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บทคัดย่อ 
	 ความดงึดดูใจขององค์กรนายจ้าง (Employer attractiveness) ท่ีมต่ีอผูท่ี้ก�ำลงัหางานท�ำเป็นแนวคดิท่ีสบืเนือ่ง

มาจากเร่ืองของการสร้างแบรนด์ของนายจ้างเพือ่ดึงดดูบุคลากรท่ีมคีวามสามารถให้เข้ามาท�ำงานกบัองค์กร ก�ำลงัเป็น

ที่สนใจในกลุ่มนักวิชาการด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้เพราะหากนายจ้างเข้าใจถึงสิ่งที่ผู้ที่ก�ำลังหางานมอง

หา ก็จะสามารถให้ข้อมูลที่ถูกต้อง เหมาะสม ตรงตามสิ่งที่ผู้ที่ก�ำลังหางานต้องการทราบ โอกาสที่จะได้บุคลากรที่มี

ศกัยภาพเข้ามาท�ำงานก็มมีากขึน้ งานวจัิยครัง้น้ีมจุีดมุง่หมายหลกัท่ีจะศกึษาขอบเขตและองค์ประกอบของความดงึดูด 

ใจขององค์กรนายจ้างตามมุมมองของผู้ที่ก�ำลังหางานไม่ใช่ตามความคิดของนายจ้าง พร้อมกับสร้างแบบวัด  

“ความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้าง” โดยท�ำการเก็บข้อมูลเบื้องต้นจากการสนทนากลุ่ม (Focus group interview) 

กับนักศกึษาชัน้ปีที ่4 ทีก่�ำลงัหางานท�ำจ�ำนวน 68 คน แล้วน�ำผลทีไ่ด้มาพฒันาแบบวดั และน�ำมาทดสอบกบันกัศึกษา

จ�ำนวน 389 คน จากนั้นจึงท�ำการวิจัยเชิงส�ำรวจเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้างกับ

การตัดสินใจเลือกสมัครงานของนักศึกษาจ�ำนวน 377 คน ผลการศึกษาพบว่าความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้างมี

องค์ประกอบหลักสี่ประการคือ 1) องค์ประกอบด้านผลตอบแทนและความก้าวหน้าในการท�ำงาน 2) สัมพันธภาพ

ในที่ท�ำงาน 3) ความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค์ และ 4) บรรยากาศและการบริหารองค์กร แต่จากข้อมูลเชิง

ส�ำรวจพบว่าเฉพาะองค์ประกอบด้านผลตอบแทนและความก้าวหน้าในการท�ำงาน และบรรยากาศและการบริหาร

องค์กรเท่านั้นที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกสมัครงาน

ค�ำส�ำคัญ: ความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้าง การตัดสินใจเลือกสมัครงาน ผู้ที่ก�ำลังหางานท�ำ

Abstract
	 Extended from the employer branding, “employer attractiveness” has been interested in 

Human resource management field for decades. To attract the potential employees who fit well 

with the organization, the employers should understand what characteristics that the potential 

employees are looking for. Thus, appropriate information could be transmitted to attract the right 

potential employees. This research aims to identify the scope and dimensions of the employer 

attractiveness in the prospect employees’s point of view so that the employer attractiveness scale 

could be developed. Ten focus group interviews with 68 students were performed while the scales 

were tested with 389 data from last year students who were searching for the job. Then, suyvey 

with 377 university students were conducted to examine the influence of employer attractiveness 

on the intention to apply for the job. Four dimensions of employer attractiveness i.e. job advance-
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ment, work relationship, work initiative & autonomy, and management & work atmosphere were 

identified. However, only job advancement and management & work atmosphere were found to 

influence intention to apply for the job, significantly.

Keywords: Employer attractiveness, Intention to apply for the job, Prospect employees

บทน�ำ
	 แม้ว่าเทคโนโลยแีละนวตักรรมจะเจริญก้าวหน้า

ไปเพียงใดก็ตาม การจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็ยังมี

ความส�ำคญัต่อการบรหิารจดัการองค์กร ไม่ว่าจะอยูใ่น

รูปบริษัท ห้างร้าน หน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจหรือ

อื่นๆ ให้ประสบความส�ำเร็จ และสามารถแข่งขันได้ใน

ตลาด ทั้งนี้เพราะประสิทธิภาพของบุคลากรส่งผลกระ

ทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพขององค์กรโดยรวม ไม่ว่า

จะใช้เทคโนโลยีชั้นสูงเพียงใดก็ต้องอาศัยก�ำลังคนมา

ควบคุม บริหาร จัดการอยู่นั่นเอง กระบวนการรับคน

เข้าท�ำงานจึงจัดเป็นกระบวนการหลักที่มีความส�ำคัญ 

หากองค์กรใดได้คนดี มีความสามารถเข้ามาท�ำงาน  

ก็ย่อมจะช่วยส่งเสริมให้องค์กรน้ันประสบความส�ำเร็จ

ได้มากขึ้น

	 ปัญหาเรื่องการหาบุคลากรที่เหมาะสมเข้า

ท�ำงานเป็นเร่ืองยากส�ำหรับองค์กรพอๆกับการที่ผู้ที่

ก�ำลังหางานท�ำโดยเฉพาะบัณฑิตจบใหม่ท่ีจะเลือก

องค์กรหรอืเลอืกงานทีเ่หมาะสมกบัตวัเอง ทัง้นีอ้าจจะ

ไม่ได้เป็นเพราะต�ำแหน่งงานน้อยหรือบัณฑิตมีจ�ำนวน

น้อยแต่น่าจะเป็นเรื่องของกระบวนการในการเลือก  

ทั้งการเลือกงานของผู ้ที่ก�ำลังหางานและการเลือก

คนเข้าท�ำงานของแต่ละองค์กร ส�ำหรับองค์กรใหญ่ๆ 

อาจไม่มีปัญหามากเท่ากับองค์กรขนาดเล็กและขนาด

กลางแบบ SMEs ทั่วไป เพราะคนส่วนใหญ่มักจะ

อยากท�ำงานในองค์กรใหญ่ๆที่มีชื่อเสียง องค์กรขนาด

ใหญ่จึงมักมีผู ้มาสมัครงานจ�ำนวนมาก แต่ถึงแม้จะ

มีคนเก่ง มีความสามารถ เกรดเฉลี่ยสูงๆ มาให้เลือก

มากมาย ก็ไม่ได้แปลว่าจะได้บุคลากรที่เหมาะสมเข้า

ท�ำงาน เพราะคนที่จะท�ำงานกับองค์กรใดองค์กรหนึ่ง

ได้ดี จะต้องมี บุคลิก ทัศนคติ และค่านิยมที่เป็นไป

ในทางเดียวกับองค์กร ส�ำหรับผู้ที่ก�ำลังหางานก็เช่น

กัน การจะหาองค์กรที่เหมาะสมกับตนเองก็ไม่ใช่เรื่อง

ง่าย ส่วนใหญ่จึงมักจะมองหางานในองค์กรใหญ่ๆ  

ที่มีช่ือเสียงไว้ก่อน โดยมองข้ามองค์กรเล็กๆ ท่ีไม่ได้

มีช่ือเสียงมากนักไป ท้ังๆท่ีองค์กรเหล่านั้นอาจจะ

เหมาะสมกับตนเองมากกว่าก็ได้ ดังนั้นการจะหา

องค์กรท่ีเหมาะสมของฝ่ายผู้ท่ีก�ำลังหางานท�ำจึงยาก

เยน็พอๆ กบัฝ่ายนายจ้างทีจ่ะท�ำอย่างไรให้เป็นตัวเลือก 

(Employer of Choice) ของคนเก่งๆทีก่�ำลงัหางานท�ำ 

	 ในปีการศึกษา 2557 ตามสถิติของส�ำนักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการพบว่ามีคนจบปริญญาตรีถึง

ประมาณ 315,000 คน (หนังสือพิมพ์กรุงเทพธุรกิจ, 

2557) ในจ�ำนวนนีม้บัีณฑติถึงร้อยละ 1.54 ท่ีหางานท�ำ

ไม่ได้ภายในหนึ่งปีหลังจากที่จบการศึกษา (ส�ำนักข่าว 

อศิรา, 2558) จากการส�ำรวจของจ๊อบส์ดบีี (ประเทศไทย)  

ซึง่เป็นบรษิทัจดัหางานท่ีเป็นท่ีรูจั้กได้รายงานผลส�ำรวจ

ไว้ในหนังสือพิมพ์ไทยรัฐฉบับวันที่ 5 เมษายน 2557 

(ไทยรัฐออนไลน์, 2557) ว่าเหตุผลท่ีบัณฑิตหางาน

ท�ำไม่ได้ไม่ใช่เป็นเพราะไม่มีงานมารองรับแต่ส่วนใหญ ่

มักจะมาจากการเลือกงานของบัณฑิตซึ่งบัณฑิตส่วน

ใหญ่มักต้องการท�ำงานในองค์กรขนาดใหญ่ซึ่งเป็นท่ี

รูจ้กักนัโดยทัว่ไป แม้ว่าองค์กรขนาดใหญ่จะรบับคุลากร

ใหม่เข้าท�ำงานทกุปีแต่กม็จี�ำนวนจ�ำกัด ในขณะที ่SMEs  

ท่ีมขีนาดเลก็กว่า มช่ืีอเสยีงโด่งดงัไม่เท่ากลับมปัีญหาไม่

สามารถหาบุคลากรท่ีเหมาะสมมาท�ำงาน ท้ังนี้เพราะ

องค์กรเหล่านี้อาจไม่ได้เป็นท่ีสนใจ หรือไม่ได้เป็นตัว

เลือกของบัณฑิตเก่งๆ ที่มีความสามารถนั่นเอง 

	 องค์กรชั้นน�ำหลายแห่งเริ่มน�ำแนวความคิด

ในทางการตลาดในเรื่องของแบรนด์ของนายจ้าง  

(Employer Branding) เข้ามาใช้ (Chaudhuri &  

Holbrook, 2001; Grönroos, 2000; Backhaus & 

Tikoo, 2004) เพื่อดึงดูดบัณฑิตใหม่ที่มีความสามารถ

ให้เข้ามาท�ำงานกับองค์กร หลักการก็ไม่ต่างกับการ

สร้างแบรนด์เพื่อดึงดูดลูกค้านั่นเอง การสร้างแบรนด์

ของนายจ้างก็คือการท�ำให้ผู้ท่ีก�ำลังหางานได้ตระหนัก

ถงึประโยชน์ทีจ่ะได้รบัจากการเข้าท�ำงานเป็นบคุลากร

ขององค์กรทั้งในด้านจิตใจ สังคม และรายได้ (Amber 

& Barrow, 1996) อย่างไรก็ตามแบรนด์ของนายจ้าง
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ไม่ว่าจะเป็น ช่ือเสียง ภาพลักษณ์ ความเชื่อมั่นที่มี

ต่อองค์กร รวมทั้งภาพลักษณ์ในเร่ืองของความจริงใจ

และศักยภาพขององค์กรก็อาจจะไม่ได้มีผลโดยตรงต่อ

กระบวนการการเลอืกงานของผูท้ีก่�ำลงัหางานท�ำ ทัง้นี้

เพราะแบรนด์หรือภาพลักษณ์ขององค์กรแม้จะส่งผล

กับผู้ที่ก�ำลังหางานท�ำได้ในระดับหนึ่ง แต่การเลือก

งานหรือเลือกองค์กรที่จะเข้าท�ำงานหมายถึงการที่จะ

ต้องไปใช้ชีวิตส่วนหนึ่งกับองค์กร การตัดสินใจเลือก

งานจึงยากกว่าการตัดสินใจซื้อสินค้า ผู้ที่ก�ำลังหางาน

จึงต้องพจิารณาองค์ประกอบต่างๆอย่างลกึซึง้มากกว่า

แค่ภาพลกัษณ์ขององค์กรก่อนทีจ่ะตัดสนิใจเลอืกสมคัร

งานในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง ดังนั้นจึงมีนักวิจัยหลาย

ท่านให้ความสนใจกับแนวคิดในเรื่องของแรงดึงดูดใจ

ขององค์กรหรือ Employer Attractiveness ซึ่งหมาย

ถึงปัจจัยหรือกระบวนการที่จะท�ำให้ผู้ที่ก�ำลังหางาน

สามารถมองเห็น จินตนาการหรือคาดหวังได้ถึงสิ่งท่ี

จะได้รับทั้งทางด้านจิตใจ ด้านสังคม และผลตอบแทน

ต่างๆทั้งที่เป็นตัวเงินและอื่นๆ หากได้เข้ามาท�ำงานใน

องค์กรใดองค์กรหนึ่ง ท�ำให้องค์กรนั้นเป็นที่สนใจและ

ดึงดูดใจให้คนอยากเข้ามาร่วมงานด้วย (Berthon et 

al, 2005) 

	 แม้ว่าประเด็นเร่ืองความดึงดูดใจขององค์กร

นายจ้าง (Employer Attractiveness) จะเป็นที่สนใจ 

และมีการท�ำวิจัยในแง่มุมต่าง ๆ มาแล้วในช่วงหลายปี

ที่ผ่านมา แต่ก็ยังไม่มีการศึกษาใดที่สามารถชี้ชัดได้ถึง

ขอบเขต กรอบแนวคิด และวิธีการวัดที่เป็นรูปธรรม 

ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้จึงมีจุดมุ ่งหมายหลักเพื่อที่จะ

ศึกษาขอบเขตและองค์ประกอบของแรงดึงดูดใจของ

องค์กรนายจ้างตามมุมมองของผู้ที่ก�ำลังหางานซึ่งจะ

เรยีกว่า ความดงึดดูใจขององค์กรนายจ้าง (Employer  

Attractiveness) ในการศึกษาครั้งนี้ โดยจะมีการ

พัฒนาแบบวดั “Employer Attractiveness” ทีเ่หมาะ

สมกบับรบิทของธรุกจิไทย พร้อมทัง้ตรวจสอบอิทธพิล

ของ ความดงึดดูใจขององค์กรนายจ้างทีมี่ต่อความต้ังใจ

ในการเลือกสมัครงานในองค์กรนั้น 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 งานวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์หลักสามประการ

ดังนี้

	 1)	 เพื่อศึกษาองค์ประกอบและสร้างกรอบ

แนวคิดในการวัดความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้าง 

(Employer Attractiveness) ในมุมมองของผู้ที่ก�ำลัง

หางานในบริบทธุรกิจไทย

	 2)	 เพือ่พัฒนาแบบวดัความดงึดดูใจขององค์กร

นายจ้าง (Employer Attractiveness)

	 3)	 เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างองค์

ประกอบแต่ละด้านของความดึงดูดใจขององค์กร

นายจ้าง (Employer Attractiveness) กับความตั้งใจ

ในการเลือกสมัครงานของผู้ที่ก�ำลังหางาน

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	 ในปัจจุบันมีการวิจัยทางการตลาดหลายอันที่

ศกึษาอทิธพิลของแบรนด์ท่ีมต่ีอความคดิและความรูส้กึ 

ของผูบ้รโิภค (Chaudhuri & Holbrook, 2001; Naqvi 

et al, 2006; Sung & Kim, 2010 ฯลฯ) เมื่อไม่กี่ปีที่

ผ่านมามีผู้น�ำแนวคิดการสร้างแบรนด์เข้ามาใช้ในการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือที่จะเฟ้นหาบุคลากรที่

มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมเข้ามาท�ำงานในองค์กร โดย

เปรียบผู้ท่ีก�ำลังหางานเหมือนเป็นลูกค้า ท�ำอย่างไร

จึงจะสามารถดึงดูดคนเก่งมีความสามารถ มีบุคลิก 

ทศันคต ิและค่านยิมท่ีตรงกบัองค์กร เพราะบคุลากรจะ

สามารถท�ำงานได้เตม็ศกัยภาพหากได้ท�ำงานในองค์กร

ที่เหมาะสมกับตัวเอง และองค์กรเองก็จะได้ประโยชน์

สูงสุดจากบุคลากร แต่หากบุคลากรมีแนวคิด ทัศนคติ 

และวิธีการท�ำงานที่ต่างกับองค์กร บุคลากรนั้นก็จะไม่

สามารถท�ำงานได้อย่างเต็มท่ี ท้ังองค์กรและบุคลากร

ต่างก็ไม่มีความสุขและมักจบลงที่การลาออกหรือการ

เชิญออกจากองค์กร ท�ำให้เสียทั้งเวลา ความรู้สึก และ

ทรัพยากร ตามทฤษฎี Attraction-Selection-Attri-

tion Theory ของ Schneider และคณะ (1987; 1995) 

อย่างไรกต็ามแนวคดิการสร้างแบรนด์ของนายจ้างเป็น

แนวคิดกว้างๆท่ีครอบคลุมถึงภาพลักษณ์ขององค์กร

ในด้านต่างๆที่องค์กรพยายามสร้างขึ้นเพื่อดึงดูด

บุคลากรท่ีมีความสามารถให้เข้ามาร่วมงานกับองค์กร 

แต่แนวคิดนี้ก็ยังอาจกว้างเกินไปจนท�ำให้นายจ้างไม่

สามารถน�ำมาใช้ในการบริหารจัดการได้ถูกต้อง ดังนั้น

จึงมีผู้น�ำเสนอแนวคิดเกี่ยวกับสิ่งที่สามารถดึงดูดใจให้

ผู้ที่ก�ำลังหางานให้เข้ามาสนใจและเสนอตัวเองเข้ามา
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ท�ำงานในองค์กร ซึ่งเรียกแนวคิดนี้ว่าเป็นความดึงดูด

ใจขององค์กรนายจ้าง (Employer Attractiveness)

โดย Aiman-Smith และคณะ (2001) ได้ให้ความหมาย

แนวคดินีว่้าเป็นระดบัการรบัรูข้องผูท้ีก่�ำลงัหางานหรอื

บคุลากรในอนาคตทีม่ศีกัยภาพว่าจะมององค์กรว่าเป็น

ที่ที่น่าท�ำงานด้วยมากเพียงใดและอยากจะเข้าท�ำงาน

ในองค์กรนั้นๆมากน้อยเพียงใด

	 อันที่จริงแนวคิดนี้ก็ไม่ใช่เรื่องใหม่เสียทีเดียว  

มีนักวิจัยหลายท่านพยายามศึกษาเรื่องนี้มาโดยตลอด

ในช่วงหลายปีทีผ่่านมา Story และ คณะ (2016) ได้น�ำ

เสนอว่าความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้าง (Employer 

Attractiveness) จะสามารถวัดได้โดยใช้ข้อค�ำถามห้า

ข้อคือ 1) ผู้ที่ก�ำลังหางานจะใช้ความพยายามมากน้อย

เพียงใดเพื่อที่จะได้เข้าไปท�ำงาน 2) ผู้ที่ก�ำลังหางานมี

ความสนใจทีจ่ะสมคัรเข้าท�ำงานในองค์กรนัน้มากเพียง

ใด 3) ผู้ท่ีก�ำลงัหางานชอบทีจ่ะท�ำงานในองค์กรนัน้มาก

เพยีงใด 4) ผูท้ีก่�ำลงัหางานมโีอกาสทีจ่ะเลอืกเข้าท�ำงาน

องค์กรน้ันมากน้อยเพียงใดและ 5) ผู้ที่ก�ำลังหางาน

จะเลือกองค์กรน้ันเฉพาะเมื่อไม่มีตัวเลือกอื่นหรือไม่ 

อย่างไรกต็ามข้อค�ำถามทัง้ห้าข้อดเูหมอืนจะเป็นการวดั

ความตัง้ใจทีจ่ะเลอืกองค์กรมากกว่าการวดัความดงึดดู

ใจของนายจ้างโดยตรง

	 Bakanauskienè และคณะ (2014) ได้ศึกษา

แนวคิดนี้ตามความคาดหวังของลูกจ้างในประเทศ 

ลิทัวเนียพบว่าความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้าง  

(Employer Attractiveness) สามารถจ�ำแนกได้เป็น

สามองค์ประกอบคือ

	 1)	 องค์ประกอบในด้านลักษณะและความน่า

สนใจของเนื้องาน ซ่ึงประกอบด้วยปัจจัยต่างๆเช่น

ความน่าสนใจของเนื้องาน เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน 

การท�ำงานเป็นทีม โอกาสในการตัดสินใจ อิสระในการ

ท�ำงาน โอกาสในการแสดงความสามารถ ความยดืหยุน่

ในการท�ำงาน ความปลอดภัยในการท�ำงาน ฯลฯ

	 2)	 องค์ประกอบในด้านลักษณะขององค์กร 

และสภาพการท�ำงาน เช่นชื่อเสียงขององค์กร ความ

เข้าใจในตัวพนักงาน ความยืดหยุ ่นในการบริหาร 

ความยุติธรรม การจัดการความขัดแย้ง การให้เกียรติ

พนักงานฯลฯ ขององค์กรตามที่ได้ข้อมูลมาจากแหล่ง

ข้อมูลต่างๆ

	 3)	 องค์ประกอบในด้านรางวลัและผลตอบแทน 

เช่นโอกาสในการเจรญิก้าวหน้า รายได้และค่าตอบแทน 

ผลตอบแทนอืน่ๆทีไ่ม่ได้เป็นตัวเงนิ โอกาสในการศกึษา

ต่อและการดูงาน ฯลฯ

	 เมื่อเรียงล�ำดับปัจจัยที่เกี่ยวข้องทั้งหมดจาก

ท้ังสามองค์ประกอบก็พบว่าปัจจัยท่ีผู้ท่ีก�ำลังหางาน

มีความคาดหวังสูงสุดคือ เงินเดือนและค่าตอบแทน 

ตามด้วยสภาพการท�ำงาน การยอมรับจากนายจ้างและ

เพื่อนร่วมงาน โอกาสในการสร้างสรรค์งาน ลักษณะ

งานที่ชัดเจน ความมั่นคงในการท�ำงาน เพื่อนร่วมงาน

ที่เป็นมิตร เวลางานที่มีความยืดหยุ่น มีการประเมิน

ผลงาน และความยุติธรรมตามล�ำดับ อย่างไรก็ตาม 

ผลการศึกษาของ Bakanauskienè และคณะ เป็นการ

สรปุจากการวเิคราะห์ความถีแ่ละการเรยีงล�ำดบัข้อมลู 

ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนาเพื่อให้เห็น

ภาพและขอบเขตของความดงึดดูใจขององค์กรนายจ้าง 

(Employer Attractiveness) โดยไม่ได้มีการทดสอบ

นยัส�ำคญัและไม่ได้มีการพฒันาเป็นแบบวดัแต่อย่างใด

	 Berthon และคณะ (2005) ได้มีการพัฒนา 

กรอบแนวคิดในการวัดความดึงดูดใจขององค์กร

นายจ้าง (Employer Attractiveness) และสร้างแบบ

วัดโดยใช้ข้อค�ำถาม 25 ข้อ โดยจ�ำแนกข้อค�ำถามออก

เป็นห้ากลุ่มเพื่อวัดองค์ประกอบด้านคุณค่าทางสังคม 

(Social Value) คุณค่าทางความสนใจ (Interest 

Value) คุณค่าทางการพฒันา (Development Value) 

คุณค่าทางเศรษฐศาสตร์ (Economic Value) และ

คุณค่าในการน�ำไปใช้ (Application Value) อย่างไร

ก็ตามแบบวัดนี้ก็ไม่ได้วัดความดึงดูดใจขององค์กร

นายจ้าง (Employer Attractiveness) โดยตรง แต่

เป็นการวัดการมองคุณค่าขององค์กรมากกว่า ดังนั้น

การศกึษาครัง้นีจ้งึมุง่ทีจ่ะพฒันากรอบแนวคิดในการวดั

และการสร้างแบบวดัความดงึดดูใจขององค์กรนายจ้าง 

(Employer Attractiveness) โดยตรงทีจ่ะสามารถน�ำ

ไปใช้ได้จริงในองค์กรธุรกิจ 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย
	 เนือ่งจากแนวคดิเรือ่งความดงึดดูใจขององค์กร

นายจ้าง (Employer Attractiveness) มีความเฉพาะ

เจาะจงมากกว่าและตรงประเด็นมากกว่าแนวคิดการ
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สร้างแบรนด์นายจ้าง ในแง่มมุของการรบัคนเข้าท�ำงาน

ในองค์กร เนื่องจากความเข้าใจในเรื่องความดึงดูดใจ

ขององค์กรนายจ้าง (Employer Attractiveness) จะ

ช่วยให้ฝ่ายนายจ้างเข้าใจถงึสิง่ทีผู้่ทีก่�ำลงัหางานมองหา

และต้องการจะได้รบัเมือ่เข้ามาเป็นบคุลากรขององค์กร

อย่างเต็มตัว ความเข้าใจน้ีจะช่วยให้องค์กรนายจ้าง

สามารถส�ำรวจตวัเองว่ามลีกัษณะเหล่านัน้อยูม่ากน้อย

เพียงใด เพื่อที่จะสามารถสื่อสารกับผู้ที่ก�ำลังหางานได้

อย่างถูกต้องและเหมาะสม ข้อมูลที่ถูกต้องจะช่วยให้

องค์กรสามารถสร้างความประทบัใจและดึงดูดใจให้ผูท้ี่

มคุีณสมบตัเิหมาะสมตามทีอ่งค์กรต้องการ เลอืกเข้ามา

ท�ำงานกับองค์กรและช่วยคัดกรองผู้ท่ีมีคุณสมบัติต่าง

จากทีอ่งค์กรต้องการออกไป ผลทีไ่ด้กจ็ะเป็นประโยชน์

กับทั้งฝ่ายนายจ้างและผู้ที่ก�ำลังหางาน 

วิธีการด�ำเนินการวิจัย 
	 การด�ำเนินการวิจัยครั้งนี้แบ่งออกเป็นสองส่วน

หลัก ส่วนแรกเป็นการพัฒนาแบบวัดโดยจะมีการ

จ�ำแนกและระบุองค์ประกอบที่ส�ำคัญ เพื่อสร้างเป็น 

กรอบแนวคิดในการวัด จากนั้นจึงพัฒนาข้อค�ำถามท่ี

สามารถน�ำมาใช้วัดความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้าง 

(Employer Attractiveness) ในแต่ละองค์ประกอบ 

ส่วนที่สองเป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจเพื่อทดสอบความ

สัมพันธ์ระหว่างความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้าง 

(Employer Attractiveness) และความตั้งใจในการ

เลือกสมัครงาน ซึ่งการด�ำเนินการแต่ละส่วนมีราย

ละเอียดดังนี้

	 การพัฒนาแบบวัดความดึงดูดใจขององค์กร

นายจ้าง (Employer Attractiveness)

	 ในการพฒันาแบบวัดทศันคติน้ี มกีารด�ำเนินการ

ทัง้สิน้ห้าขัน้ตอน เริม่ต้นจากการหาข้อมลูเบือ้งต้นจาก

งานวิจยัทีเ่ก่ียวข้องและการท�ำโฟกสักรุป๊กบันกัศึกษาท่ี

ก�ำลังหางาน เพื่อน�ำมาสร้างข้อค�ำถาม และเก็บข้อมูล

เชิงประจักษ์เพื่อน�ำมาตรวจสอบหาความเชื่อมั่นและ

ความเที่ยงตรงของแบบวัด พร้อมกับการตัดข้อค�ำถาม

ที่ไม่เกี่ยวข้องโดยตรงออกไป (Scale Purification) 

โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบ 

ครอนบาค (Analysis of Cronbach’s Alpha  

Coefficient) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจ 

(Exploratory Factor Analysis) และการวเิคราะห์องค์

ประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) 

โดยมรีายละเอยีดการด�ำเนนิงานและผลการวจิยัแต่ละ

ขั้นตามล�ำดับดังนี้

	 ขัน้ตอนแรกเป็นการหาข้อมลูเบือ้งต้นจากแหล่ง

ข้อมูลสองส่วน ส่วนแรกเป็นการรวบรวมจากงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งท�ำให้ได้ข้อค�ำถามที่ใช้ส่วนหนึ่ง ส่วนที่

สองเป็นการเก็บข้อมูลจากการสนทนากลุ่ม (Focus 

Group Interview) กบันกัศึกษาปีสดุท้ายท่ีก�ำลงัหางาน

ท�ำจ�ำนวน 68 คน โดยแบ่งเป็น 10 กลุ่ม กลุ่มละ 6-8 

คน โดยให้นักศึกษาคิดถึง “บริษัทในฝัน” ที่นักศึกษา

อยากท�ำงานด้วยมากที่สุดแล้วร่วมกันน�ำเสนอความ

คิดเห็นเก่ียวกับลักษณะขององค์กรท่ีสามารถดึงดูดใจ

ให้นักศึกษาอยากจะเข้าไปท�ำงาน มีการอภิปรายถึง

รายละเอียดของแต่ละปัจจัยที่มีการน�ำเสนอว่าปัจจัย

นั้นๆจะสามารถดึงดูดใจให้นักศึกษาได้อย่างไร เมื่อได้

ความชัดเจนถึงความหมายที่แท้จริงและขอบเขตของ

แต่ละปัจจัยแล้วจงึรวบรวมเอาปัจจยัทัง้หมดทีไ่ด้ไปจดั

กลุ่ม ให้ปัจจัยที่มีความใกล้เคียงกันอยู่ด้วยกันและตัด

ปัจจัยที่ซ�้ำซ้อนกันออกไป ท�ำให้ได้ ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 

48 ประการ

	 ขัน้ตอนทีส่องเป็นการน�ำปัจจยัท่ีได้มาเขียนเป็น

ข้อค�ำถามโดยใช้ค�ำพูดที่มีความตรงตามเนื้อหา และ

เหมาะสมกับกลุ่มนักศึกษาที่ก�ำลังหางาน (Churchill, 

1979) จ�ำนวนทั้งสิ้น 48 ข้อแล้วน�ำไปทดลองใช้กับ

นักศึกษาชั้นปีที่ 4 จากมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งที่ก�ำลัง

หางานท�ำจ�ำนวน 400 คน ซึ่งจ�ำนวน 400 คนมาจาก

การค�ำนวณด้วยสตูร n=Z2pq/E2 (n คอืขนาดของกลุม่

ตัวอย่าง; Z ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%=1.96; p [pro-

portion of success] = q [proportion of failure] 

=0.5; E คือค่าความคลาดเคลื่อนที่ 5% = 384.16 ≈ 

400 คน) (Zikmund et al, 2013) โดยให้นักศึกษา

คิดถึงองค์กรท่ีนักศึกษาอยากท�ำงานด้วยมากท่ีสุดว่า

ควรจะมลีกัษณะต่อไปนีม้ากน้อยเพยีงใดจงึจะสามารถ

ดึงดูดใจให้นักศึกษาอยากเข้าท�ำงานด้วย โดยให้ตอบ

เป็นมาตราประมาณค่า จาก 1 (น้อยท่ีสุด) จนถึง 5 

(มากที่สุด) อย่างไรก็ตามพบว่ามีแบบสอบถามจ�ำนวน 

11 ชุดที่มีค�ำตอบไม่ครบถ้วน จึงไม่น�ำมาใช้วิเคราะห์
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ผลทางสถิติ ดังนั้นจ�ำนวนข้อมูลที่น�ำมาใช้วิเคราะห์ผล

ในขั้นตอนนี้จึงมีจ�ำนวนทั้งสิ้น 389 ชุด

	 ขั้นตอนท่ีสามเป็นการหาค่าความเช่ือมั่นของ

ข้อค�ำถาม (Reliability) และแยกแยะข้อค�ำถามทีใ่ช้ไม่

ได้ออกไป (Scale Purification) โดยน�ำข้อมูลที่ได้มา

วเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิค์วามเชือ่มัน่แบบครอนบาค 

(Analysis of Cronbach’s Alpha Coefficient) โดย

ตดัข้อท่ีมค่ีาความสมัพนัธ์ของคะแนนรายข้อต่อคะแนน

รวมทัง้หมด (Corrected Item-to-total Correlation) 

ต�ำ่กว่า 0.50 (Churchill, 1979) จ�ำนวน 11 ข้อออกไป 

ท�ำให้เหลือข้อค�ำถามในการวิเคราะห์ขั้นต่อไปจ�ำนวน 

37 ข้อค�ำถาม โดยค่าความเชื่อมั่นของข้อค�ำถามทั้งชุด 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) อยู่ที่ 0.967 ซึ่งสูง

กว่าเกณฑ์ที่ต้องการที่ 0.70 (Nunnally, 1978) 

	 ขั้นตอนที่สี่เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

เชิงส�ำรวจ (Exploratory Factor Analysis) เพื่อจัด

จ�ำแนกข้อค�ำถามทั้ง 37 ข้อให้เป็นกลุ่ม ซึ่งผลจากการ

วเิคราะห์องค์ประกอบจะช่วยให้สามารถรวมข้อค�ำถาม

ที่มีความสัมพันธ์กันให้อยู่ในกลุ่มเดียวกัน ผลที่ได้จะ

แสดงให้เหน็ถงึองค์ประกอบของตวัแปร ท�ำให้สามารถ

สร้างกรอบแนวคิดในการวัดได้นั่นเอง การวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงส�ำรวจครั้งนี้ใช้ เทคนิค Principal 

component analysis และ Varimax rotation  

ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบพบว่ามข้ีอค�ำถามจ�ำนวน 

4 ข้อท่ีไม่มีความสัมพันธ์กับองค์ประกอบได้เลยและ

อีก 3 ข้อมีความสัมพันธ์กับองค์ประกอบมากกว่าหนึ่ง

องค์ประกอบ ดังนั้นค�ำถามท้ัง 7 ข้อจึงถูกตัดทิ้งไป

เหลือข้อค�ำถามเพียง 30 ข้อที่น�ำมาใช้ในการวัดความ

ดึงดูดใจขององค์กรนายจ้าง (Employer Attractive-

ness) ข้อค�ำถามท้ัง 30 ข้อสามารถจ�ำแนกได้เป็น  

4 องค์ประกอบโดยทกุองค์ประกอบมค่ีาไอเก้น (Eigen 

Value) มากกว่า 1 และร้อยละความแปรปรวนสะสม 

(Cumulative Variance Explained) ของท้ังส่ีองค์

ประกอบเท่ากับ 64.918 

ตารางที่ 1: 	ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำ�รวจ

ข้อคำ�ถาม
องค์ประกอบ

*1 2 3 4

มีโอกาสพัฒนาอย่างก้าวกระโดด   .530  .630

รู้สึกดีกับตัวเองที่ได้ทำ�งานในองค์กรนี้   .562  .665

มีโอกาสก้าวหน้าในการทำ�งาน  .548  .759

เงินเดือนสูงกว่าที่อื่น   .772  .592

รายได้รวมอยู่ในระดับที่น่าดึงดูดใจ   .744  .713

ได้เงินเดือนในระดับที่ต้องการ   .628  .703

บรรยากาศการทำ�งานสนุกสนาน .583    .634

ได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร .480    .707

มีสัมพันธภาพที่ดีกับหัวหน้า .671    .687

สัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน .703    .719

มีผู้ร่วมงานที่คอยช่วยเหลือให้กำ�ลังใจ .642    .741

เพื่อนร่วมงานเป็นมิตร .687    .701

ทำ�งานในสภาพแวดล้อมที่มีความสุข .669    .682

ผู้บริหารใจกว้าง มีทัศนคติทางบวกกับพนักงาน .475    .706

งานน่าตื่นเต้น    .605 .587

มีโอกาสได้ทำ�งานใหม่ๆ ได้คิดสร้างสรรค์ผลงาน    .720 .564
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ข้อคำ�ถาม
องค์ประกอบ

*1 2 3 4

สามารถสร้างชื่อเสียงให้พนักงานที่มีความสามารถได้    .644 .644

สามารถสร้างสรรค์งานที่มีนวัตกรรมใหม่ๆ   .456 .712

มีความคิดสร้างสรรค์    .597 .652

ได้รับการยอมรับในสังคม  .575   .654

ให้ความเท่าเทียมกับบุคลากรทุกคน ไม่มีอคติ .567   .728

กิจกรรมร่วมกันระหว่างบุคลากรและผู้บริหาร  .728   .638

ให้ผลตอบแทนคุ้มค่ากับความทุ่มเทของพนักงาน  .657   .756

สามารถดึงศักยภาพของบุคลากรออกมาได้  .497   .716

เปดิกวา้งใหพ้นกังานท่ีไมไ่ด้อยูใ่นระดับบริหารแสดงความคดิเหน็  .511   .707

ให้อิสระในการทำ�งาน ไม่ตีกรอบความคิด .480   .726

มีความยืดหยุ่นในการบริหารจัดการ  .487   .796

ทันสมัย มีการใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม  .498   .677

สามารถปรับตัวตามกระแสสังคมและกระแสโลก  .494   .648

ให้คุณค่ากับพนักงานมากกว่าผลกำ�ไร  .679   .641

ตารางที่ 1: 	ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำ�รวจ (ต่อ)

* แสดงค่า Corrected Item-totptal Correlation; 

   KMO=.951; Bartlett's Test of Sphericity p<0.001; Cumulative Variance Explained =  64.918%

	 องค์ประกอบแรกประกอบด้วยข้อค�ำถาม 6 

ข้อคือ “บุคลากรมีโอกาสพัฒนาอย่างก้าวกระโดด” 

“บุคลากรจะรู้สึกดีกับตัวเองที่ได้ท�ำงานในองค์กรนี้” 

“บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในการท�ำงาน” “ได้เงิน

เดือนสูงกว่าที่อื่น” “รายได้รวมอยู่ในระดับที่น่าดึงดูด

ใจ” และ “ได้เงินเดือนในระดับที่ต้องการ” ซึ่งข้อ

ค�ำถามทั้งหมดเก่ียวข้องกับผลตอบแทนที่จะได้รวมท้ัง

โอกาสในการเจริญก้าวหน้า จึงให้ชื่อองค์ประกอบนี้ว่า

เป็นองค์ประกอบด้าน “ผลตอบแทนและความก้าวหน้า

ในการท�ำงาน” (Job Advancement) 

	 องค์ประกอบที่ 2 ครอบคลุมข้อค�ำถาม 8 ข้อที่

กล่าวถงึสัมพันธภาพและการท�ำงานร่วมกนัในท่ีท�ำงาน

ของบุคลากร คือ “มีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้า”  

“มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน” “มีผู้ร่วมงาน

ที่ค่อยช่วยเหลือให้ก�ำลังใจ” “มีเพื่อนร่วมงานที่เป็น

มิตร” “ได้รับการยอมรับจากผู ้บริหาร” “ท�ำงาน

ในสภาพแวดล้อมท่ีมีความสุข” “บรรยากาศในการ

ท�ำงานที่สนุกสนาน” และ “ผู้บริหารใจกว้างมีทัศนคติ

ทางบวกกับพนักงาน” องค์ประกอบนี้จึงให้ชื่อว่า

เป็น”สัมพันธภาพในที่ท�ำงาน” (Work Relationship) 

	 องค์ประกอบด้านที่ 3 เป็นเรื่องเกี่ยวกับความ

คดิสร้างสรรค์และความเป็นอสิระในการท�ำงาน (Work 

Initiative & Autonomy) ประกอบด้วยข้อค�ำถาม 5 

ข้อคือ “งานน่าตื่นเต้น” “มีโอกาสได้ท�ำงานใหม่ๆ ได้

สร้างสรรค์ผลงาน” “องค์กรสามารถสร้างช่ือเสียงให้

กับพนักงานท่ีมีความสามารถได้” “องค์กรสามารถ

สร้างสรรค์งานที่มีนวัตกรรมใหม่ๆ” และ “องค์กรมี

ความคิดสร้างสรรค์” 

	 องค์ประกอบสุดท้ายให้ช่ือว่าเป็นองค์ประกอบ

ด้าน “บรรยากาศและการบริหารองค์กร” (Man-

agement & Work Atmosphere) ประกอบด้วย

ข้อค�ำถามทั้งหมด 11 ข้อคือ “องค์กรท�ำให้ได้รับการ

ยอมรบัในสงัคม” “ให้ความเท่าเทยีมกบับคุลากรทกุคน  

ไม่มีอคติ” “มีกิจกรรมร่วมกันระหว่างบุคลากรและ 
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ผู้บริหาร” “ให้ผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับความทุ่มเทของ

พนักงาน” “สามารถดึงศักยภาพของบุคคลากรออก

มา” “เปิดกว้างให้พนักงานที่ไม่ได้อยู่ในระดับบริหาร

แสดงความคดิเหน็” “ให้อสิระในการท�ำงาน ไม่ตกีรอบ

ความคิด” “มีความยืดหยุ่นในการบริหารจัดการ”  

“ทันสมัย มีการใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม” “สามารถ

ปรับตัวตามกระแสสังคมและกระแสโลก” และ  

“ให้คุณค่ากับพนักงานมากกว่าผลก�ำไร” 

	 ขัน้ตอนสดุท้ายเป็นการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยันเพื่อให้มั่นใจว่าข้อค�ำถามทั้ง 30 ข้อ สามารถ

น�ำมาใช้วัดองค์ประกอบของความดึงดูดใจขององค์กร

นายจ้าง (Employer Attractiveness) ทั้งสี่ด้านได้

จริง การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเป็นการ

วเิคราะห์แบบจ�ำลองสมการเชงิโครงสร้าง โดยใช้ข้อมลู

เชิงประจักษ์จากข้อค�ำถามแต่ละข้อมาเป็นตัวแปร

ภายนอก (Exogenous variables) และก�ำหนดให้มี

ความสัมพันธ์กับองค์ประกอบแต่ละด้านตามผลที่ได้

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจเพื่อยืนยัน

ความถูกต้อง ดังรายละเอียดในภาพที่ 1 

	 ผลการวิเคราะห์พบว่าดัชนีความสอดคลอง 

(Fit Indices) ระหวางแบบจ�ำลององคประกอบในการ

วัดกับขัอมูลเชิงประจักษ์อยู่ในระดับที่น่าพอใจ (χ2/

df = 1.840 [เกณฑ์ที่ต้องการ <3.00]; CFI=0.913; 

IFI=0.914; TLI=0.905 [เกณฑ์ที่ต้องการ >0.9];  

RMSEA = 0.047 [เกณฑ์ทีต้่องการ < 0.05]) (Bentler, 

1990) ขอมลูจากการวดัท่ีสอดคลองกบัแบบจ�ำลองการ

วัดที่สร้างขึ้นแสดงใหเห็นวาการวัดมีความเที่ยงตรง 

เชิงโครงสร้าง (Construct Validity)

	 ค ่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ ์ของข ้อค�ำถาม

แต่ละข้อที่ได ้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยันสามารถน�ำมาค�ำนวณหาค่าความเช่ือมั่นในการ

วัด (Composite Reliability) ซึ่งเป็นการค�ำนวณ

หาความสัมพันธ์ภายในของข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีได้

ภาพที่ 1: แบบจำ�ลองการวัดในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis)

Note: χ2/DF =1.840; IFI=.914; TLI=.905; CFI=.913;  Standardized regression weight are shown

จากข้อค�ำถามในแต่ละองค์ประกอบ และค่า Average  

variance extracted evaluation (AVE) เพื่อตรวจ

สอบความเที่ยงตรงภายใน (Convergent Validity)  

(Fornell & Larcker, 1981) ค่า Composite  

Reliability ควรจะมากกว่า 0.7 ในขณะทีค่่า Average 

variance extracted evaluation ไม่ควรจะต�่ำกว่า 

0.5 (Hair et al, 2013) ผลการวิเคราะห์พบว่าค่า 

Composite Reliability และ Average variance 

extracted evaluation สูงกว่าเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว้ทุก

องค์ประกอบ ดังรายละเอียดในตารางที่ 2 ผลจากการ

วิเคราะห์ทางสถิติแสดงให้เห็นว่าแบบวัดท่ีพัฒนาขึ้นมี

คณุภาพเพยีงพอสามารถน�ำไปใช้วดัตัวแปรให้ได้ข้อมลู

ที่มีความตรงและความเชื่อมั่นในระดับที่น่าพอใจ
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	 การวิจัยเชิงส�ำรวจ
	 ส่วนที่สองของการวิจัยเป็นการเก็บข้อมูลเชิง
ส�ำรวจเพือ่ทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างความดงึดดูใจ
ขององค์กรนายจ้าง (Employer Attractiveness) และ
ความตั้งใจในการเลือกสมัครงาน โดยน�ำเอาข้อค�ำถาม
จ�ำนวน 30 ข้อ ทีไ่ด้จากการวจัิยในส่วนแรกมาใช้ โดยให้
ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกองค์กรที่ตนเองอยากท�ำงาน
มากทีส่ดุมาหนึง่แห่งและให้คะแนน ความดงึดูดใจของ
องค์กรนายจ้าง (Employer Attractiveness) ของ
องค์กรนั้น พร้อมกับเพิ่มข้อค�ำถามเกี่ยวกับความตั้งใจ
ในการสมัครเข้าท�ำงาน จ�ำนวน 8 ข้อ คือ “คุณจะใช้
ความพยายามเท่าท่ีจะท�ำได้เพือ่ให้ได้งานท�ำทีน่ี”้ “คุณ
สนใจทีจ่ะสมคัรท�ำงานในองค์กรนี”้ “คณุอยากท�ำงาน
ในองค์กรนี้” “คุณจะเลือกท�ำงานที่นี่ถ้าที่นี่รับคุณเข้า
ท�ำงาน” “องค์กรนีน่้าสนใจทีจ่ะร่วมงานด้วยเป็นอย่าง
ยิง่” “คณุตัง้ใจจะสมคัรการท�ำงานทีน่ี”่ “คุณจะพฒันา
ตนเองเพ่ือให้มคีณุสมบติัเพยีงพอทีจ่ะท�ำงานทีน่ี”่ และ 
“คุณจะพยายามหาข้อมลูเชงิลกึเก่ียวกบับรษัิทเท่าทีจ่ะ
ท�ำได้” ข้อค�ำถามทัง้หมดใช้มาตราประมาณค่าห้าระดับ
จาก 1 (น้อยที่สุด) ถึง 5 (มากที่สุด) 

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรเป้าหมายในการวิจัยเชิงส�ำรวจคือ
นกัศกึษาชัน้ปีที ่4 ซึง่เป็นชัน้ปีสดุท้ายของมหาวทิยาลยั
แห่งหนึ่ง ซึ่งก�ำลังหางานท�ำอยู่ โดยก�ำหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 400 คนโดยใช้การเลือกตัวอย่าง
อย่างง่าย (Convenience Sampling) ซึ่งการก�ำหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างก็ใช้วิธีเดียวกันกับที่ใช้ในขั้น
ตอนของการพัฒนาแบบสอบถามดังที่กล่าวมาแล้ว 

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 ก า ร เ ก็ บ ร วบรวมข ้ อมู ล ใ ช ้ วิ ธี ก า รแจก
แบบสอบถามให้นักศึกษาที่ใช้เวลาว่างอยู่ภายใน

มหาวิทยาลัยแต่ไม่ได้อยู ่ในช้ันเรียนโดยมีการถาม
ค�ำถามคัดกรองสามข้อว่า “เป็นนักศึกษาชั้นปีที่ 4 
หรือไม่” “เป็นปีสุดท้ายของนักศึกษาหรือไม่” และ 
“นักศึกษาก�ำลังมองหางานอยู่หรือไม่” และเลือกแจก
แบบสอบถามให้เฉพาะนักศึกษาจ�ำนวน 400 คนที่
ตอบว่า “ใช่” ทัง้สามข้อ จากแบบสอบถามทีไ่ด้ทัง้หมด
จ�ำนวน 400 ชุด พบว่ามี 33 ชุดที่ค�ำตอบไม่ครบถ้วน
จึงตัดท้ิงออกไป เหลือข้อมูลท่ีใช้ในการวิเคราะห์
เพียง 377 ชุด กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นหญิง 65.43 
เปอร์เซน็ต์ ชาย 34.57เปอร์เซน็ต์ เกรดเฉลีย่อยูท่ี ่2.87 
โดยมีเกรดเฉลี่ยต�่ำสุด 2.01 และสูงสุด 3.99 เครดิต
ที่ได้โดยเฉลี่ยคือ 105.68 เครดิต ต�่ำสุด 81 เครดิต 
และสูงสุด 139 เครดิต กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ 44.41 
เปอร์เซ็นต์ ต้องการท�ำงานบริษัทหลังจบการศึกษาท่ี
เหลือ 15.96เปอร์เซ็นต์ ต้องการเรียนต่อปริญญาโท 
15.43 เปอร์เซ็นต์ ต้องการเรียนต่อปริญญาโทและ
ท�ำงานไปพร้อมกัน 12.23 เปอร์เซ็นต์ ต้องการท�ำงาน
กับธุรกิจของครอบครัว 7.98 เปอร์เซ็นต์ ต้องการท�ำ
ธรุกจิของตนเอง 1.33 เปอร์เซ็นต์ ต้องการพฒันาธรุกจิ
ร่วมกับเพื่อน และที่เหลือ 2.66 เปอร์เซ็นต์มีแผนอื่น ๆ

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงส�ำรวจ
	 ก่อนทีจ่ะท�ำการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่าง
องค์ประกอบทั้งสี่ด้านของความดึงดูดใจขององค์กร
นายจ้าง (Employer Attractiveness) กับความตั้งใจ
ในการเลอืกสมคัรงานของนกัศกึษาทีก่�ำลงัหางานท�ำ ได้
มกีารตรวจสอบคณุภาพของข้อมลูทีเ่กบ็รวบรวมมาใน
ขั้นตอนนี้โดยการหาสัมประสิทธิ์ของคอนบราค ซึ่งพบ
ข้อมูลมีค่าความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง 0.823 ถึง 0.918 
ซึ่งมากกว่า 0.7 ตามรายละเอียดในตารางที่ 3 แสดง
ว่าข้อมลูมคีณุภาพเพยีงพอทีจ่ะน�ำมาใช้วเิคราะห์ความ
สัมพันธ์ในขั้นตอนนี้

ตารางที่ 2 	 ค่า Composite Reliability (CR) และ Average Variance Explained (AVE)

องค์ประกอบ CR AVE

ผลตอบแทนและความก้าวหน้าในการทำ�งาน (Job Advancement) 0.887 0.568

สัมพันธภาพในที่ทำ�งาน (Work Relationship) 0.914 0.571

ความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค์ (Work Initiative & Autonomy) 0.836 0.507

บรรยากาศและการบริหารองค์กร (Management & Work Atmosphere) 0.936 0.557
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ตารางที่ 3	 ค่าความเชื่อมั่นของข้อมูลเชิงสำ�รวจ

ตารางที่ 4	 ความสัมพันธ์ระหว่างความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้างกับความตั้งใจในการเลือกสมัครงาน 

องค์ประกอบของความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้าง 

(Employer Attractiveness)

Cronbach's 

Alpha

จำ�นวนข้อ

คำ�ถาม

ผลตอบแทนและความก้าวหน้าในการทำ�งาน 0.876 6

สัมพันธภาพในที่ทำ�งาน 0.885 8

ความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค์ 0.823 5

บรรยากาศและการบริหารองค์กร 0.918 11

ความตั้งใจในการเลือกสมัครงานในองค์กร 0.910 8

องค์ประกอบของความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้าง Unstandardized β Standadrized β t-value p-value

ค่าคงที่ .944 5.645 .000

ผลตอบแทนและความก้าวหน้าในการทำ�งาน .183 .198 3.632 .000

สัมพันธภาพในที่ทำ�งาน .025 .025 .390 .697

ความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค์ .079 .085 1.534 .126

บรรยากาศและการบริหารองค์กร .515 .513 7.850 .000

Remarks:	ตัวแปรตาม = ความตั้งใจในการเลือกสมัครงานในองค์กร (Intention to Apply to the Job) 

		  F=126.746; p<0.001;  Adjusted R2 =0.573

	 ส�ำหรับวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความ
ดึงดูดใจขององค์กรนายจ้าง (Employer Attrac-
tiveness) กับความต้ังใจในการเลือกสมัครงานของ
นักศกึษาสามารถท�ำได้โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย 
(Regression Analysis) โดยก�ำหนดองค์ประกอบ

แต่ละด้านท้ังสี่ด้านของ Employer Attractiveness 
เป็นตัวแปรต้นและความตั้งใจในการเลือกสมัครงาน
ของนักศึกษาเป็นตัวแปรตาม ตามรายละเอียดผลการ
วิเคราะห์ในตารางที่ 4 

	 ผลการวิเคราะห์พบว่าความดึงดูดใจของ
องค์กรนายจ้าง (Employer Attractiveness) มีความ
สัมพันธ์กับความต้ังใจในการเลือกสมัครงานอย่างมี
นัยส�ำคัญทางสถิติ (F = 126.746; p<0.001) โดย  
องค์ประกอบทั้งสี่ สามารถอธิบายความตั้งใจในการ
เลือกสมัครงานของนักศึกษาได้ 57.3 เปอร์เซ็นต์  
(R2 = 0. 573) เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างองค์
ประกอบแต่ละด้านกบัความต้ังใจในการเลอืกสมคัรงาน
พบว่ามเีพยีงสององค์ประกอบคอืองค์ประกอบด้านผล
ตอบแทนและความก้าวหน้าในการท�ำงาน (β =0.183 
; p<0.001) และบรรยากาศและการบริหารองค์กร  
(β = .0515; p<0.001) ท่ีมีความสัมพันธ์อย่างมีนัย
ส�ำคญัทางสถติิกบัความต้ังใจในการสมคัรงาน ในขณะท่ี
องค์ประกอบด้านสมัพนัธภาพในทีท่�ำงาน (β =0.025 ; 
p<0.001) และความเป็นอสิระและความคดิสร้างสรรค์ 

(β = 0.079; p<0.001) ไม่มีความสัมพันธ์กับความ
ตั้งใจในการสมัครงานของนักศึกษาอย่างมีนัยส�ำคัญ
ทางสถิติ โดยสามารถเขียนเป็นสมการได้เป็น

	 ความตั้งใจในการเลือกสมัครงาน =
	 0.944+0.183 ผลตอบแทนและความ
ก้าวหน้าในการท�ำงาน + 0.025 สัมพันธภาพในที่
ท�ำงาน + .079 ความเป็นอสิระและความคดิ สร้างสรรค์ 
+ 0.515 บรรยากาศและการบริหารองค์กร
	 [F=126.746; p<0.001; R2 = 0.573]

	 และเมื่อเปรียบเทียบอิทธิพลของแต่ละองค์
ประกอบ ที่มีต่อความตั้งใจในการเลือกสมัครงาน ก็
พบว่าองค์ประกอบด้านบรรยากาศและการบริหาร
องค์กรมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการเลือกสมัครงาน
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ของนักศกึษามากท่ีสดุ ตามมาด้วยองค์ประกอบด้านผล
ตอบแทนและความก้าวหน้าในการท�ำงานในขณะท่ีองค์
ประกอบด้านความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค์
และองค์ประกอบด้านสัมพันธภาพในที่ท�ำงานไม่มี
อทิธพิลต่อความตัง้ใจในการเลอืกสมคัรงาน ดงัทีก่ล่าว
มาแล้ว 

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล
	 จากการพัฒนาแบบวัดความดึงดูดใจของ
องค์กรนายจ้าง (Employer Attractiveness) ใน
มุมมองของผู้ที่ก�ำลังหางานท�ำในบริบทไทย ท�ำให้ได้
กรอบแนวคิดว่าผู้ที่ก�ำลังหางานท�ำจะพิจารณาองค์กร  
หน่วยงาน หรือบริษัทที่อยากเข้าไปท�ำงานในสี่องค์
ประกอบหลักคือในด้าน 1) ผลตอบแทนและความ
ก้าวหน้าในการท�ำงาน (Job Advancement) 2) 
สมัพนัธภาพในทีท่�ำงาน (Work Relationship) 3) ความ
เป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค์ (Work Initiative  
& Autonomy) และ 4) บรรยากาศและการบริหาร
องค์กร (Management & Work Atmosphere) ซึ่ง
องค์ประกอบทัง้สีด้่านจะท�ำให้ผูท้ีก่�ำลงัหางานมองภาพ
ขององค์กรนั้นว่าจะสามารถดึงดูดใจให้ตนเองเข้าไป
ท�ำงานมากน้อยเพียงใด จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบทั้งสี่
ด้านสามารถอธบิายถงึแรงดงึดดูใจขององค์กรนายจ้าง
ท่ีมีต่อบุคลากรทั้งบุคลากรในปัจจุบันและผู้ที่อาจได้
เป็นบุคลากรในอนาคตได้เป็นอย่างดีเพราะครอบคลุม
ถึงปัจจัยที่ส�ำคัญท้ังที่เกี่ยวกับเนื้องาน ผลตอบแทน 
บรรยากาศการท�ำงานและการบริหาร รวมทั้งความ
สัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
	 อย่างไรก็ตามกพ็บว่าบรรยากาศในการท�ำงาน
และการบรหิารองค์กรมีผลต่อการตดัสนิใจเลอืกสมคัร
งานมากทีส่ดุ ตามมาด้วยองค์ประกอบด้านผลตอบแทน
และความก้าวหน้าในการท�ำงาน ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้
สามารถอธบิายผลกระทบของความดึงดูดใจขององค์กร
นายจ้าง (Employer Attractiveness) ได้เพียงกว้างๆ 
เนื่องจากข้อมูลได้มาจากการสอบถามถึงความต้ังใจ
ในการสมัครงานโดยทั่วไป ยังไม่มีการลงรายละเอียด
อ่ืนๆ เช่นว่าต้องการหางานประเภทใด และองค์กร  
หน่วยงาน หรอืบรษัิทไหนเป็นพิเศษ เพราะวตัถปุระสงค์
หลักในการวิจัยครั้งนี้คือเพื่อพัฒนาแบบวัดเพื่อน�ำ
มาใช้ในโอกาสต่อไป การวิจัยเชิงส�ำรวจจึงท�ำขึ้นเพื่อ
ทดสอบแบบวัดเป็นหลัก ในขั้นต่อไปควรจะมีการ
จ�ำแนกองค์กรตามลักษณะอุตสาหกรรม เพื่อศึกษาว่า

ในแต่ละอุตสาหกรรมมีองค์ประกอบของความดึงดูด
ใจขององค์กรนายจ้าง (Employer Attractiveness) 
เป็นอย่างไร และองค์ประกอบใดที่สามารถดึงดูดใจผู้ที่
ก�ำลังหางานได้บ้าง โดยสามารถเปรยีบเทยีบความแตก
ต่างของความดงึดดูใจขององค์กรนายจ้าง (Employer 
Attractiveness) ระหว่างองค์กรในธุรกิจที่แตกต่าง
กันได้ นอกจากนั้นบริษัทขนาดใหญ่ที่มีชื่อเสียงและ
มีผู ้ที่ต้องการเข้ามาท�ำงานด้วยจ�ำนวนมากอยู่แล้ว  
กอ็าจวดัความดงึดดูใจขององค์กรนายจ้าง (Employer 
Attractiveness) ของบริษัท เพื่อให้เข้าใจว่าที่จริงผู้ที่
ก�ำลังหางานคาดหวังกับบริษัทฯไว้อย่างไร และองค์
ประกอบใดท่ีสามารถดึงดูดบุคลากรได้อย่างแท้จริง 
เพื่อท่ีจะได้วางกลยุทธ์การรับคนเข้าท�ำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะช่วยเสริมประสิทธิภาพของการ
จัดการทรัพยากรบุคคลให้ดียิ่งขึ้น

ข้อเสนอแนะที่ได้รับจากการวิจัย
	 เพื่อท่ีจะสามารถเข้าใจแนวคิดในเรื่องความ
ดึงดูดใจขององค์กรนายจ้าง (Employer Attractive-
ness) ได้ดียิ่งขี้น ควรจะได้มีการศึกษาความเชื่อม
โยงระหว่างแบรนด์ของนายจ้างกับแรงดึงดูดใจของ
นายจ้าง ความสัมพันธ์ระหว่างภาพลักษณ์ขององค์กร 
ศักยภาพและประสิทธิภาพขององค์กร ความเช่ือมัน
ในองค์กร รวมทั้งการมองเห็นคุณค่าขององค์กรใน
ด้านต่างๆกับความดึงดูดใจขององค์กรในมุมมองของ
ผู ้ท่ีก�ำลังหางานกับองค์กรท่ีอาจจะเป็นนายจ้างใน
อนาคตเป็นสิ่งท่ีน่าสนใจ แม้จะมีการศึกษาในแนวนี้
ในเชิงการตลาดมากมาย แต่ผลการศึกษาอิทธิพลของ
แบรนด์ในเชงิการตลาดกบัการจดัการทรพัยากรมนษุย์
ย่อมมีความแตกต่างกัน นอกจากนั้นการศึกษาในกลุ่ม
บุคลากรที่ท�ำงานในองค์กรอยู ่แล้วก็มีความส�ำคัญ 
เช่นกัน เพราะความเข้าใจในมุมมองของบุคลากรท่ี
มีต่อองค์กรของตนเอง ก็จะช่วยให้องค์กรสามารถ
บริหารจัดการและวางกลยุทธเพ่ือให้บุคลากรท่ีมี 
ความสามารถอยู่กับองค์กร ทุ่มเทท�ำงานให้กับองค์กร 
รักองค์กรโดยไม่คิดจะเปลี่ยนงานไปไหน ก็มีความ
ส�ำคัญกับองค์กรเช่นกัน 
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