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บทคัดยอ 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
2) ศึกษาระดับความผูกพันในองค์กรของพนักงาน และ 3) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของ

พนักงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทเบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) กลุ่ม

เจเนอเรชัน Z ที่เกิดในปี พ.ศ. 2539-2547 จำนวน 175 คน ใช้วิธีสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม มีค่าความตรงระหว่าง 0.67-1.00 ค่าความเช่ือม่ัน 0.856 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถ่ี ร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณแบบขั้นตอน  
ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้าน

ความสำเร็จในการทำงาน ลักษณะของงาน ความก้าวหน้า นโยบายและการบริหารงาน การบังคับบัญชา 

สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทำงาน ความมั่นคง และค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับมาก 2) 
ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน อยู่ในระดับมาก และ 3) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์กร มี 4 ตัวแปร 

ได้แก่ (1) ความมั่นคง (2) ความสำเร็จในการทำงาน (3) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ (4) ตำแหน่งงาน

ช่างเทคนิค สามารถร่วมกันทำนายความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z บริษัท เบนช์มาร์ค 
อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) ได้ร้อยละ 73.0 (R2 = 0.730) 

บริษัทเบนช์มาร์คฯ ควรจะต้องให้ความสำคัญในการหาแนวทางส่งเสริมปัจจัยด้านความสำเร็จในงาน 

ความมั่นคง ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และตำแหน่งงานช่างเทคนิค เพื่อเสริมสร้างความผูกพันในองค์กร
สำหรับธำรงรักษาหรือวางแผนการรับพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z 

 

คําสําคัญ : ความผูกพันในองค์กร, พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
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Abstract 
 

The purposes of this research aimed to 1) to study level of the factors that affect 
the organizational commitment of generation Z staffs 2) to study level of the organizational 
commitment of generation Z staffs and 3) to study the factors that affect the organizational 
commitment of the generation Z staffs in Benchmark Electronics (Thailand). Sample group 
was selected by random number generator of 175 staffs who was born between 1996-2004. 
The instrument used for data collecting was a questionnaire. Data analysis using descriptive 
statistics was used to find mean, standard deviation and correlation and multiple regression 
analysis to find the relations of factors and organizational commitment of generation Z 
staffs with different backgrounds and opinions about the organization. 

The results of the research showed that 1) The relationship with colleagues’ factor 
was at the highest level, job success, Job characteristic, advancement, policy, and 
management.  working environment, stability, and compensation and welfare factors were 
at a high level and 2) the level of the organizational commitment of generation Z staffs was 
at high level 3)  the factors that affect the organizational commitment of the generation Z 
staffs are achievement, stability, compensation and benefits and technician position. These 
4 factors explained 73. 00%  of the variation of the organizational commitment of the 
generation Z staffs at Benchmark Electronics (Thailand). 

Company should be more focus on the factors of job success, stability, compensation 
and welfare, and technician positions to strengthen retention and organizational 
commitment of Generation Z Staffs. 
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ความสําคัญของปญหาการวิจัย 

ท่ามกลางสถานการณ์การเปล่ียนแปลงและการพัฒนาเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วในระดับโลกส่งผลกระทบ
ต่อองค์กร ทำให้ต้องมีการปรับตัวและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่เสมอเพื่อให้สามารถดำเนินการ

ต่อไปได้เป็นผลสำเร็จ และหัวใจสำคัญความสำเร็จขององค์กร คือ บุคลากร การที่องค์กรมีทรัพยากรมนุษย์

เปรียบเสมือนองค์กรมีทุนทางปัญญา เพราะศักยภาพของมนุษย์สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์กรเพิ่ม
ประสิทธิภาพให้เท่ากันต่อการเปลี่ยนแปลงได้ การเปลี่ยนแปลงที่ประสบความสำเร็จนั้นองค์กรหรือผู้บริหาร

จึงต้องตระหนักถึงความสำคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทำความเข้าใจบุคลากรที่เป็นหัวใจของ

องค์กร เพราะหากไม่ให้ความสำคัญแล้วจะส่งผลให้องค์กรไม่สามารถรักษาพนักงานที่มีคุณภาพเอาไว้ได้ 
เช่น การเล่ือนตำแหน่งท่ีเหมาะสม การปฐมนิเทศ (Kotter & Cohen, 2021) รวมท้ังการฝึกอบรม การให้รางวัล 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความก้าวหน้าในอาชีพ การเปิดรับฟังเสียงพนักงาน เป็นต้น ล้วนสร้างความ

พึงพอใจและเต็มใจในการทำงาน และสิ่งหนึ่งที่มีความสำคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็
คือ ความผูกพันในองค์กร 

ความผูกพันในองค์กรเป็นสิ่งสำคัญที่ทำให้องค์กรขับเคลื่อนได้อย่างบรรลุวัตถุประสงค์จากการ

ทำงานอย่างเต็มที่ของพนักงาน ทุกองค์กรล้วนประกอบไปด้วยบุคลากรหลากหลายช่วงอายุที่ต้องทำงาน
ร่วมกันเพ่ือให้งานประสบผลสำเร็จ โดยกลุ่มคนในปัจจุบันประกอบด้วยกลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์ส (ค.ศ. 1946-1964) 

กลุ่มเจเนอเรชัน X (ค.ศ. 1965-1978) กลุ่มเจเนอเรชัน Y (ค.ศ. 1979-1995) และกลุ่มเจเนอเรชัน Z (ค.ศ. 

1996-2010) (Fromm, 2018) ซึ ่งแต่ละกลุ ่มมีความแตกต่างกันโดยคนที่เกิดในช่วงเวลาเดียวกันหรือ
ใกล้เคียงกันมักมีพื้นฐานและประสบการณ์ที่คล้ายคลึงกัน และจะมีความแตกต่างไปจากคนที่เกิดและเติบโต

ในช่วงเวลาท่ีต่างกัน (อภิชา อินสุวรรณ ณัฐหรินทร์ แพทยานนท์ ฐิติพร ฐิติจำเริญพร และปนัดดา เดชวงศ์ญา, 

2561) ดังนั้น การสร้างความผูกพันในองค์กรจึงต้องคำนึงถึงช่วงวัยของพนักงาน โดยเฉพาะกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
ที่เป็นกลุ่มเข้ามาเป็นวัยทำงานที่มีอายุตั้งแต่ 12-26 ปี (นับจาก พ.ศ. 2565) มีการเปลี่ยนงานในระยะเวลา

อันสั้น มีการย้ายงานสูง ตามปกติแล้วอัตราการลาออกขององค์กรและบริษัทต่าง ๆ ในประเทศไทยจะอยู่ที่

ร้อยละ 10 แต่ระยะหลังที่คนกลุ่มเจเนอเรชัน Z ก้าวเข้าสู่วัยทำงานและเป็นกำลังหลักในตลาดแรงงานของ
ประเทศกว่าร้อยละ 20 ทำให้อัตราการลาออกเพ่ิมขึ้นอยู่ที่ร้อยละ 12-15 (ธิติมา ไชยมงคล, 2562)  

การที่มีพนักงานลาออกทำให้เกิดความเสียหายและความเสี่ยงต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อองค์กร เช่น 

ชื่อเสียงขององค์กร ความก้าวหน้าขององค์กร ประสิทธิภาพของงานลดลง คุณภาพของงานไม่คงที่ ความ
ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนในการทำงานระหว่างพนักงงานเก่าและใหม่ ค่าใช้จ่ายในการสรรหาและพัฒนาพนักงานใหม่ 

เป็นต้น ดังนั้น จึงจำเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรหรือผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจในความแตกต่างของพนักงาน

กลุ่มเจเนอเรชัน Z นี้ โดยการวางแผน ออกแบบ หรือปรับโครงสร้างให้มีความเหมาะสมต่อพนักงานกลุ่มนี้ 
และสร้างความผูกพันให้กับพนักงานเพื่อกระตุ้นหรือจูงใจให้พนักงานที่เก่งและมีความสามารถทำงานอยู่กับ

องค์กรต่อไป เนื่องจากพนักงานที่มีความผูกพันในองค์กรสูงมักจะยินดีที่จะอุทิศตนเพื่อปฏิบัติงานให้ดีที่สุด

และเชื่อว่าจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป และความผูกพันในองค์กรจะช่วยลดอัตราการลาออกหรือ
เปลี่ยนงานอีกทั้งยังเป็นศักยภาพขององค์กรในการฝ่าฟันปัญหาต่าง ๆ ในช่วงวิกฤตด้วย (กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล, 2562)  
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ในช่วงที่ผ่านมามีสถานการณ์วิกฤตต่าง ๆ เกิดขึ้น เช่น น้ำท่วม การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 

(COVID-19) รวมถึงการเปลี่ยนแปลงทางสังคม ส่งผลกระทบต่อองค์กร ทำให้ต้องมีการเปลี่ยนแปลงหรือ
ปรับตัว บริษัทเบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) เป็นองค์กรหนึ่งที่ได้รับผลกระทบนี้

เช่นกันและฝ่าฟันปัญหาต่าง ๆ ให้สามารถดำเนินต่อไปได้ โดยบริษัทเป็นธุรกิจอุตสาหกรรมผลิตอุปกรณ์

อิเล็กทรอนิกส์ที่เน้นกลุ่มเครื่องมือการแพทย์ ยานยนต์และโทรคมนาคม ซึ่งต้องอาศัยการลงทุนและใช้
เทคโนโลยีในระดับสูง จึงเป็นองค์กรที่มีการร่วมลงทุนระหว่างผู้ประกอบการไทยกับต่างชาติ อย่างไรก็ตาม 

ในขณะเดียวกันก็มีอัตราการลาออกของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z สูงกว่าพนักงานกลุ่มเจเนอเรชันอื่น

เช่นกัน ปัจจุบันบริษัทเบนช์มาร์คฯ มีพนักงานจำนวน 2,977 คน เป็นกลุ่มเจเนอเรชัน Z ร้อยละ 9.4 ของ
พนักงานทั ้งหมด และมีแนวโน้มจะมากขึ ้นในอนาคตตามนโยบาย New Generation Professional 

Talents ของฝ่ายผู้บริหาร มีอายุงานเฉลี่ย 1 ปี 6 เดือน และจากสถิติที่ผ่านมาพบว่า มีกลุ่มพนักงาน

เจเนอเรชัน Z ที่เคยทำงานและลาออกไป ทั้งหมด 444 คน จาก 757 คน โดยมีอายุงานเฉลี่ยเพียง 9 เดือน
เท่านั้น (บริษัทเบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน), 2565)  

จากสถานการณ์ดังกล่าวผู้วิจัยจึงมีความสนใจในพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z ที่มีอัตราการลาออก

สูงกว่าพนักงานกลุ่มเจเนอเรชันอื่น โดยต้องการศึกษาถึงความผูกพันในองค์กรและปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z บริษัทเบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด 

(มหาชน) เพื่อเป็นข้อมูลสำหรับให้แผนกทรัพยากรมนุษย์และคณะผู้บริหารบริษัทเบนช์มาร์คฯ นำไปพัฒนา

และวางแผนด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความผูกพันในองค์กร เพื่อรักษาพนักงานรุ่นใหม่ให้
สามารถทำงานกับองค์กรได้อย่างต่อเนื่องยาวนานและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเป็นแนวทางสำหรับบริษัท

ธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน หรือหน่วยงานที่มีความสนใจสามารถนำข้อมูลไปพัฒนาสร้าง

ความผูกพันในองค์กรให้กับพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z หรือกลุ่มอ่ืนได้ต่อไป 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z บริษัท
เบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) 

 2. เพื ่อศึกษาระดับความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ ่มเจเนอเรชัน Z บริษัทเบนช์มาร์ค 

อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) 
 3. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z บริษัทเบนช์มาร์ค 

อเิลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 

Herzberg (1959) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีตัวแปรอิสระที่มี
ความน่าสนใจสอดคล้องกับลักษณะกลุ่มเจเนอเรชัน Z และตัวแปรตามความผูกพันในองค์กร ดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร คือ พนักงานในบริษัทเบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) ที่เป็น
กลุ่มเจเนอเรชัน Z เกิดในปี พ.ศ. 2539-2547 จำนวน 313 คน กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานในบริษัทเบนช์มาร์ค 

อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) ที่เป็นกลุ่มเจเนอเรชัน Z เกิดในปี พ.ศ. 2539-2547 กำหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางสําเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน ได้จำนวน 175 คน และการสุ่มตัวอย่าง
ด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่ายโดยการใช้โปรแกรม Random number generator สุ่มตัวเลขจาก 1-313 ซึ่งเป็น

หมายเลขที่กำหนดในบัญชีรายชื่อพนักงาน 313 คน กดสุ่มจนกระทั่งได้รายชื่อกลุ่มตัวอย่างครบตามจำนวน 

175 คน 
การพัฒนาเครื่องมือ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน

กลุ่มเจเนอเรชัน Z บริษัทเบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) ที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นมา
จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg's 

Two-Factor Theory) ในเอกสารวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน 

ดังนี้ 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน ประกอบด้วย เพศ สาขาที่ทำงาน ระดบัการศึกษา ตำแหน่งงาน 

ระยะเวลาในการทำงาน และฐานเงินเดือน มีลักษณะให้เลือกตอบและเติมคำ 

ตัวแปรอิสระ 
1. ตำแหน่งงาน 
2. ระยะเวลาในการทำงาน 
3. ฐานเงินเดือน 
4. ความสำเร็จในการทำงาน 
5. ลักษณะงาน 
6. ความก้าวหน้า 
7. นโยบายและการบริหารงาน 
8. การบังคับบัญชา 
9. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการ
ทำงาน 
10. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
11. ความมั่นคง 
12. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ตัวแปรตาม 

ความผูกพันในองค์กร 

     1. ความผูกพันด้านความรู้สึก 

     2. ความผูกพันด ้านการทำงาน

ต่อไปอย่างต่อเนื่อง 

     3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน

ของสังคม 
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ตอนท่ี 2 ระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z ประกอบด้วย

ข้อมูลของปัจจัย 9 ตัวแปร ได้แก่ 1) ความสำเร็จในการทำงาน 2) ลักษณะของงาน 3) ความก้าวหน้า 4) นโยบาย
และการบริหารงาน 5) การบังคับบัญชา 6) สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทำงาน 7) ความสัมพันธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 8) ความมั่นคง และ 9) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 

ระดับ ตั้งแตร่ะดับมากที่สุดถึงระดับน้อยที่สุด 
ตอนที่ 3 ระดับความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z เป็นข้อมูลเกี่ยวกับความ

ผูกพันในองค์กรตามองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความรู้สึก 2) ด้านการทำงานต่อไปอย่างต่อเนื่อง 

และ 3) ด้านบรรทัดฐานของสังคม มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ระดับมากที่สุดถึงระดับ
น้อยที่สุด 

 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา 
(Validity) โดยพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับนิยามศัพท์ (Index of item congruence: IOC) 

โดยแบบสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 และนำไปทดสอบหาค่าความเชื่อมั ่น 

(Reliability) โดยนำไปทดลองใช้ (Try out) กับพนักงานที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 
คน แล้วใช้สูตรคำนวณสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ได้ค่าความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.856 

การพิทักษสิทธิผูใหขอมูล 
 การวิจัยคร้ังน้ีได้ผ่านการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

(เอกสารรับรองเลขที ่ KUREC-KPS66/003 ลงวันที ่ 2 มีนาคม 2566) เพื ่อเป็นการพิทักษ์สิทธิผู ้ให้

ข้อมูลทุกขั้นตอน ผู้ให้ข้อมูลทุกคนมีสิทธิที่จะตอบรับหรือปฏิเสธการเข้าร่วมวิจัยโดยสมัครใจ ข้อมูลของ
ผู้ให้ขอ้มูลถูกเก็บรักษาไว้เปน็ความลับ หากผู้ให้ขอ้มูลคนใดรู้สึกอึดอัดใจหรือไมส่บายใจ สามารถยุติการเขา้

ร่วมวิจัยไดท้ันที โดยไม่มีความเสี่ยงหรืออันตรายที่อาจเกิดจากการวิจัย 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผู้วิจัยติดต่อภาควิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และชุมชนเพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลใน

บริษัทเบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) เมื่อมีหนังสือตอบรับอนุญาตให้เก็บ

รวบรวมข้อมูลแล้วจึงติดต่อประสานงานกับบริษัทเบนช์มาร์คฯ สาขาพระนครศรีอยุธยา และสาขา
นครราชสีมา เพื่อนัดหมายการเก็บข้อมูล โดยผู้วิจัยได้ให้เพื่อนร่วมงานที่ประจำสาขานำแบบสอบถามไป

แจกให้กับพนักงานตามรายชื่อที่ได้ทำการสุ่มไว้ แบ่งเป็นสาขาพระนครศรีอยุธยา 81 ชุด และนครราชสีมา 

94 ชุด รวมจำนวน 175 ชุด แล้วเก็บแบบสอบถามรวบรวมส่งกลับคืนมาให้ผู้วิจัย ได้ทั้งหมด 175 ชุด หรือ
ร้อยละ 100 จากนั้นตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแล้วจึงนำไปวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะหขอมูล 

1. ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน ได้แก่ เพศ สาขาที่ทำงาน ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน ระยะเวลาใน
การทำงาน และฐานเงินเดือน วิเคราะห์ด้วยสถิติบรรยาย ได้แก่ ความถี ่ (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
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2. ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z และระดับความ

ผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z วิเคราะห์ด้วยสถิติบรรยาย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

3. การหาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z ใช้การวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression Analysis) แบบข้ันตอน (Stepwise) โดยการนำตัวแปรอิสระ 12 ตัวแปร
มาวิเคราะห์หาตัวแปรท่ีร่วมกันทำนายหรือพยากรณ์การผันแปรของความผูกพันในองค์กร ในกรณีของตัวแปร

ตำแหน่งงานที่มีมาตรการวัดในระดับนามบัญญัติ ผู้วิจัยได้แปลงข้อมูลให้เป็นตัวแปรหุ่น (Dummy variable) 

ก่อน ประกอบด้วย ตำแหน่งงานช่างเทคนิค ตำแหน่งงานสำนักงาน และตำแหน่งงานฝ่ายผลิต แล้วจึงนำไป
วิเคราะห์ต่อไป 

 

ผลการวิจัย 
  ผลการวิจัยประกอบด้วยข้อมูลทั่วไปของพนักงาน ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร  

ระดับความผูกพันในองค์กร และปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กร สามารถนำเสนอผลได้ดังนี ้

  1. ขอมูลทั่วไปของพนักงาน พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
หญิง ร้อยละ 75.40 ทำงานอยู่ที่สาขาพระนครศรีอยุธยา ร้อยละ 46.30 และสาขานครราชสีมา ร้อยละ 

53.70 คน มีระดับการศึกษาชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 เป็นสัดส่วนสูงสุด ร้อยละ 31.40 ตำแหน่งงานฝ่ายผลิต 

ร้อยละ 74.86 ระยะเวลาที่ทำงานในบริษัทเฉลี่ย 19 เดือน หรือประมาณ 1 ปีครึ่ง และฐานเงินเดือนเฉลี่ย 
11,858.70 บาท 

  2. ระดับปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานกลุมเจเนอเรชัน Z  

 
ตารางที่ 1 ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z บริษัทเบนช์มาร์ค 

อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) 

ปจจัย �̅ S.D. ระดับ 

 ความสำเร็จในการทำงาน  4.00 0.62 มาก 

 ลักษณะของงาน  4.00 0.68 มาก 
 ความก้าวหน้า  3.60 0.77 มาก 

 นโยบายและการบริหารงาน  4.05 0.74 มาก 

 การบังคับบัญชา  4.10 0.90 มาก 
 สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทำงาน  4.00 0.78 มาก 

 ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  4.40 0.66 มากที่สุด 

 ความมั่นคง  4.07 0.72 มาก 
 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  3.75 0.82 มาก 

 
 



วารสารมหาวิทยาลัยคริสเตียน ปที่ 30 ฉบับท่ี 1 มกราคม – มีนาคม 2567 72 
 

 
 

  จากตารางที ่ 1 พบว่า ปัจจัยที ่อยู ่ในระดับมากมี 8 ตัวแปร ได้แก่ ความสำเร็จในการทำงาน 

ลักษณะของงาน ความก้าวหน้า นโยบายและการบริหารงาน การบังคับบัญชา สภาพแวดล้อมทางกายภาพ
ในการทำงาน ความมั่นคง และค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.60-4.07 ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.62-0.90 และปัจจัยที่อยู่ในระดับมากที่สุดมี 1 ตัวแปร คือ ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

มีค่าเฉลี่ย 4.40 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 
  3. ระดับความผูกพันในองคกรของพนักงานกลุมเจเนอเรชัน Z  

 

ตารางที่ 2 ระดับความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z บริษัทเบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์
(ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) โดยภาพรวม 

รายการ �̅ S.D. ระดับ 

 ความผูกพันด้านความรู้สึก  4.11 0.71 มาก 

 ความผูกพันด้านการทำงานต่อไปอย่างต่อเนื่อง  3.93 0.76 มาก 

 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม  4.16 0.68 มาก 

รวม 4.07 0.65 มาก 

 
  จากตารางที่ 2 พบว่า ความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z ภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก โดยความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาเป็นความผูกพันด้านความรู้สึก 

และด้านการทำงานต่อไปอย่างต่อเนื่อง ตามลำดับ  
 4. ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานกลุมเจเนอเรชัน Z  

 

ตารางที่ 3 ปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ ่มเจเนอเรชัน Z บริษัทเบนช์มาร์ค
อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) 

ตัวแปรอิสระ (ตัวพยากรณ) b Beta t-value p value 

ความมั่นคง .488 .540 8.253 <0.01** 

ความสำเร็จในการทำงาน .249 .236 5.084 <0.01 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ .174 .220 3.623 <0.01 
ตำแหน่งงานช่างเทคนิค .254 .086 2.086 <0.05* 

ค่าคงที่ (Constant) 0.421  4.897 .000 

   R = .854             R2 = .730                 F = 114.810               p value <0.05 

*p value <0.05 = มีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05, **p value <0.01 = มีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 

 
จากตารางที ่ 3 พบว่า มีตัวแปรที ่สามารถร่วมกันทำนายความผูกพันในองค์กรของพนักงาน

กลุ่มเจเนอเรชัน Z บริษัทเบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) ได้ที่ระดับนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ 0.05 จำนวน 4 ตัวแปร โดยความมั่นคงมีอิทธิพลสูงสุด รองลงมา ความสำเร็จในการทำงาน 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และตำแหน่งงานช่างเทคนิค โดยร่วมกันทำนายได้ถึงร้อยละ 73.0 (R2 = 0.730) 
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สามารถสร้างเป็นสมการพยากรณ์ความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z บริษัทเบนช์มาร์คฯ 

ได้ดังนี้ 
สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

�� = 0.421 + 0.488 (ความมั่นคง) + 0.249 (ความสำเร็จในการทำงาน) + 0.174 (ค่าตอบแทน

และสวัสดิการ) + 0.254 (ตำแหน่งงานช่างเทคนิค) 
สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

�� = 0.540 (ความม่ันคง) + 0.236 (ความสำเร็จในการทำงาน) + 0.220 (ค่าตอบแทนและสวัสดิการ) 

+ 0.086 (ตำแหน่งงานช่างเทคนิค) 
 

การอภิปรายผลการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z บริษัท 
เบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) มี 4 ตัวแปร คือ ความมั่นคง (ร้อยละ 54.00) 

ความสำเร็จในการทำงาน (ร้อยละ 23.60) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (ร้อยละ 22.00) และตำแหน่งงาน

ช่างเทคนิค (ร้อยละ 8.60) สามารถร่วมกันทำนายความผูกพันในองค์กรได้ถึงร้อยละ 73.00 ซึ่งเป็นไปตาม
ทฤษฎีของ Herzberg (1959) โดยปัจจัยด้านความม่ันคงมีผลต่อความผูกพันในองค์กร ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะบริษัท

เบนช์มาร์คฯ เป็นบริษัทที่ก่อตั้งในไทยมานานกว่า 28 ปี ทำให้พนักงานมั่นใจว่าสามารถทำงานกับองค์กรได้

ในระยะยาว โดยในปี พ.ศ. 2554 เกิดวิกฤตน้ำท่วมใหญ่ เป็นอุทกภัยรุนแรงที ่ส่งผลกระทบต่อนิคม
อุตสาหกรรมขนาดใหญ่มากมาย ถึงแม้จะไม่สามารถดำเนินการผลิตสินค้าเป็นระยะเวลาหลายเดือน แต่

บริษัทฯ ก็ยังคงรักษาพนักงานไว้และสามารถดำเนินธุรกิจต่อไปได้อย่างต่อเนื่อง ในปี พ.ศ. 2563 เกิด

สถานการณ์การระบาดของไวรัสโควิด-19 ส่งผลกระทบอย่างรุนแรงทั้งในประเทศไทยและทั่วโลก บริษัท 
เบนช์มาร์คฯ ได้รับผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อม ขาดแคลนทรัพยากรมนุษย์ในการผลิตเนื่องจาก

พนักงานติดเชื้อไวรัสโควิด-19 เป็นจำนวนมาก การขาดแคลนชิ้นส่วนในการผลิตเนื่องจากประเทศต้นทาง

ไม่สามารถขนส่งมาได้ เช่นเดียวกับบริษัทอื่น ๆ ที่ได้รับผลกระทบรุนแรงจนบางแห่งต้องปิดตัวลง ขณะที่
บริษัทเบนช์มาร์คฯ ได้ก้าวผ่านอุปสรรคความท้าทายนี้ และสามารถดำเนินธุรกิจต่อไปได้ นอกจากนี้บริษัท

ยังเป็นองค์กรขนาดใหญ่ท่ีมีพนักงานจำนวนมาก มีการแบ่งแผนกและฝ่ายอย่างชัดเจน ทำให้พนักงานสามารถ

ทำงานของตนเองได้อย่างเต็มที่ ไม่ต้องทำงานที่มีความซ้ำซ้อนกัน และไม่ต้องกังวลว่าวันหนึ่งงานที่ทำหรือ
ตำแหน่งของตัวเองจะโดนยุบหรือโดนย้ายไป ดังนั้นความมั่นคงจึงมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของ

พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z ของบริษัทเบนช์มาร์คฯ สอดคล้องกับการศึกษาของกนิษฐา นาคแดง (2557) ที่

พบว่า ความมั่นคงในงานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัทถนอมวงศ์บริการ 
จำกัด และสอดคล้องกับการศึกษาของธนพร ปทุมรังสรรค์ (2557) ที่พบว่าปัจจัยด้านชื่อเสียงขององค์กร

ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Y ของกลุ่มธุรกิจออนไลน์แห่งหนึ่ง 
  ปัจจัยด้านความสำเร็จในการทำงานมีผลต่อความผูกพันในองค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานกลุ่ม
เจเนอเรชัน Z สามารถเรียนรู้ได้เร็วผ่านเทคโนโลยี มองเห็นคุณค่าของตนเอง และคุณค่าในสิ่งที่ตนเองทำ 
ไม่ว่าจะทำงานในฝ่ายผลิตโดยตรงและฝ่ายสนับสนุนการผลิตก็ตาม จุดหมายปลายทางคือการเป็นส่วนหนึ่ง
ท่ีสามารถเปล่ียนชีวิตผู้ป่วยและครอบครัวได้ เน่ืองจากบริษัทเบนช์มาร์คฯ เป็นบริษัทผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ 
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โดยเน้นไปที่กลุ่มเครื่องมือการแพทย์ ซึ่งอุปกรณ์เหล่านี้สามารถช่วยชีวิตผู้ป่วยได้จริง พนักงานได้นำความรู้
และความสามารถมาใช้ในการแก้ปัญหาเพื่อให้งานที่ทำเกิดความสำเร็จร่วมสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ภายใต้
กรอบเวลาที่กำหนด ทำงานอย่างรอบคอบ ลดความผิดพลาดให้มากที่สุด เพราะอุปกรณ์ทุกชิ้นจะถูกส่งตรง
ถึงผู้ป่วยหรือบุคลากรทางการแพทย์ทั่วโลก อีกทั้งความสำเร็จในการทำงานยังส่งผลให้คะแนนการประเมิน
การทำงานประจำปีอยู่ในเกณฑ์ที่น่าพึงพอใจ เพิ่มโอกาสที่พนักงานจะได้การปรับเงินเดือนและปรับตำแหน่ง
ให้สูงขึ้นตามมาด้วย ความสำเร็จในการทำงานจึงเป็นสิ่งที่พนักงานให้ความสำคัญ และเป็นปัจจัยที่แท้จริงใน
การกระตุ้นการทำงานของพนักงานตามทฤษฎีของ Herzberg (1959) ดังนั้น ความสำเร็จในการทำงานจึงมี
ผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z บริษัทเบนช์มาร์คฯ สอดคล้องกับการศึกษา
ของพัทธนันท์ รุ่งเรือง (2562) ที่พบว่าปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสำเร็จของงานเป็นปัจจัยมีผล
ต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานคนเก่ง บริษัทแห่งหนึ่งในนิคมสวนอุตสาหกรรมเครือสหพัฒน์ศรีราชา 
จังหวัดชลบุรี และสอดคล้องกับการศึกษาของพัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล (2563) ที่พบว่าปัจจัยจูงใจด้าน
ความสำเร็จในการทำงานมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัทเอสเอสเค โลจิสติกส์ จํากัด 

เช่นกัน 
  ปัจจัยค่าตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อความผูกพันในองค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะค่าครองชีพใน
ปัจจุบันที่มีการปรับตัวสูงขึ้นตามค่าเงินเฟ้ออย่างรวดเร็ว การที่พนักงานจะเลือกทำงานใดงานหนึ่งหรืออยู่
กับองค์กรนั้น ๆ ก็ขึ ้นอยู่กับค่าตอบแทนและสวัสดิการด้วย สวัสดิการของบริษัทเบนช์มาร์คฯ มีหลาย
รูปแบบ เช่น ค่าเบี้ยขยัน ค่าอาหารกลางวัน ค่ารักษาพยาบาล ชุดพนักงาน รถรับส่งประจำทาง ที่ทำให้
พนักงานสามารถลดค่าใชจ้่ายไปได้เป็นอย่างมาก โดยที่ทฤษฎีของ Herzberg (1959) กล่าวว่า ค่าตอบแทน
ที่องค์กรจ่ายให้พนักงานสำหรับการทำงานให้องค์กรในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อนขั้นเงินเดือนให้
เหมาะสมเป็นธรรม รวมถึงสวัสดิการด้านสุขภาพและการประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อนหรือพักร้อน เงินช่วย
ค่าครองชีพ และเงินโบนัส เป็นสิ่งที่ทำให้พนักงานมีความพอใจในการทำงาน มีผลต่อความผูกพันในองค์กร 
ดังนั้น ค่าตอบแทนและสวัสดิการจึงมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z บริษัท 
เบนช์มาร์คฯ สอดคล้องกับการศึกษาของธนพร ปทุมรังสรรค์ (2557) ที ่พบว่าปัจจัยด้านการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน และสอดคล้องกับการศึกษา
ของสุรมน จันทร์เจริญ (2562) ที่พบว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรกองบัญชาการศึกษาสำนักงานตำรวจแห่งชาต ิ
  ปัจจัยด้านตำแหน่งงานช่างเทคนิคมีผลต่อความผูกพันในองค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะตำแหน่งงาน
ช่างเทคนิคเป็นตำแหน่งงานที่พบเฉพาะบริษัทที่เป็นอุตสาหกรรมการผลิต มีการแข่งขันด้านทรัพยากร
มนุษย์ที่ค่อนข้างสูง เพราะช่างเทคนิคต้องมีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง เช่น ประสบการณ์และความรู้ด้าน
อิเล็กทรอนิกส์หรือไฟฟ้าโดยเฉพาะ หากบริษัทใดสามารถรักษาพนักงานกลุ ่มนี ้ไว้ได้ ก็จะทำให้เกิด
ประสิทธิภาพในการผลิต ซึ่งตามทฤษฎีของ Herzberg (1959) กล่าวว่า ตำแหน่งงานที่ทำนั้นเป็นที่ยอมรับ
นับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรีมีความสำคัญของงานต่อองค์กร และทำให้พนักงานมีความพอใจ มีผล
ต่อความผูกพันในองค์กร ดังนั้น ตำแหน่งงานช่างเทคนิคจึงมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
กลุ ่มเจเนอเรชัน Z บริษัทเบนช์มาร์คฯ สอดคล้องกับการศึกษาของพัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล (2563) ที่
พบว่าตำแหน่งงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษัทเอสเอสเค โลจิสติกส์ 
จํากัด แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 1. จากผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรด้านความสำเร็จในงาน ความมั่นคง ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
และตำแหน่งงานช่างเทคนิค มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z โดยองค์กรควร
ให้ความสำคัญและส่งเสริมความผูกพันในองค์กรของพนักงานดังนี ้

1.1 ด้านความสำเร็จในงาน องค์กรควรมีนโยบายให้พนักงานได้พัฒนาศักยภาพตนเอง เช่น 
การจัดอบรมหรือจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถ และทักษะไปใช้ในการ
ทำงานจริง รวมทั้งชื่นชมความสำเร็จของพนักงาน เช่น การประกาศรางวัลพนักงานดีเด่น การส่งจดหมาย
ชื่นชมพนักงาน เป็นต้น  

1.2 ด้านความมั่นคง องค์กรสามารถฝ่าฟันอุปสรรคต่าง ๆ ทั้งวิกฤตต้มยำกุ้ง อุทกภัยใหญ่ หรือ
สถานการณ์การระบาดของไวรัสโควิด-19 มาได้จนถึงปัจจุบัน โดยยังคงรักษาพนักงานไว้และสามารถดำเนิน
ธุรกิจต่อไปได้อย่างต่อเนื่อง ทำให้พนักงานมีความมั่นใจในองค์กร ดังนั้น องค์กรสามารถเสริมด้วยการ
รวบรวมบันทึกเหตุการณ์ที่เป็นประวัติศาสตร์ของบริษัทเพื่อเสริมความผูกพันในองค์กร รวมทั้งสร้างความ
มั่นใจให้กับพนักงานได้ว่าเมื่อมีสถานการณ์วิกฤตใดเกิดขึ้นองค์กรก็ยังคงดำเนินการได้ต่อไป 

1.3 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ องค์กรควรทบทวนสวัสดิการที่ช่วยเหลือการออมของ
พนักงาน เช่น กองทุนสำรองเลี้ยงชีพหรือสหกรณ์ออมทรัพย์ ซึ่งปัจจุบันยังไม่มีสวัสดิการดังกล่าว ในขณะที่
บริษัทคู่แข่งบางแห่งสามารถดึงดูดพนักงานด้วยกองทุนสำรองเลี้ยงชีพได้  

1.4 ด้านตำแหน่งงานช่างเทคนิค องค์กรควรให้ความสำคัญพนักงานกลุ่มช่างเทคนิคโดยอาจ
ส่งเสริมด้วยการมอบทุนการศึกษาบางส่วนหรือทั้งหมดให้กับช่างเทคนิคที่มีความประสงค์ศึกษาต่อในระดับ
ปริญญาตรี เมื ่อจบการศึกษาสามารถเลื่อนตำแหน่งมาเป็นวิศวกรที่มีรายได้สูงขึ ้นได้ ทำให้องค์กรได้
พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถมากขึ้นด้วย รวมทั้งให้ความสำคัญกับทุกตำแหน่งเพื่อให้พนักงานได้รับ
เกียรติและการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน มีความภาคภูมิใจและผูกพันในองค์กร 

2. จากผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันในองค์กรโดยเฉพาะด้านการทำงานต่อไปอย่างต่อเนื่องมี
ค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านความรู้สึกและบรรทัดฐานของสังคม ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงทิศทางหรือสถานการณ์ของ
การคงอยู่กับสิ่งที่องค์กรมีให้หรือได้รับจากองค์กร ดังนั้น บริษัทเบนช์มาร์คฯ จึงควรส่งเสริมแรงจูงใจและ
ความพอใจในการทำงานของพนักงานอย่างต่อเนื่องอยู่เสมอ เช่น เสริมตัวแปรด้านความก้าวหน้า และ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่อยู่ในระดับมากแต่ยังมีค่าเฉลีย่น้อยกว่าด้านอื่นให้มีเพิ่มมากขึ้น รวมทั้งตัวแปร
ที่มีค่าเฉลี่ยมากอยู่แล้วให้มีมากขึ้นหรือไม่ให้ลดลง เพื่อรักษาความผูกพันและคงอยู่กับองค์กรต่อไป 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
  จากการวิจัยคร้ังน้ี ทำให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
ดังนั ้น ในการวิจัยครั ้งต่อไปควรศึกษาหาแนวทางในการสร้างความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
กลุ ่มเจเนอเรชัน Z เพื่อให้ทราบถึงวิธีการสร้างความผูกพันในองค์กรให้กับพนักงาน หรือศึกษาความ
ต้องการที่จำเป็นด้านความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z เพื่อให้ทราบถึงความต้องการที่
จำเป็นสำหรับตัดสินใจหรือวางแผนพัฒนาความผูกพันในองค์กรต่อไป 

 

………………………………………………………………… 
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