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บทคัดยอ 

 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคลท่ีของพนักงานบริษัทอุปกรณไฟฟาใน

จังหวัดสมุทรปราการ และ (2) ศึกษาความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัทอุปกรณไฟฟาใน

จังหวัดสมุทรปราการ 

  การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท

อุปกรณไฟฟาในจังหวัดสมุทรปราการ ซ่ึงไมทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน กลุมตัวอยางจํานวน 

400 คน ใชวิธีสุมตัวอยางแบบงาย โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการ

วิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    

   ผลการวิจัยพบวา (1) ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง อายุตํ่ากวา 25 ป  

สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่าวา 30,000 บาท การศึกษาระดับปริญญาตรี และมี

ประสบการณในการทํางานมากกวา 10 ป และ (2) ปจจัยท่ีสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของ

พนักงานบริษัทอุปกรณไฟฟาในจังหวัดสมุทรปราการ ในภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความความกาวหนาในหนาท่ีการงาน มีคาเฉลี่ยรองลงมา

คือ ดานความพึงพอใจในผลตอบแทน และขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานทัศนคติท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน 

ตามลําดับ 

 

คําสําคัญ : ความจงรักภักดีตอองคกร บริษัทอุปกรณไฟฟา จังหวัดสมุทรปราการ 
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ABSTRACT 

 

The objectives of this research were: (1) to study the personal factors that affect the 

organizational loyalty of employees of electrical equipment companies in Samut 

Prakan Province; and (2) to study the factors that affect the organizational loyalty of 

employees of electrical equipment companies in Samut Prakan Province. 

  This research was quantitative research. The population used in this study 

was 400 employees of an electrical equipment company in Samut Prakan province, 

using a questionnaire to collect data. Statistics used in data analysis include mean 

and standard deviation. 

  Major findings: (1) Most respondents were female, under 25 years of age, 

marital status, average monthly income less than 30,000 bath, bachelor’s degree 

education and more than 10 years of working experience; and (2) Factors affecting 

organizational loyalty among employees of electrical equipment companies in Samut 

Prakan Province. Overall, it is at a high level. And when considering each item, it was 

found that the item with the highest average value was the aspect of career progress 

had an average, followed by the aspect of satisfaction with compensation which had 

an average, and the item with the lowest average was the attitude towards co-

workers, respectively. 

 

 Keywords:  Loyalty to the Organization, Electrical Equipment Company,  

 Samut Prakan Province 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 วงจรของชีวิตเรานั้นประกอบไปดวย เกิด แก เจ็บ และตาย องคกรก็มีวงจรเชนเดียวกันโดยมี

ท้ังขาข้ึนและขาลง จนกระท่ังตองปดกิจการไปในท่ีสุด ดังนั้นองคกรตาง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนจึง  

ไมมีใครอยากใหภาวะตองปดกิจการมาถึง ท้ังนี้ตางตองการมีอายุยืน ยาวท้ังสิ้น จากแนวทางการเปน
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องคกรท่ีดีและประสบความสําเร็จเบื้องตนนั้น พบวาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัย

สําคัญท่ีจะทําใหองคกรประสบความสําเร็จไดดังท่ี Barney & Wright (1998, p.31) กลาวไววา

ทรัพยากรมนุษยสามารถชวยใหองคกรรักษาความไดเปรียบทางการแขงขันไดอยางยั่งยืน ท้ังนี้เพราะ

ในองคประกอบของทรัพยากรการบริหารหรือ 4M’s ซ่ึง ประกอบดวยคน (Man) เงิน (Money) วัสดุ

อุปกรณ (Material) และการจัดการ (Management) นั้น คนถือเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคามากท่ีสุด 

ดังนั้นองคกรตางๆ โดยเฉพาะองคกรภาคเอกชนตาง กําหนดกลยุทธและแนวทางการบริหารท่ีให

ความสําคัญกับการจัดการคนเพ่ือจะรักษาพนักงานท่ีมีทักษะความรูความสามารถไวกับองคกรใหมาก

ท่ีสุดและยาวนานท่ีสุด เนื่องจากพนักงานท่ีมีความรู ความสามารถจะปฏิบัติงานใหกับองคกรไดอยาง

มีประสิทธิผล โดย Angell (1999, p. 15) กลาวไววา สิ่งสําคัญในการจัดการคนใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดไดนั้นอยูท่ีการพัฒนาพนักงานและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถเอาไวกับองคกร โดยให

ความสําคัญกับพนักงานท่ีมีความรูและสงเสริมการแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน อันจะเปนการ

เพ่ิมพูนความรูของพนักงานในองคกรและนําองคกรใหไปสูความเปนองคกรแหงการเรียนรูในท่ีสุด 

ดังนั้นองคกรจะเกิดประสิทธิภาพและการประสบความสําเร็จไดนั้น ไมใชเพียงแตผูบริหาร หรือ

เจาของกิจการเปนผูแกไขหรือปรับเปลี่ยนเพียงปจจัยเดียว แตข้ึนอยูกับบุคลากรในองคกรดวย 

เชนกัน เพราะบุคลากรในองคกรเปรียบเสมือนเพชรขององคกรและมีความสําคัญเปนอยางมาก

สําหรับองคกรควรตองใสใจเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ 

ในการทํางาน สรางแรงจูงใจใหเกิดความกระตือรือรนในหนาท่ีของตน กอใหเกิดความทุมเทเพ่ือ 

เปาหมายขององคกรอยูรวมกับองคกรไดอยางอบอุนและมีความสุขเปรียบเสมือนครอบครัว พรอมท่ี 

จะทุมเทกําลังกายและกําลังใจใหกับองคกรอยางเต็มท่ี ดังนั้นหากองคกรสรางความผูกพันระหวาง 

บุคลากรไดสัมฤทธิ์ผลจะทําใหองคกรมีประสิทธิภาพและประสบสําเร็จปราศจากอุปสรรคดานใดมา

ขวางก้ัน (จันทนา เสียงเจริญ, 2554, หนา 9) แตปจจุบันองคกรตางๆ โดยเฉพาะองคกรภาคเอกชน

ตางตองประสบปญหาดานการรักษาคน หรือพนักงานท่ีมีทักษะความรูความสามารถท่ีเชี่ยวชาญใน

การปฏิบัติงาน โดยจากการศึกษาสถานการณของปญหาการลาออกหรือโยกยายงานของบริษัทมี

จํานวนเพ่ิมสูงข้ึน จากสถานการณและปญหาอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีจํานวนเพ่ิมข้ึนอยาง

ตอเนื่องสงผลใหองคกรตองกําหนดกลยุทธการบริหารจัดการพนักงานโดยองคกร ตองใชกลยุทธการ

จายคาตอบแทน การเปดโอกาสดานความกาวหนาในสายอาชีพ มีสวัสดิการท่ีตรงกับความตองการ

ของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานเกิดความจงรักภักดีตอองคกรและคงอยูองคกรอยาง ยาวนาน สวนหนึ่ง

ของความสําเร็จและความมีประสิทธิภาพในการบริหารขององคกรและการ ปฏิบัติงานของพนักงานท่ี

ดีนั้นข้ึนอยูกับความรวมมือ ความรับผิดชอบตอหนาท่ีท่ีตนเองไดรับ มอบหมาย และความตั้งใจทํางาน

อยางจริงใจจริงจังของพนักงานภายในองคกรทุกคน ไมวาจะเปน ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

ลักษณะความตั้งใจ ความทุมเท ความสม่ําเสมอในงานท่ี รับผิดชอบ ความจงรักภักดีตอองคกรซ่ึงลวน
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อยูบนพ้ืนฐานของความพึงพอใจในงานของพนักงาน ท้ังสิ้น เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนปจจัย

สําคัญเม่ือบุคคลมีความสุขก็จะทําใหองคกรเกิดการพัฒนา ไดอยางยั่งยืน ซ่ึงการท่ีบุคคลนั้นจะเกิด

ความสุขประกอบดวยหลายปจจัย สวนท่ีสําคัญคือไดรับการให คุณคาทางจิตใจ ไดรับการยอมรับ ได

แสดงความคิดเห็นและความตองการอยางมีสวนรวม จนเกิดเปน ความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจ และ

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีความสุข และประสบ ความสําเร็จไดเพ่ือจะไดเปนประโยชนตอ

องคกรภาคเอกชนในการแกไขและปรับปรุง หาแนวทางใน การพัฒนาองคกรหรือรับมือไดทัน อันจะ

สงผลใหองคกรมีระบบจัดการบริหารการทํางานอยางมี ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 

นําไปสูคุณภาพและศักยภาพท่ีดีของบุคลากร พรอมท้ังสราง ความผูกพันกับสรางความจงรักภักดีของ

บุคลากรท่ีมีตอองคกรเพ่ือใหองคกรมีความม่ันคงประสบ ความสําเร็จและความกาวหนาในอนาคต

อยางยั่งยืนขององคกรตอไป แรงจูงใจในการทํางานนับวาเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหพนักงานทํางานดวย

ความจงรักภักดีตอองคกร จําเปนตองโนมนาวใหบุคลากรมีความรูสึกจงรักภักดีและผูกพัน มีความพึง

พอใจ มีความคิด ริเริ่มสรางสรรคมีความศรัทธาทุมเทกําลังกาย กําลังใจและกําลังสติปญญาเพ่ืองาน

และหนวยงาน เพ่ือใหงานนั้น ๆ เจริญกาวหนาและประสบผลสําเร็จตอไป (สุรัตนสังวาล, 2541, หนา 

56) โดย Herzberg, et al. (1959, p. 54) กลาวถึงความสําคัญของการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน

ไดนั้นจะเปนประโยชนตอการบริหารองคกรเพ่ือใหการทํางานจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด องคกรตอง

สรางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานใหพนักงานรูสึกประสบความสําเร็จในการทํางาน รวมถึงการไดรับ

การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาท่ีจะสงผลใหพนักงานเกิด

แรงจูงใจและทุมเทปฏิบัติงานดวยความจงรักภักดีตอองคกร นอกจากนั้นความผูกพันตอองคกรถือ

เปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีจะทําใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรได โดยเฉพาะกับองคกรท่ีมีการ

แขงขันในตลาดสูง เนื่องจากหากพนักงานขาดความผูกพันตอองคกรก็จะเกิดปญหา เชน การขาดงาน 

การมาสาย ขาดความกระตือรือรน รวมท้ังการลาออกดวย ทําใหองคกรสูญเสียคาใชจายมากในการ

รับสมัครพนักงานใหม ดังนั้นจึงควรสรางความผูกพันตอองคกรใหพนักงานเพ่ือใหพนักงานมีความ

ตั้งใจและพรอมท่ีจะทุมเทความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีตามเปาหมายเดียวกันกับ

องคกร (ณัช อุษาคณารักษ, 2554, หนา 87) สําหรับแนวทางสรางความผูกพันตอองคกรตามแนวคิด

ของ Mowday, Porter & Steers (1979, p. 220) นั้น คือการพัฒนาแนวทางการบริหารใหพนักงาน

เกิด 3 ปจจัยสําคัญ ไดแก ความเชื่อม่ันยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร ความเต็มใจท่ีจะทุมเท

ความพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองคกร และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกของ

องคกร อีกท้ังองคกรจะกาวหนาไดตองอาศัยระบบการวางแผนท่ีดี มีบุคลากรท่ีมีศักยภาพ และท่ี

สําคัญพนักงานทุกคนตองมีความสุขในการทํางาน แตกอนท่ีองคกรจะสรางความสุขใหแกพนักงานได 

นั้น ปจจัยหนึ่งเกิดมาจาก “ความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน” ซ่ึงองคกรตองทราบกอนวาพนักงาน 

คาดหวังอะไรในชีวิตการทํางาน อะไรท่ีเปนปจจัยท่ีกําหนดคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนักงานบาง โดย 
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พนัส หัสนาคินทร (2542, หนา 138-140) กลาววาเม่ือมนุษยมีความคาดหวังวาจะสามารถบรรลุถึง

ตําแหนงท่ีสูงข้ึนหรือรางวัลท่ีพึงไดรับจากการทํางาน ยอมจะเปนแรงผลักดันใหเกิดความทุมเทใหแก

พนักงานท่ีจะสรางโอกาสท่ีเปนไปไดใหแกตนเอง เชน การไดทํางานในองคกรท่ีม่ันคง การไดรับ

คาตอบแทนท่ียุติธรรม การไดรับโอกาสในการพัฒนาและมีความกาวหนา การไดรับมอบหมายงานท่ีมี

คุณคา เปนตน จึงเปนบทบาทหนาท่ีของฝายทรัพยากรมนุษยท่ีจะสรางองคกรแหงความสุขใหกับ

พนักงานเพ่ือนําพาใหพนักงานมีความรัก ความผูกพัน ทุมเทเพ่ือองคกร มีภาพลักษณขององคกรท่ีดี 

สงผลใหพนักงานเกิดความจงรักภักดีตอองคกรในท่ีสุด ดังนั้นพนักงานในองคกรจึงตองมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ความผูกพันตอองคกร และคาดหวังในการปฏิบัติงาน เพ่ือจะสรางความจงรักภักดี

ใหกับพนักงาน โดยความจงรักภักดีตอองคกรนั้นเปนลักษณะของบุคคลท่ีมีความเชื่อในการยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคกรมีความทุมเทความพยายามทําประโยชนใหกับองคกร รวมท้ังมีความ

ปรารถนาท่ีจะรักษาการเปนสมาชิกขององคกรไว บุคลากรท่ีมีความจงรักภักดีตอองคกรจะเปนผูท่ีมี

ความพึงพอใจในงาน พยายามท่ีจะทํางานใหดีท่ีสุด ตองการเห็นความกาวหนาขององคกร รวมท้ัง

กอใหเกิดพฤติกรรมอ่ืน ๆท่ีสงเสริมการทํางาน การทําใหเกิดความกระตือรือรนท่ีจะมีสวนรวมเอาใจ

ใสทุมเททํางานนอกเหนือจากบทบาท หนาท่ี ท่ีองคกรกําหนดไว ซ่ึงความจงรักภักดีตอองคกรเปน

ความรูสึกหรือสภาวะทางจิตของบุคลากรท่ีมีตอองคกร 4 ดาน คือ ความจงรักภักดีตอองคกรดาน

จิตใจ ดานความคงอยู ดานบรรทัดฐาน และ ดานพฤติกรรม (ธนพร แยมสุดา, 2550, หนา 15)  

  จากไดกลาวไปขางตนผูศึกษาจึงเห็นวาควรศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอความจงรักภักดีตอ

องคกรของพนักงานบริษัทอุปกรณไฟฟาในจังหวัดสมุทรปราการโดยไดคนควาทฤษฎีแนวความคิดท่ี

จะเปนปจจัยท่ีจะสรางให พนักงานมีความจงรักภักดีและทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคกร ซ่ึงปจจัยท่ีจะ

สรางใหพนักงานมีความจงรักภักดีในองคกรไดนั้นเกิดมาจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความคาดหวัง

ในการปฏิบัติงาน และ ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมี

สัดสวนมากท่ีสุดในองคกร เพ่ือใหฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยรวมถึงผูบริหารจะไดนําผลการวิจัยครั้งนี้

ไปเปนขอมูลเบื้องตนในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสรางความคาดหวังในการปฏิบัติงานใหกับ

พนักงาน และสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และเสริมสรางใหบุคลากรเกิดความจงรักภักดี

ตอองคกร พรอมท้ังมีความตั้งใจการทํางานมากข้ึนอันเปนประโยชนตอการดําเนินธุรกิจขององคกร

ตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทอุปกรณไฟฟาในจังหวัดสมุทรปราการ 

 2. เพ่ือศึกษาความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัทอุปกรณไฟฟาในจังหวัด

สมุทรปราการ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัทอุปกรณไฟฟา

ในจังหวัดสมุทรปราการ โดยกําหนดตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังนี้ 

 

              ตัวแปรตน                                             ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 

 ประชากร (Population) 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้เปนพนักงานบริษัทอุปกรณไฟฟาในจังหวัดสมุทรปราการ  

กลุมตัวอยาง (Sample) 

กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนพนักงานบริษัทอุปกรณไฟฟาในจังหวัดสมุทรปราการ ซ่ึง

ผูวิจัยไดใชสูตรสําหรับการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากร โดยใชสูตรการ

คํานวณขนาดกลุมตัวอยางจากสูตรของ Taro Yamaneและทําการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota 

Sampling) ดังนี้ 

 

N = P (1 – P) Z2 

ปจจัยสวนบุคคล 

 

  1. เพศ  

  2. อายุ  

  3. สถานภาพ 

  4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

  5. ระดับการศึกษา 

  6. ประสบการณในการทํางาน 
 

ความจงรักภักดีตอองคกรของ

พนักงานบริษัท 

 

1. ดานความความกาว หนาในหนาท่ี

การงาน 

2. ดานทัศนคติท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน  

3. ดานความพึงพอใจในผลตอบแทน 

4. ดานความพึงพอใจในลักษณะงานท่ี

ทํา 
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                               e 2 

n แทน จํานวนกลุมตัวอยางท่ีตองการ 

P แทน สัดสวนของประชากรท่ีผูวิจัยตองการจะสุม 

Z แทน ความม่ันใจท่ีผูวิจัยกําหนดไวท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

e แทน สัดสวนของความคลาดเคลื่อนท่ียอมใหเกิดข้ึนได 

ผูวิจัยตองการสุมตัวอยางเปน 50% จากประชากรท้ังหมด ตองการความเชื่อม่ัน 95 % และยอมรับ

ความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง 0.05 ขนาดของกลุมตัวอยางจะคํานวณไดคือ      

 

     P = 0.50 (50%) Z = 1.96 (95%) e = 0.05 (5%) 

  n = (0.50) (1-0.50) (1.96)2 / (0.05)2 

  n = (0.50) (0.50) (3.8416) / 0.0025 

  n = 384.16 หรือ 384 ตัวอยาง 

    แตเพ่ือความแมนยําของขอมูลในการเก็บตัวอยาง ผูวิจัยจึงเก็บตัวอยางจํานวน 400 ตัวอยาง 

เครื่องมือวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงผูวิจัยไดใชการ

เก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 1 ชุด คือ แบบสอบถาม ท่ีสรางข้ึนจากการศึกษา ทฤษฏี แนวคิด เอกสาร

และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ขอคําถามไดครอบคลุมถึงวัตถุประสงคท่ีตองการศึกษา โดยแบงเนื้อหาและ

โครงสรางของแบบสอบถามเปน 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลสถานภาพสวนบุคคล 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน

บริษัทอุปกรณไฟฟาในจังหวัดสมุทรปราการ 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ดําเนินการจัดทําแบบสอบถามตามจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

พรอมกับตรวจสอบความถูกตองครบถวน และความสมบูรณ 

2. ดําเนินการแจกแบบสอบถามและไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาท้ังหมด แลวนํา

แบบสอบถามมาสํารวจความครบถวนของเนื้อความในแบบสอบถาม พบวาเปนฉบับท่ีมีความสมบูรณ 

คิดเปนรอยละ 100 
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 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห 

ขอมูลท่ีไดจากการเก็บรวบรวมนํามาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ และทําการวิเคราะห

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยใชสถิติบรรยาย (Descriptive Statistics) เพ่ือหาคาสถิติ

พ้ืนฐาน ดังนี้ 

1. ขอมูลสถานภาพสวนบุคคล เปนการรายงานผลขอมูลเก่ียวกับคําตอบแตละขอ โดยการ

แสดงคาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) ของคําถามแตละขอ 

           2. ขอมูลเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัทอุปกรณไฟฟา

ในจังหวัดสมุทรปราการ เปนการรายงานผลขอมูลเก่ียวกับคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการศึกษาดานคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถาม และผลสรุปตามวัตถุประสงคมีดังนี้ 

 สรุปผลการศึกษาขอมูลท่ัวไป พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอย

ละ 56.75 และเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 43.25 อายุตํ่ากวา 25 ป จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 

30.00 สถานภาพสมรส จํานวน 240 คน คิดเปนรอยละ 60.00 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา 

30,000 บาทบาท จํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 39.00  ระดับปริญญาตรี จํานวน 270 คน คิดเปน

รอยละ 67.50 และประสบการณในการทํางาน 10 ปข้ึนไป จํานวน 196 คน คิดเปนรอยละ 49.00 

 ปจจัยท่ีสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัทอุปกรณไฟฟาในจังหวัด

สมุทรปราการในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.91) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความความกาวหนาในหนาท่ีการงาน มีคาเฉลี่ย ( X = 3.95) รองลงมาคือ ดาน

ความพึงพอใจในผลตอบแทน มีคาเฉลี่ย ( X = 3.91) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานทัศนคติท่ีมีตอ

เพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ย ( X = 3.87) ตามลําดับ  

 

อภิปรายผลการวิจัย  

 ผลการศึกษาท่ีสรุปวาปจจัยท่ีสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัทอุปกรณ

ไฟฟาในจังหวัดสมุทรปราการ ในภาพรวมอยูในระดับมาก   และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ดาน

ความความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  รองลงมาคือ ดานความพึงพอใจในผลตอบแทน   และขอท่ีมีคาเฉลี่ย

ตํ่าสุด คือ ดานทัศนคติท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน  ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของอภิญญา อาสนชัย

สิทธ (2561) ไดศึกษาเรื่องความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัทเซอา พรีซิชั่น เมทัล (ประเทศ

ไทย) จํากัด พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 56.60 มีชวงอายุระหวาง 

21-30 ปจํานวนท้ังสิ้น 106 คน คิดเปนรอยละ50.00 มีสถานภาพโสด จํานวน 135 คิดเปนรอยละ 

63.70 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวนท้ังสิ้น 136 คน คิดเปนรอยละ 64.20 มีตําแหนงระดับ 
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ปฏิบัติการท่ัว ไป จํานวนท้ังสิ้น 139 คน คิดเปนรอยละ 65.60 มีอายุการทํางานระหวาง 0-3 ป เปน

จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 34.90 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท 

จํานวนท้ังสิ้น 77 คน คิดเปนรอยละ 36.30 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเพ่ือดํารงชีพ ความ

ตองการดานความสัมพันธทางสังคม ความตองการความเจริญกาวหนา พบวาโดยรวมท้ังหมดอยูใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 ปจจัยดานแรงจูงใจ ท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ดานความสัมพันธทาง

สังคม มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.72 รองลงมาไดแก ดานความตองการความเจริญกาวหนา มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.63 และดานความตองการความอยูรอดในการดํารงชีพ มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.42 ตามลําดับ และ

ความจงรักภกั ดีตอองคกร พบวา พนักงานบริษทั เซอาหพรีซิชั่น เมทัล (ประเทศไทย) จํากัด มี ความ

จงรักภักดีตอองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 และสอดคลองกับงานวิจัยของ

กัญญารัตน วิชายะ (2562) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานและความจงรกัภกัดีตอองคกรของ

พนักงาน บริษทั ผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงหนึ่ง ในเขตนิคมอตุสาหกรรม จังหวัดปราจีนบุรีพบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง 31-40 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี อายุงาน 

1-3 ป รายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูระหวาง 15,001-30,000 บาท ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจใน

งานโดยรวมอยูในระดับมาก และมีในระดับมาก ท่ีสุด ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และ

ความสัมพันธดานเพ่ือนรวมงาน มีความพึงพอใจ ในระดับมากดานลักษณะงาน ดานโอกาสและ

ความกาวหนา ดานความสัมพันธกับ ผูบังคับบัญชา และดานคาตอบแทน พนักงานมีความจงรักภักดี

ตอองคกรโดยรวมมากท่ีสุด และมีความจงรักภักดีตอองคกรมากท่ีสุด ดานดานพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

และดานการรับรู มีความจงรักภักดีตอองคกรมาก ดานความรูสึก พนักงานท่ีมีอายุ อายุงานและมี

รายไดเฉลี่ยตอ เดือนท่ีแตกตางกันมี ความจงรักภักดีตอองคกร โดยรวมแตกตางกัน ความพึงพอใจใน

งานและความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัทบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงหนึ่ง ในเขต

นิคม อุตสาหกรรม จังหวัดปราจีนบุรี มีความสัมพันธกันในระดับปานกลางถึงระดับสูงมาก 

 

ขอเสนอแนะ 

         ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป  

 ควรทําการศึกษาเชิงคุณภาพกับท้ังผูบริหารและพนักงาน เพ่ือไดขอมูลในเชิงลึก โดยเฉพาะ

กลวิธีท่ีชวยสรางความจงรักภักดีตอองคกรได เพ่ือนําไปใชประโยชนในการกําหนดนโยบายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยไดมากข้ึน 
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