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บทคัดย่อ 
 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่มีอิทธิพลต่อ

ความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ซึ่งเจเนอเรชั่น 
แซด คือ กลุ่มบุคคลที่เกิดหลังปี ค.ศ. 1995 ถูกจัดให้เป็นชนพื้นเมืองดิจิทัล เนื่องจากเจเนอเรชั่น แซด 
ส่วนใหญ่มีการใช้อินเตอร์เน็ตและเทคโนโลยีตั้งแต่เด็ก ทั้งนี้ ปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่ได้
น ามาศึกษามีทั้งหมด 6 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรม ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา ปัจจัย
คุณค่าด้านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญ ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานของ
องค์การ ปัจจัยด้านข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ และปัจจัยด้าน
ความเป็นตัวตนในที่ท างาน โดยได้ท าการส ารวจด้วยแบบสอบถามออนไลน์กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
นักศึกษาระดับปริญญาตรี ชั้นปีที่ 3-4 ของมหาวิทยาลัยชั้นน าจ านวน 3 แห่ง ได้แก่ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า
ปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างทั้ง 6 ปัจจัยนั้น มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นตัวแทนของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด โดยที่ปัจจัยด้านความเป็นตัวตนในที่ท างานมีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจสมัครงานมากที่สุด ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการปรับเปลี่ยนและ
พัฒนากลยุทธ์ในกระบวนการสรรหาต่าง ๆ เพ่ือปรับปรุงความน่าดึงดูดขององค์การในฐานะนายจ้าง 
รวมถึงการเปลี่ยนแปลงค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การให้เป็นไปตามยุคสมัยและเหมาะสมกับกลุ่มคน
วัยท างานที่มีการเปลี่ยนแปลงเจเนอเรชั่นต่อไป 

 
ค าส าคัญ: ความน่าดึงดูดของนายจ้าง, เจเนอเรชั่น แซด, ความตั้งใจสมัครงาน, การสรรหา 
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ABSTRACT 
 

The objective of this research is to study How employer attractiveness 
affects job application intentions of Generation Z who are undergraduate students in 
the Bangkok Metropolitan Area (BMA) was studied. Generation Z is the demographic 
cohort after the Millennials. Demographers and researchers typically use the mid-
1990s as starting birth years. Most of Generation Z have used the Internet and 
technology since a young age. In order that Innovation, psychological, and 
application values were considered as well as aesthetic features and employment 
content information on career websites, and workplace authenticity. Data was 
gathered by online questionnaire. Samples were juniors and seniors at undergraduate 
programs of Chulalongkorn, Thammasat and Kasetsart Universities in the BMA. 

Results were that workplace authenticity was most influential. These 
findings should help human resources departments in the BMA adjust and develop 
recruitment strategies to heighten organizational attractiveness as potential 
employers. By updating approaches to meet recent developments, employers will 
be best prepared to attract the next generation of outstanding employees. 

 

Keywords: Employer attractiveness, Generation Z, Intention to apply, Recruitment 
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ขอขอบคุณครอบครัวที่ให้การอุปการะให้การเรียนและการวิจัยครั้งนี้ ขอขอบคุณ
ส าหรับก าลังใจที่ท าให้ไม่ยอมแพ้ และมีความตั้งใจมากขึ้นกว่าเดิม รวมถึงขอบคุณเพ่ือน ๆ ที่คอยถาม 
ให้ความช่วยเหลือ และให้ก าลังใจอยู่เสมอ 

สุดท้ายนี้ ขอขอบคุณเพ่ือน ๆ HRM 16 ที่ร่วมฝุาฟันมาด้วยกัน และขอขอบคุณเพ่ือน ๆ 
ในกลุ่มคนบ้าที่คอยช่วยเหลือ ให้ก าลังใจกันมาตลอด และก้าวมาถึงความส าเร็จไปพร้อมกัน 
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ภาคผนวก ค แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย เรื่อง “ปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง 73 
ที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงาน ของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด  
ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี”  

 
ประวัติผู้เขียน 80 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
 

ปัจจุบันการเกษียณอายุของกลุ่มคนวัยท างานรุ่นเบบี้ บูมเมอร์ (Baby Boomers) ท าให้
ก าลังหลักในการขับเคลื่อนองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงไป (Dohm, 2000) จึงส่งผลให้เกิดช่องว่าง 
ในตลาดและมีการขาดแคลนแรงงานอย่างต่อเนื่องในอนาคต ซึ่งการดึงดูดแรงงานในกลุ่มคนรุ่นใหม่
จะกลายเป็นสิ่งส าคัญมากขึ้นส าหรับองค์การ โดยแต่ละองค์ การจ าเป็นต้องท าการศึกษาถึง 
ความต้องการของคนรุ่นใหม่เพ่ือให้การสรรหาพนักงานมีประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้น (Ng et al., 2010) 
กลุ่มคนรุ่นใหม่ คือ กลุ่มคนที่เกิดหลังปี ค.ศ. 1995 (Lanier, 2017) หรือผู้ที่มีอายุน้อยกว่า 24 ป ี
ในปี ค.ศ. 2019 จะถือว่าเป็นกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด (Generation Z) ซึ่งกลุ่มคนรุ่นใหม่จะมี
ลักษณะของการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ร่วมกับการท างาน เพื่อให้การท างานนั้นเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลที่ดีมากยิ่งขึ้น ดังนั้นการดึงดูดกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่มีศักยภาพให้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การจึงมีความส าคัญเพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Barber, 1998; 
Rynes, Bretz Jr, & Gerhart, 1991) จากการศึกษางานวิจัยในอดีตมีการตรวจสอบความน่าดึงดูด
ของนายจ้าง โดยที่ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าพนักงานที่มีศักยภาพจะให้ความส าคัญกับโอกาสในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งเกิดจากความรู้สึกมั่นใจและมีคุณค่าในตนเอง รวมถึงการเรียนรู้ การเติบโต 
และโอกาสในการน าทักษะความรู้มาประยุกต์ใช้กับงานที่ตนได้รับมอบหมาย 

กลุ่มคนรุ่นใหม่นั้นให้ความส าคัญกับการแสดงความคิดเห็นตามสิ่งที่ตนยึดมั่น น าไปสู่
การแสดงออกถึงค่านิยมและตัวตนของตนเองในที่ท างาน (Workplace Authenticity) ซึ่งจะเป็น 
สิ่งส าคัญในการท าให้พนักงานที่เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่มีความรู้สึกที่ดีต่อสถานที่ท างานและท างาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยคนในกลุ่มวัยท างานต้องใช้เวลาส่วนใหญ่อยู่ภายในองค์การ จึงให้
ความส าคัญกับการแสดงออกถึงตัวตนภายในสภาพแวดล้อมของการท างาน จากการศึกษาพบว่า  
มีงานวิจัยเพียงเล็กน้อยเท่านั้นที่ตรวจสอบการท างานเชิงลึกของความเป็นตัวตนในที่ท างาน 
(Workplace Authenticity) (Sheldon et al., 2004) และไม่ได้มุ่งเน้นไปที่การเป็นปัจจัยความ 
น่าดึงดูดของนายจ้าง 

เว็บไซต์เป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งที่เข้ามามีบทบาทส าคัญในกระบวนการสรรหาพนักงาน
ที่มีศักยภาพ โดยมีการศึกษาเพ่ิมเติมถึงความสัมพันธ์ของเว็บไซต์องค์การกับการดึงดูดผู้สมัคร  
(Allen, Mahto, & Otondo, 2007; Cober, Brown, Keeping, & Levy, 2004; Stone, Deadrick, 
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Lukaszewski, & Johnson, 2015) ซึ่งคุณลักษณะและรูปแบบของเว็บไซต์มีความสัมพันธ์กับ 
ความน่าดึงดูดให้ผู้สมัครต้องการมาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งเว็บไซต์ต้องมีการให้ข้อมูล
รายละเอียดเกี่ยวกับองค์การอย่างครบถ้วน ประกอบกับการมีคุณลักษณะด้านความสวยงาม 
ก่อให้เกิดอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเลือกของผู้สมัคร นอกจากนี้ความสมบูรณ์ของเว็บไซต์องค์การ
สามารถแสดงถึงทัศนคติเชิงบวกที่มีต่อเว็บไซต์และส่งผลต่อความตั้งใจในการสมัครงาน (Allen et al., 
2007; Dineen, Ling, Ash, & DelVecchio, 2007) ดังนั้นงานวิจัยในครั้งนี้จึงเป็นการศึกษาถึงปัจจัย
ความน่าดึงดูดของนายจ้างซึ่งประกอบด้วย คุณค่าด้านนวัตกรรม ( Innovation value) คุณค่าด้าน
จิตวิทยา (Psychological value) และคุณค่าด้านการประยุกต์ใช้ (Application value) รวมถึง
คุณลักษณะด้านความสวยงามและด้านข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ 
(Aesthetic features and Employment content information on Career Website) และ
ความเป็นตัวตนในที่ท างาน (Workplace Authenticity) ที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคน
เจเนอเรชั่น แซด (Generation Z) เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงความน่าดึงดูดขององค์การให้เกิดเป็น 
ข้อได้เปรียบส าหรับการแข่งขันในตลาดแรงงาน โดยมุ่งเน้นถึงสิ่งที่จะดึงดูดผู้สมัครในกลุ่มคนรุ่นใหม่
ให้ก้าวทันยุคสมัยและพฤติกรรมของบุคคลที่เปลี่ยนแปลงไปพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงของโลก 
รวมถึงการที่องค์การจะให้ความส าคัญกับการพัฒนาเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การให้เป็นที่  
น่าดึงดูดของผู้สมัครในกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่การหางานผ่านเว็บไซต์จะมีความส าคัญอย่างมาก 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

วัตถุประสงค์ที่ส าคัญของการวิจัยในครั้งนี้ เพ่ือเป็นการศึกษาถึงปัจจัยความน่าดึงดูด 
ของนายจ้างที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด (Generation Z) ที่ก าลัง
ศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรม ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา ปัจจัยคุณค่าด้าน
การใช้ประโยชน์ ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ ปัจจัยด้านข้อมูล
เนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ และปัจจัยด้านความเป็นตัวตนในที่ท างาน 
ที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด (Generation Z) 
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1.3 ค าถามวิจัย 
 

1. ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคน เจเนอเรชั่น 
แซด หรือไม ่

2. ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยามีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น 
แซด หรือไม ่

3. ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญมีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงาน
ของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด หรือไม ่

4. ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การมีอิทธิพลต่อ 
ความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด หรือไม่ 

5. ปัจจัยด้านข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การมีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด หรือไม่ 

6. ปัจจัยด้านความเป็นตัวตนในที่ท างานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของ 
กลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด หรือไม่ 
 
1.4 ขอบเขตในการศึกษา 
 

งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาถึงปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
สมัครงาน โดยท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด (Generation Z) ที่ก าลัง
ศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ชั้นปีที่ 3-4 ของมหาวิทยาลัยชั้นน าของรัฐบาล 3 แห่งในกรุงเทพมหานคร 
โดยการศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นลักษณะของการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ด้วยการใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลตลอดเดือนเมษายน 
ค.ศ. 2019 ซึ่งจะใช้เวลาในการจัดเก็บข้อมูลประมาณ 1 เดือน แล้วจึงน ามาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ
เพ่ือหาข้อสรุปของงานวิจัยต่อไป 

โดยการวิจัยในครั้งนี้ได้แบ่งตัวแปรที่ใช้เป็นตัวแปรต้น และตัวแปรตาม ดังนี้ 
 
1.4.1 ตัวแปรต้น (X)  

ได้แก่ ปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง ประกอบด้วย 
1. ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรม (Innovation Value) 
2. ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา (Psychological Value) 
3. ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญ (Application Value) 
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4. ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ (Aesthetic 
Features) 

5. ปัจจัยด้านข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ 
(Employment Content Information) 

6. ปัจจัยด้านความเป็นตัวตนในที่ท างาน (Workplace Authenticity) 
1.4.2 ตัวแปรตาม (Y)  

ได้แก่ ความตั้งใจสมัครงาน (Intention to apply job) 
 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1. องค์การสามารถทราบถึงแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์ส าหรับกระบวนการ 
สรรหาพนักงานเพ่ือเสริมสร้างความน่าดึงดูดให้กับองค์การในฐานะนายจ้างให้น ามาสู่การสมัครงาน
ของพนักงานทีม่ีศักยภาพในกลุ่มคนรุ่นใหม่ 

2. องค์การสามารถพัฒนาเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การให้มีความน่าดึงดูดและเป็น
แหล่งข้อมูลที่ส าคัญส าหรับผู้หางาน รวมถึงการใช้ประโยชน์จากเว็บไซต์เพ่ือการสรรหาพนักงานได้
อย่างประสิทธิภาพ 
 
1.6 นิยามศัพท์ 
 

คนรุ่นใหม่ หมายถึง กลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด (Generation Z) ที่เกิดหลังปี ค.ศ. 1995 
(Lanier, 2017) หรือผู้ที่มีอายุน้อยกว่า 24 ปี ในปีค.ศ. 2019 และเป็นผู้ที่ก าลังศึกษาในระดับปริญญาตรี 

ความน่าดึงดูดของนายจ้าง (Employer Attractiveness) หมายถึง ความสามารถ 
ขององค์การในการส่งเสริมให้ผู้สมัครมองเห็นองค์การในเชิงบวก และเป็นสถานที่ที่ผู้สมัครต้องการ
ท างานด้วย (Rynes et al., 1991) 

ความเป็นตัวตนในที่ท างาน (Workplace Authenticity) หมายถึง ความสามารถ 
ของแต่ละบุคคลที่เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ในการปฏิบัติตามตัวตนที่แท้จริงของตนภายในที่ท างาน 
(Harter, 2002) 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
งานวิจัยฉบับนี้จัดท าขึ้นเพ่ือศึกษาปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่มีอิทธิพลต่อ 

ความตั้งใจสมัครงานของคนเจเนอเรชั่น แซด (Generation Z) ที่ก าลังศึกษาในระดับปริญญาตรี 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เป็นการศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยในอดีตที่เกี่ยวข้อง 
กับปัจจัยดังกล่าว เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลและแนวทางในการก าหนดกรอบงานวิจัย โดยทฤษฎี  
และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยมีดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
2.1.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับเจเนอเรชั่น (Generational Theory) 
2.1.2 ความน่าดึงดดูของนายจ้าง (Employer Attractiveness) 
2.1.3 เว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ (Career Website) 
2.1.4 ความเป็นตัวตนในที่ท างาน (Workplace Authenticity) 
2.1.5 ความตั้งใจสมัครงาน (Intention to apply job) 

2.2 การทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.3 กรอบแนวความคิดของงานวิจัย 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับเจเนอเรชั่น (Generational Theory) 
ทฤษฎีเจเนอเรชั่น (Generational Theory) เป็นทฤษฎีที่อธิบายความแตกต่าง

ของบุคคล ซึ่งถูกน ามาใช้ในการตลาดและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เพ่ือให้เกิด 
ความเข้าใจถึงแรงจูงใจและพฤติกรรมของบุคคลแต่ละรุ่น (สุขภาพคนไทย, 2559) โดยที่เจเนอเรชั่น 
คือ การจัดกลุ่มบุคคลตามช่วงอายุจากการเกิดและเติบโตในช่วงเวลาเดียวกัน ได้รับประสบการณ์  
ที่คล้ายคลึงกัน และมีจิตส านึกจากเหตุการณ์ในขณะนั้นร่วมกัน ซึ่งท าให้คนที่อยู่ในเจเนอเรชั่น
เดียวกันมีความคิด ค่านิยม ความเชื่อ และการแสดงพฤติกรรมที่คล้ายคลึงกัน โดยเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น
ในช่วงวัยรุ่นจนถึงวัยผู้ใหญ่ตอนต้นมีผลกระทบต่อความทรงจ าของแต่ละบุคคลมากที่สุด (Schuman 
& Scott, 1989) จากการศึกษางานวิจัยพบว่า บุคคลในเจเนอเรชั่นเดียวกันที่ได้รับประสบการณ์
ร่วมกันนั้น จะมีค่านิยมการท างานที่คล้ายคลึงกัน (Wey Smola & Sutton, 2002) โดยในปัจจุบัน 
เจเนอเรชั่นที่อยู่ในวัยท างานและยังท างานให้กับองค์การนั้นมี 4 เจเนอเรชั่น ได้แก่ เบบี้ บูมเมอร์ 
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(Baby Boomers) เจเนอเรชั่น เอ็กซ์ (Generation X) เจเนอเรชั่น วาย (Generation Y) และเจเนอ
เรชั่นที่ก าลังจะเข้าสู่วัยท างานคือ เจเนอเรชั่น แซด (Generation Z) ซึ่งจะอธิบายลักษณะและค่านิยม 
การท างานของแต่ละเจเนอเรชั่นได้ ดังนี้ 

เบบี้ บูมเมอร์ (Baby Boomers) คือ กลุ่มบุคคลที่เกิดในระหว่างปี ค.ศ. 1946-1964 
ซึ่งจะอยู่ในช่วงอายุ 55-73 ปี โดยคนกลุ่มนี้เกิดและเติบโตมาในยุคที่เศรษฐกิจก าลังเริ่มฟ้ืนตัว 
จากสงครามโลกครั้งที่ 2 รวมถึงต้องประสบกับปัญหาเรื่องความไม่เท่าเทียมกันในสังคม จึงค่อนข้าง  
มีความยากล าบากและความวุ่นวายในการด าเนินชีวิต คนกลุ่มนี้จึงให้ความส าคัญกับครอบครัว  
เป็นอย่างมาก มีความอดทนสูง ขยัน และทุ่มเทให้กับการท างาน (คุณภาพชีวิตต่างวัยของผู้มีงานท า , 
2559) จากรายงานการส ารวจของ The Employee Benefit Research Institute (EBRI) พบว่า 
ร้อยละ 26 ของคนวัยท างานกลุ่มนี้วางแผนที่จะท างานจนถึงอายุ 70 ปี นอกจากนี้ คนกลุ่มนี้ยังมีนิสัย
เป็นคนหัวโบราณ ไม่เปิดรับการเปลี่ยนแปลง มีความภักดีต่อองค์การ ค านึงถึงความส าเร็จของงาน 
และให้ความส าคัญกับการท าหน้าที่พลเมืองที่ดี (สุขภาพคนไทย, 2559) โดยคนกลุ่มนี้จะเป็นก าลังหลัก
ในการท างานของทีมและถูกเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า มี เจเนอเรชั่น (Me Generation) คือกลุ่มคนที่
ค านึงถึงความพึงพอใจของตนเองเป็นหลัก ซึ่งในปัจจุบันคนรุ่นเบบี้ บูมเมอร์ (Baby Boomers) 
เป็นกลุ่มวัยท างานช่วงปลายที่ประสบความส าเร็จ มีอาชีพและรายได้ที่มั่นคง และมีการเกษียณอายุ
การท างานไปแล้วส่วนหนึ่งเมื่ออายุ 60 ปี 

เจเนอเรชั่น เอ็กซ์ (Generation X) คือกลุ่มบุคคลที่เกิดในระหว่างปี ค.ศ.1965-1979 
ซึ่งจะอยู่ในช่วงอายุ 40-54 ปี โดยเติบโตมาในช่วงเศรษฐกิจของโลกมีความมั่งค่ังมากขึ้น มีรูปแบบการ
ใช้ชีวิตและพฤติกรรมที่แตกต่างไปจากคนรุ่นก่อนอย่างชัดเจน ทั้งยังเป็นยุคแรกที่อินเทอร์เน็ต 
และคอมพิวเตอร์เข้ามามีบทบาทในการด าเนินการชีวิต รวมถึงการติดต่อสื่อสารด้วยโทรศัพท์มือถือ 
นิยมการฟังเพลงจากวิทยุ และอ่านข่าวจากหนังสือพิมพ์ คนกลุ่มนี้จะมีความคิดสร้างสรรค์  
ชอบท างานอิสระมากกว่าการท างานในองค์การใหญ่ ชอบงานที่ท้าทายและได้ความรู้ใหม่ ๆ และชอบ
ช่วยเหลือสังคม (สุขภาพคนไทย, 2559) โดยในการท างานของคนกลุ่มนี้จะมุ่งเน้นที่การสร้างและ
พัฒนาอาชีพของตนเอง บนพื้นฐานของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work Life Balance) 
ปัจจุบันคนกลุ่มนี้เป็นกลุ่มคนวัยท างานที่มีจ านวนมากที่สุดในองค์การต่าง ๆ ซึ่งจะให้ความส าคัญกับ
รายได้ การสนับสนุนจากครอบครัว และความสุขจากการท างาน (คุณภาพชีวิตต่างวัยของผู้มีงานท า , 
2559) โดยคนกลุ่มนี้จะมีทักษะเชิงเทคนิค (Technical Skills) มีความเป็นอิสระมากกว่าคนรุ่น 
เบบี้ บูมเมอร์ (Baby Boomers) และให้ความส าคัญกับงานน้อยลง ท าให้คนเจเนอเรชั่น เอ็กซ์ 
ถูกมองว่าไม่ทุ่มเทให้กับองค์การ อย่างไรก็ตามคนกลุ่มนี้จะพัฒนาทักษะความรู้ของตนเองอยู่เสมอ 
เพ่ือรองรับความท้าทายและความไม่มั่นคงของการท างานที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต ( American 
Management Association, 2019) 
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เจเนอเรชั่น วาย (Generation Y) คือกลุ่มบุคคลที่เกิดในระหว่างปี ค.ศ. 1980-1995 
ซึ่งจะอยู่ในช่วงอายุ 25-39 ปี อยู่ในยุคที่มีการเติบโตอย่างรวดเร็วของอินเทอร์เน็ต และเรียนรู้ด้วยการ
ท ากิจกรรมต่าง ๆ จากการสนับสนุนของพ่อแม่ เช่น การเล่นกีฬาและดนตรี โดยคนกลุ่มนี้จะได้รับ
อิทธิพลการท างานจากพ่อแม่ที่เป็นคนรุ่นเบบี้ บูมเมอร์ (Baby Boomers) คือความตั้งใจและ 
การท างานหนัก การก าหนดเปูาหมายให้สอดคล้องกับการด าเนินชีวิต รวมถึงค่านิยมที่ถูกส่งต่อกันมา
จากคนรุ่นก่อน ๆ เช่น ชาตินิยมและความรักในครอบครัว (American Management Association, 
2019) นอกจากนี้ เจเนอเรชั่น วาย (Generation Y) ยังเติบโตมาท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงค่านิยม
ของสังคม และได้รับการเลี้ยงดูจากพ่อแม่ที่ค่อนข้างประสบความส าเร็จในชีวิต จึงถูกตามใจและ 
มักได้รับสิ่งที่ต้องการ จึงท าให้คนเจเนอเรชั่น วาย (Generation Y) เป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ชอบ 
การอยู่ในกรอบ และรักอิสระ (คุณภาพชีวิตต่างวัยของผู้มีงานท า , 2559) คนกลุ่มนี้จะมีความ 
เป็นสากล ปรับตัวเก่ง มีความคิดริเริ่ม มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี ช่างสงสัย เชื่อมั่นในตนเอง
สูง ทะเยอทะยาน ไม่ผูกพันต่อองค์การ และมีแนวโน้มเปลี่ยนงานมากกว่าคนเจเนอเรชั่น เอ็กซ์ 
(Generation X) และเบบี้ บูมเมอร์ (Baby Boomers) โดยมองว่าเป็นการสะสมทักษะและได้รับ
โอกาสใหม่ ๆ ปัจจุบันเจเนอเรชั่น วาย (Generation Y) เป็นกลุ่มคนที่เข้าสู่วัยท างานอย่างเต็มตัว 
และมักถูกตั้งค าถามเกี่ยวกับพฤติกรรมที่แตกต่างภายในที่ท างาน เช่น การไม่อยู่ในกฎระเบียบ การไม่มี
สัมมาคารวะ และการเปลี่ยนงานบ่อย (สุขภาพคนไทย, 2559) 

เจเนอเรชั่น แซด (Generation Z) คือ กลุ่มบุคคลที่เกิดหลังปี ค.ศ. 1995 (Lanier, 
2017) ถูกเรียกว่าเป็นชนพ้ืนเมืองดิจิทัล (Digital Native) ที่เติบโตมาพร้อมกับการใช้เทคโนโลยีและ
อินเทอร์เน็ต (Bennett, Maton, & Kervin, 2008; Wang, Hsu, Campbell, Coster, & Longhurst, 
2014) เช่น สมาร์ทโฟน (Smart Phone) แท็บเล็ต (Tablet) อินเทอร์เน็ตส าหรับเชื่อมต่ออุปกรณ์
และเครื่องมือต่าง ๆ (Internet of Things) และสมาร์ท ทีวี (Smart TV) อีกทั้งจะให้ความส าคัญกับ
การสื่อสารในช่องทางออนไลน์เป็นอย่างมาก (Issa & Isaias, 2016; Rickes, 2016; Turner, 2015) 
จากการวิจัยโดย the American Psychological Association (2017) ได้แสดงว่าร้อยละ 77 ของ
กลุ่มคนที่ก าลังจะเขา้สู่ตลาดแรงงานคือกลุ่มคนคนเจเนอเรชั่น แซด (Generation Z) ที่เป็นนักศึกษา
ในมหาวิทยาลัย ซึ่งมีลักษณะนิสัยคล้ายกับกลุ่มคนเจเนอเรชั่น วาย (Generation Y) คือ ซื่อสัตย์ ช่างคิด 
มีความรับผิดชอบ และมุ่งมั่น แต่จะมีความแตกต่างกันตรงที่กลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด (Generation 
Z) จะมีความเป็นผู้ประกอบการมากขึ้น และให้ความส าคัญกับการแสดงออกถึงตัวตนของตนเอง ทั้ง
ยังเป็นคนเปิดกว้างทางความคิดและวัฒนธรรม ยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคล และให้ความ
สนใจเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชนมากกว่าคนรุ่นก่อน ๆ ทั้งในเรื่องเชื้อชาติและเพศ (Tracy Francis and 
Fernanda Hoefel, 2018) นอกจากนี้คนรุ่นใหม่มักเรียกร้องสิทธิตัวเองและท าเพ่ือตัวเองก่อนเสมอ 
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ชอบอิสระเสรี มีความอดทนต่ าจึงมีแนวโน้มเปลี่ยนงานบ่อย ไม่ชอบการรอคอย สามารถตอบสนอง
การเปลี่ยนแปลงของโลกได้อย่างรวดเร็ว และนิยมหาความรู้ผ่านเทคโนโลยีที่มีอยู่ (ทีนวาไรตี้, 2559) 

ดังนั้น เมื่อเจเนอเรชั่นของกลุ่มคนวัยท างานมีการเปลี่ยนแปลง ท าให้ค่านิยม 
และความต้องการในการท างานของบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงเช่นกัน องค์การจึงจ าเป็นต้อง 
ท าความเข้าใจและศึกษาถึงความต้องการที่จะเป็นสิ่งดึงดูดกลุ่มคนเจเนอเรชั่นใหม่นี้ และน าไปสู่  
การสมัครงานกับองค์การ 

2.1.1.1 ความแตกต่างของเจเนอเรชั่นกับบุคลิกภาพ และค่านิยมในการ
ท างาน (Generational differences in personalities and work values) 

จากการศึกษางานวิจัยของ Twenge and Campbell (2012) พบว่า 
ความแตกต่างของบุคลิกภาพนั้นมีผลต่อการท างานของแต่ละบุคคล โดยจะมุ่งเน้นไปที่ 5 องค์ประกอบหลัก 
ได้แก่ 1) การเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) 2) การมีจิตส านึก (Conscientiousness) 
3) การสนใจต่อสิ่งภายนอก (Extraversion) 4) การประนีประนอม (Agreeableness) และ 5) การ
หวั่นไหวทางอารมณ์ (Neuroticism) โดยที่บุคลิกภาพจะคงท่ีตลอดช่วงอายุของบุคคลแต่จะเปลี่ยนไป
ในแต่ละเจเนอเรชั่น เพ่ือปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลง เช่น เพ่ือน วัฒนธรรม สื่อ
ต่าง ๆ และระบบการศึกษาท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาลักษณะนิสัยของบุคคล ซึ่งจะเกิดขึ้นในช่วงวัยรุ่น
และวัยผู้ใหญ่ตอนต้น (McCrae, 2000, 2002) อย่างเช่นในปัจจุบันยุคดิจิทัล (Digital Age) ท าให้คน
ในเจเนอเรชั่นใหม่มีความใจร้อน ไม่อดทน และพ่ึงพาเทคโนโลยีมากขึ้น (Leung, 2004) ท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงของลักษณะบุคลิกภาพ เช่น คนที่มีบุคลิกภาพแบบสนใจต่อสิ่งภายนอกจะมีความ
หลงตัวเองและความมั่นใจในตัวเองมากขึ้น โดยที่ความสามารถหรือศักยภาพไม่ได้เพ่ิมสูงขึ้นตามไป
ด้วย เนื่องจากคนรุ่นใหม่ไม่ให้ความส าคัญกับผลการศึกษา (Twenge, 2000; Twenge, Campbell, 
& Freeman, 2012) 

ค่านิยม คือ สถานะหรือเปูาหมายที่พึงปรารถนา เป็นความเชื่อที่สั่งสมมา
ของแต่ละบุคคล และน ามาใช้เป็นแนวทางที่ก าหนดมาตรฐานในการตัดสินใจและเลือกแสดงออก 
ถึงพฤติกรรมในสถานการณ์ต่าง ๆ (Schwartz, 1999) โดยที่ค่านิยมการท างาน คือ สิ่งที่บุคคล
แสวงหาจากการท างาน เช่น ความพึงพอใจ ผลประโยชน์ หรือรางวัล (Super, 1970) ทั้งยังมีผลต่อ
ทัศนคติ การตั้งเปูาหมาย (Connor & Becker, 1975; Roe & Ester, 1999) และแรงจูงใจในการ
ท างานที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล โดยที่ค่านิยมของบุคคลจะต้องสอดคล้องกับเปูาหมายที่บุคคล
นั้นเลือกที่จะติดตาม (Hitlin & Piliavin, 2004; Latham & Pinder, 2005) ดังนั้น ค่านิยมการ
ท างานคือการประเมินเกี่ยวกับสถานที่ท างานที่มีอิทธิพลต่อการเลือกและการกระท าของบุคคล
(Rokeach, 1973) โดยในงานวิจัยของ Wey Smola and Sutton (2002) ที่ได้ศึกษาเปรียบเทียบ
ค่านิยมการท างานในสหรัฐอเมริกาและพบว่า ค่านิยมการท างานจะเปลี่ยนแปลงไปในแต่ละเจเนอ
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เรชั่น อีกทั้งในงานวิจัยของ De Hauw and De Vos (2010) ยังได้แสดงว่าค่านิยมการท างานจะ
ค่อนข้างคงที่ตั้งแต่วัยผู้ใหญ่ตอนต้น แม้จะมีเหตุการณ์ที่กระทบต่อการด าเนินชีวิตก็ตาม 

สภาพทางเศรษฐกิจและสังคมมีอิทธิพลส าคัญในการสร้างความแตกต่าง
ของค่านิยมการท างาน ซึ่งเกิดจากทฤษฎีการขัดเกลาทางสังคม (Socialization Theory) กล่าวคือ
ค่านิยมพ้ืนฐานของวัยผู้ใหญ่จะสะท้อนให้เห็นถึงสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมในวัยเด็กและวัยรุ่น 
โดยที่หลักการความขาดแคลน (The Scarcity Principle) ระบุว่าการขาดแคลนปัจจัยทางเศรษฐกิจ
และสังคมของบุคคลในช่วงวัยเด็ก จะมีผลกระทบต่อคุณค่าทางจิตใจมากที่สุด (Inglehart, 1997) 
ดังนั้น แต่ละเจเนอเรชั่นจึงมีการพัฒนาค่านิยมที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 
ที่เปลี่ยนแปลงไป โดยค่านิยมเหล่านี้จะค่อนข้างคงที่และไม่เปลี่ยนแปลง (Meglino & Ravlin, 1998) 
ดังนั้น ค่านิยมจึงท าให้ความรู้สึกที่มีต่องานและสิ่งที่ต้องการได้รับจากการท างานแตกต่างกันไป 
ในแต่ละเจเนอเรชั่น (Kupperschmidt, 2000) อย่างไรก็ตาม Schwartz (1999) ได้ศึกษาค่านิยม 
ในการท างานจาก 49 ประเทศและพบว่า มีความแตกต่างกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบริบททางวัฒนธรรม 
มีอิทธิพลต่อค่านิยมในการท างาน ดังนั้นจึงมีความแตกต่างในประเทศไทยเช่นกัน นอกจากนี้  
งานวิจัยของ Leekha Chhabra and Sharma (2014) ได้แสดงให้เห็นว่าคนรุ่นใหม่จะให้ความส าคัญ
กับคุณลักษณะที่เฉพาะเจาะจงขององค์การ เช่น วัฒนธรรมองค์การ ค่าตอบแทน และชื่อแบรนด์  
ขององค์การ รวมถึงช่องทางการให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานและองค์การนั้น มีความส าคัญมากที่สุดส าหรับ
การสร้างความน่าดึงดูดให้กับนายจ้าง และน าไปสู่การสมัครงานของผู้หางานในกลุ่มคนรุ่นใหม่ 

2.1.1.2 เจเนอเรชั่น แซด กับความต้องการในการท างาน (Generation Z 
wants at work) 

รายงานการส ารวจเกี่ยวกับเจเนอเรชั่น แซด ในสถานที่ท างานของ 
RippleMatch (2018) จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักศึกษา พบว่า  เจเนอเรชั่น แซด จะให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาอย่างมืออาชีพ (Professional Development) เป็นอันดับแรก และการเลื่อนชั้นทาง
สังคมที่สูงขึ้น (Upward Mobility) เป็นอันดับสองในการมองหางาน การรับรู้ของคนกลุ่มนี้เกี่ยวกับ
แผนการเติบโตในอาชีพและโอกาสในการแสดงความสามารถจึงเป็นสิ่งที่องค์การต้องให้ความส าคัญ 
โดยที่การเลื่อนชั้นทางสังคมที่สูงขึ้นนั้นไม่ใช่การได้รับผลตอบแทนที่สูง แต่คือความส าเร็จจาก 
การท างานในโครงการที่มีความส าคัญต่อองค์การ เช่นเดียวกับผลการส ารวจของ Ernst and Young 
ที่แสดงว่าความก้าวหน้าในอาชีพและการเติบโตเป็นปัจจัยที่ส าคัญมากที่สุด และเงินเดือนเป็นปัจจัย 
ที่มีความส าคัญน้อยที่สุดส าหรับคนรุ่นใหม่ในการหางาน นอกจากนี้ การส ารวจโดย Trendera พบว่า 
ร้อยละ 73 ของเจเนอเรชั่น แซด เชื่อว่าการประสบความส าเร็จในอาชีพนั้นมีความส าคัญอย่างมาก 
และมีเพียงร้อยละ 53 ที่ให้ความส าคัญกับผลตอบแทนที่สูง จากผลการส ารวจที่กล่าวมานี้ 
แสดงให้เห็นว่าเจเนอเรชั่น แซด จะให้ความส าคัญกับการเลื่อนชั้นทางสังคมที่สูงขึ้น (Upward 
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Mobility) และระบบการให้ค าปรึกษา (Mentorship) มากกว่าค่าตอบแทนที่สูง ดังนั้น องค์การจึง
ต้องให้ความส าคัญกับการแสดงข้อมูลเพ่ือสื่อสารกับกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่ก าลังมองหางาน เกี่ยวกับโอกาส 
แผนพัฒนา และเครื่องมือต่าง ๆ ที่จะส่งเสริมให้กลุ่มคนรุ่นใหม่นี้เติบโต ก้าวหน้า และมีชนชั้น 
ทางสังคมที่สูงขึ้นเมื่อได้มาท างานกับองค์การ 

นอกจากนี้ RippleMatch (2018) ยังรายงานอีกว่า เจเนอเรชั่น แซด 
ส่วนใหญ่มีความต้องการที่จะท้าทายสถานะของตนเอง (Challenging the status quo) ด้วยการ
สร้างความแตกต่างและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยร้อยละ 72 ของนักเรียนมัธยมปลายต้องการมีธุรกิจ
เป็นของตัวเอง ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะท าให้องค์การต่าง ๆ ทราบถึงความส าคัญของการสร้างสภาพแวดล้อม
การท างานที่เหมาะสมกับพนักงานในกลุ่มคนรุ่นใหม่ เพ่ือการปรับตัวขององค์การและสร้างความ 
ท้าทายให้กับงาน เนื่องจากเจเนอเรชั่น แซด (Generation Z) จะชอบการแข่งขัน เข้าสังคม ให้ความ
ร่วมมือในการท างานเป็นทีม ชอบวางแผนการท างานร่วมกัน และมีสามารถในการท างานข้ามแผนก 
จากรายงานการส ารวจของ Trendera พบว่า ร้อยละ 72 ของคนกลุ่มนี้กล่าวว่า ตนเองมีความ
ทะเยอทะยาน และต้องการได้รับมอบหมายงานในโครงการที่มีความส าคัญและสร้างความแตกต่าง
ให้กับองค์การได ้

2.1.2 ความน่าดึงดูดของนายจ้าง (Employer Attractiveness) 
ความน่าดึงดูด คือ ความสามารถขององค์การในการส่งเสริมให้ผู้สมัครมองเห็น

องค์การในเชิงบวก และเป็นสถานที่ที่ผู้สมัครต้องการท างานด้วย (Rynes et al., 1991) ในขณะที่ 
Aiman-Smith, Bauer, and Cable (2001) กล่าวว่า ความน่าดึงดูด หมายถึง ทัศนคติ หรือการแสดงออก
ในเชิงบวกที่มีผลกระทบต่อองค์การและการเริ่มต้นความสัมพันธ์จ้างงาน รวมถึงลักษณะเฉพาะของ
องค์การ (Singh, 2011) และผลประโยชน์ที่พนักงานที่มีศักยภาพคาดหวังว่าจะได้รับจากการท างานให้กับ
องค์การ (Berthon, Ewing, & Hah, 2005; Pingle & Sharma, 2013; Renaud, Morin, & Fray, 2016) 
ดังนั้น ความน่าดึงดูดของนายจ้างจึงส่งผลต่อกระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงานขององค์การ 
(Gatewood, Gowan, & Lautenschlager, 1993) รวมถึงการเก็บรักษาพนักงานที่มีศักยภาพ 
(Helm, 2013) อีกทั้งความน่าดึงดูดยังมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของผู้หางาน เช่นการรวบรวมข้อมูล
เพ่ิมเติมเกี่ยวกับนายจ้าง หรือการติดตามข้อมูลใหม่ใด ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต (Cable & Turban, 
2001) โดยที่ความน่าดึงดูดของนายจ้างนั้นจะขึ้นอยู่กับความเชื่อของผู้สมัครที่มีต่อคุณลักษณะที่
แตกต่างกันขององค์การ (เช่น ภาพลักษณ์องค์การ) รวมถึงความคุ้นเคยกับแบรนด์นายจ้างและ
ชื่อเสียงของนายจ้าง (Employer’s brand and Reputation) (Cable & Turban, 2001) ยิ่งความ
เชื่อมั่นของผู้สมัครงานที่มีต่อองค์การเป็นไปในทางบวกมากเท่าใดก็จะยิ่งดึงดูดผู้สมัครมากขึ้นเท่านั้น 
และผู้หางานจะตระหนักถึงการสมัครงานในต าแหน่งงานที่ว่างขององค์การ ดังนั้น การระบุ
คุณลักษณะที่แตกต่างและน่าดึงดูดเหล่านี้ รวมถึงการให้น้ าหนักความส าคัญกับมุมมองของผู้หางาน 
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เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการออกแบบการสร้างแบรนด์นายจ้างที่เหมาะสม (Berthon et al., 2005; 
Pingle & Sharma, 2013) 

การพัฒนาความน่าดึงดูดของนายจ้างนั้นไม่ใช่ขั้นตอนการดึงดูดในกระบวนการ
สรรหาพนักงาน (Breaugh & Starke, 2000) ที่มีเปูาหมายคือการดึงดูดผู้สมัครเพ่ือเติมเต็มต าแหน่ง
งานที่ว่างให้ทันภายในก าหนด แต่ความน่าดึงดูดของนายจ้างถูกใช้เป็นเครื่องมือในการสรรหา
พนักงานที่ต้องท าหน้าที่ตลอดเวลา เพื่อให้องค์การเป็นนายจ้างที่ได้รับการยอมรับและมีความน่าสนใจ
ในมุมมองของผู้หางานในตลาดแรงงาน (Collins & Stevens, 2002) โดยจะขึ้นอยู่กับคุณลักษณะ 
ของความน่าดึงดูดที่ผู้สมัครใช้เมื่อพิจารณานายจ้าง (Berthon et al., 2005) ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะถูก
จัดล าดับความส าคัญตามความต้องการและความคาดหวังของผู้สมัคร (Cable & Turban, 2001) 
นอกจากนี้ ความน่าดึงดูดยังเป็นเครื่องมือและสัญลักษณ์ขององค์การในการสื่อสารถึงประโยชน์  
ที่ผู้สมัครงานจะได้รับเมื่อเข้าร่วมกับองค์การ เช่น แพ็คเกจผลตอบแทน เวลาการท างานที่ยืดหยุ่น 
สถานที่ท างาน นวัตกรรมทางธุรกิจ และวัฒนธรรมองค์การ (Lievens & Highhouse, 2003) 

2.1.2.1 ผลประโยชน์ของลูกจ้าง (Employee Benefits) 
ผลประโยชน์เป็นผลจากการตอบสนองต่อคุณลักษณะของผลิตภัณฑ์ 

ของผู้บริโภค (Vriens & Hofstede, 2000; Zeithaml, 1988) และลูกจ้างตระหนักถึงผลประโยชน์
บางอย่างเมื่อสามารถท าได้ตามเปูาหมาย (Spreng, MacKenzie, & Olshavsky, 1996; Vriens & 
Hofstede, 2000) ในการประเมินความน่าดึงดูดของนายจ้างจะค านึงถึงผลประโยชน์ของลูกจ้าง 
3 ด้าน ได้แก่ 1) ผลประโยชน์จากการท างาน คือความสะดวกสบายที่ได้รับ เช่น เงินเดือน ความใกล้ชิดกับ
นายจ้าง ตารางเวลาการท างานที่ยืดหยุ่น รวมถึงผลประโยชน์เกี่ยวกับการเติบโตของตนเอง เช่น การ
ได้รับทักษะวิชาชีพ 2) ผลประโยชน์ด้านประสบการณ์ คือความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมการท างาน 
เช่น สภาพการท างานที่สนุกสนานและน่าตื่นเต้น มีงานที่ท้าทายและสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน มีความเหมาะสมระหว่างตนเองกับองค์การ และรับรู้ว่าองค์กรเห็น
คุณค่าและสนับสนุนพนักงาน 3) ผลประโยชน์ด้านจิตวิทยาคือความภาคภูมิใจในการเป็นพนักงาน
ขององค์การ ท าให้รู้สึกถึงคุณค่าในตนเอง และเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกับองค์การ 

2.1.2.2 คุณลักษณะของความน่าดึงดูด (Attractiveness Attibutes) 
นักวิจัยจ านวนมากได้ให้วิธีที่แตกต่างกันในการจ าแนกคุณลักษณะที่

ก าหนดภาพลักษณ์และความน่าดึงดูดของนายจ้าง (Alnıaçık & Alnıaçık, 2012; Berthon et al., 
2005; Cable & Turban, 2001; P. Srivastava & Bhatnagar, 2010) ซึ่งสรุปได้ว่า ความน่าดึงดูด 
คือ การรวมกันของประโยชน์ในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ด้านการปฏิบัติงานซึ่งได้รับจากการท างาน 
ให้กับนายจ้าง (เช่น โอกาสในการพัฒนา) ด้านเศรษฐกิจ (เช่น เงินเดือนที่ดี) และด้านจิตวิทยา 
(เช่น สภาพแวดล้อมการท างานที่น่าตื่นเต้น) (Berthon et al., 2005) จากการศึกษางานวิจัยในอดีต
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พบว่า Berthon et al. (2005)ได้มีการพัฒนามาตรวัดความน่าดึงดูดของนายจ้าง (EmpAt scale) 
ที่น าเสนอโดย Ambler and Barrow (1996) ซึ่งเป็นการประเมินว่าองค์การนั้นให้คุณค่าของ
คุณลักษณะเหล่านี้ในระดับใด อันประกอบด้วยคุณลักษณะของความน่าดึงดูด 5 ประการ ได้แก่  
1) คุณค่าด้านความน่าสนใจ (Interest value) คืองานที่ท้าทายและน่าตื่นเต้น รวมถึงการผลิตสินค้า
และบริการที่มีคุณภาพ ด้วยสภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
2) คุณค่าด้านสังคม (Social value) คือสภาพแวดล้อมทางสังคมในเชิงบวก และการมีความสัมพันธ์ 
ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 3) คุณค่าด้านเศรษฐกิจ (Economic value) คือการได้รับค่าจ้างที่สูงกว่า
ค่าเฉลี่ยในตลาดแรงงาน แพ็คเกจผลตอบแทนที่น่าดึงดูด ความปลอดภัยของงาน รวมถึงโอกาสในการ
เติบโต 4) คุณคา่ด้านการพัฒนา (Development value) คือการรับรู้คุณค่าและความมั่นใจในตนเอง
จากการท างานให้กับองค์การ รวมทั้งการพัฒนาทักษะและสั่งสมประสบการณ์ในอาชีพ 5) คุณค่าด้าน
การใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญ (Application value) คือโอกาสในการใช้ทักษะความเชี่ยวชาญและ
สามารถถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้ อ่ืน โดยที่องค์การนั้นให้ความส าคัญกับลูกค้าและมีมนุษยธรรม 
อย่างไรก็ตาม จากการศึกษางานวิจัยของ (Sivertzen, Nilsen, & Olafsen, 2013) พบว่า มีเพียงคุณค่า
ด้านนวัตกรรม (Innovation value) ซึ่งได้มีการเปลี่ยนชื่อมาจาก คุณค่าด้านความน่าสนใจ (Interest 
value) คุณค่าด้านจิตวิทยา (Psychological value) ซึ่งได้มีการเปลี่ยนชื่อมาจาก คุณค่าด้านการ
พัฒนา (Development value) และคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญ (Application 
value) ที่มีความสัมพันธ์กับชื่อเสียงขององค์การและน าไปสู่ความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นนักศึกษา นอกจากนี้ ยังมีงานวิจัยที่ศึกษาความแตกต่างของค่านิยมส่วนบุคคล  (Martins & 
Parsons, 2007) เชื้อชาติ (Thomas & Wise, 1999) และเพศ (Terjesen, Vinnicombe, & Freeman, 
2007; Thomas & Wise, 1999) ที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ความน่าดึงดูดของนายจ้างอีกทั้งการจัดล าดับ
ความส าคัญของคุณลักษณะเหล่านี้ จะแตกต่างกันไปตามวัฒนธรรมและลักษณะทางประชากรในแต่
ละประเทศ (Alnıaçık, Alnıaçık, Erat, & Akçin, 2014; Newburry, Gardberg, & Belkin, 2006) 

2.1.3 เว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ (Career Website) 
ผู้สมัครจะตรวจสอบข้อมูลที่เกี่ยวกับการจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงานของ

องค์การ (Career Website) เพ่ือพิจารณาความน่าดึงดูดขององค์การ (Ladkin & Buhalis, 2016)  
แม้จะเป็นช่องทางที่เพ่ิมความสะดวกและเป็นวิธีที่สามารถเข้าถึงผู้หางานได้ง่ายที่สุด แต่การรับสมัคร
งานออนไลน์ยังไม่ได้รับความนิยมและยอมรับว่าเป็นวิธีการสรรหาหลักขององค์การ (Parry & Wilson, 
2009; Singh, 2017) ซึ่งองค์การต่าง ๆ ยังคงกังวลเกี่ยวกับการจัดกระบวนการและความเหมาะสมของ
การโฆษณาต าแหน่งงาน (Brandao & Moro, 2017) จากการศึกษางานวิจัยของ Hooley (2017)  
แสดงให้เห็นว่า องค์การต่าง ๆ ก าลังใช้อินเทอร์เน็ตในกระบวนการสรรหาส าหรับการดึงดูดผู้สมัครที่มี
ศักยภาพ ทั้งนี้ Khan (2017)ได้ท าการวิจัยเว็บไซต์ที่ติดอันดับหนึ่งในสิบของฟอร์บส์ที่จดทะเบียนใน
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ซาอุดิอาระเบีย พบว่า ผู้สมัครที่มีศักยภาพนั้นจะถูกดึงดูดโดยองค์การที่มีความน่าดึงดูดและมีเว็บไซต์
รับสมัครงานที่น่าสนใจ 

เว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ (Career Website) ได้ถูกออกแบบมาเพ่ือ 
ใช้ในการสื่อสารขององค์การในฐานะนายจ้าง และการสื่อสารถึงกลยุทธ์การสร้ างแบรนด์ภายใน 
นอกจากนี้ งานวิจัยในการสรรหาพนักงานแสดงให้เห็นว่า ลักษณะของข้อมูลที่มีอยู่บนเว็บไซต์  
ขององค์การ และหน้าเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ จะมีอิทธิพลอย่างมากต่อผู้สมัครในการรับรู้
ความเข้ากันได้ของตนเองและองค์การ รวมถึงความตั้งใจสมัครงาน (Gardner, Reithel, Cogliser, 
Walumbwa, & Foley, 2012; Scialpi, 2016) ในท านองเดียวกันก็มีงานวิจัยที่แสดงว่าการแสดง
ตัวอย่างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การนั้น มักจะก่อให้เกิดความอยากรู้และความพึงพอใจ
ในหมู่ผู้สมัครที่มีศักยภาพ (Priyadarshini, Sreejesh, & Anusree, 2017) นอกจากนี้ ยังมีงานวิจัย
จ านวนมากได้ท าการวิเคราะห์เว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การที่มีผลต่อการดึงดูดผู้สมัครที่มีศักยภาพ 
(Backhaus, 2004; Cable & Yu, 2006; Lievens, Van Hoye, & Anseel, 2007; Williamson, King Jr, 
Lepak, & Sarma, 2010; Williamson, Lepak, & King, 2003) 

นอกจากนี้วรรณคดีเกี่ยวกับการสรรหาในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ ได้ชี้ให้เห็นถึง
วัตถุประสงค์หลักสามประการในการใช้เว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ (Career Website) ได้แก่ 
เป็นหลักในการสรรหา (Recruitment orientation) หลักในการคัดกรอง (Screening orientation) 
และวัตถุประสงค์สองทาง (Dual purpose orientation) (Williamson et al., 2003) โดยที่การใช้
หลักในการคัดกรองนั้น จะเป็นสิ่งที่ดึงดูดกลุ่มผู้สมัครที่มีคุณภาพสูงขึ้นจากการโฆษณางานบนเว็บไซต์ 
เนื่องจากการให้ข้อมูลที่ชัดเจนเพ่ือสนับสนุนผู้สมัครที่มีศักยภาพในการประเมินตนเองและคัดกรอง
ความเหมาะสมของตนเองกับต าแหน่งงาน (Dineen & Williamson, 2012) 

งานวิจัยในอดีตส่วนใหญ่จะใช้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักศึกษาระดับปริญญาตรี 
ในมหาวิทยาลัย ซึ่งจะตอบค าถามในห้องปฏิบัติการคอมพิวเตอร์ทั้งหลังหรือในขณะที่ดูเว็บไซต์  
รับสมัครงานขององค์การหนึ่ง ๆ (Cable & Yu, 2006; Van Birgelen, Wetzels, & van Dolen, 2008; 
Williamson et al., 2003) โดยสิ่งส าคัญของข้อมูลเนื้อหาบนเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การที่จะเป็น
สิ่งดึงดูดผู้สมัครที่มีศักยภาพ คือการสื่อสารถึงค่าตอบแทน ข้อมูลเกี่ยวกับงาน หรือวิธีการสรรหา
บุคลากรทางเว็บไซต์ที่น่าดึงดูด (Cober et al., 2004) จากการศึกษางานวิจัยในอดีตพบว่า ผู้สมัครจะใช้
การวิเคราะห์ข้อมูลเนื้อหาเป็นหลักในการพิจารณาเว็บไซต์ขององค์การ (A. Srivastava & 
Thomson, 2009) รวมถึงเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ (Backhaus, 2004) ดังนั้น งานวิจัยนี้จึง
เลือกศึกษาอิทธิพลของเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การที่จะเป็นการส่งเสริมความน่าดึงดูด 
ของนายจ้าง โดยการวิเคราะห์ร่วมกับปัจจัยความน่าดึงดูดอื่น ๆ 
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2.1.3.1 คุณลักษณะของเว็บไซต์และความน่าดึงดูดขององค์การ (Web site 
attributes and organizational attraction) 

โดยทั่วไปเว็บไซต์องค์การจะแสดงถึงคุณลักษณะสามประการ ได้แก่ 
โครงสร้างที่เป็นระบบ (Navigability) คุณลักษณะด้านความสวยงาม (Aesthetic features) และข้อมูล
เนื้อหาการจ้างงาน (Employment content information) (Cober et al., 2004) โดยที่การศึกษา
นี้จะมุ่งเน้นไปที่สองคุณสมบัติหลังเนื่องจากโครงสร้างที่เป็นระบบนั้น โดยทั่วไปจะถูกจัดเป็นหนึ่งใน
ปัจจัยของคุณลักษณะด้านความสวยงามและข้อมูลเนื้อหาการจ้างงาน นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่แสดง
ให้เห็นว่าคุณลักษณะด้านความสวยงามของเว็บไซต์และข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความน่าดึงดูดขององค์การ (Cober et al., 2004; Williamson et al., 2003) โดยคุณสมบัติ
ด้านความสวยงามจะเป็นตัวแทนของนวัตกรรมโดยรวมของเว็บไซต์ เช่น สีที่ตัดกัน  รูปภาพ 
ภาพเคลื่อนไหว และความสนุกสนานจากการใช้งาน (Cober et al., 2004) โดยที่เว็บไซต์ควรมีข้อมูล
เกี่ยวกับองค์การและการจ้างงานที่ผู้สมัครสามารถเข้าถึงได้ การแสดงให้เห็นถึงโอกาสในต าแหน่งงาน
ที่ว่าง โอกาสในการพัฒนา และข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ (Rynes et al., 1991) คุณลักษณะ
ด้านความสวยงามของเว็บไซต์และข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานจะเป็นสัญลักษณ์ของคุณลักษณะของ
องค์การที่กว้างขึ้น เช่น ภาพลักษณ์องค์การ โดยการรับรู้ในเชิงบวกเกี่ยวกับคุณสมบัติของเว็บไซต์นั้น 
จะท าให้ผู้สมัครมีความเชื่อว่าองค์การเป็นสถานที่ท างานที่พึงปรารถนา (Braddy, Meade, & 
Kroustalis, 2008) และบุคคลที่มีความชื่นชอบในเว็บไซต์มีแนวโน้มที่จะติดตามต าแหน่งงานว่างมาก
ขึ้น (Allen et al., 2007) 

การรับรู้ภาพลักษณ์องค์การนั้นสามารถสร้างความประทับใจได้โดย 
ขึ้นอยู่กับข้อเท็จจริง ความเชื่อ และความรู้สึกเกี่ยวกับองค์การ (Barber, 1998) ซึ่งมีงานวิจัยพบว่า 
การรับรู้ภาพลักษณ์องค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการตัดสินใจของผู้สมัคร (Ployhart, 2006) 
จากการศึกษางานวิจัยของ Collins and Stevens (2002) ชี้ให้เห็นว่าองค์การต่าง ๆ จะใช้กลยุทธ์
การประชาสัมพันธ์และการโฆษณาในช่วงเริ่มต้นของการรับสมัครเพ่ือการสร้างภาพลักษณ์ที่ดี  
ซึ่งมีความส าคัญมากในระยะแรกของการรับสมัครเพราะผู้สมัครจะมีข้อมูลเกี่ยวกับองค์การน้อย 
เช่นเดียวกับ Rynes and Cable (2003) ที่กล่าวว่า กลยุทธ์ที่ดีที่สุดในการปรับปรุงภาพลักษณ์องค์การ 
คือ การให้ข้อมูลเพ่ิมเติมเกี่ยวกับองค์การ ซึ่งสามารถถ่ายทอดได้อย่างมีประสิทธิภาพบนเว็บไซต์ 
รับสมัครงานขององค์การ โดยที่เมื่อเว็บไซต์ให้ข้อมูลเกี่ยวกับเนื้อหาการจ้างงานที่เกี่ยวข้องและ 
การออกแบบเว็บไซต์นั้นเป็นที่ชื่นชอบ ผู้สมัครจะสร้างการรับรู้เชิงบวกในระดับสูงต่อภาพลักษณ์
องค์การ เนื่องจากประสบการณ์ในการใช้เว็บไซต์เป็นที่น่าพอใจ และท าให้ผู้สมัครมีความรู้สึกว่า
องค์การเป็นสถานที่ท างานที่พึงปรารถนา (Stone et al., 2015) นอกจากนี้ ยังมีงานวิจัยเกี่ยวกับ 
การสรรหาพนักงานที่ชี้ให้เห็นว่าลักษณะของข้อมูลที่แสดงอยู่บนเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ  

Ref. code: 25616002036124EVL



15 
 
มีผลกระทบอย่างมากต่อผู้สมัครในการรับรู้ความเข้ากันได้ของตนเองและองค์การ รวมถึงความตั้งใจ
สมัครงาน (Gardner et al., 2012; Scialpi, 2016) ดังนั้น การรับรู้ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การ
สามารถดึงดูดผู้สมัครที่มีศักยภาพได้มากยิ่งขึ้น ซึ่งงานวิจัยในอดีต ได้ระบุว่าร้อยละ 20 ของผู้สมัคร  
ที่มีศักยภาพใช้เว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การเป็นช่องทางในการสมัครงาน นอกจากนี้ ผู้สมัคร 
ยังให้ความสนใจในเว็บไซต์เพ่ิมมากข้ึน โดยผู้สมัครงานมากกว่าร้อยละ 97 ส ารวจโอกาสในการหางาน
โดยเข้าไปที่เว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การนั้น ๆ (Singh, 2017) 

ดังนั้น ในยุคดิจิทัลนี้ องค์การต่าง ๆ จ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับ 
การสรรหาพนักงานทางออนไลน์ที่ยืดหยุ่นและสร้างสรรค์ ซึ่งเจเนอเรชั่น แซด เป็นกลุ่มคนที่มี
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี องค์การจึงจ าเป็นต้องสร้างสถานะของตนเองทางออนไลน์  
เพ่ือดึงดูดคนกลุ่มนี้ ผ่านเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การที่จะแสดงข้อมูลต่าง ๆ เกี่ยวกับงานและ
องค์การ โดยกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซดจะนิยมหางานด้วยการเข้าไปเยี่ยมชมเว็บไซต์รับสมัครงานของ
องค์การเป็นจ านวนมากที่สุดถึงร้อยละ 76 รองลงมาคือสอบถามจากเพ่ือนและญาติที่ร้อยละ 61 และ
ปรึกษาอาจารย์แนะแนวที่โรงเรียน หรือหน่วยงานจัดหางานอยู่ที่ร้อยละ 53 รวมถึงการเข้าร่วมงาน
แนะแนวอาชีพ (Job Fair) ที่ร้อยละ 53 เช่นกัน (Jenkins, 2018) 

2.1.4 ความเป็นตัวตนในที่ท างาน (Workplace Authenticity) 
2.1.4.1 ความเป็นตัวตน (Authenticity) 

ความเป็นตัวตน (Authenticity) เป็นที่เข้าใจกันโดยทั่วไปว่า คือ การที่
บุคคลรู้จักตนเองและปฏิบัติตามความเป็นตัวตนนั้น (Harter, 2002) แนวคิดของความเป็นตัวตน 
มีรากฐานมาจากความเห็นอกเห็นใจในด้านจิตวิทยา ตามแนวคิดของ Maslow (1968) นอกจากนี้ 
Rogers (1961) ได้กล่าวว่า บุคคลที่ท างานอย่างเต็มที่และสามารถเป็นตัวเองได้อยู่เสมอนั้นจะสามารถ
แยกแยะประสบการณ์และความรู้สึกส่วนตัวได้ โดยไม่ตัดสินจากมาตรฐานหรือความคาดหวังจาก
ภายนอก ทั้งนี้ นักวิจัยอ่ืน ๆ ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า ความเป็นตัวตน คือการตัดสินใจด้วยตนเองและ
ก าหนดพฤติกรรมของตนเองที่สอดคล้องกับความต้องการทางจิตวิทยาขั้นพ้ืนฐาน เช่น ความสามารถ 
ความเป็นอิสระ และความสัมพันธ์ (Deci & Ryan, 2000) โดยที่พฤติกรรมเหล่านั้นไม่ได้ถูกออกแบบ
มาเพ่ือตอบสนองความคาดหวังหรือความต้องการของผู้อื่น นอกจากนี้ จากการทบทวนวรรณกรรมใน
อดีตได้ให้ความหมายของความเป็นตัวตนเพ่ิมเติมว่าคือการเป็นตัวตนที่แท้จริงของบุคคลหนึ่ง และ
แสดงออกถึงความสอดคล้องกับตัวตนและค่านิยมของบุคคลนั้น อีกทั้งยังหมายถึง การเคารพตนเอง 
การเคารพต่อความต้องการและค่านิยมของแต่ละบุคคล (Erikson, 1959) ในขณะที่ทฤษฎีการ
ตัดสินใจด้วยตนเองได้กล่าวถึงความเป็นตัวตนในแง่ของการตัดสินใจด้วยตัวเองหรือพฤติกรรมที่เกิด
ตามล าดับ ด้วยความต้องการที่แท้จริงทางจิตวิทยาพ้ืนฐาน (Deci & Ryan, 2000; Sheldon & 
Kasser, 1995) ทั้งนี้ Goldman and Kernis (2002) กล่าวว่า ความเป็นตัวตนประกอบไปด้วย มิติ
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ด้านความรู้ เช่น การรับรู้และการประมวลผลที่เป็นกลาง และมิติด้านพฤติกรรม เช่น การกระท าและ
แนวทางความสัมพันธ์ ซึ่งองค์ประกอบด้านความรู้นั้นจะเกี่ยวข้องกับความเข้าใจและการประเมิน
ตนเอง ซึ่งสามารถน ามารวมในมุมมองของ Deci and Ryan (2000) ว่าความเป็นตัวตนนั้น คือ 
ลักษณะของบุคลิกภาพที่ตัวเองเห็นชอบที่จะแสดงออก อย่างไรก็ตามมิติด้านพฤติกรรมจะเป็นเพียง
การกระท าที่สอดคล้องกับตัวตนที่แท้จริงของตัวเองและเป็นการโต้ตอบของบุคคล รวมถึงแนวทางการ
สร้างความสัมพันธ์ (Goldman & Kernis, 2002; Kernis & Goldman, 2006) 

งานวิจัยของ Goldman and Kernis (2002) ได้พัฒนาแนวความคิด
หลายมิติของความเป็นตัวตนซึ่งรวมถึงการตระหนักรู้ การประมวลผลที่เป็นกลาง พฤติกรรม และ 
การปรับตัวกับความสัมพันธ์ โดยที่ การตระหนักรู้ หมายถึง การรับรู้ในตนเองของแต่ละบุคคล
เกี่ยวกับความปรารถนา แรงจูงใจ และค่านิยม การประมวลผลที่เป็นกลาง หมายถึง ความสามารถ
ของคน ๆ หนึ่งในการที่จะเข้าใจถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง นอกจากนี้ องค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง
กับการแสดงพฤติกรรมจะถูกก าหนดโดยตนเองมากกว่าการกระตุ้นจากภายนอก และองค์ประกอบ
ของความเป็นตัวตน หมายถึง ความสามารถของแต่ละบุคคลในการเปิดรับและไว้วางใจใน
ความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับบุคคลอ่ืน 

จากการศึกษางานวิจัยของ Wood, Linley, Maltby, Baliousis, and 
Joseph (2008) ซึ่งได้มีการพัฒนาตัวชี้วัดความเป็นตัวตน (Authenticity) ในสามมิติที่แตกต่างกัน 
มิติแรกคือความวิตกกังวลของตนเอง (Self-Alienation) เกี่ยวข้องกับระดับความสอดคล้องระหว่าง
การรับรู้อย่างมีสติและประสบการณ์จริง มิติที่สองคือการใช้ชีวิตอย่างแท้จริง (Authentic Living) 
เกี่ยวข้องกับระดับความสอดคล้องระหว่างการรับรู้อย่างมีสติและพฤติกรรมที่แท้จริง มิติที่ สามคือ 
การยอมรับอิทธิพลภายนอกที่สอดคล้องกับความคาดหวังของตนเอง ทั้งนี้ การวิจัยส่วนใหญ่จะมุ่งเน้น
ไปที่ระดับความเป็นตัวตนในที่ท างานของพนักงานและผลที่ตามมาโดยเป็นมุมมองเชิงบวก  เช่น 
ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นตัวตนในที่ท างานของพนักงานและบทบาทการปฏิบัติงานความพึงพอใจใน
งาน ความผูกพันในการท างาน (van den Bosch & Taris, 2014) ความผูกพันในงานและความพึง
พอใจในชีวิต (Colbert, Barrick, & Bradley, 2014) โดยมีการศึกษาบางส่วนได้เน้นไปที่สถานการณ์
จริงที่เคยเกิดขึ้นมาก่อน เช่น ผลกระทบของความเป็นผู้น าที่แท้จริงต่อระดับความเป็นตัวตนในที่
ท างานของพนักงาน (Yagil & Medler-Liraz, 2013) นอกจากนี้ L. M. Roberts, Cha, Hewlin, and 
Settles (2009) ยังได้สร้างแนวคิดแบบจ าลองเพ่ืออธิบายว่าบุคคลนั้น ๆ จะแสดงออกถึงความเป็น
ตัวตนในที่ท างานมากขึ้นได้อย่างไร 
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2.1.4.2 ความเป็นตัวตนในที่ท างาน (Workplace Authenticity) 
การใช้ชีวิตอย่างแท้จริง (Authentic Living) เกิดจากความแปลกแยก

จากตนเอง (Self-alienation) และการยอมรับอิทธิพลภายนอก ซึ่งประกอบด้วยมิติของแบบจ าลอง
ไตรภาคีเกี่ยวกับความเป็นตัวตนที่ใช้กับองค์การ (van den Bosch & Taris, 2014) ที่สะท้อน 
ให้เห็นถึงการรับรู้ในเปูาหมายและความต้องการของตนเอง และความปรารถนาที่จะพัฒนา 
สิ่งเหล่านั้นให้เพ่ิมมากขึ้น รวมถึงความรู้สึกที่จะสามารถแสดงออกถึงตัวเองได้อย่างปกติ และยังคง
เป็นจริงต่อตนเอง (Cable & Kay, 2012) การใช้ชีวิตอย่างแท้จริง (Authentic Living) หมายถึง 
ขอบเขตที่บุคคลถูกผูกมัดด้วยกฎหมาย ความสามารถในการแสดงออกถึงค่านิยม บุคลิ กภาพ 
และความเชื่อในที่ท างาน (Knoll, Meyer, Kroemer, & Schröder-Abé, 2015) ซึ่งสามารถแสดงออกมา
ผ่านการเลือกชุดแต่งกาย การตัดสินใจเกี่ยวกับบทบาทและอาชีพ หรือความคิดเห็นที่แสดงออกมาในที่
ท างาน (B. W. Roberts, Kuncel, Shiner, Caspi, & Goldberg, 2007) โดยที่ความแปลกแยกจากตนเอง 
(Self-alienation) เป็นสิ่งที่ตรงกันข้ามกับการตระหนักรู้ในตนเอง ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงการขาดการ
เชื่อมต่อกับตัวเอง โดยที่มีความรู้เกี่ยวกับตนเองน้อยและมีแรงจูงใจที่ต่ า (Knoll et al., 2015) ส่วน
การยอมรับอิทธิพลภายนอก หมายถึง ขอบเขตที่บุคคลหนึ่งอนุญาตให้สภาพแวดล้อมทางสังคมมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลนั้น (Downe, Finlayson, Tuncalp, & Metin Gülmezoglu, 2016) 

ในความเป็นจริงแล้วตัวตนของตนเองนั้นเป็นสิ่งที่ เปลี่ยนแปลงได้ 
และอาจเปลี่ยนแปลงจากการได้รับอิทธิพลจากภายนอก แสดงให้เห็นว่าความเป็นตัวตนในที่ท างาน
สามารถเกิดขึ้นได้ผ่านการปฏิบัติและการด าเนินการขององค์การ (Cable, Gino, & Staats, 2013; 
Downe et al., 2016) โดยที่แต่ละบุคคลจะทดลองและค้นหาตัวเองตลอดชีวิตของพวกเขาซึ่งน าไปสู่ 
การแสดงออกและการสร้างตัวเองที่แตกต่างกัน (Kernis, 2003; Rottinghaus & Van Esbroeck, 
2011) ทั้งนี้การเจรจาตกลงถึงการแสดงออกของตนเองต่อมาตรฐานและบรรทัดฐานขององค์การ 
ระหว่างบุคคลและองค์การยังคงเป็นสิ่งส าคัญ (Knoll et al., 2015) หากมีความสอดคล้องกับ 
แนวคิดของตนเอง ภายในขอบเขตที่ยอมรับได้ บุคคลอาจปฏิบัติตามบรรทัดฐานขององค์การโดยที่  
ไม่สูญเสียความเป็นตัวตนของตนเองไป (Brown, 2015; Schlegel & Hicks, 2011) อย่างไรก็ตาม
ความเป็นตัวตนจะเชื่อมโยงกับความคิดของบุคคลหนึ่ง ค่านิยม อารมณ์และพฤติกรรม (L. M. 
Roberts, 2012) กล่าวคือ ข้อก าหนดของงานอาจบังคับให้พนักงานต้องแสดงพฤติกรรมตามที่ถูก
ก าหนดไว้ แต่ความเป็นตัวตนนั้นก็สามารถได้รับการสนับสนุนให้แสดงออกภายในขอบเขตที่  
ทั้งองค์การและบทบาทการท างานยอมรับ (Humphrey, Ashforth, & Diefendorff, 2015) 
นอกจากนี้ องค์การสามารถก าหนดค่านิยมให้สอดคล้องกับงาน ความเชื่อ และความพึงพอใจของ
พนักงานได้ ซึ่งเมื่อเวลาผ่านไปตัวตนที่แท้จริงของบุคคลหนึ่งอาจสอดคล้องกับบรรทัดฐานและ
วัฒนธรรมที่มีอยู่ขององค์การ หรือบุคคลอาจเลือกท่ีจะก าหนดในแง่มุมของตัวเองที่จะท าให้สอดคล้อง
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กันมากยิ่งขึ้น (L. M. Roberts et al., 2009) ดังนั้น ความรู้สึกที่สอดคล้องกันระหว่างตัวตนของ
ตนเองและองค์การอาจจะเกี่ยวข้องกับการรับรู้ถึงความเป็นตัวตนของบุคคล 

2.1.4.3 ความเป็นตัวตนเป็นคุณลักษณะของความน่าดึงดูดของนายจ้าง 
(Authenticity as an attribute of employer attractiveness) 

การก าหนดนโยบายขององค์การนั้นส่งผลกระทบต่อความสามารถ 
ในการดึงดูดพนักงานขององค์การ เช่น โอกาสในการพัฒนาที่น่าดึงดูด หรือผลตอบแทน รวมถึง
สภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริมการแสดงพฤติกรรมที่แท้จริงได้มีบทบาทในการดึงดูดพนักงาน
เช่นกัน เช่นเดียวกับแนวคิดที่ว่าบุคคลไม่เพียงแต่แสวงหาอาชีพและองค์การที่รับประกันผลตอบแทน
และโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งเท่านั้น แต่ยังมองหาสถานที่ท างานที่อนุญาตให้พวกเขาเป็น 
และแสดงออกถึงตัวตนได้อย่างแท้จริง จากงานวิจัยของ Judge and Bretz (1992) ได้ชี้ให้เห็นว่า
ผู้สมัครงานจะเลือกงานที่มีค่านิยมสอดคล้องกับตัวเองมากกว่า ยิ่งไปกว่านั้นการแสดงออกถึงค่านิยม
และการเติมเต็มความต้องการนั้น จะเป็นปัจจัยส าคัญในการแสดงถึงความเหมาะสมของบุคคลและ
องค์การ นอกจากนี้ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาอาชีพยังให้การสนับสนุนหลักฐานที่ว่า บุคคลให้ความ
สนใจในการแสดงออกของตนเองในที่ท างาน เช่น ทฤษฎีความหลากหลายของอาชีพ (The so-
called kaleidoscope career model) (Mainiero & Sullivan, 2005) ซึ่งระบุว่าแต่ละบุคคลจะ
มุ่งเน้นไปที่สามลักษณะเมื่อพิจารณาการเลือกอาชีพ ได้แก่ ความท้าทาย (Challenge) ความสมดุล 
(Balance) และความเป็นตัวตน (Authenticity) โดยที่มีนักวิจัยกล่าวว่า ความเป็นตัวตน คือ ขอบเขต
ที่ค่านิยมภายในของแต่ละบุคคลนั้น สอดคล้องกับพฤติกรรมภายนอกและค่านิยมองค์การของผู้ว่าจ้าง 
(Sullivan, Forret, Carraher, & Mainiero, 2009) 

งานวิจัยในอดีตยังแสดงให้ เห็นว่าผู้หางานมองหาต าแหน่งงานที่  
น่าพึงพอใจมากขึ้น เมื่ออยู่ในกระบวนการคัดเลือกพวกเขาจะสามารถวาดภาพตัวเองในแบบที่ 
พวกเขาเป็นจริง ๆ (Cable & Kay, 2012) และพฤติกรรมที่ไม่สามารถแสดงออกได้ในที่ท างาน 
จะเป็นการเพ่ิมความเครียดทางจิตใจและลดความเป็นอยู่ที่ดี รวมถึงลดความผูกพันในการท างาน 
(Kahn, 1990; L. M. Roberts et al., 2009) จากงานวิจัยข้างต้น หากองค์การอนุญาตให้พนักงาน
แสดงออกถึงความเป็นตัวตนมากขึ้น อาจท าให้เป็นคุณลักษณะที่น่าดึงดูดอย่างมากส าหรับผู้หางาน 
ดังนั้น องค์การต่าง ๆ จึงอาจให้ความสนใจในการส่งเสริมความเป็นตัวตนในที่ท างาน และสิ่งส าคัญคือ
การสื่อสารนโยบายเหล่านี้ให้เป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์การสรรหาขององค์การ ซึ่งมีวิธีจ านวนมากที่
องค์การจะส่งเสริมความเป็นตัวตนในที่ท างานผ่านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) จากการศึกษา
งานวิจัยในอดีตพบว่า ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การนั้น มีอิทธิพลต่อกระบวนการ
ตัดสินใจของผู้สมัครงาน (Bretz Jr & Judge, 1994) ซึ่งอาจแตกต่างกันไปตามอิทธิพลที่มีต่อการรับรู้
ความเป็นตัวตนของผู้สมัครงาน (Sullivan et al., 2009) เช่นเดียวกับการสร้างสภาพแวดล้อมที่ 
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ให้ความส าคัญกับการแสดงออกถึงตัวตนที่แท้จริงของพนักงานใหม่ (Cable et al., 2013) โดยข้อมูล
นี้จะสามารถส่งต่อด้วยค าพูดจากพนักงานปัจจุบันไปยังผู้สมัครงานที่มีศักยภาพ ท าให้เกิดภาพแบรนด์
นายจ้างทีเ่ป็นมิตร และมีอิทธิพลต่อความน่าดึงดูดโดยรวมของนายจ้าง 

เจเนอเรชั่น แซด (Generation Z) ให้ความส าคัญกับการแสดงออกถึง
ตัวตนของแต่ละบุคคลและชอบความแตกต่าง โดยคนรุ่นนี้จะรู้สึกสบายใจที่ไม่ได้ถูกก าหนดตัวตน 
แค่เพียงตัวตนเดียว เพราะคนกลุ่มนี้ชอบค้นหาตัวตนใหม่ ๆ และสร้างเสรีภาพในการแสดงออก 
รวมถึงมีความเปิดกว้างทางความคิดมากข้ึนในการท าความเข้าใจบุคคลอื่น ส าหรับคนกลุ่มนี้ตัวตนเป็น
สิ่งที่ต้องทดลอง ทดสอบ และเปลี่ยนแปลง โดยคนกลุ่มนี้เชื่อว่าตัวตนเป็นสิ่งส าคัญที่ต้องรักษาไว้  
จากแนวคิดเรื่องการแสดงออกถึงตัวตนของแต่ละบุคคล การบริโภคจึงกลายเป็นเครื่องมือในการ
แสดงออกอย่างหนึ่ง เช่น เลือกผลิตภัณฑ์ที่มีความเฉพาะตัวมากขึ้น และเต็มใจจ่ายเงินส าหรับ
ผลิตภัณฑ์ที่เน้นความเป็นตัวของตัวเองนั้น (Tracy Francis and Fernanda Hoefel, 2018) ดังนั้น 
หากองค์การเปิดโอกาสให้เจเนอเรชั่น แซด ได้เป็นตัวของตัวเองในที่ท างาน จะเป็นความน่าดึงดูดให้
กลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ตัดสินใจสมัครงานกับองค์การได้ 

2.1.5 ความตั้งใจสมัครงาน (Intention to apply job) 
งานวิจัยในอดีตได้มีการศึกษาถึงปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดความตั้งใจของผู้สมัคร 

ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือก โดยมุ่งเน้นไปที่ความตั้งใจหลักสามประการ (Cable & Judge, 
1994) ได้แก่ ความตั้งใจสมัครงานในต าแหน่งงานว่าง (Intention to apply to a job vacancy) 
ความตั้งใจติดตามงาน (Intentions to pursue a job) และความตั้งใจตอบรับงาน (Intentions to 
accept a job) 

ความตั้งใจสมัครงานในต าแหน่งงานว่าง (Intention to apply to a job 
vacancy) คือสิ่งที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อกระบวนการสรรหาในเรื่องของการดึงดูดผู้สมัคร (Barber & 
Roehling, 1993) และเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะช่วยในการท าความเข้าใจถึงการตัดสินใจของผู้สมัคร 
นักจิตวิทยาทางสังคมและองค์การแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่าความตั้งใจสมัครงานนั้น ส่งผลต่อ
พฤติกรรมของผู้สมัคร (Fishbein & Ajzen, 1975) ดังนั้น ความตั้งใจสมัครงานจะมีอิทธิพลต่อการ
สมัครงานในต าแหน่งงานว่างของผู้สมัคร โดยที่มีงานวิจัยในอดีตตรวจสอบเกี่ยวกับความตั้งใจสมัคร
งานจากการตรวจสอบกับสองปัจจัย คือการเลือกงานและความน่าดึงดูดขององค์การ ทั้งนี้ งานวิจัยใน
เรื่องของการเลือกงานได้มุ่งเน้นไปที่การท าความเข้าใจในกระบวนการที่ท าให้เกิดการตัดสินใจของ
ผู้สมัครเกี่ยวกับต าแหน่งงานว่าง (Gatewood et al., 1993) จากการศึกษางานวิจัยในอดีตได้มีการใช้
ทฤษฎีเป็นพ้ืนฐานในการท าความเข้าใจการเลือกงานของผู้สมัคร ซึ่งกล่าวว่า สิ่งส าคัญของกระบวนการ
สรรหาคือการท าความเข้าใจกับสิ่งที่ดึงดูดผู้สมัคร (Chapman, Uggerslev, Carroll, Piasentin, & 
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Jones, 2005) โดยการอธิบายถึงความน่าดึงดูดที่มีผลต่อการตัดสินใจของผู้สมัคร จะช่วยให้เข้าใจถึง
ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจสมัครงานในต าแหน่งงานว่างขององค์การ 

ความตั้งใจติดตามงาน (Job pursuit intention) และความตั้งใจตอบรับงาน 
(Job acceptance intention) มีความส าคัญในกระบวนการคัดเลือกพนักงาน ซึ่งความตั้งใจติดตาม
งาน หมายถึง ความตั้งใจที่จะติดตามงาน หรือการคงอยู่ในกลุ่มของผู้สมัครส าหรับงานนั้น ในขณะที่
ความตั้งใจตอบรับงาน คือ โอกาสที่ผู้สมัครจะตอบรับงานหากมีการเสนองานจากองค์การในอนาคต 
(Chapman et al., 2005) จากการศึกษางานวิจัยในอดีตเก่ียวกับความน่าดึงดูดขององค์การ แสดงให้
เห็นว่าการตัดสินใจเลือกงานนั้น ได้รับอิทธิพลมาจากหลายปัจจัย เช่น ลักษณะงาน คุณลักษณะของ
องค์การ และการรับรู้ของผู้สมัครเกี่ยวกับความน่าดึงดูดขององค์การ (Barber & Roehling, 1993; 
Van Hooft, Born, Taris, & Van der Flier, 2006) 

2.1.5.1 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงาน 
(1) การรับรู้ถึงคุณลักษณะของงาน (Perceived job characteristics) 

การรับรู้ถึงลักษณะของงานจะมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจตอบรับงาน 
โดยเฉพาะงานที่ต้องรับผิดชอบ (Powell, 1984; Rynes & Barber, 1990; Turban, Forret, & 
Hendrickson, 1998) ค่าตอบแทนและความปลอดภัยของงาน (Chapman et al., 2005; Powell, 
1984) และประเภทของงานที่จะต้องปฏิบัติ (D. R. Carless, 2003; Chapman et al., 2005) ทั้งนี้ 
ความตั้งใจที่จะติดตามงานจะมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการจ่ายขององค์การ (Aiman-Smith 
et al., 2001) แต่ยังไม่มีงานวิจัยที่สามารถสรุปได้อย่างชัดเจนเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะของงานที่มีผล
ต่อความตั้งใจสมัครงานของผู้สมัครมากท่ีสุด 

(2) คุณลักษณะขององค์การ (Organizational attributes) 
คุณลักษณะขององค์การ (Organizational attributes) หมายถึง การรับรู้

เกี่ยวกับนโยบายและสภาพการท างานขององค์การ (Robertson et al., 2005) ซึ่งเป็นองค์ประกอบ
หนึ่งที่องค์การจะใช้ในการโฆษณาเพ่ือรับสมัครพนักงานเช่นเดียวกับคุณลักษณะงาน ( Job 
characteristics) งานวิจัยในอดีตแสดงให้เห็นว่าคุณลักษณะขององค์การมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจ
ในการเลือกงาน (Cable & Judge, 1996; Judge & Bretz, 1992; Judge & Cable, 1997) โดยที่ 
การรับรู้นโยบายการท างานจะมีผลต่อความตั้งใจที่จะตอบรับงาน และความตั้งใจที่จะติดตามงานจะมี
ความเกี่ยวข้องกับนโยบายต่าง ๆ ขององค์การ (Aiman-Smith et al., 2001) นอกจากนี้ จากการศึกษา
งานวิจัยของ (Collins & Stevens, 2002) ได้ระบุคุณลักษณะขององค์การที่ถูกน ามาใช้ในการสรรหา
พนักงาน เช่น มุมมองด้านอาชีพ สภาพแวดล้อมการท างาน ความมั่นคง และความปลอดภัยในงาน 
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(3) การรับรู้ความน่าดึงดูดขององค์การ (Perceptions of organizational 
attractiveness) 

ความประทับใจของผู้สมัครเกี่ยวกับนายจ้างรวมถึงการรับรู้ความ 
น่าดึงดูดขององค์การ เป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จในการดึงดูดผู้สมัคร 
(Albinger & Freeman, 2000; D. R. Carless, 2003) การรับรู้ความน่าดึงดูดขององค์การ คือ ระดับ
การรับรู้ของบุคคลจากการมององค์การเป็นสถานที่ท างาน (Rynes et al., 1991) หรือการรับรู้ความ
ปรารถนาที่จะท างานให้กับองค์การ (Aiman-Smith et al., 2001) จากการศึกษางานวิจัยในอดีต
แสดงให้เห็นว่า การรับรู้ของผู้สมัครเกี่ยวกับความน่าดึงดูดขององค์การ มีความสัมพันธ์กับ 
การตัดสินใจเลือกงาน ความตั้งใจตอบรับงาน (S. A. Carless, 2005) ความตั้งใจติดตามงาน และ
ความตั้งใจสมัครงาน (Saks, 1995) 

งานวิจัยในอดีตได้มีการศึกษาถึงความส าคัญของความน่าดึงดูดของ
องค์การในกระบวนการสรรหา เช่น งานวิจัยของ Ambler and Barrow (1996) เกี่ยวกับการสร้าง 
แบรนด์นายจ้าง (Employer branding) โดยได้แสดงให้เห็นว่า ภาพลักษณ์องค์การในฐานะนายจ้าง 
มีความส าคัญต่อความส าเร็จในการสรรหาพนักงาน ซึ่งเป็นผลมาจากการส่งเสริมทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ เช่น ผลประโยชน์ ค่านิยม และพฤติกรรมของพนักงาน ที่จะเป็นการแสดงออกและ
ก าหนดแบรนด์นายจ้าง โดยที่แบรนด์นายจ้างเป็นสิ่งส าคัญในการสื่อถึงภาพลักษณ์องค์การ รวมถึง  
สิ่งที่เกี่ยวข้องและรู้จักเกี่ยวกับองค์การในฐานะนายจ้าง (Ambler & Barrow, 1996) นอกจากนี้ 
ยังมีงานวิจัยที่ให้ความสนใจในชื่อเสียงขององค์การ (Cable & Turban, 2001) ซึ่งได้มีงานวิจัย 
ในอดีตที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่าง ความน่าดึงดูดขององค์การ ภาพลักษณ์
องค์การ แบรนด์นายจ้าง และชื่อเสียงขององค์การ (Berthon et al., 2005; Lievens & 
Highhouse, 2003) 

ความสัมพันธ์ของความน่าดึงดูดขององค์การในกระบวนการสรรหาที่จะ
น าไปสู่ความตั้งใจสมัครงานในต าแหน่งงานว่างนั้นยังไม่มีการศึกษามาก่อนในอดีต ทั้งนี้ จาก
การศึกษางานวิจัยในอดีตพบว่า ความน่าดึงดูดขององค์การเป็นสื่อกลางความสัมพันธ์ระหว่างการ
แสดงข้อมูลเนื้อหาในการสรรหาและความตั้งใจสมัครงาน ซึ่งมีงานวิจัยอ่ืน ๆ ที่ระบุว่า คุณลักษณะ
ของงานและคุณลักษณะขององค์การจะมีผลต่อความน่าดึงดูดขององค์การ (Albinger & Freeman, 
2000; Cable & Judge, 1994; Lievens, Van Hoye, & Schreurs, 2005; Pounder & Merrill, 
2001) นอกจากนี้ จากการศึกษางานวิจัยของ Fishbein and Ajzen (1975) ได้ท าการวิจัยโดยใช้
ทฤษฎีการกระท าที่มีเหตุผล (Theory of Reasoned Action) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ระบุปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมที่แท้จริง ได้แก่ ความเชื่อ ทัศนคติ และความตั้งใจที่จะแสดงพฤติกรรม โดยที่ความเชื่อ
และทัศนคติจะน าไปสู่ความตั้งใจที่จะแสดงพฤติกรรม และความเชื่อนั้นเกิดขึ้นได้จากหลายปัจจัย 
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ได้แก่ เหตุการณ์ที่ได้พบจากการสังเกตและได้รับประสบการณ์ทั้งโดยตรงและโดยอ้อม การอนุมาน
ของแต่ละบุคคลนอกเหนือจากการสังเกตและจากการได้รับประสบการณ์โดยตรง รวมถึงการยอมรับ
ข้อมูลภายนอกที่เกี่ยวข้อง (Fishbein & Ajzen, 1975) ทั้งนี้ งานวิจัยของ Fishbein and Ajzen 
(1975) ได้แสดงให้เห็นว่าคุณลักษณะขององค์การและคุณลักษณะของงานเป็นผลจากความเชื่อตาม
ข้อมูลของบุคคลซึ่งโดยทั่วไปผู้สมัครจะประเมินองค์การและงานผ่านข้อมูลที่มีอยู่ในโฆษณาต าแหน่งงาน 

 
2.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

1. จากการศึกษางานวิจัยของ (Sivertzen et al., 2013) ที่ได้ศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็น
นักศึกษาวิศวกรรมศาสตร์ ชั้นปีที่ 3 ในประเทศนอร์เวย์ ซึ่งมีการวัดมิติความน่าดึงดูดของนายจ้าง 
(Employer Attractiveness-EmpAt scale) ที่ได้พัฒนารูปแบบมาจาก EmpAt scale ดั้งเดิมของ 
Berthon et al. (2005) 5 มิติ ได้แก่ คุณค่าด้านความน่าสนใจ (Interest value) คุณค่าด้านสังคม 
(Social value) คุณค่าด้านเศรษฐกิจ (Economic value) คุณค่าด้านการพัฒนา(Development 
value) และคุณค่าด้านการประยุกต์ใช้ (Application value) ซึ่งในงานวิจัยที่ศึกษานี้ได้มีการ 
เปลี่ยนชื่อคุณค่าสองด้านเพ่ือให้เหมาะสมกับองค์ประกอบในแต่ละรายการ โดยผลการวิจัยสรุปว่า 
คุณค่าด้านนวัตกรรม (Innovation value) ซึ่งได้มีการเปลี่ยนชื่อมาจาก คุณค่าด้านความน่าสนใจ 
(Interest value) คุณค่าด้านจิตวิทยา (Psychological value) ซึ่งได้มีการเปลี่ยนชื่อมาจาก คุณค่า
ด้านการพัฒนา (Development value) และคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญ (Application 
value) มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญกับชื่อเสียงขององค์การในบริบทของความน่าดึงดูดซึ่ง
เป็นสิ่งส าคัญในการสร้างแบรนด์นายจ้าง และชื่อเสียงขององค์การนั้นมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อ
ความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม แสดงให้เห็นถึงการให้ความส าคัญกับ
โอกาสในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ความรู้สึกม่ันใจและมีคุณค่าในตนเอง รวมถึงการเติบโต การเรียนรู้ 
และโอกาสในการใช้ทักษะความรู้ของตนเอง แต่ไม่พบความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญของอีกสองมิติ 
งานวิจัยนี้จึงเลือกศึกษาเพ่ิมเติมในคุณค่าสามด้านที่มีอิทธิพลส าคัญต่อการสร้างแบรนด์นายจ้างเพ่ือ
เน้นถึงความส าคัญของสิ่งที่จะดึงดูดผู้สมัครในกลุ่มคนรุ่นใหม่เพ่ือการเติบโตไปพร้อมกับการ
เปลี่ยนแปลงของโลก รวมถึงได้มีการเพ่ิมปัจจัยที่มีอิทธิพลส าคัญต่อความน่าดึงดูดของนายจ้าง
เพ่ิมเติมอีกด้วย โดยที่การพัฒนาความน่าดึงดูดของนายจ้างจะช่วยระบุปัจจัยที่นายจ้างควรมุ่งเน้นใน
การสร้างแบรนด์ของนายจ้างที่จะมีผลต่อความตั้งใจสมัครงานของผู้หางานต่อไป 

2. จากการศึกษางานวิจัยของ Verčič and Ćorić (2018) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ของอิทธิพลที่อาจเกิดขึ้นจากการรับรู้ถึงความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การและแบ
รนด์นายจ้างที่มีต่อชื่อเสียงขององค์การ ซึ่งได้ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างนักศึกษาด้านธุรกิจ จ านวน 
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550 คน ผลการวิจัยพบว่า นักศึกษาจะให้ชื่อเสียงที่ดีแก่องค์การที่ถูกมองว่ามีความรับผิดชอบต่อ
สังคมและมีแบรนด์นายจ้างที่ดี ซึ่งหมายความได้ว่า ชื่อเสียงเป็นแนวคิดที่ครอบคลุมทั้งการรับรู้ความ
รับผิดชอบต่อสังคมขององค์การและการรับรู้แบรนด์นายจ้าง องค์การที่พัฒนากลยุทธ์ นโยบาย และ
แนวทางการปฏิบัติที่แตกต่างจากองค์การอ่ืน ในเรื่องของพฤติกรรมที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมและ
การส่งเสริมแบรนด์นายจ้างจะมีการรับรู้ชื่อเสียงองค์การในระดับที่สูงขึ้น ดังนั้น การสร้างแบรนด์
นายจ้างจึงมีอิทธิพลต่อชื่อเสียงองค์การ 

3. จากการศึกษางานวิจัยของ Lyons and Marler (2011) ซึ่งเป็นการศึกษาเพ่ือตรวจสอบ
อิทธิพลที่มีต่อภาพลักษณ์องค์การจากความสัมพันธ์ของคุณลักษณะของเว็บไซต์และความน่าดึงดูด
ขององค์การ และจากความสัมพันธ์ของความเหมาะสมของบุคคลกับงาน (P-J) และความน่าดึงดูดของ
องค์การ โดยได้ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักศึกษาระดับปริญญาตรีชั้นปีที่ 3-4 พบว่า 
ความสัมพันธ์ของคุณสมบัติด้านความงามของเว็บไซต์และความน่าดึงดูดขององค์การมีอิทธิพลต่อ
ภาพลักษณ์องค์การ แต่ข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานที่แสดงบนเว็บไซต์ไม่มีอิทธิพลต่อภาพลักษณ์องค์การ 
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าคุณลักษณะของเว็บไซต์ โดยเฉพาะคุณสมบัติด้านความสวยงามเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ของการสรรหาที่มีประสิทธิภาพขององค์การ องค์การจึงควรให้ความส าคัญกับคุณสมบัติด้านความงาม
ของเว็บไซต์ ซึ่งจะส่งเสริมความน่าดึงดูดขององค์การและเสริมสร้างภาพลักษณ์องค์การได้ อย่างไรก็
ตามงานวิจัยที่ได้ศึกษานี้ได้แบ่งคุณลักษณะของเว็บไซต์เป็นสองปัจจัยและท าการตรวจสอบแยกกัน 
จึงท าให้เกิดข้อจ ากัดของข้อมูลที่จะแสดงบนเว็บไซต์และเกิดความเข้าใจว่าข้อมูลเนื้อหาการจ้างงาน
นั้นไม่มีความส าคัญต่อภาพลักษณ์องค์การ ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงต้องการศึกษาเพ่ิมเติมถึงอิทธิพลของ
ความสัมพันธ์คุณลักษณะของเว็บไซต์และความน่าดึงดูดขององค์การที่มีต่อภาพลักษณ์นายจ้าง โดย
การรวมสองปัจจัยดังกล่าวแล้วท าการตรวจสอบร่วมกัน เพ่ือลดข้อจ ากัดข้างต้น ซึ่งงานวิจัยนี้จะเป็น
การเพ่ิมปัจจัยความน่าดึงดูดที่ส าคัญอีกปัจจัยหนึ่งที่จะส่งผลต่อความตั้งใจในการสมัครงานของผู้หา
งานในกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่มีการใช้เทคโนโลยีในการด าเนินชีวิต รวมถึงการหางานทางเว็บไซต์อีกด้วย 

4. จากการศึกษางานวิจัยของ Reis, Braga, and Trullen (2017) พบว่า ความเป็น
ตัวตนในที่ท างาน (Workplace Authenticity) นั้น เป็นคุณลักษณะส าคัญอย่างหนึ่งของความน่า
ดึงดูดขององค์การ และมีค่าทางสถิติมากกว่าคุณค่าด้านความน่าสนใจ (Interest value) คุณค่าด้าน
สังคม (Social value) และคุณค่าด้านการใช้ประโยชน์ (Application value) โดยกลุ่มตัวอย่างอายุ 
43-65 ปี นั้นจะให้ความส าคัญกับความเป็นตัวตนในที่ท างานมากกว่ากลุ่มคนอายุวัยหนุ่มสาว 
เนื่องจากคนกลุ่มนี้จะให้ความส าคัญกับคุณค่าด้านสังคมหรือการสร้างปฏิสัมพันธ์ในที่ท างานมากกว่า 
นอกจากนี้การศึกษางานวิจัยของ Judge and Bretz (1992) และ Kahn (1990) แสดงให้เห็นว่า
ผู้สมัครแต่ละคนไม่เพียงแต่มองหาผลตอบแทนทางการเงินในการเลือกอาชีพเท่านั้น แต่ยังค านึงถึง
ค่านิยมและความเชื่อของตนเองมากขึ้น ดังนั้น ความเป็นตัวตนในที่ท างาน อาจเป็นประโยชน์ต่อการ
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พัฒนากลยุทธ์การสร้างแบรนด์และการแข่งขันของนายจ้าง จึงมีความสนใจที่จะศึกษาเพ่ิมเติมกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ในประเทศไทย เพ่ือหาความสัมพันธ์ของความเป็นตัวตนในที่ท างานที่
เป็นการเพ่ิมความน่าดึงดูดของนายจ้างในการสร้างแบรนด์นายจ้างที่อาจส่งผลให้เกิดความตั้งใจในการ
สมัครงานต่อไป 

5. จากการศึกษางานวิจัยของ Gunesh and Maheshwari (2019) ได้แสดงให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์เชิงกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพของการใช้เว็บไซต์รับสมัครงานของธนาคาร เพ่ือเป็นกา ร
สื่อสารถึงกลยุทธ์การสร้างแบรนด์นายจ้าง ผ่านการดึงดูดผู้สมัครที่มีศักยภาพ การสร้างความผูกพัน 
และการเก็บรักษาพนักงาน ซึ่ งได้ท าการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้กลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
ซึ่งประกอบด้วยผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรบุคคลในการเข้าร่วมการสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจุบันเว็บไซต์รับสมัครงานของธนาคารนั้นเป็นส่วนหนึ่งของการสรรหาบุคลากร และยังไม่มี
ประสิทธิภาพในการสื่อสารถึงแบรนด์นายจ้างมากเพียงพอ เนื่องจากการขาดส่วนส าหรับผู้สมัครใน
การถามตอบที่รวดเร็วส าหรับการอ านวยความสะดวก รวมถึงไม่มีการรับรองของพนักงาน ภาพ 
และวิดีโอ นอกจากนี้ ผู้สมัครยังกล่าวว่า เว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การทั่วโลกนั้นสะท้อนให้เห็นถึง
สถานะและแบรนด์นายจ้าง ดังนั้น องค์การจึงต้องให้ความส าคัญกับเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ
ที่จะเป็นช่องทางในการสื่อสารถึงแบรนด์นายจ้างขององค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

6. จากการศึกษางานวิจัยของ Jain and Bhatt (2015) ที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือมุ่งเน้นถึง
ความเข้าใจในการสร้างแบรนด์นายจ้างจากมุมมองของพนักงานที่มีศักยภาพในนิว เดลีและ 
ภาคกลางตอนเหนือของอินเดีย ผ่านการวิเคราะห์ปัจจัยการสร้างแบรนด์ต่าง ๆ งานวิจัยนี้จะช่วยให้
นายจ้างสามารถสร้างมูลค่าแบรนด์และชื่อเสียงที่น่าดึงดูดให้กับองค์การ โดยกลุ่มตัวอย่างคือนักเรียน
ของโรงเรียนธุรกิจ จากนิวเดลีและเขตเมืองหลวงแห่งชาติ (NCR) จ านวน 239 ตัวอย่าง ซึ่งผลการวิจัย
พบว่า การรับรู้ถึงความส าคัญของปัจจัยการสร้างแบรนด์นายจ้างนั้น จะแตกต่างกันตามเพศและอายุ
ของพนักงาน โดยที่องค์การภาคเอกชนจะเป็นที่ต้องการของพนักงานที่มีศักยภาพมากกว่าองค์การ
ภาครัฐ นอกจากนี้  พบว่า  ปัจจัยด้ านสภาพการท างานที่ ยืดหยุ่น  ค วามปลอดภัยในงาน 
และค่าตอบแทนคงที่จะมีความส าคัญส าหรับเจเนอเรชั่น วาย (Generation Y) มากกว่า 
เจเนอเรชั่น เอ็กซ์ (Generation X) อีกทั้ง ผลลัพธ์ยังชี้ให้เห็นว่าความปลอดภัยของงาน เป็นปัจจัย
ส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้เกี่ยวกับนายจ้างของเจเนอเรชั่น วาย โดยที่ เจเนอเรชั่น วาย มีความ
มุ่งมั่นที่จะสร้างชุดทักษะที่สามารถถ่ายโอนได้เมื่อมีการเปลี่ยนงานและสามารถท างานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ (Lancaster and Stillman, 2002) โดยสภาพการท างานที่ยืดหยุ่นสามารถอธิบายได้
จากความต้องการความเป็นอิสระ (Bush et al., 2004; Cennamo and Gardner, 2008) ความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Eisner, 2005; Cennamo and Gardner, 2008) และความ
บันเทิงส่วนตัว (Broadbridge et al., 2007) ซึ่งได้รับการสนับสนุนจากงานวิจัยของ Terjesen et al. 
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(2007) ที่แสดงให้เห็นว่า สภาพแวดล้อมการท างานที่เป็นบวกและปลุกใจ ท าให้เกิดความหลากหลาย
ในการท างานประจ าวัน โดยสรุปแล้วเจเนอเรชั่น วาย จะมุ่งเน้นความส าเร็จ ความคล่องตัวและ 
ความยืดหยุ่น แต่ในเวลาเดียวกันก็ให้ความส าคัญกับความปลอดภัยของงาน องค์การจึงจ าเป็น 
ต้องพิจารณาถึงการใช้ประโยชน์จากโอกาสที่ได้รับ เพ่ือรวมความสามารถของเจเนอ เรชั่น วาย 
ให้ประสบความส าเร็จและเชื่อมโยงกับความรู้ ประสบการณ์ และความเต็มใจ เพ่ือการค้นหา 
แหล่งนวัตกรรมใหม่ ๆ ส าหรับการขับเคลื่อนองค์การให้เติบโตในอนาคต 
 
2.3 กรอบแนวความคิดของงานวิจัย 
 

 
 
ภาพที่ 2.1 กรอบแนวความคิดของงานวิจัย 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงาน

ของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาในระดับปริญญาตรี” ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้จะด าเนินการวิจัย
โดยใช้ลักษณะข้อมูลวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Data) ที่ได้จากการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่น ามาใช้การวิจัย โดยมีรายละเอียดของระเบียบวิธีการวิจัย 
ตามหัวข้อดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 สมมติฐานในการวิจัย 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.5 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากรในงานวิจัยนี้ คือ นักศึกษาระดับปริญญาตรีของมหาวิทยาลัยชั้นน าของรัฐบาล
ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 3 แห่ง ซึ่งองค์การต่าง ๆ จะให้ความส าคัญกับนักศึกษาที่เรียนและ 
จบการศึกษาจากมหาวิทยาลัยข้างต้นนี้ ท าให้มีการแข่งขันที่สูงภายในตลาดแรงงาน จึงมีความส าคัญ
ที่จะศึกษาถึงปัจจัยที่จะดึงดูดผู้สมัครกลุ่มนี้เพ่ือให้องค์การสามารถแข่งขันและสรรหาพนักงานที่มี
ศักยภาพ โดยที่ผู้วิจัยจะใช้วิธีการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามวิธีของ Taro Yamane โดย
ก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้อยู่ที่ 5% สามารถค านวณ 
หาขนาดกลุ่มตัวอย่างได้จากสูตร ดังนี้ 

n  =      N  
1 + Ne2 

โดยที่ n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N = จ านวนของประชากร 
e = ระดับความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ (0.05) 
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แทนค่า n  =           77,697  
      1 + (77,697)(0.05)2 

n  =  398 
 
จากการค านวณโดยใช้สูตรจะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการเท่ากับ 398 ตัวอย่าง 

เพ่ือความชัดเจนในการวิเคราะห์ผลการวิจัย ผู้วิจัยจึงจะใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 ตัวอย่าง อีกทั้ง
ผู้วิจัยจะใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการเลือกแจก
แบบสอบถามเฉพาะนักศึกษาระดับปริญญาตรี ชั้นปีที่ 3-4 ในมหาวิทยาลัยชั้นน าของรัฐบาลใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 3 แห่ง 
 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

การวิจัยในครั้งนี้ได้แบ่งตัวแปรที่ใช้เป็นตัวแปรต้น และตัวแปรตาม รายละเอียด ดังนี้ 
 

3.2.1 ตัวแปรต้น (X)  
ได้แก่ ปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง 
1. ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรม (Innovation Value) 
2. ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา (Psychological Value) 
3. ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญ (Application Value) 
4. ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ (Aesthetic 

Features) 
5. ปัจจัยด้านข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ 

(Employment Content Information) 
6. ปัจจัยด้านความเป็นตัวตนในที่ท างาน (Workplace Authenticity) 

3.2.2 ตัวแปรตาม (Y)  
ได้แก่ ความตั้งใจสมัครงาน (Intention to apply job) 
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3.3 สมมติฐานในการวิจัย 
 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม
คนเจเนอเรชั่น แซด 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคน
เจเนอเรชั่น แซด 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญ มีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด 

สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ มีอิทธิพล
ต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด 

สมมติฐานที่ 5 ปัจจัยด้านข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ 
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด 

สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยด้านความเป็นตัวตนในที่ท างาน มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงาน
ของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด 
 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ปัจจัยความน่าดึงดูดขององค์การที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด 
โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน 

ส่วนที่ 1 คือส่วนข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ค าถามมีลักษณะปลายปิดจ านวน 
5 ข้อ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกค าตอบเพียงค าตอบเดียว ซึ่งแต่ละข้อค าถามมีระดับการวัด
ข้อมูลประเภทลักษณะส่วนบุคคลต่าง ๆ 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง 
มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close ended Question) โดยแบบสอบถามในส่วนนี้เป็น
ค าถามแบบ Likert Scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลในแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 
5 ระดับ โดยก าหนดการให้คะแนนดังนี้ (Wood et al., 2008; Brian D. Lyons, Janet H. Marler, 
2011; Anne-Mette Sivertzen, Etty Ragnhild Nilsen, Anja H. Olafsen, 2013) 
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คะแนน ระดับความคิดเห็น 
1 คะแนน น้อยที่สุด 
2 คะแนน น้อย 
3 คะแนน ปานกลาง 
4 คะแนน มาก 
5 คะแนน มากที่สุด 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าการก าหนดคะแนนดังกล่าวมาประเมินค่า เพ่ือแปล

ความหมายหาค่าคะแนนเฉลี่ย โดยใช้สูตร (กัลยา วานิชย์บัญชา 2544: 29) 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด 
จ านวนชั้น 

=  5 - 1 
5 

=  0.8 
จากนั้นก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยความ 

น่าดึงดูดขององค์การ ดังนี้ 
คะแนน ระดับความคิดเห็น 
4.21-5.00 มีความน่าดึงดูดในระดับ มากที่สุด 
3.41-4.20 มีความน่าดึงดูดในระดับ มาก 
2.61-3.40 มีความน่าดึงดูดในระดับ ปานกลาง 
1.81-2.60 มีความน่าดึงดูดในระดับ น้อย 
1.00-1.80 มีความน่าดึงดูดในระดับ น้อยที่สุด 
ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นในเรื่องความตั้งใจสมัครงานกับองค์การ 

มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close ended Question) โดยแบบสอบถามในส่วนนี้ 
เป็นค าถามแบบ Likert Scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลในแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 
5 ระดับ โดยก าหนดการให้คะแนนดังนี้ (Highhouse et al., 2003) 

คะแนน ระดับความคิดเห็น 
1 คะแนน น้อยที่สุด 
2 คะแนน น้อย 
3 คะแนน ปานกลาง 
4 คะแนน มาก 
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5 คะแนน มากที่สุด 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าการก าหนดคะแนนดังกล่าวมาประเมินค่า เพ่ือแปล

ความหมายหาค่าคะแนนเฉลี่ย โดยใช้สูตร (กัลยา วานิชย์บัญชา 2544: 29) 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด 
จ านวนชั้น 

=  5 - 1 
5 

=  0.8 
จากนั้นก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถาม เกี่ยวกับความตั้งใจ

สมัครงานกับองค์การ ดังนี้ 
คะแนน ระดับความคิดเห็น 
4.21-5.00 มีความตั้งใจสมัครงานกับองค์การในระดับ มากที่สุด 
3.41-4.20 มีความตั้งใจสมัครงานกับองค์การในระดับ มาก 
2.61-3.40 มีความตั้งใจสมัครงานกับองค์การในระดับ ปานกลาง 
1.81-2.60 มีความตั้งใจสมัครงานกับองค์การในระดับ น้อย 
1.00-1.80 มีความตั้งใจสมัครงานกับองค์การในระดับ น้อยที่สุด 

 
3.5 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

ส าหรับแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย ดังนี้ 

1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาเป็นแนวทาง 
ในการสร้างข้อค าถาม 

2. น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าข้างต้นมาสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) 
โดยผนวกกับแบบสอบถามที่ดัดแปลงมาจากการวิจัยของผู้ที่เคยท าการศึกษามาแล้ว ให้ตรงกับหัวข้อ
ที่ต้องการศึกษาและครอบคลุมนิยามตามที่ก าหนดให้มากท่ีสุด 

3. น าแบบสอบถามไปเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่อง 
4. น าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา 

ภาษา ความถูกต้อง และความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
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5. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างใช้ในการวิจัย 30 คน จากนั้นน ามาค านวณหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) (ศรีเพ็ญ ทรัพย์มนชัย, มนวิภา ผดุงสิทธิ์, 
นภดล ร่มโพธิ์, 2557) 

 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มุ่งเน้นปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
สมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาในระดับปริญญาตรี โดยเก็บข้อมูลจาก
แหล่งข้อมูลข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซึ่งใช้วิธีส ารวจโดยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูล และ
ขอความร่วมมือกลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถาม 

โดยผู้วิจัยใช้ข้อมูลทุติยภูมิที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลที่มีผู้รวบรวมไว้แล้ว ทั้งจาก
การศึกษาข้อมูลจากงานวิจัย แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ และการค้นหาในอินเตอร์เน็ต เป็นต้น ผู้วิจัยจะน า
ค าตอบจากแบบสอบถามท่ีได้มาท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้องของแบบสอบถาม และน าไปสู่
กระบวนการวิเคราะห์ทางสถิติและแปรผลต่อไป 
 
3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยนี้ โดยที่ก าหนดระดับ
ความเชื่อมั่นไว้ที่ 95% ประกอบด้วย 2 ส่วน ดังนี้ 
 

3.7.1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) 
ส่วนที่ 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล

ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 เป็นการอธิบายระดับความเห็นของปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่มี

อิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงาน โดยน าเสนอในรูปแบบค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
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3.7.2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
เป็นการศึกษาข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ใน

การทดสอบสมมติฐานการวิจัย (Hypothesis Testing) เพ่ือแสดงถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและ
ตัวแปรตาม โดยใช้เครื่องมือในการวิเคราะห์ผลทางสถิติ ดังนี้ 

3.7.2.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่มี
อิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงาน  

ซึ่งเป็นการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)เพ่ือวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ของตัวแปรซึ่งเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน มีดังนี้ 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2551) 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ความหมาย 
+0.8 ขึ้นไป มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก 
+0.61-0.80 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างมาก 
+0.41-0.60 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
+0.21-0.40 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างน้อย 
+0.01-0.20 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
S.D ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

3.7.2.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง  
โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย (Multiple Regression Analysis) เพ่ือ

ท านายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงาน

ของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาในระดับปริญญาตรี” ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้จะด าเนินการวิจัย
โดยใช้ลักษณะข้อมูลวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Data) ที่ได้จากการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ด้วยการแจกแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ผ่านสื่อสังคมออนไลน์ที่
สามารถเข้าถึงกลุ่มตัวอย่างได้เป็นจ านวนมาก ได้แก่ เฟซบุ๊ก (Facebook) และแอปพลิเคชันไลน์ 
(LINE) เป็นเวลา 30 วัน จากกลุ่มตัวอย่างที่จัดอยู่ในกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด (Generation Z) ที่เป็น
นักศึกษาระดับปริญญาตรีชั้นปีที่  3-4 ในมหาวิทยาลัยชั้นน าของรัฐบาล ได้แก่ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการ 
แจกแบบสอบถามทั้งหมด 450 ชุด และได้รับการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่สมบูรณ์
จ านวน 414 ชุด แล้วจึงน าข้อมูลนั้นมาวิเคราะห์ด้วยวิธีทางสถิติ โดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS 
เพ่ือน ามาสรุปเป็นผลการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ที่ใช้ในการวิจัย 
4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปในลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างที่ได้  
จากการตอบแบบสอบถามจ านวน 414 คน ดังที่แสดงผลตามตารางที่ 4.1 พบว่า จ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 51.21 เป็นนักศึกษาในระดับปริญญาตรีชั้นปีที่ 4 
จ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 57.49 ซึ่งส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์จ านวน 178 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.00 และศึกษาอยู่ในกลุ่มคณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะเกษตรศาสตร์ คณะวนศาสตร์ 
คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา คณะจิตวิทยา คณะเทคโนโลยี/เทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 95 คน คิดเป็น
ร้อย 22.95 โดยผลการเรียนเฉลี่ยส่วนใหญ่อยู่ท่ี 3.01-3.50 จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 44.93 
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ตารางที่ 4.1 
ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

ลักษณะ จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 
ชาย 212 51.21 

หญิง 202 48.79 

 414 100 
2. ระดับช้ันปีการศึกษา 

ปริญญาตรีชั้นปีที่ 3 176 42.51 
ปริญญาตรีชั้นปีที่ 4 238 57.49 

 414 100 

3. สถาบันการศึกษา 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 137 33.09 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 178 43.00 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 99 23.91 
 414 100 

4. คณะ 

คณะวิทยาศาสตร์ 29 7.01 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะเกษตรศาสตร์ คณะวนศาสตร์  
คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา คณะจิตวิทยา คณะเทคโนโลยี/
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

95 22.95 

คณะแพทยศาสตร์ คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะพยาบาลศาสตร์ 
คณะเภสัชศาสตร์ คณะสหเวชศาสตร์/เทคนิคการแพทย์/
กายภาพบ าบัด/รังสีเทคนิค คณะสัตวแพทยศาสตร์ 

40 9.66 

คณะบัญชี/บริหาร/การตลาด/การจัดการ คณะเศรษฐศาสตร์ 66 15.94 

คณะศิลปะศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์ คณะอักษรศาสตร์ 60 14.49 

คณะนิติศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ คณะโบราณคดี  
คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ คณะสื่อสารมวลชน 
คณะนิเทศศาสตร์ คณะวารสารศาสตร์ 

43 10.39 

คณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ 20 4.83 
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ตารางที่ 4.1 
ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

ลักษณะ จ านวน ร้อยละ 

4. คณะ (ต่อ) 
คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ คณะจิตรกรรม คณะวิจิตรศิลป์ คณะ
มัณฑณศิลป์ คณะปะติมากรรม คณะศิลปกรรมศาสตร์ 

58 14.01 

อ่ืน ๆ 3 0.72 

 414 100 

5. ผลการเรียนเฉลี่ย (GPA) 
3.51-4.00 30 7.25 

3.01-3.50 186 44.93 

2.51-3.00 171 41.30 
2.50-น้อยกว่า 27 6.52 

 414 100 

 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ที่ใช้ในการวิจัย 
 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ที่ใช้ในการวิจัยนั้น สามารถน ามาสรุปเป็น
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 
น่าดึงดูดต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มตัวอย่าง ดังที่แสดงตามตารางที่ 4.2 ซึ่งจะ
แสดงให้เห็นว่า ค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระตามปัจจัยย่อยต่าง ๆ ที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุดอันดับแรก
คือ ปัจจัยด้านนวัตกรรม: องค์การให้ความส าคัญกับนวัตกรรม เช่น มีการใช้เทคโนโลยีในการท างาน 
เน้นการใช้นวัตกรรมเป็นกลยุทธ์ ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.908 ระดับความคิดเห็นมาก รองลงมาคือ ปัจจัย
คุณค่าด้านจิตวิทยา: ความรู้สึกสุขใจเมื่อได้ท างานกับองค์การที่ชื่นชอบ ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.901 ระดับ
ความคิดเห็นมาก อันดับสามคือ ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา: ความรู้สึกมั่นใจในตัวเองมากขึ้นเมื่อได้
ร่วมงานกับองค์การที่ต้องการ ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.886 ระดับความคิดเห็นมาก นอกจากนี้ปัจจัยที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ : การเลือกใช้
รูปแบบตัวหนังสือ (Fonts) บนเว็บไซต์ ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.486 ระดับความคิดเห็นมาก 
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ตารางที่ 4.2 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยต่าง ๆ 

ตัวแปรอิสระ 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรม    
1.1 ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่ไม่

หยุดนิ่งอยู่กับที่ มีการปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา 
3.616 0.8321 มาก 

1.2 ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานกับองค์การที่ให้
ความส าคัญกับนวัตกรรม เช่น มีการใช้เทคโนโลยี
ในการท างาน เน้นการใช้นวัตกรรมเป็นกลยุทธ์ 

3.908 1.0421 มาก 

1.3 ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานในองค์การที่ให้
คุณค่าและเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความคิด
สร้างสรรค ์

3.618 1.0687 มาก 

1.4 ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานในองค์การที่
สร้างผลิตภัณฑ์และบริการที่มีคุณภาพ 

3.698 0.9857 มาก 

1.5 ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานในองค์การที่ใช้
นวัตกรรมในการสร้างผลิตภัณฑ์และบริการ 

3.874 0.9433 มาก 

2. ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา    
2.1 ท่านคิดว่า ท่านจะมีความรู้สึกมั่นใจในตัวเองมาก

ขึ้น เมื่อได้ร่วมงานกับองค์การที่ท่านต้องการ 
3.886 0.8258 มาก 

2.2 ท่านคิดว่า ท่านจะรู้สึกสุขใจเมื่อท่านได้ท างานกับ
องค์การที่ท่านชื่นชอบ 

3.901 0.9553 มาก 

2.3 ท่านคิดว่า ท่านต้องการท างานในองค์การที่
เสริมสร้างให้ท่านได้รับประสบการณ์เพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

3.744 0.9803 มาก 

2.4 ท่านต้องการท างานในองค์การที่ยกย่องใน
ความสามารถของท่านและเห็นท่านมีความส าคัญ
ต่อองค์การ 

3.833 0.8572 มาก 
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ตารางที่ 4.2 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยต่าง ๆ (ต่อ) 

ตัวแปรอิสระ 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

3. ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญ    
3.1 ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่

ท่านมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 
3.879 0.8579 มาก 

3.2 ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่มี
มนุษยธรรมและช่วยเหลือสังคม 

3.843 0.9295 มาก 

3.3 ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่
ท่านมีโอกาสได้น าความรู้ของท่านมาถ่ายทอด
ให้กับผู้อื่น 

3.580 0.9553 มาก 

3.4 ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่ให้
โอกาสในการท างานข้ามสายงานเพื่อเพ่ิมพูน
ความรู้และประสบการณ์ให้กับพนักงาน 

3.582 0.9267 มาก 

3.5 ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่
มุ่งเน้นการให้ความส าคัญกับความต้องการของ
ลูกค้า 

3.727 0.8497 มาก 

4. ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัคร
งานขององค์การ 

   

4.1 ท่านคิดว่า การออกแบบเว็บไซต์ที่ดีมีผลต่อการ
ตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

3.720 0.8544 มาก 

4.2 ท่านคิดว่า การออกแบบเว็บไซต์ขององค์การที่มี
ความสวยงามมีผลต่อการตัดสินใจสมัครงานกับ
องค์การนั้น 

3.722 0.8980 มาก 

4.3 ท่านคิดว่า เว็บไซต์ขององค์การที่มีความคิด
สร้างสรรค์ในการออกแบบมีผลต่อการตัดสินใจ
สมัครงานกับองค์การนั้น 

3.592 1.0012 มาก 
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ตารางที่ 4.2 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยต่าง ๆ (ต่อ) 

ตัวแปรอิสระ 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

4. ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัคร
งานขององค์การ (ต่อ) 

   

4.4 ท่านคิดว่า การเลือกใช้รูปแบบตัวหนังสือ (Fonts) 
ที่เหมาะสมบนเว็บไซต์มีผลต่อการตัดสินใจสมัคร
งานกับองค์การนั้น 

3.486 0.9145 มาก 

4.5 ท่านคิดว่า การเลือกใช้รูปภาพ (Icons) ที่สวยงาม
บนเว็บไซต์มีผลต่อการตัดสินใจสมัครงานกับ
องค์การนั้น 

3.746 0.8585 มาก 

5. ปัจจัยด้านข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์
รับสมัครงานขององค์การ 

   

5.1 ท่านคิดว่า ข้อมูลขององค์การที่ให้รายละเอียดบน
เว็บไซต์เป็นส่วนหนึ่งที่ใช้ในการตัดสินใจสมัครงาน
กับองค์การนั้น 

3.872 0.8059 มาก 

5.2 ท่านคิดว่า ข้อมูลขององค์การที่ให้รายละเอียดบน
เว็บไซต์นั้น สามารถท าให้ท่านตัดสินใจสมัครงาน
ได้ทันที 

3.640 0.9784 มาก 

5.3 ท่านคิดว่า รูปแบบการจัดวางเนื้อหาที่ท าให้ง่าย
ต่อการค้นหาต าแหน่งงาน มีผลต่อการตัดสินใจ
สมัครงานกับองค์การนั้น 

3.635 0.9231 มาก 

5.4 ท่านคิดว่า เว็บไซต์ต้องมีข้อมูลครบถ้วนจึงจะมีผล
ต่อการตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

3.792 0.8694 มาก 
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ตารางที่ 4.2 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยต่าง ๆ (ต่อ) 

ตัวแปรอิสระ 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

6. ปัจจัยความเป็นตัวตนในที่ท างาน    

6.1 ท่านคิดว่า การท างานในองค์การที่ท่านสามารถ
ซื่อสัตย์ต่อตนเองในการตัดสินใจหรือแสดงออกใน
สถานการณ์ต่าง ๆ มีผลต่อการตัดสินใจสมัครงาน
กับองค์การนั้น 

3.807 0.8359 มาก 

6.2 ท่านคิดว่า องค์การที่ปล่อยให้ท่านเป็นตัวของ
ตัวเองได้ในการท างาน มีผลต่อการตัดสินใจสมัคร
งานกับองค์การนั้น 

3.686 0.9506 มาก 

6.3 ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานในองค์การที่มี
ความเชื่อและค่านิยมใกล้เคียงกับท่าน 

3.662 0.9849 มาก 

6.4 ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่ให้
อิสระทางความคิดอยู่เสมอ 

3.783 0.9419 มาก 
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ตารางที่ 4.3 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของความตั้งใจสมัครงาน 

ตัวแปรอิสระ 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ความตั้งใจสมัครงาน    
1.1 ท่านจะค้นหาต าแหน่งงาน (Search) ในองค์การที่

มีปัจจัยความน่าดึงดูดที่ท่านสนใจเท่านั้น 
3.809 0.7841 มาก 

1.2 ท่านจะสมัครงานกับองค์การที่มีปัจจัยความน่า
ดึงดูดที่ท่านสนใจเท่านั้น 

3.717 0.9019 มาก 

1.3 ท่านจะยอมรับข้อเสนองานจากองค์การที่มีปัจจัย
ความน่าดึงดูดที่ท่านสนใจเท่านั้น 

3.679 0.9183 มาก 

1.4 ท่านจะให้องค์การที่มีปัจจัยความน่าดึงดูดท่ีท่าน
สนใจ เป็นตัวเลือกอันดับแรก ๆ เวลาพิจารณาเข้า
ร่วมเม่ือมีการเสนองาน 

3.693 0.9154 มาก 

1.5 หากท่านพบองค์การที่มีปัจจัยความน่าดึงดูดที่
ท่านสนใจ ท่านจะแนะน าให้ผู้อื่นสมัครงานกับ
องค์การดังกล่าวร่วมกับท่าน 

3.773 0.8095 มาก 

 
จากข้อมูลค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับความตั้งใจสมัครงาน ดังที่แสดงตามตารางที่ 4.3 ซึ่งจะแสดงให้เห็นว่า ค่าเฉลี่ยที่มีระดับ 
ความคิดเห็นสูงสุดอันดับแรกคือ ท่านจะค้นหาต าแหน่งงาน (Search) ในองค์การที่มีปัจจัยความ 
น่าดึงดูดที่ท่านสนใจเท่านั้น ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.809 ระดับความคิดเห็นมาก และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ 
ท่านจะยอมรับข้อเสนองานจากองค์การที่มีปัจจัยความน่าดึงดูดที่ท่านสนใจเท่านั้น ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
3.679 ระดับความคิดเห็นมาก 
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4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

การทดสอบสมมติฐานการวิจัย (Hypothesis Testing) เพ่ือแสดงให้เห็นถึงความ 
สัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ตามท่ีแสดงได้ดังนี้ 
 

4.3.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่มีอิทธิพล 

ต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี  โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)เพ่ือ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยที่ค่าความสัมพันธ์จะต้องอยู่ระหว่าง ±0.8 (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 
2551) ซึ่งผลที่ได้จากการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.4 พบว่า ไม่มีตัวแปรอิสระในปัจจัยใดที่มีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนยัส าคัญ จึงไม่มีผลต่อการน าไปวิเคราะห์การถดถอยในส่วนของ Multicollinearity 
 
ตารางที่ 4.4 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละปัจจัย 

ตัวแปร IV PV AV AW IN WA IA 

IV 1       
PV .528** 1      

AV .471** .490** 1     

AW .432** .454** .426** 1    
IN .368** .434** .489** .495** 1   

WA .446** .537** .494** .460** .377** 1  

IA .423** .458** .455** .428** .401** .500** 1 
**p-value น้อยกว่า 0.01 
 

4.3.2 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง โดยใช้การ

วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือท านายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี  จากการ 
เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่สมบูรณ์จ านวน 414 ชุด ด้วยระดับนัยส าคัญที่ 0.05 โดยผล
การวิเคราะห์เป็นดังนี้ 
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ตารางที่ 4.5 
ตัวแบบการวิเคราะห์การถดถอย (Model Summary) 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of 
the Estimate 

1 0.604 0.365 0.356 0.384 

 
จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่า ค่าสัมประสิทธิ์ตัวก าหนด (R2) มีค่าสูงสุดเท่ากับ 

0.356 ซึ่งแสดงว่าตัวแปรอิสระของการวิจัยนี้ สามารถอธิบายระดับความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคน
เจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีได้ที่ร้อยละ 35.6 
 
ตารางที่ 4.6 
การวิเคราะห์การถดถอยของตัวแบบ (ANOVA) 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 34.567 6 5.761 39.050 0.000 
Residual 60.046 407 0.148   

Total 94.613 413    

 
ในการวิเคราะห์ผลจากตารางท่ี 4.6 ผู้วิจัยได้มีการตั้งสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
H0: ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีอิทธิพลต่อระดับความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคน 

เจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
H1: ตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว มีอิทธิพลต่อระดับความตั้งใจสมัครงานของ

กลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
ซึ่งจากตารางที่ 4.6 พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ 

0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 คือ ตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัวมีอิทธิพลต่อระดับ 
ความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
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ตารางที่ 4.7 
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.279 0.165  7.747 0.000 
ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรม 0.082 0.038 0.109 2.192 0.029 

ปัจจัยคุณค่าด้านจติวิทยา 0.090 0.042 0.113 2.142 0.033 
ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญ 0.113 0.043 0.135 2.634 0.009 
ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงาน
ขององค์การ 

0.100 0.043 0.114 2.290 0.023 

ปัจจัยด้านข้อมลูเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซตร์ับ
สมัครงานขององค์การ 

0.086 0.042 0.101 2.045 0.041 

ปัจจัยด้านความเป็นตัวตนในท่ีท างาน 0.185 0.041 0.233 4.572 0.000 

 
จากตารางที่ 4.7 จะเห็นได้ว่าผลการทดสอบในแต่ละปัจจัยมีค่า Sig. น้อยกว่า 

0.05 แสดงว่าปัจจัยทั้งหมดที่น ามาใช้ในการวิจัยนั้น มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคน 
เจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งได้แก่ 
ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรม ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความ
เชี่ยวชาญ ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ ปัจจัยด้านข้อมูลเนื้อหา 
การจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ และปัจจัยความเป็นตัวตนในที่ท างาน รวมถึงการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ของสมการถดถอย (Beta Coefficient) หากตัวแปรอิสระใดมีค่า Beta สูง 
แสดงว่าตัวแปรอิสระนั้นมีอิทธิพลต่อตัวแปรตามหรือความตั้งใจสมัครงานมาก โดยสามารถเรียง
ตามล าดับได้ดังนี้ อันดับแรกคือ ปัจจัยความเป็นตัวตนในที่ท างาน มีค่า Beta เท่ากับ 0.233 อันดับ
สองคือ ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญ มีค่า Beta เท่ากับ 0.135 อันดับสามคือ 
ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ มีค่า Beta เท่ากับ 0.114 อันดับสี่คือ 
ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา มีค่า Beta เท่ากับ 0.113 อันดับห้าคือ ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรม มีค่า 
Beta เท่ากับ 0.109 และอันดับหกคือ ปัจจัยด้านข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงาน
ขององค์การ มีค่า Beta เท่ากับ 0.101 ทั้งนี้ ผลการวิเคราะห์ข้างต้นสามารถน ามาตอบสมมติฐาน 
ของงานวิจัยได้ ดังนี้ 
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สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงาน
ของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ท่ีก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 

จากการวิจัยพบว่า ค่าสถิติ Sig. มีค่าเท่ากับ 0.029 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 นั่นคือ ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
สมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี แสดงให้เห็นว่า กลุ่มคน
รุ่นใหม่ที่ก าลังจะเข้าสู่ตลาดแรงงานนั้น ให้ความสนใจในองค์การที่มีการน านวัตกรรมมาใช้ในการ
ท างาน น าไปสู่ความตั้งใจสมัครงานกับองค์การที่มีนวัตกรรมต่าง ๆ 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงาน
ของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ท่ีก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 

จากการวิจัยพบว่า ค่าสถิติ Sig. มีค่าเท่ากับ 0.033 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 นั่นคือ ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
สมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี  แสดงให้เห็นว่า กลุ่มคน
รุ่นใหม่ให้ความส าคัญกับคุณค่าทางจิตใจในการเลือกสมัครงานกับองค์การ น าไปสู่ความตั้งใจสมัคร
งานกับองค์การที่ตนเองสนใจและต้องการร่วมงานด้วย 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญมีอิทธิพล
ต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ท่ีก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 

จากการวิจัยพบว่า ค่าสถิติ Sig. มีค่าเท่ากับ 0.009 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 นั่นคือ ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญ 
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
แสดงให้เห็นว่า กลุ่มคนรุ่นใหม่ที่ก าลังจะเข้าสู่วัยท างานนั้น ให้ความส าคัญกับการใช้ทักษะความรู้  
ของตนเองในการท างาน น าไปสู่การสมัครงานกับองค์การที่เปิดโอกาสให้ได้แสดงความสามารถและ
เป็นองค์การที่มีมนุษยธรรมในการด าเนินธุรกิจ 

สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ 
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 

จากการวิจัยพบว่า ค่าสถิติ Sig. มีค่าเท่ากับ 0.023 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 นั่นคือ ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงาน
ขององค์การ มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับ
ปริญญาตรี แสดงให้เห็นว่า ความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การสามารถดึงดูดกลุ่มคน
รุ่นใหม่ที่ก าลังหางานได้ น าไปสู่การสมัครงานกับองค์การที่มีจัดการและออกแบบเว็บไซต์ที่สวยงาม 
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สมมติฐานที่ 5 ปัจจัยด้านข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงาน
ขององค์การ มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ใน
ระดับปริญญาตรี 

จากการวิจัยพบว่า ค่าสถิติ Sig. มีค่าเท่ากับ 0.041 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 นั่นคือ ปัจจัยด้านข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์ 
รับสมัครงานขององค์การ มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษา
อยู่ในระดับปริญญาตรี แสดงให้เห็นว่า กลุ่มคนรุ่นใหม่นี้ให้ความส าคัญกับการรับรู้ข้อมูลก่อน 
การตัดสินใจ น าไปสู่การสมัครงานกับองค์การที่มีการเปิดเผยข้อมูลและให้รายละเอียดต่าง ๆ 
ประกอบการพิจารณาอย่างครบถ้วน 

สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยด้านความเป็นตัวตนในที่ท างาน มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
สมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ท่ีก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 

จากการวิจัยพบว่า ค่าสถิติ Sig. มีค่าเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 6 นั่นคือ ปัจจัยด้านความเป็นตัวตนในที่ท างาน มีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี แสดงให้เห็นว่า 
กลุ่มคนรุ่นใหม่หรือกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด นั้น ให้ความส าคัญกับค่านิยมและความเชื่อของตนเอง 
น าไปสู่การสมัครงานกับองค์การที่อนุญาตให้แสดงออก และสามารถเป็นตัวของตัวเองได้ในที่ท างาน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
ในปัจจุบันกลุ่มคนวัยท างานได้เริ่มมีการเปลี่ยนแปลงจากกลุ่มคนรุ่นเบบี้ บูมเมอร์ 

(Baby Boomers) มาสู่กลุ่มคนเจเนอเรชั่น วาย (Generation Y) และจะเคลื่อนมาสู่ยุคของกลุ่มคน 
เจเนอเรชั่น แซด (Generation Z) ในอนาคต โดยที่กลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด รุ่นแรกที่ก าลังจะเข้าสู่
วัยท างานจะต้องเข้าสู่กระบวนการหางานเป็นครั้งแรก โดยที่องค์การจะต้องมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์
การสรรหาพนักงานให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงเจเนอเรชั่นของผู้หางาน 

งานวิจัยนี้จึงได้ส ารวจความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ 
เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ที่ส าคัญของการวิจัยในครั้งนี้ คือการศึกษาถึงปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง 
ที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด (Generation Z) ที่ก าลังศึกษาอยู่ใน
ระดับปริญญาตรี ได้แก่ ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรม ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้
ทักษะและความเชี่ยวชาญ ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ ปัจจัยด้าน
ข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ และปัจจัยด้านความเป็นตัวตนในที่ท างาน 
โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษาที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีชั้นปีที่ 3 -4 ของสถาบันการศึกษา
ชั้นน าของประเทศไทย ได้แก่  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  และ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ซึ่งเป็นสถาบันที่ผลิตบัณฑิตที่มีการแข่งขันสูงในตลาดแรงงาน และมี
อ านาจในการต่อรองกับนายจ้างสูง งานวิจัยนี้สามารถช่วยให้องค์การต่าง ๆ พัฒนาและสร้างกลยุทธ์
ให้เป็นนายจ้างที่น่าดึงดูดและพึงปรารถนาแก่ผู้หางานในกลุ่มคนรุ่นใหม่ได้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
จากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่สมบูรณ์ท าให้ได้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย

จ านวน 414 คน โดยส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 51.21 เป็นนักศึกษาในระดับ
ปริญญาตรีชั้นปีที่ 4 จ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 57.49 ซึ่งส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ในมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์จ านวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 43.00 และศึกษาอยู่ในกลุ่มคณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะ
เกษตรศาสตร์ คณะวนศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา คณะจิตวิทยา คณะเทคโนโลยี/เทคโนโลยี
สารสนเทศ จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อย 22.95 โดยผลการเรียนเฉลี่ย ส่วนใหญ่อยู่ที่ 3.01-3.50 
จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 44.93 

Ref. code: 25616002036124EVL



47 
 

5.1.2 ระดับความคิดเห็นของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
จากผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยโดยรวม 

มีระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านความน่าดึงดูดของนายจ้างแสดงให้  
เห็นว่า ปัจจัยด้านนวัตกรรมในข้อเกี่ยวกับการที่องค์การให้ความส าคัญกับนวัตกรรม เช่น มีการใช้
เทคโนโลยีในการท างาน เน้นการใช้นวัตกรรมเป็นกลยุทธ์นั้น มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดอยู่ที่ 3.908 และ
ความตั้งใจสมัครงานในข้อเกี่ยวกับการค้นหาต าแหน่งงาน (Search) ในองค์การที่มีปัจจัยความ 
น่าดึงดูดที่สนใจเท่านั้น มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดอยู่ที่ 3.809 

5.1.3 ปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของ 
กลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ท่ีก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 

จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
สมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรม ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้
ทักษะและความเชี่ยวชาญ ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ ปัจจัยด้าน
ข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ และปัจจัยความเป็นตัวตนในที่ท างาน 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

5.1.3.1 ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรม 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อความ

ตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ซึ่งผลการวิจัย
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Anne-Mette Sivertzen, Etty Ragnhild Nilsen, Anja H. Olafsen, 
(2013) แสดงว่า กลุ่มคนรุ่นใหม่นี้ให้ความสนใจในองค์การที่มุ่งเน้นการใช้นวัตกรรมทั้งในการท างาน
และการผลิตสินค้าและบริการ รวมถึงการเป็นองค์การที่มีความยืดหยุ่น มีการตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา 
และให้ความส าคัญในการสนับสนุนให้พนักงานได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 

5.1.3.2 ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยามีอิทธิพลทางบวกต่อความ

ตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ซึ่งผลการวิจัย
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Anne-Mette Sivertzen, Etty Ragnhild Nilsen, Anja H. Olafsen 
(2013) แสดงว่า กลุ่มคนรุ่นใหม่นี้ให้ความส าคัญกับตนเองทั้งด้านความรู้สึกและด้านจิตใจ จึงท าให้
กลุ่มคนรุ่นใหม่นี้มีความสุขและมีความมั่นใจในตนเองเมื่อได้ท างานในองค์การที่ตนเองชื่นชอบ และ
สามารถสร้างเสริมประสบการณ์ในอาชีพได้ รวมถึงความรู้สึกมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
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5.1.3.3 ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญ 

มีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับ
ปริญญาตรี ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Anne-Mette Sivertzen, Etty Ragnhild 
Nilsen, Anja H. Olafsen (2013) แสดงว่า กลุ่มคนรุ่นใหม่นี้มีความรู้สึกทางบวกต่อองค์การที่ 
ให้ความส าคัญกับความต้องการของลูกค้า และมีความชื่นชอบในองค์การที่มีจริยธรรมและมนุษยธรรม
ในการด าเนินธุรกิจ รวมถึงการที่สามารถน าความรู้ของตนมาแบ่งปันให้กับผู้อ่ืนได้ และมีโอกาส 
ในการเรียนรู้ข้ามสายงานเพื่อเสริมสร้างประสบการณ์ในสายอาชีพ 

5.1.3.4 ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานของ

องค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ใน
ระดับปริญญาตรี ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Brian D. Lyons, Janet H. Marler 
(2011) แสดงว่า การออกแบบเว็บไซต์ที่ดีและมีความสวยงามสามารถดึงดูดกลุ่มคนรุ่นใหม่นี้ ด้วยการ
แสดงออกถึงค่านิยมและความใส่ใจขององค์การผ่านการดูแลเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ อีกทั้ง
กลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด จะเข้าเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การเพ่ือค้นหาข้อมูลและท าความรู้จัก  
กับองค์การ รวมถึงการสมัครงานผ่านเว็บไซต์ขององค์การโดยตรง จึงท าให้เว็บไซต์รับสมั ครงานของ
องค์การเป็นสิ่งที่องค์การใช้ส าหรับการติดต่อสื่อสารกับผู้สมัคร และเป็นความประทับใจแรกที่ผู้สมัคร
มีต่อองค์การ ดังนั้น การออกแบบเว็บไซต์ที่ดีและมีความสวยงามจึงเป็นสิ่งที่สามารถดึงดูดผู้สมัคร 
ในกลุ่มคนรุ่นใหม่ได้ 

5.1.3.5 ปัจจัยด้านข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงานของ
องค์การ 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์ 
รับสมัครงานขององค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด 
ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ซึ่งผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Brian D. Lyons, 
Janet H. Marler (2011) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยด้านข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงาน
ขององค์การนั้น ไม่มีผลต่อภาพลักษณ์องค์การและต้องมีการศึกษาเพ่ิมเติมเ พ่ืออธิบายถึง
ความสามารถในการดึงดูดขององค์การ ซึ่งในงานวิจัยปัจจุบันนี้แสดงให้เห็นว่า การแสดงข้อมูลที่
ส าคัญขององค์การสามารถดึงดูดกลุ่มคนรุ่นใหม่ในประเทศไทยให้สมัครงานกับองค์การได้  
ซึ่งผลการวิจัยที่ไม่สอดคล้องนี้เกิดจากความแตกต่างด้านเชื้อชาติ วัฒนธรรม และค่านิยมของคนไทย 
โดยที่กลุ่มคนรุ่นใหม่นี้ให้ความส าคัญกับการรับรู้และวิเคราะห์ข้อมูลในการตัดสินใจ โดยการเข้าไปที่
เว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การเพ่ือค้นหาข้อมูลและท าความรู้จักกับองค์การ รวมถึงการสมัครงาน
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ผ่านเว็บไซต์ขององค์การโดยตรง องค์การที่มีการแสดงข้อมูลที่ส าคัญและมีรายละเอียดครบถ้วนบน
เว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ จึงสามารถดึงดูดกลุ่มรุ่นใหม่นี้ให้สมัครงานกับองค์การได้ 

5.1.3.6 ปัจจัยด้านความเป็นตัวตนในที่ท างาน 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยคุณค่าด้านความเป็นตัวตนในที่ท างานมีอิทธิพล

ทางบวกต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี  
ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Germano Glufke Reis, Beatriz Maria Braga, Jordi 
Trullen (2017) ที่ได้ศึกษาถึงปัจจัยด้านความเป็นตัวตนในที่ท างานว่าเป็นหนึ่งในปัจจัยความน่าดึงดูด
ของนายจ้าง และมีอิทธิพลในการดึงดูดมากที่สุด จากผลการวิจัยในครั้งนี้ แสดงว่า กลุ่มคนรุ่นใหม่นั้น
ให้ความส าคัญกับความเป็นตัวตนในที่ท างานเป็นอย่างมาก และเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
สมัครงานมากที่สุดในปัจจัยต่าง ๆ ที่ใช้ในการวิจัยนี้ จากการที่กลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ให้ความส าคัญกับ
ความเป็นตัวตนของแต่ละบุคคลและต้องการมีอิสระในการแสดงออกถึงตัวตนของตนเองนั้น รวมถึงสิ่ง
ที่ตนเชื่อและปฏิบัติตามค่านิยมของตนเอง โดยองค์การที่เปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการแสดงออก 
มีอิสระทางความคิด และสามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองได้ จะเป็นที่น่าสนใจและน่าดึงดูด
ส าหรับกลุ่มคนรุ่นใหม่นี้ได้เป็นอย่างดี 

 
5.2 ประโยชน์และข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 

5.2.1 ประโยชน์ทางวิชาการ 
การวิจัยนี้เป็นการต่อยอดงานวิจัยในอดีตที่ได้มีการส ารวจกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น

กลุ่มเจเนอเรชั่น วาย เพ่ือศึกษาถึงผลการวิจัยที่อาจมีการเปลี่ยนแปลงเนื่องจากสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา รวมถึงการผลัดเปลี่ยนเจเนอเรชั่นของกลุ่มคนวัยท างาน งานวิจัยนี้  
จึงเป็นการส ารวจความคิดเห็นของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด เกี่ยวกับปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง
เป็นครั้งแรก โดยได้มีการขยายกรอบแนวคิดเพ่ิมเติมด้วยการเพ่ิมปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มคนรุ่นใหม่นี้ 
เพ่ือให้ครอบคลุมและเป็นประโยชน์ต่องานวิจัยในอนาคตต่อไป 

5.2.2 ข้อเสนอแนะทางการบริหาร 
ผลการวิจัยนี้ช่วยให้องค์การสามารถทราบถึงแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์

ส าหรับกระบวนการสรรหาพนักงานเพ่ือเสริมสร้างความน่าดึงดูดให้กับองค์การในฐานะนายจ้าง น ามาสู่
การสมัครงานของพนักงานที่มีศักยภาพในกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่เป็นกลุ่มคนในเจเนอเรชั่น แซด ซึ่งเป็น
กลุ่มคนที่จะเข้ามาขับเคลื่อนองค์การในอนาคต อีกทั้งองค์การสามารถพัฒนาเว็บไซต์รับสมัครงานของ
องค์การให้มีความน่าดึงดูดและเป็นแหล่งข้อมูลที่ส าคัญส าหรับผู้หางาน รวมถึงการใช้ประโยชน์จาก
เว็บไซต์เพ่ือการสรรหาพนักงานได้อย่างประสิทธิภาพ นอกจากนี้องค์การควรแสดงให้เห็นถึงการเป็น
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องค์การที่เปิดกว้าง เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความสามารถและแสดงความคิดเห็นอย่างแท้ จริง 
โดยที่องค์การควรมีการปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์การให้เหมาะสมกับยุคสมัยและ 
การเปลี่ยนแปลงของกลุ่มคนวัยท างานในอนาคต เพ่ือให้พนักงานสามารถเป็นตัวของตัวเองได้  
ในที่ท างานซึ่งเป็นสิ่งที่มีความส าคัญและส่งผลต่อความตั้งใจในการสมัครงานของกลุ่มคนรุ่นใหม ่
มากที่สุด อีกทั้งกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด นั้น ยังให้ความส าคัญในเรื่องของสิทธิมนุษยชนและความ 
เท่าเทียมกัน รวมทั้งการแสดงถึงการเป็นองค์การที่มีจริยธรรมและมนุษยธรรมในการด าเนินธุรกิจ 
เห็นได้จากการที่กลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด จะเลือกบริโภคสินค้าและบริการจากองค์การที่มีจริยธรรม 
ดังนั้นกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด จึงตัดสินใจร่วมงานกับองค์การที่มีจริยธรรมเช่นกัน 

นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นว่าองค์การควรให้ความส าคัญกับการน า
นวัตกรรมมาใช้ในการด าเนินงาน ทั้งในส่วนของการส่งเสริมการท างานของพนักงาน และในส่วนของ
การผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพ ซึ่งองค์การควรมีการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ ด้วยการส่งเสริมการพัฒนาและฝึกอบรมของพนักงานอย่างเต็มที่ รวมถึงการ
ให้โอกาสในการเรียนรู้งานข้ามสายงาน เพ่ือสร้างเสริมประสบการณ์การท างานให้แก่พนักงาน 
อย่างไรก็ตาม ยังมีปัจจัยอ่ืนที่องค์การต้องติดตามและให้ความส าคัญมากขึ้นในการรองรับ 
การเปลี่ยนแปลงเจเนอเรชั่นของกลุ่มคนวัยท างาน เพ่ือที่องค์การจะสร้างความน่าดึงดูดขององค์การ
ให้เป็นข้อได้เปรียบในการแข่งขันในตลาดแรงงานส าหรับผู้สมัครที่มีศักยภาพต่อไปได้ในอนาคต 
 
5.3 ข้อจ ากัดของการวิจัย 
 

งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่มีอิทธิพลต่อ 
ความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ซึ่งกลุ่มเปูาหมาย
ของการวิจัยเป็นเพียงนักศึกษาระดับปริญญาตรีชั้นปีที่ 3 -4 จากมหาวิทยาลัย 3 แห่งเท่านั้น ได้แก่ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เพราะฉะนั้น  
การวิจัยนี้จึงไม่ได้ครอบคลุมถึงกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ในระดับการศึกษาและสถานศึกษาอ่ืน รวมถึง 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่มีผลต่อความคิดเห็นของบุคคล ซึ่งท าให้เกิดความ
แตกต่างของผลการวิจัยในอนาคตได้ นอกจากนี้ปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่ได้น ามาใช้การวิจัย
นี้เป็นเพียงบางปัจจัยเท่านั้น ไม่ได้ครอบคลุมถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ยังไม่ได้ท าการศึกษา ปัจจัยเหล่านี้จึง
ไม่ได้เป็นตัวแทนที่ดีที่สุดของปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของ
กลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ดังนั้น ผลการวิจัยในอนาคตจึงอาจมีความเหมือนหรือแตกต่างกันกับ
งานวิจัยนี้ได้ 
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5.4 ข้อเสนอแนะงานวิจัยในอนาคต 
 

1. ควรขยายขอบเขตของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยไปที่มหาวิทยาลัยอ่ืน หรืออาจ 
ไม่ก าหนดมหาวิทยาลัยเพ่ือให้ครอบคลุมประชากรมากยิ่งขึ้น ท าให้ทราบความคิดเห็นที่เหมือนกัน 
หรือแตกต่างกันมากยิ่งขึ้น 

2. ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนเพ่ิมเติมหรือปรับเปลี่ยนปัจจัยความน่าดึงดูดต่าง ๆ ให้เห็นถึง
ความเปลี่ยนแปลงของความคิดเห็นของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด เพ่ือให้ข้อมูลมีความใกล้เคียงกับ
สภาวะปัจจุบันอยู่เสมอ 

3. ควรเพิ่มวิธีการวิจัยด้วยการสัมภาษณ์ (Interview) กับกลุ่มตัวอย่าง โดยท าควบคู่ไป
กับการแจกแบบสอบถามเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการวิจัยมากขึ้น และท าให้มีความเข้าใจใน
ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างมากยิ่งขึ้น 
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ภาคผนวก ก 
ผลการประเมินความเที่ยงตรงของเครื่องมือวิจัย 

 
แสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence: IOC)  

ของข้อค าถามกับนิยามศัพท์ปฏิบัติการ 
 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง 

ข้อค าถาม 

คะแนนความ
คิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

1. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การ
ที่ไม่หยุดนิ่งอยู่กับท่ี มีการปรับเปลี่ยนอยู่
ตลอดเวลา 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

2. ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานกับองค์การ
ที่ให้ความส าคัญกับนวัตกรรม เช่น มีการใช้
เทคโนโลยีในการท างาน เน้นการใช้นวัตกรรม
เป็นกลยุทธ์ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

3. ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานในองค์การ
ที่ให้คุณค่าและเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้
ความคิดสร้างสรรค์ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

4. ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานในองค์การ
ที่สร้างผลิตภัณฑ์และบริการที่มีคุณภาพ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

5. ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานในองค์การ
ที่ใช้นวัตกรรมในการสร้างผลิตภัณฑ์และ
บริการ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

6. ท่านคิดว่า ท่านจะมีความรู้สึกมั่นใจในตัวเอง
มากขึ้น เมื่อได้ร่วมงานกับองค์การที่ท่าน
ต้องการ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง (ต่อ) 

ข้อค าถาม 

คะแนนความ
คิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

7. ท่านคิดว่า ท่านจะรู้สึกสุขใจเมื่อท่านได้ท างาน
กับองค์การที่ท่านชื่นชอบ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

8. ท่านคิดว่า ท่านต้องการท างานในองค์การที่
เสริมสร้างให้ท่านได้รับประสบการณ์เพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

9. ท่านต้องการท างานในองค์การที่ยกย่องใน
ความสามารถของท่านและเห็นท่านมี
ความส าคัญต่อองค์การ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
 

10. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การ
ที่ท่านมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
 

11. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การ
ที่มีมนุษยธรรมและช่วยเหลือสังคม 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

12. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การ
ที่ท่านมีโอกาสได้น าความรู้ของท่านมา
ถ่ายทอดให้กับผู้อ่ืน 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

13. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การ
ที่ให้โอกาสในการท างานข้ามสายงานเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ให้กับ
พนักงาน 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

14. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การ
ที่มุ่งเน้นการให้ความส าคัญกับความต้องการ
ของลูกค้า 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

15. ท่านคิดว่า การออกแบบเว็บไซต์ที่ดีมีผลต่อ
การตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง (ต่อ) 

ข้อค าถาม 

คะแนนความ
คิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

16. ท่านคิดว่า การออกแบบเว็บไซต์ขององค์การที่
มีความสวยงามมีผลต่อการตัดสินใจสมัครงาน
กับองค์การนั้น 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
 

17. ท่านคิดว่า เว็บไซต์ขององค์การที่มีความคิด
สร้างสรรค์ในการออกแบบมีผลต่อการ
ตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
 

18. ท่านคิดว่า การเลือกใช้รูปแบบตัวหนังสือ 
(Fonts) ที่เหมาะสมบนเว็บไซต์มีผลต่อการ
ตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
 

19. ท่านคิดว่า การเลือกใช้รูปภาพ (Icons) ที่
สวยงามบนเว็บไซต์มีผลต่อการตัดสินใจสมัคร
งานกับองค์การนั้น 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

20. ท่านคิดว่า ข้อมูลขององค์การที่ให้รายละเอียด
บนเว็บไซต์เป็นส่วนหนึ่งที่ใช้ในการตัดสินใจ
สมัครงานกับองค์การนั้น 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

21. ท่านคิดว่า ข้อมูลขององค์การที่ให้รายละเอียด
บนเว็บไซต์นั้น สามารถท าให้ท่านตัดสินใจ
สมัครงานได้ทันที 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

22. ท่านคิดว่า รูปแบบการจัดวางเนื้อหาที่ท าให้
ง่ายต่อการค้นหาต าแหน่งงาน มีผลต่อการ
ตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง (ต่อ) 

ข้อค าถาม 

คะแนนความ
คิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

23. ท่านคิดว่า เว็บไซต์ต้องมีข้อมูลครบถ้วนจึงจะมี
ผลต่อการตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

24. ท่านคิดว่า การท างานในองค์การที่ท่าน
สามารถซื่อสัตย์ต่อตนเองในการตัดสินใจหรือ
แสดงออกในสถานการณ์ต่าง ๆ มีผลต่อการ
ตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

25. ท่านคิดว่า องค์การที่ปล่อยให้ท่านเป็นตัวของ
ตัวเองได้ในการท างาน มีผลต่อการตัดสินใจ
สมัครงานกับองค์การนั้น 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง  

26. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานในองค์การที่
มีความเชื่อและค่านิยมใกล้เคียงกับท่าน 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง  

27. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การ
ที่ให้อิสระทางความคิดอยู่เสมอ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด 

ข้อค าถาม 

คะแนนความ
คิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

1. ท่านจะค้นหาต าแหน่งงาน (Search) ใน
องค์การที่มีปัจจัยความน่าดึงดูดที่ท่านสนใจ
เท่านั้น 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

2. ท่านจะสมัครงานกับองค์การที่มีปัจจัยความ
น่าดึงดูดที่ท่านสนใจเท่านั้น 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

3. ท่านจะยอมรับข้อเสนองานจากองค์การที่มี
ปัจจัยความน่าดึงดูดที่ท่านสนใจเท่านั้น 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
 

4. ท่านจะให้องค์การที่มีปัจจัยความน่าดึงดูดท่ี
ท่านสนใจ เป็นตัวเลือกอันดับแรก ๆ เวลา
พิจารณาเข้าร่วมเมื่อมีการเสนองาน 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   

5. หากท่านพบองค์การที่มีปัจจัยความน่าดึงดูด
ที่ท่านสนใจ ท่านจะแนะน าให้ผู้อื่นสมัครงาน
กับองค์การดังกล่าวร่วมกับท่าน 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง   
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ภาคผนวก ข 
ผลการทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ตามเกณฑ์สัมประสิทธิ์แอลฟ่า 

โดยวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถาม 
 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง 

ข้อความ 
Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

ปัจจัยคุณค่าด้านนวัตกรรม Total Cronbach’s Alpha = 0.730 

1. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่ไม่หยุดนิ่งอยู่
กับท่ี มีการปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา 

0.753 

2. ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานกับองค์การที่ให้ความส าคัญ
กับนวัตกรรม เช่น มีการใช้เทคโนโลยีในการท างาน เน้นการ
ใช้นวัตกรรมเป็นกลยุทธ์ 

0.626 

3. ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานในองค์การที่ให้คุณค่าและ
เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 

0.644 

4. ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานในองค์การที่สร้างผลิตภัณฑ์
และบริการที่มีคุณภาพ 

0.651 

5. ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานในองค์การที่ใช้นวัตกรรมใน
การสร้างผลิตภัณฑ์และบริการ 

0.748 

ปัจจัยคุณค่าด้านจิตวิทยา Total Cronbach’s Alpha = 0.753 
6. ท่านคิดว่า ท่านจะมีความรู้สึกมั่นใจในตัวเองมากขึ้น เมื่อได้

ร่วมงานกับองค์การที่ท่านต้องการ 
0.611 

7. ท่านคิดว่า ท่านจะรู้สึกสุขใจเมื่อท่านได้ท างานกับองค์การที่
ท่านชื่นชอบ 

0.779 

8. ท่านคิดว่า ท่านต้องการท างานในองค์การที่เสริมสร้างให้ท่าน
ได้รับประสบการณ์เพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 

0.698 

9. ท่านต้องการท างานในองค์การที่ยกย่องในความสามารถของ
ท่านและเห็นท่านมีความส าคัญต่อองค์การ 

0.654 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง (ต่อ) 

ข้อความ 
Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

ปัจจัยคุณค่าด้านการใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญ Total Cronbach’s Alpha = 0.721 

10. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่ท่านมีโอกาส
เจริญก้าวหน้าในอาชีพ 

0.699 

11. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่มีมนุษยธรรม
และช่วยเหลือสังคม 

0.656 

12. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่ท่านมีโอกาสได้
น าความรู้ของท่านมาถ่ายทอดให้กับผู้อ่ืน 

0.701 

13. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่ให้โอกาสใน
การท างานข้ามสายงานเพื่อเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์
ให้กับพนักงาน 

0.596 

14. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่มุ่งเน้นการให้
ความส าคัญกับความต้องการของลูกค้า 

0.702 

ปัจจัยด้านความสวยงามของเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์การ 
Total Cronbach’s Alpha = 0.848 

15. ท่านคิดว่า การออกแบบเว็บไซต์ที่ดีมีผลต่อการตัดสินใจสมัคร
งานกับองค์การนั้น 

0.827 

16. ท่านคิดว่า การออกแบบเว็บไซต์ขององค์การที่มีความสวยงาม
มีผลต่อการตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

0.793 

17. ท่านคิดว่า เว็บไซต์ขององค์การที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการ
ออกแบบมีผลต่อการตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

0.822 

18. ท่านคิดว่า การเลือกใช้รูปแบบตัวหนังสือ (Fonts) ที่เหมาะสม
บนเว็บไซต์มีผลต่อการตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

0.814 

19. ท่านคิดว่า การเลือกใช้รูปภาพ (Icons) ที่สวยงามบนเว็บไซต์
มีผลต่อการตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

0.829 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง (ต่อ) 

ข้อความ 
Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

ปัจจัยด้านข้อมูลเนื้อหาการจ้างงานบนเว็บไซต์รับสมัครงานขององค์กา 
Total Cronbach’s Alpha = 0.770 

20. ท่านคิดว่า ข้อมูลขององค์การที่ให้รายละเอียดบนเว็บไซต์เป็น
ส่วนหนึ่งที่ใช้ในการตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

0.755 

21. ท่านคิดว่า ข้อมูลขององค์การที่ให้รายละเอียดบนเว็บไซต์นั้น 
สามารถท าให้ท่านตัดสินใจสมัครงานได้ทันที 

0.623 

22. ท่านคิดว่า รูปแบบการจัดวางเนื้อหาที่ท าให้ง่ายต่อการค้นหา
ต าแหน่งงาน มีผลต่อการตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

0.767 

23. ท่านคิดว่า เว็บไซต์ต้องมีข้อมูลครบถ้วนจึงจะมีผลต่อการ
ตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

0.695 

ปัจจัยด้านความเป็นตัวตนในที่ท างาน Total Cronbach’s Alpha = 0.747 

24. ท่านคิดว่า การท างานในองค์การที่ท่านสามารถซ่ือสัตย์ต่อ
ตนเองในการตัดสินใจหรือแสดงออกในสถานการณ์ต่าง ๆ มี
ผลต่อการตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

0.652 

25. ท่านคิดว่า องค์การที่ปล่อยให้ท่านเป็นตัวของตัวเองได้ในการ
ท างาน มีผลต่อการตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

0.614 

26. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานในองค์การที่มีความเชื่อและ
ค่านิยมใกล้เคียงกับท่าน 

0.837 

27. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่ให้อิสระทาง
ความคิดอยู่เสมอ 

0.608 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด 

ข้อความ 
Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

ความตั้งใจสมัครงาน Total Cronbach’s Alpha = 0.801 

1. ท่านจะค้นหาต าแหน่งงาน (Search) ในองค์การที่มีปัจจัย
ความน่าดึงดูดที่ท่านสนใจเท่านั้น 

0.763 

2. ท่านจะสมัครงานกับองค์การที่มีปัจจัยความน่าดึงดูดที่ท่าน
สนใจเท่านั้น 

0.762 

3. ท่านจะยอมรับข้อเสนองานจากองค์การที่มีปัจจัยความน่า
ดึงดูดที่ท่านสนใจเท่านั้น 

0.717 

4. ท่านจะให้องค์การที่มีปัจจัยความน่าดึงดูดท่ีท่านสนใจ เป็น
ตัวเลือกอันดับแรก ๆ เวลาพิจารณาเข้าร่วมเมื่อมีการเสนอ
งาน 

0.742 

5. หากท่านพบองค์การที่มีปัจจัยความน่าดึงดูดที่ท่านสนใจ ท่าน
จะแนะน าให้ผู้อื่นสมัครงานกับองค์การดังกล่าวร่วมกับท่าน 

0.820 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง “ปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงาน 
ของกลุ่มคนเจเนอเรช่ัน แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี” 

 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยส าหรับการศึกษาในโครงการปริญญาโท
บริหารธุรกิจ เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การ (MBA-HRM) คณะพาณิชยศาสตร์และ 
การบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จัดท าขึ้นเพ่ือศึกษาถึงปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้างที่มี
อิทธิพลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น แซด ที่ก าลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตร ี

โดยแบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง จ านวน 27 ข้อ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความตั้งใจสมัครงาน จ านวน 5 ข้อ 
 
ผู้วิจัยขอขอบคุณกลุ่มตัวอย่างทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามชุดนี้  

โดยครบถ้วนสมบูรณ์ เพ่ือให้การวิจัยส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 

ผู้วิจัย 
นางสาวบวรรัตน์ ธนาฤทธิวราภัค 

01 เมษายน 2562 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงเพียงช่องเดียว 
 

1. เพศ 

 ชาย  หญิง 
 

2. คณะ 
 คณะวิทยาศาสตร์ 
 คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะเกษตรศาสตร์ คณะวนศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา  
คณะจิตวิทยา คณะเทคโนโลยี/เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 คณะแพทยศาสตร์ คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะพยาบาลศาสตร์ คณะเภสัชศาสตร์  
คณะสหเวชศาสตร์/เทคนิคการแพทย์/กายภาพบ าบัด/รังสีเทคนิค คณะสัตวแพทยศาสตร์ 
 คณะบัญชี/บริหาร/การตลาด/การจัดการ คณะเศรษฐศาสตร์ 
 คณะศิลปศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์ คณะอักษรศาสตร์ 
 คณะนิติศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ คณะโบราณคดี คณะสังคมสงเคราะห์ คณะสังคมศาสตร์ 
คณะสื่อสารมวลชน คณะนิเทศศาสตร์ คณะวารสารศาสตร์ 
 คณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ 
 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ คณะจิตรกรรม คณะวิจิตรศิลป์ คณะมัณฑณศิลป์  
คณะประติมากรรม คณะศิลปกรรมศาสตร์ 
 อ่ืน ๆ ................................................................ 

 
3. ระดับชั้นปีการศึกษา 

 ปริญญาตรีชั้นปีที่ 3 
 ปริญญาตรีชั้นปีที่ 4 

 
4. สถาบันการศึกษา 

 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
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5. ผลการเรียนเฉลี่ย (GPA) 

 3.51-4.00 
 3.01-3.50 
 2.51-3.00 
 2.50-น้อยกว่า 

 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียง
ช่องเดียว โดยมีระดับเกณฑ์การประเมิน 5 ระดับ ดังต่อไปนี้ 
มากที่สุด หมายถึง ระดับ   5 
มาก หมายถึง ระดับ 4 
ปานกลาง  หมายถึง ระดับ 3 
น้อย หมายถึง ระดับ 2 
น้อยที่สุด  หมายถึง ระดับ 1 

 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่
ไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่ มีการปรับเปลี่ยนอยู่
ตลอดเวลา 

  
        

2. ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานกับองค์การที่
ให้ความส าคัญกับนวัตกรรม เช่น มีการใช้
เทคโนโลยีในการท างาน เน้นการใช้นวัตกรรม
เป็นกลยุทธ์ 

  

        

3. ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานในองค์การที่
ให้คุณค่าและเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้
ความคิดสร้างสรรค์ 

  
        

4. ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานในองค์การที่
สร้างผลิตภัณฑ์และบริการที่มีคุณภาพ 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

5. ท่านคิดว่า ท่านต้องการสมัครงานในองค์การที่
ใช้นวัตกรรมในการสร้างผลิตภัณฑ์และบริการ 

  
        

6. ท่านคิดว่า ท่านจะมีความรู้สึกมั่นใจในตัวเอง
มากขึ้น เมื่อได้ร่วมงานกับองค์การที่ท่าน
ต้องการ 

  
        

7. ท่านคิดว่า ท่านจะรู้สึกสุขใจเมื่อท่านได้ท างาน
กับองค์การที่ท่านชื่นชอบ 

  
        

8. ท่านคิดว่า ท่านต้องการท างานในองค์การที่
เสริมสร้างให้ท่านได้รับประสบการณ์เพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

  
        

9. ท่านต้องการท างานในองค์การที่ยกย่องใน
ความสามารถของท่านและเห็นท่านมี
ความส าคัญต่อองค์การ 

  
        

10. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่
ท่านมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 

  
        

11. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่
มีมนุษยธรรมและช่วยเหลือสังคม 

  
        

12. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่
ท่านมีโอกาสได้น าความรู้ของท่านมาถ่ายทอด
ให้กับผู้อื่น 

  
        

13. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่
ให้โอกาสในการท างานข้ามสายงานเพื่อเพ่ิมพูน
ความรู้และประสบการณ์ให้กับพนักงาน 

  
        

14. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่
มุ่งเน้นการให้ความส าคัญกับความต้องการของ
ลูกค้า 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

15. ท่านคิดว่า การออกแบบเว็บไซต์ที่ดีมีผลต่อการ
ตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

  
        

16. ท่านคิดว่า การออกแบบเว็บไซต์ขององค์การที่มี
ความสวยงามมีผลต่อการตัดสินใจสมัครงานกับ
องค์การนั้น 

  
        

17. ท่านคิดว่า เว็บไซต์ขององค์การที่มีความคิด
สร้างสรรค์ในการออกแบบมีผลต่อการตัดสินใจ
สมัครงานกับองค์การนั้น 

  
        

18. ท่านคิดว่า การเลือกใช้รูปแบบตัวหนังสือ 
(Fonts) ที่เหมาะสมบนเว็บไซต์มีผลต่อการ
ตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 

  
        

19. ท่านคิดว่า การเลือกใช้รูปภาพ (Icons) ที่
สวยงามบนเว็บไซต์มีผลต่อการตัดสินใจสมัคร
งานกับองค์การนั้น 

  
        

20. ท่านคิดว่า ข้อมูลขององค์การที่ให้รายละเอียด
บนเว็บไซต์เป็นส่วนหนึ่งที่ใช้ในการตัดสินใจ
สมัครงานกับองค์การนั้น 

  
        

21. ท่านคิดว่า ข้อมูลขององค์การที่ให้รายละเอียด
บนเว็บไซต์นั้น สามารถท าให้ท่านตัดสินใจ
สมัครงานได้ทันที 

 
    

22. ท่านคิดว่า รูปแบบการจัดวางเนื้อหาที่ท าให้ง่าย
ต่อการค้นหาต าแหน่งงาน มีผลต่อการตัดสินใจ
สมัครงานกับองค์การนั้น 

 
    

23. ท่านคิดว่า เว็บไซต์ต้องมีข้อมูลครบถ้วนจึงจะมี
ผลต่อการตัดสินใจสมัครงานกับองค์การนั้น 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความน่าดึงดูดของนายจ้าง (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

24. ท่านคิดว่า การท างานในองค์การที่ท่านสามารถ
ซื่อสัตย์ต่อตนเองในการตัดสินใจหรือแสดงออก
ในสถานการณ์ต่าง ๆ มีผลต่อการตัดสินใจสมัคร
งานกับองค์การนั้น 

 

    

25. ท่านคิดว่า องค์การที่ปล่อยให้ท่านเป็นตัวของ
ตัวเองได้ในการท างาน มีผลต่อการตัดสินใจ
สมัครงานกับองค์การนั้น 

 
    

26. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานในองค์การที่มี
ความเชื่อและค่านิยมใกล้เคียงกับท่าน 

 
    

27. ท่านคิดว่า ท่านจะเลือกสมัครงานกับองค์การที่
ให้อิสระทางความคิดอยู่เสมอ 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความตั้งใจสมัครงาน 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียง
ช่องเดียว โดยมีระดับเกณฑ์การประเมิน 5 ระดับ ดังต่อไปนี้ 
มากที่สุด หมายถึง ระดับ 5 
มาก หมายถึง ระดับ 4 
ปานกลาง  หมายถึง ระดับ 3 
น้อย หมายถึง ระดับ 2 
น้อยที่สุด  หมายถึง ระดับ 1 

 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ท่านจะค้นหาต าแหน่งงาน (Search) ใน
องค์การที่มีปัจจัยความน่าดึงดูดที่ท่านสนใจ
เท่านั้น 

  
        

2. ท่านจะสมัครงานกับองค์การที่มีปัจจัยความน่า
ดึงดูดที่ท่านสนใจเท่านั้น 

  
        

3. ท่านจะยอมรับข้อเสนองานจากองค์การที่มี
ปัจจัยความน่าดึงดูดที่ท่านสนใจเท่านั้น 

  
        

4. ท่านจะให้องค์การที่มีปัจจัยความน่าดึงดูดท่ี
ท่านสนใจ เป็นตัวเลือกอันดับแรก ๆ เวลา
พิจารณาเข้าร่วมเมื่อมีการเสนองาน 

  
        

5. หากท่านพบองค์การที่มีปัจจัยความน่าดึงดูดที่
ท่านสนใจ ท่านจะแนะน าให้ผู้อื่นสมัครงานกับ
องค์การดังกล่าวร่วมกับท่าน 

  
        

 
 

  

Ref. code: 25616002036124EVL



80 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาวบวรรัตน์ ธนาฤทธิวราภัค  
วันเดือนปีเกิด 19 มีนาคม 2534 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2556: บัญชีบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
ต าแหน่ง เจ้าหน้าที่บัญชี 

บริษัท ยูไนเต็ด อินฟอร์เมชัน ไฮเวย์ 
 

ประสบการณ์ท างาน 2560-ปัจจุบัน: เจ้าหน้าที่บัญชี 
บริษัท ยูไนเต็ด อินฟอร์เมชัน ไฮเวย์ 
2559-2560: เจ้าหน้าที่บัญชี 
บริษัท เซ็นทรัลพัฒนา จ ากัด (มหาชน) 
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