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อิทธิพลของความพึงพอใจในการท างานที่มีต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z1 
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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท างาน
และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z รวมถึงวิเคราะห์ความ
แตกต่างของลักษณะทางประชากรที่มีต่อความพึงพอใจในการท างาน และ
ศึกษาผลของความพึงพอใจในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร กลุ่ม
ตัวอย่างประกอบด้วยพนักงานเจเนอเรชัน Z จ านวน 283 คน อายุระหว่าง 
18–27 ปี ซึ่งประกอบอาชีพประจ าในองค์กรประเภทต่าง ๆ ได้แก่ องค์กร
เอกชน หน่วยงานราชการ หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ และองค์กรไม่แสวงหาก าไร 
โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 

 
1 วันที่รับบทความ 24 มิถุนายน 2568/ วันที่ตอบรับบทความ 30 มิถุนายน 2568 
2 นักศกึษาระดับปริญญาโท, คณะวารสารศาสตร์และสื่อสารมวลชน มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
3 นักศกึษาระดับปริญญาโท, คณะวารสารศาสตร์และสื่อสารมวลชน มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
4 นักศกึษาระดับปริญญาโท, คณะวารสารศาสตร์และสื่อสารมวลชน มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
5 นักศกึษาระดับปริญญาโท, คณะวารสารศาสตร์และสื่อสารมวลชน มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
6 นักศกึษาระดับปริญญาโท, คณะวารสารศาสตร์และสื่อสารมวลชน มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
7 นักศกึษาระดับปริญญาโท, คณะวารสารศาสตร์และสื่อสารมวลชน มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
 



Media and Communication Inquiry Vol.7 No.1 (January – June 2025) 

Page 29 of 56 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานเจเนอเรชัน Z มีความพึงพอใจในการ
ท างานในระดับมาก และมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง เพศและ
ประเภทขององค์กรไม่มีผลต่อระดับความพึงพอใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ขณะที ่รายได้ส่วนตัวต่อเดือนมีผลต่อความพึงพอใจในภาพรวมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ด้านลักษณะงาน ค่าตอบแทน และโอกาส
ความก้าวหน้า มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยสามารถ
อธิบายความผันแปรได้ร้อยละ 53.5 โดยลักษณะงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล
สูงสุด 

 
ค าส าคัญ: เจเนอเรชัน ซี, ความพงึพอใจในการท างาน, ความผูกพันต่อองค์กร 
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ABSTRACT 

 This study aimed to investigate job satisfaction and 
organisational commitment among Generation Z employees, 
focusing on the relationship between demographic characteristics 
and job satisfaction, as well as the impact of job satisfaction on 
organisational commitment. Using a quantitative approach, data were 
collected via an online questionnaire from 283 full-time employees 
aged 18–27, working in private companies, government agencies, 
state enterprises, and non-profit organisations. 

 The findings revealed that overall job satisfaction was high, 
while organisational commitment was moderate. No significant 
differences in job satisfaction were found based on gender or type of 
organisation. However, personal monthly income had a significant 
impact on job satisfaction (p < .001). Notably, the nature of work, 
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compensation, and opportunities for advancement positively 
influenced organisational commitment, accounting for 53.5% of its 
variance, with the nature of work being the strongest predictor. 
 
Keywords: Generation Z, Job Satisfaction, Organizational  
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ที่มาและความส าคัญ 
 ทรัพยากรบุคคลเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื ่อนการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ โดยเฉพาะกลุ่มวัยท างานซึ่งเป็นก าลังหลัก
ของระบบการผลิตและบริการ การสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
จึงมีบทบาทส าคัญต่อเสถียรภาพของตลาดแรงงาน ทั้งในด้านประสิทธิภาพ
การท างานและความยั่งยืนขององค์กร โดยเฉพาะในบริบทท่ีพนักงานเจเนอเร
ชัน Z ก าลังกลายเป็นแรงงานหลัก องค์กรจ าเป็นต้องตระหนักถึงการ
เปลี่ยนแปลงของค่านิยม ทัศนคติ และความคาดหวังในการท างานของกลุ่มนี้  
 พนักงานเจเนอเรชัน Z เติบโตในยุคดิจิทัล มีความสามารถในการ
ปรับตัวสูง และให้ความส าคัญกับความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน ความ
ยืดหยุ่นในการท างาน และค่าตอบแทนที่เหมาะสม งานวิจัยของ Ashley 
Stahl (2022) และ Garlick (2024) รวมถึงรายงานกรุงเทพธุรกิจ (2567) 
พบว่ากลุ่มนี้มีแนวโน้มเปลี่ยนงานบ่อยและให้ความส าคัญกับการเติบโตใน
สายอาชีพมากกว่าความภักดีต่อองค์กร ในบริบทดังกล่าว การส่งเสริมความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นความท้าทายที่จ าเป็นต้องศึกษา โดยเฉพาะการท าความ
เข้าใจปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นข้อมูลส าคัญในการ
วางแผนบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกัน การ
สื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพมีบทบาทส าคัญในการสร้างความเข้าใจ 
ความไว้วางใจ และความรู้สึกเป็นเจ้าของ โดยเฉพาะกับพนักงานเจเนอเรชัน 
Z ที ่ม ีล ักษณะเฉพาะด้านการร ับร ู ้และการมีส ่วนร ่วม การออกแบบ
ระบบสื่อสารที่เหมาะสมทั้งรูปแบบ ภาษา ช่องทาง และความถี่ จึงช่วย
เสริมสร้างความพึงพอใจและความผูกพันในระยะยาว 
 การศึกษาครั้งนี้จึงมุ่งวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z เพื่อ
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สนับสนุนการก าหนดนโยบายบริหารทร ัพยากรบุคคลควบคู ่ก ับการ
พัฒนาการสื่อสารภายในองค์กร ซึ่งจะช่วยยกระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
และเสริมสร้างความยั่งยืนขององค์กรในระยะยาวต่อไป 
 

ปัญหาน าวิจัย 
 1. พนักงานเจเนอเรชัน Z (Generation Z) มีความพึงพอใจในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์กรอย่างไร 
 2. พนักงานเจเนอเรช ัน Z (Generation Z) ที ่ม ีล ักษณะทาง
ประชากรแตกต่างกันจะมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกันหรือไม่ 
อย่างไร 
 3. ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานเจเนอเรชัน Z (Generation Z) หรือไม่ อย่างไร 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื ่อศึกษาความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z (Generation Z) 
 2. เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างลักษณะทางประชากรกับความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงานเจเนอเรชัน Z (Generation Z) 
 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการท างานที่มีต่อความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z (Generation Z) 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 1. พนักงานเจเนอเรชัน Z (Generation Z) ที่มีลักษณะประชากร
แตกต่างกันจะมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน 
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 2. ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานเจเนอเรชัน Z (Generation Z) 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการท างานที่มตี่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z (Generation Z) โดยเก็บ
ข้อมูลจากพนักงานเจเนอเรชัน Z (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2540 - 2555) อายุ 
18 - 27 ปี และท างานประจ าในองค์กรต่าง ๆ ได ้แก่ องค์กรเอกชน 
หน่วยงานราชการ หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ และองค์กรอิสระหรือองค์กรไม่
แสวงหาก าไร ช่วงเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม คือ วันที่ 
22 กันยายน – 10 ตุลาคม 2567 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. สามารถต่อยอดในการวางแผนการสื่อสารเพื่อสร้างความพึง
พอใจในการท างานของพนักงาน เจเนอเรชัน Z (Generation Z) 
 2. องค์กรที่เกี่ยวข้องสามารถน าผลการศึกษาที่ได้ไปเป็นแบบอย่าง
ในการจัดการการสื่อสารองค์กร 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะทางประชากร 

 Khan et al. (2012) ได้อธิบายไว้ว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์
เป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติต่อ
งานแตกต่างกัน ส่งผลให้ความต้องการหรือพฤติกรรมของแต่ละบุคคลไม่
เหมือนกัน โดยปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีดังน้ี 

1. อายุ พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างส่งผลให้มีทัศนคติและประสบการณ์
ในการท างานท่ีแตกต่างกัน  

2. เพศ โดยเพศที่แตกต่างกันส่งผลต่อความพึงพอใจที่แตกต่างกัน 
เช่น ลักษณะงานบริการที่ต้องปฏิสัมพันธ์กับผูค้น ซึ่งเพศหญิงมีความอ่อนโยน
และมีแนวโน้มการดูแลเอาใจใส่มากกว่าเพศชาย 

3. ระดับรายได้ ปัจจัยส าคัญที ่ส ่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีเงินเดือนสูงจะมีความพึงพอใจท่ีสูงกว่าระดับเงินเดอืน
ที่ต ่ากว่า ซึ่งอาจน าไปสู่คุณภาพงานและความผูกพันต่อองค์กร 

4. ประเภทองค์กร ลักษณะขององค์กรที่สังกัด อาจส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานเนื ่องจากแต่ละประเภทองค์กรมีโครงสร้างบริหาร 
วัฒนธรรมองค์กร และด้านอื่น ๆ ในสายอาชีพท่ีแตกต่างกัน  
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กล่าวโดยสรุป แนวคิดลักษณะทางประชากร คือ การจ าแนกลักษณะ
ประชากรของพนักงานออกเป็นกลุ่มตามลักษณะประชากร (Demographic 
Characteristics) เป็นปัจจัยส่วนบุคคลพื้นฐานที่แตกต่างกัน ลักษณะทาง
ประชากรถือเป็นตัวแปรพื ้นฐานตัวแปรหนึ ่งที ่มีส ่วนช่วยสนับสนุนผล
การศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการท างานต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z (Generation Z) 
แนวคิดเกี่ยวกับเจเนอเรชัน Z (Generation Z) 

ความหมายของ Generation ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556) ได้กล่าวถึง
แนวความคิดของเจเนอเรชันว่า บุคคลต้องประสบกับเหตุการณ์ทาง
ประวัติศาสตร์ร่วมกัน เพื่อที่จะได้เกิดการรวมตัวกันเป็นรุ่นเดียวกัน จะต้อง
ผ่านกระบวนการเดียวกันในบริบทเฉพาะของประเทศนั้น ๆ โดยเกิดจากการ
หล่อหลอมและประสบการณ์ที่สั่งสมมาแตกต่างกัน 

สรรเพชญ ไชยสิร ิยะสวัสดิ ์ (2557) กล่าวว่าสังคมในปัจจุบันนี้
แบ่งเป็นกลุ่มคน 4 เจเนอเรชัน ได้แก่: 

กลุ่มที่ 1: เจเนอเรชันเบบี้บูมเมอร์ (Baby Boomer) หมายถึงผู้ที่เกิด
ระหว่างปี พ.ศ. 2489–2507 เป็นกลุ่มประชากรที่เพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็วหลัง
สงครามโลกครั้งที ่ 2 มีการเติบโตภายใต้ข้อจ ากัดของทรัพยากร มีความ
อดทนสูง เคารพล าดับชั้น และให้ความส าคัญกับประสบการณ์ของผู้น า ใช้
ชีวิตเรียบง่ายและประหยัด 

กลุ่มที่ 2: เจเนอเรชันเอ็กซ์ (Generation X) หมายถึงผู้ที่เกิดระหว่าง
ปี พ.ศ. 2508–2522 เป็นกลุ่มที่เติบโตท่ามกลางการควบคุมการเกิด และช่วง
ที่เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาท มีความเป็นอิสระสูง ยึดถือระบบ  ชนช้ันน้อยลง 
มีแนวคิดตั้งค าถามต่อระบบเดิม รักเสรีภาพในการท างาน และมีความคิด
สร้างสรรค์  
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 กลุ่มที่ 3: เจเนอเรชันวาย (Generation Y) หมายถึงผู้ที่เกิดระหว่าง
ปี พ.ศ. 2523–2540 เติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยีและการเข้าถึงข้อมูลที่
รวดเร็ว มีแนวโน้มอดทนน้อย และสมาธิสั ้น มักนิยมการท างานเป็นทีม
มากกว่าการท างานภายใต้ค าสั่ง และไม่ชอบการใช้อ านาจแบบกดดันจาก
ผู้ใหญ่หรือผู้น า 

 กลุ่มที่ 4: เจเนอเรชันซี (Generation Z) หมายถึงผู้ที่เกิดตั้งแต่ปี 
พ.ศ. 2540 เป็นต้นมา เติบโตภายใต้สภาพแวดล้อมที่เพียบพร้อมทั้งด้าน
เทคโนโลยี และทางเลือกในการด าเนินชีวิต มุ่งเน้นความสะดวกสบาย ความ
ยืดหยุ่น ไม่ชอบพิธีการ และสามารถท าหลายสิ่งพร้อมกันได้ 
ลักษณะของ Generation Z 

 จากผลการศึกษา พบว่า Generation Z ให้ความส าคัญกับการเหน็
คุณค่าในตนเอง และการมีส่วนร่วมกับสังคม มุ่งแสวงหาความสมดุลในทุก
ด้านของชีว ิต ทั ้งนี ้ ผ ู ้บ ังคับบัญชามีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาและ
ความก้าวหน้าในสายงาน โดยพนักงาน Gen Z ให้ความส าคัญกับระบบการ
ประเมินผลงาน ที ่อ ิงกับความสามารถมากกว่าระยะเวลาการท างาน 
นอกจากนี้ ยังมีความเป็นปัจเจกชนสูง และแสวงหาการยอมรับจากกลุ่ม
สังคม โดยให้ความส าคัญกับความมั่นคงและความปลอดภัยมากกว่ากลุ่มวัย
อื่น (Wellner, 2000) 

 โดยสร ุป Generation Z เป ็นกล ุ ่มแรงงานที ่ม ีความสามารถ 
ปรับตัวเก่ง และมีแนวคิดชัดเจนเกี่ยวกับคุณค่าในตนเองและเป้าหมายในชีวติ
การท างาน ซึ่งองค์กรควรท าความเข้าใจและปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้อง เพื่อ
สร้างความผูกพันและความยั่งยืนในก าลังแรงงานรุ่นใหม่ 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 
 ความพ ึ งพอใจในการท  างาน ( Job Satisfaction) หมายถึ ง 

ความรู้สึกโดยรวมที่แต่ละบุคคลมีต่องาน บุคคลใดมีความพึงพอใจในการ
ท างานสูงจะมีความรู้สึกเชิงบวกโดยจะแสดงออกด้วยอารมณค์วามรู้สกึนึกคดิ 
และพฤติกรรม ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและส่งผลให้องค์กรไดร้ับ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่คาดหวัง โดยความพึงพอใจเป็นความรู้สึกหรือ
ทัศนคติของพนักงานที่มีต่องานที่รับผิดชอบ ซึ่งคุณลักษณะบุคลิกภาพมี
อิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างานและการปรับตัวในการท างาน 
(Khahan, 2014)  

 ทฤษฎีความต้องการของ Maslow แบ่งความต้องการของมนุษย์
ออกเป็น 5 ขั ้นตามล าดับความส าคัญ ตั ้งแต่ความต้องการพื้นฐานด้าน
กายภาพและความปลอดภัย ไปจนถึงความต้องการด้านความรัก ความ
เคารพ และการเติมเต็มตนเอง ซึ่งแนวคิดนี้เป็นพื้นฐานที่น าไปพัฒนาต่อเป็น
ทฤษฎี ERG Model โดย Clayton P. Alderfer (1969) คือ ทฤษฎีความ
ต้องการของมนุษย์ท่ีพัฒนาต่อยอดมาจาก Maslow’s Hierarchy of Needs 
ซึ่งแต่ละขั้นจะมีความหมาย ดังนี้ 

 1. Existence Needs ค ือ ความต้องการพื ้นฐานเกี ่ยวกับการ
ด ารงชีวิต เช่น อาหาร ท่ีอยู่ เป็นต้น 

 2. Relatedness Needs คือ ความต้องการด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ได้แก่ ความรัก ความเป็นส่วนหนึ่งของสังคม การยอมรับจาก
ผู้อื่น และการได้รับการเคารพนับถือในเชิงสังคม  

 3. Growth Needs คือ ความต้องการด้านการเติบโตและพัฒนา
ตนเอง ท้ังในด้านหน้าที่การงานและการยอมรับในศักยภาพส่วนบุคคล  
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แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
Hrebiniak and Alutto (1972) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กร

ว่าเป็นการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ซึ่งจะเพิ่มขึ้น
เมื่อพนักงานรับรู้ว่าผลตอบแทนที่ได้รับมีความคุ้มค่าต่อการลงทุนแรงงาน 
ขณะที่ Kahn (1990) มองว่าเป็นการแสดงออกในการท างานโดยไม่กระทบ
ต่อสถานะหน้าที่ของตนเอง โดยพนักงานจะมีความพร้อมทั้งทางร่างกาย 
อารมณ์ และจิตใจในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
 แนวค ิดของ Allen and Meyer (1990) ได ้แบ ่งความผูกพ ันต่อ
องค์กรเป็น 3 ด้าน ได้แก่  
 1. ความผูกพันด้านความรู้สึก คือ การรับรู้ลักษณะของงาน ได้แก่ 
อ ิสระในงาน ล ักษณะเฉพาะของงาน ความส าค ัญของงาน ทักษะที่
หลากหลาย และปฏิกิริยาของหัวหน้างาน  
 2. ความผูกพันด้านความต่อเนื ่อง คือ อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจจะลาออก 
 3. ความผูกพันที ่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม คือ ความรู้สึก
ผูกพันต่อเพื่อนร่วมงานการรับรู้ได้ถึงการพึ่งพาองค์กร การมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานขององค์กร 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที ่กล่าวมาทั้งหมดนั้น สามารถอธิบายได้ว่า 
ความพึงพอใจในการท างานที่เกิดจากการตอบสนองความต้องการพื้นฐาน 
ความสัมพันธ์ และโอกาสในการพัฒนา มีอิทธิพลส าคัญต่อการสร้าง ความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยเฉพาะในกลุ่มเจเนอเรชัน Z ซึ่งมีค่านิยม
และความคาดหวังในการท างานแตกต่างจากรุ่นก่อน ลักษณะทางประชากร 
เช่น อายุ เพศ รายได้ และประเภทองค์กร ยังท าหน้าที่เป็นปัจจัยต้นที่ส่งผล
ต่อการรับรู้และระดับความพึงพอใจต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ของงาน ซึ่งเมื่อ
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ได้รับการตอบสนองอย่างเหมาะสม จะน าไปสู่การพัฒนาแรงจูงใจ ความ
ผูกพัน และการคงอยู่ในองค์กรอย่างยั่งยืน 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557) ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา
การประปาส่วนภูมิภาค พบว่า ความพึงพอใจในการท างานด้านต่าง ๆ มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติดังนี้ ด้าน
ลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านการเลื่อนต าแหน่ง ด้านหัวหน้างาน และ
ด้านเพื่อนร่วมงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยความพึงพอใจ
ในการท างานโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r = 0.58, p < 0.01) 
 ปารมี ตันติพานิช (2567) ศึกษาระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานและระดับความผูกพันในองค์กรของพนักงาน พบว่า 1) 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะของงาน ความก้าวหน้า นโยบายและการ
บริหารงาน การบังคับบัญชา สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน 
ความมั่นคง และค่าตอบแทนและสวัสดิการอยู่ในระดับมาก 2) ความผูกพัน
ในองค์กรของพนักงาน อยู่ในระดับมาก  
 ภัสสรสิริ ภูมินันท์ศรี (2566) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบรนด์
องค์กร แบรนด์นายจ้าง และความตั้งใจในการสมัครงานของประชากรเจ
เนอเรชัน Z พบว่า การให้ความส าคัญกับลูกค้า บรรยากาศการท างาน ความ
เข้ากันระหว่างงานและชีวิต ความน่าสนใจของหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย และ
ความน่าสนใจของค่าตอบแทนเป็นปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมให้เจนเนเรชัน z มี
ความตั้งใจในการสมัครงานเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ  
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 ลัดดาวัลย์ ส าราญ และคณะ (2566) คุณภาพชีวิตในการท างานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชันวายในจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับสูง ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์กรประกอบดว้ย
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย การพัฒนาความสามารถ โอกาสในการก้าวหน้า 
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ระเบียบข้อบังคับในการ
ท างานท่ีชัดเจน รวมถึงความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  
 บุษกร ค าโฮม และ ธวมินทร์ เครือโสม (2565) ศึกษาอิทธิพลของการ
บริหารผลการปฏิบัติงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรและความยุติธรรมใน
องค์กร และศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์กรต่อความผูกพันต่อ
องค์กร พบว่า การบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบมีอิทธิพลทางบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์กรและความยุติธรรมในองค์กร โดยการบริหารที่
ชัดเจนช่วยให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  
 พิมพ์กมล จักรานุกุล (2560) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลที่มี
ต่อการธ ารงรักษาพนักงานและความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ
กับคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อการธ ารงรักษาพนักงาน พบว่า ระดับ
ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู ่ในระดับมาก มีด้าน
บรรทัดฐานอยู่ ในระดับมากท่ีสุด พนักงานมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างาน มีภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านผลตอบแทน โดย
ปัจจัยการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสมตามกฎหมายแรงงานมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด  
 จากงานวิจัยที่รวบรวม พบว่า งานวิจัยส่วนมากพบผลการศึกษาที่
สอดคล้องกัน คือ ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากความพึงพอใจในการท างานของพนักงานใน
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องค์กรส่งผลต่อความส าเร็จของงานและองค์กร โดยหากพนักงานในองค์กร
ไม่มีความพึงพอใจในการท างานอาจท าประสิทธิภาพและคุณภาพงานไม่ดี
เท่าที่ควร อาจมีการขาดงาน ไม่รับผิดชอบงาน และน าไปสู่การลาออกจาก
งาน ขณะเดียวกันหากพนักงานมีความพึงพอใจในการท างานสูงก็จะส่งผล
ทางบวกต่อการปฏิบัติงาน ดังนั้นงานวิจัยนี้จะศึกษาความพึงพอใจในการ
ท างานเพื่อหาความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรและเพื่อท านายความ
ผูกพันต่อองค์กร 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัยครั ้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) แบบศึกษาในช่วงเวลาใด
เวลาหนึ่ง (Cross-sectional Study) กลุ่มประชากรเป้าหมาย ได้แก่ บุคคลที่
เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2540–2555 มีอายุระหว่าง 18–27 ปี และประกอบ
อาชีพประจ าในองค์กรต่าง ๆ โดยไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่ชัด ขนาด
กลุ ่มตัวอย่างค านวณจากสูตรของ Taro Yamane ส าหรับกรณีไม่ทราบ
จ านวนประชากร ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และความคลาดเคลื่อน 6% ได้
กลุ ่มตัวอย่างจ านวน 283 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น 
(Non-Probability Sampling) ด้วยเทคนิคการเลือกกลุ ่มตัวอย่างแบบ
อาสาสมัคร (Voluntary Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
คือ แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ประกอบด้วยค าถาม
ปลายปิด (Closed-ended Questions) และแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ ค าถามคัดกรอง, ค าถามเกี่ยวกับ
ลักษณะประชากร, ค าถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน และความ
ผูกพันกับองค์กรที่ท่านท างานอยู่ในปัจจุบัน  
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 ผู ้วิจัยทดสอบเครื่องมือที ่ใช้ในการวิจัย โดยการทดสอบความ
เที่ยงตรง (Validity) ผ่านการเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ
สอดคล้องของข้อค าถามกับแนวคิดและทฤษฎี จากนั้นจึงน าข้อเสนอแนะมา
ปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความสมบูรณ์ก่อนด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างต่อไป และทดสอบความเชื่อถือได้ (Reliability) ผ่านการหา
ค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ค่าที่ได้ไม่ต ่ากว่า 0.70 ถือว่า ข้อค าถามมีความเชื่อถือได้ จึงน าไปใช้ในการ
เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป ทั้งนี้ มีการใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล 2 
ประเภท ได้แก่ 1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 2) สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential 
Statistics) ได้แก่ Independent Samples T-Test, Oneway ANOVA และ 
Multiple Regression 
 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
1. ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเจเนอเรชนั Z 
 พนักงานเจเนอเรชัน Z มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์ของเพื่อน
ร่วมงานในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า ตามล าดับ ส่วนด้านค่าตอบแทนมีความพึงพอใจอยู่ในระดับ
ปานกลาง  

ความสัมพันธ์ในที่ท างานสะท้อนถึงลักษณะเฉพาะของพนักงานเจ
เนอเรชัน Z ที่ให้คุณค่ากับการได้รับการยอมรับจากผู้อื่น การท างานเพื่อ
สร้างคุณค่าและความเป็นอยู่ที่ดี ให้ความส าคัญกับการประเมินผลตอบแทน
จากผลงานมากกว่าอายุงาน แนวโน้มดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ 
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McQueen (2011) ที่ระบุว่า เจเนอเรชัน Z เป็นกลุ่มที่เปิดรับประสบการณ์
ใหม่ มีอ านาจ ไม่ชอบความเสี่ยง และได้รับการปกป้องสูง นอกจากนี้ ยัง
สามารถเชื ่อมโยงกับทฤษฎีความต้องการของ Maslow ในมิติของความ
ต้องการด้านความสัมพันธ์ และการยอมรับ ทั้งยังสอดคล้องกับผลการศึกษา
ของปารมี ตันติพานิช (2567) ที่พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน
เป็นปัจจัยที่ได้รับการประเมินในระดับสูงสุด และความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z ก็อยู่ในระดับสูงเช่นกัน แสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานกลุ่มนี้ให้ความส าคัญกับด้านความสัมพันธ์เป็น
อันดับแรก ก่อนปัจจัยอื่น ๆ 

ด้านลักษณะงานท่ีมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก โดยสนใจงานที่ท้า
ทายเพื ่อให้เกิดการเรียนรู้และเพิ ่มประสบการณ์มากขึ ้น ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า พนักงานเจเนอเรชัน Z มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก หากองค์กร
มีการประเมินความรู้ ความสามารถ เพื่อเข้าสู่ต าแหน่งต่าง ๆ อยู่บนพื้นฐานแห่ง
ความถูกต้อง ยุติธรรม เช่ือมั่นในเกณฑ์การประเมินได้ สนับสนุนและส่งเสริมให้
มีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร สอดคล้องกับแนวคิดของคนกลุ่มนี้ที่
มองข้ามเรื ่องอายุงาน แต่สนใจเรื ่องความสามารถและผลการปฏิบัติงาน
มากกว่า 

ส่วนทางด้านค่าตอบแทน พนักงานเจเนอเรชัน Z มีความพึงพอใจอยู่
ในระดับปานกลาง ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าพนักงานในเจเนอเรชัน Z ยังไม่พอใจ
ในค่าตอบแทนมากหากเทียบกับด้านอื่น ๆ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการสร้าง
คุณภาพชีวิตที่ดีของคนเจเนอเรชันนี้ พิมพ์กมล จักรานุกุล (2560) กล่าวว่า 
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสมตามกฎหมายแรงงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาคือ ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน สอดคล้องกับคุณภาพ
ชีวิตของพนักงานในระดับมาก 
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2. ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
 พนักงานเจเนอเรชัน Z มีความผูกพันในงานอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความผูกพันด้านความรู้สึกที่มีต่อองค์กรใน
ระดับมาก รองลงมาคือ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความต่อเนื่องใน
ระดับปานกลาง ตามล าดับ 
 จากผลการศึกษา พบว่าความผูกพันด้านความรู้สึกที่พนักงานเจ
เนอเรชัน Z มีต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง สะท้อนลักษณะเฉพาะของคนในเจ
เนอเรชันนี้ที่ให้ความส าคัญกับการเป็นที่ยอมรับในสังคม โดยเฉพาะความ
ภาคภูมิใจในการบอกผู้อื่นว่าตนท างานในองค์กรนี้ รวมถึงการรู้สึกว่าการ
เลือกท างานกับองค์กรเป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง ความยินดีที่ได้ท างาน และ
ความสุขในสภาพแวดล้อมขององค์กร ล้วนเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมความพึงพอใจ
ในการท างาน แนวโน้มดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ Hrebiniak และ 
Alutto (1972) ที ่อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเกิดจากกระบวนการ
แลกเปลี ่ยนระหว่างพนักงานกับองค์กร โดยเฉพาะเมื ่อพนักงานรู้สึกว่า
ผลตอบแทนที่ได้รับนั้นคุ้มค่ากับความทุ่มเทในการท างาน ความผูกพันจึงยิ่ง
เพิ่มขึ้น 
 ส่วนทางด้านความต่อเนื่องและบรรทัดฐานทางสังคมนั้นอยู่ในระดับ
ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ McQueen (2011) ที่ระบุว่า เจเนอเร
ชัน Z เป็นกลุ่มที่ไม่ชอบความเสี่ยงและได้รับการปกป้อง ส่งผลให้มีแนวโน้ม
ในการตัดสินใจแบบปัจเจกสูง ไม่ยึดติดกับกรอบของสังคม และสอดรับกับ
งานของลัดดาวัลย์ ส าราญ และคณะ (2566) ที่ระบุว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย การพัฒนา
ทักษะ โอกาสความก้าวหน้า ความสัมพันธ์เชิงบวกกับเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา กฎระเบียบที่ชัดเจน และความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน
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กับชีวิตส่วนตัว ซึ่งล้วนมีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อ
องค์กรอย่างมีนัยส าคัญ 
3. การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที ่ 1 พนักงานเจเนอเรชัน Z (Generation Z) ที ่มี
ล ักษณะทางประชากรแตกต่างกันจะมีความพึงพอใจในการท างาน
แตกต่างกัน ผลการศึกษาพบว่า  
     - ด้านเพศ พบว่า พนักงานเจเนอเรชัน Z ที่มีเพศแตกต่างกันจะมี
ความพึงพอใจในการท างานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่หากพิจารณาราย
ด ้ าน  พบว ่ า  พน ั ก งาน เจ เนอเ รช ั น  Z เพศชายม ี ความพ ึ งพอใจ 
ในด้านค่าตอบแทนน้อยกว่าเพศหญิงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยเพศชายมีระดับความพึงพอใจต ่ากว่าเพศหญิง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Khan et al. (2012) ที่อธิบายว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์เป็น
ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน โดยแต่ละบุคคลมี
ทัศนคติ ความต้องการ และพฤติกรรมที่แตกต่างกัน ในกรณีนี้ เพศชายอาจมี
ทัศนคติว่าค่าตอบแทนควรสะท้อนบทบาทความรับผิดชอบหรือความเป็น
ผู้น าที่ตนแบกรับไว้มากกว่าเพศหญิง ดังนั้น องค์กรควรพิจารณาปรับระบบ
ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับบทบาทและความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่ง
อย่างเป็นธรรมและเท่าเทียม  
 - ด้านรายไดส้่วนตัวตอ่เดือน พบว่า พนักงานเจเนอเรชัน Z ที่มีรายได้
ส่วนตัวต่อเดือนแตกต่างกันจะมีความพึงพอใจในการท างานในภาพรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยพนักงานเจเนอเรชัน 
Z ที่มีรายได้มากกว่า 10,001 บาทขึ้นไป จะมีความพึงพอใจในงานท างาน
มากกว่าพนักงานเจเนอเรชัน Z ที่มีรายได้ต ่ากว่า 10,000 บาทในทุกด้าน
อย่างมีนัยส าคัญ, พนักงานเจเนอเรชัน Z ที่มีรายได้ส่วนตัวต่อเดือนมากกว่า 
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30,000 บาท จะมีความพึงพอใจในการท างานในภาพรวมมากกว่าทุกกลุ่ม
รายได้ สะท้อนให้เห็นว่า พนักงานเจเนอเรชัน Z ให้ความส าคัญกับเรื ่อง
รายได้ส่วนตัวต่อเดือนอย่างมาก เนื่องจากเป็นสิ่งที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตและ
ความเป็นอยู่ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัสสรสิริ ภูมินันท์ศรี (2566) ที่กล่าว
ว่าความน่าสนใจของค่าตอบแทนเป็นปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมให้เจนเนเรชัน Z มี
ความตั้งใจในการสมัครงานเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ ดังนั้น องค์กรควรท า
ความเข้าใจว่าเงินหรือค่าตอบแทนคือเป้าหมายที่ส าคัญของพนักงานเจเนอเร
ชัน Z แม้ว่างานท่ีได้รับมอบหมายจะมีความท้าทายหรือมีปริมาณมาก แต่ถ้า
หากมาพร้อมกับข้อเสนอเงินเดือนที่มากขึ้นและเหมาะสม พนักงานเจเนอเร
ชัน Z ก็จะมีแรงจูงใจและมีความพึงพอใจในการท างานมากขึ้น เพราะฉะนั้น
การพิจารณาปรับโครงสร้างค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับงานที ่ได ้รับ
มอบหมายจึงเป็นกลยุทธ์การบริหารที่ส าคัญที่จะโน้มน้าวใจพนักงานเจเนอร
ชัน Z ให้เกิดความพึงพอใจและเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
 - ด้านประเภทขององค์กร พบว่า พนักงานเจเนอเรชัน Z ที่ท างานใน
ประเภทองค์กรที่แตกต่างกันจะมีความพึงพอใจในการท างานด้านค่าตอบแทน 
ด้านลักษณะงาน ด้านความสัมพันธ์ของเพื ่อนร่วมงาน ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า และในภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ กล่าวคือ ไม่ว่า
ท างานในองค์กรประเภทใด หากองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการได้ก็
ย่อมสร้างความพึงพอใจในการท างานได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับ
ลักษณะของเจเนอเรชัน Z ในเรื่องของการเป็นท่ียอมรับในความสามารถหรือ
ได้รับการดูแลที่ดี รวมถึงงานวิจัยของ พิมพ์กมล จักรานุกุล (2560) ที่กล่าว
ว่า หากมีค่าตอบแทนที่ดี มีการดูแลจิตใจและคุณภาพชีวิตของพนักงานที่
เสียสละเพื่อองค์กร จะท าให้พวกเขามีความผูกพันและความภูมิใจในองค์กรที่
ท างานอยู่ 
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สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z (Generation Z) ผลการศึกษาพบว่า 
ตารางที่ 1 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณระหว่างความพึงพอใจ
ในการท างานกับความผูกพันที ่มีต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
(Generation Z) ในภาพรวม 

ตัวแปรอิสระ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t p 

B Std. 
Error 

Beta   

(ค่าคงท่ี) -.029 .197 - -.147 .883 

ด้านลักษณะงาน .413 .068 .351 6.066*** .000 

ด้านค่าตอบแทน .270 .043 .320 6.209*** .000 

ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า 

.200 .063 .183 3.158*** .002 

R = .732 / R2 = .535 / F = 107.104*** , p = .000 
***p < .001 

 จากตารางที่ 1 ความพึงพอใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ที่มีต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในภาพรวม พบว่า ด้านลักษณะงาน 
ด้านค่าตอบแทน และด้านโอกาสและความก้าวหน้ามีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผูกพันที่มีต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในภาพรวม สามารถอธิบาย
ความผันแปรของความผูกพันที่มีต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z ใน
ภาพรวม ได้ร้อยละ 53.5 ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุด คือ ด้านลักษณะงาน 
รองลงมา คือ ด้านค่าตอบแทน และด้านโอกาสและความก้าวหน้า ตามล าดับ 
ส่วนด้านความสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันที่มีต่อ
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องค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญ กล่าวคือ 
พนักงานเจเนอเรชัน Z ที่มีความพึงพอใจในการท างานด้านลักษณะงาน ด้าน
ค่าตอบแทน และด้านโอกาสและความก้าวหน้าสูงจะมีความผูกพันต่อองค์กร
ในภาพรวมสูงกว่าพนักงานเจเนอเรชัน Z ที่มีความพึงพอใจในการท างานท้ัง 
3 ด้านต ่า ส่วนด้านความสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงานไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญ 
สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานเจเนอเรชัน Z ไม่ได้มองว่าความสัมพันธ์ของเพื่อน
ร่วมงานมีผลกับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Wellner 
(2000) ที่กล่าวถึงลักษณะของกลุ่มคน Generation Z ว่า มีความเป็นปัจเจก
ชนสูง ไม่เน้นการปฏิสัมพันธ์ในเชิงสร้างความผูกพันกับผู้อื่น แต่จะเน้นในเชิง
ของการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ 
 - ความพึงพอใจในการท างาน ทั้ง 4 ด้าน มีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความผูกพันด้านความรู้สึกที่มีต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z อย่างมี
นัยส าคัญ สามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันด้านความรู้สึกที่มตี่อ
องค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z ได้ร้อยละ 67.0 โดยตัวแปรที่มีอิทธิพล
สูงสุดคือ ด้านลักษณะงาน รองลงมา คือ ด้านค่าตอบแทน  ด้านความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน และด้านโอกาสและความก้าวหน้า ตามล าดับ กล่าวคือ 
พนักงานเจเนอเรชัน Z ที่มีความพึงพอใจในการท างานทั้ง 4 ด้านสูง จะมี
ความผูกพันด้านความรู้สึกที่มีต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานเจเนอเรชัน Z ที่มี
ความพึงพอใจในการท างานทั้ง 4 ด้านต ่า สะท้อนให้เห็นว่า เมื่อพนักงานเจ
เนอเรชัน Z มีความพึงพอใจในด้านต่าง ๆ ของการท างานมากขึ้น จะส่งผลให้
เกิดความผูกพันทางอารมณ์ ความภาคภูมิใจ และความสุขในการท างานกับ
องค์กรสูงขึ้นตามไปด้วย 
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 - ความพึงพอใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันด้าน
ความต่อเนื่องที่มีต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z พบว่า ผลการวิจัย
พบว่า ความพึงพอใจในการท างานด้านลักษณะงาน ค่าตอบแทน และ
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันด้านความ
ต่อเนื่องของพนักงานเจเนอเรชัน Z อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยสามารถ
อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 35.7 ทั้งนี้ ด้านลักษณะงาน เป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลสูงสุด รองลงมาคือ ค่าตอบแทน และ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ในทางตรงกันข้าม ความพึงพอใจในด้านโอกาสและความก้าวหน้ากลับมี
อิทธิพลทางลบต่อความผูกพันด้านความต่อเนื่องอย่างมีนัยส าคัญ ( -.148) 
หมายความว่า พนักงานเจเนอเรชัน Z ที่ให้ความส าคัญกับโอกาสในการ
เติบโตทางอาชีพอาจมีแนวโน้มเปลี่ยนงานหรือย้ายองค์กร หากมองเห็น
โอกาสที่ดีกว่าในท่ีอื่น ส่งผลให้ระดับความผูกพันในระยะยาวต่อองค์กรลดลง 
กล่าวโดยสรุป ความพึงพอใจในลักษณะงาน ค่าตอบแทน และความสัมพันธ์
ในที่ท างาน ส่งเสริมความผูกพันในด้านการอยู่ต่อกับองค์กร ขณะที่แรงจูงใจ
ด้านความก้าวหน้าอาจเป็นปัจจัยผลักให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือเคลื่อนไหว
ในเส้นทางอาชีพ 
 - ความพึงพอใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานของสังคมที่มีต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน Z พบว่าความ
พึงพอใจในด้านลักษณะงานและค่าตอบแทนมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคมของพนักงานเจเนอเรชัน Z อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 32.3 โดยมี ด้าน
ลักษณะงาน เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุด รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทน 
ขณะที่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ โอกาสความก้าวหน้า ไม่พบ
อิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ สะท้อนว่า พนักงานเจเนอเรชัน Z ที่พึงพอใจในงาน
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ที่ได้รับมอบหมายและได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม ย่อมมีแนวโน้มเกิด
ความผูกพันในระดับที่รับรู้ถึงความรับผิดชอบและความรู้สึกผิดชอบชั่วดีต่อ
องค์กร ไม่ย้ายงานไปยังองค์กรอื่นง่าย ๆ แม้มีโอกาส ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Allen และ Meyer (1990) ที่อธิบายว่าความผูกพันจากบรรทัดฐานทาง
สังคมเกิดจากความรู้สึกผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วม และการรับรู้
ถึงการพึ่งพาองค์กร นอกจากนี้ยังสนับสนุนผลการศึกษาของพรสรัญญ์ วงศ์
ศรีศุภกุล (2557) ซึ่งพบว่า ความพึงพอใจในการท างานทั้งโดยรวมและราย
ด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ 
 ทั ้งนี ้จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความพึงพอใจในการ
ท างานด้านลักษณะงานและด้านค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อความผูกพันที่มีต่อ
องค์กรในทุกด้าน ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัด
ฐานทางสังคม หมายความว่า พนักงานเจเนอเรชัน Z ให้ความส าคัญกับ
ลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมายและการได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเป็นอยา่ง
มาก ซึ่งสอดคล้องแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของ Generation Z ที่กล่าวว่า 
พวกเขาชอบท างานเพื่อให้ได้รับค าชื่นชม และท าบางสิ่งบางอย่างเพื่อความ
เป็นอยู่ที่ดีขององค์กร ซึ่งผลการปฏิบัติงานนี้จะต้องน าไปสู่การประเมินผล
งาน การเลื่อนต าแหน่งและการขึ้นเงินเดือน ไม่ใช่วัดจากอายุงานเหมือน
สมัยก่อน นอกจากนี ้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุษกร ค าโฮม และ  
ธวมินทร์ เครือโสม (2565) ที่กล่าวว่าการบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างเป็น
ระบบมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร และความยุติธรรมใน
องค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยตรง แต่หากบุคลากรรู้สึกว่า
องค์กรให้การสนับสนุนและมีเป้าหมายที่ชัดเจน บุคลากรจะมีแนวโน้มอยู่กับ
องค์กรต่อไป 
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ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
 1. องค์กรควรวางแผนการสื่อสารที่ส่งเสริมความสมดุลระหว่างการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว เพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงานเจเนอเรชัน 
Z ที ่ให้ความส าคัญกับ Work-life Balance องค์กรควรสื่อสารมาตรการ
สนับสนุนอย่างสม ่าเสมอ อาทิ นโยบาย Hybrid Working และกิจกรรม
ส่งเสริมสุขภาวะ ผ่านช่องทางภายในต่าง ๆ เพื่อสร้างความเชื่อมั่นว่าองคก์ร
ใส่ใจคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
 2. องค์กรควรสื่อสารโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพและเกณฑ์
การประเมินผลอย่างโปร่งใสเนื่องจากพนักงานเจเนอเรชัน Z ให้ความส าคัญ
กับการเติบโตในสายอาชีพบนพ้ืนฐานของผลงาน องค์กรจึงควรช้ีแจงเส้นทาง
ความก้าวหน้า (Career Path) และหลักเกณฑ์ในการประเม ินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน โปร่งใส และยุติธรรม พร้อมท้ังส่งเสริมการเรียนรูแ้ละ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้พนักงานสามารถมองเห็นอนาคตในสาย
งานและมีเป้าหมายในการพัฒนาอาชีพภายในองค์กร 
 3. องค์กรควรพิจารณาลักษณะงานที่จะมอบหมายว่า มีความท้า
ทายและน่าสนใจ เนื ่องจากคนกลุ ่มนี ้ชอบการเร ียนร ู ้และการพัฒนา 
นอกจากนี ้ องค์กรมีหน้าที ่ในการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ไปยัง
พนักงานเจเนอเรชัน Z เพื่อให้พวกเขารู้สึกว่าองค์กรให้ความสนใจและรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ในส่วนของค่าตอบแทน องค์กรควรมองให้เห็น
คุณค่าของพนักงานทุกคนและให้ผลตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมเพื่อ
เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานอันจะส่งผลต่อความผูกพันท่ีมีต่อองค์กร 
 4. องค์กรควรส่งเสริมกิจกรรมระหว่างแผนกเพ่ือสร้างความสามัคคี 
ซึ่งจะช่วยรักษาพนักงานไว้ในระยะยาว และส่งเสริมการเติบโตขององค์กร
อย่างยั่งยืน 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 
1. อาจด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก  

( In-depth Interview) หรือการสนทนากลุ ่ม (Focus Group Interview) 
เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานในมิติต่าง ๆ  

2. อาจเปรียบเทียบกับการท างานแบบอิสระ Freelance ซึ ่งใน
ตลาดแรงงานมีคนเจเนอเรชัน Z ที่เลือกท างานแบบนี้มากขึ้น ซึ่งจะท าให้
องค์กรได้เตรียมความพร้อมในการปรับเปลี่ยนเรื่องสวัสดิการและการสื่อสาร
สร้างแบรนด์ให้เป็นที่สนใจของคนกลุ่มนี้ต่อไป 

3. ควรก าหนดจ านวนผู ้ท าแบบสอบถามในแต่ละประเภทให้มี
สัดส่วนที ่เท่ากัน เพื ่อให้การแปรผลมีความแม่นย าและครอบคลุมกลุ่ม
ประชากรมากข้ึนต่อไป 

4. ควรศึกษาตัวแปรลักษณะทางประชากรเพิ ่ม ได้แก่ ระดับ
การศึกษาสูงสุด และอายุการท างาน เนื่องจากตัวแปรที่แตกต่างกันอาจมี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานและความผูกผันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
ทั้งนี้ เพื่อให้ได้มุมมองใหม่ ๆ ในการวางแผนการดูแลพนักงานและการจัดการ
สื่อสารองค์กรได้ต่อไป 
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