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บทคัดย่อ 

งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน 
และการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ําจุนที่มีอิทธิพลต่อ
การสมัครงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีของเจเนอเรชัน Z เจเนอเรชัน Y และ เจเนอเรชัน X ในปี 2566 
ซ่ึง นอกจากปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ําจุนแล้ว ในการทบทวนวรรณกรรมพบว่าเจเนอเรชัน Z มีพฤติกรรมการ
เลือกงานและให้คุณค่าบางประการอย่างแตกต่างจากเจอเนอเรชันอื่น จึงได้นําแนวคิดความเหมาะสมของ
บุคคลและองค์กรแบบเสริมกันจากคุณลักษณะ ซึ่งกล่าวถึงการให้คุณค่า ด้วยการเสริมกันจากค่านิยมของ
องค์กรและค่านิยมของบุคคล นํามาเป็นหนึ่งในปัจจัยที่จะศึกษาด้วย ในเก็บข้อมูลใช้แบบสอบถามออนไลน์ 
จํานวน 400 ชุด โดยกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย 1) กลุ่มอายุ แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มอายุ 21-26 ปี หรือ 
เจเนอเรชัน Z คิดเป็นร้อยละ 69 กลุ่มอายุ 24-42 ปี หรือ เจเนอเรชัน Y คิดเป็นร้อยละ 28 และ กลุ่มอายุ 
43-58 ปี หรือ เจเนอเรชัน X คิดเป็นร้อยละ 3 2) กลุ่มระดับการศึกษา ซึ่งแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ระดับตํ่า
กว่าปริญญาตรี หรือกําลังจะจบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 21 ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อย
ละ 72 และ ระดับสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 7 และ 3) กลุ่มประสบการณ์ทํางาน แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม 
ได้แก่ ประสบการณ์ทํางานน้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 33 ประสบการณ์ทํางาน 1-2 ปี คิดเป็นร้อยละ 30 
ประสบการณ์ทํางาน 3-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 22 และประสบการณ์ทํางานมากกว่า 4 ปี คิดเป็นร้อยละ 15  

ผลการวิจัยพบว่าทั้งเจเนอเรชัน Z Y และ X ปัจจัยการได้รับการยอมรับนับถือภายใต้กลุ่มปัจจัยกระตุ้น 
และ ปัจจัยความเหมาะสมของบุคคลและองค์กรแบบเสริมกันจากคุณลักษณะ เป็นปัจจัยมีอิทธิพลต่อการสมัคร
งาน แต่จะมีระดับอิทธิพลต่อการสมัครงานต่างกัน หากมีระดับการศึกษาและประสบการณ์ทํางานที่ต่างกัน 

คําสําคัญ: ทฤษฎีการจงูใจ; ปัจจยักระตุ้น; ปัจจยัค้ําจนุ; ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์กร; เจเนอเรชัน Z 
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ABSTRACT 
This research is a quantitative study, with an analysis of variance and a multiple 

regression analysis, aimed at examining the motivation and hygiene factors that influence job 
applications in the technology industry among Generation Z, Generation Y, and Generation X 
in 2023. In addition to the motivation and hygiene factors, a literature review revealed that 
Generation Z demonstrates different job selection behaviors and values compared to other 
generations. Therefore, the research incorporates the Person-organization fit theory in a kind 
of supplementary fit, which includes values reinforced by organizational and individual 
preferences, as one of the factors to be studied. 

Data was collected through an online questionnaire, with a total of 400 sets of 
responses. The sample group consisted of: 1) Age groups are divided into three categories: 21-
26 years old, representing 69% of the sample (Generation Z), 24-42 years old, representing 
28% of the sample (Generation Y), and 43-58 years old, representing 3% of the sample 
(Generation X). 2) Educational levels divided into three categories: below bachelor's degree or 
currently pursuing a bachelor's degree, representing 21% of the sample, bachelor's degree, 
representing 72% of the sample, and beyond bachelor's degree, representing 7% of the 
sample. 3) Work experience groups divided into four categories: less than 1 year of work 
experience, representing 33% of the sample, 1-2 years of work experience, representing 30% 
of the sample, 3-4 years of work experience, representing 22% of the sample, and more than 
4 years of work experience, representing 15% of the sample. 

The research findings indicate that both Generation Z, Generation Y, and Generation 
X are influenced by a recognition for achievement factor, a group of motivation factor, as well 
as a person-organization fit with supplementary fit factor. These factors are influential in job 
applications, but the level of influence varies based on educational levels and work 
experience. 

Keywords: Theory of Motivation; motivation factor; hygiene factor; Person-Organization fit; 
generation Z 
 

บทนํา 
อุตสาหกรรมเทคโนโลยี มีการเติบโตอย่าง

รวดเร็วและน่าสนใจ ใน พ.ศ. 2564 นั้นอุตสาหกรรม
ดิจิทัลหรืออุตสาหกรรมเทคโนโลยี สร้างรายได้ราว 
8.98 แสนล้านบาท เพิ่มขึ้นร้อยละ 25 จากปีก่อนหน้า 

(Tortermvasan, 2022) และคาดการณ์ว่า พ.ศ. 2564-
2566 รายได้ของภาคบริการดิจิทัลและอุตสาหกรรม
ซอฟท์แวร์ในประเทศจะเติบโตเฉลี่ยร้อยละ 10.5 ต่อปี 
(Mahattanalai, 2021) นอกจากนี้ธนาคารพัฒนาเอเชีย 
(Asian Development Bank: ADB) ย ั งพบว ่าธ ุ รกิจ
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สตาร ์ทอ ัพด ้านเทคโนโลย ี  (Technology-based 
startups) ในประเทศไทยนั้นมีการเติบโตอย่างรวดเร็ว
ซึ่งเป็นผลจากทั้งปัจจัยด้านความเป็นผู้ประกอบการ
ของผู้คนในประเทศ (Indigenous Entrepreneurship) 
และปัจจัยด้านระบบนิเวศ (Ecosystem) ที่ประกอบไป
ด้วยนโยบายและผู้เล่นสําคัญซ่ึงมีส่วนสนับสนุนให้เกิด
กา ร เต ิ บ โ ต  (Asian Development Bank, 2022) 
สอดคล้องกับแนวโน้มของตลาดโลกปรากฏการเติบโต
ของอุตสาหกรรมเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง ส่วนหนึ่งมา
จากความพยายามของธุรกิจองค์กรต่าง ๆ ในการ
ปรับตัวตอบรับการเปลี ่ยนผ่านสู ่ดิจ ิทัล และการ
แข่งขันเพื่อนําเทคโนโลยีมาสนับสนุนการให้บริการของ
ตน (Mahattanalai, 2021) ท ํ าให ้ เห ็ นภาพได ้ ว่ า
อุตสาหกรรมนี้กําลังเป็นที่น่าจับตา และการเติบโตของ
บริษัทด้านเทคโนโลยี ทั ้งบริษัทภายในประเทศและ
บริษัทข้ามชาติที่มีการดําเนินกิจการในประเทศไทยนั้น
จะก่อให้เกิดการจ้างงานของผู้มีทักษะสําคัญที่กําลัง
เข้าสู ่ตลาดแรงงาน ทําให้มีความต้องการแรงงานเจ
เนอเรชัน Z เป็นอย่างมาก รวมถึง เจเนอเรชันอ่ืน ๆ  ที่มี
ทักษะสําคัญนี้ด้วยเช่นกัน 

เจเนอเรชัน Z มีความแตกต่างอย่างโดดเด่น
จากเจเนอเรช ันก ่อนหน ้า เน ื ่ องจากไม ่ เคยมี
ประสบการณ์ในโลกไร้อินเตอร์เน็ตมาก่อน (Chillakuri, 
2020) การเกิดและเติบโตมาพร้อมกับพัฒนาการที่กา้ว
กระโดดของเทคโนโลยีนี้ ทําให้อาจเรียกได้ว่าเจเนอเร
ช ัน Z เป ็น Digital Native และมีท ักษะการใช ้งาน
เทคโนโลยี อุปกรณ์ ตลอดจนการสื่อสารออนไลน์อยา่ง
คล่องแคล่ว (ธนาฤทธิวราภัค, 2561) แม้ว่ากลุ่มเจเนอเร
ชัน Z จะมีคุณลักษณะหลายประการที่คล้ายคลึงกบัเจ
เนอเรชัน Y แต่ก็มีส ่วนที ่แตกต่างกันอย่างสําคัญ
เช่นกัน (Mawhinney & Betts, 2019; Schroth, 2019; 
Barhate & Dirani, 2022) เช่น Mawhinney และ Betts 
(2019) กล่าวว่าเจเนอเรชัน Z นั้นให้ความสําคัญกับ

เงินเดือนน้อยกว่าเจเนอเรชันอื่น กล่าวคือระหว่างงาน
ที่ไม่น่าสนใจแต่รายได้ดี เทียบกับงานที่น่าสนใจแต่
รายได้น้อยกว่านั้น โดยเฉลี่ยเจเนอเรชัน Z มีแนวโน้ม
เลือกหนึ่งในสองตัวเลือกนี้อย่างพอ ๆ กัน อย่างไรก็
ตามถือได ้ว ่างานศึกษาที ่ เก ี ่ยวข ้องก ับล ักษณะ
พฤติกรรมของเจเนอเรชัน Z นั้นยังอยู่ในขั้นเริ ่มต้น 
(Chillakuri, 2020) นอกจากนั ้น งานวิจัย Grown Up 
Digital: How the Net Generation is Changing Your 
World ของ Don Tapscott ในปี 2552 (Holopainen 
& Suslova, 2019) ได้ทําการวิจ ัยกับเจเนอเรชัน Z 
ประมาณหกพันคนจากทั่วโลก ซึ่งพบว่าเจเนอเรชันมี
ความแตกต ่ างจากเจเนอเรช ันอ ื ่ น เน ื ่ องจาก
ประสบการณ์ในวัยเด็กกับสื่อที่มีปฏิสัมพันธ์ และทํา
ให้ทัศนคติและพฤติกรรมคล้ายคลึงที่เป็นบรรทัดฐาน 
8 ประการ ได้แก่ (1) อิสรภาพ (freedom) (2) ปรับแต่ง
ตามที่พอใจ (Customization) (3) ตรวจสอบข้อเท็จจริง 
(Scrutiny) (4) ส ุจร ิตและจร ิยธรรม (Integrity) (5) 
ความสําเร ็จร ่วมก ัน (Collaboration) (6) อภิรมย์ 
(Entertainment) (7) เร่งรีบ (Speed) (8) นวัตกรรม 
(Innovation) อย่างไรก็ตามพบว่ายังมีข้อสรุปบาง
ประการที ่ข ัดแย้งกัน เช่น Ngoc, Dung, Rowley, & 
Bach (2022) กล ่าวว ่าเจเนอเรช ัน Z ม ีความเป็น
ผู ้ประกอบการสูง ในขณะที ่  Mawhinney & Betts 
(2019) กล ่ าวว ่ าเจเนอเรช ั น Z ไม ่ ม ี ความเป็น
ผู้ประกอบการ และถูกดึงดูดโดยอาชีพการงานที่มีความ
มั่นคง นอกจากนั้นเจเนอเรชัน Z มีพฤติกรรมการเลอืก
งานและให้คุณค่าบางประการอย่างแตกต่างจากเจอ
เนอเรชันอ่ืน (Mawhinney & Betts, 2019) จึงเป็นกลุ่ม
ประชากรที่หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
จําเป็นต้องศึกษาลักษณะพฤติกรรมและความต้องการ 
รวมถึงการให้คุณค่าของเจเนอเรชัน Z เพื่อสร้างให้เกิด
ความสนใจและแรงดึงดูดให้ร่วมงานด้วย  
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งานวิจัยนี้จึงมีจุดประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัย
กระตุ้นและปัจจัยค้ําจุนที่มีอิทธิพลต่อการสมัครงานใน
อุตสาหกรรมเทคโนโลยีของเจเนอเรชัน Z Y และ Z โดย
ในงานวิจัยนี้อุตสาหกรรมเทคโนโลยีจะหมายถึงบริษัท
ในอุตสาหกรรมเทคโนโลยภายใต้ตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย นอกจากนั ้นแล้ว เจเนอเรช ัน Z จะ
กําหนดให้เป็นช่วงอายุ 21-26 ปี ซ่ึงอายุ 11-20 ปี ส่วน
ใหญ่จะยังไม่มีวุฒิปริญญาตรีในการสมัครงาน และ 
สําหรับ เจเนอเรชัน Y และ เจเนอเรชัน X จะกําหนดให้
เป ็น ช ่วงอายุ 27-42 ปี และ ช ่วงอายุ 43-58 ปี 
ตามลําดับ ทั้งนี้นอกจากจะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การสมัครงานแล้ว จะเปรียบเทียบความแตกต่างของ
กลุ่มตัวอย่างที่แยกตามช่วงอายุ ระดับการศึกษา และ 
ประสบการณ์ทํางาน ซึ่งงานวิจัยเกี ่ยวกับปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการตัดสินใจสมัครงาน หรือ ปัจจัยที่ดึงดูด
ให้บุคลากรต้องการสมัครงาน หรือ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ
การทํางาน ความพึงพอใจในงานมักจะกล่าวถึง ทฤษฎี
ความพึงพอใจ หรือ ทฤษฎีแรงจูงใจ ซ่ึงมักจะนํา ปัจจัย
กระตุ้นและปัจจัยคํ้าจุน เป็นตัวแปรในการวิเคราะห์
อิทธิพลที ่มีต่อการสมัครงาน (กิตติธัช พันธุ ์เปรม, 
2564; คุณิตา ไตรอังกูร, 2562; ชาคริยา พุทธปวน, 
2557; ธนันยพร สุวรรณคาม, 2559) นอกจากนั้นแล้ว 
ทฤษฏีความเหมาะสมของบุคคลกับองค์กร ซึ ่งจะ
กล่าวถึงปัจจัยความเหมาะสมของบุคคลกับองค์กรที่ถูก
นํามาอ้างอิงเป็นปัจจัยที่ใช้วิเคราะห์ความพึงพอใจใน
การทํางาน ซึ่งในทฤษฎีจะกล่าวถึงคุณค่าของบุคคล
และองค์กร จ ึงเล ือกที ่จะนําใช้เป็นปัจจ ัยในการ
วิเคราะห์เพิ่มเติม (Silverthorne, 2004; สิรีรัศม์ บุญ
ประสพกุลทร, 2561) 

ด ังท ี ่กล ่าวมาแล้ว สะท้อนให้เห็นความ
จําเป็นในการศึกษาถึงพฤติกรรมของเจเนอเรชัน Z 
รวมถึงเจเนอเรชันอื่น ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบท
ของประเทศไทย เพ ื ่อให้บร ิษ ัทในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสมัครงาน
ของแต่ละเจเนอเรชัน และนําไปออกแบบการรับสมัคร
งานที่ทําให้สามารถรับสมัครงานแต่ละเจเนอเรชันได้
ตรงตามความต้องการขององค์กร  
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ
และแรงจูงใจ 

ทฤษฎีลําดับความต้องการ (Hierarchy of 
needs theory) โดย อับราฮัม มาสโลว์ ใน พ.ศ. 2489 
(Maslow, 1943) และ ทฤษฎีการจูงใจ (Theory of 
motivation) โดย เฟรดเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก ใน พ.ศ. 
2530 (Herzberg, 1968) ทั้งสองทฤษฎีว่าด้วยแรงจูงใจ
ให้ความสําคัญกับการจําแนกปัจจัยที่มีผลต่อความ
ต้องการในรูปแบบที่มีระดับและรูปแบบที่แตกต่างกัน 
โดยจะเห็นได้ว่าทฤษฎีลําดับความต้องการนั ้นวาง
กรอบครอบคลุมนับแต่ความต้องการพื้นฐาน และจะ
เป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ความต้องการและ
แรงจ ู งใจ (Needs and Motives) (Pardee, 1990) 
อย่างไรก็ดีก็มีข้อจํากัดในรายละเอียด นอกจากนี้ความ
ต้องการของมนุษย์อาจมิได้มีลักษณะเป็นลําดับขั้นที่
ช ัดเจน และมิจําเป็นที่ความต้องการลําดับตํ ่ากว่า
จะต้องถูกตอบสนองก่อนจะมีความต้องการขั้นสูงข้ึน
เสมอไป (Mcleod, 2007) การนําปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
แรงจูงใจของทฤษฎีว่าด้วยการจูงใจไปตีความใช้งานใน
มิติอ่ืนอาจทําได้โดยจํากัด อย่างไรก็ดีทั้งสองทฤษฎีถือ
ว่ามีอิทธิพลอย่างยิ่งในการศึกษาด้านแรงจูงใจและอาจ
สามารถเทียบเคียงกันได้ ท ั ้งน ี ้ เฮอร์ชเบอร์กให้
ความเห็นว่าเฉพาะความต้องการข้ันความต้องการได้รับ
การยกย่องนับถือในตนเอง (Esteem needs) และความ
ต้องการพัฒนาศักยภาพของตนเอง Self-Actualization 
เท่านั้นที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน (Pardee, 1990) 
ในหลักคิดนี้ กลุ ่มความต้องการพื้นฐานจึงสามารถ
พิจารณาได้ว่าเป็นปัจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) คือ
จําเป็นต้องมีเพื่อมิให้เกิดความไม่พึงพอใจ ในขณะที่
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ความต้องการขั้นสูงขึ้นไปเท่านั้นที่มีบทบาทเพิ่มความ
พึงพอใจ หากพิจารณาจากปัจจัยที ่จะนําไปใช้ใน
การศึกษาอิทธิพลต่อการสมัครงานของเจเนอเรชัน Z 
ซึ่งปัจจัยความสําเร็จของงาน (Achievement) กลุ่ม
ต ั วอย ่ างจะต ้องม ีประสบการณ ์ท ํ างาน และ
ประสบการณ์ได้รับความสําเร็จของงานทางใดทางหนึ่ง
แล้ว นอกจากนั้นปัจจัยนี้ยังมีความเกี่ยวพันกับปัจจัย
การยอมรับนับถือ (Recognition for achievement) 
ซึ่งจะเกิดจากแสดงความชื่นชมยินดี ยอมรับนับถือใน
ความสามารถหรือความสําเร็จของงานรูปแบบใดก็ตาม 
จากทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน รวมถึงบุคคลอ่ืนใด
ที่เกี ่ยวข้อง งานวิจัยนี้จึงเลือกที่จะพิจารณาเฉพาะ 
ปัจจัยการได้การยอมรับนับถือ เนื่องจากกลุ่มตัวอย่าง
เจเนอเรชัน Z อาจยังไม่มีประสบการณ์นั้น แต่อาจจะ
เคยได้รับการยอมรับนับถือในความสามารถ  
ดังนั้นในงานวิจัยนี้จึงเลือกใช้ ปัจจัยกระตุ้น จํานวน 
4  ปัจจัย ได้แก่ (1) การได้รับการยอมรับนับถือ (2) 
ลักษณะของงาน (The work itself) (3) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) (4) ความก ้ าวหน ้ า (Growth or 
Advancement) และ ปัจจัยคํ้าจุน 8 ปัจจัย ได้แก่ (1) 
นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and 
administration) (2) การปกครองบ ั งค ั บบ ัญชา 
(Supervision) (3) ความส ัมพ ันธ ์ ระหว ่างบ ุคคล 
(Interpersonal relationship) (4) สภาพการปฏิบัติงาน 
(Work condition) (5) เงินเดือน (Salary) (6) ชีวิตความ
เป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) (7) สถานภาพในอาชีพ 
(Status) (8) ความม่ันคง (Security) 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเหมาะสม
ระหว่างบุคคลกับองค์กร 

Kristof (1996) ได ้ ให ้ ค ํ าน ิ ยาม Person-
Organization Fit ไว้ว่าเป็น “ความเข้ากันได้ระหว่าง
บุคคลกับองค์กรซึ่งปรากฏเมื่อ (a) อย่างน้อยฝ่ายหนึ่ง
สามารถมอบสิ่งที่อีกฝ่ายต้องการได้ หรือ (b) ทั้งสอง

ฝ่ายมีคุณลักษณะพื ้นฐานร่วมกัน หรือ (c) ทั ้งสอง
ประการ” ซึ่งความเหมาะสมระหว่างผู้คนและองค์กร 
(Person-Organization Fit; P-O) โดยมากเป ็นความ
พยายามอธิบายเกี ่ยวกับความเหมาะสมเข้ากันได้ 
(Compatibility) ของผู้ปฏิบัติงานและองค์กรที่มีผลต่อ
กระบวนการดึงดูด คัดเลือก และรักษาบุคลากรของ
องค์กร กระทั่งได้รับการจัดองค์ประกอบให้เป็นระบบ 
อันมีบทบาทต่อการจ้างงาน แนวคิด P-O fit ได้จําแนก
ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์กรออกเป็นสอง
รูปแบบ คือ 1) ความเหมาะสมแบบเสริมกันจาก
คุณลักษณะ (Supplementary fit) หรือความเหมาะสม
ซึ่งเกิดจากการที่บุคคลมีคุณลักษณะพื้นฐาน ได้แก่ 
ลักษณะนิสัย (personality) ค่านิยมในการใช้ช ีวิต 
(values) เป้าหมายในชีวิต (goals) และ บรรทัดฐาน 
(attitudes) สอดคล้องกับคุณลักษณะขององค์กร ได้แก่ 
ว ัฒนธรรมองค์กรหร ือสภาวะแวดล้อม (culture/ 
climate) ค่านิยมขององค์กร (values) เป้าหมายของ
องค์กร (goals) และบรรทัดฐานหรือแนวปฏิบัติของ
องค์กร (norms) ในขณะที่ส่วนของบุคคลอาจปรากฏ
คุณลักษณะ เช่น ลักษณะนิสัย ค่านิยม เป้าหมาย หรือ
ทัศนคติ และ 2) ความเหมาะสมที่เติมเต็มกันตามอุป
สงค์ และอ ุ ปทานทางทร ั พยากรและโอกาส 
(Complementary Fit) คือจะเกิดความเหมาะสมกัน
เมื่อฝ่ายหนึ่งสามารถสนองความต้องการของอีกฝ่าย
หนึ ่งได้ เช่นองค์กรต้องการความทุ ่มเทในงานและ
ประสบการณ์จากผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับสิ่งที่
ผู้ปฏิบัติงานมอบให้องค์กรได้ หรือการที่ผู้ปฏิบัติงาน
ต้องการค่าแรง หรือความต้องการเชิงการภาพและจิตใจ
อื่นใดซึ่งองค์กรสามารถสนับสนุนให้ได้ ซึ ่งมีผลจาก
การศึกษาผลที่ตามมาจากความเหมาะสมรายบุคคลใน
การทํางาน ทั้งความเหมาะสมของบุคคลกับงาน ความ
เหมาะสมของบุคคลกับองค์กร ความเหมาะสมของ
บุคคลกับกลุ่มงาน และความเหมาะสมของบุคคลกับ
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ผู้บังคับบัญชา พบว่าบุคคลที่มี Person-Organization 
Fit สูงในมิติต่าง ๆ  มีผลให้บุคคลมีความพึงพอใจในงาน 
ประสิทธิภาพในการทํางาน ความยึดมั่นในองค์กรใน
ระดับสูงกว่า และมีการเปลี่ยนงานน้อยกว่า กล่าวคือ 
P-O fit ม ีผลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานและ
องค ์ กร (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 
2005) 

ห ล ั ง จ า กข ้ อ เ สน อ ทฤ ษ ฎี  Person-
Organization Fit ได้มีการศึกษาต่อยอดและเพิ่มส่วน
การศึกษาด้านผลกระทบต่อการดึงดูดผู้สมัครงาน โดย
มีข้อเสนอว่าการสร้างความเชื่อมั่นหรือความรู้สึกว่า
ผู้สมัครและองค์กรนั้นมีความเหมาะสมกันในมิติต่าง ๆ  
จะมีผลในการดึงดูดให้ผู้สมัครสมัครงานในตําแหน่งที่
สนใจกับองค์กรได้ งานวิจัยหลายชิ้นแสดงให้เห็นว่าการ
สร้างการรับรู้ (Perception) หรือความเข้าใจในงานหรือ
องค์กรในทิศทางที ่สื ่อให้ผู ้สมัครรับรู ้ว ่าตนมีความ
สอดคล้องเหมาะสมกับองค์กร มีผลทางบวกต่อความ
ตั ้งใจในการสมัครงาน (Robertson, Collins, & Oreg, 
2005; Wei, Chang, Lin, & Liang, 2016; ดะร ีพ ั ตร์ , 
2560) หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจึง
อาจได้ประโยชน์จากการปรับปรุงกระบวนการสรรหา
บุคคลโดยการให้ความสําคัญกับการรับรู้ P-O fit ในมิติ
ต่าง ๆ  เพื่อสนับสนุนให้เกิดการดึงดูดผู้รับสมัครงานที่
มีคุณลักษณะสอดคล้องเหมาะสมกันได้  

ในประเทศไทยนั ้นมีการศึกษาโดยอาศัย
กรอบทฤษฎีความสอดคล้องเหมาะสมระหว่างบุคคล
กับองค์กร (P-O Fit) รวมไปถึงความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับปัจจัยรูปแบบอื ่น เช่น ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลและกลุ่ม หรือ Person-Group Fit (P-G 
Fit) และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน หรือ 
Person-Job Fit (P-J Fit) ทั้งในแง่ความพึงพอใจต่องาน 
ความผูกพันต่อองค์กร และการมีผลต่อการสมัครงาน 
เช ่น ส ิร ีร ัศม ิ ์  บ ุญประสพกุลทร (2561) ศ ึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กร ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และ
ความผูกพันในงานของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย โดย
พบว่าทั้งสองปัจจัยส่งผลให้พนักงานเจนเนอเรชั่นวาย
เกิดความผูกพันในงาน และนํามาซึ่งความเต็มใจในการ
ทํางาน งานวิจัยที่เกี ่ยวกับความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์กรในเชิงเจเนอเรชันอีกชิ้น คืองานศึกษา
ของพัชรา โพธิ์ไพฑูรย์ มนทิรา เวชมงคลกร และอนันต์
ช ัย คงจันทร์ (2559) ทําการศึกษา P-O Fit ในมิติ
ค่านิยมในการทํางานเปรียบเทียบระหว่าง GenY, Gen 
X และ Baby Boomer โดยยืนยันความสําคัญของ P-O 
Fit ในเร่ืองค่านิยมในการทํางานของกลุ่มคนต่างเจเนอเร
ชัน ซึ ่งมีลักษณะแตกต่างกัน ในขณะที่บริพัตร ดะ
รีพัตร์ (2560) ทําการศึกษาเชิงทดลองเพื่อศึกษาผล
ของการนําเสนอความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กรที่ที่มีต่อการรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการ
สรรหา และความตั้งใจสมัครงาน พบว่าการที่ผู้สมัคร
รับรู้ว่าตนเองมีค่านิยมตรงกับวัฒนธรรมองค์กร เป็น
ปัจจัยที่ทําให้เกิดความตั้งใจสมัครงานกับองค์กร  
  อย่างไรก็ดี ยังไม่ปรากฏว่ามีงานศึกษาที่
ยืนยันความสัมพันธ์ระหว่าง P-O Fit หรือการรับรู้ของ 
P-O Fit ที่มีผลต่อการสมัครงานของเจเนอเรชัน Z เป็น
การเฉพาะ และยังไม่ปรากฏงานศึกษาที่เกี่ยวข้องใน
กลุ ่มบริษัทอุตสาหกรรมเทคโนโลยี จึงสมควรที่จะ
ทําการศึกษาเพื ่อยืนยันความสัมพันธ ์ของป ัจจัย
ดังกล่าว โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านการให้คุณค่า (Values) 
ซึ่งมีแนวโน้มว่าจะแตกต่างกันไปในแต่ละเจนเนอเรชัน
และเป็นไปได้ว ่ามีความเปลี ่ยนแปลงไปหลังได้รับ
ผลกระทบจากความเปลี่ยนแปลงบางประการในสภาวะ
การแพร่ระบาดของโรคติดเชื ้อไวรัสโคโรนา 2019 
ดังนั้นจึงได้เลือก ปัจจัยความเหมาะสมแบบเสริมกัน
จากคุณลักษณะ (Supplementary fit) ซึ ่งกล่าวถึง
ความเหมาะสมซึ่งเกิดจากการที่บุคคลมีคุณลักษณะ



162 ACADEMIC JOURNAL BANGKOKTHONBURI UNIVERSITY 
Vol.12 No.1 January - June 2023 

 

พื้นฐานสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมหรือองค์กร โดยใน
ฝั ่งองค์กรในรูปของ คุณค่า/ค่านิยม ขององค์กร 
(values) เป็นตัวแปรอิสระในงานวิจัย ซึ ่งเชื ่อว่าผล
การศึกษาที ่ได ้จะเป ็นประโยชน์ต ่อการนําไปใช้
ออกแบบกระบวนการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
โดยเฉพาะการสรรหาบุคคลที่ดึงดูดผู้สมัครงานได้ทุกเจ
เนอเรชัน 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

กรอบแนวคิดการวิจัยจะเป็นการทดสอบ
สมมติฐานความแตกต่างระหว่างกลุ่มตัวอย่าง และ 
ระดับอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม ซ่ึง

ตัวแปรอิสระจะแบ่งเป็น 2 กลุ่มได้แก่ กลุ่มที่ตัวแปร
อิสระเพื ่อการเปรียบเทียบความแตกต่างของกลุ่ม
ประชากร ประกอบด้วย ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล แบ่ง
ออกเป็น 1) ปัจจัยอายุ 2) ปัจจัยระดับการศึกษา และ 
3) ปัจจัยประสบการณ์ทํางาน และ กลุ่มตัวแปรอิสระ
เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลที่มีต่อตัวแปรตาม ประกอบด้วย 
ปัจจัยกระตุ้น ปัจจัยคํ้าจุน และ ปัจจัยความเหมาะสม
ของบุคคลกับองค์กรแบบเสริมกันจากคุณลักษณะ 
ซึ่ง ผลการวิจัยจะแสดงถึงระดับอิทธิพลของตัวแปร
อิสระที่มีต่อตัวแปรตาม หรือ ระดับอิทธิพลที่มีต่อการ
สมัครงานกับบริษัทในอุตสาหกรรมเทคโนโลยี 

 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยการส ํ ารวจด ้ วย
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือหลักใน
การรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ และประเมินผล เพื่อให้
ได้คําตอบที่บรรลุจุดประสงค์การวิจัย  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในงานวิจัยครั้งนี ้ คือ ประชากร

ไทย อายุ 21-58 ปี จํานวนทั้งสิ้น 37,038,527 คน 
โดยกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยนี้ คํานวณจากสูตรของ
ทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973) จะมีทั้งสิ้น 400 คน 
โดยจะทําการเก็บข้อมูลจนกว่าจะครบตามจํานวนที่
กําหนดไว้ ไม่นับรวมแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ 

เคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 
เครื ่องมือที่ใช้ในการจัดเก็บข้อมูล ได้แก่ 

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  ( Questionnaire)  โ ด ย เ ป็ น
แบบสอบถามออนไลน์ (Online survey) และเป็น
คําถามแบบปลายปิด (Close-end questionnaire) 
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้ (1) ข้อมูลส่วนบุคคลของ
ผู้ทําแบบสอบถาม ได้แก่ 1) อายุ 2) ระดับการศึกษา 
3) ประสบการณ์ทํางาน (2) คําถามระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสมัครงาน โดยเป็น
คําถามที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยกระตุ้น จํานวน 12 ข้อ 
ปัจจัยคํ้าจุน จํานวน 24 ข้อ ปัจจัยความเหมาะสม
ระหว่างบุคคลกับองค์กร จํานวน 3 ข้อ และ ปัจจัย
การสมัครงาน จํานวน 1 ข้อ ซึ่งแบบสอบถามความ
คิดเห็นมีเกณฑ์การให้คะแนนแบบ Likert scale 5  

การทดสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
การทดสอบความถูกต้องของเครื่องมือที่ใช้

ในการวิจัย โดยทําการทดสอบความเที่ยงตรงของ
เนื้อหา (Content validity) จากการให้ผู ้เชี ่ยวชาญ 
จํานวน 3 ท่าน วิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องของ
ค ํ าถาม ( Index of item-Objective congruence: 

IOC) พบว่ามีค่าดัชนีความสอดคล้องของคําถามของ
ทุกคําถามอยู่ในช่วง 0.67 – 1.00 ซึ่งมากกว่า 0.50 
ถือว่าคําถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การ
ว ิ จ ั ย และ การทดสอบความน ่ าเช ื ่ อถ ื อของ
แบบสอบถาม (Reliability) กับกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 
30 คน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยรวมทั้งสิ้นเท่ากับ 
0.97 มากกว่า 0.70 ถือว่าแบบสอบถามมีความ
น่าเชื ่อถือ (ล ัดดาวัลย์ เพชรโรจน์ และ อัจฉรา 
ชํานิ ประศาสน์ 2547) 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ผลด้วยสถิติเช ิงพรรณนา 

(Descriptive statistics) ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) ค ่าร ้อยละ (Percentage) ค ่าเฉลี่ย 
(Mean) และ ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) ที่ใช้ในการอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่ม
ตัวอย่าง และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential statistics) โดยใช ้การวิเคราะห์ความ
แตกต่างระหว่างกลุ่มตัวอย่างด้วยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA) เพื่ อ
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี ่ยของ
ประชากรที ่ม ีมากกว่า 2 กลุ ่ม และการทดสอบ
สมมติฐานด้วย การวิเคราะห์สมการถดถอยอย่างง่าย 
(Simple linear regression) เพ ื ่ อทดสอบป ัจจั ย
อิทธิพลต่อการสมัครงานที่มีตัวแปรอิสระ 1 ตัวแปร 
กับ ตัวแปรตาม 1 ตัว และ การวิเคราะห์สมการ
ถดถอยเชิงพหุ (multiple regression) เพื่อทดสอบ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสมัครงานที่มีตัวแปรอิสระ 
มากกว่า 1 ตัวแปร กับ ตัวแปรตาม 1 ตัว  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและอภิปรายผล 
1. ลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 400 ตัวอย่าง โดยจะใช้

เกณฑ์ของอายุแบ่งตามเจเนอเรชันที่พร้อมจะสมัคร
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งาน ซึ่งแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มอายุ 21-26 ปี 
หรือ เจเนอเรชัน Z จํานวน 275 คน (ร้อยละ 68.8) 
กลุ่มอายุ 24-42 ปี หรือ เจเนอเรชัน Y จํานวน 111 
คน (ร้อยละ 27.8) และ กลุ่มอายุ 43-58 ปี หรือ เจ
เนอเรชัน X จํานวน 14 คน (ร้อยละ 3.5) นอกจากนัน้ 
จะใช้เกณฑ์ระดับการศึกษา ซ่ึงแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 
ระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี หรือกําลังจะจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จํานวน 86 คน (ร้อยละ 21.5) 
ระดับปริญญาตรี จํานวน 287 คน (ร้อยละ 71.8) 

และ ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 27 คน (ร้อยละ 
6.8) และเกณฑ์ประสบการณ์ทํางาน ซึ่งใช้ค่าเฉลี่ย
ประสบการณ์ทํางาน 2.67 ปี แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม 
ได้แก่ ประสบการณ์ทํางานนอ้ยกว่า 1 ปี จํานวน 131 
คน (ร ้อยละ 32.8) ประสบการณ์ทํางาน 1-2 ปี 
จํานวน 122 คน (ร้อยละ 30.5) ประสบการณ์ทํางาน 
3-4 ปี (ร้อยละ 22.3) และประสบการณ์ทํางาน
มากกว่า 4 ปี จํานวน 58 คน (ร้อยละ 14.5)  

 
ตารางที่ 1 ปัจจัย 
 

ปัจจัย 
ค่าเฉลี่ย 

ระดับอิทธิพล 
S.D. ระดับอิทธิพล 

1. ปัจจัยการได้รับการยอมรับนับถือ 2.94 1.030 มีอิทธิพลมาก 
2. ปัจจัยลักษณะของงาน 3.42 0.834 มีอิทธิพลมากท่ีสุด 
3. ปัจจัยความรับผิดชอบ 3.46 0.835 มีอิทธิพลมากท่ีสุด 
4. ปัจจัยความก้าวหน้า 3.41 0.892 มีอิทธิพลมากท่ีสุด 
5. ปัจจัยนโยบายและการบริหารงาน 3.51 0.834 มีอิทธิพลมากท่ีสุด 
6. ปัจจัยการปกครองบังคับบัญชา 3.48 0.830 มีอิทธิพลมากท่ีสุด 
7. ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.48 0.873 มีอิทธิพลมากท่ีสุด 
8. ปัจจัยสภาพการปฏิบัติงาน 3.50 0.840 มีอิทธิพลมากท่ีสุด 
9. ปัจจัยเงินเดือน 3.58 0.767 มีอิทธิพลมากท่ีสุด 
10. ปัจจัยชีวิตความเป็นอยู่ 3.49 0.866 มีอิทธิพลมากท่ีสุด 
11. ปัจจัยสถานภาพในอาชีพ 3.42 0.887 มีอิทธิพลมากท่ีสุด 
12. ปัจจัยความม่ันคง 3.52 0.818 มีอิทธิพลมากท่ีสุด 
13. ปัจจัยความเหมาะสมแบบเสริมจากคุณลักษณะระหว่าง
บุคคลกับองค์กร 

3.52 0.815 มีอิทธิพลมากท่ีสุด 

14.ปัจจัยตัดสินใจสมัครงานกับบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรม
เทคโนโลยีของตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 

3.18 0.890 มีอิทธิพลมากท่ีสุด 

 
จากตารางที่ 1 จะแสดงผลการวิเคราะห์

ค่าเฉลี ่ยระดับการให้คะแนนอิทธิพล โดยแบ่ง
ค่าเฉลี่ยเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 1) คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 
3.21 - 4.00 = มีอิทธิพลมากที่สุด 2) คะแนนเฉลี่ย

ระหว่าง 2.41 - 3.20 = มีอิทธิพลมาก 3)คะแนน
เฉล ี ่ยระหว ่าง 1.61 - 2.40 = ม ีอ ิทธ ิพลบ ้าง 4) 
คะแนนเฉลี ่ยระหว่าง 0.81 - 1.60 = แทบจะไม่มี
อิทธิพล 5) คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 0.00 - 0.80 = ไม่มี
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อิทธิพล ซึ ่งผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี ่ยพบว่า กลุ่ม
ปัจจัยกระตุ้น จะมีปัจจัยความรับผิดชอบมีระดับ
อิทธิพลสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ย 3.46 หรือ มีอิทธิพล
มากที ่ส ุด ขณะที ่ กลุ ่มปัจจัยคํ ้าจุน จะมีปัจจัย
เงินเดือนมีระดับอิทธิพลสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ย 3.58 
หรือ มีอิทธิพลมากที่สุด เช่นกัน ในขณะที่ ปัจจัย
ความเหมาะสมของบุคคลกับองค์กรแบบที่เสริมกัน
ทางคุณลักษณะ ทั้งนี้ในคําถามสุดท้ายจะสอบถาม
ถึงระดับอิทธิพลของปัจจัยอิสระทั้งหมดที่มีต่อการ
สมัครงานกับบริษัทในอุตสาหกรรมเทคโนโลยี ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ย 3.18 หรือ มีอิทธิพลมาก 2. การทดสอบ
สมมติฐานความแตกต่างระหว่าง เจเนอเรชัน Z Y 
และ X ที่มีต่อการสมัครงาน จะใช้การวิเคราะห์ความ
แปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA) แบบ 
F-test พบว่า 1) สมมติฐานที่ 1 (H1) อายุต่างกันมี
ผลต่อการสมัครงานต่างกัน สรุปว่าอายุต่างกัน ทั้ง
กลุ่มอายุ 21-26 ปี กลุ่มอายุ 27-42 ปี และกลุ่มอายุ 
43-58 ปี มีผลต่อการสมัครงานไม่ต่างกัน หรือ ไม่
เป็นไปตามสมมติฐาน 2) สมมติฐานที่ 2 (H2) ระดับ
การศึกษาต่างกันมีผลต่อการสมัครงานต่างกัน 
สรุปว่าระดับการศึกษาต่างกันมีผลต่อการสมัครงาน
ต่างกัน หรือ เป็นไปตามสมมติฐาน แต่จะมีระดับ
ค่าเฉลี่ยที่แตกต่างกันในการเปรียบเทียบรายคู่ ได้แก่ 
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยอิทธิพลของ
ปัจจัยที่มีต่อสมัครงานสูงกว่า ระดับการศึกษาสูง
กว่าปริญญาตรี 3) สมมติฐานที่ 3 (H3) ประสบการณ์
ทํางาน (จํานวนปี) ต่างกันมีผลต่อการสมัครงาน
ต่างกัน สรุปว่าประสบการณ์ทํางานต่างกันมีผลต่อ
การสมัครงานต่างกัน หรือ เป็นไปตามสมมติฐาน 
แต่ จะมีระดับค่าเฉลี่ยที่แตกต่างในการเปรียบเทียบ

รายคู่ ได้แก่ กลุ่มที่มีประสบการณ์ทํางาน 1-2 ปี 
มี ค่าเฉลี่ยอิทธิพลของปัจจัยที่มีต่อสมัครงานสูงกว่า 
กลุ่มที่มีประสบการณ์ทํางานมากกว่า 4 ปี อย่างมี
น ัยส ําคัญทางสถิต ิท ี ่ระด ับ 0.01 และกลุ ่มท ี ่ มี
ประสบการณ์ทํางาน 3-4 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การสมัครงาน สูงกว่ากลุ่มที่มีประสบการณ์ทํางาน
มากกว่า 4 ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
3. การทดสอบสมมติฐานปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
สมัครงาน ตัวแปรที่นํามาวิเคราะห์ ประกอบด้วย 14 
ต ัวแปร แบ ่งเป ็นต ัวแปรอิสระ (independent 
variable) ทั ้งหมด 13 ตัวแปร และ ตัวแปรตาม 
(dependent variable) 1 ต ัวแปร จากน ั ้นจะจัด
กลุ่มตัวแปรอิสระเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ 1 ปัจจัย
กระตุ้น ประกอบด้วย 1) ปัจจัยการได้รับการยอมรับ
นับถือ 2) ปัจจัยลักษณะของงาน 3) ปัจจัยความ
รับผิดชอบ 4) ปัจจัยความก้าวหน้า กลุ่มที่ 2 ปัจจัย
คํ ้าจุน ประกอบด้วย 1) ปัจจัยนโยบายและการ
บริหารงาน 2) ปัจจัยการปกครองบังคับบัญชา 
3)  ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4) ปัจจัย
สภาพการปฏิบัติงาน 5) ปัจจัยเงินเดือน 6) ปัจจัย
ชีวิตความเป็นอยู่ 7) ปัจจัยสถานภาพในอาชีพ 8) 
ป ัจจ ัยความมั ่นคง และ กลุ ่มที ่  3 ป ัจจ ัยความ
เหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์กร ประกอบด้วย 
1)  ป ั จจ ั ยความเหมาะสมแบบเสร ิ มก ั นจาก
คุณลักษณะระหว่างบุคคลกับองค์กร สําหรับกลุ่มตัว
แปรกลุ่มที่ 1 และ กลุ่มที่ 2 จะทําการวิเคราะห์ด้วย
สมการถดถอยเชิงพหุ ซึ่งจะต้องทําการทดสอบตัว
แปรความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ตัวแปรที่เป็นอิสระต่อ
ก ัน ด ้วยค ่าส ัมประส ิทธ ิ ์สหส ัมพ ันธ ์ เพ ียร ์สัน 
(Pearson correlation coefficient) ที่นัยสําคัญทาง
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สถิติที ่ 0.01 หากพบว่าตัวแปรอิสระภายใต้ปัจจัย
กระตุ้นและปัจจัยค้ําจุน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
อยู ่ระหว่าง 0.70 – 1.00 หรือ ตัวแปรที ่ศึกษามี
ความสัมพันธ์สูง (ชูศรี วงรัตนะ, 2541) จะส่งผล

กระทบต่อสมมติฐานของการถดถอยหลายตัวแปร 
ไม่สามารถสรุปได้ว่าตัวแปรไหนมีผลต่อตัวแปรตาม 
(response variable) โดยมีผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

 
ตารางที่ 2 ตัวแปร 
 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 Y 

ปัจจัยการได้รับ 
การยอมรับนับถือ  
(X1) 

Pearson Correlation 1 0.563** 0.487** 0.442** 0.389** 
Sig. (2-tailed) 

 
0.000 0.000 0.000 0.000 

ระดับความสัมพันธ์  ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง 

ปัจจัยลักษณะ 
ของงาน  
(X2) 

Pearson Correlation 
 

1 0.856** 0.827** 0.297** 
Sig. (2-tailed) 

  
0.000 0.000 0.000 

ระดับความสัมพันธ์   สูง สูง ต่ํา 

ปัจจัย 
ความรับผิดชอบ  
(X3) 

Pearson Correlation 
  

1 0.857** 0.248** 
Sig. (2-tailed) 

   
0.000 0.000 

ระดับความสัมพันธ์    สูง ต่ํา 

ปัจจัยความกา้วหน้า 
(X4) 

Pearson Correlation 
   

1 0.309** 
Sig. (2-tailed) 

    
0.000 

ระดับความสัมพันธ์     ปานกลาง 

ปัจจัยการสมัครงาน  
(Y) 

Pearson Correlation 
    

1 
Sig. (2-tailed) 

     

ระดับความสัมพันธ์      

 
จากตารางที่ 2 พบว่าปัจจัยกระตุ้นมีตัว

แปรอิสระที่มีค่าสหความสัมพันธ์สูงกว่า 0.7 จึง
เลือกที่จะตัด 2 ปัจจัยออก ได้แก่ ปัจจัยลักษณะ
ของงาน และปัจจัยความก้าวหน้า จากนั้นจึงนํา

ปัจจัยการได้รับการยอมรับนับถือ และ ปัจจัย
ความรับผิดชอบ ทําการทดสอบสมมติฐานที ่ 4 
และ 6 ด้วยสถิต ิการวิเคราะห์สมการถดถอย
เชิง พหุ  
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ตารางท่ี 3 Model 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.837 0.193  9.504 0.000** 
ปัจจัยการยอมรับนับถือ 0.354 0.053 0.352 6.673 0.000** 
ปัจจัยความรับผิดชอบ 0.086 0.060 0.076 1.445 0.149 

R = 0.395, R2 = 0.156, Adjusted R2 = 0.152, SEE = 0.820, F = 36.728, P < 0.01 

 

จากตารางที่  3 ผลการว ิ เคราะห ์ท ี ่ มี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 พบว่ามีเพียง ปัจจัย
การได้การยอมรับนับถือ เป ็นปัจจ ัยที ่สามารถ
พยากรณ์อิทธิพลต่อการสมัครงานและสามารถ
อธิบายการผันแปรของระดับอิทธิพลที ่ม ีต่อการ
สมัครงานได้ร้อยละ 15.2 

ดังนั้นการทดสอบสมมติฐานจะมีผลดังนี้ 
สมมติฐานที่ 4 (H4) การได้รับการยอมรับนับถือมี
อิทธิพลต่อการสมัครงาน เป็นไปตามสมมติฐาน และ 
สมมติฐานที่ 6 (H6) ความ-รับผิดชอบมีอิทธิพลต่อ
การสมัครงาน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่งแสดงเป็น
โมเดลดังภาพที่ 2

 
Adjusted R2 = 0.152 

 
 

ภาพที่ 2 โมเดลปัจจัยกระตุ้นทีมี่อิทธิพลต่อการสมัครงานด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ 
 
สําหรับตัวแปรกลุ ่มที ่ 2 เมื ่อทดสอบ

ทดสอบตัวแปรความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ตัวแปรที่
เป็นอิสระต่อกัน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์-สหสัมพันธ์

เพ ี ยร ์ ส ัน  (Pearson correlation coefficient) 
ที่ นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 

 
  



168 ACADEMIC JOURNAL BANGKOKTHONBURI UNIVERSITY 
Vol.12 No.1 January - June 2023 

 

ตารางท่ี 4 ตัวแปร 
 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 Y 
ปัจจัยนโยบาย 
และการ
บริหารงาน 
(X1) 

Pearson 
Correlation 

1 0.902** 0.881** 0.839** 0.824** 0.793** 0.788** 0.819** 0.191** 

Sig. (2-tailed) 
 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
ระดับความสัมพันธ์  สูง สูง สูง สูง สูง สูง สูง ต่ํา 

ปัจจัยการ
ปกครองบังคับ
บัญชา 
(X2) 

Pearson 
Correlation 

 
1 0.869** 0.860** 0.793** 0.845** 0.821** 0.848** 0.256** 

Sig. (2-tailed) 
  

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
ระดับความสัมพันธ์   สูง สูง สูง สูง สูง สูง ต่ํา 

ปัจจัย
ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 
(X3) 

Pearson 
Correlation 

  
1 0.885** 0.782** 0.795** 0.836** 0.851** 0.236** 

Sig. (2-tailed) 
   

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
ระดับความสัมพันธ์    สูง สูง สูง สูง สูง ต่ํา 

ปัจจัยสภาพการ
ปฏิบัติงาน (X4) 

Pearson 
Correlation 

   
1 0.834** 0.847** 0.827** 0.859** 0.263** 

Sig. (2-tailed) 
    

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
ระดับความสัมพันธ์     สูง สูง สูง สูง ต่ํา 

ปัจจัยเงินเดือน 
(X5) 

Pearson 
Correlation 

    
1 0.781** 0.753** 0.834** 0.225** 

Sig. (2-tailed) 
     

0.000 0.000 0.000 0.000 
ระดับความสัมพันธ์      สูง สูง สูง ต่ํา 

ปัจจัยชีวิตความ
เป็นอยู่ (X6) 

Pearson 
Correlation 

     
1 0.809** 0.828** 0.276** 

Sig. (2-tailed) 
      

0.000 0.000 0.000 
ระดับความสัมพันธ์       สูง สูง ต่ํา 

ปัจจัยสถานภาพ
ในอาชีพ (X7) 

Pearson 
Correlation 

      
1 0.853** 0.289** 

Sig. (2-tailed) 
       

0.000 0.000 
ระดับความสัมพันธ์         ต่ํา 

ปัจจัยความม่ันคง 
(X8) 

Pearson 
Correlation 

       
1 0.262** 

Sig. (2-tailed) 
        

0.000 
ระดับความสัมพันธ์         ต่ํา 

ปัจจัยการสมัคร
งาน (Y) 

Pearson 
Correlation 

        
1 

Sig. (2-tailed) 
         

ระดับความสัมพันธ์          
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จากตารางที่ 4 พบว่าปัจจัยกระตุ้นมีตัว
แปรอิสระที่มีค่าสหความสัมพันธ์สูงกว่า 0.7 จึง
เลือกที่จะตัดปัจจัยออกทั้งหมด ไม่นําไปวิเคราะห์
สมการถดถอยเชิงพหุ ได้แก่ 1) ปัจจัยนโยบายและ
การบริหารงาน 2) ปัจจัยการปกครองบังคับบัญชา 

3) ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4) ปัจจัย
สภาพการปฏิบัติงาน 5) ปัจจัยเงินเดือน 6) ปัจจัย
ชีวิตความเป็นอยู่ 7) ปัจจัยสถานภาพในอาชีพ 8) 
ปัจจัยความม่ันคง 

 
ตารางท่ี 8 Model 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.117 0.202  10.474 0.000** 
ความเหมาะสมแบบเสริม
จากคุณลักษณะระหว่าง
บุคคลกับองค์กร 

0.302 0.056 0.260 5.371 0.000*** 

R = 0.260, R2 = 0.068, Adjusted R2 = 0.065, SEE = 0.861, F = 28.852, P < 0.01 

 

จากตารางที่ 8 ตัวแปรกลุ่มที่ 3 จะทําการ
วิเคราะห์ด ้วยสมการถดถอยอย่างง ่าย ผลการ
วิเคราะห์ที ่มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 พบว่า 
ปัจจัยความเหมาะสมแบบเสริมกันจากคุณลักษณะ
ระหว่างบุคคลกับองค์กร เป็นปัจจัยที ่สามารถ
พยากรณ์อิทธิพลต่อการสมัครงานและสามารถ
อธิบายการผันแปรของระดับอิทธิพลที ่ม ีต่อการ
สมัครงานได้ร้อยละ 15.2 

ดังนั้นจึงสามารถทดสอบสมมติฐานได้ ดังนี ้
สมมติฐานที่ 16 (H16) ปัจจัยความเหมาะสมแบบ
เสริมกันจากคุณลักษณะระหว่างบุคคลกับองค์กรมี
อิทธิพลต่อการสมัครงาน เป็นไปตามสมมติฐาน 
ซ่ึง แสดงเป็นโมเดลได้ ดังนี้ 

Adjusted R2 = 0.065 

 
 

ภาพท่ี 3 โมเดลปัจจัยความเหมาะสมแบบเสริมกันจากคุณลักษณะระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีมี
อิทธิพลต่อการสมัครงานด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอยอย่างง่าย 
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อภิปรายผลการวิจัย 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง 

จํานวน 400 ตัวอย่าง ผลการวิเคราะห์สถิติพรรณนา 
พบว่าเมื ่อใช้เกณฑ์ของอายุแบ่งตามเจเนอเรชันที่
พร้อมจะสมัครงาน ซึ่งแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่ม
อายุ 21-26 ปี หรือ เจเนอเรชัน Z จํานวน 275 คน 
(ร้อยละ 68.8) กลุ่มอายุ 24-42 ปี หรือ เจเนอเรชัน 
Y จํานวน 111 คน (ร้อยละ 27.8) และ กลุ่มอายุ 43-
58 ปี หรือ เจเนอเรชัน X จํานวน 14 คน (ร้อยละ 
3.5) สําหรับเกณฑ์ระดับการศึกษา ซึ่งแบ่งเป็น 3 
กลุ่ม ได้แก่ ระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี หรือกําลังจะจบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 86 คน (ร้อยละ 
21.5) ระดับปริญญาตรี จํานวน 287 คน (ร้อยละ 
71.8) และ ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 27 คน 
(ร้อยละ 6.8) และเกณฑ์ประสบการณ์ทํางาน ซึ่งใช้
ค่าเฉลี่ยประสบการณ์ทํางาน 2.67 ปี แบ่งออกเป็น 
4 กลุ่ม ได้แก่ ประสบการณ์ทํางานน้อยกว่า 1 ปี 
จํานวน 131 คน (ร้อยละ 32.8) ประสบการณ์ทํางาน 
1-2 ปี จํานวน 122 คน (ร้อยละ 30.5) ประสบการณ์
ทํางาน 3-4 ปี (ร้อยละ 22.3) และประสบการณ์
ทํางานมากกว่า 4 ปี จํานวน 58 คน (ร้อยละ 14.5) 
ในการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยระดับอิทธิพลของปัจจัยที่มี
ต่อการสมัครงานกับบริษัทในอุตสาหกรรมเทคโนโลยี 
พบว่า ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยระดับอิทธิพลที่มีต่อการ
สมัครงานสูงสุด ได้แก่ ปัจจัยเงินเดือน ภายใต้กลุ่ม
ปัจจัยค้ําจุน ซ่ึงมีค่าเฉลี่ยระดับอิทธิพล 3.59 ขณะที่
ปัจจัยที่มีต่อการสมัครงานตํ่าสุด ได้แก่ ปัจจัยการ
ยอมรับนับถือ ภายใต้กล ุ ่มป ัจจ ัยกระตุ ้น ซ ึ ่งมี
ค่าเฉลี ่ย 2.94 สําหรับผลการวิเคราะห์สถิติเชิง
อนุมาน ต้องการที่จะทดสอบสมมติฐาน 2 ประเด็น 
ได้แก่ 1) ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลในกลุ่ม
ประชากรมีอิทธิพลต่อการสมัครงานหรือไม่ พบว่า 
ความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่าง มีเพียงสมมติฐานที่ 

1 ที ่ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน หรือ อายุต่างกันมี
ระดับอิทธิพลต่อการสมัครงานไม่แตกต่างกัน ขณะที่
สมมติฐานที่ 2 และ 3 เป็นไปตามสมมติฐาน หรือ 
การศึกษาต่างกันมีผลต่อการสมัครงานต่าง และ 
ประสบการณ์ทํางานต่างกันมีผลต่อการสมัครงาน
ต่างกัน ตามลําดับ 2) ปัจจัยใดมีอิทธิพลต่อการ
สมัครงานบริษัทในอุตสาหกรรมเทคโนโลยี พบว่ามี
เพียง สมมติฐานที่ 4 การได้รับการยอมรับนับถือมี
อิทธิพลต่อการสมัครงาน และ สมมติฐานที่ 16 ความ
เหมาะสมของบุคคลกับองค์กรแบบเสริมกันจาก
คุณลักษณะ เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ ่งสามารถ
อธิบายได้ว่า ปัจจัยการได้รับการยอมรับนับถือ 
ภายใต้กลุ่มปัจจัยกระตุ้น และ ปัจจัยความเหมาะสม
ของบุคคลกับองค์กรแบบเสริมกันจากคุณลักษณะ มี
อิทธิพลต่อการสมัครงานบริษัทในอุตสาหกรรม
เทคโนโลยี ซ่ึงมีระดับอิทธิพลร้อยละ 15.2 และ ร้อย
ละ 6.5 ตามลําดับ 

 
สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิจัยพบว่ามีความแตกต่างระหว่าง
ผลการวิเคราะห์ด้วยสถิต ิเช ิงพรรณนา ซึ ่งกลุ่ม
ตัวอย่างให้ค่าเฉลี่ยระดับอิทธิพลที่มีต่อการสมัครงาน
ทุกปัจจัยในระดับมากที ่สุด และปัจจัยเงินเดือน 
ภายใต้ปัจจัยคํ้าจุน มีค่าเฉลี่ยระดับอิทธิพลสูงที่สุด 
แต่ในการพยากรณ์ด้วยสถิติเชิงอนุมานพบว่ามีเพียง 
2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสมัครงาน ได้แก่ ปัจจัย
การได้รับการยอมรับนับถือ ภายใต้ปัจจัยกระตุ้น 
และ ป ัจจ ัยความเหมาะสมแบบเสร ิมก ันจาก
คุณลักษณะระหว่างบุคคลกับองค์กร ซึ ่งสามารถ
พยากรณ์อิทธิพลต่อการสมัครงาน ได้เพียง ร้อยละ 
15.2 และ ร้อยละ 6.5 ตามลําดับ นอกจากนั้นพบว่า
ความแตกต่างของอายุไม่มีอิทธิพลต่อการสมัครงาน 
แต่จะแตกต่างจากระดับการศึกษา และ ประสบการณ์
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ทํางาน จากผลการวิจัยสามารถสรุปได้ว่าไม่มีความ
แตกต่างระหว่างเจเนอเรชัน Z Y และ X ในการสมัคร
งาน ดังนั้นบริษัทในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีควรต้อง
ออกแบบการรับสมัครงานที่กําหนดปัจจัยกระตุ้น 
ปัจจัยค้ําจุน และ ปัจจัยความเหมาะสมของบุคคลกับ
องค์กรแบบเสริมกันจากคุณลักษณะ ให้แตกต่างกัน 
ตามระดับการศึกษา และ ประสบการณ์ ของผู้สมัครงาน 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. มีข้อสังเกตว่าแนวคิดและทฤษฎีที่
นํามาทบทวนวรรณกรรมส่วนใหญ่ เป็นงานวิจัยที่
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ทํางานแล้ว ทําให้

เข้าใจบริบทของปัจจัยกระตุ้นได้มากกว่า ขณะที่
ผู้สมัครงานจะให้ความสําคัญกับปัจจัยคํ้าจุนที่เป็น
พื้นฐานของความพึงพอใจที่จะสมัครงาน ดังนั้นการ
วิจัยในคร้ังต่อไปควรจะมุ่งเน้นอิทธิพลของปัจจัยค้ํา
จุนในลําดับที่รองจาก เงินเดือนและผลตอบแทน 
เพื่อให้มีความเข้าใจต่อปัจจัยคํ้าจุนที่ทําให้สมัคร
งานมากยิ่งข้ึน  

2. ในการวิจัยครั้งต่อไปควรกําหนดกลุ่ม
ตัวอย่างให้มีสัดส่วนที่เท่ากัน หรือ ใกล้เคียงกันเพื่อ
ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างของประชากรในแต่ละช่วงอายุ 
และเปรียบเทียบความแตกต่างในแต่ละช่วงอายุได้
อย่างชัดเจน 
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