
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ในการศึกษาคนควาครั้งนี้ มุงศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษา

เร่ืองการศึกษาแนวทางการจัดสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

นเรศวร ตามทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังตอไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
1.2 ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยกับความพึงพอใจ 

1.3 วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
1.4 ทฤษฎีความพึงพอใจ 

1.4.1 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

1.4.2 ความหมายของความพึงพอใจ 

1.5 ทฤษฎีการจูงใจ 

2. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ 
2.1 ความหมายของสวัสดิการ 
2.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับสวัสดิการ 
2.3 แนวคิดการจัดสวัสดิการ 

3. สวัสดิการของมหาวิทยาลัยนเรศวร 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ทรัพยากรมนุษย (Human resource) จัดเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดและเปนทรัพยากร 

หลักขององคการ ซึ่งทรัพยากรมนุษยจะเปนผูใชทรัพยากรดานอื่นๆ เชน อุปกรณ วัตถุดิบ เงินทุน 

รวมทั้งขอมูลสารสนเทศเพื่อใชในการผลิตสินคาหรือใหบริการ ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติฉบับที่ 10 (พ.ศ.2550 - 2554) ที่มุงให "มนุษยเปนศูนยกลางการพัฒนา"  

ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การพัฒนาคุณภาพมนุษยใหมีขีดความสามารถเพื่อ              
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ที่จะพัฒนาครอบครัว ชุมชน สังคมและประเทศชาติ จึงจําเปนตอง พัฒนามนุษยใหปประสิทธิภาพ  

ถาองคการใหมีคนดี และมีประสิทธิภาพในการทํางานสูง คนหรือขาราชการหรือพนักงาน               

ก็จะสามารถระดมเงิน  วัสดุมาใหกับองคการและสามารถบริหารงานใหบรรลุผลสําเร็จ                     

ตามเปาหมายอยาง มีประสิทธิภาพโดยนักวิชาการไดใหความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Management : HRM) ไวดังนี้ 

ดนัย เทียนพุฒ และคณะ (2541,หนา 4 - 5) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากร

มนุษยไววาการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กิจกรรมดานบริหารงานบุคคล การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยที่ครอบคลุมในภารกิจ 4 ดาน คือ (1) ดานสรรหาพนักงาน เชน การรับสมัคร  

การทดสอบ การสัมภาษณ การวาจาง การบรรจุและการทดลองปฏิบัติงาน เปนตน  

(2) ดานการพัฒนา ซึ่งครอบคลุมถึงการพัฒนาพนักงาน (การฝกอบรม และพัฒนา) การพัฒนา

อาชีพและการพัฒนาองคการ เปนดน (3) ดานการรักษาพนักงานในสวนคาตอบแทน

ความกาวหนาในตําแหนง การประเมินผลการปฏิบัติงาน สวัสดิการ และผลประโยชนเกื้อกูล 

การสื่อสัมพันธ สุขอนามัยความปลอดภัยและแรงงานสัมพันธ เปนตน และ (4) ดานการใช

ประโยชนใหคุมคา เกี่ยวกับการวางแผนกําลังคน การออกแบบงาน การกําหนดตําแหนง การวิจัย 

และการตรวจสอบดานทรัพยากรบุคคล เปนดน เพื่อใหทรัพยากรบุคคลเกิดคุณคาสูงสุด 

สุนันทา เลาหนันท (2542,หนา 5) อธิบายวา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง 

กระบวนการตัดสินใจ และการปฏิรูปที่เกี่ยวกับบุคลากรทุกระดับในหนวยงานเพื่อใหเปนทรัพยากร

บุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดที่จะมีผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการกระบวนการที่เกี่ยวของ 

ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การแกอบรมและ

การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงานการจายคาตอบแทนสวัสดิการ และผลประโยชนเกื้อกูล 

สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานและแรงงานสัมพันธการพัฒนาองคการตลอดจนการวิจัย 

ดานทรัพยากร 

ประเวศน มหารัตนสกุล (2543,หนา 10) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย 

เปนทั้งศาสตรและศิลปหรือเรียกอีกอยางหนึ่งวาเปนสหวิทยาการที่ตองผสมผสานศาสตรอ่ืนๆ  

ในการจัดการบุคลากรใหทํางานดวยความเต็มใจ และมุงมั่นที่จะทํางานใหไต มาตรฐานเพิ่มข้ึน

เร่ือยๆ 

เชาว โรจนแสง (2544,หนา 8) อธิบายวาการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนคําที่ใชใน 

การบอกถึงกิจกรรมทังหลายที่เกี่ยวกับการดึงดูด (attracting) การพัฒนา (developing) และ 

การธํารงรักษา (maintaining) ผูมีความรูความสามารถมาเปนกําลังสําคัญขององคการ  
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ความเกี่ยวของดังกลาว ไมเพียงแตการจัดทรัพยากรมนุษยหรือบุคคลที่มีความรูความสามารถ 

ลงในตําแหนงเทานั้นยังรวมถึงผลงานที่คาดวาจะไตรับในอนาคตอีกดวย ทั้งนี้ก็เพื่อจะใชทรัพยากร

มนุษยใหเหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงคและความตองการขององคการเพื่อใหบุคคลในองคการ

ปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ ดวยความพึงพอใจและ                

มีความสุขกับการปฏิบัติงาน 

อํานวย แสงสวาง (2544,หนา 2) ใหความหมายวา การจัดการทรัพยากรมนุษย คือ  

การจัดการบุคลากรในองคการโดยใหความสําคัญในศักดิ์ศรีแหงความเปนคนและตองทําให

บุคลากรเหลานั้นไดรับผลประโยชนอยางเหมาะสม นอกจากนั้นจะตองเอาใจ ใสดูแลในเรื่อง 

ความตองการทั้งหลายของบุคลากรเพื่อทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางานจะ

กอใหเกิดผลสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการดําเนินงานขององคการ 

ตุลา มหาพสุธานนท (2545,หนา 162) ไดใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรมนุษย 

หมายถึง การใชทรัพยากร "มนุษยที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุดเพื่อบรรลุเปาหมายของ

องคการโดยใหความสําคัญกับมนุษยในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของความสําเร็จที่ชวยหรือรวมกัน

รังสรรคองคการ 

พยอม วงศสารศรี (2545,หนา 5) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง 

กระบวนการที่ ผูบริหารใช ศิลปะและกลยุทธ ดําเนินการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคคล                         

ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการพรอมทั้งสนใจการพัฒนาธํารงรักษาใหสมาชิก          

ที่ปฏิบัติในองคการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี ในการทํางาน 

และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการที่ตองทน จากการทํางานดวยเหตุ

ทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในการทํางานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยาง                 

มีความสุข 

ธงชัย สันติวงษ (2546,หนา 61 - 62) ไดกลาวถึงความหมายของการบริหาร ทรัพยากร

มนุษยวาเปนการบริหารงานบุคคลที่เปลี่ยนไป คือ จะเปนผูชํานาญการในความหมายใหมที่จะเปน

ผูคอยชวยเหลือผูบริหารในการติดตามวิเคราะหและชวยเหลือในการเปลี่ยนแปลงในขอบเขตที่

กวางที่สุดเทาที่จะทําไดโดยการชวยงานตามภารกิจ (managerial tasks) ที่นักบริหารยุคใหมตาง

ตองฟนฝาทําใหสําเร็จ ทั้งนี้ขอบเขตและบทบาทหนาที่ใหมของฝายบริหารทรัพยากรมนุษยอยูใน

กรอบหนาที่ 3 ประการ ดังนี้ 

1. ตองรับผิดชอบในเรื่อง นโยบายทรัพยากร (human resource policy) ทั้งหมดที่จะใช 

ทั้งองคการ 
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2. การมีบทบาทดานกลยุทธ (strategic role) ดวยการจัดวางทรัพยากรมนุษยให เขากัน

ไดและสนับสนุนกลยุทธ ('fit' between human resource & business strategy) โดยใหมี 

การมุงเนน ที่การเสริมสรางการติดตอส่ือสารสรางความเขาใจระหวางนายจาง และลูกจางมากขึ้น 

การบริหารดวยคานิยมและพันธกิจ (values and missions) และการบริหารที่มุงธุรกิจ (business 

orientation) 

3. การเนนการพัฒนาดาน "คน" ใหเปนทรัพยสินที่ทรงคุณคา (assets) มากกวาการมุง       

ที่จะควบคุมตนทุนและการใหนําหนักตอปจจัยดาน "คน" ใหเปนปจจัยกลยุทธที่สําคัญเสมือนกับ

เปนหัวใจหรือศูนยกลางของการวางแผนธุรกิจโดยตรง 

 
ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
พยอม วงศสารศรี (2540, หนา 8) กลาววาการบริหารทรัพยากรมนุษยไดกอใหเกิด 

ความสําคัญ ดังนี้ 

1. ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโตเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย เชน ส่ือกลาง  

ในการประสานงานกับแผนกตางๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม            

เขามาทํางานองคการเมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคการเจริญเติบโต

และพัฒนายิ่งขึ้น 

2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน 

3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการ และ

ผูปฏิบัติงาน ทําใหสภาพสังคมโดยรวมมีความสุขความเขาใจดีตอกัน 

ธงชัย สันติวงษ (2542, หนา 18) ไดกลาววา สภาพองคการในทุกวันนี้นับวาไดมีปญหา

ถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมเปนอันมากซึ่งสงผลกระทบตอการ

บริหารงานบุคคลในองคการโดยตรง การเปลี่ยนแปลงตางๆ เทาที่เห็นกันอยูในปจจุบันทั้งในดาน

เศรษฐกิจ ดานเทคนิควิทยาการ และดานสภาพสังคมลวนแตเห็นไดชัดแจงวาจะมีผลกระทบทําให

การบริหารงานบุคคลตองมีความสําคัญยิ่งขึ้นกวาแตกอนเปนอันมาก การที่จะสามารถเผชิญกับ

ปญหาทาทายตางๆ เหลานี้จึงนับเปนเรื่องสําคัญที่องคการธุรกิจสวนมาก ตองพยายามมุงสนใจ        

ในสิ่งที่เกี่ยวกับงานทางดานการ บริหารงานบุคคล คือ 

1. ตองพยายามเขาใจถึงความตองการทางจิตวิทยาหรือทางใจของคนงาน 
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2. ตองพิจารณาและยกระดับความสามารถของงานวิชาชีพดานการบริหารงานบุคคล  

ซึ่งความพยายามของสมาคมวิชาชีพ คือ สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทยที่ไดมุง

สรางสรรคความรูและเทคนิคของงานดานนี้ใหแพรหลายมาชานานแลวนั้น นับไดวามีประโยชน 

เปนอยางมากตอสังคมธุรกิจและประเทศชาติโดยสวนรวม 

3. ตองใหความสนใจกับการวิจัยศึกษาปญหาดานการบริหารงานบุคคลเรื่องนี้นับวา 

ขาดแคลนเปนอยางมากซึ่งถาหากไดใหความสนใจคนควาวิจัยปญหาอยางลึกซึ้งทีละดานเรื่อยไป

แลวในระยะยาวการไดขอเท็จจริงหรือความรูมากขึ้นจะชวยใหการบริหารงานบุคคลมีคุณภาพและ

ทําไดผลมากยิ่งขึ้น 

สมชาย หิรัญกิตติ (2542,หนา 9) ไดชี้ใหเห็นถึง ความสําคัญของการบริหาร ทรัพยากร

มนุษยในการทํางานวาเปนสิ่งสําคัญและมีความจําเปนที่จะตองกระทําเพื่อใหทรัพยากรมนุษยที่มี

อยูในองคการสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนเพื่อความอยูรอด

และความเจริญกาวหนาขององคการ 

เสถียร พันธไพโรจน (2543,หนา 153) ไดชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยหรือการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการวาเปนการดําเนินการ เปนกระบวนการ

ลูกโซ  ต้ังแตการวางนโยบายกําหนดแผนงานอัตรากําลังคน  การสรรหาคัดเลือกคนดูมี

ความสามารถเขามาทํางานในอัตราคาตอบแทนที่เหมาะสมการวางโครงสรางและกําหนด

คาตอบแทนและสวัสดิการ การแกอบรมใหคนทํางานไดทํางานเปนการ ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การเลื่อนตําแหนง โยกยาย การพัฒนาศักยภาพใหบุคลากร ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพอยาง

ตอเนื่อง มีขวัญกําลังใจและมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการมีความจงรักภักดี

จนกระทั่งพนสภาพการเปนบุคลากรของ องคการ ทั้งนี้โดยตระหนักถึงความสําคัญของ "ทรัพยากร

มนุษย" ใน 3 ประการ คือ 

1. "ทรัพยากรมนุษย" เปนทรัพยสินขององคการ มิใชคาตอบแทน 

2. "ศักยภาพของมนุษย" พัฒนาไดไมมีที่ส้ินสุด 

3. "ทรัพยากรมนุษย" เปนแหลงสรางเสริมและเพิ่มคุณคาของผลผลิตและการ บริการของ
องคการ 

สรุปไดวา ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย คือ ความสามารถในการ 

เอื้ออํานวยใหองคการบรรลุเปาหมายในความเจริญเติบโตขององคการ โดยพัฒนาศักยภาพของ

บุคคลใหมีขวัญและกําลังใจมีความรักองคการเกิดความสามัคคีอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะเปน

พื้นฐานในการสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติโดยสวนรวม 



 

 

14 

วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 10) อธิบายวา วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากร

มนุษยมีดังนี้ 

1. เพื่อจัดหาคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน 

2. เพื่อใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด 

3. เพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถของกําลังแรงงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 

4. เพื่อรักษาพนักงานที่มีความสามารถใหคงอยูนานที่สุด 

5. เพื่อส่ือสารนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใหกับพนักงานทุกคนไดทราบ  

สุนันทา เลาหนันท (2542, หนา 12) ไดกลาววาวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากร

มนุษยที่มุงตอบสนองความมีประสิทธิผลขององคการมีดังนี้ 

1. เพื่อชวยใหองคการดําเนินงานบรรลุเปาหมายเชิงกลยุทธ 
2. เพื่อใชทักษะความสามารถและความเชี่ยวชาญของทรัพยากรบุคคลในองคการ        

อยางมีประสิทธิภาพ 

3. เพื่อสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมาปฏิบัติงานในองคการ 
4. เพื่อเสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานและการตระหนักในคุณคาและศักยภาพ 

ของพนักงานผูปฏิบัติงาน 

5. เพื่อพัฒนาและธํารงไวซึ่งชีวิตของการทํางานที่มีคุณภาพในระดับที่พึงปรารถนา 

6. เพื่อชวยธํารงนโยบายดานระเบียบวินัยและจริยธรรมขององคการ 
7. เพื่อบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการใหเกิดประโยชนสูงสุดตอบุคลากร กลุมบุคคล 

องคการ และสาธารณชน ในการดําเนินกิจกรรมหรือภารกิจใดๆ ก็ตามจําเปน ที่จะตองมีเปาหมาย 

เพื่อที่จะดําเนินภารกิจไดอยางมีทิศทางสําหรับการบริหารงานบุคคลก็เชนเดียวกัน 

ณัฎฐพันธ เขจรนันท (2545, หนา 17) กลาววาปจจุบันงานทรัพยากรมนุษยไดรับ

ความสําคัญและขยายขอบเขตการดําเนินงานใหมากข้ึนโดยมีวัตถุประสงคที่จะตอบสนองความ

ตองการในหลายระดับ ดังนี้  

1. สังคม งานทรัพยากรมนุษยขององคการมีวัตถุประสงคเพื่อจะตอบสนองความตองการ

ของสังคมเนื่องจากตามปกติแตละสังคมตองการใหสมาชิกทุกคนมีความเปนอยูอยางเหมาะสม 

สงบสุข และสามารถพัฒนาสังคมใหคงอยูไตในอนาคตหนวยงานทรัพยากรมนุษยขององคการ       

จะมีความเกี่ยวของกับการสรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมใหเขามารวมงานกับองคการซึ่งนับเปน

การสรางงานใหแกสมาชิกของสังคม นอกจากนี้ งานทรัพยากรมนุษยยังตองสงเสริมการให
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ผลตอบแทนอยางยุติธรรม ตลอดจนการพัฒนา บุคลากรใหมีความรู ทักษะและความสามารถ         

ที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนพลเมืองที่ดีของสังคม 

2. องคการ งานทรัพยากรมนุษยของทุกองคการตางมีวัตถุประสงคหลักเพื่อใหองคการ
สามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโตอยางตอเนื่องในอัตรา ที่เหมาะสม         

ดังที่กลาวมาแลววาหนวยงานทรัพยากรมนุษยจะมีหนาที่เกี่ยวพันกับบุคคลตั้งแตกอนเขารวมงาน 

ขณะปฏิบัติงาน และภายหลังจากการรวมงานกับองคการ เพื่อสรางความมั่นใจใหองคการวาจะมี

บุคคลที่มีความรู ทักษะ และความสามารถในระดับ และปริมาณที่เหมาะสมรวมงานอยูตลอดเวลา 

โดยเขาเหลานั้นจะจงรักภักดีและทุมเท ความสามารถในการปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มที่ 

3. บุคลากร เหตุผลสําคัญขอหนึ่งที่บุคคลสวนใหญตองทํางานก็คือเพื่อใหเขาและ

ครอบครัวสามารถดํารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตที่ดีไตในสังคมโดยมีปจจัยสี่มีความปลอดภัยและ        

มีการยอมรับทางสังคมในอัตราสวนที่เหมาะสมเราจะเห็นไดวาการจัดการทรัพยากรมนุษย                

มีวัตถุประสงคที่จะตอบสนองความตองการระดับตางๆ ของบุคลากร ต้ังแตความตองการขั้น

พื้นฐานไปจนถึงความตองการในระดับสูง โดยพิจารณาจากตัวงานของหนวยงานบุคลากร                

เร่ิมต่ังแตการรับบุคคลเขาทํางาน การจายคาตอบแทนอยางเหมาะสม และยุติธรรม การให

ผลประโยชนตอบแทน การแกอบรม การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง การวางแผนอาชีพและ                

วางแนวทางสําหรับอนาคต และวัดกิจกรรมสันทนาการ ซึ่งงานเหลานี้ลวนจะมีสวนชวยสงเสริม

คุณภาพชีวิต การทํางาน และมาตรฐานการครองชีพของบุคคลใหดีข้ึน 

กลาวโดยสรุป วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นถือเปนแนวทางในการ

ปฏิบัติหนาที่เพื่อใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการที่สนองตอบความตองการทางสังคม

ตระหนักถึงความคาดหวังทางดานการบริหารหรือจัดการและผูปฏิบัติงานซึ่งจะสงผลใหเกิดความ

เจริญเติบโตขององคการเริ่มต้ังแตการกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน             

การสนองความตองการทรัพยากรมนุษยจนกระทั่งพนจากงานไป 

 
ทฤษฎีความพึงพอใจ 
ความพึงพอใจ (Gratification) ตามความหมายของพจนานุกรมทางดานพฤติกรรม            

ไดใหความจํากัดความไววาหมายถึงความรู สึกที่ ดีมีความสุขเมื่อคนเราได รับผลสําเร็จ                   

ตามความมุงหมาย (goals) ความตองการ (need) หรือแรงจูงใจ (motivation) (Wolman, 1973) 
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ความพึงพอใจ หมายถึง พอใจ ชอบใจ (พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน, 2542, 

หนา 775) ความพึงพอใจหมายถึงความรูที่มีความสุขหรือความพอใจเมื่อไดรับความสําเร็จ            

หรือไดรับส่ิงที่ตองการ (Quirk, 1987)  

ความพึงพอใจหมายถึงความรูสึกที่ดีเมื่อประสบความสําเร็จหรือไตรับส่ิงที่ตองการ           

ใหเกิดขึ้นเปนความรูสึกที่พอใจ (Hornby, 2000) 

  
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
ความพึงพอใจจากการสรุปของวิรุฬ พรรณเทวี (2542, หนา 111) หมายถึง ความรูสึก

ภายในจิตใจของมนุษยที่ไมเหมือนกันขึ้นอยูกับแตละบุคคลวาจะคาดหวังกับส่ิงใดสิ่งหนึ่งอยางไร  

ถาคาดหวังหรือมีความตั้งใจมากและไดรับการตอบสนองดวยดีจะมีความพึงพอใจมากแตในทาง

ตรงกันขามอาจผิดหวังหรือไมพึงพอใจเปนอยางยิ่งเมื่อไมไดรับการตอบสนองตามที่คาดหวังไว         

ทั้งนี้ข้ึนอยูกับส่ิงที่ตนตั้งใจไววามีมากหรือนอย 

คณิต ดวงหัสดี (2537) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจวา หมายถึง ความรูสึกชอบ

หรือพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางานและองคประกอบหรือสิ่งจูงใจอื่นๆ ถางานที่ทํา                      

หรือองคประกอบเหลานั้นตอบสนองความตองการของบุคคลไดบุคคลนั้นจะเกิดความพึงพอใจ           

ในงานขึ้นจะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ รวมทั้งสติปญญาใหแกงานของตนใหบรรลุวัตถุประสงค         

อยางมีคุณภาพ ส่ิงจูงใจที่ใชเปนเครื่องมือกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจจากการศึกษารวบรวม 

และสรุป มีดังนี้ 

1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (material inducement) ไดแก เงิน ส่ิงของหรือสภาวะทางกาย         

ที่ใหแกผูประกอบกิจกรรมตางๆ  

2. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา (desirable physical condition) คือ ส่ิงแวดลอมในการ

ประกอบกิจกรรมตาง ๆ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งอันกอใหเกิดความสุขทางกาย 

3. ผลประโยชนทางอุดมคติ (ideal benefaction) หมายถึง ส่ิงตางๆ ที่สนองความ

ตองการของบุคคล 

4. ผลประโยชนทางสังคม (association attractiveness) คือ ความสัมพันธฉันทมิตร       

กับผูรวมกิจกรรม อันจะทําใหเกิดความผูกพันความพึงพอใจและสภาพการเปนอยูรวมกัน              

เปนความพึงพอใจของบุคคลในดานสังคมหรือความมั่นคงในสังคมซึ่งจะทําใหรูสึกมีหลักประกัน

และมีความมั่นคงในการประกอบกิจกรรม 
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ความพึงพอใจกับทัศนคติเปนคําที่มีความหมายคลายคลึงกันมากจนสามารถใชแทนกัน

ไดโดยใหคําอธิบายความหมายของทั้งสองคํานี้วา หมายถึง ผลจากการที่บุคคลเขาไปมีสวนรวม 

ในสิ่งนั้นและทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นสภาพความไมพึงพอใจ (Vroom, 1990, p. 90) 

ความพึงพอใจ หมายถึง สภาพ คุณภาพ หรือระดับความพึงพอใจซึ่งเปนผลมาจาก 

ความสนใจตางๆและทัศนคติที่บุคคลมีตอส่ิงนั้น (Good, 1973, p.320) 

แนวคิดความพึงพอใจที่กลาวมาขางดน สรุปไดวา ความพึงพอใจ (satisfaction)              

เปนทัศนคติที่เปนนามธรรมเกี่ยวกับจิตใจ อารมณ ความรูสึกที่บุคคลมีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ไมสามารถ

มองเห็นรูปรางได นอกจากนี้ความพึงพอใจเปนความรูสึกดานบวกของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 

อาจจะเกิดขึ้นจากความคาดหวัง หรือเกิดขึ้นก็ตอเมื่อส่ิงนั้นสามารถ ตอบสนองความตองการ 

ใหแกบุคคลไดซึ่งความพึงพอใจที่เกิดขึ้นสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามคานิยมและประสบการณ 

ของตัวบุคคล 
 
ทฤษฎีการใชประโยชนและการไดรับความพึงพอใจ 

ทฤษฎีการใชประโยชนและความพึงพอใจเปนการศึกษาที่เนนเรื่องความสําคัญของผูรับ

สารในฐานะผูกระทําการสื่อสาร โดยมีความเชื่อวาผูรับสารเปนผูกําหนดวา ตนเองตองการอะไร 

และสารอะไรจึงจะสนองความพึงพอใจของตนเองได ดังนั้น ผูรับสารจะเปนผูเลือกใชส่ือประเภท

ตางๆ และเลือกรับสารเพื่อตอบสนองความตองการของตนเอง 

แนวคิดหลักของการวิเคราะหการใชความพึงพอใจของผู รับสารที่มีตอส่ือสรุปวา            

โดยสวนใหญในการเปดรับสารของผูรับสารนั้น มนุษยมีความตั้งใจที่จะแสวงหาขาวสารเพื่อนํามา          

ใชประโยชนในทางใดทางหนึ่ง ดังนั้นเมื่อมีความตั้งใจที่แนนอนดังกลาว การเขาไปใชส่ือจึงไมใช

กิจกรรมที่กระทําอยางไรเปาหมายหากเปนกิจกรรมที่มีวัตถุประสงคแนนอน หรือเรียกวา Goal 

oriented Activity โดยผูรับสารเปนผูแสวงหาและเลือกใชส่ือตางๆ ที่มีอยูซึ่งทิศทางที่บุคคลเลือก

แสวงหาและใชส่ือประเภทใดนั้นเกิดจากความตองการของบุคคลเปนปฐมเหตุ จากนั้นความตองการ

ดังกลาวจะถูกแปรมาเปนแรงจูงใจ (motivation) ที่ผลักดันใหบุคคลเคลื่อนไหวเขาหาการใชส่ือ

ประเภทตางๆ (กาญจนา แกวเทพ, 2547, หนา 306-307) 

การใชประโยชนและการไดรับความพึงพอใจจากสื่อมวลชนของผูรับสารมีจุดกําเนิด           

มาจากสภาวะทางจิตใจและสังคมที่มาจากความตองการ ส่ิงเหลานี้กอใหเกิดความคาดหวัง           

จากสื่อมวลชนหรือแหลงสารอื่น ซึ่งนําไปสูรูปแบบตาง ๆ ของการมีโอกาส ไดรับสารจากสื่อมวลชน

และกอใหเกิดผลสามารถสรางความพึงพอใจใหกับผูรับสาร อาจกลาวไดวาผูรับสารแตละคน           
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ใชส่ือมวลชนเพื่อแสวงหาความพอใจจากสื่อมวลชน ผอนคลายความเครียด คนหาความรู              

หรือ  เอาประโยชนใดประโยชนหนึ่ง เปนการศึกษากระบวนการรับสารซึ่งมีความแตกตาง                

ไปจากการศึกษาในอดีตที่เนนศึกษาเรื่องอิทธิพลของสื่อมวลชนตอผูรับสาร วิธีการนี้เปนการศึกษา 

วาผูรับสารใชส่ือมวลชนเพื่อแสวงหา ความพอใจเพื่อบรรลุความตองการของตน (KATZ, 

BLUMLER, & GUREVITCH, 1983) ปจจัยที่เขามาเกี่ยวของกับการใชส่ือหรือผูรับสารมีดังนี้ 

(KATZ ET AL., 1983) 

1. สภาพทางสังคมและลักษณะทางจิตวิทยาของผูรับสาร (social and psychological 

origins) ทําใหมนุษยมีความตองการแตกตางกันไป 

2. ความตองการและความคาดหวังการใชส่ือของผูรับสาร (need expectation of the 

mass media) ที่แตกตางกันทําใหแตละคนคาดคะเนวาสื่อแตละประเภทจะสนอง ความพึงพอใจ

ไดแตกตางกัน 

แนวทางการศึกษาตามทฤษฎีการใชประโยชนและความพึงพอใจใหความหมายสําคัญ

กับการเลือก การรับรู และการตอบสนองตอส่ือของผูรับสารเปนหลัก หัวใจสําคัญ ของขอตกลง

พื้นฐานตามทฤษฎีนี้คือ ผูรับสารรูตัวอยูเสมอและเปนผูเลือกสรรชองทาง และเนื้อหาที่ตองการ 

ดวยตนเอง (McQuail, 1994, p. 318) 
 

ความหมายของความพึงพอใจ 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  (2542, หนา  775) ไดใหความหมายของ 

ความพึงพอใจ หมายถึง พอใจ ชอบใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเรื่องของความรูสึกที่มี

ความสึกของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติอยูและความพึงพอใจจะสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน 

อยางไรก็ดีความพึงพอใจของแตละบุคคลไมมีวันสิ้นสุด เปลี่ยนแปลงไดเสมอตามกาลเวลาและ

สภาพแวดลอมบุคคล จึงมีโอกาสที่จะไมพึงพอใจในสิ่งที่เคยพึงพอใจมาแลว ฉะนั้นผูบริหารจําเปน

จะตองสํารวจตรวจสอบความพึงพอใจในการปฏิบัติใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากร

ตลอดไป ทั้งนี้เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคกรหรือหนวยงานที่ต้ังไว 
 

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ 
นักวิชาการไดพัฒนาทฤษฎีที่อธิบายองคประกอบของความพึงพอใจและอธิบาย

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับปจจัยอื่นๆ ไวหลายทฤษฎี 
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โครแมน (Korman, A.K, 1977 อางอิงใน สมศักดิ์ คงเที่ยง และอัญชลี โพธิ์ทอง, 2542.

หนา 161-162) ไดจําแนกทฤษฎีความพึงพอใจในงานออกเปน 2 กลุมคือ 

1. ทฤษฎีการสนองความตองการ กลุมนี้ถือวาความพึงพอใจ ในงานเกิดจากความ

ตองการสวนบุคคลที่มีความสัมพันธตอผลที่ไดรับจากงานกับการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย

สวนบุคคล 

2. ทฤษฎีการอางอิงกลุม ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธในทางบวกกับ

คุณลักษณะของงานตามความปรารถนาของกลุม ซึ่งสมาชิกใหกลุมเปนแนวทางในการประเมิน       

ผลการทํางาน 

มัมฟอรด (Manford, E., 1972 อางถึงใน สมศักดิ์ คงเที่ยง และอัญชลี โพธิ์ทอง, 2542 

หนา162) ไดจําแนกความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจงานจากผลการวิจัยออกเปน 5 กลุมดังนี้ 

1. กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา กลุมนี้ไดแก Maslow, A.H., Herzberg. F          

และ Likert R. โดยมองความพึงพอใจงานเกิดจากความตองการของบุคคลที่ตองการความสําเร็จ

ของงานและความตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น  

2. กลุมภาวะผูนํามองความพึงพอใจงานจากรูปแบบและการปฏิบัติของผูนําที่มี
ตอผูใตบังคับบัญชา กลุมนี้ไดแก Blake R.R., Mouton J.S. และ Fiedler R.R. 

3. กลุมความพยายามตอรองรางวัล เปนกลุมที่มองความพึงพอใจจากรายได เงินเดือน 

และผลตอบแทนอื่น ๆ กลุมนี้ ไดแก กลุมบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร (Manchester 

Business School) 

4. กลุมอุดมการณทางการจัดการมองความพึงพอใจจากพฤติกรรมการบริหารงาน           

ขององคกร ไดแก Crogier M. และ Coulder G.M. 

5. กลุมเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน ความพึงพอใจงานเกิดจากเนื้อหา                  

ของตัวงาน กลุมแนวคิดนี้มาจากสถาบันทาวิสตอค (Tavistock Institute) มหาวิทยาลัยลอนดอน 

 
ทฤษฎีการจูงใจ 

ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงที่สุดของความพึงพอใจ คือ ทฤษฎีจูงใจ (Motivation theory) ของ 

Maslow (1970, p. 80-81) หรือที่เรียกวา ทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับการจูงใจ (Maslow’s general 

theory of human motivation) ซึ่งมาสโลวไดต้ังสมมุติฐานสิ่งจูงใจจากความตองการของมนุษย  

ไววามนุษยมีความตองการอยูเสมอ ความตองการใดไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจ       
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อีกตอไป แตความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองนั้นจะเปนสิ่งจูงใจแทนและมาสโลวไดลําดับ

ข้ันความตองการของมนุษยจากระดับตํ่าถึงระดับสูง โดยแบงออกเปน 5 ข้ัน ดังนี้ 

1. ความตองการดานรางกาย (physiological needs) เปนความตองการพื้นฐาน           

เพื่อความอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการอาหาร อากาศ ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค และความ

ตองการทางเพศ 

2. ความตองการทางดานความปลอดภัย (safety needs) ไดแก ความตองการความ

ปลอดภัยทางดานรางกาย เชน ความลอดภัยจากอุบัติเหตุ อันตรายตางๆ และความมั่นคงในอาชีพ 

3. ความตองการที่จะเปนสวนหนึ่งของสังคม (belonging needs) ไดแกความตองการ  

ที่จะเขารวม และไดรับการยอมรับในสังคม ความเปนมิตร และความรักจากเพื่อนรวมงาน 

4. ความตองการจะเห็นคุณคาของตนเอง (esteem needs) ไดแก ความตองการอยาก

เดนในสังคมเปนที่ยอมรับ เปนที่ยกยองสรรเสริญของบุคคลอื่น 

5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเอง (self- actualization) 

เปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษย ที่คนสวนมากอยากจะเปนอยากจะได 

Bass (1977, p.142-149) ไดสรุปวา ส่ิงจูงใจซึ่งหนวยงานหรือผูบริหารหนวยงานใชเปน

เครื่องกระตุนบุคคลใหเกิดความพึงพอในในการทํางานไว 3 ประการ ดังนี้ 

1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทน                   

เปนการชดเชย หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี 

2. งานนั้นตองสามารถวางแผน และวัดความสําเร็จได โดยใชระบบการทํางาน               

และการควบคุมที่มีประสิทธิผล 

3. เพื่อใหไดผลในการสรางสิ่งจูงใจ ภายในเปาหมายของงานจะตองมีลักษณะ ดังนี้ 

3.1 คนทํางานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย 

3.2 งานนั้นเปนสิ่งที่พึงปรารถนา 

3.3 งานนั้นสามารถทําใหสําเร็จได 
3.4 มีผลงานกลับมาใหผูทําทราบโดยตรง 

ภิญโญ สาธร (2541, หนา 360-361) ไดสรุปวา บุคลากรจะทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

และทํางานใหไดนานๆ หรือไมเพียงใด อาศัยสิ่งจูงใจหลายชนิดดวยกันที่สําคัญมี 5 ประการ คือ 

1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ เชน เงินและสิ่งของ 

2. ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาส เชน การใหโอกาสที่จะมีชื่อเสียงดีเดน มีเกียรติยศ มีอํานาจ

ประจําตัวมากขึ้น และโอกาสไดตําแหนงงานสูงขึ้น 
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3. ส่ิงจูงใจที่เปนสภาพของการทํางาน ซึ่งอาศัยวัตถุเปนหลัก 

4. ส่ิงจูงใจที่เปนสภาพของการทํางานซึ่งไมเกี่ยวกับวัตถุ เชน สภาพของสังคมของ

พนักงานรักใครปรองดองกัน ไมแบงกลุมแบงพวก ทุกคนอยูในฐานะทัดเทียมกัน ทั้งในดานสังคม 

เศรษฐกิจและการศึกษา ไมมีความแตกตางกันในทุกๆ ดาน 

5. การบํารุงขวัญและกําลังใจ และสรางความรูสึกใหเกิดกับครูทั้งหลายวาตนมีสวนรวม

อยางสําคัญในการสรางชื่อเสียงใหองคกร หรือมีสวนในการแกไขสถานการณสําคัญตางๆ               

ขององคกร 

สรุปไดวา แรงจูงใจที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ คือความตองการของมนุษย 5 ข้ัน ของ 

มาสโลว คือ ความตองการทางดานรางกาย ความตองการความปลอดภัย ความตองการที่จะเปน

สวนหนึ่งของสังคม ความตองการเห็นคุณคาของตนเองและความตองการที่จะไดรับความสําเร็จ

ตามความนึกคิดของตนเอง 

 
ความหมายของแรงจูงใจ 
คําวา “แรงจูงใจ” มาจากคํากริยาในภาษาละตินวา “Movere” (Kidd, 1973 p. 101)         

ซึ่งมีความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “To Move” อันมีความหมายวา เปนสิ่งที่โนมนาว 

หรือมักชักนําบุคคลเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ (To Move a person to a course of action) 

ดังนั้น แรงจูงใจจึงไดรับความสนใจมากในทุกๆ วงการ  

สําหรับโลเวลล (Lovell, 1980 p. 109) ใหความหมายของแรงจูงใจวาเปนกระบวนการ  

ที่ชักนําโนมนาวใหบุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความตองการบางประการ  

ใหบรรลุผลสําเร็จ 

ไมเคิล ดอมแจน (Domjan,1996 p.199) อธิบายวา การจูงใจเปนภาวะในการเพิ่ม

พฤติกรรมการกระทํากิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ที่ตองการ 

สรุปไดวา การจูงใจเปนกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเราโดยจงใจใหกระทํา  

หรือด้ินรนเพื่อใหบรรลุจุดประสงคบางอยางซึ่งจะเห็นไดจากพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ               

เปนพฤติกรรมที่มิใชเพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา ยกตัวอยางลักษณะของการตอบสนอง

ส่ิงเราปกติคือ การขานรับเมื่อไดยินเสียงเรียน แตการตอบสนองสิ่งเราจัดวาเปนพฤติกรรมที่เกิด

จากการจูงใจ เชน พนักงานตั้งใจทํางานเพื่อหวังความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ 
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ทฤษฎีแรงจูงใจมาสโลว (MasLow’s Theory of Motivation)  
เปนทฤษฎีที่ใหความสําคัญกับลําดับความตองการของมนุษย ซึ่งแบงลําดับข้ันความ

ตองการของมนุษยเปน 5 ลําดับ (Keith Davis, 1962 อางถึงใน กมล อดุลพันธ และคณะ, 2524) 

ตัวแบบลําดับข้ันตอนของความตองการ ประกอบดวยขอสมมติพื้นฐานสองประการคือ  

ประการแรก คนถูกมองไปวาจะถูกกระตุนโดยความปรารถนาที่จะไดรับความพึงพอใจ

หลายๆ แบบในเวลาเดียวกัน ในความตองการตางๆ ที่กําหนดไวโดยเฉพาะ 

ประการที่สอง เปนการแสดงใหเห็นวาความตองการเหลานี้ไดถูกจัดขึ้นในรูปแบบเปน

ลําดับข้ัน และคนทํางนเลื่อนตําแหนงขึ้นไปตามลําดับข้ันการบังคับบัญชา เมื่อความตองการ             

ไดถูกทําใหเกิดความพอใจ 

Maslow ไดแยงวาความตองการพื้นฐานนั้นมีอยูสองประการดวยกัน ความตองการ          

ในสิ่งที่ขาดแคลน และความตองการความเจริญเติบโต 

ความตองการในสิ่งที่ขาดแคลน คือ ความตองการใหเกิดความพอใจเปนเจาของ 

ความรักและความนับหนาถือตายังมีความตองการที่จะตองทําใหเกิดความพอใจอีกหลายประการ

ถาบุคคลนั้นตองการมีสุขภาพดี และมีความมั่นคงปลอดภัย แตเมื่อความตองการเหลานั้น                

เขายังไดรับอยางเต็มที่ เขาก็จะลมเหลวในการพัฒนาบุคลิกภาพที่มีความสมบูรณได 

ความตองการความเจริญเติบโต คือ ความตองการที่จะปกครองตนเอง พัฒนาตนเอง

ความตระหนักในตนเอง ความสามารถในการผลิต และความเปนจริงของตัวเอง ส่ิงเหลานี้             

เปนความตองการที่ เกี่ยวของกับพัฒนาการและความสําเร็จในศักยภาพของแตละบุคคล             

อยางเต็มที่ 

คนที่ไดรับแรงจูงใจจากความตองการโดยทั่วไป 5 ประการตามลําดับข้ันซึ่ง Keith Davis 

(อางถึงใน กมล อดุลพันธ และคณะ, 2524) ไดกลาวไวดังนี้ 
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ความสําคัญ 

ลําดับที่ 

    ความต อ งการ

ความสําเร็จ 

   ความตองการ  

ที่จะไดรับ  

การสรรเสริญ 

 

  ความต อ งการ

เ ป น ส ว น ข อ ง

สังคม 

  

 ความต อ งการ

ความปลอดภัย 

   

ความตองการ 

ทางรางกาย 

    

1 2 3 4 5 

 

ภาพ 1 ความตองการโดยทั่วไป 5 ประการ  (อางถงึใน กมล อดุลพนัธ และคณะ, 2524) 

 
ความตองการสิ่งที่ขาดแคลน 
ระดับ 1 ความตองการทางดานรางกาย (The Physical Needs) 

ความตองการพื้นฐานของมนุษย  ไดแก  อาหาร  เครื่องดื่ม  อากาศ  ความอบอุน                  

การนอนหลับ ที่พักอาศัย เปนตน 

ความตองการเหลานี้จะสะทอนใหเห็นในความปรารถนาที่จะได รับการจางงาน                

(หรือผลประโยชนที่ไดจากการจางงาน) หมายความวาไดรับความพอเพียงในการทํางานความ

พอใจใหกับความตองการ ประการแรกๆ และคอนขางเรงดวนเหลานี้ อยางไรก็ตาม ความตองการ

เหลานี้ทําใหไดรับความพอใจไดงาย และแตละคนก็จะผานไปอยางรวดเร็วถึงระดับตอไป 
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ระดับ 2 ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) 

ความคุมครองจากอันตราย ความคุกคาม ความเขามาแทรกแซง เปนความตองการ

เกี่ยวกับความมั่นคงปลอดภัย งานเปนอีกอยางหนึ่ง แตส่ิงที่แตละคนตองการในขณะนี้ก็คือ             

งานที่ถาวรหรืออยางนอยที่สุดก็ส่ิงหนึ่งจะทําใหเขามีความมั่นคงในการจางงานที่มองเห็นได              

ในระยะเวลาที่มีเหตุผล ดังนั้น การทําสัญญาการจางงาน ระยะเวลาของการทํางาน และสภาพ 

ของการทํางาน และขอมูลขาวสารเกี่ยวกับองคการ จะชวยทําความพอใจใหกับความตองการนี้

ข้ึนอยูกับความมั่นคงของลูกจางไดความไววางใจในองคการที่จางเขา และความความสามารถของ

องคการที่จะจางไวตอไป รวมทั้งความเขาใจในสิ่งที่เขาตองการแสวงหา จะทําใหความพอใจ           

กับความตองการที่มีพื้นฐานมาจากความมั่นคงไดอยางเต็มที่ 

ระดับ 3 ความตองการเปนสวนของสังคม (Social Needs) 

ความตองการนี้ในความหมายของการมีสวนรวม การใหและการรับมิตรภาพ ความรัก

เปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน และพอใจกับกิจกรรมดานสังคม การทําใหองคการหรือแผนกเปน

สวนหนึ่งของบุคคล  ทําใหเกิดสภาพแวดลอมที่แตละคนรู สึกชอบและตองการ  สามารถ                    

ใหความหมายไดหลายประการดวยกัน อาจหมายถึงเครื่องแบบหรือตราเครื่องหมายของแผนก 

อะไรก็ตามที่บงชี้ใหทราบวาคนๆ นั้นทํางานอยูในแผนกไหน การเขาเปนสมาชิกของชมรม             

กลุมตางๆ 

 
ความตองการความเจริญเติบโต 

ระดับ 4 ความตองการที่จะไดการสรรเสริญหรือมีฐานะเดนในสังคม (Esteem Needs) 

ความตองการในดานการนับถือตนเอง และการนับถือผูอ่ืน ความตองการความสําเร็จ 

การรับรูจากผูอ่ืน สถานภาพอันเปนที่นาพอใจและเปนที่ยอมรับความปรารถนาในความรับผิดชอบ

และการเปนอิสระของตนเองภายในองคกร คนเหลานี้มักจะแสวงหาตําแหนงผูนําที่ดีไดรับ              

การยกยอง คนที่มีความตองการแบบนี้จะเกิดแรงจูงใจได โดยการมอบหมายงานใหทําและมอบ

ความริบผิดชอบใหดวยความหมายกวางๆ อาจจะถือวาเขาจะพอใจโดยการนั่งโตะตัวใหญๆ              

มีเลขานุการสวนตัวซึ่งสะทอนใหเห็นวามีสถานภาพเพิ่มข้ึนอันเปนผลมาจากความสําเร็จ 

ระดับ 5 ความตองการความสําเร็จในส่ิงที่ตนปรารถนา (Self Actualization Needs)  

ประเภทของความตองการขั้นสูงสุด ไดแก ความตองการที่ทําใหตนเองเกิดความสําเร็จ

โดยสมบูรณ บุคคลประเภทนี้คํานึงถึงการพัฒนาศักยภาพของตนอยางเต็มที่ และตองการเปน            

ในสิ่งที่เขาจะเปนไดภายในองคการ คนประเภทนี้จะมีแรงจูงใจไดดีที่สุดโดยไดรับบทบาท                    
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ที่เขาสามารถรับไดดีโดยธรรมชาติ คือ การสรางสรรค การริเร่ิมใหมๆ โดยไดรับการสนับสนุน          

จาก คณะผูรวมงานคนจํานวนมากที่มีแรงกระตุนเชนนี้ ไดรับตําแหนงอาวุโสสูงสุดภายในองคการ 

ในขณะที่ไตเตาขึ้นไป เขาจะไดรับแรงจูงใจโดยการฝกอบรม และอิสระในการพัฒนาความคิด 

ในองคการสวนใหญพนักงานสวนมากจะแสดงออกถึงความตองการในดานความเปน

เจาของและแสดงความตองการความเจริญเติบโต 

Maslow ยังเห็นวาแตละคนยังมีความตองการขั้นตอไปที่จะเปนไปไดอีกที่ข้ึนอยู                

ในระหวางขั้นตอนของระดับชั้น คือ 

- ความตองการในดานความรูความเขาใจ คือ ความปรารถนาที่จะทราบและเขาใจภาพ

แวดลอมของตนเอง เนนถึงความปรารถนาของแตละบุคคลที่จะเขาใจงานที่เขาตองทําเปนสวนรวม 

- ความตองการดานสุนทรียภาพ ไดแก ความปรารถนาในเรื่องเกี่ยวกับความงาม          

ความกลมกลืน ความเปนระเบียบของธรรมชาติ และความปรารถนาที่จะยอมรับคุณธรรม             

ขององคการ 

สรุปทฤษฎีของ Maslow ในขณะที่ความตองการทางรางกายมีความรุนแรงอยู บุคคลนั้น

จะปฏิบัติงานเพียงมุงสนองความตองการประเภทนี้ ความตองการประเภทอื่นจะมีบทบาทนอย

มาก บุคคลเหลานี้โดยมากไดแกพนักงานระดับตํ่าขององคการ หากวาบุคคลเหลานี้ไดรับการสนอง

ใหเกิดความพึงพอใจตามความตองการระดับนี้แลว ความตองการลําดับอ่ืนจึงจะมีความสําคัญ         

ตอตนเพิ่มข้ึน กลาวคือ บุคคลจะตองการใหตนปลอดภัยจากภัยตรายตางๆ และตราบใดที่ยัง          

ไมรูสึกปลอดภัยหรือมั่นคง ความตองการดานอื่นๆ ก็ยังไมมีความรุนแรง 

เมื่อบุคคลไดรับสนองความตองการทั้งทางรางกายและความปลอดภัย มั่นคงแลว   

บุคคลนั้นก็จะเกิดความตองการที่จะผูกพันในสังคมมากขึ้น กลาวคือ เมื่อเวลาจะปฏิบัติงานใดๆ                  

ก็พยายามที่จะหาทางใหกลุมรับวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุม และเมื่อไดรับการสนองตอบ              

ตามความตองการนี้แลว บุคคลนั้นก็มีความตองการในลําดับสูงขึ้นกวาเดิม คือ ประสงคที่จะไดรับ

ความยกยองจากกลุมตอไป อยางไรก็ดีบุคคลบางคนอาจมีเพียงความตองการผูกพันตราบเทาที่ 

ยังไมได รับการตอบสนองในระดับที่พึงพอใจก็ยังไมตองการที่จะได รับการยกยอง  แตใน

ขณะเดียวกัน บุคคลบางคนก็พยายามที่จะหาทางสนองความตองการที่จะไดรับการยกยอง ทั้งๆ          

ที่ยังไมไดรับความพึงพอใจในดานความผูกพันโดยเต็มที่ก็ได ผูปฏิบัติงานในกลุมที่ไมเกิด              

การตอบสนองความตองการที่จะไดรับการยกยอง อาจปฏิบัติตนใหเปนที่ เสียหายแกกลุม               

เชนเกิดอารมณเสียบอยๆ  ทําใหเกิดชนวนไปถึงการทะเลาะวิวาทกับเพื่อนรวมงานหรือ

ผูบังคับบัญชาได 
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เมื่อบุคคลไดรับความพอใจจากการสนองตอบในความตองการจะไดรับการยกยอง         

แลวจะเกิดความรู สึกวาตนเปนผูมีประโยชนตอผู อ่ืน  สามารถมีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืนๆ                  

และสิ่งแวดลอมไดในบางสวน บุคคลประเภทนี้จะเปนผูมีความมั่นใจในตนเองรูสึกวาตนเอง              

มีศักดิ์ศรีทําใหความตองการที่จะประจักษตนเกิดความรุนแรงขึ้น เมื่อความตองการลําดับที่ 5          

ถูกกระตุนใหรุนแรงขึ้นก็พยายามที่จะแสดงความสามารถของตนใหเต็มที่เกิดความตองการที่จะ

ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคตามความสามารถที่จะทําไดของตนและจะเกิดความตองการนี้          

มากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับความสําเร็จที่เขาไดรับในลําดับตนๆ ที่ผานมา เมื่อไดความสําเร็จ            

ในลําดับตนๆ ก็จะเกิดความมานะและมองเห็นวาความตองการในลําดับข้ึนไปเปนสิ่งที่ทาทาย           

ที่จะตองเอาชนะใหได จึงเกิดความเรงเราใหพยายามปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ใหเปนไป        

เพื่อบําบัดความตองการ ในลําดับสูงๆ ข้ึนไป 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (1972, p.672 อางถึงใน สุรางครัตน วศินารมณ, 

2535, หนา.54) 

ทฤษฎีนี้ไดพัฒนาโดยยึดพื้นฐานความรูมาจากทฤษฎีการจูงใจของ Maslow สําหรับ 

Maslow นั้น คนจะไตเตาขึ้นไปตามขั้นตอนและประสบความสําเร็จในระดับหนึ่ง และอยูในระดับ

นั้นทั้งชีวิตสวนตัว และชีวิตธุรกิจ Alderfer ไดยอลําดับข้ันความตองการเหลือสามขั้นเทานั้น           

แตสะทอนใหเห็นวาบุคคลแตละบุคคลจะมีความตองการที่แตกตางกันมาตามสภาพแวดลอม         

ไมเพียงแตจะเห็นกระบวนการความกาวหนาในดานความพอใจเทานั้น แตยังไดเห็นการถดถอย  

อีกดวย 

Alderfer ไดแนะนําวา บุคคลอาจจะมุงเนนในความตองการมากกวาหนึ่งในเวลาเดยีวกนั 

อาจจะเปนบุคคลที่มีความแตกตางออกไปเมื่ออยูในบานกับตอนที่อยูในสํานักงาน 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer ประกอบดวย 

E คือ ความตองการอยูรอด (Existence needs)  

R คือ ความตองการมีความสัมพันธทางสังคม (Relatedness needs)  

G คือ ความตองการกาวหนาและเติบโต (Growth needs)  
ระดับที่ 1 ความตองการอยูรอด (Existence needs) 
ความตองการเหลานั้นจัดหามาก็เพื่อดํารงรักษาชีวิตของมนุษยใหอยูรอดได รวมทั้ง

ความตองการทั้งสองประการ คือ ทางดานรางกาย และความปลอดภัยดังที่ Maslow ไดเขียน           

ไวแลว เมื่อใดที่มีการจางงานที่นั่นก็มีรายไดและมีโอกาสที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในความตองการ 

ความอยูรอดได ดังนั้น สัญญาการจางงาน และสภาพแวดลอมในการจางงานตลอดจนสภาพ        
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การทํางานเงื่อนไขที่ดีและสัญญาการจางงานลวนแตเปนเครื่องมือตอบสนองสิ่งจูงใจดานนี้ทั้งสิ้น 

และหากนํามาเปรียบเทียบกันแลวความตองการอยูรอดนี้จะเทียบไดกับระดับ1และระดับ 2          

ของ Maslow 
ระดับที่ 2 ความตองการมีความสัมพันธทางสังคม (Relatedness needs) 
ความตองการเหลานี้เกี่ยวกับการที่คนมีความเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมทางสังคม

รอบตัว รวมทั้งความตองการที่มีความหมายตอสังคมและสัมพันธภาพระหวางบุคคล เร่ืองนี้เทียบ 

ไดกับระดับ 3 ของ Maslow และอีกครึ่งหนึ่งที่กําลังแสวงหาความตองการที่เปนเจาของและความ

รักในศูนยกลางของครอบครัวบุคคลที่มีความตองการที่จะประสบความสําเร็จที่แตกตางจากคนอื่น

มากที่สุด อาจจะเปนคนที่มีความตองการในดานความสัมพันธดวย และตองยอมรับวาเปนความ

ตองการที่ธรรมดามากที่สุด 
ระดับที่ 3 ความตองการกาวหนาและเติบโต (Growth needs) 
ความตองการเหลานี้เกี่ยวของกับพัฒนาการของศักยภาพของบุคคล รวมทั้ง ความ

ตองการในดานความนับถือตนเอง ความตองการอยากเปนผูมีความริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขตอํานาจ

ขยายกวางออกไปเรื่อย และการพัฒนาเติบโตดวยความรูความสามารถตางก็เปนความตองการ

ประเภทนี้ และความตองการในดานความสําเร็จในชีวิต ความตองการประเภทนี้ จะเปรียบไดกับ

ความตองการที่จะไดรับความสําคัญทางใจและความสําเร็จตามความคิดของ Maslow ในระดับ 4, 

5 นั่นเอง 

ทฤษฎี ERG ของ Alderfer นี้ จะมีขอสมมติฐาน 3 ประการ ดังนี้ 

1. ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง (Need Satisfaction) หากความตองการ

ระดับใดไดรับการตอบสนองนอยความตองการประเภทนั้นจะมีอยูสูง เชน หากพนักงานไดรับการ

ตอบสนองดานเงินเดือนนอยเกินไป ดังนั้น ความตองการดานเงินเดือนก็จะสูง 

2. ขาดความตองการ (Desire Strength) หากความตองการประเภทที่อยูตํ่ากวาไดรับ

การตอบสนองมากเพียงพอแลวก็จะยิ่งทําใหความตองการประเภทที่อยูสูงกวามีมากยิ่งขึ้น            

เชน หากผูบังคับบัญชาไดรับการตอบสนองทางดานคาจางและอื่นๆ มากพอแลวนั้น ผูบังคับบัญชา

ก็จะจะตองไดรับการยอมรับนับถือจากกลุมเพื่อนรวมงานดวย 

3. ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง (Need Frustration) หากความตองการ

ประเภทนี้อยูสูง และมีอุปสรรคไดรับการตอบสนองนอยก็จะทําใหความตองการประเภทที่อยูตํ่าลง

ไปมีความสําคัญมากขึ้น เชน หากผูบังคับบัญชาไมอาจมีโอกาสที่จะไดเปลี่ยนไปทํางานใหมที่ทา
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ทายมากขึ้น ผูบังคับบัญชาคนนี้ก็จะหามาสนใจและตองการที่จะไดรับความอบอุนความสัมพันธ

ใกลชิดกับเพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาในกลุม 

สรุปไดวาความตองการทั้ง 3 กลุม มีความสัมพันธกันอยางตอเนื่องและคาบเกี่ยวกัน     

ซึ่งความตองการของมนุษยนั้นไมจําเปนที่จะตองเกิดจากระดับตํ่าไปหาระดับสูงกวาเหมือนกับ

ความตองการของ Maslow เสมอไป แตอาจจะเกิดขึ้นพรอมๆ กัน หลายอยางก็ได เชน พนักงาน       

มีความตองการสวัสดิการดานที่พักอาศัย คารักษาพยาบาลเพิ่ม ความมั่นคงปลอดภัย              

และทางดานสังคมดวย 

เมื่อวิเคราะหโดยรอบดานแลวจะพบวาระดับความตองการทั้ง 5 ระดับของมนุษย          

ตามแนวคิดของมาสโลวนั้น สามารถตอบคําถามเรื่องความมุงหมายของชีวิตไดครบถวน ในระดับ

หนึ่ง เพราะมนุษยเราตามปกติจะมีระดับความตองการหลายระดับ และเมื่อความตองการระดับตน

ไดรับการสนองตอบก็จะเกิดความตองการในระดับสูงเพิ่มข้ึนเรื่อยไปตามลําดับจนถึงระดับสูงสุด 

การตอบคําถามเรื่องเปาหมายและคุณคาของชีวิตมนุษยตามแนวของจิตวิทยาแขนงมานุษยนิยม

จึงทําไดเราไดเห็นคําตอบในอีกแงมุมหนึ่ง 
 

ทฤษฎีสองปจจัย (Two Factor Theory)  
เปนทฤษฎีที่ Frederick K. Herzberg (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2542) ไดศึกษาทําการ

วิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เขาไดศึกษาถึงความตองการของคนในองคการ  

หรือการจูงใจจากการทํางาน โดยเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาวาคนเราตองการอะไรจากงานคําตอบ 

ก็คือ บุคคลตองการความสุขจากการทํางาน ซึ่งสรุปไดวา ความสุขจากการทํางานนั้น เกิดมาจาก

ความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจในงานที่ทํา โดยความพึงพอใจหรือความไมพึงพอใจในงานที่ทํานั้น 

ไมไดมาจากกลุมเดียวกัน แตมีสาเหตุมาจากปจจัยสองกลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivational 

Factors) และปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขศาสตร (Maintenance or Hygiene Factors)  

1. ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจ 

ใหคนชอบและรักงานที่ปฏิบัติเปนตัวกระตุน ทําใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการ           

ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นเพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการ

ภายในของบุคคลไดดวย อันไดแก 

1.1 ความสําเร็จในงานที่ทําของบุคคล (Achievement) หมายถึงการที่บุคคลสามารถ

ทํางานไดเสร็จส้ิน และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ           
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การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู สึกพอใจและปลาบปลื้ม                

ในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ

ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหรือ จากบุคคลในหนวยงาน               

การยอมรับนี้อาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการ

แสดงออกอื่นใดที่กอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใด

บรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย’ 

1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตอง

อาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดต้ังแต

ตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก              

การไดรับมอบหมาย ใหรับผิดชอบงานใหม ๆและมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่                

ไมมีการตรวจ หรือควบคุมอยางใกลชิด 

1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ใหสูงขึ้น

ของบุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มหรือไดรับการฝกอบรม 

2. ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขศาสตร (Maintenance or Hygiene Factors) หมายถึง 

ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลาถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไม

สอดคลองกับบุคคลในองคการบุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้น และเปนปจจัยที่มา

จากภายนอกตัวบุคคล ปจจัยเหลานี้ไดแก 

2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น 

ๆ เปนที่พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 

2.2 โอกาสไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง                 

การที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณ                   

ที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

2.3 ความสัมพันธ กับ ผู บั งคับ บัญชาผู ใต บั งคับ บัญชาและ เพื่ อนร วมงาน 

(Interpersonal Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะ            

เปนกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกัน

และกันอยางดี 
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2.4 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม           

ที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

2.5 นโยบายและการบริการ (Company Policy and Administration) หมายถึง         

การจัดการและการบริหารขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการ 

2.6 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ ของงาน 

เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ 

เครื่องมือ เครื่องใช 

2.7 ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) ความรูสึกที่ดีหรือไมดี อันเปนผลที่ไดรับ 

จากงานในหนาที่ เชน การที่บุคคลถูกยายไปทํางานในที่แหงใหม ซึ่งหางไกลจากครอบครัว ทําให 

ไมมีความสุข และไมพอใจกับการทํางานในที่แหงใหม  

2.8 ความมั่นคงในการทํางาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มี ตอความ

มั่นคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 

2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ

ของผูบังคับบัญชาในการทํางาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

จากทฤษฎีสองปจจัย สรุปไดวาปจจัยทั้ง 2 ดานนี้ เปนสิ่งที่คนตองการ เพราะเปน

แรงจูงใจในการทํางาน องคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญ ทําใหคนเกิด

ความสุขในการทํางาน โดยมีความสัมพันธกับกรอบแนวคิดที่วา เมื่อคนไดรับการตอบสนองดวย

ปจจัยชนิดนี้ จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน ผลที่ตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สวนปจจัยค้ําจุน หรือสุขศาสตรทําหนาที่เปนตัวปองกัน         

มิใหคนเกิดความไมเปนสุข หรือ ไมพึงพอใจในงานขึ้น ชวยทําใหคนเปลี่ยนเจตคติจากการ ไมอยาก

ทํางานมาสูความพรอมที่จะทํางาน 

นอกจากนี้ Herzberg ยังไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานการจูงใจจะตอง

มีคาเปนบวกเทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขึ้นมาได แตถาหากวา           

มีคาเปนลบ จะทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงาน สวนองคประกอบทางดานการค้ําจุน ถาหากวา              

มีคาเปนลบ บุคคลจะไมมีความรูสึก ไมพึงพอใจในงานแตอยางใดเนื่องจากองคประกอบทาง        

ดานปจจัยนี้มีหนาที่คํ้าจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานอยูแลว สรุปไดวา ปจจัย

ทั้งสองนี้ ควรจะตองมีในทางบวก จึงจะทําใหความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลเพิ่มข้ึน          

จากทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg เปนทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับขวัญโดยจะขวัญมีความสัมพันธ

อยางใกลชิดกับความพึงพอใจและการจูงใจ ซึ่งเกิดจากปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนนั่นเอง 
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ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ 
ความหมายของสวัสดิการ 
ความหมาย  “สวัสดิการ” มีนักวิชาการบางทานเรียกประโยชนเกื้อกูล ซึ่งตรงกับ

ภาษาอังกฤษเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลวา Employee Service, Employee benefits, Benefits 

and Service, Employee Welfare หรือ Fringe Benefits 

Dale S. Beach (1965, p.706 อางถึงใน สวัสดิการสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือน, 2540, หนา 9) “สวัสดิการ” หมายถึง ประโยชนตางๆ ที่หนวยงานจัดใหแกผูปฏิบัติงาน  

ซึ่งอาจเปนไปในรูปของเงินรายไดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจางปกติที่หนวยงานจัดใหอยูแลว 

เพื่อเปนการชวยเหลือในเรื่องเจ็บปวย อุบัติเหตุ การออกจากงานอยางกะทันหัน ไมวาจะเปนการให

ออกหรือลาออก การพนจากงานเมื่อเกษียณอายุ นอกจากการใหเงินแลวยังอาจจะเปนการให

ความสะดวกสบายตางๆ ก็ได เชน การใหลาพักผอนไดโดยไดรับเงินตามสมควรและการจัด

สภาพแวดลอมทั้งในและรอบๆ ที่ทํางานใหสะดวกสบายที่สุด 

Koontz ord O’Donnell (อางถึงใน อัญชลี อนุกูล, 2527,หนา 12) “สวัสดิการ” หมายถึง 

ผลประโยชนที่หนวยงานใหแกบุคลากรเพื่อเปนกําลังใจและบํารุงขวัญ อาจเปนเงินที่จายพิเศษ

นอกจากเงินเดือนหรือคาจางปกติหรือรางวัลจากผลกําไรที่เรียกวา โบนัส หรือเงินที่เรียกอยางอื่น 

นอกจากนี้อาจเปนบริการพิเศษตางๆ เพื่อบํารุงขวัญ เชน การใหหยุดพักผอนเปนครั้งคราว การให

ลาปวย การใหลาหยุด การจัดหองสมุด การจัดหองอาหารแบบคาเฟทีเรียใหบุคลากรเสริฟอาหาร

ดวยตนเองเปนการประหยัด และการจัดสภาพการทํางานตางๆ ใหสะดวกสบาย 

George Strauss and Leonard R. Sayles(1980, p 597) “สวัสดิการ” หมายถึง 

ผลประโยชนตอบแทนอื่นๆ นอกจากคาจางและเงินเดือนซึ่งประกอบดวยสวนประกอบหลัก                  

4 ประการ คือ 

1. จายใหสําหรับเวลาที่ไมตองทํางาน (Pay for time not worked) เชน จายใหในเวลา

พักรับประทานอาหารกลางวัน วันหยุดประจําสัปดาห วันหยุดพักรอนประจําป หรือวันที่มีการทํา

กิจกรรมพิเศษ เชน การแขงขันกีฬา เปนตน 

2. ประกันใหพนักงาน (Insurance) เชน การประกันชีวิตใหพนักงาน ประกันอุบัติเหตุ 

การประกันความพิการ 

3. ดูแลความเจ็บปวย (illness) เชน การประกันชีวิต มีสถานพยาบาลเพื่อปองกันและ

รักษาโรคชวยประกันสุขภาพใหพนักงาน 
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4. จายเมื่อออกจากงาน (Retirement) เชน จายเงินบําเหน็จบํานาญ ไดรับสวนแบงจาย

คาอาหาร ใหกูเงิน ออกเงินคาภาษีให ไดรับสวนลดเพื่อซื้อผลิตภัณฑของบริษัท มีการตรวจรางกาย

ทุกปและรับปรึกษาทางดานการเงิน 

Dale Yoder (1952, p.490 อางถึงใน ศหัทยา มีประเทศ, 2535, หนา 7) “สวัสดิการ” 

หมายถึง กิจกรรมที่ดําเนินการโดยฝายนายจางที่จะไดรับไมตรีจิตมิตรภาพและกระตือรือรน            

ในการทํางานจากบรรดาคนงาน รวมทั้งการหาทางชวยปลดเปลื้องความวิตกกังวลเปนเครื่องบั่น

ทอนประสิทธิภาพในการทํางาน กิจกรรมเหลานี้ยอมจะเปนสิ่งจูงใจในการจางงานที่นาสนใจ            

ตองานอื่นๆ และเปนความพยายามที่จะสรางหลักประกันความมั่นคงใหพรอมตอการเผชิญ             

การเสี่ยงภัยในการทํางานและดําเนินชีวิตในสังคมสมัยใหม 

Sison (1965, p. 286) ใหความหมายวา สวัสดิการ หมายถึง ส่ิงตอบแทนที่ลูกจาง           

หรือผูปฏิบัติงานจะไดรับนอกเหนือไปจากเงินเดือน คาจาง สวัสดิการนี้ผูปฏิบัติงานจะไดรับในเวลา

ที่ทํางาน เพื่อใหเปนการชวยเหลือใหเกิดความสะดวกสบาย โดยไมมีขอผูกมัดจากองคกร              

หรือหนวยงานจะตองให แตเปนไปตามความสมัครใจของนายจาง ซึ่งบางครั้งสวัสดิการนี้อาจะเปน 

ขอตอรองระหวางนายจางและลูกจาง 

ประชิด ประดับสุข (2512, หนา 1) ใหความหมายของสวัสดิการวา เปนการดําเนินการ

ของฝายจัดการที่มีความมุงหมายเปนการสงเสริมใหลูกจางคนงานบรรลุถึงระดับความอยูดีกินดี

ตามควรแกอัตภาพ มีความผาสุกทั้งรางกายและจิตใจ มีสุขภาพอนามัยดีและมีความปลอดภัย         

ในการทํางาน ทั้งมีความเจริญรุงเรืองกาวหนาและมั่นคงในการดํารงชีวิต รวมตลอดไปถึงครอบครวั

ดวย อีกนัยหนึ่งสวัสดิการ คือ การดําเนินกิจการและเรื่องราวทุกอยางที่เกี่ยวกับความเปนอยู           

ของลูกจาง 

วิจิตร ระวิวงศ (2528, หนา 29) สวัสดิการ หมายถึง “การอยูดี” หรือ “Well-being” 

กลาวคือ เปนภาวะของการมีสุขภาพดี มีความเจริญรุงเรืองและมีความสุข ถาเกี่ยวกับดานแรงงาน

ก็หมายถึงสิ่งหรือสภาวการณที่นายจางจัดใหเพื่อความสะดวกหรือความอยูดีกินดีของลูกจาง 

สมพงษ เกษมสิน (2523, หนา 254 – 256) “สวัสดิการ” หมายถึง สวัสดิการ เปน

ผลประโยชนเกื้อกูล ซึ่งเปนการตอบแทนการปฏิบัติงาน อันเปนสวนนอกเหนือจากเงินเดือน ไดแก 

อนุญาตใหลาเพื่อไปศึกษาหาความรูเพิ่มเติม การลาหยุดเนื่องจากเจ็บปวยโดยไดรับเงินเดือนเต็ม

การไดรับโบนัส บําเหน็จบํานาญ เงินสงเคราะหอ่ืนๆ เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียน คาเบี้ย

เลี้ยง คาพาหนะเดินทาง คาลวงเวลา ฯลฯ ซึ่งอาจรวมเรียกวารายไดพิเศษที่องคกรชวยให                
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ทั้งทางตรงและทางออม เพิ่มเติมจากเงินเดือนคาจางที่ไดรับซึ่งจะชวยใหพนักงานที่มีกําลังกาย

กําลังใจปฏิบัติงานเปนผลดีตอองคการยิ่งขึ้น 

เสนาะ ติเยาว (2543, หนา 180) ใหความหมายวา สวัสดิการ หมายถึง ประโยชนและ

บริการที่ใหพนักงานเพื่อเปนสิ่งจูงใจและรักษาใหคนอยูทํางานกับองคกรตอไป การจูงใจในที่นี้ 

หมายถึง การจูงใจใหคนงานใหมยินดีที่ทํางานดวย นอกจากนี้ สวัสดิการยังสรางทัศนคติที่ดี ใหแก

คนงาน ทําใหไดมาซึ่งความรวมมือของคนงาน และเปนบริการที่จัดใหซึ่งไมเกี่ยวโดยตรงกับผลการ

ปฏิบัติงาน แตมุงผลใหสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน สรางความจงรักภักดี เพื่อลด               

การเขา – ออก การขาดงาน และลดการแทรกแซงของสหภาพแรงงานและรัฐบาล และ ยังกอใหเกิด

ความสัมพันธอันดีระหวางองคการและพนักงาน 

องคการแรงงานระหวางประเทศใหความหมายสวัสดิการแรงงานวา (อางถึงใน               

กองสวัสดิการแรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 2540, หนา4) หมายถึง บริการความ

สะดวกสบายและความพึงพอใจ ซึ่งอาจจัดขึ้นภายในบริเวณที่ใกลเคียงสถานที่ทํางาน เพื่อให

คนงานไดมีสภาพแวดลอมที่สะดวกสบาย ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ นํามาซึ่งความ           

มีสุขภาพและขวัญที่ดีของคนงาน 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ไดใหความหมายวา สวัสดิการ หมายถึง 

การใหส่ิงที่เอื้ออํานวยใหผูทํางานมีชีวิต และสภาพความเปนอยูที่ ดีและสะดวกสบาย เชน                 

มีสถานพยาบาล ใหที่พักอาศัย จัดรถรับสง 

สุรางครัตน วศินารมณ (2540) ไดใหความหมายของสวัสดิการ คือ สิทธิประโยชนตางๆ 

ที่หนวยงานจัดใหแกพนักงาน ซึ่งอาจอยูในรูปตัวเงินที่นอกเหนือจากคาจาง เงินเดือน เปน

ผลตอบแทนที่หนวยงานจัดใหเพื่อคุมครองหรือใหความชวยเหลือยามเจ็บปวย ไดรับอุบัติเหตุ 

เกษียณอายุการทํางาน นอกจากนั้นยังชวยใหมีรายไดพิเศษและความสะดวกสบายตางๆ 

  
ทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ 
ทฤษฎีสวัสดิการแรงงาน (Principle of Labour Welfare) 
สวัสดิการมิใชมาจากความรับผิดชอบของนายจางเพียงฝายเดียว ดังจะเห็นไดจากทฤษฎี

สวัสดิการแรงงาน ซึ่งมีที่มาจากปรัชญาและแนวความคิดเกี่ยวกับเร่ืองของสวัสดิการแรงงานทําให

ลักษณะการใหหรือวิธีการจัดสวัสดิการแตกตางกันออกไปตามปรัชญานั้นๆ ทฤษฎีสวัสดิการตางๆ 

M.V. Moothy กลาวไวมีดังนี้ (อางถึงใน วิจิตร ระวิวงศ และสุรางครัตน วศินารมณ, 2525) 
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1. ทฤษฎีที่ถือวาสวัสดิการเปนเรื่องที่ตองบังคับควบคุม (The Policing Theory              

of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เกิดจากแนวความคิดที่วาธรรมชาติของมนุษยสวนใหญมักจะ              

เห็นแกตัวพรอมที่จะเอาเปรียบคนอื่นเมื่อมีโอกาส โดยเฉพาะคนรวยมักจะเอาเปรียบคนจน           

หรือนายจางมักจะเอาเปรียบลูกจางอยางไมยุติธรรม เชน ใหทํางานมากชั่วโมง  ไมสนใจ

สภาพแวดลอมในการทํางาน หรือสวัสดิการใดๆ ของลูกจาง สภาพเชนนี้ในรัฐสวัสดิการไมสามารถ

ยอมใหมีข้ึนได จึงตองออกกฎหมายบังคับใหนายจางจัดสวัสดิการและสอดสองดูแลใหมีการปฏิบัติ

ตามกฎหมายอยางเครงครัดขอกําหนดในกฎหมายมักจะมีมาตรฐานสูงและมีบทลงโทษหนัก 

2. ทฤษฎีที่ถือวาสวัสดิการเปนเรื่องความเชื่อทางศาสนา (The Religions Theory         

of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เกิดจากความเชื่อในชีวิตนี้และชีวิตหนา เชื่อวาถาทําบุญในชาตินี้         

ผลบุญจะสงใหในชาติหนา เสมือการหวานพืชในวันนี้ยอมเก็บเกี่ยวไดในวันขางหนา เปนการหวัง

ประโยชนตอบแทน นายจางที่จัดสวัสดิการโดยมีพื้นฐานความเชื่อในแนวนี้ยอมถือวาการให

สวัสดิการแกลูกจางเปนการลงทุนอยางหนึ่ง ถาอยากสบายหรือไมอยากมีปญหาก็ตองรับลงทุน 

(โดยการใหสวัสดิการ) เสียแตตนมือ 

3. ทฤษฎีที่ถือวาสวัสดิการเปนเรื่องของความรักตอเพื่อนมนุษยดวยกัน (The 

Philanthropic Theory Labour Welfare) ทฤษฎีนี้ถือวา มนุษยยอมรักเพื่อนมนุษยดวยกัน มีความ

ตองการที่จะชวยเหลือเพื่อนมนุษยที่ตกทุกขไดยากและจะไมอาจมีความสุขไดหากรูวามนุษย

ดวยกันมีความทุกข มีความเมตตาสงสารผูอ่ืนดวยความหวังวาอยากใหคนอื่นมีความสุขและยินดี

ที่จะเสียสละ 

4. ทฤษฎีที่ถือวาสวัสดิการเปนเรื่องความผูกพันแบบครอบครัวหรือหุนสวน 

(Paternalistic of Trusteeship Theory) หรือบางครั้งเรียกวา Fraternalistic Theory มีพื้นฐาน        

มาจากแนวความคิดที่วาในการประกอบธุรกิจนั้น นายจางเปนหุนสวนกับลูกจาง นายจางเปน

เจาของทรัพยสิน แตจะใชจายทรัพยสินตามอําเภอใจไปฝายเดียวไมได การใชจะตองคํานึง

ประโยชนของลูกจางดวย แตวิธีการของการรักษาผลประโยชนใหลูกจางนั้นตามทฤษฎีนี้ นายจาง 

มีแนวความคิดวาลูกจางยังตองพึ่งนายจางในแงของการจัดการ คือ ยังชวยตัวเองไมไดในทุกเรื่อง

นายจางจึงตองพิทักษสิทธิบางอยางให สวัสดิการที่ใหจึงเปนเรื่องของศีลธรรมและความสัมพันธ

แบบพอที่ตองเกื้อกูลลูก หรือที่ตองเกื้อกูลนองเสมือนคนที่อยูในครอบครัวเดียวกันที่ผูอาวุโสกวา

จะตองทําหนาที่ดูแลความเปนอยูของผูที่เยาววัยกวา 

5. ทฤษฎีที่ ถื อว าการใหสวั ส ดิการแรงงาน เปนการปองกันการ เ รี ยกร อ ง                     
(The Placating Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เกิดจากแนวความคิดที่วาเมื่อคนงานตื่นตัว
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ในเร่ืองสิทธิและผลประโยชนของเขาก็สามารถรวมตัวเปนกลุมพลังเรียกรองขึ้นคาจางหรือตอรอง

ในเรื่องอื่นๆ สิทธิและความเคลื่อนไหวของคนงานในลักษณะเปนสิ่งที่นายจางจะปฏิเสธหรือไม

ยอมรับรูไมได จึงตองหาทางเบี่ยงเบนความสนใจของพนักงานจากการรวมตัวกันเพื่อวัตถุประสงค

ดังกลาวดวยการเอาใจคนงานในสถานการณที่จะเหมือนกับที่เชื่อวาเด็กที่ไดรับขนมจากผูใหญ        

จะหยุดรองไห และเชื่อวาเปนวิธีที่ดีที่สุดที่จะไดรับความรวมมือจากคนงาน 

6. ทฤษฎีที่ถือวาสวัสดิการเปนเรื่องของการประชาสัมพันธ (The Public Relation 

Theory of Labour Welfare) มีที่มาจากความเชื่อวาสวัสดิการแรงงาน คือ เครื่องมือสราง

ความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจางรวมไปถึงระหวางนายทุนผูผลิตและประชาชนผูใช

ผลิตภัณฑ ถานายจางจัดสวัสดิการแกคนงานดีมากเทาใดก็เทากับเปนการโฆษณาประชาสัมพันธ

กิจการของนายจางไดดีข้ึนเพียงนั้น ผลที่ตามมาคือการสรางคะแนนนิยมในหมูคนงานและ

ประชาชนอื่นในสังคมที่จะมองดูสถานประกอบการอยางชื่นชม ผลผลิตของโรงงานมีผูนิยมซื้อ 

เพราะผลิตโดยโรงงานที่เปนรูจักวาใหสวัสดิการคนงานดี การใหสวัสดิการเลยกลายเปนสวนหนึ่ง

ของเทคนิคการขายและสวัสดิการก็มักจะจัดในรูปของกิจกรรมที่ทําใหสถานประกอบการพลอยมี

ชื่อเสียง เชน การใหทุนการศึกษา จัดการแขงขันกีฬา เปนตน 

7. ทฤษฎีที่ถือวาสวัสดิการแรงงานเปนหนาที่ที่พึงประสงค (The Functional Theory 

Job Labour Welfare) ตามทฤษฎีนี้ถือวาลูกจางเปนผูผลิต จึงควรไดรับการดูแลใหอยูในสภาพ        

ที่สมบูรณทั้งทางกายและจิตใจ ตองถนอมและเอาใจใสเชนเดียวกับเครื่องจักรที่มีราคาแพง และ

การดูแลในลักษณะนี้เปนหนาที่ของนายจาง ทฤษฎีนี้มีชื่ออักอยางหนึ่งวาทฤษฎีประสิทธิภาพ 

(Efficiency Theory) เพราะมีที่มาจากความเชื่อที่วา สวัสดิการใหลูกจางมีผลตอการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจาง การทํางานในสภาพแวดลอมก็ดี หรือมีส่ิงจงูใจทีดี่ยอมทาํให

ลูกจางทํางานโดยปราศจากความวิตกกังวลและมีความพอใจในงาน ทํางานไดผลผลิตมากขึ้น         

ทําใหนายจางไดประโยชนตอบแทนจากการใหสวัสดิการ 

 จากทฤษฎีสวัสดิการแรงงานดังกลาว สรุปไดวา เปนทฤษฎีที่เปนพื้นฐาน ที่มีความ

เหมาะสมในการที่จะนํามาใชเปนหลักการในการจัดสวัสดิการ เนื่องจากผลของการจัดสวัสดิการ

นั้น ลูกจางสามารถทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น และนายจางจะไดรับผลกําไร มากขึ้นดวย           

เมื่อนายจางมีผลกําไรมากขึ้นก็จะนําสวนที่เปนผลกําไรมากขึ้นนั้นมาเฉลี่ยใหกับลูกจางในรูปของ

สวัสดิการหรือการตอบแทนการทํางานในรูปแบอื่นๆ 
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แนวคิดการจัดสวัสดิการ 
การที่บุคคลเขามาทํางานใหกับองคกรนั้น ตองใชความตั้งใจ ทุมเท ปฏิบัติหนาที่           

ที่ตนรับผิดชอบใหประสบความสําเร็จดังเปาหมายขององคการ เพื่อสรางความมั่นคงใหกับ     

องคการนั้นๆ จึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งที่องคการจะตองจัดสิ่งเหลานี้ใหแกบุคลากร เชน                   

การเอื้ออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การยกยอง แมกระทั่ง

การจัดสวัสดิการตางๆ ที่ตอบสนองความตองการของบุคลากรได เพื่อการทํางานที่ทุมเทศักยภาพ

แรงกาย แรงใจและพรอมรวมเปนสวนหนึ่งในความกาวหนาขององคการซึ่งถือเปนการตางตอบ

แทนซึ่งกันและกัน 

การจัดสวัสดิการในองคการ ถือเปนการจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรที่ใชแรงงานในการ

ทํางานใหกับองคการ เปนสวนหนึ่งของงานบุคคลที่จะตองดูแลจัดการดานสวัสดิการใหครอบคลุม

ทั่วถึงพนักงานทุกคน เรียกวา สวัสดิการแรงงาน 

รูปแบบของสวัสดิการ ตามแนวคิดของ  กิตติพัฒน  นนทปทมะดุลย .(2540)                   

มี 3 รูปแบบ ดังนี้ 

1. สวัสดิการแบบเก็บตก (Residual Model of Welfare) เปนแนวความคิดการจัด

สวัสดิการแบบชั่วคราว เปนการจัดสวัสดิการใหกับประชาชนในสวนที่เหลือจากประชาชนทั่วไป           

ที่มีอํานาจซื้อหาบริการในตลาดของระบบเศรษฐกิจเสรี จึงเปนการรอใหปญหาเกิดขึ้นกอน             

แลวจึงใหบริการในลักษณะชวยแกปญหามากกวาจะเปนการปองกันปญหา 

2. สวัสดิการแบบสัมฤทธิ์ผลทางอุตสาหกรรม (Industrial Achievement Performance 

Model of Welfare) เปนแนวคิดที่ถูกใชเปนเครื่องตอบแทนแกผูที่เปนกําลังในการผลักดันระบบ

เศรษฐกิจ ใชเกณฑการจัดสรรโดยพิจารณาจากความสามารถในการทํางาน สถานภาพ และ

ผลิตผลของงานที่ไดเปนสําคัญ ซึ่งผูที่มีความสามารถสูงยอมไดรับสวัสดิการตอบแทนที่ดีกวา            

ผูที่ดอยกวา สวัสดิการจึงเปนรางวัลจูงใจใหบุคคลตั้งใจทํางานและกอความจงรักภักดีตอหนวยงาน 

3. สวัสดิการแบบสถาบัน (Institutional Model of Welfare) เปนแนวคิดที่ถือวา

สวัสดิการเปนสถาบันสังคมสถาบันหนึ่งที่สําคัญที่จะกอใหเกิดบูรณภาพ (Integration) ในสังคม

และจะขาดเสียมิไดแมวาจะเปนสังคมที่มีเสถียรภาพแลว เพื่อเปนตัวแกความไมเปนธรรม              

ทางสังคมจากระบบเศรษฐกิจตลาดเสรี 
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หลักการจัดสวัสดิการ ตามแนวคิดของ สุรางครัตน วศินารมณ (2540) มี 5 ประการ 

ดังนี้ 

1. หลักความพอใจและความตองการที่แทจริง  ซึ่งก็ คือ  เมื่อจัดแลวลูกจางควร                     

มีความพอใจและตรงกับความตองการที่แทจริง 

2. หลักการครอบคุลมสวนรวมมากกวาสวนบุคคล สวัสดิการที่จัดใหควรใหในขอบเขต        

ที่ครอบคลุมกลุมมากกวาบุคคล เชน การประกันชีวิตแบบกลุม เปนตน 

3. หลักการยืดหยุน หลักการขอนี้เนนเรื่องสวัสดิการที่ควรจัดโดยมีการยืดหยุนแกกลุม

ลูกจางที่จะไดรับโดยคํานึงถึงเพศ อายุ สถาบันภาพการสมรส 

4. หลักแหงประโยชน หนวยงานควรไดรับประโยชนจากการจัดสวัสดิการนี้ดวย             

เพราะถาสวัสดิการที่จัดขึ้นมีการวางแผนและการสื่อที่ดีแลวเชื่อวานาจะเกิดประโยชนสูงสุด 

5. หลักความสมเหตุสมผล หรือหลักแหงงบประมาณ สวัสดิการที่จัดใหจะตองสามารถ

นํามาคํานวณเปนคาใชจายและคุมคาแกการลงทุน 

ตามแนวคิดของกฤษณเนตร พันธุมโพธิ์ (2527) ไดใหทัศนะตอการจัดการสวัสดิการ        

ดังนี้ 

หลักความตองการที่แทจริงของลูกจาง 

หลักความเขาใจในวัตถุประสงครวมกัน (ทั้งนายจาง – ลูกจาง) 

หลักแหงประโยชนซึ่งควรครอบคลุมลูกจางสวนใหญ 

หลักแหงประสิทธิภาพการทํางาน 

หลักแหงการปองกัน – รักษาระดับการครองชีพของลูกจาง 

หลักแหงการวางแผนใหสอดคลองกับแรงงานสัมพันธ 

หลักการบริหารอยางตอเนื่องและทันตอเวลา 

หลักการจัดสวัสดิการองคกรที่สําคัญของ สุรางครัตน วศินารมณ และภาวนา พัฒนศร ี

(2538) ซึ่งควรนํามาพิจารณาเปนพื้นฐานสําหรับการจัดสวัสดิการในทุกสาขาอุตสาหกรรม คือ 

1. หลักการมีสวนรวม 

2. หลักการสนองตอบความตองการ 
3. หลักความสามารถในการจาย 

4. หลักการยืดหยุน 

5. หลักประสิทธิภาพในการทํางาน 
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หลักการทุกขอดังกลาวสามารถนําไปประยุกตใหเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณ

ขององคกรแตละแหง ทั้งนี้ข้ึนอยูกับรูปแบบบริหาร ความสามารถในการจัดการและทรัพยากร            

ที่มีอยู 
ประเภทของการจัดสวัสดิการ 
สุรางครัตน และภาวนา (2538) ไดจัดสวัสดิการในองคกรออกเปน 2 ประเภทที่สําคัญ

ดังนี้ 

1. สวัสดิการตามกฎหมาย ไดแก สวัสดิการซึ่งเกิดขึ้นโดยมีระเบียบและขอบังคับตางๆ  

ที่กําหนดใหนายจาง/ฝายประกอบการจะตองจัดใหตามที่กําหนด 

2. สวัสดิการที่นอกเหนือกฎหมาย ไดแก สวัสดิการที่จัดขึ้นสูงกวาที่กฎหมายหรือระเบยีบ

ขอบังคับกําหนด การจัดจะจัดใหฝายใดฝายหนึ่งและ/หรือรวมกันจัดหลายฝายเพื่อใหลูกจาง            

มีความเปนอยูที่ดีข้ึนทั้งสภาพการทํางาน สภาพรางกายและจิตใจ ตามปกติสวัสดิการประเภทนี้

แบงไดเปน 2 ประเภท คือ 

2.1. สวัสดิการทางเศรษฐกิจ เปนสวัสดิการที่สามารถตีคาเปนรูปตัวเงิน หรือจายให

ในรูปตัวเงินได เชน รถรับสง เครื่องแบบ ที่อยูอาศัย เงินชวยเหลือเมื่อออกจากงาน ทุนการศึกษา

บุตร เปนตน 

2.2. สวัสดิการทางสังคม เปนสวัสดิการที่ถือเปนสิ่งอํานวยความสะดวก การบํารุง

ขวัญกําลังใจ เชน การใหคําปรึกษา ทัศนศึกษา สันทนาการ เปนตน 

สวัสดิการสามารถจําแนกออกไดหลายประเภทขึ้นอยูกับหลักเกณฑการพิจารณาวา         

จะจัดสวัสดิการใหอยูในหมวดหมูใด ซึ่งแมวาจะมีการจัดหมวดหมูตางกัน แตผลที่ออกมาคือ 

ลูกจางในองคกรไดรับหลักประกันขั้นต่ําที่จะตองไดรับสวัสดิการหรือบริการตามความจําเปนและ

ระดับที่สูงกวาเพื่อนําไปสูประสิทธิภาพการทํางาน ขวัญกําลังใจและความจงรักภักดีตอองคกร 

สุชาวดี (2536) ไดจัดประเภทสวัสดิการไว 10 ประการ คือ 

1. บริการดานสุขภาพอนามัย (Health Services) ซึ่งมีความแตกตางกันไปตามขนาด

ของสถานประกอบการ บริการที่ให ไดแก การรักษาพยาบาลการเจ็บปวยตั้งแตเล็กนอยจนถึงระดับ

รุนแรง การรักษาสายตา ฟน การจัดแพทย พยาบาล หองพยาบาล เครื่องมือปฐมพยาบาล การลา

พักรักษา การตรวจสุขภาพ การใหคําแนะนําเผยแพรความรูเกี่ยวกับโรคนั้นๆ 

2. บริการดานความปลอดภัย (Safety Services)ไดแก การจัดนิทรรศการความปลอดภยั 

การติดประกาศ การอบรม และการใหการศึกษาเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน 
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3. บริการดานความมั่นคง (Security Services) สวนมากใหในรูปเงินรางวัล บํานาญ 

เงินทดแทน เงินชดเชย การประกันชีวิต 

4. บริการจายคาตอบแทนในวันเวลาที่ไดรับอนุญาตตามระเบียบของบริษัท (Payment 

for Entitled Leave) ไดแก วันหยุดตามประเพณีวันหยุดพักผอนประจําป วันลาปวย วันลาเพื่อรับ

ราชการทหาร วันลากิจ วันลาสหภาพ วันหยุดหลังการแตงงาน เปนตน 

5. บริการดานการศึกษา (Education Services) ไดแก การศึกษานอกโรงเรียน การลา

ศึกษาตอทั้งในและตางประเทศ 

6. บริการดานเศรษฐกิจ (Economic Services) เปนสวัสดิการที่ปรากฏชัดเจน                   

ทั้งในรูปการชวยเหลือทางการเงินและเกี่ยวกับเงิน เชน บริการบานพัก อาหารกลางวัน สหกรณ

ออมทรัพย รานคา เครื่องแบบ เงินสงเคราะหตางๆ 

7. บริการสันทนาการ (Recreational Services) ไดแก บริการที่กําหนดขึ้นตามความ

ตองการของลูกจาง เชน กีฬา ชมรมดนตรี ศูนยสุขภาพ เปนตน 

8. บริการใหคําปรึกษา (Counseling Services) เปนบริการที่จัดใหโดยนายจางตระหนัก

ถึงปญหาที่เกิดขึ้นกับลูกจาง ทั้งปญหาการทํางานและปญหาสวนตัว บริการที่ให ไดแก บริการดาน

คําปรึกษาตามกฎหมาย ภาษีอากร การเลนหุน เปนตน 

9. โบนัสและเงินสวัสดิการ (Bonuses and Awards) เปนสวัสดิการที่นายจางจัดให        

เพื่อเพิ่มพูนรายได และเสริมสรางใหลูกจางเกิดความจงรักภักดี เชน โบนัสประจําป โบนัสการผลิต 

การแบงผลกําไร รางวัลทํางานนาน พนักงานดีเดน เบี้ยขยัน 

10. บริการอื่นๆ (Other Services) เชน ศูนยเด็กเลน ที่จอดรถประจําตําแหนง                

สิทธิ์การจองบานพักตากอากาศ สมาชิกสโมสรที่มีชื่อเสียง โทรศัพทติตามตัว เปนตน 

สรุปไดวา การจัดสวัสดิการมีวัตถุประสงคที่สําคัญ เพื่อเสริมสรางความเปนอยูที่ดีใหแก

ผูปฏิบัติงาน และกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานซึ่งมีผลตอความเจริญกาวหนาของ

องคการ ซึ่งการจัดสวัสดิการของแตละองคกรนั้นขึ้นอยูกับสถานการณ ความสามารถในการบริหาร

จัดการ และทรัพยากรที่มีอยูเปนสําคัญ 
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ความหมายของการจัดสวัสดิการแรงงาน 
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (ฐาปบุตร ชมเสวี, 2544, หนา 1) ไดใหความหมาย

วาสวัสดิการแรงงาน คือ การดําเนินการใดๆ ไมวาโดยนายจาง รัฐบาล หรือสหภาพแรงงาน               

ที่มีความมุงหมายเพื่อใหลูกจางมีระดับความเปนอยูที่ดี มีความผาสุกทั้งกายและใจ มีสุขภาพ

อนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความมั่นคงในการดําเนินชีวิตไมเฉพาะแตตัวของ

ลูกจางแตรวมถึงครอบครัวดวย 

สวัสดิการ (Welfare) ความหมายตามพจนานุกรม Macmillan English Dictionary 

(Macmillan education, 2007, p 1692) ไดใหความหมายไววา 1) ความสุขสบายทางรางกายและ

ความสุขใจของประชาชน และ 2) บัญญัติทางกฎหมาย ขอกําหนดการดูแลโดยรัฐหรือองคการอื่นๆ 

เพื่อสนองความตองการของประชาชน 

อุทัย หิรัญโต (2531,หนา 158) ไดสรุปความหมายของการจัดสวัสดิการ คือ การจัด

กิจกรรมที่จะสนองความพึงพอใจนั้นจะสะทอนใหเห็นถึงการใชความพยายามเพิ่มข้ึน และ              

เกิดประโยชนแกองคการมากขึ้น การจัดสวัสดิการนั้นถือวาเปนภารกิจอันยิ่งใหญขององคการ          

ซึ่งจะตองดําเนินการโดยกําหนดไวเปนนโยบาย และมีแผนปฏิบัติอยางตอเนื่อง โดยคํานึงถึงภาวะ

ทางเศรษฐกิจและสังคมตลอดจนการแขงขันกับองคการอื่น การจัดสวัสดิการที่ดีและเหมาะสม          

จะอํานวยผลใหเจาหนาที่ขององคการทํางานดวยความมั่นใจ และเกิดความผูกพันกับองคการ          

ซึ่งจะเปนปจจัยเสริมสงใหเขามุงมั่นทํางานใหบังเกิดประสิทธิผลในที่สุด 

อํานวย แสงสวาง (2536,หนา 146) กลาววา การจัดสวัสดิการเปนการบริการ อยางหนึ่ง

ของงานบริหารงานบุคคลที่มุงใหประโยชนเกื้อกูลแกลูกจางผูปฏิบัติงานขององคการ และทําให

ลูกจางมีขวัญและกําลังใจในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และมีความรักและผูกพันกับองคการ

ตลอดไป องคการที่มีกิจการมั่นคง มีชื่อเสียงในการดําเนินงานจะมีขีดความสามารถ ในการ

จัดบริการสวัสดิการไดดีกวาองคการที่มีกิจการประเภทและชนิดเดียวกัน 

สุรางครัตน วศินารมณ (2540, หนา 72) ไดสรุปความหมายของการจัดสวัสดิการแรงงาน

เปนระดับกวาง และระดับที่แคบลงมาหรือระดับองคกรวา 

ระดับกวาง คือ บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่จัดขึ้นโดยหนวยงาน หรือโดยนายจาง ลูกจาง 

กลุมอาสาสมัครที่มีจุดมุงหมายเพื่อใหลูกจางไดรับความสะดวกสบาย มีความมั่นคง และปลอดภัย 

รวมทั้งการกินดีอยูดีเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่งจะสงผลครอบคลุมถึงครอบครัว ของลูกจางใหไดรับ

ความสุขและอยูในสังคมไดอยางปกติสุข 
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ระดับแคบ คือ สวัสดิการเปนตนทุนการผลิตอยางหนึ่งของนายจาง เปนผลประโยชน

ตอบแทนรูปแบบหนึ่งทั้งที่เปนตัวเงินและมิใชตัวเงินที่นายจางจัดใหแกลูกจาง นอกเหนือจาก

คาจางขั้นพื้นฐาน โดยจัดใหดวยความสมัครใจ หรือโดยมีผลมาจากการเจรจาตอรอง หรือโดย

ขอกําหนดของรัฐ ฉะนั้นสิ่งที่จัดใหมีข้ึนนอกเหนือจากคาจางจึงมิใชการที่จัดเปนผลโดยตรงจากการ

ทํางาน 

จากความหมายตางๆ  ขางตนสรุปไดวา  การจัดสวัสดิการในองคการ  หมายถึง                 

การดําเนินการจัดกิจกรรมใดๆ ข้ึน โดยหนวยงาน นายจาง สหภาพแรงงานหรือรัฐบาล ซึ่งเปน

ผลประโยชนตอบแทนรูปแบบหนึ่งที่นอกเหนือจากเงินคาจางขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อให

ลูกจางสามารถมีระดับความเปนอยูที่ดี มีความสะดวกสบาย มีความผาสุกทั้งกายและใจ มีสุขภาพ

ที่ดี มีความมั่นคงปลอดภัย มีความเจริญกาวหนา มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน เพื่อตอบสนองความ

ตองการและความพึงพอใจของลูกจาง อีกทั้งการจัดสวัสดิการเหลานี้ยังจะสงผลใหเกิดประโยชน

ตอองคการอีกดวย  การที่ ลูกจางได รับสวัสดิการที่ ดีจะทําให ลูกจางมีขวัญและกําลังใจ                    

ความพึงพอใจนั้นจะสะทอนใหเห็นถึงการใชความพยายามเพิ่มข้ึนในการทํางานไดผลงาน                  

ที่มีประสิทธิภาพ เกิดความรัก ผูกพันตอองคการซึ่งจะสงผลใหองคการมีความเจริญกาวหนา 

กิจการมั่นคงและมีชื่อเสียงมากขึ้น 

การจัดสวัสดิการในองคการนั้น ถือเปนภารกิจใหญขององคการ ซึ่งตองกําหนดไวเปน

นโยบาย และมีแผนปฏิบัติการอยางตอเนื่อง โดยตองคํานึงถึงภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมดวย  

ซึ่งการจัดสวัสดิการที่ดีนั้นตองเปนสวัสดิการที่จัดใหแกลูกจาง ทั้งในเวลาทํางาน นอกเวลาทํางาน

แตยังอยูที่ทํางาน รวมไปถึงนอกสถานที่ทํางาน คือ ครอบครัวของลูกจางและชุมชนดวย จึงจะถือ

วาเปนการจัดสวัสดิการที่ครบถวนสมบูรณที่สุด 

สวัสดิการแรงงาน คือ การดําเนินการใดๆ ไมวาโดยนายจาง สหภาพแรงงาน (ลูกจาง) 

หรือรัฐบาล ที่มีความมุงหมายเพื่อใหลูกจางสามารถมีระดับความเปนอยูที่ดีพอสมควร มีความ

ผาสุกทั้งกายและใจ มีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความเจริญกาวหนา          

มีความมั่นคงในการดําเนินชีวิตไมเฉพาะแตตัวลูกจางเทานั้น แตรวมถึงครอบครัวของลูกจางดวย 

การดําเนินการเพื่อใหมีการจัดสวัสดิการขึ้นในสถานประกอบการนั้น กรมสวัสดิการและคุมครอง

แรงงานดําเนินภารกิจ 3 ประการ ดังนี้  
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1. กําหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ 

2. สงเสริม สนับสนุนและดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการ 

3. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืทีไ่ดรับ 

มอบหมาย 

 

การกําหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ 
ภายใตภารกิจการกําหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการนี้ สวัสดิการแรงงานได

จัดแบงออกเปน 2 ประเภท  

1. สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด 

2. สวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด 
 

สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด 
เปนสวัสดิการที่ ไดมีการพิจารณาแลววาเปนสิ่ งจําเปนพื้นฐานสําหรับลูกจาง                        

ในสถานประกอบกิจการ ซึ่งกฎหมายที่ใชบังคับเพื่อใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 1 คน 

ข้ึนไป ตองมีการจัดสวัสดิการประเภทนี้ คือ ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง กําหนดสวัสดิการ

เกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง โดยในประกาศฉบับนี้ไดกําหนดรายละเอียดและรูปแบบ 

ของสวัสดิการแรงงานที่สถานประกอบกิจการตองจัดใหมีโดยสรุปดังนี้  

1. ใหนายจางจัดใหมีน้ําสะอาดสําหรับด่ืม หองน้ํา และหองสวมอันถูกตองตาม

สุขลักษณะและมีปริมาณเพียงพอแกลูกจาง 

2. นายจางตองจัดใหมีบริการเพื่อชวยเหลือลูกจางเมื่อประสบอันตรายหรือเจ็บปวย            

ในการปฐมพยาบาลหรือในการรักษาพยาบาล  

2.1 สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานตั้งแตสิบคนขึ้นไป ตองมีปจจัยในการปฐม

พยาบาลสถานที่ทํางานอุตสาหกรรม  นอกจากปจจัยในการปฐมพยาบาล  ตองจัดใหมี                    

หองรักษาพยาบาล พยาบาล และแพทย ดังตอไปนี้  

2.1.1 ถามีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้งแตสองรอยคนขึ้นไป ตองจัด ใหมี

หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขหนึ่งเตียง และเวชภัณฑอันจําเปนเพียงพอ                         

แกการรักษาพยาบาล 

2.1.2 พยาบาลไวประจําอยางนอยหนึ่งคน  
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2.1.3 แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคนเพื่อตรวจรักษาพยาบาล        

เปนครั้งคราว  

2.1.4 ถามีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันหนึ่งพันคนขึ้นไป ตองจัดใหมี 

(ก) สถานพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขสองเตียง และเวชภัณฑ อันเปน
เพียงพอแกการรักษาพยาบาล 

(ข) พยาบาลไวประจําอยางนอยสองคน 

(ค) แพทยแผนปจจุ บันชั้นหนึ่งอยางนอยสองคนประจําตามเวลา                 

ที่กําหนดในเวลาทํางานปกติคราวละไมนอยกวาสองชั่วโมง  

(ง) ยานพาหนะพรอมที่จะนําสงลูกจางสงสถานพยาบาลโรงพยาบาล 

หรือสถานีอนามัยชั้นหนึ่งที่นายจางไดตกลงไว เพื่อใหการรักษาพยาบาลลูกจาง ที่ประสบอันตราย

หรือเจ็บปวยไดโดยพลัน 

อยางไรก็ตามรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานไดลงนามในกฎกระทรวงวาดวยการจัด

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. 2548 โดยจะมีผลบังคับใชแทนประกาศกระทรวง 

มหาดไทย เร่ือง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง ต้ังแตวันที่ 25 กันยายน 

2548 เปนตนไป กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานดําเนินภารกิจ 3 ประการ ดังนี้ 

ขอ 1. ในสถานที่ทํางานของลูกจางใหนายจางจัดใหมี 

1.1 น้ําสะอาดสําหรับด่ืมไมนอยกวาหนึ่งที่สําหรับลูกจางไมเกินสี่สิบคน และ

เพิ่มข้ึนในอัตราสวนหนึ่งที่สําหรับลูกจางทุกๆ ส่ีสิบคน เศษของสี่สิบคนถาเกินยี่สิบคนใหถือเปน         

ส่ีสิบคน  

1.2 หองน้ําและหองสวมตามแบบและจํานวนที่กําหนดในกฎหมายวาดวยการ
ควบคุมอาคารและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของและมีการดูแลรักษาความสะอาดใหอยูในสภาพที่ถูก

สุขลักษณะเปนประจําทุกวัน ใหนายจางจัดใหมีหองน้ําและหองสวมแยกสําหรับลูกจางชายและ

ลูกจางหญิง และในกรณีที่มีลูกจางที่เปนคนพิการ ใหนายจางจัดใหมีหองน้ําและหองสวมสําหรับ

คนพิการแยกไวโดยเฉพาะ 

ขอ 2. ในสถานที่ทํางานของลูกจาง ใหนายจางจัดใหมีส่ิงจําเปนในการปฐมพยาบาล 

และการรักษาพยาบาล ดังตอไปนี้  

2.1 สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานตั้งแตสิบคนข้ึนไป ตองจัดใหมีเวชภัณฑ               

และยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาลในจํานวนที่เพียงพอ อยางนอยตามรายการดังตอไปนี้ 
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(ก) กรรไกร 
(ข) แกวยาน้ํา และแกวยาเม็ด 

(ค) เข็มกลัด 

(ง) ถวยน้ํา 

(จ) ที่ปายยา 

(ฉ) ปรอทวัดไข 
(ช) ปากคีบปลายทู 
(ซ) ผาพันยืด 

(ฌ) ผาสามเหลี่ยม 

(ญ) สายยางรัดหามเลือด 

(ฎ) สําลี ผากอซ ผาพันแผล และผายางปลาสเตอรปดแผล 

(ฏ) หลอดหยดยา 

(ฐ) ข้ีผ้ึงแกปวดบวม 

(ฑ) ทิงเจอรไอโอดีน หรือโพวิโดน-ไอโอดีน 

(ฒ) น้ํายาโพวิโดน-ไอโอดีน ชนิดฟอกแผล 

(ณ) ผงน้ําตาลเกลือแร 
(ด) ยาแกผดผื่นที่ไมไดมาจากการติดเชื้อ 

(ต) ยาแกแพ 
(ถ) ยาทาแกผดผื่นคัน 

(ท) ยาธาตุน้ําแดง 
(ธ) ยาบรรเทาปวดลดไข 
(น) ยารักษาแผลน้ํารอนลวก 

(บ) ยาลดกรดในกระเพาะอาหาร 
(ป) เหลาแอมโมเนียหอม 

(ผ) แอลกอฮอลเช็ดแผล 

(ฝ) ข้ีผ้ึงปายตา 

(พ) ถวยลางตา 

(ฟ) น้ํากรดบอริคลางตา 

(ภ) ยาหยอดตา  
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2.2 สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้งแตสองรอยคนขึ้นไปตอง
จัดใหมี 

(ก) เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาลตาม ( 1 ) 

(ข) หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหนึ่งเตียง เวชภัณฑ 

และยานอกจากที่ระบุไวใน (1) ตามความจําเปนและเพียงพอแกการรักษาพยาบาลเบื้องตน 

(ค) พยาบาลตั้งแตระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไวประจําอยางนอยหนึ่งคน
ตลอดเวลาทํางาน  

(ง) แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาล   

ไมนอยกวาสัปดาหละสองครั้งและเมื่อรวมเวลาแลวตองไมนอยกวาสัปดาหละหกชั่วโมงในเวลา

ทํางาน  

2.3 สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้งแตหนึ่งพันคนขึ้นไปตอง
จัดใหมี 

(ก) เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาลตาม ( 1 ) 

(ข) หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหนึ่งเตียง เวชภัณฑ 

และยานอกจากที่ระบุไวใน (1) ตามความจําเปนและเพียงพอแกการรักษาพยาบาลเบื้องตน 

(ค) พยาบาลตั้งแตระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไวประจําอยางนอยสองคน
ตลอดเวลาทํางาน 

(ง) แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาล  

ไมนอยกวาสัปดาหละสองครั้งและเมื่อรวมเวลาแลวตองไมนอยกวาสัปดาหละหกชั่วโมงในเวลา

ทํางาน 

(จ) ยานพาหนะซึ่งพรอมที่จะนําลูกจางสงสถานพยาบาลเพื่อใหการ
รักษาพยาบาลได โดยพลัน  

ขอ 3. นายจางอาจทําความตกลงเพื่อสงลูกจางเขารับการรักษาพยาบาลกับ

สถานพยาบาล ที่เปดบริการตลอดยี่สิบส่ีชั่วโมงและเปนสถานพยาบาลที่นายจางอาจนําลูกจางสง

เขารับการ รักษาพยาบาลไดโดยความสะดวกและรวดเร็ว แทนการจัดใหมีแพทยตามขอ 2 (2) หรือ

ขอ 2 (3) ไดโดยตองไดรับอนุญาตจากอธิบดีหรือผูซึ่งอธิบดีมอบหมาย 
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การสงเสริม สนับสนุน และดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการ 
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดไวในมาตรา 96 ใหนายจางของ

สถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไป ตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน

ประกอบกิจการ ประกอบดวยผูแทนฝายลูกจาง อยางนอยหาคน โดยที่กรรมการสวัสดิการในสถาน

ประกอบกิจการใหมาจากการเลือกตั้งตามหลักเกณฑและวิธีการที่อธิบดีกําหนดและในกรณีที่

สถานประกอบกิจการใดของนายจางมีคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ

แลวใหคณะกรรมการลูกจางทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตาม

พระราชบัญญัตินี้  

เจตนารมณของการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการฯเปนการสงเสริมระบบทวิภาคเีพือ่เปด

โอกาสใหลูกจางไดมีการ หารือกับนายจางในการจัดสวัสดิการอื่นๆ ซึ่งนอกเหนือจากที่กฎหมาย

กําหนดไดอยางเหมาะสมแกสถานประกอบกิจการ และเปนสวัสดิการที่ลูกจางเองก็ตองการ            

มิใชนายจางจัดการแตฝายเดียว แตไมเปนที่สนใจของลูกจาง การที่เปดโอกาสใหลูกจางไดแสดง

ความตองการ และไดรับฟงความคิดเห็นขอมูลจากนายจางวาสามารถจัดสวัสดิการที่เสนอได

หรือไม เปนการสงเสริมการแรงงานสัมพันธ และยุติปญหาขอเรียกรองขอพิพาทแรงงานแตเบื้องตน 

ทั้งนี้คณะกรรมการฯ ดังกลาว กฎหมายไดกําหนดหนาที่ไว (มาตรา 97 ) ดังนี้  

1. รวมหารือกับนายจางจัดสวัสดิการแกลูกจาง 
2. ใหคําปรึกษาหารือและเสนอแนะความเห็นแกนายจางในการจัดสวัสดิการสําหรับ

ลูกจาง 

3. ตรวจตรา ควบคุม ดูแล การจัดสวัสดิการที่นายจางจัดใหแกลูกจาง 

4. เสนอขอคิดเห็นและแนวทางในการจัดสวัสดิการที่เปนประโยชนสําหรับลูกจาง              
ตอคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ จึงเปนเสมือนสื่อกลางที่จะถายทอด

ความตองการดาน สวัสดิการของลูกจางใหนายจางทราบและรวมปรึกษาหารือใหขอเสนอแนะ

ตลอดจนตรวจสอบ ดูแล การจัดสวัสดิการ ภายในสถานประกอบกิจการ เพราะ กฎหมาย (มาตรา 

98 ) ยังไดกําหนดไววานายจางตองจัดใหมีการประชุมหารือกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน

ประกอบกิจการอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้ง หรือเมื่อกรรมการสวัสดิการในสถาน ประกอบ

กิจการเกินกึ่งหนึ่งของกรรมการทั้งหมดหรือสหภาพแรงงานรองขอโดยมีเหตุผลสมควร การที่

กฎหมายกําหนดไวเชนวานั้นเทากับเปนการสงเสริม สนับสนุนและดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการ

แรงงาน ข้ึนในสถานประกอบกิจการ ซึ่งหากสถานประกอบกิจการใดไมดําเนินการจะมีบทลงโทษ
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ทั้งจําคุกและปรับ นอกเหนือจากกิจกรรมดังกลาว กองสวัสดิการแรงงานยังเปนฝายจัดสวัสดิการ

แรงงานใหแกผูใชแรงงานโดยใช งบประมาณที่ไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาล 2 กิจกรรมดวยกัน 

คือ  

1. การจัดตั้งศูนยเด็กเล็กวิทยาเขตสิรินธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ โดยที่ศูนย

ดังกลาวเกิดจากพระราชดํา ริ  ของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา  สยามบรมราชกุมา รี                         

ที่มีพระประสงคใหมีการดูแลบุตรของผูใชแรงงานในเขตที่มีสถานประกอบกิจการมากเพื่อ              

บิดา มารดา จะสามารถทํางานไดโดยไมมีความเปนหวงกังวลในเรื่องการเลี้ยงดูบุตรกอน วัยเรียน

ของตน ซึ่งปจจุบันมีการจัดตั้งศูนย เด็กเล็กลักษณะนี้ ข้ึน 2 ศูนย และสามารถใหการดูแลเด็กเล็ก 

ที่เปนบุตรของ ผูใชแรงงานประมาณ 1,300 คน ทั้งนี้โดยไดรับเงินงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาล

และเงินบริจาคจากผูใชแรงงาน ที่เปนบิดา มารดาของเด็กสมทบอีกสวนหนึ่ง การดําเนินงานของ

ศูนย ทั้ง 2 แหงอยูภายใตการกํากับ ดูแลของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กองสวัสดิการ

แรงงาน และมูลนิธิสิรินธรราชวิทยาลัยใน พระราชูปถัมภ  

2. การจัดตั้งกองทุนเพื่อผูใชแรงงาน เปนการจัดสรรเงินทุนหมุนเวียนจากรัฐบาลเพื่อให 

ผูใชแรงงานกูโดยผานสหกรณออมทรัพยในสถานประกอบกิจการและรัฐวิสาหกิจ ทั้งนี้เพื่อเปนทุน

หมุนเวียนในการพัฒนารายไดแกผูใชแรงงานและเพื่อการออมทรัพยและปลดเปลื้องหนี้สินของ 

ผูใชแรงงานโดยผานสหกรณออมทรัพยซึ่งกองทุนเพื่อผูใชแรงงานจะใหกูไดในอัตราดอกเบี้ยต่ํา 

อัตรารอยละ 2.25 
 

ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 

นอกเหนือจากการดําเนินการดังกลาว การสงเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการ

นอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนดยังเปนการที่เจาหนาที่ภาครัฐเขาไปในสถานประกอบกิจการ           

เพื่อแนะนํารูปแบบของสวัสดิการตางๆ ที่กฎหมายไมได กําหนดไวแตหากสถานประกอบกิจการใด 

มีความพรอมเพียงพอก็สามารถจัดใหเปนไปตามความตองการของลูกจางไดสวัสดิการนอกเหนือ

กฎหมายที่กองสวัสดิการแรงงานนําเสนอเปนทางเลือกสําหรับสถานประกอบกิจการจัดเพิ่มเติม 

แบงออกไดเปนหมวดใหญๆ ดังนี้  
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1. สวัสดิการที่มุงพัฒนาลูกจาง  
1.1 การสงเสริมการศึกษาทั้งในและนอกเวลาทํางาน 

1.2 การจัดตั้งโรงเรียนในโรงงาน 

1.3 การอบรมความรูเกี่ยวกับการทํางานทั้งในและนอกสถานที่ทํางาน 

1.4 การจัดใหมีหองสมุด หรือมุมอานหนังสือ ฯลฯ เปนตน 

2. สวัสดิการที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ  

2.1 การจัดตั้งรานคาสวัสดิการหรือสหกรณรานคา 

2.2 การใหเงินชวยเหลือตางๆ เชน งานแตงงาน งานอุปสมบท งานศพ 

2.3 การจัดชุดทํางาน 

2.4 การจัดหอพัก 

2.5 การจัดใหมีรถรับ-สง 

2.6 เงินโบนัส คาครองชีพ เบี้ยขยัน คาเขากะ 

3. สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของลูกจาง  

3.1 สหกรณออมทรัพย 
3.2 กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 

4. สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจาง  

4.1 การจัดสถานเลี้ยงดูบุตรของลูกจาง 
4.2 การชวยคารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว 

4.3 การชวยเหลือคาเลาเรียนบุตรของลูกจาง 
4.4 การประกันชีวิตใหกับลูกจาง 

5. สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคต  

5.1 เงินบําเหน็จ 

5.2 เงินรางวัลทํางานนาน 

5.3 ใหลูกจางซื้อหุนของบริษัท 

5.4 กองทุนฌาปนกิจ 

5.5 เงินกูเพื่อสวัสดิการที่พักอาศัย 
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6. สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย  

6.1 การจัดทัศนศึกษา 

6.2 การแขงขันกีฬา 

6.3 การจัดงานเลี้ยงสังสรรคพนักงาน 

6.4 การใหความรูเร่ืองสุขภาพอนามัย 
 

สวัสดิการของมหาวิทยาลัยนเรศวร 
สวัสดิการที่ไดรับจากรัฐบาล 
1. คารักษาพยาบาล ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก 

1.1 ขาราชการ 
1.1.1 กรณีรับบํานาญ สิทธิครอบคลุมถึง บิดา มารดา สามี ภรรยา และบุตร 

ตลอดชีวิตเจาของสิทธิ 

1.1.2 กรณีรับบําเหน็จ สิทธิครอบคลุมถึง บิดา มารดา สามี ภรรยา และบุตร 

ส้ินสุดตอนเกษียณอายุราชการ 

1.2 ลูกจางประจํา สิทธิครอบคลุมถึง บิดา มารดา สามี ภรรยา และบุตร จนถึง

เกษียณอายุราชการ 

2. คาเชาบาน ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก ขาราชการ 

3. คาเลาเรียนบุตร ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก  
3.1 ขาราชการ  
3.2 ลูกจางประจํา 

4. กองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ (กบข.) ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก ขาราชการ 

5. บําเหน็จบํานาญขาราชการ และลูกจางประจํา ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก  

5.1 ขาราชการ  
5.2 ลูกจางประจํา บํานาญของลูกจางประจํา หมายถึง บําเหนจ็รายเดือน 

6. กองทุนสํารองเลี้ยงชีพลูกจางประจํา (กสจ.) ผูที่มี สิทธิได รับสวัสดิการ ไดแก 

ลูกจางประจํา 
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สวัสดิการที่ไดรับจากสํานักงานประกันสังคม  
1. กรณีประสบอันตราย และเจ็บปวย ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก 

1.1 พนักงานมหาวิทยาลัย  

1.2 พนักงานราชการ 
1.3 ลูกจางชั่วคราว 

2. กรณีสงเคราะหบุตร ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก 
2.1 พนักงานมหาวิทยาลัย  

2.2 พนักงานราชการ 
2.3 ลูกจางชั่วคราว 

3. กรณีคลอดบุตร ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก 
3.1 พนักงานมหาวิทยาลัย  

3.2 พนักงานราชการ 
3.3 ลูกจางชั่วคราว 

4. กรณีทุพพลภาพ ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก 

4.1 พนักงานมหาวิทยาลัย  

4.2 พนักงานราชการ 
4.3 ลูกจางชั่วคราว 

5. กรณีเสียชีวิต ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก 

5.1 พนักงานมหาวิทยาลัย  

5.2 พนักงานราชการ 
5.3 ลูกจางชั่วคราว 

6. กรณีชราภาพ ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก 

6.1 พนักงานมหาวิทยาลัย  

6.2 พนักงานราชการ 
6.3 ลูกจางชั่วคราว 

7. กรณีวางงาน ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก 

7.1 พนักงานมหาวิทยาลัย  

7.2 พนักงานราชการ 
7.3 ลูกจางชั่วคราว 
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สวัสดิการที่ไดรับจากมหาวิทยาลัยนเรศวร 
1. สวัสดิการสงเคราะห ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก 

1.1 ขาราชการ 
1.2 ลูกจางประจํา 

1.3 พนักงานมหาวิทยาลัย  

1.4 พนักงานราชการ 
1.5 ลูกจางชั่วคราว 

 
สวัสดิการสงเคราะห มี 9 กรณี คือ 
1. เงินสมทบชวยเหลือกรณีสมาชิกเจ็บปวยเขารับการรักษาในสถานพยาบาล เปนเวลา

ไมนอยกวา 15 วัน รายละไมเกิน 1,000 บาท 

2. เงินขวัญถุงกรณีสมาชิกทําการสมรสและจดทะเบียนสมรสตามกฎหมายใหจายเงิน
ขวัญถุง รายละไมเกิน 1,000 บาท (กรณีเปนสมาชิกทั้งสองคนและจดทะเบียนตาม กฎหมาย             

ใหจายเงินแกสมาชิกทั้งสองคน) 

3.  เงินแสดงความยินดีกรณีสมาชิกไดบุตร วงเงินไมเกิน 1,000 บาท และถาบิดา             

และมารดาเปนสมาชิก ใหมีสิทธิเบิกเพียงคนใดคนหนึ่งเทานั้น ทั้งนี้ ใหจายเงินแสดงความยินดี  

กับสมาชิกที่มีบุตรไมเกิน 3 คน 

4. กรณีสมาชิกพนจากราชการเนื่องจากเกษียณอายุราชการ วงเงินไมเกินรายละ 2,000 

บาท 

5. เงินสมทบกรณีสมาชิกถึงแกกรรม ใหจัดหาพวงหรีดในนามของมหาวิทยาลัย วงเงิน 

ไมเกินรายละ 5,000 บาท 

6. เงินสมทบกรณีคูสมรส บุตร บิดา มารดา (ไมรวมถึงบุตรบุญธรรม) ของสมาชิก             

ถึงแกกรรม รายละไมเกิน 2,000 บาท ใหสมาชิกใชสิทธิเบิกจายไดเพียงครั้งเดียว 

7. คาจัดหาพวงหรีดในนามของมหาวิทยาลัยกรณีคูสมรส บุตร บิดา มารดา (ไมรวมถึง

บุตรบุญธรรม) ของสมาชิกถึงแกกรรม รายละไมเกิน 500 บาท 

8. เงินชวยเหลือกรณีสมาชิกประสบอัคคีภัย วาตภัย อุทกภัย เปนเงินรายละไมเกิน 

10,000 บาท 

9. เงินสมทบกรณีสมาชิกลาอุปสมบทตามประเพณี เปนเงินรายละไมเกิน 1,000 บาท 

และใหใชสิทธิเบิกจายไดเพียงครั้งเดียว 
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หมายเหตุ : การขอรับสวัสดิการสงเคราะห ใหสมาชิกดําเนินการภายใน 45 วัน นับแตมีเหตุ           

อันควรไดรับการสงเคราะหนั้น ตามระเบียบมหาวิทยาลัยนเรศวร วาดวย สวัสดิการสงเคราะห  

พ.ศ. 2546 

2. สวัสดิการเงินกู ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก 
2.1 ขาราชการ 
2.2 ลูกจางประจํา 

2.3 พนักงานมหาวิทยาลัย  
 

สวัสดิการเงินกู มี 5 ประเภท คือ 
1. สวัสดิการเงินกูสามัญ  

1.1 วงเงินใหกู จํานวน 50,000 บาท ตองมีผูคํ้าประกัน จํานวน 2 คน ไดแก  

ขาราชการ หรือลูกจางประจํา หรือพนักงานมหาวิทยาลัย 

1.2 อัตราดอกเบี้ยรอยละ 10 ตอป 

1.3 จํานวนงวดผอนชําระ ไมเกิน 30 งวด 

1.4 สงประมาณเดือนละ ไมเกิน 2,120 บาท (เงินตน 1,700 บาท ดอกเบี้ย  

416.67 บาท และในเดือนตอไปดอกเบี้ยจะลดลง) 

2. สวัสดิการเงินกูฉุกเฉิน 

2.1 วงเงินใหกูไมเกิน จํานวน 2,500 บาท 

2.2 ไมตองมีผูคํ้าประกัน 

2.3 อัตราดอกเบี้ยรอยละ 10 ตอป 

2.4 จํานวนงวดผอนชําระ ไมเกิน 4 งวด 

2.5 สงประมาณเดือนละไมเกิน 650 บาท (เงินตน 625 บาท ดอกเบี้ย 20.83 บาท 

และในเดือนตอไปดอกเบี้ยจะลดลง) 

3. สวัสดิการเงินกูเพื่อที่อยูอาศัย ซึ่งมหาวิทยาลัยทําขอตกลงกับธนาคาร ตางๆ ประกอบดวย 

3.1 ธนาคารนครหลวงไทย 

3.2 ธนาคารอาคารสงเคราะห 
3.3 ธนาคารออมสิน 

3.4 ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด มหาชน 

3.5 ธนาคารกรุงไทย 
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4. สวัสดิการเงินกู ซึ่งมหาวิทยาลัยทําขอตกลงกับธนาคารออมสิน ไดแก สินเชื่อ

สวัสดิการ วงเงินไมเกิน 1,500,000 บาท 

5. สวัสดิการเงินกู ซึ่งมหาวิทยาลัยทําขอตกลงกับธนาคารกรุงไทย ไดแก สินเชื่อ

อเนกประสงค วงเงินไมเกิน 1,500,000 – 2,000,000 บาท 

 

3. สวัสดิการบานพัก ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก ขาราชการ 

3.1 ลูกจางประจํา 

3.2 พนักงานมหาวิทยาลัย  

3.3 พนักงานราชการ 
3.4 ลูกจางชั่วคราว (จะตองเร่ิมจางกอนวันที่ 1 มิถุนายน 2548จึงจะมีสิทธิขอ ที่พัก

อาศัยได) 

 
สวัสดิการบานพัก มีรายละเอียด ดังนี้ 
1. อาคาร มน.นิเวศ 1 – 4 จัดสรรสําหรับบุคลากรสายวิชาการ (คณะสังคมศาสตร         

คณะมนุษยศาสตร  คณะวิทยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร  คณะวิทยาศาสตร                     

คณะศึกษาศาสตร คณะวิศวกรรมศาสตร คณะสถาปตยกรรมศาสตร คณะเกษตรศาสตรฯ            

คณะนิติศาสตร) 

1.1 หองครอบครัว  สําหรับ บุคลากรที่สมรสแลว 

1.2 หองคู   สําหรับ บุคลากรโสด อยูคู 

1.3 หองเดี่ยว  สําหรับ บุคลากรโสด อยูเดี่ยว 

2. อาคาร มน.นิเวศ 5 – 6 จัดสรรสําหรับบุคลากรสายวิชาการ (คณะพยาบาลศาสตร 

คณะสหเวชศาสตร คณะวิทยาศาสตรการแพทย คณะสาธารณสุขศาสตร คณะแพทยศาสตร  

คณะทันตแพทยศาสตร คณะเภสัชศาสตร) และจัดสรรสําหรับบุคลากรสายบริการ (โรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยนเรศวร) 

2.1 หองครอบครัว  สําหรับ บุคลากรที่สมรสแลว 

2.2 หองเดี่ยว  สําหรับ บุคลากรโสด อยูเดี่ยว 
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3. อาคาร มน .นิเวศ 7 จัดสรรสําหรับบุคลากรสายวิชาการ  (คณะสังคมศาสตร              

คณะมนุษยศาสตร  คณะวิทยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร  คณะวิทยาศาสตร                      

คณะศึกษาศาสตร คณะวิศวกรรมศาสตร คณะสถาปตยกรรมศาสตร คณะเกษตรศาสตรฯ            

คณะนิติศาสตร) 

3.1 หองเดี่ยว  สําหรับ บุคลากรโสด อยูเดี่ยว 

4. อาคาร มน.นิเวศ 8 จัดสรรสําหรับบุคลากรสายบริการ 

4.1 หองเดี่ยว  สําหรับ บุคลากรโสด อยูคู 

5. ผูขอจะตองไมมีบานพักอาศัย อยูในเขตอําเภอเมืองพิษณุโลก 

6. ปจจุบัน กองอาคารสถานที่ สํานักงานอธิการบดี เปนผูบริหารจัดการเกี่ยวกับที่พัก

อาศัยของบุคลากร ซึ่งบุคลากรสามารถยื่นความประสงคในการขอที่พักอาศัยได ณ กองอาคาร

สถานที่ สํานักงานอธิการบดี 
 
สวัสดิการกีฬา ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก 

1. ขาราชการ 
2. ลูกจางประจํา 

3. พนักงานมหาวิทยาลัย  

4. พนักงานราชการ 
5. ลูกจางชั่วคราว 

 
สวัสดิการกีฬา มีรายละเอียด ดังนี้ 
1. จัดการแขงขันกีฬาบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย เพื่อเปนการสงเสริมใหบุคลากร            

มีสุขภาพพลานามัยที่แข็งแรงสมบูรณ เพื่อเปนการเสริมสรางความรูจักคุนเคย และความสามัคคี 

ระหวางบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยนเรศวร เพื่อคัดเลือกนักกีฬา เปนตัวแทนมหาวิทยาลัยในการ

เขารวมการแขงขันกีฬาบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ตอไป 

2. เขารวมการแขงขันกีฬาบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) เพื่อ

เปนการสงเสริมใหบุคลากรมีสุขภาพพลานามัยที่แข็งแรงสมบูรณ เพื่อเปนการเสริมสรางความรูจัก

คุนเคย และความสามัคคี ระหวางบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยนเรศวรกับบุคลากรของสถาบัน/

มหาวิทยาลัยในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) เพื่อเปนการแลกเปลี่ยน

ประสบการณที่ดีระหวางบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยนเรศวร กับบุคลากรในสังกัดสํานักงาน
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คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) เพื่อใหมีสวนรวมในกิจกรรมที่สํานักงานคณะกรรมการการ 

อุดมศึกษา (สกอ.) จัดขึ้น เพื่อเปนขวัญและกําลังใจสําหรับนักกีฬา ผูจัดการทีม ผูฝกสอน                  

และ ผูชวยผูฝกสอนที่สรางชื่อเสียงใหกับมหาวิทยาลัยโดยไดรับเหรียญรางวัลจากการเขารวม        

การแขงขันกีฬาบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ดังนั้น มหาวิทยาลัยนเรศวร 

จึงพิจารณามอบเงินรางวัล ดังนี้  

2.1 มอบเงินรางวัลใหแกนักกีฬาที่สรางชื่อเสียงใหแกมหาวิทยาลัยในการแขงขันกีฬา
บุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) 

2.1.1 กีฬาประเภทบุคคล 

2.1.1.1 นักกีฬาที่ไดรับเหรียญทองหรือรางวัลชนะเลิศ ไดรับเงิน 1,500 

บาท 

2.1.1.2 นักกีฬาที่ไดรับเหรียญเงินหรือรางวัลรองชนะเลิศ อันดับหนึ่ง  

ไดรับเงิน 1,000 บาท 

2.1.1.3 นักกีฬาที่ไดรับเหรียญทองแดงหรือรางวัลรองชนะเลิศอันดับสอง 
ไดรับเงิน 500 บาท 

 

2.1.2 กีฬาประเภททีม 

2.1.2.1 นักกีฬาที่ไดรับเหรียญทองหรือรางวัลชนะเลิศ ไดรับเงิน 1,500 

บาท/คน 

2.1.2.2 นักกีฬาที่ได รับเหรียญเงินหรือรางวัลรองชนะเลิศอันดับหนึ่ง         

ไดรับเงิน 1,000 บาท/คน 

2.1.2.3 นักกีฬาที่ไดรับเหรียญทองแดงหรือรางวัลรองชนะเลิศอันดับสอง 
ไดรับเงิน 500 บาท/คน 

2.1.3 มอบเงินรางวัลใหแกผูจัดการทีม ผูฝกสอน และผูชวยผูฝกสอนกีฬา            

ที่สรางชื่อเสียงใหแกมหาวิทยาลัยในการแขงขันกีฬาบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการ                    

การอุดมศึกษา (สกอ.) 

2.1.3.1 ผูจัดการทีม ผูฝกสอน และผูชวยผูฝกสอน กีฬาที่ไดรับเหรียญ

ทอง หรือรางวัลชนะเลิศ ไดรับเงิน 1,500 บาท/คน 

2.1.3.2 ผูจัดการทีม ผูฝกสอน และผูชวยผูฝกสอน กีฬาที่ไดรับเหรียญ

เงิน หรือรางวัลรองชนะเลิศอันดับหนึ่ง ไดรับเงิน 1,000 บาท/คน 
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2.1.3.3 ผูจัดการทีม ผูฝกสอน และผูชวยผูฝกสอน กีฬาที่ไดรับเหรียญ

ทองแดงหรือรางวัลรองชนะเลิศอันดับสอง ไดรับเงิน 500 บาท/คน 

2.1.3.4 กรณีนักกีฬาที่ทําการแขงขันกีฬาหลายประเภท  และไดรับ

เหรียญหรือรางวัลจากการแขงขันกีฬามากกวาหนึ่งประเภทใหไดรับเงินรางวัลจากทุกเหรียญ        

หรือรางวัลที่ไดรับ 

2.1.3.5 กรณีผูจัดการทีม ผูฝกสอน และผูชวยผูฝกสอน ทําหนาที่ในกีฬา

หลายประเภทและไดรับเหรียญหรือรางวัลจากการแขงขันกีฬามากกวาหนึ่งประเภท ใหไดรับเงิน

รางวัลโดยพิจารณาจากเหรียญหรือรางวัลสูงสุดเพียงหนึ่งรางวัล 

2.1.3.6 หากผูจัดการทีม ผูฝกสอน และผูชวยผูฝกสอน ไดเขาทําการ

แขงขันกีฬาในฐานะนักกีฬาดวย และไดรับเหรียญหรือรางวัลจากการแขงขันกีฬาในฐานะนักกีฬา

มากกวาหนึ่งประเภท ใหไดรับเงินรางวัลจากเหรียญหรือรางวัลสูงสุดเพียงหนึ่งรางวัลในฐานะ

ผูจัดการทีม ผูฝกสอน และผูชวยผูฝกสอน และใหไดรับเงินรางวัลจากทุกเหรียญหรือรางวัลที่ไดรับ

ในฐานะนักกีฬา 
 

สวัสดิการลดหยอนคาสวนเกินหองพักและคาอาหาร โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
นเรศวร คณะแพทยศาสตร ผูที่มีสิทธิไดรับสวัสดิการ ไดแก 

1. ขาราชการ 

2. ลูกจาประจํา 

3. พนักงานมหาวิทยาลัย 

4. พนักงานราชการ 

5. ลูกจางชั่วคราว 

 
สิทธิ์ลดหยอนคาหองพักและคาอาหาร มีรายละเอียดดังนี้ 
1. บุคลากรมหาวิทยาลัยนเรศวร ไดสิทธิ์ลดหยอนสวนเกินคาหองพักและคาอาหาร          

รอยละ 100 วงเงินที่ใชสิทธิ์ไดตอป ไมเกิน 10,000 บาท 

2. ญาติสายตรงไดสิทธิ์ลดหยอนสวนเกินคาหองพักและคาอาหาร รอยละ  100                 

ของวงเงินที่ใชสิทธิ์ไดตอป ไมเกิน 5,000 บาท 

3. กรณีการใชสิทธิ์สวนเกินมากกวาจํานวนวงเงินที่กําหนด ใหอยูในดุลยพินิจของคณบดี

คณะแพทยศาสตร เปนรายกรณีไป 
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4. ญาติสายตรง หมายถึง สามี/ภรรยา บุตร บิดา มารดา ของบุคลากรมหาวิทยาลัย

นเรศวร 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

พนิดา แตงใหญ (2549, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “แนวทางการจัดสวัสดิการที่มีประสิทธิผล

ใหกับพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต : กรณีศึกษา บริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศ

ไทย) จํากัด พบวา ความพึงพอใจของพนักงานในองคประกอบของสวัสดิการดานการปองกันการ

ขาดรายได พนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับสวัสดิการตามกฎหมายอยูในระดับนอย สวน

สวัสดิการดานสุขภาพและความปลอดภัยและสวัสดิการดานความมั่นคงและการเงินอยูในระดับ

มาก ดานเงินชวยเหลือการปฏิบัติงานและชีวิตประจําวัน พนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

สวัสดิการที่จายในเวลาที่ไมไดทํางานอยูในระดับมาก สวนสวัสดิการดานสันทนาการ,บริการอื่นๆ 

และสวัสดิการดานการศึกษาอยูในระดับนอย ดานเงินชวยเหลือ/เบี้ยเลี้ยง พนักงานมีความพึง

พอใจเกี่ยวกับเงินชวยเหลือ/เบี้ยเลี้ยงและสวัสดิการจูงใจอยูในระดับนอย หัวขอสวัสดิการที่

พนักงานใหความสําคัญเรียงอันดับจากมากไปหานอย ไดแก คารักษาพยาบาล เงินบําเหน็จออก

จากงาน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เบี้ยขยันประจําเดือน เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร กองทุน

ประกันสังคม เงินชวยเหลือกรณีเสียชีวิต ประกันชีวิต และเบี้ยขยันประจําป องคประกอบของการ

จัดสวัสดิการแบงเปน 3 กลุม ไดแก สวัสดิการการปองกันการขาดรายได, เงินชวยเหลือการ

ปฏิบัติงานและชีวิตประจําวัน และเงินชวยเหลือ/เบี้ยเลี้ยง มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจ

ของพนักงานดานการจัดสวัสดิการขององคกรที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยเงินชวยเหลือ/เบี้ยเลี้ยง  

มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานสูงสุด และสวัสดิการตามกฎหมายกําหนด             

มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานต่ําสุด ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ การศึกษา 

สถานภาพสมรส จํานวนบุตร ตําแหนง พื้นที่ปฏิบัติงาน ที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจดาน

องคประกอบการจัดสวัสดิการทั้ง 3 ประเภท ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 แตในสวนของ 

อายุ อายุงาน พบวามีความพึงพอใจสวัสดิการปองกันการขาดรายไดแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 

0.05 โดยพนักงานอายุนอยกวา 30 ป มีความพึงพอใจมากกวาอายุ 40 – 49 ป และพนักงานอายุ

งานไมเกิน 5 ป มีความพึงพอใจมากกวาพนักงานที่มีอายุงานสูงกวา และรายไดแตกตางกัน               

มีความพึงพอใจสวัสดิการการปองกันการขาดรายไดและเงินชวยเหลือ/เบี้ยเลี้ยงแตกตางกันที่ระดับ

นัยสําคัญ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายได 10,001 – 20,000 บาท มีความพึงพอใจสวัสดิการ               

การปองกันการขาดรายไดมากกวารายได 20,001 – 30,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดมากกวา 
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50,000 บาท มีความพึงพอใจสวัสดิการเงินชวยเหลือ/เบี้ยเลี้ยง มากกวาพนักงานที่มีรานไดนอย

กวา ทั้งนี้ พนักงานมีความคิดเห็นตอนโยบายสวัสดิการขององคกรอยูในระดับมาก สวนการบริหาร

จัดการสวัสดิการในดานการจัดสวัสดิการที่ครอบคลุมพนักงานทุกคน กระบวนการ/ ข้ันตอน             

การเบิก-จายสวัสดิการ รวมถึงการสื่อสารสวัสดิการ พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับสูง               

และพนักงานรอยละ 58.9 มีความเห็นดวย หากบริษัทฯ จะนําสวัสดิการแบบยืดหยุนมาใช                

ในองคกร 

พิณคํา โรหิตเสถียร (2541, หนา 128 – 131) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจและพฤติกรรม            

การทํางานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ศึกษาเฉพาะของบริษัทการบินไทย จํากัด 

(มหาชน)” เพื่อศึกษาปจจัยในดานคุณสมบัติสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ประสบการณทํางานและ

ระดับการศึกษาที่มีผลตอแรงจูงใจและพฤติกรรมการทํางาน พบวา แรงจูงใจในการทํางาน                 

มีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งองคกรสมควรใหความสําคัญกับแรงจูงใจ 

ซึ่งเปนปจจัยในดานจิตวิทยาที่จะชวยกระตุนใหบุคคลทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร            

โดยองคกรควรกระตุนใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการทํางานสูงขึ้น ดวยการใชส่ิงลอใจ (Incentive) 

ตางๆ เชน เงิน รางวัล สวัสดิการ ตําแหนง ความมั่นคง และความกาวหนาในการทํางานและ

นอกจากนี้ควรใชวิธีการฝกอบรมดวย 

สิทธิพร ชัยสุวรรณรัตน (2542,บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจและความตองการ

พัฒนาสวัสดิการของพนักงาน บมจ. ธนาคารกสิกรไทย ศึกษาเฉพาะกรณี : พนักงาน บมจ. 

ธนาคารกสิกรไทย เขต 28” เพื่อศึกษาความพึงพอใจและความตองการพัฒนาสวัสดิการเพื่อเสนอ

แนวทางการพัฒนาสวัสดิการของ บมจ. กสิกรไทย พบวา สวนใหญเปนเพศชายมีอายุเฉลี่ย 35.17 

ป สวนมากสมรสแลว การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และอายุงานโดยเฉลี่ย 17.19 ป  

ไดแบงสวัสดิการเปน 6 ดาน คือ ดานขวัญและกําลังใจ ดานการรักษาพยาบาล ดานเงินกูยืม          

ดานการศึกษา ดานสวัสดิภาพ และดานอื่นๆ เชน เครื่องแบบพนักงาน การจัดเลี้ยงสังสรรค เปนตน 

พนักงานมีความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการทั้ง 6 ดาน ระดับปานกลาง และพนักงาน มีความ

ตองการสวัสดิการทั้ง 6 ดาน อยูในระดับมาก ซึ่งความตองการสวัสดิการ ของพนักงาน จะสูงกวา

ความพึงพอใจของสวัสดิการทั้ง 6 ดาน 

สุรางรัตน วศินารมณ และภาวนา พัฒนศรี (2538, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “บทบาทของ

รัฐในการจัดสวัสดิการใหแกขาราชการ โดยศึกษาการบริหารงานสวัสดิการของรัฐวิสาหกิจและ

เอกชน เพื่อเปนขอมูลการปรับปรุงบทบาทของรัฐ” พบวา การจัดสวัสดิการตามรูปแบบ Cafeteria 

มีเพียงสวนนอยในสถานประกอบการและหนวยงานรัฐวิสาหกิจ ประเภทสวัสดิการที่จัดใหพนักงาน
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มีทั้งประเภทสวัสดิการที่จัดใหตามกฎหมายและสูงกวา ชนิดของสวัสดิการครอบคลุมเร่ืองสุขภาพ

อนามัย ความปลอดภัย ความมั่นคงในการทํางาน การศึกษา สันทนาการ เศรษฐกิจ โบนัส              

และสิ่งอํานวยความสะดวกอื่นๆ ในการบริหารงานดานสวัสดิการนั้น ผูทําหนาที่ของรัฐวิสาหกิจ

และเอกชน คือ เจาหนาที่ระดับหัวหนางานและการออกแบบสวัสดิการพบวา หนวยงานทั้ง 2 กลุม

นั้น จะเนนที่อายุงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สําหรับเร่ืองการวางแผนสวัสดิการหนวยงาน

รัฐวิสาหกิจ จะเนนที่ความสามารถในการจายของหนวยงานและความพึงพอใจของพนักงาน        

แตสถานประกอบการจะเนนเรื่องความพึงพอใจของลูกจางและความสามารถในการจายของ

นายจาง ซึ่งการจัดสวัสดิการทั้ง 2 กลุมนี้ การจัดสวัสดิการการจัดอยูในขั้นดีและใหคาตอบแทนสูง 

ซึ่งแนวทางในการจัดสวัสดิการนี้ควรจะเนนที่การจูงใจ และการมีสวนรวมในการบริหารสวัสดิการนี้

ควรจะเนนที่การจูงใจ และการมีสวนรวมในการบริหารสวัสดิการ ดังนั้น ควรนําแนวคิดการจัด

สวัสดิการของขาราชการตางประเทศมาเปนขอพิจารณาปรับปรุงบทบาทของรัฐในการจัดสวัสดิการ

ใหแกขาราชการไทย และควรปรับปรุงกฎระเบียบตางๆ ปรับฐานคิดใหเปนการทํางานโดยให

สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลรวมในระบบคาตอบแทน และควรนํารูปแบบสวัสดิการที่ยืดหยุน         

มาใชในหนวยงานของภาครัฐ เพื่อพัฒนาศักยภาพในองคกรในการจัดสวัสดิการ 

กิตตินันต พิศสุวรรณ (2533, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความตองการสวัสดิการของ

พนักงานในสวัสดิการแตละดานที่ ได รับจากฝายนายจางและเพื่อวิจัยปจจัยสวนบุคคล                      

ที่มีผลกระทบตอความตองการของสวัสดิการที่ไดรับจากฝายนายจางจําแนกตามขอมูลสวนบุคคล

ของพนักงาน พบวา ความตองการในสวัสดิการของกลุมตัวอยางมีความตองการโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง  มีความตองการในดานสุขภาพอนามัย ดานเศรษฐกิจ ดานสังคมและนันทนาการ 

และดานการศึกษาตามลําดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีภูมิลําเนา ระยะเวลา

ในการทํางานและประเภทการจางงานตางกันมีความตองการในสวัสดิการตางกันอยางมีนัยสําคัญ           

ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพระดับการวิจัยที่มีสังกัดแผนก                 

และรายไดตอเดือนตางกันมีความตองการในสวัสดิการทุกดานตางกันโดยความตองการของ

พนักงานที่มีตอสวัสดิการที่ไดรับทั้ง 4 ดาน ที่ไดรับตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงดังนี้ คือ ในสวัสดิการดานสุขภาพอนามัย 

พบวา ควรปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับการตรวจรางกายประจําป ในสวัสดิการดานเศรษฐกิจควร

ปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวการใหบริการดานที่พักอาศัย ในสวัสดิการดานสังคมและนันทนาการ         

ควรปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับการจัดสถานที่สําหรับการเลนกีฬาและออกกําลังกาย ในสวัสดิการ 

ดานการศึกษาควรปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับการใหโอกาสสนับสนุนการศึกษาตอใหพนักงาน 
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ขจรศักดิ์ สุขพัฒน (2547, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจ ในสวัสดิการ

และความผูกพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทไทยลอตเต จํากัด ซึ่งการวิจัยครั้งนี้                  

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในสวัสดิการกับความผูกพัน               

ตอองคการ เพื่อตองการหาขอมูลและเหตุผลประกอบการตัดสินใจหรือกําหนดแผนงานดาน             

การบริหารสวัสดิการของบริษัทฯ ใหเกิดความพึงพอใจตอพนักงานอันสงผลตอความผูกพันตอ

องคการ เปนการศึกษาเชิงบรรยายหรือเชิงสํารวจ โดยตัวแปรที่ศึกษาไดแก ตัวแปรตน คือ ปจจัย

สวนบุคคลและความพึงพอใจในสวัสดิการ และตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคการ สมมติฐาน

การวิจัยพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันจะมีความพึงพอใจในสวัสดิการแตกตางกันและ

ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานบริษัทไทยลอตเต จํากัด มีความสัมพันธทางบวกกับความ

ผูกพัน ตอองคการขอบเขตการศึกษามุงศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทไทยลอตเต จํากัด (ฝายโรงงาน) 

โดยประชากรที่ศึกษาคือจํานวนพนักงานทั้งหมดที่มีอายุงานตั้งแต 1 ปข้ึนไป จํานวน 115 คน          

โดยแบงออกเปน สองกลุม คือ ผูบริหาร จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 22 และกลุมพนักงานระดับ

ปฏิบัติการจํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 78 เครื่องมือที่ใชเก็บขอมูลเปนแบบสอบถามที่สามารถ

กรอกดวยตนเองได จํานวน 115 ชุด ไดรับคืนมา 112 ชุด คิดเปนรอยละ 97 ทดสอบความเที่ยงตรง

ของแบบสอบถาม ทําโดยนําไปใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาความเที่ยงตรงจากเนื้อหา (Content 

Validity) และหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการทํา (Pre-Test) และวิธีการหาความสอดคลอง

ภายใน (Internal Consistency) โดยการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) ผลการวิจัย

สามารถสรุปไดดังนี้ ในภาพรวม พนักงานบริษัทไทยลอตเต จํากัด มีระดับความพึงพอใจ                  

ในสวัสดิการ 4 ดาน และระดับความผูกพันตอองคการ อยูในระดับปานกลาง คือ คาเฉลี่ย = 2.66) 

และ (คาเฉลี่ย = 3.15) ตามลําดับ จากการวิเคราะหทางสถิติ เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1 ไมพบวา

พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน ในดานเพศ, อายุ, อายุงาน, สถานภาพสมรส แตกตางกนั

จะมีความพึงพอใจในสวัสดิการ 4 ดาน แตกตางกัน แตพบวาพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคล             

ดานตําแหนงงานและดานระดับการศึกษาแตกตางกัน จะมีความพึงพอใจในสวัสดิการ 4 ดาน

แตกตางกัน โดยตําแหนงผูบริหารมีความพึงพอใจในสวัสดิการ 4 ดาน สูงกวาระดับปฏิบัติการ และ

ระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไปมีความพึงพอใจในสวัสดิการ 4 ดาน สูงกวาพนักงานระดับ

การศึกษามัธยมศึกษาตอนตน-ตอนปลาย หรือเทียบเทาและผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบวา 

ความพึงพอใจในสวัสดิการที่เปนตัวเงิน ไมเปนตัวเงินดานงาน, ดานสภาพแวดลอมการทํางาน           

มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
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ชัยวัธน ศรมณี (2542) ศึกษาเรื่อง ทิศทางการสงเสริมการจัดสวัสดิการแรงงานนอกเหนือ

กฎหมายกําหนดในบทบาทของเจาหนาที่รัฐ โดยศึกษากลุมตัวอยางของเจาหนาที่กรมสวัสดิการ

และคุมครองแรงงาน คือ สวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัด หัวหนาฝายแรงงานสัมพันธ และ

สวัสดิการแรงงาน และเจาหนาที่ปฏิบัติงานในฝายสงเสริมและพัฒนาการจัดสวัสดิการสวนกลาง

และสวนภูมิภาคของกองสวัสดิการแรงงาน ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยาง มีความรูความเขาใจ

เกี่ยวกับสวัสดิการแรงงาน บทบาทของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบการ และนโยบาย

การจัดสวัสดิการแรงงานในระดับสูง ในดานทัศนะของเจาหนาที่ตอรูปแบบการสงเสริมสวัสดิการ

พบวา เจาหนาที่เห็นดวยกับรูปแบบการสงเสริมการที่พักอาศัยและสงเสริมสหกรณออมทรัพย           

ในระดับปานกลาง โดยเห็นดวยตอรูปแบบการสงเสริมสวัสดิการแรงงานเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต

และการสงเสริมสวัสดิการอื่นๆ ในระดับสูง และพบวา สวัสดิการแรงงานดานเศรษฐกิจเปน

สวัสดิการแรงงานที่จําเปนตอลูกจาง และการสงเสริมมากกวาสวัสดิการทางดานสังคม  

วนิดา วรรณเจริญ (2539) ศึกษาเรื่อง สภาพปจจุบันและความคาดหวังในดานสวัสดิการ

ของครูประถมศึกษา ของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครในเขตคลองเตยและเขต คลองเตยสาขา 1 

พบวา สภาพความเปนจริงเกี่ยวกับสวัสดิการจากความคิดเห็นของครูประถมศึกษาของโรงเรียน

สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตคลองเตยและเขตคลองเตยสาขา 1 เห็นวา การจัดบริการสวัสดิการ

ในปจจุบันมีการจัดใหนอยทุกดานและทุกบริการ และความคาดหวังของครูเกี่ยวกับสวัสดิการ

ตองการใหมีการจัดบริการใหมากกวาที่เปนอยูในปจจุบันทุกดานและทุกบริการ โดยเรียงลําดับจาก

ความตองการมากไปหาความตองการนอย ดังนี้ คือ การบริการสวัสดิการดานความมั่นคง              

การบริการดานสุขภาพอนามัย การบริการสวัสดิการดานเศรษฐกิจ การจัดบริการสวัสดิการ              

ดานการศึกษาเพื่อพัฒนาบุคลากร และการจัดบริการสวัสดิการดานสันทนาการ เมื่อเปรียบความ

แตกตางระหวางสภาพความเปนจริงในปจจุบัน และความคาดหวังของครูเกี่ยวกับสวัสดิการ พบวา 

ครูมีความเห็นวาสวัสดิการที่จัดใหในปจจุบันมีนอยไมเพียงพอหรือไมมีให และสวัสดิการที่มีไมตรง

ตามความตองการ ไมสะดวกในการขอรับบริการ ในดานความคาดหวังของครูนั้น ครูเห็นวาควรมี

การจัดสวัสดิการใหมากขึ้นและตรงตามความตองการของครูใหมากที่สุด 

ศิริรัตน สุวรรณทัต (2542) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสวัสดิการพนักงานระดับปฏิบัติงาน

ของบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการจัดสวัสดิการของบริษัท

การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยเฉพาะเกี่ยวกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ศึกษาความพึงพอใจและ

ความคาดหวังของพนักงานระดับปฏิบัติการตอบริการสวัสดิการของบริษัทการบินไทย จํากัด 

(มหาชน) และศึกษาการพัฒนาสวัสดิการพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทการบินไทย จํากัด 
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(มหาชน) ผลการศึกษาพบวา การจัดสวัสดิการของบริษัทการบินไทย สามารถจัดไดครอบคลุมถึง

สวัสดิการในดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพ ดานความมั่นคง ดานการศึกษา และดานสันทนาการ 

พนักงานระดับปฏิบัติการใหความเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการของบริษัททั้ง 5 

ดานนั้น อยูในระดับปานกลางทั้งหมด พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังตอสวัสดิการ

ดานเศรษฐกิจมากที่สุด พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นใหมีการเพิ่มสวัสดิการในทุกประเภท และ

ควรครอบคลุมถึงครอบครัวของพนักงานดวย โดยรวมพบวา พนักงานสวนมากมีความเห็นตอการ

พัฒนาสวัสดิการตรงตามทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ 

อมรรัตน สวางอารมณ (2549) ศึกษาปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน 

และความพึงพอใจในงานกับความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานฝายผลิต กรณีศึกษา

โรงงานผลิตขนมปงตัวยาง พบวา ความพึงพอใจในงานของพนักงาน ดานลักษณะงานโอกาส

ความกาวหนาในงานผลตอบแทน และผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก

จากงานอยางมีนัยสําคัญ (p < 0.01) เชนเดียวกันกับความพึงพอใจในงานดานเพื่อรวมงาน             

ซึ่งมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลกออกจากงานอยางมีนัยสําคัญ (p < 0.05) เพื่อเปน        

การลดความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานฝายผลิต ควรสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในงาน

มากขึ้น ปรับปรุงตาราง ชวงเวลาทํางานและจัดสวัสดิการบานพักสําหรับสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ควรไดรับการปรับปรุงใหมีมาตรฐานมากขึ้นกับความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน        

ซึ่งมีความสัมพันธทางลับกับความตั้งใจลาออกจากงาน 

อรวรุณ ละมูลจิตต (2546 : บทคัดยอ) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานสวนตําบลองคการบริหารสวนตําบล จังหวัดสุพรรณบุรี พบวา ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล องคการบริหารงานสวนตําบล จังหวัดสุพรรณบุรี โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนรายดานพบวา พนักงานสวน

ตําบล องคการบริหารสวนตําบลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

และศักดิ์ศรีของงานที่ทําอยูในระดับมาก ยกเวนผลตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง 

ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ ระดับการศึกษาและตําแหนงงานแตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล องคการบริหารงานสวนตําบล จังหวัดสุพรรณบุรี แตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและความรูในงาน  

ที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ศศิธร สิทธิรัตนยืนยง (2546 : บทคัดยอ) ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการ

สวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี พบวาบุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี            

สวนใหญเปนเพศหญิงสายวิชาการ รองลงมาเปนสยายสนับสนุน และสายบริหารและธุรการ 

บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีโดยรวมและเปน       

รายดาน ทั้ง 6 ดาน อยูในระดับปานกลาง และมีความคิดเห็นดวยอยูในระดับนอย จํานวน 2 ดาน 

ไดแก ดานนันทนาการและดานที่พักอาศัยภายในมหาวิทยาลัย นอกจากนี้บุคลากรที่มีความ

แตกตางในเรื่องเพศ และสายงาน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการของมหาวิทยาลัย

อุบลราชธานีโดยรวม และเปนรายดานไมแตกตางกัน 

 


