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การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับของการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจใน
งาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง 
ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 3) ศึกษาการเป็นตัวแปรสื่อของความ
พึงพอใจในงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
การศึกษานี้เป็นการวิจัยในเชิงปริมาณซึ่งทำการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากพนักงานในองค์การ
รัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทยจำนวน  376 คน สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานในองค์การมีระดับการรับรู้
แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 2) การรับรู้แบรนด์
นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  การรับรู้แบรนด์นายจ้างมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน และ 3) ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อบางส่วน ในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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This research aims to 1) study the level of employer brand perception, job 

satisfaction and employee performance 2) study the relationship between employer 

brand perception, job satisfaction and employee performance and 3) study the role 

of job satisfaction as the mediator on the relationship between employer brand 

perception and employee performance. This quantitative research collected data 

from 376 employees of one public utility enterprise in Thailand. The statistics used 

for data analysis are percentage, mean, standard deviation, correlation coefficient 

analysis and multiple regression analysis. The results of this study show that 1) the 

level of employer brand perception, job satisfaction and employee performance are 

high 2) employer brand perception is positively related with employee 

performance,  employer brand perception is positively related with job satisfaction, 

and job satisfaction is positively related with employee performance and 3) job 

satisfaction partially mediates the relationship between employer brand perception 

 



 จ 

and employee performance. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้สำเร็จลุล่วงได้ด้วยดี เนื่องจากได้รับความอนุ เคราะห์จาก  ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.กฤตกร นวกิจไพฑูรย์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ซึ่งกรุณาให้คำแนะนำ 
ข้อเสนอแนะ ตลอดจนปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ตั้งแต่เริ่มต้นจนกระทั่ง
วิทยานิพนธ์นี้เสร็จสมบูรณ์ ผู้เขียนจึงขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงสำหรับความกรุณาที่มีให้แก่
ผู้เขียนมาโดยตลอด 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภาวิณี เพชรสว่าง ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 
และรองศาสตราจารย์ ดร.สังวรณ์ งัดกระโทก กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ สำหรับคำแนะนำอันเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาและปรับปรุงแก้ไขวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ให้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น  รวมทั้งขอบพระคุณ
คณะผู้บริหารและพนักงานทุกท่านในองค์การรัฐวิสาหกิจฯ  สำหรับความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม ตลอดจนผู้ที่เก่ียวข้องทุกท่านซึ่งทำให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

การจัดทำวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ไม่อาจสำเร็จลุล่วงได้หากปราศจากการสนับสนุนของบุพการี  
และผู้มีพระคุณ ตลอดจนกำลังใจของกัลยาณมิตรทุกท่าน ผู้เขียนจึงขอขอบพระคุณและขอเก็บรักษา
ความปรารถนาดีทั้งหลายไว้ความทรงจำเสมอไป 

ในที่สุดผู้เขียนหวังเป็นอย่างยิ่งว่าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้จะก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การต่าง ๆ 
ตลอดจนผู้ที่สนใจในเนื้อหาของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ไม่มากก็น้อย  และหากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้มี
ข้อบกพร่องประการใด ผู้เขียนต้องขออภัยมา ณ ที่นี้ด้วย 

  
วธัญญู  มารีย์สิริสกุล 

กรกฎาคม 2564 
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บทท่ี 1 
 

บทนำ 

1.1 ที่มาและความสำคัญ 

ในปัจจุบันการแข่งขันทางธุรกิจในประเทศไทยมีแนวโน้มไปในทิศทางที่สูงขึ้น สินค้าและ
บริการต่าง ๆ มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคที่เปลี่ยนแปลงไป 
รวมไปถึงช่องทางในการเข้าถึงสินค้าหรือบริการของผู้บริโภคที่มีความสะดวกสบายและหลากหลาย
มากขึ้นยิ่งส่งผลให้การแข่งขันทางธุรกิจทวีความรุนแรงมากขึ้นเรื่อย ๆ (อรดา รัชตานนท์ , กชพรรณ 
สัลเลขนันท์, โชติพัฒน์ กลิ่นสุคนธ์, จิรวัฒน์ ภู่งาม และมณฑล ศิริธนะ, 2562) ดังนั้นผู้ประกอบธุรกิจ
ต่าง ๆ ทั้งในระดับครัวเรือนไปจนถึงธุรกิจขนาดใหญ่จึงจำเป็นต้องสร้างหนทางหรือแสวงหาวิธีการใน
การที่จะอยู่รอดในการประกอบกิจการ หากผู้ประกอบธุรกิจรายใดหยุดนิ่งหรือขาดการพัฒนาแล้วก็คง
ไม่สามารถอยู่รอดได้ในระยะยาวและต้องประสบกับการล่มสลายไปในที่สุด (ซีไอเอสเอสเซ็นเตอร์, 
2556) ในทำนองเดียวกันองค์การรัฐวิสาหกิจต่าง ๆ ก็ได้รับผลกระทบจากการแข่งขันทางธุรกิจด้วย 
เพราะถึงแม้ว่าองค์การภาครัฐวิสาหกิจหลายแห่งจะถูกจัดตั้งขึ้นมาเพ่ือจัดทำบริการสาธารณะที่มี
ลักษณะผูกขาดหรือกึ่งผูกขาด แต่อีกหลายองค์การก็ถูกจัดตั้งในระบบกฎหมายเอกชนและต้องแข่งขัน
ในระบบกลไกตลาด หลายแห่งต้องแข่งขันและจัดทำบริการสาธารณะตามนโยบายของรัฐบาลควบคู่
ไปพร้อมกัน ทำให้การดำเนินกิจการขององค์การภาครัฐวิสาหกิจหลายแห่งมีความยุ่งยากซับซ้อน
มากกว่าองค์การภาคเอกชนโดยทั่วไป จนอาจสูญเสียความสามารถในการแข่งขันบางอย่างเนื่องจาก
ต้องดำเนินกิจการตามนโยบายของรัฐบาลและต้องประสบกับภาวะขาดทุนในที่สุด  (ศุภวัชร์ มาลา
นนท์, 2560) ด้วยเหตุนี้องค์การต่าง ๆ จึงจำเป็นต้องปรับตัวให้เท่าทันกับสภาวการณ์ที่เกิดขึ้นโดยการ
พัฒนาสินค้าและบริการให้เป็นที่ยอมรับแก่ผู้บริโภคอย่างเต็มกำลังความสามารถ เพ่ือให้องค์การ
สามารถดำรงอยู่ต่อไปได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำให้การปรับตัวดังกล่าวขององค์การเกิดขึ้นได้ 
เนื่องจากเป็นกำลังสำคัญในการดำเนินธุรกิจซึ่งทำให้องค์การสามารถแข่งขันกับองค์การคู่แข่งได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ (ธาดา ราชกิจ, 2562) ดังนั้นองค์การต่าง ๆ จึงจำเป็นต้องเห็นคุณค่าและเอาใจใส่ต่อ
ทรัพยากรมนุษย์มากขึ้นโดยเฉพาะผู้ที่มีความสามารถสูง (Talent) ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีคุณประโยชน์ 
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ยากที่จะหาผู้มาทดแทน และสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์การ (Comparative 
Advantage) (Barney, 1991; Figurska & Matuska, 2013) การสูญเสียบุคลากรเหล่านี้ไปให้กับ
องค์การอื่นอาจทำให้องค์การสูญเสียต้นทุนทั้งทางตรงและทางอ้อม รวมทั้งสูญเสียโอกาสที่สำคัญต่าง 
ๆ ด้วยเหตุนี้องค์การจึงจำเป็นต้องธำรงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ ทักษะ และความมุ่งมั่นในการ
ทำงานให้อยู่กับองค์การตราบนานเท่านาน เพราะบุคลากรเหล่านี้จะช่วยทำให้การดำเนินงานของ
องค์การประสบผลสำเร็จ ช่วยเสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดี ทำให้องค์การได้รับการยอมรับจาก
บุคคลภายนอกและสามารถดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ (รุ่งโรจน์ อรรถา
นิทธ์, 2554) โดยในการธำรงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถสูงให้ดำรงอยู่กับองค์การพร้อมทั้งมุ่งมั่น
ปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลังความสามารถนั้นจำเป็นต้องอาศัยปัจจัยจูงใจหลายประการร่วมกับการ
ดำเนินการอย่างเป็นระบบ โดยหนึ่งในกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพที่จะช่วยให้เกิดผลลัพธ์ดังกล่าวได้นั้น 
คือ แบรนด์นายจ้าง (Employer Brand) ซึ่งเป็นคำมั่นสัญญาขององค์การในการส่งมอบประโยชน์
หรือคุณค่าต่าง ๆ ให้กับพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ที่จับต้องได้หรือคุณค่าทางอารมณ์
ความรู้สึก (Ambler & Barrow, 1996) สามารถใช้เพ่ือการดึงดูดและธำรงรักษาบุคลากรผู้มี
ความสามารถสูง (Kucherov & Zavyalova, 2012) ช่วยทำให้องค์การมีภาพลักษณ์ที่ดี ช่วยยกระดับ
องค์การให้เป็นสถานที่ที่ผู้คนอยากเข้าร่วมงานหรือองค์การในฝัน (Employer of Choice) ซึ่งจะช่วย
ดึงดูดผู้ที่มีความสามารถสูงให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ อีกทั้งยังเป็นการสร้างความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การให้กับบุคลากรในปัจจุบัน ส่งผลดีไปยังกระบวนการสรรหาที่จะมีความราบรื่นมากยิ่งขึ้น 
รวมถึงช่วยลดอัตราการลาออกของบุคลากรในองค์การ (Martin & Hetrick, 2006) ส่งผลต่อ
วัฒนธรรมองค์การ และช่วยเสริมสร้างเอกลักษณ์ที่แตกต่างและโดดเด่นให้กับองค์การ ทำให้พนักงาน
มีความภักดีในแบรนด์ (Brand Loyalty) อันนำมาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ดีและผลิตภาพที่เพิ่มขึ้น 
(จิระพงค ์เรืองกุน, 2557) 

แบรนด์นายจ้างเป็นกลยุทธ์ที่มีความสำคัญซึ่งได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายในต่างประเทศ 
โดยเฉพาะในประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศอังกฤษ (Martin & Hetrick, 2006) รวมถึงได้รับ
ความสนใจทั้งจากนักวิชาการและนักทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมากตลอดหลายปีที่ผ่านมา (Frook, 
2001) ซึ่งในปัจจุบันพบว่าหลายองค์การในประเทศไทยได้มีการใช้แบรนด์นายจ้างเป็นกลยุทธ์ในการ
ดึงดูดและธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพจนเป็นที่ประจักษ์ เช่น บริ ษัทกลุ่ม
เซ็นทรัล จำกัด หรือ Central Group บริษัทอินเตอร์ลิ้งค์เทเลคอม จำกัด (มหาชน) หรือ ITEL และ
บริษัทไทยเวียตเจ็ทแอร์จอยท์สต็อค จำกัด หรือสายการบินไทยเวียตเจ็ท ( เซ็นทรัลกรุ๊ป, 2562; ไอ
เทล, 2562; เวียดเจ็ทแอร์, 2562) ซึ่งได้รับรางวัล Asia’s ́́́Best ́́́Employer Brand 2019 ณ ประเทศ
สิงคโปร์ โดยรางวัลนี้มาจากความร่วมมือของ Employer Branding Institute และ World HRD 
Congress and Stars of the Industry Group ซึ่งมีพันธมิตรด้านกลยุทธ์คือ CHRO Asia ผ่านการ
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รับรองมาตรฐานโดย Asian Confederation of Businesses (เวียดเจ็ทแอร์, 2562) ซึ่งสาเหตุที่ทำ
ให้แบรนด์นายจ้างได้รับความนิยมจากองค์การต่าง ๆ เป็นเพราะแบรนด์นายจ้างได้สะท้อน
ภาพลักษณ์ขององค์การไปสู่สายตาของผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมดอันเกิดจากการดำเนินการต่าง ๆ 
ขององค์การ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ รวมถึงสิ่งที่จับต้องไม่ได้ เช่น วัฒนธรรม
และค่านิยมองค์การ (SHRM, 2008) แบรนด์นายจ้างเป็นคุณประโยชน์และคุณค่าต่าง ๆ ทั้งท่ีสามารถ
จับต้องได้ตลอดจนคุณค่าทางอารมณ์หรือความรู้สึกที่องค์การส่งมอบให้กับบุคลากร  (Ambler & 
Barrow, 1996) รวมถึงข้อเสนอต่าง ๆ ที่องค์การให้ในการจ้างงาน ซึ่งสามารถจูงใจให้บุคลากร
ปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างสุดความสามารถ (CIPD, 2019) จึงสามารถกล่าวได้ว่าแบรนด์นายจ้าง
เป็นภาพลักษณ์ขององค์การที่เกิดจากการส่งมอบผลประโยชน์ (Benefit) ในด้านต่าง ๆ  ทั้งที่สามารถ
จับต้องได้และคุณค่าทางความรู้สึกที่องค์การมอบให้กับบุคลากรจนกลายเป็น “แบรนด์” หรือ
ภาพลักษณ์ที่ทุกคนภายในองค์การและบุคคลภายนอกรับรู้ได้ ทั้งนี้หากองค์การได้เริ่มต้นกำหนด
กลยุทธ์ในการสร้างแบรนด์นายจ้างที่เหมาะสม มีความเข้าใจในขั้นตอนการสร้างแบรนด์ และ
ตระหนักถึงปัจจัยแห่งความสำเร็จแล้วนั้น ก็จะช่วยให้กลยุทธ์แบรนด์นายจ้างนี้ประสบความสำเร็จ
ได้อย่างดี (จิระพงค ์เรืองกุน, 2557) 

จากการศึกษาเรื่องแบรนด์นายจ้างโดย Hewitt Associates ได้ระบุว่าแบรนด์นายจ้างมี
คุณประโยชน์ที่สำคัญสำหรับองค์การสามประการ ได้แก่ 1) การดึงดูดผู้มีความสามารถ 2) การธำรง
รักษาพนักงาน และ 3) ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน อีกทั้งมีหลักฐานหลายประการที่แสดงให้
เห็นว่าปัจจัยทั้งสามนี้ส่งผลอย่างมีนัยสำคัญต่อผลการปฏิบัติงานในภาพรวมขององค์การ (Mosley, 
2009) ด้วยเหตุนี้ ผลการปฏิบัติงานจึงเป็นอีกผลลัพธ์ (Outcome) สำคัญที่เกิดจากคุณประโยชน์ของ
แบรนด์นายจ้าง ดังที่ Ambler and Barrow (1996) สองนักวิชาการผู้ริเริ่มแนวคิดเรื่องแบรนด์
นายจ้างได้กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเกิดจากอิทธิพลของการตระหนักรู้และทัศนคติใน
เชิงบวกที่มีต่อ “แบรนด์” ของนายจ้าง รวมทั้งความจงรักภักดีและความไว้วางใจว่าแบรนด์นายจ้างมี
ไว้สำหรับพนักงานทุกคน แบรนด์นายจ้างจึงเป็นดั่งแรงจูงใจที่สำคัญประการหนึ่งที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทางจิตวิทยาที่ว่า ผลการปฏิบัติงานเป็นผลมาจาก
แรงจูงใจซึ่งเป็นพลังขับเคลื่อนให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการทำงานจึง มี
ความสำคัญต่อผลการปฏิบัติงาน (นฤมล เพ็ชรทิพย์, 2559) แบรนด์นายจ้างเป็นปัจจัยที่ทำให้
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี อีกทั้งเป็นแรงขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงานที่สำคัญสำหรับธุรกิจซึ่งไม่มี
องค์การใดสามารถละเลยได้ (Mosley, 2009) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Wong (2014) เรื่องอิทธิพล
ของการสร้างแบรนด์นายจ้างที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งพบว่าการรับรู้แบรนด์นายจ้างมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างไรก็ตามจากการทบทวนวรรณกรรม
ผู้วิจัยพบว่างานวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
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ยังมีค่อนข้างน้อยและมีเฉพาะในต่างประเทศ เช่น งานวิจัยของ Wong (2014) ในประเทศอังกฤษ ซึ่ง
โดยส่วนใหญ่นักวิจัยจะทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบรนด์นายจ้างกับการดึงดูดพนักงาน 
(Alnıaçık ́́́& ́́́Alnıaçık, ́́́ 2012; ́́́Botha, ́́́Bussin, ́́́& ́́́De ́́́Swardt, ́́́2011; ́́́Maxwell & Knox, 2009; 
SHRM, 2008) การธำรงรักษาพนักงาน  (Botha, Bussin, & De Swardt, 2011; SHRM, 2008) 
ความผูกพันต่อองค์การ (Burawat, Kuntonbutr, & Mechinda, 2015; Kaiser & Regjepaj, 2019; 
Khanolkar, 2013; Priyadarshi, 2011) และความพึงพอใจในงาน (Kaiser & Regjepaj, 2019 ; 
Khanolkar, 2013; Mendis & Wanigasekera, 2013; Priyadarshi, 2011; Tanwar & Prasad, 
2016 ; ́́́Vinoth ́́́& ́́́Vasantha, ́́́2015; ́́́Yalım ́́́& ́́́Mızrak, ́́́2017) ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานว่า แบรนด์
นายจ้างจะมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในบริบทของประเทศไทยด้วยหรือไม่ 

อย่างไรก็ตามงานวิจัยของ Wong (2014) ซึ่งพบว่าการรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น มีขนาดของอิทธิพล (Size of Influence) ในระดับที่ไม่
สูงมากนัก กล่าวคือ การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีขนาดอิทธิพลในระดับเล็กถึงปานกลางต่อผลการ
ปฏิบัติงานตามการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และมีขนาดอิทธิพลในระดับเล็กต่อผลการปฏิบัติงาน
ตามภาระหน้าที่ รวมทั้งมีข้อบ่งชี้ที่ชัดเจนว่าการรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการรับรู้
เกี่ยวกับ 1) การจ้างงานที่พึงปรารถนาและโดดเด่นขององค์การ 2) การเป็นสถานที่ทำงานที่ดีของ
องค์การ 3) ความสุขในการร่วมงานกับองค์การ และ 4) การไม่คิดลาออกจากองค์การ ซึ่งการรับรู้ใน
เชิงบวกเหล่านี้จะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานตามการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และผลการ
ปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ (Wong, 2014) โดยผลการวิจัยดังกล่าวนี้สอดคล้องกับสมมติฐานที่ว่า 
แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์ในทางอ้อมกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  กล่าวคือนอกจาก
แบรนด์นายจ้างจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานแล้ว ยังมีอิทธิพลโดยอ้อมต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานผ่านทางตัวแปรสื่อ (Mediator) เช่น ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์การ ซึ่ งถูกสันนิษฐานว่ามี อิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(Buyanjargal & Sandagdorg, 2017) โดยในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกที่จะศึกษาบทบาทของความ
พึงพอใจในงานในฐานะตัวแปรสื่อซึ่งถ่ายทอดความสัมพันธ์ระหว่างแบรนด์นายจ้างกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้ผู้ทำงานมีความสุขและ
ประสบความสำเร็จในการทำงาน (Hollenbeck, Noe, Gerhart, & Wright, 2018) รวมทั้งเป็นแรง
ขับเคลื่อนในการปฏิบัติงานอันนำมาซึ่งผลงานที่ดีตามที่องค์การได้ตั้งเป้าหมายไว้ (Armstrong & 
Baron, 2005) สอดคล้องกับแนวคิดของ Backhaus and Tikoo (2004) ที่ว่าพนักงานที่มีความพึง
พอใจในงานจะมีระดับผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยจำนวนหนึ่งได้กล่าวถึง
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างแบรนด์นายจ้างและความพึงพอใจในงาน (Kaiser & Regjepaj, 2019; 
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Khanolkar, 2013; Mendis & Wanigasekera, 2013; Tanwar & Prasad,  2 0 1 6 ; Yalim & 
Mizrak, 2017) รวมทั้งมีงานวิจัยเป็นจำนวนมากที่กล่าวถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความพึง
พอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (นาถรพี ชัยมงคล, กฤษดา เชียรวัฒนสุข, สุรพร 
อ่อนพุทธา, นลินี สุขวิลัย และนภาสรณ์ พงษ์ว่าง, 2561; บุญชัย วิรชัย และสมบูรณ์ สารพัด, 2562; 
ปฏิวัติ วิธวัชวาทิน และถวัลย์ เนียมทรัพย์, 2556; Babalola, 2016; Springer, 2011) และการ
วิเคราะห์อภิมาน (Meta-analysis) จากงานวิจัยในอดีตที่พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน (Iaffaldano & Muchinsky, 1985; Petty, McGee, & Cavender, 
1984) 

ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมทั้งทำการศึกษา
ความสัมพันธ์ทั้งทางตรงและทางอ้อมระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ เนื่องจากยังไม่เคยมีการศึกษาถึงกระบวนการ 
(Process) ที่อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
มาก่อน มีเพียงการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสองเท่านั้น (Wong, 2014) เพ่ือจะได้
เข้าใจอย่างชัดเจนยิ่งขึ้นว่า ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานนั้น เมื่อมีความพึงพอใจในงานเข้ามาเป็นตัวแปรสื่อแล้ว จะทำให้ความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้ง
สองเป็นไปในลักษณะใด รวมทั้งเข้าใจได้อย่างชัดเจนด้วยว่า ความพึงพอใจในงานมีบทบาทความเป็น
ตัวแปรสื่อในรูปแบบใดในความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสอง  

การวิจัยนี้จะทำการศึกษาจากองค์การรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่งหนึ่งใน
ประเทศไทย เนื่องจากงานวิจัยเกี่ยวกับแบรนด์นายจ้างในอดีตที่ผ่านมา เป็นการวิจัยภายในองค์การ
ภาคเอกชนเป็นส่วนใหญ่ (Tanwar & Prasad, 2017) โดยองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งนี้ มีการดำเนินการ
เรื่องแบรนด์นายจ้างอย่างเด่นชัด พิจารณาได้จากยุทธศาสตร์ขององค์การด้านหนึ่งที่มุ่งเน้นการ
ยกระดับการบริหารและศักยภาพของทุนมนุษย์ (องค์การรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่ง
หนึ่ง, 2562) รวมถึงการดำเนินงานขององค์การในด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีการ
ให้ความสำคัญกับความพึงพอใจของบุคลากร โดยมีการทำการสำรวจความพึงพอใจเป็นประจำทุกปี 
เพ่ือนำผลที่ได้จากการสำรวจมาปรับปรุงและวางแผนกลยุทธ์ให้บุคลากรในองค์การมีความพึงพอใจ
มากยิ่งขึ้น (องค์การรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่งหนึ่ง, 2562) และการให้ความสำคัญกับ
การส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรด้วยนโยบายการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับและทุกตำแหน่งงาน
เพ่ือให้บุคลากรทุกคนมีคุณภาพและทำงานได้อย่างมีความสุข (องค์การรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภค
พ้ืนฐานแห่งหนึ่ง, 2562) กอปรกับองค์การรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่งนี้ มีคะแนนผล
การดําเนินงาน (Performance) ประจำปี 2561 เท่ากับ 4.9139 ซึ่งสูงเป็นอันดับที่ 1 จากจำนวน
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รัฐวิสาหกิจกลุ่ม A ในระบบประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจจำนวนทั้งสิ้น 19 องค์การ (องค์การ
รัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่งหนึ่ง , 2562) ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกที่จะศึกษาจากองค์การ
แห่งนี้  เนื่องจากมีแนวโน้มว่าจะทำให้การศึกษามีความสมเหตุสมผลและผลการศึกษามีความ
น่าเชื่อถือ โดยประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัยในครั้งนี้ คือ เกิดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อีกทั้งสามารถใช้เป็น
แนวทางในการบริหารจัดการเรื่องแบรนด์นายจ้างขององค์การให้เป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้นสำหรับองค์การที่มีการดำเนินการเรื่องแบรนด์นายจ้างแล้ว ส่วนองค์การที่ยังไม่ได้ดำเนินการใน
เรื่องดังกล่าว สามารถนำผลการศึกษาไปใช้เป็นข้ออ้างอิงเพ่ือให้เกิดการสร้างแบรนด์นายจ้างภายใน
องค์การ ซึ่งจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานของพนักงาน รวมทั้งพัฒนาผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้ดียิ่งขึ้นอย่างแท้จริง  ท้ายที่สุดผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจัยนี้จะสามารถนำไปใช้เป็น
ข้อมูลพื้นฐานสำหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในอนาคตต่อไป 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1)   เพ่ือศึกษาระดับของการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

2)   เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 

3)   เพ่ือศึกษาการเป็นตัวแปรสื่อของความพึงพอใจในงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 

 
1.3 คำถามในการวิจัย 

 1)  การรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องค์การอยู่ในระดับใด 

2)   การรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กันหรือไม่ อย่างไร 

3)  ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ อย่างไร 
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1.4 สมมติฐานในการวิจัย 

1)   การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2)   การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
3)   ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
4)   ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง 

และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
1.5 ขอบเขตของการวิจัย   

เพ่ือให้การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ผ่านตัวแปรสื่อความพึงพอใจในงาน: กรณีศึกษาองค์การรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภค
พ้ืนฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทย” ดำเนินไปอย่างราบรื่นและตรงตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา 
ผู้วิจัยจึงได้กำหนดขอบเขตของการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วยขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ขอบเขตด้านเนื้อหาในการศึกษา ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษา ขอบเขตด้านพ้ืนที่ที่ใช้ใน
การศึกษา และขอบเขตด้านเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

1.5.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
งานวิจัยนี้ทำการศึกษากับพนักงานรัฐวิสาหกิจที่ปฏิบัติงานในองค์การรัฐวิสาหกิจด้าน

สาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทย ประจำสำนักงานใหญ่  ซึ่งมีประชากรจำนวน 3,867 
คน (ข้อมูลจากงานทรัพยากรบุคคล เดือนธันวาคม พ.ศ.2562) 

สำหรับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้  ได้แก่ พนักงานรัฐวิสาหกิจที่ปฏิบัติงานในองค์การ
รัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่งนี้ จำนวน 380 คน ซึ่งมาจากการคำนวณขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างด้วยสูตรของ Cohen (1988)  

 
1.5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหาในการศึกษา 

1.5.2.1 การรับรู้แบรนด์นายจ้าง (Employer Brand Perception) ตามแนวคิด
ของ Tanwar and Prasad (2017) สามารถวัดได้จาก 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) บรรยากาศการ
ทำงานที่ สร้ างสรรค์  (Healthy Work Atmosphere) 2) การอบรมและพั ฒ นา  (Training and 
Development)  3) สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต (Work-Life Balance)  4) จริยธรรมและ
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ความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคม (Ethics and Corporate Social Responsibility)  และ 5) 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefits)  

1.5.2.2 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) สามารถวัดได้จากข้อคำถาม
เกี่ยวกับความพึงพอใจโดยทั่วไป (General Satisfaction) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในแบบสำรวจเพื่อวิเคราะห์
งาน (Job Diagnostic Survey) ของ Hackman and Oldham (1974) 

1.5.2.3 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Performance) ตามแนวคิด
ข อ ง  Koopmans, Bernaards, Hildebrandt,  and De Vet (2014)  ส า ม า ร ถ วั ด ได้ จ า ก  3 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ผลการปฏิบัติ งานตามภาระหน้าที่  (Task Performance) 2) ผลการ
ปฏิบัติงานตามบริบท (Contextual Performance) และ 3) พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
(Counterproductive Work Behavior) 

 
1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจะใช้ระยะเวลาในการศึกษาทั้งสิ้น 1 ปี 7 เดือน โดยเริ่มต้นศึกษา

ตั้งแต่เดือนสิงหาคม ปี พ.ศ.2562 ถึงเดือนมีนาคม ปี พ.ศ.2564 
 
1.5.4 ขอบเขตด้านพื้นที่ที่ใช้ในการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจะทำการศึกษาภายในสำนักงานใหญ่ขององค์การรัฐวิสาหกิจด้าน

สาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งอยู่ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 
1.5.5 ขอบเขตด้านเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจะทำการศึกษาในเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน

การศึกษา โดยรายละเอียดเบื้องต้นของแบบสอบถาม มีดังต่อไปนี ้
1.5.5.1 การรับรู้แบรนด์นายจ้าง ใช้แบบสอบถาม “Employer Brand Scale” 

ของ Tanwar and Prasad (2017) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ จำนวน 20 ข้อคำถาม  
1.5.5.2  ความพึงพอใจในงาน นำข้อคำถามมาจากแบบสำรวจเพ่ือวิเคราะห์งาน 

(Job Diagnostic Survey) ของ Hackman and Oldham (1974) ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 3 
ข้อ ซึ่งถามเก่ียวกับความพึงพอใจโดยทั่วไป (General Satisfaction)  

1.5.5.3 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ใช้แบบสอบถาม “ Individual Work 
Performance Questionnaire” ของ Koopmans et al. (2014) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 
จำนวน 18 ข้อคำถาม  
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1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

ผลการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการเรื่องแบรนด์นายจ้างขององค์การให้
เป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นสำหรับองค์การที่มีการดำเนินการเรื่องแบรนด์นายจ้างแล้ว 
ส่วนองค์การที่ยังไม่ได้ดำเนินการในเรื่องดังกล่าว สามารถนำผลการศึกษาไปใช้เป็นข้ออ้างอิงเพ่ือให้
เกิดการสร้างแบรนด์นายจ้างภายในองค์การ ซึ่งจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานของพนักงาน รวมทั้ง
พัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดียิ่งข้ึนอย่างแท้จริง  

ทั้งนี้เพ่ือจะได้นำมาซึ่งการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานและเป็นผลดีต่อการ
พัฒนาองค์การให้ก้าวหน้ามากยิ่งข้ึนต่อไปในอนาคต 

 
 



 
 

บทท่ี 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผ่านตัวแปรสื่อความพึงพอใจในงาน: กรณีศึกษาองค์การรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่ง
หนึ่งในประเทศไทย  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางใน
การศึกษา โดยจะนำเสนอตามลำดับหัวข้อ ดังต่อไปนี้ 

2.1  แบรนด์นายจ้าง 
2.1.1  นิยามและองค์ประกอบของแบรนด์นายจ้าง 
2.1.2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อแบรนด์นายจ้าง 
2.1.3  ความสำคัญของแบรนด์นายจ้าง 

2.2  ความพึงพอใจในงาน 
2.2.1  นิยามและองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
2.2.2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
2.2.3  ความสำคัญของความพึงพอใจในงาน 

2.3  ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2.3.1  นิยามและองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2.3.2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2.3.3  ความสำคัญของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.4  ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.5  บทบาทของความพึงพอใจในงานในการเป็นตัวแปรสื่อ ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.5.1  ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง
กับความพึงพอใจในงาน 

2.5.2  ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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2.5.3  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึง
พอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และข้อสรุปเกี่ยวกับการเป็นตัวแปรสื่อของความพึง
พอใจในงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
2.1 แบรนด์นายจ้าง 

 แบรนด์นายจ้าง (Employer Brand) เป็นแนวคิดที่ประกอบด้วยองค์ความรู้ทางด้าน
เศรษฐศาสตร์และจิตวิทยา ผสมผสานแนวคิดทางการตลาดและการจัดการทรัพยากรมนุษย์เข้า
ด้วยกันเพ่ือให้เกิดคุณประโยชน์ในการสรรหา (Recruitment) การสร้างความผูกพัน (Engagement) 
และการธำรงรักษา (Retention) ผู้มีความสามารถสูงให้ทำงานกับองค์การไปตราบนานเท่านาน 
(Figurska & Matuska, 2013) แนวคิดนี้เกิดขึ้นครั้งแรกในประเทศอังกฤษเมื่อปี ค.ศ.1989 โดย 
Simon Barrow ภายหลังจากการเป็นผู้จัดการแบรนด์สินค้าอุปโภคบริโภคให้กับบริษัทคนอร์ 
(ปัจจุบันเป็นของบริษัทยูนิลีเวอร์) และต่อมาในบริษัทคอลเกต-ปาล์มโอลีฟ โดยอาศัยประสบการณ์
จากการเผชิญกับความท้าทายในการบริหารจัดการพนักงานขององค์การเหล่านั้น (linkedin, 2020)  
แนวคิดเรื่องแบรนด์นายจ้างได้รับการเผยแพร่ครั้งแรกใน  Journal of Brand Management โดย
อาศัยความร่วมมือกันระหว่าง Simon Barrow และศาสตราจารย์ Tim Ambler แห่ง London 
Business School ในปี ค.ศ.1996 (Ambler & Barrow, 1996) และในเวลาต่อมาแนวคิดดังกล่าวนี้
ได้ถูกเผยแพร่ในรูปแบบหนังสือเป็นครั้งแรกภายใต้ชื่อ “The Employer Brand: Bringing the Best 
of Brand Management to People at Work” โดยความร่วมมือระหว่าง Simon Barrow และ 
Richard Mosley ในปี ค.ศ.2005 (Barrow & Mosley, 2005) 

ตลอดหลายปีที่ผ่านมาแนวคิดเรื่องแบรนด์นายจ้างเป็นที่รู้จักอย่างแพร่หลายและได้รับความ
สนใจเป็นอย่างมากท้ังจากนักวิชาการและนักทรัพยากรมนุษย์ (Frook, 2001) ดังเห็นได้จากบทความ
วิชาการและงานวิจัยเป็นจำนวนมากที่ได้รับการตีพิมพ์อย่างต่อเนื่องจนถึงปัจจุบัน รวมถึงการนำ
แนวคิดดังกล่าวนี้ไปใช้ในงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์การเพ่ือช่วยในการดึงดูดและ
รักษาบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง ทั้งองค์การในประเทศไทยเองและในต่างประเทศโดยเฉพาะในประเทศ
สหรัฐอเมริกาและประเทศอังกฤษ (Martin & Hetrick, 2006) ด้วยเหตุนี้แนวคิดเรื่องแบรนด์นายจ้าง
จึงมีความสำคัญและเหมาะสมที่จะทำการศึกษาให้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยรายละเอียดต่าง ๆ ของ
แนวคิดดังกล่าว มีดังต่อไปนี้ 
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2.1.1 นิยามและองค์ประกอบของแบรนด์นายจ้าง 
 แบรนด์นายจ้าง (Employer Brand) ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายจากนักวิชาการเป็น
จำนวนมาก โดยเริ่มจากแนวคิดแรกเริ่มของ Simon Barrow เมื่อปี ค.ศ.1989 และได้รับการอธิบาย
ขยายความอย่างต่อเนื่องมามากกว่าสามทศวรรษจากนักวิชาการท่านต่าง ๆ ดังรายละเอียดในตาราง
ที่ 2.1 ต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 2.1  นิยามของแบรนด์นายจ้าง 
 

แหล่งที่มา นิยาม 

Ambler and 
Barrow (1996) 

1)  ชุดของผลประโยชน์ อันประกอบด้วยผลประโยชน์ด้านหน้ าที่  
(Functional Benefits) ผลประโยชน์ด้านเศรษฐศาสตร์ (Economic 
Benefits) และผลประโยชน์ด้านจิตวิทยา (Psychological Benefits) 
ซึ่งนายจ้างปรารถนาจะมอบให้กับพนักงานและผู้ที่จะได้รับการจ้างงาน
ในอนาคต 

2)  คำมั่นสัญญาขององค์การในการส่งมอบประโยชน์หรือคุณค่าต่าง ๆ 
ให้กับพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ที่จับต้องได้หรือคุณค่าทาง
อารมณ์ความรู้สึก 

 
Dell, Ainspan, 
Bodenberg,  
Troy, and Hickey 
(2001) 

ตัวตน ค่านิยม นโยบาย และพฤติกรรมขององค์การในฐานะนายจ้าง ซึ่งมี
คุณประโยชน์ใช้ในการธำรงรักษาพนักงานในปัจจุบัน และดึงดูดบุคลากรที่
มีศักยภาพจากภายนอกองค์การ 
 
 

Ewing, Pitt, De 
Busy, and 
Berthon (2002) 

ภาพลักษณ์ขององค์การในใจของบุคคลในตลาดแรงงาน ที่ทำให้บุคคล
เหล่านั้นมองว่าองค์การนั้น ๆ เป็นสถานที่ที่ยอดเยี่ยมและอยากเข้าร่วมงาน
ด้วย  
 

Backhaus and 
Tikoo (2004) 

วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและโดดเด่นขององค์การที่สื่อสารแก่บุคคลทั้งภายในและ
ภายนอก ซึ่งทำให้เกิดความผูกพันและความปรารถนาที่จะเข้ามาเป็น
สมาชิกขององค์การ 
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แหล่งที่มา นิยาม 

Berthon, Ewing, 
and Hah (2005) 

คุณประโยชน์หรือคุณค่าต่าง ๆ ที่สามารถจับต้องได้หรืออารมณ์ความรู้สึก
ซึ่งพนักงานรับรู้เกี่ยวกับองค์การ ซึ่งส่งผลให้พนักงานมีความปรารถนาที่จะ
ทำงานในองค์การ 
 

Martin, 
Beaumont, Doig, 
and Pate (2005) 

กลยุทธ์ทางการตลาดเพ่ือประโยชน์ในการดึงดูด สรรหา สร้างแรงจูงใจ และ
รักษาพนักงานให้ร่วมงานกับองค์การ 
 
 

Kaliprasad 
(2006) 

อาวุธที่ทรงพลังในการสรรหาพนักงาน เพ่ือให้องค์การได้มาซึ่งแรงงานที่มี
ศักยภาพสูง 
 

SHRM (2008) ภาพลักษณ์ขององค์การในฐานะที่เป็นสถานที่ในการทำงานที่ยอดเยี่ยมใน
จิตใจของพนักงานปัจจุบันและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมด  อันเกิดจากการ
ดำเนินการต่าง ๆ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ รวมถึง
สิ่งที่จับต้องไม่ได้ เช่น วัฒนธรรมและค่านิยมองค์การ 
 

Mosley (2009) คุณภาพและคุณสมบัติสำคัญที่พนักงานคาดหวังจากองค์การในฐานะ
นายจ้าง เช่น ค่าตอบแทน การเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ และสถานภาพ 
 

Rosethorn (2009) ข้อตกลงแบบสองทางระหว่างองค์การและพนักงาน ซึ่งเป็นเหตุผลที่ทำให้
พนักงานเลือกที่จะร่วมงานกับองค์การและได้รับการอนุญาตให้อยู่กับ
องค์การต่อไป โดยที่องค์การจะจัดการข้อตกลงดังกล่าวให้โดดเด่นและ
น่าสนใจ เพ่ือให้แน่ใจว่ามีการส่งมอบคุณประโยชน์แก่พนักงานตลอดการ
ทำงานกับองค์การ 
 

Martin, Gollan, 
and Grigg (2011) 
 
 

1)  การได้รับการยอมรับจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในเรื่องประสบการณ์การ
จ้างงานที่มีประสิทธิภาพสูงและเอกลักษณ์ที่โดดเด่นขององค์การ ซึ่ง
สะท้อนจากภาพลักษณ์องค์การ พันธกิจ ค่านิยม และความรู้สึกมั่นใจ
ในองค์การ  
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แหล่งที่มา นิยาม 

2)  ผลประโยชน์ที่นายจ้างตั้งใจที่จะมอบให้กับพนักงานปัจจุบันและพนัก 
งานในอนาคต ซึ่งเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและทำให้ได้รับการยอมรับจากผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 

 
Kucherov and 
Zavyalova (2012) 

คุณสมบัติในเชิงคุณภาพขององค์การซึ่งเป็นที่ดึงดูดใจสำหรับกลุ่มเป้าหมาย 
รวมถึงภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การซึ่งทำให้แต่ละองค์การมีความแตกต่างกัน
ในตลาดแรงงาน 
 

Jirawuttinunt 
and 
Janepuengporn 
(2013) 

การนำเสนอภาพลักษณ์ขององค์การทั้งคุณค่าที่จับต้องได้และจับต้องไม่ได้  
เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน และดึงดูดผู้ที่มีความสามารถสูงให้
เข้ามาร่วมงานกับองค์การ 
 
 

Tanwar and 
Prasad (2017) 

ชุดของผลประโยชน์ที่จับต้องได้และจับต้องไม่ได้ที่องค์การมอบให้ เพ่ือ
ดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูง และรักษาพนักงานที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

CIPD (2019) ชุดของคุณลักษณะและข้อเสนอต่าง ๆ ที่องค์การให้ในการจ้างงาน ซึ่งทำให้
องค์การมีความโดดเด่นและสามารถจูงใจผู้คนให้มีความรู้สึกผูกพันและ
ทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างสุดความสามารถ 

 
หลังจากการรวบรวมนิยามของแบรนด์นายจ้างจากแนวคิดของนักวิชาการท่านต่าง ๆ ข้างต้น 

ผู้วิจัยจึงขอสรุปความหมายของแบรนด์นายจ้างเพ่ือใช้ในการศึกษาครั้งนี้ว่า แบรนด์นายจ้าง คือ กล
ยุทธ์ที่สำคัญทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีการผสมผสานองค์ความรู้ในด้านเศรษฐศาสตร์ 
จิตวิทยา และการตลาดเข้าไว้ด้วยกัน ซึ่งเป็นการแสดงให้เห็นถึงภาพลักษณ์ขององค์การในฐานะที่เป็น
สถานที่ที่ยอดเยี่ยมในการทำงานในจิตใจของพนักงานปัจจุบัน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และบุคคลภายนอก 
โดยสะท้อนมาจากคุณประโยชน์และคุณค่าต่าง ๆ ทั้งที่สามารถจับต้องได้ เช่น ค่าตอบแทน และการ
เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ ตลอดจนคุณค่าทางอารมณ์หรือความรู้สึกที่จับต้องไม่ได้ เช่น วัฒนธรรมและ
ค่านิยมขององค์การที่องค์การส่งมอบให้กับพนักงานและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมด อันจะก่อให้เกิด
ความรู้สึกเชิงบวกแก่บุคคลต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกต่อภาพลักษณ์และคุณภาพขององค์การ ซึ่ง
มีคุณประโยชน์ในการช่วยธำรงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ และ
ดึงดูดผู้มีความสามารถจากภายนอกให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ 
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นอกจากนั้นนักวิชาการหลายท่านยังได้ทำการอธิบายเรื่องแบรนด์นายจ้างให้เป็นที่เข้าใจ
อย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น ด้วยการจำแนกองค์ประกอบของแบรนด์นายจ้างออกเป็นประเด็นต่าง ๆ โดย
รายละเอียดขององค์ประกอบต่าง ๆ เหล่านั้น ได้แสดงอยู่ในตารางที่ 2.2 ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 2.2  องค์ประกอบของแบรนด์นายจ้าง 
 

แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 

Ambler and 
Barrow (1996) 

1) คุณประโยชน์ด้านหน้าที่การงาน (Functional Benefit) 
2) คุณประโยชน์ด้านเศรษฐกิจ (Economic Benefit) 
3) คุณประโยชน์ด้านจิตวิทยา (Psychological Benefit) 
 

Barrow and 
Mosley (2005) 

1) ชื่อเสียงภายนอก (External Reputation) 
2) การสื่อสารภายในองค์การ (Internal Communication) 
3) บทบาทของผู้นำระดับสูง (Senior Leadership) 
4) ค่านิยมและความรับผิดชอบต่อสังคม (Values and CSR) 
5) ระบบการวัดผลภายในองค์การ (Internal Measurement Systems) 
6) การสนับสนุนด้านบริการ (Service Support) 
7) การสรรหาและการรับเข้าตำแหน่ง (Recruitment and Induction) 
8) การบริหารจัดการทีม (Team Management) 
9) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
10) การเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Development) 
11) รางวัลและการยอมรับ (Reward and Recognition) 
12) สภาพแวดล้อมในการทำงาน (Working Environment) 
 

Berthon, Ewing, 
and Hah (2005) 

1) คุณค่าด้านความน่าสนใจ (Interest Value) 
2) คุณค่าด้านสังคม (Social Value) 
3) คุณค่าด้านเศรษฐกิจ (Economic Value) 
4) คุณค่าด้านการพัฒนา (Development Value) 
5) คุณค่าด้านการประยุกต์ใช้ (Application Value) 

  
Minchington 1) การสรรหาและการรับเข้าตำแหน่ง (Recruitment and Induction) 
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แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 

(2006) 2) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefits) 
3) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)  
4) การวิจัยเกี่ยวกับพนักงาน (Employee Research)  
5) รางวัลและการยอมรับ (Reward and Recognition) 
6) ระบบการสื่อสาร (Communication Systems) 
7) สภาพแวดล้อมการทำงาน (Work Environment) 
 

Roy (2008) 1) คุณค่าด้านการประยุกต์ใช้ (Application Value) 
2) คุณค่าด้านความน่าสนใจ (Interest Value) 
3) คุณค่าด้านจริยธรรม (Ethical Value) 
4) คุณค่าด้านเศรษฐกิจ (Economic Value) 
5) คุณค่าด้านสังคม (Social Value) 
6) คุณค่าด้านจิตวิทยา (Psychological Value) 
7) โอกาสทางสายอาชีพ (Career Opportunities) 
8) คุณค่าด้านการพัฒนา (Development Value) 
 

Maxwell and 
Knox (2009) 

1) การจ้างงาน (Employment) 
2) ความสำเร็จขององค์การ (Organizational Successes) 
3) ภาพลักษณ์ภายนอก (Construed External Image) 
4) ผลิตภัณฑ์และบริการ (Product or Service) 
 

Srivastava and 
Bhatnagar 
(2010) 

1) การเอาใจใส่ขององค์การ (Caring Organization) 
2) การให้โอกาสขององค์การ (Enabling Organization) 
3) การเติบโตทางสายอาชีพ (Career Growth) 
4) ความน่าเชื่อถือและยุติธรรม (Credible and Fair) 
5) ความยืดหยุ่นและจริยธรรม (Flexible and Ethical) 
6) ภาพลักษณ์ผลิตภัณฑ์และบริการ (Products and Services Brand Image) 
7) ภาพลักษณ์เชิงบวกของนายจ้าง (Positive Employer Image) 
8) การเปิดเผยต่อสากล (Global Exposure) 
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แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 

Schlager, 
Bodderas, 
Maas, and Luc 
Cachelin 
(2011) 

1) คุณค่าด้านเศรษฐกิจ (Economic Values) 
2) คุณค่าด้านการพัฒนา (Development Values) 
3) คุณค่าด้านสังคม (Social Values) 
4) คุณค่าด้านความหลากหลาย (Diversity Value) 
5) คุณค่าด้านชื่อเสียง (Reputation Values) 
 

Alnıaçık and 
Alnıaçık (2012) 

1) คุณค่าด้านสังคม (Social Value) 
2) คุณค่าด้านการตลาด (Market Value) 
3) คุณค่าด้านเศรษฐกิจ (Economic Value) 
4) คุณค่าด้านการประยุกต์ใช้ (Application Value) 
5) คุณค่าด้านความร่วมมือ (Cooperation Value) 
6) สภาพแวดล้อมในการทำงาน (Workplace Environment) 
 

Kucherov and 
Zavyalova 
(2012) 

1) การตั้งเป้าหมาย (Goal Setting) 
2) การตัดสินใจ (Decision Making) 
3) การฝึกอบรมบุคคล (HR Training) 
4) การบริหารจัดการ (Management) 
5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
6) กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Activities) 
7) ค่านิยมองค์การ (Organizational Values) 
 

Zhu, Wang, Yu, 
Hu, Wen, and 
Liu (2014) 

1) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefits) 
2) การได้รับการยอมรับ (Recognition) 
3) โอกาสในการพัฒนา (Opportunity for Development) 
4) ประสิทธิผลในการทำงานและชีวิต (Work-Life Effectiveness) 
5) เครื่องหมายองค์การ (Organization Mark) 
 

Tanwar and 
Prasad (2017) 

1) บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ (Healthy Work Atmosphere)  
2) การอบรมและพัฒนา (Training and Development)  
3) สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต (Work-Life Balance)  
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แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 

4) จริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคม  (Ethics and 
Corporate Social Responsibility)  

5) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefits) 
 

ตารางข้างต้นได้แสดงให้เห็นถึงความหลากหลายขององค์ประกอบของแบรนด์นายจ้างที่มา
จากแนวคิดที่แตกต่างกันไปของนักวิชาการแต่ละท่าน โดยในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้เลือกใช้องค์ประกอบ
ของแบรนด์นายจ้างตามแนวคิดของ Tanwar and Prasad (2017) มาเป็นแนวทางในการศึกษา อัน
ประกอบด้วย 1) บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ (Healthy Work Atmosphere) ซึ่งหมายถึง 
บรรยากาศการทำงานที่เป็นมิตรและปราศจากความเครียด รวมทั้งจิตวิญญาณของการทำงานเป็นทีม
ในหมู่พนักงาน 2) การอบรมและพัฒนา (Training and Development) ซึ่งหมายถึง การพัฒนา
ทักษะและโอกาสในการเติบโตที่องค์การมอบให้แก่พนักงานในตำแหน่งงานปัจจุบันรวมทั้งตำแหน่งที่
จะได้รับในอนาคต  3) สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต (Work-Life Balance) ซึ่งหมายถึง ความ
สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตในการทำงานของพนักงานแต่ละคน  4) จริยธรรมและความ
รับผิดชอบขององค์การต่อสังคม (Ethics and Corporate Social Responsibility) ซึ่งหมายถึง 
ทัศนคติด้านจริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การที่มีต่อพนักงานและสังคมโดยทั่วไป ซึ่งจะเป็น
การสะท้อนตัวตนขององค์การและช่วยในการดึงดูดลูกค้ารายใหม่ และ 5) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(Compensation and Benefits) ซึ่งหมายถึง ชุดของค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพซึ่ง
ช่วยให้บริษัทสามารถแข่งขันได้ในตลาดและช่วยในการดึงดูดและรักษาผู้มีความสามารถสูงให้ดำรงอยู่
กับองค์การ (Tanwar & Prasad, 2017) โดยเหตุผลในการเลือกใช้องค์ประกอบตามแนวคิดของ 
Tanwar and Prasad (2017) เนื่องจากองค์ประกอบทั้ง 5 ด้านนี้มีความครบถ้วนสมบูรณ์และ
ครอบคลุมแนวคิดเรื่องแบรนด์นายจ้างซึ่งได้ทำการสรุปไว้ท้ายตารางที่ 2.1 ในข้างต้น รวมทั้ง
องค์ประกอบแต่ละด้านตามแนวคิดของ  Tanwar and Prasad (2017) ยังมีความสอดคล้องกับ
องค์ประกอบแต่ละด้านตามแนวคิดของนักวิชาการแต่ละท่าน ดังแสดงได้ในตารางที่ 2.3 ต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 2.3  ความสอดคล้องขององค์ประกอบแต่ละด้านตามแนวคิดของ Tanwar and Prasad 
(2017) เทียบกับองค์ประกอบแต่ละด้านตามแนวคิดของนักวิชาการแต่ละท่าน 

 
นักวิชาการ องค์ประกอบของแบรนด์นายจ้าง 

Tanwar and 
Prasad (2017) 

1) บรรยากาศ
การทำงานที่
สร้างสรรค์ 

2) การอบรม
และพัฒนา 

3) สมดุล
ระหว่าง  

การทำงานและ
ชีวิต 

4) จริยธรรม
และความรับผิด 
ชอบขององค์ 
การต่อสังคม 

5) ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ 

Ambler and 
Barrow (1996) 

คุณประโยชน์
ด้านหน้าที่การ
งาน /  
คุณประโยชน์
ด้านจิตวิทยา 

คุณประโยชน์
ด้านหน้าที่การ
งาน 

คุณประโยชน์
ด้านหน้าที่การ
งาน / 
คุณประโยชน์
ด้านจิตวิทยา 

คุณประโยชน์
ด้านจิตวิทยา 

คุณประโยชน์
ด้านเศรษฐกิจ 

Barrow and 
Mosley (2005) 

การสื่อสารภาย 
ในองค์การ /  
การสนับสนุน
ด้านบริการ / 
การบริหารจัด 
การทีม / 
สภาพแวดล้อม
ในการทำงาน 

การเรยีนรู้และ
การพัฒนา / 
 

การสนับสนุน
ด้านบริการ /  
สภาพแวดล้อม
ในการทำงาน 

ช่ือเสียงภาย 
นอก / 
ค่านิยมและ
ความรับผิด 
ชอบต่อสังคม 
 

รางวัลและการ
ยอมรับ  
 

Berthon et al. 
(2005) 

คุณค่าดา้น
ความน่าสนใจ / 
คุณค่าดา้น
สังคม / 
คุณค่าดา้นการ
ประยุกต์ใช้  

คุณค่าดา้นการ
พัฒนา  

คุณค่าดา้น
ความน่าสนใจ 

คุณค่าดา้น
สังคม  

คุณค่าดา้น
เศรษฐกิจ  

Minchington 
(2006) 

ระบบการ 
สื่อสาร /  
สภาพแวดล้อม
การทำงาน 

การพัฒนาสาย
อาชีพ  

สภาพแวดล้อม
การทำงาน 

การวิจัยเกี่ยวกับ
พนักงาน  

ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ /  
รางวัลและการ
ยอมรับ  

Roy (2008) คุณค่าดา้นการ
ประยุกต์ใช้ / 
คุณค่าดา้นความ

โอกาสทางสาย
อาชีพ / 
คุณค่าดา้นการ

คุณค่าดา้นความ
น่าสนใจ / 
คุณค่าดา้น

คุณค่าดา้น
จริยธรรม / 
คุณค่าดา้นสังคม  

คุณค่าดา้น
เศรษฐกิจ  
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นักวิชาการ องค์ประกอบของแบรนด์นายจ้าง 

Tanwar and 
Prasad (2017) 

1) บรรยากาศ
การทำงานที่
สร้างสรรค์ 

2) การอบรม
และพัฒนา 

3) สมดุล
ระหว่าง  

การทำงานและ
ชีวิต 

4) จริยธรรม
และความรับผิด 
ชอบขององค์ 
การต่อสังคม 

5) ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ 

น่าสนใจ / 
คุณค่าดา้น  
สังคม /  
คุณค่าดา้น
จิตวิทยา  

พัฒนา จิตวิทยา  
 

 

Maxwell and 
Knox (2009) 

การจ้างงาน  
 

 การจ้างงาน  
 

ภาพลักษณ์
ภายนอก  

การจ้างงาน  
 

Srivastava and 
Bhatnagar 
(2010) 

การเอาใจใส่
ขององค์การ / 
การให้โอกาส
ขององค์การ  
 

การเติบโตทาง
สายอาชีพ / 
การเปิดเผยต่อ
สากล  
 

การเอาใจใส่
ขององค์การ / 
ความยืดหยุ่น
และจริยธรรม  
 

ความน่าเชื่อถือ
และยตุิธรรม / 
ความยืดหยุ่น
และจริยธรรม / 
ภาพลักษณเ์ชิง
บวกของนายจ้าง  

ความน่าเชื่อถือ
และยตุิธรรม 

Schlager et al. 
(2011) 

คุณค่าดา้น
สังคม / 
คุณค่าดา้น
ความหลาก 
หลาย  

คุณค่าดา้นการ
พัฒนา  
 

คุณค่าดา้น
ความหลาก 
หลาย  
 

คุณค่าดา้น
สังคม / 
คุณค่าดา้น
ช่ือเสียง  
 

คุณค่าดา้น
เศรษฐกิจ 

Alnıaçık ́́́and ́́́
Alnıaçık ́́́(2012) 

คุณค่าดา้น  
สังคม /  
คุณค่าดา้นการ
ประยุกต์ใช้ / 
คุณค่าดา้นความ
ร่วมมือ / 
สภาพแวดล้อม
ในการทำงาน 

 สภาพแวดล้อม
ในการทำงาน 

คุณค่าดา้น  
สังคม 
 

คุณค่าดา้น
เศรษฐกิจ  
 

Kucherov and 
Zavyalova 
(2012) 

 การฝึกอบรม
บุคคล/กิจกรรม 
การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  

 ค่านิยมองค์การ  
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นักวิชาการ องค์ประกอบของแบรนด์นายจ้าง 

Tanwar and 
Prasad (2017) 

1) บรรยากาศ
การทำงานที่
สร้างสรรค์ 

2) การอบรม
และพัฒนา 

3) สมดุล
ระหว่าง  

การทำงานและ
ชีวิต 

4) จริยธรรม
และความรับผิด 
ชอบขององค์ 
การต่อสังคม 

5) ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ 

Zhu et al. 
(2014) 

การไดร้ับการ
ยอมรับ 

โอกาสในการ
พัฒนา 

ประสิทธิผลใน
การทำงานและ
ชีวิต 

เครื่องหมาย
องค์การ 

ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

 
นอกจากนี้จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับเครื่องมือในการวัดแบรนด์นายจ้าง  ทำให้

ผู้วิจัยพบว่ามีงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาเครื่องมือสำหรับการวัดแบรนด์นายจ้างจำนวนไม่มากนัก 
โดยหนึ่งในเครื่องมือที่กระชับที่สุดและเป็นที่นิยมในงานวิจัยหลายฉบับเกี่ยวกับแบรนด์นายจ้าง คื อ 
“EmpAt” ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่พัฒนาโดย Berthon et al. (2005) โดยมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิด
ของ Ambler and Barrow (1996) อย่างไรก็ตามแบบสอบถามดังกล่าวนี้ยังมีข้อจำกัดเนื่องจากได้รับ
การพัฒนาโดยการใช้กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานที่มีศักยภาพแฝง (Potential Employees) อันได้แก่
กลุ่มนักศึกษาซึ่งกำลังศึกษาอยู่ในปีสุดท้ายและมีประสบการณ์ในการทำงานที่จำกัด (Berthon et al. 
2005) เช่นเดียวกับงานวิจัยที่เกี่ยวกับแบรนด์นายจ้างอีกหลายฉบับในเวลาต่อมาซึ่งได้เลือกใช้กลุ่ม
ตัวอย่างจากพนักงานที่มีศักยภาพแฝงอันได้แก่กลุ่มนักศึกษา เช่น Roy (2008); Srivastava (2010); 
Alnıaçık ́́́and ́́́Alnıaçık ́́́(2012) ́́́และ Zhu et al. (2014) ดังนั้นจึงอนุมานได้ว่างานวิจัยที่เกี่ยวกับ
แบรนด์นายจ้างส่วนใหญ่ได้ทำการศึกษาจากกลุ่มนักศึกษา ซึ่งยังไม่เคยมีประสบการณ์ทำงานมากนัก 
(Tanwar & Prasad, 2017) มีเพียงงานวิจัยบางฉบับเท่านั้นที่ได้ทำการศึกษาจากพนักงานที่ทำงานใน
ปัจจุบัน ซึ่งน่าจะมีผลการวิจัยที่น่าเชื่อถือมากกว่า ดังที่ Maxwell and Knox (2009) ได้อธิบายให้
เห็นถึงความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญระหว่างมุมมองของพนักงานที่ทำงานปัจจุบันและพนักงานที่จะ
เข้ามาทำงานในอนาคตที่มีต่อแบรนด์นายจ้าง ด้วยเหตุนี้ Tanwar and Prasad (2017) จึงได้ทำการ
วิจัยเกี่ยวกับแบรนด์นายจ้างจากกลุ่มตัวอย่างของพนักงานที่ทำงานในบริษัทไอทีซึ่งมีประสบการณ์
การทำงานในองค์การ ภายใต้งานวิจัยที่มีชื่อว่า “Employer Brand Scale Development and 
Validation: A Second-Order Factor Approach” ซึ่งเป็นงานวิจัยที่สืบเนื่องมาจาก “The Effect 
of Employer Brand Dimensions on Job Satisfaction: Gender as a Moderator” (Tanwar 
& Prasad, 2016) โดยมีจุดประสงค์เพ่ือการพัฒนาและตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม
เพ่ือวัดแบรนด์นายจ้าง ซึ่งผลที่ได้รับจากการศึกษาคือ แบบสอบถามเพ่ือวัดแบรนด์นายจ้าง 
(Employer Brand Scale) ที่มีความสมบูรณ์และมีคุณภาพ อันประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 23 
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ข้อ ภายในองค์ประกอบ 5 ประการ ได้แก่ 1) บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ 2) การอบรมและ
พัฒนา 3) สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต 4) จริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคม 
และ 5) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Tanwar & Prasad, 2017) ซึ่งผู้วิจัยจะเลือกใช้เพ่ือเป็นเครื่องมือ
สำหรับการศึกษาในครั้งนี้ โดยมีความคาดหวังว่าเครื่องมือดังกล่าวจะทำให้การศึกษาเรื่องแบรนด์
นายจ้างนี้มีความน่าเชื่อถือและนำมาซึ่งผลการวิจัยที่ตรงตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 

2.1.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแบรนด์นายจ้าง 
 กลยุทธ์เรื่องแบรนด์นายจ้างเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปว่าสามารถช่วยในการดึงดูดและรักษา
พนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลต่อการดำเนินการและผลกำไรขององค์การ (Moroko & 
Uncles, 2008) คำถามที่เกิดขึ้นก็คือ มีปัจจัยอะไรบ้างที่ส่งผลต่อแบรนด์นายจ้าง หรือมีหลักการที่
สำคัญประการใดที่สามารถช่วยในการสร้างและพัฒนาแบรนด์นายจ้าง ซึ่งในที่นี้จะขอนำเสนอแนวคิด
ของนักวิชาการจำนวนหนึ่งที่ได้มีการอธิบายถึงประเด็นดังกล่าว ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

2.1.2.1  Sullivan (2004) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่สำคัญซึ่งส่งผลให้การดำเนินการเรื่อง
แบรนด์นายจ้างประสบความสำเร็จ ประกอบด้วย  

1)  วัฒนธรรมแห่งการแบ่งปันและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (A Culture 
of Sharing and Continuous Improvement) ซึ่งเริ่มต้นตั้งแต่ผู้บริหารที่จะต้องส่งมอบนโยบาย
เกี่ยวกับแบ่งปันและพัฒนาให้กับพนักงานทุกคน รวมทั้งพนักงานเองก็จะต้องร่วมกันสร้างสังคมแห่ง
การแบ่งปัน การช่วยเหลือเกื้อกูล การสอนงาน หรือแม้แต่การว่ากล่าวตักเตือนกันและกันเพ่ือให้ทุก
คนในองค์การพัฒนาและปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ  

2)  ความสมดุลระหว่างการจัดการที่ดีและผลิตภาพที่สูง  (A Balance 
between Good Management and High Productivity) กล่าวคือองค์การจะต้องมีระบบการ
บริหารจัดการที่ดี ดำเนินกิจการอย่างมีประสิทธิภาพและผลตอบแทนที่จูงใจพนักงาน เพ่ือทำให้
พนักงานทุ่มเทกับทำงานอย่างเต็มกำลังความสามารถอันนำไปสู่การมีผลิตภาพที่สูงขึ้น  

3)  การได้รับการยอมรับจากสาธารณชน (Obtaining Public Recognition) 
คือการที่องค์การเป็นที่รู้จักและได้รับการยอมรับจากบุคคลภายนอกโดยทั่วไปในฐานะที่เป็นสถานที่
ทำงานยอดเยี่ยม ซึ่งช่วยให้องค์การได้รับการยกย่องว่าเป็นองค์การนายจ้างที่ดีที่สุด (Best 
Employer)  

4)  การบอกเล่าเรื่องราวเชิงรุกโดยพนักงาน (Employees Proactively 
Telling Stories) เป็นการบอกเล่าเรื่องราวเกี่ยวกับองค์การด้วยความภาคภูมิใจของพนักงาน อันจะ
ก่อให้เกิดความรู้สึกยึดมั่นผูกพันกับองค์การอีกทั้งยังเป็นสร้างแรงดึงดูดต่อบุคคลภายนอกให้เข้า
มาร่วมงานกับองค์การ  
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5)  การพูดคุย (Getting Talked About) คือการสื่อสารระหว่างผู้บริหาร
กับพนักงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการต่าง ๆ ซึ่งควรกระทำอย่างชัดเจนมากที่สุด เพ่ือให้พนักงานทุก
คนเข้าใจตรงใจและปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง  

6)  การเป็นบริษัทระดับมาตรฐาน (Becoming a Benchmark Firm) ซึ่ง
หมายถึงการเป็นองค์การต้นแบบสำหรับองค์การอ่ืน ๆ ในการดำเนินงานด้านต่าง ๆ ซึ่งทำให้องค์การ
เหล่านั้นต้องการที่จะเรียนรู้และเลียนแบบ  

7)  การเพ่ิมความตระหนักของผู้สมัครเกี่ยวกับแนวปฏิบัติที่ดีของบริษัท 
(Increasing ́́́Candidate ́́́Awareness ́́́of ́́́Firm’s ́́́Best ́́́Practices) ́́́คือการสื่อสารไปยังผู้สมัครงานที่
เป็นกลุ่มเป้าหมายขององค์การ เพื่อให้พวกเขายอมรับและปรับตัวตามแนวทางการบริหารจัดการและ
การดำเนินธุรกิจขององค์การ  

8)  ตัวชี้วัดของการประเมินการสร้างแบรนด์ (Branding Assessment 
Metrics) กล่าวคือการประเมินการสร้างแบรนด์เป็นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องเอาใส่เพ่ือตรวจสอบดูว่า
บุคคลโดยทั่วไปมีความรู้สึกอย่างไรกับแบรนด์ขององค์การ ดังนั้นจึงจำเป็นต้องมีตัวชี้วัดที่เหมาะสม
เพ่ือจะได้สามารถประเมินการสร้างแบรนด์ขององค์การว่ามีข้อดีและข้อบกพร่องอย่างไรบ้าง รวมทั้ง
ควรมีการเปิดเผยผลการประเมินให้ทุกฝ่ายที่สนใจได้รับทราบเพ่ือใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงการ
สร้างแบรนด์ขององค์การให้มีความชัดเจนและสมบูรณ์มากยิ่งขึ้นอยู่เสมอ 

2.1.2.2  Griffin and Clarke (2008) ได้นำเสนอปัจจัยที่มีความสำคัญต่อการสร้าง
แบรนด์นายจ้างให้ประสบความสำเร็จ ประกอบด้วย  

1)  คำจำกัดความ (Definition) กล่าวคือองค์การจะต้องมีความเข้าใจใน
ความหมาย สถานะในปัจจุบัน และคุณประโยชน์ของแบรนด์นายจ้างที่มีต่อองค์การอย่างถ่องแท้ เพ่ือ
จะได้สามารถสร้างแบรนด์นายจ้างได้อย่างประสบความสำเร็จ  

2)  การดำเนินการ (Execution) อันได้แก่ การรักษาแบรนด์ที่มีอยู่ การ
วางแผนในการพัฒนา และการดำเนินการตามแผนเพ่ือก่อให้เกิดการสร้างแบรนด์นายจ้างที่มี
ประสิทธิภาพ  

3)  การมีส่วนร่วม (Engagement) คือการที่พนักงานในปัจจุบันมีความ
ร่วมมือร่วมใจที่จะแสดงออกถึงอัตลักษณ์ขององค์การไปยังบุคคลที่อยู่ภายนอก จนทำให้บุคคล
เหล่านั้นสัมผัสได้ถึงการเป็นสถานที่ทำงานที่ยอดเยี่ยมและมีความต้องการที่จะเข้ามาร่วมงานกับ
องค์การในที่สุด  

4)  การบรรลุเป้าหมาย (Achievement) เป็นการตอบคำถามที่ว่าองค์การ
ได้ประสบความสำเร็จในการสร้างสร้างแบรนด์นายจ้างมากน้อยเพียงใด และแบรนด์นายจ้างได้สร้าง
ประโยชน์ที่เป็นรูปธรรมกับองค์การแล้วหรือยัง 
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2.1.2.3  Menor (2010) ได้กล่าวถึงกฎเกณฑ์ที่ใช้เพ่ือดึงดูดและรักษาพนักงานที่มี
ความสามารถสูงให้ดำรงอยู่กับองค์การ ซึ่งสามารถเทียบเคียงได้กับปัจจัยที่ใช้ในการสร้างแบรนด์
นายจ้างที่มีประสิทธิภาพให้เกิดข้ึนกับองค์การ ประกอบด้วย  

1)  ความสมดุลของการทำงานและชีวิตส่วนตัว (Balance Work and 
Personal Life) ซึ่งก่อให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การและการดำรงอยู่ของพนักงาน  

2)  ชุดของค่าตอบแทนที่สามารถแข่งขันได้ (Competitive Compensation 
Package) ซึ่งช่วยให้พนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรมที่องค์การมอบให้ผ่านทางค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่เหมาะสม  

3)  การปฏิบัติต่อพนักงานแต่ละคนด้วยความเคารพ  (Treat Each 
Employee with Respect and as an Individual) ซึ่งจะก่อให้เกิดบรรยากาศในการทำงานที่เป็น
สุขและการร่วมมืออย่างแข็งขัน  

4)  สภาพแวดล้อมในการทำงานเชิงบวก (Positive Work Environment) 
ซึ่งช่วยให้พนักงานมีความรู้สึกสดชื่นและคล่องตัวในการทำงาน  

5)  การขจัดความลำเอียง (Eradicate Favoritism) ซึ่งสามารถลดความ
ขัดแย้งภายในจิตใจของพนักงานและก่อให้เกิดความรู้สึกเท่าเทียม  

6)  การสื่อสารและการสามารถใช้ประโยชน์ (Communication and 
Availability) ซึ่งก่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันถึงกฎเกณฑ์หรือเป้าหมายองค์การและสามารถปฏิบัติ
ตามได้อย่างถูกต้อง  

7)  การให้ อำนาจพนักงาน (Employee Empowerment) ซึ่ งทำให้
พนักงานมีความรับผิดชอบ มีความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ รู้สึกมีความสำคัญต่อองค์การอันจะ
ก่อให้เกิดการทำงานที่ทุ่มเทมากยิ่งข้ึน  

8)  การจัดวางผู้มีความสามารถสูงให้เหมาะกับงาน (Placing the Right 
Talent for the Right Job) ซึ่งจะช่วยให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้นและสร้างความรู้สึกพึงพอใจ
ให้กับตัวพนักงานเอง  

9)  การฉลองความสำเร็จและการสร้างความสุขในที่ทำงาน (Celebrate 
Success and Make the Workplace Fun) ซึ่งก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการทำงานและช่วยสร้าง
สังคมในที่ทำงานให้เป็นสังคมแห่งการแบ่งปัน 

10)  ความยืดหยุ่น ในที่ ทำงาน (Workplace Flexibility) ซึ่ งช่ วยให้
พนักงานมีความรู้สึกผ่อนคลายและ มีอิสรภาพในการทำงานอันจะนำไปสู่การทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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ในที่สุดจึงสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อแบรนด์นายจ้างมีลักษณะเป็นการดำเนินการ 
การปฏิบัติงาน วิธีการ หรือกฎเกณ์ต่าง ๆ ที่อาจมีลักษณะเป็นนามธรรมหรือการดำเนินการอย่างเป็น
รูปธรรมซึ่งองค์การหรือนายจ้างได้ส่งมอบให้กับพนักงานในปัจจุบัน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและ
บุคคลภายนอกโดยทั่วไปอย่างสม่ำเสมอ จนกลายเป็นภาพความทรงจำและความคุ้นเคยของบุคคล
กลุ่มต่าง ๆ จนในที่สุดได้กลับกลายเป็นอัตลักษณ์หรือแบรนด์นายจ้างขององค์การ ทั้งนี้หากองค์การ
ต้องการให้แบรนด์นายจ้างของตนมีความเด่นชัดมากขึ้นก็สามารถกระทำได้โดยการดำเนินการสร้าง
แบรนด์นายจ้างอย่างเป็นระบบ โดยอาศัยปัจจัยหรือองค์ประกอบข้างต้นมาใช้ในการดำเนินการ ดัง
ภาพที่ 2.1 ซึ่งสรุปมาจากแนวคิดของ Mandhanya and Shah (2010), Roongrernsuke (2010) 
และ Sartain (2005, อ้างถึงใน จิระพงค์ เรืองกุน, 2557) 
 

แหล่งที่มา:  จิระพงค์ เรืองกุน, 2557. 
 

2.1.3 ความสำคัญของแบรนด์นายจ้าง 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่มีความสำคัญเป็นอย่างมากต่อการดำเนินกิจการขององค์การ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และมีศักยภาพในการทำงานสูง ดังนั้นองค์การต่าง ๆ 
จึงต้องให้ความสำคัญและพยายามอย่างยิ่งที่จะรักษาพนักงานเหล่านี้ไว้ (Rosenthorn, 2009) โดย
อาศัยแบรนด์นายจ้างซึ่งเป็นกลยุทธ์ที่มีความสำคัญเป็นอย่างมากสำหรับการดำเนินธุรกิจในปัจจุบัน 
เพราะสามารถช่วยในการดึงดูดและรักษาผู้ที่มีความสามารถสูงซึ่งเป็นผู้ที่มีคุณค่าอย่างยิ่งสำหรับ
องค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ Barrow and Mosley (2005) ซึ่งได้กล่าวถึงความสำคัญของ
แบรนด์นายจ้างจากเหตุผล 2 ประการ ได้แก่ 1) สภาพของการดำเนินธุรกิจในปัจจุบันที่มีการแข่งขัน
สูง ไม่ได้ต้องการการสนับสนุนจากลูกค้าเพียงเท่านั้น แต่ยังต้องการการสนับสนุนและความร่วมมือ
ของพนักงานในองค์การอีกด้วย 2) การสรรหาและรักษาพนักงานผู้มีความสามารถสูงเป็นเรื่องที่มี
ความยากลำบากเป็นอย่างมากในปัจจุบัน ดังนั้นจึงสามารถกล่าวได้ว่าแบรนด์นายจ้างเป็นกลยุทธ์ที่มี
ความสำคัญและมีคุณประโยชน์อย่างมากต่อองค์การ รวมทั้งทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นสินทรัพย์ที่มี
คุณค่ามากท่ีสุดประการหนึ่งขององค์การ โดยมีรายละเอียดต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

เริ่มต้นความคิด ออกแบบแบรนด์
ทดสอบและ

สื่อสารแบรนด์
การน าไปปฏิบัติ
และประเมินผล

ภาพที่ 2.1  กระบวนการสร้างแบรนด์นายจ้าง 
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2.1.3.1  Hewitt Associates (2003, อ้างถึงใน ธนาสิทธิ์ เพ่ิมเพียร , 2558) ได้
กล่าวถึง ประโยชน์ของแบรนด์นายจ้างที่มีต่อองค์การ 3 ประการ ประกอบด้วย  

1)  ค่าใช้จ่ายต่ำลง (Lower Cost) กล่าวคือการดำเนินการเรื่องแบรนด์
นายจ้างอย่างมีประสิทธิภาพสามารถเพ่ิมระดับความผูกพันที่มีต่อองค์การ ช่วยลดอัตราการลาออก
จากงาน และสามารถช่วยลดต้นทุนในการสรรหาพนักงานมาทดแทนได้  

2)  ความพึงพอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction) กล่าวคือเมื่อ
พนักงานมีความเข้าใจในแบรนด์นายจ้างอย่างชัดเจน จะเกิดการยอมรับและแรงจูงใจให้เกิดความ
ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน พร้อมส่งถ่ายแบรนด์นายจ้างไปสู่ลูกค้าอย่างมีคุณภาพ อันนำมาซึ่งความพึง
พอใจของลูกค้าได้ในที่สุด 

3)  ผลลัพธ์ทางการเงิน (Financial Results) กล่าวคือเมื่อองค์การมี
ค่าใช้จ่ายที่ต่ำลง กอปรกับความพึงพอใจของลูกค้าที่เพ่ิมมากขึ้น จะช่วยให้ธุรกิจมีความเข้มแข็งและมี
ผลประกอบการที่สูงขึ้น 

2.1.3.2  Employer Branding Institute (2009, อ้างถึงใน ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต , 
2559) ได้กล่าวถึงคุณค่าของแบรนด์นายจ้างที่มีต่อองค์การและระบบทรัพยากรมนุษย์ อัน
ประกอบด้วย 

1)  เพ่ิมคุณภาพของผู้สมัครงาน กล่าวคือองค์การที่มีการดำเนินการเรื่อง
แบรนด์นายจ้างเป็นอย่างดีย่อมสร้างการรับรู้และความเข้าใจถึงอัตลักษณ์ วัฒนธรรม และค่านิยมของ
องค์การให้กับบุคคลภายนอก ซึ่งจะส่งผลให้มีผู้สมัครงานที่มีคุณภาพและมีความสามารถในการ
ทำงานสูงเข้ามาสมัครเข้าทำงานกับองค์การมากยิ่งขึ้น อันจะทำให้องค์การสามารถสรรหาบุคลากรได้
ง่ายขึ้นและได้มาซึ่งผู้ที่มีคุณสมบัติครบถ้วนตามที่องค์การปรารถนา 

2)  ดึงดูดผู้สมัครงานที่ไม่สนใจจะเปลี่ยนงาน กล่าวคือแบรนด์นายจ้าง
สามารถดึงดูดผู้ที่มีความสามารถสูงจากองค์การอื่น ๆ ซึ่งอาจไม่เคยคิดที่จะเปลี่ยนงานมาก่อน ให้เกิด
การรับรู้และพิจารณาถึงโอกาสที่จะได้รับจากองค์การที่มีแบรนด์นายจ้างและมีความสนใจที่จะเข้า
ร่วมงานกับองค์การดังกล่าวในที่สุด 

3)  อัตราการเข้าออกและต้นทุนการสรรหาลดลง กล่าวคือองค์การที่มีการ
ดำเนินการเรื่องแบรนด์นายจ้างอย่างชัดเจนย่อมทำให้พนักงานแต่ละคนมีความรู้สึกยึดมั่นผูกพันกับ
องค์การสืบเนื่องมาจากการรับรู้ถึงคุณประโยชน์มากมายที่องค์การมอบให้ จึงส่งผลให้อัตราการ
ลาออกของพนักงานลดน้อยลงและยังส่งผลไปถึงการลดลงของต้นทุนในการสรรหาและคัดเลือก
พนักงานทั้งทางตรงหรือทางอ้อม เช่น ต้นทุนเกี่ยวกับค่าตอบแทนของพนักงานที่ทำหน้าที่สรรหาและ
คัดเลือก ต้นทุนในการประชาสัมพันธ์รับสมัครงาน เป็นต้น  
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4)  ส่งเสริมแบรนด์สินค้าหรือบริการ กล่าวคือการดำเนินการเรื่องแบรนด์
นายจ้างเป็นอย่างดีนอกจากจะทำให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันกับองค์การและมีความรักในงาน 
ตลอดจนช่วยสร้างผลงานที่ดีและมีประสิทธิภาพให้กับองค์การแล้ว ยังส่งผลให้พนักงานมีแนวโน้มที่
จะพูดถึงองค์การในทางบวกและช่วยถ่ายทอดคุณค่าผลิตภัณฑ์ขององค์การไปยังบุคคลภายนอก
โดยทั่วไปอีกด้วย 

5)  พนักงานมีความสุขและมีผลิตภาพสูงขึ้น กล่าวคือเมื่อองค์การมีความ
เอาใจใส่เรื่องแบรนด์นายจ้างอย่างจริงจัง ผ่านทางการสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ส่งเสริมให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี จะช่วยสร้างความรู้สึกพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์การให้กับพนักงานซึ่งจะส่งผลต่อเนื่องไปสู่การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและผลิตภาพที่สูงขึ้น 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า แบรนด์นายจ้างมีความสำคัญและ
คุณประโยชน์เป็นอย่างมากทั้งต่อองค์การและระบบงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ โดยสามารถ
สรุป ได้ ในสามประเด็ นที่ ส ำคัญ ซึ่ งสอดคล้องกับคำอธิบ ายของ Hewitt Associates, The 
Conference Board และ The Economist (Mosley, 2009) ประกอบด้วย 1) การเพ่ิมแรงดึงดูดใจ 
(Enhanced Attraction) โดยแบรนด์นายจ้างที่แข็งแกร่งจะช่วยให้บุคคลภายนอกองค์การมีความ
ปรารถนาที่จะเข้ามาร่วมงานกับองค์การเนื่องจากได้รับรู้ถึงสิ่งที่ดีงามต่าง ๆ ผ่านทางแบรนด์นายจ้าง
ขององค์การ นอกจากนั้นองค์การจะได้รับประโยชน์เป็นอย่างมากในกระบวนการสรรหาและคัดเลือก
พนักงานเนื่องจากแบรนด์นายจ้างที่ดีจะนำมาซึ่งผู้สมัครงานที่มีคุณภาพสูงและมีคุณสมบัติครบถ้วน
ตามที่องค์การต้องการ ซึ่งจะเป็นการเพ่ิมโอกาสให้องค์การได้รับบุคลากรที่ดีที่สุดเข้ามาร่วมงานด้วย 
2) การธำรงรักษาพนักงาน (Retention) กล่าวคือแบรนด์นายจ้างที่แข็งแกร่งจะส่งผลให้พนักงานมี
ความพึงพอใจต่อองค์การและงานที่ปฏิบัติ รวมทั้งมีความรู้สึกภาคภูมิที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ
และต้องการที่จะร่วมปฏิบัติงานกับองค์การสืบไป และ 3) ความผูกพันต่อองค์การ (Engagement) 
กล่าวคือแบรนด์นายจ้างที่แข็งแกร่งจะทำให้พนักงานเกิดความรักและความผูกพันต่อองค์การ มีความ
ตระหนักถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติงาน อันนำมาซึ่งผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีทั้งของพนักงานเองและขององค์การในที่สุด 
 

2.2 ความพึงพอใจในงาน 

 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นประเด็นสำคัญที่องค์การต่าง ๆ ให้ความสนใจ 
และมีการศึกษาวิจัยเป็นจำนวนมาก เพราะมีคุณประโยชน์ต่อองค์การในหลายด้านและยังส่งผล
กระทบต่อทัศนคติของบุคคลต่อองค์การ ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมีความประสงค์ที่จะทำการศึกษาเกี่ยวกับ
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ความพึงพอใจงานในฐานะตัวแปรสื่อของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน มีดังต่อไปนี้ 

 
2.2.1 นิยามและองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
นักวิชาการหลายท่านซึ่งได้ทำการศึกษาและทำความเข้าใจเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ

บุคคลได้ให้นิยามในเรื่องดังกล่าวไว้เป็นจำนวนมาก โดยส่วนใหญ่มีความคล้ายคลึงกันแต่อาจมี
รายละเอียดบางส่วนที่แตกต่างกันไป ในที่นี้ผู้วิจัยขอนําเสนอนิยามของความพึงพอใจในงานใน
บางส่วนที่ได้ทำการสรุปไว้อย่างชัดเจน ในที่ตาราง 2.4 ดังต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 2.4  นิยามของความพึงพอใจในงาน 
 

แหล่งที่มา นิยาม 

Hackman and 
Oldham (1975) 
 

ความพึงพอใจและความสุขที่พนักงานมีต่องานโดยรวม 

Locke (1976) 
 
 

ความพอใจหรือภาวะอารมณ์เชิงบวกที่เป็นผลมาจากการประเมินเกี่ยวกับ
งานหรือประสบการณ์จากงานของบุคคล 

Hackman and 
Oldham (1980) 
 
 
 

สภาวะทางจิตใจเกี่ยวกับคุณลักษณะของงานที่ทำ กล่าวคือ งานที่ทำเป็น
งานที่ต้องใช้ทักษะที่ หลากหลาย  มีลักษณะที่ สมบู รณ์ ในตนเอง มี
ความสำคัญ ผู้ทำมีอิสระในการทำงาน และมีการให้ข้อมูลป้อนกลับ ซึ่งทำ
ให้บุคคลเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ จนนำไปสู่ความพึงพอใจในงาน 

Steers (1991) 
 
 

ความพอใจหรือความรู้สึกใน เชิ งบวกที่ บุคคลให้คุณค่าในงานหรือ
ประสบการณ์ท่ีมีต่องาน 

Vecchio (1991) 
 
 
 

ผลรวมของความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคล
เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 
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แหล่งที่มา นิยาม 

Greenberg and 
Baron (1993) 
 

ปฏิกิริยาตอบสนองทางด้านความคิดและความรู้สึกทางอารมณ์ที่มาจากการ
ประเมินงานที่ปฏิบัติ 

Morse (1995) 
 
 
 

ทุกสิ่งทุกอย่างที่มีความสามารถในการลดความตึงเครียดซึ่งเกิดจากความ
ต้องการของมนุษย์ เมื่อมีการตอบสนองความต้องการอย่างเหมาะสมก็จะ
ทำให้ความตึงเครียดนั้นลดลง และก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน 

Robbins (2003 
 
 

ความรู้สึกและเจตคติเชิงบวกที่มีต่องาน ซึ่งทำให้บุคคลรู้สึกดีต่องาน 
ภาคภูมิใจในงาน และสนุกกับการทำงาน 

Luthans (2005) 
 
 
 

เจตคติของบุคคลที่แสดงให้เห็นถึงภาวะทางอารมณ์ที่พึงพอใจ ซึ่งเป็นผลมา
จากการที่บุคคลประเมินถึงสิ่งที่ได้จากการทำงานหรือประสบการณ์ในการ
ทำงาน 

ปรียาพร วงศ์อนุตร
โรจน์ (2535) 
 
 

ความรู้สึกโดยรวมในเชิงบวกของบุคคลที่ มีต่อการปฏิบัติ งานและ
ผลตอบแทนที่ได้รับ ซึ่งทำให้เกิดขวัญกำลังใจและความกระตือรือร้นที่จะ
ทำงาน 

เทพพนม เมืองแมน 
และสวิง สุวรรณ 
(2540) 
 
 

ภาวะของอารมณ์หรือความรู้สึกที่ดีซึ่งมีผลมาจากประสบการณ์ในการ
ทำงานของบุคคล โดยอารมณ์หรือความรู้สึกที่ดีนี้จะมีมากหรือน้อยขึ้นอยู่
กับว่าการทำงานของบุคคลนั้นได้ตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกาย
และจิตใจของเขามากน้อยเพียงใด 

เกรียงไกร เจริญ
พานิช (2541) 

 
 

ความรู้สึกหรือเจตคติที่ดีของบุคคลที่มีต่องานที่กำลังปฏิบัติอันเนื่องมาจาก 
ปัจจัยหรือองค์ประกอบต่าง ๆ ในการทำงาน เช่น ลักษณะงานสภาพ 
แวดล้อมการทำงาน และผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ 

ชวัลณัฐ เหล่า
พูนพัฒน์ (2548) 

ความรู้สึกของพนักงานในองค์การที่มีต่องานของตนและสภาพแวดล้อมใน
การทำงาน 
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สรุปได้ว่าความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกทางจิตใจ ภาวะอารมณ์ และทัศนคติในเชิงบวก
ของบุคคลที่มีต่องานของตน ซึ่งเป็นผลมาจากการที่บุคคลประเมินถึงสิ่งที่ได้จากการทำงานทั้งในทาง
กายภาพ เช่น ค่าตอบแทนหรือเพ่ือนร่วมงาน และทางจิตใจ เช่น โอกาสในความก้าวหน้าและการยก
ย่องให้เกียรติ ตลอดจนประสบการณ์ในการทำงานในตลอดระยะเวลาที่ปฏิบัติงานภายในองค์การ 
โดยอารมณ์หรือความรู้สึกในเชิงบวกนี้จะมีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับว่าบุคคลนั้นได้รับการตอบสนอง
ความต้องการทางด้านร่างกายและจิตใจจากการทำงานของเขามากน้อยเพียงใด ซึ่งในที่สุดความพึง
พอใจงานนี้จะส่งผลให้บุคคลมีขวัญกำลังใจและความกระตือรือร้นในการทำงาน พร้อมที่จะทุ่มเท
สรรพกำลังเพื่อให้องค์การประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

นอกจากนั้นนักวิชาการหลายท่านยังได้ทำการอธิบายเรื่องความพึงพอใจในงานให้เป็นที่
เข้าใจอย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น ด้วยการจำแนกองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานออกเป็นประเด็น
ต่าง ๆ โดยรายละเอียดขององค์ประกอบต่าง ๆ เหล่านั้น ได้แสดงอยู่ในตารางที่ 2.5 ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 2.5  องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
 

แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 
Gilmer (1966) 1) ความมั่นคงปลอดภัย (Security) 

2) โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Advancement) 
3) การบริหารจัดการ (Management) 
4) ค่าจ้าง (Wage) 
5) ลักษณะของงานที่ทำ (Intrinsic Spec of the Job) 
6) การบังคับบัญชา (Commanding) 
7) ลักษณะทางสังคม (Social Aspect of the Job) 
8) การสื่อสาร (Communication) 
9) สภาพการทำงาน (Working Condition) 
10) สวัสดิการ (Benefit) 

 
Locke (1968) 1) งาน (Work) 

2) การจ่ายค่าตอบแทน (Pay) 
3) การเลื่อนตำแหน่ง (Promotion) 
4) การได้รับการยอมรับ (Recognition) 
5) สวัสดิการ (Benefit) 
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แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 

6) สภาพการทำงาน (Working Conditions) 
7) หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา (Leader) 
8) เพ่ือนร่วมงาน (Co-workers) 
9) องค์การและการบริหารจัดการ (Organization and Management) 

 
Smith, Kendall, 
and Hulin 
(1969) 

1) ลักษณะงาน (Work Itself) 
2) การจ่ายค่าตอบแทน (Pay) 
3) โอกาสในความก้าวหน้า (Promotion Opportunity) 
4) หัวหน้างาน (Supervisor) 
5) เพ่ือนร่วมงาน (Coworker) 

 
Mumford 
(1972) 

1) ความต้องการทางด้านจิตวิทยา (The Psychological Need) 
2) ภาวะผู้นำ (Leadership) 
3) ความพยายามต่อรองผลตอบแทน (Effort-Reward Bargain) 
4) อุดมการณ์การบริหารจัดการขององค์การ (Management Ideology) 
5) เนื้ อหาของงานและการออกแบบงาน (Wok Content and Job 

Design) 
 

Hackman and 
Oldham (1975) 

1) งานที่ต้องใช้ทักษะที่หลากหลาย (Skill Variety) 
2) งานที่มีลักษณะที่สมบูรณ์ในตนเอง (Task Identity) 
3) งานที่มีความสำคัญ (Task Significance) 
4) งานที่ผู้ทำมีอิสระในการทำงาน (Autonomy 
5) งานที่มีการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 

 
Spector (1985) 1) การจ่ายค่าตอบแทน (Pay) 

2) โอกาสความก้าวหน้า (Promotion) 
3) ผู้บังคับบัญชา (Supervision) 
4) สวัสดิการ (Benefits) 
5) ผลประโยชน์ตอบแทน (Contingent Rewards) 
6) ขั้นตอนการดำเนินงาน (Operating Procedures) 
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แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 

7) เพ่ือนร่วมงาน (Co-workers) 
8) ลักษณะงาน (Nature of work) 
9) การติดต่อสื่อสาร (Communication) 

 
Tsai, Yen, 
Huang, and 
Huang (2007) 

1) ลักษณะของงาน (The Nature of the Job) 
2) สภาพแวดล้อมการทำงานโดยรวม (Overall Working Environment) 
3) โอกาสในการเลื่อนตำแหน่ง (Opportunity for Promotion) 
4) ความสั ม พันธ์ ระหว่ างบุ คคลกับ เพ่ื อนร่วม งาน  (Interpersonal 

Relationship with Colleagues) 
5) ค ว า ม ป ล อ ด ภั ย แ ล ะ ก า ร ป ก ป้ อ ง สิ่ ง แ ว ด ล้ อ ม  (Safety and 

Environmental Protection) 
6) เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary and Benefits) 
7) ความสัมพันธ์ในครอบครัว (Family Relationship) 
8) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติ งาน  (Performance Evaluation 

Systems) 
9) สภาพแวดล้อมของแผนก (Department Environment) 
10) รูปแบบการบริหารของผู้จัดการ (Management Style of Direct 

Managers) 
 

Navimipour 
and Soltani 
(2016) 

1) วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) 
2) ยุทธศาสตร์ขององค์การ (Organizational Strategy) 
3) ความยืดหยุ่นขององค์การ (Organizational Flexibility) 

 
จิตรลดา ตรีสาคร 
และสุรพร อ่อน
พุทธา (2558) 

1) ผลประโยชน์ตอบแทน 
2) ความต้องการก้าวหน้าในอาชีพ 
3) ความต้องการความมั่นคงในชีวิต  
4) ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง 

 
ตารางข้างต้นได้แสดงให้เห็นถึงความหลากหลายขององค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน

ที่มาจากแนวคิดท่ีแตกต่างกันไปของนักวิชาการแต่ละท่าน โดยจากการพิจารณาของผู้วิจัยทำให้พบว่า
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องค์ประกอบของความพึงพอใจในงานบางประการในข้างต้นนี้ มีความคล้ายคลึงกับองค์ประกอบของ
แบรนด์นายจ้างตามแนวคิดของ Tanwar and Prasad (2017) ซึ่งเป็นตัวแปรต้นของการวิจัยในครั้งนี้
บางประการ เช่น บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ หรือค่าตอบแทนและสวัสดิการ ดังนั้นผู้วิจัยจึง
มิได้ศึกษาตามองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานของนักวิชาการท่านใดเพ่ือหลีกเลี่ยงความ
ซ้ำซ้อนขององค์ประกอบและข้อคำถามในแบบสอบถาม หากแต่ผู้วิจัยจะทำการศึกษาตามแนวคิด
เรื่องความพึงพอใจโดยทั่วไป (General Satisfaction) ของ Hackman and Oldham (1974) เพ่ือ
ศึกษาถึงความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่องาน (Job) และเนื้องาน (Work) โดยทั่วไป อันประกอบไป
ด้วยข้อคำถามจำนวน 3 ข้อ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในแบบสำรวจเพ่ือวิเคราะห์งาน (Job Diagnostic 
Survey) ของ Hackman and Oldham (1974) โดยข้อคำถามดังกล่าวนี้อยู่ในส่วนที่ 3 ข้อที่ 3, 13 
และ 9 ของแบบสอบถามดังกล่าว 

 
2.2.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
Harrell (1972) ได้กล่าวถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้

สามารถใช้เป็นเครื่องมือเพ่ือบ่งชี้ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน อันประกอบด้วย
สามปัจจัย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

2.2.2.1  ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของแต่
ละบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ 

1)  ประสบการณ์ในการทำงาน กล่าวคือบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การอย่าง
ยาวนานจนมีความเชี่ยวชาญ ย่อมมีความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ 

2)  เพศ มีความเกี่ยวข้องกับลักษณะงานที่ทำ เช่น เพศหญิงมีความ
ละเอียดอ่อนในการทำงานมากกว่าเพศชาย ดังนั้นงานที่ต้องใช้ความประณีตมากเป็นพิเศษอาจส่งผล
ต่อความพึงพอใจของเพศหญิงมากกว่าเพศชาย 

3)  จำนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กล่าวคือการรวมกลุ่มกันทำงานของ
บุคคลที่มีความรู้และความสามารถที่หลากหลายด้วยความเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกันจนกระทั่งประสบ
ความสำเร็จในการทำงาน สามารถสร้างความรู้สึกพึงพอใจในงานให้กับพนักงานแต่ละคนได้ 

4)  อายุ มีความเกี่ยวข้องกับระยะเวลาและประสบการณ์ในการทำงาน 
กล่าวคือผู้ที่อายุมากย่อมมีประสบการณ์ในการทำงานที่ยาวนานจึงมักจะมีความพึงพอใจในงานสูง แต่
ทั้งนี้ต้องขึ้นกับปัจจัยในการทำงานอื่น ๆ ประกอบด้วย 

5)  เวลาในการทำงาน กล่าวคือการทำงานในช่วงเวลาปกติย่อมสร้าง
ความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าการทำงานในช่วงเวลาแห่งการพักผ่อน การสังสรรค์ หรือ
ในวันหยุด 
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6)  เชาวน์ปัญญา มีความเกี่ยวข้องกับสถานการณ์และลักษณะงานที่ทำ 
กล่าวคือผู้ที่มีเชาว์ปัญญาสูงมักจะมีความพึงพอใจในงานที่มีความท้าทายและต้องใช้ทักษะในการ
ทำงานสูง หากบุคคลเหล่านี้ทำงานประจำที่มิได้แสดงความสามารถใด ๆ อาจทำให้เกิดความรู้สึกเบื่อ
หน่ายและมีเจตคติในแง่ลบต่อการปฏิบัติงาน 

7)  การศึกษา มีความคล้ายคลึงกับเชาว์ปัญญา กล่าวคือมีความเกี่ยวข้อง
กับสถานการณ์และลักษณะงานที่ทำ เช่น บุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงย่อมมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานหากได้ทำงานในตำแหน่งงานที่ดีหรือในองค์การที่มีชื่อเสียง เนื่องจากมีความสอดคล้องกับ
ระดับความรู้และความสามารถท่ีตนเองมี 

8)  บุคลิกภาพ มีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานในแง่ที่ว่า บุคคลที่
มีบุคลิกภาพที่ดีทั้งภายในและภายนอกย่อมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าบุคคลที่มีความ
บกพร่องทางบุคลิกภาพหรือมีอาการทางจิต ทั้งนี้อาจมีประเด็นปัญหาเกี่ยวกับการวัดบุคลิกภาพซึ่ง
ระบุได้ยากว่าแต่ละบุคคลมีบุคลิกภาพในลักษณะใด 

9)  ระดับเงินเดือน มีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอในใจในงานโดยตรง 
กล่าวคือ บุคคลที่ได้รับเงินเดือนสูงจะมีความพึงพอใจในการทำงานมากกว่าบุคคลที่ได้รับเงินเดือนน้อย 

10)  แรงจูงใจในการทำงาน สามารถสร้างทัศนคติเชิงบวกและทำให้
พนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน โดยผู้ที่มีแรงจูงใจในการทำงานสูงมักจะมีระดับความพึงพอใจ
ในงานสูงมากกว่าผู้ที่ปราศจากแรงจูงใจในการทำงาน  

11)  ความสนใจในงาน มีลักษณะคล้ายกับแรงจูงใจในการทำงาน กล่าวคือ
สามารถสร้างความรู้สึกพึงพอใจในงานให้เกิดกับพนักงานได้ โดยบุคคลที่มีความสนใจในงานสูงมักจะ
มีความพึงพอใจในงานมากกว่าบุคคลที่ไม่สนใจในงาน 

2.2.2.2  ปัจจัยด้านงาน (Factor in the Job) หมายถึง คุณลักษณะหรือองค์ประกอบ
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ 

1)  ลักษณะงาน คือลักษณะในเชิงบวกของงานที่ปฏิบัติซึ่งสามารถสร้าง
ความรู้พึงพอใจให้กับพนักงาน เช่น ความน่าสนใจของงาน ความท้าทายของงาน วิธีการทำงานและ
การควบคุมการทำงาน โอกาสในการเรียนรู้และศึกษางาน เป็นต้น  

2)  ทักษะในการทำงาน เกิดจากการปฏิบัติงานเป็นระยะเวลานานรวมทั้ง
การฝึกอบรมเพ่ิมเติมจนเกิดความคุ้นเคยและกลายเป็นทักษะในที่สุด พนักงานที่มีทักษะในการทำงาน
สูงย่อมเกิดมาจากการได้คลุกคลีอยู่กับงานเป็นเวลานาน ซึ่งสามารถอนุมานได้ว่าพนักงานเหล่านี้มี
ความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติในระดับสูง 
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3)  ฐานะทางวิชาชีพ กล่าวคือผู้ที่มีตำแหน่งงานหรือฐานะทางวิชาชีพสูง
ย่อมมีความพึงพอใจในงานมากกว่าผู้ที่มีฐานะต่ำลงมา ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับทัศนคติของตัวพนักงานเอง
รวมทั้งความคิดเห็นของบุคคลอื่น ๆ ในสังคมโดยรอบเป็นผู้พิจารณาตัดสิน 

4)  ขนาดของหน่วยงาน  มีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเป็นอย่างมาก กล่าวคือผู้ที่ทำงานในองค์การขนาดเล็กจะมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมากกว่าผู้ที่ทำงานในองค์การขนาดใหญ่ เนื่องจากมีโอกาสได้พบปะพูดคุยและให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันอย่างสม่ำเสมอ ในอีกแง่หนึ่งผู้ที่ทำงานในองค์การขนาดใหญ่จะมีความพึง
พอใจในการทำงานมากกว่าผู้ที่ทำงานในองค์การขนาดเล็ก เนื่องจากความมีชื่อเสียงและสถานะ
ทางการเงินที่สูงกว่า 

5)  ความห่างไกลของบ้านและที่ทำงาน มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน กล่าวคือพนักงานที่ต้องเดินทางไกลมาทำงานเป็นประจำทุกวันจะมีความรู้สึก
พึงพอใจน้อยกว่าพนักงานที่มีบ้านใกล้ที่ทำงานซึ่งสามารถเดินทางมาทำงานได้อย่างสะดวก 

6)  สภาพทางภูมิศาสตร์ พนักงานที่ทำงานในองค์การที่มีสภาพแวดล้อม
หรือตำแหน่งที่ตั้งที่แตกต่างกันย่อมมีความรู้สึกพึงพอใจในงานที่แตกต่างกันไปด้วย กล่าวคือ พนักงาน
ที่ทำงานในเมืองใหญ่จะมีความพึงพอใจในงานน้อยกว่าพนักงานที่ทำงานในเมืองเล็ก เนื่องจากเมือง
เล็กมีสภาพแวดล้อมที่ดีกว่าและความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมีมากกว่า 

7)  โครงสร้างของงาน กล่าวคือองค์การที่มีรายละเอียดของงานตลอดจน
เป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน จะทำให้พนักงานได้รับรู้ว่าต้องทำอะไรบ้างและควรดำเนินการ
อย่างไร ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจในงานตลอดระยะเวลาของการทำงานร่วมกับ
องค์การ 

2.2.2.3  ปัจจัยด้านการจัดการ (Factor Controllable by Management) หมายถึง 
ปัจจัยพื้นฐานที่ใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีในหมู่พนักงาน 
ประกอบด้วย 

1)  ความมั่นคงในงาน กล่าวคือพนักงานทุกคนล้วนมีความปรารถนาที่จะมี
ความมั่นคงในการทำงานรวมทั้งยังมีความคาดหวังถึงความมั่นคงในชีวิตหลังเกษียณจากองค์การ 
ดังนั้นองค์การที่สามารถสร้างความรู้สึกม่ันคงในงานให้กับพนักงานได้ก็จะสามารถสร้างความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีอีกด้วย 

2)  รายรับ มีความสำคัญอันดับแรกสำหรับการดำเนินชีวิตของพนักงาน 
ดังนั้น หากองค์การจัดสรรรายรับให้กับพนักงานแต่ละคนในระดับสูงก็จะสามารถสร้างความรู้สึกพึง
พอใจในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานได้เป็นอย่างดี รวมทั้งยังช่วยเยียวยาความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน
ได้อีกด้วย 
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3)  ผลประโยชน์ เป็นหนึ่งในรูปแบบของค่าตอบแทนที่นอกเหนือจาก
เงินเดือนพ้ืนฐานซึ่ งพนักงานได้รับจากองค์การ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่า
ประกันสังคม และประกันชีวิต เป็นต้น เมื่อพนักงานได้รับผลประโยชน์ต่าง ๆ จากองค์การอย่าง
เหมาะสมก็จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานเพ่ิมมากข้ึน 

4)  โอกาสความก้าวหน้า เป็นสิ่ งที่พนักงานทุกคนมีความปรารถนา
โดยเฉพาะพนักงานที่มีอายุน้อยหรือพนักงานที่มีตำแหน่งไม่สูงมากนัก ดังนั้นองค์การจึงจำเป็นที่
จะต้องให้ความสำคัญกับโอกาสในความก้าวหน้า เพ่ือให้พนักงานมั่นใจได้ว่าอนาคตการทำงานของ
พวกเขาจะสามารถเติบโตได้เรื่อย ๆ ซึ่งจะเป็นการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้กับพนักงาน
เป็นอย่างมาก 

5)  อำนาจตามตำแหน่งหน้าที่ เป็นอำนาจที่องค์การมอบหมายให้กับ
พนักงานตามตำแหน่งงาน เพ่ือทำการควบคุมและสั่งการให้การดำเนินงานขององค์การประสบ
ความสำเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้นพนักงานที่ได้รับมอบอำนาจจึงเป็นผู้ที่มีความสำคัญสำหรับองค์การ 
และพวกเขาเหล่านั้นย่อมมีความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ตนเองได้รับ รวมทั้งเมื่อผู้ได้รับมอบอำนาจ
สามารถปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีก็จะส่งผลให้พนักงานทั้งหมดในองค์การมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอีกด้วย 

6)  สภาพการทำงาน เป็นสิ่งที่สำคัญอีกประการหนึ่งที่จะช่วยสร้างหรือลด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสำหรับพนักงาน โดยหากองค์การให้ความสำคัญกับสภาพการทำงาน
เป็นอย่างดี มีความสะดวกสบาย และมีความปลอดภัยต่อชีวิตของพนักงานก็จะส่งผลให้พนักงานมี
ความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานร่วมกับองค์การ 

7)  เพ่ือนร่วมงาน เป็นสิ่งที่มีคุณค่าสำหรับการทำงานในองค์การ เนื่องจาก
มนุษย์แต่ละคนล้วนต้องการการสนับสนุนและการยอมรับจากบุคคลรอบข้าง ซึ่งจะทำให้เกิดความสุข
ในการทำงานและทำให้พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานภายในองค์การ 

8)  ความรับผิดชอบในงาน เป็นสิ่งที่องค์การคาดหวังว่าจะได้รับการ
ตอบสนองจากพนักงานอย่างซื่อสัตย์ โดยองค์การจะต้องสร้างความตระหนักถึงการปฏิบัติหน้าที่ 
ต่าง ๆ ให้กับพนักงาน เพ่ือให้พวกเขารับรู้ถึงบทบาทหน้าที่ที่พึงกระทำอันจะนำมาซึ่งการปฏิบัติงาน
เป็นอย่างดี รวมทั้งมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอีกด้วย 

9)  การนิเทศงาน เป็นการช่วยให้พนักงานได้รับรู้ถึงจุดเด่นและข้อควร
พัฒนาเกี่ยวกับการทำงานของตนเอง ซึ่งจะทำให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและมีขวัญกำลังใจ
มากยิ่งขึ้น ดังนั้นการนิเทศงานที่ดีจึงส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานเพ่ิมพูนขึ้น 

10)  การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา เป็นสิ่งที่พนักงานเป็นจำนวนมากมีความ
ต้องการที่จะกระทำ เพื่อสอบถามและขอคำแนะนำเกี่ยวกับการทำงานของตน รวมทั้งเสนอแนะสิ่งที่มี
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ประโยชน์ต่าง ๆ สำหรับการพัฒนาองค์การ ดังนั้นผู้บังคับบัญชาจึงจำเป็นต้องให้ความเอาใจใส่ใน
ความต้องการเหล่านี้ของพนักงานเพ่ือความเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกันภายในองค์การ ซึ่งจะสามารถช่วย
ให้พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน 

11)  ความศรัทธาในผู้บริหาร เกิดขึ้นจากความประทับใจในความสามารถ
และความตั้งใจของผู้บริหารที่มีต่อองค์การ ซึ่งทำให้พนักงานมีความสุขกับการทำงาน สามารถทำงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความพึงพอใจในงานที่ทำ 

12)  ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน เป็นความสัมพันธ์อันดีที่
ผู้บริหารมีต่อพนักงาน อันเกิดจากการส่งมอบคุณประโยชน์ต่าง ๆ ให้กับพนักงานโดยผู้บริหาร รวมทั้ง
การทุ่มเททำงานของพนักงานทุกคน โดยองค์การใดที่ผู้บริหารและพนักงานมีความเข้าใจกันเป็นอย่าง
ดี ย่อมส่งผลให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมพูนขึ้น 

สรุปได้ว่าความพึงพอใจในงานหรือในการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นผลมาจากปัจจัยต่าง ๆ 
ในสามด้าน คือ ปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยด้านงาน และปัจจัยด้านการจัดการ กล่าวคือเมื่อพนักงาน
ได้รับการตอบสนองเป็นอย่างดีด้วยปัจจัยในด้านต่าง ๆ กอปรกับคุณลักษณะและทัศนคติที่ดีของ
ตนเอง และสภาพแวดล้อมรอบด้านก็จะทำให้พวกเขามีความพึงพอใจในงานและต้องการที่จะร่วมงาน
กับองค์การต่อไปตราบนานเท่านาน ดังนั้นองค์การจึงควรให้ความสำคัญกับการจัดสรรปัจจัยต่าง ๆ 
ให้กับพนักงานอย่างเหมาะสมเพ่ือเป็นการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและดึงดูดใจให้
พนักงานดำรงอยู่กับองค์การสืบไป 

 
2.2.3 ความสำคัญของความพึงพอใจในงาน 
นับตั้งแต่ได้มีการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดย Elton 

Mayo ซึ่งได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบต่าง ๆ ที่มีต่องานของพนักงานในโรงงานฮอว์ธอร์น 
บริษัทเวสเทิร์น อิเล็คทริค (Hawthorne Plant of Western Electric Company) นครชิคาโก 
ประเทศสหรัฐอเมริกา ในระหว่างปี ค.ศ. 1924-1932 (Mayo, 1933, อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 
2539) ทำให้องค์การต่าง ๆ เริ่มให้ความสนใจในความสำคัญของความพึงพอใจในงานของพนักงาน
อย่างกว้างขวาง เพราะผลจากการศึกษาของ Elton Mayo ทำให้ทราบว่าความพึงพอใจมีผลในเชิง
บวกต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน จนกระทั่งในปัจจุบันนี้ก็ยังคงมีผู้นำเอาแนวคิดเกี่ยวกับความพึง
พอใจในงานมาศึกษาเพ่ิมเติมอย่างต่อเนื่อง ทั้งในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การ รวมถึงการนำเอาแนวคิดดังกล่าวมาใช้ในการดำเนินกิจการขององค์การต่าง ๆ อย่าง
แพร่หลาย จึงแสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในงานมีคุณประโยชน์และมีความสำคัญสำหรับองค์การ
และพนักงานเป็นอย่างมาก ดังรายละเอียดที่จะนำเสนอในต่อไปนี้ 

2.2.3.1  ความสำคัญของความพึงพอใจในงานต่อองค์การ 
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Villanova University (2019) ได้ชี้ใช้เห็นถึงความสำคัญของความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานที่มีต่อองค์การ 4 ประการ ได้แก่ 

1)  อัตราการลาออกลดลง (Lower Turnover) กล่าวคือองค์การที่พนักงาน
มีความพึงพอใจในงานสูงจะมีบรรยากาศในการทำงานที่ดีและมีอัตราการลาออกของพนักงานลดลง 
ซึ่งจะช่วยลดค่าใช้จ่ายในกระบวนการสรรหาบุคลากรได้อีกด้วย 

2)  ผลิตภาพเพ่ิมสูงขึ้น (Higher Productivity) กล่าวคือพนักงานในทุก
ตำแหน่งงานและทุกระดับเงินเดือนที่มีความพึงพอใจในงานในระดับสูงย่อมแสดงออกด้วยการทุ่มเท
ทำงานเป็นอย่างดี ซึ่งจะส่งผลให้องค์การมีผลิตภาพเพ่ิมสูงขึ้น 

3)  ผลกำไรเพ่ิ มมากขึ้ น  ( Increased Profits) กล่ าวคือองค์การที่ ให้
ความสำคัญในเรื่องการรักษาความปลอดภัยและความพึงพอใจในงานของพนักงานย่อมส่งผลให้
พนักงานเอาใส่ในการทำงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะทำให้มีต้นทุนที่ต่ำลง มียอดขายสูงขึ้น และนำมาซึ่งผล
กำไรที่มั่นคง 

4)  ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) กล่าวคือเมื่อพนักงานรับรู้ถึงการ
เอาใจใส่ขององค์การจะทำให้พวกเขาพร้อมที่จะสนับสนุนภารกิจและปฏิบัติงานอย่างหนักเพ่ือให้
องค์การบรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ รวมทั้งส่งมอบความรู้สึกที่ดีที่มีต่อองค์การไปยังเพ่ือนร่วมงานคน  
อ่ืน ๆ ที่อยู่รอบข้างอีกด้วย 

2.2.3.2 ความสำคัญของความพึงพอใจในงานต่อพนักงาน 
Sanjay (2016) ได้กล่าวถึงความสำคัญของความพึงพอใจในงานที่มีต่อพนักงาน

ภายในองค์การ ซึ่งมีรายละเอียด 11 ประการ ดังต่อไปนี้ 
1)  การปฏิบั ติ ด้ วยความเคารพ  (Respectful Treatment) กล่ าวคือ

องค์การที่ให้ความสำคัญในเรื่องความพึงพอใจในงานของพนักงานจะปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความ
เคารพ และให้การดูแลเอาใจใส่เป็นอย่างดีเสมือนว่าพนักงานคือทรัพยากรที่มีความสำคัญซึ่งทำให้
องค์การประสบความสำเร็จในการดำเนินธุรกิจ  

2)  การให้โอกาสพนักงานในการตัดสินใจมากข้ึน (Give Employees More 
Control) กล่าวคือองค์การที่ให้ความสำคัญกับความพึงพอใจของพนักงานจะให้โอกาสพนักงานในการ
ตัดสินใจกระทำสิ่งต่าง ๆ ด้วยตนเอง มากกว่าควบคุมหรือสั่งการให้พนักงานปฏิบัติตามคำสั่งในทุก ๆ เรื่อง 

3)  ความไว้วางใจระหว่างพนักงานและผู้บริหารระดับสูง (Trust between 
Workers and Senior Management) กล่าวคือพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานมีแนวโน้มที่จะมี
ความไว้วางใจในผู้บริหารระดับสูง เนื่องจากผู้บริหารเหล่านั้นเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้เกิดความพึงพอใจ 
ซึ่งส่งผลให้พนักงานมีความยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบายของผู้บริหาร และร่วมมืออย่างเต็มที่ในทุก ๆ 
การดำเนินงานขององค์การ 



39 

4)  การลดความตึงเครียดให้น้อยลง (Ease Commuting Stress) กล่าวคือ
ในการทำงานบางอย่างอาจต้องใช้ความสามารถและความพยายามเป็นอย่างมากจนทำให้พนักงานมี
ความตึงเครียดและอาจเกิดความรู้สึกในเชิงลบต่องานที่ทำ ซึ่งถ้าหากองค์การมีการดูแลเอาใจใส่
พนักงานได้อย่างเหมาะสมกับงานที่ทำก็จะทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน ซึ่งสามารถลด
ความตึงเครียดต่าง ๆ ให้น้อยลงได้ 

5)  สวัสดิการและค่าตอบแทนโดยรวม (Overall Benefits and Compensation) 
กล่าวคือองค์การที่ให้ความสำคัญกับความพึงพอใจในงานของพนักงานเป็นอย่างสูงมีแนวโน้มที่จะให้
สวัสดิการและค่าตอบแทนต่าง ๆ กับพนักงานสูงกว่าตลาดหรืออย่างน้อยคือมีความเท่าเทียมกับตลาด 
ซ่ึงจะสามารถจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทสืบไป 

6)  การหยุดที่จะเสียเวลา (Stop Wasting Time) กล่าวคือความพึงพอใจใน
งานทำให้พนักงานมีความตระหนักและทุ่มเทในการทำงาน ซึ่งจะช่วยลดเวลาของการละเลยในการ
ทำงานลงได ้อันจะทำให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

7)  การส่งเสริมการเชื่อมต่อกับสังคม (Encourage Social Connections) 
กล่าวคือ องค์การที่ให้ความสำคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพนักงานจะส่งเสริมให้พนักงานมี
โอกาสในการสร้างความสัมพันธ์กับคนในองค์การรวมทั้งบุคคลภายนอกที่เกี่ยวข้องกับงาน   

8)  การสร้างบรรยากาศแห่งการเติบโต  (Create an Atmosphere of 
Growth) กล่าวคือเมื่อทุกคนในองค์การมีความพึงพอใจในงานในระดับสูงจะทำให้เกิดบรรยากาศที่มี
ความสุขในการทำงาน ซึ่งจะส่งเสริมให้พนักงานมีความต้องการในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 

9)  การเลิกทำกิจวัตรเดิม ๆ (Break Up Routines) กล่าวคือความพึงพอใจ
ในงานจะช่วยให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการทำงานมากยิ่งขึ้น สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
แบบเก่าที่มีผลเชิงลบต่อการทำงานให้เป็นพฤติกรรมแบบใหม่ที่สร้างสรรค์ ซึ่งจะช่วยให้การทำงาน
ประสบความสำเร็จได้ดียิ่งขึ้น  

10)  ความมั่นคงในงาน (Job Security) กล่าวคือองค์การที่ให้ความสำคัญ
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพนักงานจะทำให้พนักงานปฏิบัติงานด้วยความจริงจัง โดยมีความ
มั่นใจว่างานของตนเองเป็นงานที่มั่นคง สามารถเลี้ยงชีพและสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีได้ 

11)  ความสัมพันธ์กับผู้จัดการ (Relationship with Manager) กล่าวคือ
พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานย่อมมีความพึงพอใจต่อผู้จัดการ เนื่องจากผู้จัดการเป็นส่วนหนึ่งที่ทำ
ให้การทำงานมีความสุข มีความราบรื่น และประสบความสำเร็จ  
 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานมีความสำคัญทั้ง
ต่อองค์การและพนักงานแต่ละคน ดังนั้นองค์การจึงต้องให้ความสำคัญกับการสร้างบรรยากาศที่ดีและ
การส่งมอบคุณประโยชน์ที่มีคุณค่าต่าง ๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจในงาน ซึ่ง
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จะทำให้พนักงานแต่ละคนมีความคิดสร้างสรรค์ในการทำงาน มีความกระตือรือร้น และพร้อมทุ่มเท
สรรพกำลังที่มีอยู่ในการทำงานอันจะนำมาซึ่งความสำเร็จตามที่องค์การได้ตั้งเป้าหมายไว้ 
 

2.3 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Performance) เป็นสิ่งสำคัญที่บ่งชี้ให้เห็นถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากการทำงานของพนักงาน ซึ่งมีผลโดยตรงต่อผลประกอบการ
และผลการปฏิบัติงานในภาพรวมขององค์การ ซึ่งหมายความว่าความสำเร็จหรือความล้มเหลวของ
องค์การขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นสำคัญ  ดังนั้นองค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน 
หรือรัฐวิสาหกิจจึงจำเป็นที่จะต้องให้ความสำคัญและเอาใจใส่ในการสร้างสรรค์กลยุทธ์ พัฒนา
นโยบาย หรือส่งมอบคุณประโยชน์ที่มีคุณค่าต่าง ๆ ให้กับพนักงาน เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจให้พวก
เขาในการปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ อันจะนำไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานแต่ละคนและ
ความสำเร็จขององค์การในการดำเนินธุรกิจ  

ผู้วิจัยขอนำเสนอรายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งมีเนื้อหาที่
สำคัญดังต่อไปนี้ 

 
2.3.1 นิยามและองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจในการศึกษาเป็นอย่างมาก 

และมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวนี้ ซึ่งโดยส่วนใหญ่มีความคล้ายคลึงกันแต่
อาจมีรายละเอียดบางส่วนที่แตกต่างกันไป ในที่นี้ผู้วิจัยขอนําเสนอนิยามของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในบางส่วน ดังที่ตาราง 2.6 ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 2.6  นิยามของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

แหล่งที่มา นิยาม 

Schmitt and 
Chan (1998) 

ผลของการปฏิบัติงานที่เป็นตัวกำหนดพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งส่งผลต่อ
การดำเนินงานขององค์การและสามารถนำพาองค์การสู่เป้าหมาย 
 

Viswesvaran and 
Ones (2000) 

พฤติกรรมหรือการกระทำของพนักงานที่มีส่วนร่วมกับเป้าหมายของ
องค์การ 
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แหล่งที่มา นิยาม 

Koopmans, 
Bernaards, 
Hildebrandt,  
De Vet, and  
Van der Beek 
(2014) 
 

พฤติกรรมหรือการกระทำที่มีความสัมพันธ์กับเป้าหมายขององค์การ 

อลงกรณ์ มีสุทธา 
และสมิธ มัชฌุกร 
(2542) 

ผลที่ได้จากการประเมินค่าของผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ทั้งผลงานและ
คุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ทำให้การปฏิบัติงานประสบความสำเร็จภายใน
ระยะเวลาที่กำหนด 
 

ปรียาพร วงศ์อนุตร
โรจน์ (2544) 

กิจกรรมทางด้านการบริหารงานบุคคลที่ เกี่ยวข้องกับการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานทั้งด้านคุณภาพและงานที่ได้ปฏิบัติไปแล้ว 
 

รัตนาวดี นนท์ปฏิมา
กุล (2547) 

ผลงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพตามช่วงระยะเวลาที่กำหนดที่ทำการ
ประเมินโดยหัวหน้างาน ซึ่งแสดงออกถึงความสามารถและคุณค่าของบุคคล
ที่มีต่อองค์การ  
 

หฤทัย จันทร์ไสย์
(2550) 

ผลลัพธ์ที่ได้จากการทำงานทั้งในเชิงปริมาณหรือคุณภาพซึ่งมีความสัมพันธ์
กับเป้าหมายขององค์การ และเป็นพ้ืนฐานที่นำไปใช้สำหรับการกำหนด
มาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

พิจิตรา ใช้เอก
ปัญญา (2551) 

ผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานซึ่งแสดงให้เห็นถึงศักยภาพของบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 

วัชระ เลิศพงษ์วร
พันธ์ (2553) 

พฤติกรรมของพนักงานที่ได้รับการประเมินค่าความรู้และความสามารถต่าง 
ๆ ในการทำงาน เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
 

วัชระ เลิศพงษ์วร
พันธ์ และพวงเพชร์ 

เกณฑ์หรือคุณค่าของผลงานที่ได้จากพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน ซึ่ง
ผลงานที่ได้อาจจะอยู่ในลักษณะของผลงานเชิงคุณภาพหรือเชิงปริมาณ 
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แหล่งที่มา นิยาม 

วัชรอยู่ (2558)  
 
แนวคิดของนักวิชาการท่านต่าง ๆ เกี่ยวกับนิยามของผลการปฏิบัติงานของพนักงานข้างต้น 

สามารถสรุปได้ว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง ผลที่ ได้จากการประเมินค่าของ
ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ทำให้การปฏิบัติงานประสบความสำเร็จ
ภายในระยะเวลาที่กำหนด โดยผลดังกล่าวเกิดจากพฤติกรรมของพนักงานในองค์การที่แสดงออกมา
ในลักษณะการปฏิบัติงาน ซึ่งแสดงให้เห็นถึงศักยภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ตามเป้าหมายที่องค์การได้กำหนดไว้ ผลของการปฏิบัติงานนี้จะดีหรือด้อยขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ 
หลายประการ เช่น แรงจูงใจ สภาพแวดล้อม การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการสนับสนุนของ
องค์การ เป็นต้น และในที่สุดเมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีก็จะส่งผลต่อผลการดำเนินงานของ
องค์การและสามารถนำพาองค์การสู่เป้าหมายแห่งความสำเร็จ 

นอกจากนั้นนักวิชาการหลายท่านยังได้ทำการอธิบายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ให้เป็นที่เข้าใจอย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น ด้วยการจำแนกองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ออกเป็นประเด็นต่าง ๆ โดยรายละเอียดขององค์ประกอบต่าง ๆ เหล่านั้น ได้แสดงอยู่ในตารางที่ 2.7 
ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 2.7  องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 

แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 
Porter and 
Lawler (1968) 

1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ (Task Performance) 
2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท (Contextual Performance) 
 

Katz and Kahn 
(1978) 

1) ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทในเชิงระบบ  (Role Performance in 
System) 

2) พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมหรือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Innovative or 
Spontaneous Behaviors) 

3) การเข้ าร่วมและอยู่ กับองค์การ  (Joining and Staying with The 
Organization) 

Murphy (1989) 1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ (Task Performance) 
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แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 

2) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) 
3) พฤติกรรมการทำลายหรือเป็นอันตราย (Destructive or Hazardous 

Behaviors) 
4) พฤติกรรมการหยุดทำงาน (Downtime Behaviors) 

 
Campbell (1990) 1) ความชำนาญในการทำงานที่เจาะจงเฉพาะงาน  (Job-Specific Task 

Proficiency) 
2) ความชำานาญในการทำงานที่ไม่เจาะจงเฉพาะงาน (Non-Job-Specific 

Task Proficiency) 
3) ความชำนาญในการสื่อสารด้วยการเขียนและวาจา (Written and Oral 

Communication Proficiency) 
4) การทุ่มเทพยายาม (Demonstrating Effort) 
5) การรักษาระเบียบวินัย (Maintaining Personal Discipline) 
6) การเกื้อหนุนการปฏิบัติงานของเพ่ือนร่วมงานและทีม  (Facilitating 

Peer and Team Performance) 
7) การบังคับบัญชาหรือภาวะผู้นำ (Supervision and Leadership) 
8) การจัดการหรือการบริหารงาน (Management and Administration) 

 
Borman and 
Brush (1993) 

1) กิจกรรมเชิงเทคนิค (Technical Activities) 
2) ภาวะผู้นำและการบังคับบัญชา (Leadership and Supervision) 
3) การสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Dealings) 
4) พฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่องาน (Useful Personal Behavior) 

  
Borman and 
Motowidlo 
(1993) 

1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ (Task Performance) 
2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท (Contextual Performance) 
 
 

Van Scotter and 
Motowidlo (1996) 

1) การอำนวยความสะดวกให้กับผู้อื่น (Interpersonal Facilitation) 
2) การอุทิศตนให้กับงาน (Job Dedication) 

Conway (1999) 1) การอุทิศตนให้กับงาน (Job Dedication) 
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แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 

2) การอำนวยความสะดวกให้กับผู้อื่น (Interpersonal Facilitation) 
3) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ ในด้านเทคนิคและการบริหาร 

(Technical-Administrative Task Performance) 
4) ภาวะผู้ นำในการปฏิบั ติ งานตามภาระหน้ าที่  (Leadership Task 

Performance) 
5) ผลการปฏิบัติงานโดยรวม (Overall Performance) 
 

Mathis and 
Jackson (2003) 

1) ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness) 
2) คุณภาพของงาน (Quality) 
3) สมรรถนะเกี่ยวกับงาน (Competency) 
 

Koopmans, 
Bernaards, 
Hildebrandt, and 
De Vet (2014) 

1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ (Task Performance) 
2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท (Contextual Performance) 
3) พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (Counterproductive Work 

Behavior) 
 

บริษัทสายการบิน
แห่งหนึ่ง (2551, อ้าง
ถึงใน วัชระ เลิศพงษ์
วรพันธ์ และพวง
เพชร์ วัชรอยู่, 2558) 

1) ผลการปฏิบัติงานด้านผลงาน 
2) ผลการปฏิบัติงานด้านคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 

  
นาถรพี ชัยมงคล, 
กฤษดา เชียรวัฒนสุข, 
สุรพร อ่อนพุทธา, 
นลินี สุขวิลัย และ
นภาสรณ์ พงษ์ว่าง 
(2561) 

1) ผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน 
2) ผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน 
3) ผลการปฏิบัติงานด้านเวลาที่ใช้ในการทำงาน 
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ตารางข้างต้นได้แสดงให้เห็นถึงความหลากหลายขององค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่มาจากแนวคิดที่แตกต่างกันไปของนักวิชาการแต่ละท่าน โดยในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้
องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงานตามแนวคิดของ Koopmans et al. (2014) มาเป็น
แนวทางในการศึกษา อันประกอบด้วย 1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ (Task Performance) 
ซึ่งหมายถึง ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานที่เกิดจากจากปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ของตนเอง ซึ่งขึ้นอยู่
กับตำแหน่งหรือระดับขั้นทางสายอาชีพของพนักงานแต่ละคน 2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท 
(Contextual Performance) ซึ่งหมายถึง ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากงานตาม
ภาระหน้าที่ของตนเอง อันเกิดจากการกระทำด้วยความสมัครใจซึ่งช่วยสนับสนุนให้งานตาม
ภาระหน้าที่มีความสำเร็จสมบูรณ์ขึ้นหรือช่วยอำนวยความสะดวกให้กับการปฏิบัติงานของบุคคลอื่น ๆ 
ภายในองค์การ และ 3) พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (Counterproductive Work Behavior) 
ซึ่งหมายถึง การแสดงออกทางพฤติกรรมในเชิงลบถึงความรู้สึกไม่พึงพอใจในองค์การ ผู้บังคับบัญชา 
เพ่ือนร่วมงาน หรืองานที่ได้รับมอบหมายอย่างเปิดเผยหรือโดยทางอ้อม (Koopmans et al., 2014) 
โดยเหตุผลในการเลือกใช้องค์ประกอบตามแนวคิดของ Koopmans et al. (2014) เนื่องจาก
องค์ประกอบทั้งสามด้านนี้มีความครบถ้วนสมบูรณ์และครอบคลุมแนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน รวมทั้งองค์ประกอบในแต่ละด้านตามแนวคิดของ Koopmans et al. (2014) ยังมี
ความสอดคล้องกับองค์ประกอบแต่ละด้านตามแนวคิดของนักวิชาการแต่ละท่าน ดังแสดงได้ในตาราง
ที่ 2.8 ต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 2.8  ความสอดคล้องขององค์ประกอบแต่ละด้านตามแนวคิดของ Koopmans et al. 

(2014) เทียบกับองค์ประกอบแต่ละด้านตามแนวคิดของนักวิชาการแต่ละท่าน 
 

นักวิชาการ องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
Koopmans et al. 

(2014) 
ผลการปฏิบัติงาน 
ตามภาระหน้าที ่

ผลการปฏิบัติงาน 
ตามบริบท 

พฤติกรรมต่อต้าน 
การปฏิบัติงาน 

Porter and Lawler 
(1968) 

ผลการปฏิบตัิงานตาม
ภาระหน้าท่ี 

ผลการปฏิบตัิงานตาม
บริบท 

 

Katz and Kahn (1978) ผลการปฏิบตัิงานตาม
บทบาทในเชิงระบบ 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
หรือพฤติกรรมเชิงสรา้ง 
สรรค ์/ 
การเข้าร่วมและอยู่กับ
องค์การ 

 

Murphy (1989) ผลการปฏิบตัิงานตาม ความสัมพันธ์ระหว่าง พฤติกรรมการทำลายหรือ
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นักวิชาการ องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

Koopmans et al. 
(2014) 

ผลการปฏิบัติงาน 
ตามภาระหน้าที ่

ผลการปฏิบัติงาน 
ตามบริบท 

พฤติกรรมต่อต้าน 
การปฏิบัติงาน 

ภาระหน้าท่ี บุคคล เป็นอันตราย / 
พฤติกรรมการหยดุ
ทำงาน 

Campbell (1990) ความชำนาญในการ
ทำงานท่ีเจาะจงเฉพาะ 
งาน / 
ความชำนาญในการ
ทำงานท่ีไม่เจาะจงเฉพาะ 
งาน 

ความชำนาญในการ
สื่อสารด้วยการเขียนและ
วาจา / 
การทุ่มเทพยายาม / 
การรักษาระเบียบวินัย / 
การเกื้อหนุนการปฏิบัติ 
งานของเพื่อนร่วมงาน
และทีม / 
การบังคับบัญชาหรือ
ภาวะผู้นำ / 
การจัดการหรือการ
บริหารงาน 

 

Borman and Brush 
(1993) 

กิจกรรมเชิงเทคนิค ภาวะผู้นำและการบังคับ
บัญชา / 
การสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล / 
พฤติกรรมที่เป็นประ 
โยชน์ต่องาน 

 

Borman and 
Motowidlo (1993) 

ผลการปฏิบตัิงานตาม
ภาระหน้าท่ี 

ผลการปฏิบตัิงานตาม
บริบท 

 

Van Scotter and 
Motowidlo (1996) 

การอุทิศตนให้กับงาน การอำนวยความสะดวก
ให้กับผู้อื่น 

 

Conway (1999) การอุทิศตนให้กับงาน / 
ผลการปฏิบตัิงานตาม
ภาระหน้าท่ีในด้าน
เทคนิคและการบรหิาร / 
ภาวะผู้นำในการปฏิบตั ิ
งานตามภาระหน้าท่ี 

การอำนวยความสะดวก
ให้กับผู้อื่น / 
ผลการปฏิบตัิงานโดยรวม 

 

Mathis and Jackson ประสิทธิผลของงาน /   
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นักวิชาการ องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

Koopmans et al. 
(2014) 

ผลการปฏิบัติงาน 
ตามภาระหน้าที ่

ผลการปฏิบัติงาน 
ตามบริบท 

พฤติกรรมต่อต้าน 
การปฏิบัติงาน 

(2003) คุณภาพของงาน / 
สมรรถนะเกีย่วกับงาน 

บริษัทสายการบินแห่ง
หนึ่ง (2551, อ้างถึงใน 
วัชระ เลิศพงษ์วรพันธ์ 
และพวงเพชร์ วัชรอยู่, 
2558) 

ผลการปฏิบตัิงานด้าน
ผลงาน / 
ผลการปฏิบตัิงานด้าน
คุณลักษณะในการปฏิบัติ 
งาน 

  

นาถรพี ชัยมงคล และ
คณะ (2561) 

ผลการปฏิบตัิงานด้าน
คุณภาพของงาน / 
ผลการปฏิบตัิงานด้าน
ปริมาณงาน / 
ผลการปฏิบตัิงานด้าน
เวลาที่ใช้ในการทำงาน 

  

 
สำหรับเครื่องมือในการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยเลือกใช้แบบสอบถามเรื่องผล

การปฏิบัติงานส่วนบุคคล (Individual Work Performance Questionnaire) หรือ IWPQ ของ 
Koopmans et al. (2014) ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่มีคุณภาพและมีความน่าเชื่อถือ เนื่องจากเป็น
การศึกษาในครั้งที่ 3 ที่มีจุดประสงค์ในการปรับปรุงคุณภาพของแบบสอบถามดังกล่าว ภายใต้
งาน วิ จั ยที่ ชื่ อ  Improving the Individual Work Performance Questionnaire using Rasch 
Analysis (Koopmans et al., 2014) ซึ่งสืบเนื่องจากการศึกษาใน 2 ครั้งแรก คือ Development 
of An Individual Work Performance Questionnaire ( Koopmans et al., 2013)  แ ล ะ 
Construct Validity of the Individual Work Performance Questionnaire (Koopmans et 
al., 2014) โดยแบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 18 ข้อ ภายในองค์ประกอบ 3 ประการ 
ได้แก่ 1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ 2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท และ 3) พฤติกรรมที่ลด
ประสิทธิภาพการทำงาน ทั้งนี้ผู้วิจัยมีความคาดหวังว่าเครื่องมือดังกล่าวนี้ จะทำให้การศึกษาเรื่องผล
การปฏิบัติงานของพนักงานมีความน่าเชื่อถือและนำมาซึ่งผลการวิจัยที่ตรงตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
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2.3.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
The Institute for Employment Studies (IES) ซึ่งเป็นศูนย์วิจัยที่ให้คำปรึกษาทางด้าน

ทรัพยากรมนุษย์และการจ้างงานที่มีชื่อเสียงสัญชาติอังกฤษได้ชี้ให้เห็นถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยที่สำคัญ 4 ด้านหลัก ได้แก่ 1) ปัจจัยเกี่ยวกับองค์การ 
2) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้จัดการสายงาน 3) ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ และ 4) ปัจจัยส่วนบุคคลของ
พนักงาน (IES, 2004 as cited in Strebler, 2004) โดยมีรายละเอียดดังภาพที่ 2.2 และมีเนื้อหา
สาระ ดังต่อไปนี้ 

 

 
 
ภาพที ่2.2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
แหล่งที่มา:  IES, 2004 as cited in Strebler, 2004. 
 

2.3.2.1 ปัจจัยเกี่ยวกับองค์การ  (Organizational Factors) คือ ปัจจัยในระดับ
องค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ 

1)  การลดขนาดองค์การ (Downsizing) คือการลดขนาดของธุรกิจให้เล็ก
ลงซึ่งเป็นวิธีที่องค์การใช้ในยามจำเป็นเมื่อไม่สามารถแข่งขันในเชิงธุรกิจได้หรือในสภาวะเศรษฐกิจ
ถดถอย เช่น การลดอัตรากำลังที่มีมากเกินความต้องการ โดยในการลดขนาดองค์การนี้จะส่งผลให้
พนักงานผู้มีความสามารถสูงได้แสดงออกถึงความสามารถและสรรพกำลังที่มีอย่างเต็มที่ อันจะนำไปสู่
การมีผลการปฏิบัติงานที่ดีมากยิ่งขึ้น 

2)  วัฒนธรรม (Culture) เป็นสิ่งที่ส่งผลโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน เพราะเป็นสิ่งที่ผู้คนในองค์การยึดถือและปฏิบัติแบบเดียวกันอย่างเป็นวงกว้าง โดยองค์การ
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ที่มีวัฒนธรรมในเชิงบวก เช่น ความรักต่อองค์การ การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และความทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงาน ฯลฯ จะส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

3)  การจัดหาทรัพยากร (Resourcing) คือการจัดหาบุคลากรเข้ามาร่วม
งานกับองค์การ กล่าวคือเมื่อองค์การสามารถจัดหาบุคลากรที่มีคุณภาพสูงให้เข้ามาร่วมงานกับ
องค์การได้ ก็จะส่งผลให้พนักงานเดิมขององค์การได้รับการเติมเต็มด้วยเพ่ือนร่วมงานที่ดี อันจะส่งผล
ต่อการเพ่ิมข้ึนของผลการปฏิบัติงานในที่สุด 

4)  การออกแบบงาน  (Job Design) เป็นการกำหนดภาระหน้าที่การ
ทำงานของบุคลากรเป็นรายบุคคลหรือการทำงานร่วมกันเป็นทีม โดยหากองค์การมีการออกแบบงาน
อย่างมีประสิทธิภาพก็จะส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีตามมา 

5)  การเปลี่ยนงาน (Job Transition) สามารถส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานได้ หากพนักงานได้ถูกเปลี่ยนไปทำงานที่มีคุณค่าและเหมาะสมกับความสามารถของตน 
ดังนั้นองค์การจึงต้องพิจารณาอย่างรอบคอบเพ่ือผลดีของพนักงานเองและต่อองค์การ 

6)  การจัดสรรภาระงาน (Work Loading) เป็นการกำหนดให้พนักงาน
ปฏิบัติงานในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ โดยหากองค์การมีการจัดสรรได้อย่างเหมาะสมก็จะทำให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจ อันจะนำมาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ดี 

7)  การทำงานที่ยืดหยุ่น (Flexible Working) มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน
โดยตรง เพราะบรรยากาศการทำงานที่ยืดหยุ่นนี้ทำให้พนักงานมีความพึงพอใจ อันก่อให้เกิดแรง
ขับเคลื่อนในเชิงบวกต่อการปฏิบัติงาน 

2.3.2.2  ปัจจัยเกี่ยวกับผู้จัดการสายงาน (Line-Manager Factors) เป็นอีกปัจจัย
หนึ่งที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากผู้จัดการสายงานเป็นผู้บังคับบัญชาของพนักงานในแต่สาย
งานโดยตรง ดังนั้นจึงค่อนข้างมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานมากเป็นพิเศษ  โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

1)  รูปแบบการบริหารจัดการ (Management Style) เป็นสิ่งที่ผู้บริหาร
แสดงออกถึงความสามารถในการบริหารจัดการองค์การ โดยหากผู้บริหารสามารถปฏิบัติได้ดีย่อม
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติที่ดีของพนักงานด้วยเช่นเดียวกัน 

2)  การตั้งค่ามาตรฐาน (Setting Standards) คือการกำหนดคุณภาพของ
การปฏิบัติงานให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ท่ีเหมาะสม ซึ่งหากผู้บริหารได้ทำการกำหนดมาตรฐานไว้อย่าง
ชัดเจนก็จะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงาน 

3)  การสอนงานและการสนับสนุน (Coaching and Support) เป็นการ
แสดงออกถึงความเอาใจใส่ของผู้บริหารที่มีต่อพนักงานภายในองค์การ ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้นของพนักงานอย่าแท้จริง 
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4)  ความคงเส้นคงวาและความเป็นธรรม (Consistency and Fairness) 
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติของพนักงานโดยตรง เนื่องจากเป็นการแสดงออกถึงการให้ความสำคัญและ
ความเที่ยงธรรมที่ผู้บริหารมีต่อพนักงานด้วยความจริงใจ 

5)  ความผูกพันและความมุ่งมั่นทำงาน (Engagement and Commitment) 
เป็นความรู้สึกและการแสดงออกของพนักงานที่เกิดขึ้นจากการรับรู้ถึงการดูแลเอาใจใส่ขององค์การ 
ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความจงรักรักภักดีและปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท 

2.3.2.3  ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Factors) เป็นปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับ
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ซึ่งมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนใน
องค์การ ประกอบด้วย 

1)  การคัดเลือก (Selection) เป็นขั้นตอนในกระบวนการสรรหาพนักงาน
ที่มีความสำคัญ ซึ่งถ้าหากองค์การให้ความสำคัญและสามารถคัดเลือกพนักงานที่มีคุณภาพสูงเข้า
มาร่วมงานกับองค์การได้ ก็จะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่เพ่ิมขึ้นของพนักงานและขององค์การ
โดยรวม 

2)  ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
System) เป็นระบบที่มีความสำคัญซึ่งทำให้พนักงานได้รับทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนในรอบ
ประเมินหนึ่ง ๆ เพ่ือนำไปสู่การพัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้น ดังนั้นองค์การที่ให้ความสำคัญกับระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงานและนำผลที่ได้ไปใช้ในการพัฒนาพนักงานอย่างจริงจัง จะทำให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจและส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งข้ึน 

3)  การฝึกอบรม (Training) เป็นการเพ่ิมทักษะ ความสามารถ และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานที่เพ่ิมขึ้นของ
พนักงาน 

4)  โอกาสที่ เท่าเทียมกัน  (Equal Opportunities) เป็นการปฏิบัติของ
องค์การเกี่ยวกับการให้ความสำคัญกับพนักงานอย่างเท่าเทียม ซึ่งทำให้พนักงานได้รับโอกาสในการ
ทำงาน การเลื่อนตำแหน่ง และผลตอบแทนต่าง ๆ โดยเสมอภาค ซึ่งจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติที่ดีมาก
ยิ่งขึ้นของพนักงานทุกคน 

5)  ความเป็นครอบครัว (Family-Friendly) เป็นบรรยากาศแห่งความสุข
ในองค์การที่เกิดขึ้นจากการความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับพนักงานและระหว่างพนักงาน
ด้วยกัน ซึ่งจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติที่ดียิ่งข้ึนของทุกคนในองค์การ 

6)  สมดุลของชีวิตและการทำงาน (Work-Life Balance) เป็นการจัดสรร
เวลาในการทำงานอย่างเหมาะสมขององค์การ ซึ่งทำให้ชีวิตของพนังงานมีความสมดุลและมีความสุข 
อันจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติที่ดีของพนักงาน 
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2.3.2.4  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน (Individual Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับทัศนคติ วิธีคิด และการกระทำของพนักงานแต่ละคน ซึ่งผันแปรไปตามช่วงวัย ประสบการณ์ชีวิต 
อายุงาน ฯลฯ โดยปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน ดัง
รายละเอียดต่อไปนี้ 

1)  ความสามารถและทักษะ (Capability and Skills) เกิดจากการศึกษา
และการสั่งสมประสบการณ์ในการทำงานของพนักงานแต่ละคน โดยพนักงานที่มีความสามารถและ
ทักษะในการทำงานสูงย่อมมีระดับผลการปฏิบัติที่ดี 

2)  พฤติกรรมและทัศนคติ (Behaviors and Attitudes) เป็นการแสดง 
ออกถึงการกระทำและความคิดที่มาจากจิตใจส่วนลึกของพนักงานแต่ละคน กล่าวคือพนักงานที่มี
จิตใจดีย่อมแสดงพฤติกรรมและทัศนคติในเชิงบวกต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ที่ดียิ่งข้ึน 

3)  ความพยายาม (Efforts) คือการแสดงออกถึงความมุ่งมั่นตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งพนักงานที่มีความพยายามสูงย่อมมีผลการปฏิบัติที่ดีอย่างเห็นได้ชัด 

4)  การขาดงานและการเจ็บป่วย (Absence and Sickness) เป็นภาวะไม่
พึงประสงค์ที่อาจเกิดขึ้นกับพนักงานแต่ละคน ซึ่งถ้าหากเกิดขึ้นมากเกินไปก็อาจจะส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานที่ตกต่ำลงได้ 

5)  สถานะส่วนบุคคล (Personal Circumstances) คือสิ่งที่บ่งบอกถึง
สถานภาพในปัจจุบันของพนักงานแต่ละคน เช่น อายุ ตำแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทำงาน 
เป็นต้น ซึ่งส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันไปข้ึนอยู่กับสภานภาพของแต่ละบุคคล 

6)  ภูมิหลัง (Background) คือสภาพชีวิตของพนักงานแต่ละคน ซึ่งมีผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานไม่มากก็น้อยขึ้นอยู่กับสภาพชีวิตที่แตกต่างกันไป 

 
2.3.3 ความสำคัญของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ผลการปฏิบัติงานสะท้อนให้เห็นถึงความสามารถและความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของบุคคล
ซึ่งเป็นที่ประจักษ์ในสายตาของหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน ทำให้ผู้ปฏิบัติงานเองได้รับการยอมรับ 
ความไว้วางใจ และการยกย่องให้เกียรติจากบุคคลภายในองค์การ ดังนั้นผลการปฏิบัติงานจึงมี
ความสำคัญเป็นอย่างมาก ดังที่ McQuerrey (2020) ได้กล่าวถึงความสำคัญของผลการปฏิบัติงานที่ดี 
(Importance of Good Job Performance) 6 ประการ ที่มี ในระดับบุคคล ซึ่ งมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้  

2.3.3.1  ความม่ันคงในงาน (Job Security) กล่าวคือ ผู้คนเป็นจำนวนมากปรารถนา
ที่จะได้ทำงานในตำแหน่งงานหนึ่ง ๆ อยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะตำแหน่งงานในองค์การที่มีชื่อเสียง 
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ดังนั้นพนักงานในตำแหน่งงานดังกล่าวจึงมีความเสี่ยงที่จะต้องสูญเสียงานอยู่เสมอหากผลการ
ปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่องค์การกำหนด ด้วยเหตุนี้ผลการปฏิบัติงานที่ดีจะช่วยให้พนักงาน
มีความม่ันคงในงานและสามารถปฏิบัติงานได้ตราบนานเท่านาน 

2.3.3.2  การพัฒนาอาชีพ (Career Development) กล่าวคือ พนักงานที่มีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีย่อมได้รับการยอมรับจากบุคคลต่าง ๆ ภายในองค์การในฐานะที่เป็นผู้ที่มีความทุ่มเท
ให้กับการทำงานมากเป็นพิเศษ ซึ่งจะส่งผลต่อการเติบโตในสายอาชีพของตน รวมทั้งเมื่อมีการ
ตัดสินใจที่จะเปลี่ยนงานใหม่ย่อมได้รับการรับรองในเชิงบวกจากนายจ้างปัจจุบันซึ่งจะส่งผลต่อการ
เติบโตทางสายอาชีพในองค์การแห่งใหม่อีกด้วย 

2.3.3.3  โอกาสในการก้าวหน้า (Advancement Opportunity) กล่าวคือ พนักงาน
ที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่าระดับค่าเฉลี่ยย่อมได้รับโอกาสในการก้าวหน้าทางสายอาชีพมากยิ่งขึ้น 
เนื่องจากผู้บริหารมักจะมอบโอกาสเหล่านี้ให้กับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยมเมื่อเทียบกับบุคคลอ่ืน 
ๆ โดยทั่วไปภายในองค์การ 

2.3.3.4  ศักยภาพในการสร้างรายได้ (Earning Potential) กล่าวคือ พนักงานที่มีผล
การปฏิบัติงานที่ดีย่อมมีโอกาสในการสร้างรายได้ให้เพ่ิมขึ้น เนื่องจากผลการปฏิบัติงานเป็นตัวกำหนด
การเพ่ิมขึ้นของรายได้ โดยมีนายจ้างเป็นผู้ทำการประเมินผลรวมทั้งให้คำแนะนำในการปรับปรุงผล
การปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งถ้าหากพนักงานยินดีทำตามคำแนะนำของนายจ้างด้วยการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของตนอย่างต่อเนื่องก็จะเป็นการสร้างโอกาสในการเพ่ิมขึ้นของรายได้ 

2.3.3.5  เพ่ือนร่วมงาน (Colleagues) กล่าวคือ การทุ่มเทในการปฏิบัติงานจนมีผล
การปฏิบัติงานที่ดีขึ้นไม่เพียงแต่ส่งผลดีต่อพนักงานคนหนึ่งเท่านั้น แต่ยังส่งผลดีสำหรับเพ่ือนร่วมงาน
คนอ่ืน ๆ ภายในองค์การ ซึ่งจะก่อให้เกิดบรรยากาศแห่งความสุขและวัฒนธรรมแห่งการแบ่งปันซึ่งกัน
และกัน 

2.3.3.6  ความภาคภูมิใจในการทำงาน (Work Pride) กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีผล
การปฏิบัติงานที่ดีย่อมทำให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในการทำงาน ซึ่งจะสามารถสร้างแรงบันดาลใจใน
การทำงานอย่างมืออาชีพและประสบความสำเร็จในการทำงานในที่สุด 
 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นสรุปได้ว่า ผลการปฏิบัติงานมีความสำคัญต่อพนักงานทั้ง
ในด้านการปฏิบัติงานและในด้านจิตใจ กล่าวคือพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีย่อมมีความม่ันคงใน
งาน ได้รับการพัฒนาอาชีพอย่างเต็มที่ มีโอกาสในการก้าวหน้าทางสายอาชีพ มีศักยภาพในการสร้าง
รายได้ และเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงานภายในองค์การ รวมทั้งมีความภาคภูมิใจในการทำงานซึ่ง
เป็นความรู้สึกทางด้านจิตใจ (McQuerrey, 2020) โดยสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้จะเป็นแรงผลักดันและแรง
บันดาลใจให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้นเสมอไป อันจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวม
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ขององค์การ ทำให้การดำเนินกิจการเป็นไปอย่างราบรื่นและประสบความสำเร็จ                     
                                                                                                   

2.4 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับทฤษฎีที่สามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
แบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งพบว่ามีแนวคิดของนักวิชาการบางท่านที่
ทำการศึกษาเกี่ยวกับแบรนด์นายจ้างได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ของทั้งสองตัวแปร เช่น Ambler and 
Barrow (1996) สองนักวิชาการผู้ริเริ่มแนวคิดเรื่องแบรนด์นายจ้าง ได้กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเกิดจากอิทธิพลของการตระหนักรู้และทัศนคติในเชิงบวกที่มีต่อ “แบรนด์” ของนายจ้าง 
รวมทั้งความจงรักภักดีและความไว้วางใจว่าแบรนด์นายจ้างมีไว้สำหรับพนักงานทุกคน สอดคล้องกับ
แนวคิดของ  Mosley (2009) ที่กล่าวว่าแบรนด์นายจ้างเป็นปัจจัยที่ทำให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงาน 
ที่ดี อีกทั้งเป็นแรงขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงานที่สำคัญสำหรับธุรกิจ ซึ่งไม่มีองค์การใดสามารถละเลยได้  

นอกจากนี้ ยังมีทฤษฎีบางประการที่สามารถอธิบายและเชื่อมโยงได้ว่าการรับรู้แบรนด์
นายจ้างมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นั่นคือ ทฤษฎีสิ่งจูงใจ (Incentive Theory) 
ซึ่งมีแนวคิดที่ว่าสิ่งแวดล้อมหรือปัจจัยภายนอกที่น่าสนใจสามารถดึงดูดผู้คนให้กระทำสิ่งต่าง ๆ 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งเหล่านั้นได้ กล่าวคือมนุษย์จะกระทำกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือแสวงหาสิ่งที่พอใจ นั่นคือ
สิ่งจูงใจเชิงบวก (Positive Incentives) เช่น เงิน รางวัล หรือชื่อเสียง รวมทั้งหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไม่พอใจ 
นั่นคือสิ่งจูงใจเชิงลบ (Negative Incentives) เช่น การถูกตำหนิ การถูกลงโทษ หรือการโดนไล่ออก 
เป็นต้น (Kendra, 2020) ด้วยเหตุนี้สิ่งจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกำหนดพฤติกรรมของมนุษย์ โดยมนุษย์
จะมีพฤติกรรมโน้มเอียงไปตามคุณค่า (Value) ของสิ่งจูงใจ หากสิ่งจูงใจดังกล่าวมีคุณค่าสูงก็จะเป็น
เครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการกำหนดพฤติกรรมของบุคคลได้เป็นอย่างดี จึงกล่าวได้ว่าทฤษฎี
สิ่งจูงใจนี้สามารถนำมาอ้างอิงเพื่อเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับผลการ
ปฏิบัต ิงานของพนักงานได้ ด้วยเหตุว่าแบรนด์นายจ้างเปรียบได้กับสิ่งจูงใจซึ่งพนักงานทุกคน
ปรารถนาจะได้รับจากองค์การ หากองค์การใดมีการดำเนินการเรื่องแบรนด์นายจ้างอย่างเหมาะสม
โดยคำนึงถึงความพึงพอใจของพนักงานอย่างรอบด้าน ย่อมหมายความว่าองค์การดังกล่าวได้สร้าง
สิ่งจูงใจที่มีคุณค่าให้เกิดขึ้นในหมู่พนักงาน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมอันพึงประสงค์ต่าง ๆ ตามที่
องค์การปรารถนา โดยเฉพาะอย่างยิ่งผลการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงาน 

สำหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีจำนวนน้อยมากและมีเฉพาะในต่างประเทศเท่านั้น ซึ่งจากการรวบรวม
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งานวิจัยจากฐานข้อมูลต่าง ๆ ผู้วิจัยได้พบงานวิจัยของ Wong (2014) เรื่องอิทธิพลของการสร้าง
แบรนด์นายจ้างที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (The Influence of Employer Branding on 
Employee Performance) ซึ่งเป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) โดยในการวิจัยเชิง
คุณภาพ ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้จัดการจำนวน 19 คน ในองค์การที่ได้ชื่อว่าเป็น
นายจ้างที่ดีที่สุดของประเทศแคนาดา (Canada’s ́́́best-of-the-best employers) โดยใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เครื่องมือที่ใช้สำหรับการสัมภาษณ์คือแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง ซึ่ง
ผลการวิจัยที่ได้คือ ปัจจัย 5 ประการของคำมั่นสัญญาเรื่องแบรนด์นายจ้างที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ 1) ความยั่งยืนในการทำงาน 2) ความเชื่อมโยงและความสัมพันธ์ระหว่างกันใน
องค์การ 3) โอกาสและการเติบโต 4) การมีส่วนได้ส่วนเสียและอิทธิพล และ 5) การมีความสำคัญและ
ความภาคภูมิใจ (Wong, 2014) สำหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้สถิติ Correlation และ Multiple 
Regression ในการวิเคราะห์ข้อมูล ตัวแปรที่ใช้สำหรับการวิจัย ได้แก่ 1) คำมั่นสัญญาเรื่องแบรนด์
นายจ้าง (Employer Brand Promises) 2) ผลการปฏิบัติงานตามการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
(Organizational Citizenship Performance) และ 3) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ (Task 
Performance) โดยทำการวิจัยกับพนักงานจำนวน 316 คน ในองค์การเดียวกับการสัมภาษณ์เชิงลึก 
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตามสะดวก เครื่องมือที่ใช้สำหรับการวิจัยคือ 1) แบบสอบถาม Employer 
Brand Promises ซึ่ งสร้างขึ้นจากการสัมภาษณ์ เชิงลึกกับผู้จัดการ 19 คน 2) แบบสอบถาม 
Organizational Citizenship Performance Scale ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของนักวิชาการหลาย
ท่านและได้เรียบเรียงเป็น 7 องค์ประกอบตามแนวคิดของ Podsakoff et al. (2002) และ 3) 
แบบสอบถาม Task Performance Scale ของ William and Anderson (1991) โดยผลการวิจัย
พบว่าการรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานตามการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ และผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.358 
และ 0.155 ตามลำดับ) และการรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (t = 3.60) แต่ไม่มีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ 

จากแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยดังกล่าวนี้ทำให้ผู้วิจัยสามารถตั้งสมมติฐานที่ 1 ได้ว่า 
“การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน” 
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2.5 บทบาทของความพึงพอใจในงานในการเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดของงานวิจัย เรื่องอิทธิพล
ของการสร้างแบรนด์นายจ้างที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Wong, 2014) ทำให้พบว่าขนาด
ของอิทธิพล (Size of Influence) ของการรับรู้แบรนด์นายจ้างที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
อยู่ในระดับที่ไม่สูงมากนัก กล่าวคือ การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีขนาดอิทธิพลในระดับเล็กถึงปานกลาง
ต่อผลการปฏิบัติงานตามการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (1.6%-17.4%) และมีขนาดอิทธิพลในระดับ
เล็กต่อผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ (1.42% -3.84%) รวมทั้งมีข้อบ่งชี้ที่ชัดเจนว่าการรับรู้
แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการรับรู้เกี่ยวกับ 1) การจ้างงานที่พึงปรารถนาและโดดเด่นของ
องค์การ 2) การเป็นสถานที่ทำงานที่ดีขององค์การ 3) ความสุขในการร่วมงานกับองค์การ  และ 4) 
การไม่คิดลาออกจากองค์การ ซึ่งการรับรู้ในเชิงบวกเหล่านี้จะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานตามการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ (Wong, 2014) โดยผลการวิจัย
ดังกล่าวนี้สอดคล้องกับสมมติฐานที่ว่าความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างแบรนด์นายจ้าง และผลการ
ปฏิบัติงานนั้นเป็นความสัมพันธ์ทางอ้อมมากกว่าทางตรง กล่าวคือแบรนด์นายจ้างอาจไม่ส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แต่อาจส่งผลกระทบต่อตัวแปรสื่อ (Mediator) ของผลการ
ปฏิบัติงาน เช่น ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งถูกสันนิษฐานว่ามีอิทธิพลเชิง
บวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Buyanjargal & Sandagdorg, 2017) โดยในการวิจัยครั้งนี้ 
ผู้วิจัยเลือกที่จะศึกษาบทบาทของความพึงพอใจในงานในฐานะตัวแปรสื่อซึ่งถ่ายทอดความสัมพันธ์
ระหว่างแบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัย
สำคัญที่ทำให้ผู้ทำงานมีความสุขและประสบความสำเร็จในการทำงาน (Hollenbeck et al., 2018) 
รวมทั้งส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นแรงขับเคลื่อนในการปฏิบัติงานอันจะนำมาซึ่ง
ผลงานที่ดีตามที่องค์การได้ตั้งเป้าหมายไว้ (Armstrong & Baron, 2005) สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Backhaus and Tikoo (2004) ที่ว่าพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานจะมีระดับผลการปฏิบัติงานที่
สูงขึ้น 
 กระนั้นก็ดี เพ่ือที่จะสามารถสรุปได้อย่างอย่างสมเหตุสมผลว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัว
แปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยจะ
ทำการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้แบรนด์นายจ้างกับความพึงพอใจในงาน ตามด้วยทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมทั้งทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับ
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ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และข้อสรุปเกี่ยวกับการเป็นตัวแปรสื่อของความพึงพอใจในงาน ในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู ้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  โดยรายละเอียดของการทบทวน
วรรณกรรมในแต่ละประเด็น มีดังต่อไปนี้ 
 

2.5.1 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง
กับความพึงพอใจในงาน 

 ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับทฤษฎีที่สามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
แบรนด์นายจ้างกับความพึงพอใจในงานซึ่งได้ค้นพบว่า ทฤษฎีการส่งสัญญาณ (Signaling Theory) มี
ความเชื่อมโยงกับเรื่องการสร้างแบรนด์นายจ้าง (Kaiser & Regjepaj, 2019) ซึ่งสามารถนำมาใช้
อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับความพึงพอใจในงาน โดยรายละเอียดของ
ทฤษฎีดังกล่าวมีดังต่อไปนี้ 
 ทฤษฎีการส่งสัญญาณในการวิจัยทางด้านทรัพยากรมนุษย์นั้นมีรากฐานมาจากการวิจัยทาง
เศรษฐศาสตร์เกี่ยวกับการส่งสัญญาณของตลาดงานของ Spence (1973) ทฤษฎีนี้ได้ถูกนำมาใช้อย่าง
แพร่หลายเพ่ือตรวจสอบความไม่สมดุลกันระหว่างข้อมูลของสองฝ่ายซึ่งเกิดจากความไม่เท่าเทียมกัน
ของความรู้ (Taj, 2016) โดยทั่วไปแล้วฝ่ายหนึ่งจะทำหน้าที่เป็นผู้ส่งสารซึ่งเป็นผู้ตัดสินใจว่าจะสื่อสาร
ข้อมูลที่ถูกต้องได้อย่างไร ในขณะที่อีกฝ่ายหนึ่งจะทำหน้าที่เป็นผู้รับสารซึ่งจะต้องคิดว่าจะตีความ
สัญญาณอย่างไร (Connelly, Certo, Ireland, & Reutzel, 2011) Spence (2002) ได้กล่าวถึง
แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบของการส่งสัญญาณในตลาดงานว่า พนักงานที่มีศักยภาพ (Potential 
Employee) มีคุณลักษณะที่นายจ้างไม่สามารถสังเกตได้ ดังนั้นองค์การจึงต้องตัดสินใจที่จะจ้างงาน
โดยสังเกตจากสัญญาณ (Signal) เช่น ใบรับรองการศึกษาของผู้สมัคร (Spence, 2002) ในอีกมุมมอง
หนึ่งคือ มุมมองของผู้สมัครงานซึ่งปรารถนาจะเข้าทำงานกับองค์การแต่ยังไม่แน่ใจว่าองค์การแห่งนั้น
น่าเข้าไปร่วมงานหรือไม่ ดังนั้นจึงต้องสังเกตจากสัญญาณขององค์การ เช่น ค่านิยม จุดมุ่งหมาย และ
คุณลักษณะเฉพาะขององค์การ (Rynes, 1991) ด้วยเหตุนี้สัญญาณจึงมีความสำคัญเนื่องจากเป็น
ข้อมูลเกี่ยวกับรูปแบบการทำงานในองค์การว่าเป็นอย่างไร (Suazo, Martínez, & Sandoval, 2009) 
สัญญาณเหล่านี้สามารถส่งผลกระทบต่อกระบวนการตัดสินใจของพนักงานที่มีศักยภาพ จึงเป็นสิ่ง
สำคัญสำหรับองค์การที่จะให้ข้อมูลที่ถูกต้องและชัดเจน (Taj, 2016) เพ่ือช่วยให้พนักงานในอนาคต
สามารถพัฒนาการรับรู้ที่ถูกต้องเกี่ยวกับองค์การ (Suazo et al. 2009) นักวิชาการด้านทรัพยากร
มนุษย์ได้นำทฤษฎีการส่งสัญญาณนี้ ไปใช้ในการสร้างแบรนด์นายจ้าง (Alshathry, Clarke, & 
Goodman, 2017; Celani & Singh, 2011; Taj, 2016; Wilden, Gudergan, & Lings, 2010) ซึ่งมี
ความเกี่ยวข้องกันในรูปแบบของการถ่ายทอดภาพลักษณ์ขององค์การไปยังพนักงานและบุคคล
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โดยทั่วไป อันนำมาซึ่งคุณประโยชน์สำหรับการสรรหาพนักงานที่มีศักยภาพ การรักษาพนักงานใน
ปัจจุบัน และความพึงพอใจในงานของพนักงาน ฯลฯ Dögl and Holtbrügge (2014) กล่าวว่า ความ
จำเป็นในการส่งสัญญาณมักจะเกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขันสูง ซึ่งแต่ละองค์การต่างมีความ
ต้องการผู้ที่มีความสามารถสูง หากแต่แรงงานที่มีทักษะสูงไม่เพียงพอ รวมถึงการที่แต่ละองค์การต้อง
เผชิญกับความท้าทายในการรักษาพนักงานปัจจุบัน  (Biswas & Suar, 2016; Maheshwari, 
Gunesh, Lodorfos & Konstantopoulou, 2017; Theurer, Tumasjan, Welpe & Lievens, 
2018) ซึ่งความต้องการต่าง ๆ เหล่านี้ทำให้แต่ละองค์การต้องยอมรับความเกี่ยวข้องที่แท้จริงของการ
ส่งสัญญาณภายในบริบทของการสร้างแบรนด์ของนายจ้าง (Taj, 2016) 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังได้ทำการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
แบรนด์นายจ้างกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งพบว่ามีงานวิจัยจำนวนหนึ่งที่กล่าวถึงความสัมพันธ์เชิง
บวกระหว่างตัวแปรทั้งสอง โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

Khanolkar (2013) ได้ทำการศึกษาเรื่องอิทธิพลของการสร้างแบรนด์นายจ้างที่มีต่อความพึง
พอใจและความผูกพันของพนักงานเจเน เรชันวาย  (Influence of Employer Branding on 
Satisfaction and Commitment of Generation Y Employees) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดย
ใช้สถิติ Correlation และ Multiple Regression ในการวิเคราะห์ข้อมูล ตัวแปรที่ใช้สำหรับการวิจัย 
ได้แก่  1) แบรนด์นายจ้ าง (Employer Brand) 2) ความผูกพันต่อองค์การ  (Organizational 
Commitment) และ 3) ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) โดยทำการวิจัยกับ
พนักงานเจเนเรชันวายที่ทำงานในหลากหลายอุตสาหกรรมและหลากหลายองค์การในประเทศอินเดีย 
จำนวน 245 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก เครื่องมือที่ใช้สำหรับการวิจัยคือ 1) 
แบบสอบถามเพ่ือวัดแบรนด์นายจ้างซึ่งพัฒนามาจาก Corporate character scale ของ Davies et 
al. (2004) 2) แบบสอบถามเพ่ือวัดความผูกพันต่อองค์การของ Porter et al. (1974) และ 3) 
แบบสอบถาม Job satisfaction scale ของ Samavitha and Jawahr (2012) โดยผลการวิจัย
พบว่า องค์ประกอบของแบรนด์นายจ้างด้านความเป็นมิตร (Agreeableness) บริษัท (Enterprise) 
คุณลักษณะที่ดี (Chic) และสมรรถนะ (Competence) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจใน
งานของพนักงานเจเนเรชันวายอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = 0.63, 0.30, 0.59, และ 
0.26 ตามลำดับ) และองค์ประกอบของแบรนด์นายจ้างในด้านความเป็นมิตร (Agreeableness) และ
คุณลักษณะที่ดี (Chic) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานเจเนเรชันวายอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β = 0.63 และ 0.55 ตามลำดับ)  
Mendis and Wanigasekera (2013) ได้ทำการศึกษาเรื่องผลกระทบของการสร้างแบรนด์

นายจ้างที่มีต่อความพึงพอใจในงานของบริษัทประกันภัย (Impact of Employer Branding on Job 
Satisfaction: with Special Reference to Insurance Company) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
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โดยใช้สถิติ Correlation และ Simple Regression ในการวิเคราะห์ข้อมูล ตัวแปรที่ใช้สำหรับการ
วิจัย ได้แก่ การสร้างแบรนด์นายจ้าง (Employer Branding) และความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) โดยทำการวิจัยกับพนักงานระดับผู้บริหารในบริษัท AIA Insurance Lanka PLC 
(สำนักงานใหญ่) ประเทศศรีลังกา จำนวน 70 คน เครื่องมือที่ใช้สำหรับการวิจัยคือ แบบสอบถาม
เพื่อวัดการสร้างแบรนด์นายจ้างซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ Schlager, Bodderas, Maas, and 
Cachelin (2011) และแบบสอบถาม Satisfaction Questionnaire (MSQ) ของ Weiss, Dawis, 
England, and Lofquist (1967) โดยผลการวิจัยพบว่าองค์ประกอบของการสร้างแบรนด์นายจ้างทั้ง
สามด้าน คือ คุณค่าด้านเศรษฐกิจ (Economic value) คุณค่าด้านการพัฒนา (Development 
value) และคุณค่าด้านสังคม (Social value) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.688, 0.751 และ 0.850 ตามลำดับ) และองค์ประกอบของ
การสร้างแบรนด์นายจ้างทั้งสามด้านส่งผลต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 (R2 = 0.473, 0.564 และ 0.722 ตามลำดับ) 

Tanwar and Prasad (2016) ได้ทำการศึกษาเรื่องผลกระทบของมิติของแบรนด์นายจ้างที่มี
ต่ อความ พึ งพอใจ ใน งาน  โดยมี เพศ เป็ นตั วแป รกำกั บ  (The Effect of Employer Brand 
Dimensions on Job Satisfaction: Gender as a Moderator) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ในการวิเคราะห์ข้อมูล ตัวแปรที่ใช้
สำหรับการวิจัย ได้แก่ 1) มิติของแบรนด์นายจ้าง (Employer Brand Dimensions) 2) ความพึง
พอใจในงาน (Job Satisfaction) และ 3) เพศ (Gender) โดยทำการวิจัยกับพนักงานในบริษัทชั้นนำ
ด้านไอทีของประเทศอินเดีย 3 บริษัท จำนวน 963 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
เครื่องมือที่ใช้สำหรับการวิจัยคือแบบสอบถามเพ่ือวัดมิติของแบรนด์นายจ้างซึ่งสร้างมาจากการ
ทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง และแบบสอบถามเพ่ือวัดความพึงพอใจในงานซึ่ง
นำมาจากแนวคิดของ Homburg and Stock (2005) โดยผลการวิจัยพบว่า มิติทั้ง 6 ประการของแบ
รนด์นายจ้าง ได้แก่ การอบรมและการพัฒนา ชื่อเสียงองค์การ สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต 
ความหลากหลายภายในองค์การ จริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคม และวัฒนธรรม

องค์การ มีผลกระทบในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β = 
0.691, 0.489, 0.378, 0.282, 0.315 และ 0.224 ตามลำดับ) 

Yalim and Mizrak (2017) ได้ทำการศึกษาเรื่องการศึกษาภาคสนามเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างแบรนด์นายจ้างและความพึงพอใจของพนักงาน (A Field Study on the Relationship 
between Employer Brand and Employee Satisfaction) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้สถิติ 
Correlation และ Regression ในการวิเคราะห์ข้อมูล ตัวแปรที่ใช้สำหรับการวิจัย ได้แก่ แบรนด์
นายจ้าง (Employer Brand) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  โดยทำ
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การวิจัยกับพนักงานของบริษัทในกลุ่ม ARKAS Holding (ธุรกิจเกี่ยวกับการจัดการระบบขนส่ง) นคร
อิสตันบูล ประเทศตุรกี จำนวน 134 คน เครื่องมือที่ใช้สำหรับการวิจัยคือ แบบสอบถามเพื่อวัด
แบรนด์นายจ้างซึ่งพัฒนามาจากงานวิจัยเรื่อง Employer Brand and Its Effect on Attracting 
the Talent ของ  Oğuz ́́́(2012) แบบสอบถาม  Attitude Scale on Employee Satisfaction 
Survey ของ Vatansever (1994) โดยผลการวิจัยพบว่าแบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์โดยตรงในเชิง
บวกกับความพึงพอใจของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.679) และแบรนด์

นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β = 
0.818) 

Kaiser and Regjepaj (2019) ได้ทำการศึกษาเรื่องผลกระทบของการสร้างแบรนด์นายจ้าง
ที่มีต่อความผูกพันและความพึงพอใจของพนักงาน โดยมีเจเนเรชันเอ็กซ์และวายเป็นตัวแปรกำกับ  
(Impact of Employer Branding on Employee Commitment and Satisfaction Moderated 
by Generation X and Y) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้สถิติ Correlation และ Multiple 
Regression ในการวิเคราะห์ข้อมูล ตัวแปรที่ใช้สำหรับการวิจัย ได้แก่ 1) การสร้างแบรนด์นายจ้าง 
(Employer Branding) 2) ความผูกพันของพนักงาน (Employee Commitment) 3) ความพึงพอใจ
ของพนักงาน (Employee Satisfaction) และ 4) เจเนเรชันเอ็กซ์และวาย (Generation X and Y) 
โดยทำการวิจัยกับพนักงานในแผนกวิศวกรรมการแพทย์ของบริษัทสัญชาติเยอรมันสองแห่ง จำนวน  
255 คน เครื่องมือที่ใช้สำหรับการวิจัยคือ 1) แบบสอบถามเพ่ือวัดการสร้างแบรนด์นายจ้างซึ่งพัฒนา
มาจากแบบสอบถามของ Schlager et al. (2011) 2) แบบสอบถาม Organizational Commitment 
Questionnaire (OCQ) ของ Mowday et al. (1979) และ 3) แบบสอบถาม  Job Satisfaction 
Survey ของ Spector (1985) โดยผลการวิจัยพบว่าองค์ประกอบของการสร้างแบรนด์นายจ้างทั้ง 5 
ด้าน คือ คุณค่าด้านสังคม (Social) เศรษฐกิจ (Economic) ชื่อเสียงองค์การ (Reputation) การ
พัฒนา (Development) และความหลากหลาย (Diversity) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจ
ของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.516, 0.479, 0.557, 0.638 และ 0.506 
ตามลำดับ) นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบว่าองค์ประกอบของการสร้างแบรนด์นายจ้าง 4 ด้าน ยกเว้น
คุณค่าด้านความหลากหลาย มีผลกระทบในเชิงบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (β = 0.253, 0.163, 0.217 และ 0.325 ตามลำดับ) 
สรุปได้ว่างานวิจัยต่าง ๆ ในต่างประเทศข้างต้นนี้ ซึ่งเป็นการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์

ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและความพึงพอใจในงาน มีผลการวิจัยไปในทำนองเดียวกัน ได้แก่ 
แบรนด์นายจ้าง การสร้างแบรนด์นายจ้าง หรือภาพลักษณ์แบรนด์นายจ้าง ทั้งในภาพรวมและใน
องค์ประกอบย่อยรายด้าน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานหรือความพึงพอใจของ
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พนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ อีกทั้งเมื่อพิจารณาถึงทฤษฎีการส่งสัญญาณ (Signaling Theory) 
ที่มีความเชื่อมโยงกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและความพึงพอใจในงานในแง่มุม
ที่ว่า เมื่อองค์การพยายามถ่ายทอดภาพลักษณ์ที่ดีอันเปรียบได้กับแบรนด์นายจ้างไปยังพนักงานของ
องค์การ ย่อมนำมาซึ่งความพึงพอใจในงานสำหรับพนักงาน ด้วยเหตุนี้จึงทำให้ผู้วิจัยสามารถ
ตั้งสมมติฐานที่ 2 ได้ว่า “การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน” 
 

2.5.2 ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับทฤษฎีที่สามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความ 
พึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งพบว่าทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theory) 
สามารถอธิบายได้ถึงความสัมพันธ์ดังกล่าวในแง่มุมที่ว่า เมื่อบุคคลได้รับแรงจูงใจอย่างเหมาะสมก็จะ
ทำให้เกิดความพึงพอใจในงานอันนำไปสู่การมีผลการปฏิบัติงานที่ดีในลำดับต่อมา ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดทางจิตวิทยาที่ว่า ผลการปฏิบัติงานเป็นผลมาจากแรงจูงใจซึ่งเป็นพลังขับเคลื่อนให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการทำงานจึงมีความสำคัญต่อผลการปฏิบัติงาน (นฤมล 
เพ็ชรทิพย์, 2559) แรงจูงใจเกิดขึ้นจากแนวคิดที่ว่าการกระทำของบุคคลถูกขับเคลื่อนด้วยปัจจัย 
ต่าง ๆ ซึ่งขึ้นอยู่กับความต้องการของตนเองโดยเฉพาะหรือแรงกดดันจากภายนอก (Deci & Ryan, 
1985, 2000) ในการเปรียบเทียบระหว่างแรงจูงใจภายในและแรงกดดันภายนอกพบว่า แรงจูงใจ
ภายในจะส่งผลให้เกิดความมั่นใจ ความตื่นตัว และความสนใจมากกว่าแรงกดดันภายนอก ซึ่งจะ
นำไปสู่การมีผลการปฏิบัติงาน ความคิดสร้างสรรค์ และความอดทนที่เพ่ิมขึ้น (Deci & Ryan, 2000) 
ในทีน่ี้ ผู้วิจัยขอนำเสนอทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการและทฤษฎีสองปัจจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory) ได้รับการพัฒนาโดย 
Maslow (1943) ทฤษฎีนี้เสนอว่าความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นลำดับขั้นจากต่ำไปหาสูง 
สมมติฐานดังกล่าวมีความเก่ียวข้องกับพฤติกรรมของมนุษย์ดังนี้ (Maslow, 1954) 

1)  มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุด เมื่อความต้องการใดได้รับการ
ตอบสนองแล้วก็จะมีความต้องการอื่นเข้ามาแทนที่เป็นกระบวนการที่ไม่มีสิ้นสุด 

2)  ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม ส่วนความ
ต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป 

3)  ความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นลำดับขั้นความสำคัญ กล่าวคือ เมื่อความ
ต้องการในลำดับดับต่ำได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในลำดับสูงขึ้นไปก็จะเป็นที่ต้องการ
อย่างต่อเนื่องในทันที 
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Maslow (1954) ได้แบ่งลำดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of Needs) ออกเป็น 5 ขั้นจาก
ต่ำไปหาสูง ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐาน
ของมนุษย์เพื่อความอยู่รอด เช่น อากาศ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม และท่ีพักอาศัย เป็นต้น 

ขั้นที่ 2 ความต้องการด้านความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการที่จะได้รับการ
คุ้มครองจากภัยอันตรายภัยต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นแก่ชีวิต ทรัพย์สิน สิทธิเสรีภาพ และความม่ันคงใน
หน้าที่การงาน เป็นต้น 

ขั้นที่ 3 ความต้องการด้านความรักและความเป็นเจ้าของ (Love/Belonging Needs) เป็น
ความต้องการเกี่ยวกับการได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน การอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในสังคม  

ขั้นที่ 4 ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) เป็นความต้องการที่จะให้บุคคลอ่ืนยก
ย่องสรรเสริญ การเป็นที่ยอมรับนับถือในสังคม และความต้องการในด้านสถานภาพที่ดี 

ขั้นที่ 5 ความต้องการประสบความสำเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็น
ความต้องการขั้นสูงของมนุษย์ที่อยากจะให้เกิดความสำเร็จในทุกด้านตามความคาดหวังของตน 

โดยทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของ Maslow สามารถแสดงได้ด้วยภาพทรงพีระมิด โดยมี
ความต้องการด้านร่างกายซึ่งเป็นความต้องการในขั้นต่ำสุดอยู่ที่ฐานของพีระมิด และไล่ลำดับความ
ต้องการในด้านอ่ืน ๆ เรียงขึ้นมาจนกระทั่งถึงความต้องการในขั้นสูงสุด คือ ความต้องการประสบ
ความสำเร็จสูงสุดในชีวิต ดังภาพที่ 2.3 ต่อไปนี้ 
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แหล่งที่มา:  Maslow, 1943. 
 

ทฤษฎีสองปัจจัยพัฒนาโดย Herzberg, Bernard, and Barbara (1959) ซึ่งอธิบายว่า
แรงจูงใจของพนักงานมีความเชื่อมโยงกับความพึงพอใจอย่างไร  ทฤษฎีนี้ระบุว่าปัจจัยที่ทำให้เกิด
ความพึงพอใจกับพนักงานคือ ปัจจัยจูงใจ (Motivators factors) ในขณะที่ปัจจัยที่สามารถทำให้เกิด
ความไม่พึงพอใจกับพนักงานคือ ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) (Herzberg et al., 1959) สำหรับ
ปัจจัยจูงใจนั้นเป็นปัจจัยภายใน (Intrinsic Factors) ที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นปัจจัยที่จูงใจให้
บุคคลชอบและรักงาน อันนำไปสู่ความพึงพอใจของบุคคลในองค์การ เช่น การพัฒนา ความสำเร็จ 
การยอมรับ และความรับผิดชอบ (Richmond & McCroskey, 1979) ส่วนปัจจัยค้ำจุนเป็นปัจจัย
ภายนอก (Extrinsic Factors) ที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของงานที่บุคคลต้องเกี่ยวข้องอยู่เสมอ หาก
บุคคลไม่ได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยเหล่านี้อย่างเพียงพอ จะนำไปสู่ความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานได้ เช่น สภาพการทำงาน นโยบาย เงินเดือน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และการกำกับ
ดูแล (Richmond & McCroskey, 1979) เมื่อองค์การจัดสรรปัจจัยค้ำจุนให้กับพนักงานได้อย่าง
ครบถ้วนจะสามารถขจัดความไม่พึงพอใจต่าง ๆ และข้อจำกัดในการทำงานลงได้ หากแต่จะสามารถ
จูงใจพนักงานได้เพียงระยะสั้นเท่านั้น (Raziq & Maulabakhsh, 2015) ในขณะที่ปัจจัยจูงใจจะมีผล
ต่อแรงจูงใจของพนักงานในระยะยาว เนื่องจากปัจจัยจูงใจสามารถเปลี่ยนความไม่พึงพอใจให้เป็น

Self-
Actualization

Needs
Esteem 
Needs

Love Needs

Safety Needs

Physiological Needs

ภาพที่ 2.3  ลำดับขั้นความต้องการของ Maslow 
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ความพึงพอใจโดยการสร้างความรู้สึกในเชิงบวกต่อการทำงานของพนักงาน (Richmond & McCroskey, 
1979) 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจทั้งสองข้างต้นนี้ ได้แก่ ทฤษฎีลำดับขั้น
ความต้องการของ Maslow และทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ทำให้สามารถสรุปได้ว่าทฤษฎีทั้ง
สองซึ่งได้กล่าวถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีความจำเป็นและเป็นที่ต้องการของมนุษย์แต่ละคนมีความสัมพันธ์
กันและสามารถนำมาเทียบเคียงกันได้ ดังตารางที่ 2.9 ที่แสดงให้เห็นถึงการเปรียบเทียบทฤษฎีลำดับ
ขั้นความต้องการของ Maslow และทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โดยลำดับขั้นความต้องการใน
สามลำดับแรกคือ ความต้องการด้านร่างกาย ความต้องการด้านความปลอดภัย และความต้องการ
ด้านความรักและความเป็นเจ้าของ มีความสอดคล้องกับปัจจัยค้าจุนตามทฤษฎีสองปัจจัย ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่จะช่วยลดความไม่พึงพอใจและช่วยสร้างความพึงพอใจในขั้นเบื้องต้นให้กับบุคลากรหากได้รับ
การตอบสนองอย่างเหมาะสมจากองค์การ ในขณะที่ลำดับขั้นความต้องการในสองลำดับสุดท้าย ได้แก่ 
ความต้องการการยกย่อง และความต้องการประสบความสำเร็จสูงสุดในชีวิต มีความสอดคล้องกับ
ปัจจัยจูงใจตามทฤษฎีสองปัจจัยซึ่งเป็นปัจจัยที่จะช่วยทำให้บุคลากรมีความพึงพอใจได้ในระยะยาว 
ซึ่งในที่สุดสามารถสรุปได้ว่า เมื่อบุคลากรได้รับการตอบสนองอย่างดีจากองค์การด้วยการส่งมอบ
ปัจจัยที่มีคุณค่าต่าง ๆ ตามความต้องการของพวกเขาอย่างเหมาะสมแล้ว ก็จะทำให้เกิดความพึงพอใจ
อันจะนำไปสู่พฤติกรรมอ่ืน ๆ ที่พึงปรารถนาตามมา เช่น ความผูกพันต่อองค์การ และผลการ
ปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น  
 
ตารางที่ 2.9  ตารางเปรียบเทียบทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการและทฤษฎีสองปัจจัย 
 

ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของ Maslow  ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 

ความต้องการด้านร่างกาย  
ปัจจัยค้าจุน ความต้องการด้านความปลอดภัย  

ความต้องการด้านความรักและความเป็นเจ้าของ  

ความต้องการการยกย่อง  
ปัจจัยจูงใจ 

ความต้องการประสบความสำเร็จสูงสุดในชีวิต  

 
แหล่งที่มา: ธนัญพร สุวรรณคาม, 2559. 
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นอกจากทฤษฎีทั้งสองข้างต้นยังมีงานวิจัยอีกเป็นจำนวนมากท่ีกล่าวถึงความสัมพันธ์เชิงบวก
ระหว่างความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ 

Springer (2011) ได้ทำการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคาร (A Study of Job Motivation, Satisfaction, and Performance among 
Bank Employees) ซึ่ ง เป็ น ก ารวิ จั ย เชิ งป ริ ม าณ  โดย ใช้ ส ถิ ติ  Correlation และ  Multiple 
Regression  ในการวิเคราะห์ข้อมูล ตัวแปรที่ใช้สำหรับการวิจัย ได้แก่ 1) แรงจูงใจในงาน (Job 
Motivation) 2) ความพึ งพอใจในงาน  (Job Satisfaction) และ 3) ผลการปฏิบั ติ งาน  (Job 
Performance) โดยทำการวิจัยกับพนักงานจากธนาคารต่าง ๆ ทั่วประเทศสหรัฐอเมริกา โดยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก เครื่องมือที่ใช้สำหรับการวิจัยคือ 1) แบบสอบถาม Ray-Lynn 
Motivation Scale ของ Ray (1980) 2) แบบสอบถาม Job Satisfaction Scale ของ Spector 
(1994) และ 3) แบบสอบถาม Job Performance Scale ของ Avkiran (1999) โดยผลการวิจัย
พบว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 (r = 0.29) รวมทั้งแรงจูงใจในงานและความพึงพอใจในงานเป็นตัวทำนายผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (R2 = 0.18) 

Babalola (2016) ได้ทำการศึกษาเรื่องผลกระทบของรูปแบบภาวะผู้นำ ความพึงพอใจใน
งาน และความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อ
อ งค์ ก า ร  (The Effect of Leadership Style, Job Satisfaction and Employee-Supervisor 
Relationship on Job Performance and Organizational Commitment) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยใช้สถิติ Correlation และ Multiple Regression ในการวิเคราะห์ข้อมูล ตัวแปรที่ใช้
สำหรับการวิจัย ได้แก่ 1) การรับรู้รูปแบบภาวะผู้นำ (Perceived Leadership Style) 2) ความพึง
พอใจในงาน (Job Satisfaction) 3) ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน (Employee-
Supervisor Relationship) 4) ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) และ 5) ความผูกพันต่อ
องค์การ (Organizational Commitment) โดยทำการวิจัยกับพนักงานด้านสื่อในประเทศไนจีเรีย 
จำนวน 255 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก  เครื่องมือที่ใช้สำหรับการวิจัยคือ 1) 
แบบสอบถามเพ่ือวัดการรับรู้รูปแบบภาวะผู้นำซึ่งพัฒนามาจาก The Multifactor leadership 
questionnaire (MLQ - Form 5X) ของ Bass (1998); Bass and Avolio (1994) 2) แบบสอบถาม 
job satisfaction scale ของ Macdonald and Maclntyre (1997) 3) แบบสอบถามเพ่ื อวัด
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและหัวหน้างานซึ่งพัฒนามาจาก  Margaret Blenkner Research 
Institute ของ Noelker and Ejaz (2001) 4) แบบสอบถาม Job Performance Scale ของ 
Wright, ́́́Kackmar, ́́́McMahan, ́́́and ́́́Deleeuw’s ́́́(1995) และ 5) แบบสอบถาม Organizational 
Commitment Scale ของ Mowday, Steers, and Porter (1979) โดยผลการวิจัยพบว่าความพึง
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พอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
(r = 0.20)  

นาถรพี ชัยมงคล และคณะ (2561) ได้ทำการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานและพฤติกรรม
อันพึงประสงค์ของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัท คริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จำกัด (มหาชน) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้สถิติ Multiple Regression ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ตัวแปรที่ใช้สำหรับการวิจัย ได้แก่ 1) ความพึงพอใจในงาน 2) พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของ
พนักงาน และ 3) ผลการปฏิบัติงาน โดยทำการวิจัยกับบุคลากรของบริษัท คริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จำกัด (มหาชน) จำนวน 290 คน เครื่องมือที่ใช้สำหรับการวิจัยคือ 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในงาน 2) แบบสอบถามเกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงานตาม
แนวคิดของ Organ (1987, 1988, อ้างถึงใน เปลวเทียน เสือเหลือง และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข , 
2557) และ 3) แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยผลการวิจัยพบว่าความพึง
พอใจในงานของพนักงานในด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านสิ่งแวดล้อม และด้านวัฒนธรรมองค์การ (ยกเว้น
ด้านผู้บังคับบัญชา) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 (β = 0.272, 0.270 และ 0.297 ตามลำดับ) 
บุญชัย วิรชัย และสมบูรณ์ สารพัด (2562) ได้ทำการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ
ไฟฟ้าลาว ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ในการวิเคราะห์ข้อมูล ตัว
แปรที่ใช้สำหรับการวิจัย ได้แก่ 1) ความพึงพอใจในงาน 2) ความผูกพันต่อองค์การ และ 3) ผลการ
ปฏิบัติงาน โดยทำการวิจัยกับพนักงานของรัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว จำนวน 376 คน โดยใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือที่ใช้สำหรับการวิจัยคือ 1) แบบสอบถามระดับความพึงพอใจในงานของ 
Spector (1985) 2) แบบสอบถามระดับความผูกพันต่อองค์การของ Meyer and Allen (1990) และ  
3) แบบสอบถามระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานตามแนวคิดของ ของ Williams and 
Anderson (1991) และ Van Scotter (2000) โดยผลการวิจัยพบว่าความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (Y = 0.53) 

ปฏิวัติ วิธวัชวาทิน และถวัลย์ เนียมทรัพย์ (2556) ได้ทำการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแห่งหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี ซึ่งเป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยใช้สถิติ Multiple Regression ในการวิเคราะห์ข้อมูล ตัวแปรที่ใช้สำหรับการวิจัย ได้แก่ 
1) ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 3) ความพึงพอใจใน
งาน และ 4) ผลการปฏิบัติงาน โดยทำการวิจัยกับพนักงานรายเดือนที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัท
เครื่องดื่มแห่งหนึ่งในจังหวัดนนทบุรีจำนวน 201 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือที่ใช้
สำหรับการวิจัยคือ 1) แบบสอบถามความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ 
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Coopersmith (1984) 2) แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การซึ่งพัฒนามาจาก
แนวคิดของ Organ and Bateman (1991) 3) แบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงานซึ่งพัฒนามาจาก
แนวคิดของ Steers (1991) และ 4) แบบประเมินแบบยึดพฤติกรรมสำคัญ  (Behaviorally 
Anchored Rating Scales หรือ BARS) โดยให้ผู้บังคับบัญชาโดยตรงของพนักงานรายเดือนเป็นผู้
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยผลการวิจัยพบว่าความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (β = 0.127) และความ
พึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงานและด้านโอกาสความก้าวหน้าสามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (Adjusted R2 = 0.756) 

นอกจากงานวิจัยข้างต้นซึ่งได้แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความพึงพอใจใน
งานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานแล้ว ผู้วิจัยยังค้นพบว่ามีการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรทั้งสองด้วยการวิเคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) ซึ่งเป็นวิธีการทางสถิติที่ใช้ในการสังเคราะห์
ผลการวิจัยเชิงปริมาณหลาย ๆ เรื่องที่ศึกษาปัญหาการวิจัยเรื่องเดียวกัน โดยใช้ผลการวิจัยและ
รายละเอียดเกี่ยวกับงานวิจัยทั้งหมดเป็นข้อมูล รวมทั้งใช้งานวิจัยแต่ละเรื่องเป็นหน่วยการวิเคราะห์ 
โดยมีเป้าหมายเพ่ือหาข้อสรุปอย่างเป็นระบบจากผลการวิจัยทั้งหมด (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2530) ซึ่ง
วิธีการนี้ทำให้ทราบได้อย่างแน่ชัดว่าความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กัน โดยรายละเอียดของการศึกษาดังกล่าว มีดังนี้ 

Petty et al. (1984) ได้ทำการศึกษาเรื่องการวิเคราะห์อภิมานของความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจในงานส่วนบุคคลและผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล (A Meta-Analysis of the 
Relationships between Individual Job Satisfaction and Individual Performance) โดยมี
จุดประสงค์เพ่ือทำการศึกษาเชิงประจักษ์เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและผล
การปฏิบัติงาน จากงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรทั้งสองที่อ้างถึงโดย Vroom (1964) จำนวน 15 
ฉบับ  และจากวารสาร 5  ฉบั บ  ได้ แก่  Academy of Management Journal, Academy of 
Management Review, Journal of Applied Psychology, Organizational Behavior and 
Human Performance, and Personnel Psychology ตั้งแต่ปี 1964 ถึง 1983 จำนวน 20 ฉบับ 
โดยผลการวิจัยพบว่าการวิเคราะห์อภิมานจากการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในงานและผลการปฏิบัติ งานที่ อ้างถึงโดย Vroom (1964) มีค่าเฉลี่ ยสหสัมพันธ์ (Average 
Correlation) เท่ากับ 0.14 ในขณะที่การวิเคราะห์อภิมานจากวารสาร 5 ฉบับ (1964-1983) มี
ค่าเฉลี่ยสหสัมพันธ์ (Mean Correlation) เท่ากับ 0.23 ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน (Petty et al., 1984) 

Iaffaldano and Muchinsky (1985) ได้ทำการศึกษาเรื่องการวิเคราะห์อภิมานเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction and Job Performance: A Meta-
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Analysis) มีจุดประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน 
โดยทำการศึกษาจากงานวิจัยที่เกี่ยวกับตัวแปรทั้งสองที่ได้รับการตีพิมพ์ตั้ งแต่ปี 1967 ถึง 1983 
จำนวน 70 ฉบับ โดยผลการวิจัยพบว่าสหสัมพันธ์ที่แท้จริงโดยประมาณ (The Estimated True 

Correlation; 𝜌̅true) ระหว่างความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของประชากร เท่ากับ 0.17 

และความแปรปรวน (Variance; 𝜎2
𝜌true) เท่ากับ 0.016 ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าความพึงพอใจในงานมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน (Iaffaldano & Muchinsky, 1985) 
สรุปได้ว่า งานวิจัยต่าง ๆ ข้างต้นนี้ ซึ่งเป็นการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างความ

พึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีผลการวิจัยไปในลักษณะเดียวกัน นั่นคือตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธ์ต่อกันในเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับถึงทฤษฎีแรงจูงใจ 
อันได้แก่ ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของ Maslow และทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ซึ่งมี
แนวคิดในภาพรวมว่าการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรด้วยการส่งมอบปัจจัยที่มี คุณค่าต่าง ๆ ตาม
ความต้องการของพวกเขาอย่างเหมาะสมจะนำมาซึ่งความพึงพอใจในงาน อันจะนำไปสู่พฤติกรรม  
อ่ืน ๆ ที่พึงปรารถนา โดยเฉพาะอย่างยิ่งผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น ด้วยเหตุนี้จึงทำให้ผู้วิจัยสามารถ
ตั้งสมมติฐานที่ 3 ได้ว่า “ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน” 

 
2.5.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึง

พอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และข้อสรุปเกี่ยวกับการเป็น
ตัวแปรสื่อของความพึงพอใจในงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์
นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับทฤษฎีที่สามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งได้ค้นพบว่าทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) และทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม (Social Identity 
Theory) สามารถนำมาใช้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรข้างต้นได้ โดยรายละเอียดของทฤษฎี
ดังกล่าวมีดังต่อไปนี้ 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ซึ่งได้พยายามอธิบายให้เข้าใจ
ถึงการเพ่ิมและสูญเสียอำนาจซึ่งแลกเปลี่ยนกันไปมาระหว่างผู้นำกับผู้ตามตลอดเวลาในการทำงาน
ร่วมกัน ทฤษฎีนี้เกี่ยวข้องกับการมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งสิ่งที่สำคัญของการมีความสัมพันธ์ก็
คือ การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ต่อกัน ในการแลกเปลี่ยนทางสังคมไม่ใช่แต่เพียงการแลกเปลี่ยน
ผลประโยชน์ทางด้านวัตถุเท่านั้น แต่ยังรวมถึงด้านจิตใจ เช่น การได้รับเกียรติและการได้รับการ
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ยอมรับ เป็นต้น (ปิลันธนา แป้นปลื้ม และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2560) ทฤษฎีนี้ได้ถูกนำมาใช้ใน
งานวิจัยทางด้านองค์การเกี่ยวกับบทบาทขององค์การที่มีต่อการสร้างความรู้สึกให้กับพนักงาน และ
ภาระหน้าที่ของพนักงานที่จะช่วยเหลือและแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งทำให้
เกิดความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยนระหว่างองค์การกับพนักงาน (Blau, 1964) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมสามารถอ้างอิงเพ่ือเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างแบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้วยเหตุว่า องค์การที่มีการดำเนินการเรื่องแบรนด์นายจ้างเป็น
อย่างดี เช่น การเสริมสร้างบรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต และ
การมีค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม ย่อมทำให้พนักงานเกิดความตระหนักในการมีส่วนร่วม มี
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่าง
หนักเพ่ือตอบแทนต่อองค์การ (Xia & Yang, 2010) ซึ่งมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Hewitt 
Associates ที่ยืนยันว่า “นายจ้างที่ดีที่สุด = พนักงานที่ดีที่สุด = ผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด” กล่าวคือ 
นายจ้างที่ดีที่สุด ย่อมได้พนักงานที่ทุ่มเทที่สุด และพนักงานที่ทุ่มเทที่สุดนี้เองจะนำผลลัพธ์ทางธุรกิจที่
เยี่ยมยอดให้กับองค์การ (Xia & Yang, 2010) 

ทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม (Social Identity Theory) เป็นอีกหนึ่งทฤษฎีที่สามารถอธิบาย
และเชื่อมโยงได้ว่าแบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน Ashforth and Mael (1989) มีความคิดเห็นว่าทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคมสามารถนำไปใช้
กับการศึกษาเกี่ยวกับองค์การ กล่าวคือองค์การเปรียบดังกลุ่มสังคม อัตลักษณ์ขององค์การมีความ
คล้ายคลึงกับอัตลักษณ์ของกลุ่ม และเมื่อมีการรวมกันระหว่างอัตลักษณ์ของปัจเจกและอัตลักษณ์ของ
องค์การก็จะทำให้อัตลักษณ์ทางสังคมเกิดขึ้น  ทฤษฎีนี้มีคุณค่าต่อการวิจัยเรื่องแบรนด์นายจ้าง 
เนื่องจากแบรนด์นายจ้างเปรียบได้กับอัตลักษณ์ทางสังคมของแต่ละองค์การที่มีความแตกต่างและโดด
เด่นกว่าองค์การอ่ืน ๆ แบรนด์นายจ้างสามารถสร้างคุณค่าที่ยิ่งใหญ่สำหรับผู้ที่มีความสามารถสูง 
(Talent) ช่วยถ่ายทอดคุณค่าขององค์การ รวมทั้งช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีความภาคภูมิใจในชื่อเสียง
ขององค์การ มีความรู้สึกว่างานของพวกเขามีคุณค่าและได้รับความชื่นชมจากผู้คนโดยทั่วไป (Xia & 
Yang, 2010) องค์การที่ดำเนินการเรื่องแบรนด์นายจ้างอย่างประสบความสำเร็จย่อมได้รับการ
ยอมรับจากสาธารณชน ซึ่งจะทำให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นเกียรติและภาคภูมิใจในความเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ กระตุ้นให้พนักงานมีส่วนร่วมในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีความ
พึงพอใจในงาน มีผลการปฏิบัติงานที่ดี และเพ่ิมความเหนียวแน่นในการดำรงอยู่ของพนักงาน  

สรุปได้ว่าทฤษฎีทั้งสองคือ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมและทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม
ล้วนมีความเก่ียวข้องและเชื่อมโยงกับความสัมพันธ์ระหว่างแบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กล่าวโดยสรุปคือ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมอธิบายถึงบทบาทที่
องค์การและพนักงานพยายามส่งมอบคุณค่าต่าง ๆ ให้แก่กันและกัน เช่น องค์การที่ให้ค่าตอบแทน
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พนักงานอย่างยุติธรรมจะทำให้พนักงานเกิดความความพึงพอใจในการทำงาน อันนำไปสู่การ
ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทเป็นการแลกเปลี่ยน เป็นต้น ในขณะที่ทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคมอธิบาย
ถึงอัตลักษณ์ที่โดดเด่นและมีคุณค่าขององค์การ ซึ่งช่วยทำให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในองค์การ 
มีความพึงพอใจในการทำงาน และแสดงออกด้วยการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อันนำมาซึ่งผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีในที่สุด ดังรูปภาพที่ 2.4 ซึ่งอธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างแบรนด์นายจ้าง ความพึง
พอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผ่านการแลกเปลี่ยนทางสังคมและอัตลักษณ์ทาง
สังคมขององค์การ 

 

 
 
ภาพที่ 2.4  ความสัมพันธ์ระหว่างแบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 
  

 
จากทฤษฎีข้างต้นซึ่งสามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างแบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจใน

งาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ร่วมกับทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ ที่พรรณนาถึง 1) 
ความสัมพันธ์ระหว่างแบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) ความสัมพันธ์ระหว่าง
แบรนด์นายจ้างกับความพึงพอใจในงาน และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ทำให้สามารถสรุปได้ว่าตัวแปรแต่ละตัวที่ผู้วิจัยทำการศึกษาในงานวิจัยฉบับนี้
ล้วนมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อกันและกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ตรงกับเงื่อนไขในการวิเคราะห์
ความเป็นตัวแปรสื่อตามแนวคิดของ Baron and Kenny (1986) ที่ว่า ตัวแปรแต่ละคู่จะต้องมี
ความสัมพันธ์และมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อกัน ด้วยเหตุนี้ทำให้ผู้วิจัยสามารถตั้งสมมติฐานที่ 4 ได้ว่า 
“ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน” 

 

Employer 
Brand

Job 
Satisfaction

Employee 
Performance

แหล่งที่มา:  ปรับจากแนวคิดของ Xia and Yang, 2010. 
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2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ตัวแปรสื่อ 

 
 
 

  
 
 

ตัวแปรต้น                                 ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

การรับรู้แบรนด์นายจ้าง 
1. บรรยากาศการทำงานที่

สร้างสรรค์  
2. การอบรมและพัฒนา  
3. สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต  
4. จริยธรรมและความรับผิดชอบ

ขององค์การต่อสังคม  
5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
 

 

ความพึงพอใจในงาน 

 
 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
1. ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่  
2. ผลการปฏิบัติงานตามบริบท  
3. พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 



 
 

บทท่ี 3 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ผ่านตัวแปรสื่อความพึงพอใจในงาน : กรณีศึกษาองค์การรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภค
พ้ืนฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทย ผู้วิจัยได้กำหนดวิธีดำเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

3.1  การกำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
3.1.1  ประชากร 
3.1.2  กลุ่มตัวอย่าง 

3.2  ตัวแปรที่ศึกษาและคำนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 
3.2.1  การรับรู้แบรนด์นายจ้าง (Employer Branding Perception) 
3.2.2  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
3.2.3  ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Performance) 

3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3.1  รายละเอียดของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3.2  การดำเนินการจัดทำเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3.3  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5  การจัดกระทำข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.5.1  การจัดกระทำข้อมูล 
3.5.2  การวิเคราะห์ข้อมูล 

3.6  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
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3.1 การกำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

3.1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานในองค์การรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภค

พ้ืนฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทย ประจำสำนักงานใหญ่ จำนวน 3,867 คน (ข้อมูลจากงานทรัพยากร
บุคคล เดือนธันวาคม พ.ศ.2562) 

 
3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คำนวณจากสูตรวิเคราะห์อำนาจการทดสอบ (Power 

Analysis) ของ Cohen (1988, อ้างถึงใน นิคม ถนอมเสียง, 2560) เนื่องจากสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลเพ่ือตอบคำถามวิจัยและทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) โดยการคำนวณดังกล่าว มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

สูตร 𝑛 =  
𝜆

𝑓2
    =  

𝜆(1−𝑅𝑌.𝐴
2 )

𝑅𝑌.𝐴
2  

 
เมื่อ 𝜆    =  Non - Central Parameter 

𝑓2 =  Effect Size  =  
𝑅𝑌.𝐴

2

1−𝑅𝑌.𝐴
2  

โดยที่  𝑛   =   ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
𝜆   =   ค่าที่ได้จากการเปิด 𝜆 Table (ภาคผนวก ก) โดยการกำหนดค่า

อำนาจในการทดสอบ (Power of Test) ค่าระดับนัยสำคัญ (α) และจำนวนตัวแปรอิสระท่ีศึกษา 
𝑓2 =   ค่าขนาดอิทธิพล (Effect Size) 
 

โดยในการศึกษาครั้งนี้กำหนดให้ค่าอำนาจในการทดสอบเท่ากับ 0.71 และค่านัยสำคัญ
เท่ากับ 0.05 กอปรกับในการศึกษาครั้งนี้มีตัวแปรทำนาย 2 ตัว ซึ่งจากการเปิด 𝜆 Table พบว่า 𝜆 มี
ค่าเท่ากับ 7.7 

 
1 โดยทั่วไปผู้วิจัยส่วนใหญ่มักจะกำหนดค่าอำนาจในการทดสอบเท่ากับ 0.8 (Cohen, 1988) 

แต่ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้กำหนดค่าอำนาจในการทดสอบเท่ากับ 0.7 เพ่ือควบคุมจำนวนกลุ่ม
ตัวอย่างไม่ให้มากจนเกินไป เนื่องจากข้อจำกัดทางด้านการเข้าถึงกลุ่มตัวอย่างในสภาวะการแพร่
ระบาดของเชื้อโควิด 19 
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สำหรับค่าขนาดอิทธิพล อ้างอิงจากงานวิจัยเรื่องอิทธิพลของการสร้างแบรนด์นายจ้างที่มีต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Wong, 2014) ซึ่งอยู่ในระดับที่ไม่สูงมากนัก กล่าวคือ แบรนด์
นายจ้างมีขนาดอิทธิพลในระดับเล็กถึงปานกลางต่อผลการปฏิบัติงานตามการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ (1.6%-17.4%) และมีขนาดอิทธิพลในระดับเล็กต่อผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ 
(1.42%-3.84%) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงกำหนดให้ค่าขนาดอิทธิพลที่ใช้ในการคำนวณกลุ่มตัวอย่างสำหรับ
การวิจัยครั้งนี้มีค่าเท่ากับ 0.02 ตามการประมาณค่าขนาดอิทธิพลในระดับเล็กที่กำหนดโดย Cohen 
(1988) สำหรับการวิจัยที่ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

แทนค่า   𝑛  =   
7.7(1−0.02)

0.02
 

=   377.3   
 
ทั้งนี้ผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มตัวอย่างให้เป็นจำนวนทั้งสิ้น 380 คน และดำเนินการสุ่มตัวอย่าง

แบบโควตา (Quota Sampling) โดยจำแนกตามสายงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ
รัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่งนี้ จำนวน 12 สายงาน โดยแบ่งสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างให้
สอดคล้องกับสัดส่วนประชากรในแต่ละสายงาน แล้วให้แต่ละท่านทำแบบสอบถามด้วยความสมัครใจ 
ดังรายละเอียดในตารางที่ 3.1 ต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 3.1  การสุ่มตัวอย่างแบบโควตาโดยจำแนกตามสายงานของพนักงาน 
 

สายงาน จำนวนประชากร จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

สำนักงานผู้ว่าการ 449  44 
วางแผนและพัฒนาระบบไฟฟ้า 258  25 
ยุทธศาสตร์ 168  17 
ธุรกิจ 139  14 
วิศวกรรม 327  32 
สารสนเทศและสื่อสาร 333  33 
ก่อสร้างและบริหารโครงการ 502  49 
ปฏิบัติการและบำรุงรักษา 487  48 
อำนวยการ 317  31 
บัญชีและการเงิน 342  34 
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สายงาน จำนวนประชากร จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

ทรัพยากรบุคคล 418  41 
กิจการสังคมและสิ่งแวดล้อม 127  12 

รวม 3,867 380 

 

3.2 ตัวแปรที่ศึกษาและคำนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยทำการศึกษาตัวแปรการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีคำนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ ดังต่อไปนี้ 

 
3.2.1 การรับรู้แบรนด์นายจ้าง (Employer Branding Perception) 
การรับรู้แบรนด์นายจ้าง หมายถึง การรับรู้ถึงภาพลักษณ์ขององค์การนายจ้าง ซึ่งเกิดจาก

คุณประโยชน์ที่สามารถจับต้องได้ตลอดจนคุณค่าทางอารมณ์หรือความรู้สึกที่จับต้องไม่ได้ที่องค์การ
นายจ้างส่งมอบให้กับพนักงาน อันก่อให้เกิดแรงจูงใจในการมุ่งสื่อสารภาพลักษณ์และวัฒนธรรม
องค์การไปยังบุคคลภายในและภายนอกองค์การ ซึ่งช่วยในการธำรงรักษาและสร้างแรงดึงดูดบุคลากร
ผู้มีความสามารถสูงให้ เข้ามาร่วมงานกับองค์การ โดยการรับรู้แบรนด์นายจ้างประกอบด้วย
องค์ประกอบต่าง ๆ ทั้งหมด 5 ด้าน ตามแนวคิดของ Tanwar and Prasad (2017) ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 

3.2.1.1  บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ (Healthy Work Atmosphere) หมายถึง 
บรรยากาศในการทำงานที่เปี่ยมไปด้วยความสุข อันเกิดจากการรับรู้การสนับสนุนขององค์การและ
เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งสามารถวัดได้จากการให้อิสระในการตัดสินใจ การมีบรรยากาศการทำงานเป็นกลุ่ม 
การมีเพ่ือนร่วมงานที่พร้อมจะช่วยแบ่งเบาภาระงานบางส่วนเมื่อขาดงาน การได้รับการยอมรับเมื่อ
ทำงานได้ดี การมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ปราศจากความเครียด และการให้โอกาสในการทำงาน
เป็นทีม 

3.2.1.2  การอบรมและพัฒนา (Training and Development) หมายถึง กระบวนการ 
ในการพัฒนาความรู้และทักษะของพนักงาน เพื่อให้พนักงานมีศักยภาพสูงขึ้นและมีความก้าวหน้าทาง
สายอาชีพอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสามารถวัดได้จากการจัดการประชุม การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ และการ
ฝึกอบรมที่หลากหลาย การลงทุนในการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน การพัฒนาทักษะอย่างต่อเนื่อง 
และการสื่อสารเรื่องเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานอย่างชัดเจน 

3.2.1.3  สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต (Work-Life Balance) หมายถึง ดุลย
ภาพระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานซึ่งเกิดจากการดูแลเอาใจใส่ขององค์การเพ่ือให้
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เกิดความสุขในการทำงานและชีวิตประจำวัน ซึ่งสามารถวัดได้จากการจัดสรรเวลาการทำงานอย่าง
ยืดหยุ่นขององค์การ การเปิดโอกาสให้พนักงานทำงานที่บ้าน และการมีสถานที่หรืออุปกรณ์ให้
พนักงานออกกำลังกายภายในองค์การ 

3.2.1.4  จริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคม (Ethics and Corporate 
Social Responsibility) หมายถึง การบริหารจัดการองค์การตามหลักธรรมาภิบาล มุ่งเน้นให้
พนักงานปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ภายใต้กฎเกณฑ์ที่องค์การกำหนดไว้ รวมถึงการรับผิดชอบและ
ช่วยเหลือสังคม ซึ่งสามารถวัดได้จากการปฏิบัติกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกันขององค์การ การ
คาดหวังว่าพนักงานจะทำตามกฎและข้อบังคับทุกข้อขององค์การ การทำกิจกรรมการกุศลเพ่ือ
ช่วยเหลือสังคมขององค์การ และการเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถรายงานความประพฤติมิชอบของ
คนในองค์การได้โดยไม่เปิดเผยตัวตนของผู้รายงาน 

3.2.1.5  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefits) หมายถึง การ
จัดสรรค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มีความเป็นธรรมและเหมาะสมสำหรับพนักงานแต่ละคน ซึ่ง
สามารถวัดได้จากการมีอัตราเงินเดือนในระดับสูงเมื่อเทียบกับองค์การโดยทั่วไป การให้ค่าตอบแทน
ในการทำงานล่วงเวลาและในวันหยุด และการให้สวัสดิการด้านการรักษาพยาบาล 
 

3.2.2 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลที่เกิดจากการทำงานในองค์การ

ที่เหมาะสมกับตนเองทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ สภาพสังคม และค่าตอบแทน ตลอดจนการได้
ใช้ความรู้ความสามารถให้เป็นที่ยอมรับแก่บุคคลอ่ืน โดยความพึงพอใจในงานจะเป็นแรงผลักดันให้
พนักงานแสดงพฤติกรรมการทำงานที่มีประสิทธิภาพ มีความมุ่งมั่นในการทำงานเพ่ือให้งานนั้นบรรลุ
เป้าหมาย โดยสามารถวัดได้จากข้อคำถามเกี่ยวกับความพึงพอใจโดยทั่วไป (General Satisfaction) 
ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในแบบสำรวจเพ่ือวิเคราะห์งาน (Job Diagnostic Survey) ของ Hackman and 
Oldham (1974) 
 

3.2.3  ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Performance) 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

พนักงานซึ่งแสดงให้เห็นถึงศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายและ
ความสำเร็จขององค์การ โดยผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะเป็นตัวกำหนดความสำเร็จขององค์การ 
กล่าวคือ องค์การที่เต็มไปด้วยพนักงานที่มีผลการปฏิบัติดีย่อมประสบความสำเร็จในการดำเนิน
กิจการ มีผลประกอบการที่ดีและมีผลิตภาพที่สูงขึ้น ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของ 
Koopmans et al. (2014) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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3.2.3.1  ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ (Task Performance) หมายถึง ผลลัพธ์
ของการปฏิบัติงานที่เกิดจากจากปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ของตนเอง ซึ่งขึ้นอยู่กับตำแหน่งหรือ
ระดับขั้นทางสายอาชีพของพนักงานแต่ละคน โดยสามารถวัดได้จากการทำงานได้สำเร็จตรงเวลา การ
วางแผนในการทำงาน การคำนึงถึงผลลัพธ์ที่ต้องการในระหว่างการทำงาน การสามารถแยกแยะ
ประเด็นหลักออกจากประเด็นรองในการทำงาน และการปฏิบัติงานได้ดีโดยไม่ต้องใช้เวลาหรือความ
พยายามมาก 

3.2.3.2  ผลการปฏิบัติ งานตามบริบท  (Contextual Performance) หมายถึง 
ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากงานตามภาระหน้าที่ของตนเอง อันเกิดจากการกระทำด้วย
ความสมัครใจซึ่งช่วยสนับสนุนให้งานตามภาระหน้าที่มีความสำเร็จสมบูรณ์ขึ้นหรือช่วยอำนวยความ
สะดวกให้กับการปฏิบัติงานของบุคคลอื่น ๆ ภายในองค์การ โดยสามารถวัดได้จากการต้องรับผิดชอบ
ภาระงานที่นอกเหนือจากงานประจำที่ทำอยู่  การเริ่มต้นภาระงานใหม่ด้วยตนเองเมื่อภาระงานเดิม
เสร็จสิ้นแล้ว การรับภาระงานที่ท้าทายความสามารถเมื่อมีโอกาส การแสวงหาความรู้ให้ตนเองได้มี
ความรู้ที่ทันสมัยเกี่ยวกับงานที่ทำ การพยายามพัฒนาทักษะการทำงานให้มีความทันสมัย การค้นพบ
วิธีแก้ปัญหาใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์ การมองหาความท้าทายใหม่ ๆ ในการทำงาน และการมีส่วนร่วม
อย่างแข็งขันในการประชุมเรื่องงาน 

3.2.3.3  พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (Counterproductive Work Behavior) 
หมายถึง การแสดงออกทางพฤติกรรมในเชิงลบถึงความรู้สึกไม่ พึงพอใจในองค์การ ผู้บังคับบัญชา 
เพ่ือนร่วมงาน หรืองานที่ได้รับมอบหมายอย่างเปิดเผยหรือโดยทางอ้อม ซึ่งสามารถวัดได้จากการพร่ำ
บ่นเกี่ยวกับเรื่องที่ไม่สำคัญในที่ทำงาน การทำให้ปัญหาในที่ทำงานกลายเป็นเรื่องใหญ่กว่าที่ควรเป็น 
การมองสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับงานในแง่ลบแทนที่จะพยายามมองแง่ดี การเล่าปัญหา
หรือความไม่พอใจเกี่ยวกับงานให้เพ่ือนร่วมงานฟัง และการเล่าปัญหาหรือความไม่พอใจเกี่ยวกับงาน
ให้คนนอกองค์การฟัง 

 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.3.1 รายละเอียดของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้ดำเนินการโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล โดยเนื้อหาของแบบสอบถามถูกแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้  
3.3.1.1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 8 

ข้อ มีลักษณะเป็นแบบรายการเลือกตอบและการเติมคำตอบสั้น ๆ ลงบนเส้นใต้ที่ขีดไว้ ได้แก่ เพศ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน สายงาน ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน 
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3.3.1.2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ใช้แบบสอบถามเพื่อวัด
แบรนด์นายจ้าง (Employer Brand Scale) ของ Tanwar and Prasad (2017) จำนวน 20 ข้อ
คำถาม ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1)  ด้านบรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ จำนวน 6 ข้อ (ข้อ 1-6) 
2)  ด้านการอบรมและพัฒนา  จำนวน 4 ข้อ (ข้อ 7-10) 
3)  ด้านสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต จำนวน 3 ข้อ (ข้อ 11-13) 
4)  ด้านจริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคม จำนวน 4 ข้อ 

(ข้อ 14-17) 
5)  ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  จำนวน 3 ข้อ (ข้อ 18-20) 

สำหรับแบบสอบถามนี้มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมี
เกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้  

5  คะแนน  หมายถึง  “เห็นด้วยอย่างยิ่ง”  (Strongly Agree) 
4  คะแนน  หมายถึง  “เห็นด้วย”  (Agree) 
3  คะแนน  หมายถึง  “เห็นเป็นกลาง”  (Neutral) 
2  คะแนน  หมายถึง  “ไม่เห็นด้วย”  (Disagree) 
1  คะแนน  หมายถึง  “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง”  (Strongly Disagree) 

3.3.1.3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน นำมาจากส่วนหนึ่งในแบบ
สำรวจเพ่ือวิเคราะห์งาน (Job Diagnostic Survey) ของ Hackman and Oldham (1974) ประกอบ 
ด้วยข้อคำถามจำนวน 3 ข้อ ซึ่งถามเกี่ยวกับความพึงพอใจโดยทั่วไป (General Satisfaction) โดยข้อ
คำถามดังกล่าวนี้อยู่ในส่วนที่ 3 ข้อที่ 3, 13 และ 9 ของแบบสำรวจดังกล่าว 

สำหรับแบบสอบถามนี้มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน (Rating Scale) 7 ระดับ โดยมี
เกณฑ์การให้คะแนนสำหรับข้อคำถามในเชิงบวก คือ ข้อที่ 1 และ ข้อที่ 2 ดังนี้  

7  คะแนน  หมายถึง  “เห็นด้วยอย่างยิ่ง”  (Strongly Agree) 
6  คะแนน  หมายถึง  “เห็นด้วย”  (Agree) 
5  คะแนน  หมายถึง  “เห็นด้วยเล็กน้อย”  (Slightly Agree) 
4  คะแนน  หมายถึง  “เห็นเป็นกลาง”  (Neutral) 
3  คะแนน  หมายถึง  “ไม่เห็นด้วยเล็กน้อย”  (Slightly Disagree) 
2  คะแนน  หมายถึง  “ไม่เห็นด้วย”  (Disagree) 
1  คะแนน  หมายถึง  “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” (Strongly Disagree) 
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สำหรับเกณฑ์การให้คะแนนของข้อคำถามในเชิงลบ คือ ข้อที่ 3 เป็นดังนี้  
1  คะแนน  หมายถึง  “เห็นด้วยอย่างยิ่ง”  (Strongly Agree) 
2  คะแนน  หมายถึง  “เห็นด้วย”  (Agree) 
3  คะแนน  หมายถึง  “เห็นด้วยเล็กน้อย”  (Slightly Agree) 
4  คะแนน  หมายถึง  “เห็นเป็นกลาง”  (Neutral) 
5  คะแนน  หมายถึง  “ไม่เห็นด้วยเล็กน้อย”  (Slightly Disagree) 
6  คะแนน  หมายถึง  “ไม่เห็นด้วย”  (Disagree) 
7  คะแนน  หมายถึง  “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” (Strongly Disagree) 

3.3.1.4  แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ใช้แบบสอบถามเรื่อง
ผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล (Individual Work Performance Questionnaire) ของ Koopmans 
et al. (2014) จำนวน 18 ข้อคำถาม ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1)  ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ จำนวน 5 ข้อ (ข้อ 1-5) 
2)  ผลการปฏิบัติงานตามบริบท  จำนวน 8 ข้อ (ข้อ 6-13) 
3)  พฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน จำนวน 5 ข้อ (ข้อ 14-18) 

สำหรับแบบสอบถามนี้มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมี
เกณฑ์การให้คะแนนในองค์ประกอบเรื่องผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่และผลการปฏิบัติงานตาม
บริบท ซึ่งเป็นข้อคำถามเชิงบวก ดังนี้  

5  คะแนน  หมายถึง  “บ่อยครั้ง”  (Often) 
4  คะแนน  หมายถึง  “ค่อนข้างบ่อย”  (Frequently) 
3  คะแนน  หมายถึง  “บางครั้ง”  (Sometimes)  
2  คะแนน  หมายถึง  “นาน ๆ ครั้ง”  (Seldom) 
1  คะแนน  หมายถึง  “ไม่เคยทำ”  (Never) 

สำหรับเกณฑ์การให้คะแนนขององค์ประกอบเรื่องพฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการ
ทำงาน ซึ่งเป็นข้อคำถามในเชิงลบ เป็นดังนี้ 

1  คะแนน  หมายถึง  “บ่อยครั้ง”  (Often) 
2  คะแนน  หมายถึง  “ค่อนข้างบ่อย”  (Frequently) 
3  คะแนน  หมายถึง  “บางครั้ง”  (Sometimes) 
4  คะแนน  หมายถึง  “นาน ๆ ครั้ง”  (Seldom) 
5  คะแนน  หมายถึง  “ไม่เคยทำ”  (Never) 
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3.3.2 การดำเนินการจัดทำเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามส่วนต่าง ๆ ในข้างต้นนั้น มีขั้นตอนการดำเนินการ

จัดทำดังต่อไปนี้ 
1) ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรต่าง ๆ ในการวิจัย ได้แก่ การรับรู้แบ

รนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือศึกษาและรวบรวม
แบบสอบถามที่ใช้วัดตัวแปรต่าง ๆ ดังกล่าว 

2) คัดเลือกแบบสอบถามที่มีคุณภาพและความน่าเชื่อถือซึ่งพิจารณาจากขั้นตอน
การดำเนินการจัดทำ การตรวจสอบคุณภาพ ตลอดจนวารสารที่เผยแพร่แบบสอบถามดังกล่าว โดย
แบบสอบถามเหล่านั้นประกอบด้วย   

(1)  แบบสอบถามเพ่ือวัดแบรนด์นายจ้าง (Employer Brand Scale) ของ 
Tanwar and Prasad (2017)   

(2)  แบบสำรวจเพ่ือวิเคราะห์งาน (Job Diagnostic Survey) เกี่ยวกับเรื่อง
ความพึงพอใจโดยทั่วไป (General Satisfaction)ของ Hackman and Oldham (1974)  

(3)  แบบสอบถามเรื่องผลการปฏิบัติ งานส่วนบุคคล ( Individual Work 
Performance Questionnaire) ของ Koopmans et al. (2014) 

3) นำแบบสอบถามที่คัดเลือกข้างต้นเสนอต่อ ผศ.ดร.กฤตกร นวกิจไพฑูรย์ 
อาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณาถึงความเหมาะสมของแบบสอบถาม 

4) ดำเนินการแปลแบบสอบถามต่าง ๆ จากต้นฉบับภาษาอังกฤษในรูปแบบแปลไป
ข้างหน้าอย่างเดียว (Forward-only Translation) (Maneesriwongul & Dixon, 2004) 

5) นำร่างคำแปลแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณาและให้
คำแนะนำในการปรับปรุงแก้ไขให้มีความถูกต้องตามหลักภาษามากยิ่งขึ้น  

6) นำร่างคำแปลแบบสอบถามที่ได้ทำการปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำของ
อาจารย์ที่ปรึกษาแล้ว เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญทางด้านภาษา ได้แก่ ผศ.ดร.สรุจ ศุภศิรประภา อาจารย์
ประจำคณะภาษาและการสื่อสาร สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เพ่ือทำการพิจารณาและ
ปรับปรุงแก้ไขอีกครั้งหนึ่ง เพ่ือให้คำแปลของแบบสอบถามมีความถูกต้องตามหลักภาษามากที่สุด 

7) นำร่างคำแปลแบบสอบถามที่ได้ทำการปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำของ
ผู้เชี่ยวชาญทางด้านภาษาแล้ว เสนอต่อคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาถึงความสมบูรณ์
ของเนื้อหาและความสอดคล้องกับบริบทขององค์การที่ทำการศึกษา ซึ่งพบว่าควรปรับปรุงแก้ไข
เนื้อหาและเกณฑ์การให้คะแนนในบางส่วน 

8) นำร่างคำแปลแบบสอบถามที่ได้ทำการปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำของ
คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์แล้ว เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาอีกครั้งหนึ่ง เพ่ือพิจารณาถึงความ
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สมบูรณ์ของเนื้อหาและความสอดคล้องกับบริบทขององค์การที่ทำการศึกษา ซึ่งพบว่าควรตัดข้อ
คำถามในแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ข้อที่ 7 และ 9 ทิ้ง กล่าวคือ  

ข้อที่  7 คือ “องค์การของท่านมีการจัดหลักสูตรการฝึกอบรมออนไลน์ให้แก่
พนักงาน” มีเนื้อหาคล้ายคลึงกับคำถามข้อที่ 8 คือ “องค์การของท่านมีการจัดการประชุม การ
สัมมนาเชิงปฏิบัติการ และการฝึกอบรมที่หลากหลายเป็นประจำ” รวมทั้งมีเนื้อหาที่ไม่สอดคล้องกับ
บริบทขององค์การรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย ซึ่งไม่ได้มีการมุ่งเน้นให้พนักงานต้องเข้ารับการฝึกอบรม
ออนไลน์มากนัก 

ข้อที่ 9 “องค์การของท่านให้โอกาสท่านร่วมทำโปรเจคงานในต่างประเทศ” มี
เนื้อหาที่ไม่สอดคล้องกับบริบทขององค์การรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย ซึ่งไม่ได้มีการมุ่งเน้นให้
พนักงานส่วนใหญ่ต้องร่วมทำโปรเจคงานในต่างประเทศ 

และในที่สุด เมื่อได้ดำเนินการจัดทำเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจึง
นำเครื่องมือดังกล่าวมาสู่ขั้นตอนของการตรวจสอบคุณภาพก่อนที่จะนำไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จริง ดังรายละเอียดในลำดับถัดไป 

 
3.3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.3.3.1  ความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
แบบสอบถามแต่ละฉบับซึ่งผู้วิจัยนำมาประยุกต์ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้รับการ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงโดยคณะผู้จัดทำแบบสอบถามแต่ละฉบับ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
1)  แบบสอบถามเกี่ ยวกับการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ซึ่ งนำมาจาก

แบบสอบถามเพ่ือวัดแบรนด์นายจ้าง (Employer Brand Scale) ของ Tanwar and Prasad (2017) 
ได้รับการตรวจสอบความเที่ยงตรง ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

(1)  ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) คณะผู้จัดทำได้
ดำเนินการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาด้วยการทบทวนวรรณกรรม และการสัมภาษณ์เชิงลึก
แบบมีโครงสร้างกับผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วยนักวิชาการระดับหัวหน้าแผนกและผู้จัดการ 4 ท่าน 
รวมทั้งพนักงานที่มีประสบการณ์การทำงานมากกว่า 15 -20 ปี จำนวน 10 ท่าน จากบริษัทด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศที่แตกต่างกันในประเทศอินเดีย เพ่ือประเมินเกี่ยวกับความสามารถเข้าใจได้ 
(Comprehensibility) ความเอนเอียง (Bias) และความเหมาะสม (Appropriateness) ของคำถาม
แตล่ะข้อ ซึ่งสรุปได้ว่าแบบสอบถามนี้มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Tanwar & Prasad, 2017) 

(2)  ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) คณะผู้จัดทำ
ได้ดำเนินการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง โดยการพิจารณาว่าข้อคำถามต่าง ๆ ได้แสดง
ให้เห็นถึงโครงสร้างของแต่ละองค์ประกอบอย่างไร ทั้งนี้คณะผู้จัดทำได้พบว่าข้อคำถามทั้งหมดมี
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ค่าน้ำหนักในแต่ละองค์ประกอบ (Factor Loading) สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานที่ 0.50 (Tanwar & 
Prasad, 2017)  นอกจากนั้นคณะผู้จัดทำยังได้ดำเนินการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเหมือน 
(Convergent Validity) และความเที่ยงตรงเชิงจำแนก (Discriminant Validity) เพ่ือใช้ในการ
พิจารณาความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง ซึ่งพบว่าแบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งความเที่ยงตรงเชิงเหมือน 
และความเที่ยงตรงเชิงจำแนกในทุกองค์ประกอบ (Tanwar & Prasad, 2017) ซึ่งหมายความว่า
แบบสอบถามฉบับนี้มีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างนั่นเอง 

2)  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งนำมาจากแบบสำรวจ
เพ่ือวิเคราะห์งาน (Job Diagnostic Survey) เกี่ยวกับเรื่องความพึงพอใจโดยทั่วไป (General 
Satisfaction) ของ Hackman and Oldham (1974) ได้รับการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงสภาพ
จริง (Substantive Validity) กล่ าวคือ ตัวแปรต่าง ๆ  ของแบบสำรวจเพ่ือวิ เคราะห์ งานมี
ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ซึ่งเป็นไปตามทฤษฎีคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) ที่
คาดการณ์ไว้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งตัวแปรหลักคือ มิติของงาน (Job Dimensions) มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับสภาวะทางจิตวิทยาที่สำคัญสามประการคือ ความพึงพอใจโดยทั่วไป (General Satisfaction) 
ความพึงพอใจในการเติบโต (Growth Satisfaction) และแรงจูงใจในการทำงานภายใน (Internal 
Work Motivation)  

3)  แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งนำมาจาก
แบบสอบถามเรื่องผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล (Individual Work Performance Questionnaire) 
ของ Koopmans et al. (2014) ได้รับการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) โดยดำเนินการตรวจสอบจากพนักงานชาวดัตช์จำนวน 1,424 คน ซึ่งปฏิบัติงานในสามภาค
ส่วนอาชีพ ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานด้านการใช้แรงงาน (Blue Collar) ผู้ปฏิบัติงานด้านการให้บริการ (Pink 
Collar) และผู้ปฏิบัติงานในสำนักงาน (White Collar) โดยได้มีการดำเนินการตรวจสอบในสอง
รูปแบบ ได้แก่ ความเที่ยงตรงเชิงเหมือนและเชิงจำแนก ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

(1)  ความเที่ ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) กล่าวคือ 
แบบสอบถามเรื่องผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล (Individual Work Performance Questionnaire) 
มีความสัมพันธ์กับแบบสอบถามเรื่องสุขภาพและผลการปฏิบัติงานขององค์การอนามัยโลก (World 
Health ́́́Organization’s ́́́Health ́́́and ́́́Performance ́́́Questionnaire) ́́́และแบบสอบถามเรื่อง
ความผูกพันต่องานของ Utrecht (Utrecht Work Engagement Scale) ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่มี
ความคล้ายคลึงกันทางแนวคิดและทฤษฎี โดยมีความสัมพันธ์กันทั้งโดยรวมและรายข้อ ในทั้งสามภาค
ส่วนอาชีพ (Koopmans et al., 2014) ซึ่งเป็นการบ่งชี้ว่าแบบสอบถามเรื่องผลการปฏิบัติงานส่วน
บุคคลนี้ มีความเที่ยงตรงในเชิงเหมือน 
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(2)  ความเที่ยงตรงเชิงจำแนก (Discriminant Validity) ผลการวิจัย
พบว่าความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำกับผลการ
ปฏิบัติงานส่วนบุคคล (Individual Work Performance) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (p<0.05) และมี
ความสัมพันธ์แบบตอบสนองต่อกันอย่างชัดเจน กล่าวคือ พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูง จะมีผล
การปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่และผลการปฏิบัติงานตามบริบทสูงกว่าพนักงานที่มีความพึงพอใจใน
งานต่ำ รวมทั้งมีพฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงานต่ำกว่าพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานต่ำ  
ในทำนองเดียวกัน สุขภาพโดยรวม (Overall Health) ก็มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำกับผลการ
ปฏิบัติงานส่วนบุคคล  (Individual Work Performance) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  (p<0.05) 
เช่นกัน และมีความสัมพันธ์แบบตอบสนองต่อกันอย่างชัดเจน กล่าวคือ พนักงานที่มีสุขภาพโดยรวมดี 
จะมีผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่และผลการปฏิบัติงานตามบริบทสูงกว่าพนักงานที่มีสุขภาพ
โดยรวมไม่ดี รวมทั้งมีพฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงานต่ำกว่าพนักงานที่มีสุขภาพโดยรวมไม่ดี  

เมื่อพิจารณาแบบสอบถามเรื่องผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลจะเห็นได้
ว่า ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่และผลการปฏิบัติงานตามบริบทมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันกับความพึงพอใจในงานและสุขภาพโดยรวม ในขณะที่พฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการ
ทำงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามกับความพึงพอใจในงานและสุขภาพโดยรวม ซึ่งบ่ง
ชี้ให้เห็นว่า แบบสอบถามเรื่องผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลนี้มีความเที่ยงตรงเชิงจำแนก 

จากคำอธิบายข้างต้นแสดงให้เห็นว่า เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้ผ่านการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) อย่างครบถ้วน ดังนั้นผู้วิจัยจึงสามารถนำเครื่องมือเหล่านี้มา
ประยุกต์ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้ 

3.3.3.2  การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่ได้ดำเนินการตรวจสอบโดยผู้ เชี่ยวชาญ และได้ทำการ

ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้  (Try Out) กับพนักงานในองค์การรัฐวิสาหกิจด้าน
สาธารณูปโภคพ้ืนฐานที่ทำการศึกษา โดยทดลองใช้แบบสอบถามกับพนักงานจำนวน 37 คน แล้ว
นำมาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธี
ของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่ าสั มประสิทธิ์ความเชื่ อมั่ น  (Reliability Coefficient) ของ
แบบสอบถามแต่ละฉบับ ดังต่อไปนี้ 

1)  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้แบรนด์นายจ้าง มีค่าความเชื่อมั่นทั้ง
ฉบับเท่ากับ 0.931 โดยแบ่งเป็นรายองค์ประกอบ คือ  

(1)  ด้านบรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ เท่ากับ 0.912 
(2)  ด้านการอบรมและพัฒนา เท่ากับ 0.876 
(3)  ด้านสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต เท่ากับ 0.851 
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(4)  ด้านจริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคม เท่ากับ 
0.830 

(5)  ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ เท่ากับ 0.365 ทั้งนี้เมื่อผู้วิจัยได้
พิจารณาถึงค่าความสัมพันธ์รายข้อของคำถามต่าง ๆ ในองค์ประกอบด้านนี้ พบว่าคำถามข้อที่ 21 คือ 
“องค์การของท่านทำประกันให้กับพนักงานและผู้อยู่ในอุปการะของพนักงาน” มีค่าความสัมพันธ์ราย
ข้อต่ำ (-0.107) โดยมีสาเหตุมาจากการที่องค์การแห่งนี้มิได้มีสวัสดิการเกี่ยวกับประกันใด ๆ สำหรับ
พนักงาน และถ้าหากตัดคำถามข้อนี้ทิ้งจะทำให้ค่าความเชื่อมั่นขององค์ประกอบด้านนี้สูงขึ้นเป็น 
0.717 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงทำการตัดคำถามข้อที่ 21 ทิ้ง 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้ทำการปรับปรุงเนื้อหาของคำถามข้อที่ 20 คือ 
“องค์การของท่านให้สวัสดิการด้านสุขภาพ”  เป็น “องค์การของท่านให้สวัสดิการด้านการ
รักษาพยาบาล” เพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทด้านสวัสดิการของพนักงานในองค์การแห่งนี้ 

2)  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.792 

3)  แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ 0.916 โดยแบ่งเป็นรายองค์ประกอบ คือ 

(1)  ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ เท่ากับ 0.834 
(2)  ผลการปฏิบัติงานตามบริบท เท่ากับ 0.922 
(3)  พฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน เท่ากับ 0.795 

  ในที่สุดสามารถสรุปได้ว่า ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามฉบับต่าง ๆ ทั้งราย
องค์ประกอบและทั้งฉบับมีค่ามากกว่า 0.70 ซึ่งถือว่าเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมีความเชื่อมั่นสูง (กัลยา 
วานิชย์บัญชา, 2559) สามารถนำไปใช้ในการเก็บข้อมูลได้อย่างเหมาะสม ทั้งนี้รายละเอียดต่าง ๆ ของ
ค่าความเชื่อมั่น และความสัมพันธ์รายข้อของข้อคำถามในแบบสอบถามแต่ละฉบับ  จะแสดงอยู่ใน
ภาคผนวก ข 
 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การดำเนินการเก็บข้อมูล มีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
1)   ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากผู้บริหารองค์การรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภค

พ้ืนฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทยประจำสำนักงานใหญ่ เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือทำการ
วิจัย 
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2)   ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับพนักงานในองค์การรัฐวิสาหกิจด้าน
สาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทยประจำสำนักงานใหญ่ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

3)   ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับมาตรวจสอบความถูกต้อง เพื่อนำไป
วิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 

3.5 การจัดกระทำข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยกระทำการประมวลผลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 
โดยดำเนินการตามลำดับ ดังนี้ 

 
3.5.1 การจัดกระทำข้อมูล 
เมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ผู้วิจัยจะนำมาดำเนินการดังต่อไปนี้ 

1) การตรวจสอบข้อมูล (Checking) ผู้วิจัยจะนำแบบสอบถามที่ได้รับทั้งหมดมา
ตรวจสอบความสมบูรณ์ และนำแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 

2) การลงรหัส (Coding) ผู้วิจัยจะนำแบบสอบถามที่มีความถูกต้องและสมบูรณ์
แบบมาลงรหัสตามท่ีกำหนดไว้ในแบบสอบถามแต่ละส่วน ในโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 

3) การประมวลผลข้อมูล (Processing) ผู้วิจัยจะนำข้อมูลที่ลงรหัสเรียบร้อยแล้ว
มาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 
  

3.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
1) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
2) การวิเคราะห์ระดับการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
3) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจใน

งาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และการวิเคราะห์เพ่ือแสดงว่าตัวแปรอิสระ ได้แก่ การรับรู้
แบรนด์นายจ้ างและความพึ งพอใจในงาน  ไม่มี ความสัม พันธ์กันสู ง เกิน ไปจน เกิดภาวะ 
Multicollinearity 

4) การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึง
พอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

5) การทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของความพึงพอใจในงาน ใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 1) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการหาค่าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 2) การวิเคราะห์ระดับการรับรู้แบรนด์นายจ้าง เริ่มจากการหาค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

โดยในการวิเคราะห์ระดับการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ผู้วิจัยจะใช้วิธีการอิงเกณฑ์ในการแปล
ความหมาย โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่แบ่งมาตราส่วนประมาณค่าระดับออกเป็น 5 ช่วงเท่า ๆ กัน 
ดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค, 2537) 

 

ความกว้างอันตรภาคชั้น   =   
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด ́́́– ́́́ข้อมูลที่มีค่าต่ำสุด

จำนวนชั้น
 

     

=   
5-1
5        

 
=  0.8 
 

ดังนั้น เกณฑ์สำหรับระดับการรับรู้แบรนด์นายจ้างและองค์ประกอบต่าง ๆ เป็นดังนี้ 
 

4.21 - 5.00 หมายถึง  มีการรับรู้แบรนด์นายจ้างอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
3.41 - 4.20 หมายถึง    มีการรับรู้แบรนด์นายจ้างอยู่ในระดับมาก 
2.61 - 3.40 หมายถึง    มีการรับรู้แบรนด์นายจ้างอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 หมายถึง    มีการรับรู้แบรนด์นายจ้างอยู่ในระดับน้อย 
1.00 - 1.80 หมายถึง    มีการรับรู้แบรนด์นายจ้างอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

 3) การวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในงาน เริ่มจากการหาค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

โดยในการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในงาน ผู้วิจัยจะใช้วิธีการอิงเกณฑ์ในการแปล
ความหมาย โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่แบ่งมาตราส่วนประมาณค่าระดับออกเป็น 5 ช่วงเท่า ๆ กัน 
ดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค, 2537) 
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ความกว้างอันตรภาคชั้น   =   
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด ́́́– ́́́ข้อมูลที่มีค่าต่ำสุด

จำนวนชั้น
 

     

=   
7-1
5        

 
=  1.2 
 

ดังนั้น เกณฑ์สำหรับระดับความพึงพอใจในงานและองค์ประกอบต่าง ๆ เป็นดังนี้ 
 

5.81 - 7.00 หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
4.61 - 5.80 หมายถึง    มีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับมาก 
3.41 - 4.60 หมายถึง    มีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง 
2.21 - 3.40 หมายถึง    มีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับน้อย 
1.00 - 2.20 หมายถึง    มีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

4) การวิเคราะห์ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เริ่มจากการหาค่าเฉลี่ย (X̅) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

โดยในการวิเคราะห์ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยจะใช้วิธีการอิงเกณฑ์ในการ
แปลความหมาย โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่แบ่งมาตราส่วนประมาณค่าระดับออกเป็น 5 ช่วงเท่า ๆ 
กัน ดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค, 2537) 

 

ความกว้างอันตรภาคชั้น   =   
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด ́́́– ́́́ข้อมูลที่มีค่าต่ำสุด

จำนวนชั้น
 

      

=   
5-1
5       

 
=  0.8 
 

ดังนั้น เกณฑ์สำหรับระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และองค์ประกอบอีกสองด้าน  
ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ และผลการปฏิบัติงานตามบริบท เป็นดังนี้ 
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4.21 - 5.00 หมายถึง  มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.41 - 4.20 หมายถึง    มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
2.61 - 3.40 หมายถึง    มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 หมายถึง    มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 
1.00 - 1.80 หมายถึง    มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

 ในขณะที่ เกณฑ์สำหรับระดับพฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน เป็นดังนี้ 
 

1.00 - 1.80  หมายถึง  มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
1.81 - 2.60 หมายถึง  มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก 
2.61 - 3.40 หมายถึง  มีพฤติกรรมอยู่ในระดับปานกลาง 
3.41 - 4.20 หมายถึง  มีพฤติกรรมอยู่ในระดับน้อย 
4.21 - 5.00 หมายถึง  มีพฤติกรรมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

5) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's Product 
Moment Correlation Coefficient: r)  

6) การวิเคราะห์เพ่ือแสดงว่าตัวแปรอิสระ ได้แก่ การรับรู้แบรนด์นายจ้างและความพึงพอใจ
ในงาน ไม่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) ค่าการยอมรับ (Tolerance) และค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็น
จริง (Variance Inflation Factor: VIF) ของตัวแปรอิสระ  

โดยตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity จะมีลักษณะ
ดังนี้  1) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่ามากกว่า 0.80  2) ค่าการยอมรับ (Tolerance) มีค่าใกล้ 0  
และ 3) ค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation Factor: VIF) มี
ค่าตั้งแต่ 10 ขึ้นไป (อุทัยวรรณ สายพัฒนะ และฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธิ์, 2547) 

7) การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

8) การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับความพึงพอใจใน
งาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

9) การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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10)  การทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของความพึงพอใจในงาน ในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  โดยการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบช่วงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) ซึ่งมีขั้นตอนการดำเนินการ
ทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อตามแนวคิดของ Baron and Kenny (1986, อ้างถึงใน อรอุมา เจริญสุข, 
2558) นอกจากนี้ ยังมีการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อ โดยใช้สถิติทดสอบ Z (Z-test) ตามวิธีการของ 
Sobel (1982, อ้างถึงใน มนตรี พิริยะกุล, 2558) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

(1)  การทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อตามแนวคิดของ Baron and Kenny (1986) 
 (1.1)  การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรต้น (X) ที่มีต่อตัวแปรตาม 
(Y) โดยจะได้อิทธิพลโดยตรงทั้งหมดของ X ที่มีต่อ Y คือ ค่า c ดังแสดงในภาพที่ 3.1 
 (1.2)  การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรต้น (X) ที่มีต่อตัวแปรสื่อ (M) 
โดยจะได้อิทธิพลโดยตรงของ X ที่มีต่อ M คือ ค่า a ดังแสดงในภาพที่ 3.2 
 (1.3)  การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรต้น (X) และตัวแปรสื่อ (M) 
ที่มีต่อตัวแปรตาม (Y)  โดยจะได้อิทธิพลโดยตรงที่เหลืออยู่ของ X ที่มีต่อ Y เมื่อควบคุมอิทธิพลของ 
M ให้มีค่าคงที่ คือ ค่า c     และจะได้อิทธิพลโดยตรงของ M ที่มีต่อ Y เมื่อควบคุมอิทธิพลของ X ให้มี
ค่าคงที่ คือ ค่า b ดังแสดงในภาพที่ 3.2 
 (1.4)  พิจารณาการเป็นตัวแปรสื่อโดย 1) พิจารณาค่า c ́́́    ในขั้นตอนที่ 3 แล้วไม่พบ
นัยสำคัญทางสถิติ หมายความว่า ตัวแปรสื่อดังกล่าวเป็นตัวแปรสื่ออย่างสมบูรณ์ (Full Mediation)  
2) พิจารณาค่า c ́́́    ในขั้นตอนที่ 3 แล้วพบนัยสำคัญทางสถิติ โดยที่ค่า c ́́́    น้อยกว่า c หมายความว่า 
ตัวแปรสื่อดังกล่าวเป็นตัวแปรสื่อบางส่วน (Partial Mediation)  และ 3) พิจารณาค่า a หรือ ค่า b 
แล้วไม่พบนัยสำคัญทางสถิติ หมายความว่า ตัวแปรสื่อดังกล่าวไม่ได้เป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม (No Mediation) 

 
 

 
 
 
 

 
แหล่งที่มา:  อรอุมา เจริญสุข, 2558. 

 

X Y

 

C

 

ภาพที่ 3.1  อิทธิพลโดยตรงทั้งหมดของตัวแปรต้น (X) ที่มีต่อตัวแปรตาม (Y) [c] 
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แหล่งที่มา:  อรอุมา เจริญสุข, 2558. 
 

(2)  การทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อโดยใช้สถิติทดสอบ Z (Z-test) ตามวิธีการของ 
Sobel (1982) ซึ่งมีสูตรดังต่อไปนี้  

𝑍 =
𝑎𝑏

√𝑎2𝜎𝑏
2 + 𝑏2𝜎𝑎

2
 

  
 

โดย  𝑎  คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรต้น (X) ที่มีต่อตัวแปรสื่อ (M) 
𝑏  คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสื่อ (M) ที่มีต่อตัวแปรตาม (Y) 

โดยควบคุมตัวแปรต้น (X) 
σa คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ 𝑎 
σb คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ 𝑏 

 
โดยตัวแปรสื่อ (M) ที่ทดสอบ จะเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น (X) 

และแปรตาม (Y) เมื่อค่า Z ที่ได้ มีค่า p-value น้อยกว่าค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
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ภาพที่ 3.2  อิทธิพลโดยตรงของตัวแปรต้น (X) ที่มีต่อตัวแปรตาม (Y) [c ́́́   ] และอิทธิพลโดยอ้อมของ
ตัวแปรต้น (X) ผ่านตัวแปรสื่อ (M) ไปสู่ตัวแปรตาม (Y) [ab] 



 
 

บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ผ่านตัวแปรสื่อความพึงพอใจในงาน : กรณีศึกษาองค์การรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภค
พ้ืนฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทย” ́́́ผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มตัวอย่างให้เป็นจำนวนทั้งสิ้น 380 คน และได้
ทำการแจกแบบสอบถามไปยังพนักงานในองค์การดังกล่าวจำนวน 420 ฉบับ โดยได้รับแบบสอบถาม
กลับคืนมาจำนวน 399 ฉบับ ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 95 ของแบบสอบถามที่แจกไป นอกจากนั้น เมื่อได้ทำ
การตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับมาพบว่า มีแบบสอบถามที่สามารถนำไป
วิเคราะห์ข้อมูลได้จำนวน 376 ฉบับ ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 89.5 ของแบบสอบถามที่แจกไป และร้อยละ 
94.2 ของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับมา  
 สำหรับสัดส่วนระหว่างจำนวนแบบสอบถามที่สามารถนำไปวิเคราะห์ข้อมูลได้ กับจำนวน
กลุ่มตัวอย่างในแต่ละสายงานตามที่กำหนดไว้ในตารางที่ 3.1 มีรายละเอียดดังตารางที่ 4.1 ต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.1 สัดส่วนระหว่างจำนวนแบบสอบถามที่สามารถนำไปวิเคราะห์ข้อมูลได้ กับจำนวนกลุ่ม

ตัวอย่างตามท่ีกำหนดไว้ 
 

สายงาน แบบสอบถาม 
ที่สามารถนำไป

วิเคราะห์ข้อมูลได้ 

จำนวน 
กลุ่มตัวอย่าง 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

สำนักงานผู้ว่าการ 44 44 100 
วางแผนและพัฒนาระบบไฟฟ้า 24 25 96 
ยุทธศาสตร์ 16 17 94.1 
ธุรกิจ 14 14 100 
วิศวกรรม 32 32 100 
สารสนเทศและสื่อสาร 33 33 100 
ก่อสร้างและบริหารโครงการ 48 49 98 
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สายงาน แบบสอบถาม 
ที่สามารถนำไป

วิเคราะห์ข้อมูลได้ 

จำนวน 
กลุ่มตัวอย่าง 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

ปฏิบัติการและบำรุงรักษา 48 48 100 
อำนวยการ 31 31 100 
บัญชีและการเงิน 33 34 97.1 
ทรัพยากรบุคคล 41 41 100 
กิจการสังคมและสิ่งแวดล้อม 12 12 100 

รวม 376 380 98.9 

 
 จากตารางที่ 4.1 ซึ่งแสดงสัดส่วนระหว่างจำนวนแบบสอบถามที่สามารถนำไปวิเคราะห์
ข้อมูลได้ กับจำนวนกลุ่มตัวอย่างพบว่า แบบสอบถามที่สามารถนำไปวิเคราะห์ข้อมูลได้ จำนวน 376 
ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 98.9 ของจำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ โดยเมื่อพิจารณาในแต่ละ
สายงานพบว่าแบบสอบถามที่สามารถนำไปวิเคราะห์ข้อมูลได้มีสัดส่วนตั้งแต่ร้อยละ 94.1 ถึง 100 
ของจำนวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละสายงาน ซึ่งหมายความว่าแบบสอบถามที่สามารถนำไปวิเคราะห์
ข้อมูลได้มีสัดส่วนที่ใกล้เคียงกับจำนวนกลุ่มตัวอย่างที่กำหนดไว้ และสามารถนำไปวิเคราะห์ข้อมูลได้
อย่างเหมาะสม 

สำหรับผลการวิเคราะห์ข้อมูล มีรายละเอียดตามหัวข้อดังต่อไปนี้ 
4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2  ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
4.3  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน 

และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และผลการวิเคราะห์เพื่อแสดงว่าตัวแปรอิสระ ได้แก่ การรับรู้
แบรนด์นายจ้ างและความพึ งพอใจในงาน  ไม่มี ความสัม พันธ์กันสู ง เกิน ไปจน เกิดภาวะ 
Multicollinearity 

4.4  ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจ
ในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

4.4.1 สมมติฐานที่  1 การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  
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4.4.2 สมมติฐานที่ 2 การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในงาน 

4.4.3 สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

4.5 ผลการทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของความพึงพอใจในงาน ในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

4.5.1  สมมติฐานที่ 4 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน สายงาน ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน โดยการหาค่าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) มีรายละเอียดตามตารางที่ 4.2 ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.2 ค่าความถี่และร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

เพศ   
ชาย 198 52.7 
หญิง 178 47.3 

รวม 376 100 

สถานภาพสมรส   
โสด 206 54.8 
สมรส 155 41.2 
หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู ่ 15 4 

รวม 376 100 
ระดับการศึกษา   

ต่ำกว่าปริญญาตรี 30 8 
ปริญญาตรี 211 56.1 
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ปัจจัยส่วนบุคคล ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

สูงกว่าปริญญาตรี 135 35.9 
รวม 376 100 

อาย ุ   
ต่ำกว่า 30 ปี 96 25.5 
30 ปี – 40 ปี 138 36.7 
40 ปีขึ้นไป – 50 ปี 77 20.5 
50 ปีขึ้นไป – 60 ปี 65 17.3 

รวม 376 100 
อายุงาน   

ต่ำกว่า 1 ปี 8 2.1 
1 ปี – 4 ปี 92 24.5 
4 ปีขึ้นไป – 7 ปี 48 12.8 
7 ปีขึ้นไป – 10 ปี 46 12.2 
10 ปีขึ้นไป 182 48.4 

รวม 376 100 

สายงาน   
สำนักงานผู้ว่าการ 44 11.7 
วางแผนและพัฒนาระบบไฟฟ้า 24 6.4 
ยุทธศาสตร์ 16 4.3 
ธุรกิจ   14 3.7 
วิศวกรรม 32 8.5 
สารสนเทศและสื่อสาร   33 8.8 
ก่อสร้างและบริหารโครงการ  48 12.8 
ปฏิบัติการและบำรุงรักษา 48 12.8 
อำนวยการ   31 8.2 
บัญชีและการเงิน 33 8.8 
ทรัพยากรบุคคล   41 10.9 
กิจการสังคมและสิ่งแวดล้อม 12 3.2 

รวม 376 100 
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ปัจจัยส่วนบุคคล ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

ตำแหน่งงาน   
กลุ่มพนักงานปฏิบัติการ 181 48.1 
กลุ่มเชี่ยวชาญ       105 27.9 
กลุ่มบริหาร 90 23.9 

รวม 376 100 
รายได้รวมต่อเดือน   

ต่ำกว่า 20,000 บาท 40 10.6 
20,000–30,000 บาท 137 36.4 
30,001-40,000 บาท  75 19.9 
40,001-50,000 บาท 33 8.8 
50,001–60,000 บาท  33 8.8 
มากกว่า 60,000 บาท 58 15.4 

รวม 376 100 

 
จากตารางที่ 4.2 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จำนวน 376 คน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.7 ส่วนเพศหญิง จำนวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 47.3  

สำหรับสถานภาพสมรส ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานะโสด จำนวน 206 คน คิดเป็น
ร้อยละ 54.8 รองลงมา คือ สมรสแล้ว จำนวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 41.2 และหย่าร้าง/หม้าย/
แยกกันอยู่ จำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4 ตามลำดับ 

สำหรับระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี จำนวน 211 
คน คิดเป็นร้อยละ 56.1 รองลงมามีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.9 และมีการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 8 ตามลำดับ 

สำหรับอายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในวัย 30 ปี – 40 ปี จำนวน 138 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.7 รองลงมามีอายุต่ำกว่า 30 ปี จำนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 อยู่ในวัย 40 ปีขึ้นไป 
– 50 ปี จำนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 และวัย 50 ปีขึ้นไป – 60 ปี จำนวน 65 คน คิดเป็นร้อย
ละ 17.3 ตามลำดับ 

สำหรับอายุงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ที่ปฏิบัติงาน 10 ปีขึ้นไป จำนวน 182 คน 
คิดเป็นร้อยละ 48.4 รองลงมา คือ ปฏิบัติงาน 1 ปี – 4 ปี จำนวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 
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ปฏิบัติงาน 4 ปีขึ้นไป – 7 ปี จำนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 ปฏิบัติงาน 7 ปีขึ้นไป – 10 ปี 
จำนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 12.2 และปฏิบัติงานต่ำกว่า 1 ปี จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 
ตามลำดับ 

สำหรับสายงานที่สังกัด ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในสายงานก่อสร้างและบริหาร
โครงการ และปฏิบัติการและบำรุงรักษา จำนวนสายงานละ 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 ในแต่ละสาย
งาน รองลงมา คือ สายงานสำนักงานผู้ว่าการ จำนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 สายงานทรัพยากร
บุคคล จำนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9 สายงานสารสนเทศและสื่อสาร และบัญชีและการเงิน 
จำนวนสายงานละ 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 ในแต่ละสายงาน สายงานวิศวกรรม จำนวน 32 คน 
คิดเป็นร้อยละ 8.5 สายงานอำนวยการ จำนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2 สายงานวางแผนและ
พัฒนาระบบไฟฟ้า จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 สายงานยุทธศาสตร์ จำนวน 16 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4.3 สายงานธุรกิจ จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 และสายงานกิจการสังคมและ
สิ่งแวดล้อม จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 ตามลำดับ 

สำหรับตำแหน่งงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นกลุ่มพนักงานปฏิบัติการ จำนวน 181 
คน คิดเป็นร้อยละ 48.1 รองลงมา คือ กลุ่มเชี่ยวชาญ จำนวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 27.9 และกลุ่ม
บริหาร จำนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 23.9 ตามลำดับ 

และท้ายที่สุด สำหรับรายได้รวมต่อเดือน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ 20,000–
30,000 บาท จำนวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 36.4 รองลงมามีรายได้ 30,001-40,000 บาท จำนวน 
75 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 รายได้มากกว่า 60,000 บาท จำนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 15.4 รายได้
ต่ำกว่า 20,000 บาท จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6 และรายได้ 40,001-50,000 บาท รวมทั้ง 
50,001–60,000 บาท จำนวนกลุ่มละ 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 ในแต่ละกลุ่ม ตามลำดับ 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

จากข้อมูลการตอบแบบสอบถามของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 376 คน สามารถสรุป

ค่าเฉลี่ย (X̅) ค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ยของตัวแปรแต่ละตัว 
ได้แก่ การรับรู ้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดัง
รายละเอียดในตารางที่ 4.3 ถึง 4.5 ต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ยของการรับรู้แบรนด์
นายจ้าง 

 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับจากการ
แปลผลค่าเฉลี่ย 

1) บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ 3.83 0.60 มาก 
2) การอบรมและพัฒนา 3.78 0.73 มาก 

3) สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต 3.58 0.74 มาก 
4) จริยธรรมและความรับผิดชอบของ

องค์การต่อสังคม 
3.79 0.64 มาก 

5) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.94 0.56 มาก 

การรับรู้แบรนด์นายจ้าง 3.79 0.54 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.3 ซึ่งแสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ย 
ของการรับรู้แบรนด์นายจ้าง สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ แบรนด์

นายจ้างอยู่ ในระดับมาก (X̅ = 3.79, SD = 0.54) เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่า  ทุก
องค์ประกอบมีระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย

ได้ดังต่อไปนี้ 1) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (X̅ = 3.94, SD = 0.56) 2) บรรยากาศการทำงานที่

สร้างสรรค์ (X̅ = 3.83, SD = 0.60) 3) จริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคม (X̅ = 

3.79, SD = 0.64) 4) การอบรมและพัฒนา (X̅ = 3.78, SD = 0.73) และ 5) สมดุลระหว่างการ

ทำงานและชีวิต (X̅ = 3.58, SD = 0.74) ตามลำดับ 
 

ตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ยของความพึงพอใจในงาน 
 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับจากการ
แปลผลค่าเฉลี่ย 

ความพึงพอใจในงาน 5.57 1.06 มาก 

 
จากตารางที่ 4.4 ซึ่งแสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ย

ของความพึงพอใจในงาน สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงานอยู่ใน

ระดับมาก (X̅ = 5.57, SD = 1.06)  
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ตารางที่ 4.5  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ยของผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับจากการ
แปลผลค่าเฉลี่ย 

1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ 4.29 0.52 มากที่สุด 
2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท 3.89 0.63 มาก 

3) พฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน 3.99 0.73 น้อย* 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 4.03 0.46 มาก 

 

หมายเหตุ: * องค์ประกอบด้านพฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน มีระดับจากการแปลผล
ค่าเฉลี่ยตรงข้ามกับองค์ประกอบด้านอื่น ๆ  

  
จากตารางที่ 4.5 ซึ่งแสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ย 

ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับ

มาก (X̅ = 4.03, SD = 0.46) เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีผลการ

ปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่อยู่ในระดับมากที่สุด  (X̅ = 4.29, SD = 0.52) รองลงมาคือ มีผลการ

ปฏิบัติงานตามบริบทอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.89, SD = 0.63) และท้ายที่สุด มีพฤติกรรมที่ลด

ประสิทธิภาพการทำงานอยู่ในระดับน้อย (X̅ = 3.99, SD = 0.73)  
 

4.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจใน
งาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และผลการวิเคราะห์เพื่อแสดงว่า 
ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity 

ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's 
Product Moment Correlation Coefficient: r) โดยมีรายละเอียดตามตารางที่ 4.6 และ 4.7 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.6  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 

 
การรับรู้ 

แบรนด์นายจ้าง 
ความพึงพอใจ 

ในงาน 
ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 
การรับรู้แบรนด์นายจ้าง 1   

ความพึงพอใจในงาน 0.636** 1  

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 0.535** 0.440** 1 
 

หมายเหตุ: **p<0.01 
 

ตารางที่ 4.7  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมทั้งองค์ประกอบต่าง ๆ ของตัวแปรทั้งสาม 

 

 EB EB1 EB2 EB3 EB4 EB5 JS EP EP1 EP2 EP3 
EB 1           

EB1 0.873** 1          

EB2 0.838** 0.607** 1         

EB3 0.788** 0.577** 0.621** 1        

EB4 0.848** 0.678** 0.631** 0.611** 1       

EB5 0.708** 0.562** 0.525** 0.452** 0.521** 1      

JS 0.636** 0.613** 0.551** 0.434** 0.475** 0.485** 1     

EP 0.535** 0.473** 0.447** 0.395** 0.463** 0.389** 0.440** 1    

EP1 0.399** 0.335** 0.336** 0.287** 0.350** 0.329** 0.309** 0.747** 1   

EP2 0.490** 0.421** 0.421** 0.379** 0.423** 0.345** 0.318** 0.828** 0.518** 1  

EP3 0.261** 0.262** 0.200** 0.175** 0.225** 0.177** 0.346** 0.608** 0.281** 0.137** 1 

 
หมายเหตุ:  **p<0.01; อักษรย่อต่าง ๆ ข้างต้น มีความหมายดังนี้ EB: การรับรู้แบรนด์นายจ้าง EB1: 

บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ EB2: การอบรมและพัฒนา EB3: สมดุลระหว่างการ
ทำงานและชีวิต EB4: จริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคม EB5 : 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ JS: ความพึงพอใจในงาน EP: ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
EP1: ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ EP2: ผลการปฏิบัติงานตามบริบท และ EP3: 
พฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน (ในทางตรงข้าม) 
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 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน จากตารางที่ 4.6 และ 4.7 แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ระหว่างตัวแปรแต่ละคู่ โดยสามารถสรุปรายละเอียดที่สำคัญได้ดังต่อไปนี้ 

1)   การรับรู้แบรนด์นายจ้าง (EB) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
(JS) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.636 

 (1) องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้แบรนด์นายจ้าง (EB1 ถึง EB5) มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน (JS) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.613, 0.551, 0.434, 0.475 และ 0.485 ตามลำดับ 

2)  การรับรู้แบรนด์นายจ้าง (EB) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน (EP) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.535 

 (1) การรับรู้แบรนด์นายจ้าง (EB) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับองค์ประกอบ 
ต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EP1 ถึง EP3) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.399, 0.490 และ 0.261 ตามลำดับ 

 (2) องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้แบรนด์นายจ้าง (EB1 ถึง EB5) มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EP) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.473, 0.447, 0.395, 0.463 และ 0.389 ตามลำดับ 

3) ความพึงพอใจในงาน (JS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน (EP) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.440 

 (1) ความพึงพอใจในงาน (JS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับองค์ประกอบต่าง ๆ 
ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EP1 ถึง EP3) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.309, 0.318 และ 0.346 ตามลำดับ 

ลำดับต่อมา ในการวิเคราะห์เพ่ือแสดงว่าตัวแปรอิสระ ได้แก่ การรับรู้แบรนด์นายจ้างและ
ความพึงพอใจในงาน ไม่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity โดยพิจารณา
จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ค่าการยอมรับ (Tolerance) และค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่
สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation Factor: VIF) ของตัวแปรอิสระ 

โดยตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity จะมีลักษณะ
ดังนี้ 1) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่ามากกว่า 0.80 2) ค่าการยอมรับ (Tolerance) มีค่าใกล้ 0 
และ 3) ค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation Factor: VIF) มี
ค่าตั้งแต่ 10 ขึ้นไป (อุทัยวรรณ สายพัฒนะ และฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธิ์, 2547) 

สำหรับตัวแปรอิสระทั้งสองในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ การรับรู้แบรนด์นายจ้างและความพึง
พอใจในงาน มีผลการวิเคราะห์ค่าสถิติต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น ดังตารางที่ 4.8 ต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.8  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ค่าการยอมรับ (Tolerance) และค่า
องค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation Factor: 
VIF) ของตัวแปรอิสระ 

 

ตัวแปรอิสระ 
 ความพึงพอใจในงาน  การรับรู้แบรนด์นายจ้าง 

 r Tolerance VIF  r Tolerance VIF 

การรับรู้แบรนด์นายจ้าง  0.636** 0.954 1.048  - - - 

ความพึงพอใจในงาน  - - -  0.636** 0.975 1.026 

 
หมายเหตุ:  **p<0.01; ในการวิเคราะห์ค่าการยอมรับ (Tolerance) และค่าองค์ประกอบความ

แปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation Factor: VIF) ข้างต้น ผู้วิจัยได้
กำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อายุ อายุงาน สายงาน ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปร
ควบคุม 

 
จากตารางที่ 4.8 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ค่าการยอมรับ 

(Tolerance) และค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation 
Factor: VIF) ของตัวแปรอิสระทั้งสอง ได้แก่ การรับรู้แบรนด์นายจ้างและความพึงพอใจในงาน 
สามารถสรุปผลได้ดังต่อไปนี้ 

1)   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ของตัวแปรอิสระทั้งสองเท่ากับ 0.636 ซึ่งน้อย
กว่าเกณฑ์ที่กำหนดไว้ คือ มากกว่า 0.80 ดังนั้นตัวแปรอิสระทั้งสองจึงไม่มีระดับความสัมพันธ์ที่สูง
เกินไป 

2)   ค่าการยอมรับ (Tolerance) ของตัวแปรอิสระทั้งสองเท่ากับ  0.954 และ 
0.975 ซึ่งมากกว่าเกณฑ์ที่กำหนดไว้ คือ มีค่าใกล้ 0 ดังนั้นตัวแปรอิสระทั้งสองจึงไม่มีระดับ
ความสัมพันธ์ที่สูงเกินไป 

3)   ค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation 
Factor: VIF) ของตัวแปรอิสระทั้งสองเท่ากับ 1.048 และ 1.026 ซึ่งน้อยกว่าเกณฑ์ที่กำหนดไว้ คือ มี
ค่าตั้งแต่ 10 ขึ้นไป ดังนั้นตัวแปรอิสระท้ังสองจึงไม่มีระดับความสัมพันธ์ที่สูงเกินไป 

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระทั้งสอง ได้แก่ การรับรู้แบรนด์นายจ้างและความพึงพอใจใน
งาน ไม่มีระดับความสัมพันธ์ที่สูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงสามารถ
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ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไป นั่นคือ การทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ซึ่งใช้สถิติการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

4.4 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึง
พอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

4.4.1  สมมติฐานที่ 1 การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  

ในการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ผู้วิจัยใช้การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือหาค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอย (B) ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและ
องค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน สายงาน ตำแหน่งงาน และ
รายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม มีรายละเอียดตามตารางที่ 4.9 ดังนี้ 
 

ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 

ตัวแปร 

ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

องค์ประกอบต่าง ๆ 
ผลการ

ปฏิบัติงานตาม
ภาระหน้าที่ 

ผลการ
ปฏิบัติงานตาม

บริบท 

พฤติกรรมที่ลด
ประสิทธิภาพการ

ทำงาน 
B B B B 

(ค่าคงที่) 2.097 2.512 1.594 2.484 

การรับรู้แบรนด์
นายจ้าง 

0.456** 0.396** 0.561** 0.349** 

Adjusted R2 0.291 0.170 0.254 0.093 
F 18.133** 9.558** 15.164** 5.281** 

 
หมายเหตุ:  **p<0.01; ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณข้างต้น ผู้วิจัยได้กำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคล

ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน สาย
งาน ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม 
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จากตารางที่ 4.9 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง กับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1)   การรับรู้แบรนด์นายจ้างและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
ทำนายผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 29.1 (Adjusted R2 = 0.291) โดยที่การรับรู้แบรนด์
นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.456 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้
ดังนี้ 

หากการรับรู้แบรนด์นายจ้างเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเพ่ิมข้ึนโดยเฉลี่ย 0.456 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมี
ค่าคงที ่

2)   การรับรู้แบรนด์นายจ้างและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
ทำนายผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ได้ร้อยละ 17 (Adjusted R2 = 0.170) โดยที่การรับรู้
แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.396 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถ
อภิปรายผลได้ดังนี้  

หากการรับรู้แบรนด์นายจ้างเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานตาม
ภาระหน้าที่ เพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.396 หน่วย  ทั้ งนี้ เมื่อกำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามมีค่าคงที่  

3)   การรับรู้แบรนด์นายจ้างและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
ทำนายผลการปฏิบัติงานตามบริบทได้ร้อยละ 25.4 (Adjusted R2 = 0.254) โดยที่การรับรู้แบรนด์
นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามบริบทอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.561 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  

หากการรับรู้แบรนด์นายจ้างเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานตาม
บริบทเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.561 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมี
ค่าคงที่  

4)   การรับรู้แบรนด์นายจ้างและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถ
ทำนายพฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน (ในทางตรงข้าม) ได้ร้อยละ 9.3 (Adjusted R2 = 
0.093) โดยที่การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน 
(ในทางตรงข้าม) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 
0.349 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  
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หากการรับรู้แบรนด์นายจ้างเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้พฤติกรรมที่ลด
ประสิทธิภาพการทำงาน (ในทางตรงข้าม) เพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.349 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้ปัจจัย
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่  

กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ หากการรับรู้แบรนด์นายจ้างเพ่ิมขึ้น จะมีผลทำให้พฤติกรรมที่ลด
ประสิทธิภาพการทำงานลดน้อยลง ซึ่งสอดคล้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับ
องค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงานดังท่ีกล่าวมาข้างต้น 

สำหรับการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ในลำดับต่อมา ผู้วิจัยใช้การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression) เพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (B) ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้แบรนด์
นายจ้าง กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยมีปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
อายุ อายุงาน สายงาน ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม โดยมีรายละเอียด
ตามตารางท่ี 4.10 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.10  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้แบรนด์

นายจ้าง กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 

ตัวแปร 

ผลการ
ปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

องค์ประกอบต่าง ๆ 

ผลการ
ปฏิบัติงานตาม
ภาระหน้าที่ 

ผลการ
ปฏิบัติงานตาม

บริบท 

พฤติกรรมที่ลด
ประสิทธิภาพ
การทำงาน 

B B B B 
(ค่าคงที่) 2.092 2.433 1.621 2.502 

บรรยากาศการทำงานที่
สร้างสรรค์ 

0.148** 0.057 0.142* 0.247** 

การอบรมและพัฒนา 0.086* 0.060 0.147* 0.013 

สมดุลระหว่างการทำงาน
และชีวิต 

0.045 0.044 0.072 0.001 

จริยธรรมและความ
รับผิดชอบขององค์การ 

ต่อสังคม 

0.118* 0.133* 0.118 0.102 
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ตัวแปร 

ผลการ
ปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

องค์ประกอบต่าง ๆ 

ผลการ
ปฏิบัติงานตาม
ภาระหน้าที่ 

ผลการ
ปฏิบัติงานตาม

บริบท 

พฤติกรรมที่ลด
ประสิทธิภาพ
การทำงาน 

B B B B 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 0.062 0.122* 0.074 -0.019 

Adjusted R2 0.285 0.167 0.246 0.093 
F 12.491** 6.789** 10.432** 3.959** 

 
หมายเหตุ:  *p<0.05;  **p<0.01; ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณข้างต้น ผู้วิจัยได้กำหนดให้ปัจจัย

ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ 
อายุงาน สายงาน ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม 

 
จากตารางที่ 4.10 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ของ

การรับรู้แบรนด์นายจ้าง กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1)   องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้แบรนด์นายจ้างและปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถทำนายผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 28.5 (Adjusted R2 = 
0.285) โดยองค์ประกอบที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่ บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 
0.148 นอกจากนี้ยังมีองค์ประกอบที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ การอบรมและพัฒนา และจริยธรรมและความรับผิดชอบของ
องค์การต่อสังคม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.086 และ 0.118 ตามลำดับ ซึ่งจากค่า
สัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

หากบรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.148 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้
แบรนด์นายจ้างอีก 4 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่ นอกจากนี้หากการ
อบรมและพัฒนาเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.086 
หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้แบรนด์นายจ้างอีก 4 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่ รวมทั้งหากจริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคม
เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.118 หน่วย ทั้งนี้เมื่อ
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กำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้แบรนด์นายจ้างอีก 4 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามมีค่าคงที่ 

2)   องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้แบรนด์นายจ้างและปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถทำนายผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ ได้ร้อยละ 16.7 (Adjusted R2 
= 0.167) โดยองค์ประกอบที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ จริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคม  และค่าตอบแทน
และสวัสดิการ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.133 และ 0.122 ตามลำดับ ซึ่งจากค่า
สัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  

หากจริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคมเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำ
ให้ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่เพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.133 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบ
ของการรับรู้แบรนด์นายจ้างอีก 4 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่ รวมทั้ง
หากค่าตอบแทนและสวัสดิการเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่
เพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.122 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้แบรนด์นายจ้างอีก 4 
ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงท่ี 

3)   องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้แบรนด์นายจ้างและปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถทำนายผลการปฏิบัติงานตามบริบทได้ร้อยละ 24.6 (Adjusted R2 = 
0.246) โดยองค์ประกอบที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามบริบทอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ได้แก่ บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์  และการอบรมและพัฒนา โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.142 และ 0.147 ตามลำดับ ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถ
อภิปรายผลได้ดังนี้  

หากบรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการ
ปฏิบัติงานตามบริบทเพิ่มขึ้นโดยเฉลี่ย 0.142 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้แบ
รนด์นายจ้างอีก 4 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่ รวมทั้งหากการอบรม
และพัฒนาเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานตามบริบทเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.147 หน่วย 
ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้แบรนด์นายจ้างอีก 4 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที ่

4)   องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้แบรนด์นายจ้างและปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถทำนายพฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน (ในทางตรงข้าม) ได้ร้อย
ละ 9.3 (Adjusted R2 = 0.093) โดยที่บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน (ในทางตรงข้าม) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.247 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  
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หากบรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้พฤติกรรมที่
ลดประสิทธิภาพการทำงาน (ในทางตรงข้าม) เพิ่มข้ึนโดยเฉลี่ย 0.247 หน่วย กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ หาก
บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์เพ่ิมขึ้น จะมีผลทำให้พฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงานลด
น้อยลง ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้แบรนด์นายจ้างอีก 4 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่  

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้นซึ่งพบว่า การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้สนับสนุนสมมติฐานที่  1 ที่ว่า “การรับรู้แบรนด์นายจ้างมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน” 
 

4.4.2 สมมติฐานที่  2 การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ 
พึงพอใจในงาน............................. 

ในการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ผู้วิจัยใช้การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือหาค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอย (B) ระหว่าง 1) การรับรู้แบรนด์นายจ้างกับความพึงพอใจในงาน และ 2) 
องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับความพึงพอใจในงาน โดยมีปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน สายงาน ตำแหน่ง
งาน และรายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม โดยมีรายละเอียดตามตารางที่ 4.11 ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.11  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับความพึงพอใจในงาน 

(Model 1) และความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้แบรนด์
นายจ้างกับความพึงพอใจในงาน (Model 2) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 

ตัวแปร 
ความพึงพอใจในงาน 

B (Model 1) B (Model 2) 

(ค่าคงที่) 0.163 0.109 
การรับรู้แบรนด์นายจ้าง 1.288** - 
บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ - 0.724** 
การอบรมและพัฒนา - 0.340** 
สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต - 0.025 
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ตัวแปร 
ความพึงพอใจในงาน 

B (Model 1) B (Model 2) 
จริยธรรมและความรับผิดชอบของ

องค์การต่อสังคม 
- -0.027 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ - 0.251** 
Adjusted R2 0.416 0.440 
F 30.720** 23.685** 

 
หมายเหตุ:  **p<0.01; ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณข้างต้น ผู้วิจัยได้กำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคล

ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน 
สายงาน ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม 

 
จากตารางที่ 4.11 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับ

ความพึงพอใจในงาน (Model 1) และความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้แบรนด์
นายจ้างกับความพึงพอใจในงาน (Model 2) มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1)   การรับรู้แบรนด์นายจ้างและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถ
ทำนายความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 41.6 (Adjusted R2 = 0.416) โดยที่การรับรู้แบรนด์นายจ้างมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอยเท่ากับ 1.288 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  

หากการรับรู้แบรนด์นายจ้างเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ความพึงพอใจในงาน
เพ่ิมข้ึนโดยเฉลี่ย 1.288 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่  

2)   องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้แบรนด์นายจ้างและปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถทำนายความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 44 (Adjusted R2 = 0.440) โดย
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่ 
บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ การอบรมและพัฒนา และค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.724, 0.340 และ 0.251 ตามลำดับ ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าว
สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  

หากบรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ความพึงพอใจ
ในงานเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.724 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้แบรนด์นายจ้างอีก 
4 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่ นอกจากนี้หากการอบรมและพัฒนา
เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.340 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้
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องค์ประกอบของการรับรู้แบรนด์นายจ้างอีก 4 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมี
ค่าคงที่ รวมทั้งหากค่าตอบแทนและสวัสดิการเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ความพึงพอใจในงาน
เพิ่มขึ้นโดยเฉลี่ย 0.251 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้แบรนด์นายจ้างอีก 4 
ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงท่ี 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้นซึ่งพบว่า การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้สนับสนุนสมมติฐานที่ 2 ที่ว่า “การ
รับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน” 

 
4.4.3 สมมติฐานที่  3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
ในการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ผู้วิจัยใช้การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือหาค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอย (B) ระหว่างความพึงพอใจในงาน กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและ
องค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิ บัติงานของพนักงาน โดยมีปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน สายงาน ตำแหน่งงาน และ
รายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม โดยมีรายละเอียดตามตารางที่ 4.12 ดังนี้ 
 

ตารางที่ 4.12  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 

ตัวแปร 

ผลการ
ปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

องค์ประกอบต่าง ๆ 
ผลการ

ปฏิบัติงานตาม
ภาระหน้าที่ 

ผลการ
ปฏิบัติงานตาม

บริบท 

พฤติกรรมที่ลด
ประสิทธิภาพการ

ทำงาน 
B B B B 

(ค่าคงที่) 2.920 3.315 2.812 2.695 
ความพึงพอใจในงาน 0.188** 0.146** 0.192** 0.222** 
Adjusted R2 0.203 0.095 0.136 0.133 
F 11.614** 5.379** 7.568** 7.407** 

หมายเหตุ:  **p<0.01; ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณข้างต้น ผู้วิจัยได้กำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน สาย
งาน ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม 
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จากตารางที่ 4.12 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน กับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1)   ความพึงพอใจในงานและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
ทำนายผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้ร้อยละ 20.3 (Adjusted R2 = 0.203) โดยที่ความพึงพอใจ
ในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.188 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

หากความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเพ่ิมข้ึนโดยเฉลี่ย 0.188 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมี
ค่าคงที ่

2)   ความพึงพอใจในงานและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
ทำนายผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ ได้ร้อยละ 9.5 (Adjusted R2 = 0.095) โดยที่ความพึง
พอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.146 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปราย
ผลได้ดังนี้  

หากความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานตาม
ภาระหน้าที่ เพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.146 หน่วย ทั้ งนี้ เมื่อกำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามมีค่าคงที่  

3)   ความพึงพอใจในงานและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
ทำนายผลการปฏิบัติงานตามบริบทได้ร้อยละ 13.6 (Adjusted R2 = 0.136) โดยที่ความพึงพอใจใน
งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามบริบทอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.192 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  

หากความพึงพอใจในงานเพ่ิมข้ึน 1 หนว่ย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานตามบริบท
เพ่ิมข้ึนโดยเฉลี่ย 0.192 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่  

4)   ความพึงพอใจในงานและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถ
ทำนายพฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน (ในทางตรงข้าม) ได้ร้อยละ 13.3 (Adjusted R2 = 
0.133) โดยที่ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน 
(ในทางตรงข้าม) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 
0.222 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  
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หากความพึงพอใจในงานเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะมีผลทำให้พฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพ
การทำงาน (ในทางตรงข้าม) เพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.222 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่  

กล่าวอีกนัยหนึ่ งคือ หากความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น จะมีผลทำให้พฤติกรรมที่ลด
ประสิทธิภาพการทำงานลดน้อยลง ซึ่งสอดคล้องกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับ
องค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังที่กล่าวมาข้างต้น 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้นซึ่งพบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้สนับสนุนสมมติฐานที่ 3 ที่ว่า “ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน” 
 

4.5 ผลการทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของความพึงพอใจในงาน  ใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

4.5.1 สมมติฐานที่ 4 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่าง 
การรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ในการทดสอบสมมติฐานที่  4 ผู้วิจัยใช้การถดถอยพหุคูณแบบช่วงชั้น  (Hierarchical 
Multiple Regression) ซึ่งมีข้ันตอนการดำเนินการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อตามแนวคิดของ Baron 
and Kenny (1986) โดยมีรายละเอียดดังภาพที่ 4.1 และ 4.2 และคำอธิบายดังต่อไปนี้ 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

 
 

 

การรับรู้แบรนด์นายจ้าง  
C

 

 
 
ภาพที่ 4.1  อิทธิพลโดยตรงทั้งหมดของการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน  [c] 
 
 
ภาพที่ 4.2  อิทธิพลโดยตรงทั้งหมดของการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน  [c] 

ผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

ภาพที่ 4.1  อิทธิพลโดยตรงทั้งหมดของการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน [c] 
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1)   การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ที่มีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยจะได้อิทธิพลโดยตรงทั้งหมดของการรับรู้แบรนด์นายจ้างที่มีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน คือ ค่า c (ภาพท่ี 4.1) 

2)   การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ที่มีต่อความ
พึงพอใจในงาน โดยจะได้อิทธิพลโดยตรงของการรับรู้แบรนด์นายจ้างที่มีต่อความพึงพอใจในงาน คือ 
ค่า a (ภาพท่ี 4.2) 

3)   การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้แบรนด์นายจ้างและความพึง
พอใจในงาน ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยจะได้อิทธิพลโดยตรงที่เหลืออยู่ของการรับรู้แบ
รนด์นายจ้าง ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เมื่อควบคุมอิทธิพลของความพึงพอใจในงานให้มี
ค่าคงที่ คือ ค่า c     และจะได้อิทธิพลโดยตรงของความพึงพอใจในงาน ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน เมื่อควบคุมอิทธิพลของการรับรู้แบรนด์นายจ้างให้มีค่าคงที่ คือ ค่า b (ภาพท่ี 4.2) 

โดยผลการวิเคราะห์ในขั้นตอนต่าง ๆ มีรายละเอียดตามตารางที่ 4.13 ดังต่อไปนี้ 
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 c ́́́    
 
c’  

 
ภาพที่ 
4.64  

อิทธิพล
โดยตรง
ของการ
รับรู้แบ
รนด์

นายจ้าง 
ที่มีต่อผล

การ
ปฏิบัติงา
นของ

พนักงาน 

[c ́́́   ] และ

อิทธิพล
โดยอ้อม
ของการ
รับรู้แบ
รนด์

นายจ้าง 
ผ่าน

ความพึง
พอใจใน

 

การรับรู้แบรนด์นายจ้าง  
 

 

การรับรู้แบรนด์นายจ้าง  
 

 

การรับรู้แบรนด์นายจ้าง  
 

 

การรับรู้แบรนด์นายจ้าง  

ผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

 
ผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 
 

ผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

 
ผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

 

ความพึงพอใจในงาน  
 

 

ความพึงพอใจในงาน  
 

 

ความพึงพอใจในงาน  
 

 

ความพึงพอใจในงาน  
 

 

ความพึงพอใจในงาน  
 

 

ความพึงพอใจในงาน  
 

 

ความพึงพอใจในงาน  
 

 

ความพึงพอใจในงาน  
 

 

ความพึงพอใจในงาน  
 

 

ความพึงพอใจในงาน  
 

 

ความพึงพอใจในงาน  
 

 

ความพึงพอใจในงาน  
 

 

ความพึงพอใจในงาน  
 

 

ความพึงพอใจในงาน  

ภาพที่ 4.2  อิทธิพลโดยตรงของการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  [c ́́́   ] 
และอิทธิพลโดยอ้อมของการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ผ่านความพึงพอใจในงาน ไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน [ab] 
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ตารางที่ 4.13  ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรใน Model ต่าง ๆ เพ่ือพิสูจน์การ
เป็นตัวแปรสื่อของความพึงพอใจในงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์
นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
แบบช่วงชั้น 

 

ตัวแปร 

Model 1 Model 2 Model 3 

ผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

B (c) B (a) B (c     และ b) 

(ค่าคงที่) 2.097 0.163 2.085 
การรับรู้แบรนด์นายจ้าง 0.456** 1.288** 0.367** 
ความพึงพอใจในงาน - - 0.069** 
Adjusted R2 0.291 0.416 0.304 
F 18.133** 30.720** 17.392** 
 
หมายเหตุ: **p<0.01; ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณข้างต้น ผู้วิจัยได้กำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคล

ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน สาย
งาน ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม 

 
จากตารางที่ 4.13 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรใน Model 

ต่าง ๆ เพื่อพิสูจน์การเป็นตัวแปรสื่อของความพึงพอใจในงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์
นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

1)   Model 1 แสดงให้เห็นว่า c (ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.456) มีค่า p-
value น้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 หมายความว่า การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

2)   Model 2 แสดงให้เห็นว่า a (ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 1.288) มีค่า p-
value น้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 หมายความว่า การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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3)   Model 3 แสดงให้เห็นว่า b (ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.069 ) มีค่า 
p-value น้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 หมายความว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

4)   Model 3 แสดงให้เห็นว่า c ́́́    (ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.367) มีขนาด
น้อยกว่า c และมีค่า p-value น้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 หมายความว่า ความพึงพอใจ
ในงานเป็นตัวแปรสื่อบางส่วน (Partial Mediation) ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ในลำดับต่อมาผู้วิจัยจะดำเนินการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อโดยใช้สถิติทดสอบ Z (Z-test) 
ตามวิธีการของ Sobel (1982) เพื่อยืนยันว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ ในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งมีสูตรดังนี้  

 

𝑍 =
𝑎𝑏

√𝑎2𝜎𝑏
2 + 𝑏2𝜎𝑎

2
 

 

โดย 𝑎  คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้แบรนด์นายจ้างที่มีต่อความพึงพอใจใน
งาน ซึ่งมีค่าเท่ากับ 1.288 

𝑏  คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความพึงพอใจในงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยควบคุมการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.069     

σa คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ 𝑎 ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.080     
σb คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ 𝑏 ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.025 
 

ทั้งนี้ความพึงพอใจในงานจะเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เมื่อค่า Z ที่ได้ มีค่า p-value น้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 
0.05 โดยผลการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อดังกล่าวมีรายละเอียดตามตารางที่ 4.14 ดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.14  ผลการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อโดยใช้สถิติทดสอบ Z (Z-test) ตามวิธีการของ 
Sobel (1982) เพื่อยืนยันว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ ในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

𝑍 =
𝑎𝑏

√𝑎2𝜎𝑏
2 + 𝑏2𝜎𝑎

2
 Z p-value 

2.720 0.007 
 

จากตารางที่ 4.14 ซึ่งแสดงผลการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อโดยใช้สถิติทดสอบ Z (Z-test) 
ตามวิธีการของ Sobel (1982) เพื่อยืนยันว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ ในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สามารถสรุปได้ว่า Z มีค่า
เท่ากับ 2.720 และมีค่า p-value เท่ากับ 0.007 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่  0.01 
หมายความว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  

ดังนั้น ผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้น จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 ที่ว่า “ความพึงพอใจในงาน
เป็นตัวแปรสื่อ ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน” 
 นอกจากนี้ผู้วิจัยจะทำการวิเคราะห์ขนาดของการเป็นตัวแปรสื่อ (Size of Mediation) ของ
ความพึงพอใจในงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยการคำนวณอัตราส่วนระหว่างผลกระทบทางอ้อม ( Indirect Effect) กับผลกระทบ
ทั้งหมด (Total Effect) ตามวิธีการของ Shrout and Bolger (2002) ซึ่งคำนวณได้จากสูตรดังนี้ 
 

𝑎𝑏

𝑐
 

โดย 𝑎  คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้แบรนด์นายจ้างที่มีต่อความพึงพอใจใน
งาน ซึ่งมีค่าเท่ากับ 1.288 

𝑏  คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความพึงพอใจในงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยควบคุมการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.069 

𝑐  คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้แบรนด์นายจ้างที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.456 
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 โดยผลการวิเคราะห์ขนาดของการเป็นตัวแปรสื่อ (Size of Mediation) ของความพึงพอใจ
ในงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มี
รายละเอียดตามตารางที่ 4.15 ดังต่อไปนี้ 
 

ตารางที่ 4.15  ผลการวิเคราะห์ขนาดของการเป็นตัวแปรสื่อ (Size of Mediation) ของความพึง
พอใจในงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ตามวิธีการของ Shrout and Bolger (2002) 

 

ผลกระทบทางอ้อม 
(𝑎𝑏) 

ผลกระทบทั้งหมด 
(𝑐) 

อัตราส่วนระหว่างผลกระทบ
ทางอ้อมกับผลกระทบทั้งหมด 

(𝑎𝑏/𝑐) 

0.089 0.456 0.195 

  
จากตารางที่  4.15 ซึ่ งแสดงผลการวิ เคราะห์ขนาดของการเป็นตัวแปรสื่อ (Size of 

Mediation) ของความพึงพอใจในงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการคำนวณอัตราส่วนระหว่างผลกระทบทางอ้อม ( Indirect Effect) กับ
ผลกระทบทั้งหมด (Total Effect) ตามวิธีการของ Shrout and Bolger (2002) สามารถสรุปได้ว่า
ขนาดของการเป็นตัวแปรสื่อของความพึงพอใจในงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์
นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีค่าเท่ากับ 0.195 หรือคิดเป็นร้อยละ 19.5 
 
 



 
 

บทท่ี 5 
 

การสรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ผ่านตัวแปรสื่อความพึงพอใจในงาน : กรณีศึกษาองค์การรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภค
พ้ืนฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทย” มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา ได้แก่ 1) เพ่ือศึกษาระดับของการรับรู้
แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 2) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองค์การ และ 3) เพ่ือศึกษาการเป็นตัวแปรสื่อของความพึงพอใจในงาน ในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานในองค์การรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภค
พ้ืนฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทย ประจำสำนักงานใหญ่ จำนวน 3,867 คน (ข้อมูล ณ เดือนธันวาคม 
พ.ศ.2562) โดยกำหนดให้กลุ่มตัวอย่างมีจำนวนทั้งสิ้น 380 คน ซึ่งคำนวณจากสูตรวิเคราะห์อำนาจ
การทดสอบ (Power Analysis) ของ Cohen (1988) เนื่องจากสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือ
ตอบคำถามวิจัยและทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
โดยแจกแบบสอบถามทั้งหมด 420 ฉบับ ได้แบบสอบถามกลับคืนมา 399 ฉบับ เมื่อได้ทำการ
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับมาพบว่า มี แบบสอบถามที่สามารถนำไป
วิเคราะห์ข้อมูลได้จำนวน 376 ฉบับ 

การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 8 
ข้อ 2) แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ใช้แบบสอบถามเพ่ือวัดแบรนด์นายจ้าง 
(Employer Brand Scale) ข อ ง  Tanwar and Prasad (2017)  จ ำ น ว น  20 ข้ อ ค ำ ถ า ม  3) 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน นำมาจากส่วนหนึ่งในแบบสำรวจเพ่ือวิเคราะห์งาน (Job 
Diagnostic Survey) ของ Hackman and Oldham (1974) ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 3 ข้อ 
ซึ่งถามเกี่ยวกับความพึงพอใจโดยทั่วไป (General Satisfaction) และ 4) แบบสอบถามเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน ใช้แบบสอบถามเรื่องผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล ( Individual Work 
Performance Questionnaire) ของ Koopmans et al. (2014) จำนวน 18 ข้อคำถาม 
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สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) เพ่ือ 1) วิเคราะห์
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค่าความถี่  (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) 2) วิเคราะห์ระดับการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 3) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's Product Moment Correlation Coefficient: r) 
และการวิ เคราะห์ เพ่ื อแสดงว่ าตั วแปรอิสระไม่มี ความสั มพันธ์กันสู งเกิ น ไปจนเกิดภาวะ 
Multicollinearity โดยใช้ค่ าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (r) ค่ าการยอมรับ (Tolerance) และค่ า
องค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation Factor: VIF) ของตัวแปร
อิสระ 4) ทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) และ 5) 
ทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของความพึงพอใจในงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์
นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบช่วงชั้น 
(Hierarchical Multiple Regression) ซึ่งมีขั้นตอนการดำเนินการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อตาม
แนวคิดของ Baron and Kenny (1986) รวมทั้งสถิติทดสอบ Z (Z-test) ตามวิธีการของ Sobel 
(1982) โดยสามารถสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน และนำเสนอข้อเสนอแนะได้ดัง
หัวข้อต่อไปนี้ 

5.1  การสรุปผลการวิจัย 
5.1.1  ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความ 

พึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
5.1.2  ผลการทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของความพึงพอใจในงาน ใน

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 

5.2.1  การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่  1 การรับรู้แบรนด์นายจ้างมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

5.2.2  การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่  2 การรับรู้แบรนด์นายจ้างมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 

5.2.3  การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

5.2.4  การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ
ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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5.3  ข้อเสนอแนะ 
5.3.1  ข้อเสนอแนะสำหรับองค์การ 
5.3.2  ข้อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยในอนาคต 

 

5.1 การสรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึง
พอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
5.1.1.1  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1: การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิง

บวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
1)  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง กับผล

การปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

(1)  การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

(2)  การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตาม
ภาระหน้าที่อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

(3)  การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตาม
บริบทอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

(4)  การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมที่ลด
ประสิทธิภาพการทำงาน (ในทางตรงข้าม) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

2)  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้
แบรนด์นายจ้าง กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

(1)  บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 รวมทั้งการอบรมและพัฒนา และ
จริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

(2)  จริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสั งคม  และ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติทีร่ะดับ 0.05  



119 
 

(3)  บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ และการอบรมและพัฒนามี
อิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามบริบทอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

(4)  บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมที่
ลดประสิทธิภาพการทำงาน (ในทางตรงข้าม) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้นซึ่งพบว่า การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้สนับสนุนสมมติฐานที่  1 ที่ว่า “การรั บรู้แบรนด์นายจ้างมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน” 

5.1.1.2  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2: การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความพึงพอใจในงาน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1)  การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

2)  องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ได้แก่ บรรยากาศการ
ทำงานที่สร้างสรรค์ การอบรมและพัฒนา และค่าตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
พึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้นซึ่งพบว่า การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้สนับสนุนสมมติฐานที่ 2 ที่ว่า “การ
รับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน” 

5.1.1.3  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3: ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1)  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

2)  ความพึงพอใจในงานมี อิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตาม
ภาระหน้าที่อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

3)  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามบริบท
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

4)  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพ
การทำงาน (ในทางตรงข้าม) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้นซึ่งพบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
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นัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 ได้สนับสนุนสมมติฐานที่  3 ที่ ว่า “ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน” 

 
5.1.2 ผลการทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของความพึงพอใจในงาน ใน

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4: ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

5.1.2.1  การดำเนินการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อตามแนวคิดของ Baron and 
Kenny (1986) พบว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อบางส่วน (Partial Mediation) ใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 (c=0.456, a=1.288, b=0.069 และ c    =0.367) 

5.1.2.2  การดำเนินการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อโดยใช้สถิติทดสอบ Z (Z-test) 
ตามวิธีการของ Sobel (1982) พบว่า z-test มีค่าเท่ากับ 2.720 โดยมีค่า p-value เท่ากับ 0.007 
ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ 
ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ  

ดังนั้นผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 ที่ว่า “ความพึงพอใจในงาน
เป็นตัวแปรสื่อ ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน” 
 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

 การศึกษาในครั้งนี้มีผลการวิจัยที่ตอบคำถามการวิจัยทั้งสามข้อได้อย่างครบถ้วนสมบูรณ์ 
กล่าวคือ 1) พนักงานในองค์การมีระดับการรับรู้แบรนด์นายจ้าง ความพึงพอใจในงาน และผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 2) การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน และความพึง
พอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 3) ความพึงพอใจในงาน
เป็นตัวแปรสื่อบางส่วน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าวสามารถอภิปรายผลในประเด็นที่สำคัญได้ดังต่อไปนี้ 
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5.2.1 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานพบว่า สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 กล่าวคือ การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 รวมทั้งการรับรู้แบรนด์นายจ้างมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ 1) ผลการ
ปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ 2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท และ 3) พฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการ
ทำงาน (ในทางตรงข้าม) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

ผลการทดสอบสมมติฐานนี้แสดงให้ เห็นถึงความสำคัญของแบรนด์นายจ้างซึ่ งเป็น
คุณประโยชน์หรือคุณค่าต่าง ๆ ที่สามารถจับต้องได้หรืออารมณ์ความรู้สึกซึ่งพนักงานรับรู้เกี่ยวกับ
องค์การ (Berthon, Ewing, & Hah, 2005) รวมถึงข้อเสนอต่าง ๆ ที่องค์การให้ในการจ้างงานซึ่ง
สามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างสุดความสามารถ (CIPD, 2019) กล่าวคือเมื่อ
พนักงานในองค์การรัฐวิสาหกิจมีการรับรู้แบรนด์นายจ้างเป็นอย่างดี ย่อมส่งผลให้ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเพ่ิมมากขึ้น หรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ
รัฐวิสาหกิจเป็นผลลัพธ์ (Outcome) ที่สำคัญซึ่งเกิดจากคุณประโยชน์ของแบรนด์นายจ้าง สอดคล้อง
กับแนวคิดของ Ambler and Barrow (1996) สองนักวิชาการผู้ริเริ่มแนวคิดเรื่องแบรนด์นายจ้างซึ่ง
กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเกิดจากอิทธิพลของการตระหนักรู้และทัศนคติในเชิงบวกที่มี
ต่อ “แบรนด์” ของนายจ้าง รวมทั้งความจงรักภักดีและความไว้วางใจว่าแบรนด์นายจ้างมีไว้สำหรับ
พนักงานทุกคน เช่นเดียวกับแนวคิดของ Mosley (2009) ที่กล่าวว่าแบรนด์นายจ้างเป็นปัจจัยที่ทำให้
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี อีกทั้งเป็นแรงขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงานที่สำคัญสำหรับธุรกิจซึ่งไม่มี
องค์การใดสามารถละเลยได้ ดังงานวิจัยเกี่ยวกับแบรนด์นายจ้างในอดีตที่ทำการศึกษาจากพนักงานใน
องค์การเอกชน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมอันพึงประสงค์ต่าง ๆ 
เช่น ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Wong, 2014) โดยมีความสอดคล้องกับผลของงานวิจัยฉบับนี้ที่
ทำการศึกษาจากพนักงานในองค์การรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
ซึ่งพบว่าแบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การดังกล่าวนี้ด้วย
เช่นกัน ดังนั้นจึงแสดงให้เห็นถึงความสำคัญของแบรนด์นายจ้างที่มีต่อพนักงานในองค์การรัฐวิสาหกิจ 
เช่นเดียวกับท่ีมีต่อพนักงานในองค์การเอกชนอื่น ๆ 

ผลการทดสอบสมมติฐานยังสอดคล้องกับทฤษฎีสิ่งจูงใจ (Incentive Theory) ซึ่งมีแนวคิด
ที่ว่า สิ่งแวดล้อมหรือปัจจัยภายนอกที่น่าสนใจสามารถดึงดูดผู้คนให้กระทำสิ่งต่าง ๆ เพ่ือให้ได้มาซึ่ง
สิ่งเหล่านั้นได้ (Kendra, 2020) ด้วยเหตุนี้สิ่งจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกำหนดพฤติกรรมของมนุษย์ โดย
มนุษย์จะมีพฤติกรรมโน้มเอียงไปตามคุณค่า (Value) ของสิ่งจูงใจ หากสิ่งจูงใจดังกล่าวมีคุณค่าสูงก็จะ
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เป็นเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการกำหนดพฤติกรรมของบุคคลได้เป็นอย่างดี ในทำนองเดียวกันแบ
รนด์นายจ้างขององค์การรัฐวิสาหกิจซึ่งประกอบด้วยคุณประโยชน์หรือคุณค่าต่าง ๆ ที่นายจ้าง
ปรารถนาจะมอบให้กับพนักงาน (Ambler & Barrow, 1996) ก็เปรียบได้กับสิ่งจูงใจซึ่งพนักงานทุก
คนปรารถนาจะได้รับจากองค์การ หากองค์การรัฐวิสาหกิจมีการดำเนินการเรื่องแบรนด์นายจ้างอย่าง
เหมาะสม โดยคำนึงถึงความพึงพอใจของพนักงานอย่างรอบด้าน ย่อมหมายความว่าองค์การได้สร้าง
สิ่งจูงใจที่มีคุณค่าให้เกิดขึ้นในหมู่พนักงาน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมอันพึงประสงค์ต่าง ๆ ตามที่
องค์การปรารถนา โดยเฉพาะอย่างยิ่งผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งข้ึนของพนักงาน 

นอกจากนี้ผลการทดสอบสมมติฐานยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wong (2014) ที่ศึกษา
อิทธิพลของการสร้างแบรนด์นายจ้างที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การที่ได้ชื่อว่าเป็น
นายจ้างที่ดีที่สุดของประเทศแคนาดา (Canada’s ́́́best-of-the-best employers) ซึ่งพบว่าการรับรู้
แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานตามการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  และ
ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และการรับรู้แบรนด์นายจ้าง
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 

สำหรับผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้แบรนด์
นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งพบว่า บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 รวมทั้งการอบรมและ
พัฒนา และจริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคม มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยผลดังกล่าวเป็นไปในแนวทาง
เดียวกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งสนับสนุน
สมมติฐานที่ 1 ของการวิจัยในครั้งนี้ ในขณะที่องค์ประกอบอีกสองด้าน ได้แก่ สมดุลระหว่างการ
ทำงานและชีวิต รวมทั้งค่าตอบแทนและสวัสดิการ มิได้มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยสาเหตุที่องค์ประกอบทั้งสองมิได้มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น สามารถอภิปราย
ได้ดังต่อไปนี้ 

ประเด็นแรก คือ สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตไม่มี อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อาจมีสาเหตุมาจากการที่พนักงานในองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งนี้ใช้เวลาส่วนใหญ่ในการ
ปฏิบัติงานเป็นหลัก กอปรกับภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีความยุ่งยากซับซ้อน ต้องใช้สรรพกำลัง
และความทุ่มเทในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก พนักงานจำนวนมากจึงอาจละเลยเกี่ยวกับสมดุล
ระหว่างการทำงานและชีวิต มิได้คำนึงถึงชีวิตส่วนตัวหรือการรักษาสุขภาพเป็นสำคัญ ดังนั้น
องค์ประกอบด้านนี้จึงไม่มี อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ในประเด็นต่อมา คือ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อาจมีสาเหตุมาจากการที่
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พนักงานในองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งนี้ได้รับการดูแลเอาใจใส่ในด้านต่าง ๆ จากองค์การอย่างรอบด้าน 
พนักงานส่วนใหญ่มีความผูกพันกับองค์การและมีสายสัมพันธ์อันดีกับผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน ด้วย
เหตุนี้ปัจจัยทางด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการจึงมิได้เป็นเงื่อนไขสำคัญในการปฏิบัติงาน  ทำให้
องค์ประกอบด้านนี้ไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

5.2.2 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2: การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและความพึงพอใจในงานพบว่า 
สนับสนุนสมมติฐานที่ 2 กล่าวคือ การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ผลการทดสอบสมมติฐานนี้แสดงให้ เห็นถึงความสำคัญของแบรนด์นายจ้าง ซึ่ งเป็น
ภาพลักษณ์ขององค์การในฐานะที่เป็นสถานที่ในการทำงานที่ยอดเยี่ยมในจิตใจของพนักงานปัจจุบัน
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมด  อันเกิดจากการดำเนินการต่าง ๆ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ รวมถึงสิ่งที่จับต้องไม่ได้ เช่น วัฒนธรรมและค่านิยมองค์การ (SHRM, 2008) ด้วย
เหตุนี้เมื่อพนักงานในองค์การรัฐวิสาหกิจมีการรับรู้แบรนด์นายจ้างอย่างเด่นชัด ย่อมทำให้พนักงานมี
ความพึงพอใจในงานเพ่ิมมากขึ้น สอดคล้องกับทฤษฎีการส่งสัญญาณ (Signaling Theory) ที่มีความ
เชื่อมโยงกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและความพึงพอใจในงานในแง่มุมที่ว่า เมื่อ
องค์การพยายามถ่ายทอดภาพลักษณ์ที่ดีอันเปรียบได้กับแบรนด์นายจ้างไปยังพนักงานขององค์การ 
ย่อมนำมาซึ่งความพึงพอใจในงานสำหรับพนักงาน 

นอกจากนี้ผลการทดสอบสมมติฐานยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Khanolkar (2013) ที่
ศึกษาอิทธิพลของการสร้างแบรนด์นายจ้างที่มีต่อความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงานเจเนเร
ชันวายที่ทำงานในหลากหลายอุตสาหกรรมและหลากหลายองค์การในประเทศอินเดีย ซึ่งพบว่า
องค์ประกอบของแบรนด์นายจ้างด้านความเป็นมิตร บริษัท คุณลักษณะที่ดี และสมรรถนะ  มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานของพนักงานเจเนเรชันวายอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 รวมทั้งองค์ประกอบของแบรนด์นายจ้างในด้านความเป็นมิตร และคุณลักษณะที่ดี มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานเจเนเรชันวายอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 นอกจากนั้ นยั งสอดคล้องกับงานวิ จัยของ Mendis and Wanigasekera (2013) ที่ ศึ กษา
ผลกระทบของการสร้างแบรนด์นายจ้างที่มีต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทประกันภัยใน
ประเทศศรีลังกา ซึ่งพบว่าองค์ประกอบของการสร้างแบรนด์นายจ้าง คือ คุณค่าด้านเศรษฐกิจ คุณค่า
ด้านการพัฒนา และคุณค่าด้านสังคม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 รวมทั้งองค์ประกอบของการสร้างแบรนด์นายจ้างทั้งสามด้านส่งผลต่อความพึง
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พอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Tanwar and Prasad 
(2016) ที่ศึกษาผลกระทบของมิติของแบรนด์นายจ้างที่มีต่อความพึงพอใจในงาน โดยมีเพศเป็นตัว
แปรกำกับ ในบริษัทชั้นนำด้านไอทีของประเทศอินเดีย ซึ่งพบว่ามิติทั้ง 6 ประการของแบรนด์นายจ้าง 
ได้แก่ การอบรมและการพัฒนา ชื่อเสียงองค์การ สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต ความหลากหลาย
ภายในองค์การ จริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคม และวัฒนธรรมองค์การ มี
ผลกระทบในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในทำนอง
เดียวกันงานวิจัยของ Yalim and Mizrak (2017) ที่ศึกษาภาคสนามเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างแบ
รนด์นายจ้างและความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจเกี่ยวกับการจัดการระบบขนส่ง ประเทศตุรกี ได้
พบว่าแบรนด์นายจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 รวมทั้งแบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 รวมทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kaiser and Regjepaj (2019) ที่
ศึกษาผลกระทบของการสร้างแบรนด์นายจ้างที่มีต่อความผูกพันและความพึงพอใจของพนักงาน โดย
มีเจเนเรชันเอ็กซ์และวายเป็นตัวแปรกำกับ  ในบริษัททางด้านการแพทย์สัญชาติเยอรมัน ซึ่งพบว่า
องค์ประกอบของการสร้างแบรนด์นายจ้างทั้ง 5 ด้าน คือ คุณค่าด้านสังคม เศรษฐกิจ ชื่อเสียงองค์การ 
การพัฒนา และความหลากหลาย มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจของพนักงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบว่าองค์ประกอบของการสร้างแบรนด์
นายจ้าง 4 ด้าน ยกเว้นคุณค่าด้านความหลากหลาย มีผลกระทบในเชิงบวกต่อความพึงพอใจของ
พนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

สำหรับผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้แบรนด์
นายจ้างกับความพึงพอใจในงานซึ่งพบว่า บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ การอบรมและพัฒนา 
รวมทั้งค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยผลดังกล่าวเป็นไปในแนวทางเดียวกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง
กับความพึงพอใจในงาน ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 ของการวิจัยในครั้งนี้ ในขณะที่องค์ประกอบอีก
สองด้าน ได้แก่ สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต รวมทั้งจริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การ
ต่อสังคม มิได้มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน โดยสาเหตุที่องค์ประกอบทั้งสองมิได้มีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในงานนั้น สามารถอภิปรายได้ดังต่อไปนี้ 

ประเด็นแรก คือ สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน อาจ
มีสาเหตุมาจากการที่พนักงานในองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งนี้ใช้เวลาส่วนใหญ่ในการปฏิบัติงานเป็นหลัก 
กอปรกับภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีความยุ่งยากซับซ้อน ต้องใช้สรรพกำลังและความทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก พนักงานจำนวนมากจึงอาจละเลยเกี่ยวกับสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต 
มิได้คำนึงถึงชีวิตส่วนตัวหรือการรักษาสุขภาพเป็นสำคัญ ดังนั้นองค์ประกอบด้านนี้จึงไม่มีอิทธิพลต่อ
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ความพึงพอใจในงาน ในประเด็นต่อมา คือ จริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคมไม่มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน อาจมีสาเหตุมาจากการที่พนักงานในองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งนี้มี
ความรู้สึกว่าจริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคมนั้นเป็นเรื่องไกลตัวและมิได้มีความ
เกี่ยวข้องกับตนเองมากนัก พนักงานส่วนใหญ่มิได้มีส่วนร่วมในการดำเนินการดังกล่าว หากแต่เป็น
หน้าที่และการดำเนินการขององค์การที่มีต่อสังคมภายนอก จึงเป็นผลทำให้องค์ประกอบด้านนี้ไม่มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 

 
5.2.3 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์

เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานพบว่า สนับสนุนสมมติฐานที่ 3 กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 รวมทั้งความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล
ต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ 1) ผลการปฏิบัติงานตาม
ภาระหน้าที่ 2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท และ 3) พฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน (ในทาง
ตรงข้าม) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ผลการทดสอบสมมติฐานนี้แสดงให้เห็นถึงความสำคัญของความพึงพอใจในงานซึ่งเป็นปัจจัย
ที่ทำให้ผู้ทำงานมีความสุขและประสบความสำเร็จในการทำงาน (Hollenbeck et al., 2018) รวมทั้ง 
เป็นแรงขับเคลื่อนในการปฏิบัติงานอันนำมาซึ่ งผลงานที่ดีตามที่องค์การได้ตั้ งเป้าหมายไว้ 
(Armstrong & Baron, 2005) สอดคล้องกับแนวคิดของ Backhaus and Tikoo (2004) ที่ ว่ า
พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานจะมีระดับผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ด้วยเหตุนี้องค์การที่ให้
ความสำคัญในการสร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดขึ้นในหมู่พนักงาน ด้วยการส่งมอบปัจจัยที่มีคุณค่า
ต่าง ๆ ย่อมทำให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น ดังแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจ อันได้แก่ 
ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของ Maslow และทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ซึ่งมีแนวคิดใน
ภาพรวมว่า การสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรด้วยการส่งมอบปัจจัยที่มีคุณค่าต่าง ๆ ตามความต้องการ
ของพวกเขาอย่างเหมาะสมจะนำมาซึ่งความพึงพอใจในงาน อันจะนำไปสู่พฤติกรรมอ่ืน ๆ ที่พึง
ปรารถนา โดยเฉพาะอย่างยิ่งผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งข้ึน  

ผลการทดสอบสมมติฐานนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Springer (2011) ที่ศึกษาแรงจูงใจ
ในงาน ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งพบว่า
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 รวมทั้งแรงจูงใจในงานและความพึงพอใจในงานเป็นตัวทำนายผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Babalola (2016) ที่ศึกษาผลกระทบของรูปแบบ
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ภาวะผู้นำ ความพึงพอใจในงาน และความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน ที่มีต่อผลการ
ปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานด้านสื่อในประเทศไนจีเรีย ซึ่งพบว่าความพึงพอใจ
ในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทำนอง
เดียวกัน นาถรพี ชัยมงคล และคณะ (2561) ซึ่งได้ทำการศึกษาความพึงพอใจในงานและพฤติกรรม
อันพึงประสงค์ของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัท คริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จำกัด (มหาชน) ได้พบว่าความพึงพอใจในงานของพนักงานในด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้าน
สิ่งแวดล้อม และด้านวัฒนธรรมองค์การ (ยกเว้นด้านผู้บังคับบัญชา) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เช่นเดียวกับงานวิจัยของ บุญชัย วิรชัย และ
สมบูรณ์ สารพัด (2562) ที่ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว  ซึ่งพบว่าความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 รวมทั้งเป็นไป
แนวทางเดียวกับงานวิจัยของ ปฏิวัติ วิธวัชวาทิน  และถวัลย์ เนียมทรัพย์ (2556) ที่ศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแห่งหนึ่งในจังหวัดนนทบุรีซึ่งพบว่า 
ความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงานและด้านโอกาส
ความก้าวหน้าสามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01  

นอกจากนี้ผลการทดสอบสมมติฐานยังสอดคล้องกับการวิเคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) 
ของ Petty et al. (1984) เรื่องการวิเคราะห์อภิมานของความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน
ส่วนบุคคลและผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล รวมทั้งการวิเคราะห์อภิมานเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน
และผลการปฏิบัติงานของ Iaffaldano and Muchinsky (1985) ซึ่งสรุปไปในทิศทางเดียวกันว่า 
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
 

5.2.4 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4: ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ
ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

 ผลการวิเคราะห์การเป็นตัวแปรสื่อของความพึงพอใจในงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงานพบว่า สนับสนุนสมมติฐานที่ 4 กล่าวคือ ความพึง
พอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อดำเนินการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อตาม
วิธีการของ Sobel (1982) รวมทั ้งเมื ่อดำเนินการทดสอบตามวิธีการของ Baron and Kenny 
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(1986) พบว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อบางส่วน (Partial Mediation) ในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 

ผลการทดสอบสมมติฐานนี้แสดงให้เห็นถึงความสำคัญของการรับรู้แบรนด์นายจ้างที่มี
อิทธิพลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมทั้งมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน 
ไปสู่ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งมีความสอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social 
Exchange Theory) ในแง่มุมที่ว่าหากองค์การมีการดำเนินการเรื่องแบรนด์นายจ้างเป็นอย่างดี เช่น 
การเสริมสร้างบรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต และการมี
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม ย่อมทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะส่งผลให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติอย่างหนักเพ่ือตอบแทนต่อองค์การ (Xia & Yang, 2010) ดังผลการศึกษาของ 
Hewitt Associates ซึ่งยนืยันว่า “นายจ้างที่ดีที่สุด = พนักงานที่ดีท่ีสุด = ผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด” 
กล่าวคือ นายจ้างที่ดีที่สุด ย่อมได้พนักงานที่ทุ่มเทที่สุด และพนักงานที่ทุ่มเทที่สุดนี้เองจะนำผลลัพธ์
ทางธุรกิจที่เยี่ยมยอดให้กับองค์การ (Xia & Yang, 2010) นอกจากนี้ผลการทดสอบสมมติฐานยังมี
ความสอดคล้องกับทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม (Social Identity Theory) ในแง่มุมที่ว่าองค์การที่
ดำเนินการเรื่องแบรนด์นายจ้างอย่างประสบความสำเร็จ ซึ่งเปรียบได้กับการสร้างอัตลักษณ์ทางสังคม
ให้ปรากฏอย่างเด่นชัด ย่อมทำให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นเกียรติและภาคภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ กระตุ้นให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ที่ดียิ่งข้ึนในที่สุด  
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะสำหรับองค์การ 
5.3.1.1  จากผลการวิจัยซึ่งพบว่าองค์ประกอบของการรับรู้แบรนด์นายจ้างด้าน

บรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ ด้วยเหตุนี้องค์การจึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญในการรักษาบรรยากาศ
การทำงานดังกล่าว โดยการเสริมสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ปราศจากความเครียด ให้อิสระแก่
พนักงานในการตัดสินใจในบางประเด็นที่จะก่อให้เกิดความสะดวกในการปฏิบัติงาน มีการชื่นชมหรือ
ให้รางวัลเมื่อพนักงานทำงานได้ดี รวมทั้งส่งเสริมการทำงานเป็นทีมเพ่ือก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดีใน
หมู่คณะ มีการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน พร้อมที่จะช่วยแบ่งเบาภาระงานบางส่วนเมื่อคนใดคน
หนึ่งขาดงาน จนนำไปสู่ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้นของพนักงานทุกคนใน
องค์การ 
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5.3.1.2  จากผลการวิจัยซึ่งพบว่าองค์ประกอบของการรับรู้แบรนด์นายจ้างด้านการ
อบรมและพัฒนามีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นัยสำคัญ ด้วยเหตุนี้องค์การจึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญเกี่ยวกับการอบรมและพัฒนาพนักงาน โดย
การสนับสนุนปัจจัยที่จำเป็นต่าง ๆ อย่างเหมาะสมสำหรับการประชุม การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ และ
การฝึกอบรมที่หลากหลาย มีการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการสื่อสารเรื่อง
เส้นทางความก้าวหน้าทางสายอาชีพของพนักงานอย่างชัดเจน อันจะนำมาซึ่งความพึงพอใจในงาน 
และผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้นอย่างยั่งยืน 

5.3.1.3  จากผลการวิจัยซึ่งพบว่าองค์ประกอบของการรับรู้แบรนด์นายจ้างด้าน
จริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานอย่างมีนัยสำคัญ ด้วยเหตุนี้องค์การจึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญในการบริหารจัดการองค์การ
ตามหลักธรรมาภิบาล มุ่งเน้นให้พนักงานปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ภายใต้กฎเกณฑ์ที่องค์การ
กำหนดไว้ รวมถึงการรับผิดชอบและช่วยเหลือสังคม โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติกับพนักงานทุก
คนอย่างเท่าเทียมกัน มีการเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถรายงานความประพฤติมิชอบของคนใน
องค์การได้โดยไม่เปิดเผยตัวตนของผู้รายงาน รวมทั้งการทำกิจกรรมการกุศลเพ่ือช่วยเหลือสังคมโดย
ให้พนักงานทุกคนตระหนักถึงความสำคัญและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ อย่างเป็นรูปธรรม เพื่อเป็น
การรักษาและเพ่ิมพูนผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การให้ดียิ่งขึ้นเสมอไป 

5.3.1.4  จากผลการวิจัยซึ่งพบว่าองค์ประกอบของการรับรู้แบรนด์นายจ้างด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญ ด้วยเหตุนี้
องค์การจึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญในการจัดสรรค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มีความเป็นธรรมและ
เหมาะสมสำหรับพนักงานแต่ละคน โดยเทียบเคียงอัตราเงินเดือนและสวัสดิการกับองค์การต่าง ๆ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระหว่างองค์การรัฐวิสาหกิจและองค์การในอุตสาหกรรมเดียวกัน นอกจากนี้เมื่อ
พิจารณาถึงข้อจำกัดของระบบโครงสร้างค่าตอบแทนและสวัสดิการขององค์การรัฐวิสาหกิจแห่งนี้ที่
ต้องเป็นไปตามระเบียบของรัฐบาล ซึ่งมีผลทำให้องค์การไม่สามารถจัดสรรค่าตอบแทนและสวัสดิการ
ให้กับพนักงานได้ตามต้องการ ดังนั้นองค์การอาจพิจารณาถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ที่สามารถสร้างแรงจูงใจใน
การทำงานให้กับพนักงานได้ เช่น การให้รางวัลแก่พนักงานดีเด่น การมอบใบประกาศเกียรติคุณ การ
มอบของขวัญวันเกิด ฯลฯ เพ่ือก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานของพนักงานแต่ละคน 

5.3.1.5  จากผลการวิจัยซึ่งพบว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อบางส่วน 
(Partial Mediation) ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ด้วยเหตุนี้องค์การจึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญกับความพึงพอใจในงานของพนักงานแต่ละ
คน ด้วยการดำเนินการเรื่องแบรนด์นายจ้างอย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือเป็นแรงผลักดันให้พนักงานแสดง
พฤติกรรมการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ อันนำมาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งข้ึนในที่สุด 
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5.3.2 ข้อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยในอนาคต 
5.3.2.1  จากการทบทวนวรรณกรรมซึ่งพบว่าในปัจจุบันมีการวิจัยเกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างแบรนด์นายจ้างกับตัวแปรตามต่าง ๆ เพียงเล็กน้อย ได้แก่ การดึงดูดพนักงาน 
(Alnıaçık ́́́& ́́́Alnıaçık, ́́́ 2012; ́́́Botha, ́́́Bussin, ́́́& ́́́De ́́́Swardt, ́́́2011; ́́́Maxwell ́́́& ́́́Knox, ́́́2009; ́́́
SHRM, 2008) การธำรงรักษาพนักงาน  (Botha, Bussin, & De Swardt, 2011; SHRM, 2008) 
ความผูกพันต่อองค์การ (Burawat, Kuntonbutr, & Mechinda, 2015; Kaiser & Regjepaj, 2019; 
Khanolkar, 2013; Priyadarshi, 2011) ค ว าม พึ งพ อ ใจ ใน งาน  (Kaiser & Regjepaj, 2019 ; 
Khanolkar, 2013; Mendis & Wanigasekera, 2013; Priyadarshi, 2011; Tanwar & Prasad, 
2016; ́́́Vinoth ́́́& ́́́Vasantha, ́́́2015; ́́́Yalım ́́́& ́́́Mızrak, ́́́2017) และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(Wong, 2014) ดังนั้น จึงควรพิจารณาตัวแปรตามอ่ืน ๆ ที่มีความน่าสนใจและมีประโยชน์สำหรับการ
พัฒนาองค์การมาใช้ในการวิจัยครั้งต่อไป 

5.3.2.2  การวิจัยในครั้งนี้ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression) ในการตอบคำถามวิจัยและทดสอบสมมติฐาน ซึ่งอาจมีผลการวิจัยที่
ไม่ลึกซึ้งเท่าที่ควร ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัยควรใช้สถิติในขั้นสูงขึ้น ได้แก่ Structural 
Equation Modeling (SEM) หรืออาจใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือให้ได้มาซึ่งผลการวิจัยเชิงลึกและ
มีประโยชน์ในการพัฒนาองค์การมากยิ่งขึ้น 

5.3.2.3  การวิจัยในครั้งต่อไปควรพิจารณาถึงตัวแปรอ่ืน ๆ นอกเหนือจากความพึง
พอใจในงาน ที่อาจมีบทบาทในการเป็นตัวแปรสื่อ ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้าง
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น ความผูกพันต่อองค์การ ฯลฯ เพ่ือเป็นการต่อยอดการวิจัยใน
ครัง้นี้ให้ดียิ่งขึ้น 

5.3.2.4  การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างในองค์การรัฐวิสาหกิจด้าน
สาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่งเดียว ซึ่งอาจไม่สามารถเป็นตัวแทน (Representative) ขององค์การ
รัฐวิสาหกิจทั้งหมดในประเทศไทยได้ ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัยควรเก็บข้อมูลในองค์การ
รัฐวิสาหกิจประเภทอ่ืน ๆ เพิ่มเติม เพ่ือทำให้งานวิจัยนี้มีผลการศึกษาที่น่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น 
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Lambda value of the F Test as a Function of Power, u, and v (Alpha = 0.05)* 
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แหล่งที่มา:  นิคม ถนอมเสียง, 2560. 
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รายละเอียดต่าง ๆ ของค่าความเชื่อมั่น และความสัมพันธ์ 
รายข้อของข้อคำถามในแบบสอบถามแตล่ะฉบับ 
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1)  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้แบรนด์นายจ้าง จำนวน 21 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้ง
ฉบับเท่ากับ 0.931 โดยมีรายละเอียดแบบรายข้อ ดังต่อไปนี้ 
 

ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

1. องค์การของท่านให้อิสระแก่พนักงานในการตัดสินใจ 0.762 0.925 

2. องค์การของท่านมีบรรยากาศการทำงานเป็นกลุ่ม 0.801 0.924 

3. ท่านมีเพ่ือนร่วมงานที่พร้อมจะช่วยแบ่งเบาภาระงานของท่าน
บางส่วนเมื่อท่านขาดงาน 

0.729 0.925 

4. องค์การของท่านให้การยอมรับในตัวท่านเมื่อท่านทำงานได้ดี 0.770 0.925 

5. องค์การของท่านมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ปราศจาก
ความเครียด 

0.580 0.928 

6. องค์การของท่านให้โอกาสในการทำงานเป็นทีม 0.710 0.926 

7. องค์การของท่านมีการจัดการประชุม การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 
และการฝึกอบรมที่หลากหลายเป็นประจำ 

0.576 0.928 

8. องค์การของท่านลงทุนในการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานเป็น
อย่างมาก 

0.816 0.924 

9. องค์การของท่านมองว่าการพัฒนาทักษะของพนักงานเป็นสิ่งที่
ต้องเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

0.753 0.925 

10. องค์การของท่านสื่อสารเรื่องเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงาน
อย่างชัดเจน 

0.764 0.925 

11. องค์การของท่านมีการจัดสรรเวลาการทำงานอย่างยืดหยุ่น 0.566 0.928 

12. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานทำงานที่บ้าน 0.651 0.927 

13. องค์การของท่านมีสถานที่หรืออุปกรณ์ให้พนักงานออกกำลังกาย
ภายในองค์การ 

0.669 0.927 

14. องค์การของท่านปฏิบัติกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 0.548 0.929 

15. องค์การของท่านคาดหวังว่าพนักงานจะทำตามกฎและข้อบังคับ
ทุกข้อขององค์การ 

0.605 0.928 

16. องค์การของท่านทำกิจกรรมการกุศลเพื่อช่วยเหลือสังคม 

 

0.701 0.926 
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ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

17. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถรายงานความ
ประพฤติมิชอบของคนในองค์การได้โดยไม่เปิดเผยตัวตนของ
ผู้รายงาน 

0.614 0.927 

18. องค์การของท่านมีอัตราเงินเดือนอยู่ในระดับสูงเมื่อเทียบกับ
องค์การโดยทั่วไป 

0.387 0.932 

19. องค์การของท่านให้ค่าตอบแทนในการทำงานล่วงเวลาและใน
วันหยุด 

0.760 0.925 

20. องค์การของท่านให้สวัสดิการด้านสุขภาพ 0.644 0.927 

21. องค์การของท่านทำประกันให้กับพนักงานและผู้อยู่ในอุปการะ
ของพนักงาน 

-0.125 0.944 

 
1.1) ด้านบรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ จำนวน 6 ข้อ (ข้อ 1-6) มีค่าความเชื่อมั่น

เท่ากับ 0.912  โดยมีรายละเอียดแบบรายข้อ ดังต่อไปนี้ 
 

ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

1. องค์การของท่านให้อิสระแก่พนักงานในการตัดสินใจ 0.801 0.890 

2. องค์การของท่านมีบรรยากาศการทำงานเป็นกลุ่ม 0.828 0.886 

3. ท่านมีเพ่ือนร่วมงานที่พร้อมจะช่วยแบ่งเบาภาระงานของท่าน
บางส่วนเมื่อท่านขาดงาน 

0.758 0.896 

4. องค์การของท่านให้การยอมรับในตัวท่านเมื่อท่านทำงานได้ดี 0.744 0.898 

5. องค์การของท่ านมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ ปราศจาก
ความเครียด 

0.655 0.915 

6. องค์การของท่านให้โอกาสในการทำงานเป็นทีม 0.770 0.894 
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1.2) ด้านการอบรมและพัฒนา จำนวน 4 ข้อ (ข้อ 7-10) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.876 
โดยมีรายละเอียดแบบรายข้อ ดังต่อไปนี้ 
 

ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

7. องค์การของท่านมีการจัดการประชุม การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 
และการฝึกอบรมที่หลากหลายเป็นประจำ 

0.594 0.899 

8. องค์การของท่านลงทุนในการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานเป็น
อย่างมาก 

0.820 0.807 

9. องค์การของท่านมองว่าการพัฒนาทักษะของพนักงานเป็นสิ่งที่
ต้องเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

0.673 0.865 

10. องค์การของท่านสื่อสารเรื่องเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงาน
อย่างชัดเจน 

0.871 0.787 

 
1.3) ด้านสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต จำนวน 3 ข้อ (ข้อ 11-13) มีค่าความเชื่อมั่น

เท่ากับ 0.851 โดยมีรายละเอียดแบบรายข้อ ดังต่อไปนี้ 
 

ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

11. องค์การของท่านมีการจัดสรรเวลาการทำงานอย่างยืดหยุ่น 0.706 0.808 

12. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานทำงานที่บ้าน 0.820 0.694 

13. องค์การของท่านมีสถานที่หรืออุปกรณ์ให้พนักงานออกกำลังกาย
ภายในองค์การ 

0.651 0.866 
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1.4) ด้านจริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคม จำนวน 4 ข้อ (ข้อ 14-17) 
มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.830 โดยมีรายละเอียดแบบรายข้อ ดังต่อไปนี้ 
 

ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

14. องค์การของท่านปฏิบัติกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 0.706 0.773 

15. องค์การของท่านคาดหวังว่าพนักงานจะทำตามกฎและข้อบังคับ
ทุกข้อขององค์การ 

0.787 0.740 

16. องค์การของท่านทำกิจกรรมการกุศลเพื่อช่วยเหลือสังคม 0.575 0.821 

17. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถรายงานความ
ประพฤติมิชอบของคนในองค์การได้โดยไม่เปิดเผยตัวตนของ
ผู้รายงาน 

0.626 0.800 

 
1.5)  ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ จำนวน 4 ข้อ (ข้อ 18-21) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 

0.365 โดยมีรายละเอียดแบบรายข้อ ดังต่อไปนี้  
 

ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

18. องค์การของท่านมีอัตราเงินเดือนอยู่ในระดับสูงเมื่อเทียบกับ
องค์การโดยทั่วไป 

0.210 0.282 

19. องค์การของท่านให้ค่าตอบแทนในการทำงานล่วงเวลาและใน
วันหยุด 

0.456 0.055 

20. องค์กรของท่านให้สวัสดิการด้านสุขภาพ 0.510 0.051 

21. องค์การของท่านทำประกันให้กับพนักงานและผู้อยู่ในอุปการะ
ของพนักงาน 

-0.107 0.717 
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2)  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน จำนวน 3 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.792 โดยมีรายละเอียดแบบรายข้อ ดังต่อไปนี้  
 

ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

1. โดยทั่วไปแล้วท่านพึงพอใจกับงานของท่านเป็นอย่างมาก 0.735 0.642 

2. โดยทั่วไปแล้วท่านพึงพอใจกับเนื้องานที่ท่านต้องทำในตำแหน่ง
งานปัจจุบัน 

0.767 0.580 

3. ท่านคิดเรื่องการลาออกจากงานอยู่บ่อยครั้ง 0.472 0.937 

 
3)  แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จำนวน 18 ข้อ มีค่าความเชื่อม่ัน

ทั้งฉบับเท่ากับ 0.916 โดยมีรายละเอียดแบบรายข้อ ดังต่อไปนี้ 
 

ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

1. ท่านสามารถทำงานได้สำเร็จตรงเวลา 0.464 0.914 

2. ท่านวางแผนในการทำงาน 0.518 0.913 

3. ท่านคำนึงถึงผลลัพธ์ที่ต้องการในระหว่างการทำงาน 0.662 0.910 

4. ท่านสามารถแยกแยะประเด็นหลักออกจากประเด็นรองในการ
ทำงาน 

0.705 0.908 

5. ท่านปฏิบัติงานได้ดีโดยไม่ต้องใช้เวลาหรือความพยายามมาก 0.609 0.911 

6. ท่านต้องรับผิดชอบภาระงานที่นอกเหนือจากงานประจำที่ท่านทำ
อยู่ 

0.489 0.914 

7. ท่านเริ่มต้นภาระงานใหม่ด้วยตนเองเมื่อภาระงานเดิมเสร็จสิ้นแล้ว 0.622 0.910 

8. ท่านรับภาระงานที่ท้าทายความสามารถเมื่อมีโอกาส 0.763 0.906 

9. ท่านแสวงหาความรู้ให้ตนเองได้มีความรู้ที่ทันสมัยเกี่ยวกับงานที่
ท่านทำ 

0.807 0.905 

10. ท่านพยายามพัฒนาทักษะการทำงานของท่านให้มีความทันสมัย 0.760 0.907 

11. ท่านค้นพบวิธีแก้ปัญหาใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์ 0.799 0.906 
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ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

12. ท่านมองหาความท้าทายใหม่ ๆ ในการทำงาน 0.776 0.906 

13. ท่านมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในการประชุมเรื่องงาน 0.619 0.911 

14. ท่านพร่ำบ่นเกี่ยวกับเรื่องที่ไม่สำคัญในท่ีทำงาน 0.437 0.915 

15. ท่านทำให้ปัญหาในที่ทำงานกลายเป็นเรื่องใหญ่กว่าที่ควรเป็น 0.476 0.914 

16. ท่านมักมองสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับงานของท่านใน
แง่ลบแทนที่จะพยายามมองแง่ด ี

0.431 0.915 

17. ท่านเล่าปัญหาหรือความไม่พอใจเกี่ยวกับงานของท่านให้เพ่ือน
ร่วมงานฟัง 

0.315 0.921 

18. ท่านเล่าปัญหาหรือความไม่พอใจเกี่ยวกับงานของท่านให้คนนอก
องค์การฟัง 

0.462 0.914 

 
3.1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ จำนวน 5 ข้อ (ข้อ 1-5) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 

0.834 โดยมีรายละเอียดแบบรายข้อ ดังต่อไปนี้  
 

ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

1. ท่านสามารถทำงานได้สำเร็จตรงเวลา 0.532 0.828 

2. ท่านวางแผนในการทำงาน 0.750 0.776 

3. ท่านคำนึงถึงผลลัพธ์ที่ต้องการในระหว่างการทำงาน 0.856 0.749 

4. ท่านสามารถแยกแยะประเด็นหลักออกจากประเด็นรองในการ
ทำงาน 

0.748 0.767 

5. ท่านปฏิบัติงานได้ดีโดยไม่ต้องใช้เวลาหรือความพยายามมาก 0.455 0.882 
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3.2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท จำนวน 8 ข้อ (ข้อ 6-13) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.922 
โดยมีรายละเอียดแบบรายข้อ ดังต่อไปนี้  
 

ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

6. ท่านต้องรับผิดชอบภาระงานที่นอกเหนือจากงานประจำที่ท่านทำอยู่ 0.616 0.922 

7. ท่านเริ่มต้นภาระงานใหม่ด้วยตนเองเมื่อภาระงานเดิมเสร็จสิ้นแล้ว 0.623 0.920 

8. ท่านรับภาระงานที่ท้าทายความสามารถเมื่อมีโอกาส 0.782 0.908 

9. ท่านแสวงหาความรู้ให้ตนเองได้มีความรู้ที่ทันสมัยเกี่ยวกับงานที่
ท่านทำ 

0.860 0.902 

10. ท่านพยายามพัฒนาทักษะการทำงานของท่านให้มีความทันสมัย 0.827 0.905 

11. ท่านค้นพบวิธีแก้ปัญหาใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์ 0.853 0.904 

12. ท่านมองหาความท้าทายใหม่ ๆ ในการทำงาน 0.794 0.908 

13. ท่านมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในการประชุมเรื่องงาน 0.609 0.924 

 
3.3) พฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน จำนวน 5 ข้อ (ข้อ 14-18) มีค่าความเชื่อมั่น

เท่ากับ 0.795 โดยมีรายละเอียดแบบรายข้อ ดังต่อไปนี้ 
 

ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

14. ท่านพร่ำบ่นเกี่ยวกับเรื่องที่ไม่สำคัญในท่ีทำงาน 0.604 0.747 

15. ท่านทำให้ปัญหาในที่ทำงานกลายเป็นเรื่องใหญ่กว่าที่ควรเป็น 0.573 0.759 

16. ท่านมักมองสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับงานของท่านใน
แง่ลบแทนที่จะพยายามมองแง่ด ี

0.691 0.728 

17. ท่านเล่าปัญหาหรือความไม่พอใจเกี่ยวกับงานของท่านให้เพ่ือน
ร่วมงานฟัง 

0.507 0.805 

18. ท่านเล่าปัญหาหรือความไม่พอใจเกี่ยวกับงานของท่านให้คนนอก
องค์การฟัง 

0.633 0.750 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก ค 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง  “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ผ่านตัวแปรสื่อความพึงพอใจในงาน: กรณีศึกษาองค์การรัฐวิสาหกิจ 

ด้านสาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทย” 
 
คำชี้แจง แบบสอบถามชุดนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ในระดับปริญญาโท ตามหลักสูตร
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ) คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์
นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผ่านตัวแปรสื่อความพึงพอใจในงาน : กรณีศึกษาองค์การ
รัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภคพ้ืนฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ดังนี้  
 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 8 ข้อ  
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้แบรนด์นายจ้าง จำนวน 20 ข้อ  
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน จำนวน 3 ข้อ  
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จำนวน 18 ข้อ 
 
ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้  ข้อมูลจะได้รับการเก็บรักษาไว้เป็นความลับตามหลัก

จรรยาบรรณของงานวิจัย ผู้วิจัยจะถือเป็นความลับในการใช้ประโยชน์เพื่อการศึกษาวิจัยเท่านั้น
โดยไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อความม่ันคงในหน้าที่การปฏิบัติงานของท่าน จะไม่มีการเปิดเผยข้อมูล
ของผู้ตอบแบบสอบถามในรายงานผลการวิจัย และจะไม่นำไปใช้ในการพาดพิงถึงบุคคลอ่ืนและ
หน่วยงานใด ๆ ทั้งสิ้น ดังนั้นผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการช่วยตอบแบบสอบถามให้
ตรงกับความคิดเห็นของท่านให้มากที่สุด เพ่ือให้ผลการศึกษามีความเที่ยงตรงและเป็นประโยชน์ใน
การพัฒนาองค์การต่อไป ประการสุดท้าย ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือมา ณ ที่นี้  
 

  ขอแสดงความนับถือ  
         นายวธัญญู  มารีย์สิรสิกุล 
       คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

              สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ผ่านตัวแปรสื่อความพึงพอใจในงาน: กรณีศึกษาองค์การรัฐวิสาหกิจ 

ด้านสาธารณูปโภคพื้นฐานแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน  หน้าข้อความ หรือเติมข้อความลงในช่องว่างที่กำหนดให้
ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านที่สุด  

1. เพศ   ชาย      หญิง 
2. สถานภาพสมรส   โสด      สมรส      หย่าร้าง / หม้าย / แยกกันอยู่  

3. ระดับการศึกษา  
 ต่ำกว่าปริญญาตรี      ปริญญาตรี  
 สูงกว่าปริญญาตรี      

4. อายุ   ต่ำกว่า 30 ปี    30 ปี–40 ปี    40 ปีขึ้นไป–50 ปี    50 ปีขึ้นไป–60 ปี  

5. อายุงาน  
 ต่ำกว่า 1 ปี                1 ปี–4 ปี                4 ปีขึ้นไป–7 ปี  
 7 ปีขึ้นไป–10 ปี          10 ปีขึ้นไป  

6. สายงาน  

 สำนักงานผู้ว่าการ               วางแผนและพัฒนาระบบไฟฟ้า 
 ยุทธศาสตร์                      ธุรกิจ   
 วิศวกรรม                        สารสนเทศและสื่อสาร   
 ก่อสร้างและบริหารโครงการ    ปฏิบัติการและบำรุงรักษา 
 อำนวยการ                    บัญชีและการเงิน 
 ทรัพยากรบุคคล               กิจการสังคมและสิ่งแวดล้อม 

7. ตำแหน่งงาน  

 กลุ่มพนักงานปฏิบัติการ 
• นักวิชาการ/พนักงานวิชาชีพ 4-6    • พนักงานวิชาชีพ 2-3 

•  กลุ่มเชี่ยวชาญ       
• ผู้เชี่ยวชาญระดับ 12-13              • นักวิชาการระดับ 9-11, ผู้ชำนาญการ 9 
• นักวิชาการระดับ 7-8, ผู้ชำนาญการระดับ 8, พนักงานวิชาชีพ 7 

 กลุ่มบริหาร 

• รองผู้ว่าการฯ 
• ผู้ช่วยผู้ว่าการฯ/ผู้อำนวยการไฟฟ้าเขต/ผู้อำนวยการสำนักตรวจสอบภายใน/ผู้อำนวยการสำนัก

กฎหมาย/ผู้อำนวยการสำนักผู้ว่าการ 
• ผู้อำนวยการฝ่าย/ผู้จัดการประจำการไฟฟ้าเขต/ผู้จัดการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ชั้น 1 
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• รองผู้อำนวยการฝ่าย 
• ผู้อำนวยการกอง, ผู้อำนวยการศูนย์, ผู้อำนวยการโรงเรียนช่าง กฟภ., ผู้จัดการการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค ชั้น 2-3 และตำแหน่งเทียบเท่า 
• รอง/ผู้ช่วยผู้อำนวยการกอง, รอง/ผู้ช่วยผู้อำนวยการศูนย์, รอง/ผู้ช่วยผู้อำนวยการโรงเรียนช่าง 

กฟภ., รองผู้จัดการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ชั้น 1-2 
• ผู้จัดการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขา......, ผู้ช่วยผู้จัดการการไฟฟ้าสวนภูมิภาค ชั้น 3 
• หัวหน้าแผนก, ผู้จัดการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาย่อย......., ผู้ช่วยหัวหน้าแผนก 

8. รายได้รวมต่อ
เดือน  

  ต่ำกว่า 20,000 บาท    20,000–30,000 บาท    30,001-40,000 บาท  
  40,001-50,000 บาท   50,001–60,000 บาท    มากกว่า 60,000 บาท  

 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้แบรนด์นายจ้าง (จำนวน 20 ข้อ)  

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง
คำตอบเดียว  

ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
เป็น
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ด้านบรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ 

1. องค์การของท่านให้อิสระแก่พนักงานในการตัดสินใจ      
2. องค์การของท่านมีบรรยากาศการทำงานเป็นกลุ่ม      
3. ท่านมีเพื่อนร่วมงานที่พร้อมจะช่วยแบ่งเบาภาระงานของท่าน
บางส่วนเมื่อท่านขาดงาน 

     

4. องค์การของท่านให้การยอมรับในตัวท่านเมื่อท่านทำงานได้ดี      
5. องค์การของท่านมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ปราศจาก
ความเครียด 

     

6. องค์การของท่านให้โอกาสในการทำงานเป็นทีม      
ด้านการอบรมและพัฒนา 
7. องค์การของท่านมีการจัดการประชุม การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 
และการฝึกอบรมที่หลากหลายเป็นประจำ 

     

8. องค์การของท่านลงทุนในการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานเป็น
อย่างมาก 
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ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
เป็น
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

9. องค์การของท่านมองว่าการพัฒนาทักษะของพนักงานเป็นสิ่งที่
ต้องเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

     

10. องค์การของท่านสื่อสารเรื่องเส้นทางความก้าวหน้าของ
พนักงานอย่างชัดเจน 

     

ด้านสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต 

11. องค์การของท่านมีการจัดสรรเวลาการทำงานอย่างยืดหยุ่น      
12. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานทำงานที่บ้าน      
13. องค์การของท่านมีสถานที่หรืออุปกรณ์ให้พนักงานออกกำลัง
กายภายในองค์การ 

     

ด้านจริยธรรมและความรับผิดชอบขององค์การต่อสังคม 

14. องค์การของท่านปฏิบัติกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน      
15 . องค์การของท่านคาดหวังว่าพนักงานจะทำตามกฎและ
ข้อบังคับทุกข้อขององค์การ 

     

16. องค์การของท่านทำกิจกรรมการกุศลเพื่อช่วยเหลือสังคม      
17. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถรายงานความ
ประพฤติมิชอบของคนในองค์การได้โดยไม่เปิดเผยตัวตนของ
ผู้รายงาน 

     

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
18. องค์การของท่านมีอัตราเงินเดือนอยู่ในระดับสูงเมื่อเทียบกับ
องค์การโดยทั่วไป 

     

19. องค์การของท่านให้ค่าตอบแทนในการทำงานล่วงเวลาและใน
วันหยุด 

     

20. องค์การของท่านให้สวัสดิการด้านการรักษาพยาบาล      
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (จำนวน 3 ข้อ)  

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง
คำตอบเดียว  

ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
เล็ก
น้อย 

เห็น
เป็น
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย
เล็ก
น้อย 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1. โดยทั่วไปแล้วท่านพึงพอใจกับงานของท่านเป็น
อย่างมาก 

       

2. โดยทั่วไปแล้วท่านพึงพอใจกับเนื้องานที่ท่าน
ต้องทำในตำแหน่งงานปัจจุบัน 

       

3. ท่านคิดเรื่องการลาออกจากงานอยู่บ่อยครั้ง        
 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (จำนวน 18 ข้อ) 

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง
คำตอบเดียว  

ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

บ่อย 
ครั้ง 

ค่อน 
ข้าง
บ่อย 

บาง 
ครั้ง 

นานๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย
ทำ 

ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ 
1. ท่านสามารถทำงานได้สำเร็จตรงเวลา      
2. ท่านวางแผนในการทำงาน      
3. ท่านคำนึงถึงผลลัพธ์ที่ต้องการในระหว่างการทำงาน      
4. ท่านสามารถแยกแยะประเด็นหลักออกจากประเด็นรองในการทำงาน      
5. ท่านปฏิบัติงานได้ดีโดยไม่ต้องใช้เวลาหรือความพยายามมาก      
ผลการปฏิบัติงานตามบริบท 

6. ท่านต้องรับผิดชอบภาระงานที่นอกเหนือจากงานประจำที่ท่านทำอยู่      
7. ท่านเร่ิมต้นภาระงานใหม่ด้วยตนเองเมื่อภาระงานเดิมเสร็จสิ้นแล้ว      
8. ท่านรับภาระงานที่ท้าทายความสามารถเมื่อมีโอกาส      
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ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

บ่อย 
ครั้ง 

ค่อน 
ข้าง 
บ่อย 

บาง 
ครั้ง 

นานๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย
ทำ 

9. ท่านแสวงหาความรู้ให้ตนเองได้มีความรู้ที่ทันสมัยเกี่ยวกับงานที่ท่าน
ทำ 

     

10. ท่านพยายามพัฒนาทักษะการทำงานของท่านให้มีความทันสมัย      
11. ท่านค้นพบวิธีแก้ปัญหาใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์      

12. ท่านมองหาความท้าทายใหม่ ๆ ในการทำงาน      
13. ท่านมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในการประชุมเรื่องงาน      
พฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน 

14. ท่านพร่ำบ่นเกี่ยวกับเรื่องที่ไม่สำคัญในท่ีทำงาน      

15. ท่านทำให้ปัญหาในที่ทำงานกลายเป็นเรื่องใหญ่กว่าที่ควรเป็น      

16. ท่านมักมองสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับงานของท่านใน
แง่ลบแทนที่จะพยายามมองแง่ด ี

     

17. ท่านเล่าปัญหาหรือความไม่พอใจเกี่ยวกับงานของท่านให้เพ่ือน
ร่วมงานฟัง 

     

18. ท่านเล่าปัญหาหรือความไม่พอใจเกี่ยวกับงานของท่านให้คนนอก
องค์การฟัง 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
 

จดหมายขออนุญาตผู้บรหิารองค์การเพื่อแจกแบบสอบถาม 
และเก็บรวบรวมข้อมูล 
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