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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.1 ทีม่าและความสําคญั 

การดาํรงธุรกิจในปัจจุบนั ทรัพยากรบุคคลถือเป็นทรัพยากรหน่ึงท่ีมีความสําคญัเป็น

อนัดบัตน้ ๆ  องคก์รต่าง ๆ จึงให้ความสําคญักบัการสรรหาคดัเลือก และตอ้งการเป็นผูช่้วงชิงส่วน

แบ่งทางการตลาดในเร่ืองของการเป็นองคก์รในฝัน เพื่อดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้

มามากท่ีสุดเพื่อเขา้มาขบัเคล่ือนองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายทางธุรกิจต่อไปไม่มีท่ีส้ินสุด 

ปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัความสนใจและการตดัสินใจเลือกทาํงานในองค์กรของ

บุคคลทัว่ไปโดย ไดแ้ก่ เงินเดือน สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ หน้าท่ีความรับผิดชอบ การ

เดินทางสะดวก มีโอกาสกา้วหน้าในการทาํงาน (จ็อบไทย, 2561) ซ่ึงแต่ละ Generation มกัมีความ

ตอ้งการแต่ละปัจจยัท่ีแตกต่างกนัไปตามยุคสมยั ตามสภาพแวดล้อม การเล้ียงดู สังคม เศรษฐกิจ 

และอีกมากมาย ซ่ึงแต่ละองคก์รจะตอ้งทาํการศึกษาขอ้มูลในแต่ละกลุ่มวยั เพื่อออกแบบและสร้าง 

Employer Branding ใหต้อบโจทยก์บักลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการ และเพื่อใหไ้ดเ้ป็น Employer of choice 

ของกลุ่มเป้าหมายนั้น ๆ 

และในปัจจุบนัน้ี กาํลงัแรงงานท่ีเร่ิมเขา้สู่ตลาดแรงงาน และกาํลงัจะกลายเป็นกลุ่ม

กาํลงัแรงงานหลกัในอนาคต ไดแ้ก่ กลุ่ม Generation Z ซ่ึงเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ ท่ีเกิดในปี พ.ศ. 2537 

เป็นตน้ไป เป็นผูท่ี้เร่ิมทาํส่ิงท่ีตนเองตอ้งการและเป็นผูน้าํเทรนด์ในปัจจุบนั และมีลกัษณะต่างกบั

บุคคลใน Generation อ่ืน ๆ (อเด็คโก ้กรุ๊ป ไทยแลนด,์ 2557) ทาํให้องคก์รตอ้งเร่ิมปรับตวัให้ทนักบั

การเปล่ียนแปลงรวมถึงหันมาทาํความเข้าใจในส่ิงท่ีคนทาํงานยุคใหม่ต้องการให้มากข้ึน เพื่อ

ป้องกนัปัญหาพนักงานลาออกหรือคนวยัแรงงานไม่สนใจทาํงานประจาํซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อ

องคก์รได ้เพราะกลุ่มคนเหล่าน้ีในอนาคตจะเป็นแรงงานสําคญัท่ีช่วยขบัเคล่ือนองคก์รให้กา้วหน้า

ต่อไป ซ่ึงหลายองคก์รยงัไม่มีขอ้มูลต่าง ๆ เก่ียวกบั Generation Z มากนกั โดยเฉพาะส่ิงท่ี Generation 

Z ตอ้งการในการทาํงาน จึงเป็นท่ีมาของการศึกษาในหวัขอ้ดงักล่าวฯ 

 

 

 

 



2 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าทาํงานในองค์กรของกลุ่ม 

Generation Z 

2. เพื่อศึกษารูปแบบวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นกระแสนิยม (Trend) ท่ีเป็นท่ีตอ้งการของ

กลุ่ม Generation Z ในยคุปัจจุบนั (Employer of choice) 

3. เพื่อศึกษาความสนใจดา้นลกัษณะธุรกิจ หรือองคก์รในการเลือกเขา้ทาํงานของกลุ่ม 

Generation Z ท่ีเขา้สู่ตลาดแรงงานแลว้ หรือกาํลงัจะเขา้สู่ตลาดแรงงาน 

 

 

1.3 ขอบเขตการวจิัย 

การวิจยัคร้ังน้ี เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ทาํงานในองค์กร

ของกลุ่ม Generation Z ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงใชก้ารวิจยัเชิงปริมาณ โดยการจดัทาํแบบสอบถาม เพื่อใชใ้น

การสอบถามกลุ่มเป้าหมาย โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

1.3.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา จะถูกออกแบบเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนท่ี 1 คาํถามทัว่ไปในดา้นประชากรศาสตร์ 

ส่วนท่ี 2 คาํถามดา้นอาชีพ และประสบการณ์การทาํงาน 

ส่วนท่ี 3 ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ทาํงานในองคก์ร 

ส่วนท่ี 4 ลกัษณะธุรกิจขององคก์ร และวฒันธรรมขององคก์รท่ีใฝ่ฝัน 

 

1.3.2 ขอบเขตกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ กลุ่ม Generation Z ท่ีเกิดในปี 2537 – 2543 หรืออายุ 

19 – 25 ปี ท่ีกาํลงัศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือสูงกวา่ หรือไดรั้บการจา้งงานในองคก์รต่าง ๆ ในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จาํนวน 50 คน 

 

1.3.3 ขอบเขตระยะเวลา 

ช่วงเวลาท่ีใชศึ้กษาและทาํการวจิยัคือ เดือนมกราคม – เมษายน จาํนวน 4 เดือน 
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1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. ทราบถึงระดบัของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลของกลุ่ม Generation Z ท่ีมีต่อการตดัสินใจเลือก

ทาํงานในองคก์ร 

2. ทราบถึงสภาวะการทาํงานในองค์กร วฒันธรรม สวสัดิการ ความต้องการของ

บุคลากรท่ีเปล่ียนแปลงไปในยคุดิจิทลั 

3. เพื่อให้องคก์รไดน้าํขอ้มูลผลจากการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนเพื่อการ

สรรหาและดึงดูดบุคลากรในกลุ่ม Generation Z ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4. เพื่อทาํการพฒันาภาพลักษณ์ (Branding) ขององค์กรให้เป็นท่ีต้องการของกลุ่ม 

Generation Z ทาํใหอ้งคก์รสามารถเป็น Employer of choice ได ้

5. เพื่อให้องค์กรได้ปรับตัว และเปล่ียนแปลงไปตามกระแสนิยมในยุคของกลุ่ม 

Generation Z ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 

 

1.5 นิยามศัพท์ของการวจิัย 

1. กลุ่ม Generation Z คือ กลุ่มคนท่ีเกิดในปี พ.ศ. 2537 เป็นตน้ไป ซ่ึง ณ ปี พ.ศ. 2562 

(ปัจจุบนั) จะมีอายมุากท่ีสุดคือ 25 ปี 

2. Employer Branding คือ  การสร้างควา มจดจํา องค์ก รมาก ข้ึน ด้วยปัจจัย ท่ี มี

ความสําคญัท่ีสุดเพียงปัจจยัเดียวในการสร้างอิทธิพลให้กบัผูมี้ความสามารถสูงในการเลือกนายจา้ง 

หากการสร้างแบรนด์ของนายจา้งมีความเข็มแข็ง ก็จะช่วยสร้างภาพลกัษณ์ให้กบัองค์กรเป็นอยา่ง

มาก โดยช่วยดึงดูดและจูงใจให้คนตดัสินใจเลือกโอกาสการจา้งงานขององคก์รนั้น ๆ แมว้า่องคก์ร

จะอยูท่ี่ใดก็ตาม 

3. Employer of choice คือ องค์กรท่ีสามารถดึงดูดใจ กระตุน้ความมุ่งมัน่ทุ่มเท ด้วย

ความตกลงปลงใจของพนกังานท่ีจะร่วมงานกนัแสนนาน นอกจากน้ียงัถือวา่เป็นองคก์รในฝันของ

คนส่วนใหญ่ท่ีอยากเขา้ทาํงานท่ีนัน่ 

4. ยคุดิจิทลั คือ เป็นยคุรุ่งเรืองท่ีมนุษยเ์ร่ิมเปิดเขา้หาความสัมพนัธ์แบบโลกเสมือนมาก

ข้ึน ทัว่โลกไดป้ระจกัษณ์ถึงการปฏิวติัดา้นสารสนเทศและการส่ือสารท่ียิ่งใหญ่ในประวติัศาสตร์

ของมนุษยชาติ เทคโนโลยีดิจิทลัช่วยให้เขา้ถึงขอ้มูลจาํนวนมหาศาลไดต้ลอดเวลา ทาํให้สามารถ

ติดต่อกบักนัไดง่้ายข้ึน และเปิดโอกาสใหม่ ๆ ใหท้ั้งเร่ืองธุรกิจและการพกัผอ่น 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

ในการศึกษาค้นคว้าเ ร่ือง “ปัจจัย ท่ีมี อิทธิพลต่อการตัดสินใจทํางานของกลุ่ม 

Generation Z” ผูศึ้กษาวิจยั ไดศึ้กษาแนวคิด และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเด็นต่าง ๆ เพื่อนาํมา

เป็นแนวทางในการศึกษาตามรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั Generation Z 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการ 

2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแบรนดข์ององคก์ร 

2.1.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั Employer of choice 

2.1.5 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัยคุดิจิทลั 

2.1.6 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร 

2.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.2.1 งานวจิยัในประเทศไทย 

2.2.2 งานวจิยัต่างประเทศ 

2.3 ผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีมีต่องานวจิยัน้ี 

 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 

 

2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบั Generation Z 

กนัต์ ทาคากิ (2561) ได้อธิบายลกัษณะคนในยุค Generation Z คือ คนรุ่นใหม่ในยุค

ปัจจุบนั กล่าวคือคนท่ีเกิดหลงัจากปี ค.ศ. 1995 หรือปี พ.ศ. 2538 ซ่ึงเป็นกลุ่มคนท่ีจะเป็นกาํลงัสาํคญั

ต่อไปในอนาคต และส่ิงท่ีติดตวัคนยุค Generation Z มาก็คือ แพชชัน่ คนยุคน้ีจะทาํงานกบัส่ิงท่ีเป็น

แพชชัน่ของเขา และจะแตกต่างจากคนยคุอ่ืนตรงท่ี จะมองเร่ืองความมัน่คงของงานท่ีทาํ พวกเขาจะ

ขอเขา้ไปอยูใ่นบริษทัท่ีมัน่คงทั้งตวังานท่ีทาํและบริษทั ส่ิงท่ีมีบทบาทสาํหรับพวกเขาคือ ไดรั้บความ
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ทา้ทายในงานท่ีทาํ ความสนุก และได้อยู่ในองค์กรท่ีมีวิสัยทศัน์อยากเปล่ียนโลก หรือองค์กรท่ี

เก่ียวกบันวตักรรม เทคโนโลย ีและเหนือส่ิงใดคืองานท่ีทาํใหรู้้สึกวา่ตวัเขาเองมีคุณค่า 

Elmore (2014) กล่าววา่ กลุ่มคนท่ีเกิดใน Generation Z คือกลุ่มท่ีเกิดและโตในช่วงท่ีมี

การเติบโตดา้นเทคโนโลยี โดยเฉพาะเทคโนโลยีโทรศพัทมื์อถือท่ีเขา้มาเป็นปัจจยัสําคญัปัจจยัหน่ึง

ของการดาํรงชีวติ และอยูใ่นยคุแห่งอินเตอร์เน็ตท่ีมีการคน้ควา้หาขอ้มูลอยา่งง่ายดาย 

Oxford (2018) เสนอแนวคิดท่ีวา่ Generation Z มีลกัษณะท่ีแตกต่างไปจาก Generation 

อ่ืน โดยมีลกัษณะ (Character) ท่ีเด่นชัด 7 ประการ ประการแรกคือ กลุ่ม Generation Z เติบโตมา

พร้อมกบัยุคดิจิทลั ซ่ึงถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของชีวิต ทาํให้พวกเขาสามารถปรับเปล่ียนตนเองไดอ้ยา่ง

รวดเร็วในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ประการต่อมา คือ บุคคลกลุ่มน้ีมองวา่พวกเขา

อาศยัอยู่บนโลกท่ีไม่มีความปลอดภยั ตวัอยา่งเช่น การเกิดในช่วงท่ีมีเหตุการณ์ 911 ซ่ึงเป็นการก่อ

การร้ายคร้ังยิ่งใหญ่ในสหรัฐอเมริกาในปี 2001 หรือในช่วงปี 2007 ท่ีเกิดเหตุการณ์วิกฤติเศษฐกิจ 

เกิดเศรษฐกิจถดถอย ครอบครัวของพวกเขาตอ้งตกงาน ดงันั้น บุคคลในกลุ่มน้ีจะมีความระมดัระวงั

และประหยดัในการใชจ่้ายมากกวา่ Generation อ่ืน ประการท่ีสาม คือ การเป็นท่ียอมรับในทุกแง่มุม 

ไม่วา่จะเป็นเร่ืองเพศ ความแตกต่าง ความหลากหลายต่าง ๆ พวกเขามีการติดต่อส่ือสารท่ีง่าย สะดวก 

และกวา้งขวางมากข้ึน ประการท่ีส่ี คือ พวกเขาใส่ใจในสุขภาพ รับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์

มากกวา่ Generation อ่ืน ๆ ประการท่ีหา้ คือ พวกเขาใหค้วามสาํคญักบัความเป็นส่วนตวั  คนยคุน้ีโต

มาด้วยความเขา้ใจอย่างถ่องแทถึ้งเส้นแบ่งระหว่างสาธารณะและความเป็นส่วนตวัในการใช้ส่ือ

โซเชียลมีเดีย และยงัเป็นผูท่ี้ปกป้องความเป็นส่วนตวัอยา่งระมดัระวงั ประการท่ีหก คือ พวกเขาเป็น

ผูป้ระกอบการและกงัวลเก่ียวกบัโอกาสในอนาคต เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีเกิดในยุคเศรฐกิจท่ีไม่ค่อยดี

นกั ดงันั้น พวกเขาจึงมีการวางแผนการเงินในอนาคต และพึ่งพาตนเองในการประกอบธุรกิจมากข้ึน 

เพื่อให้มีความมัน่คงทางการเงิน ประการสุดทา้ย คือ ความแตกต่างระหว่างวยัเด็กกบัวยัผูใ้หญ่ของ

ยุค Generation Z ซ่ึงไม่ไดมี้เส้นแบ่งท่ีชดัเจน แต่อย่างน้อย พวกเขาจะตอ้งเรียนให้จบในอายุ 18 ปี 

และพยายามท่ีจะประสบความสาํเร็จดว้ยตนเองโดยการมีกิจการส่วนตวัท่ีตั้งข้ึนมา 

 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัทฤษฎคีวามต้องการ 

ทฤษฎลีาํดับความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory) โดย Maslow 

วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี (2561) บรรยายลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(องักฤษ: 

Maslow's hierarchy of needs) ไวว้่า เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยา ท่ีเสนอโดย อับราฮัม มาสโลว์ ใน

รายงานเร่ือง "A Theory of Human Motivation" ปี 1943 หลงัจากนั้นมาสโลวย์งัไปขยายแนวคิดไป
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รวมถึงขอ้สังเกตของเขาเก่ียวกบัความอยากรู้อยากเห็นแต่กาํเนิดของมนุษย ์ทฤษฎีของเขาคลา้ยกบั

จิตวทิยาพฒันาการหลาย ๆ ทฤษฎี ซ่ึงทั้งหมดเนน้ท่ีการเติบโตของมนุษยใ์นระยะต่าง ๆ 

ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์มกัถูกนาํเสนอโดยรูปพิระมิด ท่ีความตอ้งการ

ท่ีมากท่ีสุด พื้นฐานท่ีสุดจะอยูข่า้งล่างและความตอ้งการความสมบูรณ์ของชีวิต (self-actualization) 

จะอยูบ่นสุด 

 
รูปภาพที่  2.1 ทฤษฎีลําดับความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory) ของ  Maslow (วิกิพี เดีย 

สารานุกรมเสรี, 2561) 

 

พิระมิดแบ่งออกเป็น 5 ชั้นของความตอ้งการต่าง ๆ คือ ความสมบูรณ์ของชีวิต (self-

actualization) ความเคารพนบัถือ (esteem) มิตรภาพและความรัก (friendship and love) ความมัน่คง

ปลอดภยั (security) และความต้องการทางกายภาพ ชั้นความต้องการท่ีพื้นฐานมากกว่าหรืออยู่

ขา้งล่างของพิระมิด จะตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อนท่ีบุคคลจะเกิดความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ต่อ

ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนได ้

1. ความต้องการทางกายภาพ เป็นความต้องการเพื่อจะอยู่รอดของมนุษย์ถ้าความ

ตอ้งการพื้นฐานท่ีสุดน้ีไม่ได้รับการตอบสนอง ร่างกายของมนุษยก์็ไม่สามารถทาํงานได ้หรือไม่

สามารถทาํงานได้ดี อากาศ นํ้ า อาหาร เป็นส่ิงท่ีร่างกายตอ้งการเพื่อใช้ในกระบวนการสร้างและ

สลาย เพื่อใหม้นุษยส์ามารถมีชีวติอยูไ่ด ้เส้ือผา้เคร่ืองนุ่นห่มและ ท่ีพกั จะใหก้ารปกป้องท่ีจาํเป็นกบั

มนุษย ์จากสภาพอากาศและส่ิงแวดลอ้ม สัญชาตญาณและความตอ้งการทางเพศ ถูกพฒันามาจาก

การแข่งขนัเพื่อโอกาสในการผสมและสืบพนัธ์ุ 

2. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย เม่ือความต้องการทางกายภาพได้รับการ

ตอบสนองในระดบัท่ีพอเพียง ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัจะมีอิทธิพลกบัพฤติกรรม อาจ
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ปรากฎออกมาในรูปของ การนิยมงานท่ีมีความมัน่คง กระบวนการร้องทุกข์เพื่อปกป้องบุคคลจาก

การกลัน่แกลง้ของผูบ้งัคบับญัชา หรือ ปกป้องบญัชีเงินฝาก เรียกร้องนโยบายประกนัภยั ประกนั

สุขภาพ ประกนัชีวิตต่าง ๆ การเรียกร้องท่ีพกัท่ีเหมาะสมสําหรับคนพิการ เป็นตน้ ความตอ้งการ

ความมัน่คงปลอดภยั รวมถึง ความมัน่คงปลอดภยัส่วนบุคคล ความมัน่คงปลอดภยัทางการเงิน 

สุขภาพและความเป็นอยู ่ระบบรับประกนั-ช่วยเหลือ ในกรณีของอุบติัเหตุ และความเจบ็ป่วย 

3. ความรักและความเป็นเจา้ของ เม่ือความตอ้งการทางกายภาพและความปลอดภยั

ได้รับการตอบสนองแล้ว ระดบัขั้นท่ีสามของความตอ้งการมนุษยคื์อ ความตอ้งการเป็นเจ้าของ 

มนุษยต์อ้งการท่ีจะรู้สึกเป็นเจา้ของและถูกยอมรับ ไม่วา่จะเป็นในระดบักลุ่มสังคมใหญ่ เช่น สโมสร 

กลุ่มศาสนา องคก์รสายอาชีพ ทีมกีฬา หรือ ความสัมพนัธ์ทางสังคมเล็ก ๆ ไม่วา่จะเป็น สมาชิกใน

ครอบครัว คู่ชีวติ พี่เล้ียง เพื่อนสนิท 

4. ความเคารพนบัถือ มนุษยทุ์กคนตอ้งการท่ีจะไดรั้บการนบัถือและเคารพให้เกียรติ 

ความเคารพนบัถือแสดงถึงความตอ้งการของมนุษยท่ี์จะไดรั้บการยอมรับและเห็นคุณค่าโดยคนอ่ืน 

คนตอ้งการท่ีจะทาํอะไรจริงจงัเพื่อจะไดรั้บการยอมรับนบัถือและตอ้งการจะมีกิจกรรมท่ีทาํใหรู้้สึก

ว่าเขาไดมี้ส่วนทาํประโยชน์ เพื่อจะรู้สึกว่าตวัเองมีคุณค่า ไม่ว่าจะเป็นอาชีพ หรือ งานอดิเรก คน

ส่วนใหญ่มีความตอ้งการความเคารพและความภาคภูมิใจในตนเองท่ีมัน่คง ความตอ้งการความ

เคารพนบัถือมี 2 ระดบั คือ ระดบัล่าง กบั ระดบัสูง ระดบัล่าง เป็นความตอ้งการความนบัถือจากคน

อ่ืน ความตอ้งการสถานะ การยอมรับ ช่ือเสียง ศกัด์ิศรี และ ความสนใจ ระดบัสูง เป็นความตอ้งการ

ความเคารพตวัเอง ความตอ้งการความแข็งแกร่ง ความสามารถ ความเช่ียวชาญ ความมัน่ใจในตวัเอง 

ความเป็นตวัของตวัเอง และอิสระ  

5. ความสมบูรณ์ของชีวติ “อะไรท่ีบุคคลเป็นได ้เขาตอ้งเป็น” (“What a man can be, he 

must be.”) เป็นคาํกล่าวของมาสโลวท่ี์สรุปความหมายของความตอ้งการความสมบูรณ์ของชีวติไวว้า่ 

ความตอ้งการน้ีเก่ียวกบั ศกัยภาพสูงสุดของบุคคล และการตระหนกัถึงศกัยภาพนั้น มาสโลวอ์ธิบาย

วา่น้ีคือความตอ้งการท่ีปรารถนาจะเป็นมากกวา่ท่ีเขาเป็นอยู ่เป็นความปรารถนาท่ีจะเป็นทุก ๆ อยา่ง

ท่ีเขาจะสามารถเป็นได ้เพื่อท่ีจะเขา้ใจความตอ้งการความสมบูรณ์ของชีวิตได ้บุคคลจะตอ้งไดรั้บ

การตอบสนองความตอ้งการอ่ืน ๆ (กายภาพ ความปลอดภยั ความรัก ความเคารพนบัถือ) อยา่งดีแลว้ 

DePoy and Gilson (2012 อา้งถึงใน เมธา หริมเทพาธิป, 2561) ไดก้ล่าวเสริมจากทฤษฎี

ลาํดบัความตอ้งการ (Hierarchy of Needs Theory) ของ Maslow ว่า ในปัจจุบนั ความตอ้งการของ

มนุษยต์ามแนวคิดของมาสโลวไ์ดถู้กแบ่งออกเป็น 8 ขั้น ซ่ึงเป็นส่วนสําคญัในการเสริมคุณค่าความ

เป็นมนุษย ์
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รูปภาพที่ 2.2 8 ลําดับชั้ นของความต้องการ (Maslow’s Hierarchy of Needs pyramid) (Eslkevin, 

2016) 

 

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการลาํดบัตํ่าสุดและ

เป็นพื้นฐานของชีวิต เป็นแรงผลกัดนัทางชีวภาพ เช่น ความตอ้งการอาหาร นํ้ า อากาศ ท่ีอยู่อาศยั 

ตลอดทั้งมีสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีเหมาะสม เช่น ความสะอาด ความสวา่ง การระบายอากาศท่ีดี 

การบริการสุขภาพ เป็นตน้ 

2. ความต้องการความปลอดภัย (Need for safety) เป็นความต้องการท่ีจะเกิดข้ึน

หลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายได้รับการตอบสนองอย่างไม่ขาดแคลนแล้ว หมายถึง ความ

ตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดจากอนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมัน่คงในงาน ในชีวิตและ

สุขภาพ การสนองในลักษณะน้ีทาํได้หลายอย่าง เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ กฎระเบียบ 

ขอ้บงัคบัท่ียติุธรรม การใหมี้สหภาพแรงงาน ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน ฯลฯ 

3. ความตอ้งการความรักและการยอมรับ (Need for love and acceptance) เม่ือมีความ

ปลอดภยัในชีวิตและมัน่คงในการงานแลว้ คนเราจะตอ้งการความรัก มิตรภาพ ความใกลชิ้ด ผูกพนั 

ความตอ้งการเพื่อน การมีโอกาสเขา้สมาคมสังสรรคก์บัผูอ่ื้น ไดรั้บการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใด

กลุ่มหน่ึงหรือหลายกลุ่ม 

4. ความตอ้งการนบัถือตนเองและไดรั้บการเคารพจากผูอ่ื้น (Need for self-esteem) เม่ือ

ความตอ้งการความรักและการยอมรับไดรั้บการตอบสนองแลว้ คนเราจะตอ้งการสร้างสถานภาพ

ของตวัเองให้สูงเด่น มีความภูมิใจและสร้างความนบัถือตนเอง ช่ืนชมในความสําเร็จของงานท่ีทาํ 

ความรู้สึกมัน่ใจในตนเองและมีเกียรติ ความตอ้งการเหล่าน้ีเช่น ยศ ตาํแหน่ง ระดบัเงินเดือนท่ีสูง 
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งานท่ีทา้ทาย ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาสแห่งความกา้วหนา้

ในงานอาชีพ ฯลฯ 

5. ความต้องการรู้และเข้าใจตนเอง (Knowledge and understanding needs) ในด้าน

ความสามารถ ความสนใจ ส่ิงท่ีชอบ ส่ิงท่ีทาํแลว้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตนเองและสังคมอยา่งแทจ้ริง 

โดยไม่ยึดติดกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีในการทาํงาน แต่ทาํทุกอยา่งท่ีเป็นความสบายใจของตนเองและเกิด

ประโยชน์ทั้งแก่ตนเองและผูอ่ื้น 

6. ความต้องเข้าถึงสุนทรียะความดีงามของชีวิต (Need for aesthetics/beauty) มี

ความสามารถในการมองเห็นส่ิงสวยงามท่ีอยู่รอบตวัท่ีคนอ่ืนมองไม่เห็น เขา้ใจอย่างแจ่มแจง้ว่า

ตนเองและส่ิงแวดลอ้มเป็นส่ิงท่ีแยกกนัไม่ออก ทุกส่ิงในโลกน้ีลว้นสวยงามและมีคุณค่าในตนเอง 

7. ความตอ้งเขา้ถึงศกัยภาพแห่งตน (Self-actualization needs) คือ ตอ้งการจะเติมเต็ม

ศกัยภาพของตนเอง ตอ้งการความสําเร็จในส่ิงท่ีปรารถนาของตนเอง ความเจริญก้าวหน้าในการ

พฒันาทกัษะความสามารถให้ถึงขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจและคิดสร้างสรรคส่ิ์ง

ต่างๆ การกา้วสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในอาชีพและการงาน 

8. ความตอ้งเป็นบุคคลท่ียอดเยี่ยมในการอุทิศตนเพื่อมวลมนุษยชาติ (Transcendence) 

เป็นอจัฉริยะบุคคลท่ีสามารถสร้างประโยชน์ให้กบัมนุษยชาติอยา่งถึงท่ีสุดเท่าท่ีจะสามารถทาํได ้มี

ชีวติอยูเ่พื่อผูอ่ื้น 

ความตอ้งการทั้ง 8 อยา่งเหล่าน้ีแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ ความตอ้งการท่ีเกิดจากความ

ขาดแคลน (Deficiency needs) เป็นความตอ้งการระดบัพื้นฐาน ได้แก่ ความตอ้งการทางกายและ

ความตอ้งการความปลอดภยั ปัจจุบนันบัว่าความตอ้งการใช้อินเทอร์เน็ต การเขา้ถึงโซเชียลมีเดีย

น่าจะรวมอยูข่ ั้นน้ี อีกกลุ่มหน่ึงเป็นกลุ่มท่ีตอ้งการความกา้วหน้าและพฒันาตนเอง (Growth needs) 

ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางสังคม เกียรติยศ ช่ือเสียง และความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วติ จดัเป็น

ความตอ้งการระดบัสูง และอธิบายวา่ความตอ้งการระดบัตํ่าจะไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัภายใน

ตวับุคคลเองในการอธิบายองค์ประกอบของแรงจูงใจซ่ึงมีการพฒันาในระยะหลงั จนถึงความ

ตอ้งการเป็นบุคคลท่ียอดเยีย่มในการอุทิศตนเพื่อมวลมนุษยชาติ 

 

ทฤษ ฎีก า ร จู ง ใ จ  (Motivation Theory) โด ย  เ ฮิ ร์ก เบิ ร์ก  (Herzberg's Theory of 

Motivation) 

Herzberg (1990 อา้งถึงใน ธนพร ตนัฑานุตร, 2560) ไดเ้รียบเรียงทฤษฎีการจูงใจ โดย 

กล่าวถึง ปัจจยักระตุน้ (Motivators Factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพอใจในการทาํงาน และ

ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความไม่พอใจในการทาํงาน 
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ปัจจยักระตุน้ (Motivators Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีจูง

ใจใหค้นชอบ และรักงาน เป็นตวัการสร้างความพึงพอใจใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังาน มี 5 ประการ 

คือ 

1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถทาํงานไดเ้สร็จ

ส้ิน และประสบความสําเร็จอย่างดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี

เกิดข้ึน เม่ือผลงานสาํเร็จเกิดความรู้สึกพึงพอใจในผลสาํเร็จของงานนั้น 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษา หรือจากบุคลากรในองคก์ร การยอมรับ

นบัถือน้ีอาจอยูใ่นรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืน

ใดท่ีทาํใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง งานนั้นเป็นงานท่ีน่าสนใจต้อง

อาศยัความคิดริเร่ิมทา้ทายใหต้อ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถทาํตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดย

ลาํพงั 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบใน

งานใหม่ ๆ และมีอาํนาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ีในงานนั้น ๆ โดยไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่าง

ใกลชิ้ด 

5. ความก้าวหน้า (Advancement and growth in capacity) หมายถึง ได้รับเล่ือนขั้ น 

เล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึนของบุคลากร การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของงานท่ีบุคลากร

ตอ้งเก่ียวขอ้งอยูเ่สมอ หากไม่ไดรั้บการตอบสนองในปัจจยัเหล่าน้ีอยา่งเพียงพอแลว้ จะนาํไปสู่ความ

ไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานได ้มี 9 ประการ คือ 

1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือน และการเล่ือนขั้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และ

สวสัดิการอยา่งเป็นธรรมในองคก์ร 

2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง โอกาส

ท่ีจะไดรั้บการแต่งตั้ง เล่ือนตาํแหน่ง และไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 

3 .  ความสัมพันธ์ ระ หว่าง บุค คล ( Interpersonal Relationship) ไม่ว่าจะ เ ป็ น กับ

ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถทาํงานร่วมกนั 

ช่วยเหลือกนั มีความเขา้ใจและมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน 

4. ฐานะอาชีพ (Status)  หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับของสังคม หรือสถานภาพของ

วชิาชีพในสายตาของสังคมท่ีมีวชิาชีพต่างกนั ท่ีทาํใหบุ้คลากรรู้สึกต่องาน ใหคุ้ณค่าแก่งานท่ีปฏิบติั 
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5. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical) หมายถึง สภาพการปกครอง

บงัคบับญัชางานของผูบ้ริหารระดบัสูง ในเร่ืองการวิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน การ

กระจายงาน การมอบหมายอาํนาจ การยดึหลกัความยติุธรรมในการบริหาร 

6. นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถใน

การจดัลาํดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการทาํงาน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน การ

บริหารงาน การจดัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชา การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย 

7. สภาพการปฏิบติังาน (Working Condition)  หมายถึง สภาพเหมาะสมในการทาํงาน 

สภาพการทาํงานท่ีเป็นกายภาพ ได้แก่ สภาพแวดล้อม สถานท่ีทาํงาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ วสัดุ

อุปกรณ์ ความสะดวกสบายในการทาํงาน ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่าง ๆ ตลอดจน

ครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกบัจาํนวนบุคลากร 

8. ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั (Factor in Personal Life) หรือสภาพความเป็นอยู ่หมายถึง 

สถานการณ์ท่ีทาํให้บุคลากรมีความรู้สึกดี หรือไม่ดีในช่วงเวลาท่ีไดท้าํงาน สภาพความเป็นอยู่ทาง

ครอบครัว และส่วนตวัอนัเน่ืองมาจากการปฏิบติังาน 

9. ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความ

มัน่คงในการปฏิบติังาน และความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 

 
รูปภาพที ่2.3 ทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์กเบิร์ก (Herzberg's Theory of Motivation) (Biljana & Dragica, 

2018) 

 

2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัแบรนด์ขององค์กร (Employer Branding)  

Moroko and Uncles (2008 อ้า ง ถึ ง ใ น  Uppal, Wadhwa & Vashisht, 2017) ก ล่ า วว่า

ผูส้ําเร็จการศึกษาท่ีมีคุณภาพ มีจาํนวนมากท่ีได้รับโอกาสในได้การจากองค์กรต่าง ๆ ท่ีมีการให้
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คาํมัน่สัญญาในเร่ืองการเติบโตในสายงาน ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีดี ซ่ึงเป็นกลยทุธ์การสร้างภาพลกัษณ์

ขององคก์รท่ีสามารถดึงดูดกลุ่มนกัศึกษารุ่นใหม่ 

Foster (2003) ก ล่ า ว ว่ า  Employer Brand จ ะ ช่ ว ย ใ ห้ อ ง ค์ก ร ส า ม า ร ถ ดึ ง ดู ด ใ ห้

กลุ่มเป้าหมายสิบคนจากหน่ึงพนัคน Brand จะตอ้งถูกดีไซน์ออกมาเพื่อดึงดูดกลุ่มผูส้มคัรเป็น

จาํนวนมาก เปรียบเสมือนกับแบรนด์สินคา้ท่ีจะต้องขายสู่กลุ่มลูกคา้ท่ีมากท่ีสุดท่ีจะเป็นไปได้ 

นอกจากน้ี การพฒันา Brand จะตอ้งทาํใหเ้ป็น Employer of choice ในตลาด และดึงดูดกลุ่มเป้าหมาย 

Brand ท่ีแขง็แกร่งจะเป็นเคร่ืองมือในการสรรหาวา่จา้งท่ีดีท่ีสุด 

 

2.1.4 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบั Employer of choice 

Regovich (2014 อา้งถึงใน Sidorcuka & Chesnovicka, 2017) กล่าวถึง หลายปัจจยัท่ีจบั

ตอ้งได้และจบัตอ้งไม่ไดท่ี้จะดึงดูดและจูงใจให้ผูส้มคัรเลือกทาํงานในองค์กรนั้น ๆ โดยปัจจยัท่ี

ดึงดูดผูส้มคัร ไดแ้ก่ เงินเดือนและโบนสั เน้ืองานท่ีสนใจ สวสัดิการแปลกใหม่ รางวลัพิเศษต่าง ๆ 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดีและปลอดภยั มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี องค์กรท่ีมีช่ือเสียง และประสบ

ความสาํเร็จ หวัหนา้งานท่ีเขา้ใจ 

Mandhanya & Maitri ( 2010 อ้า ง ถึ ง ใ น  Uppal, et al., 2017) ก ล่ า ว ว่ า  ก ลุ่ ม ผู ้ ท่ี มี

ความสามารถ หรือ กลุ่ม Talent มกัมีทางเลือกมากมายในตลาดแรงงาน องคก์รต่างประสบปัญหาใน

การดึงดูด และรักษาผูท่ี้มีความสามารถโดดเด่น ซ่ึงวิธีท่ีดีอยา่งหน่ึงคือ การสร้างงานท่ีทา้ทาย และ

นอกจากน้ี เม่ือองค์กรหลายองค์กรเน้นเร่ืองการสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้แลว้ บุคลากรใน

องคก์รก็ยงัเป็นกลุ่มสําคญัท่ีองคก์รควรให้ความสําคญัและควรสร้างความพึงพอใจใหก้บัพวกเขาอีก

ดว้ย 

Herman and Gioia (2000 อ้างถึงใน เสาวคนธ์ ศิรกิดากร , 2555) ได้ให้นิยามของ 

Employer of Choice วา่เป็นองคก์รท่ีสามารถดึงดูดใจ กระตุน้ความมุ่งมัน่ทุ่มเท ดว้ยความตกลงปลง

ใจของพนกังานท่ีจะร่วมงานกนัแสนนาน โดยทั้งสองไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีจะร่วมผสานให้เกิดแรง

ดึงดูดมหาศาล จนคนทาํงานกล่าวว่า ท่ีน่ีคือท่ีท่ีฉนัเลือก มีอยู ่15 ประการดว้ยกนั ซ่ึงไดน้าํเสนอไว้

ในหนังสือ The Employer of Choice พบว่าจาํแนกเป็น มิติท่ีจับต้องได้ 6 ประการ และมิติด้าน

ความรู้สึก ถึง 9 ประการ 

ด้านท่ีจบัตอ้งได้ประกอบด้วย ความมัน่คงทางการเงินขององค์กร ผลิตภณัฑ์และ

บริการท่ีมีคุณภาพ สภาพแวดลอ้มท่ีดีต่อคุณภาพชีวิต สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั ทาํเล

ท่ีตั้งท่ีสะดวกต่อการเดินทาง และการตบแต่งสาํนกังานท่ีสวยงามร่วมสมยั 
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ในดา้นความรู้สึกอนัเป็นปัจจยัท่ีทรงอิทธิพลยิ่งกวา่ทั้งในแง่ ปริมาณ และการตดัสินใจ

สุดทา้ย ประกอบดว้ย ประวติัความเป็นมาท่ีน่าสนใจ วสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน ช่ือเสียงองคก์รเป็นท่ีรู้จกัใน

วงกวา้ง การยอมรับในวงการ การยอมรับของชุมชน ผลิตภณัฑ์และบริการท่ีมีคุณค่า จิตสํานึกต่อ

สังคม สไตลข์องคนในองคก์ร และความเป็นนานาชาติ 

การสร้างองค์กรในฝันท่ีคนทาํงานร่วมสมยัพร้อมใจกนัขอร่วมงานด้วย อาศยั เวลา 

จงัหวะ ทรัพยากร ความทุ่มเทซ่ึงคาดเดาไดไ้ม่ยากเลย แต่ส่ิงท่ีจะทาํให้โดดเด่นและเด็ดขั้วหวัใจได ้

คือความเขา้ใจการเก่ียวร้อยสัมพนัธ์ของปัจจยัทั้ง 15 ประการ และล่วงรู้ถึงความสัมพนัธ์ของส่ิง

เหล่านั้นต่อหวัใจของกลุ่มเป้าหมาย อนัมีความกลวั ความจาํเป็น ความตอ้งการ ความหวงั และความ

ฝันเป็นสาํคญั 

 

2.1.5 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัยุคดิจิทลั 

สโรจ เลาหศิริ (2560) ได้อธิบายและจาํแนกยุคดิจิทลั โดยดิจิทลัเทคโนโลยีเขา้มามี

บทบาทสําคญัต่อชีวิตของผูค้น ตั้งแต่ประมาณปี 1984 เกิด World Wide Web และการเช่ือมต่อแบบ 

TCP/IP เป็นยคุท่ีขอ้มูลจาํนวนมหาศาลถูกจดัเก็บ เรียบเรียง และนาํเสนอไดเ้ขา้ถึงกนัมากข้ึน จากนั้น

อีก 30 ปีถดัมา มีนวตักรรมใหม่ ๆ เขา้มาเปล่ียนแปลงโลก ดิจิทลัเทคโนโลยีไดรั้บการพฒันาเร่ือย ๆ 

จนมีส่ิงประดิษฐเ์กิดข้ึนมาต่างๆ มากมาย โดยยคุสมยัของดิจิทลัสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 5 ยคุ ไดแ้ก่ 

1. ยุค  Desktop & Internet era (ตั้ ง แ ต่ ปี  1984) ยุค รุ่ ง เ รือง ข อง อิน เท อร์ เ น็ ต แ ล ะ

คอมพิวเตอร์ส่วนบุคคล เป็นยุคท่ีคนเร่ิมเปล่ียนจากการทาํงานแบบ Manual มาใชค้อมพิวเตอร์แทน 

จุดเด่นของยุคน้ีคือการกาํเนิดข้ึนของ e-mail เม่ือช่วงปี 1994 จากนั้นก็เร่ิมมี e-commerce และ e-

auction รวมไปถึงยุครุ่งเรืองของ Search engine เป็นยุคท่ีเร่ิมมีการ Chat กนั และมือถือจอขาวดาํ

กลายเป็นของติดมือทุกคน การทาํการตลาดดิจิทลัขององคต่์าง ๆ ก็ยดึกบั E-mail marketing, Banner, 

SMS และ Direct marketing 

2. ยคุ Mobile & Social (ตั้งแต่ปี 2000) ยคุน้ีเร่ิมตน้พร้อม ๆ กบัการพฒันาท่ีมากข้ึนของ 

Smartphone จากนั้นไม่นาน Hi5, Myspace และ Facebook ก็ถือกาํเนิดข้ึน เป็นยคุรุ่งเรืองท่ีมนุษยเ์ร่ิม

เปิดเขา้หาความสัมพนัธ์แบบโลกเสมือนมากข้ึน รวมไปถึงวฒันธรรม Blog ท่ีรุ่งเรือง และเป็นยุค

ของ Mobile Website และ Voice interaction ส่ิงท่ีการตลาดดิจิทลัทาํกนัในสมยันั้นหลงัจากยุคแบน

เนอร์ คือ Telesales, Voice Services, Social Media Marketing และการทาํการตลาดผา่นบริการพิเศษ

ของมือถือ 

3. ยุค Content & Data (ตั้งแต่ปี 2004) ยุคน้ีเร่ิมตน้ข้ึนมาในยุครุ่งเรืองของ Devices ท่ี

เอ้ือต่อการผลิตคอนเทนตใ์นรูปแบบต่าง ๆ เช่น กลอ้งมือถือท่ีละเอียดข้ึนหลกัลา้นพิกเซล กล่องถ่าย
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วิดีโอดิจิทลั Smartphone พร้อมกบัการถือกาํเนิดของ Content Platform ได้แก่ Youtube, Pinterest, 

Instagram การถือกาํเนิดข้ึนมาของระบบ Streaming Content ท่ีทาํใหส้ามารถดู Content ไดท้นัทีโดย

ไม่ตอ้งดาวน์โหลดมาจนครบ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นยคุสมยัของการสร้างสรรค ์Content ต่าง ๆ ให้ผูช้ม

ติดตามกนัผา่น Platform ใหม่ ๆ รวมไปถึงเทคโนโลยกีารจดัเก็บ Database ท่ีดีข้ึน จนสามารถพฒันา

เป็น data mining ท่ีสามารถมาประยุกต์ใช้ในองค์กรได้ และการทาํตลาดในสมยัน้ี คือ Content 

marketing, Social media marketing, Data driven marketing และการทาํไวรัลวดีีโอจาํนวนมาก  

4. ยคุ Digital Experience (ตั้งแต่ปี 2013) เป็นยคุท่ีหยบินาํเอาเทคโนโลยดิีจิทลัมาทาํให้

มนุษย์สามารถสัมผ ัสได้ทางกายภาพกันมากข้ึน มีการผลิต Smart Devices ท่ีนอกเหนือจาก 

Smartphone มากข้ึน อาทิ Smart glasses, Wearable technology อย่าง Fit bit, Drone, Virtual reality, 

Augmented reality ท่ีเ ร่ิมเห็นเป็นรูปเป็นร่างละมีการทําตลาดกับส่ิงเหล่าน้ีมากข้ึน การทําเอา

เทคโนโลยีเหล่าน้ีมาใกลม้นุษยม์ากข้ึน จะทาํให้มนุษยมี์ความสะดวกสบายและไดรั้บประสบการณ์

ท่ีเหนือกว่าท่ีดิจิทลัสามารถมอบให้ได ้การทาํตลาดยุคน้ีจะเน้นไปท่ี Utility marketing หรือการทาํ

ตลาดเชิงอรรถประโยชน์ของแบรนด์ และ Experiential marketing หรือการสร้างประสบการณ์การ

รับรู้ร่วมกบัลูกคา้ท่ีมากกวา่การส่ือสารทางเดียวในโลกเสมือน 

5. ยุค Artificial Intelligence (ตั้งแต่ปี 2016) เป็นยุคของการการสร้างปัญญาประดิษฐ์ 

หรือหุ่นยนต์ท่ีสามารถทาํงานยาก ๆ วิเคราะห์ขอ้มูลจาํนวนมากท่ีเก็บมาตั้งแต่สมยัยุค Content & 

Data เม่ือความสามารถและศกัยภาพของคอมพิวเตอร์ปัจจุบนัลํ้าหนา้ไปไกลมากทาํใหก้ารโปรแกรม

การประมวลผลขอ้มูลท่ียากและซบัซ้อนน้ีทาํไดง่้ายนิดเดียว จึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของยคุสมยัแห่งการใช้

ปัญญาประดิษฐ์และหุ่นยนต์เขา้มาทาํงานหรือช่วยเหลืองานแทน ปัญญาประดิษฐ์เหล่าน้ีจะมีส่วน

ช่วยอยา่งมากในการเขา้ใจรูปแบบผูบ้ริโภค และเลือกการเขา้ถึงไดอ้ยา่งง่ายดาย 

สําหรับประเทศไทย จะอยู่ในยุคของ Content & Data  ด้วยข้อจาํกัดหลาย ๆ อย่าง 

ทางด้านความพร้อมของบุคลากรเอง ระบบ Infrastructure ของประเทศเองก็ดี ว่าด้วยเร่ืองของ 

Connectivity และเทคโนโลยีต่าง ๆ ยงัเขา้ถึงไม่ทุกภาคส่วน และการปรับตวัขององค์กรใหญ่ ๆ ท่ี

กาํลงัพยายามอย่างมากท่ีจะเซตอพัองค์กรใหม่ให้ตามทนัโลก ซ่ึงยงัตอ้งอาศยัเวลาทั้งภาครัฐและ

เอกชน 

 

2.1.6 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัวฒันธรรมองค์การ (Corporate Culture) 

Daft (2002 อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์, 2550) ได้อธิบายประเภทของวฒันธรรม

องคก์ารวา่ หากจดัค่านิยมขององคก์าร กลยทุธ์องคก์ารและบริบทแวดลอ้มภายนอกไดเ้หมาะสมแลว้ 

จะเกิดวฒันธรรมองค์การข้ึน 4 แบบ โดยความแตกต่างของวฒันธรรมทั้งส่ีมาจาก 2 มิติไดแ้ก่ (1) 
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ระดบัของเง่ือนไขภาวะแวดล้อมภายนอกว่าต้องการความยืดหยุ่น (flexibility) หรือความมั่นคง 

(stability) เพียงไร (2) ระดับของเง่ือนไขด้านกลยุทธ์ว่าตอ้งการเน้นภายใน (internal) หรือ เน้น

ภายนอก (external) เพียงไร มิติทั้งสองผสมกนัเกิดเป็นวฒันธรรมองคก์ารข้ึน 4 แบบ โดยแต่ละแบบ

มุ่งเน้นค่านิยมท่ีต่างกันได้แก่ วฒันธรรมแบบปรับตวั (adaptability culture) วฒันธรรมแบบมุ่ง

ผลสาํเร็จ (achievement culture) วฒันธรรมแบบเครือญาติ (clan culture) และวฒันธรรมแบบราชการ 

(bureaucratic culture) โดยองคก์ารหน่ึง ๆ อาจมีวฒันธรรมองคก์ารมากกวา่หน่ึงแบบหรืออาจครบ

ทุกแบบก็ได ้อยา่งไรก็ตาม องคก์ารท่ีมีความสาํเร็จสูงพบวา่ มกัมีวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็เพียงแบบเดียว

เท่านั้น  

 
รูปภาพที ่2.4 แผนภาพแสดงวฒันธรรมทั้งส่ีแบบขององคก์าร (Four Corporate Cultures) (Caryn S., 

n.d.) 

 

1. วฒันธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) เกิดข้ึนจากการท่ีผูน้ําเชิงกลยุทธ์ 

(strategic leader) มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความ

หรือคาดการณ์ภาวะแวดล้อมภายนอกเพื่อให้เกิดพฤติกรรมในองค์การท่ีสามารถตอบสนองได้

ตลอดเวลา พนกังานขององคก์ารจึงไดรั้บความอิสระในการตดัสินใจเองและพร้อมลงมือปฏิบติัได้

ทนัทีเม่ือเกิดความจาํเป็นโดยยดึค่านิยมในการสนองตอบต่อลูกคา้เป็นสาํคญั ผูน้าํมีบทบาทสาํคญัต่อ

การสร้างความเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนกบัองคก์ารดว้ยการกระตุน้พนกังานให้กลา้เส่ียง กลา้ทดลอง

คิดทาํในส่ิงใหม่ และเนน้การใหร้างวลั ผลตอบแทนแก่ผูท่ี้ริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นพิเศษ หลายบริษทัได้

เปล่ียนนโยบายใหม่มาเน้นเร่ืองการมอบหมายอาํนาจในการตัดสินใจแก่พนักงาน (Employee 

empowerment) เน้นกลยุทธ์ความยืดหยุ่นและความสามารถตอบสนองได้รวดเร็วเป็นหลัก ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัยคุแห่งการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว  
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2. ว ัฒนธรรมแบบมุ่งผลสําเ ร็จ (Achievement Culture) ลักษณะสําคัญ  คือ การมี

วิสัยทศัน์ท่ีชัดเจนของเป้าหมายองค์การ ผูน้าํมุ่งเห็นผลสําเร็จตามเป้าหมาย เช่น ตวัเลขยอดขาย

เพิ่มข้ึน ผลประกอบการมีกาํไร หรือมีเปอร์เซ็นตส่์วนแบ่งของตลาด (Market share) สูงข้ึน เป็นตน้ 

องค์การมุ่งให้บริการลูกคา้พิเศษเฉพาะกลุ่มในภาวะแวดล้อมภายนอก แต่ไม่เห็นความจาํเป็นท่ี

จะต้องมีความยืดหยุ่นและต้องเปล่ียนแปลงรวดเร็วแต่อย่างใด องค์การท่ียึดวฒันธรรมแบบมุ่ง

ผลสาํเร็จจึงเนน้ค่านิยมแบบแข่งขนัเชิงรุก ความสามารถร่ิเร่ิมของบุคคล  และพึงพอใจต่อการทาํงาน

หนกัในระยะยาวจนกวา่จะบรรลุผลตามเป้าหมาย ค่านิยมท่ีมุ่งการเอาชนะจึงเป็นเสมือนกาวเช่ือมทุก

คนในองคก์ารเขา้ดว้ยกนั หลายบริษทัท่ีมีวฒันธรรมมุ่งผลสําเร็จจะให้ความสําคญัการแข่งขนั การ

เอาชนะ พนกังานท่ีมีผลงานดีจะไดผ้ลตอบแทนสูงในขณะท่ีผูมี้ผลงานตํ่ากวา่เป้าก็จะถูกไล่ออกจาก

งาน  

3. วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) ให้ความสําคญัของการมีส่วนร่วมของ

พนกังานภายในองคก์ารเพื่อให้สามารถพฒันาตนเองให้พร้อมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงรวดเร็ว

จากภายนอกเป็นวฒันธรรมท่ีเน้นความตอ้งการของพนักงานมากกว่าวฒันธรรมแบบอ่ืน ดงันั้น

องคก์ารจึงมีบรรยากาศของมวลมิตรท่ีร่วมกนัทาํงานคลา้ยอยูใ่นครอบครัวเดียวกนั ผูน้าํมุ่งเนน้เร่ือง

ความร่วมมือ การให้ความเอาใจใส่เอ้ืออาทร ทั้งพนกังานและลูกคา้ โดยพยายามหลีกเล่ียงมิให้เกิด

ความรู้สึกแตกต่างกนัทางสถานะภาพ ผูน้าํจะยึดมัน่ในการให้ความเป็นธรรมและการปฏิบติัตาม

คาํมัน่สัญญาอยา่งเคร่งครัด  

4. วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีให้ความสําคญัต่อ

สภาวะแวดลอ้มภายใน ความคงเส้นคงวาในการดาํเนินการเพื่อให้เกิดความมัน่คง วฒันธรรมแบบ

ราชการจะมุ่งเนน้ดา้นวธีิการ ความเป็นเหตุผล ความมีระเบียบของการทาํงาน มุ่งเนน้เร่ืองใหย้ึดและ

ปฏิบติัตามกฎระเบียบ ยดึหลกัการประหยดั ความสาํเร็จขององคก์ารเกิดจากความสามารถในการบูร

ณาการและความมีประสิทธิภาพ ในโลกปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วเช่นน้ี มีองค์การ

น้อยมากท่ีสามารถดาํเนินงานภายใต้ภาวะแวดล้อมท่ีมัน่คง ผูน้าํส่วนใหญ่จึงพยายามหลีกเล่ียง

วฒันธรรมแบบราชการ เน่ืองจากตอ้งการมีความยดืหยุน่คล่องตวัมากข้ึนนัน่เอง  

กล่าวโดยสรุปวฒันธรรมแต่ละแบบดงักล่าว สามารถสร้างความสําเร็จใหแ้ก่องค์การ

ไดท้ั้งส้ิน การยดึวฒันธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัจุดเนน้ดา้นกลยทุธ์ของ

องคก์าร และความจาํเป็นของเง่ือนไขแวดลอ้มภายนอกเป็นสําคญั จึงเป็นความรับผิดชอบโดยตรง

ของผูน้าํท่ีตอ้งมิใหอ้งคก์ารหยุดชะงกังนัอยูก่บัวฒันธรรมเดิม ซ่ึงอาจเหมาะสมกบัอดีต แต่ไม่อาจทาํ

ใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จไดอี้กต่อไป 
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2.2 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

2.2.1 งานวจัิยในประเทศไทย 

เน่ืองจากผูว้ิจยัไม่พบผลงานวิจยัในประเทศท่ีเป็นเร่ืองเดียวกับท่ีผูว้ิจยักาํลงัศึกษา 

ดงันั้น ทางผูว้จิยัจึงยกงานวจิยัท่ีใกลเ้คียง และผลสาํรวจท่ีไม่เป็นบทความทางวชิาการมาเป็นตวัอยา่ง

ในการศึกษาเพิ่มเติม 

ณัฐพชัร์ ทิพย์ณภทัร (2560) ได้ทาํการศึกษาและวิจยัทศันคติของนักศึกษาท่ีสําเร็จ

การศึกษาปี 2559 หรือกลุ่ม Generation Y ในการเลือกสถานท่ีทาํงาน พบวา่ ผลตอบแทน (เงินเดือน

และสวสัดิการ) เป็นปัจจยัแรกท่ีกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่นึกถึง ปัจจยัรองลงมาคือการประเมินผลการ

ปฏิบติังานท่ีชดัเจน  ภาพลกัษณ์ขององค์กร ช่ือเสียงของบริษทั และถูกแนะนาํโดยบุคคลใกลชิ้ด 

ตามลาํดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัลกัษณะพฤติกรรมของคน Generation Y คือตอ้งการความชดัเจนในการ

ทาํงานวา่ส่ิงท่ีทาํมีผลต่อตนเอง และต่อหน่วยงานอยา่งไร คาดหวงัท่ีจะมีเงินเดือนสูง ๆ คาดหวงัคาํ

ชม แต่ไม่อดทนต่องานท่ีทาํ มกัเปล่ียนงานอยู่บ่อยคร้ัง Generation Y ไม่ได้จงรักภกัดีต่อองค์กร

เท่ากบั Generation X หรือ Baby Boomer และพวกเขายินดีท่ีจะไปจากองค์กรเดิม เพื่อไปสู่องค์กร

ใหม่ไดอ้ยา่งง่ายดาย 

Jobthai (2561) ได้ทําการสํารวจความคิดเห็นของคนทํางาน  2 Generation ได้แก่ 

Generation Y และ Generation Z โดยสาํรวจกลุ่มตวัอยา่งจากทัว่ประเทศจาํนวน 3,184 คน ในหวัขอ้

ปัจจยัท่ีใช้พิจารณาเลือกเขา้ทาํงานกบัองค์กร พบว่ามี 5 ปัจจยัแรกท่ีคนทาํงานทั้ง 2 Generation ให้

ความสาํคญัเหมือนกนัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ 

1. เงินเดือน เป็นปัจจยัแรกท่ีคนทาํงานทั้ง 2 Generation ต่างให้ความสําคญั และมีผล

ต่อการตดัสินใจเลือกงานมากท่ีสุด ซ่ึงจากผลสํารวจ คนทั้ง 2 Generation ให้ความสําคญักบัเร่ือง

เงินเดือนสูงถึง 27.96 เปอร์เซนต ์โดยพวกเขามีความเห็นตรงกนัว่า เม่ือทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบั

การทาํงานอย่างเต็มกาํลงัและเต็มความสามารถแลว้ ทุกคนย่อมควรจะไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสม

เป็นส่ิงตอบแทนความตั้งใจทาํงานนั้น 

2. สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ของพนักงาน เป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีพนักงาน 2 

Generation ให้ความสําคญั ซ่ึงคิดเป็น 19.59 เปอร์เซนต ์และยงัเป็นกลยุทธ์สําคญัในการช่วยบริหาร

คนได้เป็นอย่างดี เพราะจะสามารถจูงใจให้พนักงานอยากทาํงานกบัองค์กรยาวนานข้ึน รวมถึง

สามารถดึงดูดใหค้นภายนอกอยากมาทาํงานกบัองคก์รไดม้ากข้ึนดว้ย ยิง่ไปกวา่นั้นการใหส้วสัดิการ

ท่ีดีนอกจากจะเป็นการใส่ใจคุณภาพชีวติพนกังานแลว้ ยงัสะทอ้นใหเ้ห็นถึงศกัยภาพและความมัน่คง

ขององคก์รนั้น ๆ อีกดว้ย 
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3. หน้าท่ีความรับผิดชอบ อยู่ท่ี 14.59 เปอร์เซนต์ คนทาํงานจากทั้ง 2 Generation มี

มุมมองคลา้ยกนัในเร่ืองภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายว่าเป็นการสร้าง

ความทา้ทายในชีวิต อีกทั้งยงัเป็นโอกาสท่ีดีในการสร้างเสริมทกัษะการทาํงานในดา้นต่าง ๆ และ

หากยิง่ไดท้าํงานตรงสายก็จะทาํใหรู้้สึกวา่ตนเองไดแ้สดงศกัยภาพในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ีอีกดว้ย 

4. การเดินทางสะดวก คนทาํงานส่วนใหญ่ต่างนิยมหาสถานท่ีทาํงานใกล้บา้นหรือ

เดินทางไดส้ะดวกมากข้ึน เพื่อช่วยใหป้ระหยดัทั้งเร่ืองของเวลาและค่าใชจ่้าย รวมถึงช่วยลดสาเหตุท่ี

ทาํให้เกิดความเครียดจากปัญหาการจราจรติดขดั ดงันั้นหากองค์กรใดอยู่ในพื้นท่ีท่ีสะดวกต่อการ

เดินทางก็จะทาํให้มีโอกาสในการไดรั้บความสนใจจากคนทาํงานมากข้ึน ซ่ึงในการสํารวจน้ี พบวา่

คนทั้ง 2 Generation ใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัเร่ืองการเดินทางกนัอยูท่ี่ 12.81 เปอร์เซนต ์

5. มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงคิดเป็น 12.12 เปอร์เซ็นต ์เน่ืองจากจุดมุ่งหมาย

ของคนทาํงานทุกคนคือการประสบความสําเร็จในหนา้ท่ีการงาน ดงันั้นองคก์รตอ้งแสดงให้เห็นว่า

พวกเขาสามารถเติบโตในสายอาชีพได ้เช่น โอกาสในการปรับตาํแหน่ง หรือการข้ึนเงินเดือน เพื่อ

สร้างความมัน่ใจในการตดัสินใจเลือกเขา้ทาํงานกบัองคก์ร ซ่ึงความกา้วหนา้อาจไม่ใช่แค่การเล่ือน

ตาํแหน่งเพยีงอยา่งเดียวเท่านั้น แต่การมอบหมายงานท่ีทา้ทายมากข้ึน ก็สามารถสะทอ้นใหพ้นกังาน

เห็นถึงโอกาสกา้วหนา้ในงานท่ีทาํไดเ้ช่นกนั 

นอกจาก 5 อนัดบัน้ีแลว้ ปัจจยัท่ี Generation Z ให้ความสําคญัรองลงมาก็คือเร่ืองของ

สภาพแวดล้อมในท่ีทาํงาน ช่ือตาํแหน่ง ประเภทธุรกิจ ทาํเลท่ีตั้ง และช่ือเสียงองค์กร ในขณะท่ี  

Generation Y ให้ความสําคญักบัช่ือตาํแหน่ง ช่ือเสียงองค์กร สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน ประเภท

ธุรกิจ และทาํเลท่ีตั้ง 

 

2.2.2 งานวจัิยต่างประเทศ 

Uppal, Wadhwa and Vashisht (2017) ไดศึ้กษาวิจยัปัจจยัดา้น Employer Branding ท่ีมี

ผลต่อการดึงดูดผูส้มคัรในยุค Generation Z จากผลวิจยัพบวา่ คนกลุ่มน้ีให้ความสําคญัดา้นช่ือเสียง

ขององค์กรมากท่ีสุด ไม่ว่าจะเป็น ภาพลกัษณ์องค์กร ช่ือเสียงของบริษทั เป็นผูน้าํในอุตสาหกรรม 

การเป็นท่ีรู้จกัในดา้นนวตักรรม และการทาํใหมี้ประวติัการทาํงานท่ีดีมีช่ือเสียง 

รองลงมาคือดา้นส่งเสริมการพฒันาบุคลากร ทั้งในเร่ืองการฝึกอบรมความรู้ โอกาสใน

การส่งเสริมให้มีทกัษะการทาํงานท่ีดีข้ึน มีสถานท่ีสําหรับการคิดนวตักรรมหรือไอเดียใหม่ ๆ มี

สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ มีโปรแกรม Coaching ใหก้บัพนกังาน  
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และปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีกลุ่ม Generation Z ให้ความสําคญั ไดแ้ก่ ความหลากหลายในงานท่ี

รับผิดชอบ การเติบโตในองค์กร สังคมและวฒันธรรมท่ีมีการปฏิบติัอย่างเท่าเทียมกนั เงินเดือน

สวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ตามลาํดบั 

Sidorcuka and Chesnovicka (2017) ได้ศึกษาปัจจัยในการดึงดูดพนักงานในกลุ่ม 

Generation Z พบวา่กลุ่ม Generation Z ไดใ้ห้ความสําคญักบัเวลาท่ียืดหยุน่ ไม่วา่จะเป็นการเขา้งาน 

การประชุมต่าง ๆ ปัจจยัท่ีมีความสําคญัรองลงมา คือ เน้ืองานท่ีมีความน่าสนใจทา้ทาย จากนั้นจะ

เป็นในเร่ืองของภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร สวสัดิการ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี การ

ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรและการฝึกอบรม โอกาสในการเติบโตในการทาํงาน การจ่ายเงินเดือน 

สถานท่ีทาํงานและตาํแหน่งงาน และอนัดับสุดท้ายคือได้พบปะผูค้นใหม่ ๆ และมี Connection 

ตามลาํดบั  

นอกจากน้ี ทางผูว้ิจยัได้ทาํการสืบคน้งานวิจยัต่างประเทศท่ีใกล้เคียงกบัหัวข้อวิจยั

เพิ่มเติมโดยได้พบงานวิจยัของ Niezurawska, Karaszewska and Dziadkiewicz (2016) ท่ีได้ทาํการ

วิจยัถึงปัจจยัในการดึงดูดกลุ่ม Generation Z ให้อยู่กบัองค์กร กบัระบบ Cafeteria System ซ่ึงเป็น

ระบบการใหส้วสัดิการตามความตอ้งการของพนกังาน สามารถเลือกแพก็เกจสวสัดิการไดเ้อง พบวา่

กลุ่ม Generation Z ให้ความสําคัญในด้าน Work Life Balance มากท่ีสุด รองลงมาจะเป็นด้าน 

Financial Benefits เช่น รถยนต์ โทรศัพท์มือถือ นอกจากน้ียงัให้ความสําคัญรองลงมาในเร่ือง 

สวสัดิการดา้นสุขภาพ โดยส่งเสริมการออกกาํลงักาย และให้ความสําคญัน้อยท่ีสุดกบัสวสัดิการท่ี

ไม่ใช่ตวัเงิน 

 

 

2.3 ผลการทบทวนวรรณกรรมทีม่ต่ีองานวจิัยนี ้

จากการทบทวนวรรณกรรมของผูว้ิจยั ทั้งแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

พบว่า  การท่ีกลุ่ม Generation Z ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีเติบโตในยุคการเปล่ียนแปลงคร้ังสําคญั เป็นยุคแห่ง

เทคโนโลยีดิจิทลั ดงันั้น ลกัษณะของคน Generation Z จะมีความแตกต่างจาก Generation อ่ืน ทั้ง

การใชชี้วิตประจาํวนั ความคิด บุคลิกลกัษณะ ดงันั้น การท่ีกลุ่ม Generation Z จะตดัสินใจเพื่อท่ีจะ

เลือกทาํงานกบัองคก์รใดองคก์รหน่ึง ลว้นมาจากการตดัสินใจจากหลาย ๆ ดา้น ไม่วา่จะเป็น ความ

ตอ้งการในปัจจยัต่าง ๆ ความนิยมในตวัองคก์ร วฒันธรรมขององคก์รท่ีดึงดูดกลุ่ม Generation Z ทุก

อยา่งลว้นมีความสมัพนัธ์กนั  

ดงันั้น ผูว้ิจยัไดเ้ลือกนาํทฤษฎีความตอ้งการ (DePoy & Gilson, 2012 อา้งถึงใน เมธา 

หริมเทพาธิป, 2561) ทฤษฎีแบรนด์ขององคก์ร (Foster, 2003) ทฤษฎี Employer of choice (Herman 
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& Gioia, 2000 อา้งถึงใน เสาวคนธ์ ศิรกิดากร, 2555) ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์าร (Daft, 2002 อา้งถึง

ใน สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์, 2550) รวมถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องต่อการตดัสินใจเลือกทาํงาน และ

ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มาปรับใชแ้ละประยุกตใ์นการออกแบบสอบถาม โดยคดัเลือกปัจจยัท่ีส่งผล

ต่อการตดัสินใจทาํงาน จากทฤษฎีการจูงใจ ของ Herzberg (1990 อา้งถึงใน ธนพร ตนัฑานุตร, 2560) 

และไดท้าํการแตกประเด็นออกเป็น 16 ปัจจยั เพือ่ใหง่้ายต่อการตอบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 1. ช่ือเสียง

องค์กร 2. เงินเดือน สวสัดิการและผลประโยชน์  3. ลักษณะงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบ 4. 

ว ัฒนธรรมองค์กร  5. ท่ีตั้ งของสถานท่ีทํางานและความสะดวกสบายในการเดินทาง 6. 

สภาพแวดลอ้มการทาํงานในบริษทั 7. ระดบัตาํแหน่งงานและช่ือตาํแหน่ง 8. มีโอกาสในการพฒันา

และเรียนรู้ ฝึกอบรม 9. มีโอกาสในการกา้วหน้าและเติบโต เล่ือนขั้น 10. สังคมในการทาํงาน 11. 

ความมัน่คงขององคก์ร อาชีพ ตาํแหน่ง และประเภทการจา้ง 12. ขนาดขององคก์ร องคก์รท่ีมีระบบ 

13. นโยบาย วิสัยทศัน์ พนัธกิจขององค์กร 14. โอกาสในการแสดงความสามารถ 15. การบอกปาก

ต่อปาก หรือจากคนรู้จกั และ 16. ปัจจยัอ่ืน ๆ เพื่อมาจดัทาํแบบสอบถามปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ

ตดัสินใจทาํงานในองคก์รของกลุ่ม Generation Z ในการเก็บขอ้มูลเพื่อทาํการวจิยั 
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 

ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ทาํงานในองคก์รของกลุ่ม 

Generation Z เป็นการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยสอบถามถึงความคิดเห็นจากกลุ่ม Generation Z ใน

จาํนวนหน่ึง ดงันั้น ผูว้จิยัไดเ้ลือกศึกษาวิจยัแบบเชิงปริมาณ (Quantitative research) เน่ืองจากผลจาก

การวิจัยน้ี จะต้องมาจากกลุ่มตัวอย่างท่ีมีปริมาณมาก จึงจะสามารถวัดค่าออกมาได้อย่าง

สมเหตุสมผล โดยผูว้จิยัไดแ้บ่งวธีิการดาํเนินการวจิยัดงัน้ี 

3.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั 

3.2 แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา 

3.3 กลุ่มตวัอยา่ง 

3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3.5 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

 

3.1 กรอบแนวคดิการวจิัย 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่มีปัจจยัต่าง ๆ มากมายสามารถท่ีจูงใจ ไม่วา่จะเป็น

ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์ความตอ้งการอ่ืน ๆ ท่ีทาํให้คนเลือกท่ีจะเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์ร และเพื่อให้ครอบคลุมในการวิจยัมากท่ีสุด ดงันั้น ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใช้แนวคิด ทฤษฎีการจูงใจ 

โดย เฮิร์กเบิร์ก(Herzberg's Theory of Motivation) (Herzberg 1990 อ้างถึงใน ธนพร ตนัฑานุตร, 

2560) ดว้ยคาํถามท่ีส่งผลถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจทาํงานของกลุ่ม Generation Z รวมไป

ถึง แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร (Corporate Culture) (Daft, 2002 อา้งถึงใน สุ

เทพ พงศ์ศรีวฒัน์, 2550) ดว้ยคาํถามดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีกลุ่ม Generation Z มีความสนใจเลือก

เขา้ทาํงาน 
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รูปภาพที ่3.1 กรอบแนวคิดการวจิยั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ทาํงานในองคก์ร 

 

 

3.2 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยแหล่งข้อมูลใน

การศึกษาประกอบดว้ย แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary 

Data) 

1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ขอ้มูลไดม้าจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่ม

ตวัอยา่ง โดยมีการแจกแบบสอบถามทางอินเทอร์เน็ตผา่น Google Form 

2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) มีการรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ ท่ี

เก่ียวขอ้ง เช่น ตาราเรียน วารสาร หนงัสือ รายงานผลการวจิยั บทความ และการสืบคน้ขอ้มูลเพิ่มเติม

ทางอินเทอร์เน็ต 

 

 

3.3 กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ กลุ่ม Generation Z ท่ีเกิดในปี 2537 – 2543 หรือ

อาย ุ19 – 25 ปี ท่ีกาํลงัศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือสูงกวา่ หรือไดรั้บการจา้งงานในองคก์รต่าง ๆ ใน

เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จาํนวน 50 คน โดยเป็นการสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก 
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3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

การศึกษาในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงสร้างข้ึน

จากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัย ท่ี เ ก่ียวข้อง และใช้ Google Form เป็น

แบบสอบถามออนไลน์ เพื่อใชใ้นการสาํรวจ และใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก โดยรายละเอียด

ในแบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ 

ส่วนที ่1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามรวม 5 ขอ้ ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา สาขาวิชาท่ีศึกษา และสถาบนัการศึกษา จาํนวน 6 ขอ้ เป็น

แบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check list) 

ส่วนที ่2 เป็นคาํถามเก่ียวกบัการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามรวม 3 ขอ้ ไดแ้ก่ อาชีพ 

อายงุาน และรายไดต่้อเดือน เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check list) 

ส่วนที่ 3 เป็นคาํถามเก่ียวกบัทศันคติต่อการเลือกทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึง

ตวัเลือกทั้งหมด 16 ปัจจยั ไดแ้ก่ ช่ือเสียงองคก์ร ลกัษณะงานหนา้ท่ีความรับผิดชอบ เงินเดือนและ

ผลประโยชน์ วฒันธรรมองคก์ร สถานท่ีทาํงาน/การเดินทาง สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ตาํแหน่ง

งาน/ช่ือตาํแหน่ง มีโอกาสในการพฒันาและเรียนรู้ มีโอกาสในการกา้วหนา้และเติบโต สังคมในการ

ทาํงาน/มีการทาํงานเป็นทีม ความมัน่คงขององค์กร/อาชีพ/ตาํแหน่ง ขนาดขององค์กร/องค์กรท่ีมี

ระบบ นโยบาย/วิสัยทศัน์/พนัธกิจขององค์กร โอกาสในการแสดงความสามารถ การบอกปากต่อ

ปากหรือจากคนรู้จกั และอ่ืน ๆ เป็นแบบสอบถามแบบเรียงลาํดบั (Ranking) โดยการเลือก 5 ปัจจยั 

จาก 16 ปัจจยั ท่ีมีผลต่อการเลือกทาํงานในองค์กรมากท่ีสุด โดยแบบสอบถามน้ี ผูว้ิจยัได้มีการ

พฒันาและออกแบบข้ึนเอง 

ส่วนที่ 4 เป็นลกัษณะธุรกิจขององคก์ร และวฒันธรรมขององคก์รท่ีใฝ่ฝัน ซ่ึงผูว้ิจยัได้

พฒันาและออกแบบแบบสอบถามดว้นตนเอง โดยแบ่งเป็น 2 หวัขอ้ไดแ้ก่ ลกัษณะธุรกิจขององค์กร

ทีมีความสนใจ โดยเลือกเพียง 1 ธุรกิจท่ีสนใจมากท่ีสุด และวฒันธรรมองค์กรท่ีอยากทาํงานด้วย 

โดยมีตวัเลือกเป็นวฒันธรรม 4 แบบ ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptability culture) วฒันธรรม

แบบมุ่งผลสําเร็จ (Achievement culture) วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) วฒันธรรมแบบ

ราชการ (Bureaucratic Culture) ซ่ีงสามารถเลือกตอบไดเ้พียง 1 ตวัเลือกเช่นกนั 

สาํหรับรายละเอียดของแบบสอบถาม สามารถดูเพิ่มเติมไดท่ี้ ภาคผนวก ก 

 

 

3.5 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยดาํเนินการตามลาํดบัดงัน้ี 
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1. เร่ิมออกแบบแบบสอบถามประเภทการวิจยัเชิงสํารวจ โดยการออกแบบน้ีจะใช้

รูปแบบการวดัจากความถ่ีในการเลือกตวัเลือก (Frequency) ร้อยละ (Percentage) การจดัเรียงลาํดบั

ความสําคญั (Importance Ranking) ของผูต้อบแบบสอบถาม เพื่อเปิดโอกาสให้ผูต้อบแบบสอบถาม

ไดแ้สดงความคิดเห็น เพื่อจะไดข้อ้มูลท่ีเป็นเชิงลึกส่วนบุคคลมากข้ึน 

2. รวบรวมแบบสอบถามท่ีได้รับกลบัมาจากทางอินเทอร์เน็ต แลว้ทาํการตรวจสอบ

ความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

3. นําข้อมูลท่ีได้มาประมวลผลและวิเคราะห์ทางคณิตศาสตร์ พร้อมทั้ งนํามาจัด

เรียงลาํดับของคาํตอบ เพื่อสรุปผลจากกรณีศึกษา4. เกณฑ์ท่ีใช้ในการกาํหนดระดบัและเกณฑ์

นํ้าหนกัคะแนน (Ranking rating scale) ดงัตารางดงัน้ี 

 

ตารางที ่3.1 เกณฑ์การให้คะแนนการจัดอนัดับ 

อนัดับ คะแนน 

อนัดบัท่ี 1 5 

อนัดบัท่ี 2 4 

อนัดบัท่ี 3 3 

อนัดบัท่ี 4 2 

อนัดบัท่ี 5 1 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 

 

 

ในการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าทํางานในองค์กรของ 

Generation Z ผูว้จิยัไดเ้ลือกการวจิยัแบบเชิงปริมาณ รูปแบบการวจิยัเชิงสาํรวจ โดยใชแ้บบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผ่าน Google Form ผลการวิจยัสามารถจาํแนกออกเป็น 4 

ส่วน ดงัน้ี  

4.1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ 

4.1.1 เพศ 

4.1.2 อาย ุ

4.1.3 สถานภาพ 

4.1.4 ระดบัการศึกษา 

4.1.5 สาขาวชิาท่ีศึกษา 

4.1.6 สถาบนัการศึกษา 

4.2 ขอ้มูลดา้นการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

4.2.1 อาชีพ 

4.2.2 อายงุาน 

4.2.3 รายไดต่้อเดือน 

4.3 ปัจจยัในการเลือกสมคัรหรือเขา้ทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

4.4 ลกัษณะธุรกิจขององคก์ร และวฒันธรรมขององคก์รท่ีใฝ่ฝัน 

4.4.1 ประเภทธุรกิจ/องคก์รท่ีสนใจ หรืออยากทาํงาน 

4.4.2 วฒันธรรมหรือลกัษณะองคก์รท่ีอยากทาํงาน 

 

 

4.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

จากการศึกษาและวิจยัเชิงสํารวจ โดยผูว้ิจยัไดส่้งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่างท่ี

อาศยัอยูใ่นกรุงเทพและปริมณฑล ซ่ึงเป็นกลุ่ม Generation Z ทั้งเพศชายและหญิง ท่ีมีอายรุะหวา่ง 19 

– 25 ปี โดยกาํลงัศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือสูงกวา่ในสาขาวชิาดา้นพณิชยศาสตร์/บริหารธุรกิจ/การ
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จดัการ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านวิศวกรรมศาสตร์ ด้านศิลปศาสตร์/มนุษยศาสตร์/อกัษร

ศาสตร์ ดา้นนิเทศศาสตร์ ดา้นสถาปัตยกรรมศาสตร์/ศิลปะและการออกแบบ ดา้นวิทยาศาสตร์ ดา้น

เศรษฐศาสตร์ ดา้นสังคมศาสตร์/รัฐศาสตร์ ในมหาวิทยาลยัประเทศไทยและต่างประเทศ โดยมีกลุ่ม

ตวัอยา่งจาํนวน 82 คน จาํแนกตามตารางท่ี 4.1 – 4.6 ดงัต่อไปน้ี 

 

4.4.1 กลุ่มตัวอย่างจําแนกตามเพศ 

ตารางที ่4.1 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

หญิง 51 62.20 

ชาย 31 37.80 

รวม 82 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีสํารวจจากกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง มีจาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 62.20 และเป็นเพศชาย มีจาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 

37.80 

 

4.4.2 กลุ่มตัวอย่างจําแนกตามช่วงอายุ 

ตารางที ่4.2 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามช่วงอาย ุ

ช่วงอายุ จํานวน (คน) ร้อยละ 

19 – 20 4 4.88 

21 – 22 28 34.15 

23 – 25 50 60.97 

รวม 82 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.2 ขอ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีสํารวจจากกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่

มีอายรุะหวา่ง 23 - 25 ปี มีจาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 60.97 รองลงมาคือกลุ่มอายรุะหวา่ง 21 - 22 

ปี มีจาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 34.15 และกลุ่มอายุระหวา่ง 19 - 20 ปี มีจาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อย

ละ 4.88 ซ่ึงมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด 
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4.4.3 กลุ่มตัวอย่างจําแนกตามสถานภาพครอบครัว 

ตารางที ่4.3 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามสถานภาพครอบครัว 

สถานภาพครอบครัว จํานวน (คน) ร้อยละ 

โสด 81 98.78 

สมรส 1 1.22 

รวม 82 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.3 ข้อมูลปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท่ีสํารวจจากกลุ่มตวัอย่าง เกือบ

ทั้งหมดท่ีคงสถานภาพโสด มีจาํนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 98.78 และคงสถานภาพสมรส มีจาํนวน 

1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.22 

 

4.4.4 กลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับการศึกษา 

ตารางที ่4.4 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

กาํลงัศึกษาระดบัปริญญาตรี 32 39.02 

ปริญญาตรี 47 57.32 

ปริญญาโทข้ึนไป หรือเทียบเท่า 3 3.66 

รวม 82 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.4 ขอ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีสํารวจจากกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่

จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีจาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 57.32 รองลงมาเป็นผูก้าํลงัศึกษาระดบั

ปริญญาตรี มีจาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 39.02 และสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโทข้ึนไปหรือ

เทียบเท่า มีจาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.66 ซ่ึงมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด 

 

4.4.5 กลุ่มตัวอย่างจําแนกตามสาขาวชิาทีศึ่กษา 

ตารางที ่4.5 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามสาขาวชิาท่ีศึกษา 

สาขาวชิาทีศึ่กษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

พาณิชยศาสตร์/บริหารธุรกิจ/การจดัการ 31 37.80 

กลุ่มเทคโนโลยสีารสนเทศ 14 17.07 

กลุ่มวศิวกรรมศาสตร์ 9 10.97 



28 

ตารางที ่4.5 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามสาขาวชิาท่ีศึกษา (ต่อ) 

สาขาวชิาทีศึ่กษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

ศิลปศาสตร์/มนุษยศาสตร์/อกัษรศาสตร์ 8 9.76 

กลุ่มนิเทศศาสตร์ 6 7.32 

สถาปัตยกรรมศาสตร์/ศิลปะและการออกแบบ 5 6.10 

กลุ่มวทิยาศาสตร์ 4 4.88 

เศรษฐศาสตร์ 3 3.66 

กลุ่มสังคมศาสตร์/รัฐศาสตร์ 2 2.44 

รวม 82 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.5 ขอ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีสํารวจจากกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่

ศึกษาสาขาวิชาพาณิชยศาสตร์/บริหารธุรกิจ/การจัดการ มีจาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 37.80 

รองลงมาคือกลุ่มท่ีศึกษาสาขาวิชาเทคโนโลยสีารสนเทศ มีจาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 17.07 กลุ่ม

วิศวกรรมศาสตร์ มีจาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 10.97 กลุ่มศิลปศาสตร์/มนุษยศาสตร์/อกัษรศาสตร์ 

มีจาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 9.76 กลุ่มนิเทศศาสตร์ มีจาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 7.32 กลุ่ม

สถาปัตยกรรมศาสตร์/ศิลปะและการออกแบบ มีจาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.10 กลุ่มวทิยาศาสตร์ 

จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.88 กลุ่มเศรษฐศาสตร์ มีจาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.66 และกลุ่ม

สังคมศาสตร์/รัฐศาสตร์ มีจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.44 ซ่ึงมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดตามลาํดบั 

 

4.4.6 กลุ่มตัวอย่างจําแนกตามสถาบันการศึกษา 

ตารางที ่4.6 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามมหาวทิยาลยั 

สถาบันการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 26 31.70 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 6 7.31 

สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั 5 6.10 

สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญ่ีปุ่น 5 6.10 

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 4 4.87 

มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย 3 3.66 

มหาวทิยาลยัศิลปากร 3 3.66 

มหาวทิยาลยัอสัสัมชญั 2 2.44 
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ตารางที ่4.6 จํานวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จําแนกตามมหาวทิยาลัย (ต่อ) 

สถาบันการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

มหาวทิยาลยักรุงเทพ 2 2.44 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 2 2.44 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ธนบุรี 2 2.44 

มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 2 2.44 

มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 2 2.44 

มหาวทิยาลยัเชียงใหม ่ 2 2.44 

มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 2 2.44 

สถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ 2 2.44 

Ritsumeikan Asia Pacific University, Japan 1 1.22 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 1 1.22 

มหาวทิยาลยัศรีปทุม 1 1.22 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 1 1.22 

มหาวทิยาลยัขอนแก่น 1 1.22 

มหาวทิยาลยัมหิดล 1 1.22 

มหาวทิยาลยัแม่ฟ้าหลวง 1 1.22 

มหาวทิยาลยัรังสิต 1 1.22 

วทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัสุพรรณบุรี 1 1.22 

มหาวทิยาลยัศรีปทุม 1 1.22 

มหาวทิยาลยัสวนดุสิต 1 1.22 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 1 1.22 

รวม 82 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.6 ขอ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีสํารวจจากกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่

ศึกษาท่ีจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มีจาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 31.70 รองลงมาคือกลุ่มท่ีศึกษาท่ี

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี มีจาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 7.31 สถาบนัเทคโนโลยีพระ

จอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั สถาบนัเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุ่น มีจาํนวนเท่ากนัคือ 5 คน คิดเป็น

ร้อยละ 6.10 มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีจาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.87 มหาวิทยาลยัหอการคา้

ไทย มหาวิทยาลยัศิลปากร มีจาํนวนเท่ากนัคือ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.66  มหาวิทยาลยัอสัสัมชญั 
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มหาวิทยาลยักรุงเทพ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

พระจอมเกลา้ธนบุรี มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 

มหาวทิยาลยัรามคาํแหง สถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ จาํนวนเท่ากนัคือ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.44 

Ritsumeikan Asia Pacific University, Japan มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร มหาวทิยาลยั

ศรีปทุม มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น มหาวทิยาลยัมหิดล มหาวทิยาลยัแม่ฟ้า

หลวง  มหาวิทยาลยัรังสิต วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัสุพรรณบุรี มหาวิทยาลยัศรีปทุม 

มหาวิทยาลยัสวนดุสิต มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี มีจาํนวนเท่ากนัคือ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.22 ซ่ึงมี

จาํนวนนอ้ยท่ีสุดตามลาํดบั 

 

 

4.2 ข้อมูลด้านการทาํงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามส่วนน้ีมีจุดประสงคเ์พื่อวิเคราะห์ประสบการณ์จากการทาํงานของกลุ่ม

ตวัอยา่ง เพื่อนาํมาเป็นขอ้มูลเพิ่มเติมในการวิเคราะห์ผลการวิจยั โดยมีอาชีพพนกังานบริษทัเอกชน 

พนกังานรัฐวสิาหกิจ ขา้ราชการ ธุรกิจส่วนตวั และอาชีพอิสระ และยงัไม่มีประสบการณ์จนถึงมีอายุ

งาน 5 ปีข้ึนไป และเป็นผูไ้ม่มีรายได ้จนถึงมีรายไดเ้กิน 50,000 บาท จาํแนกตามตารางท่ี 4.7 – 4.9 

ดงัต่อไปน้ี 

 

4.2.1 กลุ่มตัวอย่างจําแนกตามอาชีพ 

ตารางที ่4.7 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกอาชีพ 

อาชีพ จํานวน (คน) ร้อยละ 

วา่งงาน / ยงัไม่จบการศึกษา 36 43.90 

พนกังานบริษทัเอกชน 35 42.68 

ธุรกิจส่วนตวั 5 6.10 

อาชีพอิสระ 3 3.66 

พนกังานรัฐวสิาหกิจ 2 2.44 

ขา้ราชการ 1 1.22 

รวม 82 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.7 ขอ้มูลปัจจยัดา้นการทาํงานท่ีสาํรวจจากกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่วา่งงาน  

/ ยงัไม่จบการศึกษา มีจาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 43.90 รองลงมาประกอบอาชีพพนักงาน
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บริษทัเอกชน มีจาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 42.68 ประกอบอาชีพธุรกิจส่วนตวั มีจาํนวน 5 คน คิด

เป็นร้อยละ 6.10 ประกอบอาชีพอิสระ มีจาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.66 ประกอบอาชีพพนกังาน

รัฐวิสาหกิจ มีจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.44 และอาชีพขา้ราชการ มีจาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 

1.22 ซ่ึงมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด 

 

4.2.2 กลุ่มตัวอย่างจําแนกตามอายุงาน 

ตารางที ่4.8 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอายงุาน 

อายุงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

ไม่มีประสบการณ์ 28 34.15 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 19 23.17 

1 ปี – นอ้ยกวา่ 2 ปี 23 28.05 

2 ปี – นอ้ยกวา่ 3 ปี 8 9.76 

3 ปี – นอ้ยกวา่ 5 ปี 1 1.22 

5 ปีข้ึนไป 3 3.66 

รวม 82 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.8 ข้อมูลด้านการทาํงานท่ีสํารวจจากกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่ยงัไม่มี

ประสบการณ์การทาํงาน มีจาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 34.15 รองลงมามีประสบการณ์ 1 ปี – นอ้ย

กวา่ 2 ปี มีจาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 28.05 มีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 1 ปี มีจาํนวน 19 คน คิดเป็น

ร้อยละ 23.17 มีประสบการณ์ 2 ปี – นอ้ยกวา่ 3 ปี มีจาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 9.76 มีประสบการณ์ 

5 ปีข้ึนไป มีจาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.66 และมีประสบการณ์ 3 ปี – น้อยกว่า 5 ปี มีจาํนวน 1 

คน คิดเป็นร้อยละ 1.22 ซ่ึงมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดตามลาํดบั 

 

4.2.3 กลุ่มตัวอย่างจําแนกตามรายได้ต่อเดือน 

ตารางที ่4.9 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายได้ต่อเดือน จํานวน (คน) ร้อยละ 

ไม่มีรายได ้ 17 20.72 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 20 24.39 

15,001 บาท – 20,000 บาท 15 18.29 

20,001 บาท – 25,000 บาท 7 8.54 
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ตารางที ่4.9 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน (ต่อ) 

รายได้ต่อเดือน จํานวน (คน) ร้อยละ 

25,001 บาท – 30,000 บาท 6 7.32 

30,001 บาท – 35,000 บาท 4 4.88 

35,001 บาท – 40,000 บาท 4 4.88 

40,001 บาท – 45,000 บาท 1 1.22 

45,001 บาท – 50,000 บาท 4 4.88 

50,001 บาท ข้ึนไป 4 4.88 

รวม 82 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.9 ขอ้มูลดา้นการทาํงานท่ีสาํรวจจากกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่มีรายไดน้้อย

กวา่ 15,000 บาท มีจาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 24.39 รองลงมาเป็นผูไ้ม่มีรายได ้มีจาํนวน 17 คน 

คิดเป็นร้อยละ 20.72 อนัดบัถดัไปคือ ผูมี้รายไดต้ั้งแต่ 15,001 บาท – 20,000 บาท มีจาํนวน 15 คน 

คิดเป็นร้อยละ 18.29 ผูมี้รายไดต้ั้งแต่ 20,001 บาท – 25,000 บาท มีจาํนวน 7 คน และผูมี้รายไดต้ั้งแต่ 

30,001 บาท – 35,000 บาท ผูมี้รายไดต้ั้งแต่ 35,001 บาท – 40,000 บาท ผูมี้รายไดต้ั้งแต่ 45,001 บาท 

– 50,000 บาท ผูมี้รายไดต้ั้งแต่ 50,001 บาท ข้ึนไป มีจาํนวนเท่า ๆ กนัคือ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.88 

และผูมี้รายไดต้ั้งแต่ 40,001 บาท – 45,000 บาท มีจาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.22 ซ่ึงมีจาํนวนนอ้ย

ท่ีสุดตามลาํดบั 

 

 

4.3 ปัจจัยในการเลือกสมัครหรือเข้าทาํงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 82 คน ไดมี้การตอบแบบสอบถามในเร่ืองของปัจจยัในการ

เลือกสมคัรหรือตดัสินใจเลือกเขา้ทาํงาน โดยเลือกลาํดบัความสําคญั 5 ปัจจยั จากทั้งหมด 16 ปัจจยั 

ไดแ้ก่ 

ปัจจยัท่ี 1 ช่ือเสียงองคก์ร 

ปัจจยัท่ี 2 เงินเดือน สวสัดิการและผลประโยชน์ 

ปัจจยัท่ี 3 ลกัษณะงาน หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

ปัจจยัท่ี 4 วฒันธรรมองคก์ร 

ปัจจยัท่ี 5 สถานท่ีทาํงาน / การเดินทาง 

ปัจจยัท่ี 6 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
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ปัจจยัท่ี 7 ระดบัตาํแหน่งงาน / ช่ือตาํแหน่ง 

ปัจจยัท่ี 8 มีโอกาสในการพฒันาและเรียนรู้ ฝึกอบรม 

ปัจจยัท่ี 9 มีโอกาสในการกา้วหนา้และเติบโต เล่ือนขั้น 

ปัจจยัท่ี 10 สังคมในการทาํงาน 

ปัจจยัท่ี 11 ความมัน่คงขององคก์ร อาชีพ ตาํแหน่ง และประเภทการจา้ง (งานประจาํ) 

ปัจจยัท่ี 12 ขนาดขององคก์ร องคก์รท่ีมีระบบ 

ปัจจยัท่ี 13 นโยบาย วสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์ร 

ปัจจยัท่ี 14 โอกาสในการแสดงความสามารถ 

ปัจจยัท่ี 15 การบอกปากต่อปาก หรือจากคนรู้จกั 

ปัจจยัท่ี 16 ปัจจยัอ่ืน ๆ 

การคิดคะแนน จะคิดตามลาํดบัความสําคญัของแต่ละปัจจยั โดยปัจจยัท่ีสําคญัเป็น

ลาํดบัท่ี 1 จะได ้5 คะแนน ปัจจยัท่ีสําคญัเป็นลาํดบัท่ี 2 จะได ้4 คะแนน ปัจจยัท่ีสําคญัเป็นลาํดบัท่ี 3 

จะได ้3 คะแนน ปัจจยัท่ีสําคญัเป็นลาํดบัท่ี 4 จะได ้2 คะแนน และปัจจยัท่ีสําคญัเป็นลาํดบัท่ี 5 จะได ้

1 คะแนน และนาํไปคูณกบัจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกตอบในแต่ละปัจจยันั้น ๆ โดยไดแ้สดงผลการ

ใหค้ะแนนตามตารางท่ี 4.10 

 

ตารางที ่4.10 ลาํดบัและคะแนนปัจจยัในการเลือกสมคัรหรือตดัสินใจเลือกเขา้ทาํงานของกลุ่ม

ตวัอยา่ง 

ลาํดับ ปัจจัยในการเลือกสมัครหรือตัดสินใจเลือกเข้าทาํงาน คะแนน ร้อยละ 

1 เงินเดือน สวสัดิการและผลประโยชน์ 262 21.30 

2 ลกัษณะงาน หนา้ท่ีความรับผิดชอบ 237 19.27 

3 สถานท่ีทาํงาน / การเดินทาง 136 11.06 

4 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 91 7.40 

5 ช่ือเสียงองคก์ร 84 6.83 

6 มีโอกาสในการพฒันาและเรียนรู้ ฝึกอบรม 77 6.26 

6 มีโอกาสในการกา้วหนา้และเติบโต เล่ือนขั้น 77 6.26 

7 วฒันธรรมองคก์ร 69 5.61 

8 ความมัน่คงขององคก์ร อาชีพ ตาํแหน่ง และประเภทการจา้ง 

(งานประจาํ) 

58 4.72 

9 สังคมในการทาํงาน 42 3.41 
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ตารางที ่4.10 ลาํดบัและคะแนนปัจจยัในการเลือกสมคัรหรือตดัสินใจเลือกเขา้ทาํงานของกลุ่ม

ตวัอยา่ง (ต่อ) 

ลาํดับ ปัจจัยในการเลือกสมัครหรือตัดสินใจเลือกเข้าทาํงาน คะแนน ร้อยละ 

10 โอกาสในการแสดงความสามารถ 32 2.60 

11 ระดบัตาํแหน่งงาน / ช่ือตาํแหน่ง 26 2.11 

12 ขนาดขององคก์ร องคก์รท่ีมีระบบ 17 1.38 

12 การบอกปากต่อปาก หรือจากคนรู้จกั 17 1.38 

13 นโยบาย วสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์ร 5 0.41 

14 ปัจจยัอ่ืน ๆ 0 0 

 รวม 1,230 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.10 จะเห็นไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกสมคัรและเลือก

เขา้ทาํงานของกลุ่ม Generation Z ปัจจยัท่ีมีมีความสําคญัเป็นปัจจยัแรกคือ ดา้นเงินเดือน สวสัดิการ

และผลประโยชน์คิดเป็น 262 คะแนน อนัดบัท่ีสองคือ ดา้นลกัษณะงาน หนา้ท่ีความรับผิดชอบคิด

เป็น 237 คะแนน อนัดบัท่ีสามคือ ดา้นสถานท่ีทาํงาน / การเดินทางคิดเป็น 136 คะแนน อนัดบัท่ีส่ี

คือดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานคิดเป็น 91 คะแนน และอนัดบัท่ีห้าคือ ดา้นช่ือเสียงองค์กรคิด

เป็น 84 คะแนน 

สําหรับลาํดับถัดมาจะเป็น อนัดับท่ี 6 มีโอกาสในการพฒันาและเรียนรู้ ฝึกอบรม 

รวมถึงมีโอกาสในการกา้วหน้าและเติบโต เล่ือนขั้น ซ่ึงทั้งสองปัจจยัไดค้ะแนนเท่ากนั อนัดบัท่ี 7 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร อนัดบัท่ี 8 ความมัน่คงขององคก์ร อาชีพ ตาํแหน่ง และประเภทการจา้ง (งาน

ประจาํ) อนัดบัท่ี 9 สังคมในการทาํงาน อนัดบัท่ี 10 โอกาสในการแสดงความสามารถ อนัดบัท่ี 11 

ระดบัตาํแหน่งงาน / ช่ือตาํแหน่ง อนัดบัท่ี 12 ขนาดขององค์กร องคก์รท่ีมีระบบ รวมถึง การบอก

ปากต่อปาก หรือจากคนรู้จกั ซ่ึงทั้งสองปัจจยัไดค้ะแนนเท่ากนั อนัดบัท่ี 13 นโยบาย วสิัยทศัน์ พนัธ

กิจขององคก์ร และอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัอ่ืน ๆ 

 

 

4.4 ลกัษณะธุรกจิขององค์กร และวฒันธรรมขององค์กรทีใ่ฝ่ฝัน 

สืบเน่ืองจากในปัจจุบนัไดเ้กิดธุรกิจข้ึนมากมายท่ีมีลกัษณะใหม่ ๆ รวมไปถึงการไดรั้บ

วฒันธรรมขององคก์รจากตะวนัตกมากข้ึน ผูว้ิจยัจึงตอ้งการขอ้มูลความสนใจจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีอยู่

ในยุค Generation Y ว่าในปัจจุบนัความนิยมของลักษณะธุรกิจขององค์กร และวฒันธรรมของ
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องคก์รท่ีใฝ่ฝันเป็นแบบใด เพื่อใหอ้งคก์รต่าง ๆ สามารถปรับตวัเขา้รับกบัความนิยม เพือ่ช่วงชิงส่วน

แบ่งทางการตลาดแรงงานไดม้ากท่ีสุด โดยผลการสาํรวจจะแสดงในตารางท่ี 4.11 – 4.12 

 

4.4.1 ประเภทธุรกจิ/องค์กรที่สนใจ หรืออยากทาํงาน 

ตารางที ่4.11 ลาํดบัจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง ในการเลือกลกัษณะธุรกิจขององคก์ร 

ลาํดับที ่ ประเภทธุรกจิ จํานวน (คน) ร้อยละ 

1 ธุรกิจพฒันาเกม ใหบ้ริการดา้นเกม 10 12.20 

2 ธุรกิจใหบ้ริการเทคโนโลย ีโปรแกรม/ซอฟตแ์วร์ 9 10.97 

3 ธุรกิจโฆษณา/ส่ือประชาสมัพนัธ์ 8 9.75 

3 ธุรกิจดา้นเอนเตอร์เทนเมนต ์(Entertainment) 8 9.75 

4 การโรงแรมและท่องเท่ียว 6 7.31 

5 องคก์รภาครัฐฯ 5 6.10 

5 ธุรกิจท่ีปรึกษา (Consulting) 5 6.10 

5 ธุรกิจนํ้ามนัและเช้ือเพลิง (Oil and Gas) 5 6.10 

6 ธุรกิจดา้นอาหาร 4 4.87 

7 พาณิชยอิ์เล็กทรอนิกส์ (E-commerce) 2 2.44 

7 องคก์รรัฐวสิาหกิจ 2 2.44 

7 รับจดังาน/ออแกไนซ์เซอร์ 2 2.44 

7 ธุรกิจนาํเขา้และส่งออก 2 2.44 

7 สตาร์ทอพั 2 2.44 

8 ออกแบบ 1 1.22 

8 ธุรกิจดา้นกฎหมาย 1 1.22 

8 ธุรกิจประกนัภยั 1 1.22 

8 ธนาคาร/ใหบ้ริการดา้นการเงิน 1 1.22 

8 Stationery 1 1.22 

8 ธุรกิจก่อสร้าง 1 1.22 

8 FMCG 1 1.22 

8 องคก์รอุตสาหกรรม 1 1.22 

8 ธุรกิจการบิน 1 1.22 

8 ดา้นสถาปัตยกรรม 1 1.22 
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ตารางที ่4.11 ลาํดบัจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง ในการเลือกลกัษณะธุรกิจขององคก์ร (ต่อ) 

ลาํดับที ่ ประเภทธุรกจิ จํานวน (คน) ร้อยละ 

8 อสังหาริมทรัพย ์(Real Estate) 1 1.22 

8 ธุรกิจขนส่ง (Logistic) 1 1.22 

 รวม 82 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.11 จะเห็นไดว้า่ ประเภทธุรกิจ/องคก์รท่ีสนใจ หรืออยากทาํงานของกลุ่ม

ตวัอยา่ง ลาํดบัแรกท่ีมีความนิยมสูงสุด คือ ธุรกิจพฒันาเกม ให้บริการดา้นเกม มีจาํนวน 10 คน คิด

เป็นร้อยละ 1.22 ลาํดบัท่ี 2 คือ ธุรกิจให้บริการเทคโนโลยี โปรแกรม/ซอฟตแ์วร์ มีจาํนวน 9 คน คิด

เป็นร้อยละ 10.97 ลาํดบัท่ี 3 คือ ธุรกิจโฆษณา/ส่ือประชาสัมพนัธ์ และ ธุรกิจดา้นเอนเตอร์เทนเมนต ์

(Entertainment) มีจาํนวนเท่ากนัคือ 8 คน คิดเป็นร้อยละ 9.75 ลาํดบัท่ี 4 คือ ธุรกิจการโรงแรมและ

ท่องเท่ียว มีจ ํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 7.31 ลําดับท่ี 5 คือ องค์กรภาครัฐฯ ธุรกิจท่ีปรึกษา 

(Consulting) ธุรกิจนํ้ ามนัและเช้ือเพลิง (Oil and Gas) มีจาํนวนเท่ากนัคือ 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.10 

ลําดับท่ี  6 คือ ธุรกิจด้านอาหาร  มีจ ํานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ  4.87 ลําดับท่ี  7 คือ พาณิชย์

อิเล็กทรอนิกส์ (E-commerce)  องค์กรรัฐวิสาหกิจ รับจดังาน/ออแกไนซ์เซอร์ ธุรกิจนําเข้าและ

ส่งออก สตาร์ทอพั มีจาํนวนเท่ากนัคือ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.44 และลาํดบัท่ี 8 คือ ออกแบบ ธุรกิจ

ด้านกฎหมาย ธุรกิจประกนัภยั ธนาคาร/ให้บริการด้านการเงิน Stationery  ธุรกิจก่อสร้าง FMCG 

องค์กรอุตสาหกรรม ธุรกิจการบิน ดา้นสถาปัตยกรรม อสังหาริมทรัพย ์(Real Estate) ธุรกิจขนส่ง 

(Logistic) มีจาํนวนเท่ากนัคือ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.22 

 

4.4.2 วฒันธรรมหรือลกัษณะองค์กรทีอ่ยากทาํงาน 

ตารางที ่4.12 ลาํดบัจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง ในการเลือกวฒันธรรมองคก์ร 

วฒันธรรมองค์กร จํานวน (คน) ร้อยละ 

วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptability Culture) 39 47.56 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) 25 30.49 

วฒันธรรมแบบเป็นระบบ (Bureaucratic Culture) 16 19.51 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (Achievement Culture) 2 2.44 

รวม 82 100.00 
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จากตารางท่ี 4.12 จะเห็นได้ว่า วฒันธรรมองค์กรท่ีกลุ่มตวัอย่าง Generation Z อยาก

ร่วมงานด้วย ลาํดบัแรกท่ีมีความนิยมสูงสุด คือ วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptability Culture) มี

จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 47.56 ลาํดบัท่ี 2 คือ วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) มีจาํนวน 

25 คน คิดเป็นร้อยละ 30.49 ลําดับท่ี 3 คือ วฒันธรรมแบบเป็นระบบ (Bureaucratic Culture) มี

จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 19.51 และลาํดบัสุดทา้ยคือ วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (Achievement 

Culture) มีจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.44 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย 

 

 

ในการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าทํางานในองค์กรของ 

Generation Z มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าทาํงานในองค์กรของกลุ่ม 

Generation Z 

2. เพื่อศึกษารูปแบบกระแสนิยม (Trend) ขององค์กรท่ีเป็นท่ีต้องการของกลุ่ม 

Generation Z ในยคุปัจจุบนั (Employer of choice) 

3. เพื่อศึกษาลกัษณะพฤติกรรม ความสนใจ และลกัษณะโดดเด่นของกลุ่ม Generation 

Z ท่ีเขา้สู่ตลาดแรงงานแลว้ หรือกาํลงัจะเขา้สู่ตลาดแรงงาน 

ผูว้จิยัไดเ้ลือกการวิจยัแบบเชิงปริมาณ รูปแบบการวิจยัเชิงสาํรวจ โดยใชแ้บบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผา่น Google Form กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ กลุ่ม 

Generation Z ท่ีเกิดในปี 2537 – 2543 หรืออาย ุ19 – 25 ปี ท่ีกาํลงัศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือสูงกวา่ 

หรือไดรั้บการจา้งงานในองค์กรต่าง ๆ ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จาํนวน 50 คน แต่

เน่ืองจากมีผูต้อบแบบสอบถามเกินการประมาณการ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัจึงมีทั้งหมด 82 คน 

การเก็บขอ้มูลในการวิจยั ได้แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วนได้แก่ ข้อมูลด้าน

ประชากรศาสตร์ ขอ้มูลดา้นการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม ปัจจยัในการเลือกสมคัรหรือเขา้

ทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม และลกัษณะธุรกิจขององคก์ร / วฒันธรรมขององคก์รท่ีใฝ่ฝัน 

จากนั้นนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ความถ่ี ค่าร้อยละ และการคาํนวณ

เพื่อหาคะแนนของแต่ละปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกทาํงานในองค์กรกับข้อมูลด้าน

ประชากรศาสตร์ (ดงัภาคผนวก ข) 

 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 

การสรุปผลการวจิยั สามารถแบ่งออกเป็น 3 ส่วนหลกั ๆ ดงัน้ี 
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5.1.1 สรุปผลของปัจจัยในการเลือกสมัครหรือเข้าทาํงาน 

ผลการศึกษาวิจยั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง Generation Z ส่วนใหญ่ เลือกให้ความสําคญักบั

ปัจจยัต่าง ๆ ในการเลือกสมคัรหรือการตดัสินใจเข้าทาํงาน โดย 5 ลาํดบัแรก ได้แก่ปัจจยัด้าน

เงินเดือน สวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ คิดเป็นร้อยละ 21.30 ของคะแนนรวมทั้งหมด ปัจจยั

ดา้นลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หน้าท่ีความรับผิดชอบ คิดเป็นร้อยละ 19.27 ปัจจยัดา้นสถาน

ท่ีตั้งทาํงาน ความสะดวกสบายในการเดินทาง คิดเป็นร้อยละ 11.0 สภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

บรรยากาศและการตกแต่งสํานกังาน คิดเป็นร้อยละ 7.40 และปัจจยัดา้นช่ือเสียงขององคก์ร คิดเป็น

ร้อยละ 6.83 ของคะแนนรวมทั้งหมด 

 

5.1.2 สรุปผลของประเภทธุรกจิหรือองค์กรทีอ่ยากร่วมงานด้วย 

ผลการศึกษาวิจยั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง Generation Z ส่วนใหญ่ อยากร่วมงานกบัธุรกิจ

ต่าง ๆ ท่ีกาํลงัเป็นท่ีนิยมหรือให้ความสนใจในปัจจุบนั โดยธุรกิจ 5 อบัดบัแรกท่ีมีผูเ้ลือกสูงสุด 

ไดแ้ก่ ธุรกิจพฒันาเกม ให้บริการดา้นเกม คิดเป็นร้อยละ 12.20 ของกลุ่มตวัอย่าง ธุรกิจให้บริการ

เทคโนโลยี โปรแกรม และซอฟต์แวร์ คิดเป็นร้อยละ 10.97 ธุรกิจโฆษณา ส่ือและประชาสัมพนัธ์ 

และธุรกิจดา้นเอนเตอร์เทนเมนต ์คิดเป็นร้อยละ 9.75 เท่ากนั ธุรกิจการโรงแรมและท่องเท่ียว คิดเป็น

ร้อยละ 7.31 และสาํหรับองคก์รภาครัฐฯ ธุรกิจท่ีปรึกษา คิดเป็นร้อยละ 6.10 เท่ากนัทั้งสองธุรกิจ 

 

5.1.3 สรุปผลของรูปแบบวฒันธรรมขององค์กรทีอ่ยากร่วมงานด้วย 

ผลการศึกษาวจิยั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง Generation Z ส่วนใหญ่ ใหค้วามสนใจกบัองคก์ร

ท่ีมีวฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptability Culture) ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีเนน้การปรับตวั และเปล่ียนแปลง

อยา่งรวดเร็วตามส่ิงต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยมีผูเ้ลือกถึงร้อยละ 47.56 ของกลุ่มตวัอยา่ง รองลง

จะเป็นวฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) ซ่ึงมีลกัษณะการทาํงานแบบไม่เป็นทางการ เนน้การ

ให้ความสําคัญกับพนักงาน โดยมีผู ้เลือกร้อยละ 30.49 ของกลุ่มตัวอย่าง อันดับต่อมาได้แก่ 

วฒันธรรมแบบเป็นระบบ (Bureaucratic Culture) ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีมีระเบียบแบบแผน และมีขั้นตอน

การทาํงานและสายบงัคบับญัชาท่ีชัดเจน โดยมีผูเ้ลือกร้อยละ 19.51 ของกลุ่มตวัอย่าง และอนัดบั

สุดทา้ยคือ วฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ (Achievement Culture) ซ่ึงเป็นการทาํงานท่ีเนน้การแข่งขนั

ทั้งภายในและภายนอกบริษทั เพื่อให้ไดม้าซ่ึงผลตอบแทน กาํไรสูงสุด โดยมีผูใ้ห้ความสนใจกบั

วฒันธรรมน้ีเพียงร้อยละ 2.44 ของกลุ่มตวัอยา่ง Generation Z 
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5.2 อภิปรายผล 

การวิจยัเพื่อทราบถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ทาํงานในองค์กรของ 

Generation Z และทราบถึงลักษณะธุรกิจ ว ัฒนธรรมองค์กรท่ีกําลังเป็นท่ีสนใจในกลุ่มของ 

Generation Z พร้อมทั้งนาํผลการวิจยัไปเป็นไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนเพื่อการสรรหาและ

ดึงดูดบุคลากรในกลุ่ม Generation Z ไดอ้ยา่งเหมาะสม และเพื่อทาํการพฒันาภาพลกัษณ์ (Branding) 

ขององค์กรให้เป็นท่ีตอ้งการของกลุ่ม Generation Z ทาํให้องค์กรสามารถเป็น Employer of choice 

ได้ โดยจากผลการวิจัยของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าทํางานในองค์กรของ 

Generation Z คือปัจจยัดา้นเงินเดือน สวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ี

ได้รับมอบหมาย หน้าท่ีความรับผิดชอบ ปัจจยัด้านสถานท่ีตั้งทาํงาน ความสะดวกสบายในการ

เดินทาง สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน บรรยากาศและการตกแต่งสํานกังาน และปัจจยัดา้นช่ือเสียง

ขององคก์ร ซ่ึงเป็น 5 ปัจจยัแรกท่ีกลุ่ม Generation Z ใหค้วามสาํคญัเป็นอนัดบัตน้ ๆ 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Regovich (2014 อา้งถึงใน Sidorcuka and Chesnovicka, 

2017) ท่ีกล่าวว่า ปัจจยัท่ีจะดึงดูดและจูงใจให้ผูส้มคัรเลือกทาํงานในองค์กรนั้น ๆ ไดแ้ก่ เงินเดือน

และโบนสั เน้ืองานท่ีสนใจ สวสัดิการแปลกใหม่ รางวลัพิเศษต่าง ๆ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ี

ดีและปลอดภยั 

นอกจากน้ี ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Herman and Gioia (2000 อา้งถึงใน เสาวคนธ์      

ศิรกิดากร, 2555) ท่ีไดใ้ห้นิยามของ Employer of Choice ว่าเป็นองค์กรท่ีสามารถดึงดูดใจ กระตุน้

ความมุ่งมัน่ทุ่มเท ดว้ยความตกลงปลงใจของพนกังานท่ีจะร่วมงานกนัแสนนาน ประกอบดว้ย ความ

มัน่คงทางการเงินขององค์กร ผลิตภณัฑ์และบริการท่ีมีคุณภาพ สภาพแวดลอ้มท่ีดีต่อคุณภาพชีวิต 

สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั ทาํเลท่ีตั้งท่ีสะดวกต่อการเดินทาง และการตบแต่งสาํนกังานท่ี

สวยงามร่วมสมยั 

ผลการวิจัยย ังสอดคล้องกับ ผลการวิจัยของ ณัฐพัชร์  ทิพย์ณภัทร (2560) ได้

ทาํการศึกษาและวิจยัทศันคติของนกัศึกษาท่ีสาํเร็จการศึกษาปี 2559 หรือกลุ่ม Generation Y ในการ

เลือกสถานท่ีทาํงาน พบวา่ ผลตอบแทน (เงินเดือนและสวสัดิการ) เป็นปัจจยัแรกท่ีกลุ่มนกัศึกษาจบ

ใหม่นึกถึง ซ่ึงทาํให้ทราบว่า ลักษณะแนวคิดของกลุ่ม Generation Y กับ Generation Z มีความ

ใกลเ้คียงกนั 

แต่ผลการวิจยัน้ีมีความแตกต่างกบัผลการวิจยัจากต่างประเทศของ Uppal, Wadhwa 

and Vashisht (2017) ไดศึ้กษาวิจยัปัจจยัดา้น Employer Branding ท่ีมีผลต่อการดึงดูดผูส้มคัรในยุค 

Generation Z ซ่ึงพบว่า คนกลุ่มน้ีให้ความสําคญัด้านช่ือเสียงขององค์กรมากท่ีสุด ไม่ว่าจะเป็น 

ภาพลกัษณ์องคก์ร ช่ือเสียงของบริษทั เป็นผูน้าํในอุตสาหกรรม การเป็นท่ีรู้จกัในดา้นนวตักรรม และ
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การทาํให้มีประวติัการทาํงานท่ีดีมีช่ือเสียง ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะลกัษณะของคนแต่ละประเทศท่ีมี

ความแตกต่างกนั 

นอกจากน้ี ผลการวิจยัดา้นลกัษณะธุรกิจ Generation Z สนใจเลือกเขา้ทาํงาน ซ่ึงไดแ้ก่ 

ธุรกิจพฒันาเกม ใหบ้ริการดา้นเกม ธุรกิจใหบ้ริการเทคโนโลย ีโปรแกรม/ซอฟตแ์วร์ ธุรกิจโฆษณา/

ส่ือประชาสัมพนัธ์ ธุรกิจดา้นเอนเตอร์เทนเมนต ์(Entertainment) ลว้นสอดคลอ้งกบัประเด็นดา้นการ

เขา้มาของเทคโนโลยี หรือยุคดิจิทลัในปัจจุบนั จากบทความของ สโรจ เลาหศิริ (2560) ซ่ึงยุคดิจิทลั

ทําให้ความนิยมในการเลือกทํางานเปล่ียนไป เป็นธุรกิจใหม่ ๆ ท่ีมีการใช้เทคโนโลยีเป็น

องค์ประกอบหลักในการดําเนินธุรกิจมากข้ึน และ Elmore (2014) กล่าวว่า กลุ่มคนท่ีเกิดใน 

Generation Z คือกลุ่มท่ีเกิดและโตในช่วงท่ีมีการเติบโตดา้นเทคโนโลย ีดงันั้นความสนใจจึงอยู่ใน

ดา้นเทคโนโลยเีป็นส่วนใหญ่ 

สําหรับ ผลการวิจัยด้านความสนใจในวัฒนธรรมองค์กรในแต่ละรูปแบบ ซ่ึง

วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptability Culture) จะไดรั้บความสนใจมากท่ีสุด ซ่ึงเป็นวฒันธรรมท่ี

ชอบการเปล่ียนแปลง ไดท้าํส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ และมีความทา้ทาย กา้วทนัในสถานการณ์ต่าง ๆ โดย

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Oxford (2018) ท่ีว่า Generation Z เติบโตมาพร้อมกบัยุคดิจิทลั ซ่ึงถือว่า

เป็นส่วนหน่ึงของชีวิต ทาํให้พวกเขาสามารถปรับเปล่ียนตนเองไดอ้ยา่งรวดเร็วในสภาพแวดลอ้มท่ี

เปล่ียนแปลงตลอดเวลา รวมไปถึงสอดคล้องกบับทความของ Daft (2002 อา้งถึงใน สุเทพ พงศ์

ศรีวฒัน์, 2550) ท่ีกล่าววา่ วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptability Culture) คือการใหพ้นกังานใหก้ลา้

เส่ียง กลา้ทดลองคิดทาํในส่ิงใหม่ และเน้นการให้รางวลั ผลตอบแทนแก่ผูท่ี้ริเร่ิมสร้างสรรค์เป็น

พิเศษ เนน้กลยทุธ์ความยดืหยุน่และความสามารถตอบสนองไดร้วดเร็วเป็นหลกั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัยุค

แห่งการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว  

 

 

5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวจิัย 

 

5.3.1 ข้อเสนอแนะแก่ผู้บริการและบริษัทหลังจากศึกษาวจัิย 

จากผลการวิจยัในเร่ืองของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจทาํงาน ลกัษณะธุรกิจและ

วฒันธรรมองค์กรท่ีสนใจของกลุ่ม Generation Z พบว่า Generation Z คือกลุ่มท่ีเกิดมาในยุคดิจิทลั 

และเกิดการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นวฒันธรรม สังคม เทคโนโลยี และเน่ืองจาก Generation 

Z ได้เร่ิมเข้ามาสู่ตลาดแรงงานมากข้ึน องค์กรหรือธุรกิจต่าง ๆ จะต้องมีการปรับตวั เพื่อให้ได้

บุคลากรยคุใหม่ท่ีมีคุณภาพ และทาํใหอ้งคก์รไดอ้ยูร่อดจากสภาวะแรงงานขาดตลาดท่ีอาจเกิดข้ึนได้
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ทุกเม่ือ ดงันั้นผลจากการวิจยัท่ีว่า Generation Z ให้ความสนใจกบัปัจจยัด้านเงินเดือน สวสัดิการ 

และผลประโยชน์มากกว่าปัจจยัอ่ืน ๆ องค์กรจึงจะตอ้งออกแบบโครงสร้างเงินเดือนท่ีเหมาะสม 

สามารถแข่งขนักบัตลาดแรงงานได ้เช่น องค์กรจะจ่ายไม่ตํ่าว่า Percentile ท่ี 50 ของตลาดแรงงาน 

รวมไปถึงสวสัดิการและผลประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีกาํลงัไดรั้บความนิยมจากกลุ่ม Generation Z ซ่ึงกาํลงั

กา้วขา้มไปสู่วยัผูใ้หญ่เต็มตวั แต่ก็ยงัรักความสนุกสนาน และการดูแลสุขภาพตนเองเป็นอยา่งดี กบั

กระแสนิยมในปัจจุบนั ไม่วา่จะเป็น พื้นท่ีผอ่นคลาย สวสัดิการในเร่ืองการดูแลสุขภาพ 

นอกจากมีการออกแบบโครงสร้างเงินเดือน และสวสัดิการท่ีเหมาะสมแลว้ การกาํหนด

ลักษณะงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบของพนักงานก็ เป็นส่วนสําคัญท่ีกลุ่ม Generation Z ให้

ความสําคญั จากแนวคิดของ กนัต์ ทาคากิ (2561) กล่าวว่า ส่ิงท่ีมีบทบาทสําหรับพวกเขาคือ ไดรั้บ

ความทา้ทายในงานท่ีทาํ ความสนุก และไดอ้ยูใ่นองคก์รท่ีมีวสิัยทศัน์อยากเปล่ียนโลก หรือองคก์รท่ี

เก่ียวกบันวตักรรม เทคโนโลยี และเหนือส่ิงใดคืองานท่ีทาํให้รู้สึกวา่ตวัเขาเองมีคุณค่า ดงันั้น งานท่ี 

Generation Z ใหค้วามสนใจ คือ งานท่ีมีความทา้ทายและสนุกไปในงานเดียวกนั นอกจากน้ีลกัษณะ

งานจะตอ้งไม่ซํ้ าจาํเจ และสามารถเสนอความคิดใหม่ ๆ และลงมือทาํให้เป็นจริงไดด้ว้ยตนเอง หาก

องคก์รท่ีสามารถออกแบบลกัษณะงาน และหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ี Generation Z สนใจได ้จะทาํ

ใหเ้กิดเป็นจุดขายและ Employer of choice ไดอ้นาคตไดท้างหน่ึง 

วฒันธรรมขององคก์รก็ยงัมีส่วนสาํคญั ในการตดัสินใจเลือกเขา้ทาํงาน หากวฒันธรรม

องคก์รมีความน่าสนใจ มีความเหมาะสมกบัยคุ Generation Z ไม่เพียงแต่จะสามารถดึงดูดใหค้นกลุ่ม

น้ีเขา้มาร่วมงานเท่านั้น แต่ยงัสามารถช่วยรักษาคนกลุ่มน้ีไวใ้ห้ทาํงานกบัองค์กรต่อไปไดน้านข้ึน 

และเป็นผลให้องคก์รเกิดเอกลกัษณ์ท่ีชดัเจน น่าสนใจ และเกิดเป็น Employer of choice ในอนาคต

ไดเ้ช่นกนั นอกจากน้ียงัมีผลพลอยได้ในการช่วยให้ธุรกิจอยู่รอดจากภยัคุกคามต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 

วฒันธรรมองค์กรท่ีกลุ่ม Generation Z ต้องการท่ีจะร่วมงานด้วย คือ วฒันธรรมแบบปรับตัว 

(Adaptability Culture) ซ่ึงการจะเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์กรนั้น ไม่สามารถจะเปล่ียนได้ใน

ระยะเวลาอนัสั้น เพราะจะกระทบกบัพนกังานเดิมท่ียงัคุน้ชินกบัวฒันธรรมเดิม ดงันั้น ควรท่ีจะเร่ิม

จากจุดเล็ก ๆ เช่น การตกแต่งสํานกังานท่ีเอ้ือต่อการคิดหาไอเดียใหม่ ๆ ดีไซน์แบบทนัสมยั มีจุด

สาํหรับผอ่นคลาย หรือสามารถนัง่ทาํงานท่ีใดก็ไดท่ี้ไม่จาํเป็นจะตอ้งอยูท่ี่โตะ๊ทาํงาน นอกจากน้ี การ

ปรับเปล่ียนรูปแบบการทาํงาน เช่น หวัหนา้กบัลูกนอ้งสามารถแสดงความคิดเห็นอยา่งตรงไปตรงมา 

มีการทาํงานใกล้ชิดกันมากข้ึน ให้โอกาสลูกน้องในการตัดสินใจ การจัดกิจกรรมหล่อหลอม

พฤติกรรมกบั Core Values ใหม่ท่ีตั้งข้ึนมาเพื่อเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงอาจจะตอ้งเร่ิมจาก

การส่งสัญญาณการเปล่ียนแปลง การหา Change Agent ท่ีเหมาะสม ผูบ้ริหารควรศึกษาดา้น Change 
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Management เพิ่มเติม และควรให้พนกังานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เห็นถึงประโยชน์ในการเปล่ียน

วฒันธรรมองคก์รในคร้ังน้ี 

5.3.2 งานวจัิยทีค่วรจะศึกษาในอนาคต 

เ น่ืองจากงานวิจัย น้ี  เป็นงานวิจัย ท่ีสํารวจความคิดเห็นส่วนใหญ่ของกลุ่มคน 

Generation Z โดยไม่ไดเ้จาะจงกลุ่มบริษทั หรือมีกรณีศึกษา จากท่ีงานวจิยัมีกลุ่มตวัอยา่งเร่ิมตน้ 111 

คน และไดค้ดัเลือกเฉพาะท่ีมีคุณสมบติัในการนาํขอ้มูลมาใชไ้ด ้มีเพียง 82 คน เน่ืองจากระยะเวลาท่ี

มีจาํกดัจากการเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นผลใหผ้ลการวจิยัมีการเกาะกลุ่มกบักลุ่มคน

เพียงไม่มาก ผลการวจิยับางขอ้จึงเป็นเพียงแค่ความคิดเห็นของคนกลุ่มหน่ึง นอกจากน้ีแบบประเมิน

ยงัไม่ไดถู้กตรวจสอบความเช่ือมัน่ใด ๆ เน่ืองจากผูว้จิยัไดท้าํการพฒันาข้ึนมาดว้ยตนเอง 

ดังนั้น เพื่อให้องค์กรได้รับประโยชน์จากการศึกษาวิจยัมากข้ึน จะต้องมีการเก็บ

แบบสอบถามดว้ยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดใหญ่มากข้ึน เพื่อให้เกิดการกระจายของกลุ่มตวัอยา่ง รวม

ไปถึงคาํถามต่าง ๆ จะตอ้งมีการเพิ่ม และลงรายละเอียดมากข้ึน เช่น มีการเพิ่มคาํถามปลายเปิด ให้

กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นในแต่ละคาํถาม หรือแต่ละปัจจยัท่ีเปิดใหก้ลุ่มตวัอยา่งไดเ้ลือก ไม่

ว่าจะเป็นในเร่ืองของสวสัดิการ ท่ีกลุ่ม Generation Z มีความสนใจ ลกัษณะประเภทงานท่ีได้รับ

มอบหมาย ซ่ึงจะทาํใหก้ารศึกษาวจิยัเกิดไดค้รอบคลุมมากข้ึน 
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แบบสอบถามวจัิย 
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และการจดัการองคก์ร วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล ดงันั้นจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่าน 
กรุณาตอบแบบสอบถามให้สมบูรณ์ ขอ้มูลทั้งหมดท่ีท่านตอบมาจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับ
งานวจิยัคร้ังน้ี ขอขอบคุณท่ีท่านใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าแนะน า : กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเลือกตวัเลือกท่ีตรงกบัค าตอบท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 

☐ ชาย    ☐ หญิง 
2. อาย ุ

☐ 19 – 20 ปี  ☐ 21 – 22 ปี ☐ 23 – 25 ปี 
3. สถานภาพ 
☐ โสด   ☐ สมรส   ☐ อ่ืน ๆ 
4. ระดบัการศึกษา 
☐ ต ่ากวา่ปริญญาตรี (ระบุ….…………………….)  ☐ ก าลงัศึกษาระดบัปริญญาตรี  
☐ ปริญญาตรี    ☐ ปริญญาโทข้ึนไป 
5. สาขาวชิาท่ีศึกษา 

☐ การบญัชี ☐ บริหารธุรกิจ/การจดัการ           ☐ เศรษฐศาสตร์  

☐ การตลาด ☐ การเงิน                ☐ จิตวทิยา      
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5. สาขาวชิาท่ีศึกษา (ต่อ) 

☐ กลุ่มวทิยาศาสตร์         ☐ โรงแรมและท่องเท่ียว          ☐ อ่ืน ๆ ระบุ…..…………….. 
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ส่วนที ่2 ข้อมูลด้านการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าแนะน า : กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเลือกตวัเลือกท่ีตรงกบัค าตอบของท่านมากท่ีสุด 
1. อาชีพ 

☐ ขา้ราชการ ☐ พนกังานรัฐวสิาหกิจ            ☐ พนกังานบริษทัเอกชน 
☐ ธุรกิจส่วนตวั ☐ วา่งงาน            ☐ อ่ืน ๆ 
ระบุ………………………… 
2. อายงุาน 

☐ ไม่มีประสบการณ์  ☐ นอ้ยกวา่ 1 ปี      ☐ 1 ปี – นอ้ยกวา่ 2 ปี 

☐ 2 ปี – นอ้ยกวา่ 3 ปี  ☐ 3 ปี – นอ้ยกวา่ 5 ปี      ☐ 5 ปีข้ึนไป 
3. รายไดต่้อเดือน 

☐ ไม่มีรายได ้  ☐ นอ้ยกวา่ 15,000 บาท               
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ส่วนที ่3 ปัจจัยในการเลือกสมัครท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าแนะน า : กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเลือกปัจจยั 5 อนัดบัแรก จาก 16 ตวัเลือก ท่ีตรงกบัค าตอบ
และความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด (อนัดับท่ี 1 ส าคญัมากท่ีสุด และอนัดับท่ี 5 ส าคญัรองลงมา
ตามล าดบั) 
1. ปัจจยัในการเลือกสมคัรท างาน 5 อนัดบัแรก จาก 16 ตวัเลือก ดงัน้ี 
___ช่ือเสียงองคก์ร                     ___ลกัษณะงาน หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
___เงินเดือน สวสัดิการและผลประโยชน์                  ___วฒันธรรมองคก์ร 
___สถานท่ีท างาน / การเดินทาง                    ___สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
___ระดบัต าแหน่งงาน / ช่ือต าแหน่ง                     ___มีโอกาสในการพฒันาและเรียนรู้ ฝึกอบรม 
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1. ปัจจยัในการเลือกสมคัรท างาน 5 อนัดบัแรก จาก 16 ตวัเลือก ดงัน้ี (ต่อ) 
___มีโอกาสในการกา้วหนา้และเติบโต เล่ือนขั้น ___สังคมในการท างาน 
___ความมัน่คงขององคก์ร อาชีพ ต าแหน่ง การจา้ง ___ขนาดขององคก์ร องคก์รท่ีมีระบบ 
___นโยบาย วสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์ร ___โอกาสในการแสดงความสามารถ 
___การบอกปากต่อปาก หรือจากคนรู้จกั ___อ่ืน ๆ โปรดระบุ………………………… 
 
ส่วนที ่4 ลกัษณะธุรกจิขององค์กร และวฒันธรรมขององค์กรทีใ่ฝ่ฝัน 
ค าแนะน า : กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเลือกเพียงตวัเลือกเดียว ท่ีตรงกบัค าตอบและความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสุด 
1. ประเภทธุรกิจ/องคก์รท่ีท่านสนใจ หรืออยากท างาน 
☐ พาณิชยอิ์เล็กทรอนิกส์ (E-commerce)                ☐ ใหบ้ริการเทคโนโลย ีโปรแกรม/ซอฟตแ์วร์ 

☐ ธนาคาร/ใหบ้ริการดา้นการเงิน                    ☐ ธุรกิจพฒันาเกม ใหบ้ริการดา้นเกม  

☐ ธุรกิจดา้นเอนเตอร์เทนเมนต ์(Entertainment)    ☐ ธุรกิจโฆษณา/ส่ือประชาสัมพนัธ์   
☐ ธุรกิจท่ีปรึกษา (Consulting)                    ☐ ธุรกิจน ้ามนัและเช้ือเพลิง (Oil and Gas)  
☐ ธุรกิจก่อสร้าง                     ☐ อสังหาริมทรัพย ์(Real Estate) 

☐ การโรงแรมและท่องเท่ียว                    ☐ องคก์รภาครัฐฯ 

☐ องคก์รรัฐวสิาหกิจ                     ☐ ธุรกิจดา้นกฎหมาย 

☐ ธุรกิจดา้นอาหาร                     ☐ ธุรกิจดา้นเคร่ืองด่ืม 

☐ รับจดังาน/ออแกไนซ์เซอร์                    ☐ ธุรกิจขนส่ง (Logistic) 

☐ ธุรกิจยานยนต ์                     ☐ โรงพยาบาลและการแพทย ์

☐ ธุรกิจน าเขา้และส่งออก                    ☐ ธุรกิจขนส่งมวลชน 
☐ อ่ืน ๆ โปรดระบุ…………….......................... 
 
2. วฒันธรรมหรือลกัษณะองคก์รท่ีอยากท างานดว้ย 
☐ วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptability culture) ตอ้งปรับตวัอยู่เสมอ มีความทา้ทายในงาน มี
อิสระในการตดัสินใจ กลา้คิดกลา้ท า เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น สามารถท างานจบดว้ยตนเอง 
☐ วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement culture) มีการแข่งขนัทั้งภายในและภายนอก ท างาน
เชิงรุก สามารถท างานหนกัในระยะยาวเพื่อเป้าหมายขององคก์ร ไดผ้ลตอบแทนสูงหากมีผลงานท่ีดี 
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2. วฒันธรรมหรือลกัษณะองคก์รท่ีอยากท างานดว้ย (ต่อ) 
☐ วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เน้นความร่วมมือในองค์กร ให้ความส าคญักบัการ
ดูแลและพฒันาบุคลากรเพื่อพร้อมรับการเปล่ียนแปลง สังคมการท างานเปรียบเสมือนครอบครัว
เดียวกนั 
 ☐ วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) มุ่งเนน้วธีิการ ความเป็นเหตุเป็นผล การท างาน
แบบมีระเบียบ มีขั้นตอนชดัเจน ยดึในกฎระเบียบ มีความเป็นทางการ
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ภาคผนวก ข 

ผลคะแนนจากเคร่ืองมือสอบถาม 

 
 

 
คะแนนรวมปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการตัดสินใจท างานของกลุ่ม Generation Z 
 

ล าดับ ปัจจัยในการเลือกสมัคร
หรือตัดสินใจเลือกเข้า

ท างาน 

อนัดบั 
1 

อนัดบั 
2 

อนัดบั 
3 

อนัดบั 
4 

อนัดบั 
5 

รวม ร้อยละ 

1 เงินเดือน สวสัดิการและ
ผลประโยชน์ 

105 100 33 20 4 262 21.30 

2 ลกัษณะงาน หนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ 

150 52 18 14 3 237 19.27 

3 สถานท่ีท างาน / การ
เดินทาง 

30 28 48 16 14 136 11.06 

4 สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

15 24 12 24 16 91 7.40 

5 ช่ือเสียงองคก์ร 45 12 6 14 7 84 6.83 
6 วฒันธรรมองคก์ร 5 32 27 4 1 69 5.61 
7 มีโอกาสในการพฒันา

และเรียนรู้ ฝึกอบรม 
15 24 21 14 3 77 6.26 

7 มีโอกาสในการกา้วหนา้
และเติบโต เล่ือนขั้น 

0 16 36 18 7 77 6.26 

8 ความมัน่คงขององคก์ร 
อาชีพ ต าแหน่ง และ
ประเภทการจา้ง (งาน
ประจ า) 

15 8 21 8 6 58 4.72 
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คะแนนรวมปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการตัดสินใจท างานของกลุ่ม Generation Z (ต่อ) 
 

ล าดับ ปัจจัยในการเลือกสมัคร
หรือตัดสินใจเลือกเข้า

ท างาน 

อนัดบั 
1 

อนัดบั 
2 

อนัดบั 
3 

อนัดบั 
4 

อนัดบั 
5 

รวม ร้อยละ 

9 สังคมในการท างาน 5 12 9 12 4 42 3.41 
10 โอกาสในการแสดง

ความสามารถ 
10 4 9 4 5 32 2.60 

11 ระดบัต าแหน่งงาน / ช่ือ
ต าแหน่ง 

10 4 0 8 4 26 2.11 

12 ขนาดขององคก์ร องคก์ร
ท่ีมีระบบ 

5 4 0 4 4 17 1.38 

12 การบอกปากต่อปาก หรือ
จากคนรู้จกั 

0 4 6 4 3 17 1.38 

13 นโยบาย วสิัยทศัน์ พนัธ
กิจขององคก์ร 

0 4 0 0 1 5 0.41 

14 ปัจจยัอ่ืน ๆ 0 0 0 0 0 0 0 
 รวม      1,230 100.00 


