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บทคัดยอ 

การศึกษาเรื่องความจงรักภักดีของพนักงานบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง เปนงานวิจัยเชิง

สาํรวจ (Survey Research) กลุมตวัอยางท่ีใชในการวิจัยคือ พนักงานของบริษัทผลิตและตดิตั้งลิฟตแหงหนึ่ง 

จํานวน 181 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม โดยทําการสุมแจกแบบสอบถามแบบ

บังเอิญ (Accidental sampling) วิเคราะหขอมูลโดยใชการหาคาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ใชสถิติ t-test, F-test (One-Way ANOVA) และ Simple Regression Analysis ในการทดสอบ

สมมติฐาน ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุ 31-40 ป สถานภาพสมรส มีระดับ

การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี รายได 1,0001-30,000 บาท ระดับพนักงานทั่วไป อายุงาน 1-5 ป ระดับความ

คิดเห็นดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวางปานกลางถึงมาก โดยระดับความคิดเห็น

มากที่สุดคือ สภาพแวดลอมในทํางานมีความเหมาะสม รองลงมาคือ ประกันกลุมมีความเหมาะสม และ
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ลาํดับสุดทายคือ โบนัสมีความเหมาะสม ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีคาคะแนนเฉล่ียอยูระหวางปาน

กลางถึงมากที่สุด โดยมีระดับแรงจูงใจมากที่สุดคือ มีการประเมิณผลงานอยางเหมาะสม รองลงมาคือ มีการ

เลื่อนข้ันใหกับพนักงานอยางยุติธรรม และอันดับสุดทายคือ มีการเปดโอกาสใหพนักงานไดทําการโอนยาย

สายงาน และความจงรักภักดีของพนักงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวางปานกลางถึงมาก โดยความ

จงรักภักดีที่มีระดับมากที่สุดคือ ทานรักษาผลประโยชนของบริษัท รองลงมาคือ ทานปฏิบัติงานตามที่

ผูบังคับบัญชามอบหมายอยางเต็มความสามารถ และอันดับสุดทายคือ ทานไมคิดจะลาออกจากบริษัทและ

จะทํางานกับบริษัทจนวัยเกษียณ 

 ทดสอบสมมติฐานปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล พบวา ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย อายุ 

สถานภาพ ที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่งแตกตางกัน และปจจัย

ขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตําแหนงงาน อายุงาน มีผลตอ

ความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหน่ึงไมแตกตางกัน 

ทดสอบสมมติฐานปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ พบวา ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการมี 

อิทธิพลตอความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง 

ทดสอบสมมติฐานปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมี 

อิทธิพลตอความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง 

คําสําคัญ: เงินเดือนและสวัสดิการ แรงจูงใจ ความจงรักภักดี บริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหน่ึง  

 

ABSTRACT 

A study of employee’s royalty toward an elevator company is a Survey Research. 

The samples are 181 employees of an elevator company. The questionnaire were used as 

a tool for data collection, sampling method is accidental sampling. The statistics used for 

data analyzing were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test (One-

Way ANOVA) and Simple Regression Analysis. 

The results are the majority of an elevator company’s employee are male aged 

between 31-40 years, marriage status, held below Bachelor’s degree, average income per 

month 1,0001-30,000 Baht, position is in general staff, work experience 1-5 years. The 

employee’s attitude toward salary and welfare factor are in between moderate to high, 

the most attitude is working environment is suitable, second is group insurant is suitable 

and the last is bonus is suitable. The attitude toward working motivation factor are in 

between moderate to high, the most attitude is evaluation is suitable, second is position 
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promotion is suitable and the last is allowing employees to transfer work. And the attitude 

toward employee’s royalty are in between moderate to high, the most attitude is 

employee protect company’s benefit, second is employees work as assigned by superior 

and the last is employees do not think of resigning from the company and would work 

until retirement. 

 The results of personal factor hypothesis testing reveals different age, marriage 

status have different effect on royalty to an elevator company. And different gender, level 

of education, average income per month, work position and work experience have no 

different effect on royalty to an elevator company. 

 The results of salary and welfare factor hypothesis testing reveals salary and 

welfare factor influence on royalty to an elevator company. 

 The results of working motivation factor hypothesis testing reveals working 

motivation factor influence on royalty to an elevator company. 

Keyword: salary and welfare,  motivation, royalty, an elevator company  

 

บทนํา 
 องคกรทุกองคกรจะประสบผลสําเร็จและบรรลุจุดหมายท่ีกําหนดไวนั้น การใชทรัพยากรท่ีมีอยูใน

องคกรอยางมีประสิทธิภาพนับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ในบรรดาทรัพยากรในองคกรน้ันประกอบดวย 

คน เงิน วัสดุอุปกรณ (รวมถึงอาคารสถานที่) และเทคโนโลยี แตอยางไรก็ตามคนก็ยังคงเปนปจจัยสําคัญ

ระดบัแนวหนาที่นําความสําเร็จมาสูองคกรทุกองคกร กลาวไดวาคนเปนปจจัยท่ีมีคามหาศาล และองคกร

ตองรักษา และพัฒนาคนอยางสม่ําเสมอ เพราะคนหรือที่เรียกวาทรัพยากรมนุษยเปนผูสรางสรรพสิ่งทุก

อยาง จนกระทั่งกลายเปนผลผลิตหรือการบริการท่ีนําองคกรไปสูความสําเร็จและเปนการฉายภาพลักษณที่ดี

ขององคกรสูสาธารณชน หากองคกรสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถไป ยอมเทากับ การเสีย

ทรัพยากรท่ีมีคาไป (พยอม วงศสารศรี, 2545, หนา 2)  จากตลาดแรงงานในขณะนี้ท่ีมีการแขงขันกันสูงซึ่ง

อาจสงผลทําใหอัตราการยายงานสูงข้ึนเรื่อย ๆ ดังน้ันการท่ีองคกรจะรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพไวจึงเปน

เรื่องท่ีควรใหความสาํคัญเปนอยางย่ิง 

 บริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง ดําเนินธุรกิจผลิตและติดตั้งลิฟตและบันไดเล่ือน ซึ่งในการติดต้ัง

ลิฟตและบันไดเล่ือน มีความจําเปนตองใชทรัพยากรมนุษยในการทําการติดตั้ง เนื่องจากในเทคโนโลยี

ปจจุบันยังไมสามารถติดตั้งโดยใชหุนยนตในการติดตั้งได และถึงแมสวนงานสํานักงานจะมีระบบจัดการ

ขอมูล SAP ในการชวยบริหารจัดการขอมูลแบบออนไลน ก็ยังคงตองใชทรัพยากรบุคคลในการจัดการดาน

งานสํานักงานเปนหลัก ดังน้ัน ทรัพยากรบุคคลจึงเปนสวนที่สําคัญมากในการบรรลุเปาหมายของบริษัทผลิต
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และติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง ย่ิงไปกวานั้น ธุรกิจผลิตและติดต้ังลิฟตและบันไดเล่ือนยังถือไดวาเปนธุรกิจที่ตอง

อาศัยความถนัดท่ีคอนขางเฉพาะทาง เพราะลิฟตและบันไดเลื่อนยังไมมีหลักสูตรการศึกษาในมหาวิทยาลัย

อยางแพรหลาย ดังน้ัน พนักงานที่ทํางานกับบริษัทโดยพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ เก็บสะสม

ประสบการณอยางตอเน่ืองเปนระยะเวลานาน และมีความจงรักภักดีกับบริษัท จะกลายเปนทรัพยากรบุคคล

ที่มีคณุคากับบริษัทเปนอยางมาก ดวยเหตุนี้ บริษัทจึงควรหันมาใหความสนใจปจจัยที่มีผลตอความ

จงรักภักดีตอบริษัทของพนักงาน เพ่ือท่ีจะเพ่ิมความจงรักภักดีของพนักงานดวยการพัฒนาปจจัยกลาวอยาง

ตรงตามความตองการของพนักงาน และเมื่อพนักงานมีความจงรักภักดีกับบริษัทแลว บริษัทก็จะสามารถมี

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ และประสบการณอยูกับองคกรไดนาน และสามารถบรรลุ

เปาหมายขององคกรไดอยางย่ังยืน 

 

วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหน่ึง 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงานบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง 

3. เพ่ือศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบรษิัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง 

4. เพ่ือศึกษาความจงรักภักดีตอบริษัทของพนักงานบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง 

5. เพ่ือศึกษาปจจัยขอมูลสวนบุคคลที่แตกตางกันที่มีผลตอความจงรักภักดีตอบริษัทของพนักงาน

บริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง 

6. เพ่ือศึกษาปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการที่แตกตางกันท่ีมีผลตอความจงรักภักดีตอบริษัท

ของพนักงานบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง 

 

สมมติฐานการวิจัย 

1. พนักงานบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง ท่ีมีปจจัยขอมูลสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอ

ความจงรักภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 

2. พนักงานบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง ท่ีมีปจจัยดานดานเงนิเดือนและสวัสดิการมีอิทธิพล

ตอความจงรักภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 

3. พนักงานบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง ท่ีมีปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอ

ความจงรักภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. สามารถนําผลศึกษาปจจัยขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตและติดต้ังลฟิตแหงหนึ่ง มาใช

ในการพัฒนาสวัสดิการหรือกิจกรรมตาง ๆ ใหตอบสนองตอกลุมพนักงานที่มีปจจัยขอมูลสวน

บุคคลที่แตกตางกันไดอยางเหมาะสมเพ่ือเพ่ิมความจงรักภักดีตอบริษัท 

2. สามารถนําผลศึกษาดานเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงาน มาใชในการพัฒนาเงินเดือนและ

สวัสดิการ ใหตรงตามความตองการดานเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงาน เพ่ือเพ่ิมความ

จงรักภักดีตอบริษัท 

3. สามารถนําผลศึกษาดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน มาใชในการพัฒนากิจกรรมและการ

ฝกอบรม ใหตรงตามแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน เพ่ือเพ่ิมความจงรักภักดีตอบริษัท 

 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก Herzberg (Two – Factor Theory) ทฤษฎีมีลักษณะ 

ใกลเคียงกับทฤษฎี Maslow ที่มุงเนนบรรยากาศการทํางานและ บรรยากาศส่ิงแวดลอม เพ่ือสงเสริมใหผู

ปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติการและมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูง

ใจ ซึ่งแบงออกเปน 2 กลุม คือ 1. ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยท่ีทําใหผูปฏิบัติการเกิด

ความพอใจในการทํางานอันเน่ืองมาจากมีแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางานและเก่ียวของกับเร่ืองของงาน

โดยตรง เปนปจจัยที่นําไปสูการพัฒนาความคิดทางดานบวกและการจูงใจท่ีแทจริง 2. ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัย

อนามัย (Hygiene factor) หรือ ปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance factor) เปนปจจัยปองกันไมใหเกิดความ

ไมพอใจและการปฏิบัติงานที่ไมดเีปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมของการทํางาน  

ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของอัลเดอรเฟอร (Alderfer) เปนทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความตองการข้ัน

พ้ืนฐานของมนุษย แตไมคํานึงถึงข้ันท่ีวา ความตองการใดเกิดข้ึนกอนหรือหลงั และความตองการหลายๆ

อยางอาจเกิดข้ึนพรอมกันได  ความตองการตามทฤษฎี ERG จะมีนอยกวาความตองการตามลําดับข้ันของ

มาสโลว โดยแบง ออกเปน 3 ประการ ดังนี้ (1)  ความตองการเพ่ือความอยูรอด (Existence needs (E)) 

เปนความตองการพ้ืนฐานของ รางกายเพื่อใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได เชน ความตองการอาหาร เครื่องนุงหม 

ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค เปนตน  เปนความตองการในระดับต่ําสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรมสูงสุด 

ประกอบดวย ความตองการทางรางกายบวกดวยความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง ตามทฤษฎี

ของ มาสโลว ผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการในดานน้ี ไดดวยการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม 
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มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนัส รวมถึงทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมั่นคงปลอดภัยจากการทํางานไดรับความ

ยุติธรรม มีการทําสัญญาวาจางการทาํงาน เปนตน (2)  ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs 

(R)) เปนความตองการที่จะให และไดรับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอม เปนความตองการท่ีมีลักษณะเปน

รูปธรรมนอยลงประกอบดวยความตองการความผูกพัน หรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) ตาม

ทฤษฎีของมาสโลว ผูบรหิารควรสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ตลอดจนสราง

ความสมัพันธท่ีดี ตอบุคคลภายนอกดวย เชน การจัดกิจกรรมท่ีทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม 

เปนตน (3) ความตองการความเจรญิกาวหนา (Growth needs (G)) เปนความตองการในระดับสูงสุดของ

บุคคลซึ่งมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยความตองการการยกยองบวกดวยความ ตองการประสบ

ความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงาน พัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนา

ดวยการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบ ตองานกวางข้ึน โดยมีหนาที่การงาน

สงูข้ึน อันเปนโอกาสท่ีพนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 

ทฤษฎีลําดบัข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow) กลาวไววา พฤติกรรมของมนุษยนั้นถูก

ผลักดันดวยความตองการจําเปน (Basic Needs) ซ่ึงซับซอนกันมากมาย และความตองการใด ๆ ท่ีเกิดข้ึน

แลวไมไดรับการบําบัดเพียงพอ ความตองการนั้นก็คงอยูเสมอไป คือ จะมีแรงขับที่มีพลงัผลักดันใหบุคคลมี

พฤติกรรมโนมเอียง ไปในทางท่ีจะบําบัดความตองการนั้นอยูเสมอ และ Maslow เชื่อวาเมื่อความตองการ

ข้ันตน ๆ ของ มนุษยไดรับการบําบัดเพียงพอ คือ มีความพึงพอใจดีแลว ความตองการข้ันตอ ๆ ไปก็จะเจริญ

ข้ึน เปนลาํดับ แตถาไมไดรับสิ่งท่ีบําบัดความตองการอยางเพียงพอ ความตองการนั้นจะมีอิทธิพล ผลักดัน

พฤติกรรมของมนษุยอยูตลอดไป และเปนเหตุใหความตองการข้ันตอไปเจริญไดยากอีกดวย  

ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความจงรักภักดีตอองคกรของฮอย และรีสฮอย และรีส (Hoy & Rees) ได

กลาววา ความจงรักภักดีตอองคกรเปนส่ิงท่ีแสดงออกซึ่งสัมพันธภาพระหวางบุคคล กับองคกร ถาคนย่ิงมี

ความจงรักภักดีตอองคกรสูงมากขึ้นเทาไร แนวโนมที่จะลาออกหรือทิ้งองคกรก็จะนอยลงเทานั้น ความ

จงรักภักดีประกอบดวย 3 มิติ คือ 1. พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral aspect) คือ ผลจากการที่บุคคลมี

ความรูสึกข้ันตน จึงตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ซึ่งในเรื่องพฤติกรรมน้ัน 

ทัศนคติอาจเปนสาเหตุของการแสดงพฤติกรรม หรือทัศนคติอาจเปนผลของการแสดงพฤติกรรม เมื่อแสดง

พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งแลว บุคคลน้ันจะมีทัศนคติทางบวกตอสิ่งท่ีตนเองไดกระทํา ถึงแมวาสิ่งท่ีกระทํา

ไมสอดคลองกับทัศนคติในตอนแรก เมื่อกระทําไปแลวคนเราก็จะทําการเปลี่ยนแปลงทัศนคติใหเปนทางท่ีดี

เพ่ือลดความเครียดที่อาจเกิดข้ึน ไดแก ความตองการที่จะยายตามองคกรเมื่อองคกรยายไปที่อ่ืน             

2.ความรูสึก ( Affective aspect) คือ อารมณความรูสึกที่เกิดจากการประเมิน ความรูสึกชอบ ไมชอบ ตอ

บุคคลหรือสถานการณ เชน ความรักท่ีจะทํางานกับองคกร ความพึงพอใจในองคกร 3.การรบัรู ( Cognitive 

aspect) คือ คานิยม ความเช่ือที่บุคคลยึดถือตอบุคคลหรือ สถานการณที่มีอิทธิพลตอสิ่งที่บุคคลรับรูและ
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กระทํา เชน ความเช่ือมั่นและไววางใจในองคกร ความเช่ือถือในผูบังคับบัญชาและองคกร แมคนอ่ืนจะมี

ปฏิกิริยาตอการตัดสินใจขององคกร ความรูสึกวาองคกรและผูบังคบับัญชายินดีรับผิดชอบแทนเมื่อตัวเอง

บกพรอง ความรูสึกโดยตรง วามีความจงรักภักดีตอองคกร 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ถลัชนันท บุตรขุนทอง (2560) ศึกษาระดับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานการไฟฟาฝาย

ผลิตแหงประเทศไทย และเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานแรงจูงใจกับความจงรักภักดี

ตอองคกร ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีคือพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย จํานวน 393 คน 

ผลการวิจัยพบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย มีความจงรักภักดีตอองคกรในภาพรวม อยูใน

ระดบัสูง   มีคาเฉล่ียเทากับ 4.02 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวาพนักงานท่ีมีอายุ ระดับ การศึกษา 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับ และอายุงานตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรแตกตางกัน อยางมี นัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนพนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรไมแตกตางกัน 

สุธิดา  มวงรุง (2552) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานในองคกร 

กรณีศึกษาบริษัท   ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางคือ พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย 

จํากัด (มหาชน) ในสวนสํานักงานใหญ จํานวน 300 คน ผลการวิจัยพบวาพบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน อายุงานและสายงานท่ีทําแตกตางกัน ความจงรักภักดีไม

แตกตางกัน ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีตอองคกร มี

นัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

จีรภัคร เอนกวิถี (2558) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความจงรักภักดีตอองคการของ

พนักงาน กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอรพอรท โดยกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาคือ พนักงานของโรงแรม 

เอเชีย แอรพอรท จํานวน 166 คน ครอบคลุม 5 ตําแหนงงาน ไดแก Manager Assistant Manager 

Supervisor Officer Staff ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุ ตําแหนงงาน วุฒิการศึกษา 

สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดโดยเฉลี่ยตอเดือน ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี

ตอ องคการของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอรพอรท ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

วิภา จันทรหลา (2559) ศึกษาและเปรียบเทียบความจงรักภักดีของพนักงานที่มี ตอบริษัทโตโยดา 

โกเซ เอเชีย จํากัด จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพการสมรส  อายุการทํางาน และตําแหนง

งาน  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา ไดแก พนักงานจํานวน 92 คน ผลการเปรียบเทียบความจงรักภักดีของ

พนักงานที่มีตอบริษัทโตโยดา โกเซ เอเชีย จํากัด จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ โดยรวมและรายดาน การ

รับรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวน ดานพฤติกรรมท่ีแสดงออกและดานความรูสึก
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แตกตางกันอยางไมมี นัยสําคัญทางสถิติ ผลการเปรียบเทียบความจงรกัภักดีของพนักงานท่ีมีตอบริษัทโต

โยดา โกเซ เอเชีย จํากัด จังหวัดชลบุรี จําแนกตามอายุ โดยรวมและรายดานความรูสึกแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวน ดานพฤติกรรมที่แสดงออกและดานการรับรูแตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

วิธีการเก็บขอมูล 

 หลังจากผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือนํามาเปนแนวทางในการ

สรางเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาตามกรอบแนวคิดการวิจัย โดยผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล

การศึกษาและวิจัยครั้งน้ีอยางเปนข้ันตอน ดังนี้  

 1. ติดตอกับผูจัดการฝายบุคคลของบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง เพ่ือขออนุมัติจากกรรมการ

ผูจัดการบริษัทในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 2. หลังจากไดรับอนุมัติจากกรรมการผูจัดการบริษัทแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหพนักงาน

บริษัททําโดยแจกแบบสอบถามแบบ google form แกพนักงานบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง แบบ

บังเอิญ (accidental sampling) โดยแจกทุกแผนก ผานทาง application Line และ email 

 3. ตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถามเพ่ือนํามาประมวลผล   

 4. จัดหมวดหมูของขอมูลในแบบสอบถาม เพ่ือนําขอมูลไปวิเคราะหทางสถิติ 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 ศึกษาเรื่องปจจัยขอมูลสวนบุคคล ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ และ ปจจัยดานแรงจูงใจใน

การทํางานที่มีผลตอความจงรักภักดีตอบริษัทของพนักงานบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง สามารถ

อธิบายไดดังน้ี 

1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistic) ซึ่งไดแก คารอยละ(Percentage) 

คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

1.1) ขอมูลปจจัยขอมูลสวนบุคคล จะแสดงเปนขอมูลเฉพาะคารอยละ 

1.2) ขอมูลปจจัยดานเงนิเดือนและสวัสดิการ จะแสดงเปนขอมูลคารอยละ คาเฉลี่ยและคาสวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

1.3) ขอมูลปจจัยดานดานแรงจูงใจในการทํางาน จะแสดงเปนขอมูลคารอยละ คาเฉลี่ยและคาสวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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2. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะหสมมติุฐานทั้ง 

2 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

2.1) สมมุติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test)ในกรณีการเปรียบเทียบ

ของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวน

ทางเดียว(One-way Analysis of Variance: One way ANOVA) กรณีการเปรียบเทียบตั้งแต 3 กลุมข้ึนไป  

2.2) สมมุติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple 

Regression Analysis) 

สมมุตฐิานทั้ง 2 ขอ จะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

ผลการวิจัย 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ผลการวิเคราะหพบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 

129 คน คิดเปนรอยละ 71.3 มีอายุ 31-40 ป จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 58.6 มีสถานภาพสมรส 98 

คน คิดเปนรอยละ 54.1 มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี 85 คน คิดเปนรอยละ 47.0 มีรายได 10,001–

30,000 บาท 97 คน คิดเปนรอยละ 53.6 มีตําแหนงงานระดับพนักงานท่ัวไป 111 คน คิดเปนรอยละ 61.3  

มีประสบการณการทํางาน 1-5 ป 81 คน คิดเปนรอยละ 44.8 

ผลการศึกษาดานปจจัยขอมูลสวนบุคคล พบวาปจจัยขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ  

สถานภาพ ที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่งแตกตางกัน ปจจัย

ขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตําแหนงงาน อายุงาน มีผลตอ

ความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหน่ึงไมแตกตางกัน ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการมี

อิทธิพลตอความจงรักภักดีตอบริษัทรอยละ 25.3 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอความ

จงรักภักดีตอบริษัทรอยละ 21.1 

 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการศึกษาพบวา ปจจัยขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ และสถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอ

ความจงรักภักดีตอบริษัทแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ นิศาชล เรืองชู (2557: 129) กลาววา 

พนักงานที่อยูในชวงอายุ 35-41 ป มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวม และดานพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดาน

การรับรู มากกวาพนักงานท่ีอยูในชวงอายุ 21-27 ป 28-34 ป และ 42 ปข้ึนไป ท้ังน้ีเพราะพนักงานท่ีอยู

ในชวงอายุ 35-41 ป เปนชวงท่ีบุคคลมีภาระหนาที่ในครอบครัว ตองรับผิดชอบดูบุตรหรือพอแม จึงตองการ

รายไดท่ีมั่นคงเพ่ือใหสามารถรบัผิดชอบเลี้ยงดูครอบครัวได ทําใหพนักงานในกลุมอายุน้ีมีความภักดีใน
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องคกรมากกวากลุมอายุอ่ืน และกลาวถึงดานสถานภาพสมรสวา พนักงานที่อยูในสภาพสมรส/อยูดวยกัน/

หยาราง /หมาย /แยกกันอยู มีความภักดีในองคกรมากกวาพนักงานที่อยูในสถานภาพโสด เน่ืองจาก

พนักงานที่มีสถานภาพสมรส อยูดวยกัน หยาราง หมาย หรือแยกกันอยู จะมีภาระความรับผิดชอบท่ีตอง

ดูแล จึงตองการความมั่นคงในอาชีพการงาน เพ่ือใหสามารถดูแลครอบครัวได ทําใหไมคิดเปลี่ยนงานหรือ

โยกยายงาน ซึ่งตางจากพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด ที่มีภาระทางครอบครัวนอย ทําใหไมยึดติดกับงาน และ

พยายามแสวงหาโอกาสในการเปล่ียนหรือโยกยายงานท่ีตอบสนองกับความตองการของตัวเองมากที่สุด  

แตปจจัยขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตําแหนงงาน อายุงาน มี

ผลตอความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่งไมแตกตางกัน สอดตลองกับงานวิจัยของ จีรภัคร 

เอนกวิถี (2558: 82) ซึ่งกลาววา ปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุ ตําแหนงงาน วุฒิการศึกษา สถานภาพ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดโดยเฉลี่ยตอเดือน ไมมีผลตอความจงรักภักดีตอองคการของพนักงาน

โรงแรมเอเชีย แอรพอรท อันเนื่องมาจาก ทางฝายบุคคลโรงแรมเอเชีย แอรพอรทมีการช้ีแจงเก่ียวกับ

โครงสรางและวัฒนธรรมขององคการไวอยางชัดเจน ซึ่งพนักงานทุกคนก็ยอมรับเงื่อนไขตรงนี้ไดและ

พนักงานทุกคนลวนแตมีความตั้งใจในการทํางาน เพ่ือท่ีตองการความอยูรอดในสังคมและนํารายไดท่ีไดรับมา

ใชจายในชีวิตประจําวันเทานั้น 

ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการมีอิทธิพลตอความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหง 

หนึ่ง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จุไรรัตน แซเตียว (2552: 143) กลาววา ปจจัยดานรายไดและสวัสดิการ 

จากการศึกษาความพึงพอใจของวิศวกรดานรายไดและสวัสดิการสรุปไดวา รายไดและสวัสดิการมี

ความสมัพันธกับความภักดีตอองคกรเปนอยางมาก และปจจัยดานแรงจูงใจโดยภาพรวมมีอิทธิพลตอความ

จงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง สอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg ที่

ไดเสนอทฤษฎีปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัย (Motivation – Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย 

(Two – Factor Theory ) ซึ่งทฤษฎีมีลักษณะใกลเคียงกับทฤษฎี Maslow ท่ีมุงเนนบรรยากาศการทํางาน

และ บรรยากาศสิ่งแวดลอม เพ่ือสงเสริมใหผูปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติการและมีกําลังใจใน

การปฏิบัติงาน โดยใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูงใจ ซึ่งแบงออกเปน 2 กลุม (Herzberg, Meaner และ 

Snyderman, 1993) คือ 1. ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยท่ีทําใหผูปฏิบัติการเกิดความ

พอใจในการทํางานอันเนื่องมาจากมีแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางานและเก่ียวของกับเรื่องของงาน

โดยตรง เปนปจจัยที่นําไปสูการพัฒนาความคิดทางดานบวกและการจูงใจท่ีแทจริง 2. ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัย

อนามัย (Hygiene factor) หรือ ปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance factor) เปนปจจัยปองกันไมใหเกิดความ

ไมพอใจและการปฏิบัติงานที่ไมดเีปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมของการทํางาน ทั้งยัง

สอดคลองกับงานวิจัยของ กรองกาญจน ทองสุข (2554: 105) ซึ่งกลาววา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดาน

ความตองการความสําเร็จ แรงจูงใจในการทํางานดานความตองการความผูกพัน และแรงจูงใจในการทํางาน

ดานความตองการอํานาจ มีอิทธิพลตอความจงรักภักดีตอองคกรของบุคคลากรวิทยาลัยการอาชีพรอยเอ็ด 

โดยบุคคลท่ีมีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูงจะมีความจงรกัภักดีตอองคกรสูง 
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ขอเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ และดานแรงจูงใจมีอิทธิพลตอความ

จงรักภักดีของพนักงานในทางบวก ดังน้ันเจาหนาที่ฝายบุคคล หรือผูเก่ียวของกับการดําเนินงานดานปจจัย

เงินเดือนและสวัสดิการ และดานแรงจูงใจของบริษัทจึงควรนําผลลัพธที่ไดจากการวิจัยในคร้ังนี้ ไปพัฒนา 

และปรับปรุงปจจัยเงินเดือนและสวัสดิการ และปจจัยแรงจูงใจ ใหตรงตอความตองการของพนักงานใหมาก

ที่สุด เพ่ือเพ่ิมความจงรักภักดีตอบริษัท ดังนี้ 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ การผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญมีความเห็นวา โบนัสมีความ

เหมาะสมนอยที่สุดเปนลําดับสุดทาย และ Incentive มีความเหมาะสมนอยที่สุดเปนลําดับรองสุดทาย 

ดังนั้น เจาหนาท่ีฝายบุคคลควรนําเสนอกับผูบริหาร ใหเพ่ิมโบนัส และ Incentive กับพนักงาน เพ่ือเพ่ิม

ระดบัความจงรักภักดีของพนักงาน 

ดานแรงจูงใจในการทํางาน จากผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญมีความเห็นวา มีการประเมิณ

ผลงานอยางเหมาะสม มีระดับแรงจูงใจมากท่ีสุดเปนอันดับแรก และระดับรองลงมาคือ มีการเล่ือนข้ันใหกับ

พนักงานอยางยุติธรรม ดังนั้น เจาหนาที่ฝายบุคคล ควรนําเสนอกับผูบรหิาร ใหพัฒนาการประเมิณผลงาน 

และการเล่ือนข้ันใหพนักงานอยางยุติธรรมใหเหมาะสมกับพนักงานมากที่สุด เพ่ือเพ่ิมระดับความจงรักภักดี

ของพนักงาน 
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