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บทคัดยอ  

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือนําศึกษาปจจัยในการเลือกเขาทํางานกับบริษัทขามชาติของกลุม 
Gen-Z การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ (Mixed Methods Research) ประชากรใน
การศึกษาครั้งนี้ คือ ประชากรไทย ในชวงอายุ Generation Z ซ่ึงเกิดระหวาง พ.ศ. 2538-2552 หรือ อายุ 18-
28 ป ท่ีกําลังศึกษาระดับปริญญาตรี ท่ีอาศัยอยูในกรุงเทพฯและปริมณฑล ผลการศึกษาวิจัยพบวาปจจัยใน
การเลือกเขาทํางานกับบริษัทขามชาติของกลุม Gen-Z ในยุคปจจุบัน ท่ีไดรับเลือกมากท่ีสุด ไดแก เงินเดือน 
สวัสดิการและผลประโยชน ลักษณะงาน หนาท่ีรับผิดชอบ สถานท่ีทํางาน/การเดินทาง สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน โอกาสในการกาวหนาและเติบโต เลื่อนข้ัน ความม่ันคงขององคกร อาชีพ ตําแหนง การจาง ชื่อเสียง
องคกร สังคมในการทํางาน โอกาสในการแสดงความสามารถ โอกาสในการพัฒนาและเรียนรู ฝกอบรม 
นโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร ระดับตําแหนง/ชื่อตําแหนง วัฒนธรรมองคกร และการบอกปากตอปาก 
หรือจากคนรูจัก ตามลําดับ นอกจากนี้ ประเภทธุรกิจท่ี Generation Z มีความสนใจในธุรกิจอาหารและ
เครื่องดื่มมากท่ีสุด รองลงมาธุรกิจดานความสวยความงาม ธุรกิจดานการลงทุนอสังหาริมทรัพย ธุรกิจรับทํา
คอนเทนตออนไลน ธุรกิจดานแฟรนไชส ธุรกิจดานของตกแตงบาน ธุรกิจดูแลสิ่งแวดลอม ธุรกิจดานผลิตบรรจุ
ภัณฑสินคา ธุรกิจดานอุตสาหกรรมบริการ ธุรกิจเก่ียวกับการออกกําลังกาย ธุรกิจดานอะไหลเครื่องยนต และ
ธุรกิจดานการจัดประชุมและนิทรรศการ ตามลําดับ วัฒนธรรมองคกรท่ีสนใจมากท่ีสุด ไดแก วัฒนธรรมองคกร
แบบเครือญาติ ท่ีเนนความรวมมือของสมาชิกในองคกร เปรียบเสมือนครอบครัว 
 
คําสําคัญ: Generation Z, ปจจัยในการเลือกเขาทํางาน, วัฒนธรรมองคกร 

 
Abstract 
 The purpose of this paper is to study the factors of Z-generation multinational 
companies' employment choice in today's era. The research on the factors of employment 
choice of Z-generation multinational companies is a sampling study on the opinions of 
employment choice of Z-generation multinational companies. This study is a quantitative and 
qualitative study (mixed method research). Ph.D. 1995-2009 or 18-28 years old undergraduate 
students live in Bangkok and its surrounding areas. The results show that the most popular 
job selection factors of Z-generation multinational companies include salary, welfare and 
welfare, job nature, responsible position, work/travel location, working environment, 
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promotion and growth opportunities, organizational stability, professional position, 
employment reputation, work socialization, performance ability opportunities, development 
and learning opportunities, policies, corporate vision, position/position, corporate culture, 
corporate reputation or acquaintances. In addition, Generation Z is most interested in food 
and beverage business, followed by beauty, investment, real estate and online bar business. 
 Therefore, the organization must design the structure of salary and benefits to be within 
appropriate criteria. Able to compete with other labor markets Clear job description Can 
actually do it the work environment and social environment completely affect job 
performance. Therefore, changing the organizational culture model to be in line with current 
expectations. This will enable the organization to be the Employer of Choice for the new 
generation like Generation Z that is starting to enter the labor market. 
 
Keywords: Generation Z, factors in choosing to work, organizational culture 

 
บทนํา 

ปจจุบันเปนยุคแหงโลกาภิวัตน ทําใหเกิดการเติบโตของภาคธุรกิจตาง ๆ ปฏิเสธไมไดวาบริษัทท้ังใน
ประเทศไทยและตางประเทศ สวนใหญมีองคกรแมท่ีตั้งอยูตางประเทศท้ังสิ้น ซ่ึงบริษัทดังกลาวไดรับการ
ยอมรับจากตลาดโลกและประสบความสําเร็จอยางมาก ไมวาจะเปนเรื่องการบริหารจัดการการตลาดและ
เทคโนโลยี ในการดําเนินธุรกิจระหวางประเทศนั้นบริษัทแมไมสามารถใชบุคลากรจากประเทศแมไดท้ังหมด 
เนื่องดวยมีตนทุนท่ีสูง และการเมือง เศรษฐกิจ การปกครอง มีความแตกตางกัน สงผลใหบริษัทขามชาติท่ีเขา
มาลงทุนตองใชทรัพยากรใหเกิดผลประโยชนสูงสุด ไมวาจะเปนดานทรัพยากรบุคคล เงินทุน เทคโนโลยี และ
อ่ืนๆ ดังนั้นผูบริหารจะตองสรางแรงจูงใจและสรางความเชื่อม่ันใหแกบรรดาพนักงานท้ังหมด ตั้งแตประเทศแม
และประเทศลูก หากไมสามารถทําไดจะทําใหเกิดผลสําเร็จไดยาก จะเห็นไดวากระบวนการการทํางานของ
บริษัทขามชาติหลายบริษัท ผูบริหารจะพบกับสถานการณท่ีทําใหเกิดความเขาใจผิดซ่ึงกันและกันไดงาย อัน
เกิดมาจากบริษัทขาดความละเลยในเรื่องการพัฒนาบุคลากร โดยไมคํานึงถึงเชื้อชาติ, ศาสนา และวัฒนธรรม 
แตใหความสนใจกับความสามารถและผลงานท่ีปรากฏมากกวา ในขณะเดียวกันการจัดการควบคุม
กระบวนการภายในยังตองอยูในมือบริษัทแม เพราะฉะนั้นบริษัทขามชาติเปรียบเสมือนถูกบีบบังคับใหบูรณา
การ โดยการนําผูจัดการของประเทศลูกเขาไปแทรกแซงในการบริหาร ทําใหเกิดขอไดเปรียบทางดานการ
แขงขันสําหรับบริษัทขามชาติ เนื่องจากภายในบริษัทจะประกอบไปดวยพนักงานท่ีหลากหลายเชื้อชาติ เม่ือ
มองยอนกลับไปในอดีตตั้งแตป พ.ศ. 2554 พบวาจากการสํารวจของกลุมบริษัท อิเด็คโกประเทศไทย ลักษณะ
บริษัทท่ีเปนท่ีตองการของกลุมคนวัยทํางานดวยมากท่ีสุด คือ บริษัทขามชาติ คิดเปน 70 % รองลงมาเปน
บริษัทไทยขนาดใหญ คิดเปน 14 % และรัฐวิสาหกิจ คิดเปน 12 % ซ่ึงปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจเลือก
สมัครงานคือ ชื่อเสียงและความนาเชื่อถือขององคกร วัฒนธรรมองคกร ขนาดบริษัท ความม่ันคง ผลตอบแทน 
และสวัสดิการ ท้ังนี้บริษัทขามชาติไดรับความนิยมในการเลือกสมัครงาน เนื่องจากมีการจายคาตอบแทนท่ีสูง 
และมีการมอบหมายงานท่ีทาทายความสามารถ (Pwc, 2558) 

ทรัพยากรบุคคลถือวาเปนหนึ่งในสิ่งสําคัญของการดําเนินธุรกิจในการขับเคลื่อนองคกร ท่ีจะนําไปสู
ความสําเร็จและบรรลุเปาหมายขององคกร ฉะนั้นองคกรแตละแหงจึงใหความสําคัญกับการจัดการทรัพยากร
บุคคลกันมากข้ึน เพราะบุคลากรเปนตัวชี้วัดตอความสําเร็จขององคกร หากขาดแคลนบุคลากรหรือสูญเสีย
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บุคลากรท่ีมีความสามารถไป ก็จะทําใหไมสามารถนําองคกรไปสูความสําเร็จท่ีตั้งไวได การท่ีองคกรจะมี
บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถในการขับเคลื่อนองคกรไปไดนั้น จะตองมีการบริหารจัดการดานบุคลากรท่ีดี 
หรือท่ีเรียกกันวา การบริหารงานบุคคล (Human Resources Management) ไมวาจะเปนดานการสรรหา 
คัดเลือกบุคลากรท่ีมีทักษะ ความรูความสามารถและประสบการณท่ีเหมาะสมตอคุณสมบัติท่ีตองการของ
องคกร เพ่ือคัดเลือกบุคลากรท่ีดีท่ีสุดในการบรรจุลงในตําแหนงภายในองคกร (Crouch & Jamison, 1995) ท่ี
สงเสริมกับตําแหนงหนาท่ีท่ีไดรับ รวมถึงสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานในรูปแบบสวัสดิการ เชน โบนัส เบี้ยขยัน 
คารักษาพยาบาลแกบุคคลในครอบครัวของพนักงาน ประกันสุขภาพ เปนตน เพ่ือสามารถรักษาพนักงานไวให
อยูกับองคกรไดนานท่ีสุด รวมท้ังสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเปนท่ีนาพอใจ 

เจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) คือ กลุมคนท่ีเกิดในระหวางป ค.ศ. 1995 - 2010 หรือป พ.ศ. 
2538 -2553 โดยปจจุบันเปนกลุมคนท่ีมีอายุตั้งแต 13 - 28 ป (Wood, S, 2013) ซ่ึงถือวาเปนกลุมคนท่ีเปน
กําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศชาติในอนาคต และเปนแรงงานสําคัญของภาคหลายธุรกิจ ในการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจในประเทศและตางประเทศ โดยเปนกลุมคนท่ีเกิดมาพรอมกับสิ่งอํานวยความสะดวกมากมาย มี
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยและงายตอการเขาถึง ซ่ึงคนกลุมนี้มักใชเวลาบนโลกออนไลนเปนสวนใหญ (ธิติมา ไชย
มงคล, 2562) ในแงการเขาสูตลาดแรงงานกลุมเจเนอเรชั่นแซดตองการเสนทางอาชีพท่ีมีความชัดเจนและ
ม่ันคง ตลอดจนสามารถหลีกเลี่ยงอุปสรรคท่ีเก่ียวของกับความแตกตางทางวัฒนธรรมในสภาพแวดลอม
ทางการทํางานไดมากกวาเม่ือเทียบกับเจเนอเรชั่นอ่ืน ๆ (Bharat, C. and Rajendra, M., 2018) 

จากการสํารวจของบริษัททาวเวอรส วัทสัน (Tower Watson, 2014) ในเรื่องของ Global Talent 
Management and Rewards Study พบวามีความแตกตางดานมุมมองของนายจางและลูกจางเก่ียวกับ
ปจจัยจูงใจในการเลือกเขาทํางาน โดยดานนายจางมองวาปจจัยท่ีดึงดูดพนักงานเขามาทํางาน ไดแก โอกาส
ความกาวหนาในท่ีทํางาน คาตอบแทน ความทาทายในงาน ชื่อเสียงของบริษัท วิสัยทัศน/พันธกิจ/คานิยม
องคกร โอกาสในการเรียนรูพัฒนา ความม่ันคงในงาน ตามลําดับ แตในสวนของลูกจางกลับมองวาสิ่งสําคัญใน
การเขาทํางาน คือ คาตอบแทน ความม่ันคงในการทํางาน โอกาสความกาวหนาในท่ีทํางาน โอกาสการพัฒนา
ตนเอง ความทาทายในงาน ชื่อเสียงและภาพลักษณขององคกร และสวัสดิการดานการลาพักผอนแบบไดรับ
คาจางตามลําดับ ตามตารางท่ี 1 
ตารางท่ี 1 แสดงการเปรียบเทียบระหวางความคิดเห็นในดานปจจัยจูงใจในการเขาทํางานของนายจางและลูกจาง 

ลําดับ ปจจัยจูงใจดานนายจาง ปจจัยจูงใจดานลูกจาง 
1 โอกาสความกาวหนาในท่ีทํางาน คาตอบแทน 
2 คาตอบแทน ความมั่นคงในงาน 
3 ความทาทายในงาน โอกาสความกาวหนาในท่ีทํางาน 
4 ช่ือเสียงและภาพลักษณขององคกร โอกาสการพัฒนาตนเอง 
5 ทิศทางการทํางาน วิสัยทัศนและคานิยม ความทาทายในงาน 
6 โอกาสการพัฒนาตนเอง ช่ือเสียงและภาพลักษณขององคกร 
7 ความมั่นคง สวัสดิการดานการลาพักผอนแบบไดรับคาจาง 

ที่มา :Tower Watson (2014)  

เม่ือศึกษาถึงปจจัยจูงใจในมุมของลูกจาง Generation Z จากการสํารวจของ Job Thai.com ซ่ึงได
สํารวจจากกลุมตัวอยางท่ัวประเทศเปนจํานวน 3,184 คน พบวาปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจเลือกองคกร 5 
อันดับแรกไดแก เงินเดือน, สวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ, หนาท่ีความรับผิดชอบ, การเดินทางสะดวก 
และ โอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน ตามลําดับ ซ่ึงคอนขางแตกตางจากมุมมองของลูกจาง โดยภาพรวมจาก
ผลสํารวจของบริษัททาวเวอรส วัทสัน (Tower Watson, 2014) ตามตารางท่ี 1 ทําใหเราเห็นความแตกตาง
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และความจําเพาะของ Generation Z ท่ีองคกรหลายภาคธุรกิจควรใหความสําคัญเปนพิเศษ ทําใหองคกรตาง 
ๆ จําเปนตองการปรับตัว และเปลี่ยนทัศนคติมุมมองในการบริหารจัดการแนวทางในการสรรหาและบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลใหตรงความตองการของ Generation Z มากข้ึน 

ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยในการเลือกเขาทํางานกับบริษัทขามชาติของกลุม Gen-Z 
และเห็นวาเปนสิ่งท่ีนาสนใจท่ีจะทําการศึกษา เนื่องจาก Generation Z กําลังมีบทบาทสําคัญมากข้ึนในแงของ
ตลาดแรงงาน ดังนั้นบทความนี้จะเปนแนวทางใหผูประกอบการท้ังภาครัฐและเอกชนนําไปใชประโยชนในการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และเปนโอกาสท่ีดีในการเรียนรูความตองการของ Generation Z กอนท่ีคนรุน
นี้จะเขามามีบทบาทสําคัญในองคกร อีกท้ังเปนประโยชนในการสรางแรงจูงใจและเพ่ิมความพึงพอใจให
พนักงานในอนาคตตอไป 
วัตถุประสงค 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยในการเลือกเขาทํางานกับบริษัทขามชาติของกลุม Gen-Z 
2. เพ่ือศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนคานิยม (Trend) ท่ีคาดหวังของกลุม Gen-Z ในยุค

ปจจุบัน 
3. เพ่ือศึกษาความสนใจของลักษณะธุรกิจหรือองคกรของบริษัทขามชาติท่ีกลุม Gen-Z ท่ีเขาสู

ตลาดแรงงานแลว หรือกําลังจะเขาสูตลาดแรงงาน 
 
 

ประโยชนท่ีไดรับ 
 1. ทําใหทราบถึงความคาดหวังของกลุม Gen-Z ท่ีมีตอการเขาทํางานทํางานกับบริษัทขามชาติ ใน
ประเทศไทย 

2. ผูบริหารของหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชนสามารถนําผลวิจัยไปปรับปรุงและพัฒนาการจัดการ
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือเปนแนวทางในการสงเสริมกระบวนการในการสรรหาใหมีประสิทธิภาพตอการตัดสินใจ
เขาทํางานของพนักงานใหมในอนาคตตอไป 
ทบทวนวรรณกรรม 
 เจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) คือ กลุมคนท่ีเกิดในระหวางป ค.ศ. 1995 - 2010 หรือป พ.ศ. 
2538 -2553 โดยปจจุบันเปนกลุมคนท่ีมีอายุตั้งแต 13 - 28 ป (Wood, 2013) อยูในชวงวัยเรียน กลุมท่ีกําลัง
กาวเขาสูวัยทํางาน และครอบคลุมไปจนถึงวัยท่ีเขาสูตลาดแรงงานเปนท่ีเรียบรอยแลว ซ่ึงถือวาเปนกลุมท่ีเปน
กําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศชาติในอนาคต และเปนแรงงานสําคัญของภาคธุรกิจในการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจในหลายประเทศ โดยเปนกลุมคนท่ีเกิดในยุคสมัยท่ีโลกกําลังเขาสู "ยุคดิจิทัล (Digital Era)" ท่ีมี
เทคโนโลยีตาง ๆ ท่ีทันสมัยงายในการเขาถึง และพรอมใชงาน อีกท้ังกลุมคนเหลานี้ถูกแวดลอมไปดวย
เทคโนโลยีและสื่อสังคมออนไลนท่ีรุงเรือง เปนตน  

ทฤษฎีแรงจูงใจตามลําดับข้ันของมาสโลว กลาววา มนุษยมีความตองการท่ีอยากจะไดในสิ่งท่ีตนเอง
ปรารถนา โดยความตองการเหลานี้สามารถแบงออกเปน 5 ข้ัน ดังนี้ (Maslow, 1970) 1. ความตองการทาง
รางกาย (physiological needs) เปนความตองการข้ันต่ําสุดและเปนพ้ืนฐานของมนุษยในการดํารงชีวิตเพ่ือ
ความอยูรอด เชน อาหาร ท่ีอยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค เปนตน 2. ความตองการความปลอดภัยและ
ม่ันคง (security or safety needs) ความตองการท่ีเกิดข้ึนหลังจากท่ีไดรับความตองการข้ันแรกจนเกิดความ
พึงพอใจแลว ไดแก ความตองการท่ีจะไดรับความปลอดภัยจากภัยอันตรายตาง ๆ และความม่ันคงในการ
ทํางาน รวมถึงความม่ันคงทางดานความเปนอยู 3. ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (affiliation or 
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acceptance needs) เม่ือไดรับความปลอดภัยม่ันคงในชีวิตแลว มนุษยเราจึงตองการความรักจากผูอ่ืน เพ่ือได
เปนสวนหนึ่งของสังคม เชน ความรัก ระหวางสามีภรรยา การไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ 
การไดรับคําชื่นชมจากผูอ่ืน เปนตน 4. ความตองการการยกยอง (esteem needs) หรือ ความภาคภูมิใจใน
ตนเอง จะเกิดข้ึนเม่ือมนุษยเราไดรับการยอมรับแลว ทําใหอยากจะสรางสถานภาพทางสังคมท่ีสูงข้ึนเพ่ือให
ผูอ่ืนยกยอง เชน การมียศหรือตําแหนงท่ีสูง ก็จะไดรับการยกยองนับถือ 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
(self-actualization) เปนความตองการสูงสุดของมนุษยท่ีพึงปรารถนา ยากตอการอธิบายเนื่องจากมนุษยแต
ละคนจะมีความตองการสูงสุดท่ีแตกตางกันออกไปแตละบุคคล เชน ความตองการท่ีจะทําธุรกิจใหประสบ
ความสําเร็จ ความตองการความสมบูรณของชีวิต เปนตน 

ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herberz, 1959) เปนทฤษฎีท่ีศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอการ
ทํางานของบุคลากรในองคกร โดยพบวาปจจัยท่ีมีผลตองานสามารถแบงออกเปน 2 ปจจัย ไดแก  

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors or Motivators) เปนปจจัยสวนบุคคลหรือปจจัยภายในท่ีมี
อิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน เปนตัวกระตุนใหเกิดทัศนคติดานบวกและแรงจูงใจในการ
ทํางาน ประกอบดวยปจจัย 5 ดาน คือ 1.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) คือ การท่ีสามารถ
ทํางานใหลุลวงตามเปาหมายท่ีตั้งไว และสามารถแกไขปญหาท่ีเขามา รวมถึงการปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนใน
อนาคต 1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การท่ีไดรับความยอมรับนับถือหรือการยกยองชมเชย จาก
บุคคลรอบขาง เชน หัวหนา เพ่ือนรวมงาน รวมถึงการแสดงความยินดีตอความสําเร็จท่ีไดทําใหเห็นถึงการ
ยอมรับจากคนรอบขาง 1.3 ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Advancement) คือ การไดเลื่อนข้ันไปสู
ตําแหนงท่ีสูงข้ึนเม่ือทําภารกิจเสร็จสิ้น 1.4 ลักษณะงานท่ีทํา (Work Itself) คือ งานนั้นมีความนาสนใจ ตอง
อาศัยการไตรตรองถึงคุณคาของเนื้องานและความทาทายในการลงมือทํา 1.5 ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) คือ การมีความรับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมาย เชน การทํางานสําเร็จและสงตามวันท่ี
กําหนด  

2. ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยดานสุขอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีเก่ียวของ
กับปจจัยภายนอกท่ีไมไดเกิดจากตัวงานโดยตรงแตมีผลตองาน ถึงแมวาปจจัยเหลานี้ไมสามารถสรางแรงจูงใจ
แกบุคลากรได แตสามารถสรางความไมพึงพอใจไดหากขาดหายไป ประกอบดวย 10 ดาน ไดแก 2.1 นโยบาย
และการบริหารขององคกร (Company Policy and Administration) คือ การบริหารจัดการของบริษัทมีการ
ทํางานอยางเปนระบบ ทํางานอยางเอกภาพ ไมซับซอน เชน มีการควบคุมดูแลระบบข้ันตอนการทํางานผาน
นโยบายการบริหารอยางเปนธรรม 2.2 การปกครองบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) สาย
บังคับบัญชาจะตองมีความยุติธรรม มีความรูความสามารถในการกํากับดูแล กระจายงานใหเหมาะสม รับฟง
ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา ใหคําแนะนําและฝกอบรมบุคลากร 2.3 ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
(Interpersonal Relations with Supervision) หมายถึง การมีความสัมพันธอันดีตอหัวหนางานท้ังตอหนา
และลับหลัง 2.4 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relations with Peers) หมายถึง การมี
ความสัมพันธ อันดีตอเ พ่ือนรวมงานท้ังตอหนาและลับหลัง 2.5 ความสัมพันธ กับผู ใตบังคับบัญชา 
(Interpersonal Relations with Subordinators) หมายถึง การมีความสัมพันธอันดีตอผูใตบังคับบัญชาท้ัง
ตอหนาและลับหลัง 2.6 สถานะอาชีพ (Status) คือ การระบุตําแหนงของบุคลากรนั้นวาทํางานอยูตําแหนง
อะไร มีความสําคัญตอองคกรอยางไร 2.7 ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง การทํางานแลว
รูสึกถึงความม่ันคงในการทํางาน เชน การไดรับสวัสดิการในการทํางานของหนวยงานรัฐ 2.8 ชีวิตสวนตัว 
(Personal Life) คือ ความเปนอยูสวนตัวท่ีเก่ียวของกับการทํางาน เชน การไมถูกโยกยายไปทํางานท่ีท่ีหางไกล
จากท่ีเดิม 2.9 สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ บรรยากาศหรอืสิ่งแวดลอมทางกายภาพโดยรอบ
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ท่ีทํางาน ความสวาง สี เสียง อุณหภูมิ บรรยากาศในการทํางาน เชน องคกรอยูติดกับรถไฟฟาทําใหการ
เดินทางมาทํางานเกิดความสะดวก ซ่ึงสิ่งเหลานี้มีผลกระทบตอผูปฏิบัติงานและสงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน 2.10 คาตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ ผลตอบแทนท่ีไดรับรูปแบบของ
เงินเดือนจะตองมีความเหมาะสมกับตําแหนงและงานท่ีทํา และยังรวมถึงสวัสดิการท่ีมอบใหแกบุคลากรท่ี
ทํางานในองคกรไดรับเพ่ิมเติม นอกเหนือจากเงินเดือน คาจาง ไดแก สวัสดิการดานสุขภาพและการประกันวิต 
วันหยุดพักผอนหรือ พักรอน เงินชวยคาครองชีพ เงินโบนัส เปนตน  

Bartal and Matin (1991) ไดกลาวถึงทฤษฎีความคาดหวังตามแนวคิดของ Vroom ประกอบดวย 3 
องคประกอบ คือ 1. ความคาดหวังในความพยายามตอการกระทําหรือการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีบุคคล
คาดหวังไวลวงหนาวาความพยายามตอกระทําพฤติกรรมไดตามความสามารถแลวโอกาสท่ีจะกระทําสิ่งนั้นได
สําเร็จมีมากนอยเพียงใด เปนการคิดกอนจะทําสิ่งตาง ๆ วาสามารถทําไดหรือไม 2. ความคาดหวังในการ
กระทําตอผลลัพธหรือผลของการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีบุคคลคาดหวังไวลวงหนากอนวาถาหากกระทํา
พฤติกรรมนั้นแลวจะไดผลลัพธแกตนเองในทางท่ีดีหรือไม 3. ความคาดหวังในคุณคาของผลลัพธหรือรางวัล 
หมายถึง คุณคาจากผลของการกระทําท่ีเกิดแกบุคคลท่ีแสดงพฤติกรรมนั้น ดังนั้นทฤษฎีความคาดหวัง Vroom 
หรือ Expectation Theory บางทีเรียกวา VET Theory 

Denison (1990) กลาววาวัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยมความเชื่อหลักการพ้ืนฐานซ่ึงทําหนาท่ีใน
ฐานะท่ีเปนรากฐานของระบบการจัดการองคการและกลุมของการปฏิบัติและพฤติกรรมการจัดการซ่ึงขยาย
และเสริมแรงหลักการพ้ืนฐานเหลานั้นหลักการและการปฏิบัติท้ังหลายดํารงอยูก็เพราะวามีความหมายตอ
สมาชิกองคการเปนภาพตัวแทนยุทธศาสตรสําหรับการอยูรอดขององคการซ่ึงดําเนินการไดดีในอดีตและ
สมาชิกองคการเชื่อวาจะดําเนินการไดดีตอไปในอนาคต 

Hellriegel, Sloc and Woodman (1995) กลาวถึงความสํา คัญของวัฒนธรรมองคกรไวดังนี้                        
1. ความรูความเขาใจเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร สมาชิกในองคการสามารถรับรูไดจากประวัติศาสตรหรือ
เรื่องราวขององคกรนั้น ตั้งแตในอดีตเพ่ือนํามาเปนบรรทัดฐานและแนวทางในการปฏิบัติงานตอไปในอนาคต 
2. วัฒนธรรมองคกรชวยสงเสริมความผูกพันของสมาชิกในองคกรมีความรูสกึรวมภายใตปรัชญาและคานิยมท่ี
ทุกคนยอมรับ และพยายามปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย 3. วัฒนธรรมองคกรเปนการกําหนดมาตรฐานของ
พฤติกรรมในการควบคุมสมาชิกในองคกรใหมีพฤติกรรมและการปฏิบัติในแนวทางท่ีพึงปรารถนา 4. วัฒนธรรม
องคกรจะมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและการผลิตโดยตรง 5. วัฒนธรรม
เปนสิ่งท่ีกอใหเกิดเอกลักษณขององคกร ถาหากยิ่งมีการกําหนดวัฒนธรรมท่ีเดนชัดมากก็จะทําใหสมาชิกไดรับ
รูถึงแนวทางการปฏิบัติขององคการไดดียิ่งข้ึน รวมท้ังทําใหเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรมากยิ่งข้ึน 

Daft (2001) เห็นวา วัฒนธรรมองคกรนั้น สามารถเสริมสรางกลยุทธและการออกแบบโครงสราง
เพ่ือใหองคกรกาวไปสูความมีประสิทธิภาพได จึงไดแบงวัฒนธรรมองคการออกเปน 4 ประเภท โดยอยูบน
พ้ืนฐานของปจจัย 2 อยาง คือ ระดับความยืดหยุนตอสภาพแวดลอมภายนอก และการมุงเนนท่ีกลยุทธภายใน
หรือภายนอกองคการ ตามรายละเอียดดังนี้ 1. วัฒนธรรมท่ีเนนการปรับตัว (Acceptability) เปนวัฒนธรรมท่ี
มีความยืดหยุน เนื่องจากตองเปลี่ยนแปลงและปรับตัวอยูเสมอ เพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีต้ังไว กลยุทธแบบเนน
สภาพแวดลอมภายนอก จึงมีการมอบอํานาจการตัดสินใจใหกับพนักงานในการแสดงความคิดเห็น                       
2. วัฒนธรรมท่ีเนนพันธกิจหรือผลลัพธ (Mission Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีเนนการดําเนินการเพ่ือบรรลุ
วิสัยทัศนและเปาประสงคท่ีชัดเจนขององคกรเพ่ือใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีพอใจ วัฒนธรรม
ประเภทนี้ไมตอบสนองสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลง มุงเพียงบรรลุผลลัพธท่ีตั้งไวเปนสําคัญ                      
3. วัฒนธรรมการมีสวนรวมหรือเครือญาติ (Clan Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีเนนการมีสวนรวมของสมาชิกใน
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องคกรเปรียบเสมือนคนในครอบครัว เปดโอกาสในการโตตอบแสดงความคิดเห็น จนนําไปสูสายสัมพันธภายใน
องคกร 4. วัฒนธรรมท่ีเนนสายการบังคับบัญชาหรือแบบระบบราชการ (Bureaucratic Culture) เปน
วัฒนธรรมท่ีเนนระเบยีบ แบบแผน กฎเกณฑ มีการทํางานภายใตบังคับบัญชา เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่องปจจัยในการเลือกเขาทํางานกับบริษัทขามชาติของกลุม Gen-Z เปนการศึกษาของกลุม
ตัวอยาง Generation Z ท่ีมีความคิดเห็นเก่ียวกับการเลือกเขาทํางานกับบริษัทขามชาติ ซ่ึงการวิจัยในครั้งนี้
เปนการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ (Mixed Method Research) 
 ประชากรและตัวอยาง 
 ประชากรในการศึกษาครั้งนี ้คือ ประชากรไทย ในชวงอายุ Generation Z ซ่ึงเกิดระหวาง พ.ศ. 
2538-2552 หรือ อายุ 18-28 ป ท่ีกําลังศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป ท่ีอาศัยอยูในกรุงเทพฯและปริมณฑล 
เปนการสุมแบบตามสะดวก จํานวน 400 ตัวอยาง ในสวนของการวิจัยเชิงคุณภาพ ใชการสัมภาษณแบบก่ึง
โครงสราง (Semi-Structure Interview) ท้ังสิ้นจํานวน 15 คน  

เครื่องมือในการวิจัย 
การวิจัยเชิงปริมาณใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึง

สรางจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และใช Google Form เปนแบบสอบถามออนไลน เพ่ือใชในการ
สํารวจ และใชวิธีสุมตัวอยางตามความสะดวก โดยรายละเอียดในแบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน คือ 

สวนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามรวม 5 ขอ ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา และสาขาวิชาท่ีศึกษา จํานวน 5 ขอ เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบเพียงหนึ่ง
คําตอบ (one choice) 

สวนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับการทํางานของผูตอบแบบสอบถามรวม 4 ขอ ไดแก อาชีพ อายุงาน 
รายไดตอเดือน และแหลงท่ีมาของเงินเดือน เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบเพียงหนึ่งคําตอบ (one choice) 

สวนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับปจจัยในการเลือกทํางานของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงตัวเลือกท้ังหมด 16 
ปจจัย ไดแก ชื่อเสียงองคกร ลักษณะงานหนาท่ีความรับผิดชอบ เงินเดือนและผลประโยชน วัฒนธรรมองคกร 
สถานท่ีทํางาน/การเดินทาง สภาพแวดลอมในการทํางาน ตําแหนงงาน/ชื่อตําแหนง โอกาสในการพัฒนาและ
เรียนรู มีโอกาสในการกาวหนาและเติบโต สังคมในการทํางาน ความม่ันคงขององคกร/อาชีพ/ตําแหนง/การ
จาง ขนาดขององคกร /องคกรท่ีมีระบบ นโยบาย/วิสัยทัศน/พันธกิจขององคกร โอกาสในการแสดง
ความสามารถ การบอกปากตอปากหรือจากคนรูจัก และอ่ืน ๆ เปนแบบสอบถามแบบเรียงลําดับ (Ranking) 
โดยการเลือก 5 ปจจัยจาก 16 ปจจัย ท่ีมีผลตอการเลือกทํางาน ในองคกรมากท่ีสุด 

สวนท่ี 4 เปนลักษณะธุรกิจขององคกร และวัฒนธรรมขององคกรท่ีคาดหวังในการเขาทํางาน โดย
แบงเปน 2 หัวขอไดแก ลักษณะธุรกิจขององคกรท่ีมีความสนใจ โดยเลือกเพียง 1 ธุรกิจท่ีสนใจมากท่ีสุด และ 
วัฒนธรรมองคกรท่ีอยากทํางานดวยโดยมีตัวเลือกเปนวัฒนธรรม 4 แบบ ไดแก วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
(Adaptability culture) วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ (Achievement culture) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
(Clan Culture) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) ซ่ึงสามารถเลือกตอบไดเพียง 1 ตัวเลือก
เชนกัน 

การวิจัยเชิงคุณภาพ ใชการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (Semi-structured Interview) เพ่ือศึกษา
ปจจัยในการเขาทํางานของ Generation Z ในปจจุบันโดยละเอียด โดยแบงออกเปน 3 สวน 

สวนท่ี 1 สถานภาพท่ัวไปของผูใหสัมภาษณ ไดแก ชื่อ อายุ ระดับการศึกษา รายได อาชีพ 
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สวนท่ี 2 เปนการสัมภาษณแบบปลายเปด จํานวน 4 ขอ ปจจัยท่ีเลือกเขาทํางาน ลักษณะบริษัทท่ี
อยากเขารวมทํางาน ลักษณะธุรกิจท่ีสนใจทํางาน วัฒนธรรมองคกรท่ีตองการ 
 การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยทําการจัดระเบียบและมีกระบวนการในการเตรียมการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามดังนี้ 
นําขอมูลจากแบบสอบถามนํามาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม และทําการลงรหัส (Coding) เพ่ือ
จัดเตรียมในการวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนตอไป จากนั้นนําขอมูลท่ีไดมาบันทึกลงในคอมพิวเตอร 
(Processing) และทําการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปสถิติท่ีสามารถวิเคราะหขอมูลสถิติพ้ืนฐานใน
การอธิบายลักษณะของตัวแปรในการศึกษา 
สรุปผลการวิจัย  

ผลการวิจัยเรื่องปจจัยในการเลือกเขาทํางานกับบริษัทขามชาติของกลุม Gen-Z เปนการวิจัยเชิง
ปริมาณและคุณภาพ (Mixed Methods Research) โดยการแจกแบบสอบถามจํานวน 400 ตัวอยาง และนํา
ขอมูลมาวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป ซ่ึงผูวิจัยไดจําแนกการวิเคราะหการวิจัยออกเปน 5 สวนตามลําดับ
ดังนี้  

1. ผลจากการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตารางท่ี 1 แสดงขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม (จําแนกตามเพศ) 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ 
เพศ 

1. ชาย 
2. หญิง 

 
94 
306 

 
23.5 
76.5 

รวม 400 100 

จากตารางท่ี 1 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 306 คน คิดเปนรอยละ 76.5 
รองลงมาเปนเพศชายจํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 23.5 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 2 แสดงขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม (จําแนกตามอายุ) 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ 
อายุ 

19-20 ป 
21-22 ป 
23-25 ป 
26-28 ป 

 
95 
263 
39 
3 

 
23.8 
65.8 
9.8 
0.8 

รวม 400 100 

จากตารางท่ี 2 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 21-22 ป จํานวน 263 คน คิดเปนรอยละ 
65.8 รองลงมาเปนชวงอายุ 19-20 ป จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 23.8 ถัดลงมาเปนชวงอายุ 23-25 ป 
จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 9.8 และชวงอายุ 26-28 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.8 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 3 แสดงขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม (จําแนกตามสถานภาพ) 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ 
สถานภาพ 

โสด 
สมรส 

 
397 
3 

 
99.25 
0.75 
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รวม 400 100 

จากตารางท่ี 3 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในสถานภาพโสด จํานวน 397 คน คิดเปนรอย
ละ 99.25 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.75 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4 แสดงขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม (จําแนกตามระดับการศึกษา) 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ 
ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี 
กําลังศึกษาระดับปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

 
7 

332 
61 

 
1.8 
83 

15.3 
รวม 400 100 

จากตารางท่ี 4 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับกําลังศึกษาปริญญา
ตรี จํานวน 332 คน คิดเปนรอยละ 83 รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 
15.3และการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 1.8 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 5 แสดงขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม (จําแนกตามสาขาวิชาท่ีศึกษา) 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ 
สาขาวิชาท่ีศึกษา 
การเงิน 
การจัดการทรัพยากรมนุษย 
การจัดการโรงแรมและทองเท่ียว 
การจัดการโลจิสติกสและซัพพลายเชน 
การเกษตร 
เภสัชศาสตร 
วิทยาศาสตรเพ่ือสุขภาพ 
วิศวกรรมศาสตร 
สัตวแพทยศาสตร 

 
28 
8 

293 
24 
8 
4 
4 
27 
4 

 
7 
2 

73.2 
6 
2 
1 
1 

6.8 
1 

รวม 400 100 

จากตารางท่ี 5 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมาจากสาขาวิชาการจัดการโรงแรมและทองเท่ียว 
จํานวน 293 คน คิดเปนรอยละ 73.3 รองลงมาสาขาการเงิน จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 7 ถัดลงมาสาขา
วิทยาศาสตรเพ่ือสุขภาพ จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 6.8 ถัดลงมาเปนสาขาการจัดการโลจิสติกสและซัพ
พลายเชน จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 6 ถัดลงมาเปนสาขาการจัดการทรัพยากรมนุษยและสาขาการเกษตร 
จํานวนสาขาละ 8 คน คิดเปนรอยละ 2 และสาขาเภสัชศาสตร สาขาวิทยาศาสตรเพ่ือสุขภาพ และสาขาสัตว
แพทยศาสตร จํานวนสาขาละ 4 คน คิดเปนรอยละ 1 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 6 ขอมูลดานการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม (จําแนกตามอาชีพ) 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ 
อาชีพ 

วางงาน 
พนักงานรัฐวิสาหกิจ 

พนักงานบริษัทเอกชน 

 
361 
4 
23 

 
90.3 

1 
5.8 



วารสารศิลปศาสตรและอุตสาหกรรมบริการ  ปท่ี 6 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2566 Vol. 6 No. 2 July-December 2023 

430 

ธุรกิจสวนตัว 12 3 
รวม 400 100 

จากตารางท่ี 6 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญยังอยูในสถานภาพวางงาน จํานวน 361 คน คิด
เปนรอยละ 90.3 รองลงมาเปนพนักงานบริษัทเอกชนจํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 5.8 และเปนพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 7 ขอมูลดานการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม (จําแนกตามอายุงาน) 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ 
อายุงาน 

ไมมีประสบการณ 
นอยกวา 1 ป 

1-2 ป 
3-4 ป 

5 ปข้ึนไป 

 
281 
88 
20 
4 
7 

 
70.3 
22 
5 
1 

1.8 
รวม 400 100 

จากตารางท่ี 7 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญยังไมมีประสบการณทํางานจํานวน 281 คิดเปน
รอยละ 70.3 รองลงมามีประสบการณทํางานนอยกวา 1 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 22 ถัดลงมามี
ประสบการณทํางาน 1-2 ป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 5 ถัดลงมามีประสบการณทํางาน 3-4 ป จํานวน 4 
คน คิดเปนรอยละ 1 และมีประสบการณทํางาน 5 ปข้ึนไป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 1.8 ตามลําดับ 

2. ผลจากการวิเคราะหขอมูลดานการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
ตารางท่ี 8 ขอมูลดานการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม (จําแนกตามรายไดตอเดือน) 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ 
รายไดตอเดือน 

ไมมรีายได 
นอยกวา 15,000 บาท 
15,001- 20,000 บาท 
20,001- 30,000 บาท 
30,001- 40,000 บาท 
40,001-50,000 บาท  

 
171 
168 
46 
8 
4 
3 

 
42.8 
42 

11.5 
2 
1 

0.8 
รวม 400 100 

จากตารางท่ี 8 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญยังไมมีรายได จํานวน 171 คิดเปนรอยละ 42.8 
รองลงมามีรายไดนอยกวา 15,000 บาท จํานวน 168 คน คิดเปนรอยละ 42 ถัดลงมามีรายได 15,001- 
20,000 บาท จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 11.5 ถัดลงมามีรายได 20,001- 30,000 บาท จํานวน 8 คน คิด
เปนรอยละ 2 
ถัดลงมามีรายได 30,001- 40,000 บาท จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1 และมีรายได 40,001-50,000 บาท 
จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.8 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 9 ขอมูลดานการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม (จําแนกตามแหลงท่ีมาของเงินเดือน) 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ 
แหลงท่ีมาของเงินเดือน   
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จากครอบครัว 
จากการทํางาน 

362 
38 

90.5 
9.5 

รวม 400 100 

จากตารางท่ี 9 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีรายไดมาจากครอบครัวเปนสวนใหญ จํานวน 362 คิดเปน
รอยละ 90.5 รองลงมามีรายไดจากการทํางาน จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ 

 
 
 
 
3. ผลจากการวิเคราะหปจจัยในการเลือกเขาทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 10 ปจจัยในการเลือกเขาทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
ขอมูลพ้ืนฐาน 𝑿𝑿� S.D. แปรผล 

ปจจัยในการเลือกเขาทํางาน 
ช่ือเสียงองคกร 
ลักษณะงาน หนาท่ีรับผดิชอบ 
เงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน 
วัฒนธรรมองคกร 
สถานท่ีทํางาน/การเดินทาง 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ระดับตําแหนง/ช่ือตําแหนง 
โอกาสในการพัฒนาและเรียนรู ฝกอบรม 
โอกาสในการกาวหนาและเติบโต เลื่อนข้ัน 
สังคมในการทํางาน 
ความมั่นคงขององคกร อาชีพ ตําแหนง การจาง 
ขนาดขององคกร องคกรท่ีมีระบบ 
นโยบาย วิสยัทัศน พันธกิจขององคกร 
โอกาสในการแสดงความสามารถ 
การบอกปากตอปาก หรือจากคนรูจัก 

 
0.38 
0.68 
0.89 
0.09 
0.62 
0.59 
0.11 
0.18 
0.50 
0.37 
0.47 
0.00 
0.15 
0.19 
0.04 

 
0.485 
0.467 
0.310 
0.287 
0.486 
0.492 
0.316 
0.387 
0.501 
0.483 
0.500 
0.000 
0.360 
0.397 
0.196 

 
นอย 
มาก 
มาก 
นอย 
มาก 
มาก 
นอย 
มาก 
มาก 
นอย 
นอย 
นอย 
นอย 
นอย 
นอย 

จากตารางท่ี 10 ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงใหเห็นวาปจจัยในการเลือกเขาทํางาน พิจารณาเปนราย
ดาน พบวา คาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ เงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน (=0.89, S.D. = 0.310) รองลงมา คือ 
ลักษณะงาน หนาท่ีรับผิดชอบ (= 0.68, S.D. = 0.467) สถานท่ีทํางาน/การเดินทาง (= 0.62, S.D. = 0.486) 
สภาพแวดลอมในการทํางาน (= 0.59, S.D. = 0.492) โอกาสในการกาวหนาและเติบโต เลื่อนข้ัน (= 0.50, 
S.D. = 0.501) ความม่ันคงขององคกร อาชีพ ตําแหนง การจาง (= 0.47, S.D. = 0.500) ชื่อเสียงองคกร (= 
0.38, S.D. = 0.485) สังคมในการทํางาน (= 0.37, S.D. = 0.483) โอกาสในการแสดงความสามารถ (= 0.19, 
S.D. = 0.397)โอกาสในการพัฒนาและเรียนรู) ฝกอบรม (= 0.18, S.D. = 0.387) นโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจ
ขององคกร (= 0.15, S.D. = 0.360) ระดับตําแหนง/ชื่อตําแหนง (= 0.11, S.D. = 0.316) วัฒนธรรมองคกร 
(= 0.09, S.D. = 0.287 ) และการบอกปากตอปาก หรือจากคนรูจัก (= 0.04, S.D. = 0.196) ตามลําดับ 

 
4. ผลจากการวิเคราะหลักษณะธุรกิจและวัฒนธรรมองคกรท่ีตองการของผูตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 11 ลักษณะธุรกิจท่ีตองการของผูตอบแบบสอบถาม (ประเภทธุรกิจ) 
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ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ 
ลักษณะธุรกิจท่ีตองการ 

ธุรกิจดานความสวยความงาม 
ธุรกิจดานอาหารและเครื่องดื่ม 
ธุรกิจเก่ียวกับการออกกําลังกาย 

ธุรกิจดานแฟรนไชส 
ธุรกิจดานอะไหลเครื่องยนต 
ธุรกิจดานของตกแตงบาน 

ธุรกิจดานผลิตบรรจุภณัฑสินคา 
ธุรกิจดูแลสิ่งแวดลอม 

ธุรกิจรับทําคอนเทนตออนไลน 
ธุรกิจดานการลงทุนอสังหารมิทรพัย 

ธุรกิจดานอุตสาหกรรมบริการ 
ธุรกิจดานการจัดประชุมและนิทรรศการ 

 
77 
120 
8 
27 
4 
16 
11 
15 
47 
60 
11 
4 

 
19.3 
30 
2 

6.8 
1 
4 

2.8 
3.8 
11.8 
15 
2.8 
1 

รวม 400 100 

จากตารางท่ี 11 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความสนใจในธุรกิจอาหารและเครื่องดื่มมากท่ีสุด จํานวน 
120 คน คิดเปนรอยละ 30 รองลงมาธุรกิจดานความสวยความงาม จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 19.3 ธุรกิจ
ดานการลงทุนอสังหาริมทรัพย จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 15 ธุรกิจรับทําคอนเทนตออนไลน จํานวน 47 
คน คิดเปนรอยละ 11.8 ธุรกิจดานแฟรนไชส จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 6.8 ธุรกิจดานของตกแตงบาน 
จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 4 ธุรกิจดูแลสิ่งแวดลอม จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ธุรกิจดานผลิต
บรรจุภัณฑสินคากับธุรกิจดานอุตสาหกรรมบริการ จํานวนละ 11 คน คิดเปนรอยละ 2.8 ธุรกิจเก่ียวกับการ
ออกกําลังกาย จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2 และธุรกิจดานอะไหลเครื่องยนตกับธุรกิจดานการจัดประชุม
และนิทรรศการ จาํนวนละ 4 คน คิดเปนรอยละ 1 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 12 ลักษณะธุรกิจท่ีตองการของผูตอบแบบสอบถาม (จําแนกตามประเภทบริษัท) 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ 
ลักษณะหนวยงานท่ีสนใจ 

บริษัทไทย 
บริษัทขามชาต ิ

บริษัทไทยและบริษัทขามชาต ิ

 
82 
45 
273 

 
20.5 
11.3 
68.3 

รวม 400 100 

จากตารางท่ี 12 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความสนใจในการทํางานกับบริษัทไทยและบริษัทขาม
ชาติ จํานวน 273 คน คิดเปนรอยละ 68.3 รองลงมามีความสนใจในการทํางานกับบริษัทไทย จํานวน 82 คน 
คิดเปนรอยละ 20.5 และบริษัทขามชาติ จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 11.3 ตามลําดับ 
 
 
 
 
ตารางท่ี 13 วัฒนธรรมองคกรท่ีตองการของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลพ้ืนฐาน 𝑿𝑿� S.D. แปรผล 

วัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัว    
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- ทานตองการทํางานท่ีตองปรับตัวอยูเสมอ 
- ทานตองการทํางานท่ีมีความทาทายในงานหรือตองคิดคนสิ่ง

ใหม ๆ 
- ทานตองการทํางานท่ีมีอิสระในการตัดสินใจ 
- ทานตองการทํางานท่ีใหโอกาสในการกลาคดิกลาทํา 
- ทานตองการทํางานท่ีเปดโอกาสใหแสดงความคดิเห็น 

3.75 
3.84 

 
4.59 
4.47 
4.69 

1.053 
0.892 

 
0.586 
0.667 
0.560 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.27 0.517 มาก 

จากตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัวอยูในระดับมาก 
(= 4.27, S.D. = 0.517) พิจารณาเปนรายดาน พบวา คาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ คนสวนใหญตองการทํางานท่ีเปด
โอกาสใหแสดงความคิดเห็น (= 4.69, S.D. = 0.560) รองลงมา คือ ตองการทํางานท่ีมีอิสระในการตัดสินใจ (= 
4.59, S.D. = 0.586) ตองการทํางานท่ีใหโอกาสในการกลาคิดกลาทํา (= 4.47, S.D. = 0.667) ตองการทํางาน
ท่ีมีความทาทายในงานหรือตองคิดคนสิ่งใหม ๆ (= 3.84, S.D. = 0.892) และตองการทํางานท่ีตองปรับตัวอยู
เสมอ (= 3.75, S.D. = 1.053) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 14 วัฒนธรรมองคกรท่ีตองการของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลพ้ืนฐาน 𝑿𝑿� S.D. แปรผล 

วัฒนธรรมองคกรแบบมุงสําเร็จ 
- ทานตองการทํางานท่ีมีการแขงขันท้ังภายในภายนอก 
- ทานตองการทํางานแบบเชิงรุก 
- ทานตองการทํางานหนักในระยะยาวเพ่ือเปาหมายของ

องคกร 
- ทานตองการทํางานท่ีท่ีไดรับคาตอบแทนสูงหากมีผลงานท่ีด ี

 
3.47 
3.77 
3.70 

 
4.62 

 
1.085 
0.965 
0.926 

 
0.580 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.90 0.651 มาก 

จากตารางท่ี 14 ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคกรแบบมุงสําเร็จอยูในระดับมาก 
(= 3.90, S.D. = 0.651) พิจารณาเปนรายดาน พบวา คาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ คนสวนใหญตองการทํางานท่ีไดรับ
คาตอบแทนสูงหากมีผลงานท่ีดี (= 4.62, S.D. = 0.580) รองลงมา คือ ตองการทํางานแบบเชิงรุก (= 3.77, 
S.D. = 0.965) ตองการทํางานหนักในระยะยาวเพ่ือเปาหมายขององคกร (= 3.70, S.D. = 0.926) และตองการ
ทํางานท่ีมีการแขงขันท้ังภายในภายนอก (= 3.47, S.D. = 1.085) ตามลําดับ 

 
 
 
 

ตารางท่ี 15 วัฒนธรรมองคกรท่ีตองการของผูตอบแบบสอบถาม 
ขอมูลพ้ืนฐาน 𝑿𝑿� S.D. แปรผล 

วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ 
- ทานตองการทํางานท่ีเนนความรวมมือในองคกร 
- ทานตองการทํางานท่ีใหความสําคญัในการดูแลและพัฒนา

บุคลากร 
- ทานตองการทํางานในสังคมท่ีเปรยีบเสมือนครอบครัว

เดียวกัน 

 
4.48 
4.59 

 
4.26 

 
0.732 
0.706 

 
0.929 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
รวม 4.44 0.651 มาก 
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จากตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติอยูในระดับ
มาก (= 4.44, S.D. = 0.651) พิจารณาเปนรายดาน พบวา คาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ คนสวนใหญตองการทํางานท่ี
ใหความสําคัญในการดูแลและพัฒนาบุคลากร (= 4.59, S.D. = 0.706) รองลงมา คือ ท่ีเนนความรวมมือใน
องคกร (= 4.48, S.D. = 0.732) และตองการทํางานในสังคมท่ีเปรียบเสมือนครอบครัวเดียวกัน (= 4.26, S.D. 
= 0.929) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 16 วัฒนธรรมองคกรท่ีตองการของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลพ้ืนฐาน 𝑿𝑿� S.D. แปรผล 

วัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 
- ทานตองการทํางานท่ีมุงเนนวิธีการ 
- ทานตองการทํางานท่ีมีความเปนเหตุเปนผล 
- ทานตองการทํางานแบบมีระเบียบ ข้ันตอนชัดเจน 
- ทานตองการทํางานท่ียึดกฎระเบียบเปนสําคญั 
- ทานตองการทํางานท่ีมีความเปนทางการ 

 
3.80 
4.39 
4.34 
3.88 
3.72 

 
0.962 
0.692 
0.738 
0.852 
1.043 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.03 0.671 มาก 

จากตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคกรแบบราชการอยูในระดับมาก 
(= 4.03, S.D. = 0.6571) พิจารณาเปนรายดาน พบวา คาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ คนสวนใหญตองการทํางานท่ีมี
ความเปนเหตุเปนผล (= 4.39, S.D. = 0.692) รองลงมา คือ ตองการทํางานแบบมีระเบียบ ข้ันตอนชัดเจน (= 
4.34, S.D. = 0.738) ตองการทํางานท่ียึดกฎระเบียบเปนสําคัญ (= 3.88, S.D. = 0.852) ตองการทํางานท่ี
มุงเนนวิธีการ (= 3.80, S.D. = 0.962) และตองการทํางานท่ีมีความเปนทางการ (= 3.72, S.D. = 1.043) 
ตามลําดับ 

 
 
 
 
 
5. ผลสรุปขอมูลเชิงเนื้อหา 
จากการสัมภาษณ Generation Z ท่ีมีอายุ 18-28 ป ท่ีกําลังศึกษาระดับปริญญาตรี ท่ีอาศัยอยูใน

กรุงเทพฯและปริมณฑล จํานวน 15 คน สามารถสรุปผลการศึกษาท่ีสําคัญไดดังนี้ 
สรุปผลการสัมภาษณปจจัยในการเลือกเขาทํางาน  
การสัมภาษณในประเด็นปจจัยในการเลือกเขาทํางานของ Generation Z พบวา ผูใหสัมภาษณสวน

ใหญมีความคิดเห็นท่ีสอดคลองกันวา เงินเดือนและสวัสดิการเปนปจจัยหลักในการจะเขาทํางานอยางมาก 
เนื่องจากเปนปจจัยหลักในการดํารงชีพในชีวิตประจําวัน รองลงมาเปน ลักษณะหนาท่ี / ภาระหนาท่ี, การ
เดินทางท่ีสะดวกและสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดีในการทํางาน เพราะคนรุนใหมใหความสําคัญเก่ียวกับ 
work life balance 

สรุปผลการสัมภาษณลักษณะบริษัทท่ีอยากเขารวมทํางาน 
การสัมภาษณในประเด็นลักษณะบริษัทท่ีอยากเขารวมทํางาน พบวา ผูใหสัมภาษณสวนใหญมีความ

คิดเห็นวาอยากเขารวมทํางานกับบริษัทท้ังไทยและขามชาติ ท่ีมีชื่อเสียงเปนท่ีรูจัก เพราะเชื่อวาบริษัทท่ีมี
ชื่อเสียงยอมใหเงินเดือนและสวัสดิการท่ีดี และเปนการแสดงศักยภาพของตนเองใหประจักษแกคนท่ัวไปวา
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สามารถเขารวมทํางานกับบริษัทได รวมท้ังสภาพแวดลอมทางสังคมท่ีดี เนื่องดวยมีบุคลากรท่ีมีความสามารถ 
ทําใหสามารถพัฒนาศักยภาพในการทํางานของตนเอง รองลงมาผูใหสัมภาษณอยากรวมทํางานกับบริษัทขาม
ชาติ เนื่องจากมีวัฒนธรรมองคกรท่ีทันสมัย ฐานเงินเดือนและสวัสดิการท่ีสูงกวาบริษัทในไทย อีกท้ังการทํางาน
ท่ีเปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ทําใหไดแสดงศักยภาพของตนเองในท่ีทํางาน และทายท่ีสุดคือ ผูให
สัมภาษณอยากเขารวมทํางานกับบริษัทไทย เนื่องจากมีอุปสรรคทางดานภาษา 

สรุปผลการสัมภาษณลักษณะธุรกิจท่ีสนใจทํางาน 
การสัมภาษณในประเด็นลักษณะธุรกิจท่ีสนใจทํางาน พบวา ผูใหสัมภาษณสวนใหญมีความสนใจใน

การเขาทํางานบริษัทท่ีเก่ียวกับเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เนื่องจากคนรุนนี้เติบโตมาพรอมกับเทคโนโลยี เชน ธุรกิจ
สื่อออนไลน ธุรกิจรานอาหาร ธุรกิจความงาม ธุรกิจโลจิสติกส และธุรกิจขายออนไลน เปนตน 

สรุปผลการสัมภาษณวัฒนธรรมองคกรท่ีตองการ 
การสัมภาษณในประเด็นวัฒนธรรมองคกรท่ีตองการ พบวา ผูใหสัมภาษณตองการทํางานรวมกับ

บริษัทท่ีมีวัฒนธรรมองคกรท่ีทํางานเปนทีม เปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ใสใจบุคลากรในท่ีทํางาน ซ่ึง
หมายถึงวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ เนื่องจากทําใหการทํางานไมตึงเครียด ทําใหอยากสามารถแสดง
ศักยภาพ ไอเดียใหม ๆในการทํางาน 
อภิปรายผล 

ผลจากการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจํานวน 400 คน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศ

หญิง อายุระหวาง 21-22 ป มีสถานภาพโสด อยูในระดับกําลังศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาวิชาการจัดการ
โรงแรมและทองเท่ียว ยังอยูในสถานภาพวางงานและไมมีรายได และไดรับเงินเดือนจากครอบครัวในการ
จับจายใชสอยประจําวัน อันเนื่องมาจากสวนใหญผูตอบแบบสอบถามเปนนิสิต นักศึกษาของมหาวิทยาลัย
ภาครัฐและภาคเอกชน 

วัตถุประสงคท่ี 1 เพ่ือศึกษาปจจัยในการเลือกเขาทํางานกับบริษัทขามชาติของกลุม Gen-Z 
ปจจัยในการเลือกเขาทํางานกับบริษัทขามชาติของกลุม Gen-Z พบวา สิ่งท่ีกลุม Gen-Z ใหความ

ความสําคัญมากท่ีสุด 5 ปจจัยแรก จาก 16 ตัวเลือก คือ เงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน มีคาเฉลี่ย 0.89
รองลงมา คือ ลักษณะงาน หนาท่ีรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย 0.68 สถานท่ีทํางาน/การเดินทาง มีคาเฉลี่ย 0.62 
สภาพแวดลอมในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 0.59 และโอกาสในการกาวหนาและเติบโต เลื่อนข้ัน มีคาเฉลี่ย 0.50 
ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herberz, 1959) ท่ีศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอการทํางาน
ของบุคลากรภายในองคกร สามารถแบงออกเปน 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ไดแก 
ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ลักษณะงานท่ีทํา ความ
รับผิดชอบ นโยบายและการบริหารขององคกร การปกครองบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ความสัมพันธกับ
หัวหนางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา สถานะอาชีพ ความม่ันคงในการ
ทํางาน ชีวิตสวนตัว สภาพการทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการ และยังสอดคลองกับทฤษฎี Bartal and 
Matin (1991) ท่ีวามนุษยเรามักจะมีความคาดหวังกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งไวลวงหนากอนท่ีจะลงมือทําเสมอ อีกท้ัง
ผลการวิจัยยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ ณัฐพัชร ทิพยณภัทร (2560) ไดทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับทัศนคติ
ของนักศึกษาท่ีสําเร็จการศึกษาป 2559 หรือกลุม Generation Y ในการเลือกสถานท่ีทํางาน พบวา เงินเดือน
และสวัสดิการ เปนปจจัยแรกท่ีกลุมนักศึกษาจบใหมคํานึงถึง ซ่ึงอธิบายไดวา แนวคิดระหวางกลุม Generation 
Y และ Generation Z มีลักษณะการตัดสินใจท่ีคลายคลึงกัน ซ่ึงตอบสมมติฐานไดดังนี้ 
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วัตถุประสงคท่ี 2 เพ่ือศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนคานิยม (Trend) ท่ีคาดหวังของกลุม 
Gen-Z ในยุคปจจุบัน 

จากผลการวิจัย พบวา รูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีคนรุนใหม (Gen-Z) คาดหวังท่ีจะเขาทํางานภายใน
องคกรมากท่ีสุด คือ วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ มีคาเฉลี่ย 4.44 เปนวัฒนธรรมท่ีเนนความรวมมือของ
สมาชิกในองคกร เปรียบเสมือนครอบครัว โดยสอดคลองกับ Daft (2001) ท่ีกลาววา วัฒนธรรมการมีสวนรวม 
(Clan Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีเนนการมีสวนรวมของสมาชิกในองคการ และมีการโตตอบกับสภาพแวดลอม
ภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วซ่ึงจะเสริมสรางความรับผิดชอบและความรูสึกการเปนเจาขององคกร
ใหกับพนักงานเพ่ือนําไปสูความผูกพันในองคกร 

วัตถุประสงคท่ี 3 เพ่ือศึกษาความสนใจของลักษณะธุรกิจหรือองคกรของบริษัทขามชาติท่ีกลุม 
Gen-Z ท่ีเขาสูตลาดแรงงานแลว หรือกําลังจะเขาสูตลาดแรงงาน 

ในสวนของลักษณะธุรกิจหรือองคกรของบริษัทขามชาติท่ีกลุม Gen-Z ใหความสนใจสวนใหญ พบวา 
กลุม Gen-Z สนใจท่ีจะทํางานท้ังบริษัทไทยหรือบริษัทขามชาติ ซ่ึงลักษณะธุรกิจท่ีใหความสนใจ 5 อันดับแรก
ท่ีมีผูตอบแบบสอบถามสูงสุด ไดแก ธุรกิจอาหารและเครื่องดื่ม คิดเปนรอยละ 30 ธุรกิจความสวยความงาม 
คิดเปนรอยละ 19.3 ธุรกิจดานอสังหาริมทรัพย คิดเปนรอยละ 15 ธุรกิจรับทําคอนเทนตออนไลน คิดเปนรอย
ละ 11.8 และธุรกิจดานแฟรนไชส คิดเปนรอยละ 6.8 ตามลําดับ 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในการนําไปใชประโยชน 

1. ประโยชนจากบทความวิจัยเชิงจัดการ โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคล สามารถนําผลวิจัยไปปรับใชใน
การจูงใจแกบุคลากรกลุม Generation Z ซ่ึงเปนแรงงานสําคัญในปจจุบันและอนาคต อีกท้ังสามารถนําขอมูล
มาเปนแนวทางในการพัฒนาในสวนตาง ๆขององคกรใหสอดคลองตอความตองการของกลุมดังกลาว 

2. ประโยชนจากบทความวิจัยเชิงทฤษฎี เก่ียวกับปจจัยในการเลือกเขาทํางานของ Generation Z 
พบวา เปนตัวกระตุนตอการตัดสินใจในการเลือกเขาทํางาน ไดแก เงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน 
ลักษณะงาน หนาท่ีรับผิดชอบ สถานท่ีทํางาน/การเดินทาง สภาพแวดลอมในการทํางาน ตลอดจนโอกาสใน
การกาวหนาและเติบโต เลื่อนข้ัน 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งถัดไป 
งานวิจัยนี้เปนการศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางท่ีอาศัยอยูในกรุงเทพและปริมณฑล อาจจะมีความ

คลาดเคลื่อนไดเม่ือเปรียบเทียบกับจํานวนประชากรกลุมใหญ จึงควรมีการขยายผลไปยังตางหวัด เพ่ือใหทราบ
ถึงแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจริงในการเลือกเขาทํางานของบุคลากรในปจจุบัน เพราะสภาพแวดลอมอาจสงผลตอ
แรงจูงใจในการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ีแตกตางกัน 
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