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ผลกระทบจากเศรษฐกิจถดถอยจากสถานการณก์ารแพรร่ะบาดของเชือ้ Covid-19 ท าใหเ้ห็นถึง

ปัญหาการว่างงานมากขึน้ในช่วงวยัของเจเนอเรชนัแซดเป็นกลุ่มที่มีความเส่ียงในการว่างงานมากที่สดุ  น าไปสู่
งานวิจัยครัง้นีม้ีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจัยทางสังคมที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่  โดย
กลุ่มเป้าหมายที่ศึกษาผูว้ิจัยเลือกเก็บขอ้มลูจากกลุ่มบัณฑิตจบใหม่ระดบัปริญญาตรีจ านวน  390 คน ที่มีการ
ฝากประวตัิเพื่อหางานผ่านช่องทางออนไลนส์งูสดุแบ่งออกเป็นสาขาวิศวกรรม, เทคโนโลยีสารสนเทศ/วิทยาการ
คอมพิวเตอร,์ ท่องเที่ยว/การโรงแรม, กฎหมาย และภมูิศาสตร ์ตามล าดบั เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู
คือแบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่า t-test การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว ในกรณีที่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ จะใชก้ารทดสอบรายคู่โดยวิธี Least Significant Difference  และใชว้ิเคราะหค์่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
แบบเพียรส์ัน ผลวิจัยพบว่า เพศ สถาบันการศึกษาที่ส  าเร็จการศึกษารวมไปถึงสถานภาพการท างานมีความ
คิดเห็นต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบไม่แตกต่างกัน  ผูต้อบแบบสอบถามที่อยู่ในช่วงอายุ 22 -23 ปี มี
ความสัมพันธ์กับปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่  ดา้นปัจจัยด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการสงูสดุอย่างมีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05 และผูต้อบแบบสอบถามที่มีระดบัผลการเรียนเฉล่ีย (GPA) 
2.76 - 3.00 และมากกว่า 3.50 มีความสมัพนัธก์ับปัจจยัที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่  ดา้น
ปัจจยัลักษณะงานและความมั่นคงในงานสงูสดุอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั  .05  และมีความสมัพันธก์ับ
ภมูิล าเนาภาคตะวนัออกมากที่สดุ มีความสมัพนัธก์บัจ าแนกรายไดต้่อเดือนของครอบครวัมากกว่า 60,000 บาท 
ขึน้ไปมากที่สดุปัจจยัที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่มีความสมัพนัธก์บัสาขาอาชีพกฎหมายที่
ตอ้งการหางานมากที่สดุ ในภาพรวมของทกัษะความสามารถส่วนบคุคลผูต้อบแบบสอบถามมีทกัษะดา้น Hard 
skills สงูกว่า Soft skills และจากการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นสงัคมพบว่า  ปัจจยัดา้นทศันคติ
ค่านิยมต่อการท างานในองคก์รมีความสมัพนัธก์บัปัจจยัที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่สงูที่สดุ 
รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและความมั่นคงในงาน และปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

 
ค าส าคญั : ปัจจยัทางสงัคม, การว่างงาน, บณัฑิตจบใหม ่
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The purpose of this research is to study social factors affecting the state of 

unemployment among 390 new graduates. The researcher chose to collect data from a group of new 
graduates, divided into the fields of engineering, technology, computer science, tourism and hotels, 
the law and geography respectively. The instrument used for data collection was a questionnaire. 
The statistics used in data analysis were percentage, frequency, mean, standard deviation, t-test, 
and one-way analysis of variance. In case of a statistically significant difference, Pairwise tests by the 
Least Significant Difference method were used and the Pearson's correlation coefficient was used for 
analysis. The results of the study showed that there was no difference between the unemployment 
rates of graduates, according to gender, education level or job position. There was a relationship 
between respondents aged 22–23 age and the highest compensation and well-being component 
with a statistical significance of .05. The respondents with grade point averages greater than 3.50 
had the strongest correlation with job characteristics and job security with a statistical significance 
level of .05. This correlation was strongest for respondents from the eastern region, where the family 
monthly income factor was highest (more than 60,000 baht). The factors affecting unemployment 
were most closely related to law and hard skills were more important than soft skills in determining 
unemployment. The analysis of the relationship between social factors discovered that attitude and 
work values in the organization were the most correlated with factors impacting fresh graduate 
unemployment, followed by job type and job security, and factors related to compensation and 
welfare, respectively. 
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กิตติกรรมประ กาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

สารนิพนธน์ีส้  าเร็จลลุ่วงไดด้ว้ยความเมตตากรุณาช่วยเหลือ และความเอาใจใส่อย่างดี ยิ่ง
ตลอดจนการใหค้ าแนะน า และขอ้คิดเห็นที่เป็นประโยชนอ์ย่างยิ่งส าหรบัการปรบัแกไ้ขขอ้บกพร่อง 
จากคณะกรรมการผูค้วบคุมปริญญานิพนธ์ ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย์ ดร. ชล
วิทย ์เจียรจิตต ์ในฐานะอาจารยท์ี่ปรึกษาหลักที่มีความเมตตา เขม้งวดและติดตามงานของผูว้ิจัย
เสมอมา และผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. ธันนิกานต ์สูญสิน้ภยั ที่ไดใ้หค้วามเมตตากรุณาเป็นที่ปรกึษา
ร่วม อ านวยความสะดวกในดา้นของการประสานงานเอกสารมาโดยตลอดและใหค้วามช่วยเหลือ
ชีแ้นะแนวทางในสิ่งที่ เป็นประโยชน์ต่อการศึกษานี ้ด้วยความเอาใจใส่ตลอดมา  รวมไปถึงท่าน
อาจารย ์ดร.สายชล ปัญญชิต ที่ใหค้วามกรุณาใหค้ าแนะน างานวิจยัในหลายๆ ครัง้ ผูว้ิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณเป็น อย่างสูงไว ้ณ โอกาสนี ้รวมถึงคณาจารยแ์ละกรรมการบริหารหลกัสูตรสาขาการ
จดัการทางสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒทุกท่าน ท่ีไดก้รุณาประสิทธิ์ประสาท ความรูต่้างๆ 
ใหแ้ก่ผูว้ิจยั ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลือในการท าวิจยัครัง้นีส้  าเรจ็ลลุว่งไปไดด้ว้ยดี 

หากจะกลา่วถึงตลอดระยะเวลาการเก็บขอ้มลูสารนิพนธ์ พรอ้มทัง้ท างานประจ าไปดว้ยนัน้ 
เรียนตามตรงว่าเป็นสิ่งที่ยากล าบากมากในการจดัสรรเวลา ท าใหม้ีปัญหาดา้นสุขภาพตามมาเป็น
ระยะ ๆ จากความเครียดสะสมและพักผ่อนน้อย ผูว้ิจัยจึงขอขอบคุณครอบครวัที่เป็นแรงใจ  คอย
สนบัสนนุในทกุๆ ดา้นในการส าเรจ็การศกึษาครัง้นี ้รวมไปถึงเพื่อนรว่มงาน พี่ใหม่ เป็นอีกหนึ่งเหตผุล
ที่ยังมีแรงใจต่ืนไปท างานในทุก ๆ วันแมว้่าร่างกายจะเหนื่อยลา้ก็ตาม ก็ยังเสียงหัวเราะและความ
บนัเทิงเกิดขึน้บา้งในการท างาน ผูว้ิจัยเองจะส าเร็จการศึกษาไม่ไดเ้ลยหากขาดความช่วยเหลือจาก
นอ้ง ๆร่วมรุ่น โดยเฉพาะนอ้งแบมแบม นอ้งซารีน่า และนอ้งนิง้ ที่ช่วยใหค้ าแนะน าในหลาย ๆ เรื่อง 
ตลอดระยะเวลาที่ท าสารนิพนธค์รัง้นี ้

ผูัวิจัยให้ตระหนักคิดอยู่ เสมอว่า  การวิจัยในครั้งนี ้จะสามารถน าประโยชน์ที่ ได้จาก
การศึกษาไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับตัวผู้วิจัยเอง  และหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะเป็น
แนวความคิดที่เป็นประโยชนต่์อผูอ่้าน สดุทา้ยแลว้ผูว้ิจัยตอ้งขอขอบพระคณุกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลทุกท่าน 
ที่เป็นสว่นส าคญัในงานวิจยัครัง้นี ้เพื่อน าผลการศกึษาที่ไดน้ าไปปรบัใชใ้หเ้กิดประโยชนต่์อไป 
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บทที ่1 
บทน า 

1.1 ทีม่าและความส าคัญ 
สถานการณใ์นประเทศไทยจาก พบว่าขณะนีก้  าลงัประสบปัญหาการว่างงานมากขึน้ จาก

ปัญหาเศรษฐกิจถดถอยจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชือ้ Covid-19 น าไปสู่การ “ล็อก
ดาวน”์ ไดแ้ก่ การปิดพืน้ที่ใชส้อยสาธารณะทั่วประเทศ ปิดการสัญจรทางอากาศ มีมาตราการ
เขม้งวดในส่วนของการเดินทางออกนอกพืน้ที่ และก าหนดเวลารวมถึงปรบัเปลี่ยนวิถีการใชช้ีวิต 
การท างาน การเรียน การจบัจ่ายใชส้อยก็เป็นไปอย่างยากล าบาก การล็อกดาวนส์่งผลใหม้ีคนตก
งาน ว่างงานอย่างฉบัพลนัสงูถึงรอ้ยละ 16.8 ของก าลงัแรงงาน (ไม่นบัขา้ราชการและพนกังานรฐัวิ
สากิจ) ถือว่ามาตรการลดจ านวนผูติ้ดเชือ้และการแพร่กระจาย โดยทางภาครฐัไดก้ าหนดเป็นขอ้
ปฏิบติัมานัน้ส่งผลใหม้ีผูต้กงานอย่างเฉียบพลนัประมาณ 5.69 ลา้นราย ส านักงานสถิติแห่งชาติ 
(2564) จากการศึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อค้นหาว่ากลุ่มคนประเภทใดที่มีความเสี่ยงและได้รบั
ผลกระทบมากที่สุดจากสถานการณ์จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชือ้ Covid-19  พบว่า
เยาวชนอายุ 15-24 ปี หรือกลุ่มเจนแซดเป็นกลุ่มที่มีความเสี่ยงในการตกงานมากที่สุดจาก
มาตราการ “ล็อกดาวน”์ (พุทธิพันธุ ์หิรณัยตระกูล, 2563) แลว้ยงัมีปัจจยัภายในจากตวับณัฑิตที่
จบใหม่เองดว้ยซึ่งเหตุผลที่ท าใหพ้วกเขาเหล่านีย้งัคงว่างงานอยู่  (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2563)
ไดส้  ารวจภาวะการท างานในเดือนมีนาคม 2563 ยังพบว่า แรงงานที่ต้องว่างงานลงด้วยเหตุที่
นายจ้างเลิกหรือหยุด/ปิดกิจการในช่วงไตรมาสแรกของปี 2563 มีจ านวนสูงขึน้กว่าช่วงเดือน
เดียวกันของปี 2562 สะทอ้นถึงปัญหาเศรษฐกิจที่กระทบทัง้ผูป้ระกอบการและลูกจา้ง เมื่อมีการ
ประกาศใชม้าตรการคมุเขม้ในช่วงปลายเดือนมีนาคม 2563 ท าใหส้ถานการณใ์นตลาดแรงงานยิ่ง
ย า้แย่ลง สะทอ้นใหเ้ห็นชดัเจนถึงปัญหาการว่างงานเมื่อเทียบกบัปี 2562 
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ภาพประกอบ 1 กราฟแสดงจ านวนและอตัราการว่างงาน 

ที่มา: ส านกังานสถิติแห่งชาติ (2564) 

สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชือ้ Covid-19  ในช่วงจ านวนผูว้่างงานในไตรมาสที่ 1 
พ.ศ. 2564 พบว่า มีจ านวนผูว้่างงานเพิ่มขึน้จากไตรมาสที่ผ่านมา 3.1 หมื่นคน (จาก 7.27 แสนคน 
เป็น 7.58 แสนคน) ส่วนใหญ่เป็นผูท้ี่เคยท างานในภาคการบรกิารและการคา้ที่ไดร้บัผลกระทบจาก
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชือ้ Covid-19  หากท าการเปรียบเทียบกับไตรมาสที่ผ่านมา
เพิ่มขึน้ 0.26 แสนคน (จาก 2.93 แสนคน เป็น 3.19 แสนคน)  

สงัคมการท างานปัจจุบนัประกอบดว้ยคนหลากหลายช่วงอายุในองคก์ร บณัฑิตที่จบใหม่
แต่ละเจเนอเรชนัหรือรุ่นนัน้มกัมีลกัษณะที่เฉพาะตวักล่าวคือ คนที่เกิดมายุคที่สภาพแวดลอ้มทาง
สงัคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรมรวมถึงการการอบรมเลีย้งดูที่แตกต่างกัน ยุคและสมัยของการเติบโต
ต่างย่อมบทบาทต่อลักษณะนิสัยที่แตกต่างกันดว้ย ปัจจุบันเด็กในยุคเจนแซด  (Generation Z 
หรือ “Gen-Z”) ในบางครั้งอาจเรียกว่า Silent Generation เกิดหลังปี พ.ศ.2540 ขึน้ไป เกิดมา
พรอ้มกบัสงัคมดิจิทลัมีความทนัสมยัและแพร่หลาย มีองคค์วามรูส้มบรูณแ์บบ มีตวัเลือกมากและ
มักเลือกท าในสิ่งที่ชอบ ไม่ยึดถือระบบชนชั้นหรือเรียกได้ว่าเป็นช่วงเวลาที่เทคโนโลยีเข้ามามี
บทบาทโดยก าเนิดท าใหเ้ด็กเกิดปัญหาการเขา้สังคม ขาดปฏิสัมพันธ์กับคนรอบขา้ง รวมถึงการ
ขาดการยอมรบัและนับถือตนเองท าใหเ้กิดปัญหาขาดทักษะการท างานเป็นกลุ่ม เป็นรุ่นที่เกิดมา
พร้อมกับช่วงเศรษฐกิจถดถอย มีการก่อการรา้ย การเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อม และ
โครงสรา้งครวัเรือน ส่วนใหญ่จะโตมากับพี่เลีย้งที่ไม่ใช่พ่อแม่เพราะพ่อแม่คือคนรุ่น เจนเอ็กซห์รือ
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บางคนเกิดจากพ่อแม่เจนวายที่ตอ้งดิน้รนท างาน หลาย ๆ บา้นปล่อยลกูไวก้บัเทคโนโลยีมากกว่า
ความอบอุ่น (Neil Howe, 2007) ในที่นี่จะกล่าวถึง ทฤษฎีเจเนอเรชนั กล่าวถึงความแตกต่างของ
คนในแต่ละรุ่นแบ่งจ าแนกตามปีที่เกิด รวมถึงปัจจัยทางสังคมและสภาพแวดลอ้มมาใชอ้ธิบาย 
(ทศพล กระต่ายนอ้ย, 2555) อาจกล่าวไดว้่า คนที่อยู่ร่วมกนัมีช่วงวยัที่เหมือนกนัหรือต่างกนันัน้ก็
ย่อมจะมีคณุลกัษณะนิสยั มุมมองความคิดและการให้ความส าคญักบัสิ่งรอบตวัแตกต่างกนั โดย
งานวิจยันีจ้ะมุ่งเนน้ศึกษาบณัฑิตจบใหม่ที่อยู่ในช่วงวยัยุคเจนแซดที่เติบโตมากบัสงัคมแห่งดิจิทัล 
พรอ้มทัง้มีความเขา้ใจเทคโนโลยีต่าง ๆ ไดอ้ย่างรวดเร็ว (รชัฎา อสิสนธิสกุล, 2549) หรือเรียกว่า 
“ยคุโลกาภิวัตน”์ การที่เป็นยคุที่มีอปุกรณก์ารสื่อสารและการเขา้ถึงช่องทางการสื่อสารออนไลนไ์ด้
อย่างสะดวก ส่งผลใหม้ีลกัษณะนิสยัที่ปลีกตัวเองจากสงัคมจริง (Real community) เขา้สู่สงัคม
เสมือน (Virtual community) (Lancaster, 2010) 

ยุคโลกาภิวัตนเ์กิดจากการเจริญเติบโตของเทคโนโลยี การกระจายขอ้มลูข่าวสารที่ทั่วถึง
กนัโดยง่ายก่อใหเ้กิดค่านิยม ทศันคติ และความเชื่อ ในหลายประเทศรวมไปถึงประเทศไทยก าลงั
กา้วเขา้สู่สงัคมผูส้งูอายุ (Aging Society) เพราะคนรุ่นใหม่เลือกที่จะไม่มีบุตรหรือมีนอ้ยลง การที่
มีอตัราการเกิดนอ้ยลงอันเนื่องมาจากจ านวนประชากรรุ่นถัดไปนัน้เกิดจากประชากรรุ่นก่อนหนา้
หรือคนในยุคเจนวาย โดยคนกลุ่มนีจ้ะใหค้วามส าคัญกับความมั่นคงในชีวิตมากกว่าการสรา้ง
ครอบครวัหรือเป็นสญัลกัษณแ์ห่งความสมัพนัธข์องสามีภรรยา การมีบุตรจึงกลบักลายเป็นภาระ
เกินกว่าจะแบกรบัไหว (Burden of children) (นิพนธ ์ดาราวฒุิมาประกรณ,์ 2557) และบทบาทใน
สงัคมของเด็กยุคเจนแซดที่มีแบบแผนการใชช้ีวิต วิถีชีวิตแตกต่างจากคนรุน่ก่อน การขยายตวัของ
ช่องทางการสื่อสารอย่างไรข้อบเขตก่อให้เกิดค่านิยมสมัยใหม่และหลังสมัยใหม่ที่ส  าคัญคือ 
วฒันธรรมประชานิยม (Popular culture) ค่านิยมวตัถนุิยมและบริโภคนิยมดว้ยอตัราการเกิดที่ลด
นอ้ยลงส่งผลต่อการลงทุนภายในประเทศ จ านวนแรงงานและความสามารถในการผลิตที่ลดลง
ตามมา หากพิจารณาถึงโครงสรา้งประชากรในอนาคตอันใกล ้หนา้ที่การขบัเคลื่อนเศรษฐกิจเป็น
หนา้ที่ของวยัแรงงาน (สภุาพร เวชวฒัน,์ 2558) 

ส านักงานสถิติ กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (2560)  กล่าวว่า ผู้ส  าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาบัณฑิตมีอัตราลดลงจากรอ้ยละ 11.94 เป็น รอ้ยละ 6.96 ท าให้เกิด
สภาวะแรงงานขาดแคลน คาดว่าการว่างงานในช่วงระยะเวลา 5 ปีหลังจากนี ้มีแนวโน้มสาขา
อาชีพที่เปลี่ยนแปลงไปและเป็นความตอ้งการมากที่สดุคือ ผูป้ฏิบติังานดา้นฝีมือ ดา้นการเกษตร
และประมง พนักงานบริการและพนักงานรา้นคา้ รวมไปถึงผูค้วบคุมเครื่องจักร จะเห็นไดช้ัดว่า 
กลุ่มสาขาวิชาชีพที่เป็นที่ตอ้งการในตลาดแรงงานในอนาคตจะมีระดบัการส าเรจ็การศึกษาต ่ากว่า
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ปริญญาบัณฑิต มุ่งเน้นไปที่ผูท้ี่จบสายอาชีวะศึกษาเป็นส่วนใหญ่ ท าใหเ้ด็กเจนแซดที่ก าลังจะ
ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาบัณฑิตนั้นอาจจะเข้าสู่ตลาดแรงงานน้อย ส่งผลให้เกิดการ
ว่างงานหลังเรียนจบ ดังนั้นรัฐบาลควรส่งเสริมให้แรงงานที่ส  าเร็จการศึกษากลุ่มนี ้เข้าสู่
ตลาดแรงงานมากขึน้ เพื่อป้องกนัการขาดแคลนแรงงานเชิงปรมิาณ และลดปัญหาการว่างงานใน
บณัฑิตท่ีจบใหม่ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2553) 

ส านกัข่าวอิศรา (2558) กลา่วว่า บณัฑิตจบใหม่กว่า 79% ไม่ไดถ้กูเตรียมใหพ้รอ้มส าหรบั
การเขา้สงัคมการท างาน ในขณะเดียวกนัอตัราการว่างงานก็เพิ่มขึน้ ในรายงานยงัพบว่า นายจา้ง
กว่า 27% ไม่สามารถหาคนมาท างานได ้เพราะคนที่มาสมัครงานมีทกัษะไม่เพียงพอ และอีกกว่า 
33% นายจา้งรูส้ึกว่า ธุรกิจก าลงัประสบความเสียหายอย่างรา้ยแรงเพราะขาดแคลนผูม้ีทักษะมา
ท างาน บุคลากรที่มีทักษะความสามารถในด้าน Hard skill ยังคงเป็นที่ตอ้งการอยู่ แต่ก็พบว่า 
ทักษะด้าน Soft skill นั้นจะท าให้คน คนหนึ่งสามารถท างานไดม้ีประสิทธิภาพมากกว่าการจะ
พัฒนาใหเ้ด็กคนหนึ่งมีประสิทธิภาพทางความคิดสูงขึน้ ต้องให้เด็กมีส่วนร่วมในการเรียนรู ้ทั้ง
ทางดา้นกายภาพ ทางสงัคม ทางอารมณ์ และส่วนร่วมทางสติปัญญา นัน้คือการท างานร่วมกับ
ผูอ่ื้น ทัง้หมดจะช่วยสรา้งความมั่นใจใหแ้ก่ตัวผูเ้รียน “ จากการทดลองที่ผ่านมาในเยอรมันพบว่า 
เด็กมีพฒันาการความสามารถการคิดวิเคราะหส์งูขึน้  เมื่อโลกหมนุเขา้สู่ศตวรรษใหม่สถานการณ์
ต่าง ๆ ในโลกต่างพัฒนาไปอย่างไม่หยุดยั้ง เทคโนโลยีเจริญเติบโตอย่างก้าวกระโดด ใน
ขณะเดียวกันรูปแบบหลายอย่างเปลี่ยนไปจากเดิม รวมไปถึงรูปแบบการท างานในศตวรรษนีก้็
เช่นกัน เรื่องความคิดสรา้งสรรคถ์ูกยกขึน้มาพดูถึงมากขึน้ ” สภาวะของการมีโอกาสเรียนมากขึน้ 
เมื่อส าเรจ็การศกึษาออกมาแลว้ จะมีตลาดแรงงานรองรบัไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

ขณะนีจ้ะเห็นไดว้่าการสมคัรงานแทบทกุแห่งจะมีจ านวนผูส้มคัรงานมากกว่าต าแหน่งงาน 
ไม่ว่าจะเป็นสถานประกอบการของรฐัหรือเอกชน อย่างไรก็ตามปัญหาการว่างงานของบัณฑิตก็
นบัว่ามีผลกระทบต่อจิตใจที่รุนแรงน าไปสูค่วามสิน้หวงั การแกไ้ขปัญหาการว่างงานคงไม่สามารถ
แก้ปัญหาการว่างงานได้ทั้งหมดหรือเกือบทั้งหมด ความร่วมมือจากบุคคลหลายฝ่ายเป็นสิ่งที่
จ  าเป็นและเร่งด่วน หนึ่งในปัจจยัส าคญัคือผูส้มคัรงานหรือบณัฑิตจบใหม่ที่จะตอ้งหาแนวทางการ
แกไ้ขและปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาวะการณท์างสงัคมที่มีการขบัเคลื่อนอยู่ตลอดเวลา (สิทธิชยั ตนัศรี
สกุล, 2536) กลุ่มงานวิเคราะหแ์ละวิจัยกองบริหารขอ้มูลตลาดแรงงาน กรมจัดหางาน (2561) 
ชีใ้หเ้ห็นถึง สภาวะการว่างงานเพิ่มขึน้จากปีละ 2.6 หมื่นคนเป็นผูว้่างงานหรือบัณฑิตจบใหม่ มี
จ านวน 2.06 แสนคน และผูว้่างงานที่เคยท างานมีจ านวน 2.68 แสนคน ระดับการศึกษาที่มีการ
ว่างงานสูงสุด คือผูส้  าเร็จการศึกษาระดับอุดมศึกษาจ านวน 1.50 แสนคน ซึ่งในปี 2561 ในการ
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วางแผนนโยบายของภาครฐัและเอกชนเพื่อลดปัญหาการว่างงาน ปรากฏว่าความตอ้งการแรงงาน
ในประเทศโดยรวมเพิ่มสงูขึน้ รอ้ยละ 72.71 โดยเพิ่มขึน้ในอตุสาหกรรมการผลิตมากที่สดุ ซึ่งความ
ตอ้งการของตลาดแรงงานดเูหมือนจะไม่สอดคลอ้งกบัจ านวนผูส้  าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญา
บณัฑิตสาขาวิชาที่มากที่สุดใน 3 อับดับแรกพบว่าอยู่ในสาขาวิชาพาณิชยกรรมและบริหารธุรกิจ 
คณะมนุษยศาสตรแ์ละสงัคมวิทยา และคณะวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี ตามล าดับ ชีใ้หเ้ห็นว่า 
เด็กรุ่นเจนแซดที่ก าลงัศึกษาหรือใกลท้ี่จะส าเร็จการศึกษาในระดับอดุมศึกษาอาจจะไม่มีพืน้ที่ใน
ตลาดแรงงานในอนาคตขา้งหนา้ 

จากหลกัการและเหตุผลที่กล่าวมาจึงพิจารณาเห็นถึงความจ าเป็นอย่างยิ่งในการศึกษา
ครัง้นีจ้ะเลือกเก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง ที่มีความประสงคห์างานผ่านรูปแบบสื่อสงัคมออนไลน ์
100 เปอรเ์ซ็นตเ์พื่อใหส้อดคลอ้งกับยุคสังคมดิจิทัลจะคน้ควา้หาขอ้มูลถึงปัจจัยอันเป็นสาเหตุที่
ส่งผลต่อการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ หรือแนวทางการไปพัฒนาต่อให้ผลการวิจัยนี ้เป็น
ประโยชนก์บัผูท้ี่ก  าลงัจะส าเร็จการศึกษา หรือก าลงัศึกษาอยู่ในระดบัอดุมศึกษา รวมไปถึงองคก์ร
หรือหน่วยงานที่เก่ียวขอ้งใหเ้กิดการพฒันาอย่างมีระเบียบแบบแผนเพื่อลดปัญหาการว่างงานลง
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1.2 ค าถามการวิจัย 
1.2.1  ปัจจยัทางสงัคมสง่ผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่จรงิหรือไม่ 
1.2.2  ถา้มีแบบแผนหรือแนวทางการพฒันาปัจจยัต่าง ๆ ที่เก่ียวกบับณัฑิตจบใหม่จะช่วย

ลดปัญหาการว่างงานจรงิหรือไม่ 

1.3 จุดมุ่งหมายงานวิจัย 
1.3.1   เพื่อศกึษาและวิเคราะหส์ภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่  
1.3.2   เพื่อคน้หาปัจจยัอนัเป็นสาเหตทุี่สง่ผลต่อการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่  
1.3.3  เพื่อคน้หาความสมัพนัธข์องปัจจยัที่เก่ียวขอ้งที่ส่งผลต่อการว่างงานของบณัฑิตจบ

ใหม่และน าผลที่ไดไ้ปปรบัใชใ้หเ้กิดประโยชนต่์อแรงงานในอนาคต 

1.4 ประโยชนท์ีไ่ด้รับจากการวิจัย 
1.4.1   ทราบสภาพปัญหาของสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ 
1.4.2  เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการว่างงานของ

บณัฑิตจบใหม่ 
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1.4.3   สามารถน าผลการวิจยัที่ไดจ้ากศึกษาและปรบัใชใ้นหน่วยงานภาครฐัหรือเอกชน 
เพื่อสง่เสรมิศกัยภาพแรงงาน 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 
การศกึษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีขอบเขตของการ

วิจยั ดงันี ้
1.5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
           ผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตด้านเนือ้หา โดยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับเด็ก 

Generation Z และอิทธิพลหรือปัจจยัต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการว่างงาน โดยศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี 
และเอกสารที่ เก่ียวข้อง  ในงานวิจัยจะเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยการออกแบบสอบถาม 
(Questionnaire) เพื่อส ารวจสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ระดับปริญญาตรี ที่มีการฝาก
ประวัติในเว็บไซต์จัดหางาน เพื่อหางานท าในวิศวกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศ/วิทยาการ
คอมพิวเตอร ์ท่องเที่ยว/การโรงแรม กฎหมาย และภูมิศาสตร ์ตามล าดบั ซึ่งเป็น 5 สาขาอาชีพหลกั
ที่มีผูส้มคัรงานฝากประวติัสงูสดุในเว็บไซตจ์ดัหางาน 

1.5.2 ขอบเขตด้านประชากร 
           การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัอนุมานเชิงปริมาณแบบส ารวจเพื่อศึกษาและเก็บขอ้มลู 

ผูใ้หข้อ้มูลหลักคือ บัณฑิตที่จบปีการศึกษา 2562 – 2563 ระดับปริญญาตรีที่ก าลงัหางานท าใน
สาขาวิศวกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศ/วิทยาการคอมพิวเตอร ์ท่องเที่ยว/การโรงแรม กฎหมาย และ
ภมูิศาสตร ์จ านวนทัง้สิน้ 15,904 คน มหาวิทยาลยัในจงัหวดักรุงเทพมหานคร  โดยกลุม่ตวัอย่างที่
ใชใ้นการศึกษาครัง้นี ้ไดเ้จาะจงขอบเขตขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใชสู้ตร Taro Yamane แบบ
ทราบประชากร ไดข้นาดตวัอย่างเท่ากบั 390 คน 

1.5.3 ขอบเขตด้านเวลา  
            ผูว้ิจยัเลือกเก็บขอ้มลูในช่วงเดือนมกราคม 2565 ถึง เดือนพฤษภาคม 2565 

1.6 สมมติฐานงานวิจัย 
1.6.1 ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัผลการเรียนเฉลี่ย

สถาบันการศึกษาที่ส  าเร็จการศึกษา ภูมิล  าเนา รายได้ต่อเดือนของครอบครวั สถานภาพการ
ท างาน และความสามารถเฉพาะบคุคลที่แตกต่างกนัมีความสมัพนัธท์ี่สง่ผลต่อสภาวะว่างงานของ
บณัฑิตจบใหม่ 
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1.6.2 ปัจจัยดา้นสงัคม ประกอบดว้ย ลักษณะงานและความมั่นคงในงาน ทัศนคติและ
ค่านิยมองคก์ร  ผลตอบแทนและสวสัดิการมีความสมัพันธ์กับสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบ
ใหม่ 

1.7 นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
บัณฑิตจบใหม่ หมายถึง นักศึกษาที่ส  าเร็จการศึกษาตามหลักสูตรการศึกษาในระดับ

ปรญิญาตรี ในสาขาวิศวกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศ/วิทยาการคอมพิวเตอร ์ท่องเที่ยว/การโรงแรม 
กฎหมาย และภมูิศาสตร ์ประจ าปีการศกึษา 2562-2563 

เจเนอเรชันแซด (Generation-Z) หมายถึง ผูท้ี่เกิดตัง้แต่ปี พ.ศ.2540 เป็นตน้ไป เป็นกลุ่ม
คนที่เกิดมาพรอ้มกบัสงัคมแห่งดิจิทลั มีความสามารถในการเรียนรูใ้ชง้านเทคโนโลยีต่าง ๆ รวดเร็ว
กว่ากลุม่เจนเนอเรชั่นอ่ืน ๆ (ศศิมา ตุม้นิลกาล, 2561) 

การว่างงาน หมายถึง ภาวะที่ ‘ผูว้่างงาน’ (unemployed person) กลุ่มบุคคลที่มีอายุ 15 
ปีขึน้ไป ไม่ไดท้ างานในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ๆ มีความพรอ้มจะตอบรบัโอกาสงานและสามารถเริ่ม
ท างานไดใ้นสปัดาหถ์ดัไป รวมถึงก าลงัหางานมาไดป้ระมาณหนึ่งเดือน หรือไดง้านแลว้และก าลงั
อยู่ระหว่างการรอเริ่มงานใหม่ในอีกสามเดือนขา้งหนา้ (future starter)  

ปัจจยัดา้นสงัคม หมายถึง ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัวิถีชีวิตของมนุษยโ์ดยที่มีผลเก่ียวเนื่องต่อ
ความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน ๆ เกิดการถ่ายทอด การเรียนรูอ้อกกฎเกณฑท์างสงัคม เพื่อเป็นบรรทดั
ฐานในการอยู่ร่วมกนั กระบวนการทางสงัคม จะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของมนุษยใ์หเ้ป็นไปตาม
สภาพของสงัคมนัน้ ๆ  (กิตติศกัดิ ์อินทรสาร, 2558) 
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1.8 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
                   
 
ตวัแปรตน้ 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

ปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ 

1. เพศ  

2. อายุ 

3. ระดับผลการเรียนเฉลี่ย 

4. สถาบันการศึกษาท่ีสำเร็จการศึกษา 

5. ภูมิลำเนา 

6.รายได้ต่อเดือนของครอบครัว 

7. สถานภาพการทำงาน 

8. ความสามารถเฉพาะบุคคล 

ปัจจัยด้านสังคมที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของ

บัณฑิตจบใหม่ 

1. ลักษณะงานและความมั่นคงในงาน 

2. ทัศนคตแิละค่านิยมองค์กร 

3. ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

ตวัแปรตาม 
 



 

 
 

บทที ่2 
ทฤษฎีและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

งานวิจัยเรื่อง ปัจจยัทางสงัคมที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่  ผูว้ิจัยได้
ท าการศกึษาเอกสาร วรรณกรรม และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งดงัต่อไปนี ้

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเจเนอเรชนัแซด (Theory of Generation Z) 
 2.2 แนวคิดทฤษฎีวฒันธรรมและบคุลิกภาพ (Culture and Personality) 
 2.3 แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมมนษุย ์(Human Behavioral Theory) 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎี เก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน  (Work Motivation 

Theory) 
 2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture) 
 2.6 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการมีงานท าและการว่างงาน 
 2.7 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งดา้นลกัษณะประชากรศาสตรท์ี่มีผลต่อการท างาน 
 2.8 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งดา้นสงัคมที่มีผลต่อการท างาน 

2.1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจเนอเรชันแซด (Theory of Generation Z)  
 ความหมายของเจเนอเรชันแซด 

 เจเนอเรชั่นแซดเป็นกลุ่มประชากรที่เกิดตัง้แต่ปี พ.ศ. 2538 เป็นตน้ไป คนกลุ่มนี ้
เติบโตมาพรอ้มกบัสงัคมแห่งเทคโนโลยี ไม่ชอบพิธีการ สามารถท าไดห้ลายหนา้ที่ในเวลาเดียวกนั 
ลกัษณะนิสยัของเจเนอเรชั่นแซดชอบความทา้ทาย มีความเท่าเทียมกันทางเพศและมีเสมอภาค
กนัทัง้บทบาทหนา้ที่ (วิทยา ชีวรุโณทยั, 2555) 

 Papalia (2008) ได้กล่าวว่า เจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) พวกเขาเป็นกลุ่ม
คนที่เกิดขึน้ในช่วงศตวรรษที่ 21 เด็กเหล่านีไ้ม่รูจ้กัโลกที่ปราศจากอินเทอรเ์น็ต หรือโทรศพัทม์ือถือ
และเกิดขึน้มาท่ามกลางวิกฤตทางสงัคมหลายประการ อาทิ ปัญหาทางสิ่งแวดลอ้ม การเพิ่มขึน้
ของจ านวนประชากรอย่างไม่มีที่สิน้สดุ และการเปลี่ยนแปลงของภมูิอากาศโลก 

 เจเนอเรชั่นแซด (Gen-Z) หรือเรียกอีกชื่อหนึ่งว่า The Digital Kids เป็นผูท้ี่เกิดขึน้
ในระหว่างปี ค.ศ. 1994-2004 ซึ่งส่วนใหญ่จะถูกเลีย้งดูโดยพ่อแม่ที่อยู่ในเจเนอเรชั่นเอ็กซ ์ส่งผล
ใหพ้วกเขาจึงมีแนวโนม้ที่จะพึ่งพาตนเองมากกว่าและเขา้ใจความกลุ่มกอ้นนอ้ยกว่าเจเนอเรชั่น
วาย (Ivanova, 2009) 
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 ลักษณะของเจเนอเรชันแซด 
 McQueen (2011) กล่าวถึง ลักษณะของเจเนอเรชั่นแซดไวว้่ามีอยู่ 6 ลักษณะ 

ดงันี ้
 1. มีความเชี่ยวชาญทางเทคโนโลยี (Tech Savvy) เจเนอเรชั่นแซดรูจ้กัเพียงโลกที่

มีการเชื่อมต่อกนัทนัที เพราะการเขา้ถึงเทคโนโลยีของเจเนอเรชั่นแซด รวดเร็วก่อนเวลาที่ก าหนด
ไว้ ในแต่ละวันอยู่หน้าโทรทัศน์หรือจอคอมพิวเตอร ์เด็กวัยหัดเดินอายุสองขวบจ านวนมากมี
พัฒนาการเรียนรูว้่าตนเองอยู่ใกล้ ๆ โทรศัพท์มือถือ ซึ่งผลที่เกิดขึน้ท าให้เด็กเจเนอเรชั่นแซดมี
ประสบการณ์วัยเด็กส่วนมากอยู่ในบ้าน และการปฏิสัมพันธ์ส่วนใหญ่จึงวนอยู่กับโทรทัศน ์
คอมพิวเตอรแ์ละวิดีโอเกมเพิ่มสงูมากขึน้ทกุที 

 2. การเป็นผู้ใหญ่ก่อนก าหนด (Prematurely mature) เด็กเจเนอเรชั่นแซดมี
พัฒนาการและเรียนรูไ้ดร้วดเร็ว เนน้การปฏิบัติมากกว่าเด็กวัยเดียวกันในเจเนอเรชั่นก่อน เขา้สู่
ภาวะวัยรุ่นก่อนวัยราว 1-2 ปี แลว้วัฒนธรรมต่าง ๆ ผ่านสื่อโซเซียลนั้นเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ลดลงของชีวิตช่วงวยัเด็ก 

 3. ถูกเอาใจ (Pampered) เนื่องจากขนาดของครอบครวัที่เล็กลงมากกว่า 60% 
จะมีบุตรนอ้ยกว่าสองคน จึงท าใหค้วามเอาใจใส่ถูกใชห้มดไปกับเด็กในเจเนอเรชั่นนี ้จึงเป็นสิ่งที่
ไม่น่าแปลกใจว่าท าไม ความเป็นทีม ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นจึงหาไดย้ากจากเด็กเจเนอเรชั่นแซด 
เพราะพวกเขาไดร้บัการเลีย้งดทูี่เป็นฝ่ายไดร้บัมากกว่าใหม้าตัง้แต่เกิด 

 4. มีอ านาจ (Empowered) เด็กเจเนอเรชั่นแซดถูกมองว่าเป็นผูใ้หญ่ในร่างของ
เด็ก การตัดสินใจ การเป็นตัวของตัวเองสูง และความสามารถในการใชเ้หตุผลในระดับเดียวกับ
ผูใ้หญ่ โดยพ่อแม่ของมกัจะใชก้ารตัง้ค าถามค าถามกบัลกูถึงสิ่งที่ลกูตอ้งการก่อนเสมอ 

 5. ไม่ชอบเสี่ยง (Risk averse) เด็กเจเนอเรชั่นแซดเติบโตขึน้มาในยคุที่ความเสี่ยง
เป็นสิ่งที่ควรหลีกหนี “การไม่สนอะไรทัง้สิน้ (Throwing caution to the wind)” ถูกมองว่าเป็นการ
ไม่เอาใจใส ่และถกูตีความหมายถึงหนทางน าไปสูค่วามลม้เหลวแทนที่จะถกูมองว่าเป็นสิ่งที่ทกุคน
ตอ้งเผชิญในโลกแห่งความจรงิความเสี่ยงจึงกลายเป็นอปุสรรค การปลกูฝ่ังป้องกนัเด็กเจเนอเรชั่น
แซดออกจากความเสี่ยงจะส่งผลกระทบต่อ วิถีการคิดริเริ่มท าสิ่งใหม่ ๆ และทกัษะการคิดรเิริ่มท า
ธุรกิจ เด็กในเจเนอเรชั่นนีจ้ึงมีแนวโนม้ที่จะกลวัการเป็นคนลม้เหลวอย่างรุนแรง 

 6. ได้รับการปกป้อง (Protected) เด็กเจเนอเรชั่นแซดเติบโตขึน้มาในสภาวะ
แวดลอ้มที่ไดร้บัการปกป้องจากพ่อแม่ที่อยู่ในเจเนอเรชั่นเอกซ ์ส่งผลใหเ้ด็กเจเนอเรชั่นแซดไม่ได้
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รบัรูถ้ึงความเป็นจริงในการด ารงชีวิตในสังคม ดังนั้นแล้วผู้ปกครองจึงต้องปล่อยให้ลูกเรียนรู้
ประสบการณช์ีวิตทัง้ดา้นดีและไม่ดีบา้ง 

เจเนอเรชนัแซดเป็นกลุ่มคนที่เกิดในช่วงระหว่าง ปี พ.ศ.2538 ถึง 2552 Generation Z ถูก
ก าหนดขึน้ดว้ยตัวอักษรภาษาอังกฤษตวัสดุทา้ย เพราะการมาถึงของพวกเขาเป็นสญัลกัษณ์ของ
จุดสิน้สดุของการถูกก าหนดบทบาท ขนบธรรมเนียมและประสบการณ์ที่ชัดเจน ไม่ว่าจะเป็นการ
แสดงออก การคิดและการท างานที่แตกต่างไปจากคนในเจเนอเรชั่นก่อน ซึ่งเป็นที่ทราบดีว่าเจเนอ
เรชั่นแซดมีความเป็นเลิศทางเทคโนโลยี และถูกหล่อหลอมมาดว้ยวิกฤตต่าง ๆ ที่เกิดขึน้มาในช่วง
วัยของพวกเขาอาทิ การเกิดขึน้ของการก่อการร้าย อุณหภูมิโลกที่ เปลี่ยนแปลง วิกฤตของ
เศรษฐกิจครัง้ใหญ่ วิกฤตการณเ์หล่านีไ้ดท้ าใหเ้ด็กเจเนอเรชั่นแซดคิดไตร่ตรองอย่างมากและเนน้
การปฏิบติัมากกว่าเจเนอเรชั่นก่อน (Sladek, 2014) 

 พฤติกรรมการท างานของเจเนอเรชันแซด 
 Sladek (2014) ไดอ้ธิบายถึง ลักษณะเฉพาะที่ส่งผลต่อการท างานของเจเนอเร

ชนัแซดไวว้่า 
 เจเนอเรชั่นแซดมีโลกทัศนส์ากล ใชส้ื่อสังคมออนไลนติ์ดต่อกับผูค้นทั่วโลก เพื่อ

แลกเปลี่ยนเรียนรูว้ัฒนธรรมกว่าที่ผ่านมา การสรา้งเครือข่ายแบ่งปันข่าวสารต่าง ๆ เจเนอเรชั่น
แซดไม่ไดใ้ชก้ารติดต่อสื่อสารอย่างเปล่าประโยชน ์แต่ก าลงัใชม้นัเพื่อช่วยเปลี่ยนแปลงโลกใบนี ้ใน
แง่มุมของการท างานเจเนอเรชั่นแซดขาดประสบการณ์การท างาน หนึ่งในเหตุผลส าคัญที่เห็นได้
อย่างชัดเจน คือ เทคโนโลยีที่พัฒนาอย่างก้าวกระโดด มีระบบการท างานอัตโนมัติของสถานที่
ท างาน บริษัทจ านวนมากที่เคยจา้งงานแรงงานวยัรุ่น เช่น รา้นอาหาร สวนสนุก เป็นตน้ หันไปใช้
เครื่องจกัรมากขึน้ อีกเหตผุลหนึ่งคือ ขอ้ก าหนดกฎหมายแรงงานเด็ก โดยตอ้งการแรงงานที่มีอาย ุ
18 ปีขึน้ไป และในทา้ยที่สดุงานที่เคยถกูมองว่าเป็นงานของวยัรุน่กลบักลายเป็นของผูใ้หญ่ไปหมด 
ด้วยเศรษฐกิจที่ตกต ่าท าให้ผู ้ใหญ่จ านวนมาก แม้แต่ผู้ใหญ่วัยเกษียณเองก็ยังคงท างานและ
ท างานที่สอง (Second jobs) สมาชิกในเจเนอเรชั่นแซดเป็นสงัคมที่มีความเป็น “พลเมืองยคุดิจิทลั 
(Digital Natives)” อย่างแทจ้ริง มีการเชื่อมต่อกับโลกออนไลนม์ากกว่า 10 ชั่วโมงต่อวัน เพราะ
ส าหรบัพวกเขาเทคโนโลยีเป็นมากกว่าเพียงเครื่องมือ แต่เป็นสว่นหนึ่งของทกัษะ ขีดความสามารถ
ในการใช้เทคโนโลยีของพวกเขาเป็นแรงขับเคลื่อนทางสังคมที่ก าลังมีอิทธิพล เป็นตัวก าหนด
ทิศทางในสิ่งที่พวกเขาตอ้งการสื่อสารออกมา 
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2.2 ทฤษฎีวัฒนธรรมและบุคลิกภาพ (Culture and Personality Theory) 
ทฤษฎีวัฒนธรรมและบุคลิกภาพเกิดขึน้ในปี ค .ศ. 1934 โดยมีการศึกษาวัฒนธรรมที่มี

ลกัษณะพึ่งพาอาศยัซึ่งกนัและกนั ปัจเจกบุคคลและกระบวนการทางจิตวิทยาของปัจเจกบุคคลมี
อิทธิพลต่อวฒันธรรมดว้ย (กฤษฎา สงัขมณี, 2553) 

วฒันธรรมเป็นพฤติกรรมที่คนสรา้งมาจากความคิดเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของ
ตน โดยอ้างอิงจากความคิดเห็นส่วนใหญ่ที่เหมือนหรือคล้ายคลึงกัน สิ่งนั้นจึงจะกลายเป็น
วัฒนธรรม โดยระบุว่าบุคลิกภาพของบุคคลจะเป็นเช่นไรขึน้อยู่กับการปลูกฝังอบรมแต่เยาวว์ัย 
(นิยพรรณ วรรณศิร,ิ 2550) บุคคลจะไดร้บัการปลกูฝังอบรมสั่งสอนมาดี ในที่นี่คือการไดร้บัการอบ
รบ ผู้ใหญ่ที่เกิดก่อน รูก้ฎเกณฑ์ของวัฒนธรรมของสังคมมาดีแลว้สั่งสอนใหผู้ ้นั้นแสดงออกใน
กรอบของกฎเกณฑท์ี่วัฒนธรรมก าหนดไวน้ั่นก็คือ การชุบตวัจาก “แอ่งวฒันธรรม” ของสงัคมที่ผู ้
นั้นเติบโตขึน้มาบุคลิกภาพของบุคคลขึน้อยู่กับวัฒนธรรมของสังคมนั้น ๆ ดังนั้น  วัฒนธรรมมี
องคป์ระกอบเป็นระเบียบ ประเพณี กฎเกณฑ ์ค่านิยม ความเชื่อ โลกทศัน ์อดุมการณ ์ฯลฯ จะเป็น
ตวัสรา้งบคุลิกภาพของคนในสงัคมหนึ่ง ๆ นั่นเอง 

ศิริวรรณ เสรีรตัน์ (2542) กล่าวว่า บุคลิกภาพ (Personality) หมายถึง พฤติกรรมส่วน
บุคคล ซึ่งเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัวที่แสดงออกบุคลิกภาพภายนอกและภายใน เป็นสิ่งที่ท าให้
สามารถแยกแยะความแตกต่างของบุคคลได ้รวมทัง้รูปร่าง การแต่งกาย อากัปกริยา การวางตัว 
ความสนใจ ลักษณะนิสัย ความสามารถ ความชอบ ความไม่ชอบ ความอดทน เชาวปั์ญญา 
ความจ า การลืม  และรสนิยม เป็นต้น  ปัจจัยที่ ก าหนดบุคลิกภาพของบุคคล (Personal 
determinants) ไดแ้ก่ พนัธุกรรม และสิ่งแวดลอ้ม 

แนวคิดเก่ียวกบับคุลิกภาพ มีดงันี ้
1) บคุลิกภาพเกิดจากพนัธุกรรมและสิ่งแวดลอ้ม 
2) บคุลิกภาพตอ้งมีการปรุงแต่ง สรา้งเสรมิ ไม่ไดเ้ป็นสิ่งที่เกิดขึน้เองตามธรรมชาติ 
3) บุคลิกภาพตอ้งใชเ้วลาในการหล่อหลอมมาเป็นระยะเวลานาน ไม่อาจเกิดขึน้ได้

ในช่วงระยะสัน้ ๆ 
4) บคุลิกภาพพืน้ฐานของบคุคลจะถกูหลอ่หลอมในช่วงอายแุรกเกิดถึง 6 ขวบ 
5) บคุลิกภาพสามารถปรบัปรุงได ้ไม่ใช่สิ่งที่ตายตวั 
6) ไม่มีบุคคลคู่ใดจะมีบุคลิกภาพเหมือนกันทุกประการ (No two individual are 

ever identical) 
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7) ไม่มีบุคลิกภาพของบุคคลคู่ใดที่สมบูรณ์พรอ้มจนไม่มีสิ่งที่ต้องปรับปรุงหรือ
พฒันาใหดี้ขึน้ได ้(No two persons are born exactly alike) 

บุคลิกภาพรวมไปถึงลกัษณะทางกายและจิตร่วมกัน และมีส่วนเก่ียวขอ้งกับความรอบรู ้
(Cognitive) อารมณ์ (Affective) และการกระท า (Cognitive) ซึ่งจะออกมาเป็นลักษณะนิสัย 
(Character) บุคลิกภาพจึงมีผลโดยตรงทัง้แง่บวกและลบต่อการท างานในองคก์ร หรือสะทอ้นเป็น
ภาพลักษณ์ของหน่วยงานและองคก์ร บุคลิกภาพจึงมีผลต่อความส าเร็จและความลม้เหลวของ
บคุคลทัง้สว่นตน ครอบครวัและองคก์ร 

ประเภทบุคลิกภาพตามที่องค์กรคัดเลือก (Selected organization personality) การ
คดัเลือกบคุลากรเขา้ท างานดว้ยการสมัภาษณจ์ะมุ่งใหค้วามส าคญัดงัต่อไปนี ้

 ร่างกาย (Physical) หมายถึง รูปร่าง หนา้ตา สุขภาพ อนามัย น า้หนัก ความสูง 
ทรงผม การเดิน การแต่งเนือ้แต่งตวั เป็นตน้ 

 ความรู ้(Knowledge or attainments) หมายถึง ความรูท้างวิชาสามัญ วิชาชีพ
ความรูพ้ิเศษ ประสบการณใ์นการท างาน 

 เชาวน์ปัญญา (Intelligence) หมายถึง ความคิดวิเคราะห์ ความรอบคอบ ไหว
พรบิ และการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้  

 ความสนใจ (Interest) หมายถึง ความเอาใจใส่ในเรื่องราวต่าง ๆ มากน้อย
เพียงใด  

 นิสยัใจคอ (Habit or disposition) เป็นคนเอาการเอางาน หรือเหลาะแหละ ไม่สู้
งาน มีน า้ใจ เอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ ใจรอ้น ฉนุเฉียว ใจเย็น 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย ์(Human Behavioral Theory) 
พฤติกรรมเป็นการแสดงออกเพื่อใหผู้อ่ื้นเห็น เช่น การแสดงออกทางสีหนา้ การเดิน หรือ

การแสดงออกที่ตอ้งใชอุ้ปกรณ์เสริมช่วย เช่น การท างานของอวัยวะภายในร่างกาย พฤติกรรมที่
บุคคลเลือกแสดงออกมา เกิดจากการตอบสนองต่อสถานการณ์อย่างเหมาะสม ก่อให้เกิด
ปฏิสัมพันธ์ร่วมกับผู้อ่ืน ซึ่งประสบการณ์แต่ละคนจะส่งผลให้มีพฤติกรรมแตกต่างกันออกไป 
นักจิตวิทยาที่ศึกษาเก่ียวกับความรูส้ึก นึกคิดภายใตจ้ิตใจของบุคคล พบว่าสิ่งที่เขา้มาเก่ียวขอ้ง
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ไดคื้อ พฤติกรรมการแสดงออกที่มีต่อผูอ่ื้น (ยบุล เบ็ญจรงคก์ิจ, 2534) 
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ชดุา จิตพิทกัษ ์(2525) ไดก้ลา่วถึงสิ่งที่ก าหนดพฤติกรรมของมนษุยม์ี 2 ประเภท คือ 
 1. ลกัษณะนิสยัสว่นตวัแต่ละบคุคล ประกอบดว้ย 
  1.1 ความเชื่อ หมายถึง การที่บคุคลคิดว่าสิ่งที่เกิดขึน้จากการกระท าหรือ

ปรากฏการณ์บางอย่างมีอยู่จริง กล่าวคือ การที่บุคคลหนึ่งนึกถึงขอ้เท็จจริง และตัดสินว่าสิ่งนั้น
เป็นความจรงิ นั่นคือความเชื่อของบคุคลนัน้ 

  1.2 ค่านิยม หมายถึง แนวความคิดและการแสดงออก เป็นเอกลกัษณ์
ของบุคคลหนึ่ง หรือกลุ่มคนว่าอะไรเป็นสิ่งที่ควรท าตาม และเลือกปฏิบัติจากสิ่งเดิมที่เคยมีอยู่
อย่างหลากหลาย 

  1.3 ทศันคติหรือเจตนคติ เป็นการตอบสนองสิ่งเรา้ภายในจิตใจ ซึ่งคลา้ย
กับการตอบสนองทางร่างกาย ต่างกันตรงที่ยังไม่สามารถสังเกตุเห็นไดอ้ย่างชัดเจน (ฑิตยา สุ
วรรณะชฎ, 2517) ทัศนคติเป็นตัวก าหนดทิศทางใหเ้กิดพฤติกรรม แต่ทัศนคติมิไดก้ าหนดเวลาที่
ควรแสดงของพฤติกรรม และการแสดงออกนัน้ตอ้งมากนอ้ย สิ่งที่ก าหนดระยะเวลาในการแสดง
ออกมานัน้ เรียกว่า แรงจูงใจ ดงันัน้ ทัศนคติจึงเป็นตวัก าหนดทิศทางใหเ้กิดแรงจูงใจ ส่งผลใหเ้กิด
พฤติกรรมตามมา 

  1.4 บุคลิกภาพ เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมในแต่ละสถานการณ์ไดอ้ย่าง
เหมาะสม ถา้คนหรือสตัวม์ีพฤติกรรมที่ส่งผลดีต่อตนเอง น ามาซึ่งของรางวลัหรือผลประโยชนข์อง
ตน ก็จะมีโอกาสใหเ้กิดพฤติกรรมแบบนัน้อีก  

 2. กระบวนการทางสงัคมอ่ืน ๆ สามารถจ าแนกไดด้งันี ้
  2.1 สิ่งกระตุ้นพฤติกรรม (Stimulus Object) ซึ่งอาจเป็นอะไรก็ได้ เช่น 

ความรูส้กึหิว ค าต าหนิ ฯลฯ 
  2.2 สถานการณ ์(Situation) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทัง้ที่มีชีวิตและไม่มี

ชีวิต สง่ผลใหบ้คุคลมีพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกนั 
จากแนวคิดเรื่องพฤติกรรมขา้งตน้ สรุปไดว้่าพฤติกรรมเกิดขึน้ไดจ้ากกระบวนการความคิด

และทัศนคติที่คอยสนับสนุนใหเ้กิดการแสดงออกที่แตกต่างกันไปตามประสบการณท์ี่เคยพบเจอ
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation Theory) 
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2.4.1 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
 องคก์รจะตอ้งมีปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน เพราะแรงจูงใจจะท าใหอ้งคก์ร

เกิดการพัฒนาอยู่เสมอ ท าให้เกิดความคิดสรา้งสรรค์ใหม่ๆ ส่งผลดีต่อองค์กร ผู้วิจัยพบว่า มี
นกัวิจยัไดใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจในการท างานไวห้ลายท่าน ดงันี ้

 Vroom (1964) อธิบายว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสบายใจใน
การปฏิบติังานของบคุลากรในองคก์ร เพื่อบรรลเุปา้หมายขององคก์ร  

 ดาริน ปฏิเมธีภรณ ์(2556) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวการณ์ขับเคลื่อน
ภายในตวัของบคุคลที่เป็นสิ่งที่ท าใหพ้ฤติกรรมไปในเปา้หมายที่ก าหนดไว ้

 ยงยุทธ เกษสาคร (2541) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง การจูงใจเป็นแรงกระตุน้
ใหพ้นกังานในองคก์รปฏิบติังานต่าง ๆ ตามเป้าหมายขององคก์ร ดว้ยการท าใหพ้นกังานเหล่านัน้
เกิดความตอ้งการขึน้ก่อนเป็นอบัดบัแรก จากนัน้บุคคลก็จะเกิดความพยายามและการเกิดแรงขบั
ขึน้ภายใน ท าใหแ้สดงออกพฤติกรรมทกุอย่างตามเป้าหมาย 

 โศภชา อรญัวัฒน ์(2551) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการของมนุษย ์
ซึ่งสง่ผลท าใหเ้กิดแรงจงูใจ ใหก้ระท าการที่สง่ผลต่อความตอ้งการของตนเอง 

 เสนาะ ติเยาว ์(2553) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ แรงผลักดัน แรงกระตุน้ที่เกิดจาก
ความตอ้งการจากองคก์ร ซึ่งก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที่ดีขึน้ในการท างาน ซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะประกอบไป
ดว้ยความตอ้งการพืน้ฐาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการหนา้ที่การงาน ความกา้วหนา้ในการท างาน 
ปัจจยัดา้นสุขอนามัย นโยบาย และการบริหารงานขององคก์ร ค่าตอบแทนที่ไดร้บั ความสมัพันธ์
กบัเพื่อนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา รวมไปถึงความมั่นคงในหนา้ที่การงาน 

จากการทบทวนเอกสารที่เก่ียวขอ้งสามารถสรุปไดว้่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง 
กระบวนการกระตุน้เพื่อเพิ่มพฤติกรรมที่ดีในการท างานใหก้บับคุลากรเพื่อประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึน้  

2.4.2 ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน 
 การท างานนัน้เป็นการแสดงออกของพฤติกรรมอย่างหนึ่งเช่นกนั ซึ่งก็จะแตกต่าง

กนัไปแต่ละบุคคล การที่บุคคลมีพฤติกรรมการท างานที่ดี มีความตัง้ใจที่จะท างานต่าง ๆ ใหเ้กิด
ผลลพัธท์ี่ดี 

 แรงจูงใจจะเขา้ไปกระตุน้ความประพฤติขณะที่ก าลงัปฏิบติังานของบุคลากรใหม้ี
ความตัง้ใจท างานมากขึน้ พฒันาตนเองอยู่เสมอ แรงกระตุน้เหลา่นีจ้ึงท าใหอ้งคก์รกา้วหนา้ 
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 ปิยะ บุญนาค (2543) ไดก้ล่าวถึง แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ส  าคัญในการบริหารองคก์ร 
หากพนักงานไดร้บัการจูงใจที่เหมาะสมก็จะส่งผลดีต่องานที่ปรากฏผลออกมา และเมื่อพิจารณา
ความส าคญัของแรงจงูใจสามารถแยกไดเ้ป็น 3 ประการ คือ 

 1.ความส าคัญต่อองคก์ร ในดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษยจ์ะช่วยใหอ้งคก์รได้
คนที่มีคณุภาพมารว่มงานในระยะยาวได ้ 

(มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2540) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานมีความส าคัญ
ต่อองคก์ร ดงันี ้

  1.1 ช่วยคดัสรรบคุลากรที่มีความสามารถใหก้บัองคก์ร 
  1.2 ท าใหผู้ว้่าจา้งมั่นใจว่าการจา้งงานนัน้คุม้ค่ากบัค่าตอบแทน 
  1.3 ช่วยสง่เสรมิใหเ้กิดการพฒันาอยู่เสมอ ๆ เพื่อประโยชนข์ององคก์ร  
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานตามความ

เหมาะสมจะท าใหไ้ดผ้ลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ องคก์รเองนัน้จึงจ าเป็นจะตอ้งหาสิ่งจงูใจที่
ตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานใหเ้ขาไดท้ างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ  

 2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร สามารถลดปัญหาความเห็นต่างในองคก์ร มีงานวิจยั
ใหค้วามหมายแรงจงูใจในการท างานดา้นความส าคญัต่อการบรหิารงาน ดงันี ้

 บรรยงค ์โตจินดา (2545) กล่าวว่า ความส าเร็จจากการผูป้ฏิบัติงานเป็นหัวใจ
หลัก ถ้าองค์กรใดมีผูบ้ริหารที่มีความเขา้ใจและใชห้ลักของแรงจูงใจได้ ก็จะส่งผลให้พนักงาน
ปฏิบติังานใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์รนัน้ ๆ ไดอ้ย่างประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 สมเดช มงุเมือง (2549) กล่าวถึง ความส าคญัของการจูงใจไวด้งันี ้“ผูบ้ริหารหรือ
ผู้จัดการที่ท างานเก่ง คือ ผู้ที่สามารถท างานส าเร็จได้โดยผู้ร่วมงาน ” ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมี
ความสามารถในการจูงใจเพื่อนรว่มงานไดอ้ย่างตรงจุด ซึ่งถือไดว้่าเป็นองคป์ระกอบที่ส  าคญัมาก
อย่างหนึ่งของการบรหิาร 

 3. ความส าคัญต่อบุคลากร  คือ การ ท าให้พนักงานมีแรงบันดาลใจในการ
ปฏิบติังาน 

 ทิพมาศ แกว้ซิม (2542) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความสมัพันธ์ต่อผลลพัธ์ของงานซึ่ง
ประกอบไปดว้ย 2 ประการ คือ ความสามารถของตัวบุคคลเอง และการจูงใจที่สอดคลอ้งกบัการ
ปฏิบติังานสิ่งที่ผลกัดนัใหบ้คุคลเกิดพฤติกรรมที่ดีต่องานได ้

จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งสรุปความส าคัญของแรงจูงใจในการท างานไดด้ังนี ้
แรงจงูใจในการท างานเป็นปัจจยัขบัเคลื่อนองคก์รท าใหเ้กิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ 
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ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ กลุม่ทฤษฎีเนือ้หา (Content 

Theories) และกลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) ในส่วนของกลุ่มทฤษฎีทั้ง 2 กลุ่ม 
ดงันี ้

กลุม่ทฤษฎีเนือ้หา (Content Theories) 
 เป็นแนวคิดที่เนน้การศึกษาว่า สิ่งที่ท าใหเ้กิดแรงจูงใจใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมนัน้

อย่างต่อเนื่อง ผู้วิจัยได้น าเสนอทฤษฎีแรงจูงใจด้านทฤษฎีเนือ้หาที่ส  าคัญ ได้แก่ ทฤษฎีความ
ตอ้งการตามล าดบัขัน้และทฤษฎีความตอ้งการ ซึ่งมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขัน้ของ Maslow  
 Maslow (1970) กล่าวถึง ความต้องการอย่างเป็นล าดับขั้นของมนุษย์ที่แสดง

ออกมาประกอบไปดว้ย 
  1. ความตอ้งการขั้นพื ้นฐานดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็น

ความตอ้งการขัน้พืน้ฐานที่จ  าเป็นต่อการด ารงชีวิตของมนษุย ์ 
  2. ความต้องการด้านความปลอดภัยและความมั่นคงในชีวิต (Safety 

Needs)  
  3. ความตอ้งการทางดา้นความสมัพนัธใ์นสงัคม (Social Needs)  
  4. ความตอ้งการที่จะไดร้บัการยอมรบัในสงัคม (Esteem Needs)  
  5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self–actualization Needs) เป็น

ความตอ้งการขัน้สงูสดุของมนษุย ์คือความตอ้งการความส าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตนวางไว ้
จากที่กล่าวมานี ้Maslow สรุปใจความไดว้่า บุคคลมีความตอ้งการไม่สิน้สดุอย่างมีล  าดบั

ขัน้ เมื่อขัน้แรกไดร้บัการตอบสนองแลว้ จึงน าไปสูค่วามตอ้งการขัน้ถดัไปอีก 
ทฤษฎีความตอ้งการของ Alderfer 
 Alderfer (1972) กล่าวถึง เป็นทฤษฎีที่น ามาสนับสนุนทฤษฎีความตอ้งการของ 

Maslow จ าแนกความตอ้งการได ้3 ประเภท คือ 
  1. ความตอ้งการการด ารงอยู่ (existence needs-E) คือ ความตอ้งการ

ขัน้พืน้ฐานของรา่งกายเพื่อการด าเนินชีวิต 
  2. ความตอ้งการความสมัพันธ ์(relation needs-R) คือ ความตอ้งการมี

ปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 
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  3. ความตอ้งการความก้าวหน้า (growth needs-G) คือ ความตอ้งการ
ขัน้สงูสดุของบคุคล  

จากที่ทัง้ 2 ทฤษฎีก็มีความแตกต่างกัน คือ บุคคลสามารถเกิดความตอ้งการไดม้ากกว่า
หนึ่งในเวลาเดียวกนั ไม่ไดเ้รียงเป็นล าดบัขัน้แบบทฤษฎีของ Maslow  

กลุม่ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) 
 อธิบายถึงกระบวนการความคิดที่ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมเพื่อน าไปสูเ่ป้าหมาย ไดแ้ก่ 

ทฤษฎีความคาดหวงั และทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตวัเอง มีรายละเอียดดงันี ้
ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom 
 Vroom (1964) ได้กล่าวถึง การจูงใจในการท างานประกอบไปด้วยปัจจัยด้าน 

ความคาดหวงั การปฏิบติัตน และความพึงพอใจแตกต่างกนัไปแต่ละบุคคล ซึ่งเป็น 3 ปัจจยัที่เป็น
แรงจูงใจกระตุ้นให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ  นอกจากนี ้ Gagne (2005) ได้กล่าวถึง 
แรงจูงใจภายในจะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่ดีของบุคคลนั้น ๆ ในส่วนของกลุ่มทฤษฎี
กระบวนการที่กลา่วถึงแรงจงูใจในการท างานดงันี ้

ทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตวัเอง 
 Deci (1985) ทฤษฎีนีเ้น้นใหบุ้คคลไดม้ีอิสรภาพในการแสดงออกทางความคิด 

เพื่อใหต้นเองเกิดความพงึพอใจน าตนเองไปสูค่วามส าเรจ็และเกิดความสขุไดใ้นระยะยาว  

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์ร (Organization culture) 
2.5.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคก์ร 

 Saks (2004) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง วัฒนธรรมที่พยายาม
ก่อใหเ้กิดความเหมาะสมที่สุด ระหว่างองคก์รกับสมาชิกขององคก์รวัฒนธรรมที่เหมาะสมย่อม
น าไปสูแ่รงจงูใจที่ดี และมีความผกูพนักบัองคก์ร 

 Daft (2008) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง สิ่งต่าง ๆ อนัประกอบดว้ยสิ่งที่
คิดคน้ขึน้ แบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเขา้ใจของคน
สว่นมากในองคก์ร 

นอกจากนี ้ ดาฟท์ (Daft) ยังกล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละ
องค์กรและส่งผลให้เกิดความสัมพันธ์ที่ ดีของคนในองค์กร เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
นอกจากนีย้งัท าใหเ้กิดเป็นแบบแผนใหม่ ๆ ในการบรหิาร 
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ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์รของ Hofstede (1984) อธิบายถึงปัจจยัหลกัที่ส  าคัญและใชเ้ป็น
แนวในการศกึษาวฒันธรรมต่าง ๆ ไดน้ัน้มี 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

 1. ลักษณะการใช้อ านาจ (Power distance) หมายถึง การที่บุคคลมองความ
แตกต่างของสถานภาพทางสังคมไม่เท่ากัน ในสังคมที่มีความแตกต่างทางอ านาจสูง (High 
power distance) บุคคลจะรูส้ึกถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลสงู ผูบ้ริหารจะรูส้ึกว่าตนมีอ านาจ
มากกว่าพนกังานและสงัคมที่มีความแตกต่างในดา้นอ านาจต ่า (Low power distance) ผูบ้ริหาร
หรือผูท้ี่อยู่ในสถานภาพสงูกว่า จะรูส้กึว่าตนเองมีอ านาจสงูและสามารถออกค าสั่งกบัพนกังานได ้

 2. ลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualism) หมายถึง การที่บุคคลในแต่
ละสังคมมีแนวความคิดและรูปแบบการด ารงชีวิตที่ แตกต่างกัน บางสังคมไม่ค่อยค านึงถึง
ความรูส้ึกของคนรอบขา้ง บุคคลจะยึดถือในสิทธิตามกฎหมายเพียงเท่านั้น ในขณะที่สังคมที่มี
วฒันธรรมที่ค  านึงถึงสงัคม (Collectivism) ที่ค  านึงถึงความรูส้กึของผูอ่ื้นหรือของกลุ่มมากกว่า 

 3. ลกัษณะความเป็นชาย (Masculinity) หมายถึง การที่สงัคมใหค้วามเสมอภาค
ทางเพศ ความเสมอภาคสงูในสงัคม (Feminine) หมายถึง หญิงและชายมีสิทธิเท่าเทียมกนัในเรื่อง
ต่าง ๆ หญิงสามารถเป็นผูน้  าในเรื่องต่าง ๆ เทียบเท่าเพศชายได ้

 4. ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty avoidance) หมายถึง 
การแสดงออกของคนทั่ว ๆ ไปที่มีต่อสิ่งที่คาดการณไ์ม่ได้ในอนาคต และพยายามหลีกเลี่ยงความ
เสี่ยงเพื่อใหต้นเองเกิดความรูส้กึที่มั่นคงปลอดภยั พนกังานที่มีลกัษณะกลา้เผชิญความเสี่ยงจะให้
ความส าคญักบัผลส าเรจ็ของงานมากกว่าความสมัพนัธ ์

2.5.2 ลักษณะของวัฒนธรรมองคก์ร 
Robbin (2015) ไดแ้บ่งลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร เป็น 7 ลกัษณะ คือ 
 1. การคิดริเริ่มใหม่และสิ่งที่มีความเสี่ยงและทา้ทาย ระดับที่พนักงานก่อใหเ้กิด

ความคิดรเิริ่มใหม่และทา้ทาย 
 2. ความสนใจในรายละเอียด ระดับที่คาดหวังในการวิเคราะห์อย่างถูกต้อง

เหมาะสมและสนใจในรายละเอียด 
 3. ก าหนดทิศทางของผลลัพธ์มากกว่า เทคนิคและกระบวนการที่ให้เพื่อได้

ผลส าเรจ็ของผลลพัธ ์
 4. ก าหนดทิศทางของคน ระดับที่ การบริหารจดัการ อยู่ที่การตดัสินใจยึดถือการ

พิจารณาที่มีผลต่อผลลพัธข์องคนภายในองคก์ร 
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 5. ก าหนดทิศทางของทีม ระดบัที่การเคลื่อนไหวและกิจกรรมใหค้วามส าคญักับ
ทีมมากกว่าตนเอง 

 6. การพรอ้มที่ ต่อสู้เป็นระดับที่คนในองค์กรมีความพรอ้มที่ ต่อสู้การแข่งขัน
มากกว่าความรูส้กึที่จะไม่กระตือรือรน้ 

 7. ความมีเสถียรภาพ ระดบัที่องค์กรใหค้วามส าคญัในการรกัษาสถานภาพ ใหม้ี
ความเจรญิเติบโตและด ารงไวซ้ึ่งการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึน้ 

2.6 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการมีงานท าและการว่างงาน 
แนวคิดเก่ียวกบัผูท้ี่มีงานท าและผูท้ี่ว่างงาน หากสงัเกตจะจ าแนกไดเ้ป็น 2 ส่วนคือ คนที่มี

งานท าส่วนคนที่ไม่ได้ท างานจะตกอยู่ในสถานะว่างงานในตลาดแรงงานในความเป็นจริงจะมี
บุคคลจ านวนมากที่มีความประสงคอ์อกจากงานที่ท าอยู่  และหางานใหม่ ดังนั้นท าใหเ้กิดการ
เคลื่อนไหวของตลาดแรงงานอยู่ตลอดเวลา (ไพลิน จินดามณีพร, 2560-2561) 

การประกอบอาชีพ (กลัป์พฤกษ ์พลศร, 2554) หมายถึง ต าแหน่งหนา้ที่ของมนษุยต์อ้งท า
เพื่อด ารงเลีย้งชีพดว้ยความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ โดยไดร้บัการตอบแทนในรูปแบบ
ต่าง ๆ  

ประเภทของอาชีพ สามารถแบ่งออกไดเ้ป็นลกัษณะใหญ่ ๆ ได ้2 ลกัษณะคือ 
 1) งานอาชีพที่ท าให้ผู ้อ่ืน (Work for Others/Organization) งานที่เป็นลูกจ้าง/

พนักงาน ท าใหอ้งคก์รที่เป็นหน่วยงานรฐัหรือองคก์รเอกชน รวมไปถึงองคก์รการกุศลสาธารณะ
ต่าง ๆ ซึ่งจะไดผ้ลตอบแทนที่ไดร้บัขึน้อยู่กบัความรู ้ความสามารถและประสบการณ์ตามต าแหน่ง
หนา้ที่ ผลตอบแทนนัน้จะไดเ้ป็นในรูปแบบของเงินเดือน ค่าจา้ง ค่าสมนาคณุ เกียรติบตัร โดยผ่าน
กระบวนการคดักรองดว้ยวิธีการต่าง ๆ เช่น การสมคัรงาน การแข่งขนัหรือประกวด การถูกเชิญให้
ไปท างานโดยมีภาระหน้าที่ชัดเจนเป็นการท างานตามนโยบายหรือแผนงานขององค์กร จะมี
ความกา้วหนา้เป็นไปตามล าดบัขัน้ ตามระดบัของความสามารถและประสบการณข์องบุคคลนัน้ ๆ 

 2) งานอาชีพอิสระ (Self–Employment) งานอาชีพอิสระนีเ้ป็นการกระท าด้วย
ตนเองเป็นการจา้งตนเอง เนน้ความถนัด ความชื่นชอบส่วนตวั โดยการลงทุนดว้ยตนเองอาจเป็น
ทุนทรัพย์ของตนเองหรือการกู้ยืมมาจากแหล่งเงินทุนต่าง ๆ และมีโอกาสขยายกิจการตาม
องคป์ระกอบของความส าเร็จหลายๆ อย่างในปัจจุบนัการประกอบอาชีพอิสระไดร้บัความสนใจ
มากขึน้จากผูท้ี่เคยท างานใหก้ับองคก์รหรือหน่วยงาน หรือผูท้ี่ไดร้บัผลกระทบจากการถูกเลิกจา้ง 
การออกจากงานดว้ยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม เช่น ออกจากงานตามโครงการเกษียณก่อนอายุราชการ 
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การลดก าลงัคนหรือการเลิกกิจการจากสภาวะทางเศษฐกิจ การใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาท างานแทนคน 
เป็นต้น ต่างก็หันมาประกอบอาชีพอิสระมากขึน้ รวมตลอดจนถึงนักเรียน นักศึกษาที่ ก าลังจะ
ส าเร็จการศึกษาหรือส าเร็จการศึกษาแลว้ใหค้วามสนใจในการประกอบอาชีพอิสระมากกว่าจะเขา้
ไปท างานในแหลง่งานต่าง ๆ เหมือนในอดีต 

สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์ (2540) การมีงานท าและการว่างงานมีทฤษฎีที่ส  าคัญทาง
เศรษฐศาสตร ์2 ทฤษฎีในการอธิบาย คือ  

1. ทฤษฎีการว่างงานของส านกัคลาสสิค 
 เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงเรื่องการมีงานท าอย่างสมบูรณ์ (Full Employment) ซึ่ง

โดยความหมายคือ การน าปัจจัยการผลิตดา้นก าลังคนที่มีอยู่ในขณะนั้นมาใช้ในกระบวนการ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ จะเกิดการกระจายงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งคนที่มีความรู้และ
ความสามารถ ณ อตัราค่าจา้งที่เหมาะสม  

2. ทฤษฎีเศรษฐศาสตรม์หภาคของส านกัเคนส ์ 
 เป็นทฤษฎีที่สามารถใชใ้นระบบเศรษฐกิจที่มีทัง้การจา้งงานและว่างงานในเวลา

เดียวกัน หากปราศจากการสนับสนุนเชิงนโยบายจากหน่วยงานที่ เก่ียวข้องและปัจจัยทาง
เศรษฐกิจที่เหมาะสมช่วยจึงจะท าใหเ้กิดการจา้งงานเต็มที่ โดยทั่วไปแลว้เศรษฐกิจมักจะอยู่ต  ่า
กว่าระดบัที่มีการจา้งงานเต็มที่ สง่ผลใหเ้กิดการว่างงานอยู่แลว้โดยปกติ 

ทฤษฎีการแสวงหางานท า (Job Search) ไดน้ าเสนอแนวคิดเรื่องการว่างงาน โดยกล่าวได้
ว่า ในระบบเศรษฐกิจมีอัตราการว่างงานอยู่แล้ว ตามแนวคิดนี ้ การไม่มีงานท า (Non–
employment) จะมี 3 ประการคือ 

 1) การว่างงานจากการตดัสินใจจากบคุคลใกลช้ิด 
 2) การว่างงานขณะที่ก าลงัหางานท า 
 3) การว่างงานจากปัญหาของตลาดแรงงาน 
การที่บุคคลยงัว่างงานอยู่และนายจา้งเองก็ตอ้งการหาแรงงานอยู่เสมอมีเหตผุลประกอบ 

2 ขอ้ดงันี ้
 1) งานในตลาดแรงงานมีรายละเอียดหน้าที่ที่ต่างกันมาก เช่น งานบางอย่าง

จะตอ้งใชค้วามช านาญหรือประสบการณ์พิเศษเฉพาะทาง จึงท าให้ผูห้างานอยู่นัน้อาจจะตอ้งใช้
เวลาอย่างมากในการตดัสินใจสมคัรงาน เพื่อใหไ้ดง้านที่ตรงกบัความสามารถของตนเอง 

 2) เนื่องจากการหางานท าและการสรรหาคนงานย่อมมีค่าใชจ้่ายสงู ไม่ว่าจะเป็น
ผูท้ี่ก  าลงัหางานและฝ่ายสรรหาทรพัยากรบคุคลลว้นแลว้แต่ตอ้งมีค่าใชจ้่ายทัง้นัน้ ในแต่ละขัน้ตอน
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ซึ่งค่าใชจ้่ายเหล่านีไ้ม่มีมูลค่าเพิ่ม (Sunk cost) ท าใหอ้าจจะตอ้งใชเ้วลาอย่างมากเพื่อใหไ้ดง้าน
หรือพนกังานที่ตรงต่อความตอ้งการทัง้สองฝ่ายดงันัน้ และเพื่อใหไ้ม่ใหเ้สียเงินสญูเปลา่อีกดว้ย 

ทฤษฎีการแสวงหางานท า อธิบายถึงการเข้าสู่ตลาดแรงงานด้วยการเตรียมตัวและมี
ทักษะในการหางาน ผูท้ี่หางานท ามักจะไม่เลือกงานแรกที่ได้รบัการเสนอเนื่องจากขาดข้อมูล
เปรียบเทียบ จึงมักใชเ้วลาหางานอ่ืนและขอ้มูลอ่ืนประกอบการตัดสินใจ ขอ้สรุปของทฤษฎีนีคื้อ 
การว่างงานไม่ไดเ้กิดจากความไม่สมัครใจเพียงอย่างเดียวและอาจเป็นไปไดท้ี่การว่างงานเป็น
จ านวนมากเป็นการว่างงานชั่วคราว และเป็นไปโดยสมัครใจ เพราะใชเ้วลาว่างหางานท าถือเป็น
การวางแผนเพื่อผลในอนาคต และปัจจยัที่ส  าคญัที่จะมีผลต่อการตดัสินใจเขา้สูต่ลาดแรงงานก็คือ 
ระบบข่าวสารแรงงานที่ได้รับ อัตราค่าตอบแทนที่พอใจ ทักษะในการท างานและฐานะทาง
เศรษฐกิจ 

2.7 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องด้านลักษณะประชากรศาสตรท์ีม่ีผลต่อการท างาน 
ปัจจัยดา้นประชากรศาสตร ์เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ 

ซึ่ งแบ่ งหั วข้อที่ จะศึกษาออกเป็น  7 ปั จจัย  ได้แก่   เพศ  อายุ  ระดับผลการเรียน เฉลี่ ย 
สถาบนัการศึกษาที่ส  าเร็จการศึกษา ภูมิล  าเนา รายไดต่้อเดือนของครอบครวั และความสามารถ
เฉพาะบคุคล โดยมีรายละเอียดดงันี ้ 

2.7.1 เพศ 
 พรทวี เถ่ือนค าแสน (2559) กล่าวว่า ความแตกต่างกันทางเพศทั้งในหลาย ๆ 

ดา้น เช่น ร่างกาย ความถนัด สภาวะทางจิตใจ อารมณ์ กระบวนความคิด ค่านิยม และทัศนคติ
เป็นผลมากจากวฒันธรรมและสงัคมมีอิทธิพลสง่ผลใหม้ีความแตกต่างกนั ความตอ้งการทางดา้น
การงานที่ต่างกัน เนื่องจากมีการคาดหวังที่แตกต่างกัน เพศสภาพเป็นข้อก าหนดทางสภาวะ
ชีววิทยาที่ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงไม่ได ้เป็นตวัก าหนดบทบาทหนา้ที่ในสงัคมที่แตกต่างกนั (จิตติ
มา ภานุเดชะ, ณัฐยา บุญภกัดี, และ ธัญญา ใจดี, 2550) ซึ่งจากการศึกษาพบว่า เพศชายมีความ
ทะเยอทะยานที่สงูกว่าเพศหญิง (รตันรรห ์ณ นคร, 2554) รวมไปถึงภาวะความเป็นผูน้  า ความมี
อ านาจในงานมากกว่าเพศหญิง ซึ่งมีขอ้จ ากัดในการท างานมากกว่างานบางต าแหน่งหรือบาง
องคก์รไม่รบัเพศหญิงเพราะมีขอ้จ ากัดทางสรีระรวมไปถึงภาวะการมีบุตร หรือมีภาระหนา้ที่ดูแล
บุตรมากกว่าเพศชาย ส่งผลใหเ้พศหญิงจึงตอ้งการความมั่นคงในงานมากกว่าเพศชาย (ณรงค ์
จองใจอนรุกัษ,์ 2550) 
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2.7.2 อายุ 
 อายุเป็นตัวแปรที่บ่งบอกถึงประสบการณ์ของแต่ละบุคคล รวมไปถึงความคิด 

การวิเคราะห์ ตัดสินใจในเรื่องราวต่าง ๆ เพราะอายุเป็นปัจจัยที่บ่งบอกถึงประสบการณ์และการ
เรียนรูท้  าใหไ้ดป้ระสิทธิผลของงานในระดบัที่แตกต่างกนั ผูม้ีอายุสงูกว่าจะมีความสามารถในการ
ตดัสินใจ มีความรอบรู ้ความสามารถมากกว่ามีทางเลือกในหนา้ที่การงานที่มากกว่า สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ Cascio (1998) กล่าวว่า อายุเป็นปัจจยัที่สะทอ้นถึงวยัวฒุิของบุคคลในสงัคม ใน
ดา้นของกระบวนการความคิด แนวทางการแกไ้ขปัญหาในสิ่งต่าง ๆ แตกต่างกนัตามประสบการณ์
ที่สั่งสมมา ทัง้ในการของการสื่อสาร ดา้นการตัดสินใจ ดา้นการคิดค านวณ และทักษะในการใช้
เหตุผลจะพบในผูท้ี่มีอายุมากและมีความรบัผิดชอบในงานมาก มีแนวโน้มของอัตราการลางาน
นอ้ย 

2.7.3 ระดับผลการเรียนเฉล่ีย 
 พชัรนิทร ์ชุติพงศรุ์ง่โรจน ์(2558) กลา่วว่า ปัจจุบนัผลการเรียนหรือเกรดเฉลี่ยของ

ผูส้มัครงาน เป็นสิ่งที่ผูป้ระกอบการ หลาย ๆ องคก์รน ามาเป็นองคป์ระกอบส าคัญในการคดัเลือก
พนักงานเข้าท างาน แน่นอนว่านักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยสูงมักจะมีโอกาสในการเลือกงานและมี
ทางเลือกมากกว่านักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยต ่า อย่างไรก็ตามเกรดเฉลี่ยที่แตกต่างกันนัน้ก็จะส่งผล
ต่อการเลือกงานที่ต่างกันไปดว้ย อาทิ ลักษณะงาน สวัสดิการ และโอกาสในการพัฒนาตนเอง 
เป็นตน้ โดยนกัศึกษาที่มีผลการเรียนเฉลี่ย 2.76 ขึน้ไป จะใหค้วามส าคญักับปัจจยัที่ส่งผลต่อการ
ท างานมากกว่านกัศึกษาที่มีผลการเรียนเฉลี่ย 2.51-2.75 อย่างไรก็ตามนักศึกษาที่มีผลการเรียน
เฉลี่ยต ่ากว่า 2.50 ใหค้วามส าคัญกับลักษณะงาน เนื่องจากเกรงว่าจะไม่สามารถปฏิบัติงานได้
ตามที่ไดร้บัมอบหมาย นอกจากนีน้ักศึกษาที่มีผลการเรียนเฉลี่ย 2.76 ขึน้ไป ใหค้วามส าคัญกับ
งานที่มีโอกาสพฒันาตนเองมากกว่า และเพื่อเสริมสรา้งประสบการณง์านจึงท าใหเ้ปลี่ยนงานอยู่
เรื่อย ๆ เพื่อใหม้ีความรูใ้หม่ ๆ อยู่เสมอท าใหน้กัศึกษากลุ่มนีจ้ะสามารถหางานใหม่ไดเ้ร็วและง่าย
กว่านกัศึกษากลุ่มอ่ืน ๆ เนื่องจากมีทัง้ความรูแ้ละประสบการณท์ี่หลากหลาย  (นิรามิส อรุโณทอง, 
2539) สอดคลอ้งกันงานวิจัยของ ปรมะ สตะเวทิน (2533) ไดท้ าการศึกษาเก่ียวกับลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร ์กล่าวว่า ระดับของการศึกษาเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส่งผลให้บุคคลมีความคิด 
ค่านิยม ทศันคติและพฤติกรรมที่แสดงออกมาในรูปแบบที่แตกต่างกนั ผูท้ี่ไดร้บัการศกึษาสงูมกัจะ
ได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผูร้บัสาร และมีความเข้าใจได้ดีกว่าผู้ที่มีการศึกษาน้อยกว่า แต่
ในทางกลับกันบุคคล เหล่านี ้จะมีกระบวนความคิดวิเคราะห์ ไตร่ตรองอย่างรอบครอบด้วย
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หลักฐานประกอบที่เพียงพอ ในขณะที่ผู ้มีการศึกษาน้อย มักจะใช้สื่อประเภทวิทยุ โทรทัศน์ 
ภาพยนตร ์รวมไปถึงอินเทอรเ์น็ต ในการรบัฟังขอ้มลูข่าวสารเป็นหลกั 

2.7.4 สถาบันการศึกษาทีส่ าเร็จการศึกษา 
 สถานที่ศึกษาที่แตกต่างกันย่อมส่งผลต่ออุดมการณ ์ความตอ้งการที่แตกต่างกัน

ไปตามสภาพแวดล้อม นักศึกษาจะให้ความส าคัญกับแนวคิดในสาขาวิชาของตนเองและ
ลักษณะเฉพาะตัวบางประการแสดงให้เห็นถึงพืน้ฐานทางความรูต้ามสาขาที่เรียนมา และชื่อ
สถาบันการศึกษา มีส่วนส าคัญที่จะแสดงออกถึงความรู ้ความสามารถของนักศึกษาที่จบมา 
เนื่องจากมหาวิทยาลยัของรฐัจะมีอัตราการสอบแข่งขันค่อนขา้งสูง ค่าบ ารุงการศึกษาน้อยกว่า
มหาวิทยาลยัเอกชน ผูป้กครองส่วนใหญ่เป็นชนชัน้กลาง มีขีดจ ากดัทางรายไดไ้ม่สามารถจ่ายค่า
เลา่เรียนไดจ้ึงตอ้งการใหบุ้ตรหลานไดเ้รียนในมหาวิทยาลยัของรฐั นอกจากนีน้กัเรียนยงัไม่มีความ
เชื่อในคณุภาพของสถาบนัอดุมศึกษาอ่ืนที่ไม่มีชื่อเสียงหรือไม่ติดอับดบัมหาวิทยาลยัดีเด่น จึงท า
ใหต้อ้งหาความรูน้อกหอ้งเรียนกวดวิชาเพื่อใหส้อบเขา้มหาวิทยาลยัของรฐัเป็นอนัดบัแรก (อภิชิต 
ตัง้ตระกลู, 2559)  

2.7.5 ภูมิล าเนา 
 “ภูมิล  าเนา” เป็นสถานที่ที่ใชก้ับที่บุคคลธรรมดาและนิติบุคคล เพื่อส าหรบัเป็นที่

อยู่ในการติดต่อกบัผูท้ี่จะผูกนิติสมัพันธก์นั ซึ่งตามความเขา้ใจของคนทั่วไป ภูมิล  าเนาก็คือ การมี
ชื่ออยู่ในทะเบียนบา้นภูมิล  าเนายงัใชไ้ดท้ัง้บุคคลธรรมดาและนิติบุคคล ซึ่งสามารถอธิบายไดด้งันี ้
(พิษณ ุผาสกุมโน, 2564) 

 ภมูิล  าเนาของนิติบุคคล ไดแ้ก่ ถิ่นอนัเป็นที่ตัง้ส  านกังานใหญ่หรือถิ่นอนัเป็นที่ตัง้ที่
ท าการ หรือถิ่นที่ไดเ้ลือกเอาเป็นภมูิล  าเนา  

 ภูมิล  าเนาของบุคคลธรรมดา ไดแ้ก่ ถิ่นอันบุคคลนีม้ีสถานที่อยู่เป็นแหล่งส าคัญ
ถิ่นที่อยู่อาศัยมีอิทธิพลต่อการเลือกประกอบอาชีพ ดับเบิ ้ลยู เอช ชีเวลล ์และเอ เอม โอเรนสทีน 
อา้งถึงใน วชัรี ทรพัยม์ี (2531) พบว่า นกัศึกษาที่มีภูมิล  าเนาในชนบทจะเลือกอาชีพที่รายไดไ้ม่สูง
มากนกั เนื่องจากค่าครองชีพไม่สงูเทียบเท่าในเมือง ส่งผลใหร้ายไดท้ี่ไดร้บัไม่ส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินชีวิตมากนัก นอกจากนีแ้ลว้ ค่านิยมในชุมชนมีอิทธิพลต่อการเลือกอาชีพดว้ย จะสังเกต
พบว่าคนไทยในชนบทมกันิยมใหบุ้ตรหลานเลือกสอบรบัราชการเพราะเชื่อว่าเป็นอาชีพที่มีเกียรติ 
อาทิ ครู พยาบาล ทหาร เพราะถือว่าเป็นอาชีพที่น่ายกยอง มั่งคงหรือบางคนตอ้งการใหล้กูด าเนิน
รอยตามอาชีพของตน เช่น ท าไร ่ท านา เพื่อดแูลที่นาและพกัอยู่ในชมุชนนัน้ 
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2.7.6 รายได้ต่อเดือนของครอบครัว 
 วัชรี ทรพัย์มี (2531) กล่าวว่า นักศึกษาจากครอบครวัที่มีฐานะระดับกลางจะ

เลือกมีอาชีพแตกต่างจากผูป้กครอง เนื่องจากชนชั้นกลางมักตอ้งการให้ลูกประกอบอาชีพที่มี
เกียรติ และมีรายไดท้ี่ดีกว่าตน และยงัพบว่านกัศกึษาจากครอบครวัที่มีรายได้เฉลี่ยต่อครวัเรือนสงู 
ให้อิสระทางความคิดในการเลือกประกอบอาชีพมากกว่าโดยไม่ค านึงถึงปัจจัยด้านรายได้ แต่
นกัศึกษาจากครอบครวัที่มีรายไดต้ ่าจะเลือกอาชีพที่ใชท้กัษะหรือความถนดั จะใหค้วามส าคญักบั
รายไดม้ากกว่าปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ เนื่องจากรายไดม้ีความส าคญัในการตดัสินใจในการเลือกประกอบ
อาชีพ เพราะรายเป็นสิ่งจ าเป็นในการด ารงชีวิต (ปรมะ สตะเวทิน, 2533) จากงานวิจยัของ นิรามิส 
อรุโณทอง (2539) ครอบครวัที่มีรายไดต่้อครวัเรือนนอ้ยจะเคยชินกับการใชจ้่ายอย่างระวัดระวัง 
และมากกว่ารายไดต่้อครวัเรือนสูงจะมีความเคยชินกับการใชจ้่ายที่ฟุ่ มเฟือย ท าใหร้ายไดไ้ม่ใช่
ปัจจยัหลกัในการเลือกงาน 

2.7.7 สถานภาพการท างาน 
 สถาบนัวิจยัและพฒันา มหาวิทยาลยัราชภฏัสงขลา (2553) ไดส้  ารวจสภาวะการ

มีงานท าของบณัฑิตที่จบใหม่ส่วนใหญ่ประกอบอาชีพแลว้รอ้ยละ 78.1 รองลงมา ยงัไม่ไดป้ระกอบ
อาชีพและไม่ไดศ้กึษาต่อ รอ้ยละ 18.5 มีสว่นที่ประกอบอาชีพพรอ้มกบัก าลงัศึกษาต่อไปดว้ย รอ้ย
ละ 1.8 และบณัฑิตที่จบใหม่ส่วนใหญ่ประกอบอาชีพตรงตามตรงสาขาที่ส  าเร็จการศึกษารอ้ยละ 
64.3 ไม่ตรงกบัสาขาที่ส  าเรจ็การศกึษา รอ้ยละ 35.7 

 สานิต ศิริวิศิษฐ์กุล (2551) กล่าวถึง ผลส านักวิจัยวิทยาลัยนอรท์กรุงเทพไวว้่า 
สภาวะการมีงานท าของบัณฑิตวิทยาลัยนอรท์กรุงเทพที่ส  าเร็จการศึกษาในปีการศึกษา 2550 
พบว่า มี บณัฑิตที่ประกอบอาชีพแลว้จ านวน 390 คน คิดเป็น รอ้ยละ 85.9 และยงัไม่ไดป้ระกอบ
อาชีพใด ๆ จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 28.1 สาเหตุที่ยังมิได้ประกอบอาชีพส่วนใหญ่
เนื่องมาจากอยู่ในกระบวนการสัมภาษณ์งาน และรอผลสัมภาษณ์ บัณฑิตส่วนใหญ่เลือกที่จะ
สมัครงานผ่านช่องทางออนไลน์ (รอ้ยละ 38.5) บณัฑิตส่วนใหญ่ประกอบอาชีพทันทีหลังส าเร็จ
การศึกษา (รอ้ยละ 43.6) และไม่มีปัญหาในการหางาน (รอ้ยละ 72.1) ส าหรบัผูท้ี่มีปัญหาในการ
หางานท าพบว่าปัญหาที่ส  าคญัคือ ยงัไม่เจองานที่ถูกใจ และเต็มใจท า (รอ้ยละ 55.0) ส าหรบัการ
ส ารวจการประกอบอาชีพของบณัฑิต พบว่าบณัฑิตสว่นใหญ่ เป็นพนกังาน/ลกูจา้งเอกชน (รอ้ยละ 
78.2) และท างานเต็มเวลา (รอ้ยละ 94.4) ลักษณะงานที่ท าส่วนใหญ่ เป็นงานใหม่ที่ท าภาย
หลังจากส าเร็จการศึกษา (รอ้ยละ 76.4) และท างานในสาขาไอที/คอมพิวเตอร ์(รอ้ยละ 21.5) 
บณัฑิตส่วนใหญ่ไดค่้าตอบแทนจากงานที่ท าระหว่าง 7,501-10,000 บาท (รอ้ยละ 39.2) และได้
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ใชค้วามรูจ้ากวิชาที่เรียนกับหนา้ที่การงานในระดับมาก (รอ้ยละ 43.6) บณัฑิตที่ประกอบอาชีพ
แล้วรูส้ึกพึงพอใจต่องานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน (รอ้ยละ 84.6) และส่วนใหญ่ได้รับการฝึกอบรม 
เพิ่มเติมจากหน่วยงานที่ปฏิบติังาน (รอ้ยละ31.0) 

2.7.8 ความสามารถเฉพาะบุคคล 
 กมลทิพย ์โลหะนวกุล (2558) กล่าวว่า ทกัษะ คือความสามารถที่เกิดจากการสั่ง

สมประสบการณจ์นมีความเชี่ยวชาญซึ่งเป็นสิ่งที่จ  าเป็นส าหรบัการท างาน 
 สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2561) กล่าวถึง Skill หรือ ทักษะ หมายถึง ความ

ถนัด หรือ ความสามารถ ในการกระท าหรือการปฏิบติัอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งอาจแบ่งกลุ่มทักษะ
ส าคญัไดเ้ป็น 3 กลุม่ คือ 

  1) กลุ่มทักษะที่เก่ียวกับการคิดวิเคราะห์ เช่น การแก้ปัญหา ความคิด
สรา้งสรรค ์เป็นตน้ 
  2) กลุ่มทักษะที่เก่ียวกับลกัษณะการท างาน เช่น ทักษะดา้นดิจิทัล การ
บรกิาร เป็นตน้ 
  3) กลุ่มทักษะที่เก่ียวกับคน เช่น การร่วมมือกบัผูอ่ื้น การบริหารคน เป็น
ตน้ 

แนวทางการพัฒนาและเพิ่มทักษะสามารถท าได้หลายรูปแบบผ่านการฝึกอบรมและให้
ค าปรกึษาแนะน า เช่น 

 Upskilling พัฒนายกระดับทักษะและความเป็นมืออาชีพ เป็นการเสริมทักษะ
เพิ่มเติมในความเชี่ยวชาญเดิมในบริบทใหม่ เพื่อเพิ่มความสามารถของบุคลากรในเนือ้งานเดิมใน
บรบิทใหม่ ซึ่งจะเป็นการเพิ่มคณุค่าของบคุลากรที่มีต่อองคก์รอยา่งมาก 

 Reskilling เป็นการฝึกฝนและพัฒนาความรูแ้ละทักษะใหม่ๆ ที่บุคลากรไม่เคย
เรียนรูม้าก่อนและเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในอนาคต ทั้ง Hard Skill และ Soft 
Skill ต่างๆ เพื่อสรา้งใหเ้กิดความช านาญและการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง ท าใหเ้กิดการสรา้งสรรคส์ิ่ง
ใหม่จากการเรียนรูบ้นประสบการณ ์

 New skilling พฒันาทกัษะใหม่กบัต าแหน่งงานใหม่ 
Ali (2012) กลา่วว่า ทกัษะประกอบดว้ย 2 สว่นดงันี ้
 1) ทักษะที่เก่ียวกับงานโดยตรง (Hard skills) ซึ่งสามารถตรวจสอบ วัดผล และ

สงัเกตไดง้่าย เช่น การบริหารการขาย การควบคมุเครื่องจกัร การรกัษามาตราฐานความปลอดภยั 
เป็นตน้ ซึ่งสามารถเพิ่มทกัษะเหลา่ใหก้บัพนกังานไดด้ว้ยการอบรม (Training) 
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 2) ทักษะที่ส่งเสริมให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ (Soft skills) หรือ
ทักษะดา้นมนุษยสัมพันธ์ (People skills) เป็นทักษะที่วัด ตรวจสอบ สังเกตไดย้าก อีกทั้งยังไม่
สามารถสอนได ้สามารถแบ่งออกได ้3 ส่วนคือ 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal attributes) 
2. ทักษะการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal skills) และ 3. ทักษะการแก้ไขปัญหา
และการตดัสินใจ (Problem solving and decision making skills) 

คณะกรรมการจัดท าพจนานุกรมศัพทศ์ึกษาศาสตรร์่วมสมัย ราชบณัฑิตยสถาน (2564)  
สรุปทกัษะที่จ  าเป็นแห่งศตวรรษที่ 21 (21st Century Skills) ซึ่งเป็นทกัษะที่เด็กในยุคนีต้อ้งมี โดย
ประกอบดว้ย 3R x 8C ดงันี ้

 3R คือ ทกัษะดา้นความรู ้(Hard Skills) 
 Reading: อ่านออก อ่านจบัใจความได ้มีนิสยัรกัการอ่าน 
 (W)Riting: เขียนได ้จบัใจความส าคญัของเนือ้หาได ้
 (A)Rithemetics: คิดเลขเป็น มีทกัษะในการคิดแบบนามธรรม 
 8C คือ ทกัษะทางอารมณ ์(Soft Skills) ประกอบไปดว้ย 
  1) Critical Thinking and Problem Solving: ทักษะด้านการคิดอย่างมี

วิจารณญาณ และทกัษะในการแกปั้ญหา  
  2) Creativity and Innovation: ทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์ และ

นวตักรรม 
  3) Cross-cultural Understanding: ทักษะด้านความเข้าใจความต่าง

วฒันธรรม  
  4) Collaboration, Teamwork and Leadership: ทักษะดา้นการท างาน

เป็นกลุม่และมีภาวะผูน้  า  
  5) Communications, Information, and Media Literacy: ทักษะด้าน

การสื่อสาร สารสนเทศ และรูเ้ท่าทนัสื่อ 
  6) Computing and ICT Literacy: ทั กษ ะด้ าน คอมพิ ว เต อ ร์ แ ล ะ

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
  7) Career and Learning Skills: ทกัษะอาชีพ และทกัษะการเรียนรู ้
  8) Compassion: มีความเมตตากรุณา มีคุณธรรม และระเบียบวินัย

 Thailand Management Association (2021) กล่าวถึง ทักษะที่สังคมการท างานใน
อนาคตตอ้งการไวด้งันี ้



 28 
 

 

Soft skills คือ ทักษะทางอารมณ์ที่จ  าเป็นตอ้งมีในโลกยุคปัจจุบนั ดว้ยเทคโนโลยีที่หมุน
อย่างรวดเร็ว ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งมีสติ เขา้ใจถึงสภาวะจิตใจตวัเอง เขา้อกเขา้ใจเพื่อนร่วมงานและ
ในเวลาเดียวตอ้งมีความเป็นผู้น า การรูจ้ักแกไ้ขปัญหา รวมไปถึงวิธีการคิดวิเคราะหข์อ้มูลต่าง ๆ 
(Critical Thinking) ซึ่งเป็นทักษะที่  AI ไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ จะท าให้ทีมสามารถ
ปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีความจงรกัภักดีกับองค์กรมากกว่าผู้ที่เน้นเฉพาะการ
พัฒนาทักษะด้าน Hard skills เพียงอย่างเดียวสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชโลทร โชติกีรติเวช 
(2560) กล่าวว่า ทักษะ Soft Skills หมายถึง ความสามารถทางอารมณ์เฉพาะของบุคคลที่ช่วย
ส่งเสริมใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้เป็นทักษะที่เก่ียวขอ้งกับการท างานร่วมกับผู้อ่ืน
ทกัษะ Soft Skills ประกอบไปดว้ย 7 ดา้น ดงันี ้1) ทักษะในการสื่อสาร 2) ทักษะการคิดวิเคราะห์
และแก้ปัญหา 3) การท างานเป็นทีม 4) การเรียนรูต้ลอดชีวิตและการจัดการข้อมูล 5) ทักษะ
ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 6) จริยธรรม ทกัษะทางศีลธรรมและการเป็นมืออาชีพ 7) ทกัษะความ
เป็นผูน้  า 

Hard skills คือ ทักษะดา้นความรูแ้ละเทคนิคเพื่อเพิ่มความสามารถดา้นอาชีพหรือความ
ช านาญความสามารถดา้นอาชีพที่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ซึ่งเปลี่ยนแปลงไปตามความตอ้งการ
ของตลาดและพฤติกรรมของผูบ้ริโภค อีกทั่งยงัเป็นทกัษะของการบรหิารจดัการกลยทุธอ์งคก์ร กล
ยทุธข์องสินคา้เพื่อเปา้หมายที่วางไว ้

ความถนดัรวมถึงบุคลิกภาพเฉพาะบุคคลนัน้ มีอิทธิพลต่อการเลือกงาน เพื่อใหเ้หมาะกบั
แต่ละบุคคลที่มีความชื่อชอบและถนัดไม่เหมือนกัน อาทิ ลกัษณะความเป็นผูน้  า เป็นผูต้าม ชอบ
แสดงออก ชอบเก็บตัว มีความคิดสรา้งสรรค ์เป็นตน้ ส่งผลใหน้ักศึกษามีแนวโน้มเลือกอาชีพที่
แตกต่างกันตามความถนัดของตน “ทฤษฎีการเลือกอาชีพ” ของ John L Holland กล่าวว่า คนที่
ประสบความส าเรจ็ไดจ้ะตอ้งเลือกอาชีพจากความถนดัของตนเอง 

ทฤษฎีการเลือกอาชีพของ Scheffer (Scheffer’s Theory of Vocational Choice) 
 Schaffer กล่าวว่า การที่บุคคลจะประสบความส าเร็จในอาชีพเกิดจากการเลือก

ประกอบอาชีพที่ตนเองพงึพอใจ อา้งถึงใน (วชัรี ทรพัยม์ี, 2531) จากการศึกษางานวิจยัจากบคุคล
ที่ประกอบอาชีพต่าง ๆ สรุปความตอ้งการดา้นต่าง ๆ ดงัต่อไปนี ้

  1) ความตอ้งการยอมรบัจากสิ่งรอบขา้งจะก่อใหเ้กิดคณุค่าในตนเอง 
  2) ความตอ้งการมิตรภาพ และสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ตอ้งการเป็นส่วน

หนึ่งของสงัคมไดร้บัความรกัและความอบอุ่นจากบคุคลรอบขา้ง 
  3) ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในสิ่งที่ท า 



 29 
 

 

  4) ความตอ้งการควบคมุผูอ่ื้น มีอ  านาจเหนือผูอ่ื้น 
  5) ความตอ้งการช่วยเหลือผูอ่ื้น 
  6) ความตอ้งการแสดงตนเอง 
  7) ความตอ้งการสถานะทางเศรษฐกิจและสงัคม 
  8) ความตอ้งการปฏิบติัตามค่านิยมที่ตนยึดถือ 
  9) ความตอ้งการท าตามผูอ่ื้นไม่ตอ้งมีความรบัผิดชอบ 
  10) ความตอ้งการการแสดงความคิดรเิริ่มในการด าเนินกิจการต่าง ๆ 
  11) ความต้องการความมันคงทางเศรษฐกิจ คือต้องการรายได้ที่

สม ่าเสมอ 
  12) ความตอ้งการเป็นตวัของตวัเอง ท างานอิสระ 
แรงงานไทยต้องได้รบัการพัฒนาทักษะทั้งด้าน “Technical Skills” โดยเฉพาะการคิด

วิเคราะห ์คิดเชิงนวตักรรม และความคิดเชิงสรา้งสรรคแ์ละความคิดริเริ่ม รวมถึง “Human skills” 
ที่สามารถเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นได ้ซึ่งเป็นสิ่งที่หุ่นยนตไ์ม่สามารถเรียนรูส้ิ่งเหล่านีไ้ด ้(เสาวนีย ์จนัทะ
พงษ,์ 2562) 

ทิวา ดอนลาว (2564) กล่าวถึง แนวทางพฒันาแรงงานไทยสู่อนาคต จากสถานการณข์อง
การแพร่ระบาดของเชือ้ไวรสัโคโรน่า ท าใหเ้กิดความปกติใหม่หรือวิถีใหม่ (New Normal) รูปแบบ
การด าเนินชีวิต การท าธุรกิจ การจา้งงานจะแตกต่างไปจากเดิมมกีารลดขนาดองคก์รใหเ้ล็กลงโดย
ใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาแทนที่แรงงานมนุษย ์หรือ Disruptive Technology เช่น หุ่นยนต ์ระบบเอไอ 
ฯลฯ ตลาดแรงงานจะเปลี่ยนไปเป็น Labor Demand Changing จะเป็นตลาดแรงงานใหม่ภายใต้
แพลตฟอรม์ดิจิทัล เกิดการเปลี่ยนรูปแบบการจา้งงานโดยใชฟ้รีแลนซแ์ละเอาตซ์อรส์เพิ่มมากขึน้ 
องค์กรจะตระหนักและมองถึงความคุ้มค่าของงาน ซึ่งมีแนวโน้มที่จะเกิดการเร่งตัวของ New 
Normal Early Retire โอกาสจะเป็นของแรงงานวัยตอนต้น First Labor Aged Demand เพราะ
ความตอ้งการตลาดแรงงานจะเปลี่ยนแปลงทิศทางเดินของธุรกิจทัง้ภาคผลิต ภาคบริการ คา้ส่ง -
คา้ปลีก โลจิสติกส ์ที่จะอยู่บน Digital Platform Direction ซึ่งจะเป็นจุดแข็งของแรงงานตอนตน้
ที่มาจากกลุ่มเจเนอเรชนัแซด หรือ Gen Z และการพฒันาทักษะใหม่เพื่อใหต้รงกบัความตอ้งการ
ของตลาดแรงงาน Skill Change ดังนั้นผู้ใชแ้รงงาน ในสถานประกอบการ ภาครฐั ภาคเอกชน 
จ าเป็นที่จะตอ้งมีการปรบัเปลี่ยนพฤติกรรม ตลอดจนพัฒนาทกัษะของบณัฑิตจบใหม่ใหส้ามารถ
กา้วสูต่ลาดแรงงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (ธนิต โสรตัน,์ 2563) 
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2.8 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องด้านสังคมทีม่ีผลต่อการท างาน 
ปัจจยัดา้นสงัคมเป็นอีกหนึ่งปัจจยัที่สง่ผลต่อการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ ซึ่งแบ่งหวัขอ้

ที่จะศึกษาออกเป็น 5 ปัจจัย ไดแ้ก่ ลกัษณะงานและความมั่นคงในงาน ค่านิยมและวัฒนธรรม
องคก์ร รวมถึงค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยมีรายละเอียดดงันี ้

2.8.1 ลักษณะงานและความมั่นคงในงาน 
 ชชัวาล วงคส์ารี (2562) กล่าวว่า นกัศึกษาเจเนอเรชั่นแซดจะมีเอกลกัษณเ์ฉพาะ

มีความโดดเด่นดา้นรูปแบบการคิดที่เป็นอิสระที่เชิงสรา้งสรรค ์การใชภ้าษา ชอบคน้ควา้ขอ้มลูผ่าน
อินเตอรเ์น็ต โซเซียลมีเดีย (Social media) และเทคโนโลยีต่าง ๆ มีความเป็นตวัตนของตนเองสูง 
เชื่อมั่นในตนเองสูง ไม่ชอบปฏิบัติตามระเบียบไม่รบัผิดชอบในงานที่ยากหรือไม่ชอบ ไม่ตรงต่อ
เวลา ไม่ยึดติดกับบรรทดัฐานขององคก์รแบบเดิม ๆ และรูเ้ท่าทันระบบอาวโุสในองคก์ร นักศึกษา
เจเนอเรชั่นแซดมุ่งมองหางานที่ยืดหยุ่นได ้คล่องตัว ดังนั้นผูน้  าองค์กรในยุคดิจิทัลจะตอ้งสรา้ง
โอกาสต่าง ๆ ใหพ้นกังานมีโอกาสไดพ้ฒันาตนเองในงานที่รบัผิดชอบ 

 ศิริรตัน์ แดงเครื่อง (2549) กล่าวว่า ความมั่นคงในงานนั้น คือ การมีงานท า มี
รายไดแ้ละผลตอบแทนที่เพียงพอต่อการยังชีพ มีหลกัประกนัและสวสัดิการที่น่าเชื่อถือและพึ่งพิง
ได ้มีสภาพแวดลอ้มในสถานที่ปฏิบติังานที่ปลอดภยัต่อชีวิตและทรพัยส์ิน มีโอกาสพัฒนาตัวเอง
ในอาชีพ มีความกา้วหนา้และมีเสรีภาพในหนา้ที่การงาน  

 จักรพงษ์ กิตติพงศพ์ิทยา (2551) กล่าวว่า ความมั่นคงในงานเป็นความมั่นใจที่
เกิดขึน้ว่าจะมีงานท า มีผลตอบแทนและสวัสดิการที่แน่นอน มีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ และ
สามารถท างานไดเ้ป็นระยะเวลายาว เพื่อเลีย้งชีพตนเองและครอบครวัโดยไม่เป็นภาระต่อสงัคมใน
ภายภาคหนา้ 

2.8.2 ค่านิยมและวัฒนธรรมองคก์ร 
 มัทณี  บุญประเสริฐ (2557) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรมีรากฐานมากจาก

ลกัษณะของวฒันธรรมไทยเป็นส าคญั การเปลี่ยนแปลงของยุคสมยัท าใหอ้งคก์รตอ้งมีการปรบัตวั 
ส่วนมากวัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวก าหนดทิศทางการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรนั้น ๆ 
วฒันธรรมที่ท าใหอ้งคก์รหนึ่งดีไดน้ัน้ ไม่สามารถเกิดประสิทธิผลกบัทกุองคก์ร 

 Cynthia D Scott, Dennis Jaffe และ Glenn Tobe  กล่าวถึง ค่านิยมคือเกณฑ์
หรือมาตราฐานที่องคก์รนัน้ ๆ คาดหวังหรือตอ้งการน าไปสู่การแสดงออกของพฤษติกรรมแต่ละ
บุคคล สะทอ้นใหเ้ห็นถึงวัฒนธรรมขององคก์รนั้น ๆ ที่ยึดถือปฏิบัติร่วมกัน (ณัฐพงศ ์เกศมาริษ, 
2544) 
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 กิตติชัย เกษมศานต์ (2556) กล่าวว่า ค่านิยมคือสิ่งที่บุคคลส่วนใหญ่ใน
สภาพแวดลอ้มนัน้ ๆ เห็นตรงกนัว่าเป็นสิ่งที่เหมาะสมและควรที่จะยึดถือปฏิบติั เช่น เรื่องเงิน เรื่อง
ความกตัญญูกตเวที เรื่องความรบัผิดชอบ ซึ่งค่านิยมเป็นสิ่งที่มีผลต่อการตัดสินใจอย่างมาก 
เนื่องจากเป็นสิ่งที่มีผลต่อความรูส้กึนึกคิดและพฤติกรรมของนกัเรียนตัง้แต่เด็กจนโต 

 ณพัชร ศรีฤกษ์ (2544) กล่าวว่า ค่านิยมในการท างาน คือ ความเชื่อมั่นส่วน
บุคคลของพนักงานเก่ียวกับสิ่งที่คาดหวังที่จะไดจ้ากงาน และเป็นแนวทางในการปฏิบติังานและ
ไดร้บัการปฏิบติัอย่างไรในที่ท างาน “ ค่านิยม” ประกอบการดว้ย ความรู ้(Knowledge) ความเชื่อ 
(Believe) และความรูส้ึกต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Cognitive) ดังนัน้ ค่านิยมจึงเป็นตัวก าหนดว่า “อะไรที่
ควรท า” หรือ “อะไรที่ไม่ควรท า” กล่าวไดว้่าเป็นพืน้ฐานของพฤติกรรมจริยธรรมในการปฏิบติังาน 
ซึ่งตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ร เพื่อใหบ้รรลผุลของขององคก์รนัน้ ๆ  การมีค่านิยม
ในการท างานและค่านิยมการศึกษาที่ เน้นให้บุตรหลานศึกษาในสายสามัญมุ่งสู่ปริญญาตรี
มากกว่าสายอาชีพ ซึ่งไม่สอดคลอ้งและไม่ทันกับความตอ้งการก าลงัแรงงานของประเทศไทย ทัง้
ในเชิงปริมาณและคุณภาพหรือขาดทักษะหรือขาดฝีมือที่มีความจ าเป็น (กรมการจัดหางาน, 
2560) 

 ธรรมรตัน์ อยู่พรต (2556) กล่าวถึง แนวคิดเก่ียวกับค่านิยมในการท างานของ
ชวารท์ช (Schwartz) แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงันี ้

 1. การปรบัตัวต่อการเปลี่ยนแปลง (Openness to Change) หมายถึง การให้
อิสระของความคิดและเตรียมพรอ้มต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ ประกอบดว้ยทิศทางของตน 
(Self–Direction) การกระตุน้ (Stimulation) และสขุนิยม (Hedonism) 

  1.1  ทิศทางของตน (Self–Direction) เป็นการมีอิสระทางความคิด ริเริ่ม
สรา้งสิ่งใหม่ ๆ ตามเปา้หมายที่ตนเองตอ้งการ  

  1.2  การกระตุน้ (Stimulation) เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่ชอบความ
ทา้ทายในชีวิตอยู่เสมอ ชอบความแปลกใหม่ 

  1.3  สุขนิยม (Hedonism) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลที่ตอ้งการใชช้ีวิต
ดว้ยความสนกุสนานกระท าสิ่งต่าง ๆ ตามที่ตนเองรูส้กึพงึพอใจ 

 2. การอนุรกัษ์ (Conservation) หมายถึง การให้ความส าคัญกับการรกัษาการ
ปฏิบัติแบบดั้งเดิมและความมั่นคง ประกอบด้วย ความปลอดภัย (Security) การคล้อยตาม 
(Conformity) และประเพณี (traditional) 
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  2.1  ความปลอดภัย (Security) เป็นค่านิยมส าคัญที่บุคคลค านึงถึง 
ประกอบไปดว้ย 2 ประการคือ ค่านิยมที่เกิดต่อความปลอดภัยของบุคคล เช่น การมีสุขภาพที่ดี 
สถานที่ท างานมีความเป็นระเบียบเรียบรอ้ย ส่วนค่านิยมที่เกิดต่อความปลอดภัยของสงัคม เช่น 
การท างานที่มีความมั่นคง 

  2.2  การคลอ้ยตาม (Conformity) เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่ปฏิบัติ
ตามระเบียบ ขอ้บังคับและความคาดหวังของสังคม เช่น การเคารพและเชื่อฟังผูท้ี่อาวุโส การมี
วินยัในตนเอง 

  2.3  ประเพณี (Traditional) เป็นแนวทางปฏิบติัของบุคคลที่มีความเชื่อ
และยอมรบัปฏิบติัตามวฒันธรรมแบบเดิมในการท างานสืบต่อกนัมา 

 3. การพัฒนาตนเอง (Self–Enhancement) หมายถึง การใหค้วามส าคญักบัการ
แสวงหาความส าเร็จและการมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น ประกอบดว้ย อ านาจ (Power) และความส าเร็จ 
(Achievement) 

  3.1  ความส าเร็จ (Achievement) เป็นคณุลกัษณะของบุคคลที่ตอ้งการ
บรรลุผลตามเป้าประสงค ์ที่มาจากศักยภาพของบุคคลแสดงใหเ้ห็นว่าตนมีความสามารถ และ
แสดงใหค้นในองคก์รเห็นถึงความส าเรจ็เหลา่นัน้ 

  3.2  อ านาจ (Power) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลที่ตอ้งการมีบทบาทใน
สงัคมอยู่เหนือผูอ่ื้น สามารถสั่งการได ้เช่น การไดร้บัการยอมรบันบัถือ การเลือกใชส้ิ่งของที่มีราคา
แพง เพื่อแสดงสถานะทางสงัคม 

 4. การเขา้ใจผูอ่ื้น (Self–Transcendent) หมายถึง การใหค้วามส าคญักบัความเส
อมภาคและความตอ้งการของผูอ่ื้น ประกอบดว้ย ความเมตตากรุณา (Benevolence) และความ
เป็นสากล (Universalism) 

  4.1  ความเมตตากรุณา (Benevolence) เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่
หวังดีกับผูท้ี่ใกลช้ิด การค านึงถึงสวสัดิภาพของบุคคลที่ท างานร่วมกัน เพื่อส่งเสริมใหก้ารท างาน
เป็นไปอย่างราบรื่น เช่น การให้ความช่วยเหลือ ความเชื่อใจและความจงรกัภักดีที่มีต่อเพื่อน
รว่มงาน 

  4.2  ความเป็นสากล (Universalism) เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่
ตอ้งการการยอมรบัจากความแตกต่างเพื่อความอยู่รอดของบุคคล ไดร้บัการปฏิบติัอย่างยุติธรรม
และเท่าเทียม เพื่อลดความขดัแยง้ที่เกิดผลเสียต่อตนเองและสงัคม 
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2.8.3 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 ค่าตอบแทน  (Compensation) หมายถึง ผลประโยชน์ที่ผู ้ถูกจ้างได้รับ เป็น

รูปแบบของการตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ รวมถึงสวสัดิการที่ส่งผลมาการถูกว่าจา้ง (Milkovich, 
2005) สอดคลอ้งกบัค านิยามของ สจุิตรา ธนานนัท ์(2552) กลา่วไวว้่า ค่าตอบแทน หมายถึง สิ่งที่
ตอบแทนในรูปแบบจ านวนเงินหรือไม่ใช่จ านวนเงินก็ได ้ที่องคก์รจ่ายใหแ้ก่พนักงานตามขอ้ตกลง 
และเป็นการจงูใจใหเ้กิดการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ธงชยั สนัติวงษ์ (2546) ศึกษาเรื่อง “หลกัของการจัดการระบบจ่ายผลประโยชน์
ตอบแทนและบรกิารท่ีดี” กลา่วถึง ระบบการจ่ายผลตอบแทนที่ดี มีองคป์ระกอบที่ส  าคญั ดงันี ้ 

  1) ผลตอบแทนและบริการที่ให้กับพนักงาน ตามความต้องการอย่าง
แทจ้รงิของพนกังาน  

  2) ผลประโยชนท์ี่จัดใหน้ัน้ ควรที่จะมุ่งเนน้ไปผลประโยชนต่์อระดบักลุ่ม
มากกว่าเฉพาะบคุคล  

  3) ผลประโยชนท์ี่จดัใหน้ัน้ ควรพิจารณาตามขอบเขตและรากฐานความ
เป็นจรงิ  

ค่าตอบแทนแบ่งสามารถแบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 
 1. ค่าตอบแทนขัน้พืน้ฐาน (Basic compensation) คือ ค่าตอบแทนที่ท าการตก

ลงมอบหมายกนัไวล้่วงหนา้ก่อนเริ่มงาน โดยจะจ่ายตามระยะเวลาที่ก าหนด ไดแ้ก่ เงินเดือนหรือ
ค่าจา้ง เป็นตน้ 

 2. ค่าตอบแทนเพิ่มหรือค่าจา้งจงูใจ (Wage incentive) คือ ค่าตอบแทนที่มอบให้
แกผู้ท้ี่ปฏิบติังานไดต้ามเกณฑ ์หรือขอ้ก าหนดก าหนดที่ตัง้มาตรฐานไวไ้ด ้ไดแ้ก่ การเลื่อนขัน้ การ
ปรบัเพิ่มเงินเดือน เงินโบนสั เป็นตน้ 

 3. ค่าตอบแทนเสริม (Supplementary compensation) คือ ผลตอบแทนที่มอบ
ใหก้ับพนักงานเพื่อส่งเสริม เกือ้กูลการปฏิบัติและการด ารงชีพ เช่น การลา สวัสดิการต่าง ๆ เงิน
ชดเชย ประกนัสงัคม เป็นตน้ 

ปัจจยัที่ส  าคญัในระบบเศรษฐกิจ นั่นคือ ปัจจยัแรงงาน อปุสงคส์  าหรบัแรงงานและอปุทาน
ของแรงงาน จะเป็นตัวก าหนดค่าจา้ง (เงินเดือน) จากความสมดุลกันระหว่างความตอ้งการซือ้
(ว่าจา้ง) แรงงานของผู้ที่ต้องการแรงงาน (อุปสงคส์  าหรบัแรงงาน) กับความตอ้งการท างานใน
ระบบเศรษฐกิจ หากว่าอปุสงคส์  าหรบัแรงงานมีนอ้ยกว่าอปุทานแรงงานในระบบเศรษฐกิจ ส่งผล
ใหเ้กิดการว่างงานเพิ่มมากขึน้เช่นกนั และถา้นโยบายทางเศรษฐกิจมุ่งเนน้ในการลดปริมาณของ
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การว่างงานในระบบเศรษฐกิจก็จะน าไปสู่ภาวะเงินเฟ้อเพิ่มสูงขึน้ แต่ถา้นโยบายทางเศรษฐกิจ
มุ่งเน้นลดปัญหาภาวะเงินเฟ้อ ก็จะเป็นสาเหตุให้เกิดปัญหาการว่างงานอย่างไม่มีที่สิน้สุด 
(ประภสัสร ค าสวสัดิ,์ 2551) 

ผลกระทบทางลบจากโควิด 19 ต่อค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 จากการศึกษาและทบทวนเอกสาร งานวิจัยที่เก่ียงข้อง สามารถสรุปประเด็น

ผลกระทบทางดา้นเศรษฐกิจที่ส่งผลต่อรายได ้ของส านักงานสถิติแห่งชาติ (National Statistical 
Office, 1988) ดงันี ้
  1.1 มีรายไดแ้ละสวสัดิการต่าง ๆ จากการปฏิบติังานลดลง หมายถึง ค่าจา้ง 
เงินเดือน ค่าล่วงเวลา ค่านายหนา้ โบนสั ก าไรจากการประกอบธุรกิจ ดอกเบีย้ เป็นตน้ 
  1.2 มีรายจ่ายมากกว่ารายรบั ประกอบไปดว้ย ค่าใชจ้่ายเพื่ออปุโภคบริโภค และ
อปุกรณร์กัษาสขุอนามยัช่วงการแพรร่ะบาดโควิด -19 รวมไปถึงค่ารกัษาพยาบาล เป็นตน้ 
  1.3 มีความไม่เป็นสมดลุของภาระหนา้ที่และค่าตอบแทน  เนื่องจากผลกระทบ
จากเศรฐกิจ ท าใหผู้ป้ระกอบการลดอตัราการจา้งงานลง สง่ผลต่อภาระหนา้ที่ ที่รบัผิดชอบ และ
รายไดส้ว่นบุคคล ค่าตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ 

สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชือ้ไวรสัโคโรน่า เกิดมาตราการปิดเมือง (lockdown) 
ส่งผลให้ภาคธุรกิจทั้งการผลิตและการบริการได้รบัผลกระทบหลายธุรกิจปิดตัวลงอย่างถาวร 
ความตอ้งการแรงงานภายในประเทศทัง้ดา้นการลงทุนและการบริโภค ภาคเอกชนหดตัวลง การ
ท่องเที่ยวภายในประเทศหยุดชะงัก เกิดการถดถอยและชะลอตวัทางเศรษฐกิจ ผูใ้ชง้านแรงงงาน
จ านวนมากมีรายไดท้ี่ลดลงและเผชิญกบัปัญหาการว่างงาน (เสาวลกัษม ์กิตติประภสัร,์ 2563) 

ผลกระทบจากวิกฤติการแพร่ระบาดของเชือ้ไวรสัโคโรน่า ที่คาดว่าจะสรา้งมูลค่าความ
เสียหายทางเศรษฐกิจของไทยในระยะยาว โดยมีการประเมินว่าจะท าให ้GDP โลกลดลง 54,000 
ลา้นดอลลารส์หรฐัฯ หรือคิดเป็น 0.14% รวมถึงจะส่งผลกระทบต่ออตุสาหกรรมการท่องเที่ยวไทย
ไม่ต ่ากว่า 6 เดือนและคาดว่าจะสูญเสียรายไดก้ว่า 2.5 แสนลา้นบาท มากยิ่งกว่านัน้จากการใช้
มาตราการระยะห่างทางสงัคม (Social Distancing) ก่อใหเ้กิดวฒันธรรมและการคุน้ชินกบัระบบ
สงัคมไรเ้งินสด การท างานทางไกล วิกฤติครัง้นีท้  าใหเ้กิดการใชป้ระโยชนจ์ากเทคโนโลยีมากยิ่งขึน้
และเกิดวิธีท าธุรกิจแนวทางใหม่ที่มีการให้บริการแก่ผู้บริโภคทางออนไลน์มากขึน้ทั้ง การค้า 
การศึกษา และธุรกิจบันเทิง ซึ่งเป็นการใช้เทคโนโลยีเขา้มาแทนแรงงาน (เสาวนีย ์จันทะพงษ์, 
2563) ผลกระทบจากวิกฤตโควิด-19 จะสง่ผลต่อธุรกิจของไทย สภาวะเศรษฐกิจรวมถึงสภาวะการ
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จา้งงานซึ่งเป็นผลมาจากธุรกิจที่ตอ้งปรบัตวั ธุรกิจที่เติบโตขึน้ ธุรกิจที่เกิดใหม่ และธุรกิจบางส่วนที่
หายไป (สมชาย ภคภาสนวิวฒัน,์ 2563) 



 

 
 

บทที ่3 
วิธีการด าเนินงานวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยทางสังคมที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่” 
เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research Method) และมีวิธีการเก็บขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูท้  าการศึกษา
ไดก้ าหนดแนวทางในการด าเนินวิจัย โดยมีล าดับขัน้ตอนและมีระเบียบวิธีการศึกษาในดา้นการ
ก าหนดประชากร การสุ่มตัวอย่าง การเก็บสะสมขอ้มลู การจดัท าและการพิจารณา รวมถึงสถิติที่
ใช ้ดงันี ้

 3.1 รูปแบบการวิจยั 

 3.2 พืน้ที่ของการวิจยั 

 3.3 ประชากรและกลุม่ตวัอย่างของการวิจยั 

 3.4 เครื่องมือของการวิจยั 

 3.5 การเก็บและรวบรวมขอ้มลู 

 3.6 การวิเคราะหข์อ้มลูและการทดสอบสมมติฐาน 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
 ส าหรบัการวิจัยนีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้วิธีวิจัยเชิง
ส ารวจ (Survey Research) โดยเก็บขอ้มูลทางแบบสอบถาม (Questionnaires) และใชโ้ปรแกรม
ส าเรจ็รูปในการวิเคราะหข์อ้มลูทางสถิติเพื่อสรุปผลการวิจยั 

3.2 พืน้ทีข่องการวิจัย 
ส าหรบัพืน้ที่ในการเก็บแบบส ารวจของการวิจัยครัง้นี ้จะก าหนดคัดเลือกพืน้ที่แบบยึด

จดุมุ่งหมายของการวิจยัเป็นหลกักล่าวคือ เป็นพืน้ที่ ที่มีผูส้มคัรงานตอ้งการหางาน และมีปริมาณ
ต าแหน่งงานว่างที่สอดคลอ้งกับจ านวนผูห้างาน  ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2562) กล่าวว่า จาก
ข้อมูลสถิติต าแหน่งงานว่างทั้งประเทศ มีต าแหน่งงานว่างที่ก าลังเปิดรบัสมัครคน 377 ,382 
ต าแหน่ง โดยในจ านวนดงักลา่วเป็นต าแหน่งงานว่างในกรุงเทพมหานคร ถึง 91,392 ต าแหน่ง หรือ
คิดเป็น 24.21% ของต าแหน่งงานว่างทัง้ประเทศ 
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3.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการวิจัย 
ประชากรศาสตรท์ี่ใชค้รัง้นีเ้ป็นบัณฑิตจบใหม่ระดับปริญญาตรีที่จบปีการศึกษา 2562-

2563 ช่วงอายุ 20-24 ปีที่ฝากประวติัสว่นตวั (Resume) ในสาขา วิศวกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศ/
วิทยาการคอมพิวเตอร ์ท่องเที่ยว/การโรงแรม กฎหมาย และภูมิศาสตร ์ซึ่งเป็น 5 สาขาอาชีพที่มี
จ านวนนักศึกษาจบใหม่ฝากประวัติออนไลนม์ากที่สุดในช่วง มีนาคม -พฤษภาคม 2564 เพื่อหา
งานผ่านเว็บไซตจ์ดัหางานจ านวนทัง้สิน้ 15,904 คน (เว็บไซตจ์ดัหางานจ็อบบีเคเค, 2564) 

ขนาดตวัอย่าง การคิดผลของกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครัง้นีไ้ดใ้ชส้ตูรการหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจงประชากร โดยก าหนดความเชื่อมั่นที่รอ้ยละ 95 และก าหนดระดับความ
ผิดพลาดรอ้ยละ 5 โดยใชส้ตูรของ ทาโร ยามาเน (นิ่มนวน ทองแสน, 2557) ดงักลา่ว 

 ต่อเมื่อ    n = ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
    N = จ านวนประชากร 
    E = 0.05 (ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95) 

𝑛 =
N

1 + 𝑁(𝐸)2
 

                   =
15,904

1 + 15,904(0.05)2
 

                        = 390.19  390 
3.3.1 วิธีการสุม่ตวัอย่าง 
 ส าหรับวิธีการสุ่มตัวอย่างเพื่อเลือกตัวแทนที่ใช้ครั้งนี ้ จะมีล  าดับขั้นตอนการ

จ าลองตวัอย่างเป็นขัน้บนัได (Multistage Sampling) 
 วิธีที่    1 ใช้วิธีคัดสรรกลุ่มตัวอย่างวิจารณญาณหรือแบบเจาะจง (Judge or 

Purposive Sampling) โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างเป็นบณัฑิตจบใหม่ปีการศึกษา 2562-2563 ระดับ
ปรญิญาตรี มหาวิทยาลยัในกรุงเทพมหานคร 

 วิธีที่  2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน (Stratified Random Sampling) กับ
กลุ่มบัณฑิตจบใหม่ที่ก าลังหางานตามสาขา  วิศวกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศ /วิทยาการ
คอมพิวเตอร ์ท่องเที่ยว/การโรงแรม กฎหมาย และภมูิศาสตร ์อยู่ในเว็บไซตจ์ดัหางานตามล าดบั 
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ตาราง 1 การแจกแจงคดัเลือกตวัอย่างแบบแบ่งอตัราภาคชัน้ (Stratified Random Sampling) 

รายการ สาขา จ านวน
ประชากร 
(คน) 

สัดส่วน 
(%) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง (คน) 

1 วิศวกรรม 7,221 45.40 177 
2 เทคโนโลยี

สารสนเทศ/วิทยาการ
คอมพิวเตอร ์

4,111 25.85 101 

3 ท่องเที่ยว/การ
โรงแรม 

2,259 14.20 55 

4 กฎหมาย 1,577 9.92 39 
5 ภมูิศาสตร ์ 736 4.63 18 
รวม 15,904 100.00 390 

3.4 เคร่ืองมือของการวิจัย 
ส าหรบัการวิจัยครัง้นี ้เครื่องมือที่ผู ้วิจัยใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ที่ผูว้ิจยัออกแบบขึน้มาเอง จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง
เพื่อเป็นพืน้ฐานในการตัง้ค าถาม ซึ่งแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 สว่น ดงันี ้

สว่นที่ 1 คือสว่นขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ค าถามมีลกัษณะปลายปิดจ านวน 8 
ขอ้ โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกค าตอบเพียงค าตอบเดียว ซึ่งแต่ละขอ้ค าถามมีระดับการวัด
ขอ้มลูประเภทลกัษณะสว่นบคุคลต่างๆ ดงันี ้

 เพศ  เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
 อาย ุ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทล าดบั (Ordinal Scale) 
 ระดบัผลการเรียนเฉลี่ย เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอตัราส่วน (Ratio Scale) 
 สถาบนัการศึกษาที่ส  าเรจ็การศึกษา เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ 

(Nominal Scale) 
 ภมูิล  าเนา เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
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 ระดับรายได้ต่อเดือนของครอบครัว เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทล าดับ 
(Ordinal Scale) 

 สถานภาพการท างาน เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 
 สว่นที่ 1.1 ขอ้ค าถามที่เป็นตวับ่งชีค้วามสามารถเฉพาะบุคคล ทกัษะที่สง่ผลต่อการ
ท างาน ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชว้ิธีวดัเป็นแบบอนัตรภาค (Interval scale) จ านวน 2 
ทกัษะ (Hard skills & Soft skills) ประกอบไปดว้ย 
  1.1.1 ทกัษะดา้น Hard skills  
   1.1.1.1 มีความรู ้ความเขา้ใจในวิชาชีพ 
    1.1.1.2 มีความสามารถในการอ่าน 
    1.1.1.3 มีความสามารถในการเขียน 
    1.1.1.4 มีความสามารถในการคิดค านวณ 
  1.1.2 ทกัษะดา้น Soft skills  
   1.1.2.1 มีทกัษะดา้นการคิดอย่างมีวิจารณญาณ และทกัษะในการ
แกปั้ญหา 
   1.1.2.2 มีทกัษะดา้นความคิดเชิงสรา้งสรรค ์และนวตักรรม 
   1.1.2.3 มีทกัษะความเขา้ใจในความแตกต่างของวฒันธรรม 
   1.1.2.4 มีทกัษะดา้นความร่วมมือการท างานเป็นทีม และมีภาวะผูน้  า 
   1.1.2.5 มีทกัษะดา้นการสื่อสาร สารสนเทศ และรูเ้ท่าทนัสื่อ 
   1.1.2.6 มีทกัษะดา้นคอมพิวเตอร ์และเทคโนโลยี 
   1.1.2.7 มีทกัษะดา้นอาชีพ และมีการเรียนรูอ้ยู่เสมอ 

แบบประเมินทักษะความสามารถเฉพาะบุคคล ทักษะที่ส่งผลต่อการท างาน ของผูต้อบ
แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 อนัดบั โดยผูต้อบแบบ
ประเมินเลือกตอบตรงกับความคิดเห็นในระดับใดระดับหนึ่ง การใหค้ะแนนถือเกณฑ์ตามหลัก 
ระดับขีดความสามารถ (Proficiency Level) (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2547) เป็นระดับการประเมิน
โดยจะแบ่งออกเป็น 5 ระดบัไดแ้ก่ 

 1) Basic Level ขั้นเรียนรู ้: ระดับทักษะพื ้นฐานที่พนักงานควรมี  ซึ่งสามารถ
ปฏิบัติงานไดโ้ดยตอ้งอยู่ภายใตก้รอบหรือแนวทางที่ก าหนดขึน้หรือเป็นสถานการณ์ที่ไม่ยุ่งยาก
ซบัซอ้นได ้
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 2) Doing Level ขัน้ปฏิบัติ: ระดับความสามารถที่พนักงาน จ าเป็นตอ้งมีในการ
ปฏิบติังานประจ าวนั การแสดงพฤติกรรมที่ก าหนดขึน้ไดด้ว้ยตนเองหรือช่วยเหลือสมาชิกในทีมให้
สามารถปฏิบติังานตามที่ไดร้บัมอบหมาย 

 3) Developing Level ขั้นพัฒนา : ระดับที่พนักงานมีความสามารถในการ
ประยุกตใ์ชท้กัษะในการปฏิบติังานที่ตนเองรบัผิดชอบไดดี้ มคีวามสามารถในการน าสมาชิกในทีม 
รวมถึงการออกแบบและคิดรเิริ่มสิ่งใหม่ๆ เพื่อประโยชนแ์ละเป้าหมายของทีมงาน 

 4) Advanced Level ขั้นก้าวหน้า : ระดับที่พนักงานสามารถใช้ทักษะความ
ช านาญในงานที่ตนเองรับผิดชอบ มีการคิดวิเคราะห์และน าสิ่งใหม่ๆ มาใช้เพื่อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการท างานของหน่วงงานและความสามารถในการสอนผู้อ่ืนให้สามารถแสดง
พฤติกรรมนัน้ๆ ไดต้ามที่ก าหนด 

 5) Expert Level ขั้นผู้เชี่ยวชาญ : ระดับที่พนักงานมีความเชี่ยวชาญในการใช้
ทักษะนั้น ๆ กับหน้าที่ความรบัผิดชอบของตน มีการมุ่งเน้นกลยุทธ์และแผนงานในระดับองคก์ร
รวมถึงความสามารถในการใหค้ าปรกึษาแนะน าแก่ผูอ่ื้นถึงแนวทางหรือขัน้ตอนการท างานและมี
การแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้ 

เกณฑก์ารแปลผลแบบประเมินทักษะความสามารถเฉพาะบุคคล ทักษะที่ส่งผลต่อการ
ท างาน ของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 
อันดับ ผูว้ิจัยรวบรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหา ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
กลุ่มตวัอย่าง โดยใชเ้กณฑก์ารแบ่งช่วงชัน้คะแนนของลิเคิรท์สเกล (Likert Scale) โดยผูต้อบแบบ
ประเมินเลือกตอบตรงกบัความคิดเห็นในระดบัใดระดบัหนึ่ง การใหค้ะแนนถือเกณฑต์ามวิธีของลิ
เคิรท์ (Likert) (บุญชม ศรีสะอาด, 2560) โดยใช้เกณฑ์การแบ่งช่วงชั้นคะแนนของลิเคิรท์สเกล 
(Likert Scale) ดงันี ้
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ตาราง 2 การแปลผลแบบประเมินทกัษะความสามารถเฉพาะบคุคล ทกัษะที่สง่ผลต่อการท างาน 

คะแนน
เฉล่ีย 

ระดับทักษะ การแปลความหมาย 

4.51 – 5.00 ทกัษะดา้นนัน้ใน
ระดบัมากที่สดุ 

ท่านมีทกัษะดา้น....อยู่ในระดบั
มากที่สดุ 

3.51 – 4.50 ทกัษะดา้นนัน้ใน
ระดบัมาก 

ท่านมีทกัษะดา้น....อยู่ในระดบั
มาก 

2.51 – 3.50 ทกัษะดา้นนัน้ใน
ระดบัปานกลาง 

ท่านมีทกัษะดา้น....อยู่ในระดบั
ปานกลาง 

1.51 – 2.50 ทกัษะดา้นนัน้ใน
ระดบันอ้ย 

ท่านมีทกัษะดา้น....อยู่ในระดบั
นอ้ย 

1.00 - 1.50 ทกัษะดา้นนัน้ใน
ระดบันอ้ยที่สดุ 

ท่านมีทกัษะดา้น....อยู่ในระดบั
นอ้ยที่สดุ 

 
ส่วนที่ 2 คือแบบสอบถามขอ้มลูที่เก่ียวกบัปัจจยัทางสงัคมที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงาน

ของบัณฑิตจบใหม่ โดยประกอบไปดว้ยค าถามที่เก่ียวขอ้งกับปัจจัยทางสงัคมที่ส่งผลต่อสภาวะ
การว่างงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานและความมั่นคงในงาน ทัศนคติและค่านิยมองคก์ร ผลตอบแทน
และสวสัดิการ โดยรายละเอียดของค าถามถูกออกแบบจากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวขอ้งค าถาม
ในส่วนนีเ้ป็นค าถามแบบปลายปิดซึ่งเป็นระดับการวัดขอ้มูลแบบอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) 
ซึ่งเป็นสเกลที่กลุ่มตัวอย่างใหค้ะแนนระดับความเห็นเก่ียวกับปัจจัยทางสงัคมที่ส่งผลต่อสภาวะ
การว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ โดยระดับของสเกลในการวัดมี 5 ระดับจากระดับเห็นดว้ยน้อย
ที่สดุ จนถึงระดบัมากท่ีสดุดงันี ้

 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ      ใหค้ะแนนเป็น 1 
 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ย            ใหค้ะแนนเป็น 2 
 ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง      ใหค้ะแนนเป็น 3 
 ระดบัเห็นดว้ยมาก            ใหค้ะแนนเป็น 4 
 ระดบัเห็นดว้ยมากที่สดุ       ใหค้ะแนนเป็น 5 
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3.5 การเก็บและรวบรวมข้อมูล 
การศึกษาวิจยัครัง้นี ้มุ่งเนน้ปัจจัยทางสงัคมที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบ

ใหม่ ผูว้ิจยัไดม้ีการเก็บขอ้มลูเป็น 2 ขัน้ตอนดงันี ้
 ขัน้ตอนที่ 1 การเก็บขอ้มลูแบบปฐมภูมิ (Primary Data) จากกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้

แบบสอบถาม ผูว้ิจัยไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยเก็บขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล
ขอ้มลูปฐมภมูิ (Primary Data) ดงันี ้

  1) น าแบบสอบถามไปสอบถามกบักลุม่เปา้หมายผ่านช่องทาง Email 
  2) ด าเนินการเก็บแบบประเมินกบักลุม่ตวัอย่างไดค้รบถว้น 
  3) ตรวจสอบความครบถว้นสมบูรณข์องขอ้มลูแลว้น าไปตรวจใหค้ะแนน 

วิเคราะหข์อ้มลูทางสถิติ สรุปผลการวิเคราะหข์อ้มลู และอภิปรายผลต่อไป 
 ขั้นตอนที่ 2 การเก็บข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เก็บจากข้อมูลเอกสาร

วิชาการ แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง กบัการปฏิบติังาน ตลอดจนผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการวิจยั 

3.6 การวิเคราะหข์้อมูลและการทดสอบสมมติฐาน 
ส าหรบัการวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยนี ้ ได้ก าหนดระดับ

ความเชื่อมั่นที่ 95% และระดบัความคลาดเคลื่อน 5% ประกอบดว้ย 3 สว่น ดงันี ้ 
3.6.1 การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) มีวตัถปุระสงค์

เพื่อใหท้ราบขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามในดา้นปัจจัยปัจจัยทางสังคมที่ส่งผลต่อสภาวะการ
ว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ และปัจจยัสว่นบคุคล โดยสามารถวิเคราะหแ์บบสอบถามไดด้งันี ้ 
  แบบสอบถามสว่นที่ 1 เป็นการวิเคราะหข์อ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัผลการเรียนเฉลี่ย สถาบนัการศกึษาที่ส  าเรจ็การศกึษา 
ภมูิล  าเนา ระดบัรายไดต่้อเดือนของครอบครวั และสถานภาพการท างาน โดยการค านวณหา
ค่าความถ่ีและรอ้ยละ 
  แบบสอบถามสว่นที่ 1.1 และ 1.2 เป็นการวิเคราะหค์วามสามารถเฉพาะบุคคล 
ระดบัทกัษะของกลุม่ตวัอย่าง ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการหาค่าเฉลี่ย 
และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  แบบสอบถามสว่นที่ 2 เป็นการอธิบายระดบัความเห็นของปัจจยัทางสงัคมที่
สง่ผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ โดยน าเสนอในรูปแบบค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เมื่อรวบรวมขอ้มลูที่ไดจ้ากแบบสอบถามทัง้หมดแลว้ 
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ส าหรบัระดบัการวดัขอ้มลู ประเภทล าดบั (Ordinal Scale) จะมีการจดักลุม่ขอ้มลูดงักลา่ว
ออกเป็น 5 กลุม่ โดยแบ่งเป็น ระดบัความเห็นนอ้ยที่สดุ นอ้ย ปานกลาง มาก และมากที่สดุ ซึ่งจะ
ใหค้ะแนนค่าเฉลี่ยในแต่ละระดบั โดยสตูรการค านวณช่วงความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ดงันี ้

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้    =  
พิสยั

จ านวนพิสยั
 

     =  
5−1

5
 

     =  0.8 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉลี่ยของระดบัความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัทางสงัคมที่สง่ผลต่อ
สภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ โดยค านวณค่าจากสตูรไดเ้กณฑว์ดัดงันี ้ 
  คะแนนเฉลี่ย           ระดบัความเห็น  
  1.00 – 1.80           เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ  
  1.81 – 2.60           เห็นดว้ยนอ้ย  
  2.61 – 3.40           เห็นดว้ยปานกลาง  
  3.41 – 4.20           เห็นดว้ยมาก  
  4.21 – 5.00           เห็นดว้ยมากที่สดุ 

การประเมินคณุภาพของเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้ส  าหรบัการวิจยัไปท าการทดสอบคณุภาพเครื่องมือ 2

สว่น คือ  
ค่ าความ เที่ ย งตรงของเนื ้อหา (Validity) และค่าความ เชื่ อมั่ น  (Reliability) ของ

แบบสอบถามดงันี ้
 1) ความเที่ยงตรงของเนือ้หา (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้

ไปปรกึษากบัอาจารยห์รือผูเ้ชี่ยวชาญช่วยตรวจสอบความถูกต้องและความครอบคลมุของเนือ้หา
ที่ตอ้งการศึกษา โดยมีผูเ้ชี่ยวชาญ 1 ท่าน ไดแ้ก่ คุณกิตติศักดิ์ เกษบุรี ด ารงต าแหน่ง Marketing 
Manager บริษัท จัดหางาน จ็อบบีเคเค ด็อท คอม จ ากัด ทั้งนี ้ผู ้วิจัยได้วิเคราะห์ดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) ได้เท่ากับ 0.86 และเลือกข้อค าถามที่ มีค่า IOC มากกว่า 0.5 มาใช้เป็นข้อ
ค าถาม 

 2) ความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้มาไปท าการ
ทดสอบ (Pilot test) จ านวน 30 ชุด กับกลุ่มตัวอย่างนักศึกษาจบใหม่ที่ฝากประวัติออนไลนอ์ยู่ใน
เว็บไซตจ์ดัหางานจ๊อบบีเคเค ด็อท คอม จงัหวดักรุงเทพมหานคร เพื่อตรวจสอบว่าค าถามสามารถ
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สื่อความหมายตรงตามความตอ้งการ และมีความเหมาะสมหรือไม่ จากนัน้จึงน ามาทดสอบความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรม ส าเรจ็รูปการทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดย
ใช้สูตรสัมประสิทธิแอลฟ่า (Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ดังนี ้ (สมบัติ ท้ายเรือค า, 
2551) 

สตูร 𝛼 =
𝑘

𝑘 − 1
(1 −

£𝑠𝑖
2

𝑠𝑡
2 ) 

 

โดยที่    α คือ สมัประสิทธิ์แอลฟา 
 k คือ จ านวนขอ้ค าถาม 

            £𝑆𝑖
2 คือ ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 

            𝑆𝑡
2    คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

เมื่อรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้เก็บข้อมูลมาแล้วนั้น ผู้วิจัยได้ด าเนินการน า
ขอ้มลูที่ไดม้าประมวลผลดว้ยการวิเคราะหด์งัรายละเอียดดงัต่อไปนี ้ 

3.6.2 การวิ เคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิ ติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการ
วิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้
  3.6.2.1 ใชค่้ารอ้ยละ (Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency) กบัตวัแปรท่ีมี
ระดบัการวดัเชิงกลุม่ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัผลการเรียนเฉลี่ย สถาบนัการศึกษาที่ส  าเรจ็การศึกษา 
ภมูิล  าเนา ระดบัรายไดต่้อเดือนของครอบครวั  และสถานภาพการท างาน 
  3.6.2.2 ใชค่้าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
กบัตวัแปรที่มีระดบัการวดัเชิงปรมิาณ ไดแ้ก่ ปัจจยัทางสงัคมที่สง่ผลต่อสภาวะการว่างงานของ
บณัฑิตจบใหม่ ซึ่งประกอบดว้ย ความสามารถเฉพาะบุคคล ลกัษณะงานและความมั่นคงในงาน 
ทศันคติและค่านิยมองคก์ร ผลตอบแทนและสวสัดิการ 

3.6.3 การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistics) 
 เป็นการศึกษาขอ้มลูของกลุ่มตัวอย่างใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร ์ใน

การทดสอบสมมติฐานการวิจัย (Hypothesis Testing) เพื่อแสดงถึงความสมัพันธ์ของตัวแปรตน้
และตวัแปรตาม โดยใชเ้ครื่องมือในการวิเคราะหผ์ลทางสถิติ ดงันี ้
  3.6.3.1 เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัที่สง่ผลต่อสภาวะการว่างงานของกลุม่ตวัอย่าง
จ าแนกตามเพศ สถาบนัการศกึษาที่ส  าเรจ็การศึกษา และสถานภาพการท างานจะใชส้ถิติ t-test 
ในการวิเคราะหข์อ้มลู 
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  3.6.3.2 เพื่อศกึษาปัจจยัทางสงัคมที่สง่ผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบ 
ใหม่ตามปัจจยัดา้นประชากร ไดแ้ก่ อายุ ระดบัผลการเรียนเฉลี่ย ภมูิล  าเนา ระดบัรายไดต่้อเดือน
ของครอบครวัและความสามารถเฉพาะบุคคล จะใชก้ารวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยสถิติความแปรปรวน
ทางเดียว (One – Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธี
ของ LSD (Least Significant Difference) โดยก าหนดที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติไวท้ี่ระดบั 0.05 
  3.6.3.3 เพื่อศกึษาปัจจยัจงูใจที่สง่ผลต่อการมีงานท าของบณัฑิตจบใหม่ และ
ดา้นความสมัพนัธ ์ที่มีผลต่อการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ของกลุม่ตวัอย่าง โดยใชก้ารวิเคราะห์
ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation) 

หลงัจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลและตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถามแลว้ ผูว้ิจัย
ไดล้งรหัสแบบสอบถาม และถ่ายทอดรหัสแบบสอบถามลงในแบบฟอรม์ลงรหัส (Coding Form) 
เพื่อที่จะสามารถน าไปประมวลผลดว้ยเครื่องคอมพิวเตอร ์ในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 
ซึ่งจะน าผลจากการประมวลดงักลา่วมาอภิปรายผล 

 



 

 
 

บทที ่4 
การวิเคราะหข์้อมูล 

การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจัยที่มุ่งเนน้ศึกษา ปัจจยัทางสงัคมที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงาน
ของบณัฑิตจบใหม่ ซึ่งผลการศกึษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการศกึษาวิเคราะหข์อ้มลูต่าง ๆ โดยบทนี ้
เป็นวิเคราะหข์อ้มลูเพื่ออธิบายและการทดสอบสมมติุฐานที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรแต่ละตวั ซึ่งขอ้มูล
ดงักล่าวผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมจากแบบสอบถามจ านวนทัง้สิน้ 390 ชดุ คิดเป็นรอ้ยละ 100 จึงน ามา
วิเคราะหข์อ้มลูเพื่อเปรียบเทียบและสรุปผล 

ส่วนที ่1 ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม 
จากการตอบแบบสอบถามที่เก่ียวกบัขอ้มลูปัจจัยดา้นลกัษณะประชากรศาสตรข์องกลุ่ม

ตวัอย่างที่เป็นบณัฑิตจบใหม่ระดบับปริญญาตรีที่จบปีการศึกษา 2562 – 2563 ช่วงอายุ 20 – 24 
ปี จ านวน 390 คน ผูว้ิจยัน าขอ้มลูที่ไดม้าสรุปไดต้ามและค าอธิบายดงันี ้

 
ตาราง 3 ขอ้มลูทั่วไปเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร ์                    N = 390 

ตวัแปร   จ านวน รอ้ยละ 
เพศ     
 ชาย  204 52.3 
 หญิง  186 47.7 
อายุ     
 อายนุอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 

21 ปี 
 44 11.3 

 22 -23 ปี  263 67.4 
 มากกว่าหรือเท่ากบั 24 

ปี 
 83 21.3 

ระดบัผลการเรียน
เฉลี่ย (GPA) 

    

 นอ้ยกว่า 2.25  10 2.6 
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ตางราง 3 (ต่อ)  

ตวัแปร   จ านวน รอ้ยละ 
 2.76 – 3.00  55 14.1 
 3.01 – 3.25  81 20.8 
 3.26 – 3.50  115 29.5 
 มากกว่า 3.50  31 7.9 
สถาบนัการศกึษา
ที่ส  าเรจ็การศกึษา 

    

 สถาบนัการศกึษาภาครฐั  209 53.6 
 สถาบนัการศกึษา

ภาคเอกชน 
 181 46.4 

ภมูิล  าเนา     
 กรุงเทพมหานคร  71 8.2 
 ปรมิณฑล (นนบรุี, 

ปทมุธานี, นครปฐม, 
สมทุรปราการ, 
สมทุรสาคร) 

 123 31.5 

 ภาคเหนือ  23 5.9 
 ภาคตะวนัตก  39 10.0 
 ภาคตะวนัออก  45 11.5 
 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  23 5.9 
 ภาคใต ้  22 5.6 
 ภาคกลาง  44 11.3 
รายไดต่้อเดือนของ
ครอบครวั 

    

 นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 
20,000 บาท 

  
5 

 
1.3 
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ตางราง 3 (ต่อ)  

ตวัแปร   จ านวน รอ้ยละ 
 20,001 – 30,000 บาท  63 16.2 
 30,001 – 40,000 บาท  68 17.4 
 40,001 – 50,000 บาท  65 16.7 
 50,001 – 60,000 บาท  122 31.3 
 มากกว่า 60,000 บาท ขึน้

ไป 
 67 17.2 

สาขาอาชีพที่
ตอ้งการหางาน 

    

 วิศวกรรม  178 45.6 
 เทคโนโลยีสารสนเทศ/

วิทยาการคอมพิวเตอร ์
 100 25.6 

 ท่องเที่ยว/การโรงแรม  55 14.1 
 กฎหมาย  39 10.0 
 ภมูิศาสตร ์  18 4.6 
 อ่ืน ๆ  0 0 
สถานภาพการ
ท างาน 

    

 ท่านก าลงัว่างงานและหา
งานอยู่ 

 267 68.5 
 
 

 ท่านก าลงัรอผลการ
สมัภาษณง์าน 

 123 31.5 

 อ่ืน ๆ  0 0 
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จากตารางที่ 3 กลุ่มตวัอย่างจ านวน 390 คน เป็นเพศชายจ านวน 204 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
52.3 เป็นเพศหญิงจ านวน 186 คน คิดเป็นรอ้ยละ 47.7 ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วง
อายุ 22-23 ปีจ านวน 263 คน คิดเป็นรอ้ยละ 67.4 รองลงมาคือช่วงอายุมากกว่าหรือเท่ากบั 24 ปี 
จ านวน 83 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.3 และสุดทา้ยคือช่วงอายุนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 21 ปี จ านวน 44 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.3 โดยส่วนใหญ่มีผลการเรียนเฉลี่ยที่ 3.26 – 3.50 มากที่สดุจ านวน 115 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 29.5 รองลงมาคือ 3.01 – 3.25 จ านวน 81 คน คิดเป็นรอ้ยละ 20.8 ถัดมากคือ 
2.76 – 3.00 จ านวน 55 คนคิดเป็นรอ้ยละ 14.1 ถดัมาคือ 2.51 – 2.75 จ านวน 53 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 13.6 ถัดมาคือ 2.26 – 2.50 จ านวน 45 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.5 ถัดมาคือ มากกว่า 3.50 
จ านวน 31 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.9 และสุดทา้ยคือ น้อยกว่า 2.25 จ านวน 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
2.6 ในส่วนของดา้นการส าเรจ็การศกึษาผูต้อบแบบสอบถามส าเรจ็การศกึษาจาสถาบนัการศึกษา
ภาครัฐจ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 53.6 และ ส าเร็จการศึกษาจากสถาบันการศึกษา
ภาคเอกชนจ านวน 181 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.4 ซึ่งผูส้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีภูมิล  าเนาอยู่
ปริมณฑล (นนทบุรี, ปทุมธานี, นครปฐม, สมุทรปราการ, สมุทรสาคร) จ านวน 123 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 31.5 รองลงมาคือ กรุงเทพมหานครจ านวน 71 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.2 ถัดมาคือ ภาค
ตะวนัออก จ านวน 45 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.5 ถดัมาคือ ภาคกลาง จ านวน 44 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
11.3 ถั ด ม า คื อ  ภ าคต ะ วั น ต ก  จ า น วน  39 ค น  คิ ด เป็ น ร้อ ย ล ะ  10 ถั ด ม า คื อ  ภ าค
ตะวันออกเฉียงเหนือและภาคเหนือ จ านวน 23 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.9 และสุดทา้ยคือ ภาคใต ้
จ านวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.6 ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีรายไดต่้อเดือนของครอบครวั
เฉลี่ยสูงที่สุดคือ 50,001 – 60,000 บาท จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 รองลงมาคือ 
30,001 – 40,000 บาท จ านวน 68 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.4 ถดัมาคือมากกว่า 60,000 บาท ขึน้ไป 
จ านวน 67 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.2 ถดัมาคือ  40,001 – 50,000 บาท จ านวน 65 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 16.7 ถัดมาคือ  20,001 – 30,000 บาท จ านวน 63 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.2 และสุดท้ายคือ 
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท จ านวน 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.3 โดยสาขาอาชีพที่ผู ้ตอบ
แบบสอบถามต้องการหางานมากที่สุดคือ วิศวกรรม  จ านวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 45.6 
รองลงมาคือ เทคโนโลยีสารสนเทศ/วิทยาการคอมพิวเตอร์ จ านวน 100 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.6 
ถัดมาคือ ท่องเที่ยว/การโรงแรม จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.1 ถัดมาคือ กฎหมาย จ านวน 
39 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10 และสดุทา้ยคือ ภูมิศาสตร ์จ านวน 18 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.6 สถานภาพ
การท างานของผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากก าลงัว่างงานและหางานอยู่  จ านวน 267 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 68.5 และสว่นที่ก าลงัรอผลการสมัภาษณง์านมีจ านวน 123 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.5 
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ตาราง 4 ความสามารถเฉพาะบคุคลและทกัษะที่สง่ผลต่อการท างาน 

ตัวบ่งชี ้ ค่าเฉลี่ย 

( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(SD) 

การแปลความหมาย 

ทักษะด้าน Hard skills    
1.มีความรู ้ความเขา้ใจใน
วิชาชีพ 

3.68 .686 เห็นดว้ยมาก 

2.มีความสามารถในการอ่าน 4.32 .697 เห็นดว้ยมากที่สดุ 
3.มีความสามารถในการเขียน 4.33 .731 เห็นดว้ยมากที่สดุ 
4.มีความสามารถในการคดิ
ค านวณ 

2.93 .938 เห็นดว้ยปานกลาง 

รวม 3.82 .548 เห็นดว้ยมาก 
ทักษะด้าน Soft skills    
1.มีทกัษะดา้นการคดิอยา่งมี
วิจารณญาณและทกัษะในการ
แกปั้ญหา 

3.62 .872 เห็นดว้ยมาก 

2.มีทกัษะดา้นความคดิเชิง
สรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม 

2.97 .996 เห็นดว้ยปานกลาง 

3.มีทกัษะความเขา้ใจในความ
แตกตา่งของวฒันธรรม 

2.70 1.04 เห็นดว้ยปานกลาง 

4.มีทกัษะดา้นความรว่มมือการ
ท างานเป็นทีม และมีภาวะผูน้  า 

2.92 .995 เห็นดว้ยปานกลาง 

5.มีทกัษะดา้นการส่ือสาร 
สารสนเทศ และรูเ้ท่าทนัส่ือ 

3.41 1.02 เห็นดว้ยมาก 

6.มีทกัษะดา้นคอมพวิเตอร ์และ
เทคโนโลยี 

3.57 1.05 เห็นดว้ยมาก 

 
7.มีทกัษะดา้นอาชีพ และมกีาร
เรียนรูอ้ยู่เสมอ 

3.72 1.13 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.27 .765 เห็นดว้ยมาก 
ภาพรวม 3.47 .570 เห็นดว้ยมาก 
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จากตารางที่ 4 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถเฉพาะบุคคลและทกัษะที่ส่งผล
ต่อการท างานของผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความสามารถเฉพาะบุคคลและทักษะที่
ส่งผลต่อการท างานภาพรวมอยู่ ในระดับเห็นด้วยมาก (mean = 3.47 , SD = .570) โดย
ความสามารถเฉพาะบุคคลหรือทักษะดา้น Hard skills มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (mean = 3.82, SD = 
.548) ซึ่งดา้นความสามารถในการเขียนอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ดา้นความสามารถใน
การอ่าน ถดัมาคือ ดา้นความรู ้ความเขา้ใจในวิชาชีพและสดุทา้ยคือดา้นความสามารถในการคิด
ค านวณในส่วนของทกัษะดา้น Soft skills มีค่าเฉลี่ยรองลงมา (mean = 3.27, SD = .765) ซึ่งดา้น
การมีทกัษะดา้นอาชีพ และมีการเรียนรูอ้ยู่เสมออยู่ในระดบัมากที่สดุรองลงมาคือ ดา้นการมีทกัษะ
ด้านการคิดอย่างมีวิจารณญาณและทักษะในการแก้ปัญหา และสุดท้ายคือด้านมีทักษะด้าน
คอมพิวเตอร ์และเทคโนโลยี 

 
ตาราง 5  ปัจจยัที่สง่ผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อสภาวะการว่างงาน ค่าเฉลี่ย 

( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(SD) 

การแปลความหมาย 

1. ปัจจัยด้านลักษณะงานและความม่ันคงในงาน   
1.1 ท่านสนใจลกัษณะงานสอดคลอ้ง
กบัสาขาวิชาที่ส  าเรจ็การศกึษาและตรง
กบัความถนดั 

3.94 .723 เห็นดว้ยมาก 

1.2 ท่านสนใจลกัษณะงานท่ีมีความทา้
ทายความสามารถ 

3.82 .823 เห็นดว้ยมาก 

1.3 ท่านคดิวา่ลกัษณะงานท่ีก าลงัมอง
หา มีความจ าเป็นตอ้งมีประสบการณ์
มาก่อน 

3.87 .894 เห็นดว้ยมาก 

1.4 ท่านตอ้งการท างานทีไดพ้ฒันา
ตนเอง และมีโอกาสเติบโตในหนา้ที่การ
งาน 

4.05 .798 เห็นดว้ยมาก 

1.5 ท่านตอ้งการท างานท่ีมีอ  านาจใน
การตดัสินใจ และอิสระในการเลอืกวิธี
ปฏิบตัิงาน 

4.06 .831 เห็นดว้ยมาก 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อสภาวะการว่างงาน ค่าเฉลี่ย 

( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(SD) 

การแปลความหมาย 

1.6 ท่านตอ้งการท างานท่ีมีล าดบั
ขัน้ตอน แบบแผนการท างานชดัเจนและ
รดักมุ 

3.17 .888 เห็นดว้ยปานกลาง 

1.7 ท่านตอ้งการท างานในองคก์รท่ีให้
โอกาสในการเรียนรูแ้ละพฒันาความรู ้
อย่างต่อเนื่อง 

4.17 .705 เห็นดว้ยมาก 

1.8 ท่านสนใจลกัษณะงานอาชีพอิสระท่ี
ไม่ขึน้ตรงกบัหนว่ยงานใด ๆ 
(Freelance) 

4.02 .822 เห็นดว้ยมาก 

1.9 ท่านใหค้วามส าคญักบัลกัษณะงาน
ที่มีวนัหยดุสดุสปัดาห ์(เสาร ์-อาทิตย)์ 

4.16 .730 เห็นดว้ยมาก 

1.10 ท่านตอ้งการท างานท่ีสามารถ
ปฏิบตัิงานท่ีใดก็ได(้work from home) 
ไม่จ าเป็นจะตอ้งปฏิบตัิงานท่ี Office 

4.11 .849 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.94 .464 เห็นดว้ยมาก 
2. ปัจจัยด้านทัศนคติ ค่านิยมต่อการท างานในองคก์ร   
2.1 ท่านตอ้งการท างานในองคก์รท่ีมี
ชื่อเสียง และต าแหน่งที่ไดร้บัการยกย่อง
ในสงัคม 

4.32 .747 เห็นดว้ยมากที่สดุ 

2.2 ท่านใหค้วามส าคญักบัสถานที่ตัง้
องคก์ร เช่น ใกลร้ะบบขนส่งสาธารณะ 
ใกลศ้นูยก์ารคา้และชมุชน เป็นตน้ 

4.03 .714 เห็นดว้ยมาก 

2.3 ท่านใหค้วามส าคญัต่อการเดินทาง
ที่สะดวก ระหวา่งที่พกัอาศยัและ
สถานท่ีปฏิบตัิงาน 

4.18 .779 เห็นดว้ยมาก 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อสภาวะการว่างงาน ค่าเฉลี่ย 

( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(SD) 

การแปลความหมาย 

2.4 ท่านใหค้วามส าคญักบั
สภาพแวดลอ้มที่มคีวามเป็นส่วนตวัใน
สถานท่ีท างาน 

4.23 .742 เห็นดว้ยมากที่สดุ 

2.5 ท่านใหค้วามส าคญักบัระบบขัน้
อาวโุสในองคก์ร และ 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งผูร้ว่มงาน 

2.85 .873 เห็นดว้ยปานกลาง 

2.6 ท่านใหค้วามส าคญักบัการ
แลกเปล่ียนความคิด ประสบการณก์าร 
ความรูก้บัเพื่อนรว่มงานอยา่งอิสระ 

4.00 .740 เห็นดว้ยมาก 

2.7 ท่านตอ้งการท างานในองคก์รท่ี
เพื่อนรว่มงานมีอายอุยู่ในช่วงวยั
เดียวกนั 

4.00 .708 เห็นดว้ยมาก 

2.8 ท่านใหค้วามส าคญัใหผ้ลสมัฤทธ์ิ
ของงานเป็นท่ีตัง้ 

4.06 .730 เห็นดว้ยมาก 

2.9 ท่านใหค้วามส าคญักบัความเท่า
เทียมกนัของเพศชายและเพศหญิงในท่ี
ท างาน 

4.16 .721 เห็นดว้ยมาก 

2.10 ท่านตอ้งการท างานในองคก์รที่มี
กฎระเบียบ ขอ้ปฏิบตัิที่เครง่ครดั 

2.91 .993 เห็นดว้ยปานกลาง 

รวม 3.87 .404 เห็นดว้ยมาก 
3. ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดกิาร   
3.1 ท่านคดิวา่ระดบัเงินเดือนที่ไดร้บั
ตอ้งมคีวามเหมาะสมกบั 
ปรมิาณงานท่ีไดร้บั 

4.39 .579 เห็นดว้ยมากที่สดุ 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อสภาวะการว่างงาน ค่าเฉลี่ย 

( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(SD) 

การแปลความหมาย 

3.2 ท่านใหค้วามส าคญักบัสวสัดกิาร
องคก์รเช่น คา่รกัษาพยาบาล, 
เงินกองทนุส ารองเลีย้งชีพ วนัหยดุลา  
พกัรอ้น เป็นตน้ 

4.22 .633 เห็นดว้ยมากที่สดุ 

3.3 ท่านคดิวา่องคก์รจะตอ้งมีนโยบาย 
ปรบัเงินเดือน /โบนสั ตามผลการ
ด าเนินการอยา่งเหมาะสม 

4.39 .663 เห็นดว้ยมากที่สดุ 

3.4 ท่านคดิวา่อตัราเงินเดือนขัน้ต ่าควร
มีความเหมาะสมกบัคา่ครองชีพและ
เศรษฐกิจในปัจจบุนั 

4.32 .667 เห็นดว้ยมากที่สดุ 

3.5 ท่านใหค้วามส าคญักบัสวสัดกิาร
ประกนัสขุภาพและอบุตัิเหตใุหบ้คุลากร
ที่ท  างานในท่ีมคีวามเส่ียงสงู 

4.33 .674 เห็นดว้ยมากที่สดุ 

3.6 ท่านใหค้วามส าคญักบักจิกรรมการ
จดัสมัมนาเพิ่มพนูความรูใ้หบ้คุลากร 

3.97 .872 เห็นดว้ยมาก 

3.7 ท่านใหค้วามส าคญักบัสวสัดกิาร
ดา้นพืน้ท่ีอาทิ ในช่วงเวลาพกั
รบัประทานอาหาร พกัผ่อนหย่อนใจ 
เป็นตน้ 

4.19 .847 เห็นดว้ยมาก 

3.8 ท่านใหค้วามส าคญักบัสวสัดกิารรถ
โดยสารส าหรบับคุลากรในองคก์ร 

3.05 1.056 เห็นดว้ยปานกลาง 

3.9 ท่านใหค้วามส าคญัสวสัดิการดา้น
ชดุปฏิบตัิงานใหก้บับคุลากร 

2.98 1.126 เห็นดว้ยปานกลาง 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อสภาวะการว่างงาน ค่าเฉลี่ย 

( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(SD) 

การแปลความหมาย 

3.10 ท่านคิดว่าชว่งสถานการณก์าร
แพรร่ะบาดโควดิ-19 ส่งผลใหม้ีการปรบั
ลดเงินเดือน และอตัราการจา้งงาน
ลดลง 

4.51 .624 เห็นดว้ยมากที่สดุ 

รวม 4.03 .410 เห็นดว้ยมาก 
ภาพรวม 3.95 .313 เห็นดว้ยมาก 

  
จากตารางที่  5 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของ

บณัฑิตจบใหม่ของผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของ
บณัฑิตจบใหม่ ภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (mean = 3.95, SD = .313) โดยมีค่าเฉลี่ยความ
คิดเห็นสูงเป็น 3 อันดับ ไดแ้ก่ ดา้นปัจจัยดา้นผลตอบแทนและสวัสดิการ (mean = 4.03, SD = 
.410) ซึ่งประกอบดว้ย ดา้นรายไดใ้นช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดโควิด  ส่งผลใหม้ีการปรบัลด
เงินเดือน และอตัราการจา้งงานลดลง ดา้นความส าคัญกับสวัสดิการประกนัสขุภาพและอบุติัเหตุ
ใหบ้คุลากรท่ีท างานในที่มีความเสี่ยงสงู ดา้นอตัราเงินเดือนขัน้ต ่าควรมีความเหมาะสมกบัค่าครอง
ชีพและเศรษฐกิจในปัจจุบนั เป็น 3 ดา้นที่มีความเห็นดว้ยมากที่สดุ รองลงมาคือดา้น ปัจจยัดา้น
ลักษณะงานและความมั่นคงในงาน (mean = 3.94, SD = .464) ซึ่งประกอบด้วย ด้านการให้
ความส าคัญกับลกัษณะงานที่มีวันหยุดสุดสปัดาห ์(เสาร ์-อาทิตย)์ ดา้นความตอ้งการท างานใน
องค์กรที่ให้โอกาสในการเรียนรูแ้ละพัฒนาความรูอ้ย่างต่อเนื่อง ด้านความต้องการท างานที่
สามารถปฏิบติังานที่ใดก็ได ้(work from home) ไม่จ าเป็นจะตอ้งปฏิบติังานที่ Office  เป็น 3 ดา้น
ที่มีความเห็นดว้ยมากที่สดุ และสดุทา้ยคือ ดา้นปัจจยัดา้นทศันคติ ค่านิยมต่อการท างานในองคก์ร 
(mean = 3.87, SD = .404) ซึ่งประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการท างานในองคก์รที่มีชื่อเสียง และ
ต าแหน่งที่ได้รบัการยกย่องในสังคมด้านการให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมที่มีความเป็น
ส่วนตวัในสถานที่ท างาน และดา้นการใหค้วามส าคญัต่อการเดินทางที่สะดวก ระหว่างที่พกัอาศัย
และสถานที่ปฏิบติังานเป็น 3 ดา้นที่มีความเห็นดว้ยมากที่สดุ 
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ส่วนที ่2 ข้อมูลการเปรียบเทยีบและวิเคราะหข์้อมูล 

ตาราง 6 การเปรียบเทียบปัจจยัที่สง่ผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ จ าแนกตามเพศ 

สมมุติฐาน ตัวแปร ค่าเฉลี่ย t P-value 
สมมุติฐาน :  
เพศที่ตา่งกนัมีความสมัพนัธท์ี่
ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของ
บณัฑิตจบใหม่แตกตา่งกนั 

เพศชาย 3.96  
.772 

 
.441 

เพศหญิง 3.94 

 
จากตารางที่ 6 พบว่า เพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นต่อสภาวะการว่างงานของ

บณัฑิตจบไม่แตกต่างกนั 
 

ตาราง 7 การเปรียบเทียบปัจจยัที่สง่ผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ จ าแนกตามอายุ 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อสภาวะการว่างงาน
ของบัณฑิตจบใหม ่

ช่วงอาย ุ
น้อยกว่าหรือ
เท่ากบั 21 ปี 

22 -23 ปี มากกว่าหรือ
เท่ากบั 24 ปี 

 SD  SD  SD 

1.ปัจจัยด้านลักษณะงานและความ
ม่ันคงในงาน 

3.98 .555 3.91 .447 3.99 .465 

2.ปัจจัยด้านทัศนคติ ค่านิยมต่อการ
ท างานในองคก์ร 

3.82 .460 3.86 .397 3.94 .390 

3.ปัจจัยด้านผลตอบแทนและ
สวัสดกิาร 

3.92 .465 4.07 .402 3.99 .393 

ภาพรวม 3.91 .410 3.95 .298 3.97 .313 

 
จากตารางที่  7 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่  โดย

ภาพรวมมีความสัมพันธ์มากที่สุดต่อช่วงอายุมากกว่าหรือเท่ากับ 24 ปี (  = 3.97, SD =  .313) 
รองลงมาคือ ช่วงอายุ 22 -23 ปี (  = 3.95, SD = .298) และช่วงนอ้ยกว่าหรือเท่ากับ 21 ปี (  = 

3.91, SD = .410)  
 



 57 
 

 

 
ตาราง 8 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวการเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการ
ว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ จ าแนกตามอายุ 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อสภาวะ
การว่างงานของบัณฑิต
จบใหม ่

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio P-value 

1.ปัจจัยด้านลักษณะ
งานและความม่ันคงใน
งาน 
 

ระหว่างกลุ่ม .426 2 .213 .990 .372 
ภายในกลุ่ม 83.30 387 .215   
รวม 83.72 389    

2.ปัจจัยด้านทัศนคติ 
ค่านิยมตอ่การท างาน
ในองคก์ร 

ระหว่างกลุ่ม .527 2 .264 1.622 .199 
ภายในกลุ่ม 62.90 387 .163   
รวม 63.43 389    

3.ปัจจัยด้าน
ผลตอบแทนและ
สวัสดกิาร 

ระหว่างกลุ่ม 1.10 2 .546 3.29 .039 
ภายในกลุ่ม 64.38 387 .166   
รวม 65.47 389    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .133 2 .067 .682 .506 
ภายในกลุ่ม 37.86 387 .098   
รวม 37.99 389    

  
จากตารางที่  8 พบว่า ช่วงอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 21 ปี   ช่วงอายุ 22 -23 ปี  และ 

มากกว่าหรือเท่ากบั 24 ปีมีปัจจยัที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานแตกต่างกนัในส่วนของปัจจยัดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการซึ่งแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จึงท าการสอบเป็น
รายคู่โดยใชส้ถิติ Least Significant Difference (LSD) รายละเอียดแสดงดงัตารางที่ 8.1 
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ตาราง 8.1 เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ ปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของ
บณัฑิตจบใหม่ ดา้นปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ จ าแนกตามอาย ุ

ช่วงอาย ุ  

ช่วงอาย ุ
น้อยกว่าหรือ
เท่ากบั 21 ปี 

22 -23 ปี 
มากกว่าหรือ
เท่ากบั 24 ปี 

3.92 4.07 3.99 
น้อยกว่าหรือ
เท่ากบั 21 ปี 

3.92 - -.151* -.070 

22 -23 ปี 4.07 - - .081 
มากกว่าหรือ
เท่ากบั 24 ปี 

3.99 - - - 

  
จากตารางที่  8.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในช่วงอายุ 22 -23 ปี (  = 4.07)  มี

ความสัมพันธ์กับปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ ด้านปัจจัยด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการสูงกว่าผูต้อบแบบสอบถามที่อยู่ในช่วงอายุมากกว่าหรือเท่ากับ 24 ปี 
(  = 3.99) และช่วงอายุนอ้ยกว่าหรือเท่ากับ 21 ปี (  = 3.92)  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05
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ตาราง 10 การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียวการเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการ
ว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ จ าแนกระดบัผลการเรียนเฉลี่ย (GPA) 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อสภาวะ
การว่างงานของบัณฑิตจบ
ใหม่ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio P-value 

1.ปัจจัยด้านลักษณะงาน
และความม่ันคงในงาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 2.82 6 .472 2.23 .039 
ภายในกลุ่ม 80.8 383 .211   
รวม 83.7 389    

2.ปัจจัยด้านทัศนคติ 
ค่านิยมตอ่การท างานใน
องคก์ร 

ระหว่างกลุ่ม .979 6 .163 1.001 .424 
ภายในกลุ่ม 62.4 383 .163   
รวม 63.4 389    

3.ปัจจัยด้านผลตอบแทน
และสวัสดกิาร 

ระหว่างกลุ่ม 3.09 6 .515 3.16 .005 
ภายในกลุ่ม 62.4 383 .163   
รวม 65.5 389    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม .836 6 .139 1.44 .200 
ภายในกลุ่ม 37.13 383 .097   
รวม 37.99 389    

  

จากตารางที่ 10 พบว่า ระดบัผลการเรียนเฉลี่ย (GPA) นอ้ยกว่า 2.25, 2.26 – 2.50, 2.51 

– 2.75, 2.76 - 3.00, 3.01 – 3.25, 3.26 – 3.50, มากกว่า 3.50 มีปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการ
ว่างงานแตกต่างกันในส่วนของปัจจัยดา้นลกัษณะงานและความมั่นคงในงาน รวมถึงปัจจัยดา้น

ผลตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่งแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงท าการสอบ
เป็นรายคู่โดยใช้สถิติ Least Significant Difference (LSD) รายละเอียดแสดงดังตารางที่  10.1 
และ 10.2 

 

 

 



 61 
 

 
 

ตาราง 10.1 เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ ปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของ
บณัฑิตจบใหม่ ดา้นปัจจยัดา้นลกัษณะงานและความมั่นคงในงาน จ าแนกระดบัผลการเรียนเฉลี่ย 
(GPA) 

จ าแนกระดับ
ผลการเรียน
เฉลี่ย (GPA) 

 

จ าแนกระดับผลการเรียนเฉลีย่ (GPA) 
 

น้อย
กว่า 
2.25 

2.26-
2.50 

2.51 – 
2.75 

2.76 - 
3.00 

 
3.01-
3.50 
 

3.26 – 
3.50 

มากกว่า 3.50 

3.79 3.81 3.87 4.06 3.99 3.90 4.06 
น้อยกว่า 2.25 3.79 - -.021 -.082 -.268 -.196 -.109 -.275 
2.26 – 2.50 3.81 - - -.061 -.247* -.175* -.088 -.253* 
2.51 – 2.75 3.87 - - - -.186* -.115 -.027 -.193 
2.76 - 3.00 4.06 - - - - -.115 -.027 -.193 
3.01-3.50 3.99 - - - - - .087 -.078 
3.26 – 3.50 3.90 - - - - - - -.165 
มากกว่า 3.50 4.06 - - - - - - - 

  
จากตารางที่ 10.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ย (GPA) 2.76 – 

3.00 (  =4.06) และมากกว่า 3.50 (  =4.06) มีความสัมพันธ์กับปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการ
ว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ ด้านปัจจัยลักษณะงานและความมั่นคงในงาน สูงกว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ย (GPA) 3.01-3.50, 3.26 – 3.50, 2.51 – 2.75, 2.26 – 
2.50 และนอ้ยกว่า 2.25 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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ตาราง 10.2 เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ ปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของ
บณัฑิตจบใหม่ ดา้นปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ จ าแนกระดบัผลการเรียนเฉลี่ย (GPA) 

จ าแนกระดับ
ผลการเรียน
เฉลี่ย (GPA) 

 

จ าแนกระดับผลการเรียนเฉลีย่ (GPA) 
 

น้อย
กว่า 
2.25 

2.26-
2.50 

2.51 – 
2.75 

2.76 - 
3.00 

 
3.01-
3.50 
 

3.26 – 
3.50 

มากกว่า 3.50 

4.09 3.85 3.95 4.05 4.12 4.09 3.98 
น้อยกว่า 2.25 4.09 - .243 .145 .035 -.027 -.022 .109 
2.26 – 2.50 3.85 - - -.061 -.247* -.175 -.088 -.253 
2.51 – 2.75 3.95 - - - -.186* -.115 -.027 -.193 
2.76 - 3.00 4.05 - - - - .072 .159* -.006 
3.01-3.50 4.12 - - - - - .087 -.078 
3.26 – 3.50 4.09 - - - - - - -.165 
มากกว่า 3.50 3.98 - - - - - - - 

  
จากตารางที่ 10.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ย (GPA) 3.01-

3.50 (  =4.12) มีความสมัพันธ์กับปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ ดา้น
ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการสูงกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ย 
(GPA) มากกว่า 3.26 – 3.50, นอ้ยกว่า 2.25, 2.76 - 3.00, มากกว่า 3.50, 2.51 – 2.75 และ 2.26 
– 2.50 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  
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ตาราง 12 การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียวการเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการ
ว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ จ าแนกภมูิล  าเนา 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อสภาวะ
การว่างงานของบัณฑิต
จบใหม ่

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio P-value 

1.ปัจจัยด้านลักษณะ
งานและความม่ันคงใน
งาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 2.299 7 .328 1.541 .152 
ภายในกลุ่ม 81.421 382 .213   

รวม 83.720 389    

2.ปัจจัยด้านทัศนคติ 
ค่านิยมตอ่การท างาน
ในองคก์ร 

ระหว่างกลุ่ม 2.516 7 .359 2.254 .029 
ภายในกลุ่ม 60.908 382 .159   
รวม 63.424 389    

3.ปัจจัยด้าน
ผลตอบแทนและ
สวัสดกิาร 

ระหว่างกลุ่ม 2.212 7 .316 1.908 .067 
ภายในกลุ่ม 63.254 382 .166   
รวม 65.466 389    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม .428 7 .061 .622 .738 
ภายในกลุ่ม 37.560 382 .098   
รวม 37.987 389    

  
จากตารางที่ 12 พบว่า ภูมิล  าเนา กรุงเทพมหานคร,ปริมณฑล,ภาคเหนือ,ภาคตะวนัตก,

ภาคตะวนัออก,ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ,ภาคใต,้ภาคกลาง มีปัจจยัที่สง่ผลต่อสภาวะการว่างงาน
แตกต่างกันในส่วนของปัจจัยดา้นทัศนคติ ค่านิยมต่อการท างานในองคก์รซึ่งแตกต่างกันอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จึงท าการสอบเป็นรายคู่โดยใชส้ถิติ Least Significant Difference 

(LSD) รายละเอียดแสดงดงัตารางที่ 12.1 
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จากตารางที่  13 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่มี

ความสมัพนัธก์บัจ าแนกรายไดต่้อเดือนของครอบครวัมากที่สดุ 3 อนัดบัแรกคือ มากกว่า 60,000 
บาท ขึน้ไป (  = 4.00, SD = .299) รองลงมาคือ น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท (  = 4.00, 
SD = .204) และ 40,001 – 50,000 บาท ( = 3.97, SD = .293)   

 
ตาราง 14 การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียวการเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการ
ว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ จ าแนกรายไดต่้อเดือนของครอบครวั 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อสภาวะ
การว่างงานของบัณฑิต
จบใหม ่

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio P-value 

1.ปัจจัยด้านลักษณะ
งานและความม่ันคงใน
งาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 1.41 5 .282 1.32 .256 
ภายในกลุ่ม 82.30 384 .214   

รวม 83.72 389    

2.ปัจจัยด้านทัศนคติ 
ค่านิยมตอ่การท างาน
ในองคก์ร 

ระหว่างกลุ่ม 1.02 5 .205 1.26 .280 
ภายในกลุ่ม 62.39 384 .162   
รวม 63.42 389    

3.ปัจจัยด้าน
ผลตอบแทนและ
สวัสดกิาร 

ระหว่างกลุ่ม 5.10 5 1.02 6.499 .000 
ภายในกลุ่ม 60.36 384 .157   
รวม 65.46 389    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม .832 5 .166 1.719 .129 
ภายในกลุ่ม 37.16 384 .097   
รวม 37.99 389    

  

จากตารางที่ 14 พบว่า รายไดต่้อเดือนของครอบครวันอ้ยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท 

20,001 – 30,000 บาท, 30,001 – 40,000 บาท, 40,001 – 50,000 บาท, 50,001 – 
60,000 บาทมากกว่า 60,000 บาทขึน้ไป มีปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานแตกต่างกันใน
สว่นของปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการซึ่งแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
จึงท าการสอบเป็นรายคู่โดยใชส้ถิติ Least Significant Difference (LSD) รายละเอียดแสดงดัง
ตารางที่ 14.1 
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ตาราง 14.1 เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ ปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของ
บณัฑิตจบใหม่ ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ จ าแนกรายไดต่้อเดือนของครอบครวั  

รายได้ต่อเดือน
ของครอบครัว 

 
 

รายได้ต่อเดือนของครอบครัว 

น้อยกว่า
หรือเท่ากับ 
20,000 บาท 

20,001 
– 
30,000 
บาท 

30,001 – 
40,000 
บาท 

40,001 – 
50,000 
บาท 

50,001 – 
60,000 
บาท 

มากกว่า 
60,000 
บาท ขึน้
ไป 

3.80 3.85 3.93 4.08 4.13 4.12 

น้อยกว่าหรือ
เท่ากบั 20,000 
บาท 

3.80 - -.046 -.126 -.277 -.334 -.318 

20,001 – 30,000 
บาท 

3.85 - - -.080 -.231* -.288* -.272* 

30,001 – 40,000 
บาท 

3.93 - - - -.097 -.145 -.083 

40,001 – 50,000 
บาท 

4.08 - - - -.150* -.208* .191* 

50,001 – 60,000 
บาท 

4.13 - - - - - .017 

มากกว่า 60,000 
บาท ขึน้ไป 

4.12 - - - - - - 

 
จากตารางที่ 14.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามที่มีรายไดต่้อเดือนของครอบครวั 50,001 – 

60,000 บาท (  =4.13) มีความสัมพันธ์กับปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบ
ใหม่ ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้ต่อเดือนของ
ครวัเรือนที่น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท, 20,001 – 30,000 บาท , 30,001 – 40,000 บาท , 
40,001 – 50,000 บาท , มากกว่า 60,000 บาทขึน้ไปอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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ตาราง 15 การเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ จ าแนกสาขา
อาชีพที่ตอ้งการหางาน 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อ
สภาวะการ
ว่างงานของ
บัณฑิตจบใหม ่

สาขาอาชีพทีต่้องการหางาน 

วิศวกรรม 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ/
วิทยาการ

คอมพวิเตอร ์

ท่องเทีย่ว/
การโรงแรม 

กฎหมาย ภูมิศาสตร ์

 SD  SD  SD  SD  SD 
1.ปัจจัยด้าน
ลักษณะงานและ
ความม่ันคงใน
งาน 

4.02 .461 3.82 .473 3.78 .435 4.09 .367 3.92 .472 

2.ปัจจัยด้าน
ทัศนคติ ค่านิยม
ต่อการท างานใน
องคก์ร 

3.91 .405 3.78 .373 3.76 .408 4.06 .318 4.02 .501 

3.ปัจจัยด้าน
ผลตอบแทน
และสวัสดกิาร 

4.06 .455 4.03 .352 3.94 .394 4.07 .340 4.04 .424 

ภาพรวม 3.99 .321 3.87 .273 3.82 .313 4.07 .232 3.99 .392 

  
จากตารางที่ 15 พบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ภาพรวมมี

ความสมัพนัธก์บัสาขาอาชีพที่ตอ้งการหางานมากที่สดุ 3 อนัดบัแรกคือ กฎหมาย (  = 4.07, SD 
= .232) รองลงมาคือ ภมูิศาสตร ์(  = 3.99, SD = .392) และวิศวกรรม ( = 3.99, SD = .321)   
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ตาราง 16 การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียวการเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการ
ว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ จ าแนกสาขาอาชีพที่ตอ้งการหางาน 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อสภาวะ
การว่างงานของบัณฑิต
จบใหม ่

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio P-value 

1.ปัจจัยด้านลักษณะ
งานและความม่ันคงใน
งาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 4.74 4 1.184 5.771 .000 
ภายในกลุ่ม 78.99 385 .205   

รวม 83.72 389    

2.ปัจจัยด้านทัศนคติ 
ค่านิยมตอ่การท างาน
ในองคก์ร 

ระหว่างกลุ่ม 3.474 4 .868 5.577 .000 
ภายในกลุ่ม 59.95 385 .156   
รวม 63.42 389    

3.ปัจจัยด้าน
ผลตอบแทนและ
สวัสดกิาร 

ระหว่างกลุ่ม .636 4 .159 .945 .438 
ภายในกลุ่ม 64.82 385 .168   
รวม 65.46 389    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2.296 4 .574 6.191 .000 

ภายในกลุ่ม 35.69 385 .093   

รวม 37.99 389    

  
จากตารางที่ 16 พบว่า สาขาอาชีพที่ตอ้งการหางาน วิศวกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศ/

วิทยาการคอมพิวเตอร ์ท่องเที่ยว/การโรงแรม กฎหมาย ภูมิศาสตร ์มีปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการ
ว่างงานแตกต่างกนัในส่วนของปัจจยัดา้นลกัษณะงานและความมั่นคงในงาน ปัจจยัดา้นทัศนคติ
ค่านิยมต่อการท างานในองคก์รและดา้นภาพรวมซึ่งแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
.05 จึงท าการสอบเป็นรายคู่โดยใชส้ถิติ Least Significant Difference (LSD) รายละเอียดแสดง
ดงัตารางที่ 16.1 -16.3 
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ตาราง 16.1 เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ ปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของ
บณัฑิตจบใหม่ ปัจจัยดา้นลกัษณะงานและความมั่นคงในงาน จ าแนกสาขาอาชีพที่ตอ้งการหา
งาน 

สาขาอาชีพที่
ต้องการหางาน  

สาขาอาชีพทีต่้องการหางาน 

วิศวกรรม 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ/
วิทยาการ
คอมพวิเตอร ์

ท่องเทีย่ว/
การ
โรงแรม 

กฎหมาย ภูมิศาสตร ์

4.02 3.82 3.78 4.09 3.92 

วิศวกรรม 4.02 - .196* .237* -.070 .095 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ/
วิทยาการ
คอมพวิเตอร ์

3.82 - - .041 -.266* -.101 

ท่องเทีย่ว/การ
โรงแรม 

3.78 - - - -.307* -.142 

กฎหมาย 4.09 - - - -. .165 

ภูมิศาสตร ์ 3.92 - - - - - 

  
จากตารางที่ 16.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามที่มีตอ้งการหางานในสาขาอาชีพกฎหมาย 

(  =4.09) มีความสมัพันธก์บัปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ ปัจจยัดา้น
ลักษณะงานและความมั่ นคงในงานมากกว่าวิศวกรรม  (  =4.02)  ภูมิศาสตร์ (  =3.92) 
เทคโนโลยีสารสนเทศ/วิทยาการคอมพิวเตอร  ์(  =3.82)  ท่องเที่ยว/การโรงแรม (  =3.78)  อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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ตาราง 16.2 เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ ปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของ
บณัฑิตจบใหม่ ปัจจยัดา้นทศันคติค่านิยมต่อการท างานในองคก์ร จ าแนกสาขาอาชีพที่ตอ้งการหา
งาน 

สาขาอาชีพที่
ต้องการหางาน  

สาขาอาชีพทีต่้องการหางาน 

วิศวกรรม 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ/
วิทยาการ
คอมพวิเตอร ์

ท่องเทีย่ว/
การ
โรงแรม 

กฎหมาย ภูมิศาสตร ์

4.06 4.03 3.94 4.07 4.04 

วิศวกรรม 4.06 - .026 .118 -.011 .019 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ/
วิทยาการ
คอมพวิเตอร ์

4.03 - - .092 -.037 -.007 

ท่องเทีย่ว/การ
โรงแรม 

3.94 - - - -.129 -.099 

กฎหมาย 4.07 - - - -. .030 

ภูมิศาสตร ์ 4.04 - - - - - 

  
จากตารางที่ 16.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามที่มีตอ้งการหางานในสาขาอาชีพกฎหมาย 

(  =4.07) มีความสมัพันธก์บัปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ ปัจจยัดา้น
ทัศนคติค่านิยมต่อการท างานในองค์กรมากกว่าวิศวกรรม (  =4.06) ภูมิศาสตร ์(  =4.04) 
เทคโนโลยีสารสนเทศ/วิทยาการคอมพิวเตอร ์(  =4.03) ท่องเที่ยว/การโรงแรม (  =3.94)   อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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ตาราง 16.3 เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ ปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของ
บณัฑิตจบใหม่ดา้นภาพรวม จ าแนกสาขาอาชีพที่ตอ้งการหางาน 

สาขาอาชีพที่
ต้องการหางาน  

สาขาอาชีพทีต่้องการหางาน 

วิศวกรรม 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ/
วิทยาการ
คอมพวิเตอร ์

ท่องเทีย่ว/
การ
โรงแรม 

กฎหมาย ภูมิศาสตร ์

3.99 3.87 3.82 4.07 3.99 

วิศวกรรม 3.99 - .11545* .16557* -.07920 -.00100 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ/
วิทยาการ
คอมพวิเตอร ์

3.87 - - .05012 -.19465* -.11644 

ท่องเทีย่ว/การ
โรงแรม 

3.82 - - - -.24477* -.16657* 

กฎหมาย 4.07 - - - -. .07821 

ภูมิศาสตร ์ 3.99 - - - - - 

  
จากตารางที่ 16.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามที่มีตอ้งการหางานในสาขาอาชีพกฎหมาย 

(  =4.07) มีความสัมพันธ์กับปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ ด้าน
ภาพรวม มากกว่าวิศวกรรม (  =3.99) ภูมิศาสตร ์(  =3.99) เทคโนโลยีสารสนเทศ/วิทยาการ
คอมพิวเตอร ์(  =3.87) ท่องเที่ยว/การโรงแรม (  =3.82) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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ตาราง 3 การเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ จ าแนก
สถาบนัการศกึษาที่ส  าเรจ็การศึกษา 

สมมุติฐาน ตัวแปร ค่าเฉลี่ย t P-value 
สมมุติฐาน :  
สถาบนัการศกึษาที่ส  าเรจ็การศกึษา
ที่ต่างกนัมีความสมัพนัธท์ี่ส่งผลต่อ
สภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบ
ใหม่แตกตา่งกนั 

สถาบนัการศกึษา
ภาครฐั 

3.98  
1.651 

 
.099 

สถาบนัการศกึษา
ภาคเอกชน 

3.92 

  
จากตารางที่ 17 พบว่า สถาบนัการศึกษาภาครฐัและสถาบนัการศึกษาภาคเอกชนมีความ

คิดเห็นต่อปัจจยัที่สง่ผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบไม่แตกต่างกนั 
 

ตาราง 18 การเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ จ าแนก
สถานภาพการท างาน 

สมมุติฐาน ตัวแปร ค่าเฉลี่ย t P-value 
สมมุติฐาน :  
สถานภาพการท างานท่ีตา่งกนัมี
ความสมัพนัธท์ี่ส่งผลต่อปัจจยัที่
ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของ
บณัฑิตจบใหม่แตกตา่งกนั 

ก าลงัว่างงาน
และหางานอยู ่

3.98  
1.651 

 
.099 

ก าลงัรอผลการ
สมัภาษณง์าน 

3.92 

  
จากตารางที่ 18 พบว่า ผูส้อบแบบสอบถามก าลงัว่างงานและหางานอยู่และก าลงัรอผล

การสัมภาษณ์งานมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ ไม่
แตกต่างกนั 
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ส่วนที ่3 ข้อมูลความสัมพันธแ์ละวิเคราะหข์้อมูล 

ตาราง 19 การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยดา้นสังคม ประกอบดว้ย ลักษณะงานและ
ความมั่นคงในงาน ทัศนคติและค่านิยมองคก์ร ผลตอบแทนและสวสัดิการที่ส่งผลต่อสภาวะการ
ว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ 

ปัจจัยด้านสังคม 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ 

Pearson Correlation (r) P-value (2-tailed) ระดับความสัมพนัธ ์
1. ปัจจัยด้านลักษณะ
งานและความม่ันคงใน
งาน 

.741* .000 
มีความสมัพนัธก์นัใน
ระดบัค่อนขา้งสงู 

2. ปัจจัยด้านทัศนคติ
และค่านิยมต่อการ
ท างานในองคก์ร 

.782** .000 
มีความสมัพนัธก์นัใน
ระดบัค่อนขา้งสงู 

3. ปัจจัยด้าน
ผลตอบแทนและ
สวัสดกิาร 

.677** .000 
มีความสมัพนัธก์นัใน
ระดบัค่อนขา้งสงู 

ภาพรวม .677* .000 
มีความสมัพนัธก์นัใน
ระดบัค่อนขา้งสงู 

  
จากตารางที่ 19 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ ในด้าน

ลักษณะงานและความมั่นคงในงาน ด้านทัศนคติค่านิยมต่อการท างานในองค์กรและด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการมีความสมัพันธ์กันในภาพรวมระดับค่อนขา้งสูง (r = .677) โดยปัจจัย
ดา้นทศันคติค่านิยมต่อการท างานในองคก์รมีความสมัพนัธก์บัปัจจยัที่สง่ผลต่อสภาวะการว่างงาน
ของบณัฑิตจบใหม่สงูที่สดุ (r = .782) รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและความมั่นคงในงาน
มีความสมัพันธ์กับปัจจยัที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่  (r = .741) และปัจจัย
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมีความสมัพนัธก์บัปัจจยัที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิต
จบใหม่ (r = .677) 



 
 

 
 

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

วิจยัเรื่อง ปัจจยัที่สง่ผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษา
และวิเคราะห์สภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ และเพื่อค้นหาปัจจัยอันเป็นสาเหตุที่มี
ความสมัพนัธก์บัการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ รวมไปถึงเพื่อหาแนวทางในการพฒันาปัจจยัต่าง 
ๆ ที่มีความเก่ียวขอ้งกบัการท างานของบณัฑิตจบใหม่ใหม้ีประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ การศกึษาวิจยัครัง้
นี ้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีผู้ให้ข้อมูลหลักคือ บัณฑิตที่จบปี
การศึกษา 2562 – 2563 ระดับปริญญาตรีที่ก าลังหางานท าในสาขาวิศวกรรม เทคโนโลยี
สารสนเทศ/วิทยาการคอมพิวเตอร ์ท่องเที่ยว/การโรงแรม กฎหมาย และภูมิศาสตร ์จ านวนทัง้สิน้ 
15,904 คน มหาวิทยาลยัในจังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศึกษาครัง้นี ้ได้
เจาะจงขอบเขตขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใชสู้ตร Taro Yamane แบบทราบประชากร ไดข้นาด
ตัวอย่างเท่ากับ 390 คน เครื่องมือในการวิจัยครัง้นี ้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) แบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วนดงันี ้ส่วนที่ 1 คือส่วนขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ค าถามมีลกัษณะปลาย
ปิดจ านวน 8 ขอ้ โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกค าตอบเพียงค าตอบเดียว ประกอบไปดว้ย เพศ 
อายุ ระดบัผลการเรียนเฉลี่ย สถาบนัการศึกษาที่ส  าเรจ็การศึกษา ภูมิล  าเนา ระดบัรายไดต่้อเดือน
ของครอบครัว สถานภาพการท างาน และส่วนที่  1.1 คือส่วนของข้อค าถามที่ เป็นตัวบ่งชี ้
ความสามารถเฉพาะบุคคล ทกัษะที่สง่ผลต่อการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม Hard skills และ 
Soft skills ตามล าดบั ส่วนที่ 2 คือแบบสอบถามขอ้มลูที่เก่ียวกบัปัจจยัทางสงัคมที่ส่งผลต่อสภาวะ
การว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ โดยประกอบไปดว้ยค าถามที่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัทางสงัคมที่ส่งผล
ต่อสภาวะการว่างงาน ได้แก่ ลักษณะงานและความมั่นคงในงาน ทัศนคติและค่านิยมองค์กร 
ผลตอบแทนและสวัสดิการ และหลังจากนักวิจัยท าการเก็บขอ้มูลแลว้จะท าการวิเคราะหข์อ้มูล
ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติในการประมวลผล  

จุดมุ่งหมายงานวิจัย 
1.  เพื่อศกึษาและวิเคราะหส์ภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่  
2.  เพื่อคน้หาปัจจยัอนัเป็นสาเหตทุี่สง่ผลต่อการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่  
3. เพื่อคน้หาความสมัพนัธข์องปัจจยัที่เก่ียวขอ้งที่ส่งผลต่อการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่

และน าผลที่ไดไ้ปปรบัใชใ้หเ้กิดประโยชนต่์อแรงงานในอนาคต 
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ประโยชนท์ีไ่ด้รับจากการวิจัย 
1. ทราบสภาพปัญหาของสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ 
2. เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการว่างงานของบณัฑิต

จบใหม่ 
3. สามารถน าผลการวิจัยที่ไดจ้ากศึกษาและปรบัใชใ้นหน่วยงานภาครฐัหรือเอกชน เพื่อ

สง่เสรมิศกัยภาพแรงงาน 

สมมติฐานงานวิจัย 
1. ปัจจัยดา้นลักษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับผลการเรียนเฉลี่ย

สถาบันการศึกษาที่ส  าเร็จการศึกษา ภูมิล  าเนา รายได้ต่อเดือนของครอบครวั สถานภาพการ
ท างาน และความสามารถเฉพาะบคุคลที่แตกต่างกนัมีความสมัพนัธท์ี่สง่ผลต่อสภาวะว่างงานของ
บณัฑิตจบใหม่ 

2. ปัจจัยด้านสังคม ประกอบด้วย ลักษณะงานและความมั่นคงในงาน ทัศนคติและ
ค่านิยมองคก์ร  ผลตอบแทนและสวสัดิการมีความสมัพันธ์กับสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบ
ใหม่ 

สรุปผลการวิจัย 
 จากวัตถุประสงคข์้อที่ 1 เพื่อศึกษาและวิเคราะหส์ภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ 
พบว่า ศึกษาขอ้มูลจากการตอบแบบสอบขอ้มูลทั่วไป พบว่า จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 390 คน 
เป็นเพศชายคิดเป็นรอ้ยละ 52.3 เพศหญิงคิดเป็นรอ้ยละ 47.7 ซึ่งส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 22 -23 
คิดเป็นรอ้ยละ 67.4 รองลงมาคือ ช่วงอายุมากกว่าหรือเท่ากับ 24 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 21.3 และ
สุดทา้ยคือช่วงอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 21 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 11.3  โดยส่วนใหญ่มีผลการเรียน
เฉลี่ยที่ 3.26 – 3.50 มากที่สุด คิดเป็นรอ้ยละ 29.5 รองลงมาคือผลการเรียนเฉลี่ยที่ 3.01 – 3.25 
คิดเป็นรอ้ยละ 20.8 ถดัมากคือผลการเรียนเฉลี่ยที่ 2.76 – 3.00 คิดเป็นรอ้ยละ 14.1 ถดัมาคือผล
การเรียนเฉลี่ยที่ 2.51 – 2.75 คิดเป็นรอ้ยละ 13.6 ถัดมาคือ ผลการเรียนเฉลี่ยที่ 2.26 – 2.50 คิด
เป็นรอ้ยละ 11.5 ถดัมาคือผลการเรียนเฉลี่ยที่มากกว่า 3.50 คิดเป็นรอ้ยละ 7.9 และสดุทา้ยคือผล
การเรียนเฉลี่ยที่น้อยกว่า 2.25 คิดเป็นรอ้ยละ 2.6 ในส่วนของด้านการส าเร็จการศึกษาผู้ตอบ
แบบสอบถามส าเร็จการศึกษาจากสถาบันการศึกษาภาครฐั คิดเป็นรอ้ยละ 53.6 และ ส าเร็จ
การศึกษาจากสถาบนัการศึกษาภาคเอกชน คิดเป็นรอ้ยละ 46.4 ซึ่งผูส้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
มีภูมิล  าเนาอยู่ปริมณฑล (นนทบุรี, ปทุมธานี, นครปฐม, สมทุรปราการ, สมุทรสาคร) คิดเป็นรอ้ย
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ละ 31.5 รองลงมาคือ กรุงเทพมหานคร คิดเป็นรอ้ยละ 18.2 ถดัมาคือ ภาคตะวนัออก คิดเป็นรอ้ย
ละ 11.5 ถัดมาคือ ภาคกลาง คิดเป็นรอ้ยละ 11.3 ถัดมาคือ ภาคตะวนัตก คิดเป็นรอ้ยละ 10 ถัด
มาคือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือและภาคเหนือ คิดเป็นรอ้ยละ 5.9 และสดุทา้ยคือ ภาคใต ้คิดเป็น
รอ้ยละ 5.6 ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนของครอบครัวเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 
50,001 – 60,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 31.3 รองลงมาคือ 30,001 – 40,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 
17.4 ถดัมาคือมากกว่า 60,000 บาท ขึน้ไป คิดเป็นรอ้ยละ 17.2 ถดัมาคือ  40,001 – 50,000 บาท 
คิดเป็นรอ้ยละ 16.7 ถัดมาคือ  20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 16.2 และสุดทา้ยคือ น้อย
กว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 1.3 โดยสาขาอาชีพที่ผูต้อบแบบสอบถามตอ้งการหา
งานมากที่สุดคือ วิศวกรรม คิดเป็นรอ้ยละ 45.6 รองลงมาคือ เทคโนโลยีสารสนเทศ/วิทยาการ
คอมพิวเตอร ์คิดเป็นรอ้ยละ 25.6 ถัดมาคือ ท่องเที่ยว/การโรงแรม คิดเป็นรอ้ยละ 14.1 ถัดมาคือ 
กฎหมาย คิดเป็นรอ้ยละ 10 และสดุทา้ยคือ ภูมิศาสตร ์คิดเป็นรอ้ยละ 4.6 สถานภาพการท างาน
ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากก าลังว่างงานและหางานอยู่ คิดเป็นรอ้ยละ 68.5 และส่วนที่
ก าลงัรอผลการสมัภาษณง์าน คิดเป็นรอ้ยละ 31.5 

ขอ้มลูที่ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามในส่วนของความสามารถเฉพาะบุคคลและทกัษะที่
สง่ผลต่อการท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีทกัษะดา้น Hard skills มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ (mean 
= 3.82, SD = .548) ซึ่งดา้นความสามารถในการเขียนอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ด้าน
ความสามารถในการอ่าน ถัดมาคือ ด้านความรู ้ความเข้าใจในวิชาชีพและสุดท้ายคือด้าน
ความสามารถในการคิดค านวณ ในส่วนของทกัษะดา้น Soft skills มีค่าเฉลี่ยรองลงมาก (mean = 
3.27, SD = .765) ซึ่งดา้นการมีทักษะดา้นอาชีพ และมีการเรียนรูอ้ยู่เสมออยู่ในระดับมากที่สุด 
รองลงมาคือ ดา้นการมีทักษะดา้นการคิดอย่างมีวิจารณญาณและทักษะในการแก้ปัญหา และ
สดุทา้ยคือ ดา้นมีทกัษะดา้นคอมพิวเตอร ์และเทคโนโลยี 

ขอ้มลูที่ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามในส่วนของปัจจยัที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของ
บณัฑิตจบใหม่ โดยมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นสงูเป็น 3 อนัดบั ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัดา้นผลตอบแทนและ
สวัสดิการ (mean = 4.03, SD = .410) ซึ่งประกอบด้วย ด้านรายได้ช่วงสถานการณ์การแพร่
ระบาดโควิด-19 ส่งผลให้มีการปรับลดเงินเดือน และอัตราการจ้างงานลดลง ด้านการให้
ความส าคัญกับสวัสดิการประกันสุขภาพและอุบัติเหตุใหบุ้คลากรที่ท างานในที่มีความเสี่ยงสูง 
ดา้นอตัราเงินเดือนขัน้ต ่าควรมีความเหมาะสมกบัค่าครองชีพและเศรษฐกิจในปัจจุบนั เป็น 3 ดา้น
ที่มีความเห็นด้วยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านปัจจัยด้านลักษณะงานและความมั่นคงในงาน 

(mean = 3.94, SD = .464) ซึ่งประกอบดว้ย ดา้นการใหค้วามส าคัญกบัลกัษณะงานที่มีวนัหยุด
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สดุสปัดาห ์(เสาร ์-อาทิตย)์ ดา้นความตอ้งการท างานในองคก์รที่ใหโ้อกาสในการเรียนรูแ้ละพฒันา
ความรูอ้ย่างต่อเนื่อง ดา้นความตอ้งการท างานที่สามารถปฏิบติังานที่ใดก็ได ้(work from home) 
ไม่จ าเป็นจะตอ้งปฏิบติังานที่ Office  เป็น 3 ดา้นที่มีความเห็นดว้ยมากที่สุด และสุดทา้ยคือ ดา้น

ปัจจยัดา้นทัศนคติ ค่านิยมต่อการท างานในองคก์ร (mean = 3.87, SD = .404) ซึ่งประกอบดว้ย 
ดา้นความตอ้งการท างานในองคก์รที่มีชื่อเสียง และต าแหน่งที่ไดร้บัการยกย่องในสงัคม ดา้นการ
ให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมที่มีความเป็นส่วนตัวในสถานที่ท างาน และด้านการให้
ความส าคัญต่อการเดินทางที่สะดวกระหว่างที่พักอาศัยและสถานที่ปฏิบัติงาน เป็น 3 ดา้นที่มี
ความเห็นดว้ยมากที่สดุ 

ผลสมมติฐานในงานวิจัย 
สมมติฐานข้อที่ 1 บณัฑิตจบใหม่ที่มีปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย 

เพศ สถาบันการศึกษาที่ส  าเร็จการศึกษา และสถานภาพการท างาน ใหค้วามส าคัญกับปัจจัยที่
สง่ผลต่อสภาวะการว่างงานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  และหากจ าแนก
ตามลักษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย อายุ ระดับผลการเรียนเฉลี่ย ภูมิล  าเนา รายไดต่้อ
เดือนของครอบครวั และความสามารถเฉพาะบุคคล ใหค้วามส าคัญกับปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะ
ว่างงานของบณัฑิตจบใหม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

สมมติฐานข้อที่ 2 บัณฑิตจบใหม่ใหค้วามส าคัญกับปัจจัยทางสังคมดา้นทัศนคติและ
ค่านิยมองค์กร (r = .782) มาเป็นอันดับที่หนึ่ง รองลงมาคือ ปัจจัยด้านลักษณะงานและความ
มั่นคงในงาน (r = .741) และอับดับทา้ยสุดคือ ผลตอบแทนและสวัสดิการ (r = .677) ที่ส่งผลต่อ
สภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ 

อภปิรายผลการวิจัย 
การศึกษาเรื่อง ปัจจัยทางสังคมที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ มี

ประเด็นน่าสนใจน ามาอภิปราย ดงันี ้
จากวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อค้นหาปัจจัยอันเป็นสาเหตุที่ส่งผลต่อการว่างงานของ

บัณฑิตจบใหม่ พบว่า การศึกษาและวิเคราะหส์ภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่มีจ านวน
ผูต้อบแบบสอบถามเพศชายมากกว่าเพศหญิงถึง 4.7% ส่วนใหญ่แลว้จะอยู่ในช่วงอายุ 22 – 23 ปี 
หรือคิดเป็น 67.4% มีภูมิล  าเนาอยู่ในปรมิณฑลมากที่สดุหรือคิดเป็น 31.5% ซึ่งรายไดต่้อครวัเรือน
เฉลี่ยส่วนมากจะอยู่ในช่วง 50,000 – 60,000 บาทคิดเป็น 31.3% ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีความตอ้งการหางานในสาขาอาชีพ วิศวกรรม มากท่ีสดุคิดเป็น 45.6% สว่นมากอยู่ในช่วงที่
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ว่างงานและก าลังหางานท าอยู่สูงถึง 68.5% ในดา้นของทักษะความสามารถส่วนบุคคลผูต้อบ
แบบสอบถามมีทักษะดา้น Hard skills มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าทักษะดา้น Soft skills อยู่เท่ากับ 0.55% 
และหากจ าแนกปัจจัยที่เป็นสาเหตุและความสมัพันธ์ที่ส่งผลต่อการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่
สามารถอธิปรายผลไดด้งันี ้ 

1. ปัจจยัที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่พบว่า เพศชายและเพศหญิงที่
ไม่แตกต่างกัน สอดคลอ้งกับทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow (1970) กล่าวถึง 
ความตอ้งการของมนุษยท์างดา้นต่าง ๆ ลว้นแลว้แต่มีความตอ้งการอย่างไม่สิน้สุดโดยไม่มีเรื่อง
เพศมาเป็นสิ่งก าหนดความแตกต่าง ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กรของฮอฟสเตด 
(Hofstede, 1984) กล่าวถึง วฒันธรรมองคก์รที่มีความเท่าเทียมกนัระหว่างเพศชายและหญิง การ
ที่สงัคมใหค้วามเสมอภาคทางเพศ ความเสมอภาคสูงในสงัคม (Feminine) หญิงและชายมีสิทธิ
เท่าเทียมกนัในเรื่องต่าง ๆ หญิงสามารถเป็นผูน้  าในเรื่องต่าง ๆ เทียบเท่าเพศชายได ้ 

2. หากจ าแนกตามช่วงอายุปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานโดยภาพรวมมีผลอย่าง
มากกับบัณฑิตจบใหม่ที่อยู่ในช่วงอายุมากกว่าหรือเท่ากับ 24 ปี รองลงมาคือ ช่วงนอ้ยกว่าหรือ
เท่ากับ 22 -23  ปี และ ช่วงอายุ 21ปี โดยช่วงอายุ 22 -23 ปีให้ความส าคัญกับปัจจัยด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการสงูกว่าช่วงอายุมากกว่าหรือเท่ากบั 24 ปี และช่วงนอ้ยกว่าหรือเท่ากับ 
21 ปีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งในแต่ละช่วงอายุมีปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงาน
แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Cascio (1998) กล่าวว่า อายุเป็นสิ่งที่ก าหนดหรือบ่งชีใ้น
สว่นของความสามารถและประสบการณก์ารเรียนรู ้ทัง้เรื่องวฒุิภาวะและความสามารถดา้นต่าง ๆ 
ผลการวิจัยจึงแสดงให้เห็นว่า บัณฑิตจบใหม่ที่อยู่ในช่วง 24 ปีขึน้ไปนั้นให้ความส าคัญและ
คาดหวงักบัปัจจยัต่างๆ ที่สง่ผลต่อการท างานของเขามากกว่าช่วงอายทุี่นอ้ยกว่า   

3. ปัจจยัที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานจ าแนกตามระดับผลการเรียนเฉลี่ย (GPA) พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามที่ใหค้วามส าคัญกบัปัจจยัทางสงัคมที่ส่งผลต่อการว่างงานอยู่ระดบัมากที่สุด 
3 อันดับแรกคือ มากกว่า 3.50 มากที่สุด  รองลงมาคือ 3.01 – 3.25 และ 3.26 – 3.50  ซึ่งผูต้อบ
แบบสอบถามที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ยระหว่าง 3.01 – 3.25 ให้ความส าคัญกับปัจจัยด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการสูงที่สุดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  โดยผูท้ี่มีระดับผลการเรียน
เฉลี่ยสะสมมากกว่า 3.50 ขึน้ไป ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานและความมั่นคงในงาน
สูงกว่าผูต้อบแบบสอบถามที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ย (GPA) ระดับที่น้อยกว่าอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05  นั้นซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของพัชรินทร ์ชุติพงศรุ์่งโรจน ์(2558) กล่าวคือ เกรด
เฉลี่ยที่สูงถือเป็นเครื่องบ่งชีว้่าผู้นั้นมักจะพัฒนาความรูแ้ละต้องการความก้าวหน้าของตนเอง
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มากกว่าผูท้ี่มีผลการเรียนเฉลี่ยที่นอ้ยกว่า ดังนั้นแลว้ปัจจัยทางสงัคมที่ระบุไวข้า้งตน้จึงเป็นส่วน
ส าคญัอย่างมากในการหางานของบณัฑิตจบใหม่ จากผลการวิจัยสะทอ้นใหเ้ห็นถึงแนวโนม้และ
การแข่งขันของตลาดแรงงานในกลุ่มของบณัฑิตจบใหม่ ที่มีการแข่งขนักันอย่างสูงโดยผูท้ี่มีเกรด
เฉลี่ยที่สงูกว่าจะมีโอกาสในการหางานไดม้ากกว่าเช่นกนั 

4. ในส่วนของผลการวิเคราะหโ์ดยวิธีการเปรียบเทียบขอ้มูลจ าแนกตามภูมิล  าเนา พบว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่มีความสมัพันธ์กับภูมิล  าเนามากที่สุด 3 
อนัดบัแรกคือ ภาคตะวนัออก รองลงมาคือ ภาคกลาง และปรมิณฑล โดยผูต้อบแบบสอบถามที่มี
ภูมิล  าเนาอยู่ ภาคตะวันออก ใหค้วามส าคัญกับปัจจัยดา้นทัศนคติและค่านิยมต่อการท างานใน
องคก์รสงูกว่าภูมิล  าเนาอ่ืนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวชัรี ทรพัยม์ี 
(2531) อธิบายไวว้่านกัศึกษาที่มีภูมิล  าเนาในชนบทจะเลือกอาชีพที่รายไดไ้ม่สงูมากนกั เนื่องจาก
ค่าครองชีพไม่สงูเทียบเท่าในเมือง แต่จะใหค้วามส าคญักบัเรื่องค่านิยมและความเชื่อตามถิ่นฐาน
เดิมที่เคยอยู่อาศัย นั้นจึงสอดคลอ้งกับผลการวิจัยที่บ่งชี ้ว่า บณัฑิตจบใหม่ที่มีภูมิล  าเนาอยู่นอก
เขตเมืองเศรษฐกิจให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านทัศนคติ และค่านิยมต่อการท างานในองค์กร
มากกว่าปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ  

5. ผลการวิเคราะหโ์ดยวิธีการเปรียบเทียบขอ้มลูจ าแนกตามรายไดต่้อเดือนของครอบครวั 
สรุปใจความได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่โดยภาพรวมมี
ความสมัพันธก์บัจ าแนกรายไดต่้อเดือนของครอบครวัมากที่สดุ 3 อันดบัแรกคือ มากกว่า 60,000 
บาทขึน้ไป รองลงมาคือ น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท และ 40,001 – 50,000 บาท พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามที่มีรายไดต่้อเดือนของครอบครวั 50,001 – 60,000 บาทใหค้วามส าคัญกับ
ปัจจัยดา้นผลตอบแทนและสวัสดิการมากที่สุดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  ซึ่งสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของ ปรมะ สตะเวทิน (2533) เนื่องจากรายไดม้ีความส าคญัในการตัดสินใจในการเลือก
ประกอบอาชีพ เพราะรายเป็นสิ่งจ าเป็นในการด ารงชีวิต  

6. ผลการตอบแบบสอบถามแสดงใหเ้ห็นว่าสถาบนัการศึกษาทัง้ภาครฐัและเอกชน ไม่ใช่
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ ในยุคสมัยแห่งการแข่งขันจึงเป็นส่วนส าคัญที่
ผูว้ิจัยมีความคิดเห็นว่าอาจจะส่งผลต่อปัญหาการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ดว้ยปัจจัยหลาย ๆ
ตามที่งานวิจยัของ อภิชิต ตัง้ตระกูล (2559) ที่กลา่วไวว้่า สถาบนัการศึกษาที่แตกต่างกนัส่งผลให้
กระบวนความคิดและทศันคติที่มีต่องานแตกต่างกนัซึ่งขดัแยง้กบัผลการวิจยัพบว่า บณัฑิตจบใหม่
ที่จบในสถาบันการศึกษาภาครฐัและสถาบันการศึกษาภาคเอกชนมีความคิดเห็นต่อสภาวะการ
ว่างงานของบณัฑิตจบไม่แตกต่างกนั  
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7. สถานภาพการท างานจากผลการตอบแบบสอบถามแสดงให้เห็นว่า ไม่ว่าจะอยู่ใน
สถานะการว่างงาน หางานใหม่หรือก าลงัรอผลสมัภาษณง์านอยู่นัน้มีความคิดเห็นต่อปัจจัยทาง
สงัคมที่ส่งผลต่อการว่างอย่างไม่แตกต่างกันสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Richard (1999) กล่าวว่า 
องคก์รที่มีความยืดหยุ่นสูง ไม่ยึดติดกับรูปแบบเดิม ๆ ส่งเสริมการแสดงออกทางความคิด เปิด
โอกาสให้มีการทดลองท าสิ่งใหม่ ๆ องค์กรลักษณะนี ้ผู ้วิจัยจึงเห็นว่ามีความเหมาะสมกับ
ลกัษณะเฉพาะของคนเจเนอเรชนัแซด ไม่ว่าจะอยู่ในสถานะว่างงานหรือตอ้งการเปลี่ยนงานลว้น
แลว้แต่มีความมุ่งหวงัที่จะรว่มงานกบัองคก์รที่มีความปรบัตวั (adaptability culture) 

8. ทักษะของการท างานแต่ละบุคคลนั้นจากผลการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่า โดย
ภาพรวมผูท้ี่ก  าลังหางานท ามีทักษะทางดา้นของ Hard skills สูงกว่า ทักษะทางดา้น Soft skills 
ทกัษะที่ผูส้มคัรงานส่วนใหญ่พึงมีคือทกัษะดา้นการเขียน การอ่าน ความเขา้ใจในวิชาชีพ สดุทา้ย
คือ การคิดค านวณ ตามล าดบั ซึ่งเป็นทกัษะขัน้พืน้ที่ที่สามารถหาไดโ้ดยทั่วไปในบุคคล แต่หากจะ
กล่าวถึงขอ้สงัเกตในส่วนของทกัษะทางดา้น Soft skills หรือทกัษะเสริมผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่แลว้ยังคงขาดทักษะความเขา้ใจในความแตกต่างของวัฒนธรรม มีทักษะดา้นความร่วมมือ
การท างานเป็นทีม และมีภาวะผูน้  า สดุทา้ยคือ ทักษะดา้นความคิดเชิงสรา้งสรรคแ์ละนวัตกรรม 
ซึ่งอาจเป็นทักษะจ าเป็นในสงัคมการท างานที่ผูป้ระกอบการก าลงัมองหา สอดคลอ้งกับงานวิจัย
ของเสาวนีย์ จันทะพงษ์ (2562) กล่าวไว้ว่า แรงงานไทยต้องได้รับการพัฒนาทักษะทั้งด้าน 
“Technical Skill” โดยเฉพาะการคิดวิเคราะห ์คิดเชิงนวัตกรรม และความคิดเชิงสรา้งสรรคแ์ละ
ความคิดรเิริ่ม รวมถึง “Human skill” ที่สามารถเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นได ้ซึ่งเป็นสิ่งที่หุ่นยนตไ์ม่สามารถ
เรียนรูส้ิ่งเหลา่นีไ้ด ้เพื่อในมีบทบาทและหนา้ที่ในตลาดแรงงานในอนาคต 

จากวัตถุประสงคข์้อที่ 3 เพื่อคน้หาความสัมพันธ์ของปัจจัยที่เก่ียวขอ้งที่ส่งผลต่อการ
ว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ พบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบณัฑิตจบใหม่ในดา้น
ลักษณะงานและความมั่นคง ปัจจัยด้านทัศนคติค่านิยมต่อการท างานในองค์กรและด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการมีความสมัพนัธก์นัในภาพรวมระดบัค่อนขา้งสงู โดยปัจจยัดา้นทศันคติ
ค่านิยมต่อการท างานในองค์กรซึ่งมีผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่สูงที่สุดจะ
ประกอบไปดว้ย องคก์รที่มีชื่อเสียง มีสภาพแวดลอ้มและสถานที่ตัง้เดินทางดว้ยขนส่งสาธารณะได้
อย่างสะดวก เพื่ อให้ค่าใช้จ่ายในการเดินทางสอดคล้องกับ รายรับ รวมไปถึงองค์กรที่ ให้
ความส าคญักบัความเท่าเทียมกนัทางเพศ ผูว้ิจยัเห็นว่าในสงัคมปัจจุบนัมีเพศสภาพที่หลากหลาย
หากในการท างานไม่มีขอ้จ ากัดทางเพศมาเป็นขีดจ ากัดความสามารถและการแสดงออกทาง
ความคิดจะส่งผลลัพธ์ที่ดีต่องานอย่างแน่นอน รองลงมาคือ ปัจจัยดา้นลักษณะงานและความ
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มั่นคงในงานประกอบไปดว้ย ลักษณะงานที่ตรงตามสาขาที่เรียนมาและมีอิสระใหก้ารตัดสินใจ 
ดว้ยบัณฑิตจบใหม่ที่อยู่ในช่วงวัยเจเนอเรชันแซดจะมีความคิดเป็นของตนเองและเป็นตัวของ
ตวัเองสูง ส่งผลใหง้านที่เปิดโอกาสมีอิสระทางความคิด ทา้ทายความสามารถ รวมไปถึงลกัษณะ
งานที่มีความแปลกใหม่อยู่เสมอถูกใหค้วามส าคญัมากยิ่งขึน้ในกลุ่มของบณัฑิตจบใหม่ที่ก าลงัหา
งานอยู่ และล าดับสุดทา้ยที่บัณฑิตใหม่ใหค้วามส าคัญคือปัจจัยดา้นผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ประกอบไปด้วย ค่าตอบแทนจากงานถึงแม้ว่าจะเป็นปัจจัยหลักในการด ารงชีวิตแต่ผู้ตอบ
แบบสอบถามยงัคงใหค้วามส าคญันอ้ยกว่าปัจจยัดา้นอ่ืน รวมไปถึงสวสัดิการขององคก์รที่พึงจะได้
อาทิ ประกนัสขุภาพ ประกนัอบุติัเหต ุวนัหยุด เป็นตน้ ผูว้ิจยัมีความเห็นว่าปัจจยัดา้นผลตอบแทน
และสวัสดิการ เป็นองคป์ระกอบขั้นพืน้ฐานที่ทุกๆ องค์กรมีเพื่อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติของ
บุคลากรในองคก์รอยู่แลว้ ผูต้อบแบบสอบถามจึงใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นทศันคติค่านิยมต่อ
การท างานในองคก์รและปัจจัยดา้นลกัษณะงานและความมั่นคงในงาน มากกว่าซึ่งสองปัจจยันี ้
เป็นลกัษณะเฉพาะขององคก์รนัน้ๆ ไม่ใช่ปัจจยัขัน้พืน้ฐานที่ทกุองคก์รพงึมี 

ข้อเสนอแนะ 
งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยทางสงัคมที่ส่งผลต่อสภาวะการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ ผูว้ิจัยมี

ขอ้เสนอแนะดงัต่อไปนี ้
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1. เสนอให้กระทรวงศึกษาธิการมีการเพิ่มเติมหลักสูตรการเรียนการสอนให้มี
ความพรอ้มและสอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานในปัจจุบัน เพิ่มวิชาการเรียนรู้
ประสบการณ์ท างานเสมือนจริงเนน้ใหม้ีการฝึกปฏิบติัและเพิ่มทักษะที่จ  าเป็นอ่ืน ๆ มากขึน้ เช่น 
ทักษะดา้นความคิดสรา้งสรรค ์ทักษะการเขา้สงัคม และทักษะการใชเ้ทคโนโลยีใหเ้กิดประโยชน ์
เป็นตน้ เพื่อเพิ่มโอกาสในการไดง้านที่ตรงตามสายที่เรียนอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

 2. เสนอให้กรมการจัดหางานมีการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติมเก่ียวกับรูปแบบการ
ท างานที่เปลี่ยนแปลงไปในสถานการณ์ปัจจุบัน รวมไปถึงศึกษาความเป็นไปได้ในการพัฒนา
รูปแบบการท างานที่เหมาะสมกบับณัฑิตจบใหม่ 

 3. เสนอให้กรมการจัดหางานมีมาตรการในการช่วยเหลือภาคธุรกิจรวมถึง
ช่วยเหลือกลุ่มแรงงานที่ตอ้งการหางาน เช่น บริการจัดหางาน โครงการเสริมสรา้ง ทักษะและ
ศกัยภาพของแรงงาน โดยตอ้งมีการด าเนินโครงการร่วมกบัการสงัเกตการณส์ภาวะตลาดแรงงาน
เพื่อใหน้โยบายมีผลสมัฤทธิ์ 
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 4. เสนอใหห้น่วยงานภาครฐัที่เก่ียวขอ้งวางแผนขยายการลงทุนในพืน้ที่เศรษฐกิจ 
เมืองรองหรือเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ เพื่อให้การกระจายรายได้ผ่านการกระจายโครงสรา้ง
พืน้ฐาน การลงทุนและกระจายอ านาจเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าใหแ้รงงานมีคุณภาพชีวิตที่ ดีขึน้ใน
ระยะยาว 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
 1.เสนอให้ผูป้ระกอบการมีการทดสอบทักษะความรูด้้าน Hard skills และ Soft 

skills ที่เก่ียวขอ้งกบัอาชีพก่อนเริ่มปฏิบติังาน เพื่อประเมินทกัษะและความสามารถที่สอดคลอ้งกบั
งาน รวมถึงเพื่อเป็นแนวทางใหบ้ณัฑิตจบใหม่ไดพ้ฒันาศกัยภาพ ความสามารถของตนเองใหต้รง
ต่อความตอ้งการของผูว้่าจา้งงานมากยิ่งขึน้ 

 2.เสนอใหก้รมการจดัหางานมีการส ารวจความคิดเห็นระหว่างผูป้ระกอบการและ
ผูถู้กจา้งงาน เพื่อใหม้ีแนวทางการปรบัเปลี่ยน พฒันาปัจจยัดา้นต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการท างาน อาทิ 
สภาพแวดลอ้มในสถานที่ท างาน สวัสดิการ รวมไปถึงกฎระเบียบ ขอ้บงัคับ เพื่อใหเ้กิดความพึง
พอใจทัง้ผูป้ระกอบการและผูถ้กูจา้งงาน 

ข้อเสนอแนะการวิจัยคร้ังต่อไป 
1.เสนอใหม้ีการท างานวิจัยในมิติของการวิจัยเชิงคุณภาพในส่วนของบณัฑิตจบใหม่ที่อยู่

ในสถานะว่างงาน เนื่องจากยงัคงมีปัจจยัทางดา้นจิตวิทยาของผูท้ี่อยู่ในสภาวะว่างงานร่วมดว้ยที่
ส่งผลต่อการว่างงานของบณัฑิตที่จบใหม่ ดังนัน้การศึกษาเพื่อใหไ้ดซ้ึ่งขอ้มูลเชิงคุณภาพอาจจะ
สง่ผลต่อความคลาดเคลื่อนของงานวิจยันอ้ยที่สดุ  

2. เสนอใหม้ีการวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมการหางานเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลในอีกหลายมิติของผู้
ว่างงาน เพื่อน าไปเป็นแนวทางแกไ้ขปัญหาการว่างงาน รวมไปถึงพัฒนาปัจจัยต่าง ๆใหอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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