
 
บทที่ 2 

เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในการจัดสวัสดิการของ
บริษัทซับคอนแทรค ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดทําการคนควา
เอกสาร ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของจึงไดรวบรวมเอกสารและสรุปเพื่อใชเปนแนวทางในการ
กําหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย จึงเสนอเนื้อหา โดยแบงออกตามลําดับดังตอไปนี้ 

1. ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
1.1 ประวัติของสวนอุตสาหกรรมโรจนะ  

         1.2 สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด 
         1.3 สวัสดิการของพนักงานซับคอนแทรค 
              2. แนวคิดที่เกี่ยวของ 
  2.1 แนวคิดที่เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ 
  2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ 
  2.3 แนวคิดที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ 
             3. ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
  3.1 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจูงใจ 
  3.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจ 
            4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.  ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับสวนอุตสาหกรรมโรจนะ  
 1.1 ประวัติของสวนอุตสาหกรรมโรจนะ  
 ลักษณะการประกอบธุรกิจ ลักษณะการดําเนินธุรกิจและโครงการในปจจุบัน บริษัท  
สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จํากัด (มหาชน) จดทะเบียนจัดตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 18 พฤษภาคม พ.ศ.2531 
โดยผูถือหุนไทยคือ ครอบครัววินิชบุตร เพื่อประกอบธุรกิจดานการพัฒนาอสังหาริมทรัพยประเภท
โครงการเขต/สวนอุตสาหกรรม มีทุนจดทะเบียนเริ่มแรกจํานวน 10 ลานบาทนับตั้งแตกอตั้งบริษัท 
บริษัทไดดําเนินการพัฒนาเขต/สวนอุตสาหกรรมโรจนะ อยางตอเนื่อง ควบคูไปกับการลงทุนใน
กิจการที่เสริมและสนับสนุนธุรกิจของบริษัท ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี้ (สวนอุตสาหกรรมโรจนะ. 
2552 : 42) 
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 ในเดือนกันยายน 2531 บริษัทเพิ่มทุนจดทะเบียนเปน 70 ลานบาท โดยไดมีนักลงทุนจาก
ประเทศญี่ปุน คือ บริษัท อิโตมาน เรียล เอสเตทเซลล จํากัด เขามารวมลงทุนในสัดสวนรอยละ 39 
ของทุนจดทะเบียน (บริษัท อิโตมาน เรียล เอสเตทเซลล จํากัด ซึ่งตอมาไดเปลี่ยนชื่อเปน บริษัท สึมิ
กิน บูสซัน คอรปอเรชั่น จํากัด) 
 การพัฒนาเขต/สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยาโครงการระยะที่ 1 2 3 
4 5 6 และ 7 มาตั้งแตป 2532 2534 2536 2538 2540 2545 2546 2547 และ 2548 ตามลําดับ ปจจุบัน 
เขต/สวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีพื้นที่รวมทั้งสิ้น 7,263.33 ไร โดย
โครงการระยะที่ 7 ดําเนินการพัฒนาไปแลวประมาณ รอยละ60 
 การพัฒนาเขต/สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดระยอง แบงการพัฒนาเปน 2 ระยะ โดย
เร่ิมพัฒนาโครงการระยะที่ 1 และ 2 ใน ป 2538 ปจจุบันเขต/สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
ระยอง มีพื้นที่โครงการรวมทั้งสิ้น 2,132.93 ไร 
 การลงทุนในกิจการที่จะชวยสนับสนุนธุรกิจของบริษัท 
 จัดตั้งบริษัท โรจนะเพาเวอร จํากัด ในป พ.ศ. 2539 เพื่อดําเนินธุรกิจผลิตและจําหนาย
กระแสไฟฟา โดยรวมทุนกับ บริษัท สึมิกิน บูสซัน คอรปอเรชั่น จํากัด ในสัดสวนการถือหุน        
รอยละ 65 25 และ10 เพื่อตั้งโรงงานผลิตไฟฟาในเขต/สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ตามโครงการผูผลิตไฟฟารายเล็กของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
โรงไฟฟา ของโรจนะเพาเวอร มีขนาดกําลังการผลิต 122 เมกกะวัตต พรอมทั้งไอน้ํากําลังการผลิต 
43 ตันตอช่ัวโมง 
 จัดตั้ง บริษัท โรจนะ อินดัสเตรียล แมเนจเมนท จํากัด  
 ป พ.ศ. 2540 เพื่อใหบริการดานสาธารณูปโภคแกลูกคาในเขต/สวนอุตสาหกรรม 
 ป พ.ศ. 2541 - บริษัทมีมติเพิ่มทุนจดทะเบียนจํานวน 500 ลานบาท ทําใหทุนจดทะเบียน
เพิ่มขึ้นจาก 100 ลานบาท เปน 600 ลานบาท  
 จําหนายเงินลงทุนในโรจนะเพาเวอร จํานวนรอยละ 39 ใหกับผูรวมทุนชาวเยอรมัน 
ไดแก บริษัท เอ็นเนอรกี บาเดน-เวอรเท็มแบค อาเกียง เกเซล ชารป จํากัด ซ่ึงภายหลังผูรวมทุน
เยอรมันรายดังกลาว ไดจําหนายเงินลงทุนในโรจนะเพาเวอรรอยละ 39ใหกับ บริษัท คันไซ 
เพาเวอร อินเตอร เนชั่นแนล คอรปอเรชั่น จํากัด 
 ป พ.ศ. 2542 การกอสรางโรงไฟฟาของโรจนะเพาเวอร เสร็จสมบูรณ และเริ่มดําเนินการ
ผลิตกระแสไฟฟา จําหนายให กฟผ. จํานวน 90 เมกกะวัตต และจําหนายไฟฟาสวนที่เหลือประมาณ 
30 เมกกะวัตต พรอมทั้งไอน้ํากําลังการผลิตจํานวน 43 ตันตอช่ัวโมง ใหกับโรงงานหลายแหงใน
สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
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 ป พ.ศ. 2544 โรจนะ เพาเวอรเพิ่มทุนจดทะเบียนอีก 404 ลานบาท เพื่อขยายกําลังการผลิต
ไฟฟาอีก 44 เมกกะวัตต มี งบประมาณการลงทุนทั้งโครงการประมาณ 1,600 ลานบาท ปจจุบันมี
ขนาดกําลังการผลิต 165 เมกกะวัตต พรอมทั้งมีไอน้ํากําลังการผลิต 43 ตันตอช่ัวโมง 
 ป พ.ศ. 2545 บริษัทไดรับการสงเสริมการลงทุนในกิจการเขตอุตสาหกรรมของโครงการ
สวนอุตสาหกรรมระยะที่ 6 จังหวัดพระนครศรีอยุธยาพื้นที่ 700 ไร บริษัทเพิ่มสัดสวนการลงทุนใน
บริษัท โรจนะเพาเวอร จํากัด จากเดิมรอยละ 26 เปนรอยละ 41 โดยซ้ือหุนสามัญจาก บริษัท โค
แวนตา เอ็นเนอรยี่ (ประเทศไทย) จํากัด ทําใหโรจนะเพาเวอรไดเปลี่ยนสถานะบริษัทรวมมาเปน
บริษัทยอย บริษัทลงทุนใน OEG ซ่ึงดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับการบํารุงรักษาโรงไฟฟา จํานวนรอยละ 
25 ของหุนทั้งหมดโรจนะ อินดัสเตรียล แมเนจเมนท ไดเพิ่มทุนจดทะเบียนอีก 100 ลานบาท เพื่อใช
ลงทุนในโครงการโรงงานผลิตและจําหนายน้ําใชอุตสาหกรรมที่ไดรับสงเสริมการลงทุนที่จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา และระยอง ปละ 16.122 ลานลูกบาศกเมตรและ 7.300 ลานลูกบาศกเมตร
ตามลําดับ และบริการบําบัดน้ําเสียจากอุตสาหกรรมที่จังหวัดระยอง ปละ 5.475 ลานลูกบาศกเมตร 
 ป พ.ศ. 2546 บริษัทลงทุนในบริษัท ไทคอน อินดัสเทรียล คอนเน็คชั่น จํากัด (มหาชน) 
เปนเงิน 399 ลานบาทแบงเปน หุนสามัญ 16.8 ลานหุน หุนละ 20 บาท และใบสําคัญแสดงสิทธิที่จะ
ซ้ือหุนสามัญ 4.2 ลานหนวย ราคาหนวยละ 15 บาท โดยซ้ือหุนจากบริษัทหลักทรัพย ดีบีเอส วิค
เกอร (สิงคโปร) และ หางหุนสวนจํากัดเอเชีย แปซิฟค โกรท ฟนด 2 ทําใหบริษัทมีสัดสวนการถือ
หุนในไทคอน รอยละ 22.07 ของจํานวนหุนที่ชําระแลวทั้งหมด ณ 3 มิถุนายน 2546 (ณ 31 ธันวาคม 
พ.ศ. 2548 สัดสวนการถือหุนเทากับ รอยละ 21.65) 
 บริษัทมีการขยายฐานการลงทุนไปที่นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ ฉางโจว ณ มณฑลเจียงซู 
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ซ่ึงไดรับอนุมัติเปนเขตพัฒนานิคมอุตสาหกรรม บนพื้นที่ 5,500 
ไร เงินลงทุนสําหรับโครงการดังกลาวทั้งโครงการเปนเงินประมาณ 5,000 ลานบาท บริษัทนับเปน
บริษัทเอกชนรายแรกที่ไดรับสิทธิในการดําเนินโครงการประเภทพัฒนานิคมอุตสาหกรรมดังกลาว
บริษัทจัดตั้งบริษัทยอยอีกหนึ่งแหงไดแก บริษัท โรจนะ พร็อพเพอรตี้ จํากัด ตามมติที่ประชุม
คณะกรรมการของบริษัท เมื่อวันที่ 6 พฤศจิกายน พ.ศ. 2546 โดยจัดตั้งขึ้นมาเพื่อประกอบธุรกิจ
พัฒนา อสังหาริมทรัพยประเภทการกอสรางอาคารชุดเพื่อเชาและขาย ซ่ึงเปนการขยายการลงทุน 
ในธุรกิจอสังหาริมทรัพยของบริษัทและกอใหเกิดผลตอบแทนจากการลงทุน 
 ป พ.ศ. 2547 บริษัท โรจนะ อินดัสเตรียล แมเนจเมนท จํากัด ไดกอสรางโรงผลิตน้ําที่
จังหวัดพระนครศรีอยุธยาเสร็จ และเริ่มประกอบการมีรายไดตั้งแตเดือน มีนาคม พ.ศ. 2547 เปนตน
ไป 
 บริษัท โรจนะ พร็อพเพอรตี้ จํากัด ไดเปดจองหองชุด พรอมดําเนินการพัฒนาโครงการ 
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 บริษัทฯ ไดทําการจัดเตรียมที่ดินเพื่อทําการขยายการพัฒนาเฟสใหม เนื้อที่ประมาณ 
2,550 ไร ที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 ป พ.ศ. 2548 บริษัทไดรับการสงเสริมการลงทุนในกิจการเขตอุตสาหกรรมของโครงการ
สวนอุตสาหกรรมระยะที่ 7 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พื้นที่ 2,550 ไร ปจจุบันไดทําการพัฒนาไป
แลวประมาณ รอยละ 60 ในเฟสแรก 
 บริษัทฯ ไดนําใบสําคัญแสดงสิทธิที่จะซื้อหุนของ TICON จํานวน 4.2 ลานหนวยไปใช
สิทธิ มีผลใหสัดสวนการถือหุนของ บริษัทฯ ที่ถือใบหุนสามัญของ TICON เปลี่ยนแปลงเปน         
รอยละ 21.65 
 บริษัทจัดตั้งบริษัทยอย ไดแก บริษัท โรจนะ ดิซทีลเลอร่ี จํากัด เพื่อประกอบธุรกิจ
เกี่ยวกับการผลิตเอธิลแอลกอฮอลมีความ บริสุทธิ์ รอยละ 40 และไมเกิน รอยละ95 เพื่อสงออก การ
ลงทุนดังกลาว มีวัตถุประสงคเพื่อใหบริษัทไดรับผลตอบแทนจากการลงทุนเปนเงินตรา
ตางประเทศ 
 บริษัท โรจนะ อินดัสเตรียล แมเนจเมนท จํากัด ไดขยายการใหบริการดานสาธารณูปโภค
แกลูกคาในเขตสวนอุตสาหกรรม ในสวนของการบําบัดน้ําเสียจากโรงงานอุตสาหกรรม โดยมี
กําลังการผลิต 6,000 ลูกบาศกเมตรตอวัน และในปนี้ไดรับใบรับรอง มาตรฐาน ISO 9001 : 2000 
จาก บริษัท เอสจีเอส (ประเทศไทย) จํากัด 
 บริษัท โรจนะ พร็อพเพอรตี้ จํากัด ไดจําหนายหองชุดไปแลว 99% พรอมดําเนินการ
กอสรางโครงการไปกวา รอยละ 19 
 บริษัท โรจนะ เพาเวอร จํากัด ไดขยายกําลังการผลิตจากเดิม 165 MW เพิ่มเปน 210 MW 
โดยใชเงินลงทุนอีกประมาณ 1,600 ลานบาท 
 ภาพรวมการประกอบธุรกิจของบริษัท บริษัทยอย และบริษัทรวม 
 บริษัทมีบริษัทในกลุมทั้งสิ้นรวม 8 บริษัท โดยมีบริษัทเปนบริษัทใหญ ประกอบดวย
บริษัทยอย 5 บริษัท และบริษัทรวม 2 บริษัท ซ่ึงมีลักษณะการประกอบธุรกิจ ดังนี้ 
 ช่ือบริษัท ประเภท ลักษณะการประกอบธุรกิจ 
 บริษัท สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จํากัด (มหาชน) บริษัทใหญ พัฒนาอสังหาริมทรัพย
ประเภทเขต/สวนอุตสาหกรรมเพื่อขาย พรอมระบบสาธารณูปโภคตางๆ ซ่ึงดําเนินการโดย
ภาคเอกชน บริษัท โรจนะ อินดัสเตรียล แมเนจเมนท จํากัด บริษัทยอย ใหบริการจัดเก็บ รวบรวม 
กําจัดขยะและสิ่งปฏิกูล ของเสียตางๆ เตาเผาขยะ ผลิตและจํา หนายน้ํา ใชอุตสาหกรรม และบําบัด
น้ําเสียจากอุตสาหกรรมบริษัท โรจนะเพาเวอร จํากัด (ไดเปลี่ยนแปลงจากบริษัทรวมมาเปนบริษัท
ยอยเมื่อ 28 มี.ค. 45) บริษัทยอย ผลิตและจําหนายไฟฟาและไอน้ําบริษัท โรจนะ พร็อพเพอรตี้ จํากัด 
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บริษัทยอย พัฒนาอสังหาริมทรัพยประเภทการกอสรางอาคาร ชุดเพื่อเชาและขาย บริษัท โรจนะ 
อินดัสเตรียล ปารค (ฉางโจว) จํากัด1 บริษัทยอย พัฒนาสวนอุตสาหกรรม ที่ ประเทศจีน บริษัท 
โรจนะ ดิซทีลเลอร่ี จํากัด2 บริษัทยอย ผลิตเอธิลแอลกอฮอลมีความบริสุทธิ์ รอยละ40  และไม เกิน
รอยละ 95  เพื่อสงออกบริษัท ออปอเรชั่นแนล เอ็นเนอรยี่ กรุป จํากัด บริษัทรวม ใหบริการ
บํารุงรักษา และการบริการเกี่ยวกับการผลิตของโรงไฟฟา บริษัท ไทคอน อินดัสเทรียล คอนเน็คชั่น 
จํากัด (มหาชน) บริษัทรวม จัดสรางโรงงานมาตรฐาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมและเขต/สวน
อุตสาหกรรมเพื่อใหเชา และ/หรือ เพื่อขาย 
 หมายเหตุ :  
  1.  ปจจุบัน โรจนะ อินดัสเตรียล ปารค (ฉางโจว) ยังไมไดเปดดําเนินการ ขณะนี้อยูใน 
ระหวางดําเนินการเพื่อพัฒนาโครงการ 
  2.  ปจจุบัน โรจนะ ดิซทีลเลอร่ี ยังไมไดเปดดําเนินการ ขณะนี้อยูในระหวาง ดําเนินการ
เพื่อพัฒนาโครงการ 
 รายละเอียดการถือหุนในบริษทยอยและบริษทรวมสรุปไดดังนี้   
 1.  โรจนะ อินดัสเตรียล แมเนจเมนท เปนบริษัทยอยของบริษัท และถือหุนรอยละ 100 
 2.  โรจนะเพาเวอร เดิมเปนบริษัทรวมของบริษัท เนื่องจากกอนวันที่ 28 มีนาคม 2545 
บริษัทถือหุนของ โรจนะเพาเวอร อยูเพียงรอยละ 26 ตอมาในวันที่ 28 มีนาคม 2545 บริษัทไดถือ
หุนของโรจนะเพาเวอรเพิ่มขึ้นเปนรอยละ 41 ทําใหโรจนะเพาเวอร ไดเปลี่ยนสถานะมาเปน              
บริษัทยอยของบริษัท เนื่องจากสัดสวนการถือหุนดังกลาวเพียงพอที่จะทําใหบริษัทมีอํานาจควบคุม 
คอรปอเรชั่น จํากัด ถือหุนรอยละ 39 (เปนบริษัทที่ทําธุรกิจโรงไฟฟาในประเทศญี่ปุน ซ้ือหุนมาจาก 
เอ็นเนอรกี  บาเดน-เวอร เท็มแบค  อาเกียง  เกเซล  ชารป  จํากัด) และบริษัท  สึมิกิน  บูสซัน                      
คอรปอเรชั่น ถือหุนรอยละ 20 (ถือในนามบริษัท สึมิกิน บูสซัน คอรปอเรชั่น จํากัด และ บริษัท ซูมิ
โตโม เมทัล อินดัสตรีจํากัด ถือหุนบริษัทละ รอยละ10) 
 3.  โรจนะ พร็อพเพอรตี้ เปนบริษัทยอยของบริษัท โดยบริษัทถือหุนอยูรอยละ 100 
 4.  โรจนะ อินดัสเตรียล ปารค (ฉางโจว) เปนบริษัทยอยของบริษัท โดยบริษัทถือหุนอยู
รอยละ100 โรจนะ อินดัสเตรียล ปารค (ฉางโจว) ประกอบธุรกิจพัฒนาสวนอุตสาหกรรมที่ประเทศ
จีน โดยมีทุนจดทะเบียน 15 ลานเหรียญสหรัฐ 
 5.  ออปอเรชั่นนอล เอ็นเนอรยี่ กรุป เปนบริษัทรวมของบริษัท โดยบริษัทถือหุนอยู             
รอยละ 25 สวนผูถือหุนรายอื่น ไดแก บริษัท เอ็นเนอรยี่เทคนิคอล เซอรวิสเซล จํากัด ถือหุนรอยละ 
34.64 บริษัท เอส แอนด เจ อินเตอรเนชั่นแนล เอ็นเตอรไพรส จํากัด (มหาชน) ถือหุนรอยละ 30                     
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น.ส.ปยอร นําไพศาล ถือหุนรอยละ 3.97 นางปยพรรณ หันนาคินทร ถือหุนรอยละ 2.41 และนายภัทร 
วิกิตเศรษฐ   ถือหุนรอยละ 2 
 รายละเอียดเกี่ยวกับโครงสรางรายไดของบริษทยอย และ รวมตามงบการเงินรวมสามารถ
สรุปไดดังตอไปนี้ 
 1.  รายไดจากการขายที่ดิน รายไดคาบริการ และรายไดคาเชา ที่แสดงตามงบการเงิน
รวมของป 2546 – 2548 เปนรายไดของบริษัท 
 2.  รายไดจากการขายไฟฟา เปนรายไดของบริษัท โรจนะ เพาเวอร จํากัด ซ่ึงเปนบริษัท
ยอยโดยบริษัทฯถือหุนอยูรอยละ 41 ของทุนที่ชําระแลว 
 3.  บริษัทโรจนะ อินดัสเตรียล แมเนจเมนท เปนบริษัทยอย ไดดําเนินธุรกิจจําหนายน้ํา
ใชในนิคมอุตสาหกรรมและบําบัดน้ําเสียในนิคมอุตสาหกรรม จัดอยูในหมวดของรายไดคาบริการ
แตเปนการดําเนินธุรกิจที่เกี่ยวของกับบริษัท จึงทําการตัดรายการที่เกี่ยวของระหวางกันออกในงบ
การเงินรวม 
 4.  รายไดจากการขายอาคารชุดเปนรายไดของบริษัท โรจนะ พร็อพเพอรตี้ จํากัด ซ่ึงเปน
บริษัทยอยเร่ิมรับรูรายไดในไตรมาสที่ 3 ของป2548 
 5.  บริษัทยังไมมีรายไดจากธุรกิจพัฒนาสวนอุตสาหกรรม จากประเทศจีน บริษัท             
โรจนะ อินดัสเตรียล ปารค (ฉางโจว) ซ่ึงเปนบริษัทยอยของบริษัทและมีวัตถุประสงคดําเนินธุรกิจ
ดังกลาว ยังไมมีรายไดจากการดําเนินงาน เนื่องจากอยูในระหวางพัฒนาโครงการ 
 6.  สวนแบงผลกําไรในบริษัทรวม ที่แสดงตามงบการเงินรวมของป พ.ศ.2546-2548 
เปนสวนแบงผลกําไรจาก OEG และ ไทคอน โดยเริ่มรับรูสวนแบงผลกําไรจากไทคอนตั้งแต            
ไตรมาสที่ 3 ของป 2546 เปนตนมา 
 7.  รายไดอ่ืน ในป 2548 เปนรายไดที่มิใชจากการดําเนินงานโดยตรง  
 1.2 สวสัดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด 
 สวัสดิการแรงงาน คือ การดําเนินการใดๆ ไมวาโดยนายจาง สหภาพแรงงาน (ลูกจาง) 
หรือรัฐบาล ที่มีความมุงหมายเพื่อใหลูกจางสามารถมีระดับความเปนอยูที่ดีพอสมควร มีความ
ผาสุกทั้งกายและใจ มีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัย ในการทํางานมีความเจริญกาวหนา มี
ความมั่นคงในการดําเนินชีวิตไมเฉพาะแตตัวลูกจางเทานั้น แตรวมถึงครอบครัวของลูกจางดวยการ
ดําเนินการเพื่อ ใหมีการจัดสวัสดิการขึ้นในสถานประกอบการนั้น กรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงานดําเนินภารกิจ 3 ประการ ดังนี้ (กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  2552 : 48) 
 1.   กําหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ  
 2.   สงเสริม สนับสนุนและดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการ  
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 3.   ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่
ไดรับมอบหมาย  
 การกําหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ  
 ภายใตภารกิจการกําหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการนี้ สวัสดิการแรงงานไดถูก
จัดแบงออกเปน 2 ประเภท  
 1.   สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด  
 2.   สวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด  
 สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด เปนสวัสดิการที่ไดมีการพิจารณาแลววาเปน
ส่ิงจําเปนพื้นฐานสําหรับลูกจางในสถานประกอบกิจการ ซ่ึงกฎหมายที่ใชบังคับเพื่อใหสถาน
ประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 1 คนขึ้นไปตองมีการจัดสวัสดิการประเภทนี้ คือ ประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เร่ือง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง โดยในประกาศ
ฉบับนี้ไดกําหนดรายละเอียดและรูปแบบของสวัสดิการแรงงานที่สถานประกอบกิจการตองจัดใหมี
โดยสรุป ดังนี้  
 1. ใหนายจางจัดใหมีน้ําสะอาดสําหรับดื่ม หองน้ํา และหองสวมอันถูกตองตาม
สุขลักษณะและมีปริมาณเพียงพอแกลูกจาง  
 2. นายจางตองจัดใหมีบริการเพื่อชวยเหลือลูกจางเมื่อประสบอันตรายหรือเจ็บปวยใน
การปฐมพยาบาลหรือในการรักษาพยาบาล  สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานตั้งแตสิบคนขึ้นไป  
ตองมีปจจัยในการปฐมพยาบาล สถานที่ทํางานอุตสาหกรรม นอกจากปจจัยในการปฐมพยาบาล
แลว ตองจัดใหมีหองรักษาพยาบาล พยาบาล และแพทย ดังตอไปนี้  
  2.1 ถามีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้งแตสองรอยคนขึ้นไป ตองจัดใหมีหอง
รักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขหนึ่งเตียง และเวชภัณฑอันจําเปนเพียงพอแกการรักษาพยาบาล  
พยาบาลไวประจําอยางนอยหนึ่งคน และ แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคนเพื่อตรวจ
รักษาพยาบาลเปนครั้งคราว  
  2.2 ถามีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันหนึ่งพันคนขึ้นไป ตองจัดใหมีสถานพยาบาล
พรอมเตียงพักคนไขสองเตียง และเวชภัณฑอันจําเปนเพียงพอแกการรักษาพยาบาล  พยาบาลไว
ประจําอยางนอยสองคน  แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยสองคนประจําตามเวลาที่กําหนดใน
เวลาทํางานปกติคราวละไมนอยกวาสองชั่วโมง และ ยานพาหนะพรอมที่จะนําสงลูกจางสง
สถานพยาบาล โรงพยาบาล หรือสถานีอนามัยช้ันหนึ่งที่นายจางไดตกลงไว เพื่อใหการ
รักษาพยาบาลลูกจางที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยไดโดยพลัน  
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 อยางไรก็ตามรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานไดลงนามในกฎกระทรวงวาดวยการจัด
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. 2548 โดยจะมีผลบังคับใชแทนประกาศกระทรวงมหาดไทย 
เร่ือง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง ตั้งแต วันที่ 25 กันยายน พ.ศ. 2548 เปน
ตนไป กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานดําเนินภารกิจ 3 ขอ ดังนี้  
 1.  ในสถานที่ทํางานของลูกจาง ใหนายจางจัดใหมีน้ําสะอาดสําหรับดื่มไมนอยกวาหนึ่ง
ที่สําหรับลูกจางไมเกินสี่สิบคน และเพิ่มขึ้นในอัตราสวนหนึ่งที่สําหรับลูกจางทุก ๆ ส่ีสิบคน เศษ
ของสี่สิบคนถาเกินยี่สิบคนใหถือเปนสี่สิบคน  หองน้ําและหองสวมตามแบบและจํานวน ที่กําหนด
ในกฎหมายวาดวยการควบคุมอาคารและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ และมีการดูแลรักษาความสะอาด
ใหอยูในสภาพที่ถูกสุขลักษณะเปนประจําทุกวัน ใหนายจางจัดใหมีหองน้ําและหองสวมแยก
สําหรับลูกจางชายและลูกจางหญิง และในกรณีที่มีลูกจางที่เปนคนพิการ ใหนายจางจัดใหมีหองน้ํา
และหองสวมสําหรับคนพิการแยกไวโดยเฉพาะ  
 2.  ในสถานที่ทํางานของลูกจาง ใหนายจางจัดใหมีส่ิงจําเปนในการปฐมพยาบาลและ 
การรักษาพยาบาล  สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานตั้งแตสิบคนขึ้นไป ตองจัดใหมีเวชภัณฑและยา
เพื่อใชในการปฐมพยาบาลในจํานวนที่เพียงพอ  สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกัน
ตั้งแตสองรอยคนขึ้นไป ตองจัดใหมี เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาล หองรักษาพยาบาล
พรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหนึ่งเตียง เวชภัณฑและยานอกจากที่ระบุไว ตามความจําเปนและ
เพียงพอแกการรักษาพยาบาลเบื้องตน พยาบาลตั้งแตระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไวประจําอยาง
นอยหนึ่งคนตลอดเวลาทํางานแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาล
ไมนอยกวาสัปดาหละสองครั้งและเมื่อรวมเวลาแลวตองไมนอยกวาสัปดาหละหกชั่วโมงในเวลา
ทํางาน  สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้งแตหนึ่งพันคนขึ้นไป ตองจัดใหมี 
เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาล  หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหนึ่ง
เตียง เวชภัณฑและยานอกจากที่ระบุไว ตามความจําเปนและเพียงพอแกการรักษาพยาบาลเบื้องตน  
พยาบาลตั้งแตระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไวประจําอยางนอยหนึ่งคนตลอดเวลาทํางาน แพทยแผน
ปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาลไมนอยกวาสัปดาหละสองครั้งและเมื่อ
รวมเวลาแลวตองไมนอยกวาสัปดาหละหกชั่วโมงในเวลาทํางาน ยานพาหนะซึ่งพรอมที่จะนํา
ลูกจางสงสถานพยาบาลเพื่อใหการรักษาพยาบาลได โดยพลัน  
 3.  นายจางอาจทําความตกลงเพื่อสงลูกจางเขารับการรักษาพยาบาลกับสถานพยาบาล ที่
เปดบริการตลอดยี่สิบสี่ ช่ัวโมงและเปนสถานพยาบาลที่นายจางอาจนําลูกจางสงเขารับการ 
รักษาพยาบาลไดโดยความสะดวกและรวดเร็ว แทนการจัดใหมีแพทย ไดโดยตองไดรับอนุญาตจาก
อธิบดีหรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมาย 
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 การสงเสริม สนับสนุน และดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการ พระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดไวในมาตรา 96 ใหนายจางของสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50 
คนขึ้นไป ตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ประกอบดวยผูแทนฝาย
ลูกจาง อยางนอยหาคน โดยที่กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการใหมาจากการเลือกตั้ง
ตามหลักเกณฑและวิธีการท  ่ีอธิบดีกําหนด และในกรณีที่สถานประกอบกิจการใดของนายจางมี
คณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายวาดวยแรงงาน สัมพันธแลว ใหคณะกรรมการลูกจาง ทําหนาที่
เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตาม พระราชบัญญัตินี้  
 เจตนารมณของการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการฯเปนการสงเสริมระบบทวิภาคีเพื่อเปด
โอกาสใหลูกจางไดมีการ หารือกับนายจางในการจัดสวัสดิการอื่นๆ ซ่ึงนอกเหนือจากที่กฎหมาย
กําหนดไดอยางเหมาะสมแกสถานประกอบกิจการ และเปนสวัสดิการที่ลูกจางเองก็ตองการ มิใช
นายจางจัดการแตฝายเดียว แตไมเปนที่สนใจของลูกจาง การที่เปดโอกาสใหลูกจางไดแสดงความ
ตองการ และไดรับฟงความคิดเห็นขอมูลจากนายจางวาสามารถจัดสวัสดิการที่เสนอไดหรือไม   
เปนการสงเสริมการแรงงานสัมพันธ และยุติปญหาขอเรียกรองขอพิพาทแรงงานแตเบื้องตน ทั้งนี้
คณะกรรมการฯ ดังกลาว กฎหมายไดกําหนดหนาที่ไว (มาตรา 97) ดังนี้  
 1. รวมหารือกับนายจางจัดสวัสดิการแกลูกจาง  
 2. ใหคําปรึกษาและเสนอแนะความเห็นแกนายจางในการจัดสวัสดิการสําหรับลูกจาง  
 3. ตรวจตรา ควบคุม ดูแล การจัดสวัสดิการที่นายจางจัดใหแกลูกจาง  
 4. เสนอขอคิดเห็น และแนวทางในการจัดสวัสดิการที่เปนประโยชนสําหรับลูกจางตอ
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  
 คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ จึงเปนเสมือนสื่อกลางที่จะถายทอด
ความตองการดาน สวัสดิการของลูกจางใหนายจางทราบ และรวมปรึกษาหารือใหขอเสนอแนะ
ตลอดจนตรวจสอบ ดูแล การจัดสวัสดิการ ภายในสถานประกอบกิจการ เพราะ กฎหมาย (มาตรา 
98) ยังไดกําหนดไววานายจางตองจัดใหมีการประชุมหารือกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้ง หรือเมื่อกรรมการสวัสดิการในสถาน ประกอบ
กิจการเกินกึ่งหนึ่งของกรรมการทั้งหมดหรือสหภาพแรงงานรองขอโดยมีเหตุผลสมควร  
 การที่กฎหมายกําหนดไวเชนวานั้นเทากับเปนการสงเสริม สนับสนุนและดําเนินการใหมี
การจัดสวัสดิการแรงงาน ขึ้นในสถานประกอบกิจการ ซ่ึงหากสถานประกอบกิจการใด                 
ไมดําเนินการจะมีบทลงโทษทั้งจําคุกและปรับ นอกเหนือจากกิจกรรมดังกลาว กองสวัสดิการ
แรงงานยังเปนฝายจัดสวัสดิการแรงงานใหแกผูใชแรงงานโดยใช งบประมาณที่ไดรับการสนับสนุน
จากรัฐบาล 2 กิจกรรมดวยกัน คือ  
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 1. การจัดตั้งศูนยเด็กเล็กวิทยาเขตสิรินธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ โดยท่ีศูนย
ดังกลาวเกิดจากพระราชดําริ ของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารี ที่มีพระประสงค
ใหมีการดูแลบุตรของผูใชแรงงานในเขตที่มีสถานประกอบกิจการมากเพื่อบิดา มารดา จะสามารถ
ทํางานไดโดยไมมีความเปนหวงกังวลในเรื่องการเลี้ยงดูบุตรกอน วัยเรียนของตน ซ่ึงปจจุบันมีการ
จัดตั้งศูนย เด็กเล็กลักษณะนี้ ขึ้น 2 ศูนย และสามารถใหการดูแลเด็กเล็กที่เปนบุตรของ ผูใชแรงงาน
ประมาณ 1,300 คน ทั้งนี้โดยไดรับเงินงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาลและเงินบริจาคจากผูใช
แรงงาน ที่เปนบิดา มารดาของเด็กสมทบอีกสวนหนึ่ง การดําเนินงานของศูนย ทั้ง 2 แหงอยูภายใต
การกํากับ ดูแลของ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กองสวัสดิการแรงงาน และมูลนิธิสิรินธร
ราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ  
 2. การจัดตั้งกองทุนเพื่อผูใชแรงงาน เปนการจัดสรรเงินทุนหมุนเวียนจากรัฐบาลเพื่อให
ผูใชแรงงานกูโดยผานสหกรณออมทรัพยในสถานประกอบกิจการและรัฐวิสาหกิจ ทั้งนี้เพื่อเปนทุน
หมุนเวียนในการพัฒนารายไดแกผูใชแรงงานและเพื่อการออมทรัพยและปลดเปลื้องหนี้สินของ
ผูใชแรงงานโดยผานสหกรณออมทรัพย ซ่ึงกองทุนเพื่อผูใชแรงงานจะใหกูไดในอัตราดอกเบี้ยต่ํา 
อัตรารอยละ 2.25 
 ปฏิบัติงานรวมกับ หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่
ไดรับมอบหมาย นอกเหนือจากการดําเนินการดังกลาว การสงเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการ
นอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด ยังเปนการที่เจาหนาที่ภาครัฐเขาไปในสถานประกอบกิจการ    
เพื่อแนะนํารูปแบบของสวัสดิการตางๆ ที่กฎหมายไมได กําหนดไวแตหากสถานประกอบกิจการใด
มีความพรอมเพียงพอก็สามารถจัดใหเปนไปตามความตองการของลูกจางได สวัสดิการนอกเหนือ
กฎหมายที่กองสวัสดิการแรงงานนําเสนอเปนทางเลือกสําหรับสถานประกอบกิจการจัดเพิ่มเติม 
แบงออกไดเปนหมวดใหญ ๆ ดังนี้  ดังนี้  (กรมแรงงานและสวัสดิการสังคม.  2551 : 3 – 10) 
 1. สวัสดิการที่มุงพัฒนาลูกจาง  
  1.1  การสงเสริมการศึกษาทั้งในและนอกเวลาทํางาน  
  1.2  การจัดตั้งโรงเรียนในโรงงาน  
  1.3  การอบรมความรูเกี่ยวกับการทํางานทั้งในและนอกสถานที่ทํางาน  
  1.4  การจัดใหมีหองสมุด หรือมุมอานหนังสือ ฯลฯ เปนตน  
 2.    สวัสดิการที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ  
  2.1  การจัดตั้งรานคาสวัสดิการหรือสหกรณรานคา  
  2.2  การใหเงินชวยเหลือตางๆ เชน งานแตงงาน งานอุปสมบท งานศพ  
  2.3  การจัดชุดทํางาน  
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  2.4  การจัดหอพัก  
  2.5 การจัดใหมีรถรับ-สง  
  2.6  เงินโบนัส คาครองชีพ เบี้ยขยัน คาเขากะ  
 3.  สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของลูกจาง  
  3.1 สหกรณออมทรัพย  
  3.2 กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  
 4.   สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจาง  
  4.1 การจัดสถานเลี้ยงดูบุตรของลูกจาง  
  4.2  การชวยคารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว  
  4.3  การชวยเหลือคาเลาเรียนบุตรของลูกจาง  
  4.4  การประกันชีวิตใหกบัลูกจาง  
 5.   สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคต  
  5.1 เงินบําเหน็จ  
  5.2  เงินรางวัลทํางานนาน  
  5.3 ใหลูกจางซื้อหุนของบริษัท  
  5.4 กองทุนฌาปนกิจ  
  5.5  เงินกูเพื่อสวัสดิการที่พักอาศัย  
 6.   สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย  
  6.1 การจัดทัศนศึกษา  
  6.2  การแขงขันกีฬา  
  6.3  การจัดงานเลี้ยงสังสรรคพนักงาน  
  6.4  การใหความรูเร่ืองสุขภาพอนามัย  
 1.3 สวัสดิการของพนักงานซับคอนแทรค  
 สวัสดิการของพนักงานซับคอนแทรค ประกอบไปดวยดานตางๆ ดังนี้ (สวนอุตสาหกรรม
โรจนะ.  2552 : 47) 
 ดานเศรษฐกิจ  
 1.   คาเบี้ยขยันรายเดือน 
     1.1  บริษัทจายคาเบี้ยขยันใหกับพนักงานทุกคน (ยกเวนระดับผูชวยผูจัดการขึ้นไป)  
โดยมี เงื่อนไข  ดังนี้ 
          1.1.1   ไมลาทุกประเภท (ยกเวนลาพักผอนประจําป) 
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         1.1.2   ไมมาทํางานสาย หรือกลับกอนเวลาเลิกงานปกติ 
         1.1.3 ไมออกนอกบริเวณบริษัทโดยธุระสวนตัวกอนเวลาพักและกลับเขามา
ทํางานสาย 
         1.1.4   ไมขาดงาน 
                  1.2 ลักษณะการจายเบี้ยขยัน 
        1.2.1 เดือนที ่1 จาย 400 บาท 
         1.2.2 เดือนที ่ 2 จาย 500 บาท 
         1.2.3 เดือนที ่ 3 จาย 600 บาท 
 กรณีไมผิดเงื่อนไขจะไดรับเงินคาเบี้ยขยันในเดือนที่ 4  เทาเดิม  อัตรา 600  บาท  กรณีผิด
เงื่อนไขจะไมไดรับเบี้ยขยันในเดือนนั้นและจะตองมาเริ่มตนเดือนที่ 1 ใหม อัตรา 400 บาท การ
คํานวณ คาเบี้ยขยัน  จะนับตั้งแตวันที่ 1 ของเดือนปจจุบัน ถึงวันที่ 1 ของเดือนถัดไป และจะจายให
ในงวดวันที่  25  ของเดือน         
   2.  คาอาหาร 
     2.1 บริษัทจายคาอาหารใหกับพนักงานทุกคนเดือนละ 300 บาท (ยกเวนระดับผูชวย            
ผูจัดการขึ้นไป) 
     2.2  การคํานวณคาอาหารจะนับตั้งแตวันที่ 1 ของเดือนปจจุบัน  ถึงวันที่ 1  ของเดือน
ถัดไป  และจะจายใหในงวดวันที่  25 ของเดือน 
     2.3  หากหยุดงานเต็มวันทุกกรณีจะถูกหักคาอาหารวันละ 25 บาท (ยกเวนลาพักผอน
ประจําป) 
 3.  คาอาหารกรณีโรงอาหารปด ในกรณีที่บริษัทมีประกาศงดบริการโรงอาหาร บริษัท    
จะจายคาอาหารใหในอัตรา 20 บาท / วัน 
 4.  คากะ 
       4.1  บริษัทจะจายคากะใหกับพนกังานที่ทํางานกะกลางคืนในวันทํางาน และวนัหยุด
คนละ 30 บาท/วัน 
       4.2  ทํางานระหวางเวลา 20.00 -  08.00  น. และทํางานเต็ม 8 ช.ม. 
       4.3  กรณีทํางานลวงเวลาจากกะกลางวันจนถึงกะกลางคืน   พนักงานไมมีสิทธิไดรับ 
คากะ เนื่องจากเปนการทํางานตอเนื่อง โดยบริษัทจะจายคาลวงเวลาใหแทน 
 5.   คาเบี้ยขยันประจําป 
       5.1  บริษัทจายคาเบี้ยขยันใหกับพนักงานทกุคน (ยกเวนระดบัผูจัดการขึ้นไป)                
ปละ 2,000 บาท โดยมีเงื่อนไข ดังนี ้
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       5.2  ไมลาทุกประเภท (ยกเวนลาพักผอนประจาํป) 
       5.3  ไมมาทํางานสาย หรือกลับกอนเวลาเลิกงานปกต ิ
       5.4  ไมออกนอกบริษัทโดยธุระกจิสวนตวั กอนเวลาพักและกลับเขาสาย 
       5.5 ไมขาดงาน 
       5.6  การคํานวณคาเบี้ยขยนั จะนบัตั้งแตวนัที ่16 ของเดือนกรกฎาคมของปปจจุบัน   
ถึงวันที ่ 15  กรกฎาคมของปถัดไป 
 6.   กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
 บริษัทไดจัดใหมีกองทุนสํารองเล้ียงชีพเพื่อพนักงานไดสะสมเงินเมื่อออกจากงานหรือ
เสียชีวิตจะไดรับเงินกอน บริษัทไดใหผูจัดการกองทุนสํารองเล้ียงชีพ บริษัทหลักทรัพยทิสโก  
จํากัด (มหาชน) ซ่ึงถูกตองตามกฎหมายกองทุนสํารองเล้ียงชีพเปนผูจัดการกองทุน โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
                     6.1  พนกังานทกุคนทํางานครบ 2 ป สามารถสมคัรเปนสมาชกิกองทนุสํารองเล้ียงชพี 
      6.2 พนักงานจายเงินสะสมเขากองทุนในอัตรา รอยละ3  ของคาจางในแตละเดือน 
      6.3  บริษัทจายเงนิสมทบเขากองทุนในอัตรา รอยละ3  ของคาจางในแตละเดือน 
      6.4  พนักงานจะไดเงินสมทบของบริษัทพรอมทั้งสวนเฉลี่ยผลประโยชนสุทธิ              
มีเงื่อนไข  ดังนี้  
   6.4.1 ตั้งแต  1  ป  แตไมเกิน   1  ป เงินสมทบพรอมทั้งสวนเฉลี่ยผลประโยชน
สุทธิ รอยละ 30 
   6.4.2 ตั้งแต  3  ป  แตไมเกิน   5  ป เงินสมทบพรอมทั้งสวนเฉลี่ยผลประโยชน
สุทธิ รอยละ 50 
   6.4.3 ตั้งแต  3  ป  แตไมเกิน   5  ป เงินสมทบพรอมทั้งสวนเฉลี่ยผลประโยชน
สุทธิ รอยละ 70 
   6.4.4 ตั้งแต  5  ป  แตไมเกิน   7  ป เงินสมทบพรอมทั้งสวนเฉลี่ยผลประโยชน
สุทธิ รอยละ 80 
   6.4.5 ตั้งแต  7  ป  แตไมเกิน   8  ป เงินสมทบพรอมทั้งสวนเฉลี่ยผลประโยชน
สุทธิ รอยละ 90 
   6.4.6 ตั้งแต  8  ป  ขึน้ไป  เงนิสมทบพรอมทัง้สวนเฉลีย่ผลประโยชนสุทธิ รอยละ 
100 
  6.5 การลาออกจากสมาชิกกองทุนและผลประโยชนที่ไดรับ 
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   6.5.1   ลาออกจากงาน  และลาออกจากกองทุน  สมาชิกจะไดรับเงินสะสมพรอม
สวนสมทบจากบริษัท โดยจะตองยื่นใบลาลวงหนา  1  เดือน 
   6.5.2   ในกรณีที่ลาออกโดยไมแจงลวงหนา จะไดรับเงินสะสมเพียงอยางเดียว 
   6.5.3   ลาออกจากกองทุน แตไมไดลาออกจากบริษัท สมาชิกจะไดรับเงินสะสม
พรอมสวนสมทบจากบริษัท 
   6.5.4   ครบเกษียณอายุการทํางาน สมาชิกจะไดรับเงินสะสมพรอมสวนสมทบ
จากบริษัท 
   6.5.5   ในกรณีสมาชิกเสียชีวิต ทายาทที่แทจริง (ผูมีสิทธิรับผลประโยชน ตามที่
ระบุไวในใบสมัคร) จะไดรับเงินสะสมพรอมสวนสมทบจากบริษัท 
      6.6  เมื่อพนักงานลาออกจากงาน และลาออกจากกองทุนจะตองกรอกแบบฟอรมแจง
ส้ินสุดสมาชิกภาพ พรอมแนบบัตรประจําตัวประชาชนยื่นตอฝายบุคคลและธุรการ เพื่อจะไดแจง
การลาออกจากกองทุนผูจัดการกองทุน กองทุนประกันสังคม กองทุนประกันสังคมเปนกฎหมาย
ประกันสังคมที่คุมครองลูกจางกรณีเจ็บปวยนอกงาน   ดังนี้ 
    6.6.1 การจายเงินสมทบจะตองจายทั้ง  3  ฝาย  คือ  ฝายลูกจาง  นายจาง  และ
รัฐบาลจายเงินสมทบฝายละ รอยละ 2  ของคาจางไมเกินเดือนละ  15,000  บาท 
                        6.6.2  คาจางตามกฎหมายประกันสังคม  =  คาจาง /  เงินเดือน +  คาตําแหนง 
                        6.6.3 การเบิกเงินกรณีทุพลภาพ หรือกรณีคลอดบุตรใหนําคาจาง 3 เดือน
สุดทายมาเปนฐานคํานวณ (รายละเอียดตามกฎหมายประกันสังคม) 
                         6.6.4 คารักษาพยาบาลเบิกไดกรณีเจ็บปวยนอกงานและอุบัติเหตุฉุกเฉิน 
(รายละเอียดตามกฎหมายประกันสังคม) 
                        6.6.5   พนักงานที่จายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมจะไดรับบัตร ดังนี้ 
                        6.6.6   บัตรประกันสังคม 
                        6.6.7   บัตรรับรองสิทธิการรักษาพยาบาล พนักงานจะตองเลือกโรงพยาบาลหรือ
สถานพยาบาลเอง บัตรรับรองสิทธิการรักษาพยาบาล มีอายุ 2 ป นับตั้งแตวันที่ออกบัตรและจะมี
การออกบัตรใหมเมื่อบัตรหมดอายุ 
 7.   กองทุนเงินทดแทน 
 กองทุนเงินทดแทนเปนกฎหมายกองทุนเงินทดแทนที่คุมครองลูกจางที่ประสบอันตราย         
เนื่องจากการทํางาน ดังนี้ 
  7.1  บริษัทจายเงิ นสมทบใหรัฐบาลตามประเภทอุตสาหกรรม 
  7.2  กรณีเจ็บปวยเนื่องจากการทํางาน หรือเกิดอุบัติเหตุในงานใหปฏิบัติ ดังนี้ 

 
 



 23

  7.3  ใหแจงหัวหนางาน หรือผูจัดการและฝายบุคคลและธุรการทันที 
  7.4  ฝายบุคคลและธุรการจะดําเนินเรื่องติดตอกับโรงพยาบาล 
  7.5  คาจางตามกฎหมาย =  คาจาง / เงินเดือน  +   คาครองชีพ 
  7.6  การเบิกเงินคารักษาพยาบาลหรือคาทดแทนการขาดรายได (รายละเอียดตาม
กฎหมายกองทุนเงินทดแทน) 
  7.7  พนักงานจะไดรับเงินทดแทนการขาดรายได กรณีหยุดงานตั้งแต 3 วันขึ้นไป 
ตามใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้น 1 ในอัตรา รอยละ 60  
 8.   รถบริการรับ – สงพนักงาน    
 บริษัทจะจัดรถบริการแกพนักงานตามความเหมาะสม  เชน  ประเภทรถ  เสนทาง เปนตน 
 9.   เงินโบนัส   
 สําหรับการจายเงินโบนัสจะขึ้นอยูกับผลกําไรจากการประกอบกิจการในแตละป ของ
บริษัทฯ 
 ดานสุขภาพอนามัย (สวนอุตสาหกรรมโรจนะ.  2552 : 51) 
 1.   คารักษาพยาบาล 
  1.1 พนักงานเบิกคารักษาพยาบาลไดไมเกนิ 5,000 บาท / ป (รวมบุตรที่ชอบดวย
กฎหมาย) 
  1.2 กรณีคนไขใน สามารถเบิกไดตามที่จายจริง (ไมเกนิขอ 1) 
  1.3 กรณีคนคนไขนอก  สามารถเบิกไดตามใบเสร็จรับเงิน คร้ังละไมเกนิ 500  บาท 
  1.4 สิทธิการเบิกขอ 2 และ 3  รวมกันแลวจะตองไมเกิน 5,000  บาท 
  1.5 ใชสิทธิในการเบิกไดตั้งแตวนัที่เปนพนักงานของบริษัท 
  1.6 ระยะเวลาการเบิกคิดตามปฏทิิน เร่ิมตั้งแตวันที ่1ม.ค. – 31 ธ.ค. ของทุกป 
  1.7 สามารถเบิกคารักษาพยาบาลไดจากโรงพยาบาลรัฐบาล เอกชน คลินิก และ
สถานพยาบาลทุกแหง 
  1.8 กรณีที่พนกังานมีบุตร จะตองแจงขอมูลของบุตรใหฝายบคุคล และธุรการทราบ
กอนจึงจะเบกิได 
  1.9 โรคที่ไมสามารถเบิกได  มีดังนี้ 
            1.9.1   กามโรค  หรือโรคอันมีที่มาอยางเดยีวกัน 
            1.9.2   การทําแทงบุตร (ยกเวน กรณแีทงคุกคาม) 
            1.9.3   การทํารายตนเอง หรือยอมใหผูอ่ืนทําใหตนประสบอันตรายโดยเจตนา 
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            1.9.4   การทําศัลยกรรมตกแตงการผาตัด เพื่อการเสริมความงาม  และบริการ        
อ่ืน ๆ  อันมิใชเพื่อการรักษาโรคหรือเพื่อบําบัดความเจ็บปวดใด ๆ 
           1.9.5  คาใชจายและการบริการที่ไมเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลปกติ  เชน 
คาใชจายในการตรวจสุขภาพประจําป 
    1.9.6    การใสฟนปลอม  ครอบฟน  ดัดฟน  ศัลยกรรมฟน 
   1.9.9  การจางพยาบาลพิเศษ 
   1.9.10 เงื่อนไขการเบกิ - จาย  คารักษาพยาบาล 
   1.9.11 พนักงานจะตองกรอกแบบฟอรมการเบิกเงินชวยเหลือ พรอมแนบ
หลักฐานการเบิกฉบับจริงทุกครั้ง คือ ใบเสร็จรับเงินและใบรับรองแพทย 
         1.9.12 จะตองขอเบิกภายใน 30 วันนับจากวันที่ระบุในใบเสร็จรับเงิน  มิฉะนั้น 
พนักงานจะไมมีสิทธิเบิกเงิน 
                         1.9.13  หลังจากที่พนักงานยื่นเรื่องขอเบิกที่อนุมัติจากผูจัดการแลวสงใหฝาย
บุคคลและธุรการภายในวันศุกรของสัปดาห ฝายบุคคล และธุรการจะสรุป และจะประกาศรายชื่อ            
ผูมีสิทธิ รับเงินที่บอรดประกาศภายในวันจันทรและใหพนักงานติดตอขอเบิกเงินฝายบุคคลและ
ธุรการทุกวันจันทร – ศุกร เวลา 16.30  - 17.00  น. 
 2.  คารักษาโรคในชองปาก 
       2.1 พนักงานเบิกคารักษาโรคในชองปากไดไมเกิน 1,000  บาท/ป 
       2.2  พนักงานสามารถเบิกคารักษาพยาบาลเกี่ยวกับโรคฟน และโรคในชองปาก เชน 
โรคเหงือก ขูดหินปูน  ถอนฟน  อุดฟน เปนตน 
        2.3 สามารถเบิกได คร้ังละไมเกนิ 250 บาท ของจํานวนที่จายจริงตามใบเสร็จรับเงิน 
 3.   เงินชวยเหลือตาง ๆ  
 บริษัทไดจดัสวัสดิการเงินชวยเหลือตางๆ ใหกับพนักงาน ดังนี ้ประเภทของเงินชวยเหลือ
อัตราเงินชวยเหลือ ตามเงื่อนไข 
  3.1 การสมรส 500 บาท  ตองแสดงทะเบยีนสมรส  
        3.2  การคลอดบุตร 300 บาท  ตองแสดงใบสูตรบัตร   
        3.3  การมรณะ    
   3.3. 1 บิดา มารดา ที่แทจริง 500 บาท  ตองแสดงใบมรณบัตร 
         3.3.2 คูสมรสตามกฎหมาย 500 บาท  ตองแสดงใบมรณบัตร 
         3.3.3  บุตร 500 บาท  ตองแสดงใบมรณบัตร                      
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 4.  โรงอาหาร 
 บริษัทไดจัดบริการโรงอาหารไวใหสําหรับพนักงานทานอาหารและมีอาหารขายใหกับ
พนักงานและมีขาวสวยไวบริการพนักงานฟรี 
 5.   การตรวจสุขภาพประจําป 
 บริษัทไดจัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําป ใหกับพนักงานปละ 1 คร้ัง ณ ที่บริษัท โดย
บริษัทออกคาใชจาย สําหรับรายละเอียดการสุขภาพบริษัทเปนผูกําหนด 
  5.1  หองพยาบาลประจําบริษัท 
  5.2  บริษัทไดจัดพยาบาลประจําอยูที่หองพยาบาล เพื่อดูแลสุขภาพพนักงาน ในกรณี        
เจ็บปวยเบื้องตน ประจําตลอด 24 ช.ม. โดยพนักงานไมเสียคาใชจายใด ๆ ทั้งสิ้น 
       5.3  บริษัทไดจัดแพทย เพื่อดูแลพนักงานกรณีเจ็บปวย และใหคําปรึกษาสัปดาหละ 2 
วัน โดยพนักงานไมเสียคาใชจายใด ๆ ทั้งสิ้น 
                     5.4  การสงตัวพนักงานเขาหองพยาบาล 
 พนักงานที่เจ็บปวยไมสามารถทํางานไดและมีความประสงคจะขอนอนพักที่หองพยาบาล
ใหปฏิบัติ ดังนี้ 
   5.4.1   กรอกแบบฟอรมขอใหหองพยาบาลใหกับหัวหนาและผูจัดการอนุมัติ 
   5.4.2   ยื่นแบบฟอรมตอพยาบาล   เพื่อวินิจฉัยอาการเจ็บปวยเบื้องตนวามีความ
จําเปนจะตองนอนพักหรือไม 
   5.4.3   พนักงานสามารถนอนพักไดไมเกิน 2 ช.ม.ถานอนพักตั้งแต 2 ช.ม.ขึ้นไป 
พนักงานจะตองลาปวย ½  วัน 
   5.4.4  พนักงานจะตองสงใบลาตอหัวหนางาน และผูจัดการอนุมัติกรณีไมยื่น
ใบลาถือวาขาดงาน ½  วัน 
   5.4.5   กรณีพยาบาล หรือแพทยวินิจฉัยวามีอาการเจ็บปวย หรือไดรับอุบัติเหตุ
ขั้นรายแรง สมควรสงโรงพยาบาล   ฝายบุคคลและธุรการจะดําเนินการสงโรงพยาบาลทันที 
           6.  ประกันชีวิตและอุบัติเหตุสวนบุคคล 
 บริษัทไดประกันชีวิตและอุบัติเหตุสวนบุคคลใหกับพนักงานทุกคน เพื่อคุมครอง            
ความปลอดภัยใหกับพนักงาน ดังนี้ 
 ประเภท                    เงินประกัน (บาท) 
 ประกันชวีิต                50,000 
 ประกันอุบัติเหต ุ      20,000 
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  6.1 ใหการคุมครองพนักงานเมื่อทํางานครบ  6  เดือน 
  6.2  บริษัทเปนผูรับผิดชอบในการจายเบี้ยประกันใหพนกังาน 
  6.3 ความคุมครอง 
  6.4  เสียชีวิต  สูญเสียอวัยวะและสายตา 
  6.5 ทุพพลภาพถาวร  ช่ัวคราว  หรือบางสวน 
  6.6 รายละเอียดเงือ่นไขการประกัน และขอยกเวนตาง ๆ  ตามระเบียบของกรมธรรม 
  6.7 กรณีเสียชีวิตบริษัทจะเรียกรองคาสินไหมทดแทน  กับบริษัทประกันภัย และ
มอบจํานวนเงินตามตาราง ขางตนใหกับทายาท หรือผูจัดการศพ 
               7. พวงหรีดเคารพศพ 
 ในกรณีที่มีการเสียชีวิต อาจจะเปนญาติหรือตัวพนักงานเอง บริษัทจะนําพวงหรีด ไป
เคารพใหกับพนักงาน 
 ดานสันทนาการ 
 บริษัทไดกําหนดนโยบายดานกิจกรรมตางๆ ใหกับพนักงานโดยอยูภายใตกฎหมาย
แรงงาน และสอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน ซ่ึงจะชวยทําใหพนักงานไดรับ ผลประโยชน
เทาที่บริษัทจะสามารถทําได  มีดังนี้ (สวนอุตสาหกรรมโรจนะ.  2552 : 40) 
 1.   กิจกรรมกฬีา และดนตรี 
 2.   กิจกรรมการทองเที่ยว 
 3.   กิจกรรมงานเลี้ยงสังสรรควันปใหม 
 4.   เปดเพลงใหพนักงานขณะปฏิบัติงาน 
 5.   กิจกรรมอื่น ๆ ที่บริษัทกําหนด 
 ดานการศึกษาและการพัฒนาบุคลากร 
 1.  ใหทุนสนับสนุนการศึกษาตอแกพนักงาน โดยจายตามอายุงาน ดังนี ้                            
(สวนอุตสาหกกรรมโรจนะ.  2552 : 42) 
      1.1 พนักงานอายุงาน  1 -  2  ป ไดรับทุนการศกึษา จํานวน   2,000  บาท/ป 
      1.2  พนักงานอายุงาน  2  ปขึ้นไป   ไดรับทุนการศึกษา จํานวน   4,000  บาท/ป 
 2.   สงเสริมการลาศึกษาตอทั้งในและนอกเวลา 
 3.   สงเสริมใหไปศึกษาดูงานทั้งในและนอกประเทศ 
 4.   จัดฝกอบรมใหแกพนักงานแตละระดับ 
            5.   จัดใหมีหองสมุดวิชาการและแหลงขาวสารทั่วไป 
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2.   แนวคิดท่ีเก่ียวของ   
 2.1 แนวคิดท่ีเก่ียวกับการจัดสวัสดิการ 
  2.1.1  ความหมายของสวัสดิการ คําวา สวัสดิการ มีผูใหความหมายไวหลายอยางดังนี้ 
 ภิญโญ  สาธร (2547 : 387) กลาววา สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนและบริการตาง ๆ    
ที่หนวยงานจัดใหแกบุคลากรของหนวยงาน ทั้งในขณะที่บุคลากรยังปฏิบัติงานอยู หยุดพักงาน
ช่ัวคราว และในระหวางพนจากหนาที่ไปแลว เพื่อบํารุงขวัญบุคลากรไดทํางานอยางสบายใจมีความ
พอใจกับงานและทํางานอยางมีประสิทธิภาพ สวัสดิการอาจใหเปนเงินหรือใหเปนบริการความ
สะดวกตาง ๆ ก็ไดแตจะตองเปนพิเศษ เพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือคาจางปกติสวัสดิการที่หนวยงาน
จัดใหอาจเกี่ยวกับสุขภาพ ความปลอดภัยและความสะดวกสบายตาง ๆ การศึกษาหรือขาวสาร
ประกอบความรู ความมั่นคงในทางการเงิน การพักผอน หรือสันทนาการ การใหคําปรึกษาเมื่อ       
มีปญหาทั้งในดานสวนตัว ครอบครัว และการใหผลประโยชนหรือความแนใจที่เกี่ยวกับชุมชนหรือ
สังคมทั่วไป 
 สุดาศิริ  เฮงพูลธนา (2546 : 48-49) ไดใหความหมายวาสวัสดิการ หมายถึง สภาพการที่
บุคคลหรือชุมชนมีการกินดีอยูดี มีความเจริญรุงเรื่องหรือความสมบูรณสุข หรืออาจหมายถึงสิ่งที่
นายจางจัดใหเพื่อความสะดวกหรือความกินดีอยูดีของลูกจาง 
 ประชุม  รอดประเสริฐ (2548 : 112) ไดใหความหมายไววา สวัสดิการ หมายถึง บริการ
หรือกิจกรรมใดๆ ที่หนวยงานจัดขึ้น เพื่อใหคนงานไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน ซ่ึงจะทํา
ใหคนงานมีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แนนอน ในการดํารงชีวิตหรือใหไดรับประโยชน
อ่ืน นอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางประจํา ทั้งนี้เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานมีขวัญและกําลังใจ
ที่ดี มีความพอใจในงาน มีความรักงานและเต็มใจที่จะทํางานใหมีคุณภาพ 
 อุทัย  หิรัญโต (2543 : 200-201) กลาววาสวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใด ๆ      
ที่หนวยราชการหรือองคการธุรกิจจัดใหมีขึ้นเพื่อใหขาราชการ พนักงานหรือผูปฏิบัติงานในองคการ
นั้น ๆ ไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพ  มีหลักประกันที่แนนอนในการ
ดําเนินชีวิต หรือไดรับประโยชนอ่ืนไดนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางที่ไดรับอยูเปนประจํา  
ทั้งนี้เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีขวัญหรือกําลังที่ดี เพื่อจะไดใชกําลังกาย กําลังใจ และ
สติปญญาความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ไมตองวิตกกังวลตอปญหาทั้งสวนตัว
และครอบครัว ทําใหมีความพอใจในงาน มีความรักงานและตั้งใจที่จะทํางานนั้นใหนานที่สุด 
 สมรภูมิ  ขวัญคุม  (2544 : 19) ไดใหความหมายของสวัสดิการไววา หมายถึง การกระทํา
ขององคการหรือหนวยงานที่กระทําขึ้น เพื่อเปนการบําบัดทุกขบํารุงสุขใหกับบุคลากร ไดรับสิ่งที่
เขาตองการโดยมีจุดหมายสําคัญอยูที่การบํารุงขวัญ กําลังใจของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 
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 สรุปไดวา สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนและบริการตาง ๆ ที่หนวยงานจัดใหแก
บุคลากรสวัสดิการของหนวยงาน เพื่อเปนการใหกําลังใจและบํารุงขวัญบุคลากรใหตั้งใจทํางาน
อยางเต็มความสามารถและเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น ใหบุคลากรไดทํางานอยาง
สบายใจมีความพอใจในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แนนอนในการดําเนิน
ชีวิต รวมทั้งความมั่นคงทางเศรษฐกิจสวัสดิการใหเปนตัวเงิน หรือใหสวนที่ไมเปนตัวเงินก็ได 
  2.1.2   ความสําคัญและความจําเปนของการจัดสวัสดิการ ไดมีนักวิชาการใหคําอธิบาย
ไว ดังนี้ 
 เสาวนิต  วิริยะศิริกุล (2548 : 27) กลาววาขวัญและกําลังใจที่จะปฏิบัติงานไดดี ยอมเกิด
จากความพอใจงานที่ทํา ตลอดจนสภาพแวดลอมและสัมพันธอันดีระหวางผูปฏิบัติงานกับ
หนวยงาน จึงมีความจําเปนที่หนวยงานจะตองใหความสะดวกสบาย และความสนใจอยางมากใน
การเสริมขวัญ กําลังใจที่ดีใหแกผูปฏิบัติงาน โดยสรางสถานการณใหผูปฏิบัติงานเต็มใจใหความ
รวมมือ วิธีการที่ฉลาดที่สุดก็คือ การจัดสวัสดิการและใหผลประโยชนเกื้อกูลกันเพื่อสนองความ
ตองการของคนสวนใหญในหนวยงานนั่นเอง 
 สุรพล  ปธานวนิช (2542 : 18) กลาววาสวัสดิการถือเปนคาตอบแทนการทํางานที่มี
วัตถุประสงคคอนขางลึกซึ้งกวาคาจางเงินเดือน กลาวคือ คาจาง เงินเดือน เปนคาตอบแทนการ
ทํางานที่เนนในแงเศรษฐกิจในขณะที่สวัสดิการเปนคาตอบแทนการทํางานที่นอกจากจะมีสวน
ในทางเศรษฐกิจ แลวยังมุงหวังผลลัพธในแงสังคมและจิตใจดวย ดังนั้น ในบางครั้งจึงมีผูเรียก
สวัสดิการวา “ผลประโยชนเกื้อกูล” การที่บุคคลจะพิจารณาตัดสินใจเลือกเขาทํางานในหนวยงาน
แหงใดนั้นปจจัยที่มักจะตองคํานึงถึงประการหนึ่งก็คือหนวยงานดังกลาวจัดสวัสดิการใหคนงาน
มากพอที่เขาจะใชชีวิตการทํางานไดเพียงไร ในภาวะที่ไมมีทางเลือกเปนอยางอื่น เขาอาจจะ
ตัดสินใจเขาทํางานอยางฉับพลันจนแลดูเหมือนกับวาเรื่องนี้  มิใชขอที่นาตําหนิ ทั้งนี้เพราะชีวิตการ
ทํางานมีระยะเวลาครึ่งหนึ่งของอายุขัย จึงเปนธรรมดาที่บุคคลตองแสวงหาที่ที่จะใหความสุขบาง
ตามสมควรใชเพียงแตเทานี้ไม การทํางานยังมีความสัมพันธกับการใชชีวิตในดานอื่นดวย แมแต
การสนทนากับสมาชิกครบครัว หรือในหมูมิตรสหายก็มักหลีกไมพนที่จะพูดถึงเรื่องนี้ หาก
หนวยงานที่เขาสังกัดอยูใหความสุขกายสบายใจไดแลว  เขาก็จะกลาวถึงดวยความรักความภาคภูมิ 
ดังนั้น สวัสดิการ จึงเปนสิ่งที่มีผลตอการกินดีอยูดี และศักดิ์ศรีของการดํารงชีวิตในสังคมอยูไมนอย 
  2.1.3  วัตถุประสงคในการจัดสวัสดิการ ไดมีนักวิชาการใหคําอธิบายไว ดังนี้ 
 มนทพร  ภูตระกูล (2542 : 32) ไดใหความเห็นวาการจัดสวัสดิการ เปนการประมูลคนใน
ตลาดแรงงาน ถาหนวยใดมีสวัสดิการดียอมสามารถดึงคนมาสูระบบบริหารงานบุคคลไดมากนั้น 
ยอมหมายถึง โอกาสที่จะเลือกคนที่มีความสามารถใหรวมงานกับองคการไดมากขึ้น นอกจากนั้น 
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ยังเปนการสรางความมั่นคงใหแกองคการ เมื่อบุคคลไดรับสวัสดิการดี มีความมั่นคงในการทํางาน 
ยอมลดอัตราการลาออก องคการไมจําเปนจะตองลงทุนพัฒนาคนใหมขึ้นมาอีก 
 เพ็ญศรี  วายวานนท และเลขา  วัลไพจิตร (2543 : 1) กลาววา การจัดสวัสดิการมี
วัตถุประสงคเพื่อเสริมสรางบรรยากาศแหงความสัมพันธอันดีภายในองคการ เพื่อเพิ่มผลผลิตที่ไดรับ
จากคนงาน ทําใหคนงานจงรักภัคดีตอองคการ และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 เสนาะ   ติเยาว (2545 : 228-229) ไดสรุปวัตถุประสงค ไววา การจัดสวัสดิการนั้นมี
วัตถุประสงคเพื่อลดอัตราการลาออก และจูงใจใหคนทํางาน เพื่อใหบุคลากรไดพักผอน มีขวัญและ
กําลังใจที่ดีในการทํางาน 
 ภิญโญ  สาธร (2547 : 392) ไดสรุปวัตถุประสงคในการจัดสวัสดิการไวดังนี้ 
 1. เพื่อสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากรในหนวยงาน 
 2. เพื่อเปนสิ่งจูงใจในการจัดหาบุคลากรเขามาทํางานในหนวยงาน 
 3. เพื่อบํารุงรักษาบุคลากรใหมีความจงรักภักดีซ่ือสัตยตอหนวยงาน 
 4. เพื่อเพิ่มผลผลิตใหแกหนวยงานใหสูงขึ้น 
 5. เพื่อทําใหงานของหนวยงานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
 6. เพื่อปองกันปญหาขัดแยง ทําใหขาดความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรในหนวยงาน 
 7. เพื่อลดการอุทธรณรองทุกขของบุคลากรในหนวยงาน 
 8. เพื่อใหบุคลากรในหนวยงานอุทิศเวลาแรงงานในการปฏิบัติงานในหนวยงาน 
 9. เพื่อยกระดับมาตรฐานการดํารงชีวิตของบุคลากรในหนวยงาน 
 10. เพื่อลดการขาดงาน ลางาน และเปลี่ยนงานของบุคลากรในหนวยงาน 
 11. เพื่อลดความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 12. เพื่อกอใหเกิดความสามัคคีในหนวยงาน 
 13. เพื่อสงเสริมสุขภาพจิตของบุคลาการใหอยูในสภาพปกติ 
 สมรภูมิ  ขวัญคุม (2544 : 20) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับวัตถุประสงคในหารจัดสวัสดิการ
วาการจัดสวัสดิการมีวัตถุประสงคเพื่อบรรเทา ความเดือดรอนของบุคลากร เพื่อใหบุคลากรมีขวัญ 
และกําลังใจในการทํางานมีความผูกพันกับองคการ ไมคิดที่จะเปลี่ยนงาน และเปนประโยชนในแง
จิตวิทยาที่ทําใหบุคลากรมี ความรูสึกวาตัวเอง ไดรับการยอมรับในคุณคาและความสามารถอีกดวย 
  2.1.4  หลักในการจัดสวัสดิการ ไดมีนักวิชาการใหคําอธิบายไว ดังนี้ 
 เสนาะ  ติเยาว (2545 : 346 - 348) ไดเสนอหลักการ ใหบริการสวัสดิการเพื่อไปกําหนด
แนวทางการจัดสวัสดิการขององคการ ดังนี้ 
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 1. บริการที่ใหจะตองสนองความตองการของบุคลากรอยางแทจริง และการจัดบริการ
สวัสดิการควรจะไดศึกษาใหทราบถึงลักษณะความตองการของบุคลากรองคการ ไมควรดําเนินการ
ขึ้นมาโดยเห็นวาบุคลากรบางกลุมเรียกรอง เพราะบางครั้งองคการจัดโครงการดานบริการขึ้น
มาแลวไมมีผูใชบริการนั้น 
 2. บริการที่จะใหจะตองสนองความตองการของบุคลากรทั้งหมดหรือโดยสวนรวม 
ไมใชเพื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งเทานั้น เชน หากตองการจัดใหมีการประกัน บุคลากรควรจะมีการ
ประกันเปนกลุม เพรามีเหตุผลคุมครองคนทั้งกลุมและยังประหยัดคาใชจายอีกดวย 
 3. การใหบริการแกบุคลากร ควรมีขอบเขตที่กวางขวางเทาที่จะทําได เพื่อทุกคนจะไดมี
สวนรวมในการใชบริการขององคการใหมากที่สุด กลาวคือ บริการควรมีขอบเขตที่กวางขวางเทาที่
จะทําไดเพื่อทุกคนจะไดมีสวนรวม ในการใชบริการขององคการใหมากที่สุด กลาวคือ บริการมี
ขอบเขตที่ทําใหทุกคนไดใชบริการตาง ๆ โดยทั่วถึง 
 4. การใหบริการควรมีแบบอยางอันเดียวกันแกทุกคนและมีความเสมอภาคกัน การให
ทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกันที่จะรับบริการจากองคการจะกอใหเกิดความพอใจแกทุกฝาย 
 5. ควรจะคํานวณตนทุนของบริการที่ใหแกบุคลากร ไดอยางถูกตองและมีหลักเกณฑที่
เชื่อถือไดการใหบริการเปนรายจายอยางหนึ่งของผูบริหารจะตองคํานวณไดวาคาใชจายดังกลาวมี
จํานวนเทาใด เพื่อเปนหลักในการควบคุมและสะดวกที่จะติดตามผลวาคุมคาหรือไม 
 ในการจัดสวัสดิการขององคการใด ๆ ก็ตาม กุลธน  ธนาพงศธร (2542 : 303 - 304) ได
สรุปอยางนอย 6 ประการ คือ 
 1. หลักความสอดคลองกับความตองการของบุคลากรสวนใหญ กลาวคือ สวัสดิการที่
จะจัดตั้งใหนั้นจะตองตอบสนองความตองการของบุคคลสวนใหญหรือทั้งหมด โดยมิใหเปนการ
จัดตั้งแกกลุมใดกลุมหนึ่งโดยเฉพาะเทานั้น 
 2. หลักความสม่ําเสมอ กลาวคือ จะตองดําเนินการอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ มิใชทําตาม
ความพึงพอใจขององคการเทานั้น 
 3. หลักความสนองความตองการที่แทจริงของบุคลากร กลาวคือ จะตองตอบสนองตรง
กับความตองการที่แทจริงของบุคลากร มิใชตรงกับความคิดเห็นขององคการ 
 4. หลักความเสมอภาค กลาวคือ จะตองใหแกบุคลากรทุกคนขององคการอยางเสมอ
หนาเทาเทียมกัน ไมมีการเลือกปฏิบัติ 
 5. หลักความประหยัด กลาวคือ องคการตองคํานึงถึงความสามารถทางการเงินที่จะจาย
ไดและจะตองมีลักษณะเปนการเสริมสรางความสามารถของบุคลากรในการชวยตัวเองตอไปใน
อนาคต 
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 6. หลักความสะดวกในการปฏิบัติ กลาวคือ จะตองสามารถนําเอาไปใชปฏิบัติได
โดยงายสะดวกไมสรางภาวะยุงยากใจแกบุคลากรที่จะไดรับสวัสดิการ เชน กําหนดเงื่อนไขใหผูที่
จะขอรับบริการจะตองเสียคาธรรมเนียมหรือออกเงินสมทบสวนหนึ่ง 
 ภิญโญ  สาธร (2547 : 387-389) กลาววา การจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรควรคํานึงถึงผล
ของสวัสดิการที่จะยอนกลับมาสูหนวยงานเปนสําคัญ เพื่อใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
ถาบุคลากรรับแตประโยชนและบริการโดยไมตอบสนองหนวยงานในดานการปรับปรุงคุณภาพของ
การทํางานใหดีขึ้น สวัสดิการที่จัดบริการใหก็ไรความหมาย หนวยงานเสียเงินลงทุนสูญเปลา ดังนั้น 
การที่จะใหการจัดสวัสดิการบรรลุเปาหมายและเกิดผลดีทั้งแกบุคคลในหนวยงานและองคการหรือ
หนวยงานอยางแทจริงจําเปนที่จะตองมีหลักการและ เกณฑในการจัดสวัสดิการ ดังตอไปนี้ 
 1. หลักความเสมอภาค สวัสดิการทุกชนิดจะตองใหแกบุคลากรโดยคํานึงถึงความเทา
เทียมกันใหมากที่สุด อยาใหมีการใชอภิสิทธิ์ในดานรับสวัสดิการ 
 2. หลักแหงประโยชน การจัดสวัสดิการควรคํานึงประโยชนที่ไดรับใหคุมคาในการจัด
และเมื่อดําเนินการไปแลวจะไดผลทั้งทางหนวยงานและสวนตัวตรงตามเปาหมาย 
 3. หลักแหงความจูงใจ การจัดสวัสดิการจะตองเปนสิ่งที่มีแรงจูงใจใหเกิดกําลังใจ           
มีแนวโนมที่จะกระทําหรือทํางานใหเกิดผลแกตนเองและความเจริญกาวหนาของหนวยงานให       
ทวีมากขึ้น 
 4. หลักแหงการตอบสนองความตองการจัดสวัสดิการตองคํานึงวาสิ่งที่จัดเอื้ออํานวย
ความสะดวกเพื่อเกื้อกูลแกสมาชิกนั้น ตรงตามความตองการของสมาชิกหรือไม ถาจัดไปโดยไม
คํานึงถึงความตองการ มักจะไมเกิดประโยชนอะไร 
 5. หลักแหงประสิทธิภาพ การจัดสวัสดิการนั้นตองคํานึงวาไดผลดีที่สุด เกิดประโยชน
มากที่สุด ส้ินเปลืองเวลาและลงทุนนอยที่สุด ไดรับบริการทั้งการจัดคุณภาพและปริมาณ 
 6. หลักแหงการประหยัด การจัดสวัสดิการเรื่องใดควรคํานึงถึงหลักของความสิ้นเปลือง 
ถาหากทําโดยไมประหยัดแลวจะกลายเปนเรื่องของความฟุมเฟอยจะเสียประโยชนมากกวาไดผล 
 7. หลักแหงการบํารุงขวัญและกําลังใจ การจัดสวัสดิการก็เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน ดังนั้น การจัดสวัสดิการเรื่องใดถาไมกอใหเกิดขวัญและกําลังใจไมควรจะกระทํา 
 8. หลักแหงความสะดวก การจัดสวัสดิการ ถาจะใหไดผลดีตองมีระบบ ระเบียบ 
รูปแบบในการจัด ซ่ึงเปนการเอื้ออํานวยความสะดวกคลองตัวไมติดขัด ไมชักชาเสียเวลาในการรับ
บริการจากสวัสดิการที่จัด 
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 9. หลักแหงงบประมาณในการจัดสวัสดิการ ตองคํานึงถึงงบประมาณในการจัดสู
โครงการ เร่ืองใดที่จะเปนประโยชน เกื้อกูลแกบุคลากร มีทุนดําเนินการหมุนเวียน หรือใหแลวสูญ
เปลาหมดไป มีงบประมาณสนับสนุนเพียงพอหรือไม 
 10. หลักแหงความยุติธรรม การจัดสวัสดิการตองคํานึงถึงผลที่ไดรับของบุคลากรใน
โรงเรียน ไมมีใครไดรับเหลื่อมลํ้าต่ําสูงกวากัน ควรจะถือหลักความยุติธรรมในการจัดโครงการใน
ทุกกรณีไป 
 11. หลักการของการจัดสวัสดิการตองไมมีลักษณะเปนการ “สงเคราะหเกื้อกูลแบบบิดา
กับบุตร” การจัดสวัสดิการ ถือวาการบริการประเภทตาง ๆ จะตองเปนความเห็นชอบของผูรับสวน
ใหญ การที่องคการจะเปนผูผูกขาดยอมเปนสิ่งลาสมัยเสียแลว การจัดสวัสดิการในประเทศที่พัฒนา
แลวนั้น ถือวาสมาชิกจะตองมีสวนเห็นดีเห็นชอบดวย ทั้งนี้เพื่อใหสมาชิกเกิดความเขาใจใน
วัตถุประสงค ใหความรวมมือและไดรับประโยชนอยางเต็มที่จากสวัสดิการที่จัดขึ้น 
 สรุปไดวา การจัดสวัสดิการสําหรับบุคคลในองคการนั้น จะตองคํานึงถึงความจําเปน 
ความเหมาะสมในการจัดสวัสดิการนั้น จะตองสอดคลองกับความตองการของบุคลากร เหมาะกับ
งบประมาณของหนวยงาน ใหบริการอยางยุติธรรม จัดใหทั่วถึง และตัดใหบุคลากรในหนวยงาน
เกิดความพึงพอใจมากที่สุด 
  2.1.5  ประเภทของการจัดสวัสดิการ ไดมีนักวิชาการใหคําอธิบายไว ดังนี้ 
 กุลธน  ธนาพงศธร (2544 : 306) ไดแบงประเภทของการบริการสวัสดิการออกเปน 3 
ประเภทใหญ ๆ คือ 
 1. ดานเศรษฐกิจ ไดแก ประโยชนบริการใด ๆ ก็ตามที่องคการจัดใหมีขึ้นเพื่อเพิ่มพูน
ความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจแกบุคลากรขององคการ และเพื่อเปนหลักประกันกับการเงินแก
บุคลากรเหลานั้นในกรณีที่ตองออกจากตําแหนงงานไมวาจะเปนการลาออก เกษียณอายุ บาดเจ็บ
ทุพพลภาพ หรือเสียชีวิตก็ตาม เชน บําเหน็จบํานาญ การประกันชีวิต บาดเจ็บทุพพลภาพ การตรวจ
สุขภาพ การกูยืมเงินอัตราดอกเบี้ยต่ํา โบนัส และเงินคาอาหาร ทํางานลวงเวลา เปนตน 
 2. ดานนันทนาการ  ไดแก  ประโยชนและบริการที่องคการใหบุคลากร  โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อใหบุคลากรขององคการไดรับความสนุกสนานเพลิดเพลินใจเปนการชวยลดความ
ตึงเครียดจากการปฏิบัติงานในหนาที่การงาน และเพื่อใหบุคลากรเหลานั้นไดมีกิจกรรมทางสังคม
ตาง ๆ รวมกัน จะไดเกิดความรักใครสามัคคีตอกัน อันจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของ
องคการตอไป เชน การจัดการแขงขันกีฬาตาง ๆ การจัดทัศนาจร การจัดตั้งสโมสร เปนตน 
 3. ดานอํานวยความสะดวกสบาย เปนประโยชนและบริการที่จัดขึ้นเพื่อสนับสนุนให
บุคลากรทุกคนสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางเต็มความรูความสามารถ ดวยการจัดสิ่งอํานวย
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ความสะดวกสบายตางๆ ใหทั้งในเวลาและนอกเวลาปฏิบัติงาน ซ่ึงบริการมีหลายรูปแบบและบาง
รูปแบบมีลักษณะเปนบริการทั้งดานอํานวยความสะดวกสบายและดานเศรษฐกิจ เชน การจัดบริการ
รถรับสง บริการการแพทย การเคหะสงเคราะห การจัดใหมีการจําหนายสินคา เปนตน 
 วิจิตร  รวิวงศ (2524 : 58) ไดจําแนกสวัสดิการออกเปน 3 ประเภทใหญ ๆ คือ 
 สวัสดิการที่เกี่ยวกับเศรษฐกิจ จัดใหมีขึ้นเพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความมั่นคงทางเศรษฐกิจ
ใหแกลูกจาง ไดแก เงินบําเหน็จ เงินบํานาญ เงินเลี้ยงชีพ การประกันชีวิต การประกันอุบัติเหตุ เงิน
ชดเชย/เงินทดแทน เงินโบนัส คาลวงเวลา การประกันสุขภาพ สหภาพสินเชื่อ สวัสดิการที่เกี่ยวกับ
สันทนาการ จัดใหมีขึ้นเพื่อเสริมสรางความสนุกสนาน การพักผอนหยอนใจ และกิจกรรมทาง
สังคมตาง ๆ ของลูกจาง ไดแก การกีฬา ทั้งในรมและกลางแจง กิจกรรมทางสังคม เชน การจัดตั้ง
สโมสร การเตนรํา ดนตรี การเลี้ยงสังสรรค งานปใหม ทัศนาจร เปนตน จัดตั้งกลุมสนใจพิเศษ เชน 
กลุมนักเลี้ยงกลวยไม การแสดงละคร เปนตน สวัสดิการที่เกี่ยวกับสิ่งอํานวยความสะดวก จัดใหมี
ขึ้นเพื่ออํานวยความสะดวกดานตางๆ ใหแกลูกจาง ไดแก บริการทางการแพทย การรักษาพยาบาล 
การตรวจสุขภาพ การจัดเรื่องที่อยูอาศัย อาคารสงเคราะห จัดใหมีรานคา และจําหนายสินคาราคาถูก
ใหแกคนงาน การใหคําปรึกษาทางกฎหมาย การเงินและอาชีพ การใหบริการดานการศึกษาและ
หองสมุด หองอาหาร รถรับสง น้ําดื่ม หองน้ํา หองสวม และเครื่องแตงกายในการทํางาน เปนตน 
 จากแนวคิดขางตน สรุปไดวา การจัดสวัสดิการก็เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากร
และลดความตึงเครียดในการทํางาน สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและรูสึกวาตนเองเปน
สวนหนึ่งของหนวยงาน นอกจากนี้ยังกอใหเกิดความสัมพันธอันดีภายในหนวยงาน ซ่ึงการจัด
สวัสดิการ ประกอบดวย ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพอนามัย ดานสันทนาการ และ ดานการศึกษา
และการพัฒนาบุคลากร 
 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ 
 การที่บุคคลจะมีความเต็มใจในการทํางานมีความสุขกับงานที่ทําและกาวไปสูผลสําเร็จ
ตามเปาประสงคขององคการไดจะตองอาศัยส่ิงจูงใจที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจเปนองคประกอบ
สําคัญการตอบสนองความตองการ ทั้งภายในตัวบุคคลและสิ่งแวดลอมก็จะเปนแรงกระตุนให
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีการอุทิศตน ทั้งกําลังกาย สติปญญา และเวลาใหกับงาน
อยางเต็มกําลังความสามารถ ทั้งนี้เพราะถาบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ทําแลว ยอมจะ
ทําใหเกิดกําลังใจในการทํางานสูง มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน อันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพตอ
การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางดีที่สุดประหยัดที่สุดและเกิดประสิทธภิาพ
มากที่สุดดวย 
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 สมคิด  บางโม (2547 : 179 - 186) กลาววา การจูงใจหรือการกระตุนใหพนักงานทํางาน
ถือเปนภารกิจที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร หลักสําคัญของการกระตุนใหพนักงานตั้งใจทํางาน
หรือขยันทํางานนั้นจะตองเปนมาตรการหรือวิธีการที่ตั้งขึ้นแลวจะมีพนักงานเพียงบางคนหรือ     
บางสวนเทานั้นที่ไดรับประโยชน ไมใชไดทุกคน หากทุกคนไดประโยชน มาตรการนั้นจะ
กลายเปนสวัสดิการ ไมใชการจูงใจหรือการกระตุนใหทํางาน เชน การใหความดีความชอบ 2 ขั้น 
รางวัล   พนักงานดีเดน เบี้ยขยัน คาคอมมิชช่ัน เปนตน แนวความคิดเกี่ยวกับการจูงใจมีหลาย
แนวคิด ดังนี้ 
 1.   การจูงใจตามแนวคิดของเทยเลอร เทยเลอรมีความเชื่อวาการใหผลตอบแทนเปนการ  
จูงใจในการทํางานอยางหนึ่ง ในการใหผลตอบแทนนั้นจะตองไมใชผลตอบแทนที่ใหเฉพาะกับคน
ที่มีผลผลิตสูงหรือกับคนที่มีผลผลิตต่ําเทานั้น เชน คาจาง เงินเดือนสูงกวามาตรฐานทั่วไป รางวัล 
(โบนัส) กรณีทํางานไดสูงกวามาตรฐาน เบี้ยขยัน เบี้ยเล้ียงทํางานนอกสถานที่ คาลวงเวลา เงินคา
เขากะ รางวัลสําหรับความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่เปนประโยชนตอองคการ และการเลื่อนเงินเดือน
หรือคาจางสําหรับผูขยันและมีผลงานดีมากกวาคนอื่น ๆ ที่ทํางานตามปกติ 
 2.   การจูงใจตามแนวคิดของมาสโลว เรียกวาทฤษฎีลําดับความตองการ (Hierarchy of 
need) เปนทฤษฎีแรงจูงใจที่ไดรับการยอมรับและอางอิงกันอยางกวางขวางทุกวงการ เชื่อกันวา การ
สนองตอบความตองการจะจูงใจใหคนตั้งใจทํางานหรือกลาวไดวา พฤติกรรมของบุคคลเปนผลมา
จากการไดรับการตอบสนองความตองการนั่นคือ ใชความตองการของพนักงานเปนเครื่องจูงใจให
ขยันทํางาน ความตองการมนุษยมี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
  2.1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological need) 
  2.2 ความตองการความมั่นคง (Security need)  
  2.3 ความตองการความรัก (Love need) หรือการติดตอสัมพันธ (Affiliation need)  
  2.4 ความตองการการยกยองนับถือ (Esteem need) 
  2.5 ความตองการความสมหวังในชีวิต (Self – actualization)  
 3.   ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดอริก เฮิรซเบิรก (Frederick Herzberg) เปนทฤษฎีแรงจูงใจ
อีกทฤษฎีหนึ่งที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายจากนักบริหารเรียกวา ทฤษฎีการจูงใจโดยการดูแล
เอาใจใส (Motivation – Maintenance Theory) หรือ ทฤษฎี 2 ปจจัยในการจูงใจ (Two – Factors 
Theory of Motivation) ซ่ึงมีปจจัยที่เกี่ยวของกับความรูสึกที่ดีและไมดีของบุคคลผูที่ทํางาน 
แบงเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
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  3.1  ปจจัยจูงใจ (Motivation) หรือกระตุนใหคนทํางาน ไดแก ลักษณะของงานโดย
ตัวของมันเองจูงใจใหอยากทํา ความรูสึกที่เกี่ยวกับความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบที่มีมากขึ้น 
การยกยองในงานที่ทํา และโอกาสที่จะกาวหนา 
  3.2  ปจจัยเกื้อกูล (Hygiene factors) ไดแก รูปแบบในการบังคับบัญชา ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล เงินเดือน นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความมั่นคง
ของงาน ปจจัยเกื้อกูลตาง ๆ เหลานี้ไมใชส่ิงจูงใจในการทํางานหรือเพิ่มผลผลิต  
 4. การจูงใจตามแนวความคิดของ แมกเกรเกอร  (McGregor)  ใหแนวคิดวาในการ 
บังคับบัญชาของผูบริหารแตละคนนั้นจะขึ้นอยูกับความเชื่อเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชา แมกเกรเกอร 
ไดตั้งทฤษฎี  X  และทฤษฎี  Y  ขึ้นสรุปไดดังนี้ 
  4.1  ทฤษฎี X ไดตั้งขอสมมติฐานวา คนโดยพื้นฐานแลวจะมีลักษณะของความ   
เกียจครานและหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ดังนั้นจึงมีความจําเปนที่จะตองมีการบังคับใหทํางาน 
  4.2  ทฤษฎี Y ไดตั้งขอสมมติฐานวา คนโดยพื้นฐานแลวมีความขยันหมั่นเพียร       
ใหความรวมมือและสนับสนุน มีความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 
 โดยสรุป การจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นมีความสําคัญตอผลงานคือผูปฏิบัติงานใน
องคการมีความพึงพอใจในงาน ยอมทําใหงานนั้นออกมามีประสิทธิภาพ โดยมีส่ิงที่กอใหเกิดการจูง
ใจในการทํางาน คือ ลักษณะของงาน ความมั่นคงและความกาวหนา เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา 
คาตอบแทน และสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก ซ่ึงกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 2.3 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจ 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานไวหลายทานผูวิจัย
ไดรวบรวมไวดังนี้ 
 ปยะพร สรอยทอง (2544 : 36) กลาวถึงความสําคัญของการทํางานวา ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานบุคคล เนื่องจากเมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานแลว ยอมนําไปสูการมีขวัญและกําลังใจการทํางานมากขึ้น ทําใหทํางานดวยความ
กระตือรือรน เต็มไปดวยความมุงหวังและตั้งใจใหไดผลงานที่เปนไปตามวัตถุประสงค ซ่ึงแสดง ให
เห็นถึงประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลในการทํางาน  อันเปนผลมาจากการทํางานอยางเต็มศักยภาพ
ของบุคลากร นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานนั้นมีความสําคัญตอองคการ เนื่องจากทําใหบุคลากร
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะบุคลากรที่มีความพึงพอใจ ในงานจะมี
ความตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการทํางานมากกวาบุคลากรที่ไมพึงพอใจในงานชวยลดการ
ขาดงาน ลางาน ลดการมาทํางานสาย ความพึงพอใจในงานชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
เสริมสรางความสามัคคี สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดี
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ตอองคการ ทําใหเกิดความศรัทธาเชื่อมั่นตอองคการ กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การ
ทํางานเปนไปดวยความราบรื่น ชวยปองกันความหางเหินจากงาน นําไปสูการทํางานที่ดีขึ้น สงผล
ไปยังผลผลิตและกําไรขององคการในที่สุด นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานมีผลตออัตราการ
ลาออกจากงาน เพราะพบวาถาบุคลากรมีความพึงพอใจในงานสูง จะมีอัตราการลาออกจากงานต่ํา 
และความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอคุณภาพของงาน และมีความสําคัญตอการ
ทํางานของบุคลากร เพราะถาบุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจงาน ยอมสามารถใหงานดีไปดวย ซ่ึง
กอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกหนวยงาน  
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542 : 141) ไดกลาวไววาจุดมุงหมายในการวัดความพึงพอใจ
ในงานมีดังนี้ 
 1.   เพื่อจะไดเขาใจถึงปจจัยตางๆ ทั้งดานสวนบุคคล ดานงาน ดานการจัดการที่เกี่ยวกับ
ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 2.  เพื่อจะไดเขาใจถึงความสัมพันธ ระหวางความพึงพอใจในการทํางาน กับการ
ปฏิบัติงานวาอะไรเปนสาเหตุใหคนทํางานไมดี 
 3.   เพื่อใหเขาใจถึงงานลักษณะที่คนพึงพอใจและไมพอใจรวมทั้งเกี่ยวกับการจัดการ 
และการบริหารหนวยงานนั้น 
 4.   เพื่อจะไดเขาใจถึงผลจากการไมพึงพอใจงาน เชน การขาดงาน ลางานและการลาออก
จากงาน รวมทั้งไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการศึกษาตอการจัดการสวัสดิการตางๆ วาจะ
สามารถสรางความพึงพอใจใหกับการทํางานไดอยางไร 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542 : 132) ไดกลาวถึงความพอใจในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับปจจัยตางๆและปจจัยตางๆเหลานี้เปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความ
พอใจในการทํางาน ซ่ึงมีปจจัยที่เกี่ยวของคือ ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย 
 1.   ประสบการณ ประสบการณในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน บุคคลที่ทํางานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้นทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 
 2.   เพศ แมวางานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางานก็ตาม แตขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวของกับระดับ
ความทะเยอทะยาน และความตองการทางการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือ
และงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 
 3.   จํานวนสมาชิกที่รับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
งานที่ตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะในงานหลายดาน และมี
ความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางานก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน 
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 4.   อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลา และ
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 
 5.   เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพอใจในการทํางานมากกวา
งานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการสังสรรคกับผูอ่ืน
ดวย 
 6.   เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวนปญญากับความพึงพอใจในงานขึ้นอยูกับสถานการณ
และงานที่ทํา ในบางลักษณะงานไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญากับความพอใจใน              
การทํางานแตในลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน 
 7.   การศึกษา การศึกษากับความพอใจในการทํางานนั้นผลการวิจัยไมเดนชัดนัก จาก
งานวิจัยบางแหงพบวา การศึกษาไมแสดงความแตกตางระหวางความพอใจในการทํางาน แตมัก
ขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม 
 8.   บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพอใจในการทํางานนั้นอยูที่เครื่องมือวัด
บุคลิกภาพที่ไมเที่ยงตรง ส่ิงหนึ่งที่เห็นไดชัดคือ คนที่มีอาการของโรคประสาท มักจะไมพอใจใน
การทํางานมากกวาคนปกติ ทั้งนี้อาจเปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกิดโรค
ประสาท เพราะตองเครียดกับสภาวะของความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 9.  แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
 10.   ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และไดทํางานที่ตนเองถนัดและพอใจจะมี
ความสุข และความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยูที่งาน 
 ไดมีนักวิชาการกลาววาความพึงพอใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูกับปจจยัหลายดานซึ่งผูวิจัย
ไดรวบรวมไวดังนี ้
 สิริอร วิชชาวุธ (2544 : 227-228) ไดกลาวถึงปจจัยในงานที่กอใหเกดิความพอใจหรือไม
พอใจในงาน ที่สําคัญ 2 ประการ คือ 
 1.   ตัวงานเอง งานมีลักษณะหลายอยางที่ทําใหคนงานพอใจหรือไมพอใจ ส่ิงที่สําคัญคือ 
งานหนึ่งๆ ควรเหมาะสมกับความสนใจและความถนัดของบุคคล 
 2.   สภาพแวดลอมของงาน สวนประกอบอื่นๆของงานที่ไมใชตัวของงานเอง 
รายละเอียดดังนี้ 
  2.1 ปริมาณของงานที่จะตองทํา 
  2.2  โอกาสในการเรียนรูทักษะในงาน 
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  2.3  ความภาคภูมิใจในความสําเร็จของงาน 
  2.4  ความชัดเจนในหนาที ่
  2.5  คาจาง เงินเดือน 
  2.6 ผลประโยชนตางๆ โบนัส 
  2.7  ความถี่ในการขึ้นอัตราเงินเดอืน 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542 : 156) ไดกลาวถึงความพอใจในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับปจจัยตางๆและปจจัยตางๆเหลานี้เปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความ
พอใจในการทํางาน คือ 
 1.   ระดับเงินเดือน งานวิจัยหลายช้ินพบวาเงินเดือนมีสวนในการสรางความพึงพอใจใน
การทํางาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําบุคคลใหไมตองดิ้นรนมากนักที่จะ
ไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับการสามารถจัดหาปจจัยอ่ืนที่สําคัญแก
การดํารงชีวิตอีกดวย ผูที่ทีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่เงินเดือนต่ํา 
 2.   ลักษณะของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงานโอกาสที่จะได
เรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่รับผิดชอบ การควบคุมงานและ 
วิธีการทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวาเปนงานสรางสรรค เปนประโยชน ทาทาย 
เปนตน ส่ิงเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความตองการที่จะ
ปฏิบัติงานนั้นๆและเกิดความผูกพันในงาน 
 3.   ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักตองพิจารณาควบคูกับลักษณะของ
งาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดรับ ตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะเกิดความ          
พึงพอใจในงาน 
 4.   ฐานะทางวิชาชีพ ในแตละสังคมแตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพ
แตกตางกับไป ระยะเวลาที่ผานไป ความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปล่ียนไปดวย 
 5.   ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางาน ในหนวยงานขนาดเล็กจะดีกวา 
เมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานขนาดใหญ หนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน ทํางาน
คุนเคยกันมากกวาหนวยงานขนาดใหญ ทําใหพนักงานมีความเปนกันเองและรวมมือชวยเหลือกัน 
ขวัญในการทํางานดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 6.   ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานหางไกล การเดินทางไมสะดวก ตอง
ตื่นเชา รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน คนที่เปนคน
จังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานอีกจังหวัดหนึ่ง สภาพของทองถ่ิน ความเปนอยู ภาษาไมคุนเคยทําให
เกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน เนื่องจากการปรับตัว และการสรางความคุนเคยตองใชเวลานาน 
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 7.   สภาพทางภูมิศาสตร ในแตละทองถ่ินแตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางาน คนในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนในเมืองเล็กทั้งนี้เนื่องจาก 
ความคุมเคยระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญ ทําใหเกิดความอบอุนและมี
ความสัมพันธกัน 
 ล็อค (อางอิงใน วิชิต  ลิมโพธ์ิทอง. 2547 : 61) ไดเสนอปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานที่เขาไดทําการศึกษารวบรวมไวในป ค.ศ. 1976 ไวดังนี้ คือ  
 1.   ตัวงาน ไดแก  ความนาสนใจในตัวงาน โอกาสในการเรียนรูงาน ปริมาณงาน 
ความสําเร็จในงาน การควบคุมการทํางานและวิธีทํางาน 
 2.   เงินเดือน ไดแก จํานวนเงินที่ไดรับตามความยุติธรรม 
 3.   การเลือนตําแหนง โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น การพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
 4.   การไดรับการยอมรับนับถือ ไดรับคํายกยองในผลสําเร็จของงาน ความเชื่อถือในผลงาน 
 5.   ผลประโยชนเกื้อกูล บําเหน็จตอบแทน การใหสวัสดิการ การรักษาพยาบาล วันหยุด 
 สรุปไดวา ลักษณะจูงใจในการทํางาน ทั้งในรูปตัวเงิน เชน เงินเดือน โบนัสและรางวัล 
และในรูปที่ไมใชตัวเงิน เชน ลักษณะของงาน ปริมาณของงาน โอกาสที่จะไดเรียนรูงาน วันลา และ
สวัสดิการอื่นๆ ที่เหมาะสมเพียงพอ จึงจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 สิริอร วิชชาวุธ (2544 : 227-228) ไดกลาวถึงปจจัยในงานที่กอใหเกิดความพอใจหรือไม
พอใจในงาน สวนประกอบอื่นๆ ของงานที่ไมใชตัวของงานเอง เชน หัวหนา รายละเอียดดังนี้ 
 1.   การคํานึงถึงลูกนองและความเสมอภาค 
 2.   การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 
 3.   การใหความชวยเหลือแนะนําและใหคําปรึกษา 
 4.   การกระจายอํานาจ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542 : 174) ไดกลาวถึงความพอใจในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับปจจัยตางๆและปจจัยตางๆเหลานี้เปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความ
พอใจในการทํางาน คือ 
 1.   เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในการทํางาน 
สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 2.   การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา พนักงานมีความตองการที่จะรูการทํางานของตนเปน
อยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร ขาวสารจากบริษัท หนวยงานตางๆจึงมีความสําคัญ
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สําหรับผูปฏิบัติงาน งานของตนจะกาวหนาตอไปหรือไม พนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอย
กวาที่ตองการ 
 3.   ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ช่ืนชมในตัวผูบริหาร จะมีขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน เปนผลใหเกิดความพอใจในการทํางานดวย ความศรัทธาในดานความสามารถและความ
ตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานหนวยงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดความ
พอใจในการทํางานในหนวยงานดวย  
 4.   ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจตอกันทําใหพนักงานเกิด
ความพอใจในการทํางาน 
 5.   การนิเทศงาน สําหรับพนักงานการนิเทศก็คือ การชี้แนะในการทํางานจากหนวยงาน 
ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการดวย 
 สิทธิชัย สุขวงศ (2540 : 14) กลาววาความพึงพอใจเปนความรูสึกสวนตัวของบุคคลใน
การปฏิบัติงานซึ่งมีความหมายรวมถึงความพึงพอใจในสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางาน 
ไดแก การมีความสุขที่ไดทํางานกับเพื่อนรวมงานที่เขากันได 
 อารมณ สวางอรุณ (2550 : 23) สภาพความสัมพันธของบุคลากรในองคกรมี
ความสัมพันธกันอยางดี มีความเปนมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิทสนมกลมเกลียว ชวยเหลือซ่ึง
กันและกัน รวมมือกันทํางาน องคกรนั้นก็จะไดผลในประสิทธิภาพของบุคลากร ทําใหเกิดผลสําเร็จ
ขององคกรตามเปาหมายที่วางไว 
 สรุปไดวา ความสัมพันธระหวางบุคคลที่รวมงานกัน โดยการใหความรวมมือชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน การใหคําปรึกษา สงผลตอการอยูรวมกันในระหวางการปฏิบัติงานและทําใหเกิด
ความพึงพอใจ 
 สิริอร วิชชาวุธ (2544 : 227-228) ไดกลาวถึงปจจัยในงานที่กอใหเกิดความพอใจหรือไม
พอใจในงาน สวนประกอบอื่นๆ ของงานที่ไมใชตัวของงานเอง เชน สถานที่และสภาพแวดลอม 
รายละเอียดดังนี้ 
 1.   ความพรอมของเครื่องมือและอุปกรณในการทํางาน 
 2.   ชวงเวลาในการทํางาน 
 3.   แสงสวาง อุณหภูมิ และการระบายอากาศ 
 4.   สภาพอาคารและบริเวณงานที่ปลอดภัย 
 เบอรนารด (Bernard) (วิชิต  ลิมโพธ์ิทอง.  2547 : 61) ไดกลาวถึงความพึงพอใจคือส่ิงจูงใจ
ซ่ึงหนวยงานหรือผูบริหารหนวยงานจะใชเปนเครื่องกระตุนบุคคลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานใน
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ดานสิ่งแวดลอม ในการปฏิบัติงานไดแก สถานที่ทํางาน เครื่องมือเครื่องใชในสํานักงาน ส่ิงอํานวย
ความสะดวกในการทํางาน กอใหเกิดความสุขในการทํางาน 
 ล็อค (Lock) (สิทธิชัย สุขวงศ.  2540 : 20) ไดเสนอปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานที่เขาไดทําการศึกษารวบรวมไวในป ค.ศ. 1976 ไวดังนี้ คือ สภาพการทํางาน (Working 
condition) สภาพการทํางาน รวมถึงสภาพแวดลอมโดยเฉพาะทางกายภาพ (Physical environment)
รวมถึงอุณภูมิ การถายเทอากาศ ความชื้น แสง เสียง ตลอดจนการจัดสภาพในหองทํางาน การ
ทํางาน ที่ตั้งขององคการหรือโรงงาน ระยะเวลาทํางาน การหยุดพักในระหวางทํางาน เปนตน 
 สรุปไดวา การจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก แสงสวาง อุณภูมิ การถายเทอากาศ
อุปกรณ เครื่องมือในการทํางานใหเหมาะสมกับงาน  การหยุดพักในระหวางทํางาน  เปน
เครื่องกระตุนใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542 : 14) ไดกลาวถึงความพอใจในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับปจจัยตางๆและปจจัยตางๆเหลานี้เปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความ
พอใจในการทํางาน ในดานนโยบายและการบริหาร คือ 
 1.   โครงสรางของงานโครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถ 
อธิบาย ช้ีแจงเปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หาก
โครงสรางของงานชัดเจนยอมแกผูปฏิบัติงาน สามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการทํางาน
ดวย นอกจากนี้ยังพบวา งานใดที่มีโครงสรางของงานดี รูวาจะทําอะไรและดําเนินการอยางไร 
สภาพการณควบคุมจะงายขึ้น 
 2.   ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นวารายรับที่ดีของพนักงานจะเยียวยาโรค
ไมพอใจในการทํางานได การสํารวจสวนใหญพบวา รายรับมาทีหลังความมั่นคงในการทํางาน 
ลักษณะของงานและความกาวหนาในการทํางาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่คาครองชีพสูง 
รายรับจะเปนความสําคัญในอันดับแรก 
 3.   อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพื่อ
ควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จ งานบางอยางมี
อํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด งานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด ทําใหผูทํางานปฏิบัติงานยากและอึด
อัด อํานาจตามตําแหนงหนาที่จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  
 4.   ความรับผิดชอบงาน พนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบในงานสูง ความพอใจ
ในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอ่ืน เชน อายุ ประสบการณ 
เงินเดือนและตําแหนงดวย 
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 สมยศ นาวีการ (2544 : 132-139) การบริหาร คือ กระบวนการของการวางแผน การจัด
องคการ การสั่งการ และการควบคุมกําลังความพยายามของสมาชิกองคการและใชทรัพยากรอื่นๆ 
เพื่อความสําเร็จในเปาหมายขององคกรที่กําหนดไว  
 ล็อค (Lock) (สิทธิชัย สุขวงศ.  2540 : 19) ไดเสนอปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานที่เขาไดทําการศึกษารวบรวมไวในป ค.ศ. 1976 ไวดังนี้ องคการและการบริหารงานนโยบาย
และการจัดการ หรือการบริหารงานในองคกร การที่องคกรมีนโยบายที่เกี่ยวกับการจายคาแรง 
สวัสดิการลูกจาง หรือเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบ เปนสวนหนึ่งที่ทําใหลูกจางหรือ
ผูปฏิบัติงานนํามาคิดตัดสินใจและทําใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได 
 สรุปไดวา  นโยบายและการบริหารงานที่มีความชัดเจนรวมทั้งการรับรูหนาที่และความ
รับผิดชอบ การไดรับความยุติธรรม มีความเทาเทียมกัน จึงจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542 : 79) ไดกลาวถึงความพอใจในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับปจจัยตางๆและปจจัยตางๆเหลานี้เปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความ
พอใจในการทํางาน ความมั่นคงในงาน สรุปจากการคนควาสวนใหญจะพบวา พนักงานมีความ
ตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนเรื่องความมั่นคงนอยลงก็ตาม 
ความมั่นคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่งโดยเฉพาะในวัยที่พนจากการทํางานแลวและเปน
ความตองการของพนักงานนอกจากความตองการอยางอื่นของพนักงาน ซ่ึงไดแก ความสนใจใน
งานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถ ไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไป งานที่ทําใหกาวหนาตาม
ความสามารถ ความทาทาย โอกาสในการยายตําแหนง การเลื่อนตําแหนงภายในองคกร ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีคุณธรรม และไดรับรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทํางาน  
 โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ สําหรับอาชีพ 
และบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญงาน มีความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญ
งาน แตมีการศึกษาสูง และอยูในตําแหนงสูง 
 ล็อค (Lock) (สิทธิชัย สุขวงศ.  2540 : 20) ไดเสนอปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานที่เขาไดทําการศึกษารวบรวมไวในป ค.ศ. 1976 ไวดังนี้ คือ การเลื่อนตําแหนง (Promotion) 
คือ โอกาสที่ลูกจางหรือผูนําทํางานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นหรือเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้นไป เพราะ
ในการปฏิบัติงานทุกคนก็ตั้งความคาดหวังวาจะตองไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาหรือ
ผูบริหารระดับสูง เพื่อใหเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นไปได และการพิจารณาเลื่อนตําแหนงนั้นตองมีเกณฑ
การพิจารณาที่ยุติธรรม และเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับ 
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 ฏัชวรรณ อุดมชัยรัศมี (2543 : 14) ไดกลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานดังนี้ การเลื่อนตําแหนงการงาน หมายถึง โอกาสในการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงโดยความเปน
ธรรม 
 ความหมายของคําวาพึงพอใจ ในการศึกษาโดยทั่วไปนิยมทําการศึกษาใน 2 มิติ คือ มิติ
ความพึงพอใจของ ผูปฏิบัติงาน และมิติความพึงพอใจในการรับบริการ ซ่ึงนักวิชาการไดให
ความหมายของความพึงพอใจไวหลายทัศนะ ดังนี้ 
 กูด (Good.  1973 : 320) ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจ หมายถึง  คุณภาพ ระดับของ
ความพึงพอใจ ซ่ึงเปนผลมาจากความตองการสนใจตาง ๆ  และทัศนคติที่บุคคลมีตอกิจกรรมนั้น ๆ 
 โวลแมน (Wolman.  1973 : 384) ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจหมายถึง ความรูสึก
ที่มีตอความสุขเมื่อไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมายของความตองการ หรือแรงจูงใจของตนไดรับ
การตอบสนอง 
 ฉัตรยาพร  เสมอใจ (2545  : 11)  กลาววา ความพึงพอใจในการใหบริการเกิดจากกระบวนการใน
การวางแผนและการบริหารแนวความคิด การตั้งราคา การจัดจําหนาย และการสงเสริมการตลาด
สําหรับผลิตภัณฑบริการ เพื่อกอใหเกิดการแลกเปลี่ยนที่สามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการ
และตอบสนองความพึงพอใจของผูใชบริการได 
 วรูม (Vroom.  1984 : 328) กลาววา ทัศนคติและความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งสามารถใชแทน
กันไดเพราะทั้งสองคํานี้จะหมายถึง ผลที่ไดจากการที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในสิ่งนั้น ทัศนคติ  
ดานบวกจะแสดงใหเห็นสภาพความพึงพอใจนั้น และทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นสภาพ     
ความไมพึงพอใจนั่นเอง   
        เครชและครัชฟลด   (Krech & Crutcfield.  1962 : 77)   ไดกลาววา  ความพึงพอใจเปน
ความรูสึกที่เกิดขึ้นเมื่อความตองการไดรับการตอบสนอง พรอมบรรลุจุดมุงหมาย (Goals) ที่ตั้งไว
ระดับหนึ่ง    
       ทิฟฟนและแมคคอรมิค  (Tiffin & McCormic.  1965 : 349)  ไดกลาววา  ความพึงพอใจ
เปนแรงจูงใจของมนุษยที่ตั้งอยูบนความตองการพื้นฐาน มีความเกี่ยวของอยางใกลชิดกับ
ผลสัมฤทธิ์และสิ่งจูงใจ (Incentive) และพยายามหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไมตองการ  
 จากที่กลาวมาขางตนแมวาจะมีผูใหความหมายของคําวา “ความพึงพอใจ” ตางกันไป แต
พอสรุปรวมไดวา ความพึงพอใจเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่งในเชิงประเมินคา 
ซ่ึงจะเห็นไดวาแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจนี้ เกี่ยวของสัมพันธกับทัศนคติอยางแยกกันไมออก 
ดังนั้น ความพึงพอใจจึงเปนองคประกอบดานความรูสึกของทัศนคติ ซ่ึงไมจําเปนตองแสดงหรือ
อธิบายเชิงเหตุผลเสมอไปก็ได กลาวโดยสรุปแลว ความพึงพอใจเปนเพียงปฏิกิริยาดานความรูสึก
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ตอส่ิงเราหรือส่ิงกระตุน ที่แสดงผลออกมาในลักษณะของผลลัพธสุดทายของกระบวนการประเมิน 
โดยบงบอกถึงทิศทางของผลการประเมินวา เปนในลักษณะทิศทางบวก หรือทิศทางลบ หรือไมมี
ปฏิกิริยา คือ เฉย ๆ ตอส่ิงเราหรือส่ิงกระตุนนั้นก็ได 
 
3.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 3.1 ทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542 : 53) ไดอธิบายทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจไว ดังนี้ 
 1. ทฤษฎีการจูงใจ หมายถึงการที่พนักงานคาดหวังวา การที่ใชความพยายามในการ
ปฏิบัติงานสูง ๆ จะสงผลใหเกิดผลสําเร็จ และประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงดวย ดังนั้นความ
คาดหวังในทฤษฎีนี้จึงขึ้นอยูกับความมั่นใจในตนเองของบุคคลจ ะมีไมเทากัน แมวาจะมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานจะเทากันก็ตามทําใหประสิทธิภาพในการทํางานและผลงานของ
บุคคลแตกตางกัน เชน พนักงานขายสองคนอาจมีความคาดหวังถึงความสําเร็จในการทํางานไม
เทากัน คนแรกเชื่อมั่นวาจะขายสินคาได 10 ลานบาท ตอไป สวนคนที่สองเชื่อมั่นวาจะขายสินคาได 
20 ลานบาทตอป 
 2. ความเชื่อมั่นในผลตอบแทนที่จะได หมายถึง การที่พนักงานเชื่อมั่นวาในการปฏิบัติ
หนาที่ของตนโดยใชความพยายามจะทําใหตนไดรับผลตอบแทนอยางเหมาะสม ดังนั้น การที่
ผูบริหารมีระบบผลตอบแทนที่ชัดเจน จะชวยเสริมสรางความเชื่อมั่นใหแกพนักงานในการที่จะ
ปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ 
 3. ประโยชนของการศึกษาทางดานการจูงใจ เนื่องจากการบริหารองคการธุรกิจนั้นสิ่ง
สําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ ไดแก การที่ผูบริหารสามารถทําเพื่อจุดมุงหมายของ
สวนรวมในองคการและเนื่องจากการที่จะทําใหมนุษยใชศักยภาพที่ตนมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด
นั้นไมสามารถทําไดโดยการบังคับ แตทําไดโดยการจูงใจใหบุคคลกระทําสิ่งตาง ๆ จากความสมัคร
ใจของตนเอง ดังนั้น การจูงใจจะกอใหเกิดประโยชนดังนี้ 
  3.1 ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจกับการทํางานและการอยูรวมกัน 
  3.2 ทําใหพนักงานใชความรูความสามารถ และประสบการณที่ตนมีอยูมาใชในการ
ทํางานอยางเต็มความสามารถ 
  3.3 ทําใหกิจการสามารถประหยัดตนทุนในทุก ๆ ดานทําใหกิจการมีพัฒนาการและ
ความเจริญรุงเรืองแทน 
  3.4 องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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 บารนารด (Barnard.  1986 : 142-149) ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจ ที่หนวยงานใชเปนเครื่องมือ
กระตุนใหแกผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ดังนี้ 
 1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแกเงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายภาพที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปน
การตอบแทนในการปฏิบัติงาน 
 2. ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งไมเกี่ยวกับวัตถุ ไดแก โอกาสที่ผูปฏิบัติงานจะ 
ไดรับแตกตางไปจากบุคคลอื่น เชน ไดรับเกียรติยศ โอกาสที่จะมีช่ือเสียง โอกาสที่จะไดรับ
ตําแหนงสูงขึ้นกวาเดิม ซ่ึงโอกาสดังกลาวจะมีความหมายตอบุคลากรทุกคน ดังนั้นผูบริหาร        
ควรกําหนด หลักเกณฑที่แนนอนเกี่ยวกับโอกาสดังกลาวพิเศษดังกลาว เพื่อที่จะใหบุคลากร           
ในองคการรูอยางถึงทุกคน ซ่ึงกอใหเกิดความพยายามที่จะทํางานดวยความขยัน และความตั้งใจ 
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพอยางแทจริง 
 3. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพทางกายภาพอันเปนที่พึงปรารถนา ไดแก การปรับปรุง          
สภาวะแวดลอมเกี่ยวกับการทํางาน เครื่องมือเครื่องใชสํานักงาน วัสดุอุปกรณตาง ๆ ใหอยูใน      
สภาพที่พอใจของทุกคน  
 4. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับผลประโยชนทางอุดมคติ ซ่ึงเปนผลประโยชนที่มีอํานาจมาก คือ 
การที่หนวยงานเปดโอกาสใหบุคคลไดสนองอุดมคติหรืออุดมการณของตนเอง เชน ความภูมิใจ    
ที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกพอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที่ ฯลฯ ซ่ึงผูบริหารที่ดีควรจะใหอิสระแก
บุคลากรใหไดทํางานอยางสุดฝมือ เพื่อใหไดผลงานดี เปนที่ยกยองของบุคคลนั้น เกิดความ     
ภาคภูมิใจ มีความสุขมีความพอใจ 
 5. ส่ิงจูงใจที่เปนความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง สภาพการคบหาสมาคมกันเองในหมู 
บุคลากรในองคการ ถาหนวยงานใดมีการแบงพรรคพวก คอยจับผิดซึ่งกันและกัน ไมนับถือ         
ซ่ึงกันและกัน ไมมีน้ําใจซึ่งกันและกัน ไมคบหากันฉันมิตรองคการนั้นเปนองคการที่นาเบื่อ ดังนั้น 
ผูบริหารตองเขาไปกํากับ ดูแล แกไข มิใหเกิดสภาพดังกลาว 
 6. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพการทํางาน หมายถึง การปรับปรุงสภาพการทํางานและ
วิธีการทํางานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคลากรในองคการ รวมถึงตรงกับความพึง
พอใจของบุคลากรดวย ซ่ึงชวยใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 7. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางาน หมายถึง การเปดโอกาสให 
ผูปฏิบัติงานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น และสวนรวมในงานทุกอยางที่จัดขึ้นในองคการ 
เพื่อที่จะใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญในองคการ 
 8. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพการอยูรวมกันฉันมิตร หมายถึง สภาพความสัมพันธของ
บุคลากรในองคการมีความสัมพันธกันอยางดี มีความเปนมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิทสนม
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กลมเกลียว ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน รวมมือกันทํางานองคการนั้นก็จะไดผลในดานประสิทธิภาพ
ของบุคลากร ทําใหเกิดผลสําเร็จขององคการตามที่ตั้งเปาหมายไว 
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวไดอธิบายความตองการของมนุษยเปน
จุดเริ่มตนของกระบวนการจูงใจ เขาเชื่อวาพฤติกรรมของมนุษยแสดงออกมานั้น เกิดจากความ
ตองการของมนุษย และมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด ซ่ึงความตองการที่ไดรับการ
ตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของมนุษยอีกตอไป ความตองการ ในลําดับขั้นต่ําไปหาสูง
ตามลําดับขั้นของความสําคัญ เมื่อความตองการในลําดับขั้นต่ําไดรับการตอบสนอง มนุษยก็จะมี
ความตองการในลําดับขั้นตอไปตามลําดับ มาสโลวไดจัดลําดับขั้นตองการของมนุษยเปน 5 ระดับ
คือ มีความตองการทางกาย เปนความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อ การอยูรอดของมนุษย เชน อาหาร น้ํา
ดื่ม อากาศ เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค ความตองการความปลอดภัย เมื่อความตองการทาง
รางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการขั้นตอไป คือ ความตองการความปลอดภัยซ่ึงรวมถึง
ความมั่นคงดวย เชน ความปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ความปลอดภัยจากโรคภัยไขเจ็บ ความ
มั่นคงในอาชีพ ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจ ความตองการทางสังคมและความรัก เมื่อความตองการ
ของรางกายและความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการขั้นตอไป คือ ความตองการ
ทางสังคมและความรัก ความตองการดังกลาว ไดแก ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกใน
องคการหรือสังคม ความตองการใหสังคมยอมรับในความสําคัญของตน ความตองการมิตรภาพ 
ความตองการไดรับความรักจากบุคคลอื่น ความตองการการยกยอ เมื่อความตองการทางสังคมและ
ความรักไดรับการตอบสนองแลว ความตองการขั้นตอไป คือความตองการการยกยอง หมายถึง 
ความตองการใหมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรูความสามารถ มีความสําเร็จทั้งไดตําแหนงสูงขึ้น 
ซ่ึงจะทําใหไดรับการยกยองนับถือ ไดรับคําสรรเสริญ มีเกียรติ มีช่ือเสียงในสังคม ความตองการ
ความสําเร็จสมหวังในชีวิต ความตองการนี้เปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษยหลังจากที่ไดรับ
การตอบสนองความตองการในขั้นตาง ๆ แลว เปนความตองการที่จะพยายามใหเกิดความสําเร็จใน
ทุกดานตามความรูสึกนึกคิดของตนเอง 
 กลาวโดยสรุป ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ช้ีใหเห็นวาความตองการของมนุษยใน ลําดับ
ขั้นที่หนึ่งไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะเกิดความตองการในลําดับตอไปดังนั้น การจูงใจให
คนทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผูบริหารตองเขาใจความตองการของคนในองคการ แลวพยายาม
ตอบสนองความตองการเหลานั้น ทั้งนี้เพื่อใหบุคคลในองคการเกิดความพอใจมากขึ้น อันจะเปน
การใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ในทางตรงกันขาม ถาผูบริหารในองคการไมสามารถจูงใจ
ใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจในสิ่งตอบสนองความตองการได ผูปฏิบัติงานเกิดความเบื่อหนาย ผลการ
ปฏิบัติงานก็ตกต่ําไมมีประสิทธิภาพ 
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 3.2 ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 ในการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการรับบริการดานตาง ๆ ไดมีนักวิชาการและ
นักวิจัยหลายทานไดอธิบายทฤษฎีความพึงพอใจไวดังนี้ 
 ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg.  1959 : 79) แบงประเภทของความพึงพอใจออกเปน 
2 ลักษณะตามปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจไดแก 
 1. ความพึงพอใจที่เกิดจากปจจัยเบื้องตน ไดแก ความพึงพอใจที่เกิดจากความมีสํานึกใน
การทํางาน ผลสัมฤทธิ์ ความเจริญเติบโตของงาน ความกาวหนา รายได ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน 
ผูบังคับบัญชา เทคนิคการนิเทศงาน ความรับผิดชอบในการทํางาน นโยบายในการทํางาน นโยบายและ
การบริหารงานของหนวยงาน สภาวะของงาน ตัวของงานที่ทํา สภาพและปจจัยสวนตัวของผูทํางาน 
ตลอดจนความมั่นคงในการทํางาน ความพึงพอใจเบื้องตนนี้สามารถสังเกตไดจากผลงานที่ทํา 
 2. ความพึงพอใจที่เกิดจากปจจัยระดับสูง สวนใหญจะเปนความพึงพอใจที่เกิดจาก
ความรูสึก เชน ความรูสึกอันเกิดจากสามัญสํานึกที่มีตองานและผลสัมฤทธิ์ของงาน ความรูสึกที่มี
ตอความเจริญเติบโตของงาน ตอความรับผิดชอบในการทํางาน ตอกลุมผูรวมงาน ตอการเพิ่มหรือ
ลดความมั่นคงในการทํางาน ความรูสึกที่มีตอความยุติธรรม ความรูสึกภูมิใจตอความเสมอภาคหรือ
รูสึกละอายตอความไมเสมอภาค รวมทั้งความรูสึกที่มีตอรายไดที่ไดรับ 
 มิลเลิท  (Millert.  1954 : 38)  ไดใหรายละเอียดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการใหบริการ
หรือความสามารถในการสรางความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ โดยมีองคประกอบ  5  ดาน ดังนี้คือ 
 1. การใหบริการอยางเสมอภาค (Equitable service) หมายถึง ความยุติธรรมในการ
บริหารงานของรัฐที่มีทัศนคติที่วาคนทุกคนเทาเทียมกัน ดังนั้นประชาชนทุกคนจะไดรับการปฏิบัติ 
อยางเทาเทียมกันในแงมุมของกฎหมาย ไมมีการแบงแยกกีดกันในการใหบริการประชาชนจะไดรับ
การปฏิบัติในฐานะที่เปนปจเจกบุคคลที่ใชมาตรฐานสากลใหบริการเดียวกัน 
 2. การใหบริการอยางทันเวลา (Timely service) หมายถึง ในการบริการจะตองมองวา
การใหบริการสาธารณะจะตองตรงเวลา ผลการปฏิบัติของหนวยงานภาครัฐ จะถือวาไมมี
ประสิทธิผลเลยถาไมมีการตรงเวลาที่จะสรางความไมพึงพอใจใหแกประชาชน 
 3. การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample service) หมายถึงการใหบริการสาธารณะตองมี
ลักษณะที่มีจํานวนการใหบริการและสถานที่ใหบริการอยางเหมาะสม (The right quantity at the 
geographical location)  มิลเลิท เห็นวาความเสมอภาค หรือการตรงเวลาจะไมมีความหมายเลยถามี
จํานวนการใหบริการที่ไมเพียงพอและสถานที่ตั้งที่ใหบริการสรางความไมยุติธรรมใหเกิดขึ้นแก
ผูรับบริการ 
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 4. การใหบริการอยางตอเนื่อง (Continuous service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะที่
เปนไปอยางสม่ําเสมอ โดยยึดประโยชนของสาธารณะเปนหลัก ไมใชยึดความพอใจของหนวยงาน
ที่ใหบริการวาจะใหหรือหยุดบริการเมื่อใดก็ได 
 5. การใหบริการอยางกาวหนา (Progressive service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะ
ที่มีการปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน กลาวอีกนัยหนึ่ง คือ การเพิ่มประสิทธิภาพหรือ
ความสามารถที่จะทําหนาที่ไดมากขึ้นโดยใชทรัพยากรเทาเดิม 
 สรุป ขางตนลวนเกี่ยวของกับ ความพึงพอใจของผูรับบริการของหนวยบริการทั้งสิ้น โดย
มีปจจัยที่เกี่ยวของหรือหลักการคือ  การเนนการใหบริการไดแก การใหบริการอยางเสมอภาค  การ
ใหบริการที่ตรงเวลา  การใหบริการอยางเพียงพอ การใหบริการอยางตอเนื่อง และการใหบริการอยาง
กาวหนา เนื่องจากการที่จะทําใหผูรับบริการ เกิดความพึงพอใจ หนวยบริการก็ควรตระหนักถึงความ
ตองการของผูรับบริการเปนหลักเสียกอน พรอมทั้งสามารถนํามาเสนอเปนแนวทางในการปรับปรุง
การบริหารจัดการดานการใหบริการของหนวยบริการตอไป 
  
4.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 กานทิพย ชาติวงศ (2542 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องความตองการสวัสดิการของครู
โรงเรียนเอกชนที่จัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน ในป 2537 โดยศึกษาจากครูที่สอนในโรงเรียน
เอกชนนอกระบบโรงเรียน ประเภทศิลปศึกษา จํานวน 98 คน และครูที่สอนในโรงเรียนเอกชนนอก
ระบบโรงเรียน ประเภทอาชีวศึกษา จํานวน 228 คน พบวาครูโรงเรียนเอกชนนอกระบบมีความ
ตองการเกี่ยวกับดานการเงินมากที่สุดคือ ตองการใหมีบริการเบิกเงินคารักษาพยาบาลไดเต็มจํานวน
จากสถาบันของรัฐ และตองการใหมีเงินกูยืมในยามฉุกเฉินโดยกูไดทันทีและคิดดอกเบี้ยในอัตราต่ํา 
สําหรับความตองการดานเศรษฐกิจที่ครูโรงเรียนเอกชนตองการนั้นมักจะเปนบริการจัดใหเพื่อความ
สะดวกสบาย คือ ความตองการใหโรงเรียนจัดที่พักใหอยูใกลเคียงและตองการใหมีบริการรับสง 
 วิชชาญ  ทองผุด (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องสภาพและความตองการดานสวัสดิการ
ภายในของขาราชการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ 
ดานความสะดวกสบาย ดานสุขภาพอนามัย ดานการศึกษา ดานนันทนาการ และดานเศรษฐกิจ 
จํานวน 392 คน ผลการวิจัยพบวา สภาพการจัดสวัสดิการภายในของขาราชการสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชนทั้ง 5 ดาน โดยเฉลี่ยมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย และสวัสดิการ
ภายในดานความสะดวกสบายมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  ความตองการดานความ
สะดวกสบายมากที่สุด 
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 พงษสวัสดิ์  วิชัยดิษฐ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากร ในอุตสาหกรรมกอสรางไทย ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางาน ดานปจจัยจูง
ใจเปนสิ่งที่ผูบริหารไมคอย ใหความสําคัญ โดยเฉพาะวิศวกรและคนงาน มีคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจใน
ระดับปานกลาง ในดานปจจัยธํารงรักษา พบวาเงินรายไดและผลตอบแทนที่ไดรับของทั้ง 3 
ตําแหนง มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการทํางานนอยที่สุด ในสวนของวิศวกร พบวาความแตกตาง
ของขนาดองคการ มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
ในสวนของ ชางผูควบคุมงาน พบวาความแตกตางของระดับการศึกษา และขนาดองคการมีผลตอ
ความ พึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ที่ระดับ 0.05 ในสวนของคนงานไมพบ 
ความแตกตาง และการทดสอบความพึงพอใจในการทํางานของทั้ง 3 ตําแหนง พบวามีความ พึง
พอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ที่ระดับ 0.05   
 สาริณี  โตอรุณ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมในการ
ทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนา
งานในกลุมธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยมีดังนี้ 1) หัวหนางานมี
คานิยมในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับสูง สวนความพึง
พอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 2) คานิยมในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
กับแรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจ ในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  นอกจากนี้ แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในการทํางานและพฤติกรรมการ ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความพึงพอใจใน
การทํางานมีความสัมพันธ ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
3) แรงจูงใจในการ ทํางานดานปจจัยจูงใจ ความพึงพอใจในการทํางาน คานิยมในการทํางานดาน
สุนทรีย ดานการ กระตุนใหใชปญญา ดานวิถีชีวิต และดานความหลากหลายของงานสามารถ
รวมกันพยากรณ พฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานในกลุมธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 57.5   
 สุพิณดา  คิวานนท (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต
การทํางาน ความผูกพันตอองคการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส  ผลการวิจัย พบวา 1) พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางาน ความผูกพันตอองคการ 
และผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  2) พนักงานที่มีรายไดและอายุการทํางาน แตกตางกัน 
จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน  3) พนักงานทีมีเพศ รายได และ อายุการทํางานแตกตางกัน 
จะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  4) คุณภาพชีวิต การทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน  5) คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมไมมีความสัมพันธ
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กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  6) ความผูกพันตอองคการโดยรวมไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน แต ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
มากเพื่อประโยชน ขององคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 7) ตัวแปร
ความผูกพันตอ องคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนของ
องคการ มีอํานาจพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 2   
 เชษฐ  รัชดาพรรณาธิกุล (2545 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความรูสึกมั่นคงในการทํางาน
ของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ลูกจางใน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสมีความรูสึกไมแนใจ เกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความรูสึกมั่นคงในการ ทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยตัว
แปรอิสระ 11 ตัวแปรมารวมพิจารณา พบวามีเพียง 6 ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความรูสึกมั่นคง
ในการทํางานของลูกจาง ในอุตสาหกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเปนความสัมพันธในเชิง
บวกทั้งหมด คือ การรับรูสถานะและศักยภาพขององคการ การรับรูสภาพเศรษฐกิจและสังคม     
การรับรู ความชัดเจนของขอมูลขาวสาร การรับรูความกาวหนาของเทคโนโลยี ความสําคัญของตน
ตอองคการและคานิยมในการทํางาน โดยตัวแปรทั้ง 6 ตัวนี้สามารถอธิบายความแปรปรวน กับ
ความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสไดรอยละ 48.50 สําหรับ
แนวทางในการเสริมสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกส 
ประกอบดวย การเก็บออม/สะสมเงิน พยายามหางานใหมที่มีความมั่นคงกวา ตั้งใจทํางานดวยความ
ขยัน ซ่ือสัตยตอหนาที่ ไมมาทํางานสายและไมขาดงานโดยไมจําเปน หาอาชีพเสริมฝกอบรมทักษะ
เพิ่มเติมจากภายนอกสถานประกอบการ และศึกษาหาความรูเพิ่มเติม อยูเสมอ ขอเสนอแนะจากการ
วิจัยคร้ังนี้ คือ องคการควรมีการวางแผนและประเมินสถานการณ ทางเศรษฐกิจและสังคมอยูเสมอ 
ควรมีการใหขอมูลขาวสารตางๆ แกลูกจางอยางถูกตอง ชัดเจนและสม่ําเสมอ ควรมีการสงเสริม
และพัฒนาทักษะฝมือใหแกลูกจางอยางตอเนื่อง ควรที่จะสงเสริมหรือใหความสําคัญในเรื่อง
คานิยมในการทํางานทางดานตาง ๆ ที่ดีแก ลูกจางดวย เพื่อเปนการเสริมสรางความรูสึกมั่นคงใน
การทํางานใหแกลูกจางตอไป   
 วราวุธ  ขุนทอง (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความเครียดของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในนิคมอุตสาหกรรมบางกะดี ผลการวิจัยพบวา 
1) พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในนิคมอุตสาหกรรมบางกะดี 
มีความเครียดทางรางกาย ทางอารมณ ทางพฤติกรรม อยูในระดับเล็กนอย และ 2) ปจจัยการ
ทํางานมีความสัมพันธในทางลบกับความเครียดของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในนิคมอุตสาหกรรมบางกะดี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูรวมงาน 
ลักษณะงานและปริมาณงาน ความกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการบริหารงาน 
 มาริสสา  ทรงพระ (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ผลการวิจัย พบวา 1) พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง  2) พนักงานที่
มี อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีเพศตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวมแตกตางกัน  3) พนักงานที่มี เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีอายุตางกัน มีระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน และ 4) พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 8 
ดาน คือ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานรายไดและผลตอบแทน คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
สัมพันธภาพในองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานธรรมนูญในองคการ คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ความภูมิใจในองคการ แตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน 
 วิชิต  ลิมโพธ์ิทอง (2547 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮิตาชิ เฟอรไรท (ประเทศไทย) จํากัด จากการศึกษาพบวา 
กลุมตัวอยางมีผลความพึงพอใจตอปจจัยคาตอบแทนอยูในระดับนอย  มีผลความพึงพอใจตอปจจัย
ส่ิงแวดลอมอยูในระดับปานกลาง  มีผลความพึงพอใจตอปจจัยการบริหารอยูในระดับปานกลาง       
มีผลความพึงพอใจตอปจจัยความสําเร็จอยูในระดับมาก มีผลความพึงพอใจตอปจจัยโครงสราง
องคกรอยูในระดับนอย  ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวาพนักงานในกลุมผลิตภัณฑที่แตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  พนักงานในกลุมเพศที่แตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมอายุที่แตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมระดับการศึกษาที่
แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  พนักงานในกลุม
สถานภาพที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  พนักงานใน
กลุมรายไดที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
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 มนัสนันท  มาลากุล ณ อยุธยา (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจของพนักงานตอ
สวัสดิการที่ไดรับ กรณีศึกษา : บริษัทไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิจัย ไดแก พนักงานของบริษัทไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) จํานวน 120 คน จําแนกตาม
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุการทํางานและรายได เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูลไดแก แบบสอบถามแบบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ แบบเลือกตอบเพียงขอเดียว และ
ขอเสนอแนะ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละและคาคะแนนเฉลี่ยจากผลการศึกษา  
ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจของพนักงานตอสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานบริษัทไทยเพรซิ
เดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) อยูในระดับปานกลางมีคาเฉล่ียรวม รอยละ 2.63 กลุมตัวอยางเพศชาย
และเพศหญิงโดยรวมจัดอยูในระดับปานกลาง กลุมตัวอยางอายุไมเกิน 25 คิดเปน 2.46  26-35 ป 
คิดเปน รอยละ2.55, 36-45 ป คิดเปน รอยละ2.72, 46-55 ป คิดเปน รอยละ 3.04 กลุมตัวอยางระดับ
การศึกษา ปวส./ อนุปริญญา คิดเปน รอยละ 2.45 ปริญญาตรี คิดเปน รอยละ 2.53 อ่ืนๆ คิดเปน รอย
ละ 2.72 กลุมตัวอยางสถานภาพโสด สมรส หมาย/หยาราง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง กลุม
ตัวอยางอายุการทํางานนอยกวา 1 ป, 1-5 ป, 6-9ป, 10 ปขึ้นไป โดยรวมอยูในระดับปานกลาง กลุม
ตัวอยางรายได 5,000-10,000 บาท 10,001-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท และ 30,001 บาท               
ขึ้นไป โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
 เมธี  ศาสตรสาระ  (2550 : บทคัดยอ)  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจดานสวัสดิการของ
พนักงานบริษัท นิโปร (ประเทศไทย) จํากัด พบวา  ปจจัยในการทํางานของพนักงานสวนใหญ มี
เหตุผลในการทํางานของพนักงานคือใกลบาน  การเขามาทํางานของพนักงานคือสมัครเอง  การ
เดินทางมาทํางานของพนักงานคือรถบริษัท  เวลาทํางานของพนักงานคือชวงเวลา 7.30-19.30 น. 
หรือ 19.30-7.30 น. และ จํานวนชั่วโมงการทํางานนอกเวลาของพนักงานคือ 61 - 80 ช่ัวโมง ระดับ
ความพึงพอใจดานสวัสดิการของพนักงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับนอย เมื่อวิเคราะหเปนราย
ดาน พบวามีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ดานสุขภาพอนามัย และ ดานสันทนาการ  สวนดาน
เศรษฐกิจ และ ดานการศึกษาและการพัฒนาบุคลากร มีความพึงพอใจ ในระดับนอยพนักงานที่มี
อายุ การศึกษา รายไดตอเดือน และอายุงานตางกัน มีระดับความ พึงพอใจตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 พนักงานที่มีเวลาทํางานตางกัน มีระดับความพึงพอใจตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จรินทร   เสือโต (2551 : บทคัดยอ) ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจดานสวัสดิการของ
พนักงานบริษัท เรเซอรการไฟฟา (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานสวนใหญ เปนเพศหญิง มี
อายุระหวาง 26 – 35 ป มีสถานภาพสมรส คือ สมรสแลวหรืออยูดวยกัน มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนตนมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน  6,000 – 8,000 บาท มีอายุงาน 1-2 ป และทํางานอยูใน
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แผนกปม&เชื่อม แผนกพันคอลย และแผนกประกอบ  ปจจัยในการทํางานของพนักงานสวนใหญ มี
เหตุผลในการเลือกเขาทํางาน  ในบริษัทนี้เพราะมีสวัสดิการดี  เขามาทํางานโดยมีบุคคลแนะนํา  ใชรถ
มอเตอรไซดในการเดินทางมาทํางาน  เวลาการทํางานของพนักงานอยูในชวง 08.00 – 20.00 น. หรือ 
20.00 -08.00 น.  และมีจํานวนชั่วโมงการทํางานนอกเวลา จํานวน   61-80 ชั่วโมง   พนักงานมีระดับ
ความพึงพอใจดานสวัสดิการโดยรวมดานเศรษฐกิจดานสุขภาพอนามัย  และดานสันทนาการ อยูใน
ระดับปานกลาง สวนดานการศึกษาและการพัฒนาบุคลากรพนักงาน มีระดับความพึงพอใจอยูใน
ระดับนอยพนักงานที่มีเพศและสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการ
โดยรวมไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มี อายุ การศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงานแตกตางกัน 
มีระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
พนักงานที่มีวิธีการเขามาทํางานในบริษัทแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจดาน สวัสดิการไม
แตกตางกัน สวนพนักงานที่มีเหตุผลในการเลือกเขาทํางาน วิธีการเดินทางมาทํางาน เวลาการ
ทํางาน และจํานวนชั่วโมงการทํางานนอกเวลาแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจดาน สวัสดิการ
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
 โดยผลการวิจัยตางๆ ที่ผูวิจัยนํามาอางอิงไวในงานวิจัยฉบับนี้ พบวาปจจัยตางๆ ที่
กลาวถึงในงานวิจัย มีความสัมพันธอยางมากตอ ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในการ
จัดสวัสดิการของบริษัทซับคอนแทรค ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 
 


