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บทคดัย่อ 

การศกึษาวจิยัครัง้นี้ มวีตัถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดบัความคดิเหน็ต่อการเลอืกเขา้ท างาน
ของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศกึษาปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อการเลอืกเขา้ท างานของ  
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปจัจยัดา้นประชากร ได้แก่ เพศ ระดบัการศกึษา 
ประเภทขององค์กร ประสบการณ์ท างาน 3) เพื่อศึกษาทศันคติต่อการท างาน เพื่อนร่วมงาน และ
องคก์ร ทีม่ผีลต่อปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อการเลอืกเขา้ท างานของ  Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 
คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ 
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการทดสอบ
แบบ t-test แบบสถติคิวามแปรปรวนทางเดยีว (One – Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไป
เปรยีบเทยีบเป็นรายคู่ โดยใชว้ธิ ีของ LSD และสถติกิารถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression)  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีปจัจัยด้าน
ประชากร ประกอบด้วย ประเภทขององค์กร ต่างกนั ท าให้ปจัจยัที่มีผลต่อการเลอืกเขา้ท างาน ไม่
ต่างกนั และ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ทีม่ปีจัจยัดา้นประชากร ประกอบดว้ยเพศ ระดบั
การศกึษา ประสบการณ์ท างาน ต่างกนั ท าให ้ปจัจยัทีม่ผีลต่อการเลอืกเขา้ท างาน ต่างกนั ทศันคตต่ิอ
การท างาน ทศันคตต่ิอเพื่อนร่วมงาน ทศันคตต่ิอองค์กร มผีลต่อปจัจยัทีม่ผีลต่อการเลอืกเขา้ท างาน
ของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ค าส าคญั: ปจัจยัทีม่ผีลต่อ; การเลอืกเขา้ท างาน; Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 



ABSTRACT 
 The objectives of this research are 1) to study the level of opinions on the selection of 
Generation Y in Bangkok 2)  to study the factors that in fluence the selection of Generation Y 
in Bangkok Classified by demographic factors such as gender, education level, Organizations 
type, work experience 3)  to study attitude towards work Colleagues and Organizations that 
have influenced the factors that influence Generation Y’s job selection in Bangkok 

The sample group used in this research was 400 Generation Y in Bangkok by using 
questionnaires as a tool to collect data. The statistics used in the analysis were frequency, 
percentage, mean and standard deviation. Test the hypothesis by using the t-test statistic, one-
way ANOVA. If differences are found, they are compared on a double basis using LSD methods 
and multiple regression statistics.  

The hypothesis testing found that Generation Y in Bangkok Which has demographic 
factors consisting of different types of organizations, so the factors affecting the selection are 
not different and Generation Y in Bangkok. That has demographic factors consisting of gender, 
education level differences in work experience cause different factors affecting selection of 
work. Attitude towards work attitude towards colleagues attitude towards organization affect the 
factors that affect the selection of Generation Y in Bangkok. 

Keyword: Factors Affecting; Job selection; Generation Y in Bangkok    
 
บทน า 
  ในโลกการท างานปจัจุบนัจะเหน็ไดว้่า Generation Y เริม่มบีทบาทในโลกของการท างานมาก
ขึ้น และแน่นอนว่ากลุ่มคนเหล่านี้เริม่จะกลายมาเป็นก าลงัแรงงานหลกัของหลายองค์กร ด้วยเหตุนี้
เวบ็ไซต์จ๊อบไทยดอทคอมได้ท าการส ารวจกลุ่มตวัอย่างจากทัว่ประเทศจ านวน 3 ,184 คน ในหวัขอ้
ปจัจัยที่ใช้พิจารณาเลือกเข้าท างานกับองค์กร พบว่ามี 5 ปจัจัยที่คนท างาน Generation Y ได้ให้
ความส าคัญมากที่สุด ได้แก่ 1.เงินเดือน คิดเป็น 27.96  % เป็นปจัจัยแรกที่คนท างานต่างให้
ความส าคญั 2. สวสัดกิารและสทิธปิระโยชน์ต่าง คดิเป็น 19.59 % ถือเป็นอกีเนื่องจากสวสัดกิารถอื
เป็นกลยุทธส์ าคญัในการช่วยบรหิารคนไดเ้ป็นอย่างด ีเพราะสามารถจงูใจใหพ้นักงานอยากท างานกบั
องค์กรยาวนานขึน้ 3. หน้าที่รบัผดิชอบ คดิเป็น 14.59 % ภาระหน้าที่ที่ไดร้บัมอบหมายถือเป็นการ
สรา้งความทา้ทายในชวีติ และเป็นโอกาสในการสรา้งเสรมิทกัษะในด้านต่างๆ 4. การเดนิทางสะดวก 
คดิเป็น 12.81 % คนท างานส่วนใหญ่ต่างนิยมหาสถานที่ท างานใกลบ้า้นหรอืเดนิทางไดส้ะดวก เพื่อ
ช่วยใหป้ระหยดัเวลาและค่าใชจ้่าย รวมถงึช่วยลดสาเหตุทีท่ าใหเ้กดิความเครยีดจากปญัหาการจราจร
ตดิขดั5. มโีอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน คดิเป็น 12.12 % จุดมุ่งหมายของคนท างานทุกคนคอืการ
ประสบความส าเรจ็ในหน้าทีก่ารท างาน ดงันัน้องคก์รตอ้งแสดงใหเ้หน็ว่าพวกเขาสามารถเตบิโตในสาย
อาชพีได ้            



  จากความส าคญัทีก่ล่าวมาขา้งต้น ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อการเลอืกเขา้
ท างานของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจะศกึษาเกี่ยวกบัปจัจยัต่างๆทีม่ผีลต่อทศันคติ
ต่อการท างาน เพื่อนร่วมงาน และองค์กร ว่ามผีลต่อปจัจยัดา้นโอกาสในการเจรญิก้าวหน้า ปจัจยัดา้น
ค่าตอบแทน และสวสัดกิาร ความยดืหยุ่นในการท างาน โดยขอ้มูลที่ได ้จากการศกึษาจะเป็นโอกาส
ใหก้บัผูท้ีส่นใจและน าไปประยุกคใ์ช ้เพื่อใหเ้ขา้ใจพนักงาน แลว้ใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาองค์กรให้
ตรงความตอ้งการ 

 
วตัถปุระสงคใ์นการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นต่อการเลือกเข้าท างานของ Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2.  เพื่อศึกษาปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อการเลือกเข้าท างานของ  Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปจัจยัด้านประชากร ได้แก่ เพศ ระดบัการศกึษา ประเภทขององค์กร 
ประสบการณ์ท างาน  

3. เพื่อศกึษาทศันคตต่ิอการท างาน เพื่อนร่วมงาน และองค์กร ทีม่ผีลต่อปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อ
การเลอืกเขา้ท างานของ  Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตของงานวิจยั 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง คอื Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจ านวน
ที่แน่นอน การก าหนดกลุ่มตัวอย่างจึงต้องก าหนดโดยการเปิดตารางหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ  
Yamane (1973) ซึ่งผู้วจิยัไดก้ าหนดค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตวัอย่างที่ยอมรบัได้ที่ 0.05 จงึ
ท าใหม้รีะดบัความเชื่อมัน่ที ่95% พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีไ่ดม้จี านวน 400 คน 

2.  ด้านเนื้ อหา  เพื่อศึกษาปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อการท างานของ Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปจัจยัต่าง ๆ รวมถึงเพื่อศึกษาปจัจยัด้านทศันคติที่มีผลต่อปจัจยัที่มี
อทิธพิลต่อการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร  

 
ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา 

1. ตวัแปรอสิระ ไดแ้ก่ ปจัจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ ระดบัการศกึษา ประเภทองค์กร 
ประสบการณ์การท างาน และปจัจยัดา้นทศันคต ิประกอบดว้ย ทศันคตติ่อการท างาน ทศันคตติ่อเพื่อน
ร่วมงาน และทศันคตติ่อองคก์ร 

2. ตัวแปรตาม คือ ปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อการเลือกเข้าท างานของ Generation  Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปจัจยัด้านโอกาสในการเจรญิเติบโต ปจัจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
และปจัจยัดา้นความยดืหยุ่นในการท างาน 
 
 



ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
1.เพื่อให้ทราบถึงระดับความคิดเห็นต่อการเลือกเข้าท างานของ Generation Y ในเขต

กรุงเทพมหานคร          
 2.เพื่อให้ทราบถึงปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อการเลือกเข้าท างานของ Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตาม เพศ ระดบัการศกึษา ประเภทขององคก์ร ประสบการณ์ท างาน 3.
เพื่อให้ทราบถึงทศันคติต่อการท างาน เพื่อนร่วมงาน และองค์กร ที่มผีลต่อปจัจยัที่มอีทิธพิลต่อการ
เลอืกเขา้งานของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร                           

 

ทบทวนวรรณกรรม 
ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร หมายถงึ 

ทศันคติและมีปจัจยัอื่นๆที่เป็นผลให้ Generation Y เลือก มี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความโอกาสในการ
เจรญิกา้วหน้า ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร และดา้นความยดืหยุ่นในการท างาน ดงันี้ 
ด้านความโอกาสในการเจริญก้าวหน้า      
 Yeaton,K. (2008) กล่าวว่า องค์กรควรคดิเกี่ยวกบัการเริม่ตน้การพฒันาการจดัการ หรอืการ
ใหค้ าปรกึษาเพื่อฝึกอบรมและส่งเสรมิใหพ้นักงานทีม่คีวามสามารถ สิง่เหล่านี้แสดงใหเ้หน็ว่านายจา้ง
รบัรู้ถึงความส าเรจ็และศกัยภาพของพนักงานโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ทรพัยากรขององค์กรมากเกนิไป 
การเคารพและความเขา้ใจร่วมกนัระหว่างนายจ้างและลูกจ้างสามารถท าได้โดยการพูดคุยกบัเพื่อ
ร่วมงานเกีย่วกบัความกา้วหน้าในอาชพี         
 Baldonado และ Spangenburg (2009) กล่าวว่า นายจา้งตอ้งเขา้ใจถงึความส าคญัของการให้
คนรุ่น Generation Y มีโอกาสเติบโตในงานและอาชีพ ดังนัน้สามารถให้พนักงาน Generation  Y 
ท างานทีท่า้ทายเนื่องจากคนกลุ่มนี้จะมทีกัษะและความรูท้ีก่า้วไปขา้งหน้า   
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้ง ผู้วจิยัขอสรุปความหมายของ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
เลือกเข้าท างานด้านความโอกาสความเจริญก้าวหน้า ว่าหมายถึง กลุ่ม Generation Y มีความ
มุ่งเน้นในการประสบความส าเรจ็ ตอ้งการความเจรญิกา้วหน้าและโอกาสในหน้าทีก่ารงาน  
ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

รภทักร ทศันโชตเิดชา (2553)  ค่าตอบแทนเป็นปจัจยัส าคญัทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจในการเขา้
ท างานของแต่ละ บุคคลหากบรษิทัมอีตัราเงนิเดอืนทีส่งูกว่า มสีวสัดกิารทีด่แีละเหมาะสม ย่อมจะเป็น
แรงจงูใจใหพ้นักงาน ทีม่คีวามรูค้วามสามารถตดัสนิใจเขา้มาร่วมงานกบับรษิทัไดม้ากกว่า  
 อภญิญา พฒันกจิเจรญิชยั (2554, หน้า 9-12) ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถงึ ค่าแรง 
ค่าจ้าง เงนิเดอืน หรอืผลประโยชน์อื่น ๆ ที่องค์กรให้แก่พนักงาน เพื่อตอบแทนการท างาน หรอือาจ
หมายถึง ค่าทดแทนที่องค์กรจ่ายเป็นค่าตอบแทนความสูญเสยีต่าง ๆ ของพนักงานซึ่งรวมทัง้จ่าย
ทางตรง และทางออ้มเป็นตวัเงนิ และไม่เป็นตวัเงนิ   



จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้ง ผู้วจิยัขอสรุปความหมายของ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
เลือกเข้าท างานด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ว่าหมายถงึ ค่าตอบแทนและสวสัดกิารว่าเป็นสิง่ที่
พนักงานคาดหวงั และทุ่มเทปฎบิตัใิหง้านประสทิธภิาพทีด่ ีไม่ว่าจะเป็นเงินเดอืน โบนัส ค่าล่วงเวลา 
วนัลาพกัรอ้น และการปรบัอตัราเงนิเดอืนในแต่ละปี ใหม้คีวามเหมาะสมกบัการท างาน                       
ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน 

Maxwell (2005) กล่าวว่า การจดัการและวฒันธรรมขององค์กรต้องสนับสนุนความยดืหยุ่นใน
การท างาน เพื่อลดความตงึเครยีดทีอ่าจเกดิขึน้ในชวีติการท างานของพนักงาน   
 Lockwood (2011) กล่าวว่า Generation Y มคีวามตอ้งการหางานทีม่คีวามยดืหยุ่น เพราะให้
ความส าคญักบัการพฒันาชวีติและมุ่งมัน่ที่จะท างาน ดงันัน้จงึขอให้นายจ้างปรบัเขา้ให้เขา้กบัความ
ตอ้งการของ Generation Y        
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้ง ผู้วจิยัขอสรุปความหมายของ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
เลือกเข้าท างานด้านความยืดหยุ่นในการท างาน ว่าหมายถึง ความยดืหยุ่นในการท างานว่าการ
ท างานทีเ่ป็นอสิระ จะส่งผลใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ เพราะการใหค้วามส าคญักบังานและ
ชวีติตอ้งมคีวามเท่าเทยีมและแบ่งแยกเวลาใหถู้กตอ้ง 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง         
 ชาตร ีรอดดว้ยบุญ (2552) พบว่า ทศันคตขิองขา้ราชการสว่นใหญ่เหน็ดว้ยกบัมาตรการตาม
แผน ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการในภาพรวม แต่ยงัขาดความรู้ความเขา้ใจในรายละเอยีด
ปลกีย่อยในบางเรื่องของแต่ละมาตรการ และวธิหีรอืแนวทางที่น าไปปฏบิตัิในการปฏบิตัิราชการใน
ส านักราช เลขาธกิาร อาจจะดว้ยการประชาสมัพนัธท์ีไ่ม่มคีวามเขม้ขน้ทีม่ากพอ การทีพ่ระราชบญัญตั ิ
ข้าราชการพลเรือนในพระองค์ พ.ศ.ยังไม่ประกาศบังคับใช้ และส านักราชเลขา ธิการโดย 
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ยงัด าเนินการจัดการสมัมนาไม่บรรลุผลเท่าที่ควร  ฝ่ายการ
เจ้าหน้าที่ย ังไม่มีแผนการประชาสัมพันธ์ที่เป็นรูปธรรมเท่าที่ควร จึงไม่สามารถที่จะถ่ายทอด 
รายละเอียดต่าง ๆ ให้เข้าใจและเห็นภาพชัดเจนเท่านัน้เอง ส่วนในเรื่องของความรู้สึกนึกคิดที่ 
ขา้ราชการมตี่อองค์การและการปฏบิตัิงานเนื่องจากส านักราชเลขาธกิารเป็นหน่วยงานที่ใกล้ชดิกบั 
สถาบนัพระมหากษตัรยิ ์ขา้ราชการสว่นใหญ่ยงัมคีวามรูส้กึทีด่ ีมคีวามจงรกัภกัดอีย่างมาก แต่ในสว่น 
ของการมสี่วนร่วมความเสมอภาคในการปฏบิตังิาน ความจะปรบัแผน หรอืแนวความคดิของผูบ้รหิาร 
นัน้ใหเ้กดิการมสีว่นร่วมในการขบัเคลื่อนองคก์ารในภาคของผูป้ฏบิตัมิากกว่านี้    
 สุพรรณี  พรหมชัย (2558) ผลการวิจัย พบว่าเจ้าหน้าที่ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษานราธวิาสมทีศันคติ แรงจูงใจ และผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
และจากการเปรยีบเทียบ 1)เจ้าหน้าที่ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธวิาสที่มีเพศ
ต่างกนัมทีศันคต ิแรงจงูใจ และผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั 2) เจา้หน้าทีท่ีม่อีายุต่างกนั 
มแีรงจงูใจและผลสมัฤทธิ ์ไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นทศันคตมิคีวามแตกต่างกนั 3) เจา้หน้าทีท่ีม่รีะดบั
การศกึษาต่างกนั มทีศันคต ิแรงจูงใจและผลสมัฤทธิแ์ตกต่างกนั 4) เจา้หน้าทีท่ีม่ตี าแหน่งงานต่างกนั 
มีทัศนคติไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านแรงจูงใจ และผลสมัฤทธิม์ีความแตกต่างกัน 5) เจ้าหน้าที่ที่มี



ระยะเวลาในการปฏบิตังิานต่างกนั มแีรงจงูใจและผลสมัฤทธิไ์ม่แตกต่างกนัยกเวน้ดา้นทศันคตมิคีวาม
แตกต่างกนั 6) เจา้หน้าทีท่ีม่รีายไดต้่างกนัมทีศันคต ิแรงจงูใจและผลสมัฤทธิ ์แตกต่างกนั 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 การศึกษาวิจยัในครัง้นี้เป็นการวิจยัที่เรียกว่า การวิจยัแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental 
Design) เป็นการวจิยัทีม่กีารศกึษาตามสภาพทีเ่ป็นไปตามธรรมชาต ิไม่ไดท้ าการเปลีย่นแปลงสร้าง
หรอืควบคุมสิง่ใด เป็นการรวบรวมขอ้มูลภาคสนามแบบวจิยัตดัขวาง (Cross Sectional Studies) คอื 
การด าเนินการเกบ็ขอ้มูลในช่วงระยะใดเวลาหนึ่งเพยีงครัง้เดยีว โดยการเกบ็ขอ้มูลจะใชเ้ครื่องมอืการ
วจิยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เมื่อเก็บขอ้มูลแล้วจงึท าการวเิคราะห์ขอ้มูลด้วยวธิกีารทาง
สถติ ิ           
 กลุ่มประชากรในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ คอื กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่
สามารถรูจ้ านวนประชากรทีแ่น่นอน ผูว้จิยัจงึไดใ้ชว้ธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น โดย
การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenient Sampling) เนื่องจากไม่ทราบประชากรทีแ่น่นอนขนาดของ
กลุ่มตวัอย่างจึงต้องการก าหนดโดยการเปิดตารางหาขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Yamane (1967) ซึ่ง
ผูว้จิยัไดก้ าหนดค่าความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัได ้5%  จงึท าใหร้ะดบัความเชื่อมัน่ที ่95% และจากการ
เปิดตารางพบว่า จ านวนกลุ่มตวัอย่างอย่างทีไ่ดม้จี านวน 400 คน     
 การศกึษาวจิยัจะใช้แบบสอบถามที่มทีัง้ค าถามแบบปลายปิดและปลายเปิดเป็นเครื่องมอืใน
การวจิยั โดยแบบสอบถามถูกแบ่งออกเป็น 4 สว่น ดงันี้     
 ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามปลายปิดเกี่ยวกบัปจัจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก ่เพศ ดา้นเพศ ระดบัการศกึษา ประเภทองค์กร ประสบการณ์ท างาน ก าหนดใหเ้ลอืกตอบ
เพยีง 1 ค าตอบ มจี านวนทัง้หมด 4 ขอ้       
 ส่วนที่ 2 ทศันคติต่อการท างาน เพื่อนร่วมงาน และองค์กร ทัง้ 3 ด้าน เป็นค าถามปลายปิด
แบบประเมนิค่าความส าคญั 5 ระดบั ก าหนดใหเ้ลอืกตอบเพยีง 1 ค าตอบ มจี านวนทัง้หมด 12 ขอ้ 

สว่นที ่3 ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสการเจรญิก้าวหน้า ดา้นค่าตอบแทน สวสัดกิาร และดา้นความยดืหยุ่นในการท างาน 
เป็นค าถามปลายปิดแบบประเมินค่าความส าคญั 5 ระดบั ก าหนดให้เลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ มี
จ านวนทัง้หมด 19 ขอ้  

ส่วนที ่4 คุณต้องการท างานในองค์กรแบบใด เป็นค าถามปลายเปิดทีใ่หผู้ต้อบแบบสอบถาม
ไดแ้สดงความคดิเหน็เกีย่วกบัการกระบวนการตดัสนิใจเลอืกซื้อสมารท์วอทช ์มจี านวนทัง้หมด 1 ขอ้  
 
 
 
 



การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูดงันี้ 

1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) กบัตวัแปรที่มรีะดบัการวดัเชิง
กลุ่ม ไดแ้ก่ ปจัจยัสว่นบุคคลประกอบดว้ย เพศ อายุ และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน  

1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กับตัวแปรที่มี
ระดบัการวดัเชงิปรมิาณ ได้แก่ ปจัจยัด้านส่วนประสมทางการตลาดประกอบด้วย ผลติภณัฑ์ ราคา 
ช่องทางการจดัจ าหน่าย และการสง่เสรมิการตลาด และกระบวนการตดัสนิใจเลอืกซื้อสมารท์วอทชข์อง
ประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. สถติอินุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูดงัต่อไปนี้  

2.1 กระบวนการตดัสนิใจเลอืกซื้อสมารท์วอทชข์องประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนก
ตามเพศ จะวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติกิารทดสอบ T-test  

2.2 กระบวนการตดัสนิใจเลอืกซื้อสมารท์วอทชข์องประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนก
ตามอายุ และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน จะวเิคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way 
ANOVA) หากพบความแตกต่างจะท าการเปรยีบเทยีบเป็นรายคู่โดยใชว้ธิขีอง LSD  

2.3 เพื่อศกึษาปจัจยัด้านส่วนประสมทางการตลาดที่มีผลต่อกระบวนการตดัสนิใจเลือกซื้อ
สมาร์ทวอทช์ของประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร จะวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression) 
 
ผลการวิจยั 

การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจยั เรื่อง ปจัจัยที่มีผลต่อการเลือกเข้าท างานของ 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งันี้    
 1.  ผลการวิเคราะห์ปจัจัยที่มีผลต่อการเลือกเข้าท างานของ Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมรีะดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ปจัจยัทีม่ผีลต่อการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ทุกดา้นอยู่ใน
ระดับส าคญัมากที่สุด – มาก โดยเรียงตามล าดบัดงันี้  ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความ
ยดืหยุ่นการท างาน ดา้นโอกาสเจรญิกา้วหน้า      
 2. ผลการเปรียบเทียบปจัจัยที่มีผลต่อการเลือกเข้าท างานของ Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ ระดบัการศกึษา ประเภทองคก์ร ประสบการณ์ท างาน สามารถสรุป
การวจิยัไดด้งันี้          
 2.1 Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครทีม่เีพศ ระดบัการศกึษา และประสบการณ์ท างาน
ต่างกนั ท าใหป้จัจยัทีม่ผีลต่อการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ต่างกนั
 2.2 Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มปีระเภทองค์กรต่างกนั ท าให้ปจัจยัที่มผีลต่อ
การเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่ต่างกนั   



 3. ผลการวเิคราะห์ทศันคต ิทีม่ผีลต่อปจัจยัทีม่ผีลต่อการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการวจิยั ไดด้งันี้     
 3.1 ทศันคตต่ิอการท างาน ทศันตต่ิอเพื่อนร่วมงาน ทศันคตต่ิอองคก์ร มผีลต่อปจัจยัทีม่ผีลต่อ
การเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร     
 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การ
สรุปผลการวเิคราะหข์อ้มลูของสมมตฐิานทัง้ 2 ขอ้ ดงันี้     
 การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี เพศ ระดบั
การศึกษา ที่แตกต่างกนั ท าให้ปจัจยัที่มีอิทธิพลต่อการเลือกเข้าท างานของ Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานครทีต่่างกนั พบว่า        
 การทดสอบสมมุตฐิานการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนก
ตามเพศ พบว่า เพศหญิง มค่ีาเฉลี่ย 4.45 เพศชาย มค่ีาเฉลี่ย 4.23 เพศมอีทิธพิลต่อการเลือกเข้า
ท างานของ Generation Y เขตกรุงเทพมหานคร      
 การทดสอบสมมุตฐิานการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนก
ตามระดบัการศกึษา พบว่า สูงกว่าปรญิญาตร ีมค่ีาเฉลี่ย 4.41 ปรญิญาตร ีมค่ีาเฉลี่ย 4.38 ต ่ากว่า
ปรญิญาตร ีมค่ีาฉลี่ย 4.11 ระดบัการศกึษามอีทิธพิลต่อการเลอืกเขา้ท างานของ  Generation Y เขต
กรุงเทพมหานคร การทดสอบสมมุตฐิานการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y เขตกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามประเภทขององค์กร พบว่า รฐัวสิาหกจิ มค่ีาเฉลีย่ 4.38 เอกชน มค่ีาเฉลีย่ 4.36 ภาครฐั มี
ค่าฉลี่ย 4.36 อื่นๆ มีค่าเฉลี่ย 4.24 ประเภทขององค์กรไม่มีอิทธิพลต่อการเลือกเข้าท างานของ  
Generation Y เขตกรุงเทพมหานคร       
 การทดสอบสมมุตฐิานการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนก
ประสบการณ์ท างาน พบว่า 0 – 2 ปี มค่ีาเฉลีย่ 4.43 4 ปีขึน้ไป มค่ีาเฉลีย่ 4.40 3–4 ปี มค่ีาฉลีย่ 4.07 
ประสบการณ์ท างานมอีทิธพิลต่อการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y เขตกรุงเทพมหานคร 
 การทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ทศันคตต่ิอการท างาน เพื่อนร่วมงาน และองค์กร มผีลต่อปจัจยั
ทีม่อีทิธพิลต่อการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า  
 1.ไม่มตีวัแปรอสิระตวัใดที่มีความสมัพนัธ์กนัสูงที่มีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม  R2 มค่ีาตวัแปร
อสิระสามารถอธบิายไดร้้อยละ 49.4 การคลอ้ยตามกลุ่มอ้างองิ ดา้นโอกาสความเจรญิก้าวหน้า ดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความยดืหยุ่นในการท างาน มคีวามสมัพนัธก์บัปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อการ
เลือกเข้าท างานของ Generation Y โดยมีความไม่มีความสมัพนัธ์ (Sig = 0.139) ซึ่งมากกว่าระดบั
นัยส าคญั 0.05           

 
 
 



อภิปรายผล          
 ผลการวจิยัปจัจยัที่มผีลต่อการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผูว้จิยัท าการสรุปตามวตัถุประสงคไ์ดด้งันี้       
 1 .  ผลการศึกษาป ัจ จัยที่ มีผล ต่อการ เลือก เข้าท า งานของ  Generation Y ใน เขต
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด แต่เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นสามารถสรุปผลไดด้งันี้
 1.1 ด้านโอกาสการเจรญิก้าวหน้า ของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบั
มาก โดย Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ต้องการเพิม่ทกัษะความสามารถในการ
ท างาน และต้องการเรยีนรูง้านใหม่ แสดงว่า Generation Y มคีวามต้องการมทีกัษะ เรยีนรูใ้นสิง่ใหม่ 
เพื่อพัฒนาให้ตนเองมีความเติบโตในหน้าที่การงาน   ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด Baldonado และ 
Spangenburg (2009) กล่าวว่า นายจ้างต้องเขา้ใจถึงความส าคญัของการให้คนรุ่น Generation Y มี
โอกาสเติบโตในงานและอาชพี ดงันัน้สามารถให้พนักงาน Generation  Y ท างานที่ท้าทายเนื่องจาก
คนกลุ่มนี้จะมทีกัษะและความรูท้ีก่า้วไปขา้งหน้า และสอดคลอ้งกบั Yeaton,K. (2008) กล่าวว่า องคก์ร
ควรคดิเกี่ยวกบัการเริม่ต้นการพฒันาการจดัการ หรอืการให้ค าปรกึษาเพื่อฝึกอบรมและส่งเสริมให้
พนักงานที่มีความสามารถ สิง่เหล่านี้แสดงให้เห็นว่านายจ้างรบัรู้ถึงความส าเร็จและศกัยภาพของ
พนักงานโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ทรพัยากรขององค์กรมากเกินไป การเคารพและความเขา้ใจร่วมกนั
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างสามารถท าได้โดยการพูดคุยกบัเพื่อร่วมงานเกี่ยวกบัความก้าวหน้าใน
อาชพี           
 1.2 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบั
มากทีสุ่ด โดย Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครสว่นใหญ่ตอ้งการปรบัเงนิเดอืนเพิม่ขึน้ในแต่ละปี 
แสดงว่าเงนิเดอืนเป็นสิง่ส าคญัที ่Generation Y ใหค้วามสนใจมาก และหวงัว่าในแต่ละปีจะไดเ้งนิเดอืน
ขึ้นตามงานที่ท า  ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิด รภทักร ทศันโชติเดชา (2553)  ค่าตอบแทนเป็นปจัจยั
ส าคญัทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจในการเขา้ท างานของแต่ละ บุคคลหากบรษิทัมอีตัราเงนิเดอืนทีสู่งกว่า มี
สวสัดิการที่ดีและเหมาะสม ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้พนักงาน ที่มีความรู้ความสามารถตดัสนิใจเขา้
มาร่วมงานกบับรษิทัไดม้ากกว่า และสอดคลอ้งกบั อภญิญา พฒันกจิเจรญิชยั (2554, หน้า 9-12) ค่า
ทดแทนที่องค์กรจ่ายเป็นค่าตอบแทนความสูญเสยีต่าง ๆ ของพนักงานซึ่งรวมทัง้ จ่ายทางตรง และ
ทางอ้อมเป็นตวัเงนิ และไม่เป็นตวัเงนิ  การบรหิารค่าตอบแทน หมายถึง การก าหนดนโยบาย การ
วางแผนและกจิกรรมต่าง ๆ ที่ เกี่ยวกบัการจ่ายค่าตอบแทน ทัง้ทางตรงและทางอ้อมใหแ้ก่พนักงาน
 1.3 ดา้นความยนืหยุ่นในการท างาน ของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบั
มากที่สุด โดยGeneration Y ในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ การให้อสิระและความยดืหยุ่นในการ
ท างานเป็นสิง่จ าเป็นส าหรบัคุณ เพื่อสามารถจดัการงานและความรบัผดิชอบ แสดงว่าถ้าให้อสิระใน
การท างานทีม่คีวามยดืหยุ่นในการท างานจะท าให ้Generation Y สามารถแบ่งชวีติการท างานและชวีติ
ส่วนตวัได้ด ีและสนใจในการท างานมากยิง่ขึ้น ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิ Lockwood (2011) กล่าวว่า 



Generation Y มคีวามต้องการหางานที่มคีวามยดืหยุ่น เพราะให้ความส าคญักบัการพฒันาชวีติและ
มุ่งมัน่ที่จะท างาน ดงันัน้จึงขอให้นายจ้างปรบัเข้าให้เข้ากบัความต้องการของ Generation Y และ
สอดคล้องกบั Maxwell (2005) กล่าวว่า การจดัการและวฒันธรรมขององค์กรต้องสนับสนุนความ
ยดืหยุ่นในการท างาน เพื่อลดความตงึเครยีดทีอ่าจเกดิขึน้ในชวีติการท างานของพนักงาน 
 2. ศกึษาทศันคติ ที่มผีลต่อปจัจยัที่มีอทิธิพลต่อการเลือกเขา้ท างานของ Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปไดด้งันี้       
 2.1 ทศันคตต่ิอการท างานมผีลต่อปจัจยัทีม่ผีลต่อการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่คุณต้องการความชดัเจนในการท างานและหน้าที ่แสดงว่า Generation 
Y มคีวามต้องการในการท าหน้าทีข่องตนใหช้ดัเจน รวมไปถงึแบ่งงานทีช่ดัเจนเพื่อการท างานจะไดม้ี
ประสิทธิภาพดีที่สุด ซึ่งผลที่ได้สอดคล้องกับงานวิจัย Hackman & Oldham (1980) กล่าวว่า
คุณลกัษณะงานจะสง่ผลไปยงัภาวะจติใจ แลภาวะ ทางจติใจจะส่งผลต่อความพึง่พอใจและแรงจงูใจใน
การท างาน ท าให้การปฏบิตัิการมปีระสทิธภิาพสูง และสอดคล้องกบังานวจิัย สุรพงษ์ โสธนะเสถยีร 
(2533) กล่าวว่า บุคคลนัน้คดิและรู้สกึกบัสิง่แวดล้อม โดยทศันคตินัน้มีพื้นฐานจากความเชื่อที่อาจ
สง่ผลถงึพฤตกิรรมในอนาคตได ้        
 2.2 ทศันคตต่ิอเพื่อนร่วมงานมผีลต่อปจัจยัที่มผีลต่อการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่ต้องการท างานที่เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมอื แสดงว่า การไดร้บั
ความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานจะท าให้ Generation Y มคีวามมุ่งมัน่และแรงจูงใจในการท างาน  ซึ่ง
ผลที่ได้สอดคล้องกบังานวิจยั Koontz & Schimmel (1982) กล่าวว่า การอ านวยการคือ การสร้าง
ความสมัพนัธ์อนัดีใน หมู่ผู้ปฏิบตัิงานโดยมีการประสานงานที่ดแีละจูงให้ให้ทุกคน ปฏิบตัิงานตาม
บทบาทอย่างมีประสิทธิภาพด้วยความเต็มใจเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ หน่วยงานการพูดคุย
ระหว่างกนัได ้แบบเป็นกนัเอง        
 2.3 ทศันคตต่ิอองค์กรมผีลต่อปจัจยัทีม่ผีลต่อการเลอืกเขา้ท างานของ Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร สว่นใหญ่ตอ้งการท างานในองค์กรทีม่คีวามมัน่คง แสดงว่า องคก์รทีม่คีวามมัน่คงจะ
มผีลท าให ้Generation Y ตดัสนิใจเขา้ท างานเพราะ Generation Y ต้องการความมัน่คงในชวีติ ซึ่งผล
ทีไ่ดส้อดคลอ้งกบังานวจิยั Brown & Moberg (1980) ไดส้รุปว่าบรรยากาศองค์กรนอกจากจะช่วยวาง
รูปแบบความ คาดหวงัของสมาชกิต่อองค์ประกอบต่างๆขององค์กรแลว้ยงัเป็นตวัก าหนดทศันคตทิีด่ี
และความพงึ พอใจที่จะอยู่กบัองค์กรของสมาชกิด้วยดงันัน้หากต้องการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงหรอื
พฒันาองค์กร แลว้สิง่ทีต่้องพจิารณาเปลีย่นแปลงก่อนอื่นคอืบรรยากาศองค์กร และสอดคลอ้งกบัสม
ยศ นาวกีาร (2539, หน้า 33) กล่าวว่า คุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของงานของพนักงานทีร่บัรูท้ัง้
โดยทางตรงและทางอ้อมและสภาพแวดลอ้มในองค์กรเป็นแรงกดดนัทีส่ าคญัอย่างหนึ่งทีม่อีทิธพิลต่อ
พฤตกิรรมของบุคลากรในองคก์รนัน้ๆ 
 



ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะในการวิจัยเพื่อนำไปใช้ให้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทาง

สำหรับผู้ที่สนใจจะจัดการวางแผนในองค์กร ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 

ปัจจัยด้านส่วนบุคคล         

 1.กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ด้านระดับการศึกษา 

ด้านประสบการณ์ทำงาน จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีต่างกัน 

ทำให้ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกเข้าทำงานของ Generation Y ต่างกัน จึงควรให้ความสำคัญกับทุกเพศ ระดับ

การศึกษา รวมไปถึงประสบการณ์ทำงาน        

 2.กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านประเภทขององค์กร จาก

ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีประเภทขององค์กรต่างกัน ทำให้

ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกเข้าทำงานของ Generation Y ไม่ต่างกัน 

ปัจจัยด้านทัศนคติ 

1. ทัศนคติต่อการทำงาน จากการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ทัศนคติต่อการทำงาน มีผลต่อปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการเลือกเข้าทำงานของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นหัวหน้า ผู้จัดการ ฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์จึงควรให้ความสำคัญเป็นอย่างมาก ควรมีการสร้างทัศนคติต่อการทำงานให้ในองค์ กรมี

ความเท่าเทียมกัน มีความชัดเจนในการทำงานและหน้าที่ สามารถปฏิบัติงานสำเร็จได้ทันเวลา และ

บริหารงานได้อย่างเหมาะสม        

 2. ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน จากการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อปัจจัยที่

มีอิทธิพลต่อการเลือกเข้าทำงานของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นหัวหน้า ผู้จัดการ ฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์จึงควรให้ความสำคัญเป็นอย่างมาก ควรมีการสร้างทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานเพื่อให้การ

ทำงานมีความร่วมมือและปฏิบัติอย่างเต็มใจเต็มความสามารถ มีการให้คำแนะนำซึ่งกันและกัน ยอมรับการ

ทำงานร่วมกันเป็นทีม ไม่แบ่งแยกเพื่อนร่วมงานและแบ่งพรรคพวกกัน    

 3. ทัศนคติต่อองค์กร จากการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ทัศนคติต่อองค์กร มีผลต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

การเลือกเข้าทำงานของ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นหัวหน้า ผู้จัดการ ฝ่ายทรัพยากร

มนุษย์จึงควรให้ความสำคัญเป็นอย่างมาก ควรมีการสร้างทัศนคติต่อองค์กรเพื่อให้องค์กรเป็นไปตามแผนโดย

ที่องค์กรต้องมีความชัดเจน และสร้างความมั่นคงให้กับพนักงาน สร้างบรรยากาศที่ดีในที่ทำงาน   

ข้อเสนอแนะในการนำไปใช้ 

 จากผลการศ ึกษาป ัจจ ัยท ี ่ม ีอ ิทธ ิพลต ่อการเล ือกเข ้าทำงานของ  Generation Y ในเขต

กรุงเทพมหานครหากต้องพิจารณาเฉพาะรูปแบบ Generation Y ที่ส่งผลต่อการเลือกเข้าทำงานมากที่สุด

เพียงรูปแบบเดียว จะพบว่า ทัศนคติต่อองค์กร ทั ้งด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านโอกาสการ



เจริญก้าวหน้า ดังนั้น การสรรหา Generation Y จึงควรเน้นการฝึกอบรบ การให้โอกาสในการตัดสินใจ และ

เงินเดือนที่ขึ้นในแต่ละปี และพบว่า ทัศนคติต่อการทำงาน ทั้งด้านความยืดหยุ่นในการทำงาน ดังนั้น การ

สรรหา Generation Y จึงควรเน้นการให้อิสระในการทำงาน 

 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป        

 1. ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ เพิ่มขึ้นที่อาจส่งผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกเข้าทำงานของ 

Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เช่น ปัจจัยค้ำจุน แรงจูงใจในการทำงาน เป็นต้น และนำข้อมูลที่

ได้รับไปใช้ในการปรับปรุง พัฒนาบุคคลากรให้ตรงตามความต้องกับองค์กรต่อไป   

 2. การศึกษานี้เป็นการศึกษาเฉพาะ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น ดังนั้นในการ

วิจัยในคร้ังต่อไปควรมีการขยายขอบเขตในการศึกษาให้กว้าง และครอบคลุมยิ่งขึ้น เช่น สำรวจในปริมณฑล 

ต่างจังหวัด หรือภูมิภาค เพื่อให้ทราบความคิดเห็นทัศนคติที่มีความหลากหลายมากขึ้น ซึ่ งอาจมีความ

แตกต่างกันในแต่ละพื้นที่  

 3. ควรทดสอบนำสถิติอื่นมาใช้ในการวิเคราะห์ที่นอกเหนือจากที่ใช้วิเคราะห์ผลในวิจัยนี้ เพื่อให้

ได้ผลการวิเคราะห์ที่มีความหลากหลายแตกต่าง เกิดความน่าสนใจและสามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้มาก

ยิ่งขึ้น 

 4. ควรศึกษาเพิ่มเติมถึงปัจจัยที่ทำให้ระดับการศึกษาในการเลือกเข้าทำงาน  ต่ำกว่าปริญญาตรีกับ

ปริญญาตรี และต่ำกว่าปริญญาตรีกับสูงกว่าปริญญาตรี มีการเลือกเข้าทำงานแตกต่างกัน 

 5. ควรศึกษาเพิ่มเติมถึงปัจจัยที่ทำให้ประสบการณ์ทำงานในการเลือกเข้าทำงาน  0 – 2 ปี กับ 3 – 

4 ปี และ 3 – 4 ปี กับ 4 ขึ้นไป มีการเลือกเข้าทำงานแตกต่างกัน 
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