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ค าส าคญั: แรงจูงใจ, การคงอยู,่ พนกังาน 

กมัพล พิพฒันนุวงศ ์: แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอ
เรชัน่ Z กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั. (MOTIVATION FACTORS AFFECTING INTENSION TO 
WORK WITH ABC COMPANY CO.,LTD OF THE Z GENERATION PRODUCTION LINE 
WORKERS) คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์: ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง, รชฏ จนัทร์นอ้ย ปี พ.ศ. 2565. 

  
การวิจยัเร่ือง “Motivation Factors Affecting Intension to Work with ABC Company Co., 

Ltd of  the Z Generation Production Line Workers” ครั้ งน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพือ่ทดสอบความสัมพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจรูปแบบตวัเงินกบัการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั 2) 
เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจที่ไม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงินกบัการคงอยูข่องพนกังานไลน์การ
ผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั 3) เพื่อศึกษาแนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การ
ผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั วิธีการเก็บขอ้มูลใชก้ารวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานเจ
เนอเรชัน่ Z ในแผนกการผลิตของ บริษทั ABC จ ากดัจ านวน 120 คน ใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูล 
และการวิจยัเชิงคุณภาพใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก พนกังานฝ่ายผลิตจ านวน 6 คน ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากร
มนุษยจ์  านวน 3 คน และหัวหนา้งานฝ่ายผลิตจ านวน 3 คน รวมทั้งส้ิน 12 คน 

(Motivation Factors Affecting Intension to Work with ABC Company  Co.,Ltd of  the Z 
Generation Production Line Workers ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ20-21 ปี 
ระดบัการศึกษามธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. สถานภาพโสด และมีรายไดต้่อเดือน  15,001-20,000 บาท 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจรูปแบบตวัเงินมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลติ
เจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั และแรงจูงใจทีไ่ม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงินที่มีอิทธิพลตอ่การคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดัโดยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน 
ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นไดร้ับการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท  างาน และดา้นการมี
โครงสร้างทีมที่ดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า การเพิ่มเงินเดือน สวสัดิการ และการมี
เพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งานที่ดี เป็นแรงจูงใจที่สามารถท าให้พนกังานคงอยูใ่นองคก์ร ดงันั้นแนวทาง
ในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั คือ ควรให้
ความส าคญักบัการปรับเงินเดือนและสวสัดิการดา้นต่าง ๆ เช่น ประกนักลุ่ม รถรับส่ง กองทุนส ารองเลี้ยง
ชีพ บริษทัจะตอ้งมีการคดัเลอืกหัวหนา้งานอยา่งเหมาะสม มีการส่งเสริมให้หัวหนา้งานไดร้ับการอบรม
การเป็นหัวหนา้งานที่ดี หัวหนา้งานจะตอ้งให้ความใส่ใจกบัพนกังานในทีมของตนเอง ตอ้งเปิดรับฟัง
ความคิดเห็นของพนกังานและสนบัสนุนการน าแนวคิดที่ดีจากพนกังานไปใชป้ระโยชน์ 
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บทคัดย ่อภาษาอังกฤษ  
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The objectives of this research were 1) to test the relationship between financial 

motivation and the intention to work with ABC Co., Ltd of Z generation production line workers , 
2) to test the relationship between non-financial motivation and the intention to work with  ABC 
Co., Ltd of Z generation production line workers,  and 3) to study the   guidelines for promoting 
the intention to work with  ABC Co., Ltd of Z generation production line workers. A 
questionnaire was used as a research instrument to collect quantitative data from the sample of 
120 Z generation production line workers of ABC Co., Ltd. Qualitative data were collected 
through in-depth interview with 6 production line workers, 3 human resource executives, and 3 
production supervisors, totaling 12 interviewees.   

The study results indicated that most of the samples were women, aged 20-21 years, 
finished senior high school (Matthayomsuksa 6) or vocational certificate, single, and had monthly 
income 15,001-20,000 baht. Hypothesis testing result found financial and non-financial 
motivation had an influence on intention to work of  Z generation production line workers of 
ABC Co., Ltd.  Motivation factors influencing intention to work of  workers included 
compensation and welfare, social support in workplace, and good teamwork . This was consistent 
with the in-depth interview result showing that an increase in monthly income, welfare, and 
having good colleague and supervisors could motivate workers to retain in the company. 
Therefore, a guideline to promote the retention of the Z generation production line workers of 
ABC Co., Ltd. consists of the importance given to salary and welfare adjustment, such as group 
insurance, employee shuttle service, provident fund. The company should have proper 
recruitment and selection of supervisors, supervisor should be promoted to attend training of how 
to become a good supervisor, supervisors should pay attention to staff in their team and listen to 
staff’s opinions with an open mind, and support the adoption of good idea from staff for 
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utilization. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

งานนิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาจาก ดร.ศักด์ิชาย จันทร์เรือง อาจารย์ที่
ปรึกษาหลกังานนิพนธ์ และ ดร. รชฏ จนัทร์น้อย อาจารยท์ี่ปรึกษาร่วม ซ่ึงไดใ้ห้ค าแนะน า ช่วยเหลือ
อย่างดีย่ิง รวมถึงติดตามการปรับปรุง แกไ้ขงานนิพนธ์ในคร้ังน้ีมาโดยตลอด ผูวิ้จยัขอขอบพระคุณ
อยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 

ผูวิ้จยัขอขอบพระคุณประธานกรรมการสอบงานนิพนธ์ และกรรมการสอบงานนิพนธ์ทุก
ท่าน ที่ไดก้รุณาถ่ายทอดความรู้ ให้ค าแนะน า และตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอาใจ
ใส่ รวมถึงขอขอบพระคุณคณาจารย์ต่าง ๆ ซ่ึงมิได้เอ่ยนาม  ที่ได้อบรมส่ังสอน ให้ความรู้ทางด้าน
วิชาการแก่ผูวิ้จยัมาโดยตลอด 

ขอขอบคุณผูบ้ริหารบริษทั ABC ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการท าการศึกษาและเก็บขอ้มูล
การวิจยัในคร้ังน้ี รวมถึงขอขอบคุณพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Zทุกท่าน ที่ให้ความร่วมมือเป็น
อยา่งดีตลอดระยะเวลาการด าเนินการวิจยั 

สุดท้ายน้ีขอขอบคุณครอบครัว เพื่อน ๆ สาขาบริหารธุกิจมหาบัณฑิต ส าหรับผูบ้ริหาร 
มหาวิทยาลยับูรพา และผูเ้ก่ียวขอ้งทุกท่าน ที่ให้การสนับสนุนและให้ก าลังใจในการศึกษาคร้ังน้ีจน
ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี  โดยคุณค่าและประโยชน์ที่ เกิดจากงานนิพนธ์น้ี  ผู ้วิจัยขอมอบเป็นกตัญญู 
กตเวทิตา แด่บุพการี คณาจารย ์และผูม้ีพระคุณทุกท่านทั้งในอดีตและปัจจุบนั ที่ท าให้ขา้พเจา้เป็นผูม้ี
การศึกษาและประสบความส าเร็จจนทุกวนัน้ี 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
 การเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที่ 21 ไดท้ าให้ทุก ๆ องคก์รไดหั้นมาให้ความส าคญั
และความสนใจเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยม์ากย่ิงขึ้นโดยเมื่อเทียบกบัยคุก่อนหนา้น้ี เน่ืองมาจาก
มนุษยค์ือทรัพยากรหลกัที่ท าให้องคก์รสามารถบรรลุวตัถุประสงคแ์ละประสบความส าเร็จ องคก์ร
ที่มีบุคคลากรที่มีความสามารถสูงยอ่มส่งผลให้องคก์รเจริญเติบโต มีการผลิตที่มีประสิทธิภาพ 
ก าไรที่มากย่ิงขึ้น (Ratchagit Tada, 2562) และหากบุคคลากรขาดศกัยภาพจะท าให้กระบวนการ
ท างานขาดประสิทธิภาพ และอาจจะส่งผลกระทบกบัองคก์ร (ธนาภรณ์ บุญทอง, 2561) ในปัจจุบนั
พนกังานรุ่นใหม่นั้นเป็นหนุ่มสาวที่มีอายนุอ้ย มคีวามเป็นผูใ้หญ่นอ้ยลง มีความตอ้งการเติบโต
กา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว และมีการเปลี่ยนงานที่บ่อย (นิศาชล ภูมิพ้ืนผล, 2559) ดงันั้น ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งให้ความส าคญักบัการพฒันาศกัยภาพ ดูแลรักษาพนกังาน สร้างแรงจูงใจให้
พนกังานมีความรัก ความเช่ือมัน่ ความผูกพนัธ์ และความภกัดีต่อองคก์ร เพราะจะเป็นการรักษา
พนกังานให้อยูก่บัองคก์รไดน้าน เพราะแรงจูงใจนั้นเป็นตน้ก าเนิดของทุกส่ิงทุกอยา่งไม่ว่าจะเป็น 
การทุ่มเท การริเร่ิม การผลกัดนั และส่งเสริมให้พนกังานปฏิบตัิงานที่ดี และเกิดความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร (ยริูโกะ สินทวี, 2557) 
 จากประเด็นดงักล่าวขา้งตน้จะเห็นว่าการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ีความส าคญัอยา่งย่ิงต่อ
การรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้คงอยูก่บัองคก์รอยา่งต่อเน่ืองป็นระยะเวลานาน ซ่ึงก็จะท าให้พนกังาน
เกิดความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์ร (Neuhauser, 2002, p. 470) ไม่คิดที่จะลาออก อีกทั้งยงัวางแผน
อนาคตในการท างานกบัองคก์รนั้น ๆให้ไดเ้ป็นระยะเวลานานที่สุด (Taunton, Krampitz, and 
Wood, 1989, p.17) ซ่ึงการที่พนกังานคงอยูก่บัองคก์รเป็นระยะเวลานานนั้นจะส่งผลให้องคก์ร
ไดรั้บผลประโยชน์ในหลาย ๆ ดา้น เช่น ประสิทธิภาพในการท างานที่เพ่ิมมากขึ้น ผลผลิตที่เพ่ิมมาก
ขึ้น การประหยดัตน้ทุนการผลิต การประหยดัเวลาที่จะสรรหาพนกังานใหม่มาทดแทนพนกังานที่
ลาออกไป รวมถึงลดตน้ทุนของการฝึกอบรมพนกังานใหม่ และมีการผลิตสินคา้หรือท าการบริการ
ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง จะเห็นไดว่้าการจดัการทรัพยากรมนุษยท์ี่ดีจะเอื้อให้เกิดความตั้งใจในการคงอยู่
ของพนกังานที่ดีขึ้น และลดอตัราลาออกของพนกังาน เน่ืองจากการลาออก ท าให้เกิดผลกระทบต่อ
พนกังานที่ยงัคงอยูใ่นองคก์ร เพราะภาระงานที่มากย่ิงขึ้น ประสิทธิภาพในการท างานก็จะลดลง ท า
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ให้ไม่มีความสุขในการท างานและอาจท าให้เกิดโอกาสที่จะลาออกเพ่ิมมากขึ้นส าหรับบุคคลากรที่
ยงัท างานอยู ่(Mowday, Porter, & Steer, 1982, pp. 147-148)  
 กลุ่มคนเจเนอเรชัน่ Z หรือที่เรียกว่า Post Millennial Generation คือบุคคลที่เกิดระหว่าง
ปี ค.ศ. 1997 - 2012 หรือ พ.ศ. 2540 - 2555 (พสุ เดชะรินทร์, 2563) ซ่ึงเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่ก  าลงั
เขา้สู่ตลาดแรงงานในยคุปัจจุบนั นายจา้งจึงจ าเป็นตอ้งเตรียมความพร้อมในการรับมือส าหรับความ
แตกต่างของกลุม่คนเจเนอเรชัน่น้ี เน่ืองมาจากค่านิยม และการปฎิบตัิทางวฒันธรรมที่เปลี่ยนแปลง
ไป แตกต่างไปจากเจเนอเรชัน่ Y เจเนอเรชัน่ X และ เบบี้บลูมเมอร์ โดยความแตกต่างน้ีอาจส่งผล
ต่อความขดัแยง้ในองคก์รหรือเป็นอุปสรรคในการท างาน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการคงอยู่
ของพนกังานในองคก์รไดเ้ช่นกนั 
 เน่ืองจากคนเจเนอเรชนั Z เกิดมาในยคุเทคโนโลยีที่ทนัสมยั ด าเนินชีวิตดว้ยการ
ติดต่อส่ือสารไร้สาย เรียนรู้ไดร้อบดา้นอยา่งรวดเร็ว ไร้ขีดจ ากดั คนเจเนอเรชัน่น้ีจึงมีนิสัยใจคอที่
แตกต่างออกไป มีความเปิดกวา้งทางความคิดและวฒันธรรมมากขึ้นจากการมองเห็นโลกดิจิทลั
ยอมรับความแตกต่างไดดี้ มีแนวโนม้ปรับทศันคติไดดี้ ไม่แบ่งแยก โดยกลุ่มคนเจเนอเรชัน่ Z นั้นมี
แนวโนม้ที่จะเป็นมนุษยท์ างานหลายอยา่งในคราวเดียวกนั มีความอดทนต ่า ตอ้งมีค าอธิบายหรือมี
เหตุผลสนบัสนุนที่พวกเขายอมรับจึงจะปฏิบติัตาม ตอ้งการขอ้มูลที่สรุปมาแลว้ส้ัน ๆ เพราะจะ
จดจ าไดดี้กว่าการบรรยายเน้ือหาที่ยืดยาว และการใช้เทดโนโลยี ส่ือสังคมออนไลน์ของเจเนอเรชัน
น้ีจะมีวิธีการที่แตกต่างออกไปจากเจเนอเรชัน่อื่น รวมถึงมีความคิดที่ตอ้งการจะท างานประจ าใน
องคก์รมากกว่า เน่ืองจากเกิดมาในยคุที่เห็นพ่อแม่ตนเองท างานมาอยา่งยากล าบาก (Fister-Gale, 
2015; Gale, 2018) ซ่ึงขอ้แตกต่างเหล่าน้ีส่งผลให้เกิดความขดัแยง้  อุปสรรคต่อการท างาน 
 จากการศึกษาวิจยัก่อนหนา้น้ี เน่ืองจากมีทศันคติทางสังคมแนวใหม่ที่ถูกหล่อหลอมขึ้น
ในกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z หรือที่เรียกว่ายคุ VUCA World ไดแ้ก่ V  ยอ่มาจาก Volatility คือความผนั
ผวน U ยอ่มาจาก Uncertainty คือความไม่แน่นอน C ยอ่มาจาก Complexity คือความซบัซ้อน และ 
A ยอ่มาจาก Ambiguity คือความคลุมเครือ(Fatima, Shafique, & Ahmad, 2015; Gordon, 2017) ซ่ึง
เป็นเร่ืองใหม่ที่เชิงวิชาการในปัจจุบนัยงัมีการศึกษาในเร่ืองน้ีอยูอ่ยา่งจ ากดั และยงัไม่พบ
กระบวนการจดัการทางดา้นทรัพยากรมนุษยท์ี่ชัดเจนเพ่ือดึงดูดให้กลุ่มคนเจเนอเรชนัน้ีมีความตั้งใจ
ที่จะคงอยูก่บัองคก์ร ดงันั้นจึงเป็นความทา้ทายอยา่งย่ิงส าหรับการปรับเปลี่ยนรูปแบบ หรือ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือรับมือกบัการหลัง่ไหลเขา้มาเป็นแรงงานใน
ภาคอุตสาหกรรมในอนาคต (Gordon, 2017; Islam & Ahmed, 2014; Jinadasa & Wickramasinghe, 
2005; Pulevska-Ivanovska, Postolov, Janeska-Iliev, & Magdinceva Sopova, 2017; Tulgan, 2013) 
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 จากการวิจยัของ Jayathilake and Annuar (2020) พบว่าพนกังานเจเนอเรชัน่ Z มีอตัรา
การคงอยูก่บัองคก์รค่อนขา้งต ่า สาเหตุที่พนกังานเจเนอเรชัน่ Z นั้นจะคงอยูต่่อก็จะมาจาก 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ การประเมินผลตามผลงาน ความอิสระและความยืดหยุน่ เป็นตน้ ส่วน
การคงอยูข่องพนกังานเจนเนอเรชัน่ Z จะสามารถวดัไดโ้ดยการดูดา้น ระยะเวลาในการคงอยูก่บั
องคก์ร และ ดา้นความรู้สึกของพนกังานเจเนอเรชัน่ Z ที่มีต่อองคก์ร 
 ส าหรับบริษทั ABC ในจงัหวดัชลบุรี พบว่ามีอตัราการลาออกที่สูงขึ้นอยา่งต่อเน่ือง โดย
พนกังานทั้งหมดในบริษทัจ านวน 170 คน นบัเป็นพนกังานที่มีรุ่นอายอุยูใ่นกลุ่มเจเนอเรชนั Z เป็น
จ านวน 120 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 70.58 ของพนกังานทั้งหมด (บริษทัแห่งหน่ึง, 2563) และ
ภายในปี 2563-2464 มีอตัราการลาออกของพนกังานเจเนอเรชนั Z ทั้งหมด 47 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.17 ท าให้บริษทัประสบปัญหาพนกังานไม่เพียงพอต่องาน และตอ้งท าการสอนงานใหม่ ท าให้
เสียงบประมาณมากย่ิงขึ้น  
 ดงันั้น การศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษามีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคง
อยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z กรณีศึกษาบริษทั ABC จ ากดั เพื่อเป็นแนวทางในการ
แกไ้ขปัญหาและส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังาน และน าขอ้มูลการวิจยัไปประกอบการตดัสินใจและ
พฒันาในดา้นทรัพยากรมนุษยต์่อไป 
  

ค าถามของการวิจัย 
 1. แรงจูงใจรูปแบบตวัเงินมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z 
หรือไม่ อยา่งไร 
 2. แรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปแบบของตวัเงินมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การ
ผลิตเจเนอเรชัน่ Z หรือไม่ อยา่งไร 
 3. แนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ z ของบริษทั 
ABC จ ากดั ควรเป็นอยา่งไร 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจรูปแบบตวัเงินกบัการคงอยูข่องพนกังาน 
ไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั 
 2. เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงินกบัการคงอยูข่อง 
พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั 
 3. เพ่ือศึกษาแนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิตเจเนอเรชัน่ z 
บริษทั ABC จ ากดั 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 1. แรงจูงใจรูปแบบตวัเงินมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต
เจเนอเรชัน่ Z ของบริษทั ABC จ ากดั 
 2. แรงจูงใจที่ไม่อยูรู่ปแบบตวัเงินมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์
การผลิตเจเนอเรชัน่ Z ของบริษทั ABC จ ากดั 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
  กรอบแนวคิดการวิจยัน้ีเป็นกรอบแนวคิดแบบ Mix Method คือ มีทั้งการวิจยัเชิง
ประมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการวิจยัเชิงปริมาณนั้นประกอบดว้ย 2 ตวัแปร โดย ตวัแปร
อิสระ คือ แรงจูงใจในการท างานซ่ึงประกอบดว้ย แรงจูงใจที่อยูใ่นรูปแบบตวัเงินและแรงจูงใจที่ไม่
อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน โดยไดพ้ฒันามาจาก แนวคดิ ทฤษฎี ของ Jayathilake and Annuar (2020) 
ส่วนตวัแปรตาม คือ การคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิตเจเนอเรชัน่ Z ซ่ึงประกอบดว้ยดา้น
ระยะเวลาและดา้นความรู้สึก โดยไดพ้ฒันามาจากแนวคิด ทฤษฎีของ Cowin & Hengstberger 
(2006) อา้งถึงใน จุไรวรรณ บินดุเหล็ม ,2562) ส่วนการวิจยัเชิงคุณภาพจะเป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก 
พนกังานฝ่ายการผลิตเจเนอเรชัน่ Z , ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์และ หัวหนา้งานส่วนการผลิต 
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ภาพที่ 1 กรอบขั้นตอนการวิจยั 
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ภาพที่ 2 (ต่อ) 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
 1. ผูบ้ริหารองคก์รสามารถน าผลวิจยัไปประยกุตใ์ชใ้นการส่งเสริมให้พนกังาน 
เจเนอเรชัน่ Z เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
 2. ผูบ้ริหารสามารถน าขอ้มลูไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารงานบุคคลส าหรับพนกังาน 
 เจเนอเรชัน่ Z ไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ 
 3. ท าให้ทราบถึงแนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ 
Z บริษทั ABC จ ากดั 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี มุ่งศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน
ไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z กรณีศึกษาบริษทั ABC จ ากดัไดแ้ก่ แรงจูงใจที่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน และ
แรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปแบบของตวัเงิน (Jayathilake & Annuar ,2020)ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อ การคงอยู่
ของพนกังาน โดยใช ้ดา้นระยะเวลา และดา้นความรู้สึก ตามแนวคิดของ Cowin & Hengstberger 
(2005, อา้งถึงใน จุไรวรรณ บินดุเหล็ม, 2562) เป็นตวัช้ีวดั 
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โดยงานวิจยัเชิงปริมาณมีตวัแปรตน้ที่ใช้ในการศึกษา ไดแ้ก ่
 1. แรงจูงใจที่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน 
  1.1 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
  1.2 การประเมินผลตามผลงาน 
 2. แรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปแบบของตวัเงิน 
  2.1 ความอิสระและความยืดหยุน่ในงาน 
  2.2 การจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบ 
  2.3 มีโครงสร้างของทีมที่ดี 
  2.4 การท างานกลุ่มยอ่ย  
  2.5 ลดความเครียดในงาน 
  2.6 ไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน  
  2.7 ไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใด  
  2.8 การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 และมีตวัแปรตามที่ใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 
  1. ดา้นระยะเวลา  
  2. ดา้นความรู้สึก  
 วิจัยเชิงคุณภาพ 
 ในการวิจยัเชิงคุณภาพนั้นเป็นการศึกษาถึงแนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z ของบริษทั ABC จ ากดั 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 วิจยัเชิงปริมาณ 
  การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีไดท้ าการศึกษาในกลุ่มพนกังาน เจเนอเรชัน่ Z ในแผนกการผลิต
ของ บริษทั ABC จ ากดั จ านวน 120 คน 
 วิจยัเชิงคุณภาพ 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาน้ี คือ ผูม้ีส่วนไดส่้วน ส่วนเสียของบริษทั ABC จ ากดั  
โดยกลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานฝ่ายผลิต 6 คน ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย์
จ านวน 3 คน และหัวหนา้งานฝ่ายผลิตจ านวน 3 คน รวมทั้งส้ิน 12 คน 
 ขอบเขตพื้นที่ในการเก็บข้อมูล 
 สถานที่ที่ใชใ้นการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี คือ พ้ืนที่เฉพาะของ บริษทั ABC จ ากดั จงัหวดั 
ชลบุรี เท่านั้น 
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นิยามศัพท์ 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เพ่ือให้เกิดความเขา้ใจในความหมายของค าที่ใชใ้นการวิจยั  
ไดต้รงกนัผูวิ้จยัขอก าหนดความหมาย และขอบเขตของค าต่าง ๆ ดงัน้ี 
 แรงจูงใจ หมายถึง การกระท า หรือพฤติกรรมที่บุคคลเกิดความรู้สึกพอใจ มีความสุข 
และรู้สึกมีก าลงัใจแลว้มีการแสดงออกโดยความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมาย หรือวตัถุประสงคต์ามที่บุคคลนั้นตอ้งการ ซ่ึงมีแรงจูงใจอยู ่2 แบบ คือ อยูใ่นรูปแบบตวั
เงินและในรูปแบบที่ไม่ใช่ตวัเงิน  
 ดา้นสวสัดิการ หมายถึง การที่บุคคลากรนั้นมคีวามรู้สึกต่อนโยบายขององคกรที่เก่ียวกบั
ผลประโยชน์ และสวสัดิการอื่น ๆ ที่องคก์รนั้นไดใ้ห้แก่บุคคลากรซ่ึงนอกเหนือจากเงินเดือนหรือ
ค่าจา้งที่จ่ายให้แบบปกติ เช่น ประกนัชีวิต การมีอาหารกลางวนัฟรีให้พนกังาน การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี เป็นตน้ และท าให้บุคคลากรนั้นมีความพึงพอใจ  
 ดา้นค่าตอบแทน หมายถึง รายไดข้องพนกังานที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตในปัจจุบนั 
และมีความเหมาะสม ท าให้พนกังานปฏิบตัิงานอยา่งเต็มที่ 
 การประเมินผลตามผลงาน หมายถึง เมื่อบคุคลากรปฎิบตัิงานถึงรอบการประเมินผล 
และหัวหนา้งานมีการประเมินผลงาน การประเมินผลงานนั้นจะตอ้งมีความตรงไปตรงมา และมีการ
ให้รางวลัอยา่งเหมาะสม เช่น การขึ้นเงินเดือน หรือการเลื่อนต าแหน่ง เป็นตน้ จะสามารถสร้างแรง
บนัดาลใจและก าลงัใจในการท างานของพนกังานให้ดีย่ิงขึ้น 
 ความอิสระและความยืดหยุน่ในงาน หมายถึง การมีมีชัว่โมงการท างานที่ยืดหยุน่ 
สามารถที่จะจดัสรร เลือกสรรเวลาในการท างานได ้โดยที่สามารถส่งมอบผลงานไดต้ามเป้าหมาย
ที่ตั้งไวไ้ด ้ความอิสระและความยืดหยุน่ในงาน มีหลายแบบ เช่น การลดชั่วโมงการท างาน การ
ท างานจากที่บา้น เป็นตน้ 
 การจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบ หมายถึง การใชท้ีมงานเป็นโครงสร้างพ้ืนฐาน 
ขององคก์ร ไม่จ าเป็นตอ้งมีการควบคุมงานที่มาก เป็นการท างานที่ไม่จ าเป็นตอ้งสังกดัหน่อยงานใด
หน่อยงานหน่ึงแต่จะตอ้งรู้จกัหนา้ที่ของตนเอง แต่ไม่ไดห้มายความว่าไม่ตอ้งมีหัวหนา้ คือ มี
หัวหนา้ได ้เช่นหัวหนา้ กระบวนการผลิต แต่ไม่ใช่หัวหนา้แผนก 
   การมีโครงสร้างของทีมที่ดี หมายถึง การที่คนเจเนอเรชัน่ Z มีความพึงพอใจที่จะท างาน
เป็นทีมมากกว่าที่จะท างานแบบรายบุคคล เน่ืองจากเป็นการช่วยกระตุน้การแบ่งสัดส่วนความ
รับผิดชอบของแต่ละคน ไดเ้พ่ิมเติมทกัษะและความรู้ ไดฝึ้กการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานให้
บรรลุวตัถุประสงคท์ี่ก  าหนดไวก้่อนหนา้แลว้ตามแนวทางที่ตกลงกนัของแต่ละทมี ซ่ึงการจดั
โครงสร้างของทีมที่ดีจะเป็นประโยชน์แก่องคก์รในการปรับปรุงประสิทธิภาพ ลดตน้ทุนการ
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ด าเนินงาน ส่งผลต่อการบริหารและสนบัสนุนพนกังานให้ท างานไดอ้ยา่งบรรลุเป้าประสงคข์อง
ตนเองอนัเกิดจากการท างานร่วมกนั 
   การท างานกลุม่ยอ่ย หมายถึง การมีจ านวนสมาชิกที่นอ้ยกว่าจะเป็นทีมที่มีความสุข
มากกว่าทมีขนาดใหญ่ เน่ืองจากมีโอกาสในการตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็ว เปิดกวา้งส าหรับแนวคิด 
และการทดลองใหม่ ๆ มากขึ้น มีความคลอ่งตวัและความยืดหยุน่ที่ชดัเจน และน่าพึงพอใจในการ
ส่ือสารและการท างานร่วมกนัของบุคลากรในทีมมากกว่า 
   การลดความเครียดในงาน หมายถึง การลดความเครียดในหมู่พนกังาน เป็นส่ิงส าคญัที่
การจดัการดา้นทรัพยากรบุคคลควรให้ความส าคญั ไม่ว่าจะเป็นผูบ้ริหารในระดบัใดก็ตาม มิฉะนั้น
ความเครียดในงานที่ต่อเน่ืองจะทวีความรุนแรงมากขึ้นส่งผลต่อการลาออกจากองคก์รได ้
  การไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน หมายถึง การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน
หรือเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญัต่อความส าเร็จของพนกังาน ซ่ึงส่งเสริมให้พนกังานสามารถ
พฒันาตนเอง มีความศรัทธาและความภกัดีต่อองคก์ร โดยพนกังานที่ไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคม
ในงานที่ดี จะส่งผลต่อความมีอิสระในการตดัสินใจ มีความคิดสร้างสรรคต่์อการเพ่ิมผลผลิตต่อ
องคก์ร 
    การไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใด หมายถึง การให้ขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใด 
(Real-time feedback) เป็นส่ิงที่เจเนอเรชนั Z พึงพอใจ เน่ืองจากสะดวก รวดเร็ว และท าให้พวกเขา
สามารถแกไ้ข ปรับปรุงตอนเอง ปรับปรุงงานไดอ้ยา่งทนัทีทนัใด การให้ขอ้เสนอแนะแก่พนกังาน
เป็นการแสดงให้เห็นว่า เมื่อพวกเขาท างานแลว้ หัวหนา้งานหรือผูบ้ริหารนั้นเห็นความทุ่มเทในการ
ท างานของเขา เป็นก าลงัใจส าคญัต่อการปฏิบติังานในอนาคตของพนกังาน และเกิดความตั้งใจใน
การคงอยูข่องพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร หมายถึง เมื่อองคก์รมีกิจกรรมใด ๆ หรือตอ้งการความ
ช่วยเหลือหรือขอ้คิดเห็น พนกังานก็มีส่วนร่วมกบัองคก์ร ในการท ากิจกรรมนั้น ๆ ซ่ึงท าให้
พนกังานมีความรู้สึกว่าตนเองนั้นมีความส าคญั และมีความรู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน หมายถึง บุคคลหรือบุคคลากรที่มีความตอ้งการที่จะท างานอยูใ่น
องคก์รต่อไปให้มีระยะเวลายาวนานที่สุดดว้ยความเต็มใจ และไม่มองหาหรือตอ้งการในกาน
เปลี่ยนแปลงไปหาองคก์รใหม่ หรือการเปลี่ยนแปลงงานในอนาคต โดยที่บุคคลหรือบุคลากรที่มี
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานนั้น จะเป็นคนที่มีความสุขในการท างาน มีความตั้งใจในการท างาน และ
ถึงแมจ้ะมีองคก์รอื่นมาเสนอต าแหน่งงานที่ดีกว่า บุคคลหรือบุคคลากรนั้นก็ไม่มกีารเปลี่ยนใจไป
ท างานที่ใหม่  
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 ดา้นระยะเวลา หมายถึง ระยะเวลาที่พนกังานนั้นไดท้ างานกบัองคก์ร ตั้งแต่เร่ิมเขา้มา
ท างานในองคก์รจนถึงปัจจุบนั 
 ดา้นความรู้สึก หมายถึง ความพึงพอใจ ความรัก ความผูพ้นัธ์ที่บุคคลากรไดป้ฎิบตัิงาน
ในองคก์ร 
 กลุ่มคน เจเนอเรชนั Z หมายถึง บุคคลที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1997 - 2012 หรือ พ.ศ. 2540 
- 2555 คนกลุ่มน้ีเป็นคนรุ่นใหม่ที่มีความหลากหลาย ซบัซ้อน และไม่ไดม้ลีกัษณะรายบุคคลอยา่ง
เป็นทางการ มีวิธีการส่ือสารอยา่งตรงไปตรงมา เน่ืองจากเจเนอเรชันน้ีมีการเติบโตมาในสังคมที่มี
ส่ิงอ านวยความสะดวกมากมาย 



บทที่ 2 
เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 งานวิจยั เร่ือง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z 
กรณีศึกษาบริษทั ABC จ ากดั ผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษาแนวคิดทฤษฎี ความรู้ ที่เก่ียวขอ้งรวมไปถึง
งานวิจยัต่าง ๆ ที่สอดคลอ้งและเป็นประโยชน์ที่จะช่วยให้การศึกษาคร้ังน้ีบรรลุผลส าเร็จซ่ึงผูวิ้จยัได้
ท าการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 
  1.แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
  2.แนวคิดเก่ียวกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
  3.แนวคิดเก่ียวกบัพนกังาน Generation Z 
  4.งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
 

ความหมายของแรงจูงใจ 
 เมื่อไดท้ าการศึกษาเก่ียวกบัความหมายของแรงจูงใจแลว้ ผูวิ้จยัไดพ้บว่า มีผูท้ี่ไดใ้ห้
ความหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจที่หลากหลายและแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงสามารถสรุปมาได ้ดงัน้ี 
 1. แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่เมื่อถูกกระตุน้แลว้มีพฤติกรรมใน
การแสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายที่ตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจในการท างานนั้นจึงเป็นส่ิงที่เป็นความ
พยายามของบุคคลใดบุคคลหน่ึงที่ตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ในงานนั้น ๆ (Pinder, 1984, p.84) 
 2. แรงจูงใจ (Motivation) เป็นการที่กระตุน้ที่ท าให้เกิดแรงขบัเคลื่อนของบุคคล หมายถึง 
ส่ิงเร้าหรือแรงจูงใจไปกระตุน้ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อผลกัดนั หรือเป็นแรงขบัเคลื่อน 
ให้บุคคลนั้นกระท าการในส่ิงต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดความบรรลุจุดประสงคห์รือบรรลุเป้าหมายของส่ิงที่
ตอ้งการ และท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กบับุคคลหรือองคก์รต่อไป 
 (ศิวิไล กุลทรัพยศ์ุทรา, 2552, p. 9) 
 3. แรงจูงใจ (Motivation) นั้นเป็นเร่ืองเก่ียวกบัปัจจยัหลาย ๆ อยา่ง หมายถึง การที่
ผูป้ฎิบติังานจะปฎิบติัให้เกิดความพึงพอใจไดน้ั้น จะมีปัจจยัหลายอยา่งเขา้มาเก่ียวขอ้ง คือ รายได ้
สภาพแวดลอ้ม หัวหนา้งานที่ดี การไดย้อมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ น้ีถา้ออกมาดี 
ก็จะท าให้เกิดผลงานที่ดี แต่ในทางตรงกนัขา้ม หากปัจจยัต่าง ๆ ไม่ไดท้ าให้เกิดการสนองต่อความ
ตอ้งการต่อบุคคลที่ปฎิบติังานนั้นแลว้ก็จะท าให้เกิดผลในทางที่ไม่ดีต่อการปฎิบติังานขึ้น (รัชนก 
มูลเกต, 2552,p. 9) 
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 4. แรงจูงใจ (Motivation) นั้นเป็นเร่ืองเก่ียวขอ้งกบัการแสดงออกของบุคคลซ่ึงหมายถึง 
การที่องกรคห์รือองคก์ารสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคคลนั้น ๆ ไดแ้ละท าให้เกิดการ
แสดงออกของความตอ้งการอยา่งมีจุดหมายและท าให้เกิดการบรรลุจุดประสงคห์รือเป้าหมายที่
ตอ้งการ (โชติกา ระโส, 2555, p.11) 
 5. แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึงกระบวนการที่ชกัน าโนม้นา้วให้บุคคลเกิดความมานะ
พยายามเพื่อที่จะสนองตอบความตอ้งการบางประการให้บรรลุผลส าเร็จ (Lovell, 1980, p.109) 
 จากความหมายของแรงจูงใจขา้งตน้นั้น สามารถสรุปไดว่้า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยั ส่ิง
เร้า หรือค่าตอบแทนต่าง ๆ ที่เมื่อมีแลว้จะท าให้เกิด การผลกัดนัหรือกระตุน้ให้บุคคลแสดงออกถงึ
ความตอ้งการ และสามารถชกัจูงท าให้เกิดผลดีต่อองคก์รหรือองคก์ารได ้โดยบุคลนั้นให้ความ
ร่วมมือ เต็มใจปฎิบตัิงาน อยา่งเต็มที่และท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กรหรือ
องคก์ารนั้นอยา่งดีที่สุด 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 ประเภทของแรงจูงใจนั้นสามารถ แบ่งไดต้ามลกัษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรม
และตามทีม่าของแรงจูงใจได ้ดงัน้ี (วรรณา อาวรณ์, 2557, p.6) 
 1. แบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมที่แสดงออก สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประการ คือ 
  1.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive)  
  แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวับุคคลซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิด 
ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการ เป็นตน้ ซ่ึงส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมคอ่นขา้งถาวร เช่น คนงานที่เห็นองคก์รหรือองคก์ารคือสถานที่ที่ให้ชีวิตแก่
เขาและครอบครัวเขาก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์รหรือองคก์ารนั้น ๆ และองคก์รหรือองคก์ารบางแห่ง
ขาดทุนในการด าเนินการกไ็มไ่ดจ่้ายค่าตอบแทนที่ดีแต่ดว้ยความผูกพนัพนกังานก็ร่วมกนัลด
ค่าใชจ่้ายและช่วยกนัท างานอยา่งเต็มที่ ซ่ึงแรงจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ (Robbins, 1996, p.213) 
   1. ความตอ้งการ (Need) ความตอ้งการนั้นมีอยูใ่นคนทุกคน ซ่ึงจะท าให้เกิดแรงขบั 
แรงจูงใจที่จะท าให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ เพ่ือบรรลุเป้าหมายหรือจุดประสงคท์ี่บุคคลนั้นตอ้งการ 
   2. เจตคติ (Attitude) ความรู้สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงซ่ึง จะช่วยเป็น
ตวักระตุน้ให้บุคคลท าพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น ลูกนอ้งพอใจหัวหนา้ที่เป็นคนเอาใจใส่ และใจดี 
จึงท าให้ลูกนอ้งตั้งใจท างาน และให้ความช่วยเหลือหัวหนา้อยา่งเต็มที่ 
   3. ความสนใจพิเศษ (Special Interest) เมื่อเรามีความสนใจในส่ิงใดส่ิงหน่ึงเป็น
พิเศษนั้นจะท าให้เกิดแรงขบัเคลื่อน ความสนใจ ความเอาใจใส่ต่อส่ิงนั้นมากกว่าปกติ ซ่ึงจะท าให้
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ผลลพัธ์ออกมาดีย่ิงขึ้น เช่น นกัเล่นเกมส์นั้นมีความสนใจในการเล่นเกมส์ ก็จะมีการศึกษาหาความรู้ 
เทคนิคใหม่ ๆ ต่าง ๆ มาประยกุตใ์ชเ้พื่อที่จะท าให้ตนเองมีความสามารถเหนือกว่าคนอื่น 
   4. ความวิตกกงัวล (Anxiety) ความวิตกกงัวลในการท างาน อาจก่อให้เกิดอุปสรรค
และเกิดแรงผลกัดนัให้สามารถด าเนินการอยา่งละเอียดรอบคอบได ้ในการที่บุคคลนั้นมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิสูงที่อาจจะสามารถประสบผลส าเร็จในการปฏิบตัิงาน 
  1.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive)  
  แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลที่มากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม
อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศช่ือเสียง ค าชม หรือยกยอ่ง แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร บุคคล
แสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะกรณีที่ตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้น(Weiss, et 
al., 1985) ไดแ้ก่ 
   1. บุคลิกภาพ ความประทบัใจในบุคลิกภาพนั้นอาจก่อให้เกิดแรงจูงใจขึ้นได ้เช่น 
หมอ ก็ตอ้งมีบุคลิกภาพที่ดี เพ่ือท าให้เกิดความน่าเช่ือถือแก่คนไข ้หรือจะเป็นนกัการเมือง จะตอ้งมี
บุคลิกภาพของผูน้ าที่ดีเพ่ือท าให้เกิดความน่าเช่ือถือแก่ประชาชน เป็นตน้ 
   2. การที่รู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ หมายถึง เมื่อบุคคลใดนั้นไดท้ราบหรือไดรู้้ว่า
ตนเองจะมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ที่นั้น ๆ ก็จะเกิดแรงจูงใจท าให้บุคคลนั้นปฎิบติังาน
อยา่งเต็มที่เพ่ือให้บรรลุจุดประสงคท์ี่ตั้งไว ้
   3. เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล บุคคลใด ๆ ก็ตามที่มีเป้าหมายหรือความ
คาดหวงันั้น ยอ่มจะก่อให้เกิดแรงจูงใจหรือพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสมขึ้น เช่น พนกังานรายวนัที่
ไดท้ราบว่าถา้ไดรั้บการประเมินผลงานที่ดีก็จะไดรั้บโอกาสในการปรับเป็นพนกังานรายเดือน ก็จะ
มีความตั้งใจในการท างานเพ่ือให้บรรลุจุดประสงคท์ี่ไดต้ั้งใจไว ้
 2. แบ่งตามที่มาของแรงจูงใจ สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
  2.1 แรงจูงใจทางกาย (Physiological Motive) เป็นความตอ้งการที่เกิดขึ้นทางร่างกายที่
เก่ียวกบัอาหาร น ้า การพกัผ่อน การไดรั้บความคุม้ครอง ความปลอดภยั การไดรั้บความเพลิดเพลิน 
การลดความเคร่งเครียด ซ่ึงแรงจูงใจน้ีจะมีสูงมากในวยัเด็กตอนตน้และวยัผูใ้หญ่ตอนปลาย
เน่ืองจากเกิดความเส่ือมของร่างกาย ลกัษณะแรงจูงใจทางกาย มีดงัน้ี 
   1. แรงจูงใจทางบวกหรือแสวงหา (Positive Supply Motive) นั้นเป็นแรงจูงใจใน
การท าให้ตนเองมีชีวิตรอด เพื่อร่างกายให้อยูร่อด หรือจะเป็นการชดเชยต่อส่วนที่ร่างกายขาด
หายไป เช่น ความเหน่ือย ความหิว ความเมื่อยลา้ เป็นตน้ 
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   2. แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเลี่ยง (Negative or Avoid Motive) นั้นเป็น
แรงจูงใจที่เก่ียวกบัการหลีกเลี่ยงไม่ให้เกิดอนัตราย หรือส่ิงที่ไม่ดีต่อร่างกาย เช่น ความเศร้า ความ
เสียใจ ความเจ็บปวดต่าง ๆ เป็นตน้ 
   3. แรงจูงใจที่จะด ารงเผ่าพนัธ์ุ (Species Maintaining Motive) เป็นแรงจูงใจที่
จะตอ้งเกิดกบัทุก ๆ คน นัน่คอื แรงจูงใจทางธรรมชาติเพ่ือที่จะมีการสืบพนัธ์ด ารงไวซ่ึ้งเผ่าพนัธ์ต
เองต่อไป (กิตตมิา ทวาเรศ, 2558, p.17) 
  2.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social motive) คือ แรงจูงใจที่เป็นองคป์ระกอบส าคญัตอ่การ
ด ารงชีวิตทางสังคมในทุก ๆ ดา้นของมนุษย ์การที่คนเรียนรู้ ไดใ้ชค้วามสามารถ พฒันาตวัเองให้
ประสบความส าเร็จตามแนวทางของสังคม การอยูร่่วมกนัในสังคมไดอ้ยา่งราบร่ืน นั้นก็ไดอ้าศยั
แรงจูงใจดงักล่าวเป็นองคป์ระกอบพ้ืนฐาน เช่น การตอ้งการการมีช่ือเสียง เพ่ือที่จะไดอ้ยูม่ีการยก
ยอ่ง เชิดชูในสังคม หรือจะเป็นการตอ้งการความภาคภูมิใจ เป็นตน้ โดย แรงจูงใจทางสังคมแบ่งได ้
3 ประเภท ดงัน้ี 
   1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดการตอ้งการที่จะ
ประสบผลส าเร็จโดยบุคคลที่มีความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูงมีความสามารถที่จะบรรลุเป้าหมาย
ที่สูงและทา้ทายความสามารถของตนเอง เป็นคนที่มีความกระตอืรือร้นในการท างาน ตอ้งการ
ท างานให้ดีกว่า คนอื่น มีความทะเยอทะยานจะท างานโดยมุ่งเนน้ ที่ความส าเร็จที่ตนเองมุ่งหวงั
ตั้งใจไวม้ากกว่า รางวลัหรือผลตอบแทนที่จะไดจ้ากการท างาน (นนัทวดี อุน่ละมยั, 2562) 
   2. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ิ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจที่ตอ้งการเป็นที่ยอมรับ
ของสังคม โดยบุคคลประเภทที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ิมาก ๆ มกัจะเป็นคนที่ชอบเขา้สังคม ชอบท า
กิจกรรมต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อสาธารณะ เป็นที่พึ่งพาของบุคคลในสังคม และมีจิตใจโอบออ้ม
อารีย ์จึงท าให้คนประเภทน้ีเป็นที่ยอมรับนบัถือจากสังคม (กิติมา ทวาเรศ, 2558, p. 17) 
   3. แรงจูงใจใฝ่ อ านาจ (Power motive) ส าหรับผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจนั้น พบว่า ผู ้
ที่มีแรงจูงใจแบบน้ีส่วนมากมกัจะพฒันามาจากความรู้สึกว่า ตนเอง "ขาด" ในบางส่ิงบางอยา่งที่
ตอ้งการ อาจจะเป็นเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงก็ไดท้ าให้เกิดมีความรู้สึกเป็น "ปมดอ้ย" เมื่อมีปมดว้ยจึง
พยายามสร้าง "ปมเด่น" ขึ้นมาเพ่ือชดเชยกบัส่ิงที่ตนเองขาด 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการท างานนั้นโดยส่วนใหญ่ จะเป็นการศึกษาเน้ือหาแนวคิดใน
การจูงใจซ่ึงจะน ามาเป็นเคร่ืองมือให้ให้ผูบ้ริหารใชใ้นการชกัจูง จูงใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและใช้ใน
การวิเคราะห์องคก์รหรือองคก์ารที่อยูน่ั้นมีแนวทางที่เหมาะสมต่อการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพียงไร 
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เพราะเน่ืองจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนนั้นก็มคีวามแตกต่างกนัออกไปทั้งในแง่ของ ความรู้สึกนึก
คิด สภาวะอารมณ์ หรือสภาวะความตอ้งการของแต่ละคน ดงันั้นจึงไม่สามารถบอกไดว่้า ทฤษฎีใด
ทฤษฎีหน่ึงนั้นสามารถน ามาอธิบายแรงจูงใจไดค้รบถว้นสมบูรณ์ อยา่งไรก็ตามแรงจูงใจในการ
ท างานสามารถน ามาวิเคราะห์ถึงความพึงพอใจของบุคลากรได ้เน่ืองจากแรงจูงใจจะเป็นภาพ
สะทอ้นส าคญัของความพึงพอใจในการท างานและท าให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมออกมาใน
รูปแบบต่าง ๆ ทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ 
 ทฤษฎีเนื้อหาของแรงจูงใจ (Content Motivation Theory) 
 ทฤษฎีเน้ือหาของแรงจูงใจนั้นเป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงมนุษยน์ั้นมีความตอ้งการและจะถกู
จูงใจให้กระท าการใด ๆ ดว้ยความตอ้งการของตน ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวนั้นเป็นพ้ืนฐานของ
พฤติกรรม นัน่คือ แรงจูงใจของมนุษยน์ั้นจะมีการเร่ิมมาจากการมีความตอ้งการ (Needs) และ
หลงัจากนั้นก็จะมีการแปลงความตอ้งการกลายเป็นพฤติกรรมที่สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการ
นั้นไดดี้ย่ิงขึ้น ซ่ึงทฤษฎีเน้ือหาของแรงจูงใจต่าง ๆ นั้นก็มีดว้ยกนัหลากหลายทฤษฎี ไดแ้ก่ ทฤษฎี
ความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์
เบิร์ก (Motivator-Hygiene Theory) ทฤษฎีคุณลกัษณะของงานของแฮคแมนและโอลดแ์ฮม (Job 
Characteristics Theory) ทฤษฎีการจูงใจ ERG (Alderfer’s ERG Theory)  
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Douglas McGregor) ทฤษฎีความตอ้งการสามประการของ McClelland 
ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดน้ าแนวคิดเน้ือหาของการจูงใจมาเป็นแนวทางการศึกษาซ่ึง
แนวคิดน้ีมีกลุม่ทฤษฎีทีไ่ดรั้บความนิยมหลาย ๆ ทฤษฎี ไดแ้ก่  
 1. ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs)  
 ทฤษฎีน้ีเป็นทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจซ่ึงไดจ้ดัแบ่งความตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบั
ต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุดแบ่งออกเป็น 5 ล  าดบัขั้น โดย Maslow ไดจ้ าแนกออกเป็น 2 ระดบั 
ใหญ่ ๆ (ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555) ไดแ้ก่ 
  1.1 ความตอ้งการล าดบัตน้ (Lower-Order Needs) คือ ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ  
เป็นความตอ้งการที่ตอบสนองต่อร่างกายภายนอกและความปลอดภยั เช่น ค่าจา้ง สวสัดิการ ความ
ปลอดภยัในการท างาน เป็นตน้ ไดแ้ก ่
   1.1.1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  (Physiological Needs) คือ ความตอ้งการใน
ขั้นแรกของมนุษยท์ุกคนที่จ าเป็นตอ้งมี เป็นขั้นตอนพ้ืนฐานที่มอี  านาจที่มากที่สุด และสามารถ
มองเห็นหรือสังเกตไดช้ดัที่สุด ซ่ึงความตอ้งการทั้งหมดนั้นเป็นความตอ้งการที่จะด ารงชีวิตอยู ่เช่น 
อากาศ น ้า เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ที่อยูอ่าศยั ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นพ้ืนฐานของ
มนุษยท์ัว่ไปก่อนมคีวามตอ้งการในล าดบัอื่นถดัไป ถา้มนุษยไ์ม่เกิดความตอ้งการในขั้นน้ีหรือ
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ลม้เหลวในการตอ้งการดา้นน้ี ก็จะส่งผลให้ความตอ้งการในล าดบัถดัไปไม่เกิดขึ้น เช่น คนที่อด
อยาก ขาดแคลนอาหารมาเป็นเวลานาน ก็จะตอ้งการเพียงอาหารเพียงอยา่งเดียวเพื่อมาประทงัชีวิต 
จะไม่คิดที่จะตอ้งการไดอ้ะไรมากขึ้นอีก ขอเพียงแค่มีอาหารให้ไดกิ้นอิม่ ก็เพียงพอ เป็นตน้ 
   1.1.2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) จะเกิดขึ้นเมื่อความตอ้งการทาง
ร่างกายไดถู้กตอบสนองแลว้ สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 รูปแบบ รูปแบบแรกคือ ความตอ้งการ
ความปลอดภยัดา้นร่างกายและจิตใจ เช่น การมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี การไดอ้ยูใ่น
สภาพแวดลอ้มที่ปลอดภยั รูปแบบที่สอง คือ ความมัน่คงในชีวิต ซ่ึงหมายถึง ความมัน่คงทั้ง
ทางดา้นการงานและความมัน่คงทางเศรษฐกิจ เช่น มีอาชีพการงานที่มัน่คง มีหลกัประกนัอยา่งเพียง
พอที่จะท างานต่อไป เป็นตน้ ความตอ้งการความปลอดภยัส่วนใหญ่นั้นจะเป็นความตอ้งการของวยั
เด็ก แต่เมื่อโตขึ้นก็ยงัมีอิทธิพลต่อในบางบุคคลหรือในบางอาชีพอยู ่เช่น นกับญัชี ผูรั้กษาการเงิน 
ผูแ้ทนประกนัชีวิต หมอ พยาบาล เป็นตน้ เพราะบุคคลที่กลา่วมาทั้งหมดเป็นกลุม่คนที่ใฝ่หาความ
ปลอดภยัเพื่อให้เกิดกบัผูอ้ื่น 
  1.2 ความตอ้งการในล าดบัที่สูงกว่า (Higher-Order Needs) คือ ความตอ้งการ
ตอบสนองภายในหรือจิตใจ เช่น การมีหัวหนา้ที่ให้ความสัมพนัธ์ที่ดี ยกยอ่ง เปิดโอกาสให้มีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจในเร่ืองงาน ให้พนกังานมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน รวมไปถึงไดรั้บ
การสนบัสนุนให้มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ซ่ึงบ่งบอกถึงความตอ้งการทางดา้นสังคม การมี
เกียรติยศ เป็นตน้ ไดแ้ก่  
   1.2.1 ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) กล่าวคือความตอ้งการความรัก 
ความเอาใส่ใจจากคนรอบตวั เช่น ครอบครัว เพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา การมี
สภาพแวดลอ้มที่เป็นมิตร มีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดีต่อกนัในที่ท างาน เป็นตน้ นอกจากน้ียงัรวมถึงความ
เป็นส่วนหน่ึงของสังคม การไดรั้บการยอมรับจากสังคม ยกตวัอยา่งเช่น การมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นหรือความคิดสร้างสรรค ์การไดรั้บการยอมรับในผลงาน การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยเมื่อ
มีโอกาสอนัควร เป็นตน้ 
   1.2.2 ความเคารพนบัถือ (Esteem Needs) เมื่อเราไดรั้บความรักและให้ความรักแก่
ผูอ้ื่นไปแลว้อยา่งเป็นเหตุเป็นผล และท าให้เกิดความพอใจแลว้ คามตอ้งการในขั้นนั้นก็จะลดลง 
และส่งผลต่อความตอ้งการในขั้นต่อไป ซ่ึงก็คือความตอ้งการเป็นที่เคารพนบัถือ ไดแ้ก่ การมี
ช่ือเสียง เกียรติยศ การมีหนา้ที่การงานที่ดี มีต าแหน่งสูงในองคก์ร การมีอ านาจ ไดรั้บการยกยอ่ง
สรรเสริญ ลว้นแลว้แต่เป็นการส่งเสริมให้มีฐานะทางบุคคลที่โดดเด่นและเป็นที่ยอมรับมากขึ้น 
   1.2.3 ความสมบูรณ์ในชีวิต (Self-Actualization Needs) เมื่อความตอ้งการ 4 อยา่ง
ก่อนหนา้ไดถู้กเติมเต็ม มนุษยจ์ะเร่ิมให้ความส าคญัในเร่ืองของการท างานที่ตนรักและสนใจ เพ่ิม
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พฒันาการทางดา้นทกัษะความสามารถของตนเอง และเพื่อเติมเต็มศกัยภาพของตนเองให้ถึง
จุดสูงสุดที่ตนไดป้รารถนาไว ้ดงัเช่น “นกัดนตรีก็จะใชค้วามสามารถทางดา้นดนตรี ศิลปินก็จะวาด
รูป กวีก็จะแต่งกลอน แลว้เมื่อบุคคลเหล่าไดบ้รรลุถึงเป้าหมายที่ตนตั้งไวก้็เช่ือไดว่้าเขาเหล่านั้นเป็น
ผูท้ี่รู้จกัตนเองอยา่งแทจ้ริง” (Maslow, 1970, p.46) 
 จากทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) 
ผูวิ้จยัสามารถสรุปไดว่้า ความตอ้งการนั้นแบ่งออกเป็น 5 ขั้น และความตอ้งการจะเร่ิมตน้จากขั้นที่ 
1 ค่อย ๆ ขยบัขึ้นไปจนถึงความตอ้งการขั้นที่ 5 โดยถา้บุคคลนั้นยงัไม่เกิดความพึงพอใจในขั้นใด
ขั้นหน่ึง หรือยงัไม่ตอบสนองความตอ้งการนั้น ๆ บุคคลนั้น ๆ ก็จะอยูท่ี่ขั้นความตอ้งการนั้น และ
จะไม่สามารถขา้มไปสู่ความตอ้งการขั้นต่อไปได ้
 

 
 

ภาพที่ 3 ล าดบัขั้นความตอ้งการของ มาสโลว ์(Szmodis,2014) 
 
 2. ทฤษฎีของมอนดี ้และโน (Mondy & Noe, 1996)  
 ทฤษฎีของมอนด้ี และโน นั้นไดก้ล่าวถึงเก่ียวกบัส่ิงจูงใจไว ้ดงัน้ี 
 ส่ิงจูงใจ หมายถึง ส่ิงของ วตัถุหรือภาวะใด ๆ ก็ตามที่สามารถท าให้เกิดการจูงใจไดดี้  
โดยองคก์ร องคก์ารหรือธุรกิจใด ๆ นั้นจะสามารถบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคไ์ดน้ั้นก็จะตอ้ง
ขึ้นอยูก่บัความร่วมมอืร่วมใจของพนกังาน หรือผูป้ฏิบติังาน โดยการที่บริษทั องคก์ร องคก์ารจะท า
ให้พนกังานหรือผูป้ฏิบติังานร่วมมือกบัองคก์รนั้นไดน้ั้นก็จะตอ้งอาศยัส่ิงจูงใจเป็นส าคญั (จิตติมา 
อคัรธิติพงศ,์ 2556) ซ่ึงไดพู้ดถึงว่า ค่าตอบตอบแก่พนกังานนั้นไดแ้บ่งออกเป็นหลายอยา่งโดยพูดถึง
ปัจจยัหลกั ๆ ก็คือ ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงิน และค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงิน ซ่ึงค่าตอบแทนทั้ง 2 
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แบบน้ียงัแบ่งออกไดอ้กีหลายรูปแบบ โดยแต่ละรูปแบบก็เพ่ือตอบสนองแก่พนกังาน ลกูจา้ง โดย
ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงินนั้นเราจะพบกบัธุรกิจสมยัใหม่ เพราะคนรุ่นใหม่นั้นให้ความส าคญักบัเงิน
เป็นหลกัซ่ึง สามารถแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะได ้ดงัน้ี  
  2.1 ส่ิงจูงใจที่เป็นเงิน (Financial incentive) นั้นเป็นส่ิงที่มีการใชก้นัมาอยา่งเน่ินนาน 
เพราะเงินเป็นปัจจยัหลกัที่คนนั้นตอ้งการ และยงัคงสามารถใชไ้ดต่้อไปในอนาคต เพราะเงินนั้น
เป็นปัจจยัที่มองเห็นไดเ้ป็นรูปธรรม สามารถเป็นส่ิงที่น ามาจูงใจคนไดดี้โดยเงินนั้นสามารถนบัเป็น
การจูงใจไดท้ั้งทางตรงและทางออ้ม เช่น การเพ่ิมเงินเดือน หรือเพ่ิมค่าจา้งขึ้นก็จะสามารถท าให้
พนกังานคนนั้นมีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น งานออกมาดีมากขึ้น เป็นตน้ ซ่ึงส่ิงจูงใจที่อยู่ใน
รูปแบบตวัเงินนั้นโดยทัว่ไปนั้น มีดงัน้ี 
    2.1.1 อตัราค่าจา้งและเงินเดือน (Wages and salaries) เป็นส่ิงจูงใจที่บริษทั นายจา้ง
นิยมใชแ้ละเป็นวิธีที่ไดผ้ลอยา่งดีที่สุด และแพร่หลายที่สุด ซ่ึงจากการส ารวจ สาเหตุหลกัของการ
เปลี่ยนงาน ลาออก หางานใหม่นั้นเน่ืองมาจากการไม่พอใจเงินเดือนหรืออตัราจา้ง เพราะเงินเดือน
นั้นเป็นรายไดห้ลกัของคน ที่พนกังานจะไดรั้บตลอดระยะเวลาที่ท างานอยู ่โดยเงินเดือนนั้นเป็น
มาตรฐานในการก าหนดการครองชีพของพนกังานอีกดว้ย ค่าจา้งและเงินเดือนเป็นตวัที่แสดงถึง
ส่วนสาคญัของรายได ้ในขณะเดียวกนั ค่าจา้งและเงินเดือนในดา้นของนายจา้งนั้น คือ ตวัเงินที่ตอ้ง
จ่ายเป็นค่าจา้งหรือ เป็นเงินเดือนให้กบัพนกังาน ซ่ึง หมายถึง ตน้ทุนที่จะตอ้งจ่ายในการประกอบ
ธุรกิจ  
   2.1.2 การจ่ายเงินโบนสั (Bonus) นั้นเป็นส่ิงจูงใจที่นิยมแพร่หลายกนัมากในทุก ๆ
ธุรกิจ เพราะท าให้พนกังานรู้สึกเหมือนตนเองไดรั้บส่ิงที่เป็นรางวลัหลงัจากที่ท างานมาตลอดทั้งปี 
รวมถึงท าให้รู้สึกเหมือนไดรั้บค่าจา้งสูงขึ้น โดยส่วนใหญ่นั้นบริษทัจะนิยมจ่ายกนัเป็นรอบโดยบาง
บริษทัจะจ่ายทุก 6 เดือน หรือบางบริษทัจะจ่ายทุก 1 ปี โดยจ านวนของโบนสัก็จะขึ้นอยูก่บัก าไร
จากการท าธุรกิจที่ผ่านมา เงินโบนสันั้นถือไดว่้าเป็นเป็นเงินรางวลั ที่จะจ่ายให้กบัพนกังานเป็นเงิน
กอ้นจ านวนหน่ึง ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงรายไดพิ้เศษ และโอกาสที่จะมีเงินเพ่ิมขึ้นเป็นเงินกอ้น และการ
จ่ายเงินโบนสัยงัเป็นการกระตุน้พนกังาน ให้พยายามทางานเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์องบริษทัตามที่
ตั้งเป้าหมายไว ้
   2.1.3 รายไดร้ะยะยาว (Long term income) เป็นเงินที่จ่ายให้กบัพนกังานที่ท างาน
อยูร่่วมกบับริษทัมาเป็นระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงค่าตอบแทนน้ีอาจอยูใ่นรูปแบบการท างานครบ 5 ปี 10 ปี 
เป็นตน้ ค่าตอบแทนน้ีเป็นเหมือนบริษทัเก็บไวใ้ห้พนกังานและอาจสมทบมากขึ้น เมื่อพนกังาน
ไดรั้บก็จะเป็นแรงจูงใจอยา่งหน่ึงที่ท าให้พนกังานมีก าลงัใจในการท างาน นอกจากนั้นการจ่าย
ค่าตอบแทนในลกัษณะน้ียงัจะช่วยให้บริษทัลดอตัรา การเสียภาษีลงไดท้างหน่ึงอีกดว้ย  



 19 

   2.1.4 ผลประโยชน์ที่ไดรั้บเป็นรูปตวัเงิน (Benefits) คอืผลประโยชน์อื่น ๆ  
ที่บริษทัท าให้กบัพนกังานโดยพนกังานจะไดรั้บเป็นเงิน เช่น บริษทัท าประกนักลุ่มให้กบัพนกังาน
ในบริษทั โดยบริษทัจ่ายค่าเบี้ยประกนัให้กบัพนักงาน ซ่ึงบริษทัจะท าเป็นแบบกลุ่มก็จะมีค่าเบี้ยที่ต  ่า
กว่าปกติถา้พนกังานตอ้งไปท าประกนัเอง ซ่ึงถา้เกิดพนกังานประสบอุติเหตุต่าง ๆ หรือไม่สบาย
แลว้ก็จะไดรั้บเงินกอ้นเน่ืองจากอาการเจ็บป่วยนัน่เอง หรือบางทีบริษทัก็มีการจดัหาประกนัมาให้
พนกังานท าเพ่ิมเติมโดยมีค่าประกนัที่ถกูเพื่อให้พนกังานไม่ตอ้งมีภาระคา่ใชจ่้ายเยอะ และเมื่อเกิด
อุบตัิเหตุก็จะไดรั้บค่าสินไหม หรือเงินกอ้นชดเชยอีกดว้ย  
   2.1.5 การแบ่งปันผลก าไร (Profit-sharing) นั้นคอืการที่บริษทัเอาผลก าไรของ
บริษทัมาแบ่งปัน จดัสรร ให้กบัพนกังานซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัโบนสั ซ่ึงการแบ่งปันผลก าไรน้ีช่วย
สร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานเป็นอยา่งมาก เพราะจะท าให้พนกังานมีความตั้งใจท างานและมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของบริษทันัน่เอง 
    2.1.6 การให้บ านาญ (Retirement annuity) เป็นการให้เงินซ่ึงจะมีเฉพาะในส่วน
ของขา้ราชการเท่านั้น โดยการให้บ านาญนั้นจะเป็นการให้แรงจูงใจในเร่ืองของความมัน่คง ซ่ึง
หมายความว่าแก่ตวัไปจะมีเงินใชแ้น่นอน คนส่วนใหญ่จึงนิยมที่จะท างานในส่วนของขา้ราชการ
กนั 
   2.2 ส่ิงจูงใจที่ไม่ใช่เงิน (Nonfinancial incentive) ส่ิงจูงใจประเภทน้ีนั้นส่วนใหญ่จะ
เป็นส่ิงที่มีผลต่อความคิด ความรู้สึกที่พึงพอใจ และมีผลทางจิตใจ เช่น มีการยกยอ่ง เชิดชูเกียรติ แก่
พนกังานที่ท างานไดดี้และโดดเด่น การชมเชยจากหัวหนา้งานและไดรั้บการยอมรับ การไดรั้บความ
ไวเ้น้ือเช่ือใจจากผูบ้บัคบับญัชา และรวมถึงการที่เพ่ือนที่ให้ความส าคญั และยอมรับ เป็นตน้ 
ส่ิงจูงใจที่ไม่ใช่เงินมีหลายลกัษณะ เช่น  
   2.2.1 ความกา้วหนา้ เมื่อคนเราเขา้ท างาน นอกจากค่าจา้งเงินเดือนแลว้ ความ
ตอ้งการขั้นต่อไป คือ ความตอ้งการความกา้วหนา้ เช่น การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เลื่อนเงินเดือน  
   2.2.2 ความยตุิธรรม ทุกคนยอ่มตอ้งการความยตุธิรรม ไม่มีการเลือกที่รักมกัที่ชงั 
ไม่มีความเหลื่อมล ้ามีความเท่าเทียมกนัท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจและเกิดทศันคติที่ดีต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา  
   2.2.3 สภาพแวดลอ้มในการปฎิบตัิงาน (Work environments) สภาวะแวดลอ้มใน
การปฎิบติังานไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในการท างานที่จะสามารถท าให้พนกังานนั้นมี
ประสิทธิภาพในการท างานไดดี้ขึ้น และท าให้พนกังานรู้สึกพึงพอใจในการท างาน เช่น เคร่ืองมือที่
มีความทนัสมยัสูง อ านวจความสะดวกไดดี้ อากาศเยน็สบาย สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย เป็นตน้ 
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   2.2.4 สภาวะแวดลอ้มของบริษทั (Company environments) สภาวะแวดลอ้มของ
บริษทันั้นมีความส าคญักบัพนกังานอยา่งมากเน่ืองดว้ย ทั้งในดา้นการให้อ านวยประโยชน์ให้กบั
พนกังาน หรือท าให้พนกังานรู้สึกว่าบริษทันั้นน่าอยู ่น่าท างาน  
   2.2.5 การยกยอ่งและยอมรับนบัถือ ในการยกยอ่งและยอมรับนบัถอืนั้น เมื่อเรา
ไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา หัวหนา้งาน หรือเพ่ือนร่วมงานนั้น ส่ิงน้ีจะท าให้พนกังานรู้สึกมีความสุข 
พึงพอใจ และมีก าลงัใจในการท างาน ซ่ึงเป็นส่ิงที่ส าคญัอยา่งมากในการท างาน  
   2.2.6 การมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ จะท าให้พนกังานมี
ความรู้สึกอบอุ่นและมคีวามส าคญัต่อทีม ส่ิงจูงใจแบบน้ีมีความส าคญัมากโดยเฉพาะคนเร่ิมเขา้
ท างานใหม่  
   2.2.7 การมอบหมายอ านาจหนา้ที่ให้กบัพนกังาน เมื่อหัวหนา้งานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายอ านาจหนา้ที่ให้กบับุคคลที่มีความสามารถอยา่งเหมาะสม ก็จะท าให้
บุคคลนั้น ๆ เกิดความภาคภูมิใจว่าผูบ้งัคบับญัชามีความไวเ้น้ือเช่ือใจส่งผลให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อ
องคก์ร 
   2.2.8 การมีส่วนร่วมกบัองคก์ร เช่น การมีการให้โอกาสในการเขา้ร่วมการประชุม
ต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบันโยบายบริษทั หรือกิจกรรมที่จะมีการจดัขึ้น ก็จะท าให้พนกังานนั้นมี
ความรู้สึกว่าเขามีส่วนร่วมกบัองคก์ร ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดี มีแรงจูงใจในการท างาน 
   2.2.9 การให้ความสนใจอยา่งจริงจงัต่อผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล เช่น การ
เอาใจใส่ ทกัทาย เย่ียมเยียน หรือรับเชิญไปร่วมในงานพิธีต่าง ๆ เป็นตน้ 
จากจากทฤษฎีแรงจูงใจของ มอนด้ีและโน (Mondy & Noe, 1996) ผูวิ้จยัสามารถสรุปไดว่้า ไม่ว่าจะ
ยคุสมยัไหนก็ตาม เงินหรือค่าตอบแทนนั้นกม็ีส่วนส าคญัในการท างาน และโดยในสมยัปัจจุบนั
ค่าตอบแทนที่อยูใ่นรูปแบบของเงินนั้นก็ย่ิงมีการให้ความส าคญัเป็นอยา่งมาก ดงันั้น จึงไดม้ีการ
แบ่งแรงจูงใจในการท างานออกเป็น 2 ปัจจยัหลกั ๆ คือ 1.ส่ิงจูงใจที่เป็นตวัเงิน 2.ส่ิงจูงใจที่ไม่ใช่ตวั
เงิน 
 3. ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Motivator-Hygiene Theory) 
 ทฤษฎีสองปัจจยั หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงไดว่้า ทฤษฎีปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ไดถู้ก
คิดคน้ขึ้นจากผูวิ้จยันามว่า Herzberg Frederick ซ่ึงไดก้ล่าวถึงปัจจยั 2 ประเภทที่เป็นตวัก าหนด
ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในมนุษยไ์ดแ้ก่ (Herzberg, 1959, p. 49-58) 
  3.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) คือ ปัจจยัที่ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน 
เกิดความชอบและรักงาน โดยปัจจยัพวกน้ีมกัเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ การ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิที่ทา้ทายและน่าสนใจ สามารถลงมอืท าไดด้ว้ยตนเอง
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ตั้งแต่ตน้จนจบมีอ านาจในการรับผิดชอบงานอยา่งเต็มที่โดยไม่ตอ้งถูกควบคุมหรือตรวจสอบ
ความส าเร็จในงานที่ตนไดท้ า ซ่ึงสามารถอธิบายเพ่ิมเติมไดด้งัน้ี 
   3.1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Working achievement) เป็นความรู้สึก
ยินดี ดีใจ พอใจ ปลาบปลื้มต่อความส าเร็จในการท างาน เมื่อไดม้ีการแกไ้ขหรือปรับปรุงงานได้
ส าเร็จลุล่วง ซ่ึงปัจจยัน้ี ถือว่ามีความส าคญัมากทีสุ่ด 
   3.1.2 การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การที่เราไดรั้บการยอมรับจาก
บุคคลที่เป็นที่เคารพ ดงัเช่น หัวหนา้งาน ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ ไดรั้บค าชม ยกยอ่ง เชิดชู ซ่ึงท าให้
พนกังานเกิดความรู้สึกที่ดี มีความภาคภูมิใจ ซ่ึงปัจจยัน้ีจะเกิดขึ้นเมื่อเราไดท้ างานไดส้ าเร็จลุล่วง 
   3.1.3 ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ลกัษณะงานที่สนใจและทา้ทาย
ความสามารถของเรา หรือจะหมายถึงงานที่ตอ้งใชค้วามคิด ประดิษฐ์คิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ ออกแบบ
ใหม่ และท าให้เกิดความพึงพอใจจากงานนั้น ๆ 
   3.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่หัวหนา้งานหรือผูบ้งัคญั
บญัชาไดม้อบหมายงานหรือให้โอกาสให้แก่ผูท้  างาน โดยที่ไวว้างใจและรับผิดชอบต่องานนั้น ๆ 
อยา่งเต็มที่ ให้อิสระในการท างาน และเช่ือมัน่ว่าผูท้  างานสามารถท างานนั้นไดอ้ยา่งดีโดยไม่ตอ้ง
ควบคุมมาก 
   3.1.5 ความกา้วหนา้ (Working advancement) หมายถึง การที่เราท างานแลว้มี
ผลงานในการที่ดี แลว้มีการไดรั้บการเลื่อนต าแหน่งงานให้สูงขึ้น หรือไดรั้บผิดชอบในงานที่มาก
ขึ้น โดยที่มีการตอบแทนไม่ว่าจะเป็นเงินเดือน หรือสวสัดิการที่มากขึ้น รวมถึงโอกาสที่จะได้
ท างานในส่วนที่ยงัไม่เช่ียวชาญให้เกิดความเช่ียวชาญ และไดรั้บความรู้ที่มากขึ้นดว้ย เพ่ือท าให้เกิด
ความกา้วหนา้ในการท างานที่มากย่ิงขึ้น 
  3.2 ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกว่า ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 
Factor) แมไ้ม่ใช่ปัจจยัที่กระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในบุคคลแต่ เป็นปัจจยัที่ค  ้าจุนให้บุคคลมีแรงจูงใจ
ในการท างานอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงถา้หากไม่มีหรือมแีต่ไม่สอดคลอ้งกบัคนในองคก์ร จะน าไปสู่ความ
ไม่พึงพอใจและไม่ชอบในงาน ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ เงินเดือนและการเลื่อนขั้นของเงินเดือนในระดบั
ที่น่าพึงพอใจแก่บุคลากร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นไปดว้ยดีและมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและ
กนั สถานะของอาชีพเป็นที่ยอมรับนบัถอืในสังคม มีการบริหารงานที่ดีในองคก์ร มีสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานที่เหมาะสมกบังาน เช่น แสง เสียง ความร้อน ชัว่โมงการท างาน วสัดุอุปกรณ์ครบ 
เคร่ืองอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เป็นตน้ ความมัน่คงในงาน วิธีการปกครองที่ยติุธรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชา รวมไปถึงชีวิตความเป็นอยูส่่วนบุคคลที่ไดรั้บจากงานในหนา้ที่ เช่น การถูกยา้ยงาน
ไปท างานต าแหน่งใหม่ซ่ึงไกลจากครอบครัว เป็นตน้ และถา้หากพนกังานไม่ไดรั้บการตอบสนอง
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จากปัจจยัเหล่าน้ีที่ดีนกั ก็ยอ่มท าให้เกิดความไมพึ่งพอใจและไม่มีความสุขในการท างานซ่ึง
ประกอบดว้ย 
   3.2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง นโยบายและการจดัการภายในองคก์ารหรือองคก์รนั้นจะมีผลต่อการเจริญกา้วหนา้ทั้ง
องคก์ารหรือองกรคแ์ละตวัพนกังานเอง 
   3.2.2 เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง การมีเงินเดือนหรือรายไดแ้ละ
สวสัดิการที่เพ่ิมมากขึ้นและเป็นธรรมกบัพนกังาน ซ่ึงจะมีการพิจารณาจากผลงานและผล
ประกอบการบริษทั รายไดข้องพนกังานเก่าและพนกังานใหม่มีความแตกต่างในระดบัที่เหมาะสม 
การเลื่อนต าแหน่งแลว้มีค่าตอบแทนที่เหมาะสม เพื่อป้องกนัการเกิดความไม่พอใจจากพนกังาน 
   3.2.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relation) ในที่น้ีหมายถึง 
ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ว่าจะเป็นการพูดคุย การติดต่อส่ือสารกนั 
สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งดีเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
   3.2.4 สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Condition) หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มการท างานต่าง ๆ ต าแหน่งที่ตั้งของที่ท างาน บรรยากาศ แสง เสียง ชั่วโมงการท างาน 
รวมถึง อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือในการท างานดว้ย 
   3.2.5 ความมัน่คงในงาน (Job Security) ในที่น้ีจะกล่าวถึงความรู้สึกของบุคคลที่มี
ต่อการท างาน ความมัน่คงต่ออาชีพงาน หรือความมัน่คงขององคก์าร 
   3.2.6 เทคนิคการควบคุมดูแล (Technical Supervision) นั้นหมายถึง ความสามารถ 
ความรู้ในการควบคุมของผูบ้งัคบับญัชาที่มีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนการมีความรู้ในเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ และน ามาใชใ้นการจดัการในองคก์ารหรือองคก์ร 
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ภาพที่ 4 ความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้และปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัที่ค  ้าจุน ตาม
ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg (Herzberg (1959) อา้งใน นิตยา พรมจนัทร์, 2562) 

 

 จากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก (Motivator-Hygiene Theory) ผูวิ้จยัสามารถสรุปได้
ว่า แรงจูงใจนั้นไม่ไดเ้กิดขึ้นจากผูบ้งัคบับญัชา หรือผูบ้ริหารโดยตรงแต่เกิดจากตวับุคคลแต่ละ
บุคคลเอง และปัจจยัค ้าจุนนั้นจะสามารถลดความไม่พึงพอใจได ้แต่ไม่สามารถสร้างความพึงพอใจ
ไดเ้ช่นกนั ดงันั้น ในการจูงใจที่ดีนั้นจะตอ้งด าเนินการจากปัจจยัทั้งสองกลุ่มทั้งปัจจยัจูงใจ และ 
ปัจจยัค ้าจุน พร้อม ๆ กนั เพราะถา้เกิดปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงลดต ่าลงก็จะท าให้บุคคลนั้นเกิดความไม่
พึงพอใจได ้ดงัเช่น ถา้ปัจจยัในการจูงใจลดต ่าลง ก็จะส่งผลให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งานลดต ่าลงดว้ย เป็นตน้ 
 4. ทฤษฎีคุณลักษณะของงานของแฮคแมนและโอลด์แฮม (Job Characteristics Theory) 
 ทฤษฎีน้ีอธิบายในเร่ืองของแรงจูงใจในงานนั้นจะเกิดขึ้นไดเ้มือ่ลกัษณะงานตอ้งมคีวาม
เหมาะสมเพ่ือส่งเสริมให้เกิดการกระตุน้แก่ตวับุคคลและเกิดส่ิงแวดลอ้มในการท างานที่ดีโดย
ลกัษณะงานดงักล่าวมอีงคป์ระกอบส าคญั 5 ประการ ดงัน้ี 
 4.1 ลกัษณะงานที่มีความหลากหลายไม่ซ ้าเดิม (Skill Variety) บุคคลสามารถใชท้กัษะ 
และความสามารถในการงานไดอ้ยา่งหลากหลาย 
 4.2. มีงานที่ระบุลกัษณะงานอยา่งชดัเจน (Task Identity) 
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 4.3 เป็นงานที่มีความหมายและมคีวามส าคญั (Task Significance) 
 4.4 เป็นงานที่บุคคลนั้นสามารถตดัสินใจดว้ยตนเองได ้(Autonomy) 
 4.5 ไดรั้บการประเมินหลงัท างานส าเร็จ (Feedback) ไดรั้บขอ้เสนอแนะ ค าติชมใน 
งานที่ไดท้ าเสร็จส้ินไปแลว้ 
 

 
 

ภาพที่ 5 ผงัแสดงลกัษณะของงานของแฮคแมนและโอลดแ์ฮม (Hackman & Oldham, 1975) 
  
 เมื่อมีองคป์ระกอบของลกัษณะงานครบ 5 ประการแลว้ ส่งผลให้เกิดสถานะทางจิตสังคม 
3 ประการ ไดแ้ก่ การเห็นคุณค่าของงาน(Meaningfulness of Work) มีความรับผิดชอบต่อผลของ
งาน(Responsibility of Outcomes) มีความรู้ความสามารถเมื่อท างานไดส้ าเร็จ(Knowledge of 
Results) ซ่ึงส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ที่ดีต่อองคก์รในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ การเกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน เกิดความพึงพอใจในการท างาน รวมถึงมีการลางานและลาออกทีล่ดลง 
 5. ทฤษฎีการจูงใจ ERG (Alderfer’s ERG Theory) 
 Clayton Alderfer นกัวิชาการแห่งมหาวิทยาลยั Yale ไดเ้ป็นผูท้ี่คิดคน้และพฒันาทฤษฎี 
ซ่ึงมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow โดยมีใจความเก่ียวกบัความตอ้งการพ้ืนฐาน
ของมนุษย ์แต่ไม่ค านึงถึงความตอ้งการนั้นว่าความตอ้งการอยา่งไหนเกิดขึ้นก่อนหรือเกิดขึ้นหลงั 
และความตอ้งการหลาย ๆ อยา่งนั้นสามารถเกิดขึ้นพร้อม ๆ กนัได ้โดยความตอ้งการของทฤษฎีของ 
ERG นั้นจะมีความตอ้งการนอ้ยกว่าทฤษฎีของ Maslow (Alderfer, 1972) 
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ภาพที่ 6 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Alderfer, 1972 อา้งอิงใน นิตยา พรหมจนัทร์, 2562, p.21) 
 

 จากแนวคิดของ Alderfer ไดม้ีการจดัล าดบัความตอ้งการของมนุษยใ์หม่เหลือเพียง 3 
ระดบั (นิตยา พรหมจนัทร์, 2562, p.21) คือ 
 1. ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs = E) เป็นความตอ้งการขั้นพ้ืนฐาน 
หรือความตอ้งการระดบัต ่าที่สุดของมนุษยโ์ดยเป็นความตอ้งการให้ไดม้าในส่ิงจ าเป็นต่อการ
ด ารงชีวิตอยูไ่ดซ่ึ้งส่วนใหญ่เป็นควาตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการมีส่ิงของต่าง ๆ เช่น 
ความตอ้งการที่อยูอ่าศยั ความตอ้งการอาหาร ความตอ้งการยารักษาโรค เป็นตน้ และในส่วนของ
องคก์รหรือองคก์ารนั้น การมีเงินโบนสั การมีสวสัดิการที่ดี มีรถรับส่ง มีอาหารกลางวนั หรือจะ
เป็นสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดี ก็ลว้นแลว้แต่เป็นส่ิงที่เป็นแรงจูงใจในขอ้น้ีทั้งหมดเช่นกนั 
 2. ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์หรือสัมพนัธภาพ (Relatedness needs = R) เป็น 
ความตอ้งการที่เก่ียวขอ้งกบัความเก่ียวพนัธ์ในเชิงมนุษยสัมพนัธ์คือ ลกัษณะของการอยูร่่วมกนัใน
สังคมการมีไมตรีจิตซ่ึงกนัและกนั มกีารเอื้อเฟ้ือเผ่ือแผ่แก่กนัและกนั  ซ่ึงความตอ้งการในดา้นน้ีนั้น
มีความเป็นรูปธรรมนอ้ยลง ซ่ึงความตอ้งการน้ีมคีวามสัมพนัธ์กนักบัที่ Maslow ไดก้ล่าวไวว่้า 
มนุษยต์อ้งการการที่จะอยูร่่วมกนัในสังคม และตอ้งการการยกยอ่ง สรรเสริญ และยอมรับนบัถือซ่ึง
ในส่วนขององคก์ารหรือองคก์รนั้น การที่จะส่งเสริมความตอ้งการในดา้นน้ีนั้น จะเร่ิมมาจาก การ
ส่งเสริมให้คนในองคก์ารหรือองคก์รมีความสัมพนัธ์ที่ดีต่อกนั เช่น การจดักิจกรรมต่าง ๆร่วมกนั
ระหว่างผูบ้ริหารและพนกังานให้มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมที่มีเป้าหมายเดียวกนั หรือจะเป็การ
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จดักีฬาสีเพ่ือให้บุคคลากรในองคก์รหรือองคก์ารไดร่้วมกนัท ากิจกรรมให้มีน ้าหน่ึงอนัเดียวกนั  
เป็นตน้ 
 3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs = G) เป็นความตอ้งการที่อยูใ่น 
ระดบัสูงที่สุดและมีความเป็นรูปธรรมต ่าที่สุด โดยความตอ้งการน้ีจะเป็นผลมาจากบุคคลไดม้ีส่วน
ร่วมกบัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ อาทิ เช่น การมีส่วนร่วมในงาน การมีส่วนร่วมในสังคม ครอบครัว 
เป็นตน้ และเมื่อมีส่วนร่วมแลว้จึงท าให้เกิดความตอ้งการที่จะมีความเจริญกา้วหนา้ ตอ้งการ
เปลี่ยนแปลงฐานะที่เป็นอยู ่หรือจะเป็นการเติบโตในอาชีพการงานที่ท าอยู ่ซ่ึงความตอ้งการ
ประเภทน้ีนั้นจาก ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow จะอยูใ่นขอ้ที่ว่า มนุษยต์อ้งการการยก
ยอ่งและประสบความส าเร็จ (ความตอ้งการขั้นที่ 4-5 ของ Maslow) 

 
 

ภาพที่ 7 การเกิดแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  (Alderfer, 1972, p.507-532) 
 
 ทฤษฎี ERG (Alderfer’s ERG Theory) นั้นจะมีขอ้สมมติฐาน 3 ขอ้ ซ่ึงเป็นกลไกที่มี
ความส าคญัอยา่งย่ิง คือ (วรรณา อาวรณ์, 2557, p.15) 
 1. ความตอ้งการที่ไดรั้บการตอบสนอง (Need Satisfaction) นั้นคือ ในความตอ้งการของ
บุคคลใดๆก็ตามถา้บุคคลนั้นๆไดรั้บการตอบสนองจากส่ิงนั้นนอ้ยจะส่งผลให้ความตอ้งการของส่ิง
นั้นมีสูงมากขึ้นดว้ย เช่น เด็กนกัเรียนไดรั้บเวลาเบรคหลงัจากที่เรียนต่อเน่ืองมายาวนานนอ้ยเกินไป 
จึงท าให้เด็กนกัเรียนมีความตอ้งการเวลาในการเบรคหลงัจากเรียนที่มาก เป็นตน้ 
 2. ขนาดความตอ้งการ (Desire Strength) นั้นคือ เมื่อบุคคลไดรั้บความตอ้งการประเภทที่
ต ่ากว่า เช่น เมื่อบุคคลไดรั้บความความตอ้งการในดา้นความสัมพนัธ์หรือสัมพนัธภาพ ที่มาก
พอแลว้นั้นก็จะส่งผลให้บุคคลนั้นตอ้งการความตอ้งการในประเภทที่สูงย่ิงขึ้น เช่น 
สมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรไดรั้บการตอบรับหรือยอมรับนบัถอืจากสังคมในจงัหวดัตนเองที่มาก
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พอแลว้(ความตอ้งการทางดา้นความสมัพนัธ์หรือสัมพนัธภาพ) สมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรท่านนั้นก็
จะมีความตอ้งการในการที่จะเจริญกา้วหนา้เป็นรัฐมนตรีในกระทรวงใดกระทรวงหน่ึงๆต่อไป
(ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้) 
 3. ความตอ้งการที่ไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Need Frustration) นั้นคือ เมือ่ความตอ้งการ
ในล าดบัที่สูงกว่านั้นมีอุปสรรคติดขดัเกิดขึ้นหรือท าให้รู้สึกว่าว่าไดรั้บการตอบสนองที่นอ้ย ก็จะท า
ให้ความตอ้งการในล าดบัที่ต ่ากว่านั้นมีความส าคญัมากขึ้นและมีความตอ้งการที่มากขึ้น เช่น 
พนกังานคนหน่ึงนั้นตอ้งการที่จะไดรั้บการเลื่อนต าแหน่ง แต่ตามโครงสร้างองคก์รยงัไม่มีต าแหน่ง
ให้เลื่อนได(้ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้) กอ็าจจะท าให้พนกังานคนนั้นเปลี่ยนความตอ้งการ
มาเป็นการไดรั้บเงินเดือนที่เพ่ิมมากขึ้น หรือสวสัดิการที่มากขึ้นเพ่ือทดแทนความตอ้งการในการที่
จะไดรั้บการเลื่อนต าแหน่ง (ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด) 
 จากแนวคิดทฤษฎี ERG (Alderfer’s ERG Theory) นั้นแมจ้ะเป็นทฤษฎีที่ศึกษาจากล าดบั
ขั้นความตอ้งการแต่ก็มีขอ้ที่แตกต่างจาก ทฤษฎีล าดบัขั้นของ Maslow ดงัน้ี 
 1. จากแนวคิดทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow นั้นความตอ้งการของแต่ละ 
บุคคลจะค่อยๆเพ่ิมขึ้นไปทีละขั้นตามล าดบัความตอ้งการต ่ากว่าไปหาความตอ้งการที่สูงกว่า แต่
จากทฤษฎี ERG (Alderfer’s ERG Theory) นั้นจะมีความยืดหยุน่กว่าคือ บุคคลแต่ละบุคคลอาจมี
ความตอ้งการขา้มขั้นไปหาความตอ้งการที่สูงกว่าเลยได ้หรือจะมีความตอ้งการพร้อมๆกนัหลายๆ
ขั้นก็เป็นได ้โดยอาจมีความตอ้งการในระดบัที่ต ่าควบคู่ไปกบัความตอ้งการในระดบัที่สูงพร้อมกนั 
หรืออาจจะเป็นเหตุการณ์ที่บุคคลหน่ึงตอ้งการที่จะแสวงหาความตอ้งการที่สูงกว่า แต่เมื่อพบว่าจุด
ที่ตอ้งการนั้นมีความอึดอดัคบัขอ้งใจเกิดขึ้นก็อาจเปลี่ยนความตอ้งการลงมาหาความตอ้งการที่ต ่า
กว่า เช่น พนกังานบริษทัตอ้งการที่จะไดรั้บความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน แต่เมื่อท างานไป
ไดส้ักระยะหน่ึงแลว้พบว่าหัวหนา้งานไม่ชอบมาพากล หรือไมม่ีความโปร่งใสในการงาน ก็อาจจะ
เปลี่ยนความตอ้งการให้ลดลงมาแค่เพียงว่าท างานเพ่ือเงินเดือนที่เพ่ิมมากขึ้นก็เป็นได ้
 2. จากแนวคิดทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow นั้นไดแ้บ่งความตอ้งการ 
ออกเป็น 5 ขั้น แต่ทฤษฎี ERG (Alderfer’s ERG Theory) นั้นสามารถจดักลุ่มรวมกนัไดเ้พียง 3 ขั้น
เท่านั้น ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี คือ ความตอ้งการเพ่ือการอยูร่อด ของทฤษฎี ERG จะเปรียบเทียบ
ไดก้บัความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการทางดา้นสังคมของ ทฤษฎีล าดบัขั้นความ
ตอ้งการของ Maslow หรือจะเป็น ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์หรือสัมพนัธภาพของทฤษฎี 
ERG นั้นจะมีลกัษณะเหมือนกบัความตอ้งการทางดา้นสังคมนัน่คือ ความตอ้งการทางดา้น
ความสัมพนัธ์หรือสัมพนัธภาพของบุคคล และสุดทา้ยความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ของทฤษฎี 
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ERG จะเปรียบเทียบไดก้บั ความตอ้งการความยอมรับนบัถอืและความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต
จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 
 จากทฤษฎีการจูงใจ ERG (Alderfer’s ERG Theory) ผูวิ้จยัสามารถสรุปไดว่้า ความ
ตอ้งการของมนุษยน์ั้นสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด 
(Existence needs = E) , ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์หรือสัมพนัธภาพ (Relatedness needs = 
R) , ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs = G) ซ่ึงความตอ้งการทั้ง 3 กลุ่มน้ีไม่ไดบ้อก
ว่าจะตอ้งเรียงกนัเกิดขึ้นจากความตอ้งการแรกไปหาความตอ้งการถดัไป แต่สามารถเกิดขึ้นได้
พร้อมกนั หรือเกิดขั้นจากล าดบัที่สูงกว่าไปหาล าดบัที่ต ่ากว่าก็ได ้ซ่ึงจะขึ้นอยูก่บัสภานการณ์ใน
ขณะนั้นๆ  
 6. ทฤษฎีของแมคเกรเกอร์ (McGergors theory X theory Y) 
 แมคเกรเกอร์ (McGregor , 1960 , p.33-34) เป็นศาสตราจารยวิ์ชาการบริหาร ณ สถาบนั 
เทคโนโลยแมสซาซูเสทส์ สหรัฐอเมริกา ไดม้ีการคิดคน้ทฤษฎีซ่ึงเกิดจากการแบ่งระหว่าง มุมมอง
ทางดา้นลบ (ทฤษฎี X) นัน่หมายถึง ลกัษณะทางธรรมชาติของมนุษยท์ี่มีความไม่ตั้งใจท างาน และ
มุมมองทางดา้นบวก (ทฤษฎี Y) หมายถึง ลกัษณะทางธรรมชาติของมนุษยท์ี่มีความตั้งใจท างาน 
โดยมีสาระส าคญั ดงัน้ี 
 ความเช่ือตามทฤษฎี X (Theory X) เป็นการมองมนุษยใ์นแง่ลบซ่ึงสามารถสรุปได ้3 
ประการดงัน้ี 
 1. โดยธรรมชาติของมนุษยท์ุกๆคนแลว้ โดยสัญชาติญาณของมนุษยน์ั้นไม่ชอบท างาน  
ถา้มีโอกาสหรือจงัหวะที่จะสามารถหลีกเลี่ยงในการท างานไดก้็จะเลอืกที่จะหลีกเลี่ยงในการท างาน
นั้นๆเท่าที่จะท าได ้
 2. เมื่อตอ้งการให้มนุษยท์ างานนั้นจะตอ้งใชวิ้ธี บงัคบั ข่มขู่ ส่ังการ และมีการลงโทษ  
เพ่ือให้งานนั้นบรรลุวตัถุประสงคท์ี่ตั้งไว ้
 3. มนุษยโ์ดยพฤติกรรมนั้นชอบที่จะเป็นผูต้ามมากกว่าเป็นผูน้ า หรือชอบให้ให้มีผูอ้ื่น 
ช้ีน าแนวทาง เพราะการเป็นผูต้ามไม่จ าเป็นตอ้งมีความรับผิดชอบถา้เกิดมีอะไรผิดพลาดขึ้น หรือไม่
ตอ้งคอยค าหรือช้ีน าคนอืน่ให้เหน่ือย ซ่ึงมนุษยส่์วนใหญ่ไม่ค่อยตอ้งการความกา้วหนา้มากนกั 
ทะเยอทะยานนอ้ย เพราะจะไดไ้ม่ตอ้งเหน่ือย แต่ส่ิงที่มนุษยต์อ้งการมากที่สุดคือ จุดที่ปลอดภยั 
(Safe zone , Comfort zone) เพื่อที่จะไดอ้ยูอ่ยา่งสบายมากที่สุด 
 ซ่ึง McGregor ไดก้ล่าวว่า ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหนา้งานที่มองคนแบบน้ีส่วนมากเป็น
คนหัวเก่าจึงมีทศันะคติในทางลบ ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหนา้งานแบบน้ีนั้นจะใช้วิธีการในการ
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จดัการคนในองคก์ารหรือองคก์รในแบบการใชอ้  านาจในการส่ัง และมีการควบคุมในทุกขั้นตอน
อยา่งเคร่งครัด เพ่ือบงัคบัให้ลูกตอ้งท างานดงัน้ี 
 1. ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหนา้งานจะท าหนา้ที่เป็นผูส่ั้งการควบคุมงาน และลงมาติดตาม
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด 
 2. ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหนา้งานเป็นผูก้  าหนดกฎเกณฑ ์ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการท างาน
ขึ้นมาจ านวนมากเพ่ือให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งปฏิบติัตาม 
 3. มีการใชวิ้ธีการให้รางวลัส าหรับผูท้ี่ท างานส าเร็จตามที่ตอ้งการ หรือ ผูใ้กลชิ้ดท างาน  
ไดถู้กใจ และลงโทษผูท้ี่ขาดความรับผิดชอบท างานผิดพลาด ชา้กว่าก าหนด หรือไม่ประสบ
ผลส าเร็จในงานที่ไดรั้บมอบหมาย 
 จากแนวคิดทฤษฎี X (Theory X) นั้นเป็นการมองมนุษยใ์นมุมมองลบหรือไม่ดี มีการ
มองว่ามนุษยน์ั้นมีความเกียจคร้าน และไม่ชอบการเป็นผูน้ า ถา้ตอ้งการให้ท างานจะตอ้งมีหัวหนา้ 
หรือผูคุ้มงานคอยควบคุม เพราะถา้ปลอ่ยให้ท างานตามอิสระแบบไม่มีกรอบ ก็จะไม่ไดด้งั
จุดประสงคท์ี่ไดต้ั้งไว ้และถา้เปรียบถึงทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow แลว้นั้น ทฤษฎี X 
(Theory X) จะอยูใ่นกลุ่มของการตอบสนองต่อความตอ้งการระดบัต ่า หรือก็คือ ความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยันัน่เอง ซ่ึงทฤษฎี X (Theory X) ก็คือการ
มองมนุษยใ์นแง่ลบเป็นส่วนใหญ่นัน่เอง 
 ความเช่ือตามทฤษฎี Y (Theory Y) เป็นการมองมนุษยใ์นแง่ดีซ่ึงสามารถสรุปได ้6 
ประการดงัน้ี 
 1.โดยธรรมชาติของมนุษยท์ุกๆคนแลว้ โดยสัญชาติญานของมนุษยน์ั้นมีความมมุานะ มี
ความพยายาม ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ โดยมองว่าการความพยายามความมุมานะนั้นเป็นส่ิงที่
ควบคู่กบัมนุษยม์าตั้งแต่แรกเร่ิม เช่นเดียวกบัการที่มนุษยท์ุกๆคนตอ้งการการพกัผ่อน และความ
เพลินเพลินฉันใดฉันนั้น มนุษยท์ุกๆคนไมไ่ดรั้งเกียจที่จะท างานและมองเห็นว่าการท างานนั้นจะ
เป็นตวัช่วยในการสนองความตอ้งการของตวัมนุษยเ์อง ซ่ึงในบางคร้ังที่มนุษยไ์ดม้ีการหลบหลีก
หรือหลีกเลี่ยงที่จะท างานนั้นๆอาจเน่ืองมาจาก หัวหนา้งานไม่ดี มีการควบคุมงานที่ไม่ดี หรือมี
ปัจจยัภายนอกมายุง่เก่ียวจึงท าให้เกิดการหลีกเลี่ยงที่จะท างานนั้นให้ประสบความส าเร็จตาม
วตัถุประสงคแ์ต่แรก 
 2. ในการท างานเพ่ือให้ไดง้านออกมาดีตามวตัถปุระสงคข์ององคก์ารหรือองคก์รนั้น 
ไม่จ าเป็นที่จะตอ้งมีการควบคุมงานอยา่งเคร่งครัดมาก การให้โอกาสไดท้ างานในส่ิงที่สามารถคิด
เองไดโ้ดยที่ผลลพัธ์ออกมาเหมือนกนั หรือจะเป็นการท างานในบรรยากาศที่ไม่กดดนัมากนกั ก็จะ
ท าให้ผลงานที่ออกมาสามารถบรรลุวตัถุประสงคข์องงานที่ตอ้งการได ้



 30 

 3.  ในการท างานของมนุษยโ์ดยทัว่ไปแลว้มนุษยช์อบที่จะท างานเป็นทีม เป็นกลุ่ม หรือ 
เป็นการท างานแบบเป็นคณะการท างาน เพราะมองเห็นว่ามนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมจึงช่ืนชอบที่จะ
ท างานเป็นทีม  
 4. มนุษยโ์ดยส่วนใหญ่จะมีความยึดถือในงานที่ไดท้ า โดยจะท างานให้ไดต้าม 
วตัถุประสงคท์ี่ตั้งไว ้และย่ิงเมื่อท างานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์องงานนั้นๆ ก็จะท าให้รู้สึกมี
ความสุข พอใจ และท าให้มีแรงผลกัดนัในการท างานมากย่ิงขึ้น 
 5. เช่ือว่ามนุษยน์ั้นพร้อมยอมรับในสถานการณ์ทีต่นเองไดท้ าให้เกิดความผิดพลาด  
และสามารถเรียนรู้จากสถานการณ์ที่เหมาะสม เพ่ือพฒันาตนเองต่อไป ซ่ึงโดยส่วนใหญ่มนุษยน์ั้นมี
ความทะเยอทะยานที่สูง ตอ้งการความรับผิดชอบที่มากขึ้น แต่ถา้หากพบว่าบุคคลนั้นๆมีความ
ตอ้งการอยูแ่ต่ในจุดที่มีความปลอดภยั (Safe Zone)แลว้หละก็ อาจจะเกิดจากปัจจยัภายนอกที่มา
กระท าให้บุคคลนั้นๆมีความตอ้งการเพียงเท่าน้ี 
 6. บุคคลในองคก์ารหรือองคก์รแต่ละคนนั้น จะมีลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละคนแตก 
ต่างกนัไป เช่น ลกัษณะทางความคิด ความฉลาด จิตนากร และการอยูร่่วมกบัผูอ้ื่น เป็นตน้ 
จากแนวคิดทฤษฎี Y (Theory Y) นั้นเป็นการมองมนุษยใ์นแง่บวกหรือในแง่ที่ดี ซ่ึงการมองในแง่น้ี
นั้นเป็นที่นิยมแพร่หลายในปัจจุบนั และสามารถส่งผลให้เกิดหลกัการดา้นมนุษยสัมพนัธ์ โดยเช่ือ
ว่า มนุษยเ์ป็นสัตวสั์งคม ชอบอยูใ่นสังคม ชอบการช่วยเหลือเก้ือกูลกนั ชอบท างานเป็นทีม เป็นหมู่
คณะเพ่ือที่จะไดม้ีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของกนัและกนั ซ่ึงจากที่กล่าวมานั้นจะตั้งอยูบ่นขอ้
สมมติฐานที่ของการตอบสนองต่อความตอ้งการในระดบัสูง เช่น ความตอ้งการมีช่ือเสียง ความ
ตอ้งการยอมรับนบัถอืจากผูค้นรอบตวัหรือจากสังคมที่อยู ่และความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต 
ดงันั้นแนวทางในการบริหารของผูบ้ริหารนั้น ไม่ควรที่จะใช้เป็นค าส่ังให้ท างาน หรือบงัคบัขู่เข็ญ
ลูกนอ้ง แต่ควรเป็นการพูดคุยกนัให้เขา้ใจกนั เปิดโอกาสให้ลูกนอ้งไดค้ิดและเสนอความคิด ไม่
จ าเป็นตอ้งควบคุมงานแบบเขน้ขน้เพียงแต่ให้ก าหนดการที่แน่ชดั ส่วนวิธีการก็ให้เปิดโอกาสให้แก่
ลูกนอ้งในการท างานเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงคข์องงานนั้นๆไดเ้อง ซ่ึงผูบ้ริหารตามทฤษฎี Y เช่ือว่า 
การตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงนั้น จะมีความส าคญัต่อการพฒันาตนเองของพนกังานแต่ละ
คน 
 จากแนวคิดทฤษฎีของแมคเกรเกอร์(McGergors theory X theory Y) ผูวิ้จยัสามารถสรุป
ไดว่้า องคก์ารหรือองคก์รจะตอ้งมีความเขา้ใจเก่ียวกบัความตอ้งการและธรรมชาติของมนุษยว่์าแต่
ละบุคคลนั้นมีความตอ้งการและธรรมชาติที่ต่างกนัไป องคก์ารหรือองคก์รอาจจะใช ้ทฤษฎี X ใน
การปฏิบติักบับางบุคคลที่จ าเป็นตอ้งใช ้โดยในการใชจ้ะตอ้งดูความเหมาะสมให้ดี ทั้งน้ีทั้งนั้นจะ
ขึ้นอยูก่บัหัวหนา้งานหรือผูบ้ริหารเป็นส าคญั และในทางตรงกนัขา้มกอ็าจจะใช ้ทฤษฎี Y ในการ
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ปฏิบตัิกบับุคคลบางพวกที่ไม่จ าเป็นตอ้งควบคุมากมายนกั ซ่ึงถา้องคก์ารหรือองคก์รสามารถ
เลือกใชไ้ดถู้กตอ้งแลว้ ก็จะไดป้ระโยชน์กบัองคก์ารหรือองคก์รอยา่งขีดสุด 
 7. ทฤษฎีความต้องการที่แสวงหาของแมคคลีแลนด์ (McClelland's Theory of Needs) 
เป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงความตอ้งการของมนุษย ์โดยทฤษฎีน้ีไดก้ล่าวถึงความตอ้งการของมนุษยใ์น
หลายๆดา้น ซ่ึงทฤษฎีน้ีไดถ้กูพฒันาขึ้นมาจากประสบการณ์หรือเหตุการณ์ต่างๆในช่วงชีวิตที่บุคคล
นั้นไดป้ระสบพบเจอมา ซ่ึงตามทฤษฎีจะกล่าวถงึแนวคิดเก่ียวกบัความตอ้งการ 3 ประการ ที่
น่าสนใจไวด้งัน้ี(Osemeke , Adegboyega ,2017) 
 1. ความตอ้งการความผูกพนั (Need for Affiliation) คือความตอ้งการที่จะรักษา
ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลอยา่งเป็นมิตร ตอ้งการความใกลชิ้ดสนิทสนม โดยบุคคลที่มีความตอ้งการ
ในดา้นน้ีสูงจะพึงพอใจกบัการไดเ้ป็นที่รัก ตอ้งการรักษาความสัมพนัธ์อนัดีในสังคมไว ้ท าให้มี
แนวโนม้ที่จะหลีกเลี่ยงการต่อตา้นกบัสมาชิกของสังคม พอใจกบัการให้ความร่วมมือมากกว่าการ
แยง่ชิง พยายามสร้างสัมพนัธภาพที่ดีกบัผูอ้ื่น และตอ้งการให้สังคมที่เขาอยูม่ีความเขา้ใจอนัดีต่อกนั 
 2. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) คือ ความตอ้งการที่จะมอีิทธิพล ตอ้งการเป็นผู ้
ควบคุมหรือผูรั้บผิดชอบต่อบุคคลอื่น โดยผูวิ้จยัไดพ้บว่าบุคคลที่มีความตอ้งการอ านาจสูงมกั
ตอ้งการความเป็นผูน้ า เป็นนกัพูด มีความตอ้งการท างานที่เหนือกว่าบุคคลอืน่ เป็นกลุ่มคนที่ชอบ
การคิดคน้หรือแสวงหาวิธีการแกปั้ญหาเพื่อให้ผลงานออกมาดีที่สุด ชอบสอนผูอ้ื่น ชอบการพูดใน
ที่ชุมชน ชอบการแข่งขนัเพ่ือให้มีสถานภาพทางสังคมที่สูงขึ้น และมีความกงัวลในเร่ืองของอ านาจ
มากกว่าการท างานให้ไดป้ระสิทธิภาพ 
 3. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) คือ ความตอ้งการที่จะท าในบางส่ิง
บางอยา่งให้ดีขึ้นหรือมีประสิทธิภาพสูงขึ้นกว่าเดิม หรือผลงานดีขึ้นกว่าที่เคยท ามากอ่น ซ่ึงบุคคลที่
ตอ้งการความส าเร็จสูงจะมีความปรารถนาอยา่งมากที่จะประสบความส าเร็จ ดงันั้นจะเป็นบุคคลที่
กลวัในความลม้เหลว ตอ้งการการแข่งขนัที่ยากล าบากส าหรับตนเอง มีทศันะชอบความเส่ียง มี
ความพึงพอใจในการวิเคราะห์และประเมินปัญหา มีความรับผิดชอบสูง มุ่งมัน่ท างานให้ส าเร็จ มกั
แสวงหาการแกปั้ญหาที่ดีที่สุด มีความพึงพอใจที่ไดรั้บการตอบกลบัหรือแสดงความคิดเห็นในการ
ท างานกลบัมาเพ่ือปรับปรุงแกไ้ข  รวมทั้งปรารถนาที่จะท างานให้ดีกว่าบุคคลอืน่ 
แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจในการคงอยู ่
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 ความหมายของการคงอยู่จากงานวิจัยต่างประเทศ 
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ไวค้ือ การที่บุคลากรมีความตั้งใจที่จะคงอยูใ่นงานที่ท าอยูใ่นปัจจุบนัของตน รวมถึงองคก์รสามารถ
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การดูแล ด ารงรักษาไวซ่ึ้งพนกังาน ดว้ยการสร้างวฒันธรรมขององคก์รให้มีความแข็งแกร่ง ส่งผล
ให้พนกังานมีความรู้สึกผูกพนักบัองคก์ร เพื่อนร่วมงาน และหัวหนา้งาน รวมถึงการมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รดว้ยเช่นกนั 
 Heneman and Judge (2004) กล่าวถึง การคงอยูไ่วว่้าเป็นการด าเนินการเพื่อรักษา
บุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์ร ซ่ึงนบัว่าเป็นองคป์ระกอบทีม่ีความส าคญัที่สุดอยา่งหน่ึง แมจ้ะเป็น
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และมีคุณภาพของบุคลากรที่เพียงพอ เหมาะสมต่อการท างานตามที่องคก์รตอ้งการให้บรรลุผล
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องคก์ร 
 Marie Rose Muir and Lin Li (2014) ไดใ้ห้ความหมายของการคงอยูข่องบุคลากร 
หมายถึง บุคลากรในองคก์รตอ้งมีความรู้สึกตอ้งการท างานกบัองคก์รต่อไปในอนคตดว้ยความเต็ม
ใจ ยงัไม่ตอ้งการลาออกจากองคก์ร ยงัมีความรู้สึกตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และพฒันา
ความสามารถของตนเองและองคก์รต่อไป 
 จากความหมายของการคงอยูจ่ากงานวิจยัต่างประเทศ นั้นผูวิ้จยัสามารถสรุปไดว่้า การคง
อยูข่องบุคคลากรกบัองคก์รนั้น บุคคลากรจะตอ้งมีความรู้สึกที่ดีกบัองคก์ร มีความเช่ือมัน่ และมี
การแสดงออกถึงการรักในองคก์ร และองคก์รก็ตอ้งการที่จะรักษาบุคคลากรนั้นไว ้เมื่อมีส่ิงต่างๆ
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ขา้งตน้ บุคคลากรและองคก์รก็จะประสบความส าเร็จทั้งในดา้นงาน เป้าหมายที่ตั้งไว ้รวมถึงมีความ
มัน่คงเพราบุคคลากรนั้นคงอยูก่บัองคก์รในระยะยาว 
 ความหมายของการคงอยู่จากงานวิจัยในประเทศไทย 
 ปรียาภรณ์ วงศอ์นุตรโรจน์ (2542) กล่าวถึง การคงอยูใ่นองคก์าร หมายถึง การที่องคก์รมี
การดูแลและมกีระบวนการในการรักษาพนกังานที่ผ่านการคดัเลือกตามเป้าประสงค ์เพื่อให้เขา้มา
ส่วนหน่ึงขององคก์าร โดยที่พนกังานตอ้งมีความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน รู้สึกตอ้งการมาท างาน 
โดยที่ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีการพฒันาศกัยภาพและความสามารถอยา่งต่อเน่ือง และยงั
ไม่มีความคิดในการลาออกจากองคก์ร 
 สุธิดา โตพนัธานนท ์(2549) ไดใ้ห้ความหมายของ การคงอยูใ่นองคก์ร คือ การที่
พนกังานในองคก์รมีความเช่ือมัน่และความรู้สึกที่ดีในการปฏิบติังานต่อไปในองคก์รเป็นระยะ
เวลานานมากที่สุดที่ตนเองสามารถจะท าได ้และในขณะปัจจุบนั พนกังานตอ้งยงัไม่มีความคิด หรือ
ความตั้งใจที่จะลาออกจากองคก์ร 
 วรารัตน์ บุญณสะ (2550) กล่าวถึง การคงอยูใ่นงานของพนกังาน คอื ความสามารถที่เกิด
จากองคก์รเอง เพื่อที่จะรักษาพนกังานของตนให้สามารถท างานต่อเน่ืองในองคก์รต่อไปได ้โดยมี
ความรู้สึกตอ้งการอยูก่บัองคก์ร ซ่ึงหากพบว่าการส ารวจในองคก์รนั้นพบว่าพนกังานจ านวนมากมี
ความคิดจะท างานต่อไป จะเป็นขอ้มลูในการบ่งช้ีความสามารถขององคก์รถึงประสิทธิภาพในการดู
และรักษาพนกังานของตน จากการบริหารจดัการดา้นทรัพยากรบุคคลที่ดีเพียงพอ ซ่ึงส่งผลให้
พนกังานมีความพึงพอใจในการท างาน พึงพอใจกบัองคก์ร และเพ่ิมผลผลิตทางดา้นการท างาน
ให้กบัองคก์รไดด้ว้ยเช่นกนั 
 ปรีดา กงกญัญา (2556) ให้ความหมายในการคงอยู ่ไวว่้า การคงอยู ่คือ บุคลากรหรือ 
พนกังานในองคก์รแต่ละคนมีความพึงพอใจ มีความรู้สึกตอ้งการในการท างานในสถานที่ท างานน้ี
ต่อไป ดว้ยความเต็มใจ ไม่ถูกบีบบงัคบัไม่ว่าจะทางใดทางหน่ึง และยงัไม่ตอ้งการลาออกหรือยา้ย
สถานที่ท างาน 
 ธนพร ปทุมรังสรรค(์2558)ไดใ้ห้ความหมายของการคงอยูข่องบุคลากรไวค้ือ ในปัจจุบนั
พนกังานในองคก์รเลือกที่จะอยูใ่นองคก์รและปฏิบตัิงานในองคก์รอยา่งเต็มใจ ยงัไม่มีความรู้สึก 
หรือความตั้งใจที่จะลาออกจากกงานปัจจุบนั รวมถึงยงัไม่ตอ้งการยา้ยการท างานในอนาคต  
 จากแนวคิดที่กล่าวมาทั้งหมด ในงานวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดใ้ห้ความหมายของการคงอยูใ่น
งานของบุคลากร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่ยงัตอ้งการปฏิบตัิหนา้ที่ในงานเดิม โดยมี
ความรู้สึกรักที่จะที่จะท างานกบัองคก์ร มีพฤติกรรมในการแสดงออกอยา่งเหมาะสม และมีความ
เช่ือมัน่กบัองคก์ร และทีไ่มไ่ดม้ีปัจจยัการบีบบงัคบั หรือการต่อรองใด ๆ บุคลากรตอ้งการอยูใ่น
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องคก์รดว้ยความเต็มใจ และยงัไม่มีแนวโนม้ที่จะลาออก หรือมีความคิดที่จะลาออกจากการท างาน
ในคร้ังน้ี 
 ความส าคัญของการคงอยู่ของบุคลากร 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยม์ีความส าคญัอยา่งมากต่อองคก์ร เน่ืองจากเป็นกระบวนการ
ที่จะท าให้องคก์รสามารถด าเนินต่อไปไดอ้ยา่งราบร่ืน ซ่ึงองคก์รที่มีบุคลกรบุคคลทีม่ีคุณภาพและมี
ความสามารถเหมาะสมกบังานที่ท าจะย่ิงช่วยส่งเสริมให้การท างานมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น มี
จ านวนผลผลิตที่มากขึ้น และองคก์รมีการพฒันาไปในทางที่ดีขึ้น ดงันั้นการจดัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท์ี่มีประสิทธิภาพยอ่มเป็นเร่ืองส าคญั (ธนพร ประทุมรังสรรค,์ 2558) ไม่ว่าจะเป็น
ในแง่ของการเพ่ิมทรัพยสิ์นทางปัญญาให้กบัองคก์ร เน่ืองจากในยคุปัจจุบนัมีการแข่งขนัทาง
การตลาดที่สูงมากขึ้น การที่องคก์รมีจ านวนบุคลากรที่เยอะ อาจไมไ่ดเ้ป็นตวัตดัสินว่าองคก์รนั้นจะ
มีประสิทธิภาพ แต่เป็นการมีบุคลากรที่มีคุณภาพนั้นจะท าให้องคก์รมีการพฒันา กา้วหนา้ และ
ประสบความส าเร็จไดม้ากกว่า ส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจไดม้ีแนวโนม้ในการประสบความส าเร็จ
มากขึ้น หรือในแง่ของการสนิท คุน้เคยกบัลูกคา้ เน่ืองจากบุคลกรที่ท างานมาเป็นระยะเวลานานจะ
มีความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้ เน่ืองจากมีปฏิสัมพนัธ์กนัมากอ่น มีความเช่ียวชาญ รู้นิสัยใจคอของ
ลูกคา้มากกว่าผูท้ี่มาท างานใหม่ ท าให้มีความรู้สึกประทบัใจ และความพึงพอใจของลูกคา้ได้
มากกว่า รวมถึงในแง่ของการลดตน้ทนุในการบริหารจดัการการเขา้หรือออกจากองคก์ร หากมีการ
รับพนกังานเขา้ใหม่หรือองคก์รที่มีการลาออกของพนกังานเป็นจ านวนมากจะเกิดค่าใชจ่้ายในการ
คดัสรรพนกังาน การฝึกงานใหม่ให้แก่พนกังาน รวมถึงการอบรมขั้นตอนในการท างานต่าง ๆ 
ให้แก่พนกังาน ซ่ึงเกิดเป็นค่าใชจ่้ายในการบริหารจดัการที่ค่อนขา้งสูง (Cappelli, 2007) 
 อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ (2550) กล่าวถึงผลเสียหากองคก์รตอ้งสูญเสียบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพไป จะท าให้องคก์รมีการสูญเสียในดา้นอื่นๆตามมาในอกีหลายดา้น ซ่ึงสามารถแบ่ง
ออกได ้3 อยา่งหลกัๆ ดงัน้ี 
 1. ตน้ทุนทางตรง (Direct Cost) หมายถึง ค่าใชจ่้ายที่องคก์รตอ้งจ่ายให้กบัการจา้งงาน 
หรือการประกาศ เพื่อสรรหาบุคลากร การจดัให้มีการสัมภาษณ์ การจดัให้มีการฝึกอบรมบุคลากร
ใหม่ในหลายๆดา้นเพื่อที่จะให้มีความสามารถพร้อมที่จะปฏิบตัิให้ไดป้ระสิทธิภาพดงัเช่นพนกังาน
คนเก่าท าได ้ 
 2. ตน้ทุนทางออ้ม (Indirect Cost) หมายถึง การสูญเสียในดา้นอื่นๆที่ส่งผลทางออ้มต่อ
องคก์ร เช่น ช่ือเสียงขององคก์ร ภาพลกัษณ์ที่มองจากบุคคลภายนอกและจากบุคคลภายในองคก์ร 
ขวญัก าลงัใจของเจา้หนา้ที่ที่ยงัปฏิบตัิงานอยูใ่นองคก์ร หรือแมแ้ต่ความพึงพอใจของผูป้ฏิบตังาน
ดา้นประสานงาน ความพึงพอใจของลูกคา้ที่มารบัริการ เป็นตน้  
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 3. ตน้ทุนค่าเสียโอกาส (Opportunity Cost) หมายถึง มูลค่าที่องคก์รตอ้งสูญเสียโอกาสใน
ดา้นต่างๆไป เน่ืองจากมกีารสูญเสียบุคลากรขององคก์รไป เช่น องคค์วามรู้ที่ไดถ้่ายทอดไปให้
พนกังานคนดงักล่าว ไม่ถกูสานต่อไปใชใ้นผลประโยชน์ของบริษทั หรือ ความไม่ต่อเน่ืองของ
กระบวนการต่างๆ จนท าให้เกิดการติดขดั ตอ้งแกไ้ข หรือเสียโอกาสในการพฒันาดา้นอื่นๆ ให้
กา้วหนา้ต่อไป เป็นตน้ 
 Greenberg (2004, อา้งถึงใน ปริญา ทอสูงเนิน,2549) ไดอ้ธิบายไวใ้นการศึกษา โดย
พบว่าความส าคญัของการคงอยูใ่นงานของบุคลากรนั้น มีส่วนอยา่งมากที่จะส่งผลกระทบต่อ
องคก์ร ซ่ึงถา้บุคลากรไม่มคีวามตั้งใจที่จะคงอยูใ่นงานแลว้นั้น จะเกิดผลเสียต่อองคก์รไดด้งัต่อไปน้ี 
 1. อตัราการออกจากงานจะสูงขึ้น (Higher employee turnover) เมื่อบุคลากรมกีารออก
จากงานสูงขึ้น บุคลากรที่ออกไปเหล่านั้นก็น าความรู้และประสบการณ์ทีไ่ดรั้บการสะสมมาจาก
องคก์รเดิม และน าไปปรับใชก้บัองคก์รใหม่ เกิดผลประโยชน์ให้กบัคู่แข่งทางการคา้ ส่วนองคก์ร
เราเสียผลประโยชน์ 
 2. ผลการปฏิบตัิงานลดลง (Diminished Performance) กรณีที่เกิดการลาออกของบุคลากร 
ในขั้นตอนการน าบุคลากรใหม่เขา้มาท าหนา้ที่แทนนั้น ตอ้งไดรั้บการฝึกฝน การอบรม และ
ประสบการณ์การท างานที่ส่ังสมมาเพ่ือให้เกิดความเช่ียวชาญ ซ่ึงกว่าจะเกิดความเช่ียวชาญจน
ท างานไดอ้ยา่งเต็มศกัยภาพ ก็ตอ้งผ่านช่วงที่มีฝึกฝนก่อน ซ่ึงเป็นช่วงที่อาจท าให้ผลผลิตที่ไดจ้าก
การท างานของบุคลากรใหม่นอ้ยลงกว่าบุคลากรเดิมที่ลาออกไป 
 3.การสูญเสียค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม (Lost Training Dollars) เมื่อองคก์รรับพนกังาน
ใหม่เขา้มา ในทุกสถานประกอบการลว้นตอ้งมกีารอบรมให้กบัพนกังานใหม่ ซ่ึงสูญเสีย ทั้งดา้น
เวลาและเงินลงทุน ที่จะตอ้งพฒันาศกัยภาพของพนกังานใหม่ให้ไดท้ดัเทียมกบัคนเดิม ซ่ึงถือว่าเกิด
การลาออกหลงัจากที่ท าการอบรมแลว้ ก็ถอืไดว่้าส่ิงที่ลงทุนไปนั้นเกิดการสูญเปล่า ซ่ึงถา้พนกังาน
ไม่มีความคิดในการคงอยูใ่นองคก์รแลว้ ยอ่มท าให้เกิดการสูญเสียค่าใชจ่้ายทางดา้นการอบรมน้ี
ต่อเน่ืองไปไดใ้นอนาคต 
 4. ขวญัก าลงัใจลดลง (Lower Morale) เมื่อมีบุคลากรเก่าที่ออกจากองคก์รไป บุคลากร
เดิมที่ยงัอยูใ่นองคก์ร ตอ้งมีภาระงานที่หนกัขึ้น เน่ืองจากท างานทดแทนผูท้ี่ออกจากงานไป ซ่ึงภาระ
งานที่หนกัมากเกินไป อาจท าให้เกิดความรู้สึก นอ้ยใจ เครียด หรือกงัวล อาจท างานออกมาไดไ้มดี่ 
เน่ืองจากเวลาการท างานไม่เพียงพอ คนท างานไม่เพียงพอ และอาจท าให้เกิดการเบื่อหน่ายในการ
ท างาน เกิดเป็นอปุสรรคในองคก์รที่ตอ้งแกปั้ญหากนัต่อไปในอนาคต 
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 ปริญา ทอสูงเนิน (2549) ไดใ้ห้ความส าคญัของการตั้งใจที่จะคงอยูก่บัองคก์รของ
บุคลากรไว ้โดยถา้องคก์รที่มีบุคลากรมคีวามตั้งใจที่จะคงอยูใ่นงาน จะเกิดประโยชน์ต่อองคก์ร
ดงัต่อไปน้ี 
 1. บุคลากรที่มีความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จะมีความกระตือรือร้น มีความจงรักภกัดี ตั้งใจ
ท างาน มีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสูง ซ่ึงจะเกิดความเช่ือมโยงเขา้กบัการตั้งเป้าหมาย การ
สร้างกลยทุธขององคก์ร 
 2. เกิดความจงรักภกัดีในกลุ่มพนกังาน ในสภาพแวดลอ้มที่มกีารแข่งขนทางธุรกิจที่สูง 
ท าให้กลยทุธ์ิ หรือความคิด ไม่ร่ัวไหลสู่คู่แข่งภายนอก 
 3. ส่งผลต่อการปรับปรุงองคก์ร เกิดการเพ่ิมขึ้นของประสิทธิภาพในองคก์รได ้ 
 4. มีอตัราของความเสียหาย หรือความสูญเสียในดา้นต่างลดนอ้ยลง 
 5. ส่งผลให้เกิดการเพ่ิมขึ้นของผลผลิต ในดา้นปริมาณและดา้นคุณภาพของงาน เมื่อ
ผลงานออกมาดี ก็ย่ิงส่งผลให้บุคลกรมีก าลงัใจในการท างานมากย่ิงขึ้น และยงัช่วยส่งเสริมให้ธุรกิจ
ขององคก์รเติบโต กา้วหนา้ มีการพฒันาแนวทางของการท าธุรกิจต่อไปไดใ้นอนาคต  
 อุทยั หิรัญโต (2540) ไดใ้ห้ความส าคญัของการคงอยูใ่นงาน โดยองคก์รที่มีบุคลากร
ตั้งใจที่จะท างานอยูใ่นองคก์ร ส่งผลให้เกิดความส าคญัต่อองคก์รได ้ดงัต่อไปน้ี 
 1. เกิดการท างานอยา่งสามคัคี บุคลการในองคก์รตั้งใจท างานร่วมกนั เน่ืองจากมีแนวทาง 
มีเป้าหมายเดียวกนั ร่วมใจเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนั ส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลกรใน
องคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 
 2. มีความส าคญัต่อการช่วยเอื้อให้เกิดการสร้าง กฎ ระเบียบ แบบแผน และขอ้บงัคบัต่าง 
ๆ ที่เหมาะสมและถกูตอ้งในองคก์ร เพื่อเกิดการควบคุมพฤติกรรมของคนในองคก์ร  
 3. ส่งเสริมให้กลุ่มคนในองคก์รมคีวามรัก ความสามคัคีกนั มกีารช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนั
และกนั 
 4. เอื้อต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค ์การเกิดแรงจูงใจในการสร้าง หรือส่งเสริม
ผลิตภณัฑ ์ผลผลิต รวมถึงประสิทธิภาพของงานในกิจกรรมต่างๆขององคก์ร  
 5. ท าให้พนกังานในองคก์รรู้สึกเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนั มีความเช่ือมัน่ต่อตนเอง เพ่ือน
ร่วมงาน ต่อองคก์ร มีความจงรักถกัดีในองคก์ร มีความศรัทธา และความมุ่งมัน่ในการพฒันา
ความสามารถของตนเองและองคก์รต่อไป 
 นงนุช วงษสุ์วรรณ (2550) ไดท้ าการอธิบายถึงความส าคญัของความตั้งใจในการคงอยู่
ของพนกังานในองคก์ร โดยสามารถสรุปไดว่้า เมื่อบุคลการมีความรู้สึก ตั้งใจที่จะคงอยูใ่นงานแลว้
นั้น จะท าให้บุคลกรมีก าลงัใจที่จะท างานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ ตั้งใจที่จะพฒันาต่อยอดงาน
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ของตนให้ดีย่ิงขึ้น โดยที่ไม่มีความคิดที่จะออกจากงาน ส่งผลให้องคก์รประหยดัเวลาและประหยดั
ค่าใชจ่้ายในการรับบุคลกรใหม่ ไม่ว่าจะเป็นการเสียเวลาดา้นการรอรับคน การอบรม การรอให้คน
พฒันาฝึกฝนศกัยภาพเพ่ือให้ทดัเทียมกบับุคลากรเก่าที่ฝึกฝนส่ังสมประสบการณ์มาก่อนแลว้ 
รวมถึงในดา้นค่าใชจ่้ายที่ตอ้งสูญเสียไปในการด าเนินการสรรหาบุคลากร การสัมภาษณ์ การอบรม
ในดา้นต่าง ๆ ให้แก่บุคลากร เมื่อบุคลากรในองคก์รไม่ตอ้งการที่จะลาออกจากงานจึงท าให้ลด
ค่าใชจ่้ายในดา้นน้ีได ้นอกจากน้ียงัเกิดผลดีต่อความมัน่คงและความกา้วหนา้ขององคก์ร เน่ืองจากมี
ก าลงัคนในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง สร้างภาพลกัษณ์ที่ดีต่อองคก์รไดด้ว้ยเช่นกนั เน่ืองจากไมม่ีการ
โยกยา้ยงาน หรือการลาออกจากงานในองคก์ร สามารถมองไดว่้าองคก์รน้ีดูแลลูกจา้งอยา่งดี เกิด
ภาพลกัษณ์ขององคก์รที่ดีออกสู่สายตาคนภายนอก มีคุณค่าเกิดขึ้นแก่ตวัองคก์รเอง 
 พะยอม วงศส์ารศรี (2545, อา้งถึงใน กชกร ณัฐสุข, 2556) ให้ความส าคญัของการคงอยู่
ในองคก์รของบุคลากรไวว่้า เมื่อบุคลากรไมล่าออกจากงาน ท าให้องคก์รไม่สูญเสียบุคคลที่มี
ความสามารถไป เกิดภาพพจน์ที่ดีขององคก์ร คนภายนอกมองว่าองคก์รมกีารดูแลเอาใจใส่แก่
พนกังาน ดูแลคนงานตามแนวคิดดา้นพฤติกรรมศาสตร์ โดยมองว่ามนุษยน์ั้นเป็นบุคคลที่ควรเอาใจ
ใส่ ทะนุถนอม ดูแล ไม่ใช่เพียงแต่มุ่งหวงัให้พวกเขาท างานเน่ืองจากพวกเรายงัอยูใ่นสภาพที่
สามารถท างานไดดี้  และยงัส่งผลต่อความมัน่คงทางเศรษฐกิจของประเทศ เพราะเมื่อบุคลากรไดรั้บ
การดูแลที่ดีแลว้ จะไม่เกิดปัญหา หรือการเรียกร้องต่อไปถึงส่วนรับผิดชอบของรัฐ  
 โดยสรุปแลว้การคงอยูใ่นงานนั้นมีความส าคญัต่อองคก์รในหลายๆดา้นทั้งในดา้นการที่
องคก์รไม่ตอ้งเสียพนกังานไปและไม่ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการพฒันาบุคคลากรนั้นๆให้กลบัมามี
ประสิทธิภาพเหมือนคนเก่า หรือจะเป็นการเพ่ิมผลผลิต และลดตน้ทุน เพราะเมื่อบุคคลากรมคีวาม
รักในองคก์ร ก็จะท าทุกๆอยา่งให้ดีที่สุดและท าให้บริษทัประสบความส าเร็จดัง่ที่ตั้งเป้าหมายไว ้
 องค์ประกอบของการคงอยู่ 
 การคงอยูน่ั้นประกอบไปดว้ย 3 มิติ คือ พฤติกรรมที่แสดงออกมา (Behavioral aspect) 
ความรู้สึก (Affective aspect) และการรับรู้ (Cognitive aspect) โดยเคร่ืองช้ีวดัในการคงอยูน่ั้น
สามารถจ าแนกไดด้งัน้ี (Hoy & Ress, 1974 อา้งถึงใน สิทธิพงศ ์ขุนเภา, 2559)  
 1. พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) เช่น ความไม่ตอ้งการยา้ยไปจากองคก์ร 
ความตอ้งการยา้ยตามองคก์ร เมื่อองคก์รยา้ยไปทีอ่ื่น  
 2. ความรู้สึก (Affective aspect) เช่น ความรักที่จะท างานกบัองคก์ร ความพึงพอใจ ความ
ผูกพนักบัองคก์ร  
 3. การรับรู้ (Cognitive aspect) เช่น ความเช่ือมนัและไวว้างใจในองคก์ร ความเช่ือถือ ใน
ตวัผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร แมค้นอื่นจะมีปฏิกิริยาต่อการตดัสินใจขององคก์ร ความรู้สึกว่าองคก์ร
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และผูบ้งัคบับญัชายินดีรับผิดชอบแทน เมื่อตนเองบกพร่อง ความรู้สึกโดยตรงว่า มีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ร  
 กล่าวโดยสรุป ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกของ
บุคคล ซ่ึงเคารพต่อองคก์ร มีความเต็มใจปฏิบตัิงาน และอุทิศตนตอ่องคก์ร มีความผูกพนัและ มี
ความรู้สึกเป็นเจา้ของ พยายามเป็นบุคลากรที่ดีขององคก์ร มีความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
สนใจเอาใจใส่ ภูมิใจและสนบัสนุนองคก์ร ปกป้ององคก์ร จากความประสงคร้์ายจากบุคคลอื่น 
ตระหนกัในดา้นดีขององคก์ร มีความเช่ือถือและไวว้างใจ พร้อมที่จะช่วยเหลือองคก์รทุกเมื่อ มี
ความปรารถนาและมีความตั้งใจที่จะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รต่อไป รู้สึกและแสดงออกทั้งวาจาและ
การปฏิบติัตนที่ดีต่อองคก์รทั้งต่อหนา้และลบัหลงั 
 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ 
 ผูวิ้จยัหลายคนให้แนวคิดของการท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานไวด้งัต่อไปน้ี 
 Taunton, Krampitz and Wood (1989) ไดก้ล่าวถงึทฤษฎีเร่ืองของการคงอยู ่(Theory 
Model Retention) ว่า การที่บุคคลจะสามารถคงอยูใ่นที่ท างานไดน้ั้น มีปัจจยัที่เก่ียวขอ้งทั้งหมด 4 
ดา้นดว้ยกนั ไดแ้ก ่
 1. ปัจจยัดา้นบุคลากร (Employee Characteristics) คือ ปัจจยัที่เกิดจากตวับุคลากร
โดยตรง เช่น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานที่ดี การไดรั้บโอกาสในการเติบโต ไดม้ีการยา้ยงาน 
ยา้ยต าแหน่งหนา้ที่การงาน มีพ้ืนฐานทางสังคม หรือทางดา้นครอบครัวที่ดีขึ้น หรือภาระค่าใชจ่้าย
ทางการเงินที่ดีขึ้น เป็นตน้ 
 2. ปัจจยัทางดา้นหนา้ที่ความรับผิดชอบ (Task Requirement) คือ ปัจจยัที่เกิดจากงานที่ตวั
บุคคลนั้น ๆ ไดท้ า เช่น ลกัษณะของงาน หนา้ที่ในงาน เช่น การมีตวัตน การมีส่วนร่วมรับผิดชอบ
ต่องานที่ตอ้งท า 
 3. ปัจจยัทางดา้นองคก์ร (Organizational Characteristics) คือ ปัจจยัที่เกิดขึ้นไดจ้าก
องคก์ร เช่น การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมและตรงเวลา การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีและมี
ประสิทธิภาพ การไดรั้บความยตุิธรรมเท่าเทียมระหว่างบุคลากรในการท างาน การประเมินผลงาน 
หรือการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งหนา้ที่ในการท างาน เป็นตน้ 
 4. ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร (Manager Characteristics) คือ ปัจจยัที่ส่งผลมาจากหัวหนา้งาน
หรือผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงเป็นผูท้ี่มีอ  านาจหนา้ที่ในการบริหารงาน การดูแลบุคลากร มีอิทธิพล 
เหนือกว่าพนกังาน ซ่ึงเป็นผลกระทบหลกัของขวญัก าลงัใจ และแรงจูงใจที่จะท างานในองคก์รของ
พนกังาน 
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 Barney (1991) กล่าวถึงการคงอยู ่หรือรักษาพนกังานที่มีประสิทธิภาพ มีความสามารถที่
ดีไวใ้นสถานที่ท างานไดน้ั้น จะส่งผลให้องคก์รมีขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนักบัองคก์รคู่แข่งอื่นๆ 
อีกทั้งยงัส่งผลต่อการพฒันาขององคก์รต่อไปไดใ้นอนาคต 
 Eisenberger et al (2001) กล่าวถึงการคงอยูใ่นงานของบุคลากรนั้นมีส่วนส าคญัต่อ
องคก์ร โดยความสามารถในการรักษาพนกังานที่มีประสิทธิภาพไวไ้ด ้จะถือเป็นการประสบ
ผลส าเร็จในรูปแบบหน่ึง โดยที่ปัจจยัส าคญันั้นขึ้นอยูก่บัผูบ้ริหารขององคก์ร ว่ามีวิสัยทศัน์การ
บริหารจดัการ และเห็นถึงความส าคญัในเร่ืองทรัพยากรบุคคลมากนอ้ยเพียงใด โดยที่จะตอ้งให้
ความส าคญัแก่บุคลากรทุกคน แมว่้าในความเป็นจริงต าแหน่งของพนกังานเหล่านั้นอาจไมไ่ดส่้งผล
มากมายต่อการด าเนินไปขององคก์รก็ตาม เพื่อให้ผูบ้ริหารไดม้ีส่วนร่วมในการสร้างบรรยากาศใน
การท างานที่ดี แสดงออกถึงความเอาใจใส่ รับรู้ มีการยอมรับในความสามารถของพนกังานของตน 
 Herzberg (1987, อา้งถึงใน ศรัณย ์พิมพท์อง, 2557) ไดก้ล่าวถึงวิธีการจูงใจ ที่จะท าให้
เกิดความพึงพอใจในการท างาน สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ปัจจยั คือ 
 1. ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัที่ดึงดูดโดยท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
บุคลากรเกิดความรู้สึกที่ดี และมีทศันคติที่ดีต่อการท างาน ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย 6 ปัจจยัหลกั (Ruthankoon & Ogunlana, 2003) ดงัน้ี 
  1.1 ความส าเร็จในหนา้ที่การงาน 
  1.2 การไดรั้บการยอมรับจากผูอ้ื่น 
  1.3 ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ 
  1.4 ความรับผิดชอบบทบาทหนา้ที่ 
  1.5 ความกา้วหนา้ในการท างาน 
  1.6 การที่จะไดรั้บการปรับต าแหน่ง หรือความกา้วหนา้อื่น ๆ ในอนาคต 
 2. ปัจจยัปกป้อง (Hygiene Factors) ปัจจยัน้ีจะเป็นปัจจยัที่จะท าให้ไม่เกิดความไม่พึง
พอใจในงาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย 8 ปัจจยัดว้ยกนั คือ 
  2.1 นโยบายของผูบ้ริหารและนโยบายของบริษทั 
  2.2 ความสามารถในการบริหารจดัการงานของผูบ้งัคบับญัชา 
  2.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหนา้งานกบัลูกนอ้ง 
  2.4 สภาพการท างาน 
  2.5 เงินเดือน 
  2.6 ชีวิตส่วนตวั 
  2.7 สถานะ 
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  2.8 ความปลอดภยั 
 โดยปัจจยัทั้งหลายเหล่าน้ีตอ้งศึกษาต่อไปว่าส่ิงใดที่เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของ
พนกังานของแต่ละสถานประกอบกิจการของตนเอง ว่าใชปั้จจยัใดบา้งเป็นตวัก าหนด ซ่ึงองคก์รจะ
ไดน้ ามาพฒันา ปรับปรุง แกไ้ข การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร เพื่อให้พนกังาน
ท างานไดอ้ยา่งมคีวามสุข รู้สึกมีความพึงพอใจในการท างาน และรู้สึกตอ้งการท างานน้ีต่อเน่ือง
ต่อไป ส่งผลต่อการสร้างให้เกิดความผูกพนัขึ้นระหว่างบุคลากรและองคก์ร ซ่ึงเป็นตวัส่งเสริมอตัรา
การคงอยูข่องบุคลากรในองคก์รไดเ้ช่นกนั 
 Osborne (2004) ไดใ้ห้ความคิดเห็นเก่ียวกบับุคลากรที่ยงัคงอยูใ่นองคก์ร โดยกล่าวถึง
สาเหตุที่เก่ียวขอ้งที่เป็นปัจจยัท าให้พนกังานไมล่าออกจากงาน คือ ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
การไดท้ างานที่ตื่นเตน้ ทา้ทาย ไม่เบื่อหน่ายหรือจ าเจ การไดม้ีเพื่อนร่วมงานที่ดี ไดรู้้สึกว่าตนเอง
นั้นเป็นส่วนหน่ึงในของสถานที่ท างานหรือในทีม การมีหัวหนา้งานที่ดี ไดรั้บความใส่ใจจาก
หัวหนา้งาน และมีการจ่ายผลตอบแทนอยา่งเหมาะสมเป็นธรรม โดยที่เป็นมุมมองของตวับุคลากร
เองที่มองว่าตอบแทนนั้นมีจ านวนที่เหมาะสมกบังานที่พวกเขาท าอยู ่ 
 Kleinman (2004) ไดท้า้การศึกษาเร่ืองการคงอยูใ่นวิชาชีพพยาบาล ซ่ึงพบว่า ปัจจยัที่มี
ส่วนท าให้พยาบาลยงัคงท างานอยูก่บัองคก์รนั้น ๆ คือ ตอ้งมีการเตรียมพยาบาลที่ยงัคงอยูใ่นองคก์ร
ให้มีภาวะผูน้ า มีความพร้อมในการเลื่อนต าแหน่งขึ้นเป็นฝ่ายบริหาร จะช่วยเพ่ิมอตัราการคงอยูข่อง
พยาบาลในองคก์รได ้ซ่ึงวิธีการในการเตรียมพยาบาลนั้นอาจเป็น การจดัให้มีการสนบัสนุนความ
พร้อมในดา้นโอกาสในการศึกษาต่อ ไม่ว่าจะเป็นค่าใชจ่้าย การเดินทาง หรือการจดัสรรเวลา การจดั
ผูรั้บผิดชอบในงาน เป็นตน้ โดยพยาบาลที่จบการศึกษาระดบัปริญญาโทสามารถคดัเลือกเพื่อเตรียม
ความพร้อมในการขึ้นมาเป็นผูน้ าได ้โดยในงานวิจยัน้ีพบว่าปัจจยัดา้นการสนบัสนุนทางการศึกษา 
การให้โอกาสทดลองงาน การให้ฝึกความพร้อมก่อนการเลื่อนต าแหน่งนั้น ส่งผลให้องคก์รมี
ความสามารถในการเพ่ิมอตัราการคงอยูใ่นองคก์รของพยาบาลได ้
 จากการศึกษาของ ธนพร ปทุมรังสรรค ์(2557) ที่ไดท้ าการศึกษางานวิจยัทั้งหมด จ านวน 
11 งานวิจยัที่ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อการคงอยู ่โดยสรุปไดว่้า ในงานวิจยัมีการกล่าวถึงปัจจยัที่มีผลต่อ
การคงอยู ่โดยเรียงล าดบัการถูกกล่าวถึงจากการถูกกลา่วถึงในหลายงานวิจยัจ านวนมากไปจนถูก
กล่าวถึงในงานวิจยัเป็นจ านวนนอ้ย โดยประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1. การจ่ายค่าตอบแทน การให้รางวลั และสวสัดิการต่างๆ 
 2. ลกัษณะงานที่ไดรั้บมอบหมาย 
 3. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 4. ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
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 5. การสนบัสนุนและให้ความช่วยเหลือจากหัวหนา้งาน 
 6. บรรยากาศในการท างาน 
 7. ช่ือเสียงขององคก์าร 
 8. การรับรู้คุณค่าของตนเองในการท างาน 
 9. อ านาจการตดัสินใจในงาน (Empowerment) 
 10. การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
 11. แรงงานสัมพนัธ์ 
 12. ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน 
 13. การไดรั้บการยอมรับจากหัวหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงาน 
 14. ที่ตั้งของสถานที่ท างาน 
 15. ความยตุิธรรมในการประเมินผลงาน 
 16. ความพร้อมของเคร่ืองมือที่ใชใ้นการท างาน 
 17. ความพึงพอใจในงาน 
 โดยที่พบว่าปัจจยัที่มีการกล่าวถึงซ ้ามากที่สุดจากการทบทวนงานวิจยั ไดแ้ก่ การจ่าย
ค่าตอบแทน การให้รางวลั และสวสัดิการ ลกัษณะงานที่ไดรั้บมอบหมาย ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ การสนบัสนุนและให้ความช่วยเหลือจากหัวหนา้งาน
บรรยากาศในการท างาน และช่ือเสียงขององคก์าร 
 

แนวคิดเก่ียวกับเจเนอเรช่ัน Z (Generation Z) 
 ลักษณะเฉพาะของเจเนอเรช่ัน Z (Characteristic) 
 เจเนอเรชัน่ Z เป็นเจเนอเรชัน่ที่มีอายนุอ้ยที่สุดที่เร่ิมเขา้สู่วยัท างาน ซ่ึงในต่างประเทศยงัมี
การถกเถียงกนัถึงปีที่นบัช่วง โดยส่วนใหญ่จะเห็นตรงกนัว่านบัจากบุคคลที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 
1997 - 2012 หรือ พ.ศ. 2540 - 2555 (พสุ เดชะรินทร์, 2563) คนกลุ่มน้ีเป็นคนรุ่นใหม่ที่มีความ
หลากหลาย ซบัซ้อน และไม่ไดม้ีลกัษณะรายบุคคลอยา่งเป็นทางการ มีวิธีการส่ือสารอยา่ง
ตรงไปตรงมา เน่ืองจากเจเนอเรชนัน้ีมีการเติบโตมาในสังคมที่มีส่ิงอ านวยความสะดวกมากมาย มี
การใชเ้ทคโนโลยีต่าง ๆ ในชีวิตประจ าวนั สามารถเรียนรู้ไดไ้วกว่าเจเนอเรชัน่อื่น ๆ (ศศิมา ตุม้นิล
กาล, 2560) ซ่ึงเทคโนโลยีและอินเตอร์เน็ตที่ถูกพฒันาขึ้นอยา่งต่อเน่ืองพร้อมกบัการเติบโตของ
บุคคลในกลุม่เจเนอเรชัน่ Z มีการเช่ือมต่อทางการส่ือสารรอบตวัไดท้ัว่ทุกมุมโลก การสนทนา
โตต้อบสามารถท าไดใ้นทนัที ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นการส่ือสารผ่านทางขอ้ความบนหนา้จอ
โทรศพัทม์ือถือ หรือคอมพิวเตอร์แทนที่จะใชก้ารพูดส่ือสาร (Cross-Bystrom, 2010) ดงันั้นการ
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เรียนรู้ของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่น้ีจะเป็นการเรียนรู้ไดต้ลอดเวลาไม่ใช่เพียงแค่ในห้องเรียน เมื่อมี
ค าถามพวกเขาสามารถหาค าตอบไดด้ว้ยตนเองไดใ้นทุก ๆ สถานที่ โดยเฉพาะเร่ืองที่เขาสนใจเป็น
พิเศษ ท าให้ทศันคติและพฤติกรรมของคนเจเนอเรชัน่ Z  จะเป็นคนรุ่นที่มีความถนดัและ
ความสามารถในการรับรู้และประมวลผลขอ้มูลจากหลาย ๆ แหล่งรวมกนั สามารถบูรณาการ
ประสบการณ์บนโลกออนไลน์และโลกแห่งความจริงไปดว้ยกนัได ้(Renfro, 2012) และเน่ืองจาก
บุคคลในกลุม่น้ีส่วนใหญ่จะเกิดจากพ่อและแม่เจเนอเรชนั X จึงไดรั้บอิทธิพลทางความคิดจาก 
รุ่นพ่อและแม่ส่งต่อผ่านมาได ้ท าให้ความคิดบางอยา่งของเจเนอชนัน้ีจะมีความคลา้ยคลึงกบั 
เจเนอเรชนั X (พชัสิรี ชมภูค า และ ณัฐธิดา จกัรภีร์ศิริสุข, 2563) 
 ลักษณะการท างานของเจเนอเรช่ัน Z (Performance characteristics) 
 คนกลุ่มเจเนอเรชัน่ Z เป็นคนที่มีความมัน่ใจในตนเองสูง รู้สึกเต็มใจที่จะไดท้ างานคน
เดียวมากกว่าการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการท างานกลุ่ม และมีแนวโนม้ที่จะเป็นส่วนหน่ึงกบัชุมชนที่
นอ้ยลงกว่าเจเนอเรชัน่อื่น ๆ (Adecco Group, 2015) โดยกลุ่มคนเจเนอเรชัน่น้ีสามารถท างานหลาย
อยา่งในคราวเดียวกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงหากเทียบกนักบัเจเนอเรชัน่ Y กลุ่มคนเจเนอเรชั่น 
Z น้ีสามารถท างานไดห้ลายอยา่งในคราวเดียวกนัไดม้ากกว่า และยงัมีประสิทธิภาพที่สูงกว่าอีกดว้ย 
เน่ืองจากมีความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีที่เขา้ถึงขอ้มูลไดส้ะดวก รวดเร็ว และง่ายดาย ท าให้
เกิดการพฒันาความรู้ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน (Addor, 2011) แต่ยงั
ขาดทกัษะในการแกไ้ขปัญหา ยงัไม่มีความสามารถในการมองดู วิเคราะห์สถานการณ์ และน ามา
ประกอบการตดัสินใจ อาจเน่ืองจากประสบการณ์ชีวิตที่ยงันอ้ย (Coombs, 2013) แต่อยา่งไรก็ตาม
จากการเช่ือมโยงเครือข่ายของอินเตอร์เน็ตและความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี ท าให้เกิดการเช่ือมต่อ
ของขอ้มลูทัว่โลกและสามารถปรับเปลี่ยนองคก์รในแบบใหม่ที่อาจยงัไม่เคยมีมาก่อนเพราะคน
กลุ่มน้ีพร้อมที่จะท างานหนกั เช่นเดียวกนักบักลุม่เบบี้บูมเมอร์ส แต่เป็นการท างานหนกัอยา่งชาญ
ฉลาดย่ิงขึ้น (Tulgan, 2013)  
 Schawbel (2014) กล่าวถึงเจเนอเรชัน่น้ีว่า เป็นเจเนอเรชัน่ที่มีแนวโนม้ที่จะเป็นผู้
ประกอบกิจการธุรกิจของตนเองมากขึ้น เป็นคนที่มีความอดทน น่าเช่ือถือ และมีเงินเป็นแรงจูงใจ
ในการท างานนอ้ยกว่าเจเนอเรชัน่ Y มีความคาดหวงัในอนาคตการท างานอยูบ่นพ้ืนฐานแห่งความ
เป็นจริง มองโลกในแง่ดีส าหรับเหตุการณ์ในอนาคต แต่อยา่งไรก็ตาม เน่ืองจากถกูหล่อหลอมมา
จากการมีความสะดวกสบายของเทคโนโลยี ท าให้เจเนอเรชัน่น้ีมีมีความอดทนต ่า ไม่รีรอ บางคร้ัง
อาจขาดความทะเยอทะยาน มีการจดจ่อกบัส่ิงใดส่ิงหน่ึงที่นอ้ยกว่าเมื่อเทียบกบัเจเนอเรชัน่อื่นๆ  มี
การพ่ึงพาเทคโนโลยีสูง ความสนใจกบัส่ิงใดส่ิงหน่ึงมกัไม่ยาวนาน มีความเป็นปัจเจกบุคคลสูง  
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ตอ้งการเป็นเจา้นายตนเอง (Singh & Dangmei, 2016) มีจิตส านึกในการรับผิดชอบดา้นทรัพยากร
และส่ิงแวดลอ้มที่สูงกว่าเจเนอเรชัน่อื่นๆ (Mihelich, 2013)  
 ปัจจัยในการเลือกท างานของเจเนอเรช่ัน Z (Motivation factor) 
 Iorgulescu (2016) ไดก้ล่าวถึงการเลือกงานของเจนเนอเรชนั Z ไวว่้า เจเนอเรชนั Z เป็น
กลุ่มคนที่ให้ความส าคญัมากกบัสถานที่ท างานในอุดมคติตามที่ตนเองไดม้ีความตั้งใจไว ้นอกจากน้ี
ยงัค านึงถึงความคาดหวงัในเส้นทางอาชีพ ความใฝ่ฝันหรือความปรารถนาที่ตะเติบโตในงาน 
รวมถึงเงื่อนไขในการท างาน มาเป็นปัจจยัหลกัที่จะเลือกงานที่ตนเองตอ้งการท า 
 Dolot (2018) ไดท้ าการศึกษาลกัษณะการท างานของกลุม่คนเจเนอเรชัน่ Z  จ านวน 1162 
คน พบว่า การให้ความเห็นตอบกลบัผลงานของเขาเป็นส่ิงส าคญัที่คนเจเนอเรชัน่น้ีตอ้งการมาก
ที่สุด ถึงร้อยละ 72 อีกทั้งยงัตอ้งการเทคโนโลยีใหม่ๆที่จ าถูกน ามาในงานที่ท าให้มีความ
สะดวกสบายมากย่ิงขึ้น หากมองในแง่ของความคล่องตวัในการยา้ยถิ่นฐาน พวกเขาเต็มใจที่จะ
เดินทางไปท าธุรกิจหรือท างานที่ต่างประเทศเป็นการชัว่คราว แต่ไม่เต็มใจที่จะยา้ยงานไปท างานที่
ต่างประเทศอยา่งถาวร และบางงานวิจยัที่ศึกษาพบว่าเขาสามารถเปลี่ยนงานไดอ้ยา่งง่ายดาย แต่ใน
ความจริงแลว้เจเนอเรชัน่น้ีก็มีความสุขกบัการท างานจากนายจา้งคนเดิมเป็นเวลานานมากขึน
เช่นกนั และบางคนตอ้งการท างานแบบเดิมน้ีไปตลอดชีวิต คิดเป็นร้อยละ 39 โดยที่มีเงื่อนไขว่างาน
ของเขาจะตอ้งเป็นงานที่แตกต่าง มีเสน่ห์ดึงดูดให้เขาท างาน โดยที่ลกัษณะการท างานแบบขา้มขั้น 
หรือเลื่อนขั้น หรือต าแหน่งอยา่งรวดเร็วแบบกา้วกระโดดจะเป็นลกัษณะงานที่เจเนอเรชนัน้ีเลือก
นอ้ยที่สุด ซ่ึงมีเพียงร้อยละ 17 เท่านั้น 
 Mihelich (2013) ระบุว่าเจเนอเรชัน่น้ีตอ้งการมีอสิระเพียงพอที่จะสามารถพิสูจน์ตนเอง
ว่าตนเองสามารถท าไดดี้ และจะเป็นส่วนนึงในองคก์รที่ไดรั้บการยอมรับในทนัทีที่ตนท าผลงานได ้
นอกจากน้ียงัตอ้งการเทคโนโลยีที่จ าเป็นตอ้งใช ้เช่น สมาร์ทโฟน ไอแพด หรือคอมพิวเตอร์ โดยที่
พวกเขาจะตอ้งสามารถใชง้านอุปกรณ์เหล่าน้ีในสถานที่ท างานได ้ 
 Bascha (2011) กล่าวว่า เจเนอเรชัน่ Z เป็นกลุ่มบุคคลที่ชอบความโปร่งใส ตอ้งการพึ่งพา
ตนเอง มีความยืดหยุน่ และมีเสรีภาพส่วนบุคคลนั้นเป็นส่ิงที่ตอ้งมีในสภาพแวดลอ้มที่พวกเขาจะ
เขา้ไปท างาน หากไม่มีส่ิงเหล่าน้ีจะเกิดความไมพึ่งพอใจในกลุ่มเพ่ือนร่วมงานดว้ยกนั ส่งผลให้เกิด
การลดลงของผลผลิต มีก าลงัใจในการท างานที่ลดลง เกิดการขาดความผูกพนัระหว่างพนกังานได ้
นอกจากน้ียงัมีความคาดหวงัที่จะไดรั้บแจง้เหตุการณ์ต่างๆในองคก์ร การไดแ้สดงความคิดเห็น โดย
ที่เพ่ือนร่วมงานและผูบ้ริหารรับฟังค าเสนอแนะ และตอบสนองต่อขอ้คิดเห็นของพวกเขา เป็นส่ิงที่
เจเนอเรชนัน้ีตอ้งการ 
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 Teresa (2015) กล่าวว่า เจเนอเรชัน่ Z นั้นชอบสภาพแวดลอ้มในการท างานที่เป็นเสมือน
พี่นอ้ง ที่ให้ค าปรึกษาการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั มโีอกาสในการกา้วหนา้และการพฒันาวิชาชีพตามที่
พวกเขาสนใจ โดยที่พวกเขามีความเช่ือว่าการเรียนนั้นไมไ่ดใ้ห้ทกัษะในการใชชี้วิตหรือการ
แกปั้ญหาต่าง ๆ ในชีวิตจริงแก่พวกเขา คนในเจเนอเรชัน่น้ีจะมองหางานที่มีสภาพแวดลอ้มการ
ท างานที่เป็นมิตร ทั้งจากเพ่ือนร่วมงานดว้ยกนั และจากหัวหนา้งาน  มีการท างานที่มีตารางงานที่
ยืดหยุน่ และส่งเสริมทกัษะในการต่อยอดในการเป็นผูป้ระกอบกิจการไดใ้นอนาคต นอกจากน้ียงั
ตอ้งการอยูใ่นองคก์รที่มีเทคโนโลยีทนัสมยั อนุญาตให้พวกเขาใชเ้ทคโนโลยีในการส่ือสาร การ
แกไ้ขเอกสาร และสามารถท างานล่วงหนา้ไดโ้ดยไม่มีอุปสรรคทางดา้นเวลาหรืออุปสรรคทางดา้น
พ้ืนที่ 
 พชัสิรี ชมภูค า และ ณัฐธิดา จกัรภีร์ศิริสุข (2563) กล่าวถึงเจเนอเรชัน่ Z ไวว่้าเป็นเจเนอ
เรชัน่ที่ตอ้งการท างานที่มีความสนุก เหมาะกบัตนเอง มีความสุขในการท างาน โดยในงานวิจยัน้ี
พบว่าเจเนอเรชัน่ Z ให้คะแนนปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพมากกว่าปัจจยัดา้นเงินเดือน ซ่ึง
กลุ่มคนเจเนอเรชัน่น้ีเป็นคนที่ตอ้งการความกา้วหนา้ในสายงานในรูปแบบที่แตกต่างไป ไม่ใช่การ
เติบโตโดยการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง แต่หมายถึงการมีทกัษะในการท างานที่มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ตอ้งการใชท้กัษะความสามารถไดอ้ยา่งเต็มที่ เพราะพวกเขาโตมาในยคุที่พ่อแม่ล าบาก ท า
ให้รู้ว่าเงินหายาก ท าให้พวกเขามีความทุ่มเทในการท างานสุดก าลงั รู้จกัคิดและวางแผนในการ
ท างาน และปัจจยัรองลงมาที่เจเนอเรชัน่ Z ให้ความสนใจไดแ้ก่ การท างานที่มีคณุค่าและอิสระ มี
การส่ือสารภายที่ดีในองคก์ร ไดท้ างานที่มีเกียรติ ไดพ้ฒันาตนเองและมีโอกาสในการท างานเป็น
ทีม ตามล าดบั และเน่ืองจากเจเนอเรชัน่ Z ไดรั้บการเลี้ยงดูมาจากครอบครัวสมยัใหม่ ที่พ่อแม่ตอ้ง
ออกไปท างานนอกบา้น ท าให้พวกเขามีความเป็นตวัตนสูง มีความคิดเป็นของตนเอง การไดใ้ช้
ความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ และมีอิสระทางความคิดค่อนขา้งสูง ดงันั้นเจเนอเรชัน่ Z จึงให้
ความส าคญักบัส่ิงที่ท าให้ตนเองมีความสุขในชีวิตควบคู่ไปกบัการตอ้งการความกา้วหนา้อาชีพ 
ของตน 
 ปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของกลุ่มคนเจเนอเรช่ัน Z 
 1. Louron (2019) พบว่าลกัษณะของคนเจเนอเรชัน่ Z มีปัจจยัที่มีผลต่อการคงอยูใ่นการ
ท างาน ดงัต่อไปน้ี 
  1.1 ความมัน่คงในงาน (Offer job security) 
   คนเจเนอเรชัน่น้ีตอ้งการความมัน่คงในงานและความมัน่คงในอาชีพ ดงันั้นหาก
ตอ้งการดึงดูดคนกลุม่น้ีให้ท างานในองคก์รควรตอ้งเสนอความกา้วหนา้ในอาชีพ ตลอดจน
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เป้าหมายของงานให้กบัพวกเขาอยา่งมีความชดัเจนและมีการจดัการไดอ้ยา่งโปร่งใสและมี
ประสิทธิภาพ จะช่วยให้พนกังานสามารถพฒันาตนเองให้กา้วหนา้มากขึ้นได ้
  1.2 เขา้ถึงเทคโนโลยี (Get tech savvy) 
   คนเจเนอเรชัน่น้ีเติบโตมาพร้อมกบัเทคโนโลยีอยา่งแทจ้ริง ดงันั้นสถานที่ท างาน
สามารถใชอุ้ปกรณ์เหล่าน้ีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน หรือเพ่ือพฒันาดา้นอาชีพให้กบัพวกเขาจะ
เป็นส่ิงที่คนกลุ่มน้ีตอ้งการ และนอกจากน้ีการมอบเทคโนโลยีให้กบัคนกลุ่มน้ียอ่มส่งเสริมทั้งความ
เป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน และยงัส่งผลต่อการเพ่ิมขึ้นของผลผลิต ยกตวัอยา่งเช่น งานดา้นธุรการ ที่
เป็นงานดา้นการส่งต่อ การส่ือสาร การเปลี่ยนจากระบบกระดาษดั้งเดิมมาเป็นระบบอิเลก็ทรอนิกส์
จะท าให้การท างานดา้นธุรการมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น เช่น การขอลาพกัผ่อนประจ าปี การสลบั
กะการท างาน หรือบนัทึกการขาดงาน หากเป็นระบบออนไลน์ จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของคนเจ
เนอเรชัน่น้ี ในการจดัระเบียบโครงสร้างการท างานในชีวิต จดัตารางเวลา การพกัผ่อนและการ
ท างานไดอ้ยา่งคล่องตวั ไม่ตอ้งผ่านกระบวนการแบบดั้งเดิมที่ผ่านหลายขั้นตอนแบบไมม่ี
ประโยชน์และล่าชา้ หากองคก์รที่มีการพฒันาเทคโนโลยีดา้นน้ีจดัเป็นตวัเลือกที่น่าสนใจในการ
ดึงดูดกลุ่มคนเจเนอเรชัน่น้ีให้คงอยูใ่นองคก์รไดม้ากขึ้น และยงัช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในธุรกิจ ส่งผลให้องคก์รมีรายไดเ้พ่ิมขึ้นอกีดว้ย 
  1.3 มีการท างานที่ยืดหยุน่ (Let them work flexibly) 
   เน่ืองจากคนเจเนอเรชัน่ Z เกิดมากในบริบทสังคมที่มีการปรับแต่งได ้มีความ
ยืดหยุน่สูง ยกตวัอยา่งเช่นการเปลี่ยนแปลงลกัษณะนิสัยใจคอ หรือการส่ือสารแค่เพียงคลิกปุ่ มบน
อุปกรณ์เท่านั้น ดงันั้นพวกเขาจึงตอ้งการชีวิตในการท างานที่มีความปรับเปลี่ยนไดเ้สมอเพ่ือให้เกิด
สมดุลในชีวิต เพราะให้ความส าคญัในดา้นน้ีมากที่สุด เมื่อมีการยืดหยุน่ท าให้คนกลุ่มน้ีสามารถ
ปรับเวลาฉุกเฉินให้กนัตนเองและครอบครัวไดโ้ดยไม่ตอ้งผ่านกระบวนการที่น่าเบื่อหน่ายเช่นเดิม 
  1.4 ไดรั้บการยอมรับและมีตวัตน (Understand recognition is the key to retention) 
   การไดรั้บการยอมรับเป็นกุญแจส าคญัที่จะดึงดูดให้คนเจเนอเรชัน่น้ีคงอยูใ่น
องคก์รได ้โดยหัวหนา้งานตอ้งให้ความตระหนกัถึงการมีตวัตนัของพวกเขา มีการให้รางวลัส าหรับ
คนที่ท างานหนกัหรือท าผลงานออกมาไดดี้ มีการให้ความเห็นตอบกลบัในผลงานที่ตอ้งท าการ
ปรับปรุงแกไ้ข จะท าให้พนกังานรู้สึกมีคุณค่า เป็นที่ยอมรับ ซ่ึงแง่มุมน้ีเป็นแง่มุมที่แตกต่างไปจาก
กลุ่มคนเจเนอเรชัน่ Y ตรงที่ เจเนเรชัน่ Y ชอบการท างานเป็นทีม และแบ่งปันความส าเร็จร่วมกนัใน
ทีม แต่ในเจเนอเรชัน่ Z จะแตกต่างออกไป เน่ืองจากพวกเขามีลกัษณะเฉพาะตวั ตอ้งการแสดงออก
ถึงความสามารถของตนออกมา เพื่อให้ไดรั้บการยอมรับและไดรั้บการจดัสินใจความส าเร็จ
เฉพาะตวับุคคล 
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  1.5 ไดรั้บอุปกรณ์เพื่อที่จะไดเ้รียนรู้และสร้างสรรค ์(Provide them with tools to learn 
and create) 
   กลุ่มคนในเจเนอเรชัน่น้ีตอ้งการใชง้านอุปกรณ์ที่มีความกา้วหนา้ในเทคโนโลยีใน
การท างาน เพ่ือที่พวกเขาจะสามารถใชเ้คร่ืองมือเหล่าน้ีในการพฒันาและปรับปรุงงานของเขาให้ดี
ขึ้นได ้อีกทั้งยงัก่อให้เกิดประโยชน์ดา้นความคิดสร้างสรรค์ และการพฒันาความรู้ทางเทคโนโลยีที่
เพ่ิมมากขึ้นให้แก่ตวับุคคลเช่นกนั ดงันั้นการจดัหาอุปกรณ์ที่เหมาะสมให้พวกเขาและเปิดโอกาสให้
พวกเขาไดแ้สดงความคิดเห็น ความตอ้งการต่าง ๆ การตั้งเป้าหมายให้พวกเขาในการใชเ้ทคโนโลยี
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน จะช่วยในการพฒันาระบบให้ดีย่ิงขึ้น และเป็นตวัแสดงให้เห็น
ว่ามีการพฒันาประสิทธิภาพในการท างานของเขาไดดี้ขึ้น มีความพึงพอใจในงานและมีชีวิตความ
เป็นอยูใ่นการท างานที่ดีมากขึ้น ซ่ึงส่งผลต่อความคงอยูใ่นองคก์รไดน้านขึ้น 
 2. Jayathilake and Annuar (2020) พบว่าลกัษณะของคนเจเนอเรชัน่ Z มีปัจจยัที่มีผลต่อ
การคงอยูใ่นการท างาน ดงัต่อไปน้ี 
  2.1 รูปแบบตวัเงิน 
   2.1.1 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Salary and benefit)  
    เป็นส่ิงที่มีการใชก้นัมาอยา่งเน่ินนาน เพราะเงินเป็นปัจจยัหลกัที่คนนั้นตอ้งการ 
และยงัคงสามารถใชไ้ดต่้อไปในอนาคต และเงินนั้นเป็นปัจจยัที่มองเห็นไดเ้ป็นรูปธรรม สามารถ
เป็นส่ิงที่น ามาจูงใจคนไดดี้โดยเงินนั้นสามารถนบัเป็นการจูงใจไดท้ั้งทางตรงและทางออ้ม เช่น การ
เพ่ิมเงินเดือน หรือเพ่ิมค่าจา้งขึ้นก็จะสามารถท าให้พนกังานคนนั้นมีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น 
งานออกมาดีมากขึ้น เป็นตน้ 
   2.2.2 ประเมินผลตามผลงาน (Prosperity Reward-based evaluation) 
    เน่ืองจากเจเนอเรชัน่ Z เป็นเจเนอเรชัน่ที่ให้ความส าคญักบัการท างานเพื่อมี
อนาคตที่ดีกว่าในสังคม ไม่ว่าจะจากปัญหาความยากจนของสังคม การเลือกปฏิบตัิ หรือแมแ้ต่การ
เปลี่ยนแปลงทางสภาพภูมิอากาศ ดงันั้นเร่ืองรายไดจึ้งเป็นเร่ืองส าคญัเพ่ือยืนหยดัต่อการต่อสู้กบั
อุปสรรค หรือความวุ่นวายรอบตวั ซ่ึงหากองคก์รมีการจดัสรรผลตอบแทนหรือรางวลัที่เหมาะสม
จะสามารถสร้างแรงจูงในการท างานให้กบัพนกังานไดดี้ กระตุน้ให้พนกังานมีแรงผลกัดนัสู่การ
พฒันาเพื่อความส าเร็จอยา่งมีเป้าหมาย นอกจากการให้รางวลัที่เหมาสมจะสร้างแรงบนัดาลใจแลว้ 
ยงัแสดงออกให้เห็นถึงการยอมรับนบัถือจากองคก์รต่อตวัพนกังาน จากที่พนกังานไดทุ้่มเทท างาน
และไดผ้ลลพัธ์ที่ดีออกมา 
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  2.2 รูปแบบที่ไม่ใช่ตวัเงิน 
   2.2.1 ความอิสระและความยืดหยุน่ในงาน (Freedom and flexibility) 
    เจเนอเรชัน่ Z มีความคาดหวงัที่จะมีความอิสระในการท างาน  เน่ืองจากคนเจ
เนอเรชัน่น้ีตอ้งการมีความเป็นตวัเองสูง ดงันั้นงานแบบฟรีแลนซ์จึงเป็นลกัษณะงานที่พวกเขาสนใจ 
พวกเขาคาดหวงัที่จะสามารถท างานไดเ้สมอไม่ว่าจะอยูใ่นช่วงของการท่องเที่ยว หรืออยูท่ี่บา้น 
ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตวัของพวกเขาเป็นส่ิงที่มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรกๆ 
ในองคก์รที่ส่งเสริมความเป็นตวัตนของพวกเขาได ้มกัมีผลกระทบทางบวกต่อการท างานและลด
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน รวมถึงส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจในการท างานได ้
   2.2.2 การจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบ (Flattening an organization) 
    การจดัรูปแบบองคก์รน้ีไม่ใช่เพียงแค่การปรับเปลี่ยนล าดบัขั้นขององคก์ร
เท่านั้น แต่ยงัตอ้งมีการเช่ือมโยงถึงการเพ่ิมขีดความสามารถของพนกังานในการผลิตและมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจในองคก์รอยา่งแข็งขนั โดยมีการเช่ือมโยงถึงกนัและกนัของทุกคนในองคก์รได ้
โดยวิธีการในการจดัองคก์รรูปแบบแนวราบมีหลายชนิด ซ่ึงวตัถุประสงคท์ี่แทจ้ริงคือการแบ่ง
สัดส่วนอ านาจขององคก์รจากผูบ้ริหารเพียงคนเดียวให้กระจายไปสู่ผูบ้ริหารหลากหลายคนมากขึ้น 
เพ่ือลดการเกิดความอคติ ล าเอียง ของผูใ้ดผูห้น่ึง โดยเจเนอเรชัน่ Z น้ีมกัให้คุณค่ากบัความยืดหยุน่ 
มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจของตนเองสูง รวมถึงมีการเสนอความคิดเห็นที่เป็นของตน โดย
จะตอ้งไดรั้บการปกป้องจากแผนกของตนเองดว้ยเช่นกนั ดงันั้นการจดัรูปแบบขององคก์รเช่นน้ีจึง
เหมาะสมกบัพวกเขา 
   2.2.3 การมีโครงสร้างของทีมที่ดี (Good team constructing) 
    เมื่อเทียบลกัษณะการท างานในยคุ 40 ปีก่อนกบัลกัษณะการท างานในยคุ
ปัจจุบนั รวมถึงการพฒันาของแนวคิดหลกัในการเปลี่ยนรูปแบบการท างานไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
ของยคุอุตสาหกรรม 4.0 จะพบว่าการท างานเป็นทีมนั้นถอืไดว่้าเป็นหน่ึงในความแตกต่างที่ส าคญั 
จากการเปลี่ยนแปลงทางวฒันธรรม เช่น การมีวฒันธรรมแบบสตรีนิยมที่เพ่ิมมากขึ้น ท าให้คนเจ
เนอเรชัน่ Z มีความพึงพอใจที่จะท างานเป็นทีมมากกว่าที่จะท างานแบบรายบุคคล เน่ืองจากเป็นการ
ช่วยกระตุน้การแบ่งสัดส่วนความรับผิดชอบของแต่ละคน ไดเ้พ่ิมเติมทกัษะและความรู้ ไดฝึ้กการมี
ส่วนร่วมในการด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ที่ก  าหนดไวก้่อนหนา้แลว้ตามแนวทางที่ตกลงกนั
ของแต่ละทีม ซ่ึงการจดัโครงสร้างของทีมที่ดีจะเป็นประโยชน์แก่องคก์รในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพ ลดตน้ทุนการด าเนินงาน ส่งผลต่อการบริหารและสนบัสนุนพนกังานให้ท างานได้
อยา่งบรรลุเป้าประสงคข์องตนเองอนัเกิดจากการท างานร่วมกนั 
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   2.2.4 การท างานกลุ่มยอ่ย (Operate as a smaller company) 
    การมีจ านวนสมาชิกที่นอ้ยกว่าจะเป็นทีมทีม่ีความสุขมากกว่าทีมขนาดใหญ่ 
เน่ืองจากมีโอกาสในการตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็ว เปิดกวา้งส าหรับแนวคิด และการทดลองใหม่ๆ
มากขึ้น มีความคล่องตวัและความยืดหยุน่ที่ชดัเจน และน่าพึงพอใจในการส่ือสารและการท างาน
ร่วมกนัของบุคลากรในทีมมากกว่า รวมถึงเปิดโอกาสให้กบัสมาชิกในทีมไดเ้รียนรู้ซ่ึงกนั มี
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลที่เช่ือมโยงกนัมากขึ้น รวมถึงไดฝึ้กทกัษะในการบริหารจดัการ การ
ควบคุมองคก์ร ซ่ึงเขา้ไดก้บัลกัษณะการท างาน อปุนิสัยของกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z มากกว่า 
   2.2.5 การลดความเครียดในงาน (Job stress mitigation) 
    ความเครียดในงานถือว่าเป็นส่ิงที่พบไดใ้นพนกังานเกือบทุกคน เน่ืองจากความ
กงัวลเก่ียวกบังาน ความอ่อนเพลีย ความหงุดหงิด หรือภาวะตึงเครียดจากงาน โดยนบัเป็นปัญหา
สุขภาพที่ส าคญั โดยจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า การลดความเครียดในหมู่พนกังาน เป็นส่ิง
ส าคญัที่การจดัการดา้นทรัพยากรบุคคลควรให้ความส าคญั ไม่ว่าจะเป็นผูบ้ริหารในระดบัใดก็ตาม 
มิฉะนั้นความเครียดในงานที่ต่อเน่ืองจะทวีความรุนแรงมากขึ้นส่งผลต่อการลาออกจากองคก์รได ้
ซ่ึงการลดความกดดนัในงาน ส่งผลต่อการเพ่ิมความพึงพอใจในงาน มีสมดุลชีวิตการท างานที่ดีขึ้น 
และส่งผลให้องคก์รมีผลผลิตที่สูงขึ้นดว้ยเช่นกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทศันคติของกลุม่คนเจเนอเรชัน่ 
Z ที่ตระหนกัถึงความส าคญัของสุขภาพจิตที่ดี ร่วมกบัเนน้ที่การใชชี้วิตอยา่งสมดุลระหว่างการ
ท างานและชีวิตส่วนตวั การลดความเครียดในกลุ่มคนเหล่าน้ีจึงเป็นปัจจยัส าคญัต่อการคงอยูใ่นงาน 
   2.2.6 การไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน (Workplace social support) 
    การสนบัสนุนจากหัวหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญัต่อ
ความส าเร็จของพนกังาน ซ่ึงส่งเสริมให้พนกังานสามารถพฒันาตนเอง มคีวามศรัทธาและความ
ภกัดีต่อองคก์ร โดยพนกังานที่ไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในงานที่ดี จะส่งผลต่อความมอีิสระใน
การตดัสินใจ มีความคิดสร้างสรรคต่์อการเพ่ิมผลผลิตต่อองคก์ร โดยการส่ือสารระหว่างหัวหนา้
งาน เพื่อนร่วมงาน และพนกังานที่ดี นบัเป็นปัจจยัสนบัสนุนต่อการแบ่งปันแนวคิด การฝ่าฟัน
อุปสรรคต่างๆในทีม เป็นส่ิงที่เจเนอเรชัน่ Z ตอ้งการให้มีอยูใ่นสภาพแวดลอ้มการท างาน  
   2.2.7 การไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใด (Real-time feedback) 
    ในปัจจุบนัเทคโนโลยีการส่ือสารมีความกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว ส่งผลให้เกิดการ
ส่ือสาร การประเมิน หรือการให้ขอ้เสนอแนะไดอ้ยา่งรวดเร็ว และพบว่าจากการทบทวน
วรรณกรรมหลากหลายงานพูดถึงการให้ขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใด (Real-time feedback) เป็น
ส่ิงที่เจเนอเรชัน่ Z พึงพอใจ เน่ืองจากสะดวก รวดเร็ว และท าให้พวกเขาสามารถแกไ้ข ปรับปรุง
ตนเอง ปรับปรุงงานไดอ้ยา่งทนัทีทนัใด การให้ขอ้เสนอแนะแก่พนกังานเป็นการแสดงให้เห็นว่า 
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เมื่อพวกเขาท างานแลว้ หัวหนา้งานหรือผูบ้ริหารนั้นเห็นความทุ่มเทในการท างานของเขา เป็น
ก าลงัใจส าคญัต่อการปฏิบตัิงานในอนาคตของพนกังาน และเกิดความตั้งใจในการคงอยูข่อง
พนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
   2.2.8 การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (Become an intrapreneur) 
     บุคคลเจเนอเรชนั Z เป็นเจเนอเรชัน่ที่ยอมรับความเส่ียงไดสู้งเมื่อเทียบกบัเจอ
เนอเรชัน่อื่นๆ ซ่ึงแนวคิดที่น่าสนใจในการรักษาให้เจเนอเรชัน่ Z ยงัคงอยูใ่นที่ท างานได ้คือ 
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รเพื่อสร้างให้พนกังานท างานในลกัษณะเจา้ของกิจการ โดยมี
แนวคิดที่อนุญาตให้พนกังานสามารถเขา้มาเสนอแนะความคิดเห็น  ความคิดสร้างสรรคข์องตนเอง 
เพื่อพฒันาองคก์รต่อไป 
 จากการทบทวนวรรณกรรมในเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อการคงอยูข่องกลุ่มคนเจเนอเรชนั Z 
ทางผูวิ้จยัไดอ้า้งอิงแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่ไดศ้ึกษามาจาก Jayathilake and Annuar (2020) 
โดยจะให้ความส าคญักบัปัจจยัทั้งหมด โดยรูปแบบตวัเงิน คือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Salary 
and benefit) ประเมินผลงานตามจริง และ รูปแบบที่ไม่ใช่ตวัเงิน ไดแ้ก่ ความอิสระและความ
ยืดหยุน่ในงาน (Freedom and flexibility) การจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบ (Flattening an 
organization) มีโครงสร้างของทีมที่ดี (Good team constructing) การท างานกลุม่ยอ่ย (Operate as a 
smaller company) ลดความเครียดในงาน (Job stress mitigation) ไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่
ท างาน (Workplace social support) ประเมินผลตามผลงาน (Prosperity Reward-based evaluation) 
ไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใด (Real-time feedback) และ การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
(Become an intrapreneur) 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ณัฐธิดา จกัรภีร์ศิริสุข (2563) ไดศ้ึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการท างาน : กรณีศึกษาเปรียบเทียบคนเจเนอเรชัน่ Y และเจเนอเรชัน่ Z ในเขต
กรุงเทพมหานคร งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการท างาน : กรณีศึกษาเปรียบเทียบคนเจเนอเรชัน่ Y และเจเนอเรชัน่ Z ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของเจเนอเรชัน่ Y และ เจเนอเรชัน่ 
Z นั้นไดไ้ปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงปัจจยัเหล่านั้นไดแ้ก่ ปัจจยัผลตอบแทนเพ่ือเพ่ิมคุณค่าและสร้าง
ความส าเร็จให้ชีวิต ปัจจยัการกระท าเพ่ือแสดงความรับผิดชอบและไดท้ าเพ่ือผูอ้ื่น และปัจจยัการ
กระท าเพ่ือการไดรั้บการยอมรับไวว้างใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาที่พบว่า ร้อยละ 82 ของคนเจ
เนอเรชัน่ Z ให้ความส าคญักบัประเด็นการมีความรับผิดชอบต่อสังคมในการพิจารณาเลือกองคก์รที่
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จะเขา้ท างาน และร้อยละ 66 นั้นยอมรับไดก้บัการไดรั้บเงินเดือนนอ้ยแต่มีความรับผิดชอบต่อสังคม 
ปัจจยัการกระท าเพ่ือความสุขของตนเองเป็นปัจจยัเดียวที่กลุ่มเจเนอเรชัน่ Z นั้นมีการให้คะแนนใน
ปัจจยัน้ีมากกว่ากลุ่ม เจเนอเรชัน่ Y อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงสามารถอธิบายไดว่้าสอดคลอ้งกบัุ
คลิกลกัษณะของคนในเจเนอเรชัน่ Z ที่มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบ
ให้ใครมาส่ังสอน เน่ืองมาจากคนเจเนอเรชัน่ Z เติบโตมาในยคุที่เห็นพ่อแม่ท างานหนกั อีกทั้งยงั
เติบโตมาในยคุเศรษฐกิจตกต ่า ท าให้ถูกเลี้ยงมาแบบเขม้แข็งไม่ไดถู้กประคบประหงมตามใจ
เหมือนเจเนอเรชัน่ Y ส่งผลให้คนเจเนอเรชัน่ Z ให้ความส าคญักบัการกระท าเพ่ือความสุขของ
ตนเอง ซ่ึงถา้หากคนกลุม่น้ีมองว่าดีและไม่กระทบกบัสังคม หรือใครก็พร้อมที่จะท าทนัที 
 นิตยา พรมจนัทร์ (2562) ไดศ้ึกษาเร่ือง แรงจูงใจและภาวะผูน้ าที่มีผลสมัฤทธ์ิต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ในองคก์รยคุ 4.0 กรณีศึกษา บริษทั อาซีฟา จ ากดั (มหาชน) 
งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา แรงจูงใจและภาวะผูน้ าที่มีผลสัมฤทธ์ิต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน ในองคก์รยคุ 4.0 กรณีศึกษา บริษทั อาซีฟา จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่าในดา้น
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบว่า มี
ความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจยัแรงจูงใจใน การปฏิบตัิงาน อยูใ่นระดบัที่ดีโดยมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบัดีมาก มีคา่เฉลี่ย 4.35 ล าดบัต่อมาดา้นการยอมรับนบัถอื อยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉลี่ย 3.95 ดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน อยูใ่นระดบัดี มคี่าเฉลี่ย 3.73 และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
อยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉลี่ย 3.66 และพบว่าภาวะผูน้ าในการปฏิบติังานของพนกังานทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความมัน่ใจในตวัเอง ดา้นการกระตือรือร้น ดา้นความมุ่งมัน่ และดา้นการมองการณ์ไกลและ
เปิดรับความคิดเห็น พบว่า มีความคิดเห็นโดยรวมต่อภาวะผูน้ าในการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบัดีมาก 
มีค่าเฉลี่ย 4.21โดยมีภาวะผูน้ าในการปฏิบติังานแตกต่างกนั เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี ใน
ดา้นความมุ่งมัน่ อยูใ่นระดบัดีมาก มคี่าเฉลี่ย 4.33 ล าดบัต่อมาดา้นการมองการณ์ไกลและเปิดรับ
ความคิดเห็น อยูใ่นระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ย 4.29 ดา้นการกระตือรือร้น อยูใ่นระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ย 
4.23 และดา้นความมัน่ใจในตวัเอง อยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉลี่ย 4.00 
 รณฤทธ์ิ สิชฌนงัศุ (2560) ไดศ้ึกษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน 
การท างานของพนกังานกลุม่ธุรกิจระบบส่งก๊าซธรรมชาติ บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) งานวิจยัน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา อิทธิพลของแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน การท างานของพนกังาน
กลุ่มธุรกิจระบบส่งก๊าซธรรมชาติ บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า  แรงจูงใจภายใน
ทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีอ านาจในหนา้ที่ ดา้นผลส าเร็จในการท างาน ดา้นความมอีิสระในการ
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ท างาน ดา้นความทา้ทายในงาน ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมี ความสัมพนัธ์ในเชิง
บวกกบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยไดเ้รียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยอยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.01 และจากแรงจูงใจทั้ง 5 ดา้นนั้น ท าให้พนกังานมีแรงผลกัดนัในการท างาน และมี
เป้าหมายในการท างาน หากพนกังานไดรั้บการตอบสนองเป้าหมายแลว้ก็จะท าให้การท างานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นและพบว่า แรงจูงใจภายนอกทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความมีเอกลกัษณข์องงาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ท างาน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นการเลื่อนต าแหน่งงาน ดา้น
นโยบายและการบริหารองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการท างาน โดย
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยแรงจูงใจภายนอกทั้ง 5 ดา้น 
จะเป็นตวัช่วยขบัเคลื่อนให้พนกังานสามารถท างานไดบ้รรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้
 สิทธิพงศ ์ขุนเภา (2559) ไดศ้ึกษาเร่ือง แรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร บริษทั โคโย จอยท ์(ไทยแลนด)์ จ ากดั จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา โดยงานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร บริษทั โคโย จอยท ์(ไทยแลนด)์ จ ากดั จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่เก่ียวกบัดา้นแรงจูงใจที่อยู่ในรูปแบบตวั
เงินนั้น มีค่าอยูร่ะดบัปานกลาง โดยพนกังานไดรั้บเงินเดือนที่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถเป็ 
นอบัดบัแรก ส่วนในดา้นแรงจูงใจที่ไม่อยู่ในรูปของตวัเงิน มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลางโดย
พนกังานไดรั้บสวสัดิการต่างๆ ของบริษทัอยา่งเหมาะสมนั้นไดใ้ห้ความส าคญัเป็นอบัดบัแรก 



บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสมผสาน (Mix methods research) โดยการวิจยัเชิง
ประมาณ(Quantitative research) จะมีลกัษณะเป็นรูปแบบของการวิจยัเชิงส ารวจ (Servey) และใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล  และการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative 
research) โดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) พนกังานฝ่ายผลิต ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากร
บุคคล และหัวหนา้งานฝ่ายการผลิต โดยมีรายละเอียดในการด าเนินการวิจยัดงัน้ี 
 

 การวิจัยเชิงปริมาณ(Quanlitative research) 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาน้ี คือ พนกังานเจเนอเรชัน่ Z ในแผนกการผลิต บริษทั ABC 
จ ากดั จ านวน 120 คน และทางผูวิ้จยัจะท าการเก็บตวัอยา่งจากประชากรทั้งหมด คือ 120 คน  

การเข้าถึงกลุ่มตัวอย่าง 
    ผูวิ้จยัท าการประชาสัมพนัธ์เพื่อเชิญชวนกลุ่มตวัอยา่งเขา้สู่โครงการวิจยั โดยประสานไป
ยงัฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทักรณีศึกษาให้ผูท้  าการประชาสัมพนัธ์ ซ่ึงฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใชจ้ดหมายอิเลคทรอนิคส์ (E-mail) ของบริษทัและการประกาศเชิญชวนที่บอร์ด
ประกาศของบริษทั เป็นช่องทางการประชาสัมพนัธ์ในการเปิดรับอาสาสมคัรเขา้เป็นกลุ่มตวัอยา่ง
ในโครงการวิจยั โดยที่กลุ่มตวัอยา่งมีสิทธิในการตดัสินใจเขา้ร่วมโครงการวิจยัไดโ้ดยอิสระ การเขา้
ร่วมในการวิจยัของกลุ่มตวัอยา่งเป็นโดยสมคัรใจ กลุ่มตวัอยา่งสามารถปฏิเสธที่จะเขา้ร่วมหรือถอน
ตวัจากการวิจยัไดทุ้กขณะ โดยไม่ตอ้งให้เหตุผลและไม่สูญเสียประโยชน์ที่พึงไดรั้บ และไม่มี
ผลกระทบใดๆ ทั้งส้ิน 
 เกณฑก์ารคดัเขา้ 
  1.เป็นพนกังานในแผนกการผลิต บริษทั ABC จ ากดั 
  2.เป็นผูท้ี่เกิดในช่วงปีตั้งแต่ พ.ศ.2540 ถึงปี พ.ศ.2555 
  3.ยินยอมเขา้ร่วมการวิจยั  
 เกณฑก์ารคดัออก 
  1.ผูเ้ขา้ร่วมโครงการวิจยัไม่ยินยอมที่จะอยูใ่นโครงการวิจยัต่อไป 
  2.ตอบแบบสอบถามไม่ครบถว้นสมบูรณ ์
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ในการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดส้ร้างแบบสอบถาม (Questionnaires) ขึ้นมา เพ่ือใชเ้ป็น 
เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มลู โดยท าการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการ
ท างานที่มีอิทธิพลตอ่การคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิตเจเนอเรชัน่ Z เพื่อเป็นแนวทางในการ
ก าหนดขอบเขตเน้ือหาของแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน  และในส่วนของขอ้มูล
คุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานจะมกีารน าขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล และจากนั้นจะน ามา
ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลทุติยภูมิ (แลว้น าไปแสดงผลในบทที่ 4 ) ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานในดา้นที่เก่ียวขอ้งกบัตวัเงิน
และไม่เก่ียวขอ้งกบัตวัเงิน ซ่ึงประกอบดว้ยค าถามทั้งหมด 22 ขอ้ แบ่งเป็น ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการท างานที่เก่ียวขอ้งกบัตวัเงิน และแรงจูงใจในการท างานที่ไม่เก่ียวขอ้งกบัตวัเงิน ซ่ึง
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยแบ่งการวดัเป็น 5 ระดบั คือ มาก
ที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุด ดงัน้ี 
  5 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด  
  4 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานมาก  
  3 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานปานกลาง 
  2 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานนอ้ย  
  1 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานนอ้ยที่สุด 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z 
โดยแบ่งเป็นความตั้งใจในการคงอยูด่า้นระยะเวลา 3 ขอ้ และดา้นความรู้สึก 8 ขอ้ รวมเป็น 11 ขอ้  
ซ่ึงแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) โดยแบ่งการวดัเป็น 5 ระดบั คือ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุด ดงัน้ี 
  5 หมายถึง มีความตั้งใจในการคงอยูม่ากที่สุด  
  4 หมายถึง มีความตั้งใจในการคงอยูม่าก  
  3 หมายถึง มีความตั้งใจในการคงอยูป่านกลาง 
  2 หมายถึง มีความตั้งใจในการคงอยูน่อ้ย  
  1 หมายถึง มีความตั้งใจในการคงอยูน่อ้ยที่สุด 
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การแปลความหมาย 
 การแปลความหมายส าหรับความคิดเห็นที่เก่ียวกบัแรงจูงใจ ที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั โดยคิดพิจารณาจากค่าเฉลี่ยของระดบัความ
คิดเห็นตามเกณฑข์องเบสท ์(Best, 1981, pp.179-187 อา้งอิงใน สิทธิพงศ ์ขุนเภา, 2559, หนา้ 41) 

 ช่วงการวดั   =   
             แทนค่าไดด้งัน้ี  = 5-1 
          5 
      = 0.80 
 ดงันั้น เกณฑเ์ฉลี่ยระดบัความคิดเห็นโดยรวมในแรงจูงใจในการท างาน ที่มีอิทธิพลต่อ
การคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั สามารถก าหนดไดด้งัน้ี  
  4.21-5.00  มากที่สุด  
  3.41-4.20  มาก  
  1.80-3.40  ปานกลาง  
  1.81-2.60  นอ้ย  
  1.00-1.80  นอ้ยที่สุด 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามที่ผูวิ้จยัไดส้ร้างขึ้นโดยมีขั้นตอน
ในการสร้าง ดงัน้ี 
 1. ผูวิ้จยัไดศ้ึกษาเอกสาร และงานวิจยัที่ที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผล 
ต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชั่น Z บริษทั ABC จ ากดั และท าการวิเคราะห์
วตัถุประสงคก์รอบแนวคิด และก าหนดนิยามของตวัแปรเพื่อสร้างแบบสอบถาม 
 2. ศึกษาวตัถุประสงค ์และกรอบแนวคิดที่เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อ 
การคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั 
 3. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยัโดยถามความเห็นในประเด็น
ต่อไปน้ี คอื 1.ขอ้ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 2.ขอ้ค าถามเก่ียวกบัความตั้งใจในการคงอยู่
ของพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั 
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 4. น าแบบสอบถามที่ไดป้รับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท์ี่ปรึกษาให้ผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจสอบจ านวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) จากนั้นปรับปรุง
แกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 
 5. น าแบบสอบถามที่ไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มนกัศึกษาที่มลีกัษณะใกลเ้คียง
หรือเหมือนกบักลุ่มตวัอยา่ง แต่ไม่ไดเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดย
หาค่าความเที่ยงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติตามเกณฑส์ัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของ (Bryman & Bell, 2015) เสนอไวว่้าค่า 
α มากกว่าหรือเท่ากบั 0.7 และไม่เกิน 0.94 โดยจากการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของ
แบบสอบถามที่ผูวิ้จยัไดส้ร้างขึ้น พบว่ามีรายละเอียดดงัน้ี 
 
ตารางที่ 1 ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
 

ตัวแปร Cronbach’s alpha 

ตัวแปรต้นปัจจัยด้านรูปแบบตัวเงิน 
      1.ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
      2.ดา้นการประเมินผลตามผลงาน 

 
0.774 
0.823 

โดยรวม 2 ดา้น 0.897 
ตัวแปรต้นปัจจัยด้านรูปแบบที่ไม่ใช่ตัวเงิน 
      1.ดา้นความอิสระและความยืดหยุน่ในงาน 
      2.ดา้นการจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบ 
      3.ดา้นการมีโครงสร้างของทีมที่ดี 
      4.ดา้นการท างานกลุ่มยอ่ย 
      5.ดา้นการลดความเครียดในงาน 
      6.ดา้นการไดร้ับการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท  างาน 
      7.ดา้นการไดร้ับขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใด 
      8.ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

 
0.746 
0.836 
0.732 
0.841 
0.853 
0.921 
0.766 
0.768 

โดยรวม 8 ดา้น 0.917 
ตัวแปรการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิตเจเนอเรช่ัน Z บริษัท ABC จ ากัด 
      1.ดา้นระยะเวลา 
      2.ดา้นความรู้สึก 

 
0.832 
0.847 

โดยรวม 2 ดา้น 0.912 
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 6. น างานวิจยัเขา้กระบวนการย่ืนจริยธรรม 
 7. ท าการปรับปรุงและน าเสนอให้อาจารยท์ี่ปรึกษาอนุมติักอ่นแจกแบบสอบถาม 
 8. แจกแบบสอบถามกบักลุม่ตวัอยา่ง 120 ชุด 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูวิ้จยัไดน้ าแบบสอบถามที่สมบูรณ์แลว้ไปด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ในช่วงเดือน
เมษายน พ.ศ. 2564 ถึงเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2564โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ติดต่อ ประสานงาน โดยขออนุญาตเจา้หนา้ที่ที่เก่ียวขอ้ง เพื่อท าการเก็บขอ้มูล ในช่วง
ระยะเวลาที่ก  าหนด 
 2. ช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวิจยัในคร้ังน้ี ให้แก่ผูเ้ก็บรวบรวบขอ้มูล พร้อมทั้งอธิบาย
วิธีการตอบแบบสอบถามแก่ผูเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3. ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้แก่พนกังานอยา่งครบถว้นตามที่ท าการสุ่มตวัอยา่งไว ้
เมื่อพนกังานตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแลว้ ผูด้  าเนินการจะท าการรวบรวมแบบสอบถามกลบัคนื
มาทั้งหมด 
 4. หลงัจากนั้น ผูวิ้จยัจะตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และท าการวิเคราะห์ 
ประมวลผลขอ้มูลโดยใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยโปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ขอ้มูลทาง
สังคมศาสตร์  
 

สถิติและการวิเคราะห์ข้อมลู  
 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดวิ้เคราะห์ขอ้มูลจากกลุม่ตวัอยา่ง 120 คนโดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ และท าการทดสอบสมติฐานการวิจยัโดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 
 1.สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่อท าการจดัหมวดหมู่และให้ทราบถึง
ลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง โดยใช้ร้อยละ การแจกแจงความถี่ การหาค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  1.1 น าเขา้ขอ้มูลส่วนบุคคลจากฝ่าย ทรัพยากรบุคคล โดยเป็นขอ้มูลทุติยภูมิ ท าการ
วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็นรายขอ้  รายดา้น และโดยรวม 
  1.2 น าขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z โดยท าการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเป็นรายขอ้ รายดา้น และโดยรวม 
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  1.3 น าขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยูข่องพนกังาน
ไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z โดยท าการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็นรายขอ้ 
รายดา้น และโดยรวม 
 2.สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมติฐาน 
  2.1 การวิเคราห์สถิเชิงอนุมาน (Inferential statistic) โดยใชใ้นการทดสอบสมติฐาน
ของการศึกษา 
   2.1.1 วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ทางสถิติในการท าการทดสอบสมติฐาน โดยใช้ 
Multiple Linear Regression  Analysis (MLR) ในการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้ และ
ตวัแปรอิสระ 
  

การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
 ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั คือ พนกังานฝ่ายผลิต ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์และหัวหนา้งานฝ่าย 
ผลิตจ านวน รวมทั้งส้ิน 12 คน 
 วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัเพื่อให้ขอ้มูลมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎี และ 
เพื่อให้ผูวิ้จยัสามารถบรรลุวตัถุประสงคข์องงานวิจยั จึงเลือกวิธีการสุ่มกลุ่มตวัยา่งแบบจ าเพาะ  
เจาะจง (Purposive Sampling) ประกอบดว้ยพนกังานฝ่ายผลิตจ านวน 6 คน ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากร
มนุษยจ์ านวน 3 คน และหัวหนา้งานฝ่ายผลิตจ านวน 3 คน รวมทั้งส้ิน 12 คน (Guest, Bunce & 
Johnson, 2006) ซ่ึงจะท าการขอเขา้สัมภาษณ์ตามล าดบั หากล าดบัแรกไม่สะดวก ก็จะท าการขอเขา้
สัมภาษณ์บุคคลในล าดบัถดัไป โดยมีการก าหนดคุณสมบติั ดงัน้ี 
 เกณฑก์ารคดัเขา้ 
 กลุ่มที่ 1 พนกังานฝ่ายผลิตจ านวน 6 คน เกณฑใ์นการคดัเลือก ไดแ้ก ่
  1.เป็นพนกังานในแผนกการผลิต บริษทั ABC จ ากดั 
  2.เป็นผูท้ี่เกิดในช่วงปีตั้งแต่ พ.ศ.2540 ถึงปี พ.ศ.2555 
  3.ยินยอมเขา้ร่วมการสัมภาษณ์ของโครงการวิจยั  
 เกณฑก์ารคดัออก 
  1.ผูเ้ขา้ร่วมโครงการวิจยัไม่ยินยอมที่จะอยูใ่นโครงการวิจยัต่อไปหรือมีเหตุจ าเป็นที่
ไม่สามารถเขา้ร่วมการสัมภาษณ์ได ้
 เกณฑก์ารคดัเขา้ 
 กลุ่มที่ 2 ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 3 คน เกณฑใ์นการคดัเลือก ไดแ้ก ่
  1.เป็นพนกังานของบริษทั ABC จ ากดั 
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  2.ด ารงต าแหน่งดา้นบริหารของฝ่ายทรัพยากรบุคคล (ผูบ้ริหารระดบัตน้,ระดบักลาง 
หรือระดบัสูง) 
  3.ยินยอมเขา้ร่วมการสัมภาษณ์ของโครงการวิจยั  
 เกณฑก์ารคดัออก 
  1.ผูเ้ขา้ร่วมโครงการวิจยัไม่ยินยอมที่จะอยูใ่นโครงการวิจยัต่อไปหรือมีเหตุจ าเป็นที่
ไม่สามารถเขา้ร่วมการสัมภาษณ์ได ้
 เกณฑก์ารคดัเขา้ 
 กลุ่มที่ 3 หัวหนา้งานฝ่ายผลิตจ านวน 3 คน เกณฑใ์นการคดัเลือก ไดแ้ก ่
  1.เป็นพนกังานของบริษทั ABC จ ากดั 
  2.ด ารงต าแหน่งหัวหนา้งานฝ่ายผลิต (ผูหั้วหนา้งานฝ่ายผลิตระดบัตน้,ระดบักลาง 
หรือระดบัสูง) 
  3.ยินยอมเขา้ร่วมการสัมภาษณ์ของโครงการวิจยั  
 เกณฑก์ารคดัออก 
  1.ผูเ้ขา้ร่วมโครงการวิจยัไม่ยินยอมที่จะอยูใ่นโครงการวิจยัต่อไปหรือมีเหตุจ าเป็นที่
ไม่สามารถเขา้ร่วมการสัมภาษณ์ได ้

การสร้างเคร่ืองมือในการเก็บข้อมลู 
 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept Interview) ท าการสัมภาษณ์ 
รายบุคคล โดยแบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 3 ชุด โดยแบ่งเป็น 1.ค าถามในการสัมภาษณ์ของ
พนกังานไลน์การผลิต 2.ค าถามในการสัมภาษณข์องผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์3.ค าถามในการ
สัมภาษณ์ของหัวหนา้งานฝ่ายการผลิต และในแต่ละชดัจะแบ่งค าถามส่วนของแบบสอบถามเป็น 3 
ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 ค าถามคดักรองคุณสมบตัิผูต้อบ เพื่อคดักรองคุณสมบตัิของผูท้ี่ให้สัมภาษณ์ 
 ส่วนที่ 2 ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูท้ี่ให้สัมภาษณ์ 
 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การ
ผลิต 
 เจเนอเรชัน่ Z ของบริษทั ABC จ ากดั ซ่ึงประกอบดว้ย แรงจูงใจที่อยู่ในรูปแบบตวัเงิน
และแรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน เพ่ือเป็นแนวทางในการพฒันาเพ่ือให้พนกังานเจเนอเรชัน่ Z 
คงอยูก่บับริษทัต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
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 ผูวิ้จยัจะท าการแบ่งวิธีในการเขา้ถึงขอ้มูลและการเก็บรวบรวมขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ 
ขอ้มูลดา้นเอกสาร (Review data) และขอ้มูลภาคสนาม (Field data) 
 1. การเก็บรวบรวมขอ้มูลดา้นเอกสาร (Review data) 
     1.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ ผูวิ้จยัไดศ้ึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์ที่ใชใ้นการสัมภาษณ์ 
ขึ้นมาจากเอกสารงานวิจยั เพ่ือเป็นการก าหนดขอบเขตและเน้ือหาให้มีความชดัเจนมากย่ิงขึ้นตาม
วตัถุประสงคข์องงานวิจยั พร้อมทั้งช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวิจยัและขอความอนุเคราะห์ให้กลุ่ม
ตวัอยา่งช่วยตอบแบบสอบถามดงักล่าว 
      1.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ ผูวิ้จยัไดศ้ึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มลูต่าง ๆ จากเอกสาร 
บทความ หนงัสืองานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง และขอ้มลูทัว่ไป เพ่ือเป็นการก าหนดขอบเขตและเน้ือหาของ
การวิจยั และสร้างเคร่ืองมือวิจยัให้มีความชดัเจนตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
 2. การเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม (Field data) 
      2.1 ผูวิ้จยัเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชวิ้ธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept interview) 
โดยการสัมภาษณ์ทางโทรศพัท์ระหว่างผูส้ัมภาษณ์และผูถู้กสมัภาษณ์ ซ่ึงผูวิ้จยัจะก าหนดค าถาม
ออกเป็นประเด็นต่าง ๆ ให้มีความครอบคลมุและสอดคลอ้งกบัเร่ืองที่จะท าการศึกษาคน้ควา้ โดย
ก่อนเร่ิมท าการสัมภาษณ์ ผูวิ้จยัจะมีการขออนุญาตส าหรับการจดบนัทึกและการบนัทึกเสียง และ
ระหว่างการสัมภาษณ์ ผูวิ้จยัจะมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูถู้กสัมภาษณ์อยา่งเป็นกนัเอง ไม่อึดอดั เพื่อให้เกิด
การแลกเปลี่ยนและผูถู้กสมัภาษณ์สามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ และจะสัมภาษณ์จนกว่า
ขอ้มูลอิ่มตวั 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 เมื่อผูวิ้จยัไดท้ าการเก็บรวมรวมขอ้มูลทั้งหมดเรียบร้อยหลงัจากนั้นจะตอ้งท าการ
ตรวจสอบความน่าเช่ือถือของขอ้มูล(Trustworthiness)  ดงัต่อไปน้ี  
 1. ผูส้ัมภาษณ์จะตอ้งไดรั้บการไวว้างใจจากและมีความสัมพนัธ์ที่ดีกบัผูถ้กูสัมภาษณ์เพื่อ
ที่ว่าผูถู้กสัมภาษณ์จะไดรั้บขอ้มูลทีถู่กตอ้งและเป็นความจริงทั้งหมดโดยไม่มีการปกปิดขอ้มูล
บางอยา่งไว ้
 2. ผูวิ้จยัจะท าการยืนยนัความถูกตอ้งของขอ้มลู (Member checking) โดยการน าขอ้มูลที่
ไดจ้ากการสัมภาษณ์ทีไ่ดจ้ากการจดบนัทึกไวอ้ยา่งละเอียดและน าไปให้ผูถู้กสัมภาษณ์ตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของขอ้มูลทีไ่ดท้ าการบนัทึกไวท้ั้งหมด และขอ้มูลที่จดบนัทึกไวต้อ้งไม่ขดัต่อ
ความรู้สึกและความถูกตอ้งของผูใ้ห้สัมถาษณ์ 
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 3. ผูวิ้จยัมีการตรวจสอบความไวว้างใจไดข้องขอ้มูล (Dependability) โดยน าขอ้มูล
หลงัจากที่ท าการสัมภาษณ์ผุใ้ห้สัมภาษณ์ไปท าการปรึกษาและตรวจสอบกบัอาจารยท์ี่ปรึกษา เพื่อ
ท าการตรวจสอบความถูกตอ้งเพ่ือให้ผลของการสัมภาษณ์ที่ออกมาไม่ผิดต่อวตัถุประสงคท์ี่ไดต้ั้งไว้
ในการท าการศึกษาวิจยั 
 4. เมื่อเก็บขอ้มูลเรียบร้อยแลว้และไดท้ าการตรวจสอบดว้ยวิธีการสามเส้า โดยใชก้าร
ตรวจสอบขอ้มูลจากแหล่งที่มาต่างๆ กนั ไดแ้ก่ จากการวิเคราะห์เน้ือหาจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
และจากขอ้มูลเอกสารที่เก่ียวขอ้งเพื่ออธิบายสภาพการณ์หลายๆช่วงเวลา และมิติที่แตกต่างกนั 

การจัดท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผูวิ้จยัไดจ้ดัแบ่งการท าขอ้มูลและการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. น าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการจดบนัทึกน ามาเทียบจากการถอดความจากเทปที่บนัทึกจาก
เคร่ืองบนัทึกเสียงหลายๆคร้ังเพ่ือตรวจสอบและให้เกิดความเขา้ใจในประเด็นที่ผูใ้ห้สัมภาษณ์
ตอ้งการเนน้ย ้าถึงความส าคญั 
 2.. จดักลุ่มของขอ้มลูทั้งหมดที่มีความหมายเหมือนกนัหรือใกลเ้คียงกนัมาไวใ้นกลุ่ม
เดียวกนั ตั้งค าส าคญัเพ่ือที่จะจดักลุ่มของขอ้มูลเป็นแบบกลุ่มใหญ่ และแบบกลุ่มยอ่ย 
 3. ท าการบรรยายและอธิบายเหตุการณ์และปรากฎการณ์ที่ไดจ้ากการสัมภาษณ์อยา่ง
ครบถว้น โดยท าการบรรยายให้มีความไหลลื่นและกลมกลืนกนัของความหมาย และจะตอ้งไม่
ขดัแยง้ต่อขอ้มูลความจริงที่ไดท้ าการสัมภาษณ์มา 
 4. ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มลู โดยน าขอ้สรุปที่ไดไ้ปให้ผูถู้กสัมภาษณ์ตรวจสอบ 
ถึงความเป็นจริงและความถูกตอ้ง เพ่ือให้ไดข้อ้สรุปสุดทา้ยที่สมบูรณ์ จากนั้นน าขอ้มลูมาตรวจสอบ
กบัอาจารยท์ี่ปรึกษาอีกคร้ัง 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 งานวิจัยเชิงปริมาณ 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวิจยัเร่ืองการศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ีมุ่งศึกษา “แรงจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลติ เจเนอเรชัน่ Z กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั” 
โดยที่ผูวิ้จยัไดเ้ก็บรวบรวม ขอ้มูลตวัอยา่งมาจ านวน 120 ชุด ผลจากการเก็บแบบสอบถาม จ านวน 
120 ชุด พบว่า มีแบบสอบถามตอบกลบัมาเป็นจ านวน 120 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์และ
แบบสอบถามที่สมบูรณ์จ านวน 120 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์มาท าการวิเคราะห์โดยวิธีการทาง
สถิติ และใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Windows (Statistical package for social 
science) โดยแบ่งการแสดงผลการวิเคราะห์หัวขอ้ต่อไปน้ี 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานไลนก์ารผลิต เจเนอเรชัน่ Z 
 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z 

 ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลา กบั ดา้นความรู้สึก  

โดยผูวิ้จยัไดท้ าการวิเคราะห์ตามสมมติฐาน ซ่ึงในการวิเคราะห์ขอ้มูลและการแปล
ความหมายผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูวิ้จยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ดงัน้ี 

 X            หมายถึง  ค่าเฉลี่ยเลขคณิตของขอ้มลูที่ไดจ้ากกลุม่ตวัอยา่ง 
 SD         หมายถึง  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
 n               หมายถึง  จ านวนของตวัอยา่งที่ใชใ้นการวิเคราะห์  

 t           หมายถึง  ค่าสถิติ t ที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
 F           หมายถึง  ค่าสถิติ F ที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
 R          หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 

 R square   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
 Adjusted R square   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เมื่อปรับแลว้ 
 B          หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 Beta         หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 Std. Error หมายถึง  ความคลาดเคลื่อนหรือความผิดพลาด 
 Std. Error of the Estimate  หมายถึง  ความคลาดเคลื่อนหรือความผิดพลาดประมาณ 
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 *             หมายถึง มีระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 120 ราย ไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัแสดงใน
ตาราง ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละ ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 10 8.33 
หญิง 110 91.67 

รวม 120 100.00 
 
 จากผลการศึกษาตามตารางที่ 2 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งที่ศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง                
ซ่ึงมีจ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 91.67 และเพศชาย มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33 
 
ตารางที่ 3 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
18-19 ปี 18 15 
20-21 ปี 59 49.17 
22-23 ปี 43 35.83 

รวม 120 100.00 
 
 จากผลการศึกษาตามตารางที่ 3 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งที่ศึกษาส่วนใหญ่ มีอายอุยูร่ะหว่าง 
20-21 ปี มากที่สุดจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 49.17 รองลงมาเป็นกลุ่มตวัอยา่งอาย ุ22-23 ปี 
จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 35.83 และล าดบัสุดทา้ยคือ กลุ่มตวัอยา่งอาย ุ18-19 ปี จ านวน 18 คน 
คิดเป็นร้อยละ 15 
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ตารางที่ 4 จ านวนและร้อยละ ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา  
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากว่ามธัยมปลาย (ม.6)  43 35.83 

มธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช.  59 49.17 

อนุปริญญา หรือ ปวส. 16 13.33 

ปริญญาตรี 2 1.67 

รวม 120 100.0 
 

 จากผลการศึกษาตามตารางที่ 4 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งที่ศึกษาส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา 
ในระดบัมธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. มีจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 49.17 รองลงมา                              
เป็นกลุ่มตวัอยา่ง ที่ระดบัการศึกษาต ่ากว่ามธัยมปลาย (ม.6) มีจ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 35.83 
อนัดบั 3 เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่ระดบัการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. มีจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.33 และในอนัดบัสุดทา้ย เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี 2 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 1.67 
 
ตารางที่ 5 จ านวนและร้อยละ ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 73 60.83 
สมรส 38 31.67 
หมา้ย/ หยา่ร้าง 9 7.50 

รวม 120 100.00 
 

 จากผลการศึกษาตามตารางที่ 5 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งที่ศึกษาส่วนใหญ่ เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่
มีสถานภาพโสด ซ่ึงมีจ านวน 73 ราย คิดเป็นร้อยละ 60.83 รองลงมา คือ กลุม่ตวัอยา่งที่สมรส                                   
มีจ านวน 38 ราย คิดเป็นร้อยละ 31.67 และอนัดบัสุดทา้ย คือ กลุ่มตวัอยา่งที่มีการหยา่ร้าง/ หมา้ย                  
มีจ านวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.50 
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ตารางที่ 6 จ านวนและร้อยละ ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน  
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากว่า 10,000 บาท 3 2.50 
10,000-15,000 บาท 42 35.00 
15,001-20,000 บาท 71 59.17 
มากกว่า 20,001 บาท 4  3.33 

รวม 120 100.00 
 
 จากผลการศึกษาตามตารางที่ 6 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งที่ศึกษาส่วนใหญ่ เป็นกลุ่มตวัอยา่ง ที่
มีรายไดต้่อเดือน 15,001-20,000 บาท ซ่ึงมีจ านวน 71 ราย คิดเป็นร้อยละ 59.17 รองลงมา คือ            
เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีรายได ้10,000-15,000 บาท มีจ านวน 42 ราย คิดเป็นร้อยละ 35.00 อนัดบั 3 เป็น
กลุ่มตวัอยา่งที่มีรายมากกว่า 20,001บาท มีจ านวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.33 อนัดบั 4                    
เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีต ่ากว่า 10,000 บาท มีจ านวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.50  
 

ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานไลน์การผลิต เจเนอเรช่ัน Z 
 ในการวิเคราะห์จะพิจารณ ตามลกัษณะปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน คือ  

 1.  ดา้นแรงจูงใจที่อยูใ่นรูปแบบของตวัเงิน 
 2.  ดา้นแรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปของตวัเงิน  
 ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) โดยประยกุตใ์ช ้
ตามรูปแบบของ Likert’s scale แปลความหมาย โดยใชห้ลกัเกณฑแ์ต่ละช่วงคะแนน ดงัน้ี 
  ระดบัคะแนน 5  ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00  อยูใ่นเกณฑ ์เห็นดว้ยมากที่สุด 
  ระดบัคะแนน 4  ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20  อยูใ่นเกณฑ ์เห็นดว้ยมาก 
  ระดบัคะแนน 3  ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40  อยูใ่นเกณฑ ์เห็นดว้ยปานกลาง 
  ระดบัคะแนน 2  ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60  อยูใ่นเกณฑ ์เห็นดว้ยนอ้ย 
  ระดบัคะแนน 1  ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80  อยูใ่นเกณฑ ์เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
 จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 120 ราย (n = 120) ไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตาราง ดงัน้ี 
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ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงมาตรฐาน (SD) เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
 

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  SD ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
ดา้นแรงจูงใจที่อยูใ่นรูปของตวัเงิน 4.23 0.53 มากที่สุด 1 

ดา้นแรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปของตวัเงิน   3.00 0.21 ปานกลาง 2 

รวม (n =120)  3.24 0.26         ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 7 เมื่อพิจารณาปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.24) และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.26 
โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คือ ล าดบัที่ 1 ดา้นแรงจูงใจที่อยูใ่นรูปของตวัเงินนั้นมีค่าเฉลี่ยอยูท่ี่
ระดบัมากที่สุด ( X  = 4.23) และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 และล าดบัรองลงมาคอื ดา้น
แรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปของตวัเงินมีค่าเฉลี่ยอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( X  = 3.00) และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.21 
 
ตารางที่ 8 ระดบัปัจจยัเก่ียวกบัดา้นแรงจูงใจที่อยู่ในรูปของตวัเงิน 
 

ด้านแรงจูงใจท่ีอยู่ในรูป 
ของตัวเงิน 

 ระดับความคิดเห็น 

X  SD 
ระดับมูลเหตุ

จูงใจ 
ล าดับท่ี มากท่ีสุด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

         

1. ท่านไดร้ับเงินเดือน ท่ี
เหมาะสมกบัต าแหน่งท่ี
ปฏิบตัิอยู่ 

59 
49.17% 

52 
43.33% 

7 
5.83% 

1 
0.83% 

1 
0.83% 

4.39 
 

.714 
 

มากท่ีสุด 1 

2. ท่านไดร้ับค่าตอบแทน
ท่ีสูงกว่าธุรกิจประเภท
เดียวกนั 

33 
27.5% 

71 
59.17% 

9 
7.5% 

5 
4.17% 

2 
1.67% 

4.07 .817 มาก       3 

3.  บริษทัพฒันาและ
ปรับปรุงค่าตอบแทนให้
ท่านอย่างเหมาะสม 

42 
35.0% 

71 
59.17% 

5 
4.17% 

2 
1.67% 

0 
0 

4.28 .621 มากท่ีสุด 2 
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ตารางที่ 8 (ต่อ) 
 

ด้านแรงจูงใจท่ีอยู่ในรูป 
ของตัวเงิน 

 ระดับความคิดเห็น 

X  SD 
ระดับมูลเหตุ

จูงใจ 
ล าดับท่ี มากท่ีสุด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

4.ท่านไดร้ับค่าตอบแทน 
เพียงพอต่อการด ารงชีวิต 

19 88 11 0 2 4.02 .635 มาก 4 

รวม(n=120)   4.19 0.70 มาก  

การประเมินผลตาม
ผลงาน 

         

1. มีการประเมินผลงาน
ตามจริง โปร่งใส 
ตรวจสอบได ้

31 
25.8% 

84 
70.0% 

5 
4.2% 

0 
0 

0 
0 

4.22 
 

.505 
 

มากท่ีสุด 3 

2. มีการประเมินผล และ
ให้ค่าตอบแทนอย่าง
เหมาะสม 

47 
39.2% 

73 
60.8% 

0 
0 

0 
0 

0 
0 

4.39 .490 มากท่ีสุด 1 

3.  มีการใชแ้บบ
ประเมินผลท่ีเหมาะสม 

39 
32.5% 

79 
65.8% 

2 
1.7% 

0 
0 

0 
0 

4.31 .499 มากท่ีสุด 2 

4.มีการประกาศและ
เปิดเผยผลการประเมิน 

21 
17.5% 

98 
81.7% 

1 
0.8% 

0 0 4.17 .396 มาก 4 

รวม(n=120)      4.27 0.47 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางที่ 8 แรงจูงใจที่อยู่ในรูปของตวัเงินนั้น แบ่งเป็น 2 ปัจจยั คือ 1.ดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 2.ดา้นการประเมินผลตามผลงาน โดย ปัยจยัดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการมีค่าเฉลี่ยอยูท่ี่ระดบัมาก ( X  = 3.24) และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70 โดยมี
รายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คือ ล าดบัที่ 1 ท่านไดรั้บเงินเดือน ที่เหมาะสมกบัต าแหน่งที่ปฏิบตัิอยูม่ี
ค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด ( X  = 4.39) ล าดบัที่ 2 บริษทัพฒันาและปรับปรุงค่าตอบแทนให้ท่าน
อยา่งเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด (X  = 4.28) ล าดบัที่ 3 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนที่สูง
กว่าธุรกิจประเภทเดียวกนัมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก (X  = 4.07) และล าดบัที่ 4 ท่านไดรั้บ
ค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีวิตมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.02) ในส่วนของปัจจยัดา้น
การประเมินผลตามผลงานมีค่าเฉลี่ยอยูท่ี่ระดบัมากที่สุด ( X  = 4.27)และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.47 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คือ ล าดบัที่ 1 มีการประเมินผล และให้
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ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด (X  = 4.39) ล าดบัที่ 2 มีการใชแ้บบ
ประเมินผลที่เหมาะสมมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด ( X  = 4.31) ล าดบัที่ 3 มีการประเมินผลงาน
ตามจริง โปร่งใส ตรวจสอบไดม้ีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด ( X  = 4.22) และล าดบัที่ 4 มีการ
ประกาศและเปิดเผยผลการประเมินมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.17) 
 
ตารางที่ 9 ระดบัปัจจยัเก่ียวกบัดา้นแรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปของตวัเงิน 
 

 
ด้านแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูป

ของตัวเงิน 

ระดับความคิดเห็น  

X  SD 
ระดับมูลเหตุ

จูงใจ 
ล าดับท่ี มาก

ท่ีสุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย
ท่ีสุด 

ความอิสระและความยืดหยุ่น
ในงาน 

         

1.  ท่านมีอิสระในการเลอืก
เวลาเร่ิมตน้และเวลาเลิกงาน
ของตอนเองในการท างานแต่
ละวนั 

0 
0 

0 
0 

0 
0 

104 
86.7% 

16 
13.3% 

1.87 .341 นอ้ย 3 

2.  ท่านสามารถท างานไดใ้น
ขณะท่ีอยู่ท่ีบา้นหรืออยู่ขา้ง
นอกสถานท่ีท างานได ้
3.  ท่านท างานไม่เกิน 4 วนัต่อ
สัปดาห์ 
4.  ท่านสามารถแบ่งงานกนัท า
ระหว่างเพ่ือนร่วมกนัได ้เช่น 
พนกังาน 2คนสามารถช่วย 
งานกนัท าในขั้นตอนเดียวกนั 
เพ่ือให้ไดง้านมากขึ้น 
5.ท่านสามารถลาหยุดงานโดย
ท่ีอาจไม่ไดร้ับค่าตอบแทนได้
ในบางช่วง โดยยงัคงอยู่ใน
สัญญา 

0 
0 
 

   0 
0 

  0 
0 
 
 
 

0 
0 

0 
0 
 

   0 
     0 

0 
0 
 
 
 

1 
0.8% 

 

0 
0 
 

      0 
0 
109 

90.8% 
 
 
 

119 
99.2% 

 

0 
0 
 
0 

 0 
11 

9.2% 
 
 
 

0 
0 

 

120 
100% 

 
120 
100% 
   0 

0 
 
 
 

0 
0 

 

1.00 
 
 

1.00 
 

2.91 
 
 
 
 

3.01 
 
 

0 
 
 

  0 
 

.290 
 
 
 
 

.091 
 
 
 

นอ้ยท่ีสุด 
 
 

นอ้ยท่ีสุด 
 

ปานกลาง 
 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 

4 
 
 

    4 
 

    2 
 
 
 
 
1 

 

รวม (n = 120)       1.96 .14     นอ้ย 
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ตารางที่ 9 (ต่อ) 
 

ด้านแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูป
ของตัวเงิน 

 ระดับความคิดเห็น 

X  SD 
ระดับ

มูลเหตุจูง
ใจ 

ล าดั
บท่ี 

มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย 
ท่ีสุด 

การจัดการองค์กรรูปแบบ
แนวราบ 

         

1. มีการประเมินผลงานตามจริง 
โปร่งใส ตรวจสอบได ้

0 
         0 

0 
0 

4 
3.3% 

110 
91.7% 

6 
5.0% 

1.98 
 

.289 
 

นอ้ย 2 

2. มีการประเมินผล และให้
ค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม 

0 
0 

4 
3.3% 

7 
5.8% 

101 
84.2% 

8 
6.7% 

2.06 .507 นอ้ย 1 

รวม(n=120)      2.02 0.40 นอ้ย  

การมีโครงสร้างของทีมท่ีดี          
1.ท่านท างานเป็นทีมมากกว่า
การท างานคนเดียว 

12 
10.0% 

66 
55.0% 

39 
32.5% 

2 
1.7% 

1 
0.8% 

3.72 .700 มาก 3 

2.ในการท างานของท่าน ท่าน
ไดร้ับการแนะน าหรือช่วยเหลือ
จากหัวหนา้หรือเพ่ือนร่วมงาน
เม่ือพบอุปสรรค 

32 
26.7% 

71 
59.2% 

11 
9.1% 

6 
5.0% 

0 
0 

4.07 .746 มาก 1 

3.ทีมงานของท่านมีการ
ไวว้างใจกนัและซ่ือสัตยต์่อกนั 

23 
19.2% 

80 
66.7% 

10 
8.3% 

7 
5.8% 

0 
0 

3.99 .716 มาก 2 

รวม(n=120)      3.93 0.72 มาก  

การท างานกลุ่มย่อย          
1.ท่านท างานกนัเป็นกลุ่มเล็ก
ไม่เกิน 5 คน 

0 
0 

0 
0 

0 
0 

110 
91.7% 

10 
8.3% 

1.91 .277 นอ้ย 3 

2.ท่านสามารถพูดคุยหรือ
ปรึกษากนัไดอ้ย่างทัว่ถึงทั้งทีม 

0 
0 

2 
1.7% 

79 
65.8% 

38 
31.7% 

1 
0.8% 

2.68 .518 ปานกลาง 2 

3.ท่านรู้สึกว่าขนาดของทีมมี
ความเหมาะสมกบัลกัษณะงาน
ท่ีท า 

0 
0 

0 
0 

91 
75.8% 

29 
24.2 

0 
0 

2.76 .430 ปานกลาง 1 

รวม(n=120)      2.45 0.40 นอ้ย  
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ตารางที่ 9 (ต่อ) 
 

ด้านแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูปของ
ตัวเงิน 

 ระดับความคิดเห็น 

X  SD 
ระดับ

มูลเหตุจูง
ใจ 

ล าดั
บท่ี 

มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย 
ท่ีสุด 

การลดความเครียดในงาน          
1. องคก์รมีการจดักิจกรรมในการ
ลดความเครียดในการท างาน เช่น มี
ห้องสรรทนาการ มีห้องดนตรี  
เป็นตน้ 

0 
      0 

0 
0 

0 
0 

113 
94.2% 

7 
5.8% 

1.94 
 

.235 
 

นอ้ย 3 

2. หัวหนา้งานมีการจดัสรรงานให้
ท่านอย่างเหมาะสม 

0 
0 

1 
0.8% 

113 
94.2% 

6 
5.0% 

0 
0 

2.96 .239 ปานกลาง 1 

3.ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีการ
บริหารจดัการเพื่อลดความเครียด
ของพนกังานที่ดี 

0 
0 

0 
0 

19 
15.8% 

101 
84.2% 

0 
0 

2.17 .374 นอ้ย 2 

รวม(n=120)      2.36 0.28 นอ้ย  
การได้รับการสนับสนุนจากสังคม
ในที่ท างาน 

 
 

    
   

1.เม่ือท่านเสนอความคิดแลว้เพื่อน
ร่วมงานให้การสนบัสนุนความคิด
ของท่าน 

31 
25.8% 

89 
74.2% 

0 
0 

0 
0 

0 
0 

4.26 .440 มากท่ีสุด 1 

2.ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ของทีม 

0 
0 

103 
85.8% 

14 
11.7% 

3 
2.5% 

0 
0 

3.83 .436 มาก 2 

3.เพื่อนของท่านให้ค าปรึกษาและ
แนวคิดดีๆ 

0 
0 

96 
80.0% 

22 
18.3% 

2 
1.7% 

0 
0 

3.78 .452 มาก 3 

รวม(n=120)      3.96 0.44 มาก  

การได้รับข้อเสนอแนะแบบ
ทันทีทันใด 

 
 

    
   

1.หากคุณท างานผิดพลาดหรือมีงาน
ท่ีตอ้งแกไ้ขคุณจะไดรั้บ
ขอ้เสนอแนะอย่างรวดเร็ว 

25 
20.8% 

95 
79.2% 

0 
0 

0 
0 

0 
0 

4.20 .408 มาก 1 

2.เม่ือท่านท างานไดด้ี ท่านไดรั้บ
การตอบสนองจากหัวหนา้อย่าง
รวดเร็วเสมอ 

23 
19.2% 

77 
64.2% 

17 
14.2% 

3 
2.4% 

 

0 
0 

4.00 .661 มาก 3 
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ตารางที่ 9 (ต่อ) 
 

ด้านแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูปของ
ตัวเงิน 

 ระดับความคิดเห็น 

X  SD 
ระดับ

มูลเหตุจูง
ใจ 

ล าดั
บท่ี 

มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย 
ท่ีสุด 

3.ท่านทราบว่างานท่ีท าจะไดร้ับ
การประเมินจากหัวหนา้งานเสมอ 

40 
33.3% 

64 
53.3% 

5 
4.2% 

11 
9.2% 

0 
0 

4.11 .858 มาก 2 

รวม(n=120)      4.10 0.64 มาก  

การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร          
1. ท่านไดร้ับความไวว้างใจใน
การปฏิบตัิงานส าคญัขององคก์ร 

0 
0 

111 
92.5% 

9 
7.5% 

0 
0 

0 
0 

3.93 .264 มาก 2 

2. โดยรวมแลว้ท่านไดร้ับการ
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและ
หัวหนา้งานว่าท่านมี
ความสามารถในการท างาน 

0 
0 

0 
0 

116 
96.7% 

4 
3.3% 

0 
0 

2.97 .180 ปานกลาง 3 

3.ท่านคิดว่าท่านเป็นสมาชิกคน
ส าคญัของหน่วยงานท่ีมีส่วนใน
ความส าเร็จในการพฒันาองคก์ร 

4 
3.3% 

116 
96.7% 

0 
0 

0 
0 

0 
0 

4.03 .180 มาก 1 

4.บริษทัของท่านเป็นองคก์รท่ีดีท่ี
ท่านภูมิใจและมัน่ใจว่าการ
ท างานท่ีน่ีมีความสุขดี 

0 
0 

0 
0 

7 
5.8% 

113 
94.2% 

0 
0 

2.06 .235 นอ้ย 4 

รวม(n=120)      3.25 0.21 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 9 แรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปของตวัเงินนั้น แบ่งเป็น 8 ปัจจยั คือ 1.ดา้นความมี
อิสระและยืดหยุน่ในงาน 2.ดา้นการจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบ 3.ดา้นมีโครงสร้างของทีมที่ดี 
4.ดา้นการท างานกลุม่ยอ่ย 5.ดา้นลดความเครียดในงาน 6.ดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่
ท างาน 7.ดา้นไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใด 8.ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 
 1. ปัยจยัดา้นดา้นความมีอิสระและยืดหยุน่ในงานมีค่าเฉลี่ยอยูท่ี่ระดบันอ้ย ( X  = 1.96) 
และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.14 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คอื ล าดบัที่ 1 ท่าน
สามารถลาหยดุงานโดยที่อาจไมไ่ดรั้บค่าตอบแทนไดใ้นบางช่วง โดยยงัคงอยู่ในสัญญามีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดบัปานกลาง 
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 ( X  =3.01) ล าดบัที่ 2 ท่านสามารถแบ่งงานกนัท าระหว่างเพื่อนร่วมกนัได ้เช่น พนกังาน 2คน
สามารถช่วยงานกนัท าในขั้นตอนเดียวกนัเพ่ือให้ไดง้านมากขึ้นมคี่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ( X  = 2.91) ล าดบัที่ 3 ท่านมีอิสระในการเลือกเวลาเร่ิมตน้และเวลาเลิกงานของตอนเองในการ
ท างานแต่ละวนัมีคา่เฉลี่ยอยูใ่นระดบันอ้ย ( X  = 1.87) และล าดบัที่ 4 ท่านสามารถท างานไดใ้น
ขณะที่อยูท่ี่บา้นหรืออยูข่า้งนอกสถานที่ท างานไดแ้ละท่านท างานไม่เกิน 4 วนัต่อสัปดาห์มีค่าเฉลีย่
อยูใ่นระดบันอ้ยที่สุด ( X  = 1.00)  
 2.ปัจจยัดา้นการจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบมีค่าเฉลี่ยอยูท่ี่ระดบันอ้ย (X  = 2.02) และ
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.40 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คอื ล าดบัที่ 1 มีการ

ประเมินผล และให้ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมมคี่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบันอ้ย ( X  = 2.06) ล าดบัท่ี 2มี
การประเมินผลงานตามจริง โปร่งใส ตรวจสอบไดม้ีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบันอ้ย ( X  = 1.98)  
 3.ปัจจยัดา้นมีโครงสร้างของทีมที่ดีมีค่าเฉลี่ยอยูท่ี่ระดบันอ้ย ( X  = 3.93) และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คอื ล าดบัที่ 1 ในการท างานของ
ท่าน ท่านไดรั้บการแนะน าหรือช่วยเหลือจากหัวหนา้หรือเพื่อนร่วมงานเมื่อพบอุปสรรคมีค่าเฉลี่ย
อยูใ่นระดบัมาก (X  = 4.07) ล าดบัที่ 2 ทีมงานของท่านมีการไวว้างใจกนัและซ่ือสัตยต์่อกนัมี
ค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.99) ล าดบัที่ 3 ท่านท างานเป็นทีมมากกว่าการท างานคนเดียวมี
ค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.72)  
 4.ปัจจยัดา้นการท างานกลุ่มยอ่ยมีคา่เฉลี่ยอยูท่ี่ระดบันอ้ย ( X  = 2.45) และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.40 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คอื ล าดบัที่ 1 ท่านรู้สึกว่าขนาดของ
ทีมมีความเหมาะสมกบัลกัษณะงานที่ท ามีค่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.76) ล าดบัที่ 2 ท่าน
สามารถพูดคุยหรือปรึกษากนัไดอ้ยา่งทัว่ถึงทั้งทมีมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 2.68) 
ล าดบัที่ 3 ท่านท างานกนัเป็นกลุ่มเล็กไม่เกิน 5 คนมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ( X  = 1.91)  
 5.ปัจจยัดา้นการลดความเครียดในงานมีค่าเฉลี่ยอยูท่ี่ระดบันอ้ย ( X  = 2.36) และมีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.28 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คือ ล าดบัที่ 1 หัวหนา้งานมี
การจดัสรรงานให้ท่านอยา่งเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.96) ล าดบัที่ 2 ท่าน
คิดว่าองคก์รของท่านมีการบริหารจดัการเพื่อลดความเครียดของพนกังานที่ดีมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบั
นอ้ย ( X  = 2.17) ล าดบัที่ 3 องคก์รมีการจดักิจกรรมในการลดความเครียดในการท างาน เช่น มีห้อง
สรรทนาการ มีห้องดนตรี เป็นตน้มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบันอ้ย ( X  = 1.94)  
 6.ปัจจยัดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างานมีค่าเฉลี่ยอยูท่ี่ระดบัมาก ( X  = 
3.96 ) และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.44โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คือ ล าดบัที่ 1 
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เมื่อท่านเสนอความคิดแลว้เพื่อนร่วมงานให้การสนบัสนุนความคิดของทา่นมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบั
มากที่สุด (X  = 4.26) ล าดบัที่ 2 ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีมมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก  
( X  = 3.83) ล าดบัที่ 3 เพื่อนของท่านให้ค าปรึกษาและแนวคิดดีๆมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 
3.78)  
 7.ปัจจยัดา้นการไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใดมีค่าเฉลี่ยอยูท่ี่ระดบัมาก ( X  = 4.10 ) 
และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.64โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คอื ล าดบัที่ 1 หากคณุ
ท างานผิดพลาดหรือมีงานที่ตอ้งแกไ้ขคุณจะไดรั้บขอ้เสนอแนะอยา่งรวดเร็วมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบั
มาก (X  = 4.20) ล าดบัที่ 2 ท่านทราบว่างานที่ท าจะไดรั้บการประเมินจากหัวหนา้งานเสมอมี
ค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก (X  = 4.11) ล าดบัที่ 3 เมื่อท่านท างานไดดี้ ท่านไดรั้บการตอบสนองจาก
หัวหนา้อยา่งรวดเร็วเสมอมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก (X  = 4.00)  
 8.ปัจจยัดา้นการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รมีค่าเฉลี่ยอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( X  = 3.25 ) 
และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.21โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คอื ล าดบัที่ 1 ท่านคดิ
ว่าท่านเป็นสมาชิกคนส าคญัของหน่วยงานที่มีส่วนในความส าเร็จในการพฒันาองคก์รมีคา่เฉลี่ยอยู่
ในระดบัมาก (X  = 4.03) ล าดบัที่ 2 ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบตัิงานส าคญัขององคก์รมี
ค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.93) ล าดบัที่ 3 โดยรวมแลว้ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและหัวหนา้งานว่าท่านมีความสามารถในการท างานมีคา่เฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 
2.97) ล าดบัที่ 4 บริษทัของท่านเป็นองคก์รที่ดีที่ท่านภูมิใจและมัน่ใจว่าการท างานที่น่ีมีความสุขดีมี
ค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบันอ้ย ( X  = 2.06) 
 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิต เจเนอเรช่ัน Z 
 การวิเคราะห์จะพิจารณา 2 ดา้น ตามลกัษณะความตั้งใจในการคงอยู ่คือ  
 1.  ดา้นระยะเวลา 
 2.  ดา้นความรู้สึก 
 ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) โดยประยกุตใ์ช ้
ตามรูปแบบของ Likert’s scale แปลความหมาย โดยใชห้ลกัเกณฑแ์ต่ละช่วงคะแนน ดงัน้ี 
  ระดบัคะแนน 5  ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00  อยูใ่นเกณฑ ์เห็นดว้ยมากที่สุด 
  ระดบัคะแนน 4  ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20  อยูใ่นเกณฑ ์เห็นดว้ยมาก 
  ระดบัคะแนน 3  ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40  อยูใ่นเกณฑ ์เห็นดว้ยปานกลาง 
  ระดบัคะแนน 2  ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60  อยูใ่นเกณฑ ์เห็นดว้ยนอ้ย 
  ระดบัคะแนน 1  ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80  อยูใ่นเกณฑ ์เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 



 73 

 จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 120 ราย (n = 120) ไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตาราง ดงัน้ี 
ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย ( X ) และคา่เบี่ยงมาตรฐาน (SD) เก่ียวกบัความตั้งใจในการคงอยู่ 
 

ความต้ังใจในการคงอยู่ X  SD ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
ดา้นระยะเวลา 3.91 .68 มาก 1 

ดา้นความรู้สึก 3.79 .58 มาก 2 

รวม (n =120)  3.85 .63             มาก 
 
 จากตารางที่ 10 เมื่อพิจารณาปัจจยัความตั้งใจการคงอยู ่พบว่า ระดบัความตั้งใจในการคง
อยูม่ีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.85) และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.633 โดยมี
รายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คือ ล าดบัที่ 1 ดา้นระยะเวลาอยูท่ี่ระดบัมาก ( X  = 4.91) และมีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.682 และล าดบัรองลงมาคือ ดา้นความรู้สึกมีค่าเฉลี่ยอยูท่ี่ระดบัมาก  
( X  = 3.79) และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58 
 
ตารางที่ 11 ระดบัปัจจยัเก่ียวกบัดา้นระยะเวลา 
 

 
ด้านระยะเวลา 

ระดับความคิดเห็น  

X  SD 
ระดับมูลเหตุ

จูงใจ 
ล าดับท่ี มาก

ท่ีสุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย
ท่ีสุด 

1.  ท่านมีความตั้งใจท่ีจะ
ท างานในองคก์รน้ีต่อไปให้
นานท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้  

31 
25.8% 

75 
62.5% 

12 
10.0% 

2 
1.7% 

0 
0 

4.13 .643 มาก 1 

2.  ท่านมีความความหวงัว่า
ท่านจะท างานน้ีต่อไปในท่ี
ท างานเดิม 

3.  แผนการของช่วงชีวิตท่ี
เหลือ คือการท างานท่ีองคก์รน้ี
ต่อไปตราบเท่าท่ีจะท างานได้ 

6 
5.0% 

 
   15 

12.5% 
   

87 
72.5% 

 
   81 

 67.5% 
 

18 
15.% 

 
      14 
11.7% 

 

9 
7.5% 

 
10 

 8.3% 
 

0 
0 
 

   0 
0 
 

3.75 
 
 

3.84 
 
 

.664 
 
 

.775 
 

 

มาก 
 
 
มาก 

 
 

3 
 
 

    2 
 

 
รวม (n = 120)       3.91 .68     มาก 
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 จากตารางที่ 11 แสดงว่ากลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการคงอยูด่า้นระยะเวลา มีค่าเฉลี่ยอยูร่ะดบั
มาก (X  = 3.91) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คือ อนัดบัที่ 1ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานใน
องคก์รน้ีต่อไปให้นานที่สุดเท่าที่จะท าได ้มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก (X  = 4.13) อนัดบัที่ 2 
แผนการของช่วงชีวิตที่เหลือ คือการท างานที่องคก์รน้ีต่อไปตราบเท่าที่จะท างานได ้มีค่าเฉลี่ยอยูใ่น
ระดบัมาก (X  = 3.84) และอนัดบัที่ 3 ท่านมีความความหวงัว่าท่านจะท างานน้ีต่อไปในที่ท างาน
เดิมมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.75) 
 
ตารางที่ 12 ระดบัปัจจยัเก่ียวกบัดา้นความรู้สึก 
 

 
ด้านความรู้สึก 

ระดับความคิดเห็น  

X  SD 
ระดับมูลเหตุ

จูงใจ 
ล าดับท่ี มาก

ท่ีสุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย
ท่ีสุด 

1.  ท่านรู้สึกมีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน 

4 
3.3% 

109 
90.8% 

3 
2.5% 

4 
3.3% 

0 
0 

3.94 .436 มาก 5 

2.  ท่านรู้สึกมีอิสระในการ
ปฏิบตัิงาน 
3.  ท่านมีความสุขท่ีได้
ปฏิบตัิงานในบริษทั 
4.ท่านรู้สึกว่าตนมีความส าคญั
ต่อบริษทั 
5.ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่างๆและการ
ด าเนินงานในบริษทั 
6.ท่านไม่ไดรู้้สึกว่าการท างาน
ท่ีองคก์รแห่งน้ีเป็นการผูม้ดั
ตนเอง 
7.ท่านก าลงัมองหางานอื่น
เพ่ือท่ีจะเปลี่ยนงาน 
8.ท่านมีแผนจะออกจาก
องคก์รในเร็วๆน้ี 

44 
36.7% 
   33 
27.5% 
  38 
31.7% 

6 
5.0% 

 
19 

15.8% 
 

2 
1.7% 

9 
7.5% 

48 
40.0% 

83 
 69.2% 

77 
64.1% 

87 
72.5% 

 
101 

84.2% 
 

14 
11.7% 

16 
13.3% 

28 
23.3% 

5 
4.2% 

5 
4.2% 

22 
18.3% 

 
0 
0 
 

87 
72.5% 

43 
35.8% 

0 
0 

   0 
0 
0 
0 
5 

4.2% 
 
0 
0 
 

17 
14.1% 

52 
43.3% 

0 
0 

   0 
0 
0 
0 
0 
0 
 

0 
0 
 

0 
0 
0 
0 

4.13 
 
4.24 

 
4.27 

 
3.78 

 
 

4.16 
 
 

3.01 
 

2.85 

.766 
 

.502 
 

.533 
 
.596 
 
 
.366 
 
 
.572 
 
.922 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

4 
 

    2 
 
1 
 

6 
 
 

3 
 
 

7 
 

8 
 

รวม (n = 120)       3.79 .58     มาก 
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 จากตารางที่ 12 แสดงว่ากลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการคงอยูด่า้นความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยอยูร่ะดบั
มาก (X  = 3.79) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คือ อนัดบัที่ 1ท่านรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อ
บริษทัมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด ( X  = 4.27) อนัดบัที่ 2 ท่านมีความสุขที่ไดป้ฏิบตัิงานในบริษทั
มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด (X  = 4.24) และอนัดบัที่ ท่านไมไ่ดรู้้สึกว่าการท างานที่องคก์รแห่งน้ี
เป็นการผูม้ดัตนเองมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.16) อนัดบัที่ 4 ท่านรู้สึกมีอิสระในการ
ปฏิบตัิงานมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก (X  = 4.13) อนัดบัที่ 5 ท่านรู้สึกมีขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบตัิงานมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.94) อนัดบัที่ 6  ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ
และการด าเนินงานในบริษทัมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.78) อนัดบัที่ 7 ท่านก าลงัมองหางาน
อื่นเพื่อที่จะเปลี่ยนงานมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.01) อนัดบัที่ 8 ท่านมีแผนจะออกจาก
องคก์รในเร็วๆน้ีมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.85) 
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ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานไลน์การผลิต เจเนอเรช่ัน Z ด้านระยะเวลา กับ ด้านความรู้สึก 
 
ตารางที่ 13  ผล Multiple Linear Regression Analysis โดยวิธี Stepwise Analysis ทดสอบ

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การ
ผลิต 
 เจเนอเรชัน่ Z 

 

Model 

Unstandardized Standardized 

t Sig. Tolerance VIF 
coefficients coefficients 
 Std.  
B Error Beta 

ค่าคงที ่ 1.182 0.486  2.432 0.017*   
ดา้นแรงจูงใจทีอ่ยูใ่นรูป 
แบบตวัเงิน 

0.608 0.099 0.553 6.140 0.000* 0.364 2.749 

ดา้นแรงจูงใจที่ไม่อยูใ่น
รูปแบบตวัเงิน 

0.821 0.250 0.296 3.289 0.001* 0.364 2.749 

R 0.809       
R square 0.655       
Adjusted R square 0.649       
Durbin Watson 1.536       
F-ratio 10.817 (0.001*)       
ตวัแปรตาม คือ การคงอยู ่

*p-value  0.05 
  

จากตารางที่ 13 เมื่อทดสอบแลว้ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance 
ทุกตวัแปรมีค่ามากกว่า 0.1 และค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่านอ้ยกว่า 10 ซ่ึงหมายความว่า ตวัแปร อิสระ
ไม่มีความสัมพนัธ์กนั จึงแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหว่างตวัแปรอิสระ ปัจจยัแรงจูงใจ             
ในการท างานที่อยูใ่นรูปแบบตวัเงินและ แรงจูงใจในการท างานที่ไม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน และ ตวั
แปรตาม คือ การคงอยู ่ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.809 พบว่า ตวัแปรปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของ
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พนกังานไลน์การผลิตกบัการคงอยู่  มีค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R square) เท่ากบั 0.655 พบว่า 
การเปลี่ยนแปลงการคงอยู ่ขึ้นอยูก่บัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ร้อยละ 65.50 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิ
การพยากรณ์เมื่อปรับแลว้ (Adjusted R square) เท่ากบั 0.649 และการทดสอบค่าสถิติทดสอบ F 
ปรากฏว่าค่า  Sig. = 0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัที่ผูวิ้จยัตั้งไว ้

 จากการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
regression analysis) ค่าคงที่ (B0) เท่ากบั 1.182 หน่วย มีค่า t = 2.432 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.017                       
ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 

 1.  ดา้นแรงจูงใจที่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน มีค่า B1 เท่ากบั 0.608 มีค่า t เท่ากบั 6.140 มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 
 2.  ดา้นแรงจูงใจที่อยูไ่ม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงินมีค่า B2 เท่ากบั 0.821 มีค่า t เท่ากบั 3.289                 
มี ค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 
 แรงจูงใจในการท างานที่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน และ แรงจูงใจในการท างานที่ไม่อยูใ่นรูป
ของตวัเงิน มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูข่องพนกังานที่ระดบันยัส าคญั 0.05 ซ่ึงจะสามารถแสดง
สมการ Multiple linear regression ดงัน้ี 
 
 Unstandardized ŷ = 1.182 + 0.608X1 + 0.821X2 
 
 เมื่อ  ŷ  =  การคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิต เจเนอเรชัน่ Z 

      X1 =  ดา้นแรงจูงใจในการท างานที่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน 

     X2 =  ดา้นแรงจูงใจในการท าที่อยูไ่ม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน 
 จากสมการขา้งตน้แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการท างานที่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน เพ่ิมขึ้น 1 

หน่วย การคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z จะเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 0.608 หน่วย และ
แรงจูงใจในการท างานที่ไมอ่ยูใ่นรูปแบบตวัเงินเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย การคงอยูข่องพนกังานไลน์การ
ผลิต เจเนอเรชัน่ Z จะเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 0.821 หน่วย 

 Standardized equation Z = 0.553X1 + 0.296X2+ e 
 
 เมื่อ  Z  =  การคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิต เจเนอเรชัน่ Z 

     X1 =  ดา้นแรงจูงใจในการท างานที่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน 

     X2 =  ดา้นแรงจูงใจในการท าที่อยูไ่ม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน 
    e  =  ค่าความแตกต่างหรือค่าความคลาดเคลือ่น 
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 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของดา้นแรงจูงใจในการท างานที่อยูใ่นรูป 
แบบตวัเงิน และแรงจูงใจในการท างานที่ไม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ว่าเป็นจริงหรือไม่ ดงัน้ี 

 1.  ถา้แรงจูงใจในการท างานที่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย การคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z จะเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 0.553หน่วย  
 2.  ถา้แรงจูงใจในการท างานที่อยูไ่ม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงินเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย                       
การคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิต จะเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 0.296 หน่วย  
 สรุปไดว่้าปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต  
เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลาและความรู้สึก 
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ตารางที่ 14 ผล Multiple Linear Regression Analysis โดยวิธี Stepwise Analysis ทดสอบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลา 

 

Model 

Unstandardized Standardized 

t Sig. Tolerance VIF 
coefficients coefficients 
 Std.  

B Error Beta 
ค่าคงที่ 1.175 0.401  0.257 0.001*   
ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ (X1) 

0.407 0.093 0.433 4.382 0.000* 0.412 2.425 

ดา้นไดรั้บการสนบัสนุน
จากสังคมในที่ท างาน(X8) 

0.531 0.154 0.341 3.449 0.001* 0.412 2.425 

R 0.728       
R square 0.529       
Adjusted R square 0.521       
Durbin Watson 1.619       
F-ratio 11.893 (0.001*)       
ตวัแปรตาม คือ การคงอยูด่า้นระยะเวลา 
*p-value  0.05 
หมายเหตุ ตวัแปรในตารางแสดงเฉพาะตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อตวัแปรตามเท่านั้น 
 
 จากตารางที่ 14 เมื่อทดสอบแลว้ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance 
ทุกตวัแปรมีค่ามากกว่า 0.1 และค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่านอ้ยกว่า 10 ซ่ึงหมายความว่า ตวัแปร อิสระ
ไม่มีความสัมพนัธ์กนั จึงแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหว่างตวัแปรอิสระ ปัจจยัแรงจูงใจ             
ในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน 
และตวัแปรตาม คือ การคงอยูด่า้นระยะเวลา ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.728 พบว่า ตวัแปรปัจจยัแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานไลน์การผลิตกบัการคงอยู่ ดา้นระยะเวลามีความสัมพนัธ์กนัร้อยละ 72.80 
และมีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R square) เท่ากบั 0.529 พบว่า การเปลี่ยนแปลงการคงอยูด่า้น
ระยะเวลา ขึ้นอยูก่บัปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการและดา้นไดรั้บการ
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สนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน ร้อยละ 52.90 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เมื่อปรับแลว้ 
(Adjusted R square) เท่ากบั 0.521 และการทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏว่าค่า  Sig. = 0.001 ซ่ึง
นอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัที่ผูวิ้จยัตั้งไว ้

จากการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
regression analysis) ค่าคงที่ (B0) เท่ากบั 1.175 หน่วย มีค่า t = 0.257 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001                       
ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 

 1.  แรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่า B1 เท่ากบั 0.407  มีค่า t 
เท่ากบั 4.382 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 
 2.  แรงจูงใจในการท างานดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน มีค่า B2 เท่ากบั 
0.531 มีค่า t เท่ากบั 3.449 มี ค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 
 แรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการและแรงจูงใจในการท างานดา้น
ไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูข่องพนกังานดา้นระยะเวลา
ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 ซ่ึงจะสามารถแสดงสมการ Multiple linear regression ดงัน้ี 
 
 Unstandardized ŷ = 1.175 + 0.407X1 + 0.531X8 
 
 เมื่อ  ŷ  =  การคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลา 

      X1 =  แรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

   X2 =  แรงจูงใจดา้นการประเมินผลตามผลงาน 

   X3 =  แรงจูงใจดา้นดา้นความมีอิสระและยืดหยุน่ในงาน 

   X4 =  แรงจูงใจดา้นการจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบ 

   X5 =  แรงจูงใจดา้นมีโครงสร้างของทีมที่ดี 

   X6 =  แรงจูงใจดา้นการท างานกลุ่มยอ่ย 

   X7 =  แรงจูงใจดา้นการลดความเครียดในงาน 

     X8 =  แรงจูงใจดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน 

   X9 =  แรงจูงใจดา้นไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใด 

   X10 =  แรงจูงใจดา้นการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 จากสมการขา้งตน้แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย การคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลา จะเปลี่ยนแปลง
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เพ่ิมขึ้น 0.407 หน่วย และแรงจูงใจในการท างานดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน
เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย การคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลาจะเปลี่ยนแปลง
เพ่ิมขึ้น 0.531 หน่วย 

 

 Standardized equation Z = 0.433X1 + 0.341X2+ e 
 
 เมื่อ  Z  =  การคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลา 

     X1 =  แรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

   X2 =  แรงจูงใจดา้นการประเมินผลตามผลงาน 

   X3 =  แรงจูงใจดา้นดา้นความมีอิสระและยืดหยุน่ในงาน 

   X4 =  แรงจูงใจดา้นการจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบ 

   X5 =  แรงจูงใจดา้นมีโครงสร้างของทีมที่ดี 

   X6 =  แรงจูงใจดา้นการท างานกลุ่มยอ่ย 

   X7 =  แรงจูงใจดา้นการลดความเครียดในงาน 

     X8 =  แรงจูงใจดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน 

   X9 =  แรงจูงใจดา้นไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใด 

   X10 =  แรงจูงใจดา้นการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
    e  =  ค่าความแตกต่างหรือค่าความคลาดเคลือ่น 
  
 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของดา้นแรงจูงใจในการท างานดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และแรงจูงใจในการท างานดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่
ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลา ว่าเป็น
จริงหรือไม่ ดงัน้ี 

 1.  ถา้แรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย การคงอยู่
ของพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยเวลา จะเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 0.433หน่วย  
 2.  ถา้แรงจูงใจในการท างานดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างานเพ่ิมขึ้น 1 
หน่วย การคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลาจะเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 
0.341 หน่วย  
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 สรุปไดว่้าปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และ แรงจูงใจใน
การท างานดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างานมีอิทธิพลตอ่การคงอยูข่องพนกังานไลน์
การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลา 
 
ตารางที่ 15 ผล Multiple Linear Regression Analysis ทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยั แรงจูงใจ
ในการท างานที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นความรู้สึก 
 

Model 

Unstandardized Standardized 

t Sig. Tolerance VIF 
coefficients coefficients 
 Std.  

B Error Beta 
ค่าคงที่ 1.003 0.266  1.440 0.001*   
ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ(X1) 

0.411 0.076 0.510 5.406 0.000* 0.270 3.708 

ดา้นการมีโครงสร้างทีม
ที่ดี(X5) 

0.182 0.064 0.225 2.844 0.005* 0.385 2.597 

ดา้นการไดรั้บการ
สนบัสนุนจากสังคมในที่
ท างาน(X8) 

0.246 0.102 0.184 2.401 0.018* 0.408 2.452 

R 0.849       
R square 0.721       
Adjusted R square 0.714       
Durbin Watson 2.616       
F-ratio 5.763 (0.018*)       
ตวัแปรตาม คือ การคงอยูด่า้นความรู้สึก 
*p-value  0.05 
หมายเหตุ ตวัแปรในตารางแสดงเฉพาะตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อตวัแปรตามเท่านั้น 
 

จากตารางที่ 14 เมื่อทดสอบแลว้ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance 
ทุกตวัแปรมีค่ามากกว่า 0.1 และค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่านอ้ยกว่า 10 ซ่ึงหมายความว่า ตวัแปร อิสระ
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ไม่มีความสัมพนัธ์กนั จึงแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหว่างตวัแปรอิสระ ปัจจยัแรงจูงใจ             
ในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นการมีโครงสร้างของทีมที่ดีและดา้นไดรั้บการ
สนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน และตวัแปรตาม คือ การคงอยูด่า้นความรู้สึก ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.849 
พบว่า ตวัแปรปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานไลน์การผลิตกบัการคงอยู่ ดา้นความรู้สึกมี
ความสัมพนัธ์กนัร้อยละ 84.90  และมีค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R square) เท่ากบั 0.721 พบว่า 
การเปลี่ยนแปลงการคงอยูด่า้นความรู้สึก ขึ้นอยูก่บัปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการ ดา้นการมีโครงสร้างของทีมที่ดีและดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน 
ร้อยละ 72.10 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เมื่อปรับแลว้(Adjusted R square) เท่ากบั 0.714 และ
การทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏว่าค่า  Sig. = 0.018 ซ่ึงนอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัที่ผูวิ้จยัตั้งไว ้

จากการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
regression analysis) ค่าคงที่ (B0) เท่ากบั 1.103 หน่วย มีค่า t = 1.440 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001                      
ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 

 1.  แรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่า B1 เท่ากบั 0.411 มีค่า t 
เท่ากบั 5.406 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 

 2. แรงจูงใจในการท างานดา้นมีโครงสร้างของทีมที่ดี มีค่า B2 เท่ากบั 0.182 มีค่า t เท่ากบั 
2.844 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 
 3.  แรงจูงใจในการท างานดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน มีค่า B3 เท่ากบั 
0.246 มีค่า t เท่ากบั 2.401 มี ค่า Sig. เท่ากบั 0.018 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 
 แรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ แรงจูงใจ แรงจูงใจในการท างาน
ดา้นมีโครงสร้างของทีมที่ดี และแรงจูงใจในการท างานดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่
ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูข่องพนกังานดา้นความรู้สึกที่ระดบันยัส าคญั 0.05 ซ่ึงจะ
สามารถแสดงสมการ Multiple linear regression ดงัน้ี 
 
 Unstandardized ŷ = 1.003 + 0.411X1 + 0.182X5+ 0.246X8 
 
 เมื่อ  ŷ  =  การคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลา 

      X1 =  แรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

   X2 =  แรงจูงใจดา้นการประเมินผลตามผลงาน 

   X3 =  แรงจูงใจดา้นดา้นความมีอิสระและยืดหยุน่ในงาน 

   X4 =  แรงจูงใจดา้นการจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบ 
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   X5 =  แรงจูงใจดา้นมีโครงสร้างของทีมที่ดี 

   X6 =  แรงจูงใจดา้นการท างานกลุ่มยอ่ย 

   X7 =  แรงจูงใจดา้นการลดความเครียดในงาน 

     X8 =  แรงจูงใจดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน 

   X9 =  แรงจูงใจดา้นไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใด 

   X10 =  แรงจูงใจดา้นการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 จากสมการขา้งตน้แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย การคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นความรู้สึกจะเปลี่ยนแปลง
เพ่ิมขึ้น 0.411 หน่วย แรงจูงใจในการท างานดา้นมีโครงสร้างของทีมที่ดี เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย การคงอยู่
ของพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นความรู้สึกจะเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 0.182 หน่วยและ
แรงจูงใจในการท างานดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย การคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นความรู้สึกจะเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 0.246 หน่วย 
 

 Standardized equation Z = 0.510X1 + 0.225X2+ 0.184X8 + e 
 
 เมื่อ  Z  =  การคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นความรูสึก 

     X1 =  แรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

   X2 =  แรงจูงใจดา้นการประเมินผลตามผลงาน 

   X3 =  แรงจูงใจดา้นดา้นความมีอิสระและยืดหยุน่ในงาน 

   X4 =  แรงจูงใจดา้นการจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบ 

   X5 =  แรงจูงใจดา้นมีโครงสร้างของทีมที่ดี 

   X6 =  แรงจูงใจดา้นการท างานกลุ่มยอ่ย 

   X7 =  แรงจูงใจดา้นการลดความเครียดในงาน 

     X8 =  แรงจูงใจดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน 

   X9 =  แรงจูงใจดา้นไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใด 

   X10 =  แรงจูงใจดา้นการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
    e  =  ค่าความแตกต่างหรือค่าความคลาดเคลือ่น 
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 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของดา้นแรงจูงใจในการท างานดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  แรงจูงใจดา้นการมีโครงสร้างของทีมที่ดี และแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน มคีวามสัมพนัธ์กบัการคงอยูข่องพนกังานไลน์การ
ผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นความรู้สึก ว่าเป็นจริงหรือไม่ ดงัน้ี 

 1.  ถา้แรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย การคงอยู่
ของพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นความรู้สึก จะเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 0.510 หน่วย  

 2. ถา้แรงจูงใจในการท างานดา้นการมีโครงสร้างของทีมที่ดีเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย การคงอยู่
ของพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นความรู้สึก จะเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 0.225 หน่วย 
 2.  ถา้แรงจูงใจในการท างานดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างานเพ่ิมขึ้น 1 
หน่วย การคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นความรู้สึก จะเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 
0.184 หน่วย  
 สรุปไดว่้าปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นการมี
โครงสร้างของทีมที่ดี และ แรงจูงใจในการท างานดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างานมี
อิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นความรู้สึก 
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งานวิจัยเชิงคุณภาพ 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวิจยัเร่ือง“แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน
ไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั “โดยเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพดว้ยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกต่อ พนกังานฝ่ายผลิต ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์และหัวหนา้งานฝ่ายผลิต 
จ านวนรวมทั้งส้ิน 12 คน โดยสร้างค าถามให้มีเน้ือหาครอบคลมุงานวิจยัอนัเป็นที่ตอ้งการศึกษา 
และเพ่ือให้ไดบ้รรลุวตัถุประสงคท์ี่ตั้งไว ้ผูจ้ดัท ารายงานการวิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากค าถามการ
สัมภาษณ์มา แลว้น ามาท า การวิเคราะห์ตามวตัถปุระสงคข์องการวิจยัโดยจะน าเสนอผลลพัธ์การ
สัมภาษณ์ ดงัต่อไปน้ี 
 

ส่วนที่ 1 ผลการสัมภาษณ์ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ ประกอบด้วย อายุ ต าแหน่งงาน 
ระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน 
 
ตารางที่ 16 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้ห้สัมภาษณ์ 
 

การก าหนดรหัส อาย ุ ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างาน(ปี) 

Num1 23 พนกังานฝ่ายการผลิต มธัยมศึกษาปีที่ 6 1 
Num2 21 พนกังานฝ่ายการผลิต ปวช 0.8 
Num3 
Num4 
Num5 
Num6 
Num7 
Num8 
Num9 
Num10 
Num11 
Num12 

19 
20 
22 
19 
42 
34 
37 
33 
29 
27 

พนกังานฝ่ายการผลิต 
พนกังานฝ่ายการผลิต 
พนกังานฝ่ายการผลิต 
พนกังานฝ่ายการผลิต 

ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์
ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์
ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์

หัวหนา้งานฝ่ายผลิต 
หัวหนา้งานฝ่ายผลิต 
หัวหนา้งานฝ่ายผลิต 

มธัยมศึกษาปีที่ 6 
ปวส 

มธัยมศึกษาปีที่ 6 
มธัยมศึกษาปีที่ 3 

ปริญญาโท 
ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

ปวส 
ปวส 
ปวส 

1.2 
0.6 
1 

1.2 
0.8 
0.9 
0.6 
1.3 
1.2 
1.2 
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 ลักษณะผู้ให้สัมภาษณ์ข้อมูลส าหรับแนวทางในการส่งเสริมการคงอยู่ของพนักงานไลน์
การผลิตเจเนอเรช่ัน Z บริษัท ABC จ ากัด 
 Num1 ผูใ้ห้ขอ้มูล อาย ุ23 ปี ต าแหน่งพนกังานฝ่ายการผลิต ระดบัการศึกษา มธัยมศึกษา
ปีที่ 6 ประสบการณ์ท างาน 1 ปี มีท่าทีแสดงในระหว่างการสัมภาษณ์มีอาการต่ืนเตน้เล็กนอ้ย ตั้งใจ
ในการตอบค าถามและคิดตามตลอด สนใจ และกลา้แสดงความคิดเห็น 
 Num2 ผูใ้ห้ขอ้มูล อาย ุ21 ปี ต าแหน่งพนกังานฝ่ายการผลิต ระดบัการศึกษา ปวช. 
ประสบการณ์ท างาน 0.8 ปี มีท่าทีแสดงในระหว่างการสัมภาษณ์ดว้ยการมีการตั้งใจในการฟังและ
ตอบขอ้ค าถามที่ดี ร่าเริง และพูดเก่ง 
 Num3 ผูใ้ห้ขอ้มูล อาย ุ19 ปี ต าแหน่งพนกังานฝ่ายการผลิต ระดบัการศึกษา มธัยมศึกษา
ปีที่ 6 ประสบการณ์ท างาน 1.2 ปี มีท่าทีแสดงในระหว่างการสัมภาษณ์ มีลกัษณะมีความมุ่งมัน่ 
ตั้งใจตอบค าถาม และคอ่นขา้งที่จะจริงจงักบัค าถามเป็นอยา่งมาก  
 Num4  ผูใ้ห้ขอ้มูล อาย ุ20 ปี ต าแหน่งพนกังานฝ่ายการผลิต ระดบัการศึกษา ปวส. 
ประสบการณ์ท างาน 0.6 ปี มีท่าทีแสดงในระหว่างการสัมภาษณ์ มีลกัษณะ ขี้อาจ พูดนอ้ย แต่
พยายามที่จะตอบค าถามอยา่งตั้งใจ  
 Num5 ผูใ้ห้ขอ้มูล อาย ุ22 ปี ต าแหน่งพนกังานฝ่ายการผลิต ระดบัการศึกษา มธัยมศึกษา
ปีที่ 6 ประสบการณ์ท างาน 1 ปี มีท่าทีแสดงในระหว่างการสัมภาษณ์เป็นกนัเอง พูดคล่อง เขา้ใจ
ค าถามไดง้่ายและอธิบายไดช้ดัเจน กลา้แสดงออก 
 Num6 ผูใ้ห้ขอ้มูล อาย ุ19 ปี ต าแหน่งพนกังานฝ่ายการผลิต ระดบัการศึกษา มธัยมศึกษา
ปีที่ 3 ประสบการณ์ท างาน 1.2 ปี มีท่าทีแสดงในระหว่างการสัมภาษณ์มีความคุยเก่ง ตอบไม่คอ่ย
ตรงค าถามตอ้งถามค าถามใหม่ซ ้าหลายรอบ ร่าเริง 
 Num7 ผูใ้ห้ขอ้มูล อาย ุ42 ปี ต าแหน่งผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์ระดบัการศึกษา 
ปริญญาโท ประสบการณ์ท างาน 0.8 ปี มีท่าทีแสดงในระหว่างการสัมภาษณ์มีความเช่ียวชาญใน
การตอบค าถามมาก ตั้งใจในการตอบค าถาม และมีการคิด วิเคราะห์ก่อนการตอบออกมาไดเ้ป็น
อยา่งดี  
 Num8 ผูใ้ห้ขอ้มูล อาย ุ34 ปี ต าแหน่งผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์ระดบัการศึกษา 
ปริญญาตรี ประสบการณ์ท างาน 0.9 ปี มีท่าทีแสดงในระหว่างการสัมภาษณ์อารมณ์ดี ให้ความ
ร่วมมือในการสัมภาษณ์ดีมาก ยิม้แยม้ สุภาพ และมีความมุ่งมัน่ในการตอบค าถาม พยายามอธิบาย
เหตุผลในการตอบค าถามแต่ละค าถาม 



 88 

 Num9 ผูใ้ห้ขอ้มูล อาย ุ37 ปี ต าแหน่งผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์ระดบัการศึกษา 
ปริญญาตรี ประสบการณ์ท างาน 0.6 ปี มีท่าทีแสดงในระหว่างการสัมภาษณ์มีความสุขุม น่ิง ตอบ
ค าถามอยา่งชดัถอ้ยชดัค า มีการใชเ้วลาคิดก่อนตอบค าถาม เรียบร้อย วางตวัดี 
 Num10 ผูใ้ห้ขอ้มูล อาย ุ33 ปี ต าแหน่งหัวหนา้งานฝ่ายผลิต ระดบัการศึกษา ปวส. 
ประสบการณ์ท างาน 1.3 ปี มีท่าทีแสดงในระหว่างการสัมภาษณ์มีความตั้งใจในการตอบค าถามมาก 
มุ่งมัน่ และมีความเป็นผูน้ าสูง มีส่วนร่วมในการตอบค าถามดีมาก 
 Num11 ผูใ้ห้ขอ้มูล ผูใ้ห้ขอ้มูล อายุ 29 ปี ต าแหน่งหัวหนา้งานฝ่ายผลิต ระดบัการศึกษา 
ปวส. ประสบการณ์ท างาน 1.2 ปี มีท่าทีแสดงในระหว่างการสัมภาษณ์ร่าเริง แจ่มใส อารมณ์ดี มี
บุคลิกภาพดี อธัยาศยัดี และมีส่วนร่วมในการตอบค าถามที่ดี 
 Num12 ผูใ้ห้ขอ้มูล ขอ้มูล ผูใ้ห้ขอ้มูล อาย ุ27 ปี ต าแหน่งหัวหนา้งานฝ่ายผลิต ระดบั
การศึกษา ปวส. ประสบการณ์ท างาน 1.2 ปี มีท่าทีแสดงในระหว่างการสัมภาษณ์มีอารมณ์ดี ต่ืนเตน้
เล็กนอ้ย มีความมุ่งมัน่ในการตอบค าถาม สุภาพ  
  
 ส่วนที่ 2 ผลการสัมภาษณ์แนวทางในการส่งเสริมการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิต 
เจเนอเรช่ัน Z บริษัท ABC จ ากัด (ส าหรับพนกังานฝ่ายผลิต) 
 1. ความต้องการของพนกังานฝ่ายผลิตในการปรับเปลี่ยนด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
 สรุปในประเดน็ของ Num1 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ตอ้งการให้องคก์รปรับเงินเดือนของพนกังานให้มีฐานเงินเดือนเพ่ิมขึ้น รวมถึงการปรับโบนสัให้มี
จ านวนเดือนมากขึ้น เน่ืองดว้ยในปัจจุบนัเงินเดือนยงัอยูอ่ยูใ่นระดบัเท่ากบัค่าแรงขั้นต ่า และยงัคง
เป็นแบบรายวนัอยู ่คือถา้วนัหยดุจะไม่ไดรั้บเงินค่าจา้ง และยงัไม่ไดรั้บโบนสั จะไดรั้บโบนสัเมื่อ
ปรับเป็นแบบ รายเดือนเท่านั้น 
 สรุปในประเดน็ของ Num2 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ตอ้งการให้บริษทัปรับเงินเดือนพนกังานจากรายวนัเป็นรายเดือน เพราะตอ้งการเงินที่มากขึ้น และ
ไดรั้บการบรรจุ เพ่ือความมัน่คงของอาชีพในการท างาน อยา่งที่ 2 ตอ้งการให้บริษทัเพ่ิมสวสัดิการ
ดา้นรถรับส่ง และ ท าให้ห้องพยาบาลนั้นดีกว่าน้ี เพราะตอนน้ีเตียงในห้องพยาบาลมีเพียงเตียงเดียว
และไมม่ีแอร์ท าให้หายใจล าบาก 
 สรุปในประเดน็ของ Num3 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ประการแรกตอ้งการให้องคก์รปรับเปลี่ยนดา้น สวสัดิการของพนกังาน โดยตอ้งการให้บริษทัมีรถ
รับส่ง และประกนัสุขภาพ เน่ืองจากการท างานอยา่งต่อเน่ือง 12 ชัว่โมง 6 วนัท างาน และตอ้งเขา้กะ 
บางอาทิตยต์อ้งต่ืนเชา้ จึงตอ้งการให้มีรถรับรถมารับ-ส่ง พนกังานไปท างานและกลบั และประกนั
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สุขภาพ เน่ืองดว้ยตอนน้ีตอ้งใชป้ระกนัสังคม แต่เวลาใชป้ระกนัสังคมก็ตอ้งรอนานมากจึงตอ้งการ
ให้องคก์รมีประกนัสุขภาพเพื่อที่จะไดไ้ปรักษากบัคลินิก หรือโรงพยาบาลเอกชนเพื่อความสะดวก
และรวมเร็วในการไปรับการรักษา 
 ประการที่ 2 ตอ้งการให้องคก์รมีร้านคา้และโรงอาหาร เพราะทุกวนัน้ีจะตอ้งเขา้งานแต่
เชา้ ท าให้บางทีร้านคา้ยงัไม่เปิดขายของจึงท าให้ไม่มอีาหารเชา้รับประทาน จึงตอ้งการให้ทาง
องคก์รเพ่ิมเติมในเร่ืองร้านคา้และโรงอาหารเพ่ือให้พนกังานสะดวกเพ่ิมมากขึ้น 
 สรุปในประเดน็ของ Num4 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ดว้ยการท างานขององคก์รนั้นพนกังานไลน์การผลิตจะท างาน 6 วนัต่อสัปดาห์ และมีการให้วนัพกั
ร้อน 8 วนัหลงัจากที่ไดผ่้านการทดลองงานแลว้ จึงตอ้งการเสนอว่าให้บริษทัมีการเพ่ิมวนัหยดุ
ให้กบัพนกังานเพื่อใชใ้นการไวใ้ชล้าในช่วงหยดุยาวปีใหม่และสงกรานต ์เพราะ การท างาน 6 วนั
ต่อสัปดาห์นั้น แทบจะไม่มีเวลาหยดุพกั  
 ประการที่ 2 คือ ตอ้งการให้มีชุดและรองเทา้ ส าหรับเปลี่ยนเมื่อเสีย ดว้ยเน่ืองจากการใช้
งานตลอดเวลาท าให้ชุดขาดบา้ง รองเทา้ขาดบา้ง เป็นตน้ 
 สรุปในประเดน็ของ Num5 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ตอ้งการให้องคก์รปรับเปลี่ยนดา้นเงินเดือน โดยตอ้งการให้เพ่ิมเงินเดือนให้เหมาะสมกบัแต่ละ
ต าแหน่ง เพราะตอนน้ีทุกๆต าแหน่งในการท างานไม่ว่าจะยาก หรือง่าย ก็ไดเ้งินเดือนเท่ากนั 
ตอ้งการให้วิเคราะห์ออกมาว่าแต่ละงาน ควรไดรั้บเงินเดือนแบบไหนที่เหมาะสม 
 ประการที่ 2 ตอ้งการให้องคก์รปรับเปลี่ยนดา้น ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน โดยตอ้งการ
ให้มีอุปกรณ์ป้องกนัความร้อน และสารเคมีที่พอเพียง และเพ่ิมแสงสว่างแต่ละจุดให้เพียงพอต่อการ
ท างาน  
 สรุปในประเดน็ของ Num6 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ตอ้งการให้องคก์รปรับเปลี่ยนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่างๆให้เพ่ิมมากขึ้นและมีฐานเทียบเท่า
กบับริษทัที่มีขนาดใกลเ้คียงกนั เพราะในปัจจุบนัยงัคงไดรั้บเงินเป็นค่าแรงขั้นต ่าอยู ่เทียบกบังานที่
ท าแลว้ควรที่จะมีเงินค่าความช านาญในงานหรือค่าฝีมือเพ่ิมขึ้น 
 
 2.ปัจจัยที่ท าให้หนักงนฝ่ายผลิตเจเนอเรช่ัน Z สามารถท างานในองค์กรได้เป็นระยะ
เวลานาน 
 สรุปในประเดน็ของ Num1 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564)  ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า มี
ปัจจยัหลายๆดา้นที่ท าให้บุคลากรสามารถท างานในองคก์รเป็นระยะเวลานานๆได ้เช่น ปัจจยัดา้น
เงินเดือนของพนกังานและโบนสั ปัจจยัดา้นหัวหนา้งานที่มีหัวหนา้งานที่ดี เอ็นดู มองเห็นความ
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มานะ มุ่งมัน่ ขยนัท างานของพนกังาน รวมถึงปัจจยัดา้นการน าเสนอความคิดเห็นของพนกังานให้
ผูบ้ริหารไดท้ราบ เน่ืองจากการแกไ้ขในส่วนเล็กๆของพนกังานหลายอยา่งที่ไม่ไดถู้กแจง้ต่อ
ผูบ้ริหาร ท าให้ปัญหาไม่ไดรั้บการแกไ้ข และยงัเป็นส่ิงที่แสดงถึงความโปร่งใส ความเปิดกวา้ง ใน
การส่งผ่านความคิดเห็นของตนเองสู่ผูบ้ริหารระดบัสูง 
 สรุปในประเดน็ของ Num2 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการเป็นส่ิงส าคญัที่สุดที่ท าให้บุคคลากรท างานกบัองคก์รเป็นระยะ
เวลานาน 
 ปัจจยัที่ 2 คือ หัวหนา้และเพื่อนร่วมงาน เพราะพนกังานนั้นใชชี้วิตอยูใ่นโรงงานวนัละ 
12 ชั่วโมง 6 วนัต่ออาทิตย ์คนที่พนกังานตอ้งพบเจอและอยูด่ว้ยนานที่สุดคือ เพื่อนร่วมงานและ
หัวหนา้งาน จึงคิดว่าถา้มีเพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งานที่ดี ก็จะท าให้พนกังานท างานไดอ้ยา่งมี
ความสุข และอยูก่บัองคก์รไดเ้ป็นระยะเวลานาน 
 ปัยจจยัที่ 3 คือ ปัจจยัดา้นความยตุิธรรมในการประเมินผล พนกังานทุกคนตอ้งการความ
ยติุธรรมและค าอธิบายต่างๆว่าท าท าไมถึงไดรั้บการประเมินผลแบบน้ี ซ่ึงถา้มีเหตุผลที่ยอมรับไดก้็
ไม่เกิดปัญหาอะไร แต่ถา้ยอมรับไม่ไดห้รือมีหลกัฐานหรือขอ้สนบัสนุนที่เพียงพอและตวัพนกังาน
เองรู้สึกว่ามนัไม่ยตุิธรรม ก็จะท าให้พนกังานอยูก่บับริษทัไดไ้ม่นาน 
 สรุปในประเดน็ของ Num3 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ปัจจยัดา้นเงินเดือน เพราะถา้ให้เงินเดือนเยอะแลว้จะงานหนกัแค่ไหนก็สู้และไม่ลาออก ถา้เงินที่ได้
คุม้ค่ากบัการท างานที่เหน่ือยและเป็นระยะเวลานานในหน่ึงวนั 
 ปัจจยัที่ 2 สวสัดิการดา้นต่างๆ เช่น รถรับส่ง กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ประกนักลุ่ม วนั
ครอบครัว วนัน าเที่ยว เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีอาจจะดูส้ินเปลืองแต่เป็นการสร้างแรงจูงใจ และความ
ภูมิใจให้กบัตวัพนกัเองที่มีต่อบริษทั ท าให้พนกังานรักบริษทั เพราะบริษทัไดใ้ห้พนกังานก่อน 
พนกังานจึงให้ความจริงใจ และท างานอยา่งเต็มที่เพื่อบริษทั 
 ปัยจจยัที่ 3 คือ หัวหนา้และเพื่อนร่วมงาน เมื่อมีหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงานที่ดี 
พนกังานจะมีความตอ้งการมาท างาน มาท างานแลว้มีความสุข มีเพื่อนคุยเพื่อนท างานเพื่อนเล่น 
และมีหัวหนา้คอยให้ค าปรึกษา แนะน าในเร่ืองต่างๆ 
 สรุปในประเดน็ของ Num4 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ปัจจยัดา้นเงินเดือน เพราะ ดว้ยภาระค่าใชจ่้าย จึงตอ้งการให้บริษทัมีการปรับฐานเงินเดือนให้เพ่ิม
มากขึ้น กว่ามาตรฐานค่าแรงขั้นต ่า  
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 ปัจจยัที่ 2 เพ่ือนร่วมงาน โดยเพ่ือนร่วมงานนั้นมคีวามส าคญัมากในการที่จะท างานได้
เป็นเวลานาน การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั จะท าให้งานนั้นราบร่ืน และไม่ตอ้งการที่
จะหางานใหม่เพราะไม่ทราบว่าเพื่อนใหม่จะดีแบบเดิมหรือไม่ 
 ปัยจจยัที่ 3 สภาพแวดลอ้มของบริษทั โดยถา้บริษทัมีสภาพแวดลอ้มที่ดี มีความปลอดภยั
ในการท างาน มีอุปกรณ์ป้องกนัเมื่อตอ้งใชส้ารเคมี มีที่พกัผ่อนเวลาช่วงเวลาพกั เป็นตน้ ก็จะท าให้
บุคลากรตอ้งการที่จะท างานกบัองคก์รเป็นระยะเวลานาน 
 สรุปในประเดน็ของ Num5 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
การไดบ้รรจุเป็นพนกังานประจ า  เป็นปัจจยัที่ส าคญัที่สุด เพราะการไดเ้ป็นพนกังานประจ านั้นมี
ความแน่นอนในหนา้ที่การงาน และไดรั้บเงินที่มากกว่าการเป็นพนกังานชัว่คราว รวมไปถึง
สวสัดิการต่างๆดว้ย 
 ปัจจยัที่ 2 คือ สวสัดิการ เงินเดือนและโบนสั โดยตอ้งการให้มีสวสัดิการพ้ืนฐานให้
ทดัเทียมกบับริษทัต่างๆเช่น มีประกนักลุ่ม กองทนุส ารองเลี้ยงชีพ อาหารกลางวนัฟรี และ โบนสั
ประจ าปี เป็นตน้ 
 ปัยจยัที่ 3 คือ การมีเพื่อนร่วมงานที่ดี และหัวหนา้งานที่เขา้ใจ ซ่ึงจะท าให้ในทุกๆวนั
พนกังานก็จะตอ้งการที่จะมาท างานเพราะ เมื่อไดม้าท างานนอกจากจะไดเ้งินจากการท างานแลว้ยงั
ไดเ้พื่อนที่ดี ที่เขา้ใจเรา รวมถึงมีหัวหนา้ที่ปรึกษาได ้
 สรุปในประเดน็ของ Num6 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ปัจจยัที่จะท าให้บุคลากรท างานกบัองคก์รเป็นระยะเวลานานคือ เงินเดือน โดยการที่พนกังานได้
เงินเดือนที่มากพอกบัภาระ และมีเหลือเก็บ ก็จะท าให้พนกังานไม่ตอ้งดิ้นรนในการที่จะไปหางาน
ใหม่ที่ดีกว่า เพราะพนกังานไม่ตอ้งการความเส่ียงอยูแ่ลว้ถา้หากบริษทัเดิมนั้นให้ไดเ้พียงพอ 
 ปัจจยัที่ 2 สวสัดิการ โดยการมีสวสัดิการให้พนกังานอยา่งดี เช่น มีรถรับส่ง มีอาหาร
กลางวนั มีเงินโบนสั มีกิจกรรมต่างๆ เป็นตน้นั้น จะเป็นส่ิงที่ซ้ือใจพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี เพราะ
เมื่อพนกังานมคีวามสุข สะดวกสบาย ก็จะไม่หางานใหม่ 
 ปัจจยัที่ 3 คือ การมีเพ่ือนร่วมงานและหัวหนา้ที่ดี โดยในการท างานนั้นพนกังานจะตอ้ง
ท างานให้ดีและรวดเร็ว ซ่ึงจะก่อให้เกิดความเครียดในงาน ซ่ึงถา้มีเพ่ือนร่วมงานและหัวหนา้ที่ดี ก็
จะช่วยลดความเครียดที่เกิดจากงานได ้ไดพู้ดคุย และไดรั้บค าแนะน าต่างๆจากเพื่อนร่วมงานและ
หัวหนา้ 
  



 92 

 3. การพัฒนาองค์กรเพื่อให้พนักงานฝ่ายผลิตเจเนอเรช่ัน Z สามารถคงอยู่ 
กับองค์กรต่อไป 
 สรุปในประเดน็ของ Num1 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า ใน
ปัจจุบนังานที่ท างาน มีความหนกัเมื่อเทียบกบัรายไดท้ี่ได ้รวมถึงการไดรั้บโบนสัยงัไม่เหมาะสมกบั
ภาระงานที่ท า รวมถึงการท างานล่วงเวลา ซ่ึงแมว่้าจะช่วยให้เพ่ิมรายไดร้ายเดือนจริง แต่ท าให้ตวั
ของพนกังานตอ้งปฏิบติังานในโรงงานตลอดเกือบทั้งวนั มีเวลาพกัผ่อนนอ้ยลง มีสุขภาพร่างกายแย่
ลง ทั้งดา้นสุขภาพกาย ใจ และสังคม รวมถึงมีปฏิสัมพนัธ์กบัครอบครัวที่ลดนอ้ยลง การชดเชยดว้ย
รายไดท้ี่มากขึ้น เพ่ือให้เพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในชีวิตประจ าวนั ยอ่มเป็นส่ิงที่พนกังานหลายคน
ตอ้งการ 
 สรุปในประเดน็ของ Num2 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
อนัดบัแรกคือ องคก์รควรพฒันาดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ อนัดบัที่สองคือพฒันาสภาพแวดลอ้ม
ของบริษทั เพราะปัจจุบนับริษทัยงัขาดหลายๆส่ิง เช่น สถานที่ที่ให้พนกังานไดใ้ชเ้วลาพกัผ่อนใน
ระหว่างเวลาพกั สวนหยอ่ม ตน้ไมใ้นโรงงานเพื่อมีร่มเงา เป็นตน้ อนัดบัที่ 3 คือ ควรมีการเพ่ิมการ
อบรมเพ่ิมทกัษะต่างๆให้กบัพนกังาน เช่น ทกัษะทางดา้นการซ่อมแซมเคร่ืองจกัรเบื้องตน้ การท า 5 
ส. หรือแมแ้ต่การสอนภาษาองักฤษดว้ย เป็นตน้ 
 สรุปในประเดน็ของ Num3 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการเป็นส่ิงที่ส าคญัที่สุดที่จะท าให้พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z คง
อยูก่บับริษทั  
 ดา้นที่ 2 คือ ดา้นการส่งเสริมการพฒันาทกัษะของพนกังานให้มีการเรียนรู้ในงานใหม่ๆ 
มีการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงานเมื่อท างานเป็นระยะเวลาหน่ึง หรือจนมีความสามารถในระดบัสูง
แลว้ ก็จะท าให้พนกังานไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และมีความสนุกในงานที่ท า 
 สรุปในประเดน็ของ Num4 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผุวิ้จยัให้ขอ้มูลว่า องคก์รควร
พฒันาในดา้น ให้มีการปรับเงินเดือนประจ าปี และโบนสั ทุกๆปีให้กบัพนกังาน โดยมีการ
ประเมินผลและปรับตามผลงานทีไ่ดรั้บการประเมิน 
 ประการที่ 2 คือ การมีประกนักลุ่มแบบครอบคมุครอบครัวพ่อแม่ คู่สมรส และลูก  
 ประการที่ 3 คือ การมีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เพ่ือเป็นเงินส าหรับเกษียนอายุ 
 สรุปในประเดน็ของ Num5 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ประการที่ 1 องคก์รควรพฒันาดท้น การปรับเงินเดือนประจ าปี และโบนสัประจ าปี โดยควรที่
จะตอ้งมีการประเมินผลการประจ าปีและมีการปรับเงินเดือนและโบนสัเพื่อเป็นแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังาน 
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 ประการที่ 2 องคร์กรควรพฒันาดา้นสวสัดิการ การมีมีประกนักลุ่มแบบคลอบคลุม
ครอบครัว พ่อแม่ คู่สมรส และบุตร เพ่ือเป็นส่ิงที่ว่าบริษทันั้นไม่ใช่ให้ความส าคญัแค่เราแต่ยงัดูแล
ครอบครัวของเราดว้ย 
 สรุปในประเดน็ของ Num6 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
องคก์รควรที่จะพฒันาในดา้นการปรับฐานเงินเดือนและการขึ้นเงินเดือนประจ าปีให้ไดท้ดัเทียมกบั
องคก์รที่อยูใ่นระดบัเดียวกนัหรือมากกว่า เพ่ือที่จะดึงดูดให้พนกังานนั้นคงอยูก่บับริษทัต่อไป 
 4. ข้อคิดเห็นและเสนอแนะเพิ่มเติมของพนักงานไลน์การผลิตเจเนอเรช่ัน Z 
 สรุปในประเดน็ของ Num1 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ปัจจยัที่มีผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน มีหลายปัจจยัแตกต่างกนัไปตามแต่ละบุคคล แต่จากการ
ส ารวจความคิดเห็นผ่านการพูดคุยกนัในกลุ่มของพนกังาน พบว่าพนกังานส่วนใหญ่คิดว่าปัจจยัดา้น
เงินเดือนเป็นส่ิงส าคญัที่สุด ปัจจยัดา้นสวสัดิการเป็นปัจจยัรองลงมา และปัจจยัดา้นการมีเวลา
ส่วนตวักบัครอบครัวเป็นปัจจยัที่ส าคญัเช่นเดียวกนั โดยงานที่สามารถน ากลบัไปท างานตอ่ที่บา้น
ได ้สามารถปฏิบตัิงานไดโ้ดยที่ตนเองยงัสามารถใชชี้วิตอยูก่บัครอบครัวไดอ้าจเป็นปัจจยัที่ส่งเสริม
ความสุขในการท างาน และมีอิทธิพลต่อความรู้สึกในการคงอยูข่องพนกังานได ้เพียงแต่การท างาน 
Operator ที่ตอ้งปฏิบติังานในไลน์การผลิตยอ่มเป็นส่ิงที่เป็นไปไม่ไดเ้ลยที่จะสามารถน างานออกมา
จากสถานประกอบการ และปฏิบตัิงานนอกสถานที่ได ้
 สรุปในประเดน็ของ Num2 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลไมม่ีความคดิเห็น
เพ่ิมเติม 
 สรุปในประเดน็ของ Num3 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ตอ้งการให้บริษทัส่งเสริมพนกังานตามที่พนกังานร้องขอ เช่น การขึ้นเงินเดือนประจ าปี การมีรถ
รับส่ง และ การมีประกนัสุขภาพ เป็นตน้ 
 สรุปในประเดน็ของ Num4 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ตอ้งการให้พฒันาปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทั้งในการท างานและของบริษทั ในส่วนของ
สภาพแวดลอ้มในการท างานนั้น ตอ้งการให้มีอุปกรณ์ป้องกนัต่างๆให้เพียงพอ ไม่ตอ้งใชซ้ ้า และ
ตอ้งการให้มีพ้ืนที่ในการท างานมากกว่าน้ี ในส่วนของสภาพแวดลอ้มบริษทั ตอ้งการให้มีตน้ไม้
เยอะ ๆ โรงงานสวย ๆ มีสถานที่ให้พนกังานไดพ้กัผ่อนหยอ่นใจในเวลาพกั หรือหลงัเลิกงาน 
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 สรุปในประเดน็ของ Num5 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลไมม่ีความคดิเห็น
เพ่ิมเติม 
 สรุปในประเดน็ของ Num6 สัมภาษณ์(7 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลไมม่ีความคดิเห็น
เพ่ิมเติม 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพนกังานฝ่ายผลิตเจเนอเรชัน่ Z ทั้ง 6 ท่านนั้น สามารถ
สังเคราะห์ไดว่้า พนกังานฝ่ายผลิตเจเนอเรชัน่ Z ให้แนวทางไปในทางเดียวกนัทั้ง 6 คนว่า แนวทาง
ที่จะส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิตเจเนอเรชัน่ Z อนัดบัแรกคือ การปรับเพ่ิมเงินเดือน
และสวสัดิการ และ การมีเพื่อนร่วมงานที่ดีและหัวหนา้งานที่ดี ล าดบัถดัมาคอื พนกังานฝ่ายผลิต 
เจเนอเรชัน่ Z ให้แนวทางไปในทางเดียวกนั 3 ท่าน คือ การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มของบริษทั และ
ล าดบัถดัมาพนกังานฝ่ายผลิตเจเนอเรชัน่ Z ให้แนวทางไปในทางเดียวกนั 2 ท่าน คือ การส่งเสริม
การพฒันาทกัษะในงาน และล าดบัสุดทา้ยพนกังานฝ่ายผลิตเจเนอเรชัน่ Z ให้แนวทาง 1 ท่าน คือ 
การมีความยตุิธรรมในการประเมินผล และการท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 ส่วนที่ 3 ผลการสัมภาษณ์แนวทางในการส่งเสริมการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิต 
เจเนอเรช่ัน Z บริษัท ABC จ ากัด (ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์) 
 1.แนวทางในการเพิ่มอัตราการคงอยู่ของพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน Z นั้นใน
มุมมองของบริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

 สรุปในประเดน็ของ Num7 สัมภาษณ์(19 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ในการเพ่ิมอตัราการคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิตเจเนอเรชัน่ Z นั้น ประเด็นแรก คือ ดา้นตวัเงิน 
เงินเดือน และสวสัดิการ เน่ืองจากเงินเป็นส่ิงส าคญัพ้ืนฐานของทุกๆคนอยูแ่ลว้ที่จะมาท างานก็
เพ่ือที่จะไดรั้บเงินไปใชใ้นการด ารงชีวิต และส่ิงที่ส าคญัตามมาก็คอื หัวหนา้งาน หัวหนา้งานนั้น
ส าคญัมาก ทมีงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะท างานให้ไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพไดน้ั้น หัวหนา้งาน
จะตอ้งมีความเป็นผูน้ าที่ดี มีการดูแลเอาใจใส่ลูกนอ้ง และมกีารบริหารจดัการงานให้ไดอ้ยา่งเท่า
เทียมและสมดุลว่าใครคนไหนถนดัไหนดา้นใด แต่ก็ไม่ใช่ว่าจะให้งานที่ถนดัในดา้นๆเดียว จะตอ้ง
มีการพฒันาลูกนอ้งควบคู่ไปดว้ยเช่นกนั ส่ิงที่ส าคญัตามมาอีกส่ิงหน่ึงก็คอื สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z นั้นมีความเป็นตวัของตวัเองสูง ตอ้งการท างานภายใต้
สภาวะที่ตวัเองชอบ ดงันั้นการที่บริษทัมีการจดัการ Facility ของบริษทัที่ดี มีที่นัง่พกัน่านัง่ มีโรง
อาหาร ห้องพกัสรรทนาการ ก็เป็นส่ิงที่จะท าให้พนกังานคงอยูก่บับริษทัต่อไปไดอ้ีกนานๆ 

 สรุปในประเดน็ของ Num8 สัมภาษณ์(19 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
แนวทางในการเพ่ิมอตัราการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z นั้น ส่ิงแรกเลย คือ เงิน 
ส่ิงที่รองลงมาคือ สวสัดิการ ถา้กลา่วถึงสวสัดิการที่จะท าให้พนกังานคงอยูก่บับริษทันั้น ก็ขอ
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ยกตวัอยา่งสวสัดิการพ้ืนฐาน เช่น ค่าเช่าบา้น ค่าอาหาร รถรับส่ง กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เป็นตน้ 
และในส่วนของสวสัดิการเพ่ิมเติมที่จะดึงให้พนกังาน เจเนอเรชัน่ Z อยุก่บัเรามากขึ้นก็เห็นเป็น การ
ท างานที่ยืดหยุน่ นัน่หมายถึงว่า พนกังานสามารถเลือกเวลาการพกัเบรคเองได ้แต่ไม่ผิดกฎบริษทั 
หรือ มีกิจกรรมต่างๆ สรรทนาการ น าเที่ยว ก็จะเป็นส่ิงที่จะดึงดูดพนกังานให้อยูก่บับริษทั แนวทาง
ต่อมาคอื การให้ความส าคญักบัพนกังานว่า พนกังานนั้นมีความส าคญั เป็นอีกส่ิงหน่ึงที่ส าคญัมาก 
พนกังานรุ่นใหม่ที่อยูใ่นเจเนอเรชัน่ Z นั้นมีความทะเยอทะยาน และมีความตอ้งการให้ตนเองมี
ความส าคญั ถา้หัวหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงานให้ความใส่ใจแลว้ ก็จะท าให้พนกังานคงอยู ่ไม่
ลาออกไดม้ากขึ้น 
 สรุปในประเดน็ของ Num9 สัมภาษณ์(20 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า
แนวทางในการเพ่ิมอตัราการคงอยูข่องพนกังานไลน์การรผลิตเจเนอเรชัน่ Z นั้น คือ หัวหนา้งาน
และเพ่ือนร่วมงานที่ดี พนกังานเจเนอเรชัน่ Z นั้นมีความคิดต่างจากพนกังานรุ่นเก่า เพราะคนเหล่าน้ี
คิดว่า ถา้มีหัวหนา้และเพื่อนร่วมงานที่ดี พนกังานก็จะตอ้งการท างาน และแสดงศกัยภาพออกมาได้
อยา่งเต็มที และเมื่อแสดงศกัยภาพออกมาไดเ้ต็มที่แลว้ ส่ิงอื่นๆก็จะตามมา เช่น การเติบโตและ
กา้วหนา้ในงาน เงินเดือน และสวสัดิการที่มากขึ้น เป็นตน้ 
 แนวทางที่ 2 คือ เงินเดือน และสวสัดิการ เพราะเป็นส่ิงที่ส าคญัในการตดัสินใจในการคง
อยูข่องพนกังาน 
 แนวทางที่ 3 คือ การท างานแบบไม่เครียดมากเกินไป พนกังานหลายๆคน ชอบที่จะ
ท างานแบบไม่เครียดมากเกินไป เพราะ พนกังานเจเนอเรชัน่ Z ไม่ชอบความเครียด ชอบที่จะท างาน
อยา่งมีความสุข  
 2. ปัจจัยส าคัญในการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิตเจเนเรช่ัน Z  
 สรุปในประเดน็ของ Num7 สัมภาษณ์(19 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ปัจจยัที่ส าคญัที่สุดคือ เงินเดือนและสวสัดิการ เพราะเงินคือส่ิงที่เป็นปัจจยั 4 ของมนุษยท์ุกๆคน คน
ที่มาท างานก็เพื่อที่จะไดเ้งินไปด ารงชีพ ปัจจยัที่ส าคญัรองลงมา คอื หัวหนา้งานที่ดี เพราะในการ
ท างานการที่เราจะเติบโต พฒันาไปในสายงานที่ท าอยูไ่ดน้ั้น หัวหนา้งานของพนกังานนั้นเป็นส่ิงที่
ส าคญัที่สุดย่ิง พนกังานที่เป็นเจเนอเรชัน่ Z แลว้ดว้ย ย่ิงสนใจเก่ียวกบัการเติบโตแบบกา้วกระโดด 
ถา้ท างานแลว้เขา้กบัหัวหนา้ไดดี้ ก็จะมีแรงท างาน หนกัเอาเบาสู้ ท าให้งานที่ออกมานั้นมีคณุภาพ 
แต่ถา้เกิดมีปัญหาหรือมีหัวหนา้ไม่ดีแลว้ การท างานก็จะไม่ราบร่ืน จนน าไปสู่การตดัสินใจลาออก
ของพนกังานได ้
 สรุปในประเดน็ของ Num8 สัมภาษณ์(19 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ปัจจยัดน้การเงิน เป็นปัจจยัที่คิดว่าส าคญัที่สุด พนกังานแทบจะทุกคนเมือ่มาสมัครงาน จะท าการ
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สอบถามถึงเงินเดือนว่าไดรั้บเท่าไหร่ และสวสัดิการมีอะไรบา้ง บางคนเมื่อไดรั้บทราบขอ้มลูและ
ไม่พอใจก็จะไม่มาสัมภาษณ์ ดงันั้นปัจจยัดา้นการเงินคือส่ิงที่คิดว่าส าคญัที่สุด ปัจจยัต่อมาเห็นว่า
เป็นปัจจยัทางดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พนกังานเจเนอเรชัน่ Z มีความใส่ใจต่อ
สภาพแวดลอ้มในการท างานอยา่งมาก สภาพแวดลอ้มในที่น้ีรวมไปถึงเพ่ือน หรือหัวหนา้งาน ถา้
กล่าวถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานหลายๆคนพิจารณาว่า ท างานในห้องแอร์หรือไม่ พ้ืนที่ท างาน
สะอาดหรือไม่ เป็นตน้ เพื่อนๆที่ท างานอยูใ่นรุ่นอายไุหน หัวหนา้งานดีหรือไม่ น่ีก็เป็นส่ิงหลกัทีท่  า
ให้พนกังานตดัสินใจที่จะคงอยูก่บับริษทั ในปัจจยัอีกหน่ึงปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นความยตุิธรรม เพราะ
พนกังานเจเนอเรชัน่ Z นั้นตอ้งการทีจะแสดงศกัยภาพของตวัเองออกมาเป็นอยา่งมาก และตอ้งการ
ไดรั้บความยตุิธรรมจากหัวหนา้งาน ตอ้งการไดรั้บค าชม และตอ้งมีแผน หรือแนวทางส าหรับ
ตนเองในช่วงเวลาส้ันๆว่าจะใหพนกังานมีการเติบโตไปในแนวทางไหน หรือแบบใด 
 สรุปในประเดน็ของ Num9 สัมภาษณ์(20 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ปัจจยัที่ส าคญัในการคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิตเจเนอเรชัน่ Z คือ การมีหัวหนา้งานและเพื่อน
ร่วมงานที่ดี เพราะ พนกังานเจเนอเรชัน่ Z โดยบุคคลิกส่วนตวันั้นจะค่อนขา้งมีความเป็นตวัของ
ตวัเองในระดบัหน่ึง เมื่อท างาน พนกังานเหล่าน้ีตอ้งการที่จะมีหัวหนา้งานที่ดีและเพื่อนร่วมงานที่ดี
ที่เขา้ใจพนกังาน และสามารถให้ค าแนะน า แนะน าแนวทางต่างๆได ้เมื่อพนกังานมีหัวหนา้งานและ
เพื่อนร่วมงานที่ดีก็จะมีหลาย ๆส่ิงตามมา เช่น การที่พนกังานจะตอ้งการมาท างาน มาเจอหัวหนา้
งานและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงคิดว่าเป็นเหตุผลกัที่จะท าให้พนกังานคงอยูก่บับริษทั 
 ปัจจยัต่อมาคือ เงินเดือนและสวสัดิการ เพราะคงจะปฎิเสธไม่ไดว่้าเงินเดือนและ
สวสัดิการนั้นไม่ส าคญั เงินเดือนและสวสัดิการเป็นส่ิงที่ดึงดูดอนัดบัตน้ๆที่พนกังานจะคงอยูก่บั
บริษทั ถึงแมว่้าในบางดา้นของบริษทัจะไม่ดี แต่ถา้บริษทัให้เงินเดือนและสวสัดิการที่สูงพอ 
พนกังานก็จะยงัคงอดทนและท างานกบับริษทัไป เพราะหลายๆคนอาจจะมีภาระที่มากนอ้ยแตกต่าง
กนัไป ดงันั้นถา้มีเงินเดือนและสวสัดิการที่ดี พนกังานก็จะตดัสินใจที่จะคงอยูก่บับริษทัต่อไปเป็น
ระยะเวลานาน 
 3. การพัฒนาองค์ประกอบทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้พนกังานฝ่ายผลิต  
เจเนอเรช่ัน Z คงอยู่กับบริษัทให้ได้นาน 
 สรุปในประเดน็ของ Num7 สัมภาษณ์(19 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ส่ิงแรกที่จะพฒันา คือ ฐานเงินเดือนของพนกังาน ให้มีการปรับฐานเงินเดือนในทุก ๆปี ในระดบัที่
บริษทัสามารถไปต่อได ้และพนกังานสามารถทีจ่ะด ารงชีพอยูไ่ดเ้ช่นกนั เพราะเมื่อพนกังานไม่ขดั
สน พนกังานก็จะมีความสุข แลว้ก็จะส่งผลให้ท างานอยา่งมีความสุขและงานก็จะออกมาดีที่สุด ส่ิง
ต่อมาที่จะพฒันา คือ การส่งเสริมให้พนกังานมีความภาคภูมิใจในบริษทั ส่ิงน้ีเป็นส่ิงที่ท าไดย้าก
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มาก จะตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบที่หลากหลายถึงจะท าให้พนกังานมีความภาคภมูิใจในบริษทั 
เช่น ตอ้งมีเงินเดือน สวสัดิการที่ดี มีสภาพแวดลอ้มการท างานที่ดี มีเพื่อนร่วมงานที่ดี เป็นตน้ ถา้
องคก์รสามารถที่จะท าส่ิงน้ีไดแ้ลว้นั้น พนกังานส่วนใหญ่ก็จะตดัสินใจที่จะคงอยูก่บับริษทัไปอยา่ง
ยาวนาน เหมือนดัง่บริษทัใหญ่ๆในประเทศไทยที่มีการเปิดตวัมาอยา่งยาวนาน และพนกังานนั้น
ด ารงอยูก่บับริษทัจนถึงวยัเกษียณ 
 สรุปในประเดน็ของ Num8 สัมภาษณ์(19 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
องคป์ระกอบแรกคอื เงินเดือนและสวสัดิการ ส าหรับบริษทัของยงัมีฐานเงินเดือนที่ต ่ากว่าบริษทัชั้น
น าในหลายๆบริษทั ท าให้พนกังานบางส่วนนั้นคงอยูก่บัทางบริษทัไดไ้ม่นาน จะตอ้งมีการเพ่ิมฐาน
เงินเดือนมากขึ้น มกีารปรับเงินเดือนในทุกๆปี และในส่วนของสวสัดิการจะตอ้งมีสวสัดิการ
พ้ืนฐานและเพ่ิมเติมมากกว่าบริษทัทัว่ไป เช่น กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ รถรับส่ง อาหารกลางวนั 
กิจกรรมน าเที่ยว และ Family day ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัที่ท าให้พนกังานคงอยูก่บับริษทัไดน้าน
และไมล่าออก องคป์ระกอบที่ 2 คือ การให้พนกังานไดแ้สดงความคิดเห็นและศกัยภาพอยา่งไม่ปิด
กั้น หรือที่เรียกกนัวา่ Freedom to act เพราะ พนกังานแทบจะทั้งหมดเป็นพนกังานที่อยูใ่น 
เจเนอเรชัน่ Z ซ่ึงคนวยัน้ีตอ้งการการแสดงออกทางความคิดต่างๆ องคก์รจึงจะตอ้งเปิดโอกาสให้
พนกังานไดแ้สดงออกมา ดัง่เช่นการมีกล่องรับความคิดเห็นต่างๆ หรือจะเป็นการจดัให้มี ฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลพูดคุย 1 ต่อ 1 กบัพนกังาน เป็นตน้ 
 สรุปในประเดน็ของ Num9 สัมภาษณ์(20 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
องคป์ระกอบแรก คือ การพฒันาทางดา้นบคุคลากรของบริษทั 
ในการพฒันาทางดา้นบุคลากรนั้นจะรวมถึง การพฒันาหัวหนา้งานให้เป็นหัวหนา้งานที่ดี มีความรู้ 
และมีการส่ือสารต่อทีมที่ดีและง่ายที่จะเขา้ใจ การพฒันาพนกังานในส่วนต่าง ๆ ให้มีความรู้มากขึ้น
ในสายงานตนเอง และสายงานที่ตนเองสนใจ  
 องคป์ระกอบที่ 2 คือ ดา้นการปรับเงินเดือนที่ยตุิธรรมและเหมาะสม ในทุกๆปีจะมีการ
ปรับเงินเดือนของพนกังานทุกคน ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะตอ้งมกีารสอดส่องดูแลการประเมินผลให้
เป็นไปอยา่งเป็นธรรมและโปร่งใส ตอ้งตรวจสอบการประเมินผลในทุกๆคน เพื่อให้ผลที่ออกมา
ยตุิธรรมและเหมาะสมมากที่สุด 
 องคป์ระกอบที่ 3 คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มของบริษทั จะตอ้งมีการพฒันาทั้งในดา้น การมี
ร่มเงาของตน้ไม ้การมีสถานที่พกัเบรคหลงัจากการท างานที่ดี มีความสะอาดและน่าอยู ่มีการท า
กิจกรรม 5ส เพื่อให้บริษทัน่าอยู ่เพราะเมื่อบริษทัน่าอยู ่สะอาด และดี พนกังานก็จะมีความ
ภาคภูมิใจต่อบริษทัและจะส่งผลต่อให้พนกังานคงอยูก่บับริษทัไดน้านมากที่สุด 
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 4. ข้อคิดเห็นและเสนอแนะเพิ่มเติม  
 สรุปในประเดน็ของ Num7 สัมภาษณ์(19 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ปัจจยัต่างๆที่ทางผูวิ้จยัคน้ควา้มาค่อนขา้งครอบคลุ่ม แต่ตอ้งการจะเสริมในส่วนของ ปัจจยัดา้นการ
ส่งเสริมทกัษะต่างๆ เช่น มีการหมุนวนการท างานไปในหลายๆแผนก ตามที่เห็นสมควรเพ่ือเพ่ิม
ศกัยภาพของพนกังาน และเพ่ิมโอกาสในการเติบโต กา้วหนา้ของพนกังานให้มีหลายๆทาง เพราะ
พนกังานไลน์การผลิต ส่วนใหญ่ก็จะมีเส้นทางในการเติบโตเพียงแค่ หัวหนา้งานไลน์การผลิต หรือ 
ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ถา้มีการให้พนกังานไปท างานในแผนกคุณภาพ หรือแผนกรับส่งสินคา้ โอกาส
ของพนกังานก็จะมีมากขึ้นในการเติบโต 
 สรุปในประเดน็ของ Num7 สัมภาษณ์(19 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลไม่มีขอ้คิดเห็น
เพ่ิมเติม 
 สรุปในประเดน็ของ Num7 สัมภาษณ์(20 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ปัจจยัดา้นการยืดหยุน่ของเวลาพกั นั้นเป็นส่ิงที่ควรน ามาพิจารณา ในส่วนของพนกังานไลนก์าร
ผลิตนั้นจะมีเวลาการเขา้ท างานและออกงาน ที่ถกูตั้งไวไ้ม่สามารถยืดหยุน่ได ้ดงันั้น จึงควรที่จะมี
การให้ความยืดหยดุของเวลาในการพกั เช่น จดัให้มีการพกั 2- 3 เวลา ให้พนกังานสามารถเลือกได้
ว่าจะพกัเวลาไหน แต่ที่สุดแลว้ก็ตอ้งดูความเหมาะสม และไม่กระทบตอ่การผลิตในส่วนของไลน์
การผลิต 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 3 ท่านนั้น สามารถสังเคราะห์
ไดว่้า ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษยใ์ห้แนวทางไปในทางเดียวกนัทั้ง 3 คนว่า แนวทางที่จะส่งเสริม
การคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิตเจเนอเรชัน่ Z อนัดบัแรกคือ การปรับเพ่ิมเงินเดือนและ
สวสัดิการ และ การมีเพื่อนร่วมงานที่ดีและหัวหนา้งานที่ดี ล าดบัถดัมาผูบ้ริหารดา้นทรัพยากร
มนุษยใ์ห้แนวทางไปในทางเดียวกนั 2 ท่าน คือ การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มของบริษทั การมีความ
ยตุิธรรมในการประเมินผล การส่งเสริมการพฒันาทกัษะในงาน และการมีเวลาพกัผ่อนที่ยืดหยุน่ได ้
ล าดบัถดัมาผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษยใ์ห้แนวทาง 1 ท่าน คือ การมีสภาพแวดลอ้มการท างานทีดี่ 
การท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และ การลดความเครียดในงาน 
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 ส่วนที่ 4 ผลการสัมภาษณ์แนวทางในการส่งเสริมการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิตเจ
เนอเรช่ัน Z บริษัท ABC จ ากัด  (หัวหน้างานส่วนการผลิต) 
 1.  ความต้องการของพนักงานฝ่ายการผลิต ในการให้องค์กรปรับเปลีย่น เพือ่ให้เข้ากับ
บริบทของงานที่ท าอยู่ 
 สรุปในประเดน็ของ Num10 สัมภาษณ์(17 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
แรงจูงใจดา้นตวัเงินและสวสัดิการนั้นมีความส าคญัมากที่สุด เน่ืองจากพนกังานไลน์การผลิตของ
องคก์รนั้นมกีารศึกษาที่ไม่สูงมากนกั ร่วมกบัฐานะทางบา้นอยูใ่นระดบัต ่าถึงปานกลาง ดงันั้นจึงคิด
ว่าเงินเป็นส่ิงส าคญัในการยึดเหน่ียวจิตใจให้พนักงานมีแรงกายแรงใจในการปฏิบติังาน นอกจากน้ี
ยงัคิดว่าปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานที่ดีก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงที่มีความส าคญั เน่ืองจากเป็นปัจจยัซ่ึงส่งผล
ในการใชชี้วิตในสถานที่ท างาน อยูใ่นสภาพแวดลอ้มที่ดี รอบลอ้มดว้ยคนที่เป็นมิตร ช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนั ช่วยกนัท างาน ท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 สรุปในประเดน็ของ Num10 สัมภาษณ์(18 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
แรงจูงใจดา้นตวัเงินและสวสัดิการนั้นมีความส าคญัที่สุด เพราะ พนกังานทุกๆคนมาท างานก็เพื่อ
เงินเดือนและสวสัดิการ ย่ิงถา้ไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการที่มาก ก็จะเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังาน
ตั้งใจในการท างาน และท าให้พนกังานคงอยูก่บับริษทัเป็นระยะเวลานาน 
 ประการที่ 2 คือ แรงจูงใจดา้นการมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี โดยหลงัจากที่พนกังานนั้นไดพ้ึง
พอใจต่อรายไดแ้ลว้ ส่ิงที่จะดึงดูดพนกังานให้อยู่กบับริษทัคือ การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี เพราะการที่มี
เพ่ือนร่วมงานที่ดี เอาใจใส่ ดูแลกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนันั้น จะท าให้พนกังานมีความผูกพนัธ์กนั 
การที่พนกังานจะลาออก หรือยา้ยหางานใหม่ก็จะนอ้ยลง เพราะกลัวที่จะเสียเพื่อนไป หรือกลวัว่าที่
ใหม่นั้นจะหาเพ่ือนที่ดีแบบที่บริษทัเก่าไม่ได ้
 ประการที่ 3 คือ แรงจูงใจดา้นหัวหนา้งาน พนกังานส่วนใหญ่เมื่อเขา้มาท างานแลว้จะให้
ความส าคญักบัหัวหนา้งานมาก เพราะหัวหนา้งานคือคนที่จะช่วยเหลือ แนะน า ส่ิงต่างๆตลอดการ
ท างานในโรงงาน การที่พนกังานมีหัวหนา้ที่ดี ดูแล เอาใจใส่พนกังานก็จะท าให้พนกังานคงอยูก่บั
บริษทัไปเป็นระยะเวลานาน หัวหนา้งานที่ดีนั้นจะตอ้งมีความชดัเจน และยติุธรรมมัน่คง เมื่อพูด
หรือสัญญาออกไปแลว้จะตอ้งท าไดพ้นกังานก็จะมีความเช่ือถอืและภมูิใจ 
 สรุปในประเดน็ของ Num10 สัมภาษณ์(19 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
แรงจูงใจที่พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z ให้ความส าคญัประการแรกคือ เงินเดือนและ
สวสัดิการ โดยพนกังานของบริษทัส่วนใหญ่จะเป็นพนกังานรายวนั ซ่ึงจุดมุ่งหมายของพนกังานทุก
คนคือ การไดรั้บการปรับขึ้นมาเป็นพนกังานรายเดือน ในการเป็นพนกังานรายเดือน พนกังานจะ
ไดรั้บค่าจา้ง 30 วนั ซ่ึงจะแตกต่างจากรายวนัที่ไดรั้บเงินรายวนั 26 วนัต่อเดือน  
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 ประการที่ 2 คือ แรงจูงใจในดา้นการมีเพื่อนร่วมงาน และหัวหนา้งานที่ดี เพราะ 
พนกังานไลน์การผลิตนั้นจะท างานกนัเป็นกะ โดยจะมี 2 กะ ดงันั้นพนกังานในแต่ละกะก็จะรู้จกั
กนัดี ท างานร่วมกนัตลอดเวลา การที่พนกังานจะอยูก่บับริษทันานนั้น เมื่อมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี มี
หัวหนา้งานที่ดี พนกังานก็จะไมม่ีการลาออกมาก เพราะ กลวัการที่จะไปเร่ิมงานที่ใหม่แลว้ไม่ได้
เพื่อนที่ดี 
 2การพัฒนาองค์กร เพือ่ที่ให้พนักงานไลน์การผลติเจเนอเรช่ัน Z มีความต้ังใจที่จะท างาน
กับองค์กรของท่านไปเป็นระยะเวลานาน 
 สรุปในประเดน็ของ Num10 สัมภาษณ์(17 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
การพฒันาในดา้นเพ่ิมฐานเงินเดือนและโบนสั ให้กบัพนกังาน รวมถึงการเพ่ิมขึ้นของสวสัดิการแก่
พนกังานยอ่มมีส่วนท าให้พนกังานมีความคิดคงอยูใ่นสถานประกอบการน้ีต่อไป รวมถึงการ
จดัระบบการปฏิบตัิงานให้เหมาะสม ไม่ผลกัภาระงานให้กบัพนกังานคนใดคนหน่ึงมากจนเกินไป 
เพ่ือความเท่าเทียมกนั เพ่ือไม่ให้พนกังานบางคนรู้สึกมีความเหลื่อมล ้าทั้งภาระงานและเงินเดือน 
 สรุปในประเดน็ของ Num11 สัมภาษณ์(18 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ประการแรกคือ การพฒันาดา้นสวสัดิการต่างๆของบริษทั เน่ืองดว้ยบริษทัเป็นบริษทัเปิดใหม่ 
สวสัดิการพ้ืนฐานหลายๆอยา่งยงัมีไม่ครบถว้น เช่น กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ประกนัภยัแบบกลุ่ม รถ
รับส่ง เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีคือส่ิงพ้ืนฐานส าคญัที่จ าเป็นจะตอ้งพฒันาและมีให้กบัพนกังาน เพราะส่ิง
เหล่าน้ีเป็นส่ิงที่พนกังานไลน์การผลิต ให้ความส าคญัเป็นอยา่งย่ิง และในกลุ่มธุรกิจเดียวกนันั้น 
บริษทัอื่นๆ นั้นมีให้กบัพนกังาน ถา้บริษทัยงัไมม่ีส่ิงเหล่าน้ีก็จะท าให้พนกังานอยูก่บับริษทัไดไ้ม่
นาน แต่ถา้บริษทัมีการพฒันาปัจจยัพ้ืนฐานเหล่าน้ี ก็จะท าให้พนกังานอยูก่บับริษทัไดเ้ป็นระยะ
เวลานาน และถา้มีการเพ่ิมสวสัดิการที่มากขึ้นกว่าบริษทัในกลุ่มธุรกิจเดียวกนั พนกังานก็จะอยูก่บั
บริษทัโดยไม่เปลี่ยนไปที่ใหม่เพราะ พนกังานส่วนใหญ่ก็จะเลือกบริษทัที่ดีที่สุดต่อตนเองเป็นที่ตั้ง 
 สรุปในประเดน็ของ Num12 สัมภาษณ์(19 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
องคก์รควรที่จะพฒันาในดา้น ผลตอบแทน และสวสัดิการต่างๆ เพราะในปัจจุบนัองคก์รยงัมี
ผลตอบแทนและสวสัดิการต่างๆไม่เท่ากบับริษทัอื่นๆท าให้พนกังานมีการลาออกอยา่งต่อเน่ือง 
เพราะพนกังานไดง้านใหม่ที่ดีกว่า ผลตอบแทนดีกว่า และสวสัดิการดีกว่า องคก์รควรเพ่ิมดงัเช่น 
เงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ รถรับส่ง ประกนักลุ่ม เป็นตน้ ก็จะสามารถลดการลาออกของพนกังาน
ได ้และพนกังานก็จะคงอยูก่บัองคก์รไดเ้ป็นระยะเวลานาน 
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 3. ข้อคิดเห็นและเสนอแนะเพิ่มเติม  
 สรุปในประเดน็ของ Num10 สัมภาษณ์(17 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ความยตุิธรรมในองคก์รเป็นปัจจยัหน่ึงที่อาจมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการคงอยูข่องพนกังาน 
เพราะการตดัสินปัญหาโดยมีความล าเอียง หรือการบริหารจดัการงานอยา่งล าเอียง ยอ่มเป็นบ่อเกิด
ของความแคลงใจของพนกังาน และอาจส่งผลระยะยาวต่อความเช่ือมัน่ในตวัหัวหนา้งาน ผูบ้ริหาร
ของโรงงาน มีความรู้สึกไม่เป็นธรรมเกิดขึ้นภายในจิตใจ และอาจส่งผลให้เกิดการทะเลาะเบาะแวง้
กนัในกลุ่มของพนกังานไลน์การผลิตได ้เมื่อเกิดสภาพแวดลอ้มที่ไม่เป็นมิตร อาจมีอิทธิพลต่อ
ความคิดความตั้งใจในการคงอยูข่องพนกังานต่อไปไดใ้นอนาคต 
 สรุปในประเดน็ของ Num11 สัมภาษณ์(18 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ปัจจยัจยัหลกัในการรับพนกังานเขา้มาท างานคือ เงินเดือนและสวสัดิการ แต่ปัจจยัที่จะท าให้
พนกังานอยูก่บับริษทัเป็นระยะนาน นั้นจะมีหลายองคป์ระกอบ ทั้งทางดา้น หัวหนา้งาน เพ่ือน
ร่วมงาน สภาพแวดลอ้มของบริษทั เป็นตน้ 
 สรุปในประเดน็ของ Num12 สัมภาษณ์(19 พฤษภาคม 2564) ผูใ้ห้ขอ้มูลให้ความเห็นว่า 
ปัจจยัที่จะท าให้พนกังานคงอยูก่บับริษทั คือ เงินเดือน สวสัดิการ การมีเพื่อนร่วมงานที่ดี 
สภาพแวดลอ้มของบริษทัที่ดี หัวหนา้งานที่ดี หัวหนา้งานที่มีความยตุิธรรม เป็นตน้ 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกหัวหนา้งานส่วนการผลิตทั้ง 3 ท่านนั้น สามารถสังเคราะห์ไดว่้า 
หนา้งานส่วนการผลิตให้แนวทางไปในทางเดียวกนัทั้ง 3 คนว่า แนวทางที่จะส่งเสริมการคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z อนัดบัแรกคือ การปรับเพ่ิมเงินเดือนและสวสัดิการ และ การ
ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มของบริษทั ล าดบัถดัมวัหนา้งานส่วนการผลิตให้แนวทางไปในทางเดียวกนั 
2 ท่าน คือ การมีเพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งานทีดี่ และการมีความยตุิธรรมในการประเมินผล 
  
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้ง 12 คนนั้นสามารถสังเคราห์ไดค้ือ ผู ้
สัมภาษณ์ทั้ง 12 ท่าน แบ่งเป็น พนกังานไลน์การผลิต 6 ท่าน ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์3 ท่าน 
และหัวหนา้งานฝ่ายผลิต ไดม้ีการให้แนวทางตรงกนัทั้ง 12 ท่านว่า การเพ่ิมเงินเดือนและสวสัดิการ 
เป็นแนวทางในการส่งเสริมการคงอยูม่ากที่สุด และมีแนวทางดา้นการมีเพื่อนร่วมงานและหัวหนา้
งานที่ดี ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มของบริษทั การมคีวามยตุิธรรมในการประเมินผล การส่งเสริมการ
พฒันาทกัษะในงาน การมีเวลาการพกัที่ยืดหยุน่ได ้ท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
และ สภาพแวดลอ้มการท างานที่ดี เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัตารางที่ 4-16 
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ส่วนที่ 5 สรุปผลการสัมภาษณ์จากการสัมภาษณ์เชิงลึกทั้ง 12 ท่าน  
 แนวทางในการส่งเสริมการคงอยู่ของพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรช่ัน Z บริษัท ABC 
จ ากัด 
 
ตารางที่ 17 ผลการสัมภาษณ์แนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ 

Z บริษทั ABC จ ากดั 
 

รหัส รายละเอียดรหัส Num
1 

Num
2 

Num
3 

Num
4 

Num
5 

Num
6 

Num
7 

Num
8 

Num
9 

Num
10 

Num
11 

Num 
12 

% 

A เพิ่มเงินเดือน 
และสวสัดิการ 

            26.08 

B ปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มของ
บริษทั 

            17.39 

C มีเพื่อนร่วมงานและ
หัวหน้างานที่ดี 

            23.91 

D มีความยุติธรรมใน
การประเมินผล 

            10.87 

E ส่งเสริมการพฒันา
ทกัษะในงาน 

            8.7 

F เวลาการพกัที่
ยืดหยุ่นได ้

            4.35 

G สภาพแวดลอ้มการ
ท างานที่ดี 

            2.17 

H ท าให้พนกังานรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 

            4.35 

I การลดความเครียด
ในงาน 

            2.17 

 
 จากตารางที่ 17 ผลการสัมภาษณ์แนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลนก์าร
ผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั สรุปไดว่้า 
 แนวทางอนัดบัแรกในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z คือ 
การเพ่ิมเงินเดือนและสวสัดิการ คิดเป็น 26.08% จากค าตอบทั้งหมด 
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 แนวทางอนัดบัที่สองในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิตเจเนอเรชัน่ Z 
คือ มีเพ่ือนร่วมงานที่ดีและหัวหนา้งานที่ดี คิดเป็น 23.91% จากค าตอบทั้งหมด 
 แนวทางอนัดบัที่สามในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิตเจอเนอเรชัน่ Z 
คือ ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มของบริษทั คิดเป็น 17.39% จากค าตอบทั้งหมด 
 แนวทางอนัดบัที่ส่ีในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจอเนอเรชัน่ Z คือ 
มีความยตุิธรรมในการประเมินผล คิดเป็น 10.87% จากค าตอบทั้งหมด 
 แนวทางอนัดบัที่ห้าในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจอเนอเรชัน่ Z 
คือ ส่งเสริมการพฒันาทกัษะในงาน คิดเป็น 8.7% จากค าตอบทั้งหมด 
 แนวทางอนัดบัที่หกในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจอเนอเรชัน่ Z มี
อยู ่2 แนวทาง คือ เวลาการพกัที่ยืดหยุน่ได ้และ การท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รคิด
เป็น 4.35% จากค าตอบทั้งหมด 
 แนวทางอนัดบัที่เจ็ดในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิตเจอเนอเรชัน่ Z มี
อยู ่2 แนวทาง คือ สภาพแวดลอ้มการท างานที่ดี และ การลดความเครียดในงานคิดเป็น 2.17% จาก
ค าตอบทั้งหมด 
 

ส่วนที ่6 ผลสรุปแนวทางในการส่งเสริมการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิตเจเนอเรช่ัน 
Z 
 ผูวิ้จยัไดท้ าการน าผลสรุปแนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต 
เจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดัที่ไดจ้ากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ค าตอบที่ไดรั้บจากผูใ้ห้ขอ้มลู 
ในการ สัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้เป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหารประกอบการตดัสินใจในการด าเนิน
แนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z โดยจดัท า แบบสอบถาม
แบบปลายปิด มีลกัษณะเป็นการประมาณคา่ (Rating scale) และเพ่ิมช่องขอ้แนะน า เพ่ิมเติมเพ่ือ
ยืนยนัความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการปรับปรุงเดิม หรือกรณีไม่เห็นดว้ยพร้อมแนะน า  
แนวทางแกไ้ขปรับปรุงเพ่ิมเติม โดยผูวิ้จยัท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean)  
ซ่ึงแปล ความหมายตาม หลกัเกณฑ ์ดงัน้ี 

  5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด  
  4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก  
  3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  
  2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย  

  1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
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เกณฑเ์ฉลี่ยระดบัความคิดเห็นโดยรวมของแนวทางในการส่งเสริมการคงอยูพ่นกังานไลน์การผลิต
เจเนอเรชัน่ Z สามารถก าหนดไดด้งัน้ี  
  4.21-5.00 มากที่สุด  
  3.41-4.20 มาก  
  1.80-3.40 ปานกลาง  
  1.81-2.60 นอ้ย  
  1.00-1.80 นอ้ยที่สุด 
 
ตารางที่ 18 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และการแปลผล ของแนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่อง

พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z 
 

 
ด้านความรู้สึก 

ระดับความคิดเห็น  

X  SD 
ระดับมูลเหตุ

จูงใจ 
ล าดับท่ี มาก

ท่ีสุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย
ท่ีสุด 

1.  ท่านรู้สึกมีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน 

4 
3.3% 

109 
90.8% 

3 
2.5% 

4 
3.3% 

0 
0 

3.94 .436 มาก 5 

2.  ท่านรู้สึกมีอิสระในการ
ปฏิบตัิงาน 
3.  ท่านมีความสุขท่ีได้
ปฏิบตัิงานในบริษทั 
4.ท่านรู้สึกว่าตนมีความส าคญั
ต่อบริษทั 
5.ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่างๆและการ
ด าเนินงานในบริษทั 
6.ท่านไม่ไดรู้้สึกว่าการท างาน
ท่ีองคก์รแห่งน้ีเป็นการผูม้ดั
ตนเอง 
7.ท่านก าลงัมองหางานอื่น
เพ่ือท่ีจะเปลี่ยนงาน 
8.ท่านมีแผนจะออกจาก
องคก์รในเร็วๆน้ี 

44 
36.7% 
   33 
27.5% 
  38 
31.7% 

6 
5.0% 

 
19 

15.8% 
 

2 
1.7% 

9 
7.5% 

48 
40.0% 

83 
 69.2% 

77 
64.1% 

87 
72.5% 

 
101 

84.2% 
 

14 
11.7% 

16 
13.3% 

28 
23.3% 

5 
4.2% 

5 
4.2% 

22 
18.3% 

 
0 
0 
 

87 
72.5% 

43 
35.8% 

0 
0 

   0 
0 
0 
0 
5 

4.2% 
 
0 
0 
 

17 
14.1% 

52 
43.3% 

0 
0 

   0 
0 
0 
0 
0 
0 
 

0 
0 
 

0 
0 
0 
0 

4.13 
 
4.24 

 
4.27 

 
3.78 

 
 

4.16 
 
 

3.01 
 

2.85 

.766 
 

.502 
 

.533 
 
.596 
 
 
.366 
 
 
.572 
 
.922 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

4 
 

    2 
 
1 
 

6 
 
 

3 
 
 

7 
 

8 
 

รวม (n = 120)       3.79 .58     มาก 
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ตารางที่ 18 (ต่อ) 
 

 
ขอ้ท่ี 

 
แนวทางในการส่งเสริม

การคงอยู ่

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย
มาก 
4 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย
นอ้ย 
2 

ไม่เห็น
ดว้ย 
1 

ค่าเฉลี่ย แปลผล 

1 การเพ่ิมเงินเดือนและ
สวสัดิการ 

12     5.00 เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

2 การมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี
และหัวหนา้งานท่ีดี 

12     5.00 เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

3. ปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม
ของบริษทั 

10 2    4.83 เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

4. การมีความยุติธรรมในการ
ประเมินผล 

7 5    4.58 เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5. การส่งเสริมการพฒันา
ทกัษะในงาน 

4 5 3   4.08 เห็นดว้ย
มาก 

6 การมีสภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีดี 

4 4 4   4.00 เห็นดว้ย
มาก 

7 การลดความเครียดในงาน 3 3 6   3.75 เห็นดว้ย
มาก 

 
รวม 

 

4.46 เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

 
 จากตารางที่ 18 พบว่าผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการส่งเสริมการคงอยู่
ของพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยูท่ี่ 4.46 ซ่ึงสามารถแปลผลไดว่้า มี
ความเห็นดว้ยมากที่สุด จึงสามารถอธิบายไดว่้าจากผลการสัมภาษณ์ที่ทางผูวิ้จยัไดส้รุปมานั้นมีผลที่
ตรงกนักบัทางผูใ้ห้สัมภาษณ์  
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ส่วนที่ 7 สรุปผลของการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ และแนวทาง 
 
ตารางที่ 19 แสดงผลของวิจยัเชิงปริมาณและผลของการวิจยัเชิงคุณภาพ 
 

ปัจจยัและแรงจูงใจในการท างาน 
รูปแบบการวิจยั 

เชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ 
1.ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ   

2.ดา้นการมีโครงสร้างทีมที่ดี (มีเพื่อน
ร่วมงานและหัวหนา้งานที่ดี) 

  

3.ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมใน
ที่ท างาน 

  

4.ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มของบริษทั   

5.มีความยตุิธรรมในการประเมินผล   

 
 จากตารางที่ 19 ผูวิ้จยัสามารถสรุปไดว่้า แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน
ไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z กรณีศึกษาบริษทั ABC จ ากดั นั้น จากการศึกษาจากการท าวิจยัเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ ไดผ้ลลพัธ์ที่สอดคลอ้งกนั คือ 1.แรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 2.แรงจูงใจดา้นการมีโครงสร้างของทีมที่ดี 3.แรงจูงใจดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่
ท างาน นั้นเป็นแรงจูงใจที่ส่งผลของการคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิต เจเนอเรชัน่ Z กรณีศึกษา
บริษทั ABC จ ากดั และจากผลการวิจยัทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพผูวิ้จยัสามารถน าเสนอแนวทาง
ไดด้งัน้ี 
 แนวทางที่ 1 บริษทัควรพิจารณาค่าตอบแทนและสวสัดิการให้มีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งและงานที่พนกังานท า โดยท าการเปรียบเทียบกบับริษทัในธุรกิจเดียวกนั หรือในพ้ืนที่
เดียวกนั และอาจมีการเพ่ิมค่าตอบแทนและสวสัดิการที่สูงกว่าเล็กนอ้ยเพ่ือเป็นการดึงบุคคลากรให้
อยูก่บับริษทัต่อไป 
 แนวทางที่ 2 บริษทัควรพิจารณาการส่งเสริมการร่วมมือร่วมใจของพนกังานตั้งแต่ระดบั
หัวหนา้งานจนถึงระดบัปฏิบติัการให้มีความเป็นทีมให้มากขึ้น จดัอบรมให้กบัหัวหนา้งานในการ
เป็นหัวหนา้งานที่ดี 
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 แนวทางที่ 3 บริษทัจะตอ้งคอยสอดส่องและพิจารณาอยูเ่สมอเก่ียวกบับุคคลากรที่มี 
คุณภาพ จดัท าโปรแกรมเก่ียวกบับุคคลากรที่มีแววเป็นพิเศษ เพื่อที่จะเป็นแรงจูงใจให้กบับุคคลากร
เหล่านั้นอยูก่บัองคก์ร 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวิจยั “เร่ือง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z กรณีศึกษาบริษทั ABC จ ากดั”  เป็นการวิจยัแบบผสมผสาน 
(Mix methods research) โดยการวิจยัเชิงปริมาณ(Quantitative research) จะมีลกัษณะเป็นรูปแบบ
ของการวิจยัเชิงส ารวจ (Servey) และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
มีการเก็บขอ้มูลจ านวน 120 แบบสอบถาม คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด และการ
วิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) พนกังาน
ฝ่ายผลิต จ านวน 6 คน ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลจ านวน 3 คน และหัวหนา้งานฝ่ายการผลิต
จ านวน 3 คน 
  

การวิจัยเชิงปริมาณ  
 ผูวิ้จยัไดม้ีการเก็บขอ้มูลจ านวน 120 แบบสอบถาม คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถาม
ทั้งหมดมาท าการวิเคราะห์โดยวิธีการทางสถิติตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัน้ี 
 1. เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจรูปแบบตวัเงินกบัการคงอยูข่องพนกังาน 
ไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั 
 2. เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงินกบัการคงอยูข่อง 
พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาน้ี คือ พนกังานเจเนอเรชัน่ Z ในแผนกการผลิต บริษทั ABC 
จ ากดั จ านวน 120 คน และทางผูวิ้จยัจะท าการเก็บตวัอยา่งจากประชากรทั้งหมด คือ 120 คน 
เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย ค าถามประเภทเลือกตอบแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยแบ่งการวดัเป็น 5 ระดบั เน้ือหาของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 
2 ส่วน 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานในดา้นที่เก่ียวขอ้งกบัตวัเงิน
และไม่เก่ียวขอ้งกบัตวัเงิน 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z 
โดยแบ่งเป็นความตั้งใจในการคงอยูด่า้นระยะเวลา และดา้นความรู้สึก 
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 สถิติที่เลือกใช ้คือ Multiple linear regression analysis ความเช่ือถอืไดข้องเคร่ืองมือที่ใช้
ในการวิจยั ศึกษาจากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลกัการและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนด
ขอบเขตของการวิจยัและสร้างเคร่ืองมือวิจยั ให้ครอบคลุมความมุ่งหมายของการวิจยั ความ
เที่ยงตรง (Validity) ผูวิ้จยัน าแบบสอบถามฉบบัร่างส าหรับให้ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน เป็นผูพ้ิจารณาและ
ตรวจสอบในเร่ืองของความถูกตอ้งและความชดัเจนของค าถาม และท าการหาค่าความเที่ยงตรงเชิง
เน้ือหา (Content validity) ของแบบสอบถามโดยการหาความสอดคลอ้งกนัระหว่างขอ้ค าถามแต่ละ
ขอ้กบัวตัถุประสงค ์(Index of item-objective congruence: IOC) น าแบบสอบถามที่แกไ้ขตาม
ค าแนะน าแลว้มาด าเนินการทดสอบจ านวน 30 ชุด เพื่อหาค่าความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม 
จากนั้นไดน้ าแบบสอบถามให้อาจารยท์ี่ปรึกษาพิจารณาอีกคร้ังก่อนน าไปท าการเก็บขอ้มูลพนกังาน
ไลน์การผลิต บริษทั ABC จ ากดั ใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ี โดยท าการเก็บขอ้มูลจ านวน 120 ชุด 
 

สรุปผลการวิจัย (เชิงปริมาณ) 
 การวิจยัเร่ือง เร่ืองแรงจูงใจทีม่ีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอ
เรชัน่ Z กรณีศึกษาบริษทั ABC จ ากดั สามารถสรุปผลการวิจยัได ้ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 สรุปผลการวิเคราะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 120 คน กลุ่มตวัอยา่ง            
ที่ศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงซ่ึงมีจ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 91.67 และเพศชาย มีจ านวน 10 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.33 ส่วนใหญ่ มีอายอุยูร่ะหว่าง 20-21 ปี มากที่สุดจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 
49.17 รองลงมาเป็นกลุ่มตวัอยา่งอาย ุ22-23 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 35.83 และล าดบั
สุดทา้ยคือ กลุ่มตวัอยา่งอาย ุ18-19 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 15 ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา 
ในระดบัมธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. มีจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 49.17 รองลงมา                              
เป็นกลุ่มตวัอยา่ง ที่ระดบัการศึกษาต ่ากว่ามธัยมปลาย (ม.6) มีจ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 35.83 
อนัดบั 3 เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่ระดบัการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. มีจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.33 และในอนัดบัสุดทา้ย เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี 2 คน คิดเป็นร้อย
ละ 1.67  ส่วนใหญ่ เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีสถานภาพโสด ซ่ึงมีจ านวน 73 ราย คิดเป็นร้อยละ 60.83 
รองลงมา คือ กลุ่มตวัอยา่งที่สมรสมีจ านวน 38 ราย คิดเป็นร้อยละ 31.67 และอนัดบัสุดทา้ย คือ 
กลุ่มตวัอยา่งที่มกีารหยา่ร้าง/หมา้ยมีจ านวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.50 ส่วนใหญ่ เป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
ที่มีรายไดต้่อเดือน 15,001-20,000 บาท ซ่ึงมีจ านวน 71 ราย คิดเป็นร้อยละ 59.17 รองลงมา คือ            
เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีรายได ้10,000-15,000 บาท มีจ านวน 42 ราย คิดเป็นร้อยละ 35.00 อนัดบั 3 เป็น
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กลุ่มตวัอยา่งที่มีรายมากกว่า 20,001บาท มีจ านวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.33 อนัดบั 4                    
เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีต ่ากว่า 10,000 บาท มีจ านวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.50 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานไลน์การผลิต เจเนอเรช่ัน Z 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยภาพรวม พบว่า 
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.24) และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.26 โดยเมื่อสามารถแบ่งพิจารณาเป็น 2 ปัจจยัไดด้งัน้ี 
  1. แรงจูงใจที่อยูใ่นรูปของตวัเงิน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากที่สุด ( X  = 4.23) และมีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 โดยเมื่อเมื่อพิจารณาอนัดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานจาก
มากไปนอ้ย สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
  1.1 การประเมินผลตามผลงานมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด โดยมีการประเมินผล 
และให้ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมเป็นอนัดบัแรกมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด รองลงมาคือ มกีาร
ใชแ้บบประเมินผลที่เหมาะสมมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด ที่สุด และอนัดบัสุดทา้ย คือ มีการ
ประกาศและเปิดเผยผลการประเมินมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก 
  1.2 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก โดยท่านไดรั้บเงินเดือน 
ที่เหมาะสมกบัต าแหน่งที่ปฏิบตัิอยู ่เป็นอนัดบัแรกมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด รองลงมาคือ 
บริษทัพฒันาและปรับปรุงค่าตอบแทนให้ท่านอยา่งเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด และ
อนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีวิตมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก 
 2. แรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปของตวัเงิน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.00) และมีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.21 โดยเมื่อเมื่อพิจารณาอนัดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานจาก
มากไปนอ้ย สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
  2.1 การไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใดมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากโดยหาก
พนกังานท างานผิดพลาดหรือมีงานที่ตอ้งแกไ้ขพนกังานจะไดรั้บขอ้เสนอแนะอยา่งรวดเร็วเป็น
อนัดบัแรกมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคอื พนกังานทราบว่างานที่ท าจะไดรั้บการประเมิน
จากหัวหนา้งานเสมอมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากและอนัดบัสุดทา้ย คือ เมือ่พนกังานท างานไดดี้ 
พนกังานจะไดรั้บการตอบสนองจากหัวหนา้อยา่งรวดเร็วเสมอมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก 
  2.2 การไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างานมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากโดยเมื่อ
พนกังานเสนอความคิดแลว้เพื่อนร่วมงานให้การสนบัสนุนความคิดของพนกังานนั้นเป็นอนัดบัแรก
มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด รองลงมาคอื พนกังานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีมมีค่าเฉลี่ย
อยูใ่นระดบัมากและอนัดบัสุดทา้ย คือ เพื่อนของพนกังานให้ค าปรึกษาและแนวคิดดีๆมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดบัมาก 
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  2.3 การมีโครงสร้างของทีมที่ดีมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก โดยในการท างานของ
พนกังานจะไดรั้บการแนะน าหรือช่วยเหลือจากหัวหนา้หรือเพื่อนร่วมงานเมื่อพบอุปสรรคนั้นเป็น
อนัดบัแรกมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคอื ทีมงานของพนกังานมกีารไวว้างใจกนัและซ่ือสัตย์
ต่อกนัมีคา่เฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากและอนัดบัสุดทา้ย คือ พนกังานท างานเป็นทีมมากกว่าการท างานคน
เดียวมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก 
  2.4 การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนกังานคิดว่า
พนกังานเป็นสมาชิกคนส าคญัของหน่วยงานที่มส่ีวนในความส าเร็จในการพฒันาองคก์รเป็นอนัดบั
แรกมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคอื พนกังานไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบตัิงานส าคญั
ขององคก์รมีคา่เฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัสุดทา้ย คือ บริษทัของพนกังานเป็นองคก์รที่ดีที่
พนกังานภูมิใจและมัน่ใจว่าการท างานที่น่ีมคีวามสุขดี มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบันอ้ย 
  2.5 การท างานกลุ่มยอ่ยมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบันอ้ยโดย พนกังานรู้สึกว่าขนาดของทีมมี
ความเหมาะสมกบัลกัษณะงานที่ท ามีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาคอื พนกังานสามารถ
พูดคุยหรือปรึกษากนัไดอ้ยา่งทัว่ถึงทั้งทีมมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลาง และอนัดบัสุดทา้ย คือ 
พนกังานท างานกนัเป็นกลุ่มเลก็ไม่เกิน 5 คนมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบันอ้ย 
  2.6 การลดความเครียดในงานมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบันอ้ยโดย หัวหนา้งานมีการจดัสรร
งานให้พนกังานอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาคอื พนกังานคิดว่าองคก์รมี
การบริหารจดัการเพื่อลดความเครียดของพนกังานที่ดีมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบันอ้ย และอนัดบัสุดทา้ย 
คือ องคก์รมกีารจดักิจกรรมในการลดความเครียดในการท างาน เช่น มีห้องสรรทนาการ มีห้องดนตรี 
เป็นตน้ มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบันอ้ย 
  2.7 การจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบันอ้ยโดย มีการ
ประเมินผลงานตามจริง โปร่งใส ตรวจสอบได ้ค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบันอ้ย และอนัดบัสุดทา้ย คือ มี
การประเมินผล และให้ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบันอ้ย 
  2.8  ความอิสระและความยืดหยุน่ในงานมีค่าเฉลีย่อยูใ่นระดบันอ้ย โดยพนกังาน
สามารถลาหยดุงานโดยที่อาจไมไ่ดรั้บค่าตอบแทนไดใ้นบางช่วงโดยยงัคงอยูใ่นสัญญาเป็นอนัดบั
แรก มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาคอื พนกังานสามารถแบ่งงานกนัท าระหว่างเพื่อน
ร่วมกนัได ้เช่น พนกังาน 2 คนสามารถช่วยงานกนัท าในขั้นตอนเดียวกนัเพ่ือให้ไดง้านมากขึ้นมี
ค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลาง และอนัดบัสุดทา้ย คือ พนกังานสามารถท างานไดใ้นขณะทีอ่ยูท่ี่บา้น
หรืออยูข่า้งนอกสถานที่ท างานไดแ้ละ พนกังานท างานไม่เกิน 4 วนัต่อสัปดาห์มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบั
นอ้ยที่สุด  
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 ส่วนที่ 3 สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิต เจเนอเรช่ัน Z 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Zโดย
ภาพรวม พบว่า ปัจจยัการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก  
( X  = 3.85) และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.630 โดยเมื่อพิจารณาอนัดบัปัจจยัการคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z จากมากไปนอ้ย สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

1. ดา้นการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลา  มีค่าเฉลี่ยอยูใ่น 
ระดบัมาก โดยท่านมีความตั้งใจที่จะท างานในองคก์รน้ีต่อไปให้นานที่สุดเท่าที่จะท าได ้ เป็นอบัดบั
แรก มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคอื แผนการของช่วงชีวิตที่เหลือ คือการท างานที่องคก์รน้ี
ต่อไปตราบเท่าที่จะท างานไดม้ีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก และอบัดบัสุดทา้ย คือ ท่านมคีวามความหวงั
ว่าท่านจะท างานน้ีต่อไปในที่ท างานเดิม มีค่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก 

2. ดา้นการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นความรู้สึก ค่าเฉลี่ยอยูใ่น 
ระดบัมาก โดย พนกังานรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อบริษทัเป็นอบัดบัแรก มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก
ที่สุด รองลงมาคือ พนกังานมีความสุขทีไ่ดป้ฏิบตัิงานในบริษทัมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด มาก 
และอบัดบัสุดทา้ย คือ พนกังานไมไ่ดรู้้สึกว่าการท างานที่องคก์รแห่งน้ีเป็นการผูม้ดัตนเอง มีค่าเฉลี่ย
อยูใ่นระดบัมาก 
 ส่วนที่ 4 สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจที่มีอิทธพิลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานไลน์การผลิต เจเนอเรช่ัน Z ด้านระยะเวลา กับ ด้านความรู้สึก 

1. สรุปไดว่้าปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การ
ผลิต 

เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลาและความรู้สึก 
2. สรุปไดว่้าปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และ แรงจูงใจ 

ในการท างานดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างานมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน
ไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลา 

3. สรุปไดว่้าปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นการมี 
โครงสร้างของทีมที่ดี และ แรงจูงใจในการท างานดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างานมี
อิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นความรู้สึก 
 
 
 



 113 

สรุปผลการวิจัย (เชิงคุณภาพ) 
 การวิจยัในส่วนของคุณการวิจยัเชิงคุณภาพน้ีผูวิ้จยัไดต้ั้งวตัถุประสงคข์องการวิจยั เพื่อ
เป็นแนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั 
 1.สรุปผลขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้ห้สัมภาษณ์พบว่า จากผูเ้ขา้สัมภาษณ์ทั้งหมด 12 ท่าน 
แบ่งเป็น พนกังานไลน์การผลิต จ านวน 6 ท่าน ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์3 ท่าน และ หัวหนา้
งานส่วนการผลิต 3 ท่าน โดยผุใ้ห้สัมภาษณ์นั้นเป็นผูท้ี่มีความรู้และประสบการณ์ ในส่วนต่างๆ
อยา่งดี 
 2.สรุปผลการสัมภาษณ์แนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต 
เจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั (ส าหรับพนกังานฝ่ายผลิต) พบว่า พนกังานไลนก์ารผลิตทั้งหมด 6 
ท่านเห็นตรงกนัว่า 1.การเพ่ิมเงินเดือนและสวสัดิการ และ 2.การมีเพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งานทีดี่ 
เป็นส่ิงที่ส าคญัที่สุด ส่วนความเห็นอื่นๆ เช่น การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มของบริษทั การส่งเสริม
การพฒันาทกัษะในงาน มีความยตุิธรรมในการประเมินผล และ การท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร จะเป็นความเห็นที่พูดถึงไล่เรียงล าดบักนัลงมา 
 3.สรุปผลการสัมภาษณ์แนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต 
เจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั (ส าหรับผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย)์ พบว่า ผูบ้ริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 3 ท่านไดใ้ห้ความเห็นตรงกนัว่า 1.การเพ่ิมเงินเดือนและสวสัดิการ และ 2.การมี
เพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งานที่ดี เป็นส่ิงที่ส าคญัที่สุด ล าดบัที่ 2 คือ การปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม
ของบริษทั การมีความยตุิธรรมในการประเมินผล การมีเวลาการพกัที่ยืดหยุน่ และในล าดบัสุดทา้ย 
คือ การมีสภาพแวดลอ้มการท างานที่ดี การท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และการลด
ความเครียดในงาน 
 4.สรุปผลการสัมภาษณ์แนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจ
เนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั(ส าหรับหัวหนา้งานส่วนการผลิต) พบว่า หัวหนา้งานส่วนการผลิต 
ทั้ง 3 ท่านไดใ้ห้ความเห็นตรงกนัว่า การเพ่ิมเงินเดือนและสวสัดิการ และ การปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มของบริษทั เป็นส่ิงส าคญัที่สุดในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิต 
เจเนอเรชัน่ Z และในล าดบัถดัมาคือ การมีเพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งานที่ดี และการมีความ
ยตุิธรรมในการประเมินผล  
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ 
Z กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั ผลการวิจยัที่ไดจ้ากการทดสอบสมติฐานสามารถอภิปรายโดย
อา้งอิงจากงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งและการวิจยัเชิงคุณภาพ ไดด้งัน้ี 
 สมติฐานที่ 1 แรงจูงใจรูปแบบตัวเงินมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการคงอยู่ของพนกังาน
ไลน์การผลิตเจเนอเรช่ัน Z ของบริษัท ABC จ ากัด 
 แรงจูงใจรูปแบบตวัเงิน ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และ แรงจูงใจดา้น
การประเมินผลตามผลงาน โดยพบว่า แรงจูงใจดา้นเงินเดือนและสวสัดิการนั้นมอีิทธิพลต่อการคง
อยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจอเนอเรชัน่ Z แต่ในทางกลบักนัแรงจูงใจดา้นการประเมินผมตาม
ผลงานยงัไม่พบว่ามีอิทธิพลตอ่การคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ แต่เมื่อท าการรวมคะแนนทั้งสองดา้นเป็นแรงจูงใจรูปแบบตวัเงิน พบว่าแรงจูงใจรูปแบบ
ตวัเงินนั้นมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจอเนอเรชัน่ Z โดยพนกังานจะคงอยูก่บั
บริษทัเมื่อมีแรงจูงใจที่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน เน่ืองจาก พนกังานไดรั้บ เงินเดือน และสวสัดิการ อยูใ่น
ระดบัที่เหมาะสม และจากผลของการสัมภาษณ์เชิงลึก จากผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้งหมด 12 ท่านไดใ้ห้
แนวทางว่า เงินเดือนและสวสัดิการ เป็นแรงจูงใจที่จะท าให้พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z คง
อยู ่และจากงานวิจยัของ สิทธิพงศ ์ขุนเภา(2559) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่อยูใ่นรูปของ
ตวัเงินมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดี เน่ืองจาก พนกังานไดรั้บเงินเดือน รางวลั และค่าตอบแทนอยูใ่น
ระดบัที่เหมาะสม และ ณัฐธิดา จกัรภีร์ศิริสุข (2563) ไดก้ล่าวไวว่้า จากการศึกษาเปรียบเทียบคนเจ
เนอเรชัน่ Y และเจเนอเรชัน่ Z ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจของเจเนอเรชัน่ Y และ เจเนอเรชัน่ Z นั้นไดไ้ปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงปัจจยัเหล่านั้นไดแ้ก่ 
ปัจจยัผลตอบแทนเพ่ือเพ่ิมคุณค่าและสร้างความส าเร็จให้ชีวิต 
 สมติฐานที่ 2 แรงจูงใจรูปที่ไม่อยู่ในรูปแบบตัวเงินมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการคงอยู่
ของพนักงานไลน์การผลิตเจเนอเรช่ัน Z ของบริษัท ABC จ ากัด 
 แรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงินนั้น ไดแ้ก่ ความอิสระและความยืดหยุน่ในงาน 
การจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบ มีโครงสร้างของทีมที่ดี การท างานกลุ่มยอ่ย 
ลดความเครียดในงาน ไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน ไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบ
ทนัทีทนัใด และการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร โดยสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
 1.การมีโครงสร้างของทีมที่ดีนั้นมีผลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจอเนอ
เรชัน่ Z ของบริษทั ABC จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และจากผลของการสัมภาษณ์เชิงลึก จาก
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้งหมด 12 ท่านไดใ้ห้แนวทางว่า การมีโครงสร้างของทีมที่ดีจะช่วยเพ่ิมการคงอยู่
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ของพนกังานไลน์การผลิตเจอเนอเรชัน่ Z ไดน้านมากขึ้น และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  
นนัทธ์นาดา สวามิวสัสุกิจ (2559) กล่าวว่า หัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงานทีดีมีสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัระดบัปานกลางกบัความคาดหวงัในการธ ารงรักษา คนเก่งของพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยที่ลกัษณะ ของหัวหนา้งาน และลกัษณะของเพื่อน
ร่วมงานมีสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัระดบัปานกลางกบัความ คาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่งของ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ ระดบั .01  
 2. การไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างานนั้นมีผลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์
การผลิตเจอเนอเรชัน่ Z ของบริษทั ABC จ ากดั(ดา้นความรู้สึก) อยา่งมนียัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
และจากผลของการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้ง 12 ท่านไม่ไดก้ลา่วถึงในระหว่างการ
สัมภาษณ์ และผลจากการวิจยัในคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบั ธนพร ปทุมรังสรรค(์2558) โดยกล่าวไวว่้า 
การให้ความสนบัสนุนจากหัวหนา้งานเป็นอยา่งดี ไดแ้ก่ การให้ความรู้และสอนงานแก่พนกังาน 
การให้ค าปรึกษาและค าแนะน าในการท างานเป็นอยา่งดีนั้นมอีิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน 
 3. ในส่วนของปัจจยั ความอิสระและความยืดหยุน่ในงาน การจดัการองคก์รรูปแบบ
แนวราบ การท างานกลุ่มยอ่ย ลดความเครียดในงาน ไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบทนัททีนัใด และการ
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร นั้นจากผลของการวิจยันั้นไมม่ีผลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลติ
เจเนอเรชัน่ Z  
 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
 ผูวิ้จยัเสนอแนะในการน าผลการศึกษาเพ่ือไปใชแ้ละเสนอแนะให้องคก์รต่าง ๆ ไดใ้ช้
เป็นแนวทางในการก าหนดและพฒันากลยทุธ์ในการส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิต เจอเนอเรชัน่ Zที่สูงขึ้น เพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังานตอ่ไปดงัน้ี 

1. ดา้นแรงจูงใจรูปที่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน เช่น เงินเดือน และสวสัดิการต่าง ๆ ควรมีการ 
ปรับให้สูงขึ้น โดยจากขอ้เสนอแนะจากการท าวิจยัเชิงคุณภาพมีการเสนอว่า สวสัดิการดา้นต่างๆ 
เช่น ประกนักลุ่ม รถรับส่ง กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ควรที่จะมีแผนการและประกาศให้พนกังาน
ไดรั้บทราบว่าจะมีให้พนกังานเมื่อไหร่ เพ่ือดึงดูดใจพนกังานให้คงอยูก่บับริษทัมากย่ิงขึ้น 
 2. ดา้นแรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน ไดแ้ก่ การมีโครงสร้างของทีมที่ดี และ การ
ไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน โดยอธิบายไดด้งัน้ี 
  2.1 ดา้นการมีโครงสร้างของทีมที่ดี ควรที่จะตอ้งเร่ิมจากการที่ทีมจะตอ้งมีหัวหนา้
งานที่ดี บริษทัจะตอ้งมีการคดัเลือกหัวหนา้งานอยา่งจริงจงัและมีการส่งเสริมให้หัวหนา้งานมีการ
อบรมในการเป็นหัวหนา้งานที่ดี และในส่วนของการท างานควรที่จะตอ้งให้นโยบายต่างๆที่ท าให้
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พนกังานรู้สึกว่าตนเองไดท้ างานเป็นทีม ไม่ไดท้ างานอยูเ่พียงล าพงัคนเดียว อาจจะมีการสร้าง
เป้าหมายให้มีความสัมพนัธ์กบัผลของการท างานในแต่ละกลุ่มงาน เพ่ือที่จะจะให้พนกังานนั้นไดม้ี
เป้าหมายและมีการท างานเป็นทีมมากขึ้น 
  2.2 ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างาน หัวหนา้งานจะตอ้งมีการสนใจ
และใส่ใจพนกังานในทีมของตนเอง ตอ้งเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนกังานทุกๆคน และความคิด
ไหนที่มีประโยชน์จะตอ้งมีการผลกัดนัและสนบัสนุนในความคิดนั้นๆ  

 ในการวิจยัคร้ังน้ีผลสรุปที่ไดท้ าให้เห็นว่า การคงอยูข่องพนกังานในองคก์รนั้นจะตอ้ง
เกิดจากองคป์ระกอบหลาย ๆอยา่ง และส่ิงส าคญัที่สุดในการท าให้พนกังานคงอยูก่บัองคก์รก็คือ 
การไดรั้บเงินเดือน และสวสัดิการ อยา่งเพียงพอ แต่ก็ไม่ไดบ้อกว่าเงินเดือนและสวสัดิการจะเป็นส่ิง
ส าคญัเพียงส่ิงเดียว ยงัตอ้งมีส่ิงอื่นๆที่เก่ียวขอ้งกบัเวลาและความรู้สึก ซ่ึงไดแ้ก่ การมีโครงสร้างของ
ทีมที่ดี และ การไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในที่ท างานดว้ย 

 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1. การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในคงอยูข่องพนกังานไลน์การ
ผลิตเจเนอเรชัน่ Z โดยใชแ้นวความคิดดา้นอื่น ๆ เพ่ิมเติม เช่น ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความเจริญเติบโต การพฒันาส่วน
บุคคล ความเช่ือมัน่ ในตวัผูบ้ริหาร วฒันธรรมองคก์ร กฎระเบียบและขอ้บงัคบั เป็นตน้เพื่อให้
ไดรั้บขอ้มลูที่มีความหลากหลายและเป็นประโยชน์ต่อองคก์รมากที่สุด 
 2. ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมโดยการเพ่ิมขอบเขตจากพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z 
เป็นการเพ่ิมขอบเขตไปถึงพนกังานทั้งบริษทัที่อยูใ่น เจเนอเรชัน่ Z เพื่อให้ไดรั้บขอ้มูลที่หลากหลาย
มากขึ้น 
 3. ควรศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอ
เรชัน่ Z ในบริษทัอื่นๆ ดว้ย เช่น องคก์รที่มีลกัษณะคลา้ยกนั องคก์รที่เก่ียวขอ้งกนั เป็นตน้ เพื่อให้
ทราบว่าที่องคก์รด าเนินธุรกิจอยูน่ั้น มีความแตกต่างกบับริษทัอื่นอยา่งไร และมอีะไรที่ท าให้
พนกังานคงอยูก่บัองคก์รแตกต่างกนับา้ง แลว้น ามาเปรียบเทียบเพื่อให้เกิดผลดีกบัทางองคร์กร 
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แบบสอบถาม เร่ือง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิต เจเนอเรช่ัน Z 
กรณีศึกษา บริษัท ABC จ ากัด 

 แบบสอบถามชุดน้ี ผูท้  าวิจยัไดจ้ดัท าขึ้นเพ่ือการศึกษา ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต โดยผูท้ าวิจยัจะเก็บขอ้มูลที่ไดไ้ปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ทางการศึกษา เพื่อ
ศึกษา แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิต เจเนอเรชัน่ Z กรณีศึกษา บริษทั 
ABC จ ากดั โดยขอ้มูล ที่ท่านไดก้รุณากรอกลงในแบบสอบถามจะถือเป็นความลบั ไม่น ามาเปิดเผย
ให้ทราบว่าผูใ้ห้ขอ้มูลคือใคร และจะไมม่ีผลใด ๆ ต่อท่าน หวงัเป็นอยา่งย่ิงว่าจะไดรั้บความร่วมมือ
จากท่านในการตอบแบบสอบถาม และขอขอบคณุมา ณ โอกาสน้ี แบบสอบถามประกอบดว้ย 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานไลน์การผลิต เจเนอ
เรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั ที่อยูใ่นรูปแบบของตวัเงินและแรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน 
จ านวน 34 ขอ้ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z บริษทั 
ABC จ ากดั จ านวน 11 ขอ้ 
 ขอความร่วมมอืจากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงมากที่สุด ขอ้มูลทีไ่ดจ้ะ 
ถือเป็นความลบัและการสรุปผลการศึกษาคน้ควา้จะเป็นไปในภาพรวมซ่ึงไม่มีผลกระทบหรือเกิด
ความ เสียหายต่อท่านหรือผูอ้ื่นทั้งทางตรงและทางออ้มแต่ประการใด  
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานไลน์การผลิต เจเนอ
เรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั ที่อยูใ่นรูปแบบของตวัเงิน 
 ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ต่อไปน้ี พร้อมทั้งท าเคร่ืองหมาย  ลงใน
ช่องว่างหลงัขอ้ความ ซ่ึงตรงกบัความคิดเห็นในการประเมินตนเองของท่านมากที่สุด โดยให้ค่า
คะแนน ดงัน้ี  
 5 หมายถึง มากที่สุด  
 4 หมายถึง มาก  
 3 หมายถึง ปานกลาง 
 2 หมายถึง นอ้ย  
 1 หมายถึง นอ้ยที่สุด 
  



 123 

แรงจูงใจในการท างาน ระดับแรงจูงใจ 

ด้านแรงจูงใจที่อยู่ในรูปแบบของตัวเงิน 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
1. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบั
ต าแหน่งที่ปฏิบตัิอยู ่ 

     

2. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนที่สูงกว่าธุรกิจ
ประเภทเดียวกนั  

     

3. บริษทัฯ พฒันาและปรับปรุงค่าตอบแทน 
ให้ท่านอยา่งเหมาะสม  

     

4. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิต  

     

การประเมินผลตามผลงาน 
1. มีการประเมินผลงานตามจริง โปร่งใส 
ตรวจสอบได ้

     

2. มีการประเมินผล และให้ค่าตอบแทน
อยา่งเหมาะสม 

     

3.มีการใชแ้บบประเมินผลที่เหมาะสม      

4.มีการประกาศและเปิดเผยผลการประเมิน      

 

 

 

 

 

แรงจูงใจในการท างาน ระดับแรงจูงใจ 
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แรงจูงใจในการท างาน ระดับแรงจูงใจ 

ด้านแรงจูงใจที่ไม่อยู่ในรูปแบบของตัวเงิน 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ความอิสระและความยืดหยุ่นในงาน  
1.ท่านมีอิสระในการเลือกเวลาเร่ิมตน้และ
เวลาเลิกงานของตนเองในการท างานแต่ละวนั 

     

2. ท่านสามารถท างานไดใ้นขณะที่อยูบ่า้น
หรืออยูข่า้งนอกสถานที่ท างานได ้

     

3.ท่านท างานไม่เกิน 4 วนัต่อสัปดาห์      

4.ท่านสามารถแบ่งงานกนัท าระหว่างเพื่อน
ร่วมกนัได ้เช่น พนกังาน 2 ช่วยสามารถ
ช่วยงานกนัท าในขั้นตอนเดียวกนัเพ่ือให้ได้
งานมากขึ้น 

     

5.ท่านสามารถลาหยดุงานโดยที่อาจไม่ไดรั้บ
ค่าตอบแทนไดใ้นบางช่วง โดยยงัคงอยูใ่น
สัญญา 

     

การจัดการองค์กรรูปแบบแนวราบ  
1.องคก์รของท่านให้ท่านมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจต่างๆ โดยเช่ือมโยงถึงกนัและกนั
ของบุคคลากรในองคก์ร 

     

2.องคก์รของท่านมีหัวหนา้งานหลายคนในแต่
ละแผนก 

     

การมีโครงสร้างของทีมทีด่ี  

1.ท่านท างานเป็นทีมมากกว่าการท างานตวัคน
เดียว 
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ด้านแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูปแบบของตัวเงิน 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

การมีโครงสร้างของทีมทีด่ ี
2.ในการท างานของท่าน ท่านไดรั้บการ
แนะน าหรือช่วยเหลือจากหัวหนา้หรือเพื่อน
ร่วมงานเมื่อพบเจออุปสรรค 

     

3.ทีมงานของท่านมกีารไวว้างใจกนัและ
ซ่ือสัตยต์่อกนั 

     

การท างานกลุ่มย่อย 
1.ท่านท างานกนัเป็นกลุม่เล็กๆไม่เกิน 5 คน 

     

2.ท่านสามารถพูดคุยหรือปรึกษากนัไดอ้ยา่ง
ทัว่ถึงทั้งทีม 

     

3.ท่านรู้สึกว่าขนาดของทีมมีความเหมาะสม
กบัลกัษณะงานที่ท า 

     

การลดความเครียดในงาน 
1.องคก์รมีการจดักิจกรรมในการลด
ความเครียดในการท างาน เช่น มีห้องสรรทนา
การ มีห้องดนตรี เป็นตน้ 

     

2.หัวหนา้งานมีการจดัสรรงาน ให้ท่านอยา่ง
เหมาะสม 

     

3.ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีการบริหาร
จดัการเพื่อลดความเครียดของพนกังานที่ดี 

     

การได้รับการสนับสนุนจากสังคมในที่ท างาน 
1.เมื่อท่านเสนอความคิด แลว้เพื่อนร่วมงาน
ให้การสนบัสนุนความคิดของท่าน 

     

2.ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีม      

3.เพื่อนของท่านให้ค าปรึกษา และแนวคิดดีๆ      

แรงจูงใจในการท างาน ระดับแรงจูงใจ 
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แรงจูงใจในการท างาน ระดับแรงจูงใจ 

ด้านแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูปแบบของตัวเงิน 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

การมีโครงสร้างของทีมทีด่ ี
2.ในการท างานของท่าน ท่านไดรั้บการ
แนะน าหรือช่วยเหลือจากหัวหนา้หรือเพื่อน
ร่วมงานเมื่อพบเจออุปสรรค 

     

3.ทีมงานของท่านมกีารไวว้างใจกนัและ
ซ่ือสัตยต์่อกนั 

     

การท างานกลุ่มย่อย 
1.ท่านท างานกนัเป็นกลุม่เล็กๆไม่เกิน 5 คน 

     

2.ท่านสามารถพูดคุยหรือปรึกษากนัไดอ้ยา่ง
ทัว่ถึงทั้งทีม 

     

3.ท่านรู้สึกว่าขนาดของทีมมีความเหมาะสม
กบัลกัษณะงานที่ท า 

     

การลดความเครียดในงาน 
1.องคก์รมีการจดักิจกรรมในการลด
ความเครียดในการท างาน เช่น มีห้องสรรทนา
การ มีห้องดนตรี เป็นตน้ 

     

2.หัวหนา้งานมีการจดัสรรงาน ให้ท่านอยา่ง
เหมาะสม 

     

3.ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีการบริหาร
จดัการเพื่อลดความเครียดของพนกังานที่ดี 

     

การได้รับการสนับสนุนจากสังคมในที่ท างาน 
1.เมื่อท่านเสนอความคิด แลว้เพื่อนร่วมงาน
ให้การสนบัสนุนความคิดของท่าน 

     

2.ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีม      

3.เพื่อนของท่านให้ค าปรึกษา และแนวคิดดีๆ      

ด้านแรงจูงใจที่ไม่อยู่ในรูปแบบของตัวเงิน 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อยทีสุ่ด 
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แรงจูงใจในการท างาน ระดับแรงจูงใจ 

ด้านแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูปแบบของตัวเงิน 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

การมีโครงสร้างของทีมทีด่ ี
2.ในการท างานของท่าน ท่านไดรั้บการ
แนะน าหรือช่วยเหลือจากหัวหนา้หรือเพื่อน
ร่วมงานเมื่อพบเจออุปสรรค 

     

3.ทีมงานของท่านมกีารไวว้างใจกนัและ
ซ่ือสัตยต์่อกนั 

     

การท างานกลุ่มย่อย 
1.ท่านท างานกนัเป็นกลุม่เล็กๆไม่เกิน 5 คน 

     

2.ท่านสามารถพูดคุยหรือปรึกษากนัไดอ้ยา่ง
ทัว่ถึงทั้งทีม 

     

3.ท่านรู้สึกว่าขนาดของทีมมีความเหมาะสม
กบัลกัษณะงานที่ท า 

     

การลดความเครียดในงาน 
1.องคก์รมีการจดักิจกรรมในการลด
ความเครียดในการท างาน เช่น มีห้องสรรทนา
การ มีห้องดนตรี เป็นตน้ 

     

2.หัวหนา้งานมีการจดัสรรงาน ให้ท่านอยา่ง
เหมาะสม 

     

3.ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีการบริหาร
จดัการเพื่อลดความเครียดของพนกังานที่ดี 

     

การได้รับการสนับสนุนจากสังคมในที่ท างาน 
1.เมื่อท่านเสนอความคิด แลว้เพื่อนร่วมงาน
ให้การสนบัสนุนความคิดของท่าน 

     

2.ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีม      

3.เพื่อนของท่านให้ค าปรึกษา และแนวคิดดีๆ      

5 4 3 2 1 
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แรงจูงใจในการท างาน ระดับแรงจูงใจ 

ด้านแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูปแบบของตัวเงิน 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

การมีโครงสร้างของทีมทีด่ ี
2.ในการท างานของท่าน ท่านไดรั้บการ
แนะน าหรือช่วยเหลือจากหัวหนา้หรือเพื่อน
ร่วมงานเมื่อพบเจออุปสรรค 

     

3.ทีมงานของท่านมกีารไวว้างใจกนัและ
ซ่ือสัตยต์่อกนั 

     

การท างานกลุ่มย่อย 
1.ท่านท างานกนัเป็นกลุม่เล็กๆไม่เกิน 5 คน 

     

2.ท่านสามารถพูดคุยหรือปรึกษากนัไดอ้ยา่ง
ทัว่ถึงทั้งทีม 

     

3.ท่านรู้สึกว่าขนาดของทีมมีความเหมาะสม
กบัลกัษณะงานที่ท า 

     

การลดความเครียดในงาน 
1.องคก์รมีการจดักิจกรรมในการลด
ความเครียดในการท างาน เช่น มีห้องสรรทนา
การ มีห้องดนตรี เป็นตน้ 

     

2.หัวหนา้งานมีการจดัสรรงาน ให้ท่านอยา่ง
เหมาะสม 

     

3.ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีการบริหาร
จดัการเพื่อลดความเครียดของพนกังานที่ดี 

     

การได้รับการสนับสนุนจากสังคมในที่ท างาน 
1.เมื่อท่านเสนอความคิด แลว้เพื่อนร่วมงาน
ให้การสนบัสนุนความคิดของท่าน 

     

2.ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีม      

3.เพื่อนของท่านให้ค าปรึกษา และแนวคิดดีๆ      

การได้รับข้อเสนอแนะแบบทันทีทันใด 
1.หากคุณท างานผิดพลาด หรือมีงานที่ตอ้ง
แกไ้ขคุณจะไดรั้บขอ้เสนอแนะอยา่งรวดเร็ว 
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แรงจูงใจในการท างาน ระดับแรงจูงใจ 

ด้านแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูปแบบของตัวเงิน 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

การมีโครงสร้างของทีมทีด่ ี
2.ในการท างานของท่าน ท่านไดรั้บการ
แนะน าหรือช่วยเหลือจากหัวหนา้หรือเพื่อน
ร่วมงานเมื่อพบเจออุปสรรค 

     

3.ทีมงานของท่านมกีารไวว้างใจกนัและ
ซ่ือสัตยต์่อกนั 

     

การท างานกลุ่มย่อย 
1.ท่านท างานกนัเป็นกลุม่เล็กๆไม่เกิน 5 คน 

     

2.ท่านสามารถพูดคุยหรือปรึกษากนัไดอ้ยา่ง
ทัว่ถึงทั้งทีม 

     

3.ท่านรู้สึกว่าขนาดของทีมมีความเหมาะสม
กบัลกัษณะงานที่ท า 

     

การลดความเครียดในงาน 
1.องคก์รมีการจดักิจกรรมในการลด
ความเครียดในการท างาน เช่น มีห้องสรรทนา
การ มีห้องดนตรี เป็นตน้ 

     

2.หัวหนา้งานมีการจดัสรรงาน ให้ท่านอยา่ง
เหมาะสม 

     

3.ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีการบริหาร
จดัการเพื่อลดความเครียดของพนกังานที่ดี 

     

การได้รับการสนับสนุนจากสังคมในที่ท างาน 
1.เมื่อท่านเสนอความคิด แลว้เพื่อนร่วมงาน
ให้การสนบัสนุนความคิดของท่าน 

     

2.ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีม      

3.เพื่อนของท่านให้ค าปรึกษา และแนวคิดดีๆ      

2.เมื่อท่านท างานไดดี้ คุณไดรั้บการ
ตอบสนองจากหัวหนา้อยา่งรวดเร็วเสมอ 
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แรงจูงใจในการท างาน ระดับแรงจูงใจ 

ด้านแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูปแบบของตัวเงิน 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

การมีโครงสร้างของทีมทีด่ ี
2.ในการท างานของท่าน ท่านไดรั้บการ
แนะน าหรือช่วยเหลือจากหัวหนา้หรือเพื่อน
ร่วมงานเมื่อพบเจออุปสรรค 

     

3.ทีมงานของท่านมกีารไวว้างใจกนัและ
ซ่ือสัตยต์่อกนั 

     

การท างานกลุ่มย่อย 
1.ท่านท างานกนัเป็นกลุม่เล็กๆไม่เกิน 5 คน 

     

2.ท่านสามารถพูดคุยหรือปรึกษากนัไดอ้ยา่ง
ทัว่ถึงทั้งทีม 

     

3.ท่านรู้สึกว่าขนาดของทีมมีความเหมาะสม
กบัลกัษณะงานที่ท า 

     

การลดความเครียดในงาน 
1.องคก์รมีการจดักิจกรรมในการลด
ความเครียดในการท างาน เช่น มีห้องสรรทนา
การ มีห้องดนตรี เป็นตน้ 

     

2.หัวหนา้งานมีการจดัสรรงาน ให้ท่านอยา่ง
เหมาะสม 

     

3.ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีการบริหาร
จดัการเพื่อลดความเครียดของพนกังานที่ดี 

     

การได้รับการสนับสนุนจากสังคมในที่ท างาน 
1.เมื่อท่านเสนอความคิด แลว้เพื่อนร่วมงาน
ให้การสนบัสนุนความคิดของท่าน 

     

2.ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีม      

3.เพื่อนของท่านให้ค าปรึกษา และแนวคิดดีๆ      

3.ท่านทราบว่างานที่ท่านท าจะไดรั้บการ
ประเมินจากหัวหนา้งานเสมอ 
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แรงจูงใจในการท างาน ระดับแรงจูงใจ 

ด้านแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูปแบบของตัวเงิน 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

การมีโครงสร้างของทีมทีด่ ี
2.ในการท างานของท่าน ท่านไดรั้บการ
แนะน าหรือช่วยเหลือจากหัวหนา้หรือเพื่อน
ร่วมงานเมื่อพบเจออุปสรรค 

     

3.ทีมงานของท่านมกีารไวว้างใจกนัและ
ซ่ือสัตยต์่อกนั 

     

การท างานกลุ่มย่อย 
1.ท่านท างานกนัเป็นกลุม่เล็กๆไม่เกิน 5 คน 

     

2.ท่านสามารถพูดคุยหรือปรึกษากนัไดอ้ยา่ง
ทัว่ถึงทั้งทีม 

     

3.ท่านรู้สึกว่าขนาดของทีมมีความเหมาะสม
กบัลกัษณะงานที่ท า 

     

การลดความเครียดในงาน 
1.องคก์รมีการจดักิจกรรมในการลด
ความเครียดในการท างาน เช่น มีห้องสรรทนา
การ มีห้องดนตรี เป็นตน้ 

     

2.หัวหนา้งานมีการจดัสรรงาน ให้ท่านอยา่ง
เหมาะสม 

     

3.ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีการบริหาร
จดัการเพื่อลดความเครียดของพนกังานที่ดี 

     

การได้รับการสนับสนุนจากสังคมในที่ท างาน 
1.เมื่อท่านเสนอความคิด แลว้เพื่อนร่วมงาน
ให้การสนบัสนุนความคิดของท่าน 

     

2.ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีม      

3.เพื่อนของท่านให้ค าปรึกษา และแนวคิดดีๆ      

การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
1.ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบตัิงาน
ส าคญัขององคก์ร 
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แรงจูงใจในการท างาน ระดับแรงจูงใจ 

ด้านแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูปแบบของตัวเงิน 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

การมีโครงสร้างของทีมทีด่ ี
2.ในการท างานของท่าน ท่านไดรั้บการ
แนะน าหรือช่วยเหลือจากหัวหนา้หรือเพื่อน
ร่วมงานเมื่อพบเจออุปสรรค 

     

3.ทีมงานของท่านมกีารไวว้างใจกนัและ
ซ่ือสัตยต์่อกนั 

     

การท างานกลุ่มย่อย 
1.ท่านท างานกนัเป็นกลุม่เล็กๆไม่เกิน 5 คน 

     

2.ท่านสามารถพูดคุยหรือปรึกษากนัไดอ้ยา่ง
ทัว่ถึงทั้งทีม 

     

3.ท่านรู้สึกว่าขนาดของทีมมีความเหมาะสม
กบัลกัษณะงานที่ท า 

     

การลดความเครียดในงาน 
1.องคก์รมีการจดักิจกรรมในการลด
ความเครียดในการท างาน เช่น มีห้องสรรทนา
การ มีห้องดนตรี เป็นตน้ 

     

2.หัวหนา้งานมีการจดัสรรงาน ให้ท่านอยา่ง
เหมาะสม 

     

3.ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีการบริหาร
จดัการเพื่อลดความเครียดของพนกังานที่ดี 

     

การได้รับการสนับสนุนจากสังคมในที่ท างาน 
1.เมื่อท่านเสนอความคิด แลว้เพื่อนร่วมงาน
ให้การสนบัสนุนความคิดของท่าน 

     

2.ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีม      

3.เพื่อนของท่านให้ค าปรึกษา และแนวคิดดีๆ      

2.โดยรวมแลว้ท่านไดรั้บการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งานว่าท่านมี
ความสามารถในการท างาน 
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แรงจูงใจในการท างาน ระดับแรงจูงใจ 

ด้านแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูปแบบของตัวเงิน 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

การมีโครงสร้างของทีมทีด่ ี
2.ในการท างานของท่าน ท่านไดรั้บการ
แนะน าหรือช่วยเหลือจากหัวหนา้หรือเพื่อน
ร่วมงานเมื่อพบเจออุปสรรค 

     

3.ทีมงานของท่านมกีารไวว้างใจกนัและ
ซ่ือสัตยต์่อกนั 

     

การท างานกลุ่มย่อย 
1.ท่านท างานกนัเป็นกลุม่เล็กๆไม่เกิน 5 คน 

     

2.ท่านสามารถพูดคุยหรือปรึกษากนัไดอ้ยา่ง
ทัว่ถึงทั้งทีม 

     

3.ท่านรู้สึกว่าขนาดของทีมมีความเหมาะสม
กบัลกัษณะงานที่ท า 

     

การลดความเครียดในงาน 
1.องคก์รมีการจดักิจกรรมในการลด
ความเครียดในการท างาน เช่น มีห้องสรรทนา
การ มีห้องดนตรี เป็นตน้ 

     

2.หัวหนา้งานมีการจดัสรรงาน ให้ท่านอยา่ง
เหมาะสม 

     

3.ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีการบริหาร
จดัการเพื่อลดความเครียดของพนกังานที่ดี 

     

การได้รับการสนับสนุนจากสังคมในที่ท างาน 
1.เมื่อท่านเสนอความคิด แลว้เพื่อนร่วมงาน
ให้การสนบัสนุนความคิดของท่าน 

     

2.ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีม      

3.เพื่อนของท่านให้ค าปรึกษา และแนวคิดดีๆ      

3.ท่านคิดว่าท่านเป็นสมาชิกคนส าคญัของ
หน่วยงานที่มีส่วนในความส าเร็จในการ
พฒันาองคก์ร 
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แรงจูงใจในการท างาน ระดับแรงจูงใจ 

ด้านแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูปแบบของตัวเงิน 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

การมีโครงสร้างของทีมทีด่ ี
2.ในการท างานของท่าน ท่านไดรั้บการ
แนะน าหรือช่วยเหลือจากหัวหนา้หรือเพื่อน
ร่วมงานเมื่อพบเจออุปสรรค 

     

3.ทีมงานของท่านมกีารไวว้างใจกนัและ
ซ่ือสัตยต์่อกนั 

     

การท างานกลุ่มย่อย 
1.ท่านท างานกนัเป็นกลุม่เล็กๆไม่เกิน 5 คน 

     

2.ท่านสามารถพูดคุยหรือปรึกษากนัไดอ้ยา่ง
ทัว่ถึงทั้งทีม 

     

3.ท่านรู้สึกว่าขนาดของทีมมีความเหมาะสม
กบัลกัษณะงานที่ท า 

     

การลดความเครียดในงาน 
1.องคก์รมีการจดักิจกรรมในการลด
ความเครียดในการท างาน เช่น มีห้องสรรทนา
การ มีห้องดนตรี เป็นตน้ 

     

2.หัวหนา้งานมีการจดัสรรงาน ให้ท่านอยา่ง
เหมาะสม 

     

3.ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีการบริหาร
จดัการเพื่อลดความเครียดของพนกังานที่ดี 

     

การได้รับการสนับสนุนจากสังคมในที่ท างาน 
1.เมื่อท่านเสนอความคิด แลว้เพื่อนร่วมงาน
ให้การสนบัสนุนความคิดของท่าน 

     

2.ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีม      

3.เพื่อนของท่านให้ค าปรึกษา และแนวคิดดีๆ      

4.บริษทัของท่านเป็นองคก์รที่ดี ที่ท่านภูมิใจ
และมัน่ใจว่าการท างานที่น่ีมคีวามสุขดี 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABCจ ากดั 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ต่อไปน้ี พร้อมทั้งท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างหลงั
ขอ้ความ ซ่ึงตรงกบัความคิดเห็นในการประเมินตนเองของท่านมากที่สุด โดยให้ค่าคะแนน ดงัน้ี  
 5 หมายถึง มากที่สุด  
 4 หมายถึง มาก  
 3 หมายถึง ปานกลาง 
 2 หมายถึง นอ้ย  
 1 หมายถึง นอ้ยที่สุด 

 

ความต้ังใจในการคงอยู่ 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านระยะเวลา 
1.ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานในองคก์รน้ี
ต่อไปให้นานที่สุดเท่าที่จะท าได ้  

     

2. ท่านมีความความหวงัว่าท่านจะท างานน้ี
ต่อไปในที่ท างานเดิม  

     

3. แผนการของช่วงชีวิตที่เหลือ คือการ
ท างานที่องคก์รน้ีต่อไปตราบเท่าที่จะท างาน
ได ้ 

     

ด้านความรู้สึก 
1.ท่านรู้สึกมีขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

     

2. ท่านรู้สึกมีอิสระในการปฏิบตัิงาน       

3. ท่านมีความสุขที่ไดป้ฏิบตัิงานในบริษทั       

4. ท่านรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อบริษทั       
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ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรค ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ  
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
  

ความต้ังใจในการคงอยู่ 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

5. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 
และการด าเนินงานในบริษทั  

     

6.ท่านไม่ไดรู้้สึกว่าการท างานทีอ่งคก์รแห่ง
น้ีเป็นการผูกมดัตนเอง 

     

7.ท่านก าลงัมองหางานอื่น เพื่อที่จะเปลี่ยน
งาน 

     

8.ท่านมีแผนจะลาออกจากองคก์รในเร็วๆน้ี      
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ค าถามในการสัมภาษณ์ส าหรับพนักงานฝ่ายการผลิต เร่ือง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานไลน์การผลิต เจเนอเรช่ัน Z กรณีศึกษา บริษัท ABC จ ากัด 
 ค าถามในการสัมภาษณ์ชุดน้ี ผูท้  าวิจยัไดจ้ดัท าขึ้นเพ่ือการศึกษา ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ
หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต โดยผูท้ าวิจยัจะเก็บขอ้มลูที่ไดไ้ปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ทาง
การศึกษาเพ่ือเป็นแนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z ของ
บริษทั ABC จ ากดั โดยขอ้มูลที่ท่านไดก้รุณากรอกลงในแบบสอบถามจะถือเป็นความลบั ไม่น ามา
เปิดเผยให้ทราบว่าผูใ้ห้ขอ้มูลคือใคร และจะไม่มผีลใด ๆ ต่อท่าน หวงัเป็นอยา่งย่ิงว่าจะไดรั้บความ
ร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามและขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 
 ค าถามในการสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย 
  ส่วนที่ 1 ขอ้ค าถามเพื่อคดักรองผูใ้ห้สัมภาษณ์ 
  ส่วนที่ 2 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
  ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต 
   เจเนอเรชัน่ Z ของบริษทั ABC จ ากดั 
ส่วนที่ 1 ขอ้ค าถามเพื่อคดักรองผูใ้ห้สัมภาษณ์ 
ค าช้ีแจง ผูใ้ห้สัมภาษณ์กรุณาใส่เคร่ืองหมาย √ ในช่องขอ้มลูที่สอดคลอ้งกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์มากทีสุ่ด 
1. ท่านด ารงต าแหน่งเป็นพนกังานฝ่ายการผลิตใช่หรือไม่ 
( ) ไม่ใช่ (จบการสัมภาษณ์) 
( ) ใช่ เป็นพนกังานฝ่ายการผลิต (ตอบส่วนที่ 2) 
 
ส่วนที่ 2 ขอ้มลูส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง ผูใ้ห้สัมภาษณ์กรุณากรอกขอ้มลูที่สอดคลอ้งกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์มากที่สุด 
2. อาย ุ............................ 
3. ระดบัการศึกษา ............................................. 
4. ต าแหน่งงาน …………………………………… 
5. ประสบการณ์ในการท างาน ........................................... 
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอ
เรชัน่ Z กรณีศึกษาบริษทั ABC จ ากดั 
6. ในฐานะที่ท่านเป็นพนกังานฝ่ายการผลิต ท่านคิดว่าตอ้งการให้องคก์รปรับเปลี่ยนดา้นใดบา้ง 
เพื่อให้เขา้กบับริบทของงานที่ท่านท าอยู ่ 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
7.ในฐานะที่ท่านเป็นพนกังานฝ่ายการผลิต ท่านคิดว่าอะไรบา้งเป็นปัจจยัที่ท าให้บุคคลากรสามารถ
ท างานในองคก์รไดเ้ป็นระยะเวลานาน 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
8.ในฐานะที่ท่านเป็นพนกังานฝ่ายการผลิต ท่านคิดว่าองคก์รควรจะพฒันาในดา้นใดบา้ง เพื่อที่จะ
ท าให้พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z คงอยู่กบับริษทัต่อไป 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
9.ท่านมีขอ้คิดเห็นและเสนอแนะเพ่ิมเติม อยา่งไรบา้งเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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ค าถามในการสัมภาษณ์ส าหรับผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เร่ือง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ของพนักงานไลน์การผลิต เจเนอเรช่ัน Z กรณีศึกษาบริษัท ABC จ ากัด 
 ค าถามในการสัมภาษณ์ชุดน้ี ผูท้  าวิจยัไดจ้ดัท าขึ้นเพ่ือการศึกษา ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ
หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต โดยผูท้ าวิจยัจะเก็บขอ้มลูที่ไดไ้ปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ทาง
การศึกษาเพ่ือเป็นแนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z ของ
บริษทั ABC จ ากดัโดยขอ้มูลที่ท่านไดก้รุณากรอกลงในแบบสอบถามจะถือเป็นความลบั ไม่น ามา
เปิดเผยให้ทราบว่าผูใ้ห้ขอ้มูลคือใคร และจะไม่มผีลใด ๆ ต่อท่าน หวงัเป็นอยา่งย่ิงว่าจะไดรั้บความ
ร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามและขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 
 ค าถามในการสัมภาษณ์ออกเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย 
  ส่วนที่ 1 ขอ้ค าถามเพื่อคดักรองผูใ้ห้สัมภาษณ์ 
  ส่วนที่ 2 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
  ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต 
   เจเนอเรชัน่ Z ของบริษทั ABC จ ากดั 
 
ส่วนที่ 1 ขอ้ค าถามเพื่อคดักรองผูใ้ห้สัมภาษณ์ 
ค าช้ีแจง ผูใ้ห้สัมภาษณ์กรุณาใส่เคร่ืองหมาย √ ในช่องขอ้มลูที่สอดคลอ้งกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์มากทีสุ่ด 
1. ท่านด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์ช่หรือไม่ 
( ) ไม่ใช่ (จบการสัมภาษณ์) 
( ) ใช่ เป็นผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย(์ตอบส่วนที่ 2) 
 
ส่วนที่ 2 ขอ้มลูส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง ผูใ้ห้สัมภาษณ์กรุณากรอกขอ้มลูที่สอดคลอ้งกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์มากที่สุด 
2. อาย ุ............................ 
3. ระดบัการศึกษา ............................................. 
4. ต าแหน่งงาน ………………………………………… 
5. ประสบการณ์ในการท างาน ........................................... 
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอ
เรชัน่ Z กรณีศึกษาบริษทั ABC จ ากดั 
6. ในฐานะที่ท่านเป็นผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ท่านคิดว่าแนวทางในการเพ่ิมอตัราการคงอยู่
ของพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชนั Z นั้นมีอะไรบา้ง 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
7.ในฐานะที่ท่านเป็นผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัที่ท่านคิดว่าส าคญัในการคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิตเจเนเรชัน่ Z คืออะไรบา้ง พร้อมเหตุผลประกอบ 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
8.ในฐานะที่ท่านเป็นผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ท่านคิดว่าท่านจะพฒันาองคป์ระกอบใดบา้ง
ทางดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลให้พนกังานเจเนอเรชัน่ Z คงอยูก่บับริษทัให้ไดน้าน 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
9.ท่านมีขอ้คิดเห็นและเสนอแนะเพ่ิมเติม อยา่งไรบา้งเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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ค าถามในการสัมภาษณ์ส าหรับหัวหน้างานส่วนการผลิต เร่ือง แรงจูงใจที่มีอิทธพิลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานไลน์การผลิต เจเนอเรช่ัน Z กรณีศึกษาบริษัท ABC จ ากัด 
 ค าถามในการสัมภาษณ์ชุดน้ี ผูท้  าวิจยัไดจ้ดัท าขึ้นเพ่ือการศึกษา ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ
หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต โดยผูท้ าวิจยัจะเก็บขอ้มลูที่ไดไ้ปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ทาง
การศึกษาเพ่ือเป็นแนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z ของ
บริษทั ABC จ ากดั โดยขอ้มูลที่ท่านไดก้รุณากรอกลงในแบบสอบถามจะถือเป็นความลบั ไม่น ามา
เปิดเผยให้ทราบว่าผูใ้ห้ขอ้มูลคือใคร และจะไม่มผีลใด ๆ ต่อท่าน หวงัเป็นอยา่งย่ิงว่าจะไดรั้บความ
ร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามและขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 
 ค าสัมภาษณ์ออกเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย 
  ส่วนที่ 1 ขอ้ค าถามเพื่อคดักรองผูใ้ห้สัมภาษณ์ 
  ส่วนที่ 2 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
  ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต 
   เจเนอเรชัน่ Z ของบริษทั ABC จ ากดั 
 
ส่วนที่ 1 ขอ้ค าถามเพื่อคดักรองผูใ้ห้สัมภาษณ์ 
ค าช้ีแจง ผูใ้ห้สัมภาษณ์กรุณาใส่เคร่ืองหมาย √ ในช่องขอ้มลูที่สอดคลอ้งกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์มากทีสุ่ด 
1. ท่านด ารงต าแหน่งหัวหนา้งานส่วนการผลิตใช่หรือไม่ 
( ) ไม่ใช่ (จบการสัมภาษณ์) 
( ) ใช่ เป็นหัวหนา้งานส่วนการผลิต(ตอบส่วนที่ 2) 
 
ส่วนที่ 2 ขอ้มลูส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง ผูใ้ห้สัมภาษณ์กรุณากรอกขอ้มลูที่สอดคลอ้งกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์มากที่สุด 
2. อาย ุ............................ 
3. ระดบัการศึกษา ............................................. 
4. ต าแหน่งงาน ………………………………… 
5. ประสบการณ์ในการท างาน ........................................... 
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอ
เรชัน่ Z กรณีศึกษาบริษทั ABC จ ากดั 
6. ในฐานะที่ท่านเป็นหัวหนา้งานส่วนการผลิต ท่านคิดว่าแรงจูงใจใดบา้งที่พนกังานไลน์การผลติเจ
เนอเรชัน่ Z ให้ความส าคญั เพราะเหตุใด 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
7.ในฐานะที่ท่านเป็นหัวหนา้งานส่วนการผลิต ท่านคิดว่าจะพฒันาองคก์รในดา้นใดบา้ง เพื่อที่ให้
พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z มีความตั้งใจที่จะท างานกบัองคก์รของท่านไปเป็นระยะ
เวลานาน 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
8.ท่านมีขอ้คิดเห็นและเสนอแนะเพ่ิมเติม อยา่งไรบา้งเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 



 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 

แบบทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา IOC ของแบบสอบถาม 
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แบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา IOC ของแบบสอบสัมภาษณ์ (วิจัยเชิงปริมาณ) 

 
ช่ือเร่ืองงานนพินธ์  แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ 

Z กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั 
ช่ือผู้วิจัย     นายกัมพล พิพัฒนนุวงศ์ 
รหัสประจ าตัว    62710001 
นิสิตหลักสูตร    บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (รุ่น Ex-mba 44) 
หมายเลขโทรศัพท์  081-4991862 
Email      kpipatan@gmail.com 
อาจารย์ทีป่รึกษา    ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง 
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แบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา IOC ของแบบสอบสัมภาษณ์ (วิจัยเชิงปริมาณ) 
 
ช่ือเร่ืองงานนพินธ์  แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ 

Z กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั 
ช่ือผู้วิจัย     นายกัมพล พิพัฒนนุวงศ์ 
รหัสประจ าตัว    62710001 
นิสิตหลักสูตร    บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (รุ่น Ex-mba 44) 
หมายเลขโทรศัพท์  081-4991862 
Email      kpipatan@gmail.com 
อาจารย์ทีป่รึกษา    ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 146 

 
 

 

 

 

 

 

 

แบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา IOC ของแบบสอบสัมภาษณ์ (วิจัยเชิงปริมาณ) 
 
ช่ือเร่ืองงานนพินธ์  แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ 

Z กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั 
ช่ือผู้วิจัย     นายกัมพล พิพัฒนนุวงศ์ 
รหัสประจ าตัว    62710001 
นิสิตหลักสูตร    บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (รุ่น Ex-mba 44) 
หมายเลขโทรศัพท์  081-4991862 
Email      kpipatan@gmail.com 
อาจารย์ทีป่รึกษา    ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง 
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ผลการวิเคราะห์การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ 

ช่ือเร่ือง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z กรณีศึกษา 
บริษทั ABC จ ำกดั 
แบบสอบถามที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูวิ้จยัไดส่้งแบบสัมภาษณ์ให้ผูเ้ช่ียวชาญ ดงั
รายนามต่อไปน้ี 

1. ท่านที่ 1  ดร.อจัจิมา ศุภจริยาวตัร 

อาจารยป์ระจ าโครงการจดัตั้งคณะพาณิชยศาสตร์และบริหารธุรกิจ ม.บูรพา วิทยาเขต

สระแกว้ 

2. ท่านที่ 2  ผศ.ดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ  

อาจารยป์ระจ าคณะพาณิชยศาสตร์และบริหารธุรกิจ ม.บูรพา 
3. ท่านที่ 3  ดร.ชญัญธ์นิน จอ้งผดุงศกัด์ิ 

นกัวิชาการอิสระ  

ผูวิ้จยัไดก้  าหนดค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถปุระสงค ์(IOC) ของแต่ละขอ้ไม่นอ้ยกว่า 0.5 ดงั
ตารางสรุปคะแนนแบบทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสัมภาษณ์ ดงัน้ี 

-1 หมายถึง ไม่สอดคลอ้ง 0 หมายถึง ไม่แน่ใจ 1 หมายถึง สอดคลอ้ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อค าถาม ผู้เช่ียวชาญ คะแนน แปรผล 
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1 1 1 IOC 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดัที่อยู่
ในรูปแบบของตวัเงินและแรงจูงใจที่ไม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน 

     

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
1. ท่านไดรั้บค่าตอบที่เหมาะสมกบัต าแหน่งที่ปฏิบตัิอยู่ 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนที่สูงกว่าธุรกิจประเภทเดียวกนั 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. บริษทัฯ พฒันาและปรับปรุงค่าตอบแทน ให้ท่านอยา่ง
เหมาะสม 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีวิต 
 มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
   นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 

การประเมินผลตามผลงาน 
1.มีการประเมินผลงานตามจริง โปร่งใส ตรวจสอบได ้
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2. มีการประเมินผล และให้ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.มีการใชแ้บบประเมินผลที่เหมาะสม 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4.มีการประกาศและเปิดเผยผลการประเมิน 
 มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 



 150 

ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 

ความอิสระและความยืดหยุ่นในงาน  
1.ท่านมีอิสระในการเลือกเวลาเร่ิมตน้และเวลาเลกิงานของ
ตนเองในการท างานแต่ละวนั 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2. ท่านสามารถท างานไดใ้นขณะที่อยูบ่า้นหรืออยูข่า้งนอก
สถานที่ท างานได ้
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.ท่านท างานไม่เกิน 4 วนัต่อสัปดาห์ 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

4.ท่านสามารถแบ่งงานกนัท าระหว่างเพื่อนร่วมกนัได ้เช่น 
พนกังาน 2 ช่วยสามารถช่วยงานกนัท าในขั้นตอนเดียวกนั
เพ่ือให้ไดง้านมากขึ้น 
  มากที่สุด 
  มาก 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 
5.ท่านสามารถลาหยดุงานโดยที่อาจไม่ไดรั้บค่าตอบแทนได้
ในบางช่วง โดยยงัคงอยูใ่นสัญญา 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

การจัดการองค์กรรูปแบบแนวราบ  
1.องคก์รของท่านให้ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจต่างๆ 
โดยเช่ือมโยงถึงกนัและกนัของบุคคลากรในองคก์ร 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.องคก์รของท่านมีหัวหนา้งานหลายคนในแต่ละแผนก 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

มีโครงสร้างของทีมที่ดี  
1.ท่านท างานเป็นทีมมากกว่าการท างานตวัคนเดียว 
  มากที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 
3.ท่านท างานไม่เกิน 4 วนัต่อสัปดาห์ 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

2.ในการท างานของท่าน ท่านไดรั้บการแนะน าหรือ
ช่วยเหลือจากหัวหนา้หรือเพื่อนร่วมงานเมื่อพบเจอ
อุปสรรค 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.ทีมงานของท่านมกีารไวว้างใจกนัและซ่ือสัตยต์่อกนั 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

การท างานกลุ่มย่อย 
1.ท่านท างานกนัเป็นกลุม่เล็กๆไม่เกิน 5 คน 
  มากที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 
2.ท่านสามารถพูดคุยหรือปรึกษากนัไดอ้ยา่งทัว่ถงึทั้งทีม 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.ท่านรู้สึกว่าขนาดของทีมมีความเหมาะสมกบัลกัษณะงาน
ที่ท า 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ลดความเครียดในงาน 
1.องคก์รมีการจดักิจกรรมในการลดความเครียดในการ
ท างาน เช่น มีห้องสรรทนาการ มีห้องดนตรี เป็นตน้ 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 



 154 

ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 
2.หัวหนา้งานมีการจดัสรรงาน ให้ท่านอยา่งเหมาะสม 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีการบริหารจดัการเพื่อลด
ความเครียดของพนกังานที่ดี  
 มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ได้รับการสนับสนุนจากสังคมในที่ท างาน 
1.เมื่อท่านเสนอความคิด แลว้เพื่อนร่วมงานให้การ
สนบัสนุนความคิดของทา่น 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีม 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 
3.เพื่อนของท่านให้ค าปรึกษา และแนวคิดดีๆ 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ได้รับข้อเสนอแนะแบบทันทีทันใด 
1.หากคุณท างานผิดพลาด หรือมีงานที่ตอ้งแกไ้ขคุณจะ
ไดรั้บขอ้เสนอแนะอยา่งรวดเร็ว 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.เมื่อท่านท างานไดดี้ คุณไดรั้บการตอบสนองจากหัวหนา้
อยา่งรวดเร็วเสมอ 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.ท่านทราบว่างานที่ท่านท าจะไดรั้บการประเมินจาก
หัวหนา้งานเสมอ 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 
  นอ้ยที่สุด 

การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
1.ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบตัิงานส าคญัของ
องคก์ร 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.โดยรวมแลว้ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
หัวหนา้งานว่าท่านมีความสามารถในการท างาน 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.ท่านคิดว่าท่านเป็นสมาชิกคนส าคญัของหน่วยงานที่มี
ส่วนในความส าเร็จในการพฒันาองคก์ร 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 
4.บริษทัของท่านเป็นองคก์รที่ดี ที่ท่านภูมิใจและมัน่ใจว่า
การท างานที่น่ีมีความสุขดี 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยูข่องพนกังานไลน์
การผลิต เจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั 

     

ด้านระยะเวลา 
1.ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานในองคก์รน้ีต่อไปให้นาน
ที่สุดเท่าที่จะท าได ้  

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 
2. ท่านมีความความหวงัว่าท่านจะท างานน้ีต่อไปในที่
ท างานเดิม  
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. แผนการของช่วงชีวิตที่เหลือ คือการท างานที่องคก์รน้ี
ต่อไปตราบเท่าที่จะท างานได ้ 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ด้านความรู้สึก 
1.ท่านรู้สึกมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด  

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 
2. ท่านรู้สึกมีอิสระในการปฏิบตัิงาน  
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. ท่านมีความสุขที่ไดป้ฏิบตัิงานในบริษทั 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. ท่านรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อบริษทั 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ และการด าเนินงาน
ในบริษทั  
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 
6.ท่านไม่ไดรู้้สึกว่าการท างานทีอ่งคก์รแห่งน้ีเป็นการผูกมดั
ตนเอง 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7.ท่านก าลงัมองหางานอื่น เพื่อที่จะเปลี่ยนงาน 
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8.ท่านมีแผนจะลาออกจากองคก์รในเร็วๆน้ี  
  มากที่สุด 
  มาก 
  ปานกลาง 
  นอ้ย 
  นอ้ยที่สุด 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

 

 

 

 

ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรค ความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

     

ค าถามเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรค ความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………….... 
…………………………………………… 
…………………………………………… 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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 แบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา IOC ของแบบสอบสัมภาษณ์ (วิจัยเชิงคุณภาพ) 
 
ช่ือเร่ืองงานนพินธ์  แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ 

Z กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั 
ช่ือผู้วิจัย     นายกัมพล พิพัฒนนุวงศ์ 
รหัสประจ าตัว    62710001 
นิสิตหลักสูตร    บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (รุ่น Ex-mba 44) 
หมายเลขโทรศัพท์  081-4991862 
Email      kpipatan@gmail.com 
อาจารย์ทีป่รึกษา    ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง 

 

 

 

 

 

 

mailto:kpipatan@gmail.com
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แบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา IOC ของแบบสอบสัมภาษณ์ (วิจัยเชิงคุณภาพ) 
 
ช่ือเร่ืองงานนพินธ์  แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ 

Z กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั 
ช่ือผู้วิจัย     นายกัมพล พิพัฒนนุวงศ์ 
รหัสประจ าตัว    62710001 
นิสิตหลักสูตร    บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (รุ่น Ex-mba 44) 
หมายเลขโทรศัพท์  081-4991862 
Email      kpipatan@gmail.com 
อาจารย์ทีป่รึกษา    ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง 
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แบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา IOC ของแบบสอบสัมภาษณ์ (วิจัยเชิงคุณภาพ) 
 
ช่ือเร่ืองงานนพินธ์  แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ 

Z กรณีศึกษา บริษทั ABC 
ช่ือผู้วิจัย     นายกัมพล พิพัฒนนุวงศ์ 
รหัสประจ าตัว    62710001 
นิสิตหลักสูตร    บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (รุ่น Ex-mba 44) 
หมายเลขโทรศัพท์  081-4991862 
Email      kpipatan@gmail.com 
อาจารย์ทีป่รึกษา    ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง 
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ผลการวิเคราะห์การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ 

ช่ือเร่ือง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z กรณีศึกษา 
บริษทั ABC จ ากดั 
แบบสอบถามที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูวิ้จยัไดส่้งแบบสัมภาษณ์ให้ผูเ้ช่ียวชาญ ดงั
รายนามต่อไปน้ี 

1. ท่านที่ 1  ดร.อจัจิมา ศุภจริยาวตัร 

อาจารยป์ระจ าโครงการจดัตั้งคณะพาณิชยศาสตร์และบริหารธุรกิจ ม.บูรพา วิทยาเขต

สระแกว้ 

2. ท่านที่ 2  ผศ.ดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ  

อาจารยป์ระจ าคณะพาณิชยศาสตร์และบริหารธุรกิจ ม.บูรพา 
3. ท่านที่ 3  ดร.ชญัญธ์นิน จอ้งผดุงศกัด์ิ 

นกัวิชาการอิสระ  

ผูวิ้จยัไดก้  าหนดค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถปุระสงค ์(IOC) ของแต่ละขอ้ไม่นอ้ยกว่า 0.5 ดงั
ตารางสรุปคะแนนแบบทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสัมภาษณ์ ดงัน้ี 

-1 หมายถึง ไม่สอดคลอ้ง 0 หมายถึง ไม่แน่ใจ 1 หมายถึง สอดคลอ้ง 
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แบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา IOC ของแบบสัมภาษณ์ (เชิงคุณภาพ) 

แบบสอบถามเพื่อสอบถามพนักงานฝ่ายการผลิต 
ส่วนที่ 1 ข้อค าถามเพื่อคัดกรองผู้ให้สัมภาษณ์ 

 
รายการขอความคิดเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 
IOC 

 

แปรผล 
 1 1 1 

1.ท่านด ารงต าแหน่งเป็นพนักงานฝ่ายการผลิตใช่หรือไม่ 
          ไม่ใช่ (จบการสัมภาษณ์)         
          ใช่ เป็นพนกังานฝ่ายการผลิต 
 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ให้สัมภาษณ์ 

 
รายการขอความคิดเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 
IOC 

 

แปรผล 
 1 1 1 

2. อาย ุ 
 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. ระดบัการศึกษา 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. ต าแหน่งงาน 1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกีย่วกับแนวทางในการส่งเสริมการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิต 
เจเนอเรช่ัน Z ของบริษัท ABC จ ากัด 
 

วัตถุประสงค์ของ
งานวิจัย 

ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 
เพื่อหาแนวทาง
ในการส่งเสริม
การคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การ
ผลิตเจเนอเรชัน่ Z 

6.ในฐานะที่ท่านเป็นพนกังานฝ่ายการผลิต 
ท่านคิดว่าตอ้งการให้องคก์รปรับเปลี่ยนดา้น
ใดบา้ง เพื่อให้เขา้กบับริบทของงานที่ท่านท า
อยู ่

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7. ในฐานะที่ท่านเป็นพนกังานฝ่ายการผลิต 
ท่านคิดว่าอะไรบา้งเป็นปัจจยัที่ท าให้
บุคคลากรสามารถท างานในองคก์รไดเ้ป็น
ระยะเวลานาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8.ในฐานะที่ท่านเป็นพนกังานฝ่ายการผลิต 
ท่านคิดว่าองคก์รควรจะพฒันาในดา้นใดบา้ง 
เพื่อที่จะท าให้พนกังานไลน์การผลิตเจเนอ
เรชัน่ Z คงอยูก่บับริษทัต่อไป 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

9.ท่านมีขอ้คิดเห็นและเสนอแนะเพ่ิมเติม 
อยา่งไรบา้งเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
คงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ 
Z 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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แบบสอบถามเพื่อสอบถามผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
ส่วนที่ 1 ข้อค าถามเพื่อคัดกรองผู้ให้สัมภาษณ์ 

 
รายการขอความคิดเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 
IOC 

 

แปรผล 
 1 1 1 

1.ท่านด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ใช่หรือไม่ 
          ไม่ใช่ (จบการสัมภาษณ์)         
          ใช่ เป็นผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากร 
                           มนุษย ์
 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ให้สัมภาษณ์ 

 
รายการขอความคิดเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 
IOC 

 

แปรผล 
 1 1 1 

2. อาย ุ 
 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. ระดบัการศึกษา 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. ต าแหน่งงาน 1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกีย่วกับแนวทางในการส่งเสริมการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิต 
เจเนอเรช่ัน Z ของบริษัท ABC จ ากัด 
 

วัตถุประสงค์
ของงานวิจัย 

ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 
เพื่อหาแนวทาง
ในการส่งเสริม
การคงอยูข่อง
พนกังานไลน์
การผลิตเจเนอ
เรชัน่ Z 
 

6.ในฐานะที่ท่านเป็นผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษย ์ ท่านคิดว่าแนวทางในการเพ่ิมอตัรา
การคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิตเจเนอ
เรชัน่Z นั้นมีอะไรบา้ง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7.ในฐานะที่ท่านเป็นผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษย ์ปัจจยัที่ท่านคิดว่าส าคญัในการคงอยู่
ของพนกังานไลน์การผลิตเจเนเรชัน่ Z คือ
อะไรบา้ง พร้อมเหตุผลประกอบ  

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8.ในฐานะที่ท่านเป็นผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษย ์ท่านคิดว่าท่านจะพฒันา
องคป์ระกอบใดบา้งทางดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้พนกังานเจเนอเรชัน่ Z 
คงอยูก่บับริษทัให้ไดน้าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

9.ท่านมีขอ้คิดเห็นและเสนอแนะเพ่ิมเติม 
อยา่งไรบา้งเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ
การคงอยูข่องพนกังานไลนก์ารผลิตเจเนอ
เรชัน่ Z 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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แบบสอบถามเพื่อสอบถามหัวหน้างานส่วนการผลิต 
ส่วนที่ 1 ข้อค าถามเพื่อคัดกรองผู้ให้สัมภาษณ์ 

 
รายการขอความคิดเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 
IOC 

 

แปรผล 
 1 1 1 

1.ท่านด ารงต าแหน่งเป็นหัวหน้างานส่วนการผลติใช่หรือไม่ 
  ไม่ใช่ (จบการสัมภาษณ์)         
  ใช่ เป็นหัวหนา้งานส่วนการผลิต 
 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ให้สัมภาษณ์ 

 
รายการขอความคิดเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 
IOC 

 

แปรผล 
 1 1 1 

2. อาย ุ 
 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. ระดบัการศึกษา 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. ต าแหน่งงาน 1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกีย่วกับแนวทางในการส่งเสริมการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิต 
เจเนอเรช่ัน Z ของบริษัท ABC จ ากัด 
 

วัตถุประสงค์ของ
งานวิจัย 

ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 1 1 
เพื่อหาแนวทาง
ในการส่งเสริม
การคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การ
ผลิตเจเนอเรชัน่ 
Z 
 

6. ในฐานะที่ท่านเป็นหัวหนา้งานส่วนการ
ผลิต ท่านคิดว่าแรงจูงใจใดบา้งที่พนกังาน
ไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z ให้ความส าคญั 
เพราะเหตุใด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7.ในฐานะที่ท่านเป็นหัวหนา้งานส่วนการ
ผลิต ท่านคิดว่าจะพฒันาองคก์รในดา้น
ใดบา้ง เพื่อที่ให้พนกังานไลน์การผลิตเจเนอ
เรชัน่ Z มีความตั้งใจที่จะท างานกบัองคก์ร
ของท่านไปเป็นระยะเวลานาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

9.ท่านมีขอ้คิดเห็นและเสนอแนะเพ่ิมเติม 
อยา่งไรบา้งเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
คงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ 
Z 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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