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  การวิจัยครั้งนี้ มีความมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจดาน

สวัสดิการที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด และศึกษา
ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด ที่มีตอ ความผูกพันตอองคกร 
กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด จํานวน 340 คน โดยใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา 

1.  ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด พบวาพนักงาน สวน 
ใหญเปนเพศชาย  มีอายุอยูระหวาง 26 – 33 ป มีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับ มัธยมศึกษา
ตอนปลาย หรือ ปวช.มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูระหวาง 8,000 – 26,400 บาท มีอายุการทํางานใน
บริษัท 0 - 6 ป ตําแหนงงานปฏิบัติงานขั้นตน และ อยูในลักษณะงานของฝายผลิต 

2.  ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด โดยรวม 
อยูในระดับเฉยๆ พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพอนามัยอยูในระดับพึงพอใจ และ
พนักงาน มีความพึงพอใจอยูในระดับเฉยๆ ในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ดานการศึกษา ดานความ
ม่ันคงและปลอด ภัย  ดานนันทนาการ และ ดานสังคมสงเคราะห  

3. ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด โดยรวมอยูใน 
ระดับสูง พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง ในดานการมีความเชื่อม่ัน ยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร ดานการมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม เพ่ือประโยชนขององคกร 
และ การปรารถนาที่จะรักษาสภาพภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวอยูในระดับสูงทุกดาน 

4. พนักงานที่มีระดับการศึกษาและลักษณะการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความผูกพัน 
ตอองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  

5. ความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ดานการศึกษา และ ดานสังคมสงเคราะหมี
ความ สัมพันธตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 โดยมีความสัมพันธระดับ
ต่ํา และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

6. ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงและปลอดภัย และ ดานนันทนาการ มี 
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 The research aims to study the welfare satisfaction affecting organizational 

commitment of employees in Denso Thailand Co., Ltd (“Denso”). The study includes 
demographic data of Denso’s employees affecting organizational commitment. Sample size 
is 340 employees of Denso.  Questionnaire is a tool for data collection. 

 Research results are as follows: 
  1. Demographic Data: Most employees are male, aging between 26 and 33 years 

old, holding high school certificate or vocational school certificate, earning average monthly 
income between Baht 8,000 and 26,400, having duration of work up to 6 years, positioning 
as first level operation staffs, and working in production department.  

  2. Overall welfare satisfactions of Denso’s employees are at the neutral level. 
Considering in each category, employees are satisfied with health and sanitary, they feel 
neutral on economy, education, security, recreation, and social work. 

  3. Overall organizational commitments of Denso’s employees are at the high level.  
Employees have high organizational commitment on confidence in goal accepting and 
organization value.  Moreover, employees have willing to exert for organization benefit and 
desire to keep their organizational membership. 

  4. Employees with different education level and characteristic of work influence 
organizational commitment differently with statistical significance of 0.05 levels. 

  5. Welfare satisfaction on economy, education level, and social work have 
positively low related to organizational commitment with statistical significance of 0.05 
levels. 

  6. Welfare satisfaction on security and recreation have positively very low related 
to organizational commitment with statistical significance of 0.05 levels. 
 
 
 
 
 
 





ประกาศคุณูปการ 
 

    สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จสมบูรณไดดวยความอนุเคราะหอยางดียิ่งจาก รองศาสตราจารย  
สุพาดา สิริกุตตา อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะ ขอคิดเห็น ตลอดจน
แกไข ปรับปรุงขอบกพรองตางๆ จนทําใหสารนิพนธฉบับนี้เสร็จสมบูรณ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ
ในความเมตตาของทานเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
   ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร  และ อาจารย วรินทรา  
ศิริสุทธิกุล ที่กรุณาใหขอเสนอแนะตางๆเพื่อปรับปรุง แกไขขอบกพรองอันเปนประโยชน และกรุณา
ใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัยและให
ขอเสนอแนะอันเปนประโยนตอการพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัยใหมีความสมบูรณ และมีคุณภาพ
มากยิ่งขึ้น และขอขอบพระคุณผูมีสวนรวมและใหความรวมมือในการตอบแบบสัมภาษณ และตอบ
แบบสอบถามจนเปนขอมูลที่สมบูรณ 
   ขอบคุณเพ่ือนๆพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด ที่ใหความอนุเคราะห และ 
ความชวยเหลือในการตอบแบบสอบถาม และใหขอมูลที่เปนประโยชนอยางมากในการศึกษาวิจัยใน
สารนิพนธฉบับนี้  
   ขอบคุณ พอกับแม พ่ีสาว นองสาว และคุณ กมล ภูสกุลพิทักษ ที่ไดใหความรัก ความ
เขาใจ คอยเปนกําลังใจ และ ชวยเหลือในการศึกษาเลาเรียนปริญญาโท ดวยดีตลอดมา ทําใหผูวิจัย
ประสบความสําเร็จ ในครั้งนี้  
   ทายที่สุด ขอขอบคุณสําหรับมิตรภาพที่ดีจากเพื่อนๆ สาขาวิชาการจัดการ ซึ่งมีสวนรวม
และใหคําปรึกษาคอยชวยเหลือ แบงปน แนะนําใหขอมูลที่ดี เปนแรงผลักดันใหผูวิจัยมีกําลังใจ  
ในการเรียน และการทําสารนิพนธจนสามารถสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 
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บทที่ 1  
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
   บุคลากร เปนทรัพยากรที่สําคัญย่ิงตอทุกองคกร ในการที่จะสามารถผลักดันองคกรให
ประสบความสําเร็จและบรรลุวัตถุประสงคได ดังน้ันบุคลากรจึงเปนผูกําหนดความสําเร็จขององคกร 
หากองคกรขาดแคลน หรือสูญเสีย บุคลากรที่ มีคุณภาพ ก็จะไมสามารถนําพาองคกรไปสู
ความสําเร็จตามที่ตั้งไวได การที่องคกรมีบุคลากรที่คุณภาพนั้น นอกเหนือจากความสามารถ ในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลนั้นๆแลว พนักงานในองคกรควรมีความมุงม่ันและทุมเทที่จะปฏิบัติงานใหกับ
องคกรใหสําเร็จตามวัตถุประสงคที่องคกรตั้งไว การที่จะสรางใหบุคลากรมีการทํางานใหกับองคกร
ดวยความเต็มใจ โดยการทุมเทความสามารถทั้งกายใจใหกับองคกรอยางเต็มที่นั้น  ตองเกิดจากการ
สรางภาวะกระตุนหรือตอบสนองความตองการ จนทําใหเกิดความพอใจในการทํางานเกิดขึ้น นั้น
หมายถึงการที่บริษัทจะตองมีการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีซึ่งเปนสิ่งที่จําเปนและสําคัญยิ่ง 
ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานทําใหบุคคลากรเกิดความพึงพอใจและสงผลตอการ
ปฏิบัติงาน และยังเปนสิ่งจูงใจ ใหเกิดความตองการทํางาน อันนําไปสูประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่ม
ผลผลิตของบริษัทหรือองคกรในที่สุด          
   การจัดสวัสดิการที่ดีใหกับพนักงานเปนอีกแนวทางหนึ่งในการสรางความพึงพอใจ และ
คุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน “ การใหสวัสดิการที่ดีใหผลทางจิตใจแกผูรับ แตจะตองตรงกับความ
จําเปนจึงจะไดผลตามความตองการ “ ชลินทร อมรธรรม ( 2535:11) ดังน้ันการสรางความพึงพอใจ
ในดานสวัสดิการ โดยการทําใหบุคลากรในองคกรไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน มีความ
ม่ันคงในอาชีพ มีหลักประกัน ที่แนนอนในการดํารงชีวิต หรือไดรับประโยชนอ่ืนใดนอกเหนือจาก
เงินเดือนคาจาง ที่ไดรับอยูเปนประจํา ทั้งน้ีเพ่ือเปนสิ่งจูงใจผูปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจดีขึ้น เพ่ือจะ
ไดใชกําลังกาย กําลังใจและสติปญญา ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ ไมตอง
วิตกกังวลปญหา ยุงยากทั้งในสวนตัวและครอบครัว ทําใหมีความพอใจในการทํางาน มีความรักและ
ตั้งใจที่จะทํางานใหดีที่สุด มีความรูสึกที่ดีในการทํางาน จนเกิดเปนความผูกพันตอองคกรในที่สุด  
   ความผูกพันตอองคกร จึงมีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานและตอ
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคกร เพราะหากพนักงานมีความผูกพันตอองคกรสูง ก็ยอมจะมี
พฤติกรรมสงผลใหองคกรประสบความสําเร็จในเปาหมายที่กําหนดไว ความสุขจากการทํางานหรือ
เปนสวนหนึ่งขององคกร เปนสิ่งจูงใจที่ทําใหพนักงานในองคกรมีความผูกพันตอองคกร มีความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร จนกลายเปนความจงรักภักดี ตอองคกร
และเปนผลใหพนักงาน มีความตั้งใจทุมเทในการปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางเต็มที่ อีกทั้งกอใหเกิด
การยอมรับและศรัทธาตอองคกรมากยิ่งขึ้น 

 



2 
 

  บริษัท เด็นโซ ไดกอตั้งขึ้นในประเทศญี่ปุนเม่ือปพ.ศ. 2492 ดวยความมุงม่ันที่จะ
สรางสรรคอุปกรณชิ้นสวนยานยนตเพ่ือความพึงพอใจสูงสุดของลูกคา บริษัทเด็นโซ ไดพัฒนา
เทคโนโลยีการผลิตอยางตอเน่ือง จนสามารถกาวขึ้นเปนบริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนตร ชั้นนําระดับ
โลกที่มีสาขาครอบคลุมทั้งในทวีปเอเชีย โอเชียเนีย ยุโรป อเมริกา รวมถึงประเทศไทย ซึ่งไดกอตั้ง
และเริ่มประกอบกิจการในประเทศตั้งแตป 2515 เปนตนมา บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด  
ที่ไดรับการสนับสนุนจากกลุมลูกคา และประชาชนในภูมิภาคเปนอยางดีตลอดมา จนปจจุบัน
อาณาจักรเด็นโซในประเทศไทย ไดแผขยาย เติบโตจนเปนบริษัทชั้นนํา ที่มีพนักงานมากถึงกวา 
3,000 คน  ซึ่งมีผลิตภัณฑหลักไดแก ระบบควบคุมเครื่องยนต  ระบบควบคุมอุณหภูมิ และ ระบบ
ไฟฟารถยนต  สงใหกับบริษัทรถยนต ทั้งภายใน รวมทั้งสงออกไปยังประเทศตางๆทั่วโลก  
การดําเนินธุรกิจของบริษัทเด็นโซ จึงอยูทามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  จึงตองมี
การปรับตัวเพ่ือใหองคกรอยูรอดได ภายใตสภาวะการแขงขันที่รุนแรงขึ้นอยางในปจจุบัน  บริษัท
ตองมีความพรอมในการปรับตัวทุกๆดานไมวาจะเปนเรื่องของการบริหารการผลิต การบริหารตนทุน 
ระบบคุณภาพของสินคาและบริการ  การจัดสงที่ทันเวลา เปนตน โดยมี “ คน “ เปนทรัพยากรที่มี
คุณคาเพ่ิม และเปนศูนยกลางการดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว  

  ดังนั้นการ ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย  จึงเปนกลไกที่สําคัญในการสรรหา บุคลากร
ที่มีความสามารถ มารวมงานกับบริษัท ในขณะเดียวกัน ก็ตองดึงดูด และรักษา บุคลากรที่มีอยู ให
สามารถทํางานกับบริษัทในระยะยาว  ซึ่งจะตองสรางแรงจูงใจ และความพึงพอใจ ใหกับบุคลากร  
เน่ืองจากในทุกวันน้ี อุตสาหกรรมยานยนตรในประเทศไทย มีการขยายตัวเติบโต เปนอยางมาก  
การแขงขัน เพ่ือรับบุคลากรใหมที่มีศักยภาพตรงกับความตองการ   มีความยากลําบากมากยิ่งขึ้น  
ทุกองคกรตางใชกลยุทธ ที่เปนจุดเดนของตน ในการดึงดูดบุคลากรเขามารวมงาน โดยเฉพาะระบบ
การจายคาตอบแทนที่มีการจายคาจางเร่ิมตน สูงกวาระดับของตลาดโดยทั่วไป  รวมทั้งการจัด
สวัสดิการที่ดี ครอบคลุมไปถึงการดูแลครอบครัวของพนักงาน การมีระบบแรงงานสัมพันธที่ดีใน
องคกร การสรางบรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการทํางาน การรับรองถึงความกาวหนาในอาชีพ การจัด
ดูแลสุขภาพอนามัยของบุคลากรใหแข็งแรงสมบูรณ  สวัสดิการเหลานี้เปนเครื่องมือที่สําคัญในการ
รักษาและจูงใจใหบุคลากรในบริษัทสามารถปฏิบัติงานกับองคกรดวยความเต็มใจ โดยองคกรมีความ
มุงหวังที่จะสรางสวัสดิการที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกอยางสูงสุด เพ่ือใหบุคลากรเกิดความผูกพัน
ภายตอองคกร เพ่ือใหการทํางานเปนไปอยางเต็มประสิทธิภาพ เกิดการพัฒนาและการบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร  

  ดังนั้นสิ่งสําคัญประการหนึ่ง ของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด คือการสรางสรรค
สวัสดิการที่ดี ที่ตรงกับความตองการของพนักงาน จนนําไปสูความพึงพอใจตอบริษัท เกิดเปนความ
ผูกพันตอองคกร ซึ่งจะทําใหบริษัทมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ในการทํางานขับเคลื่อนไปสู
เปาหมายที่องคกรตั้งไว ผูวิจัยเห็นวา ควรมีการศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจดานสวัสดิการ  ที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร ของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด ”  เพ่ือนําผลการวิจัยน้ีมาใช
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ใหเกิดประโยชน นํามาเสนอแนะใหกับองคกร ในการนําไปปรับปรุงกําหนดกลยุทธ ที่เหมาะสมใน
เรื่องของสวัสดิการที่จะกอใหเกิดผลตอความผูกพันตอองคกรจนนําไปสูการพัฒนาของบริษัทตอไป  
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1.  เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด ที่มีผล 

ตอความผูกพันตอองคกร 
2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในสวัสดิการดานตางๆของ 

พนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย กับความผูกพันตอองคกร 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
   ผลการวิจัยน้ี สามารถนําไปใชในการ กําหนด นโยบายหรือกลยุทธ ที่เหมาะสมในการ 
จัดการดานสวัสดิการใหกับพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด ใหเปนไปตามความตองการ
ของพนักงานใหไดมากที่สุด เพ่ือใหบริษัท สามารถทราบระดับของความพึงพอใจในดานสวัสดิการ
ตางๆ ของพนักงาน จนเกิดเปนความพึงพอใจในการทํางาน  เกิดเปนความผูกพันตอองคกร และ
การรักษาความผูกพันใหคงอยู จนนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและความ
เจริญกาวหนาใหกับบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด ตอไป 

 
ขอบเขตของของการวิจัย 
    ประชากรที่ใชในการการวิจัย 
        กลุมประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี คือ พนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย 
จํากัด จํานวนทั้งสิ้น 1,603  คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ณ.วันที่ 25 กันยายน 2554)  
 
    กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย  
        กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานของบริษัท เด็นโซ ประเทศไทย โดยการวิจัย
ในครั้งน้ีไดกําหนดกลุมตัวอยางที่ใช โดยใชสูตรการคํานวณตัวอยาง แบบทราบจํานวนประชากรที่
แนนอน ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ความผิดพลาดที่ยอมรับไดไมเกิน 5%  
                ดังน้ันขนาดตัวอยางที่คํานวณไดเทากับ 320 คน และเพิ่มจํานวนตัวอยางเทากับ 20 
คน รวมขนาดตัวอยางเทากับ  340 ชุด  
 
             การสุมตัวอยาง  

ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ  (Stratified random sampling) และ การสุม 
ตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling)  
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                  ตัวแปรทีศ่ึกษา  
ตัวแปรอิสระ (Independent variable) แบงเปนดังนี้ 

1. ปจจัยสวนบุคคล 
1.1 เพศ 
1.2 อายุ  
1.3 การศึกษา  
1.4 รายไดเฉลี่ยตอเดือน  
1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
1.6 ตําแหนงงาน 
1.7 ลักษณะงาน  

                        2. ความพึงพอใจในสวัสดิการโดยแบงเปน 6 ดานดังนี้ 
2.1 ดานเศรษฐกิจ 
2.2 ดานการศึกษา 
2.3 ดานสังคมสงเคราะห 
2.4 ดานนันทนาการ 
2.5 ดานการสรางความมั่นคง 
2.6 ดานสุขภาพอนามัย  

ดัวแปรตาม (Dependent variable)แบงเปนดังนี้ 
1. ความผูกพันตอองคกร โดยแบงเปน 3 ดานดังนี้  

1.1 มีความเชื่อถือ และยอมรับเปาหมายองคกร  
1.2 มีความพยายาม ในการทําเพ่ือองคกร 
1.3  มีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตลอดไป 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
     เพ่ือใหการศึกษาวิจัย เปนไปดวยความถูกตอง และอยูในขอบเขตของการศึกษาจึงได
กําหนดนิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัยดังน้ี  

 1. พนักงาน หมายถึง ผูที่ปฏิบัติงาน ในบริษัท เด็นโซ ประเทศไทย 
  2. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง  ลักษณะที่แสดงความแตกตางของแตละ 
บุคคล ไดแก  เพศ อายุ การศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุงานในบริษัทเด็นโซ ประเทศไทยตาม 
ตําแหนงงาน และ ลักษณะงานที่ทํา  
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 3. พนักงานฝายผลิต หมายถึง พนักงานผูมีหนาที่ปฏิบัติงาน หรือ สวนการรับ
ผิดชอในสบเกี่ยวกับการผลิตสินคา ใน สายการผลิตทั้งหมด เชน พนักงานฝายผลิต (Operator) , 
พนักงานฝายซอมบํารุง (Maintenance) ,พนักงานฝายคลังสินคา (Store) , พนักงานฝายจัดสง 
(Maintenance) เปนตน 
 4 พนักงาน ฝายสนับสนุนการผลิต หมายถึง พนักงานผูมีหนาที่ในการสนับสนุน
ใหการผลิตเปนไปอยางตอเน่ือง และมีประสิทธิภาพ เชน พนักงานฝายวิศวกรรมการผลิต 
(Production engineering),พนักงานฝายประกันคุณภาพ (QA) ,พนักงานฝายจัดซื้อ (Procurement) 
,พนักงานฝายวางแผนการผลิต(Production control) เปนตน  
  5. พนักงานฝายธุรการ  หมายถึง พนักงานผูมีหนาที่ในการดูแลในเรื่องการ
ดําเนินงานในสวนของ สวัสดิการ,ผลประโยชน รวมถึง กิจกรรมตางๆของพนักงาน เชน พนักงาน
ฝายทรัพยากรบุคคล (Human resource) เปนตน  
 6.ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกในเชิงบวก ของพนักงาน บริษัทเด็นโซ 
ประเทศไทย จํากัด ที่มีตอปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานโดยรวม ในบริษัท เด็นโซ ประเทศ
ไทย จํากัด 
 7. สวัสดิการ หมายถึง  คาตอบแทนตางๆที่นอกเหนือจากคาจาง ที่พนักงานไดรับ
ในฐานะที่เปนพนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด ทั้งนี้เพ่ือเสริมสรางความเปนอยู 
รวมถึงการใหความมั่นคงในชีวิตการทํางาน 

     7.1 สวัสดิการดานเศรษฐกิจ หมายถึง  เงินรางวัลประจําป โบนัส คาแรงของ 
การทํางานลวงเวลา/คาเขากะ  เบี้ยขยันประจําเดือน/ป  คาเดินทางมาทํางาน เบี้ยเลี้ยงการทํางาน
นอกสถานที่   จํานวนวันหยุดประจําป และการลาในกรณี พิเศษ ตางๆ         
                         7.2 สวัสดิการดานการศึกษา  หมายถึง การใหพนักงานไดรับการฝกอบรม ทั้ง
ภายใน และภายนอกบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด การสงพนักงานใหมีโอกาสไดศึกษาดูงาน 
และการจัดเตรียม หนังสือพิมพ วารสาร และหองสมุดใหกับพนักงาน 
        7.3 สวัสดิการดานสังคมสงเคราะห หมายถึง  การใหคําปรึกษา และแนะแนว 
และชวยเหลือทางกฎหมาย  การรับฟง และพิจารณาเรื่องราวรองทุกข และบริการอื่นๆ เชน การจัด
สถานที่ทํางาน โรงอาหาร หองน้ํา ใหสะอาด และถูกสุขอนามัย 
       7.4 สวัสดิการเรื่องการนันทนาการ หมายถึง การจัดกิจกรรม บันเทิงตางๆใน
บริษัท การจัดงานปใหม การสรางหองกิจกรรม แบะหองออกกําลังกาย และการสรางสถานที่มุม
พักผอนระหวางวันใหกับพนักงานบริษัท เด็นโซ ประเทศไทย จํากัด  
       7.5  สวัสดิการดานการสรางความมั่นคง หมายถึง  กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  
โครงการกูซื้อบาน อัตราดอกเบี้ยต่ํา  เงินชดเชยกรณี เจ็บปวย / เสียชีวิต  การจัดเตรียม อุปกรณ 
เพ่ือความปลอดภัยในการปฏิบัติงานอยางครบถวน และ บํานาญสําหรับการเกษียณอายุ 
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      7.6  สวัสดิการดานสุขภาพอนามัย หมายถึง สวัสดิการ  คารักษาพยาบาล
พนักงาน และครอบครัว  การตรวจสุขภาพประจําป  จํานวนวันลาเนื่องจากการเจ็บปวย  การดูแล
เร่ือง สุขภาพของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย อยางตอเน่ือง ( หมอ ประจําโรงงาน)  การ
จัดเตรียมความพรอมกรณีเกิดอุบัติเหตุ หรือการเจ็บปวยกะทันหัน  
                  8. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความเต็มใจของพนักงาน ที่ยินดีจะทุมเท
กําลังกายและความจงรักภักดี ใหกับบรษิัท เด็นโซ ประเทศไทย จํากัด โดยมีความปรารถนาอยาง
แรงกลาที่จะทาํงานในบริษทัตอไป รวมถงึความเต็มใจ ที่จะใชพลังอยางเต็มที่ ในการทํางานเพื่อ
บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด พรอมกับมีความเชื่อม่ัน และยอมรับในคานิยม และเปาหมายของ
บริษัท เด็นโซ ประเทศไทย จํากัด   
 

กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)   ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- การศึกษา 
- รายได 
- อายุงาน 
- ตําแหนง 
- ลักษณะงาน 

 
 
 

 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
บริษัท เด็นโซ ประเทศไทย จํากัด 

- ดานความเชื่อถือ และยอมรับ
เปาหมายองคกร  

- ดานความพยายาม ในการทํา
เพ่ือองคกร 

- ดานความปรารถนาที่จะเปน
สมาชิกขององคกรตลอดไป 

 
 
 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดาน  

- ดานเศรษฐกิจ 
- ดานการศึกษา 
- ดานสังคมสงเคราะห 
- ดานนันทนาการ 
- ดานการสรางความมั่นคง 
- ดานสุขภาพอนามัย  
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สมมติฐานในการวิจัย  
1.  พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน 

บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด แตกตางกัน 
2. ความพึงพอใจในสวัสดิการ มีความสัมพันธ กับความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน 

บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด 
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บทที่ 2 
ทฤษฏี เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

  
   การศึกษา ความพึงพอใจในสวัสดิการ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ของบริษัท เด็นโซ 

ประเทศไทย จํากัด เปนการศึกษาถึงความสัมพันธ ระหวาง ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ จาก
การเปนพนักงานของบริษัท เด็นโซ ประเทศไทย จํากัด จนนําไปสู ความจงรักภักดี และเกิดเปน
ความผูกพันที่มีตอองคกร  ผูวิจัยไดศึกษา แนวความคิด ทฤษฏี และงานวิจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของ 
และนํามา พัฒนาศึกษา เปนแนวทาง  มีรายละเอียดดังตอไปน้ี  

1. แนวความคิด และ ทฤษฎี เกี่ยวกับความพึงพอใจ 
2. แนวความคิด และ ทฤษฎี เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
3. แนวความคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ  
4. ประวัติความเปนมา และ ระบบ สวัสดิการของบริษัท เด็นโซประเทศไทยจํากัด 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 
2.1 แนวคดิทฤษฏีเก่ียวกับความพึงพอใจ  

  2.1.1 แนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ  
   Shelly (1975 อางอิงจาก จรัญ พานิช, 2550: 7) ไดสรุปแนวความคิดเกี่ยวกับความพึง
พอใจไววา ความพึงพอใจเปนความรูสึก สองแบบของมนุษย คือ ความรูสึกในทางบวก และ
ความรูสึกทางลบ ความรูสึกทางบวกเปนความรูสึก ที่เกิดขึ้นแลวจะทําใหเกิดความสุข ความสุขนี้
เปนความรูสึกที่แตกตางจากความรูสึกทางบวกอื่นๆ กลาวคือเปนความรูสึก ที่มีระบบยอนกลับ 
ความสุขสามารถทําใหเกิดความสุขหรือความรูสึกทางบวก เพ่ิมขึ้นไดอีก ดังน้ันจะเห็นไดวาความสุข
เปนความรูสึกที่สลับซับซอน และความสุขน้ีมีผลตอบุคคลมากกวา ความรูสึกทางบวกอื่นๆ  
   Vroom (1964 อางอิงจาก จรัญ พานิช, 2550: 7) ใหคําจํากัดความไววาความพึงพอใจกับ
ทัศนคติในตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งสามารถใชทดแทนกันได เพราะคําทั้งสองคํานี้ หมายถึงผลที่ไดจาก การที่
บุคคลเขาไปมีสวนรวม ในสิ่งน้ัน ทัศนคติดานบวก จะแสดงใหเห็นสภาพความพึงพอใจสิ่งน้ัน และ
ทัศนคติดานลบจะแสดงถึงความไมพอใจน้ันเอง 

เสถียร เหลืองอราม ( 2519: 79) ใหความหมายไววา ความพึงพอใจในงาน เปนผลของการ
จูงใจใหมนุษย โดยจะออกมากในของความพอใจที่คนทํางานมาก ไดเงินมาก บรรยากาศในสถานที่
ทํางานดี ซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจ ใหเกิดความพึงพอใจดวยเงิน และรางวัลตอบแทน ดวยกันทั้งน้ัน 
นอกจากนี้ ยังไดกลาวอีกวา ความพึงพอใจในงาน จะเกิดขึ้นเม่ือตนมีความรูสึก วาประสบ
ความสําเร็จในการทํางานเปนที่ยอมรับ สามารถทํางานดวยตนเองและมีโอกาสกาวหนา ในตําแหนง
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หนาที่การงานนอกจากนี้ ถาหนวยงานออกแบบงานใหผูปฏิบัตเกิดความพอใจในงานแลวหนวยงาน
ก็จะมีทางหาความรวมมือ จากพนักงานใหมากขึ้นและผูปฏิบัติก็จะเต็มใจทํามากขึ้น  

  พวงทอง ตั้งธิติกลุ ( 2542: 10) กลาววาความพึงพอใจ เปนการแสดงออกซึ่งความสุข 
สมหวังของมนุษย เม่ือไดรับการตอบสนองตามตองการ  
 

  2.1.2 ทฤษฏีเก่ียวกับความพึงพอใจ  
            2.1.2.1 ทฤษฏี แรงจูงใจที่นําไปสูความตองการของ McClelland  

(McClelland’s learned Needs Theory)  
                   McClelland (1961 อางถึงในจรัญ พานิช ,2550:10)  ไดเสนอทฤษฏีแรงจูงใจ โดยมี
แนวคิด ที่ใกลเคียงกับทฤษฏีการเรียนรู ซึ่งเขาเชื่อวาความตองการทั้งหลาย สามารถไดมาจาก
วัฒนธรรม ความตองการของบุคคลจะเปนตัวจูงใจ ใหบุคคลแสดงพฤติกรรม ของตนเองออกมา 
เพ่ือที่จะไดมีความพึงพอใจในสื่งนั้น จึงมีการแบงความตองการ ออกเปน 3 ประการ คือ 

                    1 .ความตองการ ใหตนเองประสบความสําเร็จ (Needs for Achievement) 
ในงานตางๆ บุคคล แตละบุคคล มีปญหาที่ตองแกไข และอยากใหตนเองไปถึงจุดมุงหมาย ที่ตนเอง
ตั้งใจ ดังน้ันบุคคลก็จะเปลี่ยนแปลง การกระทําของตน หรืออาจกลาวไดวา เปนความตองการทําสิ่ง
ใดสิ่งหน่ึงใหดีที่สุด ตองการมีความภูมิใจในตนเอง แขงขันกับตนเอง พยายามปรับปรุงตัวเองใหดี
ขึ้น ตองการประสบความสําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ทํางานที่ยาก หรือทาทายความสามารถ 

                    2. ความตองการที่จะผูกพัน หรืออยูรวมกัน  (Needs for affiliation) ในการ 
ปฏิสังสรรคทางสังคม บุคคลจําเปนตองพบปะกัน สรางสัมพันธทางสังคมขึ้น เพ่ืองานที่ทําอยูรวมกัน 
จะไดรับความสําเร็จ 

                    3. ความตองการที่อยากจะมีอํานาจ (Needs for power) บุคคลที่มีอํานาจ
สามารถที่จะใชอํานาจหนาที่ของตนในการตอรอง ใหขอพิพาทของตนไดรับชัยชนะ ได หรืออาจ
กลาวไดวาเปนความตองการที่จะใชอํานาจควบคุม หรือทําใหผูอ่ืนประพฤติปฏิบัติ ตามที่ตนตองการ 
ทฤษฏีของ McCleland ถูกโจมตีวาไมสามารถ ยืนยันในตัวทฤษฏีไดจึงไดทดสอบทฤษฏีโดยสราง
โครงการทดสอบ แบบทดสอบทางวิทยาศาสตร ซึ่งไดโตแยงวา แรงจูงใจเปนสิ่งที่เกิดขึ้น ตั้งแจวัย
เด็ก และยากที่จะเปลี่ยนไดในวัยผูใหญ  

 
              2.1.2.2 ทฤษฏีการจูงใจของ Porter และ lawer  

           ทฤษฏีนี้ไดขยายทฤษฏี  หรือ ตัวแบบของ Vroom (Expect Theory) ในเรื่อง
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน ทั้งสองมีความเห็นวา การปฏิบัติงานยอม
กอใหเกิดรางวัล หรือ ผลตอบแทนในขณะเดียวกัน  รางวัลหรือผลตอบแทนกอใกเกิดความพึงพอใจ
ของลูกจาง และคนงาน ทั้งสองจึงไดตั้งสมมติฐานวา ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจจะถูกเชื่อมโยง ดวยรางวัลหรือผลตอบแทน ดังนี้ ( Porter; & Lawer ,1968: 165-166)  
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                1. คุณคาของรางวัล หรือคุณคาของผลตอบแทน (Value of reward) บุคคล
หวังที่จะไดรับรางวัลหรือผลตอบแทนตางๆ เชน มิตรภาพจากเพื่อนรวมงานการสงเสริมเลื่อนขั้น 
การเพิ่มเงินเดือน เน่ืองมาจากความสามารถ ความรูสึกที่ไดปฏิบัติงานใหสําเร็จ 

                2. การรับรูวาความพยายาม อาจนํามาซึ่งรางวัลหรือผลตอบแทน (Perceive 
EffortReward)  หมายถึงการคาดหวังของบุคคลวาปริมาณของผลตอบแทน (ที่กําหนดให) ขึ้นอยูกับ
ปริมาณของความพยายาม  

                3. ความพยายามทํางานของลูกจางคนงาน (Effort) ความพยายาม คือ 
ปริมาณของพลังที่บุคคลใชในสถานการณใดสถานการณหน่ึง ปริมาณของความพยายาม ขึ้นอยูกับ
ปฏิสัมพันธ หรือการกระทําระหวางกัน ระหวางคุณคาของผลตอบแทน หรือรางวัลกับการเปนไปได
ในการรับรูวาความพยายามอาจนํามาซึ่งผลตอบแทน  

                4. คุณลักษณะและความสามารถ (Traits and Abilities) หมายถึง ลักษณะ
ตางๆของบุคคลแตละคน เชน ความสามารถทางสติปญญา ทักษะ หรือ ความชํานาญ และลักษณะ
ของบุคลิกภาพที่มีผลตอความสามารถ ที่จะปฏิบัติงานหรือทําใหงานสําเร็จลุลวง 

                 5.  การรับรูในบทบาท ( Role Perception) หมายถึงประเภทหรือ หรือชนิด
ของกิจกรรม ที่บุคคลเชื่อวาควรจะปฏิบัติ ถาตองการใหงานนั้น ประสบความสําเร็จ การที่ลูกจาง
สามารถพิสูจนตนเองใหกับนายจางของตนไดเห็นวาตนมีความรูความชํานาญ และควรไดรับ
ผลตอบแทน จากความพยายาม ที่ไดมีการพัฒนาตนเอง แสดงใหเห็นถึงการรับรู ในบทบาทของ
ตนเอง  

                 6. การปฏิบัติงาน (performance) ขึ้นอยูกับความสามารถและวิธีที่ลูกจางไดรู
บทบาทแตถาลูกจางมีความสามารถนอย ผลการปฏิบัติงานอาจจะต่ํา 

                 8. รางวัลหรือผลตอบแทน ( reward )  Porter และ lawer ไดแบงรางวัลหรือ
ผลตอบแทน ออกเปนรางวัลภายนอก และ รางวัลภายใน รางวัลภายนอกองคกรเปนผูให เชน
เงินเดือน สภาพการทํางาน สถานภาพความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน สําหรับรางวัลภายใน
หมายถึงความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในใจไดแก ความสําเร็จ การยอมรับตนเอง ลักษณะของงาน ความ
รับผิดชอบ 

                  9.การรับรูวารางวัลหริผลตอบแทนเปนธรรม (Percieved Equitable 
Rewaeds) ปริมาณของรางวัลหรือผลตอบแทน ที่บุคคลรูสึกวา พวกตนควรจะไดรับในฐานะ เปนผล
จากการปฏิบัติงาน  ที่เขาไดทําลงไปคือ การรับรูวารางวัลหรือผลตอบแทนมีความเปนธรรมถาเกิด
งานประสบผลสําเร็จขึ้นมาบุคคลโดยทั่วไปก็มันจะหันไปพิจารณาวาสิ่งที่ตนไดรับรูนั้นมีความเปน
ธรรม หรือเทาเทียมกับผูอ่ืนหรือไม หากบุคคลมีความรูสึก หรือมีการรับรูวา รางวัลที่ตนไดรับนั้นไม
เปนธรรม ไดเทาเทียมกับผูอ่ืนหรือไม หากบุคคลมีความรูสึกหรือมีการรับรูวารางวัลที่ตนไดรับไม
เหปนธรรมไดเทาเทียมกับผูอ่ืนอาจทําใหรูสึกไมพึงพอใจได 
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                 10. ความพึงพอใจ (Satisfaction) คือทัศนคติภาวะในของบุคคลแตละคน
ความพึงพอใจไมใชสิ่งเดียวกับแรงจูงใจการพิจารณาคุณคาของรางวัลและการรับรูวาความพยายาม
อาจนํามาซึ่งรางวัล ซึ่งไมใชการทํางานที่สูญเปลา จะทําใหบุคคลมีความพยายามที่จะทํางาน แต
ความพยายามในการทํางานอาจจะไมเกิดขึ้นหากลูกจางรูสึกวา คุณคาของรางวัลหรือผลตอบแทน
นอยไป 

        อยางไรก็ตามความพยายามจะทํางานอยางเดียวไมสามารถทําใหเกิดผลสําเร็จขึ้นมา
ไดตองมีองคประกอบที่สําคัญดังตอไปน้ีคือ คุณลักษณะและความสามารถสวนตัวของลูกจาง สิ่ง
สําคัญตอมาคือการรับรูในบทบาทของตนเอง ลูกจางจะตองรับรูในบทบาทของตนเอง ถาลูกจาง
ประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน โดยทั่วไปบุคคลก็จะไดรับรางวัลหรือผลตอบแทนที่อาจจะเปน
รางวัลภายนอก ซึ่งองคกรจะเปนผูให หรือรางวัลภายในที่หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในใจ 
เชนความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจแตการไดรับรางวัล บุคคลจะตองรับรูดวยวารางวัลที่ตนไดรับนั้น 
มีความยุติธรรม มีความเปนธรรมเทาเทียมกับผูอ่ืนหรือไมอยางไร ถามีความยุติธรรมเทาเทียม
บุคคลจะมีความรูสึกพึงพอใจ และจากความรูสึกพึงพอใจนี้เอง จะสะทอนยอนกลับไปเนนคุณคาของ
รางวัล หรือผลตอบแทนที่บุคคลไดรับ และจากผลสําเร็จในงานจะสะทอนยอนกลับไปรับรูวาความ
พยายามที่จะรับรูการทํางานนั้น สามารถที่จะนํามาซึ่งรางวัล รวมทั้งเห็นคุณคาของรางวัลหรือ
ผลตอบแทนที่บุคคลไดรับตลอดไป จนถึงการรับรูวา ความพยายามอาจนํามาซึ่งรางวัล หรือ
ผลตอบแทน จะทําใหบุคคลมีความพยายามที่จะทํางานเปนวัฎจักรกลับมาที่เดิมอีก การปฏิบัติงาน 
(ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน) ยอมกอใหเกิดผลตอบแทนหรือรางวัล ในขณะเดียวกันผลตอบแทนหรือ
รางวัลที่มีความเปนธรรมยอมกอใหเกิดความพึงพอใจ 

 
         2.1.2.3  ทฤษฎีความคาดหมาย (Expectancy Theory)  

        Mccormick (1965 อางอิงจาก ทิพยรัตน อุนการุณวงษ, 2546: 9) ไดเสนอทฤษฎี
ความคาดหมาย ซึ่งอธิบายวา บุคคลจะเกิดความพึงพอใจ ก็ตอเม่ือไดมี การประเมินลวงหนาไวแลว
วางานนั้นๆจะนําผลตอบแทนที่ไดรับมามีคุณคาอยางไร เชน รายได  การสิ่งเสริมความกาวหนา 
สภาพการทํางานที่ดีขึ้น  
        แนวคิดทฤษฎีนี้อยูที่ผลได (Outcomes) ความปรารถนาที่รุนแรง (Violence)  

และความคาดหมาย (Expectance) ทฤษฎีความคาดหมายจะคาดคะเนวา โดยทั่วไปบุคคลแตละ
คน จะแสดงพฤติกรรมก็ตอเม่ือเขามองเห็น โอกาสความนาจะเปนไปได (Probability) คอนขาง
เดนชัดวา หากผลปฏิบัตินําไปสูผลได ( Outcomes) ที่เขาปรารถนา ความคาดหมายนี้เกิดกอนการ
กระทําจึงสามารถเปนเหตุของการกระทํา พฤติกรรมมนุษย เปนแรงผลักดัน ซึ่งสวนหนึ่งเกิดจาก
ความตองการ ซึ่งอีกสวนหนึ่งเกิดจากการคาดหมาย ที่ไดรับสิ่งจูงใจ ผลตอบแทน หรือผลลัพธ จะมี
ความสําคัญ และเปนตัวที่ทําใหผลตอบแทน มีผลกระทบตอความพยายามของบุคคล บุคคลหนึ่งๆ 
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ดังน้ัน ทฤษฎีความคาดหมาย จะอยูในพื้นฐานของสมมติฐาน 4 ขอ เกี่ยวกับสาเหตุของพฤติกรรม 
คือ  

                 1. พฤติกรรมจะถูกกําหนดโดย แรงกดดันภายในของบุคคล และ
สภาพแวดลอม บุคคลจะมีความตองการและมีความคาดหมายไมเหมือนกับที่มีอิทธิพลการ
ตอบสนองตอสภาพแวดลอมของงาน ที่ไมเหมือนกัน จะทําใหคนมีพฤติกรรมที่ตางกัน  

                 2. บุคคลจะทําการตัดสินใจเกี่ยวกับพฤติกรรม ของพวกเขาภายในองคกร 
การตัดสินใจเหลานี้อาจเปนเรื่องของ  

a.  พฤติกรรม ในฐานะที่เปนสมาชิก การทํางาน การอยูภายในสถานที่ 
ทํางาน  

b. พฤติกรรมของการใชกําลังความพยายาม จะทํางานหนักมากนอยแค 
ไหน  

                 3. บุคคลจะมีความตองการ และเปาหมายไมเหมือนกัน บุคคลจะมีความพอใจ
ในผลลัพธไมเหมือนกัน การทําความเขาใจในความตองการของพวกเขา จะนําไปสู ความเขาใจ
เกี่ยวกับวา จะจูงใจและใหผลตอบแทนกับพวกเขาอยางไร จึงจะดีที่สุด 

                 4. บุคคลจะทําการตัดสินใจเกี่ยวกับพฤติกรรมที่เปนทางเลือก โดยอยูบน
พ้ืนฐานของความคาดหมายวา พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งจะนําไปสูผลลัพธที่ตองการมากนอยแค
ไหน คือมีแนวโนมที่จะมีพฤติกรรมในแนวทางที่เชื่อวาจะไดรับผลตอบแทน  

 
         2.1.2.4  ทฤษฎี สองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two factor Theory )  

        Herzberg and Others (1959 อางอิงจาก กมลภรณ เศรษฐสุข . 2542: 15-17)  
Herzberg และคณะ ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน โดยใชทฤษฎี 2 ปจจัย ของ 
Herzberg (Herzberg’s two factor theory) หรือที่ชื่ออีกหลายชื่อ เชน Motivation  Maintenance 
Theory , Dual factor Theory , Motivation Hygiene Theory)  โดยทดลองกับวิศวกร และ นักบัญชี  
200 คนสรุปไดวา ความพอใจ และความไมพอใจ ในการทํางาน ไมได มีสาเหตุมาจาก ปจจัยกลุม
เดียวกัน แตจะมีสาเหตุมาจาก ปจจัย สองกลุม ซึ่งกลุมที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ เรียกวาปจจัยจูงใจ 
และกลุมที่ทําใหเกิด ความไมพอใจ เรียกวา ปจจัย ค้ําจุน  
        ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง จูงใจใหคน
ชอบและ รักงาน เปนตัวการสรางความพึงพอใจ ใหบุคคลในองคกร ปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  5 ประการคือ  

                1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement)  หมายถึงการที่บุคคล 
สามารถทํางานไดเสร็จสิ้น  และประสบผลสําเร็จเปนอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตางๆ 
การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น ครั้นผลงานสําเร็จ เขาจึงรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลสําเร็จของงาน
นั้นอยางยิ่ง  
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                2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึงการไดรับการยอมรับ

นับถือ ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูที่มาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน 
การยอมรับนี้อาจจะอยูในรูปแบบของการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการ
แสดงออกอื่นใด ที่สื่อใหเห็นถึงการยอมรับ ในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางใดอยางหนึ่ง 
บรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือ จะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย  

                3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึงงานที่นาสนใจ งานที่ตอง
อาศัย ความคิดริ เริ่มสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทําไดตั้งแต
ตนจนจบไดโดยลําพังผูเดียว 

                4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึงความพึงพอใจ ที่เกิดขึ้นจากการ
ไดรับมอบหมาย ใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบงานอยางเต็มที่ ไมมีการ
ตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด  

                5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึงการไดรับเลื่อนตําแหนง ใหสูงขึ้น
ของบุคคลในองคกร มีโอกาสไดศึกษา หาความรูเพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรม จะเปนสิ่งที่จูงใจ
ใหคนอยากทํางาน  

       ปจจัยค้ําจุน (Maintenance) หรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene) หมายถึง 
ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางาน ของบุคคลมีอยูตลอด เวลา ถาไมมีหรือมีลักษณะที่ไม
สอดคลอง กับบุคคลในองคการ บุคคลก็จะเกิดความไมชอบในงานนั้น ปจจัยค้ําจุนมีดังนี้ 

              1. เงินเดือน (Salary) และสวัสดิการการเลื่อนขั้นเงินเดือนใหม ในหนวยงานนั้น 
เปนที่พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 

              2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจาก
จะหมายถึง การที่บุคคล ไดรับการแตงตั้ง เลื่อนตําแหนงภายในหนวยงาน ยังหมายถึงสถานการณที่
บุคคล สามารถไดรับความกาวหนา ทางทักษะ (Skill) วิชาชีพ  

              3. ความสัมพันธ กับผูบังคบับัญชา ผูใตบงัคับบัญชา และผูรวมงาน (Inter 
Personal Relations with Superio,Subordinate , Peers ) หมายถึงการติดตอไมวาจะเปนกิริยา 
หรือวาจาที่แสดความสัมพันธ อันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกัน เปน
อยางดี  

            4. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึงอาชีพน้ัน เปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มี
เกียรติ และศกัดิ์ศรี  

            5. นโยบายและการบริหาร (Company policy and Administration) หมายถึงการ
จัดการ  และการบริหารงานขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกร 
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            6. สภาพการทํางาน (Working condition) ไดแกสภาพทางกายภาพของงาน เชน 
แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชนอุปกรณ หรือเครื่องมือ
ตางๆ 

            7. ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึงความรูสึกที่ดี หรือไมดี อันเปน
ผล ที่ไดรับจาก งานในหนาที่ของเขา เชนการที่บุคคลตองถูกยาย ไปทํางานที่แหงใหม ที่หางไกล
ครอบครัว ทําใหเขาไมมีความสุข และไมพอใจกับงานใหมในที่แหงใหม 

           8. ความมั่นคงในงาน (security) หมายถึงความรูสึกของบุคคล ที่มีตอความมั่นคง 
ในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคกร  

           9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา (Supervision – Technical) หมายถึง
ความสามารถของผูบังคับบัญชา ในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร  

     Herzberg อธิบายเพิ่มเติมวา ปจจัยค้ําจุนไมใชสิ่งจูงใจ ที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น แตจะ
เปนขอกําหนดเบื้องตน เพ่ือปองกันไมใหคนไมพอใจ ในงานที่ทําอยูเทานั้นเอง แตถามีอยูก็ไมได
หมายความวา คนจะมีความพอใจในงานที่ทํา สวนปจจัยจูงใจ ก็ไมไดเปนปจจัย ที่สามารถทําใหคน
เกิดความไมพอใจในงานที่ทํา แตจะเปนปจจัยที่กระตุน ใหคนเกิดความพอใจ ในงานที่ทําเทานั้น  
ดังนั้น สมมติฐานของ Herzberg ก็คือความพอใจในงานที่ทํา เปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  

2 .2  แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ  
               2.2.1  ความหมายความผูกพันตอองคการ 
            นักวิชาการทีศ่ึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ (Organizationa Commitment) ได 
ใหความหมายและคํานิยามของความผูกพันตอองคการไวตางๆ  หลายทัศนะ ดังนี้ 
   สเตียร (Steers. 1977: 46-56) ใหความหมายความผูกพันตอองคกรวาเปนความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร มีจุดรวมที่เหมือนกันกับสมาชิกองคกรคน
อ่ืนๆ และเต็มใจที่จะทุมเท กําลังกายกําลังใจ เพ่ือปฏิบัติภารกิจ ขององคกร ความรูสึกนี้ จะแตกตาง
จากความผูกพันตอองคกรโดยปกติทั่วไป อันเน่ืองมาจากการเปนสมาชิกขององคกรโดยปกติตรงที่
พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่มีความรูสึกผูกพันตอองคกรอยางแทจริง จะมุงเนนความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรดวย หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง ความผูกพันตอองคกร
ประกอบดวยลักษณะสําคัญอยางนอย 3 ประการคือ 

         1. ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  
                   2. ความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร  

         3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร   
            โอเพน(Open.1993: 127, 577 579  อางอิงจาก พรกนก  จันทรศาลทลู ,2549: 19)  
ไดแบงประเภทความผูกพันตอองคการไว 3 ประเภท ดังนี้ 
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1) ความผูกพันแบบปกติ (Normative Commitment) ความรูถึงความจําเปนที่ 
จะตองการทําเพื่อใหเขารูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการและเพื่อรักษาความเปนสมาชิกภาพ  
โดยรูสึกวาพวกเขามีพันธะผูกพันซ่ึงจะตองรับรูในบรรทัดฐานขององคการ (Organization Norms) 

2) ความผูกพันแบบตอเน่ือง (Continuance Commitment) เปนความสมดุลระหวาง 
การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับผลตอบแทนหรือผลประโยชนที่เขาจะไดบาง เม่ือออกจากองคการไป
ถือเปนหนาที่ในการรับรูของพนักงาน 

3) ความผูกพันทางจิตใจ (Affective Commitment) เปนความผูกพันในดานอารมณที่
เกี่ยวกับ ความรูสึกเกี่ยวของผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ รวมทั้งประสบการณที่ไดเรียนรูใน
องคการทําใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอองคการและรูสึกวามีบทบาทที่เหมาะสมในการทํางาน 
              มาวเดย (Mowday. 1982:  อางอิงจาก สุพานี  สฤษฎวานิช,  2549:  99)  กลาวถึง 
ความผูกพันตอองคการวาเปนการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติเพราะเปน
ความสัมพันธที่เหนียวแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือการสรางสรรคใหองคการ
อยูในสถานะที่ดีขึ้น 
               สุพานี  สฤษฎวานิช  (2549:  98-99)  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง องคการที่จะ
ประสบ ความสําเร็จ องคการที่สรางประโยชนใหกับสังคม องคการที่ใหอากาศแกพนักงาน สมาชิก
มักมี ความรู สึกรักองคการภาคภูมิใจที่ไดเปนสมาชิกเปนสวนหนึ่งขององคการมีความรูสึกรวมกบั
องคการสูง  และทําตนเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เชน  ตั้งใจทํางานดูแลรักษาทรัพยสินองคการ
เหมือนกับของๆ ตน แกตัวแทนองคการเมื่อถูกคนกลาวหาและมักจะใชสรรพนามแทนตวัวาเราหรือ
ของเรา เชน องคการของเราหนวยงานของพวกเรา 
             การผูกพันกับองคการ จะมีอยู 2 ลักษณะ คือ 

1)  การผูกพันในเชิงความรูสึก (Affective commitment) ซึ่งเปนความตั้งใจของ 
พนักงานที่จะคงอยูกับองคการอันเนื่องมาจาก 

‐  เชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 

‐ เต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนของ 
องคการ 

2)  ความผูกพันเนื่องจากตองการอยูกับองคการ เพราะที่องคการนี้เหมาะสมที่จะคงอยู 
เปนสมาชิกตอไป (Continuance Commitment) 
             เชลดอน (Shedon .1971 อางอิงจาก ธีระ  วีระธรรมสาธิต, 2532: 22) เห็นวาความ
ผูกพันตอองคการเปนทัศนคติของผูปฏิบัติงาน ซึ่งเกี่ยวโยงระหวางเอกลักษณของเขากับองคการที่
เขาอยูผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันกับองคการจะตั้งใจทํางาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
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             มารช และ มันนารี่  (Robert Marsh and Hiroshi Mannari .1971 อางถึงในธีระ วีระธรรม
สาธิต,2532:23) เห็นวาความผูกพันตอองคการเปนระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของ
องคกรรวมทั้ง มีทัศนคติที่หนักแนนและเปนไปในทางบวกตอองคการ 
           โอเรลลี่ (O’ Reilley.1981:  597  614) ไดนิยามความผูกพันตอองคการวาเปนความเชื่อ
ทางจิตวิทยาของคนที่ผูกพันกับองคการ รวมทั้งความรูสึกผูกพันกับงาน (Job lnvolvement) ความ 
จงรักภักดีและความเชื่อในคานิยมขององคการ ความผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 ขั้นตอน 
คือ 

1) ความยินยอมทําตาม  (Compliance) คือ การที่บุคคลยอมกระทําตามความตองการ 
ขององคการเพื่อใหไดบางสิ่งบางอยางจากองคการ เชน คาจาง 

2) การยึดถือองคการ  (Indentification)  คือ  การที่บุคคลยอมกระทําตามความตองการ 
ขององคการและมีความภาคภูมิที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

3) การซึมซับคานิยมขององคการ  (Internalization)  คือ การที่บุคคลรบัเอาคานิยมของ
องคการมาเปนคานิยมของตนเอง 

มิทเชล และ ลารซัน (Mitche; & Larson .1987:  144) ใหความหมายความผูกพันกับ 
องคการวา คือความจงรักภักดีที่มีตอองคการและการยอมรับเปาหมายขององคการ หรือทัศนคติของ
ตนเองที่ตองการจะทํางานในองคการตอไปในอนาคต 
            บูชานัน (Buchanan .1974:  533-546 อางอิงจาก ธมลวรรณ  แกวจํารัส,  2548: 7)  
ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการ คือ ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีตอ
เปาหมายและคานิยมขององคการและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
และคานิยม ขององคการซึ่งความผูกพันตอองคการประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ 

1) ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ  (Identification)  โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติ 
ยอมรับคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร  และถือเสมือนวาองคกรเปนของตนเชนกัน 

2) การมีสวนรวมในองคกร (Involvement)  คือ การเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ 
องคกรตามบทบาทของตนเองอยางเต็มที่ 

3) ความจงรักภักดีตอองคกร  (Loyalty) คือ ความรูสึกเสื่อมใสและผูกพันตอองคกร 
            พอรตเตอร และ สมิธ (Porter and Smithe .1970  อางถึงใน  ภรณี  (กีรติบตุร)   
มหานนท ,  2529: 95) ใหความหมายความผูกพันตอองคกร  โดยแบงออกเปน 3 ลักษณะ  คือ 

1) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป 
2) ความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหกับองคกร 
3) มีความเชื่ออยางแนนอนและมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร 

            สรุปไดวาความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  ความรูสึกของบุคลากรที่ปฏิบัติ  ที่มีตอ
องคการโดยมีทัศนคติ  คานิยมและพฤติกรรมที่ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหองคการประสบ
ความสําเร็จ  ซึ่งบงชี้ออกมาในรูปแบบ  ความศรัทธาและยอมรับในเบาหมายและคุณคาขององคการ  
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รวมถึง  ความเต็มใจที่จะทุมเทในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ  นอกจากนั้นยังประกอบดวย  ความ
ภาคภูมิใจในการเปนสวนหน่ึงขององคการ และความตองการที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพของ
องคการ 
 
              2.2.2  แนวคิดความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
                            2.2.2.1 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
                      ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยที่สามารถสรางใหเกิดขึ้นได ทั้งน้ีเน่ืองจากหาก
พนักงาน ในองคการความผูกพันตอองคการ จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการอยางมาก    
จากทฤษฏีทางพฤติกรรมศาสตร  มีความเชื่อวาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูง  จะมี
แรงจูงใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีความผูกพันกับองคการต่ํา 
             สเตรีย (Steers .1977: 48) กลาววา ความผูกพันตอองคกร สามารถใชทํานาย
อัตรา การเขาออกจากงานของสมาชิกในองคกรไดดีกวา การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก 
คือ  

              1) ความผูกพันตอองคกร เปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึง
พอใจในงาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทัว่ไปทีบุ่คคลสนองตอบตอองคกรโดยสวนรวม ในขณะที่
ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองานในแงใดแงหนึ่งเทานั้น  

              2) ความผูกพันตอองคกรเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรทํางานไดดีขึ้น  
              3) ความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้ถึงความมีประสิทธิภาพขององคกรอีกดวย  

            ดาคอยด และ ซัมเมอร (Dacoits; & Summers .1987:  อางอิงจาก วีระวัฒน  ยวง
ตระกูล ,  2541:  13)  พบวา  ความผูกพันตอองคการนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และสงผลทางออมตอขวัญ  กําลังใจ  ซึ่งจะชวยใหองคการบรรลุเปาหมายไดงายขึ้น
ในทางตรงกันขาม  พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการต่ําจะผูกพันกับสิ่งอ่ืน เชน งานอดิเรก 
ครอบครัว กีฬา กลาวคือ 

1) อัตราการขาดงาน  (Absenteeism)  Buchanun (1986;  อางอิงจาก พรกนก   
จันทรศาลทูล,2549: 17) พบวาผูที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูงจะแสดงความเฉื่อยชา หรือ
การขาดงานอยางไมมีเหตุผลนอยกวา ผูที่มีความผูกพันตอองคการในระดับต่ํา  นั่นคือ  หาก
พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูง จะมีอัตราการขาดงานต่ํา สวนคนที่มีความผูกพันตอองคการ
ต่ํามักพบวาจะขาดงานเปนประจํา 

2) อัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน  (Turn Over)  นักวิชาการเชื่อวา ความ
ผูกพันตอองคการจะมีความสัมพันธตอการเปลี่ยนงานของพนักงาน โดยถือเปนตัวทํานายการ
ลาออกที่ดีอยางหน่ึง ซึ่งสอดคลองตามความหมายของความผูกพันตอองคการ ที่หมายถึง  ความ
ปรารถนาหรือความตองการของพนักงานที่จะทํางานกับองคการใหบรรลุเปาหมายและ ไมมีความ
ตองการโยกยาย เปลี่ยนไปทํางานกับองคการอื่น เชน การศึกษาของ  Fazzi  (1994:17-19  อางอิง



18 
 

จาก วณีพันธ  ฉัตรเนตร,   2545:  12)  ใหความสําคัญของความผูกพันตอการบริหารงานสมัยใหม 
โดยเห็นวาความผูกพันตอองคการนั้นสามารถที่จะนําไปสูการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพตอ
องคการ และเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองสรางความผูกพัน และความจงรักภักดีตอพนักงานเพื่อ
ลดการสูญเสียบุคลากรที่มีคาแกองคการไป  และเชนเดียวกับ  Whithey; & Cooper (1989: 521  
539 อางอิงจาก นงเยาว  แกวมรกต,  2542:  20) พบวา การที่สมาชิกขาดความผูกพันตอองคการ
จะสงผลในแงลบตอองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งจะกอใหเกิดการละเลยเพิกเฉย (Neglect) ตอการ
ปฏิบัติหนาที่เพ่ือองคการ ตลอดจนการลาออกจากองคการไปในที่สุด     

3) การปฏิบัติงาน  (Job  Performance)   พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ 
สูงจะมีความ เต็มใจที่จะใชความพยายามในการปฏิบัติงาน  เพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมาย  แต
ความผูกพันตอองคการอาจไมไดสงผลหรือ  เปนสิ่งที่ตัดสินระดับการปฏิบัติงานที่ชัดเจนแนนอน 
เพราะการปฏิบัติงานที่แทจริงมีปจจัยหลายอยางที่ใชประกอบการตัดสินใจใหแก ระดับการจูงใจ  
ความชัดเจนในบทบาท และความสามารถ แตกระนั้นความผูกพันตอองคการจะเปนปจจัยสําคัญ
ไปสูความพยายามพื้นฐานในการปฏิบัติงาน และสงผลที่ตามมาในแงที่เปนประโยชนกับองคการคือ  
พนักงานจะทุมเททํางานเพื่อองคการยิ่งขึ้น  ทั้งน้ี อาจจะเปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทที่
รับผิดชอบโดยตรง  ซึ่งพนักงานยินดีจะกระทําเพื่อองคการโดยมิไดหวังสิ่งตอบแทนใดๆ ตาม
แนวคิดของ Smith  and  Others  (1983:   653  663   อางอิงจาก นงเยาวแกวมรกต,  2542:  20) 

4) การบรรลุเปาหมายขององคการ  (Organizationa  Goa  Attainment)   
พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการจะมีความตอเนื่องในการปฏิบัติงานกับองคการ โดยมีความเชื่อ  
และความเขาใจในวัตถุประสงคขององคการ เปนตัวเชื่อมความตองการของสมาชิกในองคการใหเขา
กับเปาหมายขององคการ และจากเหตุผลดังกลาว บุคคลที่มีความรูสึกผูกพันตอองคการจะมีความ
เกี่ยวพันหรือผูกพันอยางมากตองาน ซึ่งลักษณะงานจึงเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลสนับสนุนกิจกรรมที่จะ
มุงไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการเพราะเห็นวา  งานคือ  หนทางที่ตนเองสามารถจะทํา
ประโยชนใหกับองคการ เพ่ือบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ  (อางอิงจาก ไพรัตน  ชูมาลัยวงษ, 2543: 13) 
                    พอตเตอร และสมิธท (Porter and Smithe) กลาววาความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่
สัมพันธกันความมีประสิทธิผลขององคการ ดังนี้ 

1) พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ 
มีแนวโนมที่จะมีสวนรวมกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 

2) พนักงานมีความรูสึกผูกพันอยางสูง  มักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะคงอยู 
กับองคการตอไป  เพ่ือทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งเลื่อมใสศรัทธา 

3) เหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายของ
องคกรบุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือ 
หนทางซึ่งตนจะสามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 

4) จากความหมายของคําวาความรูสึกผูกพัน เราอาจคาดหวังไดวาบุคคลซึ่งมี 
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ความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควร ในการทํางานใหกับองคการซึ่งใน
หลายกรณี ความพยายาม ดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดี เหนือคนอ่ืน 
 

1.2.2.2 ผลของความผูกพันของพนักงาน 
        สเตียร (Steers. 1977 : 47) ไดเสนอแบบจําลองเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร โดยได

แบงแบบจําลองออกเปน 3 สวน ดังนี้  
1) ปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Commitment)  
2) ความผกูพันตอองคกร (Commitment)  
3) ผลของความผูกพันตอองคกร (Outcomes of Commitment)  

    องคประกอบในดานปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกรนั้น Steers ไดแบงออกเปน 3 
กลุม คือ  

              1) ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ สมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร และระดับตาแหนงงาน เปนตน  
                    2) ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบอยู ไดแก ความมีอิสระในการทางาน 
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ชวงชั้นการบังคับบัญชา ความเขาใจในกระบวนการทางาน การมี
สวนรวมในการบริหาร ผลปอนกลับของงาน และความคาดหวังในโอกาสความกาวหนา เปนตน 

              3) ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคลไดรับทราบ
และเรียนรูเม่ือเขาไปทางานภายในองคกร ไดแก ทัศนคติที่มีตอกลุมสมาชิกในองคกร การยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร ความพึ่งพิงไดขององคกร ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจาก
องคกร เปนตน 

      สรุปวาความผูกพันตอองคกรสงผลทางบวกตอความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ
องคกรตอไป   

นิวสตอรม และ เดวิส (Newstrom and Davis .1989  อางอิงจาก ยุชยา  นนทรีย, 2549: 
13)  ความผูกพันตอองคการเปนตัวชี้วัดความเต็มใจในการทํางานกับองคการตอไปในอนาคตของ
บุคลากรสะทอนใหเห็นถึงความเชื่อม่ันในพันธกิจและเปาหมายขององคการรวมถึงความพยายามที่
จะทําใหงาน บรรลุจุดมุงหมาย 
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ตาราง 1 แสดงผลของความผูกพันตอองคการตามระดับความผูกพัน 
 

ระดับ 
ความผูกพัน 

ผลตอองคกร 
ดานบวก ดานลบ 

1. ระดับต่ํา 
 
 
 
 
 
 
2. ระดับกลาง 
 
 
 
 
 
3. ระดับสูง  

การลาออกลดนอยลง 
ความเสียหายในการปฏิบัติงาน 
นอยลง 
คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มขึ้น 
 
 
 
บุคลากรคงอยูกับองคการ
เพ่ิมขึ้นสกัดกั้นความตั้งใจจะ
ลาออก 
เพ่ิมความพึงพอใจในงาน 
 
 
รูสึกปลอดภัยและม่ันใจในงาน 
บุคลากรยอมรับความตองการ
ขององคการในการเพิ่มผลผลิต 
ระดับการแขงขันในหนาที่การ
งานเพิ่มขึ้น 
จุดประสงคขององคการบรรลุ
เปาหมาย                            

การลาออกความเหนื่อยลา 
การขาดงานเพิ่มขึ้น 
ขาดความตั้งใจที่จะคงอยูใน 
องคการ 
ปริมาณงานต่ํา  
ไมจงรักภักดีตอองคการ 
เกิดพฤติกรรมตอตาน 
บุคลากรจะจํากัดบทบาทของ 
ตัวเอง 
บุคลากรจะชังน้ําหนักระหวาง
ความตองการขององคการกับ 
ความตองการไมทํางาน 
ประสิทธิผลขององคการลดลง 
ทรั พยากรมนุ ษย ที่ มี อ ยู ใ จ
องคการจะใชใหเกิดประโยชน
ไมได 
บุคลากรขาดความยืดหยุนขาด
ความปรับตัวขาดความปรับตัว
ขาดความปรับตัว 
จะทําผิดกฎและไมเขาขาง 
องคการ 

 
              ที่มา:  Newstrom and Davis, 1989:22  อางอิงจาก ยุชยา  นนทรี,2549:13  
 
              จากแนวคิดของนักวิชาการที่กลาวขางตน สรุปความหมายเพื่อใชในการศึกษาครั้งน้ีวา 
ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญอยางมาก เพราะทําใหองคการไดมาซึ่งพนักงานที่ทุมเทกําลัง 
กาย กําลังใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการ มีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับ
ต่ํา มีความโนมเอียงที่จะมีสวนรวมในองคการทําใหองคการไดรับประโยชนมากมายกอใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลนําไปสูการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
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   2.2.3  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
   การที่ผูปฏิบัติงานในองคการจะเกิดความผูกพันตอองคการมีความเต็มใจและตั้งใจ 

ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดนั้นองคการจําเปนตองตอบสนองในสิ่งตางๆ ที่
บุคลากรตองการไดอยางถูกตองและเหมาะสมโดยตระหนักวาบุคคลแตละคนก็จะมีความตองการที่
แตกตางกันซ่ึงจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและความผูกพันตอองคการในที่สุด ทฤษฏี
เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ ซึ่งประกอบดวย 

                   1. ทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของ Maslow 
                  2.ทฤษฏีความตองการ ทฤษฏีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
 

            2.2.3.1  ทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของ  Maslow(Maslow’s Hierach of  
Needs) 

               Maslow  (1993:469  อางอิงจาก ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ ,2542: 411-412)
ทฤษฏีการจูงใจที่แพรหลายที่สุดคือทฤษฏีลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy of Needs Theory)
ของ  Abraham Maslow   ทฤษฏีนี้เกี่ยวของกับความตองการพื้นฐานของมนุษย  Maslow  มองวา
ความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับขั้น จากระดับต่ําสุดไปยังระดับสูงสุด เม่ือความตองการ
ในระดับหน่ึงไดรับการตอบสนองแลวมนุษยก็จะมีความตองการอ่ืนในระดับสูงขึ้นตอไปลําดับขั้นตอน
ความตองการของมนุษยเปน  5 ลําดับ  คือ 
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ภาพประกอบ 1 แสดงลําดับขั้นความตองการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
 

    ที่มา: Weihrich and Koontz,(1993:469  อางอิงจาก ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542: 411) 
 

1) ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs)  เปนความตองการขั้นพ้ืนฐาน 
ของมนุษยเพ่ือความอยูรอด  เชน  ความตองการอาหาร  น้ําดื่ม  ที่พักอาศัย และการนอน 

2) ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (Security or Safety Needs) เม่ือมนุษย
สามารถตอบสนองความตองการทางรางกายไดแลว มนุษยก็จะเพ่ิมความตองการความมั่นคงและ
หนาที่การงาน  ความตองการไดรับการคุมครองจากอันตรายทั้งทางรางกาย และจิตใจ 

3) ความตองการยอมรับหรือความผูกพัน(Affiliantion  or Acceptance Needs)เน่ืองจาก 
บุคคลอยูในสังคมตองการยอมรับจากบุคคลอื่น 

   4) ความตองการยกยอง  (Esteem Needs)  ตามทฤษฏี  Maslow เม่ือบุคคลไดรับการ 
ตอบสนองความตองการยอมรับแลวจะตองการยกยองจากตัวเองและจากบุคคลอ่ืน ความตองการนี้
เปนการพึ่งพอใจในอํานาจ (Power)   ความภาคภูมิใจ  (Prestige)  สถานะ (Status) และความ
เชื่อม่ันในตนเอง (Self Confidence) 

5) ความตองการความสําเร็จในชีวิต  (Self –Actualization Needs) Maslowคํานึงวาความ 
ตองการในระดับสูงสุดเปนความปรารถนาที่จะไดรับผลสําเร็จที่ตนคิดและมุงหวังไวพ่ือที่จะมี
ศักยภาพและบรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด 
 

                                                                  
ความตองการทางรางกาย 

(Physiological needs) 

                                                   ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง 
(Security or safety needs) 

                                          ความตองการการผูกพันหรือการยอมรับ 

(Affiliation or Acceptance Needs) 

                                        ความตองการการยกยอง 
(Esteem Needs) 

                  ความตองการความสําเร็จในชีวิต 

                    (Self-actualization needs) 
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              ความสัมพันธระหวางทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของ Maslow  และการจัดการ
ตอบสนองความตองการบุคคลโดยองคการ ดังภาพที่ 2 
              ทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของ  Maslow  ที่วาความตองการของมนุษยเปนลําดับขั้น 
ความตองการ ตั้งขอสังเกตวาเม่ือความตองการของรางกายไดรับการตอบสนอง ความตองการดาน
ความมั่นคงและความปลอดภัย ความตองการการยอมรับจากสังคม ความตองการการยกยอง และ
ความตองการความสําเร็จในชีวิตก็จะเกิดขึ้นตามมา แตความตองการก็อาจจะแตกตางกันไปในแต
ละบุคคล บางคนมีความตองการดานสังคมสูงและมีความตองการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต
มาก ดังน้ัน องคการควรรูถึงความตองการของบุคลากรและจัดการตอบสนองความตองการในแตละ
บุคคล   
             

ความตองการตามทฤษฏี  Maslow การจัดการตอบสนอง               
ความตองการบุคลากร โดยองคการ 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต         ความเจริญเติบโต (Growth)                
(Self-actualization needs)                ความกาวหนา (Advancement)           
                                                  ความคิดสรางสรรค (Creativity)          

ความทาทาย (Challenge) 
ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
การเลื่อนตําแหนง (Promotion)                    

ความตองการการยกยอง                   การยกยอง  (Self-esteem)                
(Esteem Needs)                            ความภาคภูมิใจ (Prestige)                
                   สถานภาพ  (Status) 

การยกยอง  (Recognition 
ตําแหนง (Title) 
สถานะ (Status) 

ความตองการความผูกพัน                  ความรัก (Love)                             
หรือการยอมรับ (Affiliation                 ความรูสึกที่ดี (Affection)                  
or Accentance Needs)                     การยอมรับ (Sense of belonging)      

ทีมงาน (Teamwork) 
การจัดการดานมนุษยสัมพันธ 
(Friendly management) 

ความตองการความปลอดภัย              ความปลอดภัย (Safety)                    
และความมั่นคง                               ความมั่นคง (Security)                     
(Securitv or Safetv  Needs)              ความถาวร (Stablility)                     

ความมั่นคง (Job Security) 
ความปลอดภัยในการทํางาน 
(Safely on the job) 
 

ความตองการทางรางกาย                   อาหาร (Food) น้ํา (Water)               
(Phvsioloaical Needs)                     ที่อยูอาศัย (Shelter)                        

ความรอน (Heat อากาศ (Air) 
คาตอบแทนที่เพียงพอ(Adequate pay) 
 

                                                                       
ภาพประกอบ 2 แสดงทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของ  Maslow  และการจัดการตอบสนองความ 
        ตองการบุคคลโดยองคการ 
 
        ที่มา:  Bovee and  others,  1993:440  อางอิงจาก ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ, 2542:412 
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          2.2.3.2  ทฤษฏีความตองการ : ทฤษฏีการจูงใจ ERG ของAlderfer 
        Alderfer  (อางอิงจาก ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ 2542: 412-413) ทฤษฏีการจูงใจ
ERG  ของ Alderfer (Alderfer ERG Theory) เปนทฤษฏีความตองการซึ่งกําหนดลําดับขั้นตอน
ความ ตองการ  Alderfer   ไดชี้ความแตกตางระหวางความตองการในระดับต่ําและตองการใน
ระดับสูง ซึ่งเกี่ยวของกับความตองการ  Maslow 5 ประเภท  คงเหลือ  3 ประการ ดังน้ี  ความ
ตองการในการอยูรอด  (Existence  Needs  (E)  เปนความตองการในระดับต่ําสุดและมีลักษณะ
รูปธรรม(Concrect)  ประกอบดวยความตองการตามทฤษฏี  Maslow  คือ  ความตองการ ของ
รางกายและความตองการความปลอดภัยซึ่งสามารถพิสูจนได 
                  ความตองการความสัมพันธ  (Related Need (R) มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง
ประกอบ ดวยความตองการดานสังคมตามทฤษฏีของ  Maslowบวกดวยความตองการความ
ปลอดภัย และความตองการการยกยอง 
                   ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth (G) เปนความตองการในระดับสูงสุดใน
ระดับ ขั้นตอนของ  Alderfer  และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด  ประกอบดวยสวนที่เปน ความตองการ
ยกยองและ บวกดวยความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฏีของ  Maslow 
                   Alderfer ไมเชื่อวาบุคคลตองตอบสนองความพึ่งพอใจอยางสมบูรณ  ในระดับของ
ความตองการกอนที่จะกาวหนาไปสูระดับอ่ืนเขาพบวาบุคคลจะไดรับการกระตุน  โดยความตองการ
มากกวาหนึ่งระดับ  ตัวอยางความตองการที่จะไดรับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความตองการความอยู
รอด)ในขณะเดียวกันจะเกิดความตองการยอมรับความพอใจ (ความตองการดานความผูกพัน)และ
เกิดความตองการสรางสรรค  ตองการความกาวหนา (ความตองการเจริญเติบโต ยิ่งกวานั้นAlderfer   
คนพบวาลําดับของชนิดจะแตกตางกันในแตละบุคคล  ผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ 
(ความตองการความสัมพันธ)  และความรูสึกสรางสรรค เปนความตองการความเจริญเติบโตกอนที่
จะคํานึงถึงความตองการดานรูปธรรม  เชน  ความหิว  และ ความกระหาย (เปนความตองการการ
อยูรอด) 
                   Alderfer  ยังขยายทฤษฏี Maslowโดยพิจารณาถึงวิธีการที่บุคคลมีปฏิกิริยาเม่ือเขา
สามารถและไมสามารถตอบสนองความตองการของตนโดยพัฒนาหลักความกาวหนาในความพึง
พอใจ(Satisfaction Progression  Principe)เพ่ืออธิบายถึงวิธีการที่บุคคลมีความกาวหนา กับลําดับ
ขั้นความตองการ  เม่ือตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาได  และในทางตรงขามหลักของการ
ถดถอย  ความตึงเครียด  (Frustration  Regression   Principle) ซึ่งอธิบายวา  เม่ือบุคคลที่ยังมี
ความตึงเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับสูงขึ้นเขาจะเลิกพยายาม
ตอบสนองความตองการแลกเปลี่ยน  ไปใชความพยายามที่จะตอบสนองในระดับต่ํากวา ทฤษฏี   
ERG   ระลึกวาบุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้น และต่ําลงของระดับความตองการ  ขึ้นกับวา
เขาสามารถตอบสนองความตองการในระดับต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นไดหรือไม   
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2.3  แนวคิดทฤษฏีเก่ียวกับสวัสดิการ 
               2.3.1  แนวคิดเกี่ยวกับสวัสดิการ 
            ณัฏฐพันธ  เขจรนันทร (2547:  47) กลาววา สวัสดิการ หมายถึง สิ่งที่องคการจัดสรร
ใหแกบุคลากร นอกเหนือจากการจายคาจางตามผลงานของบุคลากร โดยมีจุดมุงหมายใหพนักงาน
มีความรูสึกรวมกับหนวยงาน มีขวัญและกําลังใจดี แสะสามารถปฏิบัติงานได อยางเต็ม
ความสามารถ 
            สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 275) กลาววา สวัสดิการ หมายถึง รางวัลที่ใหกับพนักงาน  
ที่เปนผลมาจากการทํางานในตําแหนงตางๆ ขององคการหรือเปนผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่ง  
ซึ่งพนักงาน ไดรับเพ่ิมเติมนอกเหนือจากการจายผลตอบแทนพื้นฐาน 
            สัญญา  บุณยะโหตระ (2538: 25) สรุปไดวา การจัดสวัสดิการมีวัตถุประสงค เพ่ือบรรเทา 
ความเดือดรอนของบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีความผูกพัน องคกร  
ไมคิดจะเปลี่ยนงานและเปนประโยชนในแงจิตวิทยาที่จะทําใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนเองไดรับ
การยอมรับในคุณคาและความสามารถอีกดวย 
            เพ็ญศรี  วายวานนท (2530: 179) ไดใหความหมายของสวัสดิการวาเงินหรือผลประโยชน
ที่คนทํางานไดรับเพ่ิมจากคาตอบแทนหลัก และคาตอบแทนเพิ่ม ซึ่งมีจําแนกอยางกวางเปน   3 
ประเภท ไดแก คาตอบแทนสําหรับเวลาที่ไมไดทํางาน เงินชวยเหลือคุมครองภัยพิบัติของคนทํางาน 
และบริการที่จัดใหคนทํางานเพื่อความสะดวกในการครองชีพ 
            อุทัย  หิรัญโต (2523: 200) กลาววา สวัสดิการ หมายถึง บริหารหรือกิจกรรมใดๆ ที่หนวย 
ราชการหรือองคการธุรกิจเอกชนจัดใหมีขึ้น  เพ่ือใหขาราชการ พนักงาน หรือผูปฏิบัติงานอยูใน
องคการน้ัน  ๆ  ไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกัน  
ที่แนนอนในการดํารงชีวิต หรือไดรับประโยชนอ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือนคาจาง ที่ไดรับอยูเปน
ประจํา ทั้งน้ีเพ่ือเปนสิ่งจูงใจผูปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจดีขึ้น เพ่ือจะไดใชกําลังกาย กําลังใจและ
สติปญญา ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ ไมตองวิตกกังวลปญหา ยุงยากทั้ง
ในสวนตัวและครอบครัว ทําใหมีความพอใจในการทํางาน มีความรักงานและตั้งใจที่จะทํางานนั้นให
นานที่สุด การจัดสวัสดิการ โดยทั่วไป  มี 3 ประเภท  คือ 

1) ประเภทเศรษฐกิจ ไดแก เงินบําเหน็จบํานาญ  เงินเลี้ยงชีพ 
1.1  การประกันชีวิต 
1.2  บริการตรวจสุขภาพและอุบัติเหตุ 
1.3  สหภาพสินเชื่อ 

2)  ประเภทสันทนาการ 
2.1  การกีฬา 
2.2  กิจกรรมทางสังคม 
2.3  การจัดตั้งกลุมสนในพิเศษ เชน การแสดงละคร และงานอดิเรกอ่ืนๆ] 
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3)  ประเภทสิ่งอํานวยความสะดวก 
3.1  การบริการทางการแพทย 
3.2  อาคารสงเคราะห 
3.3  การจัดหาสินคามาจําหนาย 
3.4  การซื้อสินคาลดราคา 
3.5  การใหคําปรึกษาทางกฎหมายและการเงิน 
3.6  การใหบริการการศึกษาและหองสมุด 

           จําลอง  ศรีประสาธน (2542: 12) กลาวถึงการดําเนินงานสวัสดิการสังคมวาจะตอง
จัดบริการตางๆ ที่สําคัญและจําเปนอยู 6 สาขา คือ 

1)  การศึกษา 
2) การสาธารณสุข 
3) การจัดที่อยูอาศัย 
4) การประกันรายได 
5) การจางแรงงาน 
6) การบริการสังคม ซึ่งประกอบดวย การบริการสําหรับครอบครัว และการบริการ 

สําหรับเด็ก สวัสดิการที่ชวยเหลือรายไดโดยตรง เปนรูปของการจายคาลวงเวลาจายในยามหยุดงาน
สวนสวัสดิการที่เปนการใหความชวยเหลือเกี่ยวกับปญหาชีวิตประจําวัน ไดแก  การบริการทาง
กฎหมาย บริการใหคําปรึกษาหารือ บริการการเลี้ยงดูเด็ก บริการสันทนาการ บริการจัดหารถรับสง
บริการใหการกูยืม สําหรับสวัสดิการที่เกี่ยวกับงาน สรางความมั่นคงหรือปองกันอันตราย อาทิ
บริการตรวจสุขภาพ จายเงินทดแทน การที่ประสบอุบัติเหตุ  จายเงินในยามเจ็บปวย เปนตน 
            ประชุม  รอดประเสริฐ (2529: 61) ไดใหความหมายวา สวัสดิการหมายถึงบริการหรือ 
กิจกรรมใดๆ ที่หนวยงานจัดขึ้น เพ่ือใหไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน ซึ่งจะทําใหพนักงาน 
มีความมั่นคงในอาชีพ  มีหลักประกันแนนอนในการดํารงชีวิต  หรือไดรับประโยชนอ่ืน 
นอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจางประจํา ทั้งน้ีเพ่ือเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานมีขวัญกําลังใจดี มี 
ความพอใจ มีความรักงานและเต็มที่จะทํางานใหมีคุณภาพ 
            กุลธน  ธนาพงศธร (2526: 303-304) ไดกลาววาการจัดบริการสวัสดิการขององคการใดๆ 
ประกอบดวยหลัก 6 ประการ คือ 

1) หลักความสอดคลองกับความตองการของบุคลากรสวนใหญ กลาวคือ สวัสดิการที่ 
จะจัดตั้งใหนั่น จะตองตอบสนองความตองการของบุคลากรสวนใหญหรือทั้งหมด มิใหเปนการจัดตั้ง
แกกลุมโดยเฉพาะเทานั้น 

2) หลักความสม่าํเสมอ กลาวคือ จะตองดําเนินการอยางตอเน่ืองสมํ่าเสมอ มิใชทําตาม 
ความพึงพอใจขององคการเทานั้น 
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3)  หลักความสนองความตองการที่แทจริงของบุคลากร กลาวคือ จะตองตอบสนอง
ตรงกับความตองการที่แทจริงของบุคลากร มีใชตรงกบัความคิดเห็นขององคการ 

4) หลักความเสมอภาค กลาวคือ จะตองใหแกบุคลากรทกุคนในองคการอยางเสมอ 
หนาเทาเทียมกัน ไมมีการเลือกปฏิบตั ิ

5) หลักความประหยัด กลาวคอื องคการตองคํานึงถึงความสามารถทางการเงินที่จะ
จายไดและจะตองมีลักษณะเปนการเสริมสรางความสามารถของบุคลากรในการชวยเหลือตัวเอง
ตอไปในอนาคต 

6) หลักสะดวกในการปฏิบัติ กลาวคือ จะตองสามารถนําเอาไปใชปฏบิตัิไดโดยงาย
สะดวกไมสรางภาวะยุงยากใจแกบุคลากรที่จะไดรับสวสัดิการ เชน กําหนดเงื่อนไขใหผูขอรับ
สวัสดิการจะตองเสียคาธรรมเนียม หรือออกเงินสมทบสวนหนึ่ง 

   วิจิตร  ระวงศ (2524: 4)  ไดใหความหมายของสวัสดิการวา หมายถึง การดําเนินการใดๆ
ไมวาจะเปนโดยนายจาง หรือรัฐบาล หรือ สหภาพแรงงาน ที่มีความมุงหมายเพื่อใหลูกจาง คนงาน
ในกิจกรรมอุตสาหกรรม หัตถกรรม พาณิชยกรรม การขนสง และการบริการ ซึ่งเปนการประกอบ
ธุรกิจที่ไมใชเกษตรกรรม สามารถมีระดับความเปนอยู ที่ดีพอสมควร มีความผาสุกทั้งกายและทาง
ใจ มีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความกาวหนา และมีความมั่นคงในการ
ดํารงชีวิต โดยไมยังประโยชนแกตัวลูกจางเทานั้น แตรวมถึงครอบครัวดวย 

  สมพงศ  เกษมสิน  (2519: 241)  ไดใหความหมายของสวัสดิการวา เปนการตอบแทน ใน
การปฏิบัติงาน อันเปนสวนนอกเหนือจากเงินเดือน โดยเราอาจเรียกรวม  ๆ วา เปนรายไดพิเศษ
(Extra Income) ที่องคกรจายใหทั้งทางตรงและทางออม เพ่ิมเติมจากเงินเดือน และคาจางประจํา 
ซึ่งจายใหพนักงาน เจาหนาที่ ใหมีกําลังกาย มีกําลังใจ ปฏิบัติงานใหเปนผลดีแกองคกร 
             Beach (1970: 78) ใหความหมายสวัสดิการวา  คือ ประโยชนตางๆ ทีห่นวยงานจัดใหแก 
ผูปฏิบัติงานซึง่อาจเปนไปในรูปของเงินรายได นอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางปกติที่หนวยงาน 
จัดใหอยูแลว เพ่ือเปนการชวยเหลือในเรือ่งเจ็บปวย อุบัติเหตุ การออกจากงานกระทันหัน  ไมวาจะ 
เปนการใหออกหรือลาออก การพนออกจากงานเมื่อเกษียณอายุ นอกจาก การใหเงินแลว  ยังอาจจะ 
เปนการใหความสะดวกสบายตางๆ เชน การใหลาพักผอนไดโดยไดรับเงินตามสมควร และการจัด 
สภาพแวดลอมทั้งในและรอบๆ ที่ทํางานใหสะดวกสบายที่สุด 
            Harwell (1969: 325) ลงความเห็นวา สวัสดิการเปนรายไดพิเศษชนิดหนึ่ง แมวาจะเปน 
โครงการใหความชวยเหลือตาง  ๆ โดยไมเปนการใหเงินพิเศษแกบุคลากร โครงการสวัสดิการที่ 
หนวยงานจัดใหแกบุคลากร  ไดแก การใหประกันชีวิต การใหการรักษาพยาบาล การใหเงินบําเหน็จ
เม่ือบุคลากรพนจากงาน การใหรับใบหุนของบริษัท  การใหเก็บออมสินหรือออมทรัพยในรูปเงิน
สะสม  และการใหเงินทดแทนหรือทําขวัญเม่ือบุคลากรทุพพลภาพ ไมวาจะเปนการชั่วคราวหรือ
ถาวร 
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             Sherman (1968: 651) ใหความหมายวา เปนสิ่งตอบแทนที่ลูกจาง หรือผูปฏิบัติงานจะ
ไดรับเปนรายไดพิเศษ และรวมถึงความมั่นคงในการทํางาน บางครั้งบริการสวัสดิการอาจจะเปนสิ่ง
ที่ผูปฏิบตัิงานมองเห็นไดไมชัด แตจะเปนสวนหนึ่งซึ่งชวยใหผูปฏบิัตงิานเหลานั้น จะไดรับความ 
พอใจในสิ่งที่ตนตองการ แตไมสามารถหาในสิ่งที่ตองการ ไดดวยเงินเดือน หรือคาจางประจํานั้น 
และที่สาํคญัคอื บริการสวัสดิการถือวาเปนสิ่งที่มีคุณคาในการเพิ่มขวญัที่ดีใหแก  ผูปฏิบัติงาน 
บริการสวัสดกิารที่ดีนั้น ถือวาเปนสิ่งตอบแทนทีต่องเพ่ิมมากขึ้น ทั้งน้ีจะขึ้นอยูกับนโยบายของ 
องคกรหรือหนวยงานนั้น ๆ 
 

   2.3.2 หลักการจัดสวัสดิการ 
  ในการจัดสวัสดิการใหกับพนักงานนั้น องคกรจะตองมีหลักการจัดสวัสดิการที่เปนสิ่งที่ 

องคกรใหเปนแนวทางในการดําเนินการ ซึ่งจะแตกตางกันออกไปตามบริบทของแตะละองคกร จาก
การรวบรวมหลักการจัดสวัสดิการ มีนักวิชาการไดใหแนวความคิดไวดังนี้  
            หลักการจัดสวัสดิการของ Pigors และ Myers (1956: 631-639) ไดแบงสวัสดิการ 
ออกเปน 6 ประเภท คือ 

1) สวัสดิการดานเศรษฐกิจ รวมถึงการจายเงินชวยเหลือบุตรภรรยาของขาราชการ
หรือพนักงาน คาเชาบาน เงินทุนชวยเหลือ เงินกู เปนตน เพ่ือบรรเทาความเดือดรอนบางประการ 
เชนเพื่อรักษาพยาบาลตนเองและครอบครัว เพ่ือการสมรส การจายเสื้อผาหรือเครื่องแบบ เพ่ือใชใน
การปฏิบัติงาน การจัดตั้งสหกรณการจัดยานพาหนะ สําหรับรับสง การจัดสรรที่ดินและอาคารเชาซื้อ
เปนตน   

2) สวัสดิการดานการศึกษา เชน การใหทุนการศึกษาเพื่อใหขาราชการหรือ
พนักงานมีโอกาสไดรับการฝกอบรมหรือศึกษาตอทั้งภายในประเทศ และตางประเทศ รวมทั้ง
ชวยเหลือการศึกษาของบุตรดวย 

3)  สวัสดิการดานสังคมสงเคราะห รวมถึงการใหคําปรึกษาแนะแนว  และชวยเหลือ 
ทางดานกฎหมาย การรับฟงและพิจารณาเรื่องราวรองทุกข และบริการอื่น เชน การจัดสถานที่
ทํางาน โรงอาหาร หองน้ํา หองสวมใหถูกสุขลักษณะและอนามัย 

4)  สวัสดิการดานนันทนาการ เชน การจัดใหมีสโมสร มีการแขงขันกีฬา มีหอง
พักผอนหยอนใจเวลาทํางาน 

5)  สวัสดิการดานสรางความมั่นคง ไดแกผลประโยชนหรือบริการตอบแทน  ที่
สรางความมั่นคงตามควรแกอัตภาพในการดํารงชีวิต เชน เงินบําเหน็จบํานาญ เงินทดแทนการ
ประกันประเภทตาง ๆ เงินทุนสงเคราะห 
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6)  สวัสดิการดานสุขอนามัย มีการตรวจสุขภาพประจําป ใหบริการดานการแพทย
และพยาบาล การจายยา การอนุญาตใหลาปวยเพ่ือการรักษาตัว การจัดสงผูปวยเขารับการรักษาใน
โรงพยาบาล  
      หลักการจัดสวัสดิการตามแนวความคิดของ Flippo (1984: 337) มี 5 ประการคือ 

1) หลักความพอใจและความตองการที่แทจริง ซึ่งก็คือ เม่ือจัดแลวลูกจางควรมี 
ความพอใจและตรงกับความตองการที่แทจริง 

2) หลักการคลอบคลุมสวนรวมมากกวาสวนบุคคล สวัสดิการที่จัดให ควรใหใน
ขอบเขตที่   คลอบคลุมกลุมมากกวา บุคคล เชน การประกันชีวิตแบบกลุม เปนตน  

3) หลักการยืดหยุน หลักการขอน้ีเนนเรื่องสวัสดิการ ที่ควรจัดใหโดยมีการยืดหยุน
แกกลุมลูกจางที่จะไดรับโดยคํานึงถึง เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 

4) หลักแหงประโยชน หนวยงานควรไดรับประโยชน จากการจัดสวัสดิการนี้ดวย  
เพราะถาการจัดสวัสดิการที่จัดขึ้นมีการวางแผน และการสื่อสารที่ดี แลวเชื่อวา นาจะเกิดประโยชน
สูงสุด  

5) หลักการสมเหตุ สมผล หรือ หลักแหง งบประมาณ สวัสดิการที่จัดให จะตอง
สามารถนํามาคํานวณเปนคาใชจายได และคุมคาแกการลงทุน 
 
       หลักการจัดสวัสดิการ ตามแนวความคิดของ กิ่งพร ทองใบ (2545: 160-161) และ
เสนาะ ติเยาว (2537: 252-254) มี 6 ประการคือ 

          1). หลักการตอบสนองความตองการอยางแทจริง  กอนการจายสวัสดิการควรมีการ
สํารวจความตองการที่แทจริงของพนักงานเสียกอน การรูความตองการของพนักงาน แลวนํามา
กําหนด ประเภทของคาตอบแทนทางออมอยางเหมาะสมกับความตองการ จะทําใหองคกร ไดรับ
ประโยชนคุมคาจากการจายสวัสดิการ  
           2). หลักการสนองตอบความตองการของคนสวนใหญ การจัดใหมีการจายสวัสดิการ
สนองความตองการของคนบางคนหรือบางกลุมเทานั้น จะทําใหประโยชน ที่องคกรไดรับไมคุมกับ
การลงทุนดังน้ันการจายสวัสดิการ ควรมีการจัดลําดับตามความตองการของพนักงาน และพิจารณา
จัดใหมีสวัสดิการประเภทที่เปนความตองการของคนสวนใหญ  
           3). หลักการมีสวนรวม ควรใหมีขอบเขตที่กวางขวาง เพ่ือใหพนักงานทุกคนไดมี
สวนรวม ในการใชบริการขององคกรมากที่สุด  
           4). หลักความเสมอภาค ควรมีแบบอยางเดียวกันสําหรับพนักงานทุกคน เพ่ือให
สมาชิกทุกคนในองคกร เกิดความพึงพอใจ เพราะการทําใหทุกคนมีสิทธิเสมอภาคกันยอมกอใหเกิด
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน อันนําไปสูความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกรตอไป 
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           5). หลักความสะดวก การจายสวัสดิการประเภทตางๆ ใหแกพนักงานควรอํานวย
ความสะดวกใหพนักงานสามารถเขารวมโครงการ มีการจัดทําแบบฟอรม ใหพนักงานขอรับคา
สวัสดิการประเภทตางๆ ตลอดจนดารเบิกจายก็ใชเวลาและขั้นตอนที่ไมยุงยากซับซอน ควรจัดให
พนักงานไดใชบริการโดยเงื่อนไขงายๆ  
          6). หลักความประหยัด คาใชจายที่จายไปเปนสวัสดิการ จะตองไดรับประโยชนสูงสุด 
จากการปฏิบัติงานของพนักงานดวย โดยตองมีการควบคุมรายการคาใชจาย และวัดผลการ
ปฏิบัติงานจากการใชจายดังกลาว เพ่ือสามารถประเมินผลไดวา การดําเนินจายสวัสดิการนั้น 
กอใหเกิดประสิทธิภาพการทํางานคุมคาหรือไม  

     บรรยงค โตจินดา (2543:273) ใหแนวทางในการจัดระบบสวสัดิการ ในองคกรทั้งหมด
ไวดังนี้ 
          1) หลักความเสมอภาค ควรยึดหลักความเทาเทียมกัน และความยุติธรรมกับทุกฝาย 
          2) หลักการจูงใจ ควรใหสิ่งที่เกิดขวัญและกําลังใจ ทําใหเกิดผลดีตอองคกี และ 
บุคลากร  
          3) หลักประโยชน คุมคาตรงตามเปาหมาย ใหไดทั้งประโยชน ทั้งองคกร และ 
บุคลากร  
          4) หลักประสิทธิภาพ คํานึงถึงผลที่ดีที่สุด สิ้นเปลืองนอยที่สุด ไดประโยชน มากที่สุด  
          5) หลักการสรางขวัญกําลังใจ เพ่ือสรางความพึงพอใจ และความกระตือรือรน ใน
การปฏิบัติงาน  
           6) หลักงบประมาณ ที่ใชในการสนับสนุนอยางเพียงพอ 
       มีผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับหลักการจัดสวัสดิการ พบวา หลักการจัดสวัสดิการที่ไดรับ
ความนิยมใชในหนวยงานรัฐวิสาหกิจและเอกชน คือ หลักจูงใจใหลูกจางทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
(สุรางครัตน วศินารมณ  และ ภาวนา พัฒนาศรี ,2538: บทคัดยอ )ในขณะที่นักบริหารบุคคล ใน
สถานประกอบการ ที่มีจํานวนพนักงาน 300 คน ขึ้นไป ในเขตกรุงเทพ และ ปริมณฑล จํานวน 140 
คน ไดลําดับหลักความสําคัญไวดังน้ีคือ หลักการงบประมาณ  หลักการตอบสนองความตองการ 
หลักความเสมอภาค หลักแหงประสิทธิภาพ หลักตามความเสมอภาค หลักการมีสวนรวม และหลัก
ความเทาเทียมแหงคาจาง 
 

2.3.3  แนวคิดการจัดสวัสดิการ 
                 2.3.3.1  แนวคิดเรื่องคาตอบแทน (Compensation) 
          แนวคิดนี้ถือวาการลงทุนสําหรับการจัดสวัสดิการในรูปแบบหรือประเภทใดก็ตาม ถือ
วาเปนสวนหน่ึงของคาตอบแทนในการทํางาน โดยการจายคาตอบแทนประกอบดวย 3 สวนสําคัญ 
ดังนี้ 
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           1) การจายคาตอบแทนขั้นมูลฐาน (Base Pay) เม่ือเริ่มงานที่กําหนดใหปฏิบัติเปน
ปกติ ดวยการแบงงานที่ปฏิบัติออกเปนหมวดหมูตางๆ 
           2) การจายประโยชนเกื้อกูล (Fringe Benefits) ที่นอกเหนือจากคาจาง ไดแก 
ผลประโยชนตอบแทนที่เปนการประกันประเภทตางๆ (Insurance Benefits) การจายเงินเพ่ิมพิเศษ 
(Premium Payment) การจายในกรณีที่ไมไดทํางาน (Pay for Time not Worked) เชน วันหยุด
ประจําสัปดาห วันลาปวย วันหยุดพักผอนประจําป เปนตน 
           3) การจายเพื่อการจูงใจ (Incentive Pay) ไดแก การจายเงินพิเศษที่นอกเหนือจาก
การจายขั้นมูลฐานเปนการจายใหกับลูกจางแตละคนที่มีความสามารถและมีความพยายามในการ
เพ่ิมผลผลิต สวนมากกําหนดขึ้นโดยพิจารณาจากความสามารถของลูกจาง 
 
          2.3.3.2   แนวคิดประโยชนเก้ือกูล 
          แนวคิดประโยชนเกื้อกูล (Fringe Benefits) มาจากแนวคิดมนุษยนิยมที่เนนวา
นายจางในฐานะที่เปนผูมีโอกาสเหนือกวาจะตองเปนผูให และเปนการใหแบบบิดาใหบุตร โดย
เสนหามิใชดวยบังคับ วัตถุประสงคของการใหเพ่ือใหลูกจางอยูกับตนนานๆ นอกจากนี้เชื่อวาผลของ
การใหจะทําใหลูกจางมีขวัญที่ดี ผลผลิตสูงขึ้น ดังนั้น หลักการของแนวคิดนี้ นายจางจะไมจัด
สวัสดิการให ถาหากวาตนไมไดรับประโยชนตอบแทนที่คาดวาจะไดรับกลับมายังองคกรโดยตรง ซึ่ง
ผลตอบแทนคาดวาจะไดรับกลับคืนมานี้ อยางนอยที่สุดควรจะเทากับตนทุนที่นายจางจายไป การ
จัดสวัสดิการใดๆ จึงจําเปนตองเปรียบเทียบกับตนทุนที่สามารถประเมินคาเปนตัวเงินได ซึ่งจะสงผล
ดีกลับคืนสูองคกร 
            วิธีการไดมาซึ่งประโยชนเกื้อกูลที่ลูกจางพึงไดรับจากนายจางนั้นสวนหนึ่งมาจาก
การทขอตกลง รวมกันระหวางนายจางและลูกจางหรือโดยความสมัครใจของนายจาง ทั้งน้ีนายจาง
ตองจายสวัสดิการตางๆ ใหกับลูกจางอยางนอยที่สุดเทาที่กฎหมายขั้นต่ํากําหนด สวนที่เกินกวา
กฎหมายหรือที่เรียกวาประโยชนเกื้อกูลหรือประโยชนสงเคราะห ตามปกตินายจางจะจายใหโดยไม
นําเรื่องคาของงานมาเกี่ยวของดวย แตจัดใหโดยถือวาลูกจางมีฐานะเปนสมาชิกขององคกร 
 
            2.3.3.3   แนวคิดคุณภาพชีวติการทํางาน 
          คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนแนวคิดที่เริ่มขึ้นในประเทศอุตสาหกรรมในป 1950 โดย
คณะวิจัยของ Tavistok  ประเทศอังกฤษเปนผูริเร่ิมทําการศึกษา ตอมาแนวความคิดดังกลาวไดรับ
การพัฒนาโดยใหความสําคัญกับการศึกษาหาวิธีที่จะทําใหองคกรประสบความสําเร็จและศึกษาหา
รูปแบบการบริหารจัดการที่ดี ที่มีความสัมพันธกับผลผลิตอันเกิดจากความพยายามพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน (Cummings; & Worley, 2005) โดยมีการนิยามคําวาคุณภาพชีวิตไดหลายประการ 
เชน ความหมายที่ครอบคลุมถึงทุกสิ่งทุกอยางที่เกี่ยวกับชีวิตการทํางาน ประกอบดวย คาจาง 
ชั่วโมงการทํางาน ประโยชนเกื้อกูล บริการตางๆ โอกาสความกาวหนาในอาชีพ และมนุษยสัมพันธ 
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ที่มีผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจของผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังหมายถึงคุณภาพความสัมพันธ
ระหวางการปฏิบัติงานกับสิ่งแวดลอมโดยสวนรวมที่ใหความสําคัญกับความเปนมนุษย รวมทั้งการ
ออกแบบงาน (Davis, 1975, : 93-98 อางอิงจาก สุรางครัตน วศินารมณ ,2540: 31 )  

         อยางไรก็ตามคุณภาพชีวติการทํางานยังรวมถึงสภาพและการปฏิบัติงานตางๆ
ภายในองคกร ซึ่งไดแก การเพิ่มเน้ืองาน การมีสวนรวมของลูกจาง การจัดการที่เปนประชาธปิไตย 
สภาพการทํางานที่ปลอดภัย ความสัมพันธที่ดีตอกันระหวางนายจางและลูกจาง รวมทั้งการเตบิโต
และการพัฒนาของลูกจางในดานความเปนอยู 
         แนวคิดนี้มีความเชื่อที่สําคัญ คือ สังคมควรจะเต็มไปดวยความมั่งคั่ง และความมั่งคั่ง
ก็คือ ความมั่งคั่ง การมีการศึกษาระดับสูง การที่ลูกจางไดรับการปฏิบัติอยางมีคุณคา และมีโอกาสที่
จะไดรับความสําเร็จขึ้นสูงสุดในชีวิตการทํางาน ดังน้ัน องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานจึงถูก
กําหนดขึ้นโดยแตละปจะมีองคประกอบที่แตกตางกัน (สุรางครัตน  วศินารมณ,2540: 31) ซึ่งเปน
ประเด็นปญหาดานแรงงานที่จําเปน ตองใหความสําคัญ เน่ืองจากเปนปจจัยที่จะทําใหเกิดความพึง
พอใจของพนักงานและผลิตภาพขององคกร (Delamotte and Takezawa,1984) แนวคิดนี้สอดคลอง
กับศึกษาของ Takezawa (1982) เรื่อง “แนวคิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในประเทศญี่ปุน” 
โดยไดเลือกศึกษาบริษัทในอุตสาหกรรมชั้นนํา 3 ประเภท  ไดแก อุตสาหกรรมตอเรือ อุตสาหกรรม
ยานยนต และอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส พบวา สวัสดิการและสิทธิประโยชน เปนแนวทางการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
 
          2.3.3.4   แนวคิดสวัสดิการของประเทศญี่ปุน 
         เปนแนวคิดการบริหารงานตามอาวุโสโดยการประเมินผลงานจากอายุของลูกจาง 
อายุงาน,พ้ืนฐานการศึกษา,อายุงานในตําแหนง,ความสามารถในงาน โดยเนนการจางงานตลอดชีพ
(ธนัญญา   บุรณศิริ,2549:23) โดยแนวคิดที่มีรูปแบบสวัสดิการที่หลากหลาย มีวัตถุประสงคเพ่ือ
เสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีตอลูกจาง ครอบครัว และชุมชน โดยมีมาตรการดําเนินงานและรูปแบบ
สวัสดิการที่แตกตางจากในอดีต (อนุทิน  ปลื้มมาลี,2542: 24) นอกเหนือจากสวัสดิการตามกฎหมาย 
(การประกันรักษาพยาบาล การประกันการวางงาน และการประกันอุบัติเหตุในการทํางานและเงิน
บํานาญ) แลว โปรแกรมและการใหความสะดวกตางๆ เพ่ือสวัสดิการของลูกจางเปนสิ่งที่มีกันอยูแลว
ในประเทศญี่ปุน สวัสดิการตางๆ ไมวาจะเปนการจัดที่อยูอาศัยและหอพัก สิ่งอํานวยความสะดวก
และกิจกรรมทางสันทนาการ กิจกรรมทางดานวัฒนธรรม การกูยืมเงินเพ่ือที่อยูอาศัย การจัดหา
สถานที่สําหรับรับประทานอาหารกลางวันและรานคา เปนตน เปนสวัสดิการที่ฝายบุคคลตองเปนผู
จัดหาใหกับพนักงานและลูกจาง และสําหรับหัวหนางานจะไดรับพิเศษ คือ สวัสดิการตางๆจะ
ครอบคลุมไปถึงสมาชิกในครอบครัวสายตรงดวย (Hideo,1990: 40-52) 
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          ฉะนั้น จะเห็นไดวาสวัสดิการของประเทศญี่ปุนเปนการจัดสวัสดิการซึ่งเปนปจจัยที่
ทําใหลูกจางชาวญี่ปุนมีขวัญกําลังใจในการทํางาน ทุมเทและมีความจงรักภักดีตอองคกร โดยสรุปก็
คือ แนวคิดสวัสดิการของประเทศญี่ปุนครอบคลุมถึงครอบครัวของบุคลากรและใหความชวยเหลือ
บุคลากรที่เกษียณแลว อันไดแก การใหคําปรึกษา การศึกษา การฝกอบรม กิจกรรมนันทนาการ 
เปนตน  ทั้งน้ีลูกจางตองมีสวนในการสมทบหรือแบงรับภาระเพื่อการจัดสวัสดิการบางประเภท  
(ชณิการ  ละเอียด,2543: 22)  
 
          2.3.3.5 แนวคิดสวสัดิการของประเทศสหรัฐอเมริกา 
          การบริหารงานของอเมริกา มักใหความเปนอิสระในการตัดสินใจแกลูกจางในทุก
เร่ือง ไมวาจะเปนการตัดสินใจในหนาที่การงานหรือสิทธิประโยชนสวนตัวของลูกจาง เน่ืองจากมี
ความเชื่อวาพื้นฐานในเรื่องสิทธิ (Rights) ของลูกจางแตละคน ดังน้ันจึงจายคาตอบแทนลูกจางอยาง
เต็มที่ โดยไมมีการจายชวยเหลือแบบญ่ีปุน  เพราะมีความเช่ือวาลูกจางของตนสามารถวางแผนการ
ใชจายเงินไดตามความจําเปนและตามเหตุผล  บริษัทเพียงจายผลตอบแทนใหทัดเทียมบริษัทคูแขง
เทานั้น นอกจากนั้นสวัสดิการขั้นต่ําที่กําหนดโดยกฎหมายแรงงานไดแบงประเภทการใหความ
คุมครองแกลูกจางในองคกรออกเปน การใหความคุมครองลูกจางในเรื่องความมั่นคง (Social 
Security Program), ประกันการวางงาน (Unemployment Compensation) และการจายเงินทดแทน
แกลูกจาง (Workers’ Compensation) (ธนัญญา  บุรณศิริ,2549:23-24)  
          ในชวงสงครามโลกครั้งที่ 2 ประเทศสหรัฐอเมริกาประสบปญหาเงินเฟอ ทําใหรัฐบาล
ตองวางขอกําหนดการจายคาจางระดับสูงขึ้น และภายใตมาตรการที่ควบคุมคาจางแรงงานใหอยูใน
ระดับต่ํา เพ่ือลดอัตราเงินเฟอในขณะนั้นเปนเหตุใหนายจางสวนมากในสหรัฐอเมริกาไดนําระบบการ
จายผลประโยชนตอบแทนอื่นมาจายใหกับลูกจาง  เชน การกําหนดเบี้ยบําเหน็จ บํานาญ การจาย
กรณีวันหยุด การจายวันสืบเน่ืองจากการลาปวย ตลอดจนการจัดโครงการประกันสุขภาพและการ
ประกันชีวิต เปนตน ทั้งน้ีเพ่ือใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
          ในขณะที่สวัสดิการรูปแบบใหม (New Forms of Employee Benefits) ที่เกิดขึ้นใน
สหรัฐอเมริกา ไดแก 
            1)   การใหคําปรึกษาแกลูกจาง เชน การใหคําปรึกษากอนออกจากงาน (Pre-
Retirement) การใหคําปรึกษาในเรื่องการเงินแกลูกจาง (Personal Finance) 
            2)   การใหความชวยเหลือดานกฎหมาย (Legal Assistance) เชน ปญหาการหยา
ราง ปญหาเรื่องภาษีและคดีตางๆ  นอกจากนี้ยังใหความชวยเหลือแกลูกจางที่ประสบปญหาโรคพิษ
สุราเรื้อรัง  การใชยาเสพติด 
            3)   การใหการศึกษาแกลูกจาง (Education Assistance Plans) เปนโครงการที่
ชวยลูกจางไดรับการศึกษาที่ตรงกับสายงาน 
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           4)   สวัสดิการประเภทการดูแลเด็ก (Child Care) จากการตระหนักถึงปริมาณการ
เพ่ิมขึ้นของแรงงานหญิงที่เขามาทํางานในองคกร พบวาแรงงานหญิงสวนมากประสบปญหาการ
เลี้ยงดูบุตร ดังนั้น นายจางจึงกําหนดใหมีสวัสดิการนี้ขึ้น โดยใหความชวยเหลือดานการเงิน การ
กําหนดวันลา เพ่ือดูแลบุตรหรือบุตรแรกเกิด (Parental Leave) การจัดตารางเวลาทํางาน เพ่ือยัง
ประโยชนแกลูกจางในการดูแลบุตร (Flexible Scheduling) การใหขอมูลเกี่ยวกับรายชื่อศูนยเด็กเล็ก
บริเวณใกลเคียงกับที่ทํางานหรือที่บาน คลินิกเด็กและผูดูแลเด็ก นอกจากนั้น องคกรที่มีขนาดใหญ
จะจัดตั้งศูนยเด็กเล็กขึ้น (Day Care Center) 
            5)   สวัสดิการประเภทการดูแลผูสูงอายุ เปนการใหความชวยเหลือลูกจางที่ประสบ
ปญหาการดูแลผูสูงอายุ โดยที่ลักษณะการใหความชวยเหลือคลายคลึงกับสวัสดิการดูแลเด็ก 
สวัสดิการทั้ง 2 ประเภทนี้ นายจางมักใชเปนสิ่งจูงใจ เพ่ือใหพนักงานหญิงเขาทํางานในองคกร 
            6)   การใหบริการประเภทนันทนาการและกีฬา ไมวาจะเปน โบวลิ่ง แฮนดบอล 
กอลฟ เบสบอล เทนนิส หรือศูนยสุขภาพ (Health Club and Fitness Centers) โดยใหบริการแก
ลูกจาง คูสมรส และครอบครัว 
             7)   การจัดตั้งสหกรณออมทรัพย (Credit Union) เพ่ือชวยเหลือในดานการเงินแก
ลูกจาง  โดยที่สมาชิกสามารถฝากเงินหรือกูเงินเพื่อใชยามจําเปน 
           นอกจากนี้ในแตละองคกร ไดกําหนดสวัสดิการในรูปแบบตางๆขึ้น เพ่ืออํานวย
ความสะดวกใหแกลูกจาง เชน รถรับ-สงพนักงาน การจัดตั้งรานคาสินคาราคาถูก การใหเบิกคา
พาหนะเม่ือไปติดตอธุระหรือเม่ือทํางานเลิกค่ํา บริการอาหารที่มีประโยชน (Food Service) เชน ผัก
ผลไม อาหารที่มีคอเลสเตอรอลต่ํา เปนตน รูปแบบการจัดสวัสดิการของประเทศสหรัฐอเมริกามักให
ความสําคัญกับพนักงานในระดับบริหาร โดยการจัดสวัสดิการรถประจําตําแหนง ที่จอดรถประจํา
ตําแหนง  การเปนสมาชิกพิเศษของแหลงบันเทิงตางๆ ตลอดจนการใหความชวยเหลือเร่ืองการ
วางแผนการเงิน จะเห็นไดวาแนวคิดการจัดสวัสดิการของประเทศสหรัฐอเมริกา มีความหลากหลาย
และครอบคลุม ตลอดจนใชงบประมาณดานการจัดสวัสดิการที่สูง (ชนิการ  ละเอียด,2543:23-24) 
 
          2.3.3.6   แนวคิดสวัสดิการแบบยืดหยุน 
          เม่ือระบบสังคมมีการพัฒนาเขาสูความเปนสังคมที่ประชากรมีความหลากหลายทั้ง
ในดานความตองการและความคิด เน่ืองจากความกาวหนาของวิทยาการดานตางๆ ระบบการจัด
สวัสดิการในองคกรจะตองปรับตัวใหเขากับกระแสสังคม โดยจะตองจัดสวัสดิการที่เหมาะสมและเปน
ประโยชนตอสมาชิก (ณัฎฐพันธ   เขจรนันท ,2546: 247) ที่ผานมาสวนใหญพนักงานในองคกร จะ
ไดรับสวัสดิการชุดเดียวซึ่งงายตอการบริหาร แตมักจะไมเปนสวัสดิการที่มีความหมายตอพนักงาน 
ซึ่งมีความแตกตางกันทั้งอายุ ความตองการ และรูปแบบการดํารงชีวิต เพ่ือตอบสนองสถานการณ
ดังกลาว องคกรจึงไดจัดใหมีตัวเลือกสวัสดิการใหกับพนักงานมีโอกาสไดเลือกสวัสดิการที่เหมาะสม
ที่สุดกับความตองการที่หลากหลายในแตละ ขั้นของชีวิต หากมองในแงของการจูงใจแลว สวัสดิการ
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แบบยืดหยุนมีประโยชน เพราะพนักงานสามารถเลือกจาก “Cafeteria” ของแผนสวัสดิการที่เปน
ผลดีตอตนเอง และนาจะกลายมาเปนการจูงใจ (Vroom, 1964. Quoted in Heneman,et al., 1985: 
19) โดยสรุปสวัสดิการแบบยืดหยุน มีความแตกตางจากสวัสดิการรูปแบบ เดิม   
           หลักการสําคัญของการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนควรยึดหลกั (สุรางครัตน   วศินา
รมณ,2540: 128) ดังนี้ 

            1)  ลูกจางทุกคนตองไดรับสวัสดิการขั้นพ้ืนฐาน (Basic) 
            2)  ลูกจางสามารถเลือกรายการสวัสดิการ (Option Items) ซึ่งประกอบดวย 

                  2.1) สวัสดิการพื้นฐานที่ครอบคลุมการรกัษาพยาบาล การประกันคณุภาพ 
วันหยุดพักผอนประจําป  การจายบําเหน็จตอบแทนเมือ่ลาออก 
                 2.2) สวัสดิการที่เลือกได ลกูจางสามารถเลือกความคุมครองดานการ
รักษาพยาบาลเต็มจํานวนหรืออาจเลือกเพียงบางสวนหรืออยางใดอยางหนึ่ง เชน เลือกการ
รักษาพยาบาลเฉพาะดาน ไดแก ทันตกรรม จักษุ หรือเลือกที่จะไดรบัสวัสดิการหรือบริการที่จําเปน
(Core) และมีสวนที่เปนสวนเพ่ิม (Additional) ใหเลือก 
            ในการวางแผนคาตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ หากพิจารณาในแงของการเพิ่ม
ผลผลิตขององคกร สวัสดิการแบบยืดหยุนยังไมสามารถใหผลที่ชัดเจน แตสามารถสรางความพึง
พอใจใหกับพนักงานในระดับ สูง  ทั้งความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในการจายคาตอบแทน
และการวัดผลความพึงพอใจจะมี ความสัมพันธกัน รวมทั้งมีความสัมพันธกับอัตราการขาดงาน การ
ลาออก และการลงมติของสหภาพแรงงาน (Heneman,1985)  นอกจากนั้น  ยังสามารถชวยให
บริษัทสามารถควบคุมตนทุน  โดยไมตองจายสวัสดิการทั้งหมดใหพนักงานทุกคนและสามารถ
ควบคุมตนทุน โดยการใชระบบการแบงปนตนทุนกับพนักงาน ผานการจายคาประกันรวมกันหรือ
แบงสัดสวนการจายคาเบี้ยประกัน แตในกรณีที่พนักงานอาจจะไมประสบผล สําเร็จในการเลือก
สวัสดิการที่ดีสําหรับตนเอง  ผลก็คือ สวัสดิการแบบยืดหยุนสวนใหญ ตองการสวัสดิการหลัก  
สําหรับใหพนักงานเลือก (เชน ประกันสุขภาพ) และหากรูปแบบของสวัสดิการยืดหยุนมีจํานวนมาก
ใหพนักงานเลือก ก็อาจสรางความยากลําบากใหกับพนักงานโดยองคกรตองพัฒนาระบบ
ผูเชี่ยวชาญเพื่อชวยพนักงานในการตัดสินใจ โดยระบบผูเชี่ยวชาญที่สรางขึ้นจะแสดงใหพนักงาน
เห็นทางเลือกที่มีเหตุมีผลมากที่สุดในการเลือก ซึ่งก็ขึ้นอยูกับลักษณะของประชากรในแตละกลุม 
(Bloom & Milkovich,1999.Quoted in Heneman and Fay and Wang,2005:20)   
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2.4 ประวัติความเปนมา และ ระบบสวัสดิการของบริษัทเด็นโซประเทศไทยจํากัด 
   2.4.1.ประวัติความเปนมาของบริษัท 
  เด็นโซกอตั้งขึ้นในประเทศญี่ปุนเม่ือปพ.ศ. 2492 ดวยความมุงม่ันที่จะสรางสรรคอุปกรณ

ชิ้นสวนยานยนตเพ่ือความพึงพอใจสูงสุดของลูกคา เด็นโซไดพัฒนาเทคโนโลยีการผลิตอยาง
ตอเน่ือง จนสามารถกาวขึ้นเปนบริษัทชั้นนําระดับโลกที่มีสาขาครอบคลุมทั้งในทวีปเอเชีย / โอเชีย
เนีย ยุโรป อเมริกา รวมถึงประเทศไทยเพื่อใหบริการที่ครอบคลุมและเขาถึงลูกคาของเด็นโซมาก
ที่สุด  

   สําหรับในประเทศไทย เด็นโซกอตั้งขึ้นเม่ือป 2515 โดยเปนบริษัทรวมทุนกับบริษัท
ทองถิ่นภายใตนโยบายการสนับสนุนการผลิตชิ้นสวนยานยนตภายในประเทศไทย ซึ่งในชวงน้ัน
อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในประเทศไทยยังพัฒนาไมมากนัก และบริษัท เด็นโซ (ประเทศไทย) 
จํากัด ถือเปนผูผลิตและจําหนายชิ้นสวนยานยนตรายแรกของประเทศไทย ทําหนาที่ผลิตชิ้นสวน
อุปกรณไฟฟาในรถ ผลิตหัวเทียนและระบบปรับอากาศในรถยนต โดยการผลิตสวนใหญจะเปนการ
ประกอบชุดสําเร็จรูปที่เรียกวา "Knock-down" หรือชิ้นสวนเบื้องตนที่นําเขาจากบริษัท เด็นโซ คอร
ปอเรชั่น ประเทศญี่ปุน ดวยการสนับสนุนจากภาครัฐและศักยภาพของเด็นโซ ทําใหเด็นโซเติบโตขึ้น
อยางตอเน่ือง ปจจุบันมีบริษัทเด็นโซในประเทศไทยทั้งสิ้น 8 บริษัท รวมเรียกวา "กลุมบริษัทเด็นโซ
ประเทศไทย" เปนบริษัทดานการผลิต 6 แหงและบริษัทดานการตลาด การขาย และบริหารธุรกิจ 2 
แหง มีพนักงานทั้งสิ้นกวา 7,200 คน รายไดรวมของปที่ผานมาเทากับ 52,000 ลานบาท (ขอมูล ณ 
เดือนมีนาคม ป 2553)  
             ปจจุบันบริษัทมีโรงงานผลิตอยู 3 แหง ดังนี้ 
              1) โรงงานสําโรง ตั้งอยูบนถนนเทพารักษ จังหวัดสมุทรปราการซึ่งเปนโรงงานแหงแรก
ของบริษัท โดยเปดดําเนินการผลิตในป 2516 ปจจุบันเปนโรงงานผูผลิตผลิตภัณฑในกลุม Car Air-
Conditioner  เชน  Evaporator 
              3) โรงงานบางปะกง ตั้งอยูในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี  เร่ิมเปด
ดําเนินการผลิตในป 2538 ปจจุบันเปนโรงงานผูผลิตผลิตภัณฑในกลุม Electrical Parts เชน 
Alternator,Starter Motor,Wiper Motor  
              4) โรงงานเวลโกรว ตั้งอยูในเขตนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว จังหวัดฉะเชิงเทรา เร่ิมเปด
ดําเนินการผลิตในป 2546 ปจจุบันเปนโรงงานผูผลิตผลิตภัณฑในกลุม Cooling Systems เชน 
Radiator 
             สําหรับการพัฒนาดานเทคโนโลยีนั้น เนื่องจากบริษัทฯ เปนสาขาหนึ่งของบริษัทเด็นโซ 
ประเทศญี่ปุน ดังน้ัน จึงไดรับความรวมมือในการสงชางผูชํานาญงานมาใหคําแนะนําในดาน
เทคโนโลยี และเทคนิคใหมๆและพรอมกันน้ัน ในแตละปทางบริษัทฯจะสงพนักงานไปรับการ
ฝกอบรมและดูงานยังประเทศญี่ปุนเพ่ือที่จะไดนําความรูมาพัฒนาปรับปรุงงานและผลิตภัณฑใหมี
คุณภาพและความปลอดภัยสูงยิ่งขึ้น 
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            นอกเหนือจากการพัฒนาในดานเทคนิคเพื่อคุณภาพของงานที่ดีแลวการพัฒนาคนใหเปน
บุคลากรที่ มีคุณภาพก็ เปนสิ่ งที่สํ าคัญที่จะตองดําเนินการควบคูกันไปดวยเชนกันดัง น้ัน  
บริษัทจึงสงเสริมกิจกรรมและการฝกอบรมในดานตางๆ เชน การทํากิจกรรม 
QC,5S,SAFETY,SUGGESTION,TPM และการจัดฝกอบรมทั้งในและนอกสถานที่ เพ่ือใหพนักงาน
มีความคิดริเริ่มสรางสรรคที่สอดคลองกับบริษัท อันจะนําไปสูการเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ
ของบริษัทฯ ตอไป 
 
           2.4.2 ระบบสวัสดิการของบริษัทเด็นโซประเทศไทยจํากัด 

    หมวด  1  การรักษาพยาบาล 
            บริษัทฯ ไดจัดสวัสดิการคารักษาพยาบาลพนักงานและครอบครัวพนักงาน โดยมี 
วัตถุประสงคเพ่ือเปนการชวยเหลือแบงเบาภาระคาใชจายในการรักษาพยาบาล เม่ือเกิดการเจ็บปวย
เทานั้นและเปนการเสริมสรางขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
            เพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงคดังกลาวและควบคุมคาใชจายในการรักษาพยาบาล 
อยูในขอบเขตที่เหมาะสมสําหรับทุกๆ คน บริษัทฯ และสหภาพฯ จึงรวมกันกําหนดระเบียบปฏิบัติ 
เกี่ยวกับการรักษาพยาบาลซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปน้ีนอกจากนี้กรณีเกิดปญหาที่ไมสามารถ
ดําเนินการตามระเบียบดังกลาวได บริษัทฯ และสหภาพฯจะรวมกันพิจารณาเปนกรณี ๆ ไป 

1) การรักษาพยาบาลในสวนของพนักงาน 
1.1)  จัดใหมีพยาบาลอยูประจําหองพยาบาลของบริษัทฯ ทุกวัน ทํางานปกติ หรือใน 

กรณีที่มีผูปฏิบัติงานตั้งแต 200 คนขึ้นไป ในชวงเวลานัน้ๆ  
1.2) จัดใหมีแพทยประจําบริษทัฯ ทุกวันทํางาน (อยางนอยวันละ 1 ชั่วโมง) 
1.3) พนักงานที่ปวยระหวางปฏบิัติงาน สามารถขอนอนพักในหองพยาบาลได 

ตามระเบียบการลานอนหองพยาบาล 
1.4)  จัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําป 

1.4.1) บริษัทฯ จัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําปตามมาตรฐานทั่วไปใหกับพนักงาน 
เปนประจําทุกป โดยใชบริการจากสถานพยาบาล หรือผูใหบริการที่หนวยงานของรัฐบาลรับรอง  
ดังนั้นการตรวจสุขภาพอ่ืนใดที่บริษทัฯ มิไดจัดใหพนักงานจะตองรับผิดชอบคาใชจายเอง 

1.4.2) กรณีการตรวจสุขภาพนอกเหนือจากในขอ 1.4.1 เชน พนักงานมีความจําเปน 
ตองใชเพ่ือยื่นตอหนวยงานราชการ องคการที่เกี่ยวของ ซึ่งเกี่ยวของกับภารกิจของบริษัทฯ (บริษัท
ฯ)จะพิจารณากําหนดโปรแกรมในการตรวจตามที่บริษัทฯ เห็นควรและออกใบสงตัวเพื่อใหพนักงาน
นําไปแสดงตอสถานพยาบาล เพ่ือเขารับการตรวจสุขภาพ) 

1.5)  บริษัทฯ  จะชวยเหลือคารักษาพยาบาลแกพนักงานที่ไปรับการรักษาพยาบาล ณ  
สถานพยาบาลเฉพาะในราชอาณาจักรไทย ดังรายละเอียด ตอไปน้ี 
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1.5.1) บริษัทฯ รับผิดชอบคาใชจายในการรักษาพยาบาลทั้งหมด สําหรับถาน 
พยาบาลดังตอไปน้ี 

1.5.1.1)  สถานพยาบาลของรัฐทุกแหง 
1.5.1.2)  โรงพยาบาลเอกชนทุกแหง ยกเวน 

1) โรงพยาบาลพระราม 9 ทุกสาขา 
2) โรงพยาบาลพรอมมิตร ทุกสาขา 
3) โรงพยาบาลสมิติเวช ทุกสาขา 
4) โรงพยาบาลบาํรุงราษฎร ทุกสาขา 
5) โรงพยาบาลวชิัยยุทธ ทุกสาขา 

1.5.1.3)  คลินิกเอกชน 3 แหง 
1) คลนิิกหมอนุสรณ จังหวัดชลบุร ี
2) คลินิกแพทยสทิธิพงษ  อําเภอพนัสนิคม 

จังหวัดชลบุร ี
3) คลินิกศูนยทนัตกรรม อําเมอเมือง 

จังหวัดชลบุร ี
1.5.2) โรงพยาบาลที่ยกเวนในขอ 1.5.1.2 และคลินิกเอกชลหรือสถานพยาบาล 

เอกชนนอกเหนือ จากขอ  1.5.1.3 บริษัทฯ ชวยเหลือคาใชจายในการรักษาพยาบาลรอยละหาสิบ 
1.5.3) การเขารับการรักษาตัวในโรงพยาบาลจะไดรับการชวยเหลือคารักษาพยาบาล 

โรคนั้นไมเกิน 90 วัน นับจากวันเขารักษาตัวในโรงพยาบาล หากครบกําหนดแลว ยังตอง
รักษาพยาบาลตอใหอยูในดุลยพินิจของกรรมการหรือกรรมการผูจัดการบริษัทฯ เปนผูพิจารณาเปน
รายๆ ไป 

1.5.4) ในกรณีที่เกิดอุบัติเหตุขึ้น และสามารถพิสูจนไดวา พนักงานผูนั้นไดเสพของ 
มึนเมาหรือแอลกอฮอล จนไมสามารถควบคุมสติสัมปชัญญะของตนเองได แตฝนตัวเองมาขับรถ
หรือ ขับขี่ยานพาหนะ บริษัทฯ จะชวยเหลือเฉพาะคารักษาพยาบาล ตามหลักเกณฑเดิม ไมเกิน 
20,000 บาททั้งนี้ในการพิจารณานั้น บริษัทฯ และผูแทน สกภาพฯ จะรวมกันพิจารณา 

1.5.5) ในกรณีที่พนักงานประสบอุบัติเหตุในเขตกรุงเทพมหานคร สมุทรปราการ  
นนทบุรี และปทุมธานี พนักงานสามารถเขารับ การรักษาพยาบาล ณ สถานพยาบาลใดก็ได โดย
บริษัทฯ จะรับผิดชอบคาใชจายทั้งหมดตามระเบียบของบริษัทฯ ทั้งน้ีจนถึง วันที่แพทยลงความเห็น
วาพนขีดอันตราย และสามารถยาย สถานพยาบาลได  หากพนักงานยังพักรักษาตัวใน
สถานพยาบาล นอกเหนือจากขอ 1.5.1 บริษัทฯ จะชวยเหลือคาใชจายในการรักษาพยาบาลรอยละ
หาสิบนับตั้งแตวันที่แพทยลงความเห็นวาสามารถ ยายสถานพยาบาลได 
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1.5.6) ในกรณีพนักงานเจ็บปวยฉุกเฉินในเขตกรุงเทพมหานคร  สมุทรปราการ 
นนทบุรี และปทุมธานี พนักงานตองเขารับการรักษาในสถานพยาบาลตามขอ 1.5.1 เทานั้นการเขา
รับการรักษาในสถานพยาบาล นอกเหนือจาก ขอ 1.5.1 บริษัทฯ จะชวยเหลือคารักษาพยาบาลของ
พนักงานรอยละหาสิบ 

1.5.7) ในกรณีที่พนักงานประสบอุบัติเหตุ หรือเจ็บปวยฉุกเฉินในเขตจังหวัดอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากจังหวัดที่ระบุในขอ 1.5.6 พนักงาน สามารถเขารับการรักษายังสถานพยาบาลใดก็ได
โดยบริษัทฯ จะรับผิดชอบคาใชจายทั้งหมดตามระเบียบบริษัทฯ  ทั้งน้ีจนถึงวันที่แพทยลงความเห็น
วาพนขีดอันตราย และสามารถยายออกจากสถานพยาบาลได 
 
หมายเหตุ    -   การเจ็บปวยฉุกเฉิน  หมายถึง การเจ็บปวยที่เกิดขึ้นโดยปจจุบันทันดวน 
                     และจําเปนตองเขารับการรักษาพยาบาล โดยจะตองนอนพักรักษา 
                     ตัวในสถานพยาบาลเทานั้น 

‐ ในการวินิจฉัยใหอยูในดุลยพินิจของแพทยและ พนักงานจะตองใหแพทย 
ระบุเหตผุล และความจําเปนในการรักษาพยาบาลทั้งสองกรณี (อุบัตเิหต ุ
หรือเจ็บปวยฉุกเฉิน)   ในใบรับรองแพทยในการประกอบการเบิกคารักษา 
พยาบาลดวย 

1.6)  เงินชวยเหลอืคาหองคาอาหาร กรณีเขารับการรักษาตัวในโรงพยาบาล บรษิัทฯ 
ชวยเหลือ 
เทาที่จายจริง แตไมเกินอัตราดังนี้ 
 

เกรดพนักงาน 
คาหองคู / คาอาหาร  (บาท/วัน) 

คาหองเด่ียว และ
คาอาหาร (บาท/วัน) 

กรุงเทพฯ/ 
สมุทรปราการ 

จังหวัดอ่ืน ๆ 

G6-G14 1,500 1,200 1,200 
G4-G5 1,500 1,500 1,500 
G1-G3 2,000 2,000 2,00 

 
             ทั้งน้ี บริษัทฯ จะชวยเหลือคาหองและคาอาหารในหลักเกณฑเดียวกับขอ 1.5.3 

1.7)   โรงพยาบาลที่บริษทัฯ ไดเปดเครดิตการรักษาพยาบาลไว มี 17 แหงดังนี้ 
1)  โรงพยาบาลสําโรง 
2) โรงพยาบาลสขุุมวิท 
3) โรงพยาบาลพญาไท 1,2,3 
4) โรงพยาบาลเปาโลเมโมเรียล (สะพานควาย) 
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5) โรงพยาบาลจุฬารัตน ทุกสาขา 
6) โรงพยาบาลเปาโลเมโมเรียล สมุทรปราการ 
7) โรงพยาบาลกรุงธน 1,2 
8) โรงพยาบาลบางนา 1,2,3 
9) โรงพยาบาลไทยนครินทร 
10) โรงพยาบาลจุฬารัตนบางปะกงปยะเวท 
11) โรงพยาบาลเอกชล ทุกสาขา 
12) โรงพยาบาลรามคําแหง 
13) โรงพยาบาลลาดพราว 
14) โรงพยาบาลกรุงเทพ ซอยศูนยวิจัย 
15) โรงพยาบาลพญาไท ศรีราชา 
16) โรงพยาบาลศรีนครินทร 
17) โรงพยาบาลเมืองสมุทรปากน้ํา 

             
1.8)  การเจ็บปวยที่ไมไดรับการชวยเหลือคารกัษาพยาบาล มีดังนี้ 

18.1)  การทําแทงโดยเจตนา รวมทั้งโรคที่แพทยไดวินจิฉัยวา 
 เปนผลสืบเนือ่งมาจากการกระทําดังกลาว เวนแตการทําแทงตามคาํวินิจฉัยของแพทย 

1.8.2)  การศลัยกรรมตกแตง เสริมสวย หรือโรคซึ่งเปนผลมาจากศลัยกรรมตกแตง        
เสริมสวย การรักษาโรค ผวิหนังอักเสบ ดังนี้ 

-   การรักษาสิว ฝา กระ ผวิลอก ผมรวง ผมบาง ผมมัน รังแค 
-   การรกัษาเซลลลไูลท การรักษาเสนเลอืดฝอยที่ใบหนา 
-   การตัดไฝ ขี้แมลงวัน เลเซอรลบรอยเทา รอยดํา ปาน 
-   การรักษาแผลเปน 
หมายเหตุ  :  เวนแตแพทยระบุวาเปนการรักษาโรคตามอาการ 

                 1.8.3) โรคพิษสุราเรื้อรัง โรควิกลจรติ อันสืบเนื่องเก่ียวกับความผิดปกติทางจิตใจเวน
แตโรควิกลจรติ กรณีเฉียบพลัน ซึ่งตองทําการรักษาในทันท ี
                 1.8.4) ทันตกรรม เชน การใสพันปลอม การจัดฟน การฟอกสีฟน การครอบฟน  
การใสเดือนฟน การอุดฟนที่เปนการทําเพื่อความสวยงาม เชน การอุดดวยเซรามิก ทองคํา เงิน 
เปนตน รวมถึงการซอมแซมอันเนื่องมาจากการอุดดวยวัสดุ ดังกลาว การทําทันตกรรมตางๆที่มี
วัตถุประสงคหลัก เพ่ือความสวยงาม เวนแตกรณีจําเปนเบื้องตนอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุ ซึ่งบริษัทฯ 
พิจารณาเห็นควรอนุมัติ 
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                หมายเหตุ  :  สวัสดิการบริษัท ครอบคลุมทันตกรรม ในกรณีตอไปน้ีการถอนฟน  
อุดฟนดวยอมัลกัม เรซิ่น หรือ  วัสดุสีเหมือนฟนอ่ืนๆหรือวัสดุ อ่ืนๆ ตามพื้นฐานการรักษา  
โดยทั่วไป รักษารากฟน ขูด หรือขัดหินปูน เคลือบฟลูออไรต 
                     1.8.5) การตรวจสายตา การผาตัดสายตา สั้น ยาว เอียง เลเซอรเลสิค การ
ประกอบแวนแวนกันแดด คอนแทคเลนส 
                    1.8.6) กามโรคทุกชนิด การรักษาภาวะเสื่อมสมรรถภาพทางเพศ  การวิจัยสาเหต ุ
 ของการมีบุตรยาก การรักษาภาวการณมีบุตรยาก การแปลงเพศการผสมเทียม                     
                     1.8.7) การตรวจโรคหยดุหายใจขณะหลับ และโรคความจําสั้น ใหพนักงานพบ 
แพทยประจําบริษัทฯ เพ่ือวนิิจฉัยในเบื้องตนกอน หลังจากนั้นบริษัทฯจะออกใบสงตัวเขารับการ
ตรวจรักษาตอไป (พิจารณาเปนกรณีๆ ไป) 
     หมายเหตุ : 

1. พนักงานสามารถเบิกคารักษาพยาบาลได ในกรณีที่พนักงานตองการเขา 
การตรวจวินิจฉัยโรคทั่วไป หรือ ตรวจวิเคราะหอาการเจ็บปวย เพ่ือคนหาของโรคหรือสาเหตุของ
โรค เพ่ือนําไปสูการบําบัดรักษาไดอยางถูกตอง 

2. โรคใหมนอกเหนือจาก 2 โรคขางตน บริษัทฯ และ สหภาพฯพรอมกับ 
พนักงาน จะตองรับฟง คําวินิจฉัยจากแพทยประจําบริษัทฯ กอนเพ่ือประกอบการตัดสินใจเปนกรณี
ไป เม่ือแพทยเห็นสมควรบริษัทฯ จะออกใบสงตัวใหพนักงานเพื่อเขารับการตรวจรักษายัง
สถานพยาบาลตอไป 
                     1.8.8)  คายาที่สามารถเบิกคารักษาพยาบาลไดนั้น คือ ยาที่ใชในการบําบัดรักษา
โรคเปนอยูในปจจุบันในปรมิาณยาที่เกี่ยวของกับการรกัษาเพื่อชวยใหผูปวยหายหรือบรรเทาอาการ
เจ็บปวยหรือใหพนทุกขทรมานจาก โรคภัยไขเจ็บ โดยยึดตามใบสัง่ยาของแพทย 
                     1.8.9 ) คาอุปกรณที่มีลักษณะเปนอุปกรณที่ใชสวนบุคคล เชน เครื่องชวยฟง เกาอ้ี 
รถเข็น ไมเทา หรือ อุปกรณการแพทยอ่ืนๆ 
                     หมายเหตุ : อุปกรณบางอยาง พนักงานสามารถยืมไดจากหองพยาบาลของบริษัท
เชน ไมค้ํายัน อุปกรณดามคอ ดามหลัง และอุปกรณอ่ืนๆ เปนดุลยพินิจของบริษทัฯ 
                                ในการพิจารณา (อน่ึง ในกรณีที่พนักงานเขารับการรักษาพยาบาลเปน
การเรงดวนฉกุเฉิน หรือไมสามารถยืมไมค้ํายัน อุปกรณดามคอ ดามหลัง จากหองพยาบาลได
บริษัทฯ อนุญาตใหเบิกอุปกรณดังกลาวจากโรงพยาบาลได เม่ือหายจากการเจ็บปวย และไมไดใช
อุปกรณดังกลาวแลว ใหนําอุปกรณดังกลาวมาคืนใหบรษิัทฯ) 
                    1.8.10) การเจ็บปวยหรือไดรับอันตรายอันเนื่องมาจากการกระทําของพนักงาน 
 ซึ่งบริษัทฯ เห็นวาเปนการเสื่อมเสียชื่อเสียง ดังนี้ 
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-   การเจตนาทํารายรางกายตนเอง 
-   การเจ็บปวยอันเนื่องมาจากการเสพยาเสพติด การบาํบัดใหหายจาก 

ติดยาเสพติด โรคหรือประสบอันตรายอันเนื่องมาจากการใชสารเสพติด ตามกฎหมายวาดวยยาเสพ
ติด 

-   การทะเลาะววิาท หรือมีสวนยัว่ยุ หรือสนับสนุน ใหเกิดการทะเลาะววิาท 
-   ทําความผิดตามอาญาโดยเจตนาหรือขณะถูกจับกมุ โดยเจาหนาที่เพราะ 

การกระทําความผิดทางอาญานั้น เวนแตความผิดลงโทษ หรือความผิดอันยอมความกันได (ถาไม
สามารถยอมความกันได จะยึดถือผลการตัดสินจากศาล) 
 
                  1.8.11) การฉีดวัคซีนปองกันโรค เวนแตการฉีดวัคซนีปองกันโรค ในกรณีตอไปนี้ 
  โรคที่เปนโรคระบาดหรือโรคที่หากเปนแลวการแพรเชื้อหรือการไดรับเชื้อจากสูบคุคลอื่นในสังคม
ทําไดงาย เชน การแพรโดยการหายใจ การรับประทาน 
                     -   เครื่องดื่ม การใชภาชนะรวมกัน เชน ไวรัสตับอักเสบเอ บี ไขหวัดใหญ เปนตน 
                     -  กรณีที่ถูกสัตวกัด แพทยเห็นวาอาจไดรับเชื้อโรคจากสัตว เชน โรคพิษสุนัขบางู
กัด เปนตน 
                     -  กรณีไดรับบาดเจ็บ และแพทยใหฉดีวัคซีน เพ่ือปองกันบาดทะยัก 
                     -  วัคซีนปองกันโรคในเด็กตามที่กระทรวงสาธารณสุข แนะนําหรือตามที่แพทย 
 แนะนํา 
     
          2)  การรักษาพยาบาลในสวนครอบครัว 
                2.1) ครอบครัวของพนักงานที่บริษัท ฯ ชวยเหลือคารักษาพยาบาล คือ บิดา มารดา 
คูสมรส และบุตรธิดา (ซึ่งยังไมบรรลุนิติภาวะ หรือมีอายุมากกวา 20 ป ถึง 25 ป บริบูรณและยัง 
มิไดจดทะเบียนสมรสที่อยูในระหวางการศึกษาเลาเรียนในระดับอุดมศึกษาขึ้นไป (ระดับอุดมศึกษา
ขึ้นไป หมายถึง ระดับอนุปริญญา (ปวส) ระดับปริญญาตรี ระดับปริญญาโทและระดับปริญญาเอก) 
ในสถาบันการศึกษาที่ทางราชการรับรอง) ที่ชอบดวยกฎหมาย และไมไดรับความชวยเหลือคารักษา 
ยาบาลจากสถาบันหรือหนวยงานอื่นใด 
          หมายเหตุ : บรรลนุิติภาวะ หมายถึง ณ วันทีอ่ายุครบ 20 ปบริบูรณ หรอื ณ วันที่ จด
ทะเบียนสมรส 

      2.2) สถานพยาบาลที่ไดรับการชวยเหลือคารักษาพยาบาลตามขอ 1.5.1 
      2.3) พนักงานมีสิทธิไดรับเงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลในสวนของครอบครัวเทาที ่

จายจริงแตไมเกิน 50,000 บาทตอครอบครัวตอป (ไดรับจากสวัสดกิารบริษัท15,000 บาทและ
กองทุน สวัสดิการคารักษาพยาบาลสวนของครอบครัวพนักงาน35,000)พนักงานสมทบเงินเขา
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กองทุนสวัสดกิารคารักษาพยาบาลสวนของครอบครัว0.1% ของคาจาง และบริษทัฯ สมทบตาม
อัตราที่ระบุไวในระเบียบของกองทุนฯ 

2.4) โรงพยาบาลที่ยกเวนในขอ 1.5.1.2. และคลินิกเอกชนหรือ สถานพยาบาล 
เอกชนอกเหนือจากขอ 1.5.1.3 บริษัทฯ ชวยเหลือคาใชจายในการรักษาพยาบาลรอยละหาสบิ 

     2.5) โรคหรือลักษณะความเจ็บปวย หรือการรักษาพยาบาลที่ไมไดรับการชวยเหลือ 
คารักษาพยายามมีดังนี้ 

                2.5.1) การตรวจการตั้งครรภ การตรวจครรภ การทําคลอด การแทงบตุร 
การตรวจหลังคลอด และอาการปวย อันเนื่องมาจากการตั้งครรภ 
                   2 .6)  ในกรณีอุบัติเหตุ หรือเจ็บปวยฉกุเฉินใหใชหลกัเกณฑเดียวกับพนักงาน ขอ  
1.5.5-1.5.7 โดยยึดหลักเกณฑในขอ 2.3 
                   2.7)  คารักษาพยาบาล และคาใชจายในการรักษาพยาบาลทีบ่รษิัทฯ จะใหการ
ชวยเหลือ ไดแก 
                           2.7.1)  คายา คารักษาพยาบาล 
                           2.7.2)  คาตรวจวเิคราะหดวยรังสี (X-RAY) คาวิเคราะหโรค 
                           2.7.3)  คาพยาบาล ยกเวน คาจางพยาบาลเพือ่เผาไขเปนกรณีพิเศษ 
                           2.7.4)  คาหอง และคาอาหารเพื่อการรักษาตัวในโรงพยาบาลบรษิัทฯ 
 จะใหการชวยเหลือในอัตราขอ 1.6 ซึ่งเม่ือ รวมกับคารักษาพยาบาลแลวไมเกิน 50,000 บาทตอ
ครอบครัวตอป 
             3)  วิธีการขอรับสวัสดิการ การชวยเหลือคารักษาพยาบาล. 
                   3.1)  ใหยื่นใบเสร็จรับเงินคารักษาพยาบาลพรอมใบรับรองแพทยภายใน 1 เดือนนับ
จากวันที่ที่ระบุในใบเสร็จรับเงิน กรณีเบิกสวัสดิการสวนครอบครัว ใหยื่นหลักฐานแสดง
ความสัมพันธดวย เชน สําเนาทะเบียนบานของพนักงานสําเนาทะเบียนสมรส หรือสําเนาใบสูติบัตร 
และลงทะเบียนที่ฝายบริหาร      
                   3.2)  ในบางกรณี บริษัทฯ อาจใหพนักงานนําหลักฐานมาแสดงเพิ่มเติมประกอบการ
พิจารณาเบิก หรืออนุญาตใหบริษัทฯ ไปขอหลักฐานเพิ่มเติมจากสถานพยาบาลประกอบการเบิก 
                   3.3)  บริษัทฯ ดําเนินการขออนุมัติจายเงินทุกวันทํางานแรกของสัปดาห โดยจะ
รวบรวมเอกสารการเบิกเงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลของพนักงานในเวลา 10.00 น (พนักงานที่
ลงทะเบียนหลังจากเวลา 10.00 น บริษัทฯ จะดําเนินการขออนุมัติฯในสัปดาหถัดไป) และจะจายคา
รักษาพยาบาลในวันทํางานที่สามของสัปดาห 
                    3.4)  กรณีขอใชเครดติสาํหรับพนักงานตามขอ 1.7 ใหขอใบสงตัวจากฝายบริหาร 
หรือใชบัตรประจําตัวพนักงานแทนใบสงตัว 
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                     3.5)  คูสมรสและบุตรของพนักงานสามารถลงทะเบียนใชเครดิตการรักษาพยาบาล
กับโรงพยาบาลที่ตองการใชเครดิต 1 ใน17 โรงพยาบาลที่บริษัทฯ ทําสัญญารักษาพยาบาล เครดิต 
(ครอบครัวละ 1 โรงพยาบาล) ทั้งน้ีจะมีสิทธิ์ในการเปลี่ยนโรงพยาบาลไดเม่ือครบ 1 ปขึ้นไป นับจาก
วันที่ออกบัตร ทั้งนี้  กรณีคูสมรส หรือบุตรของพนักงานเขารับการรักษาพยาบาลเครดิตกับ
โรงพยาบาลที่ระบุไวในบัตรฯ ใหปฏิบัติ ดังน้ี 

                   1) พนักงานแสดงบัตรเครดิตการรักษาพยาบาลสวนของครอบครัวที่บริษทั 
ออกให พรอมกับบัตรประจําตัวพนักงาน 

                   2) พนักงานลงลายมือชื่อกํากับที่สําเนาเอกสารบัตรเครดิตการ 
รักษาพยาบาลสวนของครอบครัวและบตัรประจําตวัพนักงาน 

              3) คูสมรสหรือบุตรของพนักงานเขารับการรักษา 
              4) พนักงานลงลายมือชื่อในใบเสร็จรับเงิน/ใบแจงหนี้  เพ่ือรับทราบยอด 

คาใชจายในการรักษา 
                 
             หมวด 2 สวัสดกิารทั่วไป 

   1) จัดใหมีชุดพนักงานใหกับพนักงานใหม หรือกรณีที่ตองเปลี่ยนชุดทํางานใหม ตาม 
หลักเกณฑเง่ือนไข ดังนี้ 

1.1) ชุดพนักงานสํานักงานชาย พนักงานในโรงงานชาย หญิง และผูบริหารชาย 
 1 ปแรกที่เขาทํางานหรือปแรกที่เปลี่ยนชุดทํางาน = 3 ชุด ตอป 
  2 ปที่สองที่เขาทํางานหรือปที่สองที่เปลีย่นชุดทํางาน =  2 ชดุตอป 
  3 ปที่สามที่เขาทํางานหรือปที่สามที่เปลีย่นชุดทํางาน = 1 ชุดตอป 

             4 ปที่สี่ที่เขาทํางานหรือปที่สี่ที่เปลี่ยนชุดทาํงาน = 2 ชุดตอป 
      1.1) ชุดพนักงานหญิงประจําสํานักงาน บริษัทฯ จัดใหมีชุดทํางานคนละ 2 ชุดตอป 

         1 จัดใหมีอุปกรณปองกันอันตราย อันอาจจะเกิดจากการทํางานใหกบัพนักงาน 
         2 จัดใหมีน้ําสําหรับอุปโภค บริโภค ใหเพียงพอ 
         3 จัดใหมีโรงอาหารสําหรับรับประทานอาหารของพนักงาน 
         4 จัดใหมีตูเก็บของใชสวนตัว (LOCKER) สําหรับเปลี่ยนชุดทาํงานของพนักงาน 
         5 จัดใหมีบริเวณ หรือสถานที่จอดรถใหกับพนกังาน 
         6 จัดใหมีงานสังสรรคประจําป 
         7 จัดใหมีชมรมนันทนาการตางๆ และอุปกรณกีฬา 
         8 จัดใหมีการทองเที่ยวพักผอนประจําป 
         9 จัดหองสมุดใหกับพนักงาน 
       10 จัดใหมีรถฉุกเฉิน และอุปกรณปฐมพยาบาลฉกุเฉินใหกบัพนักงาน 
       11 จัดใหมีรถรับ – สง ปรับอากาศใหกับพนักงาน 
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 หมวด 3 เงินชวยเหลือ 

1) พนักงานหรือภรรยาของพนักงานคลอดบุตร บรษิัทฯ ใหเงินชวยเหลือเฉพาะบตุร 3คน 
2) พนักงานแตงงานโดยถูกตองตามกฎหมาย บริษัทฯ ใหเงินชวยเหลอื 2,000 บาท 

(พนักงานมีสิทธิ์ไดรับเงินชวยเหลือพิเศษน้ีเพียงครั้งเดียว ตลอดอายุ การเปนพนักงานของบริษัทฯ) 
3) บิดา มารดา ของคูสมรสของพนักงานเสียชีวติ บริษทัฯ ใหเงินชวยเหลือ 1000 บาท 
4) พ่ีนอง ปู ยา ตา ยาย ของพนักงานเสียชีวติ บริษทัฯ ใหเงินชวยเหลือ 1,000 บาท 
5) บิดา มารดา ของพนักงานเสียชีวติ บรษิทัฯ ใหเงินชวยเหลือ 5,000 บาทและบริษทัฯ 

5.1)  จะเปนเจาภาพสวดอภิธรรมศพหรือพิธีกรรมของศาสนาอื่น 1 คืน ในวงเงิน  
5,000 บาท 

6) คูสมรส  หรอืบุตรธิดา ของพนักงานเสียชีวติ บริษทัฯ ใหเงินชวยเหลือ 3,000 บาท หรือ 
0.5 เทาของเงินเดือนพ้ืนฐาน แลวแตจํานวนใดจะมากกวากัน 

7) พนักงานเสียชีวติ บริษทัฯ ใหเงินชวยเหลือคาจัดงานศพ 5,000 บาท และใหเงิน 
ชวยเหลือ 

7.1)  จํานวนเงิน 500,000 บาท โดยไมรวมเงินสงเคราะหจากประกันสังคม 
และกองทุนเงิน 

7.2)  ทดแทน ยกเวนในกรณีดังตอไปน้ี 
7.2.1 พนักงานเสียชีวติเน่ืองจากการกระทําผิดกฎระเบียบวนิัยของบริษัทฯ โดย 

เจตนา 
7.2.2 หรือการกระทําผิดกฎระเบียบดานความปลอดภัยของบริษัทฯ โดยเจตนา  

บริษัทฯจายเงนิชวยเหลือ 200,000 บาท 
7.2.3 พนักงานเสียชีวติ เน่ืองจากการอัตวินิบาตกรรม (ฆาตัวตาย) การกระทําผิด 

กฎหมายโดยเจตนา บริษทัฯ ไมจายเงินชวยเหลือ 
8) พนักงานทุพพลภาพพนักงานทุพพลภาพ  ซึ่งแพทยลงความเห็นวาพนักงานผูนั้นไม

สามารถปฏิบัติหนาที่ใหกับบริษัทฯ ไดอีกตอไป และบริษัทฯ จําเปนตองเลิกจาง บริษัทฯ จะใหเงิน
ชวยเหลือ(นอกเหนือจากคารักษาพยาบาล และคาชดเชยตามกฎหมาย) 20,000 บาทพนักงาน
ทุพพลภาพ เน่ืองจากการทํางาน ซึ่งแพทยลงความเห็นวา พนักงานผูนั้นไมสามารถปฏิบัติหนาที่
ใหกับบริษัทฯ ไดอีกตอไปและบริษัทฯ จําเปนตองเลิกจางบริษัทฯ จะใหเงินชวยเหลือ (นอกเหนือ 
จากคารักษาพยาบาลและคาชดเชยตามกฎหมาย 40,000 บาท 

9) คาชวยเหลือการศึกษาบุตร ธิดา ของพนักงานโดยชอบดวยกฎหมายที่กําลังศึกษาอยู 
บริษัทฯใหเงินชวยเหลือครอบครัวละไมเกิน 2 คน โดยใหสิทธิเฉพาะบุตรคนนั้นตลอดไป โดยมี
เง่ือนไขและหลักเกณฑจายเงินชวยเหลือ ดังตอไปนี้คือคาชวยเหลือการศึกษาบุตร หมายถึง คาเลา
เรียนในระบบการศึกษา คาอุปกรณการเรียนและคาใชจายอ่ืนๆ ที่ระบุในใบเสร็จ โดยจะตองเปน
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ใบเสร็จของสถานศึกษานั้นๆ เทานั้นกําหนดคาชวยเหลือการศึกษาบุตรตามที่จายจริง แตไมเกิน
อัตราที่กําหนด ตามวุฒิ   การศึกษา ดังนี้ 
                9.1)   อนุบาลถึง ประถมศึกษาปที่ 6 ใหเงินชวยเหลือไมเกิน 2,300 บาท/คน/ป
การศึกษา 

9.2)  มัธยมฯ ตน ใหเงินชวยเหลอืไมเกิน 2,300 บาท/คน/ปการศึกษา 
9.3) มัธยมฯ ปลาย ใหเงินชวยเหลือไมเกิน 2,400บาท/คน/ปการศึกษา 
9.4) ปวช ใหเงินชวยเหลือไมเกนิ 2,400 บาท/คน/ปการศึกษา 
9.5) ปวส (อนุปริญญา) ใหเงินชวยเหลือไมเกิน 2,500 บาท/คน/ปการศึกษา 
9.6) ปริญญาตรี ใหเงินชวยเหลอืไมเกิน 2,600 บาท/คน/ปการศึกษา 
9.7) เงินคาชวยเหลือน้ีจะชวยเหลือเฉพาะบตุรของพนักงานที่อายุไมเกิน 25 ป 

10)   พนักงานที่เขาทํางานกอนวันที่ 1 เมษายน 2538 ที่บริษัทฯ มีคําสั่งยายไปทํางาน
โรงงานบางประกง บริษัทฯ ใหเงินคาชวยเหลือคาขนยายทรัพยสินจากที่พักอาศัยเดิมไปอาศัย
บริเวณใกลเคยีงบางประกงตามพื้นที่อยูอาศัยในหมวดการลาพิเศษ ขอ 6.13.5 ดังนี้ 
                10.1)  สถานภาพ   โสด  1,500 บาท 
                10.2)  สถานภาพ   สมรส แตยายคนเดยีว 1,000 บาท 
                10.3)  สถานภาพ   สมรส และยายทั้งครอบครัว 3,000 บาท 

      11) พนักงานที่ทํางานลวงเวลาหลงัเวลาทํางานปกติ ตั้งแต 2 ชั่วโมงขึ้นไป บริษัทฯ ใหเงิน 
ชวยเหลือคาอาหาร 25/ วัน พนักงานที่ทํางานลวงเวลากอนเวลาทํางานปกติ ตั้งแต 1 ชั่วโมงขึน้ไป 
บริษัทฯ ใหเงินชวยเหลือคาอาหาร 20/วนั 
 
     หมวด  4  ระเบียบการเดินทางไปทํางานตางจงัหวัด 

1)  คาเบี้ยเลี้ยงเดินทาง หมายถึง  เงินที่จายเปนคาใชจายสําหรับการอุปโภค บริโภคใน 
ระหวางการเดินทางไปปฏิบัติงานนอกสถานที่เปนการชั่วคราว  
              2)  พนักงานที่เดินทาง ไป – กลับ  ในวันเดียวกันมีสิทธเิบิกคาเบี้ยเลีย้งได ยกเวน
จังหวัด ดังตอไปนี้ 
                   2.1)  โรงงานสําโรง  จังหวัดกรุงเทพ นนทบุรี ปทุมธานี สมุทรปราการ สมุทรสาคร 
ฉะเชิงเทรา ชลบุรี นครปฐม และอยุธยา 
                  2.2) โรงงานเวลโกรว   จังหวัดกรุงเทพ  นนทบุรี ปทุมธานี สมุทรปราการ 
สมุทรสาคร ฉะเชิงเทราชลบุรี นครปฐม และอยุธยา 
                  2.3) โรงงานบางปะกง  จังหวัดกรุงเทพ นนทบุรี ปทุมธานี สมุทรปราการ สมุทรสาคร 
ฉะเชิงเทราชลบุรี และระยอง 
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               3)  พนักงานรายเดือนไมมีสิทธิไดรับเงินชวยคาอาหาร คาลวงเวลา คาทํางานใน
วันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุดในระหวางเดินทางและในสภาพงานที่ไมอาจกําหนดเวลาทํางาน
แนนอนได 
               4)  การออกเดินทางหลัง 12.00 น และกลบัมาในวันเดียวกัน หรือการออกเดินทาง กอน 
12.00 นและกลับกอน 12.00 น สามารถเบิกเบี้ยเลี้ยงได 50% 
               5)  พนักงานที่เดินทางไปตางจังหวัดสามารถเบิกคาเบี้ยเลี้ยงเดินทาง และคาที่พัก
ตามที่จายจริง แตไมเกินอัตราที่กําหนด  
 

เกรดพนักงาน คาเบี้ยเลี้ยง คาที่พัก 
G10-G14 200 400 
G7-G9 250 450 
G6-G6 350 550 

G4 400 600 

 
              ที่มา: คูมิอพนักงานบริษัทเดน็โซ ประเทศไทยจํากัด     
    
              หมายเหตุ   
                       1  บริษัทฯ ขอความรวมมือกับพนักงานในการเขาพักหองคู (พักหองละสองคน)   
ของโรงแรมในกรณีที่พนักงานตองไปทํางานตางจังหวัดพรอมๆ กันหลายคน โดยพนักงานสามารถ
เบิกคาที่พักรวมกันได 
                       2. ถากรณีคาทีพักสูงกวาอัตราที่บริษัทฯ กําหนดเนื่องจากไมสามารถหาที่พักใน
อัตราที่บริษัทฯกําหนดได บริษัทฯ โดยผูจัดการแผนกทรัพยากรบุคคล และผูจัดการแผนกตนสังกัด
ของพนักงานจะเปนผูตรวจสอบและพิจารณาจายเงินใหตามความเปนจริง โดยพิจารณาคาที่พักกับ
เอกสาร คาที่พักของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
             6)  จํานวนชั่วโมงที่เกินจาก 1 วัน  (24 ชั่วโมง ) แตไมถึง 12 ชั่วโมง บริษัทฯ จะจาย  
รอยละ 50  ของคาเบี้ยเลี้ยง ถาเกิน 12 ชั่วโมง คิดเปนคาเบี้ยเลี้ยงเดินทางเทากับ 1 วัน 
             7)  บริษัทฯ  จะเพิ่มอัตราที่พักใหแกพนักงานรอยละ 50 ในจังหวัดดังตอไปนี้จังหวัด
ชลบุรี (ยกเวนพนักงานมีที่พักปจจุบันอยูในจังหวัดชลบุรี) กรุงเทพฯ (ยกเวนพนักงานมีที่พักปจจุบัน
อยูในกรุงเทพฯ) เชียงราย เชียงใหม ลําปาง พิษณุโลก กําแพงเพชร ตากนครสวรรค  อุบลราชธานี 
นครราชสีมา รอยเอ็ด อุดรธานี จันทบุรี สงขลา สุราษฏรธานี ภูเก็ต 
             8)  ในกรณีที่จําเปนตองพักกับลูกคาหรือผูที่เกี่ยวของ คาที่พักจะไดรับพิจารณาเปนรายๆ 
ไป 
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              9)  คาใชจายเกี่ยวกับที่พักอ่ืนๆ ที่จําเปนจะพิจารณาเปนรายๆ ไป 
              10)  กรณีประชุม อบรม สัมมนาตางจังหวัด พนักงานจะเบิกเบี้ยเลี้ยงได หากผูอบรม
ไมไดจัดอาหารให และจะเบกิคาที่พักไดหากทางผูจัดอบรมไมไดจัดที่พักให   
              11)  กรณีเดินทางไปกับบริษทัจัดนําเที่ยวที่ผูจัดมีบริการที่พักและอาหารไวแลว 
พนักงานไมสามารถเบิกคาเบี้ยเลี้ยงและคาที่พักได 
              12)  การเบิกคาเบี้ยเลี้ยง และคาที่พักโดยทจุริต จะไดรับการลงโทษตามระเบียบของ
บริษัทฯ 
 

2.5  งานวิจัยที่เก่ียวของ  
   สุกัญญา บุญประกอบชัย  (2550: บทคัดยอ)ไดทําการวิจัยเพ่ือศึกษาความผูกพันตอ
องคการ และ ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน : กรณีศึกษา พนักงานบริษัทเทพอาสน 
จํากัด จากการศึกษาพบวา  
              1) ความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา เปนรายดาน
พบวามีความผูกพันและรูคุณคายิ่งติ่บริษัทเปนอันดับแรก รองลงมาคือปราถนาที่จะคงอยูเปน
สมาชิกของบริษัทตอไป มีความยินดีเต็มใจ และเสียสละที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่ มีความเชื่อม่ัน 
ยอมรับคานิยม และเปาหมายของบริษัท มีความหวงใยในอนาคต ของบริษัทอยางมาก ไดชวยรักษา 
ไดชวยรักษาชื่อเสียง และผลประโยชนของบริษัทอยางเต็มที่ ประโยชนตางๆจากบริษัททําใหไม
อยากเปลี่ยนงาน และภูมิใจที่จะบอกวาทานเปนสวนหนึ่งขององคกร  

     2) ความพึงพอใจในสวัสดิการโดยภาพรวม มีคาเฉลี่ย อยูในระดับปานกลางเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานสภาพแวดลอมการทํางาน เปนอันดับ
แรก รองลงมาเปนสวัสดิการดานงาน  สวัสดิการที่ไมเปนตัวเงิน (ตัวเงินทางออม) และสวัสดิการที่
เปนเงิน เปนอันดับสุดทาย 

     3) เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการและความพึงพอใจ ในสวัสดิการทั้ง 4 ดาน  
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ไมแตกตางกัน  

  วีณา ออนหวาน (2548: บทคัดยอ ) ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานบริษัท  
ช. การชาง  จํากัด (มหาชน)จากการศึกษา พบวา  

     1) พนักงานที่มีลักษณะของขอมูลสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจใน
สวัสดิการไมแตกตางกัน  
      2) สวัสดิการของพนักงานทั้ง 6 ดาน พบวา สวัสดิการดานเศรฐกิจ และสวัสดิการดาน
ความมั่นคง และปลอดภัย มีความสัมพันธ กับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง และมีคาความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน  ในสวนของ สวัสดิการดานสุขภาพ และสวัสดิการดานสังคมสงเคราะห มีความสัมพันธ กับ
ความพึงพอใจในระดับคอนขางต่ํา  สวนสวัสดิการดานการศึกษา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ 
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ในระดับต่ํามาก ในขณะที่ สวัสดิการดานนันทนาการ ไมมีความสัมพันธ กับความพึงพอใจใน
สวัสดิการของพนักงาน 
       3) พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการของบริษัทสูงสุดตามลําดับดังนี้ คือ 
  1)ดานความมั่นคงปลอดภัย 
  2)ดานเศรฐกิจ 
  3)ดานสังคมสงเคราะห 
  4)ดานสุขภาพ อนามัย 
  5)ดานการศึกษา 
  6)ดานันทนาการ   
      4) ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน มีความสัมพันธกับแนวโนม การทํางานใน
อนาคตอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ ในระดับปานกลาง ในทิศทาง
เดียวกัน  
   พนิตา แตงใหญ (2549: บทคัดยอ) แนวทางการจัดสวัสดิการที่มีประสิทธิผลใหกับ
พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตร : กรณีศึกษา บริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) 
จํากัด จากการศึกษา พบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ,การศึกษา ,สภาพภาพการสมรส,จํานวน
บุตร,ตําแหนง,พ้ืนที่ปฏิบัติงาน ที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในดานองคประกอบการจัดสวัสดิการ 
ทั้ง 3 ประเภท ไมแตกตางกัน  แตในสวนของอายุ และ อายุการทํางาน พบวามีความพึงพอใจใน
สวัสดิการดานการปองกันการขาดรายไดที่แตกตางกัน โดยพนักงานที่อายุนอยกวา 30 ป มีความพึง
พอใจมากกวาอายุ 40 – 49 ป และ พนักงานที่มีอายุการทํางาน ไมเกิน 5 ป มีความพึงพอใจ
มากกวาพนักงานที่มีอายุสูงกวา  รายไดที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในสวัสการปองกันการขาด
รายได  และเงินชวยเหลือ / เบี้ยเลี้ยงแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีรายได 10000 – 20000 บาท  
จะมีความพึงพอใจในสวัสดิการปองกันการขาดรายไดมากกวา พนักงานที่มีรายได 20,000—30,000
บาท และพนักงานที่มีรายไดมากกวา 50,000บาทมีความพึงพอใจในสวัสดิการเงินชวยเหลือ/เบี้ย
เลี้ยงมากกวาพนักงานที่มีรายไดต่ํากวา  
    ชนิการ ละเอียด (2543) ไดศึกษา ความคาดหวังตอลักษณะ และรูปแบบการจัดสวัสดิการ
ของบุคคลากร กรณีออกนอกระบบเปนองคการมหาชน : กรณีศึกษา สํานัก ประกันสังคม  พบวา
บุคคลากรสวนใหญ ตองการลักษณะสวัสดิการที่เปนตัวเงิน ดานคาครองชีพ เม่ือออกจากงานมาก
ที่สุด รองลงมาเปสวัสดิการคาตอบแทน นอกเวลาหรือไปปฏิบัติงานอ่ืนใด สวัสดิการการสราง
แรงจูงใจสวัสดิการดารการกูยืม สวนลักษณะสวัสดิการที่ไมใชตัวเงินพบวา บุคลากรสวนใหญ  
มีความตองการสวัสดิการ ดานความกาวหนา และความมั่นคงในงานมากที่สุด รองลงมาเปน
สวัสดิการดานการศึกษา สวัสดิการดานสิทธิการลา และสวัสดิการดานสันทนาการ สําหรับ
ความสามารถในการเขารวมจัดสวัสดิการ  พบวาบุคลากรสวนใหญ  เห็นดวยตอการใหมีบุคคลากร 
มีสิทธิเลือกสวัสดิการตามที่ตามที่ตองการ และการมีขอตกลงรวมกัน ระหวางผูบริหาร และ
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ผูปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  สวนการจายเงินสมทบ เห็นดวยในระดับปานกลาง นอกจากนี้บุคลากร
ยังมีความ คาดหวังใหหนวยงาน นํารูปแบบการจัดสวัสดิการ ตามแนวคิดเกื้อกูลมาใช รองลงมาเปน
แนวคิดสวัสดิการของประเทศญี่ปุน แนวคิดคาตอบแทน  แนวคิดสวัสดิการของประเทศ
สหรัฐอเมริกา และสุดทายเปนแนวคิดยืดหยุน 
     ดังน้ัน ผูวิจัย มีความสนใจในการศึกษา เรื่องความพึงพอใจดานสวัสดิการ ที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร ของพนักงานบริษัท เด็นโซ ประเทศไทย จํากัด  โดยจะยึดตามแนวความคิด
ของ Pigors และ Myers (1956: 631-639) ที่ไดมีการแบงสวัสดิการออกเปน 6 ประเภทคือ  
สวัสดิการดานเศรฐกิจ สวัสดิการดานการศึกษา สวัสดิการดานสังคมสงเคราะห สวัสดิการดาน
นันทนาการ สวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย และ สวัสดิการดานสุขอนามัย   

    ในสวนของทฤษฎีดานความผูกพันตอองคกร ผูวิจัยใชแนวทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความ
ผูกพันตอองคกร ของ มาวเดย สเตียรและพอรทเตอร (Mowday, Steers; & Porter. 1979) ซึ่งเปน
ทฤษฎีที่ใชวัดทัศนคติดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานทั้ง 3 องคประกอบคือ  

      1) ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  
      2) ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนขององคกร  
      3) ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว  
    ผูวิจัยนําแนวความคิดทั้งสองสวนมาเปนแนวทางในการกําหนดกรอบความคิดเพ่ือ

ทําการศึกษา  และใชเปนหลักการสรางแบบสอบถาม ในการวัดระดับความสําคัญ ของความ 
พึงพอใจดานสวัสดิการ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ของพนักงานบริษัท เด็นโซ ประเทศไทย 
จํากัด   
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บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
   ในการวิจัยครั้งนี้ มุงศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจดานสวัสดิการ  ที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคกร ของพนักงาน ของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด โดยผูวิจัย ไดดําเนินการตาม
ขั้นตอนดังตอไปน้ี  

1. การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
3. วิธีการเกบ็รวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทํา และการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะห ขอมูล  
 

1. การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 
  ประชากรทีใ่ชในการวิจยั 
  กลุมประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด 

จํานวนทั้งสิ้น 1,603 คน ( ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ณ.วันที่ 25 กันยายน 2554)  
 
  การเลือกกลุมตวัอยาง  
  กลุมตัวอยาง ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ พนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด  

เน่ือง จากทราบจํานวน ประชากรที่แนนอน จึงคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรของ 
Taro Yamane (Yamane. 1967: 887) กําหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95% และความคลาดเคลื่อนที่
ยอมรับได ที่ 5% จะได กลุมตัวอยาง ที่ใชในการศึกษาจํานวน 320  คน และ เพ่ิมจํานวนตัวอยาง
เทากับ 20 คน รวมเปนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 340 คน ซึ่งสามารถคํานวณไดดังนี้  

 

21 Ne
Nn

+
=

 
 

  เม่ือ  :  n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N   แทน     ขนาดของประชากร 
    e   แทน ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 
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 คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจาก ประชากร 1,603 คน คาความคลาดเคลื่อน 5% หรือ 
0.05 แทนคาในสูตร  

25)(1603)(0.01
1603

+
=n  

 
                                                   = 320 คน   
 
    วิธีการสุมตัวอยาง 
    ขั้นที่ 1 วธิกีารสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ ( Stratified Random Sampling)  
    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย โดย
กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 340 คน จากจํานวนประชากรทั้งหมด  1,603 คน ทําการสุมตัวอยางแต
ละชั้นภูมิ ดวยวิธีการกําหนด สัดสวน ของจํานวนสมาชิกในแตละชั้นภูมิ  (Proportional Stratified 
Sampling ) โดยคํานวณจากสูตร  
 

     nn
N
f

s
s ×=

 
 

เม่ือ  fs แทน  สัดสวนในแตละกลุมของแตละชั้นภูมิ 
    ns แทน ขนาดของกลุมตัวอยางจากแตละชั้นภูมิ 
    n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด 
    N แทน ขนาดของกลุมประชากร 
 
ตาราง 2 จํานวนกลุมตวัอยาง ของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด แตละชั้น 
     ตามลักษณะงาน 
 

กลุมพนักงาน 
ประชากร         

(คน) 
การคํานวณ 

จํานวนตวัอยาง    
(คน)  

ฝายผลติ 
ฝายสนับสนุนการผลิต 

ฝายธุรการ 

1,251 
325 
27 

1,251*(340/1,603) 
325*(340/1,603) 
27*(340/1,603) 

265 
69 
6 

รวม 1,603  340 

 
             ที่มา: ฝายทรัพยากรบุคคล บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด ณ.วันที่ 25 กันยายน 2554 
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      ขั้นที่ 2 วิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling ) ซึ่งเปนการสุมแบบ
สะดวกในแตละชั้นภูมิ โดยจะเริ่มทําการเก็บขอมูลจาก กลุมของ พนักงานฝายผลิต ในบริเวณ
โรงงาน B1และB2 เปนอันดับแรกตอดวยกลุมของพนักงานฝายสนับสนุนการผลิต ในออฟฟศ A 
และ ออฟฟศ B ชั้น2และจะเก็บขอมูลของพนักงานฝายธุรการที่ออฟฟศA ชั้น 1 เปนอันดับสุดทาย 
 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
                  เครื่องมือที่ใชในงานวิจัย 

     เครื่องมือที่ใชในงานวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม(Questionnaire) เปนเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซึ่งสรางเพื่อศึกษาผลของความพึงพอใจดานสวัสดิการ  
ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย โดยสรุปสามารถแบง
ออกเปน 3 สวน ดังนี้  

 
                  สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของ ไดแก เพศ อายุ  
ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอเดือน  อายุการทํางาน ตําแหนงงานในปจจุบัน และ ลักษณะ
ของงานที่ทํา ซึ่งมีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close ended Question) ใหเลือกตอบเพียง
ขอเดียว จํานวน 7 ขอโดยคําถามแตละขอแสดงขอมูลดังนี้  
              ขอ 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ไดแก  
เพศชาย เพศหญิง 
              ขอ 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ(Ordinal Scale) ขอมูลจากฝาย
ทรัพยากรบุคคลของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทยณ วันที่ ณ.วันที่ 25 กันยายน 2554 ระบุวา อายุ
ต่ําสุดของพนักงาน คือ 18 ป และอายุสูงสุดของพนักงาน คือ 55 ป โดยกําหนดชวงอายุในการ
คํานวณดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 195 
 
       ความกวางของอันตรภาคชั้น   =       ขอมูลที่มีคาสูงสุด-ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                                                                              จํานวนชั้น 

                                                   =        
5

1855−                                      

                                                   =        7.4 ~ 8 
 
        จากการคํานวณอายุของของผูตอบแบบสอบถามขางตน สามารถแสดงอายุของกลุมตัวอยาง 
ไดดังนี้ 
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1. อายุ  18-25 ป 
2. อายุ  26-33 ป 
3. อายุ  34-41 ป 
4. อายุ  42-49 ป 
5. อายุ  50 ปขึ้นไป 

 
       ขอ 3 ระดับการศึกษาสูงสุด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ  

(Ordinal Scale) โดยกําหนดชวงระดับการศึกษาสูงสุดออกเปน 5 ชวง ดังนี้ 
1. ต่ํากวาหรือเทากับ มัธยมศึกษา ตอนปลาย / ปวช. 
2. อนุปริญญา / ปวส. 
3. ปริญญาตรี 
4. สูงกวาปริญญาตรี 

       ขอ 4 รายไดเฉลี่ย ตอเดือน (เงินเดือน + คาความสามารถ +ตาตําแหนง) เปนระดับ
การวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยชวงรายไดของพนักงาน เด็นโซ ประเทศไทย 
จํากัด อยูระหวาง 8,000 – 100,000 บาท โดยกําหนดชวงรายไดของผูตอบแบบสอบถามจากการ
คํานวณดังนี้ 

 
       ความกวางของอันตรภาคชั้น   =       ขอมูลที่มีคาสูงสุด-ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                                                                              จํานวนชั้น 

                                                   =        
5

000,8000,100 −                                      

                                                   =         18,400 
 
                จากการคํานวณรายไดของของผูตอบแบบสอบถามขางตน สามารถแสดงรายไดของ
กลุมตัวอยางไดดังนี้ 

1. 8,000 – 26,400 บาท 
2. 26,401 – 44,800 บาท 
3. 44,801 – 63,200 บาท 
4. 63,201 – 81,600 บาท 

                              5. 81,601 ขึ้นไป 
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                 ขอ 5 อายุการทํางานจนถึงปจจุบัน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ
(Ordinal Scale) โดยกําหนดชวงอายุการทํางานจนถึงปจจุบันของผูตอบแบบสอบถาม โดยอางอิง
ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย ณ วันที่ ณ.วันที่ 25 กันยายน 2554 
ระบุวา อายุการทํางานต่ําสุดของพนักงาน คือ  15 วัน หรือ 0 ป  และอายุการทํางาน สูงสุดของ
พนักงาน คือ 33 ป โดยกําหนดชวงอายุในการคํานวณดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน;และคณะ.2548: 195) 
 
      ความกวางของอันตรภาคชั้น   =       ขอมูลที่มีคาสูงสุด-ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                                                                              จํานวนชั้น 

                                                   =        
5

033−                                      

                                                   =        6.6 ~ 7 
 
                 จากการคํานวณอายุของของผูตอบแบบสอบถามขางตน สามารถแสดงอายุงานของ
กลุมตัวอยางไดดังนี้ 

1.  0 – 6 ป 
2.  7 – 13 ป 
3. 14 – 20 ป 
4. 21 – 27  ป 
5. 28 ปขึ้นไป          

                      ขอ 6 ตําแหนงงานในปจจุบัน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ 
(Nominal Scale) โดยกําหนดตําแหนงงานของพนักงานออกเปน 4 ตําแหนง ไดแก 

1. ระดับปฏิบตัิการขั้นตน (Operator) 
2. ระดับปฏิบตัิการขั้นกลาง (Officer / Line leader) 
3. ระดับหัวหนางาน (Senior / Team leader)  

                      4. ระดับผูบรหิาร (Management) 
 
                  ขอ 7 ลักษณะงาน  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
โดยกําหนดตําแหนงงานของพนักงานออกเปน 3 ลักษณะงาน 
  1. ฝายผลิต (Direct) 
  2. ฝายสนับสนุนการผลิต (Indirect) 
  3. ฝายธุรการ (Admin) 
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        สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการของบริษัท เด็นโซ ประเทศ
ไทย จํากัด  มี 6 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานการศึกษา ดานสังคมสงเคราะห ดานนันทนาการ 
ดานการสรางความมั่นคง และ ดานสุขภาพอนามัย จํานวน 30 ขอ เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด 
แบบ Likert Scale และใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค(Interval Scale) มี 5 ระดับ โดยมี
หลักเกณฑในการใหคะแนน ดังนี้  
 
                   คะแนน              ระดับความคิดเห็น 
                   5 คะแนน            พึงพอใจอยางมาก 
                      4 คะแนน                 พึงพอใจ 
                      3 คะแนน                 เฉยๆ 
                      2 คะแนน               ไมพึงพอใจ 
                      1 คะแนน              ไมพึงพอใจอยางมาก 
 
 เม่ือรวบรวมขอมูล และแจกแจงความถีแ่ลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลงานคํานวณ 
ความกวางของอันตรภาคชัน้      =    คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                                          จํานวนชั้น 

    = 
5

15−    

                                       =     0.8 
ตาราง 3 กําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนนคาเฉลีย่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
     ความพึงพอใจในสวัสดกิาร ของบริษทัเด็นโซ ประเทศไทยจํากัด  
 

คะแนนเฉลีย่ แปลผล 

4.21 – 5.00  
3.41 – 420 
2.61 – 3.40    
1.81 – 2.60   
1.00 – 1.80 

พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมากที่สดุ 
พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก 
พนักงานมีความพึงพอใจในระดับเฉยๆ 
พนักงานมีความพึงพอใจในระดับนอย 

พนักงานมีความพึงพอใจในระดับนอยที่สดุ 
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                     สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร จํานวน 20 ขอเปน
แบบสอบถามชนิดปลายปด แบบ Likert Scale และใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค
(Interval Scale) มี 5 ระดับ โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนน ดังนี้  
 
                   คะแนน              ระดับความคิดเห็น 
                   5 คะแนน            เห็นดวยอยางยิ่ง 
                      4 คะแนน                 เห็นดวย 
                      3 คะแนน                 ไมแนใจ 
                      2 คะแนน               ไมเห็นดวย 
                      1 คะแนน              ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
 เม่ือรวบรวมขอมูล และแจกแจงความถีแ่ลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลงานคํานวณ 
ความกวางของอันตรภาคชัน้      =    คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                                          จํานวนชั้น 

     = 
5

15−    

                                        =     0.8 
 
ตาราง 4 กําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนนคาเฉลีย่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
     ความผูกพันตอองคกร  ของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด  
 

   คะแนนเฉลี่ย แปลผล 

4.21 – 5.00  
3.41 – 420 
2.61 – 3.40    
1.81 – 2.60   
1.00 – 1.80 

พนักงานมีความผูกพันตอองคกรระดับสูงมาก 
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรระดับสูง 

พนักงานมีความผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง 
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรระดับต่ํา 

พนักงานมีความผูกพันตอองคกรระดับต่ํามาก 
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                 ข้ันตอนการสรางเครื่องมอืวิจัย 
             เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ที่ผูวิจัยสรางขึน้ โดยมีขั้นตอนการสรางเครื่องมือ ดังตอไปน้ี 

1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ และวิธีการเขียนแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย   
แนวคิด ทฤษฎีและผลงานการวิจัยเกี่ยวของกับตัวแปรที่ศึกษา 

2. รวบรวมสาระ และเนื้อหาตางๆ ที่ไดจากเอกสาร งานวิจัย  แนวคิดทฤษฎี และ 
ผลงานการวิจัย เพ่ือใชเปนขอมูลในการสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจดานสวัสดิการ   
ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด    

3. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมมาสราง แบบสอบถามทีเ่กี่ยวกับ ความพึงพอใจดาน 
สวัสดิการ  ทีมี่ผลตอความผูกพันตอองคกร ของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทยจํากัด 

4. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบและ 
รับขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขตอไป 

5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวเสนอตอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเพื่อพิจารณา 
ตรวจสอบอีกครั้งใหสมบูรณกอนนําทดลอง (Try out) 

6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชกับพนักงานบริษัทเด็นโซ  
ประเทศไทยจํากัด จํานวน 30 ราย เพ่ือนํามาหาความเชื่อถือหรือคาความเชื่อม่ัน โดยใชวิธีหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient of alpha) ของ Cronbach (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 49 )
สําหรับกลุมตัวอยางที่นําแบบสอบถามไปทดลองใช  คือ กลุมพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย 
จํากัด จํานวน 30 ชุด เพ่ือนํามาหาความเชื่อถือ หรือคาความเชิ่อม่ัน โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์
อัลฟา ( α- Coefficient of alpha ) ของ Cronbach  ซึ่งจะมีคาระหวาง 0 ≤α≤1 ถาคาใกลเคียงกับ 
1 แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง โดยคาความเชื่อม่ัน ตองมีคาอยางนอย 0.7 ขึ้นไป จึงจะสามารถ
นําไปใชในการวิจัยไดซึ่งจากการทดสอบไดคา Alpha ดังนี้  
 

คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม เรื่อง ความพึงพอใจในสวัสดิการของบริษัทเด็นโซ 
ประเทศไทย จํากัด     

คาความเชื่อม่ันของความพึงพอใจในสวัสดิการโดยรวม       =   .9268 
คาความเชื่อม่ันของความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ      =   .7107 
คาความเชื่อม่ันของความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา      =   .7673 
คาความเชื่อม่ันของความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงและปลอดภัย  =   .8069 
คาความเชื่อม่ันของความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ      =   .7951 
คาความเชื่อม่ันของความพึงพอใจในสวัสดิการดานสังคมสงเคราะห     =   .7054 
คาความเชื่อม่ันของความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพอนามัย      =   .8388 
 



59 
 

คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม เรื่อง ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เด็นโซ  
ประเทศไทย จํากัด 

คาความเชื่อม่ันของความผกูพันตอองคกรโดยรวม            =   .8155 
คาความเชื่อม่ันของความผกูพันตอองคกรดานการมีความเชื่อม่ันและ 
ยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร            =   .7402 
คาความเชื่อม่ันของความผกูพันตอองคกรดานการมีความเต็มใจที่จะ  
ทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนขององคกร            =   .7419 
คาความเชื่อม่ันของความผกูพันตอองคกรดานการมีความปรารถนา 
ที่จะรักษาสภาพภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว        =   .7394 

   
7. นาํแบบสอบถามที่ทดลองใชแลวมาปรับปรุงแกไขเพื่อความสมบูรณ โดยไดรับ 

คําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาควบคุมสารนิพนธ เพ่ือความถูกตองอีกครั้งหน่ึง จากน้ันจึงนํา
แบบสอบถามไปสอบถามจากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว 
 

3. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
                ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมบริษทัเดน็โซ ประเทศไทย จํากัด เพ่ือนํามาใชในการ
วิเคราะห โดยดําเนินงานตามลําดับขั้นตอน ดังนี้ 

1. ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เพ่ือ 
ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด  

2. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับพนักงานบริษทัเด็นโซ ประเทศไทยจํากัด  
ในการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานทัง้หมดตามจํานวนตวัอยางที่กําหนด จํานวน  340 คน 

3. ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตัวเอง โดยการติดตามใหพนักงาน 
บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด  ที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 340 คน ตอบสอบถามที่ไดเตรียมไว 

4. ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของแบบสอบถามทุกฉบับ 

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
               ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจะกระทําการรวมรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับทั้งหมดมา 
จัดทําการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

1.  การตรวจสอบขอมูล  (Editing) คณะผูวจัิยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ 
แบบสอบถามและแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 

2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามทีถู่กตองเรียบรอยมาลงรหัสตามที่กําหนดไว 
ลวงหนา 
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3.  การประมวลผลขอมูล (Processing) โดยใชขอมูลที่ลงรหัสแลวนํามาทําการบันทึก 
โดยใชเครื่องคอมพิวเตอรเพ่ือการประมวลผลขอมูล ซึ่งใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรปู เพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร SPSS/PC+ (Statistical   package for social science) เพ่ือทําการวเิคราะหขอมูล  
ดังนี้ 

3.1 การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายขอมูล 
เบื้องตนเกี่ยวกับกลุมตวัอยาง ดังนี้ 

3.1.1 คารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม สวนที ่
1 ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุการทํางาน
จนถึงปจจุบัน ตําแหนงงานในปจจุบัน  และ ลักษณะของงาน 

3.1.2 คาเฉลี่ย (Mean) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 2  
ความพึงพอใจดานสวัสดิการ และ สวนที่ 3 ความผูกพันตอองคการ    

3.1.3 สวนเบีย่งเบนตามมาตรฐาน (Standard deviation : S.D.) สําหรับ 
วิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 2 ความพึงพอใจดานสวัสดิการ และ สวนที่ 3 ความผูกพัน
ตอองคการ    

3.2  การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) โดยสถิตทิี่ใชในการ 
ทดสอบสมมตฐิาน  ดังนี้ 

3.2.1 สถิตวิิเคราะหคาที (Independeat t-test) ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุม 
ตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือทดสอบสมมติฐานสวนที่ 1 ดานเพศ 

3.2.2 สถิตวิิเคราะหแบบการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way 
Analysis of variance) ใชเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานสวนที่ 1 ดานอายุ ดานระดับการศึกษาสูงสดุ ดานรายไดเฉลี่ยตอลักษณะของงาน ดาน
อายุการทํางานจนถึงปจจุบัน ดานตําแหนงงานในปจจุบัน และดานลกัษณะของงาน 

               3.2.3 สถิตวิิเคราะหแบบการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอน (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐานสวนที่ 2 สวนของความพึงพอใจในดานสวัสดิการของ
พนักงานบริษทัเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด  

3.2.3 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product  
Moment Correlation coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกันเพ่ือ
ใชทดสอบสมมติฐาน ดานความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในสวัสดิการ และความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน บริษัท เด็นโซ ประเทศไทย จํากัด  
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5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
             5.1 การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) หรือคาสถิติพ้ืนฐาน 
            5.1.1 คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล  
(กัลยา  วานิชยบัญชา. 2550: 44) ใชสูตรดังนี้ 
 

                               P     =     
n

f 100×

 
 
                เม่ือ           P    แทน  รอยละ 
                           f    แทน  ความถี่ที่ตองการเปลี่ยนแปลงใหเปนรอยละ 
                         n     แทน  จํานวนความถี่ทั้งหมด 
 
                   5.1.2  คาเฉลี่ย(Mean : ) เพ่ืออธิบายลกัษณะพื้นฐานขอมูล  
(กัลยา  วานิชย-บัญชา.2550: 48)ใชสูตรดังนี้ 
                                          

=    
n
x∑

 
 
                 เม่ือ           x        แทน  คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง 
                               ∑ x   แทน  ผลรวมของขอมูลทั้งหมด 
                                n        แทน  จํานวนความถี่ทัง้หมด 
 

         5.1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพ่ือใชอธบิายลักษณะพื้นฐาน  
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 49). ใชสูตรดังนี้ 

 

S.D.  =  
)1(

)( 22

−

−∑ ∑
nn

xxn

 
 

           เม่ือ       S.D.      แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
                       X2         แทน  ผลรวมคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
                      ∑ )( 2x   แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
                        n         แทน  จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
 

x
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        5.2 สถิติที่หาคุณภาพแบบสอบถาม เพ่ือหาคาความเชื่อม่ัน (Reliable) ของ
แบบสอบถามโดยใชวธิีหาคาสัมประสิทธิแ์อลฟา (α-Coefficient ) ของครอนบัค (Cronbach) 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 49) โดยใชสูตร  ดังนี 
 

                        Cronbach’s Alpha (α)  =  

 
เม่ือ                   k  แทน  จํานวนคําถาม 
                           แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคาํถามตางๆ 
                               แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 

 
              5.3 การวิเคราะหดวยสถิตเิชงิอนุมาน (lnferential Analysis) 
                   5.3.1 คา t-test ใชสําหรับเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 
กลุม  โดยใชสูตร  Independent  Sample t-test (ชูศร ีวงศรัตนะ. 2544: 178) ซึ่งสถิติทีใ่ชในการ
ทดสอบคาความแปรปรวนจะใช Levene’s Test  แบงไดเปน  2  กรณี คือ  
                           5.3.1.1 ในกรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง  2 กลุมเทากัน )( 2

2
2

1 SS =  
 

    t      =   
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                  โดยที่     df   = (n1 + n2 - 2) 
                  เม่ือ              t         แทน   คาสถิติที่ใชพิจารณาใน  t-distribution 
                                    1x     แทน   คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่ 1 
                                    2x    แทน   คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่ 2 
                                    2

2s   แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
                                    2

1s       แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
                                    1n   แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
                                    2n           แทน    ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
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            5.3.1.2 ในกรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากนั )( 2
2

2
1 SS ≠  

 

    t    =   

2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

xx

+

−

 
 
                    เม่ือ          t         แทน   คาสถิติที่ใชพิจารณาใน  t-distribution                             
                                   1x             แทน   คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่  1 
                                   2x            แทน    คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่  2 

     2
2s    แทน    คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 

                                    2
1s       แทน    คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

                                    1n   แทน    ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
                                    2n           แทน     ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
 

            โดยที่                 df     =  
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                5.3.2  สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way   Analysis   of  
Variance)  ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป 
(กัลยา  วานิชยบัญชา. 2545: 293)  ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ  95  โดยจะทําการทดสอบความ
แปรปรวนจากตาราง  Homogeneity  of  Variances  ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุม จะ
ทดสอบความแตกตางดวย คา F-test แตถาความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุม จะทดสอบความ
แตกตางดวยคา Brown-Forsythe  มีสูตดังนี้ 
                          5.3.2.1 คา  F-test  ใชในการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางมากกวา  2  กลุมโดยมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม  (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 
293) ซึ่งมีสูตรการคํานวณ   ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 



64 
 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F 

ระหวางประชากร k-1 SSb = 
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      เม่ือ            k         แทน  จํานวนประชากรที่นํามาทดสอบสมมตฐิาน 
                       n         แทน  จํานวณตัวอยางทั้งสิ้นที่เลือกมาจากประชากรทุกประชากร 
                       n1        แทน  จํานวณตัวอยางที่เลือกมาจากประชากรที่  i 
                   Xij       แทน  คาสังเกตซึ่งไดจากตัวอยางที่  j  ที่เลือกมาจากประชากร  i 
                    Ti        แทน  ผลรวมของคาสังเกตจากตัวอยางทีเ่ลือกมาจากประชากรที่ i 
                     T        แทน  ผลรวมรวมของคาสังเกตจากตวัอยางที่เลือกมาจาก 
                                                ประชากรทุกประชากร 
                      SSb    แทน  ผลรวมกําลังสองภายในประชากร (Within Sum of Square) 
               k – 1   แทน  องศาแหงความเปนอิสละของภายในองคกร 
                              SSw    แทน  ผลรวมกําลังสองภายในประชากร (Within Sum of Square) 
               n – k  แทน  องศาแหงความเปนอิสละของภายในประชากร 
                              MSb แทน  คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 

          (Mean Square Within  Groups) 
                              MSw    แทน   คาประมาณของความแปรปรรวนภายในกลุม 

          (Mean Square Within  Groups) 
                   F        แทน  คาสถิติทีใ่ชเปรียบเทยีบกบัคาวิกฤตจากการแจกแจง 
                                                 แบบ F เพ่ือทราบนัยสําคัญ 
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               กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญจะใชการทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธ ี 
Least  Significant  Difference  (LSD) เพ่ือเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยประชากร  
(กัลยา  วานิชยบัญชา. 2545: 258) ดังนี้ 
 

           เม่ือ  ji nn ≠   LSD =   
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
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−−
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kn nn
MSEt 11

12
1 α  

 

           เม่ือ ji nn =   LSD    =   
12

1

2
n
MSEt

kn−−
α  

โดยที่   kndfw −=  
 

          LSD แทน  คาผลตางนัยสําคัญทีค่ํานวณไดสําหรับประชากร 
                                                กลุมที่ I  และ j 
         MSE    แทน  คา Mean Square Error  (MSW ) 
         k          แทน  จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
          n         แทน  จํานวนขอมูลตวัอยางทั้งหมด 
          α        แทน  คาระดับนัยสาํคัญที่กําหนด 
                             1n  แทน  คาจํานวนหนวยตัวอยางในกลุมที่  1 
                        2n  แทน  คาจํานวนหนวยตัวอยางในกลุมที่  2 
 
                            5.3.2.2 คา Brown-forsythe ( β) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมไม
เทากัน (Hartung.2001: 300) มีสูตร  ดังนี้ 

w

b

MS
MS

=β  

 

โดยคา     MSw  = ∑
=

⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ −

k

t
S

N
n

1

2
1

11  

 
             เม่ือ            β         แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน  Brown – forsythe 
                              MSb     แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม  

        (Mean Square between  group) 
                                MSw แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 

        (Mean Square within group) สําหรับ  Brown – forsythe 
                       k        แทน   จํานวนกลุมตัวอยาง 
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                              nj    แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
                            N        แทน  ขนาดของประชากร 
                              2

1s        แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
 
                       กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ จะทําการทดสอบ
เปนรายคู เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวธิี  Dunnett’s  T3  (วิเชียร เกศสิงห 2543: 116)  
มีสูตรดังนี้  
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             เม่ือ         t แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน  t – distreibution 
                            MSw แทน  คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

        (Mean Square  within group) สําหรับ Brown – forsythe 
                            X  แทน  คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่  i 
                            ix  แทน  คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่  j 
                            jx  แทน  คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่ j 
                            ni  แทน  จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i 
                            nj           แทน  จํานวนตวัอยางของกลุมที่ j 
 
              5.3.3 สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใชทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน เปนคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่แตละตัวตางมีระดับการวัดของขอมูลที่แตกตางกันโดยใชสูตร 
 

rxy   = [ ][ ]∑ ∑∑ ∑
∑ ∑ ∑
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  เม่ือ            rxy         แทน   คาสัมประสิทธิส์หสมัพันธ 
                  n          แทน   จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
                 ∑ x       แทน   ผลรวมของคะแนนของตัวแปร   x 
                 ∑ y   แทน   ผลรวมของคะแนนของตัวแปร   y 
                 ∑ xy      แทน   ผลรวมของผลคูณของคะแนนตัวแปร  x  และ  y 

                 2∑x       แทน   ผลรวมของกําลงัสองของตัวคะแนนตัวแปร  x   

                     2∑ y  แทน   ผลรวมของกําลังสองของคะแนนตัวแปร  y 
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                โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1 <r<1 ความหมายของ  r  มีดังน้ี  

1. คา r เปนลบ แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามคือ  ถา x เพ่ิม y  
จะลด แตถา x ลด y จะเพิ่ม 

2. คา r เปนบวก  แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน  คือ ถา xเพ่ิม  
y จะเพิ่ม แตถา x ลด y จะลด 

3. คา r มีคาเขาใกล 1 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี 
ความสัมพันธกันมาก 

4. คา r มีคาเขาใกล –1 แสดงวาx และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามและม ี
ความสัมพันธกันมาก 

5. คา r เขาใกล 0 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกันนอย 
6. คา r เทากับ 0 แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกัน 

 
เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
          คาสัมประสิทธิส์หสมัพันธ                      ความหมาย 
                    0.81-1.00                       มีความสัมพันธระดับสงูมาก 
                    0.61-0.80                       มีความสัมพันธระดับสงู 
                    0.41-0.60                       มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
                    0.21-0.40                       มีความสัมพันธระดับต่าํ 
                    0.01-0.20                       มีความสัมพันธระดับต่าํมาก 
                    0.00                              ไมมีความสัมพันธกัน 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
             การศึกษาวิจัยเปนการศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน บริษัทเด็นโซ 
ประเทศไทย จํากัด ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 340 คน และนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลและการแปลความหมายการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
          n        แทน   จํานวนผูบริโภคกลุมตวัอยาง 
  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
 S.D. แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (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าคะแนนเฉลีย่ของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df แทน องศาความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) 
 Prob. แทน คาความนาจะเปนที่คาสถติทิี่ใชทดสอบจะตกอยูในชวงปฏิเสธหรือยอมรับ 
                               สมมติฐาน 
 LSD แทน Least Significant Difference 
 * แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ** แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 Sig แทน ระดับนัยสําคญัทางสถิติจากการทดสอบที่โปรแกรม SPSS  
                               คํานวณไดใชในการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 Ho แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
    การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการ
นําเสนอออกเปน 4 สวน ตามลําดับ ดังนี้ 
               สวนที่ 1   การวิเคราะหเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย 
จํากัด 
               สวนที่ 2   การวิเคราะหที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดกิารของพนักงาน บริษัทเดน็โซ 
ประเทศไทยจาํกัด 
               สวนที่ 3   การวิเคราะหที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประ
ทศไทย จํากัด 
              สวนที่ 4   การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด  ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน  อายุการทํางาน  ตําแหนงงาน  และ ลักษณะงาน โดย
แจกแจงเปนความถี่คาเปอรเซ็นตหรือรอยละ (Percentage) ไดดังนี้ 
 
ตาราง 5 แสดงจํานวนและคารอยละ ขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน 
 

ขอมูลสวนบุคคล ความถี่ (คน) รอยละ 
1.เพศ 
        ชาย  
        หญิง 

 
179 
161 

 
52.6 
47.4 

รวม 340 100.0 
2.อายุ 
        18 - 25 ป 
        26 - 33 ป 
        34 - 41 ป 
        42 - 48 ป 
        49 ป ขึ้นไป 

 
58 
187 
67 
21 
7 

 
17.0 
55.0 
19.7 
6.2 
2.1 

รวม 340 100.0 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล ความถี่ (คน) รอยละ 
3.ระดับการศกึษา 
        ต่ํากวาหรือเทากับ มัธยมศึกษา ตอนปลาย / ปวช. 
        อนุปริญญา / ปวส. 
        ปริญญาตรี 
        สูงกวาปริญญาตร ี

 
140 
100 
84 
16 

 
41.2 
29.4 
24.7 
4.7 

รวม 340 100.0 
4.รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
        8,000 – 26,400 บาท  
        24,601 – 44,800 บาท 
        44,801 – 63,200 บาท 
        63,201 – 81,600 บาท 
        81,600  บาท ขึ้นไป 

 
253 
66 
13 
6 
2 

 
74.4 
19.4 
3.8 
1.8 
0.6 

  รวม 340 100.0 

ขอมูลสวนบุคคล ความถี่ (คน) รอยละ 
5.อายุการทํางาน 

0 – 6 ป 

        7 – 13 ป 
        14 – 20 ป 
        21 – 27 ป 
        28 ปขึน้ไป 

 
168 
113 
44 
5 
10 

 
49.4 
33.2 
13.0 
1.5 
2.9 

รวม 340 100.0 
6.ตําแหนงงาน 
        ระดับปฏิบัติการขั้นตน ( Operator ) 
        ระดับปฏิบัติการขั้นกลาง ( Officer / Line leader ) 
        ระดับหัวหนางาน ( Senior / Team leader) 
        ระดับบริหาร ( Management) 

 
138 
116 
68 
18 

 
40.6 
34.1 
20.0 
5.3 

รวม 340 100.0 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล ความถี่ (คน) รอยละ 
7.ลักษณะงาน  
       ฝายผลิต ( Direct ) 
       ฝายสนับสนุนการผลติ ( Indirect)    
       ฝายธุรการ ( Admin) 

 
211 
112 
17 

 
62.1 
32.9 
5.0 

รวม 340 100.0 

 
    จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยาง
ในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 340 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้   
    เพศ   พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีจํานวน 179 คน หรือคิดเปน
รอยละ 52.6 และเปนเพศหญิง จํานวน 161 คน หรือคิดเปนรอยละ 47.4    
    อายุ   พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 26 – 33 ป จํานวน 187 คน คิดเปนรอย
ละ 55 รองลงมาไดแก อายุ 34 – 41 ป  จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 19.7  อายุ 18 – 25 ป  
จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 17.0  อายุ 42 – 48 ป  จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 6.2 และอายุ 
49 ป ขึ้นไป  จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.1 ตามลําดับ เน่ืองจากมีพนักงานที่มีอายุ  49 ปขึ้นไป 
ตอบแบบสอบถามจํานวน  7 คน ผูวิจัยจึงไดสรุปรวมเขากับกลุมผูตอบแบบสอบถามอายุ 42-48 ป  
ดังแสดงในตาราง 6  
 
ตาราง 6 แสดงจํานวน และ คารอยละของพนักงานแบงตามอายุ  
 

ขอมูลสวนบุคคล ความถี่ (คน) รอยละ 
2.อายุ 
        18 - 25 ป 
        26 - 33 ป 
        34 - 41 ป 
        42 ปขึ้นไป 

 
58 
187 
67 
28 

 
17.0 
55.0 
19.7 
8.3 

รวม 340 100.0 

 
    ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญที่มีระดับการศึกษาในระดับ
ต่ํากวาหรือเทากับ มัธยมศกึษา ตอนปลาย / ปวช.มีจํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 41.2  รองลงมา
ไดแก อนุปริญญา / ปวส.มีจํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 29.4  ปริญญาตรี จํานวน 84 คน คิดเปน
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รอยละ 24.7 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 4.7 ตามลําดับ 
เน่ืองจาก พนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี ตอบแบบสอบถามจํานวน  16 คน ผูวิจัย
จึงไดสรุปรวมเขากับ พนักงานที่มีการศึกษา ระดับปริญญาตรี ดังแสดงในตารางที่ 7  
 
ตาราง 7 แสดงจํานวน และ คารอยละ ของ พนักงานแบงตามระดับการศึกษา 
 

ขอมูลสวนบุคคล ความถี่ (คน) รอยละ 
3.ระดับการศกึษา 
        ต่ํากวาหรือเทากับ มัธยมศึกษา ตอนปลาย / ปวช. 
        อนุปริญญา / ปวส. 
        ปริญญาตรี และ สูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป  

 
140 
100 
100 

 
41.2 
29.4 
29.4 

รวม 340 100.0 

  
    รายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีคาจางโดยประมาณตอเดือน 
8,000 – 26,400 บาท มีจํานวน 253 คน คิดเปนรอยละ74.4  รองลงมาไดแก คาจางโดยประมาณ
ตอเดือน 24,601 – 44,800 บาท มีจํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 19.4  คาจางโดยประมาณตอเดือน 
44,801 – 63,200 บาท มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 3.8  คาจางโดยประมาณตอเดือน 63,201 – 
81,600 บาทมีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 1.8 และคาจางโดยประมาณตอเดือน 81,600  บาท ขึ้น
ไปมีจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.6 ตามลําดับ เน่ืองจาก มีพนักงานที่มีรายไดตอเดือน  63,201 – 
81,600 บาท ตอบแบบสอบถามจํานวน 6 คน และ พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 81,600 บาทขึ้นไป 
ตอบแบบสอบถามจํานวน 2 คน  ผูวิจัยจึงไดสรุปรวมเขากับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 44,801 – 
63,200 บาท ดังแสดงในตาราง 8  
 
ตาราง 8 แสดงจํานวน และ คารอยละ ของของพนักงาน แบงตาม รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 

ขอมูลสวนบุคคล ความถี่ (คน) รอยละ 
4.รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
        8,000 – 26,400 บาท  
        24,601 – 44,800 บาท 
        44,801 บาทขึ้นไป  

 
253 
66 
21 

 
74.4 
19.4 
6.2 

  รวม 340 100.0 
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   อายุการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทํางาน 0 - 6 ป มีจํานวน 
168 คน คิดเปนรอยละ 49.4 รองลงมาไดแก  อายุการทํางาน 7-13 ป มีจํานวน 113 คน คิดเปนรอย
ละ 33.2 อายุการทํางาน 14 – 20 ป มีจํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 12.9 อายุการทํางาน 28 ปขึ้น
ไป  มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.9 และอายุการทาํงาน 21 – 27 ป มีจํานวน 5 คน คิดเปนรอย
ละ 1.5 ตามลาํดับ เน่ืองจาก มีพนักงานที่มีอายุงาน  21-27 ป ตอบแบบสอบถามจํานวน 5 คน และ
พนักงานที่มีอายุงาน 28ปขึ้นไป ตอบแบบสอบถามจํานวน 10 คน ผูวิจัยจึงไดสรุปรวมเขากับ 
พนักงานที่มีอายุงาน 14-20 ป ดังแสดงในตารางที่ 9  

 
ตาราง 9 แสดงจํานวน และ คารอยละของพนักงานแบงตามอายุการทํางาน 
 

ขอมูลสวนบุคคล ความถี่ (คน) รอยละ 
5.อายุการทํางาน 

0 – 6 ป 

        7 – 13 ป 
        14 ปขึน้ไป 

 
168 
113 
59 

 
49.4 
33.2 
17.4 

รวม 340 100.0 

 
   ตําแหนงงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการขั้นตน  
(Operator) มีจํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 40.6  พนักงานระดับปฏิบัติการขั้นกลาง (Officer / 
Line leader ) มีจํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 34.1 ระดับหัวหนางาน (Senior / Team leader) 
 มีจํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 20 และ ระดับบริหาร (Management) มีจํานวน 18 คน คิดเปน 
รอยละ 5.3  ตามลําดับ เน่ืองจาก มีพนักงานระดับบริหารตอบแบบสอบถาม จํานวน 18 คน ผูวิจัย
จึงไดสรุปรวมเขากับ พนักงาน ระดับหัวหนางาน  ดังแสดงในตารางที่ 10  
 
ตาราง 10 แสดงจํานวน และ คารอยละ ของพนักงานแบงตามตําแหนงงาน  
 

ขอมูลสวนบุคคล ความถี่ (คน) รอยละ 
6.ตําแหนงงาน 
        ระดับปฏิบัติการขั้นตน ( Operator ) 
        ระดับปฏิบัติการขั้นกลาง ( Officer / Line leader ) 
        ระดับหัวหนางาน  และ ระดับบริหาร  
        ( Senior / Team leader/ Management) 

 
138 
116 
86 
 

 
40.6 
34.1 
25.3 

 

รวม 340 100.0 
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     ลักษณะงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีลักษณะงาน ในฝายผลิต (Direct)  
มีจํานวน 221 คน คิดเปนรอยละ 62.1 ลกัษณะงาน ในฝายสนับสนนุการผลิต ( Indirect)  มีจํานวน 
112 คน คิดเปนรอยละ 32.9 ลักษณะงานฝายธุรการ (Admin)  มีจํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 5.0 
ตามลําดับเนือ่งจาก มีพนักงานที่มีลักษณะงานฝายธรุการ ตอบแบบสอบถามจาํนวน 17 คน ผูวิจัย
จึงไดสรุปรวมเขากับพนักงานกลุมลักษณะงานฝายสนับสนุนการผลิต ดังแสดงในตาราง 11  
 
ตาราง 11 แสดงจํานวน และ คารอยละ ของพนักงานแบงตามลักษณะงาน  
 

ขอมูลสวนบุคคล ความถี่ (คน) รอยละ 
7.ลักษณะงาน  
       ฝายผลิต ( Direct ) 
       ฝายสนับสนุนการผลติ ( Indirect) 
       และ ฝาบธุรการ (Admin)   

 
211 
129 

 

 
62.1 
37.9 

 

รวม 340 100 

 
สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความคิดเห็นที่เกี่ยวกับระดับความพึง

พอใจในสวัสดิการของพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด  เปนแบบมาตราวัดของลิเคอรท 
(Likert scale) จํานวน 30 ขอ  โดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งนี้ความพึงพอใจใน
สวัสดิการของพนักงาน แบงออกไดเปน 6 ดาน คือ สวัสดิการดานเศรษฐกิจ สวัสดิการดาน
การศึกษา สวัสดิการดานความมั่นคงและความปลอดภัย สวัสดิการดานนันทนาการ สวัสดิการดาน
สังคมสงเคราะหและสวัสดิการดานสุขภาพอนามัย ผลการศึกษามีดังนีh 
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ตาราง 12  แสดงผลความพึงพอใจในสวสัดิการของพนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด     
     ในดาน เศรษฐกิจ 
  

สวัสดิการดานเศรษฐกิจ คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

ระดับความพงึ
พอใจ 

1.การใหโบนัสประจําป 
2.การใหเบี้ยขยันประจําเดือน / ประจําป 
3.การจัดบริการรถรับสง / การสนับสนุนคา
น้ํามัน 
4.การใหคาครองชีพเพ่ิมเตมิ  เชน คาอาหาร
ลวงเวลา คาเดินทาง  คากะ คาเบี้ยเลี้ยง 

5.เงินชวยเหลือกรณีตางๆ เชน การสมรส การ
จัดงานศพ คาการศึกษาบุตร/ธิดา   

3.81 
3.09 
3.26 
3.39 

 
2.56 

.727 

.966 

.976 

.843 
 

1.039 

พึงพอใจ 
เฉยๆ 
เฉยๆ 
เฉยๆ 

 
ไมพึงพอใจ 

รวม 3.22 .624 เฉยๆ 
 

    จากตาราง 12 แสดงความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย 
จํากัด ในดานเศรษฐกิจโดยรวมอยูในระดับเฉยๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22  เม่ือพิจารณารายดาน 
พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการในดานเศรษฐกิจในระดับพึงพอใจ ไดแก การใหโบนัส
ประจําป โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 สวนพนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการในดานเศรษฐกิจ อยู
ในระดับเฉยๆ ไดแกการใหคาครองชีพเพ่ิมเติม เชน คาอาหารลวงเวลา คาเดินทาง คากะ คาเบี้ย
เลี้ยง  การจัดบริการรถรับสง/การสนับสนุนคาน้ํามัน และ การใหเบี้ยขยันประจําเดือน/ประจําป  โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39, 3.26 , 3.09 ตามลําดับ และพนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการในดาน
เศรษฐกิจ ในขอ การใหเงินชวยเหลือกรณีตางๆ เชน การสมรส การจัดงานศพ คาการศึกษาบุตร/
ธิดา  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.56 
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ตาราง 13 แสดงผลความพงึพอใจในสวัสดิการของพนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด   
     ในดานการศึกษา 
 

สวัสดิการดานการศึกษา คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

ระดับความพงึ
พอใจ 

1.การสนับสนุนใหพนักงานมีการฝกอบรม
ภายในอยางตอเน่ือง 
2.การสนับสนุนใหพนักงานมีการฝกอบรม
ภายนอกเพื่อเพ่ิมทักษะในการทํางาน 
3.การสนับสนุนทุนการศึกษา ในการเรียน
ภาษาอังกฤษ และญี่ปุน เพ่ือพัฒนาความรู 
4.บริการหนังสือพิมพ วารสาร หนังสือ
หองสมุด 

3.43 
 

3.16 
 

3.17 
 

3.35 

.731 
 

.768 
 

.865 
 

.694 

พึงพอใจ 
 

เฉยๆ 
 

เฉยๆ 
 

เฉยๆ 

5.บริการคอมพิวเตอรสวนกลาง สําหรับศึกษา
ขอมูล ในเรื่องงานดานตางๆ 

3.05 .881 เฉยๆ 

รวม 3.23 .596 เฉยๆ 

 
    จากตาราง 13 แสดงความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย 
จํากัด ในดานการศึกษาโดยรวมอยูในระดับพึงพอใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23  เม่ือพิจารณาราย
ขอพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการในดานการศึกษาอยูในระดับพึงพอใจ ไดแก  
การสนับสนุนใหพนักงานมีการฝกอบรมภายในอยางตอเน่ืองโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 สวน
พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการในดานการศึกษาอยูในระดับเฉยๆ ไดแก บริการหนังสือพิมพ 
วารสาร หนังสือหองสมุด ,การสนับสนุนทุนการศึกษาในการเรียนภาษาอังกฤษและญี่ปุนเพ่ือพัฒนา
ความรู, การสนับสนุนใหพนักงานมีการฝกอบรมภายนอกเพื่อเพ่ิมทักษะในการทํางาน และ บริการ
คอมพิวเตอรสวนกลาง สําหรับการศึกษาขอมูลในเรื่องงานดานตางๆโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.35 , 
3.17, 3.16, 3.05 ตามลําดับ  
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ตาราง 14 แสดงผลความพงึพอใจในสวัสดิการของพนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด   
     ในดานความมั่นคงและความปลอดภยั 
 

สวัสดิการดานการดานความมั่นคงและความ
ปลอดภัย 

คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

ระดับความพงึ
พอใจ 

1.เงินชวยเหลือพนักงานกรณีประสบภัยพิบัต ิ
2.การจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
3.การกูเงินเพื่อเคหะสงเคราะห (ที่อยูอาศัย) 

4.กองทุนเงินกูฉุกเฉิน และเงินกูกรณีตางๆ 
5.เงินชดเชยใหแกพนักงานเมื่อเกษียณอายุ 

3.35 

3.74 

3.48 

3.42 

3.44 

.809 

.740 

.742 

.785 

.858 

เฉยๆ 

พึงพอใจ 

พึงพอใจ 

พึงพอใจ 

พึงพอใจ 

รวม 3.48 .592 พึงพอใจ 

 
     จากตาราง 14 แสดงความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย 
จํากัด  ในดานความมั่นคงและความปลอดภัยโดยรวมอยูในระดับพึงพอใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.48 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการในดานความมั่นคงและ
ความปลอดภัยในระดับพึงพอใจ ไดแก การจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ, การกูเงินเพ่ือ
เคหะสงเคราะห (ที่อยูอาศัย),เงินชดเชยใหแกพนักงานเมื่อเกษียณอายุ และ กองทุนเงินกูฉุกเฉิน
และเงินกูกรณีตางๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74, 3.48, 3.44, 3.42  ตามลําดับ และ พนักงานมีความ
พึงพอใจในสวัสดิการในดานความมั่นคง และ ความปลอดภัย อยู ในระดับเฉยๆไดแกเร่ือง เงิน
ชวยเหลือพนักงานกรณีประสบภัยพิบัติโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35   
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ตาราง 15  แสดงผลความพึงพอใจในสวสัดิการของพนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด   
     ในดานการนันทนาการ 
 

สวัสดิการดานการนันทนาการ คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

ระดับความพงึ
พอใจ 

1.การสรางหองออกกําลังกาย / สนามกีฬา 
ใหแกพนักงาน 

2.การจัดแขงขันกีฬาภายในและภายนอก
บริษัท 
3.การจัดงานปใหม หรือ งานรื่นเริงตางๆ ตาม
ประเพณี 

4.การสนับสนุนกิจกรรมคลายเครียด เชน การ
จัดตั้งชมรมดนตรี , ชมรมแมบาน ,ชมรม
ปงปอง 
5.การจัดสวนหยอม มุมพักผอนใหกับ
พนักงาน 

2.97 
 

3.16 
 

3.51 
 

3.36 
 

3.28 

1.020 
 

.791 
 

.785 
 

.684 
 

.876 

เฉยๆ 
 

เฉยๆ 
 

พึงพอใจ 
 

เฉยๆ 
 

เฉยๆ 

รวม 3.26 .622 เฉยๆ 
 

   จากตาราง 15 แสดงความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย 
จํากัด ในดานนันทนาการโดยรวมอยูในระดับเฉยๆ โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.26  เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการในดานนันทนาการในระดับพึงพอใจ ไดแก การจัดงาน
ปใหมหรืองานรื่นเริงตางๆตามประเพณี   โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.51 และ พนักงานมีความพึงพอใจ
ในสวัสดิการในดานนันทนาการในระดับพึงพอใจ ในระดับเฉยๆ ไดแก เรื่องการสนับสนุนกิจกรรม
คลายเครียด เชน การจัดตั้งชมรมดนตรี , ชมรมแมบาน , ชมรมปงปอง , การจัดสวนหยอมและมุม
พักผอนใหกับพนักงานการจัดแขงขันกีฬาภายในและภายนอกบริษัท,  และ การสรางหองออกกําลัง
กาย / สนามกีฬาใหแกพนักงาน, และ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 , 3.28, 3.16, 2.97  ตามลําดับ  
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ตาราง 16 แสดงผลความพงึพอใจในสวัสดิการของพนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด   
     ในดานสังคมสงเคราะห 
 

สวัสดิการดานสังคมสงเคราะห คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

ระดับความพงึ
พอใจ 

1.มีผูใหคําปรึกษาชวยเหลอืแนะนําทาง
กฏหมายแกพนักงานที่ประสบปญหาตางๆ 

3.09 
 

.821 
 

เฉยๆ 

2.การรับฟงและพิจารณาเรือ่งราวรองทุกข 
รวมถึงการดําเนินการแกไข 
3.การจัดสถานที่ปฏิบตัิงานเปนสัดสวน มี
มาตรฐาน และปลอดภัย 
4.วัสดุอุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงาน มี
จัดเตรียมอยางเพียงพอ เพ่ืออํานวยความ
สะดวกในการทํางานแกพนักงาน 
5.หองน้ํา หองสวม สะอาดถูกสุขลักษณะ และ
เพียงพอตอปริมาณพนักงาน 

2.98 
 

3.51 
 

3.41 
 
 

3.11 

.874 
 

.693 
 

.803 
 
 

.953 

เฉยๆ 
 

พึงพอใจ 
 

พึงพอใจ 
 
 

เฉยๆ 

รวม 3.22 .565 เฉยๆ 
 

  จากตาราง 16 แสดงความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย 
จํากัด  ในดานสังคมสงเคราะหโดยรวมอยูในระดับเฉยๆ โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.22 เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการในดานสังคมสงเคราะห ในระดับพึงพอใจ ไดแก
การจัดสถานที่ปฏิบัติงานเปนสัดสวน มีมาตรฐานและปลอดภัย และ วัสดุอุปกรณที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน มีจัดเตรียมอยางเพียงพอ เพ่ืออํานวยความสะดวกในการทํางานแกพนักงาน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.51,  3.41 ตามลําดับ และ พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการในดานสังคม
สงเคราะห ในระดับเฉยๆ ไดแกเร่ือง   การมีผูใหคําปรึกษาชวยเหลือแนะนําทางกฎหมายแก
พนักงานที่ประสบปญหาตางๆ ,การมีหองน้ํา หองสวม สะอาดถูกสุขลักษณะและเพียงพอตอปริมาณ
พนักงาน และ การรับฟงและพิจารณาเรื่องราวรองทุกขรวมถึงการดําเนินการแกไขโดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.11, 3.09, 2.98  ตามลําดับ  
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ตาราง 17 แสดงผลความพงึพอใจในสวัสดิการของพนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด   
     ในดานสุขภาพอนามัย 
 

สวัสดิการสุขภาพอนามัย คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

ระดับความพงึ
พอใจ 

1.การสนับสนนุคารักษาพยาบาล จากการ
เจ็บปวยทุกกรณี ใหแกพนักงานของบริษัท 
 2.การจัดตรวจสุขภาพประจําปใหกับพนกังาน 
3.การจัดแพทย และหองปฐมพยาบาล กรณี
เกิดการเจ็บปวย ในทีท่ํางาน 

3.45 
 

3.37 
3.63 

 

1.116 
 

.977 

.833 

พึงพอใจ 
 

เฉยๆ 
พึงพอใจ 

 

4.การอนุญาตใหลาปวยเพ่ือรักษาตวักรณ ี
เจ็บปวย 
5.การเบิกคารกัษาพยาบาลสวนของครอบครัว 

3.45 
 

3.43 

.866 
 

.974 

พึงพอใจ 
 

พึงพอใจ 
รวม 3.47 .747 พึงพอใจ 

 
    จากตาราง 17  แสดงความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศ

ไทย จํากัด ในดานสุขภาพอนามัยโดยรวมอยูในระดับพึงพอใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 เม่ือ
พิจารณารายขอพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการในดานสุขภาพอนามัยอยูในระดับ 
พึงพอใจ ไดแก การจัดแพทยและหองปฐมพยาบาล กรณีเกิดการเจ็บปวยในที่ทํางาน, การสนับสนุน
คารักษาพยาบาล จากการเจ็บปวยทุกกรณีใหแกพนักงานของบริษัท, การอนุญาตใหลาปวยเพื่อ
รักษาตัวกรณีเจ็บปวย และ การเบิกคารักษาพยาบาลสวนของครอบครัว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63, 
3.45, 3.45, 3.43 ตามลําดับ และพนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการในดานสุขภาพอนามัยอยูใน
ระดับเฉยๆในเรื่องการจัดตรวจสุขภาพ ประจําปใหกับพนักงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.37  
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ตาราง 18  แสดงผลความพึงพอใจในสวสัดิการของพนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด     
     ในภาพรวม 
 

สวัสดิการ คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

ระดับความพงึ
พอใจ 

ดานเศรษฐกิจ 
ดานการศึกษา 
ดานความมั่นคงและปลอดภัย 
ดานนันทนาการ 
ดานสังคมสงเคราะห 
ดานสุขภาพอนามัย  

3.22 
3.23 
3.48 
3.26 
3.22 
3.47 

.624 

.596 

.592 

.622 

.565 

.747 

เฉยๆ 
เฉยๆ 

พึงพอใจ 
เฉยๆ 
เฉยๆ 

พึงพอใจ 
ความพึงพอใจโดยรวมของสวัสดิการ 3.31 .452 เฉยๆ 

 
   จากตาราง 18 แสดงผลความพึงพอใจโดยรวมในดานสวัสดิการของพนักงานโดยรวมอยู

ในระดับเฉยๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงและ
ปลอดภัย และดานสุขภาพอนามัย อยูในระดับพึงพอใจโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 3.47 ตามลําดับ 
และพนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับเฉยๆในสวัสดิการดานนันทนาการ ดานการศึกษา  
ดานเศรษฐกิจ และ ดานสังคมสงเคราะหโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.26 ,3.23 ,3.22 ,3.22 ตามลําดับ 
 

   สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความคิดเห็นที่เกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด  เปนแบบมาตราวัดของลิเคอรท (Likert 
scale) จํานวน 16 ขอ  โดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งนี้ความผูกพันตอองคกร ของ
พนักงาน แบงออกไดเปน3ดาน คือ ดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ,
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อเพ่ือประโยชนขององคกรและดานความภาคภูมิใจใน
การเปนสวนหนึ่งขององคกร  
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ตาราง 19 แสดงผลความผกูพันตอองคกรของพนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด   
     ในดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร 
 

ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร 

คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D) 

ระดับความ
ผูกพันตอองคกร 

1.การที่เปาหมายการดําเนินงานของบริษัท 
เด็นโซฯสอดคลองกับความตองการในการ
ทํางาน 
 2.การมีความเชื่อม่ันในตวัผูบริหารในการ
พัฒนาองคกร ใหบรรลุเปาหมาย 
3.การโตแยงทุกครั้งเม่ือมีบุคคลวิจารณ
บริษัทเด็นโซฯในทางลบ 
4.การพูดถึงบริษัทเด็นโซฯในดานบวกให
บุคคลภายนอกฟงเสมอ 
5.การมีความเชื่อม่ันวาบริษทัเด็นโซฯ เปน
บริษัท ผูผลิตชิ้นสวนยานยนตร ที่มีคุณภาพ
มากที่สุด 

3.60 
 

3.71 
 

3.71 
 

3.85 
 

4.11 

.720 
 

.656 
 

.623 
 

.649 
 

.589 

สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 

รวม 3.79 .415 สูง 
 

  จากตาราง 19 แสดงความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด 
ในดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ผลโดยรวม พบวา พนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูงโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79  เม่ือพิจารณาในรายขอ พบวา 
พนักงานมีความผูกพันตอองคกร อยูในในระดับสูง ในการมีความเชื่อม่ันวา บริษัทเด็นโซฯ เปน
บริษัท ผูผลิตชิ้นสวนยานยนตร ที่มีคุณภาพมากที่สุด, การพูดถึงบริษัทเด็นโซฯในดานบวกให
บุคคลภายนอกฟงเสมอ,การมีความเชื่อม่ันในตัวผูบริหารในการพัฒนาองคกร ใหบรรลุเปาหมาย, 
การโตแยงทุกครั้งเมื่อมีบุคคลวิจารณบริษัทเด็นโซฯในทางลบ และ การมีเปาหมายการดําเนินงาน
ของบริษัทเด็นโซฯสอดคลองกับความตองการในการทํางานโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.11, 3.85, 3.71, 
3.71,3.60  ตามลําดับ  
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ตาราง 20 แสดงผลความผกูพันตอองคกรของพนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัดใน ดาน 
     ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนขององคกร 
 

ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจทีจ่ะ
ทุมเทความพยายามเพื่อเพ่ือประโยชนของ

องคกร 

คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

ระดับความ
ผูกพันตอ
องคกร 

1.การมีความตั้งใจทํางานใหบรรลุเปาหมาย
ขององคกรอยูเสมอ 

3.99 
 

.580 
 

สูง 
 

ตาราง 20 (ตอ)  
ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจทีจ่ะ
ทุมเทความพยายามเพื่อเพ่ือประโยชนของ

องคกร 

คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

ระดับความ
ผูกพันตอ
องคกร 

2.การใชศักยภาพในการทํางาน อยางเต็มที่ 
3.การทํางานดวยความเต็มใจและทุมเทเพื่อ
องคกร 
4.การใชความรูความสามารถอยางเต็มทีใ่น
การปฏิบัติการที่ไดรับมอบหมาย 
5.การทุมเททาํงานใหกับองคกรตอไป 
แมบางคราวทีบ่ริษัท ประสบปญหาทาง
เศรษฐกิจ 6.การทํางานใหเสร็จอยางรวดเร็ว 
เม่ือไดรับมอบหมายงานใหทํา  

3.77 
 

3.74 
 

3.89 
 

3.97 
 

4.04 

.721 
 

.674 
 

.612 
 

.599 
 

.502 

สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 

รวม 3.90 .370 สูง 

 
              จากตาราง 20 แสดงความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย 
จํากัด ในดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อเพ่ือประโยชนขององคกรผลโดยรวม พบวา 
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูงโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90  เม่ือพิจารณาในรายขอ 
พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูง ในการมีการทํางานใหเสร็จอยางรวดเร็ว เม่ือ
ไดรบัมอบหมายงานใหทํา ,การมีความตั้งใจทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรอยูเสมอ, การทุมเท
ทํางานใหกับองคกรตอไปแมบางคราวที่บริษัท ประสบปญหาทางเศรษฐกิจ,การใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติการที่ไดรับมอบหมาย,การใชศักยภาพในการทํางาน อยาง
เต็มที่ และ การทํางานดวยความเต็มใจและทุมเทเพื่อองคกร โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.04, 3.99, 
3.97, 3.89, 3.77,3.74  ตามลําดับ  
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ตาราง 21 แสดงผลความผกูพันตอองคกรของพนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัดใน ดาน 
     ความปรารถนาที่จะรักษาสภาพภาพการเปนสมาชกิขององคกรไว 
 

ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสภาพภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 

คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

ระดับความ
ผูกพันตอ
องคกร 

1.การมีความภูมิใจที่จะบอกกับทั่วไปวา ทาน
เปนพนักงานของบริษัทเด็นโซฯ 

4.18 
 

.525 
 

สูง 

2.การมีความภูมิใจ และม่ันใจวาบรษิัทเดน็โซฯ 
เปนบริษทัที่ดี การทํางานที่นี่จะทําใหชีวติมี
ความสุข 
3.การมีความคิดที่จะทํางานใหมีผลสําเรจ็ 
มากกวาที่จะหางานที่ดีกวาในปจจุบัน 

4.การสมัครใจที่จะทํางานที่บริษทัเด็นโซ ฯ
ตอไปถึงแมจะมีโอกาสเปลีย่นงานไปอยูกับ
องคกรอ่ืน ที่มีรายไดสูงกวา  
5.การไมคิดจะลาออกถึงแมบริษัทจะประสบ
ปญหาสภาพคลองทางการเงิน 

3.90 
 
 

3.76 
 
 

3.16 
 
 

3.36 

.659 
 
 

.709 
 
 

.958 
 
 

.926 

สูง 
 
 
สูง 
 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 

รวม 3.67 .541 สูง 

 
  จากตาราง 21 แสดงความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด 

ในดานการมีความปรารถนาที่จะรักษาสภาพภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ผลโดยรวม พบวา 
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 เม่ือพิจารณาในรายขอ 
พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกร อยูในระดับสูงในการมีความปรารถนาที่จะรักษาสภาพภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไว ในดาน การมีความภูมิใจที่จะบอกกับทั่วไปวา ทานเปนพนักงานของ
บริษัทเด็นโซฯ , การมีความภูมิใจ และม่ันใจวาบริษัทเด็นโซฯ เปนบริษัทที่ดี การทํางานที่นี่จะทําให
ชีวิตมีความสุข,การมีความคิดที่จะทํางานใหมีผลสําเร็จ มากกวาที่จะหางานที่ดีกวาในปจจุบัน,โดยมี

คาเฉลี่ย เทากับ 4.18  3.90  3.76  ตามลําดับ และพนักงานมีความผูกพันตอองคกร อยูในระดับ
ปานกลาง ในดานการไมคิดจะลาออกถึงแมบริษัทจะประสบปญหาสภาพคลองทางการเงินและมี 
ความสมัครใจที่จะทํางานที่บริษัทเด็นโซฯตอไปถึงแมจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยูกับองคกรอ่ืน ที่มี

รายไดสูงกวา และ โดยมคีาเฉลี่ยเทากับ 3.36, 3.16 ตามลําดับ  
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ตาราง 22 แสดงผลความผกูพันตอองคกรของพนักงานของบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด   
      ในภาพรวม 
 

 คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D) 

ระดับความผกูพันตอ
องคกร 

ความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวม 3.80 .360 สูง 

  
   จากตาราง 22 แสดงผลความผูกพันตอองคกรโดยรวมพบวาพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.80   
 

              สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

 สมมติฐานขอ 1 พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุการทํางาน  ตําแหนง และ ลักษณะงานที่ตางกันมีความผูกพันตอองคกรที่
ตางกัน 
          ในสวนนี้สามารถแบงสมมติฐานยอยตามขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร ดังนี้ 
 

 1.1  เพศที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรทีต่างกัน  
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

 Ho : เพศที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 
 H1 : เพศที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุม เปน
อิสระตอกัน (Independent Sample t - test) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95%  
ดังนั้น  จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)  ก็ตอเม่ือคา 2 – tailed Prob.(Sig)  มีคานอยกวา .05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 
 

ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรจําแนกตามเพศ 
 

 Levene’s test 
Equality of variances เพศ 

t-test for Equality of Means 

F Sig  S t df Sig 
ความผูกพัน 
ตอองคกร 

Equal variances 
assumed 

.595 .441 ชาย 
 

หญิง 

3.81 
 

3.78 

.373 
 

.345 

.535 338 .593 
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    จากตาราง 23 ผลการทดสอบสมมติฐานความผูกพันตอองคกรจําแนกตามเพศพบวา 
ความผูกพันตอองคกรโดยรวม  Levene ‘s test for Equality of variances  มีคา Sig เทากับ .441 
ซึ่งมากกวา .05 ดังน้ันจะใชคา Equal variances assumed สําหรับคา สถิติ Independent Sample  
t – test  พบวา คาความนาจะเปน (Sig) มีคาเทากับ .593 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ 
สมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกันมีความผูกพัน
ตอองคกรที่ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 
 1.2  อายุที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรทีต่างกัน  

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
 Ho : อายุที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 
 H1 : อายุที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือคา F – Prob. นอยกวา .05 และถาขอ
ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตาง
กัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 
ตาราง 24  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานคาความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของ  
     พนักงานบริษัทเด็นโซประเทศไทยจาํกัดโดยจําแนกตามอายุ 
 

 Homogeneity of Variances 
Levene Statistic 

df 1 df 2 Sig 

ความผูกพันตอองคกร 1.640 3 336 .180 

 
ตาราง 25 แสดงการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรโดยจําแนกตามอายุ 
 

 แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig 
ความผูกพันตอองคกร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
รวม  

.976 
42.900 
43.876 

3 
336 
339 

.325 

.128 
2.547 .056 

  



87 
 

  จากตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะห ความผูกพันตอองคกรโดยรวม Levene’s test for 
Equality of Variances มีคา Sig. เทากับ .180 ซึ่งมากกวา .05  ดังน้ันกลุมอายุมีความแปรปรวนไม
แตกตางกันที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติ 0.05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test ในการ
ทดสอบ  

   จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบริษัท เด็นโซประเทศไทยจํากัด จําแนกตามการอายุ พบวา Sig มีคาเทากับ 
.056 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H0) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H1) 
หมายความวา พนักงานบริษัทเด็นโซประเทศไทยจํากัด ที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติที่  .05 

  

  1.3 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
   สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
   Ho : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 
   H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
   สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือคา F – Prob. นอยกวา .05 และ
ถาขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่
แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 

ตาราง 26 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานคาความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของ  
     พนักงานบริษัทเด็นโซประเทศไทยจาํกัดโดยจําแนกตามการศึกษา  
 

 Homogeneity of Variances 
Levene Statistic 

df 1 df 2 Sig 

ความผูกพันตอองคกร
โดยรวม 

3.771* 2 337 .024 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 
ตาราง 27  แสดงการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรโดยจําแนกตามการศึกษา 
 

Brown-Forsythe Statistic df 1 df 2 Sig 
ความผูกพันตอองคกร 13.607* 2 297.757 .000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
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  จากตาราง 26 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความผูกพันตอองคกรโดยรวม Levene’s 
test for Equality of Variances มีคา Sig. เทากับ .024 ซึ่งนอยกวา 0.05 ดังนั้นกลุมระดับการศึกษา
มีความแปรปรวนแตกตางกันที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติ .05 จึงทาการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ 
Brown –Forsythe ในการทดสอบ  
  จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบริษัท เด็นโซประเทศไทยจํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา Sig. มีคา
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา พนักงานบริษัท เด็นโซประเทศไทยจํากัด ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกรโดยรวมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติที่ .05 จึงทําการทดสอบความ
แตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ดังตาราง 
26 
 
ตาราง 28 แสดงผลเปรียบเทียบรายคูของระดับการศึกษา โดยวิธี Dunnett T3 
         

 
การศึกษา 

 ม.6/ปวช อนุปริญญา 
/ปวส 

ปริญญาตรี 
และ ปริญญาตรี

ขึ้นไป 
   3.77 3.94 3.69 
ต่ํากวาหรือเทากับ มัธยมศกึษา 
ตอนปลาย / ปวช. 

3.77 - -.17* 
(.000) 

.08 
(0.229) 

อนุปริญญา/ปวส 3.94  - .25* 
(.000) 

ปริญญาตรี และ ปริญญาตรี
ขึ้นไป 

   3.69   - 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 

 
  จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานบริษัท เด็นโซประเทศไทยจํากัด ที่มี

ระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับ มัธยมศึกษา ตอนปลาย / ปวช.มี ความผูกพันตอองคกรโดยรวม
นอยกวาพนักงานการศึกษาระดับอนุปริญญาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ.17 

X
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  พนักงานบริษัท เด็นโซประเทศไทยจํากัด ที่ระดับมีการศึกษา อนุปริญญา / ปวส. มีความ
ผูกพันตอองคกร โดยรวมสูงกวา พนักงานที่มีการศึกษา ระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี 
อยางมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.25 

  สวนรายคูอ่ืนๆไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
 

 1.4 รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
  Ho : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 
  H1 : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือคา F – Prob. นอยกวา .05 และถา
ขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่
แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 
ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานคาความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของ  
     พนักงานบริษัทเด็นโซประเทศไทยจาํกัดโดยจําแนกรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 

 Homogeneity of Variances 
Levene Statistic 

df 1 df 2 Sig 

ความผูกพันตอองคกร 1.321 2 337 .268 

 
ตาราง 30 แสดงการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรโดยจําแนกตามการศึกษา 
 

 แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig 
ความผูกพันตอองคกร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
รวม  

.045 
43.831 
43.876 

2 
337 
339 

.022 

.130 
.171 .843 
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   จากตาราง 29 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความผูกพันตอองคกรโดยรวม Levene’s 
test for Equality of Variances มีคา Sig. เทากับ .268 ซึ่งมากกวา .05 ดังน้ันกลุมรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนมีความแปรปรวนไมแตกตางกันที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติ .05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดย
ใชสถิติ F-Test  ในการทดสอบ 

   จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบริษัท เด็นโซประเทศไทยจํากัด จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา Sig.  
มีคาเทากับ .843 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานบริษัท เด็นโซประเทศไทยจํากัด ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 

 
1.5 อายุการทํางาน ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรที่ตางกัน  

 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
 Ho : อายุการทํางานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 
 H1 : อายุการทํางานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) ก็ตอเม่ือคา F – Prob. นอยกวา .05 และถา
ขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลีย่อยางนอยหน่ึงคูที่
แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) ที่ระดับนัยสําคญัทางสถิตทิี่ .05 
 
ตาราง 31 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานคาความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของ  
     พนักงานบริษัทเด็นโซประเทศไทยจาํกัดโดยจําแนกตามอายุการทํางาน 
 

 Homogeneity of Variances 
Levene Statistic 

df 1 df 2 Sig 

ความผูกพันตอองคกร 1.088 2 337 .338 
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ตาราง 32 แสดงการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรโดยจําแนกตามอายุการทํางาน 
 

 แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig 
ความผูกพันตอองคกร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
รวม  

.309 
43.567 
43.876 

2 
337 
339 

.154 

.129 
1.194 .304 

 
  จากตาราง 31 แสดงผลการวิเคราะห ความผูกพันตอองคกรโดยรวม Levene’s test for 

Equality of Variances มีคา Sig. เทากับ .338 ซึ่งมากกวา .05 ดังน้ัน กลุมอายุการทํางาน มีความ
แปรปรวนไมแตกตางกันที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติ .05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-
test ในการทดสอบ  

  จากตาราง 32 ผลการวิเคราะหการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบริษัท เด็นโซประเทศไทยจํากัด จําแนกตามการอายุการทํางาน พบวา Sig. มี
คาเทากับ .304  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H0) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H1) 
หมายความวา พนักงานบริษัท เด็นโซประเทศไทยจํากัด ที่มีอายุการทํางาน แตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกรโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติที่ .05 

 
1.6 ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรตางกัน  
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

 Ho: ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกนั 
 H1 : ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95 % ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือคา F – Prob. นอยกวา .05 และ
ถาขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลีย่อยางนอยหน่ึงคูที่
แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) ที่ระดับนัยสําคญัทางสถิตทิี่ .05 
  
ตาราง 33 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานคาความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของ  
     พนักงานบริษัทเด็นโซประเทศไทยจาํกัดโดยจําแนกตามตําแหนงงาน 
 

 Homogeneity of Variances 
Levene Statistic 

df 1 df 2 Sig 

ความผูกพันตอองคกร 1.961 2 337 .142 



92 
 

ตาราง 34 แสดงการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรโดยจําแนกตามตําแหนงงาน 
 

 แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig 
ความผูกพันตอองคกร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
รวม  

.323 
43.552 
43.876 

2 
337 
339 

.162 

.129 
1.251 .287 

 
   จากตาราง 33 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความผูกพันตอองคกรโดยรวม Levene’s 
test for Equality of Variances มีคา Sig. เทากับ .142  ซึ่งมากกวา .05 ดังนั้นกลุม ตําแหนงงาน มี
ความแปรปรวนไมแตกตางกันที่ระดับนัยสาคัญทางสถิต ิ.05 จึงทาการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิต ิ
F-Test  ในการทดสอบ  

  จากตาราง 34 ผลการวิเคราะหการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบริษัท เด็นโซประเทศไทยจํากัด จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา Sig. มี
คาเทากับ 0.287 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานบริษัท เด็นโซประเทศไทยจํากดั ที่มีอายุงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติที ่.05 

 
1.7 ลักษณะงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรตางกัน  
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

 Ho : ลักษณะงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกนั 
 H1 : ลักษณะงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรตางกัน 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุม เปน
อิสระตอกัน (Independent Sample t - test) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95%  
ดังน้ัน   จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)  ก็ตอเม่ือคา 2 – tailed Prob.(Sig)  มีคานอยกวา .05 ผล
การทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 
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ตาราง 35 แสดงผลการทดสอบการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรจําแนกตามลักษณะงาน 
 

 Levene’s test 
Equality of variances ลักษณะงาน 

t-test for Equality of Means 

F Sig  S t df Sig 
ความผูกพัน 
ตอองคกร 

Equal variances 
assumed 

3.032 .083 ฝายผลติ 
 

ฝายสนับสนุน
การผลิตและ
ฝายธุรการ 

3.84 
 

3.72 

.330 
 

.393 

3.144* 338 .002 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 

 

   จากตาราง 35 ผลการทดสอบสมมติฐานความผูกพันตอองคกรจําแนกตามลักษณะงาน
พบวา ความผูกพันตอองคกรโดยรวม  Levene ‘s test for Equality of variances  มีคา Sig เทากับ 
.083 ซึ่งมากกวา .05 ดังน้ันจะใชคา Equal variances assumed สําหรับคา สถิติ Independent 
Sample t – test  พบวา คาความนาจะเปน (Sig) มีคาเทากับ .002  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ 
สมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ลักษณะงานที่แตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคกรที่แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยพบวาพนักงานที่มีลักษณะงานอยูในฝายผลิตมีความผูกพันตอองคกรสูงกวาพนักงาน
ที่มีลักษณะงานสนับสนุนการผลิต และ ฝายธุรการ 

 

 สมมติฐานขอ 2 ความพึงพอใจในสวัสดกิารของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
  Ho : ความพึงพอใจในสวัสดกิารของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความผูกผันตอองคกร 
 H1 : ความพึงพอใจในสวัสดกิารของพนักงานมีความสัมพันธความผกูพันตอองคกร  
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพัน อยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ คา Sig. นอยกวา .05  
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ตาราง 36 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ความพึงพอใจในสวัสดิการกับความผูกพันตอ  
     องคกรโดยรวมของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทยจํากัด  
 

ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

 ความผูกพันตอองคกรโดยรวม 
Person 

correlation( r ) 
Sig. 
(2- 

tailed) 

ทิศทาง ระดับ
ความสัมพันธ 

ดานเศรษฐกิจ 
ดานการศึกษา 
ดานความมั่นคงและ
ปลอดภัย 
ดานนันทนาการ 
ดานสังคมสงเคราะห 
ดานสุขภาพอนามัย 

.248* 

.202* 

.162* 

.156* 

.215* 
.068 

.000 

.000 

.003 

.004 

.000 

.214 

เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 

ต่ํา 
ต่ํา 

ต่ํามาก 
ต่ํามาก 
ต่ํา 
- 

ความพึงพอใจในสวัสดิการ
โดยรวม 

.234* .000 เดียวกัน ต่ํา 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 

 
  จากตาราง 36 ผลการวิเคราะหความสัมพันธความพึงพอใจในสวัสดิการกับความผูกพันตอ

องคกรของพนักงาน บริษัท เด็นโซ ประเทศไทยจํากัด โดยใชการทดสอบคาสถิติสัมประสิทธิ์อยาง
งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มีดังนี้  

  ความพึงพอใจในสวัสดิการโดยรวมของพนักงาน กับความผูกพันตอองคกรโดยรวม พบวา
มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานโดยรวมของบริษัท   
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .234  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับต่ํา กลาวคือถาบริษัทเด็นโซสามารถสรางความพึงพอใจในสวัสดิการโดยรวมไดสูงขึ้น จะทําให
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 

  ความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ กับความผูกพันตอองคกรโดยรวม พบวามีคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร ที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  
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มีคาเทากับ .248 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตา กลาวคือ
ถาบริษัทเด็นโซสามารถสรางความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ไดสูงขึ้นเชน การใหโบนัสใน
ระดับที่เหมาะสม การใหคาครองชีพเพ่ิมเติม หรือการใหเงินชวยเหลือแกพนักงานในกรณี ตางๆ จะ
ทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 

   ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา กับความผูกพันตอองคกรโดยรวม พบวามีคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร ที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ .202 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตา กลาวคือถา
บริษัทเด็นโซสามารถสรางความพึงพอใจในสวัสดิการดานดานการศึกษา ไดสูงขึ้น เชน การ
ใหบริการหนังสือ วารสาร สิ่งพิมพแกพนักงาน การฝกอบรมใหพนักงานมีโอกาสเพิ่มพูนความรูและ
ทักษะนดานตางๆอยางตอเน่ือง รวมถึงการใหทุนการศึกษา และ การสนับสนุนดานการศึกษาใน
ดานตางๆ  จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา  

   ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคง และ ปลอดภัย  กับความผูกพันตอองคกร
โดยรวม พบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .003  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคง และ 
ปลอดภัย  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติ .05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .162 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ํามาก  กลาวคือถาบริษัทเด็นโซสามารถสรางความพึงพอใจในสวัสดิการดาน
ความมั่นคง และ ปลอดภัย  ไดสูงขึ้น เชน การจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพที่ใหผลตอบแทนแก
พนักงานอยางเหมาะสม การมีกองทุนใหพนักงานกูเงินเพ่ือการเคหะสงเคราห รวมไปถึงการ
ชวยเหลือ ในกรณีฉุกเฉินตางๆ จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับต่ํามาก  

    ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการนันทนาการ  กับความผูกพันตอองคกรโดยรวม 
พบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .004  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการนันทนาการ   
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .156 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับต่ํามาก  กลาวคือถาบริษัทเด็นโซสามารถสรางความพึงพอใจในสวัสดิการดานการนันทนาการ  
ไดสูงขึ้น เชนการจัดงานรื่นเริง ตามเทศกาลตางๆ  การสนับสนุนกิจกรรมคลายเครียดใหแก
พนักงาน เชน การจัดตั้งชมรมดนตรี ชมรมกีฬา  รวมไปถึงการจัดสวนหยอม หรือ มุมพักผอน  
ที่เหมาะสม จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับต่ํามาก  
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    ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสังคมสงเคราะห กับความผูกพันตอองคกรโดยรวม 
พบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสังคมสงเคราะห  
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .215 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับต่ํา  กลาวคือถาบริษัทเด็นโซสามารถสรางความพึงพอใจในสวัสดิการดานสังคมสงเคราะห ได
สูงขึ้นเชนการจัดสถานที่ทํางานใหมีมาตรฐาน และ ปลอดภัย ตลอดจนการมีวัสดุอุปกรณ ที่เพียงพอ  
เพืออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานแกพนักงาน  จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
เพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา 

    ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพอนามัย กับความผูกพันตอองคกรโดยรวม พบวา
มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .214  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพอนามัย ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติ .05  
 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 37 แสดงสรุปสมมติฐานขอ 1 พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ   
     การศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุการทํางาน  ตําแหนง และ ลักษณะงานที่ตางกันมีความ 
     ผูกพันตอองคกรที่ตางกัน 

 

ปจจัยสวนบุคคล ความผูกพันตอองคกร 
เพศ 
อายุ 

การศึกษา 
รายไดเฉลี่ย/ เดือน 
อายุการทํางาน 
ตําแหนงงาน 
ลักษณะงาน 

 
 
 
 
 
 
 

 
หมายเหตุ  
 เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน H1 (มีความแตกตาง) 
 เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน H0 (ไมมีความแตกตาง)  
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ตาราง 38 แสดงสรุปสมมติฐานขอ 2 ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับ 
     ความผูกพันตอองคกร  
 

ความพึงพอใจในสวัสดิการ ความผูกพันตอองคกร ระดับความสมัพันธ 
ดานเศรษฐกิจ 
ดานการศึกษา 
ดานความมั่นคงและปลอดภัย 
ดานนันทนาการ 
ดานสังคมสงเคราะห 
ดานสุขภาพอนามัย 

 
 
 
 
 
 

ต่ํา 
ต่ํา 

ต่ํามาก 
ต่ํามาก 
ต่ํา 
- 

ความพึงพอใจในสวัสดิการโดยรวม  ต่ํา 

 
หมายเหตุ  

เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน H1 (มีความสัมพันธ) 
 เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน H0 (ไมมีความสัมพันธ)  

 
 

 



98 
 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และ ขอเสนอแนะ  

 

สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และ วิธีดําเนินการศึกษาคนควา  
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด ที่มีผล 
ตอความผูกพันตอองคกร 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในสวัสดิการดานตางๆของพนักงาน 
บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย กับความผูกพันตอองคกร 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
   ผลการวิจัยน้ี สามารถนําไปใชในการ กําหนด นโยบายหรือกลยุทธ ที่เหมาะสมในการ 
จัดการดานสวัสดิการใหกับพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด ใหเปนไปตามความตองการ
ของพนักงานใหไดมากที่สุด เพ่ือใหบริษัท สามารถทราบระดับของความพึงพอใจในดานสวัสดิการ
ตางๆ ของพนักงาน จนเกิดเปนความพึงพอใจในการทํางาน  เกิดเปนความผูกพันตอองคกร และ
การรักษาความผูกพันใหคงอยู จนนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและความ
เจริญกาวหนาใหกับบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด ตอไป 
 

สมมติฐานในการวิจัย  
1.  พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน 

บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด แตกตางกัน 
2. ความพึงพอใจในสวัสดิการ มีความสัมพันธ กับความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน 

บริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด 
 

สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลจากการศกึษาความผูกพันตอองคกรของบริษัทเด็นโวประเทศไทยจํากัดสรุปผลไดดังนี้ 

              การวิเคราะหขอมูลสวนบคุคล 
1.  จากการวิจัยครั้งนี้พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 52.6  และ 

เพศหญิงคิดเปนรอยละ 47.4 โดยกลุมตัวอยางมีอายุ 26-33 ป คิดเปนรอยละ 55.0 มีระดับ
การศึกษาชั้น ม.6/ปวช คดิเปนรอยละ 41.2  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 8,000 – 26,400 บาทตอเดือน 
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คิดเปนรอยละ 74.4  อายุการทํางาน 0-6 ป คิดเปนรอยละ 49.4 ตําแหนงงานปฏิบัติงานขั้นตน คิด
เปนรอยละ 40.6   และลักษณะงาน ฝายผลิต คิดเปนรอยละ 62.1  

2. การวิเคราะหขอมูลระดับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานซึ่งแบงเปน 6 ดาน 
คือดานเศรษฐกิจ ดานการศึกษา ดานความมั่นคงและปลอดภัย ดานสุขภาพอนามัย ดานสังคม
สงเคราะห และดานนันทนาการ พบวา 

2.1  ดานเศรษฐกิจ เม่ือวิเคราะหระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการของพนักงาน 
พบวาพนักงานมีพึงพอใจในระดับ เฉยๆ โดยพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีความพึงพอใจใน
สวัสดิการดานเศรษฐกิจในเรื่องการใหโบนัสประจําป และพนักงานมีความพึงพอใจในระดับเฉยๆใน
เร่ืองการใหเบี้ยขยันประจําเดือน การจัดบริการรถรับสง/การสนับสนุนคาน้ํามัน การใหคาครองชีพ
เพ่ิมเติม  เชน คาอาหารลวงเวลา คากะ คาเบี้ยเลี้ยง และพนักงานรูสึกไมพึงพอใจในสวัสดิการดาน
เศรษฐกิจเร่ือง เงินชวยเหลือกรณีตางๆ เชน การสมรส การจัดงานศพ คาการศึกษาบุตร/ธิดา  

2.2  ดานการศึกษา เม่ือวิเคราะหระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการของพนักงาน 
พบวา พนัก งาน มีความพึงพอใจในระดับเฉยๆโดยพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีความพึง
พอใจในสวัสดิการดานการศึกษาในเรื่อง การสนับสนุนใหพนักงานมีการฝกอบรมภายในบริษัทอยาง
ตอเนื่อง และพนักงานมีความพึงพอใจในระดับเฉยๆในเรื่อง การสนับสนุนใหพนักงานมีการ
ฝกอบรมภายนอกบริษัท เพ่ือเพ่ิมทักษะในการทํางาน การสนับสนุนทุนการศึกษา ในการเรียนภาษา
ภาษาอังกฤษ และภาษาญี่ปุน เพ่ือพัฒนาความรู บริการหนังสือพิมพ,วารสาร และหองสมุด และ 
บริการคอมพิวเตอรสวนกลาง สําหรับศึกษาขอมูล ในเรื่องงานดานตางๆ 

2.3  ดานความมั่นคงและปลอดภัย เม่ือวิเคราะหระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการ
ของพนักงาน พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในระดับพึงพอใจ โดยพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงและปลอดภัย ในดาน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
การกูเงินเพื่อเคหะสงเคราะห (ที่อยูอาศัย) กองทุนเงินกูฉุกเฉิน และเงินกูกรณีตางๆ และ เงินชดเชย
ใหแกพนักงานเมื่อเกษียณอายุ โดยพนักงานมีความพึงพอใจในระดับเฉยๆในเรื่อง เงินชวยเหลือ
พนักงานกรณีประสบภัยพิบัติ 

2.4  ดานการนันทนาการ  เม่ือวิเคราะหระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการของ
พนักงาน พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในระดับ เฉยๆ โดยพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมี
ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการนันทนาการ ในเรื่อง การจัดงานปใหม หรือ งานร่ืนเริงตางๆ 
ตามประเพณี  และมีความรูสึกเฉยๆในเรื่อง การสรางหองออกกําลังกาย / สนามกีฬา ใหแก
พนักงาน การจัดแขงขันกีฬาภายในและภายนอกบริษัท การสนับสนุนกิจกรรมคลายเครียด เชน 
การจัดตั้งชมรมดนตรี,ชมรมแมบาน,ชมรมปงปอง และ การจัดสวนหยอม มุมพักผอนใหกับพนักงาน 
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2.5  ดานสังคมสงเคราะหเม่ือวิเคราะหระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการของ
พนักงาน พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในระดับ เฉยๆ โดยพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานมี
ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสังคมสงเคราะหในเรื่อง การจัดสถานที่ปฏิบัติงานเปนสัดสวน  
มีมาตรฐาน และปลอดภัย วัสดุอุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงาน มีจัดเตรียมอยางเพียงพอ เพ่ืออํานวย
ความสะดวกในการทํางานแกพนักงาน และมีความรูสึกเฉยๆในเรื่อง มีผูใหคําปรึกษาชวยเหลือ
แนะนําทางกฏหมายแกพนักงานที่ประสบปญหา การรับฟงและพิจารณาเรื่องราวรองทุกข รวมถึง
การดําเนินการแกไข และ หองน้ํา หองสวม สะอาดถูกสุขลักษณะ และเพียงพอตอปริมาณพนักงาน 

2.6 ดานสุขภาพอนามัย เม่ือวิเคราะหระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการของ
พนักงาน พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในระดับ พึงพอใจ โดยพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงาน
มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพอนามัยในเรื่อง การสนับสนุนคารักษาพยาบาล จากการ
เจ็บปวยทุกกรณี ใหแกพนักงานของบริษัท การจัดแพทย และหองปฐมพยาบาล กรณีเกิดการ
เจ็บปวย ในที่ทํางาน การอนุญาตใหลาปวยเพื่อรักษาตัวกรณี เจ็บปวย และ การเบิกคา
รักษาพยาบาลสวนของครอบครัว และมีความรูสึกเฉยๆในเรื่อง การจัดตรวจสุขภาพประจําปใหกับ
พนักงาน 

2.7 การวิเคราะขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจโดยรวมในสวัสดิการ พบวาพนักงานมี
ความพึงพอใจโดยรวมในสวัสดิการของบริษัทเด็นโซประเทศไทยจาํกัดอยูในระดับ เฉยๆ  

3.  การวิเคราะหขอมูลระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ซึ่งแบงออกเปน 3 ดาน 
คือ ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร,ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
เพ่ือประโยชนขององคกร และ ความปรารถนาที่จะรักษาสภาพภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
พบวา 

       3.1 ดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร เม่ือวิเคราะหความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง โดยพิจารณาเปน
รายขอพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงในเรื่อง การที่เปาหมายการดําเนินงาน
ของบริษัทเด็นโซฯสอดคลองกับความตองการในการทํางาน การมีความเชื่อม่ันในตัวผูบริหารในการ
พัฒนาองคกร ใหบรรลุเปาหมาย การโตแยงทุกครั้งเม่ือมีบุคคลวิจารณบริษัทเด็นโซฯในทางลบ การ
พูดถึงบริษัทเด็นโซฯในดานบวกใหบุคคลภายนอกฟงเสมอ และการมีความเชื่อม่ันวาบริษัทเด็นโซฯ 
เปนบริษัท ผูผลิตชิ้นสวนยานยนตร ที่มีคุณภาพมากที่สุด 

       3.2 ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนขององคกร เม่ือวิเคราะห
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง โดย
พิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงในเรื่อง การการมีความตั้งใจ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรอยูเสมอ การใชศักยภาพในการทํางาน ไดอยางเต็มที่  
การทํางานดวยความเต็มใจและทุมเทเพื่อองคกร การใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติการที่ไดรับมอบหมาย การมีความตั้งใจจะทุมเททํางานใหกับองคกรตอไปแมบางคราวที่
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บริษัทประสบปญหาทางเศรษฐกิจ และการทํางานใหสําเร็จอยางรวดเร็วเม่ือไดรับมอบหมายงานให
ทํา 

        3.3 ดานความปรารถนาที่จะรักษาสภาพภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว เม่ือ
วิเคราะหความผูกพันตอองคกรของพนักงานพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 
โดยพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงในเรื่อง การมีความ
ภูมิใจที่จะบอกกับทั่วไปวา ทานเปนพนักงานของบริษัทเด็นโซฯ การมีความมั่นใจวาบริษัทเด็นโซฯ 
เปนบริษัทที่ดี ทานมีความภูมิใจ และม่ันใจวาการทํางานที่นี่จะทําใหชีวิตของทานมีความสุข การ
ทานคิดที่จะทํางานใหมีผลสําเร็จ มากกวาที่จะหางานที่ดีกวาในปจจุบัน โดยพบวาพนักงานมีระดับ
ความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลางในเรื่อง การสมัครใจที่จะทํางานที่บริษัทเด็นโวประเทศไทย
จํากัดตอไปถึงแมจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยูกับองคกรอื่นที่มีรายไดสูงกวาและ การไมคิดจะลาออก
จากบริษัทถึงแมบริษัทจะประสบปญหาดานการเงิน 

         3.4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร โดยรวมของพนักงาน
บริษัทเด็นโซประเทศไทยจํากัดพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง 

 

การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
   สมมุติฐานขอ1  พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ตําแหนงงาน ระดับ

การศึกษา สถานภาพการสมรส ประสบการณการทํางานตั้งแตจบการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในองคกรนี้และคาจางโดยประมาณตอเดือนที่ตางกันมีความผูกพันตอองคกรที่ตางกัน 

       1.1 เพศที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน พบวาเพศที่แตกตางกันมี
ความผูกพันตอ องคกรไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 

       1.2 อายุที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันพบวา อายุที่แตกตางกันมี
ความผูก พัน  ตอองคกรไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิต ิ

       1.3 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอ องคกรแตกตางกันพบวา ระดับ
การศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ โดยพบวาพนักงานที่มีการศึกษา ม.6/ปวช มีความผูกพันตอ องคกรโดยรวม
นอยกวาพนักงานที่ศึกษาในระดับ อนุปริญญา / ปวส และพนักงานที่มีการศึกษา และ ปริญญาตรี 
และ ปริญญาตรีขึ้นไป มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมนอยกวา พนักงานที่ศึกษาในระดับ 
อนุปริญญา / ปวส 

       1.4 รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน พบวา 
รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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       1.5 อายุการทํางานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอ องคกรแตกตางกันพบวา อายุการ
ทํางานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

       1.6 ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันพบวาตําแหนงงาน
ที่แตกตาง กันมีความผูกพันตอ องคกรไมแตกตางกันซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

       1.7 ลักษณะงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอ องคกรแตกตางกันพบวา ลักษณะงาน
ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ โดยพบวาพนักงานฝายสนับสนุนการผลิตและฝายธุรการ มีความผูกพันตอองคกรต่ํากวา
พนักงานฝายผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

สมมติฐานขอ 2 ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกบัความผกูพัน
ตองคกร  

       2.1 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ มีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคกร พบวาความพึงพอใจในสวัสดกิารดานเศรษฐกิจ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีความสัมพันธระ ดับต่ํ า  
คาความสัมพันธเทากับ .248 ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

      2.2 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
พบวาความพึงพอใจในสวัสดิการดานเการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ ง ไวอย าง มีนัยสํ าคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพันธ ระ ดับต่ํ า  
คาความสัมพันธเทากับ .202  ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

      2.3 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงและปลอดภัย มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันตอองคกร พบวาความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงและปลอดภัย มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรซึ่ งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมี
ความสัมพันธระดับต่ํามาก คาความสัมพันธเทากับ .162 ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

      2.4 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ มีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคกร พบวาความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพันธระดับต่ํามากคา
ความสัมพันธ  เทากับ .156 ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

      2.5 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสังคมสงเคราะห มีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคกร พบวาความพึงพอใจในสวัสดิการดานสังคมสงเคราะห มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพันธระดับต่ํา  
คาความสัมพันธเทากับ .215 ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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       2.6  ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพอนามัยมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคกร พบ วาความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพและอนามัยไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอ องคกรซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

อภิปรายผล 
       จากการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานบริษัทเด็นโซประเทยไทย
จํากัด ที่มีผลตอความผูกพันตองคกร ผูวิจัยจะอภิปรายผลในประเด็นสําคัญไดดังนี้ 

1. จากการศึกษางานวิจัยพบวาเพศที่แตกตางกันมีความผูกพันตอ องคกรไมแตกตาง 
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมติฐานที่ตั้งไว อันเนื่องมาจาก 
บริษัทเด็นโซ ประเทศไทยจํากัด ไดใหความสําคัญอยางเทาเทียม และ เสมอภาค ระหวางพนักงาน
ชายและหญิง จึงสงผลความผูกพันตอองคกรไมเกิดความแตกตางระหวางเพศชายและเพศหญิง 
สอดคลองกับงานวิจัยของ  ภัทรพล กาญจนปาน (2552:223) ศึกษาเรื่องจริยธรรมในองคกรที่มีผล
ตอความผูกพันตอองคกร ของพนักงานและผลการดําเนินงานของ การประปานครหลวง ผล
การศึกษาพบวา พนักงานบริษัทที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน  

2. จากการศึกษางานวิจัยพบวาอายุที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตาง 
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอันเน่ืองมาจาก 
พนักงานทุกกลุมระดับอายุ ของบริษัทเด็นโซประเทศไทย จํากัด ตางไดรับการปฏิบัติใหสิทธิ
,สวัสดิการ และการดํารงอยูในสภาวะแวดลอมในการทํางานดวยมาตรฐานเดียวกันดังน้ันจึงมีระดับ
ของความรูสึกผูกพันตอองค กรไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิวพร เกื่อกูลเกียรติ  
(2549:68) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรของพนักงานการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทย ผล
การศึกษาพบวาพนักงานองคการสื่อสาร มวลชน ที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไม
แตกตางกัน   

3. จากการศึกษางานวิจัยพบวาการระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกร แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมติฐานที่ตั้งไว โดย
พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี  มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมนอย
ที่สุด สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษา อนุปริญญา หรือ ปวส. มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมมาก
ที่สุด เน่ืองจากปจจุบันบริษัทชั้นนํา สวนใหญจะรับบุคคลเขาทํางานขั้นต่ําในระดับปริญญาตรี จึงทํา
ใหพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือสูงกวาปริญญาตรี มีทางเลือกในหางานที่เหมาะสม 
ตามผลตอบแทนที่พึงพอใจ มากกวาผูที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา ดังน้ันเม่ือบริษัทไดมีการให
สวัสดิการที่เหมาะสม อยางเทาเทียมกัน จึงทําใหพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี 
เกิดความผูกพันตอองคกรที่มากกวา  ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของเฮบิเนียและอลัตโต (สามารถ 
ศุภรัตนอาภรณ. 2544: 24 ; อางอิงจาก Hrebiniak; & Alutto. 1972. Administrative Science 
Quarterly 17.) ผลการศึกษาพบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรแบบ
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ผกผัน คือ คนที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีความผูกพันตอองคกรนอยกวาคนที่มีระดับการศึกษาต่ํา 
และสอดคลองกับงานวิจัยของ  ภัทรพล กาญจนปาน (2552:223) ศึกษาเรื่องจริยธรรมในองคกรที่มี
ผลตอความผูกพันตอองคกร ของพนักงานการประปานครหลวง และผลการดําเนินงานของ  
การประปานครหลวง ผลการศึกษาพบวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับการศึกษาที่
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานการมีความเชื่อม่ันในเปาหมาย และ คานิยมขององคกร 
และดานความภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งของขององคกรแตกตางกัน  

4. จากการศึกษางานวิจัยพบวารายไดเฉลี่ยที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไม 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึงไมสอดคลองกับสมติฐานที่ตั้งไวทั้งน้ี ถึงแม 
พนักงานบริษัทเด็นโซประเทศไทยจํากัด จะมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ที่แตกตางกันออกไปตามปจจัย
ตางๆ แตพนักงานทุกคนก็ไดรับผลตอบแทนจากการทํางาน และความกาวหนาที่ในหนาที่การ
ทํางาน อยางยุติธรรม มีมาตรฐาน และ มีหลักเกณฑที่ชัดเจน ดังน้ัน ความแตกตางทางดานรายได
เฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันจึงไมมีผลตอความผูกพันตอองคกร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิวพร 
เกื่อกูลเกียรติ  (2549: 68) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรของพนักงานการสื่อสารมวลชนแหง
ประเทศไทย ผลการศึกษาพบวาพนักงาน องคการสื่อสารมวลชน ที่มีรายไดเฉลี่ยที่แตกตางกัน  
มีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน   

5. จากการศึกษางานวิจัยพบวาอายุการทํางานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร 
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึงไมสอดคลองกับสมติฐานที่ตั้งไว อาจ
เน่ืองมาจาก พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกตางกัน ตางก็ไดรับสวัสดิการ หรือ ผลประโยชนตางๆ 
จากบริษัท อยางเทาเทียมกัน ดังน้ัน ความผูกพันตอองคกร จึงมิไดขึ้นอยูกับ ระยะวลาในการ
ปฏิบัติงาน แตขึ้นอยูกับวา สิ่งที่พนักงานไดรับจากบริษัทนั้นเพียงพอตอความตองการ ของพนักงาน 
จนเกิดความรูสึกดี และกลายเปนความผูกพันตอองคกรในที่สุด ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  
ศิวพร เกื่อกูลเกียรติ  (2549: 68) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรของพนักงานการสื่อสารมวลชน 
แหงประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา พนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทย ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมทุกดาน และ รายดานไมแตกตางกัน 

6. จากการศึกษางานวิจัยพบวาตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไม 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมติฐานที่ตั้งไว ในการทํางาน 
ในตําแหนงที่แตกตางกัน บริษัทเด็นโซประเทศไทย จํากัด ไดมีการปลูกฝงคานิยมในเรื่องของเด็นโซ
สปริต หรือจิตวิญญาณแหงความเปน เด็นโซ  เพ่ือใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพัน และอยากมีสวน
รวมในการทําเพื่อองคกรใหแกพนักงานในทุกระดับ จึงทําใหไมมีความแตกตางในระดับของความ
ผูกพันตอองคร อางอิงจากสเตียร (Steers. 1977: 47) ไดกลาวไววา องคประกอบในดานปจจัยที่
กําหนดความผูกพันตอองคกรนั้นเปนผลมาจาก ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบอยู ไดแก 
ความมีอิสระในการทํางาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ชวงชั้นการบังคับบัญชา ความเขาใจ
ในกระบวนการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหาร ผลปอนกลับของงาน และความคาดหวังใน



105 
 

โอกาสความกาวหนา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย ภัทรพล กาญจนปาน(2552:192) ไดศึกษาเรื่อง 
จริยธรรมในองคกรที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานและผลการดําเนินงานของการ
ประปานครหลวง ผลการศึกษาพบวา พนักงานการประปายครหลวงที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมไมแตกตางกัน  

7. จากการศึกษางานวิจัยพบวา ลักษณะงาน ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว จากขอมูล
พบวา พนักงานที่มีลักษณะงาน ในฝายสนับสนุนการผลิต และฝายธุรการ สวนใหญเปนพนักงานที่
จบการศึกษา ระดับปริญญาตรีขึ้นไป เปนลักษณะงานดานวิศวกรรม และเลขานุการ เปนหลัก  
เน่ืองจากปจจุบันบริษัทสวนใหญจะรับบุคคลเขาทํางานดวยวุฒิการศึกษา ในระดับปริญญาตรี หรือ 
ปริญญาตรีขึ้นไป จึงทําใหพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา ปริญญาตรี มี
ทางเลือกในการหางานใหมที่มีเงินเดือนที่สูงกวาหรือ งานมีความพึงพอใจมากกวางานที่ทําอยูใน
ปจจุบัน ซึ่งจะมีโอกาสในการเลือกและเปลี่ยนงานมากกวาพนักงานที่การระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีหรือพนักงานฝายผลิตซึ่งสอดคลอง งานวิจัยของ ศิริเกศ สิงหศิริ  (2551:115) ศึกษาเรื่อง 
ความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษาเจาหนาที่องคการคา ของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
สวัสดิการ และสวัสดิภาพครู และบุคลากรทางการศึกษาผลการศึกษาพบวา เจาหนาที่องคการคา
ของสกสค ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่มีปจจัยลักษณะงาน ที่ปฏิบัติแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกร แตกตางกัน 

8. จากการศึกษางานวิจัยพบวาความพึงพอใจในสวัสดิการสวัสดิการดานเศรษฐกิจ  มี 
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา อันเน่ืองมาจากบริษัทเด็นโซ 
ประเทศไทยจํากัด มีมาตรฐานการใหสวัสดิการเทียบเทามาตรฐานกลุมแรงงานรถยนตรชั้นนําทั่วไป 
สวัสดิการทางดานเศรษฐกิจ เชนการใหโบนัสประจําป การใหเบี้ยขยัน หรือการใหคาครองชีพ
เพ่ิมเติมอ่ืนๆ เชนการใหคาอาหาร คาลวงเวา หรือ การจัดบริการรถรับสงใหแกพนักงาน ลวน
สงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น มีความเปนอยูที่ดีขึ้น สวัสดิการเหลานี้ทําให
พนักงานมีความรูสึกพึงพอใจในการทํางานที่บริษัท จนเกิดเปนความผูกพันตอองคกรในที่สุด   
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Vroom ซึ่งกลาววา รางวัลหรือผลตอบแทนกอใกเกิดความพึงพอใจของ
ลูกจาง และคนงาน การมีสวัสดิการทางดานเศรษฐกิจที่ดี จนเกิดเปนความพึงพอใจ พนักงานมี
ความรูสึกที่ดีตอองคการ จนนําไปสูความรูสึกเกี่ยวของผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ วีณา ออนหวาน  (2548: 94) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในสวัสดิการ
ของพนักงาน บริษัท ช. การชาง จํากัด มหาชน ผลการศึกษา พบวา ความพึงพอใจ ในสวัสดิการ
ของพนักงานมีความสัมพันธกับแนวโนมในการทํางานในอนาคต 
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9. จากการศึกษางานวิ จัยพบวาความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษามี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา อันเนื่องมาจาก บริษัทเด็นโซ
ประเทศไทยจํากัด มีนโยบายที่ชัดเจนในเรื่องของการพัฒนา ศักยภาพของพนักงานในทุกระดับ ให
มีโอกาสพัฒนความรู และ ทักษะที่เกี่ยวของกับการทํางานของตนเอง ในทุกระดับชั้น เพ่ือเปด
โอกาสใหพนักงานทุกคนมีโอกาสเจริญกาวหนาทางอาชีพ ตามตําแหนงงานของตนเอง จึงมีการ
สนับสนุนสวัสดิการทางดานการศึกษา อยางตอเนื่อง เชนการจัดฝกอบรมภายในบริษัท การ
สนับสนุนทุนการศึกษาในการเรียนภาษา ทั้งภาษา อังกฤษ และ ภาษา ญี่ปุน  รวมไปถึงการ
จัดบริการคอมพิวเตอรสวนกลางเพื่อเอ้ือตอการเรียนรูเพ่ิมเติมของพนักงาน ซึ่งเม่ือพนักงาน  
มีความตระหนักและรับรูไดถึงโอกาสทางความกาวหนาในอาชีพการงาน ตามตําแหนงของตนเอง 
พนักงานก็จะเกิดความพึงพอใจจากโอกาสที่บริษัทมอบให และเต็มใจที่จะเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเอง 
จนเกิดเปนความมุงหวังเพ่ือจะพัฒนาองคกร และเกิดเปนความผูกพันตอองคกรในที่สุด ซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของ ทฤษฏี แรงจูงใจที่นําไปสูความตองการของ  McClelland (McClelland’s 
learned Needs Theory)  ที่กลาววาความตองการจะนํามาซึ่งความพึงพอใจ คนสวนใหญมีความ
ตองการ ใหตนเองประสบความสําเร็จซึ่ง ถาองคกรมีการสนับสนุน ใหมีการพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองอยูตลอด ก็จะสามารถทําใหพนักงานมีการเติบโต กาวหนาในอาชีพการงานไดตามเปาหมาย
ที่ตั้งไว การจัดสวัสดิการดานการศึกษา จึงเปนปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ และ รูสึกดี
ตอองคกร จนนําไปสูผูกพันตอองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ วัลภา พัวพงษพันธ (2547: 70-
79) งานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมวิชาชีพเฉพาะของ
บริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด  ผลการศึกษาพบวา การตอบสนองจากองคกรไดแก โอกาสใน
การเจริญกาวหนา การยอมรับยกยองการพัฒนาศักยภาพ  ผลประโยชน และสวัสดิการ มีผลตอ
ความพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร  

10. จากการศึกษางานวิจัยพบวาความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงและความ 
ปลอดภัยมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํามาก อันเนื่องมาจาก 
บริษัทเด็นโซประเทศไทยจํากัด ไดมีการจัดตั้งโครงการตางๆ เพ่ืออํานวยความสะดวกและ
ชวยเหลือพนักงานในกรณีที่ประสบภัยพิบัติ หรือ เหตุการณ ฉุกเฉินทางดานการเงินในกรณีตางๆ 
เชนโครงการ การจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  โครงการกูเงินเพื่อเคหะสงเคราะห หรือ กองทุนเงิน
ชดเชยเมื่อเกษียณอายุ กองทุนเหลานี้ เปนหลักประกันความมั่นคงในการดํารงชีวิต ใหแกพนักงาน
ใหมีความมั่นใจในดํารงชีวิต มีความรูสึกปลอด ภัย และม่ันคง เม่ือเปนพนักงานของบริษัท ซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของ Maslow ที่กลาวไววา เม่ือความตองการทางดานรางกายขั้นพ้ืนฐานไดรับ
การตอบสนองแลวมนุษยจะมีความตองการขั้นที่สูง ขึ้นตอไป คือความตองการดานความมั่นคงและ
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ปลอดภัยในดานตางๆ ซึ่งถาไดรับตอบสนอง ความรูสึกเหลานี้ จะเกิดมีผลตอความผูกพันตอ
องคกร 

11. จากการศึกษางานวิจัยพบวาความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการมี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํามาก อันเน่ืองมาจาก บริษัทเด็น
โซ ประเทศไทย จํากัด ไดมีการจัดกิจกรรมตางๆ เพ่ือใหพนักงานไดปฏิสัมพันธรวมกัน และผอน
คลายความตึงเครียดจากการปฏิบัติงานในระหวางวัน อันไดแก การสรางหองออกกําลังกาย และ
สนามกีฬาใหกับพนักงาน  การจัดแขงขันกีฬาทั้งภายในและภายนอกบริษัท  การจัดงานรื่นเริงตาม
ประเพณี  การสนับสนุนจัดสรางชมรม ตางๆ แกพนักงาน ลวนเปนกิจกรรม ที่จะกอใหเกิดผูกพัน 
หรืออยูรวมกัน  (Needs for affiliation) ในการปฏิสังสรรคทางสังคม เพ่ืองานที่ทําอยูรวมกัน จะ
ไดรับความสําเร็จ และความสุขในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ วีณา ออนหวาน ( 
2548:108) ที่ทําการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานบริษัท ช. การชาง  จํากัด 
(มหาชน)จากการศึกษา  ผลการศึกษาพบวาความพึงพอใจในสวัสดิการสัมพันธกับแนวโนมการ
ทํางานในอนาคตซึ่งแนวโนมการทํางานตอในอนาคต เปนการแสดงถึงพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรในระดับสูง  

12. จากการศึกษางานวิจัยพบวาความพึงพอใจในสวัสดิการดานสังคมสงเคราะหมี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา อันเนื่องมาจาก บริษัทเด็นโซ 
ประเทศไทย จํากัด ไดใหความสําคัญในดานของการจัดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี และการสราง
ความสุขในการทํางาน ใหแกพนักงาน เชนในเรื่องของ การจัดตั้งหนวยงานเพ่ือชวยเหลือ และ รับ
เรื่องราวรองทุกขใหแกพนักงาน  การจัดตั้งหนวยงานผูดูแลเร่ืองความปลอดภัย เพ่ือทําหนาที่ใน
การจัดสถานที่ปฏิบัติงาน ใหมีมาตรฐาน และ มีความปลอดภัย  การจัดเตรียมวัสดุอุปกรณที่ใชใน
การปฏิบัติงานอยางเพียงพอ  เพ่ืออํานวยความสะดวกใหแกพนักงาน  ซึ่งสวัสดิการดานสังคมสง
เคราห เหลานี้ จะทําใหพนักงาน มีความรูสึกปลอดภัยในการปฏิบัติงาน และ มีความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงานใหกับบริษัท  บริษัทไดตอบสนองความตองการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Maslow 
กลาวคือ มนุษทุกคนตองการความมั่นคงและปลอดภัย ซึ่งสวัสดิการที่ใหแกพนักงาน เพ่ือบรรเทา
ความทุกขรอน  และ สรางความรูสึกปลอดภัย และเปนหลักประกันความมั่นคง ในอนาคต จะทําให
พนักงานมีความรูสึก ปลอดภัยและ ม่ันใจ รักและตองการคงอยูในองคกร 

      13. จากการศึกษางานวิจัยพบวาความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพอนามัย ไมมี
ความสัม พันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ซึ่งไม
สอดคลอง กับสมมติฐานที่ตั้งไว อันเน่ืองมาจาก บริษัทเด็นโซ ประเทศไทยจํากัด ไดมีการจัด
สวัสดิการดานสุขภาพอนามัยใน เร่ืองของ การสนับสนุนคารักษาพยาบาล จากการเจ็บปวยทุกกรณี
ใหแกพนักงาน  การจัดตรวจสุขภาพประจําป  การจัดแพทย และ หองปฐมพยาบาลที่มีมาตรฐาน 
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กรณีที่เกิดการเจ็บปวยในที่ทํางาน ซึ่งการสนับสนุนจากบริษัทในเรื่องเหลานี้พนักงานถือวาการดูแล
ดานสุขภาพอนามัยเปนปจจัย พ้ืนฐานที่พนักงานควรไดรับการดูแลจากบริษัทเปนหนาที่ของบริษัท
ที่ตองดูแลใหพนักงานมีสุขภาพอนา มัยที่ดีเพ่ือใหสามารถมาปฏิบัติงานใหกับบริษัทไดมิไดถือเปน
สวัสดิการที่ไดรับเปนพิเศษเพื่อใหเกิดเปน ความพึงพอใจ ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ขวัญชนก 
อินทะพงษ (2552: 82) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางกําลังขวัญในการปฏิบัติงานกับความ 
พึงพอใจ ในการไดรับสวัสดิการ ของพนักงานบริษัทการบินไทยจํากัดมหาชน:กรณีศึกษาสาย
ทรัพยากรบุคคลและบริหารทั่วไป ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ไดรับสวัสดิการของพนักงานบริษัทการบินไทยฯในดานการรักษาพยาบาลกับกําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 

ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
    จากการศึกษาคนควาในครั้งน้ีทําใหทราบถึงระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ซึ่ง
ผลการวิเคราะหที่ไดมานั้นปรากฏวา ปจจัยสวนบุคคลที่ประกอบดวย เพศ อายุ รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน อายุงาน และตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน ในขณะที่
ระดับการศึกษาและลักษณะงานที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกร ในสวนของการศึกษา
ดานของความพึงพอใจในสวัสดิการที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรพบวาความพึงพอใจในสวัสดิการ
ในดาน เศรษฐกิจ การศึกษา ความมั่นคงและปลอดภัย การนันทนาการ การสังคมสงเคราะห มี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรในขณะที่ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพอนามัยไมมี
ผลหรือมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร ซึ่งผูวิจัยขอเสนอแนะดังนี้ 
      1. บริษัทควรเนนสรางความตระหนัก,การรับรูถึงผลประโยชนและขอไดเปรียบจากการ
เปนพนัก งานของบริษัทใหแก พนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี/ปริญญาตรีขึ้นไป ดวย
การสรางแรง จูงใจในรูปแบบตางๆเพื่อใหพนักงานในกลุมน้ีเกิดความพึงพอใจและมีความผูกพันตอ
องคกรเพ่ิมขึ้น เน่ืองจากผลการวิจัยพบวา พนักงานในกลุมระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี/
ปริญญาตรีขึ้นไปมีความผูกพันตอองคกรนอยที่สุดพนักงานในกลุมน้ีถือเปนกําลังหลักที่สําคัญ เปนผู
มีความรูความสามารถ ในการพัฒนา และทําประโยชนเพ่ือบริษัทไดเปนอยางมาก   

      2. บริษัทควรเพิ่มนโยบายการปรับเปลี่ยนหมุนเวียนตําแหนงงานของพนักงาน ในกลุม
พนักงานที่มีลักษณะงานสนับสนุนการผลิตและฝายธุรการ การปรับเปลี่ยนหมุนเวียนตําแหนงงานจะ
ทําใหพนัก งานเกิดศักยภาพการทํางานหลายดานมีความสนุกและทาทายในการทํางาน จนเกิดเปน
ความภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่ของตนเองและเกิดเปนความผูกพันตอองคกรเนื่องจากการศึกษา
พบวาพนักงานที่มีลักษณะงานฝายธุรการและฝายสนับสนุนการผลิตมีความผูกพันตอองคกรต่ํากวา
พนักงานที่อยูในลักษณะงานของฝายผลิต  
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       3. บริษัทควรใหความสําคัญในเรื่องของการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม ตรงตามความ
ตองการของพนักงานอันจะนํามาซ่ึงความพึงพอใจจากสวัสดิการที่ไดรับและนําไปสูความผูกพันตอ
องคกรในที่สุด เชนการจัดสวัสดิการที่สรางความสะดวกสบายในการทํางาน หรือการจัดตั้งโครงการ
ตางๆเพื่อใหพนัก งานมีความรูสึกม่ันคงและมีหลักประกันที่แนนอนในการดํารงชีวิต การมอบ
ประโยชนทดแทนเพิ่มเติมอ่ืนๆนอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจางประจํา ทั้งน้ีเพ่ือเปนสิ่งจูงใจให
คนทํางานมีขวัญกําลังใจที่ดี มีความรักงานและมีความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานใหมี
คุณภาพแกบริษัทตอไป เน่ืองจากผลการ วิจัยพบวา พนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทยจํากัด มี
ระดับของความพึงพอใจในสวัสดิการของบริษัทในภาพรวมอยูในระดับเฉยๆ ซึ่งแสดงใหเห็นวา
พนักงานยังไมไดรับรูถึงคุณคาของสวัสดิการที่ไดรับจากบริษัทจนเกิดเปนความพึงพอใจได  

4.  บริษัทควรมีเปาหมายและมีแผนการดําเนินการที่ชัดเจนในการเพิ่มความพึงพอใจ
ในสวัสดิ การใหแกพนักงานในทุกๆดานโดยการเปดโอกาสยอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงานเพื่อ
รับทราบแนว ความคิดและนํามาปรับปรุงความพึงพอใจในสวัสดิการในแตละดาน เปนการสราง
แรงจูงใจในการทํางาน ชวยเพิ่มความผูกพันตอองคกรของบริษัท เน่ืองจากผลการวิจัยพบวาความ
พึงพอใจในสวัสดิการมีความ สัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  

5.  เน่ืองจากในปจจุบัน สภาวการณทางเศรฐกิจของประเทศไดมีการเปลี่ยนแปลง 
สินคา และคาครองชีพมีการปรับตัวสูงขึ้นอยางตอเน่ือง ดังน้ัน บริษัทควรใหความสําคัญกับการให
ผลตอบแทนจากการทํางาน อยางเหมาะสม ผานการจัดสวัสดิการทางดานเศรฐกิจ ที่ตรงกับความ
ตองการของพนักงาน และควรมีความยืดหยุนเหมาะสมกับสภาะวะการณทางเศรษฐกิจในชวงตางๆ 
เชนในชวงสภาวะน้ํามันปรับตัวสูงขึ้น บริษัทควรมีการสนับสนุนเรื่องการใหอํานวยความสะดวกใน
การใชบริการรถรับสงใหแกพนักงาน เพ่ือชวยใหพนักงานประหยัดคาใชจาย ลดภาระที่เกิดขึ้น 
เหลานี้จะทําใหพนักงานสามารถดํารงชีพและมีคุณภาพชีวิตความเปนอยูที่ดีเกิดความพึงพอใจตอ
การชวยเหลือและดูแล ใสใจที่ดีอยางตอเน่ืองจากบริษัท  

6.  บริษัทควรมีแผนการพัฒนาบุคลากรอยางเปนรูปธรรม มีการสงเสริมและสนับสนุน
ใหพนักงานมีการพัฒนาตัวเอง ตามหนาที่ และสายงานที่รับผิดชอบอยางตอเนื่อง ควรมีการให
รางวัลหรือผลตอบแทนที่เหมาะสมเพื่อเปนแรงกระตุนใหพนักงาน เกิดความภาคภูมิใจ และ มีความ
ตองการพัฒนาตนเองอยูเสมอ ผานการจัดสวัสดิการดานการศึกษาทั้งดานการพัฒนาดานสายงาน
อาชีพและการพัฒนาทักษะดานภาษา  เนื่องจากผลการศึกษาพบวา  สวัสดิการดานการศึกษามี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร การพัฒนาความสามารถของบุคลากร ถือเปนการสราง
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานอีกทางหนึ่ง  

7. บริษัทควรทบทวน และพิจารณาคุณภาพ เรื่องการสื่อสารและชองทางการสื่อสารที่ 
เหมาะ สมและเพียงพอ  ใหพนักงานสามารถรับรู และ เขาใจในสวัสดิการไดอยางถูกตองและ
ครบถวน เกี่ยวกับสิทธิประโยชนที่พนักงานจะไดรับหรือการชวยเหลือในกรณีตางๆจากบริษัท เม่ือ
เกิดเหตุการณที่สงผลกระทบตอดํารงชีวิตของพนักงานเชน การมอบเงินชวยเหลือกรณีเกิดภัยพิบัติ
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ตางๆ กองทุนเงินกูฉุกเฉิน กองทุนเงินชดเชยใหแกพนักงานผูเกษียณอายุ เพ่ือชวยใหพนักงานเพิ่ม
การรับรู และตระหนักในคุณคาของสวัสดิการดานความมั่นคงและปลอดภัยจากบริษัท 

       8. บริษัทควรเพิ่มกิจกรรม เพ่ือสงเสริมความรักและสามัคคี การมีปฏิสัมพันธรวมกัน 
ระหวางพนักงานใหไดมีโอกาส ผอนคลายความตึงเครียดจากการทํางาน นอกเหนือจากกิจกรรมรื่น
เริงที่บริษัทจัดใหมีขึ้นเปนประจําป เชน การจัดแขงกีฬาสี หรือ การจัดแขงขันกีฬากระชับ
ความสัมพันธระหวางแผนก กิจกรรมเหลานี้จะชวยใหพนักงานมีการใชเวลารวมกันนอกเหนือจาก
เวลางาน  การอยูรวมกันและมีปฏิสัมพันธกันมีสวนชวยใหพนักงานไดทําความรูจักและคุนเคยมี
ความสัมพันธที่ดีตอกัน สงผลถึงการทํางาน จะไดรับความสําเร็จ และมีความสุขในการทํางาน
รวมกัน กอใหเกิดความผูกพันตอเพ่ือนรวมงาน มีความพึงพอใจในงาน จนเกิดเปนความผูกพันตอ
องคก รในที่สุด   
                9. บริษัทควรเพิ่มชองทาง และอํานวยความสะดวกใหแกพนักงานในการติดตอ หรือ
การจัด เตรียมเจาหนาที่อยางเพียงพอในการขอรับคําปรึกษาเพื่อการแกปญหาตางๆที่เกิดขึ้นของ
พนักงาน หรือ การรับเรื่องราวรองทุกขตางๆ ใหมีการแกไขอยางเห็นผล และชัดเจนอยางทันถวงที 
เหลานี้ จะเปนการสรางความพึงพอใจใหพนักงานเกิดความรูสึกวาบริษัทไดใหความสําคัญ ในการ
แกปญหาตางๆที่เปนเรื่องทุกขรอนของพนักงาน บริษัทสามารถเปนที่พ่ึงพิงใหแกพนักงานได เกิด
เปนความสบายใจ และมีความมั่นใจในการทํางานกับบริษัท    
              10. บริษัทควรมีการจัดกิจกรรม เพ่ือเสริมแรงและความรูสึก รักและผูกพันตอองคกร 
ใหแกพนักงานอยางตอเน่ือง ใหพนักงานมีความรูสึกภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของบริษัท พนักงาน
เปนบุคคลสําคัญตอการพัฒนา และความเจริญกาวหนาขององคกร เม่ือพนักงานเกิดความตระหนัก
และรับรูก็ จะพยามพัฒนาการทํางานของตนเองใหมีประสิทธิ์ภาพจนนํามาสูประโยชนของบริษัท
ตอไป สืบเนื่องจากการวิจัยที่พบวาพนักงานบริษัทเด็นโซประเทศไทยจํากัด มีระดับของความผูกพัน
ตอองคกรอยูในระดับ สูง แสดงใหเห็นถึงพนักงานมีทัศนคติที่ดีตองบริษัทมีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง 
และ มีความตองการในการพัฒนาบริษัทใหมีความกาวหนาและเจริญรุงเรืองการเสริมแรงอยาง
ถูกตองและเหมาะสมอยางตอเน่ืองจะ เปนการกระตุนพนักงานใหมีการพัฒนาตนเองจนไปสูการ
พัฒนาของบริษัทในที่สุด 
  

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1.  ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับปจจัย หรือ ทัศนคติ ที่มีผลตอความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานตางๆรวมถึงการสอบถามความคิดเห็นจากพนักงาน เพ่ือเปนขอมูลในการปรับปรุงสวัสดิการ  
ใหพนักงานเกิดความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น  

2. ควรมีการศึกษารูปแบบของสวัสดิการ ทีมี่ความเหมาะสมและตรงกบัความตองการ  
ของพนักงาน และ การดําเนินงานของบริษัท  
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3. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร เชนลักษณะการ 
ทํางานขององคกร รูปแบบการบริหารงานขององคกร เปนตน เน่ืองจากยังมี ปจจัยอีกหลายตัวที่
สงผลตอความผุกพันตอองคกร  
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

ความพึงพอใจดานสวัสดิการที่มีผลตอความผูกพนัตอองคกร ของพนักงาน 
บริษัท เด็นโซ ประเทศไทย จํากัด  

แบบสอบถามเลขที…่……. 
คําชี้แจง : แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวยคําถาม 3 สวน 
 สวนที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 ความพึงพอใจดานสวัสดิการของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 3 ความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 
ผูตอบแบบสอบถามโปรดทาํเครื่องหมาย / ลงใน (  ) ใหตรงกับความเปนจริงที่เกี่ยวกับตัวทานมาก
ที่สุด  
 
สวนที่ 1  ขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 
1.  เพศ 
     (     )  ชาย     (    )  หญิง 
2. อายุ 
   (    )  18 – 25 ป   (    )  26 – 33 ป 
    (    )  34 – 41 ป   (    )  42 – 49 ป 
  (    )  50 ป ขึ้นไป     
3. ระดับการศกึษาสูงสุด 
 (    )  ต่ํากวาหรือเทียบเทา มัธยมศึกษา ตอนปลาย / ปวช. 
 (    )  อนุปริญญา / ปวส. 
 (    )  ปริญญาตรี 
 (    )  สูงกวาปริญญาตร ี
4. รายไดเฉลีย่ตอเดือน  ( เงินเดือน + คาความสามารถ +ตาตําแหนง) 
 (    )  8,000 – 26,400 บาท.  (    )  26,401 – 44,800 บาท 
 (    )  44,801 – 63,200 บาท  (    )  63,201 – 81,600 บาท 
 (    )  81,601 บาท ขึ้นไป 
5. อายุการทํางานจนถึงปจจุบัน 

(     )  0 – 6 ป    (     )  7 – 13 ป  
(     ) 14 – 20 ป    (     ) 21 – 27 ป  
(        )  28 ปขึน้ไป  
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6.  ตําแหนงงานในปจจุบัน  
   (     )  ระดับปฏิบัติการขั้นตน (Operator)   

(     )  ระดับปฏิบัติการขั้นกลาง (Officer / Line leader )  
(     )  ระดับหัวหนางาน (Senior / Team leader) 
(     )  ระดับบริหาร (Management) 

7. ลักษณะงาน 
   (     ) ฝายผลิต (Direct)   (     )  ฝายสนับสนุนการผลิต (Indirect)    
 (     ) ฝายธุรการ (Admin)  
สวนที่ 2 ความพึงพอใจในสวัสดิการของของพนกังานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จาํกัด 
คําชี้แจง : โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ และใหทานทาํเครื่องหมาย / ลงในชองที่ตรงกับความ

เปนจริงที่เกีย่วกับตัวทานมากที่สุด  

ประเภท / ชนิดของสวัสดิการ 
ของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด 

ระดับความพึงพอใจ 
พึงพอใจ
อยางมาก 

( 5 ) 

พึงพอใจ 
 

( 4 ) 

เฉยๆ 
 

( 3 )  

ไมพึง
พอใจ 
( 2 ) 

ไมพึงพอใจ
อยางมาก 

( 1 ) 

สวัสดิการดานเศรษฐกิจ      
1. การใหโบนัสประจําป      
2. การใหเบ้ียขยันประจําเดือน / ประจําป      
3. การจัดบริการรถรับสง/การสนับสนุนคาน้ํามัน      
4. การใหคาครองชีพเพ่ิมเติม  เชน คาอาหาร
ลวงเวลา คากะ คาเบ้ียเล้ียง 

     

5. เงินชวยเหลือกรณีตางๆ เชน การสมรส การจัด
งานศพ คาการศึกษาบุตร/ธิดา   

     

สวัสดิการดานการศึกษา      

6. การสนับสนุนใหพนักงานมีการฝกอบรมภายใน
บริษัทอยางตอเนื่อง 

     

7. การสนับสนุนใหพนักงานมีการฝกอบรม
ภายนอกบริษัท เพ่ือเพ่ิมทักษะในการทํางาน 

     

8. การสนับสนุนทุนการศึกษา ในการเรียนภาษา
ภาษาอังกฤษ และภาษาญี่ปุน เพ่ือพัฒนาความรู  

     

9. บริการหนังสือพิมพ,วารสาร และหองสมุด      
10.บริการคอมพิวเตอรสวนกลาง สําหรับศึกษา
ขอมูล ในเรื่องงานดานตางๆ 

     

สวัสดิการดานความมั่นคงและความปลอดภัย      
11. เงินชวยเหลือพนักงานกรณีประสบภัยพิบัติ      
12. กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ      
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ประเภท / ชนิดของสวัสดิการ 

ของพนักงานบริษัทเด็นโซ ประเทศไทย จํากัด 

ระดับความพึงพอใจ 

พึงพอใจ
อยางมาก 

( 5 ) 

พึงพอใจ 
 

( 4 ) 

เฉยๆ 
 

( 3 )  

ไมพึง
พอใจ 
( 2 ) 

ไมพึงพอใจ
อยางมาก 

( 1 ) 

13. การกูเงินเพ่ือเคหะสงเคราะห (ที่อยูอาศัย)      
14. กองทุนเงินกูฉุกเฉิน และเงินกูกรณีตางๆ      
15. เงินชดเชยใหแกพนักงานเมื่อเกษียณอายุ      
สวัสดิการดานนันทนาการ      
16. การสรางหองออกกําลังกาย / สนามกีฬา 
ใหแกพนักงาน 

     

17. การจัดแขงขันกีฬาภายในและภายนอกบริษัท      
18. การจัดงานปใหม หรือ งานรื่นเริงตางๆ ตาม
ประเพณี 

     

19. การสนับสนุนกิจกรรมคลายเครียด เชน การ
จัดตั้งชมรมดนตรี,ชมรมแมบาน,ชมรมปงปอง 

     

20. การจัดสวนหยอม มุมพักผอนใหกับพนักงาน      
ดานสังคมสงเคราะห      
21. มีผูใหคําปรกึษาชวยเหลือแนะนําทาง
กฏหมายแกพนักงานที่ประสบปญหา 

     

22. การรับฟงและพิจารณาเรื่องราวรองทุกข 
รวมถึงการดําเนินการแกไข 

     

23. การจัดสถานที่ปฏิบัติงานเปนสัดสวน มี
มาตรฐาน และปลอดภัย 

     

24. วัสดุอุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงาน มีจัดเตรียม
อยางเพียงพอ เพ่ืออํานวยความสะดวกในการ
ทํางานแกพนักงาน 

     

25. หองน้ํา หองสวม สะอาดถูกสุขลักษณะ และ
เพียงพอตอปริมาณพนักงาน 

     

สวัสดิการดานสุขภาพอนามัย      
26. การสนับสนุนคารักษาพยาบาล จากการ
เจ็บปวยทุกกรณี ใหแกพนักงานของบริษัท 

     

27. การจัดตรวจสุขภาพประจําปใหกับพนักงาน      
28. การจัดแพทย และหองปฐมพยาบาล กรณีเกิด
การเจ็บปวย ในที่ทํางาน  

     

29 การอนุญาตใหลาปวยเพ่ือรักษาตัวกรณี 
เจ็บปวย 

     

30.การเบิกคารักษาพยาบาลสวนของครอบครัว      
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สวนที่ 3 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษทัเด็นโซ ประเทศไทยจํากดั 

คําชี้แจง : โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ และใหทานทาํเครื่องหมาย / ลงในชองที่ตรงกับความ

เปนจริงที่เกีย่วกับตัวทานมากที่สุด  
 

 

ความผูกพันตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น  

เห็นดวย
อยางยิง่ 

( 5 ) 

เห็นดวย 
 

( 4 ) 

ไมแนใจ 
 

( 3 ) 

ไมเห็นดวย 
 

( 2 ) 

ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

( 1 ) 

ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

     

1.เปาหมายการดําเนินงานของบริษัท 
เด็นโซฯสอดคลองกับความตองการในการ
ทํางานของทาน 

     

2.ทานมีความเชื่อมั่นในตัวผูบริหารในการ
พัฒนาองคกร ใหบรรลุเปาหมาย  

     

3.ทานมักจะโตแยงทุกครั้งเมื่อมีบุคคลวิจารณ
บริษัทเด็นโซฯในทางลบ 

     

4.ทานจะพูดถึงบริษัทเด็นโซฯในดานบวกให
บุคคลภายนอกฟงเสมอ 

     

5.บริษัทเด็นโซฯ เปนบริษัท ผูผลิตชิ้นสวน
ยานยนตร ที่มีคุณภาพมากที่สุด 

     

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพื่อ
ประโยชนขององคกร  

     

6. ทานมีความตั้งใจทํางานใหบรรลุเปาหมาย
ขององคกรอยูเสมอ  

     

7.ทานสามารถใชศักยภาพในการทํางาน ได
อยางเต็มที่ 

     

8.ทานทํางานดวยความเต็มใจและทุมเทเพื่อ
องคกร 

     

9.ทานใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติการที่ไดรับมอบหมาย 

     

10.แมบางคราวที่บริษัท ประสบปญหาทาง
เศรษฐกิจ ทานก็ยังจะทุมเททํางานใหกับ
องคกรตอไป 

     

11.เมื่อไดรับมอบหมายงานใหทํา ทานจะรีบ
ทํางานใหเสร็จอยางรวดเร็ว  
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ความผูกพันตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น  

เห็นดวย
อยางยิง่ 

( 5 ) 

เห็นดวย 
 

( 4 ) 

ไมแนใจ 
 

( 3 ) 

ไมเห็นดวย 
 

( 2 ) 

ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

( 1 ) 

ความปรารถนาที่จะรักษาสภาพภาพการ
เปนสมาชิกขององคกรไว  

     

12.ทานมีความภูมิใจที่จะบอกกับทั่วไปวา 
ทานเปนพนักงานของบริษัทเด็นโซฯ 

     

13.บริษัทเด็นโซฯ เปนบริษัทที่ดี ทานมีความ
ภูมิใจ และมั่นใจวาการทํางานที่นี่จะทําให
ชีวิตของทานมีความสุข 

     

14.ทานคิดที่จะทํางานใหมีผลสําเร็จ มากกวา
ที่จะหางานที่ดีกวาในปจจุบัน 

     

15.แมวาทานมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยูกับ
องคกรอื่น ที่มีรายไดสูงกวาแตทานก็สมัครใจ
ที่จะทํางานที่บริษัทเด็นโซ ประเทศไทยตอไป 

     

16.ทานไมคิดจะลาออกถึงแมบริษัทจะ
ประสบปญหาสภาพคลองทางการเงิน 

     

** ขอบพระคุณอยางยิ่งในความกรุณาตอบแบบสอบถาม ขอมูลของทานจะเปนประโยชนในการพัฒนาบริษัทตอไป 
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ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
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