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บทคดัยอ่ 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีของ
พนกังานบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั และมีวตัถุประสงคท่ี์สอง คือ เพื่อศึกษา
ปัจจยัแรงจูงใจด้านความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ ความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์ทางสังคม ความ
ตอ้งการความเจริญกา้วหน้า ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีของพนักงานบริษทั เซอาห์ พรี
ซิชั่น เมทลั (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นการวิจยัแบบไม่ทดลอง (Non – Experimental Design) กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาได้แก่ พนักงานประจ าของบริษทั เซอาห์ พรีซิชั่น เมทลั (ประเทศไทย) 
จ ากดั ทั้งเพศชายและเพศหญิง ช่วงอายุต ่ากว่าหรือเท่ากบั 18 ปี จนถึงอายุมากกว่า 50 ปี มีจ านวน
ทั้งส้ิน 212 คน โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบความเท่ียงตรง เชิงเน้ือหา (Content Validity) 
และค่าความเช่ือมั่น(Reliability) โดยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) รวม
เท่ากับ 0.86 เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถ่ี                
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติการทดสอบแบบ t-test 



สถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไป สู่การ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี LSD และสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)
ผลการศึกษา พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 56.60 มีช่วงอายุระหว่าง 
21-30 ปี จ านวนทั้งส้ิน 106 คน  คิดเป็นร้อยละ 50.00  มีสถานภาพโสด จ านวน 135 คิดเป็นร้อยละ 
63.70 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวนทั้งส้ิน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 64.20 มีต าแหน่งระดับ
ปฏิบติัการทัว่ไป จ านวนทั้งส้ิน 139 คน คิดเป็นร้อยละ  65.60  มีอายุการท างานระหว่าง 0-3 ปี เป็น
จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 34.90 และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 20 ,001 – 30,000 บาท 
จ านวนทั้งส้ิน 77 คน  คิดเป็นร้อยละ 36.30 ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ ความ
ตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ พบวา่โดยรวมทั้งหมดอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นความสัมพนัธ์ทาง
สังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.63 และด้านความตอ้งการความอยู่รอดในการด ารงชีพ  มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.42 ตามล าดับ และ
ความจงรักภกัดีต่อองค์กร พบว่า พนักงานบริษทั เซอาห์ พรีซิชั่น เมทัล (ประเทศไทย) จ ากัด มี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 
ค าส าคัญ: ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร; ปัจจยัส่วนบุคคล; ปัจจยัแรงจูงใจ  
ABSTRACT 
 The objectives of this study were 1 )  to study personal factors such as sex, age, marital 
status, degree of study, position of work, period of employment, average monthly income that 
affect the loyalty of employees of Seah Precision Metal (Thailand) Co., Ltd. and second objective 
is to study the motivation factors of the need for Existence Needs The objectives of this study 
were 1) to study personal factors such as sex, age, marital status, degree of study, position of 
work, period of employment, average monthly income that affect the loyalty of employees of 
Seah Precision Metal (Thailand) Co., Ltd. and second objective is to study the motivation factors 
of the need for Existence Needs , Relatedness Needs and Growth Needs for progress Which has a 
relationship with the loyalty of employees of Seah Precision Metal (Thailand) Co., Ltd. This is 
Non – Experimental design samples group was 212 permanent employees of Seah Precision 
Metal (Thailand) Co., Ltd. Both of man and women who are age during 18 – 50 years old. The 
questionnaire was used to be a tool for collecting the data with the total Cronbach’ s Alpha 0.974. 
The data collected were analyzed by using the frequency, percentage, mean and standard 
deviation. The hypotheses were tested by Independent Sample (t-test), One-way ANOVA (F-test), 



in case of it had statistically significant different testing a pair of variables by LSD was used to 
test hypothesis for each pair to see which pair are different and Multiple Regression Analysis. The 
results of study showed that most of the respondents are female, aged between 21-30 years old, 
with single marital status, have bachelor’s degree, in role of general staff, period of employment 
for 0-3 years and income per month between 20,001 – 30,000 THB. Existence Needs Relatedness 
Needs and Growth Needs It was found that the overall level was at a high level. With an average 
of 3.59 percent at motivation factors with the most average is Relatedness Needs had mean of 
3.72 percent, followed by the Growth Needs the average survival requirement was 3.63 percent 
and the average Existence Needs was 3.42 percent, respectively, and loyalty to the organization 
found that employees of Seah Precision Metal (Thailand) Co., Ltd. were loyal. Per organization 
Overall is at a high level. Has a mean of 3.75 percent., Relatedness Needs and Growth Needs for 
progress Which has a relationship with the loyalty of employees of Seah Precision Metal 
(Thailand) Co., Ltd. This is Non – Experimental design samples group was 2 1 2  permanent 
employees of Seah Precision Metal (Thailand) Co., Ltd. Both of man and women who are age 
during 18 – 50 years old. The questionnaire was used to be a tool for collecting the data with the 
total Cronbach’ s Alpha 0 . 9 7 4 .  The data collected were analyzed by using the frequency, 
percentage, mean and standard deviation. The hypotheses were tested by Independent Sample (t-
test), One-way ANOVA (F-test), in case of it had statistically significant different testing a pair of 
variables by LSD was used to test hypothesis for each pair to see which pair are different and 
Multiple Regression Analysis. The results of study showed that most of the respondents are 
female, aged between 21-30 years old, with single marital status, have bachelor’s degree, in role 
of general staff, period of employment for 0 -3  years and income per month between 20 ,001  – 
30,000 THB. Existence Needs Relatedness Needs and Growth Needs It was found that the overall 
level was at a high level. With an average of 3 .5 9  percent at motivation factors with the most 
average is Relatedness Needs had mean of 3 . 7 2  percent, followed by the Growth Needs the 
average survival requirement was 3.63 percent and the average Existence Needs was 3.42 percent, 
respectively, and loyalty to the organization found that employees of Seah Precision Metal 
(Thailand) Co., Ltd. were loyal. Per organization Overall is at a high level. Has a mean of 3 .7 5 
percent. 
Keywords: Loyalty of employees; Personal Factors: Motivation Factors 



บทน า 
  ความจงรักภักดี ถือเป็นรากฐานท่ีส าคัญอย่างหน่ึงต่อการด ารงอยู่ของสังคม ซ่ึงความ
จงรักภกัดีนั้นเกิดขึ้นไดห้ลายรูปแบบ หลายสถาบนั และรวมไปถึงความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ความ
จงรักภกัดีนั้นเกิดจากความเช่ือมัน่และการได้รับประสบการณ์ในส่ิงๆนั้นเป็นระยะเวลายาวนาน            
ไม่วา่จะเป็นสถาบนัฯ ประเทศชาติ และองคก์รลว้นจะด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งย ัง่ยนืดว้ยความจงรักภกัดี 
 ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร เป็นหน่ึงในบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากรทุกคน ขณะท่ีมีปัญหาใน
การท างานนั้น อาจเป็นเพราะบุคลากรส่วนใหญ่ยงัค านึงแต่สิทธิของตนเพียงด้านเดียว แต่ไม่
ค  านึงถึงสิทธิขององคก์ร และบุคลากรมีความตอ้งการใหอ้งคก์รท่ีปฏิบติัต่อตนเอง แต่ไม่รู้ว่าตนเอง
มีหนา้ท่ีต่อองคก์รอย่างไร  การพฒันาหรือสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์รให้เกิดขึ้นในตวับุคลากร
นั้น จึงเป็นส่ิงจ าเป็นขององคก์รต่างๆ ท่ีตอ้งการประสบความส าเร็จในการด าเนินกิจการขององคก์ร 
จึงจะตอ้งพฒันาความจงรักภกัดี ความรู้สึกผูกพนักบัองค์กรให้เกิดขึ้นกบับุคลากร เพราะเบ้ืองหลงั
ความส าเร็จนั้นย่อมต้องมาจากบุคลากรทุกคน การท่ีองค์กรสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถไวก้บัองคก์รไดเ้ป็นเวลานานน้ี  องคก์รก็จะมีความเขม้แข็ง สามารถพฒันาองคก์รได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  เพราะความจงรักภกัดี คือความมัน่คงถาวรขององคก์รอย่างแทจ้ริง ดัง่ค  ากล่าว
ท่ีวา่ใชเ้งินจา้งคนท างานใหอ้งคก์รได ้แต่ใชเ้งินซ้ือความจงรักภกัดีให้องคก์รไม่ได ้ไม่มีผูบ้ริหารคน
ใดสั่งให้บุคลากรจงรักภกัดีได ้นอกจากความคิดจิตใจภายในของบุคลากรเองท่ีถูกหล่อหลอม จน
แสดงออกเป็นพฤติกรรมการท่ีองคก์รหรือผูบ้ริหารจะไดค้วามจงรักภกัดีจากบุคลากร บางคร้ังก็ตอ้ง
ค านึงว่าองค์กรหรือผูบ้ริหารไดใ้ห้ความจงรักภกัดี แก่บุคลากรบา้งหรือยงั ดงัค ากล่าวท่ีว่าหากเรา
หวงัว่าจะได้อะไรจากใคร ลองถามในใจ เราเคยให้อะไรแก่เขาบ้างหรือยงั ความจงรักภักดีต่อ
องค์กรก่อให้เกิดความผูกมดัสองฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายหน่ึงท่ียินดีจะตอบแทนอย่างคุม้ค่าให้แก่อีกฝ่าย 
และอีกฝ่ายก็พร้อมท่ีจะมอบความรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ีต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย บุคลากรท่ีมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์กร จะสามารถปฎิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และปฎิบติังานอยู่กับองค์กร
อยา่งต่อเน่ืองและยาวนาน 
 ซ่ึงจากขอ้มูลของฝ่ายบุคคลบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั มีอตัราการ
ลาออก (Turn Over) ของพนักงานในแต่ละปีทั้งชายและหญิงเป็นจ านวนไม่สูงมาก โดยส่วนใหญ่
พนกังานท่ีลาออกมกัพบว่าอยู่ในช่วงอายุการท างานตั้งแต่ 0 – 3 ปี และเป็นช่วงอายุระหวา่ง 20 – 30 
ปีเป็นส่วนมาก สภาพปัญหาของพนักงานท่ีตดัสินใจลาออกนั้น เกิดจากองค์ประกอบหลายปัจจยั 
แต่ปัจจยัส าคญัหน่ึงท่ีท าให้พนกังานตดัสินใจลาออกไดอ้ย่างรวดเร็วคือ การขาดความจงรักภกัดีต่อ
องค์กร ซ่ึงการท่ีพนักงานไม่มีความจงรักภักดีต่อองค์กร เกิดจากการท่ีพนักงานขาดความรู้สึก
เช่ือมัน่ ไม่ศรัทธาต่อองคก์ร ขาดความภาคภูมิใจในการท างานในองคก์ร มีทศันคติในเชิงลบ ไดรั้บ



สวสัดิการพื้นฐานท่ีจ าเป็นไม่เพียงพอ พนกังานจะไม่พฒันาตนเอง ไม่รู้สึกถึงความผกูพนัและการมี
ส่วนร่วมต่อองค์กร เกิดความรู้สึกท่ีไม่มีความสุขในการท างานในองค์กร และตดัสินใจลาออกใน
ท่ีสุด 

ปัจจัยต่าง ๆ เหล่าน้ี ท าให้ผูวิ้จัยมีความสนใจในเร่ือง  “ความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานบริษทั เซอาห์ พรีซิชั่น เมทัล (ประเทศไทย) จ ากัด”  ด้วยเหตุผลว่าความจงรักภักดีต่อ
องคก์ร คือ ความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นต่าง ๆ  อนัเป็นผลแสดงให้เห็นว่าปัจจยัท่ีพนักงานไดรั้บ
จากองคก์ร  มีผลต่อสัมพนัธ์ในความจงรักภกัดีต่อองคก์รอย่างไร โดยจะท าการศึกษาวิจยัในปัจจยั
ส่วนบุคคล ท่ีมีความแตกต่างกันในหลายด้าน ได้แก่ เพศ อายุ อายุการท างาน ระดับการศึกษา 
สถานภาพ รายได้ และต าแหน่งงาน มีผลต่อความจงรักภกัดีของพนักงานแตกต่างกัน และปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความอยู่รอดในการด ารงชีพ  ความตอ้งการในการเป็นท่ียอมรับทาง
สังคม ความตอ้งการความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน  จะสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีของพนักงาน
บริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั เพื่อน าผลท่ีได ้ น าไปปรับปรุงการพฒันาระบบ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์และเพื่อให้ผูบ้ริหารตระหนักถึงปัจจยัส าคญัเหล่าน้ี  อนัจะมีผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน เพื่อท่ีคณะผูบ้ริหารจะไดก้ าหนดกลยุทธ์ในการบริหารองค์กร  
สร้างวฒันธรรมองคใ์หพ้นกังานและองคก์รอยูร่่วมกนัดว้ยความยัง่ยนืมัน่คงต่อไป 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุ
การท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทั เซอาห์ 
พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั 
 2. เพื่ อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในด้านความต้องการเพื่ อด ารงชีพ ความต้องการด้าน
ความสัมพนัธ์ทางสังคม ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั 
ขอบเขตของงานวิจัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั 
(ประเทศไทย) จ ากดั ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขอบเขตการวิจยั ดงัน้ี (1) ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ 
พนักงานบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั มีจ านวน 450 คน จึงจะใช้ขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั จ านวน 212 คน (2) ใชแ้บบสอบถามประเมินความจงรักภกัดีของพนกังาน
บริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั 
 
 



ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 
 1. ตัวแปรอสิระ  
  1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุ
การท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
  1.2 ปัจจยัแรงจูงใจในความตอ้งการอยู่รอดในการด ารงชีพ  ความตอ้งการในการ
เป็นท่ียอมรับทางสังคม ความตอ้งการความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
 2. ตัวแปรตาม คือ ความจงรักภกัดีของพนักงานบริษทั เซอาห์ พรีซิชั่น เมทัล (ประเทศ
ไทย) จ ากดั 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 1. เพื่อให้บริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั ทราบถึงปัจจยัต่าง ๆ อนัเป็น
ท่ีมาของผลลพัธ์ท่ีมีต่อความจงรักภกัดีของพนกังานต่อองคก์ร 
 2. เป็นขอ้มูลเพื่อให้บริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั ทราบถึงแรงจูงใจท่ี
มีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีของพนกังานต่อองคก์ร 
 3. ทราบถึงระดบัความจงรักภกัดีของพนักงานต่อองค์กร น าปัจจยัและแรงจูงใจไปพฒันา
ระบบสวสัดิการเพื่อการลดอตัราการขาดงาน การยา้ยงาน และการลาออกได้ 
 4. น าผลการวิจยัไปปรับปรุงพฒันาปัจจยัและแรงจูงใจท่ีมีผลสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดี
ของพนกังานต่อองคก์ร เพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รมากขึ้น 
 5. เพื่อให้องคก์รน าผลการวิจยัไปใชก้ าหนดกลยุทธ์ ก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์เพื่อใหพ้นกังานและองคก์รธ ารงคอ์ยูอ่ยา่งยาวนาน 
ทบทวนวรรณกรรม 

ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถ
จ าแนกเป็นหวัขอ้ไดด้งัต่อไปน้ี 

1. แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
ฮอย และรีย ์(Hoy & Rees, 1974 : 268-275) กล่าวว่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กรเป็นส่ิงท่ี

แสดงออกซ่ึงสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลคบัองค์กร ถา้คนยิ่งมีความจงรักภกัดีต่องค์กรสูงมากขึ้น
เท่าไรแนวโนม้ท่ีจะลาออกหรือทิ้งองคก์รไปก็จะนอ้ยลงเท่านั้น 

องคป์ระกอบของความจงรักภกัดี ประกอบดว้ย 3 มิติ คือ 
1.1 พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect) คือ ผลจากการท่ีบุคคลมีความรู้สึกขั้นตน้

จึงตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่าง เช่น เม่ือแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่าง



หน่ึงแล้ว บุคคลนั้นจะมีทัศนคติทางบวกต่อส่ิงท่ีตนเองได้กระท าถึงแม้ว่าส่ิงท่ีกระท าแล้วไม่
สอดคลอ้งกบัทศันคติในตอนแรก  

1.2 ความรู้สึก (Affective Aspect) คือ อารมณ์ ความรู้สึกท่ีเกิดจากการประเมินความรู้สึก
ชอบ ไม่ชอบต่อบุคคลหรือสถานการณ์ เช่น ความรักท่ีจะท างานกบัองคก์ร ความพึงพอใจในองคก์ร 

1.3 การรับรู้  (Cognitive Aspect) คือ ค่านิยมความเช่ือท่ีบุคคลยึดถือต่อบุคคลหรือ
สถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อส่ิงท่ีบุคคลรับรู้และกระท า เช่น ความเช่ือมัน่และไวว้างใจองคก์ร ความ
เช่ือถือในองคก์ร 

2. แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538) ได้กล่าวไวว้่า การแบ่งส่วนตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล

ประกอบไปดว้ย เพศ สถานภาพ อายุ ครอบครัว จ านวนสมาชิกในครอบครัว ระดบัการศึกษา อาชีพ 
และรายได้ต่อเดือน ลักษณะปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส าคัญ สามารถวดัสถิติของประชากร และช่วย
ก าหนดเป้าหมายของตลาดได ้ส่วนในดา้นลกัษณะทางจิตวิทยาและสังคม วฒันธรรม สามารถช่วย
อธิบายถึงความรู้สึกนึกคิดของกลุ่มเป้าหมาย ดังนั้นขอ้มูลทางด้านประชากร จะช่วยให้สามารถ
เขา้ถึง และมีประสิทธิภาพต่อการก าหนดเป้าหมายคนท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนั มีลกัษณะ
ทางจิตวิทยาท่ีแตกต่างกนั โดยสามารถวิเคราะห์จากปัจจยัต่างๆ ไดด้งัน้ี 

2.1 เพศ  ความแตกต่างทางเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการส่ือสารท่ีแตกต่างกนั คือ 
เพศหญิงมีแนวโน้มท่ีจะต้องการส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย โดยเพศชายนั้ นไม่ได้มี
แนวโน้มท่ีจะต้องการส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียว หากแต่เป็นความต้องการท่ีจะสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีให้เกิดขึ้นจากการท่ีรับและส่งข่าวสารนั้นดว้ย นอกจากนั้นเพศหญิงและเพศชาย
ต่างก็มีความแตกต่างกนัในหลายดา้น  

2.2 อาย ุเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความแตกต่างกนัในดา้นของความคิด และพฤติกรรม โดยคน
ท่ีอายุน้อยกว่ามักท่ีจะช่ืนชอบความคิดแบบเสรีนิยม ยึดมั่นในอุดมการณ์ และมองโลกในแง่ดี
มากกว่าคนท่ีอายมุากกวา่ ส่วนคนท่ีอายุมากกว่ามกัมองโลกในแง่ร้ายกวา่ เพราะไดผ้า่นการใชชี้วิต
และมีประสบการณ์มามากวา่ มกัจะมีความคิดแบบอนุรักษนิ์ยม  

2.3 การศึกษา ระดับการศึกษาเป็นปัจจัยท่ีท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติและ
พฤติกรรมแตกต่างกนั หากคนมีโอกาสศึกษาในระดบัท่ีสูง มกัเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่าย ๆ เป็นคน
เช่ือในเหตุผลมีหลกัฐานอา้งอิงท่ีชดัเจน  และชอบท่ีจะใชเ้วลาว่างไปกบัการแสวงหาข่าวสารจากส่ือ
ส่ิงพิมพห์รือบทความ มากกวา่การใชส่ื้อโทรทศัน์และภาพยนตร์  

2.4 สถานทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้ และสถานภาพทางสังคมของ
บุคคล ซ่ึงมีอิทธิพลส าคญัต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสารท่ีมีต่อผูส่้งสาร ดว้ยท่ีแต่ละคนมกัมีวฒันธรรม 



ประสบการณ์ ทศันคติ ค่านิยมและเป้าหมายแตกต่างกนั โดยอาศยัปัจจยัทางจิตวิทยาและสังคม เป็น
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งมีอิทธิพลต่อการส่งสาร 

3. แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ เป็นส่วนหน่ึงท่ีสามารถสร้างขวัญ และก าลังใจในการท างานเป็นอย่างดี 

พฤติกรรมต่างๆของมนุษย ์ลว้นเกิดขึ้นจากแรงจูงใจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายไดต้รงตามวตัถุประสงค์
ท่ีตอ้งการ จึงมีความตอ้งการและไดแ้สดงความตอ้งการนั้นออกมา 

 ลกัษณะของแรงจูงใจ มี 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 1. แรงจูงใจภายใน ( Intrinsic Motives ) เป็นแรงจูงใจจากภายใน ซ่ึงเป็นตัว

ผลกัดนัจากภายใน  
 2. แรงจูงใจจากภายนอก ( Extrinsic Motives ) เป็นส่ิงกระตุ้นจากภายนอกตัว

บุคคลมาเป็นแรงจูงใจท าใหเ้กิดพฤติกรรม  
งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 วิภา จนัทร์หลา้ (2559) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความจงรักภกัดีของพนักงานท่ีมีต่อบริษทั            
โตโยตา้ โกเซ เอเชีย จ ากดั  จงัหวดัชลบุรี ซ่ึงใชว้ิธีในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม  ท่ีมา
จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 92 คน ท่ีเป็นพนกังานของบริษทัฯ และพบว่า ความจงรักภกัดีของพนกังาน
ท่ีมีต่อบริษทั โตโยดา้ โกเซ เอเชีย จ ากดั จงัหวดัชลบุรี ดา้นความรู้สึกและดา้นการรับรู้มีระดบัปาน
กลาง และดา้นท่ีอยู่ในระดับมากคือด้านพฤติกรรมการแสดงออก ส่วนผลการเปรียบเทียบความ
จงรักภกัดีของพนักงาน ซ่ึงจ าแนกตาม เพศ ในด้านการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นพฤติกรรมท่ี
แสดงออก และด้านความรู้สึกแตกต่างกัน ใช้การจ าแนกตามอายุในด้านความรู้สึกแตกต่างกัน 
ยกเวน้ทางดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกและดา้นการรับรู้แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัเชิงสถิติ 
 จีรภคัร เอนกวิถี (2557) ไดท้ าการศึกษาเก่ียวกับเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงกบัความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษาของโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท มีการใช้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการท าการศึกษา  และไดพ้บว่าปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์
พอร์ท ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบติังาน  และรายได้
เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน  มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรท่ีไม่แตกต่างกัน  รวมไปถึงด้าน
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน  มีความสัมพนัธ์และเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร 
 ธนัชพร กบิลฤทธิวฒัน์ (2557) ได้ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กับความ
ภกัดีต่อองคก์รของพนกังานไทย ในบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ซ่ึง
พบว่าค าตอบของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ซ่ึงเป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 20 – 29  ปี  มี



การศึกษาระดบัปริญญาตรี  มีสถานภาพโสด มีระยะเวลาการปฏิบติังานกบัองคก์รต ่ากวา่ 1 ปี และมี
รายได้ระหว่าง 10,001 – 25,000 บาทต่อเดือน เป็นพนักงานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในด้าน
ผลตอบแทนท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง โดยแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นตวังานอยู่ในระดบัมาก 
ส่วนแรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีเป็นสภาพแวดลอ้มในงาน  รางวลัและเงินเดือน อยู่เพียงแค่ใน
ระดบัปานกลางเม่ือเรียงตามล าดบั ส่วนความภกัดีท่ีพนักงานส่วนใหญ่มีต่อองค์กรทุกดา้น อยู่ใน
ระดบัปานกลาง และโดยเม่ือจ าแนกรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก ดา้นการรับรู้ และดา้นพฤติกรรม
ท่ีแสดงออกอยูใ่นระดบัปานกลางรองลงตามล าดบั ซ่ึงไดมี้การทดสอบสมมติฐาน 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจบัแบบไม่ทดลอง (Non – Experimental Design) เป็นการวิจยัท่ีมี
การศึกษาตามสภาพท่ีเป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มีการจดัท าหรือควบคุมตวัแปรใช้วิธีการเก็บ
ขอ้มูลโดยใชเ้คร่ืองมือการวิจยัเป็นแบบทดสอบ (Questionnaire) เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลและน าไป
วิเคราะห์ด้วยวิธีการทางสถิติ กลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานประจ าของบริษทั เซอาห์ พรีซิชั่น เมทลั 
(ประเทศไทย) จ ากดั โดยวิธีการจ าแนกกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการจะสุ่มแยกตามแผนกของบริษทั เซ
อาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั โดยใช้การตั้งค  าถามให้ครอบคลุมนิยามศพัท์เฉพาะท่ีได้
ทบทวนจากแนวคิดทฤษฎีไว ้โดยแบ่งแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 เป็นปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามเก่ียวกับขอ้มูลทั่วไป 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุการท างาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน มี
จ านวนค าถามทั้งหมด 7 ขอ้ ซ่ึงเป็นแบบชนิดใหเ้ลือกตอบ (Checklist) เพียงแค่ 1 ค  าตอบ 
 ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีของ
พนกังานบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ ความ
ตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ซ่ึงจ านวนค าถามทั้งหมด 24 
ขอ้ ใชก้ารตอบค าถามในลกัษณะประเมินระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั (Rating Scale) 
 ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ 
เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั ซ่ึงมีจ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 9 ขอ้ เป็นค าถามในลกัษณะประเมินความ
คิดเห็น 5 ระดบั (Rating Scale) 
 ส่วนท่ี 4 เป็นขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม เก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นลกัษณะปลายเปิด จ านวน 1 ขอ้ 
การวิเคราะห์ข้อมูล 



 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง “ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทั เซอาห์     
พรีซิชั่น เมทัล (ประเทศไทย) จ ากัด” ผูวิ้จัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ แบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การศึกษาขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของของพนักงานบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั 
(ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง  เป็นการศึกษาวิเคราะห์ค่าความถ่ี และค่าร้อยละของตวั
แปรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน  อายกุารท างาน รายได้
เฉล่ียต่อเดือน และศึกษาวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจไดแ้ก่ ดา้น
ความต้องการความอยู่รอดในการด ารงชีพ  ความต้องการในการเป็นท่ียอมรับทางสังคม ความ
ตอ้งการความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน และความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทั เซอาห์ 
พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั 
 ส่วนท่ี  2  ผลการศึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
  สมมติฐานท่ี 1   ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน  อายุการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั ต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 2   ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ ความตอ้งการดา้น
ความสัมพนัธ์ทางสังคม ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั 
อภิปรายผล 
 การวิจยัคร้ังน้ีไดน้ าผลการวิเคราะห์เร่ือง ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนักงานบริษทั เซ
อาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีความสอดคลอ้ง และแตกต่างของผลการวิจยัท่ีผ่านมา
รวมถึงวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี ผลส ารวจพนกังานบริษทั เซอาห์ 
พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 212 คน พบว่าผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 56.60 มีช่วงอายุระหว่าง 21 -30 ปี จ านวนทั้งส้ิน 106 คน  คิด
เป็นร้อยละ 50.00  มีสถานภาพโสด จ านวน 135 คิดเป็นร้อยละ 63.70 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวนทั้งส้ิน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 64.20 มีต าแหน่งระดบัปฏิบติัการทัว่ไป จ านวนทั้งส้ิน 139 
คน คิดเป็นร้อยละ  65.60  มีอายุการท างานระหว่าง 0-3 ปี เป็นจ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 34.90 
และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท จ านวนทั้งส้ิน 77 คน  คิดเป็นร้อยละ 
36.30 ปัจจยัแรงจูงใจด้านความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ ความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์ทางสังคม 
ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า พบว่าโดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59 
ปัจจยัด้านแรงจูงใจ ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ด้านความสัมพนัธ์ทางสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 



รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 และดา้นความตอ้งการ
ความอยู่รอดในการด ารงชีพ  มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.42 ตามล าดับ ความจงรักภกัดีต่อองค์กร พบว่า 
พนกังานบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน  อายุการท างาน 
รายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกัน ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทั เซอาห์ พรี
ซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั ต่างกนั 
พนกังานบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีสถานภาพท่ีต่างกนั ต่างกนั ส่งผลต่อ
ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั ต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ีย
รายคู่พบวา่ สถานภาพ สถานภาพโสดกบัสถานภาพหยา่ร้าง มีค่า Sig. เท่ากบั 0.028 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 หมายความว่า สถานภาพโสด มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรแตกต่างเป็นรายคู่กับสถานภาพ
หมา้ย/หย่าร้าง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยท่ีสถานภาพโสด มีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร นอ้ยกว่าสถานภาพหมา้ย/หย่าร้าง แสดงว่า สถานภาพเป็นปัจจยัท่ีส่งผลความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงานบริษทั เซอาห์ พรีซิชั่น เมทัล (ประเทศไทย) ดังนั้ นผูว้ิจยัจึงเสนอแนะจาก
ผลการวิจยัว่า คณะผูบ้ริหาร บริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั ควรให้ความส าคญั
ในเร่ืองการจูงใจพนักงานโดยเฉพาะกับพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด เน่ืองจากพนักงานท่ีมี
สถานภาพโสดมีความจงรักภักดีต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง อาจ
เป็นไปโดยการเพิ่มสวสัดิการหรือเงินพิเศษ เพื่อเป็นการจูงใจให้พนกังานท่ีมีสถานภาพโสดมีความ
ตอ้งการท่ีอยูใ่นองคก์รและมอบความจงรักภกัดีใหก้บัองคก์รต่อไป 
1.2 ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม ความ
ตอ้งการความเจริญกา้วหน้า ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนกังานบริษทั เซ
อาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั 
ปัจจยัแรงจูงใจด้านความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ มีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั มากท่ีสุด เท่ากบั 0.110 ดงันั้น ดงันั้น
ผูวิ้จยัจึงเสนอแนะจากผลการวิจยัว่า คณะผูบ้ริหาร บริษทั เซอาห์ พรีซิชั่น เมทลั (ประเทศไทย) 
จ ากดั ควรเพิ่มและส่งเสริมนโยบายการบริหารเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจดา้นความตอ้งการเพื่อด ารง
ชีพ เช่น การขึ้นเงินเดือนทุกปีตามผลประกอบการ การเพิ่มเบ้ียขยนั การสวสัดิการพิเศษเพิ่มเติม 



การพฒันาปรับปรุงและรักษาระดบัรสชาติความอร่อยและคุณภาพของอาหารท่ีบริษทัฯ ไดจ้ดัหาให้
พนกังานอยูเ่ป็นประจ า 
ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม มีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงานบริษทั เซอาห์ พรีซิชั่น เมทัล (ประเทศไทย) จ ากัด มากท่ีสุด เท่ากับ 0.338 
ดงันั้นผูวิ้จยัจึงเสนอแนะจากผลการวิจยัว่า คณะผูบ้ริหาร บริษทั เซอาห์ พรีซิชั่น เมทลั (ประเทศ
ไทย) จ ากดั ควรเพิ่มและส่งเสริมนโยบายการบริหารเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจดา้นความตอ้งการดา้น
ความสัมพนัธ์ทางสังคม ควรมีการจดักิจกรรมให้พนักงานเพื่อให้พนักงานไดท้ าความรู้จกักนัมาก
ขึ้น อาจเป็นไปไดท้ั้งทางด้านสันทนาการและทางวิชาการ เพื่อให้พนักงานรู้จกัการเขา้สังคมและ
การเป็นท่ียอมรับในองค์กร ท าให้ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับัญชามีความใกลชิ้ด เพื่อให้การ
ท างานมีความราบร่ืนยิง่ขึ้นไป 
ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า มีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทั เซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั มากท่ีสุด เท่ากบั 0.481 ดงันั้นผูวิ้จยั
จึงเสนอแนะจากผลการวิจยัว่า คณะผูบ้ริหาร บริษทั เซอาห์ พรีซิชั่น เมทลั (ประเทศไทย) จ ากัด 
ควรเพิ่มและส่งเสริมนโยบายการบริหารเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจด้านความต้องการความ
เจริญก้าวหน้า พฒันาบุคลากรในองค์ให้มีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง สนับสนุนความคิดริเร่ิมของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการไม่ปฏิเสธการรับฟัง และกีดกั้นความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้
พนกังานไดใ้ชศ้กัยภาพของตนเองท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์รต่อไป 
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะพนักงานบริษทั เซอาห์ พรีซิชั่น (ประเทศไทย) จ ากัด 
เท่านั้ น ดังนั้ นคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาเพื่อเพิ่มเติมในประเด็นเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
ทศันคติและความจงรักภกัดีของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อองคก์ร อาจมีการขยายสาขาหรือขยายพื้นท่ีของ
การศึกษาใหค้รอบคลุมมากขึ้น 
2. ควรศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีมีอิทธิผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานด้วย เพื่อท่ีจะได้ผล
การศึกษาท่ีมีความหลากหลายมากยิง่ขึ้น 
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