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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันในงานของพนักงานโรงงานผลิตชิ้นส่วนและ
รถยนต์ในจังหวัดชลบุรี 2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันของพนักงานจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพ่ือ
ทดสอบอิทธิพลของการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันในงานของพนักงานโรงงานผลิตชิ้นส่วน
รถยนต์ในจังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างคือพนักงาน จํานวน 400 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) ความผูกพันในงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (¯x= 4.16) 2) พนักงานท่ีมีระดับตําแหน่งงาน, รายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันจะมี
ระดับความผูกพันแตกต่างกัน 3) การสร้างแบรนด์ภายในองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันในงาน อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
คําสําคัญ : ความผูกพันในงาน, การสร้างแบรนด์ภายในองค์กร 
 
Abstract 
 The objectives of this research were; 1) to study the level of influence employee’ job 
engagement in an auto part manufacturing company in Chonburi province 2) to compare the 
level of employee’ job engagement classified by demographic factors 3) to test the influence 
of internal branding of influence employee’ job engagement in an auto part manufacturing 
company in Chonburi province. The samples were 400 person. The results of 1) employee’ job 
engagement in high level ( ¯x= 4 . 1 6 )  2) position, income of influence of job engagement 3) 
internal branding of influence of job engagement in statistical significance .05 
 
Keywords : Job engagement, Internal Branding 
 
บทนํา 

อุตสาหกรรมของไทยมีการมุ่งไปสู่การใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีสมัยใหม่ในเป็นตัวขับเคล่ือน
ความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจและเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน ซ่ึงอุตสาหกรรมชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์นับว่า
เป็นหนึ่งในอุตสาหกรรมหนึ่งท่ีต้องปรับตัวตามสภาวะเศรษฐกิจโลก โดยประเทศไทยจะสามารถผลิตรถยนต์ได้สูง
เป็นลําดับท่ี 13 ของโลกในปี2559 และสร้างมูลค่าการส่งออกในหมวดสินค้ารถยนต์อุปกรณ์และส่วนประกอบได้
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สูงถึงกว่า 9.2 แสนล้านบาท ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 12 ของมูลค่าการส่งออกสินค้าของไทย (ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 
2560) 

รัฐบาลไทยให้ความสําคัญกับการสนับสนุนการผลิตรถยนต์และชิ้นส่วนแบบใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี
มากข้ึน โดยเฉพาะการใช้ชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์เข้ามาควบคุมการทํางานของชิ้นส่วนรถยนต์ต่างๆเพิ่มข้ึน 
(ศูนย์วิจัยกสิกร, 2560) ซ่ึงชิ้นส่วนยานยนต์สามารถจําแนกออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ชิ้นส่วนท่ีผลิตในประเทศ 
และชิ้นส่วนท่ีต้องนําเข้าจากต่างประเทศ โดยที่ชิ้นส่วนที่ผลิตในประเทศส่วนใหญ่เป็นชิ้นส่วนที่ต้องใช้แรงงาน
จํานวนมากและมีเทคโนโลยีท่ีไม่ซับซ้อน ในขณะที่ชิ้นส่วนรถยนต์ที่ผลิตจากต่างประเทศ และที่นําเข้าส่วนใหญ่
เป็นชิ้นส่วนที่ต้องใช้เทคโนโลยีในข้ันสูง 

พฤติกรรมของพนักงานภายในองค์กรในการถ่ายทอดคุณค่าของแบรนด์ไปสู่ลูกค้าน่ันเป็นสิ่งสําคัญใน
การดําเนินธุรกิจในปัจจุบัน การสร้างแบรนด์ภายในองค์กร เก่ียวข้องกับองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การ
สื่อสารคุณค่าของแบรนด์ไปสู่พนักงานในองค์กร, การสร้างความเข้าใจและซาบซ้ึงในคุณค่าของแบรนด์นั้นให้เกิด
ข้ึนกับพนักงาน และประการสุดท้าย ทําให้พนักงานเหล่าน้ันถ่ายทอดคุณค่าของแบรนด์ไปสู่ลูกค้า ผ่านพฤติกรรม
การให้บริการที่ดี (Bergstrom, Blumenthal & Crothers, 2002, p.135) โดยพันธะสัญญาของแบรนด์ท่ีมีต่อ
ลูกค้า (brand promise) เป็นชุดประสบการณ์ที่ลูกค้ากลุ่มเป้าหมายคาดหวังว่าพวกเขาจะได้รับจากองค์กร ซ่ึง
สามารถใช้อธิบายได้ถึงตําแหน่งทางการตลาดหรือคุณค่าขององค์กรที่มีอยู่ในใจของลูกค้า  

งานวิจัยท่ีผ่านมาได้ทําการศึกษาเก่ียวกับธุรกิจชิ้นส่วนยานยนต์ในบริบทต่าง ๆ ได้แก่ การกําหนดกล
ยุทธ์ในการเพิ่มยอดขายของบริษัท บีอะไหล่รถยนต์ จํากัด (ณัฐณิชา ชินสุวรรณพานิช, 2551) การบริหารการ
ผลิตและปฏิบัติการที่มีผลต่อประโยชน์ที่ได้รับของบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ (จักรพงศ์ ขวัญแก้ว, 2554) ปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นกลุ่มของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ (สุชาติ คชจันทร์, 2555) 
การวิเคราะห์ศักยภาพในการแข่งขันของอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยภายใต้ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (จินตนา 
สมสวัสดิ์ และคณะ, 2557) นวัตกรรมของอุตสาหกรรมยานยนต์ในระดับ SMEs (กัญจน์กาจ ยิ่งชล, 2559) 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความสําเร็จในการจัดการของธุรกิจโรงงานเก่ียวกับอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
ภาคตะวันออก (ชุติเดช ม่ันคงธรรม, 2560) 

อย่างไรก็ตาม งานวิจัยนี้มุ่งศึกษาการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันในงานของ
พนักงานบริษัทผลิตอะไหล่รถยนต์ในจังหวัดชลบุรี 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันในงานของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในจังหวัดชลบุรี 
2. เพ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันของพนักงานจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
3. เพื่อทดสอบอิทธิพลของการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันในงานของพนักงานใน

โรงงานผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในจังหวัดชลบุรี 
 
คําถามในการวิจัย 

1. ระดับปัจจัยการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันในงานอยู่ในระดับใด 
2. อิทธิพลของความสัมพันธ์ความผูกพันของพนักงานจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลเป็นอย่างไร 
3. อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรต่อความผูกพันในงานของพนักงาน

ในโรงงานผลิตช้ินส่วนรถยนต์ เป็นอย่างไร 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
1. เป็นประโยชน์ต่อองค์กรธุรกิจในการสร้างแบรนด์ภายในองค์กร 
2. สามารถทดสอบอิทธิพลของความสัมพันธ์การสร้างแบรนด์ภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันในงาน

ได้ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การศึกษาเร่ือง “การสร้างแบรนด์ภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันในงานของพนักงานบริษัท      
ผลิตอะไหล่รถยนต์ในจังหวัดชลบุรี” ใช้วิธีการวิจัยเชิงสํารวจ (survey research method) เก็บข้อมูล ด้วย
แบบสอบถาม (questionnaire) โดยผู้วิจัยได้กําหนดรายละเอียดวิธีการดําเนินการศึกษาดังนี้ 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

การศึกษาคร้ังน้ีผู้วิจัยได้กําหนดขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือพนักงานของพนักงานบริษัทผลิตอะไหล่รถยนต์ ในจังหวัดชลบุรี 
2. พนักงานของบริษัทผลิตอะไหล่รถยนต์ ในจังหวัดชลบุรี จํานวน 398 คน ผู้วิจัยกําหนดขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างท่ีจะทําการศึกษาโดยใช้การคํานวณขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมและได้ใช้สูตรการหาขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างแบบทราบจํานวนประชากรโดยกําหนด ความเชื่อม่ันที่ร้อยละ 95 และยอมรับความคลาดเคลื่อนได้ไม่
เกินร้อยละ 5 ตามสูตรของ Taro Yamane 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้เก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย เป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างข้ึนเองโดยศึกษาจากทฤษฎี
แนวคิดและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยโครงสร้าง แบบสอบถามจะแบ่งเป็น 3 ส่วน 
ดังน้ี  

ส่วนที่ 1 เป็นคําถามเก่ียวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบด้วย เพศ, อายุ, ตําแหน่งงาน, รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน, อายุงาน  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการสร้างแบรนด์ภายในองค์กร โดยดัดแปลงจาก เสริมยศ ธรรมรักษ์ 
(2553) และ นันธิดา  รอดสถิตย์ (2556)  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในงาน โดยดัดแปลงจาก ลลิตา เดชเป้า (2554) 
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

การหาคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมเคร่ืองมือคร้ังนี้ ได้แยกออกเป็นการหาความ
เที่ยงตรง และความเชื่อม่ัน ดังนี้ 

1. เพ่ือให้แบบสอบถามมีความเที่ยงตรง (validity) ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปเสนอให้
ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรง โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ท่าน 

2. บันทึกผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่าน เพ่ือนําไปหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
คําถามกับวัตถุประสงค์ โดยนําคะแนนที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญทุกคนแล้วนําไปหาดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(IOC) และปรับปรุงตามคําแนะนําของผู้ทรงคุณวุฒิก่อนทําการทดสอบเคร่ืองมือ 

3. ตรวจสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ผู้วิจัยนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทําการ
ทดสอบล่วงหน้ากับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 30 คน วิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ันด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา 
(coefficient alpha) ของครอนบาค (cronbach) โดยค่าการทดสอบทุกด้านเกิน 0.5 

 
 



วารสารวิชาการ สถาบันวิทยาการจัดการแห่งแปซิฟิค 
182 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยจะใช้สถิติต่างๆ ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง 

400 ราย นํามาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมทางสถิติ ช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลท้ังหมด โดยใช้สถิติต่างๆ ดังน้ี 
1. วิเคราะห์โดยใช้การแจกแจงความถ่ี (frequency) ร้อยละ (percentage) สําหรับข้อมูลทั่วไป 
2. ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) สําหรับข้อมูลคุณภาพ

การบริการ และความจงรักภักดีในการใช้บริการ 
3. ค่า t-test และค่า f-test (one-way anova) สําหรับเปรียบเทียบความแตกต่าง ระหว่างตัวแปร 

หากพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ผู้วิจัยทําการเปรียบเทียบรายคู่  
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัยการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันในงานของพนักงานบริษัทผลิต
อะไหล่รถยนต์ในจังหวัดชลบุรี สามารถสรุปผลการศึกษาได้ดังนี้ 

ระดับความผูกพันในงานของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในจังหวัดชลบุรี พบว่า การสร้างแบ
รนด์ภายในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก (¯x = 4.13) การสื่อสารภายในองค์กร อยู่ในระดับมาก (¯x= 4.06) 
การสนับสนุนด้านการฝึกอบรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (¯x= 4.11) การสนับสนุนจากฝ่ายบริหารโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก (¯x= 4.14) การกําหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (¯x= 4.27) การสร้างทัศนคติ
เก่ียวกับแบรนด์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (¯x= 4.07) การให้รางวัลและการยกย่องในผลงาน โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก (¯x= 4.12)  

เม่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันของพนักงานจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ระดับตําแหน่งงาน, 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีผลต่อความกระตือรือร้นท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

การทดสอบอิทธิพลของการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันในงานของพนักงานใน
โรงงานผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในจังหวัดชลบุรี พบว่า ทัศนคติท่ีมีต่อความผูกพันในงานโดยผู้วิจัยได้จัดแบ่งประเภท
ของความจงรักภักดี เป็น 3 ประเภทหลัก คือ ความกระตือรือร้น ความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน ความรู้สึกว่างาน
เป็นส่วนหนึ่งของชีวิต พบว่า  

ความผูกพันในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (¯x= 4.16) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า ความ
ผูกพันในงาน อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ความกระตือรือร้น (¯x= 4.26) รองลงมา 
ความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน (¯x= 4.12) และความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต (¯x= 4.11) ตามลําดับ
ความกระตือรือร้นโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (¯x= 4.26) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่าความกระตือรือร้น 
อยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงลําดับจากมากหาน้อย ดังน้ี ท่านรู้สึกว่ากระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมาย(¯x=4.26) รองลงมา เม่ือท่านตื่นมาในตอนเช้า ท่านมีความรู้สึกอยากไปทํางาน (¯x= 4.22) รองลงมา 
ในขณะทํางาน ท่านเป็นคนที่มีความมุ่งม่ันเสมอ แม้ว่างานท่ีทําจะไม่ดําเนินไปอย่างราบร่ืน (¯x= 4.19) รองลงมา 
.ขณะทํางาน ท่านรู้สึกมีพลังในการทํางานอย่างเต็มท่ี(¯x= 4.18) รองลงมา ขณะทํางาน ท่านรู้สึกมีพละกําลัง
และกระฉับกระเฉง (¯x= 4.07) และ ในแต่ละคร้ัง ท่านสามารถทํางานได้อย่างต่อเนื่องเป็นระยะเวลายาว (¯x= 
4.02) ตามลําดับ โดยการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรมีอิทธิพลต่อด้านความกระตือรือร้น อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรมีระดับความสามารถในการอธิบายอยู่ที่ร้อยละ 33.66 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านของการสร้างแบรนด์ภายในองค์กร สามารถพิจารณาค่าคะแนนมาตรฐานโดยเรียงลําดับ
น้ําหนักความสําคัญจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ลําดับที่ 1 คือ การให้รางวัลและการยกย่องในผลงาน (β = .23) 
ลําดับท่ี 2 คือ การกําหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร (β = .21)  ลําดับท่ี 3 คือ การสื่อสารภายในองค์กร (β = .12) 
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ลําดับท่ี 4 คือ การสร้างทัศนคติเก่ียวกับแบรนด์ (β = .13) และลําดับท่ี 5 การสนับสนุนด้านการฝึกอบรม (β = 
.08) และลําดับท่ี 6 คือ การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (β = .03) ตามลําดับ 
 ความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (¯x= 4.12) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า 
ความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยดังน้ี ท่านมักมีสมาธิทุกคร้ัง
ในขณะทํางาน (¯x= 4.14) รองลงมา ท่านรู้สึกภาคภูมิใจกับงานท่ีทําอยู่ และ ในขณะท่ีทํางาน ท่านมักรู้สึกว่า
เวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว (¯x= 4.13) และ ท่านรู้สึกว่างานเป็นแรงบันดาลใจสําหรับท่าน (¯x= 4.00) ตามลําดับ 
โดยการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรมีอิทธิพลต่อความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซ่ึงการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรมีระดับความสามารถในการอธิบายอยู่ที่ร้อยละ 19.49 โดยลําดับท่ี 1 คือ 
การให้รางวัลและการยกย่องในผลงาน (β = .20) ลําดับที่ 2 คือ การส่ือสารภายในองค์กร (β = .14)  ลําดับที่ 3 
คือ การกําหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร (β = .11) ลําดับท่ี 4 คือ การสนับสนุนด้านการฝึกอบรม (β = .08) และ
ลําดับท่ี 5 การสร้างทัศนคติเก่ียวกับแบรนด์ (β = .07) และลําดับที่ 6 คือ การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (β = -
.00) ตามลําดับ 
 ความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต โดยรวมอยู่ในระดับมาก (¯x= 4.11) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
แล้วพบว่าความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่าน
รู้สึกว่ามีความสุขเม่ือได้ทํางานมีค่าเฉล่ียมากที่สุด (¯x= 4.15) รองลงมาท่านมักใช้ชีวิตส่วนใหญ่ไปกับงานที่ท่าน
ทํา (¯x= 4.12) รองลงมา ท่านมักจะใจจดจ่ออยู่กับงานท่ีท่านได้ทํา (¯x= 4.09) และ ท่านรู้สึกเพลิดเพลิน
ในขณะทํางาน (¯x=4.08) ตามลําดับ โดยการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรมีอิทธิพลต่อความรู้สึกว่างานเป็นส่วน
หน่ึงของชีวิต อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรมีระดับความสามารถใน
การอธิบายอยู่ท่ีร้อยละ 13.53 สามารถพิจารณาค่าคะแนนมาตรฐานโดยเรียงลําดับน้ําหนักความสําคัญจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี้ ลําดับที่ 1 คือ 4.การกําหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร (β = .16) ลําดับที่ 2 คือ การสื่อสารภายใน
องค์กร (β = .13) ลําดับที่ 3 คือ การให้รางวัลและการยกย่องในผลงาน (β = .09) ลําดับท่ี 4 คือ การสร้าง
ทัศนคติเก่ียวกับแบรนด์ (β = .095) และลําดับที่ 5 การสนับสนุนด้านการฝึกอบรม (β = .03) และลําดับที่ 6 
คือ การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (β = -.01) ตามลําดับ 
  
อภิปรายผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันในงานของพนักงานบริษัทผลิตอะไหล่
รถยนต์ในจังหวัดชลบุรี สามารถตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยและสมมติฐานการวิจัย โดยนํามาอภิปรายผล ดังน้ี 
 ระดับตําแหน่งงาน, รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีผลต่อความกระตือรือร้นที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับ ปรมะ สตะเวทิน (2533) ที่ระบุว่า. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง 
อาชีพ รายได้และสถานภาพทางสังคมของบุคคลแต่ละบุคคล มีอิทธิพลอย่างมากเพราะบุคคลแต่ละบุคคลนั้นมี
วัฒนธรรม ประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยม และเป้าหมายในการดํารงค์ชีวิตที่แตกต่างกัน มีผลต่อปัจจัยทาง
จิตวิทยา และปัจจัยทางสังคม เป็นปัจจัยที่มักจะมีอิทธิพลต่อการรับข่าวสารท่ีแตกต่างกัน 
 การสร้างแบรนด์ภายในองค์กรมีอิทธิพลต่อด้านความกระตือรือร้น อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซ่ึงการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรมีระดับความสามารถในการอธิบายอยู่ที่ร้อยละ 33.66 เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านของการสร้างแบรนด์ภายในองค์กร สามารถพิจารณาค่าคะแนนมาตรฐานโดยเรียงลําดับน้ําหนัก
ความสําคัญจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ลําดับที่ 1 คือ การให้รางวัลและการยกย่องในผลงาน (β = .23) ลําดับที่ 2 
คือ การกําหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร (β = .21)  ลําดับที่ 3 คือ การสื่อสารภายในองค์กร (β = .12) ลําดับที่ 4 
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คือ การสร้างทัศนคติเก่ียวกับแบรนด์ (β = .13) และลําดับท่ี 5 การสนับสนุนด้านการฝึกอบรม (β = .08) และ
ลําดับท่ี 6 คือ การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (β = .03) ตามลําดับ 
 การสร้างแบรนด์ภายในองค์กรมีอิทธิพลต่อความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 ซ่ึงการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรมีระดับความสามารถในการอธิบายอยู่ท่ีร้อยละ 19.49 โดยลําดับท่ี 
1 คือ การให้รางวัลและการยกย่องในผลงาน (β = .20) ลําดับที่ 2 คือ การสื่อสารภายในองค์กร (β = .14)  
ลําดับท่ี 3 คือ การกําหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร (β = .11) ลําดับท่ี 4 คือ การสนับสนุนด้านการฝึกอบรม (β = 
.08) และลําดับที่ 5 การสร้างทัศนคติเก่ียวกับแบรนด์ (β = .07) และลําดับที่ 6 คือ การสนับสนุนจากฝ่าย
บริหาร (β = -.00) ตามลําดับ 
 การสร้างแบรนด์ภายในองค์กรมีอิทธิพลต่อความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรมีระดับความสามารถในการอธิบายอยู่ท่ีร้อยละ 13.53 
สามารถพิจารณาค่าคะแนนมาตรฐานโดยเรียงลําดับนํ้าหนักความสําคัญจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ลําดับที่ 1 คือ 
4.การกําหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร (β = .16) ลําดับท่ี 2 คือ การสื่อสารภายในองค์กร (β = .13)  ลําดับที่ 3 คือ 
การให้รางวัลและการยกย่องในผลงาน (β = .09) ลําดับที่ 4 คือ การสร้างทัศนคติเก่ียวกับแบรนด์ (β = .095) 
และลําดับที่ 5 การสนับสนุนด้านการฝึกอบรม (β = .03) และลําดับที่ 6 คือ การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (β = 
-.01) ตามลําดับ 
 ซ่ึงสอดคล้องกับ ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต (2560) ท่ีได้กล่าวถึงประสบการณ์ท่ีได้รับระหว่างปฏิบัติงาน (job 
experience) โดยระบุว่า ความสําคัญของตนเองในองค์กร โดยหัวหน้าท่ีให้ความสําคัญกับพนักงาน มอบอํานาจ
หน้าท่ี ความรับผิดชอบให้ตรงกับความรู้ความสามารถ ให้ความไว้วางใจด้วยการเปิดให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
บริหารจัดการบ้าง จะทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และคิดว่าตนเองมีความ สําคัญต่อ
องค์กร ก็จะเกิดความรู้สึกยึดม่ันและผูกพันต่อองค์กรตามมา ในส่วนผลประโยชน์ตอบที่ได้รับ เม่ือพนักงานได้
ทุ่มเทกําลังความสามารถท่ีมีให้กับองค์กรแล้ว เขาย่อมคาดหวังที่จะได้รับผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม
กับการทํางานท่ีได้ทําไปไม่ว่าจะเป็นเงินรางวัล ค่าตอบแทน คําชมเชย และการพิจารณาความดีความชอบ หาก
องค์กรตอบสนองให้อย่างเป็นธรรมกับพนักงานแล้วก็จะก่อให้เกิดความรู้สึกที่ผูกพันได้มาก และความไว้วางใจ 
เชื่อถือและพ่ึงพากันได้ ในการทํางานนั้นแท้จริงแล้วไม่อาจทําลงไปโดยขาดการไว้วางใจและพ่ึงพาอาศัยระหว่าง
กันได้เลย ด้วยเพราะลักษณะงานที่มีความซับซ้อนและต่อเนื่องกัน งานหน่ึงจึงมักจะต้องส่งมอบไปให้กับ
กระบวนการในงานต่อไปอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ หากปราศจากความไว้วางใจ เชื่อถือและพ่ึงพาอาศัยกันแล้ว 
พนักงานจะไม่ค่อยเกิดความรู้สึกผูกพันกับการทํางานต่อองค์กร และยังสอดคล้องกับ Schaufeli et al. (2002) 
ที่ระบุว่าองค์ประกอบของความยึดม่ันผูกพันในงานออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความกระตือรือร้น (vigor) คือ การ
ที่พนักงานมีระดับกระตือรือร้นสูง มีพลังในการทํางาน และมีความเพียรพยายามในการทํางานแม้ว่างานนั้นจะ
ยากแค่ไหนก็ตาม 2) การอุทิศตนให้กับงาน (dedication) คือ การที่พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมกับงานพร้อมทุ่มเท
แรงกายให้กับงานอย่างเต็มท่ี มีความรู้สึกเต็มใจ มีแรงบันดาลใจ และรู้สึกท้าทายในการทํางาน และ 3) 
ความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต (absorption) คือ ความรู้สึกมุ่งม่ันและมีความสุขในการทํางาน ขณะ
ทํางานจะรู้สึกว่าเวลาผ่านไปเร็ว ยากที่จะถอนตัวจากงาน และยังสอดคล้องกับ เกตุนภัส เมธีกสิวัฒน์ (2555) ท่ี
ทําการศึกษาความสัมพันธ์ของความยึดม่ันผูกพันในงานและองค์การ กับความตั้งใจลาออกของพนักงานธุรกิจ
โรงแรม จังหวัดนครราชสีมา พบว่า ทุกองค์ประกอบ ได้แก่ กระตือรือร้น การอุทิศตนให้กับงาน และการรู้สึกว่า
งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก (r=-.31, -.37, -.29 ตามลําดับ, p<.01) 
และความยึดม่ันผูกพันในงานด้านการอุทิศตนให้กับงานสามารถท านายความตั้งใจลาออก (β =-.37, p<.01) 
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เม่ือวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจลาออก ซ่ึงมีค่า
อิทธิพลเท่ากับ -.73 ส่วนความยึดม่ันผูกพันในงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตั้งใจลาออกโดยผ่านตัวแปรแทรก
คือความผูกพันต่อองค์การทําให้มีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ -.64 จากงานวิจัยข้างต้น แสดงให้เห็นว่า ความยึด
ม่ันผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก เม่ือพิจารณารายองค์ประกอบ ก็พบว่าทุกองค์ 
ประกอบ ได้แก่ ความกระตือรือร้น การทุ่มเทอุทิศตน และการรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตมีความสัมพันธ์
ทางลบกับความตั้งใจลาออกเช่นกัน แต่อย่างไรก็ตามในด้านอิทธิพลและความสามารถในการทํานาย และยัง
สอดคล้องกับฐิติมา หลักทอง (2557) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ผลิตชิ้นส่วน
อุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี พบว่า พนักงานมีความคิดเห็น
เก่ียวกับลักษณะของงานท่ีทํา ในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างดี โดยมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นด้านความหลากหลาย
ของงานสูงที่สุด ส่วนผลการศึกษาความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการทํางาน พบว่า พนักงานมีค่าเฉลี่ยความ
คิดเห็นต่อประสบการณ์ในการทํางานในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างดี โดยมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็น ด้านทัศนคติ
ต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรสูงที่สุด ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กรสูงที่สุด ผลการศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร
จังหวัดชลบุรี พบว่าเพศ อายุ หน่วยงานท่ีสังกัด สถานภาพ ระดับการศึกษาของพนักงาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ส่วนรายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ลักษณะของงานและ
ประสบการณ์ในการทํางานของพนักงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05  
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ระดับตําแหน่งงาน, รายได้เฉลี่ยต่อเดือน การให้รางวัลและการยกย่องในผลงานมีผลต่อความ
กระตือรือร้น บริษัทควรให้ความสําคัญในประเด็นดังกล่าว 

2. บริษัทควรสร้างทัศนคติที่ดีแก่พนักงานเน่ืองจากปัจจัยดังกล่าวมีต่อความผูกพันในงาน 
 

ข้อเสนอแนะสําหรับวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. การศึกษาคร้ังนี้ทําการศึกษาเพียงในเขตจังหวัดชลบุรี การศึกษาคร้ังต่อไปผู้วิจัยควรทําการศึกษาให้
ครอบคลุมทุกพื้นที่ เพื่อทําการเปรียบเทียบดูว่าในแต่ละพื้นที่มีความเหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร 
 2. การศึกษาในคร้ังต่อไปผู้วิจัยควรทําการศึกษาองค์ประกอบในการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรว่ามี
องค์ประกอบด้านใดบ้าง  
 3. การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) อาจทําให้ได้ข้อมูลเชิง
ลึกไม่เพียงพอ แนะนําให้มีการศึกษาเพ่ิมเติมด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อให้ได้ข้อมูล
ที่แท้จริงมากท่ีสุด 
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