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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับของภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลง  
การสร้างแบรนด์นายจ้าง ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะ
ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง ท่ีมีต่อการสร้างแบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการท่าเทียบเรือ 
A0-A5 ในท่าเรือแหลมฉบัง มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จ�ำนวน 243 คน สุ่มกลุ่มตัวอย่าง
โดยแบ่งเป็นชั้นภูมิตามสัดส่วนพนักงานแต่ละบริษัท สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการศึกษาพบว่า ระดับของภาวะผู้น�ำการ
เปลีย่นแปลง การสร้างแบรนด์นายจ้างและผลการปฏบิตังิานของพนกังานมค่ีาเฉลีย่อยูร่ะหว่าง 
4.15 ถึง 4.23 ซึ่งสามารถแปลความได้ว่า อยู่ในระดับมาก และจากการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างพบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อการสร้างแบรนด์นายจ้าง 
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ซ่ึงคุณค่าด้านการพัฒนาและคุณค่าด้านความน่าสนใจเป็นองค์ประกอบที่ส�ำคัญที่สุดของการสร้างแบรด์นายจ้าง นอกจากนั้น 
การสร้างแบรนด์นายจ้างยังมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 

ค�ำส�ำคัญ:	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง  การสร้างแบรนด์นายจ้าง  ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

Abstract

	 This research aimed to analyze the effects of transformational leadership on employer branding 
and the performance of employees. Data collection was conducted by distributing questionnaires to 243 
employees. The sample consisted of employees who held a bachelor’s degree and were working in the 
operations level at Terminal A0-A5 in Laem Chabang Port, Chon, Buri Province. A proportional stratified 
sampling was used by considering the number of employees in each company. The statistics used to analyze 
the data were percentage, mean, skewness, kurtosis, standard deviation, correlation, and structural equation 
modeling analysis. The results of the study found that the levels of transformational leadership, employer 
branding, and employee performance all averaged at 4.15 to 4.23, indicating that they are all perceived at 
high levels. According to the analysis of the structural equation model, it was found that transformational 
leadership has a positive influence on employer branding where development value and attractiveness 
value are the main components of employee branding. Employer branding also has a positive influence 
on employee performance with a significance level of 0.05. 

Keywords:	 Transformational Leadership, Employer Branding, Employee Performance

บทน�ำ

	 ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัย
ส�ำคัญที่ใช้ขับเคลื่อนองค์การให้ประสบความส�ำเร็จตาม 
เป้าหมายท่ีองค์การต้ังไว้ แต่ด้วยความซับซ้อนของระบบ
สังคมที่เพ่ิมข้ึนในปัจจุบัน ท�ำให้มนุษย์มีความหลากหลาย
และแตกต่างกัน ทั้งในแง่ของทัศนคติ ความเชื่อ การศึกษา 
และประสบการณ์ ท�ำให้การจัดการมนุษย์ในองค์การ 
มีหลากหลายมิติและมีความซับซ้อนในการสร้าง “ผล 
การปฏบิตังิานของพนักงาน” หากพนักงานมผีลการปฏบิตังิาน 
ที่สูงจะท�ำให้องค์การมียอดขายหรือก�ำไรที่สูงขึ้นตามไป
ด้วย จึงเป็นดังค�ำกล่าวที่ว่า ค่าของคนอยู่ที่ผลของงาน หาก
เราจะมองถึงความสามารถของพนักงาน ก็ต้องพิจารณา 
จากผลการปฏิบัติงานที่ถือเป็นกระบวนการหรือเครื่องมือ
ส�ำคัญในการบริหารงานบุคคลที่สามารถช่วยเหลือและ
พัฒนาการท�ำงานขององค์การให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์
ทีก่�ำหนดอย่างมปีระสทิธภิาพ ผลการปฏิบติังานของพนกังาน
จึงมีความส�ำคัญและเป็นที่สนใจ ท�ำให้เกิดข้อสังเกตว่า 
สิ่งใดเป็นสาเหตุที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
โดยภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน ถือเป็นปัจจัย

หนึ่งที่ส�ำคัญที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น 
การศึกษาของ Andreani and Petrik (2016), Arman, 
Wardi, and Evanita (2019), Chunkla, Ramanust, and 
Boonyoo (2021), Jyoti and Bhau (2015), และ Top, 
Abdullah, and Faraj (2020)
 	 ทั้ งนี้  เนื่องจากภาวะผู ้น�ำเป ็นอิทธิพลส�ำคัญท่ี 
หัวหน้างานพึงมีเพื่อใช้ในการน�ำ  การจูงใจหรือการสร้าง
แรงบันดาลใจให้กับผู ้ใต ้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  
เพื่อให้ประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้ ซ่ึงลักษณะ
ของผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ  
ตามแนวคิดของ Bass and Avoilo (1994) นอกจากนั้น  
การสร้างแบรนด์นายจ้างถือเป็นการสร้างหรือส่งมอบ
เอกลักษณ์และผลประโยชน์ขององค์การท่ีมีคุณค่าให้เป็น 
ที่รู้จักจากตัวนายจ้าง เป็นเอกลักษณ์ มีความแตกต่างจาก 
คู่แข่ง และเป็นการท่ีนายจ้างมีการพัฒนาความสัมพันธ์ให้ 
ใกล้ชดิกบัพนกังานปัจจบุนัและพนกังานทีจ่ะเข้ามาในอนาคต 
และยังถือเป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเช่นกัน โดยการจะสร้างแบรนด์ของนายจ้างนั้น 
องค์การจะต้องมีองค์ประกอบด้านคุณค่าทั้งหมด 5 ด้าน  
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ได้แก่ คุณค่าด้านการพัฒนา คุณค่าด้านสังคม คุณค่าด้าน
เศรษฐกิจ คุณค่าของการในการน�ำไปใช้ และคุณค่าด้าน 
ความน่าสนใจ ตามแนวคิดของ Berthon, Ewing, and Hah 
(2005) 
	 จากข้อมูลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ
ที่จะศึกษาผลของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงและการสร้าง   
แบรนด์นายจ้างท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการท่าเทียบเรือในท่าเรือแหลมฉบัง ซึ่งเป็นท่าเทียบ
เรือที่มีอัตราการเติบโตของการให้บริการขนถ่ายสินค้าสูงสุด
แห่งหน่ึงของโลก (Port Authority of Thailand, 2018) 
โดยท�ำการศึกษากับพนักงานระดับปฏิบัติการท่าเทียบเรือ
ชุด A ซึ่งมีการให้บริการที่มีความหลากหลายทั้งให้บริการ 
ท่าเทียบเรือเอนกประสงค์ ท่าเทียบเรือสินค้าทั่วไป ประเภท 
เทกอง ท่าเรือโดยสารและท่าเทียบเรือ Ro/Ro จึงมีรูปแบบ 
การท�ำงานที่หลายหลายภายใต้ความต้องการผลการปฏิบัติ
งานที่ดีของพนักงาน ทั้งน้ี เพื่อน�ำผลการศึกษาไปปรับใช้
เป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงให้กับผู้บริหารและ 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เพื่อที่จะท�ำให้พนักงานในองค์การม ี
ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล พร้อมทั้ง 
เป็นแนวทางในการศึกษาหรือท�ำวิจัยส�ำหรับบุคคลที่ม ี
ความสนใจในเรื่องดังกล่าว

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1.	เพื่อศึกษาระดับของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 
การสร้างแบรนด์นายจ้าง และผลการปฏบิตังิานของพนกังาน
ระดับปฏิบัติการท่าเทียบเรือ A0-A5 ในท่าเรือแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี
	 2.	เพือ่วเิคราะห์อทิธพิลของภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง 
ท่ีมีต่อการสร้างแบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการท่าเทียบเรือ A0-A5 ในท่าเรือ 
แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 

การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership: TL) 
	 ภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงเป็นคุณลักษณะของ 
ผู ้น�ำที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการกระตุ้นให้เกิด  
ความสนใจระหว่างผู้ร่วมงานและผู้อื่น เพื่อให้มองเห็นถึง 
แง่มุมใหม่ๆ ในการท�ำงานและการท�ำให้เกิดการตระหนักรู ้
ในเร่ืองภารกิจ (mission) และวิสัยทัศน์ (vision) ของทีม 
และขององค์การ รวมถึงมีการพัฒนาความสามารถของ 

ผู้ร่วมงาน และผู้ตามไปสู่ระดับท่ีสูงข้ึน และมีศักยภาพเพิ่ม 
มากขึ้น โดยผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงจะชักน�ำให้ผู้ร่วมงาน และ 
ผู ้ตามมองไปไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา เพื่อ 
น�ำไปสู ่สิ่งที่ดีกว่าและมีประโยชน์ต่อกลุ ่มมากกว่า ผู ้น�ำ 
การเปลี่ยนแปลงมักจะใช้การท้าทายเพื่อน�ำไปสู่การบรรลุ 
ผลงานในระดับที่สูงขึ้น Bass and Avoilo (1994) กล่าวว่า 
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความเป็นผู้น�ำซึ่งผู้น�ำ
ไม่ได้ถูกจ�ำกัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม แต่มีอิสระในการกระท�ำ
ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนรูปแบบมุมมองของผู้ตาม และ
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงยังหมายถึง ผู้ท่ีท�ำให้ผู้ตามเกิด
ความภาคภูมิใจในตนเองและเป็นผู้ควบคุมบังคับตัวเอง โดย
ผู้น�ำแบบการเปลี่ยนแปลงท�ำให้มาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
และความสามารถสูงข้ึนและเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจให ้
ผู้ปฏิบัติท�ำงานให้ถึงมาตรฐานน้ัน (Rowold & Schlotz, 
2009) 
	 นอกจากนั้น ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง ยังหมายถึง 
กระบวนการท่ีผู้น�ำพยายามเปลี่ยนแปลงผู้ตามให้ปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ไว้วางใจในการปฏิบัติงานหรือภารกิจ
ต่างๆ จงรักภักดีและเช่ือถือในตัวผู้น�ำ  คล้อยตามพยายาม 
แก้ปัญหาในการปฏิบัติ มั่นใจในตนเอง มีความรับผิดชอบ  
และยอมอุทิศตนเพื่อองค์กร (Thongbor, 2019) จึงสามารถ
สรุปภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงได้ว่า เป็นรูปแบบการน�ำ
พนักงานของหัวหน้างาน ท่ีเน้นการจูงใจด้วยการสร้าง 
แรงบันดาลใจให้พนักงานท�ำงานโดยการนึกถึงส่วนร่วมหรือ
ประโยชน์ร่วมกันท้ังองค์การ ไม่ใช่เพียงประโยชน์ส่วนตน 
แต่เพียงผู้เดียว สร้างความผูกพันในองค์การ รวมทั้งกระตุ้น 
ให้พนักงานแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อพัฒนาศักยภาพของ
ตนและทีม ทั้งนี้ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงสามารถแบ่งเป็น 
4 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของ Bass and Avoilo (1994) 
ได้แก่ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (idealized 
influence) (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (inspiration 
motivation) (3) การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual 
stimulation) และ (4) การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(individualized consideration)

	 การสร้างแบรนด์นายจ้าง (Employer Branding: 
EB) 
	 การสร้างแบรนด์นายจ้างเป็นค�ำมัน่สญัญาทีจ่ะส่งมอบ
ประโยชน์หรือคุณค่าต่างๆ ที่พนักงานจะได้รับจากองค์กร  
ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ที่จับต้องได้ เป็นตัวเงิน หรือว่าเป็น
คุณค่าทางอารมณ์ ความรู้สึก (Ambler & Barrow, 1996) 
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เช่นเดียวกับ Marschall, Hillebrandt, and Ivens (2011)  
ที่กล่าวว่า การสร้างแบรนด์นายจ้าง หมายถึง การมอบ 
อัตลักษณ์ ภาพลักษณ์และความโดดเด่นให้กับองค์การใน
ฐานะนายจ้างเพื่อดึงดูดพนักงานใหม่ที่คาดหวังบางสิ่งจาก
องค์การ รวมถึงสร้างแรงจูงใจและรักษาพนักงานปัจจุบันไว ้
และ Sovina and Collins (2003) กล่าวว่า การสร้างแบรนด์
นายจ้าง หมายถึง กระบวนการในการสร้างภาพลักษณ์ของ
การเป็นสถานที่ท�ำงานที่ยิ่งใหญ่ (great place to work) ให้
เกิดขึ้น ในใจของพนักงานในอนาคต นอกจากนั้น การสร้าง
แบรนด์นายจ้างยังหมายถึงการสร้างภาพลักษณ์ขององค์กร
ในสายตาของผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย รวมถึงค�ำมั่นสัญญาที่จะ
ส่งมอบประโยชน์หรือคุณค่าต่างๆ ที่พนักงานจะได้รับจาก
องค์กร ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ที่จับต้องได้ หรือจับต้อง 
ไม่ได้ เพ่ือดึงดูดและสร้างแรงจูงใจทั้งบุคคลภายนอกและ
ภายในองค์การ ท�ำให้คนต้องการเข้าร่วมงานกับองค์การและ
ช่วยรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้นานที่สุด (Nuanruethai, 
2018) ซึ่งสามารถสรุปความหมายของการสร้างแบรนด์
นายจ้างได้ว่า การสร้างแบรนด์นายจ้าง หมายถึง การสร้าง 
และส่งมอบเอกลักษณ์และผลประโยชน์ขององค์การท่ีมี
คุณค่าให้เป็นที่รู ้จักจากตัวนายจ้าง ซึ่งเป็นเอกลักษณ์ที่มี
ความแตกต่างจากคู่แข่ง และเป็นการท่ีนายจ้างมีการพัฒนา
ความสัมพันธ์ ให้ใกล้ชิดกับพนักงานปัจจุบันและพนักงาน 
ในอนาคต และสามารถแบ่งได้เป็น 5 องค์ประกอบตาม 
แนวคดิของ Berthon et al. (2005) ซึง่ประกอบด้วย (1) คณุค่า 
ด้านการพัฒนา (development value) (2) คณุค่าด้านสงัคม 
(social value) (3) คณุค่าด้านเศรษฐกจิ (economic value) 
(4) คุณค่าของการในการน�ำไปใช้ (application value) และ 
(5) คุณค่าด้านความน่าสนใจ (interest value) 

	 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee 
Performance: EP) 
	 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ พฤติกรรมที่
พนักงานแสดงออกในการปฏิบัติงานของตนตามหน้าที่ ที่ได้
รับมอบหมาย โดยใช้ความช�ำนาญในการปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีองค์การตั้งไว้ (Borman & Motowidlo, 
1997) เช่นเดยีวกบั Andreani and Petrik (2016) ทีก่ล่าวว่า  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง ผลลัพธ์ของ 
พนักงานในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ตามความรับผิดชอบที่ได้รับ
มอบหมายจากองค์การ เม่ือพนักงานท�ำงานได้ดีอาจส่งผลดี
ต่อประสิทธิผลขององค์การ และ Shmailan (2015) ได้ให้
ความหมายไว้ว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ ส่ิงที่
พนกังานท�ำให้องค์การ โดยผลการปฏบิตังิานของพนกังานจะ
สงูหรอืต�ำ่นัน้มกัจะเก่ียวข้องกบัความสามารถและคณุลกัษณะ 
ส่วนบุคคลของพนักงาน รวมถึงระดับความพึงพอใจในการ
ท�ำงานของพนกังานและระดบัของรางวลัทีม่อบให้ นอกจากนัน้ 
ยังหมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานที่สามารถ
สะท้อนได้จากผลการปฏิบัติงานและแสดงถึงความสามารถ
ในการร่วมมือกันท�ำงานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
(Suthum, 2020) ซึ่งสามารถสรุปความหมายของผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานได้ว่า เป็นผลลัพธ์ท่ีเกิดจาก 
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้ความรู้ ความสามารถ 
ความช�ำนาญของตนเองในการปฏิบัติงานให้ประสบผล
ส�ำเร็จตามที่องค์การได้ตั้งเป้าหมายไว้ ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบตามแนวคิดของ Neal 
and Hesketh (1999) ประกอบด้วย (1) ผลการปฏิบัติงาน
ด้านผลงาน (task performance) (2) ผลการปฏิบัติงาน 
ด้านพฤติกรรม (contextual performance) และ (3) ผล
การปฏิบัติงานตามการปรับตัว (adaptive performance) 

กรอบแนวคิดในงานวิจัย

 ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
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ปีที่ 42 ฉบับที่ 1  

มกราคม-มิถุนายน 2565

สมมติฐานในการวิจัย  
	 สมมติฐานที่ 1	ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (TL) มี
อิทธิพลทางบวกต่อการสร้างแบรนด์นายจ้าง (EB) 
	 สมมติฐานท่ี 2	การสร้างแบรนด์นายจ้าง (EB) มี
อิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EP)
	 สมมติฐานที่ 3	ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (TL) มี
อิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EP)

วิธีการศึกษา

	 การวิจัยครั้ งนี้  ได ้ รับการพิจารณาอนุมัติจาก
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร์ (COA No. COA64/059) เป็นการวิจัยเชิง
ปรมิาณ โดยกลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ ได้แก่ พนกังาน
ระดับปฏิบัติการท่าเทียบเรือ A0-A5 จ�ำนวน 280 คนที่มี

วุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรี ท้ังนี้ ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ท่ีมีความเหมาะสมในการวิเคราะห์ทางสถิติประเภทสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ตาม
เกณฑ์ของ Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) 
ที่ก�ำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสมเท่ากับ 
10-20 เท่าของตัวแปรสงัเกตได้ ซึง่ในการศกึษาครัง้นีม้ตีวัแปร
สังเกตได้อยู่ จ�ำนวน 12 ตัวแปร และก�ำหนดขนาดตัวอย่าง
ควรไม่น้อยกว่า 200 ตัวอย่าง (Sarstedt, Ringle, Smith, 
Reams, & Hair, 2014) โดยผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างโดยแบ่ง
เป็นช้ันภูมิ (stratified sampling) ก�ำหนดขนาดตัวอย่าง
แต่ละชั้นภูมิตามสัดส่วนประชากรและใช้การสุ่มตัวอย่างโดย
ไม่ใช้ความน่าจะเป็น (nonprobability sampling) เลอืกแจก
แบบสอบถามตามความสะดวกเนือ่งจากสถานการณ์โควดิ19 
โดยมีรายละเอียด ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 จ�ำนวนตัวอย่างจ�ำแนกออกเป็นรายบริษัท

รายชื่อบริษัท
ในท่าเทียบเรือชุด A

สัดส่วนประชากร
(%)

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ตามสัดส่วน

ขนาดกลุ่มตัวอย่างรวม
ที่เก็บเพิ่ม ร้อยละ 10

A0 11.28 29 32

A1 12.62 33 36

A2, A3 43.03 109 119

A4 14.87 38 42

A5 18.20 46 51

รวม 100 255 280

เครื่องมือในการวิจัย

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม โดย
ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า และรวบรวมเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี 
วารสารทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน�ำมาสร้าง
แบบสอบถามให้มีความชัดเจนตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
แบบสอบถามมข้ีอค�ำถาม จ�ำนวน 55 ข้อ แบ่งออกเป็น 5 ส่วน 
ดังนี้
	 ส่วนที่ 1	ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ซึ่ง 
จะเป็นแบบสอบถามปลายปิดเลือกตอบเพียงค�ำตอบเดียว 
	 ส่วนที่ 2	แ บ บ ส อ บ ถ า ม เ กี่ ย ว กั บ ภ า ว ะ ผู ้ น� ำ 
การเปลี่ยนแปลง แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของ 
Bass and Avoilo (1994) 

	 ส่วนที่ 3	แบบสอบถามเกี่ยวกับการสร้างแบรนด์
นายจ้าง แบ่งเป็น 5 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของ  Berthon  et  al. 
(2005) 
	 ส่วนที่ 4	แบบสอบถามเกีย่วกบัผลการปฏบัิตงิานของ
พนกังาน แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ตามแนวคดิของ Neal and 
Hesketh (1999)
	 ส่วนที่ 5	ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะถึงปัจจัย 
ท่ีส่งผลต่อผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน ซึง่เป็นค�ำถามปลาย
เปิด
	 แบบสอบถามส่วนที่ 2 ถึง 4 เป็นมาตราส่วนประมาณ
ค่าแบบลิเคิร์ท (likert scale) 5 ระดับ โดย 5 หมายถึง ระดับ
มากที่สุด 4 หมายถึง ระดับมาก 3 หมายถึง ระดับปานกลาง   
2 หมายถึง ระดับน้อย และ 1 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด 
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	 การตรวจสอบเครื่องมือ
	 ก า รทดสอบความ เที่ ย งต ร งของ เนื้ อห าของ
แบบสอบถาม ผู้วิจัยให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 3 คน ตรวจสอบค่า
ดัชนีความสอดคล้อง (Item Objective Congruence: IOC)  
และได้ค่า IOC ระหว่าง 0.67 ถึง 1.00 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.50 หมายถึง อยู ่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Rovinelli & 
Hambleton, 1977) จากนั้นท�ำการทดสอบค่าความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถาม โดยทดลองกับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะ
ใกล้เคียงกับประชากร จ�ำนวน 30 ชุด และหาค่าความเชื่อมั่น 
ของแบบสอบถาม ด้วยค่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค 
(cronbach’s alpha coefficient) และมีค่าอยู่ที่ 0.71 ถึง 
0.88 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70 ถือว่าเป็นข้อที่มีความเชื่อถือได้
ค่อนข้างสูง (Cronbach, 1970)

	 การวิเคราะห์ข้อมูล
	 1.	สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ได้แก่ 
ค่าร้อยละ (percentage) ใช้ในการอธิบายข้อมูลท่ัวไปของ
พนกังานทีต่อบแบบสอบถาม ค่าเฉลีย่ (mean) ค่าส่วนเบีย่งเบน 
มาตรฐาน (standard deviation) ใช้ในการวิเคราะห์ระดับ
ของภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง การสร้างแบรนด์นายจ้างและ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่  
ค่าคะแนน 4.51-5.00 หมายถึง ระดับมากที่สุด 3.51-4.50 
หมายถึง ระดับมาก 2.51-3.50 หมายถึง ระดับปานกลาง  
1.51-2.50 หมายถึง ระดับน้อย และ 1.00-1.50 หมายถึง 
ระดับน้อยที่สุด และค่าความเบ้ (skewness) ค่าความโด่ง 
(kurtosis) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (correlation) ใช้
ในการตรวจสอบลักษณะของข้อมูล
	 2.	สถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) ได้แก่  
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง เพื่อวิเคราะห์อิทธิพล
ของแต่ละตัวแปรและทดสอบสมมติฐานของการวิจัย

ผลการศึกษา

	 จากการศึกษา ผู ้ วิ จั ย เก็บข ้อมูลโดยรวบรวม
แบบสอบถามจากพนักงานที่เป็นกลุ ่มเป้าหมาย จ�ำนวน  
280 ฉบับ และเมื่อครบเวลาตามก�ำหนดนัดหมายได้รับ
กลับคืนมาจ�ำนวน 266 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 95.00 และ
จากการตรวจแบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับ พบว่า  
มีแบบสอบถามท่ีให้ข้อมูลไม่ครบถ้วนและมีการให้ข้อมูลที่มี
ค่าผิดปกติ (outlier) จึงท�ำการตัดแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์
ออก ท�ำให้มีแบบสอบถามที่สามารถน�ำไปวิเคราะห์ข้อมูลได้
จ�ำนวน 243 ฉบับ
	 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
	 ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศชาย คิดเป็น
ร้อยละ 52.67 และเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 47.33  
โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 25-40 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 63.37 อายุน้อยกว่า 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.23 อายุ 
41-56 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.57 และอายุมากกว่า 57 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 0.82 ของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

	 ระดับของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง การสร้าง
แบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
	 ผลการวจิยัพบว่า ระดบัของภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง 
การสร้างแบรนด์นายจ้างและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.15 ถึง 4.23 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.478 ถึง 0.551 ซึ่งสามารถแปลความ
ได้ว่า อยู่ในระดับมาก ดังตารางที่ 2

ตารางที่ 2 ระดับของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง การสร้างแบรนด์นายจ้าง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลความ

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (TL) 4.15 0.491 ระดับมาก

การสร้างแบรนด์นายจ้าง (EB) 4.17 0.478 ระดับมาก

ผลการปฏิบัติงาน (EP) 4.23 0.551 ระดับมาก
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	 การตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้น
	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง การสร้างแบรนด์นายจ้าง 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีค่าดัชนีความเบ้ (SI) 
อยู่ระหว่าง -3 ถึง +3 มีค่าดัชนีความโด่ง (KI) อยู่ระหว่าง  
-8 ถึง +8 จึงสรุปได้ว่าข้อมูลไม่เบ้หรือโด่งจนผิดปกติ (Kline, 
2005) ประกอบกับกลุ่มตัวอย่างการวิจัยนี้มีจ�ำนวน 243 คน 
ซึ่งมีจ�ำนวนมากกว่า 200 คน จึงไม่มีปัญหาเรื่องการแจกแจง
แบบปกติ (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2019) และ 

มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงอยู่ระหว่าง 
0.09-0.37 ซึ่งไม่เกิน 0.80 ถือว่าเป็นความสัมพันธ์กัน
ในระดับท่ียอมรับได้ เนื่องจากไม่ก่อให้เกิดปัญหาการมี
ความสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปรอิสระมากกว่า 2 ตัว 
(multicollinearity) ดังนั้น ข้อมูลนี้จึงมีความเหมาะสม 
สามารถน�ำวิ เคราะห ์โมเดลสมการโครงการสร ้างได ้  
รายละเอียดดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3  ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

ตัวแปร TL EB EP ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (TL) 1.00 -0.91 1.37

การสร้างแบรนด์นายจ้าง (EB) 0.23** 1.00 -0.94 1.33

ผลการปฏิบัติงาน (EP) 0.09 0.37* 1.00 -1.18 1.71

หมายเหตุ:  **มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.01 *มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05

	 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัด 
	 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดโดยการวิเคราะห์ 
องค์ประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
ผู้วิจัยพบว่า ผลจากการปรับโมเดลการวัด ซึ่งพิจารณาจาก 
ค่าดัชนีการปรับโมเดล ท�ำให้โมเดลการวัดมีความสอดคล้อง
กบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ โดยมค่ีาไค-สแควร์สมัพทัธ์ (CMIN/DF) 
เท่ากับ 1.76 ค่าดัชนีวัดระดับความเหมาะสม (Goodness of 
Fit Index: GFI) เท่ากบั 0.95 ค่าดชันวีดัระดบัความเหมาะสม 
พอดีที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: 
AGFI) เท่ากับ 0.92 ค่าดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดี
เปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) เท่ากับ 0.98 
ค่าดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีอิงเกณฑ์ (Normed  
Fit Index: NFI) เท่ากับ 0.95 ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ย
ความคลาดเคลื่อนก�ำลังสองของการประมาณค่า (Root  
Mean Square Error of Approximation: RMSEA) 

เท่ากับ 0.06 ค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยก�ำลังสองของส่วน 
ที่เหลือ (Root Mean Square Residual: RMR) เท่ากับ 
0.02  แสดงให้เหน็ว่า มคีวามสอดคล้องกับข้อมลูเชงิประจกัษ์ 
(Awang, 2012; Hair et al., 2010) 
	 ค่าน�้ำหนักขององค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปร
สังเกตได้ของตัวแปรแฝงทั้ง 3 ตัวแปร มีค่าอยู่ระหว่าง 0.61 
ถงึ 0.92 และค่าความเช่ือมัน่เชงิองค์ประกอบของตวัแปรแฝง 
(Composite Reliability: CR) อยู่ในช่วง 0.85 ถึง 0.93 ซึ่ง 
มีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่า ตัวแปรทุกตัวมีความเชื่อมั่นเชิง 
องค์ประกอบ (Hair et al., 2010) ค่าเฉลีย่ของความแปรปรวน
ที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: AVE) มีค่า 
อยู่ในช่วง 0.54 ถึง 0.81 ซึ่งมากกว่า 0.50 แสดงว่า ม ี
ความเที่ยงตรงเชิงเสมือน (convergent validity) (Fornell 
& Larcker, 1981) รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4

ตารางที่ 4  ผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงภายใน 

ตัวแปร จ�ำนวนตัวแปรสังเกตได้ CR AVE

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (TL) 4 0.86 0.60

การสร้างแบรนด์นายจ้าง (EB) 5 0.85 0.54

ผลการปฏิบัติงาน (EP) 3 0.93 0.81

CMIN/DF = 1.76, GFI = 0.95, AGFI = 0.92, CFI = 0.98, NFI = 0.95, RMSEA = 0.06, RMR = 0.02
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	 ผลการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (structural 
model)
	 ผู้วิจัยได้ท�ำการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล
สมการโครงสร้างตามสมมติฐาน โดยข้อมูลก่อนการปรบัโมเดล
นั้น ค่า CMIN/DF เท่ากับ 2.23 ค่า GFI เท่ากับ 0.93 ค่า 
AGFI เท่ากับ 0.89 ค่า CFI เท่ากับ 0.96 ค่า NFI เท่ากับ 0.93  
ค่า RMSEA เท่ากับ 0.07 และค่า RMR เท่ากับ 0.02 ซ่ึง
มีบางดัชนีที่ยังไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Awang, 

2012; Hair et al., 2010) ซึ่งระบุไว้ที่ตารางที่ 5 ทางผู้วิจัย
จึงปรับโมเดลตามข้อแนะน�ำของโปรแกรม (modification 
indices) พบว่าหลังการปรับโมเดลนั้น ค่า CMIN/DF เท่ากับ 
1.76 ค่า GFI เท่ากับ 0.95 ค่า AGFI เท่ากับ 0.92 ค่า CFI 
เท่ากับ 0.98 ค่า NFI เท่ากับ 0.95 ค่า RMSEA เท่ากับ 0.06 
และค่า RMR เท่ากับ 0.01 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์แสดงถึง
โมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์ 
ดังตารางที่ 5 

ตารางที่ 5 ค่าสถิติแสดงความสอดคล้องของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนและหลังปรับโมเดล

สถิติที่ใช้วัดความสอดคล้อง
ของโมเดล

ระดับ
การยอมรับ

ก่อนปรับโมเดล หลังปรับโมเดล

ค่าสถิติ ผลการพิจารณา ค่าสถิติ ผลการพิจารณา

CMIN/DF ≤ 3.00 2.23 ผ่าน 1.76  ผ่าน

GFI ≥ 0.90 0.93 ผ่าน 0.95 ผ่าน

AGFI ≥ 0.90 0.89 ไม่ผ่าน 0.92 ผ่าน

CFI ≥ 0.90 0.96 ผ่าน 0.98 ผ่าน

NFI ≥ 0.90 0.93 ผ่าน 0.95 ผ่าน

RMSEA ≤ 0.08 0.07 ผ่าน 0.06 ผ่าน

RMR ≤ 0.05 0.02 ผ่าน 0.01 ผ่าน

ที่มา: Awang (2012) และ Hair et al. (2010) 

	 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของแต่ละ
สมมติฐานในตารางที่ 6 และภาพที่ 2 แสดงให้เห็นว่า ภาวะ
ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางบวกต่อการสร้าง

แบรนด์นายจ้าง (EB) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.001 นอกจากนั้น  
การสร้างแบรนด์นายจ้าง (EB) ยังมีอิทธิพลทางบวกต่อผล 
การปฏิบัติงานของพนักงาน (EP) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05

ตารางที่ 6 ค่าอิทธิพลและสรุปผลทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐาน
Standardized 

Regression Weight
S.E. C.R. p-value ผลการทดสอบ

H1: TL -- > EB 0.259 0.077 3.573 *** เป็นไปตามสมมติฐาน

H2: EB -- > EP 0.164 0.064 2.270 * เป็นไปตามสมมติฐาน

H3: TL -- > EP 0.042 0.069 0.565 0.572 ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน

หมายเหตุ: ***มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.001 *มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05
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ภาพที่ 2 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
หมายเหตุ: ***มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.001 *มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05

อภิปรายผล

	 ผลจากการวเิคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน ได้แก่ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงและการสร้าง
แบรนด์นายจ้าง ซึ่งสามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ ดังนี้
	 ผลของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวก
ต่อการสร้างแบรนด์นายจ้าง อย่างมนัียส�ำคัญทางสถติิที ่0.001 
ซ่ึงสามารถอธิบายได้ว่า การที่หัวหน้ามีภาวะผู้น�ำสามารถ 
สร้างการตระหนักรู้ถึงภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและของ
องค์การ การจูงใจพนักงาน ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ 
ให้พนักงานท�ำงานโดยการค�ำนึงถึงประโยชน์ขององค์การ  
การกระตุ ้นให้พนักงานแสวงหาความรู ้ใหม่ๆ รวมถึงมี 
การพัฒนาความสามารถของพนักงาน โดยจะเป็นการสร้าง
แบรนด์นายจ้าง ซึ่งหมายถึง การสร้างภาพลักษณ์และ 
ความโดดเด่นให้กับองค์การในฐานะนายจ้างเพื่อดึงดูด
พนักงานใหม่ที่คาดหวังบางสิ่งจากองค์การรวมถึงสร้าง 
แรงจูงใจและรักษาพนักงานปัจจุบันไว้ได้ (Marschall et al., 
2011) สอดคล้องกบัผลการวจัิยของ Sahu, Pathardikar, and 
Kumar (2017) ที่พบว่า รูปแบบภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมี
อทิธิพลต่อการสร้างแบรนด์นายจ้าง อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิ
เช่นเดียวกับผลการวิจัยของ Zeesahn, Qureshi, Bashir, 
and Ahmed (2020) ที่ศึกษาถึงภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
ที่มีต่อชื่อเสียงขององค์กร ซึ่งเป็นผลจากการสร้างแบรนด์

นายจ้าง ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลต่อการสร้างแบรนด์นายจ้าง อย่างมีนัยส�ำคัญทาง
สถิติ ซ่ึงท้ัง 2 งานวิจัยข้างต้น ใช้องค์ประกอบท้ัง 5 ด้าน 
ในการจัดท�ำวิจัย 
	 ผลของการสร้างแบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลทางบวก
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับนัยส�ำคัญ 0.05 ซึ่ง
สามารถอธิบายว่า การท่ีองค์การสามารถสร้างและส่งมอบ
เอกลักษณ์องค์การให้เป็นท่ีรู้จักจากตัวนายจ้างมีอิทธิพลต่อ
ผลลัพธ์ท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้ความรู ้ 
ความสามารถ และความช�ำนาญของตนเองในการปฏิบัติ
งาน ซึง่เป็นเพราะการสร้างแบรนด์นายจ้างให้ความส�ำคญักบั 
องค์ประกอบท้ัง 5 คณุค่า ท้ังในแง่ของการพฒันาท่ัวท้ังองค์การ
ท่ีจะช่วยให้พนักงานมีการพัฒนาศักยภาพ นอกจากนั้น 
การน�ำเสนอคุณค่ายังช่วยให้องค์การเป็นท่ีรู้จักจากบุคคล
ภายนอกและยังช่วยรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพให้คงอยู่กับ
องค์การให้นานที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Wong 
(2014) และ Vijayalakshmi and Uthayasuriyan (2015) 
ท่ีมีผลวิจัยท่ีคล้ายคลึงกัน คือ การสร้างแบรนด์นายจ้างและ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีนัยส�ำคัญทางสถิติต่อกัน 
นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Aldousari, 
Robertson, Yajid, and Ahmed (2017) ท่ีศึกษาในเร่ือง 
ผลกระทบของการสร้างแบรนด์นายจ้างต่อผลการปฏิบัติงาน
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ของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า การสร้างแบรนด์นายจ้างมี
อิทธิพลและมีนัยส�ำคัญต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ส่ง
ผลให้ผลการด�ำเนินงานน�ำมาซึ่งผลลัพธ์ทางธุรกิจที่ดี 
	 ผลของภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงไม่มอิีทธพิลทางบวก
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า  
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงไม่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนกังาน สอดคล้องกบัผลการวิจยั Rafia, Sudiro, and Sunaryo 
(2020) ที่ศึกษาผลกระทบของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยผ่านความพึงพอใจ 
ในงานและความผูกพันของพนักงาน ผลการวิจัยระบุว่า  
ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยส�ำคัญ 
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจากผลการวิจัย 
ที่ไม่สอดคล้องกันอาจเป็นผลอันเนื่องมาจาก แต่ละองค์การ
มีวัฒนธรรมองค์การหรือวิถีประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ และ
ค่านิยมที่แตกต่างกัน จึงท�ำให้รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบผู้น�ำ
การเปลี่ยนแปลงไม่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในบางองค์การ

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษา

	 จากผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 
มีอิทธิพลทางบวกต่อองค์ประกอบทั้ง 5 คุณค่าของการสร้าง
แบรนด์นายจ้าง ดังนั้น องค์การจึงควรให้ความส�ำคัญกับ 
การสร้างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงให้กับหัวหน้างานทุก
ระดับ ผ่านกระบวนการพัฒนาทางการบริหาร ซึ่งจะสามารถ
เพิ่มศักยภาพของพนักงาน รวมทั้งท�ำให้เกิดการสร้างและ 
ส่งมอบเอกลักษณ์และผลประโยชน์ขององค์การที่มีคุณค่า 
ให้เป็นที่รู ้จักองค์การ ซึ่งเป็นเอกลักษณ์ที่มีความแตกต่าง 
จากคู่แข่ง และเป็นการที่หัวหน้างานพัฒนาความสัมพันธ ์
ให้ใกล้ชิดกับพนักงานปัจจุบันและพนักงานในอนาคต โดย 
การจะท�ำให้เกิดขึ้นได้จะต้องสร้างผ่านคุณค่าทั้ง 5 ด้าน 
ซึ่งควรให้ความส�ำคัญกับคุณค่าด้านการพัฒนาและคุณค่า 
ด้านความน่าสนใจ เน่ืองจากเป็นคุณค่าที่ส่งผลมากท่ีสุด 
นอกจากนั้น การสร้างแบรนด์นายจ้างยังช่วยสร้างผลลัพธ์ 
ที่ดีที่เกิดจากการปฏิบัติงานของพนักงานได้อีกด้วย

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการศึกษาครั้งต่อไป

	 1.	 ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยด้านอื่นๆ ที่จะส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากผลการปฏิบัติงาน
ถือเป็นตัวบ่งชี้ความสามารถของพนักงานที่จะท�ำให้องค์การ
ประสบความส�ำเร็จ ซึ่งการจะท�ำให้ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมีประสิทธิผลน้ันจะต้องประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ 

เช่น ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ บรรยากาศการสื่อสารในองค์การ เป็นต้น
	 2.	 จากผลการศกึษาพบว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง
ไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่าง 
มีนัยส�ำคัญทางสถิติ ผู้ท่ีสนใจจึงควรศึกษาเพิ่มเติมถึงปัจจัย 
ทีส่่งผลต่อผลการปฏบิตังิาน โดยเฉพาะในปัจจบุนัซึง่ลกัษณะ
การมอบหมายงานอาจมีความแตกต่างไปจากเดิม ด้วยสภาพ
การท�ำงานหรอืการจ้างงานทีแ่ตกต่างไปจากเดมิ โดยองค์การ
อาจมีการจัดการด้านบุคลากรแตกต่างไปจากเดิม รวมท้ัง 
มีความแตกต่างของมุมมองการท�ำงานของพนักงานท่ีมี 
เจนเนอเรชันที่แตกต่างกัน 
	 3.	 การศึกษาเรื่องการสร้างแบรนด์นายจ้างกับ 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นเรื่องที่ยังไม่แพร่หลาย 
ในประเทศไทย ดังนั้น ควรศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นของ 
การสร้างแบรนด์นายจ้างท่ีมีผลต่องานทรัพยากรบุคคลด้าน
อื่นๆ ด้วย ตัวอย่างเช่น การสร้างความผูกพัน การรักษา
พนักงาน ฯลฯ เพื่อให้ครอบคลุมตามทฤษฎีของการสร้าง
แบรนด์นายจ้าง
	 4.	 ควรมีการขยายผลการศึกษาโดยใช้กรอบแนวคิด
เดียวกันนี้ ไปท�ำการศึกษาในบริบทของกลุ ่มประชากร 
ในอุตสาหกรรมอื่นๆ เพื่อน�ำผลจากการศึกษามาเปรียบเทียบ
ให้เห็นถึงความเหมือนและความต่างของผลการวิจัย 
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