
ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ 
ของ 

สุภัค  รัตนชวลิต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑติวิทยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

พฤษภาคม 2554 



 

ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ 
ของ 

สุภัค  รัตนชวลิต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
เสนอตอบัณฑติวิทยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวชิาการจัดการ 
พฤษภาคม 2554 

ลิขสิทธิ์เปนของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ 



ความพอใจต่อสวัสดิการและความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยต้า ทูโช (ไทยแลนด์) จ ากัด  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทคัดย่อ 
ของ 

สุภัค  รัตนชวลิต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอต่อบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

พฤษภาคม 2554 



 

สุภัค  รัตนชวลิต. (2553). ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา 
 ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด. สารนิพนธ บธ.ม. (การจัดการ).กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ: อาจารย ดร.รักษพงศ วงศาโรจน. 
 
 การวิจัยคร้ังนี้มีความมุงหมาย เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความคาดหวัง
และการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด และเพื่อ
ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีตอองคกร  โดยใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด จํานวน 
240 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห
ความแตกตางรายคู การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
คะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม และ การวิเคราะหความสัมพันธใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน  
 ผลการวิจัย พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 26-30 ป สถานภาพโสด การศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา รายได 10,001-20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากวาหรือเทากับ 
5 ป ไมมีความพอใจตอสวัสดิการดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ความ
ครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ เนื่องจากมีความ
คาดหวังโดยรวมอยูในระดับมาก การรับรูจริงโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ระดับความคาดหวังของ
พนักงานที่มีตอสวัสดิการบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด จะสูงกวา ระดับการรับรูจริงของ
พนักงานที่มีตอสวัสดิการบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา และระดับรายไดแตกตาง
กัน มีความภักดีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน พนักงานที่มีอายุ สถานภาพ 
และระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอ
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มีความแตกตางกัน และพบวาระดับการรับรูจริงของพนักงานที่
มีตอสวัสดิการดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่ากับความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 This research has an objective to explore the comparison between expectation and 
perception of Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd. employees toward the welfare and to 
explore the relationship between welfare satisfaction and loyalty to Toyota Tsusho (Thailand) 
Co., Ltd. The questionnaire was used as a tool for collecting data from 240 employees of 
Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd. Several statistics techniques were used to analyze the 
data; including frequency, percentage, average, standard deviation, t-test, One-way Anova, 
Paire sample t-test and Pearson’s product moment correlation analysis. 
 The research results reveal that employees are female, age between 26-30 years 
old, single, holding bachelor degree or equal, earning monthly income 10,001-20,000 baht 
and working with the company less than 5 years. They are not satisfied with the welfare in 
term of medical treatment fee, subsidy, loan and others due to the overall expectation is at 
high level and the overall perception is at moderate level. Level of employees’ expectation to 
company welfare in all aspects are higher than their perception. 
 The employees with different gender, education level and monthly income have 
indifferent level of loyalty to Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd. and those with different age 
rage, marital status and working experience have significant different level of loyalty to 
Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd. The level of welfare expectation and perception to Toyota 
Tsusho (Thailand) Co., Ltd. are significantly different. Their welfare perception in term of 
medical treatment fee, subsidy, loan and others are significantly and slightly correlated with 
their loyalty to the company.  
 
    
 
 
 



 

ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี เนื่องจากความกรุณา และความชวยเหลือเปนอยางยิ่งจาก
อาจารย ดร.รักษพงศ  วงศาโรจน เปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดเสียสละเวลาอันมีคาเพื่อใหคําแนะนํา 
และขอเสนอแนะที่ดีในการปรับปรุงแกไขขอบกพรองตางๆ อันเปนประโยชนในการทําสารนิพนธคร้ังนี้ 
ต้ังแตเร่ิมตนดําเนินการจนเสร็จเรียบรอยสมบูรณ จึงขอขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ. โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา และอาจารย ดร.วรินทรา  ศิริสุทธิกุล 
ที่ใหความอนุเคราะหเปนกรรมการสอบสารนิพนธและเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจคุณภาพของเคร่ืองมือ
ที่ใชในงานวิจัยคร้ังนี้เปนอยางดี  
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกทาน ที่ประสิทธิ์ประสาทความรู ตลอดจนประสบการณที่ดี
แกผูวิจัย พรอมทั้งใหความเมตตาชวยเหลือดวยดีเสมอมา 
 ขอขอบพระคุณเจาหนาที่โครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทานที่ชวยประสานงานและ
อํานวยความสะดวกตางๆ  
 ขอขอบพระคุณพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ทุกทานที่กรุณาใหความ
อนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามดวยความเต็มใจ จนทําใหสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี 
 ขอขอบคุณเพื่อนๆ ทุกทานที่ใหมิตรภาพ ความชวยเหลือ ประสบการณ และความทรงจําที่ดี
ตางๆ ในการเรียนและทํากิจกรรมรวมกันมา 
 คุณคาและประโยชนของสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนเคร่ืองบูชาพระคุณอันยิ่งใหญ
ของบิดา มารดา ผูใหความรัก ความเมตตาและสนับสนุนใหไดรับการศึกษาเปนอยางดีมาโดยตลอด 
รวมทั้งพระคุณของครู อาจารยทุกทานที่ไดอบรมสั่งสอนประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูอันเปนพื้นฐาน 
ตลอดจนครอบครัวของผูวิจัยเองที่สนับสนุนและใหกําลังใจแกผูวิจัย อันกอใหเกิดผลสําเร็จในการทํา
สารนิพนธคร้ังนี้ 
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บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 การจัดสวัสดิการดานตางๆ แกพนักงานในองคกรกลาวไดวาเปนนโยบายหนึ่งในการ
เสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานกับองคกร หากองคกรใดมีกระบวนการหรือรูปแบบการ
ดําเนินงานที่ดี โดยมุงประโยชนที่แทจริงตอพนักงานในองคกร สวัสดิการที่จัดข้ึนยอมเปนส่ิงจูงใจตอ
พนักงานในองคกรนั้นๆ ใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน และใหความรวมมือรวมใจอยางเต็มที่ 
ซึ่งเปนผลใหความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคกรเปนไปในทางที่ดียิ่งข้ึน 
 การใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความเต็มใจนั้นองคกรตองมีปจจัยเพื่อตอบสนองความ
ตองการของพนักงานนอกจากคาตอบแทน ซึ่งเปนผลประโยชนตอบแทนโดยตรงในการปฏิบัติงานแลว 
สวัสดิการและผลประโยชนตางๆ ในการปฏิบัติงานเปนปจจัยที่มีความสําคัญ และมีอิทธิพลตอการจูงใจ
ใหพนักงานมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีความภักดีตอหนวยงานหรือองคกรเปนอยางมาก ในการ
สงเสริมใหพนักงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพนั้นจะตองสงเสริมกําลังใจของพนักงาน จําเปน
จะตองคํานึงถึงความสะดวกสบายในการดํารงชีวิตของพนักงาน การจัดสวัสดิการจึงชวยปองกันและ
ขจัดปญหาทางดานเศรษฐกิจ และผอนคลายความกังวลเกี่ยวกับภาระตางๆ เพื่อใหพนักงานปฏิบัติงาน
อยางมีคุณภาพ ทุมเท และเสียสละอยางเต็มที่ 
 อยางไรก็ตามแมวาองคกรเอกชนหลายแหงจะใหความสําคัญกับพนักงานในองคกร หรือมี
นโยบายที่ดีเพียงใดก็ตาม แตทุกองคกรยอมมีปญหาที่เกิดข้ึน ไดแก ปญหาการลาออกของพนักงานที่มี
อัตราการลาออกสูง ปญหาเกี่ยวกับนโยบายขององคกร หรือปญหาในเร่ืองการทํางานของพนักงานให
ประสบผลสําเร็จตามหนาที่ หรือความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากปจจัยจูงใจ
ในการปฏิบัติงานไมวาจะเปนใน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการยอมรับ
จากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ซึ่งอาจเปนสาเหตุที่สามารถสงผล
กระทบตอการดําเนินธุรกิจ ทั้งในดานคาใชจายในการสรรหา คัดเลือก และฝกอบรมบุคลากร  ดังนั้น
การสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพ จะทําใหองคกรเสียทั้งเงิน และเวลาในการดําเนินการสรรหา คัดเลือก
และฝกอบรมพนักงานใหม องคกรจึงตองศึกษาและหาวิธีที่จะพัฒนานโยบาย และวิธีการที่จะจูงใจ
พนักงานใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และพรอมที่จะทุมเทและทํางานดวยความต้ังใจดวย
ศักยภาพท่ีพนักงานมีอยางเต็มที่ เชน การใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในเร่ือง
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานของพนักงานภายในองคกร 
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 บุคลากรปฏิบัติอยูในองคกรนานเทาใด ความรอบรู ความเชี่ยวชาญ และประสบการณยิ่งมี
มากข้ึน และองคกรจะไดประโยชนจากบุคคลเหลานี้มากข้ึน ดังนั้น การจัดสวัสดิการใหพนักงาน จึง
จําเปนและมีความสําคัญมาก ซึ่งนับวา เปนวิธีการหนึ่งที่จะธํารงรักษาบุคลากรใหปฏิบัติอยูในองคกร
ไดนานๆ ดังที่ เฟรน (French. 1964: 28 - 31) อธิบายวา ผูทํางานไดผลและรวมมือทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ ผูทํางานตองไดรับความพอใจในเร่ืองตางๆ ดังนี้ ความมั่นคงในอาชีพ ไดรับเงินที่เปน
ธรรม ผูบริหารใชหลักมนุษยสัมพันธในการควบคุมบังคับบัญชา ไดรับสวัสดิการและผลประโยชน
เกื้อกูล มีสภาพการทํางานที่ดี มีโอกาสกาวหนา และมีความรูสึกวาเปนอาชีพที่มีเกียรติในสังคม อาจ
กลาวไดวา การจัดสวัสดิการเปนการมอบความสะดวกสบายและสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากร 
เพื่อใหบุคลากรมีกําลังใจในการทํางาน เกิดความเชื่อมั่นในองคกรและตนเอง สวัสดิการ จึงเปนสวน
สําคัญที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จหรือลมเหลว 
 บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด เปนบริษัทฯ ที่ทําธุรกิจนําเขา-สงออกสินคาเกี่ยวกับ
สวนประกอบยานยนต และสินคาอ่ืนๆ ซึ่งธุรกิจดังกลาวกําลังเจริญเติบโตข้ึนเร่ือยๆ ในการที่เราจะ
สามารถรักษาพนักงานใหดํารงอยูกับเราไดนานนั้นจะตองมีสวัสดิการเพื่อเปนส่ิงจูงใจในการทํางาน ซึ่ง
สวัสดิการที่บริษัทฯ มีใหกับพนักงานในปจจุบัน ไดแก สิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล สิทธิประโยชน
ดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดความสะดวกสบายใน
การทํางาน เกิดความมั่นคงในอาชีพ และมีหลักประกันแนนอนในการดําเนินชีวิต 
 จากเหตุผลดังกลาว จึงควรมีการศึกษาถึงความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของ
พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มีความพอใจตอสวัสดิการหรือความชวยเหลือที่บริษัท
จัดใหเหมาะสมเพียงใด ซึ่งผลการวิจัยคร้ังนี้จะเปนขอมูลเพื่อหาแนวทางใหผูเกี่ยวของไดดําเนินการ
เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ หรือการใหความชวยเหลือใหเหมาะสมและใหพนักงานของบริษัทฯ เกิดความ
พอใจ มีขวัญกําลังใจที่จะทําหนาที่ไดอยางเต็มที่และมีประสิทธิภาพตอไป 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคล ในดานตางๆ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่มีตอความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด 
 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการ
ของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 3. เพื่อศึกษาระดับความพอใจที่มีตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด 
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 4. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพอใจตอสวัสดิการกับความภักดีของพนักงาน 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลของการศึกษาคนควาวิจัยในคร้ังนี้ สามารถนําไปใชเปนขอมูลประกอบการหาแนวทางให
บริษัทไดปรับปรุงและพัฒนาระบบสวัสดิการของบริษัทฯ เพื่อเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความ
พอใจของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด นอกจากนี้ผูบริหารและผูที่เกี่ยวของยัง
สามารถนําขอมูลดังกลาวมาใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป เพื่อสรางความพึงพอใจ และ
ความภักดีของพนักงานในองคกร อันจะนําไปสูพฤติกรรมการทํางานที่ดีข้ึน การประสบความสําเร็จ
กาวหนา และย่ังยืนขององคกรตอไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มี
พนักงานรวมทั้งส้ิน 550 คน (ที่มา: ระบบฐานขอมูล บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ 
กรกฎาคม 2553) 
 2. กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  มี
พนักงานรวมทั้งส้ิน 550 คน (ที่มา: ระบบฐานขอมูล บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ 
กรกฎาคม 2553) เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงกําหนดขนาดตัวอยาง กรณีทราบ
จํานวนประชากร โดยใชสูตรคํานวณของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane’ 1967: 580 - 587) ที่ระดับ
ความเช่ือมั่นเทากับรอยละ 95 คาความคลาดเคล่ือนในการเลือกตัวอยางรอยละ 5 จากการคํานวณ
ตามสูตรจะไดขนาดของกลุมตัวอยาง 232 คน และผูวิจัยไดทําการเก็บตัวอยางสํารองเผ่ือแบบสอบถาม
ไมสมบูรณอีก 8 คน รวมเปนกลุมตัวอยางทั้งหมด 240 คน 

 โดยใชวิธีการสุมตัวอยาง (Probability Sampling) 2 ข้ันตอนดังนี้ คือ การสุมตัวอยางแบบชั้น
ภูมิ (Stratified Random Sampling) แบบกําหนดสัดสวน (Proportionate) ของหนวยงาน ของ บริษัท 
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด และการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) เพื่อใหได
กลุมตัวอยางครบจํานวน 240 คนโดยผูวิจัยเก็บขอมูลจากแบบสอบถามโดยวิธีการสุมตัวอยาง ดังนี้ 
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 ขั้นที่ 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) โดยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified random sampling) แบบกําหนดสัดสวน (Proportionate) ของ
พนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยมีจํานวนพนักงานแตละฝาย ดังนี้  
 

ลําดับที ่ ฝาย จํานวน(คน) 
1. ฝายพลาสติกและเคมีภัณฑ 70 
2. ผลิตภัณฑส่ิงทอ, ผลิตภัณฑอาหาร, ผลิตภัณฑส่ิงทอ, ผลิตภัณฑอาหาร 50 
3. ฝายเหล็กแผน, วัตถุดิบเหล็กและรีไซเคิล, เหล็กเพลาและทอ, อโลหะ, วางแผนโลหะ 120 
4. ฝายสวนประกอบยานยนต, เคร่ืองจักรกล 125 
5. ฝายบัญชีและการเงิน, โลจิสติคส, วางแผน และจัดการความเส่ียง, พัฒนาธุรกิจ 101 
6. ฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ, เทคโนโลยีสารสนเทศ,พัฒนาคุณภาพและความ

ปลอดภัย 
84 

รวม 550 

 
 จากจํานวนขนาดกลุมตัวอยางดังกลาวนํามาคํานวณอัตราสวนจากจํานวนพนักงานทั้งหมด
ในแตละฝาย ไดสัดสวนดังนี้ 
 

ลําดับที ่ ฝาย จํานวน(คน) 
1. ฝายพลาสติกและเคมีภัณฑ (70x240)/550 31 
2. ฝายส่ิงทออุตสาหกรรม และช้ินสวนยานยนต, ผลิตภัณฑส่ิงทอ, ผลิตภัณฑอาหาร 

(50x240)/550 
22 

3. ฝายเหล็กแผน, วัตถุดิบเหล็กและรีไซเคิล, เหล็กเพลาและทอ, อโลหะ, วางแผนโลหะ 
(120x240)/550 

52 

4. ฝายสวนประกอบยานยนต, เคร่ืองจักรกล (125x240)/550 54 
5. ฝายบัญชีและการเงิน, โลจิสติคส, วางแผน และจัดการความเส่ียง, พัฒนาธุรกิจ 

(101x240)/550 
44 

6. ฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ, เทคโนโลยีสารสนเทศ, พัฒนาคุณภาพและความ
ปลอดภัย (84x240)/550 

37 

รวม 240 
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 ขั้นที่ 2  วิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือกกลุมตัวอยาง
พนักงานตามสัดสวนจํานวนประชากรในแตละฝายที่กําหนดไวในข้ันที่ 1 โดยวิธีสะดวกเพื่อใหไดกลุม
ตัวอยางครบ 240 คน 
 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงได ดังนี้ 
  1.1  ลักษณะสวนบุคคล 
   1.1.1 เพศ 
    1) ชาย 
    2) หญิง 
   1.1.2 อายุ 
    1) ตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป 
    2) 26 - 30 ป 
    3) 31 - 35 ป 
    4) 36 - 40 ป 
    5) ต้ังแต 41 ปข้ึนไป 
   1.1.3 สถานภาพ 
    1) โสด 
    2) สมรส 
    3) หยาราง / หมาย 
   1.1.4 ระดับการศึกษา 
    1) ตํ่ากวาปริญญาตรี 
    2) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
    3) สูงกวาปริญญาตรี 
   1.1.5 รายไดตอเดือน 
    1) ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
    2) 10,001 - 20,000 บาท 
    3) 20,001 - 30,000 บาท 
    4) 30,001 - 40,000 บาท 
    5) 40,001 บาทข้ึนไป 
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   1.1.6 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
    1) ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป 
    2) 6 - 10 ป 
    3) 11 - 15 ป 
    4) 16 ปข้ึนไป 
  1.2 สวัสดิการของบริษัท 
   1.2.1  ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล 
    1) ประกันสุขภาพกลุม 
    2) คาทําฟน 
    3) คารักษาพยาบาลครอบครัว 
    4) การตรวจสุขภาพประจําป 
   1.2.2  ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ 
    1) คาใชจายในการเดินทาง 
    2) ชวยงานศพ 
    3) ของขวัญการสมรส 
   1.2.3  สิทธิประโยชนดานเงินกู 
    1) กูเงินเพื่อซื้อรถยนต / มอเตอรไซด ไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบ้ียตํ่า 
    2) กูเงินเพื่อซื้อที่อยูอาศัยกับธนาคารอาคารสงเคราะห ในอัตราดอกเบ้ียตํ่า 
    3) กูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน 
   1.2.4  ดานอ่ืนๆ 
    1) หลักสูตรเรียนภาษา 
    2) งบเคร่ืองแบบพนักงาน 
    3) เงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
 2.  ตัวแปรตาม (Dependent variable) 
  2.1  ความพอใจตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
  2.2  ความภักดีตอองคกร 
 
นิยามศัพทที่ใชในการวิจัย 
 1. พนักงาน หมายถึง พนักงานในตําแหนงเจาหนาที่ทั่วไป เจาหนาที่การตลาด หัวหนาแผนก 
ผูชวยผูจัดการแผนก ผูจัดการแผนก บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
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 2. บริษัท หมายถึง บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 3. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะของแตละบุคคลที่แตกตางกันออกไป ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 4. ความพึงพอใจ หมายถึง ความแตกตางระหวางความคาดหวัง และการรับรูของพนักงานที่
มีความรูสึกชอบ ความประทับใจ อันเกิดจากการไดรับสวัสดิการ จากบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด สงผลออกมาในรูปของการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพตอองคกรโดยรวม 
 5. สวัสดิการ หมายถึง ความชวยเหลือตางๆ นอกเหนือจากคาตอบแทนประจําที่บริษัทฯ จัด
ใหเพื่อเปนขวัญและกําลังใจใหกับพนักงาน อยูอยางเปนสุขกาย สุขใจ มีแรงจูงใจใหทําหนาที่อยางเต็ม
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ การศึกษาคร้ังนี้จะทําการศึกษาสวัสดิการ 4 อยางไดแก สวัสดิการคา
รักษาพยาบาล สวัสดิการดานเงินชวยเหลือ สวัสดิการดานเงินกู และสวัสดิการดานอ่ืนๆ 
 6. ความคาดหวัง หมายถึง ทัศนคติที่เกี่ยวกับสวัสดิการ และความปรารถนาของพนักงาน ที่
มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 7. การรับรูจริง หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็น ที่ผนวกเขากับการรับสัมผัสส่ิงที่เกิดข้ึนจริง 
ของพนักงานหลังไดรับสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 8. ความภักดี หมายถึง ความรูสึกและการแสดงออกซึ่งความเคารพรักตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาคนควาวิจัยเร่ือง “ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงานบริษัท  
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด” ผูวิจัยมีกรอบแนวความคิดการวิจัย ดังนี้ 
 
            ตัวแปรอิสระ                     ตัวแปรตาม 
             (Independent Variables)                                                      (Dependent Variable) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. รายไดตอเดือน 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ความคาดหวังของพนักงานตอสวัสดิการ
บริษัท  โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

1. คารักษาพยาบาล 

2. สวัสดิการดานเงินชวยเหลือ 

3. สวัสดิการดานเงินกู 

4. สวัสดิการดานอื่นๆ 
 
 

ความพอใจตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท 
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

[P - E] 
 
 
 
 
 
 

การรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการ 
บริษัท  โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

1. คารักษาพยาบาล 

2. สวัสดิการดานเงินชวยเหลือ 

3. สวัสดิการดานเงินกู 

4. สวัสดิการดานอื่นๆ 

 
 
 

ความภักดีของพนักงาน          บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 



 9 

สมมติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอ
เดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกันมีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด แตกตางกัน 
 2. ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มีความแตกตางกัน 
 3. ความพอใจตอสวัสดิการ มีความสัมพันธกับความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  
 ในการศึกษาวจิัยเร่ือง “ความพอใจตอสวสัดิการและความภักดีของพนักงาน บริษทั โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด” ผูวจิัยไดศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ และได
นําเสนอตามหวัขอ ตอไปนี ้
 1. แนวคิดทฤษฎีดานประชากรศาสตร 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ 
 4. แนวความคิดเกี่ยวกับความคาดหวัง 
 5. แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรู 
 6. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 7. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดี 
 8. ประวัติและความเปนมาของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 9. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 
1. แนวคิดทฤษฎีดานประชากรศาสตร 
 ความหมายของประชากรศาสตร 
 ประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะของแตละบุคคลที่แตกตางกันออกไป โดยความแตกตาง
ดานประชากรศาสตร จะมีอิทธิพลตอการส่ือสาร ลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย (พรทิพย     
วรกิจโภคาทร. 2529: 312-315) 
 1. เพศ (Sex) มีงานวิจัยที่พิสูจนวาคุณลักษณะของเพศชาย และเพศหญิงแตกตางกันสงผล
ใหการสื่อสารของชาย และหญิงแตกตางกัน เชน การวิจัยการชมภาพยนตรโทรทัศนของเด็กวัยรุน 
พบวาเด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงคราม และจารกรรมมากที่สุด สวนเด็กวัยรุนหญิงสนใจ
ภาพยนตรวิทยาศาสตรมากที่สุด แตก็มีงานวิจัยหลายชิ้นที่แสดงวา ชายและหญิงมีการสื่อสารและรับ
ส่ือไมตางกัน 
 2. อายุ (Age) การจะสอนผูที่อายุตางกันใหเชื่อฟง หรือเปล่ียนทัศนคติหรือพฤติกรรมนั้นมี
ความยากงายตางกันยิ่งมีอายุมากกวา เปนการยากที่จะสอนใหเช่ือฟงใหเปล่ียนทัศนคติและเปล่ียน
พฤติกรรมก็ยิ่งยากข้ึน 
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 3. การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรสําคัญมากที่มีผลตอประสิทธิภาพของการ
ส่ือสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายช้ินที่วา การศึกษาของผูรับสารนั้นทําใหผูรับสารมีพฤติกรรมการ
ส่ือสารตางกันไป เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะสนใจขาวสารไมคอยเช่ืออะไรงายๆ และมักเปดรับส่ือ
ส่ิงพิมพมาก 
 4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ รายได 
เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคล โดย
มีรายงานหลายเร่ืองไดพิสูจนแลววา ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนั้น มีอิทธิพลตอทัศนคติและ
พฤติกรรมของคน 
 คนที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะทางจิตวิทยาแตกตางกัน โดย
วิเคราะหจากปจจัย ดังนี้ (ปรมะ  สตะเวทิน. 2533: 112) 
 1. เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอส่ือสารแตกตางกัน คือ 
เพศหญิงมีแนวโนม มีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมี
ความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการจะสรางความสัมพันธ
อันดีใหเกิดข้ึนจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกัน
อยางมากในเร่ืองความคิด คานิยมและทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคมกําหนดบทบาทและ
กิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 
 2. อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเร่ืองของความคิด และพฤติกรรมคนที่มี
อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่มีอายุมาก 
ในขณะที่คนอายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวา
คนที่มีอายุนอย เนื่องจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชส่ือมวลชนก็ตางกัน คนที่
มีอายุมากมักจะใชส่ือเพื่อแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง 
 3. การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน คน
ที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและเขาใจ
สารไดดี แตจะเปนคนท่ีไมเช่ืออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมีการศึกษา
ตํ่ามักจะส่ือประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษามีเวลาวางพอก็จะใชส่ือส่ิงพิมพ 
วิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากส่ือส่ิงพิมพมากกวา
ประเภทอ่ืนๆ 
 4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และสถานภาพทางสังคมของ
บุคคล มีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม 
ประสบการณ ทัศนคติ คานิยม และเปาหมายที่ตางกัน 
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 พีระ  จิระโสภณ (2539: 645-646 ; อางอิงจาก DeFleur. 1996) “ทฤษฎีการสื่อสารมวลชน
เกี่ยวกับผูรับสาร” (Theories of Mass Communication) ไดกลาวถึงตัวแปรแทรกที่มีอิทธิพลใน
กระบวนการสื่อสารมวลชนระหวางผูสงสารกับผูรับสาร เห็นวาขาวสารมิไดไหลผานจากสื่อมวลชนถึง
ผูรับสาร และเกิดผลโดยตรงทันที แตมีปจจัยบางอยางที่เกี่ยวของกับผูรับสารแตละคน เชน ปจจัยทาง
จิตวิทยา และสังคมที่มีอิทธิพลตอการรับขาวสารนั้น DeFleur ไดสอนทฤษฎีเกี่ยวกับเร่ืองนี้ไวดังนี้ 
 ทฤษฎีความแตกตางระหวางปจเจกบุคคล ( Individual Differences Theory) โดยมีหลักการ
พื้นฐานดังนี้ 
 1. มนุษยเรามีความแตกตางอยางมากในองคประกอบทางจิตวิทยาบุคคล 
 2. ความแตกตางนี้ บางสวนมาจากลักษณะแตกตางทางชีวภาพ หรือทางรางกายของแตละ
บุคคล แตสวนใหญแลวจะมาจากความแตกตางที่เกิดข้ึนจากการเรียนรู 
 3. มนุษยซึ่งถูกชุบเล้ียงภายใตสถานการณตางๆ จะเปดรับความคิดเห็นแตกตางกันไปอยาง
กวางขวาง 
 4. จากการเรียนรูส่ิงแวดลอมทําใหเกิดทัศนคติ คานิยม และความเชื่อถือที่รวมเปนลักษณะ
ทางจิตวิทยาสวนบุคคลที่แตกตางกันไป 
 ความแตกตางดังกลาวนี้ไดกลายเปนสภาวะเงื่อนไข ที่กําหนดการรับรูขาวสารมีบทบาท
สําคัญตอการรับรูขาวสาร 
  
 ภูมิหลังเฉพาะบุคคล 
 ภูมิหลังเฉพาะบุคคล (Personal Background) หรือลักษณะชีวประวัติของแตละบุคคล 
(Biographical Characteristics) เปนลักษณะสวนตัวของบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส และ
ความมีอาวุโสในงาน เปนตน ปจจัยเหลานี้สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลดังนี้ (ศิริวรรณ เสรี
รัตน และคณะ. 2550: 259-260) 
 1. อายุกับการทํางาน (Age and Job performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคล
จะลดนอยถอยลงในขณะที่มีอายุเพิ่มข้ึน แตอยางไรก็ตามสําหรับบุคคลที่มีอายุ 55 ปข้ึนไปนั้น ถือวามี
ประสบการณในการทํางานสูง และสามารถที่จะปฏิบัติหนาที่การงานที่กอใหเกิดผลผลิต (Productivity) 
สูงได พนักงานในองคกรไมจําเปนตองเกษียณอายุการทํางานเมื่ออายุครบ 60 ป จากการศึกษาพบวา
พนักงานที่มีอายุมากข้ึนจะไมอยากลาออกหรือยายงาน ทั้งนี้เนื่องจากการมีระยะเวลาในการทํางาน
นานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนหรือคาจางที่มากขึ้น และมีสิทธิ์ในการลาพักผอนไดมากข้ึนตลอด 
จนมีสิทธิ์ในสวัสดิการตางๆ ที่พึงไดเพิ่มข้ึนดวย 
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  พนักงานที่มีอายุมากข้ึนจํานวนมากจะปฏิบัติหนาที่การงานอยางสม่ําเสมอหรือไม
หลีกเล่ียงงาน มีจริยธรรมในการปฏิบัติงานสูง มีประสบการณ การทํางานจะเนนคุณภาพ แตก็จะขาด
ความยืดหยุน และจะตอตานเทคโนโลยีใหมๆ ซึ่งในปจจุบันองคกรจําเปนตองเผชิญหนากับการ
เปล่ียนแปลงตางๆ โดยเฉพาะการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชในการดําเนินงานขององคกร 
 2. เพศกับการทํางาน (Gender and Job performance) จากการศึกษาพบวา ไมมีความ
แตกตางกันหรือแตกตางกันนอยมากระหวางเพศหญิงกับเพศชายในเร่ืองความสามารถเก่ียวกับการ
แกปญหาในการทํางาน ทักษะในการคิดวิเคราะห แรงกระตุนเพื่อตอสูเมื่อมีการแขงขัน แรงจูงใจ การ
ปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู และความพึงพอใจในการทํางาน อยางไรก็ตามจาก
การศึกษาของนักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายจะมี
ลักษณะคิดเชิงรุก ตลอดจนมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง 
 3. สถานภาพการสมรสกับการทํางาน (Marital status and Job performance) จาก
การศึกษายังไมสามารถสรุปไดแนนอนวา สถานภาพสมรสมีผลตอการทํางานอยางไร แตมีผลการวิจัย
บางสวนพบวาพนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการออกจากงาน (Turnover) นอยกวาผูที่
เปนโสด นอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคา
ของงาน และมีความสม่ําเสมอในการทํางานดวย 
 4. ความมีอาวุโสในงานกับการทํางาน (Tenure and Job performance) จากการศึกษา
พบวาผูที่มีระยะเวลาในการทํางานในองคกรมานาน หรือผูที่มีอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวา
พนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงกวาดวย รวมถึงจะมีอัตราการขาดงานนอย และการ
ลาออกจากงานนอย 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมาผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ 
มาใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับลักษณะทางดานประชากรศาสตร เชน เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลตอความภักดีของพนักงาน 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด หรือไม อยางไร 
 
2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจในการทํางาน 
 การจูงใจ (Motivation) 
 ในการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในองคกร จะเห็นไดวาบางคนทํางานหนักดวยความเต็มอก
เต็มใจกวาคนอื่นบางคนแสดงใหเห็นวามีส่ิงจูงใจที่ทําใหเขาใชความพยายามมากเพื่อทํางานไดสําเร็จ 
ในขณะที่บางคนไมใชความพยายามเลย และเม่ือทราบแลววาพฤติกรรมของมนุษยเปนไปโดย
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สมมติฐานกันอยู 3 ประการ คือ พฤติกรรมเกิดข้ึนเพราะสาเหตุ มีส่ิงจูงใจและมีจุดมุงหมายเสมอ   
(กรองแกว  อยูสุข. 2533: 71) 
 การจูงใจเปนเร่ืองสําคัญเร่ืองหนึ่งที่มีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคกร โดยพิจารณา
กระบวนการที่มีผลเก่ียวเนื่องกับการกระทําที่เกิดข้ึนโดยเร่ิมตนจากความจําเปนซ่ึงกอใหเกิดความ
ตองการนี้จะทําใหเกิดแรงกดดัน ที่จะพยายามหาหนทางตอบสนองความตองการของตน จึงเกิดการ
กระทําตางๆ ข้ึน (ไพลิน  ผองใส. 2531: 206) 
 การจูงใจเปนองคประกอบสําคัญ ที่กระตุน ผลักดัน ชักจูง ใหบุคคลทําพฤติกรรมหรือ ไมทํา
พฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหนึ่ง โดยอาศัยปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจ เรียกวา ส่ิงจูงใจ 
(Motivator) เชน เงินทอง 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2538: 55) การจูงใจ (Motivation) หรือส่ิงจูงใจ (Motive) หมายถึงพลังส่ิง
กระตุน (Drive) ภายในแตละบุคคลซึ่งกระตุนใหบุคคลปฏิบัติ 
 ลอนดอนและบิทตา (London; &  Bitta. 1988: 368) แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อยูในตัว
ของผูบริโภคที่เปนพลังทําใหรางกายมีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มีเปาหมายที่ไดเลือกไวแลว ซึ่ง
มักจะเปนเปาหมายที่มีอยูในภาวะส่ิงแวดลอม 
 แรงจูงใจ (Motivation) (เสรี  วงษมณฑา. 2542: 54-57) หมายถึง พลังแรงกระตุน (Drive) 
ภายในของแตละบุคคลซ่ึงกระตุนใหบุคคลเกิดการปฏิบัติจากความหมายนี้พลังส่ิงกระตุนจะ
ประกอบดวย พลังความตึงเครียดซ่ึงเกิดจากผลของความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง ความ
ตองการของบุคคลทั้งที่รูสึกตัวและจิตใตสํานึกจะพยายามลดความตึงเครียดโดยใชพฤติกรรมที่คาดวา
จะสนองความตองการของเขา และทําใหผอนคลายความรูสึกตึงเครียด จุดมุงหมายเฉพาะในการเลือก
พฤติกรรมเปนผลจากความคิดและการเรียนรูของแตละบุคคล 
 แรงจูงใจของบุคคลมีความสําคัญตอองคกร ทําใหเกิดผลดีตอองคกรดังตอไปนี้ 
 1. บุคคลมีพฤติกรรมปฏิบัติงานครบถวนตามหนาที่รับผิดชอบตางๆ ใหเกิดผลงานผลผลิต
ครบถวนตามวัตถุประสงค 
 2. บุคคลปฏิบัติงานเต็มศักยภาพตามความรูความสามารถ ไมทํางานแบบเฉ่ือยชา หรือ
ทํางานไมเต็มกําลัง ทําใหบังเกิดคุณภาพของผลงาน สรางความมีชื่อเสียง และความมั่นคงกาวหนา
ใหกับองคกร 
 3. ลดสภาพการสูญเปลาขององคกร ที่มักจะเกิดในกรณีที่บุคลากรขาดแรงจูงใจและลดอัตรา
การทํางาน ทํางานไมเต็มเวลา ลาออก หยุดงานบอย แรงจูงใจที่ดีจะสามารถแกไขปญหานี้ได 
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 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 โบวดิทชและบัวโน จัดทฤษฎีที่อธิบายเร่ืองแรงจูงใจไว 3 กลุม คือ 
 1.  กลุมทฤษฎีแรงจูงใจที่กลาวเนื้อหา เปนทฤษฎีที่ศึกษาองคประกอบภายในตัวบุคคลท่ี
กระตุนใหตัวบุคคลทําพฤติกรรม ประกอบดวย 
  1.1 ลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
  1.2 Alderfer’s ERG Theory 
  1.3 McClelland’s Socially Acquired Needs Theory 
  1.4 Herzberg’s Motivator-Hygiene Theory 
 2.  กลุมทฤษฎีแรงจูงใจท่ีกลาวถึงกระบวนการ เปนทฤษฎีที่มุงอธิบายวาพฤติกรรมถูก
กระตุนอยางไร จึงเกิดแรงจูงใจประกอบดวย 
  2.1 Expectancy Theory 
  2.2 Path-Goal Theory of Motivation 
  2.3 Goal- Setting Theory 
 3.  ทฤษฎีแรงจูงใจท่ียึดสิ่งแวดลอมเปนฐาน เปนทฤษฎีที่ศึกษาองคประกอบภายนอก
บุคคลที่มีอิทธิพลสรางแรงจูงใจ ประกอบดวย 
  3.1 Reinforcement Theory 
  3.2 Equity Theory 
 
 กลุมทฤษฎีแรงจูงใจที่กลาวเนื้อหา 
 นักจิตวิทยาไดพยายามศึกษาทดลอง เพื่อใหทราบถึงองคประกอบ หรือปจจัยภายในตัว
บุคคล ที่เปนสาเหตุทําใหเกิดแรงจูงใจ มีทฤษฎี 4 กลุม ที่มีสาระสําคัญดังตอไปนี้ 
 1. ลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
ซึ่งมีสาระสําคัญของแนวคิด คือ มนุษยมีแรงจูงใจที่มาจากความตองการพื้นฐานของตน 5 ประการ 
เรียงลําดับที่มีความจําเปนมากที่สุดลําดับที่  1 ไปจนถึงลําดับที่ 5 ดังนี้ 
  ลําดับที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้น
พื้นฐานเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการอาหาร น้ํา อากาศ การพักผอน การพนสภาพความ
เจ็บปวด รวมถึงความตองการทางเพศ 
  ลําดับที่ 2 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) มี 2 สวน 
คือ 
  - ความปลอดภัยในชีวิต เชน ปลอดภัยจากการคุกคามใหเกิดความทุกข 
  - ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ เชน มีที่พักอาศัย มีรายไดมั่นคง 
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  ลําดับที่ 3 ความตองการทางดานสังคม (Social Belonging Needs) เม่ือความตองการ
ลําดับที่ 1 และ 2 ไดรับการตอบสนอง บุคคลจะเร่ิมตองการความรัก ทั้งตองการรักผูอ่ืน และตองการ
ผูอ่ืนมารักตน ตองการความเปนเจาของ 
  ลําดับที่ 4 ความตองการชื่อเสียง  เกียรติยศ (Esteem Needs) จัดเปนความตองการซึ่ง
เกี่ยวของกับความตองการมีสถานภาพ หรือฐานะที่เดน เชน ตําแหนง ชื่อเสียง เกียรติยศ ตองการการ
ยอมรับนับถือ 
  ลําดับที่ 5 ความตองการความสําเร็จสูงสุด (Self-actualization Needs) หรือเรียกวาสัจ
การแหงตน จัดเปนความตองการที่สูงที่สุด และมีคุณคาที่สุดตอความเปนมนุษย คือตองการบรรลุผล
ตามอุดมคติที่ตัวเองไดต้ังไว 
 2. Alderfer’s ERG Theory 
  เปนทฤษฎีที่เจตนาจะปรับปรุงแนวคิดความตองการ 5 ข้ันตอนของมาสโลว โดยคนพบวา
มนุษยมีความตองการเพียง 3 ลําดับข้ัน คือ 
  ลําดับที่  1 ความตองการความคงอยูรอดของชีวิต (Existence) เปนความตองการที่ตรง
กับข้ันที่ 1 และ 2 ของมาสโลว 
  ลําดับที่ 2 ความตองการมีความสัมพันธ (Relatedness) เปนความตองการมี
ความสัมพันธที่ดีกับบุคคลรอบขาง รวมถึงความตองการทางดานสังคมในลําดับที่ 3 ของมาสโลว 
  ลําดับที่ 3 ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth) เปนความตองการระดับสูงที่ตรง
กับความตองการในลําดับข้ันที่ 4 และ 5 ของมาสโลว ที่เนนความตองการเปนที่ยอมรับนับถือ สําเร็จใน
หนาที่การงาน 
 3. McClelland’s Socially Acquired Needs Theory 
  เปนความตองการที่เกิดจากการเรียนรูในสังคมพัฒนาข้ึน เปนความตองการบุคคลมี 3 
ประการ 
  3.1 ความตองการความสําเร็จ (Needs for Achievement) 
  3.2 ความตองการความสัมพันธที่ดี ตองการความรักใครชอบพอเปนมิตรกับคนรอบขาง 
(Needs for Affiliation) 
  3.3 ความตองการอํานาจ ตองการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน (Need for Power) 
 4. Herzberg’s Motivator-Hygiene Theory 
  เปนทฤษฎีที่เนนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 2 องคประกอบ คือ 
  4.1 องคประกอบทางสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือสภาพการทํางานภายนอกคือ 
การจัดลักษณะงาน เงื่อนไขการทํางาน และบรรยากาศในการทํางานใหลดความไมพึงพอใจการทํางาน 
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  4.2 องคประกอบส่ิงจูงใจ (Motivations) หรือสภาพการทํางานภายใน เปนองคประกอบที่
ชวยสรางความรัก ความพึงพอใจในการทํางาน 
 
2.  กลุมทฤษฎีแรงจูงใจท่ีกลาวถึงกระบวนการ 
 2.1 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 
 เปนทฤษฎีที่เสนอโดย วรูม (Victor Vroom) ที่กลาวถึงแรงจูงใจในการทํางานที่มาจาก 
องคประกอบ 3 ประการ คือ  
 1. ความคาดหวังในความพยายาม 
 2. ความคาดหวังในผลตอบแทนจากผลปฏิบัติงาน 
 3. ความมีคาของผลตอบแทน 
 
 2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจจากวิถีทางไปสูเปาหมาย (Path-Goal Theory of Motivation)  
 มีสาระสําคัญดังนี้ 
 1. กระบวนการใดๆ จะมี 2 สวน คือเปาหมายความสําเร็จที่ตองการและวิถีทางที่นําไปสู
เปาหมาย 
 2. ปจจัยที่บุคคลจะสรางวิธีการใหไปสูเปาหมายนั้น คือ ความสะดวกตอการปฏิบัติงาน 
 
 2.3 ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal-Setting Theory) 
 ทฤษฎีนี้อธิบายกระบวนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ดวยการใหความสําคัญตอความ
เปนมนุษยของบุคลากรผูปฏิบัติงานใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายที่ตนเองยอมรับอยาง
แทจริง 
 

3. ทฤษฎีแรงจูงใจที่ยึดสิ่งแวดลอมเปนฐาน 
 3.1 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
 มีสาระสําคัญ คือ องคกรสามารถควบคุมบุคลากรใหแสดงพฤติกรรมปฏิบัติงานที่องคกร
ปรารถนาไดดวยการจัดผลสืบเนื่อง ใหบุคคลนั้นไดรับภายหลังจากการทําพฤติกรรม 
  
 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
 เปนทฤษฎีที่ชี้ใหเห็นถึงแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอิทธิพลมาจากปจจัยในระบบการ
ทํางานที่บุคคลรับรู และเกิดความรูสึกเชิงเปรียบเทียบผลตอบแทนที่บุคคลตางๆ ไดรับวาเสมอภาคกัน
หรือไม 
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 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 หมายถึง ทัศนคติโดยทั่วไปของพนักงานที่มีตองานของเขา เมื่อเขาไดรับการปฏิบัติที่ดี 
ตอบสนองความตองการของเขาไดตามสมควร 
  
 ขวัญในการปฏิบัติงาน (Morale) 
 เปนส่ิงสะทอนใหเห็นถึงผลรวมของการจูงใจของสมาชิกกลุมในการทํางานรวมกัน เพื่อ
เปาหมายรวมอันหนึ่ง หากขาดขวัญในการทํางาน จะทําใหการทํางานไดไมเต็มที่ เกิดการทํางานที่ดอย
คุณภาพ เปนตน 
  
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 โดยท่ีแรงจูงใจเปนแงมุมหนึ่งที่จะอธิบายถึงปจจัยที่จะชวยใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
และเปนแนวคิดที่ชวยใหเราเขาใจธรรมชาติความพอใจของมนุษยได ในการศึกษาเกี่ยวกับความพึง
พอใจในการทํางาน จึงจําเปนตองเขาใจแนวคิด ทฤษฎีและสมมติฐานดานแรงจูงใจในการทํางานดวย 
  
 ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 
 คุณลักษณะพื้นฐานของแรงจูงใจใน 3 องคประกอบ คือ 
 1. ความมานะพยายาม (Effort) ไดแก ความอุทิศทุมเทของพนักงานที่มีตองาน ซึ่งลักษณะ
ของความอุทิศทุมเทยอมจะแตกตางกันไป ในแตละงาน 
 2. ความเพียร (Persistence) ไดแก การที่พนักงานแสดงความอุทิศทุมเทในงานของตนอยาง
ไมลดละ 
 3. มีทิศทาง (Direction) ไดแก พฤติกรรมการทํางานตองมีทิศทาง คือตองทําใหบรรลุผล
สําเร็จของงานทั้งดานปริมาณ และคุณภาพดวย 
 รอบบิ้นส (Robbins. 2003: 155-156) กลาววาแรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการของความ
พยายามอยางแรงกลา ความมุงมั่นอยางไมลดละ และการมีแนวทางที่ชัดเจน ในการกระทําส่ิงตางๆ 
เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมาย 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2541: 63) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะอินทรียภายในรางกายของ
บุคคลถูกกระตุนจากส่ิงเราเรียกวา “ส่ิงจูงใจ” (Motive) กอใหเกิดความตองการอันนําไปสูแรงขับภายใน 
(Internal Drive) ที่จะแสดงพฤติกรรมการทํางานที่มีคุณคาในทิศทางที่ถูกตองตรงตามเปาหมายของ
องคกร ดังนั้น การจูงใจจึงเปนการกระทําทุกวิถีทางที่จะกระตุนใหพนักงานภายในองคกรประพฤติ
ปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ตามเปาประสงคขององคกร ซึ่งพื้นฐานสําคัญในการกระตุนใหพนักงานดังกลาว
แสดงพฤติกรรมที่องคกรคาดหวังไวก็ดวยการสรางอินทรียของพนักงานเหลานั้นใหเกิดความตองการ 
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(Desire) ข้ึนเปนอันดับแรก จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงที่ตองการนั่นก็คือ 
การเกิดแรงขับข้ึนภายใน (Drives) หากมีส่ิงจูงใจที่เหมาะสมบุคคลก็จะสนองตอบดวยการกระทําหรือ
แสดงพฤติกรรมทุกอยาง (Behavior) ใหไดมาซึ่งความสําเร็จอันเปนเปาหมายอันสูงสุด 
 เสนาะ ติเยาว (2544: 208-209) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มที่จนงานขององคกรบรรลุเปาหมาย การวัดการจูงใจเกิดจากความสัมพันธระหวาง
ความสามารถ สภาพการทํางาน หรือการสนับสนุนจากองคกร และความพยายามที่ทุมเทใหแกงาน 
 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 แมททิสัน และไอวานซวิทซ (Matteson; & Ivancevich. 2002:151) ทฤษฎีแรงจูงใจแบง
ออกเปน 2 กลุม ไดแก 
 1. ทฤษฎีในกลุมเนื้อหา (Content Theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงปจจัยภายในของบุคคลที่
เปนตัวกอใหเกิดพลังที่จะทํา กําหนดทิศทาง การคงอยู หรือหยุดพฤติกรรม กลาวคือ บอกถึงปจจัยที่จะ
จูงใจใหมนุษยอยากทํางาน ทฤษฎีในกลุมนี้จึงเกี่ยวของกับการระบุถึงส่ิงจูงใจในการทํางานของมนุษย 
และเปนทฤษฎีที่ศึกษาถึงลําดับความตองการสิ่งจูงใจของมนุษย 
 2. ทฤษฎีในกลุมกระบวนการ (Process Theory) เปนทฤษฎีที่อธิบาย วิเคราะหถึง
กระบวนการที่ทําใหเกิดพลัง กําหนดทิศทางการคงอยู และการหยุดพฤติกรรม โดยมีพื้นฐานอยูบน
แนวคิดในเร่ืองความชอบ ความคาดหวัง หรือรางวัล ความมานะพยายาม ผลงานและความสําเร็จ 
 
 ทฤษฎีในกลุมเนื้อหา (Content Theory) 
 ทฤษฎีในกลุมเนื้อหาเปนทฤษฎีที่เปนพื้นฐานสําคัญของแนวคิดในเร่ืองแรงจูงใจดวย ซึ่งสรุป
สาระสําคัญของทฤษฎีดังนี้ 
 1. ทฤษฎีความตองการลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Need Hieararchy) 
 2. ทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG Theory) 
 3. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Two-Factors Theory of Motivation) 
 4. ทฤษฎีความตองการจากการเรียนรูของแมคเคลแลนด (MaClelland’s Learned Needs 
Theory) 
 
 ทฤษฎีความตองการลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of Need) 
 มาสโลว (Maslow, quoted in Slocum; & Hellriegel, 2003: 119) เปนผูพัฒนาแนวคิด
เกี่ยวกับแรงจูงใจในเร่ือง ความตองการตามลําดับข้ัน (Pyramid of Requirements หรือ Hierarch of 
Needs) ข้ึนในป 1943 โดยมีสมมติฐานเบ้ืองตน ดังนี้ 
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 1. มนุษยมีความตองการเปนลําดับข้ัน เมื่อความตองการในระดับใดไดรับการตอบสนองแลว 
ก็จะใหความสําคัญกับความตองการในระดับนั้นนอยลง แตจะพยายามเพื่อใหไดความตองการในระดับ
ที่สูงข้ึนไป 
 2. ความตองการของมนุษยเปนเร่ืองที่มีความซับซอน และความตองการเปนส่ิงที่มีผลตอ
พฤติกรรมของมนุษยในเวลาใดเวลาหน่ึง จะเห็นไดอยางชัดเจน เม่ือเวลามนุษยประสบกับภาวะฉุกเฉิน 
เชน เกิดความหิวกระหายอยางมาก ความหิวกระหายจะกลายเปนส่ิงที่มนุษยตองการมากที่สุด และ
ความตองการนี้จะลดลงเมื่อไดรับการตอบสนองแลว 
 3. ความตองการระดับตํ่าตองไดรับการตอบสนองกอน จึงจะทําใหแสดงพฤติกรรมที่จะ
ผลักดันใหเกิดความตองการในระดับที่สูงข้ึน 
 4. มีหลายวิธีการที่จะทําใหมนุษยเกิดความพึงพอใจกับความตองการในระดับสูงมากกวา
ความตองการในระดับตํ่า 
 มาสโลว ไดแบงความตองการของมนุษยต้ังแตระดับตํ่าสุดถึงระดับสูงสุด เปน 5 ข้ัน ดังนี้ 
 1. ความตองการระดับกายภาพ (Physiological Needs) 
  เปนความตองการทางรางกายข้ันพื้นฐานของมนุษยและเปนส่ิงที่จําเปนที่สุดสําหรับการ
ดํารงชีวิต ความตองการเหลานี้ ไดแก อากาศ น้ํา เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค ที่อยูอาศัย ความตองการ
ทางเพศ เปนตน มนุษยจะมีความตองการในลําดับถัดไปเมื่อความตองการระดับกายภาพไดรับการ
ตอบสนองแลว ดังนั้น ในข้ันแรกองคกรจะตองตอบสนองความตองการของพนักงานโดยการจายคาจาง
และผลตอบแทนเพื่อใหพนักงานสามารถนําเงินไปใชจายเพื่อแสวงหาส่ิงจําเปนพื้นฐานในการดํารงชีวิต
ของแตละคน 
 2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) 
  เมื่อความตองการดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความม่ันคง
ปลอดภัยก็จะเขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย ความปลอดภัยดังกลาวมี 2 รูปแบบ คือ ความ
ตองการความปลอดภัยทางดานรางกาย และความม่ันคงทางดานเศรษฐกิจ ซึ่งความตองการความ
ปลอดภัยทางดานรางกาย ไดแก การมีความปลอดภัยในชีวิต การมีสุขภาพดี เปนตน สวนความมั่นคง
ทางเศรษฐกิจ ไดแก การมีอาชีพการงานม่ันคง การทํางานที่มีหลักประกันอยางเพียงพอจะมีตอการ
ตัดสินใจในการทํางานตอไปอันจะเปนขอมูลในการตัดสินใจลาออกจากงานหรือการพิจารณาเลือกงาน
ใหม แตตราบใดที่ความตองการดานรางกายยังไมไดรับการตอบสนอง ความตองการที่จะไดรับความ
มั่นคงปลอดภัยก็คอนขางนอย 
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 3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) 
  เม่ือความตองการทั้ง 2 ประการไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในระดับที่สูงกวา 
จะเขามามีบทบาทตอพฤติกรรมของมนุษย ความตองการทางสังคม ไดแก ความตองการยอมรับใน
ผลงาน ความเอ้ืออาทร ความเปนมิตรที่ดี ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี และความรักจากผูบังคับบัญชา 
และเพื่อนรวมงาน องคกรสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานไดโดยการใหลูกจางมีสวนใน
การแสดงความคิดเห็น ใหลูกจางทํางานเปนกระบวนกลุม (Group Process) และมีลักษณะเปนการ
รวมมือรวมใจ (Collaboration) ในการทํางานมากกวาที่จะมุงการแขงขัน (Competition) ตลอดจน
องคกรตองมองเห็นคุณคาของบุคลากร ยอมรับความคิดเห็นของเขาเหลานั้นดวยการยกยองชมเชยเมื่อ
มีโอกาสอันควร 
 4. ความตองการไดรับความยกยองสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) 
  หมายรวมถึง ความเชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู ความสามารถ การนับถือตนเอง 
ความเปนอิสระ และเสรีภาพในการทํางาน ตลอดจนตองการมีฐานะเดน และเปนที่ยอมรับนับถือของ
คนทั้งหลาย การมีตําแหนงสูงในองคกร หรือการที่สามารถใกลชิดบุคคลสําคัญๆ ลวนเปนการสงเสริม
ในฐานะของบุคคลเดนข้ึนทันที 
 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) 
  เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองทั้ง 4 ระดับแลว มนุษยจะทํางานเพื่องานคือ อยากรูวาตนมี
ศักยภาพแคไหน และพยายามพัฒนาศักยภาพของตนไปสูจุดสูงสุด การทํางานเกิดจากสนใจ และรักใน
งานที่ทํา และทําเพราะไดมีโอกาสพัฒนาศักยภาพของตนใหถึงจุดสูงสุด 
 มาสโลว (Maslow, quoted in Robbin.  2003: 157) ไดจําแนกความตองการทั้ง 5 ข้ันของ
มนุษยเปน 2 ระดับใหญๆ คือ ระดับตํ่า (Lower-order) ไดแก ความตองการทางกายภาพ และความ
ตองการความมั่นคง สําหรับความตองการในระดับสูง (Higher-order Needs) ไดแก ความตองการทาง
สังคม ความตองการไดรับการยกยอง และความตองการความสําเร็จในชีวิต ซึ่งความแตกตางของความ
ตองการทั้ง 2 ระดับ คือ ความตองการในระดับสูงเปนความพึงพอใจที่เกิดข้ึนภายในตัวบุคคล ขณะที่
ความตองการในระดับตํ่า เปนความพึงพอใจที่เกิดจากภายนอก เชน คาตอบแทน เปนตน 
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ภาพประกอบ 1 ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs) 

 
 ที่มา: Maslow’s quoted in Robbin. (2003). 156 
 
 ทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG Theory) 
 อัลเดอรเฟอร (Alderfer. 2003: 161-162) ไดนําแนวคิดของมาสโลวมาทําการวิจัยเชิง
ประจักษ และแบงกลุมความตองการตามแนวคิดของมาสโลว ออกมาเปน 3 กลุมหลักๆ ไดแก 
 1. ความตองการเพื่อการดํารงชีพ (Existence needs) เปนเร่ืองของการจัดเตรียม
ปจจัยพื้นฐานเพื่อการดํารงชีพ ซึ่งเปนการรวมความตองการในระดับกายภาพ และความมั่นคง
ปลอดภัย (ข้ัน 1-2) ตามแนวคิดของมาสโลว 
 2. ความตองการความสัมพันธ (Relateness needs) เปนเร่ืองของความปรารถนาที่จะรักษา
ความสัมพันธที่มีตอบุคคลอ่ืน จึงเปนความตองการที่เกี่ยวกับดานสังคมทั้งหมดเชนเดียวกับความ
ตองการขั้นที่ 3 ของมาสโลว 
 3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs) เปนความปรารถนาที่เกิดข้ึนภายใน
ตัวบุคคลเพื่อพัฒนาตนเอง จึงเปนความตองการที่เกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพของมนุษย
เชนเดียวกับความตองการในข้ันที่ 4-5 ของมาสโลว 
 เม่ือเปรียบเทียบแนวคิดของอัลเดอรเฟอร และมาสโลวพบวา มีความเหมือนกันวาเมื่อมนุษย
ไดรับการตอบสนองความตองการในระดับตํ่าจนพอใจแลว มนุษยมีความปรารถนาที่จะไดรับการ
ตอบสนองในระดับที่สูงข้ึน แตอัลเดอรเฟอรไมเช่ือวาความตองการในข้ันหนึ่งๆ จะตองไดรับการ
ตอบสนองจนเปนที่พอใจกอนความตองการในข้ันถัดไปจึงจะเกิดข้ึน ความตองการทุกข้ันอาจเกิดข้ึน
พรอมกันได 
 

ความตองการระดับกายภาพ 

ความตองการความมั่นคง 

ความตองการทางสังคม 

ความตองการการยกยองสรรเสริญ 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
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 จากแนวคิดทฤษฎีที่กลาวมา ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดของมาสโลวมาใชเพื่อเปนแนวทางใน
การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน เชน ระดับข้ันความตองการของมนุษย มี 5 ข้ัน คือ ความ
ตองการระดับกายภาพ ความตองการความมั่นคงปลอดภัย ความตองการทางสังคม ความตองการ
ไดรับความยกยองสรรเสริญ และความตองการความสําเร็จในชีวิต ที่มีผลตอความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  
 
3. แนวความคิดเก่ียวกับสวัสดิการ 
 ไดมีนักวิชาการใหคําจํากัดความและความหมายของ “สวัสดิการ” ไว ดังนี้ 
 อุทัย หิรัญโต กลาววา สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่หนวยราชการหรือ
องคกรธุรกิจจัดใหมีข้ึน เพื่อใหขาราชการ พนักงานหรือผูปฏิบัติงานในองคกรนั้น ไดรับความ
สะดวกสบายในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แนนอนในการดําเนินชีวิต หรือไดรับ
ประโยชนอ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจางที่ไดรับอยูเปนประจํา ทั้งนี้เพื่อเปนส่ิงจูงใจให
ผูปฏิบัติงานมีขวัญหรือกําลังใจที่ดี เพื่อจะไดใชกําลังกาย กําลังใจ และสติปญญาความสามารถของตน
ในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ไมตองวิตกกังวลตอปญหาทั้งในสวนตัวและครอบครัว ทําใหมีความพอใจ
ในงาน มีความรักงานและต้ังใจที่จะทํางานนั้นใหนานที่สุด 
 วิจิตร ระวิวงศ ไดใหความหมายของสวัสดิการไววา หมายถึง การดําเนินการใดๆ ไมวาจะโดย
นายจาง หรือรัฐบาล หรือสหภาพแรงงาน ที่มีความมุงหมายเพื่อใหลูกจาง คนงานในกิจการ
อุตสาหกรรม หัตถกรรม พาณิชยกรรม การขนสง และบริการ ซึ่งเปนการประกอบธุรกิจที่ไมใชภาค
เกษตรกรรม สามารถมีระดับความเปนอยูที่ดีพอสมควร มีความผาสุกทั้งทางกายและทางใจ มีสุขภาพ
อนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความกาวหนา และมีความมั่นคงในการดํารงชีวิตโดยไมยัง
ประโยชนแกตัวลูกจางเทานั้นแตรวมถึงครอบครัวดวย 
 เพ็ญศรี วายวานนท ไดใหความหมายของสวัสดิการไววา เงินหรือผลประโยชนที่คนทํางาน
ไดรับเพิ่มเติมจากคาตอบแทนหลักและคาตอบแทนเพิ่ม ซึ่งมีจําแนกอยางกวางเปน 3 ประเภทไดแก 
คาตอบแทนสําหรับเวลาที่ไมไดทํางาน เงินชวยเหลือคุมครองภัยพิบัติของคนทํางาน และบริการที่จัดให
คนทํางานเพื่อความสะดวกในการครองชีพ 
 สมพงษ เกษมสิน ไดใหความหมายของสวัสดิการไววา เปนการตอบแทนในการปฏิบัติงานอัน
เปนสวนนอกเหนือจากเงินเดือน โดยอาจเรียกรวมๆ วา เปนรายไดพิเศษ (Extra Income) ที่องคกรจาย
ใหทั้งทางตรงและทางออม เพิ่มเติมจากเงินเดือน และคาจางประจําซ่ึงจายใหพนักงาน และเจาหนาที่
ใหมีกําลังกาย กําลังใจในการปฏิบัติงานใหเปนผลดีแกองคกร 
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 สุวิทย ยิ่งวรพันธ ไดใหความหมายของสวัสดิการแรงงานวา หมายถึงภาวะของการมีสุขภาพดี 
หรือเปนสภาวะที่นายจางจัดใหเพื่อความสะดวกสบาย หรือการกินดีอยูดีของลูกจางสวัสดิการแรงงาน
จึงถือเปนภาระทางศีลธรรมของธุรกิจอุตสาหกรรมและสหภาพแรงงาน รวมทั้งเปนสวนหนึ่งของ
นโยบายการบริหารงานบุคคลดวย สวัสดิการยังกอใหเกิดประโยชนแกคนงานในฐานะเปนผูรับ เปน
ประโยชนแกนายจางในฐานะที่เปนมูลเหตุจูงใจ ทําใหผลผลิตดีข้ึน และเปนประโยชนในดานการแกไข
ปญหาสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งปญหาแรงงาน 
 Sherman ไดใหความหมายของสวัสดิการไววา เปนส่ิงตอบแทนที่ลูกจางหรือผูปฏิบัติงานจะ
ไดรับเปนรายไดพิเศษ และรวมถึงความมั่นคงในการทํางาน บางคร้ังบริการสวัสดิการอาจจะเปนส่ิงที่
ผูปฏิบัติงานมองเห็นไดไมชัด แตจะเปนสวนหนึ่งซ่ึงชวยใหผูปฏิบัติงานเหลานั้นจะไดรับความพอใจใน
ส่ิงที่ตนตองการ แตไมสามารถหาในส่ิงที่ตองการไดดวยเงินเดือน หรือคาจางประจํานั้นและที่สําคัญคือ 
บริการสวัสดิการถือวาเปนส่ิงที่มีคุณคาในการเพิ่มขวัญที่ดีใหแกผูปฏิบัติงาน บริการสวัสดิการที่ดีนั้นถือ
วาเปนส่ิงตอบแทนที่ตองเพิ่มมากข้ึน ทั้งนี้จะข้ึนอยูกับนโยบายขององคกรหรือหนวยงานนั้น 
 Beach ไดใหความหมายของสวัสดิการไววา คือ ประโยชนตางๆ ที่หนวยงานจัดใหแก
ผูปฏิบัติงานซ่ึงอาจเปนไปในรูปของเงินรายได นอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางปกติที่หนวยงานจัดให
อยูแลว เพื่อเปนการชวยเหลือในเร่ืองเจ็บปวย อุบัติเหตุ การออกจากงานอยางกระทันหัน ไมวาจะเปน
การใหออกหรือลาออก การพนจากงานเม่ือเกษียณอายุ นอกจากการใหเงินแลวยังอาจจะเปนการให
ความสะดวกสบายตางๆ ก็ได เชน การใหลาพักผอนไดโดยไดรับเงินตามสมควร และการจัด
สภาพแวดลอมทั้งในและรอบๆ ที่ทํางานใหสะดวกสบายที่สุด 
 จากความหมายของสวัสดิการที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา สวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูล
หมายถึง ผลประโยชนที่หนวยงานจัดใหพนักงานนอกเหนือจากคาจาง ทั้งนี้เพื่อเปนคาตอบแทนเสริม 
การจัดสวัสดิการจะมีจุดประสงคเพื่อจูงใจ เพื่อเปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจพนักงานใหเกิด
ความพึงพอใจในงาน เพื่อใหพนักงานทํางานกับองคกรตอไปนานๆ 
 
 หลักในการจัดสวัสดิการ 
 หลักในการจัดสวัสดิการ ไดใหแนวทางสรุปได ดังนี้ 
 1.  การใหบริการสวัสดิการใดๆ แกผูปฏิบัติงาน ควรจะตรงกับความตองการที่แทจริงของ
ผูปฏิบัติงาน 
 2.  บริการสวัสดิการตองเปนบริการที่สามารถตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานทุกคน
ในองคกร ที่สามารถจะเลือกใชบริการใดก็ไดตามความตองการภายในขอบเขตแหงสิทธิของตน 
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 3.  การใหบริการสวัสดิการควรจะมีแบบอยางเดียวกันและเสมอภาคกันทุกคน ไมเลือกวา
ผูรับบริการจะอยูในฐานะใด ตําแหนงใด 
 4.  การจัดบริการสวัสดิการ ตองคํานึงถึงหลักประสิทธิภาพคือ ลงทุนนอยที่สุด ส้ินเปลืองเวลา
นอยที่สุด แตไดผลประโยชนมากที่สุด 
 5.  การจัดบริการสวัสดิการที่ดีนั้น ตองเปนส่ิงจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดกําลังใจ มีความคิดที่จะ
ทํางานใหเกิดผลแกตนเองและความเจริญกาวหนาของหนวยงาน 
 6.  การจัดบริการสวัสดิการควรจัดอยางสม่ําเสมอ มีกําหนดเวลาแนนอน 
 นอกจากนี้ในการจัดการบริการสวัสดิการขององคกรใดๆ ก็ตาม (กุลธน ธนพงศธร. 2529: 
303-304) 
 1.  หลักความสอดคลองกับความตองการของบุคลากรสวนใหญ กลาวคือ สวัสดิการที่จะ
จัดต้ังใหนั้น จะตองตอบสนองความตองการของบุคลากรสวนใหญหรือทั้งหมดมิใหเปนการจัดต้ังแก
กลุมโดยเฉพาะเทานั้น 
 2.  หลักความสม่ําเสมอ กลาวคือ จะตองดําเนินการอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ มิใชทําตาม
ความพึงพอใจขององคกรเทานั้น 
 3.  หลักความสนองความตองการที่แทจริงของบุคลากร กลาวคือ จะตองตอบสนองตรงกับ
ความตองการที่แทจริงของบุคลากร มิใชตรงกับความคิดเห็นขององคกร 
 4.  หลักความเสมอภาค กลาวคือ จะตองใหแกบุคลากรทุกคนขององคกรอยางเสมอหนาเทา
เทียมกัน ไมมีการเลือกปฏิบัติ 
 5.  หลักความประหยัด กลาวคือ องคกรตองคํานึงถึงความสามารถทางการเงินที่จะจายได 
และจะตองมีลักษณะเปนการเสริมสรางความสามารถของบุคลากรในการชวยตัวเองตอไปในอนาคต 
 6.  หลักสะดวกในการปฏิบัติ กลาวคือ จะตองสามารถนําเอาไปใชปฏิบัติไดโดยงาย สะดวก
ไมสรางภาวะยุงยากใจแกบุคลากรที่จะไดรับสวัสดิการ เชน กําหนดเงื่อนไขใหผูที่จะขอรับสวัสดิการ
จะตองเสียคาธรรมเนียมหรือออกเงินสมทบสวนหนึ่ง 
 
 วัตถุประสงคของการจัดสวัสดิการ 
 วัตถุประสงคหรือความคาดหวังถึงผลที่จะไดรับตอบแทนจากการจัดสวัสดิการโดยทั่วไปแลว 
สามารถจําแนกวัตถุประสงคขององคกรตอการจัดสวัสดิการไดอยางนอยประการ 
 1.  เพื่อเสริมสรางเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจแกบุคลากรตางๆ ในการปฏิบัติงานใหเกิด
ความรูสึกพึงพอใจในงาน ซึ่งจะเปนปจจัยเกื้อกูลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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 2.  เพื่อเปนการบํารุงรักษาบุคลากรใหยังคงทํางานอยูกับองคกรตอไป ในขณะเดียวกัน
สวัสดิการที่องคกรหนึ่งๆ จัดจะเปนส่ิงจูงใจใหบุคลากรภายนอกที่มีความรู ความสามารถ หันมาสนใจ
และสมัครเขามาทํางานอยูกับองคกรตอไป 
 3. เพื่อเปนการใหความชวยเหลือหรือความอนุเคราะหแกบุคลากรขององคกร เพื่อใหสามารถ
ดํารงชีวิตอยูไดโดยไมเดือดรอน การใหสวัสดิการถือวาเปนการใหความชวยเหลือดานมนุษยธรรม 
นอกจากนี้ถือวาเปนการรักษาผลประโยชนขององคกรในแงที่ปองกันมิใหองคกรได รับความ
กระทบกระเทือนจากการที่บุคลากรขององคกรประสบปญหา หรือภาวะกังวลใจจนมิอาจปฏิบัติงานใน
หนาที่อยางเต็มความรูความสามารถ 
 4.  เพื่อชวยลดความขัดแยงระหวางองคกรกับบุคลากรขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งความ
ขัดแยงในเร่ืองผลประโยชนที่ไดรับแบงปนไมเทาเทียมกัน การจัดบริการสวัสดิการเปนการชวยทําให
สัมพันธภาพระหวางสองฝายเปนไปอยางราบร่ืน 
 5.  เพื่อชวยทําใหการบริหารงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
เพราะเมื่อบุคลากรขององคกรไดรับสวัสดิการอยางเพียงพอแลวยอมเกิดศรัทธา ความภักดีตอองคกร 
จะมีความเต็มใจ และต้ังใจในการปฏิบัติงานในหนาที่อยางเต็มที่ เปนผลทําใหองคกรนั้นสามารถ
บริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 
 ประเภทของสวัสดิการ 
 แบงประเภทสวัสดิการไดเปน 3 หัวขอ ดังนี้ 
 1.  สวัสดิการที่กฎหมายระบุไวในกฎหมายคุมครองแรงงาน (Legal Requirement) หมายถึง
สวัสดิการที่รัฐบังคับใหนายจางจัดใหกับลูกจางทุกคนในองคกร ถานายจางไมทําจะมีความผิด
ขอกําหนดตางๆ ที่รัฐกําหนดข้ึนเปนหนาที่ของนายจางจะตองจัดใหมีเปนมาตรฐานตํ่าสุดของสังคมที่
จะตองจัดใหคนงาน เชน นายจางตองจัดน้ําด่ืมที่สะอาดและถูกสุขอนามัยไวใหลูกจางจัดหาหองน้ํา 
และหองสวมอันถูกตองตามสุขลักษณะ และมีปริมาณที่เพียงพอแกลูกจาง 
 2. สวัสดิการทางเศรษฐกิจ (Economic Welfare) เปนสวัสดิการประเภทที่มิไดบังคับไว
นายจางมีอิสระที่จะใหหรือไมใหก็ได ถานายจางใหสวัสดิการประเภทน้ีมักมีจุดมุงหมาย เพื่อเปนการหา
คนดีมาทํางานดวย และเปนเคร่ืองจูงใจคนที่ทํางานอยูในองคกร สวัสดิการประเภทนี้ ไดแก การ
บําเหน็จรางวัลในการทํางาน การแบงปนผลกําไร การสรางความกาวหนาใหแกคนงาน 
 3.  สวัสดิการสังคม ซึ่งเปนสวัสดิการที่คํานวณเปนเงินไดนอยกวาประเภทอ่ืนๆ สวัสดิการ
ประเภทนี้มักจะแสดงออกในรูปการจัดการงานบุคคลที่ดี การจัดกิจกรรมดานบันเทิง กีฬา การใหขอมูล
ขาวสาร การใหการกูยืม การฝกอบรมและการใหคําปรึกษาแกคนงาน 
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 นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการและผูศึกษาไดแบงประเภทของสวัสดิการไวอีก ซึ่งพอสรุปได ดังนี้ 
 1.  สวัสดิการประเภทสุขภาพอนามัย คือ สวัสดิการที่องคกรใหความชวยเหลือแกพนักงานที่
เจ็บปวยในขณะที่เปนพนักงาน โดยชวยเหลือในดานคาใชจายการรักษาพยาบาลในระดับหนึ่ง หรือ
ออกคาใชจายใหทั้งหมด ทั้งนี้อาจครอบคลุมถึงครอบครัวของพนักงานดวย เพื่อเปนการบรรเทาความ
เดือดรอนของพนักงานในดานคาใชจายดังกลาว นอกจากนี้ยังมีการดูแลสุขภาพอนามัยของพนักงานใน
ลักษณะการจัดใหมีการตรวจรางกายประจําปข้ึน การจัดหองพยาบาลประจําองคกร จัดพยาบาลหรือ
แพทยมาใหบริการการรักษา เปนตน 
 2. สวัสดิการประเภทความม่ันคงปลอดภัยในชีวิต คือ สวัสดิการที่จัดใหเพื่อชวยใหพนักงานมี
ความมั่นคงในชีวิตของพนักงานและครอบครัวของพนักงาน เชน การจัดต้ังกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ
พนักงาน เพื่อเปนการออมเงินใหพนักงานในระยะยาวเมื่อพนักงานพนจากงานการจัดทําประกันชีวิต
พนักงาน เพื่อชวยเหลือครอบครัวของพนักงาน เปนหลักประกันความมั่นคงใหแกพนักงาน รวมถึงการ
ชวยเหลือความเปนอยูของพนักงานเมื่อพนักงานประสบภัยพิบัติ อาทิ ไฟไหมบาน น้ําทวม จนทําให
พนักงานเดือดรอน องคกรก็จะเขามาดูแลพนักงานในยามเดือดรอน 
 3.  สวัสดิการประเภทเศรษฐกิจ คือ สวัสดิการที่องคกรจัดให เพื่อการชวยเหลือแบงเบาภาระ
คาใชจายของพนักงาน ที่มีผลกระทบตอภาวะการครองชีพของพนักงาน เชน การจัดสวัสดิการเงิน
ชวยเหลือในลักษณะตางๆ อาทิ เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินชวยเหลืองานศพพนักงาน และ
ครอบครัวพนักงาน เงินชวยเหลือคาน้ํามันรถ การจัดสวัสดิการเงินกูดอกเบ้ียตํ่า เปนตน เปนลักษณะ
การชวยทางดานมนุษยธรรม เมื่อพนักงานเดือดรอน 
 4.  สวัสดิการประเภทจูงใจคือ สวัสดิการที่จัดไวเพื่อการจูงใจใหพนักงานมารวมทํางานกับ
องคกร และการสรางกําลังใจในการทํางานของพนักงาน โดยองคกรจะจัดใหในรูปของเงิน หรือวัตถุตาม
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งบางองคกรจะจูงใจพนักงานดวยการใหเงินโบนัส (Bonus) แก
พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งมีทั้งการกําหนดเงินโบนัสข้ันตํ่าวาจะใหเทาไรตามเงื่อนไขที่กําหนด
เปนปๆ ไป หรือการใหรถประจําตําแหนงแกพนักงานเม่ือมีการเล่ือนตําแหนงจนถึงระดับที่กําหนดไว 
เปนตน 
 5. สวัสดิการประเภทการศึกษา คือ สวัสดิการที่จัดไวเพื่อการสงเสริมเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ ความชํานาญในการทํางานมากข้ึน เชน การใหทุนการศึกษาแกพนักงาน การจัดอบรม
สัมมนาทั้งในประเทศและตางประเทศ การจัดใหมีหองสมุดสําหรับพนักงาน เปนตน 
 6.  สวัสดิการประเภทสันทนาการ คือ สวัสดิการที่จัดไวใหพนักงานไดมีการพักผอน คลาย
ความเครียดจากการทํางาน การสงเสริมการออกกําลังกาย เพื่อใหพนักงานมีสุขภาพที่ดีทั้งทางกาย 
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และจิตใจ เชน การจัดทองเที่ยวประจําป การจัดหองอาหารของพนักงาน การจัดหองพักผอน หองออก
กําลังกาย การจัดใหมีชมรมกีฬาและสันทนาการตางๆ เปนตน สวัสดิการประเภทน้ี ควรใหพนักงานได
เขามามีสวนกําหนดตามความตองการของพนักงานเอง เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการจัดกิจกรรม
ของสวัสดิการประเภทน้ันๆ 
 7. สวัสดิการประเภทสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่
ดีใหแกพนักงาน การออกแบบหองทํางานหรือสถานที่ทํางานใหมีความสะดวก สะอาด และถูก
สุขลักษณะที่ดี การมีอุปกรณการทํางานที่พรอม มีบรรยากาศทํางานที่ดี ส่ิงเหลานี้จะทําใหพนักงานมี
สุขภาพจิตดี และสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีผลผลิตรวมเพิ่มข้ึน 
 
 ความสําคัญและประโยชนของสวัสดิการ 
 ในการบริหารงานบุคคล สวัสดิการที่องคกรใหแกพนักงานนั้น ถือวามีความสําคัญพอกับ
คาตอบแทนในรูปของเงินเดือน คาจาง เนื่องจากทั้งสองสวนมีความสัมพันธกับชีวิต ความเปนอยูของ
ลูกจาง และมีสวนสัมพันธตอตนทุนการดําเนินงานขององคกรดวย 
 สวัสดิการที่องคกรจัดใหจึงเปนส่ิงที่มีผลตอการบริหารงานบุคคล ในดานการชวยรักษา
กําลังคนไวกับองคกร ทําใหพนักงานเกิดขวัญและกําลังใจที่ดี เพราะมีความรูสึกวาหนวยงานใหการ
ดูแล เอาใจใสในสวนขององคกร การจัดสวัสดิการนับเปนการลงทุนอยางมากขององคกร เพราะเปน
ตนทุนที่นายจางตองจายใหกับพนักงาน นอกเหนือจากคาจางและเงินเดือนปกติ การจัดสวัสดิการที่ดี
จึงควรพิจารณาถึงประโยชนที่ทั้งฝายนายจางและลูกจางจะไดรับประโยชนที่เกิดจากการจัดสวัสดิการ 
สามารถพิจารณาเปนประเด็นได ดังนี้ (จันทรเพ็ญ รัตนมาลี. 2540: 13-14) 
 
 ประโยชนตอองคกร 
 1.  สามารถทําใหการสรรหาคัดเลือกบุคลากรเขามารวมงานไดสัมฤทธิ์ผลมากข้ึน 
 2.  ชวยลดตนทุนการจางงาน และการฝกอบรม 
 3.  เปนการชวยเพิ่มผลผลิตขององคกร 
 4.  ชวยสงเสริมใหบุคลากรทํางานดวยความภักดี และอยูกับองคกรนานที่สุด 
 5.  ชวยลดความไมพึงพอใจตางๆ ใหนอยลง 
 6.  ชวยใหมีความเขาใจระหวางกันในทางเสริมสรางการรวมมือจากพนักงาน 
 7.  ชวยเสริมสรางแรงงานสัมพันธที่ดีระหวางนายจางกับลูกจาง 
 8.  ชวยลดอิทธิพลขององคกรลูกจางและการแทรกแซงของรัฐ 
 9.  เปนการประชาสัมพันธชวยสรางภาพพจนที่ดีขององคกร 
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 ประโยชนตอพนักงาน 
 1.  ชวยใหพนักงานเขาใจนโยบาย และจุดประสงคขององคกรมากข้ึน 
 2.  ชวยใหฝายองคกร และพนักงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันในการรวมมือกันทํางาน 
 3.  ชวยใหพนักงานมีความพอใจในการทํางานมากข้ึน 
 4.  ชวยในการสรางขวัญ และกําลังใจในการทํางานของพนักงาน 
 5.  ชวยใหพนักงานเกิดความมั่นคงในการทํางาน และทําใหมีรายไดสูงข้ึน 
 6.  ชวยใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในความกาวหนาทางหนาที่การงานของตน 
 7.  ชวยใหพนักงานเกิดความรูสึกวาไดรับการดูแล และมีสภาพความเปนอยูดีข้ึน 
 8.  ชวยยกมาตรฐานการครองชีพของพนักงานใหสูงข้ึน 
 9.  ชวยใหพนักงานไดมีสวนรวมในการกําหนดกิจกรรมของตนมากข้ึน 
 10. ชวยใหพนักงานไดเขาใจถึงสิทธิในสวัสดิการที่ตนจะไดรับจากที่องคกรกําหนด 
(สมพงษ เกษมสิน.  2526: 198-204) 
 จากแนวคิดทฤษฎีที่กลาวมา ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดในการจัดประเภทของสวัสดิการมาใช 
เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับหลักในการจัดสวัสดิการควรจะตองตรงกับความตองการที่
แทจริง เปนส่ิงจูงใจใหเกิดกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน เปนการบํารุงรักษาบุคลากรใหทํางานอยูกับองคกร
ตอไป เปนการใหความชวยเหลือหรือความอนุเคราะหแกบุคลากรขององคกร ที่มีผลตอความพึงพอใจ
ตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 
4. แนวความคิดเก่ียวกับความคาดหวัง 
 ความคาดหวัง (Expectation) หมายถึง ทัศนคติที่เกี่ยวกับความตองการหรือความปรารถนา
ที่ผูบริโภคคาดหมายวาจะไดรับจากการบริการนั้นๆ ลูกคาจะทําการประเมินผลที่ไดรับจากการซื้อสินคา
หรือบริการโดยนํามาเปรียบเทียบกับส่ิงที่คาดหวังไว จากการศึกษาพบวาประเด็นที่นาสนใจเกี่ยวกับ
ความคาดหวังของผูบริโภคตอสินคาและบริการมีดังนี้ 
 1.  ความคาดหวังของลูกคาตอสินคา และบริการจะผันแปรในสถานการณที่แตกตางกัน 
 2.  ความคาดหวังของลูกคาจะมีความผันแปรในกลุมประชากรที่แตกตางกัน 
 3.  ความคาดหวังของลูกคาตอบริการจะไดรับอิทธิพลจากประสบการณการรับบริการจากผู
ใหบริการรายตางๆ ที่แขงขันในอุตสาหกรรมเดียวกัน หรือในอุตสาหกรรมเกี่ยวของกัน 
 องคประกอบของความคาดหวัง (The Component of Customer Expectations) ไดแก 
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 1. บริการที่พึงประสงค (Desired Service) เปนส่ิงที่ลูกคาคาดหวังวาจะไดรับหรือปรารถนาที่
จะไดรับซึ่งระดับของความปรารถนานั้นข้ึนอยูกับความตองการสวนบุคคล และความเช่ือของลูกคาที่มี
ตอบริการที่ไดรับ 
 2.  บริการที่เพียงพอ (Adequate Service) เปนระดับตํ่าสุดของการบริการที่ลูกคาจะยอมรับ
ไดโดยไมเกิดความรูสึกไมพอใจ ซึ่งความคาดหวังในระดับนี้เกิดจากการรับรูของผูบริโภคตอทางเลือก
ของผูใหบริการรายอ่ืนๆ 
  ระดับการบริการที่พึงประสงค และระดับบริการที่พอเพียงไดรับอิทธิพลจากปจจัย 3 ดาน 
คือ จากคําสัญญาที่ผูใหบริการใหแกลูกคาทั้งที่เปนสัญญาชัดแจง และเปนสัญญาไมชัดแจง จากการ
บอกแบบปากตอปากของลูกคา และจากประสบการณในอดีตของลูกคา 
 3.  บริการที่คาดการณ (Predicted Service) เปนระดับการใหบริการที่ลูกคาคาดวาจะไดรับ
จากการใหบริการในขณะที่ลูกคาพบปะกับผูใหบริการ การบริการที่คาดการณนี้มีผลกระทบโดยตรงตอ
การกําหนดระดับการบริการที่พึงประสงค 
  เม่ือแบงแยกระดับบริการที่พึงประสงคออกจากระดับบริการที่พอเพียงจะได Zone           
of Tolerance ซึ่งเปนเขตระดับบริการที่เพียงพอที่ลูกคายอมรับไดโดยไมเกิดความไมพอใจ แตถา     
หากระดับบริการอยูในระดับที่ตํ่ากวานี้จะทําใหลูกคาเกิดความสับสน และไมพอใจในบริการ (ธเนศ 
เทพพิทักษ.  2546: 38) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 องคประกอบของความคาดหวัง (The Component of Customer Expectations) 
 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวังที่กลาวมา ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบ
ของความคาดหวังมาใช เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอ
สวัสดิการที่พึงประสงค ของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

ปจจัยจากสถานการณ 

ความเช่ือของลูกคาตอ
บริการท่ีเปนไปได 

ความรับรูตอการบริการ
จากทางเลือกอื่นๆ 

ความตองการสวนบุคคล คําสัญญาที่ชัดแจงและ
คําสัญญาที่ไมชัดแจง
การบอกปากตอปาก
ประสบการณในอดีต 

บริการท่ีคาดการณ 

บริการท่ีพึงประสงค 

 
ขอบเขตที่ยอมรับได 

บริการท่ีเพียงพอ 
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5. แนวความคิดเก่ียวกับการรับรู 
 การรับรู (Perception) หมายถึง กระบวนการที่มนุษยเลือกที่จะรับรู สรุปการรับรู
ตีความหมายการรับรู ส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่สัมผัส เพื่อที่จะสรางภาพในสมอง ใหเปนภาพที่มีความหมาย และ
มีความกลมกลืน ซึ่งการรับรูจะแตกตางจากการรับสัมผัส (Sensation) ตรงที่การรับรูนําเอาความคิดเขา
มาผนวกกับการรับสัมผัส ความคิดนี้ไดรับอิทธิพลจากส่ิงที่อยูในสมองของเรามากอน (Predisposition) 
ไดแก ความรู ความเชื่อ ทัศนคติ คานิยม และประสบการณ ฯลฯ และการรับรูไมใชเร่ืองที่บริสุทธิ์ (Pure) 
ไมใชเร่ืองจริง มีอคติได แตก็อาจจะตรงกับความจริงได 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  การรับรู 
 
 การรับรู (Perception) ประกอบดวย 
 1.  ธรณีประตูแหงการรับรูหรือระดับตํ่าสุดที่บุคคลรับรูได (The Absolute Threshold) 
หมายถึงระดับตํ่าสุดซ่ึงแตละบุคคลสามารถสัมผัสกับความรูสึกได ถาการรับรูตํ่ากวาระดับนี้จะทําให
บุคคลนั้นไมสามารถรับรูไดแลว 
 2.  ความแตกตางตํ่าสุดที่บุคคลจะเห็นได J.N.D. (Just Noticeable Difference) ขอนี้
สามารถนํามาใชกับธุรกิจไดโดยทําใหลูกคาเห็นความแตกตางระหวางส่ิงกระตุน 2 สิ่งไดอยางชัดเจน 
ดังนั้นการที่ธุรกิจจะขายสินคาชนิดเดียวกับคูแขงขัน ไมจําเปนวาราคาสินคาจะตองเทากัน และความ
แตกตางที่มองเห็นหรือไมเห็นนี้จะข้ึนอยูกับประเภทสินคา 
 3.  ระดับของการรับรู ระดับการรับรูตํ่าที่สุดที่บุคคลสามารถรับรูไดคือ เปนคนที่มีการรับรูเร่ือง
ตางๆ ไดนอยมาก สวนระดับการรับรูสูงสุดที่บุคคลสามารถรับรูไดคือ เปนคนที่มีการรับรูเร่ืองตางๆ 
แตกตางจากผูอ่ืน 
 4.  การรับรูโดยไมรูตัว เปนการรับรูส่ิงใดส่ิงหนึ่งเขาไปในสมองของเราโดยที่เราไมรูตัววาเรา
กําลังเรียนรูส่ิงนั้น การรับรูในจิตใตสํานึก (Conscious Awareness) ผูที่เชื่อในทฤษฎีนี้ไดนํามา
ประยุกตใชทําโฆษณาหลายช้ิน แตเปนโฆษณาที่ลึกซึ้งเกินไป 
 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูของมนุษยมีดังนี้ 
 1.  องคประกอบทางดานเทคนิค (Technical factors) ประกอบดวย ขนาด (Size) สี (Color) 
ความเขม (Intensity) การเคลื่อนไหว (Movement) ตําแหนง (Position) ความแตกตาง (Contrast) และ
การจับแยก (Isolation) 

การรับรู (Perception)  =  ความคิด (Thinking) + การรับสัมผัส (Sensation) 
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 2.  ความพรอมทางดานสมองของผูบริโภค (Mental Readiness of Consumer to Perceive)
ไดแก ความฝงใจหรือการยึดมั่น (Perceptual Fixation) นิสัยในการมอง (Perceptual Habit) ความ
มั่นใจ และความรอบคอบ (Confidence and Caution) ความใสใจ (Attention) โครงสรางในสมอง
(Mental Set or Track of Mind) ความคุนเคย (Familiarity) และความคาดหวัง (Expectations) 
 3.  ประสบการณในอดีตของผูบริโภค (Past Experience of the Consumer) 
 4.  สภาวะอารมณ (Mood) 
 5.  ปจจัยทางสังคมและวัฒนธรรมจากการรับรูของผูบริโภค (Social and Cultural Factors 
of Consumer Perception) 
 แนวความคิดสําคัญที่เกี่ยวของกับการเลือกสรรการรับรู (Important Selective Perception 
Concept) มีดังนี้ 
 1.  กระบวนการเลือกสรร (Selectivity Process) ประกอบดวย 
  1.1  การเลือกที่จะเปดรับขอมูล (Selective Exposure) 
  1.2  การเลือกที่จะสนใจขอมูล (Selective Attention) 
  1.3  การเลือกที่จะตีความขอมูล (Selective Interpretation) 
  1.4  การเลือกที่จะจดจํา (Selective Retention) 
  1.5  การปองกันการรับรู (Perceptual Defense) 
  1.6  การปดกั้นการรับรู (Perceptual Blocking) 
  นอกจากนี้ในสมองของผูบริโภคยังมีส่ิงที่มากอน (Predispositions) จะเปนเคร่ืองกรอง
การรับรู (Perception Filters) ในการที่จะเลือกใหส่ิงใดผานหรือไมใหผานเขาไปในสมอง และถาเม่ือใด
ก็ตามมนุษยไดรับส่ิงที่สอดคลองกับส่ิงที่มีมากอนจะเกิดความไมสบายใจ เรียกวาความสลับซับซอน
ดานความเขาใจ (Cognitive Dissonance) และเพื่อปองกันความไมสบายใจจึงสรางเคร่ืองกรองการ
รับรู (Perception Filters) ในการที่จะเลือกใหส่ิงใดผานหรือไมใหผานเขาไปในสมอง ซึ่งนักการตลาด
จะตองทําความเขาใจผูบริโภคในเร่ืองของส่ิงที่ผูบริโภคมีมากอน (Predispositios) 
 2.  วิธีประมวลภาพแหงการรับรู (Perceptual organization) ประกอบดวย 
  2.1  รูปรางลักษณะและพื้นหลัง (Figure and Ground) หมายถึง Gestalts ที่กลาวถึง
ความแตกตาง (Contrast) ของรูปภาพ (Figure) และพื้นหลัง (Ground) โดยกลาววารูปภาพมักจะมี
ความเดนชัดกวาดานหลัง 
  2.2  การจัดกลุม (Grouping) เปนทฤษฎี Gestalts อีกเชนกันที่อธิบายวามนุษยเรามักจะ
มองส่ิงที่เห็นเปนกลุมมากกวาที่จะมองส่ิงตางๆ แยกจากกัน การจัดกลุมไดนํามาใชโดยนักการตลาด
เพื่อนําไปสูความหมายที่ตองการเฉพาะอยางยิ่งที่ตอเนื่องกับผลิตภัณฑ 
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  2.3  หลักการตอเติมส่ิงที่ไมสมบูรณใหสมบูรณ (Closure) หมายถึง หลักจิตวิทยาของ
Gestalts ที่เนนความตองการเพื่อความสมบูรณของแตละบุคคล ความตองการนี้สะทอนถึงการจัด
ระเบียบแบบจิตใตสํานึกของแตละบุคคลและการรับรูถึงส่ิงกระตุนที่ไมสมบูรณ หรือเปนภาพรวม
ทั้งหมด 
 3.  ปจจัยที่ทําใหเกิดการบิดเบือนส่ิงกระตุน (Distorting Influencers) ประกอบดวย 
  3.1  รูปลักษณทางกายภาพ (Physical Appearance) 
  3.2  การมองแบบรวมกลุม (Stereotypes) 
  3.3  การพิจารณาส่ิงบอกเห็นที่ไมเกี่ยวของกัน (Irrelevant Cues) 
  3.4  ความรูสึกคร้ังแรกที่ฝงใจ (First Impression) 
  3.5  การเขาถึงขอสรุปกอนเวลา (Jumping to Conclusions) 
  3.6  การมองเห็นหลายส่ิงไปในทางเดียวกัน (Halo Effect) 
  
 จากแนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูที่กลาวมา ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดองคประกอบเกี่ยวกับ
การรับรู และปจจัยที่มีอิทธิพลเกี่ยวกับการรับรูมาใช เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการรับรู
ของพนักงานที่มีตอสวัสดิการ การรับรูเปนกระบวนการที่มนุษยเลือกที่จะรับรูซึ่งประกอบดวย การรับรู
ระดับตํ่าสุดที่บุคคลรับรูได ความแตกตางตํ่าสุดที่บุคคลจะเห็นได ระดับการรับรูตํ่าสุดที่รับรูได และการ
รับรูโดยไมรูตัว ซึ่งจะสงผลตอความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด 
 
6. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 ความหมายของ ความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจ (Satisfaction) เปนเร่ืองที่มีการศึกษากันมากในงานวิจัย ความหมายของ
ความพึงพอใจ สามารถวิเคราะหและทําความเขาใจไดในหลายแงมุม ซึ่งผูที่ศึกษาเกี่ยวกับความพึง
พอใจ ไดใหความหมายของความพึงพอใจไวหลายประการ เชน 
 เสถียร เหลืองอราม (2519: 39) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา ความพึงพอใจใน
งานเปนผลของการจูงใจใหมนุษยทํางาน โดยจะออกมาในรูปของความพึงพอใจที่คนทํางานมาก ไดเงิน
มาก บรรยากาศในที่ทํางานดี ซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในดานการเงิน และรางวัล
ตอบแทนดวยกันทั้งนั้น 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2522: 126) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา หมายถึง
ความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน
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และไดรับผลตอบแทน คือผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความ
มุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพของการทํางาน รวมทั้งสงผลตอ
ความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร 
 ฮาโลแรน และเบนตัน (Halloran; & Benton. 1987: 342) ไดใหความหมายของความพึง
พอใจไววา หมายถึง ความรูสึกที่ดีที่บุคคลไดรับจากการทํางาน เปนทัศนคติสวนบุคคลซึ่งมีระบบการให
คุณคาสําหรับงานที่แตกตางกัน ลักษณะของความพึงพอใจจะเกิดข้ึนก็ตอเมื่อบุคคลไดเปรียบเทียบ
ผลตอบแทนที่เขาไดรับกับบุคคลอ่ืนๆ ซึ่งมีพื้นฐานดานภูมิหลังทางเศรษฐกิจ และสังคมความสามารถ
และหนาที่ความรับผิดชอบที่คลายคลึงกัน 
 แอปเปลไวท (Applewhite. 1965: 8) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา หมายถึง
ความสุขสบายที่ไดจากสภาพท่ีทํางาน ความสุขจากการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน และทัศนคติที่มี
ตองานและความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได 
 ความพึงพอใจ (Satisfaction) ตามพจนานุกรมทางดานพฤติกรรมศาสตร กลาววาเปนสภาพ
ความรูสึกของบุคคลที่มีความสุข ความอ่ิมเอมใจ เมื่อความตองการหรือแรงจูงใจของตนไดการ
ตอบสนอง 
 ความพึงพอใจตามพจนานุกรมดานจิตวิทยา หมายความวา เปนความรูสึกในข้ันแรกเมื่อ
บรรลุวัตถุประสงค และความรูสึกข้ันสุดทายเมื่อบรรลุถึงจุดมุงหมายโดยมีแรงกระตุน 
 ความพึงพอใจ หรือความพอใจ ที่นิยมใชโดยทั่วไปนั้น ตรงกับภาษาอังกฤษวา Satisfaction 
ความพึงพอใจเปนสภาวะทางอารมณหรือความรู สึกทางอารมณของบุคคลที่ตอบสนองตอ
สภาพแวดลอมของงาน ในดานความพอใจวาชอบมากหรือนอยเพียงใด 
 ความพึงพอใจ (กรชกร ชวติ. 2544: 15) เปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่ง ที่มีผลตอ
ความสําเร็จของงานบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ อันเปนผลจากการไดรับการตอบสนอง
ตอแรงจูงใจหรือความตองการของบุคคลในแนวทางที่เขาประสงค 
 Davis ใหความหมายวา ความพึงพอใจ คือ การชอบหรือไมชอบของบุคคล เปนความสัมพันธ
ระหวางความคาดหวังกับผลประโยชนที่ได 
 Locke กลาววา ความพึงพอใจเกิดจากการประเมินของบุคคล หรือจากประสบการณของงาน
ที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
 จิรวรรณ ภักดีบุตร การศึกษาความพึงพอใจของผูใช คือ ผลที่ไดจากการศึกษาการใชบริการ
ของแตละบุคคล ซึ่งผูใชเกิดการรับรูทางดานจิตใจหรือความคิดเห็นโดยประเมินจากคุณภาพของการ
ใหบริการเปนการศึกษา เพื่อใหไดขอมูลเกี่ยวกับความตองการที่ผูใชอยากใหหนวยงานจัดให ตลอดจน
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ศึกษาถึงปญหาอุปสรรคในการรับบริการของผูใช โดยมีเปาหมายเพื่อนําขอมูลที่ไดไปใชในการวางแผน 
และกําหนดนโยบายในการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการและตามความเหมาะสมตอไป 
 Wolam ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกมีความสุขเมื่อ
ไดรับความสําเร็จตามความมุงหมาย ความตองการหรือแรงจูงใจ 
 Strauss และ Sayles ใหความหมายวา หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่ทํา และเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานน้ันใหสําเร็จตามวัตถุประสงคของหนวยงานหรือองคการ บุคคลจะรูสึกพอใจในงานที่ทําเม่ือ
งานนั้นใหประโยชนตอบแทนทั้งดานวัตถุและจิตใจ และสามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐาน
ของบุคคลได 
 Milton กลาววา ความพึงพอใจในงานเกี่ยวของกับความคิดเห็นที่ผูปฏิบัติงานมีตองาน และ
นายจางของตน โดยเปนสภาวะอารมณทางบวกหรือความพอใจ ซึ่งเปนผลมาจากการประเมิน
ประสบการณการทํางานของตนวา งานนั้นตอบสนองความตองการทางรางกายและจิตใจอันจําเปน
ความอยูรอด และความสุขสบายไดหรือไม 
 Schermerchom ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ระดับหรือชั้นของ
ความรูสึกในดานบวกหรือลบของคน ที่มีตอลักษณะตางๆ ของงานรวมทั้งงานที่ไดรับมอบหมายการจัด
ระบบงาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 Vecchio กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนความคิดและความรูสึกที่มีตองาน ซึ่งมี
แนวโนมที่จะแสดงออกมาเปนพฤติกรรมในการทํางาน 
 กิติมา ปรีดีดิลก กลาววาความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่ชอบหรือพอใจที่มีตอ
องคประกอบและส่ิงจูงใจในดานตางๆ และเขาไดรับการตอบสนองตอความตองการของเขา 
 จิตราภรณ เพ็งดี กลาววา การศึกษาความพึงพอใจของผูใชเปนการศึกษาเพื่อใหไดขอมูล
เกี่ยวกับผูใชในเร่ืองผลของการใชบริการ ที่ผูใชเกิดการรับรูทางดานจิตใจหรือความคิดเห็นและเปน
สภาวะอารมณที่พึงพอใจอันเกิดจากการประเมินผลของงาน เปนการประเมินความคิดเห็นของผูใชที่มี
ตองานนั้น 
 Powell ไดใหความหมายของความพึงพอใจวา หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการ
ดําเนินชีวิตอยางมีความสุข สนุกสนาน ปราศจากความรูสึกเปนทุกข ทั้งนี้ไมไดหมายความวาบุคคล
จะตองไดรับการตอบสนองอยางสมบูรณในทุกส่ิงที่ตองการ แตความพึงพอใจนั้น จะหมายถึงความสุข
ที่เกิดจากการปรับตัวของบุคคลตอส่ิงแวดลอมไดเปนอยางดี และเกิดความสมดุลระหวางความตองการ
ของบุคคลกับการไดการตอบสนอง 
 Morse ใหความหมายของ ความพึงพอใจไววา หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยางที่สามารถลด
ความเครียดของบุคคลใหนอยลง ถามีความเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํากิจกรรม 
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 จากความหมายของคําวา ความพึงพอใจดังกลาวขางตน ผูศึกษาสรุปความหมายของความ
พึงพอใจ ไดวาเปนสภาพความรูหรือทัศนคติในทางที่ดีของบุคคลที่มีตอการจัดใหบริการความพึงพอใจ
นี้ อาจเกิดจากการไดรับบริการตามที่คาดหวัง มากกวาที่คาดหวัง หรือนอยกวาที่คาดหวัง และอาจ
เปล่ียนแปลงไดโดยข้ึนอยูกับระยะเวลาหรือสภาพแวดลอม(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535:126-127) 
 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจ คือ ทฤษฎีวาดวยความรูสึกสองแบบของมนุษย คือ ความรูสึกทางบวก และ
ความรูสึกทางลบ ซึ่งความรูสึกทุกชนิดของมนุษยจะติดอยูสองแบบคือ ความรูสึกทางบวกหมายถึง
ความรูสึกที่เกิดข้ึนแลวจะทําใหมีความสุขสวนความรูสึกทางลบนั้น หมายถึง ความรูสึกที่เกิดข้ึนแลวจะ
ทําใหเกิดความไมสบายใจ ความรูสึกสองแบบนี้มีความสัมพันธกันอยางสลับซับซอน ระบบ
ความสัมพันธของความรูสึก ทั้งสองเรียกวา ระบบความพึงพอใจ ซึ่งความพอใจจะเกิดข้ึนเมื่อความรูสึก
ทางบวกมากกวาทางลบ 
 ส่ิงที่ทําใหเกิดความรูสึก ความคิดเห็น หรือความพอใจของมนุษย ไดแก ทรัพยากร 
(Resource) หรือ ส่ิงเรา (Stimuli) การวิเคราะหระบบความพึงพอใจ คือ การศึกษาทรัพยากรหรือส่ิงเรา
แบบใดที่ตองการที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจแกมนุษย 
 สุปราณี วศินอมร ไดแบงพฤติกรรมมนุษยที่ไดรับการตอบสนองแลวเกิดความพึงพอใจเปน 2 
ประเภท คือ ประเภทแรก ไดแก ความตองการทางธรรมชาติ หรือความตองการขั้นพื้นฐาน เชน อาหาร 
เคร่ืองนุงหม และความตองการทางเพศ ประเภทที่สองเปนความตองการที่สรางใหมได ซึ่งไดแก ความ
ตองการทางดานสังคมและทางจิตวิทยา เชน ความตองการที่จะไดรับการยกยอง และเปนที่ยอมรับใน
สังคม 
 
 ทฤษฎีความพึงพอใจ Herzberg 
 ไดกลาวถึงปจจัยความพึงพอใจวาปจจัยจูงใจประกอบดวยสวนสําคัญ 5 ประการคือ 
 1.  ความสําเร็จ การที่มนุษยทํางานใหสําเร็จเรียบรอยไดนั้นยอมเกิดจากความรูสึกพึงพอใจ 
 2.  การยอมรับนับถือ คือ การไดรับยกยองและยอมรับจากผูบังคับบัญชา เพื่อน หรือบุคคล
รอบขางอาจจะในรูปของการยกยองชมเชย หรือการยอมรับในความรูความสามารถที่มี 
 3.  ลักษณะงาน คือ ความนาสนใจของงาน หรืองานที่ทาทายความสามารถ อาจเปนงานที่
สามารถทําใหสําเร็จไดโดยลําพัง 
 4.  ความรับผิดชอบ คือ ความพึงพอใจที่เกิดจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ และมี
อํานาจในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่ 
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 5.  ความกาวหนาในตําแหนงงาน การไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงใหสูงทําใหไดมีโอกาส
ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
 
 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
 สืบเนื่องจากการที่ปจเจกบุคคลมีความพอใจในสิ่งตางๆ ไมเหมือนกันและไมเทากัน
ตัวกําหนดความพอใจในแตละคนแตละงานจึงแตกตางกันดวย แตโดยทั่วไปแลว ปจจัยที่มีผลตอความ
พึงพอใจหรือไมพึงพอใจของแตละบุคคลจะเปนส่ิงตอไปนี้ 
 1.  ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชา ทั้งนี้บุคคลที่มีพื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรูจะเห็นความมั่นคงในการ
ทํางานมีความสําคัญมาก แตบุคคลที่มีความรูสูงจะมีความรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
 2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ไดแก การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงงานที่สูงข้ึน 
 3.  สถานที่ทํางานและการจัดการ (Company and Management) ไดแก ความพึงพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ชื่อเสียงของสถาบันและการดําเนินงานของสถาบัน 
 4.  คาจาง (Wages) ไดแก ผลประโยชนที่เปนตัวเงินที่ไดจากการทํางาน เงินเปอรเซ็นต คา
ลวงเวลา เบ้ียขยัน ทุกคนมีความมุงหวังวาทํางานเพื่อรับคาจาง เพื่อที่จะไดนําไปใชจายในการดํารงชีวิต
ที่สุขสบาย 
 5.  ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic Aspects of the Job) ซึ่งมีความสัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็จะเกิดความพึง
พอใจ 
 6.  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ไดแก การไดรับความเปนธรรมจากหัวหนางาน
ในเร่ืองของการส่ังการและการบังคับบัญชา การปกครองบังคับบัญชา มีผลโดยตรงตอความรูสึกพอใจ
หรือไมพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาได ผูบริหารที่ปกครองบังคับบัญชาไมดีจะเปนสาเหตุสําคัญที่
ทําใหคนยายงาน และลาออกจากงาน 
 7.  ลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspect of the Job) ไดแก หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน 
โดยผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน 
 8.  การติดตอส่ือสาร (Communication) ไดแก การสั่งงานของหัวหนางานไมซ้ํากัน การสั่ง
การเปนลําดับข้ัน มีความสําคัญมากสําหรับบุคคลที่รวมกันปฏิบัติงาน หนาที่ที่ไดรับมอบหมายจะ
สําเร็จไดก็เพราะมีการติดตอส่ือสารที่ดี ทําใหทุกคนรูและเขาใจในกระบวนการ วิธีการทํางานตาง ๆไม
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วาจะเปนเร่ืองแผนงาน การจัดองคการ การบริหารงานบุคคล การวินิจฉัยส่ังการ การควบคุม การบังคับ
บัญชา การประสานงานและการทํางานเปนทีม ก็ตองอาศัยกระบวนการติดตอส่ือสารเปนสําคัญ 
 9.  สภาพการทํางาน (Working Conditions) ไดแก แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน
สภาพแวดลอมที่ทํางานซ่ึงมีสวนเสริมสรางหรือบ่ันทอนความพึงพอใจของผูทํางานได 
 10. ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (Benefits) ไดแก เงินบําเหน็จตอบแทนเม่ือออก
จากงาน การบริการ การรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย และสวัสดิการอื่นๆ ก็มีสวนทําใหเกิด
ความพึงพอใจในงานได 
 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจหรือไมพอใจ 10 ประการดังกลาว สอดคลองกับลักษณะ
ส่ิงจูงใจที่เปนเคร่ืองกระตุนใหคนเกิดความพึงพอใจในการทํางานไดดังนี้ (Chester I. and Bernard) 
 1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (Material Inducements) ไดแก เงิน ส่ิงของตอบแทนที่ใหแก
ผูปฏิบัติงานในรูปของวัตถุ 
 2.  ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (Personal Non-Material Opportunities) หมายถึง
โอกาสที่มีชื่อเสียง ไดรับเกียรติยศ ไดรับการยอมรับ หรือโอกาสที่จะไดรับตําแหนงอ่ืนๆ ที่ดีกวา 
 3.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพทางกายที่พึงปรารถนา (Desirable Physical Conditions) ไดแก
สภาพวัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน 
 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal Benefactions) หมายถึง การที่หนวยงานสนองความ
ตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกพอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที่ 
 5.  การดึงดูดใจในทางสังคม (Association Attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตร
ในหมูผูรวมงาน การยกยองยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน 
 6.  ส่ิงจูงใจเก่ียวกับสภาพการทํางาน โดยปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมตรงกับ
ความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผูปฏิบัติงาน (Adaptation of Conditions to Habitual 
Methods and Attitudes) หมายถึง การปรับวิธีการทํางานใหสอดคลองกับความรูความสามารถและให
สอดคลองกับทัศนคติของแตละบุคคล 
 7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมงานอยางกวางขวาง (The Opportunity of Enlarged Participation) 
หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวม ซึ่งชวยใหบุคลากรมีความรูสึกวา
ตนเปนบุคคลสําคัญของหนวยงาน 
 8.  สภาพของการอยูรวมกันฉันทมิตร (The Condition of Communication) หมายถึง ความ
พอใจของบุคลากรที่อยูรวมกันฉันทมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิทสนมกลมเกลียวรวมมือกันอยางดี
ในการทํางาน 
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 Locke ไดสรุปองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน มีดังนี้ 
 1.  งาน (Work) เปนงานที่คนนั้นชอบ ทําใหมีโอกาสไดเรียนรูส่ิงใหมๆ มีระดับความยากงาย
เหมาะสมกับคนทําดวยจํานวนหรือปริมาณงานพอดีกับความสามารถและเวลาของบุคคล งานนั้น
สงเสริมใหผูทํามีโอกาสประสบความสําเร็จ 
 2.  คาจาง (Pay) การจายคาแรงงานที่ยุติธรรมและเทาเทียมกันในบรรดาคนงานหรือลูกจาง
ประเภทเดียวกัน 
 3.  โอกาสที่จะไดรับการเล่ือนข้ันหรือตําแหนง (Promotion) จะตองมีเกณฑการพิจารณาที่
ยุติธรรม และเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับได 
 4.  การยอมรับ (Recognition) จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 5.  ผลประโยชน (Benefits) ไดแก บําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล การหยุดพักผอน
ประจําป โบนัสประจําป เปนตน 
 6.  สภาพการทํางาน (Working Condition) รวมไปถึงสภาพแวดลอมทางกายภาพ อุณหภูมิ
การถายเทอากาศ แสง เสียง ตลอดจนการจัดสภาพในหองทํางาน 
 7. ผูบังคับบัญชา (Leader) ที่มีทักษะในการบริหารงาน สามารถใหคําแนะนําแก
ผูใตบังคับบัญชาได 
 8.  เพื่อนรวมงาน (Co-workers) ที่มีความสามารถสูงพรอมจะใหความชวยเหลือคนอ่ืนและมี
ความเปนมิตร 
 9.  องคกรและการจัดการ (Organization and Management) การที่องคกรวางนโยบายที่
แนนอนเกี่ยวกับการจายคาแรง สวัสดิการลูกจางหรือเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบ 
 Ghiselli และ Brown ไดกลาวถึงองคประกอบที่กอใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานมี
อยู 5 ประการคือ 
 1.  ระดับอาชีพ หมายถึง สถานะหรือความนิยมของคนตออาชีพ ถาอาชีพนั้นอยูในสถานะสูง
เปนที่ยอมรับของคนทั่วไป ก็จะเปนที่พอใจของผูประกอบอาชีพนั้น 
 2.  สถานะทางสังคม และสภาพการทํางานตางๆ ตองตกอยูในสภาพที่ดี เหมาะสมแกสภาพ
ของผูปฎิบัติงาน ผูปฏิบัติงานเปนเวลานาน ถาไดรับตําแหนงที่ดีหรือไดรับการยกยองจากผูรวมงาน ก็
จะเกิดความพึงพอใจ 
 3.  อายุของผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง 25 – 34 ป ระหวาง 45 – 54 ป มีความ
พึงพอใจในงานนอยกวากลุมอ่ืนๆ 
 4.  ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน ไดแก รายไดประจํา และรายไดพิเศษ 
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 5.  คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ไดแก ความสัมพันธอันดีระหวาง หัวหนางาน 
คนงานและการเอาใจใสตอความเปนอยูของคนงานซ่ึงจะมีผลตอความพึงพอใจในงาน 
 Zelenik ไดกลาววา ปจจัยตางๆ ที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน อาจรวบรวมจําแนกเปน
ทฤษฎีการใหรางวัลดังนี้ คือ 
 1.  ความตองการภายนอก เปนความตองการเกี่ยวกับรายไดตอบแทนความมั่นคงปลอดภัย
ในการทํางาน สภาพแวดลอมทางกายภาพ ตําแหนงหนาที่การใหทํางานตามความถนัด ความตองการ
เหลานี้ผูบริหารจะเปนผูจัดการตอบสนองให 
 2.  ความตองการภายใน ไดแก ความตองการเขาหมูพวก ความตองการแสดงความเปนเพื่อน
และความรักใคร ความตองการเปนที่ยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืนๆ ความตองการในศักด์ิศรีของตนเอง 
ความตองการเหลานี้จะไดรับจากหมูคณะ 
 ทัศนะของ Ghiselli และ Brown ที่กลาวถึงส่ิงจูงใจที่เปนเงินนี้ ตรงกับทฤษฎีของ Charles D. 
McDemid ที่ใหความเห็นไววา เงินเปนส่ิงจูงใจเบื้องตนของคนงาน กลาวคือ 
 1.  เราอาจใชเงินเพื่อตอบสนองความตองการในทุกระดับ ตามทฤษฎีของมาสโลวได คือ ใช
เงินตอบสนองความตองการดานรางกาย เชน เส้ือผา เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัยหลังจากความตองการ
เหลานี้ ไดรับการตอบสนองอยางพึงพอใจดีแลว จึงนําไปใชในการตอบสนองความตองการอื่นๆ ได 
 2.  ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย เปนการแสดงออกซึ่งความตองการความมั่นคง
ทางการเงิน เงินจะเปนหลักประกันตอความตองการทางดานรางกาย ในกรณีที่เจ็บปวย หรืออายุมาก
และวางงาน 
 3.  เงินเปนส่ิงที่ตอบสนองความตองการทางสังคมได แตไมใชโดยตรง เชน เราอาจเสียเงิน
เปนสมาชิกสโมสรแหงหนึ่งได แตมิไดเปนหลักประกันวาจะไดรับความเปนมิตร หรือการยอมรับจาก
บุคคลอ่ืนเสมอไป 
 4.  ในกรณีความตองการที่จะมีชื่อเสียงหรือฐานะเทานั้น เงินจะเปนส่ิงที่นําไปใชวัดสถานภาพ
และการประสบความสําเร็จ เราไมเพียงแตจะวัดบุคคลบนพ้ืนฐานของความสามารถทางดานการเงิน 
แตเพียงอยางเดียวเทานั้น แตความเช่ือถือของเขาข้ึนอยูกับจํานวนเงินที่เขาไดรับดวย มีบุคคลเปน
จํานวนมากที่ใชเงินเดือนเปนส่ิงที่แสดงใหเห็นคุณคาของเขาเอง 
 5.  เงินไมเพียงแตจะนําไปใชในกรณีซื้อสินคาเทานั้น ยังเปนส่ิงที่นําไปใชในการพิจารณา
บุคคลดวย จะเห็นไดวาสังคมในปจจุบันนี้ คนรํ่ารวยสวนมากมักจะไดรับการยกยองเปนอยางสูงแมวา
สังคมจะทราบวาการรํ่ารวยมาจากการทุจริตก็ตาม 
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 6.  เงินมีความสําคัญอยางมากสําหรับระดับความสมหวังในชีวิต เงินสามารถขจัดส่ิงกีดขวาง
การตอบสนองความตองการทางดานนี้เทานั้น จะเห็นไดวาเหตุใดนักการเมืองจึงมักจะใชเงินมากในการ
แสวงหาพรรคพวก 
 Davis ไดกลาวถึง องคประกอบที่กอใหเกิดขวัญ หรือความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
 1.  ลักษณะทาทีและบทบาทของผูนํา หรือหัวหนาหนวยงานที่มีตอผูใตบังคับบัญชา และ
ผูรวมงาน สัมพันธภาพระหวางหัวหนางานกับผูรวมงานที่ดี คือ ความสําเร็จของหนวยงานนั้น 
 2.  ความพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู เพราะในการปฏิบัติงานนั้น ถาไดทํางานที่ตน
พอใจยอมเกิดผลดีมากกวาทํางานที่ตนไมพอใจ 
 3. ความพอใจตอวัตถุประสงคหลักและนโยบาย การดําเนินงานของหนวยงาน เจาหนาที่
พนักงาน ตลอดจนการจัดระบบการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เพราะการที่ผูปฏิบัติงานไดเขาใจ
ระบบงาน เปาหมาย ยอมอุทิศตนแกงานอยางเต็มความสามารถ 
 4.  การใหบําเหน็จรางวัล การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงแกผูปฏิบัติงาน จนทําใหผูปฏิบัติงานมี
กําลังใจ ขยัน และกระตือรือรนในการทํางานมากยิ่งข้ึน 
 5.  สภาพแวดลอมในการทํางาน ควรใหถูกลักษณะ มีการถายเทอากาศ มีแสงสวางเพียงพอ 
และมีเคร่ืองมือเคร่ืองใชตางๆ ดีพอ 
 6.  สุขภาพของผูปฏิบัติงาน เพราะสุขภาพมีผลตออารมณ รางกาย และจิตใจ 
 Barnard ไดกลาววา ปจจัยที่กอใหเกิดความพอใจในงาน มีอยู 7 ประการ คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับวัตถุ ประกอบดวย เงิน วัสดุ อุปกรณ สถานที่ 
 2.  ส่ิงจูงใจเก่ียวกับโอกาส เชน โอกาสเกี่ยวกับความมีชื่อเสียง ความเดน ความมีอํานาจ
อิทธิพล 
 3.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพวัสดุอุปกรณ ความรวมมือ การไดรับบริการ ซึ่งอาจจะไดโดยรูตัว
หรือไมรูตัว 
 4.  ความสามารถขององคกรที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจแกบุคคล โดยเปดโอกาสใหเขา
แสดงอุดมคติโดยเสรี เพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจในฝมือ ตลอดจนโอกาสที่องคกรจะใหเขาไดมี
สวัสดิการตางๆ แกตัวเขาเอง ครอบครัว หรือบุคคลอ่ืน 
 5.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับเพื่อนรวมงานหรือมีสัมพันธฉันทมิตรกับบุคคลภายในหนวยงาน ความ
ผูกพันในสถาบัน และการมีสวนรวมกับกิจกรรมสถาบัน 
 6.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํางานที่เปนไปตามปกติ และทัศนคติทั้งในแงของสถาบัน
ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติ 
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 7.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับความมั่นคงปลอดภัยทางสังคม ความมั่นคงในการงาน และการมี
หลักประกันอยูดีกินดี 
 จากการวิจัยและผลของการศึกษาพบวา ทฤษฎีความพึงพอใจ ไดมีผูศึกษาเปนจํานวนมากซึ่ง
สวนใหญเปนการศึกษาถึงความพึงพอใจในการทํางาน กลาวคือ เมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน ในองคกรใดองคกรหนึ่ง เปนการแสดงวาพนักงานผูนั้นเกิดความพึงพอใจในการจัดการภายใน
องคกรนั้น ซึ่งอาจรวมถึงประเภทของงาน คาตอบแทนสวัสดิการและอ่ืนๆ เพื่อเปนการตอบสนองความ
ตองการของตน เชนเดียวกับ มาสโลว (Maslow) ไดกลาวถึงทฤษฎีความตองการไววา ความตองการ
ของมนุษยเปนความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization) บุคคลไดประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน 
คือ การที่บุคคลไดใชศักยภาพของตนทําประโยชนใหเกิดข้ึนแกสังคมและมนุษยชาติ ซึ่งถือเปนการ
สรางสัมพันธภาพที่ดีแกบุคคลในสังคมดวยกัน อีกทั้งเปนตัวบงช้ีถึงสถานภาพทางสังคมของบุคคลนั้น
อีกประการหนึ่งดวย (วิรัช  สงวนวงศวาน.  2546: 65-72) 
 จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ผูวิจัยไดนําทฤษฎีของ Chester 
I. and Bernard มาใช เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน เชน 
ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพทางกายที่พึงปรารถนา 
ผลประโยชนทางอุดมคติ การดึงดูดใจในทางสังคม ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํางาน ที่มีผลตอความ
พึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 
7. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดี 
 การศึกษาในเร่ือง ความจงรักภักดีตอองคกร ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดและแนว 
ทาง การศึกษาไว ทั้งในแงความหมาย ความสําคัญ และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความจงรักภักดีตอองคกร 
และผลที่ไดรับจากความจงรักภักดีตอองคกร 
 
 ความหมายของความจงรักภักดี 
 อนันตชัย คงจันทร ( 2529: 38 – 39) อธิบายวา การขาดความจงรักภักดีตอองคกร อาจสงผล
ใหเกิดพฤติกรรมองคกรที่ไมพึงประสงคไดแก การขาดงาน การไมตรงตอเวลาในการทํางานและการ
โยกยายเปล่ียนงาน 
 ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท ( 2529: 14 – 17) แยกความจงรักภักดีตอองคกรเปน 2 ลักษณะ 
คือความจงรักภักดีอยางเปนทางการตอองคกร ซึ่งแสดงออกโดยการไปปรากฎตัวทํางานตามเวลา
กําหนด และแสดงความผูกพันทางใจ และความรูสึก (Commitment) หมายถึง พนักงานมีความผูกพัน
หรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง เพื่อองคกรจะได บรรลุถึง
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เปาหมายไดสะดวกข้ึน จึงสรุปไดวา ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึงทัศนคติของสมาชิกที่เปนไปใน
ทางบวกตอองคกร 
 บุญยาณี จันทรเจริญสุข (2538: 14) สรุปความหมายของความจงรักภักดีตอองคกรวาเปน
ทัศนคติหรือ ความรูสึกของบุคลากรตอองคกร ในลักษณะที่สอดคลองกับวัตถุประสงค และคานิยมของ
องคกร เปนความเต็มใจที่บุคคลจะทุมเทกําลังกายและความผูกพัน ตอสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
 พอรตเตอร (นภาเพ็ญ โหมาศวิน. 2533: 14–15; อางอิงจาก Porter. 1974) ใหคําจํากัดความ
ของความจงรักภักดีตอองคกรวาเปนลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคกรบงชี้ออกมาในรูป 
 1. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงความเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป 
 2. ความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหกับองคกร 
 3. มีความเชื่ออยางแนนอน และมีการยอมรับคานิยมเปาหมายขององคกร 
 บูชานัน (นภาเพ็ญ โหมาศวิน. 2533: 14; อางอิงจาก Buchanan.1977) ความจงรักภักดีตอ
องคกร เปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีตอเปาหมาย และคานิยมขององคกร และการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย และคานิยมขององคกร ซึ่งความจงรักภักดี
ตอองคกรประกอบดวย 3 สวน คือ 
 1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (Identification) แสดงออกตามเปาหมายและ
คานิยมขององคกรของผูบริโภค 
 2. ความเกี่ยวโยงกับองคกร (Involvement) ความรูสึกรักและผูกพันตอองคกร 
 3. ความผูกพันและจงรักภักดีตอองคกร 
 จากคําจํากัดความของนักวิชาการแตละทาน ความหมายของความจงรักภักดี หรือความภักดี
ตอภาวะผูนํา ก็คือ การที่สมาชิกแตละคนในองคกรมีความรูสึกที่ดีตอผูนําของตน ทํางานดวยความ
ต้ังใจทุมเท อยางมีความสุข และไมคิดที่จะโยกยายเปล่ียนงานไปที่ไหนเพื่อผูนําของตน 
 ความจงรักภักดีประกอบดวยมิติสามมิติคือ 

 1. พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 
 2. ความรูสึก (Affective aspect) 
 3. การรับรูโดยไมตองสงสัยวาผูบังคับบัญชา คือ ผูนําของตน (Cognitive aspect) 
 พฤติกรรมและความรูสึกที่เปนเคร่ืองชี้วัดความจงรักภักดีจําแนกตามดานดังนี้ 
 1. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
  1.1 ความไมอยากยายไปจากองคกร 
  1.2 ความตองการที่จะยายตามองคกร เมื่อองคกรยายไปที่อ่ืน 
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 2. ดานความรูสึก 
  2.1 ความรักที่จะทํางานกับองคกร 
  2.2 ความพึงพอใจในองคกร 
 3.  ดานการรับรู 
  3.1 ความเชื่อมั่นและไววางใจในองคกร 
  3.2 ความเชื่อถือในผูบังคับบัญชาและองคกรแมคนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาตอการตัดสินใจของ
องคกร 
  3.3 ความรูสึกวาองคกรและผูบังคับบัญชายินดีรับผิดชอบแทน เมื่อตัวเองบกพรอง 
  3.4 ความรูสึกโดยตรงวามีความจงรักภักดีตอองคกร 
 
 แนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 อํานวยชัย ปฏิพันธเผาพงศ กลาวไววา ความจงรักภักดีและการอุทิศตนของลูกจางไมใชส่ิงที่
เกิดข้ึนไดเอง ฝายจัดการตองทําใหเกิดข้ึนมา การสรางบรรยากาศแหงความจงรักภักดีโดยการดูแลเอา
ใจใสและใหความเชื่อถือเปนส่ิงที่ไมส้ินเปลืองมากนัก แตไดรับประโยชน มีคุณคามากโดยมีหลักการ
พื้นฐาน คือ การใหหลักประกันเร่ืองงาน เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นและมีการยอมรับ การลงทุนใน
การพัฒนาคน จายคาจางและสวัสดิการตางๆอยางเปนธรรม เพราะการจายคาจางและใหสวัสดิการที่
เปนธรรมก็เหมือนกับ การเล่ือนคนในใหรับตําแหนงสูงข้ึน กลาวคือเปนการชวยสงขาวสารใหทุกคนรูวา 
ความจงรักภักดียอมไดรับรางวัลตอบแทน 
 ความจงรักภักดีเสียสละและมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพของ
องคการไว ความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคการนั้น เปนการหลอหลอมความรูสึกและอารมณของบุคคล
ที่มีตอองคการ ซึ่งเปนความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ และพอใจในเปาหมายขององคการ 
ตลอดจนปรารถนาจะดํารงสภาพการเปนสมาชิกขององคการ และความรูสึกที่มีตอสถานภาพและ
ชื่อเสียงขององคการ รวมถึงความรูสึกวาที่ทํานั้นมีเกียรติและมีความมั่นคงสูงดังเชน ผลการวิจัยของ 
บัญชา นิ่มประเสริฐ ที่พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว อาจเปนเพราะความรูสึกวาการทํางานใน
ระบบราชการมีความมั่นคง และเปนงานที่มีเกียรติถึงแมจะเปนงานที่ไดรับเงินเดือนนอยกวาการทํางาน
ในหนวยงานเอกชนเอกชน แตการรับราชการก็มีผลระยะยาว เพราะเม่ือเกษียณอายุราชการแลว จะมี
เงินบําเหน็จบํานาญพอที่จะเล้ียงชีพไดตลอดชีวิต ถึงแมจะมีปญหาและอุปสรรคในดานการปรับเปล่ียน 
ระบบบริหารจากระบบราชการไปสูระบบองคกรอิสระก็ตาม 
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 ความจงรักภักดีตอองคกรเปนส่ิงที่สําคัญตอการบรรลุเปาหมายขององคกร สิทธิโชค วรานุ
สันติ (สิทธิโชค วรานุสันติ. 2530: 52) ไดกลาวถึง การสรางความความจงรักภักดีองคการตองเร่ิมดวย
วิธีการที่องคการชวยเหลือคนของตนเองใหสมหวังตามส่ิงที่เขาตองการ คนในองคกรนั้นจึงจะเกิดความ
จงรักภักดีแกองคกรตามมา โดยไดรวมกลุมความตองการที่สําคัญๆของมนุษยไวดังนี้ 
 1.  ความตองการที่จะมีชีวิตอยูอยางสุขสมบูรณพอควร อันไดแก ปจจัยที่จําเปนตอการ
ดํารงชีวิต หรือความตองการทางสรีระทั้งหมดนั่นเอง รวมถึงความตองการสวัสดิการและความ
ปลอดภัยในชีวิต ซึ่งเปนความตองการที่จะมีชีวิตอยูพรอมดวยความสะดวกสบายพอควร ในอันที่จะได
ตอบสนองความตองการทางสรีระไดอยางพอสมควร 
 2.  ความตองการที่จะมีความสัมพันธกับผูอ่ืน ดังนั้นองคการควรเปดโอกาสใหสมาชิกไดสราง
ความสัมพันธที่ดีกับคนรอบตัว มีการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธระหวางกัน มีโครงการให
สมาชิกไดแสดงความสามารถอ่ืนๆ นอกเหนือไปจากการทํางาน 
 3.  คนเราทุกคนมีความตองการที่จะเจริญกาวหนาในชีวิต อยากพัฒนาตนเองไปในทางที่ดี
และสูงคามากข้ึนไปเร่ือยๆ 
  
 ผลของความจงรักภักดีตอองคกร 
 ผลของความจงรักภักดีตอองคกร (Outcomes of Organizational Commitment) จากการ
ศึกษาวิจัย พบวาความจงรักภักดีตอองคกรมีผลตอพฤติกรรมดังตอไปนี้ (อนันตชัย คงจันทร. 2529: 
36–38)  คือ 
 1. การขาดงาน ทฤษฎีทางดานพฤติกรรมศาสตรเชื่อวาคนท่ีมีความจงรักภักดีตอองคกรสูง 
จะมีแรงจูงใจที่จะมาทํางานมากกวาคนที่มีความจงรักภักดีตํ่า ไดมีการศึกษาวิจัยเพื่อหาขอพิสูจนนี้ซึ่ง
ผลการศึกษาพบวา มีความสัมพันธระหวางความจงรักภักดีตอองคการกับอัตราการขาดงานแตผูศึกษา
ไดต้ังขอสังเกตวาความสัมพันธนั้นเปนความสัมพันธทางออม และก็ไมใชปจจัยเดียวหรือเปนสาเหตุ
สําคัญที่ทําใหคนขาดงาน หากแตเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอแรงจูงใจในการมาทํางานของสมาชิกองคกร 
 2. ความตรงตอเวลาในการทํางาน จากการศึกษาของนักวิชาการ พบวาความจงรักภักดีตอ
องคกร มีความสัมพันธตอความตรงตอเวลาในทํางานดวย 
 3. การเปลี่ยนงาน นักวิชาการทางดานองคกร เช่ือวาความจงรักภักดีตอองคกรมีผลกับการ
หมุนเวียนเปล่ียนงานของพนักงาน แตก็พบวามีความสัมพันธในลักษณะทางออมโดยผานตัวแปรอ่ืนๆ 
เชน พบวาความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับความปรารถนาที่จะอยูทํางานกับองคกรตอไป 
(Desire to stay) และมีความสัมพันธในทางกลับกันกับความต้ังใจในการหางานอื่น (Intensive to 
Search for Another Job) 
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 ความจงรักภักดีตอองคกร นับวามีความสําคัญอยางยิ่งตอองคกร กลาวคือ นอกจากองคกร
จะตองมีความสามารถในการสรรหาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพแลว องคกรยังตองสามารถรักษา
บุคคลซ่ึงมีคุณคาเหลานี้ไวใหได ดวยการพยายามสรางทัศนคติของความจงรักภักดี ตอองคกรใหเกิด
กับสมาชิกขององคกร 
 ดังนั้น จึงสามารถสรุปประเด็นสําคัญของความจงรักภักดีตอองคกรไดดังนี้ 
 1. ความจงรักภักดีตอองคกรสามารถ ใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวาความพึง
พอใจในงาน เพราะความจงรักภักดีเปนแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจใน
งาน 
 2. ความจงรักภักดีตอองคกร เปนความรูสึกเหมือนเปนเจาขององคกรรวมกันของสมาชิกทํา
ใหเปนแรงผลักใหสมาชิกปฏิบัติงานในองคกรอยางเต็มที่ 
 3. ความจงรักภักดีตอองคกรเปนตัวเชื่อมประสาน ระหวางความตองการของบุคคลในองคกร
กับเปาหมาย และคานิยมขององคกร เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 
 4. มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 
 5. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคกรมีความรัก และ
ผูกพันตอองคกรของคนนั่นเอง 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกรที่กลาวมาแลวสามารถนําไปใชในองคกรไดแต
จะไดผลดีเพียงไรนั้นเปนผลเนื่องจากความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงาน ซึ่งเปนส่ิงจูงใจให
พนักงานใหเกิดความรูสึกจงรักภักดีตอองคกร ซึ่งข้ึนอยูกับลักษณะสวนบุคคล และสถานการณที่
แตกตางกัน โดยผูวิจัยไดใชพฤติกรรมและความรูสึกที่เปนเคร่ืองชี้วัดความจงรักภักดี ซึ่งจําแนกเปนดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรู เปนแนวทางในการออกแบบสอบถาม ดังนั้น 
การที่จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกจงรักภักดีตอองคกรจึงตองศึกษาในเร่ืองของความพอใจตอ
สวัสดิการ เพื่อที่จะไดสามารถอธิบายถึงความจงรักภักดีตอองคกรได 
 
8. ประวัติและความเปนมาของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 บริษัทแมประเทศญี่ปุน 
 โตโยตา ทูโช คอรปอเรช่ัน: Toyota Tsusho Corporation: TTC 
 2479 บริษัท โตโยดะ คินยู ไดกอต้ัง และเร่ิมดําเนินงานใหบริการดานสินเชื่อแกลูกคาที่ซื้อ
รถโตโยตา 
 2485 เปล่ียนช่ือเปน บริษัท โตโยดะ ซังเกียว จํากัด และไดขยายการใหบริการรวมทั้งเปน
ตัวกลางในการซื้อขายสินคาตางๆ  
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 2491 แผนกที่เปนตัวกลางในการซื้อขายสินคาตางๆ ไดแยกมาต้ังเปนบริษัทใหม ภายใตชื่อ 
บริษัท นิชชิน ทูโช จํากัด (ปจจุบันคือ โตโยตา ทูโช คอรปอเรช่ัน) 
 2499 เปล่ียนช่ือเปน บริษัท โตโยดะ ทูโช จํากัด 
 2500 กอต้ังบริษัทรวมทุนในตางประเทศเปนแหงแรก คือ บริษัท โตโยดา ไทยแลนด คัม
ปะนี จํากัด (ปจจุบัน คือ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด) 
 2530 เปล่ียนช่ือเปน โตโยตา ทูโช คอรปอเรช่ัน 
 2542 รวมมือทางธุรกิจกับ บริษัท คาโช จํากัด 
 2543 ซื้อหุนบางสวนและรวมมือทางธุรกิจกับ โตเมน คอรปอเรชั่น และไดควบรวมกิจการ
กับ บริษัท คาโช จํากัด 
 2549 ควบรวมกิจการกับ โตเมน คอรปอเรช่ัน  
 
 ประเทศไทย 
 บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด: Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd.: TTTC 
 2500 5 มกราคม 2500 กอต้ัง บริษัท โตโยดา ไทยแลนด คัมปะนี จํากัด มีพนักงาน 27 คน 
   16 กุมภาพันธ 2500 เปล่ียนช่ือเปน บริษัท โตโยดา (ไทยแลนด) จํากัด 
 2523 ยายที่ต้ังจากยานสีลม มาต้ังที่ถนนอโศก-ดินแดง 
 2530 เปล่ียนช่ือเปน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด เพื่อใหสอดคลองกับบริษัทแม 
 2544 21 สิงหาคม 2544 ควบรวมกิจการกับบริษัท คาโช จํากัด 
 2550 28 กุมภาพันธ 2550 ควบรวมกิจการกับบริษัท โตเมน (ประเทศไทย) จํากัด และ
บริษัท โตเมน เอ็นเตอรไพรซ จํากัด 
 บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด เปนการรวมทุนระหวางตระกูลเชาววิศิษฐ และ 
Toyota Tsusho Corporation สัดสวนการถือหุน รอยละ 51 และ49 ตามลําดับ สํานักงานต้ังอยูเลขที่ 
607 ถนนอโศก-ดินแดง แขวงดินแดง เขตดินแดง กรุงเทพฯ 10400 นอกจากน้ียังมีสํานักงานที่อมตะ
นคร 
 ประกอบธุรกิจนําเขา สงออก นายหนา บริการ ธุรกิจการคาและคาปลีกในประเทศไทยและทั่ว
โลก บริการซื้อขายใหกับกลุมบริษัทโตโยตาทั้งในและตางประเทศ มีเครือขายในกลุม Toyota Tsusho 
Group มากกวา 50 ประเทศทั่วโลก 
 บริษัทไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO-9001 และมาตรฐาน ISO-14001 ในเดือนกันยายน 
2543 และเดือนธันวาคม 2546 ตามลําดับ 
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 ปรัชญาพื้นฐานของบริษัท 
 นิยามของปรัชญาพื้นฐาน: 
 ๐ ประกาศตอสาธารณะ ใหทราบถึงหลักการของบริษัท 
 ๐ กําหนดเปาหมาย เพื่อนําไปสูความสําเร็จ 
 ๐ ประกาศเจตนารมณในความมุงมั่นต้ังใจที่จะสรางสรรคและเพิ่มมูลคาของงานใหผูมีสวน
เกี่ยวของทุกฝายไดรับทราบ 
 แนวทางในการปฏิบัติ: 
 ๐ พนักงานจะตองปฏิบัติตามจรรยาบรรณและกฎระเบียบที่มีอยูเสมอ เพื่อใหบรรลุปรัชญา
บริษัท 
 ๐ ปฏิบัติตนดังเชนคนดีของสังคม 
 วิสัยทัศน (Vision): 
 ๐ การพัฒนาบุคลากรเปนหลักสําคัญของผูบริหาร 
 ๐ กระจายอํานาจสูสายปฏิบัติงาน 
 ๐ จัดหาจัดเตรียมการบริการ และการปฏิบัติงานที่ครอบคลุมอยางครบวงจร เพื่อตอบสนอง
ความตองการที่แทจริงของลูกคา 
 ๐ ปรับปรุงสถานที่ทํางานใหเอ้ือตอการปฏิบัติงานอยางกระฉับกระเฉง และเปนที่พึงพอใจ
ของพนักงาน 
 พันธกิจ (Mission): 
 ๐ เพิ่มมูลคาแกองคกรภายใตคติ “เพื่อสังคม” โดยการชวยเหลือสังคม และเพิ่มมูลคาใหแก
ผูเกี่ยวของทั้งหมด 
 เปาหมาย (Goal): 
   ผลลัพธจากปรัชญาพื้นฐานและวิสัยทัศนขององคกรขางตน จะสงผลใหบริษัทเปน 
 “บริษัทที่มีความรับผิดชอบตอสังคมเปนอันดับหนึ่ง” 
 
 แนวทางในการปฏิบัติ: เพื่อจะเปนบุคลากรที่ดีของบริษัท มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
 ๐ ดําเนินธุรกิจที่โปรงใส และเปนธรรม 
 ๐ รับผิดชอบ สรางสรรคความเจริญใหกับสังคมและอนุรักษส่ิงแวดลอม 
 ๐ สรางสรรคคุณคาและมูลคาเพิ่มใหกับองคกร 
 ๐ ใหความเคารพตอผูอ่ืนและสรรคสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 
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 วิสัยทัศน 2015 (LEAD THE NEXT) 
 ๐ ใหความสําคัญกับเปาหมายที่จะนําไปสูปรัชญาของบริษัท 
 ๐ กําหนดแผนปฏิบัติระยะเวลา 10 ป สําหรับเปาหมายสุดทาย 
 ๐ มีการวางกลยุทธโดยเนนที่ธุรกิจหลัก และมุงไปสูเปาหมายสูงสุดที่ตองการ 
 ๐ การดําเนินงานอยางมีกลยุทธ โดยอาศัยหลัก 12 ประการ (LEAD) 
 
 ปจจุบันแผนผังองคกรของบริษัทแบงออกเปน 18 ฝาย ดังนี้  
 ๐ Chemical & Plastics Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกสินคาเกี่ยวกับเม็ด
พลาสติก สี และสารเคมีตางๆ 
 ๐ Global Production Parts Department.: ทําหนาที่นําเขาและสงออกช้ินสวนรถยนต
สําหรับอุตสาหกรรมยานยนตทุกชนิด 
 
 1. Textiles & Auto Parts Department: ทําหนาที่เปนผูนําเขาสงออกเกี่ยวกับผลิตภัณฑส่ิง
ทอ และอุปกรณตกแตงภายในรถยนต 
 2. Textile Products Department: ทําหนาที่นําเขาและส่ิงออกผลิตภัณฑส่ิงทอและ
เคร่ืองนุงหม 
 3. Machinery Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกเคร่ืองจักร อะไหลเคร่ืองจักร ที่
เกี่ยวกับอุตสาหกรรมยานยนต รวมถึงอุตสาหกรรมส่ิงทอ 
 4. Steel Raw Material & Recycle Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกเศษเหล็กทุก
ชนิด 
 5. Steel Bar & Pipes Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกเหล็กเพลาและทอ 
 6. Non-Ferrous Metal Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกอโลหะทุกชนิด ทองแดง 
ทองเหลือง อลูมิเนียม 
 7. Metal Planning Department: ทําหนาที่ดูแลกิจกรรมการขายของกลุมสินคาเหล็กทุก
ประเภท และงานดานความปลอดภัยในโรงงานทุกประเภท 
 8. Steel Sheet Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกเหล็กแผนเรียบ สําหรับผลิตเปน
ตัวถังรถยนต อลูมิเนียม สแตนเลสทุกชนิด 
 9. Food & Produce Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกอาหารสําเร็จรูปแชแข็ง 
อาหารทะเลแชแข็ง ขาว น้ําตาล ถั่ว ฯลฯ 
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 10. Accounting & Finance Department: ทําหนาที่เปนศูนยกลางการดูแลเร่ืองงานบัญชี 
และการเงินทั้งหมดของบริษัท 
 11. HR. and Gen. Affairs Department: ทําหนาที่สนับสนุนนโยบายของบริษัท ศูนยกลาง
ในการติดตอ และใหบริการเร่ืองงานที่เกี่ยวของกับงานบุคคลใหแกพนักงาน และทุกฝายงานในบริษัท 
 12. Logistics Department: ทําหนาที่ประสานงานการนําเขา และสงออกการขนสง
ภายในประเทศ เกี่ยวกับสินคาทั้งหมดของบริษัทและบริษัทในเครือทั้งหมด ทั้งทางเรือและทางเคร่ืองบิน 
 13. Planning & Risk Management Department: ทําหนาที่ในการวางแผน และควบคุมการ
ดําเนินงานของบริษัท กฎหมาย  
 14. IT Department: ทําหนาที่ในการดูแลระบบงานคอมพิวเตอร รวมถึงงานซอมบํารุงเคร่ือง
คอมพิวเตอร 
 15. Kaizen and Safety Department: ทําหนาที่พัฒนาคุณภาพ และความปลอดภัยของ
บริษัทและบริษัทในเครือทั้งหมด 
 16. Business Development Department: ทําหนาที่พัฒนาธุรกิจทั้งหมดของบริษัทมี
พนักงานทั้งหมด 600 คน แบงเปนชาย 306 คน หญิง 294 คน 
 
 สวัสดิการของบริษัท 
 คารักษาพยาบาล สําหรับพนักงาน: 
 1. กรณีเจ็บปวยหรือประสบอันตราย พนักงานสามารถเลือกเขารับการรักษาดังนี้ 
  1.1  เขารับการรักษาตามโรงพยาบาลที่ระบุไวในบัตรรับรองสิทธิประกันสังคม 
  1.2  ใชสิทธิประกันสุขภาพกลุมที่บริษัทฯ จัดให ตามสิทธิที่ระบุไวในหนังสือคูมือประกัน
กลุม 
 2.  การทําฟน: คารักษาฟนปละ 3,000 บาทตอป ไมรวมถึงการใสฟน จัดฟน 
 3.  การตรวจสุขภาพประจําป: จะจัดใหมีการตรวจสุขภาพปละ 1 คร้ัง 
 4.  คารักษาพยาบาลครอบครัวของพนักงาน มีหลักเกณฑ ดังนี้  
  4.1  เปนพนักงานประจําที่มีอายุงานต้ังแต 1 ปข้ึนไป 
  4.2  ใชไดกับ บิดา มารดา คูสมรส หรือบุตรซึ่งยังไมบรรลุนิติภาวะ โดยชอบดวยกฎหมาย 
  4.3  โรคที่เบิกได ใหใชหลักเกณฑเดียวกับสํานักงานประกันสังคม แตไมรวมถึงการทําฟน 
  4.4  สามารถเบิกไดปละไมเกิน 5,000 บาท ตอครอบครัว และไมเกินคนละ 300 บาทตอ
วัน โดยแสดงใบเสร็จรับเงินตัวจริงพรอมใบรับรองแพทย 
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 เงินชวยเหลือ 
 1.  เงินชวยเหลือคาทําศพ 
  1.1  กรณีพนักงานเสียชีวิตจะไดรับเงินชวยเหลือดังนี้ 
   1.1.1  จากบริษัทฯ 20,000 บาท 
   1.1.2  จากประกันชีวิตกลุม 100,000 บาท และเพิ่มอีก 100,000 บาท ในกรณี
เสียชีวิตจากอุบัติเหตุ 
   1.1.3  จากสํานักงานประกันสังคม ตามหลักเกณฑและสิทธิประโยชนที่พึงได 
  1.2  กรณีคูสมรสหรือบุตรของพนักงานเสียชีวิตรายละ 10,000 บาท 
  1.3  กรณีบิดาหรือมารดาของพนักงานเสียชีวิตรายละ 5,000 บาท 
 2.  ของขวัญการสมรส 
  พนักงานที่ทําการสมรสจะไดรับของขวัญการสมรสรายละ 2,000 บาท โดยนําใบสําคัญ
สมรสหรือหลักฐานการสมรสมาแสดงตอแผนกบุคคลภายใน 30 วัน หลังจากวันสมรสทั้งนี้เฉพาะการ
สมรสคร้ังแรกเทานั้น  
 
 การกูเงิน 
 การกูเงินเพื่อจัดซ้ือรถยนต 
 1. วัตถุประสงค 
  1.1 เพื่อใหพนักงานมีความสะดวกในการเดินทางมาปฏิบัติงาน 
  1.2 เพื่อลดภาระการชําระดอกเบ้ียสูง 
  1.3 เพื่อเพิ่มยอดขายสําหรับรถ “โตโยตา” 
 2. เงื่อนไขในการกูเงิน 
  2.1  พนักงาน ตองเปนพนักงานที่พนระยะเวลาทดลองงานแลวสําหรับระดับต้ังแตหัวหนา
แผนก หรืออายุงาน 2 ป ข้ึนไปสําหรับพนักงานทั่วไป และตองไมเคยไดรับหนังสือเตือนใดๆ เกี่ยวกับ          
การกูเงินเพื่อจัดซื้อรถยนต (หนังสือเตือนมีอายุ 1 ป) 
  2.2  วงเงินกูและผูอนุมัติ วงเงินกูไมเกิน 80% ของราคาซ้ือและไมเกิน 600,000 บาท          
โดยผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ หรือสูงกวาจะเปนผูพิจารณาและอนุมัติเงินกู 
      2.3  รถยนต เกงหรือกระบะยี่หอโตโยตา 
  2.4  ระยะเวลาการผอนชําระ     
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ประเภทของรถ ผอนไดสูงสุด 

รถใหม 8 ป 

รถเกาใชแลวไมเกิน 3 ป 7 ป 

รถเกาใชแลวไมเกิน 5 ป 5 ป 

รถเกาใชแลวไมเกิน 7 ป 3 ป 

รถเกาใชแลวไมเกิน 8 ป 2 ป 

 
      2.5  อัตราดอกเบี้ย ดอกเบ้ียคิดแบบตนลดดอกลดในอัตราดอกเบี้ยภายใน (Internal 
Interest Rate) 
      2.6  การผอนชําระ ผอนชําระเดือนละหนึ่งงวด ประกอบดวยเงินตนและดอกเบ้ียโดย 
   ๐ หักจากเงินเดือนทุกเดือน 
   ๐ หักจากโบนัสคร่ึงหนึ่ง 
      2.7  จํานวนเงินผอน จํานวนเงินผอนแตละเดือนตอง 
   ๐ ไมเกิน1/2 ของเงินเดือนหลังจากหักคาผอนชําระอ่ืนๆ สําหรับพนักงานที่ยังมิได
สมรสหรือคูสมรสมีรายได  
   ๐ ไมเกิน 1/3 ของเงินเดือนหลังจากหักคาผอนชําระอ่ืนๆ สําหรับพนักงานที่สมรสแลว
และคูสมรสไมมีรายได 
      2.8  การประกันภัย พนักงานตองประกันภัยชั้นหนึ่งตลอดระยะเวลาการผอนชําระ และสง
สําเนากรมธรรมใหมทุกคร้ังเมื่อกรมธรรมฉบับเกาหมดอายุลง 
      2.9  กุญแจสํารอง ทะเบียนรถยนต และเอกสารโอนลอย พนักงานตองสงมอบกุญแจ
สํารองและทะเบียนรถยนตใหกับบริษัทฯ พรอมเอกสารโอนลอย ซึ่งบริษัทฯ จะสงมอบกุญแจสํารอง 
ทะเบียนรถยนต และเอกสารโอนลอยคืนเม่ือพนักงานไดชําระหนี้หมดแลว 
      2.10 ภาษีรถยนต พนักงานตองเปนผูชําระคาภาษีประจําป โดยขอยืมคูมือจดทะเบียน
ลวงหนาได 
      2.11 พนักงานออกจากงาน พนักงานที่ลาออกหรือใหออกจากงานจะตองชําระคืนเงินกู 
และดอกเบ้ียทั้งหมดกอนออกจากงาน 
  2.12 สัญญาเงินกู พนักงานที่ไดรับอนุมัติกูเงินจะตองทําสัญญาเงินกูกับบริษัทฯ 
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 การกูเงินเพื่อที่อยูอาศัยจากธนาคารอาคารสงเคราะห 
 1. วัตถุประสงค 
  1.1  เพื่อซ้ือที่ดินพรอมอาคารหรือหองชุดเปนที่อยูอาศัยของตนเอง 
  1.2 เพื่อซ้ือหรือปลูกสรางอาคารเพื่อเปนที่อยูอาศัยของตนเอง 
  1.3 เพื่อขยายตอเติมหรือซอมแซมอาคารอันเปนที่อยูอาศัย 
  1.4 เพื่อไถถอนจํานองหรือขายฝากอันผูกพันที่ดินและหรืออาคารหรือหองชุดอันเปนที่อยู
อาศัยของตนเอง 
  1.5 เพื่อซ้ือที่ดินเปนที่อยูอาศัยของตนเอง 
  1.6 วัตถุประสงคอ่ืน ๆ ตามที่ธนาคารอาคารสงเคราะหจะประกาศเพิ่มเติมหรือ
เปล่ียนแปลงแกไข 
 2. เงื่อนไขในการใหกูเงิน 
  2.1 การกูยืมเงินเพื่อที่อยูอาศัยตามขอตกลงนี้ ใหใชบังคับเฉพาะการกูเงินเพื่อที่อยูอาศัย
ของพนักงานประจํา ซึ่งทํางานมาแลวไมนอยกวา 2 ป โดยใหกูไมเกินรอยละ 100 ของราคาประเมิน แต
ไมเกินรอยละ 100 ของ ราคาซ้ือขายทุกประเภทหลักประกันและวัตถุประสงคการขอกู (ไมรวมที่ดิน
เปลา) ยกเวน กรณีหนวยงาน สวัสดิการ เปนธุรกิจเอกชนและผูใชสิทธิสวัสดิการซ่ึงพนระยะเวลาการ
ทดลองงานแลว แตทํางานในธุรกิจ เอกชนนั้นไมถึง 2 ป ใหกูไมเกินรอยละ 90 ของราคาประเมิน แตไม
เกินรอยละ 90 ของราคาซ้ือขาย 
   2.2  พนักงานที่จะขอกูเงินตองเปนผูที่บริษัทฯ พิจารณาใหใชสิทธิในการขอกูเงินนี้ได 
  2.3  วงเงินที่ใหกูแตละราย ผูกูจะตองมีรายไดตามระเบียบการใหกูของธนาคารฯ กรณีมีผู
กูรวมดวย จํานวน เงินงวดผอนชําระตอธนาคารฯ เปนรายเดือนจะตองไมเกินเงินเดือนของผูกูที่ไดสุทธิ
จากบริษัทฯ 
   2.4  ที่ดินหรือที่ดินพรอมส่ิงปลูกสรางที่จะใชจํานองเปนหลักประกันการชําระหนี้เงินกู ตอง
อยูในเขตกรุงเทพมหานคร นนทบุรี สมุทรปราการ ปทุมธานี นครปฐม ฉะเชิงเทรา พระนครศรีอยุธยา 
สมุทรสาคร และจังหวัดที่มีสาขาของ ธนาคารฯ ตองเปนที่ดินที่มีโฉนดและรถยนตเขาถึงโดยสะดวก 
  2.5  อัตราดอกเบ้ียเงินกูใหเปนไปตามประกาศอัตราดอกเบ้ียเงินกูสําหรับเงินกูรายยอย
ตามโครงการสวัสดิการ ของธนาคารฯ 
  2.6  วิธีการขอกูเงิน ในการพิจารณาดําเนินการใหกูเงินและการกําหนดวงเงินที่จะอนุมัติ
ใหกูในข้ันสุดทาย ใหเปนไปตามระเบียบและหลักเกณฑในการใหกูเงินของธนาคารฯ 



 54 

  2.7  ในการผอนชําระเงินกูใหแกธนาคารฯ นั้น บริษัทฯ จะทําการหักเงินเดือนหรือคาจาง
ของผูกูเพื่อสงชําระ เงินกูใหแกธนาคารฯทุกๆ เดือน ตามที่ธนาคารฯ แจงใหทราบภายในวันที่ 24 ของ
เดือน จนกวาจะมีการชําระหนี้เสร็จส้ิน 
  2.8  ในกรณีที่ผูกูพนสภาพจากการเปนพนักงาน บริษัทฯ จะแจงใหธนาคารฯ ทราบเปน
ลายลักษณอักษร ทั้งนี้ใหบริษัทฯ พนจากหนาที่ตามขอ 2.8 นับแตวันที่ธนาคารฯ ไดรับทราบหนังสือ
แจงเปนตนไป 
  2.9  หากมีปญหาขัดของใด ๆ เกิดข้ึนเกี่ยวกับการปฏิบัติตามหลักเกณฑการกูเงินเพื่อที่อยู
อาศัยที่กําหนด โดยขอตกลงนี้ใหธนาคารฯ และบริษัทฯ รวมกันพิจารณาแกไขตอไป 
  2.10 เงื่อนไขอ่ืนๆ ตามที่ธนาคารฯ จะมีการประกาศแกไขหรือเปล่ียนแปลงหรือเพิ่มเติม 
 

โครงการหลกัสูตร ภาษาอังกฤษ, ภาษาญ่ีปุน และภาษาจีน 
เรื่อง  โครงการเรียนภาษา 

เรียน  พนักงานทุกทาน 
             ตามที่บริษัทฯ ไดมีนโยบายเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน โดยไดจัดใหมี
โครงการเรียนภาษานอกเวลางานเพื่อใหพนักงานมีทักษะในการใชภาษาอังกฤษ และภาษาญ่ีปุนไดดี
ยิ่งข้ึนนั้น 
 บัดนี้ บริษัทฯ ไดเล็งเห็นวาการดําเนินธุรกิจในปจจุบันและอนาคต ภาษาจีนก็เปนอีกภาษา
หนึ่งที่ตลาดมีความตองการสูง ดังนั้น ทางบริษัทฯ จึงเห็นควรสงเสริมใหพนักงานเลือกลงเรียนภาษาจีน
เพิ่มไดอีก 1 ภาษา โดยยึดหลักเกณฑในการเบิกสวัสดิการ เชนเดียวกับหลักสูตรภาษาอังกฤษ/ญ่ีปุน/
จีน คือ 
 ๐ เรียนนอกเวลางานปกติ 
 ๐ เปนหลักสูตรที่มีระยะเวลาเรียนไมนอยกวา 20 ชั่วโมง และมีการประเมินผลเมื่อจบ
หลักสูตร 
 ๐ เบิกคาเรียนไดตามจริง แตไมเกิน 1,500 บาท โดยแสดงใบเสร็จรับเงินพรอมใบแจงผลการ
เรียน ซึ่งจะตองสอบไดไมตํ่ากวา 60% หรือเทียบเทา 
 ๐ เบิกไดไมเกิน 3 หลักสูตร / ภาษา / ป 
 ทั้งนี้ ต้ังแตวันที่ 1 มิถนุายน 2547 เปนตนไป 
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คาทักษะภาษาตางประเทศ  มีเงื่อนไขตามตารางดังนี ้
 

 
 ทั้งนี้ พนักงานตองสงผลการทดสอบตนฉบับแกทางบริษัท และใหยกเวนพนักงานระดับต้ังแต
ผูจัดการแผนกข้ึนไปหรือพนักงานที่ไดรับคาทักษะนี้อยูแลว ไมสามารถเบิกสวัสดิการนี้ได  
 
 เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
          บริษัทฯ ไดจัดใหมีกองทุนสํารองเล้ียงชีพตามพระราชบัญญัติกองทุนสํารองเล้ียงชีพ พ.ศ. 
2530 เพื่อเปนสวัสดิการใหพนักงานไดมีเงินสะสมเมื่อออกจากงานโดยพนักงานที่พนระยะทดลองงาน
และไดรับการบรรจุจะมีสิทธิสมัครเปนสมาชิกกองทุนฯ ได โดยสมาชิกยินยอมใหหักเงินเดือนเพื่อเปน
เงินสะสมเขากองทุนฯ และบริษัทฯ จะจายเงินสมทบใหในอัตราสวนเดียวกัน  ในวันที่มีการจาย
เงินเดือนหรือคาจางทุกเดือน  เปนอัตรารอยละของเงินเดือนหรือคาจางกอนหักภาษีเงินไดซึ่งคิดตาม
อายุการทํางานของสมาชิกผูนั้น 

 คาเครื่องแบบพนักงาน พนักงานหญิงจะไดรับสวัสดิการคาเคร่ืองแบบ คนละ 6,000 บาท 
 
 
 

สถาบัน 
ระดับพนักงาน ระดับหัวหนางาน-ผูชวยผูจัดการแผนก 

คาทักษะ 
สวนงานทั่วไป สวนงานตลาด สวนงานทั่วไป สวนงานตลาด 

Toeic 
450 - 550 คะแนน 
555 - 650 คะแนน 
655 คะแนนขึ้นไป 

550 - 650 คะแนน 
655 - 750 คะแนน 
755 คะแนนขึ้นไป 

550 - 650 คะแนน 
655 - 750 คะแนน 
755 คะแนนขึ้นไป 

650 - 750 คะแนน 
755 - 800 คะแนน 
805 คะแนนขึ้นไป 

400 บาท 
500 บาท 

1,000 บาท 

JLP/Jetro 
ระดับ 1 / 700 คะแนนขึ้นไป 
ระดับ 2 / 550 คะแนนขึ้นไป 
ระดับ 3 / 400 คะแนนขึ้นไป 

3,000 บาท 
2,000 บาท 
800 บาท 

HSK Intermediate 400 บาท 
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9. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 จีรศักด์ิ  สุนันตะเครือ (2550) ไดศึกษาความพึงพอใจและความภักดีของ พนักงานสายงาน
ปฏิบัติการบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  สรุปไดวาเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง 
สวนใหญมีอายุตํ่ากวา 30 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายไดตอเดือนอยูที่ 10,000-20,000 
บาท ระยะเวลาการทํางานตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ระดับความคาดหวังของพนักงาน ที่มีตอคาตอบแทน
และสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) สูง
กวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงาน ซึ่งหมายความวา 
พนักงานไมพึงพอใจตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงาน โดยพบวา พนักงานรูสึกไมพึงพอใจใน
ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคล่ือนที่มากที่สุด พนักงานในแตละระดับ จะมีความภักดีตอองคกร
แตกตางกันไป อาจข้ึนอยูกับความภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงาน ความปรารถนาในตําแหนง
หนาที่การงานนั้นๆ และทรัพยสินเงินทองตางๆ แตกตางกันไป พนักงานในแตละระดับ จะมีความภักดี
ตอองคกร แตกตางกันไป อาจข้ึนอยูกับประเภทของงาน ความยากงายของงาน และความสําคัญของ
งานนั้นๆ แลวนํามาพิจารณาวาจะทุมเทใหมากระดับใด เพื่อใหองคกรประสบ 
 ความสําเร็จ พนักงานแตละคนในสายปฏิบัติการ ลวนแลวแตไมมีความตองการใหผูใด หรือ
องคกรใดมากลาวหาองคกรในทางที่ไมดี พนักงานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้แทนที่
จะเปนที่อ่ืน พนักงานสวนใหญไมตองการทํางานที่องคกรแหงนี้จนกวาเกษียณ 
 พิชิต  ขัติเรือง (2550) ไดศึกษาความพึงพอใจโดยรวมและความภักดีตอองคการที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท สุพรีม พรีซิชั่น แมนูแฟคเจอร่ิง จํากัด สรุปไดวาพนักงานที่
ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มากกวาเพศหญิง มีอายุ 26-33 ป มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนปลาย มีสถานภาพโสด โดยเปนพนักงานฝายการผลิตรายเดือน มีรายไดตอเดือน 
6,001-12,000 บาท และอยูในหนวยงานแผนกสนับสนุนการผลิต สวนความพึงพอใจโดยรวมเปนราย
ดานคาตอบแทน ดานความมั่นคงปลอดภัย และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ความพึง
พอใจโดยรวมดานคาตอบแทน พนักงานผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในขอทานพอใจกับ
สวัสดิการตางๆ ที่บริษัทจัดให ดานความมั่นคงปลอดภัย พนักงานผูตอบแบบสอบถามมีความตองการ
ความปลอดภัยในการทํางานกับเคร่ืองจักรอัตโนมัติ CNC มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง และดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน พนักงานมีผูตอบแบบสอบถาม มีความตองการบรรยากาศในสถานที่
ทํางานของทานมีความเปนมิตรไมตรีตอกันมีความพึงพอใจในระดับมาก ความภักดีตอองคกรของ
พนักงานเปนรายดานพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงาน และดานความรูสึกของพนักงาน พบวา ความ
ภักดีตอองคกรของพนักงานดานพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงาน พนักงานผูตอบแบบสอบถามมี
ความตองการการประสานงานกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานเดียวกันไปดวยดี และดานความรูสึกของ
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พนักงาน พนักงานผูตอบแบบสอบถามรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาเปนพนักงานขององคกร 
มีความภักดีตอองคกรอยูในระดับมาก พฤติกรรมการทํางานของพนักงานพบวา พฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญไมเคยมาทํางานสาย และทานไมเคยขาดงาน และผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญ เปนงานที่ทานปฏิบัติอยูมีสวนสงเสริมใหทานไดรับความรูและประสบการณ
เพิ่มขน อยูในระดับดี 
 สรุปผลงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน ผูวิจัยไดใชแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับขอมูลดาน
ประชากรศาสตร, ความพึงพอใจของพนักงาน, สวัสดิการ, ความคาดหวัง, การรับรู, ความภักดีตอ
องคกร, ที่มีผลตอความพอใจตอสวัสดิการ และความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) จํากัด ซึ่งผูวิจัยไดนํามาเปนแนวทางในการทําวิจัยและการสรางแบบสอบถาม เพื่อใชในการวิจัย 
ซึ่งสามารถนําไปสรุปผลและขอเสนอแนะในการทําวิจัยตอไป 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
 ผูวิจัยไดทําการวิจัยเร่ือง ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยไดดําเนินการตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3. ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. การวิเคราะหขอมูล 
 6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มีพนักงาน
รวมทั้งส้ิน 550 คน [ที่มา: ระบบฐานขอมูล บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ กรกฎาคม 2553] 
 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  มี
พนักงานรวมทั้งส้ิน 550 คน (ที่มา: ระบบฐานขอมูล บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ 
กรกฎาคม 2553) เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงกําหนดขนาดตัวอยาง กรณีทราบ
จํานวนประชากร โดยใชสูตรคํานวณของ ทาโร ยามาเน ( Taro Yamane 1967: 580 - 587) ที่ระดับ
ความเช่ือมั่นเทากับรอยละ 95 คาความคลาดเคล่ือนในการเลือกตัวอยางรอยละ 5 จากการคํานวณ
ตามสูตรจะไดขนาดของกลุมตัวอยาง 232 คน และผูวิจัยไดทําการเก็บตัวอยางสํารองเผ่ือแบบสอบถาม
ไมสมบูรณอีก 8 คน รวมเปนกลุมตัวอยางทั้งหมด 240 คนโดยใชสูตร ดังนี้ 

     
2

N
n =

1+ Ne
 

 เมื่อกําหนดให  n =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     N =   ขนาดของประชากร 
     e =   สัดสวนของความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับใหเกิดข้ึนได (0.05) 
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     n =           550 
               1+ (550)(0.05)2 

 
 ดังนั้นกลุมตัวอยาง    =  232 คน 
  
 จากสูตรจะไดขนาดของกลุมตัวอยาง 232 คน และกําหนดคาความผิดผลาดไมเกิน 5% 
จํานวน 8 คน รวมเปนกลุมตัวอยางทั้งหมด 240 คน 
  
 วิธีการสุมตัวอยาง 
 ข้ันตอนในการสุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางดังนี้ 
 ข้ันที่ 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) โดยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified random sampling) แบบกําหนดสัดสวน (Proportionate) ของ
พนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยมีจํานวนพนักงานแตละฝาย ดังนี้ 
 

ลําดับที ่ ฝาย จํานวน(คน) 
1. ฝายพลาสติกและเคมีภัณฑ 70 
2. ผลิตภัณฑส่ิงทอ, ผลิตภัณฑอาหาร, ผลิตภัณฑส่ิงทอ, ผลิตภัณฑอาหาร 50 
3. ฝายเหล็กแผน, วัตถุดิบเหล็กและรีไซเคิล, เหล็กเพลาและทอ, อโลหะ, วางแผนโลหะ 120 
4. ฝายสวนประกอบยานยนต, เคร่ืองจักรกล 125 
5. ฝายบัญชีและการเงิน, โลจิสติคส, วางแผน และจัดการความเส่ียง, พัฒนาธุรกิจ 101 
6. ฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ, เทคโนโลยีสารสนเทศ,พัฒนาคุณภาพและความ

ปลอดภัย 
84 

รวม 550 

 
 จากจํานวนขนาดกลุมตัวอยางดังกลาวนํามาคํานวณอัตราสวนจากจํานวนพนักงานทั้งหมด
ในแตละฝาย ไดสัดสวนดังนี้ 
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ลําดับที ่ ฝาย จํานวน(คน) 
1. ฝายพลาสติกและเคมีภัณฑ (70x240)/550 31 
2. ฝายส่ิงทออุตสาหกรรม และช้ินสวนยานยนต, ผลิตภัณฑส่ิงทอ, ผลิตภัณฑอาหาร 

(50x240)/550 
22 

3. ฝายเหล็กแผน, วัตถุดิบเหล็กและรีไซเคิล, เหล็กเพลาและทอ, อโลหะ, วางแผนโลหะ 
(120x240)/550 

52 

4. ฝายสวนประกอบยานยนต, เคร่ืองจักรกล (125x240)/550 54 
5. ฝายบัญชีและการเงิน, โลจิสติคส, วางแผน และจัดการความเส่ียง, พัฒนาธุรกิจ 

(101x240)/550 
44 

6. ฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ, เทคโนโลยีสารสนเทศ, พัฒนาคุณภาพและความ
ปลอดภัย (84x240)/550 

37 

รวม 240 

    
 ข้ันที่ 2 วิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือกกลุมตัวอยาง
พนักงานตามสัดสวนจํานวนประชากรในแตละฝายที่กําหนดไวในข้ันที่ 1 โดยวิธีสะดวกเพื่อใหไดกลุม
ตัวอยางครบ 240 คน 
 
2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อศึกษาความ
พอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยแบง
แบบสอบถามออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งลักษณะของคําถาม
จะเปนคําถามชนิดปลายปด และมีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) จํานวน 6 ขอ 
ดังนี้  
 ขอที่ 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 3 สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 4 ระดับการศึกษาสูงสุด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 5 รายไดตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 6 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
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 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานตอ
สวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ซึ่งใชสเกลคําตอบมาตราสวนประมาณคา 
Rating Scale 5 ระดับ โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Likert Scale) 
จํานวน 4 ดาน ดังนี้ 
 ดานที่ 1 ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล 
 1. ประกันสุขภาพกลุม 
 2. คาทําฟน 
 3. คารักษาพยาบาลครอบคัว 
 4. การตรวจสุขภาพประจําป 
 ดานที่ 2 ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ 
 1. คาใชจายในการเดินทาง 
 2. ชวยงานศพ 
 3. ของขวัญการสมรส 
 ดานที่ 3 สิทธิประโยชนดานเงินกู 
 1. กูเงินเพื่อซื้อรถยนต / มอเตอรไซด ไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบ้ียตํ่า 
 2. กูเงินเพื่อซื้อที่อยูอาศัยกับธนาคารอาคารสงเคราะห ในอัตราดอกเบ้ียตํ่า 
 3. กูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน 
 ดานที่ 4 สวัสดิการดานอ่ืนๆ 
 1. หลักสูตรเรียนภาษา 
 2. เคร่ืองแบบพนักงาน 
 3. เงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
 โดยแตละคําถามไดแบงระดับความรูสึกออกเปน 5 ระดับ ซึ่งเปนระดับการวัดขอมูลแบบอัตร
ภาคชั้น (Interval Scale) และไดกําหนดคาของการประเมิน แยกเปนระดับความคาดหวังและระดับการ
รับรูจริง ดังนี้ 
  ระดับความคาดหวัง  คะแนน 
  คาดหวังมากที่สุด  ระดับคะแนน 5 คะแนน 
  คาดหวังมาก   ระดับคะแนน 4 คะแนน 
  คาดหวังปานกลาง  ระดับคะแนน 3 คะแนน 
  คาดหวังนอย   ระดับคะแนน 2 คะแนน 
  คาดหวังนอยที่สุด  ระดับคะแนน 1 คะแนน 
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  ระดับการรับรูจริง   คะแนน 
   การรับรูจริงมากที่สุด ระดับคะแนน 5 คะแนน 
  การรับรูจริงมาก  ระดับคะแนน 4 คะแนน 
  การรับรูจริงปานกลาง ระดับคะแนน 3 คะแนน 
  การรับรูจริงนอย  ระดับคะแนน 2 คะแนน 
  การรับรูจริงนอยที่สุด ระดับคะแนน 1 คะแนน 
 
 ในการวิเคราะหขอมูลจะใชเกณฑในการแบงระดับดวยการหาชวงของอันตรภาคช้ัน(Class 
Interval) โดยใชวิธีการคํานวณหาชวงความกวางระหวางช้ันตามหลักการคาเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 
2542: 82) ดังนี้ 
 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน = 
ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาตํ่าสุด  

จํานวนช้ัน  
 

= 
5 – 1 

=  0.8 
5 

 ดังนั้น เกณฑเฉล่ียของระดับความคาดหวังของพนักงานกําหนดไดดังนี้ 
            คาเฉลี่ย  ระดับความคาดหวังของพนักงาน 
          4.21 – 5.00    ความคาดหวังตอสวัสดิการมากที่สุด                           
          3.41 – 4.20        ความคาดหวังตอสวัสดิการมาก  
         2.61 – 3.40       ความคาดหวังตอสวัสดิการปานกลาง  
         1.81 – 2.60       ความคาดหวังตอสวัสดิการนอย 
          1.00 – 1.80     ความคาดหวังตอสวัสดิการนอยที่สุด 
 

 และเกณฑเฉล่ียระดับการรับรูของพนักงานกําหนดไดดังนี้ 
 คาเฉลี่ย  ระดับการรับรูของพนักงาน 
 4.21 – 5.00       การรับรูตอสวัสดิการมากที่สุด                           
         3.41 – 4.20      การรับรูตอสวัสดิการมาก  
          2.61 – 3.40   การรับรูตอสวัสดิการปานกลาง  
          1.81 – 2.60     การรับรูตอสวัสดิการนอย 
          1.00 – 1.80     การรับรูตอสวัสดิการนอยที่สุด 
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 เกณฑการวัดคุณภาพการบริการประยุกตจากการวัดคุณภาพการบริการของพาราสุรามันเซท
แฮลม และเบอรร่ี ดังนี้ 
 คะแนนความคาดหวัง > คะแนนการรับรู = พนักงานไมพึงพอใจ 
 คะแนนความคาดหวัง = คะแนนการรับรู = พนักงานไมพอใจ 
 คะแนนความคาดหวัง < คะแนนการรับรู = พนักงานประทับใจ 
 หรือ 
 คะแนนการรับรู - คะแนนความคาดหวัง ผลลัพธเปน + หมายถึง บริษัทมีสวัสดิการ เปนที่
ประทับใจแกพนักงาน 
 คะแนนการรับรู - คะแนนความคาดหวัง ผลลัพธเปน 0 หมายถึง บริษัทมีสวัสดิการ เปนที่พึง
พอใจแกพนักงาน 
 คะแนนการรับรู - คะแนนความคาดหวัง ผลลัพธเปน - หมายถึง บริษัทมีสวัสดิการ เปนที่ไม
พอใจแกพนักงาน 
 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความภักดีที่มีตอองคกรของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบชนิดปลายปด (Close-Ended Response 
Question)โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Likert Scale) จํานวน 10 ดาน 
ดังนี้   (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ;  2541: 166) ซึ่งจัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval scale ) มี 5 ระดับ ดังนี้ 
 ขอที่ 1 ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อใหองคกรของทานประสบความสําเร็จ
และมีชื่อเสียง 
 ขอที่ 2 ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่เพื่อทํางานใหองคกร 
 ขอที่ 3 ทานจะทํางานองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนสูงกวา 
 ขอที่ 4 ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาทานเปนพนักงานขององคกร 
 ขอที่ 5 ในความรูสึกของทานการปกปองชื่อเสียงขององคกรเปนสิ่งที่สําคัญสําหรับทาน 
 ขอที่ 6 ทานมีความรูสึกกับองคกรวาองคกรคือองคกรของทาน 
 ขอที่ 7 ทานเห็นดวยกับนโยบายและวิธีการบริหารงานองคกร 
 ขอที่ 8 ทานมีความเชื่อมั่นและเชื่อถือในองคกร 
 ขอที่ 9 ทานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร 
 ขอที่ 10 ทานมีความรูสึกวาทานมีความภักดีตอองคกร 
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 โดยแตละคําถามไดแบงระดับความคิดเห็นออก เปน 5 ระดับ ซึ่งเปนระดับการวัดขอมูล
แบบอัตรภาคชั้น (Interval Scale) และไดกําหนดระดับคะแนนออกเปน ดังนี้ 
 
 ระดับความคิดเห็น   คะแนน 
 เห็นดวยอยางยิ่ง  ระดับคะแนน 5 คะแนน 
 เห็นดวย   ระดับคะแนน 4 คะแนน 
 ไมแนใจ   ระดับคะแนน 3 คะแนน 
 ไมเห็นดวย   ระดับคะแนน 2 คะแนน 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ระดับคะแนน 1 คะแนน 
 
 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับช้ันใชสูตรการคํานวณชวงกวางของอันตรภาคชั้นดังนี้ 
(วิเชียร เกตุสิงห.  2538: 8 - 11 ) 
 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน = 
ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาตํ่าสุด  

จํานวนช้ัน  
 

 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค
ชั้น ( Interval Scale ) ผูวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการอภิปรายผลโดยคํานวณไดดังนี้ 
 

อันตรภาคช้ัน = 
คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด  

จํานวนช้ัน  
 

= 
5 – 1 

=  0.8 
5 

 
 โดยเกณฑการแปลความหมายของคะแนนขางตน มีดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย        ระดับความภักดีของพนักงาน 
 4.21 – 5.00           มีความภักดีในระดับมากที่สุด                           
          3.41 – 4.20            มีความภักดีในระดับมาก  
          2.61 – 3.40              มีความภักดีในระดับปานกลาง 
          1.81 – 2.60                มีความภักดีในระดับนอย 
          1.00 – 1.80         มีความภักดีในระดับนอยที่สุด 
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3. ขั้นตอนการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ดังนี้ 
 1. ศึกษาตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทาง
ในการสรางแบบสอบถาม 
 2. สรางแบบสอบถามโดยแบงเปน 3 สวน คือ 
  สวนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่ 2 ระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการของ บริษัท 
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
  สวนที่ 3 ความภักดีที่มีตอองคกรของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 3. นําแบบสอบถามฉบับรางที่ได เสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เปนผูพิจารณาตรวจสอบความถูกตอง ความเหมาะสมของ
ภาษาที่ใช ( Wording ) และขอเสนอเพิ่มเติมเพื่อปรับปรุงแกไขเพื่อใหคําถามอานแลวมีความเขาใจงาย 
ชัดเจน และครอบคลุมวัตถุประสงค และนิยามศัพทเฉพาะ  
 4. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เรียบรอย
แลวเสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความถูกตองและเสนอแนะเพ่ิมเติมและ
นําไปปรึกษากับคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธอีกคร้ัง กอนนําไปใชจริง 
 
 วิธีหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด และ
นํามาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) โดยวิธี
คํานวณของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 449-450) ผลลัพธคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง     0 ≤ α ≤ 1 คาที่
ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง ซึ่งจากการทดสอบคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตองมีคา
อยูระหวาง 0 ถึง 1 
 
 ผลการทดสอบคาความเชื่อม่ัน 
     การทดสอบ      คาความเช่ือมั่น 
 ระดับความคาดหวังสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล        0.863 
 ระดับความคาดหวังสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ        0.943 
 ระดับความคาดหวังสิทธิประโยชนดานเงินกู         0.810 
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 ระดับความคาดหวังดานอ่ืนๆ           0.834 
 ระดับการรับรูจริงสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล         0.721 
 ระดับการรับรูจริงสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ         0.902 
 ระดับการรับรูจริงสิทธิประโยชนดานเงินกู         0.822 
 ระดับการรับรูจริงดานอ่ืนๆ           0.737 
 ระดับความคิดเห็นความภักดีตอบริษัทฯ          0.841 
 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. ขอมูลจากเอกสาร ศึกษาจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ 
 2. ผูวิจัยจะดําเนินการแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง โดยมีการเก็บรวบรวมขอมูลดวย
ตนเองเพื่อจะสามารถช้ีแจงขอสงสัยของผูตอบแบบสอบถามได โดยกําหนดกลุมตัวอยาง จํานวน 250
ตัวอยาง 
 3. เมื่อผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามไดทั้งหมดแลว ทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ 
ของแบบสอบถาม เพื่อทําการวิเคราะหขอมูลตามข้ันตอน 
 
5. การวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหเชิงพรรณนา ( Descriptive Statistic ) ในการวิเคราะหเชิงพรรณนาจะเปน
การใชคาเฉลี่ย ( Mean ) เปอรเซ็นต ( Percentage ) ความถี่ ( Frequency ) และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ในการอธิบายลักษณะทางดานประชากรศาสตร ของพนักงาน บริษัท 
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 2. การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistic ) ในการทดสอบสมมติฐานแตละขอ
โดยใชสถิติ t-test และ One way ANOVA ( f-test ) เพื่อทดสอบความแตกตางในการวิเคราะหความ
แตกตางลักษณะดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกร ที่แตกตางกัน มีผลตอความภักดีที่มีใหตอองคกร ที่แตกตางกัน 
 3. การวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบ ระดับความคาดหวังของพนักงาน กับระดับการรับรูจริง
ของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยใชสถิติ การ
ทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับผลตางระหวางคาเฉลี่ย 2 ประชากรแบบจับคู (Paire t-test) 
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 4. การวิเคราะหขอมูลเร่ือง ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการ มีความสัมพันธ
ตอความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยใชสถิติ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient ) 
 
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ผูวิจัยไดใชสถิติดังตอไปนี้ 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) พื้นฐานประกอบดวย 
  1.1  คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหและแปลความหมายของขอมูลดานลักษณะ
สวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 

คารอยละ = 
จํานวนแบบสอบถามของแตละกลุม 

X 100 
จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

 

  1.2  การหาคาเฉลี่ย (Mean: X ) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลดานตาง ๆ   
(ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 35)  
 

    X   = 
n

X  

   
   เมื่อ X   แทน  คาคะแนนเฉล่ีย 
     X  แทน  ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 
    n  แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง 
 
  1.3  การหาคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพื่อใชแปล
ความหมายของขอมูลตางๆ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 65) 
 

    S.D. = 
)1(

)( 22



 
nn

XXn
 

 
   เมื่อ S.D. แทน  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 
    X    แทน  คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
    n-1 แทน จํานวนตัวแปรอิสระ 
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                2X  แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
         2)( X  แทน  ผลรวมของคะแนนท้ังหมดยกกําลังสอง 
    n    แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 2. สถิติที่ใชหาคุณภาพแบบสอบถาม  
  การหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ 
แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 449-450) 
   

      = 
ianceariancek

ianceariancek

var/cov)1(1

var/cov


 

 
  เมื่อ    k  แทน    จํานวนคําถาม 
     ariancecov  แทน    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
  iancevar   แทน    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
      แทน    คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
  
 3.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ประกอบดวย 
    3.1  คา t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2กลุม ที่
เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
เมื่อ 2-tails Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 โดยจะทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช 
Levene’s Test โดยผลการทดสอบความแปรปรวนที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 
173) 
 กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม ไมเทากัน 2

1S ≠ 2
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                            เมื่อ        t       แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
    1X       แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
    2X      แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
    2

1S      แทน  คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 1 
    2

2S      แทน   คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 2 
    1n        แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
    2n       แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
    df        แทน  องศาอิสระ (Degree of freedom) 
       
   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน 2

1S  = 2
2S     

    t  = 
   
















2121
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SnSn

XX  

 
  โดยที่ df  =  221  nn  
 
  เมื่อ   t      แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
       1X    แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
     2X    แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
   2

1S     แทน  คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 1 
     2

2S     แทน   คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่   
   1n       แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
     2n      แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
   df      แทน  องศาอิสระ (Degree of freedom) 
  
  3.2 คา F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of Variance) 
ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมข้ึนไป (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2546: 135) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง  
Homogeneity of Variances ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F-test 
และถาความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) เม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
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เม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคามากกวา 0.05 เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ในดานอายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมีสูตรดังนี้ 
 
 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
 

แหลงของการ
แปรปรวน 

ผลรวมกําลังสอง 
SS 

df 
คาประมาณของความ

แปรปรวน MS 
F 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

SSb 

SSw 

k-1 
n-k 

MSb 

MSw 

MSb/MSw 

ทั้งหมด SSt n-1   

 

     F  = 
w

b

MS

MS  

   
 โดยที่ k-1   แทน Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfb 

   n-k     แทน  Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfw 

 เมื่อ F        แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณา F- distribution 
   MSb    แทน  คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
   MSw    แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 
   SSb     แทน  ผลบวกกําลังสองระหวางกลุม (Between Sum of Squares) 
   SSw     แทน  ผลบวกกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of Squares) 
   k        แทน  จํานวนกลุมของกลุมตัวอยาง 
   n        แทน  จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
   dfb      แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
    dfw      แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม 
 
 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใชในกรณีที่ความ
แปรปรวนแตกตางกัน (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนไดดังนี้ 
    

    β  =  
'MSW

MSB  
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  โดยคา 'MSW  =   








 

k

i
i

i S
N

n

1

21  

 
  เมื่อ   β   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe  
    MSB  แทน  คาประมาณความแปรปรวนระหวางกลุม  
       (Mean Square between group) 
    MSW’  แทน  คาประมาณความแปรปรวนภายในกลุม (Mean  
       Square within group) สําหรับสถิติ Brown-forsythe  
    k   แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง  
    ni   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง  
    N   แทน  ขนาดประชากร 
   2

iS  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง i  
 
  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว จะทําการทดสอบความแตกตางเปน
รายคูที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ = 0.05 หรือระดับความเช่ือมั่น 95% จะใชวิธี Fisher’s Least – 
Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของกลุมตัวอยาง เพื่อดูวาคูใดบางที่
แตกตางกัน โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 258) 

  เมื่อ ni     nj  LSD = 












ji

kn nn
MSEt

11
;

2
1
  

  ถา ni  =  nj  LSD = 
i

kn n

MSE
t

2
;

2
1 
  

  โดยที่  dfw = n-k 
 
   LSD     แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยาง  กลุมที่ i และ j   
   MSE  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม Mean square error (MSw) 
   k  แทน จํานวนกลุมของกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
   n  แทน จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
      แทน คาความคลาดเคล่ือน 
   ni  แทน จํานวนตัวอยางในกลุมที่ i 
   nj  แทน จํานวนตัวอยางในกลุมที่ j 
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  กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปนรายคู
เพื่อดูวามีคูใดที่แตกตางกัน สูตรวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3 (Kappel. 1982: 153 – 
155) มีสูตรดังนี้ 
 

      
S

MSq
d ASD
D

/2
  

   
   เมื่อ Dd  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Dunnett test 
    Dq  แทน  คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test  
             ASMS /  แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 
    S  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  3.3  เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ไมเปนอิสระตอกัน 
(Paire Sample t-test) ตามความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงาน โดยใชสูตรดังนี้ 
 

    
nS

d
t

d /
  

   
   เมื่อ  d   แทน คาเฉลี่ยของผลตางระหวางคูที่ทดสอบ 
    dS  แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
    n  แทน จํานวนคูที่ถูกทดสอบ 
 
  3.4  สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product  moment 
correlation coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน  
(กัลยา  วานิชยบัญชา. 2544) มีสูตรดังนี้ 
 

    rxy   = 
])(][)([

))((
2222   

 




YYnXXn
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   เมื่อ  rxy  แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
     X  แทน  ผลรวมของคะแนน X 
    Y  แทน  ผลรวมของคะแนน Y 
     2X  แทน  ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
     2Y  แทน  ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
     XY  แทน  ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y 
    n  แทน  จํานวนของกลุมตัวอยาง 
 
 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1   r   1 ดังนี้ 
 1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขาม คือ ถา X เพิ่ม Y จะลด 
ถา X ลด Y จะเพิ่ม 
 2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X เพิ่ม Y จะ
เพิ่มดวย ถา X ลด Y จะลดลงดวย 
 3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 5. ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกันเลย 
 6. ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 
 
 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2544) 
 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   ความหมาย 
  0.81 – 1.00    มีความสัมพันธระดับสูงมาก 
  0.61 – 0.80    มีความสัมพันธระดับสูง 
  0.41 – 0.60    มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
  0.21 – 0.40    มีความสัมพันธระดับตํ่า 
  0.01 – 0.20    มีความสัมพันธระดับตํ่ามาก 
  0.00     ไมมีความสัมพันธกัน 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาเร่ืองความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงาน บริษัท      
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้  
 N  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 x   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
 S.D. แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน คาที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 F  แทน คาที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS แทน คาคะแนนเฉล่ียของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of  Square) 
 df  แทน ระดับช้ันของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 r   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) 
 Prob.  แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 Sig.  แทน  ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบใชในสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
              *         แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 **  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 H0  แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการนําเสนอ
ออกเปน 3 ตอน ตามลําดับ ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มี
ตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหปจจัยลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนการวิเคราะห
ขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได
ตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยนําเสนอในรูปจํานวน และรอยละ ดังนี้ 
  
ตาราง 1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบ

แบบสอบถาม 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ   
ชาย              80 33.3 
หญิง 160 66.7 

รวม 240 100.0 
2. อาย ุ   
ตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป 45 18.8 
26 - 30 ป 104 43.3 
31 – 35 ป 66 27.5 
36 – 40 ป 18 7.5 
ต้ังแต 41 ปข้ึนไป 7 2.9 

รวม 240 100.0 
3. สถานภาพ   
โสด 192 80.0 
สมรส 46 19.2 
หยาราง / หมาย 2 0.8 

รวม 240 100.0 
4. การศึกษา   
ตํ่ากวาปริญญาตรี 10 4.2 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 209 87.0 
สูงกวาปริญญาตรี 21 8.8 

รวม 240 100.0 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
5. รายได   
ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท              6 2.5 
10,001 – 20,000 บาท 142 59.2 
20,001 – 30,000 บาท 60 25.0 
30,001 – 40,000 บาท 19 7.9 
40,001 บาทข้ึนไป 13 5.4 

รวม 240 100.0 
6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป 157 65.3 
6 – 10 ป 58 24.2 
11 – 15 ป 21 8.8 
16 ปข้ึนไป 4 1.7 

รวม 240 100.0 

 
 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนกังานที่เปนผูตอบ
แบบสอบถาม จํานวน 240 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี ้
 1.  ดานเพศ พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงจาํนวน 160 คน คิดเปนรอยละ 66.7 และเพศ
ชาย จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 33.3 ดังภาพประกอบ 4 

 

 
ภาพประกอบ 4 คารอยละ ดานเพศ ของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 
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 2.  ดานอายุ พนักงานสวนใหญอายุ 26-30 ป จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 43.3 รองลงมา
อายุ 31-35 ป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 27.5 อายุตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป จํานวน 45 คน คิดเปน
รอยละ 18.8 อายุ 36-40 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 7.5 และต้ังแต 41 ปข้ึนไป จํานวน 7 คน คิด
เปนรอยละ 2.9 ตามลําดับ ดังภาพประกอบ 5 
 

 
ภาพประกอบ 5 คารอยละ ดานอายุ ของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 

 
 3.  ดานสถานภาพ พนักงานสวนใหญสถานภาพโสด จํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 80 
รองลงมาสถานภาพสมรส จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 19.2 และสถานภาพหยาราง / หมาย จํานวน 
2 คน คิดเปนรอยละ 0.8 ตามลําดับ ดังภาพประกอบ 6 
 

 
ภาพประกอบ 6 คารอยละ ดานสถานภาพ ของพนกังานผูตอบแบบสอบถาม 
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 4.  ดานระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
จํานวน 209 คน คิดเปนรอยละ 87.0 รองลงมาระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 21 คน คิด
เปนรอยละ 8.8 และระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 4.2 ตามลําดับ 
ดังภาพประกอบ 7 
 

 
ภาพประกอบ 7 คารอยละ ดานระดับการศึกษา ของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 

 
5. ดานระดับรายได พนักงานสวนใหญมีระดับรายได 10,001-20,000 บาท จํานวน 142 คน คิดเปน
รอยละ 59.2 รองลงมาระดับรายได 20,001-30,000 บาท จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 25 ระดับ
รายได 30,0001-40,000 บาท จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 7.9 ระดับรายได 40,001 บาทข้ึนไป 
จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 5.4 และระดับรายไดตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท จํานวน 6 คน คิด
เปนรอยละ 2.5 ตามลําดับ ดังภาพประกอบ 8 
 

 
ภาพประกอบ 8 คารอยละ ดานระดับรายได ของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 
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 6.  ดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัทตํ่า
กวาหรือเทากับ 5 ป จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 65.3 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัท 
6-10 ป จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 24.2 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัท 11-15 ป จํานวน 21 
คน คิดเปนรอยละ 8.8 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัท 16 ปข้ึนไป จํานวน 4 คน คิดเปนรอย
ละ 1.7 ตามลําดับ ดังภาพประกอบ 9 

 
ภาพประกอบ 9 คารอยละ ดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน ของพนกังานผูตอบแบบสอบถาม 

 
เนื่องจากขอมูลลักษณะทางดานปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความถี่ของขอมูลกระจายตัวอยางไมสม่ําเสมอ และมีจํานวนความถี่นอย
เกินไปผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมกลุมขอมูลใหมเพื่อใหการกระจายของขอมูลมีความสม่ําเสมอ และ
เพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งไดกลุมใหม ดังตาราง 2 
 
ตาราง 2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบ

แบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการจัดกลุมตัวอยางใหม 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
2. อาย ุ   

ตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป 45 18.8 
26 - 30 ป 104 43.3 
31 – 35 ป 66 27.5 
36 ปข้ึนไป 1) 25 10.4 

รวม 240 100.0 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
3. สถานภาพ   

โสด 192 80.0 
สมรส / หยาราง / หมาย 2) 48 20.0 

รวม 240 100.0 
4. การศึกษา   

ตํ่ากวาปริญญาตรี / ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 3) 219 91.2 
สูงกวาปริญญาตรี 21 8.8 

รวม 240 100.0 
5. รายได   

ตํ่ากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 4) 148 61.7 
20,001-30,000 บาท 60 25.0 
30,001 บาทข้ึนไป 5) 32 13.3 

รวม 240 100.0 
6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   

ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป 157 65.4 
6-10 ป 58 2.2 
11 ปข้ึนไป 6) 25 10.4 

รวม 240 100.0 
 

 1) เน่ืองจากพนักงานที่มีอายุ 36 ปขึ้นไปมีจํานวนนอย จึงนําไปรวมกับพนักงานที่มีอายุ  31-35 ป 
  2) เน่ืองจากพนักงานสถานภาพหยาราง / หมายมีจํานวนนอย จึงนําไปรวมกับพนักงานสถานภาพสมรส 
 3) เน่ืองจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีมีจํานวนนอย จึงนําไปรวมกับพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 4) เน่ืองจากพนักงานที่มีรายไดตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีจํานวนนอย จึงนําไปรวมกับพนักงานที่มี
รายได 10,001-20,000 บาท 
 5) เน่ืองจากพนักงานที่มีรายได 40,001 บาทขึ้นไป มีจํานวนนอย จึงนําไปรวมกับพนักงานที่มีรายได 
30,001-40,000 บาท 
 6) เน่ืองจากพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 16 ปขึ้นไป มีจํานวนนอย จึงนําไปรวมกับพนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11-15 ป 
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 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบ
แบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการจัดกลุมตัวอยางใหม ในเร่ือง อายุ สถานภาพ การศึกษา 
รายได และระยะเวลาการปฏิบัติงาน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
 
 2. ดานอายุ พนักงานสวนใหญอายุ 26-30 ป จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 43.3 รองลงมา
อายุ 31-35 ป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 27.5 อายุตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป จํานวน 45 คน คิดเปน
รอยละ 18.8 และต้ังแต 36 ปข้ึนไป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 10.4 ตามลําดับ ดังภาพประกอบ 10 
 

 
ภาพประกอบ 10 คารอยละ ดานอายุ ของพนกังานผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการจัด

กลุมตัวอยางใหม 
 

 3.  ดานสถานภาพ พนักงานสวนใหญสถานภาพโสด จํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 80 และ
สถานภาพสมรส /หยาราง / หมาย จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 20 ดังภาพประกอบ 11 
 
 

 
ภาพประกอบ 11 คารอยละ ดานสถานภาพ ของพนกังานผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุมตัวอยาง  

ในการจัดกลุมตัวอยางใหม 
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 4.  ดานระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี / ปริญญาตรี
หรือเทียบเทา จํานวน 219 คน คิดเปนรอยละ 91.2 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 21 
คน คิดเปนรอยละ 8.8 ดังภาพประกอบ 12 

 
ภาพประกอบ 12 คารอยละ ดานระดับการศึกษา ของพนกังานผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุม

ตัวอยาง ในการจัดกลุมตัวอยางใหม 
 
 5. ดานระดับรายได พนักงานสวนใหญมีระดับรายไดตํ่ากวาหรือเทากับ 20,000 บาท จํานวน 
148 คน คิดเปนรอยละ 61.7 รองลงมาระดับรายได 20,001-30,000 บาท จํานวน 60 คน คิดเปนรอย
ละ 25 และระดับรายได 30,001 บาทข้ึนไป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 13.3 ตามลําดับ ดัง
ภาพประกอบ 13 

 
 

ภาพประกอบ 13 คารอยละ ดานระดับรายได ของพนกังานผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุมตัวอยาง
ในการจัดกลุมตัวอยางใหม 

 
 6.  ดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัทตํ่า
กวาหรือเทากับ 5 ป จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 65.4 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัท 
6-10 ป จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 24.2 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัท 11 ปข้ึนไป 
จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 10.4 ตามลําดับ ดังภาพประกอบ 14 
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ภาพประกอบ 14 คารอยละ ดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน ของพนกังานผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปน

กลุมตัวอยาง ในการจัดกลุมตัวอยางใหม 
 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอ
สวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ปรากฏผลในตารางดังนี้ 
 
ตาราง 3 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงานที่มี

ตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนคารักษาพยาบาล 

 

ความครอบคลุมของสิทธ ิ ระดับความคาดหวัง ระดับการรบัรูจริง 
ประโยชนคารักษาพยาบาล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

1. ประกันสุขภาพกลุม 4.07 0.821 มาก 3.59 0.77 มาก 
2. คาทําฟน 3.98 0.877 มาก 3.48 0.823 มาก 
3. คารักษาพยาบาลครอบครัว 3.99 0.987 มาก 2.85 1.058 ปานกลาง 
4. การตรวจสุขภาพประจําป 4.05 0.801 มาก 3.59 0.798 มาก 

รวม 4.02 0.758 มาก 3.38 0.661 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 3 พบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล โดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02  
 เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอในเร่ืองประกันสุขภาพกลุม
มากที่สุด ซึ่งอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07  รองลงมาคือ การตรวจสุขภาพประจําป อยูใน
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 ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 คารักษาพยาบาบครอบครัว อยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.99 และคาทําฟน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 ตามลําดับ 
 ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
ในดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.38 
 เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอในเร่ืองประกันสุขภาพกลุม 
และการตรวจสุขภาพประจําปมากที่สุด ซึ่งอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 รองลงมาคือคา
ทําฟนอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.48 และคารักษาพยาบาบครอบครัว อยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.85 ตามลําดับ 
 
ตาราง 4 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงานที่มี

ตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนดานเงินชวยเหลือ 

 

ความครอบคลุมของสิทธ ิ ระดับความคาดหวัง ระดับการรบัรูจริง 
ประโยชนดานเงินชวยเหลือ  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

1. คาใชจายในการเดินทาง 3.91 1.053 มาก 3.05 1.016 ปานกลาง 
2. ชวยงานศพ 3.62 1.044 มาก 3.22 0.889 ปานกลาง 
3. ของขวัญการสมรส 3.60 1.066 มาก 3.20 0.889 ปานกลาง 

รวม 3.71 0.959 มาก 3.16 0.797 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 4 พบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ โดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71  
 เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอในเร่ืองคาใชจายในการ
เดินทางมากที่สุด ซึ่งอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91  รองลงมาคือ ชวยงานศพ อยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 และของขวัญการสมรส อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 
ตามลําดับ 
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 ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
ในดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.16 
 เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอในเร่ืองชวยงานศพมากที่สุด 
ซึ่งอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.22 รองลงมาคือของขวัญการสมรสอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.20 และคาใชจายในการเดินทาง อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.05 ตามลําดับ 
 
ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงานที่มี

ตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานสิทธิประโยชนดานเงินกู 
 

สิทธิประโยชนดานเงินกู 
ระดับความคาดหวัง ระดับการรบัรูจริง 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

1. กูเงินเพื่อซ้ือรถยนต / มอเตอร
ไซดไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบี้ยตํ่า 

3.88 0.950 มาก 3.35 0.869 ปานกลาง 

2. กูเงินเพื่อซ้ือที่อยูอาศัยกบั
ธนาคารอาคารสงเคราะหในอัตรา
ดอกเบ้ียตํ่า 

3.88 0.935 มาก 3.32 0.897 ปานกลาง 

3. กูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน 3.59 1.031 มาก 3.18 0.852 ปานกลาง 

รวม 3.78 0.872 มาก 3.28 0.753 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 5 พบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานสิทธิประโยชนดานเงินกู โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.78  
 เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอในเร่ืองกูเงินเพื่อซือ้รถยนต/ 
มอเตอรไซดไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบี้ยตํ่า และเงินเพื่อซ้ือที่อยูอาศัยกับธนาคารอาคารสงเคราะหใน
อัตราดอกเบ้ียตํ่ามากที่สุด ซึ่งอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88  และกูเงินทั่วไปกับธนาคาร
ออมสิน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 ตามลําดับ 
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 ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
ในดานสิทธิประโยชนดานเงินกู โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 
 เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอในเร่ืองกูเงินเพื่อซ้ือรถยนต / 
มอเตอรไซดไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบ้ียตํ่ามากที่สุด ซึ่งอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 
รองลงมาคือเงินเพื่อซื้อที่อยูอาศัยกับธนาคารอาคารสงเคราะหในอัตราดอกเบ้ียตํ่าอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.32 และกูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน อยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.18 ตามลําดับ 
 
ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงานที่มี

ตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานอ่ืนๆ 
 

ดานอ่ืนๆ 
ระดับความคาดหวัง ระดับการรบัรูจริง 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

1. หลักสูตรเรียนภาษา 3.97 0.944 มาก 3.03 0.993 ปานกลาง 

2. งบเคร่ืองแบบพนกังาน 3.87 0.950 มาก 3.45 0.967 มาก 

3. เงินกองทนุสํารองเล้ียงชพี 3.99 0.887 มาก 3.57 0.820 มาก 

รวม 3.94 0.849 มาก 3.35 0.781 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 6 พบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานอ่ืนๆ โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94  
เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอในเร่ืองเงินกองทุนสํารองเลี้บงชีพ
มากที่สุด ซึ่งอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99  รองลงมาคือ หลักสูตรเรียนภาษา ซึ่งอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 และงบเคร่ืองแบบพนักงาน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.87 ตามลําดับ 
 ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
ในดานอ่ืนๆ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 
 เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอในเร่ืองเงินกองทุนสํารองเล้ียง
ชีพมากที่สุด ซึ่งอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 รองลงมาคือ งบเคร่ืองแบบพนักงานอยูใน
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ระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.45 และหลักสูตรเรียนภาษา อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.03 ตามลําดับ 
 
ตาราง 7 แสดงคาเฉล่ีย ของความแตกตางระหวางความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอ

สวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 

ขอมูลเกี่ยวกบัความคาดหวังและการ
รับรูจริงของพนักงานท่ีมตีอ

สวสัดิการท้ัง 4 ดาน 

ระดับความพึงพอใจ 

Perceptio
n 

Expectation P-E แปลผล 

1. ความครอบคลุมของสิทธปิระโยชนคา
รักษาพยาบาล 

3.38 4.02 -0.64 ไมพึงพอใจ 

2. ความครอบคลุมของสิทธปิระโยชน
ดานเงินชวยเหลือ 

3.16 3.71 -0.55 ไมพึงพอใจ 

3. สิทธิประโยชนดานเงนิกู 3.28 3.78 -0.50 ไมพึงพอใจ 
4. ดานอ่ืนๆ 3.35 3.94 -0.59 ไมพึงพอใจ 
            รวม 3.29 3.86 -0.57 ไมพึงพอใจ 

 
 จากตาราง 7 พบวา พนักงานไมมีความพึงพอใจตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) จํากัด ในระดับคะแนนเฉล่ียแตกตางกัน โดยเรียงลําดับจากมากไปนอยไดดังนี้  
 ลําดับ 1 ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล โดยมีคาความแตกตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ -0.64  
 ลําดับ 2 ดานอ่ืนๆ โดยมีคาความแตกตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.59     
 ลําดับ 3 ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ โดยมีคาความแตกตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ -0.55  
 ลําดับ 4 สิทธิประโยชนดานเงินกู โดยมีคาความแตกตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.50 
 
 ผลการวิเคราะหพบวา พนักงานมีความคาดหวังตอสวัสดิการ ในดานความครอบคลุมของ
สิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชน
ดานเงินกู และดานอ่ืนๆ สูงกวาการรับรูจริง หมายความวาพนักงานไมพึงพอใจตอสวัสดิการของ บริษัท 
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
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ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความภักดีของพนักงานที่มีตอ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 

ความภกัดีของพนักงาน  
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จาํกัด 

ระดับความภกัดี 

X  S.D. แปลผล 

1. ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อใหองคกรของทาน
ประสบความสําเร็จและมีชือ่เสียง 

4.04 .677 มาก 

2. ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มทีเ่พื่อทํางานให
องคกร 

4.27 .610 มากที่สุด 

3. ทานจะทาํงานองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและ
คาตอบแทนสูงกวา 

3.23 .859 ปานกลาง 

4. ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาทานเปนพนกังานของ
องคกร 

4.28 .646 มากที่สุด 

5. ในความรูสึกของทานการปกปองชื่อเสียงขององคกรเปนส่ิงที่
สําคัญสําหรับทาน 

4.27 .598 มากที่สุด 

6. ทานมีความรูสึกกับองคกรวา องคกรคือองคกรของทาน 4.00 .694 มาก 

7. ทานเหน็ดวยกับนโยบายและวิธีการบริหารงานองคกร 3.64 .817 มาก 

8. ทานมีความเช่ือมั่นและเช่ือถือในองคกร 4.15 .664 มาก 

9. ทานมีความรูสึกผูกพนัตอองคกร 4.08 .692 มาก 

10. ทานมีความรูสึกวาทานมีความภักดีตอองคกร 4.12 .689 มาก 

รวม 4.00 .516 มาก 

 
 จากตาราง 8 พบวา ความภักดีของพนักงานที่มีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 
 เม่ือพิจารณาระดับความภักดีเปนรายขอ พบวา ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตัว
เพื่อใหองคกรของทานประสบความสําเร็จและมีชื่อเสียง ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่
เพื่อทํางานใหองคกร ทานจะทํางานองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนสูง
กวา ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาทานเปนพนักงานขององคกร ในความรูสึกของทานการ
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ปกปองชื่อเสียงขององคกรเปนส่ิงที่สําคัญสําหรับทาน ทานมีความรูสึกกับองคกรวา องคกรคือองคกร
ของทาน ทานเห็นดวยกับนโยบายและวิธีการบริหารงานองคกร ทานมีความเชื่อมั่นและเช่ือถือใน
องคกร ทานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร ทานมีความรูสึกวาทานมีความภักดีตอองคกร ในระดับ
คาเฉลี่ยแตกตางกัน โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดดังนี้ 
 ลําดับ 1 ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาทานเปนพนักงานขององคกร อยูในระดับ
มากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 
 ลําดับ 2 ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่เพื่อทํางานใหองคกร และใน
ความรูสึกของทานการปกปองช่ือเสียงขององคกรเปนส่ิงที่สําคัญสําหรับทาน อยูในระดับมากที่สุด โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 
 ลําดับ 3 ทานมีความเชื่อมั่นและเชื่อถือในองคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 
 ลําดับ 4 ทานมีความรูสึกวาทานมีความภักดีตอองคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.12 
 ลําดับ 5 ทานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 
 ลําดับ 6 ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อใหองคกรของทานประสบความสําเร็จ
และมีชื่อเสียง อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 
 ลําดับ 7 ทานมีความรูสึกกับองคกรวา องคกรคือองคกรของทาน อยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.00 
 ลําดับ 8 ทานเห็นดวยกับนโยบายและวิธีการบริหารงานองคกร อยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.64 
 ลําดับ 9 ทานจะทํางานองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนสูง
กวา อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 
 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอท่ี 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลอันไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษารายไดตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน มีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน โดยสามารถจําแนกยอยเปนสมมติฐานยอยได 6 สมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานขอท่ี 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 
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 สําหรับสถิติในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอ
กัน (Independent Sample t-test) ใชระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเมื่อคา Prob. (p) มีคานอยกวา .05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมตัวอยางแตกตางกัน 
  
ตาราง 9 แสดงการทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช  

(ไทยแลนด) จํากัด ระหวางพนักงานเพศชายและเพศหญิงไดผลดังนี้ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 

Levene’s Test For 
Equality of 
Variances 

เพศ 

t-test for Equality of Means 

F Sig Mean S.D t. df Prob. 
ความภักดีโดยรวม Equal Variances 

Assumed 
4.800* 0.029 ชาย 4.01 .602    

 Equal Variances 
not assumed 

  หญิง 4.00 .469 0.098 128 0.922 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 9 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความภักดีโดยรวมระหวางพนักงานเพศ
ชายและเพศหญิง พบวาคา Sig. เทากับ 0.029 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานเพศชายและเพศหญิงมีคาความแปรปรวนตอ
ความภักดีโดยรวมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 จึงพิจารณาผลการทดสอบความแตกตางระหวางเพศกับความภักดีโดยรวม พบวา ความ
ภักดีโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.922 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวา พนักงานเพศชายและพนักงานเพศหญิงมีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
การวิจัย  
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 สมมติฐานขอท่ี 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 
  
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอ 1.2 นี้กระทําโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียวซ่ึงประกอบดวย 3 ข้ันตอน  
 ข้ันตอนแรกเปนการทดสอบความเทากันของคาความความแปรปรวนของความภักดีของ
พนักงาน ระหวางพนักงานกลุมชวงอายุตางๆ ดวยคาสถิติ Levene’s test 
 ข้ันตอนที่สองเปนการทดสอบความเทากันของคาเฉลี่ยของความภักดีของพนักงาน ระหวาง
พนักงานกลุมชวงอายุตางๆ โดยหากผลการทดสอบในข้ันที่หนึ่งพบวาพนักงานทุกกลุมชวงอายุมีคา
ความแปรปรวนดังกลาวเทากัน ก็จะทําการทดสอบในข้ันที่สองนี้ดวยคาสถิติ F-test แตหากผลการ
ทดสอบในข้ันที่หนึ่งพบวาพนักงานทุกกลุมชวงอายุมีคาความแปรปรวนดังกลาวไมเทากันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ก็จะทําการทดสอบในข้ันที่สองดวยคาสถิติ Brown–Forsythe test และหากผลการ
วิเคราะหในข้ันที่สองนี้พบวามีพนักงานอยางนอยหนึ่งกลุมชวงอายุมีคาเฉลี่ยของความภักดีแตกตาง
จากกลุมอ่ืนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ก็จะทําการทดสอบความแตกตางรายคูเพื่อวิเคราะหวากลุม
ชวงอายุคูใดบางที่มีคาเฉลี่ยดังกลาวแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ข้ันที่สามจะทําการวิเคราะหโดยใชคาสถิติ Fisher’s Least Sig.nificant Difference (LSD) 
ในกรณีที่คาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงานทุกกลุมชวงอายุมีคาเทากัน และจะใชคาสถิติ 
Dunnett’s T3 ในกรณีที่คาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงานทุกกลุมชวงอายุมีคาไมเทากัน 
 ในข้ันแรกเปนการทดสอบความเทากันของคาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงาน
ระหวางพนักงานกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชคาสถิติ Levene’s Test ซึ่งมีสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละชวงอายุ ไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละชวงอายุ แตกตางกัน  
 หากผลการทดสอบสมมติฐานความเทากันของคาความแปรปรวนมีคา Sig. จากการทดสอบ
มากวา 0.05 ก็จะยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตาราง 10 
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ตาราง 10 แสดงการทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด ระหวางพนักงานกลุมชวงอายุตางๆ (Levene's Test) ไดผลดังนี้ 

 

ตัวแปรที่ศกึษา 
Levene’s 

Test 
df1 df2 Sig 

ความภักดีโดยรวม 1.078 3 236 0.359 

 
 จากตาราง 10 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความภักดีโดยรวมระหวางพนักงานกลุม
ชวงอายุตางๆ พบวาคา Sig. เทากับ 0.359 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานกลุมชวงอายุตางๆมีคาความแปรปรวนตอความ
ภักดีโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ดังนั้นจึงตองใชคาสถิติ F-Test เพื่อทดสอบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยของความภักดีโดยรวมระหวางพนักงานกลุมชวงอายุตางๆ ซึ่งผลการทดสอบ
สมมติฐานในข้ันที่สองเปนดัง ตาราง 11 
 
ตาราง 11 การทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนกังาน บริษัท โตโยตา ทูโช        

(ไทยแลนด) จาํกัด ของพนกังานกลุมอายุตางๆ (F-Test) ไดผลดังนี ้
 

ตัวแปรที่ศกึษา 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS  df MS F-Ratio Sig. 

ความภักดีโดยรวม ระหวางกลุม 3.500 3 1.167 4.584** 0.004 
 ภายในกลุม 60.066 236 0.255     
 รวม 63.566 239       

 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 11 ผลการทดสอบสมมติความแตกตางระหวางพนักงานกลุมอายุตางๆ กับความ
ภักดีโดยรวม พบวาคา Sig. เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่การวิจัย 
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 ดังนั้น เพื่อใหทราบวาพนักงานกลุมอายุตางๆ มีความภักดีโดยรวม แตกตางกันในรายคู
ใดบาง จึงไดทําการทดสอบความแตกตางของคะแนนเปนรายคูโดยใชวิธี Fisher’s Least Sig.nificant 
Difference (LSD) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ในแตละกลุมอายุ ดังนี้ 
 
ตาราง 12 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีโดยรวม กับพนักงานกลุมอายุตางๆ โดยเปรียบเทียบเปน

รายคู 
 

ระดับอายุ  
ตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป 26 – 30 ป 31 – 35 ป 36 ปขึ้นไป 

4.08 3.88 4.09 4.01 
ตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป 4.08 - 0.209* 

(0.021) 
-0.005 
(0.960) 

-0.120 
(0.343) 

26 – 30 ป 3.88  - -0.214** 
(0.007) 

-0.329** 
(0.004) 

31 – 35 ป 4.09   - -0.115 
(0.334) 

36 ปขึ้นไป 4.01    - 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 

 

 จากตาราง 12 ผลการเปรียบเทียบความภักดีโดยรวม กับพนักงานกลุมอายุตางๆ โดย
เปรียบเทียบเปนรายคู โดยใชวิธี Fisher’s Least Sig.nificant Difference (LSD) พบวา 
 1. พนักงานที่มีอายุตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป กับพนักงานที่มีอายุ 26–30 ป พบวามีคา Sig.  
เทากับ 0.021 ซึ่งนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป มีความภักดี
โดยรวม มากกวาพนักงานที่มีอายุ 26–30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ย 0.209 
 2. พนักงานที่มีอายุ 26–30 ป กับพนักงานที่มีอายุ 31–35 ป พบวามีคา Sig.  เทากับ 0.007 
ซึ่งนอยกวา 0.01  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 26–30 ป มีความภักดีโดยรวม นอยกวาพนักงานที่มี
อายุ 31–35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย 0.214 
 3. พนักงานที่มีอายุ 26–30 ป กับพนักงานที่มีอายุ36 ปข้ึนไป พบวามีคา Sig.  เทากับ 0.004 
ซึ่งนอยกวา 0.01  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 26–30 ป มีความภักดีโดยรวม นอยกวาพนักงานที่มี
อายุ 36 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย 0.329 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอ บริษัท        
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอ
กัน (Independent Sample t-test) ใชระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเมื่อคา Prob. (p) มีคานอยกวา .05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมตัวอยางแตกตางกัน 
 
ตาราง 13 แสดงการทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด ระหวางสถานภาพโสด กับสมรส / หยาราง/ หมาย ไดผลดังนี้ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 

Levene’s Test For 
Equality of 
Variances สถาน

ภาพ 

t-test for Equality of Means 

F Sig Mean S.D t. df Prob. 
ความภักดีโดยรวม Equal Variances 

Assumed 
0.206 0.650 โสด 3.96 .514 -2.707** 23

8 
0.007 

 Equal Variances 
not assumed 

  สมรส 4.19 .489    

 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 13 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความภักดีโดยรวมระหวางสถานภาพ
โสด กับสมรส / หยาราง/ หมาย พบวาคา Sig. เทากับ 0.650 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานสถานภาพโสด กับสมรส / 
หยาราง/ หมาย มีคาความแปรปรวนตอความภักดีโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 
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 จึงพิจารณาผลการทดสอบความแตกตางระหวางสถานภาพกับความภักดีโดยรวม พบวา 
ความภักดีโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา พนักงานสถานภาพโสด กับสมรส / หยาราง/ หมาย มีความภักดี
ตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย โดยพบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส / หยาราง / หมายมีความภักดี
โดยรวมมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีตอ บริษัท         
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอ
กัน (Independent Sample t-test) ใชระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเมื่อคา Prob. (p) มีคานอยกวา .05  
โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐาน
ดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมตัวอยางแตกตางกัน 
 
ตาราง 14 แสดงการทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด ระหวางระดับการศึกษา ไดผลดังนี้ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 

Levene’s Test For 
Equality of 
Variances 

ระดับ
การ 
ศึกษา 

t-test for Equality of Means 

F Sig Mean S.D t. df Prob. 
ความภักดีโดยรวม Equal Variances 

Assumed 
0.017 0.898 ตํ่ากวา ป.

ตรี หรือ
เทียบแทา 

4.02 .513 1.446 238 0.149 

 Equal Variances 
not assumed 

  สูงกวา ป.
ตรี 

3.85 .532    
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 จากตาราง 14 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความภักดีโดยรวมระหวางระดับ
การศึกษา พบวาคา Sig. เทากับ 0.898 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีคาความแปรปรวน
ตอความภักดีโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 จึงพิจารณาผลการทดสอบความแตกตางระหวางระดับการศึกษาที่แตกตางกับความภักดี
โดยรวม พบวา ความภักดีโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.149 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความ
ภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานขอท่ี 1.5 พนักงานที่มีระดับรายไดแตกตางกัน มีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีระดับรายไดแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีระดับรายไดแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 
  
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอ 1.5 นี้กระทําโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียวซ่ึงประกอบดวย 3 ข้ันตอน  
 ข้ันตอนแรกเปนการทดสอบความเทากันของคาความความแปรปรวนของความภักดีของ
พนักงาน ระหวางพนักงานระดับรายไดตางๆ ดวยคาสถิติ Levene’s test 
 ข้ันตอนที่สองเปนการทดสอบความเทากันของคาเฉลี่ยของความภักดีของพนักงาน ระหวาง
พนักงานระดับรายไดตางๆ โดยหากผลการทดสอบในข้ันที่หนึ่งพบวาพนักงานทุกกลุมชวงอายุมีคา
ความแปรปรวนดังกลาวเทากัน ก็จะทําการทดสอบในข้ันที่สองนี้ดวยคาสถิติ F-test แตหากผลการ
ทดสอบในข้ันที่หนึ่งพบวาพนักงานทุกกลุมระดับรายไดมีคาความแปรปรวนดังกลาวไมเทากันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ก็จะทําการทดสอบในข้ันที่สองดวยคาสถิติ Brown–Forsythe test และหากผลการ
วิเคราะหในข้ันที่สองนี้พบวามีพนักงานอยางนอยหน่ึงกลุมระดับรายไดมีคาเฉล่ียของความภักดี
แตกตางจากกลุมอ่ืนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ก็จะทําการทดสอบความแตกตางรายคูเพื่อวิเคราะห
วากลุมระดับรายไดคูใดบางที่มีคาเฉลี่ยดังกลาวแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ข้ันที่สามจะทําการวิเคราะหโดยใชคาสถิติ Fisher’s Least Sig.nificant Difference (LSD) 
ในกรณีที่คาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงานทุกกลุมระดับรายไดมีคาเทากัน และจะใช
คาสถิติ Dunnett’s T3 ในกรณีที่คาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงานทุกกลุมระดับรายไดมี
คาไมเทากัน 
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 ในข้ันแรกเปนการทดสอบความเทากันของคาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงาน
ระหวางพนักงานระดับรายไดตางๆ โดยใชคาสถิติ Levene’s Test ซึ่งมีสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละระดับรายได ไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละระดับรายได แตกตางกัน  
 
 หากผลการทดสอบสมมติฐานความเทากันของคาความแปรปรวนมีคา Sig. จากการทดสอบ
มากวา 0.05 ก็จะยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตาราง 15 
 
ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด ระหวางพนักงานระดับรายไดตางๆ (Levene's Test) ไดผลดังนี้ 
 

ตัวแปรที่ศกึษา 
Levene’s 

Test 
df1 df2 Sig 

ความภักดีโดยรวม 1.431 2 237 0.241 

 
 จากตาราง 15 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความภักดีโดยรวมระหวางพนักงาน
ระดับรายไดตางๆ พบวาคา Sig. เทากับ 0.241 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานกลุมระดับรายไดตางๆ มีคาความแปรปรวนตอ
ความภักดีโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ดังนั้นจึงตองใชคาสถิติ F-Test เพื่อ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียของความภักดีโดยรวมระหวางพนักงานระดับรายไดตางๆซึ่งผลการ
ทดสอบสมมติฐานในข้ันที่สองเปนดัง ตาราง 16 
 
ตาราง 16 การทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนกังาน บริษัท โตโยตา ทูโช         

(ไทยแลนด) จาํกัด ของพนกังานระดับรายไดตางๆ (F-Test) ไดผลดังนี ้
 

ตัวแปรที่ศกึษา 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS  df MS F-Ratio Sig. 

ความภักดีโดยรวม ระหวางกลุม 0.910 2 0.455 1.720 0.181 
 ภายในกลุม 62.657 237 0.264     
 รวม 63.566 239       
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 จากตาราง 16 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางระหวางพนักงานกลุมระดับรายได
ตางๆ กับความภักดีโดยรวม พบวาคา Sig. เทากับ 0.181 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับรายไดแตกตางกัน มีความ
ภักดีตอบริษัท ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่การวิจัย 
 สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความภักดีตอ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความภักดีตอบริษัทไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความภักดีตอบริษัทแตกตางกัน 
  

 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอ 1.6 นี้กระทําโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียวซ่ึงประกอบดวย 3 ข้ันตอน  
 ข้ันตอนแรกเปนการทดสอบความเทากันของคาความความแปรปรวนของความภักดีของ
พนักงาน ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆ ดวยคาสถิติ Levene’s test 
 ข้ันตอนที่สองเปนการทดสอบความเทากันของคาเฉล่ียของความภักดีของพนักงาน ระหวาง
พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆ โดยหากผลการทดสอบในข้ันที่หนึ่งพบวาพนักงานทุกกลุม
ชวงอายุมีคาความแปรปรวนดังกลาวเทากัน ก็จะทําการทดสอบในข้ันที่สองนี้ดวยคาสถิติ F-test แต
หากผลการทดสอบในข้ันที่หนึ่งพบวาพนักงานทุกกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานมีคาความแปรปรวน
ดังกลาวไมเทากันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ก็จะทําการทดสอบในข้ันที่สองดวยคาสถิติ Brown–
Forsythe test และหากผลการวิเคราะหในข้ันที่สองนี้พบวามีพนักงานอยางนอยหนึ่งกลุมระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานมีคาเฉล่ียของความภักดีแตกตางจากกลุมอ่ืนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ก็จะทําการ
ทดสอบความแตกตางรายคูเพื่อวิเคราะหวากลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานคูใดบางที่มีคาเฉล่ียดังกลาว
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ข้ันที่สามจะทําการวิเคราะหโดยใชคาสถิติ Fisher’s Least Sig.nificant Difference (LSD) 
ในกรณีที่คาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงานทุกกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานมีคาเทากัน 
และจะใชคาสถิติ Dunnett’s T3 ในกรณีที่คาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงานทุกกลุม
ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีคาไมเทากัน 
 ในข้ันแรกเปนการทดสอบความเทากันของคาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงาน
ระหวางพนักงานระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆ โดยใชคาสถิติ  Levene’s Test ซึ่งมีสมมติฐานทางสถิติ
ดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละระยะเวลาการปฏิบัติงาน แตกตางกัน  
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 หากผลการทดสอบสมมติฐานความเทากันของคาความแปรปรวนมีคา Sig. จากการทดสอบ
มากวา 0.05 ก็จะยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตาราง 17 
 
ตาราง 17 แสดงการทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆ (Levene's Test) ไดผลดังนี้ 
 

ตัวแปรที่ศกึษา 
Levene’s 

Test 
df1 df2 Sig 

ความภักดีโดยรวม 2.239 2 237 0.109 

 
 จากตาราง 17 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความภักดีโดยรวมระหวางพนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆ พบวาคา Sig. เทากับ 0.109 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานกลุมที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตางๆ มีคาความแปรปรวนตอความภักดีโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ดังนั้น
จึงตองใชคาสถิติ F-Test เพื่อทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความภักดีโดยรวมระหวาง
พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานในข้ันที่สองเปนดัง ตาราง 18 
 
ตาราง 18 การทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช  
       (ไทยแลนด) จํากัด ของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆ (F-Test) ไดผลดังนี้ 
 

ตัวแปรที่ศกึษา 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS  df MS F-Ratio Sig. 

ความภักดีโดยรวม ระหวางกลุม 4.132 2 2.066 8.237** 0.000 
 ภายในกลุม 59.435 237 0.251     
 รวม 63.567 239       

 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 18 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางระหวางพนักงานกลุมที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตางๆ กับความภักดีโดยรวม พบวาคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการ



 100

ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่การวิจัย 
 ดังนั้น เพื่อใหทราบวาพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆ มีความภักดีโดยรวม 
แตกตางกันในรายคูใดบาง จึงไดทําการทดสอบความแตกตางของคะแนนเปนรายคูโดยใชวิธี Fisher’s 
Least Sig.nificant Difference (LSD) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ในแตละกลุมระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 

ตาราง 19 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีโดยรวม กับพนักงานกลุมที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตางๆ โดยเปรียบเทียบเปนรายคู 

 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป 6 – 10 ป 11 ปขึ้นไป 

3.91 4.19 4.19 
ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป 3.91 - -0.276** 

(0.000) 
-0.276* 
(0.011) 

6 – 10 ป 4.19  - -0.000 
(1.000) 

11 ปขึ้นไป 4.19   - 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   

 จากตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบความภักดีโดยรวม กับพนักงานกลุมระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตางๆ โดยเปรียบเทียบเปนรายคู โดยใชวิธี Fisher’s Least Sig.nificant Difference (LSD) 
พบวา 
 1. พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 6–10 ป พบวามีคา Sig.  เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01  หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป มีความภักดีโดยรวม นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 6–10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย 0.276 
 2. พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 11 ปข้ึนไป พบวามีคา Sig.  เทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป มีความภักดีโดยรวม นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 11 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย 0.276 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 2 ความแตกตางระหวางระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูของพนักงาน 
ที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได
ดังนี้ 
 H0: ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูของพนักงาน ที่มีตอสวัสดิการของ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) ไมแตกตางกัน 
 H1: ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูของพนักงาน ที่มีตอสวัสดิการของ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสถิติ Paired t-test โดยใชการ 
เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางสองกลุมที่ไมเปนอิสระตอกัน และการ ทดสอบ
สมมติฐานใชความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ คา Sig. นอยกวา 0.05 
ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 20 แสดงเปรียบเทียบระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูของพนักงาน ที่มีตอสวัสดิการของ 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 
สวสัดิการบรษิัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด 

ความคาดหวงั การรับรูจริง 
t df Sig . 

 S.D.  S.D. 

ความครอบคลุมของสิทธ ิ
ประโยชนคารักษาพยาบาล 

       

1.ประกันสุขภาพกลุม 4.07 0.821 3.59 0.777 7.739** 239 .000 
2.คาทาํฟน 3.98 0.877 3.48 0.823 7.451** 239 .000 
3.คารักษาพยาบาลครอบครัว 3.99 0.987 2.85 1.058 12.117** 239 .000 

4.การตรวจสุขภาพประจําป 4.05 0.801 3.59 0.798 7.374** 239 .000 

รวม 4.02 0.758 3.38 0.661 11.202** 239 .000 
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ตาราง 20  (ตอ) 
 
สวสัดิการบรษิัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด 

ความคาดหวงั การรับรูจริง 
t df Sig . 

 S.D.  S.D. 

ความครอบคลุมสิทธิประโยชน 
ดานเงินชวยเหลือ 

       

1. คาใชจายเดินทางมาทาํงาน  3.91 1.053 3.05 1.016 9.967** 239 .000 

2. ชวยงานศพ 3.62 1.044 3.22 0.889 4.970** 239 .000 
3. ของขวัญการสมรส 3.60 1.066 3.20 0.889 4.895** 239 .000 

รวม 3.71 0.959 3.16 0.797 7.533** 239 .000 

สิทธิประโยชนดานเงินกู        
1. กูเงินเพื่อซ้ือรถยนต / มอเตอร
ไซดไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบี้ย
ตํ่า  

3.88 0.950 3.35 0.869 7.295** 239 .000 

2. กูเงินเพื่อซ้ือที่อยูอาศัยกบั
ธนาคารอาคารสงเคราะหนอัตรา
ดอกเบ้ียตํ่า 

3.88 0.935 3.32 0.897 8.007** 239 .000 

3. กูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน 3.59 1.031 3.18 0.852 5.702** 239 .000 
รวม 3.78 0.872 3.28 0.753 7.907** 239 .000 

ดานอ่ืนๆ        
1. หลักสูตรเรียนภาษา  3.97 0.944 3.02 0.993 11.351** 239 .000 
2. งบเคร่ืองแบบพนกังาน 3.87 0.950 3.45 0.967 5.595** 239 .000 
3. เงนิกองทนุสํารองเล้ียงชพี 3.99 0.887 3.57 0.820 6.318** 239 .000 

รวม 3.94 0.849 3.35 0.781 9.271** 239 .000 

 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 20 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงาน
ที่มีตอสวัสดิการ บริษัท โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยใชคาทดสอบสถิติ Paired t-test สามารถ
วิเคราะหไดดังตอไปนี้ 
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 ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล โดยรวมของความพึงพอใจตอ
สวัสดิการ มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่มี
ตอสวัสดิการความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาลของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แสดงให
เห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 4.02 สูงกวา
การรับรูจริง โดยคาเฉลี่ย 3.38 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. ประกันสุขภาพกลุม พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับ
การรับรูจริง เกี่ยวกับประกันสุขภาพกลุม มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการประกันสุขภาพกลุม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 4.07 สูงกวาการรับรูจริง โดยมีคาเฉล่ีย 
3.59 
   ขอ 2. คาทําฟน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับการรับรูจริง 
เกี่ยวกับคาทําฟน มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงาน
ไมพึงพอใจในสวัสดิการคาทําฟน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจาก พนักงานมีระดับ
ความคาดหวัง โดยมีคาเฉลี่ย 3.98 สูงกวาการรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.48 
 ขอ 3. คารักษาพยาบาลครอบครัว พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ 
กับการรับรูจริง เกี่ยวกับคารักษาพยาบาลครอบครัว มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการคารักษาพยาบาลครอบครัว อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.99 สูงกวา
การรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 2.85 
 ขอ 4. การตรวจสุขภาพประจําป พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ 
กับการรับรูจริง เกี่ยวกับการตรวจสุขภาพประจําป มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการการตรวจสุขภาพประจําป อยางมี



 104

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 4.05 สูงกวา
การรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.59 
 ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ โดยรวมของความพึงพอใจตอ
สวัสดิการ มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่มี
ตอสวัสดิการความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว แสดงให
เห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.71 สูงกวา
การรับรูจริง โดยคาเฉลี่ย 3.16 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. คาใชจายเดินทางมาทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ 
กับการรับรูจริง เกี่ยวกับคาใชจายเดินทางมาทํางาน มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการคาใชจายเดินทางมาทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.91 สูงกวา
การรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.05 
 ขอ 2. ชวยงานศพ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับการรับรูจริง 
เกี่ยวกับชวยงานศพ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา 
พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการชวยงานศพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจาก 
พนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉลี่ย 3.62 สูงกวาการรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.22 
 ขอ 3. ของขวัญการสมรส พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับ
การรับรูจริง เกี่ยวกับของขวัญการสมรสมีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการของขวัญการสมรสอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.60 สูงกวาการรับรูจริง โดยมีคาเฉล่ีย 
3.20 
 สิทธิประโยชนดานเงินกู โดยรวมของความพึงพอใจตอสวัสดิการ มีคา Sig. เทากับ .000 
ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่มีตอสวัสดิการสิทธิประโยชนดานเงินกู
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ของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในดานสิทธิประโยชนดานเงินกู 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉลี่ย 3.78 สูง
กวาการรับรูจริง โดยคาเฉลี่ย 3.28 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. กูเงินเพื่อซ้ือรถยนต / มอเตอรไซดไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบ้ียตํ่า พบวามีคา Sig. 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับการรับรูจริง เกี่ยวกับกูเงินเพื่อซื้อรถยนต / มอเตอรไซด
ไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบ้ียตํ่า มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็น
วา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการกูเงินเพื่อซ้ือรถยนต / มอเตอรไซดไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบ้ียตํ่า 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉลี่ย 3.88 สูง
กวาการรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.35 
 ขอ 2. กูเงินเพื่อซ้ือที่อยูอาศัยกับธนาคารอาคารสงเคราะหในอัตราดอกเบ้ียตํ่า พบวามีคา 
Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับการรับรูจริง เกี่ยวกับกูเงินเพื่อซ้ือที่อยูอาศัยกับ
ธนาคารอาคารสงเคราะหในอัตราดอกเบ้ียตํ่า มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการกูเงินเพื่อซ้ือที่อยูอาศัยกับธนาคารอาคาร
สงเคราะหในอัตราดอกเบี้ยตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความ
คาดหวัง โดยมีคาเฉลี่ย 3.88 สูงกวาการรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.32 
 ขอ 3. กูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ 
กับการรับรูจริง เกี่ยวกับกูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการกูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.59 สูงกวา
การรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.18 
 ดานอ่ืนๆ โดยรวมของความพึงพอใจตอสวัสดิการ มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังของ
พนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่มีตอสวัสดิการดานอ่ืนๆของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว 
แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการดานอ่ืนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉลี่ย 3.94 สูงกวาการรับรูจริง โดยคาเฉลี่ย 3.35 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. หลักสูตรเรียนภาษา พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับ
การรับรูจริง เกี่ยวกับหลักสูตรเรียนภาษา มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการหลักสูตรเรียนภาษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.97 สูงกวาการรับรูจริง โดยมีคาเฉล่ีย 
3.02 
 ขอ 2. งบเคร่ืองแบบพนักงาน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับ
การรับรูจริง เกี่ยวกับงบเคร่ืองแบบพนักงาน มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการงบเคร่ืองแบบพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.87 สูงกวาการรับรูจริง โดยมี
คาเฉลี่ย 3.45 
 ขอ 3. เงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ 
กับการรับรูจริง เกี่ยวกับเงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการเงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.99 สูงกวา
การรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.57 
 
 สมมติฐานขอท่ี 3 ระดับการรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการในดานตางๆ มีความสัมพันธ
กับความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี้ 
 H0: การรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการในดานตางๆ ไมมีความสัมพันธกับความภักดีของ
พนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 H1: การรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการในดานตางๆ มีความสัมพันธกับความภักดีของ
พนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง H1 ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 
0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 21 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดาน

ตางๆ และความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 

การรับรูจริง 

ความภกัดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด 

สัมประสิทธิ์
สหสมัพันธ 

p 
ทิศทาง

ความสมัพันธ 
ระดับ

ความสมัพันธ 
ความครอบคลุมของสิทธิประโยชน
คารักษาพยาบาล 

0.297** .000 ทิศทางเดียวกนั ระดับตํ่า 

ความครอบคลุมของสิทธิประโยชน
ดานเงินชวยเหลือ 

0.342** .000 ทิศทางเดียวกนั ระดับตํ่า 

สิทธิประโยชนดานเงินกู 0.298* .000 ทิศทางเดียวกนั ระดับตํ่า 
ดานอ่ืนๆ 0.407** .000 ทิศทางเดียวกนั ระดับตํ่า 

รวม 0.410** .000 ทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง 
 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอ
สวัสดิการดานตางๆ และความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สามารถ
วิเคราะหไดดังนี้ 
 จากผลการวิเคราะห พบวา การรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานตางๆ และความ
ภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดโดยรวม มีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การรับรู
จริงของพนักงานตอสวัสดิการในดานตางๆ มีความสัมพันธกับความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองสมมติฐานที่ต้ังไว โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.410 ซึ่งมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ
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ระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานตางๆ มาก (มีความพึง
พอใจ) พนักงานก็จะมีความภักดีตอบริษัทฯ เพิ่มข้ึนดวย เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
 การรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานตางๆ กับความภักดีของพนักงานที่มีตอบริษัท 
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ความ
ครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ Prob. (p) 
เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา การรับรูจริงของพนักงานตอที่มีตอสวัสดิการดานตางๆ 4 ดาน กับความภักดีของ
พนักงานที่มีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองสมมติฐานที่ต้ังไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสมพันธ (r) เทากับ 0.297 0.3426-0.298 0.407 
ตามลําดับ ซึ่งมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือการรับรู
จริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานตางๆ 4 ดาน มาก (มีความพึงพอใจ) พนักงานก็จะมีความภักดี
ตอบริษัทฯ เพิ่มข้ึนดวย 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ผลการทดสอบ 
สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะ
สวนบุคคลไดแก เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน แตกตางกนัมีความภักดีตอ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
แตกตางกนั 

  

สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานทีม่ีเพศ
แตกตางกนั มีความภักดีตอบริษัท แตกตาง
กัน 

t-test ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานทีม่ีอายุ
แตกตางกนั มีความภักดีตอบริษัท แตกตาง
กัน 

ANOVA สอดคลองกับสมมติฐาน 
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ตาราง 22  (ตอ) 
 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ผลการทดสอบ 
สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานทีม่ี
สถานภาพแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท 
แตกตางกนั 

t-test สอดคลองกับสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานทีม่ีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท 
แตกตางกนั 

t-test ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานทีม่ีระดับ
รายไดแตกตางกนั มีความภักดีตอบริษัท 
แตกตางกนั 

ANOVA ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานทีม่ีระยะเวลา
การปฏิบัติงานแตกตางกันมีความภักดีตอ
บริษัทแตกตางกนั 

ANOVA สอดคลองกับสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 2 ระดับความคาดหวงักบั
ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอ
สวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) จํากัด มีความแตกตางกนั 

  

- ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคา
รักษาพยาบาล 

Paired t-test 
 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

- ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดาน
เงินชวยเหลือ 

Paired t-test 
 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

- สิทธิประโยชนดานเงินกู Paired t-test สอดคลองกับสมมติฐาน 
- ดานอ่ืนๆ Paired t-test สอดคลองกับสมมติฐาน 
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ตาราง 22  (ตอ) 
 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ผลการทดสอบ 
สมมติฐานขอที่ 3 ความพอใจตอสวัสดิการ 
มีความสมัพนัธกับความภักดีของพนกังาน 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 
 

- ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคา
รักษาพยาบาล 

Pearson correlation  สอดคลองกับสมมติฐาน 

- ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดาน
เงินชวยเหลือ 

Pearson correlation  สอดคลองกับสมมติฐาน 

- สิทธิประโยชนดานเงินกู Pearson correlation  สอดคลองกับสมมติฐาน 
- ดานอ่ืนๆ Pearson correlation  สอดคลองกับสมมติฐาน 

 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษา ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยเปรียบเทียบ ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และความพอใจตอสวัสดิการในดานตางๆ  
กับความภักดีของพนักงานที่มีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ผลลัพธที่ไดจากการวิจัยจะ
สามารถนําไปเปนแนวทางในการปรับปรุงสวัสดิการ เพื่อใหพนักงานเกิดความพอใจตอสวัสดิการใน
ดานตางๆ ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตรงตามนโยบายของบริษัทที่ต้ังไว ซึ่งเนื้อหาในบทนี้จะ
ประกอบดวย 
 1.  ความมุงหมายของการวิจัย 
 2.  สมมติฐานการวิจัย 
 3.  วิธีดําเนินการวิจัย 
 4.  สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 5.  การอภิปรายผลการวิจัย 
 6.  ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 7.  ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคล ในดานตางๆ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่มีตอความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด 
 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการ
ของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 3. เพื่อศึกษาระดับความพอใจที่มีตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด 
 4. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพอใจตอสวัสดิการกับความภักดีของพนักงาน 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอ
เดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกันมีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด แตกตางกัน 
 2. ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มีความแตกตางกัน 
 3. ความพอใจตอสวัสดิการ มีความสัมพันธกับความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 แหลงขอมูล 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด     
มีพนักงานรวมทั้งส้ิน 550 คน โดยมี 6 กลุม ไดแก 1. ฝายพลาสติกและเคมีภัณฑ มีจํานวน 70 คน      
2. ฝายส่ิงทออุตสาหกรรม และช้ินสวนยานยนต, ผลิตภัณฑส่ิงทอ, ผลิตภัณฑอาหาร มีจํานวน 50 คน  
3. ฝายเหล็กแผน, วัตถุดิบเหล็กและรีไซเคิล, เหล็กเพลาและทอ, อโลหะ, วางแผนโลหะ มีจํานวน 120 
คน  4. ฝายสวนประกอบยานยนต, เคร่ืองจักรกล มีจํานวน 125 คน  5. ฝายบัญชีและการเงิน, โลจิ
สติคส, วางแผนและจัดการความเส่ียง, พัฒนาธุรกิจ มีจํานวน 101 คน และ 6. ฝายทรัพยากรบุคคล
และธุรการ, เทคโนโลยีสารสนเทศ, พัฒนาคุณภาพและความปลอดภัย มีจํานวน 84 คน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแกพนักงานของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
มีพนักงานรวมทั้งส้ิน 550 คน ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนของประชากร โดย
ใชสูตรของ Taro Yamane ไดจํานวนกลุมตัวอยาง 240 คน 
 วิธีการในการสุมตัวอยางมี 2 ข้ันตอน ดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) โดยวิธีการ
สุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified random sampling) แบบกําหนดสัดสวน (Proportionate) ของ
พนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยมีจํานวนพนักงานแตละฝาย ดังนี้ 1.ฝายพลาสติก
และเคมีภัณฑ มีจํานวน 70 คน 2.ฝายส่ิงทออุตสาหกรรม และชิ้นสวนยานยนต, ผลิตภัณฑส่ิงทอ, 
ผลิตภัณฑอาหาร มีจํานวน 50 คน 3.ฝายเหล็กแผน, วัตถุดิบเหล็กและรีไซเคิล, เหล็กเพลาและทอ, 
อโลหะ, วางแผนโลหะ มีจํานวน 120 คน 4.ฝายสวนประกอบยานยนต, เคร่ืองจักรกล มีจํานวน 125 คน 
5.ฝายบัญชีและการเงิน, โลจิสติคส, วางแผนและจัดการความเส่ียง, พัฒนาธุรกิจ มีจํานวน 101 คน 
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และ6.ฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ, เทคโนโลยีสารสนเทศ, พัฒนาคุณภาพและความปลอดภัย มี
จํานวน 84 คน 
 ข้ันตอนที่ 2 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือกกลุม
ตัวอยางพนักงานตามสัดสวนจํานวนประชากรในแตละฝายที่กําหนดไวในข้ันที่ 1 โดยวิธีสะดวกเพื่อให
ไดกลุมตัวอยางครบ 240 คน 
 
 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามชนิดที่มีโครงสราง (Structured 
Questionnaires) ซึ่งแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถาม เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยเปน
แบบสอบถามแบบปลายปด (Close–ended response question) มี 2 คําตอบ (Dichotomous 
Choices question) และคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choices question) โดยมีตัวเลือก
ใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว ทั้งหมดมีจํานวน 6 ขอ 
 สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานตอ
สวัสดิการของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยเปนแบบสอบถามแบบปลายปด (Close–
ended response question) ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert scale มีจํานวน13 ขอ ใชระดับการวัด
ขอมูลประเภท อันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ  
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามความภักดีที่มีตอองคกรของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) จํากัด โดยเปนแบบสอบถามแบบปลายปด (Close–ended response question) ลักษณะ
คําถามเปนแบบ Likert scale มีจํานวน 10 ขอ ใชระดับการวัดขอมูลประเภท อันตรภาค (Interval 
scale) มี 5 ระดับ  
 
 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่ออธิบายลักษณะ
ของกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
  1.1 หาคารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 1 
ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 
  1.2 หาคาเฉลี่ย (Mean หรือ X ) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 2 ระดับ
ความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการ และสวนที่ 3 ความภักดีที่มีตอองคกร
ของพนักงาน 
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  1.3 หาคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D) สําหรับวิเคราะหขอมูล
จากแบบสอบถามสวนที่ 2 ระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการ และ
สวนที่ 3 ความภักดีที่มีตอองคกรของพนักงาน 
 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ดังนี้ 
  2.1 สถิติวิเคราะหคาที (Independent t-test) ใชทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระกัน เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลดาน เพศ 
สถานภาพ และระดับการศึกษา  
  2.2 สถิติวิเคราะหคาเอฟ (F-test) แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ รายไดตอเดือน และระยะเวลากรปฏิบัติงาน 
  2.3 สถิติเปรียบเทียบ (Paire Sample t-test) ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
คะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ไมเปนอิสระตอกัน เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
  2.4 สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) ใชหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัว ที่เปนอิสระกัน เพื่อทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 3 
 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 สรุปผลการวิเคราะหเชิงพรรณนา 
 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงานบริษัท 
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สามารถสรุปผลไดดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบ แบบสอบถาม 
จํานวน 240 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
  1.1 ดานเพศ พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 66.7 และ
เพศชาย จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 33.3 
  1.2 ดานอายุ พนักงานสวนใหญอายุ 26-30 ป จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 43.3 
รองลงมาอายุ 31-35 ป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 27.5 อายุตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป จํานวน 45 
คน คิดเปนรอยละ 18.8 และต้ังแต 36 ปข้ึนไป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 10.4 ตามลําดับ 
  1.3 ดานสถานภาพ พนักงานสวนใหญสถานภาพโสด จํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 80 
และสถานภาพสมรส /หยาราง / หมาย จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 20 
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  1.4 ดานระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี / 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 219 คน คิดเปนรอยละ 91.2 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 
จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 8.8  
  1.5 ดานระดับรายได พนักงานสวนใหญมีระดับรายไดต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 
จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 61.7 รองลงมาระดับรายได 20,001-30,000 บาท จํานวน 60 คน คิด
เปนรอยละ 25 และระดับรายได 30,001 บาทข้ึนไป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 13.3 ตามลําดับ 
  1.6 ดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัท
ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 65.4 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
บริษัท 6-10 ป จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 24.2 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัท 11 ปข้ึนไป 
จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 10.4 ตามลําดับ 
 2. ผลการวิเคราะหขอมูล ระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอตอสวัสดิการของ บริษัท โต
โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด พบวา ระดับความคาดหวังโดยรวม อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.86 เมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา 
  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคาดหวังอยูในระดับมากในดานความครอบคลุมของ
สิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ ดานสิทธิ
ประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02, 3.71, 3.78 และ 3.94 ตามลําดับ  
 3. ผลการวิเคราะหขอมูล ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอตอสวัสดิการของ บริษัท      
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด พบวา ระดับการรับรูจริงโดยรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.29 เมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา 
  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับการรับรูจริงอยูในระดับมากในดานความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนคารักษาพยาบาล ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ ดานสิทธิ
ประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36, 3.16, 3.28 และ 3.35 ตามลําดับ  
 4. ผลการวิเคราะหขอมูล ระดับความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของบริษัท โต
โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด พบวาระดับความพึงพอใจโดยรวม อยูในระดับไมพึงพอใจ เม่ือพิจารณา
ในรายขอ พบวา 
  พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอสวัสดิการในระดับไมพึงพอใจในดานความครอบคลุม
ของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ ดาน
สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ ตามลําดับ 
 5. ผลการวิเคราะหขอมูล ระดับความภักดีของพนักงานที่มีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) จํากัด พบวาความภักดีของพนักงาน โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.00 เม่ือ
พิจารณาในรายขอ พบวา 
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  พนักงานมีระดับความภักดีในดาน ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาทานเปน
พนักงานขององคกร ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่เพื่อทํางานใหองคกร ในความรูสึก
ของทานการปกปองชื่อเสียงขององคกรเปนส่ิงที่สําคัญสําหรับทาน ทานมีความเช่ือมั่นและเช่ือถือใน
องคกร ทานมีความรูสึกวาทานมีความภักดีตอองคกร ทานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร ทานเต็มใจที่จะ
เสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อใหองคกรของทานประสบความสําเร็จและมีชื่อเสียง ทานมีความรูสึกกับ
องคกรวา องคกรคือองคกรของทาน ทานเห็นดวยกับนโยบายและวิธีการบริหารงานองคกร ทานจะ
ทํางานองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนสูงกวา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
4.28, 4.27, 4.15, 4.12, 4.08, 4.04, 4.00, 3.64 และ 3.23 ตามลําดับ  
  
 สรุปผลการวิเคราะหเชิงอนุมาน  
 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลอันไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษารายไดตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน มีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน โดยสามารถจําแนกยอยเปนสมมติฐานยอยได 6 สมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานเพศชายและพนักงานเพศหญิงมีความภักดีตอ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตาง
กัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่การวิจัย 

 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานสถานภาพโสด กับสมรส / หยาราง/ หมาย มีความ
ภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอ บริษัท โต
โยตา ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีตอ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานที่มีระดับรายไดแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอ บริษัท         
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีระดับรายไดแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท 
ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่การวิจัย 
 สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความ
ภักดีตอบริษัท แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่การวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 2 ความแตกตางระหวางระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน 
ที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล 
ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ ความ
คาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ัง 
 สมมติฐานขอที่ 3 ระดับการรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการในดานตางๆ มีความสัมพันธ
กับความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการในดานตางๆ มี
ความสัมพันธกับความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองสมมติฐานที่ต้ังไว ซึ่งมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานตางๆ มาก (มี
ความพึงพอใจ) จะทําใหความภักดีของพนักงานที่มีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด เพิ่มข้ึน
ดวย 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงานบริษัท       
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สามารถนํามาอภิปรายผลเพิ่มเติมไดดังนี้ 
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 1. พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-30 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรี / ปริญญาตรีหรือเทียบเทา ระดับรายไดตํ่ากวาหรือเทากับ 20,000 บาท และมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป 
  ระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอสวัสดิการ พบวา พนักงานมีระดับความคาดหวัง
ตอสวัสดิการดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ อยูในระดับมาก 
  ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการ พบวา พนักงานมีระดับการรับรูจริงตอ
สวัสดิการดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ความครอบคลุมของสิทธิประโยชน
ดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ อยูในระดับปานกลาง 
  ความแตกตางระหวางความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการ พบวา 
พนักงานไมมีความพึงพอใจตอสวัสดิการบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
  ระดับความภักดีของพนักงานที่มีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดโดยรวมอยูใน
ระดับมาก  
  ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานมีการรับรูจริงตอสวัสดิการดานความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนดานเงินชวยเหลือตํ่าสุด เนื่องจากสวัสดิการดานนี้พนักงานคาดหวังเพื่อชวยแบงเบาภาระ
คาใชจาย แตในปจจุบันสภาพเศรษฐกิจที่เปล่ียนแปลงไปจึงทําใหคาใชจายสวนนี้ไมเพียงพอกับการ
ดํารงชีวิตประจําวัน และพนักงานไมมีความพึงพอใจตอสวัสดิการดานความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนคารักษาพยาบาลสูงสุด เนื่องจากเปนสวัสดิการที่ดูแลเร่ืองสุขภาพของพนักงานเองรวมไปถึง
ครอบครัวของพนักงาน พนักงานจึงใหความสําคัญกับสวัสดิการทางดานนี้ 
 2.  ผลจากการศึกษาเกี่ยวกับ ลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันมีความภักดีตอบริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  
  2.1  เพศกับความภักดีของพนักงานตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีเพศตางกันมีความภักดีตอบริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะสภาพของสังคมใน ปจจุบันที่ใหความสําคัญกับเร่ืองสิทธิ เสรีภาพ และความ
เสมอภาค เพศหญิง และเพศชายไดรับการยอมรับอยางเทาเทียมกันในทุกดาน และมีความเปน
ประชาธิปไตยมากข้ึนกวาเดิม ประกอบกับลักษณะการทํางานที่คลายกัน คือ ทํางานภายใตกฎระเบียบ 
และสภาพแวดลอมที่ไมแตกตางกันสงผลใหความภักดีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) ไมแตกตาง
กัน แตสอดคลองกับงานวิจัยของจีรศักด์ิ สุนันตะเครือ (2550) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจและความภักดี
ของ พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวาพนักงานที่มี
เพศแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอบริษัท ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อให
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องคกรประสบความสําเร็จ และในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรนี้ แทนที่จะเปนที่อ่ืน ไม
แตกตางกัน 
  2.2  อายุกับความภักดีของพนักงานตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความภักดีตอบริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
โดยเฉพาะพนักงานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป จะมีความภักดีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
ตํ่าที่สุด จากแนวคิดลักษณะประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน โดยวิเคราะห
จากปจจัย ดังนี้ (ปรมะ สตะเวทิน. 2533: 112) “อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเร่ือง
ของความคิด และพฤติกรรมคนที่มีอายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกใน
แงดีมากกวาคนที่มีอายุมาก ในขณะที่คนอายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ 
ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคนที่มีอายุนอย เนื่องจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน 
ลักษณะการใชส่ือมวลชนก็ตางกัน คนที่มีอายุมากมักจะใชส่ือเพื่อแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวา
ความบันเทิง” ดังนั้นพนักงานบริษัทฯ ที่มีอายุนอยจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณของตนเอง 
จึงทําใหมีความภักดีตอบริษัทฯ นอยกวาพนักงานที่มีอายุมาก 
  2.3  สถานภาพกับความภักดีของพนักงานตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีสถานภาพตางกันมีความภักดีตอบริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว โดยพนักงานที่มีสถานภาพโสดจะมีความภักดีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ตํ่ากวา
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/หยาราง/หมาย จากแนวคิดลักษณะประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะ
ทางจิตวิทยาตางกัน โดยวิเคราะหจากปจจัย ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2550: 259-260) 
“สถานภาพการสมรสกับการทํางาน (Marital status and Job performance) จากการศึกษายังไม
สามารถสรุปไดแนนอนวา สถานภาพสมรสมีผลตอการทํางานอยางไร แตมีผลการวิจัยบางสวนพบวา
พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการออกจากงาน (Turnover) นอยกวาผูที่เปนโสด 
นอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคาของงาน 
และมีความสม่ําเสมอในการทํางานดวย” ดังนั้นพนักงานบริษัทฯ ที่มีสถานภาพสมรส / หยาราง / หมาย 
มีความภักดีตอบริษัทฯ สูงกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด จึงทําใหสถานภาพที่ตางกันมีความภักดีตอ
บริษัทฯ แตกตางกัน 
  2.4  ระดับการศึกษากับความภักดีของพนักงานตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความภักดีตอบริษัท โต
โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว แตสอดคลองกับงานวิจัยของ จีรศักด์ิ สุนันตะเครือ (2550) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจ
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และความภักดีของ พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  
พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอบริษัทในดานเต็มใจทุมเทความ
พยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ และในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจง
ขอเท็จจริงขององคกร ไมแตกตางกัน 
  2.5  ระดับรายไดตอเดือนกับความภักดีของพนักงานตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนตางกันมีความภักดีตอ
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว แตสอดคลองกับงานวิจัยของ รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล (2550) พบวา 
พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีเงินเดือนแตกตางกันมีผลตอความภักดีใน
องคกรไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ อภัย สอดสี (2548)   
  2.6  ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับความภักดีของพนักงานตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีความภักดีตอ
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานท่ีต้ังไว จากแนวคิดลักษณะประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน 
โดยวิเคราะหจากปจจัย ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2550: 259-260) “ความมีอาวุโสในงานกับ
การทํางาน (Tenure and Job performance) จากการศึกษาพบวาผูที่มีระยะเวลาในการทํางานใน
องคกรมานาน หรือผูที่มีอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจใน
งานสูงกวาดวย รวมถึงจะมีอัตราการขาดงานนอย และการลาออกจากงานนอย” ดังนั้นพนักงานบริษัท
ฯ ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนานจะมีความภักดีตอบริษัทฯ สูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานนอย จึงทําใหระยะเวลาการปฏิบัติงานที่ตางกันมีความภักดีตอบริษัทฯ แตกตางกัน 
 3.  ผลจากการศึกษาเกี่ยวกับ ความแตกตางระหวางระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริง
ของพนักงานที่มีตอสวัสดิการบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
  3.1  ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานความ
ครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาลบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา ความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของ
พนักงาน ที่มีตอสวัสดิการความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาลของ บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
สวัสดิการทางดานนี้มีความแตกตางกันมากที่สุด จึงทําใหพนักงานมีความไมพึงพอใจตอสวัสดิการดาน
นี้สูงที่สุด เนื่องจากพนักงานมีความคาดหวังตอสวัสดิการคารักษาพยาบาลสูง ซึ่งบริษัทฯ ก็ไดจัด
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สวัสดิการดานนี้ใหกับพนักงานอยูแลว แตเนื่องจากสถานการณภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน ทําใหวงเงิน
คารักษาพยาบาลที่บริษัทฯ จัดใหนั้นไมเพียงพอตอคาใชจายในปจจุบัน จึงทําใหพนักงานตองการวงเงิน
คารักษาพยาบาลที่สูงกวาปจจุบัน 
  3.2  ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานความ
ครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา ความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของ
พนักงาน ที่มีตอสวัสดิการความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือของ บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
เนื่องจากพนักงานมีความตองการสวัสดิการดานเงินชวยเหลือในเร่ืองตางๆ สูงกวาปจจุบัน โดยเฉพาะ
สวัสดิการคาใชจายเดินทางมาทํางานที่ปจจุบันมีคาใชจายที่เพิ่มสูงข้ึน จึงทําใหพนักงานตองการ
สวัสดิการดานเงินชวยเหลือที่สูงกวาปจจุบัน 
  3.3  ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการสิทธิประโยชน
ดานเงินกูบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา ความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของ
พนักงาน ที่มีตอสวัสดิการสิทธิประโยชนดานเงินกูของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว เนื่องจากพนักงานมีความ
ตองการสวัสดิการดานวงเงินกูในเร่ืองตางๆ สูงกวาปจจุบัน ซึ่งไดจํากัดในเร่ืองวงเงินกูที่จะไดรับ  
โดยเฉพาะสวัสดิการกูเงินเพื่อซื้อรถยนต ซึ่งมีวงเงินจํากัดในการกูเงินไดสูงสุด 600,000 บาท อาจไม
เพียงพอกับความตองการของพนักงาน จึงทําใหพนักงานตองการสวัสดิการดานเงินกูที่สูงกวาปจจุบัน 
  3.4  ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานอ่ืนๆ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา ความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของ
พนักงาน ที่มีตอสวัสดิการดานอ่ืนๆของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว เนื่องจากพนักงานมีความตองการ
สวัสดิการดานอ่ืนๆ ในเร่ืองตางๆ สูงกวาปจจุบัน โดยเฉพาะสวัสดิการหลักสูตรเรียนภาษา ทางบริษัทฯ 
ใหพนักงานสามารถเบิกสวัสดิการไดตามจริงแตไมเกิน 1,500 บาท ซึ่งไมเพียงพอกับคาใชจาย จึงทําให
พนักงานตองการสวัสดิการดานอ่ืนๆ ในวงเงินที่สูงกวาปจจุบัน 
   ผลการวิเคราะห พบวา การรับรูจริงของพนักงานดานความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนดานเงินชวยเหลือ มีระดับการรับรูจริงตํ่ากวาสวัสดิการดานอ่ืนๆ ของ บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด เนื่องจากพนักงานยังมีความตองการสวัสดิการทางดานนี้เพิ่มสูงข้ึนมากกวาใน
ปจจุบัน ซึ่งมีคาครองชีพที่สูงข้ึน ทําใหไมเพียงพอกับการครองชีพในปจจุบัน 
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   จากผลการวิเคราะหความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่
มีตอสวัสดิการบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สอดคลองกับงานวิจัยของ จันทรเพ็ญ  รัตนมาลี 
(2540) ศึกษาเร่ือง การพัฒนาสวัสดิการกลุมบริษัท ชินวัตร พบวา พนักงานสวนใหญมีความคาดหวัง
กับสวัสดิการของกลุมบริษัท ชินวัตร ในระดับสูง แตสวัสดิการที่รับจริงยังไมเปนที่พึงพอใจแกพนักงาน 
นอกจากนั้น กลุมบริษัท ชินวัตร จึงควรเพิ่มสวัสดิการใหแกพนักงานมากข้ึน เพื่อใหพนักงานเกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 4. ผลจากการศึกษาเกี่ยวกับ  ความสัมพันธระหวางความพอใจตอสวัสดิการและความภักดี
ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด พบวาการรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการใน
ดานตางๆ มีความสัมพันธกับความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองสมมติฐานที่ต้ังไว มีความสัมพันธกัน ซึ่งสอดคลองกับ
ทฤษฎีความพึงพอใจ (วิรัช สงวนวงศวาน. 2546: 65-72) กลาวคือ เม่ือพนักงานเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน ในองคกรใดองคกรหนึ่ง เปนการแสดงวาพนักงานผูนั้นเกิดความพึงพอใจในการจัดการ
ภายในองคกรนั้น ซึ่งอาจรวมถึงประเภทของงาน คาตอบแทนสวัสดิการและอ่ืนๆ เพื่อเปนการ
ตอบสนองความตองการของตน เชนเดียวกับ มาสโลว (Maslow) ไดกลาวถึงทฤษฎีความตองการไววา 
ความตองการของมนุษยเปนความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization) บุคคลไดประสบความสําเร็จใน
หนาที่การงาน คือ การที่บุคคลไดใชศักยภาพของตนทําประโยชนใหเกิดข้ึนแกสังคมและมนุษยชาติ ซึ่ง
ถือเปนการสรางสัมพันธภาพที่ดีแกบุคคลในสังคมดวยกัน อีกทั้งเปนตัวบงชี้ถึงสถานภาพทางสังคมของ
บุคคลนั้นอีกประการหนึ่งดวย และสอดคลองกับงานทฤษฎีของ สิทธิโชค  วรานุสันติ (2530) เร่ือง 
ความภักดีตอองคกรเปนส่ิงที่สําคัญตอการบรรลุเปาหมายขององคกร สรุปไดวา การสรางความภักดี
องคกรตองเร่ิมดวยวิธีการที่องคกรชวยเหลือคนของตนเองใหสมหวังตามส่ิงที่เขาตองการ คนในองคกร
นั้นจึงจะเกิดความภักดีแกองคกรตามมา 
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงานบริษัท โต
โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด บริษัทควรนําผลที่ไดจากการศึกษาวิจัยไปใชดังนี้  
 1. ทางบริษัทฯ ควรมีการกําหนดนโยบายในดานสวัสดิการตางๆ ใหเหมาะสมครอบคลุมกับ
พนักงานทุกชวง จากการศึกษาลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
พบวา ลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอความภักดีของบริษัทฯ แตกตางกัน ไดแก อายุ สถานภาพ และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะกลุมพนักงานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป สถานภาพโสด และมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป  
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 2. ทางบริษัทฯ ควรนําผลที่ไดมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงสวัสดิการใหแกพนักงาน 
เพื่อใหเกิดความพึงพอใจและความภักดีตอองคกร จากการศึกษาระดับความคาดหวังและระดับการ
รับรูจริงที่มีตอสวัสดิการของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด พบวา ระดับความ
คาดหวังสูงกวาระดับการรับรูจริง  
  2.1 ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ทางบริษัทฯ ควรมีการเพิ่ม
วงเงินคารักษาพยาบาล โดยเฉพาะสวัสดิการประกันสุขภาพกลุม คาทําฟน และคารักษาพยาบาล
ครอบครัว เพื่อใหสอดคลองกับคารักษาพยาบาลที่เพิ่มข้ึนในปจจุบัน 
  2.2 ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ ทางบริษัทฯ ควรมีการเพิ่ม
เงินชวยเหลือในเร่ืองตางๆ ใหแกพนักงานเพิ่มมากข้ึน โดยเฉพาะคาใชจายเดินทางมาทํางานใหมีความ
สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ และคาครองชีพที่เพิ่มสูงข้ึนในปจจุบัน 
  2.3 ดานสิทธิประโยชนดานเงินกู ทางบริษัทฯ ควรหาสถาบันการเงินที่เปนพันธมิตรกับ
บริษัท และใหอัตราดอกเบ้ียที่ตํ่าสําหรับพนักงานกูยืมไปใชสวนตัว และครอบครัวของพนักงานใหมี
ความหลากหลายมากข้ึน หรือสถาบันที่มีอยูแลว ควรมีการเจรจาเพื่อเพิ่มวงเงินในการกูยืมใหแก
พนักงานเพียงพอกับความตองการ ทั้งนี้บริษัทฯ ควรมีการสงเสริมใหพนักงานใชชีวิตอยูบนพื้นฐานของ
ความพอเพียง เพื่อใหพนักงานมีการดํารงชีวิตที่มีความสุข ควบคูกับการทํางานไปดวย 
  2.4 ดานอ่ืนๆ ทางบริษัทฯ ควรมีการเพิ่มเงินในการชวยเหลือสนับสนุนคาหลักสูตรเรียน
ภาษา ใหแกพนักงานเพิ่มมากข้ึน เนื่องจากคาหลักสูตรในการเรียนภาษาแตละคอรสนั้นมีราคาที่
คอนขางสูงกวาแตกอน จึงทําใหเงินที่ทางบริษัทชวยเหลือพนักงานไมเพียงพอกับคาใชจายในปจจุบัน 
  2.5 ทางบริษัทฯ ควรมีการใหพนักงานไดเขามามีสวนรวมในการวางแผนนโยบายเกี่ยวกับ
ทางดานสวัสดิการ เพื่อใหพนักงานเกิดความรูสึกพึงพอใจตอสวัสดิการ ทําใหเกิดแรงจูงใจที่จะทํางาน
ตอไป และสงผลตอความภักดีตอบริษัทฯ จากการศึกษาความสัมพันธระหวางความพอใจตอสวัสดิการ
และความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด พบวา โดยภาพรวมแลวความพึง
พอใจตอสวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความภักดีตอองคกรในระดับปานกลาง  
 
ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป 
 สําหรับการวิจัยคร้ังตอไป ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวา 
 1. ในการวิจัยคร้ังตอไป ควรมีการศึกษาความภักดีตอองคกร ในแตละตําแหนงงานและ
ลักษณะงานที่ทําอยู เพื่อใหไดเขาถึงความพึงพอใจ และความภักดีตอองคกรในแตละตําแหนงงาน
ตอไป 
 2. ในการวิจัยคร้ังตอไป ควรมีการพิจารณาปจจัยตัวอ่ืนที่มีผลกระทบตอความภักดีตอองคกร 
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 3. ในการวิจัยคร้ังตอไป ควรมีการศึกษาแนวทางในการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน เพื่อให
เกิดความภักดีตอองคกร 
 4. ในการวิจัยคร้ังตอไป ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกับบริษัทอ่ืนที่ทําธุรกิจเหมือนกัน หรือ
คลายคลึงกัน เพื่อใหทราบถึงความพึงพอใจวาเหมือนหรือแตกตางกันอยางไร เปนการเขาถึงความ
ตองการของพนักงาน และปจจัยอ่ืนที่ชวยสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจ และเสริมสรางความภักดีที่
พนักงานมีตอองคกรตอไป 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง 

ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงาน 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 

เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามน้ีจัดทําเพื่อประกอบการทําสารนิพนธของนิสิตปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิตวิชาเอกการจัดการ คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาถึง ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด จึงใครขอความรวมมือจากทาน ในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ทุกขอตามความเปนจริงของตัว
ทานเอง ทั้งนี้จะไมมีการระบุชื่อผูตอบ ผูวิจัยจะเก็บคําตอบของทานไวเปนความลับ และนํามาใชในการ
วิเคราะหเชิงสถิติในภาพรวมเทานั้น จึงหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความกรุณาและความรวมมือจาก
ทาน และขอขอบคุณมา ณ ที่นี้ 

 
ผูวิจัย 

 
คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามมีจํานวนทัง้หมด 4 หนา ประกอบดวย 3 สวน ดังนี ้
สวนท่ี 1  ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2  ระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนกังานตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จาํกัด 

สวนท่ี 3  ความภักดีที่มีตอองคกรของพนกังาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จาํกัด 
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สวนท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง : โปรดใสเคร่ืองหมาย  ลงในชอง (  ) หนาคําตอบทีท่านเลือกตรงกับความเปนจริงที่เกี่ยวกับ

ตัวทานในชองวางดังตอไปนี ้

1.   เพศ 

(   ) ชาย     (   ) หญิง 

2. อายุ 

(   ) ตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป              (   ) 26 - 30 ป 

(   ) 31 - 35 ป    (   ) 36 - 40 ป 

(   ) ต้ังแต 41 ปข้ึนไป 

3. สถานภาพ 

(   ) โสด                                        (   ) สมรส 

(   ) หยาราง  / หมาย 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

(   ) ตํ่ากวาปริญญาตรี    (   ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

(   ) สูงกวาปริญญาตรี   

5. รายไดตอเดือน 

(   ) ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท   (   ) 10,001 – 20,000 บาท 

(   ) 20,001 – 30,000 บาท    (   ) 30,001 – 40,000 บาท 

(   ) 40,001 บาทข้ึนไป 

6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

(   ) ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป   (   ) 6 – 10 ป 

(   ) 11 – 15 ป    (   ) 16 ป ข้ึนไป 
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สวนท่ี 2 ระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจรงิของพนักงานตอสวสัดิการของ บริษทั โต

โยตา ทโูช (ไทยแลนด) จาํกัด 

คําช้ีแจง : ความคาดหวัง หมายถงึ ความรูสึก ความคิดเห็นของพนักงานกอนไดรับสวัสดิการ บริษทั โต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 

 การรับรูจริง หมายถงึ ความรูสึก ความคิดเห็นของพนักงานหลังไดรับสวัสดิการ บริษทั โต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 

  โปรดใสเคร่ืองหมาย ลงในชองตามระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงตอสวัสดิการ

ของ บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 

  ระดับความคาดหวัง               ระดับการรับรูจริง               คาประเมิน 

  ความคาดหวงัมากที่สุด               การรับรูจริงมากที่สุด                        5 

  ความคาดหวงัมาก                      การรับรูจริงมาก                               4 

  ความคาดหวงัปานกลาง              การรับรูจริงปานกลาง                      3 

  ความคาดหวงันอย                      การรับรูจริงนอย                              2 

  ความคาดหวงันอยที่สุด               การรับรูจริงนอยที่สุด                       1 

 

ระดับความคาดหวัง 
สวสัดิการ 

ระดับการรบัรูจริง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล 

     1. ประกันสุขภาพกลุม      

     2. คาทําฟน      

     3. คารักษาพยาบาลครอบครัว      

     4. การตรวจสุขภาพประจําป      

ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ 

     1. คาใชจายเดินทางมาทํางาน      

     2. ชวยงานศพ      

     3. ของขวัญการสมรส      
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ระดับความคาดหวัง 
สวสัดิการ 

ระดับการรบัรูจริง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

สิทธิประโยชนดานเงินกู 

     

1. กูเงนิเพื่อซื้อรถยนต / มอเตอร

ไซดไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบี้ยตํ่า 

     

     

2. กูเงนิเพื่อซื้อทีอ่ยูอาศัยกับ

ธนาคารอาคารสงเคราะหในอัตรา

ดอกเบ้ียตํ่า 

     

     3. กูเงนิทัว่ไปกับธนาคารออมสิน      

ดานอ่ืนๆ 

     1. หลักสูตรเรียนภาษา      

     2. งบเคร่ืองแบบพนกังาน      

     3. เงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ      

 
สวนท่ี 3 ความภักดีที่มีตอองคกรของพนักงาน บริษทั โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด)จํากัด 

คําช้ีแจง : โปรดใสเคร่ืองหมาย ลงในชองตามความคิดเห็นของทาน 

 

ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย 

อยางยิ่ง 

 

(5) 

เห็นดวย 

 

 

(4) 

ไมแนใจ 

 

 

(3) 

ไมเห็น

ดวย 

 

(2) 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

 

(1) 

1. ทานเต็มใจที่จะเสียสละ

ประโยชนสวนตัวเพื่อใหองคกร

ของทานประสบความสําเร็จและ

มีชื่อเสียง      
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ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย 

อยางยิ่ง 

 

(5) 

เห็นดวย 

 

 

(4) 

ไมแนใจ 

 

 

(3) 

ไมเห็น

ดวย 

 

(2) 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

 

(1) 

2. ทานเต็มใจที่จะทุมเท

ความสามารถอยางเต็มที่เพือ่

ทํางานใหองคกร      

3. ทานจะทํางานองคกรนี้ตอไป

แมวาองคกรอ่ืนจะเสนอ

ตําแหนงและคาตอบแทนสูงกวา      

4. ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับ

คนทัว่ไปวาทานเปนพนักงาน

ขององคกร      

5. ในความรูสึกของทานการ

ปกปองชื่อเสียงขององคกรเปน

ส่ิงที่สําคัญสําหรับทาน      

6. ทานมีความรูสึกกับองคกรวา

องคกรคือองคกรของทาน      

7. ทานเห็นดวยกบันโยบายและ

วิธีการบริหารงานองคกร      

8. ทานมีความเช่ือมั่นและเชื่อถอื

ในองคกร      

9. ทานมีความรูสึกผูกพนัตอ

องคกร      

10.  ทานมีความรูสึกวาทานมีความ

ภักดีตอองคกร      

*** ขอขอบพระคุณที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม *** 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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