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บทคัดยอภาษาไทย 
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1. ศึกษาระดับความต้ังใจคงอยูในองคกรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวน

อิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงในอําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี 2. เปรียบเทียบระดับความต้ังใจคงอยูในองคกรของ
พนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงในอําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี โดยจําแนกตามลักษณะ
ประชากรศาสตร 3. ศึกษาปจจัยดานลักษณะขององคกรที่มีอิทธิพลดานความผูกพัน ความพึงพอใจและความ 
เชื่อมั่นตอองคกร ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงในอําเภอพานทอง จังหวัดชลบุร ี

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาในครั้งน้ีคือ พนักงานของบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึง
ใน อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี จํานวน 360 คน โดยใชแบบสอบถามออนไลนเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูลวิจัย  

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ รายได และตําแหนงงาน มีอิทธิพลตอความต้ังใจคงอยูใน
องคกร ดานความผูกพัน ดานความพึงพอใจ และดานความเชื่อมั่นตอองคกร สวนปจจัยสวนบุคคลดานอายุ 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาปฏิบัติงาน ไมมีอิทธิพลตอความต้ังใจคงอยูในองคกร ดานความผูกพัน ดานความ
พึงพอใจ และดานความเชื่อมั่นตอองคกร 
คําสําคัญ : ความต้ังใจคงอยูในองคกรของพนักงาน  แรงจูงใจในการทํางาน  ความผูกพันตอองคกร  ความพึง
พอใจในการทํางาน  ความเชื่อมั่นตอองคกร 
 

ABSTRACT 
 The objectives of this research were: 1. To study employees’ intention to stay in an 
electronic parts manufacturing company in Phan Thong District, Chonburi Province. 2. To study 
the level of employees’ intention to stay in an electronic parts manufacturing company in 
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Phan Thong District, Chonburi Province, classified by demographic variables 3. To study 
organizational characteristics factors that influence commitment to the organization, 
satisfaction, and organization trust of employees in an electronic parts manufacturing 
company in Phan Thong District, Chonburi Province. 

The sample group used in this study was 360 employees of an electronic parts 
manufacturing company in Phan Thong District, Chonburi Province, using online questionnaires 
as a tool for collecting research data.  
 The results showed that personal factors such as gender, income, and job position 
influenced commitment to the organization, satisfaction, and organization trust. On the other 
hand, age, education level and duration of work did not influence commitment to the 
organization, satisfaction, and organization trust. 
Keyword: Employee’s intention to stay, Work motivation, Commitment to the organization, 
Job satisfaction, Organization trust 

 
1. บทนํา 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
หลายองคกรในสังคมปจจุบันตองเผชิญกับ

การเปลีย่นแปลงรอบดาน ไมวาจะเปนความกาวหนา
ของเทคโนโลยีที่เขามามีบทบาทสําคัญอยางมากใน
การดํารงชีวิต การเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม 
และปจจัยทางสังคม องคกรจึงตองการบุคลากรที่มี
ความรูความสามารถ ในการรวมกันพัฒนาองคกรใหมี
ความทันสมัยและโดดเดน เพ่ือชนะคูแขงและเปนที่
ยอมรับและตองการของลูกคาอยูเสมอ พนักงานที่มี
ความรูความสามารถจึงเปนหน่ึงในปจจัยที่จะชวย
ผลักดัน เสนอแนวทางใหกับองคกรและการพัฒนา
องคกร 

บริษัทตองเผชิญกับปญหาการลาออกของ
พนักงาน โดยเหตุผลของการลาออกจากงานที่มักพบ
ไดบอยคือ การหางานใหม เมื่อมีปญหาการลาออก
เกิดขึ้น องคกรจะตองประสบกับปญหาอีกครั้งวาจะ
หาพนักงานใหมอยางไรใหทันตําแหนงเดิม และจะทํา 
อย างไร ให ไดคนที่ มีความรู ความสามารถและ
เหมาะสมกับลักษณะงานขององคกรเขามาแทน จะ
ใชเวลาอบรมการทํางานใหกับพนักงานใหมนาน

หรือไม ยอดการผลิตหรือแผนงานที่ตองทําตอจาก
ตําแหนงเดิมจะมีประสิทธิภาพดีหรือไม 

ดวยการเปลี่ยนแปลงในโลกธุรกิจปจจุบัน
เปนไปอยางรวดเร็ว และมีความไมแนนอนทําให
หลายองคกรในภาคอุตสาหกรรมเกิดการแขงขันสูง 
เพ่ือความอยูรอดของธุรกิจและใหธุรกิจอยูในตลาดได
อยางยั่งยืน จึงเปนโจทยยากสํ าหรับธุรกิจในยุค
ปจจุบัน ดังน้ัน การรับมือกับความทาทายทางธุรกิจ
ดั งกล า ว  อ งค ก รจะต อ งให ค วาม สํ า คัญ แ ล ะ
เปลี่ยนแปลงวิธีการบริหารบุคลากรดวยการใชแนว
ปฏิบัติของการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุก ซึ่ง
ประกอบดวยการดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูงมา
รวมงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การดูแลใสใจ
และรักษาบุ คลากร  การสรางความผูกพันของ
บุ คล ากร  แ ละการบ ริห ารก าร เป ลี่ ย นแ ป ล ง               
(สมพิศ ทองปาน, 2559) 

เชื่ อ กั นว าการ พัฒ นาอย างรวด เร็ วขอ ง
เทคโนโลยีในยุคปจจุบัน ทําใหเกิดการหารายไดดวย
รูปแบบใหม  เกิดเปนอาชีพใหมๆ  และเปนเห ตุ                 
ใหองคกรตางๆ บางครั้งตองประสบปญหาขาดแคลน 

คนทํางานที่มีศักยภาพ เน่ืองจากพนักงาน 
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หลาย คน เลือกที่ จะออกจากงานประจํากอนวัย
เกษียณอายุ หรือออกจากงานประจําต้ังแตอายุยัง
นอย เพราะเห็นตัวอยางจากนักธุรกิจที่มีชื่อเสียงของ
โลกมากมาย และสื่อแนวธุรกิจตางๆ ก็ชี้ใหเห็นวาการ
ทําธุรกิจสวนตัวที่นาลงทุนน้ันสรางรายไดไดดีกวาการ
รอเงินเดือนจากงานประจํา เชน การขายของ
ออนไลน ลงทุนหุน ลงทุนคอนโด เพราะสามารถ
สรางความมั่งค่ัง และยังมีอิสระดานเวลา จึงทําใหการ
จูงใจใหคนในยุคปจจุบันหันมาทํางานเปนพนักงานใน
องคกรมีจํานวนลดลง (อนุพงศ ชัยยะราษฎร, 2562) 

บริษัทผลิตชิ้นสวนอิเลก็ทรอนิกสแหงหน่ึงใน 
อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี เปนอุตสาหกรรมการ
ผลิตและสงออกผลิตภัณฑชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส 
กอต้ังในประเทศไทยเมื่อป พ.ศ.2562 ในปจจุบันเปด
ดําเนินการในประเทศไทยมาประมาณ 3 ป. โดยมี
บริษัทสํานักงานใหญซึ่งต้ังอยูที่ประเทศจีน ไดเปด
ดําเนินกิจการครั้งแรกในป 2543 ปจจุบันเปดกิจการ
มาแลวกวา 22 ป 

ปจจุบันบริษัทมีพนักงาน จํานวน 1,700 คน 
(ขอมูลจากฝายทรัพยาบุคคลของบริษัท ณ วันที่ 1 
ตุลาคม 2565) ประกอบดวย 
ตารางท่ี 1 แสดงจํานวนพนักงานในบริษัท 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

จากตารางอัตราการเพ่ิมจํานวนของพนักงาน
ในบริษัท ระหวางป พ.ศ. 2562 - พ.ศ. 2565 พบวา
พนักงานมีจํานวนเพ่ิมมากขึ้นภายในระยะเวลา 3 ป 

 
ภาพท่ี 2 แสดงจํานวนพนักงานแตละแผนกของ
บริษัท 
จากภาพที่ 2 จะเห็นวา บริษัทมีจํานวนพนักงานฝาย
ผลิตที่สูงมาก เน่ืองจากมียอดการผลิตที่มากจากกลุม
ลูกคาหลักของบริษัท  ทําใหบริษัทจะตองรักษา
มาตรฐานในการผลิตและการควบคุมสินคา เพ่ือให
สามารถรักษาฐานของกลุ มลูกค า เอ าไว ได  ใน
ขณะเดียวกันพ นักงานเป นปจจัยสํ าคัญ ในการ
ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย บริษัทจึงใหความสําคัญ
กับคุณภาพชีวิต และความเปนอยูที่ดีใหกับพนักงาน 
การหามาตรการเพ่ือรักษาพนักงานของบรษัิทและ
สนับสนุนความกาวหนาของพนักงานทุกคน จึงมีการ
สํารวจความตองการของพนักงานอยางสม่ําเสมอ 
การสํารวจความตองการ ความคาดหวัง และการ
ทํางานภายในองคกรของพนักงานน้ัน เพ่ือปองกัน
สาเห ตุการลาออกและจูงใจใหพนักงานคงอยู ใน
องคกรตอไปซึ่งเปนสิ่งสําคัญ เพ่ือรักษาพนักงานที่มี
ทักษะ ความรู ความสามารถ และพนักงานที่มีอุดม
คติ และเปาหมายที่สอดคลองกับองคกรใหเติบโตและ
พัฒนาไปพรอมกับองคกร ดังน้ัน เมื่อพนักงานพบวา
สิ่งที่คาดหวังเปนไปอยางที่คิด จึงทําใหพนักงาน 
ตัดสินใจที่ จะคงอยู กับองคกรซึ่งตอบโจทยความ
ตองการไดดี 

ลําดับ แผนก จํานวนคน 

1 Engineering 63 

2 Finance 9 

3 Human Resource 13 

4 Import, Export 4 

5 IT 6 

6 Management 8 

7 Manufacturing 1260 

8 Planning 13 

9 PMC 7 

10 Purchase 12 

11 Quality 265 

12 Warehouse 33 

13 Safety 7 
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จากที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดเห็นถึงความสําคัญของ
ปญหาและตองการศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอการ
คงอยูในองคกรของพนักงานในบริษัท เพ่ือใหทราบถึง 
ขอมูลความตองการ และ/หรือความคาดหวังของ
พนักงานตอการทํางาน และตอองคกร เพ่ือหาทาง
แกไขปญหาและรักษาหรือจูงใจพนักงานที่มีคุณภาพ
ใหคงอยูกับองคกร 
งานวิจัยที่ผานมาที่ศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความต้ังใจคงอยูในองคกรของพนักงาน เชน งานวิจัย
เรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูของพนักงาน 
(นิศาชล ภูมิพ้ืนผล, 2559),  ปจจัยที่มีผลตอการคง
อยูของพนักงาน บริษัท ริโก (ประเทศไทย) จํากัด 
(รัตนา วงศสุทธิธรรม, 2563), ปจจัยที่มีความสัมพันธ
กับการคงอยู ในงานของคนงานกอสรางในบริษัท
กอสรางที่พักอาศัยในกรุงเทพมหานคร (พัชรสิริณทร 
ผองแผว, 2561) และงานวิจัย ปจจยัที่มีผลตอการคง
อยูของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท ผลิตภัณฑและ
วัตถุกอสราง จํากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2           
(ศรารัตน ทับสุข, สุพาดา สิริกุตตา, 2562) 
 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับความต้ังใจคงอยูในองคกร

ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหง
หน่ึงในอําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี 

2. เพ่ือเปรียบเทียบระดับความต้ังใจคงอยูใน
องคกรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส
แหงหน่ึงในอําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี โดยจําแนก
ตามลักษณะประชากรศาสตร 

3. เพ่ือศึกษาปจจัยดานลักษณะขององคกรที่
มีอิทธิพลดานความผูกพัน ความพึงพอใจและความ 
เชื่อมั่นตอองคกร ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวน
อิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงในอําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี 

 

1.3 ขอบเขตงานวิจัย 
1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยางที่

ใชในงานวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ

ฝายผลิตบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงใน 
อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี จํานวน 360 คน  

2. ขอบเขตดานเน้ือหา ในการวิจัยครั้งน้ี 
ผูวิจัยทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจัยที่
เก่ียวของครอบคลุมกับการศึกษาความต้ังใจคงอยูใน
องคกรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส
แหงหน่ึงใน อําเภอพานทอง จังห วัดชลบุรี ดาน
ความรูสึกผูกพัน ความพึงพอใจ และความเชื่อมั่น 
โดยการทบทวนเอกสาร บทความ สื่อสิ่งพิมพ สื่อ
ออนไลน และรายงานวิจัยที่เก่ียวของ 

3. ขอบเขตดานระยะเวลาที่ใชในการศึกษา 
เดือน กรกฎาคม 2565 ถึง มีนาคม 2566 โดยเก็บ
ขอมูลเชิงสํารวจดวยแบบสอบถาม 
 

1.4 การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ 
นิศาชล ภูมิพ้ืนผล (2559) ไดทําการศึกษา 

ปจ จัยที่ มี อิท ธิพลตอการคงอยู ของพ นัก งาน  : 
กรณีศึกษา บริษัท  เดลแมกซ แมชินเนอรี่  จํากัด 
พบวาโดยภาพรวม บริษัท เดลแมกซ แมชินเนอรี่ 
จํา กัด  ป จ จัย ด านป ระชากรศาสตร  อ ายุแ ล ะ
สถานภาพที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรโดย
ภาพรวมมีความสัมพันธตอการคงอยู ในงานของ
พนักงานอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 และ ความพึง
พอใจในงานโดยภาพรวม มีความสัมพันธตอการคง
อยูในงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 
ในดานนโยบายและการบริหารงานของบริษัท ดาน
ความมั่นคงของบริษัท ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
ดานการควบคุมบั งคับบัญชา ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือและดานความกาวหนา 

รัตนา วงศสุทธิธรรม (2563) ไดทําการศึกษา 
ปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของพนักงาน บริษัท ริโก 
(ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา  
1) โดยภาพรวมสวนใหญของพนักงานบริษัท ริโก 
(ประเทศไทย) จํากัด มีอายุ 31-40 ป สถานภาพ
สมรสโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาใน
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การปฏิบัติงานนอยกวา 3 ป รายไดตอเดือน 15,000-
20,000 บาท ตําแหนงงาน Customer Engineer 
2) ความพึงพอใจในการปฎิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ริโก (ประเทศไทย) จํากัด โดยรวมอยูในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีความ
พึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด คือ ดานความมั่นคงใน
การทํางาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน สวน
ดานที่ มีความ พึงพอใจอยู ในระดับมาก คือ ด าน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายบรษัิทและ
การบริหารงาน ดานความรับผิดชอบในงานที่ทํา ดาน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความสําเร็จในการ
ทํางาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานการควบคุม
บังคับบัญชา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และ
ดานความกาวหนา ตามลําดับ 
3) ความผูกพันของพนักงานบริษัท ริโก (ประเทศ
ไทย) จํากัด โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ดานที่มีความพึงพอใจอยูในระดับ
มากที่สุด คือ ดานจิตใจหรือทัศนคติ สวนดานที่มี
ความพึงพอใจอยูในระดับมาก คือ ความผูกพันดาน
บรรทัดฐานภายในจิตใจ 
4) การคงอยูของพนักงานบริษัท ริโก (ประเทศไทย) 
จํากัด โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ขอที่มีการคงอยูอยูในระดับมากที่สุด 
คือ ทานมีความตองการอยูในบริษัทฯ สวนขอที่มีการ
คงอยูอยูในระดับมาก คือ ทานวางแผนที่จะเปลี่ยน
งานจากบริษัทฯ 

 
2. วิธีดําเนินการวิจัย 

2.1 แบบแผนการวิจัย  
เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถาม 

ตามหลักเกณฑการใหคะแนนของลิเคอรท (Likert’s 
Scale)   ซึ่งใชเกณฑ 5 ระดับ แทน 5 ความหมาย
คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 

 
 
 

     2.2 ประชากรและตัวอยาง 
     ประชากรที่ ใชในการวิจัยครั้งน้ี  พนักงานระดับ
ปฏิบัติการฝายผลิตที่ปฏิบัติงานในบริษัท ผลิตชิ้นสวน
อิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงใน อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี 
โดยมีกลุ มตัวอยาง 360 ราย ใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

      2.3 เครื่องมือวิจัย 
      เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย เปน
แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง โดยศึกษาจากทฤษฎี
แนวคิดและงานวิจัยที่เก่ียวของ ตามวัตถุประสงคของ
การวิจัย โดยโครงสราง แบบสอบถามจะแบงเปน 4 สวน 
ดังน้ี 
       สวนที่ 1  คําถามเก่ียวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบ
แบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ (Check 
List) ประกอบดวยขอมูลสวนตาง ๆ ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบัติงานในบริษัท
ปจจุบัน รายไดตอเดือน (รายไดรวมทุกอยางที่ไดรับจาก
บริษัท) และตําแหนงงาน (ระดับปฏิบัติการฝายผลิต) 
         สวนที่ 2  คําถามเก่ียวกับลักษณะขององคกรที่มี
อิทธิพลตอการคงอยูในองคกรของพนักงาน จํานวน 7 
ดาน ซึ่งประกอบดวย 

1. ดานนโยบายการบริหาร ประกอบดวยขอ
คําถาม 4 ขอ 

2. ด านลักษณะของงาน ประกอบดวยขอ
คําถาม 4 ขอ 

3. ดานความสัมพันธกับหัวหนางานและ
ผูบังคับบัญชา ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ 

4. ด านความสั มพันธ กั บเพ่ื อนร วมงาน 
ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ 

5. ด านความก าวหน าใน ตํ าแห น งงาน 
ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ 

6. ด าน ค าต อบ แ ท น แ ล ะส วั ส ดิ ก าร 
ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ 
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7. ด านสภ าพแ วดล อม ในการทํ างาน 

ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ 
      คําถามในแตละดานใชหลักเกณฑการให
คะแนนของ ลิเคอรท แบงระดับความคิดเห็นเปน 5 
ระดับ  มีรายละเอียดดังน้ี 

5 หมายถึง มากที่สุด 
4 หมายถึง มาก  
3 หมายถึง ปานกลาง  
2 หมายถึง นอย 
1 หมายถึง นอยที่สุด 

     สวนที่  3 คําถามเก่ียวกับการคงอยู ในองคกรของ
พนักงาน 

1. ดานความรูสึกผูกพัน ซึ่งประกอบดวยขอ
คําถาม 4 ขอ 

2. ดานความพึงพอใจ ซึ่งประกอบดวยขอ
คําถาม 4 ขอ 

3. ดานความเชื่ อมั่ น ซึ่งประกอบดวยขอ
คําถาม 3 ขอ 
      คําถามในแตละดานใชหลักเกณฑการให
คะแนนของ ลิเคอรท แบงระดับความคิดเห็นเปน 5 
ระดับ  มีรายละเอียดดังน้ี 

5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 
4 หมายถึง เห็นดวยมาก  
3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง  
2 หมายถึง เห็นดวยนอย 
1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

     สวนที่ 4 ขอเสนอแนะเปนคําถามปลายเปดใหผูตอบ
แบบสอบถามแสดงความคิดเห็น 

 

      2.4 การเก็บรวบรวมขอมลู 
      ผูทําการวิจัย ไดแบงวิธีการเขาถึงขอมูลและเก็บ
รวบรวมขอมูลออกเปน 2 ลักษณะ คือ การเก็บรวบรวม
ขอมูลดานเอกสาร และการเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม 
 

      2.5 การวิเคราะหขอมูล  
      ขอมูลที่ ไดจากการตอบแบบสอบถามจากกลุ ม
ตัวอยาง 360 ราย นํามาวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม

ทางสถิติ ชวยในการวิเคราะหขอมูลทั้งหมด โดยใชสถิติ
ตาง ๆ ดังน้ี 
     1. วิเคราะหโดยใชการแจกแจงความถี่ (frequency) 
รอยละ (percentage) สําหรับขอมูลประชากรศาสตร
ของผูตอบแบบสอบถาม 
      2. ค าเฉลี่ยเลขคณิต (mean) และค าเบี่ ยงเบน
มาตรฐาน (standard deviation) สําหรับขอมูลปจจัย
ดานคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถาม 
      3. ค า  t-test แล ะค า F-test (one-way Anova) 
สําหรับเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางตัวแปร            
หากพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.05 ผูวิจัยทําการเปรียบเทียบรายคู 

 

3. ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
      สวนที่ 1: ขอมูลเชิงพรรณนาเก่ียวกับปจจัยสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
      ผูที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปน
รอยละ 59.2  มีอายุอยูระหวาง 21-30 ป คิดเปนรอยละ 
52.8 มีระดับการศึกษาสงูสุด คือ มัธยมศึกษาตอนปลอย/
ปวช. คิดเปนรอยละ 66.9 มีระยะเวลาปฏิบัติงานใน
บริษัทปจจุบัน 1-3 ป คิดเปนรอยละ 62.5 มีรายไดตอ
เดือน 10,000-25,000 บาท คิดเปนรอยละ 88.9 และ
ตําแหนงงาน (ระดับปฏิบัติการฝายผลิต) คือ พนักงาน
ผลิต, พนักงานซอมบํ ารุ ง (Production Operator, 
Maintenance Staff) คิดเปนรอยละ 46.4 ตามลําดับ 
      สวนที่ 2: ขอมูลเชิงพรรณนาเก่ียวกับระดับการให
ความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะขององคกรที่มีอิทธิพลตอ
ความต้ังใจคงอยู ในองคกรของพนักงานบริษัทผลิต
ชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแห งหน่ึงใน อําเภอพานทอง 
จังหวัดชลบุรี 
      โดยภาพรวมของระดับการใหความคิดเห็นเก่ียวกับ
ลักษณะขององคกรที่มี อิทธิพลตอความต้ังใจคงอยูใน
องคกรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส
แหงหน่ึงใน อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี เมื่อพิจารณา 
เปนรายดานพบวา กลุมตัวอยางใหคะแนนอันดับแรก 
คือ  
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      ดานนโยบายการบริหาร พบว า โดยรวมมี
ค า เฉ ลี่ ย อ ยู ใน ร ะ ดั บ ม าก ที่ สุ ด  ( x =  4 .4 6 )             
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 0.64 ระดับ 
ความคิดเห็นมากที่สุด  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา อันดับแรก คือ กลุมตัวอยางใหคะแนน ระดับ
ที่เทากันคือ บริษัทมีนโยบาย และระเบียบปฏิบัติ ที่
ชัดเจน เขาใจงายและนําไปปฏิบัติไดในระดับมาก
ที่สุด และเปาหมายการทํางานของท านตรงกับ
วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม และวัฒนธรรมขององคกร 
โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x = 4.42) และรองลงมา คือ
รูปแบบการบริหารงานภายในบริษัทมีความชัดเจน
โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุด  ( x = 4.41) ตามลําดับ 
      ดานลักษณะของงาน มีคาเฉลี่ย  เทากับ 4.45 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 0.62 คือ ระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา กลุมตัวอยางใหคะแนนอันดับแรก คือ ปริมาณ
งานในความรับผิดชอบของทานมีความเหมาะสม โดย
มีคาเฉลี่ยในระดับมากที่สุด  ( x = 4.42)  รองลงมา
คือ งานที่ทานทําอยูน้ัน เปนงานที่นาสนใจ และทา
ทาย ความ สาม ารถข องท าน แ ละ งานที่ ได รั บ
มอบหมายตรงกับความสามารถของทาน โดยมี
คาเฉลี่ย เท ากัน ในระดับมากที่ สุด  ( x = 4.41)  
อันดับสาม คือ ท านมีอิสระในการทํ างาน การ
วางแผนงานและสามารถแกไขปญหาในการทํางานได
ดวยตัวของทานเอง โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x = 
4.39) ตามลําดับ 

 ดานความสัม พันธกับหัวหน างานและ
ผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ย ( x = 4.40) คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เทากับ 0.74 เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานพบวา กลุมตัวอยางใหคะแนนอันดับแรก คือ
ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานสามารถตัดสินใจ 
และแสดงความคิดเห็นในงานไดอยางอิสระ โดยมี
ค า เฉ ลี่ ย ม ากที่ สุ ด  ( x =  4 .42 ) ร อ งล งม าคื อ 
ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x = 4.41) อันดับ
สาม คือ ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือ 

และใหคําแนะนํา เอาใจใส ในการชวยแกไขปญหา
ตางๆ ใหกับทาน เมื่อทานมีปญหา โดยมีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด ( x = 4.40) อันดับสี่ คือ ทานไดรับการยอมรับ
จากผูบั งคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x = 
4.39) ตามลําดับ 

 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยรวม
มีค าเฉลี่ ยอยู ในระดับมากที่ สุ ด ( x = 4.41) ค า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 0.74 ระดับความ
คิดเห็นมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุม
ตัวอยางใหคะแนนดาน สภาพแวดลอมในที่ทํางานมี
ความปลอดภัย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ โดยมี
คาเฉลี่ยในระดับมากที่สุด  ( x = 4.44) รองลงมาคือ 
ในหนวยงานของทานมีอุปกรณ/เครื่องมือ เครื่องใช
ในการทํางานที่เพียงพอและเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ย
มากที่สุด ( x = 4.42)  อันดับสาม คือ สภาพแวดลอม
ทางกายภาพของหนวยงาน เชน หองทํางานแสง 
เสียง เอ้ือตอการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x = 
4.39) ตามลําดับ 

 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มีคาเฉลี่ย 
( x = 4.40) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 
0.75 เมื่อพิจารณา เปนรายดานพบวา กลุมตัวอยาง
ใหคะแนนอันดับแรก คือ เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน
เพียงพอตอการดํารงชีพ โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x = 
4.41) รองลงมาคือ เงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับมี
ความเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบของทาน 
โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x = 4.40) อันดับสาม คือ 
ผลตอบแทนจากการประเมินของท านมีความ
เหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x = 4.39) 

 ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน พบวา 
โดยรวมมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย ( x = 4.38) คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 0.76 ระดับความ
คิ ด เห็ น ม าก ที่ สุ ด  เมื่ อ พิ จ าร ณ าป จ จั ย ด า น
ความกาวหนาในตําแหนงงาน พบวา อันดับแรก คือ 
กลุ มตัวอยางใหคะแนน ท านไดรับการส งเสริม
ความกาวหนา และมีโอกาสในการพัฒนาความรู
เพ่ิมเติม เชน ไดรับการฝกอบรม การศึกษาดูงานทั้ง
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ในและตางประเทศ โดยมีคาเฉลี่ยในระดับมากที่สุด  
( x = 4.41) รองลงมาคือ บริษัทเปดโอกาสใหทาน
เปลี่ยนสายงานเพ่ือความกาวหนา และความถนัดของ
ทานได โดยมีคาเฉลี่ยมาก ( x = 4.40)  อันดับสาม 
คือ การทํางานของทานทาํใหทานมีประสบการณและ
ความชํานาญเพ่ิมขึ้น โดยมีคาเฉลี่ยมาก ( x = 4.39) 
อันดับสี่ คือ งานที่ทานทําอยูมีโอกาสกาวหนา ไดเลื่อน
ตําแหนง และปรับเงินเดือนตามความรูความสามารถ 
โดยมีคาเฉลี่ยมาก ( x = 4.34) ตามลําดับ 

 ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน พบวา 
โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x = 4.15) คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) เทากับ 0.70 ระดับความ
คิดเห็นมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุม
ตัวอยางใหคะแนนดานเมื่อเกิดปญหาทานสามารถ
ปรึกษาเพ่ือนรวมงานไดเสมอ และไดรับคําแนะนํา
และความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ย
ในระดับมากที่สุด  ( x = 4.25) รองลงมาคือ ทาน
ไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ย
ระดับมาก ( x = 4.14)  อันดับสาม คือ ทานสบายใจ
เมื่อทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานของทาน โดยมี
คาเฉลี่ยระดับมาก ( x = 4.12) อันดับสี่ คือ ทานและ
เพ่ือนรวมงานสามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี 
โดยมีคาเฉลี่ยระดับมาก ( x = 4.09) ตามลําดับ 
      สวนที่ 3: ขอมูลเชิงพรรณนาเก่ียวกับความต้ังใจคง
อยู ในอ งค กรของพ นักงานบริ ษั ท ผลิ ตชิ้ นส วน
อิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงใน อําเภอพานทอง จังหวัด
ชลบุร ี

โดยภาพรวมผลความต้ังใจคงอยู ในองคกร
ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหง
หน่ึง ในอําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี โดยรวม มี
ค า เฉ ลี่ ยอยู ใน ระดับ ม ากที่ สุ ด ( x = 4.43) ค า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 0.62 เมื่อพิจารณา
ผลความต้ังใจคงอยูในองคกรของพนักงานเปนราย
ดานโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย พบวาอันดับ
แรก คือ ดานความเชื่อมั่นตอองคกร โดยมีคาเฉลี่ย
มากที่ สุด ( x = 4.45) อันดับที่  2 คือ ดานความ

ผูกพัน โดยมีค าเฉลี่ยมากที่สุ ด ( x = 4.44) และ
อันดับที่ 3 คือ ดานความพึงพอใจ โดยมีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด ( x = 4.42) ตามลําดับ 

 ผลความต้ังใจคงอยูในองคกรของพนักงาน 
ดานความเชื่อมั่นตอองคกร โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมากที่สุด ( x = 4.45) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) เทากับ 0.64  เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดย
เรียงลําดับจากมากไปหานอย พบวาอันดับแรก คือ 
บริษัทฯ เปนองคกรที่ดีที่ทานภูมิใจ และมั่นใจวาการ
ทํางานที่ น่ีจะทําใหชีวิตของทานมีความสุข โดยมี
คาเฉลี่ยมากที่สุด ( x = 4.46) อันดับสอง คือ ทาน
เชื่อมั่นวา องคกรชวยสงเสริมทั้งดานชีวิตสวนตัวและ
ชีวิตการทํางานของทาน โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x = 
4.45) อันดับสาม คือ ทานเชื่อมั่นวาองคกรสามารถ
ทําใหทานไดพัฒนาขีดความสามารถของทานไดอยาง
ไมสิ้ นสุด  โดยมีค าเฉลี่ ยมากที่ สุ ด ( x = 4.44 ) 
ตามลําดับ 

ผลความต้ังใจคงอยู ในองคกรของพนักงาน 
ดานความผูกพัน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก
ที่ สุ ด ( x = 4.44) ค าเบี่ ย งเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เทากับ 0.62 เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงลําดับ
จากมากไปหานอย พบวาอันดับแรก คือ ทานรูสึกผูก
ผันกับองคกรแหงน้ีเปนอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด ( x = 4.46) อันดับสอง คือ แมทานจะมีโอกาส
เปลี่ยนงานหรือยายไปอยู กับหนวยงานอ่ืนและมี
รายไดที่ สูงกวา แตทานก็สมัครใจที่จะทํางานให
องคกรตอไป โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x = 4.45) 
อั น ดั บ ส าม  คื อ  ท า น รู สึ ก ว า อ งค ก ร แ ห ง น้ี 
เปรียบเสมือนบานของทาน โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุด 
( x = 4.44) อันดับสี่ คือ ทานต้ังใจจะทํางานที่องคกร
แหงน้ีตลอดชวงวัยทํางานของทาน โดยมีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด ( x = 4.43) ตามลําดับ 

 ผลความต้ังใจคงอยูในองคกรของพนักงาน 
ดานความพึงพอใจ โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก
ที่ สุ ด ( x = 4.42) ค าเบี่ ย งเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เทากับ 0.64 เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงลําดับ 
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จากมากไปหานอย พบวาอันดับแรก คือ ทาน

พึงพอใจจากการไดรับการดูแลเอาใจใสจากองคกร
แหงน้ี โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x = 4.45) อันดับสอง 
คือ ทานพึงพอใจในการไดทํางานในองคกรแหงน้ี
อยางมาก โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x = 4.44) อันดับ
สามมีระดับความพึงพอใจเทากัน โดยมีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด ( x = 4.40)  คือ ทานพึงพอใจในผลตอบแทนที่
ทานไดรับจากองคกรแหงน้ี และทานพึงพอใจใน
ภาพลักษณที่ดี ตามลําดับ 
      สวนที่ 4 : ขอมูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบ
สมมติฐาน (hypothesis testing) 
      สมมติฐานที่  1: พนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวน
อิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงใน อําเภอพานทอง จังหวัด
ชลบุรี ที่มีปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานในบริษัทปจจุบัน 
รายไดตอเดือน (รายไดรวมทุกอยางที่ ไดรับจาก
บริษัท) และ ตําแหนงงาน (ระดับปฏิบัติการฝายผลิต) 
แตกตางกัน จะมีผลตอการคงอยูในองคกรที่แตกตาง
กัน 

สมมติฐานที่ 2 :  ระดับอิทธิพลของลักษณะ
ขององคกรมีอิทธิพลตอความต้ังใจคงอยู ในองคกร
ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหง
หน่ึงใน อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี ดานความรูสึก
ผูกพัน ความพึงพอใจ และความเชื่อมั่นตอองคกร ที่
แตกตางกัน มีผลตอระดับอิทธิพลของลักษณะของ
องคกรมีอิทธิพลตอความต้ังใจคงอยูในองคกรของ
พนักงาน 
 

4. สรุปผลการทดลอง/ สรุปผลการวิจัย 
จากการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ

ต้ังใจคงอยูในองคกรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวน
อิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงใน อําเภอพานทอง จังหวัด
ชลบุรี สามารถนํามาอภิปรายตามผลเชิงอนุมานได
ดังตอไปน้ี 

สมมติฐานที่  1: ผลการวิจัยพบวาพนักงาน
บริ ษัท ผลิตชิ้ นส วนอิ เล็กท รอนิกสแห งห น่ึงใน               

อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี ที่มีปจจัยสวนบุคคล
ดานเพศ รายได และตําแหนงงาน ที่แตกตางกัน จะมี
ผลตอความต้ังใจคงอยูในองคกรที่แตกตางกัน สวน
พนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงใน 
อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี ที่มีปจจัยสวนบุคคล
ดานอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน จะมีผลตอความต้ังใจคงอยูในองคกรไม
แตกตางกัน 

 สวนปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาปฏิบัติงานไมมีอิทธิพลดาน
ความผูกพัน ด านความพึงพอใจ และดานความ
เชื่อมั่นตอองคกร 

 อาจเปนเพราะวาอายุ  ระดับการศึกษา 
และระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ทําใหการคง
อยูในงานไมแตกตางกัน เน่ืองจากอายุไมไดสงผลตอ
การตัดสินใจคงอยูในองคกร และระดับการศึกษาไมมี
อิทธิพลตอความต้ังใจคงอยู ในองคกรของพนักงาน 
การจัดการทรัพยากรมนุษย ดานผลประโยชนเก้ือกูล
จะทํ าใหมีผลตอความต้ังใจคงอยู ในองคกรของ
บุคลากรและความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับ
งานวิจัยของ สุพัตรา พอยันต (2563) และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ วิชากร เฮงษฎีกุล (2564) ที่กลาววา 
ปจจัยดานเพศ รายไดตอเดือน และตําแหนงงานที่
ตางกัน ทําใหความต้ังใจคงอยูของบุคลากรแตกตาง
กัน 

สวนผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน
เพ ศ มี อิ ท ธิพลตอความ ต้ั งใจคงอยู ในองค ก ร 
สอดคลองกับงานวิจัยของ ธนัชชา ทรัพยสิงหทอง 
และ วิชากร เฮงษฎี กุล (2564) ที่พบวา เพศ ที่
แตกตางกัน มีอิทธิพลความต้ังใจคงอยูในองคกร โดย
เพศหญิงจะมีอิทธิพลความต้ังใจคงอยูในองคกร และ
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงกวาเพศ
ชาย 

สวนผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน
รายไดตอเดือน มี อิทธิพลตอความ ต้ังใจคงอยู ใน
องคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ วิชากร เฮงษฎีกุล 
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(2564)  ที่พบวา ผูที่มีรายไดนอยซึ่งอยูในองคกรมา
สักระยะเวลาห น่ึงมักมีการเปลี่ยนแปลงสถานที่
ทํางานใหม เน่ืองจากการทํางานในสถานที่ทํางานเดิม 
จะไมไดมีการเพ่ิมรายไดใหสูงขึ้นกวาการปรับเปลี่ยน
ที่ทํางานใหม 

สวนผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน
ตําแหนงงาน มีอิทธิพลตอความต้ังใจคงอยูในองคกร 
สอดคล อ งกับ งาน วิ จั ย ข อง Allen and Meyer 
(1990) ที่พบวา ตําแหนงงานมีอิทธิพลตอความต้ังใจ
คงอยูในองคกร เน่ืองจากตําแหนงงานที่สูงขึ้นจะทํา
ใหมีความกาวหนาในสายงานมากขึ้น และมรีายไดที่
สูงขึ้น เปนความมุงมั่นเชิงทัศนคติและพฤติกรรมที่
สะทอนถงึความปรารถนา ความตองการ 

สมมติฐานที่ 2: ระดับอิทธิพลของลักษณะ
ขององคกรมีอิทธิพลตอความต้ังใจคงอยู ในองคกร
ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหง
หน่ึงใน อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี ดานความรูสึก
ผูกพัน ความพึงพอใจ และความเชื่อมั่นตอองคกร ที่
แตกตางกัน มีผลตอระดับอิทธิพลของลักษณะของ
องคกรมีอิทธิพลตอความต้ังใจคงอยูในองคกรของ
พนักงาน 

 ปจจัยที่มี อิทธิพลตอความต้ังใจคงอยูใน
องคกรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส
แหงหน่ึงใน อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี ในแตละ
ดานมีประเด็นสําคัญนํามาอภิปรายผลดังน้ี 

 1. ดานความผูกพัน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความต้ังใจคงอยูในองคกร ไดแก ดานนโยบายบริหาร 
และดานหัวหนางาน ตามลําดับ งานวิจัยน้ีสอดคลอง
กับ Steers and Porter (1983) พบวา ในเรื่องของ
ลักษณะโครงสรางองคกร และนโยบายบริหารของ
องคกร สรางความทาทายของงาน และโอกาสที่จะมี
ขึ้น 

กับพนักงานทําใหเกิดความผูกพันกับองคกร 
ซึ่งทําใหพนักงานเชื่อวาองคกรมีโอกาสใหไดทําในสิ่ง
ที่ตรงกับความตองการและความถนัด และการมีหัว 

หนาที่ มี แนวทางการทํ างานที่ มี แนวทาง
เปนไปในทิศทางเดียวกัน จะสงผลตอความต้ังใจคง
อยูในองคกรของพนักงาน ทําใหเกิดความผูกพันตอ
หัวหนางานและองคกร และเกิดความสุขในการ
ทํางาน 

 2. ดานความพึงพอใจ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความต้ังใจคงอยูในองคกร ไดแก ดานนโยบายบริหาร 
ดานหัวหนางาน และดานลักษณะของงาน ตามลําดับ 
งานวิจัยน้ีสอดคลองกับ ศุภชัย เหมือนโพธ์ิ (2561) 
พบวา พนักงานและลูกจางมีความภูมิใจในสถานะ 
อาชีพกับการเขามาเปนพนักงานในองคกร ชื่นชอบใน
นโยบายการบริหารงานขององคกร เกิดความรูสึก
มั่นคงในการทํางาน รูสึกไดรับความยุติธรรม ไมมีการ
เอารัดเอาเป รียบ จากหั วห น างาน ได รับความ
ชวยเหลือและคําชี้แนะแนวทางจากหัวหนางาน 
ลักษณะของงานที่ทําเปนงานที่ถนัด ทําใหเกิดการ
พัฒนาและเกิดความกาวหนาในหนาที่ การงานที่
ปฏิบัติ สงผลใหเกิดความพึงพอใจตอบริษัท 

 3. ดานความเชื่อมั่นในองคกร ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความต้ังใจคงอยูในองคกร ไดแก ดาน
นโยบายบริหาร และดานหัวหนางาน ตามลําดับ 
ความเชื่อมั่นเปนเรื่องที่เก่ียวของกับความรูสึก ซึ่งเปน
ผลที่ไดรับมาจากประสบการณที่ไดรับ ความเชื่อมั่น
กอเกิดภายในกรอบของการปฏิสัมพันธกับอิทธิพลที่
ได รับ  (บ วรศัก ด์ิ  อุวรรณโณ , 2542) แ ละการ
สนับสนุนจากหัวหนางานสรางความเชื่อมั่นตอจิตใจ
ของพนักงาน หั วหน างานมีผลตอการรับรู การ
สนับสนุนจากองคกร สงผลใหหัวหนางานมีอิทธิพล
ตอการสรางความเชื่อมั่นตอองคกรใหกับพนักงาน 
(วิวรรธณี วงศาชโย, 2558) 

 
 4.1 ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 
 ผูสนใจทําการวิจัยปจจัยที่มี อิทธิพลตอ
ความต้ังใจคงอยูในองคกรของพนักงานบริษัทผลิต
ชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงใน อําเภอพานทอง 
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จังหวัดชลบุรี สามารถเพ่ิมลักษณะปจจัยดานอ่ืนๆ 
ดังน้ี 
 1. ดานความผูกพัน ศึกษาความผูกพันตอ
องคกรวา มีความแตกตางกันมากนอยอยางไร และ
นําเอาผลการ ศึกษาที่ ไดม าป รับ ปรุ งพัฒ นาให
เหมาะสมกับบุคคลแตละระดับ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ขององคกร 
 2. ดานความพึงพอใจ ศึกษาความพึงพอใจ
ในการปฏิบั ติงานของพนักงาน เพ่ือให นําความ
แตกตางของปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจของ
พนักงาน เพ่ือนํามาพัฒนาและจัดหาที่ดีเหมาะสม 
เพ่ือคุณภาพชีวิตของพนักงานและความสุขที่ไดรับ
จากการทํางาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้นใหกับ
องคกร 
 
4.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป  
 จากผลการศึกษาวิจัย ปจจัยที่มอิีทธิพลตอ
ความต้ังใจคงอยูในองคกรของพนักงานบริษัทผลิต
ชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงใน อําเภอพานทอง 
จังหวัดชลบุรี ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัย
ครั้งตอไป 
 1. ควรมีการเพ่ือเปรียบ เทียบปจจัยที่ มี
อิทธิพลตอความต้ังใจคงอยู ในองคกรของพนักงาน
บริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงใน อําเภอ
พานทอง จังหวัดชลบุรี กับพนักงานในแผนกตางๆ 
เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยที่มีอิทธิพลตอความต้ังใจคงอยู
ในองคกรของพนักงานที่กอใหเกิดการคงอยู  ตอ
บริษัทฯ  
 2. ควรศึกษาถ ึงผลกระทบและปญหา
เก่ียวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความไมต้ังใจคงอยูใน
อ งค ก ร ข อ ง พ น ัก ง า น บ ร ิษ ัท ผ ล ิต ชิ ้น ส ว น
อิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงใน อําเภอพานทอง จังหวัด
ชลบุรี เพื่อใหทราบถึงปญหาที่เ กิดขึ้นวาควรตอง
แกไขอยางไรและควรพัฒนาดานใดตอไปบ าง 
เพ่ือใหบริษัทฯบรรลุเปาหมายการรักษาพนักงาน
ใหคงอยูกับบริษัทฯ 

 3. ควรศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่สงผกระทบ
ตอการเพ่ิมระดับการความต้ังใจคงอยูในองคกรของ
พนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงใน 
อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุร ี
 

5. กิตติกรรมประกาศ 
      การคนควาอิสระน้ีสําเร็จลุลวงไปไดดวยความ
กรุณาของ ผศ.ดร.สุธินี มงคล อาจารยที่ปรึกษา ผูให
คําปรึกษา แนะนํา ชี้แนะแนวทาง ตลอดจนตรวจ
แกไขการคนควาอิสระจนสําเร็จลุลวง สงผลใหการ
คนคว าอิ สระ น้ี สม บู รณ ยิ่ งขึ้ น ผู วิ จัย ขอกราบ
ขอบพระคุณอาจารยเปนอยางสูง 
      นอกจากน้ีผูวิจัยขอขอบพระคุณอาจารยของ
มหาวิทยาลัยศรีปทุม วิทยาเขตชลบุรีทุกทานที่ไดให
ความรูตางๆ แกผู วิจัย ซึ่งไดนํามาใชในงานวิจัยน้ี 
ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ไดเสียสละ 
เวลาในการตอบแบบสอบถามสําหรับงานวิจัยน้ี 
รวมถึงกําลังใจและความชวยเหลือจากครอบครัว 
หั วหน า พ่ีๆ  นองๆ  และเพ่ื อนๆ ทุกคน ที่ คอย
สนับสนุนและใหกําลังใจมาตลอด สงผลใหงานวิจัยน้ี
สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 
      ผู วิ จัยหวังเปนอยางยิ่ งวา งานวิจัยน้ีจะเปน
ประโยชนตอผูที่สนใจ หากงานวิจัยน้ีมีขอบกพรอง
ประการใด ผูวิจัยตองขออภัยมา ณ ที่น้ีดวย 
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