
การศึกษาความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงานมหาวทิยาลัยสายสนับสนนุ  
มหาวทิยาลัยนเรศวร 

 
บทคัดยอ 

การศึกษาคนควาครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อ (1) ศึกษาระดับความพึงพอใจของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ในการจัดสวัสดิการ (2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ       

ความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร จําแนกตามเพศ             

รายได วุฒิการศึกษา และระยะเวลาในการทํางาน โดยมีขอบเขตการศึกษาความพึงพอใจของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวร ที่มีตอสวัสดิการใน 6 ดาน (1) สวัสดิการ

ที่มุงพัฒนาพนักงาน (2) สวัสดิการที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ (3) สวัสดิการที่ชวยเหลือการ

ออมของพนักงาน (4) สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของพนักงาน (5) สวัสดิการที่สงเสริม

ความมั่นคงในอนาคต  (6) สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย กลุมตัวอยางที่ใชใน

การศึกษาคนควาคือ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน สังกัดมหาวิทยาลัยนเรศวร รวมเปน

จํานวนทั้งสิ้น 228 คน ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบแบงชั้น เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูลเปนแบบสอบถามเปนขอคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 2 สวนคือ สวนที่ 1 เปนขอมูล

ปจจัยพื้นฐานของกลุมตัวอยาง สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ (Percentage) 

สวนที่ 2 ใหผูตอบแสดงความพึงพอใจของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

นเรศวร สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

และใชการทดสอบที (t – test Independent) วิเคราะหความพึงพอใจของพนักงานมหาวิทยาลัย

สายสนับสนุนที่มีตอสวัสดิการ มหาวิทยาลัยนเรศวร ตามตัวแปรเพศ ใชการทดสอบแบบ One – 

way ANOVA (F - test) วิเคราะหความพึงพอใจของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่มีตอ

สวัสดิการมหาวิทยาลัยนเรศวร ตามตัวแปรรายได วุฒิการศึกษา และระยะเวลาในการทํางาน    

และเปรียบเทียบภายหลัง (Post hoc) โดยใชเชฟเฟ (Scheffe)                   

ผลการศึกษาคนควาพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร         

มีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของพนักงานโดยรวมอยูในระดับมาก                    

คือ มหาวิทยาลัยนเรศวรสนับสนุนใหพนักงานเขารวมกองทุนสํารองเลี้ยงชีพสําหรับพนักงาน           

ผลการศึกษาเปรียบเทียบความ พึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

นเรศวร จําแนกตาม เพศ รายได  วุฒิการศึกษา และระยะเวลาในการทํางาน พบวา พนักงาน       

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัย ที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจตอสวัสดิการในดานที่ 2 
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สวัสดิการ ที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ ดานที่ 4 สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของ

พนักงาน ดานที่ 5 สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคต แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.5 สวนดานที่ 1 สวัสดิการที่มุงพัฒนาพนักงาน ดานที่ 3 สวัสดิการ ที่ชวยเหลือการออม

ของพนักงาน ดานที่ 6 สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัยไมแตกตางกันทางสถิติ 

 

ความพึงพอใจ, สวัสดิการ, พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
 
ความเปนมาของปญหา 

สภาพการณปจจุบันเปนภาวะที่สังคมไทยกําลังมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง            

สงผลใหเกิดปญหาตางๆ ข้ึนมากมาย ทั้งดานเศรษฐกิจที่มีความผันผวน ความขัดแยงทางการเมือง 

สภาพสังคม หรือแมแตภัยธรรมชาติ อันเปนผลใหเกิดภาวะฝดเคือง อัตราคาครองชีพสูงขึ้น           

บางอาชีพมีรายไดที่ไมเพียงพอตอรายจาย ในยุคที่เศรษฐกิจแปรปรวนเชนนี้ คนทํางานจึงตองการ

สวัสดิการ ที่ดีและมีคุณภาพจากองคกร เพื่อใหคุณภาพชีวิตความเปนอยูของตนเอง และครอบครัว

ดีข้ึน ซึ่งองคกรจะตองปรับเปลี่ยนและพัฒนาสวัสดิการที่จัดใหแกบุคลากร โดยคํานึงถึงสภาพ

สังคม ในขณะนั้นดวย นโยบายสวัสดิการสังคมในองคกร จึงถือเปนภารกิจที่ยิ่งใหญขององคกร       

ซึ่งจะตองดําเนินการโดยกําหนดไวเปนนโยบาย และมีแผนปฏิบัติการอยางตอเนื่อง โดยคํานึงถึง

ภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอยูตลอดเวลาดวย (อุทัย หิรัญโต, 2531,  

หนา,158) ในการจัดสวัสดิการในองคกร มีจุดมุงหมายเพื่อใหบุคลากรไดรับความสะดวกสบายใน

การทํางานทั้งยังจะสรางความมั่นคงปลอดภัยตอชีวิตและจิตใจของบุคลากรอีกดวย รวมทั้งการกิน

ดีอยูดีเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่งจะสงผลครอบคลุมไปถึงครอบครัวของบุคลากรใหไดรับความสุขและ

อยูในสังคมไดอยางปกติสุข (สุรางครัตน วศินารมณ, 2540, หนา,72) ส่ิงที่ตองคํานึงถึงเสมอ คือ            

การพัฒนาปรับปรุงนโยบายดานสวัสดิการใหมีความทันสมัย และตอบสนองตอสภาวะปญหาตางๆ 

ในปจจุบันไดเพื่อเปนการเสริมสรางกําลังใจในการทํางานของบุคลากรใหมีความรูสึกวาองคกร         

ไดตอบแทนความตั้งใจ ทุมเทการทํางานของบุคลากรที่มีให จนองคกรสามารถเติบโตกาวหนา        

ไดมากยิ่งขึ้น และยังทําใหบุคลากรเกิดความรัก ความผูกพันตอองคกรเปนอยางดีไดตลอดไป          

จึงเปนสิ่งสําคัญยิ่งที่องคกรตองตอบแทนโดยจัดสวัสดิการ ใหบุคลากรดํารงชีวิตไดอยางอยูดีมีสุข

เพื่อเปนแรงจูงใจในการทํางานที่ดียิ่งขึ้นตอไป 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ.2550 – 2554) เปนจุดเปลี่ยน

สําคัญของการวางแผนพัฒนาประเทศและเปนแผนปฏิรูปความคิดและคุณคาใหมของสังคมไทย  
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ที่ใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในสังคม และมุงให “คนเปนศูนยกลาง              

การพัฒนา” และใชเศรษฐกิจเปนเครื่องมือชวยพัฒนาใหคนมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 

พรอมทั้งปรับเปล่ียนวิธีการพัฒนาแบบแยกสวนมาเปนบูรณาการแบบองครวมเพื่อใหเกิดความ

สมดุลระหวางการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดลอม ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่สําคัญมาก

ในการดําเนินงานทุกประเภทโดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรที่มีความรู ทักษะ ความสามารถนับเปน

ทรัพยากรที่หายากจึงสมควรที่จะทํานุบํารุงรักษาไวใหดีที่สุด การทํางานรวมกันมักจะประสบ

ปญหามากมายสาเหตุสวนหนึ่งของปญหาก็คือ อารมณ ความรูสึก พื้นฐานทางสังคมและความ

ตองการ ที่แตกตางกัน ผูบริหารในแตละองคการจึงตองศึกษาความแตกตางของบุคลากร                 

ในองคการเพื่อที่จะหาแนวทางลดชองวางและความแตกตางของบุคลากร เพื่อลดความขัดแยง 

และปญหาอันจะเปนอุปสรรคในการบริหารองคการใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการนั้น ดังนั้น

กระบวนการบริหารก็ตองอาศัยแรงจูงใจเพื่อกระตุนให บุคลากรทํางานอยางมีความสุข                      

ซึ่งพระราชบัญญัติสงเสริมการจัดสวัสดิการสังคม พ.ศ. 2546 หมวด 1 แนวทางการจัดสวัสดิการ

สังคม มาตรา 5 ในการจัดสวัสดิการสังคมขององคการสวัสดิการสังคมใหแกผูรับบริการสวัสดิการ

สังคม ใหคํานึงถึงเรื่องดังตอไปนี้ 1) สาขาตางๆ ที่จะดําเนินการตามความจําเปนและเหมาะสม 

เชน การบริการทางสังคม การศึกษา สุขภาพอนามัย ที่อยูอาศัย การฝกอาชีพ การประกอบอาชีพ 

นันทนาการและกระบวนการยุติธรรม เปนตน 2) ลักษณะหรือรูปแบบและวิธีการในการดําเนินการ 

เชน การสงเสริมการพัฒนา การสงเคราะห การคุมครอง การปองกัน การแกไข และการบําบัดฟนฟู 

เปนตน ในการจัดสวัสดิการสังคมตามวรรคหนึ่ง ใหมีการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคคลครอบครัว 

ชุมชน องคกรปกครองสวนทองถิ่น องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา และองคกรอื่นไดมีสวนรวมดวย 

มาตรา 6 ในการจัดสวัสดิการสังคม ใหเปนไปตามมาตรฐานการจัดสวัสดิการสังคม                         

ที่คณะกรรมการกําหนด อีกทั้ง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร เปนภารกิจที่มี

ความสําคัญอยางยิ่งยวดตอความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกร เพราะองคกรทุกแหงไมวาจะ

มีขนาดเล็กหรือใหญ ลวนแตตองอาศัยคน หรือทรัพยากรมนุษยเปนผูปฏิบัติภารกิจ เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายขององคกร องคกรใดก็ตามที่มีทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพสูง ยอมมีโอกาสที่จะประสบ

ความสําเร็จในการดําเนินงานไดมากกวาองคกรที่มีทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพต่ํา แตการที่องคกร

จะมีบุคลากรที่มีคุณภาพสูงไดนั้น ก็ตองอาศัยระบบและกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษยที่ดี ไมวาจะเปนการสรางแรงจูงใจ การพัฒนาและรักษาบุคลากร การบังคับบัญชา หรือการ

จัดการ และประเมินการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เนื่องจากระบบและกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากร
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มนุษยที่ ดีจะเปนเสมือนเบาหลอมพฤติกรรมใหบุคลากรมีพฤติกรรมการทํางานที่ ดีและ                      

มีประสิทธิภาพ อันจะนําไปสูความสําเร็จในการดําเนินงานตอไป 

เนื่องจากมหาวิทยาลัยนเรศวรเปนมหาวิทยาลัยสมบูรณแบบ (Comprehensive 

University) ต้ังขึ้นในภูมิภาคเพื่อรับผิดชอบในเขตภาคเหนือตอนลาง มุงเนนการพัฒนาวิชาการ 

และวิชาชีพชั้นสูงทุกดาน เปนศูนยรวมแหลงวิทยาการตาง ๆ ที่มีคุณคาตอมวลมนุษย มุงมั่นที่จะ

ดําเนินการตามรอยเบื้องพระยุคลบาทสมเด็จพระนเรศวรมหาราช ที่จะใหสังคมไทยเปนไท        

จากอวิชชา โดยการผลิตบัณฑิตและพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิต  

และความเปนอยูของประชาชน ตลอดจนการอนุรักษฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม         

ใหดีข้ึน มหาวิทยาลัยนเรศวรจึงมีปณิธานอันแนวแนที่จะดํารงความเปนเลิศทางวิชาการและความ

เปนสากลในอันที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพเพื่อเกื้อหนุนตอการ

พัฒนาประเทศ และสามารถแขงขันในระดับนานาชาติไดแบบยั่งยืน มุงสรางบัณฑิตใหเปนผูรอบรู

ทางวิชาการ เชี่ยวชาญวิชาชีพในทุกสรรพวิทยาการ ทั้งดานสังคมศาสตร ดานวิทยาศาสตร           

และเทคโนโลยี ดานวิทยาศาสตรสุขภาพ มีความเปนสากลทั้งในเชิงเทคโนโลยี และภาษาที่จําเปน

รวมถึงมีคุณธรรมจริยธรรม และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ อีกทั้งเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล มีจิตใจ

รวมพัฒนา (มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2553) ดังนั้น การดําเนินงานในดานสวัสดิการจึงถือไดวา           

เปนนโยบายที่สําคัญประการหนึ่ง เพื่อชวยใหบุคลากรมีความเปนอยูที่ดีข้ึนสอดคลองกับความ

เปลี่ยนแปลงของคาครองชีพการจัดสวัสดิการใหแกบุคลกรไมเพียงแตจะเปนสวนหนึ่งของ              

การกําหนดคาตอบแทนในการทํางานนอกเหนือปกติแลว ยังเปนสวนที่จะชวยสงเสริมขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงานใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมหาวิทยาลัยนเรศวร  

มีขาราชการจํานวน 614 คน พนักงานสายวิชาการจํานวน 704 คน พนักงานสายสนับสนุนจํานวน 

1,053 คน พนักงานราชการจํานวน 105 คน ลูกจางชั่วคราวจํานวน 1,017 คน ลูกจางประจํา 

จํานวน 80 คน และผูมีความรูผูเกษียณอายุราชการและลูกจางชั่วคราวชาวตางประเทศจํานวน 

117 คน รวมทั้งสิ้น 3,690 คน ซึ่งในภาวะเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วเชนในปจจุบัน 

การจัดสวัสดิการอยางมีประสิทธิภาพและตรงกับความตองการของผูรับบริการจึงเปนสิ่งที่จําเปน 

สวัสดิการที่ทางราชการจัดใหเปนสวัสดิการนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจาง มีทั้งที่เปนตัวเงิน

และไมเปนตัวเงิน เชน คาเชาบาน คารักษาพยาบาล เงินชวยเหลือการศึกษาของบุตร เบี้ยหวัด 

บําเหน็จบํานาญ สิทธิการลาประเภทตางๆ เครื่องราชอิสริยาภรณ เปนตน ดังนั้นในการปฏิบัติงาน

เพื่อกอใหเกิดความพึงพอใจ นับวาเปนสิ่งสําคัญเพราะหากบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน

จะเปนผลใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพพรอมที่จะอุทิศกําลังกาย กําลังใจและ
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กําลังสติปญญาใหแกงานที่ทํา ทั้งยังทําใหบุคลากรมีสัมพันธภาพอันดีกับบุคลากรอื่นในหนวยงาน 

ตลอดจนหนวยงานอื่นที่ตองประสานงานกันอีกดวย ในทางตรงกันขามหากบุคลากรไมมีความ       

พึงพอใจในการทํางาน บุคลากรเหลานี้ก็จะขาดความกระตือรือรนในการทํางาน ไมเอาใจใสตอการ

ทํางาน ทําใหงานขาดประสิทธิภาพและเปนเหตุใหเกิดความเสียหายแกการปฏิบัติงานได การที่จะ

ทําใหบุคลากรทุกคนเกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้นเปนการกระทําที่ยากเพราะแตละบุคคล

ตางมีทัศนคติและความรูสึกนึกคิดที่แตกตางกัน 

จากที่กลาวมาขางตน ผูศึกษาคนควาจึงสนใจที่จะศึกษาแนวทางการจัดสวัสดิการของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน รวมถึงลักษณะสวัสดิการที่มีอยูของมหาวิทยาลัยนเรศวร  

เพื่อศึกษาถึงความพึงพอใจและความตองการที่จะใหมีการปรับเปล่ียนหรือพัฒนาสวัสดิการ                

ใหมีความเหมาะสมยิ่งขึ้น อันจะเปนแนวทางการจัดสวัสดิการเพื่อที่จะสรางแรงจูงใจในการทํางาน

ใหแกบุคลากร ใหมีความทุมเท ต้ังใจทํางานไดอยางเต็มที่และเกิดความมั่นคงในชีวิต นําไปสู      

การจัดสวัสดิการที่ไดมาตรฐาน สอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบันและตอบสนองความตองการ

ของพนักงานไดอยางแทจริง ทั้งนี้จะกอใหเกิดประโยชนตอมหาวิทยาลัยนเรศวรและพนักงานดวย

เชนกัน อันจะนํามาซึ่งความสําเร็จขององคกรไดเปนอยางดี และทําใหบุคลากรมีความอยูดีมีสุข 

พรอมที่จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตอไป 
 
จุดมุงหมายของการศึกษาคนควา 

1. เพื่ อ ศึกษาระดับความพึ งพอใจของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยนเรศวร ในการจัดสวัสดิการ 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงานสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยนเรศวร จําแนกตาม เพศ รายได วุฒิการศึกษา และระยะเวลาในการทํางาน 
 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Servey research) โดยทําการเก็บขอมูลเฉพาะ

พนกังานสายสนับสนนุในมหาวิทยาลัยนเรศวร 
1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควา   ไดแก พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยนเรศวร  ทุกคณะวิชา/หนวยงาน   จํานวน 1,053  คน  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา

คนควา ไดแก   พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวร  ทุกคณะวิชา/หนวยงาน 

จํานวน  248  คน  โดยทําการสุมตัวอยางโดยวิธีการสุมแบบแบงชั้นตามคณะ  ดังนี้ 
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1.2 สํารวจจํานวนพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนไดจํานวนทั้งสิ้น 1,053  คน 

1.3 ประมาณการกลุมตัวอยางโดยใชตารางยามาเน Taro Yamane ที่ความเชื่อมั่น   

95%  ไดจํานวนกลุมตัวอยาง  248  คน 

 
2. การสรางและทดสอบเครื่องมือ  
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล                 

จากพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร โดยแบงแบบสอบถามเปน 3 ตอน  

คือ  ตอนที่ 1  ขอมูลปจจัยพื้นฐานของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย เพศ รายได วุฒิการศึกษา และ

ระยะเวลาในการทํางาน  ตอนที่ 2  ระดับความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวร  ที่ใชคําถามลักษณะแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating 

Scale) 5 ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนน  และตอนที่ 3  เปรียบเทียบความพึงพอใจตอสวัสดิการ

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยนเรศวร   กับตัวแปรเพศ   รายได                  

วุฒิการศึกษา  และระยะเวลาในการทํางาน  มีการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content 

Validity) เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาที่ใชโดยอาจารยที่ปรึกษาและ

ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน และไปทดลองใช (Try out) กับพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพิบูลสงคราม จํานวน 30 คน เพื่อทดสอบความเชื่อมั่น (Realiable) โดยวิธีสัมประสิทธิ์

อัลฟา (Coefficient Alpha) ของ Cronbach ไดคาประมาณความเชื่อมั่นเทากับ 0.67 ทั้งนี้ ผูศึกษา

ใชการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปวิเคราะหทางสถิติ ดังนี้  ขอมูลที่เปนปจจัยพื้นฐาน

ของกลุมตัวอยาง  วิเคราะหแจกแจงความถี่โดยใชคารอยละ  (Percentage)  วิเคราะหความพึง

พอใจของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่มีตอสวัสดิการมหาวิทยาลัยนเรศวร  โดยการหา

คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (SD.) เพื่อหาคาเฉลี่ยของความคิดเห็นตอการจัด

สวัสดิการ  วิเคราะหความพึงพอใจของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่มีตอสวัสดิการ

มหาวิทยาลัยนเรศวร  ตามตัวแปร  เพศ  โดยใชการทดสอบที  (t – test  Independent)  และ

วิเคราะหความพึงพอใจของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่มีตอสวัสดิการมหาวิทยาลัย

นเรศวร  ตามตัวแปร  รายได  วุฒิการศึกษา  และระยะเวลาในการทํางาน  โดยใชการทดสอบแบบ  

One – way ANOVA (F - test)  และเปรียบเทียบภายหลัง (Post hoc)  โดยใชเชฟเฟ (Scheffe) 
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ผลการศึกษาคนควา  
สรุปผลการศึกษาคนควา 

1. ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยนเรศวรที่ตอบแบบสอบถาม จําแนกเปนเพศชายรอยละ 19.70 และเพศหญิง               

รอยละ 80.30 มีรายไดตํ่ากวา 10,000 บาท รอยละ 8.80 มีรายไดระหวาง 10,001 – 15,000 บาท 

รอยละ 27.60 รายไดระหวาง 15,001 – 20,000 บาท รอยละ 51.80 และตั้งแต 20,001 บาทขึ้นไป 

รอยละ 11.80 มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีรอยละ 4.40 ระดับปริญญาตรีรอยละ 60.50         

และระดับปริญญาโทขึ้นไปรอยละ 35.10 มีระยะเวลาในการทํางานโดยนับต้ังแตที่บรรจุ                 

เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตํ่ากวา 5 ป รอยละ 36.40 ระยะเวลาในการทํางาน 5 – 10 ป                  

รอยละ 55.30 และตั้งแต 11 ป ข้ึนไป รอยละ 8.30 

2. ผลการศึกษาความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยนเรศวร พบวา มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน              

ทั้ง 6 ดาน พบวา 

1.1 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร มีความพึงพอใจ           

ตอสวัสดิการทั้ง 6 ดาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานเรียงลําดับ           

จากมากไปหานอยพบวา ขอที่มีความพึงพอใจสูงสุดคือ ดานที่ 3 สวัสดิการที่ชวยเหลอืการออมของ

พนักงาน อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานที่ 1 สวัสดิการที่มุงพัฒนาพนักงาน อยูในระดับ          

ปานกลาง  และดานที่ 2 สวัสดิการที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ  อยูในระดับปานกลาง                   

สวนขอที่นอยที่สุดคือ ดานที่ 4 สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของพนักงาน อยูในระดับ         

ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  

1.2 สวัสดิการที่มุงพัฒนาพนักงาน มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ เรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวา ขอที่มีความพึงพอใจสูงสุดคือ             

ขอที่ 10 มหาวิทยาลัยนเรศวรจัดให มีส่ิงอํานวยความสะดวก วัสดุอุปกรณเพื่อการศึกษา สืบคน

ขอมูลขาวสารตางๆ จากอินเตอรเน็ตใหแกพนักงานไดอยางเพียงพอ อยูในระดับมาก รองลงมาคือ 

ขอที่ 2 มหาวิทยาลัยนเรศวรมีนโยบายสงเสริมการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นนอกเวลาทํางาน อยูใน

ระดับมาก และขอที่ 7 มหาวิทยาลัยนเรศวรมีนโยบายที่สงเสริมใหพนักงานเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง 

อยูในระดับมาก สวนขอที่นอยที่สุดคือ ขอที่ 9 มหาวิทยาลัยนเรศวรมีวิธีการสอนงานรายบุคคล

ใหแกพนักงาน  
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1.3 สวัสดิการที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอเรียงลําดับจากมากไปหานอย พบวา ขอที่มีความพึงพอใจสูงสุด

คือ ขอที่ 6 มหาวิทยาลัยนเรศวรจัดสรรเงินสมทบ กรณีสมาชิกถึงแกกรรม ใหจัดหาพวงหรีดในนาม

ของมหาวิทยาลัย วงเงิน ไมเกินรายละ 5,000 บาท อยูในระดับปานกลาง รองลงมาคือ ขอที่ 13 

มหาวิทยาลัยนเรศวรจัดใหมีบริการรถ รับ – สง พนักงานไดอยางเพียงพอ อยูในระดับปานกลาง 

และขอที่ 9 มหาวิทยาลัยนเรศวรจัดสรรเงินชวยเหลือกรณีสมาชิกประสบอัคคีภัย วาตภัย อุทกภัย 

เปนเงินรายละไมเกิน 10,000 บาท อยูในระดับปานกลาง  สวนขอที่นอยที่ สุดคือ ขอที่ 14 

มหาวิทยาลัยนเรศวรจัดสรรเงินโบนัสหรือเงินรางวัลใหแกพนักงานไดอยางเหมาะสม และเปนธรรม 

อยูในระดับปานกลาง  

1.4 สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของพนักงาน มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอเรียงลําดับจากมากไปหานอย พบวา ขอที่มีความพึงพอใจสูงสุด          

คือ ขอที่ 5 มหาวิทยาลัยนเรศวรสนับสนุนใหพนักงาน เขารวมกองทุนสํารองเลี้ยงชีพสําหรับ

พนักงาน อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ขอที่ 6 กองทุนสํารองเลี้ยงชีพที่มหาวิทยาลัยนเรศวรจัด  

ต้ังขึ้น มีประโยชนแกพนักงานเปนอยางมาก อยูในระดับมาก และขอที่ 3 มหาวิทยาลัยนเรศวร          

เปดโอกาสใหพนักงาน ใชบริการสหกรณออมทรัพยไดอยางเหมาะสม อยูในระดับมาก ขอที่ 7 

มหาวิทยาลัยนเรศวรมีการจายเงินสมทบแกกองทุนประกันสังคมเพื่อเปนเงินสะสมสําหรับพนักงาน

กรณีวางงาน หรือ กรณีชราภาพ อยูในระดับมาก สวนขอที่นอยที่สุดคือ ขอที่ 8 ไดรับสิทธิประโยชน

จากกองทุนประกันสังคมของพนักงานอยางเต็มที่อยูในระดับปานกลาง 

1.5 สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของพนักงาน มีความพึงพอใจโดยรวม              

อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอเรียงลําดับจากมากไปหานอย พบวา ขอที่มีความ 

พึงพอใจสูงสุดคือ ขอที่ 3 สถานที่เลี้ยงดูบุตรที่มหาวิทยาลัยนเรศวรจัดไวใหไดมาตรฐานและ

ปลอดภัยแกบุตรของทาน อยูในระดับปานกลาง รองลงมาคือ ขอที่ 2 มหาวิทยาลัยนเรศวร              

เปดโอกาสใหพนักงานนําบุตรมาเขารับบริการสถานเลี้ยงดูบุตรที่มหาวิทยาลัยจัดให อยูในระดับ

ปานกลาง และขอที่ 1 มหาวิทยาลัยนเรศวรมีการสงเสริมสนับสนุนใหมีการจัดสถานเลี้ยงดบุูตรของ

พนักงาน อยูในระดับปานกลาง สวนขอที่นอยที่สุดคือ ขอที่ 5 มหาวิทยาลัยนเรศวรมีการสนับสนุน

ชวยเหลือคาเลาเรียนบุตรของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง  

1.6 สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคต มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอเรียงลําดับจากมากไปหานอย พบวา ขอที่มีความพึงพอใจสูงสุด

คือ ขอที่ 6 มหาวิทยาลัยนเรศวรมีแนวทางการจัดสวัสดิการเงินกูธนาคารออมสิน สินเชื่อสวัสดิการ
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วงเงินไมเกิน 1,500,000 บาท ใหแกพนักงานอยูในระดับปานกลาง รองลงมาคือ ขอที่ 7 

มหาวิทยาลัยนเรศวรมีแนวทาง การจัดสวัสดิการเงินกูธนาคารกรุงไทย สินเชื่ออเนกประสงค วงเงิน

ไมเกิน 1,500,000 – 2,000,000 บาท ใหแกพนักงาน อยูในระดับปานกลาง และขอที่ 3 

มหาวิทยาลัยนเรศวรมีนโยบายจัดสวัสดิการเงินกูสามัญใหแกพนักงาน อยูในระดับปานกลาง            

ขอที่ 5 มหาวิทยาลัยนเรศวรมี นโยบายจัดสวัสดิการเงินกู เพื่อที่อยูอาศัยใหแกพนักงาน                    

อยูในระดับปานกลาง สวนขอที่นอยที่สุดคือ ขอที่ 1 มหาวิทยาลัยนเรศวรมีนโยบายจัดสรรเงิน

บําเหน็จใหแกพนักงาน อยูในระดับปานกลาง  

1.7 สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอเรียงลําดับจากมากไปหานอย พบวา ขอที่มีความพึงพอใจสูงสุด

คือ ขอที่ 2 มหาวิทยาลัยนเรศวร มีนโยบายใหจัดการแขงขันกีฬาบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย

ใหแกพนักงานอยูในระดับปานกลาง รองลงมาคือ ขอที่ 7 มหาวิทยาลัยนเรศวรมีการสงเสริม

สนับสนุนใหมีการตรวจสุขภาพประจําปของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง และขอที่ 6 

มหาวิทยาลัยนเรศวรมีการสงเสริมสนับสนุนใหความรูเกี่ยวกับเร่ืองสุขภาพอนามัยแกพนักงาน            

อยูในระดับปานกลาง สวนขอที่นอยที่สุดคือ ขอที่ 1 มหาวิทยาลัยนเรศวรมีการจัดทัศนศึกษา          

ใหแกพนักงาน อยูในระดับปานกลาง  

2. ผลการศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยนเรศวร จําแนกตาม เพศ รายได วุฒิการศึกษา และระยะเวลาในการทํางาน 

2.1 พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจ         

ตอสวัสดิการในดานที่ 1 สวัสดิการที่มุงพัฒนาพนักงาน ดานที่ 2 สวัสดิการที่ชวยเหลือในเรื่อง          

คาครองชีพ ดานที่ 3 สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของพนักงาน ดานที่ 4 สวัสดิการที่พัฒนา

สถาบันครอบครัวของพนักงาน ดานที่ 5 สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคต ดานที่ 6 

สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัยไมแตกตางกันทางสถิติในทุกดาน 

2.2 พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ที่มีรายไดตางกันมีความพึงพอใจ

ตอสวัสดิการในดานที่ 1 สวัสดิการที่มุงพัฒนาพนักงาน ดานที่ 2 สวัสดิการที่ชวยเหลือ ในเรื่อง          

คาครองชีพ ดานที่ 3 สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของพนักงาน ดานที่ 4 สวัสดิการที่พัฒนา

สถาบันครอบครัวของพนักงาน ดานที่ 5 สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคต ดานที่ 6 

สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย ไมแตกตางกันทางสถิติในทุกดาน 
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2.3 พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความ 

พึงพอใจตอสวัสดิการในดานที่ 2 สวัสดิการที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ ดานที่ 4 สวัสดิการ             

ที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของพนักงาน ดานที่ 5 สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคง ในอนาคต

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 สวนดานที่ 1 สวัสดิการที่มุงพัฒนาพนักงาน         

ดานที่ 3 สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของพนักงาน ดานที่ 6 สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพ

อนามัยไมแตกตางกันทางสถิติ 

เมื่อพิจารณารายละเอียดดานที่แตกตางกัน พบวา สวัสดิการที่ชวยเหลือ                 

ในเรื่องคาครองชีพมีพนักงานสายสนับสนุนที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับวุฒิการศึกษา

ปริญญาตรี วุฒิการศึกษาปริญญาโทขึ้นไปมีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 

สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของพนักงานมีพนักงานสายสนับสนุน               

ที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป มีความพึงพอใจ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคตของพนักงานมีพนักงานสายสนับสนุน 

ที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป มีความพึงพอใจ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

2.4 พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน

มีความพึงพอใจตอสวัสดิการในดานที่ 1 สวัสดิการที่มุงพัฒนาพนักงาน ดานที่ 2 สวัสดิการ                 

ที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ ดานที่ 3 สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของพนักงาน ดานที่ 4 

สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของพนักงาน ดานที่ 5 สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคง               

ในอนาคต ดานที่ 6 สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัยไมแตกตางกันทางสถิติ ในทุกดาน 
 
อภิปรายผล 

จากการศึกษาความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยนเรศวร ผูศึกษาเสนอการอภิปรายผลดังนี้ คือ 

1. ผลจากการศึกษาความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยนเรศวร 6 ดาน ไดแก ดานที่ 1 สวัสดิการที่มุงพัฒนาพนักงาน ดานที่ 2 สวัสดิการ           

ที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ ดานที่ 4 สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของพนักงาน ดานที่ 5 

สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคต ดานที่ 6 สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย              
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มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสวัสดิการดานดังกลาวยังไมมีระเบียบ

ของมหาวิทยาลัยมารองรับความตองการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนไดตรงตามความ

ตองการของพนักงาน สวนดานที่ 3 สวัสดิการที่ชวยเหลือการออม ของพนักงานมีความพึงพอใจ           

อยูในระดับมากเพราะมหาวิทยาลัยมีกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ และสหกรณออมทรัพยใหบริการ          

แกพนักงานสายสนับสนุน ซึ่งสอดคลองกับสิทธิพร ชัยสุวรรณรัตน (2542) ที่ศึกษาความพึงพอใจ

และความตองการพัฒนาสวัสดิการของพนักงาน บมจ. ธนาคารกสิกรไทย ศึกษาเฉพาะกรณี : 

พนักงาน บมจ. ธนาคารกสิกรไทย เขต 28 พบวา พนักงานมีความตองการสวัสดิการ ทั้ง 6 ดาน 

โดยเฉพาะดานเงินกูยืม ดานสวัสดิภาพ และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  

1.1 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวรมีความพึงพอใจ             

ตอสวัสดิการที่มุงพัฒนาพนักงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องจากมหาวิทยาลัย

นเรศวรมีการกําหนดกฎเกณฑในการศึกษาตอใหกับพนักงาน ซึ่งอาจสงผลใหพนักงานมีโอกาส          

ที่จะพัฒนาตนเองโดยการเรียนตอในระดับนอย จึงสงผลตอความพึงพอใจในระดับปานกลาง            

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของกิตตินันต พิศสุวรรณ (2533 บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่อง ความตอการ

สวัสดิการของพนักงานในสวัสดิการ พบวา มีดานการศึกษาอยูระดับปานกลาง สวนพนักงานที่มี

เพศตางกันมีความตองการในสวัสดิการทุกดานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อีกทั้ง

มหาวิทยาลัยไดจัดใหมีส่ิงอํานวยความสะดวก วัสดุอุปกรณเพื่อการศึกษา สืบคนขอมูลขาวสาร

ตางๆ จากอินเตอรเน็ตใหแกพนักงาน แตอยางไรก็ตามพนักงานยังมีความตองการในการพัฒนา 

ในลักษณะอื่นๆ เพิ่มเติมอีก จึงทําใหพนักงานมีความคิดเห็นวามหาวิทยาลัยนเรศวรมีวิธีการ          

สอนงานรายบุคคลใหแกพนักงานนอย 

1.2 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวรมีความ พึงพอใจ          

ตอสวัสดิการที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้ อาจเนื่องจาก

มหาวิทยาลัยนเรศวรมีระบบการจัดสรรเงินชวยเหลือใหกับพนักงานและไดเร่ิมดําเนินการกองทุน

สํารองเลี้ยงชะ จึงอาจทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง แตอยางไรก็ตามพนักงาน

มหาวิทยาลัยไดรับการจัดสรรเงินสมทบและพวงหรีดกรณีสมาชิกถึงแกกรรม และมีการจัดสรรเงิน

ชวยเหลือกรณีสมาชิกประสบอัคคีภัย วาตภัย อุทกภัย รวมถึงมหาวิทยาลัยนเรศวรมีการใหบริการ

รถ รับ – สง พนักงานไดอยางเพียงพอ ซึ่งในเรื่องนี้ Dale S. Beach (1965, p 706 อางถึงใน 

สวัสดิการสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2540, หนา 9) ไดกลาวถึง สวัสดิการ 

หมายถึง ประโยชนตางๆ ที่หนวยงานจัดใหอยูแลว ซึ่งอาจเปนไปในรูปของเงินรายไดนอกเหนือจาก

เงินเดือน หรือคาจางปกติที่หนวยงานจัดใหอยูแลว เพื่อเปนการชวยเหลือในเรื่องเจ็บปาว อุบัติเหตุ 
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การออกจากงานอยางกะทันหัน ไมวาจะเปนการใหออกหรือลาออก การพนจากงานเมื่อ

เกษียณอายุ นอกจากการใหเงินแลวยังอาจจะเปนการใหความสะดวกสบายตางๆ ก็ได เชน การให

ลาพักผอนไดโดยไดรับเงินตามสมควรและการจัดสภาพแวดลอมทั้งในและรอบๆ ที่ทํางานให

สะดวกสบายที่สุด นอกจากนี้พนักงานยังมีความตองการในลักษณะอื่นๆ เพิ่มเติมอีก เชน 

มหาวิทยาลัยนเรศวรจัดสรรเงินโบนัสหรือเงินรางวัลใหแกพนักงานไดอยางเหมาะสม และเปนธรรม

ที่มีความพึงพอใจอยูในระดับนอยที่สุดนั้น เนื่องจากพนักงานยังไมเขาใจถึงหลักเกณฑการจัดสรร

เงินโบนัสและเงินรางวัลที่มหาวิทยาลัยจัดสรรใหแกพนักงานอยางแทจริง  

1.3 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร มีความพึงพอใจ           

ตอสวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของพนักงานโดยรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจาก

มหาวิทยาลัยนเรศวรสนับสนุนใหพนักงานมหาวิทยาลัยเขารวมกองทุนสํารองเลี้ยงชีพสําหรับ

พนักงาน และมหาวิทยาลัยนเรศวรไดจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพขึ้นเพื่อประโยชนแกพนักงาน        

อีกทั้งยังเปดโอกาสใหพนักงานใชบริการสหกรณออมทรัพยไดอยางเหมาะสม มีการจายเงินสมทบ

แกกองทุนประกันสังคมเพื่อเปนเงินสะสมสําหรับพนักงานกรณีวางงาน หรือกรณีชราภาพ                

แตอยางไรก็ตามพนักงานยังมีความตองการในลักษณะอื่นๆ เพิ่มเติมอีก เชน การไดรับสิทธิ

ประโยชนจากกองทุนประกันสังคมของพนักงานที่มีความพึงพอใจต่ําสุด อันเนื่องมาจากตองปฏิบัติ

ตามระเบียบราชการที่มหาวิทยาลัยกําหนด ซึ่งในเรื่องสวัสดิการ อุทัย หิรัญโต (2531, หนา 158) 

ไดกลาวไววา การจัดสวัสดิการคือ การจัดกิจกรรมที่จะสนองความพึงพอใจนั้นจะสะทอนใหเห็นถึง

การใชความพยายามเพิ่มข้ึน และเกิดประโยชนแกองคการมากขึ้น การจัดสวัสดิการนั้นถือวาเปน

ภารกิจอันยิ่งใหญขององคการซึ่งจะตองดําเนินการโดยกําหนดไวเปนนโยบาย และมีแผนปฏิบัติ

อยางตอเนื่อง โดยคํานึงถึงภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมตลอดจนการแขงขันกับองคการอื่น           

การจัดสวัสดิการที่ดีและเหมาะสมจะอํานวยผลใหเจาหนาที่ขององคการทํางานดวยความมั่นใจ 

และเกิดความผูกพันกังองคการซึ่งจะเปนปจจัยเสริมสงใหเขามุงมั่นทํางานใหบังเกิดประสิทธิผล  

ในที่สุด 

1.4 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร มีความพึงพอใจ           

ตอสวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของพนักงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตอยางไร           

ก็ตาม มหาวิทยาลัยนเรศวรยังไดมีการจัดสถานที่เลี้ยงดูบุตรไวใหไดมาตรฐานและปลอดภยัแกบุตร

ของพนักงาน และเปดโอกาสใหพนักงานนําบุตรมาเขารับบริการสถานเลี้ยงดูบุตรที่มหาวิทยาลัย

จัดใหเปนไปตามองคการแรงงานระหวางประเทศใหความหมายสวัสดิการแรงงานวา (อางถึงใน 

กองสวัสดิการแรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 2540, หนา 4) หมายถึง บริการความ
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สะดวกสบายและความพึงพอใจ ซึ่งอาจจัดขึ้นภายในบริเวณที่ใกลเคียงสถานที่ทํางาน เพื่อให

คนงานไดมีสภาพแวดลอมที่สะดวกสบาย ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจนํามาซึ่งความมี

สุขภาพและขวัญที่ดีของคนงาน แตอยางไรก็ตามพนักงานยังมีความตองการในการพัฒนา               

ในลักษณะอื่นๆ เพิ่มเติมอีก เชน มหาวิทยาลัยนเรศวร มีการสนับสนุนชวยเหลือคาเลาเรียนบุตร

ของพนักงานที่มีความพึงพอใจต่ําสุดนั้น อันเนื่องมาจากมหาวิทยาลัย ไมมีระเบียบรองรับในเรื่อง

การชวยเหลือคาเลา เรียนบุตรของพนักงาน  แตในสวนของสมาชิกสหกรณออมทรัพย                        

จะมีทุนการศึกษาสําหรับบุตรของสมาชิกที่มีระดับผลการเรียนดีใหแกบุตรของพนักงาน ซึ่งอาจ          

ยังไมเพียงพอจึงทําใหมีความพึงพอใจในระดับตํ่า 

1.5 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร มีความพึงพอใจ           

ตอสวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคตโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องจาก

มหาวิทยาลัยนเรศวรมีแนวทางการจัดสวัสดิการเงินกูธนาคารออมสิน สินเชื่อสวัสดิการ                

ใหแกพนักงาน และมีแนวทางการจัดสวัสดิการเงินกูธนาคารกรุงไทย สินเชื่ออเนกประสงคใหแก

พนักงาน อีกทั้งยังมีนโยบายจัดสวัสดิการเงินกูสามัญใหแกพนักงาน มีนโยบายจัดสวัสดิการเงินกู

เพื่อที่อยูอาศัยใหแกพนักงาน แตทั้งนี้การกูยืมเงินขึ้นอยูกับฐานเงินเดือนของพนักงาน ดังนั้น           

การกูยืมอาจยังไมเพียงพอตอการใช จึงทําใหมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง แตอยางไรก็ตาม

พนักงานยังมีความตองการในลักษณะอื่นๆ เพิ่มเติมอีก เชน มหาวิทยาลัยนเรศวรมีนโยบายจัดสรร

เงินบําเหน็จใหแกพนักงานที่มีความพึงพอใจนอยที่สุด อันเนื่องมาจากมหาวิทยาลัยไมมีระเบียบ

รองรับในเรื่องจัดสรรเงินบําเหน็จใหแกพนักงาน แตทั้งนี้มหาวิทยาลัยเริ่มจัดกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ

ใหกับพนักงานเพื่อเปนเงินสะสมระยะยาวใหกับพนักงานทดแทน อันจะทําใหพนักงานมีความ

มั่นคงในอนาคตได เปนไปตามทฤษฏีสองปจจัย (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2542) ที่กลาวถึง          

ความมั่นคงในการทํางาน  จะทําใหความรู สึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน               

ความยั่งยืนของอาชีพ 

1.6 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร มีความพึงพอใจ            

ตอสวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้มหาวิทยาลัย            

มีพนักงานสังกัดในสํานักงานอธิการบดี และหนวยงานยอยๆ ในมหาวิทยาลัยที่แตละหนวยอาจจัด

สวัสดิการไมเทาเทียมกัน แตมหาวิทยาลัยนเรศวรมีนโยบายใหจัดการแขงขันกีฬาบุคลากรภายใน

มหาวิทยาลัยใหแกพนักงานมีการสงเสริมสนับสนุนใหมีการตรวจสุขภาพประจําปของพนักงาน           

ที่ข้ึนอยูกับตนสังกัดที่จะจัดสวัสดิการ และมีการสงเสริมสนับสนุนใหความรูเกี่ยวกับเร่ืองสุขภาพ

อนามัยแกพนักงาน แตอยางไรก็ตามพนักงานยังมีความตองการในลักษณะอื่นๆ เพิ่มเติมอีก            
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เชน  มหาวิทยาลัยนเรศวรมีการจัดทัศนศึกษาใหแกพนักงานที่มีความพึงพอใจนอยที่ สุด                   

อันเนื่องมาจากหนวยงานยอยในมหาวิทยาลัยไดรับเงินจัดสรรในการบริหารจัดการที่แตกตางกัน 

ทําใหหนวยงานที่ไดรับการจัดสรรเงินงบประมาณนอย ไมสามารถจัดโครงการ/กิจกรรมเพื่อรองรับ

การจัดทัศนศึกษาใหกับพนักงานในหนวยงานนั้นๆ ได ผลการวิจัยเปนไปทํานองเดียวกับกิตตินันท 

พิศสุวรรณ (2533, บทคัดยอ) ที่พบวา ควรปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับการตรวจรางกายประจําป  

ในสวัสดิการดานเศรษฐกิจควรปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับการใหบริการดานที่พักอาศัย                    

ในสวัสดิการดานสังคมและนันทนาการควรปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับการจัดสถานที่สําหรับ          

การเลนกีฬาและออกกําลังกาย ในสวัสดิการดานการศึกษาควรปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับการให

โอกาสสนับสนุนการศึกษาตอใหพนักงาน 

จากผลการวิจัยครั้งนี้ เมื่อนํามาอภิปรายในภาพรวมไมวาจะเปนสวัสดิการในดานใด           

ก็ตาม พนักงานสายสนับสนุนมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ซึ่งสามารถอธิบายไดดวย

ทฤษฎีสองปจจัย (Two Factor Theory) ที่ Frederick K. Herzberg (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 

2542) ไดศึกษาทําการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล ซึ่งไดศึกษาถึงความตองการ

ของคนในองคการ หรือการจูงใจจากการทํางาน โดยเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาวาคนเราตองการ

อะไรจากงานคําตอบก็คือ บุคคลตองการความสุขจากการทํางาน ซึ่งความสุขจากการทํางานนั้น 

เกิดมาจากความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงานที่ทํา โดยความพึงพอใจหรือความไมพึงพอใจ            

ในงานที่ทํานั้น ไมไดมาจากกลุมเดียวกัน แตมีสาเหตุมาจากปจจัยสองกลุม คือ ปจจัยจูงใจ 

(Motivational Factors) และปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขศาสตร (Maintenance or Hygiene 

Factors) จากทฤษฎีสองปจจัย สรุปไดวาปจจัยทั้ง 2 ดานนี้ เปนสิ่งที่คนตองการเพราะเปนแรงจงูใจ

ในการทํางาน องคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญ ทําใหคนเกิดความสขุในการ

ทํางาน โดยมีความสัมพันธกับกรอบแนวคิดที่วา เมื่อคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดนี้            

จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน ผลที่ตามมาก็คือ คน จะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถ

ทํางานไดอยาง มีประสิทธิภาพ สวนปจจัยค้ําจุน หรือสุขศาสตรทําหนาที่เปนตัวปองกันมิใหคนเกิด

ความไมเปนสุข หรือ ไมพึงพอใจในงานขึ้น ชวยทําใหคนเปลี่ยนเจตคติจากการ ไมอยากทํางานมา

สูความพรอมที่จะทํางาน 

นอกจากนี้ Herzberg ยังไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานการจูงใจจะตอง 

มีคาเปนบวกเทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขึ้นมาได แตถาหากวา           

มีคาเปนลบ จะทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงาน สวนองคประกอบทางดานการค้ําจุน ถาหากวามีคา

เปนลบ บุคคลจะไมมีความรูสึก ไมพึงพอใจในงานแตอยางใดเนื่องจากองคประกอบทางดานปจจัย
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นี้มีหนาที่คํ้าจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานอยูแลว สรุปไดวา ปจจัยทั้งสองนี้ 

ควรจะตองมีในทางบวก จึงจะทําใหความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลเพิ่มข้ึน จากทฤษฎีสอง

ปจจัยของ Herzberg เปนทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับขวัญโดยจะขวัญมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับ

ความพึงพอใจและการจูงใจ ซึ่งเกิดจากปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนนั่นเอง 

2. ผลการศึกษาการเปรียบเทียบความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร 6 ดาน ไดแก ดานที่ 1 สวัสดิการที่มุงพัฒนาพนักงาน ดานที่ 2 

สวัสดิการที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ ดานที่ 3 สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของพนักงาน          

ดานที่ 4 สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของพนักงาน ดานที่ 5 สวัสดิการที่สงเสริมความ

มั่นคงในอนาคต ดานที่ 6 สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย กับตัวแปร เพศ รายได              

วุฒิการศึกษา และระยะเวลาในการทํางาน พบวา  

2.1 พนักงานสายสนับสนุนที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ไมแตกตางกัน เพราะไมวาจะเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนเพศชายหรือเพศหญิงก็จะไดรับสวัสดิการจากมหาวิทยาลัยอยางเทา

เทียมกัน ซึ่งในเรื่องนี้มีผลการวิจัยแตกตางจากของกิตตินันท พิศสุวรรณ (2533, บทคดัยอ) ทีพ่บวา

พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความตองการในสวัสดิการแตกตางกัน 

2.2 พนักงานสายสนับสนุนที่มีรายไดตางกันมีความพึงพอใจตอสวัสดิการของ
พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ไมแตกตางกัน ทั้งนี้พนักงานสายสนับสนุนสวนใหญ 

มีรายไดใกลเคียงกัน ดังนั้นการไดรับสวัสดิการจากมหาวิทยาลัยจึงเทาเทียมกัน อีกทั้งถาตองการ

กูยืมจากสหกรณออมทรัพยจะไดรับวงเงินที่ ไมแตกตางกัน เพราะพนักงานมหาวิทยาลัย                 

สายสนับสนุนที่มีรายไดตางกันก็จะไดรับสวัสดิการจากมหาวิทยาลัยอยางเทาเทียมกัน 

2.3 พนักงานสายสนับสนุนที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจตอสวัสดิการ 
ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร แตกตางกันซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อรวรุณ 

ละมูลจิตต (2546 : บทคัดยอ) ที่พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจ

แตกตางกัน เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา มีความแตกตางกันในดานสวัสดิการที่ชวยเหลือ            

ในเรื่องคาครองชีพโดยพนักงานสายสนับสนุนที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  กับ                    

วุฒิการศึกษาปริญญาตรี วุฒิการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป ดานสวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัว

ของพนักงานมีพนักงานสายสนับสนุนที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีกับวุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาโทขึ้นไป ดานสวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคตของพนักงาน  มีพนักงาน                

สายสนับสนุนที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีกับวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป              
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ทั้งนี้นาจะเปนเพราะวาพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีวุฒิการศึกษาตางกันทําใหการเขาสูตําแหนงงาน              

มีความตางกัน จึงทําใหความพึงพอใจดานความมั่นคงในอนาคตแตกตาง และหากพนักงาน              

มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไปยอมไมตองกังวลกับคาใชจายในการศึกษาตอ จึงทําใหมี

ความพึงพอใจในเรื่องคาครองชีพตางกัน แตอยางไรก็มหาวิทยาลัยยังไมมีระเบียบรองรับใหแก

พนักงานมหาวิทยาลัยในเรื่องการชวยเหลือการเบิกคารักษาพยาบาลทั้งของตนเองและครอบครัว 

แตพนักงานมหาวิทยาลัยทุกคนจะไดรับสิทธิ์ประโยชนการเบิกคารักษาพยาบาลจากกองทุน

ประกันสังคม 

2.4 พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน

มีความพึงพอใจตอสวัสดิการในดานที่ 1 สวัสดิการที่มุงพัฒนาพนักงาน ดานที่ 2 สวัสดิการ                

ที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ ดานที่ 3 สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของพนักงาน                         

ดานที่ 4 สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของพนักงาน ดานที่ 5 สวัสดิการที่สงเสริมความ

มั่นคงในอนาคต และดานที่ 6 สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัยไมแตกตางกันทางสถิติ                    

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อรวรุณ ละมูลจิตต (2546 : บทคัดยอ) ที่พบวาระยะเวลา                        

ในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความพึงพอใจไมแตกตางกัน ที่เปนเชนนี้เพราะหากบุคลากร          

เปนพนักงานของมหาวิทยาลัย การไดสวัสดิการจะใชระเบียบเชนเดียวกันทุกคนโดยไมไดพิจารณา          

ที่ระยะเวลา ในการทํางานของพนักงาน จึงทําใหพนักงานความพึงพอใจตอสวัสดิการไมแตกตาง

กัน 
 
ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช 
1. มหาวิทยาลัยควรพิจารณาสวัสดิการที่ชวยเหลือการออมใหกับพนักงาน ทั้งนี้เพื่อเปน

หลักประกันใหกับพนักงานเมื่อเกษียณอายุ 

2. มหาวิทยาลัยควรมีการพิจารณาสวัสดิการที่เอื้อตอการคงอยูและผูกพันในการทํางาน
ใหกับมหาวิทยาลัย อาทิเชน การใหสวัสดิการรักษาพยาบาลเพิ่มเติมจากกองทุนประกันสังคม  

และเรื่องคาเลาเรียนบุตร 
ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป  
1. ควรมีการสํารวจความตองการของพนักงานสายสนับสนุนกอนที่จะจัดสวัสดิการใดๆ 

ข้ึน เพื่อใหทราบความตองการของบุคลากรที่แทจริง อันจะเปนขอมูลใหแกมหาวิทยาลัยในการจัด
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สวัสดิการที่จะสรางความพึงพอใจตอพนักงานสายสนับสนุนไดสูงสุด เชน การจัดทําแบบสอบถาม

สํารวจความตองการ หรือการจัดประชุมหารือระหวางบุคลากรกับคณะผูบริหาร 

2.  ควรมีการศึกษาคนควาความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย           

สายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยนเรศวร 
 
กิตติกรรมประกาศ 

ขอขอบพระคุณ ดร.วรินทร บุญยิ่ง อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารยเทียมจันทร พา

นิชยผลินไชย รองคณบดีฝายวางแผนและพัฒนา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร ดร.สุ

กัญญา แชมชอย อาจารยประจําภาควิชาบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยนเรศวร  และทันตแพทยหญิง ดร. กันยารัตน คอวณิช อาจารยประจําคณะทันต

แพทยศาสตร  มหาวิทยาลัยนเรศวร ตลอดจนทานคณบดี ผูอํานวยการสํานัก หัวหนาหนวย และ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยนเรศวร อีกทั้งผูมีสวนเกี่ยวของทุกทาน ที่ทําใหการศึกษาครั้งนี้สําเร็จเสร็จ

ส้ินดวยดี เหนือส่ิงอื่นใดขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ของผูศึกษาที่ใหกําลังใจและการ

สนับสนุนในทุกๆ ดานอยางดีที่สุดเสมอมา คุณคาและประโยชนอันพึงมีจากการศึกษาคนควาฉบับ

นี้ ผูศึกษาคนควาขอมอบแดบิดา มารดา บูรพาจารย และผูมีพระคุณทุกๆ ทาน ที่เปนกําลังใจและ

สนับสนุนใหประสบความสําเร็จลุลวงไดดวยดี  
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