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บทคัดย่อ            

การคน้ควา้อิสระเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองค์กรภาคเอกชนของกลุ่มวยัท างาน
ในเขตกรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกเขา้ท างานในองค์กรภาคเอกชน ทั้งปัจจยั
ด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์และปัจจัยองค์กร เพื่อเป็นแนวทางให้องค์กรสาม ารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถเข้ามาท างานกับองค์กร และช่วยพัฒนาให้องค์กรก้าวหน้าต่อไป งานวิจัยน้ีเก็บข้อมูลผ่านการแจก
แบบสอบถามออนไลน์ไปยงักลุ่มคนวยัท างานท่ีท างานในองคก์รภาคเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน จากนั้น
ท าการวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบความแตกต่าง 2 ตวัแปร (Independent Sample T-test) วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way ANOVA) และวิเคราะห์การถดถอย (Regression) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์รกบัการตดัสินใจเลือก
เขา้ท างานในองคก์ร ผลการวิจยัพบวา่         
 1. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 51.1 อายุ 31- 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.4 มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 64.2  และมีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 61.9     
 2. ลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีเพียงปัจจยัทางดา้นเพศเท่านั้นท่ีไม่แตกต่างกนั     
 3. ปัจจยัองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองค์กรภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นความมัน่คงขององคก์ร ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ปัจจยัดา้นโอกาสในการพฒันาต าแหน่ง และปัจจยั
ดา้นช่ือเสียงองคก์ร 

ค าส าคัญ : ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล; การเลือกเขา้ท างาน; การตดัสินใจ 
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ABSTACT 

 This research study about “Factors influencing the decision to select to work in an organization for working age 
groups in Bangkok” with the aim to study the demographic and organizational factors that influencing the decision to 
choose to work in an organization. To guide organization to drew incoming personnel are knowledgeable and competent 
to register the organization. And help to develop the organization to move forward. In this study, data were collected by 
mean of online questionnaires to employees in private organization that located in Bangkok to collect data from sample of 
400 people. The results were analyzed by descriptive statistic as frequency, percentage, mean, standard deviation. 
Comparative analysis of differences between two variables ( Independent Sample T-test)  Comparative the means of three 
or more independent groups (One-way ANOVA)  and the regression analysis to study relation between organizational 
factors with the decision. The results showed that,         
 1. Most of the sample group are Female representing 51.1 percent, Age 31 – 40 years representing 42.4 percent, 
had a Bachelor’s degree representing 64.2 percent and single status representing 61.9 percent.   
 2. Different demographic characteristics different demographic characteristics affect the decision to choose to 
work in different organizations. Statistically significant at the 0.05 level, only sex factors were not different.  
 3. The results showed that Factors affecting the decision to work in an organization include organizational security 
factors, position development opportunities factors, compensation and benefits factors. and corporate reputation factor. 

Keyword : Factors influencing; Work Selection, Decision Making 

1. บทน า             
 วิสัยทศัน์เชิงนโยบายในการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศไทย มีภารกิจส าคญัในการขบัเคล่ือนปฏิรูปประเทศใน
ดา้นต่างๆ เพื่อให้สามารถรับมือกบัโอกาสและภยัคุกคามท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว การยกระดบัศกัยภาพและคุณค่าของ
มนุษย ์โดยการพฒันาทุนมนุษย ์และคุณภาพของแรงงานใหส้อดคลอ้งกบัตลาดแรงงาน เป็นหน่ึงมิติท่ีส าคญั โดยมี “องคก์ร
ภาคเอกชน” เป็นตวัจกัรในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ ดว้ยในปัจจุบนัเทคโนโลยีและนวตักรรมเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของห่วง
โซ่เศรษฐกิจจนเกิดการขยายตวัอยา่งกา้วกระโดด ซ่ึงน ามาซ่ึงความเส่ียง องคก์รธุรกิจจึงมีความจ าเป็นตอ้งเตรียมตวั ปรับตวั
และพฒันาตนเองอยูเ่สมอ เพื่อใหพ้ร้อมกบัการเปล่ียนแปลง สามารถอยูร่อดและเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยืน่   
 คน (HUMAN) คือ ทรัพยากรส าคญัอนัทรงคุณค่าในการสร้างสรรค์แนวทางการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ ซ่ึง ถือเป็น
ก าลงัในการด าเนินกิจการและช่วยสร้างรายได้ เม่ือธุรกิจมีแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพ จะช่วยส่งผลให้ธุรกิจเติบโตไดดี้ 
เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิวตัน์ปัจจุบนั ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพสูงก็ถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญั ท่ีช่วยสร้าง
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัให้กบัองคไ์ด ้การวางแผนจดัการสรรหาบุคลากร ด าเนินการบริหารคนให้มีประสิทธิภาพ จะ
น ามาซ่ึงทีมงานและเครือข่ายธุรกิจท่ีมีศกัยภาพ มีความแข็งแกร่ง น าองคก์รไปสู่จุดหมายปลายทางแห่งความส าเร็จร่วมกนั
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล นอกจากองคก์รจะตอ้งการบุคลากรท่ีมีศกัยภาพเขา้มาอยู่ในองคก์รแลว้ บุคลากรก็ตอ้งการเขา้ท างาน
กบัองคก์รท่ีตอบสนองความตอ้งการของตนเองดว้ยเช่นกนั ทั้งน้ีหากองคก์รตอ้งการบุคลากรท่ีมีความสามารถเขา้มาร่วม



งาน ก็ตอ้งทราบถึงความแตกต่างของบุคคล และตอ้งมีปัจจยัท่ีจะสามารถดึงดูดให้บุคคลากรสนใจเขา้มาท างานกบัองค์กร
 ดงันั้นผูวิ้จยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกเขา้ท างานในองคก์รภาคเอกชนของกลุ่ม
วยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อช่วยในการตดัสินใจของบุคคลท่ีจะเขา้ท างานในองค์กรท่ีตนเองสนใจ และเพื่อท่ี
องคก์รจะไดเ้ขา้ใจ พฒันาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลนั้น เพื่อจูงใจ สามารถสรรหาคนเก่ง และมีประสิทธิภาพมาท างานกบัองคก์ร 

วัตถุประสงค์ในการวิจัย           
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รภาคเอกชนของคนวยัท างานใน
เขตกรุงเทพมหานคร           
 2. เพื่อศึกษาปัจจยัองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รภาคเอกชนของคนวยัท างานในเขต
กรุงเทพมหานคร 

สมมุติฐานในการวิจัย           
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รภาคเอกชนของคนวยัท างาน
ในเขตกรุงเทพมหานครต่างกนั          
 2. ปัจจยัองคก์รท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองค์กรภาคเอกชนของคนวยัท างานใน
เขตกรุงเทพมหานครต่างกนั        

ขอบเขตในการวิจัย          
 ขอบเขตดา้นเน้ือหา ศึกษาปัจจยัมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองค์กรภาคเอกชน ดา้นปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ และปัจจยัองคก์ร     
 ขอบเขตดา้นประชากร ผูวิ้จยัท าการศึกษาคนวยัท างาน ท่ีมีอายตุั้งแต่ 20 ปี – 60 ปี ท่ีท างานในองคก์รภาคเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร           
 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี ผูวิ้จยัท าการศึกษาเฉพาะคนวยัท างานท่ีท างานอยู่ในองคก์รภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
เน่ืองจากเป็นศูนยก์ลางทางดา้นเศรษฐกิจ มีองคก์รเอกชนเป็นจ านวนมากและมีความหลากหลายของประชากร 
 ขอบเขตดา้นระยะเวลา ในการวิจยั เก็บขอ้มูล วิเคราะห์ผล และเขียนรายงาน ระยะเวลาทั้งส้ิน 3 เดือน เร่ิมตั้งแต่
กรกฎาคม - กนัยายน 2565  

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ           
 1. เพื่อทราบถึงปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รภาคเอกชนของคนวยัท างาน
ในเขตกรุงเทพมหานคร           
 2. เพื่อทราบถึงปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รภาคเอกชนของคนวยัท างาน
ในเขตกรุงเทพมหานคร           
 3. เพื่อทราบถึงสภาวะการ ลกัษณะองคก์ร ความตอ้งการ และความคาดหวงัของบุคคลในการเลือกเขา้ท างานใน
องคก์รท่ีเปล่ียนแปลงไปในยคุปัจจุบนั         



 4. องคก์รสามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัเพื่อใชป้รับปรุงและพฒันาองคก์รใหเ้ป็นท่ีตอ้งการและสามารถใชเ้ป็น
แนวทางในการสรรหาบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม        
 5. การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี สามารถใช้เป็นแนวทางส าหรับผูส้นใจศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เลือกเขา้ท างาน และต่อยอดการศึกษาในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงต่อไป   

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ภาพกรอบแนวคิดในการวิจยั 

2. การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดทฤษฎีด้านประชากรศาสตร์         
 ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ เป็นความหลากหลายของบุคคล แสดงความเป็นมาของบุคคลตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบนั 
อนัไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ เป็นตน้ การท่ีบุคคลมีความแตกต่างกนัทางดา้นประชากรศาสตร์ ดว้ยวฒันธรรม 
และสังคม ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนในแต่ละเพศไวแ้ตกต่างกนั ส่งผลให้มีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีแตกต่าง



กนั อนัอาจส่งผลให้มีการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รท่ีแตกต่างกนัดว้ย ทั้งน้ียงัส่งผลต่อการให้ความส าคญัในปัจจยั
ขององคก์รท่ีแตกต่างกนัดว้ย  

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กร        
 ปัจจยัองคก์ร หมายถึง ปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รทั้งภายนอกและภายใน ในดา้นการบริหารการจดัการ ซ่ึงใน
การศึกษาเร่ืองน้ีแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ปัจจยัภายในองคก์ร ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ลกัษณะงาน โอกาส
ในการพฒันาต าแหน่ง ความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และ ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ รูปแบบองคก์ร ความมัน่คง
องคก์ร ความมีช่ือเสียงองคก์ร สภาพแวดลอ้มองคก์ร 
 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ         
 แรงจูงใจถือเป็นพลงัท่ีอยู่ในตวัของบุคคลท่ีมีผลให้ตอ้งกระท า หรือมีพฤติกรรมในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย กล่าวคือ 
แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท า (Walters.1978 :218) สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motives) คือส่ิงท่ีผลกัดนัจากภายในตวัของบุคคล ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมอย่างถาวร ซ่ึงอาจหมายถึงเจตคติ ความพอใจ 
ความต้องการ เป็นต้น และ แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) คือส่ิงผลักดันภายนอกตัวบุคคลท่ีกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรม ซ่ึงไม่ถาวร โดยจะสามารถตอบสนองแรงจูงใจดงักล่าวไดเ้ฉพาะเม่ือมีความตอ้งการเท่านั้น โดยอาจหมายถึงใน
กรณีตอ้งการช่ือเสียง ตอ้งการรางวลั ค าชมเชย การยกยอ่ง  
 แนวคิดและทฤษฎีความต้องการ        
 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of  Needs Theory) เม่ือบุคคลปรารถนาท่ีจะไดรั้บ
ความพึงพอใจ และเม่ือบุคคลไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงหน่ึงแลว้ ก็จะยงัคง เรียกร้องความพึงพอใจส่ิงอ่ืนๆ ต่อไป โดยระบุ
ว่า มนุษยมี์ความตอ้งการทั้งหมด 5 ขั้นโดยเรียงล าดบัจากขั้นต ่าสุดไปหาสูงสุด มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในขั้นต ่าสุดก่อน 
เม่ือไดรั้บการตอบสนองจนพอใจแลว้ก็จะเกิดความตอ้งการขั้นสูงต่อไป ไดแ้ก่     
 1. ความต้องการพื้นฐานทางด้านร่างกาย (Physiological Needs)  เป็นความต้องการล าดับต ่าสุดและ เป็นความ
ตอ้งการท่ีช่วยการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ ปัจจยัส่ี อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ท่ีพกัอาศยั   

2. ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) หรือความรู้สึกมัน่คง เป็นความตอ้งการท่ีจะเกิดขึ้นหลงัจาก
ท่ีความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้  

3. ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Belonging and Love Needs) เม่ือมีความปลอดภยัในชีวิตและมัน่คงในการงาน
แลว้ คนเราจะตอ้งการความรัก ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น อาจรวมถึง ความรู้สึกนับถือ ซ่ึงกนัและกนั การยกย่องและความ
ไวว้างใจแก่กนั  

4. ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) เม่ือความต้องการความรักและการยอมรับได้รับการ
ตอบสนองแลว้ มนุษยต์อ้งการท่ีจะไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง  
 5. ความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self Actualization Need) เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษยเ์ป็น
ความปรารถนาท่ีจะประสบความส าเร็จในทุกส่ิงทุก       
 แนวคิดและทฤษฎีการตัดสินใจ         
 การตดัสินใจ เป็นกระบวนการของการหาโอกาสท่ีจะตดัสินใจ การหาทางเลือกท่ีพอเป็นไปได ้และทางเลือกจาก
งานต่าง ๆ ท่ีมีอยู ่โดยผา่นกระบวนการคิดอยา่งมีเหตุผล เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์สามารถจ าแนกการตดัสินใจออกได้



เป็น การแยกแยะปัญหา (Problem Identification) กระบวนการสร้างความมัน่ใจ โดยท าความเขา้ใจกบัตวัปัญหาท่ีแทจ้ริง 
การหาข่าวสารเก่ียวกบัตวัปัญหานั้น (Information Search) การเสาะแสวงหาขอ้มูลท่ีเป็นสาเหตุหรือส่ิงท่ีก่อให้เกิดปัญหา
นั้น ซ่ึงตอ้งมีความเก่ียวขอ้ง จ าเป็นและเพียงพอในการแกปั้ญหา เพื่อน ามาเป็นส่วนประกอบในการตดัสินใจ การประเมิน
ข่าวสาร (Evaluation of Information) ประเมินค่าว่าข่าวสารท่ีไดม้านั้นถูกตอ้ง เหมาะสม เพียงพอ สามารถท่ีจะใชว้ิเคราะห์
ปัญหาไดห้รือไม่ ก าหนดทางเลือก (Listing Alternative) เป็นส่วนส าคญัในกระบวนการตดัสินใจ โดยก าหนดทางเลือกมาก
ท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ซ่ึงครอบคลุมวิธีทางท่ีจะแกปั้ญหาอย่างแทจ้ริง การเลือกทางเลือก (Selection of Alternative) เม่ือ
ก าหนดทางเลือก ล าดบัความส าคญัและความเหมาะสมในการแกปั้ญหา ขั้นตอนต่อไปคือการเลือกทางเลือกท่ีจะปฏิบติั 
และการปฏิบติัการตดัสินใจ (Implement of Decision) เป็นการปฏิบติัตามผลของการตดัสินใจหรือทางเลือก ซ่ึงถือว่าเป็น
การตดัสินใจอยา่งแทจ้ริง 

3. วิธีด าเนินการวิจัย           
 การวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รภาคเอกชนของกลุ่มคนวยัท างานในเขต
กรุงเทพมหานคร เป็นวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้วิธีวิจยัแบบการส ารวจ ผ่านการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ทางแบบสอบถาม (Questionnaire) จากกลุ่มเป้าหมาย และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยวิธีการทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปในการ
สรุปผลวิจยั ผูวิ้จยัไดก้ าหนดวิธีการด าเนินการวิจยั ตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง           
 ประชากร (People) ท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ประชากรท่ีท างานอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 
5,344,497 คน            
 กลุ่มตัวอย่าง (Sampling) ผูท่ี้ท างานอยู่ในองค์กรภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจัยก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งค านวณจากสูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) เท่ากบั 400 คน    
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ท่ีมีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน 
จ านวนทั้งหมด 50 ขอ้ โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงค าตอบเดียว ก่อนน าแบบสอบถามไปท าการเก็บขอ้มูล 
ผูว้ิจยัไดท้ าการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความน่าเช่ือถือ (Reliability) ของแบบสอบถาม ดงัน้ี  
 1. การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ส่งแบบสอบถามให้อาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจัยตรวจสอบเน้ือหาและ
รูปแบบของแบบสอบถามเบ้ืองตน้ และน าแบบสอบถามส่งใหผู้เ้ช่ียวชาญท่ีเก่ียวขอ้งจ านวน 3 ท่าน เพื่อขอใหป้ระเมินความ
สอดคลอ้งของขอ้ค าถาม และค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence : IOC) ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใช้
ค าถามท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิท่ีผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด ไปใชใ้นการท าแบบสอบถามเพื่อเก็บขอ้มูล 2. การทดสอบความน่าเช่ือถือ 
(Reliability) โดยน าแบบสอบถามไป Try out กบักลุ่มท่ีคลา้ยกบัตวัอย่าง คือพนักงานบริษทัเอกชนจ านวน 40 ราย และ
น ามาค านวณค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือดว้ยวิธี (Cronbach’s alpha coefficient) โดยผลการวิเคราะห์ไดค้่าความเช่ือมัน่
ในแต่ละดา้นค าถาม ปัจจยัภายในองคก์ร เท่ากบั 0.957 ปัจจยัภายนอกองคก์ร เท่ากบั 0.963 และการตดัสินใจ เท่ากบั 0.809 
ถือวา่อยูใ่นระดบัท่ีมีความน่าเช่ือถือ 



การวิเคราะห์ข้อมูล           
 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม รวบรวม วิเคราะห์ และสรุปผล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี        
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยสถิติท่ีใช้คือการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ร้อยละ (Percentage) เพื่ออธิบายขอ้มูลปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกเขา้ท างานในองคก์ร
ภาคเอกชนของกลุ่มวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร ดงัน้ี       
 1. แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม น าเสนอในรูปแบบความถ่ีและร้อยละ  
 2. แบบสอบถามปัจจัยองค์กร เป็นการอธิบายระดับความมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองค์กร
ภาคเอกชนของวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร น าเสนอในรูปแบบค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)            
 3. แบบสอบถามการตดัสินใจ เป็นการอธิบายระดับการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองค์กรภาคเอกชนของวยั
ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร น าเสนอในรูปแบบค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยการศึกษาขอ้มูล ของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ในการทดสอบสมมุติฐาน เพื่ออธิบายค าถามในการวิจัย โดยใช้เคร่ืองมือในการ
วิเคราะห์ผลทางสถิติ ดงัน้ี 
 1. การวิเคราะห์ T-Test เพื่อทดสอบว่าปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อการเลือกเขา้ท างานในองค์กร
ภาคเอกของวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนัหรือไม่ โดยเปรียบเทียบตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระต่อกนั 
 2. การวิเคราะห์ One-Way ANOVA เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรมากกวา่ 2 ตวั และทดสอบความ
แตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธี Welch (Dunnett) เน่ืองดว้ยประชากรของตวัแปรตน้มีความแปรปรวนมาก 
 3. การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ ซ่ึงก็คือ 
ปัจจยัองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รภาคเอกชนของวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร กับตวั
แปรตาม คือ การตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รภาคเอกชนของวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. ผลการวิจัย             
 ปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์        
 การวิเคราะห์ข้อมูลทางด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มวัยท างานภาคเอกชน ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรส พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง ร้อยละ 51.1 
มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี ร้อยละ 42.4 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 64.2 และสถานภาพโสด ร้อยละ 61.9   
 ระดับการมีอิทธิพลของปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานในองค์กรภาคเอกชนของกลุ่ม
คนวัยท างานในเขตกรุงเทพมหานคร         
 ปัจจยัค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบว่าในภาพรวมกลุ่มคนวยัท างานให้ความคิดเห็นถึงระดบัการมีอิทธิพลอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.14 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัท่ีกลุ่มวยัท างานให้ความส าคญัเป็นอนัดบัแรก คือ 
การมีสวสัดิการขั้นพื้นฐานต่างๆท่ีกฎหมายก าหนด (ค่าเฉล่ีย 4.23)  และรองลงมา คือ การมีอตัราเงินเดือนตามมาตรฐานท่ี



เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน (ค่าเฉล่ีย 4.22)        
 ปัจจยัลกัษณะงาน พบว่าในภาพรวมกลุ่มคนวยัท างานให้ความคิดเห็นถึงระดบัการมีอิทธิพลอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.08 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัท่ีกลุ่มวยัท างานให้ความส าคญัเป็นอนัดบัแรก คือ การก าหนด
ภาระหน้าท่ีและลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบชดัเจน (ค่าเฉล่ีย 4.26)  และรองลงมา คือ การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ 
ตรงกบัความรู้ความสามารถ (ค่าเฉล่ีย 4.07)         
 ปัจจยัโอกาสในการพฒันาต าแหน่ง พบว่าในภาพรวมกลุ่มคนวยัท างานให้ความคิดเห็นถึงระดบัการมีอิทธิพลอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.95 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัท่ีกลุ่มวยัท างานให้ความส าคญัเป็นอนัดบัแรก คือ 
โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งตามผลงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีเหมาะสม  (ค่าเฉล่ีย 4.04)  และรองลงมา คือ โอกาสท่ี
จะพฒันาความกา้วหนา้และเติบโตในสายงาน (ค่าเฉล่ีย 4.00)      
 ปัจจยัความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา พบว่าในภาพรวมกลุ่มคนวยัท างานให้ความคิดเห็นถึงระดบั
การมีอิทธิพลอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.98 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัท่ีกลุ่มวยัท างานให้ความส าคญั
เป็นอนัดบัแรก คือ มีการส่ือสารภายในท่ีชดัเจน (ค่าเฉล่ีย 4.16)  และรองลงมา คือ การท างานเป็นทีม (ค่าเฉล่ีย 3.99) 
 ระดับการมีอิทธิพลของปัจจัยภายนอกองค์กรที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานในองค์กรภาคเอกชนของกลุ่ม
คนวัยท างานในเขตกรุงเทพมหานคร        
 ปัจจยัรูปแบบองคก์ร พบว่าในภาพรวมกลุ่มคนวยัท างานให้ความคิดเห็นถึงระดบัการมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.94 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัท่ีกลุ่มวยัท างานให้ความส าคญัเป็นอนัดับแรก คือ ระบบการ
จดัการท่ีดี (ค่าเฉล่ีย 4.06)  และรองลงมา คือ ค่านิยม และวฒันธรรมองคก์รท่ีดี (ค่าเฉล่ีย 3.95)  
 ปัจจยัความมัน่คงองคก์ร พบวา่ในภาพรวมกลุ่มคนวยัท างานใหค้วามคิดเห็นถึงระดบัการมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.03 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัท่ีกลุ่มวยัท างานใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัแรก คือ องคก์รมีความ
มัน่คงในการด าเนินธุรกิจ (ค่าเฉล่ีย 4.21)  และรองลงมา คือ ความน่าเช่ือถือและความไวว้างใจ (ค่าเฉล่ีย 4.04)  
 ปัจจยัความมีช่ือเสียงองคก์ร พบวา่ในภาพรวมกลุ่มคนวยัท างานใหค้วามคิดเห็นถึงระดบัการมีอิทธิพลอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.86 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัท่ีกลุ่มวยัท างานให้ความส าคญัเป็นอนัดบัแรก คือ องคก์ร
ประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ และมีก าไร (ค่าเฉล่ีย 4.00) และรองลงมา คือ องคก์รท่ีมีความเช่ียวชาญ และมีความ
น่าเช่ือถือ (ค่าเฉล่ีย 3.90)          
 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์ร พบวา่ในภาพรวมกลุ่มคนวยัท างานใหค้วามคิดเห็นถึงระดบัการมีอิทธิพลอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 3.81 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ปัจจัยท่ีกลุ่มวยัท างานให้ความส าคญัเป็นอนัดบัแรก คือ ท่ีมี
ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี มีอุปกรณ์เคร่ืองใช้ท่ีเหมาะสม  (ค่าเฉล่ีย 3.97) และรองลงมา คือ มีความปลอดภยั 
(ค่าเฉล่ีย 3.87)            
 ระดับความส าคัญของการตัดสินใจเลือกเข้าท างานในองค์กรภาคเอกชนของกลุ่มวัยท างานในเขตกรุงเทพมหานคร
 พบว่าในภาพรวมให้ระดับความส าคญัในการตัดสินใจ เห็นด้วยอย่างยิ่ง  มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากับ 4.22 เม่ือ
พิจารณาความส าคญัรายหัวขอ้พบว่า ให้ความส าคญัในการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองค์กร ท่ีสามารถท าให้บรรลุ
เป้าหมายของชีวิตได ้มากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.36) รองลงมา คือ การตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รท่ีจะมีความกา้วหน้าใน
อนาคตสูง (ค่าเฉล่ีย 4.34) 



ผลการทดสอบสมมุติฐาน          
 สมมุติฐานที่ 1.1 ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์ร
ภาคเอกชนของกลุ่มวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกัน  ผลการทดสอบ ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.658 ซ่ึงมากกว่า
ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 พบวา่ความแตกต่างไม่มีนยัทางสถิติ       
 สมมุติฐานย่อยที่ 1.2 ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอายุท่ีแตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานใน
องค์กรภาคเอกชนของกลุ่มวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกนั  ผลการทดสอบไดค้่า Sig = .000 ซ่ึงน้อยกว่า
นยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัทางสถิติ      
 สมมุติฐานย่อยที่ 1.3 ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้
ท างานในองค์กรภาคเอกชนของกลุ่มวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกนั ผลการทดสอบไดค้่า Sig = .026 ซ่ึง
นอ้ยกวา่นยัส าคญัทางสถิติ พบวา่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัทางสถิติ       
 สมมุติฐานย่อยที่ 1.4 ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นสถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างาน
ในองคก์รภาคเอกชนของกลุ่มวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกนั ผลการทดสอบไดค้่า Sig = .000 ซ่ึงน้อยกว่า
นยัส าคญัทางสถิติ พบวา่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัทางสถิติ       
 สมมุติฐานย่อยที่ 2.1 พบว่าปัจจยัค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองค์กร
ภาคเอกชนของกลุ่มคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการวิจยัมีค่า Sig เท่ากบั 
0.008 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05       
 สมมุติฐานย่อยที่ 2.2 พบวา่ลกัษณะงานไม่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รภาคเอกชนของกลุ่ม
คนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงมีค่า Sig เท่ากบั 0.4 ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่าระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ             
 สมมุติฐานย่อยที่ 2.3 พบว่าโอกาสในการพฒันาต าแหน่งมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองค์กร
ภาคเอกชนของกลุ่มคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่า Sig เท่ากบั 0.001 ซ่ึงมี
ค่านอ้ยกวา่ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05        
 สมมุติฐานย่อยที่ 2.4 พบวา่ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาไม่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้
ท างานในองค์กรภาคเอกชนของกลุ่มคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร  ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ค่า Sig 
เท่ากบั 0.81 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ        
 สมมุติฐานย่อยที่ 2.5 พบว่ารูปแบบองคก์รไม่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รภาคเอกชนของ
กลุ่มคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่า Sig เท่ากบั 0.81 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ค่าระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ            
 สมมุติฐานย่อยที่ 2.6 พบว่าความมัน่คงองคก์รมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รภาคเอกชนของ
กลุ่มคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่า
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05          
 สมมุติฐานย่อยที่ 2.7 พบว่าความมีช่ือเสียงองคก์รมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รภาคเอกชน



ของกลุ่มคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่า Sig เท่ากบั 0.038 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า
ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05         
 สมมุติฐานย่อยที่ 2.8 ว่าสภาพแวดลอ้มองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองค์กรภาคเอกชน
ของกลุ่มคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานครไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่า Sig เท่ากบั 0.10 ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ     
        

ปัจจยั 
มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างาน 

ในองคร์ภาคเอกชน 
     ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
     ลกัษณะงาน 
     โอกาสในการพฒันาต าแหน่ง                                               

มีผลต่อการตดัสินใจ 
ไม่มีผลต่อการตดัสินใจ 
มีผลต่อการตดัสินใจ 

     ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ไม่มีผลต่อการตดัสินใจ 
     รูปแบบองคก์ร ไม่มีผลต่อการตดัสินใจ 
     ความมัน่คงองคก์ร มีผลต่อการตดัสินใจ 
     ความมีช่ือเสียงองคก์ร มีผลต่อการตดัสินใจ 
     สภาพแวดลอ้มองคก์ร ไม่มีผลต่อการตดัสินใจ 

 

5. สรุปและอภิปรายผลการวิจัย         
 จากผลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองค์กรภาคเอกชนของกลุ่มคนวยัท างาน
ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลการวิจยัตามแนวคิดและทฤษฎี รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 เพศท่ีแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อการเลือกเข้าท างานในองค์กรภาคเอกชนไม่แตกต่างกัน ปัจจุ บันบุคคลให้
ความส าคัญในเร่ืองความเท่าเทียมในการตัดสินใจเลือกเข้าท างานในองค์กร และต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ 
เช่นเดียวกบับริษทัท่ีใหค้วามเท่าเทียมในการคดัเลือกพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของ 
(จนัทรัตน์ ระเบียบโลก, ภารดี ชาญสมร, และสิริมน วิไลรัตน์, 2544) บทบาทของชายและหญิงมกัมีการปรับเปล่ียนไปตาม
ลกัษณะของสังคมและวฒันธรรม และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพรทวี เถ่ือนค าแสน (2559) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช อีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดั
ระยอง” พบว่าปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่เพศ อายุ ระดบัรายได ้สถานภาพสมรสและอายุการท างานท่ีแตกต่างกนัมี
ผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานไม่แตกต่างกนั        
 อายุ ท่ีแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อการเลือกเข้าท างานในองค์กรภาคเอชนของกลุ่มคนวัย ท างานในเขต
กรุงเทพมหานครแตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่าผูมี้อายุ 51-60 ปีจะมีการตดัสินใจแตกต่างจากกลุ่มคนท่ีมีอายุน้อยกว่า  
สอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของ ยบุล เบญ็จรงคกิ์จ (2542) บุคคลท่ีมีอายใุนวยัเดียวกนัมกัมีพฤติกรรมเช่นเดียวกนั ดว้ย
อายุเป็นตวับ่งบอกถึงประสบการณ์ ทศันคติ คนท่ีมีอายุมากอาจมีความตอ้งการน้อยลง แต่ตอ้งการความปลอดภยัความ



มัน่คงมาก ต่างจากคนท่ีมีอายุน้อยท่ียึดถึงอุดมการณ์ตอ้งการความกา้วหน้า และตอ้งการเลือกองคก์รท่ีสามารถตอบสนอง
ตนเองได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของชโลทร มานะเกษม (2565) ศึกษาเร่ือง “การตดัสินใจเลือกท างานกบัส านักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดินของบุคลากรส านักงานตรวจเงินแผ่นดินส่วนกลาง” พบว่าบุคลากรท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา และรายได้
เฉล่ียต่อเดือนต่างกนั ตดัสินใจเลือกท างานกบัส านกังานการตจรวจเงินแผน่ดินต่างกนั   
 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อการเลือกเขา้ท างานในองค์กรภาคเอชนของกลุ่มคนวยัท างานในเขต
กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั การวิจยัพบว่า ค่าเฉล่ียของผูมี้ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีระดบัการตดัสินใจเ ลือกเขา้
ท างานในองค์กรภาคเอกชนน้อยกว่ากลุ่มผูส้ าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี หลายองค์กรยงัให้ความส าคญักับระดับ
การศึกษาของผูส้มคัรงาน ดงันั้นกลุ่มคนท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่สามารถเขา้ถึงข่าวสาร ความรู้ใหม่ๆมากกวา่จึงไดเ้ปรียบ
ในการเลือกเขา้ท างานในองค์กรท่ีต้องการสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีของ ปรมะ สตะเวทิน (2546) พบว่าระดับ
การศึกษาส่งผลให้บุคคลแตกต่างกนัทางดา้นค่านิยม ความคิดทศันคติ อุดมการณ์  และสอดคลอ้งกบั งานวิจยัของพรทวี 
เถ่ือนค าแสน (2559) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการตดัสินใจเลือกท างานของพนักงานระดบัปฏิบติัการในนิคม
อุตสาหกรรมเหมราช อีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวดัระยอง” พบว่าปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่เพศ อายุ ระดับรายได้ 
สถานภาพสมรสและอายุการท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานไม่แตกต่างกนั มีเพียงดา้นการศึกษาท่ี
แตกต่างกนั            
 สถานภาพท่ีแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อการเลือกเข้าท างานในองค์กรภาคเอกชนของกลุ่มคนวยัท างานในเขต
กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั สถานภาพมีความสัมพนัธ์เก่ียวกบัภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคคล บุคคลท่ีมีสถานภาพ
หยา่ร้างอาจตอ้งมีความรับผิดชอบท่ีมากขึ้น ในการท างานหาเล้ียงครอบครัว แตกต่างจากกลุ่มผูท่ี้มีสถานภาพโสดท่ีมีเหตุผล
การตดัสินใจเลือกเขา้ท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเองเท่านั้น สอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของ พิมพพ์นัธ์ุ 
แสงศรี(2562) พบว่า พนักงานท่ีมีสถานะภาพสมรสจะมีความรับผิดชอบและมีความคาดหวงัในงานมากกว่า เช่นเดียวกบั
สถานภาพหยา่ร้าง  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จราภรณ์ ไกรสวสัด์ิ (2562) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัจูงใจต่อการตดัสินใจเลือก
เขา้ท างานของพนักงานโปรแกรมเมอร์กบัองค์กรธุรกิจ” พบว่าสถานภาพและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ปัจจยัจูงใจต่อการตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานโปรแกรมเมอร์ต่างกนั      
 จากผลการวิจยั ปัจจยัองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รภาคเอกชนของกลุ่มคนวยัท างาน
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีทั้งหมด 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความมัน่คงขององคก์ร ปัจจยัดา้นโอกาสในการพฒันาต าแหน่ง 
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และปัจจยัดา้นช่ือเสียงองคก์ร ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้ังน้ี  
 ความมัน่คงขององค์กร มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ  0.05 ดว้ย
บุคคลมีความตอ้งการความมัน่คงในชีวิตและหน้าท่ีการงาน ตอ้งการความมัน่ใจว่าจะสามารถประกอบอาชีพนั้นไดต้าม
ระยะเวลาท่ีก าหนดหรือตรงกบัความตอ้งการ ดงันั้นการไดท้ างานในองคก์รท่ีมีมัน่คงในการด าเนินธุรกิจ ไม่เลิกจา้งไดง่้าย 
หมายความถึง บุคคลมีงานท่ีมั่นคงด้วยเช่นกัน สอดคล้องกับ แนวคิดและทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
หลงัจากมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัพื้นฐานและ ก็จะมีความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยัต่อไปเป็นล าดบัขั้น 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิตยา ช่ืนอารมณ์ (2562) ศึกษา “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการตดัสินใจเลือกสมคัรงานกับ
บริษทัญ่ีปุ่ นในเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร” พบว่าปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน องคก์รท่ีมีความมัน่คง มีผลต่อการตดัสินใจ
เลือกสมคัรงาน ถา้ท างานอยา่งเตม็ความสามารถ ก็สามารถยดึงานนั้นเป็นอาชีพ และท างานในองคก์รไดต้ลอดไป  



โอกาสในการพฒันาต าแหน่ง มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
การไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งและเติบโตในงาน ท าให้เกิดความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน โดยการสนบัสนุนให้บุคคลออกแบบเส้นทางอาชีพ การจดัหาทรัพยากรหรือเคร่ืองมือในการ ช่วย
พฒันาทกัษะความสามารถ ฝึกอบรม สัมมนา องคก์รท่ีสามารถแสดงถึงความกา้วหน้าของบุคลากรได ้ย่อมก่อให้เกิดความ
เช่ือมัน่และมีอิทธิพลสามารถดึงดูดพนกังานท่ีมีความสามารถเขา้มาสู่องคก์รได ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของ Tower 
Watson, 2014 (อ้างถึงใน ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2558) พบว่า โอกาสก้าวหน้าใน สายอาชีพส่งผลในเชิงบวกต่อการ
ตดัสินใจในการเลือกเขา้ท างานของกลุ่มตวัอยา่ง เน่ืองจาก ความกา้วหนา้ในสายอาชีพจะสร้างความมัน่ใจและส่งผลต่อการ
ตดัสินใจเลือกเขา้ท างานกบับริษทั บริษทั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชาคริยา พุทธปาน (2557) ศึกษา “ปัจจยัท่ีดึงดูดให้
บุคลากรอยากมาสมคัรงานกบัองคก์ร” ท่ีพบว่าปัจจยัท่ีดึงดูดบุคลากรให้มาสมคัรงานกบัองคก์ร ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน
และลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นโอกาสในการเจริญกา้วหน้าและนโยบายองค์กร ปัจจยัดา้ยความมีช่ือเสียงและขนาดองค์กร 
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและความมัน่คง และปัจจยัดา้นส่ือสารนโยบาย      
 ปัจจยัค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นปัจจัยล าดับต้นๆ ท่ีสามารถท าให้บุคลากรอยากเข้าร่วมงานกับองค์กรนั้น เน่ืองจาก
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังานจะท าให้บุคคลมีความเป็นอยูท่ี่ดีขึ้น สามารถตอบสนองความตอ้งการ ดูแลความเป็นอยู่ของ
ตนเองและครอบครัวได้ สอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก  (Two Factor Theory) คือปัจจัยจูงใจ 
Motivation Factor ซ่ึงมีผลกระตุน้ให้บุคคลมีความพึงพอใจ และอีกหน่ึงปัจจยัท่ีบุคคลค านึงถึงมากท่ีสุดในการตดัสินใจ
เลือกเขา้ท างาน คือ สวสัดิการขั้นพื้นฐานท่ีควรจะไดรั้บ เช่น ประกนัสังคม ค่ารักษาพยาบาล สอดคลอ้งกบังานวิจยัของรวิ
พชัร์ งามพทัธวิทย ์(2559) ศึกษา “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกท างานต าแหน่งผูช่้วยสอบบญัชีกบับริษทัตรวจสอบบญัชี
ขนาดใหญ่ 4 แห่ง” พบว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจมากท่ีสุด ได้แก่ ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสอดคล้องกับ
งานวิจยัของอภิชยา นิเวศน์ (2564) ศึกษา “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ 1 
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา”  พบว่า คนงานรายวนัชาวกมัพูชา ลาว และเมียนมาให้ความส าคญัต่อแรงจูงใจในการตดัสินใจ
เลือกเขา้ท างาน โดยพบวา่มี 5 ดา้นท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนมีอิทธิพลมากท่ีสุด 
 ความมีช่ือเสียงองคก์ร มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 เน่ืองดว้ย
ความมีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จักในสังคม มีความส าเร็จอย่างสม ่าเสมอ มีขนาดใหญ่ สามารถตีความไดว้่าเป็นองค์กรท่ีมีความ
มัน่คงจนไดรั้บความเช่ือมนัจากบุคลากร อีกทั้งการไดท้ างานในองคก์รท่ีมีช่ือเสียง ยงัส่งผลให้บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจและ
เป็นหน้าเป็นตาในสังคมดว้ยเช่นกนั ซ่ึงสอดคคลอ้งกบังานแนวคิดและทฤษฎีของ Barrow และ Mosley (2005, อา้งถึงใน 
ธนาสิทธ์ เพิ่มเพียร, 2558) พบวา่ องคก์รท่ีมีช่ือเสียงมกัไดรั้บความสนใจอยา่งมากแก่ผูส้มคัรงาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของคุณิตา ไตรองักูร (2562) ศึกษา “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานในองค์กรของกลุ่ม Generation Z”พบว่า
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ท างานของกลุ่ม Generation Z มากท่ีสุด ได้แก่ปัจจัยด้านเงินเดือน สวสัดิการ 
21.30 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 19.27 ปัจจยัดา้นสถานท่ีตั้งท างานและความสะดวกในการเดินทาง 11.0 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 7.40 และปัจจยัดา้นช่ือเสียงองคก์ร 6.83  

 



6.  ข้อเสนอแนะในการวิจัย        
 1. จากผลการวิจยัดา้นปัจจยัความมัน่คงขององคก์ร ควรมีการประเมินผลทางธุรกิจอยูเ่สมอ เพื่อสร้างความเช่ือมัน่
ใหแ้ก่บุคลากร และใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินงานต่อไปในอนาคต  
 2. จากผลการวิจัยปัจจัยด้านโอกาสในการพฒันาต าแหน่ง ควรมีนโยบายพัฒนาทักษะบุคลากร ในด้านการ
ฝึกอบรม สัมมนา ส่งเสริมความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากร และมีการประเมินผลงานของบุคลากรอยู่เสมอ ส าหรับการ
เล่ือนต าแหน่งท่ีเหมาะสมกับความรับผิดชอบและความสามารถ เพื่อสร้างความเช่ือมั่นให้กับบุคลากร และจูงใจ
บุคคลภายนอกใหมี้ความตอ้งการอยากเขา้ร่วมงานกบัองคก์ร       
 3. จากผลการวิจยัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ องคก์รควรก าหนดค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งและเหมาะสม
กบัรูปแบบ รวมถึงปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ สามารถท่ีจะดึงดูด เก็บรักษาและจูงใจให้อยากท างานกบัองคก์รไดอ้ย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ ในดา้นสวสัดิการควรปรับปรุงระบบสวสัดิการพื้นฐานขององคก์รให้มีความยืดหยุ่นถา้องคก์รสามารถท่ีจะ
ออกแบบและวางระบบสวสัดิการท่ีสามารถให้พนักงานเลือกว่าจะใช้สวสัดิการใดบา้ง ก็ยิ่งตอบโจทยค์วามตอ้งการของ
บุคลากรมากขึ้น 
 4. จากผลการวิจยัปัจจยัดา้นความมีช่ือเสียงองค์กร ควรท่ีจะพฒันาให้องค์กรมีความกา้วหน้า สร้างช่ือเสียงโดย
พฒันาจุดแข่งขององค์กรให้โดนเด่นเป็นท่ียอมรับ  เพื่อสร้างความน่าเช่ือถือและดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถเขา้มา
พฒันาองคก์รต่อไป          

ข้อเสนอแนะในวิจัยคร้ังต่อไป          
 1. เน่ืองจากแบบสอบถามเป็นแบบออนไลน์ จึงอาจท าให้ผลมีความคาดเคล่ือนได ้ และกลุ่มประชากรไม่กระจาย
เท่าท่ีควร             
 2. การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มตวัอย่างในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครเท่านั้น การวิจยัคร้ังต่อไปควรมี
การศึกษาในพื้นท่ีอ่ืนด้วย เน่ืองจากอาจมีความเห็นแตกต่างกันในแต่ละพื้นท่ี เพื่อให้ทราบถึงความคิดเห็นท่ีมีความ
หลากหลายมากขึ้น            
 3. เพื่อผลการวิจยัท่ีชดัเจนมากยิง่ขึ้น จึงควรมีการศึกษาเพิ่มเติมถึงปัจจยัดา้นอ่ืนๆดว้ย ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์
ในช่วงเวลานั้น เพื่อให้ครอบคลุมทุกดา้นมากยิ่งขึ้น รวมถึงการศึกษาเชิงลึก และน าขอ้มูลไปใชป้รับปรุง พฒันาองคก์รให้
ตรงกบัความตอ้งการต่อไป  

ประโยชน์จากงานวิจัย          
 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีท าให้ทราบความตอ้งการของบุคลากรในปัจจุบนั เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
เลือกเขา้ท างาน องค์กรสามารถน าผลท่ีไดจ้ากงานวิจยั ไปเป็นแนวทางในการพฒันาการด าเนินงานขององคก์ร ปรับปรุง
เปล่ียนแปลงลกัษณะขององคก์รให้เป็นท่ีตอ้งการของคนปัจจุบนัเพื่อดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้มาท างาน
ในองคก์ร ช่วยพฒันาใหอ้งคก์รกา้วทนัต่อความเปล่ียนแปลงไปสู่ความส าเร็จ 
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