
 
บทที่ 2 

เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในการจัดสวัสดิการของ
บริษัทซับคอนแทรค ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดทําการคนควา
เอกสาร ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของจึงไดรวบรวมเอกสารและสรุปเพื่อใชเปนแนวทางในการ
กําหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย จึงเสนอเนื้อหา โดยแบงออกตามลําดับดังตอไปนี้ 

1. ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
1.1 ประวัติของสวนอุตสาหกรรมโรจนะ  

         1.2 สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด 
         1.3 สวัสดิการของพนักงานซับคอนแทรค 
              2. แนวคิดที่เกี่ยวของ 
  2.1 แนวคิดที่เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ 
  2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ 
  2.3 แนวคิดที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ 
             3. ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
  3.1 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจูงใจ 
  3.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจ 
            4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.  ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับสวนอุตสาหกรรมโรจนะ  
 1.1 ประวัติของสวนอุตสาหกรรมโรจนะ  
 ลักษณะการประกอบธุรกิจ ลักษณะการดําเนินธุรกิจและโครงการในปจจุบัน บริษัท  
สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จํากัด (มหาชน) จดทะเบียนจัดตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 18 พฤษภาคม พ.ศ.2531 
โดยผูถือหุนไทยคือ ครอบครัววินิชบุตร เพื่อประกอบธุรกิจดานการพัฒนาอสังหาริมทรัพยประเภท
โครงการเขต/สวนอุตสาหกรรม มีทุนจดทะเบียนเริ่มแรกจํานวน 10 ลานบาทนับตั้งแตกอตั้งบริษัท 
บริษัทไดดําเนินการพัฒนาเขต/สวนอุตสาหกรรมโรจนะ อยางตอเนื่อง ควบคูไปกับการลงทุนใน
กิจการที่เสริมและสนับสนุนธุรกิจของบริษัท ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี้ (สวนอุตสาหกรรมโรจนะ. 
2552 : 42) 
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 ในเดือนกันยายน 2531 บริษัทเพิ่มทุนจดทะเบียนเปน 70 ลานบาท โดยไดมีนักลงทุนจาก
ประเทศญี่ปุน คือ บริษัท อิโตมาน เรียล เอสเตทเซลล จํากัด เขามารวมลงทุนในสัดสวนรอยละ 39 
ของทุนจดทะเบียน (บริษัท อิโตมาน เรียล เอสเตทเซลล จํากัด ซึ่งตอมาไดเปลี่ยนชื่อเปน บริษัท สึมิ
กิน บูสซัน คอรปอเรชั่น จํากัด) 
 การพัฒนาเขต/สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยาโครงการระยะที่ 1 2 3 
4 5 6 และ 7 มาตั้งแตป 2532 2534 2536 2538 2540 2545 2546 2547 และ 2548 ตามลําดับ ปจจุบัน 
เขต/สวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีพื้นที่รวมทั้งสิ้น 7,263.33 ไร โดย
โครงการระยะที่ 7 ดําเนินการพัฒนาไปแลวประมาณ รอยละ60 
 การพัฒนาเขต/สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดระยอง แบงการพัฒนาเปน 2 ระยะ โดย
เร่ิมพัฒนาโครงการระยะที่ 1 และ 2 ใน ป 2538 ปจจุบันเขต/สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
ระยอง มีพื้นที่โครงการรวมทั้งสิ้น 2,132.93 ไร 
 การลงทุนในกิจการที่จะชวยสนับสนุนธุรกิจของบริษัท 
 จัดตั้งบริษัท โรจนะเพาเวอร จํากัด ในป พ.ศ. 2539 เพื่อดําเนินธุรกิจผลิตและจําหนาย
กระแสไฟฟา โดยรวมทุนกับ บริษัท สึมิกิน บูสซัน คอรปอเรชั่น จํากัด ในสัดสวนการถือหุน        
รอยละ 65 25 และ10 เพื่อตั้งโรงงานผลิตไฟฟาในเขต/สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ตามโครงการผูผลิตไฟฟารายเล็กของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
โรงไฟฟา ของโรจนะเพาเวอร มีขนาดกําลังการผลิต 122 เมกกะวัตต พรอมทั้งไอน้ํากําลังการผลิต 
43 ตันตอช่ัวโมง 
 จัดตั้ง บริษัท โรจนะ อินดัสเตรียล แมเนจเมนท จํากัด  
 ป พ.ศ. 2540 เพื่อใหบริการดานสาธารณูปโภคแกลูกคาในเขต/สวนอุตสาหกรรม 
 ป พ.ศ. 2541 - บริษัทมีมติเพิ่มทุนจดทะเบียนจํานวน 500 ลานบาท ทําใหทุนจดทะเบียน
เพิ่มขึ้นจาก 100 ลานบาท เปน 600 ลานบาท  
 จําหนายเงินลงทุนในโรจนะเพาเวอร จํานวนรอยละ 39 ใหกับผูรวมทุนชาวเยอรมัน 
ไดแก บริษัท เอ็นเนอรกี บาเดน-เวอรเท็มแบค อาเกียง เกเซล ชารป จํากัด ซ่ึงภายหลังผูรวมทุน
เยอรมันรายดังกลาว ไดจําหนายเงินลงทุนในโรจนะเพาเวอรรอยละ 39ใหกับ บริษัท คันไซ 
เพาเวอร อินเตอร เนชั่นแนล คอรปอเรชั่น จํากัด 
 ป พ.ศ. 2542 การกอสรางโรงไฟฟาของโรจนะเพาเวอร เสร็จสมบูรณ และเริ่มดําเนินการ
ผลิตกระแสไฟฟา จําหนายให กฟผ. จํานวน 90 เมกกะวัตต และจําหนายไฟฟาสวนที่เหลือประมาณ 
30 เมกกะวัตต พรอมทั้งไอน้ํากําลังการผลิตจํานวน 43 ตันตอช่ัวโมง ใหกับโรงงานหลายแหงใน
สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
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 ป พ.ศ. 2544 โรจนะ เพาเวอรเพิ่มทุนจดทะเบียนอีก 404 ลานบาท เพื่อขยายกําลังการผลิต
ไฟฟาอีก 44 เมกกะวัตต มี งบประมาณการลงทุนทั้งโครงการประมาณ 1,600 ลานบาท ปจจุบันมี
ขนาดกําลังการผลิต 165 เมกกะวัตต พรอมทั้งมีไอน้ํากําลังการผลิต 43 ตันตอช่ัวโมง 
 ป พ.ศ. 2545 บริษัทไดรับการสงเสริมการลงทุนในกิจการเขตอุตสาหกรรมของโครงการ
สวนอุตสาหกรรมระยะที่ 6 จังหวัดพระนครศรีอยุธยาพื้นที่ 700 ไร บริษัทเพิ่มสัดสวนการลงทุนใน
บริษัท โรจนะเพาเวอร จํากัด จากเดิมรอยละ 26 เปนรอยละ 41 โดยซ้ือหุนสามัญจาก บริษัท โค
แวนตา เอ็นเนอรยี่ (ประเทศไทย) จํากัด ทําใหโรจนะเพาเวอรไดเปลี่ยนสถานะบริษัทรวมมาเปน
บริษัทยอย บริษัทลงทุนใน OEG ซ่ึงดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับการบํารุงรักษาโรงไฟฟา จํานวนรอยละ 
25 ของหุนทั้งหมดโรจนะ อินดัสเตรียล แมเนจเมนท ไดเพิ่มทุนจดทะเบียนอีก 100 ลานบาท เพื่อใช
ลงทุนในโครงการโรงงานผลิตและจําหนายน้ําใชอุตสาหกรรมที่ไดรับสงเสริมการลงทุนที่จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา และระยอง ปละ 16.122 ลานลูกบาศกเมตรและ 7.300 ลานลูกบาศกเมตร
ตามลําดับ และบริการบําบัดน้ําเสียจากอุตสาหกรรมที่จังหวัดระยอง ปละ 5.475 ลานลูกบาศกเมตร 
 ป พ.ศ. 2546 บริษัทลงทุนในบริษัท ไทคอน อินดัสเทรียล คอนเน็คชั่น จํากัด (มหาชน) 
เปนเงิน 399 ลานบาทแบงเปน หุนสามัญ 16.8 ลานหุน หุนละ 20 บาท และใบสําคัญแสดงสิทธิที่จะ
ซ้ือหุนสามัญ 4.2 ลานหนวย ราคาหนวยละ 15 บาท โดยซ้ือหุนจากบริษัทหลักทรัพย ดีบีเอส วิค
เกอร (สิงคโปร) และ หางหุนสวนจํากัดเอเชีย แปซิฟค โกรท ฟนด 2 ทําใหบริษัทมีสัดสวนการถือ
หุนในไทคอน รอยละ 22.07 ของจํานวนหุนที่ชําระแลวทั้งหมด ณ 3 มิถุนายน 2546 (ณ 31 ธันวาคม 
พ.ศ. 2548 สัดสวนการถือหุนเทากับ รอยละ 21.65) 
 บริษัทมีการขยายฐานการลงทุนไปที่นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ ฉางโจว ณ มณฑลเจียงซู 
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ซ่ึงไดรับอนุมัติเปนเขตพัฒนานิคมอุตสาหกรรม บนพื้นที่ 5,500 
ไร เงินลงทุนสําหรับโครงการดังกลาวทั้งโครงการเปนเงินประมาณ 5,000 ลานบาท บริษัทนับเปน
บริษัทเอกชนรายแรกที่ไดรับสิทธิในการดําเนินโครงการประเภทพัฒนานิคมอุตสาหกรรมดังกลาว
บริษัทจัดตั้งบริษัทยอยอีกหนึ่งแหงไดแก บริษัท โรจนะ พร็อพเพอรตี้ จํากัด ตามมติที่ประชุม
คณะกรรมการของบริษัท เมื่อวันที่ 6 พฤศจิกายน พ.ศ. 2546 โดยจัดตั้งขึ้นมาเพื่อประกอบธุรกิจ
พัฒนา อสังหาริมทรัพยประเภทการกอสรางอาคารชุดเพื่อเชาและขาย ซ่ึงเปนการขยายการลงทุน 
ในธุรกิจอสังหาริมทรัพยของบริษัทและกอใหเกิดผลตอบแทนจากการลงทุน 
 ป พ.ศ. 2547 บริษัท โรจนะ อินดัสเตรียล แมเนจเมนท จํากัด ไดกอสรางโรงผลิตน้ําที่
จังหวัดพระนครศรีอยุธยาเสร็จ และเริ่มประกอบการมีรายไดตั้งแตเดือน มีนาคม พ.ศ. 2547 เปนตน
ไป 
 บริษัท โรจนะ พร็อพเพอรตี้ จํากัด ไดเปดจองหองชุด พรอมดําเนินการพัฒนาโครงการ 
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 บริษัทฯ ไดทําการจัดเตรียมที่ดินเพื่อทําการขยายการพัฒนาเฟสใหม เนื้อที่ประมาณ 
2,550 ไร ที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 ป พ.ศ. 2548 บริษัทไดรับการสงเสริมการลงทุนในกิจการเขตอุตสาหกรรมของโครงการ
สวนอุตสาหกรรมระยะที่ 7 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พื้นที่ 2,550 ไร ปจจุบันไดทําการพัฒนาไป
แลวประมาณ รอยละ 60 ในเฟสแรก 
 บริษัทฯ ไดนําใบสําคัญแสดงสิทธิที่จะซื้อหุนของ TICON จํานวน 4.2 ลานหนวยไปใช
สิทธิ มีผลใหสัดสวนการถือหุนของ บริษัทฯ ที่ถือใบหุนสามัญของ TICON เปลี่ยนแปลงเปน         
รอยละ 21.65 
 บริษัทจัดตั้งบริษัทยอย ไดแก บริษัท โรจนะ ดิซทีลเลอร่ี จํากัด เพื่อประกอบธุรกิจ
เกี่ยวกับการผลิตเอธิลแอลกอฮอลมีความ บริสุทธิ์ รอยละ 40 และไมเกิน รอยละ95 เพื่อสงออก การ
ลงทุนดังกลาว มีวัตถุประสงคเพื่อใหบริษัทไดรับผลตอบแทนจากการลงทุนเปนเงินตรา
ตางประเทศ 
 บริษัท โรจนะ อินดัสเตรียล แมเนจเมนท จํากัด ไดขยายการใหบริการดานสาธารณูปโภค
แกลูกคาในเขตสวนอุตสาหกรรม ในสวนของการบําบัดน้ําเสียจากโรงงานอุตสาหกรรม โดยมี
กําลังการผลิต 6,000 ลูกบาศกเมตรตอวัน และในปนี้ไดรับใบรับรอง มาตรฐาน ISO 9001 : 2000 
จาก บริษัท เอสจีเอส (ประเทศไทย) จํากัด 
 บริษัท โรจนะ พร็อพเพอรตี้ จํากัด ไดจําหนายหองชุดไปแลว 99% พรอมดําเนินการ
กอสรางโครงการไปกวา รอยละ 19 
 บริษัท โรจนะ เพาเวอร จํากัด ไดขยายกําลังการผลิตจากเดิม 165 MW เพิ่มเปน 210 MW 
โดยใชเงินลงทุนอีกประมาณ 1,600 ลานบาท 
 ภาพรวมการประกอบธุรกิจของบริษัท บริษัทยอย และบริษัทรวม 
 บริษัทมีบริษัทในกลุมทั้งสิ้นรวม 8 บริษัท โดยมีบริษัทเปนบริษัทใหญ ประกอบดวย
บริษัทยอย 5 บริษัท และบริษัทรวม 2 บริษัท ซ่ึงมีลักษณะการประกอบธุรกิจ ดังนี้ 
 ช่ือบริษัท ประเภท ลักษณะการประกอบธุรกิจ 
 บริษัท สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จํากัด (มหาชน) บริษัทใหญ พัฒนาอสังหาริมทรัพย
ประเภทเขต/สวนอุตสาหกรรมเพื่อขาย พรอมระบบสาธารณูปโภคตางๆ ซ่ึงดําเนินการโดย
ภาคเอกชน บริษัท โรจนะ อินดัสเตรียล แมเนจเมนท จํากัด บริษัทยอย ใหบริการจัดเก็บ รวบรวม 
กําจัดขยะและสิ่งปฏิกูล ของเสียตางๆ เตาเผาขยะ ผลิตและจํา หนายน้ํา ใชอุตสาหกรรม และบําบัด
น้ําเสียจากอุตสาหกรรมบริษัท โรจนะเพาเวอร จํากัด (ไดเปลี่ยนแปลงจากบริษัทรวมมาเปนบริษัท
ยอยเมื่อ 28 มี.ค. 45) บริษัทยอย ผลิตและจําหนายไฟฟาและไอน้ําบริษัท โรจนะ พร็อพเพอรตี้ จํากัด 
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บริษัทยอย พัฒนาอสังหาริมทรัพยประเภทการกอสรางอาคาร ชุดเพื่อเชาและขาย บริษัท โรจนะ 
อินดัสเตรียล ปารค (ฉางโจว) จํากัด1 บริษัทยอย พัฒนาสวนอุตสาหกรรม ที่ ประเทศจีน บริษัท 
โรจนะ ดิซทีลเลอร่ี จํากัด2 บริษัทยอย ผลิตเอธิลแอลกอฮอลมีความบริสุทธิ์ รอยละ40  และไม เกิน
รอยละ 95  เพื่อสงออกบริษัท ออปอเรชั่นแนล เอ็นเนอรยี่ กรุป จํากัด บริษัทรวม ใหบริการ
บํารุงรักษา และการบริการเกี่ยวกับการผลิตของโรงไฟฟา บริษัท ไทคอน อินดัสเทรียล คอนเน็คชั่น 
จํากัด (มหาชน) บริษัทรวม จัดสรางโรงงานมาตรฐาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมและเขต/สวน
อุตสาหกรรมเพื่อใหเชา และ/หรือ เพื่อขาย 
 หมายเหตุ :  
  1.  ปจจุบัน โรจนะ อินดัสเตรียล ปารค (ฉางโจว) ยังไมไดเปดดําเนินการ ขณะนี้อยูใน 
ระหวางดําเนินการเพื่อพัฒนาโครงการ 
  2.  ปจจุบัน โรจนะ ดิซทีลเลอร่ี ยังไมไดเปดดําเนินการ ขณะนี้อยูในระหวาง ดําเนินการ
เพื่อพัฒนาโครงการ 
 รายละเอียดการถือหุนในบริษทยอยและบริษทรวมสรุปไดดังนี้   
 1.  โรจนะ อินดัสเตรียล แมเนจเมนท เปนบริษัทยอยของบริษัท และถือหุนรอยละ 100 
 2.  โรจนะเพาเวอร เดิมเปนบริษัทรวมของบริษัท เนื่องจากกอนวันที่ 28 มีนาคม 2545 
บริษัทถือหุนของ โรจนะเพาเวอร อยูเพียงรอยละ 26 ตอมาในวันที่ 28 มีนาคม 2545 บริษัทไดถือ
หุนของโรจนะเพาเวอรเพิ่มขึ้นเปนรอยละ 41 ทําใหโรจนะเพาเวอร ไดเปลี่ยนสถานะมาเปน              
บริษัทยอยของบริษัท เนื่องจากสัดสวนการถือหุนดังกลาวเพียงพอที่จะทําใหบริษัทมีอํานาจควบคุม 
คอรปอเรชั่น จํากัด ถือหุนรอยละ 39 (เปนบริษัทที่ทําธุรกิจโรงไฟฟาในประเทศญี่ปุน ซ้ือหุนมาจาก 
เอ็นเนอรกี  บาเดน-เวอร เท็มแบค  อาเกียง  เกเซล  ชารป  จํากัด) และบริษัท  สึมิกิน  บูสซัน                      
คอรปอเรชั่น ถือหุนรอยละ 20 (ถือในนามบริษัท สึมิกิน บูสซัน คอรปอเรชั่น จํากัด และ บริษัท ซูมิ
โตโม เมทัล อินดัสตรีจํากัด ถือหุนบริษัทละ รอยละ10) 
 3.  โรจนะ พร็อพเพอรตี้ เปนบริษัทยอยของบริษัท โดยบริษัทถือหุนอยูรอยละ 100 
 4.  โรจนะ อินดัสเตรียล ปารค (ฉางโจว) เปนบริษัทยอยของบริษัท โดยบริษัทถือหุนอยู
รอยละ100 โรจนะ อินดัสเตรียล ปารค (ฉางโจว) ประกอบธุรกิจพัฒนาสวนอุตสาหกรรมที่ประเทศ
จีน โดยมีทุนจดทะเบียน 15 ลานเหรียญสหรัฐ 
 5.  ออปอเรชั่นนอล เอ็นเนอรยี่ กรุป เปนบริษัทรวมของบริษัท โดยบริษัทถือหุนอยู             
รอยละ 25 สวนผูถือหุนรายอื่น ไดแก บริษัท เอ็นเนอรยี่เทคนิคอล เซอรวิสเซล จํากัด ถือหุนรอยละ 
34.64 บริษัท เอส แอนด เจ อินเตอรเนชั่นแนล เอ็นเตอรไพรส จํากัด (มหาชน) ถือหุนรอยละ 30                     
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น.ส.ปยอร นําไพศาล ถือหุนรอยละ 3.97 นางปยพรรณ หันนาคินทร ถือหุนรอยละ 2.41 และนายภัทร 
วิกิตเศรษฐ   ถือหุนรอยละ 2 
 รายละเอียดเกี่ยวกับโครงสรางรายไดของบริษทยอย และ รวมตามงบการเงินรวมสามารถ
สรุปไดดังตอไปนี้ 
 1.  รายไดจากการขายที่ดิน รายไดคาบริการ และรายไดคาเชา ที่แสดงตามงบการเงิน
รวมของป 2546 – 2548 เปนรายไดของบริษัท 
 2.  รายไดจากการขายไฟฟา เปนรายไดของบริษัท โรจนะ เพาเวอร จํากัด ซ่ึงเปนบริษัท
ยอยโดยบริษัทฯถือหุนอยูรอยละ 41 ของทุนที่ชําระแลว 
 3.  บริษัทโรจนะ อินดัสเตรียล แมเนจเมนท เปนบริษัทยอย ไดดําเนินธุรกิจจําหนายน้ํา
ใชในนิคมอุตสาหกรรมและบําบัดน้ําเสียในนิคมอุตสาหกรรม จัดอยูในหมวดของรายไดคาบริการ
แตเปนการดําเนินธุรกิจที่เกี่ยวของกับบริษัท จึงทําการตัดรายการที่เกี่ยวของระหวางกันออกในงบ
การเงินรวม 
 4.  รายไดจากการขายอาคารชุดเปนรายไดของบริษัท โรจนะ พร็อพเพอรตี้ จํากัด ซ่ึงเปน
บริษัทยอยเร่ิมรับรูรายไดในไตรมาสที่ 3 ของป2548 
 5.  บริษัทยังไมมีรายไดจากธุรกิจพัฒนาสวนอุตสาหกรรม จากประเทศจีน บริษัท             
โรจนะ อินดัสเตรียล ปารค (ฉางโจว) ซ่ึงเปนบริษัทยอยของบริษัทและมีวัตถุประสงคดําเนินธุรกิจ
ดังกลาว ยังไมมีรายไดจากการดําเนินงาน เนื่องจากอยูในระหวางพัฒนาโครงการ 
 6.  สวนแบงผลกําไรในบริษัทรวม ที่แสดงตามงบการเงินรวมของป พ.ศ.2546-2548 
เปนสวนแบงผลกําไรจาก OEG และ ไทคอน โดยเริ่มรับรูสวนแบงผลกําไรจากไทคอนตั้งแต            
ไตรมาสที่ 3 ของป 2546 เปนตนมา 
 7.  รายไดอ่ืน ในป 2548 เปนรายไดที่มิใชจากการดําเนินงานโดยตรง  
 1.2 สวสัดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด 
 สวัสดิการแรงงาน คือ การดําเนินการใดๆ ไมวาโดยนายจาง สหภาพแรงงาน (ลูกจาง) 
หรือรัฐบาล ที่มีความมุงหมายเพื่อใหลูกจางสามารถมีระดับความเปนอยูที่ดีพอสมควร มีความ
ผาสุกทั้งกายและใจ มีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัย ในการทํางานมีความเจริญกาวหนา มี
ความมั่นคงในการดําเนินชีวิตไมเฉพาะแตตัวลูกจางเทานั้น แตรวมถึงครอบครัวของลูกจางดวยการ
ดําเนินการเพื่อ ใหมีการจัดสวัสดิการขึ้นในสถานประกอบการนั้น กรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงานดําเนินภารกิจ 3 ประการ ดังนี้ (กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  2552 : 48) 
 1.   กําหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ  
 2.   สงเสริม สนับสนุนและดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการ  
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 3.   ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่
ไดรับมอบหมาย  
 การกําหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ  
 ภายใตภารกิจการกําหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการนี้ สวัสดิการแรงงานไดถูก
จัดแบงออกเปน 2 ประเภท  
 1.   สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด  
 2.   สวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด  
 สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด เปนสวัสดิการที่ไดมีการพิจารณาแลววาเปน
ส่ิงจําเปนพื้นฐานสําหรับลูกจางในสถานประกอบกิจการ ซ่ึงกฎหมายที่ใชบังคับเพื่อใหสถาน
ประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 1 คนขึ้นไปตองมีการจัดสวัสดิการประเภทนี้ คือ ประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เร่ือง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง โดยในประกาศ
ฉบับนี้ไดกําหนดรายละเอียดและรูปแบบของสวัสดิการแรงงานที่สถานประกอบกิจการตองจัดใหมี
โดยสรุป ดังนี้  
 1. ใหนายจางจัดใหมีน้ําสะอาดสําหรับดื่ม หองน้ํา และหองสวมอันถูกตองตาม
สุขลักษณะและมีปริมาณเพียงพอแกลูกจาง  
 2. นายจางตองจัดใหมีบริการเพื่อชวยเหลือลูกจางเมื่อประสบอันตรายหรือเจ็บปวยใน
การปฐมพยาบาลหรือในการรักษาพยาบาล  สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานตั้งแตสิบคนขึ้นไป  
ตองมีปจจัยในการปฐมพยาบาล สถานที่ทํางานอุตสาหกรรม นอกจากปจจัยในการปฐมพยาบาล
แลว ตองจัดใหมีหองรักษาพยาบาล พยาบาล และแพทย ดังตอไปนี้  
  2.1 ถามีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้งแตสองรอยคนขึ้นไป ตองจัดใหมีหอง
รักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขหนึ่งเตียง และเวชภัณฑอันจําเปนเพียงพอแกการรักษาพยาบาล  
พยาบาลไวประจําอยางนอยหนึ่งคน และ แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคนเพื่อตรวจ
รักษาพยาบาลเปนครั้งคราว  
  2.2 ถามีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันหนึ่งพันคนขึ้นไป ตองจัดใหมีสถานพยาบาล
พรอมเตียงพักคนไขสองเตียง และเวชภัณฑอันจําเปนเพียงพอแกการรักษาพยาบาล  พยาบาลไว
ประจําอยางนอยสองคน  แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยสองคนประจําตามเวลาที่กําหนดใน
เวลาทํางานปกติคราวละไมนอยกวาสองชั่วโมง และ ยานพาหนะพรอมที่จะนําสงลูกจางสง
สถานพยาบาล โรงพยาบาล หรือสถานีอนามัยช้ันหนึ่งที่นายจางไดตกลงไว เพื่อใหการ
รักษาพยาบาลลูกจางที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยไดโดยพลัน  
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 อยางไรก็ตามรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานไดลงนามในกฎกระทรวงวาดวยการจัด
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. 2548 โดยจะมีผลบังคับใชแทนประกาศกระทรวงมหาดไทย 
เร่ือง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง ตั้งแต วันที่ 25 กันยายน พ.ศ. 2548 เปน
ตนไป กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานดําเนินภารกิจ 3 ขอ ดังนี้  
 1.  ในสถานที่ทํางานของลูกจาง ใหนายจางจัดใหมีน้ําสะอาดสําหรับดื่มไมนอยกวาหนึ่ง
ที่สําหรับลูกจางไมเกินสี่สิบคน และเพิ่มขึ้นในอัตราสวนหนึ่งที่สําหรับลูกจางทุก ๆ ส่ีสิบคน เศษ
ของสี่สิบคนถาเกินยี่สิบคนใหถือเปนสี่สิบคน  หองน้ําและหองสวมตามแบบและจํานวน ที่กําหนด
ในกฎหมายวาดวยการควบคุมอาคารและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ และมีการดูแลรักษาความสะอาด
ใหอยูในสภาพที่ถูกสุขลักษณะเปนประจําทุกวัน ใหนายจางจัดใหมีหองน้ําและหองสวมแยก
สําหรับลูกจางชายและลูกจางหญิง และในกรณีที่มีลูกจางที่เปนคนพิการ ใหนายจางจัดใหมีหองน้ํา
และหองสวมสําหรับคนพิการแยกไวโดยเฉพาะ  
 2.  ในสถานที่ทํางานของลูกจาง ใหนายจางจัดใหมีส่ิงจําเปนในการปฐมพยาบาลและ 
การรักษาพยาบาล  สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานตั้งแตสิบคนขึ้นไป ตองจัดใหมีเวชภัณฑและยา
เพื่อใชในการปฐมพยาบาลในจํานวนที่เพียงพอ  สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกัน
ตั้งแตสองรอยคนขึ้นไป ตองจัดใหมี เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาล หองรักษาพยาบาล
พรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหนึ่งเตียง เวชภัณฑและยานอกจากที่ระบุไว ตามความจําเปนและ
เพียงพอแกการรักษาพยาบาลเบื้องตน พยาบาลตั้งแตระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไวประจําอยาง
นอยหนึ่งคนตลอดเวลาทํางานแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาล
ไมนอยกวาสัปดาหละสองครั้งและเมื่อรวมเวลาแลวตองไมนอยกวาสัปดาหละหกชั่วโมงในเวลา
ทํางาน  สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้งแตหนึ่งพันคนขึ้นไป ตองจัดใหมี 
เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาล  หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหนึ่ง
เตียง เวชภัณฑและยานอกจากที่ระบุไว ตามความจําเปนและเพียงพอแกการรักษาพยาบาลเบื้องตน  
พยาบาลตั้งแตระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไวประจําอยางนอยหนึ่งคนตลอดเวลาทํางาน แพทยแผน
ปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาลไมนอยกวาสัปดาหละสองครั้งและเมื่อ
รวมเวลาแลวตองไมนอยกวาสัปดาหละหกชั่วโมงในเวลาทํางาน ยานพาหนะซึ่งพรอมที่จะนํา
ลูกจางสงสถานพยาบาลเพื่อใหการรักษาพยาบาลได โดยพลัน  
 3.  นายจางอาจทําความตกลงเพื่อสงลูกจางเขารับการรักษาพยาบาลกับสถานพยาบาล ที่
เปดบริการตลอดยี่สิบสี่ ช่ัวโมงและเปนสถานพยาบาลที่นายจางอาจนําลูกจางสงเขารับการ 
รักษาพยาบาลไดโดยความสะดวกและรวดเร็ว แทนการจัดใหมีแพทย ไดโดยตองไดรับอนุญาตจาก
อธิบดีหรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมาย 
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 การสงเสริม สนับสนุน และดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการ พระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดไวในมาตรา 96 ใหนายจางของสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50 
คนขึ้นไป ตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ประกอบดวยผูแทนฝาย
ลูกจาง อยางนอยหาคน โดยที่กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการใหมาจากการเลือกตั้ง
ตามหลักเกณฑและวิธีการท  ่ีอธิบดีกําหนด และในกรณีที่สถานประกอบกิจการใดของนายจางมี
คณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายวาดวยแรงงาน สัมพันธแลว ใหคณะกรรมการลูกจาง ทําหนาที่
เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตาม พระราชบัญญัตินี้  
 เจตนารมณของการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการฯเปนการสงเสริมระบบทวิภาคีเพื่อเปด
โอกาสใหลูกจางไดมีการ หารือกับนายจางในการจัดสวัสดิการอื่นๆ ซ่ึงนอกเหนือจากที่กฎหมาย
กําหนดไดอยางเหมาะสมแกสถานประกอบกิจการ และเปนสวัสดิการที่ลูกจางเองก็ตองการ มิใช
นายจางจัดการแตฝายเดียว แตไมเปนที่สนใจของลูกจาง การที่เปดโอกาสใหลูกจางไดแสดงความ
ตองการ และไดรับฟงความคิดเห็นขอมูลจากนายจางวาสามารถจัดสวัสดิการที่เสนอไดหรือไม   
เปนการสงเสริมการแรงงานสัมพันธ และยุติปญหาขอเรียกรองขอพิพาทแรงงานแตเบื้องตน ทั้งนี้
คณะกรรมการฯ ดังกลาว กฎหมายไดกําหนดหนาที่ไว (มาตรา 97) ดังนี้  
 1. รวมหารือกับนายจางจัดสวัสดิการแกลูกจาง  
 2. ใหคําปรึกษาและเสนอแนะความเห็นแกนายจางในการจัดสวัสดิการสําหรับลูกจาง  
 3. ตรวจตรา ควบคุม ดูแล การจัดสวัสดิการที่นายจางจัดใหแกลูกจาง  
 4. เสนอขอคิดเห็น และแนวทางในการจัดสวัสดิการที่เปนประโยชนสําหรับลูกจางตอ
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  
 คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ จึงเปนเสมือนสื่อกลางที่จะถายทอด
ความตองการดาน สวัสดิการของลูกจางใหนายจางทราบ และรวมปรึกษาหารือใหขอเสนอแนะ
ตลอดจนตรวจสอบ ดูแล การจัดสวัสดิการ ภายในสถานประกอบกิจการ เพราะ กฎหมาย (มาตรา 
98) ยังไดกําหนดไววานายจางตองจัดใหมีการประชุมหารือกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้ง หรือเมื่อกรรมการสวัสดิการในสถาน ประกอบ
กิจการเกินกึ่งหนึ่งของกรรมการทั้งหมดหรือสหภาพแรงงานรองขอโดยมีเหตุผลสมควร  
 การที่กฎหมายกําหนดไวเชนวานั้นเทากับเปนการสงเสริม สนับสนุนและดําเนินการใหมี
การจัดสวัสดิการแรงงาน ขึ้นในสถานประกอบกิจการ ซ่ึงหากสถานประกอบกิจการใด                 
ไมดําเนินการจะมีบทลงโทษทั้งจําคุกและปรับ นอกเหนือจากกิจกรรมดังกลาว กองสวัสดิการ
แรงงานยังเปนฝายจัดสวัสดิการแรงงานใหแกผูใชแรงงานโดยใช งบประมาณที่ไดรับการสนับสนุน
จากรัฐบาล 2 กิจกรรมดวยกัน คือ  
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 1. การจัดตั้งศูนยเด็กเล็กวิทยาเขตสิรินธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ โดยท่ีศูนย
ดังกลาวเกิดจากพระราชดําริ ของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารี ที่มีพระประสงค
ใหมีการดูแลบุตรของผูใชแรงงานในเขตที่มีสถานประกอบกิจการมากเพื่อบิดา มารดา จะสามารถ
ทํางานไดโดยไมมีความเปนหวงกังวลในเรื่องการเลี้ยงดูบุตรกอน วัยเรียนของตน ซ่ึงปจจุบันมีการ
จัดตั้งศูนย เด็กเล็กลักษณะนี้ ขึ้น 2 ศูนย และสามารถใหการดูแลเด็กเล็กที่เปนบุตรของ ผูใชแรงงาน
ประมาณ 1,300 คน ทั้งนี้โดยไดรับเงินงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาลและเงินบริจาคจากผูใช
แรงงาน ที่เปนบิดา มารดาของเด็กสมทบอีกสวนหนึ่ง การดําเนินงานของศูนย ทั้ง 2 แหงอยูภายใต
การกํากับ ดูแลของ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กองสวัสดิการแรงงาน และมูลนิธิสิรินธร
ราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ  
 2. การจัดตั้งกองทุนเพื่อผูใชแรงงาน เปนการจัดสรรเงินทุนหมุนเวียนจากรัฐบาลเพื่อให
ผูใชแรงงานกูโดยผานสหกรณออมทรัพยในสถานประกอบกิจการและรัฐวิสาหกิจ ทั้งนี้เพื่อเปนทุน
หมุนเวียนในการพัฒนารายไดแกผูใชแรงงานและเพื่อการออมทรัพยและปลดเปลื้องหนี้สินของ
ผูใชแรงงานโดยผานสหกรณออมทรัพย ซ่ึงกองทุนเพื่อผูใชแรงงานจะใหกูไดในอัตราดอกเบี้ยต่ํา 
อัตรารอยละ 2.25 
 ปฏิบัติงานรวมกับ หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่
ไดรับมอบหมาย นอกเหนือจากการดําเนินการดังกลาว การสงเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการ
นอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด ยังเปนการที่เจาหนาที่ภาครัฐเขาไปในสถานประกอบกิจการ    
เพื่อแนะนํารูปแบบของสวัสดิการตางๆ ที่กฎหมายไมได กําหนดไวแตหากสถานประกอบกิจการใด
มีความพรอมเพียงพอก็สามารถจัดใหเปนไปตามความตองการของลูกจางได สวัสดิการนอกเหนือ
กฎหมายที่กองสวัสดิการแรงงานนําเสนอเปนทางเลือกสําหรับสถานประกอบกิจการจัดเพิ่มเติม 
แบงออกไดเปนหมวดใหญ ๆ ดังนี้  ดังนี้  (กรมแรงงานและสวัสดิการสังคม.  2551 : 3 – 10) 
 1. สวัสดิการที่มุงพัฒนาลูกจาง  
  1.1  การสงเสริมการศึกษาทั้งในและนอกเวลาทํางาน  
  1.2  การจัดตั้งโรงเรียนในโรงงาน  
  1.3  การอบรมความรูเกี่ยวกับการทํางานทั้งในและนอกสถานที่ทํางาน  
  1.4  การจัดใหมีหองสมุด หรือมุมอานหนังสือ ฯลฯ เปนตน  
 2.    สวัสดิการที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ  
  2.1  การจัดตั้งรานคาสวัสดิการหรือสหกรณรานคา  
  2.2  การใหเงินชวยเหลือตางๆ เชน งานแตงงาน งานอุปสมบท งานศพ  
  2.3  การจัดชุดทํางาน  
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  2.4  การจัดหอพัก  
  2.5 การจัดใหมีรถรับ-สง  
  2.6  เงินโบนัส คาครองชีพ เบี้ยขยัน คาเขากะ  
 3.  สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของลูกจาง  
  3.1 สหกรณออมทรัพย  
  3.2 กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  
 4.   สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจาง  
  4.1 การจัดสถานเลี้ยงดูบุตรของลูกจาง  
  4.2  การชวยคารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว  
  4.3  การชวยเหลือคาเลาเรียนบุตรของลูกจาง  
  4.4  การประกันชีวิตใหกบัลูกจาง  
 5.   สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคต  
  5.1 เงินบําเหน็จ  
  5.2  เงินรางวัลทํางานนาน  
  5.3 ใหลูกจางซื้อหุนของบริษัท  
  5.4 กองทุนฌาปนกิจ  
  5.5  เงินกูเพื่อสวัสดิการที่พักอาศัย  
 6.   สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย  
  6.1 การจัดทัศนศึกษา  
  6.2  การแขงขันกีฬา  
  6.3  การจัดงานเลี้ยงสังสรรคพนักงาน  
  6.4  การใหความรูเร่ืองสุขภาพอนามัย  
 1.3 สวัสดิการของพนักงานซับคอนแทรค  
 สวัสดิการของพนักงานซับคอนแทรค ประกอบไปดวยดานตางๆ ดังนี้ (สวนอุตสาหกรรม
โรจนะ.  2552 : 47) 
 ดานเศรษฐกิจ  
 1.   คาเบี้ยขยันรายเดือน 
     1.1  บริษัทจายคาเบี้ยขยันใหกับพนักงานทุกคน (ยกเวนระดับผูชวยผูจัดการขึ้นไป)  
โดยมี เงื่อนไข  ดังนี้ 
          1.1.1   ไมลาทุกประเภท (ยกเวนลาพักผอนประจําป) 

 
 



 20

         1.1.2   ไมมาทํางานสาย หรือกลับกอนเวลาเลิกงานปกติ 
         1.1.3 ไมออกนอกบริเวณบริษัทโดยธุระสวนตัวกอนเวลาพักและกลับเขามา
ทํางานสาย 
         1.1.4   ไมขาดงาน 
                  1.2 ลักษณะการจายเบี้ยขยัน 
        1.2.1 เดือนที ่1 จาย 400 บาท 
         1.2.2 เดือนที ่ 2 จาย 500 บาท 
         1.2.3 เดือนที ่ 3 จาย 600 บาท 
 กรณีไมผิดเงื่อนไขจะไดรับเงินคาเบี้ยขยันในเดือนที่ 4  เทาเดิม  อัตรา 600  บาท  กรณีผิด
เงื่อนไขจะไมไดรับเบี้ยขยันในเดือนนั้นและจะตองมาเริ่มตนเดือนที่ 1 ใหม อัตรา 400 บาท การ
คํานวณ คาเบี้ยขยัน  จะนับตั้งแตวันที่ 1 ของเดือนปจจุบัน ถึงวันที่ 1 ของเดือนถัดไป และจะจายให
ในงวดวันที่  25  ของเดือน         
   2.  คาอาหาร 
     2.1 บริษัทจายคาอาหารใหกับพนักงานทุกคนเดือนละ 300 บาท (ยกเวนระดับผูชวย            
ผูจัดการขึ้นไป) 
     2.2  การคํานวณคาอาหารจะนับตั้งแตวันที่ 1 ของเดือนปจจุบัน  ถึงวันที่ 1  ของเดือน
ถัดไป  และจะจายใหในงวดวันที่  25 ของเดือน 
     2.3  หากหยุดงานเต็มวันทุกกรณีจะถูกหักคาอาหารวันละ 25 บาท (ยกเวนลาพักผอน
ประจําป) 
 3.  คาอาหารกรณีโรงอาหารปด ในกรณีที่บริษัทมีประกาศงดบริการโรงอาหาร บริษัท    
จะจายคาอาหารใหในอัตรา 20 บาท / วัน 
 4.  คากะ 
       4.1  บริษัทจะจายคากะใหกับพนกังานที่ทํางานกะกลางคืนในวันทํางาน และวนัหยุด
คนละ 30 บาท/วัน 
       4.2  ทํางานระหวางเวลา 20.00 -  08.00  น. และทํางานเต็ม 8 ช.ม. 
       4.3  กรณีทํางานลวงเวลาจากกะกลางวันจนถึงกะกลางคืน   พนักงานไมมีสิทธิไดรับ 
คากะ เนื่องจากเปนการทํางานตอเนื่อง โดยบริษัทจะจายคาลวงเวลาใหแทน 
 5.   คาเบี้ยขยันประจําป 
       5.1  บริษัทจายคาเบี้ยขยันใหกับพนักงานทกุคน (ยกเวนระดบัผูจัดการขึ้นไป)                
ปละ 2,000 บาท โดยมีเงื่อนไข ดังนี ้
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       5.2  ไมลาทุกประเภท (ยกเวนลาพักผอนประจาํป) 
       5.3  ไมมาทํางานสาย หรือกลับกอนเวลาเลิกงานปกต ิ
       5.4  ไมออกนอกบริษัทโดยธุระกจิสวนตวั กอนเวลาพักและกลับเขาสาย 
       5.5 ไมขาดงาน 
       5.6  การคํานวณคาเบี้ยขยนั จะนบัตั้งแตวนัที ่16 ของเดือนกรกฎาคมของปปจจุบัน   
ถึงวันที ่ 15  กรกฎาคมของปถัดไป 
 6.   กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
 บริษัทไดจัดใหมีกองทุนสํารองเล้ียงชีพเพื่อพนักงานไดสะสมเงินเมื่อออกจากงานหรือ
เสียชีวิตจะไดรับเงินกอน บริษัทไดใหผูจัดการกองทุนสํารองเล้ียงชีพ บริษัทหลักทรัพยทิสโก  
จํากัด (มหาชน) ซ่ึงถูกตองตามกฎหมายกองทุนสํารองเล้ียงชีพเปนผูจัดการกองทุน โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
                     6.1  พนกังานทกุคนทํางานครบ 2 ป สามารถสมคัรเปนสมาชกิกองทนุสํารองเล้ียงชพี 
      6.2 พนักงานจายเงินสะสมเขากองทุนในอัตรา รอยละ3  ของคาจางในแตละเดือน 
      6.3  บริษัทจายเงนิสมทบเขากองทุนในอัตรา รอยละ3  ของคาจางในแตละเดือน 
      6.4  พนักงานจะไดเงินสมทบของบริษัทพรอมทั้งสวนเฉลี่ยผลประโยชนสุทธิ              
มีเงื่อนไข  ดังนี้  
   6.4.1 ตั้งแต  1  ป  แตไมเกิน   1  ป เงินสมทบพรอมทั้งสวนเฉลี่ยผลประโยชน
สุทธิ รอยละ 30 
   6.4.2 ตั้งแต  3  ป  แตไมเกิน   5  ป เงินสมทบพรอมทั้งสวนเฉลี่ยผลประโยชน
สุทธิ รอยละ 50 
   6.4.3 ตั้งแต  3  ป  แตไมเกิน   5  ป เงินสมทบพรอมทั้งสวนเฉลี่ยผลประโยชน
สุทธิ รอยละ 70 
   6.4.4 ตั้งแต  5  ป  แตไมเกิน   7  ป เงินสมทบพรอมทั้งสวนเฉลี่ยผลประโยชน
สุทธิ รอยละ 80 
   6.4.5 ตั้งแต  7  ป  แตไมเกิน   8  ป เงินสมทบพรอมทั้งสวนเฉลี่ยผลประโยชน
สุทธิ รอยละ 90 
   6.4.6 ตั้งแต  8  ป  ขึน้ไป  เงนิสมทบพรอมทัง้สวนเฉลีย่ผลประโยชนสุทธิ รอยละ 
100 
  6.5 การลาออกจากสมาชิกกองทุนและผลประโยชนที่ไดรับ 
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   6.5.1   ลาออกจากงาน  และลาออกจากกองทุน  สมาชิกจะไดรับเงินสะสมพรอม
สวนสมทบจากบริษัท โดยจะตองยื่นใบลาลวงหนา  1  เดือน 
   6.5.2   ในกรณีที่ลาออกโดยไมแจงลวงหนา จะไดรับเงินสะสมเพียงอยางเดียว 
   6.5.3   ลาออกจากกองทุน แตไมไดลาออกจากบริษัท สมาชิกจะไดรับเงินสะสม
พรอมสวนสมทบจากบริษัท 
   6.5.4   ครบเกษียณอายุการทํางาน สมาชิกจะไดรับเงินสะสมพรอมสวนสมทบ
จากบริษัท 
   6.5.5   ในกรณีสมาชิกเสียชีวิต ทายาทที่แทจริง (ผูมีสิทธิรับผลประโยชน ตามที่
ระบุไวในใบสมัคร) จะไดรับเงินสะสมพรอมสวนสมทบจากบริษัท 
      6.6  เมื่อพนักงานลาออกจากงาน และลาออกจากกองทุนจะตองกรอกแบบฟอรมแจง
ส้ินสุดสมาชิกภาพ พรอมแนบบัตรประจําตัวประชาชนยื่นตอฝายบุคคลและธุรการ เพื่อจะไดแจง
การลาออกจากกองทุนผูจัดการกองทุน กองทุนประกันสังคม กองทุนประกันสังคมเปนกฎหมาย
ประกันสังคมที่คุมครองลูกจางกรณีเจ็บปวยนอกงาน   ดังนี้ 
    6.6.1 การจายเงินสมทบจะตองจายทั้ง  3  ฝาย  คือ  ฝายลูกจาง  นายจาง  และ
รัฐบาลจายเงินสมทบฝายละ รอยละ 2  ของคาจางไมเกินเดือนละ  15,000  บาท 
                        6.6.2  คาจางตามกฎหมายประกันสังคม  =  คาจาง /  เงินเดือน +  คาตําแหนง 
                        6.6.3 การเบิกเงินกรณีทุพลภาพ หรือกรณีคลอดบุตรใหนําคาจาง 3 เดือน
สุดทายมาเปนฐานคํานวณ (รายละเอียดตามกฎหมายประกันสังคม) 
                         6.6.4 คารักษาพยาบาลเบิกไดกรณีเจ็บปวยนอกงานและอุบัติเหตุฉุกเฉิน 
(รายละเอียดตามกฎหมายประกันสังคม) 
                        6.6.5   พนักงานที่จายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมจะไดรับบัตร ดังนี้ 
                        6.6.6   บัตรประกันสังคม 
                        6.6.7   บัตรรับรองสิทธิการรักษาพยาบาล พนักงานจะตองเลือกโรงพยาบาลหรือ
สถานพยาบาลเอง บัตรรับรองสิทธิการรักษาพยาบาล มีอายุ 2 ป นับตั้งแตวันที่ออกบัตรและจะมี
การออกบัตรใหมเมื่อบัตรหมดอายุ 
 7.   กองทุนเงินทดแทน 
 กองทุนเงินทดแทนเปนกฎหมายกองทุนเงินทดแทนที่คุมครองลูกจางที่ประสบอันตราย         
เนื่องจากการทํางาน ดังนี้ 
  7.1  บริษัทจายเงิ นสมทบใหรัฐบาลตามประเภทอุตสาหกรรม 
  7.2  กรณีเจ็บปวยเนื่องจากการทํางาน หรือเกิดอุบัติเหตุในงานใหปฏิบัติ ดังนี้ 

 
 



 23

  7.3  ใหแจงหัวหนางาน หรือผูจัดการและฝายบุคคลและธุรการทันที 
  7.4  ฝายบุคคลและธุรการจะดําเนินเรื่องติดตอกับโรงพยาบาล 
  7.5  คาจางตามกฎหมาย =  คาจาง / เงินเดือน  +   คาครองชีพ 
  7.6  การเบิกเงินคารักษาพยาบาลหรือคาทดแทนการขาดรายได (รายละเอียดตาม
กฎหมายกองทุนเงินทดแทน) 
  7.7  พนักงานจะไดรับเงินทดแทนการขาดรายได กรณีหยุดงานตั้งแต 3 วันขึ้นไป 
ตามใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้น 1 ในอัตรา รอยละ 60  
 8.   รถบริการรับ – สงพนักงาน    
 บริษัทจะจัดรถบริการแกพนักงานตามความเหมาะสม  เชน  ประเภทรถ  เสนทาง เปนตน 
 9.   เงินโบนัส   
 สําหรับการจายเงินโบนัสจะขึ้นอยูกับผลกําไรจากการประกอบกิจการในแตละป ของ
บริษัทฯ 
 ดานสุขภาพอนามัย (สวนอุตสาหกรรมโรจนะ.  2552 : 51) 
 1.   คารักษาพยาบาล 
  1.1 พนักงานเบิกคารักษาพยาบาลไดไมเกนิ 5,000 บาท / ป (รวมบุตรที่ชอบดวย
กฎหมาย) 
  1.2 กรณีคนไขใน สามารถเบิกไดตามที่จายจริง (ไมเกนิขอ 1) 
  1.3 กรณีคนคนไขนอก  สามารถเบิกไดตามใบเสร็จรับเงิน คร้ังละไมเกนิ 500  บาท 
  1.4 สิทธิการเบิกขอ 2 และ 3  รวมกันแลวจะตองไมเกิน 5,000  บาท 
  1.5 ใชสิทธิในการเบิกไดตั้งแตวนัที่เปนพนักงานของบริษัท 
  1.6 ระยะเวลาการเบิกคิดตามปฏทิิน เร่ิมตั้งแตวันที ่1ม.ค. – 31 ธ.ค. ของทุกป 
  1.7 สามารถเบิกคารักษาพยาบาลไดจากโรงพยาบาลรัฐบาล เอกชน คลินิก และ
สถานพยาบาลทุกแหง 
  1.8 กรณีที่พนกังานมีบุตร จะตองแจงขอมูลของบุตรใหฝายบคุคล และธุรการทราบ
กอนจึงจะเบกิได 
  1.9 โรคที่ไมสามารถเบิกได  มีดังนี้ 
            1.9.1   กามโรค  หรือโรคอันมีที่มาอยางเดยีวกัน 
            1.9.2   การทําแทงบุตร (ยกเวน กรณแีทงคุกคาม) 
            1.9.3   การทํารายตนเอง หรือยอมใหผูอ่ืนทําใหตนประสบอันตรายโดยเจตนา 
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            1.9.4   การทําศัลยกรรมตกแตงการผาตัด เพื่อการเสริมความงาม  และบริการ        
อ่ืน ๆ  อันมิใชเพื่อการรักษาโรคหรือเพื่อบําบัดความเจ็บปวดใด ๆ 
           1.9.5  คาใชจายและการบริการที่ไมเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลปกติ  เชน 
คาใชจายในการตรวจสุขภาพประจําป 
    1.9.6    การใสฟนปลอม  ครอบฟน  ดัดฟน  ศัลยกรรมฟน 
   1.9.9  การจางพยาบาลพิเศษ 
   1.9.10 เงื่อนไขการเบกิ - จาย  คารักษาพยาบาล 
   1.9.11 พนักงานจะตองกรอกแบบฟอรมการเบิกเงินชวยเหลือ พรอมแนบ
หลักฐานการเบิกฉบับจริงทุกครั้ง คือ ใบเสร็จรับเงินและใบรับรองแพทย 
         1.9.12 จะตองขอเบิกภายใน 30 วันนับจากวันที่ระบุในใบเสร็จรับเงิน  มิฉะนั้น 
พนักงานจะไมมีสิทธิเบิกเงิน 
                         1.9.13  หลังจากที่พนักงานยื่นเรื่องขอเบิกที่อนุมัติจากผูจัดการแลวสงใหฝาย
บุคคลและธุรการภายในวันศุกรของสัปดาห ฝายบุคคล และธุรการจะสรุป และจะประกาศรายชื่อ            
ผูมีสิทธิ รับเงินที่บอรดประกาศภายในวันจันทรและใหพนักงานติดตอขอเบิกเงินฝายบุคคลและ
ธุรการทุกวันจันทร – ศุกร เวลา 16.30  - 17.00  น. 
 2.  คารักษาโรคในชองปาก 
       2.1 พนักงานเบิกคารักษาโรคในชองปากไดไมเกิน 1,000  บาท/ป 
       2.2  พนักงานสามารถเบิกคารักษาพยาบาลเกี่ยวกับโรคฟน และโรคในชองปาก เชน 
โรคเหงือก ขูดหินปูน  ถอนฟน  อุดฟน เปนตน 
        2.3 สามารถเบิกได คร้ังละไมเกนิ 250 บาท ของจํานวนที่จายจริงตามใบเสร็จรับเงิน 
 3.   เงินชวยเหลือตาง ๆ  
 บริษัทไดจดัสวัสดิการเงินชวยเหลือตางๆ ใหกับพนักงาน ดังนี ้ประเภทของเงินชวยเหลือ
อัตราเงินชวยเหลือ ตามเงื่อนไข 
  3.1 การสมรส 500 บาท  ตองแสดงทะเบยีนสมรส  
        3.2  การคลอดบุตร 300 บาท  ตองแสดงใบสูตรบัตร   
        3.3  การมรณะ    
   3.3. 1 บิดา มารดา ที่แทจริง 500 บาท  ตองแสดงใบมรณบัตร 
         3.3.2 คูสมรสตามกฎหมาย 500 บาท  ตองแสดงใบมรณบัตร 
         3.3.3  บุตร 500 บาท  ตองแสดงใบมรณบัตร                      
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 4.  โรงอาหาร 
 บริษัทไดจัดบริการโรงอาหารไวใหสําหรับพนักงานทานอาหารและมีอาหารขายใหกับ
พนักงานและมีขาวสวยไวบริการพนักงานฟรี 
 5.   การตรวจสุขภาพประจําป 
 บริษัทไดจัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําป ใหกับพนักงานปละ 1 คร้ัง ณ ที่บริษัท โดย
บริษัทออกคาใชจาย สําหรับรายละเอียดการสุขภาพบริษัทเปนผูกําหนด 
  5.1  หองพยาบาลประจําบริษัท 
  5.2  บริษัทไดจัดพยาบาลประจําอยูที่หองพยาบาล เพื่อดูแลสุขภาพพนักงาน ในกรณี        
เจ็บปวยเบื้องตน ประจําตลอด 24 ช.ม. โดยพนักงานไมเสียคาใชจายใด ๆ ทั้งสิ้น 
       5.3  บริษัทไดจัดแพทย เพื่อดูแลพนักงานกรณีเจ็บปวย และใหคําปรึกษาสัปดาหละ 2 
วัน โดยพนักงานไมเสียคาใชจายใด ๆ ทั้งสิ้น 
                     5.4  การสงตัวพนักงานเขาหองพยาบาล 
 พนักงานที่เจ็บปวยไมสามารถทํางานไดและมีความประสงคจะขอนอนพักที่หองพยาบาล
ใหปฏิบัติ ดังนี้ 
   5.4.1   กรอกแบบฟอรมขอใหหองพยาบาลใหกับหัวหนาและผูจัดการอนุมัติ 
   5.4.2   ยื่นแบบฟอรมตอพยาบาล   เพื่อวินิจฉัยอาการเจ็บปวยเบื้องตนวามีความ
จําเปนจะตองนอนพักหรือไม 
   5.4.3   พนักงานสามารถนอนพักไดไมเกิน 2 ช.ม.ถานอนพักตั้งแต 2 ช.ม.ขึ้นไป 
พนักงานจะตองลาปวย ½  วัน 
   5.4.4  พนักงานจะตองสงใบลาตอหัวหนางาน และผูจัดการอนุมัติกรณีไมยื่น
ใบลาถือวาขาดงาน ½  วัน 
   5.4.5   กรณีพยาบาล หรือแพทยวินิจฉัยวามีอาการเจ็บปวย หรือไดรับอุบัติเหตุ
ขั้นรายแรง สมควรสงโรงพยาบาล   ฝายบุคคลและธุรการจะดําเนินการสงโรงพยาบาลทันที 
           6.  ประกันชีวิตและอุบัติเหตุสวนบุคคล 
 บริษัทไดประกันชีวิตและอุบัติเหตุสวนบุคคลใหกับพนักงานทุกคน เพื่อคุมครอง            
ความปลอดภัยใหกับพนักงาน ดังนี้ 
 ประเภท                    เงินประกัน (บาท) 
 ประกันชวีิต                50,000 
 ประกันอุบัติเหต ุ      20,000 
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  6.1 ใหการคุมครองพนักงานเมื่อทํางานครบ  6  เดือน 
  6.2  บริษัทเปนผูรับผิดชอบในการจายเบี้ยประกันใหพนกังาน 
  6.3 ความคุมครอง 
  6.4  เสียชีวิต  สูญเสียอวัยวะและสายตา 
  6.5 ทุพพลภาพถาวร  ช่ัวคราว  หรือบางสวน 
  6.6 รายละเอียดเงือ่นไขการประกัน และขอยกเวนตาง ๆ  ตามระเบียบของกรมธรรม 
  6.7 กรณีเสียชีวิตบริษัทจะเรียกรองคาสินไหมทดแทน  กับบริษัทประกันภัย และ
มอบจํานวนเงินตามตาราง ขางตนใหกับทายาท หรือผูจัดการศพ 
               7. พวงหรีดเคารพศพ 
 ในกรณีที่มีการเสียชีวิต อาจจะเปนญาติหรือตัวพนักงานเอง บริษัทจะนําพวงหรีด ไป
เคารพใหกับพนักงาน 
 ดานสันทนาการ 
 บริษัทไดกําหนดนโยบายดานกิจกรรมตางๆ ใหกับพนักงานโดยอยูภายใตกฎหมาย
แรงงาน และสอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน ซ่ึงจะชวยทําใหพนักงานไดรับ ผลประโยชน
เทาที่บริษัทจะสามารถทําได  มีดังนี้ (สวนอุตสาหกรรมโรจนะ.  2552 : 40) 
 1.   กิจกรรมกฬีา และดนตรี 
 2.   กิจกรรมการทองเที่ยว 
 3.   กิจกรรมงานเลี้ยงสังสรรควันปใหม 
 4.   เปดเพลงใหพนักงานขณะปฏิบัติงาน 
 5.   กิจกรรมอื่น ๆ ที่บริษัทกําหนด 
 ดานการศึกษาและการพัฒนาบุคลากร 
 1.  ใหทุนสนับสนุนการศึกษาตอแกพนักงาน โดยจายตามอายุงาน ดังนี ้                            
(สวนอุตสาหกกรรมโรจนะ.  2552 : 42) 
      1.1 พนักงานอายุงาน  1 -  2  ป ไดรับทุนการศกึษา จํานวน   2,000  บาท/ป 
      1.2  พนักงานอายุงาน  2  ปขึ้นไป   ไดรับทุนการศึกษา จํานวน   4,000  บาท/ป 
 2.   สงเสริมการลาศึกษาตอทั้งในและนอกเวลา 
 3.   สงเสริมใหไปศึกษาดูงานทั้งในและนอกประเทศ 
 4.   จัดฝกอบรมใหแกพนักงานแตละระดับ 
            5.   จัดใหมีหองสมุดวิชาการและแหลงขาวสารทั่วไป 
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2.   แนวคิดท่ีเก่ียวของ   
 2.1 แนวคิดท่ีเก่ียวกับการจัดสวัสดิการ 
  2.1.1  ความหมายของสวัสดิการ คําวา สวัสดิการ มีผูใหความหมายไวหลายอยางดังนี้ 
 ภิญโญ  สาธร (2547 : 387) กลาววา สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนและบริการตาง ๆ    
ที่หนวยงานจัดใหแกบุคลากรของหนวยงาน ทั้งในขณะที่บุคลากรยังปฏิบัติงานอยู หยุดพักงาน
ช่ัวคราว และในระหวางพนจากหนาที่ไปแลว เพื่อบํารุงขวัญบุคลากรไดทํางานอยางสบายใจมีความ
พอใจกับงานและทํางานอยางมีประสิทธิภาพ สวัสดิการอาจใหเปนเงินหรือใหเปนบริการความ
สะดวกตาง ๆ ก็ไดแตจะตองเปนพิเศษ เพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือคาจางปกติสวัสดิการที่หนวยงาน
จัดใหอาจเกี่ยวกับสุขภาพ ความปลอดภัยและความสะดวกสบายตาง ๆ การศึกษาหรือขาวสาร
ประกอบความรู ความมั่นคงในทางการเงิน การพักผอน หรือสันทนาการ การใหคําปรึกษาเมื่อ       
มีปญหาทั้งในดานสวนตัว ครอบครัว และการใหผลประโยชนหรือความแนใจที่เกี่ยวกับชุมชนหรือ
สังคมทั่วไป 
 สุดาศิริ  เฮงพูลธนา (2546 : 48-49) ไดใหความหมายวาสวัสดิการ หมายถึง สภาพการที่
บุคคลหรือชุมชนมีการกินดีอยูดี มีความเจริญรุงเรื่องหรือความสมบูรณสุข หรืออาจหมายถึงสิ่งที่
นายจางจัดใหเพื่อความสะดวกหรือความกินดีอยูดีของลูกจาง 
 ประชุม  รอดประเสริฐ (2548 : 112) ไดใหความหมายไววา สวัสดิการ หมายถึง บริการ
หรือกิจกรรมใดๆ ที่หนวยงานจัดขึ้น เพื่อใหคนงานไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน ซ่ึงจะทํา
ใหคนงานมีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แนนอน ในการดํารงชีวิตหรือใหไดรับประโยชน
อ่ืน นอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางประจํา ทั้งนี้เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานมีขวัญและกําลังใจ
ที่ดี มีความพอใจในงาน มีความรักงานและเต็มใจที่จะทํางานใหมีคุณภาพ 
 อุทัย  หิรัญโต (2543 : 200-201) กลาววาสวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใด ๆ      
ที่หนวยราชการหรือองคการธุรกิจจัดใหมีขึ้นเพื่อใหขาราชการ พนักงานหรือผูปฏิบัติงานในองคการ
นั้น ๆ ไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพ  มีหลักประกันที่แนนอนในการ
ดําเนินชีวิต หรือไดรับประโยชนอ่ืนไดนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางที่ไดรับอยูเปนประจํา  
ทั้งนี้เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีขวัญหรือกําลังที่ดี เพื่อจะไดใชกําลังกาย กําลังใจ และ
สติปญญาความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ไมตองวิตกกังวลตอปญหาทั้งสวนตัว
และครอบครัว ทําใหมีความพอใจในงาน มีความรักงานและตั้งใจที่จะทํางานนั้นใหนานที่สุด 
 สมรภูมิ  ขวัญคุม  (2544 : 19) ไดใหความหมายของสวัสดิการไววา หมายถึง การกระทํา
ขององคการหรือหนวยงานที่กระทําขึ้น เพื่อเปนการบําบัดทุกขบํารุงสุขใหกับบุคลากร ไดรับสิ่งที่
เขาตองการโดยมีจุดหมายสําคัญอยูที่การบํารุงขวัญ กําลังใจของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 
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 สรุปไดวา สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนและบริการตาง ๆ ที่หนวยงานจัดใหแก
บุคลากรสวัสดิการของหนวยงาน เพื่อเปนการใหกําลังใจและบํารุงขวัญบุคลากรใหตั้งใจทํางาน
อยางเต็มความสามารถและเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น ใหบุคลากรไดทํางานอยาง
สบายใจมีความพอใจในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แนนอนในการดําเนิน
ชีวิต รวมทั้งความมั่นคงทางเศรษฐกิจสวัสดิการใหเปนตัวเงิน หรือใหสวนที่ไมเปนตัวเงินก็ได 
  2.1.2   ความสําคัญและความจําเปนของการจัดสวัสดิการ ไดมีนักวิชาการใหคําอธิบาย
ไว ดังนี้ 
 เสาวนิต  วิริยะศิริกุล (2548 : 27) กลาววาขวัญและกําลังใจที่จะปฏิบัติงานไดดี ยอมเกิด
จากความพอใจงานที่ทํา ตลอดจนสภาพแวดลอมและสัมพันธอันดีระหวางผูปฏิบัติงานกับ
หนวยงาน จึงมีความจําเปนที่หนวยงานจะตองใหความสะดวกสบาย และความสนใจอยางมากใน
การเสริมขวัญ กําลังใจที่ดีใหแกผูปฏิบัติงาน โดยสรางสถานการณใหผูปฏิบัติงานเต็มใจใหความ
รวมมือ วิธีการที่ฉลาดที่สุดก็คือ การจัดสวัสดิการและใหผลประโยชนเกื้อกูลกันเพื่อสนองความ
ตองการของคนสวนใหญในหนวยงานนั่นเอง 
 สุรพล  ปธานวนิช (2542 : 18) กลาววาสวัสดิการถือเปนคาตอบแทนการทํางานที่มี
วัตถุประสงคคอนขางลึกซึ้งกวาคาจางเงินเดือน กลาวคือ คาจาง เงินเดือน เปนคาตอบแทนการ
ทํางานที่เนนในแงเศรษฐกิจในขณะที่สวัสดิการเปนคาตอบแทนการทํางานที่นอกจากจะมีสวน
ในทางเศรษฐกิจ แลวยังมุงหวังผลลัพธในแงสังคมและจิตใจดวย ดังนั้น ในบางครั้งจึงมีผูเรียก
สวัสดิการวา “ผลประโยชนเกื้อกูล” การที่บุคคลจะพิจารณาตัดสินใจเลือกเขาทํางานในหนวยงาน
แหงใดนั้นปจจัยที่มักจะตองคํานึงถึงประการหนึ่งก็คือหนวยงานดังกลาวจัดสวัสดิการใหคนงาน
มากพอที่เขาจะใชชีวิตการทํางานไดเพียงไร ในภาวะที่ไมมีทางเลือกเปนอยางอื่น เขาอาจจะ
ตัดสินใจเขาทํางานอยางฉับพลันจนแลดูเหมือนกับวาเรื่องนี้  มิใชขอที่นาตําหนิ ทั้งนี้เพราะชีวิตการ
ทํางานมีระยะเวลาครึ่งหนึ่งของอายุขัย จึงเปนธรรมดาที่บุคคลตองแสวงหาที่ที่จะใหความสุขบาง
ตามสมควรใชเพียงแตเทานี้ไม การทํางานยังมีความสัมพันธกับการใชชีวิตในดานอื่นดวย แมแต
การสนทนากับสมาชิกครบครัว หรือในหมูมิตรสหายก็มักหลีกไมพนที่จะพูดถึงเรื่องนี้ หาก
หนวยงานที่เขาสังกัดอยูใหความสุขกายสบายใจไดแลว  เขาก็จะกลาวถึงดวยความรักความภาคภูมิ 
ดังนั้น สวัสดิการ จึงเปนสิ่งที่มีผลตอการกินดีอยูดี และศักดิ์ศรีของการดํารงชีวิตในสังคมอยูไมนอย 
  2.1.3  วัตถุประสงคในการจัดสวัสดิการ ไดมีนักวิชาการใหคําอธิบายไว ดังนี้ 
 มนทพร  ภูตระกูล (2542 : 32) ไดใหความเห็นวาการจัดสวัสดิการ เปนการประมูลคนใน
ตลาดแรงงาน ถาหนวยใดมีสวัสดิการดียอมสามารถดึงคนมาสูระบบบริหารงานบุคคลไดมากนั้น 
ยอมหมายถึง โอกาสที่จะเลือกคนที่มีความสามารถใหรวมงานกับองคการไดมากขึ้น นอกจากนั้น 
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ยังเปนการสรางความมั่นคงใหแกองคการ เมื่อบุคคลไดรับสวัสดิการดี มีความมั่นคงในการทํางาน 
ยอมลดอัตราการลาออก องคการไมจําเปนจะตองลงทุนพัฒนาคนใหมขึ้นมาอีก 
 เพ็ญศรี  วายวานนท และเลขา  วัลไพจิตร (2543 : 1) กลาววา การจัดสวัสดิการมี
วัตถุประสงคเพื่อเสริมสรางบรรยากาศแหงความสัมพันธอันดีภายในองคการ เพื่อเพิ่มผลผลิตที่ไดรับ
จากคนงาน ทําใหคนงานจงรักภัคดีตอองคการ และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 เสนาะ   ติเยาว (2545 : 228-229) ไดสรุปวัตถุประสงค ไววา การจัดสวัสดิการนั้นมี
วัตถุประสงคเพื่อลดอัตราการลาออก และจูงใจใหคนทํางาน เพื่อใหบุคลากรไดพักผอน มีขวัญและ
กําลังใจที่ดีในการทํางาน 
 ภิญโญ  สาธร (2547 : 392) ไดสรุปวัตถุประสงคในการจัดสวัสดิการไวดังนี้ 
 1. เพื่อสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากรในหนวยงาน 
 2. เพื่อเปนสิ่งจูงใจในการจัดหาบุคลากรเขามาทํางานในหนวยงาน 
 3. เพื่อบํารุงรักษาบุคลากรใหมีความจงรักภักดีซ่ือสัตยตอหนวยงาน 
 4. เพื่อเพิ่มผลผลิตใหแกหนวยงานใหสูงขึ้น 
 5. เพื่อทําใหงานของหนวยงานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
 6. เพื่อปองกันปญหาขัดแยง ทําใหขาดความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรในหนวยงาน 
 7. เพื่อลดการอุทธรณรองทุกขของบุคลากรในหนวยงาน 
 8. เพื่อใหบุคลากรในหนวยงานอุทิศเวลาแรงงานในการปฏิบัติงานในหนวยงาน 
 9. เพื่อยกระดับมาตรฐานการดํารงชีวิตของบุคลากรในหนวยงาน 
 10. เพื่อลดการขาดงาน ลางาน และเปลี่ยนงานของบุคลากรในหนวยงาน 
 11. เพื่อลดความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 12. เพื่อกอใหเกิดความสามัคคีในหนวยงาน 
 13. เพื่อสงเสริมสุขภาพจิตของบุคลาการใหอยูในสภาพปกติ 
 สมรภูมิ  ขวัญคุม (2544 : 20) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับวัตถุประสงคในหารจัดสวัสดิการ
วาการจัดสวัสดิการมีวัตถุประสงคเพื่อบรรเทา ความเดือดรอนของบุคลากร เพื่อใหบุคลากรมีขวัญ 
และกําลังใจในการทํางานมีความผูกพันกับองคการ ไมคิดที่จะเปลี่ยนงาน และเปนประโยชนในแง
จิตวิทยาที่ทําใหบุคลากรมี ความรูสึกวาตัวเอง ไดรับการยอมรับในคุณคาและความสามารถอีกดวย 
  2.1.4  หลักในการจัดสวัสดิการ ไดมีนักวิชาการใหคําอธิบายไว ดังนี้ 
 เสนาะ  ติเยาว (2545 : 346 - 348) ไดเสนอหลักการ ใหบริการสวัสดิการเพื่อไปกําหนด
แนวทางการจัดสวัสดิการขององคการ ดังนี้ 

 
 



 30

 1. บริการที่ใหจะตองสนองความตองการของบุคลากรอยางแทจริง และการจัดบริการ
สวัสดิการควรจะไดศึกษาใหทราบถึงลักษณะความตองการของบุคลากรองคการ ไมควรดําเนินการ
ขึ้นมาโดยเห็นวาบุคลากรบางกลุมเรียกรอง เพราะบางครั้งองคการจัดโครงการดานบริการขึ้น
มาแลวไมมีผูใชบริการนั้น 
 2. บริการที่จะใหจะตองสนองความตองการของบุคลากรทั้งหมดหรือโดยสวนรวม 
ไมใชเพื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งเทานั้น เชน หากตองการจัดใหมีการประกัน บุคลากรควรจะมีการ
ประกันเปนกลุม เพรามีเหตุผลคุมครองคนทั้งกลุมและยังประหยัดคาใชจายอีกดวย 
 3. การใหบริการแกบุคลากร ควรมีขอบเขตที่กวางขวางเทาที่จะทําได เพื่อทุกคนจะไดมี
สวนรวมในการใชบริการขององคการใหมากที่สุด กลาวคือ บริการควรมีขอบเขตที่กวางขวางเทาที่
จะทําไดเพื่อทุกคนจะไดมีสวนรวม ในการใชบริการขององคการใหมากที่สุด กลาวคือ บริการมี
ขอบเขตที่ทําใหทุกคนไดใชบริการตาง ๆ โดยทั่วถึง 
 4. การใหบริการควรมีแบบอยางอันเดียวกันแกทุกคนและมีความเสมอภาคกัน การให
ทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกันที่จะรับบริการจากองคการจะกอใหเกิดความพอใจแกทุกฝาย 
 5. ควรจะคํานวณตนทุนของบริการที่ใหแกบุคลากร ไดอยางถูกตองและมีหลักเกณฑที่
เชื่อถือไดการใหบริการเปนรายจายอยางหนึ่งของผูบริหารจะตองคํานวณไดวาคาใชจายดังกลาวมี
จํานวนเทาใด เพื่อเปนหลักในการควบคุมและสะดวกที่จะติดตามผลวาคุมคาหรือไม 
 ในการจัดสวัสดิการขององคการใด ๆ ก็ตาม กุลธน  ธนาพงศธร (2542 : 303 - 304) ได
สรุปอยางนอย 6 ประการ คือ 
 1. หลักความสอดคลองกับความตองการของบุคลากรสวนใหญ กลาวคือ สวัสดิการที่
จะจัดตั้งใหนั้นจะตองตอบสนองความตองการของบุคคลสวนใหญหรือทั้งหมด โดยมิใหเปนการ
จัดตั้งแกกลุมใดกลุมหนึ่งโดยเฉพาะเทานั้น 
 2. หลักความสม่ําเสมอ กลาวคือ จะตองดําเนินการอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ มิใชทําตาม
ความพึงพอใจขององคการเทานั้น 
 3. หลักความสนองความตองการที่แทจริงของบุคลากร กลาวคือ จะตองตอบสนองตรง
กับความตองการที่แทจริงของบุคลากร มิใชตรงกับความคิดเห็นขององคการ 
 4. หลักความเสมอภาค กลาวคือ จะตองใหแกบุคลากรทุกคนขององคการอยางเสมอ
หนาเทาเทียมกัน ไมมีการเลือกปฏิบัติ 
 5. หลักความประหยัด กลาวคือ องคการตองคํานึงถึงความสามารถทางการเงินที่จะจาย
ไดและจะตองมีลักษณะเปนการเสริมสรางความสามารถของบุคลากรในการชวยตัวเองตอไปใน
อนาคต 
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 6. หลักความสะดวกในการปฏิบัติ กลาวคือ จะตองสามารถนําเอาไปใชปฏิบัติได
โดยงายสะดวกไมสรางภาวะยุงยากใจแกบุคลากรที่จะไดรับสวัสดิการ เชน กําหนดเงื่อนไขใหผูที่
จะขอรับบริการจะตองเสียคาธรรมเนียมหรือออกเงินสมทบสวนหนึ่ง 
 ภิญโญ  สาธร (2547 : 387-389) กลาววา การจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรควรคํานึงถึงผล
ของสวัสดิการที่จะยอนกลับมาสูหนวยงานเปนสําคัญ เพื่อใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
ถาบุคลากรรับแตประโยชนและบริการโดยไมตอบสนองหนวยงานในดานการปรับปรุงคุณภาพของ
การทํางานใหดีขึ้น สวัสดิการที่จัดบริการใหก็ไรความหมาย หนวยงานเสียเงินลงทุนสูญเปลา ดังนั้น 
การที่จะใหการจัดสวัสดิการบรรลุเปาหมายและเกิดผลดีทั้งแกบุคคลในหนวยงานและองคการหรือ
หนวยงานอยางแทจริงจําเปนที่จะตองมีหลักการและ เกณฑในการจัดสวัสดิการ ดังตอไปนี้ 
 1. หลักความเสมอภาค สวัสดิการทุกชนิดจะตองใหแกบุคลากรโดยคํานึงถึงความเทา
เทียมกันใหมากที่สุด อยาใหมีการใชอภิสิทธิ์ในดานรับสวัสดิการ 
 2. หลักแหงประโยชน การจัดสวัสดิการควรคํานึงประโยชนที่ไดรับใหคุมคาในการจัด
และเมื่อดําเนินการไปแลวจะไดผลทั้งทางหนวยงานและสวนตัวตรงตามเปาหมาย 
 3. หลักแหงความจูงใจ การจัดสวัสดิการจะตองเปนสิ่งที่มีแรงจูงใจใหเกิดกําลังใจ           
มีแนวโนมที่จะกระทําหรือทํางานใหเกิดผลแกตนเองและความเจริญกาวหนาของหนวยงานให       
ทวีมากขึ้น 
 4. หลักแหงการตอบสนองความตองการจัดสวัสดิการตองคํานึงวาสิ่งที่จัดเอื้ออํานวย
ความสะดวกเพื่อเกื้อกูลแกสมาชิกนั้น ตรงตามความตองการของสมาชิกหรือไม ถาจัดไปโดยไม
คํานึงถึงความตองการ มักจะไมเกิดประโยชนอะไร 
 5. หลักแหงประสิทธิภาพ การจัดสวัสดิการนั้นตองคํานึงวาไดผลดีที่สุด เกิดประโยชน
มากที่สุด ส้ินเปลืองเวลาและลงทุนนอยที่สุด ไดรับบริการทั้งการจัดคุณภาพและปริมาณ 
 6. หลักแหงการประหยัด การจัดสวัสดิการเรื่องใดควรคํานึงถึงหลักของความสิ้นเปลือง 
ถาหากทําโดยไมประหยัดแลวจะกลายเปนเรื่องของความฟุมเฟอยจะเสียประโยชนมากกวาไดผล 
 7. หลักแหงการบํารุงขวัญและกําลังใจ การจัดสวัสดิการก็เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน ดังนั้น การจัดสวัสดิการเรื่องใดถาไมกอใหเกิดขวัญและกําลังใจไมควรจะกระทํา 
 8. หลักแหงความสะดวก การจัดสวัสดิการ ถาจะใหไดผลดีตองมีระบบ ระเบียบ 
รูปแบบในการจัด ซ่ึงเปนการเอื้ออํานวยความสะดวกคลองตัวไมติดขัด ไมชักชาเสียเวลาในการรับ
บริการจากสวัสดิการที่จัด 
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 9. หลักแหงงบประมาณในการจัดสวัสดิการ ตองคํานึงถึงงบประมาณในการจัดสู
โครงการ เร่ืองใดที่จะเปนประโยชน เกื้อกูลแกบุคลากร มีทุนดําเนินการหมุนเวียน หรือใหแลวสูญ
เปลาหมดไป มีงบประมาณสนับสนุนเพียงพอหรือไม 
 10. หลักแหงความยุติธรรม การจัดสวัสดิการตองคํานึงถึงผลที่ไดรับของบุคลากรใน
โรงเรียน ไมมีใครไดรับเหลื่อมลํ้าต่ําสูงกวากัน ควรจะถือหลักความยุติธรรมในการจัดโครงการใน
ทุกกรณีไป 
 11. หลักการของการจัดสวัสดิการตองไมมีลักษณะเปนการ “สงเคราะหเกื้อกูลแบบบิดา
กับบุตร” การจัดสวัสดิการ ถือวาการบริการประเภทตาง ๆ จะตองเปนความเห็นชอบของผูรับสวน
ใหญ การที่องคการจะเปนผูผูกขาดยอมเปนสิ่งลาสมัยเสียแลว การจัดสวัสดิการในประเทศที่พัฒนา
แลวนั้น ถือวาสมาชิกจะตองมีสวนเห็นดีเห็นชอบดวย ทั้งนี้เพื่อใหสมาชิกเกิดความเขาใจใน
วัตถุประสงค ใหความรวมมือและไดรับประโยชนอยางเต็มที่จากสวัสดิการที่จัดขึ้น 
 สรุปไดวา การจัดสวัสดิการสําหรับบุคคลในองคการนั้น จะตองคํานึงถึงความจําเปน 
ความเหมาะสมในการจัดสวัสดิการนั้น จะตองสอดคลองกับความตองการของบุคลากร เหมาะกับ
งบประมาณของหนวยงาน ใหบริการอยางยุติธรรม จัดใหทั่วถึง และตัดใหบุคลากรในหนวยงาน
เกิดความพึงพอใจมากที่สุด 
  2.1.5  ประเภทของการจัดสวัสดิการ ไดมีนักวิชาการใหคําอธิบายไว ดังนี้ 
 กุลธน  ธนาพงศธร (2544 : 306) ไดแบงประเภทของการบริการสวัสดิการออกเปน 3 
ประเภทใหญ ๆ คือ 
 1. ดานเศรษฐกิจ ไดแก ประโยชนบริการใด ๆ ก็ตามที่องคการจัดใหมีขึ้นเพื่อเพิ่มพูน
ความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจแกบุคลากรขององคการ และเพื่อเปนหลักประกันกับการเงินแก
บุคลากรเหลานั้นในกรณีที่ตองออกจากตําแหนงงานไมวาจะเปนการลาออก เกษียณอายุ บาดเจ็บ
ทุพพลภาพ หรือเสียชีวิตก็ตาม เชน บําเหน็จบํานาญ การประกันชีวิต บาดเจ็บทุพพลภาพ การตรวจ
สุขภาพ การกูยืมเงินอัตราดอกเบี้ยต่ํา โบนัส และเงินคาอาหาร ทํางานลวงเวลา เปนตน 
 2. ดานนันทนาการ  ไดแก  ประโยชนและบริการที่องคการใหบุคลากร  โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อใหบุคลากรขององคการไดรับความสนุกสนานเพลิดเพลินใจเปนการชวยลดความ
ตึงเครียดจากการปฏิบัติงานในหนาที่การงาน และเพื่อใหบุคลากรเหลานั้นไดมีกิจกรรมทางสังคม
ตาง ๆ รวมกัน จะไดเกิดความรักใครสามัคคีตอกัน อันจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของ
องคการตอไป เชน การจัดการแขงขันกีฬาตาง ๆ การจัดทัศนาจร การจัดตั้งสโมสร เปนตน 
 3. ดานอํานวยความสะดวกสบาย เปนประโยชนและบริการที่จัดขึ้นเพื่อสนับสนุนให
บุคลากรทุกคนสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางเต็มความรูความสามารถ ดวยการจัดสิ่งอํานวย
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ความสะดวกสบายตางๆ ใหทั้งในเวลาและนอกเวลาปฏิบัติงาน ซ่ึงบริการมีหลายรูปแบบและบาง
รูปแบบมีลักษณะเปนบริการทั้งดานอํานวยความสะดวกสบายและดานเศรษฐกิจ เชน การจัดบริการ
รถรับสง บริการการแพทย การเคหะสงเคราะห การจัดใหมีการจําหนายสินคา เปนตน 
 วิจิตร  รวิวงศ (2524 : 58) ไดจําแนกสวัสดิการออกเปน 3 ประเภทใหญ ๆ คือ 
 สวัสดิการที่เกี่ยวกับเศรษฐกิจ จัดใหมีขึ้นเพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความมั่นคงทางเศรษฐกิจ
ใหแกลูกจาง ไดแก เงินบําเหน็จ เงินบํานาญ เงินเลี้ยงชีพ การประกันชีวิต การประกันอุบัติเหตุ เงิน
ชดเชย/เงินทดแทน เงินโบนัส คาลวงเวลา การประกันสุขภาพ สหภาพสินเชื่อ สวัสดิการที่เกี่ยวกับ
สันทนาการ จัดใหมีขึ้นเพื่อเสริมสรางความสนุกสนาน การพักผอนหยอนใจ และกิจกรรมทาง
สังคมตาง ๆ ของลูกจาง ไดแก การกีฬา ทั้งในรมและกลางแจง กิจกรรมทางสังคม เชน การจัดตั้ง
สโมสร การเตนรํา ดนตรี การเลี้ยงสังสรรค งานปใหม ทัศนาจร เปนตน จัดตั้งกลุมสนใจพิเศษ เชน 
กลุมนักเลี้ยงกลวยไม การแสดงละคร เปนตน สวัสดิการที่เกี่ยวกับสิ่งอํานวยความสะดวก จัดใหมี
ขึ้นเพื่ออํานวยความสะดวกดานตางๆ ใหแกลูกจาง ไดแก บริการทางการแพทย การรักษาพยาบาล 
การตรวจสุขภาพ การจัดเรื่องที่อยูอาศัย อาคารสงเคราะห จัดใหมีรานคา และจําหนายสินคาราคาถูก
ใหแกคนงาน การใหคําปรึกษาทางกฎหมาย การเงินและอาชีพ การใหบริการดานการศึกษาและ
หองสมุด หองอาหาร รถรับสง น้ําดื่ม หองน้ํา หองสวม และเครื่องแตงกายในการทํางาน เปนตน 
 จากแนวคิดขางตน สรุปไดวา การจัดสวัสดิการก็เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากร
และลดความตึงเครียดในการทํางาน สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและรูสึกวาตนเองเปน
สวนหนึ่งของหนวยงาน นอกจากนี้ยังกอใหเกิดความสัมพันธอันดีภายในหนวยงาน ซ่ึงการจัด
สวัสดิการ ประกอบดวย ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพอนามัย ดานสันทนาการ และ ดานการศึกษา
และการพัฒนาบุคลากร 
 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ 
 การที่บุคคลจะมีความเต็มใจในการทํางานมีความสุขกับงานที่ทําและกาวไปสูผลสําเร็จ
ตามเปาประสงคขององคการไดจะตองอาศัยส่ิงจูงใจที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจเปนองคประกอบ
สําคัญการตอบสนองความตองการ ทั้งภายในตัวบุคคลและสิ่งแวดลอมก็จะเปนแรงกระตุนให
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีการอุทิศตน ทั้งกําลังกาย สติปญญา และเวลาใหกับงาน
อยางเต็มกําลังความสามารถ ทั้งนี้เพราะถาบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ทําแลว ยอมจะ
ทําใหเกิดกําลังใจในการทํางานสูง มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน อันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพตอ
การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางดีที่สุดประหยัดที่สุดและเกิดประสิทธภิาพ
มากที่สุดดวย 
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 สมคิด  บางโม (2547 : 179 - 186) กลาววา การจูงใจหรือการกระตุนใหพนักงานทํางาน
ถือเปนภารกิจที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร หลักสําคัญของการกระตุนใหพนักงานตั้งใจทํางาน
หรือขยันทํางานนั้นจะตองเปนมาตรการหรือวิธีการที่ตั้งขึ้นแลวจะมีพนักงานเพียงบางคนหรือ     
บางสวนเทานั้นที่ไดรับประโยชน ไมใชไดทุกคน หากทุกคนไดประโยชน มาตรการนั้นจะ
กลายเปนสวัสดิการ ไมใชการจูงใจหรือการกระตุนใหทํางาน เชน การใหความดีความชอบ 2 ขั้น 
รางวัล   พนักงานดีเดน เบี้ยขยัน คาคอมมิชช่ัน เปนตน แนวความคิดเกี่ยวกับการจูงใจมีหลาย
แนวคิด ดังนี้ 
 1.   การจูงใจตามแนวคิดของเทยเลอร เทยเลอรมีความเชื่อวาการใหผลตอบแทนเปนการ  
จูงใจในการทํางานอยางหนึ่ง ในการใหผลตอบแทนนั้นจะตองไมใชผลตอบแทนที่ใหเฉพาะกับคน
ที่มีผลผลิตสูงหรือกับคนที่มีผลผลิตต่ําเทานั้น เชน คาจาง เงินเดือนสูงกวามาตรฐานทั่วไป รางวัล 
(โบนัส) กรณีทํางานไดสูงกวามาตรฐาน เบี้ยขยัน เบี้ยเล้ียงทํางานนอกสถานที่ คาลวงเวลา เงินคา
เขากะ รางวัลสําหรับความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่เปนประโยชนตอองคการ และการเลื่อนเงินเดือน
หรือคาจางสําหรับผูขยันและมีผลงานดีมากกวาคนอื่น ๆ ที่ทํางานตามปกติ 
 2.   การจูงใจตามแนวคิดของมาสโลว เรียกวาทฤษฎีลําดับความตองการ (Hierarchy of 
need) เปนทฤษฎีแรงจูงใจที่ไดรับการยอมรับและอางอิงกันอยางกวางขวางทุกวงการ เชื่อกันวา การ
สนองตอบความตองการจะจูงใจใหคนตั้งใจทํางานหรือกลาวไดวา พฤติกรรมของบุคคลเปนผลมา
จากการไดรับการตอบสนองความตองการนั่นคือ ใชความตองการของพนักงานเปนเครื่องจูงใจให
ขยันทํางาน ความตองการมนุษยมี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
  2.1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological need) 
  2.2 ความตองการความมั่นคง (Security need)  
  2.3 ความตองการความรัก (Love need) หรือการติดตอสัมพันธ (Affiliation need)  
  2.4 ความตองการการยกยองนับถือ (Esteem need) 
  2.5 ความตองการความสมหวังในชีวิต (Self – actualization)  
 3.   ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดอริก เฮิรซเบิรก (Frederick Herzberg) เปนทฤษฎีแรงจูงใจ
อีกทฤษฎีหนึ่งที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายจากนักบริหารเรียกวา ทฤษฎีการจูงใจโดยการดูแล
เอาใจใส (Motivation – Maintenance Theory) หรือ ทฤษฎี 2 ปจจัยในการจูงใจ (Two – Factors 
Theory of Motivation) ซ่ึงมีปจจัยที่เกี่ยวของกับความรูสึกที่ดีและไมดีของบุคคลผูที่ทํางาน 
แบงเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
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  3.1  ปจจัยจูงใจ (Motivation) หรือกระตุนใหคนทํางาน ไดแก ลักษณะของงานโดย
ตัวของมันเองจูงใจใหอยากทํา ความรูสึกที่เกี่ยวกับความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบที่มีมากขึ้น 
การยกยองในงานที่ทํา และโอกาสที่จะกาวหนา 
  3.2  ปจจัยเกื้อกูล (Hygiene factors) ไดแก รูปแบบในการบังคับบัญชา ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล เงินเดือน นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความมั่นคง
ของงาน ปจจัยเกื้อกูลตาง ๆ เหลานี้ไมใชส่ิงจูงใจในการทํางานหรือเพิ่มผลผลิต  
 4. การจูงใจตามแนวความคิดของ แมกเกรเกอร  (McGregor)  ใหแนวคิดวาในการ 
บังคับบัญชาของผูบริหารแตละคนนั้นจะขึ้นอยูกับความเชื่อเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชา แมกเกรเกอร 
ไดตั้งทฤษฎี  X  และทฤษฎี  Y  ขึ้นสรุปไดดังนี้ 
  4.1  ทฤษฎี X ไดตั้งขอสมมติฐานวา คนโดยพื้นฐานแลวจะมีลักษณะของความ   
เกียจครานและหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ดังนั้นจึงมีความจําเปนที่จะตองมีการบังคับใหทํางาน 
  4.2  ทฤษฎี Y ไดตั้งขอสมมติฐานวา คนโดยพื้นฐานแลวมีความขยันหมั่นเพียร       
ใหความรวมมือและสนับสนุน มีความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 
 โดยสรุป การจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นมีความสําคัญตอผลงานคือผูปฏิบัติงานใน
องคการมีความพึงพอใจในงาน ยอมทําใหงานนั้นออกมามีประสิทธิภาพ โดยมีส่ิงที่กอใหเกิดการจูง
ใจในการทํางาน คือ ลักษณะของงาน ความมั่นคงและความกาวหนา เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา 
คาตอบแทน และสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก ซ่ึงกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 2.3 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจ 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานไวหลายทานผูวิจัย
ไดรวบรวมไวดังนี้ 
 ปยะพร สรอยทอง (2544 : 36) กลาวถึงความสําคัญของการทํางานวา ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานบุคคล เนื่องจากเมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานแลว ยอมนําไปสูการมีขวัญและกําลังใจการทํางานมากขึ้น ทําใหทํางานดวยความ
กระตือรือรน เต็มไปดวยความมุงหวังและตั้งใจใหไดผลงานที่เปนไปตามวัตถุประสงค ซ่ึงแสดง ให
เห็นถึงประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลในการทํางาน  อันเปนผลมาจากการทํางานอยางเต็มศักยภาพ
ของบุคลากร นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานนั้นมีความสําคัญตอองคการ เนื่องจากทําใหบุคลากร
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะบุคลากรที่มีความพึงพอใจ ในงานจะมี
ความตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการทํางานมากกวาบุคลากรที่ไมพึงพอใจในงานชวยลดการ
ขาดงาน ลางาน ลดการมาทํางานสาย ความพึงพอใจในงานชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
เสริมสรางความสามัคคี สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดี

 
 



 36

ตอองคการ ทําใหเกิดความศรัทธาเชื่อมั่นตอองคการ กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การ
ทํางานเปนไปดวยความราบรื่น ชวยปองกันความหางเหินจากงาน นําไปสูการทํางานที่ดีขึ้น สงผล
ไปยังผลผลิตและกําไรขององคการในที่สุด นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานมีผลตออัตราการ
ลาออกจากงาน เพราะพบวาถาบุคลากรมีความพึงพอใจในงานสูง จะมีอัตราการลาออกจากงานต่ํา 
และความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอคุณภาพของงาน และมีความสําคัญตอการ
ทํางานของบุคลากร เพราะถาบุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจงาน ยอมสามารถใหงานดีไปดวย ซ่ึง
กอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกหนวยงาน  
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542 : 141) ไดกลาวไววาจุดมุงหมายในการวัดความพึงพอใจ
ในงานมีดังนี้ 
 1.   เพื่อจะไดเขาใจถึงปจจัยตางๆ ทั้งดานสวนบุคคล ดานงาน ดานการจัดการที่เกี่ยวกับ
ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 2.  เพื่อจะไดเขาใจถึงความสัมพันธ ระหวางความพึงพอใจในการทํางาน กับการ
ปฏิบัติงานวาอะไรเปนสาเหตุใหคนทํางานไมดี 
 3.   เพื่อใหเขาใจถึงงานลักษณะที่คนพึงพอใจและไมพอใจรวมทั้งเกี่ยวกับการจัดการ 
และการบริหารหนวยงานนั้น 
 4.   เพื่อจะไดเขาใจถึงผลจากการไมพึงพอใจงาน เชน การขาดงาน ลางานและการลาออก
จากงาน รวมทั้งไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการศึกษาตอการจัดการสวัสดิการตางๆ วาจะ
สามารถสรางความพึงพอใจใหกับการทํางานไดอยางไร 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542 : 132) ไดกลาวถึงความพอใจในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับปจจัยตางๆและปจจัยตางๆเหลานี้เปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความ
พอใจในการทํางาน ซ่ึงมีปจจัยที่เกี่ยวของคือ ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย 
 1.   ประสบการณ ประสบการณในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน บุคคลที่ทํางานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้นทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 
 2.   เพศ แมวางานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางานก็ตาม แตขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวของกับระดับ
ความทะเยอทะยาน และความตองการทางการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือ
และงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 
 3.   จํานวนสมาชิกที่รับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
งานที่ตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะในงานหลายดาน และมี
ความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางานก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน 
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 4.   อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลา และ
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 
 5.   เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพอใจในการทํางานมากกวา
งานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการสังสรรคกับผูอ่ืน
ดวย 
 6.   เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวนปญญากับความพึงพอใจในงานขึ้นอยูกับสถานการณ
และงานที่ทํา ในบางลักษณะงานไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญากับความพอใจใน              
การทํางานแตในลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน 
 7.   การศึกษา การศึกษากับความพอใจในการทํางานนั้นผลการวิจัยไมเดนชัดนัก จาก
งานวิจัยบางแหงพบวา การศึกษาไมแสดงความแตกตางระหวางความพอใจในการทํางาน แตมัก
ขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม 
 8.   บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพอใจในการทํางานนั้นอยูที่เครื่องมือวัด
บุคลิกภาพที่ไมเที่ยงตรง ส่ิงหนึ่งที่เห็นไดชัดคือ คนที่มีอาการของโรคประสาท มักจะไมพอใจใน
การทํางานมากกวาคนปกติ ทั้งนี้อาจเปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกิดโรค
ประสาท เพราะตองเครียดกับสภาวะของความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 9.  แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
 10.   ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และไดทํางานที่ตนเองถนัดและพอใจจะมี
ความสุข และความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยูที่งาน 
 ไดมีนักวิชาการกลาววาความพึงพอใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูกับปจจยัหลายดานซึ่งผูวิจัย
ไดรวบรวมไวดังนี ้
 สิริอร วิชชาวุธ (2544 : 227-228) ไดกลาวถึงปจจัยในงานที่กอใหเกดิความพอใจหรือไม
พอใจในงาน ที่สําคัญ 2 ประการ คือ 
 1.   ตัวงานเอง งานมีลักษณะหลายอยางที่ทําใหคนงานพอใจหรือไมพอใจ ส่ิงที่สําคัญคือ 
งานหนึ่งๆ ควรเหมาะสมกับความสนใจและความถนัดของบุคคล 
 2.   สภาพแวดลอมของงาน สวนประกอบอื่นๆของงานที่ไมใชตัวของงานเอง 
รายละเอียดดังนี้ 
  2.1 ปริมาณของงานที่จะตองทํา 
  2.2  โอกาสในการเรียนรูทักษะในงาน 
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  2.3  ความภาคภูมิใจในความสําเร็จของงาน 
  2.4  ความชัดเจนในหนาที ่
  2.5  คาจาง เงินเดือน 
  2.6 ผลประโยชนตางๆ โบนัส 
  2.7  ความถี่ในการขึ้นอัตราเงินเดอืน 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542 : 156) ไดกลาวถึงความพอใจในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับปจจัยตางๆและปจจัยตางๆเหลานี้เปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความ
พอใจในการทํางาน คือ 
 1.   ระดับเงินเดือน งานวิจัยหลายช้ินพบวาเงินเดือนมีสวนในการสรางความพึงพอใจใน
การทํางาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําบุคคลใหไมตองดิ้นรนมากนักที่จะ
ไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับการสามารถจัดหาปจจัยอ่ืนที่สําคัญแก
การดํารงชีวิตอีกดวย ผูที่ทีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่เงินเดือนต่ํา 
 2.   ลักษณะของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงานโอกาสที่จะได
เรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่รับผิดชอบ การควบคุมงานและ 
วิธีการทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวาเปนงานสรางสรรค เปนประโยชน ทาทาย 
เปนตน ส่ิงเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความตองการที่จะ
ปฏิบัติงานนั้นๆและเกิดความผูกพันในงาน 
 3.   ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักตองพิจารณาควบคูกับลักษณะของ
งาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดรับ ตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะเกิดความ          
พึงพอใจในงาน 
 4.   ฐานะทางวิชาชีพ ในแตละสังคมแตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพ
แตกตางกับไป ระยะเวลาที่ผานไป ความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปล่ียนไปดวย 
 5.   ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางาน ในหนวยงานขนาดเล็กจะดีกวา 
เมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานขนาดใหญ หนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน ทํางาน
คุนเคยกันมากกวาหนวยงานขนาดใหญ ทําใหพนักงานมีความเปนกันเองและรวมมือชวยเหลือกัน 
ขวัญในการทํางานดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 6.   ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานหางไกล การเดินทางไมสะดวก ตอง
ตื่นเชา รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน คนที่เปนคน
จังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานอีกจังหวัดหนึ่ง สภาพของทองถ่ิน ความเปนอยู ภาษาไมคุนเคยทําให
เกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน เนื่องจากการปรับตัว และการสรางความคุนเคยตองใชเวลานาน 
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 7.   สภาพทางภูมิศาสตร ในแตละทองถ่ินแตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางาน คนในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนในเมืองเล็กทั้งนี้เนื่องจาก 
ความคุมเคยระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญ ทําใหเกิดความอบอุนและมี
ความสัมพันธกัน 
 ล็อค (อางอิงใน วิชิต  ลิมโพธ์ิทอง. 2547 : 61) ไดเสนอปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานที่เขาไดทําการศึกษารวบรวมไวในป ค.ศ. 1976 ไวดังนี้ คือ  
 1.   ตัวงาน ไดแก  ความนาสนใจในตัวงาน โอกาสในการเรียนรูงาน ปริมาณงาน 
ความสําเร็จในงาน การควบคุมการทํางานและวิธีทํางาน 
 2.   เงินเดือน ไดแก จํานวนเงินที่ไดรับตามความยุติธรรม 
 3.   การเลือนตําแหนง โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น การพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
 4.   การไดรับการยอมรับนับถือ ไดรับคํายกยองในผลสําเร็จของงาน ความเชื่อถือในผลงาน 
 5.   ผลประโยชนเกื้อกูล บําเหน็จตอบแทน การใหสวัสดิการ การรักษาพยาบาล วันหยุด 
 สรุปไดวา ลักษณะจูงใจในการทํางาน ทั้งในรูปตัวเงิน เชน เงินเดือน โบนัสและรางวัล 
และในรูปที่ไมใชตัวเงิน เชน ลักษณะของงาน ปริมาณของงาน โอกาสที่จะไดเรียนรูงาน วันลา และ
สวัสดิการอื่นๆ ที่เหมาะสมเพียงพอ จึงจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 สิริอร วิชชาวุธ (2544 : 227-228) ไดกลาวถึงปจจัยในงานที่กอใหเกิดความพอใจหรือไม
พอใจในงาน สวนประกอบอื่นๆ ของงานที่ไมใชตัวของงานเอง เชน หัวหนา รายละเอียดดังนี้ 
 1.   การคํานึงถึงลูกนองและความเสมอภาค 
 2.   การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 
 3.   การใหความชวยเหลือแนะนําและใหคําปรึกษา 
 4.   การกระจายอํานาจ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542 : 174) ไดกลาวถึงความพอใจในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับปจจัยตางๆและปจจัยตางๆเหลานี้เปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความ
พอใจในการทํางาน คือ 
 1.   เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในการทํางาน 
สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 2.   การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา พนักงานมีความตองการที่จะรูการทํางานของตนเปน
อยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร ขาวสารจากบริษัท หนวยงานตางๆจึงมีความสําคัญ
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สําหรับผูปฏิบัติงาน งานของตนจะกาวหนาตอไปหรือไม พนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอย
กวาที่ตองการ 
 3.   ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ช่ืนชมในตัวผูบริหาร จะมีขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน เปนผลใหเกิดความพอใจในการทํางานดวย ความศรัทธาในดานความสามารถและความ
ตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานหนวยงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดความ
พอใจในการทํางานในหนวยงานดวย  
 4.   ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจตอกันทําใหพนักงานเกิด
ความพอใจในการทํางาน 
 5.   การนิเทศงาน สําหรับพนักงานการนิเทศก็คือ การชี้แนะในการทํางานจากหนวยงาน 
ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการดวย 
 สิทธิชัย สุขวงศ (2540 : 14) กลาววาความพึงพอใจเปนความรูสึกสวนตัวของบุคคลใน
การปฏิบัติงานซึ่งมีความหมายรวมถึงความพึงพอใจในสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางาน 
ไดแก การมีความสุขที่ไดทํางานกับเพื่อนรวมงานที่เขากันได 
 อารมณ สวางอรุณ (2550 : 23) สภาพความสัมพันธของบุคลากรในองคกรมี
ความสัมพันธกันอยางดี มีความเปนมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิทสนมกลมเกลียว ชวยเหลือซ่ึง
กันและกัน รวมมือกันทํางาน องคกรนั้นก็จะไดผลในประสิทธิภาพของบุคลากร ทําใหเกิดผลสําเร็จ
ขององคกรตามเปาหมายที่วางไว 
 สรุปไดวา ความสัมพันธระหวางบุคคลที่รวมงานกัน โดยการใหความรวมมือชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน การใหคําปรึกษา สงผลตอการอยูรวมกันในระหวางการปฏิบัติงานและทําใหเกิด
ความพึงพอใจ 
 สิริอร วิชชาวุธ (2544 : 227-228) ไดกลาวถึงปจจัยในงานที่กอใหเกิดความพอใจหรือไม
พอใจในงาน สวนประกอบอื่นๆ ของงานที่ไมใชตัวของงานเอง เชน สถานที่และสภาพแวดลอม 
รายละเอียดดังนี้ 
 1.   ความพรอมของเครื่องมือและอุปกรณในการทํางาน 
 2.   ชวงเวลาในการทํางาน 
 3.   แสงสวาง อุณหภูมิ และการระบายอากาศ 
 4.   สภาพอาคารและบริเวณงานที่ปลอดภัย 
 เบอรนารด (Bernard) (วิชิต  ลิมโพธ์ิทอง.  2547 : 61) ไดกลาวถึงความพึงพอใจคือส่ิงจูงใจ
ซ่ึงหนวยงานหรือผูบริหารหนวยงานจะใชเปนเครื่องกระตุนบุคคลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานใน
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ดานสิ่งแวดลอม ในการปฏิบัติงานไดแก สถานที่ทํางาน เครื่องมือเครื่องใชในสํานักงาน ส่ิงอํานวย
ความสะดวกในการทํางาน กอใหเกิดความสุขในการทํางาน 
 ล็อค (Lock) (สิทธิชัย สุขวงศ.  2540 : 20) ไดเสนอปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานที่เขาไดทําการศึกษารวบรวมไวในป ค.ศ. 1976 ไวดังนี้ คือ สภาพการทํางาน (Working 
condition) สภาพการทํางาน รวมถึงสภาพแวดลอมโดยเฉพาะทางกายภาพ (Physical environment)
รวมถึงอุณภูมิ การถายเทอากาศ ความชื้น แสง เสียง ตลอดจนการจัดสภาพในหองทํางาน การ
ทํางาน ที่ตั้งขององคการหรือโรงงาน ระยะเวลาทํางาน การหยุดพักในระหวางทํางาน เปนตน 
 สรุปไดวา การจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก แสงสวาง อุณภูมิ การถายเทอากาศ
อุปกรณ เครื่องมือในการทํางานใหเหมาะสมกับงาน  การหยุดพักในระหวางทํางาน  เปน
เครื่องกระตุนใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542 : 14) ไดกลาวถึงความพอใจในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับปจจัยตางๆและปจจัยตางๆเหลานี้เปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความ
พอใจในการทํางาน ในดานนโยบายและการบริหาร คือ 
 1.   โครงสรางของงานโครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถ 
อธิบาย ช้ีแจงเปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หาก
โครงสรางของงานชัดเจนยอมแกผูปฏิบัติงาน สามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการทํางาน
ดวย นอกจากนี้ยังพบวา งานใดที่มีโครงสรางของงานดี รูวาจะทําอะไรและดําเนินการอยางไร 
สภาพการณควบคุมจะงายขึ้น 
 2.   ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นวารายรับที่ดีของพนักงานจะเยียวยาโรค
ไมพอใจในการทํางานได การสํารวจสวนใหญพบวา รายรับมาทีหลังความมั่นคงในการทํางาน 
ลักษณะของงานและความกาวหนาในการทํางาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่คาครองชีพสูง 
รายรับจะเปนความสําคัญในอันดับแรก 
 3.   อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพื่อ
ควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จ งานบางอยางมี
อํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด งานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด ทําใหผูทํางานปฏิบัติงานยากและอึด
อัด อํานาจตามตําแหนงหนาที่จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  
 4.   ความรับผิดชอบงาน พนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบในงานสูง ความพอใจ
ในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอ่ืน เชน อายุ ประสบการณ 
เงินเดือนและตําแหนงดวย 
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 สมยศ นาวีการ (2544 : 132-139) การบริหาร คือ กระบวนการของการวางแผน การจัด
องคการ การสั่งการ และการควบคุมกําลังความพยายามของสมาชิกองคการและใชทรัพยากรอื่นๆ 
เพื่อความสําเร็จในเปาหมายขององคกรที่กําหนดไว  
 ล็อค (Lock) (สิทธิชัย สุขวงศ.  2540 : 19) ไดเสนอปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานที่เขาไดทําการศึกษารวบรวมไวในป ค.ศ. 1976 ไวดังนี้ องคการและการบริหารงานนโยบาย
และการจัดการ หรือการบริหารงานในองคกร การที่องคกรมีนโยบายที่เกี่ยวกับการจายคาแรง 
สวัสดิการลูกจาง หรือเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบ เปนสวนหนึ่งที่ทําใหลูกจางหรือ
ผูปฏิบัติงานนํามาคิดตัดสินใจและทําใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได 
 สรุปไดวา  นโยบายและการบริหารงานที่มีความชัดเจนรวมทั้งการรับรูหนาที่และความ
รับผิดชอบ การไดรับความยุติธรรม มีความเทาเทียมกัน จึงจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542 : 79) ไดกลาวถึงความพอใจในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับปจจัยตางๆและปจจัยตางๆเหลานี้เปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความ
พอใจในการทํางาน ความมั่นคงในงาน สรุปจากการคนควาสวนใหญจะพบวา พนักงานมีความ
ตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนเรื่องความมั่นคงนอยลงก็ตาม 
ความมั่นคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่งโดยเฉพาะในวัยที่พนจากการทํางานแลวและเปน
ความตองการของพนักงานนอกจากความตองการอยางอื่นของพนักงาน ซ่ึงไดแก ความสนใจใน
งานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถ ไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไป งานที่ทําใหกาวหนาตาม
ความสามารถ ความทาทาย โอกาสในการยายตําแหนง การเลื่อนตําแหนงภายในองคกร ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีคุณธรรม และไดรับรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทํางาน  
 โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ สําหรับอาชีพ 
และบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญงาน มีความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญ
งาน แตมีการศึกษาสูง และอยูในตําแหนงสูง 
 ล็อค (Lock) (สิทธิชัย สุขวงศ.  2540 : 20) ไดเสนอปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานที่เขาไดทําการศึกษารวบรวมไวในป ค.ศ. 1976 ไวดังนี้ คือ การเลื่อนตําแหนง (Promotion) 
คือ โอกาสที่ลูกจางหรือผูนําทํางานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นหรือเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้นไป เพราะ
ในการปฏิบัติงานทุกคนก็ตั้งความคาดหวังวาจะตองไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาหรือ
ผูบริหารระดับสูง เพื่อใหเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นไปได และการพิจารณาเลื่อนตําแหนงนั้นตองมีเกณฑ
การพิจารณาที่ยุติธรรม และเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับ 
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 ฏัชวรรณ อุดมชัยรัศมี (2543 : 14) ไดกลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานดังนี้ การเลื่อนตําแหนงการงาน หมายถึง โอกาสในการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงโดยความเปน
ธรรม 
 ความหมายของคําวาพึงพอใจ ในการศึกษาโดยทั่วไปนิยมทําการศึกษาใน 2 มิติ คือ มิติ
ความพึงพอใจของ ผูปฏิบัติงาน และมิติความพึงพอใจในการรับบริการ ซ่ึงนักวิชาการไดให
ความหมายของความพึงพอใจไวหลายทัศนะ ดังนี้ 
 กูด (Good.  1973 : 320) ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจ หมายถึง  คุณภาพ ระดับของ
ความพึงพอใจ ซ่ึงเปนผลมาจากความตองการสนใจตาง ๆ  และทัศนคติที่บุคคลมีตอกิจกรรมนั้น ๆ 
 โวลแมน (Wolman.  1973 : 384) ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจหมายถึง ความรูสึก
ที่มีตอความสุขเมื่อไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมายของความตองการ หรือแรงจูงใจของตนไดรับ
การตอบสนอง 
 ฉัตรยาพร  เสมอใจ (2545  : 11)  กลาววา ความพึงพอใจในการใหบริการเกิดจากกระบวนการใน
การวางแผนและการบริหารแนวความคิด การตั้งราคา การจัดจําหนาย และการสงเสริมการตลาด
สําหรับผลิตภัณฑบริการ เพื่อกอใหเกิดการแลกเปลี่ยนที่สามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการ
และตอบสนองความพึงพอใจของผูใชบริการได 
 วรูม (Vroom.  1984 : 328) กลาววา ทัศนคติและความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งสามารถใชแทน
กันไดเพราะทั้งสองคํานี้จะหมายถึง ผลที่ไดจากการที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในสิ่งนั้น ทัศนคติ  
ดานบวกจะแสดงใหเห็นสภาพความพึงพอใจนั้น และทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นสภาพ     
ความไมพึงพอใจนั่นเอง   
        เครชและครัชฟลด   (Krech & Crutcfield.  1962 : 77)   ไดกลาววา  ความพึงพอใจเปน
ความรูสึกที่เกิดขึ้นเมื่อความตองการไดรับการตอบสนอง พรอมบรรลุจุดมุงหมาย (Goals) ที่ตั้งไว
ระดับหนึ่ง    
       ทิฟฟนและแมคคอรมิค  (Tiffin & McCormic.  1965 : 349)  ไดกลาววา  ความพึงพอใจ
เปนแรงจูงใจของมนุษยที่ตั้งอยูบนความตองการพื้นฐาน มีความเกี่ยวของอยางใกลชิดกับ
ผลสัมฤทธิ์และสิ่งจูงใจ (Incentive) และพยายามหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไมตองการ  
 จากที่กลาวมาขางตนแมวาจะมีผูใหความหมายของคําวา “ความพึงพอใจ” ตางกันไป แต
พอสรุปรวมไดวา ความพึงพอใจเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่งในเชิงประเมินคา 
ซ่ึงจะเห็นไดวาแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจนี้ เกี่ยวของสัมพันธกับทัศนคติอยางแยกกันไมออก 
ดังนั้น ความพึงพอใจจึงเปนองคประกอบดานความรูสึกของทัศนคติ ซ่ึงไมจําเปนตองแสดงหรือ
อธิบายเชิงเหตุผลเสมอไปก็ได กลาวโดยสรุปแลว ความพึงพอใจเปนเพียงปฏิกิริยาดานความรูสึก
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ตอส่ิงเราหรือส่ิงกระตุน ที่แสดงผลออกมาในลักษณะของผลลัพธสุดทายของกระบวนการประเมิน 
โดยบงบอกถึงทิศทางของผลการประเมินวา เปนในลักษณะทิศทางบวก หรือทิศทางลบ หรือไมมี
ปฏิกิริยา คือ เฉย ๆ ตอส่ิงเราหรือส่ิงกระตุนนั้นก็ได 
 
3.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 3.1 ทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542 : 53) ไดอธิบายทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจไว ดังนี้ 
 1. ทฤษฎีการจูงใจ หมายถึงการที่พนักงานคาดหวังวา การที่ใชความพยายามในการ
ปฏิบัติงานสูง ๆ จะสงผลใหเกิดผลสําเร็จ และประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงดวย ดังนั้นความ
คาดหวังในทฤษฎีนี้จึงขึ้นอยูกับความมั่นใจในตนเองของบุคคลจ ะมีไมเทากัน แมวาจะมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานจะเทากันก็ตามทําใหประสิทธิภาพในการทํางานและผลงานของ
บุคคลแตกตางกัน เชน พนักงานขายสองคนอาจมีความคาดหวังถึงความสําเร็จในการทํางานไม
เทากัน คนแรกเชื่อมั่นวาจะขายสินคาได 10 ลานบาท ตอไป สวนคนที่สองเชื่อมั่นวาจะขายสินคาได 
20 ลานบาทตอป 
 2. ความเชื่อมั่นในผลตอบแทนที่จะได หมายถึง การที่พนักงานเชื่อมั่นวาในการปฏิบัติ
หนาที่ของตนโดยใชความพยายามจะทําใหตนไดรับผลตอบแทนอยางเหมาะสม ดังนั้น การที่
ผูบริหารมีระบบผลตอบแทนที่ชัดเจน จะชวยเสริมสรางความเชื่อมั่นใหแกพนักงานในการที่จะ
ปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ 
 3. ประโยชนของการศึกษาทางดานการจูงใจ เนื่องจากการบริหารองคการธุรกิจนั้นสิ่ง
สําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ ไดแก การที่ผูบริหารสามารถทําเพื่อจุดมุงหมายของ
สวนรวมในองคการและเนื่องจากการที่จะทําใหมนุษยใชศักยภาพที่ตนมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด
นั้นไมสามารถทําไดโดยการบังคับ แตทําไดโดยการจูงใจใหบุคคลกระทําสิ่งตาง ๆ จากความสมัคร
ใจของตนเอง ดังนั้น การจูงใจจะกอใหเกิดประโยชนดังนี้ 
  3.1 ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจกับการทํางานและการอยูรวมกัน 
  3.2 ทําใหพนักงานใชความรูความสามารถ และประสบการณที่ตนมีอยูมาใชในการ
ทํางานอยางเต็มความสามารถ 
  3.3 ทําใหกิจการสามารถประหยัดตนทุนในทุก ๆ ดานทําใหกิจการมีพัฒนาการและ
ความเจริญรุงเรืองแทน 
  3.4 องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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 บารนารด (Barnard.  1986 : 142-149) ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจ ที่หนวยงานใชเปนเครื่องมือ
กระตุนใหแกผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ดังนี้ 
 1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแกเงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายภาพที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปน
การตอบแทนในการปฏิบัติงาน 
 2. ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งไมเกี่ยวกับวัตถุ ไดแก โอกาสที่ผูปฏิบัติงานจะ 
ไดรับแตกตางไปจากบุคคลอื่น เชน ไดรับเกียรติยศ โอกาสที่จะมีช่ือเสียง โอกาสที่จะไดรับ
ตําแหนงสูงขึ้นกวาเดิม ซ่ึงโอกาสดังกลาวจะมีความหมายตอบุคลากรทุกคน ดังนั้นผูบริหาร        
ควรกําหนด หลักเกณฑที่แนนอนเกี่ยวกับโอกาสดังกลาวพิเศษดังกลาว เพื่อที่จะใหบุคลากร           
ในองคการรูอยางถึงทุกคน ซ่ึงกอใหเกิดความพยายามที่จะทํางานดวยความขยัน และความตั้งใจ 
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพอยางแทจริง 
 3. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพทางกายภาพอันเปนที่พึงปรารถนา ไดแก การปรับปรุง          
สภาวะแวดลอมเกี่ยวกับการทํางาน เครื่องมือเครื่องใชสํานักงาน วัสดุอุปกรณตาง ๆ ใหอยูใน      
สภาพที่พอใจของทุกคน  
 4. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับผลประโยชนทางอุดมคติ ซ่ึงเปนผลประโยชนที่มีอํานาจมาก คือ 
การที่หนวยงานเปดโอกาสใหบุคคลไดสนองอุดมคติหรืออุดมการณของตนเอง เชน ความภูมิใจ    
ที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกพอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที่ ฯลฯ ซ่ึงผูบริหารที่ดีควรจะใหอิสระแก
บุคลากรใหไดทํางานอยางสุดฝมือ เพื่อใหไดผลงานดี เปนที่ยกยองของบุคคลนั้น เกิดความ     
ภาคภูมิใจ มีความสุขมีความพอใจ 
 5. ส่ิงจูงใจที่เปนความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง สภาพการคบหาสมาคมกันเองในหมู 
บุคลากรในองคการ ถาหนวยงานใดมีการแบงพรรคพวก คอยจับผิดซึ่งกันและกัน ไมนับถือ         
ซ่ึงกันและกัน ไมมีน้ําใจซึ่งกันและกัน ไมคบหากันฉันมิตรองคการนั้นเปนองคการที่นาเบื่อ ดังนั้น 
ผูบริหารตองเขาไปกํากับ ดูแล แกไข มิใหเกิดสภาพดังกลาว 
 6. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพการทํางาน หมายถึง การปรับปรุงสภาพการทํางานและ
วิธีการทํางานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคลากรในองคการ รวมถึงตรงกับความพึง
พอใจของบุคลากรดวย ซ่ึงชวยใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 7. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางาน หมายถึง การเปดโอกาสให 
ผูปฏิบัติงานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น และสวนรวมในงานทุกอยางที่จัดขึ้นในองคการ 
เพื่อที่จะใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญในองคการ 
 8. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพการอยูรวมกันฉันมิตร หมายถึง สภาพความสัมพันธของ
บุคลากรในองคการมีความสัมพันธกันอยางดี มีความเปนมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิทสนม
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กลมเกลียว ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน รวมมือกันทํางานองคการนั้นก็จะไดผลในดานประสิทธิภาพ
ของบุคลากร ทําใหเกิดผลสําเร็จขององคการตามที่ตั้งเปาหมายไว 
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวไดอธิบายความตองการของมนุษยเปน
จุดเริ่มตนของกระบวนการจูงใจ เขาเชื่อวาพฤติกรรมของมนุษยแสดงออกมานั้น เกิดจากความ
ตองการของมนุษย และมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด ซ่ึงความตองการที่ไดรับการ
ตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของมนุษยอีกตอไป ความตองการ ในลําดับขั้นต่ําไปหาสูง
ตามลําดับขั้นของความสําคัญ เมื่อความตองการในลําดับขั้นต่ําไดรับการตอบสนอง มนุษยก็จะมี
ความตองการในลําดับขั้นตอไปตามลําดับ มาสโลวไดจัดลําดับขั้นตองการของมนุษยเปน 5 ระดับ
คือ มีความตองการทางกาย เปนความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อ การอยูรอดของมนุษย เชน อาหาร น้ํา
ดื่ม อากาศ เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค ความตองการความปลอดภัย เมื่อความตองการทาง
รางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการขั้นตอไป คือ ความตองการความปลอดภัยซ่ึงรวมถึง
ความมั่นคงดวย เชน ความปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ความปลอดภัยจากโรคภัยไขเจ็บ ความ
มั่นคงในอาชีพ ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจ ความตองการทางสังคมและความรัก เมื่อความตองการ
ของรางกายและความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการขั้นตอไป คือ ความตองการ
ทางสังคมและความรัก ความตองการดังกลาว ไดแก ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกใน
องคการหรือสังคม ความตองการใหสังคมยอมรับในความสําคัญของตน ความตองการมิตรภาพ 
ความตองการไดรับความรักจากบุคคลอื่น ความตองการการยกยอ เมื่อความตองการทางสังคมและ
ความรักไดรับการตอบสนองแลว ความตองการขั้นตอไป คือความตองการการยกยอง หมายถึง 
ความตองการใหมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรูความสามารถ มีความสําเร็จทั้งไดตําแหนงสูงขึ้น 
ซ่ึงจะทําใหไดรับการยกยองนับถือ ไดรับคําสรรเสริญ มีเกียรติ มีช่ือเสียงในสังคม ความตองการ
ความสําเร็จสมหวังในชีวิต ความตองการนี้เปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษยหลังจากที่ไดรับ
การตอบสนองความตองการในขั้นตาง ๆ แลว เปนความตองการที่จะพยายามใหเกิดความสําเร็จใน
ทุกดานตามความรูสึกนึกคิดของตนเอง 
 กลาวโดยสรุป ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ช้ีใหเห็นวาความตองการของมนุษยใน ลําดับ
ขั้นที่หนึ่งไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะเกิดความตองการในลําดับตอไปดังนั้น การจูงใจให
คนทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผูบริหารตองเขาใจความตองการของคนในองคการ แลวพยายาม
ตอบสนองความตองการเหลานั้น ทั้งนี้เพื่อใหบุคคลในองคการเกิดความพอใจมากขึ้น อันจะเปน
การใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ในทางตรงกันขาม ถาผูบริหารในองคการไมสามารถจูงใจ
ใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจในสิ่งตอบสนองความตองการได ผูปฏิบัติงานเกิดความเบื่อหนาย ผลการ
ปฏิบัติงานก็ตกต่ําไมมีประสิทธิภาพ 
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 3.2 ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 ในการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการรับบริการดานตาง ๆ ไดมีนักวิชาการและ
นักวิจัยหลายทานไดอธิบายทฤษฎีความพึงพอใจไวดังนี้ 
 ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg.  1959 : 79) แบงประเภทของความพึงพอใจออกเปน 
2 ลักษณะตามปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจไดแก 
 1. ความพึงพอใจที่เกิดจากปจจัยเบื้องตน ไดแก ความพึงพอใจที่เกิดจากความมีสํานึกใน
การทํางาน ผลสัมฤทธิ์ ความเจริญเติบโตของงาน ความกาวหนา รายได ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน 
ผูบังคับบัญชา เทคนิคการนิเทศงาน ความรับผิดชอบในการทํางาน นโยบายในการทํางาน นโยบายและ
การบริหารงานของหนวยงาน สภาวะของงาน ตัวของงานที่ทํา สภาพและปจจัยสวนตัวของผูทํางาน 
ตลอดจนความมั่นคงในการทํางาน ความพึงพอใจเบื้องตนนี้สามารถสังเกตไดจากผลงานที่ทํา 
 2. ความพึงพอใจที่เกิดจากปจจัยระดับสูง สวนใหญจะเปนความพึงพอใจที่เกิดจาก
ความรูสึก เชน ความรูสึกอันเกิดจากสามัญสํานึกที่มีตองานและผลสัมฤทธิ์ของงาน ความรูสึกที่มี
ตอความเจริญเติบโตของงาน ตอความรับผิดชอบในการทํางาน ตอกลุมผูรวมงาน ตอการเพิ่มหรือ
ลดความมั่นคงในการทํางาน ความรูสึกที่มีตอความยุติธรรม ความรูสึกภูมิใจตอความเสมอภาคหรือ
รูสึกละอายตอความไมเสมอภาค รวมทั้งความรูสึกที่มีตอรายไดที่ไดรับ 
 มิลเลิท  (Millert.  1954 : 38)  ไดใหรายละเอียดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการใหบริการ
หรือความสามารถในการสรางความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ โดยมีองคประกอบ  5  ดาน ดังนี้คือ 
 1. การใหบริการอยางเสมอภาค (Equitable service) หมายถึง ความยุติธรรมในการ
บริหารงานของรัฐที่มีทัศนคติที่วาคนทุกคนเทาเทียมกัน ดังนั้นประชาชนทุกคนจะไดรับการปฏิบัติ 
อยางเทาเทียมกันในแงมุมของกฎหมาย ไมมีการแบงแยกกีดกันในการใหบริการประชาชนจะไดรับ
การปฏิบัติในฐานะที่เปนปจเจกบุคคลที่ใชมาตรฐานสากลใหบริการเดียวกัน 
 2. การใหบริการอยางทันเวลา (Timely service) หมายถึง ในการบริการจะตองมองวา
การใหบริการสาธารณะจะตองตรงเวลา ผลการปฏิบัติของหนวยงานภาครัฐ จะถือวาไมมี
ประสิทธิผลเลยถาไมมีการตรงเวลาที่จะสรางความไมพึงพอใจใหแกประชาชน 
 3. การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample service) หมายถึงการใหบริการสาธารณะตองมี
ลักษณะที่มีจํานวนการใหบริการและสถานที่ใหบริการอยางเหมาะสม (The right quantity at the 
geographical location)  มิลเลิท เห็นวาความเสมอภาค หรือการตรงเวลาจะไมมีความหมายเลยถามี
จํานวนการใหบริการที่ไมเพียงพอและสถานที่ตั้งที่ใหบริการสรางความไมยุติธรรมใหเกิดขึ้นแก
ผูรับบริการ 
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 4. การใหบริการอยางตอเนื่อง (Continuous service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะที่
เปนไปอยางสม่ําเสมอ โดยยึดประโยชนของสาธารณะเปนหลัก ไมใชยึดความพอใจของหนวยงาน
ที่ใหบริการวาจะใหหรือหยุดบริการเมื่อใดก็ได 
 5. การใหบริการอยางกาวหนา (Progressive service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะ
ที่มีการปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน กลาวอีกนัยหนึ่ง คือ การเพิ่มประสิทธิภาพหรือ
ความสามารถที่จะทําหนาที่ไดมากขึ้นโดยใชทรัพยากรเทาเดิม 
 สรุป ขางตนลวนเกี่ยวของกับ ความพึงพอใจของผูรับบริการของหนวยบริการทั้งสิ้น โดย
มีปจจัยที่เกี่ยวของหรือหลักการคือ  การเนนการใหบริการไดแก การใหบริการอยางเสมอภาค  การ
ใหบริการที่ตรงเวลา  การใหบริการอยางเพียงพอ การใหบริการอยางตอเนื่อง และการใหบริการอยาง
กาวหนา เนื่องจากการที่จะทําใหผูรับบริการ เกิดความพึงพอใจ หนวยบริการก็ควรตระหนักถึงความ
ตองการของผูรับบริการเปนหลักเสียกอน พรอมทั้งสามารถนํามาเสนอเปนแนวทางในการปรับปรุง
การบริหารจัดการดานการใหบริการของหนวยบริการตอไป 
  
4.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 กานทิพย ชาติวงศ (2542 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องความตองการสวัสดิการของครู
โรงเรียนเอกชนที่จัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน ในป 2537 โดยศึกษาจากครูที่สอนในโรงเรียน
เอกชนนอกระบบโรงเรียน ประเภทศิลปศึกษา จํานวน 98 คน และครูที่สอนในโรงเรียนเอกชนนอก
ระบบโรงเรียน ประเภทอาชีวศึกษา จํานวน 228 คน พบวาครูโรงเรียนเอกชนนอกระบบมีความ
ตองการเกี่ยวกับดานการเงินมากที่สุดคือ ตองการใหมีบริการเบิกเงินคารักษาพยาบาลไดเต็มจํานวน
จากสถาบันของรัฐ และตองการใหมีเงินกูยืมในยามฉุกเฉินโดยกูไดทันทีและคิดดอกเบี้ยในอัตราต่ํา 
สําหรับความตองการดานเศรษฐกิจที่ครูโรงเรียนเอกชนตองการนั้นมักจะเปนบริการจัดใหเพื่อความ
สะดวกสบาย คือ ความตองการใหโรงเรียนจัดที่พักใหอยูใกลเคียงและตองการใหมีบริการรับสง 
 วิชชาญ  ทองผุด (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องสภาพและความตองการดานสวัสดิการ
ภายในของขาราชการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ 
ดานความสะดวกสบาย ดานสุขภาพอนามัย ดานการศึกษา ดานนันทนาการ และดานเศรษฐกิจ 
จํานวน 392 คน ผลการวิจัยพบวา สภาพการจัดสวัสดิการภายในของขาราชการสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชนทั้ง 5 ดาน โดยเฉลี่ยมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย และสวัสดิการ
ภายในดานความสะดวกสบายมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  ความตองการดานความ
สะดวกสบายมากที่สุด 
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 พงษสวัสดิ์  วิชัยดิษฐ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากร ในอุตสาหกรรมกอสรางไทย ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางาน ดานปจจัยจูง
ใจเปนสิ่งที่ผูบริหารไมคอย ใหความสําคัญ โดยเฉพาะวิศวกรและคนงาน มีคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจใน
ระดับปานกลาง ในดานปจจัยธํารงรักษา พบวาเงินรายไดและผลตอบแทนที่ไดรับของทั้ง 3 
ตําแหนง มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการทํางานนอยที่สุด ในสวนของวิศวกร พบวาความแตกตาง
ของขนาดองคการ มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
ในสวนของ ชางผูควบคุมงาน พบวาความแตกตางของระดับการศึกษา และขนาดองคการมีผลตอ
ความ พึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ที่ระดับ 0.05 ในสวนของคนงานไมพบ 
ความแตกตาง และการทดสอบความพึงพอใจในการทํางานของทั้ง 3 ตําแหนง พบวามีความ พึง
พอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ที่ระดับ 0.05   
 สาริณี  โตอรุณ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมในการ
ทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนา
งานในกลุมธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยมีดังนี้ 1) หัวหนางานมี
คานิยมในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับสูง สวนความพึง
พอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 2) คานิยมในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
กับแรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจ ในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  นอกจากนี้ แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในการทํางานและพฤติกรรมการ ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความพึงพอใจใน
การทํางานมีความสัมพันธ ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
3) แรงจูงใจในการ ทํางานดานปจจัยจูงใจ ความพึงพอใจในการทํางาน คานิยมในการทํางานดาน
สุนทรีย ดานการ กระตุนใหใชปญญา ดานวิถีชีวิต และดานความหลากหลายของงานสามารถ
รวมกันพยากรณ พฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานในกลุมธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 57.5   
 สุพิณดา  คิวานนท (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต
การทํางาน ความผูกพันตอองคการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส  ผลการวิจัย พบวา 1) พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางาน ความผูกพันตอองคการ 
และผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  2) พนักงานที่มีรายไดและอายุการทํางาน แตกตางกัน 
จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน  3) พนักงานทีมีเพศ รายได และ อายุการทํางานแตกตางกัน 
จะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  4) คุณภาพชีวิต การทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน  5) คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมไมมีความสัมพันธ
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กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  6) ความผูกพันตอองคการโดยรวมไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน แต ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
มากเพื่อประโยชน ขององคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 7) ตัวแปร
ความผูกพันตอ องคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนของ
องคการ มีอํานาจพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 2   
 เชษฐ  รัชดาพรรณาธิกุล (2545 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความรูสึกมั่นคงในการทํางาน
ของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ลูกจางใน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสมีความรูสึกไมแนใจ เกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความรูสึกมั่นคงในการ ทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยตัว
แปรอิสระ 11 ตัวแปรมารวมพิจารณา พบวามีเพียง 6 ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความรูสึกมั่นคง
ในการทํางานของลูกจาง ในอุตสาหกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเปนความสัมพันธในเชิง
บวกทั้งหมด คือ การรับรูสถานะและศักยภาพขององคการ การรับรูสภาพเศรษฐกิจและสังคม     
การรับรู ความชัดเจนของขอมูลขาวสาร การรับรูความกาวหนาของเทคโนโลยี ความสําคัญของตน
ตอองคการและคานิยมในการทํางาน โดยตัวแปรทั้ง 6 ตัวนี้สามารถอธิบายความแปรปรวน กับ
ความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสไดรอยละ 48.50 สําหรับ
แนวทางในการเสริมสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกส 
ประกอบดวย การเก็บออม/สะสมเงิน พยายามหางานใหมที่มีความมั่นคงกวา ตั้งใจทํางานดวยความ
ขยัน ซ่ือสัตยตอหนาที่ ไมมาทํางานสายและไมขาดงานโดยไมจําเปน หาอาชีพเสริมฝกอบรมทักษะ
เพิ่มเติมจากภายนอกสถานประกอบการ และศึกษาหาความรูเพิ่มเติม อยูเสมอ ขอเสนอแนะจากการ
วิจัยคร้ังนี้ คือ องคการควรมีการวางแผนและประเมินสถานการณ ทางเศรษฐกิจและสังคมอยูเสมอ 
ควรมีการใหขอมูลขาวสารตางๆ แกลูกจางอยางถูกตอง ชัดเจนและสม่ําเสมอ ควรมีการสงเสริม
และพัฒนาทักษะฝมือใหแกลูกจางอยางตอเนื่อง ควรที่จะสงเสริมหรือใหความสําคัญในเรื่อง
คานิยมในการทํางานทางดานตาง ๆ ที่ดีแก ลูกจางดวย เพื่อเปนการเสริมสรางความรูสึกมั่นคงใน
การทํางานใหแกลูกจางตอไป   
 วราวุธ  ขุนทอง (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความเครียดของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในนิคมอุตสาหกรรมบางกะดี ผลการวิจัยพบวา 
1) พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในนิคมอุตสาหกรรมบางกะดี 
มีความเครียดทางรางกาย ทางอารมณ ทางพฤติกรรม อยูในระดับเล็กนอย และ 2) ปจจัยการ
ทํางานมีความสัมพันธในทางลบกับความเครียดของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในนิคมอุตสาหกรรมบางกะดี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 
 



 51

ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูรวมงาน 
ลักษณะงานและปริมาณงาน ความกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการบริหารงาน 
 มาริสสา  ทรงพระ (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ผลการวิจัย พบวา 1) พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง  2) พนักงานที่
มี อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีเพศตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวมแตกตางกัน  3) พนักงานที่มี เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีอายุตางกัน มีระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน และ 4) พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 8 
ดาน คือ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานรายไดและผลตอบแทน คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
สัมพันธภาพในองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานธรรมนูญในองคการ คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ความภูมิใจในองคการ แตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน 
 วิชิต  ลิมโพธ์ิทอง (2547 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮิตาชิ เฟอรไรท (ประเทศไทย) จํากัด จากการศึกษาพบวา 
กลุมตัวอยางมีผลความพึงพอใจตอปจจัยคาตอบแทนอยูในระดับนอย  มีผลความพึงพอใจตอปจจัย
ส่ิงแวดลอมอยูในระดับปานกลาง  มีผลความพึงพอใจตอปจจัยการบริหารอยูในระดับปานกลาง       
มีผลความพึงพอใจตอปจจัยความสําเร็จอยูในระดับมาก มีผลความพึงพอใจตอปจจัยโครงสราง
องคกรอยูในระดับนอย  ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวาพนักงานในกลุมผลิตภัณฑที่แตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  พนักงานในกลุมเพศที่แตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมอายุที่แตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมระดับการศึกษาที่
แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  พนักงานในกลุม
สถานภาพที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  พนักงานใน
กลุมรายไดที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 

 
 



 52

 มนัสนันท  มาลากุล ณ อยุธยา (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจของพนักงานตอ
สวัสดิการที่ไดรับ กรณีศึกษา : บริษัทไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิจัย ไดแก พนักงานของบริษัทไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) จํานวน 120 คน จําแนกตาม
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุการทํางานและรายได เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูลไดแก แบบสอบถามแบบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ แบบเลือกตอบเพียงขอเดียว และ
ขอเสนอแนะ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละและคาคะแนนเฉลี่ยจากผลการศึกษา  
ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจของพนักงานตอสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานบริษัทไทยเพรซิ
เดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) อยูในระดับปานกลางมีคาเฉล่ียรวม รอยละ 2.63 กลุมตัวอยางเพศชาย
และเพศหญิงโดยรวมจัดอยูในระดับปานกลาง กลุมตัวอยางอายุไมเกิน 25 คิดเปน 2.46  26-35 ป 
คิดเปน รอยละ2.55, 36-45 ป คิดเปน รอยละ2.72, 46-55 ป คิดเปน รอยละ 3.04 กลุมตัวอยางระดับ
การศึกษา ปวส./ อนุปริญญา คิดเปน รอยละ 2.45 ปริญญาตรี คิดเปน รอยละ 2.53 อ่ืนๆ คิดเปน รอย
ละ 2.72 กลุมตัวอยางสถานภาพโสด สมรส หมาย/หยาราง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง กลุม
ตัวอยางอายุการทํางานนอยกวา 1 ป, 1-5 ป, 6-9ป, 10 ปขึ้นไป โดยรวมอยูในระดับปานกลาง กลุม
ตัวอยางรายได 5,000-10,000 บาท 10,001-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท และ 30,001 บาท               
ขึ้นไป โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
 เมธี  ศาสตรสาระ  (2550 : บทคัดยอ)  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจดานสวัสดิการของ
พนักงานบริษัท นิโปร (ประเทศไทย) จํากัด พบวา  ปจจัยในการทํางานของพนักงานสวนใหญ มี
เหตุผลในการทํางานของพนักงานคือใกลบาน  การเขามาทํางานของพนักงานคือสมัครเอง  การ
เดินทางมาทํางานของพนักงานคือรถบริษัท  เวลาทํางานของพนักงานคือชวงเวลา 7.30-19.30 น. 
หรือ 19.30-7.30 น. และ จํานวนชั่วโมงการทํางานนอกเวลาของพนักงานคือ 61 - 80 ช่ัวโมง ระดับ
ความพึงพอใจดานสวัสดิการของพนักงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับนอย เมื่อวิเคราะหเปนราย
ดาน พบวามีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ดานสุขภาพอนามัย และ ดานสันทนาการ  สวนดาน
เศรษฐกิจ และ ดานการศึกษาและการพัฒนาบุคลากร มีความพึงพอใจ ในระดับนอยพนักงานที่มี
อายุ การศึกษา รายไดตอเดือน และอายุงานตางกัน มีระดับความ พึงพอใจตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 พนักงานที่มีเวลาทํางานตางกัน มีระดับความพึงพอใจตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จรินทร   เสือโต (2551 : บทคัดยอ) ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจดานสวัสดิการของ
พนักงานบริษัท เรเซอรการไฟฟา (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานสวนใหญ เปนเพศหญิง มี
อายุระหวาง 26 – 35 ป มีสถานภาพสมรส คือ สมรสแลวหรืออยูดวยกัน มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนตนมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน  6,000 – 8,000 บาท มีอายุงาน 1-2 ป และทํางานอยูใน
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แผนกปม&เชื่อม แผนกพันคอลย และแผนกประกอบ  ปจจัยในการทํางานของพนักงานสวนใหญ มี
เหตุผลในการเลือกเขาทํางาน  ในบริษัทนี้เพราะมีสวัสดิการดี  เขามาทํางานโดยมีบุคคลแนะนํา  ใชรถ
มอเตอรไซดในการเดินทางมาทํางาน  เวลาการทํางานของพนักงานอยูในชวง 08.00 – 20.00 น. หรือ 
20.00 -08.00 น.  และมีจํานวนชั่วโมงการทํางานนอกเวลา จํานวน   61-80 ชั่วโมง   พนักงานมีระดับ
ความพึงพอใจดานสวัสดิการโดยรวมดานเศรษฐกิจดานสุขภาพอนามัย  และดานสันทนาการ อยูใน
ระดับปานกลาง สวนดานการศึกษาและการพัฒนาบุคลากรพนักงาน มีระดับความพึงพอใจอยูใน
ระดับนอยพนักงานที่มีเพศและสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการ
โดยรวมไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มี อายุ การศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงานแตกตางกัน 
มีระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
พนักงานที่มีวิธีการเขามาทํางานในบริษัทแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจดาน สวัสดิการไม
แตกตางกัน สวนพนักงานที่มีเหตุผลในการเลือกเขาทํางาน วิธีการเดินทางมาทํางาน เวลาการ
ทํางาน และจํานวนชั่วโมงการทํางานนอกเวลาแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจดาน สวัสดิการ
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
 โดยผลการวิจัยตางๆ ที่ผูวิจัยนํามาอางอิงไวในงานวิจัยฉบับนี้ พบวาปจจัยตางๆ ที่
กลาวถึงในงานวิจัย มีความสัมพันธอยางมากตอ ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในการ
จัดสวัสดิการของบริษัทซับคอนแทรค ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 
 


