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บทคดัย่อ  
 การศกึษานี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัในการตดัสนิใจเลอืก
ท างานกบับรษิทัขนาดใหญ่และระดบัความส าคญัของปัจจยัในการตดัสนิใจ
เลือกท างานกับบริษัทขนาดใหญ่ของบัณฑิตสาขาเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ด าเนินการศกึษาโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์บนโปรแกรม Google Forms 
เพื่อส ารวจความคิดเห็นของบัณฑิตที่จบจากคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 
สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่น ตัง้แต่ปีการศกึษา 2554 ถงึ 2557 และท างานอยู่
ในบริษัทขนาดใหญ่ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบสถติ ิt-test และการวเิคราะหค์วามแปรปรวน (ANOVA)  
โดยใช้โปรแกรมประมวลผลส าเร็จรูปและมีนัยส าคญัทางสถิติที่  0.05 ผล
การศกึษาพบว่า ปัจจยัดา้นการท างานมรีะดบัความส าคญัสูงสุด สูงกว่าปัจจยั
ด้านสังคมและด้านผลตอบแทน โดยองค์ประกอบด้านสมัพนัธภาพในการ
ท างาน ด้านความมัน่คงของงาน และด้านความรบัผดิชอบ มคีวามส าคญั 3 
อนัดบัแรกต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานกบับรษิทัขนาดใหญ่ ผลการทดสอบ
ทางสถติ ิพบว่า เพศทีต่่างกนัใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบด้านความส าเรจ็
ในการท างาน ด้านลกัษณะงาน ด้านความก้าวหน้าในอาชพี และด้านความ
รบัผดิชอบแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั ความแตกต่างในระดบัอายุท าใหก้าร
ตดัสนิใจในองค์ประกอบด้านชื่อเสยีงและความน่าเชื่อถอืของบรษิัทแตกต่าง
กนั องคป์ระกอบดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารเป็นปัจจยัในการตดัสนิใจของ
ผู้ที่มีอายุการท างานที่แตกต่างกัน และฐานเงินเดือนที่แตกต่างกันจะใช้
องคป์ระกอบดา้นเงนิเดอืน ความกา้วหน้าในอาชพี ความรบัผดิชอบ และดา้น
วธิกีารปกครองและดูแลพนักงานในการตดัสนิใจเลอืกท างานในบรษิทัขนาด
ใหญ่ทีแ่ตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญั    
ค าส าคญั: การตดัสนิใจ, แรงจงูใจ, บรษิทัขนาดใหญ่ 
 
ABSTRACT 

The research’s purposes are to identify the factors and to 
examine their important levels on the employment decision making with 
a large-scale company of the graduates in Information Technology. The 
online survey on the Google Forms were developed for Information 
Technology Faculty’s graduated students (year 2011-2014) of Thai-Nichi 
Institute of Technology, who are working with a large-scale company. 
The software program was utilized to analyze data and interpreted them 
in percentage, average, standard deviations and inferential statistics with 

t-test and ANOVA at 0.05 significance level. The results found that the 
work-content factor had the highest importance, higher than society and 
reward factors. The elements on working relationships, job security, and 
accountability were the first 3 important ranks. The hypothesis test results 
showed that different genders considered on the achievement, job 
characteristics, career path and accountability significantly different. The 
difference in aging affected the decision making on the organization 
reputation and image differently, and difference in servicing year also 
affected the decision making on the compensation and benefits 
differently. Besides, the difference in salary range affected the decision 
making on the salary, career path, accountability and managerial 
leadership differently.  
Keywords:  Decision Making, Motivation, Large-scale Company 
 
1. บทน า 

ในยุคทีด่จิทิลัเขา้มามบีทบาทส าคญัในกระบวนการปฏบิตักิารใน
ทุกๆ ฝ่ายของธุรกจิ บุคลากรที่คดัเลอืกเขา้มาท างานจงึจ าเป็นต้องมี
ทักษะ ความรู้ และความสามารถที่จะปฏิบัติงานตามที่ภาคธุรกิจ
คาดหวงัได ้การสรรหาบุคลากรทีม่คีวามสามารถและสมรรถนะทางดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศตรงตามเป้าหมายและกลยุทธ์ของธุรกจิจงึเป็นสิง่
ท้าทายที่องค์การต้องค านึงถึงมากที่สุด การดึงดูดให้ผู้สมคัรงานที่มี
คุณสมบัติที่ดีให้เข้ามาท างานกับบริษัทเพื่อ เป็นก าลังส าคัญในการ
ขบัเคลื่อนธุรกิจ องค์การจ าเป็นต้องเข้าใจความต้องการและความ
คาดหวงัของผูส้มคัรงาน รวมถงึก าหนดกลยุทธก์ารสรา้งสิง่จูงใจในด้าน
ต่างๆ อย่างมีทิศทางเพื่อดึงดูดให้ผู้สมคัรตัดสินใจเลือกท างานกบั
องคก์ารของตนและบรรลุเป้าหมายการสรรหาบุคลากรทีต่อ้งการ [1]  

ธุรกิจเป็นนิติบุคคลที่ต้องจดทะเบียนจัดตัง้ แบ่งออกเป็น 21 
หมวดใหญ่  88 หมวดย่อยและ  1 ,091อุตสาหกรรม อาทิเช่น 
เกษตรกรรม การป่าไมแ้ละการประมง การผลติ การก่อสร้าง ขอ้มูล
ข่าวสารและการสื่อสาร [2] บรษิทัทีจ่ดัตัง้ขึน้สามารถแบ่งไดเ้ป็นบรษิทั
ขนาดเล็ก กลางและใหญ่ ในแต่ละปีจะมบีรษิัทที่เปิดกจิการใหม่และ
ยกเลกิกจิการเป็นจ านวนมากท าให้เกิดความไม่แน่นอนในการคงอยู่
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ของบรษิัทและความมัน่คงของผู้สมคัรงาน เมื่อผ่านการคดัเลอืกแล้ว 
บรษิัทย่อมคาดหวงัว่าพนักงานจะท างานอย่างเต็มความสามารถจาก
แรงจูงใจที่บรษิทัจดัใหอ้ย่างเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความต้องการ
ทัง้ในช่วงทดลองงานและบรรจุเป็นพนักงาน หากขาดแรงจูงใจในการ
ท างาน พนกังานจะมาท างานสาย ลางานบ่อย ขาดงาน ซึง่ท าใหผ้ลการ
ปฏบิตังิานต ่าลงและลาออกจากงานในทีสุ่ด [3]  บรษิทัขนาดใหญ่เป็น
กจิการผลติสนิคา้และใหบ้รกิารทีม่กีารจา้งงานมากกว่า 200 คน หรอืมี
สนิทรพัย์ถาวรมากกว่า 200 ลา้นบาท โดยใหถ้อืจ านวนใดจ านวนหนึ่ง
ทีน้่อยกว่าเป็นเกณฑ์ในการพจิารณา [4] การตดัสนิใจเลอืกท างานกบั
บริษัทขนาดใหญ่ของบณัฑติที่มคีวามเชี่ยวชาญทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศจะพจิารณาจากปัจจยัดา้นใดบา้งจงึเป็นประเดน็ทีบ่รษิทัต้อง
ศึกษา ทัง้นี้ เพื่อให้สามารถดึงดูดผู้สมัครที่มีคุณสมบัติเข้ามาเป็น
พนกังาน พฒันาและธ ารงรกัษาไวใ้หเ้ป็นทรพัยากรทีม่คีุณค่าทีส่ามารถ
สรา้งความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัใหแ้ก่องคก์ารต่อไป 

วตัถุประสงคข์องการศกึษา  
1. ศกึษาปัจจยัในการตดัสนิใจเลอืกท างานกบับรษิัทขนาดใหญ่

ของบณัฑติทีม่คีวามเชีย่วชาญทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 
2. ศกึษาระดบัความส าคญัของปัจจยัในการตดัสนิใจเลอืกท างาน

กบับรษิทัขนาดใหญ่ของบณัฑติทีม่คีวามเชีย่วชาญทางดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ  

โดยมสีมมตฐิานการวจิยั ดงันี้ 
ลกัษณะส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมคีวามสมัพนัธ์กบัระดบัความพงึพอใจ
ในปัจจยัของการตดัสนิใจเลอืกทีแ่ตกต่างกนั 
 
2.  วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 

2.1 แรงจงูใจ    
แรงจงูใจ เป็นปัจจยั วธิกีาร หรอืสิง่เรา้ทีผ่ลกัดนัใหบุ้คคลตดัสนิใจ 

หรอืกระท าพฤตกิรรมใดออกมาอย่างมทีศิทางเพื่อบรรลุถงึเป้าหมายที่
ตนเองต้องการ การจูงใจเป็นพื้นฐานของกระบวนการทางจติใจ การจูง
ใจใหค้นท างานจะตอ้งค านึงถงึ [5] 

1. การคน้หาปัจจยัทีท่ าใหพ้ฤตกิรรมของบุคคลทีแ่สดงสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงค์ที่ต้องการ โดยเน้นที่ปัจจยัภายนอกมากกว่าปัจจัย
ภายใน    

2. ใช้วธิกีารทางบวกมากกว่าทางลบเพื่อรกัษาพฤติกรรมที่พึง
ประสงคไ์วแ้ละท าใหเ้กดิขวญัและก าลงัใจในการท างาน 

3. การยดึมัน่ในความยุตธิรรมและความเสมอภาค 
ทฤษฎี ส อ ง ปั จ จั ย ข อ ง  Herzberg เ ป็ น ท ฤษฎี ที่ ร ะ บุ ถึ ง

สภาพแวดลอ้มของงานทีท่ าใหเ้กดิความไมพ่งึพอใจในงาน และลกัษณะ
ของงานทีท่ าใหเ้กดิความพงึพอใจในงาน โดยศกึษาเกีย่วกบัสาเหตุของ
การจูงใจ 2 ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบเกิดจากลักษณะภายในและ
ภายนอกของงาน [5-6] ไดแ้ก่  

1.ปัจจยัอนามยัหรอืปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที่
ตอบสนองความต้องการภายนอก และป้องกนัไม่ใหเ้กดิความไม่พอใจ
ในงานที่ปฏิบตัิอยู่ เกี่ยวข้องกบัเงนิเดือน ค่าจ้าง ความสมัพนัธ์กับ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และกบัผู้บงัคบับัญชา คุณวุฒแิละ
คุณสมบตัขิองบุคคล ความยุตธิรรม นโยบายการบรหิาร สภาพแวดลอ้ม
ความมัน่คงขององคก์าร และคุณภาพชวีติทีด่ ี

2.ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่จะกระตุ้นให้
พนักงานมคีวามรูส้กึพอใจในงานทีท่ าอยู่ เพื่อสรา้งผลติภาพใหเ้พิม่ขึน้  
เกี่ยวข้องกบัความส าเร็จ การยอมรบันับถือ ลกัษณะของงาน ความ
รบัผดิชอบและอ านาจสัง่การ และความกา้วหน้าในการท างาน  

ปัจจยัค ้าจุนเป็นตวัป้องกนัไม่ใหเ้กดิความไม่พงึพอใจในงานและ
ความพงึพอใจจะเกดิขึน้เมือ่ปัจจยัจูงใจไดร้บัการตอบสนองแลว้ ความ
พงึพอใจในงานมคีวามเกีย่วขอ้งกบัปัจจยัเหล่านี้ [3,5] ไดแ้ก่  

1. ลกัษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ การศกึษา ความเชีย่วชาญ 
2. ลกัษณะของงาน เช่น งานทา้ทาย มคีวามกา้วหน้า มอีสิระและ

เพือ่นร่วมงานทีด่ ีสภาพแวดลอ้มในการท างานทีด่ ี
 3. ลักษณะของการจัดการในด้านโครงสร้าง ระบบงาน และ

ความยุตธิรรม  
ความพงึพอใจในงานมผีลต่อคุณภาพชวีติของพนกังาน และเป็น

ผลดต่ีอองคก์ารในดา้นการบรหิารจดัการ ลดความขดัแยง้และอตัราการ
ลาออกจากงาน  

2.2 ทฤษฎีความคาดหวงั   
ทฤษฏคีวามคาดหวงัของ Victor H. Vroom มฐีานคตวิ่า คนเรามี

ความสามารถในการประมวลผลขอ้มูลและตดัสนิใจไดอ้ย่างมหีลกัเหตุ
และผล การกระท าต่างๆ ของบุคคลลว้นมเีป้าหมายทีร่บัรูห้รอืคาดหวงั
ว่าพฤตกิรรมนัน้จะก่อใหเ้กดิผลลพัธ์ (Outcome) หรอืรางวลั (Rewards) 
ทีส่ามารถตอบสนองความตอ้งการของตนเองได ้การสรา้งแรงจงูใจตาม
ทฤษฎนีี้ตอ้งมอีงคป์ระกอบในดา้นความคาดหวงั (Expectancy: E) การ
เป็นเครื่องมือไปสู่ผลลัพธ์ (Instrumentality: I) และคุณค่าที่ให้กับ
ผลลพัธ ์(Valence: V) แนวคดิทฤษฎคีวามคาดหวงั [6-7] ประกอบดว้ย  

1. ความน่าสนใจของรางวลัทีค่าดหวงัว่าจะไดร้บัเมือ่ปฏบิตัิงาน
ส าเรจ็ (Attractiveness) 

2. สมัฤทธผิลจากการปฏบิตังิานเปรยีบเทยีบกบัรางวลัทีค่าดหวงั
ว่าจะไดร้บั (Performance - Reward Linkage) 

3. ความพยายามในการท างานเปรยีบเทยีบกบัผลการปฏบิตังิาน 
(Effort - Performance Linkage)  

โดยมกีารด าเนินการ 4 ข ัน้ตอน ดงันี้ 
1. การรบัรูห้รอืความคาดหวงัของพนักงานต่อสิง่ทีต่อบแทนเมือ่

ปฏบิตัหิน้าทีส่ าเรจ็ 
2. ความน่าสนใจของสิง่ตอบแทนเมือ่ปฏบิตัหิน้าทีส่ าเรจ็  
3. พฤตกิรรมการท างานทีน่ าไปสู่ผลลพัธ์ตามตวัชี้วดัและเกณฑ์

ขององคก์าร  
4. โอกาสความน่าจะเป็นในการท างานใหบ้รรลุสมัฤทธผิลภายใต้

ความรูแ้ละความสามารถของตนเอง 
2.3 การตดัสินใจ  
เป็นกระบวนการแสวงหาทางเลือกที่มอียู่จากทางเลือกที่มอียู่

หลายทางและใหผ้ลลพัธท์ีแ่ตกต่างกนั  เพือ่ใหส้ามารถเลอืกทางเลอืกที่
เป็นไปไดม้ากทีสุ่ด การตดัสนิใจทางการบรหิารทีส่ าคญั [6] ไดแ้ก่   

1) การตดัสนิใจโดยใชเ้หตุผล นิยมใช้ตวัแบบเศรษฐศาสตร์ ซึ่ง
เป็นการตัดสนิใจที่อยู่บนพื้นฐานของผลตอบแทนสูงสุด  และตัวแบบ
วทิยาศาสตร์ ซึ่งเน้นหลกัการทางคณิตศาสตร์และหลกัความน่าจะเป็น 
โดยพยายามแสวงหาแนวทางสู่ความส าเรจ็ดว้ยวธิทีีป่ระหยดัค่าใชจ้่าย 
ท าใหก้ารตดัสนิใจมเีหตุผลมากขึน้   
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2) การตดัสนิใจโดยใช้ความพงึพอใจ เป็นตวัแบบทีล่ดขอ้จ ากดั
ของการตัดสินใจโดยใช้หลักเหตุผล  เนื่ องจากบางสถานการณ์
จ าเป็นต้องแลกระหว่างการไม่ก่อให้เกิดก าไรสูงสุดแต่สามารถสร้าง
ความพงึพอใจใหแ้ก่บุคลากรหรอืผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง  

กระบวนการตดัสนิใจ ประกอบดว้ยขัน้ตอนดงันี้  1) การก าหนด
ปัญหาและวเิคราะหส์าเหตุของปัญหา  2) การก าหนดทางเลอืกต่างๆ ที่
จะน าไปใช้แก้ปัญหา 3) การประเมนิทางเลอืก 4) การตดัสนิใจเลอืก
ทางเลอืกที่เหมาะสมที่สุด 5) การด าเนินการตามทางเลอืกที่ตดัสนิใจ 
และ 6) การประเมนิผลทีเ่กดิจากทางเลอืก   

สรุปได้ว่า คนเราจะตดัสนิใจเลอืกกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่ง
จะต้องมกีระบวนการ ขอ้มูลที่ครบถ้วน มคีวามต้องการและปรารถนา
ต่อสิง่นัน้ และมกีารประเมนิระดบัความพงึพอใจของตนเองเรยีบร้อย
แลว้ จงึจะตดัสนิใจเลอืกปฏบิตัใินแนวทางทีต่นคดิว่าดทีีสุ่ด [3,6] 

จากวรรณกรรมขา้งตน้ท าใหไ้ดก้รอบแนวคดิในการศกึษา ดงันี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                

 
                   

                    

                

           
            
          
         

 
รปูที ่1 กรอบแนวคดิในการศกึษา 

 
3. ระเบียบวิธีการศึกษา 

การวิจัยครัง้นี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจแบบออนไลน์โดยใช้
โปรแกรม Google Forms มขี ัน้ตอนด าเนินการตามระเบยีบวธิวีจิยัดงันี้ 

3.1 ก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรทีศ่กึษาคอื บณัฑติทีจ่บจากคณะเทคโนโลยสีารสนเทศ 

สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่่ น ตัง้แต่ปีการศกึษา 2554 ถงึ 2557 จ านวน 
494 คน เมื่อคดักรองจ านวนตวัอย่างที่ตอบกลบัมาและท างานอยู่ใน
บรษิทัขนาดใหญ่พบว่ามจี านวน 57 คนซึ่งเป็นกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชศ้กึษา
ในครัง้นี้ 

3.2 ตวัแปรท่ีศึกษา 
ไดก้ าหนดตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษา ดงันี้  
1) ตวัแปรอสิระ ก าหนดเป็น 4 กลุ่ม 
1.1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน และ

รายไดต่้อเดอืน 
1.2) ปัจจยัดา้นผลตอบแทน ไดแ้ก่ เงนิเดอืน ค่าตอบแทนและ

สวสัดกิาร  
1.3) ปัจจยัด้านการท างาน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน 

ลักษณะงาน ความก้าวหน้าในอาชีพ ความมัน่คงของงาน ความ

รับผิด ช อบ  สัมพัน ธภาพ ในกา รท า ง าน  ก า ร ยอมรับนับถือ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และวธิกีารปกครองและดแูลพนกังาน  

1.4) ปัจจยัด้านสงัคม ได้แก่ ชื่อเสยีงและความน่าเชื่อถือของ
บรษิทัในประเดน็เป็นแบรนด์ทีลู่กคา้ยอมรบั มอีนัดบัในธุรกจิ เป็นผูน้ า
ดา้นการตลาด และ มกีารเตบิโตต่อเนื่องและยาวนาน 

2) ตวัแปรตาม ได้แก่ การตดัสนิใจเลอืกท างานกบับรษิทัขนาด
ใหญ่ 

3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
แบบสอบถามทีใ่ชเ้กบ็รวบรวมขอ้มลู แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงันี้ 
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มคี าถาม 8 ขอ้ 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน และรายไดต่้อเดอืน ส่วน ชือ่ ทีอ่ยู่ 
และขนาดของบรษิทัที่ท างานอยู่ เป็นขอ้มูลใชค้ดักรองเพื่อแบ่งขนาด
องคก์าร 

ส่วนที ่2 ความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัดา้นผลตอบแทน มคี าถาม 
12 ขอ้ ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกบัองค์ประกอบในปัจจยัค ้าจุนของ 
Herzberg และจากงานวจิยั [5-6, 8-13]  

ส่วนที ่3 ความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัดา้นการท างาน มคี าถาม 
45 ข้อ เป็นค าถามเกี่ยวกับองค์ประกอบในปัจจัยจูงใจ 9 ด้านของ 
Herzberg และจากงานวจิยั [5-6, 8-13]  

ส่วนที ่4 ความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัดา้นสงัคม มคี าถาม 4 ขอ้
ทีเ่กีย่วกบัชือ่เสยีงและความน่าเชือ่ถอืขององคก์าร [5,10] 

ส่วนที ่2 3 และส่วนที ่4 ประเมนิโดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบั (Rating scale) ก าหนดระดบัมาตราส่วนทีเ่ป็นขอ้ความใหเ้ป็น
ค่าน ้าหนักตัวเลขตามวิธีของลิเคิร์ท เพื่อประโยชน์ต่อการวิเคราะห์
ขอ้มูลทางสถิติ [14] ให้เลอืกค าตอบตามล าดบัความคดิเห็น 5 ระดบั 
โดยที ่5 หมายถงึ ส าคญัมากทีสุ่ด และ 1 หมายถงึ ส าคญัน้อยทีสุ่ด และ
แปลความหมายโดยใชเ้กณฑช์่วงชัน้เท่ากนั ดงันี้ 
   

ค่าเฉลีย่ แปลความหมาย 
4.20-5.00 ปัจจยัในการตดัสนิใจอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
3.41-4.20 ปัจจยัในการตดัสนิใจอยู่ในระดบัมาก 
2.61-3.40 ปัจจยัในการตดัสนิใจอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81-2.60 ปัจจยัในการตดัสนิใจอยู่ในระดบัน้อย 
1.00-1.80 ปัจจยัในการตดัสนิใจอยู่ในระดบัน้อยทีสุ่ด 

 
ในการสรา้งและตรวจสอบเครือ่งมอืด าเนินการดงันี้ 

1. ศกึษาวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้งกบัทฤษฏแีรงจูงใจ พฤติกรรม
องค์การ และกระบวนการตดัสนิใจ เพื่อค้นหาปัจจยัและตัวแปรที่จะ
ศกึษา  

2. วเิคราะหโ์ครงสรา้งและจดัท าแบบสอบถาม 
3. ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) ของ

เครื่องมือโดยอาศัยความคิดเห็นและดุลยพินิจทางวิชาการของ
ผูเ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน ค่า IOC ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัมคี่าเท่ากบั 0.9  

4. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มที่ใกล้เคียงกับกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 30 ราย เพื่อหาความน่าเชื่อถือ (Reliability) การ
ทดสอบได้ค่าสัมประสิทธิอ์ ัลฟ่าทัง้ฉบับเท่ ากับ  0.924 จึงถือว่ า
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แบบสอบถามทีใ่ชศ้กึษามคีวามน่าเชือ่ถอื สามารถน าไปใชเ้กบ็รวบรวม
ขอ้มลูได ้  

5. ส่งแบบสอบถามออนไลน์ไปยงักลุ่มตวัอย่างผ่านทางโปรแกรม 
Google Forms โดยเก็บขอ้มูลระหว่างเดอืนธนัวาคม พ.ศ. 2558 ถึงเดอืน 
มกราคม พ.ศ. 2559   

6. รวบรวมและตดิตามผลการตอบแบบสอบถามออนไลน์ 
3.4 การวิเคราะหข้์อมลู 
ใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูในการวเิคราะหข์อ้มลูตามหลกัสถติดิงันี้ 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใช้การแจกแจง

ความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
2.  ส ถิติ เ ชิง อ นุม าน  (Inferential Statistic) ใ ช้ ก า รทดสอบ

สมมติฐานเปรียบเทียบความแกต่างด้วย t-test และ ANOVA โดย
ก าหนดค่านยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 
4. สรปุผลการศึกษา 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูน าเสนอเป็น 4 ส่วน ดงันี้ 
ส่วนที ่ 1 ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมดเป็นโสด โดยเป็นเพศหญงิ 

รอ้ยละ 52.6 มอีายุระหว่าง 23-26 ปี รอ้ยละ 77.2  มอีายุงาน 1-2 ปี รอ้ย
ละ 47.4 และรอ้ยละ 70.1 มรีายไดต่้อเดอืนไมเ่กนิ 25,000 บาท  

ส่วนที ่2 การวเิคราะห์ปัจจยัดา้นผลตอบแทน (ปัจจยัค ้าจุน) ทีม่ ี
ต่อระดบัการตดัสนิใจเลอืกท างานในบรษิทัขนาดใหญ่  

ปัจจยัค ้าจุนดา้นผลตอบแทนทีม่ต่ีอระดบัการตดัสนิใจโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก ( X = 3.66 S.D.= 1.03) โดยดา้นเงนิเดอืนมคี่าเฉลีย่สูงสุด 
( X = 3.77 S.D.= 0.93) ส่วนดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารในประเดน็
การมีโบนัส ( X = 3.93 S.D.= 0.97) มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าประเด็นการมี
กองทุนส ารองเลี้ยงชพี ค่าเดนิทาง และสวสัดกิารที่มากกว่ากฎหมาย
ก าหนด ( X = 3.89, 3.64, 3.62 S.D. = 1.11, 1.09, 0.94) ตามล าดบั 

ส่วนที ่3 การวเิคราะห์ปัจจยัดา้นการท างาน (ปัจจยัจูงใจ) ทีม่ต่ีอ
ระดบัการตดัสนิใจเลอืกท างานในบรษิทัขนาดใหญ่  

ปัจจยัจงูใจดา้นการท างานทีม่ต่ีอระดบัการตดัสนิใจโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( X = 3.90 S.D.= 0.96) โดยดา้นสมัพนัธภาพในการท างาน  
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.16 S.D.= 0.82) และประเด็นการให้ความ
ช่วยเหลือ การแบ่งปันข้อมูลระหว่างเพื่อนร่วมงาน และการรับฟัง
ความเห็น มคี่าเฉลี่ยในระดบัมากที่สุด ( X = 4.35, 4.24, 4.21 S.D.= 
0.74, 0.71, 0.88) รองลงมาคือด้านความมัน่คงของงาน ด้านความ
รบัผิดชอบ และด้านการยอมรบันับถือ ( X = 4.07, 3.99, 3.94 S.D.= 
0.87, 0.94, 0.88) ตามล าดบั โดยด้านความก้าวหน้าในการท างานมี
ค่าเฉลีย่ต ่าสุด ( X = 3.69 S.D.= 1.06) 

ส่วนที ่4  การวเิคราะห์ปัจจยัดา้นสงัคมทีม่ต่ีอระดบัการตดัสนิใจ
เลอืกท างานในบรษิทัขนาดใหญ่  

ดา้นชื่อเสยีงและความน่าเชื่อถอืของบรษิทัมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบั
มาก ( X = 3.71 S.D.= 1.29) โดยประเดน็มอีนัดบัในธุรกจิ เป็นแบรนด์
ที่ลูกค้ายอมรบั เป็นผู้น าด้านการตลาด และมกีารเติบโตต่อเนื่องและ
ยาวนาน มีค่าเฉลี่ยใกล้เคียงกัน ( X =3.73, 3.71, 3.70, 3.70 S.D.= 
1.21, 1.22, 1.34, 1.38) 

ส่วนที ่5 การทดสอบสมมตฐิาน  
ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างเพศกบัปัจจยัในการตดัสนิใจ

เลอืกท างานในบรษิัทขนาดใหญ่ด้วย t-test และระหว่างอายุ อายุงาน 
และฐานเงนิเดอืนดว้ย ANOVA ปรากฏดงัตารางที ่1 และ 2  

 
ตารางที่ 1 ความสมัพนัธ์ระหว่างเพศกบัปัจจยัในการตัดสินใจเลอืก
ท างานในบรษิทัขนาดใหญ่ 

                    
 

t 
Sig. 

(2-tailed) 
    
         

          0.957 0.343 
           ะ          0.090 0.928 

     
          

          ็            2.008 0.050 
    ณะ    2.554 0.013 
                ชพี 2.873 0.006 
       ่         -0.633 0.529 
          ช   2.474 0.016 
   พ  ธภ พ            1.869 0.067 
            ถ   1.696 0.096 
 ภ พ                   0.745 0.459 
  ธ ี       ะ  ู พ       1.814 0.075 

          
ช ่    ี   ะ        ช ่ ถ  
          

-1.285 0.204 

   
ตารางที่ 2 ความสมัพนัธ์ระหว่างอายุ อายุงาน และฐานเงนิเดือนกบั
ปัจจยัในการตดัสนิใจเลอืกท างานในบรษิทัขนาดใหญ่  

ปัจจยัในการ
ตดัสนิใจ 

 

อายุ   อายุงาน   ฐานเงนิเดอืน   

 F Sig. F Sig. F Sig. 

เงนิเดอืน 1.469 0.239 0.498 0.685 3.542 0.036 
ค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร 

0.522 0.596 0.672 0.573 0.181 0.835 

ความส าเรจ็ใน
การท างาน 

0.209 0.812 0.438 0.727 0.341 0.713 

ลกัษณะงาน 1.874 0.163 0.418 0.741 2.475 0.094 
ความกา้วหน้า
ในอาชพี 

0.951 0.393 1.069 0.370 3.992 0.024 

ความมัน่คง
ของงาน 

0.016 0.984 0.612 0.610 0.302 0.740 

ความ
รบัผดิชอบ 

2.057 0.138 0.725 0.541 3.489 0.038 

สมัพนัธภาพ
ในการท างาน 

1.713 0.190 0.827 0.485 3.437 0.039 

การยอมรบันบั
ถอื 

1.218 0.304 1.712 0.176 0.510 0.603 

สภาพแวดลอ้ม
การท างาน 

1.482 0.236 2.201 0.099 0.514 0.601 

วธิปีกครอง/
ดูแลพนกังาน 

0.781 0.463 1.273 0.293 3.926 0.026 

ชื่อเสยีง/ความ
น่าเชื่อถอื 

5.188 0.009 0.445 0.722 0.242 0.786 

     นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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5. อภิปรายผลการวิจยั 
1. ในการเลอืกบรษิทัขนาดใหญ่ ผูม้อีายุ 27-30 ปี ใหค้วามส าคญั

กบัปัจจยัด้านชื่อเสียงและความน่าเชื่อถือของบริษัทมากกว่าผู้ที่จบ
การศกึษาใหม่ในช่วงอายุ 23-26 ปี ในขณะทีอ่ายุงานกบับรษิทัทีก่ าลงั
ท าอยู่ทีต่่างกนัมปัีจจยัในการเลอืกบรษิทัขนาดใหญ่ไม่แตกต่างกนั และ
เมื่อพิจารณาจากกลุ่มฐานเงินเดือนที่มากกว่า  25,000 บาทจะให้
ความส าคญัปัจจยัดา้นผลตอบแทนในประเดน็เงนิเดอืน ปัจจยัดา้นการ
ท างาน ในประเดน็ความกา้วหน้าในอาชพี ความรบัผดิชอบ และวธิกีาร
ปกครองและดูแลพนักงาน มากกว่ากลุ่มที่มีฐานเงินเดือนน้อยกว่า 
25,000 บาท  

2. ปัจจยัดา้นผลตอบแทนในดา้นเงนิเดอืนทีเ่พยีงพอต่อค่าครอง
ชพีในปัจจุบนั การมโีบนัส กองทุนส ารองเลี้ยงชพี ค่าเดนิทาง และการ
ประกนัชวีติ ซึง่เป็นปัจจยัค ้าจุนและเป็นความตอ้งการเพือ่การด ารงชวีติ 
และปัจจัยด้านการท างานจากการมีสัมพันธภาพในการท างาน 
โดยเฉพาะประเดน็การใหค้วามช่วยเหลอื การรบัฟังความเหน็ และการ
แบ่งปันขอ้มูลระหว่างกนั ปัจจยัด้านความมัน่คงของงาน ในประเด็น
บรษิทัไมเ่ลกิจา้งในภาวะขาดทุน และการประเมนิผลโดยยดึหลกัความรู้
ความสามารถ ปัจจยัดา้นความรบัผดิชอบในประเดน็การใหม้สี่วนร่วม
ในการวางแผนงาน การไว้วางใจและมอบหมายงานที่มคีวามส าคญั 
ปัจจยัด้านการยอมรบันับถือ ในประเด็นการขอค าปรกึษาและแนะน า 
การยอมรบัความสามารถในการท างาน  การยกย่องและส่งเสรมิผลการ
ปฏิบตัิงานที่มคีุณภาพ  การร่วมงานยินดีกบัความส าเร็จจากเพื่อน
ร่วมงานหรอืหวัหน้างาน รวมถงึปัจจยัดา้นความส าเรจ็ในการท างานใน
ประเด็นการมคีวามสามารถท างานที่ได้ร ับมอบหมายให้ส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์ได้ เป็นแนวทางการเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ท าให้เกิดความรู้สกึมัน่คง เกิดความพึงพอใจในงานและมผีลต่อการ
ตดัสนิใจเลอืกเขา้ท างานในบรษิทัขนาดใหญ่ สอดคลอ้งกบัทฤษฎขีอง 
Herzberg [5] ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom [6] และงานวจิยัอื่นๆ 
[9-13]  

บณัฑติทีจ่บสาขาเทคโนโลยสีารสนเทศใหค้วามส าคญัสูงสุดกบั
ปัจจยัดา้นการท างาน โดยเฉพาะองค์ประกอบดา้นสมัพนัธภาพในการ
ท างาน ด้านความมัน่คงของงาน และด้านความรับผิดชอบซึ่งมี
ความส าคญั 3 อนัดบัแรกต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานกบับรษิัทขนาด
ใหญ่ 
 
6. ข้อเสนอแนะในการศึกษา 

การศกึษาเพิม่เตมิโดยการขยายขนาดประชากรใหก้วา้งขึน้ และ
ศึกษาผู้ที่เลือกท างานในบริษัทขนาดกลางและขนาดเล็ก เพื่อน ามา
เปรยีบเทยีบปัจจยัในการตดัสนิใจเลอืกเขา้ท างานในบรษิทัทัง้ 3 ขนาด 
เพือ่ประเมนิระดบัความพงึพอใจ และจดัท าแนวทางการสรรหาคดัเลอืก
พนกังานทีด่ใีหก้บัองคก์ารต่อไป   
  
กิตติกรรมประกาศ 
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