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บทคัดย่อ 

การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์ร มีวตัถุประสงค ์1.เพื่อศึกษาปัจจยัดา้น
ประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองค์กร 2.เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการเลือก
สมคัรงานกบัองคก์ร ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
การเลือกสมคัรงานกบัองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นผลตอบแทน ดา้นสวสัดิการ 
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง และ ดา้นโอกาสในการเจริญกา้วหน้าในอาชีพ ใน
ส่วนของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ผลการวิจยัพบว่า เพศท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผล
ต่อการเลือกสมคัรงานกับองค์กร ดา้นอายุท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองค์กร โดย
ส่งผลต่อปัจจยัจูงใจดงัน้ี 1 ปัจจยัจูงใจดา้นผลตอบแทน 2 ปัจจยัจูงใจดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์ร โดยส่งผลต่อปัจจยัจูงใจดงัน้ี 1 ปัจจยัจูง
ใจดา้นลกัษณะงาน 2 ปัจจยัจูงใจดา้นความมัน่คงในงาน 3 ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง 4 
ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสการเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นภูมิล าเนาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อการเลือกสมคัร
งานกบัองคก์ร โดยส่งผลต่อปัจจยัจูงใจดงัน้ี 1 ปัจจยัจูงใจดา้นสวสัดิการ 2 ปัจจยัจูงใจดา้นความมัน่คง
ในงาน 
ค าส าคัญ: ปัจจยจูังใจการสมคัรงาน; ประชากรศาสตร์  



Abstract 

This study, Factors that affected to job application to the organization have objective 1 .  To 

study the demographic factors affecting the job application with an organization 2 . To study the 

motivative factors that affecting the job application with an organization. According to the research 

found that different demographic factors influenced the motivative factors that affecting job application 

with the organization, including Job security, Compensation, Welfare, Job description, Opportunities 

for personal development and Career advancement opportunities In terms of demographic factors The 

research results were found that Different sex It does not affected the motivative factors that affecting 

job application with the organization. Different age Affected the choice of applying for a job with the 

organization. Effective factors are as follows: 1. Compensation 2. Job security. Different educational 

levels Affected the choice of applying for a job with the organization. Effective factors are as follows: 

1, Job description, 2 Job security, 3 Opportunities for personal development, 4 Career advancement 

opportunities. Different domicile side Affected the choice of applying for a job with the organization 

Effective factors are: 1. Welfare 2. Job security. 

 

Keyword: Motivative factor; demographic factor 

  



บทน า 

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคัญมากในการขับเคล่ือนองค์กร เน่ืองด้วยบุคคลากรใน
องค์กรเป็นหน่ึงในปัจจยัพื้นฐานส าคญัส าหรับการด าเนินธุรกิจ บุคคลากรในองค์กรมีบทบาทและ
หน้าท่ีส าคญัในการปฏิบติัหน้าท่ีต่าง ๆ ภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อน าพา
องคก์รไปสู่ความส าเร็จต่าง ๆ ท่ีองคก์รไดต้ั้งเป้าไว ้ดงันั้น แต่ละองคก์รในปัจจุบนัจึงให้ความส าคญัใน
การคดัเลือก และ จดัสรร ทรัพยากรบุคคลในองค์กรมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการคดัสรร บุคคลากรตาม
ความรู้ ทกัษะ และ ประสบการณ์ ให้เหมาะสมกบับทบาทหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ในขณะเดียวกัน
องคก์รก็จ าเป็นท่ีจะตอ้งดูแลเร่ืองของ ค่าจา้ง และ สวสัดิการของบุคคลากรในองคก์รให้เหมาะสม เพื่อ
เป็นการยกขวญัก าลงัใจใหก้บับุคคลากรในองคก์รใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1.เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์ร 
2.เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์ร 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 
 1.  ปัจจยัประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั จะส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

2.  ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนั จะส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
  



ขอบเขตของการวิจัย 
 

1. กลุ่มประชากรท่ีตอ้งการศึกษา : กลุ่มคนหางานท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีขึ้นไป โดย
คนท่ีส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีขึ้นไป ซ่ึงจากขอ้มูลของ ศูนยข์อ้มูลวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและ
นวตักรรม ส านักงานสภาการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวตักรรมแห่งชาติ พบว่าจ านวน
นักศึกษาจบใหม่ในปี พ.ศ.2561 มีจ านวน 440,200 คน ซ่ึงมีจ านวนมากกว่า 400,000 คน ดงันั้น หาก
ค านวณจากสูตรของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และยอมรับความคาดเคล่ือนท่ีร้อย
ละ 5 จะตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน 
 2. ปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษา : 1.ปัจจยัประชากรศาสตร์ 
                 2.ปัจจยัจูงใจ 
 3. สถานท่ีท่ีตอ้งการศึกษา : จงัหวดั กรุงเทพฯ และปริมณฑล 
 4. ระยะเวลาท่ีศึกษา : 1 กนัยายน ถึง 1 ตุลาคม พ.ศ.2563 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 
 1. ไดท้ราบถึงปัจจยัประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์ร 
2. ไดท้ราบถึงปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์ร 

 

การทบทวนวรรณกรรม 
จากการศึกษาบทความ วรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอดีต พบว่ามี ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

การเลือกสมคัรงานกบัองคก์ร ดงัน้ี 
 

ปัจจัยประชากรศาสตร์ 

 

 ปัจจัยประชากรศาสตร์ เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกงานปัจจัยหน่ึง โดยความ

แตกต่างทางปัจจยัประชากรศาสตร์ของแต่ละบุคคลจะส่งผลต่อการตดัสินใจเลือกงานของแต่ละคน ให้

มีความแตกต่างกัน ซ่ึงแบ่งหัวขอ้ท่ีศึกษาออกมาได้เป็น 4 ปัจจยัย่อย ได้แก่ 1.เพศ   2.อายุ   3.ระดับ

การศึกษา  4.ภูมิล าเนา โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  



เพศ 

จากการศึกษาปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจของพนักงานตรวจสอบบัญชี กรณีศึกษาบริษัท

ตรวจสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ รัตนรรห์ ณ นคร (2554) ไดก้ล่าวไวว้่าโดยปกติเพศชายและเพศ

หญิงมีความตอ้งการท่ีต่างกนั รวมถึงความตอ้งการทางดา้นการงาน เน่ืองจากมีการคาดหวงัท่ีแตกต่าง

กัน ซ่ึงเพศชายจะมีความคาดหวงัจากงานและความกา้วหน้าจากการท างานสูงกว่าเพศหญิง (Clark, 

1997, อา้งถึงใน รัตนรรห์ ณ นคร, 2554) อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาปัจจยัในการสร้างแรงจูงใจของ

พนักงานตรวจสอบบญัชี กรณีศึกษาบริษทัตรวจสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ รัตนรรห์ ณ นคร 

(2554) พบว่าเพศไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานในองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัเร่ือง แรงจูงใจ

ในการสมคัรเขา้ทางานในกลุ่มประเทศอาเซียนของนักศึกษาระดบัปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจของ

กฤษณา จนัทร์แดง (2557) พบว่าเพศท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการสมคัรเขา้ท างานในกลุ่ม

ประเทศอาเซียนของนกัศึกษาระดบัปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ งานวิจยัของอจัฉริยา ปทุมวนั (2552) 

ก็พบว่ามีบางปัจจยัท่ีทั้งเพศชายและหญิงให้ความส าคญัแตกต่างกนั เช่น ปัจจยัทางดา้นความมัน่คงท่ี

เพศหญิงให้ความส าคญัมากกว่าเพศชาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเลือกงาน

ของคนหางานท่ีใชบ้ริการส านกังานจดัหางานของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร ของ ณรงค ์จองใจอนุรักษ ์

(2550)  

 

อาย ุ

จากงานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการตัดสินใจเลือกท างานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช อีสเทิ ร์นซีบอร์ด จังหวดัระยอง ของ พรทวี เถ่ือนค าแสน 

(2559) อายุเป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษยท่ี์ส าคญัเพราะอายุจะเป็นท่ีบ่งถึงประสบการณ์

และระดบัประสบการณ์ในเร่ืองต่าง ๆ ของแต่ละบุคคล ซ่ึงเป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงความคิด ความเช่ือ การคิด

วิเคราะห์ส าหรับการตดัสินใจหรือ อายุยงัท าให้บุคคลมีความแตกต่างกนั เช่นเม่ืออายุมากขึ้น ก็ท าให้

ประสบการณ์มากขึ้นความฉลาดรอบคอบก็มากขึ้น ท าให้ความสนใจมีการเปล่ียนแปลงตามไปด้วย 

และเน่ืองจากความแตกต่างขา้งตน้ ทางผูวิ้จยัจึงคิดวา่ความตอ้งการหรือส่ิงท่ีจะจูงใจคนแต่ละคนท่ีมีอายุ

แตกต่างกนันั้น ก็จะแตกต่างกนัดว้ย 

 



ระดบัการศึกษา 

จากงานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการตัดสินใจเลือกท างานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช อีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวดัระยอง ของ พรทวี เถ่ือนค าแสน  

(2559)  ผลจากการวิจยัพบว่าปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส 

และอายกุารท างาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในนิคม

อุตสาหกรรมเหมราช อีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวดัระยองไม่แตกต่างกัน มีเพียงด้านระดับการศึกษาท่ี

แตกต่างกนัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในนิคมอุตสาหกรรมเหม

ราช อีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั 

 

ภูมิล าเนา 

จากการศึกษางานวิจยัเร่ือง ปัจจยับางประการท่ีมีผลกระทบต่อการจูงใจในการทางาน ศึกษา

เฉพาะ กรณี เจ้าหน้าท่ีสถาบนัวิจยัและพฒันามหาวิทยาลยัขอนแก่น ของจารุภรณ์ เภาธะทตั (2528) 

พบว่าปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยัท่ีก่อให้เกิดการจูงใจท่ีต่างกันสามารถจูงใจเจ้าหน้าท่ีท่ีมีภูมิล าเนา

ต่างกนัได ้ซ่ึงขดัแยง้กบัการศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรส่วนบุคคลกบัปัจจยัจูงใจในการ

เลือกงานของบัณฑิตใหม่ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (นิรามิส อรุโณทอง, 2539) ท่ีว่านักศึกษาท่ีมี

ภู มิล า เนาต่างกัน มี ปัจจัย จูงใจเลือกงานในภาพรวมไม่ต่างกัน เ น่ืองจากการเข้ามาศึกษาท่ี

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์เป็นการหล่อหลอมวฒันธรรมและค่านิยมของสถาบนัจึงก่อให้เกิดความเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
 

ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการเลือกสมคัรงาน 

 ปัจจยัจูงใจดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

อจัฉริยา ปทุมวนั (2552) พบว่า ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีวยั

ท างานตอนตน้ในเขตกรุงเทพมหานครใหค้วามส าคญัในล าดบัรองๆ แต่ก็ยงัใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก

อยู่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัณรงค์ จองใจอนุรักษ์ (2550) ท่ีว่าปัจจยัดา้นค่าจา้งและผลประโยชน์ตอบแทนให้

น ้ าหนักกับเร่ืองรายได้ท่ีเพียงพอต่อค่าครองชีพสูงสุดในการเลือกงานของคนหางานท่ีใช้บริการ

ส านักงานจัดหางานของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครอีกทั้งการศึกษางานวิจัยของ รัตนรรห์ ณ นคร 



(2554) พบวา่ ปัจจยัดา้นผลตอบแทนเป็นส่ิงท่ีพนกังานทุกคนคาดหวงัจะไดรั้บจากการทุ่มเทปฏิบติังาน

เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ดงันั้น ผลตอบแทนทั้งในรูปแบบเงินเดือน 

โบนัส ค่าล่วงเวลา ค่ารักษาพยาบาล วนัลาพกัร้อน และอัตราการปรับขึ้นของเงินเดือน ท่ีมีความ

เหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมายนั้น สามารถเป็นแรงจูงใจเชิงบวกในการท างานในองค์กรของ

พนกังานตรวจสอบบญัชี 

 

ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน 

โดยทัว่ไปนกัศึกษาท่ีเพิ่งส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี สาขาการบญัชีจะมีอายุเฉล่ีย

ท่ี 21-23 ปีซ่ึงนบัเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่ Y หรือ ผูท่ี้เกิดระหว่างปี พ.ศ.2523 – พ.ศ. 2538 

โดยคนกลุ่มน้ีเติบโตมาในยคุดิจิตลั ท่ีเตม็ไปดว้ยการส่ือสารผา่นอีเมล เทคโนโลยบีนมือถือ อินเทอร์เน็ต 

และ ส่ือออนไลน์ มีความเช่ือมัน่ในความคิดเห็นของตนเองสูง มีสไตล์การใช้ชีวิตอย่างสมดุล (PwC, 

2013) และจากการศึกษางานวิจยัเร่ืองการศึกษาพฤติกรรมการท างานของพนักงานเจนเนอเรชัน่วายท่ี

ส่งผลต่อการท างานในองคก์าร ของกรัณย ์รังษิโย (2556) พบวา่ลกัษณะงานท่ีกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายชอบ

คือ การท างานท่ีไดเ้จอคนตลอดเวลา เพราะพวกเขาเช่ือว่าความสัมพนัธ์และความคิดใหม่ๆ จะเกิดจาก

การท่ีไดพ้บปะผูค้น อีกทั้งพวกเขาชอบการท างานท่ีมีอิสระทางความคิด งานท่ีทา้ทายความสามารถของ

ตน งานท่ีไดท้ าเป็นทีม มีขอบเขตหนา้ท่ีในการท างานท่ีชดัเจน มีโอกาสออกนอกสถานท่ีและสามารถ

ท างานท่ีไหนก็ไดก้ารศึกษาของ กรัณย ์รังษิโย (2556) พบว่า ลกัษณะงานท่ีกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายไม่

ชอบคืองานท่ีไม่มีขอบเขตของงานท่ีแน่นอน เน่ืองจากกลุ่มน้ีเป็นกลุ่มท่ีตอ้งการทราบขอบเขตการ

ท างานและรู้หนา้ท่ีการท างานของตนเอง อีกทั้งกลุ่มดงักล่าวไม่ชอบงานท่ีกา้วก่ายชีวิตส่วนตวัของตน 

เช่น งานท่ีไม่จบในเวลางานท าให้ไม่สามารถแบ่งเวลางานออกจากเวลาส่วนตวัได ้เน่ืองจากกลุ่มคน

ดงักล่าวเป็นกลุ่มท่ีให้ความส าคญักบัเร่ือง Work/life balance ซ่ึงการศึกษาดงักล่าวขดัแยง้กบังานวิจยัท่ี

ศึกษาความเช่ือมโยงระหว่างความเครียดกับลักษณะงานและขอบเขตงานของบุคลากรส านักงาน

ผูต้รวจการแผ่นดินของภรรคพร เล็กขาว (2551) ท่ีพบว่า บุคลากรส านักงานผูต้รวจการแผ่นดินท่ีรับรู้

ลักษณะงานหรือขอบเขตงานในระดับท่ีแตกต่างกันจะมีความเครียดไม่แตกต่างกัน อาจเน่ืองจาก

ลกัษณะงานขององคก์รเป็นเร่ืองร้องเรียนของประชาชนส่วนมาก และพนกังานส่วนใหญ่จบการศึกษา



ระดบัปริญญาโทจึงมีความสามารถเพียงพอในการด าเนินการเร่ืองดงักล่าวให้ส าเร็จได ้อีกทั้งบุคลากร

ขององคก์รก็ลว้นมีประสบการณ์ในการท างาน นอกจากน้ี แมว้่างานของส านกังานผูต้รวจการแผ่นดิน

จะมีลกัษณะงานท่ีมีความหลากหลาย ทา้ทายและซับซ้อน แต่พนักงานท่ีรับรู้ถึงขอบเขตงานท่ีต่างกนั

กลับไม่มีความเครียดท่ีแตกต่างกัน เน่ืองจากบุคลากรในองค์กรตระหนักถึงความรับผิดชอบและ

ความส าคญัของงาน จากการท่ีตอ้งถือประโยชน์ของประชาชนและประเทศชาติเป็นประโยชน์สูงสุดทุก

คนจึงรับรู้ว่างานของตนเป็นงานท่ีมีความส าคญัและซบัซ้อนหลากหลายตอ้งมีความรับผิดชอบสูงจึงไม่

ส่งผลต่อความเครียด 

 

ปัจจยัจูงใจดา้นความมัน่คงในงาน 

จากการศึกษางานวิจยัของนิรามิส อรุโณทอง (2539) ท่ีว่าบณัฑิตใหม่มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ปี

การศึกษา 2538 ให้ความส าคญักบัความมัน่คงต่องานเป็นปัจจยัจูงใจในการเลือกงานท่ีส าคญัมากท่ีสุด 

ดงันั้น องค์กรจะตอ้งสร้างหลกัประกนัต่าง ๆ ในการท างานอย่างเพียงพอ ให้บณัฑิตมีความเช่ือมัน่ว่า

การปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถและไดม้าตรฐาน เป็นส่ิงท่ีท าให้บณัฑิตดงักล่าวสามารถท างาน

กบัองคก์รตลอดไป ซ่ึงไปในแนวทางเดียวกบังานวิจยัของณรงค์ จองใจอนุรักษ ์(2550) ท่ีพบว่าปัจจยั

ดา้นลกัษณะงานเร่ืองการมีอาชีพท่ีมัน่คงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการพิจารณาเลือกงานของคนหางาน

ท่ีใชบ้ริการส านกัจดัหางานของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง 

อจัฉริยา ปทุมวนั (2552) พบว่า วยัท างานตอนตน้ให้ความส าคญักบัปัจจยัดา้นโอกาสในการเรียนรู้และ

พฒันาตนเองในระดบัค่อนขา้งมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของณรงค ์จองใจอนุรักษ ์(2550) ท่ีศึกษา

เก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการเลือกงานของคนหางานท่ีใช้บริการส านักงานจัดหางานของรัฐในเขต

กรุงเทพมหานครพบว่า ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้าในงานด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา

ความสามารถให้มากขึ้นนั้นเป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อการเลือกงานรองจากด้านโอกาสในการบรรจุเป็น

พนักงานประจ าอีกทั้งงานวิจัยของ รัตนรรห์ ณ นคร (2554) เร่ือง ปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจของ

พนกังานตรวจสอบบญัชี กรณีศึกษา บริษทัตรวจสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งสนบัสนุนงานวิจยัทั้งสอง

ขา้งตน้ เน่ืองจากงานตรวจสอบบญัชีเป็นงานท่ีพนกังานทุกคนสามารถเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพของ



ตนเองจากการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ ซ่ึงส่ิงดงักล่าวดึงดูดใจให้พนักงานตรวจสอบบญัชีรู้สึกสนุก

และสนใจท่ีจะเรียนรู้งานจากการปฏิบติันั้น ๆ 

 

ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสการเจริญกา้วหนา้ในงาน 

กรัณย ์รังษิโย (2556) กล่าวว่า พนกังานเจนเนอเรชัน่วายมีเป้าหมายในการท างานเพื่อไดรั้บการยอมรับ

ในท่ีท างานและไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หากส่ิงจูงใจน้ีไม่เป็นตามตอ้งการอาจน าสู่การลาออกจาก

องคก์รได ้ซ่ึงขดัแยง้กบัรัตนรรห์ ณ นคร (2554) ท่ีพบว่าโอกาสในการเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน

ของพนกังานตรวจสอบบญัชีภายในบริษทัตรวจสอบบญัชีอาจส่งผลเชิงลบต่อแรงจูงใจในการท างาน 

เพราะบริษทัตรวจสอบบญัชีบางแห่งมีการก าหนดเง่ือนไขในการเล่ือนต าแหน่ง ดงันั้น หากพนกังานคน

ใดมุ่งหวงัท่ีจะเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีในบริษทัท่ีสังกดั เง่ือนไขดงักล่าวอาจเป็นแรงกดดนัและสร้าง

ความเครียดใหแ้ก่พนกังานได ้

 

ปัจจยัจูงใจดา้นช่ือเสียงองคก์ร 

ปัจจยัหน่ึงในปัจจุบนัท่ีมีอิทธิพลในการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานกบัองคก์รคือการท่ีองคก์รมีภาพลกัษณ์

ท่ีดี ดงัเช่นงานวิจยัของลทัธพรรณ กสินธุ์มานะวาท (2557) พบว่าลกัษณะองค์กรดา้นสภาพแวดลอ้ม

องคก์รทั้งดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นสินคา้และบริการดา้นลกัษณะงาน และดา้นวิสัยทศัน์

และนวตักรรมมีผลต่อการตัดสินใจสมัครงานท่ีการไฟฟ้านครหลวงของผูท่ี้ก าลงัส าเร็จการศึกษา 

เน่ืองจากภาพลกัษณ์ของนายจ้างท่ีตรงกับคุณค่าของผูส้มคัรเพียงใดก็ยิ่งสามารถดึงดูดพนักงานท่ีมี

ศกัยภาพให้สมคัรงานกบัองคก์รอีกทั้งลกัษณะส าคญัของบุคคลท่ีเป็นบุคคลท่ีมีช่ือเสียงจะเป็นเสมือน

กระจกท่ีสะทอ้นความฝันของผูบ้ริโภค ส่วนใหญ่ผูบ้ริโภคมกัจะเป็นบุคคลท่ีมีวิถีชีวิตธรรมดา แต่ทุก

คนปรารถนาท่ีจะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่สวยงาม ร ่ารวย มีเกียรติยศช่ือเสียง (สุมาลี สวา่ง, 2548, อา้งถึงใน

ปาริชาติ จุลกะ, 2555) ซ่ึงการท่ีได้ท างานกบับริษทัท่ีมีช่ือเสียงก็เปรียบเสมือนการได้สร้างเกียรติยศ

ช่ือเสียงใหต้นเอง ดงันั้น ช่ือเสียงขององคก์รจึงมีผลจูงใจใหบุ้คคลตอ้งการเขา้ไปร่วมงานดว้ย 

  



วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
ประชากรการวิจัย (Population) ขนาดของกลุ่ มตัวอย่าง (Sample Size) และวิธีการสุ่มตัวอย่าง 

(Sampling Method) 

 

 ประชากรในงานวิจยัน้ี คือ กลุ่มคนหางานท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีขึ้นไป โดย

คนท่ีส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีขึ้นไป ซ่ึงจากขอ้มูลของ ศูนยข์อ้มูลวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและ

นวตักรรม ส านักงานสภาการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวตักรรมแห่งชาติ พบว่าจ านวน

นักศึกษาจบใหม่ในปี พ.ศ.2561 มีจ านวน 440 ,200 คน ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงไดใ้ช้วิธีการค านวณในการหา

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามวิธีของ Taro Yamane โดยท่ีก าหนดระดับความเช่ือมั่นท่ีร้อยละ 95 ค่า

ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดไ้ม่เกินร้อยละ 5  อา้งอิงจากตารางขนาดของกลุ่มตวัอย่าง Taro Yamane 

ระดบัความเช่ือมัน่ 95% และ ท่ีความคลาดเคล่ือนต่าง ๆ เน่ืองจากกลุ่มประชากรของการวิจยัน้ี มีขนาด

ใหญ่กว่า 100,000 คน ผูว้ิจยัจึงเลือกท าการส ารวจกลุ่มตวัอย่าง 400 คน  โดยวิธีการเลือกตวัอย่างแบบ

เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการเลือกแจกแบบสอบถามเฉพาะคนท่ีจบการศึกษาในระดบั

ปริญญาตรีขึ้นไป 

 

วิธีการเกบ็ข้อมูล (Data Analysis) หรือแผนการสุ่มตัวอย่าง (Sampling Plan) 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาจากแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) โดยขอ้มูลท่ีไดน้ั้นเป็น

ขอ้มูลท่ีเกิดจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชว้ิธีการเลือกตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 

Sampling) ผา่นการการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) เฉพาะคนท่ีจบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี

ขึ้นไป จ านวน 400 คน 

  



การจัดท าและวิเคราะห์ข้อมูล 

 

หลงัจากขั้นตอนการรวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบครบถว้นแลว้ จะท าการตรวจสอบ

ความครบถว้นของขอ้มูลท่ีตอบ ส าหรับการตอบแบบสอบถาม ก่อนท่ีจะน าไปวิเคราะห์ตาม

กระบวนการ อีกทั้งยงัมีการตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถามเพื่อเตรียมขอ้มูลใหพ้ร้อมในการ

น าไปวิเคราะห์ทางสถิติ โดยวิธี Independent-Samples T-Test และ One-Way ANOVA ก าหนดระดบั

นยัส าคญั 0.05  

 

การทดสอบปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศกบัปัจจยัจูงใจในการเลือกสมคัรงานท่ีองคก์ร ทั้ง 7 

ดา้น 1.ดา้นผลตอบแทน 2.ดา้นสวสัดิการ 3.ดา้นลกัษณะงาน 4.ดา้นความมัน่คงในงาน 5.ดา้นโอกาสใน

การพฒันาตนเอง 6.ดา้นโอกาสการเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ 7.ดา้นช่ือเสียงองคก์ร ดว้ยการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) จึงสรุปวา่ ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัไม่

ส่งผลต่อการตดัสินใจในการเลือกสมคัรงานกบัองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากการทดสอบปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอายกุบัปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบั

องคก์รทั้ง 7 ดา้น ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) จึงสรุปวา่ ปัจจยั

ประชากรศาสตร์ดา้นอายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์ร แตกต่างกนัอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยปัจจยัท่ีแตกต่างกนัมีดงัน้ี 1.ดา้นผลตอบแทน 2.ความมัน่คงในงาน  

 

จากการทดสอบปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษา กบัปัจจยัจูงใจในการเลือกสมคัร

งานท่ีองคก์ร (ดงัตารางท่ี 8) ทั้ง 7 ดา้น 1.ดา้นผลตอบแทน 2.ดา้นสวสัดิการ 3.ดา้นลกัษณะงาน 4.ดา้น

ความมัน่คงในงาน 5.ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง 6.ดา้นโอกาสการเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ 7.ดา้น

ช่ือเสียงองคก์ร ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) จึงสรุปวา่ ปัจจยั

ประชากรศาสตร์ดา้นอายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์ร แตกต่างกนัอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยปัจจยัท่ีแตกต่างกนัมีดงัน้ี 1.ดา้นลกัษณะงาน 2.ความมัน่คงในงาน 

3.ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง 4.ดา้นโอกาสการเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ  



จากการทดสอบปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นภูมิล าเนากบัปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบั

องคก์ร ทั้ง 7 ดา้น (ดงัตารางท่ี 13) 1.ดา้นผลตอบแทน 2.ดา้นสวสัดิการ 3.ดา้นลกัษณะงาน 4.ดา้นความ

มัน่คงในงาน 5.ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง 6.ดา้นโอกาสการเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ 7.ดา้นช่ือเสียง

องคก์ร ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) จึงสรุปวา่ ปัจจยั

ประชากรศาสตร์ดา้นอายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์ร แตกต่างกนัอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยปัจจยัท่ีแตกต่างกนัมีดงัน้ี 1.ดา้นสวสัดิการ 2.ความมัน่คงในงาน 

 

การอภิปรายผลการศึกษาวิจัย (Discussion of the results) 

 

5.2.1 จากตารางท่ี 3 พบว่ากลุ่มตวัอย่างสามารถแบ่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านเพศ

ออกเป็นเพศชายร้อยละ 67.0 เพศหญิงร้อยละ 33.0 และ กลุ่มตวัอย่างท่ีท าการส ารวจสามารถ แบ่งช่วง

อายุออกเป็นกลุ่มไดด้งัน้ี อายุ 20-25 ปี อายุ 26-30 ปี และ อายุ มากกว่า 30 ปี โดยคิดเป็นร้อยละ 37.8, 

42.3 และ 20.0 ตามล าดบั และ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการส ารวจ ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือ

เทียบเท่า ปริญญาโท หรือเทียบเท่า และปริญญาเอก หรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 82.8 , 14.7 และ 2.5 

ตามล าดบั โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการส ารวจ มีภูมิล าเนาอยูใ่นกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ภาคเหนือ 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคใต ้และ ภาคกลาง โดยคิดเป็นร้อยละ 56.0 13.8 14.5 5.8 และ 10.0 

ตามล าดบั 

5.2.2 ส าหรับการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ว่า

ส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์ร  แตกต่างกนัหรือไม่ โดยวิธี Independent-Samples T-Test และ 

One-Way ANOVA ก าหนดระดับนัยส าคัญ 0.05 ในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และภูมิล าเนา 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัประชากรศาสตร์ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และภูมิล าเนา ท่ีแตกต่างกัน 

ส่งผลต่อการตดัสินใจเลือกสมคัรงานกบัองคก์รแตกต่างกนั โดยท่ี 

 

  



ปัจจยัดา้นเพศ สามารถสรุปไดว้า่ 

 

ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์รอย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รัตนรรห์ ณ นคร (2554) พบว่าเพศไม่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานในองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของกฤษณา จนัทร์แดง (2557) 

พบวา่เพศท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการสมคัรเขา้ท างานในกลุ่มประเทศอาเซียนของนกัศึกษา

ระดบัปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ แต่ก็ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัอ่ืนๆ เช่น งานวิจยัของอจัฉริยา ปทุม

วนั (2552) ก็พบวา่มีบางปัจจยัท่ีทั้งเพศชายและหญิงใหค้วามส าคญัแตกต่างกนั เช่น ปัจจยัทางดา้นความ

มัน่คงท่ีเพศหญิงให้ความส าคญัมากกว่าเพศชาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ณรงค ์จองใจอนุรักษ ์

(2550) แต่เพศชายกลบัให้ความส าคญักบัปัจจยัดา้นอ านาจ ความรับผิดชอบ อิสระ และความทา้ทายใน

งานมากกวา่เพศหญิง เน่ืองจากสภาพสังคมท่ีเพศหญิงมีขอ้จ ากดัในการท างานมากกวา่ งานบางต าแหน่ง

หรือบางองคก์รไม่รับเพศหญิงเพราะมีภาระในการตั้งครรภ ์หรือมีภาระหนา้ท่ีดูแลบุตรมากกวา่เพศชาย 

ดงันั้น เพศหญิงจึงตอ้งการความมัน่คงในงานมากกวา่เพศชาย ส าหรับปัจจยัดา้นอ านาจ ความรับผิดชอบ 

อิสระ และความทา้ทายในงานท่ีเพศชายใหค้วามส าคญัมากกวา่เพศหญิงเน่ืองดว้ยธรรมชาติของเพศชาย

ท่ีตอ้งการการเอาชนะและมีอ านาจควบคุมมากกวา่เพศหญิง   



ปัจจยัดา้นอาย ุสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 

ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนัในแต่ละช่วงอายุไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นผลตอบแทน 

และ ดา้นความมัน่คงในงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรทวี เถ่ือนค าแสน (2559) อายเุป็นตวัแปรท่ี

ส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษยท่ี์ส าคญัเพราะอายจุะเป็นท่ีบ่งถึงประสบการณ์และระดบัประสบการณ์ใน

เร่ืองต่าง ๆ ของแต่ละบุคคล ซ่ึงเป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงความคิด ความเช่ือ การคิดวิเคราะห์ส าหรับการ

ตดัสินใจหรือ อายุยงัท าให้บุคคลมีความแตกต่างกนั เช่นเม่ืออายุมากขึ้น ก็ท าให้ประสบการณ์มากขึ้น

ความฉลาดรอบคอบก็มากขึ้น ท าใหค้วามสนใจมีการเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย 

 

ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาสามารถสรุปไดว้า่ 

 

ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์ร

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนัในแต่ละช่วงอายไุดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ

ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง และ ดา้นโอกาสการ

เจริญกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั พรทวี เถ่ือนค าแสน (2559)  ผลจากการวิจยัพบวา่

ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัรายได ้สถานภาพสมรส และอายกุารท างาน ท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช 

อีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยองไม่แตกต่างกนั มีเพียงดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัท่ีมีผลต่อการ

ตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช อีสเทิร์นซีบอร์ด 

จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั 

  



ปัจจยัดา้นภูมิล าเนาสามารถสรุปไดว้า่ 

 

ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์รอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนัในแต่ละช่วงอายไุดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้น

สวสัดิการ และ ดา้นความมัน่คงในงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จารุภรณ์ เภาธะทตั (2528) พบวา่

ปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดการจูงใจท่ีต่างกนัสามารถจูงใจเจา้หนา้ท่ีท่ีมีภูมิล าเนาต่างกนัได ้

ซ่ึงขดัแยง้กบัการศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรส่วนบุคคลกบัปัจจยัจูงใจในการเลือกงาน

ของบณัฑิตใหม่ แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิรามิส อรุโณทอง (2539) ท่ีวา่นกัศึกษาท่ีมีภูมิล าเนา

ต่างกนั มีปัจจยัจูงใจเลือกงานในภาพรวมไม่ต่างกนั เน่ืองจากการเขา้มาศึกษาท่ี

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์เป็นการหล่อหลอมวฒันธรรมและค่านิยมของสถาบนัจึงก่อใหเ้กิดความเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

 

ข้อเสนอแนะจากผลงานวิจัย (Implications) 

 

1. ควรเพิ่มเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลอ่ืน ๆ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกและเฉพาะเจาะจง 

เพื่อใหผ้ลการวิจยัท่ีมีขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูท่ี้น าไปใชสู้งสุด เช่น การสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth 

Interview) หรือการสนทนากลุ่ม (Focus Group) ควบคู่ไปกบัการแจกแบบสอบถาม 

2. ควรศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจเลือกสมคัรงานกบัองคก์ร เช่น สถานภาพการ

สมรส รายไดต่้อเดือน เป็นตน้ เพื่อเพิ่มรายละเอียดในการศึกษา เพื่อใหส้ามารถช้ีเฉพาะไปสู่ปัจจยัท่ีมี

ผลต่อการเลือกสมคัรงานกบัองคก์ร อยา่งชดัเจน 

 


