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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ที่มาและความสําคัญของปญหา 

ในยุคปจจุบันในโลกธุรกิจไดมีการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วและผันผวนเปนอยางมาก 
ไมวาจะเปนเร่ือง เทคโนโลยี เศรษฐกิจ สภาพการแขงขันทางธุรกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรม สงผล
ใหองคการตาง  ๆตองมีการปรับตัวท้ังในดานโครงสราง กลยุทธ วัฒนธรรมองคการ รวมถึงวิธีการบริหาร
และการจัดการในองคการ เนื่องจากการบริหารงาน กระบวนการหรือแนวคิดเดิมท่ีองคการเคยใชและ
ประสบความสําเร็จในอดีตท่ีผานมา อาจไมทําใหองคการประสบความสําเร็จไดอยางเชนเดิม หากองคการ 
ยังยึดติดกับรูปแบบการดําเนินงาน ท่ีเคยทําใหประสบความสําเร็จมาแลวในอดีต ไมยอมเปล่ียนแปลง
ไปตามสถานการณก็ยากท่ีจะรักษาความม่ันคงและการอยูรอดในระยะยาวขององคการไวได ในปจจุบัน 
วิธีการสรางความม่ันคงใหองคการท่ีดีท่ีสุด คือการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน (competitive 
advantage) ซ่ึงเปนหัวใจของการวางแผนกลยุทธ กลาวคือ ความไดเปรียบในการแขงขัน คือ ส่ิงท่ีเปน
ความสามารถพิเศษขององคการที่คูแขงไมสามารถเลียนแบบได หรือคูแขงตองใชเวลาในการปรับตัวเอง
มาก กอนท่ีเลียนแบบความสามารถของเราได ซ่ึงส่ิงหนึ่งท่ีทางองคการสามารถสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขันก็คือ การท่ีองคการมีทุนมนุษยท่ีมีความสามารถ และมีศักยภาพสูง  ซ่ึงทุนมนุษยเปน
องคประกอบหน่ึงของทุนทางปญญา (Intellectual Capital) โดยท่ีทุนทางปญญาประกอบดวย 1) ทุนมนุษย 
(Human Capital) 2) ทุนโครงสราง (Structural Capital) และ 3) ทุนลูกคา (Customer Capital) ทุนมนุษย
เปนสินทรัพยท่ีมีความสําคัญท่ีสุดเพราะสามารถสรางคุณประโยชนใหแกองคการในการนํามาซ่ึงผล
กําไร และในการสรางความไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการ 

กลยุทธหนึ่งในดานทรัพยากรบุคคลท่ีนํามาใชในการดงึดูดและรักษาทุนมุษยท่ีมี
ความสามารถและมีศักยภาพสูง คือ การสรางแบรนดนายจาง (Employer Branding) กลยุทธการ
สรางแบรนดนายจาง เปนกลยุทธท่ีไดรับความนิยมในงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกลยุทธท่ี
ผสมผสานวิธีการทางการตลาดเขากบังานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการนําเอากลยุทธการบริหาร 
แบรนดมาใชเนื่องจากปจจุบัน “แบรนด” เปนส่ิงท่ีมีอิทธิพลอยางมากตอการตัดสินใจใชบริการหรือ
เลือกซ้ือสินคาของบุคคลในปจจุบัน รวมท้ังการส่ือสารของแบรนดหรือภาพลักษณก็มีความหลากหลาย 
โดยในป 2001 ประเทศสหรัฐอเมริกาได  มีการศึกษาวิจยัพบวา 63% ขององคกรท่ีสรางแบรนดนายจาง  
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จะสงผลใหองคกรมีความสามารถและตอบสนองตอส่ิงทาทายและอุปสรรคตางๆ อีกท้ังยังเปนการดึงดดู 
High Performance Workforce ใหเขามารวมงานกับองคการโดยจะสามารถทําใหองคการสรางความ
แตกตางและเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันในตลาดแรงงานได โดยการสรางแบรนดนายจางนี้
จะทําใหองคการเปนองคการท่ีนารวมงานดวย และองคการเองก็จะมีความสามารถในการดึงดูดกลุม
ผูสมัครท่ีมีศักยภาพ มีคุณสมบัติเหมาะสมกับองคกรเขามาเปนพนักงานขององคกรในระยะยาว 

ทั้งนี้ในองคกรของประเทศไทยคือ บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ก็มีการนําแบรนด 
นายจางมาใชดวย ซ่ึงบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด เปนองคกรท่ีไดใหความสําคัญตอคุณคาของพนักงาน
และถือวาเปนทรัพยสินท่ีมีคาท่ีสุดขององคกร โดยการดูแลพนักงานยังเปนหนึ่งในอุดมการณท่ีคนใน
องคกรถือม่ัน  คือ “เช่ือม่ันในคุณคาของคน”  ท้ังนี้บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ยังสรางแบรนด
นายจางใหเปนท่ีรูจักในฐานะ นายจางในดวงใจ (Employer of Choice) โดยมีการเขาไปสรรหา และ
รับสมัครนักศึกษา(Campus Recruitment) ในสถานศึกษาช้ันนํา มีการมอบทุนการศึกษาใหกับนักศึกษา 
รวมท้ังยังมีการดูแลพนักงานขององคกรในทุกๆ ดาน เชน ดานการพัฒนาและการเพ่ิมขีดความสามารถ
ของพนักงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงาน รวมท้ังดานกิจกรรมพนักงาน เปนตน 
เนื่องจากเปนการลงทุนในระยะยาวเพื่อใหไดคนดี และคนเกงเขามารวมงานกับองคการ ซ่ึงกอใหเกิด 
ความไดเปรียบในการแขงขัน  

ดังนั้นการศึกษาคร้ังนี้จึงเปนการศึกษาการรับรูแบรนดนายจาง (Employer Branding) 
กับการตัดสินใจเลือกเขาทํางาน รวมถึงปจจัยท่ีมีตอแบรนดนายจางขององคกรในความคิดเห็นของ
พนักงานและผูสมัครงานเพื่อท่ีจะไดนําผลจากการศึกษาไปประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขององคกรในโอกาสตอไป 
 
 
1.2  วัตถุประสงคของงานวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูแบรนดนายจาง ของปูนซิเมนตไทย จํากัด 
(มหาชน) กับการตัดสินใจเลือกเขาทํางาน 

2. เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดกลยุทธการสรรหาเชิงรุกและการดึงดูดพนักงาน 
 
 
1.3  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

ทราบถึงมิติการสรางแบรนดนายจาง ของบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ในมุมมอง 
ของพนักงาน และมุมมองของผูสมัคร เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดกลยุทธการสรรหาเชิงรุกและ
การดึงดูดพนักงาน 
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1.4  ขอบเขตการวิจัย 
1. ขอบเขตทางดานเนื้อหา คือ การรับรูแบรนดนายจาง กับการตัดสินใจเลือกเขาทํางาน 

ท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากดั (มหาชน)  มี 12 มิติ ไดแก 1) ช่ือเสียงภายนอก 2) การส่ือสารภายใน
องคการ 3) บทบาทของผูนําระดับสูง 4) คุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคม 5) ระบบ
การวัดผลภายในองคการ 6) หนวยสนับสนุนการปฏิบัติงาน 7) การสรรหาและการเขาสูตําแหนง 
8) การจดัการทีมงาน 9) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 10) การเรียนรูและการพฒันา 11) การใหรางวัล 
และการยอมรับและการยอมรับ 12) สภาพแวดลอมในการทํางาน ท่ีมีตอการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

2. ขอบเขตทางดานตัวแปรท่ีใชในการศึกษาแบงออกเปน 2 ประเภท คือ  
 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย มิติการสรางแบรนดนายจาง    
 ตัวแปรตาม คือ การตัดสินใจเลือกสมัครงาน 
3. ขอบเขตดานประชากร กลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา คือ พนักงานของบริษัทปูนซิเมนต 

ไทย จํากัด (มหาชน) และผูสมัครงานจากภายนอก  
4. ขอบเขตทางดานพื้นท่ีการทําวิจยั คือ พื้นท่ีในเขตกรุงเทพมหานคร 
5. ขอบเขตทางดานชวงระยะเวลาท่ีทําการวิจยั คือ เดือนกุมภาพันธ – เมษายน 2561 

 
 
1.5  นิยามศัพท  

1. แบรนดนายจาง (Employer Branding) หมายถึง รูปแบบของลักษณะและคุณภาพตางๆ 
ในการจางงาน เพ่ือดึงดูดและสรางแรงจูงใจท่ีมุงส่ือสารท้ังบุคคลภายนอกและภายในองคการเกี่ยวกับ
ภาพลักษณองคการ และวัฒนธรรมองคการทําใหอยากเขารวมงานกับองคการและชวยรักษาบุคลากรที่
มีศักยภาพใหนานท่ีสุด  

2. พนักงานภายใน หมายถึง พนักงานของบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ที่ทํางาน 
ท่ีบางซ่ือ  

3. ผูสมัครงานจากภายนอก หมายถึง กลุมคนท่ีสมัครเขารวมงานกับองคกรท่ีไมใช
พนักงานของบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีอาศัยในเขตกรุงเทพมหานคร 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

ในการวิจัยเร่ืองการการรับรูแบรนดนายจาง (Employer Branding) กับการตัดสินใจเลือก
เขาทํางานท่ี บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัย
ท่ีเกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทาง โดยมีเนื้อหาสาระครอบคลุมหัวขอดังตอไปนี้ 

1. ความหมายของแบรนดนายจาง 
2. ประโยชนท่ีไดจากการทําแบรนดนายจาง 
3. ข้ันตอนการสรางแบรนดนายจาง 
4. มิติในการสรางแบรนดนายจาง 
5. เคล็ดลับการทําแบรนดนายจางใหประสบความสําเร็จ  
6. เอกสารและงานวิจยัท่ีเกีย่วของ 
7. สมมติฐานในการวิจยั 
8. กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
 
2.1  ความหมายของแบรนดนายจาง 

นักวิชาการหลายทานไดนําเสนอแนวคิดของแบรนดนายจาง ดวยกันหลากหลายมี
ความแตกตางและคลายคลึงกันออกไป ดังนี้  

Ambler และ Barrow (1996) แบรนดนายจาง คือ คําม่ันสัญญาท่ีจะสงมอบประโยชนหรือ 
คุณคาตางๆ ท่ี พนักงานจะไดรับจากองคกร ไมวาจะเปนผลประโยชน ท่ีจับตองได เปนตัวเงิน หรือ
วาเปนคุณคาทางอารมณ ความรูสึก  

ธนาสิทธ์ิ เพิ่มเพียร (2559) แบรนดนายจาง  คือ รูปแบบของลักษณะ และคุณภาพตางๆ 
ในการจางงาน เพ่ือดึงดูดและสรางแรงจูงใจท่ีมุงส่ือสารบุคคลภายนอกและภายในองคการ เกี่ยวกับ
ภาพลักษณองคการ และวัฒนธรรมองคการ ทําใหคนอยากเขารวมงานกับองคการและชวยรักษา บุคลากร 
ที่มีศักยภาพใหนานท่ีสุด 
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SHRM (2008) แบรนดนายจาง คือ ภาพลักษณขององคการในสายตาของ ผูที่มีสวน
เกี่ยวของกับองคการท้ังหมด ซ่ึงภาพลักษณนี้ มีความเกี่ยวของกับประสบการณขององคการในการ 
ดําเนินการ เชน เงินเดือนและผลประโยชนอ่ืนๆ รวมถึง ส่ิงท่ีจับตองไมได เชน วัฒนธรรมและคานิยม
องคการ  

เสาวคนธ วิทวัลโอฬาร (2551) แบรนดนายจาง ประกอบข้ึนดวย ภาพลักษณและพันธะ
สัญญา หมายความวา องคกรในฐานะท่ีทํางานนั้นมีจุดยืน บุคลิก อารมณ นิสัย ไลฟสไตล เปนอยางไร 
ประกอบกับมีพันธะสัญญาวาการเปนพนักงานท่ีองคกรนี้จะเกิดประโยชนแกเขาอยางไรบาง ซ่ึงประโยชน 
ในท่ีนี้เปนไดท้ังประโยชนท่ีจับตองได อยางคาตอบแทน หรือโอกาสความกาวหนา และประโยชน
ท่ีจับตองไมได อยางเร่ืองบรรยากาศการทํางาน ความยืดหยุน ช่ือเสียงองคกร ความรูที่ไดจากงาน 
ท้ังนี้การกําหนดของแบรนดนายจางจะเปนพนักงานในอนาคตอยางเดียวคงไมใช การสรางแบรนด
นายจางใหเกิดขึ้นจริงและถูกเชื่อเชนนั้นกลุมเปาหมายควรประกอบไปดวย พนักงานปจจุบัน และ
พนักงานในอนาคต ภาพลักษณและบุคลิกภาพของแบรนดเปนตัวดึงดูดใหคนมารวมงาน แตการทําตาม
พันธะสัญญาตางหากที่จะทําใหคนอยูกับองคกรดวยความรักและความทุมเท 

จากความหมายท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา แบรนดนายจางคือ ภาพลักษณของ
องคกรในสายตาของผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย รวมถึงคําม่ันสัญญาท่ีจะสงมอบประโยชนหรือคุณคาตางๆ 
ท่ี พนักงานจะไดรับจากองคกร ไมวาจะเปนผลประโยชน ท่ีจับตองได หรือจับตองไมได เพ่ือดึงดูด
และสรางแรงจูงใจท้ังบุคคลภายนอกและภายในองคการ ทําใหคนอยากเขารวมงานกับองคการและ
ชวยรักษาบุคลากร ท่ีมีศักยภาพใหนานท่ีสุด  
 
 
2.2  ประโยชนที่ไดจากการทําแบรนดนายจาง  

ประโยชนท่ีไดจากการสรางแบรนดนายจาง มีประโยชนมากมาย ไมใชแคมีผลดีในดาน
การสรรหาและคัดเลือกพนักงานเทานั้น แตยังมีประโยชนดานอ่ืนๆ ไดจากการทําแบรนดนายจาง (นิวัตต 
จิตตาลาน, 2550) 

1. ดานองคกร 
 สามารถสรางภาพลักษณท่ีดใีหกับองคกร 
 ดึงดูดผูสมัครงานทําใหองคกรมีโอกาสในการเลือกบุคลากร 
 มีพนักงานท่ีมีคุณภาพอยูในองคกร 
 พนักงานจงรักภักดกีับองคกร มีทัศนคติท่ีดีกับองคกร 
 อัตราการลาออกของพนักงานตํ่า 
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 ลดคาใชจายในการสรรหาและฝกอบรมพนักงานใหม 
 องคกรมีการพฒันาข้ึน 
2. ดานพนกังาน 
 พนักงานเกิดความภูมิใจในการทํางานกับองคกร 
 พนักงานมีความเชื่อม่ันในองคกร 
 พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน 
 พนักงานทุมเทในการทํางาน เปนผลเสริมสรางใหไดผลงานท่ีดี 
3. สําหรับผูถือหุน 
มูลคาหุนสูงข้ึน สรางความพึงพอใจใหแกผูถือหุน และเพิ่มความม่ันใจในการขยายการ

ลงทุนตอไปในอนาคตได 
 
 
2.3  ขั้นตอนการสรางแบรนดนายจาง  

ข้ันตอนการสรางแบรนดนายจาง ประกอบดวย 4 ข้ันตอนหลัก (ศูนยสรรหาและเลือก 
สรรสํานักก.พ.,2558)   
 

2.3.1  ขั้นท่ี 1 การวางตาํแหนงของแบรนด (Brand positioning) 
หมายถึง การกําหนดพื้นท่ี ลําดับ สถานภาพของแบรนดในตลาดการแขงขันขององคกร 

ตัวอยางเชน การวางตําแหนงไวในระดับพรีเม่ียมแบรนด คาดหวังผูสมัครงานท่ีตองทํางานอยางเปน
ระบบและมีประสิทธิภาพการทํางานสูง มีวินัย สวนองคกรท่ีวางตําแหนงแบรนดไวในตลาดท่ัวไป 
จะคาดหวังผูสมัครท่ีมีความรูความสามารถในระดับท่ีต่ํากวา ดังนั้น กางวางตําแหนงแบรนดมีประโยชน
ในการกําหนดกิจกรรมสงเสริมการตลาด เนื่องจากการวางตําแหนงทําใหสามารถกําหนดกลุมเปาหมาย
ท่ีคาดหวังไดอยางชัดเจน 
 

2.3.2  ขั้นท่ี 2 การกําหนดบุคลิกภาพใหแบรนด (Brand Personalıty) 
หมายถึง การเช่ือมโยงบุคลิกภาพของแบรนดนายจางใหเขากับบุคลิกภาพของกลุมเปาหมาย 

เชน องคกรท่ีมีภาพลักษณท่ีเนนในดานคุณภาพ มักตองการบุคคลท่ีชอบการทํางานท่ีเปนระบบ มุงม่ัน
ในการทํางาน มีวินัยสูง ขณะท่ีองคกรท่ีมีภาพลักษณการเปนองคกรนวัตกรรม กลับตองการผูสมัคร
ท่ีชอบคิดนอกกรอบ ชอบแสดงออก กลาคิด การทํา กลานําเสนอ 
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2.3.3  ขั้นท่ี 3 การสรางเอกลักษณใหแบรนด (Brand Identity) 
หมายถึง ส่ิงท่ีเช่ือมโยงคุณสมบัติ สัญลักษณและคุณลักษณะตางๆ เพื่อสื่อสารไปยัง

ผูสมัครอยางแนนอนและสมํ่าเสมอ  ตัวอยาง สโลแกน ภาพ ตรา สัญลักษณ การสรางเอกลักษณให
แบรนดนายจางมีประโยชนในการจดจําตอบุคคลภายนอกจากการรับรูและสัมผัสอยางตอเนื่อง 
ขณะเดียวกันก็มีประโยชนสําหรับการส่ือสารกับพนักงานขางในใหรูสึกภาคภูมิใจและผูกพันตอองคกร
ดวยเชนกัน 
 

ขั้นท่ี 4 การส่ือสารเพื่อสรางแบรนด (Brand Communication) 
เปนการพิจารณาเลือกชองทาง วิธีการ รูปแบบ และขอความสําหรับการส่ือสารแบรนด

ใหเปนท่ีรูจัก ประทับใจ และผูกพัน เพื่อสรางใหผูคนมีประสบการณรวมไปกับแบรนดนายจาง 
 
 
2.4  มิติในการสรางแบรนดนายจาง 

การสรางแบรนดนายจางจะใช 12 มิติหลักในตัวแบบ Employer Brand Mix ของ Barrow 
และ Mosley โดยจะแบงไดอีก 2 กลุมใหญ คือ (Barrow และ Mosley 2005: 150 อางในธนาสิทธ์ิ 
เพิ่มเพียร, 2559 หนา 245-248) 

 
2.4.1  ในภาพกวาง เก่ียวกับโยบายขององคการ (Big Picture: Policy)   
 ช่ือเสียงภายนอก (External Reputation) มีความสัมพันธใกลชิดกับภาพพจนของแบรนด 

นายจาง รวมท้ังช่ือเสียงของสินคาและบริการขององคกร โดยมีความเช่ือวาประสบการณท่ีดีของแบรนด
ภายนอกสามารถสงผลตอแนวโนมของการเปนนายจางท่ีดีได นอกจากนี้ยังสรางความภาคภูมิใจใหกับ
พนักงานภายใน องคกรของตนน้ันเปนท่ีรูจักของคนภายนอกหรือคนสวนใหญพูดถึงองคกรในแงดี 

 การส่ือสารภายในองคการ (Internal Communication) เกี่ยวกับนโยบาย วิสัยทัศน 
และความตองการที่ชัดเจนของนายจาง เปนส่ิงสําคัญท่ีสงผลถึงความเขาใจของพนักงาน และมุมมองท่ี
มีตอแบรนดนายจาง ซ่ึงการส่ือสารภายในนั้นมีอิทธิพลตอความรูสึกการมีสวนรวมของพนักงาน ดังนั้น
จึงตองมีการส่ือสารแบรนดนายจางใหกับพนักงานอยางตอเนื่องเพื่อสรางความนาเช่ือถือ ความไววางใจ
ในองคการ และสรางภาพลักษณท่ีดีออกสูภายนอก โดยรูปแบบการส่ือสารนี้ตองเนนถึงคานิยมและ
บุคลิกขององคการ รวมถึงตองตรวจสอบถึงความถูกตองของขาวสารที่ออกไปดวย  

 บทบาทของผูนําระดับสูง (Senior Leadership) ผูนํามีบทบาทสําคัญในการสงเสริม
ความนาเช่ือถือของแบรนดนายจาง โดยเฉพาะอยางยิ่งผูนําท่ีดีตองสามารถเปนแบบอยางท่ีดีใหแก
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พนักงาน นอกจากนี้ภาวะผูนําท่ีดียังเปนปจจัยท่ีสําคัญในการสรางความผูกพันของพนักงานท่ีดีตอองคการ 
(Employee Engagement) ซ่ึงบทบาทในการบริหารแบรนดนายจางของผูนําระดับสูงไมวาจะเปนคําพูด 
หรือการกระทําสามารถสงผลตอการสรางหรือปรับเปล่ียนการรับรู รวมถึงพฤติกรรมของพนักงานได 

 คุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคม (Value and Corporate Social 
Responsibility) เปนองคการที่มีความรับผิดชอบตอสังคม รวมถึงบทบาทในการเปนนายจางท่ีดี ไมวา
จะเปนการจัดการความหลากหลาย (Diversity Management) การสรางโอกาสใหพนักงานเทาเทียมกัน 
การเคารพความแตกตางแตละบุคคลในเร่ืองของ เพศ สัญชาติ เช้ือชาติ ศาสนา ความเช่ือ คานิยม เปนตน 
อีกเร่ืองท่ีนาสนใจ คือ การสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Work Life Balance) ของ
พนักงาน ใหเปนท่ีดึงดูดใหบุคลากรภายนอกเขามารวมงาน 

 ระบบการวัดผลภายในองคการ (Internal Measurement Systems) คือการกํากับดูแล
องคการที่ดีเกี่ยวกับการควบคุมการปฏิบัติการภายใน ซ่ึงเปนความสัมพันธระหวางองคการกับพนักงาน 
นอกจากนี้ยังชวยเสริมสรางความนาเช่ือถือขององคการ สําหรับคุณคาของการกํากับดูแลกิจการท่ีดี
นั้น อยูท่ีความถูกตอง ยุติธรรมและความโปรงใสเปนท่ียอมรับ ผลลัพธจากระบบการควบคุมภายใน
ท่ีดีขององคการสามารถใหความเช่ือม่ันแกพนักงานตอระบบการปฏิบัติงาน และกระตุนใหพนักงาน
เกิดการพัฒนาตนเอง  

 หนวยสนับสนุนการปฏิบัติงาน (Service Support) พนักงานตองไดรับการเอาใจใส
ดูแลจากหนวยงานสนับสนุนการปฏิบัติงานภายในองคการเพ่ือความพึงพอใจของลูกคา เชน การผลิต 
หรือการบริการ การตลาดและการขนสงสินคาหรือบริการ เทคโนโลยีเพื่อชวยในการปฏิบัติงาน หรือ
เม่ือพบพนักงานตองการความชวยเหลือในเร่ืองสวนตัว เพราะพนักงานนั้นเปรียบเสมือนกระบอกเสียง
ท่ีถายทอดแบรนดนายจางสูภายนอก 
 

2.4.2  ในภาพยอย เก่ียวกับการท่ีองคการนาํไปปฏิบตัิ  (Small  Picture: Practice)  
 การสรรหาและการเขาสูตําแหนง (Recruitment and Introduction) กระบวนการสรรหา 

เปนการเพิ่มความนาสนใจในองคการ ดึงดูดคนเขามารวมงานกับองคการโดยเลือกจากแบรนดของ
องคการ และกระบวนการเขาสูตําแหนงนั้นก็มีความสําคัญเชนกัน ซ่ึงสามารถบงบอกถึงลักษณะของ
คนท่ีองคการคาดหวัง  และการสรางโอกาสในการพัฒนาอาชีพแกพนักงาน ซ่ึงเปนส่ิงท่ีพนักงานคาดหวัง 

 การจัดการทีมงาน (Team Management) การบริหารทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้นมี
บทบาทสําคัญในการใหประสบการณท่ีดีเกี่ยวกับแบรนดนายจาง การทํางานเปนทีมเปนปจจัยท่ีสามารถ 
ตอบสนองความตองการของบุคคลท่ีจะมีปฏิสัมพันธและไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง ซ่ึงถือวา
เปนความตองการข้ันพื้นฐานของพนักงาน 
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 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เปนปจจัยท่ีสําคัญของแบรนด 
นายจาง อีกปจจัยหนึ่ง เพราะผลจากการประเมินนั้นสามารถ บอกถึงคุณคาหลักของพนักงานวาเปนไป
ตามท่ีองคการคาดหวังหรือไม โดยผานกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนการสงเสริม
พนักงานใหแสดงออกถึงความรูความสามารถอยางเต็มท่ี เปนแรงขับเคล่ือนการดาํเนนิงานขององคการ
ใหบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตการมีสวนรวม และความสมดุล
ระหวางความตองการขององคการและพนักงาน ไมวาจะเปนการวัดผลการปฏิบัติงานโดยใช KPI 
ซ่ึงเปนเกณฑท่ีระบุเปาหมายในการทํางาน 

 การเรียนรูและการพัฒนา (Learning and Development) คือการเพ่ิมพูนและพัฒนา
ความรู ทักษะ ความสามารถของพนักงาน กระบวนการนี้เปนกระบวนการสําคัญท่ีชวยในการดึงดูด
คนในกระบวนการสรรหาพนักงาน และสามารถรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพ เพื่อเสริมสรางความผูกพัน
ระหวางพนักงานและองคการ (Employee engagement) 

 การใหรางวัลและการยอมรับ (Reward and Recognition) เมื่อพนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดี ปฏิบัติตามนโยบาย วิสัยทัศน และความตองการที่ชัดเจนของผูจางงาน การใหคาตอบแทน
ท่ีเหมาะสม สวัสดิการตางๆ รวมถึงการยกยองชมเชย การดูแลเอาใจใสและการใหการยอมรับและอํานาจ 
การตัดสินใจของนายจางถือวา เปนปจจัยเสริมทางบวกท่ีสําคัญในการสรางแรงจูงใจ ดวยคุณคาและ
ความรูสึกใหกับพนักงาน และจะชวยรักษาพนักงานใหทํางานรวมกับองคการไปนานๆ ลดอัตราการ
ลาออก เปนการสรางภาพลักษณท่ีดีท่ีทําใหบุคคลภายนอกอยากท่ีจะเขามาเปนสวนหนึง่ขององคการ  
อีกท้ังเปนการเพิ่มโอกาสในการสรรหาพนักงานท่ีดีและมีคุณภาพ 

 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Environment) สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ท่ีดีและ บรรยากาศในการทํางานท่ีดี นอกจากจะเอ้ือประโยชนใหพนักงานและสรางความพึงพอใจ
ในการทํางานแลว ยังสะทอนคุณคาและภาพลักษณท่ีดีขององคการอีกดวย 
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ภาพท่ี 2.1 Employer Brand Mix ของ Barrow และ Mosley (2005: 150) 
 
 
2.5  เคล็ดลับการทําแบรนดนายจางใหประสบความสําเร็จ   

การทําใหแบรนดนายจางประสบความสําเร็จนั้นประกอบไปดวย (ศิริยุพา รุงเร่ืองสุข, 2549) 
1. ตองไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง  
2. ปรึกษากับฝายการตลาดใหชวยวางกลยุทธ อีกท้ังยังเปนการชวยสงเสริมการขาย 
3. เลือกส่ือใหตรงกับกลุมเปาหมาย ไปสํารวจวาบุคลากรเปาหมายนั้นชอบอาน ฟง ดู

ส่ืออะไร จะไดส่ือสารใหตรงกับกลุมเปาหมาย 
4. เลือกส่ือเร่ืองราวท่ีแสดงถึงความสําเร็จขององคกร โดยผานพนักงานคนเกง คนดัง 

หรือนําเสนอเร่ืองราวท่ีเปนกรณีศึกษาท่ีแสดงถึงความสําเร็จ การไดรับรางวัลตางๆ 
5. การทําแบรนดนายจาง เปนการลงทุนระยะยาว และตองทําอยางตอเนื่อง ไมใชแค

กิจกรรมหนึ่งเทานั้น 
 
 
2.6  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาผลงานศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแบรนดนายจาง จาก 3 งานวิจัย
พบผลสอดคลองกันในการนํา Model Employer Brand Mix ของ Barrow และ Mosley ในการศึกษา
ปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจเขาทํางาน โดยท้ัง 3 งานวิจัยมีความสอดคลองกันในมิติของสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน มีผลตอการตัดสินใจเขาทํางาน และมีความแตกตางกันในมิติตางๆ โดยงานวิจัยเร่ือง 
Employer Branding ตอการสรรหา  (จรัสศรี วัฒนจัง และคณะ, 2551) ไดพบวา มี 4 มิติที่มีผลตอการ
สรรหาขององคกรในประเทศไทย คือมิติดานคาตอบแทนการยอมรับ มิติดานความมีชื่อเสียงภายนอก 
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มิติดานการเรียนรูและพัฒนา และมิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสงผลตอการ
ตัดสินใจเขาทํางานกับองคกร และงานวิจัยเร่ือง กลยุทธการสรางแบรนดใหกับนายจาง (Employer 
Branding) โดยเฉพาะมุมมองดานการสรรหาพนักงาน กรณีศึกษาเครือเจริญโภคภัณฑ (วรางคณา 
งาคูปฎิพัทธ และคณะ, 2550) ปจจัยท่ีสําคัญในการพิจารณาบริษัทดีเดน/ ในดวงใจตามกรอบแนวคิด 
ในการศึกษานั้นมีความสําคัญในระดับมากท้ัง 12 ปจจัย โดยไดนําผลมาวิเคราะหกับการสัมภาษณพบวา
ปจจัยท่ีควรนํามาใชในการจัดทํา Employer Branding มี 6 ปจจัย  

ปจจัยดานการสรรหาและใหเขารับตําแหนง, ปจจัยการใหรางวัลและยกยองชมเชย, 
ปจจัยดานช่ือเสียงภายนอก, ปจจัยดานการส่ือสารภายใน, ปจจัยดานคุณคาและความรับผิดชอบของ
ธุรกิจตอสังคม และปจจัยดานการเรียนรูและพัฒนา และงานวิจัยเรื่อง The Impact of Employer 
Branding on Employee Retention and Attraction    (Evans Sokro, 2012)  ผลการวิจัยพบวา 93.1% 
ของผูตอบแบบสอบถามเห็นวาองคกรของตนใชกระบวนการชักนํา ผานการปฐมนิเทศพวกเขาไดรับ
การแนะนําใหรูจักกับองคกรคานิยมหลักระบบรางวัลสภาพการทํางานและโอกาสอ่ืนๆ ผลการวิจัย
ช้ีใหเห็นวาข้ันตอนการเหน่ียวนําชวยใหผูตอบแบบสอบถาม 93.1% ปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมใน
การทํางานซ่ึงเปนภาพลักษณท่ีดีขององคกรของตน 

 
 

2.7  สมมติฐานในการวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1: ช่ือเสียงภายนอกมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงาน 
สมมติฐานท่ี 2: การส่ือสารภายในองคการมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมคัรงาน 
สมมติฐานท่ี 3: บทบาทของผูนําระดับสูงมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมคัรงาน 
สมมติฐานท่ี 4: คุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคมมีผลตอการตัดสินใจ

เลือกสมัครงาน 
สมมติฐานท่ี 5: ระบบการวดัผลภายในองคกรมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงาน 
สมมติฐานท่ี 6: หนวยสนับสนุนการปฏิบัตงิานมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงาน 
สมมติฐานท่ี 7: การสรรหาและการเขาสูตําแหนงมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงาน 
สมมติฐานท่ี 8: การจัดการทีมงานมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงาน 
สมมติฐานท่ี 9: การประเมินผลการปฏิบัติงานมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงาน 
สมมติฐานท่ี 10: การเรียนรูและการพัฒนามีผลตอการตัดสินใจเลือกสมคัรงาน 
สมมติฐานท่ี 11: การใหรางวลัและการยอมรับมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงาน 
สมมติฐานท่ี 12: สภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงาน 
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2.8  กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการวิจัยเร่ืองการรับรูแบรนดนายจาง (Employer Branding) กับการตัดสินใจเลือก

เขาทํางานท่ี บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) มีกรอบแนวคิดงานวิจัย ดังนี้ 
 

 
ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดการวิจยั 
ที่มา: ทฤษฎีของ Barrow และ Mosley (2005) 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ืองการรับรูแบรนดนายจาง (Employer Branding) กับการตัดสินใจเลือกเขา
ทํางานท่ี บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยยึดวิธีวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการวิจัยโดยมีข้ันตอนตางๆ ตามหัวขอดังนี้คือ   

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  
4. การจัดกระทําขอมูล 
5. การวิเคราะหขอมูล 
 
 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง  
ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานของบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

ท่ีทํางานท่ีบางซ่ือ  จํานวน 4,989 คน (ท่ีมา: ขอมูลพนักงาน ณ วันท่ี 31 มกราคม 2561) และ ผูสมัคร
งานจากภายนอก ท่ีไมใชพนักงานของบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีอาศัยในท่ีอาศัยอยูใน
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร (กําลังแรงงานอายุ 15 ปข้ึนไป) จํานวน 2,938,595 คน (ท่ีมา: ขอมูลรายงาน 
ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2560 จากสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง) 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ พนักงานของบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)ท่ี
ทํางานท่ีบางซ่ือ   และ ผูสมัครงานจากภายนอกท่ีอาศัยอยูในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร โดยใชวิธีการสุม
ตัวอยางแบบบังเอิญหรือตามความสะดวก (Convenience Sampling)  
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3.1.1  การกําหนดขนาดตัวอยาง  
จากจํานวนประชากรทั้งหมดนั้น ไดนํามาคํานวณสูตรการหาคาขนาดของกลุมตัวอยาง

แบบทราบจํานวนประชากรที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% สัดสวนความคลาดเคล่ือนเทากับ 0.05 ไดขนาด
ของกลุมตัวอยางจํานวน 400 ตัวอยาง โดยมาจากการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากสูตรดานลางนี้ 
 

สูตรู จํานวนกลุมตัวอยาง (n) =  N 
1 + Ne2 

 
เม่ือ n คือ จํานวนกลุมตัวอยางท่ีตองการ 
 N คือ จํานวนประชากรท้ังหมดตองการสุม 
 e คือ ความคลาดเคล่ือนของกลุมตัวอยาง (โดยปกตินิยมระดับความเช่ือม่ัน 95%  

มีสัดสวนความคลาดเคล่ือนเทากับ 0.05) 
 

จากสูตรคํานวณ สามารถแทนคาไดดังนี ้
พนักงานของบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)  ท่ีทํางานท่ีบางซ่ือ   
 
แทนสูตร n = 4,989  

1 + 4,989 (0.05)2 

  = 399.91 คน หรือ 400 คน  
 

ดังนั้น การวิจัยคร้ังนี้ จะทําการเลือกกลุมตัวอยางอยางนอย 400 คน อยางไรก็ตาม ผูวิจัย
รวบรวมไดจํานวนตัวอยางท้ังส้ินเปนจํานวน 415 ตัวอยาง   

ผูสมัครงานจากภายนอกท่ีไมใชพนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
 

แทนสูตร n = 2,938,595 
1 + 2,938,595 (0.05)2 

  = 399.97 คน หรือ 400 คน  
 

ดังนั้น การวิจัยคร้ังนี้ จะทําการเลือกกลุมตัวอยางอยางนอย 400 คน อยางไรก็ตาม ผูวิจัย
รวบรวมไดจํานวนตัวอยางท้ังส้ินเปนจํานวน 415 ตัวอยาง   
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3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

3.2.1  นิยามเชงิปฏบิัติการ (Operational Definition)  
3.2.1.1 ช่ือเสียงภายนอก (External Reputation) หมายถึง การมีความสัมพันธ 

ใกลชิดกับภาพพจนของ แบรนดนายจาง รวมท้ังช่ือเสียงของสินคาและบริการขององคกร โดยมีความ
เช่ือวาประสบการณท่ีดีของแบรนดภายนอกสามารถสงผลตอแนวโนมของการเปนนายจางท่ีดีได 
นอกจากนี้ยังสรางความภาคภูมิใจใหกับพนักงานภายใน องคกรของตนน้ันเปนท่ีรูจักของคนภายนอก
หรือคนสวนใหญพูดถึงองคกรในแงดี (ขอคําถามอางใน จรัสศรี วัฒนจังและคณะ, 2551) 

ขอคําถาม 
 ขอ 1 SCG มีช่ือเสียงเปนท่ีรูจักของบุคคลภายนอกเปนอยางด ี
 ขอ 2 SCG มีภาพลักษณท่ีด ี
 ขอ 3 สินคาและบริการของ SCG เปนท่ีรูจักของบุคคลภายนอกเปนอยางดี 
 ขอ 4 ทานมีความภาคภูมิใจท่ีไดทํางานท่ี SCG 
3.2.1.2 การส่ือสารภายในองคการ (Internal Communication) หมายถึง 

เกี่ยวกับนโยบาย วิสัยทัศน และความตองการที่ชัดเจนของนายจาง เปนส่ิงสําคัญท่ีสงผลถึงความเขาใจ 
ของพนักงาน และมุมมองท่ีมีตอแบรนดนายจาง ซ่ึงการส่ือสารภายในนั้นมีอิทธิพลตอความรูสึกการ
มีสวนรวมของพนักงาน ดังนั้นจึงตองมีการส่ือสารแบรนดนายจางใหกับพนักงานอยางตอเนื่องเพื่อ
สรางความนาเช่ือถือ ความไววางใจในองคการ และสรางภาพลักษณท่ีดีออกสูภายนอก โดยรูปแบบ
การส่ือสารนี้ตองเนนถึงคานิยมและบุคลิกขององคการ รวมถึงตองตรวจสอบถึงความถูกตองของขาวสาร
ท่ีออกไปดวย (ขอคําถามอางใน จรัสศรี วัฒนจังและคณะ, 2551) 

ขอคําถาม 
 ขอ 5 SCG มีการส่ือสารขอมูลขาวสารแกพนักงานอยางท่ัวถึง 
 ขอ 6 SCG มีการส่ือสารนโยบาย วิสัยทัศนท่ีชัดเจน 
 ขอ 7 ทุกหนวยงานใน SCG ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดยีวกัน 
3.2.1.3 บทบาทของผูนําระดับสูง (Senior Leadership) หมายถึง ผูนํามี

บทบาทสําคัญในการสงเสริมความนาเช่ือถือของแบรนดนายจาง โดยเฉพาะอยางยิ่งผูนําท่ีดีตองสามารถ 
เปนแบบอยางท่ีดีใหแกพนักงาน นอกจากนี้ภาวะผูนําท่ีดียังเปนปจจัยท่ีสําคัญในการสรางความผูกพัน
ของพนักงานท่ีดีตอองคการ (Employee Engagement) ซ่ึงบทบาทในการบริหารแบรนดนายจางของ
ผูนําระดับสูงไมวาจะเปนคําพูดหรือการกระทําสามารถสงผลตอการสรางหรือปรับเปล่ียนการรับรู 
รวมถึงพฤติกรรมของพนักงานได (ขอคําถามอางใน จรัสศรี วัฒนจังและคณะ, 2551) 
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ขอคําถาม 
 ขอ 8 ผูนําระดับสูงของ SCG เปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
 ขอ 9 ผูนําระดับสูงของ SCG สามารถสรางแรงบันดาลใจใหกับพนักงาน 

ในองคกรได  
 ขอ 10 ผูนําระดับสูงของ SCG ส่ือสารกับพนักงานท้ังคําพูดและการกระทํา 

(Walk the talk) 
 ขอ 11 ผูนําระดับสูงของ SCG มีบทบาทชวยสรางภาพลักษณท่ีดีใหกับ 

องคกร  
3.2.1.4 คุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคม (Value and 

Corporate Social Responsibility) หมายถึง เปนองคการท่ีมีความรับผิดชอบตอสังคม รวมถึงบทบาท
ในการเปนนายจางท่ีดี ไมวาจะเปนการจัดการความหลากหลาย (Diversity Management) การสราง
โอกาสใหพนักงานเทาเทียมกัน การเคารพความแตกตางแตละบุคคลในเร่ืองของ เพศ สัญชาติ เช้ือชาติ 
ศาสนา ความเช่ือ คานิยม เปนตน อีกเร่ืองท่ีนาสนใจ คือ การสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
(Work Life Balance) ของพนักงาน ใหเปนท่ีดึงดูดใหบุคลากรภายนอกเขามารวมงาน (ขอคําถามอางใน 
จรัสศรี วัฒนจังและคณะ, 2551) 

ขอคําถาม 
 ขอ 12 SCG มีการทํากิจกรรมเพื่อสังคม  
 ขอ 13 SCG มีภาพลักษณท่ีดใีนการทํากจิกรรมเพ่ือสังคม 
 ขอ 14 SCG ใหความสําคัญกับพนักงานอยางเทาเทียมกนั  
 ขอ 15 การทํางานท่ี SCG ทําใหทานสามารถจัดสรรเวลาสวนตัวและเวลา 

ทํางานไดเปนอยางดี 
3.2.1.5 ระบบการวัดผลภายในองคการ (Internal Measurement Systems) 

หมายถึง การกํากับดูแลองคการที่ดีเกี่ยวกับการควบคุมการปฏิบัติการภายใน ซ่ึงเปนความสัมพันธ
ระหวางองคการกับพนักงาน นอกจากนี้ยังชวยเสริมสรางความนาเช่ือถือขององคการ สําหรับคุณคา
ของการกํากับดูแลกิจการท่ีดีนั้น อยูท่ีความถูกตอง ยุติธรรมและความโปรงใสเปนท่ียอมรับ ผลลัพธ
จากระบบการควบคุมภายในที่ดีขององคการสามารถใหความเช่ือม่ันแกพนักงานตอระบบการปฏิบัติงาน 
และกระตุนใหพนักงานเกิดการพัฒนาตนเอง  (ขอคําถามอางใน จรัสศรี วัฒนจังและคณะ, 2551) 

ขอคําถาม 
 ขอ 16 SCG มีนโยบายการวดัผลที่เปนธรรม 
 ขอ 17 SCG มีการแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานใหพนักงานไดรับทราบ 
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 ขอ 18 นโยบายการประเมินผลงานของ SCG กระตุนใหทานเกิดการ
พัฒนาตนเอง 

3.2.1.6 หนวยสนับสนุนการปฏิบัติงาน (Service Support) หมายถึง 
พนักงานตองไดรับการเอาใจใสดูแลจากหนวยงานสนับสนุนการปฏิบัติงานภายในองคการเพื่อความ 
พึงพอใจของลูกคา เชน การผลิตหรือการบริการ การตลาดและการขนสงสินคาหรือบริการ เทคโนโลยี
เพื่อชวยในการปฏิบัติงาน หรือเม่ือพบพนักงานตองการความชวยเหลือในเร่ืองสวนตัว เพราะพนักงานนั้น 
เปรียบเสมือนกระบอกเสียงท่ีถายทอดแบรนดนายจางสูภายนอก (ขอคําถามอางใน จรัสศรี วัฒนจัง
และคณะ, 2551) 

ขอคําถาม 
 ขอ 19 ทานไดรับการสนับสนุนการทํางานจาก SCG เปนอยางด ี
 ขอ 20 SCG ใหความชวยเหลือพนักงานในเร่ืองสวนตัว 
 ขอ 21ทานพึงพอใจในการรับบริการภายในตางๆของ SCG   
3.2.1.7 การสรรหาและการเขาสูตําแหนง (Recruitment and Introduction) 

หมายถึงกระบวนการสรรหาเปนการเพิ่มความนาสนใจในองคการ ดึงดูดคนเขามารวมงานกับองคการ
โดยเลือกจากแบรนดขององคการ และกระบวนการเขาสูตําแหนงนั้นก็มีความสําคัญเชนกันซ่ึงสามารถ
บงบอกถึงลักษณะของคนท่ีองคการคาดหวัง และการสรางโอกาสในการพัฒนาอาชีพแกพนักงาน ซ่ึงเปน 
ส่ิงท่ีพนักงานคาดหวัง (ขอคําถามอางใน จรัสศรี วัฒนจังและคณะ,2551) 

ขอคําถาม 
 ขอ 22 SCG มีกระบวนการสรรหาพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
 ขอ 23 SCG มีกระบวนการเตรียมความพรอมใหกับพนักงานกอนเร่ิม

ทํางาน 
3.2.1.8 การจัดการทีมงาน (Team Management) หมายถึง การบริหาร

ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้นมีบทบาทสําคัญในการใหประสบการณท่ีดีเกี่ยวกับแบรนดนายจาง การทํางาน 
เปนทีมเปนปจจัยท่ีสามารถตอบสนองความตองการของบุคคลท่ีจะมีปฏิสัมพันธและไดรับการยอมรับ
จากคนรอบขาง ซ่ึงถือวาเปนความตองการข้ันพื้นฐานของพนักงาน (ขอคําถามอางใน จรัสศรี วัฒนจัง 
และคณะ, 2551) 

ขอคําถาม 
 ขอ 24 SCG สนับสนุนใหพนักงานทํางานเปนทีม 
 ขอ 25 SCG มีการจัดกจิกรรมที่สงเสริมการทํางานเปนทีม 
 ขอ 26 ทานมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม 
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3.2.1.9 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) หมายถึง 
การประเมินผลการทํางาน ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญของแบรนดนายจาง อีกปจจัยหนึ่ง เพราะผลจากการ
ประเมินนั้นสามารถ บอกถึงคุณคาหลักของพนักงานวาเปนไปตามท่ีองคการคาดหวังหรือไม โดยผาน
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนการสงเสริมพนักงานใหแสดงออกถึงความรูความสามารถ
อยางเต็มท่ี เปนแรงขับเคล่ือนการดําเนินงานขององคการใหบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ภายใตการมีสวนรวม และความสมดุลระหวางความตองการขององคการและพนักงาน 
ไมวาจะเปนการวดัผลการปฏิบัติงานโดยใช KPI ซ่ึงเปนเกณฑท่ีระบุเปาหมายในการทํางาน (ขอคําถาม 
อางใน จรัสศรี วัฒนจังและคณะ, 2551) 

ขอคําถาม 
 ขอ 27 SCG มีการกําหนดเปาหมายท่ีชัดเจนในการทํางานใหกับทาน 
 ขอ 28 ระบบประเมินผลของ SCG สามารถสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

ของทานได 
 ขอ 29 SCG มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเปนมาตรฐาน 
3.2.1.10 การเรียนรูและการพัฒนา (Learning and Development) หมายถึง 

การเพ่ิมพูนและพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถของพนักงาน กระบวนการนีเ้ปนกระบวนการสําคัญ
ท่ีชวยในการดึงดูดคนในกระบวนการสรรหาพนักงาน และสามารถรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพ เพื่อ
เสริมสรางความผูกพันระหวางพนักงานและองคการ (Employee engagement) (ขอคําถามอางใน จรัสศรี 
วัฒนจังและคณะ, 2551) 

ขอคําถาม 
 ขอ 30 SCG ใหความสําคัญกับการเรียนรูและพัฒนา 
 ขอ 31 SCG เปดโอกาสใหทานไดรับการฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอ 
 ขอ 32 SCG มีการวางแนวทางในสายอาชีพใหกับทาน 
3.2.1.11 การใหรางวลัและการยอมรับ (Reward and Recognition) หมายถึง 

เม่ือพนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี ปฏิบัติตามนโยบาย วิสัยทัศน และความตองการที่ชัดเจนของ 
ผูจางงาน การใหคาตอบแทนท่ีเหมาะสม สวัสดิการตางๆ รวมถึงการยกยองชมเชย การดูแลเอาใจใส
และการใหการยอมรับและอํานาจการตัดสินใจของนายจางถือวา เปนปจจัยเสริมทางบวกท่ีสําคัญใน
การสรางแรงจูงใจ ดวยคุณคาและความรูสึกใหกับพนักงาน และจะชวยรักษาพนักงานใหทํางานรวมกับ
องคการไปนานๆ ลดอัตราการลาออก เปนการสรางภาพลักษณท่ีดีท่ีทําใหบุคคลภายนอกอยากท่ีจะ
เขามาเปนสวนหนึ่งขององคการ  อีกท้ังเปนการเพิ่มโอกาสในการสรรหาพนักงานท่ีดีและมีคุณภาพ 
(ขอคําถามอางใน จรัสศรี วัฒนจังและคณะ, 2551) 
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ขอคําถาม 
 ขอ 33 SCG มีการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรม 
 ขอ 34 SCG มีสวัสดิการท่ีเหมาะสม  
 ขอ 35 ทานไดรับคําชมเชยเม่ือทํางานไดประสบความสําเร็จ 
3.2.1.12 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Environment) หมายถึง 

สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดีและ บรรยากาศในการทํางานท่ีดี นอกจากจะเอ้ือประโยชนใหพนักงาน
และสรางความพึงพอใจในการทํางานแลว ยังสะทอนคุณคาและภาพลักษณท่ีดีขององคการอีกดวย 
(ขอคําถามอางใน จรัสศรี วัฒนจังและคณะ, 2551) 

ขอคําถาม 
 ขอ 36 SCG มีบรรยากาศในการทํางานท่ีด ี
 ขอ 37 SCG มีสถานที่ใหพนักงานไดผอนคลายจากการทํางาน เชน 

สถานท่ีออกกําลังกาย มุมกาแฟ มุมหนังสือ เปนตน  
 ขอ 38.SCG เปนสถานท่ีทํางานท่ีมีความสะดวกสบาย 

 
3.2.2  ลักษณะของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ทางผูวิจัยใชในการทําวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดออกแบบและ

สรางแบบสอบถามข้ึนโดยรวบรวมขอมูลตางๆ เชน เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ตลอดจนศึกษา
คํานิยามเฉพาะท่ีจําเปนเพื่อความเขาใจท่ีถูกตองตรงกันของท้ังผูวิจัยและผูตอบแบบสอบถาม จากน้ัน
นําแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว 30 ชุดแรก โดยทํา Pilot test เพื่อทดสอบความเที่ยงตรง (Face 
Validity) ของแบบสอบถาม วาผูตอบแบบสอบถามเขาใจงาย ชัดเจน ตรงประเด็น  และการทดสอบ
หาความเช่ือม่ัน (Reliability)  ของแบบสอบถาม ดวยการหาสัมประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟา (Cronbach’s 
Alpha Coefficient)  กอนท่ีจะจัดสงใหผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางตอไป ท้ังนี้แบบสอบถาม
ท่ีสรางข้ึนสามารถแบงไดเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

3.2.2.1 แบบสอบถามสําหรับพนักงานของบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด 
(มหาชน) 

สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับมิติหลักในการสราง
แบรนดนายจาง มีรายละเอียด ดังนี้ 

แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับมิติหลักในการสรางแบรนดนายจาง 
มีลักษณะเปนคําถามปลายปด (Close-Ended Question) รวมท้ังส้ิน 38 ขอ  ลักษณะแบบสอบถามเปนมา
ตราสวนประมาณคา โดยมีวิธีการใหคะแนนรวมแบบจัดลําดับหรือท่ีเรียกวาแบบลิเคอรท (Rating 
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Scale Method: Likert Scale) แตละขอคําถามแบงระดับความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ซ่ึงเปนการวัด
ขอมูลในแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) ซ่ึงกําหนดคาระดับความคิดเห็นตามหลักเกณฑดังนี้  

ระดับ 5 คะแนน  หมายความวา เห็นดวยอยางยิ่ง 
ระดับ 4 คะแนน  หมายความวา เห็นดวย 
ระดับ 3 คะแนน  หมายความวา เฉยๆ 
ระดับ 2 คะแนน  หมายความวา ไมเห็นดวย 
ระดับ 1 คะแนน  หมายความวา ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ในการวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถามสวนท่ี 1 จะกําหนดเกณฑเฉล่ียของ

การใหคะแนนและการอภิปรายผลโดยอาศัยสูตรคํานวณชวงกวางระหวางช้ันเพื่อแสดงระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับมิติหลักในการสรางแบรนดนายจาง ดังนี้ 

 
 ความกวางของอันตรภาคช้ัน = พิสัย (Range) 

จํานวนช้ัน (Class)
 

  = 
5 -	1 

5   
  = 0.80 

ดังนั้น การวิเคราะหขอมูลและอภิปรายผลของแบบสอบถามที่ใชวัดระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกบัมิติหลักในการสรางแบรนดนายจาง ผูวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการ
อภิปรายผล ดังนี้  

คะแนนเฉล่ียของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับมิติหลักใน
การสรางแบรนดนายจาง 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเห็นดวยอยางยิ่ง 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเห็นดวย 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเฉยๆ 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นไมเหน็ดวย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 

สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
มีรายละเอียด ดังนี้ 
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 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยในแต
ละคําถามจะประกอบไปดวยคําตอบหลายตัวเลือก (Multiple Choices) จํานวน 7 ขอ และใหเลือกตอบ
ขอท่ีเหมาะสมท่ีสุด โดยมีรายละเอียดการวัดระดับขอมูลดังนี้ 

1. ขอมูลนามบัญญัติ (Nominal Scale) ไดแก เพศ สถานภาพ และธุรกิจ  
2. ขอมูลเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด อายุงาน 

และตําแหนงงานในปจจุบัน 
 แบบสอบถามสําหรับผูสมัครงานจากภายนอกท่ีอาศัยอยูในพ้ืนท่ี

กรุงเทพมหานคร 
สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับมิติหลักในการสราง

แบรนดนายจาง มีรายละเอียด ดังนี้ 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

โดยเปนขอมูลนามบัญญัติ (Nominal Scale) จํานวน 1 ขอ  
 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับมิติหลักในการสรางแบรนด

นายจาง มีลักษณะเปนคําถามปลายปด (Close-Ended Question) รวมท้ังส้ิน 38 ขอ ลักษณะแบบสอบถาม
เปนมาตราสวนประมาณคา โดยมีวิธีการใหคะแนนรวมแบบจัดลําดับหรือท่ีเรียกวาแบบลิเคอรท (Rating 
Scale Method: Likert Scale) แตละขอคําถามแบงระดับความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ซ่ึงเปนการวัด
ขอมูลในแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) ซ่ึงกําหนดคาระดับความคิดเห็นตามหลักเกณฑดังนี้ 

ระดับ 5 คะแนน  หมายความวา เห็นดวยอยางยิ่ง 
ระดับ 4 คะแนน  หมายความวา เห็นดวย 
ระดับ 3 คะแนน  หมายความวา เฉยๆ 
ระดับ 2 คะแนน  หมายความวา ไมเห็นดวย 
ระดับ 1 คะแนน  หมายความวา ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ในการวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถามสวนท่ี 1 จะกําหนดเกณฑเฉล่ียของ

การใหคะแนนและการอภิปรายผลโดยอาศัยสูตรคํานวณชวงกวางระหวางช้ันเพื่อแสดงระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับมิติหลักในการสรางแบรนดนายจาง ดังนี้ 

 
 ความกวางของอันตรภาคช้ัน = พิสัย (Range) 

จํานวนช้ัน (Class)
 

  = 
5 -	1 

5   
  = 0.80 
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ดังนั้น การวิเคราะหขอมูลและอภิปรายผลของแบบสอบถามที่ใชวัดระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับมิติหลักในการสรางแบรนดนายจาง ผูวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการ
อภิปรายผล ดังนี้  

คะแนนเฉล่ียของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับมิติหลักใน
การสรางแบรนดนายจาง 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเห็นดวยอยางยิ่ง 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเห็นดวย 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเฉยๆ 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นไมเหน็ดวย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 

สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ีบริษัท
ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) มีรายละเอียด ดังนี้ 

 แบบสอบถามเกี่ยวกับการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย 
จํากัด (มหาชน) มีลักษณะเปนคําถามปลายปด (Close-Ended Question) รวมทั้งสิ้น 3 ขอ ลักษณะ
แบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา โดยมีวิธีการใหคะแนนรวมแบบจัดลําดับหรือท่ีเรียกวา
แบบลิเคอรท (Rating Scale Method: Likert Scale) แตละขอคําถามแบงระดับความคิดเห็นออกเปน 
5 ระดับ ซ่ึงเปนการวัดขอมูลในแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) ซ่ึงกําหนดคาระดับความคิดเห็น
ตามหลักเกณฑดังนี้ 

ระดับ 5 คะแนน  หมายความวา เห็นดวยอยางยิ่ง 
ระดับ 4 คะแนน  หมายความวา เห็นดวย 
ระดับ 3 คะแนน  หมายความวา เฉยๆ 
ระดับ 2 คะแนน  หมายความวา ไมเห็นดวย 
ระดับ 1 คะแนน  หมายความวา ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ในการวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถามสวนท่ี 1 จะกําหนดเกณฑเฉล่ียของ

การใหคะแนนและการอภิปรายผลโดยอาศัยสูตรคํานวณชวงกวางระหวางช้ันเพื่อแสดงระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับมิติหลักในการสรางแบรนดนายจาง ดังนี้ 
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 ความกวางของอันตรภาคช้ัน = พิสัย (Range) 
จํานวนช้ัน (Class)

 

  = 
5 -	1 

5   
  = 0.80 
 

ดังนั้น การวิเคราะหขอมูลและอภิปรายผลของแบบสอบถามที่ใชวัดระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับมิติหลักในการสรางแบรนดนายจาง ผูวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการ
อภิปรายผล ดังนี้  

คะแนนเฉล่ียของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับมิติหลักใน
การสรางแบรนดนายจาง 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเห็นดวยอยางยิ่ง 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเห็นดวย 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเฉยๆ 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นไมเหน็ดวย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 

สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
มีรายละเอียด ดังนี ้

 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยในแตละ
คําถามจะประกอบไปดวยคําตอบหลายตัวเลือก (Multiple Choices) จํานวน 7 ขอ และใหเลือกตอบ
ขอท่ีเหมาะสมท่ีสุด โดยมีรายละเอียดการวัดระดับขอมูลดังนี้ 

1. ขอมูลนามบัญญัติ (Nominal Scale) ไดแก เพศ สถานภาพ และบริษัท
ท่ีทํางานปจจุบัน  

2. ขอมูลเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด และ
ประสบการณการทํางานจนถึงปจจุบัน 
 
 
3.3  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

การวิจัยนี้เปนการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey Method) เพื่อศึกษาการรับรูแบรนดนายจาง 
(Employer Branding) กับการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ี บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึง
ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลตางๆ โดยแบงเปน 2 ประเภทคือ 
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1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานของ
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีทํางานท่ีบางซ่ือ และเก็บรวบรวมขอมูลของผูสมัครงานจาก 
ภายนอกท่ีไมใชพนักงานของบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) อยูในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
โดยใชแบบสอบถามท่ีทางกลุมผูวิจัยสรางข้ึน ซ่ึงมีจํานวนกลุมตัวอยางประเภทละ 415 คน ดําเนินการ
วิจัยระหวาง เดือนกุมภาพันธ ถึงเดือน เมษายน 2561สามารถแบงออกเปน 6 ข้ันตอนดังนี้ 

ข้ันท่ี 1 ศึกษาขอมูลจากเอกสารตางๆ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับตัวแปรตางๆ รวมท้ัง
กรอบแนวคิดท่ีศึกษาในงานวิจัยคร้ังนี้เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม   

ข้ันท่ี 2 นําขอมูลท่ีไดจากการรวบรวมและศึกษานั้นมาสรางแบบสอบถามการรับรูแบรนด 
นายจาง (Employer Branding) กับการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ี บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)   

ข้ันท่ี 3 นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาเพื่อพิจารณาตรวจสอบ
ความถูกตอง และความเหมาะสมของเคร่ืองมือ เพื่อนําไปปรับปรุงแกไข เพื่อใหเกิดความเขาใจท่ีชัดเจน 
และถูกตองตามวัตถุประสงคของงานวิจัย 

ข้ันท่ี 4 นําแบบสอบถามท่ีไดทําการปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษา
ไปทดลองใช กับกลุมตัวอยาง ในท่ีนี้คือพนักงานของบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีทํางาน ท่ี
บางซ่ือ จํานวน 30 ชุด และผูสมัครงานจากภายนอกที่อาศัยอยูในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครจํานวน 30 ชุด 
ซ่ึงเพื่อทดสอบความเท่ียงตรง (Face Validity) ของแบบสอบถาม วาผูตอบแบบสอบถามเขาใจงาย ชัดเจน 
ตรงประเด็น  และการทดสอบหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม ดวยการหาสัมประสิทธ์ิ 
ครอนบาคแอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient)  

ข้ันท่ี 5 พิจารณาขอเสนอแนะของผูทําแบบสอบถามนํารองเพ่ือปรับปรุงแบบสอบถาม
เปนคร้ังสุดทาย แลวนําสงแบบสอบถามฉบับสมบูรณใหกลุมตัวอยางซ่ึงไมใชกลุมเดียวกับท่ีทําแบบ 
สอบถามนํารอง คือ พนักงานของบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)  ท่ีทํางานท่ีบางซ่ือ จํานวน 
415 คน และผูสมัครงานจากภายนอกท่ีอาศัยอยูในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร จํานวน 415 คน 

ข้ันท่ี 6 เก็บรวบรวมขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถาม  
2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารตางๆ 

หนังสือ ส่ืออิเลคทรอนิกส ตลอดจนผลงานวิทยานิพนธและการศึกษาอิสระท่ีเกี่ยวของเพ่ือใชอางอิง 
นํามาประกอบการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย และนํามาสรางแบบสอบถาม  
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3.4  การจัดกระทํากับขอมูล  
1. ทดสอบแบบสอบถามท่ีไดออกแบบไว 30 ชุดแรก โดยการทํา Pilot test หรือ Pretest 

จากน้ันดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมท้ังตรวจสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) 
ของแบบสอบถามดวยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิของครอนบัค หรือ Cronbach’s Alpha Coefficient 

2. นําแบบสอบถามท่ีแกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
3. เม่ือไดแบบสอบถามกลับคืนมา ทําการตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของ

แบบสอบถามที่ไดจากการเก็บขอมูล จากนั้นทําการวิเคราะหปจจัยเชิงสํารวจ (Exploratory Factor 
Analysis เพื่อทําการจัดกลุมคําถามแลวตัดทอนปจจัยท่ีไมสามารถจัดกลุมไดของแบบสอบถามออก 
พรอมท้ังตรวจสอบความเช่ือถือได (reliability) ของแบบสอบถามท่ีเหลือดวยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิ
ของครอนบัคหรือ Cronbach’s Alpha Coefficient 

4. นําแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส (Coding) ในแบบ
ลงรหัสสําหรับใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS ในการวิเคราะหขอมูล
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 

3.4.1  การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
แบบสอบถามเพื่อใหไดผลการวิจัยท่ีถูกตองและตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัย กลาวคือ 

ในดานการทดสอบความถูกตองดานเนื้อหา (Content Validity) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน
ไปใหกลุมตัวอยางไดอานและแกไขตามท่ีไดกลาวไปแลวกอนหนานี้เพ่ือใหเนื้อหาในแบบสอบถามมี
ความชัดเจนถูกตองและครอบคลุม ตามวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว ในดานความนาเชื่อถือของ
แบบสอบถาม (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนไปทดลอง (Pilot-Test) กับกลุมตัวอยาง
ท่ีมีลักษณะคลายคลึงกับประชากรท่ีจะทําการศึกษาจํานวน 30 ชุด เพื่อทดสอบวาคําถามแตละขอใน
แบบสอบถามสามารถส่ือความหมายไดตรงตามท่ีผูศึกษากําหนดไวหรือไม จากนั้นจึงนําแบบสอบถาม
ไปเก็บรวบรวมขอมูลและทดสอบดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา (α-
Coefficient)  ของครอนบัค  (Cronbach’s Alpha) ซ่ึงดูไดจากตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงการวเิคราะหความเชื่อม่ัน (Reliability) ดวยการหาสัมประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟา 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ของพนักงาน 

มิติการสรางแบรนดนายจาง Cronbach's Alpha จํานวนขอ 
1. ช่ือเสียงภายนอก 0.777 4 
2. การส่ือสารภายในองคการ 0.815 3 
3. บทบาทของผูนําระดับสูง 0.911 4 
4. คุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคม 0.811 4 
5. ระบบการวดัผลภายในองคการ 0.803 3 
6. หนวยสนับสนุนการปฏิบัติงาน 0.658 3 
7. การสรรหาและการเขาสูตําแหนง 0.894 2 
8. การจัดการทีมงาน 0.861 3 
9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 0.863 3 
10. การเรียนรูและการพัฒนา 0.783 3 
11. การใหรางวัลและการยอมรับและการยอมรับ 0.793 3 
12. สภาพแวดลอมในการทํางาน 0.709 3 
หมายเหตุ: การพิจารณาคุณภาพของแบบสอบถามคือ คา Cronbach’s Alpha Coefficient ท่ีมีคามากกวา 
0.7 ข้ึนไป 
 

ท้ังนี้ ภายหลังจากการวิเคราะหความเช่ือม่ัน (Reliability) ดวยการหาสัมประสิทธ์ิครอนบาค 
แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบวามิติเร่ืองหนวยสนับสนุนการปฏิบัติงาน ของแบบสอบถาม
พนักงาน มีคาความเช่ือม่ันต่ํากวา 0.7 จึงตัดขอคําถามในมิตินั้นออกไป 1 ขอ ทําใหไดคาสัมประสิทธ์ิ 
ครอนบาคแอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) เทากับ 0.894 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงการวเิคราะหความเชื่อม่ัน (Reliability) ดวยการหาสัมประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟา 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ของผูสมัครงานภายนอก 

มิติการสรางแบรนดนายจาง Cronbach's Alpha จํานวนขอ 
1. ช่ือเสียงภายนอก 0.904 4 
2. การส่ือสารภายในองคการ 0.833 3 
3. บทบาทของผูนําระดับสูง 0.904 4 
4. คุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคม 0.727 4 
5. ระบบการวดัผลภายในองคการ 0.884 3 
6. หนวยสนับสนุนการปฏิบัติงาน 0.845 3 
7. การสรรหาและการเขาสูตําแหนง 0.815 2 
8. การจัดการทีมงาน 0.850 3 
9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 0.866 3 
10. การเรียนรูและการพัฒนา 0.909 3 
11. การใหรางวัลและการยอมรับและการยอมรับ 0.803 3 
12. สภาพแวดลอมในการทํางาน 0.908 3 
หมายเหตุ: การพิจารณาคุณภาพของแบบสอบถามคือ คา Cronbach’s Alpha Coefficient ท่ีมีคามากกวา 
0.7 ข้ึนไป 
 
 
3.5  การวิเคราะหขอมูล 

เม่ือเก็บขอมูลไดครบตามจํานวนของกลุมตัวอยางท่ีกําหนดแลว ผูวิจัยจึงนําขอมูลมา
ประมวลผลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS โดยคาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลของ
การวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย 

1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายถึงลักษณะทาง
ประชากรศาสตรของกลุมประชากร แบบสอบถามพนักงานภายใน คือ เพศ อายุ สถานภาพระดับ
การศึกษาสูงสุด ธุรกิจ ตําแหนงงานในปจจุบัน และ อายุงาน  แบบสอบถามผูสมัครงานภายนอก คือ 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณการทํางานจนถึงปจจุบัน และบริษัทท่ีทํางาน
ปจจุบัน ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติท่ีใชไดแก 

 คารอยละ (Percentage) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลประชากรศาสตร
ของผูตอบแบบสอบถาม  
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 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชในแปลความหมายของขอมูลใน
ดานตางๆ  

2. การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐานแตละขอ 
โดยสถิติท่ีใชไดแก 

 Multiple Regression ใชทดสอบความสัมพันธของตัวแปรมากกวา 2 ตัวแปร เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานทางมิติการสรางแบรนดนายจาง 

อนึ่ง ในบทที่ 3 นี้ ผูวิจัยไดอธิบายถึงการศึกษาขอมูลและเอกสารตางๆ ท่ีเกี่ยวของ กลุม
ตัวอยาง การเลือกกลุมตัวอยาง วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
ซ่ึงนําไปสูผลการวิเคราะหขอมูลในบทท่ี 4 ตอไป  
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของงานวจิัยเร่ือง “การรับรูแบรนดนายจาง (Employer 
Branding) กับการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ี บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)” ผูวิจัยไดทําการศึกษา 
จากกลุมตัวอยาง โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการวิจัย ซ่ึงมีเนื้อหาครอบคลุมเกี่ยวกับขอมูล
ปจจัยพื้นฐานดานประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง และมิติการสรางแบรนดนายจาง โดยไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนมาทําการวิเคราะหขอมูล จากพนักงานภายใน จํานวน 101 ชุด และจากผูสมัครงาน
ภายนอก จํานวน 248 ชุด จากน้ัน ผูวิจัยไดใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS ในการคํานวณ
คาสถิติตางๆ เพื่อวิเคราะหขอมูลที่เก็บรวมรวบมาจากแบบสอบถาม ซ่ึงสวนของผลการวิเคราะหขอมูล
จะถูกแบงออกเปน 5 ข้ันตอนดังนี้ 

ตอนท่ี 1 การวเิคราะหปจจัยดานประชากรศาสตร  
ตอนท่ี 2 การวเิคราะหมิติการสรางแบรนดนายจาง 
ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบมิตกิารสรางแบรนดนายจาง ของพนักงาน และผูสมัครงาน  
ตอนท่ี 4 การวเิคราะหการตดัสินใจเลือกเขาทํางาน 
ตอนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตอนท่ี 6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอดังนี ้
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
n แทน  ขนาดกลุมตัวอยาง 
x ̅ แทน  คาเฉล่ีย 
S.D.  แทน  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
P  แทน  คาความนาจะเปน (Probability) 
Min.  แทน  คาตํ่าสุด/ Max. แทน คาสูงสุด 
SS  แทน  ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกกําลังสอง (Sum Squares) 
MS แทน  คาเฉล่ียของผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกกําลังสอง (Mean Square) 
Beta แทน สัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรพยากรณในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน 
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4.1  ตอนท่ี 1 การวิเคราะหปจจัยดานประชากรศาสตร 
 

4.1.1  พนักงาน  
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวน รอยละของกลุมตัวอยางพนกังาน 

(n = 101) 
ขอมูล รายละเอียด พนักงาน รอยละ 

1.เพศ  ชาย 
หญิง  

53 
48 

52.5 
47.5 

2.อายุ 21-30 ป 
31-40 ป 
41-50 ป 
51-60 ป 

43 
46 
10 
2 

42.6 
45.5 
9.9 
2.0 

3.สถานภาพ สมรส 
โสด 
หยาราง 

28 
73 
0 

27.7 
72.3 

0 
4.ระดับการศึกษา ประถมศึกษา 

มัธยมศึกษา 
ปวช 
ปวส 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

0 
0 
0 
2 

40 
59 
0 

0 
0 
0 

2.0 
39.6 
58.4 

0 
5.ธุรกิจท่ีสังกัด  เอสซีจี การลงทุน 

เอสซีจี เคมิคอลส 
เอสซีจี ซิเมนต-ผลิตภัณฑกอสราง 
เอสซีจีบริหารกลาง 
เอสซีจี แพคเกจจิ้ง 

1 
62 
17 
5 

16 

1.0 
61.4 
16.8 
5.0 

15.8 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวน รอยละของกลุมตัวอยางพนกังาน (ตอ) 
ขอมูล รายละเอียด พนักงาน รอยละ 

6.ระดับตําแหนงงาน ระดับจัดการ 
ระดับบังคับบัญชา 
ระดับปฏิบัติการ 

9 
87 
5 

8.9 
86.1 
5.0 

7.อายุงาน  นอยกวา 1 ป 
1-5 ป 
6-10 ป 
11-15 ป 
16 ปข้ึนไป 

1 
47 
20 
18 
15 

1.0 
46.5 
19.8 
17.8 
14.9 

 
จากการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวพนักงานอยางจํานวน 101 คน ผล

การวิเคราะหสามารถสรุปไดดังนี้ 
การวิเคราะหขอมูลเร่ืองเพศ  พบวา กลุมตัวอยางเพศชายมีมากกวาเพศหญิง โดยคิดเปน

รอยละ 52.5 ในขณะท่ีกลุมตัวอยางเพศหญิงคิดเปนรอยละ 47.5 
การวิเคราะหขอมูลเร่ืองอายุ พบวา กลุมตัวอยางในชวงอายุ 31-40 ป มีมากท่ีสุด คิดเปน

รอยละ 45.5 รองลงมาคือ ชวงอายุ 21-30 ป คิดเปนรอยละ 42.6 และนอยท่ีสุดคือ กลุมท่ีมีชวง 51-60 
ป คิดเปนรอยละ 2.0 

การวิเคราะหขอมูลเร่ืองสถานภาพ พบวา กลุมตัวอยางมีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 72.3  
และสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 27.7   

การวิเคราะหขอมูลเร่ืองระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีระดับการศึกษาปริญญาโท
มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 58.4 รองลงมาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 39.6 และระดับปวส  คิดเปน
รอยละ 2.0   

การวิเคราะหขอมูลเร่ืองธุรกิจท่ีสังกัด พบวากลุมตัวอยางเปนพนักงานเอสซีจี เคมิคอลส 
มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 61.4 รองลงมาเปนเอสซีจี ซิเมนต-ผลิตภัณฑกอสราง คิดเปนรอยละ 16.8 
และกลุมท่ีนอยท่ีสุดคือเอสซีจี การลงทุน  คิดเปนรอยละ 1.0 

การวิเคราะหขอมูลเร่ืองตําแหนงงาน พบวากลุมตัวอยางเปนระดับบังคับบัญชามากท่ีสุด 
คิดเปนรอยละ 86.1 รองลงมาคือ ระดับจัดการ คิดเปนรอยละ 8.9 และระดับปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 5.0 

การวิเคราะหขอมูลเร่ืองอายุงาน พบวา กลุมตัวอยางมีอายุงาน 1-5 ปมากท่ีสุด คิดเปน
รอยละ 46.5 และรองลงมาคืออายุงาน 6-10 ป คิดเปนรอยละ 19.8 และท่ีนอยท่ีสุดคือมีอายุงานนอยกวา 
1 ปคิดเปนรอยละ 1.0 
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4.1.2  ผูสมัครงานภายนอก  
 
ตารางท่ี 4.2 จํานวน รอยละของกลุมตัวอยางผูสมัครงานภายนอก 

ขอมูล รายละเอียด ผูสมัครงาน รอยละ 
1. การรับรูบริษัท
ปูนซิเมนตไทย 

รูจัก 
ไมรูจัก 

245 
3 

98.8 
1.2 

2. เพศ  ชาย 
หญิง 

68 
177 

27.8 
72.7 

3. อายุ 21-30 ป 
31-40 ป 
41-50 ป 
51-60 ป 

131 
110 
3 
1 

53.5 
44.9 
1.2 
0.4 

4. สถานภาพ สมรส 
โสด 
หยาราง 

41 
204 
0 

16.7 
83.3 

0 
5. ระดับการศึกษา ประถมศึกษา 

มัธยมศึกษา 
ปวช 
ปวส 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

0 
0 
0 
2 

159 
85 
1 

0 
0 
0 

2.0 
64.9 
34.7 
0.4 

6. ประสบการณ
การทํางาน 

นอยกวา 1 ป 
1-5 ป 
6-10 ป 
11-15 ป 
16 ปข้ึนไป 

23 
74 
98 
44 
6 

9.4 
30.2 
40.0 
18.0 
2.4 
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ตารางท่ี 4.2 จํานวน รอยละของกลุมตัวอยางผูสมัครงานภายนอก (ตอ) 
ขอมูล รายละเอียด ผูสมัครงาน รอยละ 

7. ประเภทธุรกิจท่ี
ทํางาน  

ธุรกิจทองเท่ียว 
ธุรกิจท่ีปรึกษา 
บรรจุภัณฑ 
ประกันภัย 
ยางพารา 
วางงาน 
ส่ือมวลชน 
อสังหาริมทรัพย 
โทรคมนาคม 
ธุรกิจไฟฟา 
องคกรระหวางประเทศ 
นักศึกษา 
เคมี / ส่ิงทอ 
ธุรกิจ IT 
สถาบันการศึกษา 
ธุรกิจทางการแพทย 
น้ํามัน/กาซธรรมชาติ 
โรงงานอุตสาหกรรม 
โลจิสติกส 
ธุรกิจสวนตัว 
หนวยงานราชการ 
ยานยนต 
สินคาอุปโภค 
ธุรกิจบริการ 
สินคาบริโภค 
ธุรกิจการเงิน 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
2 
2 
2 
3 
4 
4 
5 
6 
6 
6 
7 

11 
12 
17 
20 
32 
37 
61 

0.4 
0.4 
0.4 
0.4 
0.4 
0.4 
0.4 
0.4 
0.8 
0.8 
0.8 
1.2 
1.6 
1.5 
2.0 
2.4 
2.4 
2.4 
2.9 
4.5 
4.9 
6.9 
8.2 

13.1 
15.1 
24.9 
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จากการวิเคราะหการรับรูบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)ของกลุมตัวอยางผูสมัคร
งานจํานวน 248 คน ผลการวิเคราะหสามารถสรุปไดดังนี้ 

การวิเคราะหขอมูลการรับรูบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)  พบวา กลุมตัวอยาง
รูจักบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) โดยคิดเปนรอยละ 98.8 และไมรูจัก บริษัทปูนซิเมนตไทย 
จํากัด (มหาชน) คิดเปนรอยละ 1.2 

การวิเคราะหในเร่ืองเพศ พบวา กลุมตัวอยางเพศหญิงมีมากกวาเพศชาย โดยคิดเปนรอยละ 
72.2 ในขณะท่ีกลุมตัวอยางเพศชายคิดเปนรอยละ 27.8 

การวิเคราะหเร่ืองอายุ พบวา กลุมตัวอยางในชวงอายุ 21-30 ป มีมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 
53.5 รองลงมาคือ ชวงอายุ 31-40 ป คิดเปนรอยละ 44.9 และนอยท่ีสุดคือ กลุมท่ีมีชวง 51-60 ป คิดเปน
รอยละ 0.4 

การวิเคราะหเร่ืองสถานภาพ พบวา กลุมตัวอยางมีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 83.3  
และมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 16.7   

การวิเคราะหเร่ืองระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด  
คิดเปนรอยละ 64.9 รองลงมาระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 34.7 และระดับปริญญาเอก คิดเปนรอยละ 
0.4 

การวิเคราะหขอมูลเรื่องประสบการณการทํางานพบวา กลุมตัวอยางมีประสบการณ
การทํางาน 6-10 ปมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 40.0 และรองลงมาคือประสบการณการทํางาน 1-5 ป คิดเปน
รอยละ 30.2  และท่ีนอยท่ีสุดคือมีประสบการณการทํางาน 16 ปข้ึนไปคิดเปนรอยละ 2.4 

การวิเคราะหเร่ืองประเภทธุรกิจที่ทํางาน พบวากลุมตัวอยางทํางานในธุรกิจการเงิน
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 24.9 รองลงมาทํางานในธุรกิจ สินคาบริโภค คิดเปนรอยละ 15.1  
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4.2  ตอนท่ี 2 การวิเคราะหมิติการสรางแบรนดนายจาง 
 

4.2.1  พนักงาน 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติช่ือเสียงภายนอก (พนกังาน) 

มิติชื่อเสียงภายนอก 

ระดับความเห็น 

x ̅
S.D. 

 α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง เห็นดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
1. SCG มีช่ือเสียงเปน

ที่รูจักของบุคคล 
ภายนอกเปนอยางดี 

80 
(79.2%) 

19 
(18.8%)

2 
(2.0%)

  4.77 0.47 0.47 เห็นดวย
อยางย่ิง 

2. SCG มีภาพลักษณ
ที่ดี 

73 
(72.3%) 

28 
(27.7%)

   4.72 0.45 0.56 เห็นดวย
อยางย่ิง 

3. สินคาและบริการ
ของ SCG เปนที่
รูจักของบุคคล 
ภายนอกเปนอยางดี 

48 
(47.5%) 

44 
(43.6%)

9 
(8.9%)

  4.39 0.65 0.275 เห็นดวย
อยางย่ิง 

4. ทานมีความภาคภูมิใจ 
ที่ไดทํางานท่ี SCG 

53 
(52.5%) 

34 
(33.7%)

11 
(10.9%)

1 
(1.0%)

2 
(2.0%)

4.34 0.86 0.311 เห็นดวย
อยางย่ิง 

รวมมิติชื่อเสียง
ภายนอก      4.55 0.61 0.582 เห็นดวย

อยางย่ิง 
 

จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของมิติ
การสรางแบรนดนายจาง มิติช่ือเสียงภายนอก พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับมิติ
ช่ือเสียงภายนอก โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง (x ̅= 4.55) เม่ือพิจารณาถึงขอคําถามพบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่งในทุกดาน ไดแก ในดานการมีช่ือเสียงเปน
ท่ีรูจัก(x ̅= 4.77) การมีภาพลักษณท่ีด ี(x ̅= 4.72) การมีสินคาและบริการเปนท่ีรูจักของบุคคลภายนอก
(x ̅=4.39) และการมีความภาคภูมิใจท่ีไดทํางานท่ี SCG (x ̅= 4.34)  
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ตารางท่ี 4.4 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการส่ือสารภายในองคการ 
(พนักงาน) 

มิติการสื่อสารภายใน 

ระดับความเห็น 

x ̅
S.D. 

 α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง เห็นดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
5. SCG มีการสื่อสาร

ขอมูลขาวสารแก
พนักงานอยางทั่วถึง 

24 
(23.8%) 

52 
(51.5%)

21 
(20.8%)

1 
(1.0%)

3 
(3.0%)

3.92 0.87 0.59 เห็นดวย 

6. SCG มีการสื่อสาร
นโยบาย วิสัยทัศนที่
ชัดเจน 

36 
(35.6%) 

49 
(48.5%)

14 
(13.9%)

2 
(2.0%)

 4.18 0.74 0.71 เห็นดวย 

7. ทุกหนวยงานใน 
SCG ปฏิบัติงานไป
ในทิศทางเดียวกัน 

5  
(5.0%) 

36 
(35.6%)

46 
(45.5%)

10 
(9.9%)

4 (4.0%) 3.28 0.86 0.56 เฉยๆ 

รวม มิติการสื่อสารภายใน      3.79 0.82 0.79 เห็นดวย 
 

จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ
มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการส่ือสารภายในองคการพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเหน็
เกี่ยวกับมิตกิารส่ือสารภายในองคการโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅= 3.79) เม่ือพิจารณาถึงขอคําถาม
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเหน็อยูในระดับเห็นดวย คือ ในดานการส่ือสารขอมูลขาวสารแก
พนักงานอยางท่ัวถึง (x ̅= 3.92) และการส่ือสารนโยบาย วิสัยทัศนท่ีชัดเจน (x ̅= 4.18) สวนขอคําถาม
ท่ีผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดบัเฉยๆ คือ ทุกหนวยงานใน SCG ปฏิบัติงานไปในทิศทาง
เดียวกัน (x ̅= 3.28)  
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ตารางท่ี 4.5 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติบทบาทของผูนําระดับสูง 
(พนักงาน) 

มิติบทบาทของผูนํา
ระดับสูง 

ระดับความเห็น 

x ̅
S.D. 

 α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง เห็นดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
8. ผูนําระดับสูงของ 

SCG เปนแบบอยางที่
ดีในการปฏิบัติงาน 

16 
(15.8%) 

57 
(56.4%)

21 
(20.8%)

6 
(5.9%)

1 
(1.0%)

3.80 0.81 0.84 เห็นดวย 

9. ผูนําระดับสูงของ 
SCG สามารถสราง
แรงบันดาลใจใหกับ
พนักงานในองคกรได  

14 
(13.9%) 

58 
(57.4%)

22 
(21.8%)

6 
(5.9%)

1 
(1.0%)

3.77 0.80 0.86 เห็นดวย 

10. ผูนําระดับสูงของ 
SCG สื่อสารกับ
พนักงานทั้งคําพูด
และการกระทํา  

13 
(12.9%) 

53 
(52.5%)

25 
(24.8%)

8 
(7.9%)

2 
(2.0%)

3.66 0.88 0.83 เห็นดวย 

11. ผูนําระดับสูงของ 
SCG มีบทบาทชวย
สรางภาพลักษณที่ดี
ใหกับองคกร  

36 
(35.6%) 

48 
(47.5%)

15 
(14.9%)

1 
(1.0%)

1 
(1.0%)

4.16 0.78 0.72 เห็นดวย 

รวม มิติบทบาทของผูนํา
ระดับสูง      3.85 0.82 0.92 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติบทบาทของผูนําระดับสูงพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับมิติการสื่อสารภายในองคการโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅= 3.85) เม่ือพิจารณาถึงขอ
คําถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวย คือ ผูนําระดับสูงเปนแบบอยางท่ีดี
ในการปฏิบัติงาน (x ̅= 3.80) ผูนําระดับสูง สามารถสรางแรงบันดาลใจใหกับพนักงานในองคกรได 
(x ̅= 3.77) ผูนําระดับสูง ส่ือสารกับพนักงานท้ังคําพูดและการกระทํา (x ̅=3.66) และผูนําระดับสูง มี
บทบาทชวยสรางภาพลักษณท่ีดีใหกับองคกร (x ̅=4.16) 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติคุณคาและความรับผิดชอบของ 
องคการตอสังคม (พนักงาน) 

มิติคุณคาและความ
รับผิดชอบของ
องคการตอสังคม 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง เห็นดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
12. SCG มีการทํา

กิจกรรมเพื่อสังคม  
73 

(72.3%) 
26 

(25.7%)
2 

(2.0%)
  4.70 0.50 0.51 เห็นดวย

อยางย่ิง 
13. SCG มีภาพลักษณ

ที่ดีในการทํา
กิจกรรมเพื่อสังคม 

72 
(71.3%) 

24 
(23.8%)

4 
(4.0%)

1 
(1.0%)

 4.65 0.61 0.44 เห็นดวย
อยางย่ิง 

14. SCG ให
ความสําคัญกับ
พนักงานอยางเทา
เทียมกัน  

10 
(9.9%) 

34 
(33.7%)

40 
(39.6%)

11 
(10.9%)

6 
(5.9%)

3.31 0.99 0.46 เฉยๆ 

15. การทํางานท่ี SCG 
ทําใหทานสามารถ
จัดสรรเวลาสวนตัว 
และเวลาทํางานได
เปนอยางดี 

9 
(8.9%) 

33 
(32.7%)

35 
(34.7%)

16 
(15.8%)

8 
(7.9%)

3.19 1.1 0.48 เฉยๆ 

รวม มิติคุณคาและความ
รับผิดชอบขององคการ

ตอสังคม 
     3.96 0.79 0.65 เห็นดวย

 
จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของมิติ

การสรางแบรนดนายจาง มิติคุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคม พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับมิติคุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคม โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย 
(x ̅= 3.96) เม่ือพิจารณาถึงขอคําถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวยอยาง
ยิ่ง คือ มีการทํากิจกรรมเพ่ือสังคม (x ̅= 4.70) และมีภาพลักษณท่ีดีในการทํากิจกรรมเพ่ือสังคม (x ̅= 
4.65) ท้ังนี้ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเฉยๆ คือ การใหความสําคัญกับพนักงานอยาง
เทาเทียมกัน (x ̅= 3.31) และ การทํางานท่ี SCG ทําใหทานสามารถจัดสรรเวลาสวนตัวและเวลาทํางาน 
ไดเปนอยางดี (x ̅= 3.19) 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติระบบการวัดผลภายในองคการ 
(พนักงาน) 

มิติระบบการวัดผล
ภายในองคการ 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. હ 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
16. SCG มีนโยบายการ

วัดผลที่เปนธรรม 
5 

(5.0%) 
35 

(34.7%)
41 

(40.6%)
15 

(14.9%)
5 

(5.0%)
3.20 0.93 0.74 เฉยๆ 

17. SCG มีการแจงผล
การประเมินการ
ปฏิบัติงานให
พนักงานไดรับทราบ 

7 
(6.9%) 

46 
(45.5%)

27 
(26.7%)

15 
(14.9%)

6 
(5.9%)

3.33 1.01 0.68 เฉยๆ 

18. นโยบายการ
ประเมินผลงาน
ของ SCG กระตุน
ใหทานเกิดการ
พัฒนาตนเอง 

12 
(11.9%) 

41 
(40.6%)

34 
(33.7%)

10 
(9.9%) 

4 
(4.0%)

3.47 0.96 0.70 เห็นดวย 

รวม มิติระบบการวัดผล
ภายในองคการ      3.30 0.99 0.84 เฉยๆ 

 
จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของมิติ

การสรางแบรนดนายจาง มิติระบบการวัดผลภายในองคการ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับมิติระบบการวัดผลภายในองคการ โดยรวมอยูในระดับเฉยๆ (x ̅= 3.30) เม่ือพิจารณาถึงขอคําถาม
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเฉยๆ คือ มีนโยบายการวัดผลท่ีเปนธรรม (x ̅= 3.20) 
และมีการแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานใหพนักงานไดรับทราบ (x ̅= 3.33) ท้ังนี้ผูตอบแบบสอบถาม 
มีความเห็นอยูในระดับเห็นดวย คือ นโยบายการประเมินผลงานของ SCG กระตุนใหทานเกิดการพัฒนา
ตนเอง (x ̅= 3.47)  
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ตารางท่ี 4.8 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติหนวยงานสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
(พนักงาน) 

มิติหนวยงานสนับสนุน
การปฏิบัติงาน 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. હ 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
19. SCG ใหความ

ชวยเหลือพนักงาน
ในเรื่องสวนตัว 

9 
(8.9%) 

44 
(43.6%)

33 
(32.7%)

14 
(13.9%)

1 
(1.0%)

3.46 0.88 0.53 เห็นดวย 

20. ทานพึงพอใจใน 
การรับบริการภายใน 
ตางๆ ของ SCG   

12 
(11.9%) 

    64 
(63.4%)

19 
(18.8%)

5  
(5.0%)

1 
(1.0%)

3.80 0.749 0.53 เห็นดวย 

รวม มิติหนวยงาน
สนับสนุนการปฏิบัติงาน      3.63 0.81 0.70 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของมิติ

การสรางแบรนดนายจาง มิติหนวยงานสนับสนุนการปฏิบัติงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับมิติหนวยงานสนับสนุนการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅= 3.63) เม่ือพิจารณา
ถึงขอคําถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวย คือ มีการใหความชวยเหลือ
พนักงานในเร่ืองสวนตัว (x ̅= 3.46) และมีการพึงพอใจในการรับบริการภายในตาง  ๆของ SCG (x ̅= 3.80)  
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ตารางท่ี 4.9 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการสรรหาและการเขาสูตําแหนง 
(พนักงาน) 

มิติการสรรหาและการ
เขาสูตําแหนง 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. હ 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
21. SCG มีกระบวนการ

สรรหาพนักงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

15 
(14.9%) 

59 
(58.4%)

25 
(24.8%)

1 
(1.0%)

1 
(1.0%)

3.85 0.71 0.60 เห็นดวย

22. SCG มีกระบวนการ
เตรียมความพรอม
ใหกับพนักงานกอน
เริ่มทํางาน 

13 
(12.9%) 

45 
(44.6%)

26 
(25.7%)

15 
(14.9%)

2  
(2.0%)

3.51 0.97 0.60 เห็นดวย

รวม มิติการสรรหาและ
การเขาสูตําแหนง      3.68 0.84 0.72 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการสรรหาและการเขาสูตําแหนง พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับมิติการสรรหาและการเขาสูตําแหนงโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅= 3.68) เม่ือ
พิจารณาถึงขอคําถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเหน็ดวย คือ มีมีกระบวนการ
สรรหาพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ (x ̅= 3.85) และมีกระบวนการเตรียมความพรอมใหกับพนักงาน
กอนเร่ิมทํางาน (x ̅= 3.51)  
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ตารางท่ี 4.10 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการจัดการทีมงาน (พนกังาน) 

มิติการสรรหาและการ
เขาสูตําแหนง 

ระดับความเห็น 

x ̅
S.D. 

 હ 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
21. SCG สนับสนุนให

พนักงานทํางาน 
เปนทีม 

16 
(15.8%) 

55 
(54.5%)

19 
(18.8%)

10 
(9.9%)

1 
(1.0%)

3.74 0.88 0.76 เห็นดวย 

22. SCG มีการจัด
กิจกรรมที่สงเสริม
การทํางานเปนทีม 

11 
(10.9%) 

49 
(48.5%)

31 
(30.7%)

8 
(7.9%)

2 
(2.0%)

3.58 0.86 0.69 เห็นดวย 

23. ทานมีความรูสึกเปน
สวนหน่ึงของทีม 

16 
(15.8%) 

56 
(55.4%)

27 
(26.7%)

2 
(2.0%)

 3.85 0.69 0.70 เห็นดวย 

รวม มิติการจัดการ
ทีมงาน      3.72 0.81 0.84 เห็นดวย

 
จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการจัดการทีมงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
มิติการจัดการทีมงาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅=3.72) เม่ือพิจารณาถึงขอคําถามพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวย คือ มีการสนับสนุนใหพนักงานทํางานเปนทีม (x ̅= 3.74) 
มีการจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมการทํางานเปนทีม (x ̅= 3.58) และมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม (x ̅= 
3.85)  
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ตารางท่ี 4.11 แสดงระดับการรับรูของมิตกิารสรางแบรนดนายจาง มิติการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
(พนักงาน) 

มิติการการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
26. SCG มีการกําหนด

เปาหมายท่ีชัดเจน
ในการทํางาน
ใหกับทาน 

8 
(7.9%) 

58 
(57.4%)

25 
(24.8%)

7 
(6.9%)

3 
(3.0%)

3.60 0.85 0.72 เห็นดวย 

27. ระบบประเมินผล
ของ SCG สามารถ
สรางแรงจูงใจใน
การทํางานของ
ทานได 

2 
(2.0%) 

36 
(35.6%)

46 
(45.5%)

10 
(9.9%)

7 
(6.9%)

3.16 0.89 0.87 เฉยๆ 

28. SCG มีระบบ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เปน
มาตรฐาน 

4 
(4.0%) 

45 
(44.6%)

35 
(34.7%)

13 
(12.9%)

4 
(4.0%) 

3.32 0.89 0.79 เฉยๆ 

รวม มิติการการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน      3.36 0.87 0.89 เฉยๆ 

 
จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับมิติการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับเฉยๆ (x ̅= 3.36) เม่ือพิจารณาถึงขอ
คําถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวย มีการกําหนดเปาหมายท่ีชัดเจนใน
การทํางาน (x ̅= 3.60) และผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับมิติการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ในระดับเฉยๆ คือ ระบบประเมินผลของ SCG สามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานของทานได (x ̅= 
3.16)  และมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเปนมาตรฐาน (x ̅= 3.32)  
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ตารางท่ี 4.12 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการเรียนรูและพัฒนา (พนกังาน) 

มิติการเรียนรูและ
พัฒนา 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
29. SCG ใหความ 

สําคัญกับการ
เรียนรูและพัฒนา 

37  
(36.6%) 

44  
(43.6%)

12  
(11.9%)

7 
(6.9%)

1 
(1.0%)

4.08 0.92 0.74 เห็นดวย 

30. SCG เปดโอกาส
ใหทานไดรับการ
ฝกอบรมอยาง
สม่ําเสมอ 

26 
(25.7%) 

49  
(48.5%)

16 
(15.8%)

4 
(4.0%)

6 
(5.9%)

3.84 1.05 0.72 เห็นดวย 

31. SCG มีการวาง
แนวทางในสาย
อาชีพใหกับทาน 

7 
(6.9%) 

33 
(32.7%)

41 
(40.6%)

13 
(12.9%)

7 
(6.9%) 

3.20 0.99 0.66 เฉยๆ 

รวม มิติการเรียนรู
และพัฒนา      3.70 0.98 0.84 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการเรียนรูและพัฒนาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
มิติการเรียนรูและพัฒนาโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅=3.70) เม่ือพิจารณาถึงขอคําถามพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวย คือ มีการใหความสําคัญกับการเรียนรูและพัฒนา (x ̅= 
4.08) และ เปดโอกาสใหทานไดรับการฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอ (x ̅=3.84) ท้ังนี้ผูตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับมิติการเรียนรูและพัฒนาในระดับเฉยๆ คือ มีการวางแนวทางในสายอาชีพใหกับ
ทาน (x ̅=3.20)   
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ตารางท่ี 4.13 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการใหรางวัลและการยอมรับ 
(พนักงาน) 

มิติการใหรางวัลและ
การยอมรับ 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็น
เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

เฉยๆ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
32. SCG มีการจาย

คาตอบแทนที่เปน
ธรรม 

16 
(15.8%) 

52 
(51.5%)

27 
(26.7%)

3 
(3.0%)

3 
(3.0%)

3.74 .868 0.68 เห็นดวย 

33. SCG มีสวัสดิการ
ที่เหมาะสม  

25 
(24.8%) 

57 
(56.4%)

16 
(15.8%)

1 
(1.0%)

2 
(2.0%)

4.01 .794 0.67 เห็นดวย 

34. ทานไดรับคํา
ชมเชยเมื่อทํางาน
ไดประสบ
ความสําเร็จ 

16 
(15.8%) 

54 
(53.5%)

19 
(18.8%)

10 
(9.9%) 

2 
(2.0%) 

3.71 .920 0.56 เห็นดวย 

รวม มิติการใหรางวัล
และการยอมรับ      3.82 0.86 0.79 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการใหรางวัลและการยอมรับ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับมิติการใหรางวัลและการยอมรับ โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅=3.82) เม่ือพิจารณาถึงขอ
คําถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดบัเห็นดวย คือ มีการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม 
(x ̅= 3.74) มีสวัสดิการท่ีเหมาะสม (x ̅= 4.01) และไดรับคําชมเชยเม่ือทํางานไดประสบความสําเร็จ 
(x ̅= 3.71)  
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ตารางท่ี 4.14 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติสภาพแวดลอมในการทํางาน 
(พนักงาน) 

มิติสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
35. SCG มีบรรยากาศ

ในการทํางานท่ีดี 
18 

(17.8%) 
51 

(50.5%)
26 

(25.7%)
4 

(4.0%)
2 

(2.0%)
3.78 0.85 0.53 เห็นดวย 

36. SCG มีสถานท่ีให
พนักงานไดผอน
คลายจากการ
ทํางาน เชน 
สถานท่ีออกกําลัง
กาย มุมกาแฟ มุม
หนังสือ เปนตน  

27 
(26.7%) 

51 
(50.5%)

19 
(18.8%)

4 
(4.0%)

 4.00 0.789 0.62 เห็นดวย 

37. SCG เปนสถานท่ี
ทํางานที่มีความ
สะดวกสบาย 

22 
(21.8%) 

65 
(64.4%)

11 
(10.9%)

2 
(2.0%) 

1 
(1.0%) 

4.04 0.70 0.70 เห็นดวย 

รวม มิติสภาพแวดลอม
ในการทํางาน      3.94 0.78 0.78 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับมิติสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅= 3.94) เม่ือพิจารณาถึงขอ
คําถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวย คือ มีมีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี 
(x ̅= 3.78) มีสถานท่ีใหพนักงานไดผอนคลายจากการทํางาน (x ̅= 4.00) และเปนสถานที่ทํางานที่มี
ความสะดวกสบาย (x ̅= 4.04)   
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4.1.2 ผูสมัครงานภานอก 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติช่ือเสียงภายนอก (ผูสมัคร

งานนอก) 

มิติชื่อเสียงภายนอก 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
1. SCG มีช่ือเสียงเปน

ที่รูจักของบุคคล 
ภายนอกเปนอยางดี 

200 
(81.6%) 

41 
(16.7%)

4 
(1.6%)

  4.80 0.44 0.50 เห็นดวย
อยางย่ิง 

2. SCG มีภาพลักษณ
ที่ดี 

144 
(58.8%) 

91 
(37.1%)

9 
(3.7%)

1 
(0.4%)

 4.54 0.59 0.54 เห็นดวย
อยางย่ิง 

3. สินคาและบริการ
ของ SCG เปนที่
รูจักของบุคคล 
ภายนอกเปนอยางดี 

107 
(43.7%) 

113 
(46.1%)

20 
(8.2%)

5 
(2.0%)

 4.31 0.71 0.49 เห็นดวย
อยางย่ิง 

4. ถาทานเปนพนักงาน 
SCG ทานมีความ
ภาคภูมิใจที่ได
ทํางานที่ SCG 

121 
(49.4%) 

104 
(42.4%)

19 
(7.8%)

1 
(0.4%)

 4.41 0.65 0.50 เห็นดวย
อยางย่ิง 

รวม มิติชื่อเสียง
ภายนอก      4.5 0.60 0.79 เห็นดวย

อยางย่ิง 
 

จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ
มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติช่ือเสียงภายนอก พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับมิติ
ช่ือเสียงภายนอก โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง (x ̅= 4.50) เม่ือพิจารณาถึงขอคําถามพบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่งในทุกดาน ไดแก ในดานการมีช่ือเสียงเปน
ท่ีรูจัก (x ̅=4.80) การมีภาพลักษณท่ีดี (x ̅= 4.54) การมีสินคาและบริการเปนท่ีรูจักของบุคคลภายนอก 
(x ̅= 4.31) และการมีความภาคภูมิใจท่ีไดทํางานท่ี SCG (x ̅= 4.41)  
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ตารางท่ี 4.16 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการส่ือสารภายในองคการ 
(ผูสมัครงานนอก) 

มิติการสื่อสารภายใน 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็น
เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

เฉยๆ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
5. SCG มีการสื่อสาร

ขอมูลขาวสารแก
พนักงานอยาง
ทั่วถึง 

56 
(22.9%) 

107 
(43.7%)

79 
(32.2%)

2 
(0.8%)

1 
(0.4%)

3.88 0.78 0.72 เห็นดวย 

6. SCG มีการสื่อสาร
นโยบาย วิสัยทัศน
ที่ชัดเจน 

76 
(31.0%) 

109 
(44.5%)

57 
(23.3%)

2 
(0.8%)

1 
(0.4%) 

4.05 0.78 0.69 เห็นดวย 

7. ทุกหนวยงานใน 
SCG ปฏิบัติงาน 
ไปในทิศทาง
เดียวกัน 

53 
(21.6%) 

99 
(40.4%)

86 
(35.1%)

7 
(2.9%)

 3.81 0.81 0.65 เห็นดวย 

รวม มิติการสื่อสาร
ภายใน      3.91 0.79 0.83 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการส่ือสารภายในองคการพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับมิติการส่ือสารภายในองคการโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅= 3.79) เม่ือพิจารณาถึงขอคําถาม
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวยในทุกดาน คือ ในดานการส่ือสารขอมูลขาวสาร 
แกพนักงานอยางท่ัวถึง (x ̅=3.88) การส่ือสารนโยบาย วิสัยทัศนท่ีชัดเจน (x ̅= 4.05) และทุกหนวยงาน 
ใน SCG ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน (x ̅=3.81)  
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ตารางท่ี 4.17 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติบทบาทของผูนําระดับสูง 
(ผูสมัครงานนอก) 

มิติบทบาทของผูนํา
ระดับสูง 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็น
เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

เฉยๆ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
8. ผูนําระดับสูงของ 

SCG เปนแบบ 
อยางท่ีดีในการ
ปฏิบัติงาน 

60 
(24.5%) 

124 
(50.6%)

55 
(22.4%)

5 
(2.0%)

1 
(0.4%)

3.97 0.77 0.75 เห็นดวย 

9. ผูนําระดับสูงของ 
SCG สามารถสราง
แรงบันดาลใจให 
กับพนักงานใน
องคกรได  

66 
(26.9%) 

122 
(49.8%)

53 
(21.6%)

4 
(1.6%)

 4.02 0.74 0.82 เห็นดวย 

10. ผูนําระดับสูงของ 
SCG สื่อสารกับ
พนักงานท้ังคําพูด
และลงมือทํา 

52 
(21.2%) 

118 
(48.2%)

69 
(28.2%)

4 
(1.6%)

2 
(0.8%)

3.87 0.79 0.78 เห็นดวย 

11. ผูนําระดับสูงของ 
SCG มีบทบาทชวย
สรางภาพลักษณที่
ดีใหกับองคกร  

82 
(33.5%) 

116 
(47.3%)

43 
(17.6%)

4 
(1.6%)

 4.13 0.75 0.76 เห็นดวย 

รวม มิติบทบาทของผูนํา
ระดับสูง      3.99 0.76 0.90 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติบทบาทของผูนําระดับสูงพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับมิติการส่ือสารภายในองคการโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅=3.99) เม่ือพิจารณาถึงขอคําถาม 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวยในทุกดาน คือ ผูนําระดับสูงเปนแบบอยาง
ท่ีดีในการปฏิบัติงาน (x ̅= 3.97) ผูนําระดับสูง สามารถสรางแรงบันดาลใจใหกับพนักงานในองคกร
ได (x ̅= 4.02) ผูนําระดับสูง ส่ือสารกับพนักงานท้ังคําพูดและการกระทํา (x ̅=3.87) และผูนําระดับสูง 
มีบทบาทชวยสรางภาพลักษณท่ีดีใหกับองคกร (x ̅=4.13) 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจางมิติคุณคาและความรับผิดชอบของ 
องคการตอสังคม (ผูสมัครงานนอก) 

มิติคุณคาและความ
รับผิดชอบขององคการ

ตอสังคม 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
12. SCG มีการทํา

กิจกรรมเพ่ือสังคม  
135 

(55.1%) 
93 

(38.0%)
16 

(6.5%)
1 

(0.4%)
 4.48 0.64 0.60 เห็นดวย

อยางย่ิง 
13. SCG มีภาพลักษณ 

ที่ดีในการทํา
กิจกรรมเพ่ือสังคม 

127 
(51.8%) 

97 
(39.6%)

18 
(7.3%)

3 
(1.2%)

 4.42 0.68 0.59 เห็นดวย
อยางย่ิง 

14. SCG ใหความ 
สําคัญกับพนักงาน 
อยางเทาเทียมกัน  

51 
(20.8%) 

109 
(44.5%)

76 
(31.0%)

8 
(3.3%)

1 
(0.4%) 

3.82 0.81 0.60 เห็นดวย 

15. การทํางานที่ SCG 
ทําใหสามารถ
จัดสรรเวลา
สวนตัวและเวลา
ทํางานไดเปน
อยางดี 

39 
(15.9%) 

117 
(47.8%)

76 
(32.2%)

7 
(2.9%)

3 
(1.2%) 

3.74 0.80 0.48 เห็นดวย 

รวม มิติคุณคาและ
ความรับผิดชอบของ
องคการตอสังคม 

     4.11 0.73 0.76 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติคุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคม พบวา ผูตอบแบบ 
สอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับมิติคุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคม โดยรวมอยูใน
ระดับเห็นดวย (x ̅= 4.11) เม่ือพิจารณาถึงขอคําถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับ
เห็นดวยอยางยิ่ง คือ มีการทํากิจกรรมเพื่อสังคม (x ̅=4.48) และมีภาพลักษณท่ีดีในการทํากิจกรรมเพ่ือ
สังคม (x ̅= 4.42) ท้ังนี้ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวย คือ การใหความสําคัญกับ 
พนักงานอยางเทาเทียมกัน (x ̅= 3.82) และ การทํางานท่ี SCG ทําใหทานสามารถจัดสรรเวลาสวนตัว
และเวลาทํางานไดเปนอยางดี (x ̅= 3.74) 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติระบบการวัดผลภายในองคการ 
(ผูสมัครงานนอก) 

มิติระบบการวัดผล
ภายในองคการ 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
16. SCG มีนโยบาย

การวัดผลที่เปน
ธรรม 

38 
(15.5%) 

127 
(51.8%)

73 
(29.8%)

6 
(2.4%) 

1 
(0.4%)

3.80 0.74 0.68 เห็นดวย 

17. SCG มีการแจงผล
การประเมินการ
ปฏิบัติงานให
พนักงานไดรับ
ทราบ 

62 
(25.3%) 

116 
(47.3%)

59 
(24.1%)

8 
(3.3%) 

 3.95 0.79 0.77 เห็นดวย 

18. นโยบายการ
ประเมินผลงาน
ของ SCG กระตุน
ใหพนักงานเกิด
การพัฒนาตนเอง 

59 
(24.1%) 

137 
(55.9%)

43 
(17.6%)

6 
(2.4%) 

 4.02 0.72 0.69 เห็นดวย 

รวม มิติระบบการ
วัดผลภายในองคการ      3.9 0.75 0.85 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติระบบการวัดผลภายในองคการ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับมิติระบบการวัดผลภายในองคการ โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅=3.9) เม่ือพิจารณาถึงขอ
คําถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวยในทุกขอ คือ มีนโยบายการวัดผล
ท่ีเปนธรรม (x ̅=3.80) และมีการแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานใหพนักงานไดรับทราบ (x ̅= 3.95) 
ท้ังนี้ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวย คือ นโยบายการประเมินผลงานของ SCG 
กระตุนใหทานเกิดการพัฒนาตนเอง (x ̅= 4.02)  
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ตารางท่ี 4.20 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติหนวยงานสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน (ผูสมัครงานนอก) 

มิติหนวยงานสนับสนุน
การปฏิบัติงาน 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
19. SCG ใหความ

ชวยเหลือพนักงาน
ในเรื่องสวนตัว 

37 
(15.1%) 

102 
(41.6%)

92 
(37.6%)

11 
(4.5%)

3 
(1.2%)

3.65 0.83 0.62 เห็นดวย 

20. ถาทานเปน
พนักงาน SCG 
ทานพึงพอใจใน
การรับบริการ
ภายในตางๆ 
ของ SCG 

49 
(20.0%) 

124 
(50.6%)

70 
(28.6%)

2 
(0.8%)

 3.90 0.71 0.62 เห็นดวย 

รวม มิติหนวยงาน
สนับสนุนการปฏิบัติงาน      3.77 0.77 0.76 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติหนวยงานสนับสนุนการปฏิบัติงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับมิติหนวยงานสนับสนุนการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅=3.77) เม่ือ
พิจารณาถึงขอคําถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวยทุกขอ คือ มีการให
ความชวยเหลือพนักงานในเร่ืองสวนตัว (x ̅=3.65) และมีการพึงพอใจในการรับบริการภายในตางๆ
ของ SCG  (x ̅= 3.90)  
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ตารางท่ี 4.21 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจางมิติการสรรหาและการเขาสูตําแหนง 
(ผูสมัครงานนอก) 

มิติการสรรหาและการ
เขาสูตําแหนง 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
21. SCG มีกระบวนการ 

สรรหาพนักงานที่
มีประสิทธิภาพ  

78 
(31.8%) 

124 
(50.6%)

40 
(16.3%)

3 
(1.2%) 

 
 

4.13 0.72 0.60 เห็นดวย 

22. SCG มีกระบวนการ
เตรียมความพรอม
ใหกับพนักงาน
กอนเริ่มทํางาน 

65 
(26.5%) 

132 
(53.9%)

47 
(19.2%)

1 
(0.4%)

 4.07 0.69 0.60 เห็นดวย 

รวม มิติการสรรหาและ
การเขาสูตําแหนง      4.1 0.7 0.748 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการสรรหาและการเขาสูตําแหนง พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับมิติการสรรหาและการเขาสูตําแหนงโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅= 4.1) เม่ือพิจารณา 
ถึงขอคําถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวยทุกขอ คือ มีมีกระบวนการ
สรรหาพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ (x ̅=4.13) และมีกระบวนการเตรียมความพรอมใหกับพนักงานกอน
เร่ิมทํางาน (x ̅= 4.0)  
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ตารางท่ี 4.22 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการจัดการทีมงาน (ผูสมัคร
งานนอก) 

มิติการจัดการทีมงาน 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
23. SCG สนับสนุนให

พนักงานทํางาน
เปนทีม 

67 
(27.3%) 

133 
(54.3%)

44 
(18.0%)

 1 
(0.4%)

4.08 0.70 0.80 เห็นดวย 

24. SCG มีการจัด
กิจกรรมที่สงเสริม
การทํางานเปนทีม 

73 
(29.8%) 

124 
(50.6%)

46 
(18.8%)

2 
(0.8%)

 4.09 0.71 0.78 เห็นดวย 

25. ถาทานเปนพนักงาน 
ของ SCG ทานจะมี
ความรูสึกเปนสวน
หน่ึงของทีม 

73 
(29.8%) 

126 
(51.4%)

45 
(18.4%)

1 
(0.4%) 

 4.11 0.69 0.72 เห็นดวย 

รวม มิติการจัดการ
ทีมงาน      4.09 0.7 0.88 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการจัดการทีมงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
มิติการจัดการทีมงาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅=4.09) เม่ือพิจารณาถึงขอคําถามพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวยทุกขอ คือ มีการสนับสนุนใหพนักงานทํางานเปนทีม 
(x ̅= 4.08) มีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมการทํางานเปนทีม (x ̅=4.09)  และมีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ของทีม (x ̅= 4.11)  
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ตารางท่ี 4.23 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(ผูสมัครงานนอก) 

มิติการการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

ระดับความเห็น  S.D. 
 

α ระดับ
ความเห็นเห็นดวย

อยางย่ิง 
เห็น
ดวย 

เฉยๆ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
26. SCG มีการกําหนด

เปาหมายท่ีชัดเจน
ในการทํางาน 

68 
(27.8%) 

123 
(50.2%)

52 
(21.2%)

2 
(0.8%)

 4.05 0.72 0.75 เห็นดวย 

27. ระบบประเมินผล
ของ SCG สามารถ
สรางแรงจูงใจใน
การทํางาน 

61 
(24.9%) 

132 
(53.9%)

50 
(20.4%)

2 
(0.8%) 

 4.03 0.70 0.75 เห็นดวย 

28. SCG มีระบบ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เปน
มาตรฐาน 

62 
(25.3%) 

132 
(53.1%)

50 
(20.4%)

3 
(1.2%) 

 4.02 0.71 0.78 เห็นดวย 

รวม มิติการการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน      4.03 0.71 0.87 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับมิติการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับเฉยๆ (x ̅=4.03) เม่ือพิจารณาถึงขอคําถาม
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวย มีการกําหนดเปาหมายท่ีชัดเจนในการทํางาน 
(x ̅=4.05) ระบบประเมินผลของ SCG สามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานของทานได (x ̅= 4.03) 
และมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเปนมาตรฐาน (x ̅= 4.02)  
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ตารางท่ี 4.24 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการเรียนรูและพัฒนา (ผูสมัครงาน 
นอก) 

มิติการเรียนรูและ
พัฒนา 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
29. SCG ใหความ 

สําคัญกับการ
เรียนรูและพัฒนา 

87 
(35.5%) 

122 
(49.8%)

34 
(13.9%)

2 
(0.8%)

 4.20 0.70 0.80 เห็นดวย 

30. SCG เปดโอกาส
ใหพนักงานไดรับ
การฝกอบรมอยาง
สม่ําเสมอ 

84 
(34.3%) 

    116 
(47.3%)

44 
(18.0%)

1 
(0.4%)

 4.16 0.72 0.79 เห็นดวย 

31. SCG มีการวาง
แนวทางในสาย
อาชีพใหกับ
พนักงาน 

66 
(26.9%) 

120 
(49.0%)

57 
(23.3%)

2 
(0.8%) 

 4.02 0.73 0.76 เห็นดวย 

รวม มิติการเรียนรูและ
พัฒนา      4.13 0.72 0.889 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการเรียนรูและพัฒนาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
มิติการเรียนรูและพัฒนาโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅=4.13) เม่ือพิจารณาถึงขอคําถามพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวยทุกขอ คือ มีการใหความสําคัญกับการเรียนรูและพัฒนา 
(x ̅= 4.20) และเปดโอกาสใหพนักงานไดรับการฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอ (x ̅= 4.16) ท้ังนี้ผูตอบแบบ 
สอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับมิติการเรียนรูและพัฒนาในระดับเฉยๆ คือ มีการวางแนวทางในสาย
อาชีพใหกับพนักงาน (x ̅= 4.02)   
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ตารางท่ี 4.25 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการใหรางวัลและการยอมรับ 
(ผูสมัครงานนอก) 

มิติการใหรางวัล 
และการยอมรับ 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
32. SCG มีการจายคา 

ตอบแทนท่ีเปน
ธรรม 

80 
(32.7%) 

118 
(48.2%)

46 
(18.8%)

1 
(0.4%)

 4.13 0.72 0.76 เห็นดวย 

33. SCG มีสวัสดิการที่
เหมาะสม  

91 
(37.1%) 

116 
(47.3%)

37 
(15.1%)

1 
(0.4%)

 4.21 0.70 0.74 เห็นดวย 

34. ถาทานเปน
พนักงาน SCG ทาน
จะไดรับคําชมเชย
เมื่อทํางานได
ประสบความสําเร็จ 

72 
(29.4%) 

120 
(49.0%)

50 
(20.4%)

2 
(0.8%) 

1 
(0.4%) 

4.06 0.75 0.62 เห็นดวย 

รวม มิติการใหรางวัล
และการยอมรับ      4.13 0.72 0.84 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติการใหรางวัลและการยอมรับ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับมิติการใหรางวัลและการยอมรับ โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅= 4.13) เม่ือพิจารณาถึงขอ
คําถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวยทุกขอ คือ มีการจายคาตอบแทนท่ี
เปนธรรม (x ̅= 4.13) มีสวัสดิการที่เหมาะสม (x ̅= 4.21) และไดรับคําชมเชยเมื่อทํางานไดประสบ
ความสําเร็จ (x ̅= 4.06)   
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ตารางท่ี 4.26 แสดงระดับการรับรูของมิติการสรางแบรนดนายจาง มิตสิภาพแวดลอมในการทํางาน 
(ผูสมัครงานนอก) 

 

มิติสภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
35. ทานคิดวาที่ SCG 

มีบรรยากาศใน
การทํางานที่ดี 

78 
(31.8%) 

119 
(48.6%)

46 
(18.8%)

 2 
(0.8%)

4.11 0.75 0.71 เห็นดวย 

36. ทานคิดวาที่ SCG 
มีสถานท่ีให
พนักงานไดผอน
คลายจากการ
ทํางาน เชน 
สถานท่ีออกกําลัง
กาย มุมกาแฟ มุม
หนังสือ เปนตน  

86 
(35.1%) 

112  
(45.7%)

46 
(18.8%)

1 
(0.4%)

 4.16 0.73 0.76 เห็นดวย 

37. ทานคิดวาที่ SCG 
เปนสถานที่
ทํางานที่มีความ
สะดวกสบาย 

83 
(33.9%) 

124 
(50.6%)

36 
(14.7%)

2 
(0.8%) 

 4.18 0.70 0.75 เห็นดวย 

รวม มิติสภาพแวดลอม
ในการทํางาน      4.15 0.73 0.86 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการรับรูของ

มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับมิติสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (x ̅= 4.15) เม่ือพิจารณาถึงขอ
คําถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวยทุกขอ คือ มีมีบรรยากาศในการทํางาน
ท่ีดี (x ̅= 4.11) มีสถานท่ีใหพนักงานไดผอนคลายจากการทํางาน (x ̅= 4.16) และเปนสถานท่ีทํางานท่ี
มีความสะดวกสบาย (x ̅= 4.18)   
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4.3  ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบมิติการสรางแบรนดนายจาง ของพนักงาน และผูสมัครงาน  
 
ตารางท่ี 4.27 แสดงการเปรียบเทียบมิติการสรางแบรนดนายจาง ของพนักงาน และผูสมัครงานภายนอก 

มิติการสรางแบรนดนายจาง กลุมพนักงาน กลุมผูสมัครงาน
ภายนอก Dif 

x ̅ S.D. x ̅ S.D. x ̅
1. ช่ือเสียงภายนอก  4.55 0.61 4.52 0.60 0.04 
2. การส่ือสารภายในองคกร   3.79 0.82 3.91 0.79 -0.12 
3. บทบาทของผูนําระดับสูง 3.85 0.82 4.00 0.76 -0.15 
4. คุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคม 3.96 0.79 4.12 0.73 -0.15 
5. ระบบการวดัผลภายในองคการ 3.30 0.99 3.92 0.75 -0.59 
6. หนวยสนับสนุนการปฏิบัติงาน 3.63 0.81 3.78 0.77 -0.15 
7. การสรรหาและการเขาสูตําแหนง 3.68 0.84 4.10 0.70 -0.42 
8. การจัดการทีมงาน 3.72 0.81 4.09 0.70 -0.37 
9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.36 0.87 4.03 0.71 -0.67 
10. การเรียนรูและการพัฒนา 3.70 0.98 4.13 0.72 -0.42 
11. การใหรางวัลและการยอมรับและการยอมรับ 3.82 0.86 4.13 0.72 -0.31 
12. สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.94 0.78 4.15 0.73 -0.21 

 
จากตารางท่ี 4.27 การวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูแบรนดนายจางของท้ังสองกลุมตัวอยาง 

พบวา ในภาพรวมกลุมผูสมัครงานภายนอก และกลุมพนักงานมีการรับรูเกี่ยวกับมิติการสรางแบรนด
นายจางท่ีแตกตางกัน โดยผลการทดสอบมิติการสรางแบรนดนายจาง พบวา ท้ังสองกลุมตัวอยาง มี
การรับรูเกี่ยวมิติการสรางแบรนดนายจาง แตกตางกัน โดยกลุมผูสมัครงานภายนอกมีการรับรูมิติ
การสรางแบรนดนายจางสูงกวาพนักงานเกือบทุกมิติ ยกเวน มิติช่ือเสียงภายนอกท่ีพนักงานมีการรับรู 
ท่ีสูงกวาผูสมัครงานภายนอก  
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4.4  ตอนท่ี 4 การวิเคราะหการตัดสินใจเลือกเขาทํางาน 
 
ตารางท่ี 4.28 แสดงการตัดสินใจเลือกเขาทํางาน 

การตัดสินใจเลือกเขา
ทํางาน 

ระดับความเห็น 

x ̅ S.D. α 
ระดับ

ความเห็นเห็นดวย
อยางย่ิง เห็นดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
1. SCG เปนองคกร

ในฝนของทาน 
84 

(34.3%) 
111 

(45.3%)
42 

(17.1%)
5 

(2.0%) 
3 

(1.2%)
4.09 0.84 0.82 เห็นดวย 

2. SCG เปนองคกรที่
ทานอยากรวมงาน
ดวย 

100 
(40.8%) 

109 
(44.5%)

31 
(12.7%)

2 
(0.8%) 

3 
(1.2%)

4.23 0.79 0.87 เห็นดวย
อยางย่ิง 

3. ทานไมลังเลใจท่ี
จะสมัครงานกับ 
SCG  

106 
(43.3%) 

99 
(40.4%)

33 
(13.5%)

3 
(1.2%) 

4 
(1.6%) 

4.22 0.85 0.78 เห็นดวย
อยางย่ิง 

รวม การตัดสินใจเลือก
เขาทํางาน      4.18 0.83 0.91 เห็นดวย 

 
จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะหระดับความเห็นของผูตอบแบบสอบถามการตัดสินใจ

เลือกเขาทํางานพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจเลือกเขาทํางานโดยรวม
อยูในระดับเห็นดวย (x ̅  =4.18) เม่ือพิจารณาถึงขอคําถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู
ในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง คือ SCG เปนองคกรท่ีทานอยากรวมงานดวย (x ̅=4.23) และ ไมลังเลใจท่ี
จะสมัครงานกับ SCG (x ̅ =4.22) และขอคําถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยูในระดับเห็น
ดวย คือSCG เปนองคกรในฝน (x ̅=4.09)   
 
 
4.5  ตอนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ทางผูวิจัยไดทําการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและ
ตัวแปรตาม เพื่อท่ีจะไดทราบวาตัวแปรอิสระตัวใดมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ี 
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) โดยสถิติท่ีนํามาใชในการศึกษาวิเคราะหดังกลาวไดแกการ 
Descriptive Statistic สําหรับอธิบายขอมูลดานประชากรศาสตรและใชการทดสอบวิเคราะหการถดถอย
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คา Multiple Regression Analysis ของตัวแปร สําหรับนัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
คร้ังนี้กําหนดไวท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไวปรากฏผลดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 (H1): ช่ือเสียงภายนอกมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี บริษัท
ปูนซิเมนตไทย จํากดั (มหาชน) 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0: β1 = 0 
H1: β1 ≠ 0 
สมมติฐานท่ี 2 (H2): การส่ือสารภายในองคการมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี 

บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
สมมติฐานทางสถิติ 
H0: β2 = 0 
H1: β2 ≠ 0 
สมมติฐานท่ี 3 (H3): บทบาทของผูนําระดับสูงมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี 

บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
สมมติฐานทางสถิติ 
H0: β3 = 0 
H1: β3 ≠ 0 
สมมติฐานท่ี 4 (H4): คุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคมมีผลตอการตัดสินใจ 

เลือกสมัครงานท่ี บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
สมมติฐานทางสถิติ 
H0: β4 = 0 
H1: β4 ≠ 0 
สมมติฐานท่ี 5 (H5): ระบบการวัดผลภายในองคกรมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงาน 

ท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
สมมติฐานทางสถิติ 
H0: β5 = 0 
H1: β5 ≠ 0 
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สมมติฐานท่ี 6 (H6): หนวยสนับสนุนการปฏิบัติงานมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี 
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0: β6 = 0 
H1: β6 ≠ 0 
สมมติฐานท่ี 7 (H7): การสรรหาและการเขาสูตําแหนงมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงาน 

ท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
สมมติฐานทางสถิติ 
H0: β7 = 0 
H1: β7 ≠ 0 
สมมติฐานท่ี 8 (H8): การจัดการทีมงานมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี บริษัท

ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
สมมติฐานทางสถิติ 
H0: β8 = 0 
H1: β8 ≠ 0 
สมมติฐานท่ี 9 (H9): การประเมินผลการปฏิบัติงานมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงาน 

ท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
สมมติฐานทางสถิติ 
H0: β9 = 0 
H1: β9 ≠ 0 
สมมติฐานท่ี 10 (H10): การเรียนรูและการพัฒนามีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี 

บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
สมมติฐานทางสถิติ 
H0: β10 = 0 
H1: β10≠ 0 
สมมติฐานท่ี 11 (H11): การใหรางวัลและการยอมรับมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี 

บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
สมมติฐานทางสถิติ 
H0: β11 = 0 
H1: β11≠ 0 
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สมมติฐานท่ี 12 (H12): สภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี 
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0: β12 = 0 
H1: β12 ≠ 0 

 

 
ภาพท่ี 4.1 ความสัมพันธระหวางสมมติฐาน 
 

ดังนั้นสามารถเขียนสมการถดถอยเชิงพหุไดดังนี้ การรับรูมิติการสรางแบรนดนายจาง = 
β0 + β1 (ชื่อเสียงภายนอก) + β2 (การส่ือสารภายในองคการ) + β3 (บทบาทของผูนําระดับสูง) + β4 
(คุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคม) + β5 (ระบบการวัดผลภายในองคการ) + β6 (หนวย
สนับสนุนการปฏิบัติงาน) + β7 (การสรรหาและการเขาสูตําแหนง) + β8 (การจัดการทีมงาน) + β9 
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(การประเมินผลการปฏิบัติงาน) + β10 (การเรียนรูและการพัฒนา) + β11 (การใหรางวัลและการยอมรับ
และการยอมรับ) + β12 (สภาพแวดลอมในการทํางาน)  
 
ตารางท่ี 4.29 ความสัมพันธระหวางมิติการสรางแบรนดนายจาง กับการตัดสินใจสมัครงาน 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .649 .421 .391 .59425 
a. Predictors: (Constant), X12, X1, X3, X6, X7, X2, X10, X4, X11, X8, X9, X5 
 

จากตารางท่ี 4.29  พบวาระดับความสัมพันธระหวางมิติการสรางแบรนดนายจางกับ
การตัดสินใจสมัครงาน  มีคา R Square = 0.421 หรือ 42.1% นั่นคือ มิติการสรางแบรนดนายจางสามารถ
อธิบายขอมูลได 42.1% ในสวนท่ีเหลือนั่นเปนสวนท่ีไดรับอิทธิผลจากตัวแปรอ่ืนๆ 
 
ตารางท่ี 4.30 คาความแปรปรวนของมิติการสรางแบรนดนายจาง กับการตัดสินใจสมัครงาน 

ANOVA 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 59.487 12 4.957 14.038 .000b 
 Residual 81.926 232 .353   
 Total 141.412 244    

 
จากตารางท่ี 4.30 เปนการตรวจสอบความสัมพันธระหวางมิติการสรางแบรนดนายจาง 

กับการตัดสินใจสมัครงาน ซ่ึงจากตารางพบวา มีตัวแปรอยางนอยหนึ่งตัวท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจ
สมัครงานโดยมีคา Sig = .000 ดวยระดับนับสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 4.31 คาสัมประสิทธ์ิมิติการสรางแบรนดนายจาง กับการตัดสินใจสมัครงาน 
Coefficients 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) .231 .414  .558 .577 

X1 .434 .113 .252 3.844 .000 
X2 -.212 .087 -.189 -2.433 .016 
X3 .084 .097 .074 .868 .386 
X4 -.257 .123 -.190 -2.098 .037 
X5 -.190 .119 -.164 -1.595 .112 
X6 .177 .089 .162 1.991 .048 
X7 -.032 .102 -.027 -.317 .752 
X8 .558 .118 .463 4.742 .000 
X9 -.036 .120 -.030 -.301 .763 
X10 -.053 .108 -.045 -.494 .622 
X11 .155 .114 .128 1.359 .176 
X12 .288 .105 .244 2.740 .007 

กําหนดให X1 = ช่ือเสียงภายนอก,  X2 = การสื่อสารภายในองคการ, X3 = บทบาทของผูนําระดับสูง, X4 = คุณคา 
และความรับผิดชอบขององคการตอสังคม, X5 = ระบบการวัดผลภายในองคการ, X6 = หนวยสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน, X7 = การสรรหาและการเขาสูตําแหนง, X8 = การจัดการทีมงาน, X9 = การประเมินผลการปฏิบัติงาน, 
X10 = การเรียนรูและการพัฒนา, X11 = การใหรางวัลและการยอมรับและการยอมรับ, X12 = สภาพแวดลอม
ในการทํางาน 

 
จากตารางท่ี 4.31 พบวาท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% มิติการสรางแบรนดนายจาง มิติท่ีมี

ผลตอการการตัดสินใจเลือกเขาทํางาน พบวา มี 6 มิติท่ียอมรับสมมติฐาน (sig. < 0.05) นั่นคือ มีความสัมพันธ 
ตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางาน ไดแก มิติช่ือเสียงภายนอก (B =.434, Sig = 0.000) มิติการสื่อสารภายใน
องคการ (B =-.212, Sig = 0.016) มิติคุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคม (B =-.257, Sig = 
0.037) มิติหนวยสนับสนุนการปฏิบัติงาน (B =.177, Sig = 0.048) มิติการจัดการทีมงาน (B =.558, 
Sig = 0.000) และมิติสภาพแวดลอมในการทํางาน (B =0.288, Sig = 0.007)   
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4.6  ตอนท่ี 6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.32 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานโดยเรียงตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี มิติการสรางแบรนดนายจาง ผลลัพธ 
สมมติฐานท่ี 1 ช่ือเสียงภายนอก  ยอมรับ สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 2 การส่ือสารภายในองคการ ยอมรับ สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 3 บทบาทของผูนําระดับสูง ปฏิเสธ สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 4 คุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคม ยอมรับ สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 5 ระบบการวดัผลภายในองคการ ปฏิเสธ สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 6 หนวยสนับสนุนการปฏิบัตงิาน ยอมรับ สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 7 การสรรหาและการเขาสูตําแหนง ปฏิเสธ สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 8 การจัดการทีมงาน ยอมรับ สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 9 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ปฏิเสธ สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 10 การเรียนรูและการพัฒนา ปฏิเสธ สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 11 การใหรางวัลและการยอมรับและการยอมรับ ปฏิเสธสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 12 สภาพแวดลอมในการทํางาน ยอมรับ สมมติฐาน 

 
จากการสรุปสมมติฐานท้ังหมดขางตนสามารถแสดงความสัมพันธระหวางสมมติฐาน

ไดดังนี้ 
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ภาพท่ี 4.2 แสดงความสัมพันธระหวางสมมติฐาน 
 
 
 
 
 
 
 

หมายเหต ุ
Significant 

Non-Significant 
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ตารางท่ี 4.33 แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติท่ีใชในการแสดงผลเปรียบเทียบ
มิติการสรางแบรนดนายจาง ระหวางพนักงานและผูสมัครงานภายนอก 

มิติการสรางแบรนดนายจาง พนักงาน ผูสมัครงาน
ภายนอก T P 

(x)̅ SD (x)̅ SD 
การรับรูมิติการสรางแบรนดนายจาง 3.78 0.83 4.07 0.72 -2.50 0.04* 

 
จากตารางท่ี 4.33 สามารถสรุปไดดังนี ้
สมมติฐานทางสถิติ 
H0: µพนักงาน = µผูสมัครงานภายนอก  คือ พนักงานและผูสมัครงานภายนอกมีการรับรูมิติการสราง 

แบรนดนายจางไมแตกตางกัน 
H1:  µพนักงาน ≠ µผูสมัคงานภายนอก  คือ พนักงานและผูสมัครงานภายนอกมีการรับรูมิติการสราง 

แบรนดนายจางแตกตางกัน 
P (ความนาจะเปน) = 0.04 ท่ีระดับนัยสําคัญ.05 ดังนั้นคา P นอยกวาคา α (เทากับ Sig.) 

จึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 
สรุปไดวาพนักงานและผูสมัครงานภายนอกมีการรับรูมิติการสรางแบรนดนายจาง 

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผลและขอเสนอแนะ 
 
 

จากการศึกษาวิจัยเร่ือง การรับรูแบรนดนายจาง (Employer Branding) กับการตัดสินใจ
เลือกเขาทํางานท่ี บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง 
การรับรูแบรนดนายจาง ของปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) กับการตัดสินใจเลือกสมัครงาน และเพื่อ
เปนแนวทางในการกําหนดกลยุทธการสรรหาเชิงรุกและการดึงดูดพนักงาน 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชทฤษฎี Employer Brand Mix ของ Barrow, S. & Mosley, R. 
(2005) มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย  โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ พนักงานของบริษัทปูน
ซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)ที่ทํางานท่ีบางซื่อ และ ผูสมัครงานจากภายนอกท่ีไมใชพนักงานบริษัท
ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบบังเอิญหรือ
ตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล จากนั้นนําขอมูลท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามไปประมวลผลและวิเคราะหขอมูลดวยเคร่ือง
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ และกําหนดระดับความเช่ือม่ันท่ี 0.05 สําหรับสถิติ
ท่ีนํามาใชในการศึกษาวิเคราะหดังกลาว ไดแก การวิเคราะหโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) 
เพื่ออธิบายถึงลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมประชากรคือ แบบสอบถามพนักงาน คือ เพศ 
อายุ สถานภาพระดับการศึกษาสูงสุด ธุรกิจตําแหนงงานในปจจุบัน และ อายุงาน แบบสอบถาม
ผูสมัครงานภายนอก คือ เพศ อายุ สถานภาพระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณการทํางานจนถึงปจจุบัน 
และบริษัทท่ีทํางานปจจุบัน ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติท่ีใชไดแก 

1. คารอยละ (Percentage) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลประชากรศาสตร
ของผูตอบแบบสอบถาม 

2. คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชในแปลความหมายของขอมูล
ในมิติตางๆ และการวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐานแต
ละขอ โดยสถิติท่ีใชไดแก 

3. Multiple Regression ใชทดสอบความสัมพันธของตัวแปรมากกวา 2 ตัวแปร เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานทางมิติการสรางแบรนดนายจาง 
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5.1  สรุปผลการวิจัย 
1. ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีชวงอายุ 

21-30 ป สถานภาพโสด การศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญาตรี ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6-10 ป  
2. ผลการวิเคราะหขอมูลมิติการสรางแบรนดนายจาง กลุมตัวอยาง ผูสมัครงานภายนอก 

มีการรับรูมิติการสรางแบรนดนายจาง ท้ัง 12 มิติ ในระดับเห็นดวยทุกมิติ โดยการรับรูท่ีอยูในระดับ
มากท่ีสุด ไดแก มิติช่ือเสียงภายนอก รองลงมาคือ สภาพแวดลอมในการทํางาน สวนมิติการรับรูท่ี
นอยท่ีสุดคือ มิติหนวยสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

3. ผลการวิเคราะหขอมูลมิติการสรางแบรนดนายจางโดยเปรียบเทียบกับกลุมพนักงาน
เม่ือไดทําการเปรียบเทียบการรับรูของกลุมพนักงาน และกลุมผูสมัครงานภายนอก  พบวากลุมพนักงาน
และกลุมผูสมัครงานภายนอกมีการรับรูท่ีแตกตางกัน โดยกลุมผุสมัครงานภายนอกมีการรับรูมิติการ
สรางแบรนดนายจางสูงกวากลุมพนักงานเกือบทุกมิติ ยกเวนมิติช่ือเสียงภายนอกท่ีกลุมพนักงานมี
การรับรูสูงกวากลุมผูสมัครงานภายนอก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อังศณา มะโนรัตน (2553) พบวา 
กลุมพนักงานใหมและกลุมผูสมัครงาน มีการรับรูเกี่ยวปจจัยที่สงผลตอภาพลักษณองคกรตามมิติ
องคประกอบของ Corporate Branding แตกตางกัน ไดแก ดานช่ือเสียงภายนอก, ดานการส่ือสารภายใน
องคกร, ผูนําระดับสูง, ดานระบบการวัดผลภายในองคกร และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  

4. ผลการวิเคราะหการตัดสินใจเลือกเขาทํางาน กลุมตัวอยาง ผูสมัครงานภายนอก มี
การตัดสินใจเลือกเขาทํางาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย โดยมองวา บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด 
(มหาชน) เปนองคกรท่ีอยากรวมงานดวย และไมลังใจท่ีจะสมัครงานกับท่ีนี่ 
 
 
5.2  การอภิปรายผลการศึกษา 

การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางมิติตางๆ ตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ี บริษัท
ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)  มีท้ังหมด 12 สมมติฐาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

สมมุติฐานท่ี 1 ช่ือเสียงภายนอกมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี บริษัทปูนซิเมนตไทย 
จํากัด (มหาชน) 

มิติช่ือเสียงภายนอกมีความสัมพันธตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย 
จํากัด (มหาชน) พบวามีคา Sig เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน
ท่ี 1 จากผลงานวิจัยพบวา มิติช่ือเสียงภายนอกมีผลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ีบริษัทปูนซิเมนต
ไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงสนับสนุนกับแนวคิดของ จรัสศรี วัฒนจังและคณะ (2551) และยังสนับสนุน
แนวคิดของวรางคณา งาคูปฎิพัทธ และคณะ (2550) ซ่ึงเปนการศึกษาการรับรูแบรนดนายจาง เนื่องจาก 
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บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ไดมีการสรางช่ือเสียง และไดรับรางวัลระดับประเทศมากมาย 
เชน บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)ไดรับรางวัลเปนบริษัทท่ีดีเยี่ยมอันดับ 1 ของประเทศไทย
ดานการจัดการ บรรษัทภิบาล นโยบายการจายปนผลที่ยอดเยี่ยม และบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด 
(มหาชน)  ไดรับรางวัล Thailand Corporate Excellence  Awards รวมถึงบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด 
(มหาชน)ไดมีการโฆษณาชุดแตงกับงาน ก็จะทําใหคนภายนอกรับรูวัฒนธรรมในการทํางาน และสราง
ช่ือเสียงอีกดวย  แตจากการศึกษาพบวาคะแนนการรับรูของพนักงานสูงกวาผูสมัครงาน ซ่ึงการส่ือสาร
แบรนดนายจางตามทฤษฎีของ Barrow, S. & Mosley, R. (2005) กลาววาจะตองทําท้ังพนักงานภายใน 
และคนภายนอก แตส่ิงท่ีสําคัญคือองคการจะตองสรางความเช่ือถือและสรางความม่ันใจใหกับพนักงาน
กอน เนื่องจากพนักงานจะเปนชองทางในการส่ือสารใหกับบุคคลภายนอกใหรับรู อันจะนํามาสูการ
เลือกท่ีจะตัดสินใจเลือกเขาทํางาน โดยในการสรางแบรนดนายจางไมจําเปนตองส่ือสารใหครบท้ัง 
12 มิติ แตข้ึนอยูกับจุดแข็ง จุดออนและเปาหมายขององคการเปนสําคัญเพื่อท่ีจะไดส่ือสารไดตรง
วัตถุประสงค และจูงใจใหกลุมเปาหมายอยากมารวมงานกับองคการได 

สมมุติฐานท่ี 2 การส่ือสารภายในองคการมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี บริษัท
ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

มิติการส่ือสารภายในองคการมีความสัมพันธตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ีบริษัท
ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวามีคา Sig เทากับ 0.016 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 จึง
ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 จากผลงานวิจัยพบวา มิติการส่ือสารภายในองคการมีผลตอการตัดสินใจเลือก
เขาทํางานท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงสนับสนุนแนวคิดของวรางคณา งาคูปฏิพัทธ 
และคณะ (2550) ท่ีกลาววาการส่ือสารภายในมีผลตอการรับรูแบรนดนายจาง  ท้ังนี้บริษัทปูนซิเมนต
ไทย จํากัด (มหาชน) มีการจัดการส่ือสารในทุกระดับ เพื่อใหพนักงานเขาใจสถานการณ และกลยุทธ
ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยูเสมอ โดยจะจัดทุกๆ 3 เดือน ซ่ึงจะทําใหพนักงานเขาใจบทบาท และพรอมรับ
การเปล่ียนแปลงไดทันอยูเสมอ 

สมมุติฐานท่ี 3 บทบาทของผูนําระดับสูงมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี บริษัท
ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

มิติบทบาทของผูนําระดับสูงไมมีความสัมพันธตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ีบริษัท
ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวามีคา Sig เทากับ 0.386  ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 จึง 
ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 3 จากผลงานวิจัยพบวา มิติบทบาทของผูนําระดับสูงไมมีผลตอการตัดสินใจเลือก
เขาทํางานท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของจรัสศรี วัฒนจังและ
คณะ (2551) และยังสนับสนุนแนวคิดของวรางคณา งาคูปฎิพัทธ และคณะ (2550) ท่ีกลาววาบทบาท
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ของผูนําระดับสูงไมมีผลตอการรับรูแบรนดนายจาง ทั้งนี้เนื่องจากองคกรมีการสื่อสารหรือการ
ประชาสัมพันธบางสวนท่ีไมสามารถเขาถึงกลุมตัวอยางจึงทําใหมีการรับรูเกี่ยวกับมิติดังกลาวไมได 

สมมุติฐานท่ี 4 คุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคมมีผลตอการตัดสินใจ
เลือกสมัครงานท่ี บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

มิติคุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคมมีความสัมพันธตอการตัดสินใจเลือก 
เขาทํางานท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวามีคา Sig เทากับ 0.037 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับ
นัยสําคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4 จากผลงานวิจัยพบวา มิติคุณคาและความรับผิดชอบขององคการ 
ตอสังคมมีผลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงสนับสนุน
แนวคิดของวรางคณา งาคูปฏิพัทธ และคณะ (2550) ท่ีกลาววามิติคุณคาและความรับผิดชอบของ
องคการตอสังคมมีผลตอการรับรูแบรนดนายจาง ท้ังนี้บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ให
ความสําคัญกับการทํา CSR มาก เชน การสรางฝาย การสรางบานปลา การรณรงคประหยัดพลังงาน 
ซึ่งบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)ก็ไดรับรางวัล EIA Monitoring Award ทุกป ในฐานะ
อุตสาหกรรมท่ีดูแลส่ิงแวดลอมอยางดีเยี่ยม  

สมมุติฐานท่ี 5 ระบบการวัดผลภายในองคกรมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี 
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

มิติระบบการวัดผลภายในองคการไมมีความสัมพันธตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ี
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวามีคา Sig เทากับ 0.112  ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 
จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 5 จากผลงานวิจัยพบวา มิติการส่ือสารภายในองคการไมมีผลตอการตัดสินใจ
เลือกเขาทํางานท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของจรัสศรี วัฒนจัง
และคณะ (2551) และยังสนับสนุนแนวคิดของวรางคณา งาคูปฎิพัทธ และคณะ (2550) ท่ีกลาววาระบบ
การวัดผลภายในองคการไมมีผลตอการรับรูแบรนดนายจาง  ท้ังนี้เนื่องจากเร่ืองระบบวัดผลภายในองคกร 
เปนขอมูลท่ีคนในองคกรควรรูเทานั้น จึงไมสามารถนําขอมูล เกณฑในการประเมิน ออกมาเปดเผย
ขอมูลแกสาธารณะชนได  

สมมุติฐานท่ี  6 หนวยสนับสนุนการปฏิบัติงานมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี 
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

มิติหนวยสนับสนุนการปฏิบัติงานมีความสัมพันธตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ี
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวามีคา Sig เทากับ 0.048  ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 6 จากผลงานวิจัยพบวา มิติหนวยสนับสนุนการปฏิบัติงานมีผลตอการ
ตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงไมสอดคลองกับแนวคิดของจรัสศรี   
วัฒนจังและคณะ (2551) และยังไมสนับสนุนแนวคิดของวรางคณา งาคูปฏิพัทธ และคณะ (2550) ท่ี
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กลาววาหนวยสนับสนุนการปฏิบัติงานไมมีผลตอการรับรูแบรนดนายจาง  ท้ังนี้เนื่องจากเร่ืองการ
สนับสนุนการปฏิบัติงานไดมีวิถีการทํางาน เพ่ือปรับปรุงใหลูกคาซ้ือสินคาและบริการไดงายข้ึน สะดวก
ข้ึน โดยมุงเนนลูกคาเปนหลัก จึงไดมีนวัตกรรมใหมๆ มาชวยในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน เชน ระบบ E-Ordering หรือระบบติดตามสถานะการขนสงโดยใช GPRS  

สมมุติฐานท่ี 7 การสรรหาและการเขาสูตําแหนงมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี 
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

มิติการสรรหาและการเขาสูตําแหนงไมมีความสัมพันธตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางาน
ท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวามีคา Sig เทากับ 0.0752  ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 
0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 7 จากผลงานวิจัยพบวา มิติการสรรหาและการเขาสูตําแหนงไมมีผลตอ
การตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของจรัสศรี 
วัฒนจังและคณะ (2551) และยังสนับสนุนแนวคิดของวรางคณา งาคูปฎิพัทธ และคณะ (2550) กลาววา
การสรรหาและการเขาสูตําแหนงไมมีผลตอการรับรูแบรนดนายจาง ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากกลุมตัวอยาง
ท่ีเก็บขอมูลไมไดมีประสบการณในการเขามาสมัครงาน หรือยังไมมีการรับรูขอมูลการสรรหาและ
การเขาสูตําแหนง จึงทําใหกลุมตัวอยางตอบขอมูลไดไมเพียงพอ 

สมมุติฐานท่ี  8 การจัดการทีมงานมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี บริษัทปูน
ซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

มิติการจัดการทีมงาน มีความสัมพันธตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ีบริษัทปูนซิเมนต
ไทย จํากัด (มหาชน) พบวามีคา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 8 จากผลงานวิจัยพบวา มิติการจัดการทีมงาน มีผลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ี
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงไมสอดคลองกับแนวคิดของจรัสศรี วัฒนจังและคณะ (2551) 
และยังไมสนับสนุนแนวคิดของวรางคณา งาคูปฎิพัทธ และคณะ (2550) ท้ังนี้เนื่องจากบริษัทปูนซิเมนต
ไทย จํากัด (มหาชน) มีการประชาสัมพันธการทํางานเปนทีม  เนนหลักการบริหารบนลงลาง และ
บริหารงานแบบลางข้ึนบน โดยเปดโอกาสใหพนักงานแตละคนมีบทบาทสําคัญในการทําโปรเจครวมกัน 
โดยเนน Cross functional team เพื่อมารวมกันปรับปรุงระดมสมอง ในการพัฒนาสินคาและบริการใหมๆ 
เพื่อใหตอบโจทยลูกคา อีกท้ังมีคนรุนใหมมาทํางานท่ีนี่ กลุมตัวอยางสามารถรับรูจากการประชาสัมพันธ
และการบอกตอจากเพื่อนพนักงาน 

สมมุติฐานท่ี 9 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี บริษัท 
ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

มิติการประเมินผลการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ี
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวามีคา Sig เทากับ 0.0763  ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 
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0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 9 จากผลงานวิจัยพบวา มิติการประเมินผลการปฏิบัติงานไมมีผลตอการ
ตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของจรัสศรี 
วัฒนจังและคณะ (2551) และยังสนับสนุนแนวคิดของวรางคณา งาคูปฎิพัทธ และคณะ (2550) กลาววา
มิติการประเมินผลการปฏิบัติงานไมมีผลตอการรับรูแบรนดนายจาง ระบบการวัดผลภายในองคการ
ไมมีผลตอการรับรูแบรนดนายจาง  ท้ังนี้เนื่องจากเร่ืองระบบวัดผลภายในองคกร เปนขอมูลท่ีคนใน
องคกรควรรูเทานั้น จึงไมสามารถนําขอมูล วิธีการในการประเมิน ออกมาเปดเผยขอมูลแกสาธารณะ
ชนได  

สมมุติฐานท่ี  10 การเรียนรูและการพัฒนามีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี บริษัท 
ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

มิติการเรียนรูและการพัฒนาไมมีความสัมพันธตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ีบริษัท
ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวามีคา Sig เทากับ 0.0622  ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 
จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 10  จากผลงานวิจัยพบวา มิติการการเรียนรูและการพัฒนาไมมีผลตอการตัดสินใจ
เลือกเขาทํางานท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงไมสอดคลองกับแนวคิดของจรัสศรี วัฒนจัง 
และคณะ (2551) และยังไมสนับสนุนแนวคิดของวรางคณา งาคูปฎิพัทธ และคณะ (2550) ท้ังนี้เนื่องจาก
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) กลาววามิติการเรียนรูและพัฒนาสงผลตอการรับรูแบรนดนายจาง 
โดยในเร่ืองของการพัฒนาบุคลากร เปนเร่ืองพัฒนาคนภายใน อาจจะทําใหผูสมัครงานไมไดรับรูขอมูล
ขาวสารเร่ืองนี้มากหนัก เพราะเปนกลยุทธในการพัฒนาคนใหสอดรับกับกลยุทธทางธุรกิจ 

สมมุติฐานท่ี 11 การใหรางวัลและการยอมรับมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี 
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

มิติการใหรางวัลและการยอมรับและการยอมรับไมมีความสัมพันธตอการตัดสินใจเลือก 
เขาทํางานท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวามีคา Sig เทากับ 0.176  ซ่ึงมีคามากกวาระดับ
นัยสําคัญ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 11  จากผลงานวิจัยพบวา มิติการใหรางวัลและการยอมรับและ
การยอมรับไมมีผลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานที่บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงไม
สอดคลองกับแนวคิดของจรัสศรี วัฒนจังและคณะ (2551) และยังไมสนับสนุนแนวคิดของวรางคณา 
งาคูปฎิพัทธ และคณะ (2550) ท้ังนี้เนื่องจากบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ในการใหรางวัล
และการยอมรับเปนกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนท่ีเกิดจากการทํางานจึงทําใหคนภายนอกไมสามารถรับรูขอมูล
ดังกลาวได 

สมมุติฐานท่ี 12 สภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ี 
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
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มิติสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ี
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวามีคา Sig เทากับ 0.007  ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 
จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 12 จากผลงานวิจัยพบวา มิติสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอการตัดสินใจ
เลือกเขาทํางานท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงสนับสนุนแนวคิดจรัสศรี วัฒนจังและคณะ 
(2551) ท่ีกลาววามิติสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอการรับรูแบรนดนายจาง ท้ังนี้บริษัทปูนซิเมนต
ไทย จํากัด (มหาชน) มีการสงเสริมวิถีการทํางานและสรางบรรยากาศการทํางานแบบเปนพี่เปนนองกัน
ชวยเหลือกัน รวมท้ังไดมีการสรางสภาพแวดลอมใหเหมาะแกการทํางาน และนอกเหนือการทํางาน
อีกดวย เชน มี Health Center ท่ีพนักงานสามารถเขาไปออกกําลังกาย หรือหากปวยก็สามารถไปรักษา
กับคุณหมอจาก รพ.รามาธิบดีได  
 
 
5.3  ขอเสนอแนะจากงานวิจัย 

การศึกษาการรับรูแบรนดนายจาง (Employer Branding) กับการตัดสินใจเลือกเขาทํางาน
ท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยขอเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่เปนประโยชน
แกบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือนําไปปรับปรุงมิติการสรางแบรนดนายจาง ในการดึงดูด 
พนักงานใหมารวมงาน ดังนั้น ผูวิจัยจึงใครขอเสนอแนะแนวทางตางๆ ท่ีสําคัญดังนี้ 

1. บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ควรเพิ่มการส่ือสารองคการเปนคนภายนอก
ใหเปนท่ีรูจักมากข้ึน โดยมีการสรางภาพลักษณท่ีดี รวมถึงประชาสัมพันธสินคาและบริการใหเปนท่ี
รูจักมากข้ึน และหาจุดเดนหรือสรางเอกลักษณเพื่อดึงดูดผูสมัครใหตัดสินใจเลือกทํางาน  

2. บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ควรเพิ่มชองทางการส่ือสารภายในกับพนักงาน 
มากข้ึน จากเดิมท่ีส่ือสารทุกไตรมาส จะตองปรับเปล่ียนการส่ือสารใหมีความถ่ีมากข้ึน หรือส่ือสาร
มาในระดับลางมากขึ้นใหมีความทั่วถึง เพราะจะทําใหบอกเลาเรื่องราวแกบุคคลภายนอกอยาง
มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

3. บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ควรสื่อสารกิจกรรมในการทํา CSR และ
ภาพลักษณท่ีดีในการทํากิจกรรม CSR ใหภายนอกไดรับรูเพิ่มเติม หรือจะนําชุมชน สังคม มารวมทํา
กิจกรรม CSR รวมท้ังการปฏิบัติตอพนักงานภายในตองมีความเทาเทียม และจัดสมดุลเวลางานและ
เวลาสวนตัวของพนักงานดวย 

4. บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ควรเพิ่มสถานท่ีพื้นท่ีออกกําลังกาย พื้นท่ี
ผอนคลายใหกับพนักงาน รวมท้ังมีมุมกาแฟใหพนักงานมากข้ึน เพื่อสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีดี 
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5.4  ขอจํากัดในงานวิจัย 
1. กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ เปนพนักงานท่ีทํางานท่ี บริษัทปูนซิเมนตไทย 

จํากัด (มหาชน) เฉพาะท่ีบางซ่ือ และ ผูสมัครงานท่ีอยูในเขตกรุงเทพมหานครเทานั้น แตยังมีพนักงาน 
และผูสมัครงานในท่ีจังหวัดอ่ืนๆ ทําใหกลุมตัวอยางอาจไมสามารถแทนประชากรได (Representative) 
ท่ีตองการศึกษาได 

2. การเลือกตัวอยางของงานวิจัยคร้ังนี้เปนแบบวิธีสะดวก (Convenience method) ซ่ึง
เปนการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non – Probability method) โดยขอจํากัดประการ
หนึ่งคือ ผลการวิจัยนี้ไมสามารถขยายผลการวิจัยไปสูประชากรได  

3. รูปแบบของการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาชวงเวลาใด เวลาหนึ่ง ซ่ึงเปนการเก็บขอมูล
เพียงคร้ังเดียว ทําใหไมสามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงของตัวแปรไดอยางชัดเจน 

4. ขอมูลท่ีนํามาวิเคราะหผลสวนใหญมาจากแบบสอบถามออนไลน ซ่ึงมีขอจํากัดใน
เร่ืองการอธิบายขอสงสัยของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงจะแตกตางจากจากการเก็บขอมูลดวยการแจก
แบบสอบถาม เพราะสามารถตอบขอสงสัยของผูตอบแบบสอบถามได  
 
 
5.5  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1. เนื่องจากการศึกษานี้เปนการศึกษาการรับรูแบรนดนายจาง กับการสรรหา ดังนั้น
ควรศึกษาเพิ่มเติมในการรับรูแบรนดนายจาง ทีมีผลตองานทรัพยากรบุคคลดานอ่ืนๆดวย เชน การรักษา 
พนักงาน หรือ การสรางความผูกพันใหกับพนักงาน เพื่อใหครอบคลุมตามทฤษฏีของการสรางแบรนด
นายจาง 

2. ในการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป ควรใชเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลประเภทอ่ืน
นอกเหนือจากการใชแบบสอบถาม เชน การสัมภาษณ เพื่อใหไดขอมูลที่ละเอียดมากข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถามฉบบัทดสอบความเชื่อมัน่ 
 
 

 

 
“การรับรูแบรนดนายจาง (Employer Branding) กับการตัดสินใจเลือกเขาทํางาน 

ท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)” 
 

วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล คณะผูจัดทําวิจัยใครขอความรวมมือจากทานในการ
ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ตามความเปนจริง เพื่อนําผลที่ไดไปใชประโยชนในทางการศึกษาตอไป 
โดยขอมูลท้ังหมดของทานจะเปนความลับ และนําเสนอใน ภาพรวมเทานั้น 

แบบสอบถามประกอบดวย 2 สวน 
สวนท่ี 1 การรับรูเกี่ยวกับมิตหิลักในการสรางแบรนดนายจาง 
สวนท่ี 2 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

===================================================================== 
สวนท่ี 1: การรับรูเก่ียวกับมิติหลักในการสรางแบรนดนายจาง 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย [] ลงใน ( ) ใหตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุด โดยมีเกณฑ
การใหคะแนน ดังนี ้
 5  คะแนน  หมายความวา  เห็นดวยอยางยิ่ง 
 4 คะแนน หมายความวา  เห็นดวย 
 3 คะแนน หมายความวา  เฉยๆ 
 2 คะแนน หมายความวา  ไมเห็นดวย 
 1 คะแนน หมายความวา  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
  

สําหรับพนักงาน
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การรับรูเก่ียวกับมิติหลัก 
ในการสรางแบรนดนายจาง 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย
อยางยิง่ เห็นดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1. SCG มีช่ือเสียงเปนท่ีรูจักของบุคคลภายนอก 
เปนอยางด ี

5 4 3 2 1 

2. SCG มีภาพลักษณท่ีด ี 5 4 3 2 1 
3. สินคาและบริการของ SCG เปนท่ีรูจักของ

บุคคลภายนอกเปนอยางด ี
5 4 3 2 1 

4. ทานมีความภาคภูมิใจท่ีไดทํางานท่ี SCG 5 4 3 2 1 
5. SCG มีการส่ือสารขอมูลขาวสารแก

พนักงานอยางท่ัวถึง 
5 4 3 2 1 

6. SCG มีการส่ือสารนโยบาย วิสัยทัศนท่ีชัดเจน 5 4 3 2 1 
7. ทุกหนวยงานใน SCG ปฏิบัติงานไปใน

ทิศทางเดียวกนั 
5 4 3 2 1 

8. ผูนําระดับสูงของ SCG เปนแบบอยางท่ีดี
ในการปฏิบัติงาน (ระดับ MD ข้ึนไป) 

5 4 3 2 1 

9. ผูนําระดับสูงของ SCG สามารถสรางแรง
บันดาลใจใหกบัพนักงานในองคกรได 
(ระดับ MD ข้ึนไป) 

5 4 3 2 1 

10. ผูนําระดับสูงของ SCG ส่ือสารกับพนกังาน 
ท้ังคําพูดและลงมือทํา (ระดับ MD ข้ึนไป) 

5 4 3 2 1 

11. ผูนําระดับสูงของ SCG มีบทบาทชวยสราง
ภาพลักษณท่ีดใีหกับองคกร (ระดับ MD 
ข้ึนไป) 

5 4 3 2 1 

12. SCG มีการทํากิจกรรมเพื่อสังคม  5 4 3 2 1 
13. SCG มีภาพลักษณท่ีดใีนการทํากิจกรรม

เพื่อสังคม 
5 4 3 2 1 

14. SCG ใหความสําคัญกับพนักงานอยางเทา
เทียมกนั  

5 4 3 2 1 
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การรับรูเก่ียวกับมิติหลัก 
ในการสรางแบรนดนายจาง 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย
อยางยิง่ เห็นดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

15. การทํางานที ่SCG ทําใหทานสามารถ
จัดสรรเวลาสวนตัวและเวลาทํางานไดเปน
อยางด ี

5 4 3 2 1 

16. SCG มีนโยบายการวดัผลที่เปนธรรม 5 4 3 2 1 
17. SCG มีการแจงผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานใหพนักงานไดรับทราบ 
5 4 3 2 1 

18. นโยบายการประเมินผลงานของ SCG 
กระตุนใหทานเกิดการพัฒนาตนเอง 

5 4 3 2 1 

19. ทานไดรับการสนับสนุนการทํางานจาก
หนวยงานตางๆใน SCG เปนอยางด ี

5 4 3 2 1 

20. SCG ใหความชวยเหลือพนกังานในเร่ือง
สวนตัว 

5 4 3 2 1 

21. ทานพึงพอใจในการรับบริการภายในตางๆ
ของ SCG   

5 4 3 2 1 

22. SCG มีกระบวนการสรรหาพนักงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ  

5 4 3 2 1 

23. SCG มีกระบวนการเตรียมความพรอม
ใหกับพนักงานกอนเร่ิมทํางาน 

5 4 3 2 1 

24. SCG สนับสนุนใหพนักงานทํางานเปนทีม 5 4 3 2 1 
25. SCG มีการจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมการ

ทํางานเปนทีม 
5 4 3 2 1 

26. ทานมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม 5 4 3 2 1 
27. SCG มีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนใน

การทํางานใหกับทาน 
5 4 3 2 1 

28. ระบบประเมินผลของ SCG สามารถสราง
แรงจูงใจในการทํางานของทานได 

5 4 3 2 1 

       



83 

การรับรูเก่ียวกับมิติหลัก 
ในการสรางแบรนดนายจาง 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย
อยางยิง่ เห็นดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

29. SCG มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
เปนมาตรฐาน 

5 4 3 2 1 

30. SCG ใหความสําคัญกับการเรียนรูและ
พัฒนา 

5 4 3 2 1 

31. SCG เปดโอกาสใหทานไดรับการฝกอบรม
อยางสมํ่าเสมอ 

5 4 3 2 1 

32. SCG มีการวางแนวทางในสายอาชีพใหกับ
ทาน 

5 4 3 2 1 

33. SCG มีการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม 5 4 3 2 1 
34. SCG มีสวัสดิการท่ีเหมาะสม  5 4 3 2 1 
35. ทานไดรับคําชมเชยเม่ือทํางานไดประสบ

ความสําเร็จ 
5 4 3 2 1 

36. SCG มีบรรยากาศในการทํางานท่ีด ี 5 4 3 2 1 
37. SCG มีสถานท่ีใหพนกังานไดผอนคลาย

จากการทํางาน เชน สถานท่ีออกกําลังกาย 
มุมกาแฟ มุมหนังสือ เปนตน  

5 4 3 2 1 

38. SCG เปนสถานท่ีทํางานท่ีมีความ
สะดวกสบาย 

5 4 3 2 1 
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สวนท่ี 2: ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  [] ลงใน  ( ) ใหตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุด 
1. เพศ 

(1) ชาย (2) หญิง 
2. อายุ 

(1) ต่ํากวา21ป (2) 21– 30ป (3) 31– 40ป  
(4) 41– 50ป (5) 51– 60 ป (6) 60ปข้ึนไป 

3. สถานภาพ  
(1) โสด (2) สมรส (3) หยาราง 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด  
(1) ประถมศึกษา (2) มัธยมศึกษา (3) ปวช 
(4) ปวส  (5) ปริญญาตรี  (6) ปริญญาโท 
(7) ปริญญาเอก 

5. ธุรกิจ 
(1) เอสซีจี ซิเมนต-ผลิตภัณฑกอสราง (2) เอสซีจี เคมิคอลส (3) เอสซีจี แพคเกจจิ้ง 
(4) เอสซีจี การลงทุน (5) เอสซีจีบริหารกลาง  

6. ตําแหนงงานในปจจุบัน 
(1) ระดับปฏิบัติการ (2) ระดับบังคับบัญชา (3) ระดับจัดการ 

7. อายุงาน 
(1) นอยกวา 1 ป  (2) 1-5 ป (3) 6-10 ป  
(4) 11-15 ป (5) 16 ปข้ึนไป 

 
----------------------------------------------------------------------- 
ขอขอบคุณท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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“การรับรูแบรนดนายจาง (Employer Branding) กับการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ีบริษัทปูนซิ

เมนตไทย จํากัด (มหาชน)” 
 

วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล คณะผูจัดทําวิจัยใครขอความรวมมือจากทานในการ
ตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ตามความเปนจริง เพ่ือนําผลท่ีไดไปใชประโยชนในทางการศึกษาตอไป โดย
ขอมูลท้ังหมดของทานจะเปนความลับ และนําเสนอใน ภาพรวมเทานั้น 

แบบสอบถามประกอบดวย 3 สวน 
สวนท่ี 1 การรับรูเกี่ยวกับมิตหิลักในการสรางแบรนดนายจาง 
สวนท่ี 2 การตดัสินใจเลือกสมัครงานท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
สวนท่ี 3 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามม 

===================================================================== 
สวนท่ี 1: การรับรูเก่ียวกับมิติหลักในการสรางแบรนดนายจาง (ประเมินขอมูลจากท่ีทานเคยรับรูมา) 
ตอนท่ี 1: การรับรูบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
1. ทานรูจักบริษทัปูนซิเมนตไทย จํากดั (มหาชน) หรือ SCG หรือไม  

(1) รูจัก (2) ไมรูจัก (จบการทําแบบสอบถาม) 
 
ตอนท่ี 2: การรับรูเก่ียวกับมิติหลักในการสรางแบรนดนายจาง (ประเมินขอมูลจากท่ีทานเคยรับรูมา) 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย [] ลงใน ( ) ใหตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุด โดยมีเกณฑ
การใหคะแนน ดังนี ้
 5  คะแนน  หมายความวา  เห็นดวยอยางยิ่ง 
 4 คะแนน หมายความวา  เห็นดวย 
 3 คะแนน หมายความวา  เฉยๆ 
 2 คะแนน หมายความวา  ไมเห็นดวย 
 1 คะแนน หมายความวา  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
  

สําหรับผูสมัคร
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การรับรูเก่ียวกับมิติหลักใน 
การสรางแบรนดนายจาง 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย
อยางยิง่

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1. SCG มีช่ือเสียงเปนท่ีรูจักของบุคคลภายนอก
เปนอยางดี

5 4 3 2 1

2. SCG มีภาพลักษณท่ีด ี 5 4 3 2 1
3. สินคาและบริการของ SCG เปนท่ีรูจักของ

บุคคลภายนอกเปนอยางด ี
5 4 3 2 1

4. ถาทานเปนพนักงาน SCG ทานมีความ
ภาคภูมิใจท่ีไดทํางานท่ี SCG

5 4 3 2 1

5. SCG มีการส่ือสารขอมูลขาวสารแกพนักงาน
อยางท่ัวถึง

5 4 3 2 1

6. SCG มีการส่ือสารนโยบาย วสัิยทัศนท่ีชัดเจน 5 4 3 2 1
7. ทุกหนวยงานใน SCG ปฏิบัติงานไปใน

ทิศทางเดียวกนั 
5 4 3 2 1

8. ผูนําระดับสูงของ SCG เปนแบบอยางท่ีดใีน
การปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1

9. ผูนําระดับสูงของ SCG สามารถสรางแรง
บันดาลใจใหกบัพนักงานในองคกรได 

5 4 3 2 1

10. ผูนําระดับสูงของ SCG ส่ือสารกับพนักงาน
ท้ังคําพูดและลงมือทํา 

5 4 3 2 1

11. ผูนําระดับสูงของ SCG มีบทบาทชวยสราง
ภาพลักษณท่ีดใีหกับองคกร 

5 4 3 2 1

12. SCG มีการทํากิจกรรมเพื่อสังคม 5 4 3 2 1
13. SCG มีภาพลักษณท่ีดใีนการทํากิจกรรมเพือ่

สังคม 
5 4 3 2 1

14. SCG ใหความสําคัญกับพนักงานอยางเทา
เทียมกนั  

5 4 3 2 1

15. การทํางานที ่SCG จะทําใหทานสามารถ
จัดสรรเวลาสวนตัวและเวลาทํางานไดเปน
อยางด ี

5 4 3 2 1
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การรับรูเก่ียวกับมิติหลักใน 
การสรางแบรนดนายจาง 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย
อยางยิง่

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

16. SCG มีนโยบายการวดัผลที่เปนธรรม 5 4 3 2 1 
17. SCG มีการแจงผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานใหพนักงานไดรับทราบ 
5 4 3 2 1 

18. นโยบายการประเมินผลงานของ SCG 
กระตุนใหพนกังานเกดิการพัฒนา 

5 4 3 2 1 

19. ถาทานเปนพนักงาน SCG ทานจะไดรับการ
สนับสนุนการทํางานจากบริษัท SCG เปน
อยางด ี

5 4 3 2 1 

20. SCG ใหความชวยเหลือพนกังานในเร่ือง
สวนตัว 

5 4 3 2 1 

21. ถาทานเปนพนักงาน SCG ทานพึงพอใจใน
การรับบริการภายในตางๆของ SCG  

5 4 3 2 1 

22. SCG มีกระบวนการสรรหาพนักงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ  

5 4 3 2 1 

23. SCG มีกระบวนการเตรียมความพรอมใหกับ
พนักงานกอนเริ่มทํางาน 

5 4 3 2 1 

24. SCG สนับสนุนใหพนักงานทํางานเปนทีม 5 4 3 2 1 
25. SCG มีการจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมการทํางาน

เปนทีม 
5 4 3 2 1 

26. ถาทานเปนพนักงานของ SCG ทานจะมี
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม 

5 4 3 2 1 

27. SCG มีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนในการ
ทํางานใหกับพนักงาน 

5 4 3 2 1 

28. ระบบประเมินผลของ SCG สามารถสราง
แรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานได 

5 4 3 2 1 

29. SCG มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
เปนมาตรฐาน 

5 4 3 2 1 
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การรับรูเก่ียวกับมิติหลักใน 
การสรางแบรนดนายจาง 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย
อยางยิง่

เห็น
ดวย เฉยๆ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

30. SCG ใหความสําคัญกับการเรียนรูและ
พัฒนา 

5 4 3 2 1 

31. SCG เปดโอกาสใหพนกังานไดรับการ
ฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอ 

5 4 3 2 1 

32. SCG มีการวางแนวทางในสายอาชีพใหกับ
พนักงาน 

5 4 3 2 1 

33. SCG มีการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม 5 4 3 2 1 
34. SCG มีสวัสดิการท่ีเหมาะสม  5 4 3 2 1 
35. ถาทานเปนพนักงาน SCG ทานจะไดรับคํา

ชมเชยเม่ือทํางานไดประสบความสําเร็จ 
5 4 3 2 1 

36. ทานคิดวาท่ี SCG มีบรรยากาศในการทํางาน
ท่ีดี 

5 4 3 2 1 

37. ทานคิดวาท่ี SCG มีสถานท่ีใหพนักงานได
ผอนคลายจากการทํางาน เชน สถานท่ีออก
กําลังกาย มุมกาแฟ มุมหนังสือ เปนตน  

5 4 3 2 1 

38. ทานคิดวาท่ี SCG เปนสถานท่ีทํางานท่ีมี
ความสะดวกสบาย 

5 4 3 2 1 
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สวนท่ี 2: การตัดสินใจเลือกสมัครงานท่ีบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย [] ลงใน ( ) ใหตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุด โดยมีเกณฑ
การใหคะแนน ดังนี ้
 5  คะแนน  หมายความวา  เห็นดวยอยางยิ่ง 
 4 คะแนน หมายความวา  เห็นดวย 
 3 คะแนน หมายความวา  เฉยๆ 
 2 คะแนน หมายความวา  ไมเห็นดวย 
 1 คะแนน หมายความวา  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

การตัดสินใจเลือกสมัครงานที่ 
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย
อยางยิง่

เห็น
ดวย 

เฉยๆ 
 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1. SCG เปนองคกรในฝนของทาน 5 4 3 2 1 
2. SCG เปนองคกรท่ีทานอยากรวมงานดวย 5 4 3 2 1 
3. ทานไมลังเลใจท่ีจะสมัครงานกับ SCG  5 4 3 2 1 

 
สวนท่ี 3: ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  [] ลงใน  ( ) ใหตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุด 
1. เพศ 

(1) ชาย (2) หญิง 
2. อายุ 

(1) ต่ํากวา21ป (2) 21– 30ป (3) 31– 40ป 
(4) 41– 50ป (5) 51– 60 ป (6) 60ปข้ึนไป 

3. สถานภาพ  
(1) โสด (2) สมรส (3) หยาราง 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด  
(1) ประถมศึกษา (2) มัธยมศึกษา (3) ปวช 
(4) ปวส  (5) ปริญญาตรี  (6) ปริญญาโท 
(7) ปริญญาเอก 
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5. ประสบการณการทํางานจนถึงปจจุบัน 
(1) นอยกวา 1 ป     (2) 1-5 ป (3) 6-10 ป  
(4) 11-15 ป (5) 16 ปข้ึนไป 

6. บริษัทท่ีทานทํางานปจจุบัน เปนธุรกิจประเภทใด 
(1) สินคาอุปโภค     (2) สินคาบริโภค (3) ธุรกิจการเงิน  
(4) ธุรกิจบริการ (5) น้ํามัน/กาซธรรมชาติ (6) ยานยนต 
(7) ขนสง 8) เคมี / ส่ิงทอ  (9) อ่ืนๆ………………… 
 

 
------------------------------------------------------------------------- 

ขอขอบคุณท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 


