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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั ้งนี ้มีว ัตถุประสงค์เพื ่อ (1) ศึกษาระดับความสำคัญของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน                
คุณภาพชีวิตในการทำงานและความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  7-Eleven ในกลุ ่มเจเนอเรชัน Z และ(2) ศึกษา                
อิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  7-Eleven                 
ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในร้านสะดวกซื้อ 7-Eleven  ที่เป็นกลุ่มเจเนอเรชัน Z                        
ในพื้นที่ภาคเหนือ จำนวน 385 ตัวอย่าง โดยสุ ่มแบบเจาะจง ใช้แบบสอบถามเป็นเครื ่องมือวิจัย วิเคราะห์ข้อมูล                
ด้วยสถิติพรรณนาเพื่อหาความถี่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมานวิเคราะห์สัมประสิทธิ์              
การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า พนักงาน 7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจ            
ในการทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงานและปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กรทุกปัจจัยอยู่ในระดับมาก ในขณะที่ปัจจัย
ด้านแรงจูงใจในการทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความภักดีต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญ              
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
คำสำคัญ : ความภักดี, แรงจูงใจ, คุณภาพชีวิตในการทำงาน, เจเนอเรชัน Z 
   
Abstract  
 This study aimed to (1) examine the levels of work motivation, quality of work life, and 
organizational loyalty among Generation Z employees of 7-Eleven, and (2) investigate the influence of 
work motivation and quality of work life on organizational loyalty among these employees. The sample 
consisted of 385 Generation Z employees working in 7-Eleven convenience stores in the northern 
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region of Thailand, selected through purposive sampling. A questionnaire was used as the research 
instrument. Data were analyzed using descriptive statistics, including frequency, mean, percentage, and 
standard deviation, as well as inferential statistics through multiple regression analysis. 
 The results indicated that the overall levels of work motivation, quality of work life, and 
organizational loyalty were at a high level. Furthermore, work motivation and quality of work life had 
a statistically significant positive influence on organizational loyalty at the 0.05 level. 

 
Keywords :  Organizational Loyalty, Work Motivation, Quality of Work Life, Generation Z 
 
บทนำ  
 ภายใต้บริบทของเศรษฐกิจยุคโลกาภิว ัตน์และการเปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีด ิจิทัล                      
องค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนต่างเผชิญกับความท้าทายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการรักษา
พนักงานที่มีศักยภาพให้คงอยู่กับองค์กรในระยะยาวซึ่งถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขัน              
ขององค์กรในระยะยาว ความภักดีต่อองค์กรจึงเป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายในงานวิจัยด้านพฤติกรรม
องค์การและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากเป็นตัวแปรสำคัญที่เชื่อมโยงกับประสิทธิภาพการทำงาน ความผูกพัน
ของพนักงาน และการลดอัตราการลาออก (Meyer & Allen, 1991) ความภักดีต่อองค์กรสะท้อนถึงระดับของความ
ผูกพันทางจิตใจและพฤติกรรมของพนักงานที่มีต่อองค์กร ซึ่งสามารถอธิบายได้ผ่านโมเดลความผูกพันสามองค์ประกอบ  
ได้แก่ ความผูกพันทางอารมณ์ ความผูกพันเชิงต่อเนื่อง และความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน โดยพนักงานที่มีความภักดีสูงจะ
มีแนวโน้มที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทำงาน มีความเต็มใจที่จะอยู่กับองค์กร และมีพฤติกรรมที่สนับสนุนเป้าหมาย
ขององค์กร (Allen & Meyer, 1990) 
 อย่างไรก็ตาม การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันต้องเผชิญกับความท้าทายใหม่จากความแตกต่าง
ระหว่างช่วงวัย โดยเฉพาะกลุ่มเจเนอเรชัน Z ซึ่งเป็นแรงงานรุ่นใหม่ที่เข้าสู่ตลาดแรงงานในช่วงทศวรรษท่ีผ่านมา กลุ่มนี้มี
ลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากคนรุ่นก่อน เช่น การเติบโตมากับเทคโนโลยีดิจิทัล การให้ความสำคัญกับความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำงาน ความยืดหยุ่นในการทำงาน และความต้องการในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง (Schroth, 
2019) นอกจากนี้ คนรุ่น Gen Z ยังให้ความสำคัญกับคุณค่าขององค์กร เช่น ความโปร่งใส ความยั่งยืน และความหมาย
ของงานซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญ (Singh & Dangmei, 2016) 
 ภายใต้โครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศไทย ธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่โดยเฉพาะร้านสะดวกซื้อ มีบทบาทสำคัญ
ต่อเศรษฐกิจและวิถีชีวิตของผู้บริโภค โดยร้านสะดวกซื้อ 7-Eleven ซึ่งดำเนินงานโดยบริษัท ซีพี ออลล์ จำกัด (มหาชน) 
ถือเป็นหนึ่งในธุรกิจค้าปลีกที ่มีจำนวนสาขามากที่สุดในประเทศ และมีการจ้างงานพนักงานจำนวนมากในระดับ
ปฏิบัติการ โดยเฉพาะพนักงานหน้าร้านซึ่งส่วนใหญ่เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ การรักษาพนักงานกลุ่มนี้ให้มีความภักดีต่อองค์กร
จึงเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อคุณภาพการให้บริการ ความพึงพอใจของลูกค้า และภาพลักษณ์ขององค์กรในระยะยาว  
โดยงานวิจัยจำนวนมากชี้ให้เห็นว่าปัจจัยที่เกี ่ยวข้องกับความภักดีของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z ประกอบด้วย               
โอกาสในการพัฒนาอาชีพ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน วัฒนธรรมองค์กร ผลตอบแทนและสวัสดิการ รวมถึง
ภาวะผู้นำซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่อธิบายว่าความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและ
องค์กรเป็นลักษณะของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์กรให้การสนับสนุนและดูแลอย่างเหมาะสม
จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกผูกพันและความภักดีต่อองค์กร (Blau, 1964) 
 แม้ว่าจะมีงานวิจัยจำนวนมากที่ศึกษาความภักดีต่อองค์กรในบริบทต่าง ๆ แต่ยังพบช่องว่างขององค์ความรู้  
ในบริบทของธุรกิจค้าปลีกไทย โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงาน 7-Eleven ที่เป็นเจเนอเรชัน Z ซึ่งมีลักษณะเฉพาะทั้งใน            
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ด้านพฤติกรรมการทำงานและความคาดหวังต่อองค์กร การศึกษาในประเด็นนี้  จึงมีความสำคัญทั้งในเชิงวิชาการและ             
เชิงปฏิบัติ เพื่อพัฒนาองค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และเพื่อเป็นแนวทางในการกำหนดกลยุทธ์ในการสรา้ง
ความผูกพันและความภักดีของพนักงานในองค์กรค้าปลีกสมัยใหม่  ด้วยประเด็นดังกล่าวจึงเป็นช่องว่างของงานวิจัย           
ที่นำไปสู่การศึกษาความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z จึงมีความสำคัญทั้งในเชิงวิชาการ
และการประยุกต์ใช้โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเสนอแนวทางเชิงกลยุทธ์ในการเสริมสร้างความภักดีต่อองค์กร ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อผู้บริหารองค์กรในการพัฒนานโยบายและแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของแรงงานยุคใหม่ และเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันขององค์กรในระยะยาว 
 
วัตถุประสงค ์
 1. เพื ่อศึกษาระดับความสำคัญของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน คุณภาพชีว ิตในการทำงาน                       
และความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อความภักดีต่อองค์กร 
ของพนักงาน7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z  
 
แนวคิดทฤษฎี และงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation) 
  แรงจูงใจในการทำงาน เป็นแนวคิดพื้นฐานในศาสตร์ด้านพฤติกรรมองค์การและการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
โดยหมายถึงพลังหรือแรงผลักดันภายในและภายนอกท่ีกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ของตนเองและองค์กร (Robbins & Judge, 2017) แรงจูงใจมีบทบาทสำคัญต่อระดับความพยายาม ความมุ่งมั่น และ
ความคงอยู่ของพนักงานในองค์กร ซึ่งหนึ่งในทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายคือ ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการ
ของ Maslow (1943) เสนอว่า มนุษย์มีความต้องการ 5 ระดับ ได้แก่ ความต้องการทางกายภาพ ความปลอดภัย ความ
รักและการเป็นส่วนหนึ่ง ความนับถือ และการเติมเต็มศักยภาพของตนเอง โดยพนักงานจะมีแรงจูงใจในการทำงาน             
เมื่อความต้องการในแต่ละระดับได้รับการตอบสนองอย่างเหมาะสม นอกจากนี้ ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) 
ได้แบ่ง แรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivators) เช่น ความสำเร็จ ความก้าวหน้า และลักษณะ
งานที ่ท้าทาย ซึ ่งส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงาน และ 2) ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เช่น เงินเดือน 
สภาพแวดล้อม และความสัมพันธ์ในองค์กร ซึ่งหากขาดจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ 
 ในขณะที ่การวิจัยแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานเจเนอเรชัน Z มีลักษณะเฉพาะที ่แตกต่างจาก               
คนรุ่นก่อน โดยให้ความสำคัญกับความหมายของงาน ความยืดหยุ่น และโอกาสในการพัฒนาตนเอง (Schroth, 2019) 
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการกำหนดตัวเอง (Self-Determination Theory: SDT) อธิบายว่าแรงจูงใจภายใน เช่น ความ
สนใจและความพึงพอใจในงาน มีผลต่อพฤติกรรมและความผูกพันมากกว่าแรงจูงใจภายนอก (Ryan & Deci, 2000) 
ทั้งนี้จากการทบทวนงานวิจัยที่ผ่านมา พบว่า แรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความภักดีต่อองค์กร             
โดยพนักงานที่ได้รับการตอบสนองด้านความต้องการและมีแรงจูงใจสูง จะมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันและต้องการอยู่
กับองค์กรในระยะยาว (Luthans, 2011) ในบริบทของธุรกิจค้าปลีก เช่น 7-Eleven ปัจจัยแรงจูงใจ เช่น ค่าตอบแทน 
ความก้าวหน้าในอาชีพ และสภาพแวดล้อมการทำงาน มีบทบาทสำคัญต่อการรักษาพนักงาน โดยเฉพาะในกลุ่ม Gen Z 
ที่มีแนวโน้มเปลี่ยนงานสูง หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองความต้องการได้อย่างเหมาะสม ดังนั้น แรงจูงใจในการทำงาน
จึงเป็นตัวแปรสำคัญที่คาดว่าจะมีอิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 ดังนั้น จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวชี้ให้เห็นถึงอิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานที่มีต่อความภักดี           
ต่อองค์กร ผู้วิจัยจึงกำหนดสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
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 H1: ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  7-Eleven               
ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Work Life) 
 คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงระดับความพึงพอใจของพนักงานต่อสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน (Work-Life Balance) โดย Walton (1973) ได้เสนอ
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ความปลอดภัยในการทำงาน โอกาสในการ
พัฒนา และความสมดุลชีวิต ทั้งนี้คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นแนวคิดที่เชื่อมโยงกับทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ และทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนทางสังคมซึ่งอธิบายว่าความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและพนักงานเป็นการแลกเปลี่ยนเมื่อองค์กรดูแล
คุณภาพชีวิตของพนักงาน พนักงานจะตอบแทนด้วยความผูกพันและความภักดี (Blau, 1964) 
 ปัจจุบันแนวคิดความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงานถือเป็นองค์ประกอบสำคัญของ คุณภาพชีวิตใน
การทำงานโดยเฉพาะในกลุ่มเจเนอเรชัน Z ซึ่งให้ความสำคัญกับการใช้ชีวิตส่วนตัวควบคู่กับการทำงาน (Haar et al., 
2014) หากองค์กรสามารถสนับสนุนความยืดหยุ่นในการทำงานจะช่วยเพิ่มความพึงพอใจ  และลดความเครียดของ
พนักงาน โดยงานวิจัยจำนวนมากพบว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความภักดีต่อองค์กร            
โดยพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี จะมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันสูงและมีความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กร              
ในระยะยาว (Sirgy et al., 2001) สำหรับพนักงาน 7-Eleven ซึ่งต้องทำงานเป็นกะและมีลักษณะงานบริการคุณภาพ
ชีวิตในการทำงาน เช่น ความสมดุลเวลา การสนับสนุนจากองค์กร และสภาพแวดล้อมการทำงาน มีผลโดยตรงต่อความ
พึงพอใจและความภักดี ดังนั้น คุณภาพชีวิตในการทำงานจึงเป็นอีกหนึ่งปัจจัยสำคัญที่คาดว่าจะส่งผลต่อความภักดี                  
ต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 ดังนั้น จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวชี้ให้เห็นถึงอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อความภักดี
ต่อองค์กร ผู้วิจัยจึงกำหนดสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
 H2: ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  7-Eleven 
ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 3. ความภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) 
 ความภักดีต่อองค์กร เป็นแนวคิดทีส่ะท้อนถึงระดับความผูกพัน ความศรัทธา และความตั้งใจของพนักงานใน
การคงอยู่กับองค์กร รวมถึงความเต็มใจในการทุ่มเทเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย (Mowday, Porter, & Steers, 1982) 
แนวคิดนี้มีบทบาทสำคัญในองค์กรยุคปัจจุบันที่ต้องเผชิญกับการแข่งขันสูงและการเคลื่อนย้ายแรงงาน โดยเฉพาะในกลุ่ม
เจเนอเรชัน Z ซึ่งมีแนวโน้มเปลี่ยนงานสูงและมีความคาดหวังต่อองค์กรที่แตกต่างจากคนรุ่นก่อน ทั้งในด้านคุณค่าของ
งาน ความยืดหยุ่น และคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยในเชิงทฤษฎีความภักดีต่อองค์กรมักถูกอธิบายผ่านแนวคิดความ
ผูกพันต่อองค์กร โดยประกอบด้วยความเชื่อมั่นในเป้าหมายขององค์กร ความเต็มใจในการทุ่มเท และความต้องการคงอยู่
เป็นสมาชิกขององค์กร (Mowday et al., 1982) ทั้งนี้ โมเดลความผูกพันสามองค์ประกอบของ Allen (1990) และ 
Meye (1991) ได้อธิบายความภักดีใน 3 มิติ ได้แก่ ความผูกพันทางอารมณ์ ความผูกพันเชิงต่อเนื่อง และความผูกพันเชิง
บรรทัดฐาน ซึ่งช่วยสะท้อนถึงแรงจูงใจที่แตกต่างกันของพนักงานในการอยู่กับองค์กร ทั้งในมิติของความรู้สึก ความ
จำเป็น และหน้าที่ทางจริยธรรม 
 นอกจากนี้ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) อธิบายว่าความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานและองค์กรเป็นลักษณะของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์กรให้การสนับสนุนและปฏิบัติ
อย่างเป็นธรรม พนักงานจะตอบแทนด้วยความผูกพันและความภักดีต่อองค์กร (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 
2005) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่ชี้ให้เห็นว่าการดูแลเอาใจใส่จากองค์กรมีผลโดยตรงต่อ
ความตั้งใจในการคงอยู่ของพนักงาน (Eisenberger et al., 1986) อีกทั้ง ทฤษฎีความยุติธรรมในองค์กรยังชี้ว่าการรับรู้
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ความเป็นธรรมในด้านต่าง ๆ จะช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจและความภักดีของพนักงาน (Greenberg, 1990; Colquitt 
et al., 2001) 
 เมื ่อพิจารณาในกลุ่มของพนักงานเจเนอเรชัน Z ความภักดีต่อองค์กรมีลักษณะที่อาจเปลี ่ยนแปลงไป                 
โดยพนักงานจะให้ความสำคัญกับคุณค่าที่องค์กรสามารถมอบให้ เช่น โอกาสในการพัฒนาอาชีพ วัฒนธรรมองค์กร                
ที ่เปิดกว้าง การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ( Schroth, 2019) ดังนั้น               
ความภักดีต่อองค์กรจึงไม่ได้เกิดจากปัจจัยใดปัจจัยหนึ่ง แต่เป็นผลลัพธ์จากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถ
ตอบสนองความต้องการของพนักงานได้อย่างเหม 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้นสามารถกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 
 
วิธีดำเนินการวิจัย  
 1. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในร้านสะดวกซื้อ 7-Eleven กลุ่มเจเนอเรชัน Z  
ซึ่งเกิดปี ค.ศ. 1997-2009 หรือมีอายุระหว่าง 16-28 ปี และปฏิบัติงานในพื้นที่ภาคเหนือ ซึ่งไม่ทราบจำนวนประชากร           
ที่ชัดเจนเนื่องจากเป็นข้อมูลภายในของธุรกิจ ดังนั้น  ผู้วิจัยจึงกำหนดจำนวนตัวอย่างโดยไม่ทราบจำนวนประชากร             
ได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ 385 ตัวอย่าง (Cochran, 1953) และใช้การสุ่มแบบเจาะจง โดยเจาะจงไปที่พนักงาน 7-Eleven                
ซึ่งเป็นกลุ่มเจเนอเรชัน Z ซึ่งเกิดปี ค.ศ.1997-2009 หรือมีอายุระหว่าง 16-28 ปี และปฏิบัติงานในพื้นที่ภาคเหนือ 
 2. เครื่องมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล  
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย ประกอบด้วยเนื้อหา 4 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  เพศ สถานภาพ รายการเฉลี่ย 
และอายุงาน ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งประกอบด้วยประเด็นต่าง ๆ 6 ด้าน 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน 
1. ด้านค่าตอบแทน 
2. ด้านสภาพแวดล้อม 
3. ด้านโอกาส 
4. ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 
5. ด้านสิทธิส่วนบุคคล 
6. ด้านความสมดุล ความภักดีต่อองค์กรของของพนักงาน        

7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
1. ด้านเวลา 
2. ด้านการมีส่วนร่วม 
3. ด้านความยืดหยุ่น 
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ดังนี้ (1) ด้านค่าตอบแทน (2) ด้านสภาพแวดล้อม (3) ด้านโอกาส (4) ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (5) ด้านสิทธิ
ส่วนบุคคล และ (6) ด้านความสมดุล ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน            
ซึ่งประกอบด้วยประเด็นต่างๆ 3 ด้านดังนี้ (1) ด้านเวลา (2) ด้านการมีส่วนร่วม และ (3) ด้านความยืดหยุ่น ตอนที่ 4 
แบบสอบถามเกี ่ยวกับปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กรของของพนักงาน 7-Eleven ในกลุ ่มเจเนอเรชัน Z และ
ข้อเสนอแนะอื่นๆ โดยเครื่องมือในตอนที่ 2-4 เป็นข้อคำถามระดับมาตรวัด (Likert scale) 5 ระดับ โดยเรียบระดับมาก
ที่สุด (5) ไปหาน้อยที่สุด (1) 
 การตรวจคุณภาพของเครื ่องมือผู ้วิจัยได้ตรวจสอบความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหาโดยพิจารณาจากค่า IOC                 
ที่ประเมินจากผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 คน โดยพบว่ามีค่าระหว่าง 0.66 – 1.00 ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเที่ยงของเครื่องมือ 
ตลอดจนการวิเคราะห์ความเชื่อมันโดยพิจารณาจากค่า Cronbach's Alpha Coefficient โดยทุกปัจจัยมีค่ามากกว่า .70  
 3. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้  
  3.1 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาเพื่อใช้อธิบายลักษณะของข้อมูลส่วนบุคคลด้วยสถิติเพื่อหา
ค่าความถี ่ค่าเฉลี ่ย ค่าร้อยละและส่วนแบ่งเบนมาตรฐานเพื ่อวิเคราะห์ระดับความสำคัญของปัจจัยด้านแรงจูงใจ                      
ในการทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน และความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน7-Eleven ในกลุ ่มเจเนอเรชัน Z                  
โดยการวิเคราะห์ค่าเฉลี ่ยใช้เกณฑ์ค่าพิสัย 0.8 เพื ่อพิจารณาระดับความสำคัญของแต่ละข้อคำถามและนำเสนอ
ผลการวิจัยในแต่ละตัวแปร (บุญชม ศรีสะอาด, 2539) 
  3.2 การวิเคราะห์ด้วยสถิติอนุมาน ใช้การวิเคราะห์ด้วยสถิติการถดถอยพหุคูณเพื่อวิเคราะห์ ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน ที่มีต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยผู้วิจัยสามารถนำเสนอผลการวิจัยโดยนำเสนอเป็นส่วนต่าง ๆ ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั ่วไปของผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 242 คน คิดเป็นร้อยละ 62.9 และ               
เป็นเพศชาย จำนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 37.1 โดยมีสถานภาพโสดมากที่สุด จำนวน 357 คน คิดเป็นร้อยละ 92.7 
และมีครอบครัวแล้ว จำนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 และมีอายุงานเฉลี่ย 1 ปี 7 เดือน 
 ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน 
 
ตารางที่ 1 แสดงความถี่และร้อยละข้อมูลปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
แปลผล 

ด้านค่าตอบแทน 3.58 .761 มาก 
ด้านสภาพแวดล้อม 3.53 .905 มาก 
ด้านโอกาสการพัฒนา 3.67 .951 มาก 
ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 3.80 .832 มาก 
ด้านสิทธิส่วนบุคคล 3.67 .831 มาก 
ด้านความสมดุล 3.63 .730 มาก 

รวม 3.65 .713 มาก 
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 จากตารางที ่ 1 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงาน 7-Eleven  ในกลุ ่มเจเนอเรชั ่น Z ต่อปัจจัย                
ด้านแรงจูงใจในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.65 (S.D.=.713) โดยพบว่า ด้านโอกาสในความก้าวหน้า
และมั่นคงในงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.80 (S.D.=.832) รองลงมาคือ ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล 
รวมทั้งด้านสิทธิส่วนบุคคล ค่าเฉลี่ยเท่ากันคือ 3.67 (S.D.=.951, .831) และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับ            
การทํางาน มีค่าเฉลี่ย 3.63 (S.D.=.730)  
 ส่วนที่ 3 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
 
ตารางที่ 2 แสดงความถี่และร้อยละข้อมูลปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปลผล 

ด้านเวลาในการทำงาน 3.82 .864 มาก 
ด้านการมีส่วนร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 3.50 .864 มาก 
ความยืดหยน่ของตารางการทำงาน 3.43 .937 มาก 

รวม 3.58 .786 มาก 
 
 จากตารางที่ 2 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงาน 7-Eleven  ในกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ต่อปัจจัยด้านคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.58 (S.D.=.786) โดยพบว่า ด้านด้านเวลาในการทำงาน มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ 3.82 (S.D.=.864) รองลงมาคือ ด้านด้านการมีส่วนร่วมกับเพื ่อนร่วมงาน มีเฉลี ่ย 3.50 (S.D.=.864)                       
และความยืดหย่นของตารางการทำงานมีค่าเฉลี่ย 3.43 (S.D.=.937) 
 ส่วนที่ 4 ปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 
ตารางที่ 3 แสดงความถี่และร้อยละข้อมูลด้านความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
แปลผล 

1. ยอมรับนโยบายเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 3.50 1.186 มาก 
2.เช่ือมั่นในการบริหารงานของผู้จัดการร้าน 3.41 1.133 มาก 
3.ยินดีที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 3.82 1.042 มาก 
4. มีส่วนที่ทำให้องค์กรประสบความสำเร็จ 3.45 1.160 มาก 
5.ตั้งใจทำงานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ 3.44 1.324 มาก 
6. เต็มใจทํางานในวันหยุดหรือทํางานล่วงเวลา 3.38 1.204 มาก 
7. รู้สึกมีความสุขเมื่อทํางานได้สําเร็จ 3.70 1.203 มาก 
8. สามารถแก้ไขอุปสรรคในการทํางานได้ 3.43 1.212 มาก 
9. มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่ 3.82 1.055 มาก 
10. ยินดีปฏิบัติหน้าที่แทนเพื่อนร่วมงานที่มีความจําเป็นต้องลาหยุดงาน 3.74 1.060 มาก 
11.รู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 3.83 1.038 มาก 
12. ภูมิใจท่ีจะบอกผู้อ่ืนว่าท่านทํางานที่องค์กรนี้ 3.85 1.063 มาก 
13.องค์กรปฏิบัติกับท่านเสมือนเป็นสมาชิกในครอบครัว 3.67 1.021 มาก 
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ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
แปลผล 

14. เป็นการตัดสินใจท่ีถูกต้องที่ทํางานในองค์กรปัจจุบันนี้ 3.60 1.227 มาก 
15. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีโอกาสในการพัฒนาวิชาชีพ 3.65 1.274 มาก 
16. ท่านไม่สนใจคําเชิญชวนให้ไปทํางานที่องค์กรอ่ืน 3.57 1.334 มาก 

รวม 3.62 .825 มาก 
 
 จากตารางที่ 3 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงาน 7-Eleven  ในกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ต่อปัจจัยด้านความ
ภักดีต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.62 (S.D.=.825) โดยพบว่า ภูมิใจที่จะบอกผู้อื่นว่าท่านทํางาน                
ที่องค์กรนี้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.85 (S.D.=1.063) รองลงมาคือ รู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีเฉลี่ย 3.83 
(S.D.=1.038) และมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรตามบทบาทหน้าท่ีของตนอย่างเต็มที่มีค่าเฉลี่ย 3.83 (S.D.=1.055) 
 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 
 
ตารางที่ 5 การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงานที่
มีต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 

ตัวแปร 
ความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 

ค่าสัมประสิทธ์ิ ค่าสัมประสิทธ์ิ
การถอดถอย 

ค่าสถิติทดสอบ ระดับสำคัญ 
นัยสถิต ิ

(ค่าคงที)่ -.237  -2.441 .015 
แรงจูงใจในการทำงาน .796 .688 19.076 .000* 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน .265 .252 6.987 .000* 
R2 = .901, = R2Adj = .810, F = 819.580, P* = 0.05 

 
 จากตารางที ่ 5 ผลการวิเคราะห์สถิติสมการถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน                     
(β = 0.688) และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน (β = 0.252) มีอิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน             
7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ
ร้อยละ 0.910 (R2 = 0.910) มีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นเท่ากับร้อยละ 81.00 (R2Adj = 0.810) 
 
อภิปรายผลการวิจัย  
 จากการนำเสนอผลการวิจัยในหัวข้อที่ผ่านมา ในหัวข้อนี้จึงนำเสนอการอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์
การวิจัยดังนี้ 
 วัตถุประสงค์ที ่ 1 เพื ่อศึกษาระดับความสำคัญของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน คุณภาพชีวิต                  
ในการทำงาน และความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven  ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 จากผลการวิจัยพบว่า พนักงาน 7-Eleven  ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจ
ในการทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน และความภักดีต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นถึงแนวโน้มของ
แรงงานยุคใหม่ที่ให้ความสำคัญกับปัจจัยเชิงจิตวิทยาและคุณภาพชีวิตควบคู่กับการทำงานในองค์กร โดยเฉพาะในธุรกิจ
ค้าปลีกที ่มีลักษณะงานเข้มข้นและต้องใช้แรงงานเชิงบริการสูง  โดยในด้านแรงจูงใจในการทำงาน พบว่าโอกาส                       
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ในความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg’s Two-Factor Theory              
ที่อธิบายว่าปัจจัยด้านความก้าวหน้าและความสำเร็จเป็นแรงจูงใจภายในที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานและ
พฤติกรรมการคงอยู่ในองค์กร รวมทั้งผลการวิจัยดังกล่าวยังสอดคล้องกับรุสมี มามะ และคณะ (2566) พบว่า ปัจจัยจูงใจ
ในการทำงานของพนักงานร้านสะดวกซื้อให้ความสำคัญในด้านต่างๆ ประกอบด้วยความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ความสำเร็จในการทำงาน ลักษณะงานที่ทำ การได้รับการยอมรับนับถือ และความรับผิดชอบในงาน รวมถึงงานของ
อนุกูล ประดิษฐเขียน และคณะ (2567) ที่ระบุว่า การส่งเสริมแรงจูงใจในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการเพิ่มมากขึ้น   
เพื่อขับเคลื่อนการทำงานใช้การวัดประเมินผลงานจาก (KPIs) พนักงาน เพื่อรักษาความเป็นสมาชิกให้พนักงานอยู่กับ
องค์กรในระยะยาว 
 ส่วนด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน พบว่าเวลาในการทำงานและความยืดหยุ่นเป็นปัจจัยสำคัญ สะท้อนให้
เห็นถึงความต้องการความสมดุลระหว่างการทำงานและการใช้ชีวิตส่วนตั ;ของพนักงานเจเนอเรชัน Z ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดคุณภาพชีวิตในการทำงานที่เน้นความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงาน โดยผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับ
การศึกษาของสุกิจ แก้วพินิจ และนริศรา ภาควิธี (2567) พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานมักจะเกิดขึ้นเมื่อพนักงาน 
การได้รับค่าตอบแทนในการทำงานที่เพียงพอและเป็นธรรม สำหรับความภักดีต่อองค์กร พบว่าอยู ่ในระดับมาก 
โดยเฉพาะด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งสะท้อนถึงความผูกพันเชิงอารมณ์ตามแนวคิดของ 
Meyer and Allen (1991) และสอดคล้องกับงานอดิศร สุขเกษม และคณะ (2566) พบว่า การบริหารงานบุคคล
แรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 
 วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน และคุณภาพชีวิตในการทำงาน          
ที่มีต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven  ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven  ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าตัวแปรอิสระ
ทั้งสองสามารถอธิบายความภักดีต่อองค์กรได้ในระดับสูงมาก ทั้งนี้มีประเด็นที่น่าสนใจประเด็นสำคัญคือแรงจูงใจในการ
ทำงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงที่สุดต่อความภักดีต่อองค์กร ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงบทบาทของแรงจูงใจภายในที่มีต่อ
พฤติกรรมของพนักงาน โดยเฉพาะในกลุ่มเจเนอเรชัน Z ที่ให้ความสำคัญกับความหมายของงาน ความก้าวหน้า และการ
พัฒนาตนเอง ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ Decuypere and Schaufeli (2023) ที่พบว่าแรงจูงใจภายใน
และความผูกพันในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรและความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานในองค์กรยุคใหม่ 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานของ Saks (2022) ที่ระบุว่าแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมในงานเป็นกลไกสำคัญในการสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยนระหว่างพนักงานและองค์กร ซึ่งนำไปสู่ความภักดีในระยะยาว 
 ในขณะเดียวกันคุณภาพชีวิตในการทำงานแม้จะมีอิทธิพลน้อยกว่าแรงจูงใจในการทำงาน แต่ยังคงมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ โดยสะท้อนให้เห็นถึงบทบาทของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน เช่น ความยืดหยุ่นของเวลา การมีส่วน
ร่วมในองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานของ Kundi et al. (2022) ที่พบว่าคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานมีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจบริการอย่างมีนัยสำคัญ  
 
สรุปผลการวิจัย 
 การดำเนินการวิจัยเรื่องการวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven               
ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน คุณภาพชีวิต           
ในการทำงาน และความภักดีต ่อองค์กร รวมถึงศึกษาอิทธิพลของปัจจัยดังกล่าวที ่มีต ่อความภักดีต่อองค์กร                  
โดยผลการวิจัยพบว่า พนักงาน 7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะด้านโอกาสในความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ
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โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถและสิทธิส่วนบุคคล รวมถึงความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงาน             
ในขณะเดียวกัน ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมก็อยู่ในระดับมากเช่นกัน โดยด้านเวลาในการทำงานมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การมีส่วนร่วมกับเพื่อนร่วมงาน และความยืดหยุ่นของตารางการทำงาน สำหรับความภักดี  
ต่อองค์กร พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและการบอกผู้อื่น
เก่ียวกับองค์กรในเชิงบวก 
 ส่วนการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปร พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงาน
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความภักดีต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยแรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลมาก
ที่สุด รองลงมาคือคุณภาพชีวิตในการทำงาน ทั้งนี้ ตัวแปรทั้งสองสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความภักดี
ต่อองค์กรได้ถึงร้อยละ 91 ซึ ่งแสดงให้เห็นถึงความสำคัญของปัจจัยทั ้งสองในการเสริมสร้างความผูกพันและ                 
ความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร ซึ่งผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า องค์กรควรให้ความสำคัญกับการสร้างแรงจู งใจ                 
ในการทำงานควบคู่กับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงาน เพื่อส่งเสริมความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน โดยเฉพาะ                
ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z ซึ่งมีลักษณะเฉพาะด้านค่านิยมและความคาดหวังในการทำงาน 
 
ข้อเสนอแนะ  
 1. ข้อเสนอแนะที่ได้จากผลวิจัย 
 จากผลการวิจัยที่พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลต่อความ
ภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven  ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z อย่างมีนัยสำคัญ โดยเฉพาะแรงจูงใจในการทำงานที่มี
อิทธิพลสูงสุด องค์กรควรนำผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการกำหนดนโยบายและกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้
การนำผลการวิจัยสามารถนำแนวทางไปใช้ได้ดังนี้ 
   1.1 องค์กรควรส่งเสริมแรงจูงใจในการทำงานโดยมุ่งเน้นการสร้างโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่าง
ชัดเจน เช่น การกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าการพัฒนาทักษะและศักยภาพของพนักงานอย่างต่อเนื ่อง รวมถึง                
การจัดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรมและโปร่งใส เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกมั่นคงและเห็นคุณค่า          
ในตนเอง หรือการส่งเสริมนโยบายด้านการจัดการทรัพยรกรมนุษย์โดยเฉพาะในกลุ่ม เจเนอเรชัน Z โดยเฉพาะ                
ซึ่งจะส่งผลต่อความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรในระยะยาว 
   1.2 องค์กรควรให้ความสำคัญกับคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยเฉพาะการบริหารจัดการเวลาใน            
การทำงานให้เหมาะสม การเพิ ่มความยืดหยุ่นของตารางการทำงาน และการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและ              
การทำงานซึ่งสอดคล้องกับลักษณะของพนักงานเจเนอเรชัน Z ที่ให้ความสำคัญกับคุณภาพชีวิตควบคู่กับการทำงาน   
หรือการเพิ่มความยืดหยุ่นในการทำงาน นอกจากนี้ ควรส่งเสริมบรรยากาศการทำงานที่ดี เช่น การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในกิจกรรมองค์กร และการสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 
   1.3 องค์กรควรส่งเสริมความภาคภูมิใจในองค์กรโดยการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็ง สนับสนุน              
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร และสื่อสารภาพลักษณ์องค์กรในเชิงบวก เพื่อให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งจะนำไปสู่ความภักดีและความตั้งใจในการทำงานอย่างเต็มที่ 
 2. เสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 
   ควรมีการทำการวิจัยศึกษาโดยวิเคราะห์ในรูปแบบของสมการโครงสร้างที่อาจมีตัวแปรกำกับหรือตัวแปร
แทรกเพื่อนำเสนอโมเดลใหม่ 
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กิตติกรรมประกาศ  
 การดำเนินการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณอาจารย์ สาขาวิชาการจัดการสมัยใหม่ วิทยาลัยอินเตอร์เทคลำปาง 
และอาจารย์ผู้สอนจากสาขาวิชาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏลำปาง ที่ให้ความอนุเคราะห์           
ในการเสนอแนะแนวทางในการดำเนินการวิจัยและเป็นผู ้เชี ่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของเครื ่องมือและ
ขอขอบคุณผู้ให้ข้อมูลวิจัยทุกท่านสละเวลาในการให้ข้อมูลจนสามารถสรุปผลการวิจัยและนำเสนอผลการวิจัยได้ 
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