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บทคัดย่อ

		  การวจัิยนีม้วีตัถปุระสงคเ์พ่ือศกึษาอทิธพิลการสร้างแบรนด์นายจ้างและพฤติกรรมการเปน็สมาชกิทีดี่ของ

องค์การและบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของความสุขในการทำ�งาน กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรฝ่ายสนับสนุน

การสอนในโรงเรียนกรุงเทพคริสเตียนวิทยาลัย จำ�นวนทั้งหมด 109 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

คือ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่าแบบ 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่  

คา่รอ้ยละ คา่เฉลีย่ สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอยอยา่งงา่ย ผลการวจิยัพบวา่ 1) การสรา้ง 

แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลทางบวกต่อความสุขในการทำ�งาน 2) การสร้างแบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลทางบวกต่อ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององคก์าร 3) ความสขุในการทำ�งานมอีทิธพิลทางบวกตอ่พฤตกิรรมการเปน็สมาชิก

ที่ดีขององค์การ และ 4) ความสุขในการทำ�งานเป็นตัวแปรคั่นกลางบางส่วน (Partial Mediation) มีอิทธิพล 

เชิงบวกของการสร้างแบรนด์นายจ้างและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

คำ�สำ�คัญ: การสร้างแบรนด์นายจ้าง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความสุขในการทำ�งาน

Abstract

		  The purposes of this research were to study the influence of employer branding and 

organizational citizenship behavior, as well as the mediating role of workplace happiness. The 

sample consisted of 109 supporting staff members in Bangkok Christian College. Data was 

collected using a 5-point Likert scale questionnaire. Statistical methods used for data analysis 

included the frequency, percentage, mean, standard deviation, and simple regression analysis.  

The findings indicated that: 1) Employer branding had a positive influence on workplace  

happiness; 2) Employer branding positively influenced organizational citizenship behavior;  

3) Workplace happiness positively affects organizational citizenship behavior; and 4) Workplace 
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happiness partially mediates the relationship between employer branding and organizational 

citizenship behavior, demonstrating a positive influence. 

Keywords: Employer Branding, Organizational Citizenship Behavior, Workplace Happiness

บทนำ�

	 แผนปฏิบัติราชการประจำ�ปีงบประมาณ  

พ.ศ. 2567 ได้เนน้ยํา้ถงึการยกระดบัคุณภาพการศกึษา

เอกชนให้สามารถแข่งขันได้ในระดับนานาชาติ โดย

เชื่อมโยงกับเป้าหมายการพัฒนาประเทศตามกรอบ

ยทุธศาสตรช์าตแิละนโยบายของกระทรวงศกึษาธกิาร 

รวมถึงการขับเคลื่อนแผนพัฒนาการศึกษาเอกชน  

พ.ศ. 2566-2570 อยา่งไรกต็าม ปญัหาหลกัทีข่ดัขวาง

การยกระดับคุณภาพดังกล่าวคือ อัตราการหมุนเวียน

ของครูที่สูง ผลกระทบจากนโยบายทางการศึกษา  

การบรหิารจัดการของสถานศกึษา และปัญหาการสอบ

บรรจุครู ปัญหาครูคืนถิ่น และหนี้สินครู (Office of 

the Private Education Commission, 2024) 

	 ครูเอกชนยังได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ตํ่ากว่าข้าราชการครู (Phetparee et al., 2013)  

จากรายงานปี 2566 พบว่า ในกรุงเทพฯ มีจำ�นวน

นักเรยีน 440,167 คน แตม่คีรูเพยีง 23,565 คน ทำ�ให้

สัดส่วนครูต่อนักเรียนไม่สมดุลและภาระงานของครู

เพิ่มขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี (Office of 

the Private Education Commission, 2023)

	 ในปัจจุบันสถานศึกษาจำ�เป็นต้องให้ความ

สำ�คัญกับการดูแลบุคลากรเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติงาน

ให้มีประสิทธิภาพ ท้ังในบทบาทหน้าที่หลัก (In-role  

Performance) และงานนอกบทบาท (Extra-role 

Performance) ซึ่งเป็นปัจจัยสำ�คัญในการรักษา

บุคลากรที่มีศักยภาพและนำ�พาองค์การสู่ความสำ�เร็จ 

ตามที ่Chiranonthakit (2022) ชีว้า่ การสรา้งแบรนด์ 

นายจ้าง (Employer Branding) เป็นกลยุทธ์ที่ช่วย

ดึงดูดและรักษาบุคลากร ขณะท่ี Figurska และ  

Matuska (2013) กล่าวถึงความสำ�คัญของการใช้ 

กลยุทธ์แบรนด์นายจ้างในการพัฒนาองค์กรให้ยั่งยืน 

และสร้างสภาพแวดล้อมที่มีความสุข (Happy  

Workplace) สำ�หรบับคุลากรทีม่คีวามรู ้ความสามารถ 

ถอืเปน็ทรพัยากรสำ�คญัขององคก์ร (Rosethorn, 2009)  

ความสขุในการทำ�งานจงึมผีลโดยตรงตอ่พฤตกิรรมการ

เปน็สมาชกิท่ีดีขององคก์าร (OCB) อยา่งไรกต็ามความ

ทา้ทายในปจัจุบนัคอื ความเปล่ียนแปลงทางสังคมและ

เศรษฐกิจ ที่ทำ�ให้องค์กรละเลยการสร้างแรงจูงใจ จน

ส่งผลให้ครูลาออกจากโรงเรียนเอกชนอย่างกะทันหัน 

และเกิดปัญหาในการหาบุคลากรทดแทนที่เหมาะสม 

(Chinatangkul et al., 2017)

	 จากข้อมูลที่ได้กล่าวถึงผู้วิจัยเห็นความสำ�คัญ

ของการศึกษาอิทธิพลของการสร้างแบรนด์นายจ้าง

และความสุขในการทำ�งานที่มีต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรทางการศึกษา 

(ครฝูา่ยสนบัสนนุการสอน) โรงเรยีนกรงุเทพครสิเตยีน

วิทยาลัย ซึ่งเป็นโรงเรียนเอกชนชายแห่งแรกของ

ประเทศไทยท่ีมีอายุกว่า 171 ปี โดยบุคลากรทาง 

การศึกษาต้องปฏิบัติงานในหลากหลายด้านภายใต้ความ

คาดหวังของผู้นำ�ในด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ความสุขในการทำ�งาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การ

	 ในขณะที่ปัญหาการหมุนเวียนของบุคลากร

ทางการศกึษามแีนวโนม้เพิม่สงูขึน้และสง่ผลกระทบตอ่

ประสิทธิภาพการทำ�งาน การศึกษาคร้ังนี้จึงมุ่งหวังที่

จะเปน็แนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงกลยทุธด์า้น

การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อเพิ่ม

ระดับความสุขในการทำ�งานและเสริมสร้างพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในตัวบุคลากรทาง 

การศึกษาโรงเรียนกรุงเทพคริสเตียนวิทยาลัย
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วัตถุประสงค์

	 1.		  เพื่อศึกษาอิทธิพลของการสร้างแบรนด์

นายจ้างและความสุขในการทำ�งาน

	 2.	 เพือ่ศกึษาอิทธิพลของความสขุในการทำ�งาน

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

	 3.	 เพื่อศึกษาอิทธิพลของการสร้างแบรนด์

นายจา้งและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององคก์าร

	 4.	 เพื่อศึกษาอิทธิพลความสุขในการทำ�งานใน

ความสัมพันธ์ระหว่างการสร้างแบรนด์นายจ้างและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ทบทวนวรรณกรรม

	 การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎี ทบทวน

วรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่ก่ียวข้องทีส่ามารถใช้อธบิาย

กรอบในวิจัย ดังนี้

	 การสร้างแบรนด์นายจ้าง (Employer 

Branding: EB) คือ การสร้างภาพลักษณ์ที่โดดเด่น 

เพื่อดึงดูดพนักงานใหม่และรักษาพนักงานปัจจุบัน 

(Marschall et al., 2011) โดยเป็นคำ�มั่นสัญญาว่า

พนักงานจะได้รับประโยชน์จากองค์กร (Ambler 

& Barrow, 1996) ซึ่งเป็นส่วนสำ�คัญของกลยุทธ์

ทรัพยากรมนุษย์ (Figurska & Matuska, 2013) และ

ใช้การตลาดเพื่อดึงดูด สรรหา และรักษาพนักงาน 

แนวคิดของ Berthon et al. (2005) แบ่งคุณค่า

ออกเป็น 5 ประเภท คือ 1) การพัฒนา 2) สังคม 

3) เศรษฐกิจ 4) การนำ�ไปใช้ และ 5) ความน่าสนใจ 

Poomkhun (2021) พบว่า การสร้างแบรนด์นายจ้าง

ช่วยให้ 1) องค์กรเป็นที่รู้จัก 2) แข่งขันได้ 3) บุคลากร

มีส่วนร่วม และ 4) ทำ�งานนานขึ้น Podsakoff et al.  

(2000) พบว่า ความไว้วางใจในผู้นำ�องค์กรส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ขณะที่ Barrow และ 

Mosley (2006) ระบุว่าแบรนด์นายจ้างช่วยให้การ

สรรหาและรักษาพนักงานมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้   

Leauphathanasuak (2017) เสริมว่าองค์กรที่ใช้

แบรนด์นายจ้างจะสร้างความภาคภูมิใจและดึงดูด

บุคลากรให้อยู่ในองค์กรระยะยาว ดังนั้นการสร้าง 

แบรนด์นายจ้างมีความสำ�คัญในการดึงดูดและรักษา

บุคลากรที่มีศักยภาพ ช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจใน

ผู้นำ�องค์กร ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงาน และ

ทำ�ให้องค์กรมีความสามารถในการแข่งขันและพัฒนา

อย่างยั่งยืนในระยะยาว

	 ความสุขในการทำ�งาน  (Workplace  

Happiness: WH) หมายถึง ความรู้สึกที่พนักงาน

ต้องการให้ตนได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  

มโีอกาสกา้วหนา้ในอาชพี การทำ�งานในสภาพแวดลอ้ม 

ที่มั่นคง การเข้าถึงโอกาสพัฒนาอย่างทั่วถึง การมี 

ผู้ บั ง คั บบัญชาที่ ดี  และสวั สดิ ก ารที่ เ พี ย งพอ  

(Kittisuksathit et al., 2012) ความสุขในการทำ�งาน

เป็นความรู้สึกทางบวกที่ เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล 

ซึ่ งตอบสนองต่อเหตุการณ์ต่าง  ๆ  ในที่ทำ�งาน  

(Noikhamyang & Noikhamyang, 2012) และเป็น

อารมณ์และความรู้สึกที่น่ารื่นรมย์ซึ่งได้รับความสนใจ

เพิ่มมากขึ้น (Fisher, 2010)

	 การศึกษาของ Moungkling และ Samrong 

(2017) พบว่า ความสุขในการทำ�งานมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในเกือบ 

ทกุด้าน ยกเวน้ความสุขในด้านผ่อนคลาย การเงิน และ

สุขภาพ ซ่ึงไม่พบความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดี ด้านสำ�นักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง

เสรมิสขุภาพเสนอแนวทางสรา้งองคก์ารแหง่ความสขุที่

รวมถงึความสขุ 8 ประการ เชน่ สขุภาพด ีผอ่นคลายด ี 

นํ้าใจดี จิตวิญญาณดี ครอบครัวดี สังคมดี ใฝ่รู้ดี  

และสขุภาพเงนิด ี(Office of the Health Promotion  

Fund, 2013)

	 การมีความสุขในการทำ�งานช่วยส่งเสริม

ประสิทธิภาพการทำ�งานให้ดีข้ึน สร้างผลงานท่ีมี

คณุภาพ เพ่ิมนวตักรรม และทศันคตทิีด่ตีอ่การทำ�งาน 

(Rungcharoensuksri, 2016) การรบัรูภ้าพลกัษณข์อง

ผู้ประกอบการสามารถสะท้อนให้พนักงานแสดงออก

ซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีและสร้างความ 

ภาคภูมิใจในองค์กร (Lekkomlaem et al., 2021)  

ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจึงสำ�คัญใน 
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การส่งเสริมความสุขในการทำ�งาน ซ่ึงเป็นพื้นฐาน 

สำ�คัญของการพัฒนาคุณภาพการทำ�งานและ

ประสิทธิภาพขององค์การในระยะยาว โดยส่งเสริม

ให้พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกและการทำ�งานที่ดีขึ้น  

ความสุขที่เกิดจากปัจจัยต่าง ๆ ส่งผลให้พนักงานมี

ความกระตอืรอืรน้และมสีว่นรว่มในการพฒันาองคก์าร 

การให้ความสำ�คัญกับการสร้างสภาพแวดล้อมที่ 

ส่งเสริมความสุขในการทำ�งานจึงเป็นกลยุทธ์ที่มี 

ผลกระทบตอ่ความสำ�เรจ็และความยัง่ยนืขององคก์าร

	 เพื่อส่งเสริมการสร้างแบรนด์นายจ้างและ 

ความสุขในการทำ�งานของบุคลากร ผู้วิจัยจึงกำ�หนด

เป็นสมมติฐานที่ 1 

	 สมมติฐานที่ 1 การสร้างแบรนด์นายจ้างมี

อิทธิพลทางบวกต่อความสุขในการทำ�งาน

	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

(Organizational Citizenship Behavior: OCB) 

คือ การให้ความชว่ยเหลอืผูอ้ืน่โดยไมห่วงัผลตอบแทน 

ซึ่งช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการทำ�งานขององค์การ 

(Greenberg et al., 1993; Organ & Bateman, 

1991) พฤตกิรรมนีป้ระกอบดว้ยการใหค้วามชว่ยเหลอื  

(Altruism) ความสำ�นกึในหนา้ที ่(Conscientiousness)  

ความมีน้ําใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) การคำ�นึงถึง 

ผูอ้ืน่ (Courtesy) และการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue)  

(Organ, 1998) การศกึษาโดย Wannasiri และ Tuikham  

(2014) แนะนำ�ให้เสริมปัจจัยด้านความสุขในการทำ�งาน 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ ขณะที่ Stamper 

& Masterson (2002) พบว่า ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง 

ขององค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  

และ Malai (2009) ชี้ว่าพฤติกรรมการเป็นผู้นำ�

และความพึงพอใจในงานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีของพนักงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดขีององค์การ มคีวามสำ�คญัต่อความสขุในการทำ�งาน 

เพราะช่วยสร้างสภาพแวดล้อมท่ีดีในการทำ�งาน โดย

ส่งเสริมความร่วมมือและการสนับสนุนซึ่งกันและ

กัน การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีสูงจะทำ�ให้

พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและเพ่ิมความ

พงึพอใจในงาน สง่ผลใหเ้กดิความสขุในการทำ�งานและ

ประสิทธิภาพขององค์การเพิ่มขึ้น

	 โดย Sabir et al. (2019) พบว่า ความสุขใน

การทำ�งานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ขององค์การโดยมีการเรียนรู้ขององค์การ ขณะที่ 

Salas-Vallina et al. (2017) ได้แสดงว่าความสุขที่

เกดิขึน้ในทีท่ำ�งานสามารถกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมการ

เปน็สมาชกิท่ีดโีดยผา่นความสามารถในการเรยีนรูข้อง

องคก์าร งานของ Sarstedt et al. (2019) ยงัสนบัสนนุ

การวิเคราะห์เชิงโครงสร้างที่เกี่ยวข้อง ส่วน Sender 

et al. (2021) ได้นำ�เสนอวิธีการวัดระดับความสุขใน

ที่ทำ�งานอย่างครอบคลุมด้วยวิธีการแบบผสมผสาน 

นอกจากนี้ Goel และ Singh (2024) ได้ยืนยันถึง

บทบาทของความสามารถในการเรียนรู้ขององค์การ

ในฐานะตัวกลางระหว่างความสุขในการทำ�งานและ

พฤติกรรมการเปน็สมาชกิทีดี่ ดังน้ัน พฤติกรรมการเปน็

สมาชิกที่ดีขององค์การมีความสำ�คัญทั้งต่อตัวบุคคล

และต่อองค์การ ส่งเสริมให้บรรยากาศการทำ�งาน

ภายในองค์การมีความราบรื่น ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

ในการทำ�งานก่อให้เกิดการพัฒนา การปรับปรุง

นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน นำ�ไปสู่ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการทำ�งาน อันจะก่อให้เกิดการพัฒนา

ที่ยั่งยืนต่อตนเองและต่อองค์การ

	 ดังนั้นเพื่อส่งเสริมการสร้างแบรนด์นายจ้าง 

ความสุขในการทำ�งาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การของบุคลากร ผู้วิจัยจึงกำ�หนดเป็น

สมมติฐานดังนี้

	 สมมตฐิานที ่2 ความสขุในการทำ�งานมอีทิธพิล

เชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

	 สมมติฐานท่ี  3 การสร้างแบรนด์นายจ้างมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ

	 สมมตฐิานที ่4 ความสขุในการทำ�งานมอีทิธพิล

เชิงบวกของการสร้างแบรนด์นายจ้างและพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
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ความสุขในการทำ�งาน

Work Happiness

การสร้างแบรนด์นายจ้าง

Employer Brand

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

Organization Citizenship Behavior

H4 H4

H2H1

H3

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย: การสร้างแบรนด์นายจ้างและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

บทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของความสุขในการทำ�งาน

วิธีการวิจัย 

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

	 ประชากรในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากร 

ฝ่ายสนับสนุนการสอนในโรงเรียนกรุงเทพคริสเตียน 

วิทยาลัย จำ�นวนทั้งหมด 109 คน ระยะเวลาในการ

เก็บข้อมูลคือ ช่วงเดือนมีนาคม 2567

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

	 การวิจัยนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quan-

titative Research) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 

แบบสอบถาม (Questionnaires) แบ่งเป็น 2 ตอน 

ไดแ้ก ่ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ปัจจัยด้านการสร้างแบรนด์นายจ้าง จำ�นวน 8 ข้อ 

ความสุขในการทำ�งาน จำ�นวน 7 ข้อ และพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จำ�นวน 6 ข้อ โดย

ใช้คำ�ถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Likert-type 

Scale) 5 ระดับ 

	 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย

	 การตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของ

แบบทดสอบเริ่มจากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยและ

เอกสารที่เ ก่ียวข้อง และการจัดทำ�แบบทดสอบ  

(Questionnaire) ที่ได้รับการพิจารณาและตรวจ

สอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) 

โดยอาจารย์ท่ีปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ การปรับปรุง

แก้ไขจนได้แบบสอบถามที่มีค่า IOC (Index of Item- 

Objective Congruence) มากกว่า 0.67 ทุกข้อ 

ทำ�ใหแ้บบทดสอบมคีวามเหมาะสมทัง้ด้านเนือ้หาและ 

การตีความหมาย (Haynes et al., 1995)

	 สำ�หรับการตรวจสอบความเชือ่ถอื (Reliability) 

ใชค้า่สัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

Alpha Coefficient: α) พบว่า การสร้างแบรนด์

นายจ้าง ความสุขในการทำ�งาน และพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

เทา่กบั 0.84, 0.81 และ 0.80 ตามลำ�ดับ ซ่ึงสูงกวา่ 0.8  

ทุกปัจจัย (Nunnally, 1978) ผลลัพธ์นี้แสดงว่า

แบบสอบถามมีความเชื่อถือและความเที่ยงตรง 

สามารถนำ�ไปใช้เก็บข้อมูลได้อย่างเชื่อถือได้

	 การวิเคราะห์ข้อมูล 

	 การศึกษาครั้งนี้ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descrip-

tive Statistics) สำ�หรับการวเิคราะห์ข้อมลูในการวจิยั  

ซึ่งประกอบด้วย ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ  

(Percentage) คา่เฉลีย่ (Mean) สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน  

(Standard Deviation) การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปร 

ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple  

Regression Analysis) ดว้ยใชเ้ทคนคิวธินีำ�เขา้ (Enter)  

และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple  

Regression Analysis) และทดสอบตัวแปรคั่นกลาง

ด้วยวิธีของ Baron et al. (1986)
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ผลการวิจัย

	 จากการแจกแบบสอบถามจำ�นวน 109 ชุดนั้น  

ผู้วิจัยได้รับการตอบกลับของผู้ตอบแบบสอบถามใน

ครั้งนี้เป็นครูฝ่ายสนับสนุนการสอน จำ�นวนทั้งสิ้น 

109 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00 พบว่า ส่วนใหญ่เป็น

เพศหญงิ คิดเป็นรอ้ยละ 73.40 อายรุะหวา่ง 20-25 ป ี 

และ 51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 27.50 เท่ากัน  

วุฒิการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ  

62.40 และมีอายุงานมากกว่า 25 ปีขึ้นไป คิดเป็น

ร้อยละ 27.50 นอกจากนี้ยังพบว่า ตัวแปรที่มีค่าเฉลี่ย 

มากทีส่ดุคอื ตวัแปรดา้นพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ ี

ขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก (x ̄= 4.58, S.D. = .427) 

รองลงมาเป็นปัจจัยด้านความสุขในการทำ�งาน (x̄ = 

4.38, S.D. = .530) และดา้นการสรา้งแบรนดน์ายจา้ง 

(x ̄ = 4.31, S.D. = .552) ตามลำ�ดับ

ตารางที่ 1 การทำ�สอบการถดถอยแบบพหุคูณ 

ตัวแปรอิสระ

ตัวแปรตาม

ความสุขในการทำ�งาน (WH)

B SE β t p-value Adjust R2

constant 0.906 0.218 4.150 0.000* 0.704

(EB) 0.807 0.050 0.841 16.048 0.000*

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB)

constant 2.493 0.278 8.975 0.000* 0.342

(WH) 0.476 0.063 0.590 7.562 0.000*

constant 2.453 0.250 9.795 0.000* 0.401

(EB) 0.493 0.058 0.637 8.556 0.000*

constant 

(EB*WH)

2.317

0.373

0.269

0.106

 

0.482

8.214 

11.516

0.000*

0.000*

0.405

*p<0.001

	 จากตารางที ่1 ผลการวเิคราะหพ์บวา่ การสรา้ง

แบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสุขในการ

ทำ�งานอย่างมีนัยสำ�คัญที่ระดับ 0.001 (β = 0.841, 

P<0.001) โดยสามารถอธบิายความแปรผนัของความ

สุขในการทำ�งานได้ร้อยละ 70.4 

	 ความสุขในการทำ�งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัย

สำ�คัญที่ระดับ 0.001 (β = 0.590, P<0.001) โดย

สามารถอธิบายความแปรผันได้ร้อยละ 34.2 

	 การสร้างแบรนด์นายจ้างยังมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมี

นัยสำ�คัญที่ระดับ 0.001 (β = 0.637, P<0.001) โดย

สามารถอธบิายความแปรผันไดร้้อยละ 40.1 ความสขุ

ในการทำ�งานทำ�หนา้ทีเ่ปน็ตวัแปรสง่ผา่นระหวา่งการ

สร้างแบรนด์นายจ้างและพฤติกรรมการเปน็สมาชกิท่ีดี

ขององค์การ
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ภาพที่ 2 โมเดลอิทธิพลของการสร้างแบรนด์นายจ้างกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

โดยมีความสุขในการทำ�งานเป็นตัวแปรส่งผ่าน

WH

EB OCB

a =
 .8

07
** b = .476 **

c = .493**

c’ = .373**
H2

	 จากการวิเคราะห์ตามวิธีของ Baron และ  

Kenny (1986) พบว่า

	 การสร้างแบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความสุขในการทำ�งาน (a = 0.807) และมีนัยสำ�คัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01

	 ความสุขในการทำ�งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์าร (b = 0.476) 

และมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

	 การสร้างแบรนด์นายจ้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์การ (c = 0.493) 

และมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

	 เมือ่ควบคมุความสุขในการทำ�งาน อทิธพิลของ

การสรา้งแบรนดน์ายจา้งตอ่พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิ

ที่ดีขององค์การลดลง (c’ = 0.373) แต่ยังมีนัยสำ�คัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01

	 เนื่องจากค่า c’ น้อยกว่าค่า c แสดงว่าความ

สขุในการทำ�งานเป็นตวัแปรคัน่กลางบางสว่น (Partial 

Mediation) ในความสมัพนัธร์ะหวา่งการสรา้งแบรนด์

นายจา้งและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององคก์าร 

ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 4

อภิปรายผล

	 จากผลการวจิยั เรือ่ง การสรา้งแบรนดน์ายจ้าง 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: 

บทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของความสุขใน

การทำ�งาน ซึ่งผลการวิจัยโดยรวมพบว่า เป็นไป

ตามสมมติฐานซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลการศึกษาที่ผ่านมา จึงสามารถอภิปรายผลตาม

วัตถุประสงค์ของการศึกษาได้ดังนี้

	 1.	 อิทธิพลของการสร้างแบรนด์นายจ้างมี

ความสัมพันธ์ทางบวกต่อความสุขในการทำ�งานของ

ครู ซึ่งสนับสนุนโดยงานวิจัยล่าสุดหลายชิ้น เช่น  

Leauphathanasuak (2017) พบว่า การสร้าง

แบรนด์นายจ้างที่แข็งแกร่งช่วยให้ครูมีความพึงพอใจ 

ในการทำ�งานมากขึ้น ส่วน Chiranonthakit (2022) 

ชี้ให้เห็นว่าการสร้างแบรนด์นายจ้างมีผลต่อความสุข 

และความผูกพันของบุคลากรในภาครัฐ นอกจากน้ี  

Goel และ Singh (2024) พบว่า ความสามารถใน

การเรียนรู้ขององค์กรมีบทบาทสำ�คัญในการเชื่อมโยง 

ระหว่างความสุขในการทำ�งานและพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กร อีกทั้ง Salas-Vallina et al.  

2017) ยงัพบวา่ องคก์รทีมุ่ง่เนน้ความสขุในการทำ�งาน

ช่วยเพ่ิมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

สอดคลอ้งกบัการศกึษา Lekkomlaem et al. (2021) 

ทีแ่สดงใหเ้หน็วา่การมแีบรนด์นายจ้างทีดี่ชว่ยส่งเสรมิ

ความสุขและการมีส่วนร่วมของพนักงาน ทั้งนี้การ

สร้างแบรนด์นายจ้างที่แข็งแกร่งไม่เพียงแต่ดึงดูดครู 

ทีม่คีณุภาพ แตย่งัชว่ยรักษาครทูีม่อียูใ่หม้คีวามสขุและ

ผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น

	 2.	 อิทธิพลของการสร้างแบรนด์นายจ้างมี 

ความสมัพนัธท์างบวกตอ่พฤติกรรมการเปน็สมาชกิทีด่ ี

ขององค์การของครู ซ่ึงส่งผลดีอย่างเห็นได้ชัด นั่นคือ 

การสร้างแบรนด์นายจ้างที่ดีสามารถเพิ่มความผูกพัน

และความภักดีของครูต่อองค์กรได้ โดยผลการศึกษา
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ของ Salas-Vallina, Alegre และ Fernandez (2017) 

พบว่า ความสุขในการทำ�งานมีผลบวกต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร ในทำ�นองเดียวกัน Goel 

และ Singh (2024) ระบวุา่ความสามารถในการเรยีนรู้ 

ขององค์กรช่วยเชื่อมโยงความสุขในการทำ�งานกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ Lekkomlaem et al. (2021) พบว่า การ

สร้างแบรนด์นายจ้างสามารถเพิ่มการมีส่วนร่วมของ

พนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับ Chiranonthakit (2022) 

ที่แสดงให้เห็นว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยการ

สร้างแบรนดน์ายจา้งสามารถสง่เสริมความผกูพนัของ

พนักงานได้ ด้าน Poomkhun, T. (2021) พบว่า มิติ

ของแบรนด์นายจ้างมีผลกระทบต่อการมีส่วนร่วม

ของพนักงาน ซึ่งส่งผลให้ครูรู้สึกภูมิใจและมีความสุข

ในงานมากขึ้น การสร้างแบรนด์นายจ้างที่ดีช่วยสร้าง 

สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อความสุขในการทำ�งาน และ

สนับสนุนให้ครูมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ

	 3.	 ความสุขในการทำ�งานมีความสัมพันธ์ทาง

บวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของ

ครู โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Sabir et al.  

(2019) ท่ีพบว่า ความสุขในการทำ�งานมีผลต่อพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ผ่านการเรียนรู้ของ

องค์กร ซึ่งยังได้รับการสนับสนุนจาก Salas-Vallina 

et al. (2017) ที่ชี้ให้เห็นว่าการเรียนรู้ขององค์กร

เป็นปัจจัยเชื่อมโยงระหว่างความสุขในการทำ�งานกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี นอกจากนี้ Goel และ 

Singh (2024) ยงัไดเ้สนอวา่ความสามารถในการเรยีนรู ้

ขององค์กรมีบทบาทสำ�คัญในการเสริมสร้างความสุข 

ในการทำ�งานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  

ซึง่จะทำ�ใหค้รมูคีวามพงึพอใจในการทำ�งานสงูขึน้ และ

มีความผูกพันและภักดีต่อองค์กรมากข้ึน เนื่องจาก

ความสุขในการทำ�งานช่วยเพิ่มความรู้สึกเชิงบวก

ต่อองค์กรและกระตุ้นการมีส่วนร่วมที่ดี นอกจากนี้ 

Lekkomlaem et al. (2021) พบว่า การมีส่วนร่วม

ของพนักงานที่เชื่อมโยงกับการสร้างแบรนด์นายจ้าง

สามารถส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีได้ 

เช่นกัน การสร้างสภาพแวดล้อมการทำ�งานท่ีดีและ 

การสนับสนุนที่เหมาะสมจึงเป็นปัจจัยสำ�คัญในการ 

สง่เสรมิความสุขและพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีอง

ครูในองค์การ

	 4. 	อิทธิพลของความสุขในการทำ�งานมีผล 

เชิงบวกในความสัมพันธ์ของการสร้างแบรนด์นายจ้าง

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครู  

ผลการวิจัยสนับสนุนแนวคิดจากงานวิจัยหลายชิ้น 

เช่น Ambler และ Barrow (1996) ท่ีระบุว่าการ

สร้างแบรนด์นายจ้างช่วยเพิ่มความสุขในการทำ�งาน 

และ Goel และ Singh (2024) ที่พบว่า ความสุขใน

การทำ�งานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรผ่านความสามารถในการเรียนรู้ขององค์กร 

นอกจากนี้ Figurska และ Matuska (2013) ระบุว่า 

การสร้างแบรนด์นายจ้างเป็นกลยุทธ์ที่สำ�คัญใน 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงสอดคล้องกับ 

ผลการศึกษาของ Lekkomlaem et al. (2021)  

ที่แสดงให้เห็นว่าการมีแบรนด์นายจ้างที่ดีช่วยเพิ่ม

ความผูกพันและการมีส่วนร่วมของพนักงาน ดังนั้น

สำ�หรับครู การสร้างแบรนด์นายจ้างท่ีดีจะส่งผลให้ 

ครูมีความสุขในการทำ�งานมากขึ้น ซึ่งนำ�ไปสู่ความ 

ภาคภูมิใจและความผูกพันที่แข็งแกร่งต่อโรงเรียน  

ช่วยลดความเครียดและเพิ่มประสิทธิภาพการทำ�งาน

ให้ดียิ่งขึ้น

	 การศึกษาเร่ืองนี้จึงมีความสำ�คัญต่อการสร้าง

สภาพแวดล้อมการทำ�งานที่ดีและส่งเสริมพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ ดี ในองค์กรการศึกษาอย่างมี

ประสิทธิภาพ เช่น ช่วยเสริมสร้างความเข้าใจเรื่อง

แบรนด์นายจ้าง การศึกษานี้ช่วยให้เข้าใจถึงความ

สำ�คัญของการสร้างแบรนด์นายจ้างที่แข็งแกร่ง ซ่ึง

สามารถดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีคุณภาพไว้ได้ 

(Ambler & Barrow, 1996; Barrow & Mosley, 

2006) การสง่เสรมิการเชือ่มโยงระหวา่งความสขุในการ 

ทำ�งานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ผลการศึกษา

ชี้ให้เห็นถึงบทบาทของความสุขในการทำ�งานใน 
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การส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

ซึง่สามารถช่วยเพิม่ความมุง่มัน่และการมสีว่นรว่มของ

ครูในโรงเรียน (Fisher, 2010; Goel & Singh, 2024) 

รวมไปถึงการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

การศึกษานีส้ามารถใชเ้ป็นขอ้มลูพืน้ฐานในการพฒันา

นโยบายและกลยทุธก์ารบริหารทรพัยากรมนษุยท์ีเ่นน้

การสรา้งความสขุในการทำ�งานเพือ่สง่เสรมิพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีในโรงเรียนและองค์กรอื่น  ๆ  

(Figurska & Matuska, 2013; Lekkomlaem et al.,  

2021) และทำ�ให้องค์การตระหนักถึงความสำ�คัญของ

การปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำ�งาน การศึกษาจะ

ช่วยในการพัฒนาและปรับปรุงสภาพแวดล้อมการ

ทำ�งานทีเ่อือ้ตอ่ความสขุและพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิ

ที่ดีของครู ซึ่งสามารถนำ�ไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพ

และความพงึพอใจของครใูนโรงเรยีน (Berthon et al.,  

2005; Chinatangkul et al., 2017)

สรุปผล

	 การวิจัย น้ีได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

การสร้างแบรนด์นายจ้างกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การโดยเน้นบทบาทของความสุข 

ในการทำ�งานของครูท่ีโรงเรียนกรุงเทพคริสเตียน

วิทยาลัยพบว่า ความสุขในการทำ�งานมีบทบาทเป็น

ตัวแปรคั่นกลางที่สำ�คัญในการเชื่อมโยงระหว่าง 

การสร้างแบรนด์นายจ้างกับพฤติกรรมการเป็น 

สมาชิกที่ดีขององค์การ การสร้างแบรนด์นายจ้าง

ที่แข็งแกร่งสามารถส่งผลให้ความสุขในการทำ�งาน

เพิ่มขึ้น ซ่ึงจะนำ�ไปสู่พฤติกรรมที่เป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ เช่น การทำ�งานร่วมกันและการสนับสนุน

องคก์รอยา่งเตม็ที ่ผลการวจิยันีส้ามารถนำ�ไปใชใ้นการ

พัฒนาแนวทางการจัดการและสร้างสภาพแวดล้อมที่

สนับสนุนให้ครูมีความสุขในการทำ�งานมากข้ึน ซ่ึงจะ

เป็นประโยชน์ต่อโรงเรียนเอกชนมัธยมศึกษาในด้าน

การรักษาครูและเพิ่มประสิทธิภาพการทำ�งาน

ข้อเสนอแนะ

	 1.	 ควรขยายการศึกษาถึงโรงเรียนเอกชน

มัธยมศึกษาอื่น  ๆ  เพ่ือเปรียบเทียบและหาความ 

แตกต่างในการสร้างแบรนด์นายจ้างและความสุขใน

การทำ�งาน รวมถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การในบริบทที่แตกต่างกัน

	 2.	 การวจิยัในอนาคตควรพจิารณาปจัจัยอืน่ ๆ  

ทีอ่าจมผีลตอ่ความสขุในการทำ�งานและพฤตกิรรมการ

เปน็สมาชกิทีดี่ขององคก์าร เชน่ สภาพแวดลอ้มในการ

ทำ�งาน การฝึกอบรม และการพัฒนาอาชีพ เพื่อให้ได้

ขอ้มลูทีค่รอบคลมุและสามารถนำ�ไปใชใ้นการปรบัปรงุ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ดียิ่งขึ้น
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