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บทคัดย่อ  
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ คือ เพื่อวิเคราะห์แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานเจนเนอเรชั่นซีในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น โดยใช้แบบสอบถามแบบมีโครงสร้างใน      
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานเจนเนอเรชั่นซีในเขตอำเภอเมือง  จังหวัดขอนแก่น จำนวน 311 ราย      
ใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบสะดวก สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ร้อยละ และการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจด้านนโยบายและการบริหารองค์กร       
การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล  ความก้าวหน้า ความมั ่นคงในงาน สภาพการทำงาน เงินเดือน          
และสวัสดิการ ความรับผิดชอบ และความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
เจนเนอเรชั่นซีในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น ในขณะที่ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ความสำเร็จใน
การทำงานของบุคคล ลักษณะของงานที ่ปฏิบัติ  ความสัมพันธ์ก ับเพื ่อนร่วมงาน ความสัมพันธ ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา สถานะของอาชีพ และความเป็นอยู่ส่วนตัว ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
เจนเนอเรชั่นซีในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น ผลการวิจัยจะนำไปสู่การปรับปรุงการสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้
พนักงานเจนเนอเรชั่นซีเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น อันจะส่งผลต่อการลดต้นทุนในการหาพนักงานใหม่
ขององค์กร 
 

คำสำคัญ: แรงจูงใจในการทำงาน, ความผูกพันต่อองค์กร, พนักงานเจนเนอเรชั่นซี 
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ABSTRACT  
 This study examines the impact of work motivation on the organizational 
commitment of Generation Z employees in Mueang District, Khon Kaen Province.                   
A structured questionnaire was used to collect data from 311 Generation Z employees by 
using connivence sampling. Data were analyzed using frequency, percentage, and stepwise 
multiple regression analysis. 
 The findings indicate that motivational factors—such as organizational policy and 
management, supervision and control, career advancement, job security, working conditions, 
salary and welfare, responsibility, and relationships with supervisors—significantly influenced 
organizational commitment among Generation Z employees. In contrast, factors such as 
respect, personal accomplishment, nature of work, relationships with colleagues, 
relationships with subordinates, occupational status, and personal well -being showed no 
significant influence on organizational commitment. 
 These findings offer valuable insights for organizations aiming to enhance 
motivational strategies to foster greater engagement among Generation Z employees. 
Ultimately, improved engagement may contribute to reducing employee turnover and 
recruitment costs. 
 

Keywords: Work Motivation, Organizational Commitment, Generation Z employees 
 

บทนำ 
 แรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation) เป็นองค์ประกอบสำคัญในการกำหนดผลงาน         
และประสิทธิภาพของพนักงาน ประเด็นสำคัญสำหรับธุรกิจ คือ การทำความเข้าใจว่าอะไรเป็นแรงจูงใจให้
พนักงานผูกพันกับงานของตน (Salleh et al., 2016) พนักงานที่มีพฤติกรรมการทำงานในแง่ลบ เช่น การขาด
งาน การไม่ปฏิบัติหน้าที่ การมาสาย การไม่สามารถปฏิบัติตามกำหนดเวลา การแสดงความหงุดหงิด เป็นต้น 
ส่งผลในทางลบต่อประสิทธิภาพการทำงานและความซื่อสัตย์ขององค์กร เนื่องจากขาดแรงจูงใจในการทำงาน 
(Salleh et al., 2016) และจะส่งผลเสียขององค์กรตามมา เช่น พนักงานลาออก หรือถูกให้ออก เป็นต้น    
และองค์กรต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการสรรหา และฝึกอบรมพนักงานเพ่ือการทดแทน 
 ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความสามารถใน  
การรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ การพัฒนาประสิทธิภาพการทำงาน และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็ง 

โดย Wziątek-Staśko et al., (2023) กล่าวว่าความผูกพันของพนักงานถือเป็นปัจจัยที่สำคัญในการกำหนด
ความสำเร็จขององค์กรในระยะยาว ทั้งนี้ความผูกพันของพนักงานในระดับสูงสามารถช่วยส่งเสริมการทำงาน
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ร่วมกันในทีม การลดอัตราการลาออกและเพิ่มความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งทั้งหมดล้วนมีผลต่อผลลัพธ์ของ
องค์กร  
 พนักงานในแต่ละเจนเนอเรชั่นมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวและองค์กรอาจต้องเข้าใจพนักงานแต่ละ
เจนเนอเรชั่น ความโดดเด่นของพนักงานเจนเนอเรชั่นซีที่มีมากกว่าพนักงานเจนเนอเรชั่นอื่น  คือ พนักงาน
เหล่านี้เป็นกลุ่มคนที่เติบโตมาพร้อมกับอินเทอร์เน็ต (Chillakuri, 2020) พนักงานเจนเนอเรชั่นซี มักขาด  
ความผูกพันและผูกพันที่จะบรรลุผลสำเร็จในระยะสั้น  อันเนื่องมาจากการเข้าถึงข้อมูลได้ง่าย ซึ่งทำให้
พนักงานเจนเนอรชั่นนี้รู้สึกเร่งรีบตลอดเวลา นอกจากนี้พนักงานเจนเนอเรชั่นซียังเป็นที่รู้จักในเรื่องมุมมองที่
หลากหลายและต้องการความเป็นอิสระ ทั้งหมดนี้เป็นความท้าทายที่องค์กรต้องใส่ใจเพื่อจัดการกับพนักงาน
เจนเนอเรชั่นซี (Bahrudin et al., 2024)  
 จังหวัดขอนแก่นเป็นจังหวัดที ่ เป ็นศูนย์กลางของเศรษฐกิจ  การศึกษา การรักษาพยาบาล           
และหน่วยงานราชการต่าง ๆ และเป็นจังหวัดที่เป็นแหล่งรวมของผู้คนต่าง ๆ รวมทั้งกลุ่มคนที่มีอายุระหว่าง     
15-30 ป ีซึ่งมีจำนวนอย่างน้อย 400,000 คน (CityFacts, 2025) ได้เข้าสู่ตลาดแรงงานและเข้าทดแทนแรงงาน
ในกลุ่มพนักงานงานเบบี้บูมและกลุ่มพนักงานงานเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ที่ทยอยเข้าสู่วัยเกษียณต่อไป  
 ด้วยเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น คณะผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่นซีในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น เพื่อให้ผู้ประกอบการนำผลการวิจัยไป
ประยุกต์ใช้สำหรับการปรับปรุงการสร้างแรงจูงใจ เพื่อให้พนักงานเจนเนอเรชั่นซีเกิดความผูกพันต่อองค์กร
มากขึ้น ซึ่งจะช่วยลดต้นทุนในการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่ขององค์กรต่อไป 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพื่อวิเคราะห์แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั ่นซี       
ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
                                  ตัวแปรต้น              ตัวแปรตาม 

                         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ พนักงานเจนเนอเรชั่นซีในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น 
คณะผู้วิจัยประยุกต์ใช้หลักการคำนวณจำนวนกลุ่มตัวอย่างของ Hair et al. (2006, cited in Siddiqui, 2013) 
ที่ระบุว่า การใช้สถิต ิMultiple Regression จำนวนกลุ่มตัวอย่างควรเป็น 15-20 เท่าของตัวแปรทำนาย ทั้งนี้
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า จำนวนตัวแปรทำนายในงานวิจัยชิ้นนี้มีตัวแปรทำนายจำนวนเท่ากับ       
15 ตัวแปร จึงคำนวณกลุ่มตัวอย่างได้เท่ากับ 300 ตัวอย่าง และเพื่อให้ผลการวิจัยมีความน่าเชื่อถือมากขึ้น 
คณะผู้วิจัยจึงแจกแบบสอบถามจำนวน 350 ชุด โดยมีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก  
 

แรงจูงใจในการทำงาน 
ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

-การไดร้ับการยอมรับนับถือ (X1) 
-ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล (X2) 
-ความก้าวหน้า (X3) 
-ความรับผดิชอบ (X4) 
-ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (X5) 

ปัจจัยคำ้จนุ (Hygiene Factor) 
-เงินเดือนและสวัสดิการ (X6) 
-ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (X7) 
-ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X8) 
-นโยบายและการบริหารขององค์การ (X9) 
-สภาพการทํางาน (X10) 
-ความมั่นคงในงาน (X11) 
-ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (X12) 
-สถานะของอาชีพ (X13) 
-ความเป็นอยู่ส่วนตัว (X14) 
-การบังคับบัญชาและการควบคมุดูแล (X15)  

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) อ้างใน ฉัตรดนัย วงษ์คำชัย 
และ ฐิตารีย์ ศิรมิงคล (2567) 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 
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 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 คณะผู้วิจัยใช้แบบสอบถามแบบมีโครงสร้างในการเก็บข้อมูล แบ่งเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย ข้อมูล
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบ ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันองค์กรจำนวน 77 ข้อ  
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 คณะผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่สร้างขึ ้นไปให้ผู ้ทรงคุณวุฒิ  จำนวน 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบ     
ความถูกต้อง ความสอดคล้อง และความเหมาะสม จากนั ้นคณะผู ้ว ิจ ัยได้นำแบบสอบถามไปทดสอบ            
หาความเชื่อมั่น (Try out) เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ โดยนำไปทดลองใช้กับพนักงาน       
เจนเนอเรชั่นซีที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่แท้จริง  จำนวน 30 ชุด มีผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ    
ครอนบาค พบว่า มีค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้ ตามหลักการของ Taber (2018) เนื่องจากมีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค เท่ากับ 0.978 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.7  
 วิธีรวบรวมข้อมูล 
 คณะผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลภาคสนามโดยการแจกแบบสอบถามในรูปแบบกระดาษแก่พนักงาน   
เจนเนอเรชั่นซีในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น จำนวน 350 ชุด ได้รับแบบสอบถามกลับคืนและมีข้อมูล   
ที่พร้อมสำหรับการประมวลผลจำนวน 311 ชุด 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยหาค่าความถี่ ร้อยละ ข้อมูล
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้ต่อเดือนโดยเฉลี่ย 
การวิเคราะห์ถดถอยพหูคูณด้วยวิธี Stepwise นำมาใช้เพื่อการศึกษาอิทธิพลปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน   
ทั้ง 15 ตัวแปร ต่อความผูกพันต่อองค์กร คณะผู้วิจัยได้วิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (r2) พบว่า มีค่า        
อยู่ระหว่าง 0.374-0.794 ซึ่งเป็นค่าไม่เข้าใกล้ 0.800 แสดงว่าตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กันตามหลักการของ 
Belinda and Peat (2014 อ้างถึงใน Shrestha, 2020) ในขณะที่ค่า Tolerance อยู่ระหว่าง 0.262-0.493 
ซึ่งมีค่าไม่เข้าใกล้ 0 (Kumari, 2008) ซึ่งแสดงว่าตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีระดับความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน   
และ Variance Inflation Factor (VIF) มีค่าระหว่าง 2.026-3.974 ซึ่งมีค่าต่ำกว่า 5 ซึ่งเป็นค่าที่สามารถใช้
การวิเคราะห์ถดถอยพหูคูณได้ (Akinwande et al., 2015)    
 

สรุปผลการวิจัย 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า พนักงานเจนเนอเรชั่นซี ส่วนใหญ่เป็น    
เพศชาย จำนวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 54 มีอายุ 25-27 ปี จำนวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 48.60 มีระดับ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 40.8 มีอาชีพเป็นพนักงานเอกชน/รับจ้าง   
จำนวน 257 คน คิดเป็นร้อยละ 82.6 และมีรายได้ต่อเดือนเฉลี่ย 10,000-15,000 บาท จำนวน 113 คน     
คิดเป็นร้อยละ 36.3  
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 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่นซี    
ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหูคูณด้วยวิธี Stepwise  
 

ตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยความผูกพันองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั ่นซีโดยรวม       
โดยการวิเคราะห์ Multiple Regression ด้วยวิธี Stepwise  

ตัวแปร B SE t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant)  0.842 0.128 6.580 0.004 
นโยบายและการบริหารขององค์การ (X9) 0.370 0.050 7.443 0.000 
การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (X15)  0.291 0.054 5.372 0.000 
ความก้าวหน้า (X3) -0.266 0.047 -5.704 0.000 
ความมั่นคงในงาน (X11) 0.169 0.044 3.811 0.000 
สภาพการทำงาน (X10) 0.181 0.051 3.543 0.000 
เงินเดือนและสวัสดิการ (X6) -0.150 0.043 -3.493 0.001 
ความรับผิดชอบ (X4) 0.121 0.044 2.746 0.006 
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (X7) 0.96 0.042 2.320 0.021 
 r =0.866 Adjusted R2 =0.743 
 R2 =0.749 SE =.31695 

 

 จากตารางที ่1 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความผูกพันองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่นซีมีความสัมพันธ์
เชิงเส้นตรงกับแรงจูงใจในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสามารถสร้างสมการทำนาย
เชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถคำนวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ    
ได้ตัวแปรที่สามารถทำนายความผูกพันองค์กร (y) โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านนโยบาย       
และการบริหารขององค์การ (X9) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (X15) ด้านความก้าวหน้า (X3)        
ด ้านความม ั ่นคงในงาน (X11)  ด ้านสภาพการทำงาน (X10)  ด ้านเง ินเด ือนและสว ัสด ิการ  (X6)                        
ด้านความรับผิดชอบ (X4) และด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (X7) ตามลำดับ โดยตัวแปรทั้ง 8 ตัวนี้ 
สามารถร่วมกันทำนายความผูกพันองค์กร (y) ได้ร้อยละ 74.3 (Adjusted R2 = 0.743) 
 จากกรอบแนวคิดที ่ปรากฏในภาพที่  1 สามารถสรุปได้ว่าแรงจูงใจในการทำงานปัจจัยจูงใจ        
ด้านความก้าวหน้า และด้านความรับผิดชอบส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั ่นซี         
ส่วนปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความสำเร็จในการทำงานของบุคคล และด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ไม่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่นซี  สำหรับแรงจูงใจในการทำงาน
ปัจจัยค้ำจุน ผลการวิจัยสรุปได้ว ่า ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านการบังคับบัญชา             
และการควบคุมด ูแล ด ้านความมั ่นคงในงาน ด ้านสภาพการทำงาน ด ้านเง ินเด ือนและสว ัสด ิการ                
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และด้านความสัมพันธ ์ก ับห ัวหน ้างาน ส ่งผลต่อความผ ูกพันองค์กรของพนักงานเจนเนอเรช ั ่นซี                   
ส่วนด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา สถานะของอาชีพ และความเป็นอยู่
ส่วนตัว ไม่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่นซี 
  

อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวิจ ัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงาน ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ (X9)             
ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (X15) ด้านความก้าวหน้า (X3) ด้านความมั ่นคงในงาน (X11)       
ด้านสภาพการทํางาน (X10) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (X6) ด้านความรับผิดชอบ (X4) และด้านความสัมพันธ์
ก ับหัวหน้างาน (X7) ส ่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั ่นซี  ผลการวิจ ัยดังกล่าว       
สอดคล้องบางส่วนกับผลการวิจ ัยในอดีต อาทิ ปานทิพย์ สุวรรณโชติ และ วัชระ ยี ่ส ุ ่นเทศ (2568);            
ปานทิพย์ ลิมปติยากร และ สุเมธ ธุวดาราตระกูล (2566); ภัคภร อินทรำพรรณ และคณะ (2566) เป็นต้น 
 ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการทำงานด้านความก้าวหน้าส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
เจนเนอเรชั่นซี ซึ ่งสะท้อนให้เห็นว่า กลุ่มพนักงานในเจเนอเรชั่นนี้ให้ความสำคัญกับโอกาสในการเติบโต 
ความก ้าวหน ้าในสายอาช ีพ และการพัฒนาตนเองอย ่างต ่อเน ื ่อง  สอดคล ้องก ับผลการว ิจ ัยของ                   
ปานทิพย์ สุวรรณโชติ และ วัชระ ยี่สุ่นเทศ (2568) ที่พบว่า โอกาสก้าวหน้าในอาชีพเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผล
ต่อความผูกพันและความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการสินเชื่อไม่มีหลักประกัน  ธนาคาร
กสิกรไทย จำกัด (มหาชน) และผลการศึกษาของ ปานทิพย์ ลิมปติยากร และ สุเมธ ธุวดาราตระกูล (2566)   
ที่ระบุว่าโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้ามีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้ำมันใน
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ และงานวิจัยของ วิศิษฏ์ แต้ไพบูลย์ และ สุรวี ศุนาลัย (2567) ที่กล่าวว่าความก้าวหน้า
ในงานส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรหน่วยงานภาครัฐแห่งหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี   
 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงานด้านความรับผิดชอบส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานเจนเนอเรชั่นซี สะท้อนให้เห็นว่า บุคลากรในกลุ่มเจนเนอเรชั่นซีให้ความสำคัญกับการได้รับมอบหมาย
งานที่มีความรับผิดชอบอย่างชัดเจน รวมถึงต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการตัดสินใจและการมีบทบาท
สำคัญต่อความสำเร็จขององค์กร สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ปรัชญาภรณ์ แก้วรอด และ วนิชย์ ไชยแสง 
(2566) ท ี ่พบว ่าด ้านความร ับผ ิดชอบในงานจะส ่งผลให ้บ ุคลากรกรมการปกครอง  ในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือผูกพันในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
 ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการทำงานด้านเงินเดือนและสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กร  
ของพนักงานเจนเนอเรชั่นซี ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า พนักงานกลุ่มนี้ให้ความสำคัญกับผลตอบแทนที่เหมาะสม 
เป็นธรรม และสามารถตอบสนองต่อความมั่นคงทางเศรษฐกิจและคุณภาพชีวิตได้อย่างชัดเจน สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ ปานทิพย์ ลิมปติยากร และ สุเมธ ธุวดาราตระกูล (2566) ที่ระบุว่า เงินเดือนที่เหมาะสม       
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้ำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์  เช่นเดียวกับ 
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ปรัชญาภรณ์ แก้วรอด และ วนิชย์ ไชยแสง (2566) ที่ชี้ให้เห็นว่าปัจจัยจูงใจด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน    
ม ีอ ิทธ ิพลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมการปกครอง  ในเขตภาคตะว ันออกเฉ ียงเหนือ รวมทั้ง              
วิศิษฏ์ แต้ไพบูลย์ และ สุรวี ศุนาลัย (2567) ที่พบว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพัน     
องค์กรของบุคลากรหน่วยงานภาครัฐแห่งหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี  และภัคภร อินทรำพรรณ และคณะ (2566)  
ที่ระบุว่า เงินเดือนส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานฟิตเนสแบรนด์หนึ่งในประเทศไทย  รวมทั้ง            
Abebe & Assemie (2023) ที ่ระบุว ่า ค่าตอบแทน รางวัล และสวัสดิการที ่ย ุต ิธรรมและเพียงพอ                  
มีความสัมพันธ์อย่างมากกับความผูกพันของคณาจารย์ที่มีต่อองค์กรในเอธิโอเปีย 
 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงานด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่นซี ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความสำคัญของความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับ
ผู้บังคับบัญชาในฐานะปัจจัยที่ส่งเสริมความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และการมีส่วนร่วมในเป้าหมายของ
องค์กร ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับงานของ ปานทิพย์ สุวรรณโชติ และ วัชระ ยี่สุ ่นเทศ (2568)         
ที ่ระบุว ่า ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาเป็นปัจจัยสำคัญที ่ส ่งผลต่อความผูกพันและความพึงพอใจ              
ในการทำงานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการสินเชื่อไม่มีหลักประกัน ธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) 
 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงานด้านนโยบายและการบริหารขององค์การส่งผลต่อ       
ความผูกพันองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั ่นซี  เนื ่องจากการสร้างนโยบายที ่ตอบสนองต่อค่านิยม            
และความคาดหวังของพนักงานรุ่นใหม่เป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยรักษาและเพ่ิมระดับความจงรักภักดีของพนักงาน
ในระยะยาว อีกทั้งยังส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานและการคงอยู่ของบุคลากรในองค์การอย่างยั่งยืน  
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ปานทิพย์ ลิมปติยากร และ สุเมธ ธุวดาราตระกูล (2566) ที่พบว่า นโยบาย      
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้ำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงานด้านสภาพการทำงานส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานเจนเนอเรชั่นซี ผลการวิจัยสะท้อนให้เห็นว่า แรงจูงใจด้านสภาพการทำงาน เช่น ความสะดวกสบาย
ของสถานที่ทำงาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ความปลอดภัย และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน   
มีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรชั่นซี  ซึ่งเป็นกลุ่มแรงงาน   
รุ่นใหม่ที่มีลักษณะเฉพาะและคาดหวังต่อสภาพการทำงานที่สนับสนุนคุณภาพชีวิต การค้นพบนี้สอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ ธัญญา เกษปทุม (2566) ที่ระบุว่าสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและเอื้อต่อการปฏิบัติงาน   
มีบทบาทสำคัญต่อความรู้สึกผูกพันของพนักงานของพนักงานบริษัทอีคอมเมิร์ซแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
นอกจากนี้ ชลปวีร์ เดชขุนทด และ สุมิตรา ยาประดิษฐ์ (2566) ยังพบว่าความพึงพอใจในสภาพแวดล้อม   
การทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันของครูโรงเรียนเอกชน ซึ่งเป็นการผูกพันที่เกิดจากความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ไม่ใช่เพียงเพราะภาระหน้าที ่หรือผลประโยชน์ที ่ได้รับ  รวมทั้งสอดคล้องกับ
ผลการวิจ ัยของ Irawan & Le (2022) ที ่ระบุว ่า ความผูกพันขององค์กรของพนักงานเพิ ่มขึ ้นจาก
สภาพแวดล้อมการทำงานที่สะดวกสบายและเอ้ืออำนวยต่อการทำงานของพนักงาน  
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 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงานด้านความมั่นคงในงาน ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานเจนเนอเรชั่นซี สะท้อนถึงลักษณะความต้องการพื้นฐานที่ยังคงมีความสำคัญ แม้ในกลุ่มพนักงาน    
ยุคใหม่ที ่มักถูกมองว่ามีความยืดหยุ ่นและพร้อมเปลี ่ยนงาน โดยเฉพาะในบริบทของความไม่แน่นอน          
ทางเศรษฐกิจและการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานอย่างรวดเร็ว ความมั่นคงในงานกลายเป็นปัจจัยที่ส่งเสริม
ความรู้สึกปลอดภัยและสร้างความไว้วางใจในองค์การ อันนำไปสู่การเพิ่มระดับความผูกพันในระยะยาว 
ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานของ ปานทิพย์ ลิมปติยากร และ สุเมธ ธุวดาราตระกูล (2566) ซึ่งพบว่า    
ความมั่นคงในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้ำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
นอกจากนี้ งานวิจัยของ ศักดิ์ชัย แซ่จ๊ง และ วิชากร เฮงษฎีกุล (2567) ได้ระบุว่า ความมั่นคงในงานมีอิทธพิล
ต่อความผูกพันในบริษัทรับเหมาตกแต่งภายในประเภทเฟอร์น ิเจอร์บ ิวด์อ ินแห่งหนึ ่ง  ในเขตพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร  
 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงานด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแลส่งผลต่อ      
ความผูกพันองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่นซี เนื่องจากพนักงานเจนเนอเรชั่นซี ซึ่งมักคาดหวังความเป็นธรรม 
ความโปร่งใส และการยอมรับความคิดเห็น การที่ผู้บังคับบัญชามีทักษะในการบริหารจัดการแบบยืดหยุ่น 
เข้าใจบริบทของวัยรุ่น และสามารถให้ข้อเสนอแนะแบบสร้างสรรค์ จะมีผลอย่างมากต่อความเต็มใจที่จะมี 
ส่วนร่วมกับองค์การในระยะยาว การค้นพบนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัคภร อินทรำพรรณ และคณะ 
(2566) ที่ระบุว่าการควบคุมดูแลส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานฟิตเนสแบรนด์หนึ่งในประเทศไทย 
นอกจากนี้ ศักดิ์ชัย แซ่จ๊ง และ วิชากร เฮงษฎีกุล (2567) ยังมุ่งเน้นว่าการควบคุมดูแลที่มีคุณภาพมีผลต่อ
ระดับแรงจูงใจและการยึดมั่นในองค์การของพนักงาน รวมทั้ง Luthfi et al. (2022) ที่ระบุว่า การกำกับดูแล
การทำงานมีผลอย่างมากต่อความมุ่งม่ันขององค์กร 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
 ผลการวิจัยที่พบว่า แรงจูงใจในการทำงาน ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านการบังคับ
บัญชาและการควบคุมดูแล ด้านความก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสภาพการทำงาน ด้านเงินเดือน
และสวัสดิการ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานเจนเนอเรชั่นซี คณะผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะที่ได้จากผลการวิจัยดังนี้ 
 1. ด้านความก้าวหน้า องค์กรควรตระหนักถึงความคาดหวังด้านความก้าวหน้าของพนักงาน       
เจนเนอเรชั่นซี โดยจัดให้มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพท่ีชัดเจน เช่น การแจ้งให้พนักงานทราบว่าเมื่อทำงาน
ครบระยะเวลาที่กำหนด พนักงานจะต้องดำเนินการอย่างไร เพื่อได้รับการโปรโมตไปสู่ตำแหน่งงานที่สูงขึ้น   
ในตำแหน่งงานใด เป็นต้น  
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 2. ด้านความรับผิดชอบ องค์กรควรให้ความสำคัญกับการมอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบอย่าง
เหมาะสมแก่พนักงานเจนเนอเรชั่นซี เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และส่งเสริมการทำงานที่มี
ความหมาย เพ่ือเสริมสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของงานและความผูกพันในระยะยาว 
 3. ด้านเง ินเดือนและสวัสดิการ  องค์กรควรออกแบบสวัสดิการที ่หลากหลายและยืดหยุ่น            
เช ่น ประกันสุขภาพ การลาพักร้อนที ่ย ืดหยุ ่น การทำงานแบบ Hybrid หรือ Work From Home                
และการสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเรียนรู้หรือพัฒนาตนเอง รวมทั้งออกแบบโครงสร้างเงินเดือนให้สอดคล้อง
กับระดับตำแหน่ง หน้าที ่ร ับผิดชอบ และค่าครองช ีพในปัจจุบ ัน โดยต้องคำนึงถึงความเป็นธรรม                
และความสามารถในการแข่งขันภายนอกร่วมด้วย  
 4. ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล  องค์กรควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาทักษะ      
ความเป็นผู้นำของหัวหน้างาน โดยเฉพาะด้านการสื่อสาร การให้คำปรึกษา และการบริหารความสัมพันธ์    
เชิงบวก เพื ่อสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่สนับสนุนพนักงานเจนเนอเรชั ่นซีให้รู ้สึกมีคุณค่า  ได้รับ         
การยอมรับ และมีความมั่นคงทางอารมณ์ในการทำงาน ซึ่งล้วนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 5. ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ องค์การควรกำหนดนโยบายการบริหารจัดการ          
ที่ตอบสนองต่อค่านิยมและความคาดหวังของพนักงานรุ่นใหม่เป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยรักษาและเพิ่มระดับ      
ความจงรักภักดีของพนักงานในระยะยาว อีกท้ังยังส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานและการคงอยู่ของบุคลากร
ในองค์การอย่างยั่งยืน 
 6. ด้านสภาพการทำงาน องค์การควรจัดบรรยากาศและสภาพการทำงานที่เหมาะสม เช่น การจัด
เวลาพักเบรกและการอำนวยความสะดวกในการทำงาน โดยจัดหาอุปกรณ์การทำงานที่เอื้อต่อการทำงานของ
พนักงาน เช่น การติดตั ้งระบบสัญญาณอินเทอร์เน็ตความเร็วสูง  และการจัดตารางบำรุงรักษาอุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้ไม่เพียงแต่ช่วยสร้างแรงจูงใจในการทำงาน แต่ยังมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การในระยะยาว 
 7. ด้านความมั่นคงในงาน องค์การควรดำเนินการและสื่อสารเรื่องความมั่นคงในงานให้กับพนักงาน
เจนเนอเรชั่นซี อันจะนำไปสู่ความจงรักภักดีและแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานเจนเนอเรชั่นซีต่อไป 
 8. ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน องค์การควรพัฒนาระบบการบริหารจัดการบุคลากรที่เน้น
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง เช่น การละลายพฤติกรรมระหว่างหัวหน้าและลูกน้องผ่าน
กิจกรรมในอีเว้นท์ต่าง ๆ เพื่อสร้างบรรยากาศการทำงานที่เชื่อถือได้และเอื้อต่อการเติบโตทั้งในระดับบุคคล
และองค์การ 
 ข้อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยครั้งต่อไป  
 คณะผู้วิจัยขอเสนอให้ควรศึกษาความแตกต่างของแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันต่อ
องค์การระหว่างกลุ่มเจนเนอเรชั่นซี (Generation Z) กับกลุ่มอื่น เช่น กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
หรือกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) เพื่อให้เข้าใจลักษณะเฉพาะของแรงงานแต่ละรุ่น และเสนอให้
วิจัยเพิ่มเติมโดยใส่ตัวแปรแทรกกลาง เช่น ความพึงพอใจในการทำงาน หรือ ความเป็นผู้นำของผู้บังคับบญัชา 
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รวมถึงตัวแปรกำกับ เช่น วัฒนธรรมองค์การ หรือ ขนาดองค์กร เพื่อทำความเข้าใจกลไกที่เชื่อมโยงระหว่าง
แรงจูงใจกับความผูกพันได้ลึกยิ่งข้ึน 
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