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งานวิจัยช้ินน้ีประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี เน่ืองจากได้รับความช่วยเหลือและ
ค าปรึกษาจาก รศ.ดร.กญัญาภสัส์ ปันจยัสีห์ อาจารยท่ี์ปรึกษาท่ีช่วยสอน และให้ค  าแนะน า เพื่อเป็น
แนวทางตั้งแต่การคิดหวัขอ้การวจิยั การคน้ควา้หาขอ้มูล จนถึงการวิเคราะห์ผล และการอ่านผลการวจิยั 
ดว้ยความเสียสละทั้งเวลา และใส่ใจในรายละเอียดต่างๆ เป็นอยา่งดี ผูว้ิจยัตระหนกัถึงความทุ่มเทของ
อาจารย ์และขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 

ขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภูมิพร ธรรมสถิตยเ์ดช และ ดร. สุเทพ น่ิมสาย 
คณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิท่ีให้ความกรุณาในการวดัผลและคุณภาพของงานวิจัย พร้อมทั้ งให้
ค  าแนะน าส าหรับการปรับปรุงงานวิจยั เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

ขอขอบคุณผู ้ตอบแบบสอบถามทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี ทั้ งผู ้ตอบ
แบบสอบถามท่ีตอบแต่ไม่ผ่านขอ้ค าถามคดักรองแบบสอบถาม แต่ก็มีความตั้ งใจท่ีจะช่วยตอบ
แบบสอบถาม และผูท่ี้ผ่านเกณฑค์ดักรองเขา้มาช่วยตอบจนงานวิจยัน้ีสามารถเก็บขอ้มูลไดค้รบถว้น
ตามเกณฑท่ี์ก าหนด ขอขอบพระคุณคุณพอ่คุณแม่ เพื่อนๆ และผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกท่านท่ีใหก้ารสนบัสนุน
และช่วยเหลือในการกระจายแบบสอบถาม เป็นก าลงัใจท่ีดีเพื่อให้งานวิจยัคร้ังน้ีส าเร็จ ผูว้ิจยัหวงัเป็น
อย่างยิ่งว่า การศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ทางการศึกษา หรือเหมาะส าหรับผูท่ี้มีความสนใจในการ
เตรียมความพร้อมเพื่อปรับตวักบั Generation ใหม่ อยา่ง Generation Z และหวงัว่าจะสามารถน าไปต่อ
ยอดการศึกษาหรือวางแผนในการด าเนินงานต่างๆ ต่อไปได ้
 

ณฐัธิกานต ์ประหยดัทรัพย์
 
 
 
 
 
 
 



ค 

อิทธิพลของภาพลกัษณ์องคก์รท่ีส่งผลต่อการรักษาพนกังานในกลุ่ม Generation Z กรณีศึกษาในกลุ่ม
ธุรกิจ SME 
THE INFLUENCE OF EMPLOYER BRAND IMAGE ON RETENTION OF GENERATION Z 
EMPLOYEES: SME BUSINESS 
 
ณฐัธิกานต ์ประหยดัทรัพย ์  6550045 
 
กจ.ม. 
 
คณะกรรมการท่ีปรึกษาสารนิพนธ์: รองศาสตราจารยก์ญัญาภสัส์ ปันจยัสีห์, Ph.D.,  
ผูช่้วยศาสตราจารยสุ์เทพ น่ิมสาย, Ph.D., ผูช่้วยศาสตราจารยภู์มิพร ธรรมสถิตยเ์ดช, Ph.D. 
 

บทคดัยอ่ 
การสร้างภาพลกัษณ์องคก์ร ถือเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีส าคญัท่ีจะช่วยทั้งดึงดูดคนภายนอกท่ีมีความสามารถเขา้

มาท างานในองคก์ร และยงัมีส่วนช่วยในการรักษาพนกังานให้ท างานต่อไปในองคก์รได ้โดยการศึกษา เพื่อท าความเขา้ใจใน
กลุ่ม Generation Z ถือเป็นส่ิงท่ีตอ้งเตรียมความพร้อม และใหค้วามส าคญัมากข้ึน เน่ืองจากพนกังานกลุ่ม Generation Z จะเป็น
แรงงานส าคญัท่ีก าลงัเพิ่มมากข้ึนในอนาคต และธุรกิจ SME ถือเป็นธุรกิจท่ีมีอตัราการจา้งงานสูงในประเทศไทย จึงนบัว่ามี
ความส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจไทยเช่นกนั ดว้ยเหตุน้ีงานวจิยัช้ินน้ีจึงท าการศึกษาอิทธิพลของภาพลกัษณ์องคก์รท่ีส่งผลต่อการ
รักษาพนกังานในกลุ่ม Generation Z กรณีศึกษาในกลุ่มธุรกิจ SME เพื่อท าการศึกษาถึงคุณค่าเชิงอรรถประโยชนต่์างๆ ท่ีมีผลต่อ
การสร้างภาพลกัษณ์องคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง ท่ีน าไปสู่การรักษาพนกังานของกลุ่ม Generation Z โดยใชว้ิธีวิจยัเชิงปริมาณ ใน
การเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามออนไลน์ ภายในระยะเวลา 1 เดือน กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานในกลุ่ม Generation Z และ
ท างานในธุรกิจ SME ท่ีมีจ านวนพนักงานไม่เกิน 200 คน ซ่ึงสามารถเก็บขอ้มูลได ้217 คน และมีผูผ้่านเกณฑ์คดักรองของ
แบบสอบถามและมาเป็นกลุ่มตัวอย่างคร้ังน้ีทั้ งส้ิน 163 คน ซ่ึงจากผลการวิจยั พบว่า ทุกตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีมี
ความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยหากตอ้งการสร้างภาพลกัษณ์องคก์รท่ีน่าดึงดูดในฐานะผูว้า่จา้งกบักลุ่มพนกังาน 
Generation Z ควรมีการส่งเสริมในคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ทั้งบรรยากาศในสถานท่ีท างาน และการพฒันาในสายอาชีพควบคู่
กนั โดยมีปัจจยัดา้นการสร้างใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในองคก์รเขา้มาช่วยส่งเสริม เพื่อใหน้ าไปสู่การรักษาพนกังานในกลุ่มน้ีได ้

 
ค  าส าคญั : อิทธิพลของภาพลกัษณ์องคก์ร/ การรักษาพนกังาน/ กลุ่ม Generation Z/ กลุ่มธุรกิจ 

SME 
 
42 หนา้
 
 



จ 
 

 
สารบัญ 

 

 
 หน้า 
กติติกรรมประกาศ  ข 
บทคัดย่อ  ค 
สารบัญตาราง  ช 
สารบัญรูปภาพ  ฌ 
บทที่ 1  บทน า 1 

1.1 ท่ีมาและความส าคญั 1 
1.2 ความมุ่งหมายของการวจิยั 3 
1.3 ค  าถามการวิจยั 3 
1.4 วตัถุประสงคข์องการวิจยั 3 
1.5 ขอบเขตของการวิจยั 4 
1.6 ประโยชนท่ี์คาดวา่จะไดรั้บ 4 

บทที่ 2  แนวความคดิ ทฤษฎ ีและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 6 
2.1 แนวความคิดและงานวิจยัของการสร้างภาพลกัษณ์องคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง 

(Employer branding) 6 
2.2 แนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจยัในมุมมองของ Generation Z ท่ีมีต่อคุณค่าทาง

เชิงอรรถประโยชน์ของภาพลกัษณ์ขององคก์ร 7 
2.3 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee 

Engagement) 9 
2.4 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง 

(Attractiveness) 11 
2.5 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรักษาพนกังาน (Employee Retention) 13 

บทที่ 3  วธีิด าเนินการวจิัย 16 
3.1 การออกแบบการวิจยั 16 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 16 
3.3 การพฒันาเคร่ืองมือเพื่อใชส้ าหรับงานวิจยั 18 



ฉ 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 

 
 หน้า 

3.4 กระบวนการวิจยั 18 
3.5 เคร่ืองมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล 19 
3.6 สถิติและการวิเคราะห์ขอ้มูล 20 

บทที่ 4  ผลการวจิัยและอภิปรายผล 21 
4.1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา 21 
4.2 การทดสอบสมมติฐานทางสถิติ 22 
4.3 สรุปสมมติฐานการวิจยั 28 

บทที่ 5  สรุปผลการวจัิยและข้อเสนอแนะ 31 
5.1 อภิปรายผลการวิจยั 31 
5.2 ประโยชนข์องงานวิจยัทางทฤษฎี 33 
5.3 สรุปผลการวิจยั 34 
5.4 ขอ้เสนอแนะของการวิจยั 34 
5.5 ขอ้จ ากดัของงานวิจยั 35

บรรณานุกรม 37 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ช 

 

 
สารบัญตาราง 

 

 
ตาราง หน้า 
3.1 ตารางแสดงการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ในแต่ละตวัแปร 20 
4.1 ตารางแสดงลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 21 
4.2 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยดา้นคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ส่งผลต่อการมีส่วนร่วม 
 ของพนกังาน (Employee Engagement) ของพนกังานกลุ่ม Generation Z 23 
4.3 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผนัแปร การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Engagement) 

ของพนกังานกลุ่ม Generation Z 23 
4.4 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ดา้นคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์

ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Engagement) ของพนกังานกลุ่ม 
Generation Z 24 

4.5 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยดา้นคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ส่งผลต่อความน่าดึงดูด 
 ขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง (Attractiveness) ของพนกังานกลุ่ม Generation Z 24 
4.6 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผนัแปร ความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง 

(Attractiveness) ของพนกังานกลุ่ม Generation Z 25 
4.7 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ดา้นคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์

ส่งผลต่อความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง (Attractiveness) ของพนกังานกลุ่ม 
Generation Z 25 

4.8 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee  
 Engagement) มีอิทธิพลต่อการรักษาพนกังาน (Employee Retention) ของพนกังานกลุ่ม 
 Generation Z 26 
4.9 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผนัแปร การรักษาพนกังาน (Employee Retention) ของ 
 พนกังานกลุ่ม Generation Z 26 
4.10 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ดา้นการมีส่วนร่วมของ 
 พนกังาน (Employee Engagement) มีอิทธิพลต่อการรักษาพนกังาน (Employee  
 Retention)  ของพนกังานกลุ่ม Generation Z 27 
 



ซ 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 
ตาราง หน้า 
4.11 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยดา้นความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง 

(Attractiveness) มีอิทธิพลต่อการรักษาพนกังาน (Employee Retention) ของพนกังาน 
 กลุ่ม Generation Z 27 
4.12 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผนัแปร การรักษาพนกังาน (Employee Retention) ของ 
 พนกังานกลุ่ม Generation Z 28 
4.13 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ดา้นความน่าดึงดูดของ 
 องคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง (Attractiveness) มีอิทธิพลต่อการรักษาพนกังาน (Employee 

Retention)  ของพนกังานกลุ่ม Generation Z 28 
4.14 สรุปผลวิเคราะห์ อิทธิพลของภาพลกัษณ์องคก์รท่ีส่งผลต่อการรักษาพนกังานในกลุ่ม 

Generation Z กรณีศึกษาในกลุ่มธุรกิจ SME 29 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฌ 

 
สารบัญรูปภาพ 

 
 

รูปภาพ หน้า 
2.1 Employer branding has many aspects 6 
2.2 กรอบแนวคิดการวิจยั 15 
3.1 Taro Yamane 17 
4.1 สรุปกรอบแนวคิดการวิจยั 30



1 

 
บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคญั 
การสร้างภาพลกัษณ์องคก์ร หรือ Employer Branding เป็นอีกหน่ึงวิธีการท่ีจะช่วยให้

องคก์รสามารถดึงดูดคนท่ีมีความสามารถจากภายนอกองคก์ร เขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รได ้
เน่ืองจากภาพลกัษณ์องคก์รจะช่วยเพิ่มความชดัเจน และสร้างเอกลกัษณ์ขององคก์ร (clearness and 
identity) ท าให้พนักงานเช่ือถือและไวว้างใจต่อนายจา้ง รวมถึงองคก์รท่ีตนเองท างานอยู่ และเป็น
หน่ึงเคร่ืองมือส าคญัท่ีจะช่วยในการดึงดูดและรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถไวก้บัองคก์รต่อไปได ้
(WorkVenture, 2022) ซ่ึงในประเทศไทย กว่าร้อยละ 80 ของการจา้งงานทั้งประเทศ เป็นองคก์รท่ี
การจา้งงานเกิดข้ึนจากธุรกิจ SME ถึง 10,501,166 คน โดยกระจายอยูใ่นทุกสาขาอาชีพ และทุกสาขา
อุตสาหกรรม ตั้ งแต่ธุรกิจการเกษตรไปจนถึงภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคการคา้และขนส่ง 
รวมถึงธุรกิจบริการต่างๆ อีกมากมาย จึงนบัว่ามีบทบาทส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจเป็นอย่างมาก ซ่ึง
จากการนิยาม องคก์รท่ีจดัว่าเป็นธุรกิจ SME มีทั้งวิสาหกิจขนาดยอ่มท่ีมีการจา้งงาน ตั้งแต่ไม่เกิน 5 
คน จนถึง ไม่เกิน 50 คน และวิสาหกิจขนาดกลาง จะมีการจา้งงานสูงสุดไม่เกิน 200 คน (ส านกังาน
ส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม, 2560 และ 2563) 

งานวิจยัในอดีตเก่ียวกบั Employer branding ช้ีให้เห็นถึงความส าคญัของการสร้างแบ
รนด์องค์กรในฐานะผูว้่าจา้ง โดยพบถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง ลกัษณะบุคลิกภาพของ Employer 
branding และความไวว้างใจต่อองคก์ร เช่น การศึกษาถึง Employer branding ท่ีใชปั้จจยัดา้น Brand 
personality มาทดสอบ โดยพบว่า Brand personality ด้านความจริงใจ (Sincerity) และความรู้สึก
ต่ืนเต้น (Excitement) มีผลกระทบท าให้เกิดความไว้วางใจต่อ Employer branding (Rampl and 
Kenning, 2012) ดงันั้น หากองคก์รสามารถสร้างการรับรู้และส่ือสารให้รู้สึกถึง Employer branding 
ท่ีจริงใจ และเกิดความรู้สึกต่ืนเตน้ได ้ก็จะมีส่วนท าให้ Employer brandingนั้นมีความน่าดึงดูดมาก
ยิ่งข้ึน นอกจากน้ี Employer brand personality ยงัส่งผลต่อการสร้างภาพลกัษณ์องคก์รท่ีแตกต่างกนั 
(Robertsona et al. 2019) ผ่านประสบการณ์ของพนักงานท่ีถ่ายทอดผ่านบนโลกออนไลน์ จากผล
การศึกษาพบว่า มุมมองด้านการมีส่วนร่วมของทั้งพนักงานในอดีตและปัจจุบนัท่ีเปิดเผยสู่โลก
ออนไลน์ เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยบ่งช้ีว่า บริษทัมีจุดอ่อน หรือจุดแขง็อยา่งไร และมีส่วนช่วยท าให้
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ทั้งองคก์รและพนักงานมีความเขา้ใจใน Brand personality ของตนเอง และเปรียบเทียบกบัองคก์ร
อ่ืนได ้ 

การศึกษาท่ีผา่นมา ส่วนใหญ่ยงัคงเป็นการศึกษาในดา้น Brand personality ซ่ึงเป็นการ
สะทอ้นมุมมองขององคก์รในการสร้างบุคลิกภาพของแบรนด ์หากในมุมมองของกลุ่มเป้าหมาย เช่น 
ลูกคา้ หรือ พนักงาน ดงัเช่น ในกรณีของ Employer brand การรับรู้เก่ียวกบัแบรนด์ มกัสะทอ้นใน
แนวคิดเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของ 

แบรนด์ ทั้ งน้ี ในบริบทของ Employer brand มีปัจจัยมากมาย ท่ีมีผลต่อการสร้าง
ภาพลกัษณ์ขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง ดงัเช่น 6 ปัจจยัจากการศึกษาของ Sharivastava and Shukla 
(2021) ท่ีวดัระดบัภาพลกัษณ์ขององคก์รจากความคิดเห็นของพนกังานท่ีลาออกและยงัคงท างานอยู่
ในองคก์ร ซ่ึงไดแ้ก่ ช่ือเสียง (Namely), การปฏิบติังานท่ีดีของฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Good human 
resource practices), ความประทบัใจทางธุรกิจและเง่ือนไขของการท างาน (Business impression and 
work conditions), ค่าตอบแทน (Financial compensation), ความสมดุลในการท างานและการใชชี้วิต 
(Work-life balance), วฒันธรรมและนโยบายพื้นฐานของฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Passive culture and 
standard HR policy) ส่วนงานวิจยัของ Tanwar and Prasad (2017) ช้ีให้เห็นถึงคุณค่าขององค์กร 5 
คุณค่า ท่ีเป็นองคป์ระกอบของภาพลกัษณ์ขององคก์ร ไดแ้ก่ บรรยากาศการท างานท่ีดี (Healthy work 
atmosphere), การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development), ความสมดุลในชีวิตการ
ท างาน (Work – life balance), จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (Ethics and 
corporate social responsibility), ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Compensation and benefits) ซ่ึงจดัเป็น
คุณค่าเชิงอรรถประโยชน์จากการท างานในองคก์ร โดยพบวา่ มิติท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดกบัภาพลกัษณ์
ขององคก์ร คือ มิติดา้นบรรยากาศการท างานท่ีดี (Healthy work atmosphere)  

อยา่งไรกต็าม งานวิจยัในอดีตส่วนใหญ่ ไม่ไดเ้จาะจงศึกษาจากมุมมองของคนแต่ละยคุ
สมัย แต่มีการศึกษาถึง Generation ต่างๆ ไว้ในผลงานวิจัยเดียวกัน (Vargas, 2015) ซ่ึงเป็นผล
การศึกษาในความน่าดึงดูดใจของนายจา้งหรือองคก์ร จากมุมมองของแต่ละ Generation เป็นการ
จดัล าดบัความส าคญัของดา้นต่างๆ โดย Baby Boomers, Generation X และ Generation Y เท่านั้น 
ซ่ึง Baby Boomers ให้ความส าคญัในปัจจยัดา้นการติดตามงานท่ีเป็นนวตักรรมใหม่ๆ มี Positive 
workplace ความคิดสร้างสรรคแ์ละแนวทางในการท างานใหม่ๆ Generation X จะให้ความส าคญั
เน้นไปทางด้านโอกาสในการพฒันา ค่าตอบแทนท่ีดี และความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน ส่วน 
Generation Y ให้ความส าคัญกับด้านผลตอบแทนท่ีชัดเจนเท่ากับโอกาสในการพัฒนา และมี 
Positive workplace เช่นกนั ทั้งน้ี ยงัไม่ค่อยพบการศึกษาในมุมมองของ Generation Z มากนัก แต่ 
Generation Z ถือว่าเป็นกลุ่มคนท่ีก าลังมีบทบาทต่อตลาดแรงงานในอนาคต เพราะ 40% ของ 
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Generation Z ซ่ึงเป็นประชากรท่ีมีอายุระหว่าง 13 - 27 ปี คือ เป็นบุคคลท่ีเกิดระหว่าง ค.ศ. 1996 – 
2010 อยู่ในตลาดแรงงานในปี 2566 น้ี ดงันั้น 1 ใน 4 ของตลาดแรงงานไทยในอีก 5 ปีขา้งหนา้ จะ
ประกอบไปดว้ยคนยคุน้ี ซ่ึงเรียกไดว้่าในช่วงปีท่ีจะถึงน้ีจะเป็นยคุแห่งการตบเทา้เขา้สู่โลกแห่งการ
ท างานของ New Generation อยา่งแทจ้ริง (Adecco, 2566) 

ดังนั้ น ผูว้ิจัยจึงเล็งเห็นถึงความส าคญัของการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้าง
ภาพลกัษณ์องคก์รจากมุมมองของ Generation Z ในธุรกิจ SME น้ี โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อสร้างความ
เขา้ใจท่ีน าไปสู่การวางกลยทุธ์การสร้างแบรนดข์ององคก์ร เพื่อให้น่าดึงดูดใจส าหรับคนกลุ่มน้ี จน
น าไปสู่การรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพจากคนกลุ่มน้ีไวก้บัองคก์รไดใ้นท่ีสุด 

 
 

1.2 ความมุ่งหมายของการวจิยั 
งานวิจัยน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาบทบาทของคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ของ

ภาพลกัษณ์ขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้งท่ีเสริมสร้างความน่าดึงดูดขององคก์รจนน าไปสู่การรักษา
พนกังานของกลุ่มวยัท างาน Generation Z ในกลุ่มธุรกิจ SME 
 
 

1.3 ค าถามการวจิยั 
1.3.1 การสร้างภาพลกัษณ์องค์กรมีอิทธิพลอย่างไรต่อแผนงานการรักษาพนักงาน 

(Employee Retention) ของกลุ่มคน Generation Z ในกลุ่มธุรกิจ SME 
1.3.2 คุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ของภาพลกัษณ์องคก์ร ส่งผลแตกต่างกนัอย่างไร

ในการส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนร่วมต่อองคก์ร รวมถึงความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง 
ในมุมมองของพนกังาน Generation Z ในกลุ่มธุรกิจ SME มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งไร 
 
 

1.4 วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
1.4.1 เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ของภาพลกัษณ์องค์กร ต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน Generation Z ในกลุ่มธุรกิจ SME 
1.4.2 เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ของภาพลกัษณ์องคก์รท่ีส่งผล

ต่อความน่าดึงดูดใจขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง 
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1.4.3 เพื่ อ ศึกษา ถึงความส าคัญของการมี ส่วน ร่วมของพนักงาน (Employee 
Engagement) และความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง (Attractiveness) ในการรักษาพนกังาน 
ในมุมมองของ Generation Z ในกลุ่มธุรกิจ SME 

 
 

1.5 ขอบเขตของการวจิยั 
1.5.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการวจัิย 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษางานวิจัยคร้ังน้ี  คือ ประชากรท่ีเป็นกลุ่มวัยท างาน 

Generation Z ท่ีมีช่วงอายรุะหว่าง 18 – 27 ปี ซ่ึงท่ีเป็นกลุ่มประชากร Generation Z ท่ีบรรลุนิติภาวะ
แลว้ ประกอบกบัเรียนจบระดบัอุดมศึกษา และเขา้สู่การท างานแลว้ [ประชากรกลุ่ม Generation Z 
คือ กลุ่มคนท่ีมีอายุอยู่ระหว่าง 13-27 ปี คือเป็นบุคคลท่ีเกิดระหว่าง ค.ศ. 1996 – 2010, Adecco 
(2566)] โดยมีกรณีศึกษาเฉพาะในกลุ่มผูท่ี้ท างานในธุรกิจ SME ท่ีมีการจา้งพนกังานในองคก์รไม่
เกิน 200 คน เน่ืองจากการจา้งงานทั้งหมดของประเทศไทย มากกว่าร้อยละ 80 เกิดข้ึนจากกลุ่มธุรกิจ 
SME (ส านกังานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม, 2560 และ 2563) 

 
1.5.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
ตวัแปรตน้ (Independent Variable) ไดแ้ก่ 
1) การจ่ายเงินอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม (Fair Pay) 
2) บรรยากาศของสถานท่ีท างาน (Work Atmosphere) 
3) การพฒันาดา้นอาชีพ (Career Development) 
4) การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Engagement) 
5) ความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง (Attractiveness) 
ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ การรักษาพนกังาน (Employee Retention)  

 
 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.6.1 ผลการวิจยัช้ีให้เห็นถึงความส าคญัของการท าความเขา้ใจในอิทธิพลของคุณค่า
เชิงอรรถประโยชน์ของภาพลกัษณ์องคก์รท่ีมีผลต่อความสนใจในการสมคัรงาน และแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานกลุ่ม Generation Z ในกลุ่มธุรกิจ SME 



5 

 1.6.2 สามารถน าขอ้มูลของงานวิจยัคร้ังน้ี ไปเป็นแนวทางในการวางแผนเพื่อเตรียม
ความพร้อมในการปรับตวั ส าหรับการดึงดูด สรรหาพนักงานใหม่ และรักษาพนักงานในกลุ่ม 
Generation Z ท่ีจะเขา้มามีบทบาทในสงัคมการท างานมากยิง่ข้ึนในอนาคต 
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บทที ่2 
แนวความคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
   
 ในการศึกษาวิจยัในหัวขอ้เร่ือง “อิทธิพลของภาพลกัษณ์องคก์รท่ีส่งผลต่อการรักษา
พนักงานในกลุ่ม Generation Z กรณีศึกษาในกลุ่มธุรกิจ SME” ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวความคิด ทฤษฎี 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 
 

2.1 แนวความคิดและงานวิจัยของการสร้างภาพลักษณ์องค์กรในฐานะผู้ว่าจ้าง 
(Employer branding) 

Employer branding เป็นส่ิงท่ีองค์กรสร้างข้ึนและมอบให้กบัพนักงาน เช่น ดา้นการ
พฒันา การจดักิจกรรมต่างๆ การใหท้รัพยากรในการท างานและการให้รางวลั เป็นตน้ ซ่ึงนบัว่าเป็น
ผลประโยชน์ทางดา้นจิตใจ ท่ีมีความรู้สึกของการเป็นเจา้ของของพนักงาน และเป็นการก าหนด
ทิศทางและวตัถุประสงค์ในมุมขององคก์ร รวมถึงยงัแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานท่ียงั
ท างานอยูใ่นองคก์รท่ีเกิดจากการแลกเปล่ียนร่วมกนั (Ambler and Barrow, 1996) กล่าวคือ Employer 
branding เป็นการสร้างภาพลกัษณ์องคก์รของนายจา้ง ท่ีท าให้องคก์รเป็นท่ีน่าสนใจยิ่งข้ึนส าหรับผู ้
มองหางาน เพื่อท่ีองคก์รจะสามารถดึงดูดและจา้งบุคลากรชั้นน า และท าใหค้นภายนอกรู้สึกอยากมา
ท างานกบัองคก์รของเรามากกวา่คู่แข่ง บริษทัท่ีมี Employer branding ท่ีแขง็แกร่งมีโอกาสในการรับ
ผูส้มคัรงานชั้นน าไดสู้งกว่า ซ่ึงไม่ไดมี้เพียงปัจจยัเดียวท่ีจะช่วยสร้างภาพลกัษณ์ขององคก์รได ้แต่มี
ปัจจยัหลายๆ ดา้น ท่ีช่วยส่งเสริมการสร้างภาพลกัษณ์องคก์ร (Korara, 2023) ดงัภาพท่ี 2.1 

 
ภาพที ่2.1 Employer branding has many aspects ที่มา TERESA, 2016 
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 จะเห็นไดว้่า มีปัจจยัมากมายท่ีเป็นองค์ประกอบต่อการสร้างและพฒันาภาพลกัษณ์
องคก์รเพื่อดึงดูดพนักงานท่ีมีศกัยภาพท่ีดีเขา้มา รวมถึงยงัช่วยรักษาทรัพยากรบุคคลในปัจจุบนัไว้
กบัองคก์รได ้เช่น ช่ือเสียงภายนอก ค่านิยมขององคก์ร ความรับผิดชอบต่อสังคม การคดัเลือกและ
สรรหาบุคลากร การมอบรางวลัหรือให้ค  าชมเชย วฒันธรรมองคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
การส่ือสารภายใน ผูน้ าระดับสูง การสนับสนุนด้านการบริการ การบริหารและจดัการทีม การ
ประเมินผลการท างาน การเรียนรู้และการพฒันา การให้เงินเดือนและสวสัดิการ รวมทั้งโอกาส
กา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีท า ซ่ึงลว้นแต่เป็นสาเหตุหน่ึงในการจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญั 
(วิริยาภา, 2561) และถือว่าเป็นตวัอย่างในดา้นต่างๆ ของคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ของภาพลกัษณ์
องคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง ท่ีจะสามารถน าไปพฒันาแบบแผนในการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ร
ต่อไปได ้ 
 
 

2.2 แนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจัยในมุมมองของ Generation Z ที่มีต่อคุณค่าทาง
เชิงอรรถประโยชน์ของภาพลกัษณ์ขององค์กร 

มุมมองท่ีมีต่อคุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ของแต่ละ Generation และการให้
ความส าคญันั้นมีความแตกต่างกนัตามยุคสมยั กล่าวคือ Baby boomers ไดใ้ห้ความส าคญัในปัจจยั
ดา้นการติดตามงานท่ีเป็นแนวคิดใหม่ๆ มี Positive workplace ความคิดสร้างสรรคแ์ละแนวทางใน
การท างานแบบใหม่ Generation X จะให้ความส าคัญเน้นไปทางด้านโอกาสในการพัฒนา 
ค่าตอบแทนท่ีดี และความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน ส่วน Generation Y ให้ความส าคญักับด้าน
ผลตอบแทนท่ีชดัเจนเท่ากบัโอกาสในการพฒันา และมี Positive workplace เช่นกนั (Vargas, 2015) 
ซ่ึงหากพิจารณาในมุมมองของ Generation Z ท่ีเป็นกลุ่มคนท่ีก าลงัมีบทบาทต่อตลาดแรงงานใน
อนาคตอันใกล้น้ี  Lassleben and Hofmann (2022) ได้ท าการศึกษาพบว่า Generation Z มีความ
คาดหวงัในสภาพแวดลอ้มท่ีสนุกสนาน (Fun work environment) มีบรรยากาศในทีมท่ีดี (Positive 
team atmosphere) และมีผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาท่ีช่วยสนับสนุน (Supportive relations with 
colleagues and superiors) ซ่ึงจะเห็นว่ามีมุมมองท่ีแตกต่างจาก Generation ในยุคก่อนหน้า เพราะ
หากศึกษาเชิงลึกเฉพาะไปท่ีความคาดหวงัเก่ียวกบัสถานท่ีท างานของ Generation Z รายงานล่าสุด
จาก ThoughtExchange (2022) ช้ีให้เห็นถึงความตอ้งการท่ีแตกต่างไปจากคนยคุอ่ืนๆ ครอบคลุมถึง
แรงจูงใจท่ีพวกเขามองหาทั้งดา้นการพฒันาในทกัษะใหม่ๆ มากกวา่ท่ีจะตอ้งโฟกสัท่ีทกัษะใดทกัษะ
หน่ึง ความตอ้งการท่ีจะให้ผูจ้ดัการให้ความส าคญักบัการพฒันาตนเองมากพอๆ กบัการเติบโตใน
สายอาชีพ คุณค่าท่ีพวกเขาตอ้งการไดรั้บจากท่ีท างานทั้งการมีส่วนร่วม และการไดรั้บแรงสนบัสนุน
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ในท่ีท างาน รวมถึงการพิจารณาเร่ืองสวสัดิการในท่ีท างานเม่ือมองหาต าแหน่งงานใหม่ และตอ้งการ
ความยดืหยุน่จากการท างานจากทางไกลหรือการท างานแบบ Hybrid และองคก์รท่ีมีความรับผดิชอบ
ต่อส่ิงแวดลอ้ม สังคม และการก ากบัดูแล (Environmental, Social and Governance หรือ ESG) ในท่ี
ท างาน สร้างความยัง่ยนื และไม่มีความแตกต่างทางดา้นสงัคม และดา้นการเมือง 

โดยจากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ท าใหส้ามารถประยกุตแ์ละน ามาศึกษาเพิ่มเติม
ในปัจจยัทางคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ของภาพลกัษณ์ขององคก์ร ในแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงัน้ี 

 
 2.2.1 การจ่ายเงินอย่างเหมาะสมและยุติธรรม (Fair Pay) 
 การจ่ายเงินให้กบัพนกังาน ควรมีการคิดค่าตอบแทนให้กบัพนกังานจ าเป็นท่ีจะตอ้งมี
หลกัเกณฑ ์ไม่ใช่การจ่ายให้ตามอารมณ์หรือตามใจชอบ ควรมีการก าหนดค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
กล่าวคือ จะตอ้งมีความเท่าเทียมกันส าหรับผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ วุฒิและประสบการณ์ท่ี
เหมือนกนั และท างานในระดบัหนา้ท่ีและความรับผดิชอบและความยากง่ายของงานท่ีเทียบเคียงกนั
ได ้หลกัความเป็นธรรมอาจจ าแนกเป็น 3 ประการ ไดแ้ก่ ความเป็นธรรมภายใน (Internal Equity) 
คือ งานท่ีมีระดบัหน้าท่ีและความรับผิดชอบในระดบัเดียวกนัก็ควรจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่ากนั 
(Equal Pay for Work of Equal Value) ความเป็นธรรมภายนอก (External Equity) การก าหนด
ค่าตอบแทนให้สามารถดึงดูดคนภายนอกท่ีมีคุณภาพ และความเป็นธรรมเฉพาะบุคคล (Individual 
Equity) เช่น การพิจารณาจากวุฒิการศึกษา ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ ซ่ึงผูท่ี้มีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีกว่า ก็ควรไดรั้บผลตอบแทนท่ีสูงกว่า (สมศกัด์ิ, พิภาวิน และสิทธิโชค, 2555) ซ่ึงการ
จ่ายค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม เป็นหลกัพื้นฐานของการบริหารค่าจา้งเงินเดือนเพื่อใหเ้กิดความเป็น
ธรรม การท่ีองคก์รจะสามารถรักษาคนดีใหอ้ยูก่บัองคก์รได ้จ าเป็นตอ้งมีความเขา้ใจในหลกัของการ
บริหารค่าจา้งเงินเดือน โดยมีหลกัการส าคญัท่ีใชก้นัคือ หลกัการแข่งขนัท่ีสามารถแข่งกบัองคก์รท่ีมี
ลกัษณะคลา้ยคลึงกนัได ้หลกัการความเสมอภาคของคนท่ีมีความสามารถเท่ากนัควรไดรั้บค่าจา้ง
ใกลเ้คียงกนั หลกัความเป็นธรรม ท่ีหมายถึงค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ไม่เกิดการเอารัดเอาเปรียบจาก
นายจา้ง และหลกัความสามารถในการจ่าย นัน่คือมองในมุมของนายจา้งว่ามีขีดความสามารถหรือ
ขอ้จ ากดัอยา่งไร (สมชยั, 2555) 
 
 2.2.2 บรรยากาศของสถานทีท่ างาน (Work Atmosphere) 
 Work Atmosphere หรือ Work Environment คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยเป็น
สภาพแวดลอ้ม ลกัษณะทางสังคม และสภาพร่างกายของพนกังานในการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้ม
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ท่ีพนักงานท างานอาจส่งผลต่อความรู้สึกเป็นอยู่ท่ีดี ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน การท างานร่วมกนั 
และประสิทธิภาพการท างาน โดยปกติแลว้ สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานอาจมีองคป์ระกอบหลายอยา่ง
ท่ีท างานร่วมกัน รวมถึงพื้นท่ีทางกายภาพ วัฒนธรรมของบริษัท และสภาพการท างาน ซ่ึง
สภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศของสถานท่ีท างานท่ีดี คือ สภาพแวดลอ้มท่ีพนกังานรู้สึกสบายใจและ
ท างานอยา่งมีประสิทธิผล (Indeed Editorial Team, 2022) องคก์รท่ีส่งเสริมบรรยากาศการท างานใน
เชิงบวกสามารถเก็บเก่ียวผลประโยชน์จากพนกังานท่ีมีส่วนร่วมดว้ยวฒันธรรมพนกังานท่ีมีอ านาจ 
พนกังานมีความภกัดี มีแรงจูงใจในการบรรลุเป้าหมายของบริษทั ส่งผลให้พูดถึงบริษทัของตนใน
ดา้นท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและเพื่อนฝูง และน าไปสู่ความสามารถในการเพิ่มผลก าไรขององคก์รได ้
(Thompson, 2023) ซ่ึง Tanwar and Prasad (2017) ได้มีผลการศึกษาท่ีเน้นย  ้าได้อีกว่า คุณค่าของ
องคก์รท่ีเป็นคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์จากการท างานในองคก์รมีอิทธิพลมากท่ีสุดกบัภาพลกัษณ์
ขององคก์ร คือ มิติดา้นบรรยากาศการท างานท่ีดี (Healthy work atmosphere)  
 
 2.2.3 การพฒันาด้านอาชีพ (Career Development) 
 การพฒันาดา้นอาชีพ (Career Development) เป็นกระบวนการเชิงรุกท่ีด าเนินต่อเน่ือง
ระยะยาว เป็นการคน้หาฐานรากและความกา้วหนา้ในเส้นทางอาชีพ ซ่ึงรวมถึงการก าหนดเป้าหมาย
ระยะยาว การส ารวจโอกาสในการพฒันาวิชาชีพ และไดรั้บประสบการณ์การท างานใหม่ๆ (The 
Upwork Team, 2023) โดย Bharadwaj (2023) ไดศึ้กษาพบว่า คุณลกัษณะในการสร้างภาพลกัษณ์
องคก์รดว้ยการอบรมและพฒันา (Training and Development) มีอิทธิพลต่อการท าใหพ้นกังานอยูต่่อ
ในองคก์ร (Employee Retention) และการระบุตวัตนขององคก์ร (Organizational Identification) โดย
ทั้งสามปัจจยัมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั เน่ืองจากการสร้างภาพลกัษณ์องคก์รจากการอบรมและ
พฒันาช่วยให้องค์กรมีความแตกต่างจากคู่แข่ง เป็นการเพิ่มพูนประสบการณ์ และการเรียนรู้ท่ี
ต่อเน่ืองใหก้บัพนกังาน ท าใหส้ามารถรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไปได ้ดงันั้น องคก์รจึงควร
มีความชดัเจนในเส้นทางอาชีพและการเพิ่มหรือปรับทกัษะใหม่ๆ ท่ีจ าเป็นให้กบัพนกังานส าหรับ
การพฒันาในอนาคต 
 
 

2.3  แนวความคิดและทฤษฎี เกี่ยวกับการมี ส่วนร่วมของพนักงาน ( Employee 
Engagement) 
 การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นแนวคิดด้านทรัพยากร
บุคคลท่ีอธิบายระดบัความกระตือรือร้น และความทุ่มเทท่ีพนกังานรู้สึกต่องานของตน เป็นพนกังาน
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ท่ีมีส่วนร่วมเอาใจใส่งานของตนเอง และผลการปฏิบติังานของบริษทั (Smith, 2022) ซ่ึงตรงกบัการ
นิยามของ  Gallup (2019) ท่ี ให้ไว้ว่ า  ค  าว่ า  Employee Engagement คือ  ผู ้ท่ี มี ส่วน เ ก่ี ยวข้อง 
กระตือรือร้น และมุ่งมัน่ในการท างานและองคก์รของตนเอง ซ่ึงหากไม่มีการสร้างให้พนักงานมี
ส่วนร่วมกบัองคก์ร กจ็ะไม่มีการมีส่วนร่วมของทีม ท าใหย้ากต่อการปรับปรุงผลลพัธ์ทางธุรกิจ 

การสร้างให้พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์กรน้ี เป็นปัจจัยท่ีก าหนดและมีผลต่อ
องคป์ระกอบดา้นความน่าดึงดูดขององคก์ร (Anja and Ana, 2021) โดยปัจจยัดา้นน้ีจะช่วยส่งเสริม
ให้องคก์รมีภาพลกัษณ์ในลกัษณะตามท่ีพนกังานในองคก์รไดร้ะบุและส่ือสารออกภายนอกองคก์ร
ได ้ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการท าให้พนักงานมีส่วนร่วมมากข้ึนในองคก์ร พบว่า มีอยู่หลายปัจจยั เช่น 
การจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนักงาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีนอกจากจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงาน เพราะการไดรั้บเงินเดือน รางวลั หรือสวสัดิการท่ีน่าพึงพอใจ และเหมาะกบัการใช้
ชีวิตของพนักงาน ส่งผลให้พนักงานมีความสุข ซ่ึงความสุขน้ีก็แปรผนัตรงกบัประสิทธิภาพการ
ท างานท่ีเพิ่มข้ึนแลว้ ระบบการจ่ายค่าตอบแทน สามารถสร้างความพึงพอใจในการท างานใหม้ากข้ึน 
(Job Satisfaction) อีกทั้งยงัส่งผลต่อการเพิ่มความผูกพนัและการสร้างให้พนักงานมีส่วนร่วมต่อ
องคก์ร (Employee Engagement) ท าใหพ้นกังานรู้สึกอยากเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหอ้งคก์รพฒันาต่อไป 
และส่งผลเชิงบวกต่อองค์กรในระยะยาวได้ หากบริหารจดัการอย่างเหมาะสม (ปิยะพร, 2023) 
สอดคลอ้งการศึกษาของ Chandani et al. (2016) ท่ีกล่าวว่า องคก์รควรมีระบบเงินเดือนท่ีเหมาะสม 
และมีโครงสร้างการจ่ายเงินท่ีเท่าเทียม เพื่อเป็นแรงจูงใจใหพ้นกังานท างานในบริษทั เน่ืองจากปัจจยั
น้ีส่งผลกระทบต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร น าไปสู่การมีส่วนร่วมท่ีมากข้ึนของ
พนกังาน โดยจากการวิจยัยงัแสดงใหเ้ห็นว่า ความผกูพนัของพนกังานนั้นยงัส่งผลให้ความตั้งใจใน
การลาออกของพนกังานลดลง และเพิ่มพฤติกรรมในดา้นความมีส่วนร่วมของพนกังาน 

นอกจากน้ี สภาพแวดลอ้มในการท างานหรือบรรยากาศการท างาน ถือเป็นอีกหน่ึง
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร มีการศึกษาพบวา่ ปัจจยัน้ีส่งผลเชิงบวกต่อความ
ผูกพนัในองค์กร เช่นเดียวกันกับการมีส่วนร่วมในองค์กร (Hanaysha, 2016) ซ่ึงหมายความว่า 
สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งยิง่ท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจและความผกูพนั
ในการท างาน และมีความสมัพนัธ์กบัการสร้างใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในองคก์ร ท่ียิง่พนกังานมีส่วน
ร่วมในสถานท่ีท างานมากเท่าใด พนักงานก็จะมีความผูกพนักบัองค์กรมากยิ่งข้ึน สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ Setiyani, Riyanto and Nawangsari (2019) ท่ีท าการศึกษาในกลุ่มคน millennials 
generation พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจและการสร้างให้
พนกังานมีส่วนร่วมในองคก์ร ซ่ึงหมายความว่า สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีส่งผลต่อแรงจูงใจของ
พนกังานและความผกูพนัของพนกังานในกลุ่ม millennials generation 
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หากพิจารณาถึงปัจจยัดา้นการส่งเสริมในการพฒันาดา้นอาชีพ การศึกษาของ Bai and 
Liu (2018) พบว่า การเติบโตในสายอาชีพส่งผลเชิงบวกต่อ organizational identification และการ
สร้างให้พนกังานมีส่วนร่วมใน องคก์ร แสดงให้เห็นว่า การเติบโตในสายอาชีพท่ีไดรั้บในองคก์ร
นั้น นอกจากจะส่งผลโดยตรงต่อความผกูพนัต่องานท่ีแทจ้ริงแลว้ ยงัช่วยเพิ่มความมีส่วนร่วมในการ
ท างานโดยออ้มดว้ยการเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัองคก์รอีกดว้ย เป็นไปในทาง
เดียวกนักบั Ali, Bashir and Mehreen (2014) ท่ีงานวิจยัพบว่า การจดัการพนกังานท่ีมีความสามารถ 
และการพฒันาในสายอาชีพมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อการสร้างให้พนักงานมีส่วนร่วม และ
ประสิทธิผลขององคก์ร  

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงไดต้ั้งสมมติฐานในการศึกษา ดงัน้ี 
H1: คุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ดา้นการจ่ายเงินอย่างเหมาะสมและยุติธรรม (Fair 

Pay) ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Engagement) ของพนกังานกลุ่ม Generation 
Z 

H2: คุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ด้านบรรยากาศของสถานท่ีท างาน (Work 
Atmosphere) ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) ของพนักงานกลุ่ม 
Generation Z 

H3: คุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ดา้นการพฒันาดา้นอาชีพ (Career Development) 
ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Engagement) ของพนกังานกลุ่ม Generation Z 
 
 

2.4 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความน่าดึงดูดขององค์กรในฐานะผู้ว่าจ้าง 
(Attractiveness) 

องคก์รควรสร้างความน่าดึงดูดเพื่อสามารถเชิญชวนพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพและ
เหมาะสมกบับริษทัเขา้มาท างานในองคก์รให้ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง เช่นเดียวกบัการตลาดท่ีมีเป้าหมายท่ี
ลูกคา้ องคก์รจึงควรออกแบบ Employee experience ท่ีจะท าใหอ้งคก์รสามารถออกแบบเน้ือหาและ
ส่ือสารไปยงักลุ่มเป้าหมายไดอ้ย่างตรงจุดและมีประสิทธิภาพ (Brightside People Team, 2022) ซ่ึง
บวรรัตน์ (2561) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดความน่าดึงดูดของนายจา้งทั้งหมด 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
ปัจจัยคุณค่าด้านนวตักรรม ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความ
เช่ียวชาญ ปัจจยัดา้นความสวยงามของเวบ็ไซตรั์บสมคัรงานขององคก์ร ปัจจยัดา้นขอ้มูลเน้ือหาการ
จา้งงานบนเวบ็ไซตรั์บสมคัรงานขององคก์ร และปัจจยัดา้นความเป็นตวัตนในท่ีท างาน โดยปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมคัรงานของกลุ่มคน Generation Z มากท่ีสุดใน 3 อนัดบัแรก คือ ปัจจยั
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ดา้นความเป็นตวัตนในท่ีท างาน รองลงมาคือ ปัจจยัคุณค่าดา้นการใชท้กัษะและความเช่ียวชาญ และ
ปัจจยัดา้นความสวยงามของเวบ็ไซตรั์บสมคัรงานขององคก์ร ซ่ึงปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความน่าดึงดูดของ
องคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง ยงัสะทอ้นถึงมิติดา้นเศรษฐกิจ ดา้นจิตวิทยา ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์ร 
และท าใหเ้กิด Innovation ต่างๆ ในองคก์รอีกดว้ย (Peltokorpi, Bader and Froese, 2019) โดย Berthon 
et al. (2005) ไดเ้พิ่มอรรถประโยชน์ของความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง ขยายโมเดลจาก 3 
มิติ เป็น 5 มิติ โดยเพิ่มคุณค่าดา้นการเติบโตพฒันา และ application เขา้มาประกอบดว้ย 

อย่างไรก็ตาม Fisher, Ilgen and Hoyer (1979) และ Highhouse, Lievens, & Sinar 
(2003) ไดมี้การวดัความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการตดัสินใจเลือก
ของบุคคล และการรับรู้ถึงความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้งวา่ เป็นภาพรวมของความดึงดูด
ท่ีเกิดจากบุคคล ท่ีมีความสนใจเป็นการส่วนตวั และสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ องคก์รเป็นตวัเลือกของบุคคล
ท่ีเขาจะตดัสินใจสมคัรเขา้ท างานในองคก์ร ดงันั้น ความน่าดึงดูดจึงเป็นตวัเลือกหน่ึงของการตอบ
รับเขา้มาท างาน หากองคก์รมีแนวทางในการวางแผน 

กลยุทธ์ส าหรับกระบวนการสรรหาพนักงาน เพื่อเสริมสร้างความน่าดึงดูดให้กับ
องค์กรในฐานะนายจา้ง ทั้งการพฒันาเว็บไซต์ให้น่าดึงดูด เป็นองค์กรท่ีแสดงให้เห็นถึงการเปิด
โอกาสให้พนักงานไดแ้สดงความสามารถและความคิดเห็นอย่างแทจ้ริง มีการปรับเปล่ียนค่านิยม
และวฒันธรรมให้เหมาะสมกบัยุคสมยัและการเปล่ียนแปลงของกลุ่มวยัท างานในอนาคต เพื่อให้
พนกังานสามารถเป็นตวัของตวัเองได ้จะท าใหก้ลุ่มวยัท างาน Generation Z ตดัสินใจสมคัรงานและ
ร่วมงานกบัองคก์ร 

นอกจากน้ี ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆ อีกมากมายท่ีส่งผลต่อความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผู ้
ว่าจา้ง เช่น ปัจจยัดา้นการจ่ายเงินค่าตอบแทน ท่ีจะตอ้งมีความเหมาะสมและยติุธรรม (สมศกัด์ิ, พิภา
วิน และสิทธิโชค, 2555) เพื่อใหมี้ความเท่าเทียมภายนอก (External Equity) ท่ีสามารถดึงดูดบุคลากร
คุณภาพได ้โดยค่าตอบแทนท่ีก าหนดจะตอ้งสอดคลอ้งกบัการจา้งงานในตลาดแรงงาน โดยปริมาณ
ความตอ้งการซ้ือและขายกบัตลาดแรงงาน มีบทบาทอยา่งมากในการก าหนดค่าจา้งแรงงานในตลาด 
การก าหนดอตัราค่าตอบแทน อาจแตกต่างกนัได ้เพราะความตอ้งการแรงงานในสาขาต่างๆ นั้น
แตกต่างกนั แรงงานในสาขาท่ีเป็นท่ีตอ้งการมาก และมีการผลิตท่ีไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของ
ตลาด ค่าตอบแทนย่อมสูงกว่าสาขาอ่ืน จึงตอ้งมีการคิดค่าตอบแทนท่ีสร้างความสามารถในการ
แข่งขนัใหแ้ก่องคก์ร ในการท่ีจะสามารถสรรหาคนเก่งและดีใหเ้ขา้มาท างานในองคก์รได ้ซ่ึงบริบท
ทางสังคมน้ี นับว่ามีบทบาทส าคญัอย่างยิ่งกบัทั้งการดึงดูดและรักษาผูมี้ความสามารถ นอกจากน้ี
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน และบรรยากาศของทีมท่ีดี
ภายในบริษทั สามารถส่งผลต่อความน่าดึงดูดใจไดเ้ช่นกนั โดยการศึกษาในกลุ่ม Generation Z ของ 
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Lassleben and Hofmann (2022) สะทอ้นให้เห็นว่า กลุ่มคน Generation น้ีมีความคาดหวงัมากท่ีสุด
กบัสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสนุกสนาน มีบรรยากาศการท างานในทีมท่ี positive มีความสัมพนัธ์
ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน กล่าวคือ องค์กรควรสร้างบรรยากาศในการท างานท่ี
สนุกสนานดว้ยการเพิ่มความสัมพนัธ์เชิงบวก และความสามคัคีในทีมท่ีแขง็แกร่ง เพื่อให้มีความน่า
ดึงดูดท่ีเพิ่มข้ึน 

อีกทั้งองคก์รยงัตอ้งช่วยใหพ้นกังานรู้สึกมัน่ใจมากข้ึน ในการท าใหพ้นกังานไดส้ัมผสั
ประสบการณ์และสัง่สมความรู้ส าหรับการพฒันาตนเองในอนาคต ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัอยา่ง
ยิ่งในการดึงดูดผูส้มคัรท่ีมีศกัยภาพเขา้มาสู่องคก์รเช่นกนั (Minh Ha, Vinh Luan and Minh Trung, 
2021) อน่ึง การศึกษาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งการฝึกอบรมและการพฒันาและการร้ังใหพ้นกังานอยู่
ต่อในองคก์ร (Santos, Monteiro, Martinho, dos Reis, & Sousa, 2019) พบว่า การฝึกอบรมและการ
พฒันาเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อกลยทุธ์การสร้างภาพลกัษณ์องคก์รของนายจา้ง และยงั
เป็นท่ีน่าสังเกตว่า การสร้างภาพลกัษณ์องคก์รของนายจา้งโดยเน้นท่ีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียภายนอก
องคก์ร เป็นอีกหน่ึงกลยทุธ์ในการสรรหาคดัเลือกท่ีช่วยดึงดูดพนกังานท่ีองคก์รคาดหวงัและตอ้งการ
ได ้โดยหากพนกังานรับรู้วา่พวกเขาสามารถเติบโตในสายอาชีพท่ีดีข้ึนในองคก์รใดได ้องคก์รนั้นจะ
มีความน่าดึงดูดใหพ้วกเขาเขา้มาในองคก์ร และสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของและมีความรับผดิชอบต่อ
องคก์รนั้น (Bai and Liu, 2018) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงไดมี้การศึกษาสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 

H4: คุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ดา้นการจ่ายเงินอย่างเหมาะสมและยุติธรรม (Fair 
Pay) ส่งผลต่อความน่าดึงดูดขององค์กรในฐานะผูว้่าจ้าง (Attractiveness) ของพนักงานกลุ่ม 
Generation Z 

H5: คุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ด้านบรรยากาศของสถานท่ีท างาน (Work 
Atmosphere) ส่งผลต่อความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง (Attractiveness) ของพนกังานกลุ่ม 
Generation Z 

H6: คุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ดา้นการพฒันาดา้นอาชีพ (Career Development) 
ส่งผลต่อความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง (Attractiveness) ของพนกังานกลุ่ม Generation Z 
 
 

2.5 แนวความคดิและทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัการรักษาพนักงาน (Employee Retention) 
 การรักษาพนกังาน (Employee Retention) คือ กลยทุธ์และแนวทางการปฏิบติัท่ีองคก์ร
พฒันาเพื่อลดการหมุนเวียนหรือการลาออกของพนักงาน (Empeo, 2023) ซ่ึงมีกลยุทธ์ท่ีท าให้
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พนักงานอยู่ต่อในองคก์รไดห้ลายวิธี ไม่ว่าจะเป็นสรรหาและพฒันาผูจ้ดัการ ให้เป็นผูจ้ดัการท่ีมี
ความสามารถในการบริหารคน สร้างระบบความก้าวหน้าทางสายอาชีพให้ชัดเจน ท าระบบ
ประเมินผลงานท่ีเนน้ไปท่ีผลงานจริงๆ สร้างระบบค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีแข่งขนัได ้สรรหา
และคดัเลือกพนกังานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมของบริษทั ซ่ึงหากเราไม่สามารถรักษาคนดี
และเก่งไวก้บัองคก์รได ้ก็จะส่งผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนกบัองคก์รอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้(ประคลัภ,์ 2013) 
ท าให้สูญเสียทรัพยากรทั้งทางดา้นคน เงินและเวลา ดงันั้น จึงมีความส าคญัและควรตระหนักถึง
ความจ าเป็นในการจดัการกบัการรักษาพนกังาน (Donagh, 2021) 
 การศึกษาเพื่อหาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการร้ังให้พนักงานอยู่ต่อในองคก์ร Chandani et 
al. (2016) พบว่า การสร้างให้พนกังานมีส่วนร่วม กบัองคก์รส่งผลให้ความตั้งใจในการลาออกของ
พนกังานลดลง องคก์รจ าเป็นตอ้งปลูกฝังความรู้สึกมีส่วนร่วม อารมณ์เชิงบวกเก่ียวกบังานของตน 
และจิตส านกัร่วมในการสร้างความส าเร็จใหก้บัพนกังาน องคก์รควรใหค้วามส าคญัและรับฟังความ
คิดเห็นของพนกังาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Alias, Noor and Hassan (2014) ท่ีพบว่า การสร้าง
ให้พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการอยูต่่อในองคก์รของพนกังาน โดย
บ่งช้ีว่าการมีส่วนร่วมน้ีเป็นส่ือกลางในความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางปฏิบัติในการจัดการ
ความสามารถ (การพฒันาอาชีพของพนกังาน การใหร้างวลัและการยอมรับ) และการรักษาพนกังาน
เป็นรายบุคคล นอกจากน้ียงัมีปัจจยัในดา้นความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง ซ่ึงเป็นวิธีการ
เชิงบวกในแนวทางปฏิบติัของฝ่ายทรัพยากรบุคคลท่ีจะมอบใหอ้งคก์ร โดยการสร้างความน่าดึงดูดน้ี
จะช่วยให้พนกังานแบ่งปันประสบการณ์ท่ีมีต่อภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์รของพวกเขา ซ่ึง
สร้างความน่าดึงดูดใจใหก้บัทั้งผูห้างานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
การรักษาพนกังาน (Joseph, Sahu and Khan, 2014) 
 อย่างไรก็ตามการรักษาพนักงานให้อยู่กบัองคก์รนั้น ก็ตอ้งมีการปรับเปล่ียนไปตาม
ปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงจะแตกต่างกันไปตาม Generation โดย Lee et al. 
(2022) ศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีช่วยสร้างแรงจูงใจอนัก่อใหเ้กิดการอยูต่่อของพนกังานในองคก์รไดข้อง 
Generation X คือ Work-life balance ส่วน Generation Y จะเป็นผลมาจากผูน้ าท่ีแสดงออกถึงความ
เปล่ียนแปลง และแวดลอ้มท่ีเป็นอิสระ ในขณะท่ี Generation Z มีปัจจยัดา้นผูน้ าท่ีแสดงออกถึงความ
เปล่ียนแปลงและแวดลอ้มท่ีเป็นอิสระเช่นเดียวกบั Generation Y แต่องคก์รท่ีสร้างความรับผิดชอบ
ต่อสังคมก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงดว้ยเช่นกนัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการท างานในองคก์รเดิม
ต่อไป ดังนั้ น ในฐานะผู ้น า ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเราจ า เป็นต้องมีแผน Great Retention ท่ี มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยมุ่งเนน้ไปท่ีการสร้างความมุ่งมัน่ทัว่ทั้งองคก์ร เพื่อสร้างความน่าดึงดูด
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ขององคก์รใหผู้มี้ความสามารถสนใจ และใหค้วามส าคญัในการเติบโตของพนกังาน เพื่อน าไปสู่การ
รักษาพนกังานในองคก์ร (Burke, 2022) 

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงไดมี้การศึกษาสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
H7: การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) มีอิทธิพลต่อการรักษา

พนกังาน (Employee Retention) ของพนกังานกลุ่ม Generation Z  
H8: ความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง (Attractiveness) มีอิทธิพลต่อการรักษา

พนกังาน (Employee Retention) ของพนกังานกลุ่ม Generation Z 
 
กรอบแนวคิดงานวจิัย 
คุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ของภาพลกัษณ์ขององค์กรในฐานะผู้ว่าจ้าง 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที ่2.2 กรอบแนวคดิการวจิัย 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 

3.1 การออกแบบการวจิยั 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของภาพลกัษณ์องคก์รท่ีส่งผลต่อการรักษาพนักงานใน
กลุ่ม Generation Z กรณีศึกษาในกลุ่มธุรกิจ SME” เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยการใชแ้บบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษาท่ีช่วยใหป้ระหยดัเวลาและค่าใชจ่้ายในเก็บขอ้มูล และ
เป็นการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของตวัแปรโดยใชว้ิธีการทางสถิติช่วยวิเคราะห์และประมวลขอ้สรุป 
เพื่อใหเ้กิดความคลาดเคล่ือน (Error) นอ้ยท่ีสุด (มนสั, 2544) และจากการศึกษางานวิจยัก่อนหนา้ ซ่ึง
เป็นการศึกษาความคาดหวงัต่อองคก์รท่ีมีส่วนในการดึงดูด Generation Z เป็นการด าเนินการวิจยัใน
อดีต (Lassleben and Hofmann, 2022) ก็มีการใช้การวิจยัเชิงปริมาณเช่นกัน จึงมีความเหมาะสม
ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 จากขอ้มูล ThoughtExchange (2022) ไดร้ายงานว่า Generation Z มีความคาดหวงักบั
สถานท่ีท างาน ความตอ้งการและแรงจูงใจท่ีกลุ่มคนน้ีมองหา ลว้นแต่มีความแตกต่างไปจากคนยคุ
อ่ืนๆ อีกทั้งขอ้มูลจาก Adecco (2566) ยงักล่าวว่า Generation Z ถือว่าเป็นกลุ่มคนท่ีก าลงัมีบทบาท
ต่อตลาดแรงงานในอนาคต เพราะ 40% ของ Generation Z ซ่ึงเป็นประชากรท่ีมีอายอุยูร่ะหว่าง 13 - 
27 ปี คือ เป็นบุคคลท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ. 1996 – 2010 ท่ีอยูใ่นตลาดแรงงานในปี 2566 น้ี ดงันั้น 1 ใน 4 
ของตลาดแรงงานไทยในอีก 5 ปีข้างหน้า จะประกอบไปดว้ยคนยุคน้ี และองคก์รท่ีท าธุรกิจแบบ 
SME ซ่ึงเป็นองคก์รขนาดกลางท่ีมีการจา้งพนกังานไม่เกิน 200 คน เป็นองคก์รประเภทหน่ึงท่ีมีการ
จา้งงานมากกว่าร้อยละ 80 ของประเทศไทย (ส านกังานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 
2560 และ 2563) ดว้ยเหตุผลดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงใชก้ลุ่ม Generation Z ท่ีมีช่วงอายรุะหวา่ง 18 – 27 ปี ท่ี
ถือว่าเป็นกลุ่มประชากรท่ีบรรลุนิติภาวะแลว้ ประกอบกบัเรียนจบระดบัอุดมศึกษา และเขา้สู่การ
ท างานแลว้น้ีในการคาดการณ์ประชากรท่ีจะท าการศึกษา และเพื่อใหก้ารวิจยัในคร้ังน้ีสุ่มตวัอยา่งได้
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อย่างเหมาะสม ทางผูว้ิจัยจึงใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non – Probability 
Sampling) โดยการใช้วิธีสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) เม่ือน ามาคิดตาม
หลกัการของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) เพื่อหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง และก าหนดค่า
ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 0.05 หรือร้อยละ 5 ดงัสูตรต่อไปน้ี  

 
โดยท่ี n คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (ท่ีอยากรู้), N คือ จ านวนประชากรทั้งหมด, และ e 

คือ ค่าความคลาดเคล่ือน ซ่ึงเม่ือเทียบกบัขอ้มูลจากตารางดงัภาพแลว้ จะพบวา่ หากเราไม่ทราบขนาด
ประชากรทั้งหมดท่ีแน่นอน เราจะสามารถแทนค่าดว้ย ∞ และแทนค่าความคลาดเคล่ือนดว้ยร้อยละ 
5 แลว้จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 400 ตวัอยา่ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่3.1 การค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง Taro Yamane ทีม่ารูปภาพ TSIS Team (2020) 
  

แต่อยา่งไรกต็าม การค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งสามารถใชว้ิธี Sample-to-item ratio ท่ี
เป็นการค านวณจากอตัราส่วนของจ านวนขอ้ค าถามในแบบสอบถามไดด้ว้ย  ซ่ึงอตัราส่วนไม่ควร
นอ้ยกวา่ 5 ต่อ 1 (Suhr, 2006) ตวัอยา่งเช่น ในการศึกษาคร้ังน้ี มีขอ้ค าถามของแบบสอบถามอยูท่ี่ 32 
ขอ้ จึงตอ้งมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามไดอ้ยา่งนอ้ย 32 X 5 เป็นเท่ากบั 160 กลุ่มตวัอยา่ง 
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3.3 การพฒันาเคร่ืองมือเพ่ือใช้ส าหรับงานวจิยั 
 งานวิจยัคร้ังน้ีไดท้  าการศึกษาทั้งหมด 6 ตวัแปร โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภท
อนัตรภาค (Interval Scale) 5 ระดบั ตามรูปแบบของ Likert scales (1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง, 2 = ไม่
เห็นด้วย, 3 = ปานกลาง, 4 = เห็นด้วย, 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) โดยปรับมาตรวดัของตวัแปรจาก
งานวิจยัก่อนหนา้ท่ีไดท้  าการคน้ควา้มา 
 ส าหรับมาตรวดัดา้นการจ่ายเงินอย่างเหมาะสมและยุติธรรม (Fair Pay) มาตรวดัดา้น
บรรยากาศของสถานท่ีท างาน (Work Atmosphere) และมาตรวดัดา้นการพฒันาดา้นอาชีพ (Career 
Development) ผูว้ิจยัมีการปรับค าถามจาก Tanwar and Prasad (2017) ท่ีศึกษาการตรวจสอบและ
พัฒนาระดับของภาพลักษณ์องค์กร ซ่ึงมาตรวัดด้านการจ่ายเงินอย่างเหมาะสมและยุติธรรม 
ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 4 ขอ้ มาตรวดัดา้นบรรยากาศของสถานท่ีท างาน ประกอบดว้ยค าถาม
จ านวน 6 ขอ้ และมาตรวดัดา้นการพฒันาดา้นอาชีพ ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 6 ขอ้ ดงัแสดงใน
ตารางภาคผนวก ก 
 การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) ผูว้ิจัยมีการปรับค าถามจาก 
Hanaysha (2016) ท่ีศึกษาอิทธิพลของการมีส่วนร่วมของพนกังาน สภาพแวดลอ้มการท างาน และ
การเรียนรู้ขององคก์รท่ีมีต่อความผูกพนัในองคก์ร ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 9 ขอ้ดงัแสดงใน
ตารางภาคผนวก ก 

ความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง (Attractiveness) ผูว้ิจยัมีการปรับค าถามจาก 
Fisher, Ilgen and Hoyer (1979) และ Highhouse, Lievens, & Sinar (2003) ท่ีศึกษาพบว่า ความน่า
ดึงดูดใจขององค์กรในฐานะผูว้่าจ้าง เป็นผลมาจากการรับรู้และตัดสินใจเลือกจากตัวบุคคล 
ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 4 ขอ้ ดงัแสดงในตารางภาคผนวก ก 

การรักษาพนกังาน (Employee Retention) ผูว้ิจยัมีการปรับค าถามจาก Lee et al. (2022) 
ท่ีศึกษาแรงจูงใจและการรักษาพนักงาน ประกอบด้วยค าถามจ านวน 3 ขอ้ ดังแสดงในตาราง
ภาคผนวก ก 
 
 

3.4 กระบวนการวจิยั 
ผูว้ิจยัมีกระบวนการวิจยัโดยการสร้างแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Forms ซ่ึง

เป็นเว็บไซต์ท่ีใช้ส าหรับการสร้างแบบสอบถามและรวบรวมขอ้มูลผ่านทางอินเตอร์เน็ต และ
แบบสอบถามดงักล่าวผูว้ิจยัไดก้ระจายผา่นส่ือสังคมออนไลน์ (Social media) ต่างๆ ทั้งจากทางเฟส
บุค (Facebook) อินสตาแกรม (Instagram) และการกระจายแบบสอบถามผา่นทางแอปพลิเคชัน่ Line 
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ซ่ึงลว้นแต่เป็นช่องทางการส่ือสารหลกัของคนไทยในปัจจุบนั เพื่อใหส้ามารถเก็บรวบรวมขอ้มูลได้
ตรงตามกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษาตาม Sample items to ratio อย่างนอ้ยจ านวน 160 ชุด ผูว้ิจยัจึงมี
ขอ้ค าถามในการคดักรองกลุ่มตวัอยา่งเบ้ืองตน้ และใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถาม
ตั้งแต่วนัท่ี 1 กนัยายน พ.ศ. 2566 ถึงวนัท่ี 30 กนัยายน พ.ศ. 2566 รวมเป็นระยะเวลาประมาณ 1 เดือน
หลงัจากไดรั้บการยกเวน้ผา่นการรับรองจริยธรรมการวิจยัในคนจากสถาบนัวิจยัประชากรและสงัคม 
มหาวิทยาลยัมหิดล เพื่อให้งานวิจยัน้ีมีความเหมาะสมตามหลกัวิชาการ และตั้งอยู่บนพื้นฐานของ
คุณธรรมและจริยธรรม ทั้ งน้ีมีการก าหนดแบบสอบถาม โดยกลุ่มตัวอย่างต้องเป็นผู ้ตอบ
แบบสอบถามดว้ยตนเอง ขอ้มูลส่วนตวัและความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม จะไดรั้บการเก็บ
ขอ้มูลไวเ้ป็นความลบั และไม่ระบุตวัตน นอกจากน้ีในการก าหนดค าถามของแบบสอบถาม ผูว้ิจยัมี
การศึกษาและการอา้งอิงจากงานวิจยัก่อนหนา้ แลว้จึงน ามาประยกุตใ์ชอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อการสร้าง
แบบสอบถาม  

 
 

3.5 เคร่ืองมือในการวเิคราะห์ข้อมูล 
3.5.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity) 
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้น าค  าถามท่ีเก่ียวขอ้งมาจากงานวิจยัก่อนหน้าท่ีได้

คน้ควา้มา เพื่อเหตุผลทางความเท่ียงตรงและความน่าเช่ือถือของเน้ือหาตามความเหมาะสมของ
งานวิจยั และมีการน าแบบสอบถามดงักล่าวเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อให้ขอ้ค าถามสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงคแ์ละสามารถน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัน้ีไดจ้ริง หลงัจากนั้น
ผูว้ิจยัจึงได้น าแบบสอบถามไปทดสอบก่อนใช้จริง (Pre-test) โดยก าหนดจ านวนแบบสอบถาม
ทั้งหมด 10 ชุด และให้กลุ่มท่ีมีความใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไวเ้ป็นผูต้อบแบบสอบถาม
ดงักล่าว เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งของผูต้อบแบบสอบถามวา่มีความสอดคลอ้งตามความเป็นจริง  

 
3.5.2 การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) 
ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบหาค่าความเช่ือมัน่ของแต่ละตวัแปรในแบบสอบถาม (Reliability) 

โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ซ่ึงมีค่าอยู่
ระหว่าง 0 ถึง 1 โดยหากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค มากกว่า 0.7 ข้ึนไป จะถือว่าค่าความ
เช่ือมัน่นั้นผ่านเกณฑแ์ละเป็นท่ียอมรับได ้(Chaudhary and Chanda, 2015) ซ่ึงแสดงผลไดด้งัตาราง 
ต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 3.1 ตารางแสดงการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นในแต่ละตัวแปร 
ตัวแปร จ านวน

ตัวช้ีวดั 

ค่าความเช่ือมั่นสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  
(Cronbach’s alpha coefficient) 

การจ่ายเงินอยา่งเหมาะสมและ
ยติุธรรม (Fair Pay) 

4 0.724 

บรรยากาศของสถานท่ีท างาน 

(Work Atmosphere) 
6 0.848 

การพฒันาดา้นอาชีพ 

(Career Development) 
6 0.903 

การมีส่วนร่วมของพนกังาน 

(Employee Engagement) 
9 0.888 

ความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผู ้
วา่จา้ง (Attractiveness) 

4 0.924 

การรักษาพนกังาน 

(Employee Retention) 
3 0.911 

 
 

3.6 สถติแิละการวเิคราะห์ข้อมูล 
เม่ือไดจ้  านวนการตอบแบบสอบถามครบตามขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษา

แลว้ ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลดงักล่าวไปวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical 
Package for the Social Science) เพื่อหาขอ้สรุปตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัน้ี 

 
3.6.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
ผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์และแสดงผลส าหรับขอ้มูลดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ของ

กลุ่มตวัอยา่งโดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 
3.6.2 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานทางการวจิัย  
ผูว้ิจัยใช้การวิเคราะห์ด้วยการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อศึกษาหา

ความสัมพนัธ์ของแต่ละตวัแปรท่ีท าการศึกษา และก าหนดการวดัระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% หรือ
กล่าวอีกนยัคือ ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Significant level) เท่ากบั 0.05 



21 

 

บทที ่4 
ผลการวจิยัและอภปิรายผล 

 
 
 การศึกษาเร่ือง “อิทธิพลของภาพลกัษณ์องคก์รท่ีส่งผลต่อการรักษาพนักงานในกลุ่ม 
Generation Z กรณีศึกษาในกลุ่มธุรกิจ SME” ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามออนไลน์ 
โดยท าการกระจายขอ้มูลผา่นส่ือสงัคมออนไลน์ (Social media) ต่างๆ ทั้งจากทางเฟสบุค (Facebook) 
อินสตาแกรม (Instagram) และทางแอปพลิเคชัน่ Line ซ่ึงมีผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 217 ชุด และ
ผา่นการคดักรองตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษา จ านวน 163 ชุด ซ่ึงแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบ
กลบัและค าตอบมีความถูกตอ้งครบถว้น ผูว้ิจยัไดน้ ามาประมวลผลทั้งส้ิน จ านวน 163 ชุด คิดเป็น
ร้อยละ 75 โดยสามารถน าขอ้มูลมาวิเคราะห์และหาขอ้สรุปทางสถิติได ้ดงัน้ี 
 
 

4.1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างทีศึ่กษา 
 จากขอ้มูลสถิติ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามและผา่นการคดักรองตามกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีท าการศึกษา จ านวน 163 ชุด เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 81.6) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000 – 
20,000 บาท (ร้อยละ 29.4) ประกอบอาชีพ พนกังานบริษทัเอกชน (ร้อยละ 66.3) ระยะเวลาท่ีท างาน
กบัองคก์ร ระยะเวลา 1 - 2 ปี (ร้อยละ 43.6) และมีเขตพื้นท่ีของสถานท่ีท างานอยูท่ี่ภาคกลาง (ร้อยละ 
67.5) เป็นจ านวนมากท่ีสุด ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.1 
ตารางที่ 4.1 ตารางแสดงลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

ลกัษณะ จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ ชาย 30 18.4 

หญิง 133 81.6 

2. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน ต ่ากวา่ 15,000 บาท 45 27.6 

15,000 – 20,000 บาท 48 29.4 

20,001 – 30,000 บาท 26 16 

30,001 – 40,000 บาท 20 12.3 

40,001 – 50,000 บาท 9 5.5 

50,001 บาท ข้ึนไป 15 9.2 
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ตารางที่ 4.1 ตารางแสดงลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 
ลกัษณะ จ านวน ร้อยละ 

3. อาชีพ ขา้ราชการ 5 3.1 

พนกังานรัฐวสิาหกิจ 5 3.1 

พนกังานบริษทัเอกชน 108 66.3 

ธุรกิจส่วนตวั 33 20.2 

นกัศึกษาฝึกงาน 6 3.7 

พนกังานขาย 1 0.6 

ธุรการโรงเรียน 1 0.6 

พนกังานราชการ 1 0.6 

ลูกจา้งชัว่คราว 1 0.6 

วา่งงาน 1 0.6 

Business Development 1 0.6 

4. ระยะเวลาที่ท่านท างานกบัองค์กร นอ้ยกวา่ 1 ปี 67 41.1 

ระยะเวลา 1 - 2 ปี 71 43.6 

ระยะเวลา 3 - 5 ปี 17 10.4 

มากกวา่ 5 ปี 8 4.9 

5. เขตพืน้ที่ของสถานที่ท างาน ภาคเหนือ 19 11.7 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 14 8.6 

ภาคกลาง 110 67.5 

ภาคตะวนัออก 14 8.6 

ภาคตะวนัตก 1 0.6 

ภาคใต ้ 5 3.1 

 
 

4.2 การทดสอบสมมตฐิานทางสถติิ 
 4.2.1 การทดสอบสมมติฐานด้านคุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมของพนักงาน (Employee Engagement: EE) ของพนักงานกลุ่ม Generation Z 
 จากสมมติฐานท่ี 1 – 3 พบว่า คุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั
การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Engagement : EE) ของพนกังานกลุ่ม Generation Z โดยจาก
ผลการวิเคราะห์ความถดถอย ANOVA Test แสดงใหเ้ห็นระดบันยัส าคญั p = 0.000 (F3,159 = 111.706) 
ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.2 โดยตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นการจ่ายเงินอยา่งเหมาะสมและ
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ยติุธรรม (Fair Pay : FA) ดา้นบรรยากาศของสถานท่ีท างาน (Work Atmosphere : WA) และดา้นการ
พฒันาดา้นอาชีพ (Career Development : CD) สามารถอธิบายความผนัแปรของการมีส่วนร่วมของ
พนกังาน (Employee Engagement : EE) ของพนกังานกลุ่ม Generation Z ไดเ้ท่ากบั ร้อยละ 67.8 (R 
Square = 0.678) ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.3  

 
ตารางที่ 4.2 ค่าสถิติการวเิคราะห์ความถดถอยด้านคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
ของพนักงาน (Employee Engagement) ของพนักงานกลุ่ม Generation Z 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 42.032 3 14.011 111.706 .000a 

Residual 19.943 159 .125   

Total 61.975 162    

a. Predictors: (Constant), CD, WA, FP 

b. Dependent Variable: EE 

 
ตารางที่  4.3 ค่าสถิติการวิ เคราะห์ความผันแปร การมี ส่วนร่วมของพนักงาน (Employee 
Engagement) ของพนักงานกลุ่ม Generation Z 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 

1 .824a .678 .672 .35415 

a. Predictors: (Constant), CD, WA, FP 

 
เม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดของตวัแปรอิสระ พบว่า ทั้ ง 3 ตวัแปร ได้แก่ ด้านการ

จ่ายเ งินอย่างเหมาะสมและยุติธรรม (Fair Pay) ด้านบรรยากาศของสถานท่ีท างาน (Work 
Atmosphere) และดา้นการพฒันาดา้นอาชีพ (Career Development) มีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วน
ร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) ของพนักงานกลุ่ม Generation Z ท่ีระดบันัยส าคญั p = 
0.019, p = 0.000 และ p = 0.000 ตามล าดบั ซ่ึงท าใหส้นบัสนุนสมมติฐานท่ี 1 – 3 (H1 – H3) โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (Beta) เท่ากบั 0.151, 0.469 และ 0.339 ตามล าดบั ดงัท่ี
แสดงในตารางท่ี 4.4 
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ตารางที่  4.4 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ด้านคุณค่าเชิงอรรถ
ประโยชน์ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) ของพนักงานกลุ่ม 
Generation Z 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .916 .175  5.221 .000 

FP .128 .054 .151 2.362 .019 

WA .435 .053 .469 8.138 .000 

CD .247 .045 .339 5.529 .000 

a. Dependent Variable: EE 

 
 4.2.2 การทดสอบสมมติฐานด้านคุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ ส่งผลต่อความน่าดงึดูด
ขององค์กรในฐานะผู้ว่าจ้าง (Attractiveness: AT) ของพนักงานกลุ่ม Generation Z 
 จากสมมติฐานท่ี 4 – 6 พบว่า คุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั
ความน่าดึงดูดขององค์กรในฐานะผูว้่าจา้ง (Attractiveness : AT) ของพนักงานกลุ่ม Generation Z 
โดยจากผลการวิเคราะห์ความถดถอย ANOVA Test แสดงใหเ้ห็นระดบันยัส าคญั p = 0.000 (F3,159 = 
78.899) ดังท่ีแสดงในตารางท่ี 4.5 โดยตัวแปรอิสระทั้ ง 3 ตัวแปร ได้แก่ ด้านการจ่ายเงินอย่าง
เหมาะสมและยติุธรรม (Fair Pay : FP) ดา้นบรรยากาศของสถานท่ีท างาน (Work Atmosphere : WA) 
และดา้นการพฒันาดา้นอาชีพ (Career Development : CD) สามารถอธิบายความผนัแปรของความ
น่าดึงดูดขององค์กรในฐานะผูว้่าจ้าง (Attractiveness : AT) ของพนักงานกลุ่ม Generation Z ได้
เท่ากบั ร้อยละ 59.8 (R Square = 0.598) ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.6 
 
ตารางที่ 4.5 ค่าสถิติการวเิคราะห์ความถดถอยด้านคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ส่งผลต่อความน่าดึงดูด
ขององค์กรในฐานะผู้ว่าจ้าง (Attractiveness) ของพนักงานกลุ่ม Generation Z 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 65.629 3 21.876 78.899 .000a 

Residual 44.086 159 .277   

Total 109.715 162    

a. Predictors: (Constant), CD, WA, FP 

b. Dependent Variable: AT 
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ตารางที่  4.6 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผันแปร ความน่าดึงดูดขององค์กรในฐานะผู้ว่าจ้าง 
(Attractiveness) ของพนักงานกลุ่ม Generation Z 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

 
 
1 

 
         .773a 

 
             .598 

 
                        .591 

 
                             .52657 

a. Predictors: (Constant), CD, WA, FP 

 
เม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดของตวัแปรอิสระ พบว่า ทั้ ง 3 ตวัแปร ได้แก่ ด้านการ

จ่ายเ งินอย่างเหมาะสมและยุติธรรม (Fair Pay) ด้านบรรยากาศของสถานท่ีท างาน (Work 
Atmosphere) และดา้นการพฒันาดา้นอาชีพ (Career Development) มีความสมัพนัธ์กบัความน่าดึงดูด
ขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง (Attractiveness) ของพนกังานกลุ่ม Generation Z ท่ีระดบันยัส าคญั p = 
0.007, p = 0.000 และ p = 0.000 ตามล าดบั ซ่ึงท าใหส้นบัสนุนสมมติฐานท่ี 4 - 6 (H4 – H6) โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (Beta) เท่ากบั 0.193, 0.396 และ 0.315 ตามล าดบั ดงัท่ี
แสดงในตารางท่ี 4.7 
  
ตารางที่  4.7 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ด้านคุณค่าเชิงอรรถ
ประโยชน์ส่งผลต่อความน่าดึงดูดขององค์กรในฐานะผู้ว่าจ้าง (Attractiveness) ของพนักงานกลุ่ม 
Generation Z 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.025 .261  -.095 .925 

FP .218 .080 .193 2.711 .007 

WA .489 .080 .396 6.151 .000 

CD .306 .066 .315 4.609 .000 

a. Dependent Variable: AT 

 
4.2.3 การทดสอบสมมติฐานด้ านการมี ส่วน ร่วมของพนักงาน  ( Employee 

Engagement: EE) มีอิทธิพลต่อการรักษาพนักงาน (Employee Retention: ER) ของพนักงานกลุ่ม 
Generation Z 
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จากสมมติฐานท่ี 7 พบวา่ การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee: EE) มีความสัมพนัธ์
โดยตรงกบัการรักษาพนกังาน (Employee Retention : ER) ของพนกังานกลุ่ม Generation Z โดยจาก
ผลการวิ เคราะห์ความถดถอย ANOVA Test แสดงให้เห็นระดับนัยส าคัญ p = 0.000 (F1,161 = 
131.873) ดังท่ีแสดงในตารางท่ี 4.8 โดยสามารถอธิบายความผนัแปรของการรักษาพนักงาน 
(Employee Retention : ER) ของพนักงานกลุ่ม Generation Z ได้เท่ากับ ร้อยละ 45 (R Square = 
0.450) ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.9 
 
ตารางที่  4.8 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee 
Engagement) มีอิท ธิพลต่อการ รักษาพนักงาน ( Employee Retention) ของพนักงานก ลุ่ม
Generation Z 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 62.596 1 62.596 131.873 .000a 

Residual 76.422 161 .475   

Total 139.018 162    

a. Predictors: (Constant), EE 

b. Dependent Variable: ER 

 
ตารางที่ 4.9 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผนัแปร การรักษาพนักงาน (Employee Retention) ของ
พนักงานกลุ่ม Generation Z 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

      1        .671a          .450                           .447                                 .68896 

a. Predictors: (Constant), EE 

 
เม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดของตวัแปรอิสระ พบว่า ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 

(Employee Engagement) มีความสมัพนัธ์กบัการรักษาพนกังาน (Employee Retention) ของพนกังาน
กลุ่ม Generation Z ท่ีระดับนัยส าคญั p = 0.000 ซ่ึงท าให้สนับสนุนสมมติฐานท่ี 7 (H7) โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (Beta) เท่ากบั 0.671 ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.10 
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ตารางที่ 4.10 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ด้านการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน (Employee Engagement) มีอิทธิพลต่อการรักษาพนักงาน (Employee Retention)  ของ
พนักงานกลุ่ม Generation Z 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.403 .354  -1.138 .257 

EE 1.005 .088 .671 11.484 .000 

a. Dependent Variable: ER 

 
4.2.4 การทดสอบสมมติฐานด้านความน่าดึงดูดขององค์กรในฐานะผู้ ว่าจ้าง 

(Attractiveness: AT) มีอิทธิพลต่อการรักษาพนักงาน (Employee Retention: ER) ของพนักงาน
กลุ่ม Generation Z 

จากสมมติฐานท่ี 8 พบว่า ความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง (Attractiveness: 
AT) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการรักษาพนักงาน (Employee Retention : ER) ของพนักงานกลุ่ม 
Generation Z โดยจากผลการวิเคราะห์ความถดถอย ANOVA Test แสดงให้เห็นระดบันยัส าคญั p = 
0.000 (F1,161 = 315.943) ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.11 โดยสามารถอธิบายความผนัแปรของการรักษา
พนักงาน (Employee Retention : ER) ของพนักงานกลุ่ม Generation Z ได้เท่ากับ ร้อยละ 66.2 (R 
Square = 0.662) ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.12 
 
ตารางที่ 4.11 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยด้านความน่าดึงดูดขององค์กรในฐานะผู้ว่าจ้าง 
(Attractiveness) มีอิทธิพลต่อการรักษาพนักงาน (Employee Retention) ของพนักงานกลุ่ม
Generation Z 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 92.090 1 92.090 315.943 .000a 

Residual 46.928 161 .291   

Total 139.018 162    

a. Predictors: (Constant), AT 

b. Dependent Variable: ER 
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ตารางที่ 4.12 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผนัแปร การรักษาพนักงาน (Employee Retention) ของ
พนักงานกลุ่ม Generation Z 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

dime
nsio
n0 

1        .814a         .662                         .660                                  .53989 

a. Predictors: (Constant), AT 

 
เม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดของตวัแปรอิสระ พบวา่ ความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะ

ผูว้่าจา้ง (Attractiveness) มีความสัมพนัธ์กบัการรักษาพนกังาน (Employee Retention) ของพนกังาน
กลุ่ม Generation Z ท่ีระดับนัยส าคญั p = 0.000 ซ่ึงท าให้สนับสนุนสมมติฐานท่ี 8 (H8) โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (Beta) เท่ากบั 0.814 ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.13 
 
ตารางที่ 4.13 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ด้านความน่าดึงดูดของ
องค์กรในฐานะผู้ว่าจ้าง (Attractiveness) มีอิทธิพลต่อการรักษาพนักงาน (Employee Retention)  
ของพนักงานกลุ่ม Generation Z 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .114 .201  .565 .573 

AT .916 .052 .814 17.775 .000 

a. Dependent Variable: ER 

 
 

4.3 สรุปสมมตฐิานการวจิยั 
 จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Simple Linear Regression) และการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) สามารถสรุปสมมติฐานงานวิจยั ไดด้งัน้ี 
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ตารางที่ 4.14 สรุปผลวิเคราะห์ อิทธิพลของภาพลักษณ์องค์กรที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานในกลุ่ม 
Generation Z กรณศึีกษาในกลุ่มธุรกจิ SME 

สมมตฐิานงานวจิัย ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานท่ี 1 (H1) คุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ด้านการ
จ่ายเงินอย่างเหมาะสมและยตุิธรรม (Fair 

Pay) สง่ผลต่อการมีสว่นรว่มของพนกังาน 
(E m p l o ye e  E n ga ge m e nt )  ของ
พนกังานกลุม่ Generation Z 

สนบัสนนุ 

สมมติฐานท่ี 2 (H2) คุณค่ าทาง เ ชิ งอ ร รถประ โยชน์ด้า น
บรรยากาศของสถานท่ีท างาน (Work 

Atmosphere) ส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
ข อ ง พ นั ก ง า น  ( E m p l o y e e 

Enga ge m e nt )  ของพนัก งานกลุ่ ม 
Generation Z 

สนบัสนนุ 

สมมติฐานท่ี 3 (H3) คุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ด้านการ
พั ฒ น า ด้ า น อ า ชี พ  ( C a r e e r 

Development) ส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
ข อ ง พ นั ก ง า น  ( E m p l o y e e 

Enga ge m e nt )  ของพนัก งานกลุ่ ม 
Generation Z 

สนบัสนนุ 

สมมติฐานท่ี 4 (H4) คุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ด้านการ
จ่ายเงินอย่างเหมาะสมและยตุิธรรม (Fair 

Pay) ส่งผลต่อความน่าดึงดูดขององคก์ร
ในฐานะผูว้่าจา้ง (Attractiveness) ของ
พนกังานกลุม่ Generation Z 

สนบัสนนุ 

สมมติฐานท่ี 5 (H5) คุณค่ าทาง เ ชิ งอ ร รถประ โยชน์ด้า น
บรรยากาศของสถานท่ีท างาน (Work 

Atmosphere) ส่งผลต่อความน่าดึงดูด
ข อ ง อ ง ค์ ก ร ใ น ฐ า น ะ ผู้ ว่ า จ้ า ง 
(Attractiveness) ของพนักงานกลุ่ม 
Generation Z 

สนบัสนนุ 
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0.671*** 

0.814*** 

ตารางที่ 4.14 สรุปผลวิเคราะห์ อิทธิพลของภาพลักษณ์องค์กรที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานในกลุ่ม 
Generation Z กรณศึีกษาในกลุ่มธุรกจิ SME (ต่อ) 

สมมตฐิานงานวจิัย ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานท่ี 6 (H6) คุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ด้านการ
พั ฒ น า ด้ า น อ า ชี พ  ( C a r e e r 

Development) ส่งผลต่อความน่าดึงดดู
ข อ ง อ ง ค์ ก ร ใ น ฐ า น ะ ผู้ ว่ า จ้ า ง 
(Attractiveness) ของพนักงานกลุ่ม 
Generation Z 

สนบัสนนุ 

สมมติฐานท่ี 7 (H7) การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee 

Engagement) มีอิทธิพลต่อการรักษา
พนักงาน (Employee Retention) ของ
พนกังานกลุม่ Generation Z 

สนบัสนนุ 

สมมติฐานท่ี 8 (H8) ความน่าดงึดดูขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง 
(Attractiveness) มีอิทธิพลต่อการรกัษา
พนักงาน (Employee Retention) ของ
พนกังานกลุม่ Generation Z 

สนบัสนนุ 

 
สรุปกรอบแนวคดิงานวจิัย 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

*** p = 0.000, ** p ≤ 0.01, * p ≤ 0.05 
ภาพที ่4.1 สรุปกรอบแนวคดิการวจิัย 

 
 

0.315*** 

0.396*** 

0.193** 

0.339*** 

0.469*** 

0.151* 

Fair Pay 

Work 

Atmosphere 

Career 

Development 

Employee 

Engagement 

Attractiveness 

 

 

Employee 

Retention 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิยัและข้อเสนอแนะ 
 
 

5.1 อภปิรายผลการวจิยั 
 งานวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาอิทธิพลของภาพลักษณ์องค์กรท่ีส่งผลต่อการรักษา
พนักงานในกลุ่ม Generation Z ในกลุ่มธุรกิจ SME จากผลการวิเคราะห์ทางสถิติ งานวิจัยน้ีได้
เพิ่มเติมความเขา้ใจในคุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ของภาพลกัษณ์องคก์รในฐานะผูว้่าจา้งท่ีส่งผล
ให้พนักงานในกลุ่ม Generation Z ในกลุ่มธุรกิจ SME มีส่วนร่วมต่อองค์กร รวมถึงมุมมองของ
พนกังานกลุ่มน้ีต่อความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง จนน าไปสู่การรักษาพนกังาน 

จากผลการวิจยั พบวา่ พนกังานในกลุ่ม Generation Z ในธุรกิจ SME ใหค้วามส าคญักบั
คุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ทั้งดา้นการจ่ายเงินอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม (Fair Pay) บรรยากาศของ
สถานท่ีท างาน (Work Atmosphere) และการพฒันาด้านอาชีพ (Career Development) ซ่ึงเป็นผล
การศึกษาท่ีท าให้ได้ขอ้มูลเพิ่มเติมจาก Lassleben and Hofmann (2022) ท่ีพบว่า Generation Z มี
ความคาดหวงัในสภาพแวดล้อมท่ีสนุกสนาน (Fun work environment) มีบรรยากาศในทีมท่ีดี 
(Positive team atmosphere) และมีผู ้ร่วมงานและผู ้บังคับบัญชาท่ีช่วยสนับสนุน (Supportive 
relations with colleagues and superiors) อย่างไรก็ตาม ก็ยงัพบว่า งานวิจัยคร้ังน้ีท าให้พบความ
สอดคล้องของการให้ คุณค่าเ ชิงอรรถประโยชน์ของ Generation Z กับ Generation Y ท่ีให้
ความส าคญัในดา้นผลตอบแทนท่ีชดัเจนเท่ากบัโอกาสในการพฒันาเช่นเดียวกนั (Vargas, 2015)  

หากพิจารณาในความสัมพนัธ์ของคุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์ท่ีพนักงานกลุ่ม 
Generation Z ให้ความส าคญั จากผลการศึกษาพบว่า คุณค่าทางเชิงอรรถประโยชน์น้ีส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Engagement) ในกลุ่ม Generation Z ในธุรกิจ SME โดยดา้นการ
จ่ายเงินอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม (Fair Pay) ส่งผลใหพ้นกังานมีส่วนร่วมมากข้ึนในองคก์ร เพราะ
การไดรั้บเงินเดือน รางวลั หรือสวสัดิการท่ีน่าพึงพอใจ และเหมาะกบัการใช้ชีวิตของพนักงาน 
ส่งผลให้พนักงานมีความสุข ยงัส่งผลต่อการเพิ่มความผูกพนัและ การมีส่วนร่วมของพนกังานต่อ
องคก์ร (Employee Engagement) ท าใหพ้นกังานรู้สึกอยากเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหอ้งคก์รพฒันาต่อไป 
และเป็นผลดีต่อองค์กรในระยะยาวได้ หากบริหารจัดการอย่างเหมาะสม (ปิยะพร, 2023) 
เช่นเดียวกับ  Chandani et al. (2016) ท่ีพบว่า องค์กรควรมีระบบเงินเดือนท่ีเหมาะสม และมี
โครงสร้างการจ่ายเงินท่ีเท่าเทียม เพื่อเป็นแรงจูงใจให้พนักงานท างานในบริษทั เน่ืองจากปัจจยัน้ี



32 

ส่งผลกระทบต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร น าไปสู่การมีส่วนร่วมท่ีมากข้ึนของ
พนกังาน 

คุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ในดา้นบรรยากาศของสถานท่ีท างาน (Work Atmosphere) 
เป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) ในกลุ่ม 
Generation Z ในธุรกิจ SME สอดคลอ้งกับผลการศึกษาท่ีผ่านมา (Hanaysha, 2016) และตรงกับ
มุมมองของ millennials generation ท่ีพบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของ
พนกังานและสร้างใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในองคก์ร (Setiyani, Riyanto and Nawangsari, 2019) และ
ส าหรับคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ในดา้นการพฒันาดา้นอาชีพ (Career Development) ก็ส่งผลต่อการ
มีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) ในกลุ่ม Generation Z ในธุรกิจ SME เช่นกัน 
สอดคลอ้งกบั Bai and Liu (2018) และ Ali, Bashir and Mehreen (2014) ท่ีพบว่า การเติบโตในสาย
อาชีพท่ีไดรั้บในองคก์รนั้น นอกจากจะส่งผลโดยตรงต่อความผกูพนัต่องานท่ีแทจ้ริงแลว้ ยงัช่วยเพิม่
ความมีส่วนร่วมในการท างานโดยออ้มดว้ยการเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัองคก์ร 
ท าใหก้ารพฒันาอาชีพมีความสมัพนัธ์และส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนกังานและประสิทธิผลของ
องคก์ร 

ส าหรับความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง (Attractiveness) งานวิจยัคร้ังน้ีพบวา่ 
คุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ทั้ งการจ่ายเงินอย่างเหมาะสมและยุติธรรม (Fair Pay) บรรยากาศของ
สถานท่ีท างาน (Work Atmosphere) และการพฒันาดา้นอาชีพ (Career Development) ส่งผลมุมมอง
ของความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้งในกลุ่มพนักงาน Generation Z ในกลุ่มธุรกิจ SME 
เช่นกนั โดยดา้นการจ่ายเงินอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม (Fair Pay) ท่ีส่งผลนั้น สอดคลอ้งกบัสมศกัด์ิ
, พิภาวิน และสิทธิโชค (2555) ท่ีพบวา่ การจ่ายเงินค่าตอบแทน จะตอ้งมีความเหมาะสมและยติุธรรม 
เพื่อใหมี้ความเป็นธรรมภายนอก (External Equity) จึงจะสามารถดึงดูดบุคลากรคุณภาพได ้

ส่วนคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ดา้นบรรยากาศของสถานท่ีท างาน (Work Atmosphere) 
ท่ีส่งผลต่อความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง (Attractiveness) พบวา่สอดคลอ้งกบั Lassleben 
and Hofmann (2022) ซ่ึงพบว่า กลุ่มคน Generation Z น้ี มีความคาดหวงัมากท่ีสุดกบัสภาพแวดลอ้ม
การท างานท่ีสนุกสนาน มีบรรยากาศการท างานในทีมท่ี positive มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อน
ร่วมงานและหัวหนา้งาน กล่าวคือ องคก์รควรสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีสนุกสนานดว้ยการ
เพิ่มความสัมพนัธ์เชิงบวก และความสามคัคีในทีมท่ีแข็งแกร่ง เพื่อให้มีความน่าดึงดูดท่ีเพิ่มข้ึน 
นอกจากน้ีดา้นการพฒันาดา้นอาชีพ (Career Development) ยงัส่งผลต่อความน่าดึงดูดขององคก์รใน
ฐานะผูว้า่จา้ง (Attractiveness) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Santos, Monteiro, Martinho, dos Reis, 
& Sousa (2019) ท่ีพบว่า การฝึกอบรมและการพฒันาเป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อกลยทุธ์
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การสร้างภาพลกัษณ์องคก์รของนายจา้ง และ Minh Ha, Vinh Luan and Minh Trung  (2021) ท่ีพบวา่ 
องคก์รยงัตอ้งช่วยให้พนกังานรู้สึกมัน่ใจมากข้ึน ในการท าให้พนกังานไดส้ัมผสัประสบการณ์และ
สั่งสมความรู้ส าหรับการพฒันาตนเองในอนาคต ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งในการดึงดูด
ผูส้มคัรท่ีมีศกัยภาพเขา้มาสู่องคก์รเช่นกนั 
 นอกจากคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนกังานและความน่า
ดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง ท าให้เห็นถึงมุมมองและความส าคญัของภาพลกัษณ์องคก์รมาก
ข้ึนแลว้ ในงานวิจยัคร้ังน้ียงัพบอิทธิพลของการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) 
และความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง (Attractiveness) ท่ีมีต่อการรักษาพนกังานในมุมมอง
ของ Generation Z ในกลุ่มธุรกิจ SME อีกดว้ย โดยจากดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังานท่ีมีอิทธิพล
ต่อการรักษาพนกังานนั้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัก่อนหนา้ Chandani et al. (2016); Alias, Noor and 
Hassan (2014) ส่วนดา้นความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง (Attractiveness) ท่ีมีผลต่อการ
รักษาพนักงานในมุมมองของ Generation Z ในกลุ่มธุรกิจ SME พบว่าสอดคลอ้งกบั Joseph, Sahu 
and Khan (2014) ท่ีพบว่า การสร้างความน่าดึงดูดน้ีจะช่วยให้พนกังานแบ่งปันประสบการณ์ท่ีมีต่อ
ภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์รของพวกเขา ซ่ึงสร้างความน่าดึงดูดใจให้กบัทั้งผูห้างานและผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย และเป็นปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อการรักษาพนกังาน 
 
 

5.2 ประโยชน์ของงานวจิยัทางทฤษฎ ี
งานวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาอิทธิพลของภาพลักษณ์องค์กรท่ีส่งผลต่อการรักษา

พนักงานในกลุ่ม Generation Z ในกลุ่มธุรกิจ SME โดยน ากรอบแนวคิดของงานวิจยัก่อนหน้ามา
เป็นแนวทางในการศึกษาท่ีเจาะจงเฉพาะไปท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษา ซ่ึงจากผลการวิจยั พบว่า 
ความสัมพนัธ์ของคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ทั้งดา้นการจ่ายเงินอย่างเหมาะสมและยุติธรรม (Fair 
Pay) ด้านบรรยากาศของสถานท่ีท างาน (Work Atmosphere) และการพฒันาด้านอาชีพ (Career 
Development) ลว้นแต่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Engagement) และความน่า
ดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง (Attractiveness) ท่ีเป็นปัจจยัของการสร้างภาพลกัษณ์องค์กรท่ี
น าไปสู่การรักษาพนกังานในกลุ่ม Generation Z ในกลุ่มธุรกิจ SME ได ้โดยช่วยเปรียบเทียบใหเ้ห็น
ขอ้แตกต่างและความเหมือนของการให้ความส าคญัในคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ของภาพลกัษณ์
องค์กรในแต่ละยุคสมยั (Vargas, 2015 ; Lassleben and Hofmann, 2022) และช่วยท าให้ได้ขอ้มูล
เพิ่มเติมว่า มีมิติ อ่ืนๆ ท่ีเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความน่าดึงดูดใจขององค์กรในฐานะผู ้ว่าจ้าง 
นอกเหนือจากการศึกษาในอดีตของ Peltokorpi, Bader and Froese (2019) และ Berthon et al. (2005) 
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ท่ีศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดความน่าดึงดูดของนายจา้งของคนกลุ่ม Generation Z และพบว่ามี
เพียง 5 มิติ คือ ดา้นความเป็นตวัตนในท่ีท างาน ดา้นการใชท้กัษะและความเช่ียวชาญ ดา้นความ
สวยงามของเวบ็ไซตรั์บสมคัรงานขององคก์ร ดา้นการเติบโตพฒันา และ application 

 
 

5.3 สรุปผลการวจิยั 
 การศึกษาอิทธิพลของภาพลักษณ์องค์กรท่ีส่งผลต่อการรักษาพนักงานในกลุ่มวยั
ท างาน Generation Z ในกลุ่มธุรกิจ SME คร้ังน้ี เป็นการศึกษาบทบาทของคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์
ของภาพลกัษณ์ขององคก์รในดา้นการจ่ายเงินอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม (Fair Pay) ดา้นบรรยากาศ
ของสถานท่ีท างาน (Work Atmosphere) และการพฒันาดา้นอาชีพ (Career Development) ท่ีพบว่า 
ทั้ง 3 ดา้นส่งผลต่อทั้งการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Engagement) และความน่าดึงดูดของ
องค์กรในฐานะผูว้่าจา้ง (Attractiveness) ซ่ึงมีอิทธิพลท่ีน าไปสู่การรักษาพนักงานกลุ่มวยัท างาน 
Generation Z ในกลุ่มธุรกิจ SME 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะของการวจิยั 
 จากผลงานวิจยัท่ีท าการศึกษา งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นประโยชน์ให้กบัองคก์รขนาด SME 
และองค์กรขนาดอ่ืนๆ ได้ใช้เป็นแนวทางในการวางแผนเพื่อรับมือ และปรับตัวกับพนักงาน 
Generation Z ท่ีเป็น Generation ใหม่ท่ีก าลงัจะมีบทบาทต่อตลาดแรงงานในอนาคต โดยสามารถใช้
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากกรอบแนวคิดของการให้ความส าคญักบัคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ในแต่ละดา้นมา
สร้างการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) และความน่าดึงดูดใจในฐานะผูว้่าจา้ง 
(Attractiveness) เพื่อสร้างภาพลกัษณ์องคก์รท่ีตรงต่อมุมมองของพนกังานกลุ่ม Generation Z และ
วางแผนระยะยาวเพื่อรักษาพนกังานเหล่าน้ีได ้ซ่ึงหากจะสร้างการมีส่วนร่วมของพนกังานในกลุ่ม 
Generation Z ควรค านึงถึงด้านบรรยากาศของสถานท่ีท างาน (Work Atmosphere) เป็นส าคัญ 
เน่ืองจากเป็นดา้นท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนกังานมากท่ีสุด โดยสร้างไดด้ว้ยการใหอิ้สระใน
การตัดสินใจกับพนักงาน สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานเป็นกลุ่มอย่างสนุกสนาน สร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในทีม และมีการยกย่องเม่ือพนักงานกลุ่ม Generation Z ท างานไดดี้ ส่วนในดา้น
ความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้า่จา้ง นอกจากการสร้างบรรยากาศของสถานท่ีท างานแลว้ ควร
เสริมดว้ยการพฒันาดา้นอาชีพ (Career Development) ประกอบควบคู่ไปดว้ยกนั เน่ืองจากปัจจยัทั้ง
สอง ส่งผลต่อดา้นความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้งในระดบัใกลเ้คียงกนั โดยส่งเสริมดา้น
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การพฒันาดา้นอาชีพไดโ้ดยการลงทุนในการจดัโครงการประชุม อบรม และฝึกอบรมต่างๆ เป็น
ประจ าอยา่งต่อเน่ือง ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบ Face to Face ออนไลน์ หรือ Hybrid และควรมีเส้นทาง
ความกา้วหนา้ท่ีชดัเจนใหส้ าหรับพนกังาน Generation Z  
 ส าหรับการรักษาพนกังาน (Employee Retention) ของกลุ่ม Generation Z ควรเนน้ให้
ความส าคญักบัการสร้างความน่าดึงดูดขององคก์รในฐานะผูว้่าจา้ง มากกว่าการสร้างการมีส่วนร่วม
ของพนักงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกอยากท างานกบัองค์กรมากข้ึน หรือแมว้่าองค์กรจะ
ประสบปัญหาท่ีไม่คาดคิด มีสภาวะทางเศรษฐกิจตกต ่า ก็ยงัคงจะท างานอยู่ท่ีองคก์รไดน้านท่ีสุด 
หรือสร้างภาพลกัษณ์องคก์รจากคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้ เพื่อใหดึ้งดูดคนท่ีมี
ความสามารถเขา้มาท างาน เม่ือเรายื่นขอ้เสนอ และผูส้มคัรจะติดตามการสมคัรงานกบัองคก์รของ
เรา ประกอบกบัควรมอบหมายให้มีผูท่ี้ดูแลรับผิดชอบในดา้นของการสร้างภาพลกัษณ์องคก์รใน
ฐานะผูว้่าจา้งภายในองคก์ร หรือหากมอบหมายให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเป็นผูดู้แลรับผิดชอบก็ควร
ก าหนดหน้าท่ีอย่างชดัเจน อย่างไรก็ตาม ส าหรับคุณค่าเชิงอรรถประโยชน์ดา้นการจ่ายเงินอย่าง
เหมาะสมและยุติธรรม (Fair Pay) ก็มีการส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานและความน่าดึงดูด
ขององคก์รเช่นกนั แมจ้ะส่งผลนอ้ยกว่าปัจจยัในดา้นอ่ืนๆ แต่องคก์รก็ควรจะมีการคิดค่าตอบแทน
และสวัสดิการให้พนักงานอย่างเหมาะสม ยุติธรรม มีความเท่าเทียมกันส าหรับผูท่ี้มีความรู้ 
ความสามารถ วุฒิและประสบการณ์ท่ีเหมือนกนั รวมถึงก าหนดค่าตอบแทนท่ีมีความสามารถดึงดูด
คนภายนอกท่ีมีคุณภาพ และสามารถแข่งขนัหรือเทียบเท่ากบัธุรกิจในประเภทเดียวกนัได ้
 
 

5.5 ข้อจ ากดัของงานวจิยั 
 งานวิจยัคร้ังน้ีไดท้  าการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานในกลุ่ม Generation Z ท่ีมี
ช่วงอายรุะหว่าง 18 – 27 ปี ซ่ึงท่ีเป็นกลุ่มประชากร Generation Z ท่ีบรรลุนิติภาวะแลว้ ประกอบกบั
เรียนจบระดบัอุดมศึกษา และเขา้สู่วยัท่ีมีประสบการณ์การท างานแลว้ ซ่ึงเป็นกลุ่มเฉพาะผูท่ี้ท างาน
ในธุรกิจ SME ท่ีมีการจา้งพนกังานในองคก์รไม่เกิน 200 คน เท่านั้น อาจท าให้มีขอ้จ ากดัทางดา้น
มุมมองหรือประสบการณ์ท่ีแตกต่างไปของประเภทธุรกิจอ่ืนๆ รวมถึงการเก็บขอ้มูลในคร้ังน้ี ทาง
ผูว้ิจัยได้เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Forms โดยกระจายผ่านส่ือสังคม
ออนไลน์ (Social media) ต่างๆ ในเครือข่ายสังคมทั้ งจากทางเฟสบุค (Facebook) อินสตาแกรม 
(Instagram) และการกระจายแบบสอบถามผ่านทางแอปพลิเคชัน่ Line ท าให้ไดข้อ้มูลท่ียงักระจาย
ไม่ทัว่ทุกพื้นท่ี แต่ยงัคงไดรั้บขอ้มูลในพื้นท่ีของกรุงเทพ และปริมณฑลเป็นส่วนใหญ่ จึงอาจท าใหมี้
ขอ้จ ากดัในเร่ืองของการกระจายขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างอยู่ ประกอบกบัดว้ยจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ี
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ผา่นเกณฑก์ารคดักรองจากแบบสอบถามท่ีนอ้ย จึงมีการรวมผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็น Generation 
Z มาทั้ งหมดในทุกอาชีพ ซ่ึงอาจท าให้ไม่สามารถเป็นผลท่ีแสดงถึงกลุ่มคนใน Generation Z ท่ี
ท างานในธุรกิจ SME ไดอ้ย่างแทจ้ริง ดงันั้น ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อต่อยอดงานวิจยัในอนาคต
ดว้ยการเพิ่มพื้นท่ีในการเกบ็กลุ่มตวัอยา่งใหค้รอบคลุมทัว่ประเทศมากยิง่ข้ึน หรือมีการติดต่อองคก์ร
ในธุรกิจ SME ท่ีหลากหลาย เพื่อขอเก็บขอ้มูลให้ไดม้ากยิ่งข้ึน นอกจากน้ี ยงัควรมีการศึกษาใน
องคก์รท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึน เพื่อศึกษากลุ่มวยัท างานใน Generation Z วา่มีความสอดคลอ้งหรือแตกต่าง
อย่างไร และน าไปต่อยอดส าหรับการวางแผนเพื่อเตรียมพร้อมต่อการสร้างภาพลกัษณ์องคก์รและ
แผนการรักษาพนกังานกลุ่ม Generation Z ไดม้ากข้ึน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



37 

 

 
บรรณานุกรม 

 
 

บวรรัตน์ ธนาฤทธิวราภคั. (2561). ปัจจยัความน่าดึงดูดของนายจา้งท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมคัร
งานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ท่ีกาลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี. คณะ
พาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

ประคลัภ ์ปัณฑพลงักรู. (2013). กลยทุธ์การรักษาไว ้ซ่ึงพนกังาน (Employee Retention) สืบคน้
ขอ้มูลจาก 
https://prakal.com/2013/08/05/%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8
%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%
B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%
E0%B9%84%E0%B8%A7%E0%B9%89-
%E0%B8%8B%E0%B8%B6%E0%B9%88%E0%B8%87/ 

ปิยะพร ขนุทองเอก. (2023). การจ่ายค่าตอบแทน เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการท างานอยา่งไร. 
Marketing Associate, Pragma and Will Group Co., Ltd. สืบคน้ขอ้มูลจาก 
https://pwg.co.th/articles/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%88
%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%84%E0%B9%88%E0%B8%
B2%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B
8%99-
%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A2%E0%B8%
A7/ 

สมชยั ศรีสุทธิยากร. (2555). การจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม (Equal pay for equal work ). สืบคน้
ขอ้มูลจาก  
https://somchaisr.wordpress.com/2012/03/18/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8
%A3%E0%B8%88%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%84%E0%
B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%81%E
0%B8%97%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2
%E0%B8%87%E0%B9%80/ 

 



38 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

 
สมศกัด์ิ เจตสุรกานต,์ พิภาวิน ล้ีสัมพนัธ์ และสิทธิโชค ปรางคท์อง. (2555). คู่มือระบบค่าตอบแทน

ส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญ. ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(ส านกังาน ก.พ.) 

วิริยาภา พุทธสัมฤทธ์ิ. (2561). การสร้างและพฒันาภาพลกัษณ์องคก์ร (Employer Branding) เพื่อจูง
ใจและรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษทัเอ็ทน่า ประกนัสุขภาพ (ประเทศไทย) จ ากดั 
(มหาชน). วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

Adecco. (2 5 6 6 ) .  ต้อน รับ  Gen Z กับ โอก าสค ร้ั ง ให ม่ ขอ งอ งค์ก ร  สื บค้น ข้อ มู ล จ าก 
https://adecco.co.th/th/knowledge-center/detail/welcoming-gen-z 

Anja Spoljaric and Ana Tkalac Vercic. (2021). Internal communication satisfaction and employee 
engagement as determinants of the employer brand. Marketing Department, Faculty 
of Economics and Business, University of Zagreb, Zagreb, Croatia 

Aris Setiyani*, Djumarno, Setyo Riyanto, Lenny Ch. Nawangsari. (2019) .  The Effect of Work 
Environment on Flexible Working Hours, Employee Engagement and Employee 
Motivation. Doctoral Management, Mercu Buana University, Jakarta, Indonesia 

Arti Chandani, Mita Mehta, Akanksha Mall and Vashwee Khokhar. (2016). Employee Engagement: 
A Review Paper on Factors Affecting Employee Engagement. Indian Journal of 
Science and Technology, Vol 9(15): 3-6 

Brightside People Team. (2022). ท า 3 ส่ิงน้ีหากตอ้งการดึงดูดคนเก่งเขา้สู่องคก์ร สืบคน้ขอ้มูลจาก  
https://www.brightsidepeople.com/%E0%B8%97%E0%B8%B3-3-
%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%99%E0%B8
%B5%E0%B9%89%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%
B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E
0%B8%94%E0%B8%B6/ 

Diana D. Suhr, Ph.D. Exploratory or Confirmatory Factor Analysis?. University of Northern 
Colorado. สืบคน้ขอ้มูลจาก
https://citeseerx.ist.psu.edu/document?repid=rep1&type=pdf&doi=915520bdfde1423
b0b73f7ed560c68e81678cda6 



39 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

 
Donagh Davern. (2021) .  Talent Management, The Employer Brand, and Employee Retention: 

Evidence from the Irish Hotel Sector. Talent Management Innovations in the 
International Hospitality Industry 

Empeo. (2022). รวมมาใหทุ้กส่ิงท่ี HR ตอ้งรู้จกักบั Employee retention สืบคน้ขอ้มูลจาก  
https://www.empeo.com/blog/hrm/everything-about-employee-
retention/?fbclid=IwAR3bS17NTA_f2nlvtldD9arRSMTaPuikniLOdXTpNjhkOIXd_
gIsdC_8jVU# 

Empeo. (2023). 5 สุดยอดเคลด็ลบั การท า employee retention ในองคก์ร สืบคน้ขอ้มูลจาก  
https://www.empeo.com/blog/tips/5-tips-for-employee-retention/ 

Fundação Getulio Vargas. (2 0 1 5 ) .  Employer attractiveness from a generational perspective: 
Implications for employer branding. Centro Universitário das Faculdades 
Metropolitanas Unidas – São Paulo/SP, Brasil 

Gallup. (2019). What Is Employee Engagement and How Do You Improve It?. สืบคน้ขอ้มูลจาก  
https://www.gallup.com/workplace/2 8 5 6 7 4 / improve-employee-engagement-
workplace.aspx#ite-357458 

Hermann Lassleben and Lisa Hofmann. (2022). Attracting Gen Z talents: do expectations towards 
employers vary by gender?. ESB Business School, Reutlingen University, Reutlingen, 
Germany 

Indeed Editorial Team. (2022). What Is a Good Work Environment? (Plus Other FAQs) สืบคน้
ขอ้มูลจาก https://sg.indeed.com/career-advice/career-development/work-
environment 

Jalal Hanaysha. (2016) .  Testing the Effects of Employee Engagement, Work Environment, and 
Organizational Learning on Organizational Commitment. Senior Lecturer at Faculty 
of Business and Management, DRB-Hicom University of Automotive Malaysia. 

 
 
 



40 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

 
Jeandri Robertsona, Sarah Lord Fergusonb, Theresa Erikssona, and Anna Nappaa. (2019) .  The 

brand personality dimensions of business-to-business firms: a content analysis of 
employer reviews on social media, Department of Business Administration, 
Technology and Social Sciences, Lulea University of Technology (LTU), Lulea, 
Sweden, Beedie School of Business Vancouver, Simon Fraser University, Burnaby, 
Canada 

Jing Bai, Jinping Liu. (2018) .  A Study on the Influence of Career Growth on Work Engagement 
among New Generation Employees. School of Business Administration, South China 
University of Technology, Guangzhou, China 

Julie Thompson. (2023). How a Good Work Atmosphere Leads to More Success. สืบคน้ขอ้มูลจาก  
https://www.business.com/articles/how-a-good-work-atmosphere-leads-to-more-
success/ 

Karnica Tanwar, Asha Prasad. (2017). Employer brand scale development and validation: a second- 
order factor approach, Emerald Publishing Limited 

Karola Karlson. (2023) What Is Employer Branding and How Do Companies Do it? สืบคน้ขอ้มูล
จาก https://meetfrank.com/blog/companies/employer-branding/ 

Katie Burke. (2022). Shaping a Culture for Talent Attraction and Retention. สืบคน้ขอ้มูลจาก  
https://www.shrm.org/executive/resources/people-strategy-
journal/spring2022/pages/feature-culture-talent-attraction-burke.aspx 

Linn Viktoria Rampl and Peter Kenning. (2012). Employer brand trust and affect: linking brand  
personality to employer brand attractiveness. Corporate Management & Economics, 
Zeppelin University, Friedrichshafen, Germany 

Navin Kumar Shrivastava and Arvind Virendranath Shukla. (2021). Measuring an employer brand: 
a study towards valid scale development (as a second-order factor of a structural 
model). Department of Management, Birla Institute of Management Technology, 
Greater Noida, India 

 



41 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

Nurul Ezaili Alias, Norzanah Mohd Noor and Roshidi Hassan. (2014) .  Examining the Mediating 
Effect of Employee Engagement on the Relationship between Talent Management 
Practices and Employee Retention in the Information and Technology (IT) 
Organizations in Malaysia. Journal of Human Resources Management and Labor 
Studies 

Sanskrity Joseph, Susmriti Sahu and Khan Abrar Uz Zaman Khan. (2 0 1 4 ) .  Organizational 
Attractiveness as a predictor of Employee retention. Institute of Management, India. 

Santos, V. R., Monteiro, B., Martinho, F., dos Reis, I. P., & Sousa, M. J. (2019). Employer branding: 
The power of attraction in the EB group. Journal of Reviews on Global Economics, 8, 
118–129. doi: 10. 6000/1929-7092.2019.08.12. 

Shubhangi Bharadwaj. (2023) .  Influence of training and development interventions on employee 
retention – an employer brand-based agenda. Government Shrimant Madhavrao 
Scindia Post Graduate College, Shivpuri, India 

The Upwork Team. (2023). What Is Career Development? Types, Steps, and Career Tips. สืบค้น
ขอ้มูลจาก https://www.upwork.com/resources/what-is-career-development 

ThoughtExchange. (2022). Gen Z at Work. สืบคน้ขอ้มูลจาก 
https://thoughtexchange.com/guide/gen-z-at-work/ 

Tim Ambler and Simon Barrow. (1996).  The employer brand. The Journal of Brand management 
Volume 4 Number 3. 

Tim Smith. (2022). What Is Employee Engagement? Definition, Strategies, and Example. สืบค้น
ขอ้มูลจาก https://www.investopedia.com/terms/e/employee-engagement.asp 

TSIS Team. (2020). การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างด้วยตารางส าเร็จรูป. สืบคน้ขอ้มูลจาก 
https://www.thetsis.com/post/research-tips-sampling 



42 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

WorkVenture. (2022). ท าความรู้จกักบั Employer Branding หรือการสร้างแบรนด์นายจา้ง สืบคน้
ขอ้มูลจาก 
https://www.workventure.com/blog/%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%84%E0
%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89
%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%
9A-employer-branding 

Zulqurnain Ali, Madeeha Bashir and Aqsa Mehreen. (2 0 1 9 ) .  Managing Organizational 
Effectiveness through Talent Management and Career Development: The Mediating 
Role of Employee Engagement. Journal of Management Sciences 




