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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจ
เข้าทำงานของคนรุ่นเจเนอเรชั่นซี กรณีศึกษา: ธุรกิจอุตสาหกรรมการเกษตรและอาหารขนาดใหญ่ และ 
2) ศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้าทำงานของคนรุ่นเจเนอเรชั่นซี  กรณีศึกษา: ธุรกิจอุตสาหกรรม
การเกษตรและอาหารขนาดใหญ่ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้จัดการฝึกหัดที่ผ่านการสรรหาและ
คัดเลือกขององค์การ จำนวน 123 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยใช้แบบสอบถาม สถิติใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือ 
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี ่ย ค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ และการหาค่า
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  
 ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้า
ทำงานของคนรุ่นเจนเนอเรชั่นซี ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับมากที่สุด 𝑋̅= 4.66, S.D.= 
0.540 ด้านความมั่นคงของงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 𝑋̅= 4.56, S.D.= 0.572 ด้านความเจริญก้าวหน้าในการ
ทำงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 𝑋̅= 4.53, S.D.= 0.579 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (Beta = 0.234) 
เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้าทำงานของตัวแปรตามสูงที่สุด รองลงมา ปัจจัยด้านลักษณะของงาน 
(Beta = 0.175) และอันดับสาม เป็นปัจจัยด้านความเจริญก้าวหน้าในการทำงาน (Beta = 0.174) ตามลำดับ 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
คำสำคัญ : เจเนอเรชั่นซี ; การตัดสินใจเข้าทำงาน ; ปัจจัยจูงใจ ; ธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารและการเกษตร 

Abstract 
This research aimed to: 1) investigate the levels of opinion regarding motivational 

factors influencing the job application decisions of Generation Z (a case study of a large-scale 
agricultural and food industrial enterprise); and 2) analyze the motivational factors affecting 
their decision to enter the workforce. The sample consisted of 123 management trainees 
selected through the organization’s recruitment and selection process. Data were collected 
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via questionnaires and analyzed using frequency, percentage, mean, standard deviation, 
Pearson correlation, and multiple regression analysis. 

The findings revealed that the respondents rated their opinions on motivational factors 
at the highest level, specifically in terms of Compensation and Benefits (𝑋̅= 4.66, SD = 0.54), 
followed by Job Security (𝑋̅= 4.56, SD = 0.57), and Career Advancement (𝑋̅= 4.53, SD = 0.58). 
Furthermore, multiple regression analysis indicated that Compensation and Benefits (Beta = 0.234) 
had the greatest influence on the dependent variable, followed by Job Characteristics (Beta 
= 0.175), and Career Advancement (Beta = 0.174), respectively. These relationships were 
statistically significant at the 0.05 level. 
 
Keywords :  Generation Z ; Job Entry decisions ; Motivation Factors ; Agri-industrial and food 

business 
 
บทนำ   

สถานการณ์ภาพรวมด้านความเคลื่อนไหวทางสังคมและแรงงานไตรมาสที่สี่ พ.ศ. 2567 การจ้างงาน
ลดลงในภาคเกษตรกรรมในขณะที่สาขานอกภาคเกษตรกรรมยังขยายตัวโดยเฉพาะกลุ่มโรงแรมภัตตาคาร  
ร้อยละ 9.4 ในอาชีพกลุ่มการขนส่งและเก็บสินค้า ร้อยละ 4.4 ข้อมูลชั่วโมงในการทำงานผู้ทำงานล่วงเวลา
เพิ่มขึ้นเป็น 6.7 ล้านคน ผู้ทำงานต่ำกว่าระดับความรู้เป็น 2.2 ล้านคน และผู้เสมือนว่างงานเพิ่มขึ้นเป็น 2.0 
ล้านคน ตามลำดับ (สภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2568) โดยเฉพาะคนรุ่นเจเนอเรชั่นซี เป็น
คนที่เกิดช่วงปี พ.ศ.2538 – 2545 ในประเทศไทยมีจำนวนประชากรกลุ่มนี้ประมาณ 8 ล้านคน คิดเป็นร้อย
ละ 25 ของประชากรทั้งหมด คนกลุ่มนี้เป็นคนรุ่นใหม่ที่เติบโตมาในโลกดิจิทัลทำให้มีความชำนาญด้าน
เทคโนโลยีสูง สามารถปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีใหม่มีทักษะด้านดิจิทัล  ซึ ่งเป็นข้อได้เปรียบในสถาน
ประกอบการนำระบบดิจิทัลมาใช้มากขึ้น สามารถปรับให้เข้ากับเครื่องมือได้อย่างรวดเร็ว เนื่องจากเปิดรับ
ความหลากหลายและครอบคลุม มุมมองและประสบการณ์แปลกใหม่นำมาซึ่งแนวคิดใหม่ความคิดสร้างสรรค์
เข้าใจในวัฒนธรรมที่หลากหลาย ซึ่งนำไปสู่การตัดสินใจที่ครอบคลุมและมีประสิทธิภาพมากขึ้น จะก้าวไปสู่
แรงงานที่มีความยืดหยุ่นสูงทำให้อนาคตของแรงงานมีการเติบโตและเปลี่ยนแปลงไปของทรัพยากรมนุษย์  
(โพสต์ทูเดย์, 2562) 

ทรัพยากรมนุษย์จึงถือว่าเป็นทรัพยากรที่สำคัญต่อการขับเคลื่อนและบริหารจัดการในองค์การ  ซึ่ง
บุคลากรเป็นผู้สร้างสรรค์รวมถึงวัตถุประสงค์ขององค์การปัจจุบันมีการพัฒนาอย่างรวดเร็วมีการแข่งขันความ
เป็นเลิศและมีการกำหนดเป้าหมายผลลัพธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งบุคลากรและองค์การ เพ่ือให้ประเทศมีขีด
ความสามารถในการแข่งขันในอนาคตมุมมองทรัพยากรมนุษย์เป็น “ทุนมนุษย ์(Human Capital)” เป็นหนึ่ง
ในสภาพแวดล้อมของระบบนวัตกรรม (United Nations Conference on Trade Development, 2020) 
มีความสามารถในการสร้างความรู้และการนำความรู้ไปสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันนำไปสู่การสร้าง
มูลค่าเพิ่มทั้งในเชิงองค์การและระบบเศรษฐกิจ ยังผลให้ทุนมนุษย์เปลี่ยนแปลงไปสู่ระบบสมรรถนะใช้เป็น
ฐาน (Competency-based) เป็นการจัดการที่อยู่บนพื้นฐานของสมรรถนะเพื่อให้มั่นใจว่าทรัพยากรมนุษย์
ทำให้บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายที่องค์การกำหนดไว้และสามารถนำมาใช้เป็นเครื่องมือสนับสนุน
กลยุทธ์นวัตกรรมขององค์การผ่านหน้าที่งานในด้านทรัพยากรมนุษย์ (ยุทธนา แซ่เตียว และนันธวุฒิ ลีอมรสิริ, 
2565) 
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อุตสาหกรรมการเกษตรและอาหารในประเทศไทยมีความเจริญรุ่งเรืองกลายมาเป็นธุรกิจหลักใน
ตลาดโลกเต็มไปด้วยมรดกทางวัฒนธรรมอันอุดมสมบูรณ์ ถือส่วนครองตลาดอย่างมีนัยสำคัญจากเป็นผู้ส่งออก
รายใหญ่มีความแข็งแกร่งทั้งการเลี้ยงสัตว์ การเพาะเลี้ยงสัตว์น้ำ การแปรรูปอาหารและค้าปลีก จึงมีบทบาท
สำคัญในการจัดหาผลิตภัณฑ์อาหารที่หลากหลายให้แก่ผู้บริโภคทั่วโลก ประเทศไทยได้พิสูจน์ความสามารถใน
การเป็นตลาดโลกกับความมุ่งมั่นของประเทศต่อและแนวปฏิบัติด้านการเกษตรที่ยั่งยืนและการเป็นครัวโลก
ควบคู่กับความหลากหลายทางชีวภาพที่อุดมสมบูรณ์ยังคงขับเคลื่อนการเติบโตของอุตสาหกรรมที่สำคัญและ
ยังคงเป็นปัจจัยสำคัญ ซึ่งทำให้เศรษฐกิจของประเทศเจริญก้าวหน้าต่อเนื่อง ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นความสำคัญ
การศึกษาความสัมพันธ์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการเข้าทำงานของคนรุ่นเจเนอเรชั่นซีของ
ธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารและการเกษตรซึ่งมีความสำคัญในด้านความเป็นอยู่  ด้านสังคมการสร้างอาชีพและ
วัฒนธรรมในด้านเศรษฐกิจเป็นการสร้างรายได้และธุรกิจ ดังนั้น การเกษตรกรรมของมนุษย์เพื่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการเกษตรให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีของประเทศไทยระหว่างปี พ.ศ. 2561-
2580 จึงมีความสำคัญและจำเป็นอย่างยิ่งทั้งในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งให้ความสำคัญกับการใช้ประโยชน์จาก
ข้อมูลและบริการข้อมูลเพื่อการประกอบอาชีพ การมีส่วนร่วมในการเก็บรวบรวมข้อมูล การเผยแพร่ข้อมูลด้าน
การเกษตร  การยอมรับในการพัฒนาความรู้ ทักษะด้านการเกษตร และเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการประกอบ
อาชีพในยุคดิจิทัล (สรชัย พิศาลบุตร และปิยะดา พิศาลบุตร, 2562)  

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้าทำงานของคนรุ่นเจเนอ

เรชั่นซี กรณีศึกษา: ธุรกิจอุตสาหกรรมการเกษตรและอาหารขนาดใหญ่  
2. เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้าทำงานของคนรุ่นเจเนอเรชั่นซี กรณีศึกษา: ธุรกิจ

อุตสาหกรรมการเกษตรและอาหารขนาดใหญ่ 

แนวคิดการวิจัย 
 แนวคิดและทฤษฎีสองปัจจัย  
      ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg et al. (1959) แสดงให้เห็นว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในที่
ทำงานของแต่ละบุคคล ประกอบด้วย ปัจจัยสิ่งจูงใจและปัจจัยสุขอนามัย สำหรับในการทำงานของบุคลากร
ในองค์การพิจารณาปัจจัยที ่มีผลต่อการเลือกทำงาน ได้ประยุกต์ทฤษฎีสองปัจจัย คือ 1. ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) เป็นปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทำงานให้เกิดทัศนคติ
ด้านบวกและแรงจูงใจในการทำงาน 1.1) ลักษณะงานที่ทำงานมีความน่าสนใจพิจารณาถึงคุณค่าของเนื้องาน
และความท้าทายในการลงมือทำ 1.2) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การได้เลื่อนขั้นไปสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น
เมื่อทำภารกิจประสบความสำเร็จ 2. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบด้วย 2.1) สภาพการ
ทำงาน บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมทางกายภาพโดยรอบและบรรยากาศในการทำงาน 2.2) ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ เงินเดือน ค่าจ้าง และสวัสดิการมีความเหมาะสมกับตำแหน่งและงานที่ทำ รวมถึงสวัสดิการที่มอบ
ให้แก่บุคลากรที่ทำงานในองค์การ 2.3) ความยืดหยุ่นในการทำงาน มีความยุติธรรมในการทำงาน มีการ
กระจายงานให้เหมาะสม การกำกับดูแลและการรับฟังความคิดเห็นผู้บังคับบัญชารวมทั้งผู้ใต้บังคับบัญชา 
2.4) ความมั่นคงในงาน การได้รับความเชื่อมั่นและมั่นคงของอาชีพ และ 2.5) ความมีชื่อเสียงและนโยบาย
ขององค์การ เป็นที่รับรู้เป็นที่รู้จักและมีนโยบายขององค์การที่มีความเชื่อถือมีหลักการ  มีระบบจัดการของ
องค์การ (Herzberg et al., 1959; Furnham & Cuppello, 2025)  
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แนวคิดและทฤษฎีเจเนอเรชั่น (Generation) 

     เจเนอเรชั่น (Generation) หมายถึง การแบ่งกลุ่มประชากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน ซึ่งเป็นกลุ่ม
คนที่เติบโตภายใต้สภาวะแวดล้อมหนึ่งจะได้รับการปลูกฝังความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ และคนแต่ละรุ่น
สามารถสะท้อนให้พฤติกรรมของคนในรูปแบบหนึ่ง  ประชากรในเจเนอเรชั่นจะมีความแตกต่างกันอย่าง
ชัดเจนทั้งในเรื ่องที่กล่าวข้างต้นจะมีอัตลักษณ์ร่วมกันและมีความแตกต่างกัน  คนรุ่นใหม่มีลักษณะการ
แสดงออกที่มีความโดดเด่นด้วยความไม่อดทนต่อความไม่ถูกต้อง มีความพอใจและมีการแสดงออกอย่างมาก
ในการมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงที่เชื่อว่าจะนำผลเชิงบวก มีความมั่นใจ หนึ่งในลักษณะที่จำแนกตนเอง
เชื่อมั่นเริ่มต้นการเปลี่ยนแปลงโดยไม่ต้องรอการยืนยันจากภายนอก ในกรณีที่พอโอกาสจะแสดงความพร้อม
ในสิ่งนั้นอย่างเต็มที่ในการเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจและสะท้อนถึงสิ่งสำคัญต่อการกำหนดรูปแบบของอนาคต
ของคนรุ่นใหม ่(บุษกร คำโฮม และสมรักษ์ รัตนวัน, 2566; มนัสวี ศรีนนท,์ 2561; อุทิส ศิริวรรณ, 2559)   

     เจเนอเรชั่นซี หรือ แซด (Generation Z) คือ กลุ่มคนที่เกิดในปี พ.ศ. 2538 – 2553 หรือ ค.ศ. 
1995 – 2010 ปัจจุบันเป็นกลุ่มคนที่มีอายุตั้งแต่ 13 – 28 ปี (Wood, 2013) เติบโตมาพร้อมกับสิ่งอำนวย
ความสะดวกมากมายที่อยู่รอบตัวจึงทำให้มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีและมีการเรียนรู้ได้อย่างรวดเร็ว 
เนื่องจากอยู่กับสื่อเทคโนโลยีมาตั้งแต่กำเนิด โดยใช้เวลาส่วนใหญ่อยู่ในโลกออนไลน์โซเชียล เจเนอเรชั่นซีมี
ประมาณ 13 ล้านคน กำลังเข้าสู่วัยทำงานซึ่งวัยที่มีความสำคัญในประเทศ (ก้องกฤษฎากรณ์ ชนแดง และ
คณะ, 2567; สำนักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง, 2564)  

     ดังนั้น กลุ่มที่กำลังเข้าสู่วัยทำงานและครอบคลุมถึงวัยที่เข้าสู่ตลาดแรงงานสำคัญของภาคธุรกิจ
ในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจที่เกิดในยุคดิจิทัล (Digital Era) ที่มีเทคโนโลยีที่ทันสมัยง่ายในการเข้าถึงและพร้อม
ใช้งานอีกทั้งกลุ่มคนเจเนอเรชั่นซีสามารถใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการประกอบอาชีพอย่างเหมาะสม  โดยการ
เลือกเข้าทำงานกับบริษัทข้ามชาติของกลุ่มเจเนอเรชั่นซีพิจารณาเงินเดือนสวัสดิการและผลประโยชน์  
ลักษณะงาน หน้าที่รับผิดชอบ สถานที่ทำงาน การเดินทาง สภาพแวดล้อมในการทำงาน โอกาสในการ
ก้าวหน้าและเติบโต เลื่อนขั้น ความมั่นคงขององค์การ อาชีพ ตำแหน่ง การจ้าง ชื่อเสียงองค์การ สังคมในการ
ทำงาน โอกาสในการแสดงความสามารถ โอกาสในการพัฒนาและเรียนรู้ ฝึกอบรม นโยบาย วิสัยทัศน์ พันธ
กิจขององค์การ ระดับตำแหน่ง วัฒนธรรมองค์การ และการบอกปากต่อปากหรือจากคนรู้จัก กลุ่มเจเนอเรชั่น
นี้มีความสนใจธุรกิจอาหารและเครื่องดื่ม ธุรกิจความสวยความงาม และการลงทุนอสังหาริมทรัพย์ (ชนัญชิดา 
จงประสพโชคชัย และคณะ, 2566) การทำให้เข้าใจได้ว่าทฤษฎีเจเนอเรชันเป็นเรื่องของการเรียนรู้เกี่ยวกับ
คุณลักษณะ นิสัย และการให้คุณค่าของคนในแต่ละกาลสมัย ตลอดถึงเป็นการทำให้เข้าใจเกี่ยวกับการบริหาร
จัดการองค์การและการใช้ชีวิตในปัจจุบัน จำเป็นอย่างยิ่งที่จะเข้าใจการอยู่ร่วมกันในคนที่มีความแตกต่างกัน
ในเจเนอเรชั่นย่อมมีคุณลักษณะ นิสัย และการให้คุณค่าที่แตกต่างกัน (มนัสวี ศรีนนท,์ 2561) 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
   ตัวแปรต้น         ตัวแปรตาม 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ระเบียบวิธีการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
     ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานผู้สมัครที่ผ่านการคัดเลือกโดยวิธีการทำข้อสอบ

และการสอบสัมภาษณ์ขององค์การในตำแหน่งผ ู ้จ ัดการฝึกหัด  (Management trainee) ของธุรกิจ
อุตสาหกรรมการเกษตรและอาหารขนาดใหญ่ เป็นองค์การที่มีบทบาทห่วงโซ่คุณค่าระดับโลก (Value Chain) 
ที่มีการขับเคลื่อนองค์การธุรกิจทั้งต้นน้ำใช้การเกษตรอัจฉริยะ กลางน้ำมีการจัดหาวัตถุดิบ การเพาะปลูกและ
ปศุสัวต์แบบครบวงจรจนถึงการบริหารจัดการฟาร์มมาตรฐานสูง การแปรรูปการเกษตรและอาหาร ปลายน้ำ
มีการกระจายสินค้า และสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาด้านเทคโนโลยีชีวภาพ บรรจุภัณฑ์ เป็นการดำเนิน
ธุรกิจมุ่งความม่ันคงทางอาหาร จึงมีการให้ความสำคัญกับแรงงานกลุ่มคนรุ่นเจเนอเรชั่นซีที่มีอายุระหว่าง 21-
26 ปี ทางผู้วิจัยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จำนวน 123 คน  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
      เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) การเก็บข้อมูล ประกอบด้วย 
3 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามคำถามแบบปลายปิดเลือกตอบ
เพียงข้อเดียว มี 7 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา หลักสูตร/สาขาวิชา เกรดเฉลี ่ย ภูมิลำเนา และ
ประสบการณ์ทำงาน ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้า
ทำงานของคนรุ ่นใหม่ (Generation Z) ในองค์การธุรกิจอุตสาหกรรมการเกษตรและอาหารขนาดใหญ่  
จำนวน 21 ข้อ เป็นคำถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตั้งแต่เห็นด้วยน้อยที่สุด (1) ไป
จนถึงเห็นด้วยมากที่สุด (5) ส่วนที่ 3 เป็นการแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเข้าทำงาน  
ของคนรุ่นใหม ่(Generation Z)  
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      ผู้วิจัยนำแบบสอบถามให้ผู ้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ตรวจสอบความครอบคลุมถูกต้องของเนื้อหา 
(Content Validity)  และความเที่ยงตรง (Reliability) รวมทั้งภาษาและถ้อยคำที่เหมาะสม การศึกษาตาม
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องโดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับจุดประสงค์  (Index of Item Objective 
Congruence) ซึ่งเกณฑ์ให้ค่าความสอดคล้องตั้งแต่ 0.50 ถึง 1.00 ถือว่ามีความเที่ยงตรงผ่านเกณฑ์ ซึ่งผล
การทดสอบค่าดัชนีของความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามและวัตถุประสงค์จากผู้ทรงคุณวุฒิอยู่ที่  0.75 แสดง
ว่าเป็นข้อคำถามที่อยู่ในเกณฑ์เนื้อหามีความครอบคลุม (อารยา องค์เอี่ยม และพงศ์ธารา วิจิตเวชไพศาล, 
2561) ทั้งนี้ได้มีการปรับแบบสอบถามตามคำแนะนำจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
      การเก็บรวบรวมข้อมูลมีลำดับขั้นตอน ดังนี้ ผู้วิจัยติดต่อกับผู้จัดการด้านทรัพยากรบุคคลของ
องค์การธุรกิจอุตสาหกรรมและอาหารขนาดใหญ่แห่งหนึ่ง เพื่อชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัยขออนุญาตเก็บ
ข้อมูลส่งแบบสอบถาม ซึ่งผู้บริหารให้ความเอ้ืออำนวยในการเก็บข้อมูลเป็นอย่างดีทีมผู้วิจัยใช้วิธีเก็บด้วยตนเอง 
และทำการตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วนของข้อมูลที่ได้รับกลับคืนมา รวมทั้งมีการลงรหัสกำกับใน
แบบสอบถามที่ได้กลับคืนมาเพ่ือประโยชน์ในการนำแบบสอบถามที่ใช้ได้จริงเพ่ือนำไปวิเคราะห์ข้อมูล  

 การพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่าง 
     การวิจัยครั้งนี้ได้รับการพิจารณารับรองจริยธรรมการวิจัยในคนจากคณะกรรมการจริยธรรมใน

คนชุดกลาง มหาวิทยาลัยมหิดล เลขที่ MU-CIRB2024/173.2404 ลงวันที่ 21 มิถุนายน 2567 และในการ
ดำเนินการวิจัยได้คำนึงถึงหลักการของการเข้าร่วมวิจัยด้วยความสมัครใจโดยการแสดงความยินยอมเข้าร่วม
การวิจัยและการรักษาความลับของกลุ่มตัวอย่าง โดยก่อนที่กลุ่มตัวอย่างร่วมโครงการวิจัยได้อ่านรายละเอียด
ชี้แจงรวมทั้งได้ให้ความยินยอม และผู้วิจัยให้สิทธิกลุ่มตัวอย่างในการถอนตัวจากการวิจัยได้ตลอดการ
ดำเนินการวิจัย อีกท้ังข้อมูลที่ได้รับจากการววิจัยจะนำเสนอในภาพรวมของผลการวิจัยเท่านั้น 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
      การวิเคราะห์แบบสอบถามที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้อง ลงรหัสแบบสอบถาม และทำการ
วิเคราะห์ด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ  ซึ่งมีสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ  
ดังต่อไปนี้ 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง สถิติที่ใช้ คือ การหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percent) 2) การจัดลำดับปัจจัยที่มีผลในการตัดสินใจเลือกเข้าทำงาน สถิติที ่ใช้ คือ การหาค่าความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percent) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
และ 3) วิเคราะห์ข้อมูลเพื ่อทดสอบสมมติฐานงานวิจัย  สถิติที ่ใช้ คือ การหาค่าความสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

ผลการวิจัย 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ และการตัดสินใจเข้าทำงานของคนรุ่นเจเนอเรชั่น
ซี: กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมการเกษตรและอาหารขนาดใหญ่ ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษาได้ ดังนี้ 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
      กลุ่มตัวอย่างเป็นเจเนอเรชั่นซี จำนวน 123 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 60.98 รองลงมา 
เพศชาย ร้อยละ 34.96 และเพศทางเลือก ร้อยละ 4.06 อายุ 23 ปี ร้อยละ 28.45 วุฒิการศึกษาปริญญาตรี 
ร้อยละ 91.06 หลักสูตร/สาขาวิชาบริหารธุรกิจ ร้อยละ 21.14 เกรดเฉลี ่ย 3.76 – 4.00 ร้อยละ 34.96 
ภูมิลำเนาอยู่ในภาคกลาง ร้อยละ 50.41 และส่วนใหญ่ยังไม่มีประสบการณ์ทำงาน ร้อยละ 64.23  
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 ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้าทำงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
      ปัจจัยรวมรายด้านทั้ง 7 ด้าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ
โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.66 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.540 รองลงมา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ด้าน
ความมั่นคงของงาน โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.56 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.572 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ด้านความเจริญก้าวหน้าในการทำงาน โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.53 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.579 มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.52 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.617  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านภาพลักษณ์และนโยบายขององค์การ โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
4.50 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.630 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านลักษณะของงาน โดยมีค่าเฉลี่ย
อยู่ที ่4.42 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.677 และน้อยที่สุด มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด ด้านความยืดหยุ่น
ในการทำงาน โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.38 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.668 ตามลำดับ ดังตารางที ่1 

ตารางที ่1  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจ 
เข้าทำงาน (Generation Z) ทั้ง 7 ด้าน 

ปัจจัยจูงใจ Mean S.D. การแปลค่า 
1. ด้านลักษณะของงาน 4.42 0.677 มากที่สุด 
2. ด้านความเจริญก้าวหน้าในการทำงาน 4.53 0.579 มากที่สุด 

3. ด้านความยืดหยุ่นในการทำงาน 4.38 0.668 มากที่สุด 
4. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 4.66 0.540 มากที่สุด 
5. ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 4.52 0.617 มากที่สุด 
6. ด้านความมั่นคงของงาน 4.56 0.572 มากที่สุด 
7. ด้านภาพลักษณ์และนโยบายขององค์การ 4.50 0.630 มากที่สุด 

รวม 4.51 0.612 มากที่สุด 

ตารางท่ี 2  แสดงปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้าทำงาน (Generation Z) ทั้ง 7 ด้าน เป็นรายด้าน 

ด้านลักษณะของงาน Mean S.D. การแปลค่า 
1. องค์การมีการกำหนด ขอบเขตงานหรือรายละเอียดงานที่ 

ชัดเจน 
4.41 0.626 มากที่สุด 

2. ลักษณะของงานมีความสอดคล้องกับความรู้ 
ความสามารถ และความถนัดของท่าน 

4.37 
 

0.760 
 

มากที่สุด 

3. ลักษณะงานมีความท้าทายให้ใช้ความรู้ความสามารถของ
ท่านอย่างเต็มที ่

4.49 0.645 มากที่สุด 

รวมด้านลักษณะของงาน 4.42 0.677 มากที่สุด 
ด้านความเจริญก้าวหน้าในการทำงาน Mean S.D. การแปลค่า 

1. องค์การสนับสนุนในด้านการพัฒนาทักษะ และเพ่ิมพูน
ความรู้ ผ่านการการฝึกอบรมให้กับพนักงานอย่างเท่าเทียม 

4.54 
 

0.577 
 

มากที่สุด 

2. องค์การมีการปรับเลื่อนตำแหน่งในสายงานอย่างเหมาะสม
และยุติธรรม 

4.60 
 

0.569 
 

มากที่สุด 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
ด้านลักษณะของงาน Mean S.D. การแปลค่า 

3. เป็นองค์การที่มีหน่วย งานดูแลด้านการพัฒนาศักยภาพ
ของพนักงาน 

4.47 0.591 มากที่สุด 

รวมด้านความเจริญก้าวหน้าในการทำงาน 4.53 0.579 มากที่สุด 
ด้านความยืดหยุ่นในการทำงาน Mean S.D. การแปลค่า 

1. เป็นองค์การที่เปิดโอกาสให้พนักงาน สามารถแสดงความ
คิดเห็นในการทำงานได้ 

4.56 
 

0.545 
 

มากที่สุด 

2. เป็นองค์การที่มีความยืดหยุ่นกำหนดตารางการทำงานได้ 4.33 0.683 มากที่สุด 
3. เป็นองค์การที่เปิดโอกาสให้ท่านเลือกสถานที่ทำงานได้

ด้วยตนเองในรูปแบบ Work from Anywhere 
4.26 0.777 มากที่สุด 

รวมด้านความยืดหยุ่นในการทำงาน 4.38 0.668 มากที่สุด 
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ Mean S.D. การแปลค่า 

1.  ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสม 4.66 0.525 มากที่สุด 
2. มีการปรับค่าตอบแทนตามความเหมาะสมและสอดคล้อง

กับผลการปฏิบัติงาน 
4.67 

 
0.553 

 
มากที่สุด 

3. เป็นองค์การที่มีการจัดสวัสดิการ ให้พนักงานอย่างเหมาะสม 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล, ประกันภัย ฯลฯ 

4.66 0.541 มากที่สุด 

รวมด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 4.66 0.540 มากที่สุด 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน Mean S.D. การแปลค่า 

1. เป็นองค์การทีมีอุปกรณ์ท่ีใช้ในการ ปฏิบัติงานอย่าง
เพียงพอและเหมาะสม 

4.47 
 

0.631 
 

มากที่สุด 

2. สถานที่ทำงานตั้งในพ้ืนที่ สะดวกต่อการเดินทางไปทำงาน 4.48 0.682 มากที่สุด 

3. องค์การมีความปลอดภัยในการทำงาน 4.61 0.538 มากที่สุด 
รวมด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 4.52 0.617 มากที่สุด 

ด้านความม่ันคงของงาน Mean S.D. การแปลค่า 
1. เป็นองค์การที่มีความม่ันคงในการดำเนินกิจการ 4.53 0.591 มากที่สุด 
2. เป็นองค์การที่มีสัญญาว่าจ้างที่แน่นอนมั่นคง 4.60 0.554 มากที่สุด 

รวมด้านความมั่นคงของงาน 4.56 0.572 มากที่สุด 
ด้านภาพลักษณ์และนโยบายขององค์การ Mean S.D. การแปลค่า 

1. เป็นองค์การที่มีภาพลักษณ์ที่ดีเป็นที่รู้จักกันในสังคม 4.37 0.760 มากที่สุด 
2. องค์การมีนโยบายและการบริหารเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 

เช่น ความโปร่งใส 
4.53 

 
0.591 

 
มากที่สุด 

ด้านลักษณะของงาน Mean S.D. การแปลค่า 
3. องค์การมีการขยายตัวและก้าวหน้าอย่างสม่ำเสมอ 4.61 0.553 มากที่สุด 
4. เป็นองค์การที่มีโครงการหรือกิจกรรมเพ่ือตอบแทนสังคม

และสิ่งแวดล้อม 
4.48 0.619 มากที่สุด 

รวมด้านภาพลักษณ์และนโยบายขององค์การ 4.50 0.630 มากที่สุด 
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 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้าทำงานของคนรุ่นเจเนอเรชั่นซี : 
กรณีศึกษา ธุรกิจอุตสาหกรรมการเกษตรและอาหารขนาดใหญ่ 

      ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Analysis) ดังนี้ การวิเคราะห์อิทธิพลหลัก 
(Main Effect) ของตัวแปรทำนาย โดยมีตัวแปรอิสระ คือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความเจริญก้าวหน้าใน
การทำงาน ด้านความยืดหยุ่นในการทำงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน ด้านความมั่นคงของงาน ด้านภาพลักษณ์และนโยบายขององค์การ ส่งผลต่อการตัดสินใจเข้าทำงาน 
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พหุคูณกำลังสอง (Adjusted R Square) 
เท่ากับ .564 สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยดังกล่าวทั้ง 7 ด้าน สามารถคาดการณ์การสมัครงานและเลือกเข้า
ทำงานได้ร้อยละ 56.4  ด้วยความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ของการประมาณ (Std. Error of the Estimate) 
เท่ากับ .432 ดังตารางที่ 3 

ตารางท่ี 3  แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) และค่าสัมประสิทธิ์
การพยากรณ์ท่ีเปลี่ยนไป (Adjusted R2) ระหว่างตัวแปรปัจจัยจูงใจที่มีผลการตัดสินใจเข้าทำงาน
ของคนรุ่นเจเนอเรชั่นซี 

 Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .771a .564 .547 .432 
a. Predictors: (Constant), ลักษณะของงาน, ความเจริญก้าวหน้าในการทำงาน, ความยืดหยุ่นในการ
ทำงาน, ผลตอบแทนและสวัสดิการ, สภาพแวดล้อมในการทำงาน, ความมั่นคงของงาน, ภาพลักษณ์และ
นโยบายขององค์การ 

 การพิจารณาค่าระดับนัยสำคัญ (Sig.) ของตัวแปรระหว่าง ปัจจัยทั้ง 7 ด้าน กับการการตัดสินใจเข้า
ทำงานของคนรุ่นเจเนอเรชั่นซี  พบว่า มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซึ่งหมายความว่า มีนัยสำคัญทางสถิติ คือ ปัจจัย
ด้านลักษณะของงาน ปัจจัยด้านความเจริญก้าวหน้าในการทำงาน ปัจจัยด้านความยืดหยุ่นในการทำงาน 
ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และปัจจัยด้านความมั่นคงของงาน  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ในรูป
คะแนนมาตรฐาน (Beta) เพื่อเปรียบเทียบว่าปัจจัยใดมีผลมากที่สุดในบรรดาตัวแปรที่มีนัยสำคัญ มากที่สุด 
ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (Beta = 0.234) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงของตัวแปร
ตามสูงที่สุด รองลงมา ปัจจัยด้านลักษณะของงาน (Beta = 0.175) และอันดับสาม เป็นปัจจัยด้านความ
เจริญก้าวหน้าในการทำงาน (Beta = 0.174) ตามลำดับ ดังตารางที่ 4 
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ตารางท่ี 4   ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อ 
     การตัดสินใจเข้าทำงานของคนรุ่นเจเนอเรชั่นซี  

Coefficients a 
  

Std. Error 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. 
Error 

Beta   

1 (Constant) 0.345 0.146  1.869 0.064 
 ด้านลักษณะของงาน 0.197 0.046 0.175 3.398 0.003 
 ด้านความเจริญก้าวหน้าในการทํางาน 0.346 0.057 0.174 0.567 0.002 
 ด้านความยืดหยุ่นในการทำงาน 0.176 0.024 0.054 3.660 0.000 
 ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 0.187 0.057 0.234 3.566 0.001 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 0.169 0.053 0.076 2.324 0.654 
 ด้านความมั่นคงของงาน 0.124 0.031 0.123 0.457 0.001 
 ด้านภาพลักษณ์และนโยบายของ

องค์การ 
0.187 0.049 0.161 3.235 0.076 

อภิปรายผล 

  การวิจัยนี้ได้ศึกษาระดับความคิดเห็นและด้านปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้าทำงานและ
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้าทำงานของคนรุ่นเจเนอเรชั่นซี : 
กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมการเกษตรและอาหารขนาดใหญ่ เป็นผู้สมัครที่ผ่านการสรรหาและการคัดเลือก 
(Recruitment and Selection) ขององค์การ ซึ่งกลุ่มคนรุ่นใหม่เป็นเจเนอเรชั่นซีมองว่ามีความเท่าเทียมทาง
เพศและการรวมตัวของความหลากหลายทางเพศทำให้มีมุมองที่เปิดกว้าง การตัดสินใจการเลือกอาชีพจึงมี
แนวโน้มเปลี่ยนแปลงไปในสังคมปัจจุบันมากขึ ้น อายุและผลของเกรดเฉลี่ยจากการศึกษาเป็นเหมือน
ใบเบิกทางเพ่ือวางแผนการประกอบอาชีพ และกำหนดแนวทางการตัดสินใจทำงานเข้าสู่ตลาดแรงงาน โดยได้
จัดความสำคัญเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้าทำงาน คือ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ลักษณะของ
งาน และความเจริญก้าวหน้าในการทำงาน ตามลำดับ ชนัญชิดา จงประสพโชคชัย และคณะ (2566) มี
การศึกษาปัจจัยในการเลือกเข้าทำงานกับบริษัทข้ามชาติของกลุ่ม Gen-Z พบว่า สิ่งที่กลุ่ม Gen-Z ให้
ความสำคัญมากที่สุด 5 ปัจจัยแรก จาก 16 ตัวเลือก คือ เงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน์ รองลงมา คือ 
ลักษณะงาน/หน้าที่รับผิดชอบ สถานที่ทำงาน/การเดินทาง และโอกาสในการก้าวหน้าและเติบโต/เลื่อนขั้น 
ตามลำดับ  นอกจากนี้ ความสัมพันธ์มีบทบาทในการดึงดูดและรักษาพนักงานจากการออกแบบค่าตอบแทน
และสวัสดิการ มีความเป็นธรรมและโปร่งใสตามศักยภาพและเป้าหมายขององค์กร จะช่วยส่งเสริมพฤติกรรม
ที่พึงประสงค์และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรได้ทำงานอย่างเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ (อาภรณ์  ภู่
วิทยพันธุ์, 2566)  อีกทั้งสอดคล้องกับ ณัฐธกานต์ จันดาโชติ (2567) งานวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน
ครอบคลุมด้านการทำงาน ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านเศรษฐกิจ และด้านสังคม มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิง
บวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจทำงาน
เกี่ยวข้องกับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้า
และม่ันคงในงาน โอกาสการพัฒนาความสามารถ เป็นต้น สอดคล้องกับวิจัย บุษกร คำโฮม และสมรักษ์ รัตน
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วัน (2566) ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ภาระงาน ความพึงพอใจในค่าตอบแทน ภาวะหมดไฟในการทำงาน 
การรับรู้ภาระงานที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อภาวะหมดไฟในการทำงาน ส่วน ชนัญชิดา จงประสพโชคชัย และ
คณะ (2566) การเลือกเข้าทำงานกับบริษัทข้ามชาติของกลุ่มเจเนอเรชั่นซีในการพิจารณาเรื่องของเงินเดือน  
สวัสดิการและผลประโยชน์ ลักษณะงานหน้าที่รับผิดชอบ สถานที่ทำงาน การเดินทาง สภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน โอกาสในการก้าวหน้ามีความเติบโตการได้เลื่อนขั้นและความมั่นคงขององค์การ  
 ผู้วิจัยเห็นว่าการพิจารณาเจเนอเรชั่นซีเป็นวัยที่รักอิสระและเปลี่ยนงานบ่อยในฐานะงานใช้โอกาส
การรักษาพนักงานกลุ่มนี้การให้ความสำคัญกับความม่ังคั่งที่จับต้องได้และความปลอดภัยในอาชีพ ไม่ต่างจาก
คนรุ่นก่อนหน้าที่ให้ความเข้าใจเรื่องวัยมาปรับตัวสามารถสร้างโอกาสในการทำงานร่วมกัน  ในการบริหาร
จัดการเกี่ยวกับเรื่องที่คนเจเนอเรชั่นซีต้องการอาจหมายถึงความมั่นคงในทักษะและสวัสดิการที่ยืดหยุ่น  ที่
ตอบโจทย์การใช้ชีวิตจริง ให้ความสำคัญกับความมั่นคงและผลตอบแทนมาเป็นอันดับแรก สอดคล้องกับ
ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg et al., 1959) ที่ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการทำงานของ
บุคลากรภายในองค์การ คือ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน (ปัจจัยสุขอนามัย)  ประกอบด้วย 
ความสำเร็จในการทำงาน การยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในหน้าที ่การงาน ลักษณะงานที่ทำ ความ
รับผิดชอบ นโยบายและการบริหารขององค์การ การปกครองบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ความสัมพันธ์
กับหัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา สถานะอาชีพ ความมั่งคงใน
การทำงาน ชีวิตส่วนตัว สภาพการทำงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ อีกท้ังสอดคล้องกับ สุรารักษ์ สุพัฒนมง
คล และวันทนา เนาว์วัน (2562) ผลวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุการทำงาน การศึกษา รายได้
ประจำเดือน และสถานะสมรส สัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ขณะที่ระดับการศึกษาแตกต่างกัน
ส่งผลต่อค่าตอบแทนทางการเงินของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทำงาน  อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ 0.05 และการมีจิตสำนึกในการคำนึงถึงคุณภาพในการทำงานส่งผลถึงภาพลักษณ์ของ
องค์การ และตติยภัทร์ ปิติเศรษฐพันธุ์ (2564) กล่าวว่า การศึกษาการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพของ
พนักงานให้บรรลุประสงค์ในการทำงานของผู้ปฏิบัติงานในสายงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีการวางแผนในการ
เติบโตในองค์การปัจจุบัน การได้รับโอกาสในการทำงาน ความท้าทายในงานและระบบการดูแลการเติบโต
การเลือกปฏิบัติและการจูงใจ ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การมากขึ้น เนื่องจากการรับรู้ถึงความไม่เป็น
ธรรมในการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา การเลือกปฏิบัติและขาดการจูงใจ การให้ความสำคัญการเพ่ิม
คุณค่าของงานให้มองว่าเป็นโอกาสที่จะได้เรียนรู้และท้าทายให้เกิดความรู้  ทักษะและประสบการณ์ที ่จะ
สนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสในการเติบโตด้วยความสามารถส่วนบุคคลมากกว่าในอดีต  รวมทั้งการ
สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของพนักงานทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินที่เป็นปัจจัยสำคัญที่พนักงาน
ต้องการและสนับสนุนความสำเร็จของการเติบในสายอาชีพได้อย่างมาก   
 ผู้วิจัยเห็นว่าการกำหนดฐานเงินเดือนที่แข่งขันได้ในตลาด โดยเฉพาะกับกลุ่มที่มี เกรดเฉลี่ยสูง (High 
GPA) ซึ่งผลวิจัยชี้ว่ามีความสัมพันธ์กับการตัดสินใจเข้าทำงาน ออกแบบสวัสดิการที่เลือกเองได้ (Cafeteria 
Benefits) เช่น ประกันสุขภาพที่ครอบคลุมไปถึงสุขภาพจิต หรือเงินสนับสนุนการเรียนรู้นอกเหนือจากเนื้อ
งาน เพราะความม่ันคงของ Gen Z ไม่ใช่แค่การทำงานที่เดิมนานขึ้นและการมีทักษะที่เลี้ยงชีพได้ตลอดไป 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
  งานวิจัยนี ้เป็นการศึกษาเพื ่อเป็นแนวทางในการพัฒนาและองค์การ  ตลอดจนส่วนงานด้าน

ทรัพยากรมนุษย์วางแผนการสรรหาและคัดเลือกเพ่ือดึงดูดผู้สมัครกลุ่มคนรุ่นใหม่ Generation Z ผู้บริหารจึง
ให้ความสำคัญกับปัจจัยด้านความเจริญก้าวหน้าในการทำงาน กำหนดปัจจัยต่อการตัดสินใจเข้าทำงานกับ
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องค์การ อีกท้ังด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ค่าตอบแทน และสวัสดิการให้ตรงตามความต้องการให้มีความ
เหมาะสม การสร้างโปรแกรมสิ่งจูงใจให้รางวัลแก่ความสำเร็จและให้ความก้าวหน้าในอาชีพ การส่งเสริมการ
ปรับปรุงและการยกย่องต่อสาธารณะเป็นขวัญและกำลังใจในการทำงานภายในองค์การและภายนอก 

    ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
     งานวิจัยเป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างอาจจะมีผลคลาดเคลื่อนได้เมื่ออ้างอิงกลุ่มประชากร

ใหญ่ จึงควรขยายผลไปสู่กลุ่มตัวอย่างอื่นที่อาจมีปัจจัยจูงใจที่มีความแตกต่างได้  ตลอดจนข้อมูลเชิงลึกผ่าน
การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจที่แท้จริง อาจเพิ่มระเบียบวิธีการวิจัยและการเก็บข้อมูลใน
รูปแบบอื่นๆ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก การจัดสนทนากลุ่มย่อยเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงคุณภาพจากกลุ่มตัวอย่าง
มากขึ้น 
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