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บทคดัย่อ 

การศึกษา เรื่องความจงรักภักดีที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานครัง้นี้ มี
วตัถุประสงค์ เพื่อศกึษาปจัจยัส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อประสทิธกิารท างานของพนักงาน และเพื่อศกึษาปจัจยั
ความจงรักภักดีที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามการวเิคราะหข์อ้มลูและสถติทิีใ่ช ้ไดแ้ก่ รอ้ยละ 
ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบท ีการทดสอบเอฟ และ การวเิคราะหถ์ดถอยเชงิพหุ 

ผลการวจิยัพบว่า ความจงรกัภกัดทีี่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออก และด้านการรบัรู้ มีค่าเฉลี่ยในระดบัมาก ตามล าดบั ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า ปจัจยัทางประชากรศาสตร์ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา และ ต าแหน่งงาน มผีลต่อ
ประสทิธภิาพการท างาน ส่วน ปจัจยัดา้นความจงรกัภกัด ีไดแ้ก่ ดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก ดา้นการรบัรู ้
และ ดา้นความรูส้กึ มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที ่
0.05 

ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ได้เสนอแนะแนวทางในการบรหิารทรพัยากรบุคคล โดยการใหค้วามส าคญั
ในการสร้างแรงจูงใจด้านความส าเรจ็ในการท างานให้กบัพนักงาน โดยเฉพาะการยกย่องในความส าเรจ็
ของงานหรอืความสามารถในการแก้ปญัหาในการปฏบิตังิานของพนักงาน รวมถึงการสรา้งบรรยากาศใน
การท างานทีด่ ีอนัจะช่วยสง่เสรมิใหบุ้คลากรเกดิแรงจงูใจในการท างาน และสง่ผลต่อประสทิธภิาพของการ
ท างาน 
 

ค าส าคญั: ความจงรกัภกัด,ี ประสทิธภิาพในการท างาน, พนักงาน 
 



Abstract 
This studies on Loyalty affects employee productivity have the objectives. To studies 

individual factors affecting employees work performance. And to studies loyalty factors affecting 
employees performance. Used a specific sampling technique. The research instruments were 
questionnaires. The data analysis and statistics including percentage, mean, standard deviation,  
t-test, F-test and multiple regression analysis. 

The research results were found that, the loyalty affecting work efficiency. An overall it was 
at a high level. When considered in terms, it was found that the feeling had highest mean at the 
high level, followed by expression behavior and perception had mean at the high level, 
respectively. The results of the hypothesis testing showed that individual demographic factors, 
such as gender, age, education level and job position effecting work performance. While loyalty 
factors including expressive behavior, perception and feeling. It was related to employees work 
performance. With statistically significant at 0.05.  

This study was success to prefer the way and method on human organization 
management. To motivating employee success those task. Especially recognizing the 
achievement of the job or the ability to solve problems in the performance of employees. 
Including the creation of a work environment better and affect the work efficiency 
Keywords: loyalty, work efficiency, employees 
 
บทน า 

ความจงรกัภกัดตี่อองคก์รมคีวามหมายคลา้ยคลงึกบัความผูกพนัต่อองค์กร เหมอืนกนัตรงทีห่น้าที่
ของบุคลากรในการปฏบิตัิงาน หากองค์กรสร้างความผูกพนัที่ดสี าหรบับุคลากรด้านความจงรกัภกัดตี่อ
องค์กร บุคลากรกค็วรจะมเีช่นกนั โดยความจงรกัภกัด ีอาทเิช่น การทีบุ่คลากรมคีวามพยายามและความ
พร้อมที่จะตัง้ใจพฒันากระบวนการการท างานขององค์กรให้มปีระสทิธิภาพที่ดีและประสบความส าเร็จ
ตามทีผู่บ้รหิารหรอืองค์กรคาดหวงัมกีารยอมรบัและศรทัธาในองคก์รเชื่อมัน่และยดึมัน่ในองคก์ร ไม่ลาออก
จากองคก์ร เป็นต้น เป็นผลท าใหบุ้คลากรเกดิความรูส้กึอยากทีจ่ะร่วมงานกบัองค์กรนัน้ ๆ อย่างยาวนาน 
แต่ถ้าหากบุคลากรไม่เกดิความจงรกัภกัดตี่อองคก์รจะส่งผลใหป้ระสทิธภิาพขององค์กรลดลง ผลงานทีไ่ด้
ออกมาก็จะไม่มคุีณภาพ ไม่เกดิความตัง้ใจในการท างานและไม่ใช้ความพยายามในการท างานอย่างสุด
ความสามารถ ดงันัน้องคก์รจ าเป็นตอ้งสรา้งความจงรกัภกัดสี าหรบับุคลากรต่อองคก์รซึง่การสรา้งให้ 

บุคลากรมคีวามจงรกัภกัดตี่อองค์กรนัน้เป็นสิง่ทีม่คีวามจ าเป็นอย่างมาก เพราะว่าในปจัจุบนัมกีาร
แข่งขนัสูงอาจมีการดึงตวับุคลากรที่มีประสบการณ์ความรู้ความสามารถที่ดีไปอยู่กับองค์กรอื่นโดยมี
ผลตอบแทนเขา้มาจงูใจ (กรองกาญจน์ ทองสุข, 2554: 53) 



ประสทิธผิลในการท างานของพนักงาน จดัเป็นองค์ประกอบทีส่ าคญัอย่างหนึ่งของความ ส าเรจ็ของ
องค์กร ปจัจยัทีท่ าใหเ้กดิประสทิธผิลในการท างานนัน้ ขึน้อยู่ กบัหลากหลายปจัจยั เช่น ความสามารถใน
การท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน ความรูค้วามสามารถ ในการท างานใหส้ าเรจ็ตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย ระบบ
การท างานมคีวามชดัเจนพนักงานทุกคนเขา้ใจ วตัถุประสงค์ขององค์กรและก้าวไปในทางเดยีวกนั การ
สรา้งความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างานซึง่จะสง่ผลดใีนการช่วยเหลอืเกือ้กูลกนัในการท างาน 

ปจัจยัทัง้หมดหมดขา้งตน้เป็นสว่นหนึ่งในการเสรมิสรา้งความมัน่คง กา้วหน้าในการท างานใหส้ าเรจ็
ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้ซึง่หากองคก์รใดค านึงถงึความส าคญัต่อปจัจยัดงักล่าว จะท าใหอ้งคก์รเอือ้ต่อการ
ปรบัตวัต่อสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ในปจัจุบนั และสามารถหาแนวทางต่าง ๆ เพื่อเป็น
การปรบัปรุงประสทิธผิลการท างานและถูกน าใชใ้นการบรหิารจดัการ กจ็ะท าใหอ้งค์กรนัน้มคีวามยดืหยุ่น 
ท าใหเ้กดิผลดทีัง้ต่อผูท้ีป่ฏบิตัหิน้าทีแ่ละผูท้ีบ่รหิารการจดัการ 

จากที่มาและความส าคญัดงักล่าว ท าให้ผู้ศึกษาตดัสนิใจศึกษาเรื่อง ความจงรกัภักดีที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน โดยขอ้มูลทีไ่ด้รบัจากการศกึษาครัง้นี้จะน ามาเป็นแนวทางในการ
พฒันาและปรบัปรุงการท างานใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาปจัจยัสว่นบุคคลทีม่ผีลต่อประสทิธกิารท างานของพนักงาน 
2. เพื่อศกึษาปจัจยัความจงรกัภกัดทีีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน 

 
สมมติฐานของการวิจยั 

1. ปจัจยัทางประชากรศาสตรส์ว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนั 
2. ปจัจยัดา้นความจงรกัภกัดมีคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน 

 
ขอบเขตการวิจยั 

ขอบเขตด้านเน้ือหาการวิจยั  
ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั ดงัต่อไปนี้ 
1. ปจัจยัดา้นประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ, อายุ, สถานภาพ, ระดบัการศกึษา, ระยะเวลาที่

ร่วมงานกับบริษัท และต าแหน่งงาน ส่วนปจัจยัด้านความจงรกัภักดี ประกอบด้วย ด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก, ดา้นการรบัรู ้และดา้นความรูส้กึ 

2. ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิภาพในการท างาน ประกอบด้วย ความถูกต้องในการท างาน ,              
ดา้นการเป้าลุเป้าหมาย และดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า 
 
 
 



ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่างการวิจยั 
1. ประชากร (Population) กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้  คือ พนักงานของบรษิัท ไทย-

สวดีชิ แอสเซมบลยี ์จ ากดั จ านวนพนักงานทัง้หมด 785 คน (ฝ่ายทรพัยากรบุคคลของบรษิทั ไทย-สวดีชิ 
แอสเซมบลยี ์จ ากดั ณ วนัที ่1 สงิหาคม 2563) ก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยค านวณจากสูตร Taro Yamane 
ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 0.95 และยอมรบัความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 สรุปขนาดของกลุ่มตวัอย่างได้จ านวน 
270 คน 

2. ขอบเขตดา้นพืน้ทีก่ารวจิยั โดยพืน้ทีก่ารวจิยัครัง้นี้ คอื บรษิทั ไทย-สวดีชิ แอสเซมบลยี ์จ ากดั 
3. ขอบเขตดา้นระยะเวลาการวจิยั ตัง้แต่วนัที ่21 สงิหาคม 2563 ถงึวนัที ่21 กนัยายน 2563 โดยมี

ระยะเวลารวมประมาณ 1 เดอืน 
 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
1. เพื่อทราบถงึปจัจยัสว่นบุคคลทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน 
2. เพื่อทราบถงึความสมัพนัธร์ะหว่างความจงรกัภกัดกีบัประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน 

 

การทบทวนวรรณกรรม 
ผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาคน้ควา้แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความจงรกัภกัดทีีส่ง่ผลต่อ

ประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน โดยสรุปน าเสนอสาระส าคญั ดงันี้ 
 

แนวคิดและทฤษฎีด้านประชากรศาสตร ์
ส านักงานราชบณัฑติยสภา (2557) ไดร้ะบุค าว่าประชากรตรงกบัค าภาษาองักฤษว่า population ซึง่

หมายถึงสิง่มีชีวติพวกเดียวกนัที่อาศยัอยู่ในพื้นที่ใดพื้นที่หนึ่ง สิง่มชีีวติที่เป็นประชากรจะเป็นคน สตัว ์
หรอืพชืกไ็ด ้

ฉลองศร ีพมิลสมพงศ์ (2548: 22) ได้ให้ความหมายของประชากรศาสตร์ (Demographic Factor) 
ไว้ว่าคือลักษณะของประชากรประกอบด้วยขนาดของครอบครวั เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์         
เชือ้ชาต ิสญัชาต ิรายได ้อาชพี 

ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2538: 41-42) ไดก้ล่าวไว้ว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที่ใช้ในการแบ่งส่วน
ประสมทางการตลาดที่ส าคญั ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพครอบครวั ระดบัการศกึษา อาชพี และ
รายไดต้่อเดอืน โดยลกัษณะทางประชากรศาสตรเ์ป็นลกัษณะทีส่ าคญัต่อการท าธุรกจิ เนื่องจากบุคคลที่มี
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ทีต่่างกนัมกัจะมลีักษณะทางจติวทิยาทีต่่างกนั โดยลกัษณะทางจติวทิยาจะ
ช่วยอธบิายเกี่ยวกบัความรูส้กึนึกคดิและความรูส้กึของกลุ่มเป้าหมายนัน้ ขอ้มูลดา้นประชากรจะสามารถ
เขา้ถงึและประสทิธผิลต่อการก าหนดตลาดเป้าหมาย 

จากทีม่นีักวชิาการและผูเ้ชีย่วชาญไดใ้หค้วามหมายของลกัษณะประชากรศาสตร์สามารถสรุปไดว้่า
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์หมายถงึขอ้มลูทีเ่กี่ยวกบัตวับุคคลแต่ละคนประกอบดว้ย เพศ อายุ การศกึษา 



อาชพี รายได ้สถานภาพ ซึ่งสิง่เหล่านี้เป็นสิง่ที่นักการตลาดน ามาพจิารณาในการทีจ่ะแบ่งส่วนการตลาด
และท าการตลาดใหเ้หมาะสมกบักลุ่มเป้าหมาย 

 

แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร 
ขะธณิยา (2545: 20) ได้ให้ความหมายของความจงรกัภกัดตี่อองค์การ ไว้ว่าบุคคลมคีวามเต็มใจ

และอุทศิตวัอย่างมากต่อองคก์าร มคีวามผกูพนั มคีวามรูส้กึเป็นเจา้ของ มคีวามต้องการอย่างแรงกลา้ทีจ่ะ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ภูมใิจ และสนับสนุนองค์การ ต่อสู้ปกป้ององค์การจากผู้ที่ต่อต้าน ตระหนักถึง
ดา้นดขีององคก์าร ละเวน้การกล่าวรา้ยแก่องคก์าร 

Hirschman (1970) กล่าวไว้ว่า ความจงรกัภกัดีต่อองค์การ (Loyalty in Organization) คือ ความ
ตอ้งการทีจ่ะอยู่กบัองคก์ารนัน้ต่อไป ถงึแมว้่าผูน้ัน้จะมคีวามขดัแยง้กบัสมาชกิภายในองคก์าร 

Marsh and Mannari (1977 อ้างถงึใน พชัรนิทร์, 2545: 22) กล่าวว่า ความจงรกัภกัดตี่อองค์การมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์การ ซึง่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นระดบัความมากน้อยของความรูส้กึ
เป็นเจ้าของหรอืความจงรกัภกัดทีี่บุคคลมตี่อองค์การที่ตนท างานอยู่  เป็นการยอมรบัเป้าหมายหลกัของ
องคก์าร 

จากทีม่นีักวชิาการและผูเ้ชีย่วชาญไดใ้หค้วามหมายของความจงรกัภกัดตี่อองค์การสามารถสรุปได้
ว่าความจงรกัภกัดตี่อองค์การคอืความผูกพนัต่อองค์การ มคีวามภาคภูมใิจ ภกัด ีและซื่อสตัย์ต่อองค์การ 
อุทิศตนเพื่อเป้าหมายขององค์การ และยินดีท่ีจะปฏิบติัตามความตอ้งการขององค์การมากกว่าผลประโยชน์
ส่วนตน 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความพึงพอใจในการท างาน 
Yoder (1958) ไดใ้หค้วามหมายของความพงึพอในในการท างานว่าหมายถงึทศันคตใินเชงิบวกของ

บุคคลทีม่ตี่องานและองค์ประกอบต่างๆ ภายในองค์กร เช่น สวสัดกิารค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน เป็นตน้ ซึง่จะท าใหบุ้คคลความเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน ซึง่เป็นผลดต่ีอองคก์รในการบรรลุเป้าหมายที่

วางไว ้

เรณู สุขฤกษกจิ (2554) อธบิายว่า ความพงึพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สกึหรอืทศันคติ

ของบุคคลที่มีต่องานที่ปฏิบตัิ ซึ่งเกดิจากการได้รบัการตอบสนองความต้องการทัง้ในด้านวตัถุและด้าน

จติใจ หากบุคคลมคีวามพงึพอใจในการท างานจะเกดิความกระตอืรอืรน้ มคีวามเตม็ใจในการท างาน และ

ปฏบิตังิานดว้ยความมุ่งมัน่ทุ่มเท 

จากการค้นคว้าเอกสารวิชาการที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างาน 
หมายถงึความรูส้กึหรอืทศันคตขิองบุคคลทีม่ตี่อการปฏบิตังิาน ทัง้ในดา้นของลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ความสมัพนัธร์ะหว่างผูร้่วมงาน นโยบายของผูบ้รหิาร ตลอดจนค่าตอบแทนและสวสัดกิารที่
องค์กรให้แก่พนักงาน หากบุคคลมคีวามพงึพอใจในการท างานจะท าให้ส่งผลให้องค์กรประสบผลส าเรจ็



และบรรลุเป้าหมายทีว่างไวไ้ด ้ในทางตรงกนัขา้มหากบุคคลขาดความพงึพอใจในการท างานหรอืมคีวาม
พงึพอใจในการท างานในระดบัต ่าจะท าให้การท างานไม่ประสบผลส าเรจ็ และจะท าให้องค์กรเกิดความ
เสยีหายได้ ดงันัน้ ความพงึพอใจในการท างานจงึเป็นปจัจยัส าคญัที่ท าให้พนักงานเกดิความผูกพนัและ
จงรกัภกัดตี่อองคก์ร 

 

แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

Gulick (1937) ประสทิธิภาพเป็นเรื่องส าคญัที่สุดของการบรหิาร ถ้าผู้ปฏิบตัิงานมีความรู้ ความ  
สามารถ ความช านาญมากเท่าใด การบรหิารจะบรรลุเป้าหมายไดด้ขีึน้ ประสทิธภิาพกจ็ะมากขึน้ 

แนวคิดของปีเตอร์สนั และ โพลวแมน Peterson & Plowman (1953 อ้างถึงใน อรษา โพธิท์อง, 

2537, หน้า 38) สรุปประสทิธภิาพไว ้4 ขอ้ คอื 

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมคุีณภาพสูง คอื ผูผ้ลติและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมคีวาม

พงึพอใจ 

2. ปรมิาณงาน (Quantity) ปรมิาณงานที่ท าได้มคีวามเหมาะสมตามที่ได้ก าหนดไว้ในแผนงานที่

องคก์รวางไวแ้ละงานทีเ่กดิขึน้จะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัขององคก์ร  

3. เวลา (Time) คือ ระยะเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลกัษณะที่ถูกต้องตามหลกัการ 

เหมาะสมกบังานและมคีวามทนัสมยักนักบัสถานการณ์ในปจัจุบนั  

4. ค่าใชจ้่าย (Costs) ค่าใชจ้่ายต่าง ๆ ทีใ่ชใ้นการด าเนินการทัง้หมดจะตอ้งมคีวามเหมาะสมกบังาน 

โดยการคน้หาวธิกีารทีจ่ะใชเ้งนิลงทุนน้อยทีสุ่ด แต่ไดผ้ลตอบแทนในรปูแบบของ ก าไรมากทีสุ่ด  

จากการคน้ควา้เอกสารวชิาการทีเ่กี่ยวขอ้ง ผูว้จิยัจงึสรุปไดว้่า ประสทิธภิาพในการท างาน หมายถงึ
ความสามารถในการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งใหส้ าเรจ็ลุล่วงไปโดยดทีีสุ่ด ซึง่ความหมายของค าว่าโดย
ดทีีสุ่ดในดา้นธุรกจิหมายถงึการใหไ้ดผ้ลก าไรสูงสุดแต่ถ้าเป็นการบรหิารราชการหมายถงึความสามารถใน
การสรา้งความพงึพอใจใหก้บัประชาชนผูร้บับรกิารไดส้งูสุด 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 

เครือ่งมือทีใ่ช้ในการวิจยัและเกบ็รวบรวมข้อมูล 
1. การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative research) โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ 

(Google Form) แบ่งเป็น 3 ตอน 
2. แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและความน่าเชื่อถือจาก

ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน แล้วน าแบบสอบถามไปหาค่าความน่าเชื่อถือได้ (reliability) ด้วยวิธีของ 
Cronbach โดยผลการวเิคราะหไ์ดค่้าความน่าเชื่อถอื เท่ากบั 0.97 ถอืว่าอยู่ในระดบัทีม่คีวามน่าเชื่อถอื 



3. ผูว้จิยัได้ด าเนินการเกบ็ขอ้มูลในระหว่างวนัที ่21 สงิหาคม 2563 ถงึ 21 กนัยายน 2563 โดยขอ
ความร่วมมอืจากพนักงานของบรษิทั ไทย-สวดีชิ แอสเซมบลยี ์จ ากดั ในการตอบแบบสอบถาม 

 

การจดัท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
1. การวเิคราะห์ข้อมูลเชงิพรรณนา ใช้การแจกแจงความถี่แสดงตารางแบบรอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และ

สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 
2. การวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติอ้างองิ T-test ใช้ในการทดสอบ เปรยีบเทียบ

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตวัแปรอสิระที่มกีารแบ่งกลุ่มเป็น 2 กลุ่ม ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติที ่
0.05 

3. การวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติอ้างองิ F-test ใช้ในการทดสอบ เปรยีบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตวัแปรที่มีการแบ่งกลุ่มมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไปและเปรยีบเทียบความ
แตกต่างรายคู่ดว้ยวธิขีอง LSD ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

4. การวเิคราะหเ์พื่อทดสอบสมมตฐิาน การหาค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย (Regression Coefficient) 
เพื่อทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวัแปร ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 
ผลการวิจยั 

1. พนักงานที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 53.3 อายุระหว่าง           
21-30 ปี จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 40 สถานภาพโสด จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 48.9 
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 168 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.2 ร่วมงานกบับรษิทั 5-10 ปี จ านวน 106 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.3 และมตี าแหน่งพนักงานระดบัปฏบิตักิาร (ประจ า) จ านวน 124 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
45.9 

2. ระดบัความคดิเหน็ของผูต้อบแบบสอบถามต่อปจัจยัดา้นความจงรกัภกัดใีนการท างานโดยรวมมี
ค่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก (X = 4.13) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความรูส้กึมค่ีาเฉลีย่สงูสุดอยู่ใน
ระดบัมาก ( X = 4.14) รองลงมาคอื ดา้นพฤตกิรรมที่แสดงออก และด้านการรบัรู้ มค่ีาเฉลี่ยในระดบัมาก  
(X = 4.11) ตามล าดบั  

3. ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อปจัจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม
ค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด ( X = 4.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการบรรลุ
เป้าหมาย มค่ีาเฉลีย่สงูสุดอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ( X = 4.30) รองลงมาคอื ดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า 
มค่ีาเฉลีย่ในระดบัมากทีสุ่ด ( X = 4.23) และล าดบัสุดทา้ยคอื ดา้นความถูกตอ้งในการท างาน มค่ีาเฉลีย่ใน
ระดบัมาก (X = 4.23) ตามล าดบั 
 
 



อภิปรายผลการวิจยั 
1. ผลจากการวิจยัพบว่า ปจัจยัทางประชากรศาสตร์ส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา และต าแหน่งงานมผีลต่อประสทิธภิาพการท างาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05  
ดา้นเพศมผีลต่อประสทิธภิาพการท างาน เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไวน้ัน้ ซึ่งพนักงานส่วนใหญ่ใน

บรษิทั ไทย-สวดีชิ แอสเซมบลยี ์จ ากดั เป็นเพศชายเนื่องจากบรษิทัเป็นผูผ้ลติอุปกรณ์ยานยนต์ซึ่งถอืได้
ว่าเป็นอุตสาหกรรมหนักงานเหล่านี้จึงเหมาะกบัเพศชาย ดงันัน้เพศชายและเพศหญิงจงึมีค่านิยมและ
ทศันคตติ่องานด้านอุตสาหกรรมยานยนต์ทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลใหก้ารท างานของพนักงานทีเ่ป็นเพศชายมี
ประสทิธภิาพการท างานดกีว่าเพศหญงิ 

ด้านอายุมีผลต่อประสทิธิภาพการท างาน เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้นัน้ เนื่องจากอายุเป็นสิง่
ก าหนดความต้องการในการท างานของพนักงาน เช่น พนักงานที่มอีายุมากไม่มแีนวคดิเปลี่ยนงานใหม่ 
เนื่องจากสว่นใหญ่การท างานมขีอ้จ ากดัเรื่องอายุ และเกดิภาวะหมดไฟในการท างานจากตวัพนักงานเอง 

ด้านระดับการศึกษามีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้นัน้  อาจ 
เนื่องจากพนักงานทีม่กีารศกึษาที่สงูขึน้ ย่อมมโีอกาสและทางเลอืกทีด่กีว่า มคีวามมัน่ใจทีจ่ะตดัสนิใจว่าจะ
คงอยู่กบัองคก์ารต่อไป หรอืจะลาออกเพื่อไปปฏบิตังิานกบัองคก์ารอื่น 

ดา้นต าแหน่งงานมผีลต่อประสทิธภิาพการท างาน เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไวน้ัน้ อาจเนื่องมาจาก 
พนักงานทีอ่ยู่ในองค์การเป็นเวลานานมตี าแหน่งหน้าทีก่ารงานทีเ่จรญิกา้วหน้า ไม่อยากจะ เริม่ตน้ใหม่กบั
องค์การใหม่หรอืนายจ้างคนใหม่ จงึท าให้มคีวามรูส้กึจงรกัภกัดตี่อองค์การ หรอืสถาบนัที่เป็นจุดเริม่ต้น
ของการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบัวจิยัของ ศริพิร ชื่นแฉ่ง (2553) ไดท้ าการศกึษาการรบัรูค้วามยุตธิรรมใน
องค์การทีม่ผีลต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์ารของพนักงานบรษิทั พน่ีาเฮาส ์จ ากดั (มหาชน) และพนักงาน 
บริษัท จินตนาอินเตอร์เทรด จ ากัด พบว่า 1) ความจงรกัภักดีต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดับสูง           
2) ระดบัการรบัรูค้วามยุติธรรมในองค์การของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ส่วนรายดา้น ไดแ้ก่  ดา้น
กระบวนการ ดา้นผลลพัธ์ และดา้นปฏสิมัพนัธ์ อยู่ในระดบัสูงทัง้ 3 ดา้น 3) พนักงานทีม่ปีจัจยัส่วนบุคคล 
ดา้นเพศ ต าแหน่งงาน ระดบัการศกึษา อายุการท างานแตกต่างกนัมคีวามจงรกัภักดตี่อองค์การแตกต่าง
กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 4) พนักงานที่มกีารรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การแตกต่างกนัมี
ความจงรกัภกัดตี่อองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

2. ผลจากการวจิยัพบว่า ปจัจยัดา้นความจงรกัภกัด ีประกอบดว้ย ดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก ดา้น
การรบัรู้ และ ด้านความรู้สกึ มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติที่  0.05 ซึ่งพนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กรในด้านความรู้สึกอยู่ ในระดับสูงสุด อาจ
เนื่องมาจากบรษิัท ไทย-สวดีิช แอสเซมบลีย์ จ ากดั เป็นองค์กรขนาดกลาง ซึ่งเป็นผู้ผลิตและประกอบ           
ยานยนต์มากว่า 40 ปี จากระยะเวลาการก่อตัง้และด าเนินงานท าใหบ้รษิทัมชีื่อเสยีงและมผีลประกอบการ
ที่เติบโตอย่างต่อเนื่อง ท าให้พนักงานมีความรู้สึกและผูกพันกับองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ Marsh and 
Mannari (1977) กล่าวว่า ความจงรกัภกัดตี่อองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ซึ่งความ



ผูกพนัต่อองค์การเป็นระดบัความมากน้อยของความรู้สกึเป็นเจ้าของหรือความจงรกัภกัดีที่บุคคลมีต่อ
องคก์ารทีต่นท างานอยู่ เป็นการยอมรบัเป้าหมายหลกัขององคก์าร รวมทัง้จะตอ้งมกีารประเมนิผลองคก์าร
ในทางบวกด้วย และยงัสอดคล้องกบัวิจยัของ ธนัชพร กบิล -ฤทธิวฒัน์ (2557) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มี
ความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของ พนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่น ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานส่วนใหญ่มแีรงจงูใจในดา้นผลตอบแทนอยู่ในระดบั ปานกลางโดยแรงจงูใจดา้นผลตอบแทนทีเ่ป็น
ตวังานอยู่ในระดบัมากส่วนแรงจงูใจดา้นผลตอบแทนทีเ่ป็น สภาพแวดลอ้มในงาน รางวลั และเงนิเดอืนอยู่
เพยีงแค่ในระดบัปานกลางตามล าดบั พนักงานส่วนใหญ่ทีม่คีวามภกัดตี่อองค์กรในระดบัปานกลางโดยมี
ความภักดีต่อองค์กรในทุกด้านระดับปานกลาง ได้แก่ ความรู้สึก ด้านการรบัรู้ และด้านพฤติกรรมที่
แสดงออกตามล าดบั 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ผู้บรหิารฝ่ายปฏิบัติงานต่าง ๆ ควรท าการประชาสมัพนัธ์และท าความเข้าใจให้แก่ พนักงาน
ระดับต่าง ๆ ได้ทราบถึงรายละเอียดของการปฏิบัติงานที่ดี ถูกต้อง เหมาะสม และผลกระทบต่อ
กระบวนการผลติ และผลกระทบต่อลูกคา้นัน้มอีะไรบา้ง รวมถงึผูบ้รหิาร หวัหน้างาน หรอืแมก้ระทัง้เพื่อน
ร่วมงาน ควรที่จะรบัฟงัความคิดเห็นของกนัและกนั จะท าให้เกิดความเข้าใจที่ดีขึ้นและเป็นไปในแนว
ทิศทางเดียวกนั เพื่อจะได้ท าการปรบัปรุงประสทิธิภาพในการท างานให้ได้ตามที่เป้าหมายก าหนดไว ้            
อีกทัง้ยงัต้องท าความเข้าใจให้แก่ พนักงานระดับต่าง ๆ ได้ทราบถึงรายละเอียดของต้นทุนการผลิต 
เนื่องจากผลการวเิคราะหข์อ้มลูดา้นประโยชน์ทีห่น่วยงานไดร้บัจากการลดของเสยีในกระบวนการผลติ ท า
ใหท้ราบว่า ประโยชน์ทีห่น่วยงานไดร้บัจากการลดของเสยีในกระบวนการผลติโดยรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ย
มาก แต่ด้านที่มีค่าเฉลี่ยที่ต ่ากว่าทุก ๆ ด้านคอื ด้านต้นทุน นัน่แสดงว่า พนักงานในระดบัต่าง ๆ ยงัไม่
เขา้ใจในเรื่องของตน้ทุนไดด้เีท่าทีค่วร 

2. ผู้บริหารในแต่ละฝ่ายปฏิบัติงานของบริษัท ควรมีการปรบัปรุง พฒันาและประเมินผลปจัจัย
สนับสนุนในดา้นต่าง ๆ อยู่อย่างสม ่าเสมอ เช่น ฝ่ายวศิวกรรมการผลติ ซึ่งเป็นฝ่ายออกแบบการผลติและ
วธิกีารปฏบิตังิาน จ าเป็นต้องมกีารศกึษากระบวนการผลติและท าความเขา้ใจกบัพนักงานทีป่ฏบิตังิาน ณ 
จุดต่าง ๆ เพื่อน าขอ้มลูทีไ่ดม้าใชใ้นการเขยีนเอกสารวธิปีฏบิตังิานมาตรฐาน (Working Standard) เพื่อท า
ให้การปฏบิตังิานของพนักงานง่ายขึน้ และลดความเมื่อยลา้ส่งผลใหพ้นักงานมกี าลงัใจในการปฏบิตังิาน
เพิ่มขึ้น รวมถึงฝ่ายซ่อมบ ารุง (TPM: Total Productive Maintenance) ควรมีการปรบัปรุง พฒันา ดูแล
บ ารุงรกัษา และประเมนิผลประสทิธภิาพของเครื่องจกัรที่ใช้งานอยู่อย่างสม ่าเสมอ เพื่อเป็นการลดการ
จ านวนครัง้ที่เครื่องจกัรสะดุด ติดขดั ท าให้ประสทิธภิาพของเครื่องจกัรเพิม่ขึน้ ส่งผลต่อประสทิธผิลของ
การผลติทีจ่ะเพิม่ขึน้ดว้ย ท าใหต้น้ทุน ดา้นเวลาต่อหน่วยลดลง และจะท าใหส้ามารถผลติและสง่มอบสินคา้
ได้ตรงเวลาตามที่ก าหนดไว้ เป็นต้น เนื่องจากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าปจัจยัสนับสนุนในทุก ๆ 
ดา้นมคีวามสมัพนัธก์บัประโยชน์ทีห่น่วยงานจะไดร้บัจากการลดของเสยีในกระบวนการผลติ 



 
ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. การท าวจิยัในครัง้ต่อไปควรศกึษาด้วยระเบียบวธิวีจิ ัยเชงิคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์เชงิลกึที่
แตกต่างจากรูปแบบเดมิ เพื่อให้เกดิความหลากหลายทางขอ้มูลส าหรบัน าไปวเิคราะห์และสามารถที่จะ
เจาะลกึถงึปจัจยั ประเดน็ปญัหาใหไ้ดม้ากยิง่ขึน้กว่าเดมิ  

2. ควรมกีารศกึษาตวัแปรอื่นๆ เพิม่เติม ที่อาจมผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน เช่น 
ความผกูพนัต่อองคก์ร แรงจงูใจในการท างาน หรอืตวัแปรลกัษณะงาน ในเรื่องการเลื่อนขัน้ต าแหน่งงาน 

3. ควรมีการศึกษาปจัจัยอื่นๆที่อาจส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดี กับ 
ประสทิธภิาพในการท างาน เช่น ภาวะผูน้ า สภาพแวดลอ้มในการท างานวฒันธรรมองคก์ร เป็นตน้ 
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