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บทคัดยอ 

การศึกษาเรื่องความจงรักภักดีของพนักงานบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง เปนงานวิจัยเชิง

สาํรวจ (Survey Research) กลุมตวัอยางท่ีใชในการวิจัยคือ พนักงานของบริษัทผลิตและตดิตั้งลิฟตแหงหนึ่ง 

จํานวน 181 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม โดยทําการสุมแจกแบบสอบถามแบบ

บังเอิญ (Accidental sampling) วิเคราะหขอมูลโดยใชการหาคาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบน

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

สมมติฐาน ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุ 31-40 ป สถานภาพสมรส มีระดับ

การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี รายได 1,0001-30,000 บาท ระดับพนักงานทั่วไป อายุงาน 1-5 ป ระดับความ

คิดเห็นดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวางปานกลางถึงมาก โดยระดับความคิดเห็น

มากที่สุดคือ สภาพแวดลอมในทํางานมีความเหมาะสม รองลงมาคือ ประกันกลุมมีความเหมาะสม และ
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ลาํดับสุดทายคือ โบนัสมีความเหมาะสม ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีคาคะแนนเฉล่ียอยูระหวางปาน

กลางถึงมากที่สุด โดยมีระดับแรงจูงใจมากที่สุดคือ มีการประเมิณผลงานอยางเหมาะสม รองลงมาคือ มีการ

เลื่อนข้ันใหกับพนักงานอยางยุติธรรม และอันดับสุดทายคือ มีการเปดโอกาสใหพนักงานไดทําการโอนยาย

สายงาน และความจงรักภักดีของพนักงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวางปานกลางถึงมาก โดยความ

จงรักภักดีที่มีระดับมากที่สุดคือ ทานรักษาผลประโยชนของบริษัท รองลงมาคือ ทานปฏิบัติงานตามที่

ผูบังคับบัญชามอบหมายอยางเต็มความสามารถ และอันดับสุดทายคือ ทานไมคิดจะลาออกจากบริษัทและ

จะทํางานกับบริษัทจนวัยเกษียณ 

 ทดสอบสมมติฐานปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล พบวา ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย อายุ 

สถานภาพ ที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่งแตกตางกัน และปจจัย

ขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตําแหนงงาน อายุงาน มีผลตอ

ความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหน่ึงไมแตกตางกัน 

ทดสอบสมมติฐานปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ พบวา ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการมี 

อิทธิพลตอความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง 

ทดสอบสมมติฐานปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมี 

อิทธิพลตอความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง 

คําสําคัญ: เงินเดือนและสวัสดิการ แรงจูงใจ ความจงรักภักดี บริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหน่ึง  

 

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 
 องคกรทุกองคกรจะประสบผลสําเร็จและบรรลุจุดหมายท่ีกําหนดไวนั้น การใชทรัพยากรท่ีมีอยูใน

องคกรอยางมีประสิทธิภาพนับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ในบรรดาทรัพยากรในองคกรน้ันประกอบดวย 

คน เงิน วัสดุอุปกรณ (รวมถึงอาคารสถานที่) และเทคโนโลยี แตอยางไรก็ตามคนก็ยังคงเปนปจจัยสําคัญ

ระดบัแนวหนาที่นําความสําเร็จมาสูองคกรทุกองคกร กลาวไดวาคนเปนปจจัยท่ีมีคามหาศาล และองคกร

ตองรักษา และพัฒนาคนอยางสม่ําเสมอ เพราะคนหรือที่เรียกวาทรัพยากรมนุษยเปนผูสรางสรรพสิ่งทุก

อยาง จนกระทั่งกลายเปนผลผลิตหรือการบริการท่ีนําองคกรไปสูความสําเร็จและเปนการฉายภาพลักษณที่ดี

ขององคกรสูสาธารณชน หากองคกรสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถไป ยอมเทากับ การเสีย

ทรัพยากรท่ีมีคาไป (พยอม วงศสารศรี, 2545, หนา 2)  จากตลาดแรงงานในขณะนี้ท่ีมีการแขงขันกันสูงซึ่ง

อาจสงผลทําใหอัตราการยายงานสูงข้ึนเรื่อย ๆ ดังน้ันการท่ีองคกรจะรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพไวจึงเปน

เรื่องท่ีควรใหความสาํคัญเปนอยางย่ิง 

 บริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง ดําเนินธุรกิจผลิตและติดตั้งลิฟตและบันไดเล่ือน ซึ่งในการติดต้ัง

ลิฟตและบันไดเล่ือน มีความจําเปนตองใชทรัพยากรมนุษยในการทําการติดตั้ง เนื่องจากในเทคโนโลยี

ปจจุบันยังไมสามารถติดตั้งโดยใชหุนยนตในการติดตั้งได และถึงแมสวนงานสํานักงานจะมีระบบจัดการ

ขอมูล SAP ในการชวยบริหารจัดการขอมูลแบบออนไลน ก็ยังคงตองใชทรัพยากรบุคคลในการจัดการดาน

งานสํานักงานเปนหลัก ดังน้ัน ทรัพยากรบุคคลจึงเปนสวนที่สําคัญมากในการบรรลุเปาหมายของบริษัทผลิต
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และติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง ย่ิงไปกวานั้น ธุรกิจผลิตและติดต้ังลิฟตและบันไดเล่ือนยังถือไดวาเปนธุรกิจที่ตอง

อาศัยความถนัดท่ีคอนขางเฉพาะทาง เพราะลิฟตและบันไดเลื่อนยังไมมีหลักสูตรการศึกษาในมหาวิทยาลัย

อยางแพรหลาย ดังน้ัน พนักงานที่ทํางานกับบริษัทโดยพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ เก็บสะสม

ประสบการณอยางตอเน่ืองเปนระยะเวลานาน และมีความจงรักภักดีกับบริษัท จะกลายเปนทรัพยากรบุคคล

ที่มีคณุคากับบริษัทเปนอยางมาก ดวยเหตุนี้ บริษัทจึงควรหันมาใหความสนใจปจจัยที่มีผลตอความ

จงรักภักดีตอบริษัทของพนักงาน เพ่ือท่ีจะเพ่ิมความจงรักภักดีของพนักงานดวยการพัฒนาปจจัยกลาวอยาง

ตรงตามความตองการของพนักงาน และเมื่อพนักงานมีความจงรักภักดีกับบริษัทแลว บริษัทก็จะสามารถมี

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ และประสบการณอยูกับองคกรไดนาน และสามารถบรรลุ

เปาหมายขององคกรไดอยางย่ังยืน 

 

วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหน่ึง 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงานบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง 

3. เพ่ือศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบรษิัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง 

4. เพ่ือศึกษาความจงรักภักดีตอบริษัทของพนักงานบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง 

5. เพ่ือศึกษาปจจัยขอมูลสวนบุคคลที่แตกตางกันที่มีผลตอความจงรักภักดีตอบริษัทของพนักงาน

บริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง 

6. เพ่ือศึกษาปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการที่แตกตางกันท่ีมีผลตอความจงรักภักดีตอบริษัท

ของพนักงานบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง 

 

สมมติฐานการวิจัย 

1. พนักงานบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง ท่ีมีปจจัยขอมูลสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอ

ความจงรักภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 

2. พนักงานบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง ท่ีมีปจจัยดานดานเงนิเดือนและสวัสดิการมีอิทธิพล

ตอความจงรักภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 

3. พนักงานบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง ท่ีมีปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอ

ความจงรักภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. สามารถนําผลศึกษาปจจัยขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตและติดต้ังลฟิตแหงหนึ่ง มาใช

ในการพัฒนาสวัสดิการหรือกิจกรรมตาง ๆ ใหตอบสนองตอกลุมพนักงานที่มีปจจัยขอมูลสวน

บุคคลที่แตกตางกันไดอยางเหมาะสมเพ่ือเพ่ิมความจงรักภักดีตอบริษัท 

2. สามารถนําผลศึกษาดานเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงาน มาใชในการพัฒนาเงินเดือนและ

สวัสดิการ ใหตรงตามความตองการดานเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงาน เพ่ือเพ่ิมความ

จงรักภักดีตอบริษัท 

3. สามารถนําผลศึกษาดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน มาใชในการพัฒนากิจกรรมและการ

ฝกอบรม ใหตรงตามแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน เพ่ือเพ่ิมความจงรักภักดีตอบริษัท 

 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก Herzberg (Two – Factor Theory) ทฤษฎีมีลักษณะ 

ใกลเคียงกับทฤษฎี Maslow ที่มุงเนนบรรยากาศการทํางานและ บรรยากาศส่ิงแวดลอม เพ่ือสงเสริมใหผู

ปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติการและมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูง

ใจ ซึ่งแบงออกเปน 2 กลุม คือ 1. ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยท่ีทําใหผูปฏิบัติการเกิด

ความพอใจในการทํางานอันเน่ืองมาจากมีแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางานและเก่ียวของกับเร่ืองของงาน

โดยตรง เปนปจจัยที่นําไปสูการพัฒนาความคิดทางดานบวกและการจูงใจท่ีแทจริง 2. ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัย

อนามัย (Hygiene factor) หรือ ปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance factor) เปนปจจัยปองกันไมใหเกิดความ

ไมพอใจและการปฏิบัติงานที่ไมดเีปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมของการทํางาน  

ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของอัลเดอรเฟอร (Alderfer) เปนทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความตองการข้ัน

พ้ืนฐานของมนุษย แตไมคํานึงถึงข้ันท่ีวา ความตองการใดเกิดข้ึนกอนหรือหลงั และความตองการหลายๆ

อยางอาจเกิดข้ึนพรอมกันได  ความตองการตามทฤษฎี ERG จะมีนอยกวาความตองการตามลําดับข้ันของ

มาสโลว โดยแบง ออกเปน 3 ประการ ดังนี้ (1)  ความตองการเพ่ือความอยูรอด (Existence needs (E)) 

เปนความตองการพ้ืนฐานของ รางกายเพื่อใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได เชน ความตองการอาหาร เครื่องนุงหม 

ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค เปนตน  เปนความตองการในระดับต่ําสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรมสูงสุด 

ประกอบดวย ความตองการทางรางกายบวกดวยความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง ตามทฤษฎี

ของ มาสโลว ผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการในดานน้ี ไดดวยการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม 
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มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนัส รวมถึงทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมั่นคงปลอดภัยจากการทํางานไดรับความ

ยุติธรรม มีการทําสัญญาวาจางการทาํงาน เปนตน (2)  ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs 

(R)) เปนความตองการที่จะให และไดรับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอม เปนความตองการท่ีมีลักษณะเปน

รูปธรรมนอยลงประกอบดวยความตองการความผูกพัน หรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) ตาม

ทฤษฎีของมาสโลว ผูบรหิารควรสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ตลอดจนสราง

ความสมัพันธท่ีดี ตอบุคคลภายนอกดวย เชน การจัดกิจกรรมท่ีทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม 

เปนตน (3) ความตองการความเจรญิกาวหนา (Growth needs (G)) เปนความตองการในระดับสูงสุดของ

บุคคลซึ่งมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยความตองการการยกยองบวกดวยความ ตองการประสบ

ความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงาน พัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนา

ดวยการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบ ตองานกวางข้ึน โดยมีหนาที่การงาน

สงูข้ึน อันเปนโอกาสท่ีพนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 

ทฤษฎีลําดบัข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow) กลาวไววา พฤติกรรมของมนุษยนั้นถูก

ผลักดันดวยความตองการจําเปน (Basic Needs) ซ่ึงซับซอนกันมากมาย และความตองการใด ๆ ท่ีเกิดข้ึน

แลวไมไดรับการบําบัดเพียงพอ ความตองการนั้นก็คงอยูเสมอไป คือ จะมีแรงขับที่มีพลงัผลักดันใหบุคคลมี

พฤติกรรมโนมเอียง ไปในทางท่ีจะบําบัดความตองการนั้นอยูเสมอ และ Maslow เชื่อวาเมื่อความตองการ

ข้ันตน ๆ ของ มนุษยไดรับการบําบัดเพียงพอ คือ มีความพึงพอใจดีแลว ความตองการข้ันตอ ๆ ไปก็จะเจริญ

ข้ึน เปนลาํดับ แตถาไมไดรับสิ่งท่ีบําบัดความตองการอยางเพียงพอ ความตองการนั้นจะมีอิทธิพล ผลักดัน

พฤติกรรมของมนษุยอยูตลอดไป และเปนเหตุใหความตองการข้ันตอไปเจริญไดยากอีกดวย  

ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความจงรักภักดีตอองคกรของฮอย และรีสฮอย และรีส (Hoy & Rees) ได

กลาววา ความจงรักภักดีตอองคกรเปนส่ิงท่ีแสดงออกซึ่งสัมพันธภาพระหวางบุคคล กับองคกร ถาคนย่ิงมี

ความจงรักภักดีตอองคกรสูงมากขึ้นเทาไร แนวโนมที่จะลาออกหรือทิ้งองคกรก็จะนอยลงเทานั้น ความ

จงรักภักดีประกอบดวย 3 มิติ คือ 1. พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral aspect) คือ ผลจากการที่บุคคลมี

ความรูสึกข้ันตน จึงตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ซึ่งในเรื่องพฤติกรรมน้ัน 

ทัศนคติอาจเปนสาเหตุของการแสดงพฤติกรรม หรือทัศนคติอาจเปนผลของการแสดงพฤติกรรม เมื่อแสดง

พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งแลว บุคคลน้ันจะมีทัศนคติทางบวกตอสิ่งท่ีตนเองไดกระทํา ถึงแมวาสิ่งท่ีกระทํา

ไมสอดคลองกับทัศนคติในตอนแรก เมื่อกระทําไปแลวคนเราก็จะทําการเปลี่ยนแปลงทัศนคติใหเปนทางท่ีดี

เพ่ือลดความเครียดที่อาจเกิดข้ึน ไดแก ความตองการที่จะยายตามองคกรเมื่อองคกรยายไปที่อ่ืน             

2.ความรูสึก ( Affective aspect) คือ อารมณความรูสึกที่เกิดจากการประเมิน ความรูสึกชอบ ไมชอบ ตอ

บุคคลหรือสถานการณ เชน ความรักท่ีจะทํางานกับองคกร ความพึงพอใจในองคกร 3.การรบัรู ( Cognitive 

aspect) คือ คานิยม ความเช่ือที่บุคคลยึดถือตอบุคคลหรือ สถานการณที่มีอิทธิพลตอสิ่งที่บุคคลรับรูและ
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กระทํา เชน ความเช่ือมั่นและไววางใจในองคกร ความเช่ือถือในผูบังคับบัญชาและองคกร แมคนอ่ืนจะมี

ปฏิกิริยาตอการตัดสินใจขององคกร ความรูสึกวาองคกรและผูบังคบับัญชายินดีรับผิดชอบแทนเมื่อตัวเอง

บกพรอง ความรูสึกโดยตรง วามีความจงรักภักดีตอองคกร 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ถลัชนันท บุตรขุนทอง (2560) ศึกษาระดับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานการไฟฟาฝาย

ผลิตแหงประเทศไทย และเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานแรงจูงใจกับความจงรักภักดี

ตอองคกร ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีคือพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย จํานวน 393 คน 

ผลการวิจัยพบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย มีความจงรักภักดีตอองคกรในภาพรวม อยูใน

ระดบัสูง   มีคาเฉล่ียเทากับ 4.02 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวาพนักงานท่ีมีอายุ ระดับ การศึกษา 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับ และอายุงานตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรแตกตางกัน อยางมี นัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนพนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรไมแตกตางกัน 

สุธิดา  มวงรุง (2552) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานในองคกร 

กรณีศึกษาบริษัท   ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางคือ พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย 

จํากัด (มหาชน) ในสวนสํานักงานใหญ จํานวน 300 คน ผลการวิจัยพบวาพบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน อายุงานและสายงานท่ีทําแตกตางกัน ความจงรักภักดีไม

แตกตางกัน ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีตอองคกร มี

นัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

จีรภัคร เอนกวิถี (2558) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความจงรักภักดีตอองคการของ

พนักงาน กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอรพอรท โดยกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาคือ พนักงานของโรงแรม 

เอเชีย แอรพอรท จํานวน 166 คน ครอบคลุม 5 ตําแหนงงาน ไดแก Manager Assistant Manager 

Supervisor Officer Staff ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุ ตําแหนงงาน วุฒิการศึกษา 

สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดโดยเฉลี่ยตอเดือน ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี

ตอ องคการของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอรพอรท ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

วิภา จันทรหลา (2559) ศึกษาและเปรียบเทียบความจงรักภักดีของพนักงานที่มี ตอบริษัทโตโยดา 

โกเซ เอเชีย จํากัด จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพการสมรส  อายุการทํางาน และตําแหนง

งาน  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา ไดแก พนักงานจํานวน 92 คน ผลการเปรียบเทียบความจงรักภักดีของ

พนักงานที่มีตอบริษัทโตโยดา โกเซ เอเชีย จํากัด จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ โดยรวมและรายดาน การ

รับรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวน ดานพฤติกรรมท่ีแสดงออกและดานความรูสึก
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แตกตางกันอยางไมมี นัยสําคัญทางสถิติ ผลการเปรียบเทียบความจงรกัภักดีของพนักงานท่ีมีตอบริษัทโต

โยดา โกเซ เอเชีย จํากัด จังหวัดชลบุรี จําแนกตามอายุ โดยรวมและรายดานความรูสึกแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวน ดานพฤติกรรมที่แสดงออกและดานการรับรูแตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

วิธีการเก็บขอมูล 

 หลังจากผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือนํามาเปนแนวทางในการ

สรางเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาตามกรอบแนวคิดการวิจัย โดยผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล

การศึกษาและวิจัยครั้งน้ีอยางเปนข้ันตอน ดังนี้  

 1. ติดตอกับผูจัดการฝายบุคคลของบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง เพ่ือขออนุมัติจากกรรมการ

ผูจัดการบริษัทในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 2. หลังจากไดรับอนุมัติจากกรรมการผูจัดการบริษัทแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหพนักงาน

บริษัททําโดยแจกแบบสอบถามแบบ google form แกพนักงานบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง แบบ

บังเอิญ (accidental sampling) โดยแจกทุกแผนก ผานทาง application Line และ email 

 3. ตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถามเพ่ือนํามาประมวลผล   

 4. จัดหมวดหมูของขอมูลในแบบสอบถาม เพ่ือนําขอมูลไปวิเคราะหทางสถิติ 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 ศึกษาเรื่องปจจัยขอมูลสวนบุคคล ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ และ ปจจัยดานแรงจูงใจใน

การทํางานที่มีผลตอความจงรักภักดีตอบริษัทของพนักงานบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่ง สามารถ

อธิบายไดดังน้ี 

1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistic) ซึ่งไดแก คารอยละ(Percentage) 

คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

1.1) ขอมูลปจจัยขอมูลสวนบุคคล จะแสดงเปนขอมูลเฉพาะคารอยละ 

1.2) ขอมูลปจจัยดานเงนิเดือนและสวัสดิการ จะแสดงเปนขอมูลคารอยละ คาเฉลี่ยและคาสวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

1.3) ขอมูลปจจัยดานดานแรงจูงใจในการทํางาน จะแสดงเปนขอมูลคารอยละ คาเฉลี่ยและคาสวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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2. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะหสมมติุฐานทั้ง 

2 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

2.1) สมมุติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test)ในกรณีการเปรียบเทียบ

ของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวน

ทางเดียว(One-way Analysis of Variance: One way ANOVA) กรณีการเปรียบเทียบตั้งแต 3 กลุมข้ึนไป  

2.2) สมมุติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple 

Regression Analysis) 

สมมุตฐิานทั้ง 2 ขอ จะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

ผลการวิจัย 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ผลการวิเคราะหพบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 

129 คน คิดเปนรอยละ 71.3 มีอายุ 31-40 ป จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 58.6 มีสถานภาพสมรส 98 

คน คิดเปนรอยละ 54.1 มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี 85 คน คิดเปนรอยละ 47.0 มีรายได 10,001–

30,000 บาท 97 คน คิดเปนรอยละ 53.6 มีตําแหนงงานระดับพนักงานท่ัวไป 111 คน คิดเปนรอยละ 61.3  

มีประสบการณการทํางาน 1-5 ป 81 คน คิดเปนรอยละ 44.8 

ผลการศึกษาดานปจจัยขอมูลสวนบุคคล พบวาปจจัยขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ  

สถานภาพ ที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่งแตกตางกัน ปจจัย

ขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตําแหนงงาน อายุงาน มีผลตอ

ความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหน่ึงไมแตกตางกัน ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการมี

อิทธิพลตอความจงรักภักดีตอบริษัทรอยละ 25.3 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอความ

จงรักภักดีตอบริษัทรอยละ 21.1 

 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการศึกษาพบวา ปจจัยขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ และสถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอ

ความจงรักภักดีตอบริษัทแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ นิศาชล เรืองชู (2557: 129) กลาววา 

พนักงานที่อยูในชวงอายุ 35-41 ป มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวม และดานพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดาน

การรับรู มากกวาพนักงานท่ีอยูในชวงอายุ 21-27 ป 28-34 ป และ 42 ปข้ึนไป ท้ังน้ีเพราะพนักงานท่ีอยู

ในชวงอายุ 35-41 ป เปนชวงท่ีบุคคลมีภาระหนาที่ในครอบครัว ตองรับผิดชอบดูบุตรหรือพอแม จึงตองการ

รายไดท่ีมั่นคงเพ่ือใหสามารถรบัผิดชอบเลี้ยงดูครอบครัวได ทําใหพนักงานในกลุมอายุน้ีมีความภักดีใน
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องคกรมากกวากลุมอายุอ่ืน และกลาวถึงดานสถานภาพสมรสวา พนักงานที่อยูในสภาพสมรส/อยูดวยกัน/

หยาราง /หมาย /แยกกันอยู มีความภักดีในองคกรมากกวาพนักงานที่อยูในสถานภาพโสด เน่ืองจาก

พนักงานที่มีสถานภาพสมรส อยูดวยกัน หยาราง หมาย หรือแยกกันอยู จะมีภาระความรับผิดชอบท่ีตอง

ดูแล จึงตองการความมั่นคงในอาชีพการงาน เพ่ือใหสามารถดูแลครอบครัวได ทําใหไมคิดเปลี่ยนงานหรือ

โยกยายงาน ซึ่งตางจากพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด ที่มีภาระทางครอบครัวนอย ทําใหไมยึดติดกับงาน และ

พยายามแสวงหาโอกาสในการเปล่ียนหรือโยกยายงานท่ีตอบสนองกับความตองการของตัวเองมากที่สุด  

แตปจจัยขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตําแหนงงาน อายุงาน มี

ผลตอความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดตั้งลิฟตแหงหนึ่งไมแตกตางกัน สอดตลองกับงานวิจัยของ จีรภัคร 

เอนกวิถี (2558: 82) ซึ่งกลาววา ปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุ ตําแหนงงาน วุฒิการศึกษา สถานภาพ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดโดยเฉลี่ยตอเดือน ไมมีผลตอความจงรักภักดีตอองคการของพนักงาน

โรงแรมเอเชีย แอรพอรท อันเนื่องมาจาก ทางฝายบุคคลโรงแรมเอเชีย แอรพอรทมีการช้ีแจงเก่ียวกับ

โครงสรางและวัฒนธรรมขององคการไวอยางชัดเจน ซึ่งพนักงานทุกคนก็ยอมรับเงื่อนไขตรงนี้ไดและ

พนักงานทุกคนลวนแตมีความตั้งใจในการทํางาน เพ่ือท่ีตองการความอยูรอดในสังคมและนํารายไดท่ีไดรับมา

ใชจายในชีวิตประจําวันเทานั้น 

ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการมีอิทธิพลตอความจงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหง 

หนึ่ง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จุไรรัตน แซเตียว (2552: 143) กลาววา ปจจัยดานรายไดและสวัสดิการ 

จากการศึกษาความพึงพอใจของวิศวกรดานรายไดและสวัสดิการสรุปไดวา รายไดและสวัสดิการมี

ความสมัพันธกับความภักดีตอองคกรเปนอยางมาก และปจจัยดานแรงจูงใจโดยภาพรวมมีอิทธิพลตอความ

จงรักภักดีตอบริษัทผลิตและติดต้ังลิฟตแหงหนึ่ง สอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg ที่

ไดเสนอทฤษฎีปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัย (Motivation – Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย 

(Two – Factor Theory ) ซึ่งทฤษฎีมีลักษณะใกลเคียงกับทฤษฎี Maslow ท่ีมุงเนนบรรยากาศการทํางาน

และ บรรยากาศสิ่งแวดลอม เพ่ือสงเสริมใหผูปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติการและมีกําลังใจใน

การปฏิบัติงาน โดยใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูงใจ ซึ่งแบงออกเปน 2 กลุม (Herzberg, Meaner และ 

Snyderman, 1993) คือ 1. ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยท่ีทําใหผูปฏิบัติการเกิดความ

พอใจในการทํางานอันเนื่องมาจากมีแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางานและเก่ียวของกับเรื่องของงาน

โดยตรง เปนปจจัยที่นําไปสูการพัฒนาความคิดทางดานบวกและการจูงใจท่ีแทจริง 2. ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัย

อนามัย (Hygiene factor) หรือ ปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance factor) เปนปจจัยปองกันไมใหเกิดความ

ไมพอใจและการปฏิบัติงานที่ไมดเีปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมของการทํางาน ทั้งยัง

สอดคลองกับงานวิจัยของ กรองกาญจน ทองสุข (2554: 105) ซึ่งกลาววา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดาน

ความตองการความสําเร็จ แรงจูงใจในการทํางานดานความตองการความผูกพัน และแรงจูงใจในการทํางาน

ดานความตองการอํานาจ มีอิทธิพลตอความจงรักภักดีตอองคกรของบุคคลากรวิทยาลัยการอาชีพรอยเอ็ด 

โดยบุคคลท่ีมีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูงจะมีความจงรกัภักดีตอองคกรสูง 
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ขอเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ และดานแรงจูงใจมีอิทธิพลตอความ

จงรักภักดีของพนักงานในทางบวก ดังน้ันเจาหนาที่ฝายบุคคล หรือผูเก่ียวของกับการดําเนินงานดานปจจัย

เงินเดือนและสวัสดิการ และดานแรงจูงใจของบริษัทจึงควรนําผลลัพธที่ไดจากการวิจัยในคร้ังนี้ ไปพัฒนา 

และปรับปรุงปจจัยเงินเดือนและสวัสดิการ และปจจัยแรงจูงใจ ใหตรงตอความตองการของพนักงานใหมาก

ที่สุด เพ่ือเพ่ิมความจงรักภักดีตอบริษัท ดังนี้ 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ การผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญมีความเห็นวา โบนัสมีความ

เหมาะสมนอยที่สุดเปนลําดับสุดทาย และ Incentive มีความเหมาะสมนอยที่สุดเปนลําดับรองสุดทาย 

ดังนั้น เจาหนาท่ีฝายบุคคลควรนําเสนอกับผูบริหาร ใหเพ่ิมโบนัส และ Incentive กับพนักงาน เพ่ือเพ่ิม

ระดบัความจงรักภักดีของพนักงาน 

ดานแรงจูงใจในการทํางาน จากผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญมีความเห็นวา มีการประเมิณ

ผลงานอยางเหมาะสม มีระดับแรงจูงใจมากท่ีสุดเปนอันดับแรก และระดับรองลงมาคือ มีการเล่ือนข้ันใหกับ

พนักงานอยางยุติธรรม ดังนั้น เจาหนาที่ฝายบุคคล ควรนําเสนอกับผูบรหิาร ใหพัฒนาการประเมิณผลงาน 

และการเล่ือนข้ันใหพนักงานอยางยุติธรรมใหเหมาะสมกับพนักงานมากที่สุด เพ่ือเพ่ิมระดับความจงรักภักดี

ของพนักงาน 
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