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บทคดัย่อ 
 การวจิยัเรื่อง ปัจจยัสภาพแวดล้อมและปัจจยัแรงจูงใจในการท างานที่มอีิทธิพลต่อ

แนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z มวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาปัจจยั
สภาพแวดล้อมที่มอีทิธพิลต่อแนวทางการรกัษาบุคคลากร Generation Y และ Generation  Z
ให้อยู่กับองค์กร , เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อแนวทางการรักษาบุคคลากร 
Generation Y และ Generation Z ใหอ้ยู่กบัองคก์ร และเพื่อศกึษาแนวทางการรกัษาบุคคลากร 
Generation Y และ Generation Z ใหอ้ยู่กบัองคก์ร กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นงานวจิยัน้ี มจี านวน 400 
คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) และวิธีการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างที่
บังเอิญพบ/ตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยเป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ และ
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู คอื แบบสอบถาม  

ผลการศึกษาพบว่าสภาพแวดล้อมการท างานที่ยดืหยุ่น การส่งเสรมิการเรยีนรู้และ
พฒันาอาชพี รวมถงึการใหค้วามส าคญักบัการชื่นชมและการใหร้างวลัเป็นปัจจยัทีส่ าคญัในการ
รกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ใหอ้ยู่กบัองคก์ร นอกจากนี้การใชเ้ทคโนโลยี
ทีท่นัสมยัและการใหส้วสัดกิารทีเ่หมาะสมก็มสี่วนส าคญัในการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรกลุ่มนี้
ยงัคงอยู่ในองคก์รในระยะยาว 
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บทน า 
 แรงงานเป็นปัจจยัส าคญัในการผลติและการพฒันาเศรษฐกจิ สงัคม และประเทศ การ
พฒันาทกัษะและความสามารถของแรงงานในทุกภาคส่วนจะช่วยขบัเคลื่อนองคก์รและประเทศ
ใหเ้จรญิก้าวหน้า โดยประเทศไทยก าลงัก้าวเขา้สู่สงัคมผูสู้งอายุ ซึ่งส่งผลใหเ้กดิปัญหาการขาด
แคลนแรงงาน โดยเฉพาะ Generation Z ที่มจี านวนประชากรน้อยกว่าและมอีตัราการเกิดที่
ลดลง ซึ่งปัญหาดงักล่าวยงัเกี่ยวข้องกบัทกัษะของแรงงานบางส่วนที่ไม่สอดคล้องกับความ
ต้องการของภาคธุรกิจสมยัใหม่ โดยเฉพาะทกัษะด้านเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และ
ภาษาต่างประเทศ กรมการจดัหางาน (2567)  

ทัง้นี้ ปัจจุบนักลุ่มแรงงานทีส่ าคญั ไดแ้ก่ Generation X, Y และ Z โดยเฉพาะ Generation Z 
ซึ่งมแีนวโน้มทีจ่ะลาออกจากงานหากไม่พบความสมดุลระหว่างชวีติการท างานและการเตบิโตใน
สายอาชีพ LinkedIn (2566) นอกจากนี้  กลุ่มนี้ยังเปิดรับเทคโนโลยีใหม่ ๆ และต้องการ
สภาพแวดลอ้มในการท างานทีเ่หมาะสมกบัไลฟ์สไตล์ของพวกเขา Resume Builder (2567) 

ดงันัน้ องค์กรและผู้ประกอบการต้องให้ความส าคญัในการปรบัเปลี่ยนรูปแบบการท างานให้
เหมาะสมกบัแรงงานรุ่นใหม่ โดยการพฒันาทกัษะที่จ าเป็น การน าเทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการท างาน 
และการสรา้งสภาพแวดลอ้มทีย่ดืหยุ่น เช่น การท างานออนไลน์ หรอืการปรบัสวสัดกิารใหด้งึดดูแรงงาน
รุน่ใหม่ ซึง่จะช่วยรกัษาบุคลากรในองคก์รและสง่เสรมิการเตบิโตอย่างยัง่ยนื กรุงเทพธุรกจิ (2567) 

วตัถปุระสงคข์องงานวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อแนวทางในการรักษาบุคลากร 
Generation Y และ Generation Z ใหอ้ยู่กบัองคก์ร     
 2. เพื่อศกึษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานทีม่อีทิธพิลต่อแนวทางในการรกัษาบุคลากร 
Generation Y และ Generation Z ใหอ้ยู่กบัองคก์ร 
 3. เพือ่ศกึษาแนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ใหอ้ยู่กบัองคก์ร 

สมมติฐานของงานวิจยั 
 1. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มมคีวามสมัพนัธ์กบัแนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y 
และ Generation Z ใหอ้ยู่กบัองคก์ร 
 2. ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับแนวทางในการรักษาบุคลากร 
Generation Y และ Generation Z ใหอ้ยู่กบัองคก์ร 

ขอบเขตของงานวิจยั 
 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 1. ตวัแปรตน้ (independent variable) ประกอบดว้ย 
  1.1 ปัจจยัสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ช่วงอายุ อาชพี สายอาชพี และรายไดต้่อเดอืน 
  1.2 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ ความมัน่คงปลอดภยั โอกาสความกา้วหน้า 
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ในการท างาน องคก์รและการจดัการ ค่าจา้ง คุณลกัษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน คุณลกัษณะ
ทางสงัคมของงาน การตดิต่อสือ่สาร สภาพการท างาน และสวสัดกิารหรอืผลประโยชน์อื่น ๆ ทีไ่ดร้บั 
  1.3 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ปัจจยัแรงจูงใจซึ่งประกอบด้วย ความส าเร็จ
การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้า ความรับผิดชอบ และงาน และปัจจัยสุขอนามัยซึ่ง
ประกอบดว้ย สภาพการท างาน เงนิเดอืน นโยบายบรษิทั การควบคุมดแูล และความสมัพนัธ ์
  2. ตัวแปรตาม (dependent variable) คือ แนวทางในการรกัษาบุคลากร ให้อยู่กับ
องคก์ร ไดแ้ก่ สรา้งงานทีต่อบโจทยค์วามตอ้งการ สือ่สารโอกาสของความก้าวหน้าในอาชพีการ
งาน สร้างความสมัพนัธ์เชงิบวกตัง้แต่ก่อนการจ้างงาน การสร้างความประทบัใจตัง้แต่วนัแรก
ของการท างาน จดัหา Mentor ใหก้บัพนกังานใหม่ สือ่สารและอธบิายความคาดหวงัอย่างชดัเจน 
สรา้งวฒันธรรมทีพ่นกังานรุ่นใหม่สามารถตัง้ค าถามได้ เขา้ใจชวีตินอกเหนือการท างาน สง่เสรมิ
บรรยากาศแห่งความเคารพและใหเ้กยีรตทิุกคน และสรา้งสถานทีท่ างานทีม่คีวามเท่าเทยีม 
   ในการศึกษาครัง้นี้จะด าเนินการศึกษาเฉพาะกลุ่มคนที่มอีายุอยู่ในช่วง 20 – 43 ปี  
ในพืน้ทีจ่งัหวดัภูเกต็ ผูท้ีม่กีารประกอบอาชพี หรอืเคยประกอบอาชพีมาก่อน 
 ขอบเขตประชากร   
  ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื กลุ่มคนทีม่อีายุอยู่ในช่วง 20-43 ปี ในพืน้ทีจ่งัหวดัภูเกต็ 
ผูท้ีม่กีารประกอบอาชพี หรอืเคยประกอบอาชพีมาก่อน จ านวน 155,743 คน โดยกลุ่มตวัอย่าง 
มจี านวนแน่นอน จงึก าหนดกลุ่มตวัอย่าง โดยใชสู้ตรของ Taro Yamane ก าหนดค่าความคลาด
เคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ที่ 0.05 มีระดับความเชื่อมัน่ที่ 95% ค านวณพบว่า  
กลุ่มตวัอย่างทีไ่ดม้จี านวน 400 คน เพือ่การวเิคราะหแ์ละประมวลผล 
 ขอบเขตระยะเวลา 
 ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาครัง้นี้ อยู่ในช่วงระหว่างเดือน 
สงิหาคม 2567 – พฤศจกิายน 2567 รวมระยะเวลา 4 เดอืน 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดล้อม 
  สภาพแวดล้อมในการท างานหมายถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่ล้อมรอบผู้ปฏิบัติงาน ทัง้ที่
มองเหน็และไม่มองเหน็ เช่น แสง ส ีเสยีง อุณหภูม ิและปัจจยัทางสงัคม ซึ่งมผีลต่อพฤตกิรรม
และประสทิธภิาพในการท างาน เช่น การสนับสนุนจากทมีงานและทรพัยากรทีเ่พยีงพอ อา้งถงึ
ในวภิาพร สงิหบ์ุตร (2561, หน้า 115) และ Mikdashi (2542) การสรา้งสภาพแวดลอ้มที่ดชี่วย
เพิม่ประสทิธภิาพการท างานและความพงึพอใจ รวมถงึความสมัพนัธใ์นองคก์รและโอกาสพฒันา
ศกัยภาพ Walton (2516) อา้งถงึใน เมธาวรรณ แสงทอง และ สมพล ทุ่งหวา้ (2567, หน้า 85)
 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 
   แรงจงูใจในการท างานคอืปัจจยัทีก่ระตุ้นใหบุ้คคลท างานเพือ่บรรลุเป้าหมาย โดยแรงจูงใจ
อาจเกดิจากปัจจยัภายในตวับุคคลหรอืภายนอกจากสภาพแวดลอ้ม การมแีรงจงูใจในการท างานเป็น
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สิง่ส าคญัในการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน ซึ่งสามารถแบ่งปัจจยัแรงจูงใจออกเป็น  
2 กลุ่มหลกัคอื ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยั ตามทฤษฎีของ Frederick Herzberg (2502)
 1. ปัจจยัแรงจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจยัเหล่านี้ช่วยกระตุ้นให้พนักงานรู้สึก 
พึงพอใจและมีความมุ่งมัน่ในการท างาน ประกอบด้วย  ความส าเร็จการได้รับการยอมรับ 
ความกา้วหน้า ความรบัผดิชอบ และงาน 
 2. ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) ปัจจยัเหล่านี้ป้องกันไม่ให้พนักงานรู้สึกไม่
พอใจในงาน แต่ไม่สามารถสร้างความพงึพอใจในตวังานได้ ได้แก่  สภาพการท างาน เงนิเดอืน 
นโยบายบรษิทั การควบคุมดแูล และความสมัพนัธ ์
 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y 
และ Generation Z ให้อยู่กบัองคก์ร 
 จากการส ารวจของ Gallup (2564) พบว่าแต่ละ Generation มีค่านิยมและความ
คาดหวงัทีแ่ตกต่างกนั โดย Generation Baby Boomer และ X ใหค้วามส าคญักบัจรยิธรรมและ
ความมัน่คงทางการเงนิ สว่น Generation Y และ Z ใหค้วามส าคญักบัความเป็นอยู่ทีด่แีละความ
หลากหลาย ตาม NielsenIQ (2565) พนักงานรุ่นใหม่ยงัใหค้วามส าคญักบัเงนิเดอืน, สวสัดกิาร, 
และ work-life balance รวมถงึความยดืหยุ่นในการท างาน โดย Happily.ai (2566) ซึ่ง Donald 
Tomaskovic-Devey และ Reyna Orellana (2565) แนะน าให้องค์กรสร้างงานที่ตอบโจทย์และ
สร้างวฒันธรรมที่เปิดกว้างและยดืหยุ่น เพื่อรกัษาพนักงานไว้ และผู้น าควรมวีสิยัทศัน์ชดัเจน
และใหร้างวลัเพือ่สรา้งความภกัด ีQGen Consultant (2565)  

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 การท างานในองคก์รเปลีย่นแปลงตามการผลดัเปลีย่นรุ่น โดย Generation Z มทีกัษะในการ
เรยีนรูเ้รว็และรกัความยดืหยุ่น ในขณะที ่Generation Y มกัเน้นความมัน่คงและโอกาสเตบิโต Corey 
Pires (2560) องค์กรต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับความต้องการของคนรุ่นใหม่ ผ่านการจัดการ
ทรพัยากรบุคคล การพฒันาสภาพแวดล้อมที่ดี และการส่งเสรมิการมสี่วนร่วม Luna-Arocas and 
Camps (2551) อา้งถงึใน เบญจมาศ ทองเรอืง (2560) การรกัษาความผกูพนัในองคก์รขึน้อยู่กบัการมี
ส่วนร่วม การให้รางวลั และการสร้างวฒันธรรมที่โปร่งใสและยดืหยุ่น ตามทฤษฎีความผูกพนัต่อ
องคก์าร Hewitt (2558) อา้งถงึใน ธญัวรตัน์ สุรตัชิยักุล และวชัรพจน์ ทรพัยส์งวนบุญ (2566, หน้า 5) 

วิธีด าเนินการวิจยั 
งานวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้ เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู โดยประชากรไดข้นาด
ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) 
จ าแนกประชากรตามช่วงอายุ ได้แก่ Generation Y ที่มอีายุระหว่าง 28-43 ปี และ Generation Z 
ทีม่อีายุระหว่าง 20-27 ปี ซึ่งมทีีอ่าศยัอยู่ในพื้นที่จงัหวดัภูเกต็ทัง้ 3 อ าเภอ และเป็นบุคคลที่อยู่
ในกลุ่มผู้ที่มกีารประกอบอาชีพ หรอืเคยประกอบอาชีพมาก่อน แล้วจึงสุ่มตวัอย่างแต่ละกลุ่ม
เลอืกกลุ่มตวัอย่างทีบ่งัเอญิพบ/ตามสะดวก (Convenience Sampling) 
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สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. สถติเิชงิพรรณนา (descriptive statistics)  
 2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ( inferential statistics) ใช้สถิติ T-Test และสถิติ  
One-Way ANOVA และใชส้ถติ ิMultiple Regression 

สรปุผลการวิจยั 
จากผลการวจิยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทีม่อีายุระหว่าง 20 – 43 ปี ซึง่เป็นกลุ่มผูท้ี่

มกีารประกอบอาชพี หรอืเคยประกอบอาชพีมาก่อนส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 273 คน คดิ
เป็นร้อยละ 68.30 มชี่วงอายุระหว่าง 38 – 43 ปี คดิเป็นร้อยละ 41.0 ประกอบอาชพีหลกัเป็น
อาชพีเจา้หน้าทีร่าชการ/พนักงานราชการ คดิเป็นรอ้ยละ 42.3 โดยมสีายอาชพีหลกัเป็นบรกิาร
และการท่องเทีย่ว คดิเป็นรอ้ยละ 40.80 และมรีายไดต้่อเดอืน 15 ,000 – 30,000 บาท คดิเป็น
รอ้ยละ 55.3 
 1. ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานมคีวาม
ความสมัพนัธก์บัแนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z  
  1.1 ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านองค์การและการจดัการ , ด้านค่าจ้าง, 
ดา้นสภาพการท างาน, ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน, ดา้นคุณลกัษณะทางสงัคมของงาน และ
ดา้นสวสัดกิารหรอืผลประโยชน์อื่น ๆ ทีไ่ดร้บั มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กบัแนวทางใน
การรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ดา้นสรา้งงานทีต่อบโจทยค์วามตอ้งการ 
  1.2 ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าจ้าง, ด้านคุณลกัษณะเฉพาะของงาน, 
ด้านความมัน่คงปลอดภัย, ด้านคุณลักษณะทางสงัคมของงาน, ด้านสภาพการท างาน และด้าน
สวสัดกิารหรอืผลประโยชน์อื่น ๆ ทีไ่ดร้บั มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กบัแนวทางในการรกัษา
บุคลากร Generation Y และ Generation Z ดา้นสือ่สารโอกาสของความก้าวหน้าในอาชพีการงาน 
  1.3 ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในการท างาน, ด้าน
คุณลกัษณะทางสงัคมของงาน, ดา้นสภาพการท างาน, ดา้นความมัน่คงปลอดภยั, ดา้นองคก์ารและ
การจดัการ, ด้านคุณลกัษณะเฉพาะของงาน, ด้านการนิเทศงาน, ด้านการติดต่อสื่อสาร และด้าน
สวสัดกิารหรอืผลประโยชน์อื่น ๆ ทีไ่ดร้บั มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กบัแนวทางในการรกัษา
บุคลากร Generation Y และ Generation Z ดา้นสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิบวกตัง้แต่ก่อนการจา้งงาน 
  1.4 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมัน่คงปลอดภัย , ด้านโอกาส
ความกา้วหน้าในการท างาน, ดา้นองคก์ารและการจดัการ, ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน, ดา้น
การนิเทศงาน, ด้านการติดต่อสื่อสาร และด้านสวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ ที่ได้รับ  
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กับแนวทางในการรักษาบุคลากร Generation Y และ 
Generation Z ดา้นการสรา้งความประทบัใจตัง้แต่วนัแรกของการท างาน  
  1.5 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมัน่คงปลอดภัย , ด้านคุณ
ลักษณะเฉพาะของงาน, ด้านองค์การและการจัดการ , ด้านค่าจ้าง และด้านสวัสดิการหรือ
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ผลประโยชน์อื่น ๆ ทีไ่ดร้บั มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กบัแนวทางในการรกัษาบุคลากร 
Generation Y และ Generation Z ดา้นการจดัหา Mentor ใหก้บัพนกังานใหม่  
  1.6 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความมัน่คงปลอดภยั, ดา้นองคก์ารและ
การจดัการ, ด้านค่าจ้าง, ด้านคุณลกัษณะเฉพาะของงาน, ด้านการนิเทศงาน, ด้านสภาพการ
ท างาน และดา้นสวสัดกิารหรอืผลประโยชน์อื่น ๆ ทีไ่ดร้บั มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กบั
แนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ด้านการสื่อสารและอธิบาย
ความคาดหวงัอย่างชดัเจน 
  1.7 ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านคุณลกัษณะเฉพาะของงาน , ด้านการ
ตดิต่อสื่อสาร, ดา้นสภาพการท างาน, ดา้นค่าจา้ง, ดา้นคุณลกัษณะทางสงัคมของงาน และดา้น
สวสัดกิารหรอืผลประโยชน์อื่น ๆ ทีไ่ดร้บั มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 กบัแนวทางในการ
รกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ด้านการสร้างวฒันธรรมที่พนักงานรุ่นใหม่
สามารถตัง้ค าถามได ้  
  1.8 ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านคุณลกัษณะเฉพาะของงาน , ด้านความ
มัน่คงปลอดภยั, ด้านองค์การและการจดัการ, ด้านค่าจ้าง, ด้านคุณลกัษณะทางสงัคมของงาน 
และดา้นสวสัดกิารหรอืผลประโยชน์อื่น ๆ ทีไ่ดร้บั มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กบัแนวทาง
ในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ดา้นการเขา้ใจชวีตินอกเหนือการท างาน  
  1.9 ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านองค์การและการจดัการ , ด้านการนิเทศ
งาน, ดา้นสภาพการท างาน, ดา้นค่าจา้ง, ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน, ดา้นคุณลกัษณะทาง
สงัคมของงาน และด้านสวสัดกิารหรอืผลประโยชน์อื่น ๆ ที่ได้รบั มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.05 กับแนวทางในการรักษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ด้านการส่งเสริม
บรรยากาศแห่งความเคารพและใหเ้กยีรตทิุกคน  
  1.10 ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านคุณลกัษณะเฉพาะของงาน , ด้านการ
นิเทศงาน, ด้านการตดิต่อสื่อสาร, ด้านค่าจ้าง, ด้านคุณลกัษณะทางสงัคมของงาน, ด้านสภาพ
การท างาน และดา้นสวสัดกิารหรอืผลประโยชน์อื่น ๆ ทีไ่ดร้บั มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
กับแนวทางในการรักษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ด้านการสร้างสถานที่
ท างานทีม่คีวามเท่าเทยีม 
        2. ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน  ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความ
ความสมัพนัธก์บัแนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z  
  2.1 ปัจจยัแรงจูงใจ ด้านความก้าวหน้า ในเรื่องการได้รบัโอกาสในการเรียนรู้และ
พฒันา และด้านงาน ในเรื่องงานที่ได้รบัเป็นไปตามความต้องการ มนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 
0.05 กบัแนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ด้านการสร้างงานที่
ตอบโจทยค์วามต้องการ และปัจจยัสุขอนามยั ดา้นการควบคุมดูแล ในเรื่องความโปร่งใสในการ
ท างาน, ดา้นสภาพการท างาน ในเรื่องความสะดวกสบายในการเดนิทางมายงัสถานทีท่ างาน และ
อุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานครบถ้วน มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 กับ
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แนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ด้านการสร้างงานที่ตอบโจทย์
ความตอ้งการ 
  2.2 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ด้านความรบัผดิชอบ ในเรื่องการได้รบัมอบหมาย
งานส าคัญ และด้านงาน ในเรื่องงานที่ได้รับมอบหมายมีความสอดคล้องกับวุฒิการศึกษา,  
ด้านความก้าวหน้า ในเรื่องการได้รบัการปรบัต าแหน่งเตบิโตในสายงาน , ด้านความรบัผดิชอบ  
ในเรื่องการได้รบังานที่รู้สกึว่าตนเองมคีุณค่า และด้านงาน ในเรื่องงานที่ได้รบัเป็นไปตามความ
ต้องการ มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 กบัแนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ 
Generation Z ด้านการสื่อสารโอกาสของความก้าวหน้าในอาชพีการงาน และปัจจยัสุขอนามยั 
ดา้นเงนิเดอืน ในเรื่องค่าตอบแทนพเิศษอื่น ๆ นอกเหนือจากค่าจา้ง/เงนิเดอืน และดา้นนโยบาย
บรษิทั ในเรื่องนโยบายองคก์ร มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กบัแนวทางในการรกัษาบุคลากร 
Generation Y และ Generation Z ดา้นการสือ่สารโอกาสของความก้าวหน้าในอาชพีการงาน 
  2.3 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความก้าวหน้า ในเรื่องการไดร้บัการปรบัต าแหน่ง
เติบโตในสายงาน และการได้รับโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา , ด้านงาน ในเรื่องงานที่ได้รับ
มอบหมายมคีวามสอดคลอ้งกบัวุฒกิารศกึษา และงานทีไ่ดร้บัมคีวามทา้ทาย มนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดับ 0.05 กับแนวทางในการรักษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ด้านสร้าง
ความสมัพนัธ์เชงิบวกตัง้แต่ก่อนการจ้างงาน และปัจจยัสุขอนามยั ด้านสภาพการท างาน ในเรื่อง
อุปกรณ์และเครื่องมอืเครื่องใชใ้นการท างานครบถ้วน, ดา้นสภาพการท างาน ในเรื่องสถานทีท่ างาน
ไม่แออัด อากาศปลอดโปร่ง สบาย มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 กับแนวทางในการรักษา
บุคลากร Generation Y และ Generation Z ดา้นสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิบวกตัง้แต่ก่อนการจา้งงาน 
  2.4 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ดา้นความก้าวหน้า ในเรื่องการไดร้บัการปรบัต าแหน่ง
เตบิโตในสายงาน และการไดร้บัการปรบัขึน้ค่าตอบแทน, ดา้นงาน ในเรื่องงานทีไ่ดร้บัมอบหมายมี
ความสอดคลอ้งกบัวุฒกิารศกึษา, ดา้นความส าเรจ็ ในเรื่องการท างานลุล่วงเป้าหมาย หรอืผลงาน
เป็นที่น่าพงึพอใจ, ด้านการได้รบัการยอมรบั ทัง้เรื่องการได้รบัการยอมรบัจากหวัหน้างาน และ
เพือ่นร่วมงาน, การไดร้บัความไวว้างใจจากหวัหน้างาน และเพือ่นร่วมงาน และการไดร้บัค าชมเชย
หรอืรางวลัจากหวัหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน, ด้านความรบัผดิชอบในเรื่องการได้รบัมอบหมาย
งานส าคญั และด้านงาน  ในเรื่องงานที่ได้รบัมีความท้าทาย และงานที่ได้รบัเป็นไปตามความ
ต้องการ มนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 กบัแนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ 
Generation Z ดา้นการสรา้งความประทบัใจตัง้แต่วนัแรกของการท างาน และปัจจยัสุขอนามยั ดา้น
เงนิเดือน ในเรื่องค่าตอบแทนที่มคีวามเหมาะสม สมเหตุสมผล และด้านความสมัพนัธ์ ในเรื่อง
ความสมัพนัธ์ที่ดีกบัหวัหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และลูกค้า, ด้านสภาพการท างาน ในเรื่องความ
สะดวกสบายในการเดนิทางมายงัสถานทีท่ างาน และอุปกรณ์และเครื่องมอืเครื่องใชใ้นการท างาน
ครบถ้วน, ด้านนโยบายบรษิัท ในเรื่องข้อก าหนดเรื่องการแต่งกายในการท างาน และนโยบาย
องคก์ร และดา้นการควบคุมดแูล ในเรื่องความยุตธิรรมเท่าเทยีมในการท างาน และความโปร่งใสใน
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การท างาน มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กบัแนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ 
Generation Z ดา้นการสรา้งความประทบัใจตัง้แต่วนัแรกของการท างาน 
  2.5 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ในเรื่องการไดร้บัค าชมเชย
หรอืรางวลัจากหวัหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน, ดา้นความส าเรจ็ ในเรื่องการท างานลุล่วงเป้าหมาย 
หรอืผลงานเป็นทีน่่าพงึพอใจ, ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ในเรื่องการไดร้บัการยอมรบัจากหวัหน้า
งาน และเพื่อนร่วมงาน และการได้รบัความไว้วางใจจากหวัหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน , ด้าน
ความก้าวหน้า ในเรื่องการไดร้บัการปรบัต าแหน่งเตบิโตในสายงาน, ดา้นความรบัผดิชอบ ในเรื่อง
การไดร้บัมอบหมายงานส าคญั และการไดร้บังานทีรู่ส้กึว่าตนเองมคีุณค่า และดา้นงาน ในเรื่องงาน
ที่ได้รบัมอบหมายมคีวามสอดคล้องกบัวุฒกิารศกึษา และงานที่ได้รบัมคีวามท้าทาย มนีัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 กบัแนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ด้าน
การจดัหา Mentor ให้กบัพนักงานใหม่ และปัจจยัสุขอนามยั ด้านสภาพการท างาน ในเรื่องความ
ปลอดภยัของสถานทีท่ างาน, ดา้นสภาพการท างาน ความสะดวกสบายในการเดนิทางมายงัสถานที่
ท างาน, ดา้นเงนิเดอืน ในเรื่องสวสัดกิารทีม่คีวามเหมาะสม,ดา้นนโยบายบรษิทั ในเรื่องขอ้ก าหนด
เรื่องการแต่งกายในการท างาน และด้านการควบคุมดูแล ในเรื่องความยุตธิรรมเท่าเทียมในการ
ท างาน และความโปร่งใสในการท างาน และดา้นความสมัพนัธ ์ในเรื่องความสมัพนัธท์ีด่กีบัหวัหน้า
งาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กบัแนวทางในการรกัษาบุคลากร 
Generation Y และ Generation Z ดา้นการจดัหา Mentor ใหก้บัพนกังานใหม่ 
  2.6 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านความก้าวหน้า ในเรื่องการได้รับการปรบั
ต าแหน่งเตบิโตในสายงาน และการได้รบัโอกาสในการเรยีนรู้และพฒันา และด้านงาน ในเรื่อง
งานทีไ่ดร้บัเป็นไปตามความตอ้งการ, ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ในเรื่องการไดร้บัค าชมเชยหรอื
รางวลัจากหวัหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 กบัแนวทางในการ
รกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ด้านการสื่อสารและอธิบายความคาดหวงั
อย่างชดัเจน และปัจจยัสุขอนามยั ดา้นสภาพการท างาน ในเรื่องอุปกรณ์และเครื่องมอืเครื่องใช้
ในการท างานครบถ้วน มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 กับแนวทางในการรกัษาบุคลากร 
Generation Y และ Generation Z ดา้นการสือ่สารและอธบิายความคาดหวงัอย่างชดัเจน 
  2.7 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความก้าวหน้า ในเรื่องการไดร้บัโอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนา มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กับแนวทางในการรักษาบุคลากร 
Generation Y และ Generation Z ดา้นการสรา้งวฒันธรรมทีพ่นักงานรุ่นใหม่สามารถตัง้ค าถาม
ได้ และปัจจยัสุขอนามยั ด้านสภาพการท างาน ในเรื่องอุปกรณ์และเครื่องมอืเครื่องใช้ในการ
ท างานครบถว้น มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กบัแนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation 
Y และ Generation Z ดา้นการสรา้งวฒันธรรมทีพ่นกังานรุ่นใหม่สามารถตัง้ค าถามได ้ 
  2.8 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ด้านความรบัผดิชอบ ในเรื่องการได้รบัมอบหมาย
งานส าคญั, ด้านการได้รบัการยอมรบั ในเรื่องการได้รบัการยอมรับจากหวัหน้า และเพื่อน
ร่วมงาน, ดา้นความก้าวหน้า ในเรื่องการไดร้บัการปรบัต าแหน่งเตบิโตในสายงาน และดา้นงาน 
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ในเรื่องงานที่ได้รบัมอบหมายมคีวามสอดคล้องกบัวุฒกิารศึกษา มนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 
0.05 กบัแนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ด้านการเข้าใจชีวติ
นอกเหนือการท างาน และปัจจยัสุขอนามยั ด้านสภาพการท างาน ในเรื่องสถานที่ท างานไม่
แออดั อากาศปลอดโปร่ง สบาย และสถานที่ท างานมทีี่จอดรถรองรบัส าหรบัพนักงาน , ด้าน
นโยบายบริษัท ในเรื่องข้อก าหนดเรื่องการแต่งกายในการท างาน , ด้านเงินเดือน ในเรื่อง
ค่าตอบแทนที่มคีวามเหมาะสมสมเหตุสมผล และสวสัดกิารที่มคีวามเหมาะสม , ด้านนโยบาย
บริษัท ในเรื่องกฎระเบียบเรื่องเวลาการเข้างาน-เลิกงาน และนโยบายองค์กร , ด้านการ
ควบคุมดแูล ในเรื่องความโปร่งใสในการท างาน และการกระจายงานใหพ้นักงานอย่างเหมาะสม 
และเท่าเทียม และด้านความสมัพนัธ์ ในเรื่องความสมัพนัธ์ที่ดีกบัหวัหน้างาน เพื่อนร่วมงาน 
และลูกค้ามนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 กบัแนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y 
และ Generation Z ดา้นการเขา้ใจชวีตินอกเหนือการท างาน 
  2.9 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ด้านความก้าวหน้า ในเรื่องการได้รบัการปรบัขึ้น
ค่าตอบแทน, ดา้นงาน ในเรื่องงานที่ได้รบัมคีวามท้าทาย, ดา้นความส าเรจ็ ในเรื่องการท างาน
ลุล่วงเป้าหมาย หรอืผลงานเป็นทีน่่าพงึพอใจ, ดา้นความรบัผดิชอบ ในเรื่องการไดร้บัมอบหมาน
งานส าคญั และการได้รบังานที่รู้สกึว่าตนเองมคีุณค่า และด้านงาน ในเรื่องงานที่ได้รบัเป็นไป
ตามความต้องการ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กับแนวทางในการรักษาบุคลากร 
Generation Y และ Generation Z ด้านการส่งเสรมิบรรยากาศแห่งความเคารพและให้เกียรติ 
ทุกคน และปัจจยัสุขอนามยั ดา้นสภาพการท างาน ในเรื่องอุปกรณ์และเครื่องมอืเครื่องใชใ้นการ
ท างานครบถ้วน และด้านการควบคุมดูแล ในเรื่องการกระจายงานให้พนักงานอย่างเหมาะสม 
และเท่าเทยีม, ดา้นสภาพการท างาน ในเรื่องสถานทีท่ างานไม่แออดั อากาศปลอดโปร่ง สบาย 
และสถานที่ท างานมีที่จอดรถรองรบัส าหรบัพนักงาน , ด้านนโยบายบริษัท ในเรื่องนโยบาย
องคก์ร, ดา้นการควบคุมดแูล ในเรื่องความยุตธิรรมเท่าเทยีมในการท างาน และความโปร่งใสใน
การท างาน และดา้นความสมัพนัธ์ ในเรื่องความสมัพนัธ์ทีด่กีบัหวัหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และ
ลูกค้า มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 กบัแนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ 
Generation Z ดา้นการสง่เสรมิบรรยากาศแห่งความเคารพและใหเ้กยีรตทิุกคน 
   2.10 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ด้านงาน ในเรื่องงานที่ได้รบัเป็นไปตามความ
ต้องการ, ดา้นความก้าวหน้า ในเรื่องการไดร้บัการปรบัขึน้ค่าตอบแทน และการไดร้บัโอกาสใน
การเรียนรู้และพัฒนา มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กับแนวทางในการรักษาบุคลากร 
Generation Y และ Generation Z ด้านการสร้างสถานที่ท างานที่มคีวามเท่าเทียม และปัจจยั
สุขอนามัย ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ กับแนวทางในการรักษาบุคลากร Generation Y และ 
Generation Z ดา้นการสรา้งสถานทีท่ างานทีม่คีวามเท่าเทยีม 

อภิปรายผลการวิจยั 

 จากการศกึษาเรื่องปัจจยัสภาพแวดลอ้มและปัจจยัแรงจงูใจในการท างานทีม่อีทิธพิลต่อ 
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แนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ผู้วจิยัมปีระเดน็ในการอภิปราย
ผลตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงันี้   
        1. วตัถุประสงคข์อ้ที ่1 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มมอีทิธพิลต่อแนวทางในการรกัษาบุคลากร 
Generation Y และ Generation Z ให้อยู่กับองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Forehand และ Gilmer (2507) ทีร่ะบุว่าสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ส่งผลโดยตรงต่อพฤตกิรรมและเจตคตขิองบุคลากร โดยเฉพาะกลุ่มคนวยั Generation Y และ 
Generation Z ซึ่งมองหาสภาพแวดล้อมที่เปิดโอกาสให้พวกเขาแสดงออก สร้างความสมดุล
ระหว่างชวีติการท างานและสว่นตวั และรูส้กึมสีว่นร่วมในวฒันธรรมองคก์ร โดยผลการวเิคราะห์
พบว่าปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน มคีวามสมัพนัธ์อย่างมนีัยส าคญัทางสถติกิบัแนวทาง
ในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z หลายด้าน เช่น การสร้างงานที่ตอบ
โจทยค์วามต้องการ, การสื่อสารโอกาสความก้าวหน้าในอาชพี การสรา้งความสมัพนัธ์เชงิบวก , 
การสื่อสารความคาดหวงัอย่างชดัเจน, การส่งเสรมิวฒันธรรมที่พนักงานรุ่นใหม่สามารถตัง้
ค าถามได้, ความสะดวกในการเดินทาง , สภาพการท างาน และความยุติธรรมในองค์กร  
มอีิทธิพลส าคญัต่อการตดัสนิใจของบุคลากร Generation Y และ Generation Z ในการอยู่กบั
องคก์ร นอกจากนี้ผลส ารวจแสดงใหเ้หน็ว่าอุปกรณ์และเครื่องมอืการท างานก็มคีวามส าคญัต่อ
การรักษาบุคลากร แต่ไม่สูงเท่าปัจจัยอื่น ๆ เช่น ความสะดวกสบายในการเดินทาง และ
ค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม 
 2. วตัถุประสงคข์อ้ที ่2 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ส่วนของปัจจยัแรงจูงใจ มอีทิธพิล
ต่อแนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z ให้อยู่กบัองค์กร อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 โดยแรงจูงใจด้านความส าเรจ็ในงาน เช่น การบรรลุเป้าหมาย 
และการไดร้บัการยอมรบั เช่น การไดร้บัค าชมจากหวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน มอีทิธพิลสูงที่สุด
ต่อความพงึพอใจและการตดัสนิใจอยู่กบัองค์กร นอกจากนี้ โอกาสในการพฒันาและเตบิโตใน
สายงานยังเป็นปัจจัยส าคัญที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน ทัง้นี้  ปัจจัย
แรงจูงใจในการท างาน ส่วนของปัจจยัสุขอนามยั มอีิทธิพลต่อแนวทางในการรกัษาบุคลากร 
Generation Y และ Generation Z ให้อยู่กับองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เช่นกนั โดยความส าคญัของสภาพการท างาน เช่น สถานที่ท างานที่สะอาดและการมอีุปกรณ์
ครบครนั, การไดร้บัการยกย่อง และในส่วนปัจจยัด้านค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมยงัมคีวามส าคญั
สูง รวมถึงความยุติธรรมและความโปร่งใสในการท างานที่มีผลต่อการรักษาบุคลากร ซึ่ง
สอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ที่แบ่งแรงจูงใจออกเป็นปัจจยัแรงจูงใจ
หรือปัจจัยกระตุ้น (Motivators) เช่น การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้า และงานที่มี
ความหมาย และปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) เช่น ค่าตอบแทน 
สภาพแวดล้อมการท างาน และความมัน่คงในอาชีพ ซึ่งกลุ่มคนวัย Generation Y และ 
Generation Z มแีนวโน้มทีจ่ะใหค้วามส าคญักบัปัจจยัแรงจูงใจมากขึน้ เนื่องจากพวกเขามองหา
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ความหมายในงานและการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง ในขณะเดยีวกนั ปัจจยัสุขอนามยัยงัคงมี
ความส าคญัเพือ่สรา้งความมัน่คงและความพงึพอใจในระยะยาว 
        3. วตัถุประสงคข์อ้ที ่3 แนวทางในการรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z 
ใหอ้ยู่กบัองคก์ร สอดคลอ้งกบัแนวคดิคุณภาพชวีติการท างานของ Walton (2516) ทีช่ีใ้หเ้หน็ว่า
คุณภาพชวีติในการท างานมบีทบาทส าคญัต่อความผกูพนัในองคก์ร โดยเฉพาะส าหรบัพนักงาน
รุ่นใหม่ที่ให้ความส าคัญกับความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน การสร้าง 
ความสมัพนัธ์เชิงบวกตัง้แต่ก่อนการจ้างงาน และการสร้างความประทบัใจในวนัแรกของการ
ท างาน ช่วยสร้างความรู้สกึเชื่อมัน่และปลอดภยั วฒันธรรมองค์กรที่เปิดรบัความหลากหลาย
และเคารพในความคดิเหน็ เป็นปัจจยัส าคญัส าหรบั Generation Y และ Generation Z ทีม่องหา
การยอมรับและความเท่าเทียม รวมไปถึงการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน , การให้
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม และการสร้างโอกาสในการสอบถามความคาดหวงัในการท างานเป็น
ปัจจยัส าคญัทีไ่ดร้บัการยอมรบัมากทีสุ่ดในการรกัษาบุคลากร ในขณะทีก่ารสรา้งความประทบัใจ
ตัง้แต่วนัแรกของการท างานและการสมัภาษณ์ไม่เป็นทางการก่อนเริม่งานไดร้บัความเหน็ทีต่ ่ากว่า 
 ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่าการรักษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z 
ขึ้นอยู่กบัหลายปัจจยัทัง้ด้านภายนอกและภายในองค์กร เช่น สภาพแวดล้อมการท างานที่เอื้อ
ต่อการท างาน, โอกาสในการพัฒนา , การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า , รวมถึง
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม. การจดัการองค์กรที่มคีวามโปร่งใสและมคีวามยุติธรรมก็มบีทบาท
ส าคญัในการสรา้งความพงึพอใจและการตดัสนิใจอยู่กบัองคก์รในระยะยาว 

ข้อเสนอแนะ 
   1. องค์กรควรปรบัปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน เช่น การจดัหาสถานที่ท างานที่
สะดวกสบายและมอีุปกรณ์ครบครนั   
 2. ควรให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากร โดยการจดัโปรแกรมฝึกอบรมและให้
โอกาสในการเตบิโตในสายอาชพี  
 3. การให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ควรมีการทบทวนค่าตอบแทนและสวสัดิการ
เพือ่ใหม้คีวามเหมาะสมและแขง่ขนัไดใ้นตลาดแรงงาน 
 4. การสรา้งวฒันธรรมองคก์รทีโ่ปร่งใสและยุตธิรรม จะช่วยเสรมิสรา้งความไวว้างใจ
และรกัษาความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างองคก์รและพนกังาน 
 5. ส่งเสรมิความยดืหยุ่นในการท างาน เพิม่ตวัเลอืกการท างานที่ยดืหยุ่น เช่น การ
ท างานจากที่บ้าน (Remote Work) หรือการจดัตารางเวลาท างานที่ยืดหยุ่น (Flexible Work 
Schedule) เพื่อตอบโจทย์ความสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัส าหรบั 
Generation Y และ Generation Z   
 6. การน าเทคโนโลยมีาใช้เพื่อเพิม่ประสทิธิภาพ โดยการลงทุนในเทคโนโลยแีละ
แพลตฟอร์มดจิทิลั เช่น ระบบการจดัการงานและการสื่อสารในองค์กร เพื่อสร้างประสบการณ์
การท างานทีส่ะดวกและทนัสมยั   
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 7. การสรา้งโปรแกรมสนับสนุนสุขภาพจติและร่างกาย โดยการจดัโปรแกรมสนับสนุน
สุขภาพจิต เช่น การให้ค าปรึกษา (Counseling) และกิจกรรมเพื่อการผ่อนคลาย รวมถึงการ
สนบัสนุนสุขภาพร่างกาย เช่น การจดัสวสัดกิารดา้นการออกก าลงักายหรอืประกนัสุขภาพ   
 8. การสร้างโอกาสในการมสี่วนร่วมและการแสดงความคดิเหน็ โดยการเปิดโอกาส
ใหพ้นักงานมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ เช่น การประชุมระดมความคดิ หรอืการจดัท าแบบส ารวจ
ความพงึพอใจอย่างสม ่าเสมอ พร้อมทัง้ให้การตอบรบัความคดิเห็นของพนักงานอย่างจรงิจงั 
เพือ่ใหพ้วกเขารูส้กึว่ามสีว่นร่วมในองคก์ร   
 9. การปรบัเปลี่ยนกระบวนการสรรหาและการเริม่ต้นงาน โดยสร้างกระบวนการสรรหาที่
เน้นสร้างความสมัพนัธ์ที่ดตีัง้แต่แรก เช่น การสมัภาษณ์ในบรรยากาศที่เป็นกนัเอง และให้การดูแล
พนกังานใหม่อย่างใกลช้ดิในช่วงเริม่ตน้การท างาน เช่น การจดัโปรแกรมปฐมนิเทศ หรอืการม ีMentor 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
   1. การขยายกลุ่มตวัอย่าง โดยการเพิม่ขนาดกลุ่มตวัอย่างหรอืกระจายกลุ่มตวัอย่าง
ในหลากหลายอุตสาหกรรม เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมและสะท้อนถึงความแตกต่างของ
บุคลากรในบรบิทที่หลากหลาย และศกึษาบุคลากรในพื้นที่ต่าง ๆ หรอืบรบิททางวฒันธรรมที่
แตกต่างกนั เช่น ในต่างภูมภิาคหรอืประเทศ เพื่อเปรยีบเทยีบความต้องการทีอ่าจแตกต่างกนั
ระหว่าง Generation Y และ Generation Z   
 2. การเจาะลึกปัจจยัที่ส่งผลเชิงลึก โดยการศึกษาเชิงคุณภาพเพิ่มเติม เช่น การ
สมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interviews) หรือการจดักลุ่มสนทนา (Focus Group) เพื่อค้นหา
เหตุผลหรอืแรงจูงใจที่แท้จรงิของบุคลากร Generation Y และ Z ต่อปัจจยัที่มคีวามส าคญัต่อ
พวกเขา พรอ้มทัง้วเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัผลลพัธ์ที่ 
เฉพาะเจาะจง เช่น ความผูกพนักบัองค์กร (Organizational Commitment) หรอืประสทิธิภาพ 
ในการท างาน (Job Performance)   
 3. การวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบระหว่างรุ่น โดยการศึกษาเปรียบเทียบระหว่าง 
Generation Y, Generation Z และกลุ่ม Generation อื่น ๆ เช่น Generation X หรือ  Baby 
Boomers เพือ่ท าความเขา้ใจแนวโน้มความแตกต่างระหว่างรุ่น   
 4. การศกึษาแนวทางการรกัษาพนักงานในระยะยาว จากการวเิคราะหปั์จจยัที่มผีล
ต่อการตดัสนิใจของบุคลากรในการท างานกบัองคก์รในระยะยาว เช่น การศกึษาพฤตกิรรมการ
ลาออก (Turnover Behavior) หรอืความพงึพอใจในระยะยาว (Long-term Job Satisfaction)   
 5. การน าเทคโนโลยแีละปัจจยัสมยัใหม่มาเป็นตวัแปร โดยการศกึษาผลกระทบของ
เทคโนโลย ีเช่น การท างานทางไกล (Remote Work) หรอืการใชแ้พลตฟอรม์ดจิทิลัต่อความพงึ
พอใจและการรกัษาบุคลากร Generation Y และ Generation Z รวมถึงการวเิคราะห์บทบาท
ของปัจจัยใหม่ ๆ เช่น ความยัง่ยืน (Sustainability) หรือ ESG (Environment, Social, and 
Governance) ในการดงึดดูและรกัษาบุคลากรรุ่นใหม่   
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 6. การวดัผลแนวทางทีอ่งค์กรใช้จรงิ โดยการศกึษาองคก์รทีไ่ด้ปรบัใช้แนวทางการ
รกัษาบุคลากรตามปัจจยัทีส่ าคญั และวเิคราะหผ์ลลพัธ์ทีเ่กดิขึน้ เพื่อสรา้งแนวทางปฏบิตัทิีเ่ป็น
รปูธรรมและสามารถน าไปประยุกตใ์ชไ้ดใ้นองคก์รอื่น   
 7. การใช้วธิวีจิยัที่หลากหลาย จากการใช้เครื่องมอืการวจิยัที่หลากหลาย เช่น การ
วเิคราะหเ์ชงิปรมิาณผ่านแบบจ าลองทางสถติ ิ(Structural Equation Modeling: SEM) หรอืการ
วเิคราะหเ์ครอืข่ายทางสงัคม (Social Network Analysis) เพื่อเขา้ใจความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยั
ต่าง ๆ ในเชงิซบัซอ้น   
 8. การวเิคราะห์ผลกระทบทางเศรษฐกิจและองค์กร โดยการวเิคราะห์ผลกระทบของ
การรกัษาบุคลากร Generation Y และ Z ต่อผลลพัธท์างธุรกจิ เช่น การเพิม่ผลติภาพ (Productivity) 
การลดตน้ทุนการสรรหาพนักงานใหม่ (Recruitment Costs) หรอืการสรา้งนวตักรรม (Innovation)   
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