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บทคัดย่อ 
 
 การวิจยันีม้ีวตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษาความน่าดงึดดูขององคก์รที่มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของคนรุน่
เจเนอเรชั่นแซด โดยเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างเพศชาย เพศหญิง และกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ  
ผลการศึกษาพบว่า มิติความน่าดึงดูดขององคก์รส่งผลต่อความตัง้ใจสมัครงานแตกต่างกันตามกลุ่มเพศ โดยกลุ่ม  
เพศชาย ปัจจยัที่มีอิทธิพลสงูสดุตามล าดบัความส าคญั ไดแ้ก่ มิติดา้นเศรษฐกิจ การจดัการและความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างาน และการประยกุตใ์ชแ้ละความหลากหลาย ขณะที่กลุ่มเพศหญิง ปัจจยัที่มีอิทธิพลสงูสดุตามล าดบั
ความส าคญั ไดแ้ก่ มิติดา้นสงัคม เศรษฐกิจ และการจดัการและความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน ส่วนกลุ่มผูม้ี
ความหลากหลายทางเพศปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดตามล าดับความส าคัญ ไดแ้ก่ มิติดา้นการประยุกตใ์ชแ้ละความ
หลากหลาย การจดัการและความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน และเศรษฐกิจ กลุ่มตวัอย่างคือคนรุ่นเจเนอเรชั่น
แซด จ านวน 477 คน ซึ่งเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามออนไลน์ และวิเคราะหข์้อมูลดว้ยสถิติการถดถอยพหุคูณ 
ผลการวิจัยชีใ้หเ้ห็นว่า องคก์รควรวางกลยุทธ์การสรา้งแบรนดน์ายจา้งที่ตอบสนองความตอ้งการเฉพาะของแต่ละ  
กลุ่มเพศ เช่น การเนน้ผลตอบแทนที่เหมาะสมส าหรบัเพศชาย การส่งเสริมความสมัพนัธใ์นที่ท  างานส าหรบัเพศหญิง 
และการสรา้งวฒันธรรมองคก์รที่เปิดกวา้งส าหรบักลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดงึดูด
และรกัษาบคุลากรรุน่ใหม่อย่างยั่งยืน 
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Abstract 
 
 This study aimed to investigate organizational attractiveness factors that influence the job 
application intentions of Generation Z, with a specific focus on differences among three gender groups: 
male, female, and gender-diverse individuals. The findings revealed that the effects of organizational 
attractiveness dimensions on job application intentions varied across gender groups. For male participants, 
the most influential factors, in order of importance, were economic value, management and work –life 
balance, and application and diversity. Female participants placed the highest importance on social value, 
followed by economic value and management and work–life balance. For gender-diverse individuals, the 
most influential factors were application and diversity, followed by management and work–life balance, and 
economic value. 

This study employed a quantitative research approach. Data were collected from 477 Generation 
Z participants through an online questionnaire and analyzed using multiple regression analysis. The results 
indicate that organizations should develop employer branding strategies that respond to the specific needs 
of each gender group, such as emphasizing appropriate compensation for male applicants, fostering 
positive workplace relationships for female applicants, and creating an inclusive organizational culture for 
gender-diverse individuals. Such strategies can enhance the effectiveness of attracting and retaining the 
new generation workforce in a sustainable manner. 
 
Keywords: Employer Attractiveness, Job Application Intention, Generation Z, Gender Diversity, Employer       

 Branding 
 

บทน า 
 
 ในสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจที่มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและแข่งขันสูง องคก์รตอ้งเผชิญกับความ  
ทา้ทายในการดึงดูดและรกัษาบุคลากรที่มีศกัยภาพ การสรรหาพนกังานจึงมิใช่เพียงกระบวนการเชิงบริหาร แต่เป็น  
กลยุทธส์ าคญัในการสรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Vaiman, Cascio, Collings, & Swider, 2021) โดยเฉพาะ
การสรา้งแบรนดน์ายจา้ง (Employer Branding) ที่มีประสิทธิภาพจะช่วยใหอ้งคก์รสามารถส่ือสารคุณค่าและดึงดูด
แรงงานที่มีความสามารถเขา้มารว่มงาน (Theurer, Tumasjan, Welpe, & Lievens, 2018) ทัง้นี ้ปัจจยัที่ส่งผลต่อการ
เลือกสถานที่ท  างานไม่ไดจ้ ากัดเพียงค่าตอบแทนและความมั่นคง แต่ยงัรวมถึงวฒันธรรมองคก์ร โอกาสในการเติบโต 
และความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Agatha & Setiorini, 2024) อย่างไรก็ตาม งานวิจัยหลายชิน้ระบุว่า
มมุมองของนายจา้งและลกูจา้งต่อปัจจยัเหล่านีอ้าจแตกต่างกัน เช่น ผลส ารวจของ Mercer (n.d.) พบว่า นายจา้งมกั
ใหค้วามส าคญักับโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพและมองหาผูท้ี่มีทกัษะ ความสามารถในการรบัมือกับความทา้ทาย
ใหม่ ๆ ในขณะท่ีพนกังานมกัใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทน ความมั่นคง และสิทธิประโยชนอ์ื่น ๆ มากกว่า 
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 หนึ่งในกลุ่มแรงงานส าคญัในปัจจบุนัคือคนรุน่เจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) ซึ่งเกิดระหว่างปี ค.ศ.1995 
ถึง 2010 และก าลงักา้วขึน้มาเป็นก าลงัหลกัขององคก์ร คนกลุ่มนีม้ีค่านิยมและแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างจาก
คนรุ่นก่อนหนา้อย่างชดัเจน (Pandita, 2022) งานวิจยัของ Fuchs, Lorenz and Fuchs (2024) ชีใ้หเ้ห็นว่า คนแต่ละ 
เจเนอเรชั่น มีทัศนคติและความตอ้งการที่แตกต่างกันอย่างชัดเจน โดยกลุ่มเบบีบู้มเมอรจ์ะใหค้วามส าคญักับความ
มั่นคงในอาชีพและความภักดีต่อองคก์ร ขณะที่ เจเนอเรชั่น เอกซ์ มุ่งเน้นเสถียรภาพและความเป็นอิสระในการ
ปฏิบตัิงาน ส าหรบั เจเนอเรชั่น วาย จะใหค้วามส าคญักบัโอกาสในการพฒันา การเตบิโตในสายอาชีพ และค่านิยมของ
องคก์รที่สอดคลอ้งกับตนเอง ส่วน เจเนอเรชั่นแซด จะให้ความส าคัญกับความยืดหยุ่นในการท างาน ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกบังาน และความหมายของงานท่ีท า องคก์รจึงจ าเป็นตอ้งพฒันาแบรนดน์ายจา้งใหม้ีความแข็งแกรง่ และ
ปรับกลยุทธ์ดา้นภาพลักษณ์และคุณค่าขององคก์รให้สอดคลอ้งกับความคาดหวังและลักษณะเฉพาะของคนรุ่น  
เจเนอเรชั่นแซด เพื่อใหส้ามารถแข่งขนัในการดงึดดูและรกัษาบคุลากรรุ่นใหม่ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี ้ความ
หลากหลายทางเพศยงัส่งผลต่อการรบัรูค้วามน่าดงึดดูขององคก์ร เช่น เพศหญิงมกัใหค้วามส าคญักบัวฒันธรรมองคก์ร
ที่ส่งเสริมความสมัพนัธแ์ละการท างานร่วมกัน ขณะที่เพศชายเนน้ผลตอบแทนและโอกาสในการเติบโต (Zou, 2015) 
ส่วนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ (LGBTQ+) มักใหค้วามส าคัญกับสภาพแวดลอ้มการท างานที่เปิดกวา้งและ
ปลอดภยั (Mehta, Chauhan, & Ivanovic, 2023) 
 แมง้านวิจยัดา้นการสรา้งแบรนดน์ายจา้ง (Employer Branding) จะมีแนวโนม้เพิ่มขึน้ แต่ส่วนใหญ่ยงัเนน้
ศึกษากลุ่มแรงงานในภาพรวม โดยไม่แยกวิเคราะหเ์ชิงลึกตามกลุ่มเพศ อีกทัง้ยงัมีงานวิจยัไม่มากนกัที่ใหค้วามส าคญั
กับกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศในฐานะกลุ่มเป้าหมายหลัก  ขณะเดียวกัน งานวิจยัที่ผนวกมิติดา้นเจเนอเรชั่น 
เขา้กบัการวิเคราะหค์วามแตกต่างทางเพศก็ยงัมีอยู่อย่างจ ากดั งานวิจยันีจ้ึงมีจดุมุ่งหมายเพื่อเติมเต็มช่องว่างดงักล่าว 
โดยมุ่งศึกษาผลของความน่าดึงดูดขององคก์รที่มีต่อความตัง้ใจในการสมคัรงานของกลุ่มคนรุ่น เจเนอเรชั่นแซด โดย
จ าแนกตามกลุ่มเพศ ทัง้นีเ้พื่อเสนอแนวทางใหอ้งคก์รสามารถออกแบบกลยทุธท์ี่สอดคลอ้งกบัลกัษณะเฉพาะของกลุ่ม
แรงงานรุน่ใหม่ที่หลากหลายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและครอบคลมุมากยิ่งขึน้ 
 
การทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวข้อง 
 
 แนวคิดเกี่ยวกับการสร้างแบรนดน์ายจ้างและความน่าดึงดูดใจของนายจ้าง  
   ในบริบทของการแข่งขันที่ รุนแรงในตลาดแรงงานยุคปัจจุบัน แนวคิดการสร้างแบรนด์นายจ้าง 
(Employer Branding) ไดก้ลายเป็นกลยุทธ์ส าคัญในยุคปัจจุบันที่องคก์รต่างตอ้งแข่งขันกันเพื่อดึงดูดและรกัษา
บุคลากรที่มีศักยภาพ การสรา้งแบรนดท์ี่มีเอกลักษณ์และตอบโจทยก์ลุ่มเป้าหมายย่อมเป็นปัจจัยที่ช่วยใหอ้งคก์ร
สามารถสรา้งความแตกต่างจากคู่แข่ง และส่งเสริมการรบัรู ้ถึงความน่าดึงดูดขององคก์รในเชิงบวกจากผูส้มัครงาน 
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (Hein, Elving, Koster, & Edzes, 2024) ซึ่งแบรนดน์ายจา้งที่มีประสิทธิภาพควรสอดคลอ้งกบั
ความคาดหวงัและความชอบของผูส้มคัรงาน กล่าวคือ เมื่อแบรนดส์ะทอ้นถึงคณุค่าที่ผูส้มคัรใหค้วามส าคญั เช่น ความ
มั่นคง รายได ้สภาพแวดลอ้มการท างาน หรือโอกาสในการพฒันา ผูส้มคัรจะมีแนวโนม้ประเมินภาพลกัษณข์ององคก์ร
ในเชิงบวก และส่งผลใหเ้กิดความตัง้ใจในการสมคัรงานเพิ่มขึน้ (Silva & Dias, 2023) 
  แนวคิดความน่าดึงดูดใจของนายจ้างจึงมีบทบาทส าคัญในฐานะปัจจัยที่สะท้อนการรับรู ้ของ  
ผูส้มคัรงานต่อองคก์ร โดยเฉพาะในดา้นลกัษณะของงาน วฒันธรรมองคก์ร และชื่อเสียงขององคก์ร ซึ่งผูส้มคัรใชเ้ป็น
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เกณฑใ์นการประเมินความเหมาะสมและความพึงพอใจที่คาดว่าจะไดร้บัจากการท างานในองคก์รนั้น ( Ehrhart & 
Ziegert, 2005) ทัง้นี ้ความน่าดงึดดูใจของนายจา้งยงัสมัพนัธโ์ดยตรงกบั ภาพลกัษณอ์งคก์ร (Organizational Image) 
ที่ผูส้มคัรรบัรู ้ซึ่งท าหนา้ที่เป็นขอ้มลูสนบัสนนุในการตดัสินใจเลือกสมคัรงาน (Kissel & Büttgen, 2015) 
  จากการสังเคราะหม์ิติความน่าดึงดูดใจของนายจา้งในงานวิจยัของ Mostafa (2022) ที่เนน้การสกัด
องคป์ระกอบผ่านการอภิปรายทางทฤษฎีเชิงลึกเก่ียวกบัแนวคิดนี ้โดยไดร้วมงานวิจยัของ Berthon, Ewing and Hah 
(2005) และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งอื่น ๆ  เช่น Schlager, Bodderas, Maas and Cachelin (2011); Dabirian, Kietzmann 
and Diba (2017) และนกัวิจยัท่านอื่น ๆ เขา้ดว้ยกนัเพื่อสรา้งความเขา้ใจที่ครอบคลมุและสอดคลอ้งกัน โดยไดร้ะบมุิติ
ที่ส  าคญัส าหรบัการเป็นองคก์รที่มีความน่าดงึดดูใจของนายจา้งออกเป็น 7 ดา้น ดงันี ้
  1) คณุค่าดา้นเศรษฐกิจ (Economic Value) หมายถึง เป็นองคก์รที่น าเสนอค่าจา้งที่เหมาะสม พรอ้มทัง้
ความมั่นคงในการท างานและโอกาสที่ดีในการท างาน นอกจากนีย้งัมีผลตอบแทนทางการเงินที่ดีและผลตอบแทนที่
ไม่ใช่ตวัเงินท่ีน่าสนใจอีกดว้ย 
  2) คณุค่าดา้นชื่อเสียง (Reputation Value) หมายถึง เป็นองคก์รที่มีชื่อเสียงในตลาด เป็นท่ีรูจ้กัและเป็น
ที่ยอมรบัในฐานะแบรนดช์ัน้น า องคก์รมีภาพลกัษณท์ี่ดีในทางที่เป็นนวตักรรมและมีพลวตัในการพฒันาองคก์รที่มั่นคง 
  3) คุณค่าดา้นสงัคม (Social Value) หมายถึง เป็นองคก์รที่มีทีมที่แข็งแกร่ง มีเพื่อนร่วมงานที่เป็นมิตร
และให้ก าลังใจกัน มีบรรยากาศการท างานที่ให้ความเคารพกันและน่าพึงพอใจ และมีวัฒนธรรมองค์กรที่ให้
ความส าคญักบัผูค้น 
  4) คุณค่าดา้นการจดัการและความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Management and Work-Life 
Balance Value) หมายถึง เป็นองคก์รที่เสนอความยืดหยุ่นในการท างาน มีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัศกัยภาพ
และระยะเวลา ส่งเสริมความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว พนักงานไดร้บัการสนับสนุนจากหัวหนา้ที่มี
คณุภาพ เขา้ใจความตอ้งการ ใหก้ าลงัใจ และมุ่งมั่นในการช่วยเหลือ 
  5) คณุค่าดา้นการพฒันาและความน่าสนใจ (Development and Interest Value) หมายถึง เป็นองคก์ร
ที่ประยุกตใ์ช้แนวปฏิบัติการท างานที่สรา้งสรรคแ์ละแปลกใหม่ มีการตระหนักถึงความพยายามของพนักงาน มี
วัฒนธรรมการให้ค าปรึกษาและการฝึกสอนที่ดี สรา้งโอกาสในการพัฒนาอาชีพและการเติบโต รวมถึงเสริมสรา้ง
ศกัยภาพและการใชค้วามคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานอย่างเต็มที่ 
  6) คุณค่าดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน (Working Environment Value) หมายถึง เป็นองคก์รที่
สนบัสนนุสขุภาพท่ีดีและสรา้งสภาพแวดลอ้มที่ส่งเสรมิความสขุ ความสนกุสนาน และความกระตือรือรน้ในการท างาน 
  7) คุณค่าดา้นการประยุกตแ์ละความหลากหลาย (Application and Diversity Value) หมายถึง เป็น
องคก์รที่ใหโ้อกาสพนักงานในการประยุกตส่ิ์งที่ไดเ้รียนรู ้และสรา้งความรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร  ยอมรบั
ความแตกต่าง ส่งเสริมการท างานร่วมกันกับสมาชิกในทีมที่มีภูมิหลงัและประสบการณท์ี่หลากหลาย พรอ้มทัง้สรา้ง
โอกาสในการท างานท่ีทา้ทายและมีความหมาย เพื่อน าทกัษะและความรูไ้ปใชต้อบแทนสงัคม 
  มิติทัง้ 7 ประการขา้งตน้ตามแนวคิดของ Mostafa (2022) ถูกใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวดัตวัแปรตน้ 
ไดแ้ก่ ความน่าดึงดูดขององคก์ร โดยแต่ละมิติสะทอ้นคุณค่าที่ผูส้มัครใชป้ระเมินองคก์ร หากผูส้มัครรบัรูว้่าองคก์ร
ตอบสนองต่อคุณค่าเหล่านี ้ไดอ้ย่างเหมาะสม จะส่งผลเชิงบวกต่อความตั้งใจสมัครงาน ซึ่งเป็นตัวแปรตามของ
การศึกษา โดยเมื่อผูส้มคัรรบัรูว้่าองคก์รสามารถตอบสนองต่อคณุค่าที่ตนเองใหค้วามส าคญั ก็จะเกิดทศันคติเชิงบวก
ต่อองคก์ร น าไปสู่ความตัง้ใจในการสมคัรงานในที่สดุ 
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แนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจในการสมัครงาน 
  ความตัง้ใจในการสมคัรงาน เป็นแนวคิดที่สะทอ้นถึงระดบัความมุ่งมั่นหรือความตัง้ใจของบุคคลในการ
สมคัรงานกับองคก์รหนึ่งในอนาคต โดย Highhouse, Lievens and Sinar (2003) ไดเ้สนอว่า ความตัง้ใจดงักล่าวเป็น
ตวัชีว้ดัโดยตรงของพฤติกรรมการสมคัรงาน กล่าวคือ หากผูส้มคัรมีความตัง้ใจสมคัรงานในระดบัสงู ก็จะยิ่งมีแนวโนม้
ที่จะลงมือสมคัรงานจริงมากขึน้ การพิจารณาความตัง้ใจของผูส้มคัรจึงสามารถใชเ้ป็นตวัท านายความเป็นไปไดข้อง
การสมคัรงานท่ีเกิดขึน้จรงิไดอ้ย่างแม่นย า  
  แนวคิดนีไ้ดร้บัการขยายผลเพิ่มเติมในบรบิทของกลุ่มแรงงานรุน่ใหม่ โดยเฉพาะกลุ่มเจเนอเรชั่นแซด ใน
งานวิจยัของ Jordan and Desiana (2024) ชีใ้หเ้ห็นว่า ความตัง้ใจในการสมคัรงานในกลุ่มเจเนอเรชั่นแซด นัน้ไดร้บั
อิทธิพลมาจากการรับรูภ้าพลักษณ์ขององคก์รและความรูส้ึกสอดคลอ้งทางคุณค่าระหว่างตนเองกับองคก์ร เช่น 
ความรูส้ึกว่าสอดคลอ้งกับค่านิยม วฒันธรรม หรือจุดยืนขององคก์ร เป็นตน้ ซึ่งเป็นปัจจยัที่กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใน
การสมคัรงาน และส่งผลต่อการตดัสินใจสมคัรงานอย่างเป็นรูปธรรม 
 
 แนวคิดเร่ืองเพศกับความตั้งใจในการสมัครงาน 
  ความแตกต่างทางพฤติกรรมระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่ไดเ้ป็นผลมาจากชีววิทยาโดยตรง แต่เกิด
จากบทบาทท่ีสงัคมก าหนดใหก้บัแต่ละเพศ ซึ่งส่งผลต่อความคาดหวงัในตนเอง ความมั่นใจ และการตดัสินใจในบรบิท
ต่าง ๆ รวมถึงการสมคัรงาน โดยเพศหญิงมกัถูกปลูกฝังใหม้ีลักษณะ เห็นอกเห็นใจ เห็นคุณค่าความสัมพันธ์ และมี
ความระมดัระวงัในการตดัสินใจ ขณะที่เพศชายมกัถกูคาดหวงัใหม้ีลกัษณะ ทะเยอทะยาน มีความกลา้แสดงออก และ
ยอมรบัความเส่ียง (Eagly & Wood, 2016) ลกัษณะเหล่านีม้ีผลต่อความตัง้ใจในการสมคัรงาน เช่น ผูห้ญิงมกัลงัเลที่
จะสมคัรงานในต าแหน่งที่ตนไม่มั่นใจว่ามีคุณสมบตัิครบถว้น แมจ้ะมีความสามารถเท่าเทียมกับผูช้าย ขณะที่เพศชาย
มีแนวโน้มที่จะสมัครงานแม้มีคุณสมบัติเพียงบางส่วน ซึ่งสะท้อนว่า บทบาททางสังคมและแรงกดดันจากบริบท
ภายนอก ส่งผลต่อพฤติกรรมการสมคัรงานของแต่ละเพศอย่างชดัเจน (Salwender & Stahlberg, 2024) 
  ในขณะเดียวกัน กลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ (LGBTQ+) เผชิญความท้าทายอีกรูปแบบหนึ่ง 
โดยเฉพาะดา้นความสามารถในการเปิดเผยตวัตนในที่ท  างาน Decherd, Ellsworth and Guttman (2021) พบว่า การ
ที่องคก์รมีวัฒนธรรมที่เปิดกวา้งและยอมรบัความหลากหลาย ช่วยใหพ้นักงานกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ  มี
ความพึงพอใจและมีส่วนร่วมในการท างานมากขึน้ อย่างไรก็ตาม จากการสังเคราะหแ์นวคิดของ Decherd et al. 
(2021) และ Mehta et al. (2023) พบว่าสภาพแวดลอ้มเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอที่จะท าใหค้นกลุ่มนีเ้กิดความตัง้ใจ
ในการสมคัรงาน หากปราศจากนโยบายองคก์รที่ชดัเจน เช่น ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม การใชภ้าษาที่เป็นกลางทางเพศ 
สวสัดิการท่ีครอบคลมุความตอ้งการของครอบครวัที่หลากหลาย การลาเพื่อดแูลคู่สมรสส าหรบัคู่รกัเพศเดียวกัน ก็อาจ
ไม่สามารถดงึดดูพนกังานกลุ่มนีไ้ดอ้ย่างยั่งยืน (นทัธมน ทรรศนกลุพนัธ์, 2559) 
 
 แนวคิดเกี่ยวกับเจเนอเรชั่นแซด  
  เจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) คือ กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1995 - 2010 เป็นแรงงานรุ่นใหม่ที่มี
พฤติกรรมและค่านิยมแตกต่างจากรุ่นก่อน โดยเฉพาะในการเลือกสมัครงาน คนกลุ่มนีใ้ห้ความส าคัญกับปัจจัยที่
สะทอ้นตวัตน เช่น ความยืดหยุ่นในการท างาน ความหลากหลายและเท่าเทียมทางเพศ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
และโอกาสในการเรียนรูแ้ละเติบโตในสายอาชีพ มากกว่าการตอบแทนในเชิงโครงสรา้งแบบดั้งเดิม ( Lev, 2022; 
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Pandita, 2022) ทกัษะดา้นเทคโนโลยีและความสามารถในการท างานแบบหลายบทบาทของเจเนอเรชั่นแซด ช่วยเสรมิ
ศกัยภาพใหอ้งคก์รในยคุดิจิทลั แต่ในขณะเดียวกนั ความคาดหวงัที่สงูและแนวโนม้ปฏิเสธระบบการบริหารแบบล าดบั
ชัน้ กลบัเป็นความทา้ทายดา้นการรกัษาพนกังาน (Dieguez, Loureiro, & Ferreira, 2024) สะทอ้นใหเ้ห็นว่า การดงึดดู
กลุ่มแรงงานนี ้ต้องอาศัยมากกว่าการเสนอค่าตอบแทนที่แข่งขันได้ แต่รวมถึงการออกแบบประสบการณ์ใน  
ที่ท างานท่ีตอบโจทยด์า้นคณุค่าทางจิตวิทยาและสงัคมของพวกเขา 
 
 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
  งานวิจัยในอดีตสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความเปล่ียนแปลงของล าดบัความส าคัญในปัจจยัที่ส่งผลต่อความ
ตัง้ใจสมคัรงานของแรงงานรุ่นใหม่ โดยเฉพาะเจเนอเรชั่นแซด ซึ่งมีค่านิยมและความคาดหวงัที่หลากหลายตามบรบิท
ทางวัฒนธรรม เพศ และช่วงวัยของแรงงาน จากการศึกษาในบริบทประเทศไทย บวรรตัน ์ธนาฤทธิวราภัค (2561) 
พบว่า นกัศึกษาระดบัปรญิญาตรีใหค้วามส าคญักับความเป็นตวัของตวัเองในที่ท  างาน และการไดแ้สดงออกมากกว่า
ปัจจัยภายนอก เช่น ค่าตอบแทนหรือชื่อเสียงองคก์ร ซึ่งสะทอ้นลักษณะเฉพาะของ เจเนอเรชั่นแซด ในบริบทเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใต ้ในขณะที่ Mostafa (2022) ศึกษาในกลุ่มนกัศึกษาอียิปต ์พบว่า ผูส้มคัรงานรุ่นใหม่ใหค้วามส าคญั
กับมิติทางเศรษฐกิจ สังคม การพัฒนา และชื่อเสียงองคก์ร โดยปัจจัยเหล่านีม้ีความแตกต่างตามเพศและระดับ
การศกึษา แสดงใหเ้ห็นว่าลกัษณะประชากรมีผลต่อการจดัล าดบัความส าคญัของคณุค่าองคก์ร นอกจากนี ้Liu (2018) 
ไดศ้ึกษานกัศึกษาชาวจีนในต่างประเทศ พบว่า ชื่อเสียงขององคก์รเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อความตัง้ใจสมคัรงาน 
ในขณะท่ีปัจจยัที่ไม่เก่ียวขอ้งกบัการเงิน เช่น ความน่าสนใจของงาน และโอกาสในการประยกุตใ์ชค้วามรูก้็สามารถเพิม่
ความน่าดึงดดูขององคก์รไดเ้ช่นกนั ทัง้นีส้ะท้อนใหเ้ห็นว่า ปัจจยัดา้นคณุค่าในการท างานมีทัง้ดา้นเศรษฐกิจ จิตวิทยา 
และสงัคม ซึ่งสอดคลอ้งกบัมิติความน่าดงึดดูขององคก์รที่หลากหลาย 
  ส าหรบัมิติทางดา้นเพศ Lassleben and Hofmann (2023) ศกึษาในกลุ่มนกัศกึษาเยอรมนี พบว่า กลุ่ม
เจเนอเรชั่นแซด เพศหญิง ให้ความส าคัญกับบรรยากาศในทีม ความสัมพันธ์ในที่ท  างาน ส่ิงแวดลอ้มที่สนุกสนาน
มากกว่าเพศชาย ในขณะที่ งานวิจัยของ Andrade, Westover and Peterson (2019) พบว่า แม้ผู้หญิงจะไดร้บั
ค่าตอบแทนต ่ากว่าผูช้าย แต่กลบัมีความพึงพอใจในงานสงูกว่า เนื่องจากผูห้ญิงใหค้วามส าคญักับปัจจยัภายใน เช่น 
ความหมายของงานและการเติมเต็มชีวิต ความสมัพนัธใ์นท่ีท างานและการสนบัสนนุจากองคก์ร โดยความไม่เป็นธรรม
ทางเพศยังส่งผลต่อระดับความพึงพอใจในงานของผูห้ญิงอีกดว้ย ขณะที่ผูช้ายใหค้วามส าคัญกับค่าตอบแทนและ
รางวัลภายนอกมากกว่า ซึ่งขัดแยง้กับงานวิจัยของ Naphat Wuttaphan (2024) และ Lassleben and Hofmann 
(2023) ที่พบว่า แมใ้นอดีตเพศหญิงจะใหค้วามส าคญักับความสมัพนัธแ์ละความหมายของงานมากกว่าค่าตอบแทน 
แต่แรงงานเพศหญิงในเจเนอเรชั่นแซด เริ่มใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทนและความมั่นคงทางการเงินในระดบัใกลเ้คยีง
กบัเพศชาย สะทอ้นแนวโนม้ใหม่ของแรงงานรุน่ใหม่ที่เนน้ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมากขึน้ 
  เมื่อเปรียบเทียบแนวโนม้เชงิเจเนอเรชั่น Reis and Braga (2016) พบว่า เบบีบ้มูเมอรใ์หค้วามส าคญักบั
ความทา้ทายและความสรา้งสรรคใ์นงาน เจเนอเรชั่น เอกซ ์ใหค้วามส าคญักบัมิติดา้นการพฒันา ส่วนเจเนอเรชั่น วาย 
ให้ความส าคัญกับมิติดา้นเศรษฐกิจมากที่สุด ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า ค่านิยมในการท างานมีความเปล่ียนแปลงตาม 

ช่วงวัย โดยมิติที่ได้รับความสนใจน้อยที่สุดในทุกกลุ่มคือ มิติด้านการประยุกต์ใช้ ในขณะที่ Bărbulescu and 

Vasiluță-Ștefănescu (2021) ศึกษาเปรียบเทียบเจเนอเรชั่น วาย และ แซด พบว่า ทัง้สองรุ่นใหค้วามส าคญัสงูกับ
ผูบ้ริหารที่มีความสามารถ การส่ือสารที่เปิดกวา้ง และความสมัพนัธใ์นที่ท  างาน อย่างไรก็ตาม เจเนอเรชั่นแซด จะให้
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วารสารบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 

 ปีท่ี 14  ฉบบัท่ี 3 (กันยายน-ธันวาคม 2568) 

ความส าคัญกับแรงจูงใจและการไดร้ับการไดร้ับข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานจากผู้บริหารมากกว่า 
เจเนอเรชั่น วาย ซึ่งเนน้เรื่องความมั่นคงในอาชีพมากกว่า 
  โดยสรุป งานวิจยัส่วนใหญ่มุ่งเนน้ที่การท าความเขา้ใจความคาดหวงัของแรงงานรุ่นใหม่โดยพิจารณา
จากเจเนอเรชั่น เพศ และบริบททางวัฒนธรรม ซึ่งมีอิทธิพลต่อการรับรูคุ้ณค่าขององคก์รและความตั้งใจในการ  
สมคัรงาน อย่างไรก็ตาม ยงัขาดการศึกษาเชิงเปรียบเทียบในมิติความหลากหลายทางเพศ และยงัไม่ครอบคลุมการ
เชื่อมโยงเชิงโครงสรา้งระหว่างมิติความน่าดึงดูดขององคก์รกับพฤติกรรมการสมคัรงานในบริบทเฉพาะอย่างประเทศ
ไทย งานวิจยันีจ้ึงมีบทบาทในการเติมเต็มช่องว่างดงักล่าว โดยใชก้รอบแนวคิด 7 มิติความน่าดึงดูดขององคก์รจาก 
Mostafa (2022) เปรียบเทียบในกลุ่มเพศชาย เพศหญิง และกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศในกลุ่มเจเนอเรชั่นแซด 
พรอ้มการวิเคราะหเ์ชิงสถิติแบบจ าแนกเพศ เพื่อเสนอขอ้มลูเชิงลึกที่สามารถน าไปใชใ้นการออกแบบกลยุทธแ์บรนด์
นายจา้งใหเ้หมาะสมกบัแรงงานกลุ่มเป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย   
 

ตวัแปรอิสระ                 ตวัแปรตาม 
 
ความน่าดงึดดูขององคก์ร (ทัง้ 7 มิติ) 

 
 

 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
   
 
    Berthon et al. (2005); Schlager et al. (2011); 
        Dabirian et al. (2017); Mostafa (2022) 
 
 
ภาพที ่1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 

 
สมมติฐานการวิจัย 

  สมมติฐานที่ 1 (H1) มิติความน่าดึงดดูขององคก์ร (ทัง้ 7 มิติ) ส่งผลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของคนรุน่ 
เจเนอเรชั่นแซด 
 
  สมมติฐานที่ 2 (H2) มิติความน่าดึงดดูขององคก์ร (ทัง้ 7 มิติ) ส่งผลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของคนรุน่
เจเนอเรชั่นแซด (เพศชาย) 

คณุค่าดา้นเศรษฐกจิ (Economic Value)  

คณุค่าดา้นชื่อเสียง (Reputation Value) 

คณุค่าดา้นสงัคม (Social Value) 

 
คณุค่าดา้นการจดัการและความสมดลุ 

ระหว่างชีวติและการท างาน (Management  
and Work-Life Balance Value) 

 
คณุค่าดา้นการพฒันาและความน่าสนใจ  
(Development and Interest Value) 

 
คณุค่าดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน  
(Working Environment Value) 

 
คณุค่าดา้นการประยกุตแ์ละความ 
หลากหลาย (Application and  

Diversity Value) 
 

 

ความตัง้ใจสมคัรงานของคนรุน่ 

เจเนอเรชั่น แซด 

(เพศชาย เพศหญิง และกลุ่มผูม้ี
ความหลากหลายทางเพศ)     

     
Highhouse et al. (2003) 
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  สมมติฐานที่ 3 (H3) มิติความน่าดึงดดูขององคก์ร (ทัง้ 7 มิติ) ส่งผลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของคนรุน่
เจเนอเรชั่นแซด (เพศหญิง) 
 
  สมมติฐานที่ 4 (H4) มิติความน่าดึงดดูขององคก์ร (ทัง้ 7 มิติ) ส่งผลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของคนรุน่
เจเนอเรชั่นแซด (กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ) 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  การศึกษาวิจยัในครัง้นีด้  าเนินการวิจยัโดยใชล้กัษณะขอ้มลูเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดย
ผูว้ิจยัไดก้ าหนดประชากรกลุ่มเป้าหมาย คือ คนรุน่เจเนอเรชั่นแซด ในกรุงเทพมหานคร และปรมิณฑล ที่อยู่ในช่วงอาย ุ
20 - 29 ปี เนื่องจากไม่ทราบขนาดประชากรท่ีแน่นอน ผูว้ิจยัจึงใชส้ตูรของ Cochran (1997) ในการประมาณขนาดกลุม่
ตวัอย่างที่เหมาะสม โดยก าหนดระดบัความเชื่อมั่นท่ี 95% และค่าความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ
ก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างขั้นต ่า อย่างไรก็ตาม การเก็บขอ้มูลจริงใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ( Purposive 
Sampling) ซึ่งเป็นการเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยไม่ใชห้ลกัความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) โดยคัดเลือก
กลุ่มตวัอย่างใหป้ระกอบดว้ยเพศชาย เพศหญิง และกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศในสดัส่วนใกลเ้คียงกัน เพื่อให้
เหมาะสมต่อการวิเคราะหเ์ชิงเปรียบเทียบตามเพศ โดยสามารถค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งที่เหมาะสมตามสตูร ไดด้งันี ้
 

สตูร     n  =   
𝑃(1−𝑃)𝑍2

𝑒2
 

เมื่อ     n   คือ     ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง  
    P    คือ     สดัส่วนของประชากรที่ตอ้งการศกึษา (สุ่มแทนค่าที่ 0.5)  
    Z               คือ  ความเชื่อมั่นหรือระดับนัยส าคัญที่ผู้วิจัยต้องการใช้เพื่อ        
          สรุปผลการศกึษาก าหนดไว ้95% ซึ่งเป็นระดบันยัส าคญัทาง  
       สถิติ 0.05 มีค่า Z = 1.96 (เชื่อมั่น 95% หรือผิดพลาด 5%)  
    e   คือ     ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเ้กิดขึน้ได ้ 

แทนค่า              n  =   
(0.5)(1−0.5)(1.96)2

0.052
 

    n         =                  385 
 
  เมื่อแทนค่าในสูตรแล้วจะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (n) ที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้ เท่ากับ 385 
ตวัอย่าง อย่างไรก็ตามเนื่องจากขอ้มลูที่รวบรวมไดอ้าจจะมีขอ้ผิดพลาดไดจ้ากหลายกรณี ผูท้  าการวิจยัจึงพิจารณาเพิม่
จ านวนการเก็บแบบสอบถามเพิ่มเติมเป็น 477 ตัวอย่าง โดยการเก็บแบบสอบถามออนไลน์อาจมีขอ้จ ากัดในการ
ควบคุมหรือสังเกตสภาพแวดลอ้มการตอบแบบสอบถาม ผูว้ิจัยจึงตรวจสอบและคัดกรองขอ้มูลที่ไม่สมบูรณห์รือมี
ลกัษณะผิดปกติออกก่อนน าไปวิเคราะห ์   
  งานวิจยันีไ้ดร้บัการพิจารณาและรบัรองจรยิธรรมการวิจยัในมนษุยจ์ากคณะกรรมการจรยิธรรมการวิจยั
ในมนุษย ์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์หมายเลขรบัรอง KUREC-SSR 67/204 โดยด าเนินการภายใตห้ลักจริยธรรม 
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การวิจยัในมนุษยท์ัง้ 3 ประการ ไดแ้ก่ หลกัความเคารพในบุคคล หลกัการใหป้ระโยชนไ์ม่ก่อใหเ้กิดอนัตราย และหลกั
ความยตุิธรรม  
  
 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
  แบบสอบถามออนไลน ์จะมีการชีแ้จงรายละเอียดและวตัถปุระสงคข์องการเก็บขอ้มลูใน Google Form 
ทัง้นี ้ตลอดการเก็บรวบรวมขอ้มลู จะไม่มีการใหร้ะบุชื่อหรือขอ้มลูเชิงลึกที่สามารถระบุตวัตนของผูเ้ขา้ร่วมการวิจยัได้
ในทุกขัน้ตอนของแบบสอบถาม โดยยึดถือหลกัการพิทกัษ์สิทธ์ิของผูเ้ขา้ร่วมเป็นส าคญั ประกอบดว้ยแบบสอบถาม 3 
ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนที่ 1 ค าถามคดักรอง และขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 8 ขอ้ ส่วนที่ 2 แบบสอบถาม
ความคิดเห็นเก่ียวกับมิติความน่าดึงดูดขององค์กร จ านวน 34 ข้อ โดยผู้วิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ 
Mostafa (2022) และไดม้ีการแปลเป็นภาษาไทยและแปลยอ้นกลับ (Translate/Back Translation) เพื่อตรวจสอบ
ความถกูตอ้งของขอ้ค าถาม ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความตัง้ใจสมคัรงาน จ านวน 5 ขอ้ โดยพฒันา 
แบบสอบถามมาจากงานวิจยัของ บวรรตัน ์ธนาฤทธิวราภคั (2561) ที่ไดพ้ฒันาแบบสอบถามจาก Highhouse et al. 
(2003) โดยเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยันีไ้ดใ้หผู้เ้ชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) หรือความ
สอดคลอ้งระหว่างข้อความที่เขียนขึน้ในแบบสอบถามกับนิยามศัพทแ์ละผู้วิจัยได้ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของ
ผูเ้ชี่ยวชาญแลว้ 
  โดยแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 จะใชม้าตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งจดัเป็นการ
วดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ดว้ยการแบ่งมาตรวดัออกเป็น 5 ระดบั (Five- Point Likert Scales) 
ดงันี ้ระดบั 1 คือ “เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ” ระดบั 2 คือ “เห็นดว้ยนอ้ย” ระดบั 3 คือ “เห็นดว้ยปานกลาง” ระดบั 4 คือ “เห็น
ดว้ยมาก” และ ระดบั 5 คือ “เห็นดว้ยมากที่สดุ” 
  จากการพิจารณาความกว้างของอันตรภาคชั้นก าหนดเกณฑ์ค าแนนเฉล่ียส าหรับ ประเมินผล
แบบสอบถามเก่ียวกบัมิติความน่าดงึดดูขององคก์ร ดงันี ้ 
   ระดบัคะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00  มีความน่าดงึดดูในระดบัมากที่สดุ  
   ระดบัคะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20  มีความน่าดงึดดูในระดบัมาก  
   ระดบัคะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40  มีความน่าดงึดดูในระดบัปานกลาง  
   ระดบัคะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60  มีความน่าดงึดดูในระดบันอ้ย  
   ระดบัคะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.81  มีความน่าดงึดดูในระดบันอ้ยที่สดุ 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ในการเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการจดัเก็บแบบสอบถามในช่วงเดือนมกราคม - มีนาคม พ.ศ. 
2568 โดยใชร้ะยะเวลาในการเก็บขอ้มลูประมาณ 3 เดือน ทัง้นีแ้บบสอบถามจดัท าในรูปแบบออนไลนผ่์านแพลตฟอรม์ 
Google Form เพื่อให้เหมาะสมกับลักษณะของกลุ่มเป้าหมายคือประชากรเจเนอเรชั่นแซดที่มีความคุน้เคยกับ
เทคโนโลยีดิจิทลั 
  ผูว้ิจัยไดเ้ผยแพร่แบบสอบถามผ่านช่องทางส่ือสังคมออนไลน ์ไดแ้ก่ Facebook กลุ่มนิสิต/นักศึกษา 
กลุ่มคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล กลุ่ม LGBTQ+ รวมถึงผ่านแอปพลิเคชนัไลน ์(Line) และกลุ่ม
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สนทนาอื่น ๆ  ท่ีมีสมาชิกตรงกบัคณุลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างที่ก าหนดไว ้เพื่อใหส้ามารถเขา้ถึงกลุ่มตวัอย่างไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและครอบคลมุ 
 
 วิธีการวิเคราะหข์้อมูล 
  ส าหรบัการวิเคราะหข์อ้มลูและการทดสอบสมมติฐานของงานวิจยั โดยการน าขอ้มลูที่ไดม้า ประมวลผล
และวิเคราะหโ์ดยโปรแกรมคอมพิวเตอรส์ าเรจ็รูปทางสถิติ SPSS ซึ่งสถิติที่ใชใ้นในการวิเคราะห ์มีดงันี ้ 
  1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) เพื่อวิเคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบ แบบสอบถาม
โดยใชว้ิธีแจกแจงความถ่ี (Frequency) รอ้ยละ (Percent) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพื่อวิเคราะหข์อ้มลูดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประสบการณก์ารท างาน รายได้
เฉล่ียต่อเดือน ประเภทการท างาน  
  2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ส าหรบัการทดสอบความเชื่อมั่นของมาตรวดั (Reliability) 
โดยการใชค้่า Cronbach’s Alpha การวิเคราะหส์หสมัพนัธ ์(Correlation Analysis) และ การทดสอบสมมติฐานโดย
การใชว้ิธีการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงซอ้น (Multiple Regression Analysis) เพื่ออธิบายความสมัพนัธข์องตวัแปร ซึ่ง
ก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
ผลการศึกษา 
 
 ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร ์
 
ตารางที ่1 ขอ้มลูทั่วไปดา้นประชากรศาสตร ์
 

ข้อมูลทางประชากรศาสตร ์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 
ชาย  159 33.33 
หญิง 171 35.85 
กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ (LGBTQ+) 147 30.82 
2. อาย ุ
20 - 22 ปี 81 16.98 
23 - 25 ปี 238 49.90 
26 - 29 ปี 158 33.12 
3. ระดับการศึกษา 
ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 23 4.82 
ปรญิญาตร ี 414 86.79 
ปรญิญาโท 39 8.18 
ปรญิญาเอก 
 

1 0.21 
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 ปีท่ี 14  ฉบบัท่ี 3 (กันยายน-ธันวาคม 2568) 

ข้อมูลทางประชากรศาสตร ์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
4. ประสบการณก์ารท างาน 
ไม่มีประสบการณ ์(นิสิต/นกัศกึษา) 28 5.87 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 66 13.83 
1 - 3 ปี 203 42.56 
4 - 6 ปี  147 30.82 
มากกวา่ 6 ปี 33 6.92 
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 
ไม่มีประสบการณท์ างาน (นิสิต/นกัศกึษา) 28 5.87 
นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 2 0.42 
10,001 - 25,000 บาท  217 45.49 
25,001 - 50,000 บาท 193 40.46 
50,001 - 70,000 บาท 34 7.13 
70,001 - 100,000 บาท 2 0.42 
สงูกวา่ 100,000 บาท 1 0.21 
6. ประเภทองคก์รทีท่ างาน   
ไม่มีประสบการณท์ างาน (นิสิต/นกัศกึษา) 28 5.87 
ขา้ราชการและพนกังานหน่วยราชการ 19 3.98 
พนกังานรฐัวิสาหกิจ 63 13.21 
พนกังานเอกชนบรษิัทจ ากดั 286 59.96 
พนกังานเอกชนบรษิัทมหาชนจ ากดั 81 16.98 

 
  จากตารางที่ 1 ขอ้มูลประชากรศาสตรข์องกลุ่มตัวอย่าง 477 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น 
เพศหญิง 171 คน (รอ้ยละ 35.85) รองลงมา คือ เพศชาย 159 คน (รอ้ยละ 33.33) และกลุ่มผูม้ีความหลากหลาย 
ทางเพศ 147 คน (รอ้ยละ 30.82) โดยช่วงอายทุี่พบมากที่สดุ คือ ช่วง 23 - 25 ปี จ านวน 238 คน (รอ้ยละ 49.90) ดา้น
ระดบัการศกึษาส่วนใหญ่ศึกษาในระดบัปริญญาตรี จ านวน 414 คน (รอ้ยละ 86.79) ดา้นประสบการณท์ างาน พบว่า
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณอ์ยู่ในช่วง 1 - 3 ปี จ านวน 203 คน (รอ้ยละ 42.56) ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนพบ
มากที่สุดอยู่ระหว่าง 10,001 - 25,000 บาท จ านวน 217 คน (รอ้ยละ 45.49) และดา้นประเภทองคก์รที่ท  างาน 
ส่วนใหญ่ท างานในบรษิัทเอกชนจ ากดั จ านวน 286 คน (รอ้ยละ 59.96)  
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ผลการวิเคราะหค์่าเฉลี่ยของตัวแปร 
 
ตารางที ่2 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของความน่าดงึดดูขององคก์ร 
 

ตัวแปรอิสระ Means Std. 
Deviation 

ระดับ 
ความเหน็ 

มิติคณุคา่ดา้นเศรษฐกิจ (EV) 4.28 0.469 มากที่สดุ 
มิติคณุค่าดา้นชื่อเสียง (RV) 4.10 0.385 มาก 
มิติคณุค่าดา้นสงัคม (SV) 4.25 0.468 มากที่สดุ 
มิติคุณค่าดา้นการจัดการและความสมดุลระหว่าง
ชีวิต และการท างาน (MWLB) 

4.17 0.536 มาก 

มิติคณุค่าดา้นการพฒันาและความสนใจ (DIV) 4.19 0.486 มาก 
มิติคณุค่าดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WV) 4.16 0.488 มาก 
มิติคณุค่าดา้นการประยกุตใ์ชแ้ละความหลากหลาย 
(ADV) 

4.08 0.509 มาก 

รวม 4.17 0.384 มาก 
 
  จากตารางที่ 2 การวิเคราะหร์ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมติิความน่าดงึดดูขององคก์รทัง้ 7 มิติ ท่ีมีผลต่อ
ความตัง้ใจสมคัรงานของคนรุน่เจเนอเรชั่นแซดโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก โดยสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียแต่ละดา้น
จากมากไปหาน้อย ไดด้ังนี ้ มิติคุณค่าดา้นเศรษฐกิจ ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากที่สุด คือ 4.28 มิติคุณค่าดา้นสังคม 
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากที่สดุ คือ 4.25 มิติคณุค่าดา้นการพฒันาและความสนใจ ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก คือ 4.19 มิติ
คุณค่าดา้นการจดัการและความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก คือ 4.17 มิติคุณค่าดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก คือ 4.16 มิติคุณค่าดา้นชื่อเสียง ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก คือ 
4.10 และ มิติคณุค่าดา้นการประยกุตใ์ชแ้ละความหลากหลาย ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก คือ 4.08 
  
 ผลการทดสอบความเชื่อม่ันของมาตรวัด (Reliability) 
 
ตารางที ่3 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient ของมาตรวดั) 
 

ตัวแปร จ านวนขอ้ Cronbach's Alpha 
มิติคณุคา่ดา้นเศรษฐกิจ (EV) 4 0.806 
มิติคณุคา่ดา้นชื่อเสียง (RV) 4 0.821 
มิติคณุคา่ดา้นสงัคม (SV) 4 0.855 
มิติคณุคา่ดา้นการจดัการและความสมดลุระหว่างชีวติ และการ
ท างาน (MWLB) 

6 0.934 

มิติคณุคา่ดา้นการพฒันาและความสนใจ (DIV) 6 0.909 
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ตัวแปร จ านวนขอ้ Cronbach's Alpha 
มิติคณุคา่ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WV) 3 0.854 
มิติคณุคา่ดา้นการประยกุตใ์ชแ้ละความหลากหลาย (ADV) 7 0.931 
ความตัง้ใจในการสมคัรงาน 5 0.786 

  
  จากตารางที่ 3 ผูว้ิจัยไดน้ าแบบสอบถามในส่วนที่ 2 และ 3 ไปทดสอบความเชื่อมั่นของมาตรวดั เพื่อ
ทดสอบว่าขอ้ค าถามที่ใชใ้นแบบสอบถามมีความชดัเจนถูกตอ้งตรงตามวตัถปุระสงคข์องการวิจยั  จากผลการทดสอบ
กบักลุ่มตวัอย่าง 477 คน จะเห็นไดว้่าค่า Cronbach’s Alpha ของมาตรวดั มีค่าตัง้แต่ 0.786 - 0.934 ซึ่งไม่มีตวัแปรใด
ท่ีมีค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่าท่ีต ่ากว่า 0.7 (Nunnally, 1978) แสดงใหเ้ห็นว่าขอ้ค าถามทกุขอ้ มีค่าการวิเคราะหค์ณุภาพของ
เครื่องมือที่ผ่านเกณฑท์ัง้หมด จึงถือว่าขอ้มลูนีม้ีความน่าเชื่อถือที่ยอมรบัได  ้
 
 ผลการทดสอบความเทีย่งตรงเชิงจ าแนกด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์(Discriminant Validity by 
Correlation coefficient) 
 
ตารางที ่4 การวิเคราะหค์่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Correlation Analysis) 
 

ตัวแปรอิสระ EV RV SV MWLB DIV WV ADV 
EV 1.000       
RV 0.439** 1.000      
SV 0.564** 0.451** 1.000     

MWLB 0.455** 0.435** 0.641** 1.000    
DIV 0.516** 0.454** 0.640** 0.672** 1.000   
WV 0.533** 0.510** 0.558** 0.562** 0.572** 1.000  
ADV 0.562** 0.592** 0.576** 0.551** 0.578** 0.631** 1.000 

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
   
  จากตารางที่ 4 ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะหค์า่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Correlation Coefficient) เพื่อศกึษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร โดยตวัแปรแต่ละคู่มีค่าสหสมัพนัธอ์ยู่ ในช่วงระหว่าง 0.435 - 0.672 ซึ่งแสดงว่า ตวัแปร
แต่ละคู่ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เนื่องจากมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธน์อ้ยกว่า 0.80 (Hair, Black, Babin, & 
Anderson, 2010) นอกจากนี ้ยังพบว่า คู่ที่มีค่าสหสัมพันธ์มากที่สุด คือ คู่ของมิติคุณค่าดา้นการพัฒนาและความ
สนใจ กบัมิติคณุค่าดา้นการจดัการและความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน ซึ่งมีค่าสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.672 
  

ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  การศึกษาเปรียบเทียบความน่าดึงดูดขององค์กรที่มีผลต่อความตั้งใจในการสมัครงานของคนรุ่น 
เจเนอเรชั่นแซด (เพศชาย เพศหญิง และกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ) ในครัง้นี ้ใช้การวิเคราะหก์ารถดถอย  
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เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบสมมติฐานทั้ง 4 ข้อ โดยสมการถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Equation) ที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน เป็นดงัต่อไปนี ้
 

   Yi = β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 + β5X5 + β6X6 + β7X7 + εi 
  
  โดย  Yi คือ ค่าความตัง้ใจในการสมคัรงาน (Job application intentions) 

    β0 คือ ค่าคงที่หรือจดุตดัแกน Y  

    β1 คือ สมัประสิทธ์ิการถดถอยของมิติความน่าดงึดดูขององคก์รดา้นเศรษฐกิจ 
    X1 คือ มิติความน่าดงึดดูขององคก์รดา้นเศรษฐกิจ (EV) 

    β2 คือ สมัประสิทธ์ิการถดถอยของมิติความน่าดงึดดูขององคก์รดา้นดา้น 
      ชื่อเสียง 
    X2 คือ มิติความน่าดงึดดูขององคก์รดา้นชื่อเสียง (RV) 

    β3 คือ สมัประสิทธ์ิการถดถอยของมิติความน่าดงึดดูขององคก์รดา้นสงัคม 
    X3 คือ มิติความน่าดงึดดูขององคก์รดา้นสงัคม (SV) 

    β4 คือ สมัประสิทธ์ิการถดถอยของมิติความน่าดงึดดูขององคก์รดา้นการ 
      จดัการและความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน 
    X4 คือ มิติความน่าดงึดดูขององคก์รดา้นการจดัการและความสมดลุระหว่าง 
      ชีวิตและการท างาน (MWLB) 

    β5 คือ สมัประสิทธ์ิการถดถอยของมิติความน่าดงึดดูขององคก์รดา้นการ 
      พฒันาและความสนใจ 
    X5 คือ มิติความน่าดงึดดูขององคก์รดา้นการพฒันาและความสนใจ (DIV)  

    β6 คือ สมัประสิทธ์ิการถดถอยของมิติความน่าดงึดดูขององคก์รดา้น 
      สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
    X6 คือ มิติความน่าดงึดดูขององคก์รดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WV) 

    β7 คือ สมัประสิทธ์ิการถดถอยของมิติความน่าดงึดดูขององคก์รดา้นการ 
      ประยกุตใ์ชแ้ละความหลากหลาย 
    X7 คือ มิติความน่าดงึดดูขององคก์รดา้นการประยกุตใ์ชแ้ละความหลากหลาย  
      (ADV) 

    εi คือ ค่าความผิดพลาด หรือ Error 
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 ปีท่ี 14  ฉบบัท่ี 3 (กันยายน-ธันวาคม 2568) 

ตารางที ่5 ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหคุณูระหว่างมติิความน่าดงึดดูขององคก์ร (ทัง้ 7 มิติ) ส่งผลต่อความตัง้ใจ
สมคัรงานของคนรุน่เจเนอเรชั่นแซด (สมมติฐานท่ี 1) 

 
ตัวแปรอิสระ β Std. 

Error 
Significant 
(p-value) 

VIF 

ค่าคงที ่(Constant) 1.358 0.130 0.000**  

มิติคุณคา่ด้านเศรษฐกิจ (EV) 0.193 0.030 0.000** 1.767 

มิติคุณคา่ด้านชือ่เสียง (RV) 0.088 0.035 0.013* 1.654 

มิติคุณคา่ด้านสังคม (SV) 0.112 0.034 0.001** 2.266 

มิติคุณคา่ด้านการจดัการและความสมดุล
ระหว่างชีวติและการท างาน (MWLB) 

0.188 0.030 0.000** 2.231 

มิติคณุคา่ดา้นการพฒันาและความสนใจ (DIV) -0.041 0.033 0.217 2.321 

มิติคณุคา่ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WV) -0.046 0.031 0.142 2.069 

มิติคุณคา่ด้านการประยุกตใ์ชแ้ละความ 
หลากหลาย (ADV) 

0.167 0.032 0.000** 2.331 

R2 = 0.563, Adjusted R2 = 0.556 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05, **มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
  จากตารางที่ 5 การวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple regression) เมื่อพิจารณาค่า Variance 
Inflation Factor หรือ VIF ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.654 - 2.331 ซึ่งไม่เกิน 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่เกิดปัญหา 
Multicollinearity (Hair et al, 2010) สามารถน าไปวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณูเพื่อทดสอบสมมติฐานได ้
  จากผลการทดสอบ พบว่า มิติความน่าดึงดูดขององคก์รที่ส่งผลต่อความตั้งใจสมัครงานของคนรุ่น 

เจเนอเรชั่นแซด มี 5 มิติ โดยสามารถเรียงตามล าดบัตามค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปร (β) ไดด้งันี ้มิติคณุค่า

ดา้นเศรษฐกิจ (β = 0.193; p < 0.01), มิติคุณค่าดา้นการจดัการและความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (β = 

0.188; p < 0.01), มิติคุณค่าดา้นการประยกุตใ์ชแ้ละความหลากหลาย (β = 0.167; p < 0.01), มิติคุณค่าดา้นสงัคม 

(β = 0.112; p < 0.01) และ มิติคุณค่าดา้นชื่อเสียง (β = 0.088; p < 0.05) ในขณะที่มิติคุณค่าดา้นการพฒันาและ
ความสนใจ (p = 0.217) และมิติคุณค่าดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (p = 0.142) ตวัแปรไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
นั่นหมายความว่าทั้ง 2 มิติความน่าดึงดูดขององคก์รดังกล่าว ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจในการสมัครงานของคนรุ่น 
เจเนอเรชั่นแซด อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ในเชิงการบรหิาร ผลการศกึษาสะทอ้นใหเ้ห็นว่าฝ่ายทรพัยากรบคุคลควรให้
ความส าคญัต่อการก าหนดนโยบายที่ส่งเสริมมิติดงักล่าวอย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะการจดัสรรค่าตอบแทนท่ีสามารถ
แข่งขันได ้การออกแบบตารางการท างานที่ยืดหยุ่น การเปิดพืน้ที่ให้พนักงานไดใ้ช้ศักยภาพในงานที่หลากหลาย 
ส่งเสริมวัฒนธรรมองคก์รที่เนน้ความร่วมมือและความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ตลอดจนสรา้งภาพลักษณอ์งคก์รที่
น่าเชื่อถือ ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการสรรหาและรกัษาบคุลากรท่ีมีคณุภาพอย่างยั่งยืน และเมื่อพิจารณาจากคา่
สมัประสิทธ์ิการพยากรณท่ี์เปล่ียนไป (Adjust R-squared) อยู่ที่ 0.556 ซึ่งหมายความว่า ตวัแปรที่มีนยัส าคญัทางสถติิ 
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ทัง้ 5 ตวัขา้งตน้ สามารถส่งผลต่อความตัง้ใจในการสมคัรงานของคนรุ่นเจเนอเรชั่นแซด ไดร้อ้ยละ 55.60 และรอ้ยละ 
44.40 เกิดจากปัจจยัอื่น ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาศกึษาซึ่งสามารถสรา้งสมการถดถอยไดด้งันี  ้
 
Job application intentions = 1.358 + 0.193EV + 0.088RV + 0.112SV + 0.188MWLB - 0.041DIV - 0.046WV + 

0.167ADV + εi 
 
ตารางที ่6 ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหคุณูระหว่างมติิความน่าดงึดดูขององคก์ร (ทัง้ 7 มิติ) ส่งผลต่อความตัง้ใจ

สมคัรงานของคนรุน่เจเนอเรชั่นแซด (เพศชาย) (สมมติฐานท่ี 2) 
 

ตัวแปรอิสระ β 
Std. 
Error 

Significant 
(p-value) 

VIF 

ค่าคงที ่(Constant) 1.778 0.231 0.000**  

มิติคุณคา่ด้านเศรษฐกิจ (EV) 0.212 0.053 0.000** 1.796 

มิติคณุคา่ดา้นชื่อเสียง (RV) 0.056 0.066 0.399 1.706 

มิติคณุคา่ดา้นสงัคม (SV) -0.020 0.062 0.752 2.176 

มิติคุณคา่ด้านการจดัการและความสมดุล
ระหว่างชีวติและการท างาน (MWLB) 

0.171 0.054 0.002** 2.472 

มิติคณุคา่ดา้นการพฒันาและความสนใจ (DIV) 0.021 0.055 0.706 2.235 

มิติคณุคา่ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WV) -0.029 0.060 0.636 2.252 

มิติคุณคา่ด้านการประยุกตใ์ชแ้ละความ 
หลากหลาย (ADV) 

0.155 0.054 0.005** 2.363 

R2 = 0.517, Adjusted R2 = 0.494 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตารางที่ 6 การวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) พิจารณาค่า Variance 
Inflation Factor หรือ VIF ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.706 - 2.472 ซึ่งไม่เกิน 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่เกิดปัญหา 
Multicollinearity (Hair et al, 2010) สามารถน าไปวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณูเพื่อทดสอบสมมติฐานได ้
 จากผลการทดสอบ พบว่า มิติความน่าดึงดูดขององค์กรที่ ส่งผลต่อความตั้งใจสมัครงานของ คนรุ่น 

เจเนอเรชั่นแซด (เพศชาย) มี 3 มิติ โดยสามารถเรียงตามล าดบัตามค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปร (β) ไดด้งันี ้

มิติคุณค่าดา้นเศรษฐกิจ (β = 0.212; p < 0.01), มิติคุณค่าดา้นการจัดการและความสมดุลระหว่างชีวิตและการ

ท างาน (β = 0.171; p < 0.01) และ มิติคุณค่าดา้นการประยุกตใ์ชแ้ละความหลากหลาย (β = 0.155; p < 0.01) 
ในขณะท่ี มิติคณุค่าดา้นชื่อเสียง (P = 0.399), มิติคณุค่าดา้นสงัคม (p = 0.752), มิติคณุค่าดา้นการพฒันาและความ
สนใจ (p = 0.706) และมิติคุณค่าดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (p = 0.636) ตวัแปรไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ นั่น
หมายความว่าทัง้ 4 มิติความน่าดงึดดูขององคก์รดงักล่าว ไม่ส่งผลต่อความตัง้ใจในการสมคัรงานของคนรุน่เจเนอเรชั่น
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แซด (เพศชาย) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ฝ่ายทรพัยากรบคุคลจึงควรเนน้นโยบายค่าตอบแทนที่แข่งขนัได ้การส่งเสรมิ
สมดุลชีวิตและงาน และการเปิดโอกาสใหพ้นักงานเพศชายไดใ้ชศ้กัยภาพอย่างเต็มที่ ทั้งนีเ้พื่อเพิ่มศักยภาพในการ
ดึงดูดผูส้มัครงานกลุ่มนี ้และเมื่อพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณท่ี์เปล่ียนไป (Adjust R-squared) อยู่ที่ 
0.494 ซึ่งหมายความว่า ตวัแปรที่มีนยัส าคญัทางสถิติทัง้ 3 ตวัขา้งตน้ สามารถส่งผลต่อความตัง้ใจในการสมคัรงาน
ของคนรุ่นเจเนอเรชั่นแซด เพศชายไดร้อ้ยละ 49.40 และรอ้ยละ 50.60 เกิดจากปัจจัยอื่น ๆ ที่ไม่ไดน้ ามาศึกษา ซึ่ง
สามารถสรา้งสมการถดถอยไดด้งันี ้
 
Job application intentions = 1.778 + 0.212EV + 0.056RV - 0.020SV + 0.171MWLB + 0.021DIV - 0.029WV + 

0.155ADV + εi 
 
ตารางที ่7 ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหคุณูระหว่างมติิความน่าดงึดดูขององคก์ร (ทัง้ 7 มิติ) ส่งผลต่อความตัง้ใจ 

สมคัรงานของคนรุน่เจเนอเรชั่นแซด (เพศหญิง) (สมมติฐานท่ี 3) 
 

ตัวแปรอิสระ β 
Std. 
Error 

Significant 
(p-value) 

VIF 

ค่าคงที ่(Constant) 1.340 0.211 0.000**  

มิติคุณคา่ด้านเศรษฐกิจ (EV) 0.171 0.049 0.001** 1.998 

มิติคณุคา่ดา้นชื่อเสียง (RV) 0.113 0.059 0.054 1.691 

มิติคุณคา่ด้านสังคม (SV) 0.191 0.059 0.002** 2.937 

มิติคุณคา่ด้านการจดัการและความสมดุล
ระหว่างชีวติและการท างาน (MWLB) 

0.153 0.045 0.001** 2.289 

มิติคณุคา่ดา้นการพฒันาและความสนใจ (DIV) -0.051 0.051 0.321 2.318 

มิติคณุคา่ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WV) -0.017 0.050 0.738 2.402 

มิติคณุคา่ดา้นการประยกุตใ์ชแ้ละความ 
หลากหลาย (ADV) 

0.095 0.051 0.065 2.614 

R2 = 0.601, Adjusted R2 = 0.584 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
  จากตารางที่ 7 การวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression) เมื่อพิจารณาค่า Variance 
Inflation Factor หรือ VIF ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.691 - 2.937 ซึ่งไม่เกิน 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่เกิดปัญหา 
Multicollinearity (Hair et al, 2010) สามารถน าไปวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณูเพื่อทดสอบสมมติฐานได ้
  จากผลการทดสอบ พบว่า มิติความน่าดึงดูดขององคก์รที่ส่งผลต่อความตั้งใจสมัครงานของคนรุ่น 

เจเนอเรชั่นแซด (เพศหญิง) มี 3 มิติ โดยสามารถเรียงตามล าดบัตามค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปร (β) ไดด้งันี ้

มิติคณุค่าดา้นสงัคม (β = 0.191; p < 0.01), มิติคณุค่าดา้นเศรษฐกิจ (β = 0.171; p < 0.01) และ มิติคณุค่าดา้นการ
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 ปีท่ี 14  ฉบบัท่ี 3 (กันยายน-ธันวาคม 2568) 

จัดการและความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (β = 0.153; p < 0.01) ในขณะที่ มิติคุณค่าดา้นชื่อเสียง (p = 
0.054), มิติคุณค่าดา้นการพัฒนาและความสนใจ (p = 0.321), มิติคุณค่าดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (p = 
0.738) และมิติคุณค่าด้านการประยุกต์ใช้และความหลากหลาย (p = 0.065) ตัวแปรไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
นั่นหมายความว่า ทั้ง 4 มิติความน่าดึงดูดขององคก์ร ดังกล่าว ไม่ส่งผลต่อความตัง้ใจในการสมัครงานของคนรุ่น 
เจเนอเรชั่นแซด (เพศหญิง) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ส าหรบัฝ่ายทรพัยากรบคุคลควรเนน้เสรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์ร
ที่ส่งเสรมิความสมัพนัธร์ะหว่างบคุลากร การท างานเป็นทีม และบรรยากาศที่เป็นมิตร ซึ่งสอดคลอ้งกบัความส าคญัของ
มิติดา้นสงัคมที่ผูห้ญิงใหค้วามสนใจสงูสดุ นอกจากนี ้การจดัสรรค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและสนบัสนุนสมดุลชี วิตการ
ท างาน จะช่วยเพิ่มความน่าดึงดูดขององค์กรในสายตาผู้สมัครงานเพศหญิงอีกด้วย และเมื่อพิจารณาจากค่า
สมัประสิทธ์ิการพยากรณท่ี์เปล่ียนไป (Adjust R-squared) อยู่ที่ 0.584 ซึ่งหมายความว่า ตวัแปรที่มีนยัส าคญัทางสถติิ 
ทัง้ 3 ตวัขา้งตน้ สามารถส่งผลต่อความตัง้ใจในการสมคัรงานของคนรุ่นเจเนอเรชั่นแซด (เพศหญิง) ไดร้อ้ยละ 58.40 
และรอ้ยละ 41.60 เกิดจากปัจจยัอื่นที่ไม่ไดน้ ามาศกึษา ซึ่งสามารถสรา้งสมการถดถอยไดด้งันี ้ 
 
Job application intentions = 1.340 + 0.171EV + 0.113RV + 0.191SV + 0.153MWLB - 0.051DIV - 0.017WV + 

0.095ADV + εi  
 
ตารางที ่8 ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหคุณูระหว่างมติิความน่าดงึดดูขององคก์ร (ทัง้ 7 มิติ) ส่งผลต่อความตัง้ใจ

สมคัรงานของคนรุน่เจเนอเรชั่นแซด (กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ) (สมมติฐานท่ี 4) 
 

ตัวแปรอิสระ β Std. 
Error 

Significant 
(p-value) 

VIF 

ค่าคงที ่(Constant) 0.780 0.251 0.002**  

มิติคุณคา่ด้านเศรษฐกิจ (EV) 0.216 0.056 0.000** 1.600 

มิติคณุคา่ดา้นชื่อเสียง (RV) 0.062 0.063 0.331 1.720 

มิติคุณคา่ด้านสังคม (SV) 0.202 0.061 0.001** 1.993 

มิติคุณคา่ด้านการจดัการและความสมดุล
ระหว่างชีวติและการท างาน (MWLB) 

0.242 0.058 0.000** 2.176 

มิติคณุคา่ดา้นการพฒันาและความสนใจ (DIV) -0.114 0.071 0.111 2.627 

มิติคณุคา่ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (WV) -0.055 0.053 0.305 1.745 

มิติคุณคา่ด้านการประยุกตใ์ชแ้ละความ 
หลากหลาย (ADV) 

0.249 0.065 0.000** 2.459 

R2 = 0.632, Adjusted R2 = 0.613 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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  จากตารางที่ 8 การวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression) เมื่อพิจารณาค่า Variance 
Inflation Factor หรือ VIF ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.600 - 2.627 ซึ่งไม่เกิน 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่เกิดปัญหา 
Multicollinearity (Hair et al, 2010) สามารถน าไปวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณูเพื่อทดสอบสมมติฐานได ้
  จากผลการทดสอบ พบว่า มิติความน่าดึงดูดขององคก์รที่ส่งผลต่อความตั้งใจสมัครงานของคนรุ่น 
เจเนอเรชั่นแซด (กลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ) มี 4 มิติ โดยสามารถเรียงตามล าดับตามค่าสัมประสิทธ์ิการ

ถดถอยของตวัแปร (β) ไดด้งันี ้มิติคณุค่าดา้นการประยกุตใ์ชแ้ละความหลากหลาย (β = 0.249; p < 0.01), มิติคณุคา่

ดา้นการจดัการและความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (β = 0.242; p < 0.01), มิติคุณค่าดา้นเศรษฐกิจ (β = 

0.216; p < 0.01) และ มิติคณุค่าดา้นสงัคม (β = 0.202; p < 0.01) ในขณะท่ี มิติคณุค่าดา้นชื่อเสียง (p = 0.331), มิติ
คุณค่าดา้นการพัฒนาและความสนใจ (p = 0.111) และมิติคุณค่าดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (p = 0.305)  
ตวัแปรไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ นั่นหมายความว่าทัง้ 3 มิติความน่าดงึดดูขององคก์รดงักล่าว ไม่ส่งผลต่อความตัง้ใจใน
การสมคัรงานของคนรุ่นเจเนอเรชั่นแซด (กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  องคก์รจึงควร
ส่งเสรมิความหลากหลายและการมีส่วนรว่ม (Diversity and Inclusion) ผ่านนโยบายที่ยอมรบัอตัลกัษณท์ี่หลากหลาย 
พรอ้มทัง้ออกแบบงานที่เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดใ้ชท้กัษะอย่างเต็มที่ในสภาพแวดลอ้มที่ยืดหยุ่นและปลอดภยั ทัง้นี ้
การจดัสรรค่าตอบแทนที่เหมาะสมและบรรยากาศการท างานที่สนบัสนุนทางสงัคม ลว้นมีบทบาทส าคญัในการสรา้ง
แรงจูงใจในการสมคัรงานของกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ และเมื่อพิจารณาจากค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณท่ี์
เปล่ียนไป (Adjust R-squared) อยู่ที่ 0.613 ซึ่งหมายความว่า ตวัแปรที่มีนยัส าคญัทางสถิติ ทัง้ 4 ตวัขา้งตน้ สามารถ
ส่งผลต่อความตัง้ใจในการสมคัรงานของคนรุ่นเจเนอเรชั่นแซด (กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ) ไดร้อ้ยละ 61.30 
และรอ้ยละ 38.70 เกิดจากปัจจยัอื่น ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาศกึษา ซึ่งสามารถสรา้งสมการถดถอยไดด้งันี ้ 
 
Job application intentions = 0.780 + 0.216EV + 0.062RV + 0.202SV + 0.242MWLB - 0.114DIV - 0.055WV + 

0.249ADV + εi 

 

อภปิรายผล 
  
 มิติความน่าดึงดดูขององคก์รที่มีผลต่อความตัง้ใจในการสมคัรงานของคนรุ่นเจเนอเรชั่นแซด โดยภาพรวม

พบว่า มี 5 มิติที่ส่งผลต่อความตัง้ใจในการสมคัรงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ มิติคุณค่าดา้นเศรษฐกิจ (β = 

0.193), มิติคุณค่าดา้นการจัดการและความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (β = 0.188), มิติคุณค่าดา้นการ

ประยุกตใ์ชแ้ละความหลากหลาย (β = 0.167), มิติคุณค่าดา้นสงัคม (β = 0.112) และมิติคุณค่าดา้นชื่อเสียง (β = 
0.088) ผลการศกึษาชีใ้หเ้ห็นว่า ค่าตอบแทนและความมั่นคงทางการเงิน เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลสงูสดุต่อการสมคัรงาน 
ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Pratiwi and Widyarsih (2024) ที่พบว่าแรงจงูใจทางการเงินเป็นปัจจยัหลกัในการเลือก
งานของคนรุน่เจเนอเรชั่นแซด นอกจากนี ้ความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน เป็นปัจจยัส าคญัอีกประการหนึ่ง ซึ่ง
สนบัสนุนขอ้เสนอของ Kossek, Baltes and Matthews (2011) ที่ชีใ้หเ้ห็นว่าเจเนอเรชั่นแซด ใหค้วามส าคญักบัความ
ยืดหยุ่นในการท างานและการใชช้ีวิตอย่างสมดลุ อีกทัง้ ความส าคญัของ ความหลากหลายและการยอมรบัในองคก์ร 
ยังเป็นปัจจยัที่ช่วยดึงดูดผูส้มคัรงาน เป็นไปในทิศทางเดียวกับงานวิจยัของ Lievens and Slaughter (2016) ที่ชีว้่า
องคก์รที่มีความหลากหลายมีแนวโนม้ที่จะดึงดดูคนรุ่นเจเนอเรชั่นแซด ไดม้ากขึน้ และยงัสะทอ้นถึงค่านิยมแบบการมี
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ส่วนร่วม (Inclusive) ซึ่งก าลังกลายเป็นคุณลักษณะส าคัญขององค์กรยุคใหม่  นอกจากนี ้ปัจจัยด้านสังคมและ
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงานก็เป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยดงึดดูผูส้มคัรงาน สนบัสนนุงานวิจยัของ Mostafa (2022) และ
สุดทา้ยปัจจัยในเรื่องชื่อเสียงขององคก์รก็ถือเป็นปัจจัยที่ผูส้มัครงานเจเนอเรชั่นแซด ใชพ้ิจารณาเพื่อตดัสินใจว่าจะ
สมัครงานในองคก์รนั้น ๆ หรือไม่ ซึ่งชื่อเสียงขององคก์รที่ดีจะสามารถโนม้นา้วใหผู้ส้มคัรงานตัดสินใจสมัครงานกับ
องคก์รนัน้ได ้ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Setiawan and Marginingsih (2021) 
 เมื่อแยกวิเคราะหก์ลุ่มคนรุน่เจเนอเรชั่นแซด (เพศชาย) พบว่า มี 3 มิติที่มีผลต่อความตัง้ใจสมคัรงานอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ มิติคณุค่าดา้นเศรษฐกจิ (β = 0.212), มิติคณุค่าดา้นการจดัการและความสมดลุระหวา่งชวีติ

และการท างาน (β = 0.171) และมิติคุณค่าดา้นการประยุกตใ์ชแ้ละความหลากหลาย (β = 0.155) ผลการศึกษา
ชีใ้หเ้ห็นว่า คนรุน่เจเนอเรชั่นแซด เพศชาย ใหค้วามส าคญักบั เงินเดือนท่ีแข่งขนัได ้ความมั่นคงทางการเงิน และโอกาส
ในการเติบโตในสายอาชีพ มากกว่าปัจจัยอื่น ๆ ซึ่งสัมพันธ์กับบทบาทความรบัผิดชอบตามค่านิยมทางสงัคมดัง้เดิม 
ผลลพัธน์ีส้นบัสนุนการศึกษาของ Ng, Schweitzer and Lyons (2010) ที่พบว่าคนรุ่นเจเนอเรชั่นแซด เพศชาย มกัให้
ความส าคัญกับเสถียรภาพทางการเงินและโอกาสความก้าวหน้า มากกว่าปัจจัยดา้นความสัมพันธ์ในองคก์รและ
ภาพลักษณข์ององคก์ร นอกจากนี ้มิติคุณค่าดา้นสังคม และมิติคุณค่าดา้นชื่อเสียง ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ 
ต่อการสมคัรงานของกลุ่มนี ้ซึ่งแตกต่างจากกลุ่มเจเนอเรชั่นแซด โดยภาพรวมที่ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัเหล่านีใ้นระดบั
ปานกลาง  
 ส าหรบักลุ่มคนรุน่เจเนอเรชั่นแซด (เพศหญิง) พบว่า มี 4 มิติที่มีผลต่อความตัง้ใจสมคัรงานอย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติ ไดแ้ก่ มิติคุณค่าดา้นสังคม (β = 0.191), มิติคุณค่าดา้นเศรษฐกิจ (β = 0.171) และ มิติคุณค่าดา้นการ

จดัการและความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (β = 0.153) ผลการศึกษาชีใ้หเ้ห็นว่า คนรุ่นเจเนอเรชั่นแซด เพศ
หญิงใหค้วามส าคญักับบรรยากาศการท างานที่ดี ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงาน และความรบัผิดชอบต่อสงัคม
ขององคก์ร มากกว่าค่าตอบแทนทางการเงินเพียงอย่างเดียว ผลการศึกษานี ้สนบัสนนุงานของ Mir, Amin, Omar and 
Khan (2022) ซึ่งระบุว่า คนรุ่นเจเนอเรชั่นแซด เพศหญิงมักใหค้วามส าคัญกับการสนับสนุนทางสังคม วัฒนธรรม
องคก์รที่เป็นมิตร และการท างานเป็นทีม อย่างไรก็ตาม การที่เพศหญิงยงัใหค้วามส าคญักบัมิติดา้นเศรษฐกิจอย่างมี
นยัส าคญั ขดัแยง้กับขอ้คน้พบของ Andrade et al. (2019) ที่ชีว้่า เพศหญิงแมไ้ดร้บัค่าตอบแทนนอ้ยกว่าเพศชายแต่
กลับมีความพึงพอใจในงานสูง เพราะเพศหญิงใหค้วามส าคญักับปัจจัยภายในมากกว่าเพศชายซึ่งเนน้ค่าตอบแทน
ภายนอกเป็นหลัก ในขณะเดียวกัน ในบริบทของงานวิจัยนี ้ยังสะทอ้นใหเ้ห็นว่า แรงงานหญิงรุ่นใหม่ไม่ไดม้องขา้ม
ปัจจัยทางเศรษฐกิจอีกต่อไป แต่กลับเริ่มให้ความส าคัญกับค่าตอบแทนและความมั่นคงทางการเงินเช่นเดียวกับ  
เพศชาย ปรากฏการณด์งักล่าวอาจอธิบายไดจ้ากบริบททางเศรษฐกิจหลงัวิกฤต COVID-19 ซึ่งสรา้งความไม่แน่นอน
ในตลาดแรงงาน ส่งผลใหค้วามมั่นคงทางรายไดก้ลายเป็นปัจจยัพืน้ฐานท่ีมีความจ าเป็นเท่าเทียมกนัในทุกเพศ ไม่เวน้
แม้แต่กลุ่มที่ในอดีตเคยให้ความส าคัญกับปัจจัยดา้นความสัมพันธ์หรือความหมายของงานมากกว่าเชิงเศรษฐกิจ 
นอกจากนี ้ยงัพบว่ามิติคุณค่าดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่มีนยัส าคญัต่อกลุ่มเพศหญิง ซึ่ งถือเป็นขอ้คน้พบที่
ขดัแยง้กบัความคาดหมายเดิม แตกต่างจากการศกึษาของ Lassleben and Hofmann (2023) ที่มองว่าสภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพ เป็นปัจจัยส าคัญส าหรับแรงงานหญิง ซึ่งอาจสะท้อนว่าเพศหญิงให้ความส าคัญกับปัจจัยด้าน
ความสมัพนัธใ์นที่ท  างานและบรรยากาศทางจิตวิทยา มากกว่าส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ โดยเฉพาะในยุคที่แนวโนม้
การท างานแบบ Hybrid และ Remote Work มีมากขึน้ การยึดติดกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกอาจลดลง ขณะที่ปัจจยั
ภายใน เช่น ความสมัพนัธ ์ความยืดหยุ่น และการสนบัสนนุอาจมีบทบาทมากกว่า  
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 ส าหรบักลุ่มคนรุ่นเจเนอเรชั่นแซด (กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ) พบว่า มี 4 มิติที่มีผลต่อความตัง้ใจ

สมัครงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ไดแ้ก่ มิติคุณค่าดา้นการประยุกตใ์ชแ้ละความหลากหลาย (β = 0.249), มิติ

คณุค่าดา้นการจดัการและความสมดลุระหว่างชีวติและการท างาน (β = 0.242), มิติคณุค่าดา้นเศรษฐกจิ (β = 0.216)

และมิติคุณค่าดา้นสงัคม (β = 0.202) ผลการศึกษาชีใ้หเ้ห็นว่า กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ จะใหค้วามส าคญั
กับนโยบายที่สนับสนุนความหลากหลาย ความเท่าเทียม โอกาสในการพัฒนาในองคก์ร และความเป็นธรรมในการ 
จา้งงานมากกว่ากลุ่มอื่น ๆ สนบัสนุนงานวิจยัของ McFadden (2015) ที่ชีใ้หเ้ห็นว่า วฒันธรรมองคก์รที่ใหก้ารยอมรบั
และสนบัสนุนกลุ่มมีความหลากหลายทางเพศ รวมถึงนโยบายความหลากหลายและการไม่เลือกปฏิบตัิ มีผลต่อความ
ตัง้ใจสมคัรงานของคนกลุ่มนีโ้ดยตรง นอกจากนี ้มิติคณุค่าดา้นการจดัการและความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน 
ยงัเป็นปัจจยัส าคญัในกลุ่มนี ้เนื่องจากคนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ มกัมองหาองคก์รที่สนบัสนุนนโยบายที่
เอือ้ต่อการใชช้ีวิตอย่างยืดหยุ่นและมีความเท่าเทียม โดยองคก์รควรออกแบบนโยบายและสวสัดิการที่ครอบคลมุ เช่น 
การใหสิ้ทธิประโยชนด์า้นสุขภาพกับคู่ชีวิตที่ไม่จ ากัดเพศ การก าหนดสิทธิการลาเพื่อดูแลคู่สมรสหรือครอบครัวใน
รูปแบบที่หลากหลาย การจดัตัง้กลุ่มเครือข่ายพนกังาน LGBTQ+ เพื่อสนบัสนุนซึ่งกันและกัน และจากการศึกษาของ 
Perales (2022) ชีว้่าการจัดอบรมเรื่องความหลากหลายและการไม่เลือกปฏิบัติแก่ผูบ้ริหารและพนักงาน จะท าให้
พนกังาน LGBTQ+ เกิดความเป็นอยู่ที่ดี ส่งเสรมิความรูส้กึปลอดภยั การมีส่วนรว่ม และความผกูพนักบัองคก์ร 
 จากการวิเคราะหเ์ชิงเปรียบเทียบระหว่างทั้ง 4 กลุ่ม ชีใ้หเ้ห็นว่า แมว้่า มิติคุณค่าดา้นเศรษฐกิจ และมิติ
คณุค่าดา้นการจดัการและความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน จะเป็นปัจจยัส าคญัส าหรบัทกุกลุ่มโดยภาพรวม แต่
ระดบัความส าคญัของแต่ละมิติมีความแตกต่างกันในแต่ละเพศ โดยเพศชายจะใหค้วามส าคญัมากที่สดุกบัมิติคณุค่า

ดา้นเศรษฐกิจ (β = 0.212) ซึ่งเนน้ในเรื่องค่าตอบแทนและโอกาสเติบโตทางอาชีพ เพศหญิงจะใหค้วามส าคญัมาก

ที่สุดกับมิติคุณค่าดา้นสังคม (β = 0.191) ที่เนน้ในเรื่องบรรยากาศและความสัมพันธ์ในที่ท  างาน ในขณะที่กลุ่มผูม้ี

ความหลากหลายทางเพศจะใหค้วามส าคญัมากที่สุดกับมิติคุณค่าดา้นการประยุกตใ์ชแ้ละความหลากหลาย (β = 
0.249) เนื่องจากคนกลุ่มนี ้จะให้ความส าคัญกับการยอมรับความหลากหลายและความยุติธรรมในองค์กร  
ผลการศึกษานีแ้สดงว่าองคก์รควรพัฒนาแนวทางการสรา้งแบรนดน์ายจา้ง (Employer Branding) และนโยบาย
ทรพัยากรบุคคลที่ตอบสนองต่อความตอ้งการเฉพาะของแต่ละกลุ่มเพศ เช่น การเนน้ผลตอบแทนและออกแบบระบบ
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่ชัดเจนส าหรับกลุ่มเพศชาย การสรา้งวัฒนธรรมที่เอือ้ต่อ
ความสมัพนัธแ์ละการสนบัสนุนส าหรบักลุ่มเพศหญิง และการส่งเสริมความเท่าเทียม วฒันธรรมที่เปิดกวา้งต่อความ
หลากหลายและการมีส่วนรว่ม (Diversity and Inclusion) ส าหรบักลุ่ม LGBTQ+ ทัง้นี ้เพื่อเสรมิศกัยภาพในการดงึดดู
และรกัษาบคุลากรรุน่ใหม่อย่างยั่งยืน 
  
ตารางที่ 9  แสดงการเปรียบเทียบมิติความน่าดึงดูดขององคก์รที่มีผลต่อความตัง้ใจในการสมัครงานของคนรุ่น 

เจเนอเรชั่นแซด (เพศชาย เพศหญิง และกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ) โดยเรียงล าดบัตามความมี
อิทธิพลที่ส่งผลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของแต่ละเพศและมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
เพศชาย เพศหญิง กลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ 

1. มิติคณุคา่ดา้นเศรษฐกิจ 1. มิติคณุคา่ดา้นสงัคม 1. มิติคณุคา่ดา้นการประยกุตใ์ชแ้ละ
ความหลากหลาย 
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เพศชาย เพศหญิง กลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ 
2. มิติคณุคา่ดา้นการจดัการและความ
สมดลุระหว่างชวีิตและการท างาน 

2. มิติคณุคา่ดา้นเศรษฐกิจ 2. มิติคณุคา่ดา้นการจดัการและความ
สมดลุระหว่างชวีิตและการท างาน 

3. มิติคณุคา่ดา้นการประยกุตใ์ชแ้ละ
ความหลากหลาย 

3. มิติคณุคา่ดา้นการจดัการ
และความสมดลุระหวา่งชีวติ
และการท างาน 

3. มิติคณุคา่ดา้นเศรษฐกิจ 

  4. มิติคณุคา่ดา้นสงัคม 

 

สรุปและข้อเสนอแนะ 
  
 สรุปผลการวิจัย 
  งานวิจัยนีม้ีคุณค่าต่อการพัฒนาองคก์รในดา้นการสรา้งกลยุทธ์การดึงดูดและรกัษาบุคลากรรุ่นใหม่ 
โดยเฉพาะเจเนอเรชั่นแซด โดยพบว่ามิติความน่าดึงดูดขององคก์ร เช่น มิติคุณค่าดา้นเศรษฐกิจ มิติคุณค่าดา้นการ
จดัการและความสมดลุระหว่างชีวติและการท างาน มิติคณุค่าดา้นการประยกุตใ์ชแ้ละความหลากหลาย มิติคณุค่าดา้น
สงัคม มิติคณุค่าดา้นชื่อเสียง มีผลต่อความตัง้ใจในการสมคัรงานของเจเนอเรชั่นแซด โดยภาพรวม เมื่อน ามาวิเคราะห์
เชิงเปรียบเทียบตามกลุ่มเพศ พบว่า เพศชายจะใหค้วามส าคญักับมิติคณุค่าดา้นเศรษฐกิจ มิติคุณค่าดา้นการจดัการ
และความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน และมิติคุณค่าดา้นการประยุกตใ์ช้และความหลากหลาย ในขณะที่ 
เพศหญิงจะใหค้วามส าคญักับมิติคุณค่าดา้นสงัคม มิติคุณค่าดา้นเศรษฐกิจ และมิติคณุค่าดา้นการจดัการและความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ส่วนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศจะใหค้วามส าคัญกับ มิติคุณค่าดา้นการ
ประยกุตใ์ชแ้ละความหลากหลาย มิติคณุคา่ดา้นการจดัการและความสมดลุระหว่างชีวติและการท างาน มิติคณุค่าดา้น
เศรษฐกิจ และมิติคณุค่าดา้นสงัคม ผลการศกึษานีส้อดคลอ้งกบัแนวคิดดา้นการสรา้งภาพลกัษณน์ายจา้ง (Employer 
Branding) ที่ชีว้่า องคก์รสามารถออกแบบคณุค่าที่เสนอใหต้รงกบัลกัษณะและค่านิยมเฉพาะของแต่ละกลุ่มเป้าหมาย 
โดยเฉพาะแรงงานรุน่ใหม่ที่ใหค้วามส าคญักบัความสอดคลอ้งระหว่างคณุค่าของตนเองกบัองคก์รมากกวา่คา่ตอบแทน
เพียงอย่างเดียว องคก์รจึงควรวางกลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษยโ์ดยเนน้การเชื่อมโยงคุณค่าร่วม เพื่อเสริมสรา้งความ
ผกูพนั ความภาคภมูิใจ และความยั่งยืนของบคุลากรในระยะยาว 
 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  เพื่อใหก้ารบรหิารทรพัยากรมนษุยส์ามารถตอบสนองต่อแรงงานเจเนอเรชั่นใหม่ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
องคก์รจ าเป็นตอ้งก าหนดแนวทางที่ค  านึงถึงลกัษณะเฉพาะของแต่ละกลุ่มเพศ โดยส าหรบักลุ่มเพศชาย ควรมีกลยทุธท์ี่
มุ่งเนน้ผลตอบแทนทางการเงินที่เหมาะสมและเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพที่ชัดเจน ส าหรบักลุ่มเพศหญิง ควร
ออกแบบบรรยากาศการท างานที่สนับสนุนความร่วมมือ ส่วนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศมีความจ าเป็นตอ้ง
จัดตัง้กลไกเชิงนโยบาย เช่น การก าหนดมาตรฐานความเท่าเทียมทางเพศในสถานที่ท  างาน การใหส้วัสดิการคู่ชีวิต
อย่างไม่จ ากัดเพศ และการส่งเสริมวัฒนธรรมองคก์รที่เปิดกว้างและยอมรับความหลากหลายอย่างเป็นรูปธรรม 
แนวทางดงักล่าวไม่เพียงช่วยเพิ่มความน่าดึงดูดขององคก์ร แต่ยงัส่งเสริมความผูกพนัของพนกังานในระยะยาวดว้ย
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ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปประยุกตใ์ช้ 
  ฝ่ายทรพัยากรบุคคลสามารถน าข้อมูลเชิงสถิติเก่ียวกับมิติที่มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจสมัครงานไปใช้
วางแผนกลยทุธก์ารสรรหาและรกัษาพนกังาน โดยออกแบบขอ้เสนอคุณค่าที่แตกต่างตามกลุ่มเป้าหมาย เช่น เพศชาย
เนน้ผลตอบแทน เพศหญิงเนน้บรรยากาศการท างาน และกลุ่มความหลากหลายเนน้ความยอมรบัและเท่าเทียม ส่วน
ฝ่ายส่ือสารองคก์รควรพฒันาแบรนดน์ายจา้งโดยยึดตามคุณค่าที่ เจเนอเรชั่นแซดใหค้วามส าคญั และผูบ้ริหารระดับ
นโยบายสามารถใช้ข้อมูลนีเ้ป็นฐานในการวางยุทธศาสตรร์ะยะยาว เพื่อสรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขันผ่าน
บคุลากรท่ีมีคณุภาพ 
 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
  งานวิจยัในอนาคตควรขยายขอบเขตของกลุ่มตวัอย่างไปยงัพืน้ที่นอกเขตเมืองหรือต่างจงัหวดั รวมถึง
พิจารณาศกึษากลุ่มเจเนอเรชั่นแซด ที่ยงัไม่ไดเ้ขา้สู่ตลาดแรงงาน เพื่อสะทอ้นบรบิทท่ีหลากหลายมากยิ่งขึน้ อีกทัง้ควร
มีการเปรียบเทียบระหว่างเจเนอเรชั่นต่าง ๆ  เช่น เจเนอเรชั่นแซด วาย และเอกซ ์เพื่อศกึษาความเปล่ียนแปลงในคา่นยิม
และแรงจูงใจของแรงงาน นอกจากนี ้การใชร้ะเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน โดยเฉพาะการสัมภาษณเ์ชิงลึกหรือการ
สนทนากลุ่ม จะช่วยใหเ้ขา้ใจแรงจูงใจเชิงลึกและประสบการณข์องกลุ่มเป้าหมายไดอ้ย่างรอบดา้นยิ่งขึน้ อีกทัง้ในเชิ ง
สถิติ ควรพิจารณาใชเ้ทคนิคการวิเคราะหค์วามแปรปรวน (ANOVA) ในกรณีที่ตอ้งการเปรียบเทียบผลระหว่างกลุ่มตวั
แปร เช่น กลุ่มเพศ หรือกลุ่มเจเนอเรชั่นต่าง ๆ เพื่อใหส้ามารถทดสอบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัระหว่างกลุ่มได้
อย่างเหมาะสมและเป็นระบบมากยิ่งขึน้ รวมถึงช่วยเพิ่มความน่าเชื่อถือใหก้บัผลการวิเคราะห  ์
 
 ข้อจ ากัดในการศึกษา 
  1) การใชข้อ้มลูเชิงปริมาณเพียงอย่างเดียว งานวิจยันีอ้าศยัแบบสอบถามเชิงปริมาณเป็นหลกั ซึ่งอาจ
ไม่สามารถสะทอ้นถึงมมุมองหรือแรงจงูใจเชิงลกึของพนกังานในแต่ละกลุ่มไดอ้ย่างครบถว้น 
  2) ขอบเขตของกลุ่มตวัอย่างจ ากัด งานวิจยันีจ้  ากัดกลุ่มตวัอย่างเพียงแค่พนกังานในกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลเท่านั้น ซึ่งอาจไม่สะท้อนถึงความแตกต่างในการรับรูค้วามน่าดึงดูดขององคก์รในภูมิภาคอื่น ๆ ที่
แตกต่างกนั  
  3) ความแตกต่างทางวัฒนธรรมและบริบททางสังคม งานวิจัยนีท้  าในบริบทของประเทศไทย อาจมี
ขอ้จ ากดัในการน าไปใชใ้นประเทศอื่น ๆ ท่ีมีวฒันธรรมการท างานหรือบรบิททางสงัคมที่แตกต่างกนั 
  4) การสุ่มตวัอย่างโดยไม่ใชห้ลกัการความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
การสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling) อาจมีขอ้จ ากดัดา้นความสามารถในการสรุปอา้งอิงไปยงัประชากรทัง้หมด
ของเจเนอเรชั่นแซด อีกทั้งยังเส่ียงต่ออคติจากการเลือกกลุ่มตัวอย่าง (Sampling Bias) ซึ่งอาจส่งผลต่อความเป็น
ตวัแทนของขอ้มลูในภาพรวม ที่ไม่สามารถอธิบายพฤติกรรมของกลุ่มเจเนอเรชั่นแซด ทัง้หมดในบริบทอื่น ๆ ไดอ้ย่าง
ครอบคลมุ 
  5) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการสมัครงานของคนรุ่นเจเนอเรชั่นแซด อาจจะมีปัจจัยอื่น ๆ ที่
เก่ียวขอ้งอีกหลายปัจจยั เห็นไดจ้ากค่า Adjusted R Square จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่ายังมีปัจจยัอื่น ๆ อีก  
รอ้ยละ 44.40 ที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการสมัครงานของพนักงานเจเนอเรชั่นแซด โดยภาพรวม เช่น ปัจจัยดา้น
บคุลิกภาพส่วนบคุคล ทศันคติต่อการท างาน ความมั่นคงของอตุสาหกรรม ผลกระทบจากสื่อสงัคมออนไลน ์เป็นตน้ 
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