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ช่ือเรื่อง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารในการท างานของกลุม่เจนเนอ
เรชั่นวาย 
ผา่นบรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ยา่นอโศก ในกรุงเทพมหานคร 
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ปีการศกึษา 2563 
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การวิจัยครัง้นีม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารในการท างานของ

กลุม่เจนเนอเรชั่นวาย ผ่านบรษัิทจดัหางานแหง่หนึง่ ยา่นอโศก ในกรุงเทพมหานคร กลุม่ตวัอยา่งเป็นคนเจนเนอ
เรชั่นวายที่มาใช้บริการผ่านบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง  ย่านอโศก ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 385 คน ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย  มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ  0.953 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ไดแ้ก่ คา่ความถ่ี คา่เฉลีย่  ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และน าขอ้มลูที่ไดจ้ากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ ทดสอบ
สมมติฐานการวิจัยดว้ยการวิเคราะหค์่า t-test, One-way ANOVA และวิเคราะห์ Regression ผลการศึกษา
พบว่า (1) กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายที่มีเพศ  อายุ สถานภาพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์การท างาน
ต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานโดยรวม ที่แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 (2) 
ปัจจยัจงูใจในการเลอืกองคก์ารเขา้ท างานของกลุม่เจนเนอเรชั่นวาย ที่มาใชบ้รกิารบรษัิทจดัหางานแหง่หนึง่ ยา่น
อโศก ในกรุงเทพมหานคร พบว่า มีปัจจัย 3 ปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานโดยรวมอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยเรียงล าดบัจากปัจจยัที่ส่งผลมากที่สดุไปนอ้ยที่สดุ ไดแ้ก่ ดา้นช่ือเสียงของ
องคก์าร ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ และดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน ตามล าดบั (3) ปัจจยัค า้จุนใน
การเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ที่มาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า มีปัจจัย 3 ปัจจยั ที่มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานโดยรวมอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยเรียงล าดบัจากปัจจยัที่สง่ผลมากที่สดุไปนอ้ยที่สดุ  ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบั
และขัน้ตอนต่างๆในการปฏิบตัิงาน ดา้นความสมัพนัธก์ับผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดิการ ตามล าดบั 
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The objective of this research is to study the influential factors of organizational 

selection among members of Generation Y through a recruitment agency located in Asoke in the 
Bangkok metropolitan area. The sample in this study consisted of 385 members of Generation Y who 
used a recruitment agency in the Asoke District of the Bangkok metropolitan area. The research 
instrument was a questionnaire with a reliability of 0.953. The data were then analyzed using 
statistics, including frequency, mean, and standard deviation. The collected data were used to test 
the research hypothesis by a t-test, one-way ANOVA and regression analysis. The results of this 
research indicated the following: (1) the respondents of a different age, gender, marital status, 
average monthly income, and work experience differently selected organizations to work at a 
statistically significant level of 0.05.; (2) three motivational factors influenced the organizational 
selection of the respondents through a recruiting company in the Asoke district of Bangkok 
metropolitan area were at a statistically significant level of 0.05. The aspect with the highest influence 
was reputation, followed by recognition, and success, respectively; and (3) three hygiene factors 
influenced organizational selection of the respondents through a recruiting company in the Asoke 
district in Bangkok at a statistically significant level of 0.05. The aspect with the highest influence was 
policy and regulations, followed by relationships with supervisors and co-workers, subordinates, and 
compensation and benefits, respectively.  

 
Keyword : Organization selection, Generation Y, Recruitment agency, Asoke, Bangkok metropolitan 
area 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ภูมิหลัง 
ทรพัยากรมนุษย์ หรือคน ถือเป็นเรื่องท่ีผู้บริหารจะตอ้งให้ความส าคัญ เป็นอย่างมาก

เน่ืองจากมีการเห็นว่า “คน” ถือเป็นปัจจัยหลักท่ีส าคญัประการหนึ่งท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของ
องคก์าร และ “คน” ถือว่าเป็นทรพัยากรหลกัท่ีมีความส าคญัเป็นอย่างมากในองคก์ารองคก์ารจึง
ตอ้งพบกับความทา้ทายใหม่นัน้ก็คือ การดึงดดูและรกัษาคนท่ีมีคุณค่าใหอ้ยู่กับองคก์าร ดงันัน้ 
การสรา้งความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ารจึงเป็นประเด็นท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งตอ่องคก์าร
ตา่งๆ ทัง้ภาครฐัและเอกชน (รุง่โรจน ์อรรถานิทธ,์ 2554) 

การด าเนินงานขององค์การในปัจจุบันต่างต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มทัง้สภาพแวดลอ้มภายนอกและภายใน รวมทัง้มีการแขง่ขนักนัอยา่งรุนแรง องคก์าร
ต่างตอ้งมีการเตรียมการและการปรบัตวัเพ่ือใหอ้งคก์ารสามารถอยู่รอดได ้เป็นผูน้  าในธุรกิจและ
สรา้งความไดเ้ปรียบทางการแขง่ขนั ทรพัยากรมนษุยซ์ึ่งถือไดว้า่เป็นทรพัยากรหนึ่งท่ีมีคา่สงูสดุของ
องคก์ารและเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะบ่งชีถ้ึงความส าเร็จและลม้เหลวขององคก์ารจะเห็นไดว้่าหาก
องคก์ารมีการก าหนดกลยทุธด์า้นทรพัยากรมนุษยท่ี์ดีนัน้จะสามารถจูงใจบุคลากรท่ีมีศกัยภาพท่ี
เหมาะสมกับองคก์ารมารวมปฎิบตัิงานในองคก์ารเพ่ือเพิ่มคณุค่าใหก้ับองคก์าร (Value Added) 
และผลักดันผลการปฎิบัติงานขององคก์ารให้บรรลุวิสัยทัศน ์ภารกิจ และเป้าหมายท่ีองคก์าร
ก าหนดขึน้ได้ รวมทั้งก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับองค์การได้อย่างยั่ งยืน 
(Sustainable Competitive Advantage) 

การสรรหาบุคลากรจึงนบัเป็นจุดเริ่มตน้ของการสรา้งคณุภาพใหก้ับองคก์ารในระยะยาว
เพราะหากองคก์ารสามารถจงูใจใหบุ้คลากรท่ีมีความรู ้ความสามารถ ทกัษะและทศันคติต่างๆท่ี
เหมาะสมกบัต าแหน่งงานมาสมคัรเพ่ือรบัคดัเลือกนัน้ องคก์ารก็จะมีโอกาสในการท่ีจะไดพ้นกังาน
ท่ีมีคณุภาพมารว่มงานสงูและบคุคลเหลา่นัน้ก็จะเป็นก าลงัในการพฒันาองคก์ารใหเ้จรญิกา้วหนา้
ตอ่ไปในอนาคต แต่ในทางตรงกันขา้มหากองคก์ารไม่ไดค้นท่ีมีความรู ้ความสามารถท่ีเหมาะสม
มาสมคัรงานไม่ว่าองคก์ารนัน้จะมีความพรอ้มในดา้นตา่งๆเพียงใด องคก์ารนัน้อาจจะตอ้งเผชิญ
ปัญหาท่ีกระทบเป็นลูกโซ่จากปัญหาความไม่เหมาะสมกับต าแหน่งงานของบุคลากรดังกล่าว 
ดงันัน้ องคก์ารหลายองคก์ารท่ีตระหนกัถึงความส าคญัของการไดม้าของทรพัยากรบุคคลท่ีดีและ



  2 

พรอ้ม ท่ีจะมีผลส าเร็จหรือลม้เหลวตอ่องคก์าร องคก์ารจึงยินดีจดัสรรงบประมาณเพ่ือการสรรหา
บคุลากรท่ีเหมาะสมมารว่มงาน (สนุนัทา เลาหนนัทน,์ 2542) 

ปัจจุบันในหลายองคก์ารไดส้รรหาบุคลากรผ่านบริษัทจัดหางานซึ่งเป็นหน่วยงานท่ีมี
ความสามารถ ในการคัดเลือกบุคลากร เน่ืองจากปัจจุบันหลายองคก์ารมีการแข่งขันธุรกิจใน
ระดบัสูง ปัจจยัหนึ่งท่ีจะท าใหอ้งคก์ารสามารถแข่งขนั และเติบโต สรา้งความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนัไดน้ัน้คือ การไดบุ้คลากรท่ีดี มีความสามารถ อีกทั่งยงัลดค่าใชจ้่ายในการสรรหาบคุลากร 
บริษัทจัดหางานในเมืองไทยนัน้มีอยู่มากมาย ตัง้แต่บริษัทของคนไทย ไปจนถึงบริษัทใหญ่จาก
ต่างชาติ แต่ละท่ีต่างก็มีองคค์วามรู ้วิธีการสรรหา ตลอดจนมีความเช่ียวชาญในสาขาวิชาชีพท่ี
แตกต่างกนัดว้ย การสรรหาพนกังานท่ีมีความสามารถเฉพาะดา้นนัน้ บางทีอาจจะตอ้งใชบ้ริการ
ของบริษัทจดัหางาน (Recruitment Agency Service) จึงจะไดผ้ลลพัธท่ี์ยอดเย่ียมและคุม้คา่ท่ีสดุ 
บริษัทจัดหางานเหล่านีจ้ะเป็นตัวกลางในการสรรหาบุคคลท่ีเหมาะสม ติดต่อประสานงานทุก
กระบวนการ คดักรองเบือ้งตน้ ใหค้  าปรกึษาตา่งๆ ซึ่งมีสว่นชว่ยใหอ้งคก์ารมีโอกาสไดค้นท่ีตอ้งการ 
ตลอดจนคนท่ีมีศกัยภาพมารว่มงานดว้ยได ้

การเปล่ียนแปลงโครงสรา้งด้านประชากรศาสตร ์ส่งผลให้คนกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y คนท่ีเกิดระหว่าง 2523-2537) กา้วเขา้มามีบทบาทในตลาดแรงงานมากขึน้ พรอ้ม
กับค่านิยมและแนวคิดในการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป อาทิ การใหค้วามส าคญักับความสมดุล
ระหว่างการท างานกับเวลาส่วนตวั การบริหารผลตอบแทน และสวสัดิการ การใหร้างวลั เป็นตน้ 
(นริศา สุระวิญญู, 2559) ภาคธุรกิจจึงตอ้งเร่งปรบักลยุทธ์การท างานแบบเก่า เพ่ือลดช่องว่าง
ความแตกต่างของคนท างานแต่ละรุ่น รวมทัง้รกัษาคนรุน่ใหม่ท่ีมีศกัยภาพใหอ้ยู่กับองคก์ร หรือ
ไมใ่หส้มองไหลออกไปยงัตา่งประเทศ โดยผูบ้รหิารจะตอ้งตอบโจทยค์วามตอ้งการของคนกลุม่เจน
เนอเรชั่ นวาย ซึ่งเป็นผู้บริหารรุ่นใหม่ให้ได้ โดยจะต้องสร้างระบบการท างาน การจัดการ
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเหมาะสม และการส ารวจความพึงพอใจในการท างาน เพ่ือช่วยลด
ปัญหาการลาออกของพนักงาน (Turnover) เพราะการลาออกจากงานนัน้ส่งผลเสียแก่องคก์าร
เป็นอย่างมาก เพราะนอกจากจะท าใหอ้งคก์ารสูญเสียคนดีมีความสามารถและมีคณุภาพตามท่ี
องคก์ารไดใ้ช้เวลาและทรพัยากรต่างๆในการสรรหาและคดัเลือกมาแลว้ ยังท าให้องคก์ารตอ้ง
สูญเสียค่าใชจ้่ายในการสรรหา คดัเลือก และการบรรจุแต่งตัง้ รวมทั้งตอ้งเสียค่าใชจ้่ายในการ
ฝึกอบรมและพฒันาบคุลากรใหมอี่ก ซึ่งเป็นการส่งผลอย่างมากตอ่องคก์ารและการประกอบธุรกิจ 
ทุกองคก์ารจึงจ าเป็นท่ีจะต้องสรา้งแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถให้อยู่คู่กับ
องคก์ารตอ่ไป (ปรทิศัน ์คลอ่งดี, 2558) 
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การศกึษาพฤติกรรมของคนกลุม่เจนเนอเรชั่นวาย โดยทั่วไปแลว้พบว่า คนกลุม่นีเ้ป็นกลุ่ม
ท่ีเพิ่งเริ่มเขา้สู่การท างาน มีความคาดหวงัสงู มีความเช่ือมั่นในตนเองมาก มั่นใจในความสามารถ
ของตนเอง ท่ีจะประสบความส าเรจ็ดว้ยตวัเอง ไม่เคยหยดุหางานตามอดุมคติของตนเอง ไม่คิดว่า
การเปล่ียนงานบ่อยเป็นเรื่องผิด มองหาสิ่งส าคญัในงานอยู่สม ่าเสมอ พอใจกบัการเปล่ียนแปลง 
ใหค้วามสนใจในการแสวงหาความส าเร็จอยู่ตลอดเวลา (Stephen P. Robbins และ Timothy A. 
Judge, 2010) 

จากท่ีได้กล่าวไว้ข้างต้นแนวทางในการจูงใจของบุคลากรให้มาร่วมงานด้วยนั้นมีอยู่
ดว้ยกันหลายแนวทาง ไม่ว่าจะเป็นการใหค้่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ เช่น การใหเ้งินเดือนท่ีสูง
กว่าองค์การอ่ืนๆ ในอุตสาหกรรมเดียวกัน การให้สวัสดิการ การส่งเสริมให้บุคลากรได้รับ
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ และสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นตน้ และเม่ือองคก์ารสามารถจงู
ใจบคุลากรท่ีมีคณุสมบตัเิหมาะสมกบัคณุลกัษณะท่ีตอ้งการขององคก์าร  ทรพัยากรมนษุยเ์หล่านี ้
จะปฎิบัติงานก็จะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีจะสามารถน าพา
องคก์ารไปสูเ่ปา้หมายขององคก์ารได ้

ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
การวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งันี ้

1. เพ่ือศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค า้จนุ ในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม
คนเจนเนอเรชั่นวาย ในกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือเปรียบเทียบปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตรก์บัการเลือกองคก์ารในการ
ท างานของกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย ในกรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร 

ความส าคัญของงานวิจัย 
1. ฝ่ายทรพัยากรมนษุยน์  าขอ้คน้พบท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุมาจดัการสรา้ง

ปัจจยัตา่งๆเพื่อจงูใจกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีความสามารถมาสมคัรงานกบัองคก์าร 
2. น าไปเป็นแผนพฒันาแนวทางปฎิบตัิในการปรบันโยบายการบริหารทรพัยากรบคุคลใน

กระบวนการสรรหาบุคลากรเพ่ือเพิ่มอัตราการสมัครงานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมี
คณุสมบตัติรงกบัท่ีองคก์ารตอ้งการ  
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 ขอบเขตของงานวิจัย 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 

ประชากร เป็นคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ยา่นอโศก 
กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นประชากรท่ีไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแนน่อน 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัในครัง้นี ้คือ กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ซึ่งไม่สามารถระบุ

จ  านวนท่ีแน่นอนได ้ดงันัน้ ผูว้ิจยัจึงก าหนด ขนาดตวัอย่างโดยใชส้ตูรค านวณแบบไม่ทราบจ านวน
ประชากร ของ (William G. Cochran, 1997) โดยก าหนดระดับค่าความเช่ือมั่นรอ้ยละ  95 และ
ระดบัคา่ความคลาดเคล่ือนรอ้ยละ 5 โดยค านวณจากจ านวนประชากร 385 คน 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็นดังนี ้

1.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์มี 7 ดา้น ดงันี ้
1.1.1 เพศ 
1.1.2 อาย ุ
1.1.3 สถานภาพ 
1.1.4 การศกึษา 
1.1.5 รายได ้
1.1.6 ประสบการณก์ารท างาน 
1.1.7 สถานภาพการท างานปัจจบุนั 

1.2 ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน มี 5 ดา้น ดงันี ้
1.2.1 ดา้นความส าเรจ็ในการปฎิบตังิาน 
1.2.2 ดา้นลกัษณะงาน 
1.2.3 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ  
1.2.4 ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการเรียนรู ้
1.2.5 ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร 

1.3 ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน มี 5 ดา้น ดงันี ้
1.3.1 ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
1.3.2 ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
1.3.3 ดา้นสมดลุชีวิตในการท างาน 
1.3.4 ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนตา่งๆในการปฏิบตังิาน 
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1.3.5 ดา้นความมั่นคงในงาน   
2. ตัวแปรตาม เป็นการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอเรช่ันวาย 

(Generation Y) ทีใ่ช้บริการบริษัทจัดหางานแห่งหน่ึงย่านอโศก ในกรุงเทพมหานคร  
2.1 การตดัสินใจเลือก 
2.2 การประเมินทางเลือก 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยท่ีมาจูงใจ กระตุน้ให้กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายมาเลือก

สมคัรงานในบรษิัทท่ีตอ้งการเพ่ือพยายามไดม้าซึ่งความส าเรจ็ตามเปา้หมาย ซึ่งประกอบไปดว้ย 
1.1 ด้ านความส าเร็จในการปฏิ บัติงาน  หมายถึง การใช้ทักษะ ความ รู้

ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีของกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวายในการปฏิบตัิงานในบรษิัทท่ีเลือกเขา้ท างาน
เพ่ือน าไปสูค่วามส าเรจ็ตรงตามเปา้หมายท่ีตนเองก าหนดไว ้

1.2 ด้านลักษณะงาน หมายถึง งานท่ีกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายสนใจ และได้ใช้
ความคิดริเริ่มสรา้งสรรคไ์ดใ้ชท้ักษะเฉพาะดา้น และมีความท้าทายในการลงมือปฏิบัติงานใน
บรษิัทท่ีเลือกเขา้ท างานเพ่ือน าไปสูค่วามส าเรจ็ตามเปา้หมาย 

1.3 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดร้บัการยอมรบันับถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาจากเพ่ือนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในบริษัทท่ีกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายเลือกเขา้
ท างาน การยอมรบันีอ้าจจะอยู่ในรูปของ การยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี การยอมรบัใน
ความคดิเห็น 

1.4 ด้านโอกาสก้าวหน้าและการเรียนรู้ หมายถึง การไดเ้ล่ือนต าแหน่งงานใน
ระดบัท่ีสงูขึน้ การไดร้บัการคดัเลือกในการเป็นตวัแทนในการเขา้อบรมหลกัสตูรการเรียนรูต้า่งๆทัง้
ภายนอกและภายในบริษัทท่ีกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายเลือกเขา้ท างาน เพ่ือพัฒนาศกัยภาพของ
ตนเอง 

1.5 ด้านชื่อเสียงขององคก์าร หมายถึง บริษัทท่ีกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายเลือกเขา้
ท างานนัน้ไดเ้ป็นท่ีรูจ้กัและมีการรบัรูม้าเป็นระยะเวลานานทัง้บคุคลภายในและภายนอกองคก์าร 

2. ปัจจัยค ้าจุน หมายถึง ปัจจัยท่ีเป็นสภาพแวดลอ้ม ท่ีส่งผลท าใหเ้กิดความพึงพอใจ 
เพ่ือเป็นแรงจงูใจกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวายใหม้าเลือกสมคัรงานในองคก์าร ซึ่งประกอบไปดว้ย 

2.1 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือนท่ีกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย
ไดร้บัจากบริษัทท่ีเลือกเขา้ท างาน และผลประโยชนอ่ื์นๆนอกเหนือจากเงินเดือนท่ีองคก์ารจัดให้
เพ่ือเอือ้อ านวยใหผู้ท้  างานมีชีวิต และสภาพความเป็นอยูท่ี่ดีขึน้ 
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2.2 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 
หมายถึง การมีปฎิสมัพนัธท่ี์ดีตอ่กนัระหว่างกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวายและเพ่ือนรว่มงานในบริษัทท่ี
เลือกเขา้ท างาน สามารถใหก้ารชว่ยเหลือ ในการท างานรว่มกนั ไมเ่ห็นแก่ตวั 

2.3 ด้านสมดุลชีวิตในการท างาน  หมายถึง กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายสามารถ
ท างาน และไดใ้ชชี้วิตสว่นตวัการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2.4 ด้านนโยบาย กฎ ข้อบังคับและข้ันตอนต่างๆในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
แนวทางปฏิบตัิตามนโยบาย ตามกฎระเบียบ และขอ้บงัคบัของบริษัทท่ีกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย
เลือกเขา้ท างาน 

2.5 ด้านความม่ันคงในงาน หมายถึง ปัจจยัต่างๆทัง้ภายนอกและภายในบริษัทท่ี
เลือกเขา้ท างานไมส่ง่ผลกระทบตอ่การท างานของกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย 

3. กลุ่มคนเจนเนอเรช่ันวาย หมายถึง คนท่ีเขา้มาสมคัรงานในบรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง 
ยา่นอโศก ในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอาย ุ26 - 40 ปี เกิดในปี พ.ศ. 2523 ถึง พ.ศ. 2537 

4. การเลือกองค์การเข้าท างาน  หมายถึง กระบวนการท่ีคนเจนเนอเรชั่นวาย ได้ใช้
เครื่องมือต่างๆ มาด าเนินการพิจารณาคดัเลือกองคก์ารใหเ้หลือตามจ านวนท่ีตนเองตอ้งการ เพ่ือ
พิจารณาปัจจยัท่ีตอบสนองความตอ้งการของตนเองในการเขา้ท างานในองคก์าร เพ่ือเป็นกรอบใน
การ พิจารณาใหไ้ดอ้งคก์ารท่ีมีคณุสมบตัติรงกบัความตอ้งการ 

4.1 การตัดสินใจเลือก หมายถึง กระบวนการคิด พิจารณา ตดัสินใจเลือกเลือกเขา้
สมัครงานกับองคก์ารของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย โดยไดร้บัปัจจัยท่ีตอบสนองความตอ้งการของ
ตนเอง 

4.2 การประเมินทางเลือก หมายถึง ความพรอ้มและความเป็นไปไดข้ององคก์ารท่ี
เขา้ท างาน ว่าองคก์ารสามารถด าเนินกิจการตอ่ไปไดเ้ม่ือเจออปุสรรคและปัญหา และสรา้งความ
ไวว้างใจตอ่กลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย  

กรอบแนวคิดในงานวิจัย 
การสรา้งแรงจูงใจใหบ้คุลากรตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างาน โดยเฉพาะในกลุ่มเจน

เนอเรชั่นวาย ซึ่งเป็นบคุลากรรุน่ใหมท่ี่มีบทบาทมากในตลาดแรงงานขณะนีท้  าใหเ้ป็นความทา้ทาย
ใหก้บัองคก์ารทัง้ภาครฐัและเอกชนเป็นอยา่งมาก ท่ีจะสรา้งแรงจงูใจเพ่ือดงึดดูบคุลากรท่ีมีศกัภาพ
และประสิทธิภาพมาร่วมงานเพ่ือน าพาองคก์ารไปสู่การสรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและ
ประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนตามจุดมุ่งหมายขององคก์ารได้อย่างมีประสิทธิภาพ จากการ
ทบทวนงานวิจยัท่ีผ่านมาพบว่า งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมในการท างานของคนกลุ่มเจเนอ
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เรชั่ นวาย ในบริบทของไทยพบว่า คนเจเนอเรชั่นวาย ต้องการท างานท่ีได้ใช้ความคิดริเริ่ม
สรา้งสรรคแ์ละงานท่ีมีความทา้ทาย เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง มีโอกาสกา้วหนา้ใน
การท างาน และมีความสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนรว่มงานและหวัหนา้งาน และเน่ืองจากคนกลุ่มนี ้
จัดเป็นคนวัยท างานท่ีไดร้บัการเลี ้ยงดูจากพ่อแม่อย่างดี คนกลุ่มนีจ้ึงมีศกัยภาพสูงมากในการ
เรียนรูแ้ละมีมากกว่าคนรุ่นใดๆ ท่ีผ่านมา คนกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ยงัเป็นคนท่ีมีพลงัในตวัเองสูง
มาก พวกเขายึดหลักความสบายใจในการท างานเป็นส าคัญ นอกจากนี ้เจเนอเรชั่นวาย ยัง
ตอ้งการท างานท่ีพวกเขาไดมี้ส่วนรว่มในการตดัสินใจ ไดแ้สดงความคิดเห็นอย่างอิสระและมกัคิด
นอกกรอบ สามารถเรียนรูน้วตักรรมใหม่ๆ ไดอ้ย่างรวดเร็วและพรอ้มพฒันาตนเองอยู่เสมอ ดว้ย
คา่จา้งและสวสัดิการท่ีเหมาะสม มีความยืดหยุ่นในการท างานทัง้ในเรื่องเวลาและสถานท่ีท างาน 
แต่ใหค้วามส าคญักบัความจงรกัภักดีต่อองคก์ารในอนัดบัสดุทา้ย (เสาวนีย ์พิสิฐานุสรณ์, 2550)
ซึ่งความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรตา่งๆ ดงักลา่ว ผูว้ิจยัสามารถน ามาสรา้งเป็นกรอบแนวคดิของการ
วิจยัได ้ดงันี ้
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ตวัแปรอิสระ        ตวัแปรตาม 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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สมมตฐิานในการวิจัย 
1. ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได ้

ประสบการณ์การท างาน และสถานภาพการท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการ
บรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร ตา่งกนัมีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน
ท่ีแตกตา่งกนั 

2. ปัจจยัดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมา
ใชบ้รกิารบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้
ท างาน 

3. ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการ
บริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน



 

 
บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

การวิจยัในครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และไดน้  าเสนอตามหวัขอ้
ตอ่ไปนี ้

1. แนวคิดดา้นประชากรศาสตร ์
1.1 ความหมายดา้นประชากรศาสตร ์

2. แนวคิดเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
2.1 ความหมายความกา้วหนา้ในอาชีพ 

3. ทฤษฎีแรงจงูใจในการท างาน 
3.1 ความหมายแรงจงูใจในการท างาน 
3.2 องคป์ระกอบแรงจงูใจในการท างาน 
3.3 ทฤษฎีแรงจงูใจของเฮอรเ์บริก์ (Herzberg’s Two – Factor Theory) 
3.4 ทฤษฎีการจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของแมคคลีแลนด ์(McClelland’s Achievement 

Motivation Theory) 
3.5 ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's hierarchy of needs) 

4. แนวคิดเก่ียวกบัความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
4.1 ความหมายความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
4.2 องคป์ระกอบของความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 

5. แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการตดัสินใจ 
5.1 ความหมายพฤตกิรรมการตดัสินใจ 
5.2 องคป์ระกอบการตดัสินใจ 

6. แนวคิดเก่ียวกบัเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
6.1 ความหมายของเจเนอเรชั่นวาย 
6.2 คณุลกัษณะ ความตอ้งการ และแรงจงูใจในการท างานของเจนเนอเรชั่นวาย 

7. การทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1. แนวคิดด้านประชากรศาสตร ์
1.1 ความหมายด้านประชากรศาสตร ์

ประชากรศาสตร ์(Demography) คือ แนวคิดเก่ียวขอ้งกับการศึกษาดา้นลักษณะ
ประชากรศาสตรเ์ป็นสิ่งส าคญัเน่ืองจากความแตกตา่งของประชากรแตล่ะดา้นมีการเลือกซือ้สินคา้
และใช้บริการแตกต่างกัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2550) กล่าวว่า ประชากรศาสตร ์คือการใช้
รายละเอียดของประชากรศาสตร ์น ามาแบง่ส่วนของตลาดอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
เพ่ือก าหนดตลาดเป้าหมาย ประกอบด้วยเพศ (Gender) อายุ (Age) อายุ ระดับการศึกษา 
(Education อาชีพ (Occupation) รายได ้(Income)  

มทันี ค าส าราญ และ ณัฐนุช วณิชยก์ุล (2559) ใหแ้นวความคิดเก่ียวกับปัจจยัทาง
ประชากรศาสตร ์หมายถึง การจ าแนกบุคคลออกเป็นกลุ่มๆ  ตามลักษณะ ได้แก่ อายุ เพศ 
สถานภาพทางสังคม เศรษฐกิจ การศึกษา ศาสนา และสถานภาพสมรส เป็นตน้ ซึ่งคุณสมบัติ
เหลา่นีล้ว้นแลว้แตส่ง่ผลตอ่ความตอ้งการท่ีแสดงออกตอ่พฤติกรรม  

วศิน สนัหกรณ ์(2557) ใหแ้นวความคิดดา้นประชากรศาสตร ์เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง
กับหลกัการเป็นเหตุเป็นผล ซึ่งเป็นพฤติกรรมของมนุษยท่ี์อาจจะเกิดขึน้จากปัจจยัภายนอก เช่น 
แรงบงัคบัจากภายนอกมากระตุน้ และเม่ือกล่าวถึงประชากรท่ีแตกต่างกันก็จะน าไปสู่พฤติกรรม
และการตดัสินใจท่ีแตกตา่งกนัไปดว้ย  

Kanuk และ Schiffman (2003) ให้ความหมายของลักษณะทางประชากรศาสตร ์
หมายถึง ขอ้มลูเก่ียวกบัตวับคุคล เช่น อาย ุเพศ การศกึษา อาชีพ รายได ้ศาสนา และเชือ้ชาติ ซึ่ง
มีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมผูบ้รโิภค  

กนกวรรณ ชูชีพ (2551) ไดอ้ธิบายถึงแนวคิดดา้นประชากรศาสตรว์่าเป็นคณุสมบตัิ
ทางชีวภาพของมนษุย ์(Biographical Characteristics) ซึ่งถือไดว้า่เป็นตวัแปรพืน้ฐานตวัแปรหนึ่ง
ท่ีมีอิทธิพลอย่างมากตอ่การจูงใจ อ านาจ และการเมืองหรือวฒันธรรมขององคก์าร ทัง้ยงัเป็นตวั
แปรท่ีมีความส าคญัเป็นอย่างมากในองคก์ารเพราะถือว่าเป็นตดัแปรพืน้ฐานท่ีนิยมน ามาใช้ใน
การศกึษา ไดแ้ก่ 

1. อายุ เป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษยท่ี์ส าคญัเพราะอายุจะเป็นท่ี
บ่งถึงประสบการณ์และระดบัประสบการณ์ในเรื่องต่างๆ ของแต่ละบุคคล ซึ่งเป็นเครื่องบ่งชีถ้ึง
ความคิด ความเช่ือ การคิดวิเคราะหส์  าหรบัการตดัสินใจหรือ อายยุงัท าใหบ้คุคลมีความแตกตา่ง
กัน เช่นเม่ืออายุมากขึน้ ก็ท าใหป้ระสบการณ์มากขึน้ความฉลาดรอบคอบก็มากขึน้ ท าใหค้วาม
สนใจมีการเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย 
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2. เพศ เพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันทัง้ในหลายๆ ดา้น เช่น สรีระ 
ความถนัดสภาวะทางจิตใจ อารมณ์ความคิด ค่านิยม และทัศนคติทั้งนีอ้าจเป็นผลมากจาก
วฒันธรรมและสงัคมท่ีเป็นตวัก าหนดบทบาทท่ีตา่งกนั 

3. สถานภาพสมรส สถานภาพสมรสของบุคคลมีส่วนต่อกับการตดัสินใจเลือก
ท างาน และประสิทธิภาพในการท างาน  

 4. ระดบัการศกึษา ระดบัการศกึษาท่ีตา่งกนั จะท าใหมี้ความรูส้ึก แนวความคิด 
อุดมการณ์รวมทั้งมีความต้องการท่ีต่างกัน บุคคลจะสนใจหรือยึดแนวคิด จากความรู้
ประสบการณข์องแต่ละคน และบุคคลจะมีลกัษณะบางอย่างท่ีแสดงความรูท่ี้ไดศ้ึกษามา เพราะ
สถานการศกึษาแตล่ะแห่งก็มีการอบรมใหบ้คุคลมีบคุลิกภาพไปในทิศทางท่ีแตกตา่งกนั ครูผูส้อน
เองก็มีอิทธิพลตอ่ความคิดของผูเ้รียนโดยการสอดแทรกความรูส้ึกนึกคิดของตวัใหแ้ก่ผูเ้รียนดงันัน้
การศกึษาจงึเป็นตวัก าหนดในกระบวนการเลือกสรรของบคุคล 

Leon G. Schiffman และ Joseph L. Wisenblit (2015)ได้กล่าวว่าการแบ่งส่วน
ตลาดประชากรท าไดโ้ดยการแบ่งกลุ่มของผูบ้ริโภคตามอายุ รายได ้เชือ้ชาติ เพศ การประกอบ
อาชีพ สถานภาพสมรส ประเภท และขนาดของใชใ้นครวัเรือน และท่ีตัง้ทางภูมิศาสตร ์ตวัแปร
เหล่านีมี้วตัถปุระสงค ์เชิงประจกัษ์และสามารถซกัถามหรือการสงัเกตไดอ้ย่างง่ายดาย สิ่งเหล่านี ้
ชว่ยใหน้กัการตลาดไดจ้  าแนกผูบ้รโิภคแต่ละประเภทตามท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งชดัเจน เช่น กลุม่อาย ุ
หรือ กลุ่มรายได ้เช่นเดียวกับระดบัชนชัน้ทางสงัคมท่ีจะถูกก าหนดโดยวตัถุประสงคก์ารค านวณ
ดชันีการชีว้ดั 3 ตวัแปร คือ รายได ้(จ  านวนเงินเดือน) ระดบัการศกึษา(การศกึษาสงูสดุ) และอาชีพ 
(ระดบัศกัดิจ์ะเก่ียวขอ้งกบัการประกอบอาชีพตา่งๆ) และในภายหลงัในดา้นท่ีอยู่ของผูบ้ริโภคและ
รหสัไปรษณียส์ามารถใชข้อ้มลูรว่มกนั ท าใหท้ราบถึงท่ีตัง้ทางภูมิศาสตรข์องผูบ้รโิภค การแบง่กลุ่ม
ประชากรเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุในการคน้หาและเขา้ถึงกลุม่ลกูคา้ท่ีเฉพาะเจาะจง 

สรุป ประชากรศาสตร ์หมายถึง การจ าแนกบุคคลออกเป็นกลุ่ม ๆ  ตามลักษณะ
ประชากรไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานะทางสงัคม และเศรษฐกิจ การศึกษา ศาสนา สถานภาพสมรส 
เป็นตน้ ลกัษณะทางประชากรท่ีแตกต่างกนัก็จะน าไปสู่พฤติกรรมและการตดัสินใจท่ีแตกตา่งกัน
ไปดว้ย  
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2. แนวคิดเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ 
2.2 ความหมายความก้าวหน้าในอาชีพ 

 ราชบณัฑิตยสภา (2554)ความกา้วหนา้ หมายถึง การเปล่ียนแปลงของเดิมใหดี้ขึน้
ตามล าดบั เจรญิเตบิโตเรว็กวา่ปกติ 

ความกา้วหนา้ หมายถึง การเปล่ียนแปลงใหดี้ขึน้ ในนีเ้ป็นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้
จากการประสบผลส าเร็จในการท างาน ท าใหเ้กิดความก้าวหนา้ในการเล่ือนขัน้ เล่ือนต าแหน่ง 
และเล่ือนเงินเดือน อ านาจหนา้ท่ีและสถานภาพในการท างาน การยกระดบัต าแหน่งใหส้งูขึ ้น และ
ยงัมีค าท่ีมีความใกลเ้คียงกบัค าว่าความกา้วหนา้ คือ ความกา้วหนา้ในอาชีพงานโอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพ (ปานทิพย ์บณุยะสตุ, 2540) 

สนั่น เถาชารี (2554) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกับความก้าวหน้าในอาชีพไวว้่า เป็นการ
พฒันาในสายงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ หรือแนวทางการพัฒนาสายงาน เป็นแนวความคิดท่ี
ช่วยใหพ้ฒันาบุคลากรในองคก์ารใหท้  างานอย่างมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ ทัง้ยงัมีโอกาส
เจริญเติบโตตามศกัยภาพและความพรอ้มแต่ละคนดว้ย ดังนัน้ ความก้าวหน้าในงานหรือการ
พฒันาเสน้ทางอาชีพ จึงเป็นเครื่องมือท่ีส าคญัของการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์ท่ีก่อเกิดประโยชน์
ทัง้กับองคก์ารและตวัของพนกังาน โดยผลของการพฒันาอาชีพจะมีประโยชนคื์อ ท าใหอ้งคก์าร
เดินไปสู่ความส าเร็จโดยมีวัตถุประสงคร์่วมกันระหว่างตัวพนักงานและองคก์าร อีกทั้ง ท าให้
พนกังานมีความกระตือรือรน้ท่ีจะพฒันาตนเองในการท างานเพ่ือใหเ้ป็นท่ียอมรบั เพ่ือความส าเร็จ
ในหนา้ท่ีการงานของตนเอง สง่ผลใหพ้นกังานมีก าลงัใจในการท างาน เป็นการลดอตัราการลาออก
ของพนกังาน และเป็นการจดัใหพ้นกังานไดท้  างานท่ีตรงกบัความถนดั ความรู้ ความสามารถของ
ตนเอง ซึ่งจะเป็นประโยชนโ์ดยตรงตอ่องคก์ารในการน าไปสูเ่ปา้หมย 

สิริวัชร รักธรรม (2553) ได้อธิบายว่าความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การ
เปล่ียนแปลงบทบาทในการท างาน ซึ่งส่งผลในทางดา้นจิตวิทยา หรือท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกับการ
ท างาน การเปล่ียนแปลงทางด้านต่าง ๆเหล่านี ้จึงรวมถึง การเปล่ียนแปลงท่ีก่อให้เกิด
ความก้าวหนา้ในงาน การเล่ือนต าแหน่ง หรือเงินเดือนตลอดถึงความพึงพอใจในการด ารงชีวิต 
ความรูส้ึกว่าตนเองนัน้มีคณุค่า ซึ่งอาจจะออกมาในรูปแบบของอ านาจหนา้ท่ี สถานภาพท่ีสูงขึน้ 
ความก้าวหนา้ในอาชีพจึงเป็นผลสุดท้ายของการจัดการอาชีพท่ีเริ่มตน้ดว้ยการวางแผนอาชีพ
ก่อนท่ีจะพฒันาไปสูก่ารพฒันาอาชีพ และพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพในท่ีสดุ 

ณัฐชัย นิ่มนวล (2553) กล่าวว่า การให้ความสนใจต่องานท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับ
มอบหมายจะมีผลตอ่การเพิ่มพนูความรู ้ความสามารถและทกัษะใหม่ ๆของตนเอง ซึ่งจะน าไปใช้
ประโยชนต์อ่องคก์ารไดใ้นอนาคต และการใหโ้อกาสในการพฒันาทกัษะความสามารถ คนทกุคน
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ลว้นมีความตอ้งการโอกาสความกา้วหนา้ในชีวิตหรือการพฒันาเติบโตในอาชีพ ความตอ้งการของ
บคุคลนัน้อาจมีความแตกตา่งกนั ขึน้อยู่กบัระดบัความตอ้งการ เน่ืองจากความตอ้งการของแต่ละ
คนนั้นไม่เหมือนกัน ทั้งนีข้ึน้อยู่กับเง่ือนไขของแต่ละบุคคล บุคคลโดยทั่วไปนั้น มักจะมีความ
ตอ้งการสิ่งต่อไปนี ้คือ โอกาสก้าวหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความมั่นคงในการท างาน มีสภาพการ
ท างานท่ีดี มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี มีความรู ้ความเขา้ใจในการปกครอง ไดร้บัการยอมรบั ไดร้บัคา่จา้ง
ท่ีเป็นธรรม ไดง้านท่ีเหมาะสมหรือท่ีชอบท่ีสนใจ ไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นใน การ
ก าหนดนโยบาย วิธีการในการปฏิบตัิงาน ไดร้บัการปฏิบตัอิย่างเป็นธรรม โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน และความมั่นคงในการท างานนัน้เป็นส่วนส าคญั ซึ่งหากบคุลากรในองคก์รนัน้ไดร้บัความ
เจริญก้าวหนา้และมีความมั่นคงในการท างานแลว้ ก็จะมีความตอ้งการท่ีจะอยู่กับองคก์ารหรือ
ท างานไปจนเกษียณอายุ เพราะทุกคนท างานก็หวงัท่ีจะมีความกา้วหนา้ในอาชีพ คาดหวงัว่าจะ
ไดร้บัความกา้วหนา้ทางเศรษฐกิจและสงัคม หากบคุคลนัน้ไม่ได้รบัความเจริญกา้วหนา้ ความคิด
ในการเปล่ียนงานยอ่มเกิดขึน้ การท่ีบคุคลจะเจริญกา้วหนา้หรือไม่นัน้ การไดร้บัการเล่ือนต าแหน่ง
จะเป็นทางหนึ่งท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความกา้วหนา้ ความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน ซึ่งควรมีหลกัเกณฑ์
ในการเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจนและเป็นธรรม รวมทัง้สามารถอธิบายใหพ้นกังานในองคก์ารเขา้ใจได้
เป็นอยา่งดี  

สรุป ความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง การเปล่ียนแปลงบทบาทในการท างานการ 
การไดร้บัการพัฒนาสายงานความก้าวหน้าในงานหรือการพัฒนาเสน้ทางอาชีพใหมี้การเล่ือน
ต าแหน่ง หรือเงินเดือนท่ีสงูขึน้ ท าใหผู้ป้ฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจในชีวิต ความรูส้ึกว่าตนเองมี
ค่า ประสบความส าเร็จ และได้รบัโอกาสให้ใช้ทักษะส่งผลท าให้บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานใน
องคก์ารเกิดความตระหนกัในการท่ีจะพฒันาการปฏิบตังิานของตนเองอยูเ่สมอ  

3. ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
3.1 ความหมายแรงจูงใจในการท างาน 

ค าว่า “แรงจงูใจ”  หมายถึง เป็นสิ่งท่ีโนม้นา้วหรือชกัน าบคุคลใหเ้กิดการกระท าหรือ
ปฏิบตั ิ

นธกฤต วันต๊ะเมล ์(2557) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง พลังผลักดัน
ภายในตวับคุคล (Driving Force) ซึ่งเป็นตวัก าหนดพฤตกิรรมของบคุคลนัน้ๆ แรงจงูใจเกิดขึน้จาก
ความต้องการของบุคคลนั้น แต่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง (Unfulfilled Needs) ซึ่งจะน าไปสู่
ความเครียด (Tension) จากนัน้จะท าใหเ้กิดพลังผลักดนัภายในตวับุคคล (Drive) อันจะน าไปสู่
พฤตกิรรม (Behavior) ไดใ้นท่ีสดุ  
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พรทิพย ์วานิชจรูญเกียรติ (2553) ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ หมายถึง เป็น
กระบวนการท่ีชกัน า โนม้นา้วใหค้นเกิดความมุ่งมั่น มานะ ความพยายามเพ่ือท่ีจะตอบสนองความ
ตอ้งการบางประการของตนเองใหบ้รรลผุลส าเรจ็ 

สุธีรา สุริยวงศ ์(2553) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะใช้ความทุ่มเท
เพ่ือใหต้นเองนัน้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว ้และรางวลัเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัของ
มนษุย ์และเป็นสิ่งท่ีท าใหค้นไปถึงวตัถปุระสงคท่ี์ตัง้ใจ และใหค้  าสญัญาไว ้

วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ไดอ้ธิบายเก่ียวกับแรงจูงใจว่า หมายถึง แรงผลกัดนั แรง
กระตุน้ ท่ีเกิดจากความตอ้งการของตนเองเพ่ือท่ีจะไดร้บัการตอบสนองตอ่สิ่งกระตุน้ท่ีองคก์ารจดั
ให้ ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างาน ซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะประกอบไปดว้ยปัจจัยพืน้ฐาน ไดแ้ก่ 
ความส าเร็จในการท างาน ความเติบโตในหน้าท่ีการงาน ปัจจัยสุขอนามัย นโยบายและการ
บริหารงานขององคก์าร คา่จา้งเงินเดือนท่ีไดร้บั ความสมัพนัธก์บัเพ่ือนรว่มงาน สภาพการท างาน 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความมั่นคงในการท างาน 

 พูลสุข สงัขรุ์ง่ (2550) กล่าวถึง การจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลแสดงออกถึงความ
ตอ้งการในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งสามารถอาศัยปัจจัยต่างๆ ไดแ้ก่ การท าให้ต่ืนตัว การ
คาดหวงั การใชเ้ครื่องล่อใจ และการลงโทษ มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอย่างมี
ทิศทางเพื่อบรรลจุดุมุง่หมายหรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ 

ศริพิร จนัทศรี (2550) ไดก้ล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถึง ปัจจยัตา่ง ๆ ท่ีมากระตุน้ ชกัน า
ใหบ้คุคลแสดงพฤตกิรรมเพ่ือใหบ้รรลเุปา้หมายเพ่ือใหไ้ดม้าซึ่งสิ่งท่ีตนเองตอ้งการ จะมีทัง้แรงจงูใจ
ภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระท าสิ่งต่าง ๆ 
เพราะมีความพงึพอใจโดยตวัเอง ไม่ไดห้วงัรางวลัหรือค าชม สว่นบคุคลท่ีมีแรงจงูใจภายนอกจะท า
อะไรตอ้งไดร้บัการยอมรบัจากผูอ่ื้นหวงัรางวลัหรือผลตอบแทน  

ทฤษฎีแรงจูงใจจะเป็นเครื่องมือท่ีผูบ้ริหารจะใชเ้พ่ือท าการวิเคราะหแ์รงจูงใจของ
ผู้ใตบ้ังคับบัญชาและวิเคราะหว์่าระบบการจูงใจขององคก์ารท่ีเป็นอยู่นั้นเหมาะสมกับความ
ตอ้งการและแรงจงูใจของคนเหลา่นัน้หรือไมเ่พียงใด 

 ทฤษฎีแรงจงูใจ โดยทั่วไปอาจแบง่ไดเ้ป็น 2 กลุม่ คือ 
1. ทฤษฎีกลุ่มเชิงเนือ้หาหรือทฤษฎีว่าดว้ยความตอ้งการ ทฤษฎีในกลุ่มนีจ้ะเนน้

ไปท่ีการศึกษาปัจจัยภายในตัวบุคคลท่ีผลักดันและชีน้  าพฤติกรรมต่างๆให้เกิดขึน้ เช่นความ
ตอ้งการเงินเดือนสูงๆ ตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน ตอ้งการเพ่ือนรว่มงานท่ีดีเป็นตน้ 
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ปัจจัยเหล่านีจ้ะเป็นปัจจัยท่ีส าคญัต่อแรงจูงใจในการท างานของคน จะศึกษาความตอ้งการท่ี
ส าคญัของคนท่ีจะมีผลตอ่การกระตุน้พฤตกิรรมบางสิ่งบางอยา่งออกมา 

2. ทฤษฎีกลุ่มเชิงความคิดและกระบวนการ  ทฤษฎีกระบวนการจะมุ่งท่ีแรงจงูใจ
เกิดขึน้อย่างไร เพ่ือท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มบุคคลและประเมินความพอใจภาย
หลงัจากไดบ้รรลเุปา้หมายแลว้ ทฤษฎีกระบวนการจะพยายามอธิบายขัน้ตอนท่ีก่อใหเ้กิดแรงจงูใจ
ของบคุคลซึ่งท าใหค้วามเขา้ใจในความคิดหรือกระบวนกายภายในจิตใจท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลนัน้ 
โดยทฤษฎีกระบวนการท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีความคาดหวงั และทฤษฎีการ
ก าหนดเป้าหมาย นอกจากนีแ้นวคิดในกลุ่มนีก็้จะท าการศึกษาวิเคราะห ์บรรยาย และอธิบาย
กระบวนการท่ีบคุคลจะแปลงความคดิ และความตอ้งการใหเ้กิดพฤติกรรมบางสิ่งบางอยา่งออกมา 
(Macshane และ Von Glinow, 2005) 

3.2 องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการท างาน 
สชุาดา สขุบ ารุงศิลป์ (2553) นิยามว่า แรงจงูใจ คือสิ่งท่ีอยู่ภายในตวับุคคลเป็นแรง

ขบั เป็นพลงัของแตล่ะคนท่ีท าใหก้ระท าอยา่งใดอยา่งหนึ่งจนส าเรจ็เกิดจากมนษุยมี์ความคาดหวงั 
ความต้องการ (Needs) และเป้าหมายในชีวิต เกิดเป็นแรงขับเคล่ือนไปสู่เป้าหมาย (Goals) 
เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมิอิทธิพลท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ือให้ตนเองนั้นไดส้ิ่งท่ี
คาดหวงัหรือตอ้งการ  

สรอ้ยตระกลู (ติวยานนท)์อรรถมานะ (2550) ใหน้ิยามหลกัส าคญัของการจงูใจอยู่ท่ี
การตอบสนองความตอ้งการ หรือท าใหเ้กิดความพึงพอใจ เน่ืองจากการตอบสนองความตอ้งการ 
สิ่งใดสิ่งหนึ่งท าใหเ้กิดความพึงพอใจ น าไปสูก่ารสรา้งสิ่งจงูใจกลายเป็นเปา้หมายของบคุคลในการ
แสวงหาองคก์าร  

วรรณา อาวรณ์ (2557) ไดศ้ึกษาและให้แนวคิดเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการ
ท างาน เป็นกลุ่มแนวคิดของเนื ้อหาการจูงใจซึ่งทฤษฎีแรงจูงใจเป็นเครื่องมือท่ีผู้บริหารหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาใชเ้พ่ือท าการวิเคราะหแ์รงจงูใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและวิเคราะหว์า่ระบบการจงูใจ
ขององคก์ารท่ีมีอยู่นัน้ เหมาะสมกับความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหล่านัน้หรือไม่เพียงใด 
และเน่ืองจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนลว้นมีสภาวะอารมณ์ ความรูส้ึกนึกคิด ความเห็น และ
ความคาดหวังต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกัน จึงไม่สามารถมีทฤษฎีใดเพียงทฤษฎีเดียวท่ีจะใช้อธิบาย
แรงจงูใจไดอ้ยา่งครบถว้น อย่างไรก็ตามแรงจงูใจในการท างานสามารถน ามาวิเคราะหถ์ึงความพึง
พอใจของบุคลากรได้ เน่ืองจากแรงจูงใจจะเป็นภาพสะท้อนส าคัญของความพึงพอใจในการ
ท างานและท าใหบ้คุลากรแสดงพฤตกิรรมออกมาในรูปแบบตา่ง ๆ ทัง้ในเชิงบวกและเชิงลบ 
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Pigors และ Myers (1981) ไดเ้สนอความคิดเห็นเก่ียวกบัสิ่งท่ีจะเป็นแรงจงูใจในการ
ท างานใหป้ระสบความส าเร็จไวว้่า ตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบตอ่ไปนี ้ตอ้งไดร้บัคา่ตอบแทนท่ี
เหมาะสม งานท่ีท าตอ้งมีความปลอดภัย เปิดโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถและพัฒนาศกัยภาพ มี
โอกาสเติบโตเป็นงานท่ีมั่นคง มีความสมัพนัธภาพท่ีดี มีหลกัประชาธิปไตยในการท างาน มีความ
สมดุลระหว่างเวลาท างานการและเวลาส่วนตัว รวมถึงการมีความเขา้ใจในชีวิตการท างานกับ
ความสมัพนัธใ์นสงัคม 

จนัทร ์ชุม่เมืองปัก (2546) แรงจงูใจยงัมีองคป์ระกอบท่ีสง่ผลใหเ้กิดเป็นแรงจงูใจ 
แบง่องคป์ระกอบเป็น 2 ประการ คือ 

1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนนัน้มีความแตกต่างกันในสิ่งท่ี
เป็นธรรมชาต ิแตธ่รรมชาตท่ีิเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของแรงจงูใจ คือ 

1.1 แรงขับ เป็นความตึงเครียดทางดา้นร่างกาย ท่ีท าให้เกิดกิจกรรมท่ีจะ
บรรเทาหรือลดความตงึเครียดนัน้ๆ แรงขบัเหล่านีจ้ะตอ้งก่อพฤตกิรรมอย่างใดอย่างหนึ่งใหแ้รงขบั
หายไปซึ่งแรงขบัเหลา่นีมี้ 2 ประการ ไดแ้ก่ 

1.1.1 แรงขบัภายในร่างกาย คือ แรงขบัท่ีเกิดอยู่ภายในรา่งกาย ซึ่งหาก
รา่งกายขาดสภาวะสมดลุจะท าใหเ้กิดความรูส้กึตา่งๆ  

1.1.2 แรงขบัภายนอกรา่งกาย คือแรงขบัท่ีมาจากภายนอก เช่น แรงขบัท่ี
เกิดจากความตอ้งการทางดา้นสตปัิญญา อารมณ ์และสงัคม 

2. สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละสิ่งแวดลอ้มเป็นองคป์ระกอบท่ี 2 ของแรงจูงใจ
เน่ืองจากองคป์ระกอบท่ี 2 เป็นเรื่องของสถานการณต์่าง ๆ ในแต่ละสิ่งแวดลอ้ม เช่น บา้นท่ีตัง้อยู่
รมิถนนใหญ่มีคนขวกัไขว ่รถแลน่เสียงดงันกัศกึษาท่ีอยู่ ในสภาพแวดลอ้มนีก็้คงจะไม่เกิดแรงจงูใจ
มากพอท่ีจะอา่นหรือทอ่งหนงัสือไดน้าน ๆ เป็นตน้ 

3.3 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอรเ์บิรก์ (Herzberg’s Two – Factor Theory) 
Bovee และ others. (1993) ทฤษฎีความต้องการ ทฤษฎีสองปัจจัยคิดขึน้โดย 

Frederick Herzberg กลา่วถึงปัจจยัในการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพงึพอใจในการท างาน และ
ไมพ่งึพอใจในการท างาน พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่งานออกเป็น 2 กลุม่ คือ 

1. ปัจจยัจูงใจ เป็นตวักระตุน้การท างานท่ีมีอิทธิพลท าใหเ้กิดความพึงพอใจใน
การท างาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นตวักระตุน้ให้บคุคลท างานดว้ยความพึงพอใจ 
น าไปสูท่ศันคตทิางบวกและการจงูใจท่ีแทจ้รงิ 
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2. ปัจจยัค า้จุน เป็นปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งส่วนใหญ่
เป็นปัจจยัพืน้ฐานท่ีจ าเป็นท่ีตอ้งไดร้บัการสนองตอบ เพราะถา้ไม่มีไม่เพียงพอ จะท าใหบุ้คลากร
เกิดความไมพ่งึพอใจ ในการท างาน  
  ศิริวรรณ เสรีรตัน ์และ คณะ (2550) ซึ่งเสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างาน
ประกอบดว้ย 2 แนวคิด คือ แนวคิดจากความพึงพอใจ ไปยงัความไม่พอใจ และการไดร้บัอิทธิพล
จากปัจจยัจูงใจ และแนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจไปยงัการไม่มีความพึงพอใจ ไดร้บั
อิทธิพลจากปัจจยัเสรมิ ไดแ้ก่ 

1. ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุน้ในการท างานเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลในการสรา้ง
ความพอใจในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับงานโดยตรง ท่ีเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลท างาน
จากความพงึพอใจ และน าไปสูท่ศันคตทิางบวกและการจงูใจ มี 5 ดา้น คือ 

1.1 ความส าเร็จในการท างาน คือ การท่ีสามารถท างานได้ส  าเร็จทันตาม
เปา้หมาย การมีส่วนรว่มในการท างานขององคก์ารใหส้  าเรจ็ลลุ่วง ความสามารถในการแกปั้ญหา
ตา่งๆ การรูจ้กัปอ้งกนัปัญหาท่ีเกิดขึน้ และเม่ืองานส าเรจ็ก็เกิดความรูส้กึพอใจ  

1.2 การไดร้บัการยอมรบั คือ การไดร้บัการยอมรบัในความสามารถ และการ
แสดงออกใหร้บัรูถ้ึงในความสามารถนัน้ เช่น การยกย่องชมเชย การไดร้บัการยอมรบัจากเพ่ือน
รว่มงาน  

1.3 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสในการเจรญิเติบโต คือ การมี
โอกาสไดร้บัต าแหน่งท่ีสูงขึน้ การไดร้บัการเล่ือนขัน้เม่ือปฏิบตัิงานส าเร็จ การมีโอกาสไดศ้กึษาหา
ความรูเ้พิ่มเตมิหรือการไดร้บัการฝึกอบรม เป็นตน้ 

1.4 ลกัษณะงานท่ีท า คือ เป็นงานท่ีใชค้วามคิดสรา้งสรรค ์มีความทา้ทายใน
การท างาน มีอิสระ เป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัและความรู ้

1.5 ความรบัผิดชอบ คือ การไดร้บัโอกาสในการท างานโดยไม่มีการควบคมุ
มากเกินไป มีอิสระเสรีในการท างาน ปรมิาณงานมีความเหมาะสม  

2. ปัจจยัอนามัย เป็นปัจจัยท่ีไม่เก่ียวขอ้งกับงานโดยตรง เป็นเพียงปัจจยัเสริม
ท่ีมาท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจ ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ยปัจจัย 
ดงันี ้

2.1 นโยบายการบริหารงานองคก์าร คือ การบริหารงานขององคก์าร ท่ีมี 
นโยบาย การควบคมุ การดแูลอย่างเป็นระบบระเบียบไม่มีความซบัซอ้น มีความเป็นธรรม มีการ
ก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน  
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2.2 การควบคุมดูแล คือ ลักษณะการควบคุมของผู้บังคับบัญชา อย่างมี 
ความยุติธรรม มีการกระจายงานท่ีเหมาะสม ตามความสามารถของผูท่ี้อยู่ใต้บงัคบับญัชา การ
มอบหมายงานจะตอ้งมีความชดัเจน มีการดแูล ควบคมุการท างาน และรบัฟังขอ้คิดเห็นของผูอ้ยู่
ใตบ้งัคบับญัชา  

2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใตบ้ังคับบัญชา 
หมายถึง การติดตอ่ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั สามารถท างาน
รว่มกนัได ้มีความเขา้ใจซึ่งกนัและกนัอย่างดี เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรว่มมือ และ
การไดร้บัความชว่ยเหลือจากหวัหนา้งาน เป็นตน้ 

2.4 ต  าแหน่งงาน คือ อาชีพนัน้ ๆ ตอ้งเป็นท่ียอมรบันบัถือของสงัคม มีเกียรติ
และศกัดิศ์รี มีความส าคญัของงานตอ่องคก์าร เป็นตน้ 

2.5 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของหนา้ท่ีการงาน ความมั่นคง ภาพพจน ์ช่ือเสียง หรือขนาดของ
องคก์ารท่ีมีผลตอ่การปฏิบตังิาน 

2.6 ชีวิตส่วนตัว คือ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวก ในการ
เดนิทางมาท างานของผูป้ฏิบตังิาน 

2.7 สภาพการท างาน คือ สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ไมว่า่จะเป็นหอ้งท างาน 
อุปกรณส์ านกังาน สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ กลิ่น บรรยากาศ เป็นตน้ ซึ่งสิ่งเหล่านีส้่งผลต่อ
ความรูส้กึของบคุคลใหเ้กิดความพงึพอใจในการท างานได ้

2.8 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ ผลตอบแทน ท่ีองค์การจ่ายให้กับ
พนกังาน ในรูปแบบสวสัดิการต่างๆ เช่น เงินเดือน อีกทัง้ยงัรวมถึงการเล่ือนขัน้ การปรบัเงินเดือน
ใหเ้หมาะสมเป็นท่ีพอใจของบุคคลากร รวมถึงสวสัดิการดา้นสุขภาพ วนัหยุดพกัผ่อน โบนสั เป็น
ตน้ 

3.4 ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลแลนด ์(McClelland’s Needs Theory) 
วิภาส ทองสุทธ์ิ (2552) ไดก้ล่าวว่าทฤษฎีนีไ้ด้ถูกพัฒนาขึน้โดยแมคคิแลนด ์ซึ่ง

น าเสนอความตอ้งการท่ีถูกพัฒนาขึน้ในช่วงชีวิตมนุษย ์ประกอบดว้ยความตอ้งการ 3 ดา้น คือ 
ความตอ้งการความส าเรจ็ ความตอ้งการอ านาจและความตอ้งการผกูพนัซึ่งมีรายละเอียด ดงันี ้

1. ความตอ้งการเพ่ือความส าเร็จ เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีตอ้งการบรรลุ
เปา้หมายซึ่งมีความทา้ทายและมีความเป็นเลิศ บคุคลท่ีมีความตอ้งการความส าเรจ็สงูมกัจะเป็นผู้
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ท่ีชอบแข่งขนั มีการตัง้เป้าหมายท่ีค่อนทา้ทายและมีการตรวจสอบผลการด าเนินงานของตนเอง
อยา่งสม ่าเสมอ 

 2. ความตอ้งการเพ่ือความผกูพนั เป็นความตอ้งการของบคุคลท่ีตอ้งการใหเ้กิด
ความสมัพนัธข์องบคุคลกบับคุคลอ่ืนในสงัคม จะท าใหบุ้คคลนัน้ตอ้งการสรา้งสมัพนัธภาพท่ีดีกับ
บคุคลอ่ืน ดงันัน้ผูบ้ริหารสามารถท่ีจะสรา้งการจงูใจบุคคลใหมี้ความปรารถนาในดา้นนี ้ดว้ยการ
มอบหมายงานท่ีท าใหมี้โอกาสท างานรว่มกนั 

3. ความตอ้งการอ านาจ เป็นความปรารถนาท่ีจะมีอิทธิพลหรือควบคมุบคุคลอ่ืน 
ทฤษฎีนีไ้ดท้  าความเขา้ใจซึ่งความตอ้งการพืน้ฐาน 3 ประการคือ ความตอ้งการอ านาจ ความ
ตอ้งการความผกูพนั และความตอ้งการความส าเรจ็ โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

3.1 ความตอ้งการอ านาจ บุคคลท่ีมีลักษณะเป็นผู้น  ามักจะมีอุปนิสัยท่ีจะ
แสวงหาโอกาสอนัน าไปสูค่วามส าเรจ็ ดว้ยการคน้หาวิธีการแกปั้ญหาใหดี้ท่ีสดุ  

3.2 ความตอ้งการความผกูพนั บคุคลท่ีมีความตอ้งการไดก้ารยอมรบั บคุคล
เหล่านีม้ักหาโอกาสในการสรา้งความสัมพันธภาพ ชอบใหก้ารช่วยเหลือ ให้ความร่วมมือ และ
รกัษาสมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้นเพ่ือสรา้งความเขา้ใจอนัดีจากสงัคมท่ีเขาอยู่ 

 3.3 ความตอ้งการความส าเร็จ บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงจะมี
ความปรารถนาท่ีจะประสบความส าเร็จและกลัวต่อความล้มเหลวตอ้งการแข่งขันและก าหนด
เป้าหมายท่ียากล าบากส าหรับตนเองมีทัศนะคติชอบเส่ียง เพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วงและมีการ
ป้องกันในการท างาน มีความปรารถนาจะท างานให้ดีกว่าบุคคลอ่ืน แสวงหาหรือพยายาม
รบัผิดชอบในการคน้หาวิธีการแกไ้ขปัญหาใหดี้ท่ีสดุ 

3.5 ทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) 
Maslow (1970) ไดอ้ธิบายเรื่อง ความตอ้งการของมนุษยว์่ามีล าดับทั้งหมด 5 ขั้น 

แสดงความต้องการขั้นพื ้นฐานของมนุษย์ Maslow ได้ก าหนดหลักการว่าบุคคลพยายาม
ตอบสนองความตอ้งการของตนเองเพ่ือความอยูร่อดและความส าเรจ็ของชีวิต 

เสถียร เหลืองอรา่ม (2519) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัความตอ้งการ หมายถึง ความตอ้งการ
ท่ีจ าเป็น ซึ่งส่งผลท าใหชี้วิตจะขาดไม่ได ้จากการศึกษา พบว่าทกุกริยาท่าทางหรืออาการท่ีมนษุย์
แสดงออกมาเป็นพฤติกรรม ล าดบัความตอ้งการตามทฤษฎีของ Maslow แบง่เป็น 5 ขัน้ คือ ความ
ต้องการท่ีจ าเป็นของร่างกาย เช่น ความต้องการอาหาร น า้ด่ืม เป็นต้น ความต้องการความ
ปลอดภัย เป็นความตอ้งการท่ีจะอยู่อย่างมีความมั่นคงในชีวิต ความตอ้งการเป็นเจา้ของ การมี
สงัคมและความรกั เชน่ ตอ้งการเพ่ือนหรือมีปฏิสมัพนัธก์บัคนอ่ืน  



  21 

ความตอ้งการไดร้บัความยกย่อง เป็นความตอ้งการใหผู้อ่ื้นยกย่องและใหก้ารยอมรบัในฐานะท่ี
ตัวเองมีความโดดเด่น และความต้องการประสบผลส าเร็จ เป็นความตอ้งการท่ีอยากประสบ
ผลส าเรจ็ในชีวิต 

 
 

 
 
 

 

ภาพประกอบ 2 ล  าดบัความตอ้งการจ าเป็นตามทฤษฎีของ Maslow 

ท่ีมา : ธงชยั สนัตวิงษ.์ การบรหิารงานบคุคล 

สรุป แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีชักน า หรือโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความ
พยายามเพ่ือท่ีจะสนองตอบความตอ้งการของตนเองใหบ้รรลุผลส าเร็จ ประกอบไปดว้ย 2 ปัจจยั 
คือ ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานและปัจจยัสุขอนามยัหรือปัจจยัท่ีช่วยลด
ความไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งทัง้สองปัจจยันีม้ากระตุน้หรือชักน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม
เพ่ือใหบ้รรลเุปา้หมายหรือวตัถปุระสงคห์รือเพ่ือใหไ้ดม้าซึ่งสิ่งท่ีตนเองตอ้งการ 
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4. แนวคิดเกี่ยวกับความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
4.1 ความหมายความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 

นริศา สุระวิญญู (2559) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติการงาน หมายถึง 
ทัศนคติท่ีดีในการท างาน ซึ่งเกิดจากการท่ีไดร้บัการตอบสนอง ตามระดบัความตอ้งการ ท าให้
พนักงานเกิดความพอใจมีความมุ่งมั่นท่ีจะท างาน ท าให้มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีและส่งผลถึง
ประสิทธิผลในองคก์ร และการบรรลเุปา้หมายขององคก์รในท่ีสดุ  

สุรเชษฐ์ ผการตันส์กุล (2552)  ใหค้วามหมายของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ว่า เป็นความรูส้ึกของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีท าอยู่ ความรูส้ึกท่ีเกิดขึน้จากการท่ีไดร้บัการตอบสนอง
ความตอ้งการของคนทางร่างกายและจิตใจ ท าให้คนมีความพึงพอใจในการท างานเพ่ือบรรลุ
วตัถปุระสงคข์ององคก์ร ความพึงพอใจอาจเปล่ียนแปลงไดเ้ม่ือเวลาหรือสถานการณแ์วดลอ้มอ่ืน
เปล่ียนแปลงไป  

 อรอุมา คมสนั (2551) ใหค้วามหมายว่า ความพึงพอใจในการท างาน คือ ผลท่ีเกิด
จากการท างานแลว้ไดร้บัการตอบรบัท่ีดีในรูปแบบของการตอบแทนทางดา้นวตัถุและการสรา้ง
ความพึงพอใจ ซึ่งส่งผลใหก้ารท างานของบุคคลเป็นไปดว้ยความเต็มใจและไดใ้ชค้วามสามารถ
ของตนอยา่งเตม็ท่ีใหบ้รรลวุตัถปุระสงคข์ององคก์รท่ีก าหนดไว ้

กาญจนา ณ ล าพูน (2550) นิยามความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานว่า คือ เรื่องของ
ความรู้สึก เจตคติส่วนบุคคลท่ีเกิดขึน้ในการท างาน อันเป็นผลมาจากปัจจัยต่าง ๆ  หรือ
องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานนัน้ ๆ 

รมยช์ลี สุวรรณชัยรกัษ์ (2550) นิยามถึงความพึงพอใจในงานมีผลมาจาก คุณค่า
ของงานรวมถึงความรูส้ึกของบุคคลท่ีปฏิบตัิงานแลว้ไดร้บัการตอบสนองทางดา้นวตัถุและดา้น
จิตใจท่ีตรงกบัความตอ้งการของบคุคลนัน้ 

สรุป ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ความรูส้ึกนึกคิดในทางท่ีดีต่องานของ
ตนเอง ซึ่งเกิดจากการท่ีได้รับการตอบสนอง ตามระดับความต้องการของตนเอง ท าให้เกิด
ความรูส้ึกภักดี และเกิดความรูส้ึกเต็มใจในการปฏิบตัิงานส่งผลท าใหบ้รรลุตามวตัถปุระสงคข์อง
องคก์าร 

4.2 องคป์ระกอบของความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
ความพงึพอใจในการปฏิบตังิานมีผูใ้หค้  านิยามไวใ้นความหมายตา่งๆดงันี ้
สรุเชษฐ์ ผการตันส์กลุ (2552) เสนอองคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน

ไว ้9 อยา่ง ไดแ้ก่ 



  23 

1. โครงสรา้งองคก์าร คือ กิจกรรมต่าง ๆในองคก์ารและการมีปฏิสัมพันธ์ใน
รูปแบบท่ีหลากหลายของแตล่ะหนว่ยงานภายใตอ้งคก์ารนัน้ 

2. ลักษณะงาน คือ เนือ้งานท่ีปฏิบัติอยู่ เป็นงานท่ีตรงกับความสามารถหรือ
ความรู ้รวมถึงสายงานท่ีมีความทา้ทาย มีปริมาณไม่ว่าจะมากหรือนอ้ยก็ตามและอยู่ในรูปแบบ
งานประจ าหรืองานชั่วคราวก็ได ้ 

3. การมีอิสระในการท างาน คือ การท างานในหนา้ท่ีหรืองานท่ีได้รบั มีการตรวจ
หรือควบคมุอยา่งใกลช้ิดและเปิดโอกาสใหผู้ท้  างานมีอิสระในการคดิหรือการปฏิบตังิานนัน้ๆ 

4. ความส าเรจ็ในการท างาน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบตังิานสามารถปฏิบตังิานหรือ
แกปั้ญหาตา่ง ๆ ในงานใหบ้รรลผุลส าเรจ็ 

5. ความมั่นคงและความกา้วหนา้ในการท างาน คือ โอกาสท่ีผูป้ฏิบตัิงานไดร้บั
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หรือมีการปรับขึน้เงินเดือน สวัสดิการต่างๆ และได้รับโอกาสใน
การศกึษาเรียนรู ้ฝึกอบรม พฒันาทกัษะในการทพงาน ซึ่งน าไปสูค่วามมั่นคงในอาชีพ 

 6. เงินเดือนและสวสัดิการ คือ ผลตอบแทนและผลประโยชนต์่างๆท่ีองคก์ารจดั
ไวใ้หร้วมถึงสวสัดกิารตา่งๆ เชน่ คา่เบีย้เลีย้ง คา่ท่ีพกัอาศยั และคา่รกัษาพยาบาล เป็นตน้ 

7. การปกครองบังคับบัญชา คือ การก ากับดูแลให้เป็นไปตามนโยบาย 
กฎระเบียบท่ีองคก์ารก าหนดเอาไวเ้พ่ือเป็นการควบคมุตรวจสอบติดตามการปฏิบตัิงานรวมถึงการ
ชีแ้นะใหค้  าปรกึษากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

8. สภาพการท างาน หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการท างานไดแ้ก่เพ่ือนร่วมงาน
อาคารสถานท่ีเครื่องมืออปุกรณแ์ละสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน 

9. สมัพนัธภาพในการท างาน หมายถึง การอยู่รว่มกนัการท างานรว่มกนั พบปะ
สังสรรค์ปรึกษาหารือ การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันระหว่างเพ่ือนร่วมงานรวมทั้ง
สมัพนัธภาพของพนกังานท่ีมีตอ่ผูบ้รหิารผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนรว่มงาน 

อรอมุา คมสนั (2551) กล่าวว่า องคป์ระกอบหรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความพอใจใน
งานนัน้สามารถแยกไดเ้ป็นปัจจยัสิ่งแวดลอ้มและปัจจยัเก่ียวกบัมนษุย ์ดงันี ้

1. ปัจจยัสิ่งแวดลอ้ม หมายถึง สิ่งแวดลอ้มตัง้แตท่ี่แคบท่ีสุดไปจนถึงสิ่งแวดลอ้ม
ท่ีกวา้งท่ีสดุ ไดแ้ก่ สงัคมและเศรษฐกิจ และสถานการณบ์า้นเมืองในขณะนัน้  

2. ปัจจัยเก่ียวกับบุคคล ประกอบไปด้วย ด้านประชากร ได้แก่  อายุ เพศ 
การศึกษา ปัจจัยด้านบุคลิกภาพเป็นค่านิยมความต้องการปฏิสัมพันธ์กับคนอ่ืน และปัจจัย
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ความสามารถ เช่น ความเฉลียวฉลาด ความช านาญ เป็นตน้ อย่างไรก็ดีมีข้อสังเกตว่าปัจจัย
เหลา่นีม้ิไดก้ าหนดระดบัความพงึพอใจหรือไมน่า่พอใจเท่านัน้ 

Kotler. (1994) นิยาม ขบวนการสร้างความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานว่า  เม่ือ
ผูป้ฏิบัติงานไดม้ากก็จะท าให้ไดร้บัรางวัลมากขึน้ซึ่งจะน าไปสู่ความพึงพอใจแล้วจะท าให้เกิด
แรงจงูใจและการปฏิบตังิานมากย่ิงขึน้ ๆ 

 

ภาพประกอบ 3 กระบวนการสรา้งความพงึพอใจของผูป้ฏิบตังิาน 

ท่ีมา : Kotler (1994) 

สรุป องคป์ระกอบท่ีจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน มีหลายส่วนประกอบ
เขา้ดว้ยกัน ไม่ว่าจะเป็นองคป์ระกอบภายในบุคคล องคป์ระกอบจากสภาพแวดลอ้มภายนอก ซึ่ง
สภาพแวดลอ้มเป็นปัจจัยส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัของความพอใจในการปฏิบตัิงานมากนอ้ย
ของคนท างานโดยตรง 
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5. แนวคิดเกี่ยวกับพฤตกิรรมการตัดสินใจ 
5.1 ความหมายพฤตกิรรมการตัดสินใจ 

การตดัสินใจ (Decision Making) หมายถึง การพิจารณาตกลงใจชีข้าดในการเลือก
ทางเลือก (Alternative) ใดทางเลือกหนึ่ง ท่ีมีอยู่มากกว่าหนึ่งทางเลือก ในการจะด าเนินกิจกรรม
ของตนเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยตัง้อยู่บนพืน้ฐานท่ีว่าทางท่ีเลือกนัน้มีโอกาสบรรลุ
เป้าหมายไดม้ากท่ีสุด (หรือมีความเส่ียงท่ีจะลม้เหลวต ่าท่ีสุด) โดยท่ีมีการพิจารณาเลือก  และ
ตรวจสอบทางเลือกนัน้อยา่งรอบคอบแลว้ 

J.M. Pfiffner and R.V. Presthus. (1960) กล่าวว่า การตดัสินใจ หมายถึง การเลือก
จากระหว่างทางเลือกตา่ง ๆ ทัง้ในเรื่องวตัถปุระสงคข์ององคก์าร และการสนันิษฐานเอาวิถีทางท่ีดี
ท่ีสดุท่ีจะท าใหบ้รรลวุตัถปุระสงคน์ัน้ 

สรอ้ยตระกูล (ติวยานนท)์อรรถมานะ (2550) ไดก้ล่าวไวว้่าค าจ ากัดความของการ
ตดัสินใจ ก็คือ การเลือกระหว่างทางเลือกท่ีเป็นไปไดท้ั้งหลาย ทั้งนีเ้พ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เปา้หมายท่ีไดก้ าหนดไว ้

ณัฏฐพนัธ ์เขจรนนัทน ์(2551)ใหค้วามหมายว่า การตดัสินใจหมายถึงกระบวนการ
ของการใชค้วามคิดและการกระท าในการรบัรู ้ศกึษา และวิเคราะหปั์ญหา (Problem) หรือ โอกาส 
(Opportunity) ก าหนดและประเมินทางเลือก รวมถึงเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม เพ่ือจัดการกับ
ปัญหาหรือโอกาสท่ีเกิดขึน้ 

ปราณี นวลจนัทร ์(2552) ไดใ้หค้วามหมายของการตดัสินใจไวว้่า เป็นกิจกรรมดา้น
เชาวปั์ญญาท่ีจะใชข้อ้มูลและรวมถึง ระบบสารสนเทศมาคิดวิเคราะหเ์พ่ือประกอบการตดัสินใจ 
การน าขอ้มลูท่ีไดศ้กึษามาท าการวิเคราะหเ์พ่ือหาแนวทางท่ีจะน าไปสู่การปฏิบตัิ และหลงัจากนัน้
ก็ท าการเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม ท่ีคิดว่าดีท่ีสุดและน าไปปฏิบตัิ สามารถจ าแนกการตดัสินใจ
ออกไดเ้ป็น การค้นหาทางเลือก (Intelligence Activity)เป็นขัน้ตอนของการรวบรวมขอ้มูลเพ่ือ
น ามาพิจารณาประกอบการตดัสินใจ การประเมินทางเลือก  (Design Activity) เป็นขัน้ตอนของ
การคิดวิเคราะหจ์ากขอ้มูลท่ีไดเ้พ่ือหาหนทางต่างๆ ในการด าเนินการในขัน้ตอนต่อไป และการ
เลือกทางเลือก (Choice Activity) เม่ือไดป้ระเมินทางเลือกแลว้ก็ถึงขัน้ตอนการด าเนินการเลือก
ทางเลือกท่ีเหมาะสมและดีท่ีสดุ Fremont Shull ยงัไดก้ล่าวไวว้่า การตดัสินใจเกิดจากคา่นิยมของ
แต่ละบุคคลโดยการใช้ดุลพินิจพิจารณาหาข้อเท็ จจริง เพ่ือท าการเลือกทางเลือกท่ีคิดว่าจะ
สามารถตอบสนองความตอ้งการได ้
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วิโรจนี พรวิจิตรจินดา (2557) ใหค้วามหมายถึงพฤติกรรมการตดัสินใจว่าผูบ้ริโภคมี
อิสระในการเลือกซือ้มากขึน้โดยปกตจิะท าการศกึษาพฤตกิรรมการตดัสินใจของมนษุย ์ในลกัษณะ
ตา่งๆ ซึ่งเก่ียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มในหลายระดบั ดงันี ้

1. นิสัย (Habit) ปฏิกิริยาการโตต้อบ ท่ีถูกก าหนดไว ้หรือก าหนดเง่ือนไขเอาไว ้
หรือมองในแง่การปฏิบัติงานประจ าวัน การประพฤติจะเป็นไปตามประสบการณ์ท่ีผ่านมาและ
เกิดผลดีโดยไมจ่  าเป็นตอ้งพึ่งพาการกระท าท่ีเป็นไปตามค าสั่ง 

2. การแก้ปัญหา (Problem Solving) เป็นลักษณะพฤติกรรมการตัดสินใจใน
ระดบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถานการณแ์วดลอ้ม คือ การประเมินสิ่งใหม ่ปัญหาใหม ่หรือสถานการณใ์หม่
โดยพยายามท่ีจะใชว้ิธีการท่ีเคยใชจ้นประสบความส าเร็จมาแกไ้ขปัญหาใหม่ๆ เหล่านัน้และสิ่งท่ี
จะไดร้บัก็คือ “พฤตกิรรม” ซึ่งสิ่งท่ีไดร้บัอาจจะสะสมเป็นพฤตกิรรมใหม่ 

5.2 องคป์ระกอบองคป์ระกอบการตัดสินใจ 
วรพจน ์ บษุราคมัวดี (2556) ไดก้ลา่วถึงองคป์ระกอบการตดัสินใจ  มีดงันี ้

1. ผูท่ี้ตดัสินใจ คือบุคคลท่ีส าคญัท่ีสดุ เพราะการตดัสินใจจะส่งผลตอ่เป้าหมาย
ขององคก์ารว่าจะบรรลตุามวตัถปุระสงคห์รือไม่ ดงันัน้ผูต้ดัสินใจตอ้งมีขอ้มลู มีหลกัการ มีเหตผุล
ท่ีท าใหบ้รรลวุตัถปุระสงคห์รือเปา้หมายขององคก์ารไดอ้ยา่งถกูตอ้ง  

2. ปัญหาท่ีตอ้งท าการตดัสินใจ คือสิ่งท่ีตอ้งใหค้วามส าคญัเป็นอย่างมาก และ
ตอ้งสามารถก าหนดปัญหาไดช้ัดเจนว่าเกิดปัญหาอะไรและตอ้งสามารถก าหนดแนวทางแก้ไข
ปัญหาไดอ้ยา่งแมน่ย า 

3. ทางออกในการบรรลุวัตถุประสงคต์อ้งมีองคป์ระกอบท่ีตอ้งพิจารณา เพราะ
ตอ้งคน้หาทางออกท่ีดีกวา่อยูเ่สมอ และมีการสรา้งทางออกใหมี้มากกวา่ 2 ทางออก  

4. สถานการณท่ี์ตอ้งตดัสินใจ จ าเป็นตอ้งค านึงถึงสถานการณว์่าเป็นแบบใดมี 3 
คณุลกัษณะ คือ สถานการณท่ี์แน่นอน คือสถานการณท่ี์ผูต้ดัสินใจทราบทางเลือก และผลลพัธท่ี์
จะเกิดขึน้ของทางเลือกนัน้ไดเ้ป็นอย่างดี จะท าใหก้ารตดัสินใจมีโอกาสเป็นการตดัสินใจท่ีถกูตอ้ง
มากท่ีสดุ  

กองส่งเสริมการมีงานท า กรมการจดัหางาน (2559) สิ่งส าคญัในการตดัสินใจเลือก
อาชีพขึน้อยูก่บัองคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 ประการ คือ 

ประการท่ี 1: ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ขอ้มลูดา้นอาชีพ ซึ่งขอบข่ายของขอ้มูลดา้น
อาชีพสามารถสรุปไดด้งันี ้
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1. แนวโนม้ของตลาดแรงงาน เป็นขอ้มูลเก่ียวกับความตอ้งการผูท้  างานใน
ดา้นตา่ง ๆ ในปัจจบุนั และการพยากรณท่ี์จะมีความ ตอ้งการเพิ่มขึน้หรือลดลงในอนาคต 

2. ลักษณะงาน งานท่ีจะต้องท าเป็นประจ ามีลักษณะอย่างไร ผู้ท  างาน
จะตอ้งท าอะไรบา้ง  

3. สภาพแวดลอ้มของงาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศของงาน  
4. คณุสมบตัขิองผูป้ระกอบอาชีพ  
5. การเข้าประกอบอาชีพ เกิดขึน้โดยการเข้าสมัครงานกับผู้จ้างงานด้วย

ตนเอง จะมีการสอบสมัภาษณห์รือการสอบขอ้เขียน หรือการทดสอบดา้นทกัษะในการประกอบ
อาชีพนัน้  

6. รายได ้จะมีรายไดเ้ป็นรายวนั รายสปัดาห ์รายเดือน หรือรายปี ขึน้อยู่กับ
ขอ้ตกลงของแตล่ะองคก์าร 

7. ความก้าวหน้าในอาชีพ เกิดขึน้ไดโ้ดยมีการอบรม พัฒนา ศึกษาเรียนรู้
เพิ่มเติม ผูป้ฏิบตัิงานจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถ มีประสบการณเ์พ่ือท่ีจะสามารถเขา้ไปสู่การ
เล่ือนขัน้เล่ือนต าแหนง่น าไปสูอ่าชีพใหม ่ 

8. การกระจายของผูป้ระกอบอาชี มีผูป้ระกอบอาชีพมากนอ้ยเพียงใดและ
กระจายอยู่ทั่วประเทศหรือมีอยูเ่พียงบางจงัหวดั ท าไมจงึเป็นเชน่นัน้ ผูป้ระกอบอาชีพท่ีใดก็ไดห้รือ
จะตอ้ง อยูท่ี่ใดท่ีหนึ่งโดยเฉพาะ 

9. ข้อดีและข้อเสีย ในแต่ละอาชีพย่อมมีทั้งข้อดีและข้อเสียแตกต่างกัน
ออกไป ขึน้อยูก่บัความตอ้งการหรือความพงึพอใจของแตล่ะบคุคล  

ประการท่ี 2 : ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบคุคลและปัจจยัเก่ียวกบัโครงสรา้ง
ของคา่นิยม 

สรุป การตดัสินใจเป็นขัน้ตอนการตดัสินใจเลือกจากทางเลือกหลาย ๆ ทางเลือก โดย
มีความคาดหวังว่าจะน าไปสู่ผลลัพธ์ท่ีพึงพอใจ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยตัง้อยู่บน
พืน้ฐานท่ีวา่ทางท่ีเลือกนัน้มีโอกาสบรรลเุปา้หมายไดม้ากท่ีสดุ 

 
 



  28 

6. แนวคิดเกี่ยวกับเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
6.1 ความหมายของเจนเนอเรช่ันวาย 

รชัฎา อสิสนธิกุล และออ้ยอมุา รุง่เรือง (2548) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นวาย หมายถึง 
คนท่ีเกิดระหว่าง พ.ศ. 2524 – 2544 มีทกัษะคอมพิวเตอร ์มีความเต็มใจในการท างานและเรียนรู ้
มีความเช่ือมั่นในตนเองสงู มุ่งผลสมัฤทธ์ิ  เจนเนอเรชั่นวาย คือ กลุ่มคนท่ีเพิ่มเริ่มเขา้สู่การท างาน 
คนรุ่นนี ้เติบโตในยุคเศรษฐกิจเฟ่ืองฟู  มีความคาดหวังสูง เช่ือมั่ นในตนเองและมั่ นใจใน
ความสามารถท่ีจะประสบความส าเร็จดว้ยตนเอง ไม่เคยหยดุคน้หางานตามอดุมคติ ไม่คิดว่าการ
เปล่ียนแปลงงานบอ่ยเป็นเรื่องผิด และมองหาสิ่งส าคญัในงานอยู่เสมอ พอใจกบัการเปล่ียนแปลง 
เป็นคนรุ่นแรกท่ียอมรบัการใชเ้ทคโนโลยีอย่างเต็มใจ ให้ความสนใจอย่างมากต่อเงิน แสวงหา
ความส าเร็จดา้นการเงิน ชอบท างานเป็นทีมและพึ่งพาตนเองไดส้งู มีคา่นิยมต่ออิสรภาพและชีวิต
ท่ีสะดวกสบาย มีความสามารถในการปรบัตวั ความคิดสรา้งสรรคค์ุน้เคยกับเทคโนโลยี ยืดหยุ่น 
ชาญฉลาด และยึดมั่น ในขณะเดียวกนัมีลกัษณะท่ีไม่อดทน จากค าจ ากัดความดงักล่าว เจนเนอ
เรชั่นวาย คือ กลุม่คนท่ีอยูใ่นช่วงอาย ุ19 – 39 ปีถา้เทียบวยักบัการท างาน ถือวา่เป็นกลุ่มท่ีเพิ่งเริ่ม
ท างานและมีลกัษณะโดดเดน่แตกตา่งจากเจนเนอเรชั่นอ่ืน คือ เจนเนอเรชั่นวายมีความคุน้เคยตอ่
เทคโนโลยี มีความสามารถในการปรบัตวัรกัการเรียนรูต้อ่เน่ืองและมั่นใจในตนเอง 

ธรรมรตัน ์อยู่พรต (2556) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) หมายถึง คนท่ี
เกิด พ.ศ.2521-2540 โดยเจเนอเรชั่นวายเป็นกลุ่มท่ีเริ่มเขา้สู่การท างานในองคก์าร คนกลุ่มนีเ้กิด
ในยคุท่ีมีความกา้วหนา้ทางเศรษฐกิจและสงัคมอย่างรวดเรว็จึงมีวิถีชีวิตท่ีตา่งจากคนรุน่ก่อนหนา้
อยา่งเห็นไดช้ดั 

ภสัสราณัฐ รวยธนาสมบตัิ (2558) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นวาย หมายถึง บุคคลท่ีเกิด
ในช่วงปี พ.ศ. 2524 - 2538 คนกลุ่มนีจ้ะเป็นรุ่นลูกของกลุ่มเบบีบู้มเมอรท่ี์มีบุตรชา้ โดยลกัษณะ
เด่นของคนกลุ่มนี ้คือ มีความมั่ นใจในตัวเองสูง เน้นการท า งานหนักเพ่ือหวังผล มีความ
ทะเยอทะยานสงู โหยหาความส าเร็จ โดยเฉพาะ ความส าเรจ็ทางการเงิน ชอบเส่ียง ชอบความทา้
ทาย ชอบนวัตกรรมใหม่ๆ เน่ืองจากเติบโตมากับวิวัฒนาการทางด้านเทคโนโลยี ท าให้มี
ความสามารถในดา้นการใชเ้ทคโนโลยีสงู จงึใหค้วามส าคญักบัเทคโนโลยีมากกวา่สงัคมรอบขา้ง 

ศศิมา ตุม้นิลกาล (2560) เจนเนอเรชั่นวาย หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 
2523 – 2540 เป็นกลุ่มคนท่ีเติบโตมาพรอ้มกับคอมพิวเตอรแ์ละเทคโนโลยี เป็นวยัท่ีเพิ่งเริ่มเขา้สู่
วยัท างาน มีลกัษณะนิสยัชอบแสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบ และไม่
ชอบเง่ือนไข มีความสามารถในการท างานท่ีเก่ียวกับการติดต่อส่ือสาร และยังสามารถท างาน
หลายๆ อยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั 
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6.2 คุณลักษณะ ความต้องการ และแรงจูงใจในการท างานของเจนเนอเรช่ันวาย 
นิยามของเจนเนอเรชั่น คนในแต่ละรุ่นต่างผ่านการอบรมเลีย้งดูให้เติบโตมาใน

สภาพแวดลอ้ม ความเจริญก้าวหนา้ และเทคโนโลยีท่ีแตกต่างกัน เม่ือเติบโตขึน้มาท าให้มีการใช้
ชีวิตของแตล่ะบคุคลแตล่ะสมยัมีความแตกตา่งกนัอยา่งสิน้เชิง จงึมีผูใ้หค้วามสนใจศกึษาเรื่องราว 
ของคนในแตล่ะยคุหรือแบบสากลวา่ เจนเนอเรชั่น (Generation)  

เจนเนอเรชั่ นวาย   เป็นผู้ท่ี เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 – 2537 เป็นเด็กสมัยใหม่ ท่ี
ตอ้งการเหตผุลในทกุเรื่อง ค าว่า ท าไม และท าไม จึงเป็นเหมือนสญัลกัษณข์องเจนเนอเรชั่นนี ้คน
กลุ่มนีจ้ะกลา้แสดงออก มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั ไม่แครต์่อค าวิจารณมี์ความมั่นใจในตวัเอง ชอบ
ทางลดั สะดวก รวดเร็ว และไฮเทคโนโลยีเป็นท่ีสุด ทุกค าถามมีค าตอบในโลกอินเทอรเ์น็ต สมคัร
งานผ่านอินเทอรเ์น็ต คยุกันทางอินเทอรเ์น็ต มีเสียงเพลงเป็นเพ่ือน หางานท่ีถูกใจท าโดยต้องใช้
ชีวิตสบายไปพรอ้มๆกับค่าตอบแทนสูง ท างานไดทุ้กทีไม่จ  าเป็นตอ้งเขา้ออฟฟิศ ชุดท างานขอใส่
ตามใจฉัน ขอใหว้ดักันท่ีผลงานเป็นพอ มีความตอ้งการเวลาการท างานท่ียืดหยุ่น งานท่ีหนกัตอ้ง
ควบคูม่าพรอ้มกบัผลตอบแทนท่ีตนเองพงึพอใจ 

เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร (2550) กล่าวว่า เจเนอเรชั่นวายเป็นผู้ท่ีเป็นปัจจัยหลักท่ี
ส่งผลกระทบต่อการบริการทรัพยากรมนุษย์ ลักษณะร่วมของ Generation Y ต่างชาติ และ 
Generation Y สญัชาตไิทย 13 ประการ  

1. เป็นตวัของตวัเอง จะมีความคิดความอ่าน ทศันคติ เป้าหมาย รวมถึงการแต่ง
กาย การพดูการจา รูปแบบการด าเนินชีวิตท่ีเป็นแบบฉบบัของตนเอง เพราะไม่ตอ้งการเลียนแบบ
ใคร เม่ือเจนเนอเรชั่นวายมาท างาน จะแต่งกายแบบท่ีชอบ แมจ้ะถูกมองว่าแปลก หรือไม่ค่อย
สภุาพ ทัง้ยงัยืนหยดัความคิดเห็นของตวัเอง ไม่คลอ้ยตามผูอ่ื้นง่ายๆ พูดจาตรงไปตรงมา และไม่
ชอบใหใ้ครมาสั่งหรือจูจี้แ้บบละเอียดยิบ 

2. ความอดทนต ่า หมายรวมทัง้ความอดทนทัง้รา่งกายและจิตใจ เม่ือมีอาการหิว 
รอ้น เหน็ดเหน่ือย หรือง่วงนอน คนกลุ่มนีจ้ะแสดงออกมาอย่างชดัเจน แถมยงัมีภูมิตา้นทานทางใจ
และอารมณท่ี์ต ่ากว่าเจเนอเรชั่นอ่ืนดว้ย จะเก็บอารมณไ์ม่ค่อยได้ เม่ือเกิดปัญหาหรือไม่พอใจใน
เรื่องงาน โอกาสถอดใจลาออกมีสูง ถ้าหากมีผลงานท างานท่ีดีมาก แต่ค่าตอบแทนหรือโอกาส
ความกา้วหนา้ทางอาชีพไมด่ว่นทนัใจ ก็ออกไปหาโอกาสความกา้วหนา้ของตนท่ีอ่ืน 

3. มีความอยากรู ้อยากเห็น เก็บความสงสยัไวไ้ม่ได ้จะถามว่า “ท าไม” ยิ่งเม่ือ
ไดร้บัค าสั่งหรือองคก์รมีการเปล่ียนแปลงใดๆ จะไมล่งัเลเลยท่ีจะถาม “ท าไม” แถมยงัรอค าตอบอีก
ดว้ย 
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4. ทา้ทายกฎระเบียบ ไม่นิยมกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั กติกาใดๆ มกัตัง้ค  าถามและ
ตอ้งการความยืดหยุน่เสมอ ยิ่งมีการควบคมุอยา่งเขม้งวด ยิ่งท าผิดกฎยิ่งขึน้ไปอีก 

5. มีความทะเยอทะยานสงู เปา้หมายทางอาชีพจะมีความชดัเจนและสงู มีความ
มุง่มั่น ทุม่เทเพ่ือไปใหถ้ึงเปา้หมาย มีความจงรกัภกัดีตอ่วิชาชีพ ไมใ่ชอ่งคก์าร หากองคก์ารไม่ตอบ
โจทยเ์รื่องความกา้วหนา้ ก็พรอ้มท่ีจะเปล่ียนไปสูง่านท่ีท าใหไ้ปถึงเปา้หมาย 

6. คุน้เคยกบัเทคโนโลยี จะใชค้อมพิวเตอรอ์ย่างคล่องแคลว่และใชชี้วิตใน Cyber 
Space 

7. ชอบการเปล่ียนแปลง มีทัศนคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลง แม้ไม่แน่ใจว่าจะ
น าไปสู่สิ่งท่ีดีกวา่ แตก็่ “กลา้เส่ียง” อยากลองและรูส้ึกต่ืนเตน้เรา้ใจท่ีจะเปล่ียนไปสู่สิ่งใหม่ เม่ือมา
ท างาน อยากมีสว่นรว่มในการผลกัดนัการเปล่ียนแปลงในองคก์รดว้ย 

8. มีความกระตือรือรน้ และคล่องแคล่วมาก เป็นคนท่ีคิดเร็ว พูดเร็ว ท าเร็ว เม่ือ
ท าอะไรมกัอยากจะเห็นผลเร็วๆ ยิ่งไดท้  างานท่ีชอบจะกระตือรือรน้ คนท่ีท างานชกัชา้จึงเขา้กบัคน
กลุม่เจเนอเรชั่นวายไดย้าก 

9. มองโลกในแง่ดีมาก เม่ือท าอะไรจะคิดบวกและคิดในแง่ดีเสมอว่าทกุอย่างจะ
เป็นไปได ้และประสบความส าเรจ็ได ้ 

10. มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย มีไอเดียมากมาย อยาก
พดูอยากระบาย อยากท าใหเ้กิดขึน้จรงิ รวมถึงมีคา่นิยมท่ียดึตดิกบักรอบ 

11. มั่นใจในตนเองสูง ความมั่นใจของเจนเนอเรชั่นวายเป็นไปในเชิง “รูส้ึกดีกับ
ตวัเอง” ไม่ไดเ้ปรียบเทียบกับผูใ้ด บ่อยครัง้คนกลุ่มนีจ้ะถูกเขา้ใจผิดว่า ไม่อ่อนนอ้ม แข็งกระดา้ง 
หรือกา้วรา้ว 

12. ไม่เคารพผู้อาวุโสกว่า เจนเนอเรชั่นวายไม่ไดเ้คารพผู้ท่ีอายุมากกว่า หรือ
ต าแหน่งสงูกว่าโดยอตัโนมตัิ แตท่ี่จริงคนกลุ่มนีจ้ะเช่ือมั่นหรือเคารพใคร เขาจะเคารพท่ีตวัตนของ
คนนัน้  

13. มีความจงรักภักดีต่อองคก์ารต ่า เลือกท่ีตัวงานแต่ไม่ใช่องค์การ เวลาท่ี
ตอ่รองเรื่องงาน คนกลุม่นีจ้งึยืนกรานท่ีจะท าหนา้ท่ีท่ีโตกวา่ท่ีองคก์รเสนองานให ้

รชัฎา อสิสนธิกลุ และออ้ยอมุา รุง่เรือง (2548) ไดใ้หค้  านิยามไวว้า่ เจนเนอเรชั่นวาย 
คือ คนท่ีมีความสามารถในการปรบัตวัท่ีดี มีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์มีความคุน้เคยกบัเทคโนโลยี 
มีความยืดหยุน่ ชาญฉลาด และยดึมั่นแตใ่นขณะเดียวกนัจะมีลกัษณะท่ีไมมี่ความอดทน  
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ธีรยสุ วฒันาศภุโชค (2557) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นวาย คือกลุ่มคนท่ีมองโลกในแง่ดี 
ไม่ชอบท าตามกฎระเบียบ มีความฉลาด มีการท างานเป็นทีมท่ีดี รบัไดก้บัความเปล่ียนแปลงและ
ใชเ้ทคโนโลยีเป็นสว่นหนึ่งของชีวิตแบบตลอดเวลา รกัความกา้วหนา้มุ่งผลส าเรจ็ มีความอดทนต ่า
และตัง้มั่นไวซ้ึ่งความคาดหวงัท่ีสงู 

ศนัธยา สิทธิสมวงศ ์(2551)  นิยามวา่ กลุม่คนเจนเนอเรชั่นวายตอ้งการมีความอิสระ
มีความเป็นตวัเองสูง กล้าท่ีจะแสดง มีความเคารพผูอ่ื้นท่ีความสามารถ หรือตวัตนไม่ใช่ความ
อาวโุส เป็นบคุคลท่ีมีความอดทนต ่า ไม่ชอบอยู่ภายใตก้ฎระเบียบ มีความทะเยอทะยาน ตอ้งการ
ความส าเร็จในระยะเวลารวดเร็ว คุน้เคยในเทคโนโลยี ชอบการเปล่ียนแปลง มีความกระตือรือรน้ 
มองโลกในแง่ดี มีแนวคิดนอกกรอบ สนใจและดแูลรกัษาสุขภาพ มีความมั่นใจในตวัเอง มีความ
พยายามพึงพอตนเอง พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายตอ้งการรกัษาสมดลุของงานและชีวิต หาก
งานท าใหรู้ส้กึวา่อดึอดัหรือเป็นงานท่ีไมเ่หมาะสมกบัการด ารงชีวิตก็พรอ้มท่ีจะลาออกเสมอ 

รชัฎา อสิสนธิสกลุ (2549) กล่าวถึง สไตลก์ารท างานรว่มกบัคนรุน่อ่ืน ๆ ของเจนเนอ
เรชั่นวายเป็นปรากฏการณใ์หมท่ี่สง่ผลตอ่สงัคมในวงกวา้งและสงัคมขนาดย่อมอยา่ง เช่น องคก์าร
ท่ีเขาท างานอยู่ทัง้ในดา้นบวก และดา้นท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ ดา้นบวกคือ ความสามารถของ
เจนเนอเรชั่นวายไม่วา่จะเป็นในดา้นเทคโนโลยีคอมพิวเตอรแ์ละการส่ือสารอิเล็กทรอนิกสล์ว้นเป็น
ความรูแ้ละทักษะท่ีจ าเป็นต่อการท างานในโลกยุคไรพ้รมแดน เจนเนอเรชั่นวายส่วนใหญ่มักมี
ความสามารถในการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอรท่ี์หลากหลาย สามารถเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ ไดอ้ย่าง
รวดเร็ว กลา้คิดนอกกรอบซึ่งเป็นคณุลกัษณะท่ีแตกตา่งจากคนรุน่อ่ืนและ “การคิดนอกกรอบ”นีไ้ด้
กลายเป็นความสามารถส าคญัของการสรา้งนวตักรรมท่ีองคก์ารทัง้หลายตา่งคน้หา อยา่งไรก็ดีอีก
ดา้นหนึ่งของเจนเนอเรชั่นวาย คือ ความเช่ือมั่นในตนเองสงูและการแสดงความคิดเห็นของตนเอง
อย่างอิสระ บางทีก็ท าใหผู้ร้ว่มงานรูส้ึกอึดอดัไดง้่าย Baby boomers และ Generation X อาจมอง
ว่าเจนเนอเรชั่นวายเป็นคนก้าวรา้ว ไม่มีความเกรงใจ มีคิดนอกกรอบแบบหลุดโลก ไม่มีความ
อดทนในการท างาน บางทีก็ถูกมองว่าชอบเรียกรอ้งเงินเดือนและสวสัดิการสูง ๆ ทัง้ท่ีเพิ่งเขา้มา
ท างานไดไ้ม่ทนัไร ท่ีส  าคญัอีกเรื่องหนึ่งคือ เจเนอเรชั่นวายเป็นผูม้าใหม่ขององคก์รขณะท่ีคนรุน่อ่ืน
อย่างเจนเนอเรชั่นเอ็กซเ์ป็นผูอ้าวุโสของหน่วยงานและผูบ้ริหารส่วนใหญ่เป็น“Baby boomers” 
และเป็นผูบ้งัคบับญัชาของเจนเนอเรชั่นวาย 

สรุป เจนเนอเรชั่นวาย คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี 2523 – 2537 และเป็นผู้ท่ี มี
ความสามารถในการปรบัตวั มีความคิดสรา้งสรรค ์คุน้เคยกบัเทคโนโลยี ยืดหยุ่น ชาญฉลาด และ
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ยึดมั่นในขณะเดียวกันมีลักษณะท่ีไม่อดทน มีแรงจูงใจดา้นภาพลักษณ์ ตรงไปตรงมา และช่าง
สงสยัและมีความมั่นใจในตนเองสงู 

7. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
วิทย ์สงัขท์อง (2560) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน กรณีศึกษา 

บรษิัท วาโกซ้งัโย (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบรุี  
จากการศึกษา ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงาน 

ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า ต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญ ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลท่ีไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา อายงุาน และรายไดเ้ฉล่ียตอ่
เดือน อย่างมีนัยส าคญั และปัจจยัดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจัยจูงใจ คือ 1. ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน 2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ 3. ดา้นความรบัผิดชอบ และ 4. ดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชนค์่าตอบแทน ปัจจัยค า้จุน คือ 1. ดา้นโอกาสท่ีไดร้บัความก้าวหนา้ในต าแหน่งงาน       
2. ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร้ว่มงาน 3. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และ 4. ดา้นนโยบายและการ
บริหารมีความสมัพนัธแ์รงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ของพนักงาน บริษัท วาโก้ซงัโย (ประเทศไทย) 
จ ากดั จงัหวดัชลบรุี อยา่งมีนยัส าคญั 

นริศา สุระวิญญู (2559) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของผูจ้ดัการตรวจสอบบญัชี Gen Y ในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แหง่  

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้จัดการ
ตรวจสอบบัญชี Gen Y ในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นสวัสดิการ 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ความสมัพนัธใ์นองคก์รและโอกาสกา้วหนา้ และปัจจยัดา้นเพ่ือนรว่มงาน 
นอกจากนั้นคุณลักษณะส่วนบุคคล ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของ
ผูจ้ดัการตรวจสอบบญัชี Gen Y ในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง คือ ดา้นอายโุดยพบว่า 
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอาย ุ25 - 30 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม นอ้ยกว่า กลุ่มตวัอย่าง
ท่ีมีอายุ 35 ปีขึน้ไป ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 30-35 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวม นอ้ยกวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ35 ปีขึน้ไป 
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พชัรนิทร ์ชตุิพงศรุ์ง่โรจน ์(2558)  ศกึษาเรื่อง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจเลือกเขา้ท างาน
กบัส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แหง่  

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจต่อการเลือกท างานกับส านกังานสอบ
บญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร มีระดบัการตดัสินใจมากท่ีสดุ 
และนอ้ยท่ีสดุคือ ปัจจยัดา้นความมั่นคงในงาน ส าหรบัปัจจยัดา้นโอกาสเจรญิกา้วหนา้เป็นปัจจยัท่ี
มีผลต่อการตดัสินใจเชิงลบในการเลือกท างานกบัส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ทัง้ 4 แห่ง ด้าน
ลกัษณะประชากรศาสตร ์พบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญั ยกเวน้ปัจจยัดา้นระดบัผลการ
เรียนเฉล่ียท่ีสง่ผลตอ่การตดัสินใจเลือกท างานกบัส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แหง่ 

 พฒันก์มล อ่อนส าลี (2554) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจเลือกเขา้ท างาน
ของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ์ในเขตอุตสาหกรรมสหรตันนคร 
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

ผลการศกึษาพบว่า พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉล่ีย
ตอ่เดือน อายงุาน และภูมิล  าเนาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานท่ีแตกต่างกัน ใน
การเลือกท างานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการพนกังานส่วนใหญ่ใหเ้หตุผลส าหรบัการตดัสินใจ
เลือกท างานเพราะมีสวสัดกิารท่ีเหมาะสม โดยใหค้วามสนใจกบัรายได ้คา่นิยม ความมั่นคงในงาน 
ลกัษณะงานท่ีตอ้งอาศยัความสามารถ สภาพการท างาน พบวา่ทกุดา้นพนกังานมีการตดัสินใจอยู่
ในระดับมาก ยกเว้นในดา้นการยอมรบันับถือและดา้นโอกาสท่ีจะไดร้บัความก้าวหน้า ในงาน 
พบวา่พนกังานมีระดบัการตดัสินใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 

สเุมธ ภิญญาคง และคณะ (2552) ไดศ้ึกษาเรื่อง การจดัการท่ีมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังาน บริษัท อชู่าสยามสตีลอินดสัตรียส ์จ  ากดั (มหาชน) เพ่ือศึกษาปัจจยัดา้น
ประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดต้่อเดือน และอายกุาร
ท างาน ปัจจัยด้านจูงใจ ได้แก่ ลักษณะงาน การยกย่องนับถือ ความส าเร็จของงาน และ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ และปัจจยัค า้จนุ ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร เงินเดือน ความมั่นคงใน
การท างาน และสภาพการท างาน  

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 36 - 45 ปี 
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาปีท่ี 3 – 6 และปวช. รายไดต้่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,001 – 15,000 
บาท และอายกุารท างานอยู่ระหวา่ง 11 – 22 ปี ปัจจยัแรงจงูใจและระดบัแรงจงูใจภาพรวมในการ
ท างานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง พบว่าพนักงานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความ
รบัผิดชอบท่ีไดร้บัสูงท่ีสุด และดา้นสถานะทางสงัคมอยู่ในระดบันอ้ยท่ีสุด เม่ือจ าแนกตามปัจจยั
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ส่วนบุคคลพบว่า พนักงานท่ีมีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมท่ีแตกต่างกัน 
พนักงานท่ีมีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมท่ีแตกต่างกัน และ
พนกังานท่ีมีเพศ ระดบัการศกึษา และอายกุารท างานท่ีแตกตา่งกนั พบว่ามีปัจจยัแรงจงูใจในการ
ท างานท่ีไม่แตกตา่งกนั พนกังานท่ีมีรายไดต้อ่เดือนแตกตา่งกนั มีปัจจยัแรงจงูใจในการท างานใน
ภาพรวมท่ีแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญั 

พูลสุข สังข์รุ่ง (2550) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย ์มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภ์าคใต ้ผลการศึกษา พบว่า ระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ ในดา้นงานของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก การศึกษาวิจยั
เก่ียวกับระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัค า้จุนของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และ
การศกึษาวิจยัระดบัความพึงพอใจ เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบรหิารทรพัยากรมนษุยใ์นมหาวิทยาลยั
ราชภัฏเขตภูมิศาสตรภ์าคใตโ้ดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และผลการศึกษาเปรียบเทียบระดบั
ความพึงพอใจตอ่การบริหารทรพัยากรมนษุยท่ี์แตกตา่งตามปัจจยัส่วนบคุคล พบว่ามีระดบัความ
พงึพอใจตอ่การบรหิารทรพัยากรมนษุยไ์มแ่ตกตา่งกนั  

ศุทธกานต์ มิตรกูล (2559) ได้ศึกษาเรื่อง เจนเนอเรชั่ นวายในองค์กรการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมกับความผูกพันต่อองคก์ร วิจัยนีโ้ดยศึกษา
คา่นิยมของพนกังานเจนเนอเรชั่นวาย และความสมัพนัธร์ะหว่างความสอดคลอ้งของค่านิยมกับ
ความผกูพนัตอ่องคก์ร พบวา่  

1. เจนเนอเรชั่นวายใหค้วามส าคญัตอ่คา่นิยมดา้นมนษุยธรรมมากท่ีสดุ  
2. ความสอดคลอ้งของคา่นิยมมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัตอ่องคก์ร 
3. รูปแบบความสมัพนัธจ์ะต่างกนัในแตล่ะประเภทของค่านิยมและความผกูพนัต่อ

องคก์ร ผลการศกึษาพบวา่  
3.1 พนักงานเจนเนอเรชั่นวายให้ความส าคญัต่อค่านิยมดา้นมนุษยธรรมมาก

ท่ีสดุ รองลงมาคือ ความกา้วหนา้ และอนรุกัษ์นิยม ตามล าดบั ในขณะเดียวกนัพนกังานก็จะรูส้ึก
วา่องคก์รของตนใหค้วามส าคญัตอ่คา่นิยมดา้นความกา้วหนา้มากท่ีสดุ รองลงมาคือ อนรุกัษน์ิยม 
และมนษุยธรรม ตามล าดบั 

3.2 แมพ้นกังานจะมีปัจจยัทางประชากรศาสตรท่ี์ต่างกัน (เพศ อายุ การศึกษา 
องคก์ร อายงุาน) แตจ่ะใหค้วามส าคญัตอ่คา่นิยมดา้นมนษุยธรรมเท่ากนั ส่วนการใหค้วามส าคญั
ต่อค่านิยมดา้นความก้าวหน้าจะขึน้กับเพศ (ชายมากกว่าหญิง) และองคก์ร (เอกชนมากกว่า
ราชการ) การให้ความส าคัญต่อค่านิยมดา้นอนุรกัษ์นิยมจะขึน้กับช่วงอายุ (อายุ 20 -24 ปี ให้
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ความส าคญัมากท่ีสดุและแตกตา่งจากช่วงอายอ่ืุน) วฒุิการศกึษา (ยิ่งมีวฒุิการศกึษาสงูขึน้ จะให้
ความส าคญัลดลง) และองคก์ร (รฐัวิสาหกิจมากกวา่เอกชน) 

3.3 ความสอดคล้องของค่านิยมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องคก์ร โดยความสอดคล้องด้านมนุษยธรรมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์รทั้ง 3 
ประเภท ความสอดคลอ้งดา้นความกา้วหนา้มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัเชิงผลความรูส้ึก และ
ความสอดคลอ้งดา้นอนรุกัษน์ิยมมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัเชิงความรูส้ึกและเชิงบรรทดัฐาน 

3.4 ความสอดคลอ้งของคา่นิยมมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ร โดย 
3.4.1 ความสอดคลอ้งดา้นมนษุยธรรมและอนรุกัษน์ิยมมีอิทธิพลทางบวกตอ่

ความผกูพนัเชิงความรูส้กึ  
3.4.2 ความสอดคลอ้งดา้นมนษุยธรรมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผูกพนัเชิง

ผลตอบแทน  
3.4.3 ความสอดคลอ้งดา้นมนษุยธรรมและอนรุกัษน์ิยมมีอิทธิพลทางบวกตอ่

ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน 
พัชรศิริ ราชรกัษ์ (2555) ไดศ้ึกษาเรื่อง บุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อคุณลักษณะของงานและ

ความต้องการประสบความส าเร็จของกลุ่มพนักงาน Gen Y กรณีศึกษาผู้ปฏิบัติงานในสังกัด
ภาครฐัและเอกชนในประเทศไทย  

ผลการศึกษาพบว่า ผูป้ฏิบตัิงานสังกัดภาคเอกชนมีคะแนนบุคลิกภาพ 2 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ บคุลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ ์และบคุลิกภาพแบบมีจิตส านึกท่ีสงูกว่าผูป้ฏิบตังิานใน
ภาครฐั ส าหรบัคณุลกัษณะเฉพาะของกลุ่มพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ผูป้ฏิบตัิงานสังกัดภาครฐั
และเอกชนมีความต้องการแตกต่างกันในด้านความส าคัญของงานและด้านข้อมูลผลการ
ปฏิบตัิงาน และยงัพบว่าผูป้ฏิบตัิงานในภาคเอกชนมีระดบัความตอ้งการประสบความส าเร็จสูง
กว่าผู้ปฏิบัติงานในภาครัฐ ทางด้านการศึกษาในด้านความสัมพันธ์พบว่าปัจจัยทั้ง 3 ได้แก่ 
องคป์ระกอบทางด้านบุคลิกภาพ คุณลักษณะเฉพาะของงานท่ีตอ้งการ และระดับของความ
ตอ้งการประสบความส าเร็จในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย มี 7 ตวัแปรจากบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ
และคุณลักษณะเฉพาะของงาน ได้แก่ ความมีอิสระต่อการตัดสินใจในการท างาน ความ
หลากหลายในดา้นทกัษะ บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก บุคลิกภาพแบบการเห็นพอ้ง ขอ้มูลผลการ
ปฏิบตังิานความชดัเจนของงาน และบคุลิกภาพแบบแสดงออกสามารถน าไปวิเคราะหร์ะดบัความ
ตอ้งการประสบความส าเรจ็ได ้
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ฉัตรนภา ติละกุล (2555) ไดศ้ึกษาเรื่อง การศึกษาบุคลิกภาพของพนักงานกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวายท่ีมีผลต่อความตอ้งการคุณลักษณะงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ผล
การศกึษาพบวา่  

1. บุคลิกภาพท่ีโดดเด่นของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งคือ 
บคุลิกภาพแบบแสดงออก รองลงมา คือ บคุลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ ์บคุลิกภาพแบบเห็น
พอ้ง บคุลิกภาพแบบมีจิตสานกึ และ บคุลิกภาพแบบหวั่นไหวตามล าดบั 

2. พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่ นวายของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ ง มีความเห็นในด้าน
คณุลกัษณะงานโดยรวมอยู่ในระดบัสงู พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ความส าคญัของงาน ความมี
อิสระในการตัดสินใจในงาน การไดร้บัขอ้มูลย้อนกลับ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ ในระดับสูง 
ความหลากหลายของทกัษะ ความชดัเจนของงานมีความคดิเห็นอยูใ่นระดบักลาง 

3. พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลท่ี
แตกตา่งกนัในดา้นเพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสงักดั อายงุาน 
และเงินเดือน จะมีความตอ้งการคณุลกัษณะงานท่ีแตกตา่งกนั 

Ntisa (2015) ไดศ้ึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานขององคก์รและ
ประสิทธิภาพการท างานในหมูน่กัวิชาการภายในมหาวิทยาลยัเซาทแ์อฟรกินั 

ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีความสมัพันธก์ับขอ้มูลทั่วไปและ
ระยะเวลาปฏิบตังิานมีส่วนสมัพนัธก์บัการปฏิบตัิงาน ปัจจยัดงักลา่วตา่งท าใหเ้กิดความพอใจและ
ไม่พอใจในการท างาน ของพนกังานซึ่งส่งผลใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากงานได ้หากไม่พอใจ
ในการท างานและผลตอ่กระทบถึงประสิทธิภาพขององคก์าร ผูบ้ริหารควรใหโ้อกาสพนกังานไดมี้
ความเจริญก้าวหนา้ในหนา้ท่ี หากพนักงานประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานพนักงานจะมี
ความสขุและมีทศันคติท่ีดีเกิดแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานท าใหป้ฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพย
สง่ผลใหบ้รษิัทประสบความส าเรจ็ตามวตัถปุระสงคท่ี์ไดต้ัง้เปา้หมายไว ้

Fang Yang (2011) ได้ศึกษาเรื่ อง  ลักษณ ะการท างานและแรงจูงใจส่วนบุคคล              
กรณีศกึษาเชิงลึกภายในหกองคก์รในเมืองหนิงโบ ผลการศกึษาพบว่า แรงจงูใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบัติงาน คือ เงินเดือน สภาพแวดล้อมการท างาน สวัสดิการ โบนัส นโยบายขององค์การ 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล หวัหนา้งานท่ีดี ความปลอดภัย ความทา้ทาย ความส าเร็จของงาน 
และความมีเสนีภาพในการท างานมีผลตอ่การปฏิบตังิานในเชิงบวก  
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Vaiman, Lemmergaard, และ Azevedo (2011) ได้ศึกษาเรื่อง  ลักษณะของความ
ตอ้งการเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ผลการศึกษาพบว่า สิ่งท่ีพนักงานตอ้งการ
ในขณะท างานคือ การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ความมีอิสระในการท างาน สิ่งแวดลอ้มท่ีดีใน
การท างาน โอกาสของความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งข้อสรุปนี ้จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตังิานของพนกังาน 

Clement (2003) ไดศ้กึษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุกบัความ
พงึพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีฝ่ายกิจการนกัศกึษาวิทยาลยัชมุชนแมสซาชูเซท 

ผลการศกึษาพบวา่องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานคือ ลกัษณะของ
งาน ค่าจา้ง การปกครองบงัคบับญัชา โอกาสในความก้าวหนา้ ความสัมพันธก์ับเพ่ือนร่วมงาน 
ความมั่นคงในหนา้ท่ีการงานและเรื่องทั่วๆไป ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุ มีความสมัพนัธก์บัความ
พึงพอใจในงานทุกระดบัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติแต่ความสมัพนัธข์องปัจจยัค า้จุนกับความพึง
พอใจในงานมีสงูกว่าปัจจยัจงูใจในดา้นคา่จา้ง โอกาสความกา้วหนา้ เจา้หนา้ท่ีหญิงและเจา้หนา้ท่ี
ชายไม่พึงพอใจในเรื่องโอกาสความกา้วหนา้ แตเ่จา้หนา้ท่ีหญิงไม่พึงพอใจมากกว่าเจา้หนา้ท่ีชาย
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

Mataheru F. (2003) ไดศ้ึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานของอาจารยใ์นอินโดนีเซีย ผล
การศึกษาพบว่า แรงจูงใจก่อใหเ้กิดความพอใจมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ส่วน
แรงจงูใจท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พอใจมากท่ีสดุ คือ สถานะของอาชีพ ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 
และเงินเดือน ส าหรบัเพศ อายุ และเวลาการท างาน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจการท างาน การวิจัยนี ้
สอดคล้องกับ Goodson ซึ่งพบว่า เพศ อายุและระยะเวลาในการทางาน ไม่มีผลอย่างอย่างมี
นยัส าคญัต่อแรงจูงใจ ทั้งจากปัจจยัท่ีทาใหเ้กิดความพอใจและปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจ
สว่นดา้นความส าเรจ็ของงานเป็นแรงจงูใจท่ีท าใหเ้กิดความพอใจมากท่ีสดุ 

Zemke (2000) ไดอ้ธิบายว่า กลุ่มคน Generation Y เป็นกลุ่มคนท่ีมองโลกในแง่ดี และ
กลุม่คน Generationนี ้มีความรม้าูกในเรื่องเทคโนโลยี คนกลุ่มนีมี้ความเตม็ใจท างานและเรียนรู ้มี
ความเช่ือมั่นในตนเอง และมุง่ผลสมัฤทธ์ิ 

สรุป แรงจูงใจเปรียบเสมือนแรงดึงดูดและเป็นพลังท่ีพรอ้มจะออกมาเป็นพฤติกรรมเชิง
บวกในการท างานท่ีสรา้งประโยชนแ์ก่องคก์าร หากแต่ตอ้งไดร้บัการเสริมแรงภายใน จึงจะท าให้
พลังนีแ้สดงออกมา แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งส าคญัท่ีดึงดูดบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มาร่วมท างานใน
องคก์ารและจะท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ และส่งผลต่อความ เติบโต ความ
เจริญก้าวหน้า ความมั่นคงและสามารถสรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขันให้กับองคก์ารได้



  38 

เน่ืองจากไดบ้คุลากรท่ีมีความรู ้ความสามารถ ซึ่งเป็นคณุสมบตัสิ่วนตวัของบคุลากรแตล่ะคนท่ีติด
ตวัมาก่อนท่ีจะไดร้บัการเสริมจากแรงจูงใจ ดงันัน้ผูบ้ริหารจึงตอ้งจดัใหมี้ปัจจัยทัง้สองกลุ่ม เพ่ือ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพ่ือเป็นการสรา้งแรงดึงดูดและเป็นการสรา้ง
แรงจูงใจ ขจัดความรูส้ึกไม่พึ่งพอใจในการท างานของบุคลากรให้หมดไป เพ่ือให้บุคลากรใน
องคก์ารเกิดความพึงพอใจสงูสดุ มีความรกัและผกูพนักบัองคก์าร พรอ้มท่ีจะรว่มมือร่วมใจในการ
ท างานอย่างกระตือรือรน้และให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดเพ่ือช่วยพัฒนาองคก์ารให้เติบโตและ
เจริญก้าวหน้าไปอย่างมั่ นคงและส่งผลส าเร็จต่อองค์การทั้งในด้านคุณค่าและมูลค่าได้



 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ในการศึกษาวิจยัเรื่อง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารในท างานของกลุ่มคนเจน
เนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research method) และใช้วิธีการเก็บข้อมูลดว้ย
แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการสุม่กลุม่ตวัอยา่ง 
2. การสรา้งเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิตท่ีิใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

1. การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 

ประชากรท่ีท าการศึกษาวิจยั คือ กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีไปใช้
บรกิารบรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ยา่นอโศก ในกรุงเทพมหานครท่ีไมท่ราบจ านวนท่ีแนน่อน 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
ตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้คือ กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีไปใช้

บริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก ในกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากไม่ทราบค่าประชากรท่ี
แน่นอน จึงค านวณขนาดตวัอย่างโดยก าหนดความเช่ือมั่นท่ี 95% ความผิดพลาดไม่เกิน 5% โดย
ใชส้ตูร ค านวณหาขนาดตวัอย่างในกรณีท่ีไม่ทราบประชากรท่ีแน่นอนของ (William G. Cochran, 
1997) ไดข้นาดกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 385 ตวัอยา่ง โดยมีขัน้ตอนการสุม่ตวัอย่างดงันี ้

𝑛 =
𝑝(1 − 𝑝)𝑍 2      

𝑒2
 

และกรณีไมท่ราบคา่สดัสว่นของประชากรหรือ p = 0.5 ใชส้ตูร  𝑛 =  
𝑍2

4𝑒2 
โดย n = ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ีตอ้งการ  

p = สดัสว่นของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร  
e = ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุม่ตวัอย่างท่ียอมใหเ้กิดขึน้ได ้  
Z = คา่ Z ท่ีระดบัความเช่ือมั่นหรือระดบันยัส าคญั 
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ถา้ระดบัความเช่ือมั่น 95% หรือระดบันยัส าคญั 0.05 มีคา่ Z = 1.96  
ส าหรบัการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัก าหนดสดัสว่นของประชากร เท่ากบั 0.50 ตอ้งการระดบั

ความเช่ือมั่น 95% และยอมใหค้ลาดเคล่ือนได ้5%  

  ดงันัน้ 𝑛 =
(1.96)2     

4(0.05)2  

          = 385 
ไดก้ลุม่ตวัอยา่งเทา่กบั 385 ตวัอยา่ง  

วิธีการสุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
ใชวี้ธีการสุม่ตวัอยา่งแบบตามขัน้ตอน โดยมีล าดบัขัน้ตอนดงันี ้

ขัน้ตอนท่ี 1 การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random Sampling) โดยในท่ีนีจ้ะ
ท าการเลือกสุ่มเฉพาะกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีไปใชบ้ริการบริษัทจัดหางาน
แหง่หนึ่ง ยา่นอโศก ในกรุงเทพมหานคร 

2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม ผูว้ิจยัสรา้งขึน้เองจากการรวบรวมขอ้มลู

ท่ีได้จากทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องและน ามาประยุกต์เป็นลักษณะและข้อค าถามใน
แบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบดว้ย ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามลักษณะส่วน
บคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุใน
การเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร 
และตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามดา้นการตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวาย ในกรุงเทพมหานคร ท าการจดัระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval scale) มี 
5 ระดบั มีการก าหนดใหค้ะแนนดงันี ้
 

5    คะแนน  หมายถึง  ระดบัความส าคญัมากท่ีสดุ 
4    คะแนน  หมายถึง  ระดบัความส าคญัมาก 
3    คะแนน  หมายถึง  ระดบัความส าคญัปานกลาง 
2    คะแนน  หมายถึง  ระดบัความส าคญันอ้ย 
1    คะแนน  หมายถึง  ระดบัความส าคญัท่ีนอ้ยสดุ 
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ระดบัเกณฑก์ารใหค้ะแนนเฉล่ีย โดยท่ีก าหนดความส าคญัของคะแนน ใชห้ลักการแบ่ง
ช่วงการแปลผลตามหลกัของการแบง่อนัตรภาคชัน้ (Class Interval) ซึ่งใชส้ตูรดงันี ้(ศิริวรรณ เสรี
รตัน ์และ คณะ, 2550) 
  

  ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 
          จ านวนชัน้ 

                     =   
5−1

5
 

                     = 0.80 
สรุปเกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียในแบบสอบถาม ท่ีมีอิทธิพลตอ่การเลือก

องคก์ารเขา้ท างานของกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร 
เกณฑก์ารแปลความหมายของขอ้มลูแบบอนัตรภาคชัน้ 

คะแนนเฉล่ีย   แปลผล  
4.21 – 5.00 ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20 ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40 ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.6  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80 ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัอยู่ในระดบันอ้ยท่ีสดุ 

ข้ันตอนการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในครัง้นี ้คือ แบบสอบถามซึ่งมีขัน้ตอนการ

สรา้งเครื่องมือตามล าดบัตอ่ไปนี ้
1. ศกึษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของระดบัปัจจยัจงูใจ ปัจจยัค า้

จนุ ท่ีมีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย ในกรุงเทพมหานคร 
2. สร้างแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดท่ี เก่ียวข้องกั บปัจจัยด้าน

ประชากรศาสตร ์ท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ใน
กรุงเทพมหานคร 
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ตวัอยา่ง 
เป็นแบบสอบถามลกัษณะสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ 

ขอ้ท่ี 1 เพศ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมีค าตอบให้
เลือก 2 ทาง (Dichotomous Question) เป็นข้อมูลแบบ Identification Information (พรเพ็ญ 
เพชรสขุศริ,ิ 2540) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) ดงันี ้

1.1.1 เพศชาย 
1.1.2 เพศหญิง 

ขอ้ท่ี 2 อาย ุเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามมีหลายค าตอบ
ใหเ้ลือก (Multichotomous Question) เป็นขอ้มูลแบบ Identification Information (พรเพ็ญ เพชร
สขุศิริ, 2540) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญัติ (Ordinal Scale) มีการแบ่งช่วงห่าง
ของอายดุงันี ้

1.2.1 26- 30 
1.2.2 31- 35 
1.2.3 36 – 40 

ข้อท่ี 3 สถานภาพ เป็นแบบสอบชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมีหลาย
ค าตอบให้เลือก (Multichotomous Question) เป็นข้อมูลแบบ Identification Information (พร
เพ็ญ เพชรสขุศริ,ิ 2540) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Ordinal Scale) ดงันี ้

1.3.1 โสด 
1.3.2 หยา่รา้ง / หมา้ย / แยกกนัอยู่ 
1.3.3 สมรส  

ขอ้ท่ี 4 ระดบัการศึกษา เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามมี
หลายค าตอบให้เลือก(Multichotomous Question) เป็นข้อมูลแบบ Identification Information 
(พรเพ็ญ เพชรสขุศริิ, 2540) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Ordinal Scale) ดงันี ้

1.4.1 ต  ่ากวา่ปรญิญาตรี 
1.4.2 ปรญิญาตร ี
1.4.3 สงูกวา่ปรญิญาตรี 

ข้อท่ี 5 รายได้เฉล่ียต่อเดือน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะ
ค าถามมีหลายค าตอบให้เลือก(Multichotomous Question) เป็นข้อมูลแบบ Identification 
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Information (พรเพ็ญ เพชรสขุศิริ, 2540) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Ordinal 
Scale) โดยก าหนดชว่งรายไดต้อ่เดือน ดงันี ้

1.5.1 ต  ่ากวา่หรือเทา่กบั 15,000  
1.5.2 15,001 – 25,0000 
1.5.3 25,001 – 35,0000 
1.5.4 35,001 – 45,000 
1.5.5 45,0001 – 55,000 
1.5.6 55,001 บาทขึน้ไป 

ขอ้ท่ี 6 ประสบการณ์การท างาน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะ
ค าถามมีหลายค าตอบให้เลือก(Multichotomous Question) เป็นข้อมูลแบบ Identification 
Information (พรเพ็ญ เพชรสขุศิริ, 2540) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Ordinal 
Scale) ดงันี ้

1.6.1 ต  ่ากวา่ 1 ปี 
1.6.2 1 ปี 
1.6.3 2 ปี 
1.6.4 3 ปี 
1.6.5 4 ปี 
1.6.6 5 ปีขึน้ไป 

ขอ้ท่ี 7 สถานภาพการท างาน เป็นแบบสอบถามปลายปิด ลกัษณะค าถามมี
ค าตอบใหเ้ลือก 2 ทาง (Dichotomous Question) เป็นขอ้มลูแบบ Identification Information (พร
เพ็ญ เพชรสขุศริ,ิ 2540) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) ดงันี ้

1.7.1 วา่งงาน 
1.7.2 ท างาน 

3. น าแบบสอบถามท่ีสรา้งขึน้ เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือพิจารณา
ตรวจสอบและใหข้อ้เสนอแนะในการปรบัปรุงเก่ียวกับส านวนภาษาท่ีเขา้ใจไดง้่าย เพ่ือใหไ้ดข้อ้
ค าถามท่ีมีขอ้ความตรงตามวตัถปุระสงคแ์ละครอบคลมุงานวิจยัมากท่ีสดุ 

4. น าแบบสอบถามท่ีได้มาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง ตามข้อเสนอแนะของ
อาจารยท่ี์ปรกึษาและคณะกรรมการสารนิพนธ ์
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5. น าเสนอแบบสอบถามท่ีแก้ไขแล้วเสนอผู้เช่ียวชาญเพ่ือตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หา (Content Validity) ความตรงตามโครงสรา้ง (Construct Validity) ความตรง
ตามสภาพ  (Concurrent Validity) และเสนอแนะเพิ่มเติม โดยใช้ความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกับจุดประสงค ์(Index of Item Object Congruence : IOC) ตามเกณฑท่ี์ก าหนดโดยตอ้ง
มากกว่า 0.60 ซึ่งการทดสอบแบบสอบถามของการวิจัยในครั้งนี ้พบว่า ได้ค่าความตรงของ
แบบสอบถามเท่ากับ คือ 0.79 แสดงว่าค าถามทัง้หมดสอดคลอ้งกับวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ ซึ่ง
หมายความว่าแบบสอบถามของการวิจยัฉบบันีมี้คา่ความตรงเชิงเนือ้หาอยู่ในระดบัดี โดยสตูรการ
หาคา่ดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2558) ดงันี ้

IOC =  
∑ R

N
 

 

 เม่ือ IOC  แทน ดชันีความสอดคลอ้งความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
∑ R    แทน ผลรวมของการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
N  แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
การหาค่าความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกับจุดประสงคโ์ดยใหผู้เ้ช่ียวชาญ

พิจารณาคะแนน ดงันี ้
ใหค้ะแนน +1 หมายถึง แนใ่จวา่เหมาะสมวดัจดุประสงค/์เนือ้หานัน้  
ใหค้ะแนน 0   หมายถึง ไมแ่นใ่จวา่เหมาะสมวดัจดุประสงค/์เนือ้หานัน้  
ใหค้ะแนน -1 หมายถึง แนใ่จวา่ไมเ่หมาะสมวดัจดุประสงค/์เนือ้หานัน้ 

ตวัอยา่ง 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ รายการข้อค าถาม 
ค่าความ
สอดคล้อง 

ข้อเสนอแนะเพือ่การแก้ไข
ปรับปรุง 

+1 0 -1 
ด้านความส าเร็จ ในการ
ปฏิบตัิงาน หมายถึง การใช้
ทั ก ษ ะ  ค ว า ม รู้
ความสามารถอย่างเต็มท่ี
ของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่ น
วายในการปฏิบัติงานใน
บริษัท ท่ี เลือกเข้าท างาน

1.ท่ า น ต้ อ ง ก า ร ป ร ะ ส บ
ความส าเร็จในการท างานเป็น
อยา่งดี 

    

2. ท่านตอ้งการปฏิบตัิงานดว้ย
ความรวดเร็วและผลงานเป็นท่ี
นา่พอใจ 

    

3. ท่านต้องการมีความรูส้ึกว่า     
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เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตรง
ตาม เป้ าหมาย ท่ีตน เอง
ก าหนดไว ้

ได้เป็นส่วนหนึ่งของผลงานท่ี
ประสบความส าเรจ็ 

 

6. น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทอดลองใช ้(Try out) โดยการน าแบบสอบถามฉบบั
สมบูรณน์ัน้ไปทดลองใชก้บักลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง เพ่ือหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) จ  านวน 
40 ชดุ โดยใชสู้ตรครอนบคัอลัฟ่า (Cronbach’s alpha) เพ่ือน าไปหาคา่ความเช่ือมั่นโดยค่าอลัฟ่า

ท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0 < 𝛼 < 1 คา่ท่ีใกลเ้คียง 1 
มากแสดงว่ามีความเช่ือมั่นสูง การวิจัยครัง้นีใ้ชค้่า ท่ียอมรบัไดท่ี้ 0.70 (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 
2558) ซึ่งแบบสอบถามชดุนีมี้คา่ความเช่ือมั่น เทา่กบั 0.935 

เครื่องมือการวิจยั ประกอบดว้ย 3 ตอนดงันี ้ 
ตอนที ่1 แบบสอบถามลกัษณะสว่นบคุคล ประกอบดว้ย 7 ดา้น ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได ้ประสบการณก์ารท างาน และสถานภาพการท างานปัจจบุนั มี
ลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

ตวัอยา่งเครื่องมือ  
ตอนท่ี 1 ขอ้มลูสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเครื่องหมาย   √   ลง (    )  ตามความเป็นจริงท่ีเก่ียวกับ
ทา่นมากท่ีสดุ 

1. เพศ 
(    ) ชาย 
(    ) หญิง 

2. อาย ุ
(    ) 26-30 ปี 
(    ) 31-35 ปี 
(    ) 36-40 ปี 

3. สถานภาพ 
(    ) โสด 
(    ) หยา่รา้ง / หมา้ย / แยกกนัอยู่ 
(    ) สมรส 
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4. ระดบัการศกึษา 
(    ) ต  ่ากวา่ปรญิญาตรี 
(    ) ปรญิญาตรี 
(    ) สงูกวา่ปรญิญาตรี 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนในการเลือก
องคก์ารในการท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร โดยมี 
ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองค์การเข้าท างาน มี 5 ด้าน ดังนี ้ ด้านความส าเร็จในการ
ปฎิบตังิาน  ดา้นลกัษณะงาน  ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ  ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการเรียนรู ้
ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร และปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน มี 5 ดา้น ดังนี ้ดา้น
คา่ตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสมัพันธก์ับผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ดา้นสมดลุชีวิตในการท างาน ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนตา่งๆในการปฏิบตัิงาน และ
ดา้นความมั่นคงในงาน โดยลกัษณะค าถามเป็นแบบ ใช่มาตราส่วนประมาณการ (Rating Scale 
Method) จ  านวน 31 ขอ้ มีระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรรภาค (Interval Scale) มี 5 ระดบั มี
การก าหนดใหค้ะแนนดงันี ้

5  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความส าคญัมากท่ีสดุ 
4  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความส าคญัมาก 
3  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความส าคญัปานกลาง 
2  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความส าคญันอ้ย 
1  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความส าคญัท่ีนอ้ยสดุ 

ระดับเกณฑ์การให้คะแนนเฉล่ีย โดยท่ีก าหนดความส าคัญของคะแนน ใช้
หลกัการแบ่งช่วงการแปลผลตามหลกัของการแบ่งอนัตรภาคชัน้ (Class Interval) ซึ่งใชสู้ตรดงันี ้
(ศริวิรรณ เสรีรตัน ์และ คณะ, 2550) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 
        จ  านวนชัน้ 

=   
5−1

5
 

= 0.80 
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สรุปเกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ระดบัปัจจยัจงู
ใจ ปัจจัยค ้าจุน ท่ีมี อิทธิพลต่อการเลือกองค์การเข้าท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่ นวาย 
(Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร 

เกณฑก์ารแปลความหมายของขอ้มลูแบบอนัตรภาคชัน้ 
คะแนนเฉล่ีย   แปลผล  
4.21 – 5.00 ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20 ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40 ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.6  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80 ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสดุ 

 
ตวัอยา่งเครื่องมือ 

ตอนท่ี 2 ปัจจยัจงูใจในการตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างาน 

ค าชีแ้จง ใหท้่านพิจารณาอ่านขอ้ความในแต่ละขอ้แล้วพิจารณาว่าท่านมี
ความรู้สึกเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น ๆ มากหรือน้อยเพียงใด แล้วให้ท่านท า
เครื่องหมาย √ ลงในชอ่งวา่งทางชวามือของขอ้ความตามความหมายดงันี ้

ส าคญัมากท่ีสดุ (5) หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญักับขอ้ความนัน้
ทกุประการ 

ส าคญัมาก (4)  หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญักับขอ้ความนัน้
คอ่นขา้งมาก 

ส าคญัปานกลาง (3) หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญักับขอ้ความนัน้
บา้งและไมเ่ห็นดว้ยกบัขอ้ความนัน้บา้ง 

ส าคญันอ้ย (2)  หมายถึง  ท่านไม่ให้ความส าคัญกับข้อความ
นัน้คอ่นขา้งมาก 

ส าคญันอ้ยท่ีสดุ (1)  หมายถึง  ท่านไม่ให้ความส าคัญกับข้อความ
นัน้ทกุประการ 
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แรงจู งใน ในการตั ด สินใจ เลือก
องคก์ารในการท างาน 

ระดับความส าคัญ 

ระดับ
ความส าคัญ
มากทีสุ่ด 

ระดับ
ความส าคัญ

มาก 

ระดับ
ความส าคัญ
ปานกลาง 

ระดับ
ความส าคัญ

น้อย 

ระดับ
ความส าคัญ
ทีน้่อยสุด 

5 4 3 2 1 
0. ท่านต้องการปฏิบัติงานด้วยความ
รวดเรว็และผลงานเป็นท่ีนา่พอใจ 

     

00. ท่านตอ้งการมีความรูส้ึกว่าได้เป็น
ส่ ว น ห นึ่ ง ข อ ง ผ ล ง า น ท่ี ป ร ะ ส บ
ความส าเรจ็ 

     

 
ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามดา้นการตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของ

กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ลักษณะค าถามเป็นแบบค าถาม
ปลายปิด (Close – Ended Response Question) โดยลักษณะค าถามเป็นแบบ ใช้มาตราส่วน
ประมาณคา่ (Rating Scale Method) มีระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) มี
ระดบั 5 ระดบั มีการก าหนดใหค้ะแนน ดงันี ้

5  คะแนน  หมายถึง  ระดบัการตดัสินใจมากท่ีสดุ 
4  คะแนน  หมายถึง  ระดบัการตดัสินใจมาก 
3  คะแนน  หมายถึง  ระดบัการตดัสินใจปานกลาง 
2  คะแนน  หมายถึง  ระดบัการตดัสินใจนอ้ย 
1  คะแนน  หมายถึง  ระดบัการตดัสินใจนอ้ยท่ีสดุ 

ระดับเกณฑ์การให้คะแนนเฉล่ีย โดยท่ีก าหนดความส าคัญของคะแนน ใช้
หลกัการแบ่งช่วงการแปลผลตามหลกัของการแบ่งอนัตรภาคชัน้ (Class Interval) ซึ่งใชสู้ตรดงันี ้
(ศริวิรรณ เสรีรตัน ์และ คณะ, 2550) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 
  จ านวนชัน้ 

     =   
5−1

5
 

     = 0.80 
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สรุปเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียในแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ด้านการ
ตัดสินใจเลือกองค์การในการท างานของกลุ่มคน เจ นเนอเรชั่ นวาย (Generation Y) ใน
กรุงเทพมหานคร 

เกณฑก์ารแปลความหมายของขอ้มลูแบบอนัตรภาคชัน้ 
คะแนนเฉล่ีย   แปลผล  
4.21 – 5.00 ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในการตัดสินใจอยู่ระดับ

มากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20 ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัในการตดัสินใจอยู่ในระดบั

มาก 
2.61 – 3.40 ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัในการตดัสินใจอยู่ในระดบั

ปานกลาง 
1.81 – 2.6  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัในการตดัสินใจอยู่ในระดบั

นอ้ย 
1.00 – 1.80 ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัในการตดัสินใจอยู่ในระดบั

นอ้ยท่ีสดุ 
 ตวัอยา่งเครื่องมือ 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามดา้นการตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มคน
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร 

ค าชีแ้จง ใหท้่านพิจารณาอ่านขอ้ความในแต่ละขอ้แล้วพิจารณาว่าท่านมี
ความรู้สึกเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น ๆ มากหรือน้อยเพียงใด แล้วให้ท่านท า
เครื่องหมาย √ ลงในชอ่งวา่งทางชวามือของขอ้ความตามความหมายดงันี ้

ส าคญัมากท่ีสดุ  (5) หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญักับขอ้ความนัน้
ทกุประการ 

ส าคญัมาก (4)  หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญักับขอ้ความนัน้
คอ่นขา้งมาก 

ส าคญัปานกลาง (3) หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญักับขอ้ความนัน้
บา้งและไมเ่ห็นดว้ยกบัขอ้ความนัน้บา้ง    

ส าคญันอ้ย (2)  หมายถึง  ท่านไม่ให้ความส าคัญกับข้อความ
นัน้คอ่นขา้งมาก 
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ส าคญันอ้ยท่ีสดุ   (1) หมายถึง  ท่านไม่ให้ความส าคัญกับข้อความ
นัน้ทกุประการ 

 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารในการท างานของ

กลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย ในกรุงเทพมหานคร โดยมีแหลง่ขอ้มลูในการศกึษาคน้ควา้ประกอบดว้ย1 
สว่น คือ 

 ขอ้มลูปฐมภูมิ เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มลูจากกลุ่ม
คนเจเนอเรชั่นวาย ท่ีไปใชบ้รกิารบรษิัทจัดหางานแหง่หนึ่งย่านอโศก กรุงเทพมหานคร จ านวน 385
ชดุ ซึ่งจะเก็บตามพืน้ท่ีท่ีไดก้ าหนดไวจ้นครบตามจ านวน 

เม่ือผูว้ิจยัไดร้บัแบบสอบถามกลบัคืนมาแลว้ ผูว้ิจยัไดน้  าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดน้ัน้มา
ด าเนินการดงันี ้

4. การจัดกระท าและการวิเคราะหข้์อมูล 
 การจัดกระท า 

เม่ือรวบรวมแบบสอบถามไดค้รบตามจ านวนท่ีตอ้งการแลว้ ผูว้ิจยัจะท าการ 
1. ตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยจะท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ

แบบสอบถาม พรอ้มทัง้คดัแยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณอ์อก 

การตัดสินใจเลือกองคก์ารในการท างาน 

ระดับความคิดห็น 
ระดับ
การ

ตัดสินใจ
มาก
ทีสุ่ด 

ระดับ
การ

ตัดสินใจ
มาก 

ระดับการ
ตัดสินใจ
ปานกลาง 

ระดับการ
ตัดสินใจ
น้อย 

ระดับการ
ตัดสินใจ
น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
0. เพ่ือนของท่านมีส่วนร่วมในการหาข้อมูล
ประกอบการพิจารณาตัดสินใจเลือกองคก์าร
เขา้ทางานของทา่น 

     

00. การตัดสินใจเลือกเข้าสมัครงานของท่าน 
เป็นการตดัสินใจดว้ยตวัทา่นเอง 

     



  51 

2. การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามท่ีถกูตอ้งเรียบเรียงแลว้มาลงรหสัตามท่ีได้
ก าหนดรหสัไวล้ว่งหนา้ 

3. การประมวลผลขอ้มลู โดยการน าขอ้มลูท่ีลงรหสัแลว้มาบนัทกึและประมวลผลโดย
ใช้โปรแกรมสถิติส  าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร ์SPSS (Statistic Package for Social 
Sciences) เพ่ือวิเคราะหเ์ชิงพรรณาและทดสอบสมมตฐิาน 

การวิเคราะหข้์อมูล 
1. การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงสถิตเิชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ใชส้ถิตดิงันี ้

1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) เพ่ือใช้อธิบายลักษณะขอ้มูลเก่ียวกับขอ้มูลส่วน
บุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศกึษา รายได ้ประสบการณก์ารท างาน และสถาพการการท างาน 

1.2 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพ่ือใช้อธิบายข้อมูลเก่ียวปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารในการ
ท างานของกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistical) เป็นการ
ทดสอบสมมตฐิาน ดงันี ้

2.1 สมมติฐานข้อท่ี 1 ระดับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน และระดับการตัดสินใจ
เลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร มี
ผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน จะท าการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2.2 สมมติฐานท่ี 2 ผู้สมัครท่ีมีปัจจัยดา้นลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุสถานภาพ การศกึษา อายงุานและรายไดข้องกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
ในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนัมีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีตา่งกนั จะทดสอบสมมตฐิาน
โดยใชส้ถิติ Independent t-test เพ่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม
ส าหรบัตวัแปรดา้นเพศ และสถานภาพการท างาน และใชส้ถิติ One-Way Analysis of Variance 
เพ่ือทดสอบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมากกวา่ 2 กลุ่มส าหรบัตวัแปรดา้น อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดต้อ่เดือน และประสบการณท์ างาน 

2.3 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัจูงใจ ปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารข้าท างานของ
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร จะท าการทดสอบสมมติฐานโดยใช้
สถิต ิRegression Analysis วิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 
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5. สถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 
สถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

ประกอบดว้ย  
การใชส้ถิติในการวิเคราะหข์อ้มูลในการศึกษาคน้ควา้วิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัเลือกใชส้ถิติ

โดยพิจารณาถึงวตัถุประสงคแ์ละความหมายของขอ้มูลท่ีใชใ้นวิเคราะหด์ว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 
โดยใช้ลักษณะประชากรศาสตร ์ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเข้า
ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร น ามาวิเคราะหด์ว้ย
คา่ความถ่ี คา่รอ้ยละ คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.1 การหารอ้ยละ (Percentage) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2558)  

P = 
𝑓 𝑥 100

𝑛
 

 
เม่ือ P แทน คา่รอ้ยละ 

ƒ แทน ความถ่ีของขอ้มลู 
𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

1.2 การหาค่าเฉล่ีย (Mean หรือ 𝑋̅ ) โดยใช้สูตร ดังนี ้(กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 
2558) 

 𝑋̅ =  
∑ 𝑋

𝑛
 

 
เม่ือ 𝑋̅    แทน คา่คะแนนเฉล่ีย 

∑ 𝑥    แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด  
𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง  

 
1.3 การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D) (กัลยา วา

นิชยบ์ญัชา, 2558) 

S.D. = 
√𝑛∑𝑥2−(∑𝑥)2

𝑛(𝑛−1)
 

เม่ือ  S.D.  แทน   ค่า เบี่ ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่ มตัวอย่าง 
(Standard deviation) 

∑𝑥2    แทน  คะแนนแตล่ะตวัในกลุม่ตวัอยา่ง 
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(∑𝑥2) แทน  คา่คะแนนเฉล่ีย 
𝑛    แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง (Sample Size) 
 

สถติทิี่ใช้ทดสอบค่าความเชื่อถอืได้ของเคร่ืองมือ (Reliability of the test) 
โดยใชว้ิธีหาคา่ครอนบคัอลัฟ่า (Cronbach’s alpha) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2558) 

 

Cronbach 's α = 
𝑘 𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅/𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 

1+(𝑘−1)𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅/𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 
 

 

เม่ือ  α    แทน ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 

𝑘    แทน จ านวนค าถาม 
𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  แทน ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนร่วมระหว่างค าถาม

ตา่งๆ 
𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅   แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนของค าถาม 

 
การวิเคราะหข้์อมูลโดยใช้สถติเิชิงอนุมาน (Inferential Analysis)  

ประกอบดว้ย 
3.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม เพ่ือวิเคราะห์ความ

แตกตา่งระหวา่งเพศชายกบัเพศหญิง โดยมีสตูรในการหาคา่ t (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2558) ดงันี ้

กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ เทา่กนั  (𝑠1
1 =  𝑠2

2) 
 

สตูร t =  
𝑋1̅̅̅̅ −𝑋2̅̅̅̅

𝑆𝑝√
1

𝑛1
+ 1

𝑛2

 

สถิตท่ีิใชท้ดสอบ t มีชัน้แหง่ความเป็นอิสระ df  =  𝑛1 + 𝑛2 − 2 
เม่ือ    𝑋1

̅̅ ̅      แทน    คา่เฉล่ียตวัอยา่งกลุม่ท่ี i; i = 1 , 2 
𝑆𝑝        แทน    ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตวัอย่าง รวมจากตวัอย่างทั้ง 2 

กลุม่ 
𝑛1       แทน    ขนาดตวัอยา่งของกลุม่ท่ี 1 
      𝑆1

 2    แทน    คา่แปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี i; i = 1 , 2 
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𝑠1
2 = 

(𝑛1− 1) 𝑆1
 2+ (𝑛2− 1) 𝑆2

 2

𝑛1+ 𝑛2− 2
 

กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ ไมเ่ทา่กนั (𝑠1
 2 ≠ 𝑠2

 2) 

สตูร  t  =   
𝑋1̅̅̅̅ −𝑋2̅̅̅̅

√𝑆1
  2

𝑛1
 + 

𝑆2
  2

𝑛2

 

สถิตท่ีิใชท้ดสอบ t มีชัน้แหง่ความอิสระ     =    V 

V     =    
[(

𝑆1
 2

𝑛1
)  + (

𝑆2
 2

𝑛2
)]

2

(
𝑆1

 2

𝑛1
)

𝑛1− 1
  +  

(
𝑆2

 2

𝑛2
)

𝑛2− 2

 

 

เม่ือ   t แทน     คา่สถิตท่ีิใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
 𝑋1

̅̅ ̅ แทน  คา่เฉล่ียตวัอยา่งกลุม่ท่ี 1 
 𝑋2

̅̅ ̅ แทน  คา่เฉล่ียตวัอยา่งกลุม่ท่ี 2 
 𝑆1

 2 นแท  คา่แปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 
 𝑆2

 2 แทน  คา่แปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 
 𝑛1 แทน  ขนาดตวัอยา่งของกลุม่ท่ี 1 
 𝑛2          แทน  ขนาดตวัอยา่งของกลุม่ท่ี 2 
 V  แทน  ชัน้แหง่ความเป็นอิสระ 
 

3.2 การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ใชค้่า 
F-Ratio กรณีคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มเท่ากัน (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2558) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานตอนท่ี 1 ในดา้น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดต้่อเดือน ประสบการณ์
ท างาน และสถานภาพการท างาน มีสตูรดงันีมี้สตูรดงันี ้

ใช้ค่า F – test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน (กัลยา วานิชย์
บญัชา, 2558) มีสตูรดงันี ้

F      =     
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
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เม่ือ F แทน     คา่สถิตท่ีิใชพ้ิจารณาใน  F-Distribution 
Df       ระหว่างแทน     ชัน้แห่งความเป็นอิสระ ไดแ้ก่  กลุ่ม(k-1) และ

ภายในกลุม่ (n-k) 
K  แทน     จ  านวนกลุม่ของตวัอยา่งท่ีน ามาทดสอบสมมตฐิาน 
n แทน     จ  านวนตวัอยา่งท่ีทัง้หมด 
SS(B)   แทน     ผลรวมก าลังสองระหว่างกลุ่ม  (Between Sum of 

Square) 
SS(W)    แทน     ผลรวมก าลงัสองภายในกลุม่ (Within Sum of Square) 
MS(B)   แทน     ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม  (Mean 

Square Between Groups) 
MS(W)  แทน     ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม  (Mean 

Square Within Groups) 
n-k แทน     ชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุ่ม (Within Degree of 

Freedom) 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแล้ว ต้องท าการ

ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพ่ือดูว่ามีคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกัน โดยใชว้ิธี Fisher’s least 
significant difference (LSD)(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2558) 

 

LSD   =     t1−∝/2;n−k√MSE [
1

ni
+  

1

nj
] 

 

   โดยท่ี      𝑛𝑖 ≠  𝑛𝑗  
 

     เม่ือ   LSD แทน ผลตา่งนยัส าคญัท่ีค านวณไดส้  าหรบัประชากร 
      กลุม่ท่ี i และ j 

      𝑡1−∝/2;𝑛−𝑘   แทน คา่ท่ีใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ 
         t-distribution ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% และ

        ชัน้แหง่ความเป็นอิสระภายในกลุม่ = n – k 
      MSE   แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MS(W)) 



  56 

      𝑛𝑖    แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ i 

      𝑛𝑗    แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ j 

         แทน    คา่ความคลาดเคล่ือน 
 

3.3 สถิติ Brown-Forsythe (B) คือ การทดสอบความแตกต่างระหว่างตัวแปรท่ี
มากกวา่ 2 กลุม่ ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ทา่กนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2558) 
มีสตูรดงันี ้

Β   =  
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
            

 โดยคา่  𝑀𝑆(𝑊) = ∑
𝑘

𝑡
 = j [1 −

𝑛𝑗

𝑁
] 𝑆1

2 

 
เม่ือ  β แทน คา่สถิตท่ีิใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe  
   𝑀𝑆(𝐵) แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
     (Mean square between groups) 

   𝑀𝑆(𝑊) แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
                           (Mean square within groups) ส  า ห รั บ

Brown-Forsythe 
   k แทน จ านวนกลุม่ของตวัอยา่ง 
   𝑛𝑖  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี i 
   N แทน ขนาดของประชากร 
    𝑆𝑖

2 แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี i 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบเป็น

รายคูเ่พ่ือดวูา่มีคูใ่ดท่ีแตกตา่งกนัโดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2558) มีสตูรดงันี ้
 

𝑡   =  
𝑥̅𝑖−𝑥̅𝑗

𝑀𝑆(𝑊)(
1

𝑛𝑖
+

1

𝑛𝑗
)

    

  
 
เม่ือ  t  แทน คา่สถิตท่ีิใชพ้ิจารณาใน t – distribution 
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     𝑀𝑆(𝑊) แทน ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่  
    (Mean square  within groups) ส า ห รั บ 

Brown-Forsythe 
  𝑥̅𝑖  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี i  

    𝑥̅𝑗  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี j 
  𝑛𝑖  แทน    จ  านวนขอ้มลูของกลุม่   i 
  𝑛𝑗  แทน จ านวนขอ้มลูของกลุม่  j 
 

3.4 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) จาก
สมการแสดงการความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตาม (Y) และตวัแปรอิสระ (X) ของประชากรจะเห็น

ว่า กลุ่มตัวแปรอิสระ  (𝛼 + 𝛽1𝑋1 +   𝛽2𝑋2+. . . + 𝛽𝑘𝑋𝑘)  สามารถอธิบายการ
เปล่ียนแปลงคา่ของตวัแปรตามไดส้่วนหนึ่ง ในส่วนของการเปล่ียนแปลงท่ีไม่สามารถอธิบายไดนี้ ้

เรียกว่า ค่าความคาดเคล่ือนในการพยากรณ ์(Error : ε) การวิเคราะหเ์ชิงถดถอยแบบพหุคณูจะ

เป็นการพยากรณ์หาค่าสัมประสิทธ์ิ α และ 𝛽1 จากค่าสถิติ a และ b ท่ีไดจ้ากการค านวณโดย
กลุ่มตวัอย่าง โดยหลกัการวิเคราะห ์คือ คา่สมัประสิทธ์ิท่ีค  านวณไดจ้ะตอ้งเป็นคา่สมัประสิทธ์ิท่ีท า
ใหส้มการดงักล่าว มีค่าความคาดเคล่ือนก าลังสองรวมกันนอ้ยท่ีสุด (Ordinary Least Square : 
OLS) สมการถดถอยเชิงพหคุณูของประชากร มีสตูรดงันี ้

 

Y =   + 1X1+  2X2+…+  KXK+   
เม่ือสมการถดถอยเชิงพหคุณูของกลุม่ตวัอยา่ง 

Y = a + b1 X1 + b2 X2 + ... + bk XK  
 

โดยท่ี  X คือ ตวัแปรอิสระ  
Y คือ ตวัแปรตาม 
K คือ จ านวนตวัแปรอิสระ  

เม่ือ α และ a เป็นจดุตดัแกน Y ของสมการถดถอย หรือ คา่ของ Y เม่ือใหต้วั

แปรอิสระทั้งหมดมีค่าเท่ากับศูนย ์ส่วน β และ b เป็นสัมประสิทธ์ิถดถอย (Partial regression 
coefficient) ของตวัแปรอิสระแตล่ะตวั ซึ่งหมายถึง อตัราการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม (Y) เม่ือ
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ตวัแปรอิสระนัน้ เปล่ียนไป 1 หนว่ย โดยตวัแปรอิสระตวัอ่ืนมีคา่คงท่ี โดยท่ีคา่สมัประสิทธ์ิ a และ b 
สามารถค านวณไดจ้ากสตูรดงันี ้

a  =  Y- b1 X1 + b2 X2 - ... - bk XK 

bi  =  
∑ 𝑋𝑖𝑌𝑖−∑ 𝑋𝑖 ∑ 𝑌𝑖

𝑛 ∑ 𝑋𝐼
2−(∑ 𝑋𝑖)2  

 

เม่ือ β 0 = คา่คงท่ี (Constant) ของสมการการถดถอย 

β 1 = ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของตัว
แปรอิสระตวัท่ี i 

ε = ค่าความแตกต่างหรือความคลาดเคล่ือน (Error or Residual) 
ระหวา่งคา่จรงิและคา่ท่ีไดจ้ากสมการ 

 
ในการวิจยัครัง้นี ้ใชว้ิธี Stepwise Regression เป็นวิธีท่ีเลือกตวัแปรอิสระเขา้สมการ

ความถดถอยโดยใช้หลักเกณฑ ์Stepwise เป็นวิธีท่ีป้องกันการเกิดปัญหา Multicollinearity ได ้
เน่ืองจากเม่ือมีตวัแปรอิสระท่ีมีความสมัพนัธก์ันอยู่ในสมการถดถอยพหุ (Multiple Regression) 
จะท าใหส้มัประสิทธ์ิความถดถอยเปล่ียนไป คา่สถิติทดสอบ t เปล่ียนไป ซึ่งอาจมีผลท าใหต้ดัตวั
แปรอิสระท่ีสมัพนัธก์นับางตวัออกไป ซึ่งเป็นการวิเคราะหห์าตวัแปรในสมการท่ีมีความสมัพนัธก์นั
นอ้ยไม่สามารถท านาย หรือไม่จ  าเป็นออกมา คงไวเ้ฉพาะตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธส์งูและสามารถ
ท านายได้ดี ดังนั้น จึงท าการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณแบบสเต็ปไวซ ์
(Stepwise) เป็นวิธีการวิเคราะหส์หสมัพนัธแ์บบก าจดัตัวแปรตามขัน้ตอนใหเ้หลือเฉพาะตวัแปรท่ี
ส าคญั ๆ อยา่งมีนยัส าคญั 

ความหมายของผลลพัธท่ี์ไดจ้ากโปรแกรมส าเรจ็รูปเพ่ืองานวิจยัทางสงัคมศาสตร์
มีดงันี ้

r คือค่าท่ีแสดงถึงระดบัของความสัมพันธร์ะหว่างกลุ่มตวัแปรอิสระทัง้หมด 
ซึ่งเรียกว่าค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธพ์หุคูณ (Multiple Correlation) ถ้าค่าท่ีไดมี้ค่าเขา้ใกล ้1 
มาก แสดงวา่มีความสมัพนัธส์งูมาก นา่จะใชต้วัแปรอิสระทัง้หมดพยากรณต์วัแปรตามท่ีดี 

R Square คือค่าท่ีแสดงถึงอิทธิพลของตัวแปรอิสระทั้งหมดท่ีมีต่อตัวแปร
ตาม 

Adjusted R Square คือ ค่า R Square ท่ีปรบัแก้แล้ว การแปรความหมาย
เหมือนกบัคา่ R Square 
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Std. Error of the Estimate คือ คา่ท่ีแสดงระดบัของความคลาดเคล่ือนท่ีเกิด
จากการใชต้วัแปรอิสระทัง้หมดมาพยากรณต์วัแปร 



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

การวิจยัครัง้นีมุ้่งศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจน
เนอเรชั่นวาย ผ่านบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก ในกรุงเทพมหานคร โดยการวิเคราะหข์อ้มลู
และการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะหข์อ้มลูผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณต์า่งๆ ท่ีใชใ้นการ
วิเคราะหข์อ้มลูดงันี ้

สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 
n แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

x̄  แทน คา่เฉล่ียกลุม่ตวัอยา่ง 
S.D. แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t แทน คา่สถิตท่ีิใชพ้ิจารณาใน t – distribution  
F แทน คา่ท่ีใชพ้ิจารณา F-distribution  
MS แทน คา่เฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares)  
SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
df แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (degree of Freedom)     
LSD แทน Least Significant Difference 
r  แทน    คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation)  
B  แทน    คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized)   
R  แทน  สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบพหคุณู  
R2  แทน ก าลงัสองคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบพหคุณู  
R2

Adj  แทน คา่สมัประสิทธ์ิการตดัสินใจของสถิตวิิเคราะหค์วามถดถอยพหคุณู 
b  แทน  คา่สมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณซ์ึ่งพยากรณใ์นรูปคะแนนดิบ  
   แทน  คา่สมัประสิทธ์ิตวัพยากรณซ์ึ่งพยากรณใ์นรูปคะแนนมาตรฐาน 
SEest  แทน  ความคลาดเคล่ือนของสมการพยากรณ ์ 
SEb  แทน  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ ์
H0 แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
H1 แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
* แทน มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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การเสนอผลการวิเคราะหข้์อมูล 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูและการแปลผลการวิเคราะหข์อ้มลูของการวิจยัครัง้

นี ้ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และน าเสนอรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยการแบ่งน าเสนอ
ออกเป็น  2 สว่น ตามล าดบัดงันี ้ 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มูลเชิงพรรณนา ประกอบดว้ยความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉล่ีย และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลวิเคราะหอ์อกเป็น 4 ตอน ดงันี ้ 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ ของผู้ตอบแบบสอบถาม      
ตอนท่ี 2 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจในการเลือกองคก์ารในการท างาน 
ตอนท่ี 3 ขอ้มลูเก่ียวกบัการตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มคนเจนเนอ

เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร 
ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 3 ขอ้ดงันี ้ 

สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ การศกึษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประสบการณก์ารท างาน และสถานภาพการท างานปัจจุบนั  ท่ีมาใชบ้ริการ
บรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศกกรุงเทพมหานคร ตา่งกนัมีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ี
แตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม  คนเจน
เนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัค า้จุนในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่น
วาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน 
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ผลการวิเคราะหข้์อมูลเชิงพรรณนา 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มูลเชิงพรรณนา ประกอบดว้ยความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉล่ีย และ

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลวิเคราะหอ์อกเป็น 5 ตอน ดงันี ้
ตอนท่ี 1 ขอ้มลูเก่ียวกบัประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

ตาราง 1 จ านวนความถ่ี และค่าร้อยละ เก่ียวกับข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร ์ จ านวน (คน)                     ร้อยละ 
1. เพศ   
ชาย 
หญิง 

172 
213 

44.68 
55.32 

2. อาย ุ   
26 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 

233 
126 
26 

60.52 
32.73 
6.75 

3. สถานภาพ   
โสด 
สมรส / อยูด่ว้ยกนั / หยา่รา้ง / แยกกนัอยู ่/ 
หมา้ย 

310 
75 

 

80.52 
19.48 

    
4. ระดบัการศกึษา   
ต ่ากว่าปรญิญาตรี / ปรญิญาตรีหรือเทียบเทา่ 
สงูกวา่ปรญิญาตรี 

291 
94 

75.58 
24.42 

5. รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน    
ต ่ากว่าหรือเทา่กบั 15,000 – 25,000 บาท 
25,001 – 35,000 บาท 
35,001 – 45,000 บาท 
45,001 บาทขึน้ไป 

70 
160 
109 
46 

18.18 
41.56 
28.31 
11.95 

                รวม 385 100.0 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร ์ จ านวน (คน)                     ร้อยละ 
6. ประสบการณก์ารท างาน   
ต ่ากว่า 3 ปี 
3 ปี 
4 ปี 
5 ปีขึน้ไป 

26 
26 
46 

287 

6.75 
6.75 
11.95 
74.55 

7. สถานภาพการท างานในปัจจบุนั   
วา่งงาน 
ท างาน 

11 
374 

2.86 
97.14 

                รวม 385 100.0 
 

จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะทางประชากรศาสตร ์จ  านวนความถ่ี และค่า
รอ้ยละ ของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 385 คน สามารถอธิบายไดด้งันี ้

1. เพศ พบว่า ข้อมูลเพศของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนีจ้  านวน 385 คน ผู้ท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 213 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.32 รองลงมา คือ เพศ
ชาย จ านวน 172 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44.68 ตามล าดบั 

2. อายุ พบว่า ข้อมูลอายุของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนีจ้  านวน 385 คน ผู้ท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 26-30 ปี จ านวน 233 คน คิดเป็นรอ้ยละ 60.52 รองลงมา คือ อาย ุ
31-35 ปี จ านวน 126 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.73 และอายุ 36-40 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
6.75 ตามล าดบั 

3. สถานภาพ ผลการวิเคราะห์ประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม ด้าน
สถานภาพสมรสมีความถ่ีค่อนข้างต ่า ดังนั้นผู้วิจัยได้ท าการรวมชั้นใหม่เพ่ือเป็นการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ขอ้มูลสถานภาพสมรสของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้  านวน 385 คน ผูท่ี้ตอบ
แบบสอบถามท่ีจัดกลุ่มใหม่ ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 310 คน คิดเป็นรอ้ยละ 80.52 
รองลงมา คือ สถานภาพหย่ารา้ง / หมา้ย / แยกกันอยู่ / สมรส / อยู่ดว้ยกนั จ านวน 75 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 19.48 ตามล าดบั 
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4. ระดบัการศึกษา ผลการวิเคราะหป์ระชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ดา้น
ระดับการศึกษามีความถ่ีค่อนข้างต ่า ดังนั้นผู้วิจัยได้ท าการรวมชั้นใหม่เพ่ือเป็นการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ขอ้มูลระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้  านวน 385 คน ผูท่ี้ตอบ
แบบสอบถามท่ีจดักลุ่มใหม่ ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีและปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จ  านวน 291 คน คิดเป็นรอ้ยละ 75.58 รองลงมา คือ สูงกว่าปริญญาตรี จ  านวน 94 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 24.42 ตามล าดบั 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ผลการวิเคราะหป์ระชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
ดา้นรายได้เฉล่ียต่อเดือนมีความถ่ีค่อนข้างต ่า ดังนั้นผู้วิจัยได้ท าการรวมชั้นใหม่เพ่ือเป็นการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ขอ้มูลรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้  านวน 385 
คน ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามท่ีจดักลุ่มใหม่ ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท 
จ านวน 160 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.56 รองลงมา คือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท 
จ านวน 109 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.31 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 – 25,000 
บาทจ านวน 70 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.18 และรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 45,001 บาทขึน้ไป จ านวน 46 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.95 ตามล าดบั 

6. ประสบการณ์การท างาน  ผลการวิ เคราะห์ประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ดา้นประสบการณก์ารท างานมีความถ่ีคอ่นขา้งต ่า ดงันัน้ผูว้ิจยัไดท้  าการรวมชัน้ใหม่
เพ่ือเป็นการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ขอ้มูลรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันี ้
จ  านวน 385 คน ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามท่ีจดักลุ่มใหม่ ส่วนใหญ่มีประสบการณก์ารท างาน 5 ปีขึน้
ไป จ านวน 287 คน คิดเป็นรอ้ยละ 74.55 รองลงมา คือ ประสบการณก์ารท างาน 4 ปี จ  านวน 46  
คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.95 ประสบการณก์ารท างาน  3 ปี จ  านวน  26 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.75 และ
ประสบการณก์ารท างาน ต ่ากวา่ 3 ปี จ  านวน  26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.75 ตามล าดบั 

7. สถานภาพการท างานปัจจบุนั พบวา่ ขอ้มลูสถานภาพการท างานปัจจบุนัของกลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัยนีจ้  านวน 385 คน ผู้ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สถานภาพการท างาน
ปัจจุบนั คือ ท างาน จ านวน 374 คน คิดเป็นรอ้ยละ 97.14 รองลงมา คือ ว่างงาน จ านวน 11 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 2.86 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 2 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจในการเลือกองคก์ารในการท างาน  

ตาราง 2 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้า
ท างาน 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน x̄  S.D. แปลผล 

ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบตังิาน 4.40 0.57 มากท่ีสดุ 

ดา้นลกัษณะงาน 4.33 0.62 มากท่ีสดุ 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ 4.28 0.69 มากท่ีสดุ 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการเรียนรู ้ 4.64 0.49 มากท่ีสดุ 

ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร 4.33 0.71 มากท่ีสดุ 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน
โดยรวม 

4.40 0.48 มากท่ีสดุ 

 

จากตาราง 2 การวิเคราะหปั์จจัยดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม 
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

มีคา่เฉล่ียเท่ากบั ( x̄ = 4.40 , S.D. = 0.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า คนเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการเรียนรู ้โดย

มีคา่เฉล่ียเทา่กบั (x̄ = 4.64, S.D. = 0.49) ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงาน โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 

(x̄ = 4.40, S.D. = 0.57) ดา้นลักษณะงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ (x̄ = 4.33, S.D. = 0.62)  ดา้น

ช่ือเสียงขององคก์าร โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั (x̄ = 4.33, S.D. = 0.71)  และดา้นการไดร้บัการยอมรบั

นบัถือ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั (x̄ = 4.28, S.D. = 0.69) ตามล าดบั  
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ตาราง 3 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้า
ท างาน ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบตังิาน 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน 
x̄  S.D. แปลผล 

ท่านตอ้งการปฏิบัติงานดว้ยความรวดเร็ว และผลงาน

เป็นท่ีนา่พอใจ 

4.38 0.61 มากท่ีสดุ 

ท่านต้องการองค์การท่ีเปิดโอกาสให้พนักงานแสดง

ศักยภาพมีความรูส้ึกว่าได้เป็นส่วนหนึ่งของผลงานท่ี

ประสบความส าเรจ็ 

4.42 0.62 มากท่ีสดุ 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน 

4.40 0.57 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 3 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  ด้าน

ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่ นวาย (Generation Y) ท่ีตอบ

แบบสอบถามมีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั ( x̄ = 4.40 , S.D. = 0.57)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสดุ ไดแ้ก่ ท่านตอ้งการองคก์ารท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงศกัยภาพมีความรูส้ึกว่า

ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของผลงานท่ีประสบความส าเร็จ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.42 , S.D. = 0.62)  
และท่านตอ้งการปฏิบัติงานดว้ยความรวดเร็ว และผลงานเป็นท่ีน่าพอใจ  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ         

( x̄ = 4.38 , S.D. = 0.61) ตามล าดบั 
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ตาราง 4 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้า
ท างาน ดา้นลกัษณะงาน 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านลักษณะงาน 
x̄  S.D. แปลผล 

ทา่นชอบงานท่ีมีความนา่สนใจ ทา้ทายความสามารถ 4.29 0.69 มากท่ีสดุ 

ทา่นตอ้งการท างานท่ีจะมีอ านาจความรบัผิดชอบในงาน 

และอิสระในการเลือกวิธีปฏิบตัิ 

4.37 0.64 มากท่ีสดุ 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านลักษณะงาน 

4.33 0.62 มากท่ีสดุ 

 

 จากตาราง 4 การวิเคราะหปั์จจัยดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน 
ดา้นลกัษณะงาน  โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีคา่เฉล่ียเท่ากบั ( x̄ = 4.33 , S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่าน
ตอ้งการท างานท่ีจะมีอ านาจความรบัผิดชอบในงาน และอิสระในการเลือกวิธีปฏิบตัิ โดยมีคา่เฉล่ีย

เท่ากับ ( x̄ = 4.37 , S.D. = 0.64)   และท่านชอบงานท่ีมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ  

โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั ( x̄ = 4.29 , S.D. = 0.69) ตามล าดบั 
 
 
 

 

 



  68 

ตาราง 5 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้า
ท างาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถอื 
x̄  S.D. แปลผล 

ท่านต้องการได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานจาก

เพ่ือนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา 

4.32 0.70 มากท่ีสดุ 

ท่านตอ้งการไดร้บัความไวว้างใจ มอบหมายงานพิเศษ

จากผูบ้งัคบับญัชา 

4.31 0.75 มากท่ีสดุ 

ท่านตอ้งการการยกย่องชมเชย เม่ือท่านปฏิบตัิงานจน

ประสบความส าเรจ็ 

4.20 0.80 มาก 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถอื 

4.28 0.69 มากท่ีสดุ 

 

จากตาราง 5 การวิเคราะหปั์จจยัดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน  ดา้นการ
ไดร้บัการยอมรบันบัถือ โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมี

ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.28 , S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ไดแ้ก่ 
ทา่นตอ้งการไดร้บัการยอมรบัในการปฏิบตังิานจากเพ่ือนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา โดยมีคา่เฉล่ีย

เท่ากับ ( x̄ = 4.32 , S.D. = 0.70)  ท่านตอ้งการไดร้บัความไวว้างใจ มอบหมายงานพิเศษจาก

ผูบ้งัคบับัญชา โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.31 , S.D. = 0.75) ตามล าดบั  และกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านตอ้งการการยกย่องชมเชย 

เม่ือทา่นปฏิบตังิานจนประสบความส าเรจ็ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั ( x̄ = 4.20 , S.D. = 0.80)   
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ตาราง 6 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้า
ท างาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการเรียนรู ้

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านโอกาสก้าวหน้าและการเรียนรู้ 
x̄  S.D. แปลผล 

ทา่นจะเลือกท างานในองคก์ารท่ีใหโ้อกาสในการเรียนรู้

และพฒันาความรูอ้ยา่งตอ่เน่ือง 

4.66 0.50 มากท่ีสดุ 

ท่านจะเลือกท างานในองคก์ารท่ีใหโ้อกาสในการไดร้บั

การอบรมและพัฒนาความรู้ของพนักงานในระดับ

เดียวกนัมีความเทา่เทียมและทั่วถึง 

4.64 0.55 มากท่ีสดุ 

ท่านจะเลือกท างานในองคก์ารท่ีมีโอกาสส่งพนกังานไป

ฝึกอบรม เพ่ือพฒันาตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 

4.62 0.57 มากท่ีสดุ 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านโอกาสก้าวหน้าและการเรียนรู้ 

4.64 0.49 มากท่ีสดุ 

 

จากตาราง 6 การวิเคราะหปั์จจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นโอกาส
กา้วหนา้และการเรียนรู ้โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมี

ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั ( x̄ = 4.64 , S.D. = 0.49)  เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ไดแ้ก่ 
ท่านจะเลือกท างานในองคก์ารท่ีใหโ้อกาสในการเรียนรูแ้ละพัฒนาความรูอ้ย่างต่อเน่ือง  โดยมี

คา่เฉล่ียเท่ากบั ( x̄ = 4.66 , S.D. = 0.50)  ท่านจะเลือกท างานในองคก์ารท่ีใหโ้อกาสในการไดร้บั
การอบรมและพัฒนาความรูข้องพนักงานในระดับเดียวกันมีความเท่าเทียมและทั่วถึง โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.64 , S.D. = 0.55)  และท่านจะเลือกท างานในองค์การท่ีมีโอกาสส่ง

พนกังานไปฝึกอบรม เพ่ือพฒันาตนเองอย่างสม ่าเสมอ  โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั( x̄ = 4.62 , S.D. = 
0.57) ตามล าดบั 
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ตาราง 7 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้า
ท างาน ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านชื่อเสียงขององคก์าร 
x̄  S.D. แปลผล 

ทา่นจะเลือกท างานในองคก์ารท่ีเป็นท่ีรูจ้กัชองคนทั่วไป 4.31 0.74 มากท่ีสดุ 

ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงท่ีเป็นอันดบั

ตน้ๆของธุรกิจนัน้ๆ 

4.35 0.76 มากท่ีสดุ 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านชื่อเสียงขององคก์าร 

4.33 0.71 มากท่ีสดุ 

 

จากตาราง 7 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  ด้าน
ช่ือเสียงขององคก์าร  โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมี

ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.33 , S.D. = 0.71) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ไดแ้ก่ 
ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงท่ีเป็นอันดับตน้ๆของธุรกิจนัน้ๆ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ      

( x̄ = 4.35 , S.D. = 0.76)  และท่านจะเลือกท างานในองคก์ารท่ีเป็นท่ีรูจ้ักชองคนทั่วไป  โดยมี

คา่เฉล่ียเทา่กบั ( x̄ = 4.31 , S.D. = 0.74) ตามล าดบั 

ตาราง 8 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน 

ปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน x̄  S.D. แปลผล 

ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 4.68 0.47 มากท่ีสดุ 

ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.31 0.66 มากท่ีสดุ 
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ตาราง 8 (ตอ่) 
 

ปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน x̄  S.D. แปลผล 

ดา้นสมดลุชีวิตในการท างาน 4.59 0.58 มากท่ีสดุ 

ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนตา่งๆในการ

ปฏิบตังิาน 

4.35 0.65 มากท่ีสดุ 

ดา้นความมั่นคงในงาน    4.72 0.44 มากท่ีสดุ 

ปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเข้าท างานโดยรวม 4.53 0.43 มากท่ีสดุ 

 

จากตาราง 8 การวิเคราะหปั์จจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม กลุ่มคน
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด มี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.53, S.D. = 0.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า คนเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นความมั่นคงในงาน โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ ( x̄ = 4.72, S.D. = 0.44) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 

4.68, S.D. = 0.47) ดา้นสมดลุชีวิตในการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.59, S.D. = 0.58) 

ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนต่างๆในการปฏิบตัิงาน  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.35, 
S.D. = 0.65) และดา้นความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใตบ้ังคับบัญชา โดยมี

คา่เฉล่ียเทา่กบั ( x̄ = 4.31, S.D. = 0.66) ตามล าดบั  
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ตาราง 9 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้น
คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 

ปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร 
x̄  S.D. แปลผล 

งานท่ีท่านเลือกต้องมีระดับเงินเดือนท่ีได้รับอย่าง

เหมาะสมเทียบกบับรษิัทในอตุสาหกรรมเดียวกนั 

4.67 0.54 มากท่ีสดุ 

งานท่ีท่านเลือกตอ้งมีนโยบายการใหส้วสัดิการเกือ้กูลท่ี

นอกเหนือจากเงินเดือน 

4.68 0.52 มากท่ีสดุ 

งานท่ีท่านเลือกตอ้งมีความเหมาะสมระหว่างเงินเดือน

และปรมิาณงานของงาน 

4.67 0.54 มากท่ีสดุ 

งาน ท่ี ท่ าน เลื อกต้อ ง มี  โบ นัส /ค่ าค รอ ง ชีพ  แล ะ

คา่ตอบแทนท่ีผกูกบัผลการด าเนินงานท่ีเหมาะสม 

4.68 0.55 มากท่ีสดุ 

งานท่ีท่านเลือกตอ้งมีสวัสดิการต่างๆ อย่างเหมาะสม 

เชน่คา่รกัษาพยาบาล เงินกองทนุส ารองเลีย้งชีพ วนัหยดุ 

วนัลาพกัรอ้น เป็นตน้ 

4.71 0.49 มากท่ีสดุ 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร 

4.68 0.47 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 9 การวิเคราะหปั์จจยัค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน  ดา้นค่าตอบแทน

และสวสัดิการ  โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความ

คดิเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั ( x̄ = 4.68, S.D. = 0.47)   เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ งานท่ี
ท่านเลือกตอ้งมีสวสัดิการตา่งๆ อย่างเหมาะสม เช่นคา่รกัษาพยาบาล เงินกองทนุส ารองเลีย้งชีพ 

วนัหยดุ วนัลาพกัรอ้น เป็นตน้ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั ( x̄ = 4.71, S.D. = 0.49) งานท่ีท่านเลือกตอ้ง
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มีนโยบายการใหส้วสัดิการเกือ้กลูท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั ( x̄ = 4.68, S.D. 
= 0.52) งานท่ีท่านเลือกตอ้งมี โบนัส/ค่าครองชีพ และค่าตอบแทนท่ีผูกกับผลการด าเนินงานท่ี

เหมาะสม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.68, S.D. = 0.55) งานท่ีท่านเลือกตอ้งมีระดบัเงินเดือนท่ี

ไดร้บัอย่างเหมาะสมเทียบกับบริษัทในอุตสาหกรรมเดียวกัน  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.67, 
S.D. = 0.54) และงานท่ีท่านเลือกตอ้งมีความเหมาะสมระหวา่งเงินเดือนและปริมาณงานของงาน 

โดยมีคา่เฉล่ีย ( x̄ = 4.67, S.D. = 0.54) ตามล าดบั 

ตาราง 10 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้น
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านความสัมพันธกั์บผู้บังคับบัญชา เพือ่นร่วมงาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

x̄  S.D. แปลผล 

ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีเพ่ือนร่วมงานของท่าน

ใหก้ารยอมรบัทา่นและใหค้วามชว่ยเหลือ 

4.27 0.73 มากท่ีสดุ 

ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีมีการท างานแบบเป็นพ่ี

เป็นน้อง ท่ีมีความเป็นกันเอง ไม่ มีล  าดับขั้นในการ

ท างานมาก 

4.28 0.75 มากท่ีสดุ 

ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีเพ่ือนร่วมงานใหค้วาม

ร่วม มื อ ใน การป ฏิ บัติ ง านอย่ า ง เต็ ม ใจแล ะ เต็ ม

ความสามารถ 

4.33 0.71 มากท่ีสดุ 

ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีเพ่ือนร่วมงานของท่าน

รบัฟังความคดิเห็นและแนะน าขอ้ดีกบัท่าน 

4.35 0.70 มากท่ีสดุ 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านความสัมพันธกั์บผู้บังคับบัญชา เพือ่นร่วมงาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.31 0.66 มากท่ีสดุ 
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จากตาราง 10 การวิเคราะหปั์จจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นความสมัพนัธ์

กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา   โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่ นวาย 
(Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ      ( 

x̄ = 4.31, S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation 
Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีเพ่ือนร่วมงานของ

ท่านรบัฟังความคิดเห็นและแนะน าขอ้ดีกับท่าน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.35, S.D. = 0.70) 
ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีเพ่ือนรว่มงานใหค้วามร่วมมือในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มใจและ

เต็มความสามารถ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั ( x̄ = 4.33, S.D. = 0.71) ท่านตอ้งการท างานในองคก์าร
ท่ีมีการท างานแบบเป็นพ่ีเป็นน้อง ท่ีมีความเป็นกันเอง ไม่มีล  าดับขั้นในการท างานมาก  โดยมี

คา่เฉล่ียเท่ากบั ( x̄ = 4.28, S.D. = 0.75)  และท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีเพ่ือนรว่มงานของ

ท่านให้การยอมรับท่านและให้ความช่วยเหลือ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.27, S.D. = 0.73) 
ตามล าดบั 

ตาราง 11 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้น
สมดลุชีวิตในการท างาน 

ปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านสมดุลชีวิตในการท างาน 
x̄  S.D. แปลผล 

ทา่นตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีมีเวลาในการปฏิบตังิาน

ท่ีชดัเจน 

4.58 0.60 มากท่ีสดุ 

ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีมีสัดส่วนเวลาท่ีใชใ้น

การท างานและชีวิตสว่นตวัอยา่งเหมาะสม 

4.60 0.60 มากท่ีสดุ 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านสมดุลชีวิตในการท างาน 

4.59 0.58 มากท่ีสดุ 
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จากตาราง 11 การวิเคราะหปั์จจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นสมดลุชีวิตใน
การท างาน โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.59, S.D. = 0.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ไดแ้ก่ ท่านตอ้งการ
ท างานในองคก์ารท่ีมีสดัส่วนเวลาท่ีใชใ้นการท างานและชีวิตส่วนตวัอย่างเหมาะสม โดยมีคา่เฉล่ีย

เท่ากับ ( x̄ = 4.60, S.D. = 0.60)  และท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีมีเวลาในการปฏิบตัิงานท่ี

ชดัเจน  โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั ( x̄ = 4.58, S.D. = 0.60) ตามล าดบั 

ตาราง 12 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้น
นโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนตา่งๆในการปฏิบตังิาน 

ปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านนโยบาย กฎ ข้อบังคับและข้ันตอนต่างๆใน
การปฏิบัตงิาน 

x̄  S.D. แปลผล 

ท่านหวังว่าองค์การท่ีท่านเลือกจะชีแ้จงนโยบายการ

ท างานและปัญหาท่ี เกิดขึ ้นจากการท างานอย่าง

สม ่าเสมอ 

4.34 0.68 มากท่ีสดุ 

ทา่นหวงัว่าองคก์ารท่ีทา่นเลือกจะไมมี่นโยบายมุง่เนน้แต่

งานให้มีประสิท ธิภาพมากจนเกินโดยไม่ค  านึงถึ ง

ผูป้ฏิบตังิาน 

4.40 0.69 มากท่ีสดุ 

ท่านหวังว่าองค์การท่ีท่ าน เลือกจะไม่ มี น โยบาย 

กฎระเบียบหรือขอ้บังคบัต่างๆท่ีขัดต่อเจตนารมณ์ของ

ทา่น 

4.32 0.70 มากท่ีสดุ 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านนโยบาย กฎ ข้อบังคับและข้ันตอนต่างๆใน
การปฏิบัตงิาน 

4.35 0.65 มากท่ีสดุ 
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จากตาราง 12 การวิเคราะหปั์จจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน  ดา้นนโยบาย กฎ 
ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนตา่งๆในการปฏิบตัิงาน โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ี

ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั ( x̄ = 4.35, S.D. = 0.65) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด ได้แก่  ท่านหวังว่าองค์การท่ีท่านเลือกจะไม่มีนโยบายมุ่งเน้นแต่งานให้มี

ประสิทธิภาพมากจนเกินโดยไม่ค  านึงถึงผู้ปฏิบตัิงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.40, S.D. = 
0.69)  ท่านหวงัว่าองคก์ารท่ีท่านเลือกจะชีแ้จงนโยบายการท างานและปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการ

ท างานอย่างสม ่าเสมอ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.34, S.D. = 0.68) และท่านหวงัว่าองคก์ารท่ี
ท่านเลือกจะไม่มีนโยบาย กฎระเบียบหรือข้อบังคับต่างๆท่ีขัดต่อเจตนารมณ์ของท่าน  โดยมี

คา่เฉล่ียเทา่กบั ( x̄ = 4.32, S.D. = 0.70)  ตามล าดบั 

ตาราง 13 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้น
ความมั่นคงในงาน 

ปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านความม่ันคงในงาน    
x̄  S.D. แปลผล 

ทา่นตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีมีความมั่นคง 4.72 0.49 มากท่ีสดุ 

ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีพนกังานเช่ือมั่นว่าหาก

พนกังานปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถและผลงาน

ไดม้าตรฐานก็จะสามารถปฏิบตังิานไดต้ลอดไป 

4.70 0.50 มากท่ีสดุ 

ท่านต้องการท างานในองคก์ารท่ีไม่เลิกจ้างพนักงาน

โดยง่าย 

4.73 0.50 มากท่ีสดุ 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  

ด้านความม่ันคงในงาน    

4.72 0.44 มากท่ีสดุ 

 



  77 

จากตาราง 13 การวิเคราะหปั์จจยัค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นความมั่นคง
ในงาน   โดยรวม กลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่

ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  ( x̄ = 4.72, S.D. = 0.44) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ไดแ้ก่ ท่านตอ้งการ

ท างานในองคก์ารท่ีไม่เลิกจา้งพนักงานโดยง่าย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.73, S.D. = 0.50)  

ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีมีความมั่นคง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.72, S.D. = 0.49) 
และท่านต้องการท างานในองค์การท่ีพนักงานเช่ือมั่นว่าหากพนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถและผลงานไดม้าตรฐานก็จะสามารถปฏิบตัิงานไดต้ลอดไป โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ      

( x̄ = 4.70, S.D. = 0.50) ตามล าดบั 
 

ตอนท่ี 3 ขอ้มลูเก่ียวกบัการตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของกลุม่คนเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร 

ตาราง 14 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของ
กลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร 

การตัดสินใจเลือกองคก์ารในการท างาน x̄  S.D. แปลผล 

การตดัสินใจเลือก 4.20 0.70 มาก 

การประเมินทางเลือก 4.16 0.78 มาก 

การตัดสินใจเลือกองคก์ารในการท างานโดยรวม 4.18 0.65 มาก 

 

จากตาราง 14 การวิเคราะหก์ารตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 

ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  ( x̄ = 4.18, S.D. = 0.65) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ใน
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ระดับมาก ได้แก่ การตัดสินใจเลือก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.20, S.D. = 0.70)  และการ

ประเมินทางเลือก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั ( x̄ = 4.16, S.D. = 0.78) ตามล าดบั  

ตาราง 15 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของ
กลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ดา้นการตดัสินใจเลือก 

การตัดสินใจเลือกองคก์ารในการท างาน 

ด้านการตัดสินใจเลือก 
x̄  S.D. แปลผล 

เพ่ือนของท่านมีส่วนร่วมในการหาข้อมูลประกอบการ

พิจารณาตดัสินใจเลือกองคก์ารเขา้ท างานของทา่น 

3.76 1.19 มาก 

การตัดสินใจเลือกเข้าสมัครงานของท่าน เป็นการ

ตดัสินใจดว้ยตวัทา่นเอง 

4.64 0.55 มากท่ีสดุ 

การตัดสินใจเลือกองคก์ารในการท างาน 

ด้านการตัดสินใจเลือก 

4.20 0.70 มาก 

 
จากตาราง 15 การวิเคราะหก์ารตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มคนเจนเนอ

เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ดา้นการตดัสินใจเลือก โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( 

x̄ = 4.20, S.D. = 0.70)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation 
Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การตดัสินใจเลือกเขา้สมัครงานของท่าน เป็นการ

ตดัสินใจดว้ยตวัท่านเอง โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.64, S.D. = 0.55) และมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก ไดแ้ก่ เพ่ือนของท่านมีส่วนร่วมในการหาขอ้มูลประกอบการพิจารณาตดัสินใจเลือก

องคก์ารเขา้ท างานของทา่น  โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั ( x̄ = 3.76, S.D. = 1.19)   
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ตาราง 16 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของ
กลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ดา้นการประเมินทางเลือก 

การตัดสินใจเลือกองคก์ารในการท างาน 

ด้านการประเมินทางเลือก 
x̄  S.D. แปลผล 

องคก์ารมีการแสดงขอ้มูลท่ีส าคญัท่ีบ่งชีถ้ึงความมั่นคง

ขององคก์ารสูส่าธารณะ 

4.17 0.79 มาก 

องคก์ารมีขอ้มูลแสดงความพรอ้มและขอ้มูลทางความ

มั่นคงของบรษิัทใหบ้คุคลภายนอกไดสื้บคน้อยา่งสะดวก 

4.15 0.82 มาก 

การตัดสินใจเลือกองคก์ารในการท างาน 

ด้านการประเมินทางเลือก 

4.16 0.78 มาก 

 

 จากตาราง 16 การวิเคราะหก์ารตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มคนเจนเนอ

เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ดา้นการประเมินทางเลือก โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอ

เรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ     

( x̄ = 4.16, S.D. = 0.78)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation 

Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ องคก์ารมีการแสดงขอ้มูลท่ีส าคญัท่ีบ่งชีถ้ึงความมั่นคง

ขององคก์ารสู่สาธารณะ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( x̄ = 4.17, S.D. = 0.79) และองคก์ารมีข้อมูล

แสดงความพรอ้มและขอ้มูลทางความมั่นคงของบริษัทใหบุ้คคลภายนอกไดสื้บคน้อย่างสะดวก   

โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั ( x̄ = 4.15, S.D. = 0.82)  ตามล าดบั 

ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 3 ขอ้ดงันี ้
สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ การศกึษา 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประสบการณก์ารท างาน และสถานภาพการท างานปัจจุบนั ท่ีมาใชบ้ริการ
บรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศกกรุงเทพมหานคร ตา่งกนัมีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ี
แตกตา่งกนั 
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สมมติฐานท่ี 1.1 กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีเพศแตกตา่งกัน มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

 H0: กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1: กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง  2 
กลุ่มท่ีเป็นอิสระจากกัน (Independent sample t-test) โดยใชท่ี้ระดบัความเช่ือมั่น 95% โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานไดด้งันี ้

 H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุม่เพศ โดยใช ้Levene’s test 

การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน 
Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. 

การตดัสินใจเลือก 1.591 0.208 

การประเมินทางเลือก 7.837* 0.005 

โดยรวม 7.385* 0.007 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตาราง 17 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มเพศโดยใช ้Levene’s test 
พบว่า การตัดสินใจเลือก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.208 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า มีค่าความ
แปรปรวนไม่แตกต่างกนัจึงใชก้ารทดสอบสมมติฐาน ค่า t กรณีคา่ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกัน 
(Equal variances assumed) ส าหรบัโดยรวม และการประเมินทางเลือก มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.007 
และ 0.005 ตามล าดบั ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความวา่ มีคา่ความแปรปรวนแตกตา่งกนัจึงใชก้าร
ทดสอบสมมตฐิาน คา่ t กรณีคา่ความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั (Equal variances not assumed)   

ตาราง 18 แสดงผลการวิเคราะห์การเลือกองค์การในการท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามเพศ 

การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน  

เพศ 

t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. t df Sig. 

การตดัสินใจเลือก ชาย 4.032 0.734 -4.255 383 0.000* 

หญิง 4.331 0.644    

การประเมินทางเลือก ชาย 3.910 0.885 -5.796 290.690 0.000* 

หญิง 4.369 0.604    

โดยรวม ชาย 3.971 0.719 -5.727 310.588 0.000* 

หญิง 4.350 0.541    

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหก์ารเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่น
วาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร  โดยจ าแนกตามเพศ พบวา่  

การตดัสินใจเลือก มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคน
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นการ
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ตดัสินใจเลือก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีวางไว ้โดยเพศ
หญิง มีคา่เฉล่ียมากกวา่เพศชาย 0.299 

การประเมินทางเลือก มีคา่ Sig. เทา่กบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ กลุ่ม
คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั  ในดา้น
การประเมินทางเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีวางไว ้
โดยเพศหญิง มีคา่เฉล่ียมากกวา่เพศชาย 0.459 

โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวายท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกต่างกัน  โดยรวม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีวางไว ้โดยเพศหญิง มีค่าเฉล่ีย
มากกวา่เพศชาย 0.379 

สมมติฐานท่ี 1.2 กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุแตกตา่งกนั มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

 H0: กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1: กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใช้การวิเคราะหค์วามแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะหค์่าความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way analysis of variance) ท่ีระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีคา่นอ้ยกว่า 0.05 ดงันัน้ถา้ยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา่มีคา่เฉล่ียอย่างนอ้ยหนึ่งคูท่ี่แตกตา่งกนั จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น 
(Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ 
Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างแตกต่างกันท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิ 0.05 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เม่ือ
คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิตมีิคา่นอ้ยกวา่ 0.05 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใช้การวิเคราะหค์วามแตกต่าง
ระหวา่งคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่
ละกลุ่มก่อนโดยใชส้ถิติ Levene’ Test ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% หากพบว่าคา่ Sig.มีค่านอ้ยกว่า 
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0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า
กลุม่ตวัแปรมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั 

ถา้ค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันใหท้ดสอบสมมติฐานจากสถิต ิ
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใช้การวิเคราะหค์่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ท่ีระดับความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดงันัน้ถ้ายอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่
ตอ่ไป แตห่ากคา่ Sig. มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั  

กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนแตกตา่งกนัทดสอบสองแตกตา่งของคา่เฉล่ีย
เป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีท่ีตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน
ทดสอบสองแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบา้งแตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานไดด้งันี ้

 H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
 

ตาราง 19 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุม่อายโุดยใช ้Levene’s test 

การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน Levene’s test for Equality of Variances  

F Sig. 

การตดัสินใจเลือก 0.788 0.456 

การประเมินทางเลือก 0.533 0.587 

โดยรวม 1.230 0.294 
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จากตาราง 19 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มอายุโดยใช ้Levene’s test 
พบว่า การตดัสินใจเลือก และการประเมินทางเลือก  และโดยรวม มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.456 0.587 
และ 0.294 ตามล าดับ ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงใช้สถิติ F-test ในตาราง One Way ANOVA ในการ
ทดสอบ 

ตาราง 20 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยใช ้One way 
ANOVA 

การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

การตดัสินใจเลือก ระหวา่ง

กลุม่ 
2 11.793 5.897 12.747* 0.000 

ภายในกลุม่ 382 176.704 0.463     

รวม 384 188.497       

การประเมินทางเลือก ระหวา่ง

กลุม่ 
2 8.493 4.247 7.284* 0.001 

ภายในกลุม่ 382 222.698 0.583     

รวม 384 231.191       

โดยรวม ระหวา่ง

กลุม่ 
2 9.375 4.687 11.584* 0.000 

ภายในกลุม่ 382 154.579 0.405     

รวม 384 163.954       
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*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารในการ
ท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร  เม่ือจ าแนกตามกลุ่มอาย ุ
โดยใชส้ถิต ิF-test ในตาราง One Way ANOVA พบวา่ 

การตดัสินใจเลือก มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคน
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ แตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกต่างกัน  ในดา้น
การตดัสินใจเลือก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จงึท าการทดสอบความแตกตา่งเป็นราย
คู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย
รายคูป่รากฏผลดงัตาราง 21 

การประเมินทางเลือก มีคา่ Sig. เทา่กบั 0.001 ซึ่งนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ กลุ่ม
คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้น
การประเมินทางเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกตา่งเป็น
รายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบ
คา่เฉล่ียรายคูป่รากฏผลดงัตาราง 22 

โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวายท่ีมีอายุ แตกตา่งกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกต่างกนั  โดยรวม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ 
Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 
23 
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ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการตัดสินใจเลือก จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ
เป็นรายคู ่ดว้ย Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

อาย ุ x̄  
26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 

4.32 4.06 3.73 

26-30 ปี 4.32 - 0.265* 

(0.000) 

0.593* 

(0.000) 

31-35 ปี 4.06 - - 0.328* 

(0.025) 

36-40 ปี 3.73 - - - 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างการเลือกองคก์ารในการท างาน
ของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการตดัสินใจเลือกจ าแนก
ตามกลุม่อาย ุเป็นรายคูด่ว้ย Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ในการทดสอบพบวา่ 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 26-30 ปี กับกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 31-35 ปี มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุแตกตา่งกัน 
มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นการตดัสินใจเลือก อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ26-30 ปี มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน 
ในด้านการตัดสินใจเลือก มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 31-35 ปี โดยมีผลต่างของ
คา่เฉล่ียเทา่กบั 0.265 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 26-30 ปี กับกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 36-40 ปี มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุแตกตา่งกัน 
มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นการตดัสินใจเลือก อย่างมีนยัส าคญัทาง
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สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ26-30 ปี มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน 
ในด้านการตัดสินใจเลือก มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 36-40 ปี โดยมีผลต่างของ
คา่เฉล่ียเทา่กบั 0.593 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 31-35 ปี กับกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 36-40 ปี มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.025 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุแตกตา่งกัน 
มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นการตดัสินใจเลือก อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ31-35 ปี มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน 
ในด้านการตัดสินใจเลือก มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 36-40 ปี โดยมีผลต่างของ
คา่เฉล่ียเทา่กบั 0.328 

ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการประเมินทางเลือก  จ  าแนกตามกลุม่อาย ุ
เป็นรายคู ่ดว้ย Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

อาย ุ x̄  
26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 

4.28 3.97 4.02 

26-30 ปี 4.28 - 0.311* 

(0.000) 

0.264 

(0.095) 

31-35 ปี 3.97 - - -0.047 

(0.775) 

36-40 ปี 4.02 - - - 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างการเลือกองคก์ารในการท างาน
ของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการประเมินทางเลือก 
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จ าแนกตามกลุม่อาย ุเป็นรายคูด่ว้ย Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ในการทดสอบ
พบวา่ 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 26-30 ปี กับกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 31-35 ปี มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุแตกตา่งกัน 
มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกต่างกนั ในดา้นการประเมินทางเลือก อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 26-30 ปี มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้
ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก มากกว่ากลุม่เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ31-35 ปี โดยมีผลตา่ง
ของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.311 

ส าหรบัรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 

ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร โดยรวม จ าแนกตามกลุ่มอายุ เป็นรายคู่ ด้วย 
Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

อาย ุ x̄  
26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 

4.30 4.02 3.88 

26-30 ปี 4.30 - 0.289* 

(0.000) 

0.428* 

(0.001) 

31-35 ปี 4.02 - - 0.141 

(0.305) 

36-40 ปี 3.88 - - - 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 23 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารในการ
ท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร โดยรวมจ าแนกตามกลุ่ม
อาย ุเป็นรายคูด่ว้ย Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ในการทดสอบพบวา่ 
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กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ26-30 ปี กบักลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ31-35 ปี มี
คา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายแุตกตา่ง
กัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกต่างกัน โดยรวมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 26-30 ปี มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน  โดยรวม 
มากกวา่กลุม่เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ31-35 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.289 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ26-30 ปี กบักลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ36-40 ปี มี
คา่ Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายแุตกตา่ง
กัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกต่างกัน โดยรวมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 26-30 ปี มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน  โดยรวม 
มากกวา่กลุม่เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ36-40 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.428 

ส าหรบัรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
สมมติฐานท่ี 1.3 กลุม่คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้
ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

 H0: กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์าร
เขา้ท างานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1: กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์าร
เขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม
ท่ีเป็นอิสระจากกนั (Independent sample t-test) โดยใชท่ี้ระดบัความเช่ือมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีคา่นอ้ยกว่า 
0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานไดด้งันี ้

 H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
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ตาราง 24 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุม่สถานภาพ โดยใช ้Levene’s test 

การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน 
Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. 

การตดัสินใจเลือก 5.010* 0.026 

การประเมินทางเลือก 1.113 0.292 

โดยรวม 0.051 0.821 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 24 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุ่มสถานภาพโดยใช ้Levene’s 
test พบว่า การประเมินทางเลือก และโดยรวม มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.292 และ 0.821 ตามล าดบั ซึ่ง
มากกว่า 0.05 หมายความว่า มีค่าความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนัจงึใชก้ารทดสอบสมมติฐาน คา่ t 
กรณีคา่ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั (Equal variances assumed) ส าหรบัการตดัสินใจเลือก มี
คา่ Sig. เท่ากับ 0.026 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า มีคา่ความแปรปรวนแตกตา่งกนัจึงใชก้าร
ทดสอบสมมตฐิาน คา่ t กรณีคา่ความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั (Equal variances not assumed)  
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ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามกลุม่สถานภาพ 

การเลือกองคก์ารเขา้

ท างาน สถานภาพ 
t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. t df Sig. 

การตดัสินใจเลือก โสด 4.237 0.710 2.425 122.298 0.017* 

หยา่รา้ง / 

หมา้ย / 

แยกกนัอยู ่

/ สมรส / 

อยูด่ว้ยกนั 

4.033 0.638    

การประเมินทางเลือก โสด 4.195 0.755 1.624 383 0.105 

 หยา่รา้ง / 

หมา้ย / 

แยกกนัอยู ่

/ สมรส / 

อยูด่ว้ยกนั 

4.033 0.852    

โดยรวม โสด 4.216 0.648 2.185 383 0.030* 

 หยา่รา้ง / 

หมา้ย / 

แยกกนัอยู ่

/ สมรส / 

อยูด่ว้ยกนั 

4.033 0.659    
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*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 25 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารในการ
ท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร  เม่ือจ าแนกตามกลุ่ม
สถานภาพ พบวา่ 

 การตดัสินใจเลือก มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.017 ซึ่งนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความว่า กลุ่ม
คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน แตกตา่งกนั ใน
ดา้นการตดัสินใจเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีวางไว ้
โดยสถานภาพโสด มีค่าเฉล่ียมากกว่าผูบ้ริโภคสถานภาพหย่ารา้ง / หมา้ย / แยกกนัอยู่ / สมรส / 
อยูด่ว้ยกนั 0.204 

 การประเมินทางเลือก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.105 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า 
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเข้าท างาน ไม่
แตกตา่งกนั ในดา้นการประเมินทางเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้ง
กบัสมมตฐิานท่ีวางไว ้

 โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.030 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจน
เนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน แตกตา่งกนั โดยรวม 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีวางไว ้โดยสถานภาพโสด มี
ค่าเฉล่ียมากกว่าผู้บริโภคสถานภาพหย่ารา้ง / หม้าย / แยกกันอยู่ / สมรส / อยู่ดว้ยกัน 0.183
สมมติฐานท่ี 1.4 กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีการศกึษาแตกตา่งกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้
ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

 H0: กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีการศึกษาแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์าร
เขา้ท างานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1: กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีการศึกษาแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์าร
เขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม
ท่ีเป็นอิสระจากกนั (Independent sample t-test) โดยใชท่ี้ระดบัความเช่ือมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ย
กวา่ 0.05  
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การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานไดด้งันี ้

 H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ตาราง 26 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุม่การศกึษา โดยใช ้Levene’s test 

การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน 
Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. 

การตดัสินใจเลือก 6.643* 0.010 

การประเมินทางเลือก 4.838* 0.028 

โดยรวม 4.227* 0.040 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 26 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนการเลือกองคก์ารในการท างาน
ของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มการศึกษาโดยใช ้
Levene’s test พบว่า การตัดสินใจเลือก การประเมินทางเลือก และโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.010 0.028 และ 0.040 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า มีค่าความแปรปรวน
แตกต่างกันจึงใช้การทดสอบสมมติฐาน ค่า t กรณีค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน (Equal 
variances not assumed)   
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ตาราง 27 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามกลุม่การศกึษา 

การเลือกองคก์ารเขา้

ท  างาน การศกึษา 
t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. t df Sig. 

การตดัสนิใจเลือก ต ่ากว่าปรญิญา

ตรีและปรญิญา

ตรีหรือเทียบเทา่ 

4.223 0.676 1.198 142.162 0.233 

สงูกว่าปรญิญา

ตร ี

4.117 0.771    

การประเมินทางเลือก ต ่ากว่าปรญิญา

ตรีและปรญิญา

ตรีหรือเทียบเทา่ 

4.132 0.764 -1.355 150.264 0.177 

สงูกว่าปรญิญา

ตร ี

4.261 0.809    

โดยรวม ต ่ากว่าปรญิญา

ตรีและปรญิญา

ตรีหรือเทียบเทา่ 

4.178 0.638 -0.135 145.734 0.893 

สงูกว่าปรญิญา

ตร ี

4.189 0.703    
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จากตาราง 27 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างการเลือกองคก์ารในการท างาน
ของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร  เม่ือจ าแนกตามกลุ่มการศึกษา 
พบวา่ 

 การตดัสินใจเลือก มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.233 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความวา่ กลุ่ม
คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีการศกึษาแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ไม่แตกตา่งกัน 
ในดา้นการตดัสินใจเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ี
วางไว ้

 การประเมินทางเลือก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.177 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า 
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองค์การเข้าท างาน ไม่
แตกตา่งกนั ในดา้นการประเมินทางเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้ง
กบัสมมตฐิานท่ีวางไว ้

 โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.893 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจน
เนอเรชั่นวายท่ีมีการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองค์การเข้าท างาน ไม่แตกต่างกัน 
โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึ่งไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีวางไว ้
สมมติฐานท่ี 1.5 กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

 H0: กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อการ
เลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1: กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อการ
เลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่าง
คา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่ม
ก่อนโดยใชส้ถิติ Levene’ Test ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่านอ้ยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั 

ถา้คา่ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกนัใหท้ดสอบสมมติฐานจากสถิติ Brown-
Forsythe test ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะหค์่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way analysis of variance) ท่ีระดับความเช่ือมั่ นร้อยละ 95 โดยจะปฏิ เสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้า
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ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ต่อไป 
แตห่ากคา่ Sig. มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั 

กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนแตกตา่งกนัทดสอบสองแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็นราย
คูโ่ดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนัทดสอบสอง
แตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ย
กวา่ 0.05 

การทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่โดยใช ้Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐาน
ไดด้งันี ้

 H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ตาราง 28 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่ นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้
Levene’s test 

การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน Levene’s test for Equality of Variances  

F Sig. 

การตดัสินใจเลือก 2.652* 0.048 

การประเมินทางเลือก 1.149 0.329 

โดยรวม 1.020 0.384 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 28 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนการเลือกองคก์ารในการท างานของ
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
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โดยใช ้Levene’s test พบว่า การตดัสินใจเลือก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.048 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 จึงใช้
สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ ส าหรับการประเมินทางเลือก และโดยรวม มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.329 และ 0.384 ตามล าดับ ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงใช้สถิติ F-test ในตาราง One Way 
ANOVA ในการทดสอบ 

ตาราง 29 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
โดยใช ้Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 Sig. 

การตดัสินใจเลือก 9.369* 3 244.951 0.000 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 29 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างองคก์ารในการท างานของ
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน โดยใช ้Brown-Forsythe พบวา่ 

การตดัสินใจเลือก มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความว่า กลุ่มคน
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเข้าท างานท่ี
แตกต่างกัน ในดา้นการตดัสินใจเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่
ปรากฏผลดงัตาราง 31 
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ตาราง 30 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
โดยใช ้One way ANOVA 

การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

การประเมินทางเลือก ระหวา่ง

กลุม่ 
3 10.234 3.411 5.882* 

0.001 

ภายในกลุม่ 381 220.957 0.580   

รวม 384 231.191    

โดยรวม ระหวา่ง

กลุม่ 
3 9.328 3.109 7.661* 

0.000 

ภายในกลุม่ 381 154.626 0.406   

รวม 384 163.954    

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 30 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารในการ
ท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร  เม่ือจ าแนกตามกลุม่รายได้
เฉล่ียตอ่เดือน โดยใชส้ถิต ิF-test ในตาราง One Way ANOVA พบวา่ 

 การประเมินทางเลือก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า 
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน แตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน
ท่ีแตกต่างกัน ในดา้นการประเมินทางเลือก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูป่รากฏผลดงัตาราง 32 
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 โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจน
เนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน แตกต่างกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกต่าง
กนั โดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกตา่งเป็นรายคูโ่ดย
ใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่
ปรากฏผลดงัตาราง 33 

ตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการตดัสินใจเลือกจ าแนกตามกลุ่มรายได้
เฉล่ียตอ่เดือน เป็นรายคูด่ว้ย Dunnett’s T3 

รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน x̄  

ต ่ากว่าหรือ

เทา่กบั 

15,000  – 

25,000 บาท 

25,001 

– 

35,000 

บาท 

35,001 

– 

45,000 

บาท 

45,001 

บาท 

ขึน้ไป 

4.14 4.36 4.18 3.75 

ต ่ากว่าหรือเทา่กบั 15,000  – 

25,000 บาท 

4.14 - -0.227 

(0.130) 

-0.048 

(0.999) 

0.385* 

(0.034) 

25,001 – 35,000 บาท 4.36 - - 0.179 

(0.195) 

0.612* 

(0.000) 

35,001 – 45,000 บาท 4.18 - - - 0.433* 

(0.006) 

45,001 บาทขึน้ไป 3.75 - - - - 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



  100 

จากตาราง 46 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารในการ
ท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการตดัสินใจเลือก
จ าแนกตามกลุม่รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน เป็นรายคูด่ว้ย Dunnett’s T3 พบวา่ 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000  – 25,000 
บาท กบักลุม่เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 45,001 บาทขึน้ไป มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.003 
ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มี
ผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกต่างกัน ในดา้นการตดัสินใจเลือก อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000  – 
25,000 บาท มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก มากกวา่กลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 45,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.385 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท กับกลุ่มเจน
เนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 45,001 บาทขึน้ไป มีคา่ Sig. เทา่กบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกวา่ 0.05 
หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นการตดัสินใจเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 45,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.612 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท กับกลุ่มเจน
เนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 45,001 บาทขึน้ไป มีคา่ Sig. เทา่กบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกวา่ 0.05 
หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นการตดัสินใจเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 45,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.433 

 ส าหรบัรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
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ตาราง 32 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการประเมินทางเลือก จ าแนกตามกลุ่ม
รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน เป็นรายคู ่ดว้ย Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน x̄  

ต ่ากว่าหรือ

เทา่กบั 

15,000  – 

25,000 บาท 

25,001 

– 

35,000 

บาท 

35,001 

– 

45,000 

บาท 

45,001 

บาท 

ขึน้ไป 

4.17 4.33 3.94 4.08 

ต ่ากว่าหรือเทา่กบั 15,000  – 

25,000 บาท 

4.17 - -0.162 

(0.136) 

0.226 

(0.053) 

0.095 

(0.510) 

25,001 – 35,000 บาท 4.33 - - 0.389* 

(0.000) 

0.258* 

(0.043) 

35,001 – 45,000 บาท 3.94 - - - -0.131 

(0.328) 

45,001 บาทขึน้ไป 4.08 - - - - 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตาราง 32 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งการเลือกองคก์ารในการท างาน

ของกลุม่เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการประเมินทางเลือก 

จ าแนกตามกลุม่รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน เป็นรายคูด่ว้ย Fisher’s Least Significant Difference 

(LSD) ในการทดสอบพบวา่ 
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 กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท กับกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 35,001 – 45,000 บาท มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ย
กวา่ 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีผลตอ่การ
เลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกต่างกัน ในดา้นการประเมินทางเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 25,001 – 35,000 บาท มีผลตอ่การ
เลือกองคก์ารเข้าท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายได้
เฉล่ียตอ่เดือน 35,001 – 45,000 บาท โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.289 

 กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท กับกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.043 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อการ
เลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกต่างกัน ในดา้นการประเมินทางเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 25,001 – 35,000 บาท มีผลตอ่การ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายได้
เฉล่ียตอ่เดือน 45,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.258 

 ส าหรบัรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตาราง 33 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร โดยรวม จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน เป็น
รายคู ่ดว้ย Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน x̄  

ต ่ากว่าหรือ

เทา่กบั 

15,000  – 

25,000 บาท 

25,001 

– 

35,000 

บาท 

35,001 

– 

45,000 

บาท 

45,001 

บาท 

ขึน้ไป 

4.15 4.35 4.06 3.91 

ต ่ากว่าหรือเทา่กบั 15,000  – 25,000 

บาท 

4.15 - -

0.194* 

(0.033) 

0.089 

(0.360) 

0.240* 

(0.047) 

25,001 – 35,000 บาท 4.35 - - 0.284* 

(0.000) 

0.435* 

(0.000) 

35,001 – 45,000 บาท 4.06 - - - 0.151 

(0.177) 

45,001 บาทขึน้ไป 3.91 - - - - 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตาราง 33 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างการเลือกองคก์ารในการ
ท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร โดยรวม จ าแนกตามกลุ่ม
รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน เป็นรายคูด่ว้ย Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ในการทดสอบ
พบวา่ 
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 กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000  – 
25,000 บาท กับกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.033 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
แตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั โดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีผลต่อ
การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่า
กวา่หรือเทา่กบั 15,000  – 25,000 บาท โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.194 

 กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000  – 
25,000 บาท กับกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.047 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
แตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั โดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000  – 
25,000 บาท มีผลต่อการเลือกองคก์ารเข้าท างาน โดยรวม มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 45,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.240 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท กับกลุ่มเจน
เนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 35,001 – 45,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อการ
เลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกต่างกัน โดยรวม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีผลต่อการเลือกองคก์ารเข้า
ท างาน โดยรวม มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท 
โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.284 

 กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท กับกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อการ
เลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกต่างกัน โดยรวม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีผลต่อการเลือกองคก์ารเข้า
ท างาน โดยรวม มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป โดยมี
ผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.435 

 ส าหรบัรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
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สมมติฐานท่ี 1.6 กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีผลต่อการ
เลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

 H0: กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างานแตกตา่งกนั มีผลตอ่การ
เลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1: กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างานแตกตา่งกนั มีผลตอ่การ
เลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกตา่งจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกตา่งระหว่าง
คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่ม
ก่อนโดยใชส้ถิติ Levene’ Test ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่านอ้ยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิต ิ
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใช้การวิเคราะหค์่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ท่ีระดับความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดงันัน้ถา้ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่
ตอ่ไป แตห่ากคา่ Sig. มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั  

กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนแตกตา่งกนัทดสอบสองแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็น
รายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันทดสอบ
สองแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ย
กวา่ 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานไดด้งันี ้

 H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
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ตาราง 34 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มประสบการณ์การท างาน โดยใช ้
Levene’s test 

การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน Levene’s test for Equality of Variances  

F Sig. 

การตดัสินใจเลือก 2.898* 0.035 

การประเมินทางเลือก 2.183 0.090 

โดยรวม 3.323* 0.020 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 34 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มประสบการณ์การท างาน 
โดยใช ้Levene’s test พบว่า การตดัสินใจเลือก และโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.035 และ 0.020 
ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงใช้สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ ส าหรับการประเมิน
ทางเลือก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.090 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงใช้สถิติ F-test ในตาราง One Way 
ANOVA ในการทดสอบ 

ตาราง 35 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามกลุ่มประสบการณ์การ
ท างาน โดยใช ้Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 Sig. 

การตดัสินใจเลือก 4.857* 3 106.624 0.003 

โดยรวม 7.325* 3 120.797 0.000 
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*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 35 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างองคก์ารในการท างานของ
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามกลุม่ประสบการณก์าร
ท างาน โดยใช ้Brown-Forsythe พบวา่ 

การตดัสินใจเลือก มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.003 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความวา่ กลุ่มคน
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน แตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ี
แตกต่างกัน ในดา้นการตดัสินใจเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่
ปรากฏผลดงัตาราง 37 

 โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจน
เนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณ์การท างาน แตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเข้าท างานท่ี
แตกต่างกนั โดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกตา่งเป็น
รายคูโ่ดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูป่รากฏผลดงัตาราง 39 

ตาราง 36 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามกลุ่มประสบการณ์การ
ท างาน  โดยใช ้One way ANOVA 

การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

การประเมินทางเลือก ระหวา่ง

กลุม่ 
3 7.559 2.520 4.293* 

0.005 

ภายในกลุม่ 381 223.632 0.587   

รวม 384 231.191    

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตาราง 36 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารในการ
ท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร  เม่ือจ าแนกตามกลุ่ม
ประสบการณก์ารท างาน โดยใชส้ถิต ิF-test ในตาราง One Way ANOVA พบวา่ 

 การประเมินทางเลือก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า 
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน แตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้
ท างานท่ีแตกต่างกัน ในดา้นการประเมินทางเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท า
การทดสอบความแตกตา่งเป็นรายคูโ่ดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูป่รากฏผลดงัตาราง 38 

ตาราง 37 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่ นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ในด้านการตัดสินใจเลือกจ าแนกตามกลุ่ม
ประสบการณก์ารท างาน เป็นรายคู ่ดว้ย Dunnett’s T3 

ประสบการณก์ารท างาน x̄  
ต ่ากว่า 3 ปี 3 ปี 4 ปี 5 ปีขึน้ไป 

4.17 4.06 4.52 4.16 

ต ่ากว่า 3 ปี 4.17 - 0.115 

(0.985) 

-0.349 

(0.122) 

0.012 

(1.00) 

3 ปี 4.06 - - -0.464* 

(0.027) 

-0.102 

(0.969) 

4 ปี 4.52 - - - 0.361* 

(0.003) 

5 ปีขึน้ไป 4.16 - - - - 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 



  109 

จากตาราง 37 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารในการ
ท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการตดัสินใจเลือก
 จ าแนกตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน เป็นรายคู่ดว้ย Dunnett’s T3 ในการทดสอบ
พบวา่  

 กลุม่เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 3 ปี กบักลุม่เจนเนอเรชั่นวายท่ี
มีประสบการณก์ารท างาน 4 ปี มีคา่ Sig. เท่ากับ 0.007 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคน
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างานแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ี
แตกต่างกัน ในดา้นการตดัสินใจเลือก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวายท่ีมีประสบการณ์การท างาน 4 ปี มีผลต่อการเลือกองค์การเข้าท างาน ในด้านการ
ตดัสินใจเลือก มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณ์การท างาน 3 ปี โดยมีผลต่างของ
คา่เฉล่ียเทา่กบั 0.464 

 กลุม่เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 4 ปี กบักลุม่เจนเนอเรชั่นวายท่ี
มีประสบการณ์การท างาน 5 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้
ท างานท่ีแตกต่างกัน ในดา้นการตดัสินใจเลือก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 4 ปี มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการ
ตดัสินใจเลือก มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 5 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่ง
ของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.361 

 ส าหรบัรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
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ตาราง 38 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการประเมินทางเลือก จ าแนกตามกลุ่ม
ประสบการณก์ารท างาน เป็นรายคู ่ดว้ย Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

ประสบการณก์าร

ท างาน 
x̄  

ต ่ากว่า 3 ปี 3 ปี 4 ปี 5 ปีขึน้ไป 

4.38 4.06 4.49 4.10 

ต ่ากว่า 3 ปี 4.38 - 0.326 

(0.125) 

-0.104 

(0.579) 

0.283 

(0.072) 

3 ปี 4.06 - - -0.431* 

(0.022) 

-0.043 

(0.783) 

4 ปี 4.49 - - - 0.388* 

(0.002) 

5 ปีขึน้ไป 4.10 - - - - 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 38 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารใน
การท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการประเมิน
ทางเลือก จ าแนกตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน เป็นรายคู่ดว้ย Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) ในการทดสอบพบวา่ 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 3 ปี กบักลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย
ท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 4 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.022 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่ม
คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างานแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ี
แตกตา่งกนั ในดา้นการประเมินทางเลือก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดยกลุม่เจนเนอ
เรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 4 ปี มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมิน
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ทางเลือกมากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 3 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ีย
เทา่กบั 0.431 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 4 ปี กบักลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย
ท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า 
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้
ท างานท่ีแตกต่างกัน ในดา้นการประเมินทางเลือก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณ์การท างาน 4 ปี มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ใน
ดา้นการประเมินทางเลือก มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 5 ปีขึน้ไป 
โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.388 

ส าหรบัรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 

ตาราง 39 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร โดยรวม จ าแนกตามกลุ่มประสบการณก์ารท างาน 
เป็นรายคู ่ดว้ย Dunnett’s T3 

ประสบการณก์าร

ท างาน 
x̄  

ต ่ากว่า 3 ปี 3 ปี 4 ปี 5 ปีขึน้ไป 

4.28 4.06 4.51 4.13 

ต ่ากว่า 3 ปี 4.28 - 0.221 

(0.459) 

-0.226 

(0.313) 

0.148 

(0.487) 

3 ปี 4.06 - - -0.447* 

(0.010) 

-0.072 

(0.985) 

4 ปี 4.51 - - - 0.374* 

(0.001) 

5 ปีขึน้ไป 4.13 - - - - 
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*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 39 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองคก์ารใน
การท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร โดยรวม จ าแนกตาม
กลุม่ประสบการณก์ารท างาน เป็นรายคูด่ว้ย Dunnett’s T3 ในการทดสอบพบวา่ 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 3 ปี กบักลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย
ท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 4 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่ม
คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างานแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ี
แตกต่างกัน โดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมี
ประสบการณก์ารท างาน 4 ปี มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม มากกว่ากลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 3 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.447 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 4 ปี กบักลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย
ท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า 
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้
ท างานท่ีแตกตา่งกนั โดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดยกลุม่เจนเนอเรชั่นวายท่ีมี
ประสบการณก์ารท างาน 4 ปี มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม มากกว่ากลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 5 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.374 

ส าหรบัรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
สมมติฐานท่ี 1.7 กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพการท างานปัจจุบนัแตกต่างกัน มีผลต่อ
การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

 H0: กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพการท างานปัจจุบนัแตกต่างกัน มีผล
ตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1: กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพการท างานปัจจุบนัแตกต่างกัน มีผล
ตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง  2 กลุ่ม
ท่ีเป็นอิสระจากกนั (Independent sample t-test) โดยใชท่ี้ระดบัความเช่ือมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีคา่นอ้ยกว่า 
0.05 
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การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานไดด้งันี ้

 H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ตาราง 40 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุ่มสถานภาพการท างานปัจจบุนั  โดย
ใช ้Levene’s test 

การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน 
Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. 

การตดัสินใจเลือก 0.600 0.439 

การประเมินทางเลือก 0.802 0.371 

โดยรวม 1.954 0.163 

 
จากตาราง 40 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนการเลือกองคก์ารในการท างาน

ของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มสถานภาพการ
ท างานปัจจบุนัโดยใช ้Levene’s test พบว่า การตดัสินใจเลือก การประเมินทางเลือก และโดยรวม 
มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.439 0.371 และ 0.163 ตามล าดบั ซึ่งมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ มีคา่ความ
แปรปรวนไม่แตกต่างกนัจึงใชก้ารทดสอบสมมติฐาน ค่า t กรณีคา่ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกัน 
(Equal variances assumed) 
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ตาราง 41 แสดงผลการวิเคราะห์การเลือกองค์การในการท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามสถานภาพการท างานปัจจบุนั 

การเลือกองคก์ารเขา้

ท างาน 

สถานภาพ

การ

ท างาน

ปัจจบุนั 

t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. t df Sig. 

การตดัสินใจเลือก วา่งงาน 3.955 0.723 -1.167 383 0.244 

ท างาน 4.205 0.700    

การประเมินทางเลือก วา่งงาน 4.136 0.595 -0.118 383 0.906 

ท างาน 4.164 0.781    

โดยรวม วา่งงาน 4.045 0.510 -0.965 383 0.487 

ท างาน 4.184 0.657    

 
จากตาราง 41 ผลการวิเคราะหก์ารเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่น

วาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร  โดยจ าแนกตามสถานภาพการท างานปัจจุบนั พบว่า
การตดัสินใจเลือก มีค่า Sig. เท่ากบั 0.244 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่น
วายท่ีมีสถานภาพการท างานปัจจบุนัแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ไม่แตกตา่ง
กัน  ในด้านการตัดสินใจเลือก  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมตฐิานท่ีวางไว ้

การประเมินทางเลือก มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.906 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่ม
คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพการท างานปัจจุบนัแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้
ท างาน ไม่แตกต่างกนั ในดา้นการประเมินทางเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีวางไว ้
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 โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.487 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจน
เนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพการท างานปัจจบุนัแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ไม่
แตกตา่งกนั โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึ่งไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีวางไว ้

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม คนเจน
เนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน 

สมมติฐานท่ี 2.1 ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุม่ คน
เจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่
การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการตดัสินใจเลือก 

 H0: ปัจจยัดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม  คนเจน
เนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร ไม่มีอิทธิพลต่อ
การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการตดัสินใจเลือก 

 H1: ปัจจยัดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม  คนเจน
เนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการตดัสินใจเลือก 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Stepwise 
ใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่นอ้ยกว่า 0.05 
ซึ่งผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 33 

ตาราง 42 แสดงผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้
ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่ นวาย ท่ีมาใช้บริการบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก 
กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการตดัสินใจเลือก 

แหลง่ความแปรปรวน  SS df MS F Sig. 

Regression 59.162 2 29.581 87.369* 0.000 

Residual 129.335 382 0.339     

Total 188.497 384       
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*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 42 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวน พบว่า มีปัจจยั 2 ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพล
ตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการตดัสินใจเลือก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

ผูว้ิจยัจึงเสนอผลการวิเคราะหปั์จจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของ
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มี
อิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการตดัสินใจเลือก  โดยวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ดงัแสดงในตาราง 43 

ตาราง 43 แสดงผลการวิเคราะหปั์จจยัดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคน
เจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่
การเลือกองคก์ารเข้าท างาน ดา้นการตดัสินใจเลือก โดยใช้วิธีการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคูณ 
(Stepwis 

ปัจจยั b SEb   t Sig. 

คา่คงท่ี 1.538 0.209   7.368* 0.000 

ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร 0.424 0.050 0.433 8.530* 0.000 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ 0.192 0.052 0.189 3.730* 0.000 

R = 0.560 

R2 = 0.314 

R2
Adj = 0.310 

SEest = 0.581 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตาราง 43 พบว่า ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุม่คน
เจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่
การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการตดัสินใจเลือก  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี 2 
ปัจจยั โดยเรียงล าดบัปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสดุไปยงัปัจจยัท่ีส่งผลนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นช่ือเสียงของ
องคก์าร และ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ ซึ่งปัจจัยทั้ง 2 นี  ้สามารถร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก ไดร้อ้ยละ 31.4 และไดน้  าคา่
สมัประสิทธ์ิตวัพยากรณม์าเขียนเป็นสมการไดด้งันี ้ 

สมการพยากรณ์การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก  ในรูป
คะแนนดบิ ไดแ้ก่  



Y = 1.538 + 0.424 (ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร) +0.192 (ดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบันบัถือ) 

สมการพยากรณ์การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก  ในรูป
คะแนนมาตรฐาน ไดแ้ก่  

Z = 0.433 (ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร) +0.189 (ดา้นการไดร้บัการยอมรบั
นบัถือ) 

จากสมการขา้งตน้ สามารถสรุปผลไดด้งันี ้
ปัจจยัดา้นการจงูใจ ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลตอ่การ

เลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก  เพิ่มขึน้ 0.433 คะแนน 
ปัจจัยด้านการจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มี

อิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก  เพิ่มขึน้ 0.189 คะแนน 
สมมติฐานท่ี 2.2 ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม คนเจน

เนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก 

H0: ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม คนเจนเนอเรชั่น
วาย ท่ีมาใชบ้รกิารบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร ไม่มีอิทธิพลตอ่การเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก 

H1: ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม คนเจนเนอเรชั่น
วาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก 
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สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Stepwise 
ใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่นอ้ยกว่า 0.05 
ซึ่งผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 44 

ตาราง 44 แสดงผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้
ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่ นวาย ท่ีมาใช้บริการบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก 
กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก 

แหลง่ความแปรปรวน  SS df MS F Sig. 

Regression 67.923 3 22.641 52.834* 0.000 

Residual 163.268 381 0.429     

Total 231.191 384       

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 44 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวน พบว่า มีปัจจยั 3 ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพล
ตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

ผูว้ิจยัจึงเสนอผลการวิเคราะหปั์จจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของ
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มี
อิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือกโดยวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณู 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ดงัแสดงในตาราง 45 
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ตาราง 45 แสดงผลการวิเคราะหปั์จจยัดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคน
เจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่
การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก โดยใชว้ิธีการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคณู 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) 

ปัจจยั b SEb   t Sig. 

คา่คงท่ี 0.784 0.283   2.776* 0.006 

ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร 0.317 0.057 0.292 5.550* 0.000 

ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบตังิาน 0.268 0.069 0.198 3.859* 0.000 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ 0.194 0.062 0.172 3.102* 0.002 

R = 0.542 

R2 = 0.294 

R2
Adj = 0.288 

SEest = 0.655 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 45 พบว่า ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุม่คน
เจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่
การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี 
3 ปัจจยั โดยเรียงล าดบัปัจจยัท่ีสง่ผลมากท่ีสดุไปยงัปัจจยัท่ีส่งผลนอ้ยท่ีสดุ ไดแ้ก่ ดา้นช่ือเสียงของ
องคก์าร ดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน และ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ ซึ่งปัจจยัทัง้ 3 นี ้
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของการเลือกองคก์ารเข้าท างาน ในด้านการประเมิน
ทางเลือก ไดร้อ้ยละ 29.4 และไดน้  าคา่สมัประสิทธ์ิตวัพยากรณม์าเขียนเป็นสมการไดด้งันี ้
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สมการพยากรณก์ารเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก ในรูป
คะแนนดบิ ไดแ้ก่  



Y = 0.784 + 0.317 (ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร) +0.268 (ดา้น 
ความส าเรจ็ในการปฏิบตังิาน) +0.194 (ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ) 

สมการพยากรณก์ารเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก ในรูป
คะแนนมาตรฐาน ไดแ้ก่  

Z = 0.292 (ด้านช่ือเสียงขององค์การ) +0.198 (ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบตังิาน) +0.172 (ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ) 

จากสมการขา้งตน้ สามารถสรุปผลไดด้งันี ้
ปัจจยัดา้นการจงูใจ ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลตอ่การ

เลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก เพิ่มขึน้ 0.292 คะแนน 
ปัจจัยดา้นการจูงใจ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มี

อิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก เพิ่มขึน้ 0.198 คะแนน 
ปัจจัยด้านการจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มี

อิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก เพิ่มขึน้ 0.172 คะแนน 
สมมติฐานท่ี 2.3 ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม คนเจน

เนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม 

H0: ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม คนเจนเนอเรชั่น
วาย ท่ีมาใชบ้รกิารบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร ไม่มีอิทธิพลตอ่การเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม 

H1: ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม คนเจนเนอเรชั่น
วาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Stepwise 
ใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่นอ้ยกว่า 0.05 
ซึ่งผลการทดสอบแสดงดงัตารางท่ี 46 
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ตาราง 46 แสดงผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้
ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่ นวาย ท่ีมาใช้บริการบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก 
กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม 

แหลง่ความแปรปรวน  SS df MS F Sig. 

Regression 62.322 3 20.774 77.878* 0.000 

Residual 101.632 381 0.267     

Total 163.954 384       

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 46 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวน พบวา่ มีปัจจยั 3 ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพล 
ตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

ผูว้ิจยัจึงเสนอผลการวิเคราะหปั์จจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของ
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มี
อิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเข้าท างาน โดยรวม โดยวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ  (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) ดงัแสดงในตาราง 47 
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ตาราง 47 แสดงผลการวิเคราะหปั์จจยัดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคน
เจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่
การเลือกองค์การเข้าท างาน โดยรวม โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) 

ปัจจยั b SEb   t Sig. 

คา่คงท่ี 1.105 0.223   4.955* 0.000 

ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร 0.367 0.045 0.401 8.135* 0.000 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ 0.185 0.049 0.195 3.749* 0.000 

ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบตังิาน 0.159 0.055 0.139 2.901* 0.004 

R = 0.617 

R2 = 0.380 

R2
Adj = 0.375 

SEest = 0.516 

 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 47 พบว่า ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุม่คน
เจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่
การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มี 3 ปัจจัย โดย
เรียงล าดับปัจจัยท่ีส่งผลมากท่ีสุดไปยังปัจจัยท่ีส่งผลนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ และดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน ซึ่งปัจจยัทัง้ 3 นี ้สามารถ
รว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม ไดร้อ้ยละ 38.0 และไดน้  า
คา่สมัประสิทธ์ิตวัพยากรณม์าเขียนเป็นสมการไดด้งันี ้ 
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สมการพยากรณก์ารเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  ในรูปคะแนนดบิ ไดแ้ก่  


Y = 1.105 + 0.367 (ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร) +0.185 (ดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบันบัถือ) +0.159 (ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบตังิาน) 

สมการพยากรณ์การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
ไดแ้ก่  

Z = 0.401(ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร) +0.195 (ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบั
ถือ)+0.139 (ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบตังิาน) 

จากสมการขา้งตน้ สามารถสรุปผลไดด้งันี ้
ปัจจยัดา้นการจงูใจ ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลตอ่การ

เลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.401 คะแนน 
ปัจจัยด้านการจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มี

อิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.195 คะแนน 
ปัจจัยดา้นการจูงใจ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มี

อิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.139 คะแนน 
สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัค า้จุนในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่น

วาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน 

สมมติฐานท่ี 3.1 ปัจจยัค า้จุนในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการ
เลือกองคก์ารเขา้ท างานดา้นการตดัสินใจเลือก 

H0: ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุม่ คนเจนเนอเรชั่นวาย 
ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง  ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร ไม่มีอิทธิพลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการตดัสินใจเลือก 

H1: ปัจจยัค า้จุนในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย 
ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์าร
เขา้ท างานดา้นการตดัสินใจเลือก 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหค์วามถดถอยพหคุณู 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Stepwise 
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ใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่นอ้ยกว่า 0.05 
ซึ่งผลการทดสอบแสดงดงัตารางท่ี 48 

ตาราง 48 แสดงผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของปัจจยัค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน
ของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้รกิารบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร 
มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการตดัสินใจเลือก 

แหลง่ความแปรปรวน  SS df MS F Sig. 

Regression 44.347 3 14.782 39.071* 0.000 

Residual 144.150 381 0.378     

Total 188.497 384       

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 48 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวน พบว่า มีปัจจยั 3 ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพล
ตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการตดัสินใจเลือก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

ผูว้ิจยัจึงเสนอผลการวิเคราะห์ปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม
คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้รกิารบรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพล
ต่อการเลือกองค์การเข้าท างาน ด้านการตัดสินใจเลือก  โดยวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ดงัแสดงในตาราง 49 
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ตาราง 49 แสดงผลการวิเคราะหปั์จจยัค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการ
เลือกองค์การเข้าท างาน ด้านการตัดสินใจเลือก โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) 

ปัจจยั b SEb   t Sig. 

คา่คงท่ี 0.929 0.345   2.694* 0.007 

ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

เพ่ือนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

0.325 0.055 0.308 5.958* 0.000 

ดา้นสมดลุชีวิตในการท างาน 0.198 0.076 0.163 2.624* 0.009 

ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.205 0.083 0.136 2.454* 0.015 

R = 0.485 

R2 = 0.235 

R2
Adj = 0.229 

SEest = 0.615 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 49 พบวา่ ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการ
เลือกองคก์ารเข้าท างาน ดา้นการตัดสินใจเลือก   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มี 3 
ปัจจยั โดยเรียงล าดบัปัจจยัท่ีสง่ผลมากท่ีสุดไปยงัปัจจยัท่ีสง่ผลนอ้ยท่ีสดุ ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์
กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา  ด้านสมดุลชีวิตในการท างาน  และด้าน
คา่ตอบแทนและสวสัดิการ ซึ่งปัจจยัทัง้ 3 นี ้สามารถรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก ไดร้อ้ยละ 23.5 และไดน้  าคา่สมัประสิทธ์ิตวัพยากรณ์
มาเขียนเป็นสมการไดด้งันี ้ 
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สมการพยากรณ์การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก  ในรูป
คะแนนดบิ ไดแ้ก่  



Y = 0.929 + 0.325 (ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชา) +0.198 (ด้านสมดุลชีวิตในการท างาน ) + 0.205 (ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร) 

สมการพยากรณ์การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก  ในรูป
คะแนนมาตรฐาน ไดแ้ก่  

Z = 0.308 (ด้าน ความ สัม พั น ธ์กั บ ผู้ บั งคับ บัญ ชา  เพ่ื อน ร่วม งาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชา) +0.163 (ด้านสมดุลชีวิตในการท างาน ) + 0.136 (ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร) 

จากสมการขา้งตน้ สามารถสรุปผลไดด้งันี ้
ปั จ จั ย ค ้ า จุ น  ด้ าน ค วาม สัม พั น ธ์กั บ ผู้ บั งคับ บัญ ช า  เ พ่ื อ น ร่วม งาน 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจ
เลือก  เพิ่มขึน้ 0.308 คะแนน 

ปัจจัยค า้จุน ดา้นสมดุลชีวิตในการท างาน เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลต่อการ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก  เพิ่มขึน้ 0.163 คะแนน 

ปัจจยัค า้จนุ ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดิการ เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลตอ่การ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก  เพิ่มขึน้ 0.136 คะแนน 

สมมตฐิานท่ี 3.2 ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุม่คนเจนเนอเรชั่น
วาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างานดา้นการประเมินทางเลือก 

H0: ปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม  คนเจนเนอเรชั่นวาย 
ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง  ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร ไม่มีอิทธิพลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก 

H1: ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมา
ใชบ้รกิารบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้
ท างานดา้นการประเมินทางเลือก 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Stepwise 
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ใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่นอ้ยกว่า 0.05 
ซึ่งผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 50 

ตาราง 50 แสดงผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของปัจจยัค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน
ของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้รกิารบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร 
มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก 

แหลง่ความแปรปรวน  SS df MS F Sig. 

Regression 84.673 3 28.224 73.393* 0.000 

Residual 146.518 381 0.385     

Total 231.191 384       

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 50 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวน พบวา่ มีปัจจยั 3 ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพล 
ตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

ผูว้ิจยัจึงเสนอผลการวิเคราะห์ปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม
คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้รกิารบรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพล
ต่อการเลือกองคก์ารเข้าท างาน ด้านการประเมินทางเลือกโดยวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ดงัแสดงในตาราง 51 
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ตาราง 51 แสดงผลการวิเคราะหปั์จจยัค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการ
เลือกองคก์ารเข้าท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) 

ปัจจยั b SEb   t Sig. 

คา่คงท่ี 0.165 0.349   0.473 0.637 

ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอน

ตา่งๆในการปฏิบตังิาน 

0.461 0.070 0.388 6.558* 0.000 

ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

เพ่ือนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

0.246 0.068 0.211 3.636* 0.000 

ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.199 0.071 0.120 2.793* 0.005 

R = 0.605 

R2 = 0.366 

R2
Adj = 0.361 

SEest = 0.620 

 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 51 พบวา่ ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี 3 
ปัจจยั โดยเรียงล าดบัปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสดุไปยงัปัจจยัท่ีส่งผลนอ้ยท่ีสดุ ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย กฎ 
ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนต่างๆในการปฏิบตัิงาน ดา้นความสมัพนัธก์ับผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับัญชา และดา้นค่าตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่งปัจจัยทัง้ 3 นี ้สามารถร่วมกันอธิบาย



  129 

ความแปรปรวนของการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก ไดร้อ้ยละ 36.6 
และไดน้  าคา่สมัประสิทธ์ิตวัพยากรณม์าเขียนเป็นสมการไดด้งันี ้

สมการพยากรณก์ารเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก ในรูป
คะแนนดบิ ไดแ้ก่  



Y = 0.165 + 0.461 (ดา้นนโยบาย กฎ ข้อบังคับและขั้นตอนต่างๆในการ
ปฏิบัติงาน) +0.246 (ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ) 
+0.199 (ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร) 

สมการพยากรณก์ารเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก ในรูป
คะแนนมาตรฐาน ไดแ้ก่  

Z = 0.388(ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนตา่งๆในการปฏิบตังิาน)  
+0.211 (ด้ า น ค ว าม สั ม พั น ธ์ กั บ ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า  เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง า น 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา) +0.120 (ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร) 
จากสมการขา้งตน้ สามารถสรุปผลไดด้งันี ้

ปัจจัยค า้จุน ด้านนโยบาย กฎ ข้อบังคับและขั้นตอนต่างๆในการปฏิบัติงาน 
เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก เพิ่มขึน้ 
0.388 คะแนน 

ปั จ จั ย ค ้ า จุ น  ด้ าน ค วาม สัม พั น ธ์กั บ ผู้ บั งคับ บัญ ช า  เ พ่ื อ น ร่วม งาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมิน
ทางเลือก เพิ่มขึน้ 0.211 คะแนน 

ปัจจยัค า้จนุ ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดิการ เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลตอ่การ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก เพิ่มขึน้ 0.120 คะแนน 

สมมตฐิานท่ี 3.3 ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุม่คนเจนเนอเรชั่น
วาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างานโดยรวม 

H0: ปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม  คนเจนเนอเรชั่นวาย 
ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง  ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร ไม่มีอิทธิพลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม 
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H1: ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมา
ใชบ้รกิารบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้
ท างานโดยรวม 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Stepwise 
ใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่นอ้ยกว่า 0.05 
ซึ่งผลการทดสอบแสดงดงัตารางท่ี 52 

ตาราง 52 แสดงผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของปัจจยัค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน
ของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้รกิารบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร 
มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม 

แหลง่ความแปรปรวน  SS df MS F Sig. 

Regression 61.228 3 20.409 75.696* 0.000 

Residual 102.726 381 0.270    

Total 163.954 384       

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 52 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวน พบว่า มีปัจจยั 3 ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพล
ตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

ผูว้ิจยัจึงเสนอผลการวิเคราะห์ปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม
คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้รกิารบรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพล
ต่อการเลือกองคก์ารเข้าท างาน โดยรวม  โดยวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ  (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) ดงัแสดงในตาราง 53 

 
 
 



  131 

ตาราง 53 แสดงผลการวิเคราะหปั์จจยัค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม โดยใชว้ิธีการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคูณ (Stepwise Multiple 
Regression) 

ปัจจยั b SEb   t Sig. 

คา่คงท่ี 0.537 0.292   1.839 0.067 

ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอน

ตา่งๆในการปฏิบตังิาน 

0.307 0.059 0.308 5.226* 0.000 

ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

เพ่ือนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

0.267 0.057 0.271 4.706* 0.000 

ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.247 0.060 0.176 4.133* 0.000 

R = 0.611 

R2 = 0.373 

R2
Adj = 0.369 

SEest = 0.519 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 53 พบวา่ ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุม่คนเจนเนอเรชั่น
วาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี 3 ปัจจยั โดยเรียงล าดบั
ปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุดไปยงัปัจจยัท่ีส่งผลนอ้ยท่ีสดุ ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอน
ตา่งๆในการปฏิบตัิงาน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และ
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ซึ่งปัจจยัทัง้ 3 นี ้สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของการ
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เลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม ไดร้อ้ยละ 37.3 และไดน้  าค่าสัมประสิทธ์ิตวัพยากรณ์มาเขียน
เป็นสมการไดด้งันี ้ 

สมการพยากรณก์ารเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  ในรูปคะแนนดบิ ไดแ้ก่ 


Y = 0.537 + 0.307 (ดา้นนโยบาย กฎ ข้อบังคับและขั้นตอนต่างๆในการ
ปฏิบัติงาน) +0.267 (ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ) 
+0.247 (ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร) 

สมการพยากรณ์การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
ไดแ้ก่  

Z = 0.308 (ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนตา่งๆในการปฏิบตังิาน)  
+0.271 (ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใตบ้ังคับบัญชา ) +0.176 (ดา้น
คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร) 

จากสมการขา้งตน้ สามารถสรุปผลไดด้งันี ้
ปัจจัยค า้จุน ด้านนโยบาย กฎ ข้อบังคับและขั้นตอนต่างๆในการปฏิบัติงาน 

เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.308 คะแนน 
ปั จ จั ย ค ้ า จุ น  ด้ าน ค วาม สัม พั น ธ์กั บ ผู้ บั งคับ บัญ ช า  เ พ่ื อ น ร่วม งาน 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 
0.271 คะแนน 

ปัจจยัค า้จนุ ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดิการ เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลตอ่การ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.176 คะแนน 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 54 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถติทิี่ใช้ 

สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน ประสบการณก์ารท างาน และสถานภาพการท างานปัจจบุนั ท่ีมาใชบ้รกิารบริษัทจดัหางานแห่ง

หนึ่ง ยา่นอโศกกรุงเทพมหานคร ตา่งกนัมีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

1.1 กลุม่คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีเพศแตกตา่งกนั 

มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่ง

กนั 

 

 

 

- การตดัสินใจเลือก สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Independent Sample 

t-test 

- การประเมินทางเลือก สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Independent Sample 

t-test 

- โดยรวม สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Independent Sample 

t-test 

1.2 กลุม่คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายแุตกตา่งกนั 

มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่ง

กนั 

 

 

 

- การตดัสินใจเลือก สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

One way ANOVA 
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ตาราง 54 (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถติทิี่ใช้ 

- การประเมินทางเลือก สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

One way ANOVA 

- โดยรวม สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

One way ANOVA 

1.3 กลุม่คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพ

แตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน

ท่ีแตกตา่งกนั 

 

 

 

- การตดัสินใจเลือก สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Independent Sample 

t-test 

- การประเมินทางเลือก ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Independent Sample 

t-test 

- โดยรวม สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Independent Sample 

t-test 

1.4 กลุม่คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีการศกึษา

แตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน

ท่ีแตกตา่งกนั 

 

 

 

- การตดัสินใจเลือก ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Independent Sample 

t-test 
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ตาราง 54 (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถติทิี่ใช้ 

- การประเมินทางเลือก ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Independent Sample 

t-test 

- โดยรวม ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Independent Sample 

t-test 

1.5 กลุม่คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่

เดือนแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้

ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

 

 

 

- การตดัสินใจเลือก สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Brown-Forsythe 

- การประเมินทางเลือก สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

One way ANOVA 

- โดยรวม สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

One way ANOVA 

1.6 กลุม่คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณ์

ท างานแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้

ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

 

 

 

- การตดัสินใจเลือก สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Brown-Forsythe 
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ตาราง 54 (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถติทิี่ใช้ 

- การประเมินทางเลือก สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

One way ANOVA 

- โดยรวม สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Brown-Forsythe 

1.7 กลุม่คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพ

ท างานปัจจบุนัแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือก

องคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

 

 

 

- การตดัสินใจเลือก ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Independent Sample 

t-test 

- การประเมินทางเลือก ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Independent Sample 

t-test 

- โดยรวม ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Independent Sample 

t-test 
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ตาราง 54 (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถติทิี่ใช้ 

สมมตฐิานท่ี 2 ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุม่ คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมา

ใชบ้ริการบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้

ท างาน 

2.1 ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้

ท างานของกลุม่ คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใช้

บรกิารบรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ยา่นอโศก 

กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์าร

เขา้ท างาน ดา้นการตดัสินใจเลือก 

 

 

 

- ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบตังิาน ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Stepwise Multiple 

Regression 

- ดา้นลกัษณะงาน ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการเรียนรู ้ ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้
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ตาราง 54 (ตอ่) 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถติทิี่ใช้ 

2.2 ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้

ท างานของกลุม่ คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใช้

บรกิารบรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ยา่นอโศก 

กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์าร

เขา้ท างาน ดา้นประเมินทางเลือก 

 

 

 

- ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบตังิาน สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Stepwise Multiple 

Regression 

- ดา้นลกัษณะงาน ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการเรียนรู ้ ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้
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ตาราง 54 (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถติทิี่ใช้ 

2.3 ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้

ท างานของกลุม่ คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใช้

บรกิารบรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ยา่นอโศก 

กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์าร

เขา้ท างาน โดยรวม 

 

 

 

- ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบตังิาน สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Stepwise Multiple 

Regression 

- ดา้นลกัษณะงาน ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการเรียนรู ้ ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้
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ตาราง 54 (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถติทิี่ใช้ 

สมมตฐิานท่ี 3 ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการ

บรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน 

3.1 ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารขา้ท างาน

ของกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการ

บรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ยา่นอโศก 

กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์าร

เขา้ท างาน ดา้นการตดัสินใจเลือก 

 

 

 

- ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดิการ สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Stepwise Multiple 

Regression 

- ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือน

รว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นสมดลุชีวิตในการท างาน สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนตา่งๆ

ในการปฏิบตังิาน 

ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นความมั่นคงในงาน    ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้
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ตาราง 54 (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถติทิี่ใช้ 

3.2 ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารขา้ท างาน

ของกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการ

บรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ยา่นอโศก 

กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์าร

เขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก 

 

 

 

- ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดิการ สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Stepwise Multiple 

Regression 

- ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือน

รว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นสมดลุชีวิตในการท างาน ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนตา่งๆ

ในการปฏิบตังิาน 

สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นความมั่นคงในงาน    ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้
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ตาราง 54 (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถติทิี่ใช้ 

3.3 ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารขา้ท างาน

ของกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการ

บรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ยา่นอโศก 

กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์าร

เขา้ท างาน โดยรวม 

 

 

 

- ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดิการ สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Stepwise Multiple 

Regression 

- ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือน

รว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นสมดลุชีวิตในการท างาน ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนตา่งๆ

ในการปฏิบตังิาน 

สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

- ดา้นความมั่นคงในงาน    ไมส่อดคลอ้งกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

 



 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจน
เนอเรชั่นวาย ผ่านบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก ในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัน าผลจากการ
วิเคราะหข์อ้มูลโดยประเด็นส าคญัท่ีจะน ามาสรุป อภิปราย และน าเสนอขอ้เสนอแนะผลการวิจยั 
ตามล าดบัดงันี ้

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งันี ้

1. เพ่ือศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค า้จนุ ในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม
คนเจนเนอเรชั่นวาย ในกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือเปรียบเทียบปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตรก์บัการเลือกองคก์ารในการ
ท างานของกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย ในกรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร 

ความส าคัญของการวิจัย 
จากการศึกษาวิจยั จะท าใหบ้ริษัท องคก์าร และหน่วยงานต่างๆสามารถน าขอ้คน้พบไป

ใชป้ระโยชนส์  าหรบัองคก์ารไดด้งันี ้
1.ผลจากการวิจยัท าให้ฝ่ายทรพัยากรมนุษยน์  าขอ้คน้พบท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจและ

ปัจจัยค า้จุนมาจัดการสรา้งปัจจัยต่างๆเพ่ือจูงใจกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีความสามารถมา
สมคัรงานกบัองคก์าร 

2. ผลจากการวิจัยท าให้องคก์ารน าไปเป็นแผนพัฒนาแนวทางปฎิบัติในการปรบั
นโยบายการบริหารทรพัยากรบุคคลในกระบวนการสรรหาบุคลากรเพ่ือเพิ่มอตัราการสมัครงาน
ของกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมีคณุสมบตัติรงกบัท่ีองคก์ารตอ้งการ  

สมมตฐิานในการวิจัย 
1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ้

ประสบการณก์ารท างาน และสถานภาพการท างานปัจจบุนั ของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใช้
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บริการบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร ต่างกนัมีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้
ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

2. ปัจจยัดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมา
ใชบ้รกิารบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้
ท างาน 

3. ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการ
บรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 

ประชากร เป็นกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้รกิารบรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง 
ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นประชากรท่ีไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแนน่อน 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคือ กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย ซึ่งไม่สามารถระบุ

จ  านวนท่ีแน่นอนได ้ดงันัน้ ผูว้ิจยัจึงก าหนด ขนาดตวัอย่างโดยใชส้ตูรค านวณแบบไม่ทราบจ านวน
ประชากร ของ (William G. Cochran, 1997)โดยก าหนดระดับค่าความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 และ
ระดบัคา่ความคลาดเคล่ือนรอ้ยละ 5 โดยค านวณจากจ านวนประชากร 385 คน 

ข้ันตอนการสุ่มตัวอย่าง 
  ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ผู้วิจัย
ก าหนดขอบเขตการวิจยัโดยใชว้ธีิการสุม่ตวัอย่างแบบตามขัน้ตอน โดยมีล าดบัขัน้ตอนดงันี ้

ขัน้ตอนท่ี 1 การสุม่ตวัอยา่งแบบง่าย (Simple random Sampling) โดยในท่ีนีจ้ะ 
ท าการเลือกสุ่มเฉพาะกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีไปใชบ้ริการบริษัทจัดหางาน
แหง่หนึ่ง ยา่นอโศก ในกรุงเทพมหานคร 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม ผู้วิจัยสรา้งขึน้เองจากการ

รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งและน ามาประยุกตเ์ป็นลักษณะและข้อ
ค าถามในแบบสอบถามโดยแบง่ออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามลกัษณะส่วนบคุคล ประกอบดว้ย 7 ดา้น ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ้ประสบการณ์การท างาน และสถานภาพการท างาน
ปัจจบุนั มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว 
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ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุในการเลือก
องคก์ารในการท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร โดยมี 
ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกองค์การเข้าท างาน มี 5 ด้าน ดังนี ้ ด้านความส าเร็จในการ
ปฎิบตังิาน  ดา้นลกัษณะงาน  ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ  ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการเรียนรู ้
ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร และปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน มี 5 ดา้น ดังนี ้ดา้น
คา่ตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสมัพันธก์ับผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ดา้นสมดลุชีวิตในการท างาน ดา้นการลดความเหน็ดเหน่ือยจากการท างาน และดา้นความมั่นคง
ในงาน โดยลกัษณะค าถามเป็นแบบ ใช่มาตราส่วนประมาณการ (Rating Scale Method) จ านวน 
31 ขอ้ มีระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรรภาค (Interval Scale) มี 5 ระดบั ไดแ้ก่ ความส าคญั
มากท่ีสดุ ความส าคญัมาก ความส าคญัปานกลาง ความส าคญันอ้ย และความส าคญัท่ีนอ้ยสดุ 

ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามดา้นการตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของ
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ลกัษณะค าถามเป็นแบบค าถาม
ปลายปิด (Close – Ended Response Question) โดยลักษณะค าถามเป็นแบบ ใช้มาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale Method) มีระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) มี
ระดบั 5 ระดบั ไดแ้ก่ การตดัสินใจมากท่ีสดุ การตดัสินใจมาก การตดัสินใจปานกลาง การตดัสินใจ
นอ้ย และการตดัสินใจนอ้ยท่ีสดุ 

การจัดท าและการวิเคราะหข้์อมูล 
หลกัจากท าการรวบรวมขอ้มูลครบถว้นแลว้ ผูว้ิจยัไดก้ าหนดการวิเคราะหข์อ้มูล

จากแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
1. ตรวจสอบขอ้มูล (Editing) โดยจะท าการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์

ของแบบสอบถาม พรอ้มทัง้คดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณอ์อก  โดยคดัเลือกเฉพาะท่ีสมบรูณ์
เทา่นัน้ 

2. การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบเรียงแลว้มาลงรหัส
ตามท่ีไดก้ าหนดรหสัไวล้ว่งหนา้ ส าหรบัประมวลขอ้มลูดว้ยคอมพิวเตอร ์

3. การประมวลผลข้อมูล โดยการน าข้อมูลท่ีลงรหัสแล้วมาบันทึกและ
ประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส  าเร็จรูปเพ่ือการวิจยัทางสงัคมศาสตร ์เพ่ือวิเคราะหเ์ชิงพรรณา
และทดสอบสมมตฐิาน `โดยด าเนินการตามขัน้ตอน 

4. การวิเคราะหข์อ้มลู 
4.1 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงสถิตเิชิงพรรณา (Descriptive Statistics)  
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4.1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือใช้อธิบายลักษณะข้อมูล
เก่ียวกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได ้และอายงุาน 

4.1.2 ใชค้่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เพ่ือใชอ้ธิบายขอ้มูลเก่ียวปัจจยัจูงใจและปัจจยัค า้จุนในการเลือกองคก์าร
ในการท างานของกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร 

4.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistical) 
เป็นการทดสอบสมมตฐิาน ดงันี ้

4.2.1 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ระดบัปัจจยัจงูใจ ปัจจยัค า้จนุ และระดบัการ
ตัดสินใจเลือกองค์การเข้าท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่ นวายวาย (Generation Y) ใน
กรุงเทพมหานคร มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน จะท าการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ
คา่เฉล่ีย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2.2 สมมติฐานข้อ ท่ี  2  ผู้สมัครท่ี มี ปัจจัยด้านลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา อายุงานและรายไดข้องกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานครแตกต่างกันมีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ี
ต่างกัน จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Independent t-test เพ่ือทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มส าหรบัตวัแปรดา้นเพศ และสถานภาพการท างาน และใชส้ถิต ิ
One-Way Analysis of Variance เพ่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างท่ี
มากกว่า 2 กลุ่มส าหรับตัวแปรด้าน อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน แล ะ
ประสบการณท์ างาน 

4.2.3 สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ปัจจยัจงูใจ ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์าร
ขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร จะท าการทดสอบ
สมมติฐานโดยใชส้ถิติ Regression Analysis วิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคณู (Multiple Regression 
Analysis) 

สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิจยัเรื่อง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารในการท างานของกลุม่เจนเนอ

เรชั่นวาย ผ่านบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่งย่านอโศก ในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจัยสามารถสรุปผลได้
ดงันี ้
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ส่วนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา ประกอบดว้ยความถ่ี รอ้ยละ คา่เฉล่ีย 
และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลวิเคราะหอ์อกเป็น 5 ตอน ดงันี ้

ตอนที ่1 ขอ้มลูเก่ียวกบัประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
เพศ ขอ้มูลเพศของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้  านวน 385 คน ผูท่ี้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 213 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.32 รองลงมา คือ เพศ
ชาย จ านวน 172 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44.68 ตามล าดบั 

อายุ ขอ้มูลอายุของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้  านวน 385 คน ผูท่ี้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 26-30 ปี จ  านวน 233 คน คิดเป็นรอ้ยละ 60.52 รองลงมา คือ อาย ุ
31-35 ปี จ  านวน 126 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.73 และอายุ 36-40 ปี จ  านวน 26 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
6.75 ตามล าดบั 

สถานภาพ  ขอ้มลูสถานภาพสมรสของกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยันีจ้  านวน 
385 คน ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามท่ีจดักลุ่มใหม่ ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 310 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 80.52 รองลงมา คือ สถานภาพหย่ารา้ง / หมา้ย / แยกกนัอยู่ / สมรส / อยู่ดว้ยกนั จ านวน 
75 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.48 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา  ขอ้มูลระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันี ้
จ  านวน 385 คน   ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามท่ีจดักลุ่มใหม่ ส่วนใหญ่มีระดบัการศกึษาต ่ากว่าปริญญา
ตรีและปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 291 คน คิดเป็นรอ้ยละ 75.58 รองลงมา คือ สูงกว่า
ปรญิญาตร ีจ านวน 94 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.42 ตามล าดบั 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน ขอ้มูลรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของกลุ่มตวัอย่างใน
การวิจยันีจ้  านวน 385 คน ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามท่ีจัดกลุ่มใหม่ ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
25,001 – 35,000 บาท จ านวน 160 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.56 รองลงมา คือ รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 
35,001 – 45,000 บาท จ านวน 109 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.31 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่าหรือ
เท่ากับ 15,000 – 25,000 บาทจ านวน 70 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.18 และรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
45,001 บาทขึน้ไป จ านวน 46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.95 ตามล าดบั 

ประสบการณก์ารท างาน ขอ้มูลรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือนของกลุ่มตวัอย่าง
ในการวิจัยนีจ้  านวน 385 คน ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามท่ีจดักลุ่มใหม่ ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การ
ท างาน 5 ปีขึน้ไป จ านวน 287 คน คิดเป็นรอ้ยละ 74.55 รองลงมา คือ ประสบการณก์ารท างาน 4 
ปี จ านวน 46  คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.95ประสบการณก์ารท างาน  3 ปี จ านวน  26 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 6.75 และประสบการณก์ารท างาน ต ่ากวา่ 3 ปี จ านวน  26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.75 ตามล าดบั 
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สถานภาพการท างานปัจจุบัน ข้อมูลสถานภาพการท างานปัจจุบัน
ของกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยนีจ้  านวน 385 คน ผู้ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สถานภาพการ
ท างานปัจจุบนั คือ ท างาน จ านวน 374 คน คิดเป็นรอ้ยละ 97.14 รองลงมา คือ ว่างงาน จ านวน 
11 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.86 ตามล าดบั 

ตอนที ่2 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจในการเลือกองคก์ารในการท างาน 
การวิเคราะหปั์จจัยด้านการจูงใจในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน 

โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.40 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า คนเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสก้าวหน้าและการเรียนรู ้
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร และดา้นการไดร้บั
การยอมรบันบัถือ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.64 4.40 4.33 4.33 และ 4.28 ตามล าดบั 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การวิเคราะหปั์จจยัดา้นการจูงใจ
ในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่น
วาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.40 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมากท่ีสดุ ไดแ้ก่ ท่านตอ้งการองคก์ารท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงศกัยภาพมีความรูส้ึก
วา่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของผลงานท่ีประสบความส าเร็จ และท่านตอ้งการปฏิบตัิงานดว้ยความรวดเร็ว 
และผลงานเป็นท่ีนา่พอใจ  โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.42 และ 4.38 ตามล าดบั 

ด้านลักษณะงาน การวิเคราะหปั์จจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์าร
เข้าท างาน ด้านลักษณะงาน  โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่ นวาย (Generation Y) ท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.33 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่าน
ตอ้งการท างานท่ีจะมีอ านาจความรบัผิดชอบในงาน และอิสระในการเลือกวิธีปฏิบตั ิและท่านชอบ
งานท่ีมีความนา่สนใจ ทา้ทายความสามารถ  โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.37 และ 4.29 ตามล าดบั 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ การวิเคราะหปั์จจยัดา้นการจงูใจใน
การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.28 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด ได้แก่ ท่านต้องการไดร้บัการยอมรบัในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนร่วมงานและ
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ผูบ้งัคบับญัชา ท่านตอ้งการไดร้บัความไวว้างใจ มอบหมายงานพิเศษจากผูบ้งัคบับญัชา โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.32 4.31 ตามล าดับ  และกลุ่มคนเจนเนอเรชั่ นวาย (Generation Y) มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก ไดแ้ก่ ท่านตอ้งการการยกย่องชมเชย เม่ือท่านปฏิบัติงานจนประสบ
ความส าเรจ็ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.20 

ด้านโอกาสก้าวหน้าและการเรียนรู้ การวิเคราะหปั์จจยัดา้นการจงูใจ
ในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการเรียนรู ้โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่น
วาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.64 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมากท่ีสดุ ไดแ้ก่ ทา่นจะเลือกท างานในองคก์ารท่ีใหโ้อกาสในการเรียนรูแ้ละพฒันาความรู้
อย่างต่อเน่ือง ท่านจะเลือกท างานในองคก์ารท่ีใหโ้อกาสในการไดร้บัการอบรมและพฒันาความรู้
ของพนกังานในระดบัเดียวกนัมีความเท่าเทียมและทั่วถึง และท่านจะเลือกท างานในองคก์ารท่ีมี
โอกาสส่งพนกังานไปฝึกอบรม เพ่ือพฒันาตนเองอย่างสม ่าเสมอ  โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.66 4.64 
และ 4.62 ตามล าดบั 

ด้านชื่อเสียงขององค์การ การวิเคราะห์ปัจจัยดา้นการจูงใจในการ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร  โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation 
Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.33 เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงท่ีเป็นอนัดบัตน้ๆของธุรกิจนัน้ๆ และท่านจะเลือก
ท างานในองคก์ารท่ีเป็นท่ีรูจ้กัชองคนทั่วไป  โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.35 และ 4.31 ตามล าดบั 

การวิเคราะหปั์จจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน โดยรวม 
การวิเคราะห์ปัจจัยค า้จุนในการเลือกองคก์ารเข้าท างาน โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.53 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า คนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นความมั่นคงในงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวัสดิการ ดา้นสมดุลชีวิตในการ
ท างาน ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนตา่งๆในการปฏิบตัิงาน  และดา้นความสมัพนัธก์ับ
ผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.72 4.68 4.59 4.35 และ 
4.31 ตามล าดบั 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ การวิเคราะหปั์จจยัค า้จนุในการเลือก
องค์การเข้าท างาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่ นวาย 
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(Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.68 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสดุ ไดแ้ก่ งานท่ีทา่นเลือกตอ้งมีสวสัดิการตา่งๆ อยา่งเหมาะสม เช่นคา่รกัษาพยาบาล 
เงินกองทุนส ารองเลีย้งชีพ วนัหยุด วนัลาพักรอ้น เป็นตน้ งานท่ีท่านเลือกตอ้งมีนโยบายการให้
สวัสดิการเกื ้อกูลท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน  งานท่ีท่านเลือกต้องมี โบนัส/ค่าครองชีพ และ
ค่าตอบแทนท่ีผูกกับผลการด าเนินงานท่ีเหมาะสม งานท่ีท่านเลือกตอ้งมีระดบัเงินเดือนท่ีไดร้บั
อย่างเหมาะสมเทียบกับบริษัทในอุตสาหกรรมเดียวกัน  งานท่ีท่านเลือกตอ้งมีความเหมาะสม
ระหว่างเงินเดือนและปริมาณงานของงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.71 4.68 4.68 4.67 และ 4.67
ตามล าดบั 

ด้ าน ค ว าม สั ม พั น ธ์ กั บ ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า  เพื่ อ น ร่ ว ม ง าน 
ผู้ใต้บังคับบัญชา การวิเคราะหปั์จจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นความสมัพนัธก์บั
ผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation 
Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.31 เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีเพ่ือนรว่มงานของท่านรบัฟังความคิดเห็นและแนะน าขอ้ดี
กบัท่าน  ทา่นตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีเพ่ือนรว่มงานใหค้วามรว่มมือในการปฏิบตัิงานอยา่งเต็ม
ใจและเต็มความสามารถ  ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีมีการท างานแบบเป็นพ่ีเป็นนอ้ง ท่ีมี
ความเป็นกันเอง ไม่มีล  าดับขัน้ในการท างานมาก และท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีเพ่ือน
รว่มงานของท่านใหก้ารยอมรบัท่านและใหค้วามช่วยเหลือ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 4.33 4.28 
และ 4.27 ตามล าดบั 

ด้านสมดุลชีวิตในการท างาน การวิเคราะหปั์จจัยค า้จุนในการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน ดา้นสมดลุชีวิตในการท างาน โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation 
Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.59 เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีมีสัดส่วนเวลาท่ีใช้ในการท างานและชีวิตส่วนตัวอย่าง
เหมาะสม และท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีมีเวลาในการปฏิบัติงานท่ีชดัเจน  โดยมีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 4.60 และ 4.58 ตามล าดบั 

ด้านนโยบาย กฎ ข้อบังคับและข้ันตอนต่างๆในการปฏิบัติงาน 
การวิเคราะหปั์จจยัค า้จุนในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอน
ตา่งๆในการปฏิบตัิงาน โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมี
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ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.35 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มคน
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านหวงัว่าองคก์ารท่ี
ท่านเลือกจะไม่มีนโยบายมุ่งเนน้แตง่านใหมี้ประสิทธิภาพมากจนเกินโดยไม่ค  านึงถึงผูป้ฏิบตัิงาน 
ท่านหวังว่าองคก์ารท่ีท่านเลือกจะชีแ้จงนโยบายการท างานและปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการท างาน
อยา่งสม ่าเสมอ และทา่นหวงัวา่องคก์ารท่ีทา่นเลือกจะไม่มีนโยบาย กฎระเบียบหรือขอ้บงัคบัตา่งๆ
ท่ีขดัตอ่เจตนารมณข์องทา่น  โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.40 4.34 และ 4.32 ตามล าดบั 

ด้านความม่ันคงในงาน  การวิเคราะหปั์จจยัค า้จนุในการเลือกองคก์าร
เขา้ท างาน ดา้นความมั่นคงในงาน   โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.72 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่าน
ตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีไม่เลิกจา้งพนกังานโดยง่าย ท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ี มีความ
มั่นคง  และท่านตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีพนกังานเช่ือมั่นว่าหากพนกังานปฏิบตัิงานอย่างเต็ม
ความสามารถและผลงานไดม้าตรฐานก็จะสามารถปฏิบตัิงานไดต้ลอดไป  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.73 4.72 และ 4.70 ตามล าดบั  

ตอนที่ 3 ขอ้มลูเก่ียวกบัการตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของกลุม่คน
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร 

การตัดสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรช่ัน
วาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ การ
ตดัสินใจเลือก และการประเมินทางเลือก โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.20 และ 4.16 ตามล าดบั 

ด้านการตัดสินใจเลือก การวิเคราะหก์ารตดัสินใจเลือกองคก์ารในการ
ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ดา้นการตดัสินใจเลือก 
โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉ ล่ียเท่ากับ 4.20  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่ นวาย 
(Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การตดัสินใจเลือกเขา้สมัครงานของ
ท่าน เป็นการตดัสินใจดว้ยตวัท่านเอง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.64 และมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก ไดแ้ก่ เพ่ือนของท่านมีส่วนรว่มในการหาขอ้มูลประกอบการพิจารณาตดัสินใจเลือกองคก์าร
เขา้ท างานของทา่น  โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.76 
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ด้านการประเมินทางเลือก การวิเคราะหก์ารตดัสินใจเลือกองคก์ารใน
การท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร ดา้นการประเมิน
ทางเลือก โดยรวม กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.16 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ องคก์ารมีการแสดงขอ้มูลท่ีส าคญัท่ีบง่ชีถ้ึง
ความมั่นคงขององคก์ารสู่สาธารณะ และองคก์ารมีขอ้มูลแสดงความพรอ้มและขอ้มูลทางความ
มั่นคงของบริษัทใหบุ้คคลภายนอกไดสื้บคน้อย่างสะดวก  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17 และ 4.15 
ตามล าดบั 

ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 3 ขอ้ดงันี ้
สมมติฐานที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

การศกึษา รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน ประสบการณก์ารท างาน และสถานภาพการท างานปัจจบุนั ท่ีมา
ใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศกกรุงเทพมหานคร ต่างกันมีผลต่อการเลือกองคก์าร
เขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

สมมติฐานที่ 1.1 กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อ
การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

 โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่ม
คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั โดยรวม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีวางไว้ โดยเพศหญิง มี
คา่เฉล่ียมากกวา่เพศชาย 0.379 

สมมติฐานที่ 1.2 กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีผลต่อ
การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเลือกองค์การในการ
ท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร  เม่ือจ าแนกตามกลุ่มอาย ุ
พบวา่การตดัสินใจเลือก มีคา่ Sig. เทา่กบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวายท่ีมีอาย ุแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั  

โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่ม
คนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ แตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองค์การเข้าท างานท่ีแตกต่างกัน 
โดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกตา่งเป็นรายคูโ่ดยใช้
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วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่
ปรากฏผลการทดสอบพบวา่ 

 กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ26-30 ปี กบักลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย
ท่ีมีอายุ 31-35 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่น
วายท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั โดยรวม อ ย่ า ง มี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 26-30 ปี มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 31-35 ปี โดยมีผลต่างของ
คา่เฉล่ียเทา่กบั 0.289 

 กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ26-30 ปี กบักลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย
ท่ีมีอายุ 36-40 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่น
วายท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั โดยรวม อ ย่ า ง มี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 26-30 ปี มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 36-40 ปี โดยมีผลต่างของ
คา่เฉล่ียเทา่กบั 0.428 

 ส าหรบัรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
สมมติฐานที่ 1.3 กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพแตกตา่งกนั มี

ผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 
โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.030 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 

กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพแตกตา่งกัน มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน แตกตา่ง
กัน โดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีวางไว้ โดย
สถานภาพโสด มีค่าเฉล่ียมากกว่าผูบ้ริโภคสถานภาพหย่ารา้ง / หมา้ย / แยกกันอยู่ / สมรส / อยู่
ดว้ยกนั 0.183 

สมมติฐานที่ 1.4 กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีการศึกษาแตกต่างกัน มี
ผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.893 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า 
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองค์การเข้าท างาน ไม่
แตกตา่งกนั โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึ่งไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีวางไว ้

สมมติฐานที่ 1.5 กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน
แตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 
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โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน แตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน
ท่ีแตกตา่งกนั โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จงึท าการทดสอบความแตกตา่งเป็น
รายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบ
คา่เฉล่ียรายคู ่ในการทดสอบพบวา่ 

 กลุม่เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 
15,000  – 25,000 บาท กับกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท 
มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.033 ซึ่งนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย
ตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั  โดยรวม อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 25,001 – 35,000 บาท มี
ผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 
ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 15,000  – 25,000 บาท โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.194 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 
15,000  – 25,000 บาท กบักลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.047 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000  – 
25,000 บาท มีผลต่อการเลือกองคก์ารเข้าท างาน  โดยรวม มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 45,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.240 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 
บาท กับกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกตา่ง
กนั มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกัน โดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเข้าท างาน โดยรวม มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 – 
45,000 บาท โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.284 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 
บาท กบักลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 45,001 บาทขึน้ไป มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 
ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มี
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ผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกัน โดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,001 บาท
ขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.435 

ส าหรบัรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
สมมติฐานที่ 1.6 กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน

แตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 
โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 

กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน แตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้
ท างานท่ีแตกต่างกัน โดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ในการ
ทดสอบพบวา่  

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณ์การท างาน 3 ปี กับกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณ์การท างาน 4 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
หมายความวา่ กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างานแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือก
องคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุม่เจนเนอ
เรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 4 ปี มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม มากกว่า
กลุม่เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 3 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.447 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณ์การท างาน 4 ปี กับกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 5 ปีขึน้ไป มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 
หมายความวา่ กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างานแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือก
องคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุม่เจนเนอ
เรชั่นวายท่ีมีประสบการณก์ารท างาน 4 ปี มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม มากกว่า
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5 ปีขึน้ไป โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากับ 
0.374 

ส าหรบัรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 1.7 กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพการท างาน
ปัจจบุนัแตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.487 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า 
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพการท างานปัจจบุนัแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์าร
เขา้ท างาน ไม่แตกต่างกัน โดยรวม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมตฐิานท่ีวางไว ้

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม 
คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้รกิารบรษิัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพล
ตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน 

สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน
ของกลุ่ม คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร 
มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการตดัสินใจเลือก 

ปัจจัยดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจน
เนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การ
เลือกองคก์ารเข้าท างาน ดา้นการตัดสินใจเลือก   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มี 2 
ปัจจยั โดยเรียงล าดบัปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสดุไปยงัปัจจยัท่ีส่งผลนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นช่ือเสียงของ
องคก์าร และ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ ซึ่งปัจจัยทั้ง 2 นี  ้สามารถร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก ไดร้อ้ยละ 31.4 และไดน้  าคา่
สมัประสิทธ์ิตวัพยากรณม์าเขียนเป็นสมการสามารถสรุปผลไดด้งันี ้

 ปัจจยัดา้นการจงูใจ ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร เพิ่มขึน้ 1 คะแนน 
มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก  เพิ่มขึน้ 0.433 คะแนน 

 ปัจจยัดา้นการจูงใจ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ  เพิ่มขึน้ 1 
คะแนน มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเข้าท างาน ในด้านการตัดสินใจเลือก  เพิ่มขึ ้น 0.189 
คะแนน 

สมมติฐานที่ 2.2 ปัจจัยดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน
ของกลุ่ม คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร 
มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก 

 ปัจจยัดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจน
เนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การ
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เลือกองคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี 3 
ปัจจยั โดยเรียงล าดบัปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสดุไปยงัปัจจยัท่ีส่งผลนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นช่ือเสียงของ
องคก์าร ดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน และ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ ซึ่งปัจจยัทัง้ 3 นี ้
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของการเลือกองคก์ารเข้าท างาน ในด้านการประเมิน
ทางเลือก ไดร้อ้ยละ 29.4 และไดน้  าค่าสมัประสิทธ์ิตวัพยากรณม์าเขียนเป็นสมการสามารถสรุป
ผลไดด้งันี ้

 ปัจจยัดา้นการจงูใจ ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร เพิ่มขึน้ 1 คะแนน 
มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก เพิ่มขึน้ 0.292 คะแนน 

 ปัจจยัดา้นการจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน เพิ่มขึน้ 
1 คะแนน มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก เพิ่มขึน้ 0.198 
คะแนน 

 ปัจจยัดา้นการจูงใจ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ  เพิ่มขึน้ 1 
คะแนน มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก เพิ่มขึน้ 0.172 
คะแนน 

สมมติฐานที่ 2.3 ปัจจัยดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน
ของกลุ่ม คนเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร 
มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม 

ปัจจัยดา้นการจูงใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจน
เนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การ
เลือกองค์การเข้าท างาน โดยรวม   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 มี  3 ปัจจัย โดย
เรียงล าดับปัจจัยท่ีส่งผลมากท่ีสุดไปยังปัจจัยท่ีส่งผลนอ้ยท่ีสุด  ไดแ้ก่ ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ และดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน ซึ่งปัจจยัทัง้ 3 นี ้สามารถ
รว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม ไดร้อ้ยละ 38.0 และไดน้  า
คา่สมัประสิทธ์ิตวัพยากรณม์าเขียนเป็นสมการสามารถสรุปผลไดด้งันี ้

 ปัจจยัดา้นการจงูใจ ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร เพิ่มขึน้ 1 คะแนน 
มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.401 คะแนน 

 ปัจจยัดา้นการจูงใจ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ  เพิ่มขึน้ 1 
คะแนน มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.195 คะแนน 
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 ปัจจยัดา้นการจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน เพิ่มขึน้ 
1 คะแนน มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.139 คะแนน 

 
สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัค า้จุนในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุ่มคนเจน

เนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน 

สมมติฐานที ่3.1 ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุม่คน
เจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่
การเลือกองคก์ารเขา้ท างานดา้นการตดัสินใจเลือก 

ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่น
วาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการตดัสินใจเลือก  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 มี 3 ปัจจยั โดย
เรียงล าดับปัจจัยท่ีส่งผลมากท่ีสุดไปยังปัจจัยท่ีส่งผลน้อยท่ีสุด  ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสมดลุชีวิตในการท างาน และดา้นคา่ตอบแทน
และสวสัดิการ ซึ่งปัจจยัทัง้ 3 นี ้สามารถรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของการเลือกองคก์ารเขา้
ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก ไดร้อ้ยละ 23.5 และไดน้  าค่าสมัประสิทธ์ิตวัพยากรณม์าเขียน
เป็นสมการสามารถสรุปผลไดด้งันี ้

 ปัจจยัค า้จนุ ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจ
เลือก  เพิ่มขึน้ 0.308 คะแนน 

 ปัจจยัค า้จุน ดา้นสมดลุชีวิตในการท างาน เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มี
อิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก  เพิ่มขึน้ 0.163 คะแนน 

 ปัจจยัค า้จุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ เพิ่มขึน้ 1 คะแนน 
มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก  เพิ่มขึน้ 0.136 คะแนน 

สมมติฐานที ่3.2 ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุม่คน
เจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่
การเลือกองคก์ารเขา้ท างานดา้นการประเมินทางเลือก 

ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่น
วาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการเลือก
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องคก์ารเขา้ท างาน ดา้นการประเมินทางเลือก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี 3 ปัจจยั 
โดยเรียงล าดับปัจจัยท่ีส่งผลมากท่ีสุดไปยังปัจจัยท่ีส่งผลน้อยท่ีสุด  ได้แก่ ด้านนโยบาย กฎ 
ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนต่างๆในการปฏิบตัิงาน ดา้นความสมัพนัธก์ับผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับัญชา และดา้นค่าตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่งปัจจัยทัง้ 3 นี ้สามารถร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก ไดร้อ้ยละ 36.6 
และไดน้  าคา่สมัประสิทธ์ิตวัพยากรณม์าเขียนเป็นสมการสามารถสรุปผลไดด้งันี ้

 ปัจจยัค า้จนุ ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนตา่งๆในการ
ปฏิบัติงาน เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเข้าท างาน ในด้านการประเมิน
ทางเลือก เพิ่มขึน้ 0.388 คะแนน 

 ปัจจยัค า้จนุ ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมิน
ทางเลือก เพิ่มขึน้ 0.211 คะแนน 

 ปัจจยัค า้จุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ เพิ่มขึน้ 1 คะแนน 
มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการประเมินทางเลือก เพิ่มขึน้ 0.120 คะแนน 

สมมติฐานที ่3.3 ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุม่คน
เจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่
การเลือกองคก์ารเขา้ท างานโดยรวม 

ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่น
วาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี 3 ปัจจยั โดยเรียงล าดบั
ปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุดไปยงัปัจจยัท่ีส่งผลนอ้ยท่ีสดุ ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอน
ตา่งๆในการปฏิบตัิงาน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และ
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ซึ่งปัจจยัทัง้ 3 นี ้สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของการ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม ไดร้อ้ยละ 37.3 และไดน้  าค่าสัมประสิทธ์ิตวัพยากรณ์มาเขียน
เป็นสมการสามารถสรุปผลไดด้งันี ้

 ปัจจยัค า้จนุ ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนตา่งๆในการ
ปฏิบตัิงาน เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.308 
คะแนน 
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 ปัจจยัค า้จนุ ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 
0.271 คะแนน 

 ปัจจยัค า้จุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ เพิ่มขึน้ 1 คะแนน 
มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.176 คะแนน 

อภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการศกึษาเรื่อง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การตดัสินใจเลือกองคก์ารเขา้ท างานของ

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ผ่านบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่งย่านอโศก ในกรุงเทพมหานคร มีประเด็น ท่ี
สามารถน ามาอภิปรายผล ดงันี ้

สมมติฐานที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน ประสบการณก์ารท างาน และสถานภาพการท างานปัจจบุนั 
ท่ีมาใช้บริการบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศกกรุงเทพมหานคร ต่างกันมีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั 

1.1 เพศ กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีเพศแตกตา่งกัน มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้
ท างานท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยในดา้นการตดัสินใจเลือก และ
การประเมินทางเลือก เน่ืองจากเพศหญิงและเพศชายต่างมีความแตกต่างกันในดา้นความถนัด 
ความสนใจในงานท่ีตา่งกัน ท าใหมี้การตดัสินใจเลือก และการประเมินทางเลือกท่ีแตกตา่งกัน  ซึ่ง
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ รตันรรห ์ณ นคร (2554) ศึกษาเรื่องปัจจัยในการสรา้งแรงจูงใจของ
พนักงานตรวจสอบบัญชี กรณีศึกษา บริษัทตรวจสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง  ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่ เพศชายและเพศหญิงมีความตอ้งการท่ีตา่งกนั รวมถึงความตอ้งการทางดา้นการ
งาน เน่ืองจากมีการคาดหวังท่ีแตกต่างกัน ซึ่ งเพศชายจะมีความคาดหวังจากงานและ
ความกา้วหนา้จากการท างานสงูกวา่เพศหญิง  

1.2 อายุ กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุแตกตา่งกนั มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้
ท างานท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยในดา้นการตดัสินใจเลือก และ
การประเมินทางเลือก โดยกลุม่เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ26-30 ปี กบักลุม่เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ
31-35 ปี มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นการตดัสินใจเลือก และดา้นการ
ประเมินทางเลือก กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ26-30 ปี มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ใน
ดา้นการตดัสินใจเลือก และการประเมินทางเลือกมากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ31-35 ปี 
เน่ืองจากกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 26-30 ปี มีความรู ้ความสามารถ และมีความตอ้งการ
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พฒันาตวัเอง เพิ่มพนูทกัษะเพ่ือกา้วไปสู่ต  าแหน่งงานท่ีสงูขึน้ กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ26-30 
ปี กบักลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ36-40 ปี มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั ใน
ดา้นการตดัสินใจเลือก และการประเมินทางเลือก กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ26-30 ปี มีผลต่อ
การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจเลือก และการประเมินทางเลือกมากกวา่กลุม่เจน
เนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ36-40 ปี กลุม่เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ31-35 ปี กบักลุม่เจนเนอเรชั่นวายท่ีมี
อายุ 36-40 ปีมีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกต่างกัน  ในดา้นการตดัสินใจเลือก โดย
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุ 31-35 ปี มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ในดา้นการตดัสินใจ
เลือก มากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอาย ุ36-40 ปี ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยั ฉัตรนภา ติละกุล 
(2555) เรื่อง การศึกษาบุคลิกภาพของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีผลต่อความตอ้งการ
คุณลักษณะงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคลดา้นอายท่ีุแตกตา่งกนัมีผลตอ่ระดบัความตอ้งการคณุลกัษณะงานท่ี
แตกตา่งกนั 

1.3 สถานภาพ กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพต่างกัน มีผลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นการตดัสินใจเลือก 
และดา้นการประเมินทางเลือก เน่ืองจาก สถานภาพสมรสมีส่วนต่อการตดัสินใจเลือกท างานและ
ประสิทธิภาพในการท างาน เพราะกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายจะเป็นคนให้ความส าคัญกับงานท่ี
ตวัเองชอบมากกวา่สิ่งอ่ืนใด ทุ่มเทมุ่งความส าเรจ็ในงาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยั พฒันก์มล ออ่น
ส าลี (2554)  เรื่อง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการใน
กลุ่มอตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ์ในเขตอตุสาหกรรมสหรตันนคร จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา     ผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า สถานภาพสมรส ท่ีต่างกันมีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานท่ี
แตกตา่งกนั ในการเลือกท างาน 

1.4 ระดับการศึกษา กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีผล
ตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นการ
ตดัสินใจเลือก และดา้นการประเมินทางเลือก เน่ืองจาก คนกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายเป็นมนุษย ์ซึ่ง
เป็นสตัวส์งัคม แมจ้ะมีระดบัการศึกษาต่างกันแต่มีความตอ้งการอย่างไม่มีท่ีสิน้สุด และมีความ
ตอ้งการตลอดเวลาและมากขึน้ ซึ่งความต้องการนั้นเป็นปัจจัยพื ้นฐานเดียวกัน ไม่ว่าจะ เป็น
ลักษณะปัจจัยท่ีเก่ียวกับสภาวะแวดล้อมของงาน ได้แก่ ดา้นเงินเดือน ด้านโอกาสท่ีจะไดร้ับ
ความกา้วหนา้ในอนาคต ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยั พรทวี เถ่ือนค าแสน (2559) เรื่อง ปัจจยัท่ีมีผล
ตอ่แรงจงูใจในการตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในนิคมอตุสาหกรรมเหมราช 
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อีสเทิรน์ซีบอรด์ จงัหวดัระยอง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกันมี
ระดบัการตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานระดบัปฏิบตักิารไมแ่ตกตา่งกนั 

1.5 รายได้ กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกัน มีผลต่อ
การเลือกองคก์ารเข้าท างานท่ีแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในดา้นการ
ตดัสินใจเลือก และดา้นการประเมินทางเลือก เน่ืองจาก รายได้เป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจในการเขา้ทางานของแตล่ะบคุคล  เพราะตา่งตอ้งใชเ้งินด ารงชีพ และความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้
หากบรษิัทมีอตัราเงินเดือนท่ีสงูกวา่ มีสวสัดิการท่ีดีและเหมาะสม ยอ่มจะเป็นแรงจงูใจใหพ้นกังาน
ท่ีมีความรูค้วามสามารถตดัสินใจเขา้มารว่มงานกบับรษิัทไดม้ากกว่า ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
พฒันก์มล อ่อนส าลี (2554) เรื่อง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจเลือกเขา้ท างานของพนกังานระดบั
ป ฏิ บั ติ ก า รใน กลุ่ ม อุ ต ส าห ก รรม อิ เล็ ก ท รอนิ ก ส์  ใน เขต อุต ส าห ก รรม สห รัตน นค ร                       
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า รายได้เฉล่ียต่อเดือนมีผลต่อการ
ตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานท่ีแตกตา่งกนั 

1.6 ประสบการณ์การท างาน กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีประสบการณ์การ
ท างาน แตกตา่งกนั มีผลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานท่ีแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ในดา้นการตดัสินใจเลือก และดา้นการประเมินทางเลือก เน่ืองจากกลุ่มเจนเนอเรชั่น
วายท่ีมีประสบการณก์ารท างานท่ีต่างกัน เป็นเครื่องบ่งชีถ้ึงความคิด ความเช่ือ การคิดวิเคราะห์
ส  าหรบัการตัดสินใจ ท าให้บุคคลมีความแตกต่างกัน เม่ือมีประสบการณ์มากขึน้ความฉลาด
รอบคอบก็มากขึน้ ท าใหค้วามสนใจมีการเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ 
กนกพร ประชุมวงศ ์(2561) เรื่อง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกเขา้ท างานของ Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา่ ประสบการณท์ างานตา่งกนั ท าใหปั้จจยัท่ีมี
ผลตอ่การเลือกเขา้ท างานของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครตา่งกนั 

1.7 สถานภาพการท างานปัจจุบัน กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีสถานภาพการ
ท างานปัจจบุนัแตกต่างกัน มีผลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน ไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นการตดัสินใจเลือก และดา้นการประเมินทางเลือก เน่ือง สภาพภาพ
การท างานเป็นความปรารถนาท่ีจะท าของส่วนบคุคลการ ทัง้ผูท้  างานและว่างงานตา่งตอ้งการเขา้
สู่ตลาดแรงงาน เน่ืองมาจากมีการเตรียมตวัและการมีทักษะในงาน มีความตอ้งการกา้วหนา้ใน
อาชีพ การมีค่าจา้งท่ีเพิ่มมากขึน้ สภาพการท างานท่ีดีขึน้เหมือนกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
สรุางคร์ตัน ์วศินารมณ ์และกิตตยิา รตันากร (2540) เรื่อง ภาวการณมี์งานท าและการว่างงาน ผล
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การทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัท่ีส าคญัมีผลต่อการตดัสินใจเขา้สู่ตลาดแรงงานก็คือ ระบบ
ขา่วสารแรงงานท่ีไดร้บั อตัราคา่จา้งท่ีพอใจ  ทกัษะในการท างานและฐานะทางเศรษฐกิจ 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม คนเจน
เนอเรชั่นวาย ท่ีมาใชบ้ริการบรษิัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การ
เลือกองคก์ารเขา้ท างาน  

ปัจจยัดา้นการจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม คนเจนเนอเรชั่นวาย 
ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแหง่หนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์าร
เขา้ท างาน ผลการทดสอบสมมตฐิานโดยการวิเคราะหค์วามถดถอยพหคุณู (Multiple Regression 
Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Stepwise พบว่า มีปัจจยั 3 ปัจจยั 
ท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างานโดยรวม  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย
เรียงล าดับปัจจัยท่ีส่งผลมากท่ีสุดไปยังปัจจัยท่ีส่งผลนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ และดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน ซึ่งปัจจยัทัง้ 3 นี ้สามารถ
รว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม ไดร้อ้ยละ 38.0 และไดน้  า

ค่าสัมประสิทธ์ิตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการในรูปคะแนนดิบ ได ้


Y  = 1.105 + 0.367 (ดา้น
ช่ือเสียงขององคก์าร) +0.185 (ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ) +0.159 (ดา้นความส าเร็จในการ
ปฏิบตัิงาน) ในรูปคะแนนมาตรฐาน ได ้Z = 0.401(ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร) +0.195 (ดา้นการ
ไดร้บัการยอมรบันับถือ) +0.139 (ดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน) จากสมการ สามารถสรุป
ผลไดปั้จจัยดา้นการจูงใจ ดา้นช่ือเสียงขององคก์าร เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.401 คะแนน ปัจจยัดา้นการจงูใจ ดา้นการไดร้บัการยอมรบั
นับถือ  เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเข้าท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.195 
คะแนน ปัจจยัดา้นการจงูใจ ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบตังิาน เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลตอ่การ
เลือกองคก์ารเข้าท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.139 คะแนน  แสดงว่า ปัจจัยหนึ่งในปัจจุบันท่ีมี
อิทธิพลในการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานกบัองคก์ารของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมากท่ีสดุ คือ 1. ดา้น
ช่ือเสียงขององคก์ารการ เน่ืองจากภาพลกัษณข์ององคก์ารท่ีตรงกบัคณุคา่ของผูส้มคัรมากเพียงใด
ก็ยิ่งสามารถดึงดูดพนักงานท่ีมีศักยภาพให้สมัครงานกับองคก์ารได้มาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ พัชรินทร ์ชุติพงศรุ์่งโรจน ์(2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้
ท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยดา้น
ช่ือเสียงองคก์รไม่ส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 
แห่งของ First Jobber ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 แต่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ลัทธพรรณ กสินธุ์
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มานะวาท (2557) ศกึษาเรื่อง โฆษณาองคก์รท่ีมีอิทธิพลตอ่การตดัสินใจสมคัรเขา้ท างานในองคก์ร
ในกลุ่มผูก้  าลงัส าเร็จการศกึษา : กรณีศกึษา การไฟฟ้านครหลวง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ปัจจัยหนึ่งในปัจจุบันท่ีมีอิทธิพลในการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับองคก์รคือการท่ีองคก์รมี
ภาพลกัษณ์ท่ีดี ลักษณะองคก์รดา้นสภาพแวดลอ้มองคก์รทัง้ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นสินคา้และบริการ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นวิสยัทศัน ์และนวตักรรมมีผลต่อการตดัสินใจสมัคร
งานท่ีการไฟฟ้านครหลวงของผูท่ี้ก าลงัส าเร็จการศกึษา เน่ืองจากภาพลกัษณข์องนายจา้งท่ีตรงกบั
คุณค่าของผู้สมัครเพียงใดก็ยิ่งสามารถดึงดูดพนักงานท่ีมีศักยภาพให้สมัครงานกับองค์กร             
2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน  เน่ืองจากกลุ่มเจน
เนอเรชั่นวายเป็นคนท่ีกลา้แสดงออกทางความคดิการพดู ตอ้งการประสบความส าเรจ็ในระยะเวลา
อนัสัน้ มีความมั่นใจในตวัเอง แต่ลึกๆ แลว้ยงัมีความหวั่นไหว กระหายการยอมรบัและค าช่ืนชม 
หวัหนา้งาน และองคก์ารจะตอ้งใหค้วามสนใจเป็นพิเศษกับความพยายามทุ่มเท ความสามารถท่ี
เปล่งประกาย และผลงานท่ีเป็นเลิศ เพ่ือท่ีจะช่ืนชมยกย่องอย่างทันท่วงที  และให้เป็นท่ีรับรู ้
โดยทั่วไป การใหร้างวลัและการยกยอ่งชมเชยเพ่ือสรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างานท่ีมีคณุภาพ 
เพ่ือตอบแทนการมีสว่นรว่มรบัผิดชอบในงานแก่กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายจะส่งผลตอ่การสรา้งผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดี ตลอดจนเพ่ือสนับสนุนพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ ถ้าองค์การใดมีองค์ประกอบ
ดงักล่าวก็จะดึงดดูคนท่ีมีศกัยภาพเขา้มารว่มงานในองคก์าร ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ พร
ทวี เถ่ือนค าแสน (2559)  ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการตดัสินใจเลือกท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช อีสเทิรน์ซีบอรด์ จังหวัดระยอง  ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า การยกย่องนับถือ ไม่มีความสัมพันธ์ต่อการตดัสินใจเลือกท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 แตส่อดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิทย ์สงัข์
ทอง (2560) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท วาโก้ซังโย 
(ประเทศไทย) จ ากัด จงัหวดัชลบรุี ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัดา้นดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบันบัถือ ความสมัพนัธแ์รงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ของพนกังาน บริษัท วาโกซ้งัโย (ประเทศ
ไทย) จ ากัด จงัหวดัชลบุรี อย่างมีนยัส าคญั และ 3. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบัติงาน เน่ืองจาก
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายใหค้วามสนใจกบัผลส าเรจ็ของงานหรือความทา้ทายของงานมากกวา่วิธีการ
ท างาน ท่ีส าคญัมกัท่ีจะเปิดใจยอมรบัและปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณท่ี์แตกตา่งไดดี้ และความ
หลากหลายในแง่มมุตา่งๆ เช่น ความเป็นสากลไดดี้ มีความสนใจใฝ่รูด้า้นเทคโนโลยีอยา่งมาก ท า
ใหเ้จนเนอเรชั่นวายมีความเฉลียวฉลาดและมีความคิดสรา้งสรรคใ์นการแกปั้ญหาดว้ยวิธีการตา่งๆ
ไดอ้ย่างรวดเร็ว สืบเน่ืองจากปัจจบุนัมีการระบาดของโรคไวรสัโคโรนาในประเทศ หลายองคก์ารได้
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มีการปรบัเปล่ียนวิธีการท างาน บริษัทตา่งๆก็ไดมี้การออกนโยบายใหพ้นกังานท างานจากท่ีบา้น 
หรือ Work from Home กนัมากขึน้ในหลายอาชีพ เพ่ือท่ีจะลดความเส่ียงในการติดเชือ้ Covid- 19 
ซึ่งคนกลุ่มนี ้ทราบว่าจะค้นหาข้อมูลได้จากท่ีใด เวลาใด และสามารถท างานได้อย่างรวดเร็ว 
เน่ืองจากมีความสามารถในการสืบคน้ขอ้มูลและใชส่ื้ออิเล็กทรอนิกสแ์ลว้ เจนเนอเรชั่นวายยังมี
ความสามารถในการท างานหลายๆ อย่างไดใ้นเวลาเดียวกนั  ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรทวี 
เถ่ือนค าแสน (2559) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจในการตดัสินใจเลือกท างานของพนกังาน
ระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช อีสเทิรน์ซีบอรด์ จังหวัดระยอง  ผลการทบสอบ
สมมติฐานพบว่า แรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงานมีความสมัพนัธต์่อการตดัสินใจเลือกท างาน
ของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในนิคมอตุสาหกรรมเหมราช อีสเทิรน์ซีบอรด์ จงัหวดัระยอง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิ 0.05 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่น
วาย ท่ีมาใชบ้ริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน 

ปัจจยัค า้จนุในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย  ท่ีมาใช้
บริการบริษัทจดัหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารเขา้
ท างาน โดยรวมผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค  Stepwise  อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี 3 ปัจจยั โดยเรียงล าดบัปัจจัยท่ีส่งผลมากท่ีสุดไปยังปัจจัยท่ี
ส่งผลน้อยท่ีสุด  ได้แก่ ด้านนโยบาย กฎ ข้อบังคับและขั้นตอนต่างๆในการปฏิบัติงาน  ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา   และด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ซึ่งปัจจัยทั้ง 3 นี  ้สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของการเลือกองคก์ารเข้า
ท างาน โดยรวม ไดร้อ้ยละ 37.3 และไดน้  าค่าสัมประสิทธ์ิตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการในรูป

คะแนนดิบ 


Y  = 0.537 + 0.307 (ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนตา่งๆในการปฏิบตัิงาน) 
+0.267 (ดา้นความสัมพันธ์กับผูบ้ังคบับัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผูใ้ตบ้ังคบับัญชา) +0.247  (ดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z = 0.308 (ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและ
ขัน้ตอนต่างๆในการปฏิบัติงาน) +0.271 (ดา้นความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา) +0.176 (ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดิการ) จากสมการสามารถสรุปผลได ้ปัจจยั
ค า้จนุ ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนต่างๆในการปฏิบตัิงาน เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพล
ตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.308 คะแนน ปัจจยัค า้จุน ดา้นความสมัพนัธ์
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กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลต่อการเลื อก
องคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.271 คะแนน ปัจจยัค า้จนุ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
เพิ่มขึน้ 1 คะแนน มีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างาน โดยรวม  เพิ่มขึน้ 0.176 คะแนน หนึ่ง
ในปัจจัยค า้จุนท่ีมีอิทธิพลในการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานกับองคก์ารของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย
มากท่ีสุด ไดแ้ก่ 1. ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนต่างๆในการปฏิบตัิงาน เน่ืองจาก  กลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวายเป็นบคุคลท่ีมีเง่ือนไขในการท างานเสมอ มกัมีพฤติกรรมฏิเสธทนัทีเม่ือถกูบงัคบั
ใหท้  าผิดระเบียบ และไม่ชอบถูกบงัคบัใหท้  าสิ่งท่ีคิดว่าไม่ถกูตอ้งหรือไม่ชอบ ดงันัน้การท่ีองคก์าร
สรา้งนโยบายบรษิัทท่ีไม่ขดัตอ่เจตนารมณจ์ะเป็นแรงจงูใจเพ่ือสรา้งการกระตุน้จงูใจจากภายนอก
ท าใหก้ลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมองเห็นจดุหมายและน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมโดยเป็นการกระท าท่ี
เกิดจากการหวงัผลจากกิจกรรมนัน้ ท าใหปั้จจยัดงักล่าวมีอิทธิพลมากท่ีสุดในการตดัสินใจเลือก
องคก์ารเขา้ท างาน ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรทวี เถ่ือนค าแสน (2559) ศกึษาเรื่อง ปัจจยั
ท่ีมีผลต่อแรงจงูใจในการตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในนิคมอตุสาหกรรม
เหมราช อีสเทิรน์ซีบอรด์ จงัหวดัระยอง ผลการทบสอบสมมติฐานพบว่า นโยบายและการบริหาร 
ไม่มีความสมัพนัธต์อ่การตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 แต่สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิทย ์สังขท์อง (2560) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน กรณีศกึษา บริษัท วาโกซ้งัโย (ประเทศไทย) จ ากัด จงัหวดัชลบุรี  ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า ดา้นนโยบายและการบริหารมีความสมัพนัธแ์รงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
ของพนักงาน บริษัท วาโก้ซังโย (ประเทศไทย) จ ากัด จังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยส าคัญ  2. ด้าน
ความสมัพนัธก์ับผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย
เป็นบุคคลท่ีชอบแสดงความคิดเห็น เสนอแนะแนวคิดในการท างาน เก่ียวกับปัญหาการท างาน
ใหก้บัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงานเพ่ือแกไ้ขปัญหาใหง้านออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ  เพราะว่า
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นบคุคลท่ีมีความส าคญัภายในองคก์ารเป็นบุคคลท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคาดหวงัว่า
จะเป็นผูร้บัฟังปัญหาและใหค้  าปรกึษา แนะน า และใหค้วามช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาในเรื่องของการ
ท างาน ตลอดจนการแสดงออกท่ีเป็นกันเอง เปิดโอกาสให้กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายไดมี้ส่วนรว่มใน
การแสดงความคิดเห็น ยอมรับความคิดเห็นและน าข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานมาเป็น
ขอ้เสนอแนะในการปฏิบตัิงานเชิงสรา้งสรรค ์การบริหารงาน ท่ีใชห้ลักมนุษยสมัพันธ์ย่อมท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารูส้กึสบายใจ มีความมั่นใจในการท างาน ท าใหเ้กิดก าลงัใจ ในการท างานไดอ้ยา่ง
เต็มความรูค้วามสามารถของตนเองและมีความทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มท่ี  ดังนั้นองคก์ารท่ี
สามารถสรา้งปัจจัยดงักล่าวไดน้ัน้จะมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่ม
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เจนเนอเรชั่นวายได ้ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ พัชรินทร ์ชุติพงศรุ์่งโรจน ์(2558) ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการตัดสินใจเลือกเขา้ท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยดา้นความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีผลต่อระดับการตัดสินใจ
เลือกท างานกบัส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แหง่ของ First Jobber อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 และ 3. ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดิการ เป็นอีกหนึ่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การตดัสินใจ
เลือกองคก์ารเขา้ท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ เน่ืองจากกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมีความเช่ือมั่น
ในตนเองสงู สามารถรบัมือกบัความเปล่ียนแปลงและตอ้งการเห็นความส าเร็จท่ีชดัเจนและรวดเร็ว 
องคก์ารท่ีสามารถให้ ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส และผลประโยชนอ่ื์นๆ เช่น การประกันชีวิตและ
สขุภาพ คา่รกัษาพยาบาล แผนการศกึษา เป็นสิ่งจงูใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างานไดดี้จะส่งผล
ตอ่การเลือกองคก์ารเขา้ท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย และบคุคลกลุ่มนีถ้า้ไดร้บัในสิ่งท่ีตอ้งการ
ก็จะสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เป็นแรงผลักดันให้มีความขยันมากขึ ้น ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรินทร ์ชุติพงศรุ์่งโรจน์ (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจเลือกเขา้ท างานกบัส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แหง่ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า
ปัจจัยดา้นผลตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อระดบัการตดัสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบ
บญัชีขนาดใหญ่ 4 แหง่ของ First Jobber อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05   

ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวิจัย 
จากการศกึษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่ม

เจนเนอเรชั่นวาย ผ่านบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่งย่านอโศก ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งทางผู้วิจัยมี
ขอ้เสนอแนะดงัตอ่ไปนี ้

1. จากผลการศกึษาดา้นประชากรศาสตรพ์บวา่ เพศ อายุ สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียตอ่
เดือน และประสบการณใ์นการท างาน มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจในการเลือกองคก์ารเขา้ท างาน
แตกตา่งกนัในดา้นการเลือก และประเมินทางเลือก ดงันัน้บริษัทควรใหค้วามส าคญัในเรื่องการให้
ข้อมูลขององค์การท่ีถูกต้อง ท่ีจ  าเป็นและหลากหลาย ในหลายๆ ช่องทางไม่ว่าจะเป็นการ
ประชาสมัพันธ์ภายในบริษัท ภายนอกบริษัท การใชส่ื้อสารสนเทศใหเ้ป็นประโยชนผ์่านเว็บไซต์
ของบริษัท และส่ือต่างๆ เพ่ือใหข้อ้มูลข่าวสารแก่พนักงาน และสาธารณชนในการเขา้ถึงขอ้มูล 
และตรวจสอบได ้ทัง้นีอ้งคก์ารจะตอ้งศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลเพ่ือใหถ้่ายทอดขอ้มูลของบริษัทท่ี
เป็นประโยชนก์บัพนกังานและบคุคลในแตล่ะกลุม่ใหมี้ความเหมาะสม 

2. จากผลการศึกษาดา้นปัจจยัจูงใจ ควรปรบัปรุงปัจจยัจูงใจใหส้อดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของเจนเนอเรชั่นวายเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการตดัสินใจเลือกองคก์ารเขา้ท างาน เช่น ดา้น
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ช่ือเสียงขององคก์าร บรษิัทควรสรา้งช่ือเสียงและสรา้งความสมัพนัธท่ี์ดีใหอ้งคก์ารเป็นท่ีรูจ้กัไดร้บั
ความเช่ือถือศรทัธาดว้ยการแสดงเจตนารมณท่ี์ถกูตอ้งตามบรรทดัฐานของสงัคมวา่เป็นองคก์ารท่ี
กระท าดีและสรา้งสรรคพ์ัฒนาความเจริญก้าวหน้าให้แก่สังคมโดยไม่ขัดต่อกฎหมาย  รกัษา
ภาพลักษณ์ท่ีดีขององคก์ารโดยแสวงหาความร่วมมือและการสนับสนุนจากประชาชนดว้ยการ
กระท าท่ีแสดงถึงความรบัผิดชอบต่อสังคมและประเทศชาติ สรา้งความรูค้วามเข้าใจดว้ยการ
เผยแพร่และชีแ้จง สรา้งความนิยมใหแ้ก่สาธารณชนไดร้บัรูถ้ึงบทบาท นโยบาย เป้าหมายและ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ องคก์ารควรแสดงใหพ้นกังานเห็นถึง
ความส าคญัในเรื่องการสรา้งความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานดว้ยการช่ืนชมจากผูบ้งัคบับญัชา 
เพ่ือนรว่มงาน และยกยอ่งพนกังานท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัเพ่ือนรว่มงาน รว่มถึงคนในองคก์ารได้
ทราบ เช่น ดา้นความประพฤติท่ีดี ดา้นผลการท างานท่ีดี ดา้นความร่วมมือ เป็นตน้  และดา้น
ความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน องคก์ารควรสรา้งทศันคติท่ีดีอย่างต่อเน่ืองใหแ้ก่พนกังานใหเ้ห็นถึง
คุณค่าของการท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงศักยภาพและมี
ความรูส้ึกว่าได้เป็นส่วนหนึ่งของผลงานท่ีประสบความส า เร็จ องคก์ารควรพยายามทราบถึง
เป้าหมายหรือความส าเร็จในชีวิตของพนักงานแต่ละคน เพ่ือท่ีองคก์ารจะสามารถแสดงให้
พนักงานเห็นถึงความส าเร็จของงานท่ีองคก์ารมอบหมายให้พนักงานปฏิบัตินั้นสามารถ ไปถึง
เป้าหมายส่วนบุคคลของพนกังานไดอ้ย่างไร และควรสรา้งทศันคติท่ีดีแก่พนกังานว่าความส าเร็จ
ขององคก์ารคือความส าเรจ็ของพนกังานเชน่เดียวกนั 

3. จากผลการศกึษาดา้นปัจจยัค า้จนุ ควรปรบัปรุงปัจจยัค า้จนุใหส้อดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของเจนเนอเรชั่นวายเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการตดัสินใจเลือกองคก์ารเขา้ท างาน เช่น ดา้น
นโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัและขัน้ตอนต่างๆในการปฏิบตัิงาน องคก์ารควรสรา้งนโยบายท่ีไม่ขดัต่อ
เจตนารมณข์องพนกังาน สรา้งค่านิยมในองคก์ารเพ่ือใหเ้ป็นองคก์ารเป็นองคก์ารท่ีไม่มุ่งเนน้ดา้น
ความสมัฤทธ์ิผลของงานมากจนไม่ค  านึกถึงจิตใจของผูป้ฏิบตัิงาน เชน่ การสรา้งตวัวดัผลประจ าปี
ท่ีสูงจนเกินไปในดา้นความส าเร็จของงานในแต่ละโครงการท่ีไดร้บัมอบหมาย และถ้าพนักงาน
ปฏิบตัิไดดี้ เช่น ดา้นความตรงเวลาของงานท่ีส าเร็จ ดา้นความร่วมมือระหว่างบุคลากรในกลุ่ม 
องคก์ารก็ควรมีนโยบาย มอบรางวลัใหแ้ก่ผูท่ี้สามารถบรรลกุารวดัผลนัน้ๆ เพ่ือเป็นขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบตังิาน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา องคก์ารควรมี
กิจกรรมพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยท่ี
บริษัทควรจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมความสมัพนัธเ์พ่ือใหพ้นกังานเกิดความรูส้ึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั 
และยังเป็นการสร้างสังคมการท างานแบบเป็นพ่ี เป็นน้อง เพ่ือก่อให้เกิดความผูกพันเพ่ือ
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แลกเปล่ียนความรู ้ความเข้าใจ เพ่ือให้การท างานนั้นเป็นไปอย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ
น าไปสู่การสรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัขององคก์าร และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
องคก์ารควรมีการจดัสรรผลตอบแทนใหต้รงความตอ้งการของเจนเนอเรชั่นวายโดยองคก์ารควรมี
การส ารวจระดับกรอบของเงินเดือนเปรียบเทียบกับองคก์ารอ่ืนๆ ท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกัน
รวมถึงส ารวจสภาวะเศรษฐกิจ คา่ครองชีพแนวโนม้เศรษฐกิจของประเทศ และมีการปรบัเปล่ียนให้
มีความเหมาะสมกบัสภาวะการณน์ัน้ๆ อยู่เสมอ รวมถึงการมีสวสัดิการท่ีแตกตา่งจากบริษัททั่วไป 
เช่น การใหส้วสัดิการท่ีพนกังานสามารถเลือกไดเ้องเพ่ือใหต้รงกบัความตอ้งการ โดยท่ีบริษัทอาจ
แบ่งออกสวัสดิการออกเป็นหมวดหมู่ใหก้ับพนักงานเลือก เช่น ค่าใชจ้่ายเพ่ือพัฒนาบุคลิกภาพ 
คา่ใชจ้า่ยเพ่ือสนัทนาการ ซึ่งพนกังานยินดีท่ีไดร้บัสวสัดกิารท่ีไดใ้ชจ้รงิ 

ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การศึกษานีเ้ป็นการศกึษาเฉพาะเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานครเท่านัน้ 

ดงันัน้ในการวิจยัในครัง้ต่อไปควรมีการขยายขอบเขตในการศึกษาใหก้วา้ง และครอบคลุมยิ่งขึน้ 
เช่น ส ารวจในปริมณฑล ต่างจงัหวดั หรือภูมิภาค เพ่ือใหท้ราบถึงความคิดเห็น ทศันคติท่ีมีความ
หลากหลายมากขึน้ ซึ่งแตล่ะพืน้ท่ีอาจมีความตอ้งการปัจจยัท่ีแตกตา่งกนั 

2. ควรเพิ่มเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลอ่ืนๆ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกแล ะ
เฉพาะเจาะจง เพ่ือใหผ้ลการวิจยัท่ีมีขอ้มลูท่ีเป็นประโยชนแ์ก่ผูท่ี้น  าไปใชส้งูสดุ เชน่ การสมัภาษณ ์
เจาะลึก  (In-depth Interview) หรือการสนทนากลุ่ม  (Focus Group) ควบคู่ ไปกับการแจก
แบบสอบถาม 

3. การวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยมุ่งเนน้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเลือกองคก์ารเขา้
ท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายเท่านัน้ ซึ่งกลุ่มตวัอย่างอาจจะเป็นกลุ่มท่ีมีการศึกษาเป็นจ านวน
มาก ซึ่งในปัจจุบันหลายองคก์ารเริ่มมีกลุ่มเจนเนอเรชั่นใหม่ท่ีเข้ามาร่วมงานกับองคก์าร ใน
การศึกษาครัง้ต่อไปควรศึกษากลุ่มเจนเนอเรชั่นใหม่ท่ีเริ่มเขา้มามีบทบาทในองคก์ารมากยิ่งขึน้ 
เช่น กลุ่มเจนเนอเรชั่นซี เพ่ือให้ไดข้อ้มูลท่ีทันต่อการแข่งขันในอุตสาหกรรมปัจจุบัน รวมถึงการ
สรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขันขององคก์าร เป็นผู้น  าในธุรกิจ และเพ่ือพัฒนากลยุทธ์ ทั้ง
ขอ้มูลท่ีชัดเจนมากยิ่งขึน้ และสามารถน าไปใชใ้นการก าหนดกลยุทธ์ทางดา้นบุคคลากรไดต้รง
เปา้หมายขององคก์ารมากยิ่งขึน้ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย   

(Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร 
ค าชีแ้จง  

1.แบบสอบถามฉบบันีมี้วตัถุประสงคเ์พ่ือสอบถามความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่อการ
เลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย การตอบค าถามไม่มีค  าตอบถูก หรือ ผิด 
ขอใหท้่านตอบค าถามตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด เพ่ือไดข้อ้มลูเป็นแนวทางใหก้ับเจา้หนา้ฝ่าย
บคุคลในองคก์าร เพ่ือสรา้งแรงจงูใจ ดงึดดู คนกลุม่เจนเนอเรชั่นวายมารว่มงานในองคก์าร 
         2. ขอ้มลูของแตล่ะบคุคลท่ีจะไดน้  ามาวิเคราะหข์อ้มลูในภาพรวม โดยผูว้ิจยัจะไม่น า
ขอ้มูลแต่ละบุคคลมาเปิดเผยในท่ีสาธารณะ อีกทัง้ การใหข้อ้มูลในครัง้นีจ้ะไม่มีผลใด ๆ ต่อการ
ปฏิบตังิานของทา่น    

3. แบบสอบถามฉบบันี ้จ  าแนกออกเป็น 3 ตอน มีดงันี ้  
ตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบคุคล                                                                                                                                      
ตอนท่ี 2 ปัจจยัจงูใจในการเลือกองคก์ารในการท างาน 
ตอนท่ี 3 การตดัสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของกลุม่คนเจนเนอเรชั่นวาย   
(Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร 

 

ผูว้ิจยัของขอบคณุทกุทา่นท่ีใหค้วามรว่มมือในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้  
อาคเนย ์ถาเกิด 

 
 
 
 



  180 

 
ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง กรุณาท าเครื่องหมาย   √   ลง (    )  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

1. เพศ                                                                                       
(  ) ชาย                                                                    
(  ) หญิง 

2. อาย ุ          
  (  ) 26-30        
  (   ) 31-35        
  (   ) 36-40 

3. สถานภาพ         
  (   ) โสด                         

             (   ) หยา่รา้ง / หมา้ย / แยกกนัอยู่      
  (   ) สมรส        
  4. ระดบัการศกึษา        
  (   ) ต  ่ากวา่ปรญิญาตรี       
  (   ) ปรญิญาตรี        
  (   ) สงูกวา่ปรญิญาตรี        

5. รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน หรือเงินเดือน เดือนสดุทา้ย (ส าหรบัคนวา่งงาน)  
              (   ) ต  ่ากวา่หรือเทา่กบั 15,000      
       (   ) 15,001 – 25,000                         
              (   ) 25,001 – 35,000  

(   ) 35,001 – 45,000                   
(   ) 45,001 บาทขึน้ไป   
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6.ประสบการณก์ารท างาน       
  (   ) ต  ่ากวา่ 1 ปี        
  (   ) 1 ปี         
  (   ) 2 ปี         
  (   ) 3 ปี         
  (   ) 4 ปี         
  (   ) 5 ปีขึน้ไป  

7. สถานภาพการท างานปัจจบุนั 
 (    ) วา่งงาน 

 (    ) ท างาน 
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ตอนที ่2 ปัจจัยจูงใจในการเลือกองคก์ารในการท างาน        
ค าชี้แจง ให้ท่านพิจารณาอ่านข้อความในแต่ละข้อแล้วพิจารณาว่าท่านมีความรูส้ึกเห็นดว้ย
หรือไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น ๆ มากหรือน้อยเพียงใด แล้วให้ท่านท าเครื่องหมาย  √ ลงใน
ชอ่งวา่งทางขวามือของขอ้ความตามความหมายดงันี ้

ส าคญัมากท่ีสดุ หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญักบัขอ้ความนัน้ทกุประการ                                              
ส าคญัมาก  หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญักบัขอ้ความนัน้คอ่นขา้งมาก                                    
ส าคญัปานกลาง หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญักบัขอ้ความนัน้บา้งและไมเ่ห็น 

ดว้ยกบัขอ้ความนัน้บา้ง    
ส าคญันอ้ย  หมายถึง  ท่านไมใ่หค้วามส าคญักบัขอ้ความนัน้คอ่นขา้งมาก                                                

       ส  าคญันอ้ยท่ีสดุ  หมายถึง  ท่านไมใ่หค้วามส าคญักบัขอ้ความนัน้ทกุประการ 

 

 

 

 
 
แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ตัดสินใจเลือกองคก์าร
ในการท างาน 

ระดับความส าคัญ 

ระดับ
ความส าคัญ
มากทีสุ่ด 

ระดับ
ความส าคัญ

มาก 

ระดับ
ความส าคัญ
ปานกลาง 

ระดับ
ความส าคัญ

น้อย 

ระดับ
ความส าคัญ
ทีน้่อยสุด 

5 4 3 2 1 
ปัจจัยจูงใจ  
1. ด้านความส าเร็จใน
การปฎิบัตงิาน 

     

ท่านต้องการปฏิบัติงาน
ด้วยความรวดเร็ว และ
ผลงานเป็นท่ีนา่พอใจ 

     

ท่านต้องการองค์การท่ี
เปิดโอกาสให้พนักงาน
แ ส ด ง ศั ก ย ภ า พ มี
ความรูส้ึกว่าไดเ้ป็นส่วน
หนึ่งของผลงานท่ีประสบ
ความส าเรจ็ 
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แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ตัดสินใจเลือกองคก์าร
ในการท างาน 

ระดับความส าคัญ 

ระดับ
ความส าคัญ
มากทีสุ่ด 

ระดับ
ความส าคัญ

มาก 

ระดับ
ความส าคัญ
ปานกลาง 

ระดับ
ความส าคัญ

น้อย 

ระดับ
ความส าคัญ
ทีน้่อยสุด 

5 4 3 2 1 
2.ด้านลักษณะงาน      
ท่านชอบงานท่ีมีความ
น่ า ส น ใ จ  ท้ า ท า ย
ความสามารถ 

     

ท่านตอ้งการท างานท่ีจะ
มีอ านาจความรบัผิดชอบ
ในงาน และอิสระในการ
เลือกวิธีปฏิบตั ิ

     

3.ด้ านการได้ รับการ
ยอมรับนับถอื 

     

ท่านต้องการได้รับการ
ยอมรบัในการปฏิบตัิงาน
จากเพ่ือนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

ท่านตอ้งการไดร้บัความ
ไวว้างใจ มอบหมายงาน
พิเศษจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

ท่านตอ้งการการยกย่อง
ช ม เ ช ย  เ ม่ื อ ท่ า น
ป ฏิบัติ งานจนประสบ
ความส าเรจ็ 
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แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ตัดสินใจเลือกองคก์าร
ในการท างาน 

ระดับความส าคัญ 

ระดับ
ความส าคัญ
มากทีสุ่ด 

ระดับ
ความส าคัญ

มาก 

ระดับ
ความส าคัญ
ปานกลาง 

ระดับ
ความส าคัญ

น้อย 

ระดับ
ความส าคัญ
ทีน้่อยสุด 

5 4 3 2 1 
4. ด้านโอกาสก้าวหน้า
และการเรียนรู้ 

     

ท่านจะเลือกท างานใน
องค์การท่ีให้โอกาสใน
การเรียน รู้และพัฒ นา
ความรูอ้ยา่งตอ่เน่ือง 

     

ท่านจะเลือกท างานใน
องค์การท่ีให้โอกาสใน
การได้รับการอบรมและ
พั ฒ น า ค ว า ม รู้ ข อ ง
พ นั ก ง า น ใ น ร ะ ดั บ
เดียวกนัมีความเท่าเทียม
และทั่วถึง 

     

ท่านจะเลือกท างานใน
องค์การท่ี มี โอกาสส่ ง
พนกังานไปฝึกอบรม เพ่ือ
พั ฒ น า ต น เอ ง อ ย่ า ง
สม ่าเสมอ 
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แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ตัดสินใจเลือกองคก์าร
ในการท างาน 

ระดับความส าคัญ 

ระดับ
ความส าคัญ
มากทีสุ่ด 

ระดับ
ความส าคัญ

มาก 

ระดับ
ความส าคัญ
ปานกลาง 

ระดับ
ความส าคัญ

น้อย 

ระดับ
ความส าคัญ
ทีน้่อยสุด 

5 4 3 2 1 
5. ด้ านชื่ อ เสี ยงขอ ง
องคก์าร 

     

ท่านจะเลือกท างานใน
องคก์ารท่ีเป็นท่ีรูจ้ักชอง
คนทั่วไป 

     

ท่านต้องการท างานใน
องคก์ารท่ีมีช่ือเสียงท่ีเป็น
อนัดบัตน้ๆของธุรกิจนัน้ๆ 

     

ปัจจัยค า้จุน 
1. ด้ าน ค่ าตอบแทน
และสวัสดกิาร 

     

งาน ท่ีท่ านเลือกต้องมี
ระดับ เงิน เดือน ท่ี ได้รับ
อย่างเหมาะสมเทียบกับ
บริษัทในอุตสาหกรรม
เดียวกนั 

     

งาน ท่ีท่ านเลือกต้องมี
ระดับ เงิน เดือน ท่ี ได้รับ
อย่างเหมาะสมเทียบกับ
บริษัทในอุตสาหกรรม
เดียวกนั 
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แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ตัดสินใจเลือกองคก์าร
ในการท างาน 

ระดับความส าคัญ 

ระดับ
ความส าคัญ
มากทีสุ่ด 

ระดับ
ความส าคัญ

มาก 

ระดับ
ความส าคัญ
ปานกลาง 

ระดับ
ความส าคัญ

น้อย 

ระดับ
ความส าคัญ
ทีน้่อยสุด 

5 4 3 2 1 
งาน ท่ีท่ านเลือกต้องมี
นโยบายการใหส้วสัดิการ
เกื ้อกูลท่ีนอกเหนือจาก
เงินเดือน 

     

งาน ท่ีท่ านเลือกต้องมี
ความเหมาะสมระหว่าง
เงิน เดือนและปริม าณ
งานของงาน 

     

งาน ท่ีท่ านเลือกต้องมี 
โบนัส /ค่าครองชีพ และ
ค่าตอบแทนท่ีผูกกับผล
ก า ร ด า เ นิ น ง า น ท่ี
เหมาะสม 

     

งาน ท่ีท่ านเลือกต้องมี
สวัสดิการต่างๆ อย่าง
เห ม า ะ ส ม  เ ช่ น ค่ า
รั ก ษ า พ ย า บ า ล 
เงินกองทุนส ารองเลี ้ยง
ชีพ  วันหยุด  วันลาพัก
รอ้น เป็นตน้ 
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แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ตัดสินใจเลือกองคก์าร
ในการท างาน 

ระดับความส าคัญ 

ระดับ
ความส าคัญ
มากทีสุ่ด 

ระดับ
ความส าคัญ

มาก 

ระดับ
ความส าคัญ
ปานกลาง 

ระดับ
ความส าคัญ

น้อย 

ระดับ
ความส าคัญ
ทีน้่อยสุด 

5 4 3 2 1 
2. ด้านความสัมพันธ์
กั บ ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า 
เ พื่ อ น ร่ ว ม ง า น 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

ท่านต้องการท างานใน
องคก์ารท่ีเพ่ือนร่วมงาน
ของท่านให้การยอมรับ
ท่ า น แ ล ะ ใ ห้ ค ว า ม
ชว่ยเหลือ 

     

ท่านต้องการท างานใน
องค์การท่ีมีการท างาน
แบบเป็นพ่ีเป็นน้อง ท่ีมี
ความ เป็นกัน เอง ไม่ มี
ล  าดับขั้นในการท างาน
มาก 

     

ท่านต้องการท างานใน
องคก์ารท่ีเพ่ือนร่วมงาน
ให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ
และเตม็ความสามารถ 

     

ท่านต้องการท างานใน
องคก์ารท่ีเพ่ือนร่วมงาน
รับฟังความคิดเห็นและ
แนะน าขอ้ดีกบัทา่น 
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แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ตัดสินใจเลือกองคก์าร
ในการท างาน 

ระดับความส าคัญ 

ระดับ
ความส าคัญ
มากทีสุ่ด 

ระดับ
ความส าคัญ

มาก 

ระดับ
ความส าคัญ
ปานกลาง 

ระดับ
ความส าคัญ

น้อย 

ระดับ
ความส าคัญ
ทีน้่อยสุด 

5 4 3 2 1 
3. ด้านสมดุลชีวิตใน
การท างาน 

     

ท่านต้องการท างานใน
องค์การท่ีมีเวลาในการ
ปฏิบตังิานท่ีชดัเจน 

     

ท่านต้องการท างานใน
องคก์ารท่ีมีสัดส่วนเวลา
ท่ีใช้ในการท างานและ
ชี วิ ต ส่ ว น ตั ว อ ย่ า ง
เหมาะสม 

     

4. น โ ย บ า ย  ก ฎ 
ข้อบังคับและข้ันตอน
ต่างๆในการปฏิบัตงิาน 

     

ท่ านหวังว่าองค์การ ท่ี
ท่ า น เ ลื อ ก จ ะ ชี ้ แ จ ง
นโยบายการท างานและ
ปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการ
ท างานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

ท่ านหวังว่าองค์การ ท่ี
ทา่นเลือกจะไมมี่นโยบาย
มุ่ ง เน้ น แ ต่ ง า น ใ ห้ มี
ประสิทธิภาพมากจนเกิน
โ ด ย ไ ม่ ค  า นึ ง ถึ ง
ผูป้ฏิบตังิาน 
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แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ตัดสินใจเลือกองคก์าร
ในการท างาน 

ระดับความส าคัญ 

ระดับ
ความส าคัญ
มากทีสุ่ด 

ระดับ
ความส าคัญ

มาก 

ระดับ
ความส าคัญ
ปานกลาง 

ระดับ
ความส าคัญ

น้อย 

ระดับ
ความส าคัญ
ทีน้่อยสุด 

5 4 3 2 1 
ท่ านหวังว่าองค์การ ท่ี
ทา่นเลือกจะไมมี่นโยบาย 
กฏระเบียบหรือขอ้บงัคบั
ตา่งๆท่ีขดัต่อเจตนารมณ์
ของทา่น 

     

5. ด้านความม่ันคงใน
งาน    

     

ท่านต้องการท างานใน
องคก์ารท่ีมีความมั่นคง 

     

ท่านต้องการท างานใน
อ ง ค์ ก า ร ท่ี พ นั ก ง า น
เช่ือมั่ นว่าหากพนักงาน
ป ฏิ บั ติ ง าน อย่ า ง เต็ ม
ค ว า ม ส า ม า ร ถ แ ล ะ
ผลงานไดม้าตราฐานก็จะ
สามารถปฏิบัติงานได้
ตลอดไป 

     

ท่านต้องการท างานใน
องค์ก า ร ท่ี ไม่ เลิ ก จ้ า ง
พนกังานโดยง่าย 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามด้านการตัดสินใจเลือกองคก์ารในการท างานของกลุ่มคนเจนเนอ
เรช่ันวาย (Generation Y) ในกรุงเทพมหานคร          
ค าชี้แจง ให้ท่านพิจารณาอ่านข้อความในแต่ละข้อแล้วพิจารณาว่าท่านมีความรูส้ึกเห็นดว้ย
หรือไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น ๆ มากหรือน้อยเพียงใด แล้วให้ท่านท าเครื่องหมาย  √ ลงใน
ชอ่งวา่งทางขวามือของขอ้ความตามความหมายดงันี ้

ส าคญัมากท่ีสดุ หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญักบัขอ้ความนัน้ทกุประการ                                                    
ส าคญัมาก  หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญักบัขอ้ความนัน้คอ่นขา้งมาก                                    
ส  าคญัปานกลาง หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญักบัขอ้ความนัน้บา้งและ 

ไมเ่ห็นดว้ยกบัขอ้ความนัน้บา้ง    
ส าคญันอ้ย  หมายถึง  ท่านไมใ่หค้วามส าคญักบัขอ้ความนัน้คอ่นขา้งมาก                                               
ส  าคญันอ้ยท่ีสดุ  หมายถึง  ท่านไมใ่หค้วามส าคญักบัขอ้ความนัน้ทกุประการ 
 

 
 

 
ก ารตั ด สิ น ใจ เลื อ ก
องคก์ารในการท างาน 

ระดับความคิดห็น 

ระดับการ
ตัดสินใจ
มากทีสุ่ด 

ระดับการ
ตัดสินใจ
มาก 

ระดับการ
ตัดสินใจ
ปานกลาง 

ระดับการ
ตัดสินใจ
น้อย 

ระดับการ
ตัดสินใจ
น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
1. การตัดสินใจเลือก      
เพ่ือนของท่านมีส่วนร่วม
ใ น ก า ร ห า ข้ อ มู ล
ประกอบการพิจารณา
ตัดสินใจเลือกองค์การ
เขา้ท างานของทา่น 

     

การตัดสินใจเลือกเข้า
สมัครงานของท่าน เป็น
การตดัสินใจดว้ยตวัท่าน
เอง 
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ขอขอบพระคณุท่านท่ีสละเวลาในการกรอกแบบสอบถาม 

 

 

แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ตัดสินใจเลือกองคก์าร
ในการท างาน 

ระดับความคิดห็น 

ระดับ 
การตัดสินใจ
มากทีสุ่ด 

ระดับ 
การตัดสินใจ

มาก 

ระดับ 
การตัดสินใจ
ปานกลาง 

ระดับ 
การตัดสินใจ

น้อย 

ระดับ 
การตัดสินใจ
น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
2.การประเมิน
ทางเลือก 

     

อ งค์ ก า ร มี ก า รแ ส ด ง
ข้อมูลท่ีส าคัญท่ีบ่งชีถ้ึง
ความมั่นคงขององคก์าร
สูส่าธารณะ 

     

องค์การมีข้อมูลแสดง
ความพร้อมและข้อมูล
ท างค วาม มั่ น ค งขอ ง
บริษัทใหบุ้คคลภายนอก
ไดสื้บคน้อยา่งสะดวก 
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1. ผศ.ดร. วีรวิชญ ์เลิศไทยตระกลู รองคณบดีคณะโลจิสตกิสแ์ละซพัพลายเชน

มหาวิทยาลยัศรีปทมุ วิทยาเขตชลบรุี 

2. ผศ.ดร. กาญณร์ะวี อนนัตอคัรกลุ อาจารยป์ระจ าคณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

3. อ.ดร. เศรษฐวสัภุ ์พรมสิทธ์ิ อาจารยป์ระจ าคณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 



 

ประวัติผ ูเ้ขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ชื่อ-สกุล อาคเนย ์ถาเกิด 
วัน เดอืน ปี เกิด 29 พฤษภาคม 2535 
สถานทีเ่กิด ระยอง 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2557 หลกัสตูรปรญิญา บรหิารธุรกิจบณัฑิต สาขา การเงิน 

มหาวิทยาลยับรูพา 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน 69/3 ม.1 ต.หนองละลอก อ.บา้นคา่ย จ.ระยอง 21120   
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