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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม Generation Z 

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลการวิจัยเรื ่องนี ้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้วิธีการสำรวจโดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานหรือนักศึกษา กลุ่ม Generation Z 
(ค.ศ.1995 เป็นต้นไป) และอาศัยในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 400 ตัวอย่าง สถิติเชิงพรรณนาที่ใช้              
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมานที่ใช้                
ในการทดสอบสมมติฐาน คือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และวิเคราะห์ในรูปแบบของโมเดลสมการ
โครงสร้างแบบกำลังสองน้อยที ่สุดบางส่วน ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลทางสังคม ความชื ่นชอบในงาน  
และความน่าดึงดูดขององค์การ มีผลกระทบเชิงบวกต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม Generation Z อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้ อิทธิพลทางสังคมมีผลกระทบเชิงบวกต่อความชื่นชอบในงาน และ
ความน่าดึงดูดขององค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 สำหรับบทบาทของความชื่นชอบในงาน
และความน่าดึงดูดขององค์การในฐานะเป็น ตัวแปรส่งผ่าน ผลการวิจัย พบว่า อิทธิพลทางสังคมมีผลต่อ 
ความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม Generation Z ผ่านความชื่นชอบในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.001 ในขณะที่อิทธิพลทางสังคมมีผลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม Generation Z ผ่านความน่าดึงดูด
ขององค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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FACTORS AFFECTING INTENTION TO APPLY FOR A JOB OF 
GENERATION Z IN BANGKOK AND METROPOLITAN REGION 

 
Kingkaew Khuumruang1 
Orawee Sriboonlue2*

 

Abstract 
The purpose of this research was to investigate the factors which affect Generation 

Z’s intention to apply for a job Bangkok and Metropolitan Region. The research methodology 
was quantitative research with survey method by using questionnaires for data collection. The 
respondents were 400 participants, who are Generation Z employees or undergraduate 
students (born from 1995 onwards) live in Bangkok and Metropolitan Region. Descriptive 
statistics used for data analysis included frequency, percentage, mean, and standard deviation. 
Due to hypothesis testing, inferential statistics used were Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient and Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM).  
The research results showed that social influence, job preferences, and organizational 
attractiveness statistically affect intention to apply for a job of Generation Z at a significance 
level of 0.05. Besides, social influence statistically affects i job preferences, and organizational 
attractiveness at a significance level of .001. Regarding the role of job preferences and 
organizational attractiveness as mediating variables, the findings showed that social influence 
statistically affects intention to apply for a job of Generation Z at a significance level of 0.001. 
Meanwhile, social influence statistically affects intention to apply for a job of Generation Z at 
a significance level of 0.05. 

 
Keyword: Social Influences, Job Preferences, Organizational Attractiveness, Intention to Apply for 
a Job, Generation Z 
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บทนำ 
ในยุคปัจจุบัน โครงสร้างของประเทศไทยเปลี่ยนแปลงมาก ตั้งแต่การระบาดของ Covid-19 ที่ส่งผล

กระทบให้เศรษฐกิจและการดำเนินชีวิตประจำวันเปลี่ยนไป โดยเฉพาะในสังคมเมืองและด้านเทคโนโลยี ที่มีการ
พัฒนาเทคโนโลยีและสิ่งอำนวยความสะดวก เช่น โซเชียลมีเดีย รถไฟฟ้า การซื้อขายออนไลน์ การชำระเงิน
ออนไลน์ และการส่งสินค้าดิลิเวอรี (ศิริจรรยา เครือวิริยะพันธ์ และโอปอล์ สุวรรณเมฆ, 2563) ปัจจุบันองค์การ
ต่าง ๆ ส่วนใหญ่ในแต่ละแผนกและแต่ละตำแหน่ง จะมีบุคลากร Generation X, Y, และ Z โดยเฉพาะ 
Generation Z หรือผู้ที่เกิดหลังปี ค.ศ.1995 (Chillakuri & Mahanandia, 2018) หรือผู้ที่มีอายุน้อยกว่า 28 ปี 
ในปี ค.ศ. 2023 ในปัจจุบันเราจะสังเกตเห็นได้ว่า ผู้บริหารหรือผู้ช่วยทีมผู้บริหารในบรษิัท Start Up ใหม่ที่เกิดขึน้ 
เจ้าของธุรกิจกลุ่ม SME หรือแม้กระทั่งกลุ่มองค์การขนาดใหญ่บางแห่งก็ตาม ส่วนมากก็ยังมีทีมผู้บริหารหรือทีมที่
ปรึกษาเป็นพนักงานกลุ่ม Generation Z เนื่องจากผู้บริหารมองเห็นว่ากลุ่ม Generation Z นั้นเป็นกลุ่มพนักงาน
ที่อยู่ช่วงของยุคแห่งความก้าวหน้าของเทคโนโลยี (ผกาวดี ก้อนคำดี, 2565) มีการเตรียมพร้อมในการแก้ปัญหา 
สามารถปรับตัวและเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว มีความรู้ความสามารถ มีแนวความคิดที่จะสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ  
มีแนวทางและทัศนคติในการทำงานที่ดีและแปลกใหม่ ไม่มีการแบ่งแยกชนชั้น (มนัสวี ศรีนนท์, 2561) 

อย่างไรก็ตาม Rani et al. (2022a) ได้กล่าวไว้ว่า กลุ่มประชากรแต่ละกลุ่มมีการเรียนรู้และพัฒนาที่
ต่างกัน คนรุ่นใหม่มีเป้าหมายของตนเองและอาชีพที่แตกต่างไปจากยุคก่อน ๆ ในปัจจุบันองค์การต่าง ๆ กำลัง
พยายามที ่จะเผชิญกับกลุ ่ม Generation Z รวมถึงความชอบและความปรารถนาที ่แตกต่างกันของพวกเขา  
กลุ่ม Generation Z อาจจะมีความต้องการหรือแรงจูงใจในด้านต่าง ๆ มากขึ้น ไม่ใช่เพียงแค่ปัจจัยทางด้านการเงิน 
การเดินทาง หรือชื่อเสียงขององค์การเพียงเท่านั้น แต่กลุ่ม Generation Z คือ กลุ่มคนรุ่นใหม่ไฟแรงซึ่งคนกลุ่มนี้
เรียกได้ว่าเป็น “ลัทธิปฏิบัตินิยมในยุคแห่งนวัตกรรม” กล่าวคือ ชอบความท้าทาย ชอบลงมือทำจริงมากกว่าเรียนรู้
เพียงแค่ทฤษฎี สภาพแวดล้อมทางสังคมมีความสำคัญอย่างมากกับกลุ่ม Generation Z เพราะคนกลุ่มนี้จะให้
ความสำคัญกับความสบายใจในการทำงานเป็นที่ตั้ง ได้ทำงานที่ชอบ เป็นงานที่ทำแล้วรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ได้แสดง
ความสามารถ มีเวทีให้กลุ่มคนเหล่านี้ได้แสดงศักยภาพออกมาได้อย่างเต็มที่ มีเทคโนโลยี ระบบหรือกระบวนการที่ 
ทำให้การทำงานมีความคล่องตัวมากขึ้น ทำงานเป็นทีมโดยทุกคนในทีมสามารถเรียนรู้และเข้าใจในหน้าที่ของทุกคน
ได้อย่างชัดเจน สามารถช่วยเหลือกันภายในทีมได้ เป็นองค์การที่สนับสนุนให้ตนเองได้มี Work Life Balance ที่ดี 
และที่สำคัญ องค์การมีโครงสร้างที่เหมาะสมกับลักษณะความต้องการของแต่ละบุคคล ซึ่งสิ่งเหล่านั้นคือ แรงจูงใจที่
เพิ่มเติมมาจากกลุ่ม Generation อื่น ๆ ทั้งนี้ หากกลุ่ม Generation Z ไม่ได้สัมผัสสิ่งดังกล่าว องค์การเหล่านั้น
อาจจะไม่เป็นที่ต้องการสำหรับคนกลุ่มนี้ก็เป็นได้จากที่กล่าวมาข้างต้น จะมีตัวอย่างจากงานวิจัยของ Gabrielova 
and Buchko (2021) พบว่า กลุ่ม Generation Z นิยมเลือกทำงานให้กับองค์การที่ให้คุณค่าพนักงานมากกว่าที่จะ
มองเรื่องจำนวนเงินและสามารถมีส่วนร่วมได้อย่างเต็มที่ มีสถานที่ทำงานที่หลากหลายและมีชั่วโมงการทำงานที่
ยืดหยุ่น รวมถึงมีผลตอบแทนในช่วงวันหยุด ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งที่ได้รับความสำคัญเป็นอันดับแรก ๆ ของกลุ่ม 
Generation Z จากการศึกษาโดย Mintel (2019) ระบุว่า กลุ่ม Generation Z ต้องการความเป็นอิสระมากกว่าคน
รุ่นก่อน (Marron, 2015) พบว่า กลุ่ม Generation Z มักสนใจที่ร่วมงานกับองค์การที่สร้างผลกระทบทางสังคม   
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ดังนั้น งานวิจัยในครั้งนี้จึงเป็นการศึกษาถึงปัจจัยคุณลักษณะงานที่ต้องการ ความน่าดึงดูดขององค์การ 
และอิทธิพลทางสังคมที่มีผลต่อความตั ้งใจสมัครงานของกลุ ่ม Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล เพื่อนำไปสู่แนวทางในการปรับปรุงความน่าดึงดูดขององค์การให้เกิดเป็นข้อได้เปรียบในการแข่งขันใน
ตลาดแรงงาน นอกจากนี้ องค์การต่าง ๆ สามารถปรับเปลี่ยนนโยบายการคดัเลือกคนเข้าทำงานและสร้างแรงจงูใจ
ต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับยุคสมัยและพฤติกรรมของบุคคลที่เปลี่ยนแปลงไปพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงของโลก ทั้งนี้ 
เพื่อดึงดูดผู้สมัครในกลุ่ม Generation Z ให้สมัครเข้ามาทำงานกับองค์การได้มากขึ้น 
 
วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาผลกระทบของอิทธิพลทางสังคมที่มีต่อความชื่นชอบในงาน ความน่าดึงดูดขององค์การ 
และความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม Generation Z  

2. เพื่อศึกษาผลกระทบของความชื่นชอบในงานและความน่าดึงดูดขององค์การที่มีต่อความตั้งใจ
สมัครงานของกลุ่ม Generation Z 

3. เพื่อศึกษาผลกระทบของอิทธิพลทางสังคมที่มีต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม Generation Z  
ผ่านความชื่นชอบในงานและความน่าดึงดูดขององค์การ 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

อิทธิพลทางสังคมกับความชื่นชอบในงาน 
การศึกษาของ Mutekwe et al. (2011) ระบุว่า การเลือกอาชีพมีความสัมพันธ์กับความคาดหวังของ

ผู้ปกครองและแรงบันดาลใจอื่น ๆ นอกจากนี้ Vautero et al. (2021 อ้างถึง Whiston & Keller, 2004) ระบุว่า 
ตัวแปรโครงสร้างและกระบวนการครอบครัวมีผลต่อการเลือกอาชีพ การศึกษานี้เน้นย้ำความสำคัญของการนำ
ทฤษฎีไปใช้ในทางปฏิบัติ โดยเน้นที่ตัวแปรบริบท ซึ่งมีผลโดยตรงต่อกระบวนการเลือกอาชีพ เช่น การสนับสนุน
ทางครอบครัว (Vautero et al., 2021) งานวิจัยก่อนหน้านี้ยังระบุว่า การสนับสนุนตามกระบวนการ และความ
คาดหวังของครอบครัวมีผลต่อการเลือกอาชีพ การสนับสนุนด้านการเงินและข้อมูลของครอบครัวมีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในชีวิตและการเรียน (Fouad et al., 2010; Kim et al., 2016) นอกจากนี้ ค่านิยมและความ
เชื่อของครอบครัวมีผลต่อการสนับสนุนทางการเงินและข้อมูล (Feinstein et al., 2008) การเชื่อมโยงนี้เปิดเผยถึง
ความสำคัญของปัจจัยครอบครัวในกระบวนการเลือกอาชีพ และการรับรู้เกี่ยวกับการพัฒนาอาชีพของบุคคล 
(Lent et al., 2000) ดังนั้น สามารถสรุปได้ว่า ความเต็มใจของครอบครัวที่จะให้ข้อมูลและสนับสนุนทางการเงิน
ส่งผลต่อการเลือกอาชีพของบุตรหลาน จากเหตุผลดังกล่าว สามารถเขียนสมมติฐานที่ 1 (H1) คือ อิทธิพลทาง
สังคมมีผลต่อความชื่นชอบในงานของกลุ่ม Generation Z 

อิทธิพลทางสังคมกับความน่าดึงดูดขององค์การ 
Van Hoye and Lievens (2007) ได้อธิบายว่า การศึกษาต่าง ๆ ก่อนหน้านี้ (Barber, 1998; Cable & 

Turban, 2001; Highhouse & Hoffman, 2001; Ryan et al., 2000) ระบุถึงอิทธิพลทางสังคมที่มีต่อองค์การ เช่น  
การประนีประนอมกับความคาดหวังของตนเองหรือการได้รับรางวัล (Higgins, 2001) อิทธิพลทางสังคมมักเกิดจาก
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ความกดดันที่ต้องปฏิบัติตามความคาดหวังของผู้อื่นหรือได้รับแรงบันดาลใจจากความปรารถนาของตนเอง และการ
ยอมรับค่านิยมหรือมารยาทของสังคมหรือกลุ่มบุคคลอื่น ๆ และนำมาปรับใช้ให้เข้ากับตัวตนและการกระทำของตน 
(Internalization) (Cohen & Golden, 1972; Wooten & Reed, 1998) การศึกษาของ Briggs et al. (2002) และ 
Sia et al. (2002) ระบุว่า อิทธิพลทางสังคมจากการให้ข้อมูลและอิทธิพลทางสังคมเชิงบรรทัดฐานสังคมร่วมกัน
กำหนดรูปแบบการตัดสินของบุคคลเกี่ยวกับความน่าเชื่อถือ และอิทธิพลจากการให้ข้อมูลขึ้นอยู่กับข้อมูลการรับ
สมัครงาน ในขณะที่อิทธิพลเชิงบรรทัดฐานสังคมสะท้อนการรับรู้แรงกดดันทางสังคมในการพิจารณาว่าองค์การนั้น
จะเป็นนายจ้างในอนาคต นอกจากนี้ การศึกษาของ Lin (2015) ระบุว่า อิทธิพลทางสังคมจากการให้ข้อมูล 
หมายถึง อิทธิพลของข้อมูลเชิงบวกต่อความเหมาะสมขององค์การในการเป็นนายจ้าง และการสนับสนุนจากผู้มี
อิทธิพลมีผลต่อการตัดสินใจของบุคคลในการปรับทัศนคติ พฤติกรรม และความเชื่อของตนให้เข้ากับบริบททาง
สังคม จึงสรุปได้ว่า อิทธิพลทางสังคมจากการให้ข้อมูลและเชิงบรรทัดฐานสังคมเป็นปัจจัยสำคัญของความน่าดึงดูด
ขององค์การ ซึ่งส่งผลต่อการตัดสินใจของกลุ่ม Generation Z จากเหตุผลดังกล่าว สามารถเขียนสมมติฐานที่ 2 
(H2) คือ อิทธิพลทางสังคมมีผลต่อความน่าดึงดูดขององค์การของกลุ่ม Generation Z 

อิทธิพลทางสังคมกับความตั้งใจสมัครงาน 
ในช่วงไม่กี่ปีที่ผ่านมามีการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ต่าง ๆ ต่อการเลือกอาชีพ เช่น ผลกระทบของ

อาชีพของผู้ปกครองต่ออาชีพของบุตรหลาน (Stone & Wang, 1990) และผลกระทบของการศึกษาของผู้ปกครองต่อ
การเลือกอาชีพของบุตรหลาน (Jones & Larke, 2003) ผู้ปกครองที่มีการศึกษาระดับสูงสามารถมีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจด้านอาชีพของบุตรหลานได้ดีขึ้น (Jones & Larke, 2003) และอิทธิพลของการศึกษาของผู้ปกครองและ
อาชีพส่วนตัวของพวกเขาเป็นแรงจูงใจที่แข็งแกร่งให้กับลูกในการเลือกอาชีพ นอกจากนี้ มีการยืนยันถึงอิทธิพลอย่าง
มากของพ่อแม่ ครู และเพื่อนต่อการเลือกอาชีพ (Esters & Bowen, 2005; Fouad et al., 2008; Mutekwe et al., 
2011) และผู้หางานมีความตั้งใจที่จะเข้าร่วมงานกับธุรกิจขนาดเล็กและขนาดกลาง (SMEs) จะถูกส่งต่อโดยสมาชิกใน
ครอบครัว เพื่อนร่วมงาน รายงานของสื่อมวลชน และพนักงานภายในองค์การ (Tsang et al., 2015) จากเหตุผล
ดังกล่าว สามารถเขียนสมมติฐานที่ 3 (H3) คือ อิทธิพลทางสังคมมีผลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม Generation Z 

ความชื่นชอบในงานกับความตั้งใจสมัครงาน 
องค์การต่าง ๆ เริ่มให้ความสนใจและจัดการตามความต้องการของกลุ่ม Generation Z โดย Gabrielova 

and Buchko (2021) พบว่า Generation Z ชอบทำงานกับนายจ้างที่มองเห็นคุณค่าและเปิดโอกาสให้พวกเขามี
ส่วนร่วมในการทำงานมากขึ้น ส่วน Mintel (2019) รายงานว่า Generation Z ต้องการอิสรภาพในการทำงานมาก
ขึ้น โดยได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แต่ก็ยังมองหาสถานที่ทำงานที่ยืดหยุ่นในการทำงาน (Marron, 2015) ซึ่ง 
Generation Z ชอบการเรียนรู้แบบร่วมมือมากกว่าการสอน มีความสนใจในการสร้างผลงานใหม่ที่มีผลต่อสังคม 
(Grant, 2017) นอกจากนี้ ยังต้องการความมั่นคงในงานมากขึ้น (Lukianoff & Haidt, 2019) และมีความสนใจใน
การเรียนรู้ผ่านการสื่อสารแบบต่าง ๆ (Acheampong, 2021) การทำความเข้าใจความคาดหวังของ Generation Z 
เป็นสิ่งสำคัญสำหรับองค์การ (Rani et al., 2022b) และองค์การต้องมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อดึงดูด
พนักงานรุ่นใหม่และมีความสัมพันธ์ที ่แน่นแฟ้นกับ พนักงาน (Lazányi & Bilan, 2017) จากเหตุผลดังกล่าว 
สามารถเขียนสมมติฐานที่ 4 (H4) คือ ความชื่นชอบในงานมีผลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม Generation Z 
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ความน่าดึงดูดขององค์การกับความตั้งใจสมัครงาน 
Nelloh (2017) ระบุว่า การมีความตั้งใจในการสมัครงานเป็นขั้นตอนสุดท้ายในการดึงดูดองค์การ ซึ่งมี

ผลต่อการสร้างแบรนด์นายจ้างและดึงดูดผู้สมัครงานคุณภาพสูงให้มาสมัครงาน และการศึกษาของ Asanbekova 
and Maksüdünov (2018) และ Janice and Leosaputro (2014) ชี้ให้เห็นว่า ความสามารถขององค์การในการ
ดึงดูดผู้สมัครงานให้มาสมัครงานนั้นส่วนใหญ่มาจากแนวทางการปฏิบัติงานและการทำให้ผู้สมัครรู้สึกถึงความ
คุ้มค่าขององค์การ การศึกษาเรื่องความน่าสนใจขององค์การกับผู้สมัครงานมีความสำคัญต่อการพัฒนาองค์การ
และการดึงดูดผู ้สม ัครที ่ม ีค ุณภาพ (Rani et al., 2022b) ซึ ่งการศึกษาของ Gomes and Neves (2011), 
Sivertzen et al. (2013) และ Santiago (2019) ยืนยันว่า ความสนใจในองค์การมีผลต่อความตั้งใจในการสมัคร
งานของผู้สมัคร ซึ่งมีความสัมพันธ์ทั้งทางตรงและทางอ้อม นอกจากนี้ Allen and Katz (1995) และ Kim and 
Cha (2000) รายงานว่า รางวัลที่คาดหวังมีผลต่อการเลือกอาชีพและความพึงพอใจในงานวิชาชีพ ซึ่งเป็นปัจจัย 
ที่สำคัญที่สุดในการกระตุ้นพนักงานที่มีคุณภาพในการเข้าร่วมงาน  จากเหตุผลดังกล่าว สามารถเขียนสมมติฐาน 
ที่ 5 (H5) คือ ความน่าดึงดูดขององค์การมีผลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม Generation Z 

บทบาทของความชื่นชอบในงานและ ความน่าดึงดูดขององค์การในฐานะตัวแปรกลางหรือตัว
แปรส่งผ่านระหว่างอิทธิพลทางสังคมกับความตั้งใจสมัครงาน 

การศึกษาโดย Van Hoye and Lievens (2007, 2009) รองรับแนวคิดว่า ผู้สมัครงานมักมีความเชื่อใจ
ในการสื่อสารผ่านช่องทางแบบไม่เป็นทางการ ( Informal channels) เช่น จากเพื่อนและครอบครัว เป็นต้น  
เมื่อต้องตัดสินใจเลือกอาชีพ การศึกษานี้ยังระบุว่า เครือข่ายแบบไม่เป็นทางการ (Informal networks) เหล่านี้มี
อิทธิพลมากในการมองว่าองค์การมีคุณค่าและเป็นที่น่าสนใจและน่าดึงดูด นอกจากนี้ ยังพบว่า คำพูดที่ไม่ดีใน
ช่องทางนี้ส่งผลเสียต่อการสร้างชื่อเสียงของนายจ้างอีกด้วย แม้ว่าในส่วนมากการสื่อสารผ่านเครือข่ายแบบไม่เป็น
ทางการจะเกิดขึ้นโดยอิสระจากกิจกรรมการรับสมัครงานขององค์การ (Van Hoye & Lievens, 2007) ผลกระทบ
ของเพื่อนต่อความดึงดูดขององค์การและการตัดสินใจในการเลือกงานได้ถูกสังเกตเห็นในการศึกษาหลายราย 
ที่ดำเนินการในภาครัฐของเบลเยียมโดย Van Hoye and Lievens (2009) และ Van Hoye and Saks (2010) 

Purohit et al. (2021) ได้ศึกษาปัจจัยระหว่างบุคคล (Interpersonal factors) และการเลือกงานของ
บัณฑิตจบใหม่ใน Generation Z ผ่านการทบทวนวรรณกรรมแบบเป็นระบบ พบว่า ครอบครัว (Sultana & 
Mahmud, 2020; Abbasi & Sarwat, 2014) และครู (Abbasi & Sarwat, 2014; Agarwala, 2008) มีบทบาท
สำคัญ ในขณะที่เพื่อนมีอิทธิพลน้อย (Gokuladas, 2010) และมุมมองทางมานุษยวิทยามีผลต่อการเลือกงาน 
(Abbasi & Sarwat, 2014; Ng et al., 2008) และความคาดหวังของนักเรียนก็มีบทบาทสำคัญ (Lightbody et 
al., 1997; Thampoe, 2016) โดยสรุปว่า อิทธิพลทางสังคมมีผลต่อความตั้งใจในการเลือกงาน และสามารถส่งผล
กระทบต่อปัจจัยภายในและภายนอก เช่น ความชื่นชอบในงานและความน่าดึงดูดขององค์การ  อย่างไรก็ตาม  
ยังไม่มีงานวิจัยใดที่ทำการศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของปัจจัยความชื่นชอบในงานและความน่าดึงดูดขององค์การ  
ในฐานะตัวแปรกลางหรือตัวแปรส่งผ่าน (Mediating variables) ระหว่างอิทธิพลทางสังคมกับความตั้งใจสมัคร
งาน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงบทบาทและความสัมพันธ์ดังกล่าว สามารถเขียนสมมติฐานที่ 6 
(H6) คือ อิทธิพลทางสังคมมีผลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม Generation Z ผ่านความชื่นชอบในงาน และ
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สมมติฐานที่ 7 (H7) คือ อิทธิพลทางสังคมมีผลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม Generation Z ผ่านความน่า
ดึงดูดขององค์การ ทั้งนี้การทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวจึงสามารถสร้างกรอบแนวคิดได้ดังภาพ 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั  
 
ระเบียบวิธีการวิจัย  

ประชากรที่จะใช้ศึกษาวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ พนักงานหรือนักศึกษา กลุ่ม Generation Z (กลุ่มประชากรที่
เกิดตั้งปี ค.ศ. 1995 – 2004 เท่านั้น) ที่อาศัยอยู่ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งไม่ทราบจำนวนประชากรที่
แน่นอน (Infinite Population) จึงคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างแบบ
ตามข้อเสนอจาก Cochran (1953) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ความคลาดเคลื่อนร้อยละ ± 5 ได้ขนาดตัวอย่าง
จำนวน 385 ตัวอย่าง เนื่องจากการศึกษาในครั้งนี้ใช้สถิติสมการเชิงโครงสร้างซึ่ง มีความจำเป็นที่ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างต้องมีตั้งแต่ 400 ขึ้นไป ตามคำแนะนำของ Yuan and Bentler (2000) และ Savalei and Bentler (2005) 
ดังนั้น ผู้วิจัยทำการเก็บตัวอย่างจำนวน 400 ตัวอย่าง เพื่อป้องกันการผิดพลาด และเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการไม่
ใช้ความน่าจะเป็นแบบเฉพาะเจาะจง (Non-probability sampling with purposive technique) โดยเจาะจงแจก
แบบสอบถามเฉพาะกลุ่มประชากรที่เกิดตั้งปี ค.ศ. 1995 – 2004 เท่านั้น ที่อยู่ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
เท่านั้น โดยเครื่องมือวิจัยนี้ผ่านการตรวจความเที่ยงตรงจากผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 ท่าน และมีค่าความเที่ยงตรง
ระหว่าง 0.66 – 1.00 และความน่าเชื ่อของเนื ้อหาซึ ่งมีค่าความเชื ่อมั ่นเท่ากับ 0.937 (Hajiar, 2014) ทั ้งนี้ 
แบบสอบถามประกอบไปด้วย 5 ส่วน ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล โดยปัจจัยส่วนบุคคลเป็นตัวแปรด้านนามบัญญัติและ
เรียงลำดับโดยข้อคำถามที่มีตัวเลือกที่ถูกที่สุดเพียงข้อเดียว ในขณะที่ อิทธิพลทางสังคม (Social Influences)  
ความชื่นชอบในงาน (Job Preferences) ความน่าดึงดูดขององค์การ (Organizational Attractiveness) และความ
ตั้งใจสมัครงาน (Intention to Apply for a Job) เป็นมาตราอันตรภาคชั้นโดยใช้ข้อคำถามแบบ Likert Scale จำนวน 
5 ระดับ โดยระดับที่ 1 อยู่ในระดับที่น้อยที่สุดหรือไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งและ ระดับที่ 5 อยู่ในระดับที่มากที่สุดหรือเห็น

ความชื่นชอบในงาน 
(Job Preferences) 

อิทธิพลทางสังคม 
(Social Influences) 

ความตั้งใจสมัครงาน                  
(Intention to Apply for a Job) 

ความน่าดึงดูดขององค์การ 
(Organizational Attractiveness) 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 
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ด้วยอย่างยิ่ง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบาย
ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะของกลุ่มตัวอย่างแบบสอบถาม ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
สำหรับมาตราวัดแบบนามบัญญัติและเรียงลำดับ และใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื ่อใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ตัวแบบสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Model) มีการวิเคราะห์หลายตัวแปร เพื่อค้นหาตัวแปรอิสระที่มีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม ซึ่งจะเป็นการพิสูจน์ว่า ตัวแปรอิสระใดมีผลต่อตัวแปรตาม และตัวแปรอิสระใดไม่มีผลต่อ
ตัวแปรตาม โดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างโดย ในการวิเคราะห์ ซึ่งจะมีการทดสอบความน่าเชื่อถือของ
ตัวแปร และประเมินโมเดลโครงสร้าง โดยวิธีการต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ ได้แก่ การประเมินน้ำหนักองค์ประกอบภายนอก 
ทดสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือที่ใช้ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงประกอบ (Composite Reliability) รวมถึงทดสอบ
ความตรงเชิงลู่เข้า (Convergent Validity) และทดสอบความตรงเชิงจำแนก (Discriminant Validity) 
 
ผลการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
จากข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 400 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

ปฏิบัติงานหรืออาศัยอยู่ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จำนวน 278 ราย คิดเป็นร้อยละ 69.50 โดยมีเพศชายและ
เพศหญิงในจำนวนที่เท่ากันที่ประเภทละ 200 ราย คิดเป็นร้อยละ 50 นอกจากนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีระดับการศึกษาสูงสุดที่ระดับปริญญาตรี จำนวน 335 ราย คิดเป็นร้อยละ 83.75 เป็นพนักงานเอกชน จำนวน 
281 ราย คิดเป็นร้อยละ 70.25 และตัดสินใจเข้าทำงานด้วยเหตุผลของลักษณะงานที่ตรงตามความต้องการ 
จำนวน 197 ราย คิดเป็นร้อยละ 49.25  

อิทธิพลทางสังคมจากการให้ข้อมูล อิทธิพลทางสังคมเชิงบรรทัดฐาน ความชื่นชอบในงาน                
ความน่าดึงดูดขององค์การ และความตั้งใจสมัครงาน 
 
ตารางที่ 1 อิทธิพลทางสังคมจากการให้ข้อมูล อิทธิพลทางสังคมเชิงบรรทัดฐาน ความชื ่นชอบในงาน                  
ความน่าดึงดูดขององค์การ และความต้ังใจสมัครงาน 

รายการ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น 
อิทธิพลทางสังคมจากการให้ข้อมูล (ISI) 4.394 0.748 มากที่สุด 
อิทธิพลทางสังคมเชิงบรรทัดฐาน (NSI) 4.311 0.702 มากที่สุด 
ความชื่นชอบในงาน (JP)  4.274  0.790  มากที่สุด  
ความน่าดึงดูดขององค์การ (OA) 4.291 0.679 มากที่สุด 
ความตั้งใจสมัครงาน (IA) 4.293 0.790 มากที่สุด 

 
จากตารางที ่ 1 แสดงค่าเฉลี ่ยรวม ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และการตีความตัวแปรที ่เกี ่ยวข้อง  

โดยผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุดทั้งหมด โดยที่อิทธิพลทาง
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สังคมจากการให้ข้อมูล (ISI) มีค่าเฉลี่ย 4.394 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.748 อิทธิพลทางสังคมเชิงบรรทัด
ฐาน (NSI) มีค่าเฉลี่ย 4.311 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.702 ความตั้งใจสมัครงาน (IA) มีค่าเฉลี่ย 4.293 และมี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.790 ความน่าดึงดูดขององค์การ (OA) มีค่าเฉลี่ย 4.291 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.679 และอันดับสุดท้ายความชื่นชอบในงาน (JP) มีค่าเฉลี่ย 4.293 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.790  

การประเมินแบบจำลองโครงสร้าง (Structural Model) 
การประเมินแบบจำลองโครงสร้าง  มีขึ ้นเพื ่อตรวจสอบความน่าเชื ่อถือของตัวบ่งชี ้ ( Item 

Reliability) ความน่าเชื่อถือของตัวแปรแฝง (Construct Reliability) ความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า (Convergent 
Validity) และความเที่ยงตรงเชิงจำแนก (Discriminant Validity) 

 
ตารางที่ 2 แสดงผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า และการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น 

 Constructs CA CR AVE 
No. อิทธิพลทางสังคม (Social influences) 0.916 0.920 0.666 

 อิทธิพลทางสังคมจากการให้ข้อมูล (Informational social 
influences) 

Loading Factor 

ISI1 ครอบครัว เพือ่น และคนรู้จักของทา่นพูดถึงสิ่งด ีๆ เกี่ยวกับองค์การ 0.925 

ISI2 ท่านอ่าน/เห็นรายงานข่าวว่าองคก์ารนี้เป็นนายจา้งทีน่่าดึงดดูใจ 0.901 

ISI3 สื่อยอดนิยมไดบ้รรยายถึงภาพลักษณ์เชิงบวกสำหรับองค์การนี ้ 0.917 

 อิทธิพลทางสังคมเชิงบรรทัดฐาน (Normative social influences) Loading Factor 
NSI1 ผู้ที่มีอิทธิพล (ครอบครัว เพื่อน คนรูจ้ัก รายงานข่าวสาร และสื่อการนำเสนอ

ต่าง ๆ) คิดว่าองค์การแห่งนี้เป็นสถานที่ทำงานที่ดี 
0.822 

NSI2 ผู้ที่มีความสำคัญตอ่ท่านคิดวา่องค์การนี้เป็นสถานที่ทำงานทีด่ี 0.902 
NSI3 ท่านรับรู้ว่าผู้ที่มีอทิธิพลมีผลตอ่การตัดสินใจในการพิจารณาเลือกองค์การท่ี

เหมาะสมให้กบัท่านในอนาคต 
0.906 

NSI4 ท่านรับรู้ว่าผู้ที่มีความสำคญัมีผลต่อการตดัสินใจในการพิจารณาองค์การนี้ให้
เป็นนายจา้งของทา่นในอนาคต 

0.842 

 
ความชื่นชอบในงาน (Job preferences) 

CA CR AVE 
0.976 0.976 0.837 

Loading Factor 
JP1 โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ตำแหนง่ หรือหน้าที ่ 0.943 
JP2 ตำแหน่งงานนี้มีความมั่นคง 0.922 
JP3 ตำแหน่งงานนี้มีความนา่สนใจ 0.915 
JP4 งานตรงตามความต้องการ 0.936 
JP5 งานตรงกับทีเ่รียนมา/ประสบการณ ์ 0.919 
JP6 ระบบการทำงานนี้มีความยดืหยุ่น 0.895 
JP7 งานที่มีหัวหนา้หรอืพี่เลี้ยงที่คอยใหค้ำแนะนำ 0.917 
JP8 ลักษณะงานมีความท้าทาย 0.893 
JP9 การมสี่วนร่วม หรือเปิดโอกาสให้ได้แสดงความสามารถ/ความคิดเห็นในงานนี ้ 0.893 
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ตารางที่ 2 แสดงผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า และการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (ต่อ) 
 Constructs    

 
ความน่าดึงดูดขององค์การ (Organizational attractiveness) 

CA CR AVE 
0.931 0.937 0.710 

Loading Factor 
OA1 ความมีชื่อเสียงและภาพลักษณ์ที่ด ี 0.902 

OA2 
ลักษณะโครงสร้างองค์การหรือตำแหน่งงานภายในองค์การโดยรวมมีความน่า
ดึงดูด 

0.839 

OA3 เป็นองค์การที่สรา้งความประทับใจให้แก่ทา่น 0.702 
OA4 สถานที่ทำงานกับท่ีพักอาศัยอยู่ใกล้ หรือเดินทางไดส้ะดวก 0.820 
OA5 ท่านคิดว่าองค์การท่ีท่านสนใจเป็นนายจ้างที่มีศักยภาพน่าดึงดูด 0.864 

OA6 
สวัสดิการและผลประโยชน์ต่าง ๆ เช่น เงินเดือน โบนสั ประกันสุขภาพ 

ประกันอุบัติเหตุ วนัหยุดตามประเพณีและวันหยุดเพิ่มเติม เป็นต้น 
0.882 

OA7 หลักสูตรการฝึกอบรมและการพัฒนาศักยภาพของพนกังานในการทำงาน 0.876 

 

ความตั้งใจสมัครงาน (Intention to apply for a job) 
CA CR AVE 

0.954 0.954 0.845 

Loading Factor 
IA1 ถ้าองค์การที่ท่านสนใจติดต่อเสนอตำแหน่งให้ท่าน ท่านจะรับตำแหน่งน้ัน 0.931 
IA2 องค์การที่ทา่นสนใจเป็นหนึ่งในความชอบแรก ๆ ของทา่นในอาชีพการงาน 0.912 
IA3 ท่านจะใช้ความพยายามหลายครัง้ในการเข้าทำงานให้กับองค์การที่ท่านสนใจ 0.898 
IA4 ถ้าท่านกำลังมองหางาน ท่านจะสมัครงานในองค์การท่านสนใจ 0.922 
IA5 ท่านจะพยายามอย่างเต็มที่เพื่อใหไ้ด้ทำงานกับองค์การที่ท่านสนใจ 0.931 

 
จากตารางที่ 2 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ของตัวบ่งชี้ในแบบจำลอง พบว่า  

มีค่าอยู่ระหว่าง 0.702 ถึง 0.943 ซึ ่งมากกว่าค่าขั ้นต่ำที่ 0.50 (Peterson, 2000; Bagozzi & Yi, 2012)  
แสดงว่า ตัวแปรแฝงทุกตัวในแบบจำลอง มีค่าความเที่ยงของตัวบ่งชี้ในเกณฑ์ดี ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยง
ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient: CA) ของแต่ละโครงสร้าง อยู ่ในช่วงระหว่าง 0.916  
ถึง 0.976 ซึ่งหมายความว่า โครงสร้างทั้งหมดมีค่าเชื่อถือได้ตามค่ามาตรฐานที่แนะนำคือ 0.70 (Fornell & 
Larcker, 1981) ค่าความเที่ยงประกอบ (Composite Reliability: CR) ของตัวแปรแต่ละตัว ในแบบจำลองมี
ค่ามากกว่า 0.7 ซึ่งสอดคล้องกับคำแนะนำของ Nunnally and Bernstein (1994) ที่กำหนดไว้สำหรับการ
ทดสอบความเที่ยงของ  ตัวแปรแฝงในงานวิจัยพื้นฐาน ค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (Average Variance 

Extracted หรือ AVE)  ของตัวแปรแต่ละตัวในโมเดลการวัดนี้สูงกว่าค่าขั้นต่ำที่ 0.5 สอดคล้องกับคำแนะนำ
ของ Bagozzi and Yi (1988) แสดงว่า ตัวแปรแฝงแต่ละตัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวบ่งชี้ได้
มากกว่าร้อยละ 50 หรือมีความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้าในระดับดี 
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ตารางที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงเชิงจำแนก 

 AI JP OA SI 
IA 0.919    
JP 0.947 0.915   
OA 0.545 0.518 0.843  
SI 0.864 0.847 0.555 0.816 

หมายเหตุ: ในแนวทแยงคือค่า √𝐴𝑉𝐸 หรือค่าในแนวทแยง หมายถึง ค่ารากกำลังสองของค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ 

 
จากตารางที่ 3 แสดงค่ารากที่สองของ AVE ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวกับค่าความสัมพันธ์ระหว่าง 

ตัวแปรแฝงตัวนั้นและตัวแปรแฝงอื่นในแบบจำลองโครงสร้าง จะเห็นว่า ค่ารากที่สองของ AVE ของตัวแปรแฝง
แต่ละตัว (ซึ่งแสดงอยู่ในแนวเส้นทแยงมุมของตาราง)  มีค่าสูงกว่าค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงตัวนั้น
และตัวแปรแฝงอื่นในแบบจำลอง (ซึ่งแสดงอยู่นอกแนวเส้นทแยงมุมของตาราง)  ผลการทดสอบนี้ชี้ให้เห็นว่า  
ตัวแปรแฝงแต่ละตัวในแบบจำลองนี้มีความแปรปรวนร่วมกับตัวบ่งชี้ของตัวแปรนั้น ๆ  มากกว่าตัวแปรแฝงอื่น 
ๆ ในแบบจำลองหรือมีความเที่ยงตรงเชิงจำแนกในระดับดี (Fornell & Larcker, 1981) 

การวิเคราะห์แบบจำลองขั้นสุดท้ายและการทดสอบสมมติฐาน  
หลังจากทำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแล้ว ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์แบบจำลองขั้นสุดท้าย 

เพื่อทำการทดสอบสมมติฐาน โดยมีการพิจารณาค่า ค่าน้ำหนักมาตรฐาน ค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐาน  
ค่า t-value และค่า p-value เป็นค่าสำคัญหลักในการพิจารณา ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

การวิเคราะห์แบบจำลองโครงสร้าง 
 

ตารางที่ 4 ค่าน้ำหนักมาตรฐาน (Path coefficients) ค่า t-value และค่า p-value 
Hypothesis   Path coefficients (β) t statistics P values ผลลพัธ ์

R2 JP = 0.716  OA = 0.307  IA = 0.912   

 Direct Effects     
1 JP -> IA 0.759*** 17.662 0.000 สนับสนุน 
2 OA -> IA 0.043* 2.032 0.042 สนับสนุน 
3 SI -> IA 0.197*** 5.122 0.000 สนับสนุน 
4 SI -> JP 0.846*** 57.359 0.000 สนับสนุน 
5 SI -> OA 0.554*** 13.039 0.000 สนับสนุน 

 Indirect Effects     
6 SI -> JP -> IA 0.642*** 16.346 0.000 สนับสนุน 
7 SI -> OA -> IA 0.024* 1.974 0.048 สนับสนุน 

 Total Effects     
 SI -> IA 0.862*** 68.060 

 
 

0.000  
หมายเหตุ: * p < .05; ** p < .01; *** p < .001 (two-tailed test)  
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อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจสมัครงาน (IA) พบว่า อิทธิพลทาง

สังคม (SI) (β = 0.197, p < 0.001) ความชื่นชอบในงาน (JP) (β = 0.759, p < 0.001) และความน่าดึงดูดขององค์การ (OA) 

(β = 0.043, p < 0.05) มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ส่วนอิทธิพลทางตรงต่อความชื่นชอบในงาน (JP) พบว่า 

อิทธิพลทางสังคม (SI) (β = 0.846, p < 0.001) มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ส่วนสุดท้าย อิทธิพลทางตรง

ต่อความน่าดึงดูดขององค์การ (OA) พบว่า อิทธิพลทางสังคม (SI) (β = 0.554, p < 0.001) มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิต ิดังนั้น จึงสรุปได้ว่า ผลการทดสอบสมมติฐานข้างต้นสนับสนุนสมมติฐานที่ 1, 2, 3, 4 และ 5  

อิทธิพลของความชื่นชอบในงานและความน่าดึงดูดขององค์การในฐานะตัวแปรส่งผ่าน (Mediating 
Effects) 

จากตารางที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับอิทธิพลทางตรงข้างต้น พบว่า อิทธิพลทางสังคม (SI)  
ความชื่นชอบในงาน (JP) และความน่าดึงดูดขององค์การ (OA) มีอิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติต่อความ
ความตั้งใจสมัครงาน (IA) ดังนั้น ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามหลักวิเคราะห์ของ Baron and Kenny (1986) และ Tippins 
and Sohi (2003) เพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับอิทธิพลของความชื่นชอบในงาน (JP) และความน่าดึงดูดของ
องค์การ (OA) ในฐานะเป็นตัวแปรส่งผ่านและอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรอิสระผ่านตัวแปรส่งผ่าน พบว่า 

อิทธิพลทางสังคม (SI) มีอิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติต่อความความตั้งใจสมัครงาน (IA)  

(β = 0.197, p < 0.001) และความชื่นชอบในงาน (JP) (β = 0.846, p < 0.001) โดยที่ความชื่นชอบในงาน (JP)  

มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติต่อความความตั้งใจสมัครงาน (IA) (β = 0.759, p < 0.001) บทบาทของ
ความชื่นชอบในงาน (JP) ในฐานะเป็นตัวแปรส่งผ่านมีผลให้ขนาดผลกระทบของอิทธิพลทางสังคม (SI) ที่มีต่อความ

ความตั้งใจสมัครงาน (IA) เพิ่มขึ้น (จาก β = 0.197 เป็น β = 0.642) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ทำให้สามารถสรุป
ได้ว่า ความชื่นชอบในงาน (JP) เป็นตัวแปรส่งผ่านแบบสมบูรณ์ (Full Mediation) ในความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพล

ทางสังคม (SI) ที่มีต่อความความตั้งใจสมัครงาน (IA) โดยมีอิทธิพลรวม (total effect) β = 0.862, p < 0.001 

อิทธิพลทางตรง (direct effect) β = 0.197, p < 0.001 และอิทธิพลทางอ้อม ( indirect effect) β = 0.642,  
p < 0.001 ดังนั้น ผลการทดสอบสนับสนุนสมมติฐานที่ 6  

นอกจากนี้ อิทธิพลทางสังคม (SI) มีอิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติต่อความความตั้งใจสมัคร

งาน (IA) (β = 0.197, p < 0.001) และความน่าดึงดูดขององค์การ (OA) (β = 0.554, p < 0.001) โดยที่ความน่า

ดึงดูดขององค์การ (OA) มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติต่อความความตั้งใจสมัครงาน (IA) (β = 0.043, 
p < 0.05) บทบาทของความน่าดึงดูดขององค์การ (OA) ในฐานะเป็นตัวแปรส่งผ่านมีผลให้ขนาดของอิทธิพลทาง

สังคม (SI) ที่มีต่อความความตั้งใจสมัครงาน (IA) ลดลง (จาก β = 0.197 เป็น β = 0.024 ) อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติ ทำให้สามารถสรุปได้ว่า ความน่าดึงดูดขององค์การ (OA) เป็นตัวแปรส่งผ่านบางส่วน (Partial Mediation)  

ในความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลทางสังคม (SI) ที่มีต่อความตั้งใจสมัครงาน (IA) โดยมีอิทธิพลรวม β = 0.862,  

p < 0.001 อิทธิพลทางตรง β = 0.197, p < 0.001 และอิทธิพลทางอ้อม β = 0.024, p < 0.05 ดังนั้นผลการ
ทดสอบสนับสนุนสมมติฐานที่ 7 

วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

ปีที่ 7 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2567)
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ภาพที่ 2 ผลการทดสอบแบบจำลองโครงสร้างของกรอบแนวคิด 
 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง พบว่า  

อิทธิพลทางสังคม (SI) มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.001 ต่อความชื่นชอบในงาน 
(JP) และความน่าดึงดูดขององค์การ ดังนั้น สรุปได้ว่า ผลการทดสอบสมมติฐานข้างต้นสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 
และ 2  

อิทธิพลทางสังคม (SI) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความชื่นชอบในงาน (JP) ตามสมมติฐานที่ 1 ของ
งานวิจัย สอดคล้องกับการศึกษาของ Mutekwe et al. (2011) ที่พบว่า นอกเหนือจากปัจจัยอื่น ๆ มากมาย 
การเลือกอาชีพและแรงบันดาลใจที่ได้รับอิทธิพลอย่างมากจากความคาดหวังของผู้ปกครอง นอกจากนี้  ยังมี
การศึกษาของ Vautero et al. (2021) อ้างอิงจาก Whiston and Keller (2004) แสดงว่า ครอบครัวมี
อิทธิพลต่ออาชีพในกระบวนการตัดสินใจด้านอาชีพ โดยมีตัวแปรหลัก 2 ประเภท ได้แก่ ตัวแปรโครงสร้าง
ครอบครัว (เช่น อาชีพของพ่อแม่) และตัวแปรกระบวนการครอบครัว (เช่น ความอบอุ่น การสนับสนุน ความ
ผูกพัน ความเป็นอิสระ) ผลการศึกษาแสดงว่าตัวแปรเชิงโครงสร้างสัมพันธ์กับเนื้อหาการเลือกอาชีพ และตัว
แปรกระบวนการต่อกระบวนการตัดสินใจด้านอาชีพ เช่น การสื่อสารในครอบครัวและการสนับสนุนจาก
ครอบครัว งานวิจัยก่อนหน้านี้ระบุตัวแปรอิทธิพลของครอบครัวตามกระบวนการ 4 ตัวแปร ได้แก่ การ
สนับสนุนด้านข้อมูล การสนับสนุนทางการเงิน ความคาดหวัง ค่านิยมและความเชื่อ (Fouad et al., 2010; 
Fouad et al., 2016; Kim et al., 2016) การเชื่อมโยงเหล่านี้แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยอิทธิพลของครอบครัว
บางอย่างมีผลโดยตรงต่อการเลือกอาชีพ (เช่น การสนับสนุนข้อมูลครอบครัว)  

β = 0.759*** 

β = 0.043* β = 0.554*** 

β = 0.197*** 

β = 0.846*** 

อิทธิพลทางสังคม 
(Social Influences) 

ความตั้งใจสมัครงาน                  
(Intention to Apply 

for a Job) 
R2 = 0.742 

ความชื่นชอบในงาน 
(Job Preferences) 

R2 = 0.714 

ความน่าดึงดูดขององค์การ 
(Organizational Attractiveness) 

R2 = 0.300 
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อิทธิพลทางสังคม (SI) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความน่าดึงดูดขององค์การ (OA) ตามสมมติฐานที่ 2 ของ
งานวิจัย สอดคล้องกับงานวิจัยหลายชิ้น เช่น Van Hoye and Lievens (2007) ที่พบว่า อิทธิพลทางสังคม
จากการให้ข้อมูล (การสื่อสารแบบปากต่อปาก) ในเชิงบวกส่งผลให้เกิดความน่าดึงดูดใจขององค์การสูงกว่าการ
สื่อสารแบบปากต่อปากในเชิงลบ ผลการศึกษาของ Lin (2015) พบว่า อิทธิพลทางสังคมจากการให้ข้อมูลและ
อิทธิพลทางสังคมเชิงบรรทัดฐาน มีผลต่อการรับรู้ของผู้หางานเกี่ยวกับความน่าดึงดูดใจขององค์การอย่างมี
นัยสำคัญ ดังนั้น สรุปได้ว่า ทั้งอิทธิพลทางสังคมจากการให้ข้อมูลและอิทธิพลทางสังคมเชิงบรรทัดฐาน ถือเป็น
ปัจจัยที่สำคัญของความน่าดึงดูดใจขององค์การ ในส่วนของการศึกษาของ Lin (2015) ระบุว่า อิทธิพลทาง
สังคมจากการให้ข้อมูล (Informational social influences) หมายถึง อิทธิพลของข้อมูลเชิงบวกที่มีต่อบุคคล
เกี่ยวกับความเหมาะสมขององค์การในฐานะนายจ้าง 

อิทธิพลทางสังคม (SI) และความชื่นชอบในงาน (JP) มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 
0.001 และความน่าดึงดูดขององค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ต่อความตั้งใจสมัคร
งาน (IA) ดังนั้น สรุปได้ว่า ผลการทดสอบสมมติฐานข้างต้นสนับสนุนสมมติฐานที่ 3, 4 และ 5 

อิทธิพลทางสังคม (SI) ส่งผลเชิงบวกต่อต่อความต้ังใจสมัครงาน (IA) ตามสมมติฐานที่ 3 ของงานวิจัย             
โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Wong and Liu (2010) ที่พบว่า การรับรู้ถึงการสนับสนุนจากผู้ปกครอง             
ในอุตสาหกรรมการโรงแรมและการท่องเที ่ยว การรับรู ้ถึงความกังวลด้านอาชีพของผู้ปกครองเกี ่ยวกับ
สวัสดิการและศักดิ์ศรี และการรับรู้ถึงอุปสรรคของผู้ปกครองในการเลือกอาชีพ เป็นตัวทำนายที่สำคัญสำหรับ
นักเรียนที่ตั้งใจจะเลือกใช้การจัดการการโรงแรมและการท่องเที่ยว เป็นตัวเลือกอาชีพของพวกเขา นอกจากนี้ 
ยังสอดคล้องกับ การศึกษาของ Tsang et al. (2015 อ้างถึง Fishbein, 1980) ยืนยันว่า ความคิดเห็นจาก 
กลุ่มอ้างอิง (Referent groups) เป็นส่วนสำคัญในการตัดสินใจของผู้หางานในวิสาหกิจชายฝั่งขนาดเล็กและ
ขนาดกลาง (SMEs) ตาม ทฤษฎีพฤติกรรมที ่วางแผนไว้ (Theory of Planned Behavior: TPB) ทำให้
คำแนะนำจากครอบครัว เพื่อน และสื่อมวลชน เป็นสิ่งสำคัญในการตัดสินใจในการเข้าร่วมงานในองค์การ  

ความชื่นชอบในงาน (JP) ส่งผลเชิงบวกต่อต่อความตั้งใจสมัครงาน ( IA) ตามสมมติฐานที่ 4 ของ
งานวิจัย สอดคล้องกับการศึกษาของ Rani et al. (2022a อ้างถึง Gabrielova & Buchko, 2021) ที่พบว่า 
กลุ่ม Generation Z ชอบทำงานให้กับนายจ้างที่มองพวกเขาเป็นมากกว่าแค่พนักงานธรรมดาและเปิดโอกาส
ให้พวกเขาสามารถมีส่วนร่วมในการทำงานได้อย่างมาก ในขณะเดียวกัน ก็มองหาสถานที่ที่ทำให้พวกเขารู้สึก
สนุกในการทำงาน โดยมีความยืดหยุ่นเรื่องเวลาในการทำงานและวันหยุดซึ่งเป็นสิ่งที่มีคุณค่าอย่างมากสำหรับ
กลุ่ม Generation Z  นอกจากนี้ ผลการศึกษาวิจัยของ Mintel (2019) แสดงให้เห็นว่า กลุ่ม Generation Z 
ต้องการอิสรภาพมากกว่าคนรุ่นก่อน โดย 1 ใน 4 ของคนกลุ่มนี้ ต้องการทำงานเพื่อตนเอง ในขณะที่ Marron 
(2015) ให้ข้อสังเกตที่น่าสนใจว่ากลุ่ม Generation Z สนใจบริษัทที่สร้างผลกระทบทางสังคมอย่างมาก  
กลุ ่ม Generation Z ชอบการทำงานเป็นทีม มีความต้องการเติบโตในหน้าที ่การงานอย่างต่อเนื ่อง  
กลุ่ม Generation Z มีความต้องการอย่างมากในเรื่องความมั่นคง (Stability)  

ความน่าดึงดูดขององค์การ (OA) กับความตั้งใจสมัครงาน (IA) ตามสมมติฐานที่ 5 ของงานวิจัย
ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานของ Nelloh (2017) ที่ระบุว่า ความต้ังใจสมัครงานซึ่งเป็นขั้นตอนสุดท้ายของการ
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ดึงดูดองค์การ มีผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญต่อการสร้างแบรนด์นายจ้าง และสามารถดึงดูดผู ้สมัครงาน
คุณภาพสูงให้มาสมัครงานในตลาดที่มีการจ้างงานได้ สิ่งนี้คล้ายกับสิ่งที่ Asanbekova and Maksüdünov 
(2018) ระบุไว้ตามที่พวกเขาตั้งข้อสังเกตว่า บริษัทที่มีภาพลักษณ์ที่ดีกว่าสามารถดึงดูดผู้สมัครงานจำนวนมาก
ขึ้นและมีคุณภาพสูงกว่าได้ การดึงดูดผู้สมัครงานเกิดจากแนวทางการปฏิบัติงาน และความสามารถของ
องค์การ ในการศึกษาของ Gomes and Neves (2011) และ Sivertzen et al. (2013) ซึ่งเป็นการศึกษาเชิง
ปริมาณ พบว่า ความน่าดึงดูดขององค์การส่งผลเชิงบวกต่อความตั้งใจที่จะสมัคร โดยมีความสัมพันธ์ทั้งทางตรง
และทางอ้อม ยิ่งความน่าดึงดูดขององค์การมากเท่าใด การรับรู้ถึงคุณค่าขององค์การจากมุมมองของผู้สมัครก็
จะยิ่งมีอิทธิพลมากขึ้นเท่านั้น 

อิทธิพลทางสังคมมีผลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม Generation Z ผ่านความชื่นชอบในงาน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ในขณะที่อิทธิพลทางสังคมมีผลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม 
Generation Z ผ่านความน่าดึงดูดขององค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น สรุปได้ว่า   
ผลการทดสอบสมมติฐานข้างต้นสนับสนุนสมมติฐานที่ 6 และ 7 

อิทธิพลทางสังคมมีผลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม Generation Z ผ่านความชื่นชอบในงาน และ                
ความน่าดึงดูดขององค์การ ตามสมมติฐานที่ 6 และ 7 สอดคล้องกับการศึกษาของ Purohit et al. (2021) ที่แสดงถึง
บทบาทปัจจัยระหว่างบุคคล เช่น ปฏิสัมพันธ์ของบัณฑิตและความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในครอบครัว ครู และเพื่อน
ร่วมงาน ที่อาจส่งผลต่อการตัดสินใจของนักศึกษาในการเลือกอาชีพในอนาคต โดยในตัวแปรเหล่านี้ เป็นปัจจัย
ระหว่างบุคคลซึ่งได้รับการนำเสนอในการศึกษาของนักวิจัย 12 คน ในบรรดาสิ่งเหล่านี้ ผลกระทบของผู้ปกครอง
ได้รับการศึกษาอย่างกว้างขวางที่สุด และบทบาทของบิดาก็ถูกสร้างให้มีความสำคัญที่สุดในการเลือกงานของผู้สำเร็จ
การศึกษา เนื่องจากสิ่งอำนวยความสะดวกในการให้คำปรึกษาด้านอาชีพในสถาบันการศึกษาเพิ่มขึ้น นักเรียนจึงเชื่อ
ว่าครูของตนทราบทักษะและสภาวะตลาดของตนเอง เพื่อที่พวกเขาจะได้รับคำแนะนำที่เหมาะสมจากครูเกี่ยวกับการ
เลือกงานของตน และจากการศึกษาของ Purohit et al. (2021) ยังกล่าวว่า ปัจจัยระหว่างบุคคล ถือเป็นตัวแปร
อิทธิพลทางสังคมที่สามารถส่งผลกระทบต่อปัจจัยภายใน ซึ่งในที่นี้รวมถึงตัวแปรความชื่นชอบในงาน และยังส่งผล
กระทบต่อปัจจัยภายนอก ซึ่งในที่นี ้รวมถึงตัวแปรความน่าดึงดูดขององค์การ อย่างไรก็ตาม จากการทบทวน
วรรณกรรม ยังไม่มีงานวิจัยใดที่ทำการศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของปัจจัยความชื่นชอบในงานและความน่าดึงดูดของ
องค์การ ในฐานะตัวแปรกลางหรือ ตัวแปรส่งผ่าน (Mediating variables) ระหว่างอิทธิพลทางสังคมกับความตั้งใจ
สมัครงานดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงบทบาทและความสัมพันธ์ดังกล่าว 

 
ข้อเสนอแนะและข้อจำกัดที่ได้จากการวิจัย 

1. ทัศนคติ มุมมอง ความคิดเห็น ความช่ืนชอบ และความต้องการของแต่ละครอบครัวหรือบุคคลที่มี
ความแตกต่างกัน การรับรู้ข้อมูล ข่าวสารจากช่องทางที่หลากหลาย อาจส่งผลต่อความเข้าใจ หรือการตัดสินใจ
ที่แตกต่างกันออกไป เช่น พนักงานบางคนเลือกสมัครงานจากตำแหน่งงานที่ตนเองชื่น ชอบหรือครอบครัว
แนะนำ พนักงานบางคนอาจจะเลือกงานที่มีความความยืดหยุ่นมีสวัสดิการที่ดีตรงตามความต้องการ เป็นต้น  
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2. จากการศึกษาเกี่ยวกับความตั้งใจสมัครงานซึ่งตัวแปรต้นที่นำมา อาจจะเป็นเพียงเหตุผลบางส่วน
เท่านั้น ตัวแปรที่นำมาอาจจะไม่เพียงพอ หรือยังไม่ครอบคลุมมากพอ 

 
ข้อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยในอนาคต 

ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจสมัครงานของกลุ่ม Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล             
จากผลการศึกษาและการอภิปรายข้างต้น องค์การต่าง ๆ สามารถนำผลการศึกษานี้ไปปรับใช้ในการวางแผน
ปรับปรุงนโยบาย กิจกรรม เงื่อนไขต่าง ๆ รวมถึงสื่อประชาสัมพันธ์ เพื่อให้ผู้สมัครในกลุ่ม Generation Z                 
เกิดความรับรู้และสนใจ สมัครงานในองค์การของท่านอย่างเต็มใจ ดังนั้นผู้วิจัยได้มีข้อเสนอแนะในการวิจัยใน
ครั้งถัดไป ดังนี้  

1. การศึกษาเชิงคุณภาพในอนาคต ควรมีการใช้วิธีการเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์ เพื่อให้ได้
ข้อมูลเชิงลึกและเจาะจงความหมายของตัวแปรอย่างชัดเจน เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถตอบคำถาม
ได้ตรงประเด็นมากขึ้น นำไปสู่การพัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น 

2. งานวิจัยในอนาคตอาจมีการศึกษาเชิงเปรียบเทียบข้อดี ข้อเสีย ในแต่ละด้านขององค์การ รวมทั้งอาจ
มีการศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่สามารถส่งเสริมและดึงดูดให้กลุ่ม Generation Z เกิดความตระหนักหรือสนใจในองค์การ 

3. การศึกษาเกี่ยวกับความต้องการของกลุ่ม Generation Z ควรมีการศึกษาอย่างเจาะจง เพื่อ
นําผลที่ได้มาปรับใช้และพัฒนาการองค์การให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 

4. ควรมีการศึกษาเชิงเปรียบเทียบระหว่างมุมมองจากภาครัฐและเอกชนในด้านภาพลักษณ์ของ
องค์การและความต้ังใจสมัครงาน 
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