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บทคัดย่อ  

 การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจรูปแบบตวัเงินกบั
การคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิตเจเนอเรชั่น Z บริษทั ABC จ ากดั 2) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจท่ีไม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงินกบัการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั 
ABC จ ากดั 3) เพื่อศึกษาแนวทางในการส่งเสริมการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิตเจเนอเรชั่น Z 
บริษทั ABC จ ากดั วิธีการเก็บขอ้มูลใช้การวิจยัเชิงปริมาณ ประชากร คือ พนักงานเจเนอเรชั่น Z ใน
แผนกการผลิตของบริษทั ABC จ ากดั จ  านวน 120 คน ใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลและการท า
วิจยัเชิงคุณภาพ โดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังานฝ่ายผลิตจ านวน 6 คน ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากร
จ านวน 3 คน และหวัหนา้งานฝ่ายผลิตจ านวน 3 คน รวมทั้งส้ิน 12 คน 
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 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 20-21 ปี ระดับการศึกษามธัยม
ปลาย (ม.6) หรือ ปวช. สถานภาพโสด และรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา่ แรงจูงใจรูปแบบตวัเงินมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ 
Z บริษทั ABC จ ากดั และแรงจูงใจท่ีไม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงินท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องของพนกังาน
ไลน ์ 
การผลิต เจเนอเรชั่น Z บริษทั ABC จ ากดั โดยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานได้แก่ 
ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านได้รับการสนับสนุนจากสังคมในท่ีท างาน และด้านการมี
โครงสร้างทีมท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการสัมภาษณ์เชิงลึก พบวา่ การเพิ่มเงินเดือน สวสัดิการ และการ
มีเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานท่ีดี เป็นแรงจูงใจท่ีสามารถท าให้พนักงานคงอยู่ในองค์การ ดงันั้น 
แนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ  ากดั คือ ควร
ให้ความส าคญักับการปรับเงินเดือนและสวสัดิการด้านต่าง ๆ เช่น ประกันกลุ่ม รถรับส่ง กองทุน
ส ารองเล้ียงชีพ บริษทัจะตอ้งมีการคดัเลือกหัวหน้างานอย่างเหมาะสม มีการส่งเสริมให้หัวหน้างาน
ไดรั้บการอบรมการเป็นหวัหนา้งานท่ีดี หวัหนา้งานจะตอ้งให้ความใส่ใจกบัพนกังานในทีมของตนเอง 
ตอ้งเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนกังานและสนบัสนุนการน าแนวคิดท่ีดีจากพนกังานไปใชป้ระโยชน์    
 

ค ำส ำคัญ: แรงจูใจ, การคงอยู่, พนักงานไลน์การผลิต, เจเนอเรช่ัน Z 
 

Abstract 

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-relationship 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 population 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, aged 20-21 years, finished senior 
high school (Matthayomsuksa 6) or vocational certificate, single, and had monthly income 15001-
20,000 baht. Hypothesis testing result found financial and non-financial motivation had an influence 
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on intention to work of Z generation 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 utilization.     
 

Keywords: Motivation, Retention, Production line workers, Z generation 
 
บทน า   

 การเปล่ียนแปลงของโลกในศตวรรษท่ี 21 ท าให้ทุก ๆ องค์กรให้ความส าคญัและสนใจ
เก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยม์ากยิง่ข้ึนโดยเม่ือเทียบกบัยุคก่อนหนา้น้ี เน่ืองมาจากมนุษยคื์อทรัพยากรหลกั
ท่ีท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลุวตัถุประสงคแ์ละประสบความส าเร็จ องคก์รท่ีมีบุคลากรท่ีมีความสามารถ
สูงย่อมส่งผลให้องค์กรเจริญเติบโต มีการผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ ก าไรท่ีมากยิ่งข้ึน และหากบุคลากร
ขาดศกัยภาพจะท าใหก้ระบวนการท างานขาดประสิทธิภาพ และอาจจะส่งผลกระทบกบัองคก์ร (ธาดา  
ราชกิจ, 2562)  ดงันั้น ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งให้ความส าคญักบัการพฒันาศกัยภาพ ดูแล
รักษาพนักงาน สร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีความรัก ความเช่ือมัน่ ความผูกพนัธ์ และความภกัดีต่อ
องคก์ร จะเป็นการรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์รไดน้าน แรงจูงใจนั้นเป็นตน้ก าเนิดของทุกส่ิงทุกอยา่ง
ไม่ว่าจะเป็น การทุ่มเท การริเร่ิม การผลกัดนั และส่งเสริมให้พนักงานปฏิบติังานท่ีดี และเกิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร (ธนาภรณ์ บุญทอง, 2561) 
 จากประเด็นดงักล่าวขา้งตน้จะเห็นว่าการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัอย่างยิ่งต่อ
การรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้คงอยู่กบัองค์กรอย่างต่อเน่ืองเป็นระยะเวลานาน ซ่ึงก็จะท าให้พนักงาน
เกิดความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร (Neuhauser, 2002) ไม่คิดท่ีจะลาออก อีกทั้งยงัวางแผนอนาคตในการ
ท างานกบัองคก์รนั้น ๆ ให้ไดเ้ป็นระยะเวลานานท่ีสุด (Taunton, Krampitz, and Wood, 1989) ซ่ึงการท่ี
พนกังานคงอยูก่บัองคก์รเป็นระยะเวลานานนั้นจะส่งผลให้องคก์รไดรั้บผลประโยชน์ในหลาย ๆ ดา้น 
เช่น ประสิทธิภาพในการท างานท่ีเพิ่มมากข้ึน ผลผลิตท่ีเพิ่มมากข้ึน การประหยดัตน้ทุนการผลิต การ
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ประหยดัเวลาท่ีจะสรรหาพนักงานใหม่มาทดแทนพนักงานท่ีลาออกไป รวมถึงลดตน้ทุนของการ
ฝึกอบรมพนกังานใหม่ และมีการผลิตสินคา้หรือท าการบริการไดอ้ยา่งต่อเน่ือง จะเห็นไดว้า่การจดัการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีจะเอ้ือให้เกิดความตั้งใจในการคงอยูข่องพนกังานท่ีดีข้ึน และลดอตัราลาออกของ
พนกังาน เน่ืองจากการลาออก ท าให้เกิดผลกระทบต่อพนกังานท่ียงัคงอยูใ่นองค์กร เพราะภาระงานท่ี
มากยิ่งข้ึน ประสิทธิภาพในการท างานก็จะลดลง ท าให้ไม่มีความสุขในการท างานและอาจท าให้เกิด
โอกาสท่ีจะลาออกเพิ่มมากข้ึนส าหรับบุคลากรท่ียงัท างานอยู ่(Mowday, Porter, & Steer, 1982)  
 กลุ่มคนเจเนอเรชั่น Z หรือท่ีเรียกว่า Post Millennial Generation คือบุคคลท่ีเกิดระหว่างปี 
ค.ศ. 1997-2012 หรือ พ.ศ. 2540-2555 (พสุ เดชะรินทร์, 2563) ซ่ึงเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีก าลังเข้าสู่
ตลาดแรงงานในยคุปัจจุบนั นายจา้งจึงจ าเป็นตอ้งเตรียมความพร้อมในการรับมือส าหรับความแตกต่าง
ของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่น้ี เน่ืองมาจากค่านิยม และการปฎิบติัทางวฒันธรรมท่ีเปล่ียนแปลงไป แตกต่าง
ไปจากเจเนอเรชัน่ Y เจเนอเรชัน่ X และเบบ้ีบลูมเมอร์ โดยความแตกต่างน้ีอาจส่งผลต่อความขดัแยง้ใน
องคก์รหรือเป็นอุปสรรคในการท างาน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการคงอยูข่องพนกังานในองคก์ร
ไดเ้ช่นกนั 
 เน่ืองจากคนเจเนอเรชั่น  Z เกิดมาในยุคเทคโนโลยี ท่ีทันสมัย ด าเนิน ชีวิตด้วยการ
ติดต่อส่ือสารไร้สาย เรียนรู้ได้รอบด้านอย่างรวดเร็ว ไร้ขีดจ ากัด คนเจเนอเรชั่นน้ีจึงมีนิสัยใจคอท่ี
แตกต่างออกไป มีความเปิดกวา้งทางความคิดและวฒันธรรมมากข้ึนจากการมองเห็นโลกดิจิทลัยอมรับ
ความแตกต่างไดดี้ มีแนวโนม้ปรับทศันคติไดดี้ ไม่แบ่งแยก โดยกลุ่มคนเจเนอเรชัน่ Z นั้นมีแนวโนม้ท่ี
จะเป็นมนุษย์ท างานหลายอย่างในคราวเดียวกัน มีความอดทนต ่า ต้องมีค าอธิบายหรือมีเหตุผล
สนบัสนุนท่ีพวกเขายอมรับจึงจะปฏิบติัตาม ตอ้งการขอ้มูลท่ีสรุปมาแลว้สั้ น ๆ เพราะจะจดจ าไดดี้กวา่
การบรรยายเน้ือหาท่ียืดยาว และการใช้เทคโนโลยี ส่ือสังคมออนไลน์ของเจเนอเรชัน่น้ีจะมีวิธีการท่ี
แตกต่างออกไปจากเจเนอเรชั่นอ่ืน รวมถึงมีความคิดท่ีตอ้งการจะท างานประจ าในองค์กรมากกว่า 
เน่ืองจากเกิดมาในยุคท่ีเห็นพ่อแม่ตนเองท างานมาอยา่งยากล าบาก (Fister Gale, 2015) ซ่ึงขอ้แตกต่าง
เหล่าน้ีส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ อุปสรรคต่อการท างาน 
 จากการศึกษาวิจยัก่อนหน้าน้ี เน่ืองจากมีทศันคติทางสังคมแนวใหม่ท่ีถูกหล่อหลอมข้ึนใน
กลุ่มคนเจเนอเรชัน่ Z หรือท่ีเรียกวา่ยุค VUCA World ไดแ้ก่ V ยอ่มาจาก Volatility คือความผนัผวน U 
ยอ่มาจาก Uncertainty คือความไม่แน่นอน C ยอ่มาจาก Complexity คือความซบัซอ้น และ A ยอ่มาจาก 
Ambiguity คือความคลุมเครือ (Fatima, Shafique, & Ahmad, 2015) ซ่ึงเป็นเร่ืองใหม่ท่ีเชิงวิชาการใน
ปัจจุบนัยงัมีการศึกษาในเร่ืองน้ีอยู่อย่างจ ากดั และยงัไม่พบกระบวนการจดัการทางด้านทรัพยากร
มนุษยท่ี์ชดัเจนเพื่อดึงดูดให้กลุ่มคนเจเนอเรชัน่น้ีมีความตั้งใจท่ีจะคงอยู่กบัองค์กร ดงันั้นจึงเป็นความ
ทา้ทายอยา่งยิ่งส าหรับการปรับเปล่ียนรูปแบบ หรือกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรับมือกบั
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การหลัง่ไหลเขา้มาเป็นแรงงานในภาคอุตสาหกรรมในอนาคต (Jinadasa & Wickramasinghe, 2005; 
Pulevska-Ivanovska, Postolov, Janeska-Iliev, & Magdinceva Sopova, 2017; Tulgan, 2013) 
 จากการวิจัยของ Jayathilake, H. D., Daud, D., Eaw, H. C. and Annuar, N. (2001) พบว่า
พนกังานเจเนอเรชัน่ Z มีอตัราการคงอยูก่บัองคก์รค่อนขา้งต ่า สาเหตุท่ีพนกังานเจเนอเรชัน่ Z นั้นจะคง
อยูต่่อก็จะมาจาก ค่าตอบแทนและสวสัดิการ การประเมินผลตามผลงาน ความอิสระและความยืดหยุน่ 
เป็นตน้ ส่วนการคงอยูข่องพนกังานเจนเนอเรชัน่ Z จะสามารถวดัไดโ้ดยการดูดา้นระยะเวลาในการคง
อยูก่บัองคก์ร และดา้นความรู้สึกของพนกังานเจเนอเรชัน่ Z ท่ีมีต่อองคก์ร 
 ส าหรับบริษทั ABC ในจงัหวดัชลบุรี พบว่ามีอตัราการลาออกท่ีสูงข้ึนอย่างต่อเน่ือง โดย
พนักงานทั้งหมดในบริษทัจ านวน 170 คน นับเป็นพนักงานท่ีมีรุ่นอายุอยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่น Z เป็น
จ านวน 120 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 70.58 ของพนกังานทั้งหมด และภายในปี พ.ศ. 2563-2564 มีอตัรา
การลาออกของพนกังานเจเนอเรชัน่ Z ทั้งหมด 47 คน คิดเป็นร้อยละ 39.17 ท าให้บริษทัประสบปัญหา
พนกังานไม่เพียงพอต่องาน และตอ้งท าการสอนงานใหม่ ท าใหเ้สียงบประมาณมากยิง่ข้ึน  
 ดงันั้น การศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษามีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z กรณีศึกษาบริษทั ABC จ  ากดั เพื่อเป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหา
และส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังาน และน าขอ้มูลการวิจยัไปประกอบการตดัสินใจและพฒันาในดา้น
ทรัพยากรมนุษยต่์อไป 
 
วตัถุประสงค์การวจัิย  
 1. เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจท่ีอยู่ในรูปแบบตัวเงินกับการคงอยู่ของ
พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ  ากดั 
 2. เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูปแบบตวัเงินกบัการคงอยู่ของ
พนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั 
 3. เพื่อศึกษาแนวทางในการส่งเสริมการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิตเจเนอเรชั่น Z 
บริษทั ABC จ  ากดั 
 
แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 ทฤษฎคีวามต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs)  
 ทฤษฎีน้ีเป็นทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจซ่ึงไดจ้ดัแบ่งความตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบัต ่าสุด
ไปยงัระดบัสูงสุดแบ่งออกเป็น 5 ล าดบัขั้น โดย Maslow ไดจ้  าแนกออกเป็น 2 ระดบัใหญ่ ๆ (Maslow, 
1970) ไดแ้ก่ 
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  1.1 ความตอ้งการล าดบัตน้ (Lower-Order Needs) คือ ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ เป็น
ความตอ้งการท่ีตอบสนองต่อร่างกายภายนอกและความปลอดภยั เช่น ค่าจา้ง สวสัดิการ ความปลอดภยั
ในการท างาน เป็นตน้ ไดแ้ก่ 
   1.1.1 ความตอ้งการทางด้านร่างกาย  (Physiological Needs) คือ ความตอ้งการในขั้น
แรกของมนุษยทุ์กคนท่ีจ าเป็นตอ้งมี เป็นขั้นตอนพื้นฐานท่ีมีอ านาจท่ีมากท่ีสุด และสามารถมองเห็น
หรือสังเกตไดช้ดัท่ีสุด  
   1.1.2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) จะเกิดข้ึนเม่ือความต้องการทาง
ร่างกายไดถู้กตอบสนองแลว้ สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 รูปแบบ รูปแบบแรกคือ ความตอ้งการความ
ปลอดภยัดา้นร่างกายและจิตใจ  
  1.2 ความตอ้งการในล าดบัท่ีสูงกว่า (Higher-Order Needs) คือ ความตอ้งการตอบสนอง
ภายในหรือจิตใจ เช่น การมีหัวหน้าท่ีให้ความสัมพนัธ์ท่ีดี ยกย่อง เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในเร่ืองงาน ใหพ้นกังานมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน รวมไปถึงไดรั้บการสนบัสนุนให้
มีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงบ่งบอกถึงความตอ้งการทางดา้นสังคม การมีเกียรติยศ เป็นตน้ ไดแ้ก่  
   1.2.1 ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) กล่าวคือความตอ้งการความรัก ความ
เอาใส่ใจจากคนรอบตวั เช่น ครอบครัว เพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา การมีสภาพแวดลอ้มท่ีเป็น
มิตร มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัในท่ีท างาน เป็นตน้ นอกจากน้ียงัรวมถึงความเป็นส่วนหน่ึงของสังคม 
การไดรั้บการยอมรับจากสังคม ยกตวัอยา่งเช่น การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือความคิด
สร้างสรรค ์การไดรั้บการยอมรับในผลงาน การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยเม่ือมีโอกาสอนัควร เป็นตน้ 
   1.2.2 ความเคารพนับถือ (Esteem Needs) เม่ือเราได้รับความรักและให้ความรักแก่
ผูอ่ื้นไปแลว้อย่างเป็นเหตุเป็นผล และท าให้เกิดความพอใจแลว้ คามตอ้งการในขั้นนั้นก็จะลดลง และ
ส่งผลต่อความต้องการในขั้นต่อไป ซ่ึงก็คือความต้องการเป็นท่ีเคารพนับถือ ได้แก่ การมีช่ือเสียง 
เกียรติยศ การมีหนา้ท่ีการงานท่ีดี มีต าแหน่งสูงในองคก์ร การมีอ านาจ ไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญ ลว้น
แลว้แต่เป็นการส่งเสริมใหมี้ฐานะทางบุคคลท่ีโดดเด่นและเป็นท่ียอมรับมากข้ึน 
   1.2.3 ความสมบูรณ์ในชีวติ (Self-Actualization Needs) เม่ือความตอ้งการ 4 อยา่งก่อน
หนา้ไดถู้กเติมเต็ม มนุษยจ์ะเร่ิมใหค้วามส าคญัในเร่ืองของการท างานท่ีตนรักและสนใจ เพิ่มพฒันาการ
ทางดา้นทกัษะความสามารถของตนเอง และเพื่อเติมเต็มศกัยภาพของตนเองให้ถึงจุดสูงสุดท่ีตนได้
ปรารถนาไว ้ดังเช่น “นักดนตรีก็จะใช้ความสามารถทางด้านดนตรี ศิลปินก็จะวาดรูป กวีก็จะแต่ง
กลอน แล้วเม่ือบุคคลเหล่าได้บรรลุถึงเป้าหมายท่ีตนตั้งไวก้็เช่ือไดว้่าเขาเหล่านั้นเป็นผูท่ี้รู้จกัตนเอง
อยา่งแทจ้ริง”  
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 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Motivator-Hygiene Theory) 
 ทฤษฎีสองปัจจยั หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงไดว้่า ทฤษฎีปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ไดถู้กคิดคน้
ข้ึนจากผูว้ิจยันามวา่ Herzberg Frederick ซ่ึงไดก้ล่าวถึงปัจจยั 2 ประเภทท่ีเป็นตวัก าหนดความพึงพอใจ
และความไม่พึงพอใจในมนุษยไ์ดแ้ก่ (Herzberg, 1959) 
  3.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) คือ ปัจจยัท่ีท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน 
เกิดความชอบและรักงาน โดยปัจจยัพวกน้ีมกัเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ การไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท่ีทา้ทายและน่าสนใจ สามารถลงมือท าไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้
จนจบมีอ านาจในการรับผิดชอบงานอยา่งเตม็ท่ีโดยไม่ตอ้งถูกควบคุมหรือตรวจสอบความส าเร็จในงาน
ท่ีตนไดท้  า ซ่ึงสามารถอธิบายเพิ่มเติมไดด้งัน้ี 
   3.1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Working Achievement) เป็นความรู้สึก
ยินดี ดีใจ พอใจ ปลาบปล้ืมต่อความส าเร็จในการท างาน เม่ือไดมี้การแกไ้ขหรือปรับปรุงงานไดส้ าเร็จ
ลุล่วง ซ่ึงปัจจยัน้ี ถือวา่มีความส าคญัมากท่ีสุด 
   3.1.2 การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีเราไดรั้บการยอมรับจากบุคคล
ท่ีเป็นท่ีเคารพ ดงัเช่น หัวหน้างาน ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ ไดรั้บค าชม ยกยอ่ง เชิดชู ซ่ึงท าให้พนกังาน
เกิดความรู้สึกท่ีดี มีความภาคภูมิใจ ซ่ึงปัจจยัน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือเราไดท้  างานไดส้ าเร็จลุล่วง 
   3.1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ลักษณะงานท่ีสนใจและท้าทาย
ความสามารถของเรา หรือจะหมายถึงงานท่ีตอ้งใช้ความคิด ประดิษฐ์คิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ ออกแบบใหม่ 
และท าใหเ้กิดความพึงพอใจจากงานนั้น ๆ 
   3.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา
ไดม้อบหมายงานหรือให้โอกาสให้แก่ผูท้  างาน โดยท่ีไวว้างใจและรับผิดชอบต่องานนั้น ๆ อยา่งเต็มท่ี 
ใหอิ้สระในการท างาน และเช่ือมัน่วา่ผูท้  างานสามารถท างานนั้นไดอ้ยา่งดีโดยไม่ตอ้งควบคุมมาก 
   3.1.5 ความกา้วหน้า (Working Advancement) หมายถึง การท่ีเราท างานแลว้มีผลงาน
ในการท่ีดี แลว้มีการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งงานให้สูงข้ึน หรือไดรั้บผิดชอบในงานท่ีมากข้ึน โดยท่ีมี
การตอบแทนไม่วา่จะเป็นเงินเดือน หรือสวสัดิการท่ีมากข้ึน รวมถึงโอกาสท่ีจะไดท้  างานในส่วนท่ียงั
ไม่เช่ียวชาญให้เกิดความเช่ียวชาญ และไดรั้บความรู้ท่ีมากข้ึนดว้ย เพื่อท าให้เกิดความกา้วหนา้ในการ
ท างานท่ีมากยิง่ข้ึน 
  3.2 ปัจจัยค ้ าจุน  (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factor) แมไ้ม่ใช่ปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในบุคคลแต่ เป็นปัจจยัท่ีค  ้าจุนให้บุคคลมีแรงจูงใจใน
การท างานอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงถา้หากไม่มีหรือมีแต่ไม่สอดคลอ้งกบัคนในองคก์ร จะน าไปสู่ความไม่พึง
พอใจและไม่ชอบในงาน ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ เงินเดือนและการเล่ือนขั้นของเงินเดือนในระดบัท่ีน่าพึง
พอใจแก่บุคลากร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นไปดว้ยดีและมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั สถานะ
ของอาชีพเป็นท่ียอมรับนบัถือในสังคม มีการบริหารงานท่ีดีในองคก์ร มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
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เหมาะสมกบังาน และถา้หากพนกังานไม่ไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัเหล่าน้ีท่ีดีนกั ก็ยอ่มท าให้เกิด
ความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการท างานซ่ึงประกอบดว้ย 
   3.2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง 
นโยบายและการจดัการภายในองค์การหรือองค์กรนั้นจะมีผลต่อการเจริญก้าวหน้าทั้งองค์การหรือ
องคก์รและตวัพนกังานเอง 
   3.2.2 เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง การมีเงินเดือนหรือรายได้และ
สวสัดิการท่ีเพิ่มมากข้ึนและเป็นธรรมกบัพนกังาน ซ่ึงจะมีการพิจารณาจากผลงานและผลประกอบการ
บริษัท รายได้ของพนักงานเก่าและพนักงานใหม่มีความแตกต่างในระดับท่ีเหมาะสม การเล่ือน
ต าแหน่งแลว้มีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม เพื่อป้องกนัการเกิดความไม่พอใจจากพนกังาน 
   3.2.3 ความสั มพัน ธ์ ระหว่ าง บุ คคล  (Interpersonal Relation) ใน ท่ี น้ี หมาย ถึ ง 
ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ว่าจะเป็นการพูดคุย การติดต่อส่ือสารกัน 
สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งดีเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
   3.2.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อม
การท างานต่าง ๆ ต าแหน่งท่ีตั้งของท่ีท างาน บรรยากาศ แสง เสียง ชัว่โมงการท างาน รวมถึง อุปกรณ์
หรือเคร่ืองมือในการท างานดว้ย 
   3.2.5 ความมัน่คงในงาน (Job Security) ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
การท างาน ความมัน่คงต่ออาชีพงาน หรือความมัน่คงขององคก์าร 
   3.2.6 เทคนิคการควบคุมดูแล (Technical Supervision) นั้นหมายถึง ความสามารถ 
ความรู้ในการควบคุมของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนการมีความรู้ในเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ และน ามาใชใ้นการจดัการในองคก์ารหรือองคก์ร 
 แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการคงอยู่ 
 ผูว้จิยัหลายคนใหแ้นวคิดของการท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานไวด้งัต่อไปน้ี 
 Taunton, Krampitz and Wood (1989) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีเร่ืองของการคงอยู่ (Theory Model 
Retention) วา่ การท่ีบุคคลจะสามารถคงอยูใ่นท่ีท างานไดน้ั้น มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด 4 ดา้นดว้ยกนั 
ไดแ้ก่ 
 1. ปัจจยัดา้นบุคลากร (Employee Characteristics) คือ ปัจจยัท่ีเกิดจากตวับุคลากรโดยตรง เช่น 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี การได้รับโอกาสในการเติบโต ได้มีการยา้ยงาน ยา้ยต าแหน่งหน้าท่ี
การงาน มีพื้นฐานทางสังคม หรือทางดา้นครอบครัวท่ีดีข้ึน หรือภาระค่าใชจ่้ายทางการเงินท่ีดีข้ึน เป็นตน้ 
 2. ปัจจยัทางด้านหน้าท่ีความรับผิดชอบ (Task Requirement) คือ ปัจจยัท่ีเกิดจากงานท่ีตวั
บุคคลนั้น ๆ ไดท้  า เช่น ลกัษณะของงาน หน้าท่ีในงาน เช่น การมีตวัตน การมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อ
งานท่ีตอ้งท า 
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 3. ปัจจยัทางด้านองค์กร (Organizational Characteristics) คือ ปัจจยัท่ีเกิดข้ึนไดจ้ากองค์กร 
เช่น การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและตรงเวลา การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดีและมีประสิทธิภาพ 
การไดรั้บความยุติธรรมเท่าเทียมระหวา่งบุคลากรในการท างาน การประเมินผลงาน หรือการเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีในการท างาน เป็นตน้ 
 4. ปัจจยัด้านผูบ้ริหาร (Manager Characteristics) คือ ปัจจยัท่ีส่งผลมาจากหัวหน้างานหรือ
ผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีอ านาจหน้าท่ีในการบริหารงาน การดูแลบุคลากร มีอิทธิพล เหนือกว่า
พนกังาน ซ่ึงเป็นผลกระทบหลกัของขวญัก าลงัใจ และแรงจูงใจท่ีจะท างานในองคก์รของพนกังาน 
 
วธีิการด าเนินงาน  

การวจัิยเชิงปริมาณ (Quanlitative research) 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวจัิย 

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาน้ี คือ พนักงานเจเนอเรชั่น Z ในแผนกการผลิต บริษทั ABC 
จ ากดั จ  านวน 120 คน และทางผูว้จิยัจะท าการเก็บตวัอยา่งจากประชากรทั้งหมด คือ 120 คน  

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ในการเก็บข้อมูลคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้สร้างแบบสอบถาม (Questionnaires) ข้ึนมา เพื่อใช้เป็น
เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล โดยท าการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานท่ี
มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดขอบเขต
เน้ือหาของแบบสอบถาม  

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 1. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัโดยถามความเห็นในประเด็น
ต่อไปน้ี คือ 1) ขอ้ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 2) ขอ้ค าถามเก่ียวกบัความตั้งใจในการคงอยู่
ของพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ  ากดั 
 2. น าแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษาให้ผู ้เช่ียวชาญ
ตรวจสอบจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) จากนั้นปรับปรุงแกไ้ข
ตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 
 3. น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มท่ีไม่ไดเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 
คน เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม (Reliability) 
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติตามเกณฑ์สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของ (Bryman & 
Bell, 2015) เสนอไวว้า่ค่า α มากกวา่หรือเท่ากบั 0.7 โดยจากการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
ของแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึน 
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สถิติและการวเิคราะห์ข้อมูล  
 การศึกษาคร้ังน้ีผู ้ศึกษาได้วิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 120 คนโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ และท าการทดสอบสมติฐานการวิจัยโดยใช้สถิติ ดังน้ี 1) สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive statistic) เพื่อท าการจดัหมวดหมู่และให้ทราบถึงลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้
ร้อยละ การแจกแจงความถ่ี การหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2) สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ
สมมติฐาน โดยการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของ
การศึกษา โดยการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ทางสถิติในการท าการทดสอบสมติฐาน โดยใช้ Multiple 
Linear Regression Analysis (MLR) ในการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้ และตวัแปรอิสระ 

การวจัิยเชิงคุณภาพ (Qualitative research)  
     ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั คือ พนักงานฝ่ายผลิต ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์และหัวหน้างานฝ่าย
ผลิตจ านวน รวมทั้งส้ิน 12 คน วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัเพื่อให้ขอ้มูลมีความสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎี และเพื่อใหผู้ว้จิยัสามารถบรรลุวตัถุประสงคข์องงานวจิยั จึงเลือกวธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบ
จ าเพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ประกอบด้วยพนักงานฝ่ายผลิตจ านวน 6 คน ผูบ้ริหารด้าน
ทรัพยากรมนุษยจ์  านวน 3 คน และหวัหน้างานฝ่ายผลิตจ านวน 3 คน รวมทั้งส้ิน 12 คน (Guest, Bunce 
& Johnson, 2006) ซ่ึงจะท าการขอเขา้สัมภาษณ์ตามล าดบั หากล าดบัแรกไม่สะดวก ก็จะท าการขอเขา้
สัมภาษณ์บุคคลในล าดบัถดัไป  

การสร้างเคร่ืองมือในการเกบ็ข้อมูล 
 การศึกษาในคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept Interview) ท าการสัมภาษณ์
รายบุคคล โดยแบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 3 ชุด โดยแบ่งเป็น 1) ค าถามในการสัมภาษณ์ของพนกังาน
ไลน์การผลิต 2) ค าถามในการสัมภาษณ์ของผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์3) ค าถามในการสัมภาษณ์
ของหวัหนา้งานฝ่ายการผลิต 

จัดท าและวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดจ้ดัแบ่งการท าขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการจดบนัทึกน ามาเทียบจากการถอดความจากเทปท่ีบนัทึกจากเคร่ือง
บนัทึกเสียงหลาย ๆ คร้ังเพื่อตรวจสอบและให้เกิดความเขา้ใจในประเด็นท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ตอ้งการเน้น
ย  ้าถึงความส าคญั 
 2. จดักลุ่มของขอ้มูลทั้งหมดท่ีมีความหมายเหมือนกนัหรือใกลเ้คียงกนัมาไวใ้นกลุ่มเดียวกนั 
ตั้งค  าส าคญัเพื่อท่ีจะจดักลุ่มของขอ้มูลเป็นแบบกลุ่มใหญ่ และแบบกลุ่มยอ่ย 
 3. ท าการบรรยายและอธิบายเหตุการณ์และปรากฎการณ์ท่ีได้จากการสัมภาษณ์อย่าง
ครบถว้น โดยท าการบรรยายให้มีความไหลล่ืนและกลมกลืนกนัของความหมาย และจะตอ้งไม่ขดัแยง้
ต่อขอ้มูลความจริงท่ีไดท้  าการสัมภาษณ์มา 
 4. ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล โดยน าขอ้สรุปท่ีไดไ้ปให้ผูถู้กสัมภาษณ์ตรวจสอบถึง
ความเป็นจริงและความถูกตอ้ง เพื่อให้ไดข้อ้สรุปสุดทา้ยท่ีสมบูรณ์ จากนั้นน าขอ้มูลมาตรวจสอบกบั
อาจารยท่ี์ปรึกษาอีกคร้ัง 
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ผลการวจัิย  

 สรุปผลการวจัิย (เชิงปริมาณ) 

 การวิจยัเร่ือง เร่ืองแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z 
กรณีศึกษาบริษทั ABC จ  ากดั สามารถสรุปผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 สรุปผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 120 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงซ่ึงมีจ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 91.67 ส่วนใหญ่ มีอายุอยู่ระหว่าง 20-21 ปี 
มากท่ีสุดจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 49.17 ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา ในระดบัมธัยมปลาย (ม.6) 
หรือ ปวช. มีจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 49.17 ส่วนใหญ่ เป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพโสด ซ่ึงมี
จ านวน 73 ราย คิดเป็นร้อยละ 60.83 ส่วนใหญ่ เป็นกลุ่มตวัอย่าง ท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 
บาท ซ่ึงมีจ านวน 71 ราย คิดเป็นร้อยละ 59.17  

 ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานไลน์การผลติ เจเนอเรช่ัน Z 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม พบว่า 
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.24) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.26 โดยเม่ือสามารถแบ่งพิจารณาเป็น 2 ปัจจยัไดด้งัน้ี 
  1. แรงจูงใจท่ีอยู่ในรูปของตวัเงิน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.23) และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 โดยเม่ือเม่ือพิจารณาอนัดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานจากมากไปนอ้ย 
สามารถสรุปได้ ดังน้ี 1) การประเมินผลตามผลงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด และ 2) ด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
 2. แรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูปของตวัเงิน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.00) และมีค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.21 โดยเม่ือเม่ือพิจารณาอนัดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานจากมากไป
นอ้ย สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 2.1) การไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใดมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 2.2) 
การไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในท่ีท างานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 2.3) การมีโครงสร้างของทีมท่ี
ดีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 2.4) การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 2.5) การ
ท างานกลุ่มยอ่ยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย 2.6) การลดความเครียดในงานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย 2.7) 
การจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย 2.8)  ความอิสระและความยืดหยุน่ในงาน
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย  
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 ส่วนที ่3 สรุปผลการวเิคราะห์ปัจจัยการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลติ เจเนอเรช่ัน Z 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิต เจเนอเรชั่น  Z             
โดยภาพรวม พบว่า ปัจจยัการคงอยู่ของพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก    
( X  = 3.85) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.630 โดยเม่ือพิจารณาอนัดบัปัจจยัการคงอยู่ของ
พนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z จากมากไปนอ้ย สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
 1. ด้านการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิต เจเนอเรชั่น Z ด้านระยะเวลา มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมาก  
 2. ดา้นการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นความรู้สึก ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
 ส่วนที่ 4 สรุปผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานไลน์การผลติ เจเนอเรช่ัน Z ด้านระยะเวลา กบั ด้านความรู้สึก ดังตารางต่อไปนี ้
 

ตารางที ่1 ผล Multiple Linear Regression Analysis โดยวธีิ Stepwise Analysis ทดสอบความสัมพนัธ์ 
 ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิต     

เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลา 

Model 

Unstandardized Standardized 

t Sig. Tolerance VIF 
coefficients coefficients 
 Std.  

B Error Beta 
ค่าคงท่ี 1.175 0.401  0.257 0.001*   
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
(X1) 

0.407 0.093 0.433 4.382 0.000* 0.412 2.425 

ดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจาก
สงัคมในท่ีท 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 ตวัแปรในตารางแสดงเฉพาะตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามเท่านั้น 
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 จากตารางท่ี 1 เม่ือทดสอบแลว้ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance ทุกตวั
แปรมีค่ามากกว่า 0.1 และค่า VIF ทุกตัวแปรมีค่าน้อยกว่า 10 ซ่ึงหมายความว่า ตัวแปร อิสระไม่มี
ความสัมพนัธ์กนั จึงแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหว่างตวัแปรอิสระ ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในท่ีท างาน และตวัแปร
ตาม คือ การคงอยู่ดา้นระยะเวลา ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.728 พบว่า ตวัแปรปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานไลน์การผลิตกบัการคงอยู ่ดา้นระยะเวลามีความสัมพนัธ์กนัร้อยละ 72.80 และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
การตดัสินใจ (R square) เท่ากบั 0.529 พบว่า การเปล่ียนแปลงการคงอยูด่้านระยะเวลา ข้ึนอยู่กบัปัจจยั
แรงจูงใจในการท างานด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการและด้านได้รับการสนับสนุนจากสังคมในท่ี
ท างาน ร้อยละ 52.90 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแล้ว (Adjusted R square) เท่ากบั 0.521 
และการทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ค่า  Sig. = 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัท่ีผูว้จิยัตั้งไว ้
 

ตารางที ่2 ผล Multiple Linear Regression Analysis ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั แรงจูงใจใน
การท างานท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นความรู้สึก 

Model 

Unstandardized Standardized 

t Sig. Tolerance VIF 
coefficients coefficients 
 Std.  

B Error Beta 
ค่าคงท่ี 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 

ดา้นการมีโครงสร้างทีมท่ีดี
(X5) 

0.182 0.064 0.225 2.844 0.005* 0.385 2.597 

ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน
จากสงัคมในท่ีท 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 ตวัแปรในตารางแสดงเฉพาะตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามเท่านั้น 
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จากตารางท่ี 2 เม่ือทดสอบแลว้ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance ทุกตวั
แปรมีค่ามากกว่า 0.1 และค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่าน้อยกว่า 10 ซ่ึงหมายความว่า ตวัแปร อิสระไม่มี
ความสัมพันธ์กัน จึงแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (R) ระหว่างตัวแปรอิสระ ปัจจยัแรงจูงใจ             
ในการท างานด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านการมีโครงสร้างของทีมท่ีดีและด้านได้รับการ
สนับสนุนจากสังคมในท่ีท างาน และตวัแปรตาม คือ การคงอยู่ด้านความรู้สึก ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 0.849 
พบว่า ตวัแปรปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานไลน์การผลิตกบัการคงอยู่ ดา้นความรู้สึกมี
ความสัมพนัธ์กนัร้อยละ 84.90 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R square) เท่ากบั 0.721 พบวา่ การ
เปล่ียนแปลงการคงอยู่ด้านความรู้สึก ข้ึนอยู่กับปัจจยัแรงจูงใจในการท างานด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นการมีโครงสร้างของทีมท่ีดีและดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในท่ีท างาน ร้อยละ  
72.10 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแล้ว(Adjusted R square) เท่ากับ  0.714 และการ
ทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ค่า  Sig. = 0.018 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัท่ีผูว้ิจยัตั้งไว ้และสรุป
ไดด้งัน้ี 
 1. สรุปไดว้า่ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต 
เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลาและความรู้สึก 
 2. สรุปไดว้า่ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และ แรงจูงใจใน
การท างานดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในท่ีท างานมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การ
ผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นระยะเวลา 
 3. สรุปได้ว่าปัจจัยแรงจูงใจในการท างานด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านการมี
โครงสร้างของทีมท่ีดี และแรงจูงใจในการท างานด้านได้รับการสนับสนุนจากสังคมในท่ีท างานมี
อิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอเรชัน่ Z ดา้นความรู้สึก 
 

 สรุปผลการวจัิย (เชิงคุณภาพ) 
 การวิจยัในส่วนของคุณการวิจยัเชิงคุณภาพน้ีผูว้ิจยัไดต้ั้งวตัถุประสงค์ของการวิจยั เพื่อเป็น
แนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ  ากดั 
 1. สรุปผลขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์พบวา่ จากผูเ้ขา้สัมภาษณ์ทั้งหมด 12 ท่าน แบ่งเป็น
พนกังานไลน์การผลิต จ านวน 6 ท่าน ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์3 ท่าน และ หวัหนา้งานส่วนการ
ผลิต 3 ท่าน โดยผูใ้หส้ัมภาษณ์นั้นเป็นผูท่ี้มีความรู้และประสบการณ์ ในส่วนต่าง ๆ อยา่งดี 
 2. สรุปผลการสัมภาษณ์แนวทางในการส่งเสริมการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิต             
เจเนอเรชั่น Z บริษทั ABC จ  ากัด (ส าหรับพนักงานฝ่ายผลิต) พบว่า พนักงานไลน์การผลิตทั้ งหมด         
6 ท่านเห็นตรงกนัวา่ 1) การเพิ่มเงินเดือนและสวสัดิการ และ 2) การมีเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานท่ีดี 
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เป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด ส่วนความเห็นอ่ืน ๆ เช่น การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มของบริษทั การส่งเสริมการ
พฒันาทกัษะในงาน มีความยุติธรรมในการประเมินผล และการท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร จะเป็นความเห็นท่ีพดูถึงไล่เรียงล าดบักนัลงมา 
 3. สรุปผลการสัมภาษณ์แนวทางในการส่งเสริมการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิต           
เจเนอเรชั่น Z บริษทั ABC จ  ากดั (ส าหรับผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์) พบว่า ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษยท์ั้ง 3 ท่านไดใ้ห้ความเห็นตรงกนัวา่ 1) การเพิ่มเงินเดือนและสวสัดิการ และ 2) การมีเพื่อนร่วมงาน
และหวัหนา้งานท่ีดี เป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด ล าดบัท่ี 2 คือ การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มของบริษทั การมีความ
ยุติธรรมในการประเมินผล การมีเวลาการพกัท่ียืดหยุน่ และในล าดบัสุดทา้ย คือ การมีสภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีดี การท าใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และการลดความเครียดในงาน 
 4. สรุปผลการสัมภาษณ์แนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิต เจเนอ
เรชั่น Z บริษทั ABC จ ากดั (ส าหรับหัวหน้างานส่วนการผลิต) พบว่า หัวหน้างานส่วนการผลิตทั้ ง        
3 ท่านไดใ้ห้ความเห็นตรงกนัวา่ การเพิ่มเงินเดือนและสวสัดิการ และการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มของ
บริษทั เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดในการส่งเสริมการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิตเจเนอเรชั่น Z และใน
ล าดบัถดัมาคือ การมีเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานท่ีดี และการมีความยติุธรรมในการประเมินผล  
 
อภิปรายผลการวจัิย  
 จากการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z 
กรณีศึกษา บริษทั ABC จ  ากดั ผลการวจิยัท่ีไดจ้ากการทดสอบสมติฐานสามารถอภิปรายโดยอา้งอิงจาก
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและการวจิยัเชิงคุณภาพ ไดด้งัน้ี 
 สมติฐานที่ 1 แรงจูงใจรูปแบบตัวเงินมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการคงอยู่ของพนักงานไลน์
การผลติเจเนอเรช่ัน Z ของบริษัท ABC จ ากดั 
 แรงจูงใจรูปแบบตวัเงิน ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และ แรงจูงใจดา้นการ
ประเมินผลตามผลงาน โดยพบวา่ แรงจูงใจดา้นเงินเดือนและสวสัดิการนั้นมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่อง
พนกังานไลน์การผลิตเจอเนอเรชัน่ Z แต่ในทางกลบักนัแรงจูงใจดา้นการประเมินผมตามผลงานยงัไม่
พบวา่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่เม่ือ
ท าการรวมคะแนนทั้งสองดา้นเป็นแรงจูงใจรูปแบบตวัเงิน พบวา่แรงจูงใจรูปแบบตวัเงินนั้นมีอิทธิพล
ต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจอเนอเรชัน่ Z โดยพนกังานจะคงอยูก่บับริษทัเม่ือมีแรงจูงใจท่ี
อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน เน่ืองจาก พนกังานไดรั้บ เงินเดือน และสวสัดิการ อยู่ในระดบัท่ีเหมาะสม และ
จากผลของการสัมภาษณ์เชิงลึก จากผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้งหมด 12 ท่านได้ให้แนวทางว่า เงินเดือนและ
สวสัดิการ เป็นแรงจูงใจท่ีจะท าให้พนักงานไลน์การผลิตเจเนอเรชั่น Z คงอยู่ และจากงานวิจยัของ  
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สิทธิพงศ์ ขุนเภา (2559) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีอยู่ในรูปของตวัเงินมีอิทธิพลต่อความ
จงรักภกัดี เน่ืองจาก พนักงานได้รับเงินเดือน รางวลั และค่าตอบแทนอยู่ในระดบัท่ีเหมาะสม และ    
ณฐัธิดา จกัรภีร์ศิริสุข (2563) ไดก้ล่าวไวว้า่ จากการศึกษาเปรียบเทียบคนเจเนอเรชัน่ Y และเจเนอเรชัน่ 
Z ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของเจเนอเรชัน่ Y และ เจเนอ
เรชัน่ Z นั้นไดไ้ปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงปัจจยัเหล่านั้นไดแ้ก่ ปัจจยัผลตอบแทนเพื่อเพิ่มคุณค่าและสร้าง
ความส าเร็จใหชี้วติ 
 สมติฐานที่ 2 แรงจูงใจรูปที่ไม่อยู่ในรูปแบบตัวเงินมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการคงอยู่ของ
พนักงานไลน์การผลติเจเนอเรช่ัน Z ของบริษัท ABC จ ากดั 
 แรงจูงใจท่ีไม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงินนั้น ไดแ้ก่ ความอิสระและความยดืหยุน่ในงาน 
การจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบ มีโครงสร้างของทีมท่ีดี การท างานกลุ่มยอ่ย 
ลดความเครียดในงาน ไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในท่ีท างาน ไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใด 
และการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร โดยสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
 1. การมีโครงสร้างของทีมท่ีดีนั้นมีผลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจอเนอเรชัน่ Z 
ของบริษัท ABC จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และจากผลของการสัมภาษณ์เชิงลึก จากผู ้ให้
สัมภาษณ์ทั้ งหมด 12 ท่านได้ให้แนวทางว่า การมีโครงสร้างของทีมท่ีดีจะช่วยเพิ่มการคงอยู่ของ
พนักงานไลน์การผลิตเจอเนอเรชั่น Z ได้นานมากข้ึน และสอดคล้องกับงานวิจยัของ นันท์ธนาดา 
สวามิวสัสุกิจ (2559) กล่าววา่ หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานทีดีมีสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัระดบัปาน
กลางกับความคาดหวงัในการธ ารงรักษา คนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยท่ีลกัษณะ ของหวัหนา้งาน และลกัษณะของเพื่อนร่วมงานมีสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลางกับความ คาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01  
 2. การไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในท่ีท างานนั้นมีผลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การ
ผลิตเจอเนอเรชัน่ Z ของบริษทั ABC จ ากดั(ดา้นความรู้สึก) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และจาก
ผลของการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้ง 12 ท่านไม่ไดก้ล่าวถึงในระหว่างการสัมภาษณ์ และผล
จากการวจิยัในคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบั ธนพร ปทุมรังสรรค ์(2558) โดยกล่าวไวว้า่ การให้ความสนบัสนุน
จากหัวหน้างานเป็นอย่างดี ได้แก่ การให้ความรู้และสอนงานแก่พนักงาน การให้ค  าปรึกษาและ
ค าแนะน าในการท างานเป็นอยา่งดีนั้นมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน 
 3. ในส่วนของปัจจยั ความอิสระและความยดืหยุน่ในงาน การจดัการองคก์รรูปแบบแนวราบ 
การท างานกลุ่มยอ่ย ลดความเครียดในงาน ไดรั้บขอ้เสนอแนะแบบทนัทีทนัใด และการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร นั้นจากผลของการวจิยันั้นไม่มีผลต่อการคงอยูข่องพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z  
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 

 ผูว้ิจยัเสนอแนะในการน าผลการศึกษาเพื่อไปใช้และเสนอแนะให้องค์กรต่าง ๆ ไดใ้ช้เป็น
แนวทางในการก าหนดและพฒันากลยทุธ์ในการส่งเสริมใหเ้กิดแรงจูงใจในการคงอยูข่องพนกังานไลน์
การผลิต เจอเนอเรชัน่ Z ท่ีสูงข้ึน เพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังานต่อไปดงัน้ี 

1. ดา้นแรงจูงใจรูปท่ีอยูใ่นรูปแบบตวัเงิน เช่น เงินเดือน และสวสัดิการต่าง ๆ ควรมีการปรับ
ให้สูงข้ึน โดยจากข้อเสนอแนะจากการท าวิจยัเชิงคุณภาพมีการเสนอว่า สวสัดิการด้านต่าง ๆ เช่น 
ประกนักลุ่ม รถรับส่ง กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ควรท่ีจะมีแผนการและประกาศให้พนกังานไดรั้บทราบ
วา่จะมีใหพ้นกังานเม่ือไหร่ เพื่อดึงดูดใจพนกังานใหค้งอยูก่บับริษทัมากยิง่ข้ึน 
 2. ดา้นแรงจูงใจท่ีไม่อยูใ่นรูปแบบตวัเงิน ไดแ้ก่ การมีโครงสร้างของทีมท่ีดี และ การไดรั้บ
การสนบัสนุนจากสังคมในท่ีท างาน โดยอธิบายไดด้งัน้ี 
  2.1 ดา้นการมีโครงสร้างของทีมท่ีดี ควรท่ีจะตอ้งเร่ิมจากการท่ีทีมจะตอ้งมีหวัหนา้งานท่ีดี 
บริษทัจะตอ้งมีการคดัเลือกหวัหนา้งานอยา่งจริงจงัและมีการส่งเสริมใหห้วัหนา้งานมีการอบรมในการ
เป็นหวัหนา้งานท่ีดี และในส่วนของการท างานควรท่ีจะตอ้งให้นโยบายต่าง ๆ ท่ีท  าให้พนกังานรู้สึกวา่
ตนเองได้ท างานเป็นทีม ไม่ได้ท  างานอยู่เพียงล าพังคนเดียว อาจจะมีการสร้างเป้าหมายให้มี
ความสัมพนัธ์กบัผลของการท างานในแต่ละกลุ่มงาน เพื่อท่ีจะจะให้พนกังานนั้นไดมี้เป้าหมายและมี
การท างานเป็นทีมมากข้ึน 
  2.2 ด้านการไดรั้บการสนับสนุนจากสังคมในท่ีท างาน หัวหน้างานจะตอ้งมีการสนใจ
และใส่ใจพนักงานในทีมของตนเอง ตอ้งเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนกังานทุกๆคน และความคิด
ไหนท่ีมีประโยชน์จะตอ้งมีการผลกัดนัและสนบัสนุนในความคิดนั้น ๆ  

 ในการวิจยัคร้ังน้ีผลสรุปท่ีไดท้  าให้เห็นว่า การคงอยู่ของพนักงานในองค์กรนั้นจะตอ้งเกิด
จากองคป์ระกอบหลาย ๆ อยา่ง และส่ิงส าคญัท่ีสุดในการท าใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์รก็คือ การไดรั้บ
เงินเดือน และสวสัดิการ อยา่งเพียงพอ แต่ก็ไม่ไดบ้อกวา่เงินเดือนและสวสัดิการจะเป็นส่ิงส าคญัเพียง
ส่ิงเดียว ยงัตอ้งมีส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเวลาและความรู้สึก ซ่ึงไดแ้ก่ การมีโครงสร้างของทีมท่ีดี และ 
การไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมในท่ีท างานดว้ย 
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ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1. การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในคงอยู่ของพนักงานไลน์การ
ผลิตเจเนอเรชั่น Z โดยใช้แนวความคิดด้านอ่ืน ๆ เพิ่มเติม เช่น ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา ดา้นความเจริญเติบโต การพฒันาส่วน
บุคคล ความเช่ือมัน่ ในตวัผูบ้ริหาร วฒันธรรมองค์กร กฎระเบียบและขอ้บงัคบั เป็นตน้เพื่อให้ไดรั้บ
ขอ้มูลท่ีมีความหลากหลายและเป็นประโยชน์ต่อองคก์รมากท่ีสุด 
 2. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมโดยการเพิ่มขอบเขตจากพนกังานไลน์การผลิตเจเนอเรชัน่ Z เป็น
การเพิ่มขอบเขตไปถึงพนกังานทั้งบริษทัท่ีอยูใ่น เจเนอเรชัน่ Z เพื่อใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีหลากหลายมากข้ึน 
 3. ควรศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิตเจเนอ
เรชั่น Z ในบริษทัอ่ืน ๆ ด้วย เช่น องค์กรท่ีมีลกัษณะคล้ายกนั องค์กรท่ีเก่ียวขอ้งกนั เป็นต้น เพื่อให้
ทราบวา่ท่ีองคก์รด าเนินธุรกิจอยูน่ั้น มีความแตกต่างกบับริษทัอ่ืนอยา่งไร และมีอะไรท่ีท าให้พนกังาน
คงอยูก่บัองคก์รแตกต่างกนับา้ง แลว้น ามาเปรียบเทียบเพื่อใหเ้กิดผลดีกบัทางองคก์ร 
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