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บทคดัย่อ1 

 การวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างการรบัรูแ้บรนดน์ายจา้ง ไดแ้ก่ คุณค่าดา้นการ
พฒันา คุณค่าดา้นสงัคม คุณค่าดา้นเศรษฐกจิ คุณค่า
ด้านการน าไปใช้ คุณค่าด้านความน่าสนใจ ที่มผีลต่อ
การปฏบิตังิานของพนกังานทีม่ต่ีอองคก์ร และนายจา้ง 
ไดแ้ก่ ผลการปฏบิตังิานดา้นผลงาน ผลการปฏบิตังิาน
ด้านพฤติกรรม ผลการปฏิบัติงานด้านการปรับตัว  
โดยผ่านผ่านความยึดมัน่ผูกพันในงาน ได้แก่ ความ
กระฉับกระเฉง การอุทิศตน ความใส่ใจ และเก็บข้อมูล
ด้วยแบบสอบถามจากพนักงานในกลุ่มโรงงาน
อุตสาหกรรมสิ่งทอ จ านวน 390 คน ด้วยวิธีการใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือหลัก 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลให้สอดคล้องและเหมาะสม 
กบัการศกึษา สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และสถิติ เชิงอนุมาน ได้แก่  การทดสอบที่ความ
แปรปรวนทางเดียวและการวิเคราะห์สมการเส้น
ถดถอยพหุคูณ  ผลการวิจัยพบว่า  1 ) พนักงาน 
มกีารรบัรูเ้กีย่วกบัการสรา้งแบรนดน์ายจา้ง (Employer 
branding) ในลักษณะที่โดดเด่นและสามารถสร้าง 
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มูลค่าให้กับองค์กร โดยนายจ้างมีชื่อเสียงและมี
ความสมัพันธ์ที่แน่นแฟ้นกบัพนักงานในด้านต่าง ๆ  
2) พนักงานตระหนกัถงึความผกูพนัและการมสีว่นร่วม
ในการท างาน ซึ่งสะท้อนถึงความสมัพนัธ์ที่แขง็แกร่ง
ระหว่างพนักงานและองค์กร 3) พนักงานมีมุมมอง
เกี่ยวกบัผลการปฏิบตัิงานของตนเองในแง่ของการมี
สว่นร่วมในงานและการท างานอย่างมปีระสทิธภิาพ 
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Abstract 
 The objectives of this research were to 
examine the relationship between employer brand 
perception—including development value, social 
value, economic value, application value, and 
interest value and employees’ performance 
outcomes, namely task performance, contextual 
performance, and adaptive performance, mediated 
by work engagement, which comprises vigor, 
dedication, and absorption. And Data were collected 
by questionnaire from 390  employees in the textile 
industrial factory group using a questionnaire.  
A questionnaire is the main tool for collecting data to 
be consistent and appropriate for the study. The 

ควำมสมัพนัธข์องแบรนดน์ำยจ้ำงท่ีมีผลต่อกำรปฏิบติังำน 
ของพนักงำนในกลุ่มโรงงำนอตุสำหกรรม 
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statistics used to analyze the data are descriptive, 
including mean and standard deviation, and 
inferential statistics include one-way variance testing 
and multiple regression analysis. The results of the 
research found that 1) Employees perceive employer 
branding as distinctive and value-creating for the 
organization. The employer is well-recognized and 
maintains a strong relationship with employees 
across various aspects. 2) Employees acknowledge 
their engagement and participation in work, reflecting 
a robust connection between them and the 
organization. 3 )  Employees have a perspective on 
their job performance in terms of active participation 
and efficiency in their work 
 
Keywords: employer branding perception, employee 

performance, textile industry, industrial factory 
 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 อุตสาหกรรมธุรกิจสิ่งทอมีความส าคัญเป็น 
สบิอนัดบัต้นการสร้างของรายได้ ในอุตสาหกรรมไทย 
ในทั ้งนี้  อุ ตสาหกรรมสิ่งทอสามารถแบ่ งได้ เป็ น 
สามประเภท คือ อุตสาหกรรมต้นน ้ า (Upstream) 
อุ ต ส าห ก ร ร ม ก ล า ง น ้ า  (Middle stream)  แ ล ะ
อุ ตสาหกรรมปลายน ้ า  (Downstream) จากความ
เปลี่ยนแปลงของรายไดร้วมถึงการส่งออกนัน้ท าให้เห็น
ได้ว่า มกีารชะลอตวัและลดลงของยอดการส่งออกสนิค้า
ประเภทสิง่ทอ อย่างต่อเน่ือง ทัง้การเปลี่ยนแปลงของ
ธุรกิจรวมถึงสภาพเศรษฐกิจ และ นโยบายของรฐับาล 
ท าให ้อุตสาหกรรมสิง่ทอในประเทศไทยมกีารแข่งขนัที่
สงูขึน้ รวมถงึ ค่าใชจ้่ายทีเ่พิม่ขึน้จากปัจจยัต่างๆ ท าให้
ต้องไปแข่งขนักบั การน าเขา้ของสิง่ทอจากต่างประเทศ
ที่มีต้นทุนที่ต ่ากว่า ปัจจัยส าคัญที่ท าให้อุตสาหกรรม 
สิ่งทอมีการชะลอตัวดังนี้  โครงสร้างของอุตสาหกรรม 
สิ่งทอเครื่องนุ่ งห่ มไทยยังคงใช้แรงงานเป็นหลัก 
และรูปแบบการด าเนินธุ รกิจส่วนใหญ่ ยังคงเป็น 
ก า ร รั บ จ้ า งผ ลิ ต แ บ บ  OEM (Original equipment 

manufacturer: OEM) ดงันัน้ หากปรบัค่าแรงขึน้จะส่งผล
ต่อต้นทุนการผลติสนิคา้เพิม่ขึน้ (นัน่คอื การปรบัขึน้ของ
ราคาสนิค้าดกัรอกบัรายได้ที่คาดว่าเพิ่มขึน้) และส่งผล
ต่อการแขง่ขนัทีย่ากกว่าเดมิโดยเฉพาะหากเปรยีบเทยีบ
กบัประเทศที่ยงัมคี่าจ้างแรงงานที่ถูกกว่า และมีโอกาส
เกิดการย้ายฐานผลิต (โดยเฉพาะการย้ายไปประเทศ
เวยีดนาม เนื่องจากเวยีดนามม ีsupply chain ครบทัง้ใน
ระดบัต้นน ้า กลางน ้า และปลายน ้า) หรอืยา้ยไปประเทศ
ทีม่ตีน้ทุนค่าจา้งทีต่ ่ากว่า 
 การสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ขีองนายจา้ง ท าใหก้าร
ท างานของพนักงานมีความผูกพันและท าให้ผลการ
ปฏบิตังิานมคีุณภาพมากขึน้ส่งผลให้การรกัษาคุณภาพ
และปรมิาณการผลติทีเ่ป็นรายไดข้องบรษิทัดยีิง่ขึน้ และ
การสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดขีองนายจา้งยงัส่งผลถงึความ
ผกูพนัทีจ่ะท าใหก้ารรกัษาบุคลากรขององคก์รเป็นไปได้
อย่างยัง่ยนื ทัง้นี้อุตสาหกรรมสิง่ทอเป็นประเภทธุรกจิที่
ขบัเคลื่อนด้วยการท างานที่ใช้แรงงานเป็นหลกั ท าให้
การสร้างแบรนด์นายจ้างมีความส าคัญอย่างยิ่งในการ
สรา้งการตลาดภายในองคก์ร 
 งานวจิยัที่เกีย่วขอ้งในอดตีไดศ้กึษาแนวทางดา้น
การตลาดภายในองคก์รในหลากหลายมติ ิตวัอย่างหวัขอ้
ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ต่อการสร้างแบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในท่าเทียบเรือ A0-A5 
ท่าเรือแหลมฉบัง จงัหวดัชลบุรี (ปัณรสา เอี่ยมละออง  
และจุฑามาศ ทวไีพบูลยว์งษ์, 2565, น.31) อทิธพิลของ
ความผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรคัน่กลาง ซึ่ง
เชื่อมโยงระหว่างการบรหิารทรพัยากรมนุษย์กบัความ
พึงพอใจของพนักงาน และส่งผลต่อการธ ารงรักษา
พนักงานในอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์พลาสติก จงัหวดั
ระยอง (วิทัศนีย์ ใจฉวะ, สุมาลี รามนัฏ และธัญนันท ์
บุญอยู่, 2566, น.253) และความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของ
การรบัรู้การจัดการด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
และสิ่งแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลต่อภาพลักษณ์
นายจ้างและความผูกพันของพนักงานในภาคธุรกิจ
อุตสาหกรรม จงัหวดัเพชรบุร ี(อธคิุณ หริญัพลากร และ
วชัระ เวชประสทิธิ,์ 2566, น.1) 
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 จากงานวจิยัข้างต้น ผู้วิจยัยงัไม่พบการศึกษาที่
ทดสอบความเชื่อมโยงของแบรนด์นายจ้างทีม่ผีลต่อกบั
ความยึดมัน่ผูกพันในงานที่ส่งผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานและการรกัษาพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม 
ดงันัน้ งานวจิยันี้จงึเป็นการท างานวจิยัเผื่อเตรยีมความ
พร้อมให้กบัโรงงานอุตสาหกรรมไทยที่จะต้องการสร้าง
การตลาดองค์กร หรอื แบรนด์นายจ้าง ไปสู่ความยัง่ยนื
ของธุรกิจจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานและการ
รักษาพนักงานขององค์กรในโรงงานอุตสาหกรรม
ประเภทสิง่ทอ 
 
วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 
 วิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสมัพันธ์
ระหว่างการรบัรูแ้บรนดน์ายจา้ง ไดแ้ก่ คุณค่าดา้นการ
พฒันา คุณค่าดา้นสงัคม คุณค่าดา้นเศรษฐกจิ คุณค่า
ด้านการน าไปใช้ คุณค่าด้านความน่าสนใจ ที่มผีลต่อ
การปฏบิตังิานของพนกังานทีม่ต่ีอองคก์ร และนายจา้ง 
ไดแ้ก่ ผลการปฏบิตังิานดา้นผลงาน ผลการปฏบิตังิาน
ดา้นพฤตกิรรม ผลการปฏบิตังิานดา้นการปรบัตวั โดย
ผ่ านผ่ านความยึดมัน่ผูกพันในงาน  ได้แก่  ความ
กระฉบักระเฉง การอุทศิตน ความใสใ่จ  
 
ขอบเขตของกำรวิจยั 
 1. ขอบเขตดา้นเนื้อหา 
 การวจิยันี้มุ่งเน้นการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
การรับรู้แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติ งาน 
นอกจากนี้ยงัศกึษาตวัแปรความยดึมัน่ผูกพนัในองค์กร 
ในฐานะตัวแปรเชื่อมโยงความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้
แบรนด์นายจ้างกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เพื่อให้ได้ข้อค้นพบเชิงประจักษ์ที่สามารถน าไปใช้ใน 
การพฒันากลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษย ์
  2. ขอบเขตดา้นประชากร 
 กลุ่มประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา ไดแ้ก่ พนกังานที่
ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอ โดยกลุ่ม
ตวัอย่างมจี านวนทัง้สิน้ 390 คน ซึง่คดัเลอืกดว้ยการสุ่ม
แบบสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) เพื่อให้

สามารถเป็นตัวแทนของพนักงานในอุตสาหกรรม
ดงักล่าวไดอ้ย่างเหมาะสม  
 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 
 การสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบสุ่มอย่างง่าย 
(Simple random sampling) โดยค านวณขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างตามสูตรของ Yamane (1973) โดยก าหนด
ระดับความเชื่ อมัน่ที่  95% ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ประมาณ 388 คน ทัง้นี้ เพื่อป้องกนัขอ้ผดิพลาดในการ
เก็บข้อมูล ผู้วิจยัจึงเพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างเป็น 390 
คน โดยเลอืกจากพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมสิง่ทอ 
 ขัน้ตอนในกำรสรำ้งเครือ่งมือ  
  ผู้วิจยัใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น
เครื่องมอืหลกัในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล เนื่องจากมคีวาม
เหมาะสมกบัการศกึษาครัง้นี้ โดยสรา้งขึน้จากการศกึษา
แนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจัยที่ เกี่ ยวข้อง เพื่ อให้
ครอบคลุมเนื้ อหาและวัต ถุประสงค์ของการวิจัย 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 สว่น ไดแ้ก่ 
  ส่ ว น ที่  1  ข้ อ มู ล ปั จ จั ย ส่ ว น บุ ค ค ล  
ประกอบด้วยข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และอายุ
งาน 
  ส่วนที ่2 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสรา้ง
แบรนด์นายจ้าง (Employer branding) เป็นการก าหนด
และส่งเสรมิเอกลกัษณ์ขององค์กรที่แตกต่างจากคู่แข่ง 
รวมถึงการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้าง 
กบัพนักงานปัจจุบนัและผู้ที่อาจเป็นพนักงานในอนาคต 
โดยแนวคดิของ Berthon et al. (2005) แบ่งองคป์ระกอบ
ของแบรนด์นายจ้างออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ คุณค่าด้าน
การพัฒนา (Development value) คุณค่าด้านสังคม 
(Social value) คุณค่าด้านเศรษฐกิจ (Economic value) 
คุณค่าด้านการน าไปใช ้(Application value) คุณค่าด้าน
ความน่าสนใจ (Interest value) 
  ส่วนที่ 3 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความยดึ
มัน่ผูกพันในงาน (Work engagement) อ้ างอิงจาก
แนวคิดของ Kahn (1990); Schaufeli & Bakker (2010) 
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ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 มิติ ได้แก่ ความกระฉับกระเฉง 
(Vigor) ก า ร อุ ทิ ศ ต น  (Dedication) ค ว า ม ใส่ ใ จ 
(Absorption) 
  ส่วนที่ 4 ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee performance)     
อ้างอิงจากแนวคิดของ Neal & Hesketh (1999) โดย
แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ผลการปฏิบตัิงาน
ดา้นผลงาน (Task performance) ผลการปฏบิตังิานดา้น
พ ฤ ติ ก ร ร ม  (Contextual performance) ผ ล ก า ร
ปฏบิตังิานดา้นการปรบัตวั (Adaptive performance) 
  น าแบบสอบถามทีป่รบัปรุงแกไ้ขแลว้เสนอต่อ
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 คน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหา โดยพจิารณาคดัเลอืกขอ้ค าถามทีม่คี่าดชันีความ
สอดคลอ้งตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป ซึง่ถอืว่าผ่านเกณฑ ์ผลการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของข้อค าถาม 
พบว่าทุกข้อค าถามมีค่า IOC เท่ากับ 1 และมีค่า IOC 
ทัง้ฉบบัเท่ากบั 1 สามารถคดัเลอืกไวใ้ชไ้ด ้จากนัน้น าไป
ทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของเครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัย (Try-out) กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด  
และน ามาหาความเชื่อมัน่ มากกว่า 0.80 แสดงว่ามีค่า
ความเชื่อมัน่สูง ผู้วิจ ัยสามารถน าเอาแบบสอบถาม
ดงักล่าวไปด าเนินการเกบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่างได ้
 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  การเก็บรวบรวมข้อมูลในครัง้นี้ด าเนินการ
ภายในพื้นที่ปฏิบัติงานและโรงงาน โดยพิจารณาจาก
กลุ่มและขนาดของงานทีไ่ดก้ าหนดไวใ้นหวัขอ้การศกึษา 
เพื่ อให้ ได้ข้อมู ลที่ มีความถู กต้ อง สอดคล้องกับ
สภาพแวดลอ้มจรงิของกลุ่มตวัอย่าง ผูว้จิยัไดด้ าเนินการ
ประสานงานกับผู้มีส่ วนเกี่ยวข้องในแต่ละสถาน
ประกอบการ อาทิ ผู้จดัการฝ่ายบุคคลหรอืหวัหน้างาน 
เพื่อขออนุญาตและอ านวยความสะดวกในการเขา้ส ารวจ
ภาคสนาม 
  การแจกจ่ายแบบสอบถามด าเนินการโดยตรง
กบักลุ่มเป้าหมายในสถานทีท่ างาน โดยเลอืกช่วงเวลาที่
เหมาะสมซึ่งไม่รบกวนการปฏิบัติงานของพนักงาน 
แบบสอบถามถูกออกแบบให้มคีวามกระชบั ใช้เวลาใน
การตอบประมาณ 5–7 นาท ีเพื่อให้เกดิความสะดวกแก่

ผู้ตอบและส่งเสริมอัตราการตอบกลับให้ได้ในระดับที่
เพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูล ทัง้นี้การเก็บข้อมูลได้
ด าเนินการภายใตห้ลกัจรยิธรรมการวจิยั โดยไดร้บัความ
ยินยอมจากผู้ตอบแบบสอบถามก่อนการเข้าร่วม
การศกึษาในทุกกรณี 
 กำรวิเครำะหข์้อมูล  
  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ใช้
ในการอธบิายลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างเบื้องต้น โดยใช้
สถิติค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
เพื่อแสดงขอ้มูลดา้นเพศ อายุ ระดบัการศกึษา อายุงาน 
และต าแหน่งงาน รวมถงึการสรุปขอ้มูลตวัแปรต่าง ๆ ที่
เกีย่วขอ้งกบัการรบัรูแ้บรนดน์ายจา้ง ความยดึมัน่ผกูพนั
ในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้
ค่าเฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) 
  สถิติ เชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใช้ เพื่ อ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis: CFA) แ ละก ารวิ เค ราะห์ โม เดลสมการ
โครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM) เพื่ อ
ทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรแฝง และประเมิน
ความสอดคลอ้งกลมกลนืของโมเดลสมมติฐานกบัขอ้มูล
เชิงประจักษ์ โดยผู้วิจ ัยจะต้องท าการปรับโมเดลให้
เหมาะสมก่อนจึงจะสามารถน าไปตีความผลได้อย่าง
ถูกตอ้ง 
 
ผลกำรวิจยั  
 ส่วนที่  1  กำรอธิบำยปัจจ ัยส่วนบุคคล  
ด้วยสถิติเชิงพรรณนำ 
 จากงานวิจัยในครัง้นี้  ได้ท าการศึกษาปัจจัย
ด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มต ัวอย่าง จ านวน 
390 คน โดยมีรายละเอียดข้อมูลเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุงาน และต าแหน่งงาน ดังแสดงใน
ตารางต่อไปนี้  
ตาราง 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของเพศ 

เพศ จ ำนวน ร้อยละ 
ชาย 107 27.4 
หญงิ 269 69.0 
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ไมร่ะบ ุ 14 3.6 
รวม 390 100 

 จากตาราง 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง ร้อยละ 69.0 รองลงมาคือ เพศชาย ร้อยละ 
27.4 และล าดบัสดุทา้ยไม่ระบุเพศ รอ้ยละ 3.6 
 
ตาราง 2 ขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคลของอายุ 

อำย ุ จ ำนวน ร้อยละ 
21-30 ปี 93 23.8 
31-40 ปี 151 38.7 
41-50 ปี 109 27.9 

51 ปีขึน้ไป 37 9.5 
รวม 390 100 

 จากตาราง 2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างจ านวนมาก
ที่สุดมีอายุ 31-40 ปี ร้อยละ 38.7 รองลงมาคือ ช่วง
อายุ 41-50 ปี ร้อยละ 27.9 ล าดบัถัดมาคือ ช่วงอายุ 
21-30 ปี ร้อยละ 23.8 และจ านวนน้อยที่สุดคือ ช่วง
อายุ 51 ปีขึน้ไป รอ้ยละ 9.5 
 
ตาราง 3 ขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคลของระดบัการศกึษา 

ระดบักำรศึกษำ จ ำนวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่มธัยมปลาย 172 44.1 
มธัยมปลาย/ปวช. 151 38.7 
อนุปรญิญา/ปวส. 26 6.7 

ปรญิญาตร ี 39 10.0 
ปรญิญาโท 2 0.5 

รวม 390 100 

 จากตาราง 3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
ระดับการศึกษาต ่ ากว่ามัธยมปลาย ร้อยละ 44.1 
รองลงมาคอืผูท้ีส่ าเรจ็การศกึษาระดบัมธัยมปลายหรอื
ประกาศนียบตัรวชิาชพี (ปวช.) รอ้ยละ 38.7 ในขณะที่
กลุ่มตวัอย่างทีม่วีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตรรีอ้ยละ 
10 .0  ตามมาด้วยก ลุ่มที่ ส าเร็จการศึกษาระดับ
อนุปรญิญาหรอืประกาศนียบตัรวชิาชพีชัน้สูง (ปวส.) 
รอ้ยละ 6.7 และสดุทา้ยคอืกลุ่มทีส่ าเรจ็การศกึษาระดบั
ปรญิญาโท ซึง่มจี านวนน้อยเพยีงรอ้ยละ 0.5 
ตาราง 4 ขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคลของอายุงาน 

อำยุงำน จ ำนวน ร้อยละ 
น้อยกวา่ 1 ปี 53 13.6 

1-5 ปี 122 31.3 

6-10 ปี 84 21.5 
11-15 ปี 55 14.1 

มากกวา่ 15 ปี 76 19.5 
รวม 390 100 

 จากตาราง 4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากทีสุ่ด 
มอีายุงาน 1-5 ปี ร้อยละ 31.3 รองลงมามอีายุงาน 6-10 
ปี ร้อยละ 21.5 ล าดับถัดมามีอายุงาน มากกว่า 15 ปี 
รอ้ยละ 19.5 และกลุ่มตวัอย่างอายุงาน 11-15 ปี รอ้ยละ 
14.1 ล าดบัสุดท้ายกลุ่มตัวอย่างอายุงานน้อยกว่า 1 ปี
รอ้ยละ 13.6  
 
ตาราง 5 ขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคลของต าแหน่งงาน 

ต ำแหน่งงำน จ ำนวน ร้อยละ 
ผูบ้รหิารองคก์ร 8 2.1 
หวัหน้างาน 56 14.4 
พนกังาน 326 83.6 
รวม 390 100 

 จากตาราง 5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากทีสุ่ด
ปฏิบตัิงานในต าแหน่งพนักงาน รอ้ยละ 83.6 รองลงมา
ปฏิบัติ งานในต าแหน่ งหัวหน้ างาน ร้อยละ 14.4  
และล าดบัสุดทา้ยปฏบิตัิงานในต าแหน่งผู้บรหิารองคก์ร  
รอ้ยละ 2.1 
 
 ส่วนท่ี 2 กำรวิเครำะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนำ  
ส ำหรบัตวัแปรกำรศึกษำงำนวิจยัครัง้น้ี 
 จากการพิจารณา พบว่า สมการเชิงโครงสร้าง 
ของความสมัพนัธข์องการรบัรูแ้บรนดน์ายจา้งทีม่ผีลต่อ
การปฏบิตังิานของพนักงานในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม 
โดยผ่านความยึดมัน่ผูกพันในงาน กลุ่มตัวอย่างให้
ความส าคญัระดบัมากที่สุดในปัจจยัความยดึมัน่ผูกพนั
ในงาน  โดยมีค่ า   ที่  3.98 และค่ า S.D. ที่  0.54 
รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีค่า  ที่ 3.93 และค่า 
S.D. ที่ 0.55 ล าดับสุดท้ายคือ ปัจจัยการสร้างแบรนด์
นายจ้าง โดยมีค่ า  ที่  3.71 และค่ า S.D. ที่  0.56  
ดงัแสดงในตาราง 6 
 
ตาราง 6 แสดงค่าสถติเิชงิพรรณนา ค่าเฉลีย่และสว่น 
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มำตรวดั/ข้อค ำถำม  S.D. แปล
ผล 

กำรสรำ้งแบรนดน์ำยจ้ำง 
คุณค่าดา้นการพฒันา 3.64 0.65 มาก 
คุณค่าดา้นสงัคม 3.89 0.65 มาก 
คุณค่าดา้นเศรษฐกจิ 3.77 0.65 มาก 
คุณค่าของการในการน าไปใช ้ 3.67 0.65 มาก 
คุณค่าดา้นความน่าสนใจ 3.59 0.60 มาก 
ควำมยึดมัน่ผกูพนัในงำน 
ความกระฉบักระเฉง 3.91 0.63 มาก 
การอทุศิตน 3.95 0.59 มาก 
ความใส่ใจ 4.06 0.55 มาก 
ผลกำรปฏิบติังำนของพนักงำนผลกำรปฏิบติังำนของพนักงำน 
ผลการปฏบิตังิานดา้นผลงาน 3.71 0.62 มาก 
ผลการปฏบิตังิานดา้นพฤตกิรรม 4.01 0.58 มาก 
ผลการปฏบิตังิานตามการปรบัตวั 4.06 0.64 มาก 

 
 ส่วนท่ี 3 กำรวิเครำะห์ควำมเช่ือมัน่รวมของตวั
แปรแฝง (Composite reliability: CR) และค่ำเฉล่ียควำม
แปรปรวนท่ีสกดัได้ (Average variance extracted: AVE) 

 ค่าความเชื่อมัน่รวมของตัวแปรแฝง (CR) ควรมี
ค่ามากกว่า 0.60 และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกดัได ้
(AVE) ควรมีค่ามากกว่า 0.50 ผลการวิเคราะห์ความ
เชื่อมัน่รวมของตัวแปรแฝง มีค่าสูงสุด 0.97 และค่า
ต ่ าสุด 0.95 ซึ่งมากกว่า 0.60 ส่วนค่าเฉลี่ยความ
แปรปรวนสกัดได้ด้วยองค์ประกอบ (AVE) มีค่าสูงสุด 
0.80  และค่าต ่าสุด 0.70  ซึ่งมากกว่า 0.50 กล่าวคือ 
ตัวแปรแฝงแต่ละตัวสามารถอธิบายความแปรปรวน 
ของตวัแปรสงัเกตไดอ้ย่างเป็นเอกภาพทีม่คีวามสมัพนัธ์
กนัอย่างมาก และการวเิคราะห์ค่าความเชื่อมัน่ด้วยค่า
สมัประสิทธิแ์อฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) 
พบว่า ค่าสูงสุด 0.921 และค่าต ่าสุด 0.879 ซึ่งทุกค่าได้
มากกว่า 0.70 (Zikmund et al., 2010) แสดงให้เห็นว่า 
ขอ้มูลที่น ามาวเิคราะห์มีความน่าเชื่อถือสูง ดงัแสดงใน
ตาราง 7 
 

ตาราง 7 แสดงค่าสถติกิารวเิคราะหค์วามเชื่อมัน่รวมและค่าเฉลีย่ความแปรปรวนทีส่กดัได้ 
Construct Item Factor Loading Cronbach’s Alpha CR AVE 

การรบัรูแ้บรนดน์ายจา้ง คุณค่าดา้นการพฒันา 1.000 0.921 0.97 0.7 
คุณค่าดา้นสงัคม .904    
คุณค่าดา้นเศรษฐกจิ .989    
คุณค่าของการน าไปใช ้ 1.027    
คุณค่าดา้นความน่าสนใจ .822    

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ความกระฉบักระเฉง 1.096 0.902 0.96 0.8 
การอทุศิตน 1.099    
ความใส่ใจ 1.000    

ผลการปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นผลงาน 1.000 0.879 0.95 0.7 
ดา้นพฤตกิรรม .872    
ตามการปรบัตวั .946    

ส่วนท่ี 4 กำรวิเครำะหส์มกำรโครงสรำ้ง SEM 
 โม เดลสมการเชิ งโค รงสร้ างแบบ จ าลอง
ความสัมพันธ์ของแบรนด์นายจ้างที่ มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม 

ผ่าน แสดงค่าดัชนีความสอดคล้องตรงตามเกณฑ ์
จ านวน 8 ดชันี หมายความว่า โมเดลมคีวามสอดคล้อง
กลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ซึ่งแสดงค่าดชันีต่าง ๆ 
ในตาราง 8 

ตาราง 8 แสดงค่าสถติคิวามสอดคลอ้งกลมกลนืของโมเดลกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
ดชันี เกณฑว์ดั ผลลพัธ ์ ผลสรปุ แนวคิดในกำรอ้ำงอิง 
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ดชันี เกณฑว์ดั ผลลพัธ ์ ผลสรปุ แนวคิดในกำรอ้ำงอิง 
CMIN/df  <5.0 3.116 ตรงตามเกณฑ ์ Marsh & Hocevar (1985) 
CFI >0.90 0.977 ตรงตามเกณฑ ์ Bentler (1990) 
RMR <0.08 0.013 ตรงตามเกณฑ ์ Hu & Bentler (1998) 
GFI >0.90 0.947 ตรงตามเกณฑ ์ Joreskog & Sorbom (1993) 
AGFI >0.85 0.911 ตรงตามเกณฑ ์ Anderson & Gerbig (1984) 
IFI >0.90 0.978 ตรงตามเกณฑ ์ Bollen, K.A. (1989) 
TLI >0.90 0.968 ตรงตามเกณฑ ์ Trucker-Lewis 
RMSEA <0.08 0.074  ตรงตามเกณฑ ์ Browne & Cudeck (1993) 

ChiSquare=121.509, df=39, Chi-square/df = 3.116, 
P-value = 0.000, GFI = 0.947, RMSEA = 0.074, NFI = 0.967, CFI = 0.977 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1 ค่าพารามิเตอร์ในโมเดลของแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างความสัมพันธ์ของแบรนด์นายจ้าง 

ทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนกังานในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม โดยผ่านความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 
ต าราง 9  อิท ธิพ ลท างต รง (Direct effects) อิ ท ธิพ ลท างอ้ อม  (Indirect effects) อิ ท ธิพ ลรวม  (Total effects)  

และค่าสมัประสทิธิ ์การท านาย (Coefficient of determination) 
Factors WE EP 

Direct Effects Indirect Effects Total Effects Direct Effects Indirect Effects Total Effects 
EB 0.792 - 0.792 0.330 0.521 0.851 
WE - - - 0.657 - 0.657 
EP - - - - - - 
Squared Multiple   0.628 
Correlations (R2) 0.884 

  จากตาราง 9 สามารถวิเคราะห์สมการโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ของแบรนด์นายจ้างที่ มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม 
ดงันี้  

 สมมติฐานที่ 1 การรับรู้แบรนด์นายจ้างส่งผล
โดยตรงต่อความยึดมัน่ผูกพันในงาน (ค่าสมัประสทิธิ ์
0.792) และไดร้บัการสนบัสนุนทีร่ะดบันยัส าคญั .05 
 สมมติฐานที่  2 ความยึดมั น่ผู กพัน ในงาน 
มีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน  
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(ค่าสมัประสทิธิ ์0.657) และได้รบัการสนับสนุนที่ระดบั
นยัส าคญั .05 
 สมมติฐานที่  3 การรับรู้แบรนด์นายจ้างมีผล
โดยตรงต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน (ค่าสมัประสทิธิ ์
0.330) 
 สมมติฐานที ่4 การรบัรู้แบรนด์นายจา้งมอีทิธพิล
ทางออ้มต่อการปฏบิตังิานของพนักงานผ่านความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน (ค่าสมัประสทิธิ ์0.521) 
 
อภิปรำยผล 
 โมเดลสมการเชิงโครงสร้างความสมัพนัธ์ของการ
รบัรูแ้บรนดน์ายจา้งทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน
ในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม โดยผ่านความยดึมัน่ผูกพนั
ในงาน ในงานมีความสอดคล้องเชิงสัมพันธ์กับข้อมูล 
เชิงประจักษ์  โดยมีค่ าดัชนี  Chi-square=121.509,  
Chi-square/df = 3.116, p-value = .000, GFI = 0.947, 
NFI = 0.967, และCFI = 0.977 ซึ่งสอดคล้องกับขนาด
ของกลุ่มตัวอย่ างในทฤษฎีของ Hair et al. (2014)  
ที่กล่าวว่า อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมที่ผ่าน
ความยึดมัน่ผูกพันในงานไปยังการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่มคี่าสมัประสทิธิส์นับสนุนสมมติฐานงานวจิยั
และองค์ประกอบตวัแปรที่ได้ท ามาศกึษาอย่างเหมาะสม 
โดยสมมติฐานขอ้ที่ 1 การรบัรู้แบรนด์นายจา้งมอีทิธพิล
ทางตรงต่อความยึดมัน่ผูกพันในงาน (Berthon et al., 
2005) พบว่า ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการรับรู้แบรนด์
นายจา้ง คอื คุณค่าของการน าไปใช้ รองลงมาคอื คุณค่า
ด้านการพัฒนา คุณค่าด้านเศรษฐกิจ คุณค่าด้านสงัคม 
และคุณค่าด้านความน่าสนใจ ดังนัน้ ผู้บริหารควรให้
ความส าคัญกับคุณค่าของการน าไปใช้เป็นล าดับแรก 
โดยการสร้างแบรนด์ นายจ้ างที่ เป็ น เอกลักษ ณ์ 
และมีคุณค่าต่อองค์กร สร้างความสัมพันธ์ที่ ดีกับ
พนักงาน และสื่อสารคุณค่าของแบรนด์ให้เป็นที่ร ับรู ้
ผลการวจิยัแสดงให้เหน็ว่า การรบัรู้และทศันคติเชงิบวก
ต่อแบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจที่ว่า 
สิง่แวดลอ้มภายนอกทีน่่าสนใจสามารถกระตุ้นใหผู้ค้นท า
สิง่ต่างๆ เพื่อให้ได้มาซึ่งสิง่เหล่านัน้การที่พนักงานรบัรู้

ถึงคุณค่าของแบรนด์นายจ้าง จะน าไปสู่การสรา้งคุณค่า
และผลประโยชน์ในระดบัองคก์ร ทัง้ดา้นเศรษฐกจิ สงัคม 
และการเมอืง ซึง่เป็นสิง่ทีอ่งคก์รไม่ควรมองขา้ม 
 สมมติฐานข้อที่  2 ความยึดมัน่ผูกพันในงาน 
มอีทิธพิลทางตรงต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน (Kahn, 
1990)  พบว่าปัจจยัหลกัที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน 
คือ การอุทิศตน ความใส่ใจ และความกระฉับกระเฉง 
ผูบ้รหิารจงึควรใหค้วามส าคญักบัการส่งเสรมิการอุทศิตน
ของพนักงานเป็นอนัดบัแรก โดยการสรา้งสภาพแวดลอ้ม
ที่ เอื้อต่อความผูกพันในงานและการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน เมื่อพนักงานรับรู้ถึงความผูกพันในงานของ
ตน เอง พวกเขาจะแสดงพฤติ กรรมการท างาน 
ทีค่ล่องแคล่วและกระฉับกระเฉงมากขึน้ ส่วนหนึ่งเป็นผล
มาจากความคุ้นเคยกับงานและสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน นอกจากนี้ ยังส่งผลให้ผลผลิตและผลงานดีขึ้น        
สร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์กรความผูกพันกับแบรนด์
นายจ้างยังน าไปสู่การท างานที่อุทิศตนอย่างเต็มที ่ 
พนักงานจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏบิตังิาน เพื่อให้
ได้ผลผลิตและผลงานตามที่องค์กรคาดหวงั นอกจากนี้ 
การท างานด้วยความใส่ใจในทุกขัน้ตอนยงัเป็นผลลพัธ์ที่
ส าคญัของความผูกพันในงาน เมื่อพนักงานท างานด้วย
ความใส่ใจและทุ่มเท พวกเขามัน่ใจได้ว่าผลงานและ
เป้าหมายจะบรรลุผลตามที่คาดหวัง ซึ่งสร้างความ
ภาคภูมใิจใหก้บัองคก์ร 
 สมมติฐานข้อที่  3 การรับรู้แบรนด์นายจ้าง 
มีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน Neal 
and Hesketh (1999) และสมมติฐานงานวิจัยข้อที่  4 
การรบัรูแ้บรนดน์ายจา้งทีม่คีวามยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็น
ตัวส่งผ่านท าให้เกิดอิทธพิลทางอ้อมต่อการปฏิบตัิงาน
ของพนักงาน พบว่าผลการปฏิบัติงานด้านผลงานเป็น
ปัจจยัที่มีอิทธิพลมากที่สุด รองลงมาคือด้านพฤติกรรม 
และสุดท้ายคือ ด้านการปรับตัว ซึ่งบ่งชี้ว่าผู้บริหาร 
ควรให้ความส าคญักับการประเมินผลงานของพนักงาน 
โดยเฉพาะผลงานที่วดัผลได้เป็นรูปธรรมการที่พนักงาน
รับรู้ว่ าความคิดเห็นและผลงานของตนเองได้ รับ 
การยอมรบั จะส่งผลให้พวกเขามสี่วนร่วมในการท างาน
มากขึน้ 
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ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในกำรน ำผลกำรวิจัยไปใช้
ประโยชน์ 
  จากผลการวิ จั ย สมการเชิ งโค รงสร้ าง
ความสัมพันธ์ของแบรนด์นายจ้างที่ มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม 
พบว่ าค่ าน ้ าหนั กของการรับรู้แบรนด์นายจ้างที่ 
สง่ผ่านความยดึมัน่ผกูพนัในงานท าใหเ้กดิการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน มีค่ าน ้ าหนักสูงที่สุด ดังนั ้นผู้บริหาร 
และฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ควรน าผลการวจิยัไปใช้ในการ
พัฒนากลยุทธ์สร้างแบรนด์นายจ้าง โดยสื่อสารคุณค่า
ดา้นการพฒันาและสงัคมผ่านกจิกรรมอบรมและการดูแล
พนักงาน เพื่ อเสริมสร้างความยึดมัน่ผูกพันในงาน  
อนัจะน าไปสู่การเพิ่มผลการปฏิบตัิงานของพนักงานใน
ทุกมติ ิ
 2. ข้อเสนอแนะในกำรวิจยัครัง้ต่อไป 
  2.1 จากผลการวจิยัและการทบทวนวรรณกรรม 
พบว่า การวิจัยเกี่ยวกับการรบัรู้แบรนด์นายจ้างกับตัว
แปรต่าง ๆ ที่มผีลต่อการดงึดูดพนักงาน การธ ารงรกัษา
พนักงาน การสร้างความผูกพันต่อองค์กร รวมไปถึง
ความพอใจในการท างานและสร้างผลส าเร็จแห่งการ
ปฏิบัติงานนั ้น ยังอาจไม่ครอบคลุมในทุกมิติ ดังนั ้น  
จึงควรพิจารณาหาตัวแปรอื่ นๆที่มีความน่าสนใจ 
เกี่ ยวข้ องเชื่ อมโยงที่ มี ป ระโยชน์ มาใช้ เพิ่ ม เติ ม  
เพื่อประโยชน์ส าหรบัการสร้างการพัฒนาองค์กรมาใช ้
ในการท าวจิยัครัง้ต่อไป 
   2.2 การวจิยัในครัง้ต่อไปควรค านึงถึงตัวแปร
อื่นๆ นอกเหนือจากการบัรูแ้บรนดน์ายจา้ง ทีอ่าจสง่เสรมิ
ในเรื่องของประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งอาจมีบทบาทในการเป็นตัวแปรสื่อ 
ในความสมัพนัธใ์นดา้นการรบัรูแ้บรนดน์ายจา้งทีม่ต่ีอผล
การปฏบิตัิงานของพนักงาน เช่น ความผูกพนัต่อองค์กร
ในดา้นอื่น ๆ เพื่อเป็นการต่อยอดในงานวจิยัใหด้ยีิง่ขึน้ 
   2.3 การศึกษาวิจัยในครัง้นี้  เป็นการศึกษา 
จากกลุ่มตวัอย่างขององค์กรภาคเอกชน ในกลุ่มบรษิัทฯ 

ที่ด าเนินธุรกิจด้านสิ่งทอ อาจไม่สามารถเป็นตัวแทน 
(Representative) ขององค์กรภาคเอกชนในภาคธุรกิจ
ประเภทอื่นได้ทัง้หมดในประเทศไทย ดังนัน้การวิจัย 
ในครัง้ต่อไป ผู้ วิจ ัยควรเก็บข้อมูลในองค์กรเอกชน 
ที่มีความหลากหลายในกลุ่มกิจการแต่ละประเภท 
เพิ่ ม เติม  เพื่ อท าให้ ผลงานวิจัยนี้ มีผลการศึกษา 
ที่น่าเชื่อถือมากขึ้น ดังนัน้ งานวิจัยนี้ควรศึกษาปัจจัย 
และองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการปฏบิตัิงานของพนักงาน 
รวมถึงสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารหรือหัวหน้างาน 
เพื่อยืนยันปัจจัยที่ส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน 
น าไปสู่ข้อมูลเชิงลกึที่สามารถประยุกต์ใช้ในการด าเนิน
ธุรกจิในอนาคตได ้
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