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 การวิจัยคร้ังนี้มีความมุงหมาย เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความคาดหวัง
และการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด และเพื่อ
ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีตอองคกร  โดยใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด จํานวน 
240 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห
ความแตกตางรายคู การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
คะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม และ การวิเคราะหความสัมพันธใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน  
 ผลการวิจัย พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 26-30 ป สถานภาพโสด การศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา รายได 10,001-20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากวาหรือเทากับ 
5 ป ไมมีความพอใจตอสวัสดิการดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ความ
ครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ เนื่องจากมีความ
คาดหวังโดยรวมอยูในระดับมาก การรับรูจริงโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ระดับความคาดหวังของ
พนักงานที่มีตอสวัสดิการบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด จะสูงกวา ระดับการรับรูจริงของ
พนักงานที่มีตอสวัสดิการบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา และระดับรายไดแตกตาง
กัน มีความภักดีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน พนักงานที่มีอายุ สถานภาพ 
และระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอ
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มีความแตกตางกัน และพบวาระดับการรับรูจริงของพนักงานที่
มีตอสวัสดิการดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่ากับความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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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 
 
 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี เนื่องจากความกรุณา และความชวยเหลือเปนอยางยิ่งจาก
อาจารย ดร.รักษพงศ  วงศาโรจน เปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดเสียสละเวลาอันมีคาเพื่อใหคําแนะนํา 
และขอเสนอแนะที่ดีในการปรับปรุงแกไขขอบกพรองตางๆ อันเปนประโยชนในการทําสารนิพนธคร้ังนี้ 
ต้ังแตเร่ิมตนดําเนินการจนเสร็จเรียบรอยสมบูรณ จึงขอขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ. โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา และอาจารย ดร.วรินทรา  ศิริสุทธิกุล 
ที่ใหความอนุเคราะหเปนกรรมการสอบสารนิพนธและเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจคุณภาพของเคร่ืองมือ
ที่ใชในงานวิจัยคร้ังนี้เปนอยางดี  
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกทาน ที่ประสิทธิ์ประสาทความรู ตลอดจนประสบการณที่ดี
แกผูวิจัย พรอมทั้งใหความเมตตาชวยเหลือดวยดีเสมอมา 
 ขอขอบพระคุณเจาหนาที่โครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทานที่ชวยประสานงานและ
อํานวยความสะดวกตางๆ  
 ขอขอบพระคุณพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ทุกทานที่กรุณาใหความ
อนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามดวยความเต็มใจ จนทําใหสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี 
 ขอขอบคุณเพื่อนๆ ทุกทานที่ใหมิตรภาพ ความชวยเหลือ ประสบการณ และความทรงจําที่ดี
ตางๆ ในการเรียนและทํากิจกรรมรวมกันมา 
 คุณคาและประโยชนของสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนเคร่ืองบูชาพระคุณอันยิ่งใหญ
ของบิดา มารดา ผูใหความรัก ความเมตตาและสนับสนุนใหไดรับการศึกษาเปนอยางดีมาโดยตลอด 
รวมทั้งพระคุณของครู อาจารยทุกทานที่ไดอบรมสั่งสอนประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูอันเปนพื้นฐาน 
ตลอดจนครอบครัวของผูวิจัยเองที่สนับสนุนและใหกําลังใจแกผูวิจัย อันกอใหเกิดผลสําเร็จในการทํา
สารนิพนธคร้ังนี้ 
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บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 การจัดสวัสดิการดานตางๆ แกพนักงานในองคกรกลาวไดวาเปนนโยบายหนึ่งในการ
เสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานกับองคกร หากองคกรใดมีกระบวนการหรือรูปแบบการ
ดําเนินงานที่ดี โดยมุงประโยชนที่แทจริงตอพนักงานในองคกร สวัสดิการที่จัดข้ึนยอมเปนส่ิงจูงใจตอ
พนักงานในองคกรนั้นๆ ใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน และใหความรวมมือรวมใจอยางเต็มที่ 
ซึ่งเปนผลใหความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคกรเปนไปในทางที่ดียิ่งข้ึน 
 การใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความเต็มใจนั้นองคกรตองมีปจจัยเพื่อตอบสนองความ
ตองการของพนักงานนอกจากคาตอบแทน ซึ่งเปนผลประโยชนตอบแทนโดยตรงในการปฏิบัติงานแลว 
สวัสดิการและผลประโยชนตางๆ ในการปฏิบัติงานเปนปจจัยที่มีความสําคัญ และมีอิทธิพลตอการจูงใจ
ใหพนักงานมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีความภักดีตอหนวยงานหรือองคกรเปนอยางมาก ในการ
สงเสริมใหพนักงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพนั้นจะตองสงเสริมกําลังใจของพนักงาน จําเปน
จะตองคํานึงถึงความสะดวกสบายในการดํารงชีวิตของพนักงาน การจัดสวัสดิการจึงชวยปองกันและ
ขจัดปญหาทางดานเศรษฐกิจ และผอนคลายความกังวลเกี่ยวกับภาระตางๆ เพื่อใหพนักงานปฏิบัติงาน
อยางมีคุณภาพ ทุมเท และเสียสละอยางเต็มที่ 
 อยางไรก็ตามแมวาองคกรเอกชนหลายแหงจะใหความสําคัญกับพนักงานในองคกร หรือมี
นโยบายที่ดีเพียงใดก็ตาม แตทุกองคกรยอมมีปญหาที่เกิดข้ึน ไดแก ปญหาการลาออกของพนักงานที่มี
อัตราการลาออกสูง ปญหาเกี่ยวกับนโยบายขององคกร หรือปญหาในเร่ืองการทํางานของพนักงานให
ประสบผลสําเร็จตามหนาที่ หรือความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากปจจัยจูงใจ
ในการปฏิบัติงานไมวาจะเปนใน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการยอมรับ
จากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ซึ่งอาจเปนสาเหตุที่สามารถสงผล
กระทบตอการดําเนินธุรกิจ ทั้งในดานคาใชจายในการสรรหา คัดเลือก และฝกอบรมบุคลากร  ดังนั้น
การสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพ จะทําใหองคกรเสียทั้งเงิน และเวลาในการดําเนินการสรรหา คัดเลือก
และฝกอบรมพนักงานใหม องคกรจึงตองศึกษาและหาวิธีที่จะพัฒนานโยบาย และวิธีการที่จะจูงใจ
พนักงานใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และพรอมที่จะทุมเทและทํางานดวยความต้ังใจดวย
ศักยภาพท่ีพนักงานมีอยางเต็มที่ เชน การใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในเร่ือง
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานของพนักงานภายในองคกร 
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 บุคลากรปฏิบัติอยูในองคกรนานเทาใด ความรอบรู ความเชี่ยวชาญ และประสบการณยิ่งมี
มากข้ึน และองคกรจะไดประโยชนจากบุคคลเหลานี้มากข้ึน ดังนั้น การจัดสวัสดิการใหพนักงาน จึง
จําเปนและมีความสําคัญมาก ซึ่งนับวา เปนวิธีการหนึ่งที่จะธํารงรักษาบุคลากรใหปฏิบัติอยูในองคกร
ไดนานๆ ดังที่ เฟรน (French. 1964: 28 - 31) อธิบายวา ผูทํางานไดผลและรวมมือทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ ผูทํางานตองไดรับความพอใจในเร่ืองตางๆ ดังนี้ ความมั่นคงในอาชีพ ไดรับเงินที่เปน
ธรรม ผูบริหารใชหลักมนุษยสัมพันธในการควบคุมบังคับบัญชา ไดรับสวัสดิการและผลประโยชน
เกื้อกูล มีสภาพการทํางานที่ดี มีโอกาสกาวหนา และมีความรูสึกวาเปนอาชีพที่มีเกียรติในสังคม อาจ
กลาวไดวา การจัดสวัสดิการเปนการมอบความสะดวกสบายและสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากร 
เพื่อใหบุคลากรมีกําลังใจในการทํางาน เกิดความเชื่อมั่นในองคกรและตนเอง สวัสดิการ จึงเปนสวน
สําคัญที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จหรือลมเหลว 
 บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด เปนบริษัทฯ ที่ทําธุรกิจนําเขา-สงออกสินคาเกี่ยวกับ
สวนประกอบยานยนต และสินคาอ่ืนๆ ซึ่งธุรกิจดังกลาวกําลังเจริญเติบโตข้ึนเร่ือยๆ ในการที่เราจะ
สามารถรักษาพนักงานใหดํารงอยูกับเราไดนานนั้นจะตองมีสวัสดิการเพื่อเปนส่ิงจูงใจในการทํางาน ซึ่ง
สวัสดิการที่บริษัทฯ มีใหกับพนักงานในปจจุบัน ไดแก สิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล สิทธิประโยชน
ดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดความสะดวกสบายใน
การทํางาน เกิดความมั่นคงในอาชีพ และมีหลักประกันแนนอนในการดําเนินชีวิต 
 จากเหตุผลดังกลาว จึงควรมีการศึกษาถึงความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของ
พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มีความพอใจตอสวัสดิการหรือความชวยเหลือที่บริษัท
จัดใหเหมาะสมเพียงใด ซึ่งผลการวิจัยคร้ังนี้จะเปนขอมูลเพื่อหาแนวทางใหผูเกี่ยวของไดดําเนินการ
เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ หรือการใหความชวยเหลือใหเหมาะสมและใหพนักงานของบริษัทฯ เกิดความ
พอใจ มีขวัญกําลังใจที่จะทําหนาที่ไดอยางเต็มที่และมีประสิทธิภาพตอไป 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคล ในดานตางๆ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่มีตอความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด 
 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการ
ของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 3. เพื่อศึกษาระดับความพอใจที่มีตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด 
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 4. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพอใจตอสวัสดิการกับความภักดีของพนักงาน 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลของการศึกษาคนควาวิจัยในคร้ังนี้ สามารถนําไปใชเปนขอมูลประกอบการหาแนวทางให
บริษัทไดปรับปรุงและพัฒนาระบบสวัสดิการของบริษัทฯ เพื่อเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความ
พอใจของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด นอกจากนี้ผูบริหารและผูที่เกี่ยวของยัง
สามารถนําขอมูลดังกลาวมาใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป เพื่อสรางความพึงพอใจ และ
ความภักดีของพนักงานในองคกร อันจะนําไปสูพฤติกรรมการทํางานที่ดีข้ึน การประสบความสําเร็จ
กาวหนา และย่ังยืนขององคกรตอไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มี
พนักงานรวมทั้งส้ิน 550 คน (ที่มา: ระบบฐานขอมูล บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ 
กรกฎาคม 2553) 
 2. กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  มี
พนักงานรวมทั้งส้ิน 550 คน (ที่มา: ระบบฐานขอมูล บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ 
กรกฎาคม 2553) เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงกําหนดขนาดตัวอยาง กรณีทราบ
จํานวนประชากร โดยใชสูตรคํานวณของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane’ 1967: 580 - 587) ที่ระดับ
ความเช่ือมั่นเทากับรอยละ 95 คาความคลาดเคล่ือนในการเลือกตัวอยางรอยละ 5 จากการคํานวณ
ตามสูตรจะไดขนาดของกลุมตัวอยาง 232 คน และผูวิจัยไดทําการเก็บตัวอยางสํารองเผ่ือแบบสอบถาม
ไมสมบูรณอีก 8 คน รวมเปนกลุมตัวอยางทั้งหมด 240 คน 

 โดยใชวิธีการสุมตัวอยาง (Probability Sampling) 2 ข้ันตอนดังนี้ คือ การสุมตัวอยางแบบชั้น
ภูมิ (Stratified Random Sampling) แบบกําหนดสัดสวน (Proportionate) ของหนวยงาน ของ บริษัท 
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด และการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) เพื่อใหได
กลุมตัวอยางครบจํานวน 240 คนโดยผูวิจัยเก็บขอมูลจากแบบสอบถามโดยวิธีการสุมตัวอยาง ดังนี้ 
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 ขั้นที่ 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) โดยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified random sampling) แบบกําหนดสัดสวน (Proportionate) ของ
พนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยมีจํานวนพนักงานแตละฝาย ดังนี้  
 

ลําดับที ่ ฝาย จํานวน(คน) 
1. ฝายพลาสติกและเคมีภัณฑ 70 
2. ผลิตภัณฑส่ิงทอ, ผลิตภัณฑอาหาร, ผลิตภัณฑส่ิงทอ, ผลิตภัณฑอาหาร 50 
3. ฝายเหล็กแผน, วัตถุดิบเหล็กและรีไซเคิล, เหล็กเพลาและทอ, อโลหะ, วางแผนโลหะ 120 
4. ฝายสวนประกอบยานยนต, เคร่ืองจักรกล 125 
5. ฝายบัญชีและการเงิน, โลจิสติคส, วางแผน และจัดการความเส่ียง, พัฒนาธุรกิจ 101 
6. ฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ, เทคโนโลยีสารสนเทศ,พัฒนาคุณภาพและความ

ปลอดภัย 
84 

รวม 550 

 
 จากจํานวนขนาดกลุมตัวอยางดังกลาวนํามาคํานวณอัตราสวนจากจํานวนพนักงานทั้งหมด
ในแตละฝาย ไดสัดสวนดังนี้ 
 

ลําดับที ่ ฝาย จํานวน(คน) 
1. ฝายพลาสติกและเคมีภัณฑ (70x240)/550 31 
2. ฝายส่ิงทออุตสาหกรรม และช้ินสวนยานยนต, ผลิตภัณฑส่ิงทอ, ผลิตภัณฑอาหาร 

(50x240)/550 
22 

3. ฝายเหล็กแผน, วัตถุดิบเหล็กและรีไซเคิล, เหล็กเพลาและทอ, อโลหะ, วางแผนโลหะ 
(120x240)/550 

52 

4. ฝายสวนประกอบยานยนต, เคร่ืองจักรกล (125x240)/550 54 
5. ฝายบัญชีและการเงิน, โลจิสติคส, วางแผน และจัดการความเส่ียง, พัฒนาธุรกิจ 

(101x240)/550 
44 

6. ฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ, เทคโนโลยีสารสนเทศ, พัฒนาคุณภาพและความ
ปลอดภัย (84x240)/550 

37 

รวม 240 
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 ขั้นที่ 2  วิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือกกลุมตัวอยาง
พนักงานตามสัดสวนจํานวนประชากรในแตละฝายที่กําหนดไวในข้ันที่ 1 โดยวิธีสะดวกเพื่อใหไดกลุม
ตัวอยางครบ 240 คน 
 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงได ดังนี้ 
  1.1  ลักษณะสวนบุคคล 
   1.1.1 เพศ 
    1) ชาย 
    2) หญิง 
   1.1.2 อายุ 
    1) ตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป 
    2) 26 - 30 ป 
    3) 31 - 35 ป 
    4) 36 - 40 ป 
    5) ต้ังแต 41 ปข้ึนไป 
   1.1.3 สถานภาพ 
    1) โสด 
    2) สมรส 
    3) หยาราง / หมาย 
   1.1.4 ระดับการศึกษา 
    1) ตํ่ากวาปริญญาตรี 
    2) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
    3) สูงกวาปริญญาตรี 
   1.1.5 รายไดตอเดือน 
    1) ตํ่ากวาหรือเทากับ 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) ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป 
    2) 6 - 10 ป 
    3) 11 - 15 ป 
    4) 16 ปข้ึนไป 
  1.2 สวัสดิการของบริษัท 
   1.2.1  ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล 
    1) ประกันสุขภาพกลุม 
    2) คาทําฟน 
    3) คารักษาพยาบาลครอบครัว 
    4) การตรวจสุขภาพประจําป 
   1.2.2  ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ 
    1) คาใชจายในการเดินทาง 
    2) ชวยงานศพ 
    3) ของขวัญการสมรส 
   1.2.3  สิทธิประโยชนดานเงินกู 
    1) กูเงินเพื่อซื้อรถยนต / มอเตอรไซด ไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบ้ียตํ่า 
    2) กูเงินเพื่อซื้อที่อยูอาศัยกับธนาคารอาคารสงเคราะห ในอัตราดอกเบ้ียตํ่า 
    3) กูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน 
   1.2.4  ดานอ่ืนๆ 
    1) หลักสูตรเรียนภาษา 
    2) งบเคร่ืองแบบพนักงาน 
    3) เงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
 2.  ตัวแปรตาม (Dependent variable) 
  2.1  ความพอใจตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
  2.2  ความภักดีตอองคกร 
 
นิยามศัพทที่ใชในการวิจัย 
 1. พนักงาน หมายถึง พนักงานในตําแหนงเจาหนาที่ทั่วไป เจาหนาที่การตลาด หัวหนาแผนก 
ผูชวยผูจัดการแผนก ผูจัดการแผนก บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
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 2. บริษัท หมายถึง บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 3. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะของแตละบุคคลที่แตกตางกันออกไป ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 4. ความพึงพอใจ หมายถึง ความแตกตางระหวางความคาดหวัง และการรับรูของพนักงานที่
มีความรูสึกชอบ ความประทับใจ อันเกิดจากการไดรับสวัสดิการ จากบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด สงผลออกมาในรูปของการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพตอองคกรโดยรวม 
 5. สวัสดิการ หมายถึง ความชวยเหลือตางๆ นอกเหนือจากคาตอบแทนประจําที่บริษัทฯ จัด
ใหเพื่อเปนขวัญและกําลังใจใหกับพนักงาน อยูอยางเปนสุขกาย สุขใจ มีแรงจูงใจใหทําหนาที่อยางเต็ม
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ การศึกษาคร้ังนี้จะทําการศึกษาสวัสดิการ 4 อยางไดแก สวัสดิการคา
รักษาพยาบาล สวัสดิการดานเงินชวยเหลือ สวัสดิการดานเงินกู และสวัสดิการดานอ่ืนๆ 
 6. ความคาดหวัง หมายถึง ทัศนคติที่เกี่ยวกับสวัสดิการ และความปรารถนาของพนักงาน ที่
มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 7. การรับรูจริง หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็น ที่ผนวกเขากับการรับสัมผัสส่ิงที่เกิดข้ึนจริง 
ของพนักงานหลังไดรับสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 8. ความภักดี หมายถึง ความรูสึกและการแสดงออกซึ่งความเคารพรักตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาคนควาวิจัยเร่ือง “ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงานบริษัท  
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด” ผูวิจัยมีกรอบแนวความคิดการวิจัย ดังนี้ 
 
            ตัวแปรอิสระ                     ตัวแปรตาม 
             (Independent Variables)                                                      (Dependent Variable) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. รายไดตอเดือน 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ความคาดหวังของพนักงานตอสวัสดิการ
บริษัท  โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

1. คารักษาพยาบาล 

2. สวัสดิการดานเงินชวยเหลือ 

3. สวัสดิการดานเงินกู 

4. สวัสดิการดานอื่นๆ 
 
 

ความพอใจตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท 
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

[P - E] 
 
 
 
 
 
 

การรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการ 
บริษัท  โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

1. คารักษาพยาบาล 

2. สวัสดิการดานเงินชวยเหลือ 

3. สวัสดิการดานเงินกู 

4. สวัสดิการดานอื่นๆ 

 
 
 

ความภักดีของพนักงาน          บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอ
เดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกันมีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด แตกตางกัน 
 2. ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มีความแตกตางกัน 
 3. ความพอใจตอสวัสดิการ มีความสัมพันธกับความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  
 ในการศึกษาวจิัยเร่ือง “ความพอใจตอสวสัดิการและความภักดีของพนักงาน บริษทั โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด” ผูวจิัยไดศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ และได
นําเสนอตามหวัขอ ตอไปนี ้
 1. แนวคิดทฤษฎีดานประชากรศาสตร 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ 
 4. แนวความคิดเกี่ยวกับความคาดหวัง 
 5. แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรู 
 6. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 7. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดี 
 8. ประวัติและความเปนมาของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 9. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 
1. แนวคิดทฤษฎีดานประชากรศาสตร 
 ความหมายของประชากรศาสตร 
 ประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะของแตละบุคคลที่แตกตางกันออกไป โดยความแตกตาง
ดานประชากรศาสตร จะมีอิทธิพลตอการส่ือสาร ลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย (พรทิพย     
วรกิจโภคาทร. 2529: 312-315) 
 1. เพศ (Sex) มีงานวิจัยที่พิสูจนวาคุณลักษณะของเพศชาย และเพศหญิงแตกตางกันสงผล
ใหการสื่อสารของชาย และหญิงแตกตางกัน เชน การวิจัยการชมภาพยนตรโทรทัศนของเด็กวัยรุน 
พบวาเด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงคราม และจารกรรมมากที่สุด สวนเด็กวัยรุนหญิงสนใจ
ภาพยนตรวิทยาศาสตรมากที่สุด แตก็มีงานวิจัยหลายชิ้นที่แสดงวา ชายและหญิงมีการสื่อสารและรับ
ส่ือไมตางกัน 
 2. อายุ (Age) การจะสอนผูที่อายุตางกันใหเชื่อฟง หรือเปล่ียนทัศนคติหรือพฤติกรรมนั้นมี
ความยากงายตางกันยิ่งมีอายุมากกวา เปนการยากที่จะสอนใหเช่ือฟงใหเปล่ียนทัศนคติและเปล่ียน
พฤติกรรมก็ยิ่งยากข้ึน 
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 3. การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรสําคัญมากที่มีผลตอประสิทธิภาพของการ
ส่ือสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายช้ินที่วา การศึกษาของผูรับสารนั้นทําใหผูรับสารมีพฤติกรรมการ
ส่ือสารตางกันไป เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะสนใจขาวสารไมคอยเช่ืออะไรงายๆ และมักเปดรับส่ือ
ส่ิงพิมพมาก 
 4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ รายได 
เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคล โดย
มีรายงานหลายเร่ืองไดพิสูจนแลววา ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนั้น มีอิทธิพลตอทัศนคติและ
พฤติกรรมของคน 
 คนที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะทางจิตวิทยาแตกตางกัน โดย
วิเคราะหจากปจจัย ดังนี้ (ปรมะ  สตะเวทิน. 2533: 112) 
 1. เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอส่ือสารแตกตางกัน คือ 
เพศหญิงมีแนวโนม มีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมี
ความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการจะสรางความสัมพันธ
อันดีใหเกิดข้ึนจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกัน
อยางมากในเร่ืองความคิด คานิยมและทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคมกําหนดบทบาทและ
กิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 
 2. อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเร่ืองของความคิด และพฤติกรรมคนที่มี
อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่มีอายุมาก 
ในขณะที่คนอายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวา
คนที่มีอายุนอย เนื่องจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชส่ือมวลชนก็ตางกัน คนที่
มีอายุมากมักจะใชส่ือเพื่อแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง 
 3. การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน คน
ที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและเขาใจ
สารไดดี แตจะเปนคนท่ีไมเช่ืออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมีการศึกษา
ตํ่ามักจะส่ือประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษามีเวลาวางพอก็จะใชส่ือส่ิงพิมพ 
วิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากส่ือส่ิงพิมพมากกวา
ประเภทอ่ืนๆ 
 4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และสถานภาพทางสังคมของ
บุคคล มีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม 
ประสบการณ ทัศนคติ คานิยม และเปาหมายที่ตางกัน 
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 พีระ  จิระโสภณ (2539: 645-646 ; อางอิงจาก DeFleur. 1996) “ทฤษฎีการสื่อสารมวลชน
เกี่ยวกับผูรับสาร” (Theories of Mass Communication) ไดกลาวถึงตัวแปรแทรกที่มีอิทธิพลใน
กระบวนการสื่อสารมวลชนระหวางผูสงสารกับผูรับสาร เห็นวาขาวสารมิไดไหลผานจากสื่อมวลชนถึง
ผูรับสาร และเกิดผลโดยตรงทันที แตมีปจจัยบางอยางที่เกี่ยวของกับผูรับสารแตละคน เชน ปจจัยทาง
จิตวิทยา และสังคมที่มีอิทธิพลตอการรับขาวสารนั้น DeFleur ไดสอนทฤษฎีเกี่ยวกับเร่ืองนี้ไวดังนี้ 
 ทฤษฎีความแตกตางระหวางปจเจกบุคคล ( Individual Differences Theory) โดยมีหลักการ
พื้นฐานดังนี้ 
 1. มนุษยเรามีความแตกตางอยางมากในองคประกอบทางจิตวิทยาบุคคล 
 2. ความแตกตางนี้ บางสวนมาจากลักษณะแตกตางทางชีวภาพ หรือทางรางกายของแตละ
บุคคล แตสวนใหญแลวจะมาจากความแตกตางที่เกิดข้ึนจากการเรียนรู 
 3. มนุษยซึ่งถูกชุบเล้ียงภายใตสถานการณตางๆ จะเปดรับความคิดเห็นแตกตางกันไปอยาง
กวางขวาง 
 4. จากการเรียนรูส่ิงแวดลอมทําใหเกิดทัศนคติ คานิยม และความเชื่อถือที่รวมเปนลักษณะ
ทางจิตวิทยาสวนบุคคลที่แตกตางกันไป 
 ความแตกตางดังกลาวนี้ไดกลายเปนสภาวะเงื่อนไข ที่กําหนดการรับรูขาวสารมีบทบาท
สําคัญตอการรับรูขาวสาร 
  
 ภูมิหลังเฉพาะบุคคล 
 ภูมิหลังเฉพาะบุคคล (Personal Background) หรือลักษณะชีวประวัติของแตละบุคคล 
(Biographical Characteristics) เปนลักษณะสวนตัวของบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส และ
ความมีอาวุโสในงาน เปนตน ปจจัยเหลานี้สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลดังนี้ (ศิริวรรณ เสรี
รัตน และคณะ. 2550: 259-260) 
 1. อายุกับการทํางาน (Age and Job performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคล
จะลดนอยถอยลงในขณะที่มีอายุเพิ่มข้ึน แตอยางไรก็ตามสําหรับบุคคลที่มีอายุ 55 ปข้ึนไปนั้น ถือวามี
ประสบการณในการทํางานสูง และสามารถที่จะปฏิบัติหนาที่การงานที่กอใหเกิดผลผลิต (Productivity) 
สูงได พนักงานในองคกรไมจําเปนตองเกษียณอายุการทํางานเมื่ออายุครบ 60 ป จากการศึกษาพบวา
พนักงานที่มีอายุมากข้ึนจะไมอยากลาออกหรือยายงาน ทั้งนี้เนื่องจากการมีระยะเวลาในการทํางาน
นานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนหรือคาจางที่มากขึ้น และมีสิทธิ์ในการลาพักผอนไดมากข้ึนตลอด 
จนมีสิทธิ์ในสวัสดิการตางๆ ที่พึงไดเพิ่มข้ึนดวย 
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  พนักงานที่มีอายุมากข้ึนจํานวนมากจะปฏิบัติหนาที่การงานอยางสม่ําเสมอหรือไม
หลีกเล่ียงงาน มีจริยธรรมในการปฏิบัติงานสูง มีประสบการณ การทํางานจะเนนคุณภาพ แตก็จะขาด
ความยืดหยุน และจะตอตานเทคโนโลยีใหมๆ ซึ่งในปจจุบันองคกรจําเปนตองเผชิญหนากับการ
เปล่ียนแปลงตางๆ โดยเฉพาะการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชในการดําเนินงานขององคกร 
 2. เพศกับการทํางาน (Gender and Job performance) จากการศึกษาพบวา ไมมีความ
แตกตางกันหรือแตกตางกันนอยมากระหวางเพศหญิงกับเพศชายในเร่ืองความสามารถเก่ียวกับการ
แกปญหาในการทํางาน ทักษะในการคิดวิเคราะห แรงกระตุนเพื่อตอสูเมื่อมีการแขงขัน แรงจูงใจ การ
ปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู และความพึงพอใจในการทํางาน อยางไรก็ตามจาก
การศึกษาของนักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายจะมี
ลักษณะคิดเชิงรุก ตลอดจนมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง 
 3. สถานภาพการสมรสกับการทํางาน (Marital status and Job performance) จาก
การศึกษายังไมสามารถสรุปไดแนนอนวา สถานภาพสมรสมีผลตอการทํางานอยางไร แตมีผลการวิจัย
บางสวนพบวาพนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการออกจากงาน (Turnover) นอยกวาผูที่
เปนโสด นอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคา
ของงาน และมีความสม่ําเสมอในการทํางานดวย 
 4. ความมีอาวุโสในงานกับการทํางาน (Tenure and Job performance) จากการศึกษา
พบวาผูที่มีระยะเวลาในการทํางานในองคกรมานาน หรือผูที่มีอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวา
พนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงกวาดวย รวมถึงจะมีอัตราการขาดงานนอย และการ
ลาออกจากงานนอย 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมาผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ 
มาใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับลักษณะทางดานประชากรศาสตร เชน เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลตอความภักดีของพนักงาน 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด หรือไม อยางไร 
 
2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจในการทํางาน 
 การจูงใจ (Motivation) 
 ในการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในองคกร จะเห็นไดวาบางคนทํางานหนักดวยความเต็มอก
เต็มใจกวาคนอื่นบางคนแสดงใหเห็นวามีส่ิงจูงใจที่ทําใหเขาใชความพยายามมากเพื่อทํางานไดสําเร็จ 
ในขณะที่บางคนไมใชความพยายามเลย และเม่ือทราบแลววาพฤติกรรมของมนุษยเปนไปโดย
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สมมติฐานกันอยู 3 ประการ คือ พฤติกรรมเกิดข้ึนเพราะสาเหตุ มีส่ิงจูงใจและมีจุดมุงหมายเสมอ   
(กรองแกว  อยูสุข. 2533: 71) 
 การจูงใจเปนเร่ืองสําคัญเร่ืองหนึ่งที่มีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคกร โดยพิจารณา
กระบวนการที่มีผลเก่ียวเนื่องกับการกระทําที่เกิดข้ึนโดยเร่ิมตนจากความจําเปนซ่ึงกอใหเกิดความ
ตองการนี้จะทําใหเกิดแรงกดดัน ที่จะพยายามหาหนทางตอบสนองความตองการของตน จึงเกิดการ
กระทําตางๆ ข้ึน (ไพลิน  ผองใส. 2531: 206) 
 การจูงใจเปนองคประกอบสําคัญ ที่กระตุน ผลักดัน ชักจูง ใหบุคคลทําพฤติกรรมหรือ ไมทํา
พฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหนึ่ง โดยอาศัยปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจ เรียกวา ส่ิงจูงใจ 
(Motivator) เชน เงินทอง 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2538: 55) การจูงใจ (Motivation) หรือส่ิงจูงใจ (Motive) หมายถึงพลังส่ิง
กระตุน (Drive) ภายในแตละบุคคลซึ่งกระตุนใหบุคคลปฏิบัติ 
 ลอนดอนและบิทตา (London; &  Bitta. 1988: 368) แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อยูในตัว
ของผูบริโภคที่เปนพลังทําใหรางกายมีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มีเปาหมายที่ไดเลือกไวแลว ซึ่ง
มักจะเปนเปาหมายที่มีอยูในภาวะส่ิงแวดลอม 
 แรงจูงใจ (Motivation) (เสรี  วงษมณฑา. 2542: 54-57) หมายถึง พลังแรงกระตุน (Drive) 
ภายในของแตละบุคคลซ่ึงกระตุนใหบุคคลเกิดการปฏิบัติจากความหมายนี้พลังส่ิงกระตุนจะ
ประกอบดวย พลังความตึงเครียดซ่ึงเกิดจากผลของความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง ความ
ตองการของบุคคลทั้งที่รูสึกตัวและจิตใตสํานึกจะพยายามลดความตึงเครียดโดยใชพฤติกรรมที่คาดวา
จะสนองความตองการของเขา และทําใหผอนคลายความรูสึกตึงเครียด จุดมุงหมายเฉพาะในการเลือก
พฤติกรรมเปนผลจากความคิดและการเรียนรูของแตละบุคคล 
 แรงจูงใจของบุคคลมีความสําคัญตอองคกร ทําใหเกิดผลดีตอองคกรดังตอไปนี้ 
 1. บุคคลมีพฤติกรรมปฏิบัติงานครบถวนตามหนาที่รับผิดชอบตางๆ ใหเกิดผลงานผลผลิต
ครบถวนตามวัตถุประสงค 
 2. บุคคลปฏิบัติงานเต็มศักยภาพตามความรูความสามารถ ไมทํางานแบบเฉ่ือยชา หรือ
ทํางานไมเต็มกําลัง ทําใหบังเกิดคุณภาพของผลงาน สรางความมีชื่อเสียง และความมั่นคงกาวหนา
ใหกับองคกร 
 3. ลดสภาพการสูญเปลาขององคกร ที่มักจะเกิดในกรณีที่บุคลากรขาดแรงจูงใจและลดอัตรา
การทํางาน ทํางานไมเต็มเวลา ลาออก หยุดงานบอย แรงจูงใจที่ดีจะสามารถแกไขปญหานี้ได 
 
 



 15 

 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 โบวดิทชและบัวโน จัดทฤษฎีที่อธิบายเร่ืองแรงจูงใจไว 3 กลุม คือ 
 1.  กลุมทฤษฎีแรงจูงใจที่กลาวเนื้อหา เปนทฤษฎีที่ศึกษาองคประกอบภายในตัวบุคคลท่ี
กระตุนใหตัวบุคคลทําพฤติกรรม ประกอบดวย 
  1.1 ลําดับความตองการของมาสโลว (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.  กลุมทฤษฎีแรงจูงใจท่ีกลาวถึงกระบวนการ เปนทฤษฎีที่มุงอธิบายวาพฤติกรรมถูก
กระตุนอยางไร จึงเกิดแรงจูงใจประกอบดวย 
  2.1 Expectancy Theory 
  2.2 Path-Goal Theory of Motivation 
  2.3 Goal- Setting Theory 
 3.  ทฤษฎีแรงจูงใจท่ียึดสิ่งแวดลอมเปนฐาน เปนทฤษฎีที่ศึกษาองคประกอบภายนอก
บุคคลที่มีอิทธิพลสรางแรงจูงใจ ประกอบดวย 
  3.1 Reinforcement Theory 
  3.2 Equity Theory 
 
 กลุมทฤษฎีแรงจูงใจที่กลาวเนื้อหา 
 นักจิตวิทยาไดพยายามศึกษาทดลอง เพื่อใหทราบถึงองคประกอบ หรือปจจัยภายในตัว
บุคคล ที่เปนสาเหตุทําใหเกิดแรงจูงใจ มีทฤษฎี 4 กลุม ที่มีสาระสําคัญดังตอไปนี้ 
 1. ลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
ซึ่งมีสาระสําคัญของแนวคิด คือ มนุษยมีแรงจูงใจที่มาจากความตองการพื้นฐานของตน 5 ประการ 
เรียงลําดับที่มีความจําเปนมากที่สุดลําดับที่  1 ไปจนถึงลําดับที่ 5 ดังนี้ 
  ลําดับที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้น
พื้นฐานเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการอาหาร น้ํา อากาศ การพักผอน การพนสภาพความ
เจ็บปวด รวมถึงความตองการทางเพศ 
  ลําดับที่ 2 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) มี 2 สวน 
คือ 
  - ความปลอดภัยในชีวิต เชน ปลอดภัยจากการคุกคามใหเกิดความทุกข 
  - ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ เชน มีที่พักอาศัย มีรายไดมั่นคง 



 16 

  ลําดับที่ 3 ความตองการทางดานสังคม (Social Belonging Needs) เม่ือความตองการ
ลําดับที่ 1 และ 2 ไดรับการตอบสนอง บุคคลจะเร่ิมตองการความรัก ทั้งตองการรักผูอ่ืน และตองการ
ผูอ่ืนมารักตน ตองการความเปนเจาของ 
  ลําดับที่ 4 ความตองการชื่อเสียง  เกียรติยศ (Esteem Needs) จัดเปนความตองการซึ่ง
เกี่ยวของกับความตองการมีสถานภาพ หรือฐานะที่เดน เชน ตําแหนง ชื่อเสียง เกียรติยศ ตองการการ
ยอมรับนับถือ 
  ลําดับที่ 5 ความตองการความสําเร็จสูงสุด (Self-actualization Needs) หรือเรียกวาสัจ
การแหงตน จัดเปนความตองการที่สูงที่สุด และมีคุณคาที่สุดตอความเปนมนุษย คือตองการบรรลุผล
ตามอุดมคติที่ตัวเองไดต้ังไว 
 2. Alderfer’s ERG Theory 
  เปนทฤษฎีที่เจตนาจะปรับปรุงแนวคิดความตองการ 5 ข้ันตอนของมาสโลว โดยคนพบวา
มนุษยมีความตองการเพียง 3 ลําดับข้ัน คือ 
  ลําดับที่  1 ความตองการความคงอยูรอดของชีวิต (Existence) เปนความตองการที่ตรง
กับข้ันที่ 1 และ 2 ของมาสโลว 
  ลําดับที่ 2 ความตองการมีความสัมพันธ (Relatedness) เปนความตองการมี
ความสัมพันธที่ดีกับบุคคลรอบขาง รวมถึงความตองการทางดานสังคมในลําดับที่ 3 ของมาสโลว 
  ลําดับที่ 3 ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth) เปนความตองการระดับสูงที่ตรง
กับความตองการในลําดับข้ันที่ 4 และ 5 ของมาสโลว ที่เนนความตองการเปนที่ยอมรับนับถือ สําเร็จใน
หนาที่การงาน 
 3. McClelland’s Socially Acquired Needs Theory 
  เปนความตองการที่เกิดจากการเรียนรูในสังคมพัฒนาข้ึน เปนความตองการบุคคลมี 3 
ประการ 
  3.1 ความตองการความสําเร็จ (Needs for Achievement) 
  3.2 ความตองการความสัมพันธที่ดี ตองการความรักใครชอบพอเปนมิตรกับคนรอบขาง 
(Needs for Affiliation) 
  3.3 ความตองการอํานาจ ตองการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน (Need for Power) 
 4. Herzberg’s Motivator-Hygiene Theory 
  เปนทฤษฎีที่เนนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 2 องคประกอบ คือ 
  4.1 องคประกอบทางสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือสภาพการทํางานภายนอกคือ 
การจัดลักษณะงาน เงื่อนไขการทํางาน และบรรยากาศในการทํางานใหลดความไมพึงพอใจการทํางาน 
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  4.2 องคประกอบส่ิงจูงใจ (Motivations) หรือสภาพการทํางานภายใน เปนองคประกอบที่
ชวยสรางความรัก ความพึงพอใจในการทํางาน 
 
2.  กลุมทฤษฎีแรงจูงใจท่ีกลาวถึงกระบวนการ 
 2.1 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 
 เปนทฤษฎีที่เสนอโดย วรูม (Victor Vroom) ที่กลาวถึงแรงจูงใจในการทํางานที่มาจาก 
องคประกอบ 3 ประการ คือ  
 1. ความคาดหวังในความพยายาม 
 2. ความคาดหวังในผลตอบแทนจากผลปฏิบัติงาน 
 3. ความมีคาของผลตอบแทน 
 
 2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจจากวิถีทางไปสูเปาหมาย (Path-Goal Theory of Motivation)  
 มีสาระสําคัญดังนี้ 
 1. กระบวนการใดๆ จะมี 2 สวน คือเปาหมายความสําเร็จที่ตองการและวิถีทางที่นําไปสู
เปาหมาย 
 2. ปจจัยที่บุคคลจะสรางวิธีการใหไปสูเปาหมายนั้น คือ ความสะดวกตอการปฏิบัติงาน 
 
 2.3 ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal-Setting Theory) 
 ทฤษฎีนี้อธิบายกระบวนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ดวยการใหความสําคัญตอความ
เปนมนุษยของบุคลากรผูปฏิบัติงานใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายที่ตนเองยอมรับอยาง
แทจริง 
 

3. ทฤษฎีแรงจูงใจที่ยึดสิ่งแวดลอมเปนฐาน 
 3.1 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
 มีสาระสําคัญ คือ องคกรสามารถควบคุมบุคลากรใหแสดงพฤติกรรมปฏิบัติงานที่องคกร
ปรารถนาไดดวยการจัดผลสืบเนื่อง ใหบุคคลนั้นไดรับภายหลังจากการทําพฤติกรรม 
  
 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
 เปนทฤษฎีที่ชี้ใหเห็นถึงแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอิทธิพลมาจากปจจัยในระบบการ
ทํางานที่บุคคลรับรู และเกิดความรูสึกเชิงเปรียบเทียบผลตอบแทนที่บุคคลตางๆ ไดรับวาเสมอภาคกัน
หรือไม 
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 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 หมายถึง ทัศนคติโดยทั่วไปของพนักงานที่มีตองานของเขา เมื่อเขาไดรับการปฏิบัติที่ดี 
ตอบสนองความตองการของเขาไดตามสมควร 
  
 ขวัญในการปฏิบัติงาน (Morale) 
 เปนส่ิงสะทอนใหเห็นถึงผลรวมของการจูงใจของสมาชิกกลุมในการทํางานรวมกัน เพื่อ
เปาหมายรวมอันหนึ่ง หากขาดขวัญในการทํางาน จะทําใหการทํางานไดไมเต็มที่ เกิดการทํางานที่ดอย
คุณภาพ เปนตน 
  
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 โดยท่ีแรงจูงใจเปนแงมุมหนึ่งที่จะอธิบายถึงปจจัยที่จะชวยใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
และเปนแนวคิดที่ชวยใหเราเขาใจธรรมชาติความพอใจของมนุษยได ในการศึกษาเกี่ยวกับความพึง
พอใจในการทํางาน จึงจําเปนตองเขาใจแนวคิด ทฤษฎีและสมมติฐานดานแรงจูงใจในการทํางานดวย 
  
 ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 
 คุณลักษณะพื้นฐานของแรงจูงใจใน 3 องคประกอบ คือ 
 1. ความมานะพยายาม (Effort) ไดแก ความอุทิศทุมเทของพนักงานที่มีตองาน ซึ่งลักษณะ
ของความอุทิศทุมเทยอมจะแตกตางกันไป ในแตละงาน 
 2. ความเพียร (Persistence) ไดแก การที่พนักงานแสดงความอุทิศทุมเทในงานของตนอยาง
ไมลดละ 
 3. มีทิศทาง (Direction) ไดแก พฤติกรรมการทํางานตองมีทิศทาง คือตองทําใหบรรลุผล
สําเร็จของงานทั้งดานปริมาณ และคุณภาพดวย 
 รอบบิ้นส (Robbins. 2003: 155-156) กลาววาแรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการของความ
พยายามอยางแรงกลา ความมุงมั่นอยางไมลดละ และการมีแนวทางที่ชัดเจน ในการกระทําส่ิงตางๆ 
เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมาย 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2541: 63) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะอินทรียภายในรางกายของ
บุคคลถูกกระตุนจากส่ิงเราเรียกวา “ส่ิงจูงใจ” (Motive) กอใหเกิดความตองการอันนําไปสูแรงขับภายใน 
(Internal Drive) ที่จะแสดงพฤติกรรมการทํางานที่มีคุณคาในทิศทางที่ถูกตองตรงตามเปาหมายของ
องคกร ดังนั้น การจูงใจจึงเปนการกระทําทุกวิถีทางที่จะกระตุนใหพนักงานภายในองคกรประพฤติ
ปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ตามเปาประสงคขององคกร ซึ่งพื้นฐานสําคัญในการกระตุนใหพนักงานดังกลาว
แสดงพฤติกรรมที่องคกรคาดหวังไวก็ดวยการสรางอินทรียของพนักงานเหลานั้นใหเกิดความตองการ 
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(Desire) ข้ึนเปนอันดับแรก จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงที่ตองการนั่นก็คือ 
การเกิดแรงขับข้ึนภายใน (Drives) หากมีส่ิงจูงใจที่เหมาะสมบุคคลก็จะสนองตอบดวยการกระทําหรือ
แสดงพฤติกรรมทุกอยาง (Behavior) ใหไดมาซึ่งความสําเร็จอันเปนเปาหมายอันสูงสุด 
 เสนาะ ติเยาว (2544: 208-209) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มที่จนงานขององคกรบรรลุเปาหมาย การวัดการจูงใจเกิดจากความสัมพันธระหวาง
ความสามารถ สภาพการทํางาน หรือการสนับสนุนจากองคกร และความพยายามที่ทุมเทใหแกงาน 
 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 แมททิสัน และไอวานซวิทซ (Matteson; & Ivancevich. 2002:151) ทฤษฎีแรงจูงใจแบง
ออกเปน 2 กลุม ไดแก 
 1. ทฤษฎีในกลุมเนื้อหา (Content Theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงปจจัยภายในของบุคคลที่
เปนตัวกอใหเกิดพลังที่จะทํา กําหนดทิศทาง การคงอยู หรือหยุดพฤติกรรม กลาวคือ บอกถึงปจจัยที่จะ
จูงใจใหมนุษยอยากทํางาน ทฤษฎีในกลุมนี้จึงเกี่ยวของกับการระบุถึงส่ิงจูงใจในการทํางานของมนุษย 
และเปนทฤษฎีที่ศึกษาถึงลําดับความตองการสิ่งจูงใจของมนุษย 
 2. ทฤษฎีในกลุมกระบวนการ (Process Theory) เปนทฤษฎีที่อธิบาย วิเคราะหถึง
กระบวนการที่ทําใหเกิดพลัง กําหนดทิศทางการคงอยู และการหยุดพฤติกรรม โดยมีพื้นฐานอยูบน
แนวคิดในเร่ืองความชอบ ความคาดหวัง หรือรางวัล ความมานะพยายาม ผลงานและความสําเร็จ 
 
 ทฤษฎีในกลุมเนื้อหา (Content Theory) 
 ทฤษฎีในกลุมเนื้อหาเปนทฤษฎีที่เปนพื้นฐานสําคัญของแนวคิดในเร่ืองแรงจูงใจดวย ซึ่งสรุป
สาระสําคัญของทฤษฎีดังนี้ 
 1. ทฤษฎีความตองการลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Need Hieararchy) 
 2. ทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG Theory) 
 3. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Two-Factors Theory of Motivation) 
 4. ทฤษฎีความตองการจากการเรียนรูของแมคเคลแลนด (MaClelland’s Learned Needs 
Theory) 
 
 ทฤษฎีความตองการลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of Need) 
 มาสโลว (Maslow, quoted in Slocum; & Hellriegel, 2003: 119) เปนผูพัฒนาแนวคิด
เกี่ยวกับแรงจูงใจในเร่ือง ความตองการตามลําดับข้ัน (Pyramid of Requirements หรือ Hierarch of 
Needs) ข้ึนในป 1943 โดยมีสมมติฐานเบ้ืองตน ดังนี้ 
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 1. มนุษยมีความตองการเปนลําดับข้ัน เมื่อความตองการในระดับใดไดรับการตอบสนองแลว 
ก็จะใหความสําคัญกับความตองการในระดับนั้นนอยลง แตจะพยายามเพื่อใหไดความตองการในระดับ
ที่สูงข้ึนไป 
 2. ความตองการของมนุษยเปนเร่ืองที่มีความซับซอน และความตองการเปนส่ิงที่มีผลตอ
พฤติกรรมของมนุษยในเวลาใดเวลาหน่ึง จะเห็นไดอยางชัดเจน เม่ือเวลามนุษยประสบกับภาวะฉุกเฉิน 
เชน เกิดความหิวกระหายอยางมาก ความหิวกระหายจะกลายเปนส่ิงที่มนุษยตองการมากที่สุด และ
ความตองการนี้จะลดลงเมื่อไดรับการตอบสนองแลว 
 3. ความตองการระดับตํ่าตองไดรับการตอบสนองกอน จึงจะทําใหแสดงพฤติกรรมที่จะ
ผลักดันใหเกิดความตองการในระดับที่สูงข้ึน 
 4. มีหลายวิธีการที่จะทําใหมนุษยเกิดความพึงพอใจกับความตองการในระดับสูงมากกวา
ความตองการในระดับตํ่า 
 มาสโลว ไดแบงความตองการของมนุษยต้ังแตระดับตํ่าสุดถึงระดับสูงสุด เปน 5 ข้ัน ดังนี้ 
 1. ความตองการระดับกายภาพ (Physiological Needs) 
  เปนความตองการทางรางกายข้ันพื้นฐานของมนุษยและเปนส่ิงที่จําเปนที่สุดสําหรับการ
ดํารงชีวิต ความตองการเหลานี้ ไดแก อากาศ น้ํา เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค ที่อยูอาศัย ความตองการ
ทางเพศ เปนตน มนุษยจะมีความตองการในลําดับถัดไปเมื่อความตองการระดับกายภาพไดรับการ
ตอบสนองแลว ดังนั้น ในข้ันแรกองคกรจะตองตอบสนองความตองการของพนักงานโดยการจายคาจาง
และผลตอบแทนเพื่อใหพนักงานสามารถนําเงินไปใชจายเพื่อแสวงหาส่ิงจําเปนพื้นฐานในการดํารงชีวิต
ของแตละคน 
 2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) 
  เมื่อความตองการดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความม่ันคง
ปลอดภัยก็จะเขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย ความปลอดภัยดังกลาวมี 2 รูปแบบ คือ ความ
ตองการความปลอดภัยทางดานรางกาย และความม่ันคงทางดานเศรษฐกิจ ซึ่งความตองการความ
ปลอดภัยทางดานรางกาย ไดแก การมีความปลอดภัยในชีวิต การมีสุขภาพดี เปนตน สวนความมั่นคง
ทางเศรษฐกิจ ไดแก การมีอาชีพการงานม่ันคง การทํางานที่มีหลักประกันอยางเพียงพอจะมีตอการ
ตัดสินใจในการทํางานตอไปอันจะเปนขอมูลในการตัดสินใจลาออกจากงานหรือการพิจารณาเลือกงาน
ใหม แตตราบใดที่ความตองการดานรางกายยังไมไดรับการตอบสนอง ความตองการที่จะไดรับความ
มั่นคงปลอดภัยก็คอนขางนอย 
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 3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) 
  เม่ือความตองการทั้ง 2 ประการไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในระดับที่สูงกวา 
จะเขามามีบทบาทตอพฤติกรรมของมนุษย ความตองการทางสังคม ไดแก ความตองการยอมรับใน
ผลงาน ความเอ้ืออาทร ความเปนมิตรที่ดี ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี และความรักจากผูบังคับบัญชา 
และเพื่อนรวมงาน องคกรสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานไดโดยการใหลูกจางมีสวนใน
การแสดงความคิดเห็น ใหลูกจางทํางานเปนกระบวนกลุม (Group Process) และมีลักษณะเปนการ
รวมมือรวมใจ (Collaboration) ในการทํางานมากกวาที่จะมุงการแขงขัน (Competition) ตลอดจน
องคกรตองมองเห็นคุณคาของบุคลากร ยอมรับความคิดเห็นของเขาเหลานั้นดวยการยกยองชมเชยเมื่อ
มีโอกาสอันควร 
 4. ความตองการไดรับความยกยองสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) 
  หมายรวมถึง ความเชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู ความสามารถ การนับถือตนเอง 
ความเปนอิสระ และเสรีภาพในการทํางาน ตลอดจนตองการมีฐานะเดน และเปนที่ยอมรับนับถือของ
คนทั้งหลาย การมีตําแหนงสูงในองคกร หรือการที่สามารถใกลชิดบุคคลสําคัญๆ ลวนเปนการสงเสริม
ในฐานะของบุคคลเดนข้ึนทันที 
 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) 
  เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองทั้ง 4 ระดับแลว มนุษยจะทํางานเพื่องานคือ อยากรูวาตนมี
ศักยภาพแคไหน และพยายามพัฒนาศักยภาพของตนไปสูจุดสูงสุด การทํางานเกิดจากสนใจ และรักใน
งานที่ทํา และทําเพราะไดมีโอกาสพัฒนาศักยภาพของตนใหถึงจุดสูงสุด 
 มาสโลว (Maslow, quoted in Robbin.  2003: 157) ไดจําแนกความตองการทั้ง 5 ข้ันของ
มนุษยเปน 2 ระดับใหญๆ คือ ระดับตํ่า (Lower-order) ไดแก ความตองการทางกายภาพ และความ
ตองการความมั่นคง สําหรับความตองการในระดับสูง (Higher-order Needs) ไดแก ความตองการทาง
สังคม ความตองการไดรับการยกยอง และความตองการความสําเร็จในชีวิต ซึ่งความแตกตางของความ
ตองการทั้ง 2 ระดับ คือ ความตองการในระดับสูงเปนความพึงพอใจที่เกิดข้ึนภายในตัวบุคคล ขณะที่
ความตองการในระดับตํ่า เปนความพึงพอใจที่เกิดจากภายนอก เชน คาตอบแทน เปนตน 
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ภาพประกอบ 1 ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs) 

 
 ที่มา: Maslow’s quoted in Robbin. (2003). 156 
 
 ทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG Theory) 
 อัลเดอรเฟอร (Alderfer. 2003: 161-162) ไดนําแนวคิดของมาสโลวมาทําการวิจัยเชิง
ประจักษ และแบงกลุมความตองการตามแนวคิดของมาสโลว ออกมาเปน 3 กลุมหลักๆ ไดแก 
 1. ความตองการเพื่อการดํารงชีพ (Existence needs) เปนเร่ืองของการจัดเตรียม
ปจจัยพื้นฐานเพื่อการดํารงชีพ ซึ่งเปนการรวมความตองการในระดับกายภาพ และความมั่นคง
ปลอดภัย (ข้ัน 1-2) ตามแนวคิดของมาสโลว 
 2. ความตองการความสัมพันธ (Relateness needs) เปนเร่ืองของความปรารถนาที่จะรักษา
ความสัมพันธที่มีตอบุคคลอ่ืน จึงเปนความตองการที่เกี่ยวกับดานสังคมทั้งหมดเชนเดียวกับความ
ตองการขั้นที่ 3 ของมาสโลว 
 3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs) เปนความปรารถนาที่เกิดข้ึนภายใน
ตัวบุคคลเพื่อพัฒนาตนเอง จึงเปนความตองการที่เกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพของมนุษย
เชนเดียวกับความตองการในข้ันที่ 4-5 ของมาสโลว 
 เม่ือเปรียบเทียบแนวคิดของอัลเดอรเฟอร และมาสโลวพบวา มีความเหมือนกันวาเมื่อมนุษย
ไดรับการตอบสนองความตองการในระดับตํ่าจนพอใจแลว มนุษยมีความปรารถนาที่จะไดรับการ
ตอบสนองในระดับที่สูงข้ึน แตอัลเดอรเฟอรไมเช่ือวาความตองการในข้ันหนึ่งๆ จะตองไดรับการ
ตอบสนองจนเปนที่พอใจกอนความตองการในข้ันถัดไปจึงจะเกิดข้ึน ความตองการทุกข้ันอาจเกิดข้ึน
พรอมกันได 
 

ความตองการระดับกายภาพ 

ความตองการความมั่นคง 

ความตองการทางสังคม 

ความตองการการยกยองสรรเสริญ 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
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 จากแนวคิดทฤษฎีที่กลาวมา ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดของมาสโลวมาใชเพื่อเปนแนวทางใน
การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน เชน ระดับข้ันความตองการของมนุษย มี 5 ข้ัน คือ ความ
ตองการระดับกายภาพ ความตองการความมั่นคงปลอดภัย ความตองการทางสังคม ความตองการ
ไดรับความยกยองสรรเสริญ และความตองการความสําเร็จในชีวิต ที่มีผลตอความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  
 
3. แนวความคิดเก่ียวกับสวัสดิการ 
 ไดมีนักวิชาการใหคําจํากัดความและความหมายของ “สวัสดิการ” ไว ดังนี้ 
 อุทัย หิรัญโต กลาววา สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่หนวยราชการหรือ
องคกรธุรกิจจัดใหมีข้ึน เพื่อใหขาราชการ พนักงานหรือผูปฏิบัติงานในองคกรนั้น ไดรับความ
สะดวกสบายในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แนนอนในการดําเนินชีวิต หรือไดรับ
ประโยชนอ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจางที่ไดรับอยูเปนประจํา ทั้งนี้เพื่อเปนส่ิงจูงใจให
ผูปฏิบัติงานมีขวัญหรือกําลังใจที่ดี เพื่อจะไดใชกําลังกาย กําลังใจ และสติปญญาความสามารถของตน
ในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ไมตองวิตกกังวลตอปญหาทั้งในสวนตัวและครอบครัว ทําใหมีความพอใจ
ในงาน มีความรักงานและต้ังใจที่จะทํางานนั้นใหนานที่สุด 
 วิจิตร ระวิวงศ ไดใหความหมายของสวัสดิการไววา หมายถึง การดําเนินการใดๆ ไมวาจะโดย
นายจาง หรือรัฐบาล หรือสหภาพแรงงาน ที่มีความมุงหมายเพื่อใหลูกจาง คนงานในกิจการ
อุตสาหกรรม หัตถกรรม พาณิชยกรรม การขนสง และบริการ ซึ่งเปนการประกอบธุรกิจที่ไมใชภาค
เกษตรกรรม สามารถมีระดับความเปนอยูที่ดีพอสมควร มีความผาสุกทั้งทางกายและทางใจ มีสุขภาพ
อนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความกาวหนา และมีความมั่นคงในการดํารงชีวิตโดยไมยัง
ประโยชนแกตัวลูกจางเทานั้นแตรวมถึงครอบครัวดวย 
 เพ็ญศรี วายวานนท ไดใหความหมายของสวัสดิการไววา เงินหรือผลประโยชนที่คนทํางาน
ไดรับเพิ่มเติมจากคาตอบแทนหลักและคาตอบแทนเพิ่ม ซึ่งมีจําแนกอยางกวางเปน 3 ประเภทไดแก 
คาตอบแทนสําหรับเวลาที่ไมไดทํางาน เงินชวยเหลือคุมครองภัยพิบัติของคนทํางาน และบริการที่จัดให
คนทํางานเพื่อความสะดวกในการครองชีพ 
 สมพงษ เกษมสิน ไดใหความหมายของสวัสดิการไววา เปนการตอบแทนในการปฏิบัติงานอัน
เปนสวนนอกเหนือจากเงินเดือน โดยอาจเรียกรวมๆ วา เปนรายไดพิเศษ (Extra Income) ที่องคกรจาย
ใหทั้งทางตรงและทางออม เพิ่มเติมจากเงินเดือน และคาจางประจําซ่ึงจายใหพนักงาน และเจาหนาที่
ใหมีกําลังกาย กําลังใจในการปฏิบัติงานใหเปนผลดีแกองคกร 
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 สุวิทย ยิ่งวรพันธ ไดใหความหมายของสวัสดิการแรงงานวา หมายถึงภาวะของการมีสุขภาพดี 
หรือเปนสภาวะที่นายจางจัดใหเพื่อความสะดวกสบาย หรือการกินดีอยูดีของลูกจางสวัสดิการแรงงาน
จึงถือเปนภาระทางศีลธรรมของธุรกิจอุตสาหกรรมและสหภาพแรงงาน รวมทั้งเปนสวนหนึ่งของ
นโยบายการบริหารงานบุคคลดวย สวัสดิการยังกอใหเกิดประโยชนแกคนงานในฐานะเปนผูรับ เปน
ประโยชนแกนายจางในฐานะที่เปนมูลเหตุจูงใจ ทําใหผลผลิตดีข้ึน และเปนประโยชนในดานการแกไข
ปญหาสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งปญหาแรงงาน 
 Sherman ไดใหความหมายของสวัสดิการไววา เปนส่ิงตอบแทนที่ลูกจางหรือผูปฏิบัติงานจะ
ไดรับเปนรายไดพิเศษ และรวมถึงความมั่นคงในการทํางาน บางคร้ังบริการสวัสดิการอาจจะเปนส่ิงที่
ผูปฏิบัติงานมองเห็นไดไมชัด แตจะเปนสวนหนึ่งซ่ึงชวยใหผูปฏิบัติงานเหลานั้นจะไดรับความพอใจใน
ส่ิงที่ตนตองการ แตไมสามารถหาในส่ิงที่ตองการไดดวยเงินเดือน หรือคาจางประจํานั้นและที่สําคัญคือ 
บริการสวัสดิการถือวาเปนส่ิงที่มีคุณคาในการเพิ่มขวัญที่ดีใหแกผูปฏิบัติงาน บริการสวัสดิการที่ดีนั้นถือ
วาเปนส่ิงตอบแทนที่ตองเพิ่มมากข้ึน ทั้งนี้จะข้ึนอยูกับนโยบายขององคกรหรือหนวยงานนั้น 
 Beach ไดใหความหมายของสวัสดิการไววา คือ ประโยชนตางๆ ที่หนวยงานจัดใหแก
ผูปฏิบัติงานซ่ึงอาจเปนไปในรูปของเงินรายได นอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางปกติที่หนวยงานจัดให
อยูแลว เพื่อเปนการชวยเหลือในเร่ืองเจ็บปวย อุบัติเหตุ การออกจากงานอยางกระทันหัน ไมวาจะเปน
การใหออกหรือลาออก การพนจากงานเม่ือเกษียณอายุ นอกจากการใหเงินแลวยังอาจจะเปนการให
ความสะดวกสบายตางๆ ก็ได เชน การใหลาพักผอนไดโดยไดรับเงินตามสมควร และการจัด
สภาพแวดลอมทั้งในและรอบๆ ที่ทํางานใหสะดวกสบายที่สุด 
 จากความหมายของสวัสดิการที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา สวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูล
หมายถึง ผลประโยชนที่หนวยงานจัดใหพนักงานนอกเหนือจากคาจาง ทั้งนี้เพื่อเปนคาตอบแทนเสริม 
การจัดสวัสดิการจะมีจุดประสงคเพื่อจูงใจ เพื่อเปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจพนักงานใหเกิด
ความพึงพอใจในงาน เพื่อใหพนักงานทํางานกับองคกรตอไปนานๆ 
 
 หลักในการจัดสวัสดิการ 
 หลักในการจัดสวัสดิการ ไดใหแนวทางสรุปได ดังนี้ 
 1.  การใหบริการสวัสดิการใดๆ แกผูปฏิบัติงาน ควรจะตรงกับความตองการที่แทจริงของ
ผูปฏิบัติงาน 
 2.  บริการสวัสดิการตองเปนบริการที่สามารถตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานทุกคน
ในองคกร ที่สามารถจะเลือกใชบริการใดก็ไดตามความตองการภายในขอบเขตแหงสิทธิของตน 
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 3.  การใหบริการสวัสดิการควรจะมีแบบอยางเดียวกันและเสมอภาคกันทุกคน ไมเลือกวา
ผูรับบริการจะอยูในฐานะใด ตําแหนงใด 
 4.  การจัดบริการสวัสดิการ ตองคํานึงถึงหลักประสิทธิภาพคือ ลงทุนนอยที่สุด ส้ินเปลืองเวลา
นอยที่สุด แตไดผลประโยชนมากที่สุด 
 5.  การจัดบริการสวัสดิการที่ดีนั้น ตองเปนส่ิงจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดกําลังใจ มีความคิดที่จะ
ทํางานใหเกิดผลแกตนเองและความเจริญกาวหนาของหนวยงาน 
 6.  การจัดบริการสวัสดิการควรจัดอยางสม่ําเสมอ มีกําหนดเวลาแนนอน 
 นอกจากนี้ในการจัดการบริการสวัสดิการขององคกรใดๆ ก็ตาม (กุลธน ธนพงศธร. 2529: 
303-304) 
 1.  หลักความสอดคลองกับความตองการของบุคลากรสวนใหญ กลาวคือ สวัสดิการที่จะ
จัดต้ังใหนั้น จะตองตอบสนองความตองการของบุคลากรสวนใหญหรือทั้งหมดมิใหเปนการจัดต้ังแก
กลุมโดยเฉพาะเทานั้น 
 2.  หลักความสม่ําเสมอ กลาวคือ จะตองดําเนินการอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ มิใชทําตาม
ความพึงพอใจขององคกรเทานั้น 
 3.  หลักความสนองความตองการที่แทจริงของบุคลากร กลาวคือ จะตองตอบสนองตรงกับ
ความตองการที่แทจริงของบุคลากร มิใชตรงกับความคิดเห็นขององคกร 
 4.  หลักความเสมอภาค กลาวคือ จะตองใหแกบุคลากรทุกคนขององคกรอยางเสมอหนาเทา
เทียมกัน ไมมีการเลือกปฏิบัติ 
 5.  หลักความประหยัด กลาวคือ องคกรตองคํานึงถึงความสามารถทางการเงินที่จะจายได 
และจะตองมีลักษณะเปนการเสริมสรางความสามารถของบุคลากรในการชวยตัวเองตอไปในอนาคต 
 6.  หลักสะดวกในการปฏิบัติ กลาวคือ จะตองสามารถนําเอาไปใชปฏิบัติไดโดยงาย สะดวก
ไมสรางภาวะยุงยากใจแกบุคลากรที่จะไดรับสวัสดิการ เชน กําหนดเงื่อนไขใหผูที่จะขอรับสวัสดิการ
จะตองเสียคาธรรมเนียมหรือออกเงินสมทบสวนหนึ่ง 
 
 วัตถุประสงคของการจัดสวัสดิการ 
 วัตถุประสงคหรือความคาดหวังถึงผลที่จะไดรับตอบแทนจากการจัดสวัสดิการโดยทั่วไปแลว 
สามารถจําแนกวัตถุประสงคขององคกรตอการจัดสวัสดิการไดอยางนอยประการ 
 1.  เพื่อเสริมสรางเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจแกบุคลากรตางๆ ในการปฏิบัติงานใหเกิด
ความรูสึกพึงพอใจในงาน ซึ่งจะเปนปจจัยเกื้อกูลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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 2.  เพื่อเปนการบํารุงรักษาบุคลากรใหยังคงทํางานอยูกับองคกรตอไป ในขณะเดียวกัน
สวัสดิการที่องคกรหนึ่งๆ จัดจะเปนส่ิงจูงใจใหบุคลากรภายนอกที่มีความรู ความสามารถ หันมาสนใจ
และสมัครเขามาทํางานอยูกับองคกรตอไป 
 3. เพื่อเปนการใหความชวยเหลือหรือความอนุเคราะหแกบุคลากรขององคกร เพื่อใหสามารถ
ดํารงชีวิตอยูไดโดยไมเดือดรอน การใหสวัสดิการถือวาเปนการใหความชวยเหลือดานมนุษยธรรม 
นอกจากนี้ถือวาเปนการรักษาผลประโยชนขององคกรในแงที่ปองกันมิใหองคกรได รับความ
กระทบกระเทือนจากการที่บุคลากรขององคกรประสบปญหา หรือภาวะกังวลใจจนมิอาจปฏิบัติงานใน
หนาที่อยางเต็มความรูความสามารถ 
 4.  เพื่อชวยลดความขัดแยงระหวางองคกรกับบุคลากรขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งความ
ขัดแยงในเร่ืองผลประโยชนที่ไดรับแบงปนไมเทาเทียมกัน การจัดบริการสวัสดิการเปนการชวยทําให
สัมพันธภาพระหวางสองฝายเปนไปอยางราบร่ืน 
 5.  เพื่อชวยทําใหการบริหารงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
เพราะเมื่อบุคลากรขององคกรไดรับสวัสดิการอยางเพียงพอแลวยอมเกิดศรัทธา ความภักดีตอองคกร 
จะมีความเต็มใจ และต้ังใจในการปฏิบัติงานในหนาที่อยางเต็มที่ เปนผลทําใหองคกรนั้นสามารถ
บริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 
 ประเภทของสวัสดิการ 
 แบงประเภทสวัสดิการไดเปน 3 หัวขอ ดังนี้ 
 1.  สวัสดิการที่กฎหมายระบุไวในกฎหมายคุมครองแรงงาน (Legal Requirement) หมายถึง
สวัสดิการที่รัฐบังคับใหนายจางจัดใหกับลูกจางทุกคนในองคกร ถานายจางไมทําจะมีความผิด
ขอกําหนดตางๆ ที่รัฐกําหนดข้ึนเปนหนาที่ของนายจางจะตองจัดใหมีเปนมาตรฐานตํ่าสุดของสังคมที่
จะตองจัดใหคนงาน เชน นายจางตองจัดน้ําด่ืมที่สะอาดและถูกสุขอนามัยไวใหลูกจางจัดหาหองน้ํา 
และหองสวมอันถูกตองตามสุขลักษณะ และมีปริมาณที่เพียงพอแกลูกจาง 
 2. สวัสดิการทางเศรษฐกิจ (Economic Welfare) เปนสวัสดิการประเภทที่มิไดบังคับไว
นายจางมีอิสระที่จะใหหรือไมใหก็ได ถานายจางใหสวัสดิการประเภทน้ีมักมีจุดมุงหมาย เพื่อเปนการหา
คนดีมาทํางานดวย และเปนเคร่ืองจูงใจคนที่ทํางานอยูในองคกร สวัสดิการประเภทนี้ ไดแก การ
บําเหน็จรางวัลในการทํางาน การแบงปนผลกําไร การสรางความกาวหนาใหแกคนงาน 
 3.  สวัสดิการสังคม ซึ่งเปนสวัสดิการที่คํานวณเปนเงินไดนอยกวาประเภทอ่ืนๆ สวัสดิการ
ประเภทนี้มักจะแสดงออกในรูปการจัดการงานบุคคลที่ดี การจัดกิจกรรมดานบันเทิง กีฬา การใหขอมูล
ขาวสาร การใหการกูยืม การฝกอบรมและการใหคําปรึกษาแกคนงาน 



 27 

 
 นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการและผูศึกษาไดแบงประเภทของสวัสดิการไวอีก ซึ่งพอสรุปได ดังนี้ 
 1.  สวัสดิการประเภทสุขภาพอนามัย คือ สวัสดิการที่องคกรใหความชวยเหลือแกพนักงานที่
เจ็บปวยในขณะที่เปนพนักงาน โดยชวยเหลือในดานคาใชจายการรักษาพยาบาลในระดับหนึ่ง หรือ
ออกคาใชจายใหทั้งหมด ทั้งนี้อาจครอบคลุมถึงครอบครัวของพนักงานดวย เพื่อเปนการบรรเทาความ
เดือดรอนของพนักงานในดานคาใชจายดังกลาว นอกจากนี้ยังมีการดูแลสุขภาพอนามัยของพนักงานใน
ลักษณะการจัดใหมีการตรวจรางกายประจําปข้ึน การจัดหองพยาบาลประจําองคกร จัดพยาบาลหรือ
แพทยมาใหบริการการรักษา เปนตน 
 2. สวัสดิการประเภทความม่ันคงปลอดภัยในชีวิต คือ สวัสดิการที่จัดใหเพื่อชวยใหพนักงานมี
ความมั่นคงในชีวิตของพนักงานและครอบครัวของพนักงาน เชน การจัดต้ังกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ
พนักงาน เพื่อเปนการออมเงินใหพนักงานในระยะยาวเมื่อพนักงานพนจากงานการจัดทําประกันชีวิต
พนักงาน เพื่อชวยเหลือครอบครัวของพนักงาน เปนหลักประกันความมั่นคงใหแกพนักงาน รวมถึงการ
ชวยเหลือความเปนอยูของพนักงานเมื่อพนักงานประสบภัยพิบัติ อาทิ ไฟไหมบาน น้ําทวม จนทําให
พนักงานเดือดรอน องคกรก็จะเขามาดูแลพนักงานในยามเดือดรอน 
 3.  สวัสดิการประเภทเศรษฐกิจ คือ สวัสดิการที่องคกรจัดให เพื่อการชวยเหลือแบงเบาภาระ
คาใชจายของพนักงาน ที่มีผลกระทบตอภาวะการครองชีพของพนักงาน เชน การจัดสวัสดิการเงิน
ชวยเหลือในลักษณะตางๆ อาทิ เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินชวยเหลืองานศพพนักงาน และ
ครอบครัวพนักงาน เงินชวยเหลือคาน้ํามันรถ การจัดสวัสดิการเงินกูดอกเบ้ียตํ่า เปนตน เปนลักษณะ
การชวยทางดานมนุษยธรรม เมื่อพนักงานเดือดรอน 
 4.  สวัสดิการประเภทจูงใจคือ สวัสดิการที่จัดไวเพื่อการจูงใจใหพนักงานมารวมทํางานกับ
องคกร และการสรางกําลังใจในการทํางานของพนักงาน โดยองคกรจะจัดใหในรูปของเงิน หรือวัตถุตาม
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งบางองคกรจะจูงใจพนักงานดวยการใหเงินโบนัส (Bonus) แก
พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งมีทั้งการกําหนดเงินโบนัสข้ันตํ่าวาจะใหเทาไรตามเงื่อนไขที่กําหนด
เปนปๆ ไป หรือการใหรถประจําตําแหนงแกพนักงานเม่ือมีการเล่ือนตําแหนงจนถึงระดับที่กําหนดไว 
เปนตน 
 5. สวัสดิการประเภทการศึกษา คือ สวัสดิการที่จัดไวเพื่อการสงเสริมเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ ความชํานาญในการทํางานมากข้ึน เชน การใหทุนการศึกษาแกพนักงาน การจัดอบรม
สัมมนาทั้งในประเทศและตางประเทศ การจัดใหมีหองสมุดสําหรับพนักงาน เปนตน 
 6.  สวัสดิการประเภทสันทนาการ คือ สวัสดิการที่จัดไวใหพนักงานไดมีการพักผอน คลาย
ความเครียดจากการทํางาน การสงเสริมการออกกําลังกาย เพื่อใหพนักงานมีสุขภาพที่ดีทั้งทางกาย 
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และจิตใจ เชน การจัดทองเที่ยวประจําป การจัดหองอาหารของพนักงาน การจัดหองพักผอน หองออก
กําลังกาย การจัดใหมีชมรมกีฬาและสันทนาการตางๆ เปนตน สวัสดิการประเภทน้ี ควรใหพนักงานได
เขามามีสวนกําหนดตามความตองการของพนักงานเอง เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการจัดกิจกรรม
ของสวัสดิการประเภทน้ันๆ 
 7. สวัสดิการประเภทสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่
ดีใหแกพนักงาน การออกแบบหองทํางานหรือสถานที่ทํางานใหมีความสะดวก สะอาด และถูก
สุขลักษณะที่ดี การมีอุปกรณการทํางานที่พรอม มีบรรยากาศทํางานที่ดี ส่ิงเหลานี้จะทําใหพนักงานมี
สุขภาพจิตดี และสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีผลผลิตรวมเพิ่มข้ึน 
 
 ความสําคัญและประโยชนของสวัสดิการ 
 ในการบริหารงานบุคคล สวัสดิการที่องคกรใหแกพนักงานนั้น ถือวามีความสําคัญพอกับ
คาตอบแทนในรูปของเงินเดือน คาจาง เนื่องจากทั้งสองสวนมีความสัมพันธกับชีวิต ความเปนอยูของ
ลูกจาง และมีสวนสัมพันธตอตนทุนการดําเนินงานขององคกรดวย 
 สวัสดิการที่องคกรจัดใหจึงเปนส่ิงที่มีผลตอการบริหารงานบุคคล ในดานการชวยรักษา
กําลังคนไวกับองคกร ทําใหพนักงานเกิดขวัญและกําลังใจที่ดี เพราะมีความรูสึกวาหนวยงานใหการ
ดูแล เอาใจใสในสวนขององคกร การจัดสวัสดิการนับเปนการลงทุนอยางมากขององคกร เพราะเปน
ตนทุนที่นายจางตองจายใหกับพนักงาน นอกเหนือจากคาจางและเงินเดือนปกติ การจัดสวัสดิการที่ดี
จึงควรพิจารณาถึงประโยชนที่ทั้งฝายนายจางและลูกจางจะไดรับประโยชนที่เกิดจากการจัดสวัสดิการ 
สามารถพิจารณาเปนประเด็นได ดังนี้ (จันทรเพ็ญ รัตนมาลี. 2540: 13-14) 
 
 ประโยชนตอองคกร 
 1.  สามารถทําใหการสรรหาคัดเลือกบุคลากรเขามารวมงานไดสัมฤทธิ์ผลมากข้ึน 
 2.  ชวยลดตนทุนการจางงาน และการฝกอบรม 
 3.  เปนการชวยเพิ่มผลผลิตขององคกร 
 4.  ชวยสงเสริมใหบุคลากรทํางานดวยความภักดี และอยูกับองคกรนานที่สุด 
 5.  ชวยลดความไมพึงพอใจตางๆ ใหนอยลง 
 6.  ชวยใหมีความเขาใจระหวางกันในทางเสริมสรางการรวมมือจากพนักงาน 
 7.  ชวยเสริมสรางแรงงานสัมพันธที่ดีระหวางนายจางกับลูกจาง 
 8.  ชวยลดอิทธิพลขององคกรลูกจางและการแทรกแซงของรัฐ 
 9.  เปนการประชาสัมพันธชวยสรางภาพพจนที่ดีขององคกร 
 



 29 

 ประโยชนตอพนักงาน 
 1.  ชวยใหพนักงานเขาใจนโยบาย และจุดประสงคขององคกรมากข้ึน 
 2.  ชวยใหฝายองคกร และพนักงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันในการรวมมือกันทํางาน 
 3.  ชวยใหพนักงานมีความพอใจในการทํางานมากข้ึน 
 4.  ชวยในการสรางขวัญ และกําลังใจในการทํางานของพนักงาน 
 5.  ชวยใหพนักงานเกิดความมั่นคงในการทํางาน และทําใหมีรายไดสูงข้ึน 
 6.  ชวยใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในความกาวหนาทางหนาที่การงานของตน 
 7.  ชวยใหพนักงานเกิดความรูสึกวาไดรับการดูแล และมีสภาพความเปนอยูดีข้ึน 
 8.  ชวยยกมาตรฐานการครองชีพของพนักงานใหสูงข้ึน 
 9.  ชวยใหพนักงานไดมีสวนรวมในการกําหนดกิจกรรมของตนมากข้ึน 
 10. ชวยใหพนักงานไดเขาใจถึงสิทธิในสวัสดิการที่ตนจะไดรับจากที่องคกรกําหนด 
(สมพงษ เกษมสิน.  2526: 198-204) 
 จากแนวคิดทฤษฎีที่กลาวมา ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดในการจัดประเภทของสวัสดิการมาใช 
เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับหลักในการจัดสวัสดิการควรจะตองตรงกับความตองการที่
แทจริง เปนส่ิงจูงใจใหเกิดกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน เปนการบํารุงรักษาบุคลากรใหทํางานอยูกับองคกร
ตอไป เปนการใหความชวยเหลือหรือความอนุเคราะหแกบุคลากรขององคกร ที่มีผลตอความพึงพอใจ
ตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 
4. แนวความคิดเก่ียวกับความคาดหวัง 
 ความคาดหวัง (Expectation) หมายถึง ทัศนคติที่เกี่ยวกับความตองการหรือความปรารถนา
ที่ผูบริโภคคาดหมายวาจะไดรับจากการบริการนั้นๆ ลูกคาจะทําการประเมินผลที่ไดรับจากการซื้อสินคา
หรือบริการโดยนํามาเปรียบเทียบกับส่ิงที่คาดหวังไว จากการศึกษาพบวาประเด็นที่นาสนใจเกี่ยวกับ
ความคาดหวังของผูบริโภคตอสินคาและบริการมีดังนี้ 
 1.  ความคาดหวังของลูกคาตอสินคา และบริการจะผันแปรในสถานการณที่แตกตางกัน 
 2.  ความคาดหวังของลูกคาจะมีความผันแปรในกลุมประชากรที่แตกตางกัน 
 3.  ความคาดหวังของลูกคาตอบริการจะไดรับอิทธิพลจากประสบการณการรับบริการจากผู
ใหบริการรายตางๆ ที่แขงขันในอุตสาหกรรมเดียวกัน หรือในอุตสาหกรรมเกี่ยวของกัน 
 องคประกอบของความคาดหวัง (The Component of Customer Expectations) ไดแก 
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 1. บริการที่พึงประสงค (Desired Service) เปนส่ิงที่ลูกคาคาดหวังวาจะไดรับหรือปรารถนาที่
จะไดรับซึ่งระดับของความปรารถนานั้นข้ึนอยูกับความตองการสวนบุคคล และความเช่ือของลูกคาที่มี
ตอบริการที่ไดรับ 
 2.  บริการที่เพียงพอ (Adequate Service) เปนระดับตํ่าสุดของการบริการที่ลูกคาจะยอมรับ
ไดโดยไมเกิดความรูสึกไมพอใจ ซึ่งความคาดหวังในระดับนี้เกิดจากการรับรูของผูบริโภคตอทางเลือก
ของผูใหบริการรายอ่ืนๆ 
  ระดับการบริการที่พึงประสงค และระดับบริการที่พอเพียงไดรับอิทธิพลจากปจจัย 3 ดาน 
คือ จากคําสัญญาที่ผูใหบริการใหแกลูกคาทั้งที่เปนสัญญาชัดแจง และเปนสัญญาไมชัดแจง จากการ
บอกแบบปากตอปากของลูกคา และจากประสบการณในอดีตของลูกคา 
 3.  บริการที่คาดการณ (Predicted Service) เปนระดับการใหบริการที่ลูกคาคาดวาจะไดรับ
จากการใหบริการในขณะที่ลูกคาพบปะกับผูใหบริการ การบริการที่คาดการณนี้มีผลกระทบโดยตรงตอ
การกําหนดระดับการบริการที่พึงประสงค 
  เม่ือแบงแยกระดับบริการที่พึงประสงคออกจากระดับบริการที่พอเพียงจะได Zone           
of Tolerance ซึ่งเปนเขตระดับบริการที่เพียงพอที่ลูกคายอมรับไดโดยไมเกิดความไมพอใจ แตถา     
หากระดับบริการอยูในระดับที่ตํ่ากวานี้จะทําใหลูกคาเกิดความสับสน และไมพอใจในบริการ (ธเนศ 
เทพพิทักษ.  2546: 38) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 องคประกอบของความคาดหวัง (The Component of Customer Expectations) 
 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวังที่กลาวมา ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบ
ของความคาดหวังมาใช เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอ
สวัสดิการที่พึงประสงค ของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

ปจจัยจากสถานการณ 

ความเช่ือของลูกคาตอ
บริการท่ีเปนไปได 

ความรับรูตอการบริการ
จากทางเลือกอื่นๆ 

ความตองการสวนบุคคล คําสัญญาที่ชัดแจงและ
คําสัญญาที่ไมชัดแจง
การบอกปากตอปาก
ประสบการณในอดีต 

บริการท่ีคาดการณ 

บริการท่ีพึงประสงค 

 
ขอบเขตที่ยอมรับได 

บริการท่ีเพียงพอ 
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5. แนวความคิดเก่ียวกับการรับรู 
 การรับรู (Perception) หมายถึง กระบวนการที่มนุษยเลือกที่จะรับรู สรุปการรับรู
ตีความหมายการรับรู ส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่สัมผัส เพื่อที่จะสรางภาพในสมอง ใหเปนภาพที่มีความหมาย และ
มีความกลมกลืน ซึ่งการรับรูจะแตกตางจากการรับสัมผัส (Sensation) ตรงที่การรับรูนําเอาความคิดเขา
มาผนวกกับการรับสัมผัส ความคิดนี้ไดรับอิทธิพลจากส่ิงที่อยูในสมองของเรามากอน (Predisposition) 
ไดแก ความรู ความเชื่อ ทัศนคติ คานิยม และประสบการณ ฯลฯ และการรับรูไมใชเร่ืองที่บริสุทธิ์ (Pure) 
ไมใชเร่ืองจริง มีอคติได แตก็อาจจะตรงกับความจริงได 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  การรับรู 
 
 การรับรู (Perception) ประกอบดวย 
 1.  ธรณีประตูแหงการรับรูหรือระดับตํ่าสุดที่บุคคลรับรูได (The Absolute Threshold) 
หมายถึงระดับตํ่าสุดซ่ึงแตละบุคคลสามารถสัมผัสกับความรูสึกได ถาการรับรูตํ่ากวาระดับนี้จะทําให
บุคคลนั้นไมสามารถรับรูไดแลว 
 2.  ความแตกตางตํ่าสุดที่บุคคลจะเห็นได J.N.D. (Just Noticeable Difference) ขอนี้
สามารถนํามาใชกับธุรกิจไดโดยทําใหลูกคาเห็นความแตกตางระหวางส่ิงกระตุน 2 สิ่งไดอยางชัดเจน 
ดังนั้นการที่ธุรกิจจะขายสินคาชนิดเดียวกับคูแขงขัน ไมจําเปนวาราคาสินคาจะตองเทากัน และความ
แตกตางที่มองเห็นหรือไมเห็นนี้จะข้ึนอยูกับประเภทสินคา 
 3.  ระดับของการรับรู ระดับการรับรูตํ่าที่สุดที่บุคคลสามารถรับรูไดคือ เปนคนที่มีการรับรูเร่ือง
ตางๆ ไดนอยมาก สวนระดับการรับรูสูงสุดที่บุคคลสามารถรับรูไดคือ เปนคนที่มีการรับรูเร่ืองตางๆ 
แตกตางจากผูอ่ืน 
 4.  การรับรูโดยไมรูตัว เปนการรับรูส่ิงใดส่ิงหนึ่งเขาไปในสมองของเราโดยที่เราไมรูตัววาเรา
กําลังเรียนรูส่ิงนั้น การรับรูในจิตใตสํานึก (Conscious Awareness) ผูที่เชื่อในทฤษฎีนี้ไดนํามา
ประยุกตใชทําโฆษณาหลายช้ิน แตเปนโฆษณาที่ลึกซึ้งเกินไป 
 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูของมนุษยมีดังนี้ 
 1.  องคประกอบทางดานเทคนิค (Technical factors) ประกอบดวย ขนาด (Size) สี (Color) 
ความเขม (Intensity) การเคลื่อนไหว (Movement) ตําแหนง (Position) ความแตกตาง (Contrast) และ
การจับแยก (Isolation) 

การรับรู (Perception)  =  ความคิด (Thinking) + การรับสัมผัส (Sensation) 
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 2.  ความพรอมทางดานสมองของผูบริโภค (Mental Readiness of Consumer to Perceive)
ไดแก ความฝงใจหรือการยึดมั่น (Perceptual Fixation) นิสัยในการมอง (Perceptual Habit) ความ
มั่นใจ และความรอบคอบ (Confidence and Caution) ความใสใจ (Attention) โครงสรางในสมอง
(Mental Set or Track of Mind) ความคุนเคย (Familiarity) และความคาดหวัง (Expectations) 
 3.  ประสบการณในอดีตของผูบริโภค (Past Experience of the Consumer) 
 4.  สภาวะอารมณ (Mood) 
 5.  ปจจัยทางสังคมและวัฒนธรรมจากการรับรูของผูบริโภค (Social and Cultural Factors 
of Consumer Perception) 
 แนวความคิดสําคัญที่เกี่ยวของกับการเลือกสรรการรับรู (Important Selective Perception 
Concept) มีดังนี้ 
 1.  กระบวนการเลือกสรร (Selectivity Process) ประกอบดวย 
  1.1  การเลือกที่จะเปดรับขอมูล (Selective Exposure) 
  1.2  การเลือกที่จะสนใจขอมูล (Selective Attention) 
  1.3  การเลือกที่จะตีความขอมูล (Selective Interpretation) 
  1.4  การเลือกที่จะจดจํา (Selective Retention) 
  1.5  การปองกันการรับรู (Perceptual Defense) 
  1.6  การปดกั้นการรับรู (Perceptual Blocking) 
  นอกจากนี้ในสมองของผูบริโภคยังมีส่ิงที่มากอน (Predispositions) จะเปนเคร่ืองกรอง
การรับรู (Perception Filters) ในการที่จะเลือกใหส่ิงใดผานหรือไมใหผานเขาไปในสมอง และถาเม่ือใด
ก็ตามมนุษยไดรับส่ิงที่สอดคลองกับส่ิงที่มีมากอนจะเกิดความไมสบายใจ เรียกวาความสลับซับซอน
ดานความเขาใจ (Cognitive Dissonance) และเพื่อปองกันความไมสบายใจจึงสรางเคร่ืองกรองการ
รับรู (Perception Filters) ในการที่จะเลือกใหส่ิงใดผานหรือไมใหผานเขาไปในสมอง ซึ่งนักการตลาด
จะตองทําความเขาใจผูบริโภคในเร่ืองของส่ิงที่ผูบริโภคมีมากอน (Predispositios) 
 2.  วิธีประมวลภาพแหงการรับรู (Perceptual organization) ประกอบดวย 
  2.1  รูปรางลักษณะและพื้นหลัง (Figure and Ground) หมายถึง Gestalts ที่กลาวถึง
ความแตกตาง (Contrast) ของรูปภาพ (Figure) และพื้นหลัง (Ground) โดยกลาววารูปภาพมักจะมี
ความเดนชัดกวาดานหลัง 
  2.2  การจัดกลุม (Grouping) เปนทฤษฎี Gestalts อีกเชนกันที่อธิบายวามนุษยเรามักจะ
มองส่ิงที่เห็นเปนกลุมมากกวาที่จะมองส่ิงตางๆ แยกจากกัน การจัดกลุมไดนํามาใชโดยนักการตลาด
เพื่อนําไปสูความหมายที่ตองการเฉพาะอยางยิ่งที่ตอเนื่องกับผลิตภัณฑ 
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  2.3  หลักการตอเติมส่ิงที่ไมสมบูรณใหสมบูรณ (Closure) หมายถึง หลักจิตวิทยาของ
Gestalts ที่เนนความตองการเพื่อความสมบูรณของแตละบุคคล ความตองการนี้สะทอนถึงการจัด
ระเบียบแบบจิตใตสํานึกของแตละบุคคลและการรับรูถึงส่ิงกระตุนที่ไมสมบูรณ หรือเปนภาพรวม
ทั้งหมด 
 3.  ปจจัยที่ทําใหเกิดการบิดเบือนส่ิงกระตุน (Distorting Influencers) ประกอบดวย 
  3.1  รูปลักษณทางกายภาพ (Physical Appearance) 
  3.2  การมองแบบรวมกลุม (Stereotypes) 
  3.3  การพิจารณาส่ิงบอกเห็นที่ไมเกี่ยวของกัน (Irrelevant Cues) 
  3.4  ความรูสึกคร้ังแรกที่ฝงใจ (First Impression) 
  3.5  การเขาถึงขอสรุปกอนเวลา (Jumping to Conclusions) 
  3.6  การมองเห็นหลายส่ิงไปในทางเดียวกัน (Halo Effect) 
  
 จากแนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูที่กลาวมา ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดองคประกอบเกี่ยวกับ
การรับรู และปจจัยที่มีอิทธิพลเกี่ยวกับการรับรูมาใช เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการรับรู
ของพนักงานที่มีตอสวัสดิการ การรับรูเปนกระบวนการที่มนุษยเลือกที่จะรับรูซึ่งประกอบดวย การรับรู
ระดับตํ่าสุดที่บุคคลรับรูได ความแตกตางตํ่าสุดที่บุคคลจะเห็นได ระดับการรับรูตํ่าสุดที่รับรูได และการ
รับรูโดยไมรูตัว ซึ่งจะสงผลตอความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด 
 
6. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 ความหมายของ ความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจ (Satisfaction) เปนเร่ืองที่มีการศึกษากันมากในงานวิจัย ความหมายของ
ความพึงพอใจ สามารถวิเคราะหและทําความเขาใจไดในหลายแงมุม ซึ่งผูที่ศึกษาเกี่ยวกับความพึง
พอใจ ไดใหความหมายของความพึงพอใจไวหลายประการ เชน 
 เสถียร เหลืองอราม (2519: 39) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา ความพึงพอใจใน
งานเปนผลของการจูงใจใหมนุษยทํางาน โดยจะออกมาในรูปของความพึงพอใจที่คนทํางานมาก ไดเงิน
มาก บรรยากาศในที่ทํางานดี ซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในดานการเงิน และรางวัล
ตอบแทนดวยกันทั้งนั้น 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2522: 126) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา หมายถึง
ความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน
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และไดรับผลตอบแทน คือผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความ
มุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพของการทํางาน รวมทั้งสงผลตอ
ความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร 
 ฮาโลแรน และเบนตัน (Halloran; & Benton. 1987: 342) ไดใหความหมายของความพึง
พอใจไววา หมายถึง ความรูสึกที่ดีที่บุคคลไดรับจากการทํางาน เปนทัศนคติสวนบุคคลซึ่งมีระบบการให
คุณคาสําหรับงานที่แตกตางกัน ลักษณะของความพึงพอใจจะเกิดข้ึนก็ตอเมื่อบุคคลไดเปรียบเทียบ
ผลตอบแทนที่เขาไดรับกับบุคคลอ่ืนๆ ซึ่งมีพื้นฐานดานภูมิหลังทางเศรษฐกิจ และสังคมความสามารถ
และหนาที่ความรับผิดชอบที่คลายคลึงกัน 
 แอปเปลไวท (Applewhite. 1965: 8) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา หมายถึง
ความสุขสบายที่ไดจากสภาพท่ีทํางาน ความสุขจากการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน และทัศนคติที่มี
ตองานและความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได 
 ความพึงพอใจ (Satisfaction) ตามพจนานุกรมทางดานพฤติกรรมศาสตร กลาววาเปนสภาพ
ความรูสึกของบุคคลที่มีความสุข ความอ่ิมเอมใจ เมื่อความตองการหรือแรงจูงใจของตนไดการ
ตอบสนอง 
 ความพึงพอใจตามพจนานุกรมดานจิตวิทยา หมายความวา เปนความรูสึกในข้ันแรกเมื่อ
บรรลุวัตถุประสงค และความรูสึกข้ันสุดทายเมื่อบรรลุถึงจุดมุงหมายโดยมีแรงกระตุน 
 ความพึงพอใจ หรือความพอใจ ที่นิยมใชโดยทั่วไปนั้น ตรงกับภาษาอังกฤษวา Satisfaction 
ความพึงพอใจเปนสภาวะทางอารมณหรือความรู สึกทางอารมณของบุคคลที่ตอบสนองตอ
สภาพแวดลอมของงาน ในดานความพอใจวาชอบมากหรือนอยเพียงใด 
 ความพึงพอใจ (กรชกร ชวติ. 2544: 15) เปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่ง ที่มีผลตอ
ความสําเร็จของงานบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ อันเปนผลจากการไดรับการตอบสนอง
ตอแรงจูงใจหรือความตองการของบุคคลในแนวทางที่เขาประสงค 
 Davis ใหความหมายวา ความพึงพอใจ คือ การชอบหรือไมชอบของบุคคล เปนความสัมพันธ
ระหวางความคาดหวังกับผลประโยชนที่ได 
 Locke กลาววา ความพึงพอใจเกิดจากการประเมินของบุคคล หรือจากประสบการณของงาน
ที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
 จิรวรรณ ภักดีบุตร การศึกษาความพึงพอใจของผูใช คือ ผลที่ไดจากการศึกษาการใชบริการ
ของแตละบุคคล ซึ่งผูใชเกิดการรับรูทางดานจิตใจหรือความคิดเห็นโดยประเมินจากคุณภาพของการ
ใหบริการเปนการศึกษา เพื่อใหไดขอมูลเกี่ยวกับความตองการที่ผูใชอยากใหหนวยงานจัดให ตลอดจน
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ศึกษาถึงปญหาอุปสรรคในการรับบริการของผูใช โดยมีเปาหมายเพื่อนําขอมูลที่ไดไปใชในการวางแผน 
และกําหนดนโยบายในการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการและตามความเหมาะสมตอไป 
 Wolam ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกมีความสุขเมื่อ
ไดรับความสําเร็จตามความมุงหมาย ความตองการหรือแรงจูงใจ 
 Strauss และ Sayles ใหความหมายวา หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่ทํา และเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานน้ันใหสําเร็จตามวัตถุประสงคของหนวยงานหรือองคการ บุคคลจะรูสึกพอใจในงานที่ทําเม่ือ
งานนั้นใหประโยชนตอบแทนทั้งดานวัตถุและจิตใจ และสามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐาน
ของบุคคลได 
 Milton กลาววา ความพึงพอใจในงานเกี่ยวของกับความคิดเห็นที่ผูปฏิบัติงานมีตองาน และ
นายจางของตน โดยเปนสภาวะอารมณทางบวกหรือความพอใจ ซึ่งเปนผลมาจากการประเมิน
ประสบการณการทํางานของตนวา งานนั้นตอบสนองความตองการทางรางกายและจิตใจอันจําเปน
ความอยูรอด และความสุขสบายไดหรือไม 
 Schermerchom ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ระดับหรือชั้นของ
ความรูสึกในดานบวกหรือลบของคน ที่มีตอลักษณะตางๆ ของงานรวมทั้งงานที่ไดรับมอบหมายการจัด
ระบบงาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 Vecchio กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนความคิดและความรูสึกที่มีตองาน ซึ่งมี
แนวโนมที่จะแสดงออกมาเปนพฤติกรรมในการทํางาน 
 กิติมา ปรีดีดิลก กลาววาความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่ชอบหรือพอใจที่มีตอ
องคประกอบและส่ิงจูงใจในดานตางๆ และเขาไดรับการตอบสนองตอความตองการของเขา 
 จิตราภรณ เพ็งดี กลาววา การศึกษาความพึงพอใจของผูใชเปนการศึกษาเพื่อใหไดขอมูล
เกี่ยวกับผูใชในเร่ืองผลของการใชบริการ ที่ผูใชเกิดการรับรูทางดานจิตใจหรือความคิดเห็นและเปน
สภาวะอารมณที่พึงพอใจอันเกิดจากการประเมินผลของงาน เปนการประเมินความคิดเห็นของผูใชที่มี
ตองานนั้น 
 Powell ไดใหความหมายของความพึงพอใจวา หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการ
ดําเนินชีวิตอยางมีความสุข สนุกสนาน ปราศจากความรูสึกเปนทุกข ทั้งนี้ไมไดหมายความวาบุคคล
จะตองไดรับการตอบสนองอยางสมบูรณในทุกส่ิงที่ตองการ แตความพึงพอใจนั้น จะหมายถึงความสุข
ที่เกิดจากการปรับตัวของบุคคลตอส่ิงแวดลอมไดเปนอยางดี และเกิดความสมดุลระหวางความตองการ
ของบุคคลกับการไดการตอบสนอง 
 Morse ใหความหมายของ ความพึงพอใจไววา หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยางที่สามารถลด
ความเครียดของบุคคลใหนอยลง ถามีความเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํากิจกรรม 
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 จากความหมายของคําวา ความพึงพอใจดังกลาวขางตน ผูศึกษาสรุปความหมายของความ
พึงพอใจ ไดวาเปนสภาพความรูหรือทัศนคติในทางที่ดีของบุคคลที่มีตอการจัดใหบริการความพึงพอใจ
นี้ อาจเกิดจากการไดรับบริการตามที่คาดหวัง มากกวาที่คาดหวัง หรือนอยกวาที่คาดหวัง และอาจ
เปล่ียนแปลงไดโดยข้ึนอยูกับระยะเวลาหรือสภาพแวดลอม(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535:126-127) 
 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจ คือ ทฤษฎีวาดวยความรูสึกสองแบบของมนุษย คือ ความรูสึกทางบวก และ
ความรูสึกทางลบ ซึ่งความรูสึกทุกชนิดของมนุษยจะติดอยูสองแบบคือ ความรูสึกทางบวกหมายถึง
ความรูสึกที่เกิดข้ึนแลวจะทําใหมีความสุขสวนความรูสึกทางลบนั้น หมายถึง ความรูสึกที่เกิดข้ึนแลวจะ
ทําใหเกิดความไมสบายใจ ความรูสึกสองแบบนี้มีความสัมพันธกันอยางสลับซับซอน ระบบ
ความสัมพันธของความรูสึก ทั้งสองเรียกวา ระบบความพึงพอใจ ซึ่งความพอใจจะเกิดข้ึนเมื่อความรูสึก
ทางบวกมากกวาทางลบ 
 ส่ิงที่ทําใหเกิดความรูสึก ความคิดเห็น หรือความพอใจของมนุษย ไดแก ทรัพยากร 
(Resource) หรือ ส่ิงเรา (Stimuli) การวิเคราะหระบบความพึงพอใจ คือ การศึกษาทรัพยากรหรือส่ิงเรา
แบบใดที่ตองการที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจแกมนุษย 
 สุปราณี วศินอมร ไดแบงพฤติกรรมมนุษยที่ไดรับการตอบสนองแลวเกิดความพึงพอใจเปน 2 
ประเภท คือ ประเภทแรก ไดแก ความตองการทางธรรมชาติ หรือความตองการขั้นพื้นฐาน เชน อาหาร 
เคร่ืองนุงหม และความตองการทางเพศ ประเภทที่สองเปนความตองการที่สรางใหมได ซึ่งไดแก ความ
ตองการทางดานสังคมและทางจิตวิทยา เชน ความตองการที่จะไดรับการยกยอง และเปนที่ยอมรับใน
สังคม 
 
 ทฤษฎีความพึงพอใจ Herzberg 
 ไดกลาวถึงปจจัยความพึงพอใจวาปจจัยจูงใจประกอบดวยสวนสําคัญ 5 ประการคือ 
 1.  ความสําเร็จ การที่มนุษยทํางานใหสําเร็จเรียบรอยไดนั้นยอมเกิดจากความรูสึกพึงพอใจ 
 2.  การยอมรับนับถือ คือ การไดรับยกยองและยอมรับจากผูบังคับบัญชา เพื่อน หรือบุคคล
รอบขางอาจจะในรูปของการยกยองชมเชย หรือการยอมรับในความรูความสามารถที่มี 
 3.  ลักษณะงาน คือ ความนาสนใจของงาน หรืองานที่ทาทายความสามารถ อาจเปนงานที่
สามารถทําใหสําเร็จไดโดยลําพัง 
 4.  ความรับผิดชอบ คือ ความพึงพอใจที่เกิดจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ และมี
อํานาจในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่ 



 37 

 5.  ความกาวหนาในตําแหนงงาน การไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงใหสูงทําใหไดมีโอกาส
ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
 
 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
 สืบเนื่องจากการที่ปจเจกบุคคลมีความพอใจในสิ่งตางๆ ไมเหมือนกันและไมเทากัน
ตัวกําหนดความพอใจในแตละคนแตละงานจึงแตกตางกันดวย แตโดยทั่วไปแลว ปจจัยที่มีผลตอความ
พึงพอใจหรือไมพึงพอใจของแตละบุคคลจะเปนส่ิงตอไปนี้ 
 1.  ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชา ทั้งนี้บุคคลที่มีพื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรูจะเห็นความมั่นคงในการ
ทํางานมีความสําคัญมาก แตบุคคลที่มีความรูสูงจะมีความรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
 2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ไดแก การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงงานที่สูงข้ึน 
 3.  สถานที่ทํางานและการจัดการ (Company and Management) ไดแก ความพึงพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ชื่อเสียงของสถาบันและการดําเนินงานของสถาบัน 
 4.  คาจาง (Wages) ไดแก ผลประโยชนที่เปนตัวเงินที่ไดจากการทํางาน เงินเปอรเซ็นต คา
ลวงเวลา เบ้ียขยัน ทุกคนมีความมุงหวังวาทํางานเพื่อรับคาจาง เพื่อที่จะไดนําไปใชจายในการดํารงชีวิต
ที่สุขสบาย 
 5.  ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic Aspects of the Job) ซึ่งมีความสัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็จะเกิดความพึง
พอใจ 
 6.  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ไดแก การไดรับความเปนธรรมจากหัวหนางาน
ในเร่ืองของการส่ังการและการบังคับบัญชา การปกครองบังคับบัญชา มีผลโดยตรงตอความรูสึกพอใจ
หรือไมพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาได ผูบริหารที่ปกครองบังคับบัญชาไมดีจะเปนสาเหตุสําคัญที่
ทําใหคนยายงาน และลาออกจากงาน 
 7.  ลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspect of the Job) ไดแก หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน 
โดยผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน 
 8.  การติดตอส่ือสาร (Communication) ไดแก การสั่งงานของหัวหนางานไมซ้ํากัน การสั่ง
การเปนลําดับข้ัน มีความสําคัญมากสําหรับบุคคลที่รวมกันปฏิบัติงาน หนาที่ที่ไดรับมอบหมายจะ
สําเร็จไดก็เพราะมีการติดตอส่ือสารที่ดี ทําใหทุกคนรูและเขาใจในกระบวนการ วิธีการทํางานตาง ๆไม
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วาจะเปนเร่ืองแผนงาน การจัดองคการ การบริหารงานบุคคล การวินิจฉัยส่ังการ การควบคุม การบังคับ
บัญชา การประสานงานและการทํางานเปนทีม ก็ตองอาศัยกระบวนการติดตอส่ือสารเปนสําคัญ 
 9.  สภาพการทํางาน (Working Conditions) ไดแก แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน
สภาพแวดลอมที่ทํางานซ่ึงมีสวนเสริมสรางหรือบ่ันทอนความพึงพอใจของผูทํางานได 
 10. ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (Benefits) ไดแก เงินบําเหน็จตอบแทนเม่ือออก
จากงาน การบริการ การรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย และสวัสดิการอื่นๆ ก็มีสวนทําใหเกิด
ความพึงพอใจในงานได 
 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจหรือไมพอใจ 10 ประการดังกลาว สอดคลองกับลักษณะ
ส่ิงจูงใจที่เปนเคร่ืองกระตุนใหคนเกิดความพึงพอใจในการทํางานไดดังนี้ (Chester I. and Bernard) 
 1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (Material Inducements) ไดแก เงิน ส่ิงของตอบแทนที่ใหแก
ผูปฏิบัติงานในรูปของวัตถุ 
 2.  ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (Personal Non-Material Opportunities) หมายถึง
โอกาสที่มีชื่อเสียง ไดรับเกียรติยศ ไดรับการยอมรับ หรือโอกาสที่จะไดรับตําแหนงอ่ืนๆ ที่ดีกวา 
 3.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพทางกายที่พึงปรารถนา (Desirable Physical Conditions) ไดแก
สภาพวัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน 
 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal Benefactions) หมายถึง การที่หนวยงานสนองความ
ตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกพอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที่ 
 5.  การดึงดูดใจในทางสังคม (Association Attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตร
ในหมูผูรวมงาน การยกยองยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน 
 6.  ส่ิงจูงใจเก่ียวกับสภาพการทํางาน โดยปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมตรงกับ
ความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผูปฏิบัติงาน (Adaptation of Conditions to Habitual 
Methods and Attitudes) หมายถึง การปรับวิธีการทํางานใหสอดคลองกับความรูความสามารถและให
สอดคลองกับทัศนคติของแตละบุคคล 
 7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมงานอยางกวางขวาง (The Opportunity of Enlarged Participation) 
หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวม ซึ่งชวยใหบุคลากรมีความรูสึกวา
ตนเปนบุคคลสําคัญของหนวยงาน 
 8.  สภาพของการอยูรวมกันฉันทมิตร (The Condition of Communication) หมายถึง ความ
พอใจของบุคลากรที่อยูรวมกันฉันทมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิทสนมกลมเกลียวรวมมือกันอยางดี
ในการทํางาน 
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 Locke ไดสรุปองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน มีดังนี้ 
 1.  งาน (Work) เปนงานที่คนนั้นชอบ ทําใหมีโอกาสไดเรียนรูส่ิงใหมๆ มีระดับความยากงาย
เหมาะสมกับคนทําดวยจํานวนหรือปริมาณงานพอดีกับความสามารถและเวลาของบุคคล งานนั้น
สงเสริมใหผูทํามีโอกาสประสบความสําเร็จ 
 2.  คาจาง (Pay) การจายคาแรงงานที่ยุติธรรมและเทาเทียมกันในบรรดาคนงานหรือลูกจาง
ประเภทเดียวกัน 
 3.  โอกาสที่จะไดรับการเล่ือนข้ันหรือตําแหนง (Promotion) จะตองมีเกณฑการพิจารณาที่
ยุติธรรม และเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับได 
 4.  การยอมรับ (Recognition) จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 5.  ผลประโยชน (Benefits) ไดแก บําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล การหยุดพักผอน
ประจําป โบนัสประจําป เปนตน 
 6.  สภาพการทํางาน (Working Condition) รวมไปถึงสภาพแวดลอมทางกายภาพ อุณหภูมิ
การถายเทอากาศ แสง เสียง ตลอดจนการจัดสภาพในหองทํางาน 
 7. ผูบังคับบัญชา (Leader) ที่มีทักษะในการบริหารงาน สามารถใหคําแนะนําแก
ผูใตบังคับบัญชาได 
 8.  เพื่อนรวมงาน (Co-workers) ที่มีความสามารถสูงพรอมจะใหความชวยเหลือคนอ่ืนและมี
ความเปนมิตร 
 9.  องคกรและการจัดการ (Organization and Management) การที่องคกรวางนโยบายที่
แนนอนเกี่ยวกับการจายคาแรง สวัสดิการลูกจางหรือเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบ 
 Ghiselli และ Brown ไดกลาวถึงองคประกอบที่กอใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานมี
อยู 5 ประการคือ 
 1.  ระดับอาชีพ หมายถึง สถานะหรือความนิยมของคนตออาชีพ ถาอาชีพนั้นอยูในสถานะสูง
เปนที่ยอมรับของคนทั่วไป ก็จะเปนที่พอใจของผูประกอบอาชีพนั้น 
 2.  สถานะทางสังคม และสภาพการทํางานตางๆ ตองตกอยูในสภาพที่ดี เหมาะสมแกสภาพ
ของผูปฎิบัติงาน ผูปฏิบัติงานเปนเวลานาน ถาไดรับตําแหนงที่ดีหรือไดรับการยกยองจากผูรวมงาน ก็
จะเกิดความพึงพอใจ 
 3.  อายุของผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง 25 – 34 ป ระหวาง 45 – 54 ป มีความ
พึงพอใจในงานนอยกวากลุมอ่ืนๆ 
 4.  ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน ไดแก รายไดประจํา และรายไดพิเศษ 
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 5.  คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ไดแก ความสัมพันธอันดีระหวาง หัวหนางาน 
คนงานและการเอาใจใสตอความเปนอยูของคนงานซ่ึงจะมีผลตอความพึงพอใจในงาน 
 Zelenik ไดกลาววา ปจจัยตางๆ ที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน อาจรวบรวมจําแนกเปน
ทฤษฎีการใหรางวัลดังนี้ คือ 
 1.  ความตองการภายนอก เปนความตองการเกี่ยวกับรายไดตอบแทนความมั่นคงปลอดภัย
ในการทํางาน สภาพแวดลอมทางกายภาพ ตําแหนงหนาที่การใหทํางานตามความถนัด ความตองการ
เหลานี้ผูบริหารจะเปนผูจัดการตอบสนองให 
 2.  ความตองการภายใน ไดแก ความตองการเขาหมูพวก ความตองการแสดงความเปนเพื่อน
และความรักใคร ความตองการเปนที่ยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืนๆ ความตองการในศักด์ิศรีของตนเอง 
ความตองการเหลานี้จะไดรับจากหมูคณะ 
 ทัศนะของ Ghiselli และ Brown ที่กลาวถึงส่ิงจูงใจที่เปนเงินนี้ ตรงกับทฤษฎีของ Charles D. 
McDemid ที่ใหความเห็นไววา เงินเปนส่ิงจูงใจเบื้องตนของคนงาน กลาวคือ 
 1.  เราอาจใชเงินเพื่อตอบสนองความตองการในทุกระดับ ตามทฤษฎีของมาสโลวได คือ ใช
เงินตอบสนองความตองการดานรางกาย เชน เส้ือผา เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัยหลังจากความตองการ
เหลานี้ ไดรับการตอบสนองอยางพึงพอใจดีแลว จึงนําไปใชในการตอบสนองความตองการอื่นๆ ได 
 2.  ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย เปนการแสดงออกซึ่งความตองการความมั่นคง
ทางการเงิน เงินจะเปนหลักประกันตอความตองการทางดานรางกาย ในกรณีที่เจ็บปวย หรืออายุมาก
และวางงาน 
 3.  เงินเปนส่ิงที่ตอบสนองความตองการทางสังคมได แตไมใชโดยตรง เชน เราอาจเสียเงิน
เปนสมาชิกสโมสรแหงหนึ่งได แตมิไดเปนหลักประกันวาจะไดรับความเปนมิตร หรือการยอมรับจาก
บุคคลอ่ืนเสมอไป 
 4.  ในกรณีความตองการที่จะมีชื่อเสียงหรือฐานะเทานั้น เงินจะเปนส่ิงที่นําไปใชวัดสถานภาพ
และการประสบความสําเร็จ เราไมเพียงแตจะวัดบุคคลบนพ้ืนฐานของความสามารถทางดานการเงิน 
แตเพียงอยางเดียวเทานั้น แตความเช่ือถือของเขาข้ึนอยูกับจํานวนเงินที่เขาไดรับดวย มีบุคคลเปน
จํานวนมากที่ใชเงินเดือนเปนส่ิงที่แสดงใหเห็นคุณคาของเขาเอง 
 5.  เงินไมเพียงแตจะนําไปใชในกรณีซื้อสินคาเทานั้น ยังเปนส่ิงที่นําไปใชในการพิจารณา
บุคคลดวย จะเห็นไดวาสังคมในปจจุบันนี้ คนรํ่ารวยสวนมากมักจะไดรับการยกยองเปนอยางสูงแมวา
สังคมจะทราบวาการรํ่ารวยมาจากการทุจริตก็ตาม 
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 6.  เงินมีความสําคัญอยางมากสําหรับระดับความสมหวังในชีวิต เงินสามารถขจัดส่ิงกีดขวาง
การตอบสนองความตองการทางดานนี้เทานั้น จะเห็นไดวาเหตุใดนักการเมืองจึงมักจะใชเงินมากในการ
แสวงหาพรรคพวก 
 Davis ไดกลาวถึง องคประกอบที่กอใหเกิดขวัญ หรือความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
 1.  ลักษณะทาทีและบทบาทของผูนํา หรือหัวหนาหนวยงานที่มีตอผูใตบังคับบัญชา และ
ผูรวมงาน สัมพันธภาพระหวางหัวหนางานกับผูรวมงานที่ดี คือ ความสําเร็จของหนวยงานนั้น 
 2.  ความพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู เพราะในการปฏิบัติงานนั้น ถาไดทํางานที่ตน
พอใจยอมเกิดผลดีมากกวาทํางานที่ตนไมพอใจ 
 3. ความพอใจตอวัตถุประสงคหลักและนโยบาย การดําเนินงานของหนวยงาน เจาหนาที่
พนักงาน ตลอดจนการจัดระบบการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เพราะการที่ผูปฏิบัติงานไดเขาใจ
ระบบงาน เปาหมาย ยอมอุทิศตนแกงานอยางเต็มความสามารถ 
 4.  การใหบําเหน็จรางวัล การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงแกผูปฏิบัติงาน จนทําใหผูปฏิบัติงานมี
กําลังใจ ขยัน และกระตือรือรนในการทํางานมากยิ่งข้ึน 
 5.  สภาพแวดลอมในการทํางาน ควรใหถูกลักษณะ มีการถายเทอากาศ มีแสงสวางเพียงพอ 
และมีเคร่ืองมือเคร่ืองใชตางๆ ดีพอ 
 6.  สุขภาพของผูปฏิบัติงาน เพราะสุขภาพมีผลตออารมณ รางกาย และจิตใจ 
 Barnard ไดกลาววา ปจจัยที่กอใหเกิดความพอใจในงาน มีอยู 7 ประการ คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับวัตถุ ประกอบดวย เงิน วัสดุ อุปกรณ สถานที่ 
 2.  ส่ิงจูงใจเก่ียวกับโอกาส เชน โอกาสเกี่ยวกับความมีชื่อเสียง ความเดน ความมีอํานาจ
อิทธิพล 
 3.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพวัสดุอุปกรณ ความรวมมือ การไดรับบริการ ซึ่งอาจจะไดโดยรูตัว
หรือไมรูตัว 
 4.  ความสามารถขององคกรที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจแกบุคคล โดยเปดโอกาสใหเขา
แสดงอุดมคติโดยเสรี เพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจในฝมือ ตลอดจนโอกาสที่องคกรจะใหเขาไดมี
สวัสดิการตางๆ แกตัวเขาเอง ครอบครัว หรือบุคคลอ่ืน 
 5.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับเพื่อนรวมงานหรือมีสัมพันธฉันทมิตรกับบุคคลภายในหนวยงาน ความ
ผูกพันในสถาบัน และการมีสวนรวมกับกิจกรรมสถาบัน 
 6.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํางานที่เปนไปตามปกติ และทัศนคติทั้งในแงของสถาบัน
ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติ 
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 7.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับความมั่นคงปลอดภัยทางสังคม ความมั่นคงในการงาน และการมี
หลักประกันอยูดีกินดี 
 จากการวิจัยและผลของการศึกษาพบวา ทฤษฎีความพึงพอใจ ไดมีผูศึกษาเปนจํานวนมากซึ่ง
สวนใหญเปนการศึกษาถึงความพึงพอใจในการทํางาน กลาวคือ เมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน ในองคกรใดองคกรหนึ่ง เปนการแสดงวาพนักงานผูนั้นเกิดความพึงพอใจในการจัดการภายใน
องคกรนั้น ซึ่งอาจรวมถึงประเภทของงาน คาตอบแทนสวัสดิการและอ่ืนๆ เพื่อเปนการตอบสนองความ
ตองการของตน เชนเดียวกับ มาสโลว (Maslow) ไดกลาวถึงทฤษฎีความตองการไววา ความตองการ
ของมนุษยเปนความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization) บุคคลไดประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน 
คือ การที่บุคคลไดใชศักยภาพของตนทําประโยชนใหเกิดข้ึนแกสังคมและมนุษยชาติ ซึ่งถือเปนการ
สรางสัมพันธภาพที่ดีแกบุคคลในสังคมดวยกัน อีกทั้งเปนตัวบงช้ีถึงสถานภาพทางสังคมของบุคคลนั้น
อีกประการหนึ่งดวย (วิรัช  สงวนวงศวาน.  2546: 65-72) 
 จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ผูวิจัยไดนําทฤษฎีของ Chester 
I. and Bernard มาใช เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน เชน 
ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพทางกายที่พึงปรารถนา 
ผลประโยชนทางอุดมคติ การดึงดูดใจในทางสังคม ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํางาน ที่มีผลตอความ
พึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 
7. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดี 
 การศึกษาในเร่ือง ความจงรักภักดีตอองคกร ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดและแนว 
ทาง การศึกษาไว ทั้งในแงความหมาย ความสําคัญ และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความจงรักภักดีตอองคกร 
และผลที่ไดรับจากความจงรักภักดีตอองคกร 
 
 ความหมายของความจงรักภักดี 
 อนันตชัย คงจันทร ( 2529: 38 – 39) อธิบายวา การขาดความจงรักภักดีตอองคกร อาจสงผล
ใหเกิดพฤติกรรมองคกรที่ไมพึงประสงคไดแก การขาดงาน การไมตรงตอเวลาในการทํางานและการ
โยกยายเปล่ียนงาน 
 ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท ( 2529: 14 – 17) แยกความจงรักภักดีตอองคกรเปน 2 ลักษณะ 
คือความจงรักภักดีอยางเปนทางการตอองคกร ซึ่งแสดงออกโดยการไปปรากฎตัวทํางานตามเวลา
กําหนด และแสดงความผูกพันทางใจ และความรูสึก (Commitment) หมายถึง พนักงานมีความผูกพัน
หรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง เพื่อองคกรจะได บรรลุถึง
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เปาหมายไดสะดวกข้ึน จึงสรุปไดวา ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึงทัศนคติของสมาชิกที่เปนไปใน
ทางบวกตอองคกร 
 บุญยาณี จันทรเจริญสุข (2538: 14) สรุปความหมายของความจงรักภักดีตอองคกรวาเปน
ทัศนคติหรือ ความรูสึกของบุคลากรตอองคกร ในลักษณะที่สอดคลองกับวัตถุประสงค และคานิยมของ
องคกร เปนความเต็มใจที่บุคคลจะทุมเทกําลังกายและความผูกพัน ตอสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
 พอรตเตอร (นภาเพ็ญ โหมาศวิน. 2533: 14–15; อางอิงจาก Porter. 1974) ใหคําจํากัดความ
ของความจงรักภักดีตอองคกรวาเปนลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคกรบงชี้ออกมาในรูป 
 1. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงความเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป 
 2. ความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหกับองคกร 
 3. มีความเชื่ออยางแนนอน และมีการยอมรับคานิยมเปาหมายขององคกร 
 บูชานัน (นภาเพ็ญ โหมาศวิน. 2533: 14; อางอิงจาก Buchanan.1977) ความจงรักภักดีตอ
องคกร เปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีตอเปาหมาย และคานิยมขององคกร และการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย และคานิยมขององคกร ซึ่งความจงรักภักดี
ตอองคกรประกอบดวย 3 สวน คือ 
 1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (Identification) แสดงออกตามเปาหมายและ
คานิยมขององคกรของผูบริโภค 
 2. ความเกี่ยวโยงกับองคกร (Involvement) ความรูสึกรักและผูกพันตอองคกร 
 3. ความผูกพันและจงรักภักดีตอองคกร 
 จากคําจํากัดความของนักวิชาการแตละทาน ความหมายของความจงรักภักดี หรือความภักดี
ตอภาวะผูนํา ก็คือ การที่สมาชิกแตละคนในองคกรมีความรูสึกที่ดีตอผูนําของตน ทํางานดวยความ
ต้ังใจทุมเท อยางมีความสุข และไมคิดที่จะโยกยายเปล่ียนงานไปที่ไหนเพื่อผูนําของตน 
 ความจงรักภักดีประกอบดวยมิติสามมิติคือ 

 1. พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 
 2. ความรูสึก (Affective aspect) 
 3. การรับรูโดยไมตองสงสัยวาผูบังคับบัญชา คือ ผูนําของตน (Cognitive aspect) 
 พฤติกรรมและความรูสึกที่เปนเคร่ืองชี้วัดความจงรักภักดีจําแนกตามดานดังนี้ 
 1. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
  1.1 ความไมอยากยายไปจากองคกร 
  1.2 ความตองการที่จะยายตามองคกร เมื่อองคกรยายไปที่อ่ืน 
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 2. ดานความรูสึก 
  2.1 ความรักที่จะทํางานกับองคกร 
  2.2 ความพึงพอใจในองคกร 
 3.  ดานการรับรู 
  3.1 ความเชื่อมั่นและไววางใจในองคกร 
  3.2 ความเชื่อถือในผูบังคับบัญชาและองคกรแมคนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาตอการตัดสินใจของ
องคกร 
  3.3 ความรูสึกวาองคกรและผูบังคับบัญชายินดีรับผิดชอบแทน เมื่อตัวเองบกพรอง 
  3.4 ความรูสึกโดยตรงวามีความจงรักภักดีตอองคกร 
 
 แนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 อํานวยชัย ปฏิพันธเผาพงศ กลาวไววา ความจงรักภักดีและการอุทิศตนของลูกจางไมใชส่ิงที่
เกิดข้ึนไดเอง ฝายจัดการตองทําใหเกิดข้ึนมา การสรางบรรยากาศแหงความจงรักภักดีโดยการดูแลเอา
ใจใสและใหความเชื่อถือเปนส่ิงที่ไมส้ินเปลืองมากนัก แตไดรับประโยชน มีคุณคามากโดยมีหลักการ
พื้นฐาน คือ การใหหลักประกันเร่ืองงาน เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นและมีการยอมรับ การลงทุนใน
การพัฒนาคน จายคาจางและสวัสดิการตางๆอยางเปนธรรม เพราะการจายคาจางและใหสวัสดิการที่
เปนธรรมก็เหมือนกับ การเล่ือนคนในใหรับตําแหนงสูงข้ึน กลาวคือเปนการชวยสงขาวสารใหทุกคนรูวา 
ความจงรักภักดียอมไดรับรางวัลตอบแทน 
 ความจงรักภักดีเสียสละและมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพของ
องคการไว ความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคการนั้น เปนการหลอหลอมความรูสึกและอารมณของบุคคล
ที่มีตอองคการ ซึ่งเปนความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ และพอใจในเปาหมายขององคการ 
ตลอดจนปรารถนาจะดํารงสภาพการเปนสมาชิกขององคการ และความรูสึกที่มีตอสถานภาพและ
ชื่อเสียงขององคการ รวมถึงความรูสึกวาที่ทํานั้นมีเกียรติและมีความมั่นคงสูงดังเชน ผลการวิจัยของ 
บัญชา นิ่มประเสริฐ ที่พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว อาจเปนเพราะความรูสึกวาการทํางานใน
ระบบราชการมีความมั่นคง และเปนงานที่มีเกียรติถึงแมจะเปนงานที่ไดรับเงินเดือนนอยกวาการทํางาน
ในหนวยงานเอกชนเอกชน แตการรับราชการก็มีผลระยะยาว เพราะเม่ือเกษียณอายุราชการแลว จะมี
เงินบําเหน็จบํานาญพอที่จะเล้ียงชีพไดตลอดชีวิต ถึงแมจะมีปญหาและอุปสรรคในดานการปรับเปล่ียน 
ระบบบริหารจากระบบราชการไปสูระบบองคกรอิสระก็ตาม 
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 ความจงรักภักดีตอองคกรเปนส่ิงที่สําคัญตอการบรรลุเปาหมายขององคกร สิทธิโชค วรานุ
สันติ (สิทธิโชค วรานุสันติ. 2530: 52) ไดกลาวถึง การสรางความความจงรักภักดีองคการตองเร่ิมดวย
วิธีการที่องคการชวยเหลือคนของตนเองใหสมหวังตามส่ิงที่เขาตองการ คนในองคกรนั้นจึงจะเกิดความ
จงรักภักดีแกองคกรตามมา โดยไดรวมกลุมความตองการที่สําคัญๆของมนุษยไวดังนี้ 
 1.  ความตองการที่จะมีชีวิตอยูอยางสุขสมบูรณพอควร อันไดแก ปจจัยที่จําเปนตอการ
ดํารงชีวิต หรือความตองการทางสรีระทั้งหมดนั่นเอง รวมถึงความตองการสวัสดิการและความ
ปลอดภัยในชีวิต ซึ่งเปนความตองการที่จะมีชีวิตอยูพรอมดวยความสะดวกสบายพอควร ในอันที่จะได
ตอบสนองความตองการทางสรีระไดอยางพอสมควร 
 2.  ความตองการที่จะมีความสัมพันธกับผูอ่ืน ดังนั้นองคการควรเปดโอกาสใหสมาชิกไดสราง
ความสัมพันธที่ดีกับคนรอบตัว มีการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธระหวางกัน มีโครงการให
สมาชิกไดแสดงความสามารถอ่ืนๆ นอกเหนือไปจากการทํางาน 
 3.  คนเราทุกคนมีความตองการที่จะเจริญกาวหนาในชีวิต อยากพัฒนาตนเองไปในทางที่ดี
และสูงคามากข้ึนไปเร่ือยๆ 
  
 ผลของความจงรักภักดีตอองคกร 
 ผลของความจงรักภักดีตอองคกร (Outcomes of Organizational Commitment) จากการ
ศึกษาวิจัย พบวาความจงรักภักดีตอองคกรมีผลตอพฤติกรรมดังตอไปนี้ (อนันตชัย คงจันทร. 2529: 
36–38)  คือ 
 1. การขาดงาน ทฤษฎีทางดานพฤติกรรมศาสตรเชื่อวาคนท่ีมีความจงรักภักดีตอองคกรสูง 
จะมีแรงจูงใจที่จะมาทํางานมากกวาคนที่มีความจงรักภักดีตํ่า ไดมีการศึกษาวิจัยเพื่อหาขอพิสูจนนี้ซึ่ง
ผลการศึกษาพบวา มีความสัมพันธระหวางความจงรักภักดีตอองคการกับอัตราการขาดงานแตผูศึกษา
ไดต้ังขอสังเกตวาความสัมพันธนั้นเปนความสัมพันธทางออม และก็ไมใชปจจัยเดียวหรือเปนสาเหตุ
สําคัญที่ทําใหคนขาดงาน หากแตเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอแรงจูงใจในการมาทํางานของสมาชิกองคกร 
 2. ความตรงตอเวลาในการทํางาน จากการศึกษาของนักวิชาการ พบวาความจงรักภักดีตอ
องคกร มีความสัมพันธตอความตรงตอเวลาในทํางานดวย 
 3. การเปลี่ยนงาน นักวิชาการทางดานองคกร เช่ือวาความจงรักภักดีตอองคกรมีผลกับการ
หมุนเวียนเปล่ียนงานของพนักงาน แตก็พบวามีความสัมพันธในลักษณะทางออมโดยผานตัวแปรอ่ืนๆ 
เชน พบวาความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับความปรารถนาที่จะอยูทํางานกับองคกรตอไป 
(Desire to stay) และมีความสัมพันธในทางกลับกันกับความต้ังใจในการหางานอื่น (Intensive to 
Search for Another Job) 
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 ความจงรักภักดีตอองคกร นับวามีความสําคัญอยางยิ่งตอองคกร กลาวคือ นอกจากองคกร
จะตองมีความสามารถในการสรรหาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพแลว องคกรยังตองสามารถรักษา
บุคคลซ่ึงมีคุณคาเหลานี้ไวใหได ดวยการพยายามสรางทัศนคติของความจงรักภักดี ตอองคกรใหเกิด
กับสมาชิกขององคกร 
 ดังนั้น จึงสามารถสรุปประเด็นสําคัญของความจงรักภักดีตอองคกรไดดังนี้ 
 1. ความจงรักภักดีตอองคกรสามารถ ใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวาความพึง
พอใจในงาน เพราะความจงรักภักดีเปนแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจใน
งาน 
 2. ความจงรักภักดีตอองคกร เปนความรูสึกเหมือนเปนเจาขององคกรรวมกันของสมาชิกทํา
ใหเปนแรงผลักใหสมาชิกปฏิบัติงานในองคกรอยางเต็มที่ 
 3. ความจงรักภักดีตอองคกรเปนตัวเชื่อมประสาน ระหวางความตองการของบุคคลในองคกร
กับเปาหมาย และคานิยมขององคกร เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 
 4. มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 
 5. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคกรมีความรัก และ
ผูกพันตอองคกรของคนนั่นเอง 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกรที่กลาวมาแลวสามารถนําไปใชในองคกรไดแต
จะไดผลดีเพียงไรนั้นเปนผลเนื่องจากความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงาน ซึ่งเปนส่ิงจูงใจให
พนักงานใหเกิดความรูสึกจงรักภักดีตอองคกร ซึ่งข้ึนอยูกับลักษณะสวนบุคคล และสถานการณที่
แตกตางกัน โดยผูวิจัยไดใชพฤติกรรมและความรูสึกที่เปนเคร่ืองชี้วัดความจงรักภักดี ซึ่งจําแนกเปนดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรู เปนแนวทางในการออกแบบสอบถาม ดังนั้น 
การที่จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกจงรักภักดีตอองคกรจึงตองศึกษาในเร่ืองของความพอใจตอ
สวัสดิการ เพื่อที่จะไดสามารถอธิบายถึงความจงรักภักดีตอองคกรได 
 
8. ประวัติและความเปนมาของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 บริษัทแมประเทศญี่ปุน 
 โตโยตา ทูโช คอรปอเรช่ัน: Toyota Tsusho Corporation: TTC 
 2479 บริษัท โตโยดะ คินยู ไดกอต้ัง และเร่ิมดําเนินงานใหบริการดานสินเชื่อแกลูกคาที่ซื้อ
รถโตโยตา 
 2485 เปล่ียนช่ือเปน บริษัท โตโยดะ ซังเกียว จํากัด และไดขยายการใหบริการรวมทั้งเปน
ตัวกลางในการซื้อขายสินคาตางๆ  
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 2491 แผนกที่เปนตัวกลางในการซื้อขายสินคาตางๆ ไดแยกมาต้ังเปนบริษัทใหม ภายใตชื่อ 
บริษัท นิชชิน ทูโช จํากัด (ปจจุบันคือ โตโยตา ทูโช คอรปอเรช่ัน) 
 2499 เปล่ียนช่ือเปน บริษัท โตโยดะ ทูโช จํากัด 
 2500 กอต้ังบริษัทรวมทุนในตางประเทศเปนแหงแรก คือ บริษัท โตโยดา ไทยแลนด คัม
ปะนี จํากัด (ปจจุบัน คือ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด) 
 2530 เปล่ียนช่ือเปน โตโยตา ทูโช คอรปอเรช่ัน 
 2542 รวมมือทางธุรกิจกับ บริษัท คาโช จํากัด 
 2543 ซื้อหุนบางสวนและรวมมือทางธุรกิจกับ โตเมน คอรปอเรชั่น และไดควบรวมกิจการ
กับ บริษัท คาโช จํากัด 
 2549 ควบรวมกิจการกับ โตเมน คอรปอเรช่ัน  
 
 ประเทศไทย 
 บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด: Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd.: TTTC 
 2500 5 มกราคม 2500 กอต้ัง บริษัท โตโยดา ไทยแลนด คัมปะนี จํากัด มีพนักงาน 27 คน 
   16 กุมภาพันธ 2500 เปล่ียนช่ือเปน บริษัท โตโยดา (ไทยแลนด) จํากัด 
 2523 ยายที่ต้ังจากยานสีลม มาต้ังที่ถนนอโศก-ดินแดง 
 2530 เปล่ียนช่ือเปน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด เพื่อใหสอดคลองกับบริษัทแม 
 2544 21 สิงหาคม 2544 ควบรวมกิจการกับบริษัท คาโช จํากัด 
 2550 28 กุมภาพันธ 2550 ควบรวมกิจการกับบริษัท โตเมน (ประเทศไทย) จํากัด และ
บริษัท โตเมน เอ็นเตอรไพรซ จํากัด 
 บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด เปนการรวมทุนระหวางตระกูลเชาววิศิษฐ และ 
Toyota Tsusho Corporation สัดสวนการถือหุน รอยละ 51 และ49 ตามลําดับ สํานักงานต้ังอยูเลขที่ 
607 ถนนอโศก-ดินแดง แขวงดินแดง เขตดินแดง กรุงเทพฯ 10400 นอกจากน้ียังมีสํานักงานที่อมตะ
นคร 
 ประกอบธุรกิจนําเขา สงออก นายหนา บริการ ธุรกิจการคาและคาปลีกในประเทศไทยและทั่ว
โลก บริการซื้อขายใหกับกลุมบริษัทโตโยตาทั้งในและตางประเทศ มีเครือขายในกลุม Toyota Tsusho 
Group มากกวา 50 ประเทศทั่วโลก 
 บริษัทไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO-9001 และมาตรฐาน ISO-14001 ในเดือนกันยายน 
2543 และเดือนธันวาคม 2546 ตามลําดับ 
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 ปรัชญาพื้นฐานของบริษัท 
 นิยามของปรัชญาพื้นฐาน: 
 ๐ ประกาศตอสาธารณะ ใหทราบถึงหลักการของบริษัท 
 ๐ กําหนดเปาหมาย เพื่อนําไปสูความสําเร็จ 
 ๐ ประกาศเจตนารมณในความมุงมั่นต้ังใจที่จะสรางสรรคและเพิ่มมูลคาของงานใหผูมีสวน
เกี่ยวของทุกฝายไดรับทราบ 
 แนวทางในการปฏิบัติ: 
 ๐ พนักงานจะตองปฏิบัติตามจรรยาบรรณและกฎระเบียบที่มีอยูเสมอ เพื่อใหบรรลุปรัชญา
บริษัท 
 ๐ ปฏิบัติตนดังเชนคนดีของสังคม 
 วิสัยทัศน (Vision): 
 ๐ การพัฒนาบุคลากรเปนหลักสําคัญของผูบริหาร 
 ๐ กระจายอํานาจสูสายปฏิบัติงาน 
 ๐ จัดหาจัดเตรียมการบริการ และการปฏิบัติงานที่ครอบคลุมอยางครบวงจร เพื่อตอบสนอง
ความตองการที่แทจริงของลูกคา 
 ๐ ปรับปรุงสถานที่ทํางานใหเอ้ือตอการปฏิบัติงานอยางกระฉับกระเฉง และเปนที่พึงพอใจ
ของพนักงาน 
 พันธกิจ (Mission): 
 ๐ เพิ่มมูลคาแกองคกรภายใตคติ “เพื่อสังคม” โดยการชวยเหลือสังคม และเพิ่มมูลคาใหแก
ผูเกี่ยวของทั้งหมด 
 เปาหมาย (Goal): 
   ผลลัพธจากปรัชญาพื้นฐานและวิสัยทัศนขององคกรขางตน จะสงผลใหบริษัทเปน 
 “บริษัทที่มีความรับผิดชอบตอสังคมเปนอันดับหนึ่ง” 
 
 แนวทางในการปฏิบัติ: เพื่อจะเปนบุคลากรที่ดีของบริษัท มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
 ๐ ดําเนินธุรกิจที่โปรงใส และเปนธรรม 
 ๐ รับผิดชอบ สรางสรรคความเจริญใหกับสังคมและอนุรักษส่ิงแวดลอม 
 ๐ สรางสรรคคุณคาและมูลคาเพิ่มใหกับองคกร 
 ๐ ใหความเคารพตอผูอ่ืนและสรรคสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 
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 วิสัยทัศน 2015 (LEAD THE NEXT) 
 ๐ ใหความสําคัญกับเปาหมายที่จะนําไปสูปรัชญาของบริษัท 
 ๐ กําหนดแผนปฏิบัติระยะเวลา 10 ป สําหรับเปาหมายสุดทาย 
 ๐ มีการวางกลยุทธโดยเนนที่ธุรกิจหลัก และมุงไปสูเปาหมายสูงสุดที่ตองการ 
 ๐ การดําเนินงานอยางมีกลยุทธ โดยอาศัยหลัก 12 ประการ (LEAD) 
 
 ปจจุบันแผนผังองคกรของบริษัทแบงออกเปน 18 ฝาย ดังนี้  
 ๐ Chemical & Plastics Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกสินคาเกี่ยวกับเม็ด
พลาสติก สี และสารเคมีตางๆ 
 ๐ Global Production Parts Department.: ทําหนาที่นําเขาและสงออกช้ินสวนรถยนต
สําหรับอุตสาหกรรมยานยนตทุกชนิด 
 
 1. Textiles & Auto Parts Department: ทําหนาที่เปนผูนําเขาสงออกเกี่ยวกับผลิตภัณฑส่ิง
ทอ และอุปกรณตกแตงภายในรถยนต 
 2. Textile Products Department: ทําหนาที่นําเขาและส่ิงออกผลิตภัณฑส่ิงทอและ
เคร่ืองนุงหม 
 3. Machinery Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกเคร่ืองจักร อะไหลเคร่ืองจักร ที่
เกี่ยวกับอุตสาหกรรมยานยนต รวมถึงอุตสาหกรรมส่ิงทอ 
 4. Steel Raw Material & Recycle Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกเศษเหล็กทุก
ชนิด 
 5. Steel Bar & Pipes Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกเหล็กเพลาและทอ 
 6. Non-Ferrous Metal Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกอโลหะทุกชนิด ทองแดง 
ทองเหลือง อลูมิเนียม 
 7. Metal Planning Department: ทําหนาที่ดูแลกิจกรรมการขายของกลุมสินคาเหล็กทุก
ประเภท และงานดานความปลอดภัยในโรงงานทุกประเภท 
 8. Steel Sheet Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกเหล็กแผนเรียบ สําหรับผลิตเปน
ตัวถังรถยนต อลูมิเนียม สแตนเลสทุกชนิด 
 9. Food & Produce Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกอาหารสําเร็จรูปแชแข็ง 
อาหารทะเลแชแข็ง ขาว น้ําตาล ถั่ว ฯลฯ 
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 10. Accounting & Finance Department: ทําหนาที่เปนศูนยกลางการดูแลเร่ืองงานบัญชี 
และการเงินทั้งหมดของบริษัท 
 11. HR. and Gen. Affairs Department: ทําหนาที่สนับสนุนนโยบายของบริษัท ศูนยกลาง
ในการติดตอ และใหบริการเร่ืองงานที่เกี่ยวของกับงานบุคคลใหแกพนักงาน และทุกฝายงานในบริษัท 
 12. Logistics Department: ทําหนาที่ประสานงานการนําเขา และสงออกการขนสง
ภายในประเทศ เกี่ยวกับสินคาทั้งหมดของบริษัทและบริษัทในเครือทั้งหมด ทั้งทางเรือและทางเคร่ืองบิน 
 13. Planning & Risk Management Department: ทําหนาที่ในการวางแผน และควบคุมการ
ดําเนินงานของบริษัท กฎหมาย  
 14. IT Department: ทําหนาที่ในการดูแลระบบงานคอมพิวเตอร รวมถึงงานซอมบํารุงเคร่ือง
คอมพิวเตอร 
 15. Kaizen and Safety Department: ทําหนาที่พัฒนาคุณภาพ และความปลอดภัยของ
บริษัทและบริษัทในเครือทั้งหมด 
 16. Business Development Department: ทําหนาที่พัฒนาธุรกิจทั้งหมดของบริษัทมี
พนักงานทั้งหมด 600 คน แบงเปนชาย 306 คน หญิง 294 คน 
 
 สวัสดิการของบริษัท 
 คารักษาพยาบาล สําหรับพนักงาน: 
 1. กรณีเจ็บปวยหรือประสบอันตราย พนักงานสามารถเลือกเขารับการรักษาดังนี้ 
  1.1  เขารับการรักษาตามโรงพยาบาลที่ระบุไวในบัตรรับรองสิทธิประกันสังคม 
  1.2  ใชสิทธิประกันสุขภาพกลุมที่บริษัทฯ จัดให ตามสิทธิที่ระบุไวในหนังสือคูมือประกัน
กลุม 
 2.  การทําฟน: คารักษาฟนปละ 3,000 บาทตอป ไมรวมถึงการใสฟน จัดฟน 
 3.  การตรวจสุขภาพประจําป: จะจัดใหมีการตรวจสุขภาพปละ 1 คร้ัง 
 4.  คารักษาพยาบาลครอบครัวของพนักงาน มีหลักเกณฑ ดังนี้  
  4.1  เปนพนักงานประจําที่มีอายุงานต้ังแต 1 ปข้ึนไป 
  4.2  ใชไดกับ บิดา มารดา คูสมรส หรือบุตรซึ่งยังไมบรรลุนิติภาวะ โดยชอบดวยกฎหมาย 
  4.3  โรคที่เบิกได ใหใชหลักเกณฑเดียวกับสํานักงานประกันสังคม แตไมรวมถึงการทําฟน 
  4.4  สามารถเบิกไดปละไมเกิน 5,000 บาท ตอครอบครัว และไมเกินคนละ 300 บาทตอ
วัน โดยแสดงใบเสร็จรับเงินตัวจริงพรอมใบรับรองแพทย 
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 เงินชวยเหลือ 
 1.  เงินชวยเหลือคาทําศพ 
  1.1  กรณีพนักงานเสียชีวิตจะไดรับเงินชวยเหลือดังนี้ 
   1.1.1  จากบริษัทฯ 20,000 บาท 
   1.1.2  จากประกันชีวิตกลุม 100,000 บาท และเพิ่มอีก 100,000 บาท ในกรณี
เสียชีวิตจากอุบัติเหตุ 
   1.1.3  จากสํานักงานประกันสังคม ตามหลักเกณฑและสิทธิประโยชนที่พึงได 
  1.2  กรณีคูสมรสหรือบุตรของพนักงานเสียชีวิตรายละ 10,000 บาท 
  1.3  กรณีบิดาหรือมารดาของพนักงานเสียชีวิตรายละ 5,000 บาท 
 2.  ของขวัญการสมรส 
  พนักงานที่ทําการสมรสจะไดรับของขวัญการสมรสรายละ 2,000 บาท โดยนําใบสําคัญ
สมรสหรือหลักฐานการสมรสมาแสดงตอแผนกบุคคลภายใน 30 วัน หลังจากวันสมรสทั้งนี้เฉพาะการ
สมรสคร้ังแรกเทานั้น  
 
 การกูเงิน 
 การกูเงินเพื่อจัดซ้ือรถยนต 
 1. วัตถุประสงค 
  1.1 เพื่อใหพนักงานมีความสะดวกในการเดินทางมาปฏิบัติงาน 
  1.2 เพื่อลดภาระการชําระดอกเบ้ียสูง 
  1.3 เพื่อเพิ่มยอดขายสําหรับรถ “โตโยตา” 
 2. เงื่อนไขในการกูเงิน 
  2.1  พนักงาน ตองเปนพนักงานที่พนระยะเวลาทดลองงานแลวสําหรับระดับต้ังแตหัวหนา
แผนก หรืออายุงาน 2 ป ข้ึนไปสําหรับพนักงานทั่วไป และตองไมเคยไดรับหนังสือเตือนใดๆ เกี่ยวกับ          
การกูเงินเพื่อจัดซื้อรถยนต (หนังสือเตือนมีอายุ 1 ป) 
  2.2  วงเงินกูและผูอนุมัติ วงเงินกูไมเกิน 80% ของราคาซ้ือและไมเกิน 600,000 บาท          
โดยผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ หรือสูงกวาจะเปนผูพิจารณาและอนุมัติเงินกู 
      2.3  รถยนต เกงหรือกระบะยี่หอโตโยตา 
  2.4  ระยะเวลาการผอนชําระ     
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ประเภทของรถ ผอนไดสูงสุด 

รถใหม 8 ป 

รถเกาใชแลวไมเกิน 3 ป 7 ป 

รถเกาใชแลวไมเกิน 5 ป 5 ป 

รถเกาใชแลวไมเกิน 7 ป 3 ป 

รถเกาใชแลวไมเกิน 8 ป 2 ป 

 
      2.5  อัตราดอกเบี้ย ดอกเบ้ียคิดแบบตนลดดอกลดในอัตราดอกเบี้ยภายใน (Internal 
Interest Rate) 
      2.6  การผอนชําระ ผอนชําระเดือนละหนึ่งงวด ประกอบดวยเงินตนและดอกเบ้ียโดย 
   ๐ หักจากเงินเดือนทุกเดือน 
   ๐ หักจากโบนัสคร่ึงหนึ่ง 
      2.7  จํานวนเงินผอน จํานวนเงินผอนแตละเดือนตอง 
   ๐ ไมเกิน1/2 ของเงินเดือนหลังจากหักคาผอนชําระอ่ืนๆ สําหรับพนักงานที่ยังมิได
สมรสหรือคูสมรสมีรายได  
   ๐ ไมเกิน 1/3 ของเงินเดือนหลังจากหักคาผอนชําระอ่ืนๆ สําหรับพนักงานที่สมรสแลว
และคูสมรสไมมีรายได 
      2.8  การประกันภัย พนักงานตองประกันภัยชั้นหนึ่งตลอดระยะเวลาการผอนชําระ และสง
สําเนากรมธรรมใหมทุกคร้ังเมื่อกรมธรรมฉบับเกาหมดอายุลง 
      2.9  กุญแจสํารอง ทะเบียนรถยนต และเอกสารโอนลอย พนักงานตองสงมอบกุญแจ
สํารองและทะเบียนรถยนตใหกับบริษัทฯ พรอมเอกสารโอนลอย ซึ่งบริษัทฯ จะสงมอบกุญแจสํารอง 
ทะเบียนรถยนต และเอกสารโอนลอยคืนเม่ือพนักงานไดชําระหนี้หมดแลว 
      2.10 ภาษีรถยนต พนักงานตองเปนผูชําระคาภาษีประจําป โดยขอยืมคูมือจดทะเบียน
ลวงหนาได 
      2.11 พนักงานออกจากงาน พนักงานที่ลาออกหรือใหออกจากงานจะตองชําระคืนเงินกู 
และดอกเบ้ียทั้งหมดกอนออกจากงาน 
  2.12 สัญญาเงินกู พนักงานที่ไดรับอนุมัติกูเงินจะตองทําสัญญาเงินกูกับบริษัทฯ 
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 การกูเงินเพื่อที่อยูอาศัยจากธนาคารอาคารสงเคราะห 
 1. วัตถุประสงค 
  1.1  เพื่อซ้ือที่ดินพรอมอาคารหรือหองชุดเปนที่อยูอาศัยของตนเอง 
  1.2 เพื่อซ้ือหรือปลูกสรางอาคารเพื่อเปนที่อยูอาศัยของตนเอง 
  1.3 เพื่อขยายตอเติมหรือซอมแซมอาคารอันเปนที่อยูอาศัย 
  1.4 เพื่อไถถอนจํานองหรือขายฝากอันผูกพันที่ดินและหรืออาคารหรือหองชุดอันเปนที่อยู
อาศัยของตนเอง 
  1.5 เพื่อซ้ือที่ดินเปนที่อยูอาศัยของตนเอง 
  1.6 วัตถุประสงคอ่ืน ๆ ตามที่ธนาคารอาคารสงเคราะหจะประกาศเพิ่มเติมหรือ
เปล่ียนแปลงแกไข 
 2. เงื่อนไขในการใหกูเงิน 
  2.1 การกูยืมเงินเพื่อที่อยูอาศัยตามขอตกลงนี้ ใหใชบังคับเฉพาะการกูเงินเพื่อที่อยูอาศัย
ของพนักงานประจํา ซึ่งทํางานมาแลวไมนอยกวา 2 ป โดยใหกูไมเกินรอยละ 100 ของราคาประเมิน แต
ไมเกินรอยละ 100 ของ ราคาซ้ือขายทุกประเภทหลักประกันและวัตถุประสงคการขอกู (ไมรวมที่ดิน
เปลา) ยกเวน กรณีหนวยงาน สวัสดิการ เปนธุรกิจเอกชนและผูใชสิทธิสวัสดิการซ่ึงพนระยะเวลาการ
ทดลองงานแลว แตทํางานในธุรกิจ เอกชนนั้นไมถึง 2 ป ใหกูไมเกินรอยละ 90 ของราคาประเมิน แตไม
เกินรอยละ 90 ของราคาซ้ือขาย 
   2.2  พนักงานที่จะขอกูเงินตองเปนผูที่บริษัทฯ พิจารณาใหใชสิทธิในการขอกูเงินนี้ได 
  2.3  วงเงินที่ใหกูแตละราย ผูกูจะตองมีรายไดตามระเบียบการใหกูของธนาคารฯ กรณีมีผู
กูรวมดวย จํานวน เงินงวดผอนชําระตอธนาคารฯ เปนรายเดือนจะตองไมเกินเงินเดือนของผูกูที่ไดสุทธิ
จากบริษัทฯ 
   2.4  ที่ดินหรือที่ดินพรอมส่ิงปลูกสรางที่จะใชจํานองเปนหลักประกันการชําระหนี้เงินกู ตอง
อยูในเขตกรุงเทพมหานคร นนทบุรี สมุทรปราการ ปทุมธานี นครปฐม ฉะเชิงเทรา พระนครศรีอยุธยา 
สมุทรสาคร และจังหวัดที่มีสาขาของ ธนาคารฯ ตองเปนที่ดินที่มีโฉนดและรถยนตเขาถึงโดยสะดวก 
  2.5  อัตราดอกเบ้ียเงินกูใหเปนไปตามประกาศอัตราดอกเบ้ียเงินกูสําหรับเงินกูรายยอย
ตามโครงการสวัสดิการ ของธนาคารฯ 
  2.6  วิธีการขอกูเงิน ในการพิจารณาดําเนินการใหกูเงินและการกําหนดวงเงินที่จะอนุมัติ
ใหกูในข้ันสุดทาย ใหเปนไปตามระเบียบและหลักเกณฑในการใหกูเงินของธนาคารฯ 
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  2.7  ในการผอนชําระเงินกูใหแกธนาคารฯ นั้น บริษัทฯ จะทําการหักเงินเดือนหรือคาจาง
ของผูกูเพื่อสงชําระ เงินกูใหแกธนาคารฯทุกๆ เดือน ตามที่ธนาคารฯ แจงใหทราบภายในวันที่ 24 ของ
เดือน จนกวาจะมีการชําระหนี้เสร็จส้ิน 
  2.8  ในกรณีที่ผูกูพนสภาพจากการเปนพนักงาน บริษัทฯ จะแจงใหธนาคารฯ ทราบเปน
ลายลักษณอักษร ทั้งนี้ใหบริษัทฯ พนจากหนาที่ตามขอ 2.8 นับแตวันที่ธนาคารฯ ไดรับทราบหนังสือ
แจงเปนตนไป 
  2.9  หากมีปญหาขัดของใด ๆ เกิดข้ึนเกี่ยวกับการปฏิบัติตามหลักเกณฑการกูเงินเพื่อที่อยู
อาศัยที่กําหนด โดยขอตกลงนี้ใหธนาคารฯ และบริษัทฯ รวมกันพิจารณาแกไขตอไป 
  2.10 เงื่อนไขอ่ืนๆ ตามที่ธนาคารฯ จะมีการประกาศแกไขหรือเปล่ียนแปลงหรือเพิ่มเติม 
 

โครงการหลกัสูตร ภาษาอังกฤษ, ภาษาญ่ีปุน และภาษาจีน 
เรื่อง  โครงการเรียนภาษา 

เรียน  พนักงานทุกทาน 
             ตามที่บริษัทฯ ไดมีนโยบายเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน โดยไดจัดใหมี
โครงการเรียนภาษานอกเวลางานเพื่อใหพนักงานมีทักษะในการใชภาษาอังกฤษ และภาษาญ่ีปุนไดดี
ยิ่งข้ึนนั้น 
 บัดนี้ บริษัทฯ ไดเล็งเห็นวาการดําเนินธุรกิจในปจจุบันและอนาคต ภาษาจีนก็เปนอีกภาษา
หนึ่งที่ตลาดมีความตองการสูง ดังนั้น ทางบริษัทฯ จึงเห็นควรสงเสริมใหพนักงานเลือกลงเรียนภาษาจีน
เพิ่มไดอีก 1 ภาษา โดยยึดหลักเกณฑในการเบิกสวัสดิการ เชนเดียวกับหลักสูตรภาษาอังกฤษ/ญ่ีปุน/
จีน คือ 
 ๐ เรียนนอกเวลางานปกติ 
 ๐ เปนหลักสูตรที่มีระยะเวลาเรียนไมนอยกวา 20 ชั่วโมง และมีการประเมินผลเมื่อจบ
หลักสูตร 
 ๐ เบิกคาเรียนไดตามจริง แตไมเกิน 1,500 บาท โดยแสดงใบเสร็จรับเงินพรอมใบแจงผลการ
เรียน ซึ่งจะตองสอบไดไมตํ่ากวา 60% หรือเทียบเทา 
 ๐ เบิกไดไมเกิน 3 หลักสูตร / ภาษา / ป 
 ทั้งนี้ ต้ังแตวันที่ 1 มิถนุายน 2547 เปนตนไป 
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คาทักษะภาษาตางประเทศ  มีเงื่อนไขตามตารางดังนี ้
 

 
 ทั้งนี้ พนักงานตองสงผลการทดสอบตนฉบับแกทางบริษัท และใหยกเวนพนักงานระดับต้ังแต
ผูจัดการแผนกข้ึนไปหรือพนักงานที่ไดรับคาทักษะนี้อยูแลว ไมสามารถเบิกสวัสดิการนี้ได  
 
 เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
          บริษัทฯ ไดจัดใหมีกองทุนสํารองเล้ียงชีพตามพระราชบัญญัติกองทุนสํารองเล้ียงชีพ พ.ศ. 
2530 เพื่อเปนสวัสดิการใหพนักงานไดมีเงินสะสมเมื่อออกจากงานโดยพนักงานที่พนระยะทดลองงาน
และไดรับการบรรจุจะมีสิทธิสมัครเปนสมาชิกกองทุนฯ ได โดยสมาชิกยินยอมใหหักเงินเดือนเพื่อเปน
เงินสะสมเขากองทุนฯ และบริษัทฯ จะจายเงินสมทบใหในอัตราสวนเดียวกัน  ในวันที่มีการจาย
เงินเดือนหรือคาจางทุกเดือน  เปนอัตรารอยละของเงินเดือนหรือคาจางกอนหักภาษีเงินไดซึ่งคิดตาม
อายุการทํางานของสมาชิกผูนั้น 

 คาเครื่องแบบพนักงาน พนักงานหญิงจะไดรับสวัสดิการคาเคร่ืองแบบ คนละ 6,000 บาท 
 
 
 

สถาบัน 
ระดับพนักงาน ระดับหัวหนางาน-ผูชวยผูจัดการแผนก 

คาทักษะ 
สวนงานทั่วไป สวนงานตลาด สวนงานทั่วไป สวนงานตลาด 

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. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 จีรศักด์ิ  สุนันตะเครือ (2550) ไดศึกษาความพึงพอใจและความภักดีของ พนักงานสายงาน
ปฏิบัติการบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  สรุปไดวาเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง 
สวนใหญมีอายุตํ่ากวา 30 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายไดตอเดือนอยูที่ 10,000-20,000 
บาท ระยะเวลาการทํางานตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ระดับความคาดหวังของพนักงาน ที่มีตอคาตอบแทน
และสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) สูง
กวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงาน ซึ่งหมายความวา 
พนักงานไมพึงพอใจตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงาน โดยพบวา พนักงานรูสึกไมพึงพอใจใน
ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคล่ือนที่มากที่สุด พนักงานในแตละระดับ จะมีความภักดีตอองคกร
แตกตางกันไป อาจข้ึนอยูกับความภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงาน ความปรารถนาในตําแหนง
หนาที่การงานนั้นๆ และทรัพยสินเงินทองตางๆ แตกตางกันไป พนักงานในแตละระดับ จะมีความภักดี
ตอองคกร แตกตางกันไป อาจข้ึนอยูกับประเภทของงาน ความยากงายของงาน และความสําคัญของ
งานนั้นๆ แลวนํามาพิจารณาวาจะทุมเทใหมากระดับใด เพื่อใหองคกรประสบ 
 ความสําเร็จ พนักงานแตละคนในสายปฏิบัติการ ลวนแลวแตไมมีความตองการใหผูใด หรือ
องคกรใดมากลาวหาองคกรในทางที่ไมดี พนักงานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้แทนที่
จะเปนที่อ่ืน พนักงานสวนใหญไมตองการทํางานที่องคกรแหงนี้จนกวาเกษียณ 
 พิชิต  ขัติเรือง (2550) ไดศึกษาความพึงพอใจโดยรวมและความภักดีตอองคการที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท สุพรีม พรีซิชั่น แมนูแฟคเจอร่ิง จํากัด สรุปไดวาพนักงานที่
ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มากกวาเพศหญิง มีอายุ 26-33 ป มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนปลาย มีสถานภาพโสด โดยเปนพนักงานฝายการผลิตรายเดือน มีรายไดตอเดือน 
6,001-12,000 บาท และอยูในหนวยงานแผนกสนับสนุนการผลิต สวนความพึงพอใจโดยรวมเปนราย
ดานคาตอบแทน ดานความมั่นคงปลอดภัย และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ความพึง
พอใจโดยรวมดานคาตอบแทน พนักงานผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในขอทานพอใจกับ
สวัสดิการตางๆ ที่บริษัทจัดให ดานความมั่นคงปลอดภัย พนักงานผูตอบแบบสอบถามมีความตองการ
ความปลอดภัยในการทํางานกับเคร่ืองจักรอัตโนมัติ CNC มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง และดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน พนักงานมีผูตอบแบบสอบถาม มีความตองการบรรยากาศในสถานที่
ทํางานของทานมีความเปนมิตรไมตรีตอกันมีความพึงพอใจในระดับมาก ความภักดีตอองคกรของ
พนักงานเปนรายดานพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงาน และดานความรูสึกของพนักงาน พบวา ความ
ภักดีตอองคกรของพนักงานดานพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงาน พนักงานผูตอบแบบสอบถามมี
ความตองการการประสานงานกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานเดียวกันไปดวยดี และดานความรูสึกของ
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พนักงาน พนักงานผูตอบแบบสอบถามรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาเปนพนักงานขององคกร 
มีความภักดีตอองคกรอยูในระดับมาก พฤติกรรมการทํางานของพนักงานพบวา พฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญไมเคยมาทํางานสาย และทานไมเคยขาดงาน และผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญ เปนงานที่ทานปฏิบัติอยูมีสวนสงเสริมใหทานไดรับความรูและประสบการณ
เพิ่มขน อยูในระดับดี 
 สรุปผลงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน ผูวิจัยไดใชแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับขอมูลดาน
ประชากรศาสตร, ความพึงพอใจของพนักงาน, สวัสดิการ, ความคาดหวัง, การรับรู, ความภักดีตอ
องคกร, ที่มีผลตอความพอใจตอสวัสดิการ และความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) จํากัด ซึ่งผูวิจัยไดนํามาเปนแนวทางในการทําวิจัยและการสรางแบบสอบถาม เพื่อใชในการวิจัย 
ซึ่งสามารถนําไปสรุปผลและขอเสนอแนะในการทําวิจัยตอไป 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
 ผูวิจัยไดทําการวิจัยเร่ือง ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยไดดําเนินการตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3. ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. การวิเคราะหขอมูล 
 6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มีพนักงาน
รวมทั้งส้ิน 550 คน [ที่มา: ระบบฐานขอมูล บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ กรกฎาคม 2553] 
 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  มี
พนักงานรวมทั้งส้ิน 550 คน (ที่มา: ระบบฐานขอมูล บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ 
กรกฎาคม 2553) เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงกําหนดขนาดตัวอยาง กรณีทราบ
จํานวนประชากร โดยใชสูตรคํานวณของ ทาโร ยามาเน ( Taro Yamane 1967: 580 - 587) ที่ระดับ
ความเช่ือมั่นเทากับรอยละ 95 คาความคลาดเคล่ือนในการเลือกตัวอยางรอยละ 5 จากการคํานวณ
ตามสูตรจะไดขนาดของกลุมตัวอยาง 232 คน และผูวิจัยไดทําการเก็บตัวอยางสํารองเผ่ือแบบสอบถาม
ไมสมบูรณอีก 8 คน รวมเปนกลุมตัวอยางทั้งหมด 240 คนโดยใชสูตร ดังนี้ 

     
2

N
n =

1+ Ne
 

 เมื่อกําหนดให  n =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     N =   ขนาดของประชากร 
     e =   สัดสวนของความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับใหเกิดข้ึนได (0.05) 
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     n =           550 
               1+ (550)(0.05)2 

 
 ดังนั้นกลุมตัวอยาง    =  232 คน 
  
 จากสูตรจะไดขนาดของกลุมตัวอยาง 232 คน และกําหนดคาความผิดผลาดไมเกิน 5% 
จํานวน 8 คน รวมเปนกลุมตัวอยางทั้งหมด 240 คน 
  
 วิธีการสุมตัวอยาง 
 ข้ันตอนในการสุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางดังนี้ 
 ข้ันที่ 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) โดยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified random sampling) แบบกําหนดสัดสวน (Proportionate) ของ
พนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยมีจํานวนพนักงานแตละฝาย ดังนี้ 
 

ลําดับที ่ ฝาย จํานวน(คน) 
1. ฝายพลาสติกและเคมีภัณฑ 70 
2. ผลิตภัณฑส่ิงทอ, ผลิตภัณฑอาหาร, ผลิตภัณฑส่ิงทอ, ผลิตภัณฑอาหาร 50 
3. ฝายเหล็กแผน, วัตถุดิบเหล็กและรีไซเคิล, เหล็กเพลาและทอ, อโลหะ, วางแผนโลหะ 120 
4. ฝายสวนประกอบยานยนต, เคร่ืองจักรกล 125 
5. ฝายบัญชีและการเงิน, โลจิสติคส, วางแผน และจัดการความเส่ียง, พัฒนาธุรกิจ 101 
6. ฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ, เทคโนโลยีสารสนเทศ,พัฒนาคุณภาพและความ

ปลอดภัย 
84 

รวม 550 

 
 จากจํานวนขนาดกลุมตัวอยางดังกลาวนํามาคํานวณอัตราสวนจากจํานวนพนักงานทั้งหมด
ในแตละฝาย ไดสัดสวนดังนี้ 
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ลําดับที ่ ฝาย จํานวน(คน) 
1. ฝายพลาสติกและเคมีภัณฑ (70x240)/550 31 
2. ฝายส่ิงทออุตสาหกรรม และช้ินสวนยานยนต, ผลิตภัณฑส่ิงทอ, ผลิตภัณฑอาหาร 

(50x240)/550 
22 

3. ฝายเหล็กแผน, วัตถุดิบเหล็กและรีไซเคิล, เหล็กเพลาและทอ, อโลหะ, วางแผนโลหะ 
(120x240)/550 

52 

4. ฝายสวนประกอบยานยนต, เคร่ืองจักรกล (125x240)/550 54 
5. ฝายบัญชีและการเงิน, โลจิสติคส, วางแผน และจัดการความเส่ียง, พัฒนาธุรกิจ 

(101x240)/550 
44 

6. ฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ, เทคโนโลยีสารสนเทศ, พัฒนาคุณภาพและความ
ปลอดภัย (84x240)/550 

37 

รวม 240 

    
 ข้ันที่ 2 วิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือกกลุมตัวอยาง
พนักงานตามสัดสวนจํานวนประชากรในแตละฝายที่กําหนดไวในข้ันที่ 1 โดยวิธีสะดวกเพื่อใหไดกลุม
ตัวอยางครบ 240 คน 
 
2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อศึกษาความ
พอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยแบง
แบบสอบถามออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งลักษณะของคําถาม
จะเปนคําถามชนิดปลายปด และมีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) จํานวน 6 ขอ 
ดังนี้  
 ขอที่ 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 3 สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 4 ระดับการศึกษาสูงสุด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 5 รายไดตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 6 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
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 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานตอ
สวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ซึ่งใชสเกลคําตอบมาตราสวนประมาณคา 
Rating Scale 5 ระดับ โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Likert Scale) 
จํานวน 4 ดาน ดังนี้ 
 ดานที่ 1 ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล 
 1. ประกันสุขภาพกลุม 
 2. คาทําฟน 
 3. คารักษาพยาบาลครอบคัว 
 4. การตรวจสุขภาพประจําป 
 ดานที่ 2 ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ 
 1. คาใชจายในการเดินทาง 
 2. ชวยงานศพ 
 3. ของขวัญการสมรส 
 ดานที่ 3 สิทธิประโยชนดานเงินกู 
 1. กูเงินเพื่อซื้อรถยนต / มอเตอรไซด ไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบ้ียตํ่า 
 2. กูเงินเพื่อซื้อที่อยูอาศัยกับธนาคารอาคารสงเคราะห ในอัตราดอกเบ้ียตํ่า 
 3. กูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน 
 ดานที่ 4 สวัสดิการดานอ่ืนๆ 
 1. หลักสูตรเรียนภาษา 
 2. เคร่ืองแบบพนักงาน 
 3. เงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
 โดยแตละคําถามไดแบงระดับความรูสึกออกเปน 5 ระดับ ซึ่งเปนระดับการวัดขอมูลแบบอัตร
ภาคชั้น (Interval Scale) และไดกําหนดคาของการประเมิน แยกเปนระดับความคาดหวังและระดับการ
รับรูจริง ดังนี้ 
  ระดับความคาดหวัง  คะแนน 
  คาดหวังมากที่สุด  ระดับคะแนน 5 คะแนน 
  คาดหวังมาก   ระดับคะแนน 4 คะแนน 
  คาดหวังปานกลาง  ระดับคะแนน 3 คะแนน 
  คาดหวังนอย   ระดับคะแนน 2 คะแนน 
  คาดหวังนอยที่สุด  ระดับคะแนน 1 คะแนน 
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  ระดับการรับรูจริง   คะแนน 
   การรับรูจริงมากที่สุด ระดับคะแนน 5 คะแนน 
  การรับรูจริงมาก  ระดับคะแนน 4 คะแนน 
  การรับรูจริงปานกลาง ระดับคะแนน 3 คะแนน 
  การรับรูจริงนอย  ระดับคะแนน 2 คะแนน 
  การรับรูจริงนอยที่สุด ระดับคะแนน 1 คะแนน 
 
 ในการวิเคราะหขอมูลจะใชเกณฑในการแบงระดับดวยการหาชวงของอันตรภาคช้ัน(Class 
Interval) โดยใชวิธีการคํานวณหาชวงความกวางระหวางช้ันตามหลักการคาเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 
2542: 82) ดังนี้ 
 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน = 
ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาตํ่าสุด  

จํานวนช้ัน  
 

= 
5 – 1 

=  0.8 
5 

 ดังนั้น เกณฑเฉล่ียของระดับความคาดหวังของพนักงานกําหนดไดดังนี้ 
            คาเฉลี่ย  ระดับความคาดหวังของพนักงาน 
          4.21 – 5.00    ความคาดหวังตอสวัสดิการมากที่สุด                           
          3.41 – 4.20        ความคาดหวังตอสวัสดิการมาก  
         2.61 – 3.40       ความคาดหวังตอสวัสดิการปานกลาง  
         1.81 – 2.60       ความคาดหวังตอสวัสดิการนอย 
          1.00 – 1.80     ความคาดหวังตอสวัสดิการนอยที่สุด 
 

 และเกณฑเฉล่ียระดับการรับรูของพนักงานกําหนดไดดังนี้ 
 คาเฉลี่ย  ระดับการรับรูของพนักงาน 
 4.21 – 5.00       การรับรูตอสวัสดิการมากที่สุด                           
         3.41 – 4.20      การรับรูตอสวัสดิการมาก  
          2.61 – 3.40   การรับรูตอสวัสดิการปานกลาง  
          1.81 – 2.60     การรับรูตอสวัสดิการนอย 
          1.00 – 1.80     การรับรูตอสวัสดิการนอยที่สุด 
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 เกณฑการวัดคุณภาพการบริการประยุกตจากการวัดคุณภาพการบริการของพาราสุรามันเซท
แฮลม และเบอรร่ี ดังนี้ 
 คะแนนความคาดหวัง > คะแนนการรับรู = พนักงานไมพึงพอใจ 
 คะแนนความคาดหวัง = คะแนนการรับรู = พนักงานไมพอใจ 
 คะแนนความคาดหวัง < คะแนนการรับรู = พนักงานประทับใจ 
 หรือ 
 คะแนนการรับรู - คะแนนความคาดหวัง ผลลัพธเปน + หมายถึง บริษัทมีสวัสดิการ เปนที่
ประทับใจแกพนักงาน 
 คะแนนการรับรู - คะแนนความคาดหวัง ผลลัพธเปน 0 หมายถึง บริษัทมีสวัสดิการ เปนที่พึง
พอใจแกพนักงาน 
 คะแนนการรับรู - คะแนนความคาดหวัง ผลลัพธเปน - หมายถึง บริษัทมีสวัสดิการ เปนที่ไม
พอใจแกพนักงาน 
 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความภักดีที่มีตอองคกรของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบชนิดปลายปด (Close-Ended Response 
Question)โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Likert Scale) จํานวน 10 ดาน 
ดังนี้   (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ;  2541: 166) ซึ่งจัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval scale ) มี 5 ระดับ ดังนี้ 
 ขอที่ 1 ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อใหองคกรของทานประสบความสําเร็จ
และมีชื่อเสียง 
 ขอที่ 2 ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่เพื่อทํางานใหองคกร 
 ขอที่ 3 ทานจะทํางานองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนสูงกวา 
 ขอที่ 4 ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาทานเปนพนักงานขององคกร 
 ขอที่ 5 ในความรูสึกของทานการปกปองชื่อเสียงขององคกรเปนสิ่งที่สําคัญสําหรับทาน 
 ขอที่ 6 ทานมีความรูสึกกับองคกรวาองคกรคือองคกรของทาน 
 ขอที่ 7 ทานเห็นดวยกับนโยบายและวิธีการบริหารงานองคกร 
 ขอที่ 8 ทานมีความเชื่อมั่นและเชื่อถือในองคกร 
 ขอที่ 9 ทานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร 
 ขอที่ 10 ทานมีความรูสึกวาทานมีความภักดีตอองคกร 
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 โดยแตละคําถามไดแบงระดับความคิดเห็นออก เปน 5 ระดับ ซึ่งเปนระดับการวัดขอมูล
แบบอัตรภาคชั้น (Interval Scale) และไดกําหนดระดับคะแนนออกเปน ดังนี้ 
 
 ระดับความคิดเห็น   คะแนน 
 เห็นดวยอยางยิ่ง  ระดับคะแนน 5 คะแนน 
 เห็นดวย   ระดับคะแนน 4 คะแนน 
 ไมแนใจ   ระดับคะแนน 3 คะแนน 
 ไมเห็นดวย   ระดับคะแนน 2 คะแนน 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ระดับคะแนน 1 คะแนน 
 
 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับช้ันใชสูตรการคํานวณชวงกวางของอันตรภาคชั้นดังนี้ 
(วิเชียร เกตุสิงห.  2538: 8 - 11 ) 
 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน = 
ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาตํ่าสุด  

จํานวนช้ัน  
 

 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค
ชั้น ( Interval Scale ) ผูวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการอภิปรายผลโดยคํานวณไดดังนี้ 
 

อันตรภาคช้ัน = 
คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด  

จํานวนช้ัน  
 

= 
5 – 1 

=  0.8 
5 

 
 โดยเกณฑการแปลความหมายของคะแนนขางตน มีดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย        ระดับความภักดีของพนักงาน 
 4.21 – 5.00           มีความภักดีในระดับมากที่สุด                           
          3.41 – 4.20            มีความภักดีในระดับมาก  
          2.61 – 3.40              มีความภักดีในระดับปานกลาง 
          1.81 – 2.60                มีความภักดีในระดับนอย 
          1.00 – 1.80         มีความภักดีในระดับนอยที่สุด 
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3. ขั้นตอนการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ดังนี้ 
 1. ศึกษาตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทาง
ในการสรางแบบสอบถาม 
 2. สรางแบบสอบถามโดยแบงเปน 3 สวน คือ 
  สวนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่ 2 ระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการของ บริษัท 
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
  สวนที่ 3 ความภักดีที่มีตอองคกรของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 3. นําแบบสอบถามฉบับรางที่ได เสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เปนผูพิจารณาตรวจสอบความถูกตอง ความเหมาะสมของ
ภาษาที่ใช ( Wording ) และขอเสนอเพิ่มเติมเพื่อปรับปรุงแกไขเพื่อใหคําถามอานแลวมีความเขาใจงาย 
ชัดเจน และครอบคลุมวัตถุประสงค และนิยามศัพทเฉพาะ  
 4. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เรียบรอย
แลวเสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความถูกตองและเสนอแนะเพ่ิมเติมและ
นําไปปรึกษากับคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธอีกคร้ัง กอนนําไปใชจริง 
 
 วิธีหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด และ
นํามาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) โดยวิธี
คํานวณของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 449-450) ผลลัพธคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง     0 ≤ α ≤ 1 คาที่
ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง ซึ่งจากการทดสอบคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตองมีคา
อยูระหวาง 0 ถึง 1 
 
 ผลการทดสอบคาความเชื่อม่ัน 
     การทดสอบ      คาความเช่ือมั่น 
 ระดับความคาดหวังสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล        0.863 
 ระดับความคาดหวังสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ        0.943 
 ระดับความคาดหวังสิทธิประโยชนดานเงินกู         0.810 
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 ระดับความคาดหวังดานอ่ืนๆ           0.834 
 ระดับการรับรูจริงสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล         0.721 
 ระดับการรับรูจริงสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ         0.902 
 ระดับการรับรูจริงสิทธิประโยชนดานเงินกู         0.822 
 ระดับการรับรูจริงดานอ่ืนๆ           0.737 
 ระดับความคิดเห็นความภักดีตอบริษัทฯ          0.841 
 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. ขอมูลจากเอกสาร ศึกษาจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ 
 2. ผูวิจัยจะดําเนินการแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง โดยมีการเก็บรวบรวมขอมูลดวย
ตนเองเพื่อจะสามารถช้ีแจงขอสงสัยของผูตอบแบบสอบถามได โดยกําหนดกลุมตัวอยาง จํานวน 250
ตัวอยาง 
 3. เมื่อผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามไดทั้งหมดแลว ทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ 
ของแบบสอบถาม เพื่อทําการวิเคราะหขอมูลตามข้ันตอน 
 
5. การวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหเชิงพรรณนา ( Descriptive Statistic ) ในการวิเคราะหเชิงพรรณนาจะเปน
การใชคาเฉลี่ย ( Mean ) เปอรเซ็นต ( Percentage ) ความถี่ ( Frequency ) และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ในการอธิบายลักษณะทางดานประชากรศาสตร ของพนักงาน บริษัท 
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 2. การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistic ) ในการทดสอบสมมติฐานแตละขอ
โดยใชสถิติ t-test และ One way ANOVA ( f-test ) เพื่อทดสอบความแตกตางในการวิเคราะหความ
แตกตางลักษณะดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกร ที่แตกตางกัน มีผลตอความภักดีที่มีใหตอองคกร ที่แตกตางกัน 
 3. การวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบ ระดับความคาดหวังของพนักงาน กับระดับการรับรูจริง
ของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยใชสถิติ การ
ทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับผลตางระหวางคาเฉลี่ย 2 ประชากรแบบจับคู (Paire t-test) 
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 4. การวิเคราะหขอมูลเร่ือง ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการ มีความสัมพันธ
ตอความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยใชสถิติ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient ) 
 
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ผูวิจัยไดใชสถิติดังตอไปนี้ 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) พื้นฐานประกอบดวย 
  1.1  คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหและแปลความหมายของขอมูลดานลักษณะ
สวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 

คารอยละ = 
จํานวนแบบสอบถามของแตละกลุม 

X 100 
จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

 

  1.2  การหาคาเฉลี่ย (Mean: X ) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลดานตาง ๆ   
(ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 35)  
 

    X   = 
n

X  

   
   เมื่อ X   แทน  คาคะแนนเฉล่ีย 
     X  แทน  ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 
    n  แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง 
 
  1.3  การหาคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพื่อใชแปล
ความหมายของขอมูลตางๆ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 65) 
 

    S.D. = 
)1(

)( 22



 
nn

XXn
 

 
   เมื่อ S.D. แทน  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 
    X    แทน  คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
    n-1 แทน จํานวนตัวแปรอิสระ 
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                2X  แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
         2)( X  แทน  ผลรวมของคะแนนท้ังหมดยกกําลังสอง 
    n    แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 2. สถิติที่ใชหาคุณภาพแบบสอบถาม  
  การหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ 
แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 449-450) 
   

      = 
ianceariancek

ianceariancek

var/cov)1(1

var/cov


 

 
  เมื่อ    k  แทน    จํานวนคําถาม 
     ariancecov  แทน    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
  iancevar   แทน    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
      แทน    คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
  
 3.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ประกอบดวย 
    3.1  คา t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2กลุม ที่
เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
เมื่อ 2-tails Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 โดยจะทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช 
Levene’s Test โดยผลการทดสอบความแปรปรวนที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 
173) 
 กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม ไมเทากัน 2
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                            เมื่อ        t       แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
    1X       แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
    2X      แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
    2

1S      แทน  คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 1 
    2

2S      แทน   คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 2 
    1n        แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
    2n       แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
    df        แทน  องศาอิสระ (Degree of freedom) 
       
   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน 2

1S  = 2
2S     

    t  = 
   












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

2121
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21

2
11

21

11

2

11

nnnn
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  โดยที่ df  =  221  nn  
 
  เมื่อ   t      แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
       1X    แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
     2X    แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
   2

1S     แทน  คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 1 
     2

2S     แทน   คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่   
   1n       แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
     2n      แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
   df      แทน  องศาอิสระ (Degree of freedom) 
  
  3.2 คา F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of Variance) 
ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมข้ึนไป (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2546: 135) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง  
Homogeneity of Variances ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F-test 
และถาความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) เม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
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เม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคามากกวา 0.05 เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ในดานอายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมีสูตรดังนี้ 
 
 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
 

แหลงของการ
แปรปรวน 

ผลรวมกําลังสอง 
SS 

df 
คาประมาณของความ

แปรปรวน MS 
F 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

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 สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfb 

   n-k     แทน  Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfw 

 เมื่อ F        แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณา F- distribution 
   MSb    แทน  คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
   MSw    แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 
   SSb     แทน  ผลบวกกําลังสองระหวางกลุม (Between Sum of Squares) 
   SSw     แทน  ผลบวกกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of Squares) 
   k        แทน  จํานวนกลุมของกลุมตัวอยาง 
   n        แทน  จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
   dfb      แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
    dfw      แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม 
 
 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใชในกรณีที่ความ
แปรปรวนแตกตางกัน (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนไดดังนี้ 
    

    β  =  
'MSW

MSB  
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  โดยคา 'MSW  =   





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
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  เมื่อ   β   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe  
    MSB  แทน  คาประมาณความแปรปรวนระหวางกลุม  
       (Mean Square between group) 
    MSW’  แทน  คาประมาณความแปรปรวนภายในกลุม (Mean  
       Square within group) สําหรับสถิติ Brown-forsythe  
    k   แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง  
    ni   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง  
    N   แทน  ขนาดประชากร 
   2

iS  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง i  
 
  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว จะทําการทดสอบความแตกตางเปน
รายคูที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ = 0.05 หรือระดับความเช่ือมั่น 95% จะใชวิธี Fisher’s Least – 
Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของกลุมตัวอยาง เพื่อดูวาคูใดบางที่
แตกตางกัน โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 258) 

  เมื่อ ni     nj  LSD = 












ji

kn nn
MSEt

11
;

2
1
  

  ถา ni  =  nj  LSD = 
i

kn n

MSE
t

2
;

2
1 
  

  โดยที่  dfw = n-k 
 
   LSD     แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยาง  กลุมที่ i และ j   
   MSE  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม Mean square error (MSw) 
   k  แทน จํานวนกลุมของกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
   n  แทน จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
      แทน คาความคลาดเคล่ือน 
   ni  แทน จํานวนตัวอยางในกลุมที่ i 
   nj  แทน จํานวนตัวอยางในกลุมที่ j 
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  กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปนรายคู
เพื่อดูวามีคูใดที่แตกตางกัน สูตรวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3 (Kappel. 1982: 153 – 
155) มีสูตรดังนี้ 
 

      
S

MSq
d ASD
D

/2
  

   
   เมื่อ Dd  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Dunnett test 
    Dq  แทน  คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test  
             ASMS /  แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 
    S  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  3.3  เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ไมเปนอิสระตอกัน 
(Paire Sample t-test) ตามความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงาน โดยใชสูตรดังนี้ 
 

    
nS

d
t

d /
  

   
   เมื่อ  d   แทน คาเฉลี่ยของผลตางระหวางคูที่ทดสอบ 
    dS  แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
    n  แทน จํานวนคูที่ถูกทดสอบ 
 
  3.4  สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product  moment 
correlation coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน  
(กัลยา  วานิชยบัญชา. 2544) มีสูตรดังนี้ 
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   เมื่อ  rxy  แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
     X  แทน  ผลรวมของคะแนน X 
    Y  แทน  ผลรวมของคะแนน Y 
     2X  แทน  ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
     2Y  แทน  ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
     XY  แทน  ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y 
    n  แทน  จํานวนของกลุมตัวอยาง 
 
 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1   r   1 ดังนี้ 
 1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขาม คือ ถา X เพิ่ม Y จะลด 
ถา X ลด Y จะเพิ่ม 
 2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X เพิ่ม Y จะ
เพิ่มดวย ถา X ลด Y จะลดลงดวย 
 3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 5. ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกันเลย 
 6. ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 
 
 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2544) 
 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   ความหมาย 
  0.81 – 1.00    มีความสัมพันธระดับสูงมาก 
  0.61 – 0.80    มีความสัมพันธระดับสูง 
  0.41 – 0.60    มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
  0.21 – 0.40    มีความสัมพันธระดับตํ่า 
  0.01 – 0.20    มีความสัมพันธระดับตํ่ามาก 
  0.00     ไมมีความสัมพันธกัน 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาเร่ืองความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงาน บริษัท      
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้  
 N  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 x   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
 S.D. แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน คาที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 F  แทน คาที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS แทน คาคะแนนเฉล่ียของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of  Square) 
 df  แทน ระดับช้ันของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 r   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) 
 Prob.  แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 Sig.  แทน  ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบใชในสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
              *         แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 **  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 H0  แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการนําเสนอ
ออกเปน 3 ตอน ตามลําดับ ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มี
ตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหปจจัยลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนการวิเคราะห
ขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได
ตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยนําเสนอในรูปจํานวน และรอยละ ดังนี้ 
  
ตาราง 1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบ

แบบสอบถาม 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ   
ชาย              80 33.3 
หญิง 160 66.7 

รวม 240 100.0 
2. อาย ุ   
ตํ่ากวาหรือเทากับ 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 ปข้ึนไป 7 2.9 

รวม 240 100.0 
3. สถานภาพ   
โสด 192 80.0 
สมรส 46 19.2 
หยาราง / หมาย 2 0.8 

รวม 240 100.0 
4. การศึกษา   
ตํ่ากวาปริญญาตรี 10 4.2 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 209 87.0 
สูงกวาปริญญาตรี 21 8.8 

รวม 240 100.0 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
5. รายได   
ตํ่ากวาหรือเทากับ 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   
ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป 157 65.3 
6 – 10 ป 58 24.2 
11 – 15 ป 21 8.8 
16 ปข้ึนไป 4 1.7 

รวม 240 100.0 

 
 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนกังานที่เปนผูตอบ
แบบสอบถาม จํานวน 240 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี ้
 1.  ดานเพศ พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงจาํนวน 160 คน คิดเปนรอยละ 66.7 และเพศ
ชาย จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 33.3 ดังภาพประกอบ 4 

 

 
ภาพประกอบ 4 คารอยละ ดานเพศ ของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 
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 2.  ดานอายุ พนักงานสวนใหญอายุ 26-30 ป จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 43.3 รองลงมา
อายุ 31-35 ป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 27.5 อายุตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป จํานวน 45 คน คิดเปน
รอยละ 18.8 อายุ 36-40 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 7.5 และต้ังแต 41 ปข้ึนไป จํานวน 7 คน คิด
เปนรอยละ 2.9 ตามลําดับ ดังภาพประกอบ 5 
 

 
ภาพประกอบ 5 คารอยละ ดานอายุ ของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 

 
 3.  ดานสถานภาพ พนักงานสวนใหญสถานภาพโสด จํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 80 
รองลงมาสถานภาพสมรส จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 19.2 และสถานภาพหยาราง / หมาย จํานวน 
2 คน คิดเปนรอยละ 0.8 ตามลําดับ ดังภาพประกอบ 6 
 

 
ภาพประกอบ 6 คารอยละ ดานสถานภาพ ของพนกังานผูตอบแบบสอบถาม 
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 4.  ดานระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
จํานวน 209 คน คิดเปนรอยละ 87.0 รองลงมาระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 21 คน คิด
เปนรอยละ 8.8 และระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 4.2 ตามลําดับ 
ดังภาพประกอบ 7 
 

 
ภาพประกอบ 7 คารอยละ ดานระดับการศึกษา ของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 

 
5. ดานระดับรายได พนักงานสวนใหญมีระดับรายได 10,001-20,000 บาท จํานวน 142 คน คิดเปน
รอยละ 59.2 รองลงมาระดับรายได 20,001-30,000 บาท จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 25 ระดับ
รายได 30,0001-40,000 บาท จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 7.9 ระดับรายได 40,001 บาทข้ึนไป 
จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 5.4 และระดับรายไดตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท จํานวน 6 คน คิด
เปนรอยละ 2.5 ตามลําดับ ดังภาพประกอบ 8 
 

 
ภาพประกอบ 8 คารอยละ ดานระดับรายได ของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 
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 6.  ดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัทตํ่า
กวาหรือเทากับ 5 ป จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 65.3 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัท 
6-10 ป จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 24.2 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัท 11-15 ป จํานวน 21 
คน คิดเปนรอยละ 8.8 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัท 16 ปข้ึนไป จํานวน 4 คน คิดเปนรอย
ละ 1.7 ตามลําดับ ดังภาพประกอบ 9 

 
ภาพประกอบ 9 คารอยละ ดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน ของพนกังานผูตอบแบบสอบถาม 

 
เนื่องจากขอมูลลักษณะทางดานปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความถี่ของขอมูลกระจายตัวอยางไมสม่ําเสมอ และมีจํานวนความถี่นอย
เกินไปผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมกลุมขอมูลใหมเพื่อใหการกระจายของขอมูลมีความสม่ําเสมอ และ
เพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งไดกลุมใหม ดังตาราง 2 
 
ตาราง 2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบ

แบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการจัดกลุมตัวอยางใหม 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
2. อาย ุ   

ตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป 45 18.8 
26 - 30 ป 104 43.3 
31 – 35 ป 66 27.5 
36 ปข้ึนไป 1) 25 10.4 

รวม 240 100.0 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
3. สถานภาพ   

โสด 192 80.0 
สมรส / หยาราง / หมาย 2) 48 20.0 

รวม 240 100.0 
4. การศึกษา   

ตํ่ากวาปริญญาตรี / ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 3) 219 91.2 
สูงกวาปริญญาตรี 21 8.8 

รวม 240 100.0 
5. รายได   

ตํ่ากวาหรือเทากับ 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   

ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป 157 65.4 
6-10 ป 58 2.2 
11 ปข้ึนไป 6) 25 10.4 

รวม 240 100.0 
 

 1) เน่ืองจากพนักงานที่มีอายุ 36 ปขึ้นไปมีจํานวนนอย จึงนําไปรวมกับพนักงานที่มีอายุ  31-35 ป 
  2) เน่ืองจากพนักงานสถานภาพหยาราง / หมายมีจํานวนนอย จึงนําไปรวมกับพนักงานสถานภาพสมรส 
 3) เน่ืองจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีมีจํานวนนอย จึงนําไปรวมกับพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 4) เน่ืองจากพนักงานที่มีรายไดตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีจํานวนนอย จึงนําไปรวมกับพนักงานที่มี
รายได 10,001-20,000 บาท 
 5) เน่ืองจากพนักงานที่มีรายได 40,001 บาทขึ้นไป มีจํานวนนอย จึงนําไปรวมกับพนักงานที่มีรายได 
30,001-40,000 บาท 
 6) เน่ืองจากพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 16 ปขึ้นไป มีจํานวนนอย จึงนําไปรวมกับพนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11-15 ป 
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 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบ
แบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการจัดกลุมตัวอยางใหม ในเร่ือง อายุ สถานภาพ การศึกษา 
รายได และระยะเวลาการปฏิบัติงาน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
 
 2. ดานอายุ พนักงานสวนใหญอายุ 26-30 ป จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 43.3 รองลงมา
อายุ 31-35 ป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 27.5 อายุตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป จํานวน 45 คน คิดเปน
รอยละ 18.8 และต้ังแต 36 ปข้ึนไป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 10.4 ตามลําดับ ดังภาพประกอบ 10 
 

 
ภาพประกอบ 10 คารอยละ ดานอายุ ของพนกังานผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการจัด

กลุมตัวอยางใหม 
 

 3.  ดานสถานภาพ พนักงานสวนใหญสถานภาพโสด จํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 80 และ
สถานภาพสมรส /หยาราง / หมาย จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 20 ดังภาพประกอบ 11 
 
 

 
ภาพประกอบ 11 คารอยละ ดานสถานภาพ ของพนกังานผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุมตัวอยาง  

ในการจัดกลุมตัวอยางใหม 
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 4.  ดานระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี / ปริญญาตรี
หรือเทียบเทา จํานวน 219 คน คิดเปนรอยละ 91.2 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 21 
คน คิดเปนรอยละ 8.8 ดังภาพประกอบ 12 

 
ภาพประกอบ 12 คารอยละ ดานระดับการศึกษา ของพนกังานผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุม

ตัวอยาง ในการจัดกลุมตัวอยางใหม 
 
 5. ดานระดับรายได พนักงานสวนใหญมีระดับรายไดตํ่ากวาหรือเทากับ 20,000 บาท จํานวน 
148 คน คิดเปนรอยละ 61.7 รองลงมาระดับรายได 20,001-30,000 บาท จํานวน 60 คน คิดเปนรอย
ละ 25 และระดับรายได 30,001 บาทข้ึนไป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 13.3 ตามลําดับ ดัง
ภาพประกอบ 13 

 
 

ภาพประกอบ 13 คารอยละ ดานระดับรายได ของพนกังานผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุมตัวอยาง
ในการจัดกลุมตัวอยางใหม 

 
 6.  ดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัทตํ่า
กวาหรือเทากับ 5 ป จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 65.4 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัท 
6-10 ป จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 24.2 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัท 11 ปข้ึนไป 
จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 10.4 ตามลําดับ ดังภาพประกอบ 14 
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ภาพประกอบ 14 คารอยละ ดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน ของพนกังานผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปน

กลุมตัวอยาง ในการจัดกลุมตัวอยางใหม 
 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอ
สวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ปรากฏผลในตารางดังนี้ 
 
ตาราง 3 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงานที่มี

ตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนคารักษาพยาบาล 

 

ความครอบคลุมของสิทธ ิ ระดับความคาดหวัง ระดับการรบัรูจริง 
ประโยชนคารักษาพยาบาล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

1. ประกันสุขภาพกลุม 4.07 0.821 มาก 3.59 0.77 มาก 
2. คาทําฟน 3.98 0.877 มาก 3.48 0.823 มาก 
3. คารักษาพยาบาลครอบครัว 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 พบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล โดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02  
 เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอในเร่ืองประกันสุขภาพกลุม
มากที่สุด ซึ่งอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07  รองลงมาคือ การตรวจสุขภาพประจําป อยูใน
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 ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 คารักษาพยาบาบครอบครัว อยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.99 และคาทําฟน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 ตามลําดับ 
 ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
ในดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.38 
 เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอในเร่ืองประกันสุขภาพกลุม 
และการตรวจสุขภาพประจําปมากที่สุด ซึ่งอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 รองลงมาคือคา
ทําฟนอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.48 และคารักษาพยาบาบครอบครัว อยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.85 ตามลําดับ 
 
ตาราง 4 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงานที่มี

ตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนดานเงินชวยเหลือ 

 

ความครอบคลุมของสิทธ ิ ระดับความคาดหวัง ระดับการรบัรูจริง 
ประโยชนดานเงินชวยเหลือ  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

1. คาใชจายในการเดินทาง 3.91 1.053 มาก 3.05 1.016 ปานกลาง 
2. ชวยงานศพ 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 พบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ โดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71  
 เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอในเร่ืองคาใชจายในการ
เดินทางมากที่สุด ซึ่งอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91  รองลงมาคือ ชวยงานศพ อยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 และของขวัญการสมรส อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 
ตามลําดับ 
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 ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
ในดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.16 
 เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอในเร่ืองชวยงานศพมากที่สุด 
ซึ่งอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.22 รองลงมาคือของขวัญการสมรสอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.20 และคาใชจายในการเดินทาง อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.05 ตามลําดับ 
 
ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงานที่มี

ตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานสิทธิประโยชนดานเงินกู 
 

สิทธิประโยชนดานเงินกู 
ระดับความคาดหวัง ระดับการรบัรูจริง 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

1. กูเงินเพื่อซ้ือรถยนต / มอเตอร
ไซดไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบี้ยตํ่า 

3.88 0.950 มาก 3.35 0.869 ปานกลาง 

2. กูเงินเพื่อซ้ือที่อยูอาศัยกบั
ธนาคารอาคารสงเคราะหในอัตรา
ดอกเบ้ียตํ่า 

3.88 0.935 มาก 3.32 0.897 ปานกลาง 

3. กูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน 3.59 1.031 มาก 3.18 0.852 ปานกลาง 

รวม 3.78 0.872 มาก 3.28 0.753 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 5 พบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานสิทธิประโยชนดานเงินกู โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.78  
 เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอในเร่ืองกูเงินเพื่อซือ้รถยนต/ 
มอเตอรไซดไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบี้ยตํ่า และเงินเพื่อซ้ือที่อยูอาศัยกับธนาคารอาคารสงเคราะหใน
อัตราดอกเบ้ียตํ่ามากที่สุด ซึ่งอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88  และกูเงินทั่วไปกับธนาคาร
ออมสิน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 ตามลําดับ 
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 ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
ในดานสิทธิประโยชนดานเงินกู โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 
 เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอในเร่ืองกูเงินเพื่อซ้ือรถยนต / 
มอเตอรไซดไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบ้ียตํ่ามากที่สุด ซึ่งอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 
รองลงมาคือเงินเพื่อซื้อที่อยูอาศัยกับธนาคารอาคารสงเคราะหในอัตราดอกเบ้ียตํ่าอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.32 และกูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน อยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.18 ตามลําดับ 
 
ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงานที่มี

ตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานอ่ืนๆ 
 

ดานอ่ืนๆ 
ระดับความคาดหวัง ระดับการรบัรูจริง 

 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 พบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในดานอ่ืนๆ โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94  
เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอในเร่ืองเงินกองทุนสํารองเลี้บงชีพ
มากที่สุด ซึ่งอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99  รองลงมาคือ หลักสูตรเรียนภาษา ซึ่งอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 และงบเคร่ืองแบบพนักงาน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.87 ตามลําดับ 
 ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
ในดานอ่ืนๆ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 
 เมื่อพิจารณารายขอพบวาระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอในเร่ืองเงินกองทุนสํารองเล้ียง
ชีพมากที่สุด ซึ่งอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 รองลงมาคือ งบเคร่ืองแบบพนักงานอยูใน
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ระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.45 และหลักสูตรเรียนภาษา อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.03 ตามลําดับ 
 
ตาราง 7 แสดงคาเฉล่ีย ของความแตกตางระหวางความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอ

สวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 

ขอมูลเกี่ยวกบัความคาดหวังและการ
รับรูจริงของพนักงานท่ีมตีอ

สวสัดิการท้ัง 4 ดาน 

ระดับความพึงพอใจ 

Perceptio
n 

Expectation P-E แปลผล 

1. ความครอบคลุมของสิทธปิระโยชนคา
รักษาพยาบาล 

3.38 4.02 -0.64 ไมพึงพอใจ 

2. ความครอบคลุมของสิทธปิระโยชน
ดานเงินชวยเหลือ 

3.16 3.71 -0.55 ไมพึงพอใจ 

3. สิทธิประโยชนดานเงนิกู 3.28 3.78 -0.50 ไมพึงพอใจ 
4. ดานอ่ืนๆ 3.35 3.94 -0.59 ไมพึงพอใจ 
            รวม 3.29 3.86 -0.57 ไมพึงพอใจ 

 
 จากตาราง 7 พบวา พนักงานไมมีความพึงพอใจตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) จํากัด ในระดับคะแนนเฉล่ียแตกตางกัน โดยเรียงลําดับจากมากไปนอยไดดังนี้  
 ลําดับ 1 ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล โดยมีคาความแตกตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ -0.64  
 ลําดับ 2 ดานอ่ืนๆ โดยมีคาความแตกตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.59     
 ลําดับ 3 ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ โดยมีคาความแตกตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ -0.55  
 ลําดับ 4 สิทธิประโยชนดานเงินกู โดยมีคาความแตกตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.50 
 
 ผลการวิเคราะหพบวา พนักงานมีความคาดหวังตอสวัสดิการ ในดานความครอบคลุมของ
สิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชน
ดานเงินกู และดานอ่ืนๆ สูงกวาการรับรูจริง หมายความวาพนักงานไมพึงพอใจตอสวัสดิการของ บริษัท 
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
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ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความภักดีของพนักงานที่มีตอ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 

ความภกัดีของพนักงาน  
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จาํกัด 

ระดับความภกัดี 

X  S.D. แปลผล 

1. ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อใหองคกรของทาน
ประสบความสําเร็จและมีชือ่เสียง 

4.04 .677 มาก 

2. ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มทีเ่พื่อทํางานให
องคกร 

4.27 .610 มากที่สุด 

3. ทานจะทาํงานองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและ
คาตอบแทนสูงกวา 

3.23 .859 ปานกลาง 

4. ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาทานเปนพนกังานของ
องคกร 

4.28 .646 มากที่สุด 

5. ในความรูสึกของทานการปกปองชื่อเสียงขององคกรเปนส่ิงที่
สําคัญสําหรับทาน 

4.27 .598 มากที่สุด 

6. ทานมีความรูสึกกับองคกรวา องคกรคือองคกรของทาน 4.00 .694 มาก 

7. ทานเหน็ดวยกับนโยบายและวิธีการบริหารงานองคกร 3.64 .817 มาก 

8. ทานมีความเช่ือมั่นและเช่ือถือในองคกร 4.15 .664 มาก 

9. ทานมีความรูสึกผูกพนัตอองคกร 4.08 .692 มาก 

10. ทานมีความรูสึกวาทานมีความภักดีตอองคกร 4.12 .689 มาก 

รวม 4.00 .516 มาก 

 
 จากตาราง 8 พบวา ความภักดีของพนักงานที่มีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 
 เม่ือพิจารณาระดับความภักดีเปนรายขอ พบวา ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตัว
เพื่อใหองคกรของทานประสบความสําเร็จและมีชื่อเสียง ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่
เพื่อทํางานใหองคกร ทานจะทํางานองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนสูง
กวา ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาทานเปนพนักงานขององคกร ในความรูสึกของทานการ
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ปกปองชื่อเสียงขององคกรเปนส่ิงที่สําคัญสําหรับทาน ทานมีความรูสึกกับองคกรวา องคกรคือองคกร
ของทาน ทานเห็นดวยกับนโยบายและวิธีการบริหารงานองคกร ทานมีความเชื่อมั่นและเช่ือถือใน
องคกร ทานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร ทานมีความรูสึกวาทานมีความภักดีตอองคกร ในระดับ
คาเฉลี่ยแตกตางกัน โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดดังนี้ 
 ลําดับ 1 ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาทานเปนพนักงานขององคกร อยูในระดับ
มากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 
 ลําดับ 2 ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่เพื่อทํางานใหองคกร และใน
ความรูสึกของทานการปกปองช่ือเสียงขององคกรเปนส่ิงที่สําคัญสําหรับทาน อยูในระดับมากที่สุด โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 
 ลําดับ 3 ทานมีความเชื่อมั่นและเชื่อถือในองคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 
 ลําดับ 4 ทานมีความรูสึกวาทานมีความภักดีตอองคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.12 
 ลําดับ 5 ทานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 
 ลําดับ 6 ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อใหองคกรของทานประสบความสําเร็จ
และมีชื่อเสียง อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 
 ลําดับ 7 ทานมีความรูสึกกับองคกรวา องคกรคือองคกรของทาน อยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.00 
 ลําดับ 8 ทานเห็นดวยกับนโยบายและวิธีการบริหารงานองคกร อยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.64 
 ลําดับ 9 ทานจะทํางานองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนสูง
กวา อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 
 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอท่ี 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลอันไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษารายไดตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน มีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน โดยสามารถจําแนกยอยเปนสมมติฐานยอยได 6 สมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานขอท่ี 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 
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 สําหรับสถิติในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอ
กัน (Independent Sample t-test) ใชระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเมื่อคา Prob. (p) มีคานอยกวา .05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมตัวอยางแตกตางกัน 
  
ตาราง 9 แสดงการทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช  

(ไทยแลนด) จํากัด ระหวางพนักงานเพศชายและเพศหญิงไดผลดังนี้ 
 

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 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความภักดีโดยรวมระหวางพนักงานเพศ
ชายและเพศหญิง พบวาคา Sig. เทากับ 0.029 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานเพศชายและเพศหญิงมีคาความแปรปรวนตอ
ความภักดีโดยรวมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 จึงพิจารณาผลการทดสอบความแตกตางระหวางเพศกับความภักดีโดยรวม พบวา ความ
ภักดีโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.922 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวา พนักงานเพศชายและพนักงานเพศหญิงมีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
การวิจัย  
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 สมมติฐานขอท่ี 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 
  
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอ 1.2 นี้กระทําโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียวซ่ึงประกอบดวย 3 ข้ันตอน  
 ข้ันตอนแรกเปนการทดสอบความเทากันของคาความความแปรปรวนของความภักดีของ
พนักงาน ระหวางพนักงานกลุมชวงอายุตางๆ ดวยคาสถิติ Levene’s test 
 ข้ันตอนที่สองเปนการทดสอบความเทากันของคาเฉลี่ยของความภักดีของพนักงาน ระหวาง
พนักงานกลุมชวงอายุตางๆ โดยหากผลการทดสอบในข้ันที่หนึ่งพบวาพนักงานทุกกลุมชวงอายุมีคา
ความแปรปรวนดังกลาวเทากัน ก็จะทําการทดสอบในข้ันที่สองนี้ดวยคาสถิติ F-test แตหากผลการ
ทดสอบในข้ันที่หนึ่งพบวาพนักงานทุกกลุมชวงอายุมีคาความแปรปรวนดังกลาวไมเทากันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ก็จะทําการทดสอบในข้ันที่สองดวยคาสถิติ Brown–Forsythe test และหากผลการ
วิเคราะหในข้ันที่สองนี้พบวามีพนักงานอยางนอยหนึ่งกลุมชวงอายุมีคาเฉลี่ยของความภักดีแตกตาง
จากกลุมอ่ืนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ก็จะทําการทดสอบความแตกตางรายคูเพื่อวิเคราะหวากลุม
ชวงอายุคูใดบางที่มีคาเฉลี่ยดังกลาวแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ข้ันที่สามจะทําการวิเคราะหโดยใชคาสถิติ Fisher’s Least Sig.nificant Difference (LSD) 
ในกรณีที่คาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงานทุกกลุมชวงอายุมีคาเทากัน และจะใชคาสถิติ 
Dunnett’s T3 ในกรณีที่คาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงานทุกกลุมชวงอายุมีคาไมเทากัน 
 ในข้ันแรกเปนการทดสอบความเทากันของคาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงาน
ระหวางพนักงานกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชคาสถิติ Levene’s Test ซึ่งมีสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละชวงอายุ ไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละชวงอายุ แตกตางกัน  
 หากผลการทดสอบสมมติฐานความเทากันของคาความแปรปรวนมีคา Sig. จากการทดสอบ
มากวา 0.05 ก็จะยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตาราง 10 
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ตาราง 10 แสดงการทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด ระหวางพนักงานกลุมชวงอายุตางๆ (Levene's Test) ไดผลดังนี้ 

 

ตัวแปรที่ศกึษา 
Levene’s 

Test 
df1 df2 Sig 

ความภักดีโดยรวม 1.078 3 236 0.359 

 
 จากตาราง 10 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความภักดีโดยรวมระหวางพนักงานกลุม
ชวงอายุตางๆ พบวาคา Sig. เทากับ 0.359 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานกลุมชวงอายุตางๆมีคาความแปรปรวนตอความ
ภักดีโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ดังนั้นจึงตองใชคาสถิติ F-Test เพื่อทดสอบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยของความภักดีโดยรวมระหวางพนักงานกลุมชวงอายุตางๆ ซึ่งผลการทดสอบ
สมมติฐานในข้ันที่สองเปนดัง ตาราง 11 
 
ตาราง 11 การทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนกังาน บริษัท โตโยตา ทูโช        

(ไทยแลนด) จาํกัด ของพนกังานกลุมอายุตางๆ (F-Test) ไดผลดังนี ้
 

ตัวแปรที่ศกึษา 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS  df MS F-Ratio Sig. 

ความภักดีโดยรวม ระหวางกลุม 3.500 3 1.167 4.584** 0.004 
 ภายในกลุม 60.066 236 0.255     
 รวม 63.566 239       

 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 11 ผลการทดสอบสมมติความแตกตางระหวางพนักงานกลุมอายุตางๆ กับความ
ภักดีโดยรวม พบวาคา Sig. เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่การวิจัย 
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 ดังนั้น เพื่อใหทราบวาพนักงานกลุมอายุตางๆ มีความภักดีโดยรวม แตกตางกันในรายคู
ใดบาง จึงไดทําการทดสอบความแตกตางของคะแนนเปนรายคูโดยใชวิธี Fisher’s Least Sig.nificant 
Difference (LSD) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ในแตละกลุมอายุ ดังนี้ 
 
ตาราง 12 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีโดยรวม กับพนักงานกลุมอายุตางๆ โดยเปรียบเทียบเปน

รายคู 
 

ระดับอายุ  
ตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป 26 – 30 ป 31 – 35 ป 36 ปขึ้นไป 

4.08 3.88 4.09 4.01 
ตํ่ากวาหรือเทากับ 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 ปขึ้นไป 4.01    - 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 

 

 จากตาราง 12 ผลการเปรียบเทียบความภักดีโดยรวม กับพนักงานกลุมอายุตางๆ โดย
เปรียบเทียบเปนรายคู โดยใชวิธี Fisher’s Least Sig.nificant Difference (LSD) พบวา 
 1. พนักงานที่มีอายุตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป กับพนักงานที่มีอายุ 26–30 ป พบวามีคา Sig.  
เทากับ 0.021 ซึ่งนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป มีความภักดี
โดยรวม มากกวาพนักงานที่มีอายุ 26–30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ย 0.209 
 2. พนักงานที่มีอายุ 26–30 ป กับพนักงานที่มีอายุ 31–35 ป พบวามีคา Sig.  เทากับ 0.007 
ซึ่งนอยกวา 0.01  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 26–30 ป มีความภักดีโดยรวม นอยกวาพนักงานที่มี
อายุ 31–35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย 0.214 
 3. พนักงานที่มีอายุ 26–30 ป กับพนักงานที่มีอายุ36 ปข้ึนไป พบวามีคา Sig.  เทากับ 0.004 
ซึ่งนอยกวา 0.01  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 26–30 ป มีความภักดีโดยรวม นอยกวาพนักงานที่มี
อายุ 36 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย 0.329 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอ บริษัท        
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอ
กัน (Independent Sample t-test) ใชระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเมื่อคา Prob. (p) มีคานอยกวา .05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมตัวอยางแตกตางกัน 
 
ตาราง 13 แสดงการทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด ระหวางสถานภาพโสด กับสมรส / หยาราง/ หมาย ไดผลดังนี้ 
 

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 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความภักดีโดยรวมระหวางสถานภาพ
โสด กับสมรส / หยาราง/ หมาย พบวาคา Sig. เทากับ 0.650 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานสถานภาพโสด กับสมรส / 
หยาราง/ หมาย มีคาความแปรปรวนตอความภักดีโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 
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 จึงพิจารณาผลการทดสอบความแตกตางระหวางสถานภาพกับความภักดีโดยรวม พบวา 
ความภักดีโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา พนักงานสถานภาพโสด กับสมรส / หยาราง/ หมาย มีความภักดี
ตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย โดยพบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส / หยาราง / หมายมีความภักดี
โดยรวมมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีตอ บริษัท         
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอ
กัน (Independent Sample t-test) ใชระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเมื่อคา Prob. (p) มีคานอยกวา .05  
โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐาน
ดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมตัวอยางแตกตางกัน 
 
ตาราง 14 แสดงการทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด ระหวางระดับการศึกษา ไดผลดังนี้ 
 

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 ตํ่ากวา ป.

ตรี หรือ
เทียบแทา 

4.02 .513 1.446 238 0.149 

 Equal Variances 
not assumed 

  สูงกวา ป.
ตรี 

3.85 .532    
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 จากตาราง 14 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความภักดีโดยรวมระหวางระดับ
การศึกษา พบวาคา Sig. เทากับ 0.898 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีคาความแปรปรวน
ตอความภักดีโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 จึงพิจารณาผลการทดสอบความแตกตางระหวางระดับการศึกษาที่แตกตางกับความภักดี
โดยรวม พบวา ความภักดีโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.149 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความ
ภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานขอท่ี 1.5 พนักงานที่มีระดับรายไดแตกตางกัน มีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีระดับรายไดแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีระดับรายไดแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 
  
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอ 1.5 นี้กระทําโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียวซ่ึงประกอบดวย 3 ข้ันตอน  
 ข้ันตอนแรกเปนการทดสอบความเทากันของคาความความแปรปรวนของความภักดีของ
พนักงาน ระหวางพนักงานระดับรายไดตางๆ ดวยคาสถิติ Levene’s test 
 ข้ันตอนที่สองเปนการทดสอบความเทากันของคาเฉลี่ยของความภักดีของพนักงาน ระหวาง
พนักงานระดับรายไดตางๆ โดยหากผลการทดสอบในข้ันที่หนึ่งพบวาพนักงานทุกกลุมชวงอายุมีคา
ความแปรปรวนดังกลาวเทากัน ก็จะทําการทดสอบในข้ันที่สองนี้ดวยคาสถิติ F-test แตหากผลการ
ทดสอบในข้ันที่หนึ่งพบวาพนักงานทุกกลุมระดับรายไดมีคาความแปรปรวนดังกลาวไมเทากันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ก็จะทําการทดสอบในข้ันที่สองดวยคาสถิติ Brown–Forsythe test และหากผลการ
วิเคราะหในข้ันที่สองนี้พบวามีพนักงานอยางนอยหน่ึงกลุมระดับรายไดมีคาเฉล่ียของความภักดี
แตกตางจากกลุมอ่ืนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ก็จะทําการทดสอบความแตกตางรายคูเพื่อวิเคราะห
วากลุมระดับรายไดคูใดบางที่มีคาเฉลี่ยดังกลาวแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ข้ันที่สามจะทําการวิเคราะหโดยใชคาสถิติ Fisher’s Least Sig.nificant Difference (LSD) 
ในกรณีที่คาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงานทุกกลุมระดับรายไดมีคาเทากัน และจะใช
คาสถิติ Dunnett’s T3 ในกรณีที่คาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงานทุกกลุมระดับรายไดมี
คาไมเทากัน 



 97 

 ในข้ันแรกเปนการทดสอบความเทากันของคาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงาน
ระหวางพนักงานระดับรายไดตางๆ โดยใชคาสถิติ Levene’s Test ซึ่งมีสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละระดับรายได ไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละระดับรายได แตกตางกัน  
 
 หากผลการทดสอบสมมติฐานความเทากันของคาความแปรปรวนมีคา Sig. จากการทดสอบ
มากวา 0.05 ก็จะยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตาราง 15 
 
ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด ระหวางพนักงานระดับรายไดตางๆ (Levene's Test) ไดผลดังนี้ 
 

ตัวแปรที่ศกึษา 
Levene’s 

Test 
df1 df2 Sig 

ความภักดีโดยรวม 1.431 2 237 0.241 

 
 จากตาราง 15 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความภักดีโดยรวมระหวางพนักงาน
ระดับรายไดตางๆ พบวาคา Sig. เทากับ 0.241 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานกลุมระดับรายไดตางๆ มีคาความแปรปรวนตอ
ความภักดีโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ดังนั้นจึงตองใชคาสถิติ F-Test เพื่อ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียของความภักดีโดยรวมระหวางพนักงานระดับรายไดตางๆซึ่งผลการ
ทดสอบสมมติฐานในข้ันที่สองเปนดัง ตาราง 16 
 
ตาราง 16 การทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนกังาน บริษัท โตโยตา ทูโช         

(ไทยแลนด) จาํกัด ของพนกังานระดับรายไดตางๆ (F-Test) ไดผลดังนี ้
 

ตัวแปรที่ศกึษา 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS  df MS F-Ratio Sig. 

ความภักดีโดยรวม ระหวางกลุม 0.910 2 0.455 1.720 0.181 
 ภายในกลุม 62.657 237 0.264     
 รวม 63.566 239       
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 จากตาราง 16 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางระหวางพนักงานกลุมระดับรายได
ตางๆ กับความภักดีโดยรวม พบวาคา Sig. เทากับ 0.181 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับรายไดแตกตางกัน มีความ
ภักดีตอบริษัท ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่การวิจัย 
 สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความภักดีตอ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความภักดีตอบริษัทไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความภักดีตอบริษัทแตกตางกัน 
  

 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอ 1.6 นี้กระทําโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียวซ่ึงประกอบดวย 3 ข้ันตอน  
 ข้ันตอนแรกเปนการทดสอบความเทากันของคาความความแปรปรวนของความภักดีของ
พนักงาน ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆ ดวยคาสถิติ Levene’s test 
 ข้ันตอนที่สองเปนการทดสอบความเทากันของคาเฉล่ียของความภักดีของพนักงาน ระหวาง
พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆ โดยหากผลการทดสอบในข้ันที่หนึ่งพบวาพนักงานทุกกลุม
ชวงอายุมีคาความแปรปรวนดังกลาวเทากัน ก็จะทําการทดสอบในข้ันที่สองนี้ดวยคาสถิติ F-test แต
หากผลการทดสอบในข้ันที่หนึ่งพบวาพนักงานทุกกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานมีคาความแปรปรวน
ดังกลาวไมเทากันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ก็จะทําการทดสอบในข้ันที่สองดวยคาสถิติ Brown–
Forsythe test และหากผลการวิเคราะหในข้ันที่สองนี้พบวามีพนักงานอยางนอยหนึ่งกลุมระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานมีคาเฉล่ียของความภักดีแตกตางจากกลุมอ่ืนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ก็จะทําการ
ทดสอบความแตกตางรายคูเพื่อวิเคราะหวากลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานคูใดบางที่มีคาเฉล่ียดังกลาว
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ข้ันที่สามจะทําการวิเคราะหโดยใชคาสถิติ Fisher’s Least Sig.nificant Difference (LSD) 
ในกรณีที่คาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงานทุกกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานมีคาเทากัน 
และจะใชคาสถิติ Dunnett’s T3 ในกรณีที่คาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงานทุกกลุม
ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีคาไมเทากัน 
 ในข้ันแรกเปนการทดสอบความเทากันของคาความแปรปรวนของความภักดีของพนักงาน
ระหวางพนักงานระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆ โดยใชคาสถิติ  Levene’s Test ซึ่งมีสมมติฐานทางสถิติ
ดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละระยะเวลาการปฏิบัติงาน แตกตางกัน  
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 หากผลการทดสอบสมมติฐานความเทากันของคาความแปรปรวนมีคา Sig. จากการทดสอบ
มากวา 0.05 ก็จะยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตาราง 17 
 
ตาราง 17 แสดงการทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆ (Levene's Test) ไดผลดังนี้ 
 

ตัวแปรที่ศกึษา 
Levene’s 

Test 
df1 df2 Sig 

ความภักดีโดยรวม 2.239 2 237 0.109 

 
 จากตาราง 17 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความภักดีโดยรวมระหวางพนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆ พบวาคา Sig. เทากับ 0.109 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานกลุมที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตางๆ มีคาความแปรปรวนตอความภักดีโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ดังนั้น
จึงตองใชคาสถิติ F-Test เพื่อทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความภักดีโดยรวมระหวาง
พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานในข้ันที่สองเปนดัง ตาราง 18 
 
ตาราง 18 การทดสอบความแตกตางของความภักดีโดยรวมของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช  
       (ไทยแลนด) จํากัด ของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆ (F-Test) ไดผลดังนี้ 
 

ตัวแปรที่ศกึษา 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS  df MS F-Ratio Sig. 

ความภักดีโดยรวม ระหวางกลุม 4.132 2 2.066 8.237** 0.000 
 ภายในกลุม 59.435 237 0.251     
 รวม 63.567 239       

 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 18 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางระหวางพนักงานกลุมที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตางๆ กับความภักดีโดยรวม พบวาคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการ
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ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่การวิจัย 
 ดังนั้น เพื่อใหทราบวาพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางๆ มีความภักดีโดยรวม 
แตกตางกันในรายคูใดบาง จึงไดทําการทดสอบความแตกตางของคะแนนเปนรายคูโดยใชวิธี Fisher’s 
Least Sig.nificant Difference (LSD) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ในแตละกลุมระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 

ตาราง 19 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีโดยรวม กับพนักงานกลุมที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตางๆ โดยเปรียบเทียบเปนรายคู 

 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป 6 – 10 ป 11 ปขึ้นไป 

3.91 4.19 4.19 
ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป 3.91 - -0.276** 

(0.000) 
-0.276* 
(0.011) 

6 – 10 ป 4.19  - -0.000 
(1.000) 

11 ปขึ้นไป 4.19   - 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   

 จากตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบความภักดีโดยรวม กับพนักงานกลุมระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตางๆ โดยเปรียบเทียบเปนรายคู โดยใชวิธี Fisher’s Least Sig.nificant Difference (LSD) 
พบวา 
 1. พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 6–10 ป พบวามีคา Sig.  เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01  หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป มีความภักดีโดยรวม นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 6–10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย 0.276 
 2. พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 11 ปข้ึนไป พบวามีคา Sig.  เทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป มีความภักดีโดยรวม นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 11 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย 0.276 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 2 ความแตกตางระหวางระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูของพนักงาน 
ที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได
ดังนี้ 
 H0: ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูของพนักงาน ที่มีตอสวัสดิการของ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) ไมแตกตางกัน 
 H1: ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูของพนักงาน ที่มีตอสวัสดิการของ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสถิติ Paired t-test โดยใชการ 
เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางสองกลุมที่ไมเปนอิสระตอกัน และการ ทดสอบ
สมมติฐานใชความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ คา Sig. นอยกวา 0.05 
ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 20 แสดงเปรียบเทียบระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูของพนักงาน ที่มีตอสวัสดิการของ 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 
สวสัดิการบรษิัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด 

ความคาดหวงั การรับรูจริง 
t df Sig . 

 S.D.  S.D. 

ความครอบคลุมของสิทธ ิ
ประโยชนคารักษาพยาบาล 

       

1.ประกันสุขภาพกลุม 4.07 0.821 3.59 0.777 7.739** 239 .000 
2.คาทาํฟน 3.98 0.877 3.48 0.823 7.451** 239 .000 
3.คารักษาพยาบาลครอบครัว 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  (ตอ) 
 
สวสัดิการบรษิัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด 

ความคาดหวงั การรับรูจริง 
t df Sig . 

 S.D.  S.D. 

ความครอบคลุมสิทธิประโยชน 
ดานเงินชวยเหลือ 

       

1. คาใชจายเดินทางมาทาํงาน  3.91 1.053 3.05 1.016 9.967** 239 .000 

2. ชวยงานศพ 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 

สิทธิประโยชนดานเงินกู        
1. กูเงินเพื่อซ้ือรถยนต / มอเตอร
ไซดไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบี้ย
ตํ่า  

3.88 0.950 3.35 0.869 7.295** 239 .000 

2. กูเงินเพื่อซ้ือที่อยูอาศัยกบั
ธนาคารอาคารสงเคราะหนอัตรา
ดอกเบ้ียตํ่า 

3.88 0.935 3.32 0.897 8.007** 239 .000 

3. กูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน 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 

ดานอ่ืนๆ        
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 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงาน
ที่มีตอสวัสดิการ บริษัท โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยใชคาทดสอบสถิติ Paired t-test สามารถ
วิเคราะหไดดังตอไปนี้ 



 103

 ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล โดยรวมของความพึงพอใจตอ
สวัสดิการ มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่มี
ตอสวัสดิการความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาลของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แสดงให
เห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 4.02 สูงกวา
การรับรูจริง โดยคาเฉลี่ย 3.38 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. ประกันสุขภาพกลุม พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับ
การรับรูจริง เกี่ยวกับประกันสุขภาพกลุม มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการประกันสุขภาพกลุม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 4.07 สูงกวาการรับรูจริง โดยมีคาเฉล่ีย 
3.59 
   ขอ 2. คาทําฟน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับการรับรูจริง 
เกี่ยวกับคาทําฟน มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงาน
ไมพึงพอใจในสวัสดิการคาทําฟน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจาก พนักงานมีระดับ
ความคาดหวัง โดยมีคาเฉลี่ย 3.98 สูงกวาการรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.48 
 ขอ 3. คารักษาพยาบาลครอบครัว พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ 
กับการรับรูจริง เกี่ยวกับคารักษาพยาบาลครอบครัว มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการคารักษาพยาบาลครอบครัว อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.99 สูงกวา
การรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 2.85 
 ขอ 4. การตรวจสุขภาพประจําป พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ 
กับการรับรูจริง เกี่ยวกับการตรวจสุขภาพประจําป มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการการตรวจสุขภาพประจําป อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 4.05 สูงกวา
การรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.59 
 ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ โดยรวมของความพึงพอใจตอ
สวัสดิการ มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่มี
ตอสวัสดิการความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว แสดงให
เห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.71 สูงกวา
การรับรูจริง โดยคาเฉลี่ย 3.16 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. คาใชจายเดินทางมาทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ 
กับการรับรูจริง เกี่ยวกับคาใชจายเดินทางมาทํางาน มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการคาใชจายเดินทางมาทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.91 สูงกวา
การรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.05 
 ขอ 2. ชวยงานศพ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับการรับรูจริง 
เกี่ยวกับชวยงานศพ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา 
พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการชวยงานศพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจาก 
พนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉลี่ย 3.62 สูงกวาการรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.22 
 ขอ 3. ของขวัญการสมรส พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับ
การรับรูจริง เกี่ยวกับของขวัญการสมรสมีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการของขวัญการสมรสอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.60 สูงกวาการรับรูจริง โดยมีคาเฉล่ีย 
3.20 
 สิทธิประโยชนดานเงินกู โดยรวมของความพึงพอใจตอสวัสดิการ มีคา Sig. เทากับ .000 
ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่มีตอสวัสดิการสิทธิประโยชนดานเงินกู
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ของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในดานสิทธิประโยชนดานเงินกู 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉลี่ย 3.78 สูง
กวาการรับรูจริง โดยคาเฉลี่ย 3.28 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. กูเงินเพื่อซ้ือรถยนต / มอเตอรไซดไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบ้ียตํ่า พบวามีคา Sig. 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับการรับรูจริง เกี่ยวกับกูเงินเพื่อซื้อรถยนต / มอเตอรไซด
ไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบ้ียตํ่า มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็น
วา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการกูเงินเพื่อซ้ือรถยนต / มอเตอรไซดไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบ้ียตํ่า 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉลี่ย 3.88 สูง
กวาการรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.35 
 ขอ 2. กูเงินเพื่อซ้ือที่อยูอาศัยกับธนาคารอาคารสงเคราะหในอัตราดอกเบ้ียตํ่า พบวามีคา 
Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับการรับรูจริง เกี่ยวกับกูเงินเพื่อซ้ือที่อยูอาศัยกับ
ธนาคารอาคารสงเคราะหในอัตราดอกเบ้ียตํ่า มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการกูเงินเพื่อซ้ือที่อยูอาศัยกับธนาคารอาคาร
สงเคราะหในอัตราดอกเบี้ยตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความ
คาดหวัง โดยมีคาเฉลี่ย 3.88 สูงกวาการรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.32 
 ขอ 3. กูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ 
กับการรับรูจริง เกี่ยวกับกูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการกูเงินทั่วไปกับธนาคารออมสิน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.59 สูงกวา
การรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.18 
 ดานอ่ืนๆ โดยรวมของความพึงพอใจตอสวัสดิการ มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังของ
พนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่มีตอสวัสดิการดานอ่ืนๆของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว 
แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการดานอ่ืนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉลี่ย 3.94 สูงกวาการรับรูจริง โดยคาเฉลี่ย 3.35 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. หลักสูตรเรียนภาษา พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับ
การรับรูจริง เกี่ยวกับหลักสูตรเรียนภาษา มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการหลักสูตรเรียนภาษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.97 สูงกวาการรับรูจริง โดยมีคาเฉล่ีย 
3.02 
 ขอ 2. งบเคร่ืองแบบพนักงาน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ กับ
การรับรูจริง เกี่ยวกับงบเคร่ืองแบบพนักงาน มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการงบเคร่ืองแบบพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.87 สูงกวาการรับรูจริง โดยมี
คาเฉลี่ย 3.45 
 ขอ 3. เงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคาดหวังตอสวัสดิการ 
กับการรับรูจริง เกี่ยวกับเงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการเงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมีระดับความคาดหวัง โดยมีคาเฉล่ีย 3.99 สูงกวา
การรับรูจริง โดยมีคาเฉลี่ย 3.57 
 
 สมมติฐานขอท่ี 3 ระดับการรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการในดานตางๆ มีความสัมพันธ
กับความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี้ 
 H0: การรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการในดานตางๆ ไมมีความสัมพันธกับความภักดีของ
พนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 H1: การรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการในดานตางๆ มีความสัมพันธกับความภักดีของ
พนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง H1 ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 
0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 21 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดาน

ตางๆ และความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 

การรับรูจริง 

ความภกัดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด 

สัมประสิทธิ์
สหสมัพันธ 

p 
ทิศทาง

ความสมัพันธ 
ระดับ

ความสมัพันธ 
ความครอบคลุมของสิทธิประโยชน
คารักษาพยาบาล 

0.297** .000 ทิศทางเดียวกนั ระดับตํ่า 

ความครอบคลุมของสิทธิประโยชน
ดานเงินชวยเหลือ 

0.342** .000 ทิศทางเดียวกนั ระดับตํ่า 

สิทธิประโยชนดานเงินกู 0.298* .000 ทิศทางเดียวกนั ระดับตํ่า 
ดานอ่ืนๆ 0.407** .000 ทิศทางเดียวกนั ระดับตํ่า 

รวม 0.410** .000 ทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง 
 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอ
สวัสดิการดานตางๆ และความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สามารถ
วิเคราะหไดดังนี้ 
 จากผลการวิเคราะห พบวา การรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานตางๆ และความ
ภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดโดยรวม มีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การรับรู
จริงของพนักงานตอสวัสดิการในดานตางๆ มีความสัมพันธกับความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองสมมติฐานที่ต้ังไว โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.410 ซึ่งมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ



 108

ระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานตางๆ มาก (มีความพึง
พอใจ) พนักงานก็จะมีความภักดีตอบริษัทฯ เพิ่มข้ึนดวย เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
 การรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานตางๆ กับความภักดีของพนักงานที่มีตอบริษัท 
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ความ
ครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ Prob. (p) 
เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา การรับรูจริงของพนักงานตอที่มีตอสวัสดิการดานตางๆ 4 ดาน กับความภักดีของ
พนักงานที่มีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองสมมติฐานที่ต้ังไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสมพันธ (r) เทากับ 0.297 0.3426-0.298 0.407 
ตามลําดับ ซึ่งมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือการรับรู
จริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานตางๆ 4 ดาน มาก (มีความพึงพอใจ) พนักงานก็จะมีความภักดี
ตอบริษัทฯ เพิ่มข้ึนดวย 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ผลการทดสอบ 
สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะ
สวนบุคคลไดแก เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน แตกตางกนัมีความภักดีตอ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
แตกตางกนั 

  

สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานทีม่ีเพศ
แตกตางกนั มีความภักดีตอบริษัท แตกตาง
กัน 

t-test ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานทีม่ีอายุ
แตกตางกนั มีความภักดีตอบริษัท แตกตาง
กัน 

ANOVA สอดคลองกับสมมติฐาน 
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ตาราง 22  (ตอ) 
 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ผลการทดสอบ 
สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานทีม่ี
สถานภาพแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท 
แตกตางกนั 

t-test สอดคลองกับสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานทีม่ีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท 
แตกตางกนั 

t-test ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานทีม่ีระดับ
รายไดแตกตางกนั มีความภักดีตอบริษัท 
แตกตางกนั 

ANOVA ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานทีม่ีระยะเวลา
การปฏิบัติงานแตกตางกันมีความภักดีตอ
บริษัทแตกตางกนั 

ANOVA สอดคลองกับสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 2 ระดับความคาดหวงักบั
ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอ
สวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) จํากัด มีความแตกตางกนั 

  

- ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคา
รักษาพยาบาล 

Paired t-test 
 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

- ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดาน
เงินชวยเหลือ 

Paired t-test 
 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

- สิทธิประโยชนดานเงินกู Paired t-test สอดคลองกับสมมติฐาน 
- ดานอ่ืนๆ Paired t-test สอดคลองกับสมมติฐาน 

 
 
 
 
 



 110

ตาราง 22  (ตอ) 
 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ผลการทดสอบ 
สมมติฐานขอที่ 3 ความพอใจตอสวัสดิการ 
มีความสมัพนัธกับความภักดีของพนกังาน 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 
 

- ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคา
รักษาพยาบาล 

Pearson correlation  สอดคลองกับสมมติฐาน 

- ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดาน
เงินชวยเหลือ 

Pearson correlation  สอดคลองกับสมมติฐาน 

- สิทธิประโยชนดานเงินกู Pearson correlation  สอดคลองกับสมมติฐาน 
- ดานอ่ืนๆ Pearson correlation  สอดคลองกับสมมติฐาน 

 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษา ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยเปรียบเทียบ ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และความพอใจตอสวัสดิการในดานตางๆ  
กับความภักดีของพนักงานที่มีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ผลลัพธที่ไดจากการวิจัยจะ
สามารถนําไปเปนแนวทางในการปรับปรุงสวัสดิการ เพื่อใหพนักงานเกิดความพอใจตอสวัสดิการใน
ดานตางๆ ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตรงตามนโยบายของบริษัทที่ต้ังไว ซึ่งเนื้อหาในบทนี้จะ
ประกอบดวย 
 1.  ความมุงหมายของการวิจัย 
 2.  สมมติฐานการวิจัย 
 3.  วิธีดําเนินการวิจัย 
 4.  สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 5.  การอภิปรายผลการวิจัย 
 6.  ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 7.  ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคล ในดานตางๆ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่มีตอความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด 
 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการ
ของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 3. เพื่อศึกษาระดับความพอใจที่มีตอสวัสดิการของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด 
 4. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพอใจตอสวัสดิการกับความภักดีของพนักงาน 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอ
เดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกันมีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด แตกตางกัน 
 2. ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มีความแตกตางกัน 
 3. ความพอใจตอสวัสดิการ มีความสัมพันธกับความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 แหลงขอมูล 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด     
มีพนักงานรวมทั้งส้ิน 550 คน โดยมี 6 กลุม ไดแก 1. ฝายพลาสติกและเคมีภัณฑ มีจํานวน 70 คน      
2. ฝายส่ิงทออุตสาหกรรม และช้ินสวนยานยนต, ผลิตภัณฑส่ิงทอ, ผลิตภัณฑอาหาร มีจํานวน 50 คน  
3. ฝายเหล็กแผน, วัตถุดิบเหล็กและรีไซเคิล, เหล็กเพลาและทอ, อโลหะ, วางแผนโลหะ มีจํานวน 120 
คน  4. ฝายสวนประกอบยานยนต, เคร่ืองจักรกล มีจํานวน 125 คน  5. ฝายบัญชีและการเงิน, โลจิ
สติคส, วางแผนและจัดการความเส่ียง, พัฒนาธุรกิจ มีจํานวน 101 คน และ 6. ฝายทรัพยากรบุคคล
และธุรการ, เทคโนโลยีสารสนเทศ, พัฒนาคุณภาพและความปลอดภัย มีจํานวน 84 คน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแกพนักงานของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
มีพนักงานรวมทั้งส้ิน 550 คน ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนของประชากร โดย
ใชสูตรของ Taro Yamane ไดจํานวนกลุมตัวอยาง 240 คน 
 วิธีการในการสุมตัวอยางมี 2 ข้ันตอน ดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) โดยวิธีการ
สุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified random sampling) แบบกําหนดสัดสวน (Proportionate) ของ
พนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยมีจํานวนพนักงานแตละฝาย ดังนี้ 1.ฝายพลาสติก
และเคมีภัณฑ มีจํานวน 70 คน 2.ฝายส่ิงทออุตสาหกรรม และชิ้นสวนยานยนต, ผลิตภัณฑส่ิงทอ, 
ผลิตภัณฑอาหาร มีจํานวน 50 คน 3.ฝายเหล็กแผน, วัตถุดิบเหล็กและรีไซเคิล, เหล็กเพลาและทอ, 
อโลหะ, วางแผนโลหะ มีจํานวน 120 คน 4.ฝายสวนประกอบยานยนต, เคร่ืองจักรกล มีจํานวน 125 คน 
5.ฝายบัญชีและการเงิน, โลจิสติคส, วางแผนและจัดการความเส่ียง, พัฒนาธุรกิจ มีจํานวน 101 คน 
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และ6.ฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ, เทคโนโลยีสารสนเทศ, พัฒนาคุณภาพและความปลอดภัย มี
จํานวน 84 คน 
 ข้ันตอนที่ 2 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือกกลุม
ตัวอยางพนักงานตามสัดสวนจํานวนประชากรในแตละฝายที่กําหนดไวในข้ันที่ 1 โดยวิธีสะดวกเพื่อให
ไดกลุมตัวอยางครบ 240 คน 
 
 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามชนิดที่มีโครงสราง (Structured 
Questionnaires) ซึ่งแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถาม เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยเปน
แบบสอบถามแบบปลายปด (Close–ended response question) มี 2 คําตอบ (Dichotomous 
Choices question) และคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choices question) โดยมีตัวเลือก
ใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว ทั้งหมดมีจํานวน 6 ขอ 
 สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานตอ
สวัสดิการของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยเปนแบบสอบถามแบบปลายปด (Close–
ended response question) ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert scale มีจํานวน13 ขอ ใชระดับการวัด
ขอมูลประเภท อันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ  
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามความภักดีที่มีตอองคกรของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) จํากัด โดยเปนแบบสอบถามแบบปลายปด (Close–ended response question) ลักษณะ
คําถามเปนแบบ Likert scale มีจํานวน 10 ขอ ใชระดับการวัดขอมูลประเภท อันตรภาค (Interval 
scale) มี 5 ระดับ  
 
 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่ออธิบายลักษณะ
ของกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
  1.1 หาคารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 1 
ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 
  1.2 หาคาเฉลี่ย (Mean หรือ X ) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 2 ระดับ
ความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการ และสวนที่ 3 ความภักดีที่มีตอองคกร
ของพนักงาน 
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  1.3 หาคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D) สําหรับวิเคราะหขอมูล
จากแบบสอบถามสวนที่ 2 ระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการ และ
สวนที่ 3 ความภักดีที่มีตอองคกรของพนักงาน 
 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ดังนี้ 
  2.1 สถิติวิเคราะหคาที (Independent t-test) ใชทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระกัน เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลดาน เพศ 
สถานภาพ และระดับการศึกษา  
  2.2 สถิติวิเคราะหคาเอฟ (F-test) แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ รายไดตอเดือน และระยะเวลากรปฏิบัติงาน 
  2.3 สถิติเปรียบเทียบ (Paire Sample t-test) ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
คะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ไมเปนอิสระตอกัน เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
  2.4 สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) ใชหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัว ที่เปนอิสระกัน เพื่อทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 3 
 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 สรุปผลการวิเคราะหเชิงพรรณนา 
 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงานบริษัท 
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สามารถสรุปผลไดดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบ แบบสอบถาม 
จํานวน 240 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
  1.1 ดานเพศ พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 66.7 และ
เพศชาย จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 33.3 
  1.2 ดานอายุ พนักงานสวนใหญอายุ 26-30 ป จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 43.3 
รองลงมาอายุ 31-35 ป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 27.5 อายุตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป จํานวน 45 
คน คิดเปนรอยละ 18.8 และต้ังแต 36 ปข้ึนไป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 10.4 ตามลําดับ 
  1.3 ดานสถานภาพ พนักงานสวนใหญสถานภาพโสด จํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 80 
และสถานภาพสมรส /หยาราง / หมาย จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 20 
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  1.4 ดานระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี / 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 219 คน คิดเปนรอยละ 91.2 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 
จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 8.8  
  1.5 ดานระดับรายได พนักงานสวนใหญมีระดับรายไดต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 
จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 61.7 รองลงมาระดับรายได 20,001-30,000 บาท จํานวน 60 คน คิด
เปนรอยละ 25 และระดับรายได 30,001 บาทข้ึนไป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 13.3 ตามลําดับ 
  1.6 ดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัท
ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 65.4 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
บริษัท 6-10 ป จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 24.2 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบริษัท 11 ปข้ึนไป 
จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 10.4 ตามลําดับ 
 2. ผลการวิเคราะหขอมูล ระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอตอสวัสดิการของ บริษัท โต
โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด พบวา ระดับความคาดหวังโดยรวม อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.86 เมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา 
  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคาดหวังอยูในระดับมากในดานความครอบคลุมของ
สิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ ดานสิทธิ
ประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02, 3.71, 3.78 และ 3.94 ตามลําดับ  
 3. ผลการวิเคราะหขอมูล ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอตอสวัสดิการของ บริษัท      
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด พบวา ระดับการรับรูจริงโดยรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.29 เมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา 
  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับการรับรูจริงอยูในระดับมากในดานความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนคารักษาพยาบาล ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ ดานสิทธิ
ประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36, 3.16, 3.28 และ 3.35 ตามลําดับ  
 4. ผลการวิเคราะหขอมูล ระดับความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอสวัสดิการของบริษัท โต
โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด พบวาระดับความพึงพอใจโดยรวม อยูในระดับไมพึงพอใจ เม่ือพิจารณา
ในรายขอ พบวา 
  พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอสวัสดิการในระดับไมพึงพอใจในดานความครอบคลุม
ของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ ดาน
สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ ตามลําดับ 
 5. ผลการวิเคราะหขอมูล ระดับความภักดีของพนักงานที่มีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) จํากัด พบวาความภักดีของพนักงาน โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.00 เม่ือ
พิจารณาในรายขอ พบวา 
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  พนักงานมีระดับความภักดีในดาน ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาทานเปน
พนักงานขององคกร ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่เพื่อทํางานใหองคกร ในความรูสึก
ของทานการปกปองชื่อเสียงขององคกรเปนส่ิงที่สําคัญสําหรับทาน ทานมีความเช่ือมั่นและเช่ือถือใน
องคกร ทานมีความรูสึกวาทานมีความภักดีตอองคกร ทานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร ทานเต็มใจที่จะ
เสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อใหองคกรของทานประสบความสําเร็จและมีชื่อเสียง ทานมีความรูสึกกับ
องคกรวา องคกรคือองคกรของทาน ทานเห็นดวยกับนโยบายและวิธีการบริหารงานองคกร ทานจะ
ทํางานองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนสูงกวา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
4.28, 4.27, 4.15, 4.12, 4.08, 4.04, 4.00, 3.64 และ 3.23 ตามลําดับ  
  
 สรุปผลการวิเคราะหเชิงอนุมาน  
 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลอันไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษารายไดตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน มีความภักดีตอ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน โดยสามารถจําแนกยอยเปนสมมติฐานยอยได 6 สมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานเพศชายและพนักงานเพศหญิงมีความภักดีตอ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท แตกตาง
กัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่การวิจัย 

 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอ บริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานสถานภาพโสด กับสมรส / หยาราง/ หมาย มีความ
ภักดีตอ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอ บริษัท โต
โยตา ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีตอ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานที่มีระดับรายไดแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอ บริษัท         
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีระดับรายไดแตกตางกัน มีความภักดีตอบริษัท 
ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่การวิจัย 
 สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความ
ภักดีตอบริษัท แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่การวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 2 ความแตกตางระหวางระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน 
ที่มีตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล 
ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ ความ
คาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ัง 
 สมมติฐานขอที่ 3 ระดับการรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการในดานตางๆ มีความสัมพันธ
กับความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการในดานตางๆ มี
ความสัมพันธกับความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองสมมติฐานที่ต้ังไว ซึ่งมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานตางๆ มาก (มี
ความพึงพอใจ) จะทําใหความภักดีของพนักงานที่มีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด เพิ่มข้ึน
ดวย 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงานบริษัท       
โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สามารถนํามาอภิปรายผลเพิ่มเติมไดดังนี้ 
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 1. พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-30 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรี / ปริญญาตรีหรือเทียบเทา ระดับรายไดตํ่ากวาหรือเทากับ 20,000 บาท และมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป 
  ระดับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอสวัสดิการ พบวา พนักงานมีระดับความคาดหวัง
ตอสวัสดิการดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ อยูในระดับมาก 
  ระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการ พบวา พนักงานมีระดับการรับรูจริงตอ
สวัสดิการดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ความครอบคลุมของสิทธิประโยชน
ดานเงินชวยเหลือ สิทธิประโยชนดานเงินกู และดานอ่ืนๆ อยูในระดับปานกลาง 
  ความแตกตางระหวางความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการ พบวา 
พนักงานไมมีความพึงพอใจตอสวัสดิการบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
  ระดับความภักดีของพนักงานที่มีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดโดยรวมอยูใน
ระดับมาก  
  ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานมีการรับรูจริงตอสวัสดิการดานความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนดานเงินชวยเหลือตํ่าสุด เนื่องจากสวัสดิการดานนี้พนักงานคาดหวังเพื่อชวยแบงเบาภาระ
คาใชจาย แตในปจจุบันสภาพเศรษฐกิจที่เปล่ียนแปลงไปจึงทําใหคาใชจายสวนนี้ไมเพียงพอกับการ
ดํารงชีวิตประจําวัน และพนักงานไมมีความพึงพอใจตอสวัสดิการดานความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนคารักษาพยาบาลสูงสุด เนื่องจากเปนสวัสดิการที่ดูแลเร่ืองสุขภาพของพนักงานเองรวมไปถึง
ครอบครัวของพนักงาน พนักงานจึงใหความสําคัญกับสวัสดิการทางดานนี้ 
 2.  ผลจากการศึกษาเกี่ยวกับ ลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันมีความภักดีตอบริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  
  2.1  เพศกับความภักดีของพนักงานตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีเพศตางกันมีความภักดีตอบริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะสภาพของสังคมใน ปจจุบันที่ใหความสําคัญกับเร่ืองสิทธิ เสรีภาพ และความ
เสมอภาค เพศหญิง และเพศชายไดรับการยอมรับอยางเทาเทียมกันในทุกดาน และมีความเปน
ประชาธิปไตยมากข้ึนกวาเดิม ประกอบกับลักษณะการทํางานที่คลายกัน คือ ทํางานภายใตกฎระเบียบ 
และสภาพแวดลอมที่ไมแตกตางกันสงผลใหความภักดีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) ไมแตกตาง
กัน แตสอดคลองกับงานวิจัยของจีรศักด์ิ สุนันตะเครือ (2550) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจและความภักดี
ของ พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวาพนักงานที่มี
เพศแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอบริษัท ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อให
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องคกรประสบความสําเร็จ และในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรนี้ แทนที่จะเปนที่อ่ืน ไม
แตกตางกัน 
  2.2  อายุกับความภักดีของพนักงานตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความภักดีตอบริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
โดยเฉพาะพนักงานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป จะมีความภักดีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
ตํ่าที่สุด จากแนวคิดลักษณะประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน โดยวิเคราะห
จากปจจัย ดังนี้ (ปรมะ สตะเวทิน. 2533: 112) “อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเร่ือง
ของความคิด และพฤติกรรมคนที่มีอายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกใน
แงดีมากกวาคนที่มีอายุมาก ในขณะที่คนอายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ 
ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคนที่มีอายุนอย เนื่องจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน 
ลักษณะการใชส่ือมวลชนก็ตางกัน คนที่มีอายุมากมักจะใชส่ือเพื่อแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวา
ความบันเทิง” ดังนั้นพนักงานบริษัทฯ ที่มีอายุนอยจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณของตนเอง 
จึงทําใหมีความภักดีตอบริษัทฯ นอยกวาพนักงานที่มีอายุมาก 
  2.3  สถานภาพกับความภักดีของพนักงานตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีสถานภาพตางกันมีความภักดีตอบริษัท โตโยตา 
ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว โดยพนักงานที่มีสถานภาพโสดจะมีความภักดีตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ตํ่ากวา
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/หยาราง/หมาย จากแนวคิดลักษณะประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะ
ทางจิตวิทยาตางกัน โดยวิเคราะหจากปจจัย ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2550: 259-260) 
“สถานภาพการสมรสกับการทํางาน (Marital status and Job performance) จากการศึกษายังไม
สามารถสรุปไดแนนอนวา สถานภาพสมรสมีผลตอการทํางานอยางไร แตมีผลการวิจัยบางสวนพบวา
พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการออกจากงาน (Turnover) นอยกวาผูที่เปนโสด 
นอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคาของงาน 
และมีความสม่ําเสมอในการทํางานดวย” ดังนั้นพนักงานบริษัทฯ ที่มีสถานภาพสมรส / หยาราง / หมาย 
มีความภักดีตอบริษัทฯ สูงกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด จึงทําใหสถานภาพที่ตางกันมีความภักดีตอ
บริษัทฯ แตกตางกัน 
  2.4  ระดับการศึกษากับความภักดีของพนักงานตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความภักดีตอบริษัท โต
โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว แตสอดคลองกับงานวิจัยของ จีรศักด์ิ สุนันตะเครือ (2550) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจ
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และความภักดีของ พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  
พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลใหความภักดีตอบริษัทในดานเต็มใจทุมเทความ
พยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ และในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจง
ขอเท็จจริงขององคกร ไมแตกตางกัน 
  2.5  ระดับรายไดตอเดือนกับความภักดีของพนักงานตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนตางกันมีความภักดีตอ
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว แตสอดคลองกับงานวิจัยของ รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล (2550) พบวา 
พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีเงินเดือนแตกตางกันมีผลตอความภักดีใน
องคกรไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ อภัย สอดสี (2548)   
  2.6  ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับความภักดีของพนักงานตอบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย
แลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีความภักดีตอ
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานท่ีต้ังไว จากแนวคิดลักษณะประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน 
โดยวิเคราะหจากปจจัย ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2550: 259-260) “ความมีอาวุโสในงานกับ
การทํางาน (Tenure and Job performance) จากการศึกษาพบวาผูที่มีระยะเวลาในการทํางานใน
องคกรมานาน หรือผูที่มีอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจใน
งานสูงกวาดวย รวมถึงจะมีอัตราการขาดงานนอย และการลาออกจากงานนอย” ดังนั้นพนักงานบริษัท
ฯ ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนานจะมีความภักดีตอบริษัทฯ สูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานนอย จึงทําใหระยะเวลาการปฏิบัติงานที่ตางกันมีความภักดีตอบริษัทฯ แตกตางกัน 
 3.  ผลจากการศึกษาเกี่ยวกับ ความแตกตางระหวางระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริง
ของพนักงานที่มีตอสวัสดิการบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
  3.1  ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานความ
ครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาลบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา ความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของ
พนักงาน ที่มีตอสวัสดิการความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาลของ บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
สวัสดิการทางดานนี้มีความแตกตางกันมากที่สุด จึงทําใหพนักงานมีความไมพึงพอใจตอสวัสดิการดาน
นี้สูงที่สุด เนื่องจากพนักงานมีความคาดหวังตอสวัสดิการคารักษาพยาบาลสูง ซึ่งบริษัทฯ ก็ไดจัด
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สวัสดิการดานนี้ใหกับพนักงานอยูแลว แตเนื่องจากสถานการณภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน ทําใหวงเงิน
คารักษาพยาบาลที่บริษัทฯ จัดใหนั้นไมเพียงพอตอคาใชจายในปจจุบัน จึงทําใหพนักงานตองการวงเงิน
คารักษาพยาบาลที่สูงกวาปจจุบัน 
  3.2  ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานความ
ครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา ความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของ
พนักงาน ที่มีตอสวัสดิการความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือของ บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
เนื่องจากพนักงานมีความตองการสวัสดิการดานเงินชวยเหลือในเร่ืองตางๆ สูงกวาปจจุบัน โดยเฉพาะ
สวัสดิการคาใชจายเดินทางมาทํางานที่ปจจุบันมีคาใชจายที่เพิ่มสูงข้ึน จึงทําใหพนักงานตองการ
สวัสดิการดานเงินชวยเหลือที่สูงกวาปจจุบัน 
  3.3  ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการสิทธิประโยชน
ดานเงินกูบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา ความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของ
พนักงาน ที่มีตอสวัสดิการสิทธิประโยชนดานเงินกูของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว เนื่องจากพนักงานมีความ
ตองการสวัสดิการดานวงเงินกูในเร่ืองตางๆ สูงกวาปจจุบัน ซึ่งไดจํากัดในเร่ืองวงเงินกูที่จะไดรับ  
โดยเฉพาะสวัสดิการกูเงินเพื่อซื้อรถยนต ซึ่งมีวงเงินจํากัดในการกูเงินไดสูงสุด 600,000 บาท อาจไม
เพียงพอกับความตองการของพนักงาน จึงทําใหพนักงานตองการสวัสดิการดานเงินกูที่สูงกวาปจจุบัน 
  3.4  ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอสวัสดิการดานอ่ืนๆ 
บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
   ผลการวิเคราะห พบวา ความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของ
พนักงาน ที่มีตอสวัสดิการดานอ่ืนๆของ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว เนื่องจากพนักงานมีความตองการ
สวัสดิการดานอ่ืนๆ ในเร่ืองตางๆ สูงกวาปจจุบัน โดยเฉพาะสวัสดิการหลักสูตรเรียนภาษา ทางบริษัทฯ 
ใหพนักงานสามารถเบิกสวัสดิการไดตามจริงแตไมเกิน 1,500 บาท ซึ่งไมเพียงพอกับคาใชจาย จึงทําให
พนักงานตองการสวัสดิการดานอ่ืนๆ ในวงเงินที่สูงกวาปจจุบัน 
   ผลการวิเคราะห พบวา การรับรูจริงของพนักงานดานความครอบคลุมของสิทธิ
ประโยชนดานเงินชวยเหลือ มีระดับการรับรูจริงตํ่ากวาสวัสดิการดานอ่ืนๆ ของ บริษัท โตโยตา ทูโช 
(ไทยแลนด) จํากัด เนื่องจากพนักงานยังมีความตองการสวัสดิการทางดานนี้เพิ่มสูงข้ึนมากกวาใน
ปจจุบัน ซึ่งมีคาครองชีพที่สูงข้ึน ทําใหไมเพียงพอกับการครองชีพในปจจุบัน 
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   จากผลการวิเคราะหความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่
มีตอสวัสดิการบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สอดคลองกับงานวิจัยของ จันทรเพ็ญ  รัตนมาลี 
(2540) ศึกษาเร่ือง การพัฒนาสวัสดิการกลุมบริษัท ชินวัตร พบวา พนักงานสวนใหญมีความคาดหวัง
กับสวัสดิการของกลุมบริษัท ชินวัตร ในระดับสูง แตสวัสดิการที่รับจริงยังไมเปนที่พึงพอใจแกพนักงาน 
นอกจากนั้น กลุมบริษัท ชินวัตร จึงควรเพิ่มสวัสดิการใหแกพนักงานมากข้ึน เพื่อใหพนักงานเกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 4. ผลจากการศึกษาเกี่ยวกับ  ความสัมพันธระหวางความพอใจตอสวัสดิการและความภักดี
ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด พบวาการรับรูจริงของพนักงานตอสวัสดิการใน
ดานตางๆ มีความสัมพันธกับความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองสมมติฐานที่ต้ังไว มีความสัมพันธกัน ซึ่งสอดคลองกับ
ทฤษฎีความพึงพอใจ (วิรัช สงวนวงศวาน. 2546: 65-72) กลาวคือ เม่ือพนักงานเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน ในองคกรใดองคกรหนึ่ง เปนการแสดงวาพนักงานผูนั้นเกิดความพึงพอใจในการจัดการ
ภายในองคกรนั้น ซึ่งอาจรวมถึงประเภทของงาน คาตอบแทนสวัสดิการและอ่ืนๆ เพื่อเปนการ
ตอบสนองความตองการของตน เชนเดียวกับ มาสโลว (Maslow) ไดกลาวถึงทฤษฎีความตองการไววา 
ความตองการของมนุษยเปนความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization) บุคคลไดประสบความสําเร็จใน
หนาที่การงาน คือ การที่บุคคลไดใชศักยภาพของตนทําประโยชนใหเกิดข้ึนแกสังคมและมนุษยชาติ ซึ่ง
ถือเปนการสรางสัมพันธภาพที่ดีแกบุคคลในสังคมดวยกัน อีกทั้งเปนตัวบงชี้ถึงสถานภาพทางสังคมของ
บุคคลนั้นอีกประการหนึ่งดวย และสอดคลองกับงานทฤษฎีของ สิทธิโชค  วรานุสันติ (2530) เร่ือง 
ความภักดีตอองคกรเปนส่ิงที่สําคัญตอการบรรลุเปาหมายขององคกร สรุปไดวา การสรางความภักดี
องคกรตองเร่ิมดวยวิธีการที่องคกรชวยเหลือคนของตนเองใหสมหวังตามส่ิงที่เขาตองการ คนในองคกร
นั้นจึงจะเกิดความภักดีแกองคกรตามมา 
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงานบริษัท โต
โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด บริษัทควรนําผลที่ไดจากการศึกษาวิจัยไปใชดังนี้  
 1. ทางบริษัทฯ ควรมีการกําหนดนโยบายในดานสวัสดิการตางๆ ใหเหมาะสมครอบคลุมกับ
พนักงานทุกชวง จากการศึกษาลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
พบวา ลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอความภักดีของบริษัทฯ แตกตางกัน ไดแก อายุ สถานภาพ และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะกลุมพนักงานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป สถานภาพโสด และมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป  
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 2. ทางบริษัทฯ ควรนําผลที่ไดมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงสวัสดิการใหแกพนักงาน 
เพื่อใหเกิดความพึงพอใจและความภักดีตอองคกร จากการศึกษาระดับความคาดหวังและระดับการ
รับรูจริงที่มีตอสวัสดิการของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด พบวา ระดับความ
คาดหวังสูงกวาระดับการรับรูจริง  
  2.1 ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล ทางบริษัทฯ ควรมีการเพิ่ม
วงเงินคารักษาพยาบาล โดยเฉพาะสวัสดิการประกันสุขภาพกลุม คาทําฟน และคารักษาพยาบาล
ครอบครัว เพื่อใหสอดคลองกับคารักษาพยาบาลที่เพิ่มข้ึนในปจจุบัน 
  2.2 ดานความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ ทางบริษัทฯ ควรมีการเพิ่ม
เงินชวยเหลือในเร่ืองตางๆ ใหแกพนักงานเพิ่มมากข้ึน โดยเฉพาะคาใชจายเดินทางมาทํางานใหมีความ
สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ และคาครองชีพที่เพิ่มสูงข้ึนในปจจุบัน 
  2.3 ดานสิทธิประโยชนดานเงินกู ทางบริษัทฯ ควรหาสถาบันการเงินที่เปนพันธมิตรกับ
บริษัท และใหอัตราดอกเบ้ียที่ตํ่าสําหรับพนักงานกูยืมไปใชสวนตัว และครอบครัวของพนักงานใหมี
ความหลากหลายมากข้ึน หรือสถาบันที่มีอยูแลว ควรมีการเจรจาเพื่อเพิ่มวงเงินในการกูยืมใหแก
พนักงานเพียงพอกับความตองการ ทั้งนี้บริษัทฯ ควรมีการสงเสริมใหพนักงานใชชีวิตอยูบนพื้นฐานของ
ความพอเพียง เพื่อใหพนักงานมีการดํารงชีวิตที่มีความสุข ควบคูกับการทํางานไปดวย 
  2.4 ดานอ่ืนๆ ทางบริษัทฯ ควรมีการเพิ่มเงินในการชวยเหลือสนับสนุนคาหลักสูตรเรียน
ภาษา ใหแกพนักงานเพิ่มมากข้ึน เนื่องจากคาหลักสูตรในการเรียนภาษาแตละคอรสนั้นมีราคาที่
คอนขางสูงกวาแตกอน จึงทําใหเงินที่ทางบริษัทชวยเหลือพนักงานไมเพียงพอกับคาใชจายในปจจุบัน 
  2.5 ทางบริษัทฯ ควรมีการใหพนักงานไดเขามามีสวนรวมในการวางแผนนโยบายเกี่ยวกับ
ทางดานสวัสดิการ เพื่อใหพนักงานเกิดความรูสึกพึงพอใจตอสวัสดิการ ทําใหเกิดแรงจูงใจที่จะทํางาน
ตอไป และสงผลตอความภักดีตอบริษัทฯ จากการศึกษาความสัมพันธระหวางความพอใจตอสวัสดิการ
และความภักดีของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด พบวา โดยภาพรวมแลวความพึง
พอใจตอสวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความภักดีตอองคกรในระดับปานกลาง  
 
ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป 
 สําหรับการวิจัยคร้ังตอไป ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวา 
 1. ในการวิจัยคร้ังตอไป ควรมีการศึกษาความภักดีตอองคกร ในแตละตําแหนงงานและ
ลักษณะงานที่ทําอยู เพื่อใหไดเขาถึงความพึงพอใจ และความภักดีตอองคกรในแตละตําแหนงงาน
ตอไป 
 2. ในการวิจัยคร้ังตอไป ควรมีการพิจารณาปจจัยตัวอ่ืนที่มีผลกระทบตอความภักดีตอองคกร 
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 3. ในการวิจัยคร้ังตอไป ควรมีการศึกษาแนวทางในการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน เพื่อให
เกิดความภักดีตอองคกร 
 4. ในการวิจัยคร้ังตอไป ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกับบริษัทอ่ืนที่ทําธุรกิจเหมือนกัน หรือ
คลายคลึงกัน เพื่อใหทราบถึงความพึงพอใจวาเหมือนหรือแตกตางกันอยางไร เปนการเขาถึงความ
ตองการของพนักงาน และปจจัยอ่ืนที่ชวยสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจ และเสริมสรางความภักดีที่
พนักงานมีตอองคกรตอไป 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง 

ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงาน 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 

เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามน้ีจัดทําเพื่อประกอบการทําสารนิพนธของนิสิตปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิตวิชาเอกการจัดการ คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาถึง ความพอใจตอสวัสดิการและความภักดีของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 
จํากัด จึงใครขอความรวมมือจากทาน ในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ทุกขอตามความเปนจริงของตัว
ทานเอง ทั้งนี้จะไมมีการระบุชื่อผูตอบ ผูวิจัยจะเก็บคําตอบของทานไวเปนความลับ และนํามาใชในการ
วิเคราะหเชิงสถิติในภาพรวมเทานั้น จึงหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความกรุณาและความรวมมือจาก
ทาน และขอขอบคุณมา ณ ที่นี้ 

 
ผูวิจัย 

 
คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามมีจํานวนทัง้หมด 4 หนา ประกอบดวย 3 สวน ดังนี ้
สวนท่ี 1  ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2  ระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนกังานตอสวัสดิการของ บริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จาํกัด 

สวนท่ี 3  ความภักดีที่มีตอองคกรของพนกังาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จาํกัด 
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สวนท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง : โปรดใสเคร่ืองหมาย  ลงในชอง (  ) หนาคําตอบทีท่านเลือกตรงกับความเปนจริงที่เกี่ยวกับ

ตัวทานในชองวางดังตอไปนี ้

1.   เพศ 

(   ) ชาย     (   ) หญิง 

2. อายุ 

(   ) ตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป              (   ) 26 - 30 ป 

(   ) 31 - 35 ป    (   ) 36 - 40 ป 

(   ) ต้ังแต 41 ปข้ึนไป 

3. สถานภาพ 

(   ) โสด                                        (   ) สมรส 

(   ) หยาราง  / หมาย 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

(   ) ตํ่ากวาปริญญาตรี    (   ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

(   ) สูงกวาปริญญาตรี   

5. รายไดตอเดือน 

(   ) ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท   (   ) 10,001 – 20,000 บาท 

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

(   ) 40,001 บาทข้ึนไป 

6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

(   ) ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป   (   ) 6 – 10 ป 

(   ) 11 – 15 ป    (   ) 16 ป ข้ึนไป 
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สวนท่ี 2 ระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจรงิของพนักงานตอสวสัดิการของ บริษทั โต

โยตา ทโูช (ไทยแลนด) จาํกัด 

คําช้ีแจง : ความคาดหวัง หมายถงึ ความรูสึก ความคิดเห็นของพนักงานกอนไดรับสวัสดิการ บริษทั โต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 

 การรับรูจริง หมายถงึ ความรูสึก ความคิดเห็นของพนักงานหลังไดรับสวัสดิการ บริษทั โต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 

  โปรดใสเคร่ืองหมาย ลงในชองตามระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงตอสวัสดิการ

ของ บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 

  ระดับความคาดหวัง               ระดับการรับรูจริง               คาประเมิน 

  ความคาดหวงัมากที่สุด               การรับรูจริงมากที่สุด                        5 

  ความคาดหวงัมาก                      การรับรูจริงมาก                               4 

  ความคาดหวงัปานกลาง              การรับรูจริงปานกลาง                      3 

  ความคาดหวงันอย                      การรับรูจริงนอย                              2 

  ความคาดหวงันอยที่สุด               การรับรูจริงนอยที่สุด                       1 

 

ระดับความคาดหวัง 
สวสัดิการ 

ระดับการรบัรูจริง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนคารักษาพยาบาล 

     1. ประกันสุขภาพกลุม      

     2. คาทําฟน      

     3. คารักษาพยาบาลครอบครัว      

     4. การตรวจสุขภาพประจําป      

ความครอบคลุมของสิทธิประโยชนดานเงินชวยเหลือ 

     1. คาใชจายเดินทางมาทํางาน      

     2. ชวยงานศพ      

     3. ของขวัญการสมรส      
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ระดับความคาดหวัง 
สวสัดิการ 

ระดับการรบัรูจริง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

สิทธิประโยชนดานเงินกู 

     

1. กูเงนิเพื่อซื้อรถยนต / มอเตอร

ไซดไดวงเงินสูง, อัตราดอกเบี้ยตํ่า 

     

     

2. กูเงนิเพื่อซื้อทีอ่ยูอาศัยกับ

ธนาคารอาคารสงเคราะหในอัตรา

ดอกเบ้ียตํ่า 

     

     3. กูเงนิทัว่ไปกับธนาคารออมสิน      

ดานอ่ืนๆ 

     1. หลักสูตรเรียนภาษา      

     2. งบเคร่ืองแบบพนกังาน      

     3. เงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ      

 
สวนท่ี 3 ความภักดีที่มีตอองคกรของพนักงาน บริษทั โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด)จํากัด 

คําช้ีแจง : โปรดใสเคร่ืองหมาย ลงในชองตามความคิดเห็นของทาน 

 

ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย 

อยางยิ่ง 

 

(5) 

เห็นดวย 

 

 

(4) 

ไมแนใจ 

 

 

(3) 

ไมเห็น

ดวย 

 

(2) 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

 

(1) 

1. ทานเต็มใจที่จะเสียสละ

ประโยชนสวนตัวเพื่อใหองคกร

ของทานประสบความสําเร็จและ

มีชื่อเสียง      
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ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย 

อยางยิ่ง 

 

(5) 

เห็นดวย 

 

 

(4) 

ไมแนใจ 

 

 

(3) 

ไมเห็น

ดวย 

 

(2) 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

 

(1) 

2. ทานเต็มใจที่จะทุมเท

ความสามารถอยางเต็มที่เพือ่

ทํางานใหองคกร      

3. ทานจะทํางานองคกรนี้ตอไป

แมวาองคกรอ่ืนจะเสนอ

ตําแหนงและคาตอบแทนสูงกวา      

4. ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับ

คนทัว่ไปวาทานเปนพนักงาน

ขององคกร      

5. ในความรูสึกของทานการ

ปกปองชื่อเสียงขององคกรเปน

ส่ิงที่สําคัญสําหรับทาน      

6. ทานมีความรูสึกกับองคกรวา

องคกรคือองคกรของทาน      

7. ทานเห็นดวยกบันโยบายและ

วิธีการบริหารงานองคกร      

8. ทานมีความเช่ือมั่นและเชื่อถอื

ในองคกร      

9. ทานมีความรูสึกผูกพนัตอ

องคกร      

10.  ทานมีความรูสึกวาทานมีความ

ภักดีตอองคกร      

*** ขอขอบพระคุณที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม *** 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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