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บทคัดย่อ 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเลือก
สมัครของเจเนอเรชัน ซี (Generation Z) โดยใช้ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้้าจุนในการท้างาน และปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวแปรอิสระ และใช้การวิ เคราะห์ถดถอยเชิงพหุ ( Multiple Linear 
Regression) ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ้านวน 400 คน 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส้าคัญ ได้แก่ ความรับผิดชอบในงานที่ท้า 
(β = 0.174, Sig. = 0.007) และความส้าเร็จในการท้างาน (β = 0.173, Sig. = 0.003) ในขณะที่
ปัจจัยค้้าจุนในการท้างานที่ส่งผลต่อการเลือกสมัครงาน ได้แก่ ชื่ อเสียงขององค์กร (β = 0.309,  
Sig. = 0.000) และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (β = 0.166, Sig. = 0.001) ส้าหรับปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กร พบว่า ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร (β = 0.284, Sig. = 0.000) และนโยบาย 
วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร (β = 0.208, Sig. = 0.001) มีผลเชิงบวกต่อการเลือกสมัครงาน 

ทั้งนี้ ผลการวิจัยสะท้อนให้เห็นว่า ปัจจัยจูงใจสามารถอธิบายการเลือกสมัครงานของกลุ่ม
ตัวอย่างได้ ร้อยละ 45.30 (R² = 0.453) ขณะที่ปัจจัยค้้าจุนในการท้างานมีอิทธิพลสูงสุด โดยสามารถ
อธิบายพฤติกรรมการเลือกสมัครงานได้ถึง ร้อยละ 59.20 (R² = 0.592) ส่วนปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กรมีอิทธิพลในระดับใกล้เคียงกันที่ ร้อยละ 55.60 (R² = 0.556) ข้อมูลเหล่านี้สะท้อนให้เห็นว่า 
เจเนอเรชัน ซี ให้ความส้าคัญกับชื่อเสียงขององค์กร ความสัมพันธ์ในที่ท้างาน และค่านิยมองค์กรที่
สอดคล้องกับตนเอง องค์กรที่ต้องการดึงดูดและรักษาบุคลากรรุ่นใหม่ไว้ในระยะยาวจึงควรให้
ความส้าคัญกับปัจจัยเหล่านี้ เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมการท้างานที่ตอบโจทย์ความคาดหวังและ
แรงจูงใจของแรงงานรุ่นใหม่ได้อย่างแท้จริง 

ค าส าคัญ: เจเนอเรชัน ซี, การเลือกสมัครงาน, วัฒนธรรมองค์กร, สมดุลระหว่างการท้างานและชีวิต
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ABSTRACT 

This study employs a quantitative research approach to examine factors effecting 
job selection in Generation Z The research considers motivational factors, work support 
factors, and organizational culture as independent variables and utilizes multiple linear 
regression analysis to analyze data collected from a sample of 400 respondents. 

The findings indicate that significant motivational factors influencing job selection 
include job responsibility (β = 0.174, Sig. = 0.007) and achievement in work (β = 0.173,  
Sig. = 0.003). Regarding work support factors, organizational reputation (β = 0.309,  
Sig. = 0.000) and coworker relationships (β = 0.166, Sig. = 0.001) significantly impact job 
application decisions. For organizational culture, the characteristics of organizational culture 
(β = 0.284, Sig. = 0.000) and organizational policies, vision, and mission (β = 0.208,  
Sig. = 0.001) positively influence job selection. 

Moreover, the results reveal that motivational factors account for 45.30% of the 
variance in job selection decisions (R² = 0.453), while work support factors exhibit the highest 
influence, explaining 59.20% of the variance (R² = 0.592). Organizational culture has a 
comparable impact, accounting for 55.60% of the variance (R² = 0.556). These findings 
highlight that Generation Z values organizational reputation, workplace relationships, and 
alignment between personal and organizational values. Organizations seeking to attract and 
retain young talent in the long term should prioritize these factors to create a work 
environment that meets the expectations and motivations of the new workforce. 

Keywords: Generation Z, Job Selection, Organizational Culture, Work-life Balance,  
Work Flexibility 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

1.1 ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ   

ในยุคปัจจุบันที่ตลาดแรงงานมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การเข้าใจความต้องการและ
ค่านิยมของกลุ่มคนท างานแต่ละเจนเนอเรชั่นจึงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์กรต่าง ๆ ที่ต้องการดึงดูด
และรักษาแรงงานที่มีคุณภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่ งเจเนอเรชัน ซี (Generation Z) ซึ่งเกิดระหว่าง 
ปี 2538 ถึง 2553 เป็นกลุ่มที่ก าลังเข้าสู่ตลาดแรงงานอย่างเต็มตัว ด้วยคุณลักษณะที่โดดเด่น เช่น  
ความเป็นอิสระ การใช้เทคโนโลยีอย่างเชี่ยวชาญและการให้ความส าคัญกับความรับผิดชอบต่อสังคม 
Generation Z จึงมีความคาดหวังที่แตกต่างจากเจนเนอเรชันก่อนหน้านี้ เช่น Generation Y, 
Generation X และ Baby Boomers 

ปัจจุบันประชากรในประเทศไทยมีจ านวนประมาณ 66 ล้านคน โดยอ้างอิงข้อมูลล่าสุดจาก
สถิติจ านวนประชากรทางทะเบียนราษฎรแสดงว่าในปีนี้มีจ านวนประชากรประมาณ 66,138,859 คน 
(ข้อมูล ณ เดือนกันยายน 2567) ซึ่งแบ่งเป็นประชากรชายจ านวนประมาณ 32.4 ล้านคน และ
ประชากรหญิงประมาณ 33.8 ล้านคน จากการศึกษา กลุ่มประชากรสามารถแบ่งออกตามรุ่น 
(Generations) ตามช่วงอายุ ซึ่งแต่ละรุ่นมีลักษณะเฉพาะที่ถูกหล่อหลอมโดยประวัติศาสตร์ 
วัฒนธรรม และเทคโนโลยีในแต่ละยุค การท าความเข้าใจเกี่ยวกับลักษณะเฉพาะของแต่ละรุ่นจะช่วย
ในการวิเคราะห์พฤติกรรมทางสังคมและการท างานที่แตกต่างกัน โดยแบ่งเป็น 

1. Baby Boomers (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507) กลุ่มนี้ประกอบไปด้วยบุคคลที่มี
อายุเกินกว่า 60 ปี ซึ่งเป็นประชากรสูงวัยในปัจจุบัน ในปี 2567 ประเทศไทยมีประชากรที่อายุ
มากกว่า 60 ปีอยู่ราว ๆ 13.2 ล้านคน หรือประมาณ 20% ของประชากรทั้งหมด ในขณะที่สังคมไทย
ก าลังเข้าสู่สังคมผู้สูงวัยอย่างรวดเร็ว คาดการณ์ว่าในปี 2580 ประชากรสูงวัยจะมีสัดส่วนถึงเกือบ 
30% ของประชากรทั้งหมด แม้ว่าคนกลุ่ม Baby Boomers ส่วนใหญ่จะเกษียณอายุไปแล้ว  
แต่ประมาณหนึ่งในสามของกลุ่มนี้ยังคงท างานอยู่ โดยส่วนใหญ่ท างางในภาคเกษตรกรรม 

2. Generation X (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508-2523) กลุ่มนี้มีอายุประมาณ 44-59 ปี 
และยังคงเป็นส่วนส าคัญของแรงงานในประเทศไทย แม้ว่าจะไม่มีตัวเลขที่แน่ชัดส าหรับจ านวน
ประชากร Generation X ในประเทศไทย แต่คนกลุ่มนี้มักจะเป็นผู้น าและที่ปรึกษาในองค์กร พวกเขา
มีความสามารถในการปรับตัวระหว่างคุณค่าแบบตั้งเดิมกับทัศนคติการท างานสมัยใหม่ 
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3. Generation Y หรือ Millennials (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524-2537) ประชากรกลุ่มนี้ 

คิดเป็นประมาณ 44% ของประชากรวัยท างางานไประเทศไทย และมีบทบาทส าคัญในตลาดแรงงาน 
คนกลุ่มนี้อยู่ในช่วงกลางของการท างานและเป็นแรงผลักดันส าคัญในการสร้างนวัตกรรมและ 
การเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล พวกเขามักให้ความส าคัญกัญกับการมีสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและ 
การท างาน 

4. Generation Z (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2538-2553) Generation Z ก าลังเริ่มเข้าสู่
ตลาดแรงงาน โดยคิดเป็นประมาณ 12% ของประชากรที่มีอายุระหว่าง 15-29 ปี คนรุ่นนี้ถูกหล่อ
หลอมด้วยเทคโนโลยีมีทักษะด้านดิจิทัลสูง และให้คุณค่ากับความยืดหยุ่นในการท างาน อีกทั้งยังให้
ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์กรที่สอดดคล้องกับคุณค่าทางสังคม ความรับผิดชอบต่อสังคม 

ประชำกรในประเทศไทย 

  
ที่มำ ส านักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง (2567) 

ภำพที่ 1.1 ข้อมูลสถิติประชากรในประเทศไทย ณ เดือนกันยายน 2567  

ภาพที่ 1.1 อ้างอิงจากสถิติประชากรดังกล่าว ท าให้มีความสนใจในเรื่องของการเปลี่ยนผ่าน 
การท างานของช่วงกลุ่มเจนเนอเรชัน ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเพ่ิมเติมในด้านตลาดแรงงานของ
ประเทศ ช่วงไตรมาสที่ 2 ของปี พ.ศ. 2567 จากการส ารวจของส านักงานสถิติแห่งชาติ พบว่า 

1. ผู้ที่อยู่ในก าลังแรงงาน หมายถึง ประชากรที่มีศักยภาพในการท างาน ไม่ว่าจะมีงาน
ท าหรือไม่ก็ตามมีจ านวน 40.18 ล้านคน โดยแบ่งเป็น ผู้ที่มีงานท าอยู่ที่ 39.50 ล้านคน แสดงให้เห็น
ถึงความสามารถในการจ้างงานในตลาดแรงงาน 

2. ผู้ว่างงาน หมายถึง ผู้ที่ในสัปดาห์แห่งการส ารวจไม่ได้ท างานและไม่มีงานประจ า  
แต่ได้หางานระหว่าง 30 วันก่อนวันสัมภาษณ์ หรือผู้ที่ไม่ได้ท างานและไม่มีงานประจ า และไม่ได้หา
งานท าในระหว่าง 30 วันก่อนวันสัมภาษณ์ แต่พร้อมที่จะท างานในสัปดาห์แห่งการส ารวจ มีจ านวน 
0.43 ล้านคน คิดเป็นอัตราการว่างงาน ร้อยละ 1.1 ซึ่งถือว่าต่ า อาจแสดงถึงสภาพเศรษฐกิจที่ดีหรือ
ความต้องการแรงงานที่สูง 

33.8 
หญิง 

32.4 
ชำย 
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3. ผู้รอฤดูกาล หมายถึง ผู้ที่มีอายุ 13 ปีขึ้นไป เป็นผู้ที่ก าลังรอฤดูกาลเพ่ือที่จะท างาน 

และเป็นผู้ที่ตามปกติจะท างานโดยไม่ได้รับสิ่งตอบแทนในไร่นาเกษตรหรือธุรกิจ ซึ่งท ากิจกรรมตาม
ฤดูกาล โดยมีหัวหน้าครัวเรือนหรือสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในครัวเรือนเป็นเจ้าของหรือผู้ด าเนินกิจการ  
มีจ านวน 0.25 ล้านคน 

4. นอกก าลังแรงงาน หมายถึง กลุ่มท่ีไม่สามารถท างานได้ เช่น เด็ก ผู้สูงอายุ ผู้ป่วยหรือ
พิการ ผู้ที่ท างานบ้าน และผู้ที่ก าลังศึกษา มีจ านวน 18.99 ล้านคน 

 
ที่มำ ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2567) 

ภำพที่ 1.2 ส ารวจภาวะการท างางานของประชากรไตรมาสที่ 2 พ.ศ. 2567 
 

ในขณะเดียวกัน จากข้อมูลการส ารวจผู้ส าเร็จการศึกษาปี  พ.ศ. 2565 โดยแหล่งอ้างอิง 
ส านักปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา เห็นว่าใน ปี พ.ศ. 2565 มีผู้ส าเร็จการศึกษาในระดับชั้นปริญญา
ตรี จ านวน 292,940 คน จากมหาวิทยาลัยของรัฐบาลและเอกชน ความท้าทายที่เกิดขึ้นนี้มีผลกระทบ
โดยตรงต่อกลุ่มคนที่ก าลังจะส าเร็จการศึกษาหรือก าลังมองหางาน เนื่องจากตลาดแรงงานในยุคดิจิทัล
มีความต้องการที่หลากหลายและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะกลุ่ม เจเนอเรชัน ซี  
(Generation Z) ซึ่งเป็นกลุ่มประชากรที่เกิดช่วงปี พ.ศ. 2538-2553 ก าลังเข้าสู่ช่วงวัยท างานใน
ปัจจุบัน 

Generation Z เติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยีสารสนเทศ การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของ
อินเทอร์เน็ตและสื่อสังคมออนไลน์ ท าให้พวกเขามีลักษณะเฉพาะในด้านการใช้เทคโนโลยีและ 
การเข้าถึงข้อมูลที่สะดวกสบาย ส่งผลให้พฤติกรรมและทัศนคติของพวกเขาแตกต่างจากเจนเนอเรชัน
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ก่อนหน้าอย่างชัดเจน ดังนั้นการที่ตลาดแรงงานมีสภาพที่ดีในขณะนี้ท าให้กลุ่มเจเนอเรชัน ซี มีโอกาส
ในการหางานและปรับตัวเข้ากับความต้องการที่หลากหลายและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคดิจิทัล 

ความท้าทายส าหรับเจเนอเรชัน ซี (Generation Z) คือการน าทักษะและความรู้ที่ได้จาก
การศึกษาไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในตลาดแรงงานที่มีการแข่งขันสูง ขณะเดียวกัน ตลาดแรงงานต้อง
ตอบสนองต่อความต้องการและพฤติกรรมของกลุ่มนี้เพ่ือให้สามารถสนับสนุนการเติบโตของเศรษฐกิจ
และความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

อัตราการจ้างงานของ เจเนอเรชัน ซี (Generation Z) และความท้าทายในตลาดแรงงาน 
โดยข้อมูลจากส านักงานสถิติแห่งชาติแสดงให้เห็นว่า ในปี 2566 อัตราการจ้างงานของเด็กจบใหม่ใน
ระดับปริญญาตรีอยู่ที่ประมาณ 70% ซึ่งเป็นอัตราที่สูงขึ้นจากปีก่อนหน้า อย่างไรก็ตาม อัตราการ
ว่างงานในกลุ่มนี้ยังคงเป็นปัญหาส าคัญ โดยเฉพาะในสาชาที่มีการแข่งขันสูง เช่น บริหารธุรกิจและ
วิทยาศาสตร์คอมพิวเตอร์ 

ข้อมูลจากสถาบันวิจัยเศรษฐกิจและการคลังระบุว่า สาขาวิชาที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมมีโอกาสการจ้างงานที่ดีกว่า เนื่องจากอุตสาหกรรมดิจิทัลและการบริการมีการเติบโตอย่าง
รวดเร็วในช่วงที่ผ่านมา ปัจจัยที่มีผลต่อการหางานของเด็กจบใหม่ คือ ทักษะและคุณสมบัติที่ตรงตาม
ความต้องการขอตลาดแรงงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ที่มีความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษและทักษะ
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมักมีโอกาสได้งานมากขึ้น นอกจากนี้ ประสบการณ์การท างาน เช่น  
การฝึกงานหรือการท างานพิเศษ เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ช่วยเพ่ิมโอกาสในการหางานให้กับเด็กจบใหม่ 
โดยเฉพาะในช่วงที่ตลาดแรงงานมีการแข่งขันสูง การมีเครือข่ายทางสังคมที่ดีสามารถช่วยให้เข้าถึง
โอกาสการท างางานได้มากขึ้น 

สรุปได้ว่า แม้ว่าเด็กจบใหม่จะยังเผชิญกับความท้าทายในการหางาน อัตราการจ้างงานใน
กลุ่มนี้มีแนวโน้มที่ดีขึ้นอย่างชัดเจน สถานการณ์ตลาดแรงงานในปี 2567 ชี้ให้เห็นว่า ผู้ที่มีทักษะที่
ตอบโจทย์ความต้องการของตลาดจะมีโอกาสในการเข้าสู่ตลาดแรงงานอย่างมั่นคง การพัฒนาทักษะ
และการสร้างเครือข่ายจึงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับเด็กจบใหม่ในยุคนี้ เพ่ือให้สามารถประสบความส าเร็จ
ในสายอาชีพในอนาคต 

ในขณะเดียวกันความท้าทายที่เจเนอเรชัน ซี (Generation Z) ต้องเผชิญในตลาดแรงงานใน
ปี พ.ศ. 2567 ในช่วงไตรมาสที่ 2 ปี พ.ศ. 2567 ตลาดแรงานในประเทศไทยมีแนวโน้มที่ดี โดยแสดง
ให้เห็นถึงการเติบโตทางเศรษฐกิจและโอกาสในการจ้างงานที่เพ่ิมข้ึน อย่างไรก็ตาม กลุ่มเจเนอเรชัน ซี 
ซึ่งก าลังเตรียมตัวเข้าสู่ตลาดแรงงาน ยังต้องเผชิญกับความท้าทายหลายประการที่อาจส่งผลต่ออัตรา
การว่างงานของพวกเขา ได้แก่ 
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1. ทักษะและความรู้ 
ตลาดแรงงานในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะในด้านเทคโนโลยีที่มี

ความต้องการทักษะเฉพาะที่ไม่สามารถได้รับจากการศึกษาระดับปริญญาเพียงอย่างเดียว เช่น การใช้
โปรแกรมซอฟต์แวร์เฉพาะทาง การวิเคราะห์ข้อมูลใหญ่ (Big Data) และการพัฒนาทักษะการสื่อสาร
ที่มีประสิทธิภาพเพ่ือการท างานร่วมกับทีม ดังนั้นเจเนอเรชัน ซี (Generation Z) จึงจ าเป็นต้องมอง
หาวิธีการพัฒนาทักษะเหล่านี้เพ่ิมเติม ผ่านการเข้าร่วมคอร์สออนไลน์ เวิร์คกช็อป หรือการฝึกงาน 
เพ่ือท าให้ตนเองมีความสามารถในการแข่งขันในตลาดแรงงานที่มีความเข้มข้น 

2. การแข่งขันท่ีสูง 
ในปี พ.ศ. 2565 มีผู้ส าเร็จการศึกษาถึง 292,940 คน ซึ่งสร้างความท้าทายด้าน 

การแข่งขันในการหางานเป็นอย่างมาก ผู้สมัครจ านวนมากที่มีคุณสมสมบัติคล้ายคลึงกันท าให้  
เจเนอเรชัน ซี (Generation Z) ต้องมีการสร้างแบรนด์ส่วนบุคคลที่ชัดเจน เช่น การพัฒนา 
พอร์ตโฟลิโอออนไลน์ และการใช้โชเชียลมีเดียอย่างมีประสิทธิภาพในการน าเสนอความสามารถและ
ประสบการณ์เพ่ือดึงดูดความสนใจของนายจ้าง โดยเฉพาะในต าแหน่งที่มีความต้องการสูง เช่น  
ในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและการตลาดดิจิทัล 

3. การปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง 
ด้วยสภาพการท างานที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะการท างานทางไกล 

(Remote Work) เจเนอเรชัน ซี (Generation Z) จ าเป็นต้องมีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับ
รูปแบบการท างานใหม่ ๆ การใช้เครื่องมือการสื่อสารออนไลน์และการบริหารจัดการเวลาที่มี
ประสิทธิภาพกลายเป็นสิ่งส าคัญ เพ่ือเพ่ือเสร้างความสามารถในการท างานร่วมกันในทีม แม้จะไม่ได้
พบหน้ากัน ความสามารถในการสร้างเครือข่ายที่มีประโยชน์ในอนาคตก็เป็นส่วนส าคัญที่ช่วยเพ่ิม
โอกาสในการประสบความส าเร็จในสายอาชีพ 

4. ผลกระทบจากภาวะวิกฤตโควิด-19 (Covid-19) 
การแพร่ระบาดของ COVID-19 ส่งผลกระทบอย่างกว้างขวางต่อเศรษฐกิจ โดยเฉพาะใน

ด้านการจ้างงานหลายบริษัทต้องลดจ านวนการจ้างงานหรืองดรับสมัครงาน ท าให้ เจเนอเรชัน ซี 
(Generation Z) ต้องเผชิญกับโอกาสในการหางานที่ลดลง นอกจากนี้ ความจ าเป็นในการท างาน
ทางไกลท าให้พวกเขาต้องปรับตัวเข้ากับวิธีการท างานที่แตกต่างจากที่เคยคุ้นเคย ซึ่งอาจก่อให้เกิด
ความท้าทายในด้านการสื่อสารและการประสานงาน 
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5. แนวโน้มตลาดแรงงานในอนาคต 
Generation Z จ าเป็นต้องเตรียมตัวเข้าสู่ตลาดแรงงานที่เต็มไปด้วยโอกาสในสายอาชีพ

ใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้น เช่น งานในด้านปัญญาประดิษฐ์ (AI) การพัฒนาแอปพลิเคชัน และการวิเคราะห์
ข้อมูล การศึกษาต่อในสายเทคโนโลยีหรือการเข้าร่วมโปรแกรมฝึกอบรมเฉพาะด้านจะช่วยให้พวกเขา
มีความรู้และทักษะที่ตรงกับความต้องการของตลาด 

6. การสนับสนุนจากหน่วยงานต่าง ๆ 
หน่วยงานรัฐและสถาบันการศึกษา ควรมีบทบาทส าคัญในการสนับสนุน Generation Z 

ผ่านการจัดโปรแกรมฝึกอบรมและทุนการศึกษา เพ่ือให้พวกเขาได้รับการเตรียมพร้อมที่ดีในการเข้าสู่
ตลาดแรงงานนอกจากนี้ การสร้างความร่วมมือระหว่างภาครัฐและภาคเอกชนในการพัฒนาโครงการ
ต่าง ๆ ที่มุ่งเน้นการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะที่ตรงตามความต้องการของตลาด จะช่วยลดอัตรา 
การว่างงานในกลุ่มนี้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
ที่มำ ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2567) 

ภำพที่ 1.3 สถิติแรงงาน ไตรมาสที่ 1 และ ไตรมาสที่ 2 ปี พ.ศ. 2567 

สาเหตุการว่างงานในกลุ่มเจเนอเรชัน ซี (Generation Z) ผู้ที่เกิดระหว่างปี 2538-2553  
เป็นปัญหาทีซับซ้อนและเกิดจากปัจจัยหลายประการซึ่ งมีความเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงใน
ตลาดแรงงาน โดยเฉพาะในประเทศไทย ซึ่งในปี พ.ศ. 2567 อัตราการว่างงานในกลุ่มนี้ยังคงมี
ความส าคัญอย่างยิ่ง โดยข้อมูลจากส านักงานสถิติแห่งชาติระบุว่า อัตราการจ้างงานของเด็กจบใหม่ใน
ระดับปริญญาตรีอยู่ที่ประมาณ 70% แต่ยังมีอัตราการว่างงานที่สูงในบางสาขาวิชา โดยเฉพาะใน
สาขาที่มีการแข่งขันสูง เช่น บริหารธุรกิจและวิทยาศาสตร์คอมพิวเตอร์ การวิเคราะห์สาเหตุของ  
การว่างงานในเจเนอเรชัน ซี (Generation Z) จึงมีความส าคัญเพ่ือเข้าใจปัญหานี้ในมิติที่ลึกซ้ึงมากขึ้น 
ซึ่งสามารถแบ่งปัจจัยส าคัญออกเป็นหลายด้านได้ ดังนี้ 



7 

 
1. การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การเข้ามาของระบบอัตโนมัติและปัญญาประดิษฐ์ 

(Al) ท าให้ต าแหน่งงานที่เคยมีอยู่ลดลง โดยเฉพาะในสายงานที่ต้องใช้แรงงานคนมาก เช่น โรงงาน
อุตสาหกรรมความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีนี้สร้างความต้องการแรงงานที่มีทักษะสูงขึ้น แต่เจเนอเรชัน ซี 
(Generation Z) หลายคนยังไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงนี้ได้ ซึ่งท าให้พวกเขา 
ไม่สามารถเข้าถึงต าแหน่งงานใหม่ที่เกิดขึ้นได้  

2. ความต้องการทักษะที่สูงขึ้น นายจ้างในปัจจุบันมักมองหาผู้ที่มีทักษะทางเทคนิค เช่น 
การเขียนโปรแกรมและการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ สถิติแสดงให้เห็นว่าความต้องการทักษะเฉพาะ
ทางในอุตสาหกรรมดิจิทัลและการบริการมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง แต่ เจเนอเรชัน ซี 
(Generation Z) บางส่วนยังขาดทักษะเหล่านี้ ท าให้ไม่สามารถแข่งขันในตลาดแรงงานได้ 

3. ภาวะเศรษฐกิจ สถานการณ์ทางเศรษฐกิจ เช่น การชะลอตัวของการลงทุนในบาง
ภาคส่วน ส่งผลให้นายจ้างไม่สามารถขยายการจ้างานได้อย่างที่ควร โดยเฉพาะในภาคเกษตรกรรม
และบริการ ท าให้แรงงานที่ต้องการหางานใหม่มีโอกาสน้อยลงซึ่งภาวะเศรษฐกิจที่ไม่แน่นอนยังส่งผล
ให้บริษัทต่าง ๆ ต้องระมัดระวังในการจ้างงาน 

4. ข้อจ ากัดด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน การพัฒนาเศรษฐกิจที่ไม่ทั่วถึงในบางพ้ืนที่ เช่น พ้ืนที่
ชนบท ท าให้แรงงานในพ้ืนที่เหล่านั้นต้องย้ายถิ่นฐานเข้าสู่เมืองใหญ่ ซึ่งอาจท าให้เกิดการแข่งขันที่
สูงขึ้นและเพ่ิมอัตราการว่างงานเชิงโครงสร้างในเมืองใหญ่ 

5. การฟ้ืนตัวหลังภาวะวิกฤตโควิด-19 (Covid-19) ข้อมูลการส ารวจภาวะการท างานใน
ไตรมาสที่ 2 ของปี 2567 แสดงให้เห็นถึงแนวโน้มการฟ้ืนตัวในตลาดแรงงาน ซึ่งส่งผลต่อโอกาสใน 
การจ้างงานของเจเนอเรชัน ซี (Generation Z) ในช่วงที่ตลาดแรงงานก าลังปรับตัวและเปิดโอกาส
ให้กับแรงงานใหม่ ๆ แต่ยังมีความท้าทายที่ต้องเผชิญ 

6. การเปลี่ยนแปลงในตลาดแรงงาน การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและโครงสร้าง 
การท างานที่เกิดขึ้นหลังภาวะวิกฤตโควิด-19 (Covid-19) ท าให้เกิดความต้องการทักษะใหม่ ๆ ที่  
เจเนอเรชัน ซี (Generation Z) ต้องเตรียมตัวให้พร้อม หากขาดการพัฒนาทักษะที่เหมาะสมก็อาจ
เป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้พวกเขาประสบปัญหาการว่างงาน 

7. ข้อมูลที่ส าคัญในการวิเคราะห์ ข้อมูลจากการส ารวจภาวะการท างานนี้สามารถใช้ใน
การวิเคราะห์สาเหตุการว่างงานได้ เช่น การวิเคราะห์อัตราการจ้างงาน การเปลี่ยนแปลงใน
อุตสาหกรรมที่ต้องการแรงงานและแนวโน้มที่เกิดขึ้นในกลุ่มประชากรที่ก าลังเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

จึงเห็นได้ว่า การว่างงานในเจเนอเรชัน ซี (Generation Z) จึงเป็นปัญหาที่ชับช้อนซ้อนซึ่ง 
มีต้นเหตุจากเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ความต้องการทักษะที่สูงขึ้น สถานการณ์เศรษฐกิจที่ 
ไม่แน่นอน ข้อจ ากัดด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน และผลกระทบจากภาวะวิกฤตโควิด-19 (Covid-19)  
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การวิเคราะห์และเข้าใจปัจจัยเหล่านี้จะช่วยให้สามารถพัฒนาแนวทางในการลดอัตราการว่างงานใน
กลุ่มนี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความคาดหวังของเจเนอเรชัน ซี (Generation Z) ใน 
การเลือกสมัครงาน การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความคาดหวังของเจเนอเรชัน ซี ในการเลือกสมัครงาน
ได้ชี้ให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์กรมีบทบาทส าคัญในการก าหนดการตัดสินใจของกลุ่มนี้ โดยเฉพาะ 
ในบริบทของตลาดแรงงานที่มีการแข่งสูงการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสมและตอบสนองต่อ
ความต้องการของเจเนอเรชัน ซี จะช่วยดึงดูดและรักษาแรงงานที่มีความสามารถได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังนี้ 

1. ความหลากหลายและรวมกลุ่ม 
Generation Z มีแนวโน้มที่จะมองหาสภาพแวดล้อมการท างานที่ยอมรับความแตกต่าง

ทางเชื้อชาติ เพศ และแนวคิด พวกเขาคาดหวังว่าวัฒนธรรมองค์กรจะสนับสนุนความหลากหลายและ
ความเสมอภาค ซึ่งการมีนโยบายที่ชัดเจนในการส่งเสริมความหลากหลาย เช่น โครงการฝึกอบรม 
การรับรู้ทางวัฒนธรรมหรือการสร้างกลุ่มสนับสนุนภายในองค์กร จะช่วยให้พวกเขารู้สึกมีคุณค่าและ 
มีส่วนร่วมในองค์กร นอกจากนี้วัฒนธรรมที่สนับสนุนความหลากหลายยังสามารถเสริมสร้างนวัตกรรม
และความคิดสร้างสรรค์จากมุมมองที่แตกต่าง ท าให้องค์กรสามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
ตลาดได้ดียิ่งข้ึน 

2. การพัฒนาทักษะและการเติบโตในอาชีพ 
Generation Z คาดหวังว่าวัฒนธรรมองค์กรจะสนับสนุนการพัฒนาทักษะและ 

การเติบโตในอาชีพอย่างต่อเนื่อง พวกเขามองหาโอกาสในการฝึกอบรมและการเลื่อนต าแหน่งภายใน
องค์กร โดยเลยเฉพาะมีโปรแกรมการพัฒนาทักษะที่ชัดเจน เช่น โครงการฝึกอบรมที่มีเป้าหมายและ
ผลลัพธ์ที่วัดได้ การส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์กรเป็นสิ่ งที่
ส าคัญ องค์กรที่มีการสร้างเส้นทางการพัฒนาที่ชัดเจนจะดึงดูดกลุ่มนี้ได้ดี นอกจากนี้ การสนับสนุน
การเรียนรู้ในรูปแบบออนไลน์หรือการเข้าถึงทรัพยากรการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพก็เป็นปัจจัยที่
ช่วยให้พวกเขารู้สึกมีคุณค่าและมีความก้าวหน้าในอาชีพ 

3. ความยืดหยุ่นในการท างาน 
ความยืดหยุ่นในการท างานกลายเป็นปัจจัยส าคัญหลังจากที่เกิดวิกฤตโควิด-19 ซึ่งท าให้ 

Generation Z ตระหนักถึงความส าคัญของการท างานในรูปแบบที่ยืดหยุ่น เช่น การท างานจาก 
ที่บ้าน (Work from Home) หรือการท างานแบบไฮบริด (Hybrid Work) พวกเขาไม่เพียงแต่ต้องการ
สมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว แต่ยังต้องการความยืดหยุ่นในการจัดการเวลาและสถานที่
ท างาน วัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนความยืดหยุ่นนี้จะช่วยเพ่ิมความพึงพอใจและความผูกพันของ
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พวกเขาต่อองค์กร นอกจากนี้ การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เปิดกว้างและสามารถให้โอกาสใน
การแสดงความคิดเห็นได้อย่างมีอิสระ จะท าให้พวกเขารู้สึกว่าเสียงของพวกเขามีความส าคัญ 

4. คุณค่าและความรับผิดชอบต่อสังคม 
Generation Z มักให้ความส าคัญกับการท างานในองค์กรที่มีคุณค่าและความรับผิดชอบ

ต่อสังคมองค์กรที่มีนโยบายด้านความยั่งยืนและการสนับสนุนชุมชน เช่น การลดผลกระทบต่อ
สิ่งแวดล้อมหรือการส่งเสริมความเท่าเทียมในสังคม จะดึงดูดความสนใจของพวกเขา นอกจากนี้  
เจเนอเรชัน ซี ต้องการเห็นการปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมจากองค์กร ไม่ใช่แค่ค าพูดหรือสัญญา ซึ่งแสดงถึง
ความโปร่งใสและความจริงจังในการด าเนินการ หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองความคาดหวังนี้ได้ 
อาจท าให้พวกเขาตัดสินใจไม่สมัครงานหรือเลือกท่ีจะออกจากองค์กรในอนาคต 

5. การสื่อสารที่เปิดเผยและโปร่งใส 
วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการสื่อสารที่เปิดเผยและโปร่งใสเป็นสิ่งที่ เจเนอเรชัน ซี 

(Generation Z) ให้ความส าคัญพวกเขามองหาองค์กรที่สามารถให้ข้อมูลที่ชัดเจนเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ 
เป้าหมายและความคาดหวัง การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพช่วยเสริมสร้างความเชื่อม่ันและความสัมพันธ์
ที่ดีระหว่างพนักงานกับผู้บริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีช่องทางให้พนักงานสามารถแสดงความ
คิด เห็นหรือข้ อ เสนอแนะได้ อย่ า ง เสรี  จะช่ วยสร้ า งบรรยากาศที่ เป็ นมิตรและช่ วยลด 
ความตึงเครียดในองค์กร 

6. ลักษณะนิสัยและพฤติกรรม 
Generation Z เป็นกลุ่มที่มีความเป็นอิสระสูงและเน้นการจัดการหลายอย่างในเวลา

เดียวกัน (Multitasking) พวกเขาชื่นชอบการท างานที่มีความท้าทายใหม่ ๆ และมีการใช้ทักษะใน 
การแก้ปัญหาที่ซับช้อน นอกจากนี้ พวกเขายังมีแนวโน้มที่จะเลือกท างานในองค์กรที่สามารถรองรับ
ความต้องการในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง การท างานในสภาพแวดล้อมที่สนับสนุน
การเรียนรู้และนวัตกรรม จะท าให้พวกเขารู้สึกว่าตนมีคุณค่าและสามารถเติบโตในอาชีพได้ 

สรุป การเข้าใจปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความคาดหวังของ Generation Z เป็นสิ่ง
ส าคัญที่องค์กรต้องค านึงถึง ซึ่งไม่เพียงแต่จะช่วยดึงดูดพนักงานใหม่ แต่ยังเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
และการรักษาพนักงานในระยะยาว การปรับกลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากรให้เหมาะสมกับ 
ความต้องการของ Generation Z จึงเป็นสิ่งที่องค์กรไม่ควรมองข้ามในยุคตลาดแรงงานมีการแข่งขัน
กันสูง 

ปัจจัยค้ าจุนและความคาดคาดหวังของ เจเนอเรชัน ซี (Generation Z) ในการเลือกสมัคร
งาน การเปรียบเทียบกับเจเนอเรชันอื่น ๆ 
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ในยุคที่ตลาดแรงงานมีการแข่งขันสูง การเข้าใจความต้องการและความคาดหวังของผู้สมัคร

งานกลุ่มต่าง ๆ จึงเป็นสิ่งส าคัญที่องค์กรไม่ควรมองข้าม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง Generation Z ซึ่งมี
ลักษณะและความคาดหวังที่แตกต่างจากเจเนอเรชันก่อนหน้านี้  บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
วิเคราะห์ปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อความคาดหวังของ Generation Z ในการเลือกสมัครงานและ
เปรียบเทียบกับความคาดหวังของ Millennials, Generation X และ Baby Boomer 

1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
Generation Z คาดหวังค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและสวัสดิการที่ครอบคลุม เช่น ประกัน

สุขภาพที่ดีและการสนับสนุนด้านสุขภาพจิต ซึ่งสะท้อนถึงการให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิต ในขณะ
ที่ Millennials ก็ให้ความส าคัญกับสวัสดิการเพ่ือความสมดุลในชีวิต แต่ Generation X มักมองหา
ความมั่นคงในค่าตอบแทน เนื่องจากมีภาระครอบครัว ในทางกลับกัน Baby Boomers มักเน้น
ค่าตอบแทนที่สูงเพ่ือสร้างความม่ันคงทางการเงินก่อนเกษียณ 

2. ความก้าวหน้าของอาชีพ 
Generation Z มองหาโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะอย่างต่อเนื่อง และต้องการ

องค์กรที่สนับสนุนการเติบโตในอาชีพ ในขณะที่ Millennials มีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานบ่อยเพ่ือหา
ความท้าทายใหม่ Generation X ให้ความส าคัญกับเส้นทางการเติบโตที่ชัดเจน ในขณะที่ Baby 
Boomers มักให้ความส าคัญกับการสร้างมูลค่าให้กับองค์กรในระยะยาว 

3. ชื่อเสียงทางด้านองค์กร 
ชื่อเสียงขององค์กรมีความส าคัญต่อ Generation Z ซึ่งสนใจองค์กรที่มีความรับผิดชอบ

ต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม Millennials ก็ให้ความส าคัญกัญกับจริยธรรมและความยั่งยืน ขณะที่ 
Generation X มักมองหาองค์กรที่มีชื่อเสียงในอุตสาหกรรมและ Baby Boomers ให้ความส าคัญกับ
ประวัติศาสตร์และความเชื่อถือได้ขององค์กร 

4. ความสมดุลในการท างาน 
Generation Z ต้องการรักษาความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว โดยมอง

หาความยืดหยุ่นในการท างาน ในขณะที่ Millennials ก็ให้ความส าคัญกับความสมดุลนี้ แต่มีแนวโน้ม
ที่จะท างท างานหนักเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ Generation X มักมองหาความสมดุลนี้เพ่ือดูแลครอบครัว 
ในขณะที่ Baby Boomers มักมองว่าการท างานหนักคือการสร้างความส าเร็จ 

5. ความมั่นคงของอาชีพและต าแหน่ง 
Generation Z ต้องการความมั่นคง แต่ยังมองหาโอกาสในการพัฒนาตนเอง ในขณะที่ 

Millennials มักจะมีความยืดหยุ่นและคาดหวังการเติบโต Generation X ให้ความส าคัญกับ 
ความมั่นคงในต าแหน่งงานและ Baby Boomers คาดหวังความม่ันคงท่ีสูงที่สุดเนื่องจากใกล้เกษียณ 
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6. ลักษณะงานและหน้าที่การรับผิดชอบ 
Generation Z ต้องการท างานที่มีความท้าทายและมีความหมาย ในขณะที่ Millennials 

มองหางานที่สนุกและสร้างแรงจูงใจ Generation X ให้ความส าคัญกับความรับผิดชอบและผลลัพธ์ 
ในขณะที่ Baby Boomers มักเน้นการท างานที่เป็นที่ยอมรับในสายอาชีพ 

7. สถานที่/การเดินทาง 
Generation Z ชอบงานที่ไม่ต้องการการเดินทางมากนัก โดยต้องการท างานใน

สภาพแวดล้อมที่คุ้นเคย Millennials มีความยืดหยุ่นในเรื่องสถานที่ท างาน และ Generation X 
คาดหวังการเดินทางในงานตามความจ าเป็น ในขณะที่ Baby Boomers มักมองการเดินทางเป็นส่วน
หนึ่งของความส าเร็จในงาน 

8. ความยืดหยุ่นในการท างาน 
Generation Z ให้ความส าคัญกับความยืดหยุ่นในการท างานสูงสุด โดยต้องการ

สภาพแวดล้อมที่ปรับเปลี่ยนได้ตามความต้องการส่วนบุ คคล Millennials ก็ให้ความส าคัญ  
แต่บางครั้งอาจท างานหนักเกินไป ในขณะที่ Generation X มองหาความยืดหยุ่นในบางช่วงเวลา 
และ Baby Boomers อาจไม่คุ้นเคยกับความยืดหยุ่นนี้ 

สรุป การเปรียบเทียบปัจจัยค้ าจุนและความคาดหวังของ Generation Z กับเจนเนอเรชัน 
อ่ืน ๆ แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างที่ส าคัญในมุมมองและความคาดหวังเกี่ยวกับการท างาน  
การเข้าใจความต้องการเหล่านี้จะช่วยให้องค์กรสามารถปรับกลยุทธ์ในการดึงดูดและรักษาแรงงาน 
รุ่นใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การให้ความส าคัญกับค่าตอบแทน การพัฒนาทักษะ ความยืดหยุ่น 
ในการท างาน และความรับผิดชอบต่อสังคม จะเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน
ที่น่าสนใจส าหรับ Generation Z และเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ยั่งยืนในองค์กรในอนาคต 

ด้วยเหตุนี้ การศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างความเข้าใจในปัจจัยที่ มีผลต่อ 
การเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี และเพ่ือใช้ข้อมูลเหล่านี้ในการพัฒนานโยบายและกลยุทธ์ 
ที่เหมาะสมในการดึงดูดและรักษาพนักงานกลุ่มนี้ในองค์กร โดยหวังว่าจะเป็นประโยชน์ทั้งต่อองค์กร
และบุคคลากรในอนาคต 

1.2 วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจในการเลือกเข้าท างานที่มีผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัคร
งานของเจเนอเรชัน ซี 
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1.2.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยค้ าจุนในการเลือกเข้าท างานที่มีผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัคร

งานของเจเนอเรชัน ซี  
1.2.3 เพ่ือศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของ 

เจเนอเรชัน ซี 

1.3 ค ำถำมของกำรศึกษำ 

1.3.1 ปัจจัยจูงใจในการเลือกเข้าท างานที่มีผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของ 
เจเนอเรชัน ซี หรือไม ่

1.3.2 ปัจจัยค้ าจุนในการเลือกงานที่มีผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของ 
เจเนอเรชัน ซี หรือไม ่

1.3.3 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 
หรือไม ่

1.4 ขอบเขตกำรศึกษำ 

1.4.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจนเนอเรชัน ซี แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน และ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรในการเลือกสมัครงาน 
1.4.2 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
ประเทศไทย 
1.4.3 ขอบเขตด้ำนประชำกำร 
กลุ่มประชากรวัยท างาน Generation Z ซึ่งเป็นผู้ที่มีอายุ 21-29 ปี จ านวน 400 คน 
1.4.4 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลระหว่าง เดือน มกราคม-พฤษภาคม ปี 2568 
1.4.5 ขอบเขตด้ำนกำรศึกษำ 
เพ่ือศึกษาข้อมูลในด้านปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี กลุ่มประชากร

วัยท างาน Generation Z ซึ่งเป็นผู้ที่มีอายุ 21-29 ปี ในประเทศไทย 
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1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกกำรศึกษำ  

1.5.1 เพ่ือศึกษาแนวโน้มของปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 
1.5.2 เพ่ือทราบถึงปัจจัยความคาดหวังของเงื่อนไขในการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 

ประกอบด้วย 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน และปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ในการเลือกสมัคร
งาน 

1.5.3 เพ่ือเป็นน าเสนอแนวทางให้กับองค์กรที่จะก าลังรับเจเนอเรชัน ซี เข้ามาท างานภายใน
องค์กร 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

1.6.1 ปัจจัยด้านความคาดหวัง (Expectation Factors) หมายถึง องค์ประกอบหรือ
คุณลักษณะที่บุคคลในเจเนอเรชัน ซี คาดหวังว่าจะได้รับจากองค์กรหรือสถานที่ท างาน เช่น ความ
ยืดหยุ่นในการท างาน โอกาสในการพัฒนาอาชีพ ความมั่นคงในงาน และวัฒนธรรมองค์กรที่สอดคล้อง
กับค่านิยมส่วนบุคคล ซึ่งปัจจัยเหล่านี้มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกสมัครงานของบุคคลในกลุ่มนี้ 

1.6.2 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture Factors) เป็นองค์ประกอบส าคัญ
ที่ญที่มีอิทธิพลต่อวิธีการท างาน ความพอใจของพนักงาน และประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร คือ ระบบค่านิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมที่ได้รับการยอมรับและปฏิบัติภายใน
องค์กร 

1.6.3 ปัจจัยค้ าจุน (Motivation Factors) หมายถึง ปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน ซึ่งส่วนใหญ่ เป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ จ าเป็นที่ต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีไม่เพียงพอ 
จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 

1.6.4 ปัจจัยจูงใจ (Motivates Factors) หมายถึง เป็นตัวกระตุ้นการท างานที่มีอิทธิพลท าให้
เกิดความพึงพอใจใน การท างาน เป็นปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท างาน
ด้วยความพึงพอใจ น าไปสู่ทัศนคติทางบวก และการจูงใจที่แท้จริง 

1.6.5 Multitasking หมายถึง ความสามารถในการท างานที่หลากหลาย 
1.6.6 ความสมดุลในการท างาน (Work-Life Balance) หมายถึง แนวคิดที่ส าคัญในการ

รักษาคุณภาพชีวิตและสุขภาพจิตของพนักงาน โดยการจัดการให้สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในขณะเดียวกันก็ยังคงมีเวลาและความพอใจในชีวิตส่วนตัว 
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1.6.7 Baby Boomers หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2489-2507 หรือ (ค.ศ. 1946-

1964) 
1.6.8 Generation X หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2508-2523 หรือ (ค.ศ. 1965-

1980) 
1.6.9 Generation Y หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523-2537 หรือ (ค.ศ. 1980 

ถึง 1994) 
1.6.10 Generation Z หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2538 ถึง 2553 หรือ (ค.ศ. 

1995 ถึง 2010) 
1.6.11 ผู้ว่างงาน หมายถึง ผู้ที่ในสัปดาห์แห่งการส ารวจไม่ได้ท างานและไม่มี งานประจ า  

แต่ได้หางานระหว่าง 30 วันก่อนวันสัมภาษณ์ หรือผู้ที่ไม่ได้ท างานและไม่มีงานประจ า และไม่ได้หา
งานท าในระหว่าง 30 วันก่อนวันสัมภาษณ์ แต่พร้อมที่จะท างานในสัปดาห์แห่งการส ารวจ 

1.6.12 งาน หมายถึง กิจการที่ท าท่ีมีลักษณะอย่างหนึ่งอย่างใด ดังต่อไปนี้ 
1.6.12.1 กิจการที่ท าแล้วได้รับค่าตอบแทนเป็นเงินหรือสิ่งของ ค่าตอบแทนที่เป็นเงิน 

อาจจ่ายเป็นรายเดือนรายสัปดาห์ รายวัน หรือรายชิ้น 
1.6.12.2 กิจการที่ท าแล้วได้รับผลก าไรหรือส่วนแบ่งเป็นการตอบแทน 
1.6.12.3 กิจการที่ท าให้กับธุรกิจของสมาชิกในครัวเรือน โดยไม่ได้รับค่าจ้างหรือผล

ก าไรตอบแทนอย่างใดซึ่งสมาชิกในครัวเรือนที่ประกอบธุรกิจนั้นจะมีสถานภาพการท างาน เป็น
ประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือนายจ้าง 

1.6.13 ระดับปริญญาตรี  หมายถึ ง  ผู้ ส า เ ร็ จการศึกษาระดับปริญญาตรี จากทุก
สถาบันการศึกษา 

1.6.14 เงินเดือน หมายถึงเงินเดือนเป็นปัจจัยส าคัญที่ผู้ส าเร็จการศึกษาต้องพิจารณา 
เนื่องจากเป็นสิ่งสิ่งที่สะท้อนถึงความสามารถในการตอบสนองต่อความต้องการทางการเงินและ
คุณภาพชีวิตของตนเอง 

1.6.15 สวัสดิการ หมายถึงสวัสดิการที่ดี เช่น ประกันสุขภาพ วันหยุดพักผ่อน และเงิน
ช่วยเหลือต่าง ๆ มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงานกับองค์กร 

1.6.16 ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง โอกาสในการเติบโตและพัฒนาศักยภาพในสาย
อาชีพมีความส าคัญต่อการตัดสินใจเลือกงาน เนื่องจากผู้ส าเร็จการศึกษามักมองหาความก้าวหน้าใน
อาชีพของตน 
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1.6.17 ชื่อเสียงองค์กร หมายถึง ชื่อเสียงองค์กรหมายถึงภาพลักษณ์และความประทับใจที่

องค์กรสร้างขึ้นในสายตาของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เช่น ลูกค้า พนักงาน และสาธารณชน ซึ่งสะท้อนถึง
ความน่าเชื่อถือและความไว้วางใจที่มีต่อองค์กร 

1.6.18 ความสมดุลในการท างาน หมายถึง ความสมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิต
ส่วนตัว หมายถึงการจัดการเวลาที่เหมาะสมระหว่างหน้าที่การงานและกิจกรรมในชีวิตประจ าวัน เช่น 
ครอบครวั งานอดิเรก และเวลาส่วนตัว 

1.6.19 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความมั่นคงในต าแหน่งงานและองค์กร เป็นปัจจัยที่
ผู้ส าเร็จการศึกษาให้ความส าคัญ เนื่องจากมีผลต่อความปลอดภัยในอนาคต 

1.6.20 ความยืดหยุ่นในการท างาน หมายถึง การท างานที่สามารถในการท างานจากสถานที่
ต่าง ๆ เช่น การท างานจากบ้านหรือจากที่ท างานภายนอก ท าให้ผู้ท างานสามารถจัดการชีวิตส่วนตัว
และการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งรวมถึง เวลาท างานที่ยืดหยุ่น ที่ความสามารถในการ
ก าหนดเวลาท างานที่เหมาะสมกับตนเอง เช่น การเริ่มงานหรือเลิกงานในเวลาที่สะดวก ซึ่งช่วยลด
ความเครียดและเพ่ิมความพึงพอใจใจในการท างาน 

1.6.21 ลักษณะของวัฒนธรรมในองค์กร หมายถึง ชุดของค่านิยม ความเชื่อ และพฤติกรรม
ที่สร้างขึ้นภายในองค์กร ซึ่งมีผลต่อการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน และการตัดสินใจใน
องค์กร วัฒนธรรมองค์กรยังสะท้อนถึงบรรยากาศการท างานและแนวทางการบริหารจัดการที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจและประสิทธิภาพของพนักงาน 

1.6.22 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ที่มีผลกระทบต่อ
ประสบการณ์และการท างานของพนักงานในองค์กร ซึ่งรวมถึงปัจจัยทั้งทางกายภาพและทางสังคมที่
ส่งผลต่อการท างานและความเป็นอยู่ของพนักงาน บรรยากาศการท างาน เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรม
องค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และความรู้สึกของการ
เป็นส่วนหนึ่งของทีม 

1.6.23 ภาวะวิกฤตโควิด-19 (Covid-19) หมายถึง สภาพเหตุการณ์การแพร่ระบาดของ 
โรคติดเชื้อโควิด-19 โรคติดเชื้อไวรัสที่แพร่กระจายผ่านทางละอองฝ่อยจากระบบทางเดินหายใจ และ
จากการสัมผัสกับสารคัดหลั่งของผู้ป่วย เช่น น้ าลาย น้ ามูก เสมหะ เป็นต้นต้น เชื้อโควิด -19  
มีหลากหลายสายพันธุ์ และยังไม่มียาส าหรับรักษาโรคโดยเฉพาะ แต่เป็นการรักษาตาตามอาการ เช่น 
ใช้ยาพาราเซตามอลในการลดอาการไข้ หรือใช้ยา Favipiravir ในการยับยั้งการจ าลองสาร พันธุกรรม
ของไวรัส เป็นต้น ภาวะวิกฤตโควิด-19 ส่งผลกระทบต่อการใช้ชีวิตอย่างมาก เพราะต้องปรับรูปแบบ
การใช้ชีวิตเพ่ือดูแลปกป้องตัวเอง มีการกักตัว ลดการเดินทางเข้าออกพ้ืนที่ เกิดมาตรการเว้น
ระยะห่างทางสังคม (Social Distance) มีการปิดสถานที่  ปิดสถานการค้าปิดเมือง หลายคน 
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ไม่สามารถท างานหาเลี้ยงชีพได้ หลายธุรกิจจ าเป็นต้องปิดกิจการหรือท าได้ไม่เต็มประสิทธิภาพ 
การค้าและการลงทุนเกิดผลกระทบอย่างรุนแรง ส่งผลท าให้เกิดวิกฤติเศรษฐกิจทั่วโลก 

1.6.24 ผู้รอฤดูกาล หมายถึง ผู้ที่มีอายุ 13 ปีขึ้นไป เป็นผู้ที่ก าลังรอฤดูกาลเพ่ือที่จะท างาน 
และเป็นผู้ที่ตามปกติจะท างานโดยไม่ได้รับสิ่งตอบแทนในไร่นาเกษตรหรือธุรกิจ ซึ่งท ากิจกรรมตาม
ฤดูกาล โดยมีหัวหน้าครัวเรือนหรือสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในครัวเรือนเป็นเจ้าของหรือผู้ด าเนินกิจการ 

1.7 กรอบแนวคิดในกำรวิจัยและสมมุติฐำนในกำรวิจัย  

ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)                        ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  
  
  

ภำพที่ 1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 

-   ความก้าวหน้าในการท างาน                           

-   ลักษณะงานท่ีท า                            

-   ความรับผดิชอบในงานท่ีท า                           

-   ความส าเร็จในการท างาน                           

-   การยกย่องนับถือหรือการยอมรบั                     

 
กำรเลือกสมัครงำน 
 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร  
- ลักษณะของวัฒนธรรมในองค์กร  
- สภาพแวดล้อมในการท างาน  
- นโยบาย วิสยัทัศน์ พันธกิจขององค์กร 

ปัจจัยค้ ำจนุในกำรท ำงำน (Hygiene Factors)  

- ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

- ช่ือเสียงทางด้านองค์กร  

- ความสมดุลในการท างาน 

- ความมั่นคงของอาชีพและต าแหนง่ 

- ความปลอดภัยในการท างาน 

- สถานท่ี / การเดินทาง  

- ความยืดหยุ่นในการท างาน 

- ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
 



17 

 

บทที่ 2 

กำรทบทวนวรรณกรรม 

 การศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนเรชัน ซี ได้ด าเนินการทบทวน
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง ดังนี้  

1. แนวคิดทฤษฎีความต้องการ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs)  
2. แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory)  
3. แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture)  
4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับเจเนอเรชัน (Generational Theory)  
5. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานในเวลายืดหยุ่น (Flexible Time)  
6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีควำมต้องกำร Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs)  

ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) Maslow 
(อารีย์กุล รื่นเริง, 2550, หน้า 21-22) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมของมนุษย์ว่ามีความต้องการตามล าดับ
ขั้น 5 ขั้น มาสโลว์ได้ตั้งสมมติฐานแนวคิดของทฤษฎีไว้ 3 ประการ คือ  

2.1.1 มนุษย์เป็นสัตว์สังคมมีความต้องการอย่างไม่มีที่สิ้นสุด มีความต้องการตลอดเวลาและ
มากขึ้นเรื่อย ๆ 

2.1.2 ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีกต่อไปและความต้องการที่
ยังไม่ได้รับ การตอบสนองนั้นจะกลายเป็นสิ่งจูงใจขั้นต่อไป   

2.1.3 ความต้องการของมนุษย์สามารถจัดเป็นล าดับขั้น เมื่อความต้องการขั้นต ่ากว่าได้รับ
การตอบสนอง แล้วอย่างเต็มที่ ความต้องการที่สูงกว่าจะเกิดขึ้น และมนุษย์จะแสวงหาสิ่งที่จะมา
ตอบสนองความต้องการของตัวเองไปเรื่อย ๆ ได้แก่ ความต้องการทางร่างกาย ความต้องการความ
ปลอดภัยในชีวิต ความต้องการทางสังคม ความต้องการการยกย่อง และความต้องการความส าเร็จใน
ชีวิต ความต้องการเป็น 5 ระดับ ตามล าดับ ความส าคัญได้ดังนี้  
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2.1.3.1 ความต้องการทางร่างกาย เป็นระดับความต้องการขึ้นพ้ืนฐานของมนุษย์ และ

เป็นสิ่งที่จ าเป็นในการด ารงชีวิตความต้องการความปลอดภัยในชีวิต   
2.1.3.2 ความต้องการทางสังคม เพ่ือต้องการได้รับการปกป้องจากภัยอันตรายต่าง ๆ 

ได้แก่ การด าเนินชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมั่นคงปลอดภัย  
2.1.3.3 ความต้องการได้รับยกย่องในสังคม เป็นความต้องการที่อยากมีส่วนร่วมในสังคม 

ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ความต้องการที่จะให้สังคมยอมรับว่าตนถือเป็นส่วนหนึ่งของ
สังคมด้วย    

2.1.3.4 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต ความต้องการที่จะมีฐานะที่เด่นเป็นที่ยอมรับ
นับถือแก่ คนทั้งหลาย ความเชื่อมั่นในตนเอง ท าให้ฐานะทางสังคมของตัวเองเด่นขึ้น  

2.1.3.5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต เป็นระดับความต้องการขั้นสูงที่สุดและเป็น
ความต้องการที่พิเศษของบุคคล จะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการขั้นต ่ากว่าได้รับการตอบสนองให้พึงพอใจ
แล้ว ถือได้ว่าเป็นความต้องการที่อยากจะท าให้เกิดความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของ
ตัวเอง 

 
ที่มำ simply psychology 
ภำพที่ 2.1 แนวคิดทฤษฎีความต้องการ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs) ของ Maslow 

2.2 แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory)  

Bovee et al. (1993) ทฤษฎีความต้องการทฤษฎีสองปัจจัยคิดข้ึนโดย Frederick Herzberg 
(อาคเนย์ ถาเกิด, 2563, หน้า 35-36) กล่าวถึงปัจจัยในการท างานที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจใน 
การท างาน และไม่พึงพอใจในการท างาน พบว่าปัจจัยที่มีผลกระทบต่องานออกเป็น 2 กลุ่ม คือ   
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1. ปัจจัยจูงใจ เป็นตัวกระตุ้นการท างานที่มีอิทธิพลท าให้เกิดความพึงพอใจในการ

ท างาน เป็นปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท างานด้วยความพึงพอใจ 
น าไปสู่ทัศนคติทางบวก และการจูงใจที่แท้จริง  

2. ปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งส่วนใหญ่เป็น
ปัจจัยพ้ืนฐานที่ จ าเป็นที่ต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้ามีไม่เพียงพอจะท าให้บุคลากรเกิดความไม่
พึงพอใจในการท างาน 

 
ที่มำ วารสารโรงพยาบาลนครพนม 

ภำพที่ 2.2 แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550) เสนอแนะว่า ความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 
2 แนวคิด คือ แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (No 
Satisfaction) และการได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และแนวคิดที่มีขอบเขต
จากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) และ
ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือกล่าวได้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 
(1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน และ (2) ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลด
ความไม่พึงพอใจในการท างาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็น ปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของพนักงานที่มีอิทธิพลในการสร้าง 
ความพึงพอใจในการท างานเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้ 
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ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่
แท้จริง ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่   

1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การที่สามารถท างานได้ส าเร็จ
ทันตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ความสามารถใน 
การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และเมื่องานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจใน
ความส าเร็จนั้น ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตามเป้าหมายที่คาดไว้ การเปิดโอกาส 
ให้ตัดสินใจในการท างานของตนเองได้ตามความเหมาะสม ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จ
ของงาน และผลของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้  

2) การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับถือจาก
บุคคลรอบข้าง หรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้กาลังใจหรือการแสดงออก
อ่ืนใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายในองค์กร  
ความภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากองค์กร การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 
และการมีเกียรติศักดิ์ศรีในอาชีพ เป็นต้น   

3) ความก้ าวหน้ า ในหน้ าที่ การงาน  (Advancement )  หรื อ  โอกาสใน 
การเจริญเติบโต (Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับ 
การเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือการได้รับการฝึกอบรม  
เป็นต้น ซึ่งจะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรในองค์กรอยากท างาน 

4) ลักษณะงานที่ท า คือ เป็นงานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ มีความท้าทายใน 
การท างาน มีอิสระเป็นงานที่ตรงกับความถนัดและความรู้ 

5) ความรับผิดชอบ คือ การได้รับโอกาสในการท างานโดยไม่มีการควบคุมมาก
เกินไป มีอิสระเสรีในการท างาน ปริมาณงานมีความเหมาะสม 

2. ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Maintenance or 
Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้พนักงานเกิด
ความไม่พอใจแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่จ าเป็นที่
พนักงานจะต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอจะท าให้พนักงานเกิด  
ความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ทั้งนี้ไม่ได้หมายความว่าถ้าให้ปัจจัยเหล่านี้แล้ว จะท าให้พนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่   

1) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) 
คือ การจัดการและการบริหารงานขององค์การการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ได้แก่ นโยบาย 
การควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการท างาน การจัดการ วิธีการบริหารงาน
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ขององค์กร มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน และมีการแจ้ง 
นโยบายให้ทราบอยางทั่วถึง  

2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับ
บัญชาของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา ความสามารถขอ 
ผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน การให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสั่งงาน การมอบหมายงาน 
มีความชัดเจน วิธีการดูแล ควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟังข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา การสอนงาน และความยุติธรรมในการมอบหมายงาน เป็นต้น   

3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) 
หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็น กริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างาน
ร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และ
การได้รับ ความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน   

4) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ( Interpersonal Relations with Peers) 
หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็น กริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างาน
ร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และ 
การได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน  

5) ความสัมพันธ์กับผู้ ใต้บั งคับบัญชา ( Interpersonal Relat ions with 
Subordinators) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ 
ความร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจากผู้ใต้บังคับบัญชา   

6) ต าแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั้น ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม  
มีเกียรติและศักดิ์ศรี มีความส าคัญของงานต่อบริษัท เป็นต้น   

7) ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ ชื่อเสียง หรือขนาด
ของบริษัทหรือองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน   

8) ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจาก 
การท างานหรือหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวกใน 
การเดินทางมาท างาน   

9) สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่
ท างาน เช่น เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการท างาน ชั่วโมงใน  
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การท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบ
ต่อผู้ท างาน และเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน  

10) ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือผลตอบแทนที่
องค์กรจ่ายให้แก่พนักงานส าหรับการท างานให้องค์กร ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง รวมทั้ง
การเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานเหมาะสมกับงานที่ท า โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปอย่าง
เหมาะสม เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน นอกจากนี้ยังรวมถึงรางวัลที่ให้กับพนักงานที่เป็นผลมาจาก
การท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งพนักงานได้รับ
เพ่ิมเติม นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและการประกันชีวิต วันหยุด
พักผ่อน/พักร้อน บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น 

2.3 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture)  

Daft (2002 อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550) ได้อธิบายประเภทของวัฒนธรรมองค์การ
ว่า หากจัดค่านิยมขององค์การกลยุทธ์องค์การและบริบทแวดล้อมภายนอกได้เหมาะสมแล้วจะเกิด
วัฒนธรรมองค์การขึ้น 4 แบบ โดยความแตกต่างของวัฒนธรรมทั้งสี่มาจาก 2 มิติ ได้แก่ (1) ระดับของ
เงื่อนไขภาวะแวดล้อมภายนอก ว่าต้องการความยืดหยุ่น (Flexibility) หรือความมั่นคง (Stability) 
เพียงไร (2) ระดับของเงื่อนไขด้านกลยุทธ์ว่าต้องการเน้นภายใน ( Internal) หรือ เน้นภายนอก 
(External) เพียงไร มิติทั้งสองผสมกันเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์การขึ้น 4 แบบ โดยแต่ละแบบมุ่งเน้น
ค่านิยมที่ต่างกัน ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
(Achievement Culture) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) และวัฒนธรรมแบบแบบ
ราชการ (Bureaucratic Culture) โดยองค์การหนึ่ง ๆ อาจมีวัฒนธรรมองค์การ มากกว่าหนึ่งแบบ
หรืออาจครบทุกแบบก็ได้ อย่างไรก็ตาม องค์การที่มีความส าเร็จสูงพบว่า มักมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง
เพียงแบบเดียวเท่านั้น  

2.3.1 วัฒนธรรมแบบบปรับตัว (Adoptability Culture) เกิดขึ้นจากการที่ผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Leader) มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององค์การที่เอ้ือต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการตีความ
หรือคาดการณ์ภาวะแวดล้อมภายนอกเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมในองค์การที่สามารถตอบสนองได้
ตลอดเวลา พนักงานขององค์การจึงได้รับความอิสระในการตัดสินใจเองและพร้อมลงมือปฏิบัติได้ทันที
เมื่อเกิดความจ าเป็นโดยยึดค่านิยมในการสนองตอบต่อลูกค้าเป็นส าคัญ ผู้น ามีบทบาทส าคัญต่อ 
การสร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับองค์การด้วยการกระตุ้นพนักงานให้กล้าเสี่ยง กล้าทดลองคิด
ท าในสิ่งใหม่ และเน้นการให้รางวัลผลตอบแทนแก่ผู้ที่ริเริ่มสร้างสรรค์เป็นพิเศษ หลายบริษัทได้เปลี่ยน
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นโยบายใหม่มาเน้นเรื่องการมอบหมายอ านาจในการตัดสินใจแก่พนักงาน (Employee 
Empowerment) เน้นกลยุทธ์ความยืดหยุ่นและความสามารถตอบสนองได้รวดเร็วเป็นหลัก  
ซึ่งสอดคล้องกับยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว  

2.3.2 วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) ลักษณะส าคัญ คือ การมี
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของเป้าหมาขององค์การ ผู้น ามุ่งเห็นผลส าเร็จตามเป้าหมาย เช่น ตัวเลขยอดขาย
เพ่ิมขึ้น ผลประกอบการมีก าไร หรือมีเปอร์เซ็นต์ส่วนแบ่งของตลาด (Market Share) สูงขึ้น เป็นต้น 
องค์กรมุ่งให้บริการลูกค้าพิเศษเฉพาะกลุ่มในสภาวะแวดล้อมภายนอก แต่ไม่เห็นความจ าเป็นที่จะต้อง
มีความยืดหยุ่นและต้องเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแต่อย่างใด องค์การที่ขีดวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จจึง
เน้นค่านิยมแบบแข่งขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคล และพึงพอใจต่อการท างานหนักในระยะ
ยาวจนกว่าจะบรรลุผลตามเป้าหมาย ค่านิยมที่มุ่งการเอาชนะ จึงเป็นเสมือนกาวเชื่อมทุกคนใน
องค์การเข้าด้วยกัน หลายบริษัทที่มีวัฒนธรรมมุ่งผลส าเร็จจะให้ความส าคัญ การแข่งขัน การเอาชนะ 
พนักงานที่มีผลงานดีจะได้ผลอบแทนสูงในขณะที่ผู้มีผลงานต่ ากว่าเป้าก็จะถูกไล่ออกจากงาน  

2.3.3 วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) ให้ความส าคัญของการมีส่วนร่วมของ
พนักงานภายในองค์การเพ่ือให้สามารถพัฒนาตนเองให้พร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจาก
ภายนอกเป็นวัฒนธรรมที่เน้นความต้องการของพนักงานมากกว่าวัฒนธรรมแบบอ่ืน ดังนั้นองค์การจึง
มีบรรยากาศของมวลมิตรที่ร่วมกันท างานคล้ายอยู่ในครอบครัวเดียวกัน ผู้น ามุ่งเน้นเรื่องความร่วมมือ 
การให้ความเอาใจใส่เอื้ออาทรทั้งพนักงานและลูกค้า โดยพยายามหลีกเลี่ยงมิให้เกิดความรู้สึกแตกต่าง
กันทางสถานะภาพ ผู้น าจะยึดมั่นในการให้ความเป็นธรรมและการปฏิบัติตามค ามั่นสัญญาอย่าง
เคร่งครัด  

2.3.4 วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญต่อ
สภาวะแวดล้อมภายใน ความคงเส้นคงวาในการด าเนินการเพ่ือให้เกิดความมั่นคง วัฒนธรรมแบบ
ราชการจะมุ่งเน้นด้านวิธีการ ความเป็นเหตุผล ความมีระเบียบของการท างาน มุ่งเน้นเรื่องให้ยึดและ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขัดหลักการประหยัด ความส าเร็จขององค์การเกิดจากความสามารถใน 
การบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ในโลกปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเช่นนี้  
มีองค์การน้อยมากที่สามารถด าเนินงานภายใต้สภาวะแวดล้อมที่มั่นคง ผู้น าส่วนใหญ่จึงพยายาม
หลีกเลี่ยงวัฒนธรรมแบบราชการ เนื่องจากต้องการมีความยืดหยุ่นคล่องตัวตัวมากขึ้นนั่นเอง  

กล่าวโดยสรุปวัฒนธรรมแต่ละแบบดังกล่าว สามารถสร้างความส าเร็จให้แก่องค์การได้ทั้งสิ้น 
การยึดวัฒนธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับจุดเน้นด้านกลยุทธ์ขององค์การ 
และความจ าเป็นของเงื่อนไขแวดล้อมภายนอกเป็นส าคัญ จึงเป็นความรับผิดชอบโดยตรงของผู้น าที่
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ต้องมิให้องค์การหยุดชะงักงันอยู่กับวัฒนธรรมเดิม ซึ่งอาจเหมาะสมกับอดีต แต่ไม่อาจท าให้องค์การ
ประสบความส าเร็จได้อีกต่อไป 

2.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับเจเนอเรชัน (Generational Theory) 

ปริศรา ธานีใหญ่ (2565) ได้กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคมและประชากรโลกที่
เกิดขึ้นในปัจจุบัน ส่งผลให้ภายในหนึ่งองค์กรจะต้องมีการจ้างบุคลากรที่มีความหลากหลายทาง      
เจเนอเรชันมาท างานร่วมกันภายในองค์กร ซึ่งในความหลากหลายทางเจเนอเรชันนี้ แสดงออกมาให้
เห็นผ่านทางคุณลักษณะนิสัย ความคิดค่านิยม การให้คุณค่าที่แตกต่างกัน ความเชี่ยวชาญ         
ความยืดหยุ่น ไปจนถึงแนวทางการปฏิบัติงาน หากผู้บริหารไม่สามารถเข้าใจถึงลักษณะธรรมชาติ
เหล่านี้ของบุคลากรแต่ละเจเนอเรชัน อาจจะก่อให้เกิดอุปสรรคและปัญหาในการบริหารจัดการ
องค์กรดังนั้น การเข้าใจถึงทฤษฎีเจเนอเรชันจะเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งที่จะช่วยในการสร้าง ปรับปรุง
กลยุทธ์เฉพาะที่ประกอบด้วยอัตลักษณ์และค่านิยมขององค์กรมาใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคลากรในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือให้กลุ่มคนที่มีความแตกต่างกันทาง  
เจเนอเรชันในองค์กรสามารถท างานร่วมกันเพ่ือองค์กรได้ อีกทั้งยังรวมไปถึงการดึงดูด จูงใจ 
บุคคลภายนอกที่มีศักยภาพเหมาะสม ให้ตัดสินใจเข้ามาท างานร่วมกับองค์กรได้ ในปัจจุบัน 
เจเนอเรชันที่ยังคงอยู่ในตลาดแรงงานและท างานให้กับองค์กรนั้น คือ เบบี้บูมเมอร์ (Baby boomers) 
เจเนอเรชัน เอ็กซ์ (Generation X) เจเนอเรชัน วาย (Generation Y) และ เจเนอเรชัน ชี (Generation Z) 
ซึ่งสามารถอธิบายรายละเอียดของแต่ละเจเนอเรชันได้ ดังนี้  

Huber and Schubert (2019) ได้กล่าวไว้ว่า เบบี้บูมเมอร์ (Baby Boomers) คือ กลุ่มคนที่
เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1940 ถึง 1959 (พ.ศ. 2483 ถึง 2502)  เติบโตมาในช่วงการฟ้ืนฟูหลังสงคราม 
ซึ่งส่งผลต่อการแสดงออก อุดมการณ์ และความเป็นตัวตนของกลุ่มคนรุ่นนี้ กลุ่มคนเบบี้บูมเมอร์เป็น 
กลุ่มคนที่ชอบปฏิบัติตามขั้นตอน ล าดับโครงสร้าง  พิธีการ ที่ ได้มีการก าหนดเอาไว้แล้ ว  
ให้ความส าคัญต่อความพึงพอใจของตนเอง สนับสนุนการเลื่อนขั้นตามล าดับอาวุโส ไม่ชอบการ
เปลี่ยนแปลง ยากต่อการเปิดรับเหตุการณ์หรือวิธีการปฏิบัติที่แตกต่างไปจากที่เคยทราบหรือปฏิบัติ  
ที่ซึ่งอาจน ามาซึ่งความไม่เต็มใจ ต่อต้านในการที่จะปฏิบัติตามของกลุ่มคนรุ่นนี้ อย่างไรก็ตามกลุ่มคน
รุ่นนี้เป็นกลุ่มคนที่มีความอดทนค่อนข้างสูง มีความรับผิดชอบ มีทักษะในการสื่อสารและจัดการกับ
สถานการณ์ท่ียากล าบากได้อย่างดี  

Ithan (2020) ได้กล่าวไว้ว่า Generation X (เจเนอเรชัน เอ็กช์) คือกลุ่มคนที่เกิดในช่วง  
ปี ค.ศ. 1960 ถึง 1979 (พ.ศ. 2503 ถึง 2522) เติบโตมาในช่วงสิ้นสุดสงครามเย็นและเป็นยุคเริ่มต้น
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ของการสื่อสารทางอินเทอร์เน็ต คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์มือถือ รวมไปถึงอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ 
แม้ว่ากลุ่มคนรุ่นนี้จะสามารถใช้เทคโนโลยี อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ในการสื่อสารได้ แต่กลุ่มคนรุ่นนี้จะ
ให้ความส าคัญกับการติดต่อแบบเผชิญหน้ากัน (Face-to-face) และเอกสารฉบับพิมพ์ (Hard-copy) 
โดยที่ไม่ให้ความเชื่อถือกับแหล่งข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต อย่างไรก็ตามกลุ่มคนรุ่นนี้ให้ความส าคัญอย่าง
มากกับสถานภาพความมั่นคง มีความรับผิดชอบ กระตือรือร้น ชอบการท างานที่ท้าทาย หลากหลาย 
และได้พิสูจน์ความสามารถ มีความจงรักภักดีต่อนายจ้างและองค์กร ท าให้กลุ่มคนรุ่นนี้มักเข้าท างาน
ในองค์กรเดียวเป็นระยะเวลานาน ๆ หาองค์กรที่อยู่เป็นองค์กรที่อยู่ในระดับที่พวกเขาคิดว่าดีเพียงพอ 
แม้ว่าจะมีเงื่อนไขใด ๆ ที่ไม่เอ้ืออ านวยต่อความต้องการก็ตาม  

Siuba et al. (2019) ได้กล่าวไว้ว่า Generation Y (เจนเนอเรชัน วาย) คือ กลุ่มคนที่เกิด
ในช่วงปี ค.ศ. 1980 ถึง 1994 (พ.ศ. 2523 ถึง 2537) เติบโตมาในช่วงยุคการเติบโตและความเจริญ 
ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วแบบก้าวกระโดดทางด้านอินเทอร์เน็ต คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์มือถือ อุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์ รวมไปถึง เครือข่ายทางสังคมต่าง ๆ ประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจากการสื่อสารผ่านทาง
อินเทอร์เน็ตและเทคโนโลยีต่าง ๆ ท าให้กลุ่มคนรุ่นนี้คุ้นเคยกับผลลัพธ์ที่สามารถเกิดขึ้นได้ในระยะสั้น 
ส่งผลให้กลุ่มคนรุ่นนี้มองเห็นถึงคุณค่าและให้ความส าคัญต่อนวัตกรรม เทคโนโลยี โอกาสใน 
การพัฒนาส่วนบุคคล อิสระในการใช้ชีวิตและการปฏิบัติงาน กลุ่มคนรุ่นนี้ชอบปฏิบัติตามโปรแกรม
งานที่มีความยืดหยุ่น ไม่มีกฎเกณฑ์ท่ีเฉพาะเจาะจงหรือตายตัว โดยเฉพาะงานที่ก่อให้เกิดทักษะใหม่ที่
สามารถพัฒนาวิชาชีพได้กลุ่มคนรุ่นนี้จะให้ความส าคัญอย่างยิ่ง ท าให้กลุ่มคนรุ่นนี้มักไม่ต้องการที่จะ
ใช้เวลาในการพัฒนา หรือรอเพ่ือการเลื่อนขั้นในระยะเวลานาน ๆ และไม่ลังเลที่จเปลี่ยนงานหากเกิด
ความไม่พึงพอใจในเงื่อนไขของงาน โดยมองข้ามหรือให้ล าดับความส าคัญในการจงรักภักดีต่อนายจ้าง
และองค์กรเป็นส่วนน้อย  

Rzemieniak and Wawer (2021) ได้กล่าวไว้ว่า Generation Z (เจเนอเรชัน ชี) คือ  
กลุ่มคน ที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1995 ถึง 2010 (พ.ศ. 2538 ถึง 2553) กลุ่มคนรุ่นนี้มักถูกเรียกว่า 
ชาวดิจิทัลโดยก าเนิด (Digital Natives) และยังมีชื่อเรียกอีกหลายชื่อ เช่น “Sharing Generation” 
“Al l  Technology Al l  T ime” generat ion u a :  “Bom Dig i ta l” เติบโตในยุคที่มี 
ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ที่ท าให้กลุ่มคนรุ่นนี้สามารถเข้าถึงข้อมูลได้อย่างง่ายดายและ
รวดเร็วผ่าน เครื่องมือทางเทคโนโลยีไม่ว่าจะเป็น อินเทอร์เน็ต สมาร์ตโฟน อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ 
ได้ตลอด 24 ชั่วโมง ทุกวันไม่เว้นแม้วันหยุด กลุ่มคนรุ่นนี้จึงมีความสามารถในการรวบรวม
เปรียบเทียบ และน าข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นจากประสบการณ์ ข้อมูลจากแหล่งออนไลน์
หรือออฟไลน์มารวมกันได้อย่างดี ท าให้กลุ่มคนรุ่นนี้ยังถูกเรียกว่า “IGeneration” หรือ “IGen”  
ค าว่า iGen นิยามขึ้นโดย Jean Twenge หมายถึง กลุ่มคนที่ไม่เคยรู้จักช่วงเวลาที่ไม่มีสมาร์ตโฟน  
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Nguyen et al. (2022) ได้กล่าวไว้ว่า สิ่งที่กลุ่มคน Generation Z ต้องการจากองค์กรและ

นายจ้างคือทัศนคติเชิงบวก เป้าหมาย และค าแนะน าการท างานที่ชัดเจน มีการอบรมส าหรับการ
ปฏิบัติงาน งานที่ปฏิบัติเป็นงานที่มีความหมาย มีการประเมินผลการปฏิบัติงานความสัมพันธ์ส่วน
บุคคลในที่ท างาน สมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน การเรียนรู้และการพัฒนาความสามารถ 
นอกจากนี้ สิ่งที่กลุ่มคน Generation Z ให้ความส าคัญ คือ การที่องค์กรให้ความส าคัญต่อการมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่ง ทั้งนี้กลุ่มคน Generation Z จะมองหาองค์กรและนายจ้าง ที่มีค่านิยมในการ
ท างานเช่นเดียวกับตนเอง  

Bulut and Maraba (2021) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจุบัน Generation Z ส่วนหนึ่งยังคงอยู่ใน
ระบบการศึกษาในฐานะนักเรียน นักศึกษาและอีกส่ วนหนึ่ ง ได้ เข้ าสู่ ตลาดแรงงานด้ วย 
การเริ่มต้นอาชีพการงานแล้ว โดยกลุ่มคนรุ่นนี้มีนิสัยและลักษณะบุคลิกภาพที่เป็นเอกลักษณ์  
ให้ความส าคัญในเรื่องเทคโนโลยี มีความเป็นปัจเจกนิยม ต้องการการยอมรับ มีตัวตนในสังคม  
มีความเป็นผู้ประกอบการ ให้ความใส่ใจเรื่องเงิน การท างานที่หลากหลายและหรือหลาย ๆ อย่างไป
พร้อม ๆ กัน ในขณะที่ต้องการความเป็นอิสระในการท างาน ซึ่งสามารถยืดหยุดได้ อย่างไรก็ตามกลุ่ม
คนรุ่นนี้ก็ยังคงเปิดกว้างทางความคิด รับฟังข้อเสนอแนะ ค าแนะน า ยอมรับในความแตกต่าง 
ในขณะเดียวกันก็ยังคงให้ความส าคัญในเรื่องของความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work Life 
Balance) ควบคู่กับจริยธรรมในการท างานอีกด้วย อันเนื่องมากจากกลุ่มคนรุ่นนี้เติบโตมากับช่วงเวลา
ที่สถานการณ์ทางสังคมเศรษฐกิจหรือประวัติศาสตร์ที่หลากหลายแตกต่างกัน ส่ งผลให้  
การรับรู้เกี่ยวกับงานและพฤติกรรมการท างานจะได้รับอิทธิพลจากสิ่งเหล่านี้ทั้งสิ้น ไม่ว่าจะเป็นนิสัย
ในการท างาน แรงจูงใจ ความคาดหวังที่พึงประสงค์ ความต้องการการยอมรับ และจรรยาบรรณใน
การท างาน เป็นต้น   

บวรรัตน์ ธนาฤทธิวราภัค (2561) ได้กล่าวไว้ว่า เจเนอเรชัน ซี (Generation Z) ที่ก าลังจะ
เข้าสู่ตลาดแรงงาน มีลักษณะนิสัยคล้ายกับกลุ่มคนเจเนอเรชัน วาย (Generation Y) คือ ซื่อสัตย์  
ช่างคิด มีความรับผิดชอบ และมุ่งมั่น แต่จะมีความแตกต่างกันตรงที่กลุ่มคนเจเนอเรชัน ซี 
(Generation Z) จะมีความเป็นผู้ประกอบการมากขึ้น สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก 
ได้อย่างรวดเร็ว และนิยมหาข้อมูลความรู้ผ่านเทคโนโลยีที่มีอยู่ เสมอ และให้ความส าคัญถึง  
การแสดงออกความเป็นตัวตน เปิดกว้างทางความคิดและวัฒนธรรม ยอมรับความแตกต่างของบุคคล 
และให้ความสนใจเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชนมากกว่าคนรุ่นก่อน ๆ ทั้งในเรื่องเชื้อชาติและเพศ โดยกลุ่ม 
คนเจเนอเรชัน ซี (Generation Z) มักเรียกร้องสิทธิให้แก่ตัวเอง และท าเพ่ือตัวเองก่อนเสมอ  
ชอบอิสระเสรี มีความอดทนค่อนข้างต่ า ท าให้คนกลุ่มนี้มีแนวโน้มในการเปลี่ยนงานบ่อย ไม่ชอบ 
การรอคอย  
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จากทฤษฎีเกี่ยวกับเจเนอเรชัน (Generational Theory) แสดงให้ เห็นว่า เมื่อมี 

การเปลี่ยนแปลงของเจนอเรชันในกลุ่มคนวัยท างานเกิดขึ้น จะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 
ค่านิยม ความคิด การรับรู้ และความต้องการที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ดังนั้น หากองค์กรสามารถ 
เข้าใจถึงความต้องการของ กลุ่มคน Generation Z ก็จะสามารถเสริมสร้างพัฒนากลยุทธ์ เพ่ือให้กลุ่ม
คนที่มีความแตกต่างกันทางเจเนอเรชันในองค์กร สามารถท างานร่วมกันเ พ่ื อองค์กรได้   
อีกท้ังยังรวมไปถึงการดึงดูด จูงใจกลุ่มคน Generation Z ที่เป็นบุคคลภายนอกที่มีศักยภาพเหมาะสม
ให้ตัดสินใจเข้ามาท างานร่วมกับองค์กรได้ 

2.5 แนวคิดกำรท ำงำนในเวลำยืดหยุ่น (Flexible Time)  

ปาลินดา เลิศศิลาทอง (2561) ได้กล่าวว่า แนวคิดการท างานในเวลายืดหยุ่น (Flexible 
Time) คือ การให้อิสระแก่พนักงานในการจัดเวลาการท างานของแต่ละวัน โดยมีแนวทางว่าพนักงาน
ทุกคนจะต้องอยู่ปฏิบัติงานในช่วงเวลาชั่วโมงหลัก (Core Time) ซึ่งมักจะเป็นช่วงกลางของวันท างาน
เป็นเวลาประมาณ 4-6 ชั่วโมง ส่วนช่วงเวลาที่เหลือเรียกว่า ช่วงเวลายืดหยุ่น (Flexible Band)  
นั้นเป็นช่วงเริ่มต้นหรือสิ้นสุดของการท างานในแต่ละวัน พนักงานจะสามารถเลือกการเริ่มและสิ้นสุด
การท างานในแต่ละวันได้ ชั่วโมงการท างานจะถูกเก็บบันทึกไว้เพ่ือตรวจสอบว่าได้มีชั่วโมงการท างาน
สะสมถูกต้องตามช่วงเวลาที่ก าหนดซึ่งอาจเป็นรายสัปดาห์ หรือรายเดือนตามแต่ระเบียบก าหนดไว้ 
หลักการส าคัญ 2 ประการ ที่ควรค านึง คือ ประการแรก พนักงานจะต้องอยู่ประจ าหน้าที่ในระหว่าง
ช่วงเวลาชั่วโมงหลัก และประการที่สอง พนักงานจะต้องรับผิดชอบชั่วโมงการท างานให้ได้ครบถ้วน
ตามก าหนดในแต่ละวัน นอกเหนือจากที่ระบุไว้นี้ พนักงานจะมีอิสระพอสมควรในการก าหนดชั่วโมง
การท างานตามความประสงค์ ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมของงาน ซึ่งแตกต่างกัน
ไปในแต่ละองค์กรหลักการในการท างานในเวลายืดหยุ่นนั้นมีลักษณะแน่นอน โดยที่รูปแบบการไป
ประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับแต่ละองค์กรแตกต่างกันไปหลายรูปแบบ ลักษณะขององค์กรบางประเภท
มีข้อจ ากัดที่ท าให้ไม่สามารถน าการท างานในเวลายืดหยุ่นไปใช้ได้ เช่น หน่วยงานที่มีลักษณะเป็น
หน่วยย่อย ๆ มีเจ้าหน้าที่ประจ ามีจ านวนน้อยและต้องประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน  ๆ ท าให้ไม่มี
ก าลังคนมาทดแทนพอที่จะท าให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้ หน่วยงานที่มีหน้าที่จะต้องให้บริการแก่
หน่วยงานอ่ืน ๆ หรือหน่วยงานที่ต้องปฏิบัติงาน โดยอาศัยทรัพยากรจากหน่วยงานอ่ืน ๆ ซึ่งมี
ระยะเวลาท างานแน่นอน เช่น อาศัยข้อมูลจากตลาด หลักทรัพย์ เวลาท าการของธนาคาร เป็นต้น 
รูปแบบและระดับควานยืดหยุ่นที่แต่ละองค์กรจะประยุกต์ น าไปใช้นั้น ควรจะศึกษาและวางแผนการ
น าไปปฏิบัติให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์กรของแต่ละแห่ง รูปแบบแนวคิดการท างานใน
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เวลายืดหยุ่นสามารถดัดแปลงได้หลากหลาย ตัวอย่างรูปแบบในการจัดการท างาน ในเวลายืดหยุ่นมี
หลายชนิด ได้แก่   

2.5.1 Flexitour Model พนักงานจะเป็นผู้ก าหนดเวลาเริ่มงามของตนเองซึ่งจะเท่ากับ 
การก าหนดเวลาเลิกงานในแต่ละวันโดยอัตโนมัติด้วย ตารางการท างานที่พนักงานเลือกนี้จะถูกใช้
เรื่อยไปจนกว่าจะมีโอกาสให้พนักงานเลือกใหม่ รูปแบบนี้ไม่ต่างจากตารางการท างานแบบปกติ 
เพียงแต่พนักงานมีโอกาสในการก าหนดตารางการท างางานของตนแทนการก าหนดจากนายจ้าง
เท่านั้น  

2.5.2 Modified Flexitour มีรูปแบบคล้ายคลึงกันกับ Flexitour Model เพียงแต่ก าหนด
ตารางการท างานที่ต้องน าเสนอให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาและอนุมัติล่วงหน้าก่อน  

2.5.3 Gliding Schedule ระบบการท างานนี้ให้อิสระแก่พนักงานในการเลือกเวลาเริ่ม 
ท างานได้เองโดยไม่ต้องรอเสนอให้ผู้บังคับบัญชาอนุมัติ  

2.5.4 Modified Gliding Schedule ระบบนี้ให้อิสระพนักงามในการก าหนดเวลาเริ่มท างาน
ได ้โดยจะต้องครอบคลุมช่วงเวลาบริการลูกค้า (Customer Service Band) ไว้ด้วย  

2.5.5 Variable Day พนักงานสามารถเลือกยืนหยุ่นระยะเวลาในการท างานได้โดยจะต้อง
ครอบคลุมช่วงเวลาบังคับ (Core Time) ไว้และมีชั่วโมงการท างานครบตามที่ระเบียบก าหนดไว้  
การสะสมชั่วโมงการท างานสามารถท าได้ถึง 10 ชั่วโมง เพ่ือน าไปหักลบกับชั่วโมงการท างานใน
อาทิตย์ถัดไป  

2.5.6 Variable Week พนักงานสามารถจัดเวลาการท างานในแต่ละวัน/แต่ละสัปดาห์ได้
อย่างยึดหยุ่น โดยต้องครอบคลุมช่วงเวลาบังคับ (Core Time) ไว้ด้วย พนักงานจะต้องท างานครบ
ชั่วโมงตามระเบียบในวันจ่ายค่าแรง โดยอนุโลมให้สะสมชั่วโมงการท างานอย่างมาก 10 ชั่วโมงไว้ได้
ส าหรับระยะเวลาการจ่ายค่าแรงงวดถัดไป ตัวอย่างเช่นการจ่ายค่าแรงเป็นรายปักษ์ พนักงานสามารถ
ท างาน 38 ชั่วโมงในอาทิตย์แรก และท างาน 44 ชั่วโมงในอาทิตย์ที่สอง ซึ่งจะท าให้พนักงานมีชั่วโมง
การท างานสะสม 2 ชั่วโมงส าหรับค่าแรงงวดถัดไป  

2.5.7 รูปแบบที่ให้พนักงานสามารถหยุดในช่วงวลาบังคับได้ โดยชั่วโมงการท างานสะสมใน
อาทิตย์ก่อน หรืองวดค่าแรงก่อน ทั้งนี้การหยุดลักษณะนี้ต้องได้รับอนุญาตจากผู้บังคับบัญชาก่อน 

2.6 งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง   

ปริศรา ธานีใหญ่ (2565) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือก
เข้าท างานในองค์กรของคน Generation Z มีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยด้านประชากรศาสตร์
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และปัจจัยด้านการจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานในองค์กรของคน Generation Z 
ในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่าง คือ กลุ่มคนที่เกิดในช่วงปี  พ.ศ. 2538 ถึง 2545 หรือ ค.ศ. 1995 ถึง 
2002 ในประเทศไทย จ านวน 400 คน ท าการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามท าการเก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และอัตราร้อยละ (Percentage) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) การทดสอบที (T-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และ
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)   

ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านการจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ 
เลือกเข้าท างานในองค์กรของคน Generation Z ในประเทศไทย ทั้ง 9 ด้าน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ 
มาก มีค่าเฉลี่ย 4.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยด้านการจูงใจ ทั้ง 9 ด้าน ได้แก่ ปัจจัย
ด้านผลตอบแทนและ สวัสดิการ ปัจจัยด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน ปัจจัยด้านลักษณะงาน  
การเรียนรู้และพัฒนาความสามารถ ปัจจัยด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้าน 
การเจริญก้าวหน้าในงาน ปัจจัยด้านชื่อเสียงขององค์กร ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ปัจจัยด้านค่านิยมในการท างาน และปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ อยู่ในระดับมาก   

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกัน ด้านระดับ
การศึกษา ด้านรายรับเฉลี่ยต่อเดือน และด้านประสบการณ์ในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีระดับ 
การตัดสินใจเลือกเข้าท างานในองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ส่วนด้านเพศและ
ด้านอายุที่แตกต่างกัน มีระดับการตัดสินใจเลือกเข้าท างานในองค์กรไม่แตกต่างกัน เมื่อวิเคราะห์
ปัจจัยด้านการจูงใจ พบว่า ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยด้านความมั่นคงใน หน้าที่การ
งาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านค่านิยมในการท างานมีอิทธิพลต่อ 
การตัดสินใจเลือกเข้าท างานในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงาน 
การเรียนรู้และพัฒนาความสามารถ ปัจจัยด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านการ
เจริญก้าวหน้าในงาน ปัจจัยด้านชื่อเสียงขององค์กร และปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อสังคมของ
องค์การ ไม่มีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานในองค์กร   

กิตติธัช พันธุ์เปรม (2564) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างาน 
บริษัทค้าปลีกของ Generation Z ในประเทศไทย กล่าวว่า ในปัจจุบัน Generation Z ก าลังเข้ามา
เป็นก าลังหลักของบุคลากรภายในองค์กร แต่พบว่าลักษณะบางประการของกลุ่มคน Generation Z 
แตกต่างไปจาก Generation อ่ืน ๆ ที่ผ่านมา ท าให้องค์กรไม่สามารถน ารูปแบบการบริหารด้าน
ทรัพยากรบุคคลแบบเดิมมาใช้กับกลุ่มคน Generation Z ได้ ผนวกกับลักษณะบางประการของงาน
กลุ่มธุรกิจค้าปลีกมีความแตกต่างจากงานอ่ืน ๆ ทั่วไป ดังนั้น องค์กรจึงจ าเป็นต้องมีการวางแผนและ
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ออกแบบองค์กร เพ่ือให้องค์กรสามารถดึงดูดพนักงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่ม Generation Z ที่ก าลัง
กลายมาเป็นก าลังหลักขององค์กรในอนาคต เพ่ือท าให้องค์กรสามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

งานวิจัยชิ้นนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลการตัดสินใจเลือกเข้าท างานบริษัทค้า
ปลีกของ Generation Z ในประเทศไทย โดยศึกษาปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  
ความมั่นคงในอาชีพ ลักษณะงานที่พบปะผู้คน ลักษณะงานงานบริการและค่าตอบแทน และ
ความก้าวหน้าในอาชีพ ทั้งนี้ คาดหวังว่างานวิจัยฉบับนี้จะสามารถช่วยให้ผู้บริหารทราบถึงปัจจัยที่มี
ผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างาน ตัดสินใจเลือกเข้าท างานบริษัทค้าปลีกของ Generation Z  
ในประเทศไทยเพ่ือน าไปพัฒนาและปรับปรุงแนวทางในการท างานในมิติต่าง  ๆ เพ่ือส่งเสริม
กระบวนการในการสรรหาให้มีประสิทธิภาพและส่งเสริมภาพลักษณ์ต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างาน
ของพนักงานใหม่ในอนาคต โดยผลการวิจัยพบว่า ลักษณะงานบริการส่งผลเชิงลบต่อการตัดสินใจเข้า
ท างานในบริษัทค้าปลีกของ Generation Z ในขณะที่ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  
ความมั่นคงในอาชีพ ลักษณะงานที่พบปะผู้คน และค่าตอบแทนและความก้าวหน้าในอาชีพ ไม่มีผล
ต่อการตัดสินใจเข้าท างาน  

พรทวี เถื่อนค าแสน และบุญญรัตน์ สัมพันธ์วัฒนชัย (2559) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี
ผลต่อแรงจูงใจ ในการตัดสินใจเลือกท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช 
อีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง กล่าวว่า การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ปัจจัยประซากร
ศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ การศึกษาสถานภาพสมรส ระดับรายได้ต่อเดือน และอายุการท างาน 
(2) ปัจจัยด้านจูงใจ ได้แก่ ลักษณะงาน การยกย่องนับถือ ความส าเร็จของงาน และความก้าวหน้าใน
อาชีพ และ (3) ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร เงินเดือน ความมั่นคงในการท างาน และ
สภาพการท างาน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับ
ปฏิบัติการที่ท างานในนิคมอุตสาหกรรม เหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง จ านวน 400 คน  
การสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็นเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบโควตาตามสัดส่วนของกลุ่ม
อุตสาหกรรมจ านวน 10 บริษัท บริษัทละ 40 ชุด และใช้วิธีเลือกลุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และน าข้อมูลที่ได้จาก 
แบบสอบถามมาวิเคราะห์โดยใช้ T-Test ใช้ F-Test (One way ANOVA) และใช้ Multiple 
Regression Analysis  

ผลการวิจัยพบว่าพนักงานเป็นเพศชาย ร้อยละ 77.75 มีอายุระหว่าง 20 -30 ปี ร้อยละ 
69.50 มีระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเท่า ร้อยละ 47.50 มี สถานภาพสมรสแต่งงาน ร้อยละ 
51.75 มีรายได้ ต่อเดือน15,001–25,000 บาท ร้อยละ 60.75 และมีอายุการท างาน 4-5 ปี ร้อยละ 
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40.50 พบว่าระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน 
ด้านปัจจัยจูงใจมีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง พบว่าปัจจัยจูงใจ
ด้านความส าเร็จของงานมีความสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจเลือกท างานของพนักงานในระดับต ่า  
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานของพนักงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง พบว่าปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพในงานมีความสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจเลือกท างานของ
พนักงานอยู่ในระดับต ่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน   

อาคเนย์ ถาเกิด (2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเลือกองค์การใน 
การท างานของกลุ่มเจนเนอเรชัน วาย ผ่านบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก ในกรุงเทพมหานคร 
กล่าวว่า การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเลือกองค์การในการท างานของ
กลุ่มเจนเนอเรชัน วาย ผ่านบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างเป็น
คนเจนเนอเรชัน วาย ที่มาใช้บริการผ่านบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก ในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 385 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.953 สถิติท่ีใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และน าข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามมาวิเคราะห์ ทดสอสสมมติฐานการวิจัยด้วยการวิเคราะห์ค่า t-test, One-way ANOVA 
และวิเคราะห์ Regression ผลการศึกษาพบว่า (1) กลุ่มคนเจนเนอเรชัน วาย ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีผลต่อการเลือกองค์การเข้าท างานโดยรวม 
ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติติที่ระดับ 0.05 (2) ปัจจัยจูงใจในการเลือกองค์การเข้าท างาน
ของกลุ่มเจนเนอเรชัน วาย ที่มาใช้บริการบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก ในกรุงเทพมหานคร
พบว่า มีปัจจัย 3 ปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อการเลือกองค์การเข้าท างางานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยเรียงล าดับจากปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุดไปน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านชื่อเสียงของของ
องค์การ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ (3) ปัจจัย
ค้ าจุนในการเลือกองค์การเข้าท างานของกลุ่มเจนเนอเรชัน วาย ที่มาใช้บริการบริษัทจัดหางานแห่ง
หนึ่ง ย่านอโศก ในกรุงเทพมหานคร พบว่า มีปัจจัย 3 ปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อการเลือกองค์การเข้า
ท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเรียงล าดับจากปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุดไป
น้อยที่สุด ได้แก่ ด้านนโยบาย กฎ ข้อบังคับ และขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ตามล าดับ  

คุณิตา ไตรอังกูร (2562) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกเข้า
ท างานในองค์กรของกลุ่ม Generation Z กล่าวว่า สารนิพนธ์ฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานในองค์กรของกลุ่ม Generation Z ซึ่งเป็นงานวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative) โดยเก็บข้อมูลในรูปแบบการกระจายแบบสอบถามออนไลน์ โดยแจกแจง
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ข้อมูลด้วยการหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าคะแนนตามล าดับ
ความส าคัญ ซึ่งมีจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 82 คน ที่เกิดในปี พ.ศ. 2537-2543 ก าลังศึกษาระดับปริญญา
ตรีหรือสูงกว่า และอาศัยอยู่ในกรุงเทพฯ ปริมณฑล  

ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานที่ได้รับเลือกมาก
ที่สุด ได้แก่ ปัจจัยด้านเงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน์ ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 
ปัจจัยด้านสถานที่ตั้งท างาน ตามล าดับ นอกจากนี้ประเภทธุรกิจที่อยากร่วมงานด้วย พบว่า สนใจ
ธุรกิจพัฒนาและให้บริการเกม ธุรกิจให้บริการเทคโนโลยี และซอฟต์แวร์ ธุรกิจโฆษณา สื่อ 
ประชาสัมพันธ์ และวัฒนธรรมองค์กรที่สนใจ ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) 
ดังนั้น องค์กรจึงจะต้องออกแบบโครงสร้างเงินเดือน สวัสดิการที่เหมาะสม สามารถแข่ง ขันกับ
ตลาดแรงงานได้ การก าหนดลักษณะงานที่มีความท้าทาย ลงมือท าให้เป็นจริงได้ด้วยตนเอง  
การตกแต่งส านักงานที่เอ้ือต่อการคิดหาไอเดียใหม่ ๆ การปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างาน เพ่ือให้
องค์กรได้เกิดเป็น Employer of choice ของคนยุคใหม่ที่เริ่มเข้ามาสู่ตลาดแรงงาน  

ณัฐพัชร์ ทิพย์ณภัทร (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ทัศนคติของนักศึกษาที่ส าเร็จการศึกษา 
2559 (เจนเนอเรชัน วาย) ในเรื่องการเลือกที่ท างาน กล่าวว่า สารนิพนธ์ฉบับนี้ เป็นสารนิพนธ์เชิง
ส ารวจ เพ่ือศึกษาทัศนคติของนักศึกษาที่ส าเร็จการศึกษา 2559 (เจนเนอเรชัน วาย) ในเรื่องการเลือก
ที่ท างาน โดยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษาที่จบการศึกษา 2559 จาก
มหาวิทยาลัยในประเทศไทย สารนิพนธ์ฉบับนี้เป็นสารนิพนธ์เชิงส ารวจ เพ่ือศึกษาทัศนคติของ
นักศึกษาที่ส าเร็จการศึกษา 2559 (เจนเนอเรชัน วาย) ในเรื่องการเลือกที่ท างาน เป็นการสุ่มตัวอย่าง
ตามความสะดวกท าการแจกแจงข้อมูลด้วยการหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าคละแบบเฉลี่ย 
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการวิเคราะห์ข้อมูล  

ผลการศึกษาพบว่า ทัศนคติของนักศึกษาในเรื่องการเลือกท างานของนักศึกษาที่ ส าเร็จ
การศึกษา 2559 (เจนเนอเรชัน วาย) ในระดับมากที่สุดคือ ด้านวัฒนธรรมองค์กรในการท างาน  
รองมาคือ ด้านการพัฒนาและฝึกอบรม ในอันดับสุดท้ายคือ ด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร   

พงศ์สุทธิ ศิริทิทวน (2565) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกสมัคร
งานกับบริษัท Startup ของประชาชนวัยท างานในกรุงเทพมหานคร ได้กล่าวว่า งานวิจัยนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาลักษณะทั่วไปของตัวอย่าง (2) ศึกษาระดับการตัดสินใจแรงจูงใจ และ
ทัศนคติในการท างานบริษัท Startup (3) เปรียบเทียบระดับการตัดสินใจ จ าแนกตามเพศ อายุ 
การศึกษา สถานภาพ อาชีพ รายได้ต่อเดือน และอายุงาน (4) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ 
และทัศนคติในการท างานกับระดับการตัดสินใจเลือกสมัครงานบริษัท Startup (5) ศึกษา
ความสัมพันธ์เชิงอิทธิพลของปัจจัยประชากรศาสตร์ แรงจูงใจ และทัศนคติที่มีต่อระดับการตัดสินใจ
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เลือกสมัครงานบริษัท Startup (6) ประชากรที่ใช้ศึกษา คือ ประชาชนคนไทยวัยท างานที่อาศัยใน
กรุงเทพมหานครและมีประสบการณ์ท างานในบริษัท Startup ซึ่งไม่ทราบขนาดประชากรที่แน่นอน 
ก าหนดขนาดตัวอย่าง 400 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ จ านวน ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ ทดสอบสมมติฐานจะวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ 
Independent sample t-test, Pearson’s Correlation Coefficient, one way ANOVA (F-test) 
พร้อมเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยแบบรายคู่ ด้วยวิธี LSD และวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis; MRA)  

 การวิจัย พบว่า ส่วนใหญ่ตัวอย่างเป็นเพศชาย มีอายุ 26-30 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี 
มีอาชีพเป็นพนักงานบริษัทเอกชน สถานภาพโสด มีรายได้ 30,000-45,000 บาท/เดือน และมีอายุ
งาน 3-4 ปี ส่วนผลการทดสอบสมมติฐานทางสถิติ พบว่า อายุ อาชีพ สถานภาพ การศึกษา และอายุ
งาน มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกสมัครงานกับบริษัท Startup อย่างมีนัยส าคัญ ขณะที่แรงจูงใจ
และทัศนคติกับการตัดสินใจเลือกสมัครงานกับบริษัท Startup มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงอย่างมี
นัยส าคัญยิ่ง นอกจากนี้พบว่า ทัศนคติด้านแนวโน้มพฤติกรรม ภาพลักษณ์ภายนอกองค์กร และ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ สามารถท านายการตัดสินใจเลือกสมัครงานกับบริษัท Startup ได้ถูกต้อง 
62% ตามสมการท านาย ดังนี้  Y = 0.01 + 0.40 (ทัศนคติด้านแนวโน้มพฤติกรรม) + 0.23 
(ภาพลักษณ์ภายนอกองค์กร) + 0.14 (ค่าตอบแทนและสวัสดิการ)  

ปาลินดา เลิศศิลาทอง (2561) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาผลกระทบของการใช้ระบบ
เวลาท างานแบบยืดหยุ่น กรณีศึกษาเกี่ยวกับบริษัทน้ ามันแห่งหนึ่งในประเทศไทย กล่าวว่า การศึกษา
ผลกระทบของการใช้ระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่น: กรณีศึกษาเกี่ยวกับบริษัทน้ ามันแห่งหนึ่งใน
ประเทศไทย เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์แบบเชิงลึกเป็นเครื่องมือในการศึกษา
งานวิจัยในครั้งนี้ การออกแบบค าถามในการสัมภาษณ์เป็นค าถามปลายเปิด และเก็บข้อมูลโดย 
การสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ กลุ่มประชากที่เลือกศึกษาเป็นพนักงนที่ปฏิบัติ งานในเวลาปกติ  
ที่อยู่ในระดับ 1-15 จ านวนทั้งหมด 20 จากองค์กรบริษัทน้ ามันแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยเป็น
พนักงานระดับหัวหน้างาน 6 คน และพนักงานทั่วไป 14 คน  

ผลการศึกษาพบว่าพนักงานร้อยละ 90 มีความพึงพอใจกับนโยบายระบบการท างานแบบ
ยืดหยุ่นที่บริษัทประกาศใช้ เพราะท าให้การจัดสรรเวลาในแต่ละวันมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้งขึ้นนั่นคือ 
มีผลต่อ Work Life Balance และ Life Style ของพนักงาน โดยที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ซึ่งการประกาศใช้นโยบายนี้ท าให้พนักงานรู้สึกว่าบริษัทใส่ใจ ให้ความส าคัญ ดูแลพนักงานและเห็นว่า
เป็นนโยบายที่ดี เหมาะสมที่บริษัทจะน ามาใช้   
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Al-Lawati (2019) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การท าความเข้าใจจิตวิทยาของเยาวชน: ช่องว่าง

ระหว่างวัย กล่าวว่า งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือท าความเข้าใจกรอบความคิดของเยาวชนในประเด็น
เกี่ยวกับเพศศึกษา สถาบันการศึกษา และระดับความส าเร็จของพวกเขา สิ่งส าคัญคือที่ปรึกษานักการ
ศึกษา ผู้ปกครอง และผู้ก าหนดนโยบายควรจะสามารถค้นหาปัจจัยที่ท าให้ช่องว่างระหว่างเจเนอเรชัน
เพ่ิมขึ้น เพ่ือที่จะช่วยให้เยาวชนปรับตัวเข้ากับสถาบันการศึกษา ระบบครอบครัว สภาพแวดล้อมใน
การท างาน และ ชีวิตโดยทั่วไปได้ดีขึ้น  

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 310 คน (ทั้ งชายและหญิง) ได้รับการคัดเลือกแบบสุ่มจาก 
คณะวิทยาศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 8 คณะ ที่มหาวิทยาลัยสุลต่านกาบูส (SQU) โดยใช้แบบสอบถาม
ที่พัฒนาโดย Sulaiman และ Al-Muscati เพ่ือวัดมุมมองของนักศึกษาเกี่ยวกับช่องว่างระหว่าง 
เจเนอเรชัน ผลการวิจัยพบว่าลักษณะบุคลิกภาพ ระดับข้อมูล สารสนเทศทางเทคนิค วิถีชีวิต บรรทัด
ฐานทางสังคม ค่านิยมทางวัฒนธรรม ค่านิยม ในการท างาน และวิธีการสื่อสารเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ช่องว่างระหว่างเจเนอเรชัน จากการศึกษาเบื้องต้นทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณความน่าเชื่อถือ
และความเท่ียงตรงของเครื่องมือวิจัยมีค่าที่สูงและเหมาะสมส าหรับการน าไปใช้ ผลการศึกษาชี้ให้เห็น
ว่าช่องว่างระหว่างเจเนอเรชันระหว่างเยาวชนและพ่อแม่มีค่าสูง เนื่องมาจาก สารสนเทศทาง
เทคโนโลยี วิถีชีวิต และลักษณะบุคลิกภาพ นอกจากนี้ยังพบว่ามีช่องว่างระดับปานกลางจาก ปัจจัย
บรรทัดฐานทางสังคมและค่านิยมทางวัฒนธรรม อย่างไรก็ตาม ช่องว่างด้านวิธีการสื่อสารและระดับ 
ข้อมูลมีค่าต่ าช่องว่างระหว่างเจเนอเรชันมีค่ามากกว่าในกลุ่มนักศึกษาชายเมื่อเปรียบเทียบกับ
นักศึกษาหญิงในปัจจัยบรรทัดฐานทางสังคมและค่านิยมทางวัฒนธรรม วิธีการสื่อสาร และระดับ
ข้อมูล   

ผลการศึกษายังแสดงให้เห็นว่านักศึกษาคณะวิทยาศาสตร์มีช่องว่างระหว่างเจเนอเรชันกับ 
พ่อแม่มากกว่านักศึกษาคณะมนุษยศาสตร์ในสองปัจจัย ได้แก่ ลักษณะบุคลิกภาพและสารสนเทศทาง
เทคโนโลยี นอกจากนี้ ผลการศึกษายังเผยให้เห็นถึงความแตกต่างในกลุ่มนักศึกษาที่มีผลการเรียน
ระดับต่าง ๆ (ผู้มีผลการเรียนปานกลาง ผลการเรียนเฉลี่ย และผลการเรียนต่ า) โดยทุกกลุ่มมี 
ความแตกต่างในด้านวิถีชีวิต   

ผกาวดี ก้อนคาดี (2565) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ทัศนคติของคนกลุ่มเจเนอเรชัน Z ต่อ 
การประสบความส าเร็จ กล่าวว่า การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือต้องการศึกษาทัศนคติของคน
กลุ่มเจเนอเรชัน Z ต่อการประสบความส าเร็จอิทธิพลใดที่มีผลต่อการประสบความส าเร็จของ 
เจเนอเรชันนี้ รวมไปถึงศึกษาความต้องการของกลุ่มเจเนอเรชัน Z ต่อการประกอบอาชีพในอนาคต
ผลการวิจัยพบว่านักศึกษาชั้นปีที่ 4 และพนักงานเอกชนผู้มีประสบการณ์ท างาน 1 ถึง 2 ปี ล้วนมี
ปรัชญาชีวิตเป็นของตัวเอง การประสบความส าเร็จคนกลุ่มเจเนอเรชัน Z คือ ต้องการใช้ชีวิตอย่างคน
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ธรรมดาที่มีความสุขในทุก ๆ วัน โดยไม่ต้องกดดันชีวิตของตัวเอง ความต้องการและความมุ่งมั่นของ
คนเจเนอเรชันได้เปลี่ยนไปแล้วการเป็นคนธรรมดาในแบบของตัวเอง เป็นความสุขอย่างหนึ่งที่คน  
เจนเนอเรชันนี้ต้องการอิทธิพลของครอบครัวว่าด้วยเรื่องความกตัญญูซึ่งเป็นคุณธรรมพ้ืนฐานของ
สังคมไทยก็เข้ามามีอิทธิพลกับกลุ่มเจนเนอเรชัน Z ต่อการประสบความส าเร็จด้วย และในอนาคต
พบว่าการหาเงินในปัจจุบันไม่จ าเป็นต้องท างานราชการ หรือการเป็นพนักงานประจ าที่อยู่ในกรอบ 
และอยู่ในกฎเกณฑ์ หากต้องต้องเผชิญกับสังคมการทางานที่ไม่ดี ไม่มีความสุข หรือไม่มีความเป็นตัว
ของตัวเอง พวกเขาจะไม่ลังเลที่จะลาออกจากบริษัท และพวกเขาคิดว่าสามารถตกงานได้โดยที่ไม่ต้อง
มีงานใหม่รองรับ เพราะยังมีงานอ่ืน ๆ อีกมากมายที่พวกเขาสามารถท าได้   

ณัฐวุฒิ คูด ารงสวัสดิ์ (2561) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การเลือกอาชีพของนักศึกษาระดับปริญญา
ตรี ชั้นปีที่ 4 กล่าวว่า การวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงค์เพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาการเลือกอาชีพของนักศึกษา
ระดับปริญญาตรีชั้นปีที่ 4 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตบางเขน (2) เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจใน
การเลือกอาชีพทัศนคติในการเลือกอาชีพ และค่านิยมในการเลือกอาชีพที่มีผลต่อการเลือกอาชีพของ
นักศึกษาระดับปริญญาตรี ชั้นปีที่ 4 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตบางเขน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัยครั้งนี้ คือ นักศึกษาระดับปริญญาตรี ชั้นปีที่ 4 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
บางเขน จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ใน  
การวิเคราะห์เชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
การทดลอบสมมติฐาน ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพ ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาส
ในการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถ ด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน ทัศนคดีในการเลือกอาชีพ 
ค่านิยมในการเลือกอาชีพ มีผลต่อการเลือกอาชีพของนักศึกษาระดับปริญญาตรี ชั้นปีที่  4 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตบางเขน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

วิภาดา ลี้ไพบูลย์ (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ศึกษาแรงจูงใจในการเลือกบริษัทฯ  เพ่ือ 
การสมัครงานของกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ กล่าวว่า ในปัจจุบันสถานการณ์ตลาดแรงงานที่มี  
การแข่งขันสูง พบว่า ท าให้เกิดผลกระทบต่อระบบการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานเข้ามาเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กรโดยทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญในปัจจุบันก็คือกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ ซึ่งมี  
ความต้องการและแรงจูงใจเพ่ือการสมัครงานที่เปลี่ยนแปลงไป จึงน ามาซึ่งแนวคิดการตลาดทรัพยากร
บุคคล ก าลังเป็นที่นิยมในการแก้ปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการเลือกบริษัทฯ เพ่ือ
การสมัครงานของกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ โดยงานวิจัยนี้ ศึกษากลุ่มนักศึกษาจบใหม่ถึงแรงจูงใจ ใน 
การเลือกบริษัทในการสมัครงานของกลุ่มนักศึกษาจบใหม่จ านวน 200 คน พบว่าบุคคลที่มีอิทธิพล
ส าคัญต่อการตัดสินใจสมัครงานของกลุ่มนักศึกษาส่วนใหญ่เป็นตัวนักศึกษา โดยกลุ่มนักศึกษาที่มีเพศ
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ที่แตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจด้านการเดินทาง ลักษณะงาน ภาพลักษณ์ การส่งเสริมพัฒนา  
การบังคับบัญชา ความมั่นคงในงาน กระบวนการในการสมัครและนโยบายที่แตกต่างกัน หลักสูตร 
การสอนที่แตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจด้านค่าตอบแทน การเดินทาง ลักษณะงาน ภาพลักษณ์   
ความมั่นคงในงาน กระบวนการในการสมัครและนโยบายที่แตกต่างกัน ประเภทสถาบันการศึกษาที่
แตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจด้านการเดินทาง กระบวนการในการสมัครที่แตกต่างกัน บุคคลต่อ
แรงจูงใจในการสมัครงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจด้านค่าตอบแทน การเดินทาง ภาพลักษณ์ 
โอกาสในการเติบโต การบังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน กระบวนการในการสมัครและนโยบายที่แตกต่าง
กัน และเกรดเฉลี่ยที่ต่างกันกันส่งผลต่อแรงจูงใจค่าตอบแทน ลักษณะงาน ภาพลักษณ์ โอกาสใน 
การเติบโต การส่งเสริมพัฒนา เพ่ือนร่วมงาน กระบวนการในการสมัครและนโยบายที่แตกต่างกันใน
การเลือกบริษัทฯ เพ่ือการสมัครงาน  

จันทิมา คุณกะมุท (2565) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงานฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศเจนเนอเรชันวายบริษัทเอกชน  
เขตกรุงเทพมหานคร กล่าวว่า งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของ
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงานฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศเจนเนอเรชันวาย
บริษัทเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์ คือ (1) เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็น
ของระบบการท างานที่ยืดหยุ่น การรับรู้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการท างาน  
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน คุณภาพชีวิตการท างาน และความพึงพอใจในชีวิตของ
พนักงานเจนเนอเรชันวายบริษัทเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร (2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของระบบ 
การท างานที่ยืดหยุ่น การรับรู้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา และแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความสมดุลระหว่ างชี วิ ตและการท างานของพนั กงาน เจนเนอเรชันวายบริษัท เ อกชน  
เขตกรุงเทพมหานคร (3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน และความพึงพอใจใจในชีวิตของพนักงานเจนเนอเรชันวายบริษัทเอกชน  
เขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศเจนเนอเรชั่นวาย
บริษัทเอกชนใน เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 410 คน ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นของตัว
แปรทั้ง 6 ตัวนั้นอยู่ในระดับปานกลางทุกตัว และผลการศึกษาสมมติฐานพบว่ามีการยอมรับ  
4 สมมติฐาน คือ ระบบการท างานที่ยืดหยุ่น แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกกับความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกกับ  
ความพึงพอใจในชีวิต คุณภาพชีวิตการท างานและไม่ยอมรับ 1 สมมติฐาน คือ การรับรู้การสนับสนุน
จากผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลเชิงบวกกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ผลการวิเคราะห์
แบบจ าลองสมการโครงสร้างจากการใช้โปรแกรม AMOS มีค่าผลของแบบจ าลองที่เหมาะสมซึ่งเป็น
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ข้อมูลเชิงประจักษ์คือ CMIN/df = 2.948, CFI = 0.952, RMR =0.038, RMSEA = 0.069 อีกทั้ง
ประโยชน์ที่ได้ผลการศึกษาครั้งนี้สามารถเป็นแนวทางให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถน าข้อมูลไปเป็น
ข้อมูล ไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานเพ่ือให้พนักงานรู้สึกได้ถึง
คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและได้รับความพึงพอใจในชีวิต  

ธนาภรณ์ โสภาพล (2565) ได้ท าการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบยืดหยุ่น 
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่มีต่อการสร้างสมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตในช่วง
สถานการณ์แพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ของประชากรวัยท างานในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร กล่าวว่า  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบยืดหยุ่น และประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานที่มีต่อการสร้างสมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตในช่วงสถานการณ์  
แพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ของประชากรวัยท างานในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร โดยตัวอย่างที่ ใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้ คือ ประชากรวัยท างานในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบง่าย การสุ่มตัวอย่างแบบโควตา และการเลือกสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  ค่าร้อยละ ค่าความถี่ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติค่าที่ ค่าความแปแปรวนทางเดียว และ
ค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น  
เพศหญิง อายุ 31-40 ปี สถานภาพโสด/แยกกันอยู่ ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
15,001-30,000 บาท และมีภาระครอบครัว ปัจจัยที่ช่วยสนับสนุนการท างานแบบยึดหยุ่น 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการสร้างสมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ประชากรวัยท างางานที่มีเพศและระดับการศึกษา
แตกต่างกัน มีการสร้างความสมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตด้านการบริหารจัดการ
ความเครียดแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติติที่ระดับ 0.05 ประชากรวัยท างานที่มีอายุ และ
ภาระครอบครัวแตกต่างกัน มีการสร้างความสมดุลระหว่างการท างาน และการใช้ชีวิตด้านการ เพ่ิม
ความสัมพันธ์อันดีกับคนในครอบครัว และเพ่ือนร่วมงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.5 ปัจจัยที่ช่วยสนับสนุนการท างานแบบยืดหยุ่นทั้ง 5 ด้าน ประกอบด้วย การวางแผนการท างาน 
ความเชี่ยวชาญในงาน ระบบปฏิบัติการเอ้ือเฟ้ือต่อการท างาน สภาพแวดล้อมในที่ท างาน และ 
การประสานงานภายในองค์กร ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านคุณภาพ
ของงานด้านปริมาณของงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย มีผลต่อการสร้างสมดุลระหว่างการท างาน
และการใช้ชีวิตในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ของประชากรวัยท างานในพ้ืนที่ 
กรุงเทพมหานคร ด้านการเพ่ิมความสัมพันธ์อันดีกับคนในครอบครัวและเพ่ือนร่วมงาน ด้านการ 
บริหารจัดการความเครียด และด้านการลดค่าใช้จ่ายในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อย่างมี
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นัยส าคัญทาง สถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้ผลการวิจัยสามารถน ามาปรับรูปแบบการท างานแบบยืดหยุ่น 
เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานที่บ้านหรือนอกสถานที่ และเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างสมดุล
ระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19  

ณฐินี พลสัมฤทธิ์ (2565) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยจงูใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของนักตรวจสอบภาษีกรมสรรพากร (ส่วนกลาง) กล่าวว่า การวิจั ยครั้งนี้มีจุดประสงค์  
(1) เพ่ือศึกษามีปัจจัยประชากรกลุ่มตัวอย่าง (2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อปัจจัยจูงใจในการท างาน
ของกลุ่มตัวอย่าง (3) เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
คือ นักตรวจสอบภาษีกรมสรรพากร (ส่วนกลาง) จ านวน 250 คน มาจากการก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ โดยใช้หลักการของ Taro Yamane โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) และความถี่ 
(Frequency) ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์สถิติ Correlation ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยประชากรของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า นักตรวจสอบภาษี
กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) ที่มีเพศ อายุ อายุการท างานแตกต่างกันส่งผลต่อปัจจัยแรงจูงใจใน 
การท างานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ด้านความรับผิดชอบในงานที่ท า ด้านความส าเร็จในงานที่ท า  
ด้านความก้าวหน้าในงานที่ท า และด้านการยอมรับ มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของ  
นักตรวจสอบภาษีกรมสรรพากร (ส่วนกลาง)  

ธบัญพร ยิปซั่มภูมิพิจิตร และพิชชานันท์ ช่องรักษ์ (2567) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสมดุล
ของชีวิตในการท างาน และการผสมผสานการใช้ชีวิตและการท างานอย่างลงตัวของพนักงานโรงแรม
ภายหลังสถานการณ์โควิด-19 (COVID-19) กล่าวว่า การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์
ใหม่ 2019 (COVID19) เป็นวิกฤตร้ายแรงระดับโลกที่ส่งผลกระทบที่ส่งผลได้ต่ออุตสาหกรรมการ
ท่องเที่ยวและบริการ เป็นความท้าทายรูปแบบใหม่ของผู้ประกอบการธุรกิจที่พักแรมจะต้องปรับ  
รูปแบบการด าเนินงานให้เหมาะสมและเพ่ือให้ธุรกิจสามารถด ารงอยู่ได้ภายใต้สถานการณ์ที่มี 
ความผันผวนสูงและไม่สามารถควบคุมได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ภายในธุรกิจโรงแรมซึ่งเผชิญกับความกดดันและการท างานอย่างหนัก โดยบทความวิชาการนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือน าเสนอแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรมภายหลังสถานการณ์ 
COVID-19 โดยประยุกต์ใช้แนวคิดความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และแนวคิด
การผสมผสานเรื่องการท างานและเรื่องชีวิตส่วนตัวได้อย่างลงตัว พร้อมทั้งจัดท าข้อเสนอแนะต่อ
ผู้ประกอบการธุรกิจที่พักแรมใน การวางแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส าหรับเจ้าของธุรกิจ
โรงแรม โดยผลของการทบทวนเอกสารและสังเคราะห์แนวคิดในข้างต้น พบว่า ความสมดุลในชีวิต
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ของพนักงานโรงแรมรุ่นใหม่ สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ด้าน คือ (1) การมีความสุขทั้งชีวิตส่วนตัวและ 
ชีวิตการท างาน (2) การเลือกท างานที่สร้างคุณค่าให้กับตัวเอง และ (3) การด าเนินชีวิตอยู่กับปัจจุบัน
อย่างมีสติภายใต้การท างานและใช้ชีวิตอย่างเต็มความสามารถ โดยประเด็นดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า 
ผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรมควรให้ความส าคัญต่อพฤติกรรมและความคาดหวังของพนักงาน 
ที่เปลี่ยนแปลงไปเพ่ือช่วยสนับสนุนให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี อันจะส่งผลให้เกิดการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนและช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดได้  
 ฐิตาภัทร ทุทุมมา (2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบิวตี้แอนด์เซลล์ (Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัท
เซ็นทรัลเทรดดิ้ง จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ้ายบิวตี้แอนด์เซลล์ (Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัท
เซ็นทรัลเทรดดิ้งจ ากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานฝ่ายบิวตี้แอนด์เซลล์ (Beauty & 
Sales) ที่ปฏิบัติงานอยู่ที่ส านักงานใหญ่และปฏิบัติงานอยู่ที่สาขาของบริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จ ากัด  

จ านวน 222 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ความถี่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน คือ วิเคราะห์หาค่าสหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน และวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ  

ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการท างานที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร  
ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของอ งค์กร ได้แก่  ด้านนโยบายและ 
การบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านความมั่นคงในงาน โดยมีระดับนัยส าคัญที่
ระดับ 0.01 และด้านความรับผิดชอบในงาน มีระดับนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ด้านความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน ด้านนโยบายและ 
การบริหารงาน มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านความมั่นคงในงาน 
มีระดับนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 และด้านความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพ
ขององค์กร ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านความมั่นคงในงาน มีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 
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บทที่ 3 

การดำเนินการศึกษา 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

3.1.1 ประชากร  
ผู้ที่เกิดในช่วงเจเนอเรชัน ซี  (Generations Z) ที่มีอายุระหว่าง 21-29 ปี 
3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
ผู้ที่เกิดในช่วงเจเนอเรชัน ซี (Generations Z) ที่มีอายุระหว่าง 21-29 ปี เนื่องจากไม่มีข้อมูล

อ้างในกลุ่มประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 400 คน โดยอ้างอิงจากสูตร 
Cochran (1977)  

 

โดย      n = จำนวนตัวอย่างที่ต้องการ 
p = สัดส่วนของประชากร (กำหนดสัดส่วนประชากรที่ระดับ 0.50) 
z = ค่าระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 หรือ นัยสำคัญที่ 0.05 
d = ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ที่ 0.05 

 

ฉะนั้นในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จึงใช้แบบสอบถาม จำนวน 400 ชุด  
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3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา  

3.2.1 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  
การศึกษาครั้งนี้ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Questionnaire) 

ในรูปแบบ Google forms ที่ผู ้วิจัยได้สร้างขึ้นมาเพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลซึ่งมีแนวคิดที่เกี ่ยวกับ
สังคมศาสตร์ ที่ศึกษาด้านปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี  ที่มีอายุระหว่าง  
21-29 ปี โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน ดังนี ้ 

ส่วนที ่ 1 คำถามเกี ่ยวกับข้อมูลทั ่วไปของผู ้ทำแบบสอบถาม ประกอบด้วย เกิดในช่วง 
เจเนอเรชัน ซี (Generations Z) หรือไม่ เคยมีประสบการณ์ในการทำงานมาก่อนหรือไม่ เพศ อายุ 
และอายุการทำงาน ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ส่วนที่ 2 ปัจจัยจูงใจ ในรูปแบบของมาตราส่วนค่าประมาณ (Rating scale) 5 ระดับ ของ 
Linkert’s five rating scale 

รูปแบบของมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert's Five Rating Scale 
โดยมีการกำหนดระดับคะแนน ดังน้ี 

ระดับความคิดเห็น 1 = น้อยที่สุด 
ระดับความคิดเห็น 2 = น้อย 
ระดับความคิดเห็น 3 = ปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 4 = มาก 
ระดับความคิดเห็น 5 = มากที่สุด 

จากนั้นนำค่าเฉลี่ยมาจัดช่วงแปรความหมาย ได้ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง มากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง น้อย 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง น้อยที่สุด 

ส่วนที่ 3 ปัจจัยการค้ำจุน ในรูปแบบของมาตราส่วนค่าประมาณ (Rating Scale) 5 ระดับ
ของ Linkert’s five rating scale  

รูปแบบของมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert's Five Rating Scale 
โดยมีการกำหนดระดับคะแนน ดังน้ี 
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ระดับความคิดเห็น 1 = น้อยที่สุด 
ระดับความคิดเห็น 2 = น้อย 
ระดับความคิดเห็น 3 = ปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 4 = มาก 
ระดับความคิดเห็น 5 = มากที่สุด 

จากนั้นนำค่าเฉลี่ยมาจัดช่วงแปรความหมาย ได้ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง มากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง น้อย 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง น้อยที่สุด 

ส่วนที่ 4 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ในรูปแบบของมาตราส่วนค่าประมาณ (Rating Scale)  
5 ระดับของ Linkert’s five rating scale  

รูปแบบของมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert's Five Rating Scale 
โดยมีกากำหนดระดับคะแนน ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น 1 = น้อยที่สุด 
ระดับความคิดเห็น 2 = น้อย 
ระดับความคิดเห็น 3 = ปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 4 = มาก 
ระดับความคิดเห็น 5 = มากที่สุด 

จากนั้นนำค่าเฉลี่ยมาจัดช่วงแปรความหมาย ได้ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง มากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง น้อย 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง น้อยที่สุด 

ส่วนที่ 5 คำถามวัดปัจจัยกับความต้องการในการเลือกสมัครงานในรูปแบบของมาตราส่วน
ค่าประมาณ (Rating Scale) 5 ระดับของ Linkert’s five rating scale  

รูปแบบของมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert's Five Rating Scale 
โดยมีกากำหนดระดับคะแนน ดังนี้ 
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ระดับความคิดเห็น 1 = น้อยที่สุด 
ระดับความคิดเห็น 2 = น้อย 
ระดับความคิดเห็น 3 = ปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 4 = มาก 
ระดับความคิดเห็น 5 = มากที่สุด 

จากนั้นนำค่าเฉลี่ยมาจัดช่วงแปรความหมาย ได้ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง มากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง น้อย 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง น้อยที่สุด 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

3.3.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ  
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ด้วยแบบสอบถามออนไลน์ผ่านทาง Google forms และ

นำข้อมูลที่ได้รวบรวมมาวิเคราะห์ทางสถิติ เพ่ือทำการสรุปผลการวิจัย  
3.3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูม ิ 
ผู้วิจัยทำการศึกษาค้นคว้าเอกสารหลักฐาน ทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่

มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี  

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล  

3.4.1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis)  
การวิเคราะห์แบบสอบถามส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 ปัจจัย 

จูงใจ ส่วนที่ 3 ปัจจัยการค้ำจุน ส่วนที่ 4 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และส่วนที่ 5 คำถามวัดปัจจัยกับ
ความต้องการในการเลือกสมัครงาน โดยการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้
โปรแกรมสำเร็จรูป คำนวณหาค่าเฉลี่ย (×) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

 



44 

 

 

 

 
3.4.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงปริมาณ (Qualitative Analysis)  
การวิเคราะห์ที่มุ ่งหาข้อเท็จจริงและข้อสรุปเชิงปริมาณเน้นการใช้ข้อมูลที่เป็นตัวเลขเป็น

หลักฐานยืนยันความถูกต้องของข้อค้นพบ และสรุปต่าง ๆ มีการใช้เครื่องมือที่มีความเป็นปรนัยใน 
การเก็บรวบรวมข้อมูล เช่น แบบสอบถามออนไลน์ทาง Google Form เป็นต้น เพื่อเปรียบเทียบ 
ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยการค้ำจุน และปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเลือกสมัครงานของ  
เจเนอเรชัน ซี  

3.4.3 วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  
โดยการกำหนดค่านัยสำคัญทางสถิติไว้ที่ p < 0.05 เพื่อทำนายหาปัจจัยที่มีผลต่อการเลือก

สมัครงานของเจเนอเรชัน ซี ต่อไป  
3.4.4 การวิเคราะห์ IOC (Index of Item-Objective Congruence)  
หาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามหรือค่าสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์  

หรือเนื้อหา (Index of Item Objective Congruence: IOC) ปกติแล้วจะให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ตั้งแต่ 3 คนขึ้นไปในการตรวจสอบโดยให้เกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อคำถาม ดังน้ี  

ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อคำถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค ์ 
ให้คะแนน 0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อคำถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์  
ให้คะแนน -1 ถ้าแน่ใจว่าข้อคำถามวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์  

แล้วนำผลคะแนนที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาคำนวณหาค่า IOC ตามสูตร  
เกณฑ ์ 

1. ข้อคำถามที่มีค่า IOC ตั้งแต ่0.50-1.00 มีค่าความเที่ยงตรง ใช้ได้  
2. ข้อคำถามที่มีค่า IOC ต่ำกว่า 0.50 ต้องปรับปรุง ยังใช้ไม่ได้  

3.5 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือแบบสอบถาม 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามที่ได้ผ่านการพิจารณาไปทดสอบความเที่ยงตรง
ของเนื้อหาแล้วนำไปทดลองใช้กับกลุ่มคนวัยทำงานเจเนอเรชัน ซี (Generation Z) จำนวน 30 ชุด 
จากนั้นนำข้อมูลที่ได้ มาหาค่าความสัมพันธ์ (Tem-total Statistics) ของคำถามรายข้อและคะแนน
รวมรายด้านแล้วจึงวิเคราะห์ความเชื่อมั่น (Reliability) รายด้านและความเชื่อมั่นทั้งฉบับโดยใช้ ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาร์ค (Cronbach's Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามโดยค่าที ่ยอมรับได้ต้องมีค่าไม่น้อยกว่า 0.70 ซึ ่งแสดงให้เห็นว่าข้อคำถามใน
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แบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือได้สามารถนำไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัย
ครั้งนี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพจากการทดสอบพบว่าค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามภาพรวม เท่ากับ 
0.959 โดยมี รายละเอียดดังตารางที่ 3.1 
ตารางที่ 3.1 ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของเครื่องมือแบบสอบถาม  

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α) 
ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน 0.958 
ด้านลักษณะงานที่ทำ 0.958 
ด้านความรับผิดชอบในงานที่ทำ 0.958 
ด้านความสำเร็จในการทำงาน 0.958 
ด้านการยกย่องนับถือหรือการยอมรับ 0.958 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 0.958 
ด้านชื่อเสียงทางด้านองค์กร 0.957 
ด้านความสมดุลในการทำงาน 0.958 
ด้านความมั่นคงของอาชีพและตำแหน่ง 0.958 
ด้านความปลอดภัยในการทำงาน 0.958 
ด้านสถานที่ / การเดินทาง 0.957 
ด้านความยืดหยุ่นในการทำงาน 0.958 
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 0.958 
ด้านลักษณะของวัฒนธรรมในองค์กร 0.958 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 0.958 
ด้านนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร 0.957 
คำถามวัดปัจจัยกับความต้องการในการเลือกสมัครงาน 0.958 

ภาพรวม 0.959 

นำผลการศึกษาจากข้อ 4.1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) และ 
ข้อ 4.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงคุณภาพ (Qualitative Analysis) มาดำเนินการวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
IOC (Index of Item-Objective Congruence) หาค่าความเที ่ยงตรงของแบบสอบถาม หรือ 
ค่าสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ และวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจนเนอเรชัน ซี ต่อไป  
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บทที่ 4 

ผลของการศึกษา 

การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี ซึ่งข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยได้
รวบรวมจากแบบสอบถามที ่มีคำตอบครบถ้วนสมบูรณ์ แบบสอบถามจำนวน 400 ชุด และนำมา
ประมวลผลด้วยโปรแกรมทางสถิติสำเร็จรูป โดยผลการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ประกอบด้วย ดังนี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ทำแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 2 ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors)  
ส่วนที่ 3 ปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน (Hygiene factors)  
ส่วนที่ 4 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร  
ส่วนที่ 5 ปัจจัยกับความต้องการในการเลือกสมัครงาน  

สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพื่อความสะดวกในการนำเสนอและแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลและเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่

ตรงกัน ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ ข้อมูลดังต่อไปน้ี 

n แทน จำนวนตัวอย่าง 

% แทน ร้อยละ 

x ̄ แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 

SD แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

B แทน ค่าความสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 

β (beta) แทน ค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐานในการวิเคราะห์ถดถอย 

Sig. แทน ระดับนัยสำคัญทางสถิติของการวิเคราะห์การถดถอย 

Std. Error แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสมการถดถอย 

p แทน ค่าความมีนัยสำคัญทางสถิติ (Significance level) 

t แทน ค่าสถิติ t (สำหรับ t-test) 

R² แทน ค่าสัมประสิทธิ์การอธิบายความแปรปรวน 

* แทน ความมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

** แทน ความมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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4.1 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทำแบบสอบถาม  

ตารางที่ 4.1 จำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ 

เพศ จำนวน (คน) ร้อยละ (%) 
หญิง 262 65.5 
ชาย 111 27.75 
LGBTQ+ 27 6.75 

รวม 400 100.00 

จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 262 คน คิดเป็น
ร้อยละ 65.5 เพศชาย จำนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 27.75 รองลงมาคือ และ LGBTQ+ จำนวน 
27 คน คิดเป็นร้อยละ 6.75 
ตารางที่ 4.2 จำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ 

อายุ จำนวน (คน) ร้อยละ (%) 
21 ปี 10 2.5 
22 ป ี 18 4.5 
23 ป ี 15 3.75 
24 ป ี 33 8.25 
25 ป ี 45 11.25 
26 ป ี 57 14.25 
27 ป ี 127 31.75 
28 ป ี 41 10.25 
29 ป ี 54 13.5 
รวม 400 100.00 

จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุ 27 ปี จำนวน 127 คน คิดเป็น
ร้อยละ 31.75 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 26 ปี จำนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 14.25 ช่วงอายุ 29 ปี 
จำนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 ช่วงอายุ 25 ปี จำนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.25 ช่วงอายุ 
28 ปี จำนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.25 ช่วงอายุ 24 ปี จำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ  8.25  
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ช่วงอายุ 22 ปี จำนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 ช่วงอายุ 23 ปี จำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.75 
และช่วงอายุ 21 ปี จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 ตามลำดับ 
ตารางที่ 4.3 จำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุการทำงาน 

อายุการทำงาน จำนวน (คน) ร้อยละ(%) 
น้อยกว่า 1 ปี 81 20.25 
1-3 ปี 175 43.75 
4-6 ปี 144 36.0 

รวม 400 100.00 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุการทำงาน 1-3 ปี จำนวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 
43.75 รองลงมาคือ 4-6 ปี จำนวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 36 และน้อยกว่า 1 ปี จำนวน 81 คน  
คิดเป็นร้อยละ 20.25 ตามลำดับ 

4.2 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 

ผลการวิจัยค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 
ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 

ปัจจัยจูงใจ  
(Motivating Factors) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตราฐาน 
(S.D.) 

แปลผล 

ความก้าวหน้าในการทำงาน                           3.7581 0.57644 มาก 
ลักษณะงานที่ทำ                       3.7858 0.70363 มาก 
ความรับผิดชอบในงานที่ทำ                        3.8119 0.63799 มาก 
ความสำเร็จในการทำงาน                         4.2313 0.53092 มากที่สุด 
การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ 3.9717 0.71057 มาก 

รวม 3.9391 0.50618 มาก 

จากตารางที่ 4.4 แสดงปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) โดยรวมพบว่าเจเนอเรชัน ซี 
(Generation Z) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.9391 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50618 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับปัจจัยจูงใจ



49 

 

 

 

ในภาพรวมในระดับค่อนข้างสูง เมื ่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความสำเร็จในการทำงานเป็น
องค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.2131, S.D. = 0.53902) ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด 
แสดงให้เห็นว่า กลุ ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับการบรรลุเป้าหมายในการทำงาน การประสบ
ความสำเร็จ และการได้รับการยอมรับจากผลงานที่ตนได้กระทำ รองลงมา คือ การยกย่องนับถือหรือ
การยอมรับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.9717 (S.D. = 0.71057) อยู่ในระดับมาก แสดงถึงความสำคัญที่กลุ่ม
ตัวอย่างให้ต่อการได้รับความเคารพ การชื่นชม และการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา
ในองค์กร สำหรับปัจจัยอื่น ๆ ได้แก่ ความรับผิดชอบในงานที่ทำ (ค่าเฉลี่ย = 3.8119) ลักษณะงาน 
ที่ทำ (ค่าเฉลี่ย = 3.7858) และความก้าวหน้าในการทำงาน (ค่าเฉลี่ย = 3.7581) ล้วนมีระดับค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมากเช่นกัน แม้จะมีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าองค์ประกอบอื่น ๆ เล็กน้อย แต่ก็แสดงให้เห็นว่า  
กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับการได้ปฏิบัติงานที่มีลักษณะตรงตามความสนใจและทักษะของตนเอง 
รวมถึงต้องการโอกาสในการเติบโตและพัฒนาในสายอาชีพอย่างต่อเนื่อง จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ในส่วนของปัจจัยจูงใจสะท้อนว่า กลุ ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี ้มีความคิดเห็นในระดับมากต่อทุก
องค์ประกอบของปัจจัยจูงใจ ซึ่งหมายความว่าแรงจูงใจภายใน เช่น ความสำเร็จ ความรับผิดชอบ และ
การได้รับการยอมรับ เป็นสิ่งสำคัญที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของพวกเขาอย่างชัดเจน 

ผลการศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 
ตารางที่ 4.5 การวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 

ตัวแปร 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error β 
(Constant) 1.616 0.254 

 
6.358 0.000 

ความก้าวหน้าในการทำงาน                           0.026 0.061 0.028 0.420 0.675 
ลักษณะงานที่ทำ                       0.114 0.064 0.120 1.790 0.074 
ความรับผิดชอบในงานที่ทำ                        0.183 0.067 0.174 2.729 **0.007 
ความสำเร็จในการทำงาน                         0.218 0.072 0.173 3.007 **0.003 
การยกย่องนับถือ 
หรือการยอมรับ 

0.067 0.054 0.071 1.240 0.216 

หมายเหตุ R² =0.453, Adj R² = 0.195, * p < 0.05, ** p < 0.01 

จากตารางท ี ่  4.5 ปัจจ ัยจ ูงใจท ี ่ส ่งผลต ่อการสมัครงานของเจเนอเรช ัน ซี พบว่า  
ด้านความรับผิดชอบในงานที่ทำและด้านความสำเร็จในการทำงาน ส่งผลทางตรงเชิงบวกต่อการเลือก
สมัครงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 (Sig. = 0.007 และ 0.003 ตามลำดับ) ในขณะที่  
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ด้านลักษณะงานที่ทำ มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 0.074) ส่วนด้านความก้าวหน้าใน 
การทำงานและด้านการยกย่องนับถือหรือการยอมรับ ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (Sig. = 0.675 และ 
0.216 ตามลำดับ) เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐาน (β) พบว่า ปัจจัยด้านความรับผิดชอบในงาน
ที่ทำมีค่าสูงสุด (β = 0.174) รองลงมาคือ ด้านความสำเร็จในการทำงาน (β = 0.173) ตามด้วย  
ด้านลักษณะงานที่ทำ (β = 0.120) และ ด้านการยกย่องนับถือหรือการยอมรับ (β = 0.071)  
ส่วนด้านความก้าวหน้าในการทำงาน มีค่าต่ำสุด (β = 0.028) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าไม่มีผลกระทบต่อการ
เลือกสมัครงานของกลุ่มตัวอย่าง ทั้งนี้ ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี สามารถ
อธิบายการเลือกสมัครงานได้ ร้อยละ 45.30 (R² = 0.453) แสดงให้เห็นว่าปัจจัยเหล่านี้มีอิทธิพลใน
ระดับปานกลางต่อการเลือกสมัครงานของกลุ่ม 

4.3 ส่วนที่ 3 ปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน (Hygiene Factors)  

ผลการวิจัยค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน  (Hygiene 
Factors)  
ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน (Hygiene Factors) 

ปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน 
Hygiene factors 

ค่าเฉลี่ย 
Mean 

ค่าเบี่ยงเบนมาตราฐาน 
S.D. 

แปลผล 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.4792 0.81075 มาก 
ชื่อเสียงทางด้านองค์กร  3.7563 0.84067 มาก 
ความสมดุลในการทำงาน 3.9106 0.69795 มาก 
ความมั่นคงของอาชีพและตำแหน่ง 3.4400 0.89353 มาก 
ความปลอดภัยในการทำงาน 3.9900 0.79387 มาก 
สถานที่ / การเดินทาง  4.0108 0.74528 มาก 
ความยืดหยุ่นในการทำงาน 3.6206 0.82336 มาก 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 4.0350 0.72884 มาก 

รวม 3.7581 0.57644 มาก 

จากตารางที่ 4.6 แสดงปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน (Hygiene Factors) โดยรวมพบว่ากลุ่มคน
เจเนอเรชัน ซี (Generation Z) ให้ความสำคัญกับปัจจัยค้ำจุนในการทำงานโดยมีความคิดเห็นอยู่ใน
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ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี ่ยรวมเท่ากับ 3.7581 และมีค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57644  
ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญต่อปัจจัยค้ำจุนในการทำงานในระดับค่อนข้างสูง ทั้งนี้ 
ปัจจัยดังกล่าวเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมและเง่ือนไขพื้นฐานในการทำงาน ที่มีผลต่อความพึงพอใจใน
การเลือกองค์กรเข้าทำงานของกลุ่มตัวอย่าง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ที ่ 4.0530 และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.72884 ซึ่งอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับบรรยากาศในการทำงาน
ร่วมกัน ความสามัคคี และความสัมพันธ์ที่ดีในทีมงานอย่างยิ่ง ปัจจัยนี้ถือเป็นองค์ประกอบสำคัญที่
ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกองค์กรเข้าทำงาน เนื่องจากความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานช่วยส่งเสริม
บรรยากาศในการทำงานให้เป็นไปอย่างราบรื่นและมีความสุข รองลงมาคือ สถานที่/การเดินทาง ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.0108 (S.D. = 0.74528) และ ความปลอดภัยในการทำงาน มีค่าเฉลี่ย 4.0100 
(S.D. = 0.74542) ทั้งสองปัจจัยนี้อยู่ในระดับมากเช่นกัน แสดงถึงความสำคัญที่กลุ่มตัวอย่างให้ต่อ
สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการใช้ชีวิตประจำวัน เช่น ความสะดวกในการเดินทางและความปลอดภัยใน
สถานที ่ทำงาน ซึ ่งเป็นปัจจัยที ่สะท้อนถึงคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงาน นอกจากนี้  
ความสมดุลในการทำงาน และชื่อเสียงภาพลักษณ์ขององค์กร ก็ได้รับความสำคัญในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.9106 และ 3.7563 ตามลำดับ แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับ
ภาพลักษณ์ขององค์กรที่ตนจะเข้าไปทำงาน ตลอดจนความสามารถในการบริหารจัดการเวลาและ
ภาระงานให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการทำงาน สำหรับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด
ในกลุ่มปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน คือ ความมั่นคงในอาชีพและตำแหน่ง (ค่าเฉลี่ย = 3.4400) แม้จะมี
ค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปัจจัยอื่น ๆ แต่ยังอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างยังคงเห็นความสำคัญ
ของความมั่นคงในหน้าที่การงาน แต่อาจไม่ใช่ปัจจัยหลักในการตัดสินใจเลือกงานเท่ากับปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมและความสัมพันธ์ในที่ทำงาน จึงสรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญต่อปัจจัย
สุขอนามัยในระดับมาก โดยเฉพาะในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความปลอดภัย และ  
ความสะดวกในการเดินทาง ซึ่งปัจจัยเหล่านี้มีอิทธิพลต่อความรู้สึกพึงพอใจ ความมั่นคงทางจิตใจ และ
การเลือกองค์กรเข้าทำงานในกลุ่มประชากรกลุ่มนี้อย่างมีนัยสำคัญ  
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ผลการศึกษาค้ำจุนในการทำงานที่มีผลต่อการสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 

ตารางที่ 4.7 ปัจจัยค้ำจุนในการทำงานที่มีผลต่อการสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 
 

ตัวแปร 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error β   

(Constant) 1.405 0.203  6.929 0.000 
ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

-0.034 0.048 -0.041 -0.704 0.482 

ชื่อเสียงทางด้านองค์กร  0.247 0.046 0.309 5.309 **0.000 
ความสมดุลในการทำงาน 0.137 0.050 0.142 2.740 **0.006 
ความมั่นคงของ 
อาชีพและตำแหน่ง 

-0.002 0.044 -0.003 -0.047 0.962 

ความปลอดภัย 
ในการทำงาน 

0.058 0.051 0.068 1.127 0.260 

สถานที่ / การเดินทาง  0.045 0.056 0.050 0.805 0.421 
ความยืดหยุ่นใน 
การทำงาน 

0.073 0.050 0.090 1.474 0.141 

ความสัมพันธ์กับ 
เพื่อนร่วมงาน 

0.152 0.047 0.166 3.270 **0.001 

หมายเหตุ R² =0.592, Adj. R² = 0.337, * p < 0.05, ** p < 0.01 

จากตารางที่ 4.7 ปัจจัยค้ำจุนในการทำงานที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี  
พบว่า ด้านชื่อเสียงขององค์กรและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ส่งผลทางตรงเชิงบวกต่อ 
การเลือกสมัครงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 (Sig. = 0.000 และ 0.001 ตามลำดับ) ในขณะที่ 
ด้านความสมดุลในการทำงาน มีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ  0.05 (Sig. = 0.006) ส่วนของด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงของอาชีพและตำแหน่ง ด้านความปลอดภัยในการทำงาน 
ด้านสถานที่/การเดินทาง และด้านความยืดหยุ่นในการทำงาน ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (Sig. > 0.05) 
เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ ์มาตรฐาน (β) พบว่า ปัจจัยด้านชื ่อเสียงขององค์กรมีค่าสูงสุด  
(β = 0.309) รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (β = 0.166) ตามด้วย ด้านความ
สมดุลในการทำงาน (β = 0.142) ส่วนปัจจัยอื่น ๆ มีค่า β ต่ำหรือไม่มีนัยสำคัญ ทั้งนี้ ปัจจัยค้ำจุนใน
การทำงานที่ส่งผลต่อการสมัครงานของเจเนอเรชัน Z สามารถอธิบายการเลือกสมัครงานได้ ร้อยละ 
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59.20 (R² = 0.592) แสดงให้เห็นว่าปัจจัยเหล่านี้มีอิทธิพลสูงต่อการตัดสินใจเลือกสมัครงานของกลุ่ม
ตัวอย่าง 

4.4 ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร  

ผลการวิจัยค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
Mean 
ค่าเฉลี่ย 

S.D. 
ค่าเบี่ยงเบนมาตราฐาน 

แปลผล 

ลักษณะของวัฒนธรรมในองค์กร  3.8645 0.62459 มาก 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน  3.9292 0.74796 มาก 
นโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร 3.9188 0.71391 มาก 

รวม 3.7581 0.57644 มาก 

จากตารางที ่ 4.8 แสดงปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรโดยรวมพบว่ากลุ ่มคนเจเนอเรชัน ซี 
(Generation Z) ให้ความสำคัญกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรโดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยดังกล่าว
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.7581 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57644 แสดงให้
เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญต่อบรรยากาศ วัฒนธรรม และทิศทางขององค์กรในการตัดสิ นใจ
เลือกเข้าทำงานกับองค์กรนั้น ๆ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ลักษณะของ
วัฒนธรรมในองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.8645 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62459 ซึ่งอยู่
ในระดับมาก แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับรูปแบบวัฒนธรรมภายในองค์กร เช่น ค่านิยมร่วม
ของพนักงาน การสื ่อสารภายใน ความเป็นกันเอง หรือความยืดหยุ่นในการทำงาน โดยมองว่า
องค์ประกอบดังกล่าวมีผลต่อบรรยากาศในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร ในด้าน นโยบาย 
วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.9188 (S.D. = 0.71391) ซึ่งอยู่ในระดับมากเช่นกัน 
แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับทิศทาง เป้าหมาย และแนวทางการดำเนินงานของ
องค์กร โดยเฉพาะความชัดเจนในวิสัยทัศน์และพันธกิจที่สะท้อนความมั่นคงขององค์กร และมีผลต่อ
การตัดสินใจร่วมงานกับองค์กรนั้น ๆ ในระยะยาว นอกจากนี้ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.9292 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.74796 ก็อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า 
กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับบรรยากาศในการทำงานที่เอ้ือต่อประสิทธิภาพ เช่น ความสะดวกสบาย 
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ความปลอดภัย ความเป็นมิตร และการสนับสนุนซึ่งกันและกันภายในองค์กร ซึ่งสรุปผลการวิเคราะห์
ข้อมูลในส่วนของปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญต่อวัฒนธรรมในองค์กรใน
ทุกมิติในระดับมาก โดยเฉพาะในเรื่องของลักษณะวัฒนธรรมภายในองค์กรและทิศทางที่ชัดเจนของ
องค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความผูกพัน และแรงจูงใจใน
การร่วมงานกับองค์กรในระยะยาว 

ผลการศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 
ตารางที่ 4.9 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 

ตัวแปร 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error β 
(Constant) 1.609 0.184  8.733 0.000 
ลักษณะของวัฒนธรรม 
ในองค์กร  

0.304 0.069 0.284 4.391 **0.000 

สภาพแวดล้อม 
ในการทำงาน  

0.123 0.052 0.137 2.356 **0.019 

นโยบาย วิสัยทัศน์  
พันธกิจขององค์กร 

0.195 0.056 0.208 3.493 **0.001 

หมายเหตุ R² =0.556, Adj. R² = 0.304, * p < 0.05, ** p < 0.01 

จากตารางที่ 4.9 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 
พบว่า ด้านลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร ด้านนโยบาย วิส ัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร และ  
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ส่งผลทางตรงเชิงบวกต่อการเลือกสมัครงานอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติโดย ด้านลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรและด้านนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร  
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (Sig. = 0.000 และ 0.001 ตามลำดับ) ในขณะที่ สภาพแวดล้อมใน
การทำงานมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 0.019) เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐาน 
(β) พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรมีค่าสูงสุด (β = 0.284) รองลงมาคือ ด้านนโยบาย 
วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร (β = 0.208) และ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน (β = 0.137) ทั้งนี้ 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี สามารถอธิบายการเลือกสมัคร
งานได้ ร้อยละ 55.60 (R² = 0.556) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลอย่างมี
นัยสำคัญต่อการตัดสินใจเลือกสมัครงานของกลุ่มตัวอย่าง 
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4.5 ส่วนที่ 5 ปัจจัยกับความต้องการในการเลือกสมัครงาน 

ผลการวิจัยค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยความต้องการในการเลือกสมัครงาน 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยความต้องการในการเลือกสมัครงาน 

ปัจจัยกับความต้องการ 
ในการเลือกสมัครงาน 

Mean 
ค่าเฉลี่ย 

S.D. 
ค่าเบี่ยงเบนมาตราฐาน 

แปลผล 

ท่านคิดว่าปัจจัยข้างต้นมีผลต่อ 
การตัดสินใจสมัครงานและ 
เลือกเข้าทำงานของท่าน 
มากน้อยเพียงใด 

4.1625 0.70522 มาก 

ท่านจะไม่ลังเลใจ หากได้รับ 
การตอบรับการเข้าร่วม 
ทำงานจากบริษัท 

3.8975 0.86826 มาก 

รวม 4.0300 0.78674 มาก 

จากตารางที่ 4.9 ปัจจัยด้านความต้องการในการเลือกสมัครงานของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นคเจ
เนอเรชัน ซี พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเลือกสมัครงานโดยรวมอยู่ใน ระดับ
มาก (ค่าเฉลี่ย = 4.0300, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.78674) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าคนเจเนอเรชัน ซี ให้
ความสำคัญกับกระบวนการเลือกสมัครงานอย่างมีเหตุผล โดยพิจารณาจากปัจจัยหลากหลายที่
เกี่ยวข้องทั้งด้านเนื้อหาของงานและบริบทขององค์กรที่ตนจะเข้าไปทำงานด้วย 

ผลการวิจัยพบว่า ความยืดหยุ่นในการทำงานเป็นปัจจัยที่ได้รับความสำคัญสูงสุด โดยกลุ่ม
ตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในประเด็นนี้อยู ่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.1625, ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 0.70522) ซึ ่งแสดงให้เห็นถึงความต้องการของคนเจเนอเรชัน ซี  ที ่มุ ่งแสวงหา
สภาพแวดล้อมการทำงานที่เปิดกว้างและสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสมของบริบทและ
ชีวิตส่วนตัว ความยืดหยุ ่นดังกล่าวไม่เพียงเกี ่ยวข้องกับเวลาและสถานที่ทำงาน แต่ยังรวมถึง  
ความยืดหยุ่นด้านวิธีการทำงาน การแสดงออกทางความคิด และความหลากหลายของโอกาสใน  
การพัฒนาตนเองในสายอาชีพอีกด้วย 

นอกจากนี้ กลุ ่มตัวอย่างยังให้ความสำคัญกับการเลือกสมัครงานในลักษณะที่ตนเองมี  
ความสนใจ โดยมีความคิดเห็นในระดับมากเช่นกัน (ค่าเฉลี่ย = 3.8975, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 
0.86826) แสดงให้เห็นว่า คนเจเนอเรชัน ซี มีแนวโน้มตัดสินใจสมัครงานกับองค์กรที่มีคุณค่าหรือ
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ทิศทางที ่สอดคล้องกับอัตลักษณ์ส่วนบุคคล และพร้อมที ่จะตอบรับข้อเสนอเข้าทำงานหากมี  
ความเชื่อมั่นว่าองค์กรนั้นสามารถสนับสนุนเป้าหมายชีวิตและการเติบโตของตนได้อย่างแท้จริง 

โดยสรุป ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า การเลือกสมัครงานของคนเจเนอเรชัน ซี  ได้รับอิทธิพลจาก
ความต้องการในด้านความยืดหยุ่นและความสอดคล้องกับความสนใจส่วนบุคคลเป็นหลัก สะท้อนถึง
การเปลี่ยนแปลงของค่านิยมในการเลือกอาชีพของคนรุ่นใหม่ที่มุ่งเน้นไปยังคุณภาพชีวิต ความหมาย
ของงาน และโอกาสในการเติบโต มากกว่าการเลือกงานจากผลตอบแทนหรือสถานะทางสังคมเพียง
อย่างเดียว ดังนั ้น องค์กรที ่ต้องการดึงดูดและรักษาบุคลากรจากกลุ ่มเจเนอเรชัน ซี  จึงควรให้
ความสำคัญกับการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้าง ยืดหยุ่น และให้คุณค่ากับความหลากหลายและ
ตัวตนของพนักงานอย่างแท้จริง 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี มีวัตถุประสงค์เพื่อ  
(1) ศึกษาปัจจัยจูงใจในการเลือกเข้าทำงานที ่มีผลต่อปัจจัยที ่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของ  
เจเนอเรชัน ซี (2) ปัจจัยค้ำจุนในการเลือกเข้าทำงานที่มีผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของ
เจเนอเรชัน ซี และ (3) ศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของ
เจเนอเรชัน ซี กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี ้ คือ เพศหญิง เพศชาย และกลุ่ม LGBTQ+ ที ่มี
ประสบการณ์ในการทำงาน อายุตั้งแต่ 21-29 ปี จำนวน 400 ราย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลนำมาวิเคราะห์โดยใช้สถิติ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) โดยผู้วิจัยแบ่งสรุปผลการศึกษาออกเป็น 3 ส่วน ดังนี ้

5.1 สรุปผล 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ  

5.1 สรุปผล 

5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง 
โดยรวมของช่วงอายุของผู้ตอบแบบสอบถามในช่วงอายุ 27 ปี และมีอายุการทำงานส่วนใหญ่ 1-3 ปี 

5.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่
เป็นกลุ่มเจเนอเรชัน ซี (Generation Z) ให้ความสำคัญกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการเลือกงานอยู่ใน
ระดับมาก โดยองค์ประกอบที่ได้รับความสำคัญ ได้แก่ ความสำเร็จในการทำงาน การยกย่องนับถือ
หรือการยอมรับ ความรับผิดชอบในงานที่ทำ ลักษณะงานที่ทำ และความก้าวหน้าในการทำงาน  
ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับแรงจูงใจภายใน เช่น ความสำเร็จในการทำงาน 
การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ และการก้าวหน้าในการทำงาน โดยเฉพาะในด้านความสำเร็จใน  
การทำงาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ได้รับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด แสดงให้เห็นว่าการประสบความสำเร็จ
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และการได้รับการยอมรับจากผลงานที่ทำ เป็นสิ่งที่กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญอย่างยิ่งในการตัดสินใจ
เลือกงาน 

5.1.3 ข้อมูลเกี่ยวกับด้านปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน พบว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็น  
เจเนอเรชัน ซี (Generation Z) ให้ความสำคัญกับปัจจัยค้ำจุนในการทำงานในระดับมาก  
โดยองค์ประกอบที่ได้รับความสำคัญมากที่สุด ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งแสดงให้เห็นถึง
ความสำคัญของการมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและการมีปฏิสัมพันธ์ที่ราบรื่นกับบุคลากรภายใน
องค์กร รองลงมาคือ สถานที่/การเดินทาง ความปลอดภัยในการทำงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การทำงาน ชื ่อเสียงขององค์กร ความยืดหยุ ่นในการทำงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ 
ความมั่นคงของอาชีพและตำแหน่ง ตามลำดับ ซึ่งล้วนเป็นองค์ประกอบที่อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก
ทั้งสิ้น สะท้อนให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับปัจจัยพื้นฐานที่ช่วยสร้างความมั่นคงและ  
ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมการทำงาน ทั้งในด้านกายภาพและความสัมพันธ์ในองค์กร  

5.1.4 ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร พบว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็น  
เจเนอเรชัน ซี (Generation Z) ให้ความสำคัญกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรในระดับมาก  
โดยองค์ประกอบที่ได้รับความสำคัญมากที่สุด คือ สภาพแวดล้อมในการทำงาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า
กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงานที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน 
รองลงมาคือ นโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความใส่ใจในทิศทางและ
แนวทางการดำเนินงานขององค์กร และตามด้วย ลักษณะของวัฒนธรรมในองค์กร ซึ่งเกี่ยวข้องกับ
ค่านิยมร่วม รูปแบบการบริหารจัดการ และการปฏิบัติตัวของบุคลากรภายในองค์กร โดยภาพรวม
พบว่ากลุ ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับบรรยากาศ ความชัดเจนของทิศทางองค์กร และรูปแบบ
วัฒนธรรมที่สอดคล้องกับความคาดหวังและค่านิยมของตนในการเลือกงาน 

5.1.5 ข้อมูลที่เกี่ยวข้องปัจจัยกับความต้องการในการเลือกสมัครงาน  
จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทั้งสามปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจในการทำงาน ปัจจัยค้ำจุนใน 

การทำงาน และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ล้วนมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับ
ความต้องการในการเลือกสมัครงานของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นคนเจเนอเรชัน ซี โดยรายละเอียดของ 
แต่ละปัจจัยม ีดังนี ้

5.1.5.1 ในด้านของ ปัจจ ัยจ ูงใจในการทำงาน  ซึ ่งครอบคลุมองค์ประกอบด้าน
ความสำเร็จ ความก้าวหน้า ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และการได้รับการยอมรับ พบว่ามี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความต้องการในการเลือกสมัครงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (Sig. < 0.05) โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยที่แสดงถึงการเพิ่มขึ้นของระดับความต้องการเลือกสมัครงาน เมื่อระดับของ
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ปัจจัยจูงใจเพิ่มขึ้น สะท้อนให้เห็นว่าคนเจเนอเรชัน ซี ให้ความสำคัญกับคุณค่าและความหมายของ
งาน ความก้าวหน้าในอาชีพ และการได้รับการยอมรับจากองค์กรในฐานะบุคลากรที่มีศักยภาพ 

5.1.5.2 ในด้านของ ปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน ได้แก่ สวัสดิการ ค่าตอบแทน ความ
มั่นคงในงาน ความปลอดภัย ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน และความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าปัจจัยดังกล่าวมีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีนัยสำคัญทางสถิติ
กับความต้องการในการเลือกสมัครงานเช่นกัน โดยเฉพาะในประเด็นด้านความมั่นคงและความ
ยืดหยุ่นในการทำงานที่กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญเป็นลำดับต้น ๆ ซึ่งแสดงถึงแนวโน้มของคนรุ่นใหม่
ที่ให้ความสำคัญต่อคุณภาพชีวิต และความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงานในระยะยาว 

5.1.5.3 ในด้านของ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร พบว่ามีผลต่อความต้องการใน 
การเลือกสมัครงานอย่างมีนัยสำคัญ โดยเฉพาะในส่วนของบรรยากาศการทำงานที่เป็นมิตร การเปิด
โอกาสให้แสดงความคิดเห็น และวิสัยทัศน์ขององค์กรที่ชัดเจน ค่าเฉลี่ยในองค์ประกอบนี้อยู ่ใน
ระดับสูง ขณะที่ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับต่ำถึงปานกลาง ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเห็นที่
สอดคล้องกันของกลุ่มตัวอย่างว่าวัฒนธรรมองค์กรที ่ดี มีความยืดหยุ ่น โปร่งใส และสนับสนุน  
การพัฒนาตนเอง ล้วนเป็นองค์ประกอบสำคัญที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกสมัครงาน  

โดยสรุปผลการวิจัยสะท้อนให้เห็นว่า กลุ่มคนเจเนอเรชัน ซี ให้ความสำคัญต่อทั้งปัจจัย
ภายใน เช่น ความสำเร็จ ความรับผิดชอบ และปัจจัยภายนอก เช่น ค่าตอบแทน ความมั่นคงใน  
การทำงาน และวัฒนธรรมองค์กร อย่างมีสมดุล และใช้ปัจจัยเหล่านี้เป็นแนวทางในการตัดสินใจเลือก
องค์กรที ่จะสมัครงานอย่างชัดเจน องค์กรที ่ต้องการดึงดูดคนรุ ่นใหม่จึงควรให้ความสำคัญกับ  
การออกแบบงานและวัฒนธรรมองค์กรที่สามารถตอบสนองทั้งความต้องการด้านอาชีพและชีวิต
ส่วนตัวได้อย่างครบถ้วน 

ทั้งนี้มีผู ้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นที่สอดคล้องกันในด้านของปัจจัยทั้งสาม
ประการ ดังนี ้

นาย ก ได้แสดงความคิดเห็นว่า “สภาพแวดล้อม และสังคมในการทำงาน มีผลต่ออารมณ์
และความรู้สึกในการทำงานเป็นอย่างมาก”  

นาย ข ได้แสดงความคิดเห็นว่า “โดยส่วนตัวในการเลือกทำงานกับสถานประกอบการ ในช่วง
วัยนี้ของตัวเอง อาจจะเลือกแค่ถ้าไม่ได้เงินก็ต้องได้ประสบการณ์ ถ้าไม่ได้ประสบการณ์ก็ต้องได้เงินที่
มากพอให้เลือก ถ้าได้ทั้งสองก็ดี ถ้าไม่ได้ทั้งคู่ก็เอาตัวเองไปอยู่ที่ ๆ ดีกว่าหรือมีโอกาสดีกว่า  (either 
earn or learn if neither, quit) และยังอยู่ในวัยที่จะ take risk for all opportunities ยังไม่หา
ความมั่นคงมากมายขนาดนั้น แต่ก็จะมองไว้บ้าง โดยส่วนตัวคิดว่าปัจจัยในการเลือกงานของรุ่นนี้
แล้วแต่ไลฟ์สไตล์หรือนิสัยส่วนบุคคลในการใช้ชีวิต” 
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นอกจากนี้ ยังมี นาย จ และ นาย ง ได้แสดงความคิดเห็นถึงความรู้สึกในขณะที่กำลังตอบ
แบบสอบถาม  

นาย จ ได้กล่าวว่า “แบบฟอร์มสอบถามนี้ดี เหมือนได้ทบทวนถามตัวเองอีกครั้งถึงความ
เหมาะสมในองค์กรที ่เราทำงานอยู ่ และจะเสริมการตัดสินใจในการสมัครในที ่อื ่นต่อไปหรือ  
การพิจารณาเริ่มต้นการทำในที่ใหม่ ๆ” 

และนาย ง ได้กล่าวว่า “เป็นแบบสอบถามที่ดี ที่ทำให้ทบทวนว่างาน ณ ปัจจุบันสอดคล้อง
กับตัวเอง และสุขภาพอยู่ไหม” 

นอกจากนี้ นาง ญ ได้มีการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการเลือก
สมัครงาน ที่น่าสนใจ โดยกล่าวว่า “จริง ๆ ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานมีด้วยกันหลายอย่าง 
โดยแตกต่างกันออกไปค่ะ อาทิ ตัวบุคคลเอง สภาพแวดล้อม รวมถึงสถานะทางการเงิน และทางเลือก
ของแต่ละบุคคล ณ สถานการณ์ในตอนนั้น สำหรับเราแม้ว่าองค์กรโดยรวมจะดี แต่หากการบริหาร
ภายในรวมถึงการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความไม่เหมาะสมทั้งด้านสวัสดิการ และอื่น ๆ ก็อาจจะทำ
ให้เกิดการอยากหางานใหม่ รวมไปถึงเวลาสมัครงานไป มีพนักงานขององค์กรโทรหรือติดต่อมาสกรีน
เราจะมองตรงนี้ก่อนเลือกตัดสินใจจะไปสัมภาษณ์ค่ะ เพราะบางครั้งเราสามารถรับรู้ได้ถึงวิสัยทัศน์
ขององค์กรจากการทำงานของพนักงาน” 

5.2 อภิปรายผล 

การศึกษานี ้มุ ่งวิเคราะห์ปัจจัยที ่ส ่งผลต่อการเลือกสมัครงานของกลุ ่มเจเนอเรชัน ซี 
(Generation Z) ซึ่งเป็นแรงงานกลุ่มใหม่ที่มีค่านิยมและทัศนคติที่แตกต่างจากแรงงานในรุ่นก่อน
อย่างมีนัยสำคัญ โดยผลการวิจัยสะท้อนให้เห็นว่า การเลือกสมัครงานของกลุ่มตัวอย่างไม่ได้จำกัดอยู่
เพียงแค่ปัจจัยด้านค่าตอบแทนเท่านั ้น หากแต่ยังพิจารณาถึงองค์ประกอบอื ่นที ่มีอิทธิพลต่อ  
ความพึงพอใจและความสอดคล้องกับแนวทางการดำเนินชีวิตของตนเอง อาทิ ลักษณะงานที่ได้รับ
มอบหมาย บรรยากาศในที่ทำงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (Deloitte, 2023) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยจูงใจในการทำงาน เช่น ความรับผิดชอบ ความสำเร็จ และ  
การได้รับการยอมรับจากผลงาน เป็นองค์ประกอบที่มีอิทธิพลอย่างชัดเจนต่อการตัดสินใจเลือกงาน
ของกลุ่มตัวอย่าง สอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg’s Two-Factor Theory (Herzberg, 1968) 
ซึ่งอธิบายว่าปัจจัยจูงใจสามารถส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและมีแรงผลักดันในการทำงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น องค์กรที่สามารถออกแบบลักษณะงานให้มีความท้าทาย เปิดโอกาสให้
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บุคลากรได้แสดงศักยภาพ และมีระบบสนับสนุนที่ให้คุณค่ากับความสำเร็จและการยอมรับ จะ
สามารถดึงดูดแรงงานเจเนอเรชัน ซี ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ในด้านของปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน ผลการวิจัยพบว่า ชื่อเสียงขององค์กร ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน เป็นองค์ประกอบที่มีผลอย่างมี
นัยสำคัญ องค์กรที่มีภาพลักษณ์น่าเชื่อถือ มีความมั่นคง และเปิดโอกาสให้บุคลากรเติบโตอย่าง
ต่อเนื่อง จะสามารถสร้างความไว้วางใจและความมั ่นใจให้แก่กลุ ่มแรงงานรุ ่นใหม่ได้ อีกทั้ง 
ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กรยังเอื้อต่อการทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ เสริมสร้างวัฒนธรรม
การทำงานแบบร่วมมือ และลดความตึงเครียดภายในที่ทำงาน ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Leepila (2021) ที่เน้นถึงความสำคัญของบรรยากาศองค์กรที่สนับสนุนความร่วมมือระหว่างบุคลากร 
 อีกหนึ่งประเด็นสำคัญที่สะท้อนจากผลการศึกษา คือ บทบาทของวัฒนธรรมองค์กรต่อ  
การเลือกสมัครงาน โดยกลุ ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับองค์กรที ่มีวัฒนธรรมแบบปรับตัวได้ดี 
(Adaptability Culture) ซึ่งสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี มีวิสัยทัศน์ที่
ชัดเจน และสนับสนุนแนวคิดใหม่ ๆ ที่เน้นนวัตกรรมและการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้สอดคล้องกับ
ข้อเสนอของ Chaiya and Chirinang (2023) ที่ระบุว่าองค์กรที่สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการดำเนินงาน
ให้สอดคล้องกับความคาดหวังของแรงงานรุ่นใหม่ โดยเฉพาะการนำเทคโนโลยีมาใช้ การส่งเสริมให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อความคิดสร้างสรรค์ จะมี
ความได้เปรียบในการบริหารจัดการบุคลากรยุคใหม่ (Wongchinda, Tanchai, & Romsri, 2025) 

นอกจากปัจจัยที่พบว่ามีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญแล้ว ยังมีบางปัจจัยที่ผลการวิเคราะห์ทาง
สถิติระบุว่าไม่มีอิทธิพลต่อการเลือกสมัครงานของกลุ ่มเจเนอเรชัน ซี อย่างมีนัยสำคัญ ได้แก่ 
สวัสดิการและผลตอบแทน ความปลอดภัยในการทำงาน และนโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจของ
องค์กร ซึ่งอาจสะท้อนให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงทางค่านิยมและลำดับความสำคัญของแรงงานกลุ่มนี้
อย่างมีนัยยะ 

สำหรับประเด็นเรื ่อง สวัสดิการและผลตอบแทน แม้จะเป็นปัจจัยพื ้นฐานที ่มักได้รับ
ความสำคัญในการเลือกงานโดยทั่วไป แต่จากผลการศึกษาครั้งนี้พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับ
ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และบรรยากาศการทำงานมากกว่าเรื ่องค่าตอบแทนโดยตรง ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวโน้มของแรงงานรุ่นใหม่ที่มองหางานที่มีความหมายและตอบโจทย์คุณค่าภายใน 
(Intrinsic Values) มากกว่าผลประโยชน์ภายนอก (Extrinsic Values) (Kuron et al., 2015) ในส่วน
ของความปลอดภัยในการทำงาน ผลที่ไม่มีนัยสำคัญอาจสะท้อนถึงมุมมองของแรงงานกลุ่มนี้ที่ไม่ได้
กังวลต่อความเสี่ยงทางกายภาพหรือสภาพแวดล้อมมากนัก โดยเฉพาะเมื่อส่วนใหญ่ของกลุ่มตัวอย่าง
มักเลือกงานในอุตสาหกรรมที่มีลักษณะเป็นงานออฟฟิศ เทคโนโลยี หรืองานสร้างสรรค์ที่ ไม่เกี่ยวข้อง
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กับความเสี่ยงด้านความปลอดภัยโดยตรง อีกทั้ง ความคุ้นชินกับการทำงานในสภาพแวดล้อมดิจิทัลที่
ยืดหยุ่น ยังอาจลดทอนความสำคัญของปัจจัยด้านนี้ลง 

สำหรับปัจจัยเรื่อง นโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร แม้จะเป็นองค์ประกอบหลักใน
เชิงกลยุทธ์ขององค์กร แต่ผลที่ไม่มีนัยสำคัญอาจชี้ให้เห็นว่า แรงงานรุ่นใหม่ให้ความสำคัญกับ  
“การปฏิบัติจริง” มากกว่า “ถ้อยแถลง” กล่าวคือ หากวิสัยทัศน์ขององค์กรไม่สะท้อนออกมาเป็น
รูปธรรมในสภาพแวดล้อมการทำงานหรือวัฒนธรรมที่จับต้องได้ ก็อาจไม่เพียงพอในการโน้มน้าวใจให้
กลุ่มตัวอย่างตัดสินใจเลือกสมัครงานกับองค์กรนั้น ทั้งนี้ สอดคล้องกับข้อเสนอของ Tidhar (2023)  
ที่ระบุว่าความจำเป็นที่ผู ้นำองค์กรต้องปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารและการสื่อสารเพื่อสร้าง  
ความผูกพันและตอบสนองต่อความคาดหวังของพนักงานเจเนอเรชัน ซี 

ผลลัพธ์ที่พบนี้ไม่ได้ชี้ให้เห็นว่าปัจจัยเหล่านั้นไม่มีความสำคัญโดยสิ้นเชิง หากแต่สะท้อนว่า
กลุ่มแรงงานเจเนอเรชัน ซี อาจมีระดับความคาดหวังที่เปลี่ยนแปลงไป โดยให้ความสำคัญกับคุณค่า
ทางจิตใจ ความสมดุลในชีวิต และสภาพแวดล้อมในการทำงานมากกว่าปัจจัยพื้นฐานหรือถ้อยแถลง
เชิงนโยบาย ซึ่งองค์กรที่ต้องการดึงดูดบุคลากรกลุ่มนี้ ควรพิจารณาถึงการแสดงออกเชิงรูปธรรม
มากกว่าการสื่อสารเพียงระดับแนวคิดหรือผลประโยชน์ที่เป็นมาตรฐานทั่วไป  

เมื่อพิจารณาลงลึกในรายละเอียดของกลุ่มตัวอย่างในมิติเวลาการทำงาน ยังพบว่า  ระดับ
ประสบการณ์ในการทำงานส่งผลต่อความสำคัญที่ให้กับแต่ละปัจจัยอย่างแตกต่างกัน กล่าวคือ กลุ่มที่
เพิ่งเริ่มต้นทำงาน (น้อยกว่า 1 ปี) มักให้ความสำคัญกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ “โอกาสในการเรียนรู้และ
การยอมรับในผลงาน” มากกว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทนหรือสวัสดิการ ขณะที่กลุ่มที่ทำงานมาระยะ
หนึ่ง (1-3 ปี) เริ่มมีการประเมินปัจจัยที่ซับซ้อนมากขึ้น เช่น ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานหรือ
ชื่อเสียงขององค์กร ส่วนกลุ่มที่มีประสบการณ์ทำงานยาวนาน (4-6 ปี) มีแนวโน้มให้ความสำคัญกับ
วัฒนธรรมองค์กรและความมั่นคงในระยะยาวมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับวงจรชีวิตการทำงานที่แต่ละ
ช่วงวัยมีความต้องการที่เปลี่ยนแปลงตามบริบทและประสบการณ์ส่วนตัว  

นอกจากนี้ ยังพบแนวโน้มที่น่าสนใจเกี่ยวกับอุตสาหกรรมที่กลุ่มเจเนอเรชัน ซี ให้ความสนใจ
เป็นพิเศษ ได้แก่ อุตสาหกรรมเทคโนโลยี ซอฟต์แวร์ และโฆษณา ซึ่งมีลักษณะการทำงานที่ยืดหยุ่น 
เปิดกว้าง และส่งเสริมการแสดงออกของความคิดสร้างสรรค์ อุตสาหกรรมเหล่านี้ยังมีโครงสร้าง
องค์กรที่ทันสมัยและตอบโจทย์ไลฟ์สไตล์ของแรงงานรุ่นใหม่ได้เป็นอย่างดี องค์กรที่ต้องการดึงดูดกลุ่ม
แรงงานดังกล่าวจึงควรปรับนโยบายด้านสวัสดิการ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และรูปแบบการ
ทำงานให้สอดคล้องกับความต้องการ อาทิ การส่งเสริมการทำงานแบบ Hybrid Work หรือ Work 
from Home รวมถึงการพัฒนาและส่งเสริมทักษะอย่างต่อเนื่อง (Starfish Labz, 2024) 
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 โดยสรุป ผลการศึกษาครั้งนี้ชี้ให้เห็นถึงองค์ประกอบสำคัญที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของ
แรงงานเจเนอเรชัน ซี ซึ่งสะท้อนการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานในยุคปัจจุบัน องค์กรที่สามารถ
เข้าใจและปรับตัวให้เข้ากับความต้องการเฉพาะของแรงงานกลุ่มนี้ได้ จะสามารถดึงดูดและรักษา
บุคลากรทีม่ีศักยภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพในระยะยาว (McKinsey, 2023) ดังนั้น การออกแบบงาน
ที่มีความท้าทาย การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื ้อต่อความสุขและความสำเร็จ รวมถึง  
การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่ยืดหยุ่นและเปิดกว้าง จึงเป็นแนวทางที่องค์กรควรพิจารณาเพื่อความ
มั่นคงและยัง่ยืนในอนาคต 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาวิจัย 
5.3.1.1 องค์กรควรให้ความสำคัญกับการออกแบบลักษณะของงานให้มีความท้าทาย  

มีความรับผิดชอบชัดเจน และเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ เนื่องจากปัจจัยด้าน
ความรับผิดชอบและความสำเร็จในการทำงานเป็นองค์ประกอบสำคัญที่มีผลต่อการเลือกสมัครงาน
ของเจเนอเรชัน ซี (Generation Z) 

5.3.1.2 ควรพัฒนาสภาพแวดล้อมในการทำงานให้เอื้อต่อการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
พนักงาน โดยเฉพาะในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งส่ งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจใน 
การทำงาน และช่วยเสริมสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

5.3.1.3 การสร้างภาพลักษณ์องค์กรที่มีความน่าเชื่อถือ โปร่งใส และมีชื่อเสียงที่ดีใน
สังคม ควรได้รับการส่งเสริมอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากชื่อเสียงองค์กรเป็นอีกหนึ่งปัจจัยค้ำจุนที่มีผลต่ อ
การเลือกสมัครงานของเจเนเรชัน ซี (Generation Z) 

5.3.1.4 องค์กรควรส่งเสริมความยืดหยุ่นในการทำงาน เช่น การเปิดโอกาสให้พนักงาน
สามารถเลือกทำงานแบบ Hybrid หรือ Remote Work ได้ เพื่อสนับสนุนความสมดุลระหว่างชีวิต
ส่วนตัวและการทำงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่ เจเนเรชัน ซี (Generation Z) ให้ความสำคัญเป็นอย่างมาก 

5.3.1.5 ควรพัฒนาและสื่อสารวัฒนธรรมองค์กรอย่างชัดเจน โดยเฉพาะด้านนโยบาย 
วิสัยทัศน์ และพันธกิจ เพื่อให้พนักงานเข้าใจและรู้สึกเชื่อมโยงกับจุดยืนขององค์กร ซึ่งเป็นสิ่งที่ส่งผล
ต่อความรู้สึกมีคุณค่าในการทำงานของกลุ่มแรงงานยุคใหม่ 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
5.3.2.1 ควรมีการศึกษาเชิงลึกในบริบทของกลุ ่มอุตสาหกรรมที ่แตกต่างกัน เช่น 

อุตสาหกรรมเทคโนโลยี การเงิน การศึกษา หรือสื่อสารมวลชน เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อการ
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เลือกสมัครงานของเจเนเรชัน ซี (Generation Z) ในแต่ละกลุ่มอุตสาหกรรม ซึ่งอาจมีลักษณะ
เฉพาะที่แตกต่างกัน 

5.3.2.2 ควรดำเนินการว ิจ ัยในลักษณะ Longitudinal Study เพ ื ่อศ ึกษาการ
เปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมและปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนเรชัน ซี (Generation Z) 
ในระยะยาว โดยเฉพาะเมื่อพวกเขามีประสบการณ์ทำงานเพิ่มขึ้นหรือเปลี่ยนแปลงตามภาวะเศรษฐกิจ
และสังคม 

5.3.2.3 ควรนำเทคโนโลยีสมัยใหม่ เช่น การวิเคราะห์ข้อมูลด้วย AI หรือการใช้ Natural 
Language Processing (NLP) มาประยุกต์ใช้ในการสำรวจความคิดเห็นจากแพลตฟอร์มออนไลน์ 
เช่น LinkedIn หรือ Glassdoor เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่สะท้อนมุมมองจริงจากกลุ่มเป้าหมาย 

5.3.2.4 ควรมีการศึกษาต่อยอดเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานเจเนเรชัน ซี 
(Generation Z) ในองค์กร โดยเฉพาะในประเด็นด้านความผูกพัน ความพึงพอใจ และระบบสนับสนุน
ภายในองค์กร ซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถพัฒนาแนวทางในการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพได้ในระยะ
ยาว 
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ภาคผนวก 
 

แบบสอบถามการค้นคว้าอิสระ  
 

เรื่อง ปัจจัยทีม่ีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซ ี
คำชี้แจง 

แบบสอบถามชุดนี้จัดทำขึ้น เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของ เจเนเรชัน ซี 
(Generation Z) ข้อมูลทั้งหมดจากแบบสอบถามนี้นำไปวิเคราะห์เป็นภาพรวมในเชิงวิชาการ ไม่มีผล
ใด ๆ กับผู้ตอบแบบสอบถาม แต่ประการใด จึงขอความกรุณาจากท่าน ตอบแบบสอบถามตาม
ข้อเท็จจริง เพ่ือผลการศึกษาได้เป็นจริงมากที่สุด หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน
เป็นอย่างดี ขอขอบคุณในความร่วมมือของท่านมา ณ โอกาสนี้เป็นอย่างสูง 

ดังนั้น เพื่อให้ผลการศึกษามีความเชื่อถือได้ และเกิดประโยชน์ด้านการศึกษา จึงใคร่ขอความ 
ร่วมมือจากท่านโปรดพิจารณาหรือกรอกข้อความให้ตรงกับความเป็นจริงและขอรับรองว่า คำตอบ
ของท่านจะ ถูกเก็บไว้เป็นความลับ และข้อมูลเหล่านั ้นจะไม่ส่งผลกระทบใด ๆ ต่อตัวท่าน 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทำแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 2 ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors)  
ส่วนที่ 3 ปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน (Hygiene factors)  
ส่วนที่ 4 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร  
ส่วนที่ 5 ปัจจัยกับความต้องการในการเลือกสมัครงาน  
 

ขอแสดงความนับถือ  
นางสาว เกศชฎาพรยุ์ นิยมสุจริต   
หลักสูตรบริการธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ แผน ข  
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง   
0846554193 / 6651203252@lamduan.mfu.ac.th   
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทำแบบสอบถาม  
คำถาม : ข้อมูลบุคคลทั่วไป   

ท่านเกิดในช่วงเจเนเรชัน ซี (Generation Z) หรือไม่  (ผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2538-2553)  
o ใช่  
o ไม่ใช่   

 ท่านเคยมีประสบการณ์ในการทำงานมาก่อนหรือไม่  
o เคย 
o ไม่เคย  

 เพศ 
o หญิง   
o ชาย   
o LGBTQ+ 

อายุของท่าน :  
o 21 ป ี
o 22 ป ี
o 23 ป ี
o 24 ป ี
o 25 ป ี
o 26 ป ี
o 27 ป ี
o 28 ป ี
o 29 ป ี

อายุการทำงาน   
o 1-3 ปี  
o 4-6 ปี  
o มากกว่า 7 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors)  

ข้อที่ ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ส่วนที่ 1 ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 

ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน 

1 ท่านได้รับมอบหมายให้ทำงานที่มีความท้าทาย      

2 องค์กรของท่านมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร เพื่อความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

     

3 ตำแหน่งงานของท่านปัจจุบันมีโอกาสก้าวหน้าสูง      

4 ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจำปีด้วยความ ยุติธรรม      

ด้านลักษณะงานที่ทำ 

5 งานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน      

6 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ช่วยให้ท่านมีโอกาสก้าวหน้า      

7 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความเป็นอิสระในการตัดสินใจในปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที ่

     

ด้านความรับผิดชอบในงานที่ทำ 

8 ท่านได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาให้รับผิดชอบงานที่สำคัญ      

9 ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน      

10 ท่านได้รับมอบหมายปริมาณงานที่เหมาะสมกับตำแหน่ง      

11 ท่านมีอำนาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับผิดชอบ       

ด้านความสำเร็จในการทำงาน 

12 ท่านสามารถแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานได้สำเร็จอยู่เสมอ      

13 ท่านสามารถกำหนดเป้าหมายและวางแผนวิธีการทำงานของท่านเองได้      

14 ท่านทุ่มเทการทำงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ      

15 งานที่ท่านได้รับมอบหมายประสบความสำเร็จ      

16 ท่านมีความกระตือรือร้นที่จะทำงานที่ท่านรับผิดชอบให้สำเร็จ      

17 ท่านพยายามหาวิธีปรับปรุงแก้ไขงานที่ปฏิบัติอยู่ให้ดีขึ้นเสมอ      

ด้านการยกย่องนับถือหรือการยอมรับ 

18 การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา      

19 การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      

20 การได้รับคำชมเชยและยอมรับจากผู้รับบริการ      
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ส่วนที่ 3 ปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน (Hygiene factors) 

ข้อที่ ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ส่วนที่ 2 ปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน (Hygiene factors) 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

1 ท่านพึงพอใจกับเงินเดือนของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรในสายอาชีพอื่นๆ
ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน 

     

2 ท่านได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาขั้นเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ      

3 ท่านคิดว่าสวัสดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่างๆที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม      

ด้านชื่อเสียงทางด้านองค์กร 

4 ท่านภูมิใจที่ได้ทำงานในองค์กรแห่งนี้      

5 ท่านภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร      

ด้านความสมดุลในการทำงาน 

6 ท่านทำงานเสร็จในเวลางานโดยไม่นำไปทำในเวลาที่พักผ่อนหรือหลังเลิกงาน       

7 ท่านวางแผนการทำงานเป็นลำดับก่อน-หลังที่จะลงมือปฏิบัติงาน      

8 ท่านควบคุมเวลาในการทำงานของท่านให้เป็นไปตามแผนการทำงานที่วางไว้      

9 ท่านมีเวลาส่วนตัวเพียงพอที่จะดูแลตนเองและคนในครอบครัว      

ด้านความมั่นคงของอาชีพและตำแหน่ง 

10 ท่านมีความภูมิใจและผูกพันกับองค์การ      

11 ท่านมีหลักประกันของความมั่นคงในการทำงานถึงวัยเกษียณ      

12 ท่านคิดว่าตำแหน่งหน้าที่ของท่านมีความมั่นคง      

13 ท่านมีความเชื่อมั่นในความก้าวหน้าของตำแหน่งหรือหน้าที่การงาน      

ด้านความปลอดภัยในการทำงาน 

14 สถานที่ปฏิบัติงานของท่านมีความปลอดภัยและสามารถป้องกัน ภัยจากอันตราย
ได้ 

     

15 ท่านได้รับการสนับสนุนและทรัพยากรที่จำเป็นเพื่อปฏิบัติงานได้อย่างปลอดภัย      

ด้านสถานที่ / การเดินทาง 

16 สถานที่ทำงานเอื้ออำนวยต่อการเดินทางไปทำงาน      

17 สถานที่ทำงานมีความปลอดภัยต่อการเดินทางไปทำงาน      

18 สถานที่ทำงานมีอุปกรณ์ที่เหมาะสมสำหรับการทำงาน      
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ข้อที่ ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านความยืดหยุ่นในการทำงาน 

19 ท่านมีเวลาได้พักผ่อนและดูแลสุขภาพอย่างเหมาะสม      

20 องค์กรมีส่วนช่วยอำนวยความสะดวกเกี่ยวกับระบบปฏิบัติการในการทำงานทำ
ให้การทำงานแบบยืดหยุ่นของท่านเป็นไปด้วย ความราบรื่น 

     

21 ภาระงานที่รับผิดชอบไม่ทำให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและจิตใจ เช่น 
เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย 

     

22 ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับช่วงเวลา ทำงานในแต่ละวัน      

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

23 ท่านคิดว่าเพื ่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกันให้ความสนิทสนมให้ความ
ช่วยเหลือสนับสนุนในการทำงาน 

     

24 ท่านกับเพื่อนร่วมงานของท่านช่วยเหลือและร่วมมือกันในการงานให้สำเร็จตาม
เป้าหมายเดียวกัน 

     

25 องค์กรของท่านจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมพนักงานได้มีโอกาสทำงานร่วมกัน      

 
ส่วนที่ 4 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 

ข้อที่ ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ส่วนที่ 3 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 

ด้านลักษณะของวัฒนธรรมในองค์กร 

1 วัฒนธรรมและบรรยากาศในองค์กรส่งผลต่อความรู ้สึกในการทำงาน เช่น 
ความเครียดในการทำงาน เกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน รวมถึงการมีส่วนร่วม
ในการทำงาน  

     

2 องค์กรมีวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาทักษะอย่าง ต่อเนื่อง      

3 การยอมรับและเคารพในความหลากหลายทางวัฒนธรรมและ ประสบการณ์ของ
พนักงานในองค์กร 

     

4 องค์กรส่งเสริมท่านให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กร และมีการพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง 

     

5 ท่านมีการกำหนดเป้าหมายในการทำงานไว้อย่างชัดเจน      
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ข้อที่ ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

6 สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่เหมาะสมทำให้ท่านมีความสุขในการทำงาน      

7 บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทำงานทำให้ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ดี
มากขึ้น 

     

8 ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการทำงานของท่านมีความปลอดภัยในการทำงาน      

ด้านนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร 

9 ท่านสามารถปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับและนโยบายขององค์กรเป็นอย่างดี      

10 องค์กรของท่านมีนโยบายการวางแผนบริหารงานอย่างชัดเจน      

11 องค์กรของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ      

12 นโยบายและการดำเนินงานของบริษัทนี้มีความรับผิดชอบต่อสังคม      

 
ส่วนที่ 5 การเลือกสมัครงาน  

ข้อที่ ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกสมัครงานของเจเนอเรชัน ซี 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

คำถามวัดปัจจัยกับความต้องการในการเลือกสมัครงาน 

1 ท่านคิดว่าปัจจัยข้างต้นมีผลต่อการตัดสินใจสมัครงานและเลือกเข้าทำงานของ
ท่านมากน้อยเพียงใด 

     

2 ท่านจะไม่ลังเลใจ หากได้รับการตอบรับการเข้าร่วมทำงานจากบริษัท      

 
ลิ้งค์การทำแบบสอบถาม 
https://forms.gle/vWekvTjqGwJA1hdV7 

 
 
 
 
 
 
 
 

https://forms.gle/vWekvTjqGwJA1hdV7
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ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของเครื่องมือแบบสอบถาม (α) 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α) 
ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน 
1. ท่านได้รับมอบหมายให้ทำงานที่มีความท้าทาย 0.958 
2. องค์กรของท่านมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้มกีารพัฒนา 
ศักยภาพของบุคลากร เพื่อความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

0.959 

3. ตำแหน่งงานของท่านปัจจุบันมีโอกาสก้าวหน้าสูง 0.958 
4. ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจำปีด้วยความ 
ยุติธรรม 

0.958 

ด้านลักษณะงานที่ทำ 
5. งานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

0.958 

6. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ช่วยให้ท่านมีโอกาสก้าวหน้า 0.96 
7. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความเป็นอิสระในการตัดสินใจใน
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 

0.958 

ด้านความรับผิดชอบในงานที่ทำ 

8. ท่านได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ให้รับผิดชอบงานที่
สำคัญ 

0.958 

9. ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน 0.958 
10. ท่านได้รับมอบหมายปริมาณงานที่เหมาะสมกับตำแหน่ง 0.958 
11. ท่านมีอำนาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับผิดชอบ 0.959 
ด้านความสำเร็จในการทำงาน 
12. ท่านสามารถแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานได้สำเร็จอยู่เสมอ 0.958 
13. ท่านสามารถกำหนดเป้าหมายและวางแผนวิธีการทำงาน ของ
ท่านเองได้ 

0.959 

14. ท่านทุ่มเทการทำงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 0.959 
15. งานที่ท่านได้รับมอบหมายประสบความสำเร็จ 0.959 
16. ท่านมีความกระตือรือร้นที่จะทำงานที่ท่านรับผิดชอบให้สำเร็จ 0.959 
17. ท่านพยายามหาวิธีปรับปรุงแก้ไขงานที่ปฏิบัติอยู่ ให้ดีขึ้นเสมอ 0.959 
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ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α) 
ด้านการยกย่องนับถือหรือการยอมรับ 
18. การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 0.958 
19. การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 0.958 
20. การได้รับคำชมเชยและยอมรับจากผู้รบับริการ 0.958 
ด้านคา่ตอบแทนและสวสัดิการ 
21. ท่านพึงพอใจกับเงินเดือนของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับ 
บุคลากรในสายอาชีพอื่นๆที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน 

0.957 

22. ท่านได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาขั้นเงินเดือนและ 
สวัสดิการต่าง ๆ 

0.958 

23. ท่านคิดว่าสวัสดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่างๆที่ท่านได้รับมี 
ความเหมาะสม 

0.959 

ด้านชื่อเสียงทางด้านองค์กร 
24. ท่านภูมใิจที่ได้ทำงานในองค์กรแห่งนี้ 0.957 
25. ท่านภูมใิจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 0.958 
ด้านความสมดุลในการทำงาน 
26. ท่านทำงานเสร็จในเวลางาน โดยไม่นำไปทำในเวลาที่พักผ่อน
หรือหลังเลิกงาน 

0.959 

27. ท่านวางแผนการทำงานเป็นลำดับก่อน-หลังที่จะลงมือ
ปฏิบัติงาน 

0.958 

28. ท่านควบคมุเวลาในการทำงานของท่านให้เป็นไปตามแผนการ
ทำงานที่วางไว้ 

0.958 

29. ท่านมีเวลาส่วนตัวเพียงพอที่จะดูแลตนเองและคนใน
ครอบครัว 

0.958 

ด้านความมั่นคงของอาชีพและตำแหน่ง 
30. ท่านมีความภูมิใจและผูกพันกับองค์การ 0.958 
31. ท่านมีหลักประกันของความมั่นคงในการทำงานถึงวัยเกษียณ 0.959 
32. ท่านคิดว่าตำแหน่งหน้าที่ของท่านมีความมั่นคง 0.958 
33. ท่านมีความเชื่อมั่นในความก้าวหน้าของตำแหน่งหรือหน้าที่
การงาน 

0.958 



77 

 

 

 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α) 
ด้านความปลอดภัยในการทำงาน  
34. สถานที ่ปฏิบัติงานของท่านมีความปลอดภัยและสามารถ
ป้องกัน ภัยจากอันตรายได้ 

0.958 

35. ท่านได้รับการสนับสนุนและทรัพยากรที่จำเป็นเพื่อปฏิบัติงาน
ได ้อย่างปลอดภัย 

0.958 

ด้านสถานที่ / การเดินทาง 
36. สถานที่ทำงานเอื้ออำนวยต่อการเดินทางไปทำงาน 0.958 
37. สถานที่ทำงานมีความปลอดภัยต่อการเดินทางไปทำงาน 0.958 
38. สถานที่ทำงานมีอุปกรณ์ที่เหมาะสมสำหรับการทำงาน 0.957 
ด้านความยืดหยุ่นในการทำงาน 
39. ท่านมีเวลาได้พักผ่อนและดูแลสุขภาพอย่างเหมาะสม 0.959 
40. องค์กรมีส่วนช่วยอำนวยความสะดวกเกี่ยวกับระบบปฏิบัติการ
ในการทำงาน ทำให้การทำงานแบบยืดหยุ่นของท่านเป็นไปด้วย 
ความราบรื่น 

0.958 

41. ภาระงานที่รับผิดชอบ ไม่ทำให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพ 
ร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย 

0.958 

42. ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับช่วงเวลา 
ทำงานในแต่ละวัน 

0.96 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
43. ท่านคิดว่าเพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกัน ให้ความสนิท
สนม ให้ความช่วยเหลือสนับสนุนในการทำงาน 

0.958 

44. ท่านกับเพื่อนร่วมงานของท่านช่วยเหลือและร่วมมือกันในการ 
ทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมายเดียวกัน 

0.958 

45. องค์กรของท่านจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมพนักงานได้มีโอกาส
ทำงานร่วมกัน 

0.959 
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ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α) 
ด้านลักษณะของวัฒนธรรมในองค์กร 
46. วัฒนธรรมและบรรยากาศในองค์กร ส่งผลต่อความรู้สึกในการ
ทำงาน เช่น ความเครียดในการทำงาน เกิดภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน รวมถึงการมีส่วนร่วมในการทำงาน 

0.958 

47. องค์กรมีวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาทักษะอย่าง 
ต่อเนื่อง 

0.959 

48. การยอมรับและเคารพในความหลากหลายทางวัฒนธรรมและ 
ประสบการณ์ของพนักงานในองค์กร 

0.958 

49. องค์กรส่งเสริมท่านให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กร และมี
การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

0.959 

50. ท่านมีการกำหนดเป้าหมายในการทำงานไว้อย่างชัดเจน 0.958 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
51. สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่เหมาะสมทำให้ท่านมีความสุข
ในการทำงาน 

0.958 

52. บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทำงานทำให้ท ่าน
สามารถปฏิบัติงานได้ดีมากขึ้น 

0.958 

53. ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการทำงานของท่านมีความ
ปลอดภัยในการทำงาน 

0.958 

ด้านนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร 
54. ท่านสามารถปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับและนโยบายของ
องค์กรเป็นอย่างด ี

0.957 

55. องค์กรของท่านมีนโยบายการวางแผนบริหารงานอย่างชัดเจน 0.959 
56. องค์กรของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 0.957 
57. นโยบายและการดำเนินงานของบริษัทนี้มีความรับผิดชอบต่อ
สังคม 

0.958 

ด้านนโยบาย วิสัยทัศน์ พนัธกิจขององค์กร 
54. ท่านสามารถปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับและนโยบายของ
องค์กรเป็นอย่างด ี

0.957 

55. องค์กรของท่านมีนโยบายการวางแผนบริหารงานอย่างชัดเจน 0.959 
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ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α) 
56. องค์กรของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 0.957 
57. นโยบายและการดำเนินงานของบริษัทนี้มีความรับผิดชอบต่อ
สังคม 

0.958 

คำถามวัดปัจจัยกับความต้องการในการเลือกสมัครงาน  
1. ท่านคิดว่าปัจจัยข้างต้นมีผลต่อการตัดสินใจสมัครงานและเลือก
เข้าทำงานของท่านมากน้อยเพียงใด 

0.958 

2. ท่านจะไม่ลังเลใจ หากได้รับการตอบรับการเข้าร่วมทำงานจาก
บริษัท 

0.958 

ภาพรวม 0.959 
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