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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาอทิธพิลทางสงัคม ความชื่นชอบในงาน และความน่าดงึดูดของ
องค์กรทีส่่งผลต่อความตัง้ใจในการสมคัรงานของกลุ่ม First Jobber ในเขตกรุงเทพมหานคร การวจิยันี้เป็นการ
วจิยัเชงิปรมิาณ โดยมกีลุ่มตวัอย่าง คอื กลุ่ม First Jobber ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยการใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืการวจิยั สถติทิีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน รวมทัง้สถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ การวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ผลการวจิยัพบว่า อทิธพิลทางสงัคม ไดแ้ก่ ดา้นการคลอ้ยตาม ดา้นการท าตามค าขอ และดา้นการเชื่อฟัง ความ
ชื่นชอบในงาน ได้แก่ ด้านความตัง้ใจในการด ารงสมาชกิภาพกบัองค์การ ด้านความตัง้ใจในการกล่าวรบัรอง
องค์การในทางบวก ด้านความตัง้ใจพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ด้านความตัง้ใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์าร และความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ และความน่าดงึดดูขององคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความน่าสนใจ ดา้น
สงัคมดา้นเศรษฐกจิ ดา้นการพฒันา และดา้นการประยุกต์ใช ้มผีลต่อความตัง้ใจในการสมคัรงานของกลุ่ม First 
Jobber ในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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Abstract 
This study aimed to investigate 1) the influence of social factors on the intention to apply for 

jobs among First Jobbers in Bangkok, 2) the impact of job preference on intention to apply; and 3) the 
effect of organizational attractiveness on intention to apply. This research employed a quantitative 
methodology with a sample of 400 First Jobbers in Bangkok, determined using W.G. Cochran's (1977) 
formula and selected through purposive random sampling. The instrument was a questionnaire. Data 
were analyzed using descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, and standard 
deviation, and multiple regression analysis. The findings revealed that Social influence includes 
compliance, adherence to requests, and obedience. Job attractiveness encompasses intention to 
maintain organizational membership, intention to positively endorse the organization, perseverance in 
the face of obstacles, intention to be a good organizational member, and commitment to achieving 
excellent performance. Organizational appeal comprises aspects of attractiveness, social factors, 
economic factors, development opportunities, and practical applicability. These factors were found to 
have a statistically significant effect on the job application intention of first -time job seekers (First 
Jobbers) in the Bangkok metropolitan area at the 0.05 significance level. 

 
Keywords :  Social influence, Job liking, Organizational attractiveness, Job application intention,    
       First Jobber 
 
1. บทนํา 

จากวถิีชวีติ เทคโนโลย ีเศรษฐกิจ สงัคม และการท างานทีเ่ปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้เกดิ
การแขง่ขนัในหลายมติ ิหนึ่งในประเดน็ส าคญัคอืพฒันาการของการศกึษา ทัง้คุณภาพและการเขา้ถงึทีด่ขี ึน้ จาก
นโยบายของรฐับาลทีเ่น้นส่งเสรมิการศกึษา (กระทรวงศกึษาธกิาร, 2565) กลุ่มนักศกึษาจบใหม่ (First Jobber) 
หมายถงึบณัฑติทีส่ าเรจ็การศกึษาและตอ้งรบัผดิชอบชวีติตวัเอง เช่น การวางแผนใชจ้่ายและดแูลตนเอง โดยน า
ความรู้ที่ได้รบัจากสถาบนัต่างๆ มาใช้ในงาน อย่างไรก็ตาม รายงานส านักงานสถิติแห่งชาติ (2567) ระบุว่า 
ปัญหาการว่างงานระยะยาวลดลงเหลอืรอ้ยละ 4.9 แต่บณัฑติจบปรญิญาตรมีอีตัราว่างงานสูงสุดถงึรอ้ยละ 1.67 
สะท้อนถึงความไม่สมดุลระหว่างทกัษะที่ตลาดต้องการกบัทกัษะของบณัฑติ เช่น ตลาดต้องการผู้เชี่ยวชาญ
เทคโนโลยหีรอืภาษาต่างประเทศ ขณะทีบ่ณัฑติส่วนใหญ่จบในสาขาทีล่น้ตลาด (ส านักงานสถติแิห่งชาติ, 2567)  

ปัญหาการว่างงานของบณัฑติจบใหม่เป็นเรื่องซบัซ้อน มทีัง้ปัญหาทกัษะไม่ตรงกบัความต้องการ 
และปัญหาโครงสรา้งตลาดแรงงาน เช่น ต าแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นอาชพีพืน้ฐานและเน้นวุฒติ ่ากว่าปรญิญาตร ี
เกิดปัญหาความไม่สอดคล้องระหว่างคุณสมบตัิหรือวุฒกิารศกึษาของพนักงานกบัต าแหน่งงานที่ท าอยู่  และ
ธุรกจิลงทุนในเทคโนโลยมีากขึน้ ลดการพึง่พาแรงงานคน ท าใหต้ลาดแรงงานในอนาคตทา้ทายมากขึน้ สาเหตุ
หลกัของการว่างงานมาจากลาออกเองถงึรอ้ยละ 59.25 รองลงมาคอืเลกิกจิการ รอ้ยละ 16.16 หมดสญัญาจา้ง
งานร้อยละ 13.15 และถูกให้ออก ร้อยละ 5.47 สะท้อนปัญหาเชิง โครงสร้าง เช่น สภาพการท างานไม่ดี 
ค่าตอบแทนไม่เป็นธรรม หรอืโอกาสกา้วหน้าจ ากดั (ส านักงานสถติแิห่งชาติ, 2567) 

เด็กจบใหม่ทีเ่ริม่ท างานมกัขาดเป้าหมาย บางคนท างานในสิง่ทีร่กั แต่หลายคนท างานเพยีงเพราะ
ต้องการเงนิหรอืความนิยม ท าใหท้ างานแบบผ่านๆ ผลงานไม่ด ีสรา้งปัญหาใหอ้งค์กร นอกจากนี้ องค์กรมคีน
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หลายเจนเนอเรชนั เช่น Generation X, Y และ Z โดยเฉพาะ Generation Z (เกดิหลงัปี 1995) (Chillakuri & 
Mahanandia, 2018) มคีวามพรอ้มในการแกปั้ญหา ปรบัตวัเรว็ มคีวามรูแ้ละแนวคดิสรา้งสรรค ์พรอ้มท างานใน
องค์กรโดยไม่แบ่งชนชัน้ (มนัสว ีศรนีนท์, 2561) กลุ่ม First Jobber ในปี 2567 ซึ่งเป็น Generation Z ต้องการ
แรงจงูใจมากกว่าการเงนิและชื่อเสยีง ชอบลงมอืท าจรงิมากกว่าทฤษฎ ีใหค้วามส าคญักบัสภาพแวดลอ้มทีท่ าให้
รูส้กึสบายใจและตัง้ใจท างาน จนสามารถแสดงศกัยภาพไดเ้ตม็ที ่มเีทคโนโลยแีละระบบช่วยใหท้ างานเป็นทมี
อย่างมปีระสทิธภิาพ  

เจเนอเรชนั Z เผชญิกบัปัญหาในการเขา้สู่ตลาดแรงงานอย่างมนีัยส าคญั ประการแรกคอืความไม่
สอดคล้องระหว่างทกัษะที่มขีองผู้จบใหม่กบัความต้องการของตลาดแรงงาน โดยเฉพาะในสาขาที่ต้องอาศยั
ความเชีย่วชาญเฉพาะดา้น เช่น เทคโนโลยสีารสนเทศและภาษาต่างประเทศ ส่งผลใหเ้กดิภาวะความไม่สมดุล
ระหว่างคุณสมบตัิของผู้หางานกับต าแหน่งงานที่เปิดรบั ประการที่สอง เจเนอเรชนันี้ขาดประสบการณ์การ
ปฏบิตังิานจรงิ แมว้่าจะมคีวามรูท้างทฤษฎเีป็นพืน้ฐาน แต่ยงัขาดความพรอ้มในการปฏบิตังิานอย่างเตม็รปูแบบ 
นอกจากนี้ ยงัพบว่าผูจ้บใหม่จ านวนมากขาดเป้าหมายหรอืวสิัยทศัน์ในเสน้ทางอาชพี ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานลดลง และมแีนวโน้มท างานดว้ยความไม่มุง่มัน่เตม็ที ่ส่งผลใหศ้กัยภาพในการท างานไม่ถูกน ามาใชไ้ด้
อย่างเตม็ประสทิธภิาพ (Gabrielova and Buchko, 2021) 

จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัมคีวามสนใจถงึการศกึษาผลกระทบของอทิธพิลทางสงัคม ความชื่นชอบ
ในงานและความดงึดดูขององคก์รทีม่ผีลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม First Jobber ในกรุงเทพมหานคร เพื่อ
น าผลที่ได้จากการวจิยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันากระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ใหม้ปีระสทิธภิาพ 
และไดบุ้คลากรทีม่คีวามสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รมากยิง่ขึน้ 

 
2. วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

2.1 เพื่อศึกษาอิทธิพลทางสังคมที่มีผลต่อความตัง้ใจสมัครงานของกลุ่ม First Jobber ใน
กรุงเทพมหานคร 

2.2 เพื่อศึกษาความชื่นชอบในงานที่มีผลต่อความตัง้ใจสมัครงานของกลุ่ม First Jobber ใน
กรุงเทพมหานคร 

2.3 เพื่อศึกษาความน่าดึงดูดขององค์กรที่มีผลต่อความตัง้ใจสมัครงานของFirst Jobber ใน
กรุงเทพมหานคร 

 
3. สมมติฐานของการวิจยั  

3.1 อทิธพิลทางสงัคมมผีลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม First Jobber ในกรุงเทพมหานคร 
3.2 ความชื่นชอบในงานมผีลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม First Jobber ในกรุงเทพมหานคร 
3.3 ความน่าดงึดดูขององคก์รมผีลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของFirst Jobber ในกรุงเทพมหานคร 

 
4. ทบทวนวรรณกรรม 

4.1 แนวคดิอทิธพิลทางสงัคม อทิธพิลทางสงัคม หมายถงึ การออกความคดิเหน็หรอืการกระท าสิง่
ต่าง ๆ ที่ส่งผลจากประชากรในสงัคม ส่งผลให้ มีการคล้อยตาม ท าตาม และมีผลต่อการเลือกตัดสินใจ ซึ่ง
อทิธพิลทางสงัคมมผีลอย่างมากต่อการก าหนดทศันคต ิและการตดัสนิใจของบุคคล ทฤษฎีเกี่ยวกบัอทิธพิลทาง
สงัคมเป็นทฤษฎทีางจติวทิยาทีก่ล่าวถงึวถิกีารปฏบิตัขิองผูค้นทีม่กัจะปฏบิตัใินสิง่ทีเ่หน็ว่าเป็นบรรทดัฐาน โดยมี
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แนวโน้มที่จะปรบัเปลี่ยนตามบุคคลรอบขา้ง หรือบุคคลอ้างอิง ซึ่งสามารถแบ่งอิทธพิลทางสงัคมออกเป็น 3 
ประเภท ได้แก่ 1) การคล้อยตาม (Conformity) คอืการที่บุคคลยอมจ านนต่อแรงกดดนัของกลุ่มอ้างอิง โดยมี
ความพยายามทีจ่ะปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมของตนเองใหส้อดคลอ้งกบับรรทดัฐานของสงัคม หรอืความเชื่อทีเ่ป็นที่
ยอมรบัโดยทัว่ไป (กิง่แก้ว ค าเรอืง และอรว ีศรบีุญลอื, 2567)  ซึ่งการปฏบิตัติามกลุ่มอ้างองิหนึ่งอาจส่งผลให้
เกดิความเป็นอสิระจากกลุ่มอา้งองิอื่น 2) การท าตามค าขอ (Compliance) คอื พฤตกิรรมทีเ่กดิขึน้จากการปฏบิตัิ
ตามค ารอ้งขอจากผูอ้ื่น ซึง่การปฏบิตัดิงักล่าวอาจเกีย่วขอ้งกบัการเปลีย่นแปลงทศันคต ิหรอืปฏบิตัติามโดยไม่มี
การเปลี่ยนแปลงทศันคติ และ 3) การเชื่อฟัง (Obedience) เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากการปฏิบตัติามค าสัง่
โดยตรงจากผูท้ีม่อี านาจเหนือกว่า ซึง่มปีระสทิธภิาพมากกว่าอทิธพิลทางสงัคมประเภทอื่น (นุจร ีสุพฒัน์, 2560)  

4.2 แนวคดิความชื่นชอบในงาน ความชื่นชอบในงาน หมายถึง อารมณ์และความรู้สกึเชงิบวกของ
บุคคลที่เป็นผลมาจากการรบัรู้ถึงภาพรวมของงานต่างๆ สถานการณ์ขององค์กรที่เกิดขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่การ
ปฏิบตัิงานทีม่ปีระสทิธภิาพ มพีฤติกรรมการท างานทีส่ร้างสรรค์ มคีวามรู้สกึผูกพนัต่อองค์กร ตัง้ใจท างานให้
องค์กรในระยะยาว มรีะดบัการลาออกทีต่ ่า รวมไปถงึมคีวามรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์ร (อาภาภรณ์ พริยิะภทัรกจิ, 
2564) ซึ่งความชื่นชอบในงานของพนักงาน เป็นความรู้สึกเชิงบวกในการท างานของพนักงาน ซึ่งท าให้
แสดงออกถึงความกระตือรือร้น ความไม่ย่อท้อ ความมุ่งมัน่พยายามหาแนวทางที่จะฝ่าฟันอุปสรรค ได้แก่        
1) การด ารงสมาชกิภาพกบัองค์การ หมายถงึ พนักงานอยากเป็นสมาชกิขององค์การต่อไป 2) การกล่าวรบัรอง
องคก์ารในทางบวก หมายถงึ พนักงานรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์าร ซึง่จะท าใหพ้นักงานกล่าวถงึองคก์ารในทางบวก 
3) ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค หมายถงึ ความเพยีรพยายาม ไม่ย่อทอ้ในการท างานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 4) สมาชกิทีด่ี
ขององค์การ หมายถงึ พนักงานกระท าแมไ้ม่ใช่หน้าที ่แต่เกิดจากความสมคัรใจของพนักงาน และไม่เกี่ยวกบั
ผลประโยชน์ใด รวมไปถงึการอดทนต่อความกงัวลในการท างานดว้ยความเตม็ใจ และ 5) ความตัง้ใจในการสรา้ง
ผลงานที่ดเีลศิ หมายถึง ความทุ่มเท กายและใจอย่างเต็มที่ของพนักงานในการท างานตามหน้าที่ และอยาก
ท างานใหด้ยีิง่ขึน้ (กิง่แกว้ ค าเรอืง และอรว ีศรบีุญลอื, 2567) 

4.3 แนวคดิความน่าดงึดูดขององค์กร ความน่าดงึดูดขององค์กร หมายถงึ เครื่องมอืและสญัลกัษณ์
ขององค์การในการสื่อสารถงึประโยชน์ทีผู่ส้มคัรงานจะไดร้บัเมื่อเขา้ร่วมกบัองค์การ เช่น แพค็เกจผลตอบแทน 
เวลาการท างานทีย่ดืหยุ่น สถานทีท่ างาน นวตักรรมทางธุรกจิ และวฒันธรรมองคก์าร โดยการวดัความดงึดดูใจ
ขององค์กร นายจ้าง ได้แก่ 1) ด้านความน่าสนใจ คอื งานที่ท้าทายและน่าตื่นเต้น รวมถึงการผลติสนิค้าและ
บรกิารทีม่คีุณภาพดว้ยสภาพแวดลอ้มการท างานทีส่่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค ์2) ดา้นสงัคม คอื สภาพแวดลอ้ม
ทางสงัคมในเชงิบวก และการมคีวามสมัพนัธ์ทีด่กีบัเพื่อนร่วมงาน 3) ด้านเศรษฐกิจ คอื การได้รบัค่าจา้งทีสู่ง
กว่าค่าเฉลี่ยในตลาดแรงงาน แพค็เกจผลตอบแทนทีด่งึดูดใจ 4) ด้านการพฒันา คอื การรบัรู้คุณค่าและความ
มัน่ใจใน ตนเองจากการท างานใหก้บัองค์การ รวมทัง้การพฒันาทกัษะและสัง่สมประสบการณ์ในอาชพี และ 5) 
ดา้นการประยุกตใ์ช ้คอื โอกาสในการใชท้กัษะความเชีย่วชาญและสามารถถ่ายทอดความรูใ้หก้บัผูอ้ื่น (Berthon 
et al, 2005) 

4.4 ความตัง้ใจสมคัรงาน ความตัง้ใจสมคัรงาน (Job Pursuit Intention) หมายถึง ความตัง้ใจของ
ผูส้มคัรทีจ่ะตดิตามต าแหน่งงาน หรอื ความตัง้ใจยงัคงอยู่ในกระบวนการสรรหาขององค์การของผูส้มคัร ความ
ตัง้ใจสมคัรงานนี้มกัวดัในช่วงเริม่แรกของกระบวนการสรรหา รวมไปถึงความต้องการที่จะสมคัรงาน ความ
ต้องการทีจ่ะผ่านเขา้สู่กระบวนการสรรหาในขัน้ตอนต่อๆ ไป เช่น การเยีย่มชม บรษิทั การเขา้รบัการสมัภาษณ์ 
เป็นต้น รวมไปถึงความต้องการที่จะเขา้สู่ และอยู่ในกลุ่มผู้สมคัรขององค์การโดยยงัไม่ตดัสนิใจเลอืกตอบรบั
ต าแหน่งงานหรอืไม่ของผูส้มคัร (Chapman et al, 2005) 
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จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้สามารถสรา้งเป็นกรอบแนวคดิการวจิยัดงัต่อไปนี้ 
 ตวัแปรอิสระ                       ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 

 
 
 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
5. วิธีการดาํเนินงานวิจยั  

5.1 ประชากรในการวิจยั  
ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื First Jobber ในกรุงเทพมหานคร ทัง้นี้ไม่ทราบจ านวนประชากรทีแ่น่ชดั 

และเนื่องจากเป็นผูเ้ริม่ต้นท างาน มกีารตดัสนิใจเกี่ยวกบังานอย่างสดใหม่ ท าให้สะท้อนปัจจยัทีม่ผีลต่อความ
ตัง้ใจสมคัรงานไดช้ดัเจน 

5.2 กลุม่ตวัอย่างการวิจยั  
กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื First Jobber ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ผูว้จิยัเลอืกใชก้าร

สุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยใชว้ธิกีารสุ่มเจาะจง (Purposive Random Sampling) และใช้สูตรการค านวณของ W.G. 
Cochran (1977) โดยก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกนิ 5% และระดบัความเชื่อมัน่อยู่ที ่95% ไดก้ลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 400 คน 

 

ปัจจยัอิทธิพลทางสงัคม 
1. การคลอ้ยตาม  
2. การท าตามค าขอ 
3. การเชื่อฟัง 
(Franzoi, 2016) 

ปัจจยัความช่ืนชอบในงาน 

1. ความตัง้ใจในการด ารงสมาชกิภาพกบัองคก์าร  
2. ความตัง้ใจในการกล่าวรบัรององคก์ารในทางบวก  
3. ความตัง้ใจพยายาม ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค  
4. ความตัง้ใจทีจ่ะเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร  
5. ความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ  
(Zigarmi et al., 2011) 
 

 

 
 

ความตัง้ใจสมคัรงาน
ของกลุ่ม First Jobber 
ในกรงุเทพมหานคร 

 
(Chapman et al, 2005) 

ปัจจยัความน่าดึงดดูขององคก์ร 
1. ความน่าสนใจ  
2. สงัคมดา้นเศรษฐกจิ  
3. การพฒันา  
4. การประยุกตใ์ช ้
(Berthon et al, 2005) 
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5.3 เคร่ืองมอืท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้  คอื แบบสอบถาม (Questionnaires) ประกอบดว้ย ส่วนที ่ 1 ปัจจยั

ประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม เกีย่วกบัเพศ อายุ สถานภาพ และระดบัการศกึษา มลีกัษณะเป็นแบบ
เลอืกรายการ (check list) ส่วนที ่2 อทิธพิลทางสงัคม โดยประยุกตม์าจากแนวคดิของ Franzoi (2016) ส่วนที ่3 
ความชื่นชอบในงาน โดยประยกุตม์าจากแนวคดิของ Zigarmi et al. (2011) ส่วนที ่4 ความน่าดงึดดูขององคก์ร 
โดยประยุกตม์าจากแนวคดิของ Berthon et al (2005) และส่วนที ่5 ความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม First Jobber 
ในกรุงเทพมหานคร โดยส่วนที ่ 2, 3, 4 และ 5 ใชแ้บบสอบถามประเภทมาตรฐานการวดัระดบัขอ้มลูเป็นมาตร      
อนัตรภาค (Interval scale) ตามมาตรวดัของลเิคริท์ (Likert Scale) แบบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating scale) 
5 ระดบั และผลการทดสอบคุณภาพเครื่องมอืพบว่ามคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.981 โดยก าหนดเกณฑก์ารแปล
ผลค่าเฉลีย่ดว้ยอนัตรภาคชัน้ 0.8 กล่าวคอื 1.00-1.80 หมายถงึเหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด ไปจนถงึ 4.21-5.00 หมายถงึ
เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

5.4 การเกบ็รวบรวมขอ้มูลการวิจยั 
หลงัจากทีผู่ว้จิยัไดร้วบรวมแนวความคดิ ทฤษฎีและผลงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งเพื่อน ามาเป็นแนวทางใน

การสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาตามกรอบแนวความคดิในการวจิยั โดยผูว้จิยัไดท้ าการขอหนังสอืจากคณะ 
เพื่อขออนุญาต และขอความร่วมมอืในการด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูกบักลุ่มตัวอย่าง คอื กลุ่ม First Jobber 
ในกรุงเทพมหานคร จากนัน้จดัเตรยีมแบบสอบถาม Google Form ใหส้มบูรณ์ และการแจกแบบสอบถามไปยงั 
First Jobber ในกรุงเทพมหานคร ผ่านกลุ่มเฟสบุ๊กสาธารณะหางานในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร โดยรวบรวมขอ้มลู
จากแบบสอบถามใหค้รบถ้วนโดยคดัเลอืกฉบบัทีส่มบูรณ์ตามจ านวนกลุ่มตวัอย่าง คอื 400 ชุด โดยใชเ้วลา 20 
วนั และน าแบบสอบถามทีไ่ดม้าตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม จ านวน 400 ชุด คดิเป็นอตัรารอ้ยละ 
100 แล้วตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท์ีก่ าหนดไว ้เพื่อน าคะแนนของกลุ่มตวัอย่างมาวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติแิละ
ทดสอบสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้

5.5 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจยั 
วธิกีารทางสถิตแิละการวเิคราะห์ขอ้มูลที่ใช้ส าหรบังานวจิยันี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ สถิติ

รูปแบบพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 1) ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ผู้วจิยัใชส้ถติคิ่าความถี่ 
(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) และ 2) อทิธพิลทางสงัคม ความชื่นชอบในงาน ความน่าดงึดูดของ
องคก์ร ทีส่่งผลความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม First Jobber ในกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัเลอืกใชส้ถติคิ่าเฉลีย่ และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติรูปแบบอนุมาน (Inferential Statistics) โดยผู้วจิยัทดสอบอิทธพิลทางสงัคม 
ความชื่นชอบในงาน มผีลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม First Jobber ในกรุงเทพมหานคร และความน่าดงึดดู
ขององค์กร มผีลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม First Jobber ในกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติสิมการถดถอย
เชงิพหุ (Multiple Linear Regression) ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05    
 
6. ผลการวิจยั 

1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูประชากรศาสตร์ พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 212 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 53.00 โดยมอีายุส่วนใหญ่อยู่ที ่24 ปี จ านวน 116 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.00 และส่วนใหญ่มรีะดบั
การศกึษาปรญิญาตร ีจ านวน 327 คน คดิเป็นรอ้ยละ 81.80 แสดงใหเ้หน็ว่า First Jobber ในกรุงเทพมหานครที่
เขา้ร่วมการศกึษานี้ส่วนมากเป็นหญงิสาววยัท างานตน้ทางทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตรี 
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2. การวเิคราะห์เกี่ยวกบัระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัอทิธพิลทางสงัคม ผูว้จิยัน าเสนอผลการวเิคราะห์
ขอ้มูลในรูปแบบการวเิคราะห์ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยน าเสนอในภาพรวม และแยกรายด้าน   
ดงัปรากฏในตารางที ่1 
 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัอิทธิพลทางสงัคม ภาพรวม 
 

อิทธิพลทางสงัคม 𝒙̅ SD. ระดบัความคิดเหน็ 
ดา้นการคลอ้ยตาม   3.80 0.774 มาก 
ดา้นการท าตามค าขอ 3.51 1.078 มาก 
ดา้นการเชื่อฟัง 3.72 0.716 มาก 

ภาพรวม 3.67 0.856 มาก 
 
จากตารางที ่1 ผลการศกึษาพบว่าระดบัอทิธพิลทางสงัคม ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (𝒙̅ = 3.67) เมื่อ

พจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื ดา้นการคลอ้ยตาม (𝒙̅ = 3.80) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการเชื่อ
ฟัง (𝒙̅ = 3.72) และล าดบัสุดทา้ย คอื ดา้นการท าตามค าขอ (𝒙̅ = 3.51) ตามล าดบั 

 
3. การวเิคราะหเ์กีย่วกบัระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความชื่นชอบในงาน ผูว้จิยัน าเสนอผลการวเิคราะห์

ขอ้มลูในรปูแบบการวเิคราะหค์่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยน าเสนอในภาพรวม และแยกรายดา้น ดงั
ปรากฏในตารางที ่2 

 

ตารางท่ี 2 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความช่ืนชอบในงาน ภาพรวม 
 

ความช่ืนชอบในงาน 𝒙̅ SD. ระดบัความคิดเหน็ 
ดา้นความตัง้ใจในการด ารงสมาชกิภาพกบัองคก์าร 4.17 0.729 มาก 
ดา้นความตัง้ใจในการกล่าวรบัรององคก์ารในทางบวก 4.04 0.619 มาก 

ดา้นความตัง้ใจพยายาม ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค 4.59 0.526 มากทีสุ่ด 

ดา้นความตัง้ใจทีจ่ะเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 4.42 0.606 มากทีสุ่ด 

ดา้นความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ 4.49 0.537 มากทีสุ่ด 

ภาพรวม 4.34 0.603 มากท่ีสุด 
 
จากตารางที่ 2 ผลการศึกษาพบว่าระดับความชื่นชอบในงาน ภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด              

(𝒙̅ = 4.34) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความตัง้ใจพยายาม ไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรค (𝒙̅ = 4.59) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ (𝒙̅ = 4.49) ดา้นความตัง้ใจทีจ่ะ
เป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ (𝒙̅ = 4.42) ด้านความตัง้ใจในการด ารงสมาชกิภาพกบัองค์การ (𝒙̅ = 4.17) และ
ล าดบัสุดทา้ย คอื ดา้นความตัง้ใจในการกล่าวรบัรององคก์ารในทางบวก (𝒙̅ = 4.04) ตามล าดบั 
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4. การวเิคราะห์เกี่ยวกบัระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความน่าดงึดูดขององค์กร  ผู้วจิยัน าเสนอผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบการวเิคราะห์ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยน าเสนอในภาพรวม และแยก
รายดา้น ดงัปรากฏในตารางที ่3 

 
ตารางท่ี 3 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความน่าดึงดดูขององคก์ร ภาพรวม 
 

ความน่าดึงดดูขององคก์ร 𝒙̅ SD. ระดบัความคิดเหน็ 
ดา้นความน่าสนใจ 4.46 0.662 มากทีสุ่ด 
ดา้นสงัคม 4.25 0.856 มากทีสุ่ด 
ดา้นเศรษฐกจิ  4.29 0.780 มากทีสุ่ด 
ดา้นการพฒันา 4.38 0.677 มากทีสุ่ด 
ดา้นการประยุกตใ์ช ้ 4.54 0.618 มากทีสุ่ด 

ภาพรวม 4.38 0.718 มากท่ีสุด 
 
จากตารางที่ 3 ผลการศึกษาพบว่าระดบัความน่าดึงดูดขององค์กร  ภาพรวม อยู่ในระดบัมากที่สุด        

(𝒙̅ = 4.38) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ดา้นการประยุกต์ใช ้(𝒙̅ = 4.54) รองลงมา
ไดแ้ก่ ดา้นความน่าสนใจ (𝒙̅ = 4.46) ดา้นการพฒันา (𝒙̅ = 4.38) ดา้นเศรษฐกจิ (𝒙̅ = 4.29) และล าดบัสุดทา้ย 
คอื ดา้นสงัคม (𝒙̅ = 4.25) ตามล าดบั 

 
5. ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั ผู้วจิยัได้ใช้สถิติสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) เพื่อวเิคราะห์หาปัจจยัทีม่ผีลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม First Jobber ในกรุงเทพมหานคร ที่
ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 ดงัตารางที ่4 
 
ตารางท่ี 4 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม First Jobber ในกรงุเทพมหานคร 
 

 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

 β Std. Error Beta 

 (Constant) 1.246 .233  2.428 .016* 

 อทิธพิลทางสงัคม (X1) .769 .055 .764 13.954 .000** 

 ความขืน่ชอบในงาน (X2) .340 .059 .344 5.729 .000** 

 ความน่าดงึดดูขององคก์ร (X3) .274 .082 .275 13.032 .000** 

R= .765, R2= .763, Adjusted R2= .771, SEE. = .32146   F= 68.145     
*นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 **นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิค์วามถดถอย โดยวิธีการน าเขา้ทัง้หมด แบบ Enter 
พบว่า อทิธพิลทางสงัคม ความขื่นชอบในงาน และความน่าดงึดูดขององค์กรมผีลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของ
กลุ่ม First Jobber ในกรุงเทพมหานคร โดยอทิธพิลทางสงัคม ไดแ้ก่ ดา้นการคล้อยตาม ดา้นการท าตามค าขอ 
และดา้นการเชื่อฟัง ความชื่นชอบในงาน ไดแ้ก่ ดา้นความตัง้ใจในการด ารงสมาชกิภาพกบัองค์การ ดา้นความ
ตัง้ใจในการกล่าวรบัรององค์การในทางบวก ดา้นความตัง้ใจพยายาม ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค ดา้นความตัง้ใจทีจ่ะ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร และความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ และความน่าดงึดดูขององคก์ร ไดแ้ก่ ดา้น
ความน่าสนใจ ดา้นสงัคมดา้นเศรษฐกจิ ดา้นการพฒันา และดา้นการประยุกตใ์ช ้มผีลต่อความตัง้ใจในการสมคัร
งานของกลุ่ม First Jobber ในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั .05 ได้ร้อยละ 77.1 โดย
สามารถสรา้งเป็นสมการพยากรณ์ไดด้งัต่อไปนี้ 

Y = 1.246 + (0.769) X1 + (0.340) X2 + (0.274) X3 
 
7. อภิปรายผลการวิจยั 

การวจิยัเรื่อง ผลกระทบของอทิธพิลทางสงัคม ความชื่นชอบในงานและความดงึดดูขององคก์รทีม่ผีล
ต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม First Jobber ในกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัสามารถอภปิรายผลไดด้งัต่อไปนี้ 

1. เพื่อศึกษาอิทธิพลทางสังคมที่มีผลต่อความตัง้ใจสมัครงานของกลุ่ม First Jobber ใน
กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่า อิทธพิลทางสงัคมมผีลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม First Jobber ใน
กรุงเทพมหานคร ทัง้นี้เน่ืองจาก First Jobber มองหาจากแหล่งหางานออนไลน์ เช่น Jobthai, JobBKK JobDB 
เป็นต้น สนใจหาสมคัรงานจากชื่อเสยีงขององค์กร และสนใจหาสมคัรงานจากการบอกต่อ หรอืรวีวิทางออนไลน์ 
โดย First Jobber จะรู้สกึภูมใิจ หากสามารถได้เขา้ท างานตามทีต่้องการ ครอบครวัของ First Jobber ขอให้
สมคัรงาน และเพื่อนของ First Jobber ส่งเสรมิใหเ้ขา้ถงึแหล่งหางานอยู่เสมอ นอกจากนี้ First Jobber มคีวาม
พร้อมที่จะส่งเอกสารส าหรบัการสมคัรงานไดค้รบถ้วนเพยีงพอ เชื่อฟังการแนะน าของรุ่นพีท่ีไ่ด้งานทีต่้องการ 
และเชื่อฟังขอ้แนะน าจากคนรู้จกัรอบตวัในการหางานให้ได้ตามต้องการ จงึท าให้ First Jobber มคีวามตัง้ใจ
สมคัรงานในกรุงเทพมหานคร เป็นไปตามแนวคดิอิทธิพลทางสงัคมของ Franzoi (2016) ที่กล่าวถึงทฤษฎี
เกี่ยวกบัอทิธพิลทางสงัคมเป็นทฤษฎทีางจติวทิยาทีก่ล่าวถงึวถิกีารปฏบิตัขิองผูค้นทีม่กัจะปฏบิตัใินสิง่ทีเ่หน็ว่า
เป็นบรรทดัฐาน โดยมแีนวโน้มทีจ่ะปรบัเปลีย่นตามบุคคลรอบขา้ง หรอืบุคคลอา้งองิ ซึง่สามารถแบ่งอทิธพิลทาง
สงัคมออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) การคล้อยตาม (Conformity) คอืการที่บุคคลยอมจ านนต่อแรงกดดนัของ
กลุ่มอา้งองิ โดยมคีวามพยายามทีจ่ะปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมของตนเองใหส้อดคลอ้งกบับรรทดัฐานของสงัคม หรอื
ความเชื่อทีเ่ป็นทีย่อมรบัโดยทัว่ไป ซึ่งการปฏบิตัติามกลุ่มอ้างองิหนึ่งอาจส่งผลใหเ้กิดความเป็นอิสระจากกลุ่ม
อ้างองิอื่น 2) การท าตามค าขอ (Compliance) คอืพฤตกิรรมทีเ่กดิขึน้จากการปฏบิตัติามค ารอ้งขอจากผูอ้ื่นซึ่ง
การปฏบิตัดิงักล่าวอาจเกี่ยวขอ้งกบัการเปลี่ยนแปลงทศันคต ิหรอืปฏบิตั ิตามโดยไม่มกีารเปลี่ยนแปลงทศันคต ิ
และ 3) การเชื่อฟัง (Obedience) เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากการปฏิบตัิตาม ค าสัง่โดยตรงจากผู้ที่มอี านาจ
เหนือกว่า ซึ่งมปีระสทิธภิาพมากกว่าอิทธพิลทางสงัคมประเภทอื่น โดยสอดคล้องกบัผลการวจิยัของกิ่งแก้ว      
ค าเรอืง และอรว ีศรบีุญลอื (2567) ทีไ่ดศ้กึษาถงึ ปัจจยัทีม่ผีลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม Generation Z 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ผลการวจิยัพบว่า อทิธพิลทางสงัคมมผีลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม 
Generation Z อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

2. เพื่อศึกษาความชื่นชอบในงานที่มีผลต่อความตัง้ใจสมัครงานของกลุ่ม First Jobber ใน
กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่า ความชื่นชอบในงานมผีลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม First Jobber ใน
กรุงเทพมหานคร ทัง้นี้เนื่องจาก First Jobber มีความยินดีเข้าด ารงต าแหน่งในองค์กรที่มีความน่าเชื่อถือ 
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ตอ้งการเขา้รบัต าแหน่งงานในองคก์รทีม่ชีือ่เสยีง และตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งในงานทีต่รงกบัความสามารถทีส่ าเรจ็
การศกึษามา นอกจากนี้ยงัตัง้ใจสนับสนุนองค์กรทีจ่ะเขา้ด ารงต าแหน่งเสมอ หากมใีครกล่าวรา้ยถงึองค์กรของ 
ยนิดอีธบิายให้พวกเขาเขา้ใจ และตัง้ใจกล่าวถึงองค์กรที่จะได้ด ารงต าแหน่งในทางบวก อีกทัง้ยงัตัง้ใจจดัท า
เอกสาร เพื่อใหเ้ป็นประโยชน์ต่อการสมคัรงาน จะมุ่งมัน่สมคัรงาน เพื่อใหเ้ขา้ท างานได ้และตัง้ใจคน้หาต าแหน่ง
งานทีเ่หมาะสมกบัความสามารถของมากทีสุ่ด รวมถงึ First Jobber จะตัง้ใจปฏบิตังิานในต าแหน่งทีไ่ดร้บัอย่าง
ที่สุด จะปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับอย่างตรงไปตรงมา และจะพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพมากขึ้นเสมอ 
ตลอดจนจะใชไ้หวพรบิในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าในการท างานใหก้บัองค์กรในอนาคต จะใชค้วามสามารถ
ของทีม่สีรา้งผลงานใหก้บัองคก์ร และจะพฒันาผลงานใหด้ขีึน้อย่างต่อเน่ือง จงึท าให ้First Jobber มคีวามตัง้ใจ
สมคัรงานในกรุงเทพมหานคร เป็นไปตามแนวคดิเกี่ยวกบัความชื่นชอบในงานของ Zigarmi et al. (2011) ที่
กล่าวว่าความชื่นชอบในงานของพนักงาน เป็นความรูส้กึเชงิบวกในการท างานของพนักงาน ซึง่ท าใหแ้สดงออก
ถงึความกระตอืรอืรน้ ความไม่ย่อทอ้ ความมุ่งมัน่พยายามหาแนวทางทีจ่ะฝ่าฟันอุปสรรค ซึง่จะส่งผลใหพ้นักงาน
เกดิการท างานทีส่รา้งสรรค ์ประกอบดว้ย 5 มติ ิไดแ้ก่ 1) ความตัง้ใจในการด ารงสมาชกิภาพกบัองคก์าร (Intent 
to Stay) หมายถงึ พนักงานอยากเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป เพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการขบัเคลื่อนองคก์ารไปสู่
เป้าหมาย 2) ความตัง้ใจในการกล่าวรบัรององคก์ารในทางบวก (Intent to Endorse) หมายถงึ พนักงานรูส้กึเป็น
เจา้ขององค์การ ซึ่งจะท าใหพ้นักงานกล่าวถงึองค์การในทางบวก 3) ความตัง้ใจพยายาม ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค 
(Intent to Exert Discretionary Effort) หมายถงึ ความเพยีรพยายาม ไม่ย่อท้อในการท างานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
4) ความตัง้ใจทีจ่ะเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร (Intent to Use Organizational Citizenship Behaviors) หมายถงึ 
พนักงานกระท าแมไ้ม่ใช่หน้าที ่แต่เกดิจากความสมคัรใจของพนักงาน และไม่เกีย่วกบัผลประโยชน์ใด รวมไปถงึ
การอดทนต่อความกงัวล ความเครยีดในการท างานดว้ยความเตม็ใจ และ 5) ความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่ี
เลศิ (Intent to Perform) หมายถงึ ความทุ่มเทกายและใจอย่างเตม็ทีข่องพนักงานในการท างานตามหน้าที ่และ
อยากท างานให้ดียิ่งขึ้น เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ โดยสอดคล้องกับผลการวิจยัของ        
กิ่งแก้ว ค าเรือง และอรวี ศรีบุญลือ (2567) ที่ได้ศึกษาถึง ปัจจัยที่ มีผลต่อความตัง้ใจสมัครงานของกลุ่ม 
Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ผลการวจิยัพบว่า ความชื่นชอบในงานมผีลต่อความตัง้ใจ
สมคัรงานของกลุ่ม Generation Z อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 นอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยั
ของบวรรตัน์ ธนาฤทธวิราภคั  (2561) ทีไ่ดศ้กึษาถงึ ปัจจยัความน่าดงึดูดของนายจา้งทีม่อีทิธพิลต่อความตัง้ใจ
สมคัรงานของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่แซดที่ก าลงัศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีผลการวจิยัแสดงให้ เห็นว่า ความ    
ชื่นชอบในงาน มอีิทธพิลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่มตวัอย่างที่เป็นตวัแทนของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่แซด 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และสอดคล้องกบัผลการวจิยัของภทัราภรณ์ แสงเทศ (2564) ทีไ่ดศ้กึษา
เรื่อง การศึกษาปัจจยัที่ท าให้เกิดความน่าดึงดูดขององค์กรอุตสาหกรรมห่วงโซ่อุปทาน ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจยัทีก่ระตุ้นใหพ้นักงานเกดิความชื่นชอบในงานมาจากการใหคุ้ณค่าผลลพัธ์ของงาน โดยองค์การมกีารน า
ความสนใจในงานและความถนัดของพนักงานมาประกอบการพจิารณา อกีทัง้ยงัพบว่าองค์การสามารถผลกัดนั 
ความชื่นชอบในงานไดด้ว้ยการส่งเสรมิการแลกเปลี่ยนความรูร้ะหว่างพนักงาน ซึ่งจะช่วยใหพ้นักงานรูส้กึเป็น
ทมีเดยีวกนัและช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนัมากขึน้อกีดว้ย 

3. เพื่อศึกษาความน่าดึงดูดขององค์กรที่มีผลต่อความตัง้ใจสมัครงานของFirst Jobber ใน
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ความน่าดึงดูดขององค์กรมีผลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม First 
Jobber ในกรุงเทพมหานคร ทัง้นี้เนื่องจากองค์กรที่สมัครมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริมความคิด
สรา้งสรรค์และนวตักรรม มภีาพลกัษณ์ทีด่ ีและมคี่าตอบแทนทีเ่พยีงพอต่อค่าครองชพี จงึท าให ้First Jobber 
เห็นว่าองค์กรที่สมคัรมที าเลที่ตัง้อยู่ในพืน้ทีท่ี่เดนิทางไดส้ะดวกสบาย เห็นว่าองค์กรทีส่มคัรมมีาตรการทีด่ตี่อ
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สิง่แวดลอ้ม และตอ้งการมคีวามสมัพนัธท์ีด่กีบัเพื่อนร่วมงาน  นอกจากนี้งานทีส่มคัรสามารถสรา้งความมัน่คงใน
หน้าทีก่ารงานใหก้บัได ้มโีอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งงานใหสู้งขึน้ได ้และมโีอกาสไดเ้ลื่อนระดบัเงนิเดอืนสูงขึ้นได้ 
เหน็ว่าความสามารถของจะเป็นส่วนส าคญัในการช่วยพฒันาองคก์รได ้มัน่ใจว่ามคีุณค่าต่อการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรทีส่มคัร และมคีวามพรอ้มทีจ่ะน าทกัษะจากการเรยีนไปใชใ้นการพฒันาการท างานในองค์กรที่สมคัรได้ 
ตลอดจนมีความพร้อมที่จะเรียนรู้การท างานจากพี่เลี้ยงและเพื่อนร่วมงาน มีทกัษะที่เชี่ยวชาญเฉพาะทาง
สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับองค์กรได้ และองค์กรให้ความส าคญักับลูกค้าและมมีนุษยธรรม จึงท าให้ First 
Jobber มคีวามตัง้ใจสมคัรงานในกรุงเทพมหานคร เป็นไปตามแนวคดิความน่าดงึดดูขององคก์รของ Berthon et 
al (2005) ทีก่ล่าวถงึความดงึดดูใจขององคก์ร นายจา้ง (Employer Attractiveness) อนัประกอบดว้ยคุณลกัษณะ
ของความดงึดูดใจ 5 ประการ ได้แก่ 1) ด้านความน่าสนใจ ( Interest value) คอืงานที่ท้าทายและน่าตื่นเต้น 
รวมถงึการ ผลติสนิคา้และบรกิารทีม่คีุณภาพ ดว้ยสภาพแวดล้อมการท างานทีส่่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค์และ
นวตักรรม 2) ดา้นสงัคม (Social value) คอืสภาพแวดล้อมทางสงัคมในเชงิบวก และการม ีความสมัพนัธท์ีด่กีบั
เพื่อนร่วมงาน 3) ด้านเศรษฐกิจ (Economic value) คือการได้รบัค่าจ้างที่สูงกว่าค่าเฉลี่ยใน ตลาดแรงงาน 
แพ็คเกจผลตอบแทนที่ดึงดูดใจ ความมัน่คงของงาน รวมถึงโอกาสในการเติบโต 4) ด้านการพัฒนา 
(Development value) คอืการรบัรู้คุณค่าและความมัน่ใจใน ตนเองจากการท างานใหก้บัองค์การ รวมทัง้การ
พฒันาทกัษะและสัง่สมประสบการณ์ในอาชพี และ 5) ดา้นการประยุกตใ์ช ้(Application value) คอื โอกาสในการ
ใชท้กัษะความเชีย่วชาญและสามารถถ่ายทอดความรูใ้หก้บัผูอ้ื่น โดยทีอ่งค์การนัน้ใหค้วามส าคญักับลูกคา้และมี
มนุษยธรรม โดยสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของชาครยิา พุทธปวน (2563) ทีไ่ดศ้กึษาถงึ ปัจจยัทีด่งึดดูใหบุ้คลากร
อยากมาสมคัรงานกบัองคก์ร ผลการวจิยัพบว่า ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัทีด่งึดดูใหบุ้คลากรอยากมาสมคัรงานกบั
องค์กร ได้แก่ ปัจจยัด้านค่าตอบแทนและลกัษณะงาน ปัจจยัด้านโอกาสในการก้าวหน้าและนโยบายองค์กร 
ปัจจยัดา้นความมชีื่อเสยีงและขนาดองค์กร ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและความมัน่คงขององค์กร และปัจจยัดา้น
การสื่อสารนโยบาย นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบัผลการวจิยัของกิง่แก้ว ค าเรอืง และอรว ีศรบีุญลอื (2567) ทีไ่ด้
ศกึษาถึง ปัจจยัทีม่ผีลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
ผลการวจิยัพบว่า ความน่าดงึดดูขององค์การ มผีลกระทบเชงิบวกต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่ม Generation 
Z อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของนุจร ีสุพฒัน์ (2560) ทีศ่กึษาวจิยัในหวัขอ้ 
ความดงึดูดใจขององค์กรนายจา้งในมุมมองของผูท้ีก่ าลงัหางานท า ผลการวจิยัพบว่า ความดงึดูดใจขององคก์ร
นายจ้างมอีงค์ประกอบหลกั 4 ประการ คอื 1) องค์ประกอบด้านผลตอบแทนและความก้าวหน้าในการท างาน    
2) สมัพนัธภาพในทีท่ างาน 3) ความเป็นอสิระและความคดิสรา้งสรรค ์4) บรรยากาศและการบรหิารองคก์ร มผีล
ต่อการตดัสนิใจเลอืกสมคัรงาน ทัง้นี้ยงัสอดคล้องกบัผลการวจิยัของบวรรตัน์ ธนาฤทธวิราภคั  (2561) ที่ได้
ศกึษาถึง ปัจจยัความน่าดงึดูดของนายจ้างที่มอีิทธพิลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่แซดที่
ก าลงัศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีผลการวจิยัแสดงให้เหน็ว่า ปัจจยัความน่าดงึดูดของนายจา้ง มอีิทธพิลต่อ
ความตัง้ใจสมคัรงานของกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นตวัแทนของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่แซด 
 
8. สรปุผลการวิจยั 

1. ระดบัอิทธพิลทางสงัคมในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัด้านการคล้อยตามมอีิทธพิลมาก
ทีสุ่ด รองลงมาคอืดา้นการเชื่อฟัง และการท าตามค าขอ ตามล าดบั ดา้นการคลอ้ยตาม พบว่า First Jobber นิยม
คน้หางานผ่านช่องทางออนไลน์ เช่น JobThai, JobBKK, JobDB และพจิารณาสมคัรงานจากชื่อเสยีงขององคก์ร
และรวีวิทางออนไลน์ ส าหรบัดา้นการท าตามค าขอ พบว่า First Jobber ภูมใิจเมื่อไดง้านทีต่้องการ และไดร้บั
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แรงสนับสนุนจากครอบครวัและเพื่อน ส าหรบัดา้นการเชื่อฟัง พบว่า First Jobber มกัเชื่อค าแนะน าจากรุ่นพีห่รอื
คนใกลช้ดิ และมคีวามตัง้ใจในการเตรยีมเอกสารสมคัรงานอย่างครบถว้น 

2. ระดบัความชื่นชอบในงานของกลุ่มตวัอย่างอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด โดยมลี าดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ 
ความตัง้ใจพยายามไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค ความตัง้ใจสรา้งผลงานที่ดเีลศิ ความตัง้ใจเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร 
ความตัง้ใจด ารงสมาชกิภาพ และความตัง้ใจในการกล่าวรบัรององค์กรในทางบวก ในแต่ละด้าน First Jobber 
แสดงใหเ้หน็ถงึความมุ่งมัน่ เช่น การตัง้ใจจดัท าเอกสารสมคัรงาน การใช้ทกัษะในการพฒันาผลงาน และการ
ปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององค์กร ตลอดจนความพรอ้มในการกล่าวถงึองค์กรในทางบวกและสรา้งภาพลกัษณ์ที่
ดใีหแ้ก่องคก์ร 

3. ระดบัความน่าดงึดูดขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด เรียงตามล าดบั ได้แก่ ด้านการ
ประยุกต์ใช ้ดา้นความน่าสนใจ ดา้นการพฒันา ดา้นเศรษฐกจิ และดา้นสงัคม โดย First Jobber ใหค้วามส าคญั
กบัองค์กรทีส่่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค์ มภีาพลกัษณ์ด ีค่าตอบแทนเหมาะสม เดนิทางสะดวก มมีาตรการดา้น
สิง่แวดลอ้ม และมคีวามสมัพนัธท์ีด่ใีนองคก์ร อกีทัง้ยงัคาดหวงัในความมัน่คง ความกา้วหน้าในอาชพี และโอกาส
ในการน าความรู้ความสามารถมาพฒันางานในองค์กร รวมถึงให้ความส าคญักบัการเรยีนรู้จากผู้อื่นและการ
ท างานแบบมมีนุษยธรรม 

4. ระดบัความตัง้ใจสมคัรงานของ First Jobber อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด โดยพจิารณาจากขอบเขตงาน 
ค่าตอบแทน และสวสัดกิารเป็นส าคญั อกีทัง้ยงัมคีวามตัง้ใจทีจ่ะเขา้สู่กระบวนการสรรหาตอ่ไป เช่น การเยีย่มชม
สถานที่ท างาน หรอืเขา้รบัการสมัภาษณ์ ซึ่งสะท้อนถึงความพร้อมและความจรงิจงัของกลุ่มเป้าหมายในการ
สมคัรงาน 

5. ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 
ผลการวิเคราะห์พบว่า อิทธิพลทางสังคม ความชื่นชอบในงาน และความน่าดึงดูดขององค์กร          

มอีทิธพิลต่อความตัง้ใจสมคัรงานของ First Jobber ในกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญั โดยสามารถท านาย
ความตัง้ใจสมคัรงานไดถ้งึรอ้ยละ 77.1  

 
9. ข้อเสนอแนะในการวิจยั 

9.1 ขอ้เสนอแนะในการนําผลการวิจยัไปใช้ 
จากผลการศกึษาวจิยัเรื่อง ผลกระทบของอทิธพิลทางสงัคม ความชื่นชอบในงานและความดงึดูดของ

องค์กรที่มีผลต่อความตัง้ใจสมัครงานของกลุ่ม First Jobber ในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจ ัยสามารถสร้าง
ขอ้เสนอแนะไดด้งัต่อไปนี้ 

1. ด้านอิทธิพลทางสังคม องค์กรควรส่งเสริมภาพลักษณ์ที่ดีผ่านการรีวิวและบอกต่อในสื่อสงัคม
ออนไลน์ เช่น การให้พนักงานปัจจุบันหรืออดีตพนักงานแชร์ประสบการณ์การท างานที่ดีในองค์กรบน
แพลตฟอร์มต่าง ๆ เช่น LinkedIn หรอื Facebook เพื่อสรา้งความเชื่อมัน่และกระตุ้นใหก้ลุ่ม First Jobber ทีม่ี
แนวโน้มรบัอทิธพิลจากสงัคมเกดิความสนใจและอยากสมคัรงานกบัองคก์ร 

2. ดา้นความชื่นชอบในงาน องค์กรควรออกแบบและสื่อสารรายละเอยีดงานใหช้ดัเจน โดยเน้นจุดเด่น
ของงานที ่First Jobber ใหค้วามส าคญั เช่น โอกาสในการเรยีนรู ้งานทีม่คีวามทา้ทาย หรอืสามารถเตบิโตใน
สายอาชีพ พร้อมจัดท าคลิปวิดีโอ “หนึ่งวันท างานในองค์กร” หรือบทสัมภาษณ์พนักงานรุ่นใหม่ที่สะท้อน
ประสบการณ์ท างานทีน่่าชื่นชอบ เพื่อสรา้งแรงจงูใจเชงิบวกต่อเน้ืองาน    นัน้ ๆ 

3. ดา้นความน่าดงึดดูขององคก์ร องคก์รควรพฒันาเวบ็ไซตแ์ละหน้าเพจ "สมคัรงาน" (Careers Page) 
ใหม้คีวามทนัสมยั มเีนื้อหาทีช่ดัเจน เช่น สวสัดกิาร สิง่แวดล้อมการท างานที่เป็นมติร ความยดืหยุ่นดา้นเวลา
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ท างาน หรอืกจิกรรมสนับสนุน Work-Life Balance โดยควรมภีาพหรอืวดิโีอบรรยากาศจรงิในองคก์ร เพื่อสรา้ง
ความน่าเชื่อถอืและความน่าดงึดดูใจอย่างเป็นรปูธรรม 

9.2 ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ผู้วจิยัควรศกึษาเชงิลกึ โดยการสมัภาษณ์จากผู้บรหิาร หรอืผู้ประกอบการทีเ่ปิดรบัสมคัรงาน ถึง

คุณสมบตัขิอง First Jobber ทีอ่งคก์รตอ้งการอย่างแทจ้รงิ 
 2. ผูว้จิยัควรขยายขอบเขตการศกึษาไปยงัพืน้ทีอ่ื่นๆ เพื่อใหไ้ดผ้ลการศกึษาทีร่อบดา้น และครอบคลุม
มากยิง่ขึน้ต่อไป 
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