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จบใหม่” ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความเมตตา และความอนุเคราะห์จากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งต่างๆ 
ผูว้ิจัยขอใชพ้ื้นท่ีกิตติกรรมประกาศน้ีในการกล่าว ขอบพระคุณผูมี้ส่วนเก่ียวข้องทุกท่าน ผูว้ิจ ัย 
ขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ดร. พลัลภา ปีติสนัต ์ซ่ึงเสียสละเวลาเพื่อเป็นอาจารย ์ท่ีปรึกษางานวิจยัใน
คร้ังน้ี ใหค้  าแนะน า ช้ีแนะ ใหค้วามรู้ ใหค้  าปรึกษา ผลกัดนัตลอดจนช่วยตรวจทานและช่วยช้ีแนะ
แนวทางในการแกไ้ขใหก้ารศึกษาวิจยัอิสระน้ีส าเร็จลุล่วง ขอขอบพระคุณประธานกรรมการ และ
คณะกรรมการสอบ ซ่ึงให้ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงงานวิจยัให้มีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน  ผูว้ิจ ัย 
ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยว์ิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลท่ีให้ ความรู้ซ่ึงเป็นพ้ืนฐาน
ส าคญัและน า มาใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี รวมถึงคณะเจา้หน้าท่ีท่านอ่ืนๆ ท่ีอ  านวย
ความสะดวกแก่ผูว้ิจัย  ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา และสมาชิกในครอบครัว ท่ีให้การ
สนับสนุน ทางการศึกษาและเป็นก าลงัแรงใจ ในการท างานวิจัยให้ส าเร็จลุล่วง ขอขอบคุณ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จทางการศึกษา ตลอดจนขอบคุณเพื่อน ๆทุกคน ซ่ึงคอย
ใหก้  าลงัใจ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัโดยตลอดตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่งานวิจยัเสร็จสมบูรณ์ สุดทา้ยน้ี
ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าการศึกษาวิจยัอิสระน้ีจะสามารถใชเ้ป็นแหล่งอา้งอิง ท่ีมีประโยชน์ต่อผูว้ิจยั 
และผูท่ี้สนใจน า การศึกษาวิจัยอิสระน้ีไปต่อยอดได้ ทั้งน้ีหากมีข้อผิดพลาด ประการใด ผูว้ิจ ัย 
ขออภยัไว ้ณ ท่ีน้ีดว้ย 
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บทคดัย่อ 

ในปัจจุบนัสถานการณ์ตลาดแรงงานท่ีมีการแข่งขนัสูง พบว่าท าให้เกิดผลกระทบต่อ
ระบบการสรรหาและการคดัเลือกพนักงานเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรโดยทรัพยากรบุคคลท่ี
ส าคญัในปัจจุบนัก็คือกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ ซ่ึงมีความตอ้งการและแรงจูงใจเพื่อการสมคัรงานท่ี
เปล่ียนแปลงไป จึงน ามาซ่ึงแนวคิด การตลาดทรัพยากรบุคคล ก  าลงัเป็นท่ีนิยมในการแกปั้ญหา
ดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการเลือกบริษทัฯ เพื่อการสมคัรงานของกลุ่มนักศึกษาจบ
ใหม ่โดยงานวิจยัน้ี ศึกษากลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ ถึงแรงจูงใจในการเลือกบริษทัในการสมคัรงานของ
กลุ่มนกัศึกษาจบใหมจ่  านวน 200 คน พบว่าบุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อการตดัสินใจสมคัรงานของ
กลุ่มนกัศึกษาส่วนใหญ่เป็นตวันกัศึกษา โดยกลุ่มนักศึกษาท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจ
ดา้นการเดินทาง/ลกัษณะงาน/ภาพลกัษณ์/การส่งเสริมพฒันา/การบงัคบับญัชา/ความมัน่คงในงาน/
กระบวนการในการสมคัรและนโยบายท่ีแตกต่างกัน หลกัสูตรการสอนท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ
แรงจูงใจดา้นค่าตอบแทน/การเดินทาง/ ลกัษณะงาน/ภาพลกัษณ์/ความมัน่คงในงาน/กระบวนการ
ในการสมคัรและนโยบายท่ีแตกต่างกนั ประเภทสถาบนัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจ
ดา้นการเดินทาง/กระบวนการในการสมคัรท่ีแตกต่างกัน บุคคลต่อแรงจูงใจในการสมคัรงานท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทน/การเดินทาง/ภาพลกัษณ์/โอกาสในการเติบโต/การ
บงัคบับญัชา/เพื่อนร่วมงาน/กระบวนการในการสมคัรและนโยบายท่ีแตกต่างกัน และ เกรดเฉล่ียท่ี
ต่างกันกันส่งผลต่อแรงจูงใจค่าตอบแทน/ลกัษณะงาน/ภาพลกัษณ์/โอกาสในการเติบโต/การ
ส่งเสริมพฒันา/เพื่อนร่วมงาน/กระบวนการในการสมคัรและนโยบายท่ีแตกต่างกนั ในการเลือก
บริษทัฯเพื่อการสมคัรงาน 
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4.30 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นภาพลกัษณ์ความน่าเช่ือถือขององคก์ร 49 
4.31 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นโอกาสในการเติบโตของบุคลากร 49 
4.32 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร 50 
4.33 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชา   

ในสถานท่ีท างาน 51 
4.34 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 51 
4.35 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นกระบวนการในการรับสมคัรงาน 52 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
 

ตารางที ่ หน้า 
4.36 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นนโยบายของบริษทั 53 
4.37 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของเกรดเฉล่ีย 53 
4.38 การเปรียบเทียบ เกรดเฉล่ียกบัระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือก

บริษทัเพื่อการสมคัรงาน 54 
4.39 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นค่าตอบแทน 55 
4.40 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นการเดินทาง 56 
4.41 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นลกัษณะงาน 56 
4.42 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นโอกาสในการเติบโตของบุคลากร 57 
4.43 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร 58 
4.44 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชาในสถานท่ี

ท างาน 58 
4.45 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 59 
4.46 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นความมัน่คงในงาน 60 
4.47 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นกระบวนการในการรับสมคัรงาน 60 
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สารบัญภาพ 
 
 

ภาพที ่ หน้า 
 1.1 แสดงล าดบัความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว  ์ 11 
 2.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 16 
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บทที่ 1  
บทน า 

 
 
1.1 ที่มาและความส าคญั 

ในปัจจุบนัสถานการณ์ตลาดแรงงาน นายจา้งพบว่ามีสภาพแวดลอ้มและความทา้ทาย
ใหม่ ๆ ท าใหเ้กิดผลกระทบต่อระบบการสรรหาและการคดัเลือกของพนักงานเขา้มาเป็นส่วนหน่ึง
ในการขบัเคล่ือนองค์กร (JobsDB, 2559) ผลกระทบอนัมีผลมาจากเทคโนโลยี ทศันคติและสังคม
ของแรงงานในปัจจุบนั ส่งผลท าให้เกิดสภาพการแข่งขนัท่ีองค์กรต้องมีการแข่งขนักันระหว่าง
ธุรกิจเพื่อดึงดูดใหผู้ส้มคัรเกิดความสนใจและเลือกท่ีจะมาสมคัรงานกบัองคก์ร 

โดยความทา้ทายขา้งตน้ไดถ้กูสะทอ้นออกมาผ่านแนวคิด การตลาดทรัพยากรบุคคล 
(Human resource Marketing) แนวคิดขา้งตน้ไดรั้บความสนใจและก าลงัเป็นท่ีนิยมในองค์กรท่ี
ก  าลงัประสบกบัปัญหาในเร่ืองการแข่งขนัจากการสรรหาบุคลากรท่ีมีความยากล าบากมากข้ึนใน
ปัจจุบนั 

โดยแนวคิดข้างต้นได้กล่าวถึง จุดมุ่งหมายในการใช้หลักการตลาด เ พ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของกระบวนการสรรหาท่ีจะไดม้าซ่ึงคุณภาพของผูส้มคัรและคุณค่าทางอารมณ์และ
ความรู้สึก (Emotional Benefit) มากข้ึนให้กับ บริษัทฯ ในระยะยาว ในฐานะท่ีเป็นส่วนผสม
ระหว่าง 2 ศาสตร์อนัไดแ้ก่ การตลาดและการบุคคลนั้นจ  าเป็นตอ้งด าเนินแนวทางในการท างานให ้
“การตลาดผสานรวมกบั HR ได”้ (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์, 2560) หากสามารถน าไปปฏิบติัไดแ้ลว้นั้น
จะก่อให้เกิดแรงจูงใจส าหรับพนักงานท่ีมีคุณภาพและมีแรงจูงใจให้กับ บริษทั ในระยะยาวทั้ง
ภายในและภายนอก  

โดยการตลาดทรัพยากรบุคคลนั้ นสามารถด าเนินการโดยอาศยัเคร่ืองมือเหล่าน้ี  
การบริหารความสามารถแรงจูงใจการปฏิบัติงาน (โบนัส) สวสัดิการและบริการสังคม (ดูแล
ผูสู้งอาย)ุ และความกา้วหนา้ในการท างาน  เช่น โอกาสในการหมุนเวียนงาน / การเพ่ิมปริมาณงาน / 
การขยายตวัขอบเขตงาน หรือหากตอ้งการประชาสัมพนัธ์ไปยงัภายนอกผ่านการฝึกงานโครงการ
บณัฑิตศึกษาและการฝึกอบรมการจา้งงานและพนักงานของนักเรียน กลยุทธ์ทั้งหมด แนวคิดและ
เคร่ืองมือส าหรับการสรรหาพนักงานใหม่เม่ือมีการจดัการอย่างถูกตอ้งให้การสนับสนุนท่ีย ัง่ยืน
ให้กับการตลาดทรัพยากรบุคคลและการสร้างแบรนด์นายจา้ง  ก็จะช่วยให้องค์กรสามารถเป็น 
แบรนดท่ี์อยูใ่นใจของผูบ้ริโภคได ้(Reich, 2015)  
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จากความทา้ทายข้างตน้ส่งผลให้ บริษัทขนาดใหญ่มากมายแข่งขันกันเพื่อแย่งชิง
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ แต่ว่าการตดัสินใจในการเลือกสถานท่ีท างานนั้นข้ึนอยู่ท่ีนิสิตนักศึกษา โดย
ส่วนมากพวกเขาตอ้งการท่ีจะเขา้ท างานกบับริษทัชั้นน าขนาดใหญ่ของประเทศ เพราะว่ามีความ
มัน่คงมากกว่าบริษทัขนาดเล็ก เพราะเหตุน้ีบริษทัขนาดเล็กจึงตอ้งพยายามเปล่ียนมุมมองของคน
กลุ่ม Gen Y ไม่อยา่งนั้นบริษทัเหล่าน้ีก็อาจจะพลาดโอกาสในการกา้วหน้าเพราะนิสิตต่างมองหา
บริษทัอ่ืน ๆ ท่ีใหญ่กว่า” (Pold, 2016) อีกทั้งผลส ารวจความคิดเห็นจากผูป้ระกอบการมองหาอะไร 

จากนกัศึกษาจบใหม่ จดัท าโดยบริษทัจดัหางานออนไลน์อนัดบัตน้ ๆ ขา้งประเทศ
ไทยพบว่า (JobsDB, 2559) ไดร้ะบุ 3 ปัจจยัท่ีท าใหน้กัศึกษาจบใหม่ว่างงานและไม่ตกลงในการจา้ง
งานกบับริษัท เน่ืองจาก เรียกเงินเดือนสูงเกินไปจากโครงสร้างเงินเดือนของบริษัท คิดเป็น59% 
เลือกงาน โดยตั้งเป้าหมายลกัษณะงานท่ีตนอยากท าชัดเจนและเลือกองค์กรท่ีเน้นไปในด้าน
ภาพลกัษณ์ช่ือเสียง 48% และ ขาดทศันคติเชิงบวกในการท างานโดยส่วนใหญ่มีความคิดท่ีว่างาน
ออฟฟิศหรืองานองคก์รไม่น่าภูมิใจเท่าการมีกิจการเป็นของตนเอง 36% และเมื่อพิจารณาตวัเลขจาก
ส านกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา (ส านกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2558) ควบคู่ไปแลว้พบว่า
มีผูส้ าเร็จการศึกษาในปี 2558 จ  านวน 3.15 แสนคน เพ่ิมจากปี 2557 ท่ีมีผูจ้บการศึกษา 2.76 แสนคน 
(ส านกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2558) จากตวัเลขขา้งตน้สะทอ้นให้เห็นว่าจากก าลงัแรงงาน
ประมาณ 38.86 ลา้นคนในปัจจุบนั (กองวิจยัตลาดแรงงาน, 2559) คิดเป็นนกัศึกษาจบใหม่ 12% 

แมว้่าตลาดแรงงานจะมีความตอ้งการสูงและมีต  าแหน่งงานให้กับนักศึกษาจบใหม่ 
แต่ความตอ้งการของตลาดเพียงอยา่งเดียวไม่ไดส่้งผลใหน้กัศึกษาจบใหม่ตดัสินใจเลือกงาน  

จากปัจจยัหลกั ๆ ขา้งตน้ 3 ประการ คือ ความทา้ทายใหม่ในตลาดแรงงานและดา้นบุ
คล ปัจจยัส่วนบุคคลของผูส้มคัรงาน และความไม่ยืดหยุ่นขององค์กรจึงเป็นท่ีมาความสนใจใน
ระบบการสรรหาปัจจุบนัท่ีควรผลกัดนัใหเ้กิดความตระหนักถึงความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลง
ระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคคล โดยใชแ้นวคิดทางการตลาดมาประยุกต์ใช้กบัการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน และแกปั้ญหาความซบัซอ้นและสถานการณ์
การสรรหานานท่ีเปล่ียนแปลงไปในปัจจุบนั เพื่อรองรับการสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปซ่ึงจะ
ส่งผลกระทบในอนาคตอย่างแน่นอนในการแข่งขันในด้านการสรรหาก าลังคนเข้าในองค์กร
เปล่ียนแปลงไป  

 
 

1.2 ค าถามวจิยั 
1. กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่มีแรงจูงใจเพื่อการสมคัรงานอย่างไร 
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1.3 วตัถุประสงค์การวจิยั 
1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานของกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ 
2. เพื่อศึกษาความตอ้งการเพื่อการสมคัรงานของกลุ่ม นกัศึกษาจบใหม่ 
 
 

1.4 ขอบเขตการวจิยั 
การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้  าหนดขอบเขตการศึกษาดงัน้ี คือ 
1. เป็นการมุ่งศึกษาแรงจูงใจของนักศึกษาจบใหม่ในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล ในการเลือกบริษทัฯ เพื่อการสมคัรงาน 
2. โดยนักศึกษาจบใหม่ระดับอุดมศึกษาระดับชั้นปริญญาตรี ครอบคลุมทั้ ง

สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐบาล สถาบนัการศึกษารัฐบาล สถาบนัการศึกษาก่ึงรัฐบาล ซ่ึงไดรั้บเงิน
ช่วยเหลือจากรัฐบาล สถาบันอุดมศึกษาของเอกชน ทั้ งหลกัสูตรภาคภาษาไทยและหลกัสูตร
นานาชาติ 

3. โดยการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีจะมีการเก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งเพียงคร้ังเดียวเท่านั้น  
4. ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือ กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ระดบัชั้นปริญญาตรี 

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
5. การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีจะด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ตั้ งแต่เดือน ตุลาคม-

พฤศจิกายน พ.ศ. 2559 
6. พ้ืนท่ีศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือ เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
 
1.5 สมมตฐิานการวจิยั 

1. กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีเพศแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการเลือกบริษัทเพื่อการ
สมคัรงาน แตกต่างกนั  

2. กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีหลกัสูตรการสอนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการเลือกบริษทั
เพื่อการสมคัรงานแตกต่างกนั 

3. กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ในประเภทสถาบนัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
เลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานแตกต่างกนั 
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4. กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีมีบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจเพื่อการสมคัรงานแตกต่างกนัมี
แรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานแตกต่างกนั 

5. กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีเกรดเฉล่ียต่างกนัมีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงานแตกต่างกนั 

 

 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากงานวจิัย 

1. องคก์ร สามารถน าเอาผลการวิจยัไปปรับใชก้บัการบริหารจดัการแนวทางในการ
รับสมคัรพนกังานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะฝ่ายทรัพยากร
บุคคล 

2. สถาบนัการศึกษา สามารถน าเอาผลการวิจยัไปปรับแผนการสอน หรือท าการแนะ
แนวก่อนท่ีผูเ้รียนจะจบการศึกษาเพื่อเป็นการท าความเขา้ใจและเตรียมพร้อมก่อนเขา้สู่ตลาดแรงงาน 

3. ลการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพ้ืนฐานและแนวทางส าหรับผูท่ี้สนใจในการศึกษาคน้ควา้
เก่ียวกับแรงจูงใจในการสมัครเข้าท างาน และเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาด้านอ่ืน ๆ ของผูท่ี้
ตอ้งการต่อยอดเร่ืองดงักล่าวในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

 
 

1.7 นิยามค าศัพท์เฉพาะ 
1. กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ หมายถึง ผูท่ี้จบการศึกษาระดับอุดมศึกษาและได้รับการ

รับรองจากสถาบนัอุดมศึกษาว่าเป็นผูท่ี้ไดผ้่านการรับรองวุฒิการศึกษา  โดยเขา้รับปริญญาบตัร
ประจ าปีการศึกษา 2558 (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2554)  

2. การสมคัรงาน หมายถึง การส่งขอ้มลูส่วนตวัมายงับริษทัหรือหน่วยงานท่ีมีต  าแหน่ง
งานว่างเพ่ือแสดงความจ านง และความสนใจในการเขา้ท างานในต าแหน่งและหน่วยงานนั้น ๆ 
(Walters, 1978)  

3. แรงจูงใจ หมายถึง บางส่ิงบางอยา่งท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคลท่ีมีผลท าใหบุ้คคลตอ้ง
กระท า หรือเคล่ือนไหว หรือมี พฤติกรรม ในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย (Walters, 1978)  

4. หลกัสูตร หมายถึง แผนการเรียนประกอบดว้ยเป้าหมายและจุดประสงคเ์ฉพาะท่ีจะ
น าเสนอและจดัการเน้ือหา รวมถึงแบบของการเรียนการสอนตามจุดประสงค์ และทา้ยท่ีสุดจะตอ้ง
มีการประเมินผลของการเรียน (รุจิร์ ภู่สาระ, 2002) โดยมากในระดบัอุดมศึกษามกัมีการแบ่งหลกัสูตร
ออกเป็นง่าย ๆ ตามความแตกต่างของจุดประสงคคื์อ หลกัสูตรภาษาไทย และหลกัสูตรนานาชาติว่า
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เป็นหลกัสูตรท่ีมีองคค์วามรู้และเน้ือหาสาระท่ีมีความเป็นสากล และมีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริม
ความเป็นนานาชาติ เพื่อมุ่งผลิตบณัฑิตให้มีคุณภาพและมาตรฐานสากล โดยใชภ้าษาต่างประเทศ
เป็นส่ือ (มหาวิทยาลยัมหิดล, 2009)  

5. ประเภทองค์กรท่ีท่านมุ่งหวงัสมคัรเข้าท างาน หมายถึง องค์กรท่ีผูส้มัครงาน
ตั้งเป้าหมายไวว้่าจะต้องเข้าไปเป็นส่วนหน่ึงของการท างานให้ได้ เปรียบเสมือนความฝันท่ีได้
ตั้งเป้าหมายเอาไว ้ 

6. บุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจเพ่ือการสมคัรงาน หมายถึง บุคคลท่ีคอยช้ีแนะ 
หรือมีอิทธิพลในการตดัสินใจสมคัรงาน เช่น บิดา มารดา เพื่อน เป็นตน้  

7. ปริมณฑล หมายถึง จงัหวดัท่ีตั้งอยู่โดยรอบกรุงเทพมหานครอนัประกอบไปดว้ย 
จงัหวดันครปฐม นนทบุรี ปทุมธานี สมุทรปราการและจงัหวดัสมุทรสาคร (มหาวิทยาลยัมหิดล, 
2009)  
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้ งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและมีการทบทวนวรรณกรรม
โดยอา้งอิงแนวคิดหลานส่วนมาประกอบกนัมาเป็นกรอบและแนวทางในการศึกษาโดยขอน าเสนอ
เป็นประเด็นตามหวัขอ้ตามล าดบัดงัน้ี 

2.1 ความส าคญัเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง                          
2.4 กรอบการวิจยั             
 
 

2.1 ความส าคญัเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอ้ยเพียงใด 

ข้ึนอยูก่บั การจูงใจในการท างาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจว่าอะไร 
คือแรงจูงใจท่ีจะท าให้พนักงานท างานอย่างเต็มท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะ 
พนักงานตอบสนองต่องานและวิธีท างานขององค์กรแตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมี 
ความส าคญั สามารถสรุปความส าคญัของการจูงใจในการท างานไดด้งัน้ี 

1. พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท า หรือ พฤติกรรมของมนุษย ์
ในการท างานใด ๆ ถา้บุคคลมี แรงจูงใจ ในการท างานสูง ย่อมท าให้ขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น 
กระท าใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั บุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อให้
ผา่นไปวนั ๆ  

2. ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการ
น าความรู้ความสามารถ และ ประสบการณ์ของตน มาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด  
ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้าน จะมีอุปสรรคขดัขวาง และเมื่องานไดรั้บผลส าเร็จ 
ดว้ยดีก็มกัคิดหา วิธีการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือย ๆ  

3. การเปล่ียนแปลง (variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางคร้ัง ก่อให้เกิด
การคน้พบช่องทาง ด าเนินงาน ท่ีดีกว่า หรือประสบ ผลส าเร็จมากกว่า นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือว่า การ
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เปล่ียนแปลง เป็นเคร่ืองหมายของ ความเจริญ กา้วหน้า ของบุคคล แสดงให้เห็นว่า บุคคลก าลงั
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหชี้วิต บุคคลท่ีมี แรงจูงใจ ในการท างานสูง เม่ือด้ินรน เพ่ือจะบรรลุ 
วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคล ก็มกัพยายามคน้หา ส่ิงผดิพลาด และพยายามแกไ้ข ให้ดีข้ึน
ในทุก วิถีทาง ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง การท างานจน ในท่ีสุดท าให้ค้นพบแนวทาง ท่ี
เหมาะสมซ่ึง อาจจะต่างไป จากแนวเดิม 

4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานให้เกิดความเจริญ 
กา้วหนา้ และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบ ให้เจริญกา้วหน้า จดัว่าบุคคลผูน้ั้นมี จรรยาบรรณใน
การท างาน (work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคล ท่ีมีความรับผดิชอบ มัน่คงใน
หนา้ท่ี มีวินยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะ ดงักล่าวน้ี 
มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 

 
2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
Domjan (1996) อธิบายว่า  การจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรมการกระท าหรือ

กิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
Woolfolk (1995) ไดใ้ห้ความหมายของการจูงใจว่า การจูงใจเป็นภาวะภายในของ

บุคคลท่ีถกูกระตุน้ใหก้ระท าพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางและต่อเน่ือง 
สมยศ นาวีการ (2540) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจว่า  มีความส าคญัต่อการบริหารงานมาก 

เพราะผูบ้ริหารจะตอ้งท างานใหป้ระสบความส าเร็จไดโ้ดยอาศยับุคคลอ่ืน คนเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิต
จิตใจ แรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ ความรู้สึกของคนในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อ
การปฏิบติังานใหม้ีประสิทธิภาพ จึงถือไดว้่าแรงจูงใจมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารเสมอ 

วิรัช สงวนวงคว์าน (2546) ไดก้ล่าวว่า  แรงจูงใจ คือความเต็มใจของพนักงานท่ีจะใช้
ความพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ และเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
พนกังานผูน้ั้นดว้ย การจูงใจในองคก์ารจึงมีผลมาก ทั้งผลงานท่ีใหก้บัองคก์าร ในขณะท่ีพนกังานผูน้ั้น
ก็ไดผ้ลตอบแทนดว้ย ดงันั้น แรงจูงใจในการท างาน จึงหมายถึง ส่ิงท่ีอยูภ่ายในของบุคคล มีอิทธิพล
ท าใหก้  าหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์ การจูงใจจึงเป็น
ส่ิงเร้าซ่ึงท าให้บุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระท า หรือเป็นสภาพ
ภายในซ่ึงเป็นสาเหตุให้บุคคลท่ีมีพฤติกรรมท่ีท าให้เกิดความเช่ือมัน่ว่า สามารถบรรลุเป้าหมาย 
บางประการไดม้นุษยมี์ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (น ้ า อากาศ อาหาร พกัผ่อน และท่ีอยู่อาศยั) 
และมีความตอ้งการทางดา้นอ่ืน ๆ เช่น การยกย่อง สถานะ ความรัก ความผูกพนักับบุคคลอ่ืน 
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ความรู้สึกท่ีดี การให ้การประสบความส าเร็จ โดยทัว่ไปจะมีการเปล่ียนแปลงเมื่อเวลาผ่านไป และ
ความตอ้งการจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลดว้ย  

 
2.1.2 วธิีการวดัระดับแรงจูงใจ 
การวดัแรงจูงใจ วิภาพร มาพบสุข (2542) ไดก้ล่าวถึงการวดัแรงจูงใจ ว่าสามารถท าได ้

4 วิธีคือ  
1. วดัจากอตัราการกระท ากิจกรรมเช่น ดูจากผลการ ท างานเมื่อเราให้แรงจูงใจชนิด

ต่าง ๆ  
2. วดัจากอตัราการเคล่ือนไหวทัว่ไป เช่น การต่ืนตวั และการกระตือรือร้นในการ

แสดงพฤติกรรม  
3. วดัจากการเลือกตอบสนองเป้าหมายต่าง ๆ  
4. วดัจากการเอาชนะอุปสรรค 
แรงจูงใจ คือพลงัผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรม และยงัก  าหนดทิศทางและเป้าหมาย ของ

พฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ 
แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิก การกระท า ก่อนบรรลุเป้าหมาย 

 
2.1.3 แรงจูงใจ และการจูงใจ (Definition of Motive and Motivation)  
แรงจูงใจ (motive) เป็นค าท่ีไดค้วามหมายมาจากค าภาษาละตินท่ีว่า movere ซ่ึงหมายถึง 

“เคล่ือนไหว (move)” ดงันั้น ค  าว่าแรงจูงใจจึงมีการใหค้วามหมายไวต่้าง ๆ กนัดงัน้ี 
แรงจูงใจ หมายถึง “บางส่ิงบางอย่างท่ีอยู่ภายในตวัของบุคคลท่ีมีผลท าให้บุคคลตอ้ง

กระท า หรือเคล่ือนไหว หรือมี พฤติกรรม ในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย” (Walters, 1978) กล่าวอีกนัย
หน่ึงก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผล ของการกระท า นัน่เอง 

แรงจูงใจ หมายถึง “สภาวะท่ีอยู่ภายในตวัท่ีเป็นพลงั ท าให้ร่างกายมีการเคล่ือนไหว 
ไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมาย ท่ีได้เลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยู่นภาวะส่ิงแวดลอ้ม” 
(Loundon and Bitta, 1988) จากความหมายน้ีจะเห็นไดว้่า แรงจูงใจจะเก่ียวขอ้งกบัองค์ประกอบท่ี
ส าคญั 2 ประการ คือ 

1. เป็นกลไกท่ีไปกระตุน้พลงัของร่างกายใหเ้กิดการกระท า  
2. เป็นแรงบงัคบัใหก้บัพลงัของร่างกายท่ีจะกระท าอยา่งมีทิศทาง 
ส่วนการจูงใจ (motivation) เป็นเง่ือนไขของการไดรั้บการกระตุน้โดยมีการใหค้วามหมาย

ไว ้ดงัน้ี 
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การจูงใจ หมายถึง “แรงขบัเคล่ือนท่ีอยูภ่ายในของบุคคลท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลมีการกระท า” 
(Schiffman and Kanuk, 1991)  

การจูงใจเป็นภาวะภายในของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง
และต่อเน่ือง (Woolfolk, 1995)  

การจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรม การกระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดย
บุคคลจงใจ กระท าพฤติกรรม นั้นเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ี ตอ้งการ (Domjan, 1996)  

จากค าอธิบายและความหมายดงักล่าว จึงสรุปได้ว่า การจูงใจ เป็นกระบวนการท่ี
บุคคลถูก กระตุ้นจากส่ิงเร้าโดยจงใจ ใหก้ระท าหรือด้ินรนเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์บางอย่าง 
ซ่ึงจะเห็นไดว้่า พฤติกรรมท่ีเกิดจาก การจูงใจ เป็น พฤติกรรม ท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้า
ปกติธรรมดา แต่ ตอ้งเป็นพฤติกรรมท่ีมีความเขม้ขน้ มีทิศทางจริงจงั มีเป้าหมายชดัเจนว่าตอ้งการ
ไปสู่จุดใด และ พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน เป็นผลสืบเน่ืองมาจาก แรงผลกัดนั หรือ แรงกระตุน้ ท่ีเรียกว่า 
แรงจูงใจ ดว้ย 

 
2.1.4 ลกัษณะของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจของมนุษยม์ีมากมายหลายอย่าง เราถูกจูงใจให้มีการกระท าหรือพฤติกรรม 

หลายรูปแบบ เพ่ือหาน ้ าและ อาหารมาด่ืมกิน สนองความตอ้งการทางกาย แต่ยงัมีความตอ้งการ
มากกว่านั้น เช่น ตอ้งการความส าเร็จ ตอ้งการเงิน ค  าชมเชย อ  านาจ และในฐานะท่ีเป็นสัตวส์ังคม 
คนยงัตอ้งการมีอารมณ์ผกูพนัและอยูร่วมกลุ่มกบัผูอ่ื้น แรงจูงใจ จึงเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยัภายในและ
ปัจจยัภายนอก 

แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) เป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวับุคคล ซ่ึงอาจจะเป็น
เจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ  ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการ  ฯลฯ  
ส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าวมาเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ีเห็นคุณค่าของงาน 
มองว่าองคก์ารคือสถานท่ีใหชี้วิตแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์าร กระท า การต่าง 
ๆ ให้องค์การเจริญก้าวหน้า หรือในกรณีท่ีบ้านเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาของ
เศรษฐกิจขาลง องคก์ารจ านวนมากอยูใ่นภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ดว้ยความผกูพนั 
เห็นใจกันและกัน ทั้งเจ้าของกิจการ และพนักงานต่างร่วมกัน ค้าขายอาหารเล็ก ๆ น้อย ๆ  
ทั้งประเภทแซนวิช ก๋วยเต๋ียว ฯลฯ  เพียงเพื่อใหม้ีรายได ้ประทงักนัไปทั้งผูบ้ริหารและลูกน้อง และ
ในภาวะดงักล่าวน้ีจะเห็นว่า พนกังานหลายราย ท่ีไม่ท้ิงเจา้นาย ทั้งเต็มใจไปท างานวนัหยุดโดยไม่มี
ค่าตอบแทน ถา้การกระท าดงักล่าวเป็นไปโดย เน่ืองจากความรู้สึก หรือเจตคติท่ีดีต่อเจา้ของกิจการ 
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หรือดว้ยความรับผดิชอบในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององคก์าร มิใช่เพราะ เกรงจะถกูไล่ออกหรือไม่
มีท่ีไป ก็กล่าวไดว้่า เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน 

แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) เป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลท่ีมากระตุน้ให้
เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศ ช่ือเสียง ค  าชม การได้รับการยอมรับ ยกย่อง 
ฯลฯ แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะ แสดงพฤติกรรม เพ่ือ ตอบสนองส่ิงจูงใจ
ดงักล่าว เฉพาะในกรณีท่ีตอ้งการรางวลั ตอ้งการเกียรติ ช่ือเสียง ค  าชม การยกย่อง การไดรั้บ การ
ยอมรับ ฯลฯ ตวัอยา่งแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การท่ีคนงาน ท างานเพียง เพื่อ
แลกกับ ค่าตอบแทน หรือเงินเดือน การแสดงความขยนัตั้งใจท างานเพียง เพ่ือให้หัวหน้างาน
มองเห็นแลว้ ไดค้วามดีความชอบ เป็นตน้ 

ไซมอน โชติอนันต์ พฤทธ์ิพรชนัน (2545) ปัจจัยทางจิตวิทยา จากบทความเร่ือง
จิตวิทยาการตลาดได้กล่าวถึงว่าการเลือกซ้ือของบุคคลได้รับอิทธิพลจากปัจจัยทางจิตวิทยา 
(psychological factors) ท่ีส าคญั 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ การจูงใจ การรับรู้และความเช่ือและทศันคติท่ีท าให้
เกิดความพึงพอใจการจูงใจ แอนนาสนใจท่ีจะซ้ือกลอ้งสักตวั อะไรคือส่ิงท่ีเธอก าลงัแสวงหาอย่าง
แทจ้ริง อะไรคือความตอ้งการท่ีเธอพยายามท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจแต่ละคนมีความตอ้งการหลาย
ส่ิงหลายอยา่งในช่วงเวลาหน่ึง ความตอ้งการบางอยา่งเป็นความตอ้งการทางชีววิทยาเกิดจากสภาวะ
ความตึงเครียด เช่น ความหิว หรือความล าบาก น้ีเป็นความต้องการทางจิตวิทยาเกิดจากความ
ตอ้งการยอมรับการยกย่องความต้องการส่วนใหญ่อาจไม่มากพอท่ีจะจูงใจให้บุคคลกระท าใน
ช่วงเวลานั้น ความต้องการกลายเป็นส่ิงจูงใจเม่ือให้รับการกระตุน้อย่างเพียงพอจนเกิดความตึง
เครียด ส่ิงจูงใจ (motive) หรือแรงขบั (drive) เป็นความตอ้งการท่ีกดดนัมากพอท่ีจะจูงใจให้บุคคล
เกิดพฤติกรรมตอบสนองความตอ้งการ 

 
 

2.2 ทฤษฎทีี่เกี่ยวข้อง 
 

2.2.1 ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ 
ความตอ้งการของมนุษยจ์ะถกูเรียงตามล าดบัจากส่ิงท่ีกดดนัมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุด 

เรียงล าดบัความส าคญั คือความตอ้งการทางกาย (physiological needs) ความตอ้งการความปลอดภยั 
(safety needs) ความตอ้งการทางสงัคม (social needs) ตอ้งการยกยอ่ง (esteem needs) และความตอ้งการ
ให้ตนประสบผลส าเร็จ (self-actualization needs) บุคคลพยายามท่ีจะสร้างความพึงพอใจให้กับ
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ความตอ้งท่ีส าคญัเป็นอนัดบั แรกก่อน เม่ือความตอ้งการนั้นไดรั้บความพึงพอใจ ความตอ้งการนั้น
จะหมดลงและเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลพยายามสร้างความพึงพอใจให ้และความตอ้งการ 

 

 
 
ภาพท่ี 1.1  แสดงล าดบัความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์
 

2.2.2 ทฤษฎีการจูงใจของฟรอยด์ 
ฟรอยด์ตั้ งสมมติฐานว่าพลงัทางจิตวิทยามีส่วนช่วยสร้างให้เกิดพฤติกรรมพบว่า 

บุคคลควบคุมส่ิงเร้าหลายอย่าง บุคคลจึงมีความฝัน พูดค าท่ีไม่ตั้ งใจพูดและมีพฤติกรรมหลอก
หลอน หรือเกิดอาการวิตกจริตอยา่งมาก เช่น แอนนาตอ้งการซ้ือกลอ้งถ่ายรูปราคาแพง เธออธิบาย
ถึงแรงจูงใจว่าเป็นเพราะเธอถ่ายรูปเพราะจะไดม้ีอาชีพเสริม แต่ในเป็นวยัรุ่นและมีอิสระ นักวิจยั
ทางดา้นการจูงใจกล่าวว่าผูบ้ริโภคกลุ่มเล็กเพ่ือเปิดเผยท่ีมีต่อการเลือกซ้ือสินคา้ว่าอะไรจะอยู่ใน
จิตใจของผูบ้ริโภคในเร่ืองของการซ้ือ การศึกษาความตอ้งการใหต้นประสบความส าเร็จ 
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2.3 งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 
 
2.3.1 งานวจิยัในประเทศไทย 
1. นิรามิส อรุโณทอง (2510) ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรส่วนบุคคลกบัปัจจยัจูงใจ

ในการเลือกงานของบณัฑิตใหม่ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ การวิจยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมาย เพ่ือศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรส่วนบุคคลกบัปัจจยัจูงใจในการเลือกงานของบณัฑิตใหม่ เพื่อน าเอา
ผลการศึกษาไปจดัท าแนวทางแก่ผูบ้ริหารในการปรับปรุง เสริมสร้างระบบการจูงใจในองค์การ
เพื่อใหน้กัศึกษาจบใหม่ท่ีมีความรู้ความสามารถในการเขา้ท างานโดยท าการส่งแบบสอบถามไปยงั
กลุ่มตวัอย่างจ  านวน 694 ตวัอย่างจากการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิโดยแบ่งตามคณะเป็นหลกั  
มีกลุ่มตวัอยา่งส่งแบบสอบถามกลบัคืนคิดเป็น 71.47% โดยมีตวัแปรอิสระคือ คณะ เกรดเฉล่ีย  เพศ 
รายไดต่้อเดือนของครอบครัว ภูมิล  าเนา เพื่อศึกษาตวัแปรตามท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจในการเลือก
งาน 10 ประการ ประกอบดว้ยค่าตอบแทน สวสัดิการ ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ความ
มีช่ือเสียงของหน่วยงาน โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ
ค่าความถ่ี ร้อยละ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ T-test โดยผลการวิจยัพบว่าบณัฑิต
ต่างคณะกันมีปัจจยัจูงใจในการเลือกงานแตกต่างกนั 4 ปัจจัย คือ สวสัดิการ ลกัษณะงาน การ
ปกครองบงัคบับญัชาและความมัน่คงในการท างาน บณัฑิตเพศหญิงเพศหญิงมีปัจจยัจูงใจในการ
เลือกงานแตกต่างกนัเพียง 1ปัจจยั โดยเพศหญิงให้ความส าคญักบัความมัน่คงในงานมากกว่า และ
บณัฑิตท่ีมีภูมิล  าเนาท่ีแตกต่างกนันั้นมีปัจจยัจูงใจในการเลือกงานแตกต่างกนั 1 ปัจจยัคือ โอกาสใน
การพฒันาตนเอง 

2. ค ารณ โชธนะโชติ (2553) ความพึงพอใจของผูม้าสมคัรงานคณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัมหิดล การวิจยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมาย เพื่อ ศึกษาความพึงพอใจของผูม้าสมคัรงานท่ีมีต่อ
การรับสมคัรงานของคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการรับ
สมคัรงานและ น าผลการศึกษาความพึงพอใจของผูส้มคัรงานมาปรับปรุงการรับสมคัรงาน โดยท า
การวิจยัจากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 234 คนซ่ึงเป็นผูท่ี้เขา้มาสมคัรงานคณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัมหิดล โดยใชแ้บบสอบถามทั้งค  าถามปลายเปิด ค  าถามปลายปิด ค  าถามเลือกไดห้ลาย
ค าตอบและแบบสอบถามความพึงพอใจในการเก็บข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ  
ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉล่ีย และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัพบว่า ผูส้มคัรส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง รับรู้ข่าวสารการสมคัรงานผา่นเวบ็ไซตข์องมหาวิทยาลยัโดยเฉพาะ โดยภาพรวมความพึง
พอใจ พบว่าอยู่ท่ีระดบัมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาในรายหัวขอ้ย่อยพบว่าประเด็นเร่ือง การให้บริการ
และการตอ้นรับของเจา้หนา้ท่ี เจา้หนา้ท่ีพร้อมใหข้อ้มลูเพ่ิมเติมเม่ือมีขอ้สงสยัการรับรู้เก่ียวกบัเร่ือง
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ขั้นตอนการรับสมคัร ความเหมาะสมของแบบฟอร์มใบสมคัรงานและความเหมาะสมของสถานท่ี
รับสมคัรงาน ในส่วนของขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงเพ่ิมเติมจะเป็นในส่วนของ งานว่า ไม่ไดรั้บ
ความสะดวกในการติดต่อทางโทรศพัท ์ควรเพ่ิมช่องทางการรับสมคัร และในส่วนของวิชาท่ีสอบ
ภาคความรู้ เช่น ภาษาองักฤษ และคอมพิวเตอร์ ควรระบุเพ่ิมเติมในรายละเอียดเน้ือหาการสอบ 

3. วชัรินทร์ มุทะสินธุ ์และรุจาภา แพ่งเกษร (2556) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ตดัสินใจสมคัรเป็นนักศึกษาวิชาทหารหญิงของศูนยก์ารก าลงัส ารอง การวิจยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมาย 
เพ่ือศึกษาการวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจัย
หลกัสูตร ระเบียบ และกฎเกณฑ์, ปัจจัยสิทธิของนักศึกษาวิชาทหารหญิง และปัจจัยอ่ืน ๆ กับ
แรงจูงใจในการตดัสินใจสมคัรเป็นนกัศึกษาวิชาทหารหญิง กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั คือ นักศึกษา
วิชาทหารหญิง ชั้นปีท่ี 1-5 ประจ าปีการศึกษา 2554 ท่ีเขา้รับการฝึก ณ ศนูยก์ารก าลงัส ารอง จ  านวน 
374 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย การใชส้ถิติ
เชิงพรรณนา การหาค่าความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายขอ้มลูโดยสรุป การ
วิเคราะห์ความแปรปรวน (0ANOVA F-test) เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างตวัแปรตน้และตวัแปร
ตาม และวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการตดัสินใจสมคัรเป็นนักศึกษาวิชาทหารหญิง โดยก าหนดนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05ผลการวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นนกัศึกษาวิชาทหารชั้นปีท่ี1ศึกษาอยูใ่นระดบั
มธัยมศึกษาตอนปลาย ศึกษาอยู่ในสถานศึกษาของรัฐบาล อาชีพบิดาและมารดาประกอบธุรกิจ
ส่วนตวั รายไดค้รอบครัวต่อเดือนอยูร่ะหว่าง 10,001-15,000บาท ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ ระดบัชั้นปี
การเรียนวิชาทหาร มีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการตดัสินใจสมคัรเป็นนักศึกษาวิชาทหารหญิง 
โดยระดับชั้นปีการเรียนวิชาทหารท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการตัดสินใจสมคัรเป็น
นักศึกษาวิชาทหารหญิงแตกต่างกนั ปัจจยัสิทธิของนักศึกษาวิชาทหารหญิง ดา้นสิทธิไดรั้บการ
ประดบัยศ ดา้นสิทธิเพ่ิมโอกาสสอบเขา้วิทยาลยัพยาบาล ทบ. และปัจจยัอ่ืน ๆ ดา้นค่านิยม ดา้น
สภาพแวดลอ้ม และดา้นการช่วยเหลือสงัคม ส่งผลต่อแรงจูงใจในการตดัสินใจสมคัรเป็นนักศึกษา
วิชาทหารหญิง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

4. กฤษณา ศรีจันทร์แดง และไกรชิต สุตะเมือง (2557) แรงจูงใจในการสมคัรเข้า
ท างานในกลุ่มประเทศอาเซียนของนักศึกษาระดบัปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ การวิจยัคร้ังน้ีมี
จุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาวตัถุประสงคข์องการศึกษาคน้ควา้อิสระ เพื่อศึกษาความแตกต่างกนั ทางดา้น
ประชากรศาสตร์ต่อแรงจูงใจในการสมคัรเขา้ท างานในกลุ่มประเทศอาเซียนของนักศึกษาระดบั
ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ และเพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัทางดา้นทศันคติและปัจจยั
อ่ืน ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการสมคัรเขา้ท างานในกลุ่มประเทศอาเซียนของนักศึกษา



14 

ระดบัปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ โดยคาดว่าขอ้มลูท่ีไดจ้ะเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้สนใจ หรือเพื่อให้
องคก์รใชใ้นการปรับปรุงเสริมสร้างแรงจูงใจใหอ้งคก์รสามารถจูงใจผูท่ี้มีความรู้ความสามารถเขา้
มาปฏิบติังานในองคก์ร ผูว้ิจยัไดท้  าการ วิจยัเชิงพรรณนาโดยใชว้ิจยัเชิงส ารวจ โดยการใชว้ิธีการ
ข้อมูลด้วยแบบสอบถาม ทางการศึกษาเฉพาะกลุ่มเป้าหมายคือ นักศึกษาระดับปริญญาโท  
คณะบริหารธุรกิจ  จ  านวน 400 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามและใชเ้ทคนิคในการ
วิเคราะห์ขอ้มลู  ไดแ้ก่  การแจกแจงความถ่ี  ร้อยละ  ค่าเฉล่ีย t-test F-test (One-way ANOVA) และ
การใชแ้บบวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) ในการหาค่า
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตน้และตวัแปรตามผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงมากกว่า  เพศชาย  อายรุะหว่าง 20-3-ปี  สถานภาพโสด ประกอบอาชีพพนกังานบริษทั เอกชน 
มีรายไดร้ะหว่าง 15,001 –30,000 บาท  และพบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ตอ้งการสมคัรเขา้ท างานใน
ประเทศสิงคโปร์ปัจจัยด้านทัศนคติ ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน และสภาพแวดลอ้มและท่ีตั้งของ
บริษทั มีผลต่อแรงจูงใจในการสมคัรเขา้ท างานในกลุ่มประเทศอาเซียนของนกัศึกษา ระดบัปริญญา
โท คณะบริหารธุรกิจอยา่ง มีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5. พชัรินทร์ ชุติพงศรุ่์งโรจน์ (2558) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานกบั
ส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง การวิจัยคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมาย เพ่ือศึกษาการวิจยัคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงค์ศึกษาปัจจัยจูงใจในการตดัสินใจเลือกท างานกบัส านักบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ 
First Jobber โดยศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานและการเรียนรู้ โอกาสเจริญกา้วหน้า ความมัน่คงใน
งาน ผลตอบแทนและสวสัดิการ ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ช่ือเสียงองคก์รและค่านิยม รวมถึง
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั คือ นกัศึกษาจบใหม่และเขา้ท างานในส านัก
งานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ตั้งแต่ระดบัต าแหน่งผูช่้วยผูส้อบบญัชีท่ีมีอายุงานระหว่าง 6 เดือน
ไปจนถึง 2 ปี จ านวน 350 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูล 
ประกอบด้วย การใชส้ถิติเชิงพรรณนา การหาค่าความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
เพื่ออธิบายขอ้มลูโดยสรุป  การวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA F-test) เพื่อศึกษาความแตกต่าง
ระหว่างตัวแปรตน้และตวัแปรตาม และวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัการตดัสินใจเชิงบวกต่อการเลือกท างานกบัส านัก
งานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเรียงลา
ดบัจากมากไปน้อย คือ ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ปัจจยัดา้นค่านิยม ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและการเรียนรู้ และปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน 
ตามล าดบั ส าหรับปัจจยัดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัการตดัสินใจเชิงลบต่อ
การเลือกท างานกบัส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ส าหรับดา้นลกัษณะทาง
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ประชากรศาสตร์ พบว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ส่งผลต่อการเลือกท างานกบัส านักงานสอบ
บญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ยกเวน้ปัจจยัดา้นระดบัผลการเรียนเฉล่ียท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานกบัส านกังานสอบบญัชี
ขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber โดยผูท่ี้มีระดบัผลการเรียนเฉล่ียระหว่าง 2.25-3.00 มีค่าเฉล่ียท่ี
จะตดัสินใจเลือกท างานกบัส านักงานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งมากกว่าผูท่ี้มีระดบัผลการเรียน
เฉล่ียสูง 

 
2.3.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
Bidwell (2012) Do Women Choose Different Jobs from Men? Mechanisms of 

Application Segregation in the Market for Managerial Workers เพศต่อการเลือกงาน: กลไกในการ
จดัการก าลงัคนในตลาด งานวิจยัขา้งตน้มุ่งศึกษาความแตกต่างระหว่างเพศในการเลือกสมคัรงาน
เพ่ือความเขา้ใจท่ีมากข้ึนในประเด็นการแบ่งแยกเพศในงาน โดยมุ่งทดสอบทฤษฎีเพ่ือหาสาเหตุว่า
เหตุใดเพศหญิงจึงมีโอกาสเลือกสมคัรงานท่ีแตกต่างจากเพศชาย โดยมีปัจจยัทางสังคมเป็นปัจจยั
อ่ืน ๆ ท่ีส่งผลกระทบกบังานวิจยัในเร่ืองบทบาทของเพศในสงัคม และสมมติฐานว่าเพศมีผลต่อการ
ติดสินใจเลือกสมคัรงานท่ีแตกต่างกนัหรือไม่ ผลการวิจยัพบว่าผูห้ญิงมีแนวโน้มน้อยกว่าเพศชาย
เพื่อการสมคัรงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นการเงินและงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใหค้  าปรึกษา และมีแนวโนม้
มากกว่าเพ่ือการสมคัรงานท่ีลกัษณะการบริหารจัดการทั่วไป ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่าเพศหญิงมี
แนวโน้มท่ีจะเลือกงานท่ีสามารถมีส่วนร่วม และสามารพยงัจัดการชีวิตนอกเหนือเวลางานได้
มากกว่า เนน้งานท่ีสะทอ้นภาพความเฉพาะส าหรับเพศชาย และมีความคาดหวงัต่อการงานนอ้ยกว่า 
ผูว้ิจยัพบว่าเพศหญิงมีแนวโนม้นอ้ยมากในการตอบรับงานท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัภูมิหลงัทางการศึกษาท่ี
ผ่านมา หรือประสบการณ์ท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงผลการวิจัยเหล่าน้ีช่วยสะท้อนให้เห็นความแตกต่าง
เพื่อท่ีจะน ามาปรับใชใ้นการรับสมคัรพนกังานได ้

 
 

  



16 

2.4 กรอบงานวจิยั 
 

 ตวัแปรต้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 

 
 
 

 
ภาพท่ี 2.1  กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

  

แรงจูงใจในการเลือกบริษทัฯ 
เพื่อสมคัรงานของกลุ่ม
นกัศกึษาจบใหม่ 

 

 

ตวัแปรตาม 

ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 

- เพศ 
- ประเภทสถาบนัการศกึษา 
- หลกัสูตรการศึกษา 
- คณะ 
- เกรดเฉล่ีย 

 

ปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ 
- ประเภทองคก์รท่ีท่านมุ่งหวงัสมคัรเขา้

ท างาน 
- ลกัษณะองคก์รท่ีมุ่งหวงัเขา้ท างาน 
- บุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ

สมคัรงาน 
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บทที่ 3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 
การศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานของกลุ่มนกัศึกษาจบ

ใหม่คร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research 
Method) และวิธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้  าหนดแนวทางใน
การด าเนินการวิจยั โดยมีรายละเอียดในเร่ือง การก าหนดประชากร  การสุ่มกลุ่มตวัอย่าง การเก็บ
รวบรวมขอ้มลู การจดัท าและการวิเคราะห์ขอ้มลู สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 

 
 

3.1 การก าหนดประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ คือ นักศึกษาระดบัอุดมศึกษา (ปริญญาตรี) ท่ีจบ

การศึกษาประจ าปีการศึกษา 2558 ศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษาในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพฯ และปริมณฑล 
ทั้งหลกัสูตรภาคภาษาไทยและ หลกัสูตรนานาชาติ  จ  านวน 3.15 แสนคน (ส านกังานคณะกรรมการ
อุดมศึกษา, 2558)  

 
 

3.2 วธีิการสุ่มตวัอย่างและข้ันตอนการสุ่มตวัอย่าง 
การค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งและไดใ้ชสู้ตรการหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบ

ทราบจ านวนประชากรโดยก าหนดความเช่ือมัน่ท่ี 90% ความผดิพลาดไม่เกิน 10% ดงัสูตรของ Taro 
Yamane (1967) ดงัน้ี  

n = N 
  1+ N (E) 2 

n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N = จ านวนประชากร 
E = 0.10 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 90 

ขนาดของตวัอยา่งท่ีค  านวณไดเ้ท่ากบั 90 ตวัอยา่ง และเพื่อป้องกนัความผิดพลาดและ
ความน่าเช่ือถือของขอ้มลูจากการตอบแบบสอบถาม จึงไดท้ าการ รวมแบบสอบถามทั้งส้ิน 200 ชุด 
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การเลือกกลุ่มตัวอย่าง มีล  าดับขั้นตอนในการสุ่มตัวอย่างเป็นแบบหลายขั้นตอน 
(Multistage Sampling) ดงัต่อไปน้ี 

ขั้นตอนท่ี  1 ใช้วิ ธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบวิจารณญาณ หรือ แบบเจาะจง 
(Judgment or Purposive Sampling) โดยเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัอุดมศึกษา ปริญญาตรี
ในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล 

ขั้นตอนท่ี  2 ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบโควตา (Quota sampling) โดยแจกแจงแบ่ง
สัดส่วนตามขนาดกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 400 ตวัอย่าง แบ่ง 200 ตวัอย่างเป็นนักศึกษาหรือนิสิตใน
สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ และ 200 ตวัอยา่งเป็นนกัศึกษาหรือนิสิตในสถาบนัอุดมศึกษาของเอกชน 

ขั้นตอนท่ี  3 ใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งโดยใชค้วามสะดวก (Convenience) ซ่ึงเป็น Non-probability 
โดยใชแ้บบสอบถามตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีก  าหนดไว ้จึงออกเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ 
โดยมีกลุ่มผูแ้นะน าเพื่อส่งต่อขอ้มลูใหก้ลุ่มตวัอยา่งอ่ืน ๆ ต่อเน่ือง เพื่อให้เขา้ถึงกลุ่มผูบ้ริโภคอย่าง
ครอบคลุมและมากท่ีสุด 

 
 

3.3 ตวัแปรที่ใช้ทดสอบสมมตฐิาน 
ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั แจกแจงตามสมมติฐานไดด้งัน้ี 
สมมติฐานท่ี  1 กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการเลือก

บริษทัเพื่อการสมคัรงาน แตกต่างกนั 
ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 
สมมติฐานท่ี  2  กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีหลกัสูตรการสอนแตกต่างกนัแรงจงูใจในการ

เลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานแตกต่างกนั 
ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 
สมมติฐานท่ี  3 กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีประเภทสถาบันการศึกษาแตกต่างกัน 

แรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานแตกต่างกนั 
ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 
สมมติฐานท่ี  4  กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีมีบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจเพื่อการสมคัรงาน

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานแตกต่างกนั 
ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 
สมมติฐานท่ี  5  กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีเกรดเฉล่ียต่างกนัมีแรงจูงใจในการเลือก

บริษทัเพื่อการสมคัรงานแตกต่างกนั 
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ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 
 
 

3.4 วธีิการเก็บข้อมูล 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัโดยการส ารวจ (survey) ใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูล 

วิธีการแจกแบบสอบถาม คือ ใชแ้บบสอบถามออนไลน์ประชาสัมพนัธ์ผ่าน Facebook และติดต่อ
ไปยงัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มลู 

 
ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมอืในการวจิยั 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร เพื่อ

ก  าหนดขอบเขตและเน้ือหาของแบบทดสอบ จะไดมี้ความชดัเจนตามความมุ่งหมายการวิจยัยิง่ข้ึน 
2. น าขอ้มลูท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม 
3. น าแบบสอบถามท่ีร่างได ้ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) จาก

ผูเ้ช่ียวชาญ (อ.ท่ีปรึกษา) พิจารณาตรวจสอบและขอค าแนะน าในการแกไ้ข ปรับปรุงเพื่อให้อ่าน
แลว้มีความเขา้ใจง่ายและชดัเจนตามความมุ่งหมายของการวิจยั โดยไดค่้า CVI = 0.97 

4. น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขตามค าแนะน าแลว้มาด าเนินการทดสอบกบักลุ่มเป้าหมาย 
(Pretest) จ านวน 50 คน โดยไดค่้าความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 0.953 

5. น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได ้ทดสอบความความเช่ือมัน่ (Reliability)  
6. น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ลกัษณะของแบบสอบถาม 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมเพ่ือการวิจยัเชิง พรรณนา ในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ท่ีมีค  าถามชนิดปลายปิด โดยแบ่งโครงค าถามออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรของผูต้อบแบบสอบถาม ลกัษณะเป็น

ค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) จ านวน 10 ขอ้ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเด็นดงัน้ี  เพศ  อายุ ประเภท
สถาบนัการศึกษา ช่ือสถาบนัการศึกษา คณะท่ีศึกษา หลกัสูตร เกรดเฉล่ีย ลกัษณะขององค์กรท่ี
มุ่งหวงัเขา้ท างาน ลกัษณะธุรกิจท่ีมุ่งหวงัเขา้ท างาน และบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการพิจารณาเลือก
บริษทัเพื่อการสมคัรงาน 
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ส่วนท่ี 2  ค าถามเก่ียวกับปัจจัยจูงใจท่ีให้ความส าคัญในการพิจารณาในการเลือก
บริษทัเพื่อการสมคัรงานรวม 11 ดา้น ประกอบไปดว้ย 

1. ดา้นค่าตอบแทน 
2. ดา้นการเดินทาง 
3. ดา้นลกัษณะงาน 
4. ดา้นภาพลกัษณ์ ความน่าเช่ือถือขององคก์ร 
5. ดา้นโอกาสในการเติบโตของบุคลากร 
6. ดา้นการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร 
7. ดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชาในสถานท่ีท างาน 
8.  ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
9.  ดา้นความมัน่คงในงาน 
10. ดา้นกระบวนการในการรับสมคัรงาน 
11. ดา้นนโยบายของบริษทั 
เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  4 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ 

Likert’s scale ซ่ึงจะมีให้เลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียวมี โดยมีการก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน 
ดงัน้ี 

ระดบั (การใหค้วามส าคญั)   คะแนน 
มากท่ีสุด  4 
มาก   3 
นอ้ย    2 
นอ้ยท่ีสุด   1 

วิธีการแปลผลแบบสอบถามส่วนน้ีไดใ้ชค่้าเฉล่ีย (x) ตามเกณฑค์ะแนนดงัน้ี 
ค่าเฉล่ีย (x) = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 

จ านวนชั้น 

= 4 - 1  
4 

=  0.75 
 

ระดบัคะแนน    ความหมาย 
ระดบั 4 ค่าเฉล่ีย 3.25-4.00   อยูใ่นเกณฑ ์ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด  
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ระดบั 3 ค่าเฉล่ีย 2.49-3.24   อยูใ่นเกณฑ ์ใหค้วามส าคญัมาก 
ระดบั 2 ค่าเฉล่ีย 1.73-2.48   อยูใ่นเกณฑ ์ใหค้วามส าคญันอ้ย 
ระดบั 1 ค่าเฉล่ีย 0.97-1.72   อยูใ่นเกณฑ ์ใหค้วามส าคญันอ้ยท่ีสุด 
 
ความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมอืที่ใช้ในการวจิยั 
ในการศึกษาคร้ังน้ีได้มีการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมั่น 

(Reliability) ดงัน้ี 
1. ความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาไปให้นักวิชาการ

พิจารณาและตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) CVI =  0.97 และความเหมาะสมของ
ภาษาท่ีใช ้(Wording) ว่ามีความเหมาะสมและสามารถใชว้ดัส่ิงท่ีตอ้งการศึกษาเพ่ือน าไปปรับปรุง
แกไ้ขก่อนน าไปสอบถามในการเก็บขอ้มลูจริง 

2. ความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจัยได้น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาและปรับปรุง
แกไ้ขแลว้ไปท าการทดสอบ (pre-test) จ านวน 50 ชุด กบักลุ่มประชากรท่ีมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบั
กลุ่มตวัอยา่ง เพื่อตรวจสอบว่าค  าถามสามารถส่ือความหมายตรงตามความตอ้งการตลอดจนมีความ
เหมาะสมหรือไม่ มีความยากง่ายเพียงใด จากนั้นจึงน ามาทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS PC Windows Version 11.5 ในการหาความเช่ือมัน่ โดยใชสู้ตรหา
ค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha โดยใชเ้กณฑ์สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามท่ี 
Jump (1978) ไดเ้สนอแนะเป็นเกณฑก์ารยอมรับไวด้งัน้ี  

ค่า α มากกว่าและเท่ากบั 0.7 ส าหรับงานวิจยัเชิงส ารวจ (Exploratory research)  
ค่า α มากกว่าและเท่ากบั 0.8 ส าหรับงานวิจยัพ้ืนฐาน (Basic research)  
ค่า α มากกว่าและเท่ากบั 0.9 ส าหรับการตดัสินใจ (Important research)  
จึงจะสรุปไดว้่าแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือสูง 

 
 
  



22 

3.5 สถิตทิี่ใช้ในการค านวณ 
วิเคราะห์ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ  ประเภทสถาบันการศึกษา 

สถาบนัการศึกษา หลกัสูตรการศึกษา ของกลุ่มตวัอย่าง น ามาแจกแจงในรูปของความถ่ี และสถิติ
เบ้ืองตน้ เช่น ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าสถิติร้อยละ (Percentage) (กลัยา 
วาณิชยบ์ญัชา, 2545)  

1. ค่าร้อยละ 
P = f * 100 

N 
เมื่อ  P  แทน  ค่าร้อยละ 

f  แทน  ความถ่ีท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นร้อยละ 
n  แทน  จ านวนความถ่ีทั้งหมด 
 

2. ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean) (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2545)  
X =  Xi 

N 
เมื่อ  X  แทน  ค่าเฉล่ีย 
∑Xi แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

n  แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

3. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2545)  

S =    
 1nn

XXn
22



 

 

เมื่อ  S  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 
(∑X)2  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลงัสอง 
∑X2  แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัอยา่งยกก าลงัสอง 

n  แทน  จ านวนสมาชิกในกลุ่มตวัอยา่ง 
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3.4 สถิตทิี่ใช้ทดสอบสมมตฐิาน  
การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม โดยใช้สูตร 

Independent T-test (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2545)  

t = 

21

1

2

1

2

nn

SS

2XX1





  

เมื่อ  t  แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
X1  แทน  ค่าเฉล่ียตวัอยา่งกลุ่มท่ี 1 
X2  แทน  ค่าเฉล่ียตวัอยา่งกลุ่มท่ี 2 
S1

2  แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 
S 22  แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 
n1  แทน  ขนาดตวัอยา่งกลุ่มท่ี 1 
n2  แทน  ขนาดตวัอยา่งกลุ่มท่ี 2  

การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้
สูตร การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance ๆ) (กลัยา วาณิชย์
บญัชา, 2545)  

F = 
MSw

MSb  

เมื่อ     F  แทน  ค่าสถิติท่ีใชเ้ปรียบเทียบกบัค่าวิกฤตจากการแจกแจงแบบ F  
 เพื่อทราบ นยัส าคญั 

MSb  แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
MSw  แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

MSb = 
1k

SSb


  MSw  = 

1n

SSw


 

เมื่อ  SSb  แทน  ผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุ่ม 
SSw  แทน  ผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุ่ม 
k  แทน  จ านวนกลุ่ม 
n แทน  จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
df  แทน  ชั้นแห่งความเป็นอิสระ ไดแ้ก่ ระหว่างกลุ่ม (k-1) ภายในกลุ่ม (n-k)  
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ในกรณีท่ีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติจะท าการตรวจสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 หรือระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยใชสู้ตรตามวิธี Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียประชากร 

LSD  =  









nj

1

ni

1
MSEt r,α   

 
โดยท่ี ni ≠ nj, r = n-k 
LSD แทน ค่าผลต่างนยัส าคญัท่ีค  านวณไดส้ าหรับการทดสอบประชากรกลุ่มท่ี i และ j 
MSE แทน ค่า mean square error ท่ีไดจ้ากตารางวิเคราะห์ความแปรปรวน 
k แทน ค่าจ  านวนกลุ่มทั้งหมดท่ีใชท้ดสอบ 
n แทน ค่าจ  านวนขอ้มลูตวัอยา่งทั้งหมด 
t α,r แทน ค่าสถิติจากตารางมาตรฐาน t โดยใชค่้าของ df = n-k 
การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสองกลุ่ม  โดยวิธีทดสอบของ ไค-สแควร์ 

(Chi-square) (ศิริชยั พงษว์ิชยั, 2547)  

 2 = 
 



1j 1i

2
kk

Eij

)EijOij(  

เมื่อ  k  แทน  จ านวนค่าหรือประเภทหรือจ านวนกลุ่ม 
Oij  แทน  จ านวนหรือความถ่ีของกลุ่มท่ี i และ j ท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มลู 
Eij  แทน  จ านวนหรือความถ่ีของกลุ่มท่ี i และ j ท่ีไดจ้ากอตัราส่วนท่ีก  าหนด 

การทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสองกลุ่ม โดยใชค่้าสหสมัพนัธอ์ยา่งง่าย 
เพียร์สนั (Pearson Correlation) (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2545)  

r = 
2222

)YYN()XXN(

)Y)(X(XYn



 


  

 
เมื่อ   r  แทน  สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 

∑x  แทน  ผลรวมคะแนนรายขอ้ของกลุ่มตวัอยา่ง 
∑Y  แทน  ผลรวมคะแนนรวมของทั้งกลุ่ม 
∑X2  แทน  ผลรวมคะแนนชุด x แต่ละกลุ่มตวัอยา่งยกก าลงัสอง 
∑Y2  แทน  ผลรวมคะแนนชุด Y แต่ละกลุ่มตวัอยา่งยกก าลงัสอง 
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∑XY แทน  ผลรวมของผลคูณระหว่าง X และ Y 
    n  แทน  จ านวนคนหรือกลุ่มตวัอยา่ง 

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธจ์ะมีค่าระหว่าง 
1. ค่า  r เป็น ลบ แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงขา้ม คือ  

ถา้ X เพ่ิม Y จะลด แต่ถา้ X ลด Y จะเพ่ิม 
2. ค่า  r เป็น บวก แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั คือ  

ถา้ X เพ่ิม Y จะเพ่ิม แต่ถา้ X ลด Y จะลด 
3. ค่า  r เขา้ใกล ้1 แสดงว่า  X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั  

และมีความสมัพนัธก์นัมาก 
4. ค่า  r เขา้ใกล-้1 แสดงว่า  X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงขา้ม  

และมีความสมัพนัธก์นัมาก 
5. ค่า  r เท่ากบั 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสมัพนัธ ์
การวิเคราะห์สมการท านายความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสองกลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์

ความถดถอยแบบพหุขั้นตอน (Regression Analyses)  
 

Ŷ = b0 + b1X1 + b2X2 + …..+ bnXn 
 

เมื่อ  Ŷ  แทน ค่าตวัแปรตาม 
X1  แทน ค่าตวัแปรอิสระตวัท่ี 1 
X2  แทน ค่าตวัแปรอิสระตวัท่ี 2 
b0  แทน ค่าคงท่ีของสมการถดถอย 
b1  แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ X 
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บทที่ 4 
ผลการวจิยั 

 
 

จากการวิเคราะห์ขอ้มลูจากแบบสอบถามจ านวน 200 ชุด ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการเลือกบริษทัฯ เพื่อการสมคัรงานของกลุ่มนกัศกึษาจบใหม่  

ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลูตามล าดบัดงัน้ี 
4.1 การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ 
4.2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการเลือกบริษทัฯ เพื่อการสมคัรงานของกลุ่มนักศึกษา

จบใหม่ 
4.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 

4.1 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ 
การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ ได้แก่ เพศ ประเภท

สถาบนัการศึกษา หลกัสูตร เกรดเฉล่ีย ลกัษณะองค์กรท่ีมุ่งหวงัเขา้ท างาน ประเภทธุรกิจท่ีมุ่งหวงั
เขา้ท างาน และบุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อการตดัสินใจสมคัรงาน โดยน าเสนอในรูปของจ านวน 
และร้อยละ ดงัตารางท่ี 4.1 ถึง 4.7  
 
ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มนกัศกึษาจบใหม่ จ  าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 57 28.5 
หญิง 143 71.5 

รวม 200 100 
 
จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 

71.5 และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 28.5 
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ตารางที่ 4.2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มนกัศกึษาจบใหม่ จ  าแนกตามประเภทสถาบนัการศกึษา 
ประเภทสถาบันการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

สถาบนัของรัฐ 184 92 
สถาบนัของเอกชน 16 8 

รวม 200 100 
 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ส่วนใหญ่จบจากสถาบนัของรัฐ คิดเป็น

ร้อยละ 92 และจบจากสถาบนัของเอกชน คิดเป็นร้อยละ 8 
 
ตารางที่ 4.3  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มนกัศกึษาจบใหม่ จ  าแนกตามประเภทหลกัสูตร 

หลกัสูตร จ านวน ร้อยละ 
หลกัสูตรภาษาไทย 180 90 
หลกัสูตรนานาชาติ  18 9 
หลกัสูตรสองภาษา 2 1 

รวม 200 100 
 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ส่วนใหญ่จบจากหลกัสูตรประเภท

ภาษาไทย คิดเป็นร้อยละ 90 และจบจากหลกัสูตรนานาชาติ และหลกัสูตรสองภาษาคิดเป็นร้อยละ 9 
และ 1 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มนกัศกึษาจบใหม่ จ  าแนกตามเกรดเฉล่ีย 

เกรดเฉลีย่ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากว่า 2.5 18 9 
2.51-2.75 36 18 
2.76-3.24 83 41.5 
3.25 ข้ึนไป 63 31.5 

รวม 200 100 
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จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ส่วนใหญ่จบจากการศึกษาโดยมีเกรด
เฉล่ียอยู่ท่ี 2.76-3.24 คิดเป็นร้อยละ 41.5 เกรด 3.25 ข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 31.5 เกรด2.51-2.75 คิด
เป็นร้อยละ 18 และจบโดยมีเกรดเฉล่ียอยูท่ี่ต  ่ากว่า 2.5 คิดเป็นร้อยละ 9  
 
ตารางที่ 4.5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มนกัศกึษาจบใหม่ จ  าแนกตามลกัษณะองคก์รท่ีมุ่งหวงัเขา้

ท างาน 
ลกัษณะองค์กรที่มุ่งหวงัเข้าท างาน จ านวน ร้อยละ 

ราชการ 28 14 
รัฐวิสาหกิจ 27 13.5 
ธุรกิจเอกชน 88 44 
ธุรกิจส่วนตวั 19 9.5 
องคก์รระหว่างประเทศ 31 15.5 
ฟรีแลนซ ์รับจา้งทัว่ไปไม่สงักดั 2 1 
อ่ืน ๆ  5 2.5 

รวม 200 100 
 
จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่มีความคิดเห็นต่อลกัษณะองคก์รท่ีมุ่งหวงั

เขา้ท างานแตกต่างกนัไปโดยส่วนใหญ่มุ่งหวงัเขา้ท างานในธุรกิจเอกชนคิดเป็นร้อยละ 44 องค์กร
ระหว่างประเทศ คิดเป็นร้อยละ 15.5 ราชการคิดเป็นร้อยละ 14 รัฐวิสาหกิจคิดเป็นร้อยละ 13.5 
ธุรกิจส่วนตวั คิดเป็นร้อยละ 9.5 และอ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 3.5  
 
ตารางที่ 4.6 จ านวนและร้อยละของกลุ่มนกัศกึษาจบใหม่ จ  าแนกตามประเภทธุรกิจท่ีมุ่งหวงัเขา้

ท างาน 
ประเภทธุรกจิที่มุ่งหวงัเข้าท างาน จ านวน ร้อยละ 

ธุรกิจการเกษตร 5 2.5 
ธุรกิจอุตสาหกรรม 35 17.5 
ธุรกิจการพาณิชย ์ 46 23 
ธุรกิจการก่อสร้าง 6 3 
ธุรกิจการเงิน 34 17 
ธุรกิจใหบ้ริการ 53 26.5 

อ่ืน ๆ  21 10.5 
รวม 200 100 
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จากตารางท่ี 4.6 พบว่า กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่มีความมุ่งหวงัท่ีจะเขา้ท างานในประเภท
ธุรกิจท่ีแตกต่างกนัไปโดยส่วนใหญ่มุ่งหวงัเขา้ท างานในธุรกิจธุรกิจการให้บริการคิดเป็นร้อยละ 
26.5 ธุรกิจการพาณิชยคิ์ดเป็นร้อยละ 23 ธุรกิจอุตสาหกรรมคิดเป็นร้อยละ 17.5 ธุรกิจการเงินคิด
เป็นร้อยละ 17 และอ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 16 โดยประกอบดว้ย ธุรกิจการก่อสร้าง ธุรกิจการเกษตร 
ธุรกิจเพื่อสงัคมไม่หวงัผลก าไรเป็นตน้ 
 
ตารางที่ 4.7 จ านวนและร้อยละของบุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อการตดัสินใจสมคัรงานกลุ่ม

นกัศกึษาจบใหม่  
บุคคลที่มอีทิธพิลส าคญัต่อการตดัสินใจสมคัรงาน จ านวน ร้อยละ 

ตวัเอง 140 70 
บิดา 12 6 
มารดา 21 10.5 
เพื่อน 22 11 
คนรัก 5 2.5 

รวม 200 100 
 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่าบุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อการตดัสินใจสมคัรงานของกลุ่ม

นักศึกษาส่วนใหญ่เป็นตวันักศึกษาเองคิดเป็นร้อยละ 70 รองลงมาเป็นเพื่อนคิดเป็นร้อยละ 11 
มารดาคิดเป็นร้อยละ 10.5 บิดาคิดเป็นร้อยละ 6 และเป็นคนรักคิดเป็นร้อยละ 2.5 
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4.2 การให้ความส าคญักับแรงจูงใจในการเลือกบริษัทเพือ่การสมัครงานของกลุ่ม 
นักศึกษาจบใหม่ 

การวิเคราะห์ระดบัการให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัร
งานของกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้านการเดินทาง ด้านลักษณะงาน  
ดา้นภาพลกัษณ์ ความน่าเช่ือถือขององคก์ร ดา้นโอกาสในการเติบโตของบุคลากร ดา้นการส่งเสริม
การพฒันาของบุคลากร ดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชาในสถานท่ีท างานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นกระบวนการในการรับสมคัรงาน ดา้นนโยบายของบริษทัโดย
น าเสนอในรูปของค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปรผลตามความหมายดงัน้ี  

ระดบั 4  ค่าเฉล่ีย 3.25-4.00   อยูใ่นเกณฑ ์ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด  
ระดบั 3  ค่าเฉล่ีย 2.49-3.24  อยูใ่นเกณฑ ์ใหค้วามส าคญัมาก 
ระดบั 2  ค่าเฉล่ีย 1.73-2.48   อยูใ่นเกณฑ ์ใหค้วามส าคญันอ้ย 
ระดบั 1  ค่าเฉล่ีย 0.97-1.72   อยูใ่นเกณฑ ์ใหค้วามส าคญันอ้ยท่ีสุด 
ดงัตารางท่ี 4.8 ถึง 4.18 

 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดา้นค่าตอบแทน 

ด้านค่าตอบแทน ค่าเฉลีย่ S.D. แปลผล 

1.1 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม
กบัลกัษณะ 

3.60 .530 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

1.2 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม
กบัความรู้ ความสามารถของนกัศกึษา 

3.58 .588 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

1.3 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บสอดคลอ้งกบั
ความคาดหวงัของนกัศกึษา 

3.38 .623 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

1.4 ค่าตอบแทนมีการปรับข้ึนตาม 
ความเหมาะสม 

3.43 .661 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

1.5 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความทดัเทียม
กบัธุรกิจประเภทเดียวกนัในตลาด 

3.50 .695 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียรวม 3.498   อยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 
 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในดา้นค่าตอบแทนอยู่

ในระดบัใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดา้นการเดินทาง 
ด้านการเดนิทาง ค่าเฉลีย่ S.D. แปลผล 

2.1 สามารถเดินทางมายงัท่ีท างานโดย 
รถโดยสาร 

3.31 .823 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

2.2 มีบริการเร่ือง รถรับ-ส่งพนกังาน 2.70 1.081 ใหค้วามส าคญัมาก 
2.3 สถานท่ีท างานไม่ไกลจากท่ีพกัอาศยั

จนเกินไป 
3.33 .736 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

2.4 เป็นองคก์รท่ีใหค้วามช่วยเหลือ 
เร่ืองค่าเดินทาง 

2.83 .888 ใหค้วามส าคญัมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.04   อยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมาก 
 
จากตารางท่ี 4.9 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในดา้นการเดินทางอยู่

ในระดบัใหค้วามส าคญัมาก 
 

ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดา้นลกัษณะงาน 
ด้านลกัษณะงาน ค่าเฉลีย่ S.D. แปลผล 

3.1 ลกัษณะงานมีความสอดคลอ้งกบั
ความถนดัของนกัศกึษา 

3.44 .670 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

3.2 ลกัษณะงานมีความน่าสนใจ 
และทา้ทายความสามารถ 

3.54 .633 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

3.3 ลกัษณะงานเปิดโอกาสใหใ้ชค้วามรู้
ความสามารถอยา่งเต็มท่ี 

3.59 .569 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

3.4 ลกัษณะงานมีการก าหนดรายละเอียด
ชดัเจนถึงขอบเขตของงาน 

3.53 .649 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียรวม 3.578  อยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในดา้นลกัษณะงาน
อยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดา้นภาพลกัษณ์ ความน่าเช่ือถือ
ขององคก์ร 

ด้านภาพลกัษณ์ ความน่าเช่ือถือขององค์กร ค่าเฉลีย่ S.D. แปลผล 
4.1 ในสายตาของบุคคลทัว่ไป 3.31 .779 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 
4.2 เป็นองคก์รท่ีรู้จกักนัดีในสงัคม 3.09 .801 ใหค้วามส าคญัมาก 
4.3 เป็นองคท่ี์ไดรั้บรางวลัทางสงัคม 

ในดา้นความน่าเช่ือถือในการท างา 
2.72 .829 ใหค้วามส าคญัมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.04  อยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมาก 
 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในดา้นภาพลกัษณ์ 

ความน่าเช่ือถือขององคก์รอยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมาก 
 
ตารางที่ 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดา้นโอกาสในการเติบโตของ

บุคลากร 
ด้านโอกาสในการเตบิโตของบุคลากร ค่าเฉลีย่ S.D. แปลผล 

5.1 เป็นองคก์รท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังาน
เติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

3.63 .570 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

5.3 เป็นองคก์รท่ีมีแนวทางในการ
พิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งชดัเจน 

3.52 .642 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียรวม 3.50  อยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 
 
จากตารางท่ี 4.12 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในดา้นโอกาสในการ

เติบโตของบุคลากรอยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 
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ตารางที่ 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดา้นการส่งเสริมการพฒันาของ
บุคลากร 

ด้านการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร ค่าเฉลีย่ S.D. แปลผล 
6.1 เป็นองคก์รท่ีสนบัสนุนใหพ้นกังานไดรั้บการ

ฝึกอบรมและพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
3.49 .723 ใหค้วามส าคญั

มากท่ีสุด 
6.2 เป็นองคก์รท่ีมีหน่วยงานท่ีดูแลดา้นการพฒันาของ

พนกังานโดยเฉพาะ 
3.28 .738 ใหค้วามส าคญั

มากท่ีสุด 
6.3 เป็นองคก์รท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดรั้บการ

ฝึกอบรมและพฒันาตนเองอยา่งเท่าเทียม 
3.31 .791 ใหค้วามส าคญั

มากท่ีสุด 
6.4 เป็นองคก์รท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้สนอแนวคิด

เพื่อการพฒันางานในรูปแบบใหม่ ๆ 
3.55 .678 ใหค้วามส าคญั

มากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียรวม 3.578 อยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญั

มากท่ีสุด 
 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในดา้นการส่งเสริม

การพฒันาของบุคลากรอยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 
 
ตารางที่ 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชาใน

สถานท่ีท างาน 
ด้านลกัษณะการบังคบับญัชาในสถานที่ท างาน ค่าเฉลีย่ S.D. แปลผล 

7.1 เป็นองคก์รท่ีหวัหนา้งานเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา สามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานได ้

3.66 .587 ใหค้วามส าคญั
มากท่ีสุด 

7.2 หวัหนา้งานมอบหมายงานและอ านาจในการ
ตดัสินใจอยา่งยติุธรรม 

3.73 .573 ใหค้วามส าคญั
มากท่ีสุด 

7.3 มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีรับฟังและใหค้  าปรึกษาแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.66 .613 ใหค้วามส าคญั
มากท่ีสุด 

7.4 มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีใจเป็นกลางในการประเมินผล
การท างาน 

3.72 .577 ใหค้วามส าคญั
มากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียรวม 3.578 อยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญั
มากท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4.14 พบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในดา้นลกัษณะการ
บงัคบับญัชาในสถานท่ีท างานอยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 
 
ตารางที่ 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อน

ร่วมงาน 
ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน ค่าเฉลีย่ S.D. แปลผล 

8.1 มีเพื่อนร่วมงานรุ่นเดียวกนั 2.80 .891 ใหค้วามส าคญัมาก 
8.3 เป็นองคก์รท่ีไม่มีการแบ่งพรรค เล่น

พวกในสถานท่ีท างาน 
3.61 .707 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียรวม 3.31 อยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 
 
จากตารางท่ี 4.15 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในดา้นความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 
 
ตารางที่ 4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดา้นความมัน่คงในงาน 

ด้านความมัน่คงในงาน ค่าเฉลีย่ S.D. แปลผล 
9.1 เป็นองคก์รท่ีมีผลประกอบการคงท่ี

มัน่คง 
3.64 .577 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

9.2 เป็นองคก์รท่ีพนกังานสามารถมัน่ใจ
ว่าหากปฏิบติังานอยา่งเหมาะสมกจ็ะ
สามารถปฏิบติังานไดต้ลอดไป 

3.50 .601 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

9.3 เป็นองคก์รท่ีมัน่คงไม่ตอ้งกงัวลเร่ือง
ใหอ้อกจากงานโดยง่าย 

3.60 .568 ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียรวม 3.58 อยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 
 
จากตารางท่ี 4.16 พบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในดา้นความมัน่คง

ในงานอยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 
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ตารางที่ 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดา้นกระบวนการในการรับ
สมคัรงาน 

ด้านกระบวนการในการรับสมคัรงาน ค่าเฉลีย่ S.D. แปลผล 
10.1 เป็นองคก์รท่ีเปิดช่องทางการสมคัรผา่น

ช่องทางออนไลน์ 
3.14 .886 ใหค้วามส าคญัมาก 

10.2 เป็นองคก์รท่ีใชร้ะยะเวลาในการด าเนินการ
ไม่นาน (ภายใน 1 สปัดาห์ต่อขั้นตอน เช่น 
รอเรียกสอบสมัภาษณ์เป็นตน้) 

3.22 .846 ใหค้วามส าคญัมาก 

10.3 เป็นองคก์รท่ีมกีารสมัภาษณ์หลายรอบ 2.02 .805 ใหค้วามส าคญั
นอ้ยท่ีสุด 

10.4 เป็นองคก์รท่ีอ  านวยความสะดวกและ
ใหบ้ริการผูส้มคัรในการสมคัรงานเช่นลกูคา้ 

2.96 .867 ใหค้วามส าคญั
นอ้ยท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียรวม 2.835 อยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมาก 
 
จากตารางท่ี 4.17 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในดา้นกระบวนการ

ในการรับสมคัรงานอยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมาก 
 
ตารางที่ 4.18 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดา้นนโยบายของบริษทั 

 ค่าเฉลีย่ S.D. แปลผล 
11.1 ท างาน 5 วนัต่อสปัดาห์มีวนัหยดุเสาร์ อาทิตย ์ 3.70 .693 ใหค้วามส าคญั 

มากท่ีสุด 
11.2 มีโครงการหรือ กิจกรรมเพื่อตอบแทนสงัคม 

และส่ิงแวดลอ้ม (CSR Activity) 
3.06 .909 ใหค้วามส าคญั 

มาก 
11.3 เป็นองคก์รท่ีมกีารจดัสวสัดิการท่ีค  านึงถึง

ความมัน่คงของพนกังาน เช่น ประกนัสงัคม
กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 

3.67 .602 ใหค้วามส าคญั 
มากท่ีสุด 

11.4 เป็นองคก์รท่ีมีเคร่ืองใชส้ านกังานอ านวย
ความสะดวกในการท างานครบครัน 

3.54 .686 ใหค้วามส าคญั 
มากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียรวม 3.48  อยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญั 
มากท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4.18 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในดา้นนโยบายของ
บริษทัอยูใ่นระดบัใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

 
 

4.3 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
การวิเคราะห์สมมติฐานความแตกต่างต่อระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการ

เลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานของกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ด้านการเดินทาง 
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นภาพลกัษณ์ ความน่าเช่ือถือขององคก์ร ดา้นโอกาสในการเติบโตของบุคลากร 
ด้านการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร ด้านลกัษณะการบังคับบัญชาในสถานท่ีท างานด้าน
ความสมัพนัธก์บัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นกระบวนการในการรับสมคัรงาน ดา้น
นโยบายของบริษทัโดยน าเสนอในรูปของการทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ 
Independent T-Test กับกลุ่มตวัอย่างสองกลุ่ม ไดแ้ก่  เพศ และประเภทสถาบนัการศึกษา สถิติ  
One-way ANOVA) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมากกว่าสองกลุ่มข้ึนไป ไดแ้ก่ ประเภท หลกัสูตร เกรดเฉล่ีย
และบุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อการตดัสินใจสมคัรงานหากพบความแตกต่าง จะท าการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 90 % ดงันั้นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า .10 ส าหรับ
การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดต้ั้งสมมติฐานไว ้ดงัน้ี 

 
สมมตฐิานที่ 1 กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ที่มเีพศแตกต่างกนัมแีรงจูงใจในการเลือกบริษัท

เพือ่การสมคัรงาน แตกต่างกนั  
 
ตารางที่ 4.19 การเปรียบเทียบเพศกบัระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อ

การสมคัรงานของกลุ่มนกัศกึษาจบใหม่ 
  เพศ จ านวน  ค่าเฉลีย่ SD  t  P 
ดา้นค่าตอบแทน ชาย 57 3.446 0.378 -1.073 0.284 
  หญิง 143 3.518 0.446     
ดา้นการเดินทาง ชาย 57 2.675 0.686 -4.963 0.000* 
  หญิง 143 3.184 0.564     
ดา้นลกัษณะงาน ชาย 57 3.498 0.468 -1.733 .085* 
  หญิง 143 3.613 0.402     
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ตารางที่ 4.19 การเปรียบเทียบเพศกบัระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อ
การสมคัรงานของกลุ่มนกัศกึษาจบใหม่  (ต่อ) 

  เพศ จ านวน  ค่าเฉลีย่ SD  t  P 
ดา้นภาพลกัษณ์ ความ
น่าเช่ือถือขององคก์ร 

ชาย 57 2.795 0.742 -3.354 .001* 
หญิง 143 3.133 0.599     

ดา้นโอกาสในการเติบโต
ของบุคลากร 

ชาย 57 3.427 0.642 -1.209 0.228 
หญิง 143 3.534 0.531     

ดา้นการส่งเสริมการ
พฒันาของบุคลากร 

ชาย 57 3.276 0.486 -2.092 0.038* 
หญิง 143 3.455 0.668     

ดา้นลกัษณะการบงัคบั
บญัชาในสถานท่ีท างาน 

ชาย 57 3.526 0.411 -2.94 0.004* 
หญิง 143 3.761 0.542     

ดา้นความสมัพนัธก์บั
เพื่อนร่วมงาน 

ชาย 57 3.995 0.673 -1.397 0.164 
หญิง 143 4.229 0.804     

ดา้นความมัน่คงในงาน ชาย 57 3.3684 0.483 -3.969 0.000* 
หญิง 143 3.662 0.468     

ดา้นกระบวนการในการ
รับสมคัรงาน 

ชาย 57 2.6272 0.701 -2.853 0.005* 
หญิง 143 2.9161 0.624     

ดา้นนโยบายของบริษทั ชาย 57 3.3684 0.517 -1.854 0.065* 
หญิง 143 3.5245 0.545     

หมายเหตุ p < .10* 
 
จากตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบเพศกบัระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการ

เลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานพบว่า การทดสอบเปรียบเทียบเพศกบัระดบัการให้ความส าคญักบั
แรงจูงใจ โดยจ าแนกตามเพศจะท าการทดสอบความแปรปรวนของประชากรของสถิติทดสอบ 
Levene’s Test of Equality of Variances หากพบว่ามีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั จะใชค่้า Equal 
Variances Assumed แต่หากพบว่ามีความแปรปรวนแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั จะใชค่้า Equal 
Variances not Assumed ในการด าเนินการทดสอบสมมติฐาน 

ในดา้นค่าตอบแทนกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่เพศชายและหญิง มีระดบัการใหค้วามส าคญั
กบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานไม่แตกต่างกนั 
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ในดา้นการเดินทางกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่เพศชายและหญิง มีระดบัการให้ความส าคญั
กบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั  

ในดา้นลกัษณะงานกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่เพศชายและหญิง มีระดบัการให้ความส าคญั
กบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่าง 

ในดา้นภาพลกัษณ์ ความน่าเช่ือถือขององคก์ร กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่เพศชายและหญิง 
มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั  

ในด้านโอกาสในการเติบโตของบุคลากร  กลุ่มนักศึกษาจบใหม่เพศชายและหญิง  
มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานไม่แตกต่างกนั 

ในดา้นการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร กลุ่มนักศึกษาจบใหม่เพศชายและหญิง  
มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั  

ในดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชาในสถานท่ีท างาน กลุ่มนักศึกษาจบใหม่เพศชายและ
หญิง มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั  

ในดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่เพศชายและหญิง มีระดบั
การใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานไม่แตกต่างกนั 

ในด้านความมัน่คงในงานกลุ่มนักศึกษาจบใหม่เพศชายและหญิง มีระดับการให้
ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั  

ในดา้นกระบวนการในการรับสมคัรงาน  กลุ่มนักศึกษาจบใหม่เพศชายและหญิง  
มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่าง 

ในดา้นนโยบายของบริษทั กลุ่มนักศึกษาจบใหม่เพศชายและหญิง มีระดบัการให้
ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั  

 
 สมมตฐิานที่ 2 กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ที่หลกัสูตรการสอนแตกต่างกันมีแรงจูงใจใน
การเลอืกบริษัทเพือ่การสมคัรงานแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของหลกัสูตรการศึกษา 

หลกัสูตร N Mean S.D. 
หลกัสูตรภาษาไทย 180 3.0756 0.35345 
หลกัสูตรนานาชาติ 18 2.9136 0.000 
หลกัสูตรสองภาษา 2 3.1776 0.26699 
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ตารางที่ 4.21 การเปรียบเทียบหลกัสูตรการสอนกบัระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการ
เลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 

  แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ดา้นค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 0.114 3 0.038 0.206 0.892 

 
ภายในกลุ่ม 36.284 196 0.185 

    รวม 36.398 199       
ดา้นการเดินทาง ระหว่างกลุ่ม 2.842 3 0.947 2.346 0.074* 

 
ภายในกลุ่ม 79.17 196 0.404 

    รวม 82.012 199       
ดา้นลกัษณะงาน ระหว่างกลุ่ม 1.434 3 0.478 2.736 0.045* 

 
ภายในกลุ่ม 34.246 196 0.175 

    รวม 35.68 199       
ดา้นภาพลกัษณ์ ความ
น่าเช่ือถือขององคก์ร 

ระหว่างกลุ่ม 1.226 3 0.409 0.94 0.422 
ภายในกลุ่ม 85.172 196 0.435 

    รวม 86.398 199       
ดา้นโอกาสในการเติบโต
ของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 1.544 3 0.515 1.627 0.184 
ภายในกลุ่ม 62.009 196 0.316 

    รวม 63.553 199       
ดา้นการส่งเสริมการ
พฒันาของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 1.038 3 0.346 0.883 0.451 
ภายในกลุ่ม 76.796 196 0.392 

    รวม 77.835 199       
ดา้นลกัษณะการบงัคบั
บญัชาในสถานท่ีท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.173 3 0.391 1.467 0.225 
ภายในกลุ่ม 52.257 196 0.267 

    รวม 53.43 199       
ดา้นความสมัพนัธก์บั
เพื่อนร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.689 3 0.23 0.658 0.579 
ภายในกลุ่ม 68.408 196 0.349 

    รวม 69.097 199       
ดา้นความมัน่คงในงาน ระหว่างกลุ่ม 2.335 3 0.778 3.365 0.02* 

 
ภายในกลุ่ม 45.327 196 0.231 

    รวม 47.662 199       
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ตารางที่ 4.21 การเปรียบเทียบหลกัสูตรการสอนกบัระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการ
เลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน (ต่อ) 

  แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ดา้นกระบวนการในการ
รับสมคัรงาน 

  

ระหว่างกลุ่ม 1.731 3 0.577 1.34 0.263 
ภายในกลุ่ม 84.429 196 0.431 

  รวม 86.16 199       
ดา้นนโยบายของบริษทั ระหว่างกลุ่ม 0.641 3 0.214 0.728 0.536 

 
ภายในกลุ่ม 57.519 196 0.293 

    รวม 58.16 199       
หมายเหตุ p < .10* 

 
ในดา้นค่าตอบแทนกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีศึกษาในหลกัสูตรการสอนท่ีแตกต่างกนั  

มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีไม่แตกต่างกนั 
ในดา้นการเดินทางกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีศึกษาในหลกัสูตรการสอนท่ีแตกต่างกนั  

มีระดบัการให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 และไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการ
วิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.22  

 
ตารางที่ 4.22 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นการเดินทาง 

หลกัสูตร Mean 
หลกัสูตร
ภาษาไทย  

หลกัสูตร
นานาชาติ 

หลกัสูตร 
สองภาษา  

หลกัสูตรภาษาไทย  3.0756 - -0.00222 0.09778 
หลกัสูตรนานาชาติ 2.9136 

 
- -0.1 

หลกัสูตรสองภาษา  3.1776     - 
 
เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 

(Scheffe) พบว่านกัศึกษาท่ีจบการศึกษาในหลกัสูตรภาษาไทยมีแรงจูงใจในระดบัท่ีให้ความส าคญั
กบัดา้นการเดินทางนอ้ยกว่าหลกัสูตรนานาชาติและมากกว่าหลกัสูตรสองภาษา 

ในดา้นลกัษณะงานกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีศึกษาในหลกัสูตรการสอนท่ีแตกต่างกนั มี
ระดับการให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนัอย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 และไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการ
วิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.23  

 
ตารางที่ 4.23 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นลกัษณะงาน 

หลกัสูตร Mean 
หลกัสูตร
ภาษาไทย  

หลกัสูตร
นานาชาติ 

หลกัสูตร 
สองภาษา  

หลกัสูตรภาษาไทย  3.0756 - 0.08444 .79556* 
หลกัสูตรนานาชาติ 2.9136 

 
- .71111* 

หลกัสูตรสองภาษา  3.1776     - 
หมายเหตุ p < .10* 
 

เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่านกัศึกษาท่ีจบการศึกษาในหลกัสูตรภาษาไทย มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงาน แตกต่างจากนกัศึกษาท่ีจบการศึกษาในหลกัสูตรสองภาษา และ หลกัสูตรนานาชาติ โดย
นกัศึกษาท่ีจบการศึกษาในหลกัสูตรภาษาไทย มีแรงจูงใจในระดบัท่ีใหค้วามส าคญักบัดา้นลกัษณะ
งานมากกว่านกัศึกษาท่ีจบการศึกษาใน หลกัสูตรนานาชาติและหลกัสูตรสองภาษา 

ในด้านภาพลกัษณ์ ความน่าเช่ือถือขององค์กร  กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีศึกษาใน
หลกัสูตรการสอนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงานท่ีไม่แตกต่างกนั  

ในดา้นโอกาสในการเติบโตของบุคลากร กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีศึกษาในหลกัสูตร
การสอนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน
ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ในดา้นการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีศึกษาในหลกัสูตร
การสอนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน
ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ในดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชาในสถานท่ีท างาน  กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีศึกษาใน
หลกัสูตรการสอนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงานท่ีไม่แตกต่างกนั 
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ในด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีศึกษาในหลกัสูตร 
การสอนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน
ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ในด้านความมัน่คงในงานกลุ่มนักศึกษาจบใหม่เพศชายและหญิงกลุ่มนักศึกษาจบ
ใหม่ท่ีศึกษาในหลกัสูตรการสอนท่ีแตกต่างกนัท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1  
มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั และไดท้ า
การวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.24  

 
ตารางที่ 4.24 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นความมัน่คงในงาน 

หลกัสูตร Mean 
หลกัสูตร
ภาษาไทย  

หลกัสูตร
นานาชาติ 

หลกัสูตร 
สองภาษา  

หลกัสูตรภาษาไทย  3.0756 - -0.3463* -0.45741 
หลกัสูตรนานาชาติ 2.9136 

 
- -0.11111 

หลกัสูตรสองภาษา  3.1776 
  

- 
 
เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 

(Scheffe) พบว่านกัศึกษาท่ีจบการศึกษาในหลกัสูตรภาษาไทย มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงาน แตกต่างจากนกัศึกษาท่ีจบการศึกษาใน หลกัสูตรนานาชาติ โดยนกัศึกษาท่ีจบการศึกษา
ในหลกัสูตรภาษาไทย มีแรงจูงใจในระดบัท่ีใหค้วามส าคญักบัดา้นลกัษณะงานน้อยกว่านักศึกษาท่ี
จบการศึกษาใน หลกัสูตรนานาชาติ 

ในดา้นกระบวนการในการรับสมคัรงาน กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีศึกษาในหลกัสูตร
การสอนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน
ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ในด้านนโยบายของบริษัท กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีศึกษาในหลกัสูตรการสอนท่ี
แตกต่างกัน มีระดับการให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในการเลือกบริษัทเพื่อการสมคัรงานท่ีไม่
แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที่  3 กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ในประเภทสถาบันการศึกษาแตกต่างกันมี
แรงจูงใจในการเลอืกบริษัทเพือ่การสมคัรงานแตกต่างกนั 

 
ตารางที่ 4.25 การเปรียบเทียบประเภทสถาบนัการศกึษากบัระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจ

เพื่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานของกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ 

 
ประเภทสถาบัน 

การศึกษา 
จ านวน ค่าเฉลีย่ SD t P 

ดา้นค่าตอบแทน สถาบนัของรัฐ 184 3.4967 0.43707 -0.029 0.977 
  สถาบนัของเอกชน 16 3.5 0.30984     
ดา้นการเดินทาง สถาบนัของรัฐ 184 3.0299 0.65998 -1.046 0.306 
  สถาบนัของเอกชน 16 3.1406 0.37604     
ดา้นลกัษณะงาน สถาบนัของรัฐ 184 3.575 0.4341 -0.565 0.572 
  สถาบนัของเอกชน 16 3.6375 0.27538     
ดา้นภาพลกัษณ์ ความ
น่าเช่ือถือขององคก์ร 

สถาบนัของรัฐ 184 3 0.65934 -2.711 0.007* 
สถาบนัของเอกชน 16 3.4583 0.5     

ดา้นโอกาสในการเติบโต
ของบุคลากร 

สถาบนัของรัฐ 184 3.4964 0.57681 -0.589 0.556 
สถาบนัของเอกชน 16 3.5833 0.41276     

ดา้นการส่งเสริมการ
พฒันาของบุคลากร 

สถาบนัของรัฐ 184 3.3845 0.62718 -1.48 0.141 
สถาบนัของเอกชน 16 3.625 0.57735     

ดา้นลกัษณะการบงัคบั
บญัชาในสถานท่ีท างาน 

สถาบนัของรัฐ 184 3.6902 0.51926 -0.326 0.745 
สถาบนัของเอกชน 16 3.7344 0.52017     

ดา้นความสมัพนัธก์บั
เพื่อนร่วมงาน 

สถาบนัของรัฐ 184 3.2971 0.60348 -0.914 0.362 
สถาบนัของเอกชน 16 3.4375 0.37945     

ดา้นความมัน่คงในงาน สถาบนัของรัฐ 184 3.5652 0.49708 -1.65 0.115 
สถาบนัของเอกชน 16 3.7292 0.36956     

ดา้นกระบวนการในการ
รับสมคัรงาน 

สถาบนัของรัฐ 184 2.8383 0.66067 0.332 0.74 
สถาบนัของเอกชน 16 2.7813 0.64469     

ดา้นนโยบายของบริษทั สถาบนัของรัฐ 184 3.4598 0.55171 -2.83 0.009* 
สถาบนัของเอกชน 16 3.7125 0.31807     

หมายเหตุ p < .10* 
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จากตารางท่ี 4.25  การเปรียบเทียบ ประเภทสถาบันการศึกษากับระดับการให้
ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานพบว่า  

ในดา้นค่าตอบแทนกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีจบในประเภทสถาบนัการศึกษาท่ีแตกต่าง
กนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีไมแ่ตกต่างกนั  

ในดา้นการเดินทางกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีจบในประเภทสถาบนัการศึกษาท่ีแตกต่าง
กนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

ในดา้นลกัษณะกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีจบในประเภทสถาบนัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

ในดา้นภาพลกัษณ์ ความน่าเช่ือถือขององค์กร กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีจบในประเภท
สถาบนัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงานท่ีแตกต่างกนั 

ในด้านโอกาสในการเติบโตของบุคลากร  กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีจบในประเภท
สถาบนัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

ในดา้นการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีจบในประเภท
สถาบนัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

ในด้านลกัษณะการบงัคับบญัชาในสถานท่ีท างาน  กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีจบใน
ประเภทสถาบนัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทั
เพื่อการสมคัรงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

ในด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน  กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีจบในประเภท
สถาบนัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

ในดา้นความมัน่คงในงานกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีจบในประเภทสถาบนัการศึกษาท่ี
แตกต่างกัน มีระดับการให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในการเลือกบริษัทเพื่อการสมคัรงานท่ีไม่
แตกต่างกนั 

ในด้านกระบวนการในการรับสมคัรงาน  กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีจบในประเภท
สถาบนัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงานท่ีไมแ่ตกต่างกนั  
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ในดา้นนโยบายของบริษทั กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีจบในประเภทสถาบนัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั 

 
สมมตฐิานที่ 4 กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ที่มีบุคคลที่มีผลต่อแรงจูงใจเพื่อการสมัครงาน

แตกต่างกนัมแีรงจูงใจในการเลอืกบริษัทเพือ่การสมคัรงานแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.26 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจเพื่อการสมคัรงาน 
บุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อการตดัสินใจสมคัร N Mean S.D. 
ตวัเอง 140 3.0446 0.3267 
บิดา 12 3.001 0.50137 
มารดา 21 3.1745 0.42817 
เพื่อน 22 3.3024 0.2169 
คนรัก 5 3.0136 0.0166 

 
ตารางที่ 4.27 การเปรียบเทียบ บุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจเพื่อการสมคัรงานกบัระดบัการให้

ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 
 แหล่งความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

ดา้นค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 4 0.886 0.221 1.216 0.305 
 ภายในกลุ่ม 195 35.512 0.182 

    รวม 199 36.398       
ดา้นการเดินทาง ระหว่างกลุ่ม 4 7.296 1.824 4.761 0.001* 
 ภายในกลุ่ม 195 74.716 0.383 

    รวม 199 82.012       
ดา้นลกัษณะงาน ระหว่างกลุ่ม 4 3.587 0.897 5.448 0.000* 
 ภายในกลุ่ม 195 32.093 0.165 

    รวม 199 35.68       
ดา้นภาพลกัษณ์  
ความน่าเช่ือถือ 
ขององคก์ร  

ระหว่างกลุ่ม 4 3.556 0.889 2.093 0.083* 
ภายในกลุ่ม 195 82.842 0.425 

  รวม 199 86.398       
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ตารางที่ 4.27 การเปรียบเทียบ บุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจเพื่อการสมคัรงานกบัระดบัการให้
ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน (ต่อ) 

 แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นโอกาสในการ
เติบโตของบุคลากร  

ระหว่างกลุ่ม 4 4.499 1.125 3.714 0.006* 
ภายในกลุ่ม 195 59.055 0.303 

  รวม 199 63.553       
ดา้นการส่งเสริม 
การพฒันาของบุคลากร  

ระหว่างกลุ่ม 4 4.333 1.083 2.874 0.024* 
ภายในกลุ่ม 195 73.501 0.377 

  รวม 199 77.835       
ดา้นลกัษณะ 
การบงัคบับญัชาใน
สถานท่ีท างาน  

ระหว่างกลุ่ม 4 2.408 0.602 2.301 0.06* 
ภายในกลุ่ม 195 51.022 0.262 

  รวม 199 53.43       
ดา้นความสมัพนัธก์บั
เพื่อนร่วมงาน  

ระหว่างกลุ่ม 4 3.619 0.905 2.694 0.032* 
ภายในกลุ่ม 195 65.479 0.336 

  รวม 199 69.097       
ดา้นความมัน่คง 
ในงาน  

ระหว่างกลุ่ม 4 0.914 0.228 0.953 0.435 
ภายในกลุ่ม 195 46.748 0.24 

  รวม 199 47.662       
ดา้นกระบวนการ 
ในการรับสมคัรงาน  

ระหว่างกลุ่ม 4 10.029 2.507 6.422 0.000* 
ภายในกลุ่ม 195 76.131 0.39 

   รวม 199 86.16    
ดา้นนโยบายของ 
บริษทั 

ระหว่างกลุ่ม 4 2.451 0.613 2.145 0.077* 
ภายในกลุ่ม 195 55.709 0.286 

    รวม 199 58.16       
หมายเหตุ p < .10* 
 

ในดา้นค่าตอบแทนกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีบุคคลต่อแรงจูงใจเพื่อการสมคัรงานท่ี
แตกต่างกัน มีระดับการให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในการเลือกบริษัทเพื่อการสมคัรงานท่ีไม่
แตกต่างกนั 
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ในดา้นการเดินทางกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีบุคคลต่อแรงจูงใจเพื่อการสมคัรงานท่ี
แตกต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่าง
กนั และไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.28  

 
ตารางที่ 4.28 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นการเดินทาง 
บุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อ
การตดัสินใจสมคัรงาน 

Mean ตวัเอง บิดา มารดา เพื่อน คนรัก 

ตวัเอง 3.0446 - -0.156 -0.207 -.58588* 0.198 
บิดา 3.001   - -0.051 -0.430 0.354 
มารดา 3.1745     - -0.379 0.405 
เพื่อน 3.3024 

   
- 0.784 

คนรัก 3.0136         - 
หมายเหตุ p < .10* 
 

เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่า นักศึกษาท่ีตัวเองเป็นผู ้ท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกบริษัทเพื่อการสมัครงาน   
มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน แตกต่างจากนักศึกษาท่ีมีเพื่อนเป็นผูท่ี้มีอิทธิพล 
ต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน โดยนักศึกษาท่ีตวัเองเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษัท 
เพื่อการสมคัรงาน มีแรงจูงใจในระดบัท่ีให้ความส าคญักบัดา้นการเดินทางน้อยกว่านักศึกษาท่ีมี
เพื่อนเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 

ในดา้นลกัษณะงาน กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีบุคคลต่อแรงจูงใจเพื่อการสมคัรงานท่ี
แตกต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่าง
กนั และไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.29 
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ตารางที่ 4.29 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นลกัษณะงาน 
บุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อ
การตดัสินใจสมคัรงาน 

Mean ตวัเอง บิดา มารดา เพื่อน คนรัก 

ตวัเอง 3.0446 - 0.19095 0.00286 -.28026* .53429* 
บิดา 3.001   - -0.188 -.47121* 0.343 
มารดา 3.1745     - -0.283 0.531 
เพื่อน 3.3024 

   
- .81455* 

คนรัก 3.0136         - 
หมายเหตุ p < .10* 

 
เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 

(Scheffe) พบว่า นักศึกษาท่ีตัวเองเป็นผู ้ท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกบริษัทเพื่อการสมัครงาน   
มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน แตกต่างจากนกัศึกษาท่ีมีเพื่อน และคนรักเป็นผูท่ี้มี
อิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน โดยนักศึกษาท่ีตวัเองเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือก
บริษทัเพื่อการสมคัรงาน มีแรงจูงใจในระดบัท่ีใหค้วามส าคญักบัดา้นลกัษณะงาน นอ้ยกว่านกัศึกษา
ท่ีมีเพื่อนเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน  และมากกว่านักศึกษาท่ีมีคน
รักเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 

นกัศึกษาท่ีบิดาเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน มีแรงจูงใจใน
การเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน แตกต่างจากนักศึกษาท่ีมีเพื่อน เป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือก
บริษทัเพื่อการสมคัรงาน โดยนกัศึกษาท่ีบิดาเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 
มีแรงจูงใจในระดบัท่ีให้ความส าคัญกับด้านลกัษณะงาน น้อยกว่านักศึกษาท่ีมีเพื่อนเป็นผูท่ี้มี
อิทธิพลต่อการเลือกบริษัทเพื่อการสมคัรงานและนักศึกษาท่ีเพื่อนเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือก
บริษทัเพื่อการสมคัรงาน มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน แตกต่างจากนักศึกษาท่ีมี
คนรักเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน โดยนักศึกษาท่ีเพื่อนเป็นผูท่ี้มีอิทธิพล
ต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน มีแรงจูงใจในระดบัท่ีให้ความส าคัญกบัดา้นลกัษณะงาน 
มากกว่านกัศึกษาท่ีมีคนรักเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 

ในด้านภาพลกัษณ์ ความน่าเช่ือถือขององค์กร กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีบุคคลต่อ
แรงจูงใจเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทั
เพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั และไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการ
วิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.30 
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ตารางที่ 4.30 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นภาพลกัษณ์ความน่าเช่ือถือขององคก์ร 
บุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อ
การตดัสินใจสมคัรงาน 

Mean ตวัเอง บิดา มารดา เพื่อน คนรัก 

ตวัเอง 3.0446 - -0.10714 -0.42063 -0.02381 -0.29048 
บิดา 3.001   - -0.313 0.083 -0.183 
มารดา 3.1745     - 0.397 0.130 
เพื่อน 3.3024    - -0.267 
คนรัก 3.0136         - 
หมายเหตุ p < .10* 

 
เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 

(Scheffe) พบว่า นักศึกษาท่ีตัวเองเป็นผู ้ท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกบริษัทเพื่อการสมัครงาน   
มีแรงจูงใจในระดับท่ีให้ความส าคัญกับด้านภาพลกัษณ์ ความน่าเช่ือถือขององค์กรน้อยกว่า
นกัศึกษาท่ีมีบิดา มารดา เพื่อนและคนรักเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 

ในดา้นโอกาสในการเติบโตของบุคลากร กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีมีบุคคลต่อแรงจูงใจ
เพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงานท่ีแตกต่างกนัและไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์
ดงัตารางท่ี 4.31 

 
ตารางที่ 4.31 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นโอกาสในการเติบโตของบุคลากร 
บุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อ
การตดัสินใจสมคัรงาน 

Mean ตวัเอง บิดา มารดา เพื่อน คนรัก 

ตวัเอง 3.0446 - 0.31825 -0.20952 -0.33074 -0.27619 
บิดา 3.001   - -0.528 -.64899* -0.594 
มารดา 3.1745     - -0.121 -0.067 
เพื่อน 3.3024    - 0.055 
คนรัก 3.0136         - 
หมายเหตุ p < .10* 
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เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่า นักศึกษาท่ีบิดาเป็นผู ้ท่ีมี อิทธิพลต่อการเลือกบริษัทเพื่อการสมัครงาน   
มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน แตกต่างจากนกัศึกษาท่ีมีเพื่อนเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อ
การเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน โดยนกัศึกษาท่ีบิดาเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงาน มีแรงจูงใจในระดับท่ีให้ความส าคัญกับโอกาสในการเติบโตของบุคลากรน้อยกว่า
นกัศึกษาท่ีมีเพื่อนเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 

ในด้านการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร  กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีบุคคลต่อ
แรงจูงใจเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทั
เพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั และไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการ
วิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.32  

 
ตารางที่ 4.32 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร 
บุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อ
การตดัสินใจสมคัรงาน 

Mean ตวัเอง บิดา มารดา เพื่อน คนรัก 

ตวัเอง 3.0446 - 0.11905 -0.28274 -0.35633 0.24821 
บิดา 3.001   - -0.402 -0.475 0.129 
มารดา 3.1745     - -0.074 0.531 
เพื่อน 3.3024    - 0.605 
คนรัก 3.0136         - 
หมายเหตุ p < .10* 

 
เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 

(Scheffe) พบว่า นักศึกษาท่ีตัวเองเป็นผู ้ท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกบริษัทเพื่อการสมัครงาน   
มีแรงจูงใจในระดบัท่ีใหค้วามส าคญักบัดา้นการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร นอ้ยกว่านกัศึกษาท่ี
มีมารดา เพื่อนและคนรักเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานแต่มากกว่านกัศึกษา
ท่ีมีบิดาเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 

ในดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชาในสถานท่ีท างาน กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีบุคคลต่อ
แรงจูงใจเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทั
เพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั และไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการ
วิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.33 
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ตารางที่ 4.33 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชา  ในสถานท่ี
ท างาน 

บุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อ
การตดัสินใจสมคัรงาน 

Mean ตวัเอง บิดา มารดา เพื่อน คนรัก 

ตวัเอง 3.0446 - 0.08571 -0.20893 -0.2836 0.09821 
บิดา 3.001   - -0.295 -0.369 0.013 
มารดา 3.1745     - -0.075 0.307 
เพื่อน 3.3024    - 0.382 
คนรัก 3.0136         - 
หมายเหตุ p < .10* 

 
เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 

(Scheffe) พบว่า นักศึกษาท่ีตัวเองเป็นผู ้ท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกบริษัทเพื่อการสมัครงาน   
มีแรงจูงใจในระดบัท่ีให้ความส าคญักบัดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชาในสถานท่ีท างาน น้อยกว่า
นักศึกษาท่ีมีมารดาและเพื่อนเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานแต่มากกว่า
นกัศึกษาท่ีมีบิดาและคนรักเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 

ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีบุคคลต่อแรงจูงใจ
เพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงานท่ีแตกต่างกนั และไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์
ดงัตารางท่ี 4.34 

 
ตารางที่ 4.34 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
บุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อ
การตดัสินใจสมคัรงาน 

Mean ตวัเอง บิดา มารดา เพื่อน คนรัก 

ตวัเอง 3.0446 - 0.10952 0.05397 -.40563* 0.00952 
บิดา 3.001   - -0.056 -0.515 -0.100 
มารดา 3.1745     - -0.460 -0.044 
เพื่อน 3.3024    - 0.415 
คนรัก 3.0136         - 
หมายเหตุ p < .10* 
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เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่า นักศึกษาท่ีตัวเองเป็นผู ้ท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกบริษัทเพื่อการสมัครงาน   
มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน แตกต่างจากนกัศึกษาท่ีมีเพื่อนเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อ
การเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน โดยนกัศึกษาท่ีตวัเองเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงาน มีแรงจูงใจในระดบัท่ีให้ความส าคญักบัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน น้อยกว่า
นกัศึกษาท่ีมีเพื่อนเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน   

ในดา้นความมัน่คงในกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีมีบุคคลต่อแรงจูงใจเพ่ือการสมคัรงานท่ี
แตกต่างกัน มีระดับการให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในการเลือกบริษัทเพื่อการสมัครงานท่ี  
ไม่แตกต่างกนั 

ในดา้นกระบวนการในการรับสมคัรงาน กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีมีบุคคลต่อแรงจูงใจ
เพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงานท่ีแตกต่างกนั และไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์
ดงัตารางท่ี 4.35 

 
ตารางที่ 4.35 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นกระบวนการในการรับสมคัรงาน 
บุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อ
การตดัสินใจสมคัรงาน 

Mean ตวัเอง บิดา มารดา เพื่อน คนรัก 

ตวัเอง 3.0446 - -0.50655 -0.21488 -.62776* -0.39821 
บิดา 3.001   - 0.292 -0.121 0.108 
มารดา 3.1745     - -0.413 -0.183 
เพื่อน 3.3024    - 0.230 
คนรัก 3.0136         - 
หมายเหตุ p < .10* 
 

เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่า นักศึกษาท่ีตัวเองเป็นผู ้ท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกบริษัทเพื่อการสมัครงาน   
มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน แตกต่างจากนกัศึกษาท่ีมีเพื่อนเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อ
การเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน โดยนกัศึกษาท่ีตวัเองเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงาน มีแรงจูงใจในระดบัท่ีใหค้วามส าคญักบัดา้นกระบวนการในการรับสมคัรงาน น้อยกว่า
นกัศึกษาท่ีมีเพื่อนเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 
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ในดา้นนโยบายของบริษทั กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีมีบุคคลต่อแรงจูงใจเพื่อการสมคัร
งานท่ีแตกต่างกัน มีระดบัการให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ี
แตกต่างกนั และไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 
4.36 

 
ตารางที่ 4.36 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นนโยบายของบริษทั 
บุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อ
การตดัสินใจสมคัรงาน 

Mean ตวัเอง บิดา มารดา เพื่อน คนรัก 

ตวัเอง 3.0446 - 0.23667 -0.05381 -0.23909 0.31 
บิดา 3.001   - -0.290 -0.476 0.073 
มารดา 3.1745     - -0.476 0.073 
เพื่อน 3.3024    - 0.36381 
คนรัก 3.0136         - 

 
เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 

(Scheffe) พบว่า นักศึกษาท่ีตัวเองเป็นผู ้ท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกบริษัทเพื่อการสมัครงาน   
มีแรงจูงใจในระดบัท่ีให้ความส าคญักบัดา้นนโยบายของบริษทั น้อยกว่านักศึกษาท่ีมีมารดาและ
เพื่อนเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานแต่มากกว่านักศึกษาท่ีมีบิดาและคนรัก
เป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 

 
สมมตฐิานที่ 5 กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ที่มเีกรดเฉลีย่ต่างกนัมแีรงจูงใจในการเลอืกบริษัท

เพือ่การสมคัรงานแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.37 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของเกรดเฉล่ีย 

เกรดเฉล่ีย N Mean S.D. 
ต ่ากว่า 2.5 18 3.0746 0.56508 
2.51-2.75 36 3.0628 0.24287 
2.76-3.24 83 3.0314 0.36696 
3.25 ข้ึนไป 63 3.1655 0.27244 
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ตารางที่ 4.38 การเปรียบเทียบ เกรดเฉล่ียกบัระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือก
บริษทัเพื่อการสมคัรงาน 

  แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ดา้นค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 3 4.113 1.371 8.324 0.000* 

 
ภายในกลุ่ม 196 32.285 0.165 

    รวม 199 36.398       
ดา้นการเดินทาง ระหว่างกลุ่ม 3 4.278 1.426 3.596 0.015* 
 ภายในกลุ่ม 196 77.734 0.397 

    รวม 199 82.012       
ดา้นลกัษณะงาน ระหว่างกลุ่ม 3 1.729 0.576 3.326 0.021* 
 ภายในกลุ่ม 196 33.951 0.173 

    รวม 199 35.68       
ดา้นภาพลกัษณ์  
ความน่าเช่ือถือของ
องคก์ร  

ระหว่างกลุ่ม 3 0.317 0.106 0.241 0.868 
ภายในกลุ่ม 196 86.081 0.439 

  รวม 199 86.398       
ดา้นโอกาสในการ 
เติบโตของบุคลากร 

  

ระหว่างกลุ่ม 3 2.593 0.864 2.779 0.042* 
ภายในกลุ่ม 196 60.961 0.311 

  รวม 199 63.553       
ดา้นการส่งเสริม 
การพฒันาของ
บุคลากร  

ระหว่างกลุ่ม 3 7.182 2.394 6.641 0.000* 
ภายในกลุ่ม 196 70.653 0.36 

  รวม 199 77.835       
ดา้นลกัษณะการบงัคบั
บญัชาในสถานท่ี
ท างาน  

ระหว่างกลุ่ม 3 3.237 1.079 4.213 0.006* 
ภายในกลุ่ม 196 50.193 0.256 

  รวม 199 53.43       
ดา้นความสมัพนัธก์บั
เพื่อนร่วมงาน  

ระหว่างกลุ่ม 3 2.758 0.919 2.716 0.046* 
ภายในกลุ่ม 196 66.34 0.338 

  รวม 199 69.097       
ดา้นความมัน่คง 
ในงาน  

ระหว่างกลุ่ม 3 2.749 0.916 4 0.009* 
ภายในกลุ่ม 196 44.912 0.229 

  รวม 199 47.662       
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ตารางที่ 4.38 การเปรียบเทียบ เกรดเฉล่ียกบัระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือก
บริษทัเพื่อการสมคัรงาน (ต่อ) 

  แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ดา้นกระบวนการ 
ในการรับสมคัรงาน  

ระหว่างกลุ่ม 3 6.181 2.06 5.049 0.002* 
ภายในกลุ่ม 196 79.979 0.408 

  รวม 199 86.16       
ดา้นนโยบายของ
บริษทั  

ระหว่างกลุ่ม 3 1.391 0.464 1.601 0.191 
ภายในกลุ่ม 196 56.769 0.29 

  รวม 199 58.16       
หมายเหตุ p < .10* 

 
ในด้านค่าตอบแทน กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีเกรดเฉล่ียท่ีต่างกัน มีระดับการให้

ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั และไดท้ าการวิเคราะห์
เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.39  

 
ตารางที่ 4.39 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นค่าตอบแทน 

เกรดเฉล่ีย Mean ต ่ากว่า 2.5 2.51-2.75 2.76-3.24 3.25 ข้ึนไป 
ต ่ากว่า 2.5 3.0746 - -.50000* -.51459* -.47302* 
2.51-2.75 3.0628   - -0.015 0.027 
2.76-3.24 3.0314     - 0.042 
3.25 ข้ึนไป 3.1655 

   
- 

หมายเหตุ p < .10* 
 

เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่านักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียต ่ากว่า 2.5 มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 
แตกต่างจากนักศึกษาท่ีมี เกรดเฉล่ียในช่วงอ่ืน ๆ โดยนักศึกษาท่ีนักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย 
ต ่ากว่า 2.5 มีแรงจูงใจในระดบัท่ีใหค้วามส าคญักบัดา้นค่าตอบแทนนอ้ยกว่านกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย
ในช่วงอ่ืน ๆ   
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ในด้านการเดินทางกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีเกรดเฉล่ียท่ีต่างกัน มีระดับการให้
ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั และไดท้ าการวิเคราะห์
เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.40 

 
ตารางที่ 4.40 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นการเดินทาง 

เกรดเฉล่ีย Mean ต ่ากว่า 2.5 2.51-2.75 2.76-3.24 3.25 ข้ึนไป 
ต ่ากว่า 2.5 3.0746 - -0.146 0.224 -0.026 
2.51-2.75 3.0628   - .36956* 0.120 
2.76-3.24 3.0314     - -0.250 
3.25 ข้ึนไป 3.1655    - 
หมายเหตุ p < .10* 
 

เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่านักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียระหว่าง 2.51-2.75 มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงาน แตกต่างจากนกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียระหว่าง 2.76-3.24 โดยนักศึกษาท่ีนักศึกษาท่ีมีเกรด
เฉล่ียระหว่าง 2.51-2.75 มีแรงจูงใจในระดบัท่ีใหค้วามส าคญักบัดา้นการเดินทางมากกว่านกัศึกษาท่ี
มีเกรดเฉล่ียระหว่าง 2.51-2.75  

ในด้านลักษณะงานกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีเกรดเฉล่ียท่ีต่างกัน มีระดับการให้
ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนัและไดท้ าการวิเคราะห์
เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.41 

 
ตารางที่ 4.41 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นลกัษณะงาน  

เกรดเฉล่ีย Mean ต ่ากว่า 2.5 2.51-2.75 2.76-3.24 3.25 ข้ึนไป 
ต ่ากว่า 2.5 3.0746 - -0.172 -0.241 -.33175* 
2.51-2.75 3.0628   - -0.069 -0.160 
2.76-3.24 3.0314     - -0.091 
3.25 ข้ึนไป 3.1655    - 
หมายเหตุ p < .10* 
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เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่านกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียต ่ากว่า 2.5 มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 
แตกต่างจากนกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย 3.25 ข้ึนไปโดยนักศึกษาท่ีนักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียต ่ากว่า 2.5 มี
แรงจูงใจในระดบัท่ีใหค้วามส าคญักบัดา้นดา้นลกัษณะงานนอ้ยกว่านกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย 3.25 ข้ึนไป 

ในดา้นภาพลกัษณ์ ความน่าเช่ือถือขององค์กร กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีเกรดเฉล่ียท่ี
ต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจงูใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

ในดา้นโอกาสในการเติบโตของบุคลากร กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีมีเกรดเฉล่ียท่ีต่างกนั 
มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนัและไดท้ า
การวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.42 

 
ตารางที่ 4.42 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นโอกาสในการเติบโตของบุคลากร 

เกรดเฉล่ีย Mean ต ่ากว่า 2.5 2.51-2.75 2.76-3.24 3.25 ข้ึนไป 
ต ่ากว่า 2.5 3.0746 - -0.093 -0.299 -0.328 
2.51-2.75 3.0628   - -0.206 -0.235 
2.76-3.24 3.0314     - -0.029 
3.25 ข้ึนไป 3.1655    - 
หมายเหตุ p < .10* 
 

เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่า นักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียต ่ากว่า 2.5 มีแรงจูงใจในระดับท่ีให้ความส าคญักบัดา้น
โอกาสในการเติบโตของบุคลากร นอ้ยกว่านกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียในระดบัอ่ืน ๆ  

ในด้านการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร  กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีเกรดเฉล่ียท่ี
ต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนั
และไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.43  
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ตารางที่ 4.43 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร 
เกรดเฉล่ีย Mean ต ่ากว่า 2.5 2.51-2.75 2.76-3.24 3.25 ข้ึนไป 

ต ่ากว่า 2.5 3.0746 - 0.201 0.068 -0.296 
2.51-2.75 3.0628   - -0.134 -.49702* 
2.76-3.24 3.0314     - -.36341* 
3.25 ข้ึนไป 3.1655    - 
หมายเหตุ p < .10* 
 

เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่านักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียระหว่าง 2.51-2.75 มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงาน แตกต่างจากนักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย 3.25 ข้ึนไปโดยนักศึกษาท่ีนักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย
ระหว่าง 2.51-2.75 มีแรงจูงใจในระดบัท่ีใหค้วามส าคญักบัดา้นการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร 
นอ้ยกว่านกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย 3.25 ข้ึนไป 

นกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียระหว่าง 2.76-3.24 มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัร
งาน แตกต่างจากนกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย 3.25 ข้ึนไปโดยนกัศึกษาท่ีนักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียระหว่าง 
2.76-3.24 มีแรงจูงใจในระดบัท่ีใหค้วามส าคญักบัดา้นการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร นอ้ยกว่า
นกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย 3.25 ข้ึนไป 

ในดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชาในสถานท่ีท างาน กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีมีเกรดเฉล่ีย
ท่ีต่างกนั มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีท่ีแตกต่าง
กนัและไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.44  

 
ตารางที่ 4.44 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชาในสถานท่ี

ท างาน 
เกรดเฉล่ีย Mean ต ่ากว่า 2.5 2.51-2.75 2.76-3.24 3.25 ข้ึนไป 

ต ่ากว่า 2.5 3.0746 - -0.021 0.097 -0.202 
2.51-2.75 3.0628   - 0.118 -0.182 
2.76-3.24 3.0314     - -.29977* 
3.25 ข้ึนไป 3.1655    - 
หมายเหตุ p < .10* 
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เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่า นักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียระหว่าง 2.76-3.24 มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงาน แตกต่างจากนักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย 3.25 ข้ึนไปโดยนักศึกษาท่ีนักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย
ระหว่าง 2.76-3.24 มีแรงจูงใจในระดบัท่ีใหค้วามส าคญักบัดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชาในสถานท่ี
ท างาน นอ้ยกว่านกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย 3.25 ข้ึนไป 

ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ท่ีมีเกรดเฉล่ียท่ีต่างกนั  
มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนัและไดท้ า
การวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.45   

 
ตารางที่ 4.45 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 

เกรดเฉล่ีย Mean ต ่ากว่า 2.5 2.51-2.75 2.76-3.24 3.25 ข้ึนไป 
ต ่ากว่า 2.5 3.0746 - 0.148 .30477* 0.063 
2.51-2.75 3.0628   - 0.157 -0.085 
2.76-3.24 3.0314     - -.24128* 
3.25 ข้ึนไป 3.1655    - 
หมายเหตุ p < .10* 
 

เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่า นกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียต ่ากว่า 2.5 มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงาน 
แตกต่างจากนักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียระหว่าง 2.76-3.24 โดยนักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียต ่ ากว่า 2.5  
มีแรงจูงใจในระดบัท่ีให้ความส าคญักบัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากกว่านักศึกษาท่ีมี
เกรดเฉล่ียระหว่าง 2.76-3.24 

นกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียระหว่าง 2.76-3.24 มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัร
งาน แตกต่างจากนกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย 3.25 ข้ึนไปโดยนกัศึกษาท่ีนักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียระหว่าง 
2.76-3.24 มีแรงจูงใจในระดบัท่ีให้ความส าคัญกับดา้นความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานน้อยกว่า
นกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย 3.25 ข้ึนไป 

ในดา้นความมัน่คงในงานกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีมีเกรดเฉล่ียท่ีต่างกนั มีระดบัการให้
ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีท่ีแตกต่างกนัและไดท้ าการวิเคราะห์
เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.46  
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ตารางที่ 4.46 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นความมัน่คงในงาน 
เกรดเฉล่ีย Mean ต ่ากว่า 2.5 2.51-2.75 2.76-3.24 3.25 ข้ึนไป 

ต ่ากว่า 2.5 3.0746 - 0.231 0.218 -0.021 
2.51-2.75 3.0628   - -0.014 -.25265* 
2.76-3.24 3.0314     - -.23892* 
3.25 ข้ึนไป 3.1655    - 
หมายเหตุ p < .10* 
 

เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่า นักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียระหว่าง 2.76-3.24 มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการ
สมคัรงาน แตกต่างจากนักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย 3.25 ข้ึนไปโดยนักศึกษาท่ีนักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย
ระหว่าง 2.76-3.24 มีแรงจูงใจในระดบัท่ีใหค้วามส าคญักบัดา้นความมัน่คงในงานนอ้ยกว่านกัศึกษา
ท่ีมีเกรดเฉล่ีย 3.25 ข้ึนไป 

นกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียระหว่าง 2.76-3.24 มีแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัร
งาน แตกต่างจากนกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย 3.25 ข้ึนไปโดยนกัศึกษาท่ีนักศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียระหว่าง 
2.76-3.24 มีแรงจูงใจในระดบัท่ีใหค้วามส าคญักบัดา้นความมัน่คงในงานนอ้ยกว่านกัศึกษาท่ีมีเกรด
เฉล่ีย 3.25 ข้ึนไป 

ในดา้นกระบวนการในการรับสมคัรงาน กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีมีเกรดเฉล่ียท่ีต่างกนั 
มีระดบัการใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนัและไดท้ า
การวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.47  

 
ตารางที่ 4.47 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ในดา้นกระบวนการในการรับสมคัรงาน 

เกรดเฉล่ีย Mean ต ่ากว่า 2.5 2.51-2.75 2.76-3.24 3.25 ข้ึนไป 
ต ่ากว่า 2.5 3.0746 - 0.231 0.218 -0.021 
2.51-2.75 3.0628   - 0.302 0.286 
2.76-3.24 3.0314     - -0.016 
3.25 ข้ึนไป 3.1655    - 
หมายเหตุ p < .10* 
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เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของเชฟ
เฟ่ (Scheffe) พบว่า นกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียต ่ากว่า 2.5 มีแรงจูงใจในระดบัท่ีให้ความส าคญักบัดา้น
กระบวนการในการรับสมคัรงาน มากกว่านกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ียระหว่าง 2.51-2.75และ 2.76-3.24
แต่นอ้ยกว่านกัศึกษาท่ีมีเกรดเฉล่ีย 3.25 ข้ึนไป 

ในดา้นนโยบายของบริษทั กลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ท่ีมีเกรดเฉล่ียท่ีต่างกนั มีระดบัการให้
ความส าคญักบัแรงจูงใจในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานท่ีไม่แตกต่างกนั 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการเลือกบริษทัฯ เพื่อการสมคัรงานของกลุ่มนักศึกษาจบ
ใหม”่ โดย มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจ และความตอ้งการในการเลือกบริษทัเพื่อการสมคัร
งานของกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์จากผลการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นงานวิจยัคร้ังน้ี กลุ่มนักศึกษาจบใหม่ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จ านวน 200 คน ผลการวิจยัสามารถสรุปได ้ดงัต่อไปน้ี 

 
 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
ตอนที่ 1: ผลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนมากเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 71.5 และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อย

ละ 28.5 โดยผูจ้บจากสถาบนัของรัฐมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 92 และจบจากสถาบนัของเอกชน คิด
เป็นร้อยละ 8 จบจากหลกัสูตรประเภทภาษาไทย คิดเป็นร้อยละ 90 โดยจบจากการศึกษามีเกรด
เฉล่ียอยู่ท่ี 2.76-3.24 คิดเป็นร้อยละ 41.5 เกรด 3.25 ข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 31.5 เกรด2.51-2.75 คิด
เป็นร้อยละ 18 และจบโดยมีเกรดเฉล่ียอยู่ท่ีต  ่ากว่า 2.5 เป็นส่วนน้อยคิดเป็นร้อยละ 9 กลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่มุ่งหวงัเขา้ท างานในธุรกิจเอกชนคิดเป็นร้อยละ 44 องคก์รระหว่างประเทศ คิดเป็นร้อยละ 
15.5 โดยกลุ่มธุรกิจท่ีกลุ่มตวัอย่างมุ่งหวงัเป็นธุรกิจการให้บริการคิดเป็นร้อยละ 26.5 ธุรกิจการ
พาณิชยคิ์ดเป็นร้อยละ 23 ธุรกิจอุตสาหกรรมคิดเป็นร้อยละ 17.5 ธุรกิจการเงินคิดเป็นร้อยละ 17 
และอ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 16 โดยประกอบดว้ย ธุรกิจการก่อสร้าง ธุรกิจการเกษตร ธุรกิจเพื่อสังคม
ไม่หวงัผลก าไรเป็นต้น และพบว่าบุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคัญต่อการตดัสินใจสมคัรงานของกลุ่ม
นกัศึกษาส่วนใหญ่เป็นตวันกัศึกษาเองคิดเป็นร้อยละ 70 รองลงมาเป็นเพื่อนคิดเป็นร้อยละ 11 

 
ตอนที่ 2: ผลการทดสอบสมมตฐิาน (Hypothesis testing)  
สมมติฐานที่ 1 เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจด้านการเดินทาง/ลักษณะงาน/

ภาพลกัษณ์/การส่งเสริมพฒันา/การบงัคบับญัชา/ความมัน่คงในงาน/กระบวนการในการสมคัรและ
นโยบายท่ีแตกต่างกนั 
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สมมติฐานที่ 2 หลกัสูตรการสอนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทน/
การเดินทาง/ ลกัษณะงาน/ภาพลกัษณ์/ความมัน่คงในงาน/กระบวนการในการสมคัรและนโยบายท่ี
แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 3 ประเภทสถาบันการศึกษาท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจดา้นการ
เดินทาง/กระบวนการในการสมคัรท่ีแตกต่างกนั 

สมมตฐิานที่ 4 บุคคลต่อแรงจูงใจเพื่อการสมคัรงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจ
ดา้นค่าตอบแทน/การเดินทาง/ภาพลกัษณ์/โอกาสในการเติบโต/การบังคบับญัชา/เพื่อนร่วมงาน/
กระบวนการในการสมคัรและนโยบายท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐานที่ 5 เกรดเฉล่ียท่ีต่างกนักนัส่งผลต่อแรงจูงใจค่าตอบแทน/ลกัษณะงาน/
ภาพลกัษณ์/โอกาสในการเติบโต/การส่งเสริมพฒันา/เพื่อนร่วมงาน/กระบวนการในการสมคัรและ
นโยบายท่ีแตกต่างกนั  

 
 

5.2 อภปิรายผลการวจิยั  
ผูว้ิจยัจะเสนอประเด็นการอภิปรายผลท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี 
นอกเหนือจากปัจจัยหลกั ๆ ท่ีส่งผลต่อการสมคัรงานยงัมี ปัจจัยร่วมท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการเลือกบริษัทฯ เพื่อการสมคัรงานของกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ ท่ีช่วยเสริมแรงให้
นกัศึกษาจบใหม่ตดัสินใจเลือกบริษทัฯ ยงัประกอบไปดว้ยขอ้มลูดงัต่อไปน้ี 

ขอ้มลูดา้นค่าตอบแทน เน่ืองดว้ยเร่ืองค่าตอบแทนเป็นเหตุผลแรก นักศึกษาจบใหม่
ตอ้งการเจรจาต่อรอง และเพ่ือใหเ้กิดความพึงพอใจกนัทั้ง 2 ฝ่าย ทั้งตวัองคก์รเอง และผูส้มคัรงานท่ี
เป็นนกัศึกษาจบใหม่ บริษทัฯ จากการวิจยัพบว่านกัศึกษาจบใหม่ตอ้งการทราบขอ้มลูค่าตอบแทนท่ี
ตนเองจะไดรั้บและแนวทางการจ่ายค่าตอบแทนเพื่อการตดัสินใจ (JobsDB, 2559)  

ขอ้มลูดา้นกระบวนการสมคัรงาน ดว้ยสถานการณ์การแข่งขนัดา้นทรัพยากรบุคคล 
กระบวนการหรือขั้นตอนท่ีรวดเร็วยอ่มมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัมากกว่าผูแ้ข่งขนัรายอ่ืนใน
ตลาด การส่ือสารข้อมูลด้านกระบวนการสมคัรงานซ่ึงประกอบไปด้วยขั้นตอน กระบวนการ 
ระยะเวลาท่ีใช ้จะช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจและน าไปสู่การตดัสินใจในการเลือกสมคัรงานได ้ 

และขอ้มลูดา้นภาพลกัษณ์และนโยบายระเบียบของบริษทั การสร้างภาพลกัษณ์งาน 
HR (Human Resource) เป็นแนวคิดทางการตลาดหรือการสร้างแบรนด ์(HR Branding) ใหก้บัหน่วยงาน
บุคคล อนัน าไปสู่การยอมรับหรือภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อสายตาของพนกังานภายในองคก์ร รวมถึงลูกคา้
และบุคลากรทัว่ไปท่ีอยู่ภายนอกองค์กร เป็นการส่ือสารให้นักศึกษาจบใหม่รับรู้ถึงต าแหน่งทาง
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การตลาดและ เป็นการสร้าง Emotional Branding ต่อองค์กรซ่ึงปัจจุบนัภาพลกัษณ์ถือเป็นส่ิงท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจของกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่เป็นอยา่งมาก (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ,์ 2554)  

 
 

5.2 ข้อเสนอแนะ 
1. หน่วยงานทรัพยากรบุคคล ควรน าเอาปัจจยัร่วมท่ีมีต่อแรงจูงใจเพื่อการสมคัรงาน 

ซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอนกระบวนการสมคัรงานของบริษทัว่ามีก่ีขั้นตอน ภาพลกัษณ์ ผลงาน และ
รางวลัท่ีผ่านมาและนโยบายระเบียบของบริษัทโดยเฉพาะเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทนท่ีผูส้มคัร
จ าเป็นตอ้งทราบเพื่อใชป้ระกอบการตดัสินใจส่ือสารโดยเนน้ช่องทางออนไลน์* ช่องทางออนไลน์
มาจากแบบสอบถามดา้นกระบวนการสมคัรงานซ่ึงอยูใ่นระดบัการใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 

2. ส าหรับดา้นกระบวนการสมคัรงานท่ีกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ใหค้วามส าคญัในระดบั
มากท่ีสุด ควรใชร้ะยะเวลาในการด าเนินการภายใน 1 สปัดาห์ในแต่ละขั้นตอนและเน้นการส่ือสาร
แบบ 2-way communication กบัผูส้มคัรในการใหบ้ริการเช่นลกูคา้ท่านหน่ึง 

3. บริษทัควรมีการปรับตวัดา้นนโยบายให้เอ้ือต่อ Work life Balance กว่า 90% ของ
กลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญในระดับท่ีมากท่ีสุดกับวันท างานท่ีเป็น Weekdays และการท า
บรรยากาศในออฟฟิศเป็น Home office 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 

ดว้ยขา้พเจา้ นางสาววิภาดา ล้ีไพบูลย ์นักศึกษาปริญญาโท สาขาการตลาด วิทยาลยั
การจดัการมหาวิทยาลยัมหิดล อยูใ่นระหว่างการจดัท าวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการเลือกบริษทัฯ เพื่อ
การสมคัรงานของกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่” เพื่อศึกษาแรงจูงใจ พฤติกรรม และความตอ้งการในการ
เลือกบริษทัเพื่อการสมคัรงานของกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ อนัจะเป็นแนวทางให้กบัองค์กรท่ีสามารถ
น าเอาผลการวิจัยไปปรับใช้กับการบริหารจัดการแนวทางในการรับสมคัรพนักงานท่ีมีความ
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

ขา้พเจ้าใคร่ขอความร่วมมือจากนักศึกษาในการตอบแบบสอบถามน้ีและโปรดส่ง
ค าตอบภายในวนัท่ี 30 พฤศจิกายน 2559 และขอขอบคุณในความร่วมมือของนักศึกษาเป็นอย่างยิ่ง
มา ณ ท่ีน้ี 

 
ขอแสดงความนบัถือ 

 
 

นางสาววิภาดา ล้ีไพบูลย ์
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แบบสอบถาม 
เร่ือง “แรงจูงใจในการเลอืกบริษทัฯ เพือ่การสมคัรงานของกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่” 

 
ค าช้ีแจง แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งเป็น 2 ส่วนคือ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2 ขอ้มลูเก่ียวกบัแรงจูงใจเพื่อการสมคัรงาน 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ  

(    ) ชาย 
(    ) หญิง 
(    ) เพศท่ีสาม 

2. อาย ุ......... ปี 
3. ประเภทสถาบนัการศึกษา 

(    ) สถาบนัของรัฐ 
(    ) สถาบนัของเอกชน 

4. ช่ือสถาบนั โปรดระบุ ................................................  
5. คณะ โปรดระบุ ................................................  
6. หลกัสูตร 

(    ) ภาษาไทย 
(    ) สองภาษา 
(    ) นานาชาติ 

7. เกรดเฉล่ีย 
(    ) ต ่ากว่า 2.5 
(    ) 2.51-2.75 
(    ) 2.76-3.24 
(    ) 3.25 ข้ึนไป 

8. ลกัษณะองคก์รท่ีมุ่งหวงัเขา้ท างาน 
(    ) ราชการ 
(    ) วิสาหกิจ 
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(    ) ธุรกิจเอกชน 
(    ) ธุรกิจส่วนตวั 
(    ) องคก์รระหว่างประเทศ 
(    ) องคก์รท่ีไม่มุ่งแสวงหาผลก าไร 
(    ) ฟรีแลนซ ์รับจา้งทัว่ไปไม่สงักดั 
(    ) อ่ืน ๆ โปรดระบุ ........................................................... 

9. ประเภทธุรกิจท่ีมุ่งหวงัเขา้ท างาน 
(    ) ธุรกิจการเกษตร 
(    ) ธุรกิจอุตสาหกรรม 
(    ) ธุรกิจการพาณิชย ์
(    ) ธุรกิจการก่อสร้าง 
(    ) ธุรกิจการเงิน 
(    ) ธุรกิจใหบ้ริการ  
(    ) ธุรกิจอ่ืน ๆ โปรดระบุ ........................................................... 

10.บุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อการตดัสินใจสมคัรงาน 
(    ) ตวัเอง 
(    ) บิดา 
(    ) มารดา 
(    ) เพื่อน 
(    ) คนรัก 
(    ) อ่ืน ๆ โปรดระบุ ........................................................... 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจเพือ่การสมคัรงาน 
โปรดเลอืกในช่องที่ตรงกบัความรู้สึกของนักศึกษาในการพจิารณาเลอืกบริษัทเพือ่การสมคัรงาน 
4 หมายถึง ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 3 หมายถึง ให้ความส าคญัมาก 2 หมายถึง ให้ความส าคญัน้อย 
และ 1 หมายถึง ใหค้วามส าคญันอ้ยท่ีสุด 
1. ดา้นค่าตอบแทน 

- ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัลกัษณะงาน 
- ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของนกัศึกษา 
- ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บสอดคลอ้งกบัความคาดหวงัของนกัศึกษา 
- ค่าตอบแทนมีการปรับข้ึนตามความเหมาะสม 
- ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความทดัเทียมกบัธุรกิจประเภทเดียวกนัในตลาด 

2. ดา้นการเดินทาง 
- สามารถเดินทางมายงัท่ีท างานโดยรถโดยสารสาธารณะ 
- มีบริการเร่ือง รถรับ-ส่งพนกังาน 
- สถานท่ีท างานไม่ไกลจากท่ีพกัอาศยัจนเกินไป 
- เป็นองคก์รท่ีใหค้วามช่วยเหลือเร่ืองค่าเดินทาง 

3. ดา้นลกัษณะงาน 
- ลกัษณะงานมีความสอดคลอ้งกบัความถนดัของนกัศึกษา 
- ลกัษณะงานมีความน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ 
- ลกัษณะงานเปิดโอกาสใหใ้ชค้วามรู้ ความสามารถอยา่งเต็มท่ี 
- ลกัษณะงานมีการก าหนดรายละเอียดชดัเขน ถึงขอบเขตของงาน 
- ลกัษณะงานมีความมัน่คงและไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอท่ีจะด ารงชีพ 

4. ดา้นภาพลกัษณ์ ความน่าเช่ือถือขององคก์ร 
- ภาพลกัษณ์เป็นท่ีน่าเช่ือถือในสายตาของบุคคลทัว่ไป 
- เป็นองคก์รท่ีรู้จกักนัดีในสงัคม 
- เป็นองค์ท่ีได้รับรางวลัทางสังคมในด้านความน่าเช่ือถือในการท างาน เช่น Employer's 
Choice Award หรือ อนัดบับริษทัท่ีคนอยากเขา้ท างานมากท่ีสุดในประเทศ เป็นตน้ 

5. ดา้นโอกาสในการเติบโตของบุคลากร 
- เป็นองคก์รท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
- เป็นองคก์รท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง ในอนาคต 
- เป็นองคก์รท่ีมีแนวทางในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งชดัเจน 
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6. ดา้นการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร 
- เป็นองคก์รท่ีสนบัสนุนใหพ้นกังานไดรั้บการฝึกอบรม และพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
- มีหน่วยงานท่ีดูแลดา้นการพฒันาของพนกังานโดยเฉพาะ 
- เป็นองคก์รท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดรั้บการฝึกอบรม และพฒันาตนเองอยา่งเท่าเทียม 
- เป็นองคก์รท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้สนอแนวคิดเพื่อการพฒันางานในรูปแบบใหม่ ๆ  

7. ดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชาในสถานท่ีท างาน 
- เป็นองคก์รท่ีหวัหนา้งานเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา สามารถแสดงความคิดเห็นในการ

ท างานได ้
- หวัหนา้งานมอบหมายงานและอ านาจในการตดัสินใจอยา่งยติุธรรม 
- มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีรับฟังและใหค้  าปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
- มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีใจเป็นกลางในการประเมินผลการท างาน 

8. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
- มีเพื่อนร่วมงานรุ่นเดียวกนั 
- เป็นองคก์รท่ีท างานกนัเป็นทีม มีการช่วยเหลือกนัระหว่างหน่วยงาน 
- เป็นองคก์รท่ีไม่มีการแบ่งพรรค เล่นพวกในสถานท่ีท างาน 

9. ดา้นความมัน่คงในงาน 
- เป็นองคก์รท่ีมีผลประกอบการคงท่ี มัน่คง 
- เป็นองค์กรท่ีพนักงานสามารถมั่นใจว่าหากปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมก็จะสามารถ

ปฏิบติังานไดต้ลอดไป 
- เป็นองคก์รท่ีมัน่คงไม่ตอ้งกงัวลเร่ืองใหอ้อกจากงานโดยง่าย 

10. ดา้นกระบวนการในการรับสมคัรงาน 
- เป็นองคก์รท่ีเปิดช่องทางการสมคัรผา่นช่องทางออนไลน์ 
- เป็นองคก์รท่ีใชร้ะยะเวลาในการด าเนินการไม่นาน (ภายใน 1 สปัดาห์ต่อขั้นตอน)  
- เป็นองคก์รท่ีมีการสมัภาษณ์หลายรอบ 
- เป็นองคก์รท่ีอ  านวยความสะดวกและใหบ้ริการผูส้มคัรเพ่ือการสมคัรงานเช่นลกูคา้ 

11. ดา้นนโยบายของบริษทั 
- ท างาน 5 วนัต่อสปัดาห์ มีวนัหยดุเสาร์ อาทิตย ์
- มีโครงการหรือ กิจกรรมเพ่ือตอบแทนสงัคม และส่ิงแวดลอ้ม (CSR Activity)  
- เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัเร่ืองความโปร่งใสในการท าธุรกิจและ กระบวนการท างาน 
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- เป็นองค์กรท่ีมีการจัดสวสัดิการท่ีค  านึงถึงความมัน่คงของพนักงาน เช่น ประกันสังคม 
กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 

- เป็นองคก์รท่ีมีเคร่ืองใชส้ านกังานอ านวยความสะดวกในการท างานครบครัน 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจเพื่อการสมัครงานโปรดเลือกในช่องที่ตรงกับความรู้สึกของ
นักศึกษาในการพจิารณาเลอืกบริษัทเพือ่การสมคัรงาน 
ความหมาย: 4 หมายถึง ให้ความส าคญัมากท่ีสุด 3 หมายถึง ให้ความส าคญัมาก 2 หมายถึง ให้
ความส าคญันอ้ย และ 1 หมายถึง ใหค้วามส าคญันอ้ยท่ีสุด 
ข้อ
ที่ 

ปัจจยัที่ให้ความส าคญัในการพจิารณาเลอืกบริษัทใน
การสมคัรงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ค่าตอบแทน     
1. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัลกัษณะงาน     

2. 
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถของนกัศึกษา 

    

3. ค่าตอบแทนมีการปรับข้ึนตามความเหมาะสม     

4. 
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บสอดคลอ้งกบัความคาดหวงัของ
นกัศกึษา 

    

5. 
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความทดัเทียมกบัธุรกิจประเภท
เดียวกนัในตลาด 

    

การเดนิทาง     

6. 
สามารถเดินทางมายงัท่ีท างานโดยรถโดยสาร
สาธารณะ 

    

7. มีบริการเร่ือง รถรับ-ส่งพนกังาน     
8. สถานท่ีท างานไม่ไกลจากท่ีพกัอาศยัจนเกินไป     
9. เป็นองคก์รท่ีใหค้วามช่วยเหลือเร่ืองค่าเดินทาง     
ลกัษณะงาน     

10. 
ลกัษณะงานมีความสอดคลอ้งกบัความถนดัของ
นกัศกึษา 

    

11. ลกัษณะงานมีความน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ     
12. ลกัษณะงานเปิดโอกาสใหใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ

อยา่งเต็มท่ี 
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ข้อ
ที่ 

ปัจจยัที่ให้ความส าคญัในการพจิารณาเลอืกบริษัทใน
การสมคัรงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก น้อย 
น้อย
ที่สุด 

13. ลกัษณะงานมีการก าหนดรายละเอียดชดัเขน ถึง
ขอบเขตของงาน 

    

14. ลกัษณะงานมีความมัน่คงและไดรั้บค่าตอบแทนเพียง
พอท่ีจะด ารงชีพ 

    

ภาพลกัษณ์ ความน่าเช่ือถือขององค์กร     
15. ภาพลกัษณ์เป็นท่ีน่าเช่ือถือในสายตาของบุคคลทัว่ไป     
16. เป็นองคก์รท่ีรู้จกักนัดีในสงัคม     
17. เป็นองคท่ี์มีช่ือเสียงในระดบัประเทศ     
โอกาสในการเตบิโตของบุคลากร     
18. เป็นองคก์รท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานเติบโตในต าแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน 
    

19. เป็นองคก์รท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถเป็น
ผูบ้ริหารระดบัสูง ในอนาคต 

    

20. เป็นองคก์รท่ีมีแนวทางในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง
อยา่งชดัเจน 

    

การส่งเสริมการพฒันาของบุคลากร     
21. เป็นองคก์รท่ีสนบัสนุนใหพ้นกังานไดรั้บการฝึกอบรม 

และพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
    

22. มีหน่วยงานท่ีดูแลดา้นการพฒันาของพนกังาน
โดยเฉพาะ 

    

23. เป็นองคก์รท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดรั้บการ
ฝึกอบรม และพฒันาตนเองอยา่งเท่าเทียม 

    

ลกัษณะการบังคบับญัชาในสถานที่ท างาน     
24. เป็นองคก์รท่ีหวัหนา้งานเปิดโอกาสให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สามารถแสดงความคิดเห็นในการ
ท างานได ้

    

25. หวัหนา้งานมอบหมายงานและอ านาจในการตดัสินใจ
อยา่งยติุธรรม 
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ข้อ
ที่ 

ปัจจยัที่ให้ความส าคญัในการพจิารณาเลอืกบริษัทใน
การสมคัรงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก น้อย 
น้อย
ที่สุด 

26. มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีรับฟังและใหค้  าปรึกษาแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    

27. มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีใจเป็นกลางในการประเมินผลการ
ท างาน 

    

ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน     
28. มีเพื่อนร่วมงานรุ่นเดียวกนั     
29. เป็นองคก์รท่ีท างานกนัเป็นทีม มีการช่วยเหลือกนั

ระหว่างหน่วยงาน 
    

30. เป็นองคก์รท่ีไม่มีการแบ่งพรรค เล่นพวกในสถานท่ี
ท างาน 

    

ความมัน่คงในงาน     
31. เป็นองคก์รท่ีมีผลประกอบการคงท่ี มัน่คง     
32. เป็นองคก์รท่ีพนกังานสามารถมัน่ใจว่าหากปฏิบติังาน

อยา่งเหมาะสมก็จะสามารถปฏิบติังานไดต้ลอดไป 
    

33. เป็นองคก์รท่ีมัน่คงไม่ตอ้งกงัวลเร่ืองใหอ้อกจากงาน
โดยง่าย 

    

กระบวนการในการรับสมคัรงาน     
34. เป็นองคก์รท่ีเปิดช่องทางการสมคัรผา่นช่องทาง

ออนไลน์ 
    

35.  เป็นองคก์รท่ีใชร้ะยะเวลาในการด าเนินการไม่นาน 
(ภายใน 1สปัดาห์ต่อขั้นตอน)  

    

36. เป็นองคก์รท่ีมกีารสมัภาษณ์หลายรอบ     
37. เป็นองคก์รท่ีอ  านวยความสะดวกผูส้มคัรในการสมคัร

งาน 
    

นโยบายของบริษัท     
38. ท างาน 5 วนัต่อสปัดาห์ มีวนัหยดุเสาร์ อาทิตย ์     
39. มีโครงการหรือ กิจกรรมเพื่อตอบแทนสงัคม และ

ส่ิงแวดลอ้ม  
    



76 

ข้อ
ที่ 

ปัจจยัที่ให้ความส าคญัในการพจิารณาเลอืกบริษัทใน
การสมคัรงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก น้อย 
น้อย
ที่สุด 

40. เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัเร่ืองความโปร่งใสในการ
ท าธุรกิจและ กระบวนการท างาน 

    

41. เป็นองคก์รท่ีมีการจดัสวสัดิการท่ีค  านึงถึงความมัน่คง
ของพนกังาน เช่น ประกนัสงัคม กองทุนส ารองเล้ียง
ชีพ 

    

42.  เป็นองคก์รท่ีมีเคร่ืองใชส้ านกังานอ านวยความสะดวก
ในการท างานครบครัน 
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ภาคผนวก ข 
รายละเอียดผลการวเิคราะห์จากโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 

 
 

เพศ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ชาย 57 28.5 28.5 28.5 

หญิง 143 71.5 71.5 100.0 

Total 200 100.0 100.0  

 
 

ประเภทสถาบนัการศกึษา 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid สถาบนัของรัฐ 184 92.0 92.0 92.0 

สถาบนัของเอกชน 16 8.0 8.0 100.0 

Total 200 100.0 100.0  

 
 

หลกัสูตร 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ภาษาไทย 180 90.0 90.0 90.0 

สองภาษา 2 1.0 1.0 91.0 

นานาชาติ 17 8.5 8.5 99.5 

อ่ืน ๆ  1 .5 .5 100.0 

Total 200 100.0 100.0  
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เกรดเฉล่ีย 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ต ่ากว่า 2.5 18 9.0 9.0 9.0 

2.51-2.75 36 18.0 18.0 27.0 

2.76-3.24 83 41.5 41.5 68.5 

3.25 ข้ึนไป 63 31.5 31.5 100.0 

Total 200 100.0 100.0  

 
 

บุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อการตดัสินใจสมคัรงานของท่าน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ตวัเอง 140 70.0 70.0 70.0 

บิดา 12 6.0 6.0 76.0 

มารดา 21 10.5 10.5 86.5 

เพื่อน 22 11.0 11.0 97.5 

คนรัก 5 2.5 2.5 100.0 

Total 200 100.0 100.0  
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Group Statistics 

 เพศ  N Mean Std.Deviation Std.Error Mean 

ดา้นค่าตอบแทน ชาย 57 3.4456 .37800 .05007 

หญิง 143 3.5175 .44553 .03726 
ดา้นการเดินทาง ชาย 57 2.6754 .68622 .09089 

หญิง 143 3.1836 .56368 .04714 
ดา้นลกัษณะงาน ชาย 57 3.4982 .46770 .06195 

หญิง 143 3.6126 .40156 .03358 
ดา้นภาพลกัษณ์ ความ
น่าเช่ือถือขององคก์ร 

ชาย 57 2.7953 .74203 .09828 
หญิง 143 3.1329 .59882 .05008 

ดา้นโอกาสในการเติบโต
ของบุคลากร 

ชาย 57 3.4269 .64166 .08499 
หญิง 143 3.5338 .53095 .04440 

ดา้นการส่งเสริมการพฒันา
ของบุคลากร 

ชาย 57 3.2763 .48570 .06433 
หญิง 143 3.4545 .66782 .05585 

ดา้นลกัษณะการบงัคบั
บญัชาในสถานท่ีท างาน 

ชาย 57 3.5263 .41102 .05444 
หญิง 143 3.7605 .54213 .04534 

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อน
ร่วมงาน 

ชาย 57 3.2164 .60254 .07981 
หญิง 143 3.3450 .58196 .04867 

ดา้นความมัน่คงในงาน ชาย 57 3.3684 .48257 .06392 
หญิง 143 3.6620 .46805 .03914 

ดา้นกระบวนการในการรับ
สมคัรงาน 

ชาย 57 2.6272 .70096 .09284 
หญิง 143 2.9161 .62373 .05216 

ดา้นนโยบายของบริษทั ชาย 57 3.3684 .51657 .06842 

หญิง 143 3.5245 .54530 .04560 
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AVG.Moti 

 
N Mean Std.Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for 
Mean 

Lower Bound Upper Bound 

ตวัเอง 140 3.0446 .32670 .02761 2.9900 3.0991 
บิดา 12 3.0010 .50137 .14473 2.6825 3.3196 
มารดา 21 3.1745 .42817 .09343 2.9796 3.3694 
เพื่อน 22 3.3024 .21690 .04624 3.2062 3.3986 
คนรัก 5 3.0136 .01660 .00742 2.9930 3.0342 
Total 200 3.0832 .34585 .02446 3.0349 3.1314 

 
ANOVA 

AVG.Moti 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1.546 4 .387 3.387 .010 
Within Groups 22.256 195 .114   

Total 23.803 199    

 
Descriptives 
AVG.Moti 

 
N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for 
Mean 

Lower Bound Upper Bound 

ต ่ากว่า 2.5 18 3.0746 .56508 .13319 2.7936 3.3556 
2.51-2.75 36 3.0628 .24287 .04048 2.9806 3.1450 
2.76-3.24 83 3.0314 .36696 .04028 2.9513 3.1115 

3.25 ข้ึนไป 63 3.1655 .27244 .03432 3.0969 3.2341 
Total 200 3.0832 .34585 .02446 3.0349 3.1314 
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ANOVA 
AVG.Moti 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups .666 3 .222 1.880 .134 
Within Groups 23.137 196 .118   

Total 23.803 199    
 

Group Statistics 
 ประเภทสถาบนัการศกึษา N Mean 

ดา้นค่าตอบแทน 
dimension1 

สถาบนัของรัฐ 184 3.4967 
สถาบนัของเอกชน 16 3.5000 

ดา้นการเดินทาง 
dimension1 

สถาบนัของรัฐ 184 3.0299 
สถาบนัของเอกชน 16 3.1406 

ดา้นลกัษณะงาน 
dimension1 

สถาบนัของรัฐ 184 3.5750 
สถาบนัของเอกชน 16 3.6375 

ดา้นภาพลกัษณ์ ความ
น่าเช่ือถือขององคก์ร 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ 184 3.0000 

สถาบนัของเอกชน 16 3.4583 
ดา้นโอกาสในการเติบโต
ของบุคลากร 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ 184 3.4964 

สถาบนัของเอกชน 16 3.5833 
ดา้นการส่งเสริมการพฒันา
ของบุคลากร 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ 184 3.3845 

สถาบนัของเอกชน 16 3.6250 
ดา้นลกัษณะการบงัคบั
บญัชาในสถานท่ีท างาน 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ 184 3.6902 

สถาบนัของเอกชน 16 3.7344 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อน
ร่วมงาน 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ 184 3.2971 

สถาบนัของเอกชน 16 3.4375 
ดา้นความมัน่คงในงาน 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ 184 3.5652 

สถาบนัของเอกชน 16 3.7292 
ดา้นกระบวนการในการรับ
สมคัรงาน 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ 184 2.8383 

สถาบนัของเอกชน 16 2.7813 
ดา้นนโยบายของบริษทั dimension1 สถาบนัของรัฐ 184 3.4598 
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Group Statistics 
 ประเภทสถาบนัการศกึษา N Mean 

ดา้นค่าตอบแทน 
dimension1 

สถาบนัของรัฐ 184 3.4967 
สถาบนัของเอกชน 16 3.5000 

ดา้นการเดินทาง 
dimension1 

สถาบนัของรัฐ 184 3.0299 
สถาบนัของเอกชน 16 3.1406 

ดา้นลกัษณะงาน 
dimension1 

สถาบนัของรัฐ 184 3.5750 
สถาบนัของเอกชน 16 3.6375 

ดา้นภาพลกัษณ์ ความ
น่าเช่ือถือขององคก์ร 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ 184 3.0000 

สถาบนัของเอกชน 16 3.4583 
ดา้นโอกาสในการเติบโต
ของบุคลากร 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ 184 3.4964 

สถาบนัของเอกชน 16 3.5833 
ดา้นการส่งเสริมการพฒันา
ของบุคลากร 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ 184 3.3845 

สถาบนัของเอกชน 16 3.6250 
ดา้นลกัษณะการบงัคบั
บญัชาในสถานท่ีท างาน 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ 184 3.6902 

สถาบนัของเอกชน 16 3.7344 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อน
ร่วมงาน 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ 184 3.2971 

สถาบนัของเอกชน 16 3.4375 
ดา้นความมัน่คงในงาน 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ 184 3.5652 

สถาบนัของเอกชน 16 3.7292 
ดา้นกระบวนการในการรับ
สมคัรงาน 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ 184 2.8383 

สถาบนัของเอกชน 16 2.7813 
ดา้นนโยบายของบริษทั dimension1 สถาบนัของรัฐ 184 3.4598 

สถาบนัของเอกชน 16 3.7125 
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Group Statistics 

 ประเภทสถาบนัการศกึษา Std. Deviation Std. Error Mean 

ดา้นค่าตอบแทน 
dimension1 

สถาบนัของรัฐ .43707 .03222 

สถาบนัของเอกชน .30984 .07746 
ดา้นการเดินทาง 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ .65998 .04865 

สถาบนัของเอกชน .37604 .09401 
ดา้นลกัษณะงาน 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ .43410 .03200 

สถาบนัของเอกชน .27538 .06884 
ดา้นภาพลกัษณ์  
ความน่าเช่ือถือขององคก์ร 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ .65934 .04861 

สถาบนัของเอกชน .50000 .12500 
ดา้นโอกาสในการเติบโต
ของบุคลากร 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ .57681 .04252 

สถาบนัของเอกชน .41276 .10319 
ดา้นการส่งเสริมการพฒันา
ของบุคลากร 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ .62718 .04624 

สถาบนัของเอกชน .57735 .14434 
ดา้นลกัษณะการบงัคบั
บญัชาในสถานท่ีท างาน 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ .51926 .03828 

สถาบนัของเอกชน .52017 .13004 
ดา้นความสมัพนัธก์บั 
เพื่อนร่วมงาน 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ .60348 .04449 

สถาบนัของเอกชน .37945 .09486 
ดา้นความมัน่คงในงาน 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ .49708 .03665 

สถาบนัของเอกชน .36956 .09239 
ดา้นกระบวนการในการรับ
สมคัรงาน 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ .66067 .04871 

สถาบนัของเอกชน .64469 .16117 
ดา้นนโยบายของบริษทั 

dimension1 
สถาบนัของรัฐ .55171 .04067 

สถาบนัของเอกชน .31807 .07952 
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Oneway 
Descriptives 

 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นค่าตอบแทน ภาษาไทย 180 3.4978 .43144 .03216 3.4343 3.5612 

สองภาษา 2 3.4000 .00000 .00000 3.4000 3.4000 

นานาชาติ 18 3.5000 .42426 .10000 3.2890 3.7110 

Total 200 3.4970 .42767 .03024 3.4374 3.5566 
ดา้นการเดินทาง ภาษาไทย 180 3.0278 .65581 .04888 2.9313 3.1242 

สองภาษา 2 4.0000 .00000 .00000 4.0000 4.0000 
นานาชาติ 18 3.0417 .43088 .10156 2.8274 3.2559 

Total 200 3.0388 .64197 .04539 2.9492 3.1283 
ดา้นลกัษณะงาน ภาษาไทย 180 3.5956 .40936 .03051 3.5353 3.6558 

สองภาษา 2 2.8000 .00000 .00000 2.8000 2.8000 
นานาชาติ 18 3.5111 .50514 .11906 3.2599 3.7623 

Total 200 3.5800 .42343 .02994 3.5210 3.6390 
ดา้นภาพลกัษณ์  
ความน่าเช่ือถือ
ขององคก์ร 

ภาษาไทย 180 3.0389 .62463 .04656 2.9470 3.1308 
สองภาษา 2 2.6667 .00000 .00000 2.6667 2.6667 
นานาชาติ 18 3.0556 .97853 .23064 2.5689 3.5422 

Total 200 3.0367 .65891 .04659 2.9448 3.1285 
ดา้นโอกาสในการ
เติบโตของ
บุคลากร 

ภาษาไทย 180 3.4778 .57692 .04300 3.3929 3.5626 
สองภาษา 2 3.3333 .00000 .00000 3.3333 3.3333 
นานาชาติ 18 3.7778 .37920 .08938 3.5892 3.9663 

Total 200 3.5033 .56512 .03996 3.4245 3.5821 
ดา้นการส่งเสริม
การพฒันาของ
บุคลากร 

ภาษาไทย 180 3.3819 .64429 .04802 3.2872 3.4767 
สองภาษา 2 3.5000 .00000 .00000 3.5000 3.5000 
นานาชาติ 18 3.6111 .39503 .09311 3.4147 3.8076 

Total 200 3.4038 .62540 .04422 3.3165 3.4910 



85 

Descriptives 

 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นลกัษณะการ
บงัคบับญัชาใน
สถานท่ีท างาน 

ภาษาไทย 180 3.6722 .53917 .04019 3.5929 3.7515 
สองภาษา 2 3.5000 .00000 .00000 3.5000 3.5000 
นานาชาติ 18 3.9306 .11522 .02716 3.8733 3.9879 

Total 200 3.6938 .51816 .03664 3.6215 3.7660 
ดา้นความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน 

ภาษาไทย 180 3.3111 .60373 .04500 3.2223 3.3999 
สองภาษา 2 3.0000 .00000 .00000 3.0000 3.0000 
นานาชาติ 18 3.3148 .46403 .10937 3.0841 3.5456 

Total 200 3.3083 .58926 .04167 3.2262 3.3905 
ดา้นความมัน่คง 
ในงาน 

ภาษาไทย 180 3.5426 .50081 .03733 3.4689 3.6163 
สองภาษา 2 4.0000 .00000 .00000 4.0000 4.0000 
นานาชาติ 18 3.8889 .16169 .03811 3.8085 3.9693 

Total 200 3.5783 .48939 .03461 3.5101 3.6466 
ดา้นกระบวนการ
ในการรับสมคัร
งาน 

ภาษาไทย 180 2.8250 .64074 .04776 2.7308 2.9192 
สองภาษา 2 2.2500 .00000 .00000 2.2500 2.2500 
นานาชาติ 18 2.9861 .82459 .19436 2.5761 3.3962 

Total 200 2.8338 .65800 .04653 2.7420 2.9255 
ดา้นนโยบายของ
บริษทั 

ภาษาไทย 180 3.4889 .53866 .04015 3.4097 3.5681 

สองภาษา 2 3.6000 .00000 .00000 3.6000 3.6000 

นานาชาติ 18 3.3778 .59365 .13992 3.0826 3.6730 

Total 200 3.4800 .54061 .03823 3.4046 3.5554 
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Post Hoc Tests 
Multiple Comparisons 

Scheffe 

Dependent 
Variable   

Mean 
Difference 

(I-J)  
Std. Error Sig. 

90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้น
ค่าตอบแทน 

ภาษาไทย 
สองภาษา 0.09778 0.30555 0.95 -0.5618 0.7573 
นานาชาติ -0.00222 0.10623 1 -0.2315 0.2271 

สองภาษา 
ภาษาไทย -0.09778 0.30555 0.95 -0.7573 0.5618 
นานาชาติ -0.1 0.3203 0.952 -0.7914 0.5914 

นานาชาติ 
ภาษาไทย 0.00222 0.10623 1 -0.2271 0.2315 
สองภาษา 0.1 0.3203 0.952 -0.5914 0.7914 

ดา้นการ
เดินทาง 

ภาษาไทย 
สองภาษา -0.97222 0.45351 0.103 -1.9511 0.0067 
นานาชาติ -0.01389 0.15767 0.996 -0.3542 0.3265 

สองภาษา 
ภาษาไทย 0.97222 0.45351 0.103 -0.0067 1.9511 
นานาชาติ 0.95833 0.4754 0.134 -0.0679 1.9845 

นานาชาติ 
ภาษาไทย 0.01389 0.15767 0.996 -0.3265 0.3542 
สองภาษา -0.95833 0.4754 0.134 -1.9845 0.0679 

ดา้นลกัษณะ
งาน 

ภาษาไทย 
สองภาษา .79556* 0.29683 0.029 0.1548 1.4363 
นานาชาติ 0.08444 0.1032 0.716 -0.1383 0.3072 

สองภาษา 
ภาษาไทย -.79556* 0.29683 0.029 -1.4363 -0.1548 
นานาชาติ -.71111* 0.31117 0.076 -1.3828 -0.0394 

นานาชาติ 
ภาษาไทย -0.08444 0.1032 0.716 -0.3072 0.1383 
สองภาษา .71111* 0.31117 0.076 0.0394 1.3828 

ดา้น
ภาพลกัษณ์ 
ความน่าเช่ือถอื
ขององคก์ร 

ภาษาไทย 
สองภาษา 0.37222 0.47011 0.731 -0.6425 1.387 
นานาชาติ -0.01667 0.16344 0.995 -0.3695 0.3361 

สองภาษา 
ภาษาไทย -0.37222 0.47011 0.731 -1.387 0.6425 
นานาชาติ -0.38889 0.4928 0.733 -1.4526 0.6749 

นานาชาติ 
ภาษาไทย 0.01667 0.16344 0.995 -0.3361 0.3695 
สองภาษา 0.38889 0.4928 0.733 -0.6749 1.4526 
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Multiple Comparisons 
Scheffe 

Dependent 
Variable   

Mean 
Difference 

(I-J)  
Std. Error Sig. 

90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นโอกาสใน
การเติบโตของ
บุคลากร 

ภาษาไทย 
สองภาษา 0.14444 0.39896 0.937 -0.7167 1.0056 

นานาชาติ -.30000* 0.13871 0.099 -0.5994 -0.0006 

สองภาษา 
ภาษาไทย -0.14444 0.39896 0.937 -1.0056 0.7167 
นานาชาติ -0.44444 0.41822 0.569 -1.3472 0.4583 

นานาชาติ 
ภาษาไทย .30000* 0.13871 0.099 0.0006 0.5994 
สองภาษา 0.44444 0.41822 0.569 -0.4583 1.3472 

ดา้นการ
ส่งเสริมการ
พฒันาของ
บุคลากร 

ภาษาไทย 
สองภาษา -0.11806 0.4444 0.965 -1.0773 0.8412 
นานาชาติ -0.22917 0.15451 0.335 -0.5627 0.1043 

สองภาษา 
ภาษาไทย 0.11806 0.4444 0.965 -0.8412 1.0773 
นานาชาติ -0.11111 0.46586 0.972 -1.1167 0.8945 

นานาชาติ 
ภาษาไทย 0.22917 0.15451 0.335 -0.1043 0.5627 
สองภาษา 0.11111 0.46586 0.972 -0.8945 1.1167 

ดา้นลกัษณะ
การบงัคบั
บญัชาใน
สถานที่ท างาน 

ภาษาไทย 
สองภาษา 0.17222 0.36622 0.895 -0.6183 0.9627 
นานาชาติ -0.25833 0.12733 0.13 -0.5332 0.0165 

สองภาษา 
ภาษาไทย -0.17222 0.36622 0.895 -0.9627 0.6183 
นานาชาติ -0.43056 0.3839 0.534 -1.2592 0.3981 

นานาชาติ 
ภาษาไทย 0.25833 0.12733 0.13 -0.0165 0.5332 
สองภาษา 0.43056 0.3839 0.534 -0.3981 1.2592 

ดา้นความ 
สัมพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

ภาษาไทย 
สองภาษา 0.31111 0.42051 0.761 -0.5966 1.2188 

นานาชาติ -0.0037 0.1462 1 -0.3193 0.3119 

สองภาษา 
ภาษาไทย -0.31111 0.42051 0.761 -1.2188 0.5966 
นานาชาติ -0.31481 0.44081 0.775 -1.2663 0.6367 

นานาชาติ 
ภาษาไทย 0.0037 0.1462 1 -0.3119 0.3193 
สองภาษา 0.31481 0.44081 0.775 -0.6367 1.2663 
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Multiple Comparisons 
Scheffe 

Dependent 
Variable   

Mean 
Difference 

(I-J)  
Std. Error Sig. 

90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นความ
มัน่คงในงาน 

ภาษาไทย 
สองภาษา -0.45741 0.34111 0.409 -1.1937 0.2789 
นานาชาติ -.34630* 0.1186 0.015 -0.6023 -0.0903 

สองภาษา 
ภาษาไทย 0.45741 0.34111 0.409 -0.2789 1.1937 
นานาชาติ 0.11111 0.35758 0.953 -0.6607 0.883 

นานาชาติ 
ภาษาไทย .34630* 0.1186 0.015 0.0903 0.6023 
สองภาษา -0.11111 0.35758 0.953 -0.883 0.6607 

ดา้น
กระบวนการ
ในการรับ
สมคัรงาน 

ภาษาไทย 
สองภาษา 0.575 0.46718 0.47 -0.4334 1.5834 
นานาชาติ -0.16111 0.16243 0.612 -0.5117 0.1895 

สองภาษา 
ภาษาไทย -0.575 0.46718 0.47 -1.5834 0.4334 
นานาชาติ -0.73611 0.48973 0.325 -1.7932 0.321 

นานาชาติ 
ภาษาไทย 0.16111 0.16243 0.612 -0.1895 0.5117 
สองภาษา 0.73611 0.48973 0.325 -0.321 1.7932 

ดา้นนโยบาย
ของบริษทั 

ภาษาไทย 
สองภาษา -0.11111 0.38557 0.959 -0.9434 0.7212 
นานาชาติ 0.11111 0.13405 0.71 -0.1783 0.4005 

สองภาษา 
ภาษาไทย 0.11111 0.38557 0.959 -0.7212 0.9434 
นานาชาติ 0.22222 0.40418 0.86 -0.6502 1.0947 

นานาชาติ 
ภาษาไทย -0.11111 0.13405 0.71 -0.4005 0.1783 
สองภาษา -0.22222 0.40418 0.86 -1.0947 0.6502 

*.The mean difference is significant at the 0.10 level. 
 

 
  



89 

  
Multiple Comparisons 

Dependent 
Variable 

I J Mean 
Difference 

(I-J)  

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้น
ค่าตอบแทน 

ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 -.50000* 0.11716 0.001 -0.7949 -0.2051 
2.76-3.24 -.51459* 0.10553 0 -0.7802 -0.249 

3.25 ข้ึนไป -.47302* 0.10847 0 -0.746 -0.2 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 .50000* 0.11716 0.001 0.2051 0.7949 

2.76-3.24 -0.01459 0.08099 0.998 -0.2185 0.1893 
3.25 ข้ึนไป 0.02698 0.08479 0.992 -0.1865 0.2404 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 .51459* 0.10553 0 0.249 0.7802 
2.51-2.75 0.01459 0.08099 0.998 -0.1893 0.2185 

3.25 ข้ึนไป 0.04158 0.06782 0.945 -0.1291 0.2123 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 .47302* 0.10847 0 0.2 0.746 

2.51-2.75 -0.02698 0.08479 0.992 -0.2404 0.1865 
2.76-3.24 -0.04158 0.06782 0.945 -0.2123 0.1291 

 ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 -.50000* 0.11716 0 -0.6936 -0.3064 
2.76-3.24 -.51459* 0.10553 0 -0.689 -0.3402 

3.25 ข้ึนไป -.47302* 0.10847 0 -0.6523 -0.2938 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 .50000* 0.11716 0 0.3064 0.6936 

2.76-3.24 -0.01459 0.08099 0.857 -0.1484 0.1193 
3.25 ข้ึนไป 0.02698 0.08479 0.751 -0.1132 0.1671 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 .51459* 0.10553 0 0.3402 0.689 
2.51-2.75 0.01459 0.08099 0.857 -0.1193 0.1484 

3.25 ข้ึนไป 0.04158 0.06782 0.541 -0.0705 0.1537 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 .47302* 0.10847 0 0.2938 0.6523 

2.51-2.75 -0.02698 0.08479 0.751 -0.1671 0.1132 
2.76-3.24 -0.04158 0.06782 0.541 -0.1537 0.0705 
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Multiple Comparisons 
Dependent 
Variable 

I J Mean 
Difference 

(I-J)  

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นการ
เดินทาง 

ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 -0.14583 0.1818 0.886 -0.6034 0.3118 
2.76-3.24 0.22373 0.16374 0.601 -0.1884 0.6359 

3.25 ข้ึนไป -0.02579 0.16831 0.999 -0.4495 0.3979 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 0.14583 0.1818 0.886 -0.3118 0.6034 

2.76-3.24 .36956* 0.12568 0.037 0.0532 0.6859 
3.25 ข้ึนไป 0.12004 0.13157 0.842 -0.2111 0.4512 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -0.22373 0.16374 0.601 -0.6359 0.1884 
2.51-2.75 -.36956* 0.12568 0.037 -0.6859 -0.0532 

3.25 ข้ึนไป -0.24952 0.10523 0.135 -0.5144 0.0154 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 0.02579 0.16831 0.999 -0.3979 0.4495 

2.51-2.75 -0.12004 0.13157 0.842 -0.4512 0.2111 
2.76-3.24 0.24952 0.10523 0.135 -0.0154 0.5144 

 ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 -0.14583 0.1818 0.423 -0.4463 0.1546 
2.76-3.24 0.22373 0.16374 0.173 -0.0469 0.4943 

3.25 ข้ึนไป -0.02579 0.16831 0.878 -0.304 0.2524 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 0.14583 0.1818 0.423 -0.1546 0.4463 

2.76-3.24 .36956* 0.12568 0.004 0.1619 0.5773 
3.25 ข้ึนไป 0.12004 0.13157 0.363 -0.0974 0.3375 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -0.22373 0.16374 0.173 -0.4943 0.0469 
2.51-2.75 -.36956* 0.12568 0.004 -0.5773 -0.1619 

3.25 ข้ึนไป -.24952* 0.10523 0.019 -0.4234 -0.0756 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 0.02579 0.16831 0.878 -0.2524 0.304 

2.51-2.75 -0.12004 0.13157 0.363 -0.3375 0.0974 
2.76-3.24 .24952* 0.10523 0.019 0.0756 0.4234 
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Multiple Comparisons 
Dependent 
Variable 

I J Mean 
Difference 

(I-J)  

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นลกัษณะ
งาน 

ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 -0.17222 0.12015 0.562 -0.4746 0.1302 
2.76-3.24 -0.2411 0.10821 0.178 -0.5135 0.0313 

3.25 ข้ึนไป -.33175* 0.11123 0.033 -0.6117 -0.0518 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 0.17222 0.12015 0.562 -0.1302 0.4746 

2.76-3.24 -0.06888 0.08306 0.876 -0.2779 0.1402 
3.25 ข้ึนไป -0.15952 0.08696 0.341 -0.3784 0.0594 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 0.2411 0.10821 0.178 -0.0313 0.5135 
2.51-2.75 0.06888 0.08306 0.876 -0.1402 0.2779 

3.25 ข้ึนไป -0.09065 0.06955 0.638 -0.2657 0.0844 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 .33175* 0.11123 0.033 0.0518 0.6117 

2.51-2.75 0.15952 0.08696 0.341 -0.0594 0.3784 
2.76-3.24 0.09065 0.06955 0.638 -0.0844 0.2657 

 ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 -0.17222 0.12015 0.153 -0.3708 0.0263 
2.76-3.24 -.24110* 0.10821 0.027 -0.4199 -0.0623 

3.25 ข้ึนไป -.33175* 0.11123 0.003 -0.5156 -0.1479 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 0.17222 0.12015 0.153 -0.0263 0.3708 

2.76-3.24 -0.06888 0.08306 0.408 -0.2061 0.0684 
3.25 ข้ึนไป -.15952* 0.08696 0.068 -0.3032 -0.0158 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 .24110* 0.10821 0.027 0.0623 0.4199 
2.51-2.75 0.06888 0.08306 0.408 -0.0684 0.2061 

3.25 ข้ึนไป -0.09065 0.06955 0.194 -0.2056 0.0243 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 .33175* 0.11123 0.003 0.1479 0.5156 

2.51-2.75 .15952* 0.08696 0.068 0.0158 0.3032 
2.76-3.24 0.09065 0.06955 0.194 -0.0243 0.2056 
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Multiple Comparisons 
Dependent 
Variable 

I J Mean 
Difference 

(I-J)  

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้น
ภาพลกัษณ์ 
ความ
น่าเช่ือถอืของ
องคก์ร 

ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 0.00926 0.19131 1 -0.4723 0.4908 
2.76-3.24 0.10062 0.17231 0.952 -0.3331 0.5343 

3.25 ข้ึนไป 0.03968 0.17712 0.997 -0.4061 0.4855 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 -0.00926 0.19131 1 -0.4908 0.4723 

2.76-3.24 0.09137 0.13225 0.924 -0.2415 0.4243 
3.25 ข้ึนไป 0.03042 0.13846 0.997 -0.3181 0.3789 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -0.10062 0.17231 0.952 -0.5343 0.3331 
2.51-2.75 -0.09137 0.13225 0.924 -0.4243 0.2415 

3.25 ข้ึนไป -0.06094 0.11074 0.959 -0.3397 0.2178 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 -0.03968 0.17712 0.997 -0.4855 0.4061 

2.51-2.75 -0.03042 0.13846 0.997 -0.3789 0.3181 
2.76-3.24 0.06094 0.11074 0.959 -0.2178 0.3397 

 ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 0.00926 0.19131 0.961 -0.3069 0.3254 
2.76-3.24 0.10062 0.17231 0.56 -0.1841 0.3854 

3.25 ข้ึนไป 0.03968 0.17712 0.823 -0.253 0.3324 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 -0.00926 0.19131 0.961 -0.3254 0.3069 

2.76-3.24 0.09137 0.13225 0.49 -0.1272 0.3099 
3.25 ข้ึนไป 0.03042 0.13846 0.826 -0.1984 0.2592 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -0.10062 0.17231 0.56 -0.3854 0.1841 
2.51-2.75 -0.09137 0.13225 0.49 -0.3099 0.1272 

3.25 ข้ึนไป -0.06094 0.11074 0.583 -0.244 0.1221 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 -0.03968 0.17712 0.823 -0.3324 0.253 

2.51-2.75 -0.03042 0.13846 0.826 -0.2592 0.1984 
2.76-3.24 0.06094 0.11074 0.583 -0.1221 0.244 
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Multiple Comparisons 
Dependent 
Variable 

I J Mean 
Difference 

(I-J)  

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นโอกาสใน
การเติบโต
ของบุคลากร 

ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 -0.09259 0.16099 0.954 -0.4978 0.3126 
2.76-3.24 -0.29897 0.145 0.239 -0.664 0.066 

3.25 ข้ึนไป -0.32804 0.14905 0.187 -0.7032 0.0471 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 0.09259 0.16099 0.954 -0.3126 0.4978 

2.76-3.24 -0.20638 0.1113 0.332 -0.4865 0.0738 
3.25 ข้ึนไป -0.23545 0.11652 0.256 -0.5287 0.0578 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 0.29897 0.145 0.239 -0.066 0.664 
2.51-2.75 0.20638 0.1113 0.332 -0.0738 0.4865 

3.25 ข้ึนไป -0.02907 0.09319 0.992 -0.2636 0.2055 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 0.32804 0.14905 0.187 -0.0471 0.7032 

2.51-2.75 0.23545 0.11652 0.256 -0.0578 0.5287 
2.76-3.24 0.02907 0.09319 0.992 -0.2055 0.2636 

 ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 -0.09259 0.16099 0.566 -0.3587 0.1735 
2.76-3.24 -.29897* 0.145 0.041 -0.5386 -0.0593 

3.25 ข้ึนไป -.32804* 0.14905 0.029 -0.5744 -0.0817 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 0.09259 0.16099 0.566 -0.1735 0.3587 

2.76-3.24 -.20638* 0.1113 0.065 -0.3903 -0.0224 
3.25 ข้ึนไป -.23545* 0.11652 0.045 -0.428 -0.0429 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 .29897* 0.145 0.041 0.0593 0.5386 
2.51-2.75 .20638* 0.1113 0.065 0.0224 0.3903 

3.25 ข้ึนไป -0.02907 0.09319 0.755 -0.1831 0.1249 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 .32804* 0.14905 0.029 0.0817 0.5744 

2.51-2.75 .23545* 0.11652 0.045 0.0429 0.428 
2.76-3.24 0.02907 0.09319 0.755 -0.1249 0.1831 
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Multiple Comparisons 
Dependent 
Variable 

I J Mean 
Difference 

(I-J)  

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นการ
ส่งเสริมการ
พฒันาของ
บุคลากร 

ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 0.20139 0.17332 0.718 -0.2349 0.6376 
2.76-3.24 0.06777 0.15611 0.979 -0.3252 0.4607 

3.25 ข้ึนไป -0.29563 0.16046 0.337 -0.6995 0.1083 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 -0.20139 0.17332 0.718 -0.6376 0.2349 

2.76-3.24 -0.13362 0.11982 0.743 -0.4352 0.168 
3.25 ข้ึนไป -.49702* 0.12544 0.002 -0.8128 -0.1813 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -0.06777 0.15611 0.979 -0.4607 0.3252 
2.51-2.75 0.13362 0.11982 0.743 -0.168 0.4352 

3.25 ข้ึนไป -.36341* 0.10032 0.005 -0.6159 -0.1109 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 0.29563 0.16046 0.337 -0.1083 0.6995 

2.51-2.75 .49702* 0.12544 0.002 0.1813 0.8128 
2.76-3.24 .36341* 0.10032 0.005 0.1109 0.6159 

 ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 0.20139 0.17332 0.247 -0.085 0.4878 
2.76-3.24 0.06777 0.15611 0.665 -0.1902 0.3258 

3.25 ข้ึนไป -.29563* 0.16046 0.067 -0.5608 -0.0304 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 -0.20139 0.17332 0.247 -0.4878 0.085 

2.76-3.24 -0.13362 0.11982 0.266 -0.3316 0.0644 
3.25 ข้ึนไป -.49702* 0.12544 0 -0.7043 -0.2897 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -0.06777 0.15611 0.665 -0.3258 0.1902 
2.51-2.75 0.13362 0.11982 0.266 -0.0644 0.3316 

3.25 ข้ึนไป -.36341* 0.10032 0 -0.5292 -0.1976 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 .29563* 0.16046 0.067 0.0304 0.5608 

2.51-2.75 .49702* 0.12544 0 0.2897 0.7043 
2.76-3.24 .36341* 0.10032 0 0.1976 0.5292 
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Multiple Comparisons 
Dependent 
Variable 

I J Mean 
Difference 

(I-J)  

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นลกัษณะ
การบงัคบั
บญัชาใน
สถานที่ท างาน 

ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 -0.02083 0.14608 0.999 -0.3885 0.3469 
2.76-3.24 0.09739 0.13158 0.908 -0.2338 0.4286 

3.25 ข้ึนไป -0.20238 0.13525 0.526 -0.5428 0.1381 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 0.02083 0.14608 0.999 -0.3469 0.3885 

2.76-3.24 0.11822 0.10099 0.713 -0.136 0.3724 
3.25 ข้ึนไป -0.18155 0.10573 0.402 -0.4477 0.0846 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -0.09739 0.13158 0.908 -0.4286 0.2338 
2.51-2.75 -0.11822 0.10099 0.713 -0.3724 0.136 

3.25 ข้ึนไป -.29977* 0.08456 0.007 -0.5126 -0.0869 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 0.20238 0.13525 0.526 -0.1381 0.5428 

2.51-2.75 0.18155 0.10573 0.402 -0.0846 0.4477 
2.76-3.24 .29977* 0.08456 0.007 0.0869 0.5126 

 ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 -0.02083 0.14608 0.887 -0.2623 0.2206 
2.76-3.24 0.09739 0.13158 0.46 -0.1201 0.3148 

3.25 ข้ึนไป -0.20238 0.13525 0.136 -0.4259 0.0211 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 0.02083 0.14608 0.887 -0.2206 0.2623 

2.76-3.24 0.11822 0.10099 0.243 -0.0487 0.2851 
3.25 ข้ึนไป -.18155* 0.10573 0.088 -0.3563 -0.0068 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -0.09739 0.13158 0.46 -0.3148 0.1201 
2.51-2.75 -0.11822 0.10099 0.243 -0.2851 0.0487 

3.25 ข้ึนไป -.29977* 0.08456 0 -0.4395 -0.16 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 0.20238 0.13525 0.136 -0.0211 0.4259 

2.51-2.75 .18155* 0.10573 0.088 0.0068 0.3563 
2.76-3.24 .29977* 0.08456 0 0.16 0.4395 
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Multiple Comparisons 
Dependent 
Variable 

I J Mean 
Difference 

(I-J)  

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้น
ความสัมพนัธ์
กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 0.14815 0.16795 0.855 -0.2746 0.5709 
2.76-3.24 0.30477 0.15127 0.258 -0.076 0.6855 

3.25 ข้ึนไป 0.06349 0.15549 0.983 -0.3279 0.4549 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 -0.14815 0.16795 0.855 -0.5709 0.2746 

2.76-3.24 0.15663 0.1161 0.611 -0.1356 0.4489 
3.25 ข้ึนไป -0.08466 0.12155 0.922 -0.3906 0.2213 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -0.30477 0.15127 0.258 -0.6855 0.076 
2.51-2.75 -0.15663 0.1161 0.611 -0.4489 0.1356 

3.25 ข้ึนไป -0.24128 0.09721 0.108 -0.486 0.0034 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 -0.06349 0.15549 0.983 -0.4549 0.3279 

2.51-2.75 0.08466 0.12155 0.922 -0.2213 0.3906 
2.76-3.24 0.24128 0.09721 0.108 -0.0034 0.486 

 ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 0.14815 0.16795 0.379 -0.1294 0.4257 
2.76-3.24 .30477* 0.15127 0.045 0.0548 0.5548 

3.25 ข้ึนไป 0.06349 0.15549 0.683 -0.1935 0.3205 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 -0.14815 0.16795 0.379 -0.4257 0.1294 

2.76-3.24 0.15663 0.1161 0.179 -0.0353 0.3485 
3.25 ข้ึนไป -0.08466 0.12155 0.487 -0.2855 0.1162 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -.30477* 0.15127 0.045 -0.5548 -0.0548 
2.51-2.75 -0.15663 0.1161 0.179 -0.3485 0.0353 

3.25 ข้ึนไป -.24128* 0.09721 0.014 -0.4019 -0.0806 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 -0.06349 0.15549 0.683 -0.3205 0.1935 

2.51-2.75 0.08466 0.12155 0.487 -0.1162 0.2855 
2.76-3.24 .24128* 0.09721 0.014 0.0806 0.4019 
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Multiple Comparisons 
Dependent 
Variable 

I J Mean 
Difference 

(I-J)  

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นความ
มัน่คงในงาน 

ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 0.23148 0.13819 0.425 -0.1163 0.5793 
2.76-3.24 0.21776 0.12446 0.385 -0.0955 0.531 

3.25 ข้ึนไป -0.02116 0.12794 0.999 -0.3432 0.3009 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 -0.23148 0.13819 0.425 -0.5793 0.1163 

2.76-3.24 -0.01372 0.09553 0.999 -0.2542 0.2267 
3.25 ข้ึนไป -.25265* 0.10001 0.098 -0.5044 -0.0009 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -0.21776 0.12446 0.385 -0.531 0.0955 
2.51-2.75 0.01372 0.09553 0.999 -0.2267 0.2542 

3.25 ข้ึนไป -.23892* 0.07999 0.033 -0.4403 -0.0376 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 0.02116 0.12794 0.999 -0.3009 0.3432 

2.51-2.75 .25265* 0.10001 0.098 0.0009 0.5044 
2.76-3.24 .23892* 0.07999 0.033 0.0376 0.4403 

 ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 .23148* 0.13819 0.096 0.0031 0.4599 
2.76-3.24 .21776* 0.12446 0.082 0.0121 0.4235 

3.25 ข้ึนไป -0.02116 0.12794 0.869 -0.2326 0.1903 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 -.23148* 0.13819 0.096 -0.4599 -0.0031 

2.76-3.24 -0.01372 0.09553 0.886 -0.1716 0.1442 
3.25 ข้ึนไป -.25265* 0.10001 0.012 -0.4179 -0.0874 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -.21776* 0.12446 0.082 -0.4235 -0.0121 
2.51-2.75 0.01372 0.09553 0.886 -0.1442 0.1716 

3.25 ข้ึนไป -.23892* 0.07999 0.003 -0.3711 -0.1067 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 0.02116 0.12794 0.869 -0.1903 0.2326 

2.51-2.75 .25265* 0.10001 0.012 0.0874 0.4179 
2.76-3.24 .23892* 0.07999 0.003 0.1067 0.3711 
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Multiple Comparisons 
Dependent 
Variable 

I J Mean 
Difference 

(I-J)  

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้น
กระบวนการ
ในการรับ
สมคัรงาน 

ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 0.23611 0.1844 0.651 -0.2281 0.7003 
2.76-3.24 .53799* 0.16609 0.017 0.1199 0.9561 

3.25 ข้ึนไป .52183* 0.17072 0.027 0.0921 0.9516 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 -0.23611 0.1844 0.651 -0.7003 0.2281 

2.76-3.24 0.30187 0.12748 0.136 -0.019 0.6228 
3.25 ข้ึนไป 0.28571 0.13346 0.209 -0.0502 0.6217 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -.53799* 0.16609 0.017 -0.9561 -0.1199 
2.51-2.75 -0.30187 0.12748 0.136 -0.6228 0.019 

3.25 ข้ึนไป -0.01616 0.10674 0.999 -0.2848 0.2525 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 -.52183* 0.17072 0.027 -0.9516 -0.0921 

2.51-2.75 -0.28571 0.13346 0.209 -0.6217 0.0502 
2.76-3.24 0.01616 0.10674 0.999 -0.2525 0.2848 

 ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 0.23611 0.1844 0.202 -0.0686 0.5409 
2.76-3.24 .53799* 0.16609 0.001 0.2635 0.8125 

3.25 ข้ึนไป .52183* 0.17072 0.003 0.2397 0.804 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 -0.23611 0.1844 0.202 -0.5409 0.0686 

2.76-3.24 .30187* 0.12748 0.019 0.0912 0.5126 
3.25 ข้ึนไป .28571* 0.13346 0.034 0.0651 0.5063 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -.53799* 0.16609 0.001 -0.8125 -0.2635 
2.51-2.75 -.30187* 0.12748 0.019 -0.5126 -0.0912 

3.25 ข้ึนไป -0.01616 0.10674 0.88 -0.1926 0.1602 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 -.52183* 0.17072 0.003 -0.804 -0.2397 

2.51-2.75 -.28571* 0.13346 0.034 -0.5063 -0.0651 
2.76-3.24 0.01616 0.10674 0.88 -0.1602 0.1926 
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Multiple Comparisons 
Dependent 
Variable 

I J Mean 
Difference 

(I-J)  

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นนโยบาย
ของบริษทั 

ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 0.08889 0.15536 0.955 -0.3022 0.4799 
2.76-3.24 0.20335 0.13993 0.551 -0.1489 0.5556 

3.25 ข้ึนไป 0.02698 0.14383 0.998 -0.3351 0.389 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 -0.08889 0.15536 0.955 -0.4799 0.3022 

2.76-3.24 0.11446 0.1074 0.769 -0.1559 0.3848 
3.25 ข้ึนไป -0.0619 0.11244 0.959 -0.3449 0.2211 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -0.20335 0.13993 0.551 -0.5556 0.1489 
2.51-2.75 -0.11446 0.1074 0.769 -0.3848 0.1559 

3.25 ข้ึนไป -0.17636 0.08993 0.282 -0.4027 0.05 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 -0.02698 0.14383 0.998 -0.389 0.3351 

2.51-2.75 0.0619 0.11244 0.959 -0.2211 0.3449 
2.76-3.24 0.17636 0.08993 0.282 -0.05 0.4027 

 ต ่ากวา่ 2.5 2.51-2.75 0.08889 0.15536 0.568 -0.1679 0.3456 
2.76-3.24 0.20335 0.13993 0.148 -0.0279 0.4346 

3.25 ข้ึนไป 0.02698 0.14383 0.851 -0.2107 0.2647 
2.51-2.75 ต ่ากวา่ 2.5 -0.08889 0.15536 0.568 -0.3456 0.1679 

2.76-3.24 0.11446 0.1074 0.288 -0.063 0.292 
3.25 ข้ึนไป -0.0619 0.11244 0.583 -0.2477 0.1239 

2.76-3.24 ต ่ากวา่ 2.5 -0.20335 0.13993 0.148 -0.4346 0.0279 
2.51-2.75 -0.11446 0.1074 0.288 -0.292 0.063 

3.25 ข้ึนไป -.17636* 0.08993 0.051 -0.325 -0.0277 
3.25 ข้ึนไป ต ่ากวา่ 2.5 -0.02698 0.14383 0.851 -0.2647 0.2107 

2.51-2.75 0.0619 0.11244 0.583 -0.1239 0.2477 
2.76-3.24 .17636* 0.08993 0.051 0.0277 0.325 

*. The mean difference is significant at the 0.10 level. 
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Multiple Comparisons 

Dependent 
Variable 

(I) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล

ส าคญัต่อการ
ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

(J) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล
ส าคญัต่อ
การ

ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้น
ค่าตอบแทน 

ตวัเอง บิดา 0.13333 0.12836 0.897 -0.2274 0.494 
มารดา -0.01429 0.09986 1 -0.2949 0.2663 
เพื่อน -0.1 0.09787 0.903 -0.375 0.175 
คนรัก 0.3 0.19423 0.666 -0.2458 0.8458 

บิดา ตวัเอง -0.13333 0.12836 0.897 -0.494 0.2274 
มารดา -0.14762 0.15443 0.922 -0.5816 0.2863 
เพื่อน -0.23333 0.15315 0.677 -0.6637 0.197 
คนรัก 0.16667 0.22715 0.969 -0.4716 0.805 

มารดา ตวัเอง 0.01429 0.09986 1 -0.2663 0.2949 
บิดา 0.14762 0.15443 0.922 -0.2863 0.5816 
เพื่อน -0.08571 0.13019 0.979 -0.4515 0.2801 
คนรัก 0.31429 0.21236 0.701 -0.2824 0.911 

เพื่อน ตวัเอง 0.1 0.09787 0.903 -0.175 0.375 
บิดา 0.23333 0.15315 0.677 -0.197 0.6637 
มารดา 0.08571 0.13019 0.979 -0.2801 0.4515 
คนรัก 0.4 0.21143 0.468 -0.1941 0.9941 

คนรัก ตวัเอง -0.3 0.19423 0.666 -0.8458 0.2458 
บิดา -0.16667 0.22715 0.969 -0.805 0.4716 
มารดา -0.31429 0.21236 0.701 -0.911 0.2824 
เพื่อน -0.4 0.21143 0.468 -0.9941 0.1941 
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Multiple Comparisons 

Dependent 
Variable 

(I) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล

ส าคญัต่อการ
ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

(J) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล
ส าคญัต่อ
การ

ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นการ
เดินทาง 

ตวัเอง บิดา -0.15595 0.18619 0.951 -0.6791 0.3672 
มารดา -0.20655 0.14485 0.73 -0.6136 0.2005 
เพื่อน -.58588* 0.14196 0.003 -0.9848 -0.187 
คนรัก 0.19821 0.28172 0.974 -0.5934 0.9898 

บิดา ตวัเอง 0.15595 0.18619 0.951 -0.3672 0.6791 
มารดา -0.0506 0.224 1 -0.68 0.5788 
เพื่อน -0.42992 0.22214 0.444 -1.0541 0.1943 
คนรัก 0.35417 0.32949 0.885 -0.5717 1.28 

มารดา ตวัเอง 0.20655 0.14485 0.73 -0.2005 0.6136 
บิดา 0.0506 0.224 1 -0.5788 0.68 
เพื่อน -0.37933 0.18884 0.404 -0.91 0.1513 
คนรัก 0.40476 0.30802 0.786 -0.4608 1.2703 

เพื่อน ตวัเอง .58588* 0.14196 0.003 0.187 0.9848 
บิดา 0.42992 0.22214 0.444 -0.1943 1.0541 
มารดา 0.37933 0.18884 0.404 -0.1513 0.91 
คนรัก 0.78409 0.30667 0.167 -0.0776 1.6458 

คนรัก ตวัเอง -0.19821 0.28172 0.974 -0.9898 0.5934 
บิดา -0.35417 0.32949 0.885 -1.28 0.5717 
มารดา -0.40476 0.30802 0.786 -1.2703 0.4608 
เพื่อน -0.78409 0.30667 0.167 -1.6458 0.0776 
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Multiple Comparisons 

Dependent 
Variable 

(I) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล

ส าคญัต่อการ
ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

(J) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล
ส าคญัต่อ
การ

ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นลกัษณะ
งาน 

ตวัเอง บิดา 0.19095 0.12203 0.654 -0.1519 0.5338 
มารดา 0.00286 0.09494 1 -0.2639 0.2696 
เพื่อน -.28026* 0.09304 0.063 -0.5417 -0.0188 
คนรัก .53429* 0.18464 0.083 0.0155 1.0531 

บิดา ตวัเอง -0.19095 0.12203 0.654 -0.5338 0.1519 
มารดา -0.1881 0.14681 0.801 -0.6006 0.2244 
เพื่อน -.47121* 0.14559 0.036 -0.8803 -0.0621 
คนรัก 0.34333 0.21594 0.64 -0.2635 0.9501 

มารดา ตวัเอง -0.00286 0.09494 1 -0.2696 0.2639 
บิดา 0.1881 0.14681 0.801 -0.2244 0.6006 
เพื่อน -0.28312 0.12377 0.268 -0.6309 0.0647 
คนรัก 0.53143 0.20188 0.144 -0.0358 1.0987 

เพื่อน ตวัเอง .28026* 0.09304 0.063 0.0188 0.5417 
บิดา .47121* 0.14559 0.036 0.0621 0.8803 
มารดา 0.28312 0.12377 0.268 -0.0647 0.6309 
คนรัก .81455* 0.20099 0.003 0.2498 1.3793 

คนรัก ตวัเอง -.53429* 0.18464 0.083 -1.0531 -0.0155 
บิดา -0.34333 0.21594 0.64 -0.9501 0.2635 
มารดา -0.53143 0.20188 0.144 -1.0987 0.0358 
เพื่อน -.81455* 0.20099 0.003 -1.3793 -0.2498 



103 

Multiple Comparisons 

Dependent 
Variable 

(I) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล

ส าคญัต่อการ
ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

(J) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล
ส าคญัต่อ
การ

ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้น
ภาพลกัษณ์ 
ความ
น่าเช่ือถือของ
องคก์ร 

ตวัเอง บิดา -0.10714 0.19605 0.99 -0.658 0.4438 
มารดา -0.42063 0.15253 0.112 -0.8492 0.008 
เพื่อน -0.02381 0.14948 1 -0.4438 0.3962 
คนรัก -0.29048 0.29665 0.916 -1.124 0.5431 

บิดา ตวัเอง 0.10714 0.19605 0.99 -0.4438 0.658 
มารดา -0.31349 0.23586 0.778 -0.9763 0.3493 
เพื่อน 0.08333 0.23391 0.998 -0.5739 0.7406 
คนรัก -0.18333 0.34694 0.991 -1.1582 0.7915 

มารดา ตวัเอง 0.42063 0.15253 0.112 -0.008 0.8492 
บิดา 0.31349 0.23586 0.778 -0.3493 0.9763 
เพื่อน 0.39683 0.19885 0.411 -0.1619 0.9556 
คนรัก 0.13016 0.32434 0.997 -0.7812 1.0415 

เพื่อน ตวัเอง 0.02381 0.14948 1 -0.3962 0.4438 
บิดา -0.08333 0.23391 0.998 -0.7406 0.5739 
มารดา -0.39683 0.19885 0.411 -0.9556 0.1619 
คนรัก -0.26667 0.32292 0.953 -1.174 0.6407 

คนรัก ตวัเอง 0.29048 0.29665 0.916 -0.5431 1.124 
บิดา 0.18333 0.34694 0.991 -0.7915 1.1582 
มารดา -0.13016 0.32434 0.997 -1.0415 0.7812 
เพื่อน 0.26667 0.32292 0.953 -0.6407 1.174 
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Multiple Comparisons 

Dependent 
Variable 

(I) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล

ส าคญัต่อการ
ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

(J) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล
ส าคญัต่อ
การ

ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นโอกาสใน
การเติบโตของ
บุคลากร 

ตวัเอง บิดา 0.31825 0.16553 0.451 -0.1469 0.7834 
มารดา -0.20952 0.12878 0.619 -0.5714 0.1523 
เพื่อน -0.33074 0.12621 0.148 -0.6854 0.0239 
คนรัก -0.27619 0.25046 0.875 -0.98 0.4276 

บิดา ตวัเอง -0.31825 0.16553 0.451 -0.7834 0.1469 
มารดา -0.52778 0.19914 0.139 -1.0874 0.0318 
เพื่อน -.64899* 0.19749 0.032 -1.2039 -0.0941 
คนรัก -0.59444 0.29293 0.393 -1.4175 0.2287 

มารดา ตวัเอง 0.20952 0.12878 0.619 -0.1523 0.5714 
บิดา 0.52778 0.19914 0.139 -0.0318 1.0874 
เพื่อน -0.12121 0.16789 0.971 -0.593 0.3505 
คนรัก -0.06667 0.27384 1 -0.8361 0.7028 

เพื่อน ตวัเอง 0.33074 0.12621 0.148 -0.0239 0.6854 
บิดา .64899* 0.19749 0.032 0.0941 1.2039 
มารดา 0.12121 0.16789 0.971 -0.3505 0.593 
คนรัก 0.05455 0.27264 1 -0.7116 0.8207 

คนรัก ตวัเอง 0.27619 0.25046 0.875 -0.4276 0.98 
บิดา 0.59444 0.29293 0.393 -0.2287 1.4175 
มารดา 0.06667 0.27384 1 -0.7028 0.8361 
เพื่อน -0.05455 0.27264 1 -0.8207 0.7116 
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Multiple Comparisons 

Dependent 
Variable 

(I) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล

ส าคญัต่อการ
ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

(J) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล
ส าคญัต่อ
การ

ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นการ
ส่งเสริม 
การพฒันาของ
บุคลากร 

ตวัเอง บิดา 0.11905 0.18467 0.981 -0.3999 0.638 
มารดา -0.28274 0.14367 0.426 -0.6864 0.121 
เพื่อน -0.35633 0.1408 0.176 -0.752 0.0393 
คนรัก 0.24821 0.27942 0.94 -0.5369 1.0334 

บิดา ตวัเอง -0.11905 0.18467 0.981 -0.638 0.3999 
มารดา -0.40179 0.22217 0.515 -1.0261 0.2225 
เพื่อน -0.47538 0.22033 0.328 -1.0945 0.1437 
คนรัก 0.12917 0.3268 0.997 -0.7891 1.0474 

มารดา ตวัเอง 0.28274 0.14367 0.426 -0.121 0.6864 
บิดา 0.40179 0.22217 0.515 -0.2225 1.0261 
เพื่อน -0.07359 0.1873 0.997 -0.5999 0.4527 
คนรัก 0.53095 0.30551 0.556 -0.3275 1.3894 

เพื่อน ตวัเอง 0.35633 0.1408 0.176 -0.0393 0.752 
บิดา 0.47538 0.22033 0.328 -0.1437 1.0945 
มารดา 0.07359 0.1873 0.997 -0.4527 0.5999 
คนรัก 0.60455 0.30417 0.415 -0.2501 1.4592 

คนรัก ตวัเอง -0.24821 0.27942 0.94 -1.0334 0.5369 
บิดา -0.12917 0.3268 0.997 -1.0474 0.7891 
มารดา -0.53095 0.30551 0.556 -1.3894 0.3275 
เพื่อน -0.60455 0.30417 0.415 -1.4592 0.2501 
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Multiple Comparisons 

Dependent 
Variable 

(I) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล

ส าคญัต่อการ
ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

(J) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล
ส าคญัต่อ
การ

ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นลกัษณะ
การบงัคบั
บญัชาใน
สถานท่ีท างาน 

ตวัเอง บิดา 0.08571 0.15386 0.989 -0.3466 0.5181 
มารดา -0.20893 0.1197 0.551 -0.5453 0.1274 
เพื่อน -0.2836 0.11731 0.216 -0.6132 0.046 
คนรัก 0.09821 0.23281 0.996 -0.556 0.7524 

บิดา ตวัเอง -0.08571 0.15386 0.989 -0.5181 0.3466 
มารดา -0.29464 0.1851 0.639 -0.8148 0.2255 
เพื่อน -0.36932 0.18357 0.402 -0.8851 0.1465 
คนรัก 0.0125 0.27228 1 -0.7526 0.7776 

มารดา ตวัเอง 0.20893 0.1197 0.551 -0.1274 0.5453 
บิดา 0.29464 0.1851 0.639 -0.2255 0.8148 
เพื่อน -0.07468 0.15605 0.994 -0.5132 0.3638 
คนรัก 0.30714 0.25454 0.834 -0.4081 1.0224 

เพื่อน ตวัเอง 0.2836 0.11731 0.216 -0.046 0.6132 
บิดา 0.36932 0.18357 0.402 -0.1465 0.8851 
มารดา 0.07468 0.15605 0.994 -0.3638 0.5132 
คนรัก 0.38182 0.25342 0.687 -0.3303 1.0939 

คนรัก ตวัเอง -0.09821 0.23281 0.996 -0.7524 0.556 
บิดา -0.0125 0.27228 1 -0.7776 0.7526 
มารดา -0.30714 0.25454 0.834 -1.0224 0.4081 
เพื่อน -0.38182 0.25342 0.687 -1.0939 0.3303 
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Multiple Comparisons 

Dependent 
Variable 

(I) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล

ส าคญัต่อการ
ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

(J) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล
ส าคญัต่อ
การ

ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นความ 
สมัพนัธก์บั
เพื่อนร่วมงาน 

ตวัเอง บิดา 0.10952 0.1743 0.983 -0.3802 0.5993 
มารดา 0.05397 0.1356 0.997 -0.3271 0.435 
เพื่อน -.40563* 0.1329 0.058 -0.7791 -0.0322 
คนรัก 0.00952 0.26373 1 -0.7315 0.7506 

บิดา ตวัเอง -0.10952 0.1743 0.983 -0.5993 0.3802 
มารดา -0.05556 0.2097 0.999 -0.6448 0.5337 
เพื่อน -0.51515 0.20796 0.194 -1.0995 0.0692 
คนรัก -0.1 0.30845 0.999 -0.9667 0.7667 

มารดา ตวัเอง -0.05397 0.1356 0.997 -0.435 0.3271 
บิดา 0.05556 0.2097 0.999 -0.5337 0.6448 
เพื่อน -0.4596 0.17679 0.154 -0.9563 0.0372 
คนรัก -0.04444 0.28835 1 -0.8547 0.7658 

เพื่อน ตวัเอง .40563* 0.1329 0.058 0.0322 0.7791 
บิดา 0.51515 0.20796 0.194 -0.0692 1.0995 
มารดา 0.4596 0.17679 0.154 -0.0372 0.9563 
คนรัก 0.41515 0.28709 0.719 -0.3915 1.2219 

คนรัก ตวัเอง -0.00952 0.26373 1 -0.7506 0.7315 
บิดา 0.1 0.30845 0.999 -0.7667 0.9667 
มารดา 0.04444 0.28835 1 -0.7658 0.8547 
เพื่อน -0.41515 0.28709 0.719 -1.2219 0.3915 
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Multiple Comparisons 

Dependent 
Variable 

(I) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล

ส าคญัต่อการ
ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

(J) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล
ส าคญัต่อ
การ

ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นความ
มัน่คงในงาน 

ตวัเอง บิดา -0.10079 0.14728 0.976 -0.5146 0.313 
มารดา -0.08095 0.11458 0.973 -0.4029 0.241 
เพื่อน -0.18918 0.11229 0.586 -0.5047 0.1264 
คนรัก -0.19524 0.22284 0.942 -0.8214 0.4309 

บิดา ตวัเอง 0.10079 0.14728 0.976 -0.313 0.5146 
มารดา 0.01984 0.17718 1 -0.478 0.5177 
เพื่อน -0.08838 0.17571 0.993 -0.5821 0.4054 
คนรัก -0.09444 0.26062 0.998 -0.8268 0.6379 

มารดา ตวัเอง 0.08095 0.11458 0.973 -0.241 0.4029 
บิดา -0.01984 0.17718 1 -0.5177 0.478 
เพื่อน -0.10823 0.14937 0.971 -0.528 0.3115 
คนรัก -0.11429 0.24364 0.994 -0.7989 0.5703 

เพื่อน ตวัเอง 0.18918 0.11229 0.586 -0.1264 0.5047 
บิดา 0.08838 0.17571 0.993 -0.4054 0.5821 
มารดา 0.10823 0.14937 0.971 -0.3115 0.528 
คนรัก -0.00606 0.24258 1 -0.6877 0.6756 

คนรัก ตวัเอง 0.19524 0.22284 0.942 -0.4309 0.8214 
บิดา 0.09444 0.26062 0.998 -0.6379 0.8268 
มารดา 0.11429 0.24364 0.994 -0.5703 0.7989 
เพื่อน 0.00606 0.24258 1 -0.6756 0.6877 
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Multiple Comparisons 

Dependent 
Variable 

(I) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล

ส าคญัต่อการ
ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

(J) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล
ส าคญัต่อ
การ

ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นกระบวน 
การในการรับ
สมคัรงาน 

ตวัเอง บิดา -0.50655 0.18795 0.127 -1.0347 0.0216 
มารดา -0.21488 0.14622 0.707 -0.6257 0.196 
เพื่อน -.62776* 0.1433 0.001 -1.0304 -0.2251 
คนรัก -0.39821 0.28438 0.743 -1.1973 0.4009 

บิดา ตวัเอง 0.50655 0.18795 0.127 -0.0216 1.0347 
มารดา 0.29167 0.22611 0.797 -0.3437 0.927 
เพื่อน -0.12121 0.22423 0.99 -0.7513 0.5089 
คนรัก 0.10833 0.33259 0.999 -0.8262 1.0429 

มารดา ตวัเอง 0.21488 0.14622 0.707 -0.196 0.6257 
บิดา -0.29167 0.22611 0.797 -0.927 0.3437 
เพื่อน -0.41288 0.19062 0.324 -0.9485 0.1228 
คนรัก -0.18333 0.31093 0.986 -1.057 0.6903 

เพื่อน ตวัเอง .62776* 0.1433 0.001 0.2251 1.0304 
บิดา 0.12121 0.22423 0.99 -0.5089 0.7513 
มารดา 0.41288 0.19062 0.324 -0.1228 0.9485 
คนรัก 0.22955 0.30956 0.968 -0.6403 1.0994 

คนรัก ตวัเอง 0.39821 0.28438 0.743 -0.4009 1.1973 
บิดา -0.10833 0.33259 0.999 -1.0429 0.8262 
มารดา 0.18333 0.31093 0.986 -0.6903 1.057 
เพื่อน -0.22955 0.30956 0.968 -1.0994 0.6403 
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Multiple Comparisons 

Dependent 
Variable 

(I) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล

ส าคญัต่อการ
ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

(J) 
บุคคลที่มี
อิทธิพล
ส าคญัต่อ
การ

ตดัสินใจ
สมคัรงาน
ของท่าน 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. Error Sig. 90% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ดา้นนโยบาย
ของบริษทั 

ตวัเอง บิดา 0.23667 0.16077 0.705 -0.2151 0.6884 
มารดา -0.05381 0.12508 0.996 -0.4053 0.2977 
เพื่อน -0.23909 0.12258 0.436 -0.5835 0.1054 
คนรัก 0.31 0.24327 0.804 -0.3736 0.9936 

บิดา ตวัเอง -0.23667 0.16077 0.705 -0.6884 0.2151 
มารดา -0.29048 0.19342 0.689 -0.834 0.253 
เพื่อน -0.47576 0.19182 0.193 -1.0147 0.0632 
คนรัก 0.07333 0.28451 0.999 -0.7261 0.8728 

มารดา ตวัเอง 0.05381 0.12508 0.996 -0.2977 0.4053 
บิดา 0.29048 0.19342 0.689 -0.253 0.834 
เพื่อน -0.18528 0.16306 0.862 -0.6435 0.2729 
คนรัก 0.36381 0.26597 0.759 -0.3836 1.1112 

เพื่อน ตวัเอง 0.23909 0.12258 0.436 -0.1054 0.5835 
บิดา 0.47576 0.19182 0.193 -0.0632 1.0147 
มารดา 0.18528 0.16306 0.862 -0.2729 0.6435 
คนรัก 0.54909 0.26481 0.37 -0.195 1.2932 

คนรัก ตวัเอง -0.31 0.24327 0.804 -0.9936 0.3736 
บิดา -0.07333 0.28451 0.999 -0.8728 0.7261 
มารดา -0.36381 0.26597 0.759 -1.1112 0.3836 
เพื่อน -0.54909 0.26481 0.37 -1.2932 0.195 

*. The mean difference is significant at the 0.10 level. 
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