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บทคดัยอ่ 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความตอ้งการของบุคลากรสายสนบัสนุน

ต่อสวสัดิการในปัจจุบนัและในอนาคต และเพื่อเป็นแนวทางในการออกแบบและจดัสวสัดิการยืดหยุน่
ในอนาคตใหก้บับุคลากรสายสนบัสนุน โดยกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานสายสนบัสนุนวทิยาลยัการจดัการ 
มหาวิทยาลยัมหิดลจ านวนรวมทั้งส้ิน 59 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล แบบสอบถามความพึงพอใจในสวสัดิการปัจจุบนั และแบบสอบถาม
ความต้องการสวสัดิการยืดหยุ่น  ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การทดสอบแบบที (t-test) 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนจ าแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) การวิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบสองทาง (Two-Way ANOVA) และการหาสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation) เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน 3 ขอ้ 

ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 
1)  ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าบุคลากรที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส จ านวนบุตร 

ระดับการศึกษา และอายุงาน ท่ีแตกต่างกันมีความแตกต่างในเร่ืองภาพรวมของความต้องการ
สวสัดิการในปัจจุบนัแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ แต่ผลการวิเคราะห์พบว่าบุคลากรท่ีมี
ต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความแตกต่างในภาพรวมของความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยพบว่าระดบับุคลากรมีความตอ้งการสวสัดิการในภาพรวมสูงกว่า
บุคลากรระดบัหัวหน้าหน่วย/ส่วน/งานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และเม่ือวิเคราะห์ความตอ้งการ
สวสัดิการในปัจจุบนัเป็นรายดา้น ผลพบวา่บุคลากรเพศชายมีความตอ้งการสวสัดิการดา้นการศึกษา
และสวสัดิการดา้นนนัทนาการสูงกวา่ของบุคลากรเพศหญิงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ   



ง 
 

2)  ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าบุคลากรท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส จ านวนบุตร 
ต าแหน่งงาน และอายุงาน ต่างกนัมีความแตกต่างในเร่ืองภาพรวมของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบ
สวสัดิการยืดหยุน่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั
มีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นโดยรวมแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพบว่า
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไปมีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุน่โดยรวม
สูงกวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือแยกวิเคราะห์เป็นรายด้าน 
พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ The Core 
Cafeteria แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพบวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ51 ปีข้ึนไปมีความคิดเห็น
เร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ The Core Cafeteria สูงกว่าบุคลากรที่มีอายุต  ่ากว่า 30 ปี 
และสูงกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ41-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ บุคลากรท่ีสมรสแลว้มีความคิดเห็นดว้ย
ต่อเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ The Core Cafeteria สูงกว่าบุคลากรที่มีสถานภาพโสด
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ บุคลากรท่ีมีบุตรมีความคิดเห็นดว้ยต่อเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุน่แบบ 
The Core Cafeteria สูงกวา่บุคลากรท่ีไม่มีบุตรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และพบวา่บุคลากรท่ีมีอายุ
ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ Modular Plan แตกต่างก ัน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไปมีความคิดเห็นเร่ือง
รูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ Modular Plan สูงกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

3)  ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าเพศ อายุ สถานภาพสมรส จ านวนบุตร ระดบัการศึกษา 
และอายุงานมีความสัมพนัธ์กบัการเลือกชุดรูปแบบสวสัดิการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่พบวา่
มีความสัมพนัธ์กบัการเลือกชุดรูปแบบสวสัดิการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

ผลการศึกษาวิจ ัยคร้ังน้ีท าให้เสนอแนะได้ว่าวิทยาลัยฯ ควรส่งเสริมนโยบาย

การจดัสวสัดิการแบบยืดหยุ่นเพื่อพฒันาหรือด ารงรักษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร และ

ควรให้ความรู้เกี่ยวกบัสวสัดิการยืดหยุ ่นแก่บุคลากร ก่อนที่จะมีการจดัสวสัดิการยืดหยุ ่น

เพื่อใหบุ้คลากรสามารถเลือกสวสัดิการไดเ้หมาะสมกบัตนเองมากท่ีสุด 

ค าส าคญั: สวสัดิการยดืหยุน่, พนกังานสายสนบัสนุน, Flexible Welfare 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

ในยคุสมยัท่ีความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยที  าใหโ้ลกแคบลง ผลกระทบการด าเนิน
ทางการค้ายิ่งรุนแรงมากข้ึน ส่งผลให้องค์กรมีข้อจ ากดัในเร่ืองของการจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
รวมทั้งสวสัดิการให้กับบุคลากรมากข้ึน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นความท้าทายอย่างมากในงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์คิดคน้วา่ท าอยา่งไรจึงจะสามารถรักษาและแยง่ชิงแรงงานท่ีมีความรู้ความสามารถ
และมีศกัยภาพผูเ้ปรียบเสมือนฟันเฟืองส าคญัที่ขบัเคล่ือนให้องค์กรสามารถที่จะเดินหน้าและ
กา้วไปสู่เป้าหมายที่องค์กรไดต้ั้งเอาไวไ้ด ้ซ่ึงเหตุผลน้ีเองท่ีเป็นส่วนส าคญัที่สนบัสนุนให้องคก์ร
ตอ้งมีการพฒันาและปรับเปล่ียนในเร่ืองของสวสัดิการบุคลากรอยา่งจริงจงั จากเดิมท่ีจะเนน้การให้
สวสัดิการกบับุคลากรในแง่มุมของปริมาณ โดยไม่ค  านึงถึงความตอ้งการหรือการใชป้ระโยชน์ของบุคลากร 
เปล่ียนมาเป็นในลกัษณะการให้สวสัดิการในปริมาณท่ีมากพอท่ีจะแข่งขนัในตลาดได ้และตรงกบั
ความตอ้งการของบุคลากรมากท่ีสุด นอกจากเหตุผลขา้งตน้แลว้นั้น มีอีกเหตุผลหน่ึงท่ีเป็นเหตุให้
ทางองคก์รตอ้งน าเร่ืองของสวสัดิการมาพิจารณาเป็นกรณีเร่งด่วน นัน่คือการกา้วเขา้มาท างานในองคก์ร
ของบุคคลที่เ ป็น Gen Y ท  าให้องค์กรมีบุคลากรที่อยู ่ในเจเนอเรชั ่น  ทั้ ง  Gen X, Gen Y, 
Baby Boomer, Founder ซ่ึงส่งผลให้การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลดา้นสวสัดิการไม่สามารถใช้
เพียงโปรแกรมใดโปรแกรมหน่ึงได้ ดงันั้นจึงต้องมีการดีไซน์โปรแกรมตามความต้องการของ
บุคลากรในหลากหลายวยั (พิชญ์พจี, 2558) ซ่ึงจากเหตุผลท่ีได้กล่าวในขา้งตน้น้ีส่งผลให้องค์กร
จะต้องมีการออกแบบและจัดสวสัดิการให้มีความหลากหลาย โดยบุคลากรสามารถท่ีจะเลือก
โปรแกรมสวสัดิการเพื่อให้ตรงกบัความตอ้งการของตนเองมากท่ีสุดภายใตง้บประมาณท่ีองคก์รได้
ก าหนดให้บุคลากรในแต่ละระดบั อาจกล่าวได้ว่าแมว้่างบประมาณด้านสวสัดิการจะมีขอ้จ ากัด
หากแต่องค์กรมีการออกแบบสวสัดิการใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สวสัดิการก็จะยงัคงเป็น
ประเด็นส าคญัท่ีส่งผลให้บุคลากรมีขวญัก าลงัใจในการท างานมากข้ึน และมีความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน 
ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัที่จะช่วยสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน จนน าไปสู่
การเกิดเป็นความรัก ความผูกพนัและความมุ่งมัน่ทุ่มเทให้กบัองค์กรในท่ีสุด (มนเสฏฐ, 2555) 
รวมถึงยงัส่งผลในเร่ืองของการที่องค์กรสามารถที่จะลดอตัราการลาออกของบุคลากรลงได้ 
ซ่ึงจะเช่ือมโยงไปยงัเร่ืองของตน้ทุนขององคก์รในดา้นท่ีเก่ียวกบังานการจดัการทรัพยากรบุคคลและ
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การพฒันาบุคลากรลงไปไดด้ว้ยเช่นกนั ท่ีกล่าวเช่นน้ีเพราะเม่ือบุคลากรไม่มีการลาออก งบประมาณ
ท่ีจะน ามาใชส้ าหรับเร่ืองของการสรรหาคดัเลือกบุคลากรใหม่ และการฝึกอบรมเพื่อใหบุ้คลากรใหม่
มีความรู้ความสามารถ และศกัยภาพการท างานท่ีทดัเทียมหรือเพียงพอท่ีจะทดแทนบุคลากรเก่าได้
ก็จะไม่เกิดข้ึนหรือเกิดในอตัราท่ีลดลง อีกทั้งการท่ีองคก์รมีสวสัดิการท่ีดีท่ีตอบโจทยไ์ดท้ั้งบุคลากร
ภายในองค์กรและองค์กรได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และมีความยุติธรรมก็ยงัจะช่วยส่งเสริมให้
องคก์รเกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีในสายตาของผูค้นภายนอกองคก์รไดอี้กดว้ย เพราะเม่ือใดก็ตามท่ีบุคลากร
ในองคก์รเกิดความพึงพอใจในชีวิตการท างานและการใชชี้วิตของตนเอง บุคลากรจะมีการพูดถึงองคก์ร
ในแง่มุมท่ีดีและเต็มเป่ียมไปดว้ยความสุข ความภาคภูมิใจ อนัเป็นส่ิงท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร
ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต (The Ken Blanchard Companies, 2009) 

วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล ปัจจุบนัมีบุคลากรสายสนบัสนุนจ านวนทั้งส้ิน 66 คน 
โดยในปี 2558 วิทยาลยัฯ ได้มีการจดัท าแบบส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรสายสนับสนุน  
เพื่อส ารวจว่าบุคลากรมีความพึงพอใจในด้านต่าง ๆ ท่ีวิทยาลยัฯ ได้มีการจดัสรรและมอบให้กบั
บุคลากรอยู่ในระดบัใด อนัจะน าไปสู่การวางแผนการพฒันาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ซ่ึงผลของการส ารวจ
ความพึงพอใจพบว่า บุคลากรสายสนบัสนุนมีความพึงพอใจในด้านสวสัดิการท่ีวิทยาลยัฯ ได้จดั
ให้กบับุคลากรอยูใ่นระดบัต ่ากวา่เป้าหมายท่ีวิทยาลยัฯ ไดต้ั้งเอาไวท่ี้ค่าเฉล่ีย 3.50 โดยค่าเฉล่ียจริง
ในเร่ืองของความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุดโดยอยู่ที่ 3.16 เท่านั้น 
อนัเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นวา่ สวสัดิการของวิทยาลยัฯ ท่ีไดมี้การจดัให้กบับุคลากรอาจจะไม่มีความเหมาะสม
กบัความตอ้งการของบุคลากรวทิยาลยัในปัจจุบนั 

ดังนั้ นผูว้ิจ ัยจึงมีความสนใจท่ีจะการศึกษาสวสัดิการและสวสัดิการยืดหยุ่นของ
พนกังานสายสนบัสนุน วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผน พฒันา 
และปรับปรุงสวสัดิการของวิทยาลยัฯ ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรวิทยาลยัใหม้ากท่ีสุด 
เพื่อสร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึนกบับุคลากรวิทยาลยัในปัจจุบนั อนัจะส่งผลให้วิทยาลยัฯ สามารถ
ท่ีจะรักษาบุคลากรในปัจจุบันเอาไว้ได้ และในขณะเดียวกันวิทยาลัยฯ ก็จะสามารถดึงดูด
บุคคลภายนอกใหเ้กิดความสนใจท่ีจะร่วมงานกบัวทิยาลยัฯ ไดด้ว้ยเช่นกนั 
 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
1. เพื่อศึกษาความตอ้งการของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อสวสัดิการในปัจจุบนัและในอนาคต 

2. เพื่อเป็นแนวทางในการออกแบบและจัดสวสัดิการยืดหยุ่นในอนาคตให้กับ

บุคลากรสายสนบัสนุน 
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1.3 ขอบเขตกำรวจิัย 

 
1.3.1 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

การศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัมุ่งศึกษาสวสัดิการและสวสัดิการยดืหยุน่ของพนกังานสายสนบัสนุน 

วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล โดยผูว้จิยัไดมี้การก าหนดตวัแปรท่ีศึกษา ดงัน้ี 

1.3.1.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล 

แบ่งออกเป็น เพศ อาย ุสถานภาพสมรส จ านวนบุตร ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และอายงุาน 

1.3.1.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) แบ่งออกเป็น ความต้องการ

สวสัดิการในปัจจุบนั และความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ 

 

1.3.2 ขอบเขตด้ำนกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการจัดการ 
มหาวทิยาลยัมหิดล จ านวนรวมทั้งส้ิน 66 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 10 พฤษภาคม 2559) 

 

1.3.3 ขอบเขตระยะเวลำ 
ระยะเวลาในการด าเนินงานวจิยั ตั้งแต่เดือนพฤษภาคม พ.ศ.2559 ถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ.2559 
 

 

1.4 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1. เพื่อทราบถึงความเหมาะสมของสวสัดิการต่าง ๆ ในปัจจุบนัท่ีวิทยาลยัฯ ไดมี้การ

จดัใหก้บับุคลากรสายสนบัสนุน 

2. เพื่อน าผลท่ีได้จากการศึกษามาเป็นแนวทางในการปรับปรุงสวสัดิการให้กับ

บุคลากรสายสนบัสนุน 

3. สามารถจดัสวสัดิการใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรสายสนบัสนุน 
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1.5 นิยำมศัพท์ 
บุคลากรสนบัสนุน หมายถึง บุคลากรวิทยาลยัท่ีเป็นลูกจา้งประจ า ท าหนา้ท่ีสนบัสนุน

งานดา้นต่าง ๆ เพื่อใหว้ทิยาลยัฯ สามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งราบร่ืน ซ่ึงมิใช่ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีอาจารย ์
สวสัดิการ หมายถึง ผลประโยชน์ท่ีนายจา้งจ่ายใหแ้ก่บุคลากรนอกเหนือจากค่าจา้งหรือ

เงินเดือน เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างาน อีกทั้งเป็นการเสริมสร้างความเป็นอยูข่องบุคลากร
ใหดี้ข้ึน ซ่ึงอาจอยูใ่นรูปของเงิน ส่ิงของ หรือบริการต่าง ๆ โดยแบ่งเป็นสวสัดิการท่ีกฎหมายก าหนด 
เช่น น ้าด่ืม ประกนัสังคม เป็นตน้ และสวสัดิการท่ีสถานประกอบการจดัใหบุ้คลากรนอกเหนือจากท่ี
กฎหมายก าหนด เช่น ประกันสุขภาพ อาหารกลางวนั เคร่ืองแบบบุคลากร เป็นต้น โดยค าว่า
สวสัดิการน้ีอาจเรียกไดห้ลายช่ือ ไดแ้ก่ ประโยชน์เก้ือกูล เงินช่วยเหลือ ประโยชน์และบริการ เป็น
ตน้ ส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ีจะใชค้  าวา่สวสัดิการ 

สวสัดิการยืดหยุ่น หมายถึง สวสัดิการที่บุคลากรมีส่วนร่วมในการเลือกสวสัดิการ
ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการของตนเอง ภายใตง้บประมาณการจดัสวสัดิการท่ีบริษทัก าหนดใหไ้วต่้อคน 
นอกจากน้ีบุคลากรยงัสามารถเลือกสวสัดิการเพิ่มเติม โดยมีส่วนร่วมในการจ่ายสวสัดิการท่ีตอ้งการ
เพิ่มข้ึนหรือลดสวสัดิการบางอยา่งเพื่อแลกกบัสวสัดิการท่ีตอ้งการเพิ่ม 

ชุดสวสัดิการยดืหยุน่ หมายถึง ชุดสวสัดิการท่ีสถานประกอบการจดัข้ึนเพื่อใหบุ้คลากร
สามารถเลือกชุดสวสัดิการท่ีตรงกบัความตอ้งการของตนเองภายใตง้บประมาณท่ีสถานประกอบการ
ก าหนดให้บุคลากรเลือกจ านวน 7 ชุดแต่ละชุดมีสวสัดิการท่ีครอบคลุมด้านเศรษฐกิจ วนัหยุด 
การศึกษา นนัทนาการ สุขภาพ และความมัน่คงปลอดภยั ท่ีมีสัดส่วนของแต่ละดา้นแตกต่างกนั 
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บทที ่2 

ทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง การศึกษาสวสัดิการและสวสัดิการยืดหยุน่ของพนกังานสายสนบัสนุน 
วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ผูศึ้กษาไดท้บทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
โดยรายละเอียดมีดงัต่อไปน้ี 

1. ทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษย ์
2. แนวคิดการบริหารงานบุคคลดา้นค่าตอบแทน 
3. แนวคิดการบริหารงานบุคคลดา้นสวสัดิการ 
4. แนวคิดเก่ียวกบัการจดัสวสัดิการยดืหยุน่ 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
6. สวสัดิการของวทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดลท่ีเป็นกรณีศึกษา 
7. สมมติฐาน 

 
 

1.1 ทฤษฎเีกีย่วกบัความต้องการของมนุษย์ 
 

2.1.1 ทฤษฎลี าดับขั้นของความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
มาสโลว ์ไดก้ล่าวถึงความตอ้งการว่าเป็นสาเหตุในการก าหนดพฤติกรรมของมนุษย ์

โดยมนุษยมี์ความตอ้งการหลายประการและไม่มีท่ีส้ินสุด ความตอ้งการของบุคคลมีความตอ้งการ
แตกต่างกันและสามารถจัดล าดับได้ โดยมาสโลว์เช่ือว่า บุคคลจะแสวงหาความต้องการท่ีมี
ความส าคญัมากท่ีสุดก่อน และเม่ือความตอ้งการนั้นไดรั้บการบ าบดัแลว้ความตอ้งการนั้นก็จะไม่ใช่
ส่ิงจูงใจอีกต่อไป แลว้บุคคลก็จะเร่ิมสนใจความตอ้งการขั้นอ่ืน ๆ ต่อไปเป็นล าดบัขั้น ซ่ึงล าดบัขั้น
ความตอ้งการสามารถแบ่งไดเ้ป็น 5 ระดบั ดงัน้ี (มณีวรรณ, 2554) 

1. ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ
ล าดบัแรก เพื่อความอยู่รอดของชีวิต ความตอ้งการในขั้นน้ี ได้แก่ อาหาร น ้ า ที่อยู ่อาศยั และ
ความตอ้งการพกัผอ่น 
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2. ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Security Needs) ล าดบัขั้นน้ีเป็น
ความต้องการความมั่นคงในหน้าที่การงาน และการปลอดภยัจากโรคภัย การถูกคุกคาม หรือ
ความเจบ็ปวด 

3. ความตอ้งการทางสังคมหรือการยอมรับของคนอ่ืน (Social Needs) 
ไดแ้ก่ ความตอ้งการเขา้สังคม การไดรั้บความรักและการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  

4. ความตอ้งการดา้นเกียรติยศ ช่ือเสียง (Esteem Needs) ในการตอบสนอง
ความตอ้งการในระดบัน้ี มนุษยจ์ะแสวงหาความส าเร็จดว้ยการไดรั้บเล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บรางวลั
หรือการยอมรับในความส าเร็จจากสังคมแวดลอ้ม 

5. การเขา้ใจตวัเอง ตระหนกัในความเป็นตวัของตวัเอง ความส าเร็จท่ีตนได้
กระท าหรือก่อใหเ้กิด (Self-Actualization Needs) ซ่ึงจดัเป็นความตอ้งการล าดบัสูงสุดของมนุษย ์โดย
เป็นความตอ้งการท่ีจะหาทางพฒันาศกัยภาพท่ีตนมีอยู่มาใช้ให้เป็นประโยชน์ตามตอ้งการ หรือ
อาจจะเรียกไดว้า่เป็นความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง 

 
ซ่ึง สุรพล ปธานวนิช (2524) ไดศึ้กษาวจิยัและเสนอผลการศึกษาเก่ียวกบัล าดบัขั้นของ

ความตอ้งการซ่ึงสามารถน ามาเปรียบเทียบไดก้บัรูปแบบของสวสัดิการดงัตารางท่ี 2.1 
  

ตารางที ่2.1 เปรียบเทียบความตอ้งการพื้นฐานตามแนวคิดมาสโลวก์บัประเภทสวสัดิการ 
 
ล าดบัขั้น ความตอ้งการของมนุษย ์ ประเภทสวสัดิการ 
1 ความตอ้งการดา้นกายภาพ  

(Physiological Needs) 
อ าห า ร  ท่ี พัก  วัน ล า  สภ าพก า ร ท า ง า น 
สภาพแวดลอ้มการท างาน 

2 ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั  
(Safety Needs) 

ความมัน่คงในการท างาน การประกนัชีวติ ความ
ปลอดภยัในการท างาน 

3 ความตอ้งการทางดา้นสงัคม ดา้นความรัก 
และการยอมรับ (Social Needs) 

การนนัทนาการ การกีฬา 

4 ความตอ้งเกียรติยศ ช่ือเสียง  
(Esteem Needs) 

การจัดกิจกรรมเพ่ือประกาศกิตติคุณในวาระ
ต่างๆ 

5 ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในส่ิงท่ีตน
ปรารถนา (Self - Actualization Needs) 

ทุนการศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน บริการ หอ้งสมุด 

ท่ีมา: สุรางครั์ตน์ วศินารมณ์, 2540, น. 53. 
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2.1.2 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) 
เฮอร์ซเบอร์ก พยายามหาค าตอบให้กบัค าถามท่ีวา่ “มนุษยต์อ้งการอะไรจากการท างาน” 

และจากการท าการศึกษาพบว่า มีความแตกต่างระหวา่งปัจจยัท่ีเป็นส่ิง “ดี” และ “ไม่ดี” ในการท างาน 
และย ังพบอีกว่า ส่ิ ง ท่ีตรงข้ามกับความพึ งพอใจ  (Satisfaction) ไม่ ใ ช่ความไม่พึ งพอใจ 
(Dissatisfaction) อย่างที่เคยเช่ือกนั แต่ในความเป็นจริงแล้วส่ิงที่ตรงขา้มกบัความพึงพอใจ คือ 
ภาวะที่ปราศจากความพึงพอใจ (No Satisfaction) ซ่ึงเฮอร์ซเบอร์ก ได้แบ่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การท างานของบุคลากรออกเป็น 2 ปัจจยั ดงัน้ี (มณีวรรณ, 2554) 

1. ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจภายใน (Motivator Factor) หรือเรียกว่า ปัจจยักระตุน้ 
จะเป็นเร่ืองนามธรรม ประกอบดว้ย การไดท้  างานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ หนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
การไดรั้บการยอมรับในความส าเร็จ การประสบความส าเร็จ และความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน
หรือความเติบโต ซ่ึงเฮอร์ซเบอร์ก เช่ือว่า ถ้าบุคคลใดมีปัจจยักระตุน้จะสามารถท าให้บุคคลนั้น
มีแรงจูงใจในการท างานและมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

2. ปัจจยัที่เป็นแรงจูงใจภายนอก (Hygiene Factor) หรือปัจจยัค ้าจุน 
เป็นปัจจยัเพื่อหลีกเล่ียงความไม่พึงพอใจในงาน ได้แก่ สภาพการท างาน นโยบายองค์กรหรือ
หน่วยงาน การดูแลของหวัหนา้งาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน สถานภาพและ
ความมัน่คงในงาน โดยปัจจยัค ้าจุนน้ี เฮอร์ซเบอร์กไดก้ล่าววา่ เป็นปัจจยัท่ีมาของความไม่พึงพอใจในงาน 
ดงันั้นการที่องค์กรพยายามจะตอบสนองปัจจยัค ้าจุนให้กบับุคลากรก็เป็นเพียงการลดภาวะ
ความไม่พึงพอใจเท่านั้น ท าใหไ้ดม้าซ่ึงความสงบท่ีปราศจากแรงจูงใจ และไม่ไดน้ าไปสู่ความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานหรือเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างาน 
 

สามารถเปรียบเทียบความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎีของ Maslow และ Herzberg ได้
ดงัตารางท่ี 2.2 
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ตารางที ่2.2 เปรียบเทียบความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎีของ Maslow และ Herzberg 
 

Maslow Herzberg 
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในส่ิงท่ีตน 
ปรารถนา (Self-Actualization Needs) 

ปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ ความส าเร็จ ความกา้วหน้า การ
ยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ เป็นตน้ 

ความตอ้งการมีฐานะเด่นในสงัคม เกียรติยศช่ือเสียง  
(Esteem Needs) 
ความต้องการทางด้านสังคม  ด้านความรักและการ
ยอมรับ (Social Needs) 

ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ การควบคุมดูแลนโยบายการบริหาร 
ค่าจ้าง ความมัน่คง สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั 

(Safety Needs) 
ความตอ้งการดา้นกายภาพ (Physiological Needs) 

ท่ีมา: สุรางครั์ตน์ วศินารมณ์, 2540, น. 58-59. 
 

2.1.3 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 
วรูม (อ้างถึงใน มณีวรรณ, 2554) อธิบายว่าพฤติกรรมของมนุษย์นั้ นเป็นผลสืบ

เน่ืองมาจากความคาดหวงัต่อผลลพัธ์ท่ีจะไดจ้ากการกระท าว่าจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวห้รือไม่ 
โดยเป้าหมายหรือผลลัพธ์ท่ีตั้ งไวจ้ะต้องเป็นส่ิงที่อยู ่ในวิสัยหรือสามารถที่จะท าได ้หากเป็น
เป้าหมายที่ตั้งไวสู้งเกินไป ก็จะท าให้เกิดความคบัขอ้งใจและความพยายามที่ลงแรงไปอาจเป็น
ความสูญเปล่า หรือน าไปสู่การเกิดแรงกดดนัท่ีไม่พึงประสงค ์นอกจากน้ีหากบุคลากรไม่สนใจรางวลั
หรือส่ิงท่ีจะไดรั้บ ผลลพัธ์ท่ีตั้งไวก้็อาจไม่เป็นแรงจูงใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรมท่ีจะปรับปรุงงานของ
ตน ซ่ึงทฤษฎีความคาดหวงัของวรูมจะพิจารณาประเด็นความสัมพนัธ์ของตวัแปรใน 3 ระดบั คือ  

1. ความพยายามและผลการปฏิบ ัติงาน เ ป็นระด ับความเ ชื่อว่า
ความพยายามจะน าไปสู่การท างานท่ีพอใจ 

2. ผลงานและส่ิงตอบแทนที่ได้รับ เป็นระดับความเช่ือว่าผลงาน
จะน าไปสู่การไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีพอใจ 

3. ส่ิงตอบแทนและเป้าหมายส่วนบุคคล เป็นระดบัท่ีส่ิงตอบแทนนั้น
สามารถตอบสนองเป้าหมายหรือความตอ้งการส่วนบุคคลหรือส่ิงตอบแทนนั้นมีพลงัดึงดูดใจเพียงใด 
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วรูม ได้กล่าวถึงผลท่ีได้รับจากการกระท าว่าสามารถท่ีจะแบ่งได้เป็น 
2 ประเภท คือ 

1. แบบนามธรรม (Intrinsic) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน หรือเป็นผลโดยตรง
จากการกระท าโดยไม่มีส่ิงใดสอดแทรก เช่น ความรู้สึกพึงพอใจในงาน ความส าเร็จที่ได้รับ 
การยอมรับนบัถือตนเอง  ความรู้สึกวา่ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ การไดท้  าส่ิงที่มีประโยชน์และมีคุณค่า 
การไดท้  างานใหลุ้ล่วงเป็นอยา่งดี การไดส้ร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีใหก้บัหน่วยงาน เป็นตน้ และในทางตรงขา้ม 
ส่ิงท่ีเป็นผลลพัธ์ในดา้นลบ ไดแ้ก่ ความเครียดท่ีเพิ่มข้ึน การไม่สามารถท างานไดส้ าเร็จตามก าหนด 
การสูญเสียเวลาส่วนตวั ค่าเสียโอกาส 

2. แบบรูปธรรม (Extrinsic) ซ่ึงเป็นผลตอบแทนที่มองเห็นได้ เช่น 
ค าชมเชย ส่ิงตอบแทน หรือสิทธิประโยชน์ท่ีเป็นตวัเงิน โบนัส รางวลั ต าแหน่งหน้าท่ีในบริษทั 
สถานภาพทางสังคม สภาพแวดลอ้มการท างานที่ดี การไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน การมีเวลาว่าง และ
การไดพ้กัผอ่นสันทนาการ การไดไ้ปฝึกอบรมและพฒันา เป็นตน้ และในทางตรงขา้ม ผลลพัธ์ดา้นลบ 
ได้แก่ การไม่ได้รับเงินเดือน การสูญเสียต าแหน่งหน้าท่ี การถูกถอดถอนสถานภาพทางสังคม
หรือไม่เป็นท่ียอมรับอีกต่อไป เป็นตน้ 

ทฤษฎีความคาดหวงัน้ีมีประโยชน์ในการอธิบายพฤติกรรมของคนในการท างาน 
อีกทั้งยงัให้แนวคิดเก่ียวกบัการก าหนดค่าตอบแทนว่า ค่าตอบแทนจะตอ้งมีปริมาณท่ีพอเหมาะกบั
ความคาดหวงัของบุคลากรในองคก์ร 

จากการทบทวนทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัความตอ้งการของมนุษยท์ั้ง 3 ทฤษฎี พบว่า
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยส์ามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นสถานประกอบการได ้กล่าวคือ 
หากนายจา้งสามารถท่ีจะทราบความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคลากร หรือล าดบัขั้นความตอ้งการ หรือ
ความคาดหวงัของบุคลากร นายจา้งก็จะสามารถที่จะจดัค่าตอบแทนและสวสัดิการไดต้รงกบั
ความตอ้งการของบุคลากรในองคก์รไดใ้นปริมาณท่ีเหมาะสม อนัจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน เกิดความรู้สึกท่ีดี มีขวญัและก าลงัใจในการท างานมากข้ึน ท าให้การปฏิบติังานนั้น
ประสบทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงยงัส่งผลต่อความรู้สึกรัก ความรู้สึกผูกพนั และ
ความจงรักภกัดีของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร อีกทั้งองคก์รยงัสามารถท่ีจะดึงดูดคนให้มาสมคัรงานกบั
องคก์รได ้และองคก์รยงัสามารถรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์รไดน้านข้ึนดว้ย 
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2.2  แนวคดิการบริหารงานบุคคลด้านค่าตอบแทน 

 
2.2.1 ความหมายของค่าตอบแทน 
ค่าตอบแทนตามกฎหมายของไทย (ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุม้ครองแรงงาน 

พ.ศ.2515) เรียกว่า ค่าจา้ง ซ่ึงรวมถึงเงินเดือน ค่าล่วงเวลา เบ้ียขยนั โบนัส ค่าตอบแทนเป็นเงิน
ประจ าวนั ประจ าสัปดาห์ เ บ้ียเ ล้ียงและสวสัดิการ (เสนาะ , 2545 อ ้างถึงใน เดชา , 2559) 
ด ังนั้ นจึงอาจจะกล่าวได้ว่า  ค่าตอบแทน หมายถึง  รางว ัลทั้ งหมด (Total Reward หรือ 
Total Compensations) ท่ีองคก์รจ่ายให้กบับุคลากรเพื่อแลกเปล่ียนกบัการท างาน เป็นผลประโยชน์
ทางเศรษฐกิจลักษณะต่างๆ เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส ค่านายหน้า สวสัดิการ ที่อยู่อาศัย 
การรักษาพยาบาล วนัหยุด วนัลา ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน และความกา้วหน้าในอาชีพ
ซ่ึงสัมพนัธ์กบัการปฏิบตัิงาน ซ่ึงโดยปกติคนทัว่ไปจะคุน้เคยกบัค่าตอบแทน 2 รูปแบบ คือ 
รูปแบบที่ 1 “เงินเดือน” ที่มีความหมายถึงค่าตอบแทนที่เป็นรายได้ประจ าที่บุคลากรจะได้รับ
ในอตัราคงที่ภายในช่วงระยะเวลาที่ก  าหนด โดยจะไม่ผนัแปรไปตามจ านวนชัว่โมงการท างาน
หรือปริมาณผลผลิตของบุคลากร และในรูปแบบท่ี 2 “ค่าจา้ง” อนัมีความหมายถึง ค่าตอบแทนท่ีบุคลากร
ไดรั้บโดยถือจากเกณฑ์ระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นหลกั เช่น ค่าจา้งรายวนั ค่าจา้งรายชัว่โมง 
เป็นต้น (ณัฏฐพนัธ์ , 2545) ดังนั้ นจากค านิยาม “ค่าตอบแทน” ท่ีได้กล่าวมาแล้วในข้างต้นนั้น
สามารถถือได้ว่าการจ ัดสวสัดิการเป็นส่วนหน่ึงของค่าตอบแทน ซ่ึงค่าตอบแทนสามารถ
แบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลกั ๆ ไดแ้ก่ (ก่ิงพร, 2553) 

1. ค่ าตอบแทน ท่ี เ ป็นตัว เ งิน  (Financial Compensation) หมาย ถึ ง 
ค่าตอบแทนท่ีจ่ายเป็นเงินใหก้บับุคลากร ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

1.1 ค่ า ตอบแทน ท่ี เ ป็ นตัว เ งิ น โดย ต รง  (Direct Financial 
Compensation) ประกอบดว้ยค่าตอบแทนหรือส่ิงตอบแทนท่ีมีฐานการจ่ายจากการท างานของบุคลากร 
เช่น ค่าตอบแทนหลัก (Base Pay) อันประกอบด้วย ค่าจ้างหรือเงินเดือน โดยองค์กรจะจ่าย
ค่าตอบแทนหลกัด้วยการคิดเป็นชัว่โมงการท างานหรือเงินเดือนค่าจา้ง และค่าตอบแทนแปรผนั 
(Variable Pay) หรือค่าตอบแทนจูงใจ (Incentive Pay) ซ่ึงจะเป็นค่าจา้งท่ีจะจ่ายตามผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรแต่ละคนโดยตรง ประกอบดว้ยโบนสั ค่านายหน้าการขาย เงินรางวลัจูงใจ เป็นตน้ 
(เดชา, 2559) 
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1.2 ค่ าตอบแทน ท่ี เ ป็นตัว เ งินทางอ้อม  (Indirect Financial 
Compensation) คือส่ิงท่ีบุคลากรไดรั้บจากการเป็นลูกจา้งขององคก์ร นอกเหนือจากค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงินโดยตรง หรืออาจจะกล่าวไดว้า่เป็นค่าตอบแทนทางออ้มท่ีบุคลากรไดรั้บจากส่ิงท่ีสามารถ
จบัตอ้งได ้เช่น การประกนัสุขภาพ การประกนัชีวติและอุบติัเหตุ ค่ารักษาพยาบาล เงินประกนัสังคม 
เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร ค่าจา้งท่ีจ่ายให้ขณะท่ีลา หรือบ านาญเม่ือเกษียณ โดยส่ิงต่าง ๆ ท่ีได้
กล่าวมาน้ีสามารถเรียกรวม ๆ วา่ “ผลประโยชน์เก้ือกูล” (Fringe Benefits) หรือ “ค่าตอบแทนเสริม” 
(Supplementary Compensation) 

2. ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน (Nonfinancial Compensation) หมายถึง 
ส่ิงของ สิทธิประโยชน์หรือบริการต่าง  ๆท่ีนายจา้งจดัใหก้บับุคลากร เพื่ออ านวยความสะดวกในการท างาน
และท าให้ลูกจา้งเกิดความรู้สึกที่ดี มีความพึงพอใจที่ไดรั้บจากการท างานในองค์กร ซ่ึงสามารถ
แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

2.1 ตวังาน (Job) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของบุคลากร เช่น ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทาย ความรับผิดชอบในงาน อ านาจหนา้ท่ีในการ
ด าเนินงาน ความรู้สึกมีอิสระในการตดัสินใจ โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ความกา้วหนา้ในสายงาน 
การไดรั้บยกยอ่งยอมรับ ความภาคภูมิใจในงาน เป็นตน้ 

2.2 สภาพแวดล้อมของง าน  (Job Environment) หมาย ถึ ง 
บรรยากาศในการท างาน เช่น นโยบายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นธรรม 
การบงัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิภาพ ทีมงาน เพื่อนร่วมงาน หรือสังคมท่ีดี คุณภาพชีวิตการท างานดี 
อุปกรณ์การท างานท่ีเพียบพร้อม สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีและมีความปลอดภยั การยืดหยุ่น
ของเวลาท างาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เป็นตน้ 
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รูปภาพที ่2.1 แสดงองคป์ระกอบของค่าตอบแทนทั้งหมด 
 

 
ท่ีมา : ก่ิงพร ทองใบ, 2553 อา้งอิงจาก Mondy and Neo, Human Resources Management, 2002 : 285. 
 

ทั้งน้ีในเร่ืองขององค์ประกอบของค่าตอบแทนไดมี้ผูท่ี้กล่าวถึงการแบ่งองค์ประกอบ
ของค่าตอบแทนว่า ค่าตอบแทนสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี (สุรางครั์ตน์ และ ภาวนา, 2538 
อา้งถึงใน วณีาวรรณ, 2550) 

1. การจ่ายค่าตอบแทนขั้นมูลฐาน (Base Pay) คือ การจ่ายค่าจ้างหรือ
เงินเดือนตามหน้าที่ความรับผิดชอบและการปฏิบตัิงานของบุคลากรแต่ละคน ซ่ึงการจ่าย
ค่าจ า้งในลักษณะน้ีถือว่าเป็นค่าใช้จ่ายท่ีเกิดประโยชน์สูงสุดในการบริหารงานเม่ือเทียบกับ
ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ เ น่ืองจากการจ่ายลักษณะน้ีจะเป็นการจ่ายออกมาเป็นตัวเ งินโดยตรง
ท าให้บุคลากรเห็นประโยชน์ท่ีไดรั้บชดัเจนท่ีสุด อีกทั้งการจ่ายค่าจา้งยงัสามารถสร้างแรงดึงดูดใจ 
อนัจะส่งผลใหส้ามารถรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์รไดน้าน  

ค่าตอบแทนทัง้หมด

(Total Compensation)

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน

(Financial Compensation)

1.1 ทางตรง

- ค่าจ้าง

- เงินเดือน

- โบนสั

- ค่านายหน้าการขาย

- อ่ืน ๆ

1.2 ทางอ้อม

- ค่าประกนัสขุภาพ

- ค่าประกนัชีวิต

- ค่ารักษาพยาบาล

- ค่าประกนัสงัคม

- เงินช่วยเหลือการศึกษา

- ค่าจ้างในวนัลา

ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงิน

(Nonfinancial Compensation)

2.1 ตวังาน

- งานท่ีน่าสนใจ

- งานท่ีท้าทาย

- ความรับผิดชอบ

- โอกาสก้าวหน้า

- การยกยอ่งยอมรับ

- ความภาคภมูิใจในงาน

- อ่ืน ๆ 

2.2 สภาพแวดล้อมของงาน

- นโยบายค่าตอบแทนท่ีดี

- การบงัคบับญัชาท่ีดี

- ทีมงาน 

- การยืดหยุน่เวลาท างาน

- การมีสว่นร่วม

- สภาพการท างานท่ีดีและ
ปลอดภยั

- อ่ืน ๆ
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2. การ จ่ ายประโยช น์ เ ก้ื อกู ล  (Fringe Benefits) คื อ  ประโยชน์ ท่ี
นอกเหนือจากค่าจา้ง ไดแ้ก่ ค่าประกนัภยัประเภทต่าง ๆ (Insurance Benefits) การจ่ายเงินเพิ่มพิเศษ 
(Premium Payments) การจ่ายในกรณีไม่ได้ท างาน (Pay for Time not Worked) เช่น วนัหยุดประจ าสัปดาห์ 
วนัลาป่วย วนัหยุดพกัผ่อนประจ าปี เป็นตน้ และบริการต่าง ๆ (Services) ส าหรับบุคลากร เช่น 
รถรับส่งบุคลากร เป็นตน้ โดยวิธีการท่ีน ามาซ่ึงผลประโยชน์เก้ือกูลส่วนหน่ึงมาจากการท าขอ้ตกลง
ร่วมกันระหว่างนายจ้างกับบุคลากร หรือโดยความสมัครใจของนายจ้าง  ทั้งน้ีนายจ้างต้องจ่าย
สวสัดิการขั้นต ่าตามกฎหมายให้แก่บุคลากร ส่วนท่ีเกินจากกฎหมายก าหนดหรือประโยชน์เก้ือกูลนั้น 
นายจา้งจะจ่ายให้โดยไม่น าเร่ืองค่าของงานมาเก่ียวขอ้งดว้ย แต่เป็นการจดัให้บุคลากรเพราะถือวา่
บุคลากรมีฐานะเป็นสมาชิกขององคก์ร และเพื่อใหเ้กิดความมัน่คงในการท างาน 

3. การ จ่ า ย เพื่ อ จู ง ใ จ  ( Incentive pay) ได้แ ก่  ก า ร จ่ า ย เ งินพิ เ ศษ
นอกเหนือจากการจ่ายขั้นมูลฐาน โดยพิจารณาจากความสามารถของบุคลากร เพื่อกระตุ้นให้
บุคลากรท างานไดส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

3.1 เงินประจ าปี  หรือโบนัส  (Bonus) ซ่ึงสถานประกอบการ
ส่วนใหญ่นิยมจ่ายโบนสัให้กบับุคลากรปีละ 1 คร้ัง หรืออาจมีการปรับจ่ายเป็นปีละ 2-3 คร้ัง  โดย
หลักการในการจ่ายโบนัสคือจ่ายโดยพิจารณาตามผลงานบุคลากรและผลประกอบการบริษทั 

3.2 แรงจูงใจระยะยาว หรือท่ีเรียกกนัวา่ รางวลัอายงุาน (Service Year) 
คือ การจ่ายที่ให้กบับุคลากรที่มีอายุการท างานมากกว่า 1 ปี เช่น เมื่อบุคลากรท างานครบ 3 ปี
ตามที่บริษทัก าหนดไวก้็จะได้รับรางวลัจากบริษทัไป ซ่ึงอาจจะเป็นได้ทั้งในรูปของเงินหรือ
ส่ิงของก็ไดเ้ช่นกนั โดยการจ่ายในลกัษณะของแรงจูงใจระยะยาวน้ีก็เพื่อกระตุน้ให้บุคลากรท างาน
ไดดี้ยิง่ข้ึนและอยูก่บัองคก์รไดน้านข้ึน 
 
ตารางที ่2.3 รายละเอียดของค่าตอบแทน 
 

ค่าตอบแทน 

1. การจ่ายค่าตอบแทนขั้นมูลฐาน (Base Pay) คือ ค่าจา้งหรือเงินเดือน 
2. การจ่ายประโยชน์เ ก้ือกูล (Fringe Benefits) เ ป็นประโยชน์ตอบแทน
นอกเหนือจากค่าจา้ง ไดแ้ก่ รถรับส่งบุคลากร เคร่ืองแบบบุคลากร เป็นตน้ 
3. การจ่ายเพ่ือจูงใจ (Incentive pay) 
3.1 แรงจูงใจประจ าปี โดยจ่ายเป็นโบนสั (Bonus) 
3.2 แรงจูงใจระยะยาว ไดแ้ก่ รางวลัใหบุ้คลากรท่ีท างานนาน เป็นตน้ 

ท่ีมา: วีณาวรรณ จกัรชัยชาญ. บทบาทของรัฐในการจดัสวสัดิการให้แก่ข้าราชการ : ศึกษาการ
บริหารงานสวสัดิการของรัฐวสิาหกิจและเอกชนเพื่อเป็นขอ้มูลปรับปรุงบทบาทของรัฐ (2538) 
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จากแนวคิดเร่ืององคป์ระกอบของค่าตอบแทนทั้ง 2 แนวคิดที่ไดก้ล่าวในขา้งตน้นั้น

จะพบวา่ แนวคิดทั้ง 2 แนวคิดมีความคลา้ยคลึงกนัเป็นอยา่งมากในเร่ืองของเง่ือนไขและรูปแบบในการจ่าย 

ซ่ึงแนวคิดของรองศาสตราจารย ์ดร.ก่ิงพร ทองใบ จะแบ่งองคป์ระกอบของค่าตอบแทนออกมาอยา่งชดัเจน 

โดยมีการระบุลกัษณะของค่าตอบแทนวา่ มีลกัษณะเป็นตวัเงินหรือไม่เป็นตวัเงิน และเป็นการจ่าย

ในรูปแบบของการจ่ายทางตรงหรือทางออ้ม หากแต่แนวคิดของคุณสุรางค์รัตน์ วศินารมณ์ และ 

คุณภาวนา พฒันศรี จะมีการแบ่งองค์ประกอบของค่าตอบแทนตามวตัถุประสงค์ของการจ่าย 

ซ่ึงหากดูในส่วนของรายละเอียดขอ้มูลจะพบว่า เง่ือนไขและรูปแบบในการจ่ายแต่ละลกัษณะ

มีความเหมือนกนั ดงันั้นผูว้ิจยัจึงขอแสดงภาพเปรียบเทียบแนวคิดทั้ง 2 แนวคิดเพื่อให้เห็นภาพ

ท่ีชดัเจนข้ึน ดงัตารางท่ี 2.4 

ตารางที ่2.4 แสดงการเปรียบเทียบแนวคิดเร่ืององคป์ระกอบของค่าตอบแทน 

 

แนวคิดของรองศาสตราจารย์ ดร.กิง่พร ทองใบ 
แนวคิดของคุณสุรางค์รัตน์ วศินารมณ์ 
และ คุณภาวนา พฒันศรี 

ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตัวเงิน 

ทางตรง 
- ค่าตอบแทนหลกั  
(Base Pay) 
- ค่าตอบแทนจูงใจ 
(Incentive Pay) 

การจ่ายค่าตอบแทนขั้นมูลฐาน (Base Pay) 

การจ่ายเพื่อจูงใจ (Incentive pay) 

ทางอ้อม 
- ผลประโยชน์เก้ือกูล 
(Fringe Benefits) 

การจ่ายประโยชน์เก้ือกูล  
(Fringe Benefits) 

ค่าตอบแทนที ่
ไม่เป็นตัวเงิน 

ตวังาน 
ไม่ไดมี้การกล่าวถึง 

สภาพแวดลอ้มของงาน 
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2.2.2 ความส าคัญของการบริหารค่าตอบแทน 
การบริหารค่าตอบแทนมีความส าคัญต่อบุคลากร องค์กร ผูบ้ริหาร ผูถื้อหุ้น และ

ประเทศ ดงัน้ี (ดวงรัตน์, 2556) 
1. ความส าคญัต่อบุคลากร ค่าตอบแทนเป็นปัจจยัแรกที่ผูป้ฏิบตัิงาน

ตอ้งน ามาพิจารณา เพราะเป็นส่ิงท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย 
และเป็นรายได้ท่ีน ามาใช้จ่ายในการด ารงชีวิตของตนเองและครอบครัว ค่าตอบแทนจึงเป็นส่ิงท่ี
ก าหนดมาตรฐานในการครองชีพ การเสริมสร้างสถานภาพทางสังคม ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
เป็นธรรมจึงเป็นส่ิงกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

2. ความส าคัญต่อองค์กรและผู ้บริหาร การก าหนดค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมจะท าให้ต้นทุนต่อหน่วยของสินค้าและบริการสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืน ๆ และ
ก่อให้เกิดคุณภาพงาน เกิดทศันคติดา้นบวกต่องานและลูกคา้ ป้องกนัปัญหาการออกจากงานและ
การขาดงาน 

3. ความส าคญัต่อผูถ้ือหุ้น การบริหารค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ
ช่วยเพิ่มคุณค่าและความมัง่คัง่ใหก้บัผูถื้อหุน้ 

4. ความส าคญัต่อประเทศ ค่าตอบแทนเป็นทั้งต้นทุนของสินค้าและ
บริการ หากตน้ทุนสูงก็ท าใหสิ้นคา้ราคาสูงและการบริการราคาสูงไปดว้ย ส่งผลใหเ้กิดภาวะเงินเฟ้อ 
อ านาจในการซ้ือของประชากรลดลง การลงทุนและการจา้งงานลดลง ท าใหร้ายไดป้ระชาชาติลดลง 
หากก าหนดค่าตอบแทนที่ เหมาะสม ลูกจ้างมีอ านาจในการซ้ือก็จะเป็นส่ิงที่ ช่วยกระตุ้น
การเจริญเติบโตของประเทศ ท าให้รายไดป้ระชาชาติของประเทศเพิ่มข้ึน ท าให้รัฐบาลมีเสถียรภาพ
ในการบริหารประเทศ 

ดังนั้นจึงอาจจะกล่าวได้ว่า การบริหารค่าตอบแทนมีความส าคญัเป็นอย่างมาก 
เพราะหากมีการบริหารค่าตอบแทนไดดี้ก็จะส่งผลในทางบวกกบับุคลากร องคก์ร ผูบ้ริหาร ผูถื้อหุ้น 
และประเทศ โดยผลประโยชน์ท่ีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียจะไดรั้บคือ บุคลากรมีก าลงัใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 
การลาออกของบุคลากรมีอตัราที่ลดลง องค์กรมีก าไรเพิ่มข้ึนเน่ืองจากมีต้นทุนที่ลดลง และ
การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมยงัสามารถเพิ่มรายได้ประชาชาติของประเทศ ท าให้รัฐบาลมี
เสถียรภาพในการบริหารประเทศได้อีกทางหน่ึง เน่ืองจากลูกจา้งมีอ านาจในการซ้ือ อนัเป็นส่ิงท่ี
กระตุน้การเจริญเติบโตของเศรษฐกิจภายในประเทศ 
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2.2.3 การบริหารค่าตอบแทน 
การบริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพ มีแนวทางในการปฏิบติั ดงัน้ี (วนิดา, อธิวฒัน์ 

และสมบติั, 2556) 
1. ค่าตอบแทนท่ีองคก์รก าหนดจะตอ้งมีลกัษณะจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติัหนา้ท่ี

อย่างเต็มความสามารถ โดยค านึงถึงความตอ้งการและสิทธิประโยชน์ท่ีบุคลากรพึงไดรั้บจากการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี 

2. การก าหนดค่าตอบแทนตอ้งมุ่งให้เกิดความเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย 
ไม่มีการเหล่ือมล ้ าหรือเอาเปรียบ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมจะช่วยความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างนายจ้าง
และลูกจา้ง อนัส่งผลให้บุคลากรเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน ตลอดจนสามารถป้องกัน
การรวมกลุ่มของลูกจา้งในการเรียกร้องสิทธิประโยชน์ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต 

3. มีการประสานงานกับหน่วยงาน ท่ี เ ก่ี ยวข้องในการก าหนด
ค่าตอบแทนของบุคลากร เพื่อให้แผนการจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปอยา่งเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ
และความพอเพียงในการด ารงชีพของบุคลากรอยา่งเหมาะสม และตอ้งอยูใ่นระดบัท่ีองคก์รสามารถ
ท่ีจะรับภาระค่าใชจ่้ายได ้

4. การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับ
อตัราค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมทั้งต่อฝ่ายองคก์รและลูกจา้ง 

สรุปคือการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพมีประเด็นส าคัญท่ีองค์กรจะต้อง
ค านึงถึงคือ ในประเด็นของความเป็นธรรม ความยติุธรรมภายในองคก์ร ความเหมาะสมของการจ่าย 
รวมถึงความตอ้งการและสิทธิประโยชน์ท่ีบุคลากรพึงจะไดรั้บ โดยจะตอ้งอยู่บนพื้นฐานของการ
ท าให้เกิดความสมดุลทั้งกบัองค์กรและลูกจา้ง กล่าวคือองค์กรสามารถท่ีจะจ่ายได้ และบุคลากร
มีความพึงพอใจในส่ิงท่ีไดรั้บ 

 
 

2.3 แนวคดิการบริหารงานบุคคลด้านสวสัดิการ 
 

1. ความหมายของสวสัดิการ 
สวสัดิการ (Benefits) เป็นค่าตอบแทนทางออ้ม หรือเรียกว่า “ผลประโยชน์เก้ือกูล” 

(Fringe Benefit) ซ่ึงในปัจจุบนัมีคนกล่าวถึงสวสัดิการส าหรับบุคลากรในช่ือท่ีแตกต่างกัน เช่น 
สวสัดิการ (Welfare) ประโยชน์ (Benefit) บริการ (Service) ค่าตอบแทนแฝง (Hidden Payroll) หรือ
การจ่ายท่ีไม่ใช่ค่าจา้ง (Non-Wage Payment) เป็นตน้ (ณัฏฐพนัธ์, 2545) โดยหากกล่าวถึงสวสัดิการ 
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จึงมีความหมายถึงเงิน ส่ิงของ หรือสิทธิต่าง ๆ ที่ฝ่ายนายจา้งหรือฝ่ายจดัการด าเนินการจ่ายหรือ
จดัให้กบับุคลากร นอกเหนือจากค่าจา้งหรือเงินเดือนซ่ึงเป็นค่าตอบแทนทางตรง (ก่ิงพร, 2553) 
ดงันั้นสวสัดิการท่ีองค์กรไดใ้ห้แก่บุคลากรก็เพื่อส่งเสริมและดูแลบุคลากรให้มีชีวิตความเป็นอยู่
ที่ได้มาตรฐานสังคมทัว่ไปอย่างมีคุณภาพ สวสัดิภาพ และความมัน่คง เพื่อที่บุคลากรเหล่านั้น
จะได้ไม่ต้องกังวลต่อประเด็นแวดล้อมหรือท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานในสภาวการณ์ปกติ 
เพื่อท่ีจะไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีรับผดิชอบของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและมีประสิทธิภาพ (เดชา, 2559) 

  
2. ความส าคัญของสวสัดิการ 
สวสัดิการ คือ ค่าตอบแทนพิเศษอ่ืน ๆ ท่ีองค์กรจ่ายให้แก่บุคลากร นอกเหนือจาก

ค่าจา้งเงินเดือนและส่ิงจูงใจ ดงันั้นสวสัดิการจึงเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัต่อองค์กรและบุคลากร 

โดยสามารถพิจารณาความส าคญัแต่ละดา้นไดด้งัน้ี (ก่ิงพร, 2553) 

1. ความส าคญัต่อองคก์ร การจดัใหมี้สวสัดิการจะส่งผลกระทบในดา้นต่าง ๆ 

ขององคก์ร ดงัน้ี 

1.1 ช่วยเพิ่มผลผลิตขององคก์รให้สูงข้ึน กล่าวคือการท่ีบุคลากร

ได้รับสวสัดิการจะส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจ มีขวญัและก าลงัใจที่ดีในการท างานมากข้ึน 

อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีเพิ่มสูงข้ึนดว้ย 

1.2 ช่วยให้บุคลากรมีความเช่ือถือและจงรักภกัดีต่อองคก์รมากข้ึน 

กล่าวคือเมื่อบุคลากรได้รับสวสัดิการเพิ่มมากข้ึนจะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน 

เกิดความเช่ือถือผูกพนัต่อองค์กร และเกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กรและต้องการท่ีจะท างานกับ

องคก์รไปนาน ๆ ตราบเท่าท่ีจะเป็นไปได ้

1.3 เป็นการบ ารุงขวญัและก าลงัใจ ให้บุคลากรเกิดความเต็มใจ

ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 

1.4 เป็นการช่วยประชาสัมพนัธ์และชุมชนสัมพนัธ์ให้กบัองคก์ร 

การท่ีองค์กรมีนโยบายจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม (สวัสดิการ) แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม 

จะเป็นเสมือนการสร้างภาพลกัษณ์ให้ชุมชนและประชาชนผูส้นใจเห็นว่าองค์กรมีการปฏิบติัต่อ

บุคลากรอยา่งเหมาะสม เท่ากบัเป็นการเชิญชวนใหบุ้คคลสนใจท่ีจะสมคัรเขา้ท างานกบัองคก์ร 
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1.5 ช่วยลดอิทธิพลของสหภาพแรงงานและการแทรกแซงจาก

รัฐบาล กล่าวคือหากความสัมพนัธ์ในการวา่จา้งแรงงานระหวา่งฝ่ายบริหารกบัฝ่ายบุคลากรเป็นไป

อยา่งสมานฉนัท ์ไม่มีความขดัแยง้กนั ก็เป็นการยากท่ีสหภาพแรงงานและรัฐบาลจะเขา้มาแทรกแซง

ความสัมพนัธ์ของทั้งสองฝ่ายได ้

1.6 ช่วยเหลือในการสรรหา คดัเลือก และบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 

นโยบายค่าตอบแทนท่ีดีท่ีสูงกว่าคู่แข่ง มกัเป็นส่ิงจูงใจให้คนท่ีมีความรู้ความสามารถมาสมคัร

ท างานกบัองคก์ร อนัจะท าให้องคก์รมีโอกาสในการคดัเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบติัเหมาะสมท่ีสุด

มาบรรจุแต่งตั้งในต าแหน่งท่ีตอ้งการ 

1.7 ลดการร้องทุกข ์การให้สวสัดิการท่ีเหมาะสมท าให้บุคลากร

มีความพึงพอใจในงาน ซ่ึงสามารถลดความไม่พอใจอนัเป็นสาเหตุของการร้องทุกขล์งได ้

1.8 ป้องกนัการแย่งชิงบุคลากรขององค์กรคู่แข่ง กล่าวคือ

หากองค์กรมีการให้สวสัดิการท่ีดีแก่บุคลากรจะเปรียบเสมือนการติดอาวุธป้องกันการแย่งชิง

บุคลากรจากองคก์รคู่แข่งได ้

1.9 ท าให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รมากข้ึน 

การให้สวสัดิการในลกัษณะของการให้บริการประเภทต่าง ๆ เช่น บริการรถรับ-ส่ง บริการอาหารกลางวนั 

บริการบา้นพกัและท่ีอยูอ่าศยั ฯลฯ จะช่วยท าใหบุ้คลากรมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมกบัองคก์รมากข้ึน 

ดงันั้นจึงอาจจะกล่าวโดยสรุปได้ว่า ในแง่ความส าคญัของสวสัดิการต่อองค์กร คือ

องคก์รสามารถท่ีจะจูงใจให้คนเขา้มาท างานกบัองคก์รและรักษาบุคลากรเดิมท่ีท างานอยูก่บัองคก์ร

ให้อยู่กบัองค์กรได้นานข้ึน นอกจากน้ีการจดัสวสัดิการยงัสามารถช่วยลดความขดัแยง้ระหว่าง

องคก์รกบับุคลากร อนัจะส่งผลต่อการลดบทบาทของสหภาพแรงงานในการเรียกร้องสวสัดิการต่าง ๆ  ลงได ้

2.  ความส าคญัต่อบุคลากร การจดัให้มีสวสัดิการจะส่งผลกระทบต่อ

บุคลากร ดงัน้ี 

2.1 ช่วยท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึน 

2.2 ท าให้ มีสภาพความเป็นอยู่ ท่ี ดีและมีความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่การงาน โดยบุคลากรจะไดร้ับสวสัดิการที่ให้เพื่อกูเ้งินตามวตัถุประสงค์ต่าง ๆ 

ของบุคลากร เช่น กูเ้พื่อท่ีอยูอ่าศยั กูเ้พื่อซ้ือรถยนต ์ซ่ึงจะท าให้บุคลากรมีสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน 

และสวสัดิการในด้านท่ีเก่ียวกบัการท างานท่ีบุคลากรจะได้รับ เช่น การมอบหมายงานท่ีมีอิสระ 
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มีความทา้ทาย และมีความกา้วหนา้ในงาน การใหโ้อกาสบุคลากรเขา้รับการอบรมและการพฒันาตนเอง

ก็เป็นส่ิงท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานไดเ้ช่นกนั 

2.3 ช่วยท าให้สัมพนัธภาพระหว่างบุคลากรกบัองค์กรดีข้ึน คือ

การท่ีองคก์รมีนโยบายการให้สวสัดิการกบับุคลากร ท าให้บุคลากรเห็นวา่ องคก์รไม่ไดเ้อารัดเอาเปรียบ

บุคลากร 

2.4 ช่วยลดอุบติัเหตุในการท างาน การลางาน และการขาดงาน 

กล่าวคือสวสัดิการท าให้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างานดีข้ึน มีความตั้งใจในการท างาน 

ท าใหส้ามารถลดอุบติัเหตุท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการท างานได ้รวมทั้งท าใหบุ้คลากรลดการลางานและ

ขาดงานลงไดอี้กดว้ย 

2.5 ช่วยขจดัความเครียดในการปฏิบติังาน โดยความเครียดใน

การปฏิบติังานเกิดจากหลายสาเหตุ แต่สาเหตุส าคญัประการหน่ึงคือ ปัญหารายไดไ้ม่เพียงพอของ

บุคลากร ดงันั้นการไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษเพิ่มข้ึนจึงสามารถลดความเครียดในการปฏิบติังานของ

บุคลากรลงได ้

2.6 ช่วยสร้างเครือข่ายให้บุคลากรจากการจดักิจกรรมขององคก์ร 

กล่าวคือการจดักิจกรรมขององคก์รท าใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสพบปะและรู้จกับุคลากรคนอ่ืน ๆ  

2.7 ช่วยส่งเสริมมาตรฐานการครองชีพของบุคลากรให้สูงข้ึน 

โดยค่าตอบแทนทางออ้มถือเป็นรายไดท่ี้เพิ่มข้ึน ท าใหบุ้คลากรสามารถน าไปใชเ้ป็นค่าใชจ่้ายได ้

2.8 ช่วยส่งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคลากร 

การที่บุคลากรได้รับค่าตอบแทนทางอ้อม ส่งผลให้บุคลากรมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี  

ไม่ตอ้งตกอยูใ่นภาวะกงัวลใจตลอดจนไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามปกติ 

ดงันั้นจึงอาจจะกล่าวโดยสรุปไดว้่า ในแง่ความส าคญัของสวสัดิการต่อบุคลากร คือ

สวสัดิการจะช่วยแบ่งเบาภาระดา้นรายจ่ายต่าง ๆ ของบุคลากรเช่น ประกนัสุขภาพ ประกนัชีวติ ฯลฯ 

ส่งผลให้บุคลากรมีก าลังกายและก าลังใจในการท างานมากข้ึน อีกทั้ งยงัท าให้สุขภาพจิตของ

บุคลากรไม่ตกต ่าจนเขา้สู่ภาวะเครียด 
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3. ประเภทของสวสัดิการ 
สวสัดิการท่ีองค์กรให้กบับุคลากรมีหลายลกัษณะ ข้ึนอยูก่บัการเกิดข้ึน วตัถุประสงค์ 

และความตอ้งการที่สอดคล้องกบัลกัษณะของการปฏิบตัิงานหรือการด าเนินงานขององค์กร 
ซ่ึงสามารถจ าแนกไดห้ลายประเภทดงัน้ี (เดชา, 2559) 

1. สวสัดิการตามท่ีกฎหมายก าหนด (Legally Required Benefits) คือ
สวสัดิการท่ีไดมี้การพิจารณาแลว้ว่าเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นพื้นฐานส าหรับบุคลากรขององค์กรโดยทัว่ไป 
ซ่ึงกฎหมายได้บังคับใช้เพื่อให้องค์กรหรือสถานประกอบการที่มีลูกจ้างตั้ งแต่ 1 คนข้ึนไป
ตอ้งมีการจดัสวสัดิการประเภทน้ี ไดแ้ก่ การบริการดา้นสุขอนามยัในองคก์ร น ้าด่ืม หอ้งน ้าแยกชายหญิง 
ห้องพยาบาล ปัจจยัในการปฐมพยาบาลพื้นฐาน การประกนัสังคม เงินทดแทนกรณีบุคลากรประสบอนัตราย
หรือบาดเจบ็ สูญเสียอวยัวะ ทุพพลภาพหรือเสียชีวติเน่ืองจากการปฏิบติังาน เป็นตน้ ทั้งน้ีเป็นการตอบสนอง
คุณภาพชีวติพื้นฐานและส่งเสริมสวสัดิภาพและความปลอดภยัในการปฏิบติังานประจ าวนั 

2. สวสัดิการท่ีเป็นการจ่ายหรือให้ด้วยความเต็มใจโดยองค์กรเอง 
(Voluntary Benefits) เป็นสวสัดิการในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีองค์กรหรือนายจา้งเป็นผูจ้ดัให้ เน่ืองจาก
บุคลากรอาจไม่ไดรั้บความสะดวก หรือเห็นว่าเป็นส่ิงจ าเป็น เป็นการช่วยคลายความกงัวลใจ และ
รู้สึกปลอดภยั ไดแ้ก่ 

2.1 สวสัดิการดา้นสุขภาพ เช่น การรักษาพยาบาลเม่ือยามเจ็บไขไ้ดป่้วย 
การจดัใหมี้หน่วยแพทยม์าท าการตรวจรักษาภายในองคก์ร การท าประกนัสุขภาพ ประกนัชีวติ หรือ
ประกนัอุบติัเหตุ เป็นตน้ 

2.2 สวสัดิการดา้นนันทนาการ เช่น องค์กรอาจจดัให้มีอุปกรณ์
กีฬาภายในองคก์ร การจดัสถานท่ีส าหรับการท ากิจกรรมนนัทนาการ เพื่อให้บุคลากรไดผ้อ่นคลาย
จากความตึงเครียด และยงัเป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดี ความคุน้เคย ใกล้ชิดสนิทสนม และ
ความเป็นกนัเองระหวา่งบุคลากรและผูบ้ริหารอีกทางหน่ึงดว้ย 

2.3 สวสัดิการเก่ียวกบัการเงิน คือผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีมีมูลค่า
ทางการเงินหรือเก่ียวขอ้งกบัตวัเงิน เช่น เงินให้กูย้ืมแก่บุคลากรโดยไม่คิดดอกเบ้ียหรือคิดดอกเบ้ีย
ในอตัราที่ต  ่า เงินรางวลัอายุงาน เบ้ียขยนั เงินอุดหนุนการศึกษา เงินช่วยเหลือเมื่อคลอดบุตร 
เงินช่วยเหลืองานศพ เงินสนบัสนุนค่าเดินทาง ค่าน ้ ามนัเช้ือเพลิง ค่าใชจ่้ายในการส่ือสาร เงินชดเชย
แก่สมาชิกในครอบครัวกรณีบุคลากรเสียชีวิตระหวา่งการปฏิบติังาน เงินรับขวญัส าหรับทารกแรกเกิด
ท่ีเป็นบุตรของบุคลากร 
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2.4 สวสัดิการเพื่ออ านวยความสะดวกแก่บุคลากร เป็นการบริหารจดัการ
ให้บุคลากรเกิดความสะดวกในดา้นต่าง ๆ ทั้งในการปฏิบติังานและการด าเนินชีวิตประจ าวนั เช่น 
การบริการเคร่ืองด่ืมหรืออาหาร เคร่ืองแบบส าหรับการปฏิบติังาน การจดัให้มีร้านคา้สวสัดิการ 
ร้านอาหารท่ีมีคุณภาพในราคาประหยดั การจดัใหมี้รถรับส่ง การจดัใหมี้ท่ีจอดรถ สวสัดิการบา้นพกั 
สถานท่ีดูแลบุตรระหวา่งบุคลากรปฏิบติังาน 

3. สวสัดิการเกิดข้ึนโดยความร่วมมือระหว่างองค์กรและบุคลากร 
(Mutual Benefits) ซ่ึงส่วนมากมกัจะเป็นการให้เพื่อส่งเสริมความมัน่คง เพื่อรองรับการเกษียณอายุ
หรือเม่ือตอ้งออกจากงาน เช่น เงินสะสมเขา้กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 

4. การจ่ายให้บุคลากรส าหรับเวลาท่ีไม่ต้องท างาน (Paid Time Off) 
ได้แก่ วนัหยุดตามประเพณี วนัหยุดพกัผ่อน วนัหยุดหรือวนัลาพิเศษโดยองค์กรอนุญาตให้หยุด
เพื่อใหบุ้คลากรไดใ้ชสิ้ทธิตามกฎหมาย วนัลาพกังานเพื่อไปศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 

5. สวสัดิการเชิงบริการอ่ืน ๆ (Services) เป็นการให้บริการขององค์กร
แก่บุคลากรในรูปแบบของสวสัดิการโดยมีวตัถุประสงค์ส าคญัคือ ช่วยส่งเสริมขวญั ก าลงัใจ 
สร้างความรู้สึกท่ีดีร่วมกนัระหว่างองค์กรและบุคลากร และมุ่งเสริมสร้างพนัธสัญญาทางใจและ
ความผูกพนัต่อองคก์ร เช่น การสนบัสนุนกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ร การบริการให้ค  าปรึกษาแนะน า 
การอบรมหรือใหค้วามรู้เพิ่มเติม หอ้งสมุด สมาชิกสถานออกก าลงักาย การใหบ้ริการอาหารวา่งและ
เคร่ืองด่ืม การบริการเกา้อ้ีนวด เป็นตน้ 

 
4. หลกัส าคัญในการบริหารสวสัดิการ 
การจดัการและบริหารสวสัดิการท่ีดีและมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความ

พึงพอใจ เกิดเป็นพนัธสัญญาทางใจและความผูกพนัต่อองคก์ร ท าให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีความสุข และไดผ้ลการปฏิบติังานตามท่ีคาดหวงั อีกทั้งองคก์รก็สามารถท่ีจะบริหารค่าใช้จ่าย
ในส่วนของสวสัดิการได้อย่างเหมาะสม มีประสิทธิภาพ และได้ประสิทธิผลตามที่คาดหวงั 
โดยหลกัการพื้นฐานในการบริหารสวสัดิการท่ีองคก์รปัจจุบนันิยมน ามาประยกุตใ์ช ้มีดงัน้ี (เดชา, 2559) 

1. หลักความสอดคล้องกับความต้องการ กล่าวคือสวสัดิการท่ีจะจัด
ให้แก่บุคลากรจะต้องตอบสนองความต้องการท่ีแท้จริงของบุคลากร รวมถึงจะต้องตอบสนอง
บุคลากรส่วนใหญ่หรือทั้งหมด และควรจะตอ้งมีการจดัสวสัดิการท่ีมีความครอบคลุมความตอ้งการ
ในทุก ๆ ดา้น ไม่วา่จะเป็นความตอ้งการดา้นเศรษฐกิจ คุณภาพชีวติ ความมัน่คงและปลอดภยัในการ
ปฏิบติังาน ดงันั้นก่อนท่ีจะมีการออกแบบหรือน าสวสัดิการใด ๆ  มาใช ้องคก์รควรท่ีจะส ารวจความตอ้งการ
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ที่แทจ้ริงของบุคลากรเสียก่อน มิฉะนั้นแลว้ส่ิงที่องค์กรจดัให้กบับุคลากรนั้นอาจจะสูญเปล่า
หรือไม่คุม้ค่าตามท่ีคาดหวงั 

2. หลักความสม ่าเสมอ คือ การให้สวสัดิการประเภทต่าง ๆ องคก์ร
ควรจะตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ ทั้งน้ีหากการใหส้วสัดิการไม่เกิดความต่อเน่ืองอาจจะ
ส่งผลกระทบต่อความเช่ือมัน่ และความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รในระยะยาว 

3. หลกัความเสมอภาค กล่าวคือสวสัดิการควรจะตอ้งให้แก่บุคลากรทุกคน
ดว้ยความเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบติัหรือให้สิทธิแก่บุคลากรคนใดเหนือกวา่คนอ่ืน ๆ อีกทั้งจะตอ้ง
ไม่ก าหนดเง่ือนไขใด ๆ ท่ีอาจจะก่อใหเ้กิดความไม่เสมอภาคหรือความรู้สึกแตกต่าง 

4. หลักความสามารถในการจ่าย การท่ีองค์กรจะจัดสวสัดิการใด ๆ 
ใหก้บับุคลากร องคก์รจะตอ้งมีค่าใชจ่้ายจ านวนหน่ึงในการด าเนินการใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
อย่างมีคุณค่า ดงันั้นการค านึงถึงงบประมาณหรือความสามารถในการจ่ายจึงเป็นประเด็นท่ีองคก์ร
จะต้องให้ความส าคัญ อีกทั้ งองค์กรจะต้องค านึงถึงความเหมาะสมกับการด าเนินธุรกิจและ
วฒันธรรมขององคก์ร ตลอดจนวถีิชีวติของสังคมในขณะนั้นดว้ย 

5. หลกัความมีประสิทธิภาพ หมายถึงการค านึงถึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการ
ด าเนินงานดา้นสวสัดิการ ความรู้สึกท่ีดี ความคุม้ค่า เช่น ช่วยเพิ่มคุณภาพชีวิต เพิ่มความสุขทางกาย
และใจ ช่วยลดภาระทางเศรษฐกิจ ฯลฯ รวมถึงสวสัดิการท่ีดีควรท่ีจะตอ้งสามารถปรับเปล่ียนให้
เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มหรือสังคมท่ีเปล่ียนไปไดอ้ยา่งยดืหยุน่ 
 

5. ปัญหาของการบริหารสวสัดิการ 
สวสัดิการเป็นส่ิงท่ีท าให้ผูไ้ดรั้บประโยชน์และบริการทุกคนมีความพึงพอใจท่ีจะได้รับ 

เพราะเป็นการบ ารุงขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน อีกทั้งยงัเป็นการเพิ่มพูนรายไดใ้ห้กบับุคลากร 
แต่จากขอ้เท็จจริงท่ีปรากฏอยูใ่นองคก์รกลบัพบวา่ การให้สวสัดิการในบางคร้ังกลบัเป็นการท าลาย
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรจนถึงขั้นลาออกจากงาน เพื่อไปท างานกบัองคก์รท่ี
ให้สวสัดิการท่ีดีกวา่ ซ่ึงจากปัญหาของการบริหารสวสัดิการสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 
(มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2544 อา้งถึงใน ก่ิงพร, 2553) 

1. ปัญหาดา้นความเสมอภาคของการให้ค่าตอบแทนทางออ้ม กล่าวคือ 
การให้สวสัดิการขององค์กรต่าง ๆ มกัมีความเหล่ือมล ้าต ่าสูงแตกต่างกนั ท าให้ผูไ้ดรั้บสวสัดิการ
เกิดความรู้สึกไดเ้ปรียบเสียเปรียบข้ึน และส่งผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานได ้
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2. ปัญหาดา้นการบริหารโครงการ คือ องคก์รต่าง ๆ  มกัจะไม่มีการจดัวางระบบ 
ไม่ไดมี้การก าหนดระเบียบวิธีการให้สวสัดิการเอาไวอ้ย่างเป็นทางการ ส่งผลให้งบประมาณท่ีใช้
ส าหรับสวสัดิการขององค์กรนั้นมีต้นทุนท่ีสูง อีกทั้งยงัไม่สามารถบรรลุถึงเป้าหมายท่ีองค์กร
ตอ้งการไดอ้ยา่งครบถว้นอีกดว้ย 

3. ปัญหาดา้นตวับุคลากร คือ ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากความตอ้งการท่ีขดัแยง้กนั
ระหวา่งฝ่ายนายจา้งกบัฝ่ายลูกจา้ง โดยฝ่ายนายจา้งนั้นมีความตอ้งการแสวงหาก าไรให้ไดม้ากท่ีสุด
เท่าท่ีจะสามารถกระท าได้ รวมทั้งตอ้งการท่ีจะลดค่าใช้จ่ายด้านต่าง ๆ ลงให้เหลือน้อยท่ีสุด ซ่ึง
การลดค่าใช้จ่ายน้ีก็อาจจะกระทบต่อสวสัดิการต่าง ๆ  ท่ีบุคลากรเคยไดรั้บมา โดยบุคลากรอาจจะ
ไดรั้บสวสัดิการท่ีนอ้ยลง จนเกิดเป็นขอ้พิพาทระหวา่งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง 
 
 

2.4  แนวคดิเกีย่วกบัการจัดสวสัดิการยืดหยุ่น 
 

2.4.1  ความหมายของสวสัดิการยืดหยุ่น 
สวสัดิการยืดหยุ่น คือ การท่ีนายจ้างจดัสวสัดิการหลากหลายรูปแบบให้บุคลากร

สามารถที่จะเลือกได้ตามความต้องการหรือตามลักษณะการด า เ นินชีวิตที่ไม่เหมือนก ัน 
ภายใตเ้ง่ือนไขของการที่บุคลากรจะสามารถเลือกสวสัดิการที่อยู่ในขั้นที่ตนเองได้รับเท่านั้ น 
โดยนายจ้างจะมีการจัดสรรวงเงินส าหรับแต่ละทางเลือกภายใต้งบประมาณที่ได้ก าหนดไว ้
ในขั้นสวสัดิการนั้น ๆ หากแต่ในแต่ละทางเลือกจะตอ้งมีมูลค่าเทียบเท่ากนัเพื่อไม่ใหบุ้คลากรท่ีเลือก
สวสัดิการท่ีไม่เหมือนกนัเกิดความรู้สึกแตกต่างหรือรู้สึกถึงความไดเ้ปรียบหรือเสียเปรียบระหว่างกนั 
ซ่ึงลกัษณะของสวสัดิการเช่นน้ีจะมีความคล้ายคลึงกบัการเลือกเมนูอาหารตามความพอใจของ
ผูบ้ริโภคในโรงอาหาร ภายใตร้าคามาตรฐานหน่ึง ๆ ดงันั้นสวสัดิการท่ียืดหยุ่นน้ีจึงมกัถูกเรียกว่า 
“Cafeteria Pay Plan” (Decenzo and Robbins, 2007 อา้งถึงใน เดชา, 2559) ซ่ึงสุรางคร์ัตน์ (2540) 
ไดมี้การกล่าวถึงช่ือเรียกอ่ืน ๆ  ของสวสัดิการท่ียืดหยุน่เอาไวเ้พิ่มเติมดงัน้ี Cafeteria Plans, Cafeteria Style, 
Flexible Benefits Programs, Flexible Benefits Plan, Self-Designated Plans หรือ Choice of Benefits 
โดยส าหรับภาษาไทยก็มีช่ือเรียกอ่ืน เช่น ผลประโยชน์เก้ือกูลแบบเลือกได้ สวสัดิการเลือกได้ 
ประโยชน์ตอบแทนแบบยืดหยุ่น สวสัดิการผลประโยชน์ท่ียืดหยุ่น และสวสัดิการตามไลฟ์สไตล์ 
ทั้งน้ีการจดัสวสัดิการรูปแบบน้ีมีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่เพราะสามารถตอบสนองความตอ้งการของ
บุคลากรไดดี้เน่ืองจากบุคลากรมีส่วนร่วมในการจดัสวสัดิการให้เหมาะกบัความตอ้งการของตนเอง 
ท าใหส้ถานประกอบการสามารถดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวไ้ด ้ 
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2.4.2  ความส าคัญของสวสัดิการยืดหยุ่น 
สวสัดิการยืดหยุ่น มีท่ีมาจากการท่ีนายจ้างนิยมออกแบบและจัดสวสัดิการให้กับ

บุคลากรทุกคนในองคก์รเหมือน ๆ กนัทุกประการ (One Size Fit All) ซ่ึงสวสัดิการรูปแบบดงักล่าว
ท่ีเคยใชไ้ดดี้ เป็นท่ีนิยม และเป็นท่ีพึงพอใจของบุคลากรในยคุสมยัหน่ึง อาจจะไม่ยดืหยุน่พอหรือไม่
เหมาะสมกบัโครงสร้างทางประชากรและสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปมาก เช่น รูปแบบการใชชี้วิต
ของสังคมเมือง โครงสร้างครอบครัวที่มีขนาดเล็กลง การอยู ่ด ้วยตวัคนเดียวมากข้ึน ฯลฯ 
ดงันั้นรูปแบบสวสัดิการแบบ One Size Fit All จึงอาจจะไม่สามารถท่ีจะตอบสนองความตอ้งการ
ของบุคลากรที่อยู่ในองค์กรในปัจจุบนัได้ กล่าวคือ บุคลากรบางคนอาจจะไม่ได้ใช้สวสัดิการ
ท่ีองคก์รไดม้อบให้ เน่ืองจากไม่เหมาะสมกบัตนเอง (เดชา, 2559) ซ่ึงจากเหตุผลดงักล่าวน้ีจึงอาจจะ
ท าให้บุคลากรมองขา้มความตั้งใจขององค์กรท่ีตอ้งการจะดูแลบุคลากร และบุคลากรอาจจะเกิด
ความรู้สึกท่ีวา่องคก์รไม่สามารถท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของพวกเขาไดแ้ละสวสัดิการท่ีองคก์ร
ไดจ้ดัให้กบัพวกเขาก็ไม่มีคุณค่าพอท่ีจะสามารถดึงดูดให้พวกเขามีความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 
ซ่ึงจากเหตุผลในขา้งตน้นั้นส่งผลใหอ้งคก์รต่าง ๆ  เร่ิมท่ีจะตระหนกัและใหค้วามส าคญักบัการจดัสวสัดิการ
ให้กบับุคลากรมากข้ึน โดยองคก์รต่าง ๆ ในปัจจุบนัไดมี้การหนัมาให้ความสนใจการจดัสวสัดิการ
แบบยืดหยุน่เพิ่มมากข้ึน ทั้งน้ีก็เพื่อท่ีองคก์รจะสามารถจดัสวสัดิการไดส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการท่ีแทจ้ริง
ของบุคลากรให้ไดม้ากที่สุดภายใตเ้งื่อนไขของความเหมาะสม (สุรางค์รัตน์ และ ภาวนา , 2538 
อา้งถึงใน วณีาวรรณ, 2550) 

 
2.4.3 หลกัการจัดสวสัดิการแบบยืดหยุ่น 
สุรางครั์ตน์ (2540) ไดก้ล่าวถึงหลกัการจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่ ดงัน้ี 

1. บุคลากรทุกคนไดรั้บสวสัดิการขั้นพื้นฐาน (Basic) 
2. บุคลากรสามารถเลือกรายการสวสัดิการ (Option Items) ให้ตรงกับ

ความตอ้งการของตนเองใหม้ากท่ีสุด ซ่ึงรายการสวสัดิการท่ีสามารถเลือกได ้ประกอบดว้ย 
2.1 สวสัดิการพื้นฐานท่ีครอบคลุมการรักษาพยาบาล ประกนัสุขภาพ 

วนัหยดุพกัผอ่นประจ าปี เป็นตน้ 
2.2 สวสัดิการเลือกได ้จะเป็นสวสัดิการท่ีบุคลากรสามารถเลือกได้ 

โดยบุคลากรจะเลือกรับเตม็จ านวน หรือเลือกรับเฉพาะบางส่วน หรือเลือกรับเพิ่ม 
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ดงันั้นจึงอาจจะสรุปไดว้่า หลกัการจดัสวสัดิการแบบยืดหยุ่น คือ นายจา้งจะเป็นฝ่าย
ก าหนดสวสัดิการขั้นต ่าเพื่อคุ้มครองบุคลากร ซ่ึงส่วนน้ีจะเรียกว่าสวสัดิการหลัก (Core) เช่น 
ประกนัสังคม ประกนัชีวติกลุ่ม เป็นตน้ และในขณะเดียวกนับุคลากรก็มีสิทธิท่ีจะเลือกสวสัดิการอ่ืน ๆ 
ไดต้ามความตอ้งการภายใตสิ้ทธิและงบประมาณท่ีบริษทัไดก้ าหนดไว ้(Non-Core) เช่น การประกนัสุขภาพ 
สิทธิประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูง เป็นตน้ โดยสามารถสรุปหลกัการจดัสวสัดิการแบบยืดหยุ่น 
ไดด้งัตารางท่ี 2.5 
 
ตารางที ่2.5 หลกัการจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่ 
 

หลกัการ 
จดัสวสัดิการยดืหยุน่ 

1. สวสัดิการขั้นพ้ืนฐาน (Basic) เป็นสวสัดิการท่ีกฎหมายก าหนด ได้แก่
วนัหยดุ เป็นตน้ 
2. รายการสวสัดิการท่ีเลือกได ้(Option Items) 
2.1 สวสัดิการหลกั (Core) ไดแ้ก่ การรักษาพยาบาล เป็นตน้ 
2.2 ประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเลือกไดต้ามงบประมาณท่ีก าหนดไว ้(Non-Core) 
เช่น บุคลากรเลือกความคุม้ครองดา้นการรักษาพยาบาลเตม็จ านวน เป็นตน้ 

ท่ีมา: วณีาวรรณ จกัรชยัชาญ. สวสัดิการในองคก์ร แนวคิดและวธีิการบริหาร. 2540, น. 127-128. 
 

2.4.4 วธีิการจัดสวสัดิการแบบยืดหยุ่น 
Cole (1983) อา้งถึงใน สุรางค์รัตน์ และภาวนา, 2538 โดย Cole ได้มีการกล่าวถึง

การจัดสวสัดิการยืดหยุ่นว่าสามารถที่จะแบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท ซ่ึงในแต่ละประเภท
จะมีลักษณะร่วมกัน คือ มีสวสัดิการที่เป็นกรอบต ่าสุดที่กฎหมายก าหนดเป็นพื้นฐาน และ
ในส่วนเกินจากกรอบต ่าสุดท่ีกฎหมายก าหนดจะข้ึนอยู่กบัการเลือกของบุคลากร เพื่อให้ตรงกบั
ความตอ้งการของบุคลากรมากท่ีสุด บนพื้นฐานของสิทธิท่ีบุคลากรแต่ละคนได้รับ โดยวิธีการจดั
สวสัดิการท่ี Cole ไดก้ล่าวถึงมี 3 ประเภท ดงัน้ี 

1. The Core Cafeteria คือ สวสัดิการพื้นฐานขั้นต ่าสุดท่ีนายจา้งไดจ้ดัไว้
ให้กบับุคลากร เช่น ประกนัสังคม ประกนัชีวิตหมู่ วนัพกัผอ่นและวนัหยุดประเภทต่าง ๆ เป็นตน้ 
ซ่ึงบุคลากรสามารถที่จะเลือกสวสัดิการส่วนเกินได้ตามความต้องการของบุคลากร เช่น 
ค่ารักษาพยาบาลทางทนัตกรรม เงินสะสม อสังหาริมทรัพย ์เป็นตน้ 
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2. The Buffet Plan คือ การจดัสวสัดิการแบบกลาง ๆ ไวเ้พียงชุดเดียว แต่
บุคลากรจะมีทางเลือกในการเลือกสวสัดิการ 2 ทาง คือ แบบท่ี 1 บุคลากรเลือกรับสวสัดิการท่ี
บริษัทจัดให้ทั้ งหมาด หรือ แบบที่ 2 บุคลากรเลือกรับสวสัดิการน้อยกว่าที่บริษัทจัดไวใ้ห้ 
โดยบุคลากรจะไดรั้บแตม้เพื่อสะสมแลว้น าไปแลกหรือซ้ือสวสัดิการอ่ืน ๆ เพิ่มเติมตามความตอ้งการ 

3. The Alternative Dinners Plan คื อ  รูปแบบ ท่ีบ ริษัทได้ มี ก ารจัด
สวสัดิการใหมี้รูปแบบท่ีแตกต่างกนัเป็นจ านวนมาก แต่เม่ือน ารูปแบบสวสัดิการแต่ละแบบมาตีค่า
เป็นตวัเงินก็สามารถตีค่าออกมาเป็นตวัเงินท่ีเท่าเทียมกนั 

 
อนนัตช์ยั (2558) ไดก้ล่าวถึงวิธีการจดัสวสัดิการยืดหยุ่นวา่ วิธีการจดัสวสัดิการยืดหยุ่น

สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 
1. Modular Plan คือการจดัสวสัดิการในรูปของชุดสวสัดิการหรือ

กลุ่มสวสัดิการ โดยเง่ือนไขของการจดัสวสัดิการในลกัษณะน้ีคือจะเป็นการออกแบบชุดสวสัดิการ
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในแต่ละกลุ่ม เช่น ชุดสวสัดิการ ก. อาจจะเป็นชุดท่ีจดัไว้
เพื่อให้เหมาะส าหรับบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด แต่ในทางกลับกันบริษัทอาจจะมีการจัดชุด
สวสัดิการ ข. ซ่ึงมีการเพิ่มสวสัดิการผลประโยชน์ส าหรับครอบครัวข้ึนมาดว้ยภายใตง้บประมาณท่ี
เท่าเทียมกนั เพื่อใหเ้หมาะกบับุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส 

2. Core Plus Options Plan คือการจัดสวัส ดิการ โดยประกอบด้วย
สวสัดิการหลกัท่ีถือว่าเป็นสวสัดิการส่วนบงัคบั (Core Benefits) เช่น ประกนัสังคม ประกนัชีวิต 
วนัหยดุต่าง ๆ เป็นตน้ และบุคลากรยงัสามารถท่ีจะเลือกสวสัดิการส่วนเพิ่มเติมไดต้ามสิทธิท่ีตนเองไดรั้บ 
ซ่ึงในสวสัดิการส่วนเพิ่มเติมน้ีอาจจะมีความแตกต่างไปตามความต้องการและความจ าเป็นของ
บุคลากรแต่ละคน 

3. Flexible Spending Accounts  คือการ ท่ีนายจ้า งให้สว ัส ดิการแก่
บุคลากรในรูปแบบของบญัชีสะสม โดยบุคลากรสามารถที่จะเลือกสวสัดิการจากบญัชีสะสม
ใหเ้หมาะกบัความตอ้งการของตนเองไดแ้ต่ตอ้งอยูภ่ายใตว้งเงินและสิทธิท่ีบุคลากรไดรั้บ 

จากวิธีการจ ัดรูปแบบของ Cole และอนันต์ช ัย  ที่ได้กล่าวในข้างต้นจะพบว่า 
วธีิการจดัรูปแบบสวสัดิการของทั้ง 2 ท่าน มีส่วนท่ีมีลกัษณะท่ีเหมือนกนัคือ การมีสวสัดิการพื้นฐาน
ท่ีกฎหมายก าหนดเป็นพื้นฐานของการจดัสวสัดิการแบบยืดหยุ่น และในสวสัดิการส่วนเกินนั้น
บุคลากรสามารถท่ีจะเลือกไดใ้ห้ตรงตามความตอ้งการของตนเองภายใตว้งเงินและสิทธิท่ีบุคลากรไดรั้บ 
ซ่ึงวธีิการจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่น้ีไม่ไดมี้วธีิการท่ีตายตวั แต่การจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่ของทั้ง 2 ท่าน
เป็นเพียงกรอบการจดัสวสัดิการยืดหยุ่นแบบคร่าวๆ เท่านั้น กล่าวคือวิธีการจดัสวสัดิการยืดหยุ่น
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สามารถปรับเปล่ียนไดต้ามความเหมาะสมและสภาวการณ์ขององคก์ร และหากกล่าวถึงวิธีการจดั
สวสัดิการแบบยืดหยุน่ของวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตมีแนวโน้ม
ท่ีจะเป็นวธีิการแบบ Modular Plan เน่ืองจากวทิยาลยัฯ มีขอ้จ ากดัในเร่ืองของการจดัสวสัดิการให้กบั
บุคลากรท่ีจะตอ้งมีการขอผ่านความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารวิทยาลยัฯ รวมถึงผูท่ี้จะ
ควบคุมดูแลการใช้สวสัดิการของบุคลากรท่ีมีเพียงหน่ึงคนอาจจะท าให้การดูแลการใช้สวสัดิการ
ของบุคลากรไม่ทัว่ถึงและอาจจะท าใหเ้กิดปัญหาหรือขอ้พิพาทเร่ืองการใชส้วสัดิการตามมาได ้

 
2.4.5 การบริหารสวสัดิการแบบยืดหยุ่น  
การบริหารสวสัดิการแบบยืดหยุ่น ตามไลฟ์สไตล์ของบุคลากรมีขั้นตอนหลกั ๆ ดงัน้ี 

(Bohlander and Snell, 2010 อา้งถึงใน เดชา, 2559) 
1. ส ารวจความตอ้งการสวสัดิการจากบุคลากรภายในองคก์ร 
2. ก าหนดงบประมาณในแต่ละปีที่เป็นภาพรวมของวงเงินสวสัดิการ

ในขั้นต่าง ๆ ในปีนั้น ๆ โดยจะตอ้งมีการก าหนดวงเงินในสวสัดิการแต่ละประเภท หรือแต่ละชุดท่ี
ไดอ้อกแบบเอาไวด้ว้ย เช่น ก าหนดวา่บุคลากรแต่ละคนสามารถท่ีจะเลือกสวสัดิการไดใ้นวงเงินไม่เกินเท่าใด 
โดยสวสัดิการดงักล่าวท่ีเลือกจะเป็นสวสัดิการนอกเหนือจากสวสัดิการพื้นฐานท่ีบุคลากรทุกคน
จะตอ้งไดรั้บจากองคก์ร 

3. ก าหนดแผนสวสัดิการท่ีสอดคลอ้งกบังบประมาณ ลกัษณะของบุคลากร 
ไลฟ์สไตล ์และความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคลากร 

4. ช้ีแจง ท าความเขา้ใจ และจดัให้บุคลากรไดเ้ลือกสวสัดิการตามความตอ้งการ 
ความเหมาะสม และสถานภาพของบุคลากรในช่วงเวลาหน่ึง ๆ เช่น ก าหนดให้บุคลากรสามารถ
เลือกสวสัดิการไดใ้นวงเงินไม่เกิน 10,000 บาท นาย ก. มีสถานภาพคนโสด อาจจะเลือกใช้วงเงิน
ดงักล่าวในการใชเ้ป็นค่าบริการสมาชิกสถานออกก าลงักาย ค่ารักษาพยาบาลส าหรับบิดาและมารดา 
รวมเป็นวงเงิน 10,000 บาทต่อปี ในขณะท่ี นาง ข. สถานภาพสมรส มีภาระท่ีจะตอ้งเล้ียงดูบิดา
มารดา และบุตรวยัอนุบาล จ านวน 1 คน ดงันั้นนาง ข. จึงเลือกเอาค่าสนบัสนุนการเล่าเรียนบุตร และ
ค่ารักษาพยาบาลส าหรับบิดาและมารดา ภายในวงเงิน 10,000 บาทต่อปี เป็นตน้ 

5. บุคลากรใชส้วสัดิการตามท่ีตนเองไดเ้ลือกไว ้โดยเม่ือเกิดรายการใชสิ้ทธิ
ในแต่ละคร้ัง องค์กรจะมีการบนัทึกข้อมูลท่ีเกิดข้ึนจริง และเปรียบเทียบกับวงเงินงบประมาณ
สวสัดิการท่ีก าหนดไว ้ 
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6. ด าเนินการกบัวงเงินสวสัดิการท่ีใช้ไม่หมดเม่ือครบปี ซ่ึงมีทางเลือก
อยู่หลายแนวทาง โดยจะข้ึนอยู่ก ับนโยบายด้านสวสัดิการของแต่ละองค์กร เช่น เมื่อหมดปี 
เงินสวสัดิการท่ีเหลือจากการใช้ของบุคลากรก็จะถูกตดัทิ้งไปทั้งหมดแลว้เร่ิมตน้ใหม่ในปีต่อไป 
หรือในบางองค์กรอาจจะมีการน าเงินสวสัดิการท่ีเหลือจากการใช้งานของบุคลากรในปีปัจจุบนั
ไปสมทบกบัวงเงินสวสัดิการของบุคลากรในปีต่อไป หรืออาจจะเป็นการน าเงินสวสัดิการท่ีเหลือ
มาแปลงเป็นแตม้ใหบุ้คลากรไดส้ะสม เพื่อแลกของรางวลัท่ีทางองคก์รไดก้ าหนดไว ้เป็นตน้ 

 
2.4.6 ปัญหาทีเ่กดิจากการจัดสวสัดิการยืดหยุ่น 
การจดัสวสัดิการไม่วา่จะเป็นรูปแบบใดก็ตามก็ลว้นแต่มีปัญหาตามมาดว้ยกนัแทบทั้งส้ิน 

ถึงแมว้่าบริษทัจะมีการจดัสวสัดิการให้สอดคลอ้งตามความตอ้งการของบุคลากรมากเท่าใดก็ตาม 
หากแต่การบริหารจดัการท าได้ไม่ดี บริษทัก็อาจจะได้รับผลกระทบจากการจดัสวสัดิการแบบ
ยืดหยุ่นได ้โดยผลกระทบจากการจดัสวสัดิการแบบยืดหยุ่นท่ีพบมีดงัต่อไปน้ี (สุรางค์รัตน์, 2540 
อา้งถึงใน วณีาวรรณ, 2550) 

1. ผูท่ี้รับผดิชอบไม่มีความรู้ในการบริหารจดัการสวสัดิการ 
2. สถานประกอบการจะส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายในช่วงแรก ๆ เพราะตอ้งส่ง

บุคลากรเขา้ฝึกอบรมความรู้เฉพาะดา้น และมีค่าใชจ่้ายเก่ียวกบัคอมพิวเตอร์เพื่อการบริหารงานและ
ค่าจดัท าส่ือเพื่อการประชาสัมพนัธ์ 

3. การผูกขาดสิทธิประโยชน์ กล่าวคือ เม่ือเลือกสวสัดิการแล้วไม่มี
โอกาสเปล่ียนเพราะการใหบุ้คลากรเปล่ียนแผนไดบ้่อยคร้ังจะท าใหมี้ความยุง่ยากในการบริหาร 

4. บทบาทของสหภาพแรงงานและคณะกรรมการสวสัดิการลดลง เพราะ
บุคลากรเป็นผูต้ดัสินใจเลือกสวสัดิการเอง บทบาทการเรียกร้องหรือต่อรองของสหภาพแรงงานและ
คณะกรรมการสวสัดิการจึงลดลง 

5. ส่ิงท่ีบุคลากรเลือกอาจไม่ใช่ความตอ้งการแทจ้ริงของบุคลากร เพราะ
สวสัดิการแต่ละชุด จ าเป็นตอ้งกระจายชนิดและมูลค่าอยา่งเท่าเทียมกนั 

6. การจดัสวสัดิการยดืหยุน่ไม่เหมาะกบัสถานประกอบการท่ีมีอตัราเขา้-
ออกงานสูงเพราะจะท าใหเ้กิดความยุง่ยากในการบริหาร 
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2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวข ้องกบัการศึกษารูปแบบจ าลองสวสัดิการยืดหยุ ่น 

พบงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
สยาม อินยิม้ (2547) ศึกษาเร่ือง “การศึกษารูปแบบจ าลองสวสัดิการยืดหยุน่ ของธุรกิจ

ผลิตอาหารสัตวน์ ้ า กลุ่มธุรกิจเกษตรอุตสาหกรรมและอาหาร เครือเจริญโภคภณัฑ์” ผลการศึกษา
พบวา่ การใชป้ระโยชน์จากสวสัดิการของบุคลากรมีค่อนขา้งนอ้ย โดยบุคลากรจะใชส้วสัดิการของบริษทั
เม่ือมีเหตุเกิดกบัตวัของบุคลากรก่อนเท่านั้น อีกทั้งผลจากการศึกษาพบว่า เพศและระดบัต าแหน่ง
ไม่มีความสัมพนัธ์กนัในการเลือกชุดสวสัดิการ โดยกลุ่มตวัอย่างได้ให้แนวทางส าหรับการจดั
สวสัดิการในอนาคต ดงัน้ี 1) หลกัการจดัสวสัดิการ ควรมีความยืดหยุน่เปล่ียนแปลงไดต้ามยุคสมยั 
จัดสวสัดิการที่มีความจ าเป็นจริง ๆ และสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้  
2) วธีิการจดัสวสัดิการ ควรพิจารณาความจ าเป็น โดยมีการใหส้ ารวจความตอ้งการของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
มีการทบทวนอย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการจดั
สวสัดิการและสามารถเลือกได้ด้วยตนเอง 3) ประเภทสวสัดิการ ควรจัดให้ในรูปตัว เงิน 
เน้นสวสัดิการท่ีลดปัญหาความเดือดร้อนของบุคลากรและสามารถเปล่ียนเป็นเงินได้ รวมทั้ ง
สวสัดิการหลงัเกษียณอายกุารท างานเพื่อเป็นแรงจูงใจบุคลากร 

วีณาวรรณ จักรชัยชาญ (2550) ศึกษาเร่ือง “ความต้องการสวสัดิการยืดหยุ่นของ
บุคลากรในสถานประกอบการผลิตอญัมณี” ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรทุกตวัแปร
ท่ีแตกต่างกนัจะมีความพึงพอใจในสวสัดิการด้านเศรษฐกิจและการศึกษาอบรมไม่แตกต่างกัน 
ยกเวน้บุคลากรท่ีมีความแตกต่างดา้นเพศและการศึกษามีความพึงพอใจสวสัดิการดา้นสุขภาพต่างกนั 
ส่วนบุคลากรท่ีมีความแตกต่างดา้นสถานภาพสมรส จ านวนบุตรและการศึกษา มีความพึงพอใจใน
สวสัดิการดา้นความมัน่คงปลอดภยัต่างกนั บุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนัดา้นอายุ สถานภาพสมรส 
จ านวนบุตร ต าแหน่งงาน อายุงาน มีความพึงพอใจสวสัดิการด้านนันทนาการต่างก ัน 
ส าหรับบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีความพึงพอใจสวสัดิการดา้นวนัหยุดต่างกนั อีกทั้งในเร่ือง
ของความตอ้งการสวสัดิการยืดหยุน่ของบุคลากรพบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีความตอ้งการสวสัดิการยืดหยุน่ 
โดยปัจจยัดา้นเพศ การศึกษา และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัจะมีการเลือกชุดสวสัดิการท่ีแตกต่างกนั 
โดยบุคลากรกลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอแนะวา่ บริษทัควรท่ีจะมีการส ารวจความตอ้งการและความพึงพอใจ
ในสวสัดิการของบุคลากรทุกปี เพื่อท่ีจะไดท้ราบความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคลากร 

จากการศึกษางานวิจยัของ สยาม อินยิ้ม (2547) และ วีณาวรรณ จกัรชยัชาญ (2550) 
พบวา่ บุคลากรกลุ่มตวัอยา่งของทั้ง 2 งานวิจยั มีความสนใจในสวสัดิการยืดหยุน่ โดยกลุ่มตวัอย่าง
ไดใ้หแ้นวทางในเร่ืองของการจดัสวสัดิการวา่ ควรจะตอ้งมีการจดัสวสัดิการใหต้รงกบัความตอ้งการ
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ท่ีแทจ้ริงของบุคลากร และบริษทัควรท่ีจะมีการส ารวจความตอ้งการในดา้นสวสัดิการของบุคลากร
อยา่งต่อเน่ือง อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง เพื่อท่ีจะไดท้ราบความตอ้งการสวสัดิการท่ีเปล่ียนแปลงไปของ
บุคลากร และเพื่อท่ีบริษัทจะได้มีการน าข้อมูลดังกล่าวมาปรับปรุงสวสัดิการให้เหมาะสมกับ
บุคลากรต่อไป 

ส่วนงานวจิยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัความตอ้งการสวสัดิการของบุคลากร มีดงัต่อไปน้ี 
งามจิต อินทวงศ ์(2556) ศึกษาเร่ือง “ความตอ้งการสวสัดิการของบุคลากรมหาวทิยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ จงัหวดัชลบุรี” ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร
มหาวิทยาลยัมีความตอ้งการสวสัดิการดา้นสุขภาพและอนามยัอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ
ดา้นค่าตอบแทน สุดทา้ยคือดา้นสวสัดิการของหน่วยงาน และผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล
กบัความตอ้งการสวสัดิการของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีตะวนัออก พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ 
อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และประเภทบุคลากรที่แตกต่างกันจะมี
ความตอ้งการสวสัดิการท่ีแตกต่างกนั 

กิตตินันต์ พิศสุวรรณ (2553) ศึกษาเร่ือง “ความต้องการสวสัดิการของบุคลากร 
กรณีศึกษา บริษทั ลานนาอุตสาหกรรมเกษตร จ ากดั” ผลการศึกษาพบวา่ ความตอ้งการในสวสัดิการ
ของกลุ่มตวัอยา่งมีความตอ้งการโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยกลุ่มตวัอยา่งมีความตอ้งการดา้น
สุขภาพอนามยัมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสังคมและนนัทนาการ และดา้นการศึกษา 
ตามล าดับ รวมถึงจากการศึกษายงัพบอีกว่า บุคลากรที่มีภูมิล  าเนา ระยะเวลาในการท างาน 
ประเภทการจา้งงาน เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ สังกดัแผนก และรายได้ท่ีแตกต่างกนั 
มีความตอ้งการในสวสัดิการท่ีแตกต่างกนั 

ปรางคทิ์พย ์ศุภเอม (2554) ศึกษาเร่ือง “ความตอ้งการสวสัดิการของแรงงานในโรงงานพิมพผ์า้ 
กรณีศึกษา โรงงานศรีทองเท็กซ์ไทล์” ผลการศึกษาพบว่า แรงงานมีความตอ้งการสวสัดิการดา้น
การรักษาพยาบาล ดา้นความมัน่คงและความปลอดภยัในระดบัมาก ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสุขภาพอนามยั และ
ดา้นนนัทนาการในระดบัปานกลาง ในดา้นแนวทางการจดัสวสัดิการของแรงงานในโรงงานพิมพผ์า้ศรี
ทองเทก็ซ์ไทล ์พบวา่ แรงงานมีความเห็นดว้ยต่อแนวทางการจดัสวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาลใน
ระดับมาก ด้านเศรษฐกิจ ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย ด้านสุขภาพอนามัย และด้าน
นนัทนาการในระดบัปานกลาง นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัแสดงให้เห็นวา่ เพศส่งผลต่อความตอ้งการ
สวสัดิการด้านนันทนาการ สถานภาพสมรสส่งผลต่อความตอ้งการสวสัดิการด้านเศรษฐกิจ 
และดา้นนนัทนาการ อายุส่งผลต่อความตอ้งการสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ ดา้นการรักษาพยาบาล 
ดา้นความมัน่คงและความปลอดภยั ดา้นสุขภาพอนามยั และดา้นนนัทนาการ ระดบัการศึกษาส่งผล
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ต่อความตอ้งการสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ ดา้นการรักษาพยาบาล ดา้นความมัน่คงและความปลอดภยั 
และดา้นนนัทนาการ และรายไดส่้งผลต่อความตอ้งการสวสัดิการดา้นนนัทนาการ 

นภาพร ไอรารัตน์ (2559) ศึกษาเร่ือง “ความตอ้งการและความพึงพอใจในสวสัดิการ
ของบุคลากร กองกิจการนกัศึกษา มหาวิทยาลยัขอนแก่น” ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรกลุ่มตวัอยา่ง
มีความตอ้งการและความพึงพอใจในสวสัดิการของกองกิจการนกัศึกษา โดยบุคลากรมีความพึงพอใจ
ในดา้นสุขภาพอนามยัมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการศึกษา สุดทา้ยคือดา้นสังคมและนนัทนาการ 
และในส่วนของความตอ้งการสวสัดิการ พบวา่ บุคลากรมีความตอ้งการดา้นความปลอดภยัมากท่ีสุด 
รองลงมาคือดา้นการศึกษา และสุดทา้ยคือดา้นสวสัดิการ 

จากงานวจิยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัความตอ้งการสวสัดิการของบุคลากร พบวา่ ปัจจยัทางดา้น
เพศ อายุ การศึกษา และสถานภาพ ลว้นแต่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้บุคลากรมีความตอ้งการสวสัดิการท่ี
แตกต่างกนัออกไป แต่ความตอ้งการสวสัดิการด้านใดจะมากหรือน้อยนั้นก็ข้ึนอยู่กบัอาชีพและ
ลกัษณะงานของบุคลากรดว้ย 

ส่วนงานวจิยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัรูปแบบในการจดัสวสัดิการของบุคลากร มีดงัน้ี 
พสชนนั นิรมิตไชยนนท ์และ กมลพร สอนศรี (2558) ศึกษาเร่ือง “รูปแบบท่ีเหมาะสม

ในการจดัสวสัดิการและสวสัดิภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาในประเทศไทย” ผลการศึกษา
พบวา่ 1) การด าเนินการดา้นสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาของประเทศไทย
มีรูปแบบเหมือนกบัต่างประเทศ ทั้งการมีหน่วยงานตามกฎหมายท่ีด าเนินการโดยภาครัฐเป็นหลกั
ในส่วนท่ีระบุตามกฎหมาย และในส่วนท่ีนอกเหนือกฎหมายจะมีหลายหน่วยงานเขา้มาร่วมกนั
รับผิดชอบ ส่ิงท่ีแตกต่าง คือ การฝึกอบรม การเปิดโอกาสให้เอกชนเข้ามาแข่งขันในการจัด
สวสัดิการและสวสัดิภาพ และการให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาเสียค่าใช้จ่ายบางส่วน 2) 
ในภาพรวมประเด็นสวสัดิการของส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษา (ส านกังานคณะกรรมการ สกสค.) กบัภาคเอกชนไม่แตกต่างกนัมากนกั แต่
จะแตกต่างกนัในด้านแนวคิด กล่าวคือ ภาคเอกชนจะจะเน้นที่ตอบสนองความตอ้งการและมี
สวสัดิการท่ีค่อนขา้งยืดหยุ่น สามารถใช้ไดใ้นชีวิตประจ าวนั ในขณะท่ีสวสัดิการและสวสัดิภาพ
ของส านักงานคณะกรรมการ สกสค.  ส่วนใหญ่จะสามารถใช้ได้ในสภาวะยากล าบาก 
3) รูปแบบท่ีเหมาะสมในการจดัสวสัดิการและสวสัดิภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
ประเทศไทย ควรมีลกัษณะยืดหยุ่นและตอบโจทยค์วามหลากหลายของครูและบุคลากรทางการศึกษา
ไดใ้นทุกช่วงชีวติและทุกสภาวการณ์ 
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การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ท าให้ผูว้ิจยัเล็งเห็นถึงความส าคญั
ในการศึกษาและคน้ควา้เก่ียวกบั “รูปแบบจ าลองสวสัดิการยืดหยุ่นของบุคลากรสายสนับสนุน 
วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล” เน่ืองจากในปัจจุบนัสถาบนัการศึกษามีจ  านวนมากข้ึน 
ท าให้เกิดการแย่งชิงบุคลากรทางการศึกษากนัอย่างรุนแรง ส่งผลให้สถาบนัการศึกษาตอ้งมีการ
ปรับตวัให้สามารถแข่งขนัได้ แต่หากจะเพิ่มในส่วนที่เป็นค่าตอบแทนทางตรง หรือเงินเดือน 
ก็จะท าให้ตน้ทุนในการด าเนินงานขององคก์รเพิ่มสูงข้ึนมากจนเกินไป อีกทั้งการเพิ่มเงินเดือนเป็น
เพียงการจูงใจในระยะสั้นเท่านั้น ซ่ึงไม่ไดท้  าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกรัก หรือผูกพนักบัองคก์ร 
แต่ในทางกลบักนัหากองคก์รมีการดูแลบุคลากรโดยการปรับปรุงสวสัดิการใหมี้ความสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคลากรก็จะสามารถจูงใจบุคลากรไดใ้นระยะยาว ซ่ึงจะเป็นส่วนช่วย
สนบัสนุนให้เกิดความพึงพอใจข้ึนในตวับุคลากร ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกรัก และผูกพนักบัองค์กร 
ส่งผลให้องค์กรสามารถท่ีจะรักษาบุคลากรเอาไวใ้ห้อยู่กบัองค์กรไดน้านข้ึน และในขณะเดียวกนั
องคก์รก็จะสามารถดึงดูดบุคคลภายนอกใหเ้กิดความสนใจท่ีจะร่วมงานกบัองคก์รไดด้ว้ยเช่นกนั 
 
 

2.6 สวสัดิการของวทิยาลยัการจัดการ มหาวทิยาลยัมหิดลทีเ่ป็นกรณศึีกษา 
วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ก าหนดนโยบายให้บริการสวสัดิการและ

สิทธิประโยชน์เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการและความคาดหวงัของบุคลากร ท่ีตอ้งการได้รับ
สวสัดิการและค่าตอบแทนที่ดี โดยค านึงถึงความตอ้งการของบุคลากรที่หลากหลายโดยยึดหลกั 
(1) เสริมสร้างความมัน่คงในการด ารงชีวติของบุคลากรและครอบครัว (2) สะทอ้นความแตกต่างของ
ลกัษณะงาน (3) ไม่ก่อภาระทางการเงินในระยะยาวให้องคก์ร (4) เทียบเคียงไดก้บักลุ่มธุรกิจเดียวกนั 
รวมถึงน าผลส ารวจความพึงพอใจดา้นสวสัดิการมาเทียบเคียง โดยมีการจดัสวสัดิการท่ีครอบคลุม
ทุกกลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบติังานในทุกพื้นท่ี โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 
1. ประเภทนโยบาย 

1. การไม่ตอ้งลงเวลาการปฏิบติังานส าหรับบุคลากรระดบัหวัหนา้หน่วยข้ึนไป 

และอาจารยป์ระจ า 

2. การใหบุ้คลากรหญิงลาเล้ียงดูบุตรต่อจากการลาคลอดบุตร โดยไม่รับเงินเดือน 
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2. ประเภทการบริการ 
1. หอ้งออกก าลงักาย 
2. รถรับส่งบุคลากร 
3. ศูนยอ์าหารสวสัดิการ 
4. ทุนการศึกษา 
5. เงินยมืสวสัดิการ 
6. การใหบ้ริการใชสิ้ทธิบุคลากรกูเ้งินผา่นธนาคาร 
7. สหกรณ์ออมทรัพย ์มหาวทิยาลยัมหิดล 
8. ชพค. ชพส. 
9. เยีย่มไขบุ้คลากร คู่สมรส บุตร บิดา มารดา 
10. เงินช่วยเหลือและพวงหรีด กรณีบุคลากร คู่สมรส บุตร บิดา มารดา เสียชีวติ 

 
3. ประเภทสิทธิประโยชน์ 

1. ผูบ้ริหาร 
1.1 อตัราค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปปฏิบติังานทั้งในประเทศ

และต่างประเทศ ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าท่ีพกั 
1.2 ประกนัสุขภาพ 
1.3 ประกนัชีวติ 
1.4 สิทธิการลาพกัร้อน 
1.5 สิทธิการลาป่วย 
1.6 สิทธิการลากิจ 
1.7 สิทธิการลาคลอดบุตร 
1.8 สิทธิการลาบวช / ถือศีล 
1.9 สิทธิการลาเขา้รับราชการทหาร 
1.10 สิทธิการลาศึกษา 
1.11 ตรวจสุขภาพประจ า 
1.12 รถยนตป์ระจ าต าแหน่งคณบดี พร้อมน ้ามนั 
1.13 ค่าโทรศพัท์ ส าหรับรองคณบดีงานบริการวิชาการ และ

หวัหนา้งานบริการวชิาการ 
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1.14 เลือกประเภทของการลงทุนของเงินกองทุนของบุคลากร 
และ เปอร์เซ็นตเ์งินสะสมเขา้กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 

1.15 ชุดสูทวทิยาลยัฯ 
 

2. บุคลากร 
2.1 อตัราค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปปฏิบติังานทั้งในประเทศ

และต่างประเทศ ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าท่ีพกั 
2.2 ประกนัสุขภาพ 
2.3 ประกนัชีวติ 
2.4 สิทธิการลาพกัร้อน 
2.5 สิทธิการลาป่วย 
2.6 สิทธิการลากิจ 
2.7 สิทธิการลาคลอดบุตร 
2.8 สิทธิการลาบวช / ถือศีล 
2.9 สิทธิการลาเขา้รับราชการทหาร 
2.10 สิทธิการลาศึกษา 
2.11 ตรวจสุขภาพประจ าปี 
2.12 ค่าล่วงเวลา 
2.13 เลือกประเภทของการลงทุนของเงินกองทุนของบุคลากร 

และ เปอร์เซ็นตเ์งินสะสมเขา้กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
2.14 ชุดสูทวทิยาลยัฯ 
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2.7 สมมติฐาน 
จากการศึกษาในคร้ังน้ีไดต้ั้งสมมติฐานเพื่อการทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ขอ้ ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความตอ้งการ
สวสัดิการในปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความคิดเห็น
เร่ืองรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเลือกชุดรูปแบบ
สวสัดิการท่ีแตกต่างกนั 
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บทที ่3 
วธิีการด าเนินการวจิัย 

 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการศึกษาสวสัดิการและสวสัดิการยืดหยุ่น
ของพนักงานสายสนับสนุน วิทยาล ัยการจดัการ มหาวิทยาล ัยมหิดล โดยผูว้ ิจยัแจกแจง
รายละเอียดในการด าเนินการวิจยั 5 ส่วน คือ กรอบแนวคิดในการวิจยั แหล่งขอ้มูลที่ใชใ้น
การศึกษา ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
และการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 
 

1.1 กรอบแนวคดิในการวจิัย 

ในการวิจยัเพื่อศึกษารูปแบบจ าลองสวสัดิการยืดหยุ่นของบุคลากรสายสนับสนุน 
วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากเอกสารต าราแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
และน ามาประมวลเป็นกรอบแนวคิด ดงัน้ี 

 
3.1.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ปัจจยัส่วนบุคคล 7 ดา้นไดแ้ก่ เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส จ านวนบุตร ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และอายงุาน 
 
3.1.2   ตัวแปรตาม (Dependent Variable) แบ่งออกเป็น 3 ส่วนคือ 

3.1.2.1 ความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนั แบ่งออกเป็น สวสัดิการดา้น
สุขภาพ สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ สวสัดิการดา้นการศึกษา สวสัดิการดา้นนนัทนาการ และสวสัดิการ
ดา้นวนัหยดุ 

3.1.2.2 ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการย ืดหยุ ่น  แบ่งออกเป็น 
Modular Plan, Core Plus Options Plan, Flexible Spending Accounts 

3.2.2.3 การเลือกชุดสวสัดิการ 
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3.1.3  นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปร 
3.1.3.1 สวสัดิการ (Benefits) หมายถึง เงิน ส่ิงของ หรือสิทธิต่าง ๆ 

ที่ฝ่ายนายจ้างจดัให้ก ับบุคลากร นอกเหนือจากค่าจ้างเงินเดือนซ่ึงเป็นค่าตอบแทนทางตรง
เพื่อส่งเสริมและดูแลบุคลากรใหมี้ชีวิตความเป็นอยูท่ี่ไดม้าตรฐานสังคมทัว่ไปอยา่งมีคุณภาพ สวสัดิภาพ 
และความมัน่คง และเพื่อท่ีจะไดป้ฏิบติัหน้าท่ีรับผิดชอบของตนไดอ้ย่างเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงการวิจยัน้ีพิจารณา 5 ด้าน คือ สวสัดิการด้านสุขภาพ สวสัดิการด้านเศรษฐกิจ สวสัดิการด้าน
การศึกษา สวสัดิการดา้นนนัทนาการ และสวสัดิการดา้นวนัหยดุ 

3.1.3.2 สวสัดิการยืดหยุน่ คือ การท่ีนายจา้งจดัสวสัดิการหลากหลายรูปแบบ
ให้บุคลากรสามารถเลือกไดต้ามความตอ้งการหรือตามลกัษณะการด าเนินชีวิตต่างกนั โดยนายจา้ง
จะมีการจัดสรรวงเงินส าหรับแต่ละทางเลือกภายใต้งบประมาณท่ีได้ก าหนดไว ้โดยในแต่ละ
ทางเลือกจะต้องมีมูลค่า เทียบเท่ากันเพื่อไม่ให้บุคลากรที่ เ ลือกสว ัสดิการที่ไม่ เหมือนกัน
เกิดความรู้สึกแตกต่างหรือรู้สึกถึงความไดเ้ปรียบหรือเสียเปรียบระหวา่งกนั โดยวธีิการจดัสวสัดิการยืดหยุน่
ในงานวจิยัน้ีสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 

1) Modular Plan คือการจดัสวสัดิการในรูปของชุดสวสัดิการหรือ
กลุ่มสวสัดิการ โดยเง่ือนไขของการจดัสวสัดิการในลกัษณะน้ีคือ การออกแบบชุดสวสัดิการเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในแต่ละกลุ่ม เช่น ชุดสวสัดิการ ก. อาจจะเป็นชุดท่ีจดัไว้
เพื่อให้เหมาะส าหรับบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด แต่ในทางกลับกันบริษัทอาจจะมีการจัดชุด
สวสัดิการ ข. ซ่ึงมีการเพิ่มสวสัดิการผลประโยชน์ส าหรับครอบครัวข้ึนมาดว้ยภายใตง้บประมาณท่ี
เท่าเทียมกนั เพื่อใหเ้หมาะกบับุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส 

2) Core Plus Options Plan คือการจดัสวสัดิการ โดยประกอบดว้ย
สวสัดิการหลกัท่ีถือว่าเป็นสวสัดิการส่วนบงัคบั (Core Benefits) เช่น ประกนัสังคม ประกนัชีวิต 
วนัหยุดต่าง ๆ  เป็นตน้ และบุคลากรยงัสามารถท่ีจะเลือกสวสัดิการส่วนเพิ่มเติมไดต้ามสิทธิท่ีตนเองไดรั้บ 
ซ่ึงในสวสัดิการส่วนเพิ่มเติมน้ีอาจจะมีความแตกต่างไปตามความต้องการและความจ าเป็นของ
บุคลากรแต่ละคน 

3) Flexible Spending Accounts คือการท่ีนายจา้งให้สวสัดิการแก่
บุคลากรในรูปแบบของบญัชีสะสม โดยบุคลากรสามารถที่จะเลือกสวสัดิการจากบญัชีสะสม
ใหเ้หมาะกบัความตอ้งการของตนเองไดแ้ต่ตอ้งอยูภ่ายใตว้งเงินและสิทธิท่ีบุคลากรไดรั้บ 
 
 
 



38 
 

รูปภาพที ่3.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

ตัวแปรอสิระ            ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3.2 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยแหล่งข้อมูล

ในการศึกษาประกอบดว้ย แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

1.2.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ จะไดม้าจากการท าแบบสอบถามของประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- จ านวนบุตร 
- ระดบัการศึกษา 
- ต าแหน่งงาน 
- อายงุาน 

ความต้องการสวสัดิการในปัจจุบัน 
1. สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ 
2. สวสัดิการดา้นสุขภาพ 
3. สวสัดิการดา้นความมัน่คงปลอดภยั 
4. สวสัดิการดา้นการศึกษา 
5. สวสัดิการดา้นนนัทนาการ 
6. สวสัดิการดา้นวนัหยดุ 
 

ความคิดเห็นต่อรูปแบบ 
สวสัดิการยืดหยุ่น 

1. Modular Plan 
2. Core Plus Options Plan 
3. Flexible Spending Accounts 

 
การเลือกชุดสวสัดิการ 



39 
 

1.2.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ จะเป็นการรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ 

ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ต าราเรียน เอกสาร หนังสือ รายงานผลการวิจยั บทความ และการสืบคน้ข้อมูล

เพิ่มเติมทางอินเทอร์เน็ต 

 

 

1.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย 
ประชากรในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการจัดการ 

มหาวทิยาลยัมหิดลจ านวนรวมทั้งส้ิน 66 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 10 พฤษภาคม 2559) 
กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชว้ิธีเปิดตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan 

(1970) ท่ีระบุขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมกบัจ านวนประชากรไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่าง 56 คน 
ผูว้ิจยัจึงด าเนินการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเป็นจ านวน 59 คนและด าเนินการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย 
(Simple random sampling) 
 
 

1.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

1.4.1 แบบสอบถามทีใ่ช้ในการวจัิย 
ประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล แบบสอบถาม

ความพึงพอใจในสวสัดิการปัจจุบนั และแบบสอบถามความตอ้งการสวสัดิการยดืหยุน่ (ดงัภาคผนวก) 
 

1.4.2 การสร้างและหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
ผูว้ ิจยัเร่ิมตน้จากการศึกษาข ้อมูลจากเอกสาร ต ารา บทความ และ

งานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อหาองคป์ระกอบท่ีชดัเจนของตวัแปรและน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการ

สร้างข้อค าถาม จากนั้นจะท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเ น้ือหา (Content Validity) 

โดยน าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดป้รับแกใ้ห้เหมาะสมเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา และขั้นสุดทา้ยท าการ

ตรวจสอบค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมัน่ดว้ยการวเิคราะห์รายขอ้ (Item Analysis) หาค่าอ านาจจ าแนก 

(Discrimination) โดยทดสอบค่าที (t-test) และหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยวิธีการหาค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient)  
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3.4.2.1 แบบสอบถามความต้องการสวัส ดิการในปัจ จุบัน 
ประกอบด้วยข้อค าถาม 35 ข้อ เป็นข้อความทางบวก ใช้มาตรวดัแบบประเมินค่า 4 ระดับ 
มีเกณฑ์การให้คะแนนคือ   ผูท่ี้ตอบวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด คะแนนจะเท่ากบั 4  เห็นดว้ยมากเท่ากบั 3 
เห็นด้วยน้อยเท่ากบั 2 และเห็นด้วยน้อยที่สุดเท่ากบั 1 เมื่อทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
ปรากฏว่าทุกข้อค าถามมีค่าอ านาจจ าแนกและความสัมพนัธ์ถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ และ
มีค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบวดัทั้งฉบบัเท่ากบั .920 โดยเม่ือแยกเป็น
รายด้านจะพบว่า สวสัดิการด้านสุขภาพ มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .813 สวสัดิการด้านเศรษฐกิจ 
มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .847 สวสัดิการดา้นการศึกษา มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .788 สวสัดิการดา้น
นนัทนาการ มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .915 และสวสัดิการดา้นวนัหยดุ มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .769 
 
ตารางที ่3.1 ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (ค่า t) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งรายขอ้กบั 
                    คะแนนรวมของทั้งแบบวดั (ค่า r) ของแบบสอบถามความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนั 
 

ประเภทสวสัดิการ “สวสัดิการดา้นสุขภาพ” ทิศทาง t t sig. r เลือก 
1. ค่ารักษาพยาบาลกรณีผูป่้วยใน + 2.420 0.022 .260  
2. ค่ารักษาพยาบาลกรณีผูป่้วยนอก + 4.011 0.000 .415  
3. ค่ารักษาพยาบาลเน่ืองจากอุบติัเหตุ + 5.000 0.000 .452  
4. ค่าทนัตกรรม + 4.758 0.000 .561  
5. ปัจจยัปฐมพยาบาล + 4.109 0.000 .407  
6. การตรวจสุขภาพประจ าปี + 3.754 0.001 .524  
7. ประกนัชีวิต + 3.305 0.003 .486  
8. เยีย่มไขบุ้คลากร คู่สมรส บุตร บิดา มารดา + 5.113 0.000 .577  

ประเภทสวสัดิการ “สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ” ทิศทาง t t sig. r เลือก 
1. รถรับส่งบุคลากรช่วงกลางวนัและเยน็ + 4.523 0.000 .455  
2. รถรับส่งหรือค่าพาหนะกรณีออกไปปฏิบติัให้กบั CMMU + 3.550 0.001 .352  
3. ค่าท่ีพกั / เบ้ียเล้ียงในการเดินทางไปปฏิบติังานทั้งในและต่างประเทศ + 4.931 0.000 .553  
4. เคร่ืองด่ืมตลอดวนั เช่น น ้าด่ืม ชา กาแฟ + 4.495 0.000 .410  

5. ศูนยอ์าหารสวสัดิการ + 4.467 0.000 .537  

6. เบ้ียขยนั (เงินรางวลัไม่ขาด ไม่สาย ไม่ลา) + 5.989 0.000 .609  

7. เงินรางวลัปลายปี (โบนสั) + 3.688 0.002 .558  

8. เงินยมืสวสัดิการ + 6.176 0.000 .569  

9. ทุนเรียนดีบุตร + 7.186 0.000 .545  

10. การให้บริการใชสิ้ทธิบุคลากรกูเ้งินผา่นธนาคาร + 6.624 0.000 .605  

11. สหกรณ์ออมทรัพย ์มหาวิทยาลยัมหิดล + 4.310 0.000 .417  

12. กองทุนส ารองเล้ียงชีพ (Provident Fund) + 3.754 0.001 .480  

13. เงินช่วยเหลือ กรณีบุคลากร คู่สมรส บุตร บิดา มารดา เสียชีวิต + 5.318 0.000 .598  
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ตารางที ่3.1 ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (ค่า t) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งรายขอ้กบั 
                    คะแนนรวมของทั้งแบบวดั (ค่า r) ของแบบสอบถามความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนั 

 (ต่อ) 

 

ประเภทสวสัดิการ “สวสัดิการดา้นการศึกษา” ทิศทาง t t sig. r เลือก 
1. การฝึกอบรมภายในหน่วยงาน + 3.840 0.001 .416  
2. การฝึกอบรมภายนอก/สมัมนา + 3.837 0.001 .412  
3. ทุนการศึกษา + 4.457 0.000 .402  

ประเภทสวสัดิการ “สวสัดิการดา้นนนัทนาการ” ทิศทาง t t sig. r เลือก 

1. การจดังานวนัปีใหม่ + 4.979 0.000 .647  

2. ห้องออกก าลงักาย + 4.313 0.000 .592  

3. กิจกรรมสร้างสุข เช่น กีฬาสี ท  าบุญวนัส าคญั + 4.850 0.000 .593  

ประเภทสวสัดิการ “สวสัดิการดา้นวนัหยดุ” ทิศทาง t t sig. r เลือก 

1. วนัพกัร้อน + 2.579 0.018 .405  

2. วนัลากิจโดยไดรั้บค่าจา้ง + 3.184 0.004 .506  

3. วนัลาป่วยโดยไดรั้บค่าจา้ง + 3.128 0.005 .546  

4. วนัหยดุนกัขตัฤกษ ์ + 3.550 0.001 .462  

5. วนัลาบวช + 3.463 0.002 .476  
6. วนัลาปฏิบติัธรรม + 5.314 0.000 .612  
7. วนัลาหยดุโดยไม่รับค่าจา้ง + 2.479 0.019 .348  

8. บุคลากรหญิงลาเล้ียงดูบุตรต่อจากลาคลอดโดยไม่รับเงินเดือน + 3.256 0.003 .435  

 

3.4.2.2 แบบสอบถามความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่น 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 7 ขอ้ เป็นขอ้ความทางบวก ใช้มาตรวดัแบบประเมินค่า 5 ระดบั มีเกณฑ์การให้
คะแนนคือ ผูที้่ตอบว่าเห็นด้วยมากที่สุดคะแนนจะเท่าก ับ 5 เห็นด้วยมากเท่ากับ 4 ปานกลาง
เท่ากับ 3 เห็นดว้ยนอ้ยเท่ากบั 2 และไม่เห็นดว้ยเท่ากบั 1 เม่ือทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ปรากฏ
วา่ทุกขอ้ค าถามมีค่าอ านาจจ าแนกและความสัมพนัธ์ถึงระดบันยัส าคญัทางสถิติ และมีค่าความเช่ือมัน่ 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบวดัทั้งฉบบัเท่ากบั .784 
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ตารางที ่3.2 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (ค่า t) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างรายข้อกับ
คะแนนรวมของทั้งแบบวดั (ค่า r) ของแบบสอบถามความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ 

 
Modular Plan ทิศทาง t t sig. r เลือก 

1. วิทยาลยัฯ ควรจดัชุดสวสัดิการท่ีมีความแตกต่างกนัตามคุณลกัษณะบุคลากร เช่น 
โสด สมรส 

+ 6.060 0.000 .488  

2. บุคลากรควรเป็นผูเ้ลือกชุดสวสัดิการท่ีวิทยาลยัจดัไวไ้ดด้ว้ยตนเอง + 4.007 0.000 .507  
3. บุคลากรควรลดสวสัดิการบางอยา่งเพ่ือให้มีโอกาสไดรั้บสวสัดิการท่ีตรงความ
ตอ้งการมากข้ึน 

+ 6.803 0.000 .637  

The Core Cafeteria ทิศทาง t t sig. r เลือก 
4. บุคลากรยงัคงให้ความส าคญักบัสวสัดิการรูปแบบทัว่ไปท่ีวิทยาลยัฯ จดัให้ แต่
สามารถท่ีจะเลือกสวสัดิการส่วนเพ่ิมเติมไดโ้ดยมีส่วนร่วมรับผิดชอบค่าใชจ่้ายท่ีเพ่ิมข้ึน 

+ 6.501 0.000 .574  

5. บุคลากรควรให้ความส าคญักบัสวสัดิการกลุ่มมากกวา่สวสัดิการส่วนตนเพ่ือลด
ตน้ทุนค่าใชจ่้าย 

+ 4.909 0.000 .345  

Flexible Spending Accounts ทิศทาง t t sig. r เลือก 
6. บุคลากรควรมีโอกาสเลือกสวสัดิการท่ีหลากหลายตรงตามความตอ้งการตน โดย
วิทยาลยัฯ ไม่จ  าเป็นตอ้งจดัเป็นชุดสวสัดิการ 

+ 7.543 0.000 .532  

7. บุคลากรสามารถท่ีจะเลือกสวสัดิการให้เหมาะกบัความตอ้งการของตนเองไดแ้ต่ตอ้ง
อยูภ่ายใตว้งเงินและสิทธิท่ีบุคลากรไดรั้บ 

+ 5.659 0.000 .576  

 

 

1.5 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผูศ้ึกษาเป็นผูด้  าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลบุคลากร

สายสนบัสนุนวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ซ่ึงการเก็บรวมรวมขอ้มูลในช่วง 1 มิถุนายน 
ถึง 31 กรกฎาคม 2559 โดยตั้งเป้าหมายในการเก็บแบบสอบถามให้ไดว้นัละ 15-20 ชุด หลงัจากเก็บขอ้มูล
และตรวจสอบข้อมูลท่ีได้มาแล้วนั้ นน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาลงรหัสเพื่อน าไปใช้ในการ
วเิคราะห์ทางสถิติในการทดสอบสมมติฐาน 
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1.6 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

1.6.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
เป็นการหาค่าทางสถิติพื้นฐานโดยค านวณ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เพื่ออธิบายลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง เช่น เพศ อายุ สถานภาพสมรส จ านวนบุตร 
ระดบัการศึกษา เป็นตน้ 

1.6.1.1 ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายการ
กระจายของประชากรท่ีศึกษาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  

1.6.1.2  ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) หรือค่าเฉล่ีย ท่ีใช้ค  านวณเพื่อเป็น
ตวัแทนของค าตอบในแต่ละกลุ่ม 

1.6.1.3 ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ว ัดการ
กระจายของขอ้มูล 
 

3.6.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการทดสอบสมมติฐาน 

(Hypothesis Testing) จะใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วม (Analysis of variance: ANOVA) 
และการทดสอบค่าที (T-test) ไดแ้ก่ Independent T-test 
 
ตารางที ่3.3  สมมติฐานและสถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 
 
สมมติฐานการวจัิย สถิติทีใ่ช้ 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความ
ตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั 

One-Way ANOVA 
Independent Samples t-test 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความ
คิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ท่ีแตกต่างกนั 

One-Way ANOVA 
Independent Samples t-test 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กับการเลือกชุด
รูปแบบสวสัดิการท่ีแตกต่างกนั 

Correlation 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

การศึกษาสวสัดิการและสวสัดิการยืดหยุ่นของพนักงานสายสนบัสนุน วิทยาลยัการ
จดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอนต่าง ๆ โดยการ
แบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี (1) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของ
กลุ่มตัวอย่าง (2) ผลการวิเคราะห์ความต้องการสวสัดิการในปัจจุบัน (3) ผลการวิเคราะห์
ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ และ (4) ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ  านวน 59 คน (ดังตารางที่  4.1) 

มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
1) เพศ กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชายโดยเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 59.3 

และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 40.7 
2) อายุ กลุ่มตวัอย่างมีช่วงอายุ 31-40 ปี มากท่ีสุดโดยคิดเป็นร้อยละ 54.2 รองลงมา

มีช่วงอาย ุ41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.3 และมีช่วงอาย ุ51 ปีข้ึนไปนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 8.5 

3) สถานภาพสมรส กลุ่มตัวอย่างมีสถานภาพโสดมากกว่าสถานภาพสมรสโดย

สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 59.3 และสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 40.7 

4) จ  านวนบุตร กลุ่มตวัอย่างมีไม่มีบุตรมากกว่ามีบุตร โดยไม่มีบุตร คิดเป็นร้อยละ 

71.2 และมีบุตร คิดเป็นร้อยละ 28.8 

5) ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุดโดยคิดเป็นร้อยละ 

47.5 รองลงมามีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 45.8 และมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี

นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 6.8 

6)  ต าแหน่งงาน กลุ่มตวัอย่างมีต าแหน่งงานระดบับุคลากรมากกว่าระดบัหวัหน้าหน่วย / 

ส่วน / งาน โดยระดบับุคลากร คิดเป็นร้อยละ 78.0 และระดบัหวัหนา้หน่วย / ส่วน / งาน คิดเป็นร้อยละ 22.0 
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7)  อายุการท างาน กลุ่มตวัอย่างมีอายุการท างาน 15 ปีข้ึนไปเป็นจ านวนมากที่สุด 

โดยคิดเป็นร้อยละ 20.3 รองลงมามีอายุงานนอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.3 และมีอายุการท างาน 5-6 ปี

และ 9-10 ปีนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 5.1 

 

ตารางที ่4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งแสดงเป็นจ านวนและร้อยละ 
 

ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน  (n =59) ร้อยละ 
เพศ   
     ชาย 24 40.7 
     หญิง 35 59.3 
อายุ   
     ต  ่ากวา่ 30 ปี 10 16.9 
     31-40 ปี 32 54.2 
     41-50 ปี 12 20.3 
     51 ปีข้ึนไป 5 8.5 
สถานภาพสมรส   
     โสด 35 59.3 
     สมรส 24 40.7 
จ านวนบุตร   
     ไม่มีบุตร 42 71.2 
     มีบุตร 17 28.8 
ระดบัการศึกษา   
     ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 4 6.8 
     ปริญญาตรี 28 47.5 
     สูงกวา่ปริญญาตรี 27 45.8 
ต าแหน่งงานปัจจุบัน   
     ระดบับุคลากร 46 78.0 
     ระดบัหวัหนา้หน่วย / ส่วน / งาน 13 22.0 
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ตารางที ่4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งแสดงเป็นจ านวนและร้อยละ (ต่อ) 

 
ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน  (n =59) ร้อยละ 
อายุการท างาน   
     นอ้ยกวา่ 2 ปี 17 28.8 
     3-6 ปี 11 18.6 
     7-10 ปี 8 13.6 
     11-14 ปี 11 18.6 
     15 ปีข้ึนไป 12 20.3 

 

 

4.2 ค่าสถิติของแบบสอบถามความต้องการสวสัดิการในปัจจุบัน 
ผลการวิเคราะห์ความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัของบุคลากรวิทยาลยัการจดัการ 

มหาวิทยาลยัมหิดล พบวา่ ความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.32 (x̄  = 3.32, 
SD = 0.401) โดยความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัในเร่ืองสวสัดิการดา้นสุขภาพมีความตอ้งการ
มากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.50 (x̄  = 3.50, SD = 0.435) รองลงมาคือสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 3.35 (x̄ = 3.35, SD = 0.451) และความตอ้งการต ่าสุดคือเร่ืองสวสัดิการดา้นวนัหยุดมีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 3.10 (x̄ = 3.10, SD = 0.544) (ดงัตารางท่ี 4.2) 

 
ตารางที ่4.2  ค่าสถิติของแบบสอบถามความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนั 
 

ความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนั x̄  S.D. 
สวสัดิการดา้นสุขภาพ 3.50 0.435 
สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ 3.35 0.451 
สวสัดิการดา้นการศึกษา 3.32 0.585 
สวสัดิการดา้นนนัทนาการ 3.29 0.762 
สวสัดิการดา้นวนัหยดุ 3.10 0.544 
รวม 3.32 0.401 
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เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ความต้องการสวสัดิการด้านสุขภาพในปัจจุบันของ
บุคลากรวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลด้านสุขภาพ พบว่า ความตอ้งการสวสัดิการดา้น
สุขภาพในปัจจุบนัรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.50 (x̄ = 3.50, SD = 0.435) โดยความตอ้งการสวสัดิการ
ดา้นสุขภาพเร่ืองการตรวจสุขภาพประจ าปีมีความตอ้งการมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.50 (x̄ = 3.76, 
SD = 0.429) รองลงมาคือค่ารักษาพยาบาลกรณีผูป่้วยนอกมีค่าเฉลี่ย เท่ากบั 3.71 (x̄ = 3.71, 
SD = 0.493) และความตอ้งการต ่าสุดคือเร่ืองเยี่ยมไขบุ้คลากร คู่สมรส บุตร บิดา มารดามีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 2.88 (x̄ = 2.88, SD = 1.019) (ดงัตารางท่ี 4.3) 
 
ตารางที ่4.3  ค่าสถิติของแบบสอบถามความตอ้งการสวสัดิการดา้นสุขภาพในปัจจุบนั 
 

ความตอ้งการสวสัดิการดา้นสุขภาพในปัจจุบนั x̄  S.D. 
1. ค่ารักษาพยาบาลกรณีผูป่้วยใน 3.61 0.558 
2. ค่ารักษาพยาบาลกรณีผูป่้วยนอก 3.71 0.493 
3. ค่ารักษาพยาบาลเน่ืองจากอุบติัเหตุ 3.54 0.652 
4. ค่าทนัตกรรม 3.58 0.593 
5. ปัจจยัปฐมพยาบาล 3.31 0.749 
6. การตรวจสุขภาพประจ าปี 3.76 0.429 
7. ประกนัชีวติ 3.61 0.616 
8. เยีย่มไขบุ้คลากร คู่สมรส บุตร บิดา มารดา 2.88 1.019 
ดา้นสุขภาพรวม 3.50 0.435 

 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ความตอ้งการสวสัดิการด้านเศรษฐกิจในปัจจุบนัของ

บุคลากรวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลดา้นเศรษฐกิจ พบว่า ความตอ้งการสวสัดิการดา้น

เศรษฐกิจในปัจจุบนัรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.35 (x̄ = 3.35, SD = 0.451) โดยความตอ้งการสวสัดิการ

ดา้นเศรษฐกิจเร่ืองเงินรางวลัปลายปี (โบนสั) มีความตอ้งการมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.85 (x̄ = 

3.85, SD = 0.363) รองลงมาคือกองทุนส ารองเล้ียงชีพ (Provident Fund) มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.81 (x̄ = 

3.81, SD = 0.393) และความตอ้งการต ่าสุดคือเร่ืองทุนเรียนดีบุตรมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 2.78 (x̄ = 

2.78, SD = 1.084) (ดงัตารางท่ี 4.4) 
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ตารางที ่4.4  ค่าสถิติของแบบสอบถามความตอ้งการสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจในปัจจุบนั 
 

ความตอ้งการสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจในปัจจุบนั x̄  S.D. 
1. รถรับส่งบุคลากรช่วงกลางวนัและเยน็ 3.34 0.757 
2. รถรับส่งหรือค่าพาหนะกรณีออกไปปฏิบติัใหก้บั CMMU 3.66 0.477 
3. ค่าท่ีพกั / เบ้ียเล้ียงในการเดินทางไปปฏิบติังานทั้งในและต่างประเทศ 3.39 0.720 
4. เคร่ืองด่ืมตลอดวนั เช่น น ้ าด่ืม ชา กาแฟ 3.27 0.784 
5. ศูนยอ์าหารสวสัดิการ 3.53 0.679 
6. เบ้ียขยนั (เงินรางวลัไม่ขาด ไม่สาย ไม่ลา) 2.88 0.966 
7. เงินรางวลัปลายปี (โบนสั) 3.85 0.363 
8. เงินยมืสวสัดิการ 2.98 0.938 
9. ทุนเรียนดีบุตร 2.78 1.084 
10. การใหบ้ริการใชสิ้ทธิบุคลากรกูเ้งินผา่นธนาคาร 3.22 0.789 
11. สหกรณ์ออมทรัพย ์มหาวทิยาลยัมหิดล 3.49 0.704 
12. กองทุนส ารองเล้ียงชีพ (Provident Fund) 3.81 0.393 
13. เงินช่วยเหลือ กรณีบุคลากร คู่สมรส บุตร บิดา มารดา เสียชีวติ 3.34 0.843 
สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจรวม 3.35 0.451 

 
เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ความตอ้งการสวสัดิการด้านการศึกษาในปัจจุบนัของ

บุคลากรวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลด้านการศึกษา พบว่า ความตอ้งการสวสัดิการ
ด้านการศึกษาในปัจจุบนัรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.32 (x̄ = 3.32, SD = 0.585) โดยความต้องการ
สวสัดิการดา้นการศึกษาเร่ืองการฝึกอบรมภายในหน่วยงานมีความตอ้งการมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
3.42 (x̄ = 3.42, SD = 0.563) รองลงมาคือการฝึกอบรมภายนอก/สัมมนามีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.41 
(x̄ = 3.841, SD = 0.619) และความตอ้งการต ่าสุดคือเร่ืองทุนการศึกษามีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.12 
(x̄ = 3.12, SD = 0.984) (ดงัตารางท่ี 4.5) 

 
ตารางที ่4.5  ค่าสถิติของแบบสอบถามความตอ้งการสวสัดิการดา้นการศึกษาในปัจจุบนั 
 

ความตอ้งการสวสัดิการดา้นการศึกษาในปัจจุบนั x̄  S.D. 
1. การฝึกอบรมภายในหน่วยงาน 3.42 0.563 
2. การฝึกอบรมภายนอก/สมัมนา 3.41 0.619 
3. ทุนการศึกษา 3.12 0.984 
สวสัดิการดา้นการศึกษารวม 3.32 0.585 
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เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ความตอ้งการสวสัดิการดา้นนนัทนาการในปัจจุบนัของ
บุคลากรวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลดา้นการศึกษา พบว่า ความตอ้งการสวสัดิการ
ด้านนันทนาการในปัจจุบนัรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.29 (x̄ = 3.29, SD = 0.762) โดยความตอ้งการ
สวสัดิการด้านนันทนาการเร่ืองห้องออกก าลงักายมีความตอ้งการมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.32 
(x̄ = 3.32, SD = 0.789) รองลงมาคือกิจกรรมสร้างสุข เช่น กีฬาสี ท าบุญวนัส าคญัมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
3.29 (x̄ = 3.29, SD = 0.789) และความตอ้งการต ่าสุดคือเร่ืองการจดังานวนัปีใหม่มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
3.25 (x̄ = 3.25, SD = 0.843) (ดงัตารางท่ี 4.6) 

 
ตารางที ่4.6  ค่าสถิติของแบบสอบถามความตอ้งการสวสัดิการดา้นนนัทนาการในปัจจุบนั 

 
ความตอ้งการสวสัดิการดา้นนนัทนาการในปัจจุบนั x̄  S.D. 
1. การจดังานวนัปีใหม่ 3.25 0.843 
2. หอ้งออกก าลงักาย 3.32 0.840 
3. กิจกรรมสร้างสุข เช่น กีฬาสี ท าบุญวนัส าคญั 3.29 0.789 
สวสัดิการดา้นนนัทนาการรวม 3.29 0.762 

 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ความต้องการสวสัดิการด้านวนัหยุดในปัจจุบันของ
บุคลากรวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลด้านการศึกษา พบว่า ความตอ้งการสวสัดิการ
ด ้านวนัหยุดในปัจจุบันรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.10 (x̄ = 3.10, SD = 0.544) โดยความต้องการ
สวสัดิการดา้นวนัหยุดเร่ืองวนัหยุดนักขตัฤกษ์มีความต้องการมากที่สุด ค่าเฉลี่ย เท่าก ับ 3.76 
(x̄ = 3.76, SD = 0.429) รองลงมาคือวนัพกัร้อนมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.29 (x̄ = 3.71, SD = 0.617) และ
ความตอ้งการต ่าสุดคือเร่ืองบุคลากรหญิงลาเล้ียงดูบุตรต่อจากลาคลอดโดยไม่รับเงินเดือนมีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 2.37 (x̄ = 2.37, SD = 1.113) (ดงัตารางท่ี 4.7) 
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ตารางที ่4.7  ค่าสถิติของแบบสอบถามความตอ้งการสวสัดิการดา้นวนัหยดุในปัจจุบนั 
 

ความตอ้งการสวสัดิการดา้นวนัหยดุในปัจจุบนั x̄  S.D. 
1. วนัพกัร้อน 3.71 0.617 
2. วนัลากิจโดยไดรั้บค่าจา้ง 3.61 0.644 
3. วนัลาป่วยโดยไดรั้บค่าจา้ง 3.61 0.743 
4. วนัหยดุนกัขตัฤกษ ์ 3.76 0.429 
5. วนัลาบวช 2.59 1.131 
6. วนัลาปฏิบติัธรรม 2.64 1.013 
7. วนัลาหยดุโดยไม่รับค่าจา้ง 2.46 1.056 
8. บุคลากรหญิงลาเล้ียงดูบุตรต่อจากลาคลอดโดยไม่รับเงินเดือน 2.37 1.113 
สวสัดิการดา้นวนัหยดุรวม 3.10 0.544 

 
 

4.3  ค่าสถิติของแบบสอบถามความคดิเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่น 
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นของบุคลากรวิทยาลยัการ

จดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล พบวา่ ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุน่รวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.94 
(x̄ = 3.94, SD = 0.684) โดยความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นในแบบ Flexible Spending 
Accounts เห็นดว้ยมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.01 (x̄ = 4.01, SD = 0.774) รองลงมาคือแบบ Modular Plan 
เท่ากบั 3.96 (x̄ = 3.96, SD = 0.920) และความความคิดเห็นน้อยท่ีสุดคือแบบ The Core Cafeteria 
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.84 (x̄ = 3.84, SD = 0.704) (ดงัตารางท่ี 4.8) 
 

ตารางที ่4.8  ค่าสถิติของแบบสอบถามความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ 

 
ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ x̄  S.D. 
Modular Plan 3.96 .920 
The Core Cafeteria 3.84 .704 
Flexible Spending Accounts 4.01 .774 
รวม 3.94 .684 
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ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ Modular Plan 
ของบุคลากรวิทยาลัยการจดัการ มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการ
ยืดหยุน่แบบ Modular Plan รวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.96 (x̄ = 3.96, SD = 0.920) โดยความคิดเห็นต่อ
รูปแบบสวสัดิการยืดหยุน่แบบ Modular Plan เร่ืองบุคลากรควรเป็นผูเ้ลือกชุดสวสัดิการท่ีวิทยาลยัจดัไว้
ได้ด้วยตนเอง มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากบั 4.12 (x̄ = 4.12, SD = 1.001) รองลงมาคือบุคลากรควรลด
สวสัดิการบางอย่างเพื่อให้มีโอกาสได้รับสวสัดิการที่ตรงความต้องการมากข้ึน เท่ากบั 3.92 
(x̄ = 3.92, SD = 1.263) และความความคิดเห็นน้อยที่สุดคือวิทยาลยัฯ ควรจดัชุดสวสัดิการที่มี
ความแตกต่างกนัตามคุณลกัษณะบุคลากร เช่น โสด สมรส มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.85 (x̄ = 3.85, SD = 1.297) 
(ดงัตารางท่ี 4.9) 
 

ตารางที ่4.9  ค่าสถิติของแบบสอบถามความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่แบบ Modular Plan 

 
ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่แบบ Modular Plan x̄  S.D. 
1. วิทยาลยัฯ ควรจดัชุดสวสัดิการท่ีมีความแตกต่างกนัตามคุณลกัษณะ
บุคลากร เช่น โสด สมรส 

3.85 1.297 

2. บุคลากรควรเป็นผูเ้ลือกชุดสวสัดิการท่ีวทิยาลยัจดัไวไ้ดด้ว้ยตนเอง 4.12 1.001 
3. บุคลากรควรลดสวสัดิการบางอย่างเพ่ือให้มีโอกาสไดรั้บสวสัดิการท่ี
ตรงความตอ้งการมากข้ึน 

3.92 1.263 

สวสัดิการยดืหยุน่แบบ Modular Plan รวม 3.96 .920 

 
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ The Core Cafeteria 

ของบุคลากรวิทยาลัยการจดัการ มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการ
ยืดหยุ่นแบบ The Core Cafeteria รวมมีค่า เฉ ล่ีย  เท่ากับ 3 .84 ( x̄  = 3 .84 ,  SD = 0.704) 
โดยความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ The Core Cafeteria เร่ืองบุคลากรยงัคง
ให้ความส าคญักบัสวสัดิการรูปแบบทัว่ไปท่ีวิทยาลยัฯ ให้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากบั 4.12 (x̄ = 4.12, 
SD = 0.790) รองลงมาคือบุคลากรควรให้ความส าคญักบัสวสัดิการกลุ่มมากกว่าสวสัดิการส่วนตน
เพื่อลดตน้ทุนค่าใชจ่้าย เท่ากบั 3.56 (x̄ = 3.56, SD = 0.952) (ดงัตารางท่ี 4.10) 
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ตารางที่ 4.10 ค่าสถิติของแบบสอบถามความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ 
The Core Cafeteria 

 
ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่แบบ The Core Cafeteria x̄  S.D. 
4. บุคลากรยงัคงให้ความส าคญักบัสวสัดิการรูปแบบทัว่ไปท่ีวิทยาลยัฯ 
ให ้

4.12 .790 

5. บุคลากรควรให้ความส าคญักบัสวสัดิการกลุ่มมากกวา่สวสัดิการส่วน
ตนเพ่ือลดตน้ทุนค่าใชจ่้าย 

3.56 .952 

สวสัดิการยดืหยุน่แบบ The Core Cafeteria รวม 3.84 .704 

 

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ Flexible Spending 

Accounts ของบุคลากรวิทยาลัยการจดัการ มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า ความคิดเห็นต่อรูปแบบ

สวสัดิการยืดหยุ่นแบบ Flexible Spending Accounts รวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.01 (x̄ = 34.01, 

SD = 0.774) โดยความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ Flexible Spending Accounts 

เร่ืองบุคลากรสามารถท่ีจะเลือกสวสัดิการให้เหมาะกบัความตอ้งการของตนเองไดแ้ต่ตอ้งอยูภ่ายใต้

วงเงินและสิทธิท่ีบุคลากรไดรั้บมีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากบั 4.19 (x̄ = 4.19, SD = 0.754) รองลงมาคือ

บุคลากรควรมีโอกาสเลือกสวสัดิการท่ีหลากหลายตรงตามความตอ้งการของตน โดยไม่จ  าเป็นตอ้ง

จดัเป็นชุดสวสัดิการเท่ากบั 3.83 (x̄ = 3.56, SD = 1.069) (ดงัตารางท่ี 4.11) 

 

ตารางที่ 4.11 ค่าสถิติของแบบสอบถามความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ Flexible 

Spending Accounts 

 
ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่แบบ Flexible Spending 

Accounts 
x̄  S.D. 

6. บุคลากรควรมีโอกาสเลือกสวสัดิการท่ีหลากหลายตรงตามความ
ตอ้งการตน โดยไม่จ าเป็นตอ้งจดัเป็นชุดสวสัดิการ 

3.83 1.069 

7. บุคลากรสามารถท่ีจะเลือกสวสัดิการใหเ้หมาะกบัความตอ้งการของ
ตนเองไดแ้ต่ตอ้งอยูภ่ายใตว้งเงินและสิทธิท่ีบุคลากรไดรั้บ 

4.19 0.754 

สวสัดิการยดืหยุน่แบบ Flexible Spending Accounts รวม 4.01 0.774 
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4.4  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความ

ต้องการสวสัดิการในปัจจุบันทีแ่ตกต่างกนั 

4.4.1 ผลการวเิคราะห์ความต้องการสวสัดิการในปัจจุบันของบุคลากรทีม่ีเพศแตกต่างกัน 
ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าบุคลากรชายและหญิงมีความแตกต่างในเร่ืองภาพรวมของ

สวสัดิการในปัจจุบนัแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (t = 1.333, p>.05) แต่เม่ือแยกวิเคราะห์
ความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรชายมีความต้องการสวสัดิการ
ดา้นการศึกษาและสวสัดิการดา้นนนัทนาการ สูงกว่าของบุคลากรหญิงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(ts > 1.884, ps< .05) (ดงัตารางท่ี 4.12) 
 
ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัของบุคลากรท่ีมี

เพศต่างกนั 
 

สวสัดิการในปัจจุบนั เพศ    n     x̄     S.D.      t     p 
1. สวสัดิการดา้นสุขภาพ ชาย 24 28.17 2.973 0.302 .382 
 หญิง 35 27.89 3.825   
2. สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ ชาย 24 44.67 4.833 1.225 .113 
 หญิง 35 42.77 6.426   
3. สวสัดิการดา้นการศึกษา ชาย 24 10.46 1.615 1.884* .032  

หญิง 35 9.60 1.786   

4. สวสัดิการดา้นนนัทนาการ ชาย 24 10.54 2.284 1.929* .029 
 หญิง 35 9.40 2.199   
5. สวสัดิการดา้นวนัหยดุ ชาย 24 25.21 4.736 0.648 .260 
 หญิง 35 24.46 4.111   
ภาพรวม ชาย 24 119.04 12.668 1.333 .094 
 หญิง 35 114.11 14.744   

หมายเหตุ:  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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4.4.2 ผลการวเิคราะห์ความต้องการสวสัดิการในปัจจุบันของบุคลากรทีม่ีอายุแตกต่างกัน 
ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าบุคลากรที่มีอายุต่างก ันมีความต ้องการสวสัดิการใน

ปัจจุบนัทั้งโดยรวมและรายดา้นแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p > .05) (ดงัตารางท่ี 4.13)  
 
ตารางที ่4.13  ผลการวเิคราะห์ความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัของบุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั 

 
ความต้องการสวัสดิการใน
ปัจจุบนั 

อาย ุ   n     x̄                 S.D.      F      p 

1. สวสัดิการดา้นสุขภาพ ต ่ากวา่ 30 ปี 10 27.40 3.864 0.675 0.571 
 31-40 ปี 32 28.44 3.627   
 41-50 ปี 12 27.00 3.191   
 51 ปีข้ึนไป 5 28.80 2.387   
2. สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ ต ่ากวา่ 30 ปี 10 43.90 6.297 0.953 0.421 
 31-40 ปี 32 44.28 5.305   
 41-50 ปี 12 41.00 6.481   
 51 ปีข้ึนไป 5 44.20 7.120   
3. สวสัดิการดา้นการศึกษา ต ่ากวา่ 30 ปี 10 10.50 1.354 0.637 0.594 
 31-40 ปี 32 9.94 1.759   
 41-50 ปี 12 9.83 1.749   
 51 ปีข้ึนไป 5 9.20 2.588   
4. สวสัดิการดา้นนนัทนาการ ต ่ากวา่ 30 ปี 10 9.70 2.406 0.026 0.994 
 31-40 ปี 32 9.91 2.069   
 41-50 ปี 12 9.83 2.887   
 51 ปีข้ึนไป 5 10.00 2.550   
5. สวสัดิการดา้นวนัหยดุ ต ่ากวา่ 30 ปี 10 23.80 4.264 1.578 0.205 
 31-40 ปี 32 25.34 3.669   
 41-50 ปี 12 23.00 5.608   
 51 ปีข้ึนไป 5 27.20 4.604   
ภาพรวม ต ่ากวา่ 30 ปี 10 115.30 15.363 0.873 0.461 
 31-40 ปี 32 117.90 12.161   
 41-50 ปี 12 110.67 16.962   
 51 ปีข้ึนไป 5 119.40 16.087   
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4.4.3 ผลการวิเคราะห์ความต้องการสวัสดิการในปัจจุบันของบุคลากรที่มีสถานภาพ
สมรสแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความแตกต่างใน
เร่ืองของสวสัดิการในปัจจุบ ันทั้ งภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(p>.05) (ดงัตารางท่ี 4.14) 
 
ตารางที่ 4.14   ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัของบุคลากรท่ี

มีสถานภาพสมรสต่างกนั 
 

สวสัดิการในปัจจุบนั 
สถานภาพ
สมรส 

   n      x̄     S.D.       t       p 

1. สวสัดิการดา้นสุขภาพ โสด 35 28.29 3.715 0.759 0.225 
 สมรส 24 27.58 3.134   
2. สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ โสด 35 44.00 6.371 0.721 0.237 
 สมรส 24 42.88 5.085   
3. สวสัดิการดา้นการศึกษา โสด 35 10.20 1.746 1.334 0.094 
 สมรส 24 9.58 1.742   
4. สวสัดิการดา้นนนัทนาการ โสด 35 10.09 1.961 0.897 0.187 
 สมรส 24 9.54 2.702   
5. สวสัดิการดา้นวนัหยดุ โสด 35 24.94 4.007 0.381 0.352 
 สมรส 24 24.50 4.890   
ภาพรวม โสด 35 117.52 14.922 0.921 0.180 
 สมรส 24 114.08 12.666   

 
4.4.4 ผลการวเิคราะห์ความต้องการสวสัดิการในปัจจุบันของบุคลากรทีม่ีจ านวนมีบุตร

แตกต่างกนั 
ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าบุคลากรท่ีมีจ านวนบุตรแตกต่างกนัมีความแตกต่างในเร่ือง

ของสวสัดิการในปัจจุบนัทั้งภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p>.05) 
(ดงัตารางท่ี 4.15) 
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ตารางที่ 4.15   ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัของบุคลากรท่ี
มีสถานภาพสมรสต่างกนั 

 
สวสัดิการในปัจจุบนั จ านวนบุตร    n      x̄     S.D.      t      p 
1. สวสัดิการดา้นสุขภาพ ไม่มีบุตร 42 28.24 3.601 0.824 0.207 
 มีบุตร 17 27.41 3.183   
2. สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ ไม่มีบุตร 42 43.48 6.538 -0.167 0.434 
 มีบุตร 17 43.71 3.869   

ตารางที ่4.15 (ต่อ) 

 
สวสัดิการในปัจจุบนั จ านวนบุตร    n     x̄     S.D.      t      p 
3. สวสัดิการดา้นการศึกษา ไม่มีบุตร 42 10.07 1.840 0.839 0.203 
 มีบุตร 17 9.65 1.539   
4. สวสัดิการดา้นนนัทนาการ ไม่มีบุตร 42 9.98 2.181 0.587 0.280 
 มีบุตร 17 9.59 2.575   
5. สวสัดิการดา้นวนัหยดุ ไม่มีบุตร 42 24.71 3.947 -0.133 0.447 
 มีบุตร 17 24.88 5.361   
ภาพรวม ไม่มีบุตร 42 116.48 14.806 0.305 0.381 
 มีบุตร 17 115.24 12.301   

 

4.4.5 ผลการวิเคราะห์ความต้องการสวัสดิการในปัจจุบันของบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ไม่พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความตอ้งการสวสัดิการ
ในปัจจุบนัทั้งโดยรวมและรายดา้นแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p > .05) (ดงัตารางท่ี 4.16)  
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ตารางที่ 4.16  ผลการวิเคราะห์ความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัของบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนั 

 
ความต้องการสวัสดิการใน
ปัจจุบนั 

ระดบัการศึกษา   n      x̄     S.D.       F      p 

1. สวสัดิการดา้นสุขภาพ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4 25.75 2.062 1.171 0.318 
 ปริญญาตรี 28 28.50 3.786   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 27 27.81 3.247   
2. สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4 42.75 3.304 0.043 0.958 
 ปริญญาตรี 28 43.68 6.170   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 27 43.52 5.977   

3. สวสัดิการดา้นการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4 9.75 1.708 0.780 0.463 
 ปริญญาตรี 28 10.25 1.555   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 27 9.67 1.961   
4. สวสัดิการดา้นนนัทนาการ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4 10.25 1.500 0.271 0.764 
 ปริญญาตรี 28 10.04 2.009   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 27 9.63 2.662   
5. สวสัดิการดา้นวนัหยดุ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4 26.75 2.630 0.525 0.595 
 ปริญญาตรี 28 24.86 4.519   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 27 24.37 4.413   
ภาพรวม ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4 115.25 6.946 0.191 0.827 
 ปริญญาตรี 28 117.32 14.954   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 27 115.00 14.099   

 

4.4.6 ผลการวิเคราะห์ความต้องการสวสัดิการในปัจจุบันของบุคลากรที่มีต าแหน่งงาน
แตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์พบวา่บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความแตกต่างในภาพรวม
ของสวสัดิการในปัจจุบนัแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพบว่าบุคลากรระดบับุคลากร
มีความตอ้งการสวสัดิการในภาพรวมสูงกวา่บุคลากรระดบัหวัหนา้หน่วย/ส่วน/งานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (t = 1.719, p<.05) แต่เมื่อแยกวิเคราะห์ความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัเป็นรายดา้น 
ไม่พบว่าบุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความแตกต่างในรายดา้นของสวสัดิการในปัจจุบนั
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p>.05) (ดงัตารางท่ี 4.17) 
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ตารางที่ 4.17   ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัของบุคลากรท่ี
มีต าแหน่งงานต่างกนั 

 
สวสัดิการในปัจจุบนั ต าแหน่งงาน    n      x̄     S.D.       t      p 
1. สวสัดิการดา้นสุขภาพ ระดบับุคลากร 46 28.30 3.527 1.271 .105 
 ระดับหัวหน้าหน่วย/ส่วน/

งาน 
13 26.92 3.200   

2. สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ ระดบับุคลากร 46 44.13 5.737 1.464 .074 
 ระดับหัวหน้าหน่วย/ส่วน/

งาน 
13 41.46 6.050   

3. สวสัดิการดา้นการศึกษา ระดบับุคลากร 46 10.11 1.754 1.321 .096 
 ระดับหัวหน้าหน่วย/ส่วน/

งาน 
13 9.38 1.710   

4. สวสัดิการดา้นนนัทนาการ ระดบับุคลากร 46 10.02 2.216 .995 .162 
 ระดับหัวหน้าหน่วย/ส่วน/

งาน 
13 9.31 2.529   

5. สวสัดิการดา้นวนัหยดุ ระดบับุคลากร 46 25.20 4.053 1.451 .076 
 ระดับหัวหน้าหน่วย/ส่วน/

งาน 
13 23.23 5.166   

ภาพรวม ระดบับุคลากร 46 117.76 13.553 1.719* .046 
 ระดับหัวหน้าหน่วย/ส่วน/

งาน 
13 110.31 14.716 

  

 

4.4.7 ผลการวิเคราะห์ความต้องการสวัสดิการในปัจจุบันของบุคลากรที่มีอายุงาน
แตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าบุคลากรที่มีอายุงานต่างกันมีความต้องการสวสัดิการ
ในปัจจุบนัทั้งโดยรวมและรายดา้นแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p > .05) (ดงัตารางท่ี 4.18)  
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ตารางที ่4.18  ผลการวเิคราะห์ความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัของบุคลากรท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั 
 

ความต้องการสวัสดิการใน
ปัจจุบนั 

อายงุาน    n      x̄     S.D.       F      p 

1. สวสัดิการดา้นสุขภาพ นอ้ยกวา่ 2 ปี 17 28.41 3.759 1.421 0.240 
 3-6 ปี 11 29.45 2.207   
 7-10 ปี 8 27.38 3.889   
 11-14 ปี 11 28.27 3.717   
 15 ปีข้ึนไป 12 26.25 3.251   
2. สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ นอ้ยกวา่ 2 ปี 17 44.47 6.737 1.013 0.409 
 3-6 ปี 11 45.18 3.430   
 7-10 ปี 8 41.13 4.998   
 11-14 ปี 11 44.27 6.405   
 15 ปีข้ึนไป 12 41.67 6.213   
3. สวสัดิการดา้นการศึกษา นอ้ยกวา่ 2 ปี 17 10.12 1.933 0.244 0.912 
 3-6 ปี 11 10.00 1.549   
 7-10 ปี 8 10.00 1.512   
 11-14 ปี 11 10.09 1.640   
 15 ปีข้ึนไป 12 9.50 2.111   
4. สวสัดิการดา้นนนัทนาการ นอ้ยกวา่ 2 ปี 17 8.94 3.030 1.235 0.307 
 3-6 ปี 11 10.55 1.968   
 7-10 ปี 8 10.13 2.232   
 11-14 ปี 11 10.55 1.508   
 15 ปีข้ึนไป 12 9.75 1.765   
5. สวสัดิการดา้นวนัหยดุ นอ้ยกวา่ 2 ปี 17 23.88 5.314 1.184 0.328 
 3-6 ปี 11 26.82 3.188   
 7-10 ปี 8 23.25 4.166   
 11-14 ปี 11 25.64 4.056   
 15 ปีข้ึนไป 12 24.33 3.939   
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ตารางที ่4.18 ผลการวเิคราะห์ความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัของบุคลากรท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั      
(ต่อ) 

 
ความต้องการสวัสดิการใน
ปัจจุบนั 

อายงุาน    n       x̄      S.D.       F      p 

ภาพรวม นอ้ยกวา่ 2 ปี 17 115.82 16.603 1.102 0.365 
 3-6 ปี 11 122.00 8.012   
 7-10 ปี 8 111.88 13.239   
 11-14 ปี 11 118.82 15.529   
 15 ปีข้ึนไป 12 111.50 13.056   

 
 

4.5 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความ
คดิเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นทีแ่ตกต่างกนั 
 

4.5.1 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวัสดิการยืดหยุ่นที่แตกต่างกันของ
บุคลากรทีม่ีเพศแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าบุคลากรชายและหญิงมีความแตกต่างในเร่ืองภาพรวมและ
รายดา้นของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p>.05) 
(ดงัตารางท่ี 4.19) 
 
ตารางที ่4.19 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุน่ของ 

บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั 
 

รูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ เพศ    n      x̄      S.D.       t       p 
1. Modular Plan ชาย 24 12.13 3.248 0.558 0.290 
 หญิง 35 11.71 2.408   
2. The Core Cafeteria ชาย 24 7.58 1.412 -0.425 0.336 
 หญิง 35 7.74 1.421   
3. Flexible Spending Accounts ชาย 24 7.75 1.648 -1.099 0.138 
 หญิง 35 8.20 1.471   
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ตารางที ่4.19 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ของ 
บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั (ต่อ) 

 
รูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ เพศ    n      x̄      S.D.       t       p 
ภาพรวม ชาย 24 27.49 5.576 -0.148 0.442 
 หญิง 35 27.66 4.256   

 

4.5.2 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวัสดิการยืดหยุ่น

ของบุคลากรทีม่ีอายุแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ไม่พบวา่บุคลากรท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุน่
โดยรวมแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p > .05) (ดงัตารางท่ี 4.20) แต่เม่ือแยกวิเคราะห์เป็นรายดา้น 
พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ The Core 
Cafeteria แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (F = 2.825, p < .05)  (ดงัตารางท่ี 4.20) โดยพบว่า
บุคลากรท่ีมีอายุ 51 ปีข้ึนไปมีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ The Core Cafeteria 
สูงกวา่บุคลากรท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 30 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (9.00 > 7.00โดยการเปรียบเทียบแบบ 
LSD ในตารางท่ี 4.21) และสูงกวา่บุคลากรท่ีมีอายุ 41-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (9.00 > 7.33
โดยการเปรียบเทียบแบบ LSD ในตารางท่ี 4.21) 
 
ตารางที ่4.20 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ของ 

บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั 
 

รูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่      อาย ุ    n      x̄     S.D.       F     p 
1. Modular Plan ต ่ากวา่ 30 ปี 10 12.60 2.221 1.471 .233 
 31-40 ปี 32 11.66 3.065   
 41-50 ปี 12 11.08 2.392   
 51 ปีข้ึนไป 5 13.80 1.643   
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ตารางที ่4.20 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ของ 
บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั (ต่อ) 

 
รูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่      อาย ุ    n      x̄     S.D.       F     p 
2. The Core Cafeteria ต ่ากวา่ 30 ปี 10 7.00 1.247 2.825* .047 
 31-40 ปี 32 7.81 1.401   
 41-50 ปี 12 7.33 1.371   
 51 ปีข้ึนไป 5 9.00 1.000   
3. Flexible Spending Accounts ต ่ากวา่ 30 ปี 10 8.60 1.578 2.583 .063 
 31-40 ปี 32 8.16 1.588   
 41-50 ปี 12 7.00 .953   
 51 ปีข้ึนไป 5 8.40 1.673   
ภาพรวม ต ่ากวา่ 30 ปี 10 28.20 4.686 1.911 .138 
 31-40 ปี 32 27.63 5.034   
 41-50 ปี 12 25.42 4.144   
 51 ปีข้ึนไป 5 31.20 2.864   

หมายเหตุ:  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางที่ 4.21   ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นของบุคลากร
แบบ The Core Cafeteria ระหวา่งกลุ่มอายแุตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบ LSD 

 

อาย ุ ค่าเฉล่ีย (x̄ ) 
อาย ุ

1 2 3 4 
ต ่ากวา่ 30 ปี (1) 7.00 -    
31-40 ปี (2) 7.81  -   
41-50 ปี (3) 7.33   -  
51 ปีข้ึนไป (4) 9.00 2.00** 

 
1.67* - 

หมายเหตุ:  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
   * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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4.5.3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวัสดิการยืดหยุ่นที่แตกต่างกันของ
บุคลากรทีม่ีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าบุคลากรที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความแตกต่าง
ในเร่ืองภาพรวมของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุน่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(t = -0.009, p>.05) แต่เม่ือแยกวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่บุคลากรท่ีสมรสแลว้มีความคิดเห็นด้วย
ต่อเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ The Core Cafeteria สูงกว่าบุคลากรที่มีสถานภาพโสด
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (t > 2.007, p < .05) (ดงัตารางท่ี 4.22) 
 
ตารางที ่4.22 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่บุคลากร 

ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั 
 

รูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ 
ส ถ า น ภ า พ
สมรส 

   n      x̄     S.D.      t      p 

1. Modular Plan โสด 35 11.94 2.182 0.189 0.426 
 สมรส 24 11.79 3.489   
2. The Core Cafeteria โสด 35 7.37 1.308 -2.077* 0.021 
 สมรส 24 8.13 1.454   
3.Flexible Spending Accounts โสด 35 8.26 1.379 1.453 0.076 
 สมรส 24 7.67 1.736   
ภาพรวม โสด 35 27.57 3.837 -0.009 0.497 
 สมรส 24 27.58 6.007   

 
4.5.4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวัสดิการยืดหยุ่นที่แตกต่างกันของ

บุคลากรทีม่ีจ านวนบุตรแตกต่างกนั 
ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าบุคลากรท่ีมีจ านวนบุตรแตกต่างกันมีความแตกต่าง

ในเร่ืองภาพรวมของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุน่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(t = -0.111, p>.05) แต่เม่ือแยกวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่าบุคลากรท่ีมีบุตรมีความคิดเห็นดว้ยต่อ
เร่ืองรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่แบบ The Core Cafeteria สูงกวา่บุคลากรท่ีมีไม่มีบุตรอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (t > 1.984, p < .05) (ดงัตารางท่ี 4.23) 
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ตารางที ่4.23 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ของ 
บุคลากรท่ีมีจ านวนบุตรต่างกนั 

 
รูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ จ านวนบุตร     n        x̄        S.D.       t       p 
1. Modular Plan ไม่มีบุตร 42 11.9048 2.39725 0.101 0.460 
 มีบุตร 17 11.8235 3.59227   
2. The Core Cafeteria ไม่มีบุตร 42 7.4524 1.31042 -1.984* 0.026 
 มีบุตร 17 8.2353 1.52190   
3. Flexible Spending Accounts ไม่มีบุตร 42 8.1667 1.39540 1.171 0.123 
 มีบุตร 17 7.6471 1.86886   
ภาพรวม ไม่มีบุตร 42 27.5238 4.14516 -0.111 0.456 
 มีบุตร 17 27.7059 6.25265   

 
4.5.5 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวัสดิการยืดหยุ่น

ของบุคลากรทีม่ีระดับการศึกษาแตกต่างกนั 
ผลการวิเคราะห์พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบ

สวสัดิการยืดหยุน่โดยรวมแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (F = 4.516, p < .05) (ดงัตารางท่ี 4.24) 
โดยพบว่าบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่น
โดยรวมสูงกว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (29.26 > 25.71 
โดยการเปรียบเทียบแบบ Scheffe ในตารางท่ี 4.25)  และเม่ือแยกวิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่า 
บุคลากรท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ Modular Plan 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (F = 5.111, p < .05)  (ดงัตารางท่ี 4.24) โดยพบวา่บุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุน่แบบ Modular Plan 
สูงกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี อย่างมีนัยส าค ัญทางสถิติ (12.89 > 10.75 
โดยการเปรียบเทียบแบบ Scheffe ในตารางท่ี 4.26) 
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ตารางที ่4.24   ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นของ
บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั 

 
รูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ ระดบัการศึกษา   n      x̄      S.D.       F      p 
1. Modular Plan ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4 13.00 2.450 5.111* .009 
 ปริญญาตรี 28 10.75 3.134   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 27 12.89 1.867   
2. The Core Cafeteria ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4 7.75 0.500 1.463 .240 
 ปริญญาตรี 28 7.36 1.420   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 27 8.00 1.441   
3. Flexible Spending Accounts ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4 8.50 1.291 1.941 .153 
 ปริญญาตรี 28 7.61 1.595   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 27 8.37 1.471   
ภาพรวม ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4 29.25 3.862 4.516* .015 
 ปริญญาตรี 28 25.71 5.325   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 27 29.26 3.591   

หมายเหตุ:  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 
ตารางที่ 4.25   ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ของบุคลากรโดยรวม

ระหวา่งกลุ่มระดบัการศึกษาแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบ Scheffe 
 

อาย ุ ค่าเฉล่ีย (x̄ ) 
อาย ุ

1 2 3 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี (1) 29.25 -   
ปริญญาตรี (2) 25.71 

 
-  

สูงกวา่ปริญญาตรี (3) 29.26 3.54* 
 

- 
หมายเหตุ:  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางที่ 4.26 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นของบุคลากรแบบ 
Modular Plan ระหวา่งกลุ่มระดบัการศึกษาแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบ Scheffe 

 

อาย ุ ค่าเฉล่ีย (x̄ ) 
อาย ุ

1 2 3 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี (1) 13.00 -   
ปริญญาตรี (2) 10.75 

 
-  

สูงกวา่ปริญญาตรี (3) 12.89 2.14* 
 

- 
หมายเหตุ:  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
4.5.6 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวัสดิการยืดหยุ่นที่แตกต่างกันของ

บุคลากรทีม่ีต าแหน่งงานแตกต่างกนั 
ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าบุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานต่างกันมีความแตกต่างในเร่ือง

ภาพรวมและรายดา้นของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(p>.05) (ดงัตารางท่ี 4.27) 
 
ตารางที ่4.27 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ของ 

บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั 
 

รูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ ต าแหน่งงาน    n      x̄     S.D.       t      p 
1. Modular Plan ระดบับุคลากร 46 11.76 2.930 -.627 .267 
 ระดับหัวหน้าหน่วย / ส่วน / 

งาน 
13 12.31 2.097 

  

2. The Core Cafeteria ระดบับุคลากร 46 7.61 1.498 -.708 .241 
 ระดับหัวหน้าหน่วย / ส่วน / 

งาน 
13 7.92 1.038 

  

3. Flexible Spending Accounts ระดบับุคลากร 46 8.04 1.646 .294 .385 
 ระดับหัวหน้าหน่วย / ส่วน / 

งาน 
13 7.92 1.188 

  

ภาพรวม ระดบับุคลากร 46 27.41 5.119 -.489 .313 
 ระดับหัวหน้าหน่วย / ส่วน / 

งาน 
13 28.15 3.484 
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4.5.7 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นของบุคลากรที่มีอายุงาน
แตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าบุคลากรท่ีมีอายุงานต่างกันมีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบ
สวสัดิการยดืหยุน่ทั้งโดยรวมและรายดา้นแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p > .05) (ดงัตารางท่ี 4.28)  

 
ตารางที่ 4.28   ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุน่ของบุคลากรท่ีมีอายุงาน

แตกต่างกนั 
 

ความต้องการสวัสดิการใน
ปัจจุบนั 

อายงุาน    n      x̄      S.D.       F     p 

1. Modular Plan นอ้ยกวา่ 2 ปี 17 12.65 2.290 1.062 .384 
 3-6 ปี 11 12.00 3.000   
 7-10 ปี 8 10.25 3.845   
 11-14 ปี 11 11.64 2.378   
 15 ปีข้ึนไป 12 12.00 2.629   
2. The Core Cafeteria นอ้ยกวา่ 2 ปี 17 7.41 1.502 1.115 .359 
 3-6 ปี 11 7.91 1.814   
 7-10 ปี 8 7.38 1.302   
 11-14 ปี 11 7.36 1.120   
 15 ปีข้ึนไป 12 8.33 1.073   
3. Flexible Spending Accounts นอ้ยกวา่ 2 ปี 17 8.53 1.586 1.102 .365 
 3-6 ปี 11 7.91 1.814   
 7-10 ปี 8 7.25 1.488   
 11-14 ปี 11 7.73 1.618   
 15 ปีข้ึนไป 12 8.17 1.115   
ภาพรวม นอ้ยกวา่ 2 ปี 17 28.59 4.784 1.033 .399 
 3-6 ปี 11 27.82 5.930   
 7-10 ปี 8 24.88 6.010   
 11-14 ปี 11 26.73 4.027   
 15 ปีข้ึนไป 12 28.50 3.060   
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4.6 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่3 ปัจจัยส่วนบุคคลที่มคีวามสัมพนัธ์กบัการเลือกชุดรูปแบบ
สวสัดิการทีแ่ตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ไม่พบวา่เพศ อายุ สถานภาพสมรส จ านวนบุตร ระดบัการศึกษา และ
อายุงานมีความสัมพนัธ์กับการเลือกชุดรูปแบบสวสัดิการอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (p > .05) 
แต่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัการเลือกชุดรูปแบบสวสัดิการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.497, p < .01) 
(ดงัตารางท่ี 4.29) 

 
ตารางที่ 4.29  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับการเลือกชุดรูปแบบ

สวสัดิการ 

 
 เพศ อาย ุ สถานภาพ บุตร การศึกษา ต าแหน่ง อายงุาน 
ชุดสวสัดิการ - - - - - 0.497** - 

หมายเหตุ:  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การวิจยัรูปแบบจ าลองสวสัดิการยืดหยุ่นของบุคลากรสายสนบัสนุน วิทยาลยัการจดัการ
มหาวทิยาลยัมหิดล โดยมีวตัถุประสงคก์ารวิจยัดงัน้ี คือ (1) เพื่อศึกษาความตอ้งการของบุคลากรสายสนบัสนุน
ต่อสวสัดิการในปัจจุบนัและในอนาคต (2) เพื่อศึกษาความตอ้งการของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อ
สวสัดิการในปัจจุบนัและในอนาคต 

ประชากรในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลยัมหิดลจ านวนรวมทั้งส้ิน 66 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 10 พฤษภาคม 2559) โดยกลุ่มตวัอยา่ง
ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้วิธีเปิดตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970) ที่ระบุขนาด
กลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมกบัจ านวนประชากรไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่าง 56 คน ผูว้ิจยัจึงด าเนินการ
เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างเป็นจ านวน 59 คนและด าเนินการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random 
sampling) 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษาแบ่งออกเป็น ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล 7 ดา้นไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส จ านวนบุตร ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และตวัแปรตาม 2 ตวัแปร
ได้แก่ ความต้องการสวสัดิการในปัจจุบัน แบ่งออกเป็น สวสัดิการด้านสุขภาพ สวสัดิการ
ดา้นเศรษฐกิจ สวสัดิการดา้นการศึกษา สวสัดิการดา้นนนัทนาการ และสวสัดิการดา้นวนัหยุด และ
ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่น แบ่งออกเป็น Modular Plan, Core Plus Options Plan, 
Flexible Spending Accounts 
 
 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการวจิัย 
 

5.1.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง  
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 59 คน โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิง

มากกวา่เพศชายโดยเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 59.3 และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 40.7 มีช่วงอายุ 
31-40 ปี มากท่ีสุดโดยคิดเป็นร้อยละ 54.2 รองลงมามีช่วงอายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.3 และมี
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ช่วงอาย ุ51 ปีข้ึนไปนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 8.5 กลุ่มตวัอยา่งมีสถานภาพโสดมากกวา่สถานภาพสมรสโดย
สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 59.3 และสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 40.7 กลุ่มตวัอย่างมีไม่มี
บุตรมากกว่ามีบุตรโดยไม่มีบุตร คิดเป็นร้อยละ 71.2 และมีบุตร คิดเป็นร้อยละ 28.8 มีการศึกษา
ระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุดโดยคิดเป็นร้อยละ 47.5 รองลงมามีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 45.8 และมีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 6.8 มีต าแหน่งงานระดบับุคลากร
มากกวา่ระดบัหวัหนา้หน่วย / ส่วน / งานโดยระดบับุคลากร คิดเป็นร้อยละ 78.0 และระดบัหวัหนา้หน่วย / 
ส่วน / งาน คิดเป็นร้อยละ 22.0 และกลุ่มตวัอยา่งมีอายุการท างาน 15 ปีข้ึนไปเป็นจ านวนมากท่ีสุด
โดยคิดเป็นร้อยละ 20.3 รองลงมามีอายุงานนอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.3 และมีอายุการท างาน 5-6 ปี
และ 9-10 ปีนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 5.1  

 

5.1.2 ระดับความต้องการสวสัดิการในปัจจุบัน  
ผลการวิเคราะห์ความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัของบุคลากรวิทยาลยัการจดัการ 

มหาวิทยาลยัมหิดล พบวา่ ความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.32 (คะแนนเต็ม 4) 
โดยความต้องการสวสัดิการในปัจจุบันเร่ืองสวสัดิการด้านสุขภาพมีความต้องการมากท่ีสุด 
รองลงมาคือสวสัดิการด้านเศรษฐกิจ และความตอ้งการต ่าสุดคือเร่ืองสวสัดิการด้านวนัหยุด 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ งามจิต อินทวงศ ์(2556) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง “ความตอ้งการสวสัดิการ
ของบุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ จงัหวดัชลบุรี ” 
งานวิจัยของกิตตินันต์ พิศสุวรรณ (2553) ศึกษาเร่ือง “ความต้องการสวสัดิการของบุคลากร 
กรณีศึกษา : บริษทั ลานนาอุตสาหกรรมเกษตร จ ากดั” และงานวิจยัของนภาพร ไอรารัตน์ (2559) 
ศึกษาเร่ือง “ความต้องการและความพึงพอใจในสวสัดิการของบุคลากร กองกิจการนักศึกษา 
มหาวิทยาลยัขอนแก่น” โดยผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลยัมีความตอ้งการสวสัดิการ
ดา้นสุขภาพและอนามยัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และความตอ้งการต ่าสุดคือเร่ืองสวสัดิการดา้นวนัหยดุ 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะกลุ่มตวัอยา่งเป็นกลุ่มคนท่ีท างานในระบบราชการท่ีมีวนัหยุดมากกวา่องคก์ารอ่ืน ๆ 
อยู่แลว้จึงท าให้มีความตอ้งการสวสัดิการดา้นวนัหยุดน้อย ในขณะท่ีดว้ยความเป็นระบบราชการ
เช่นเดียวกนัแต่มีการปรับโครงสร้างท่ีท าให้กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นลูกจา้งไม่ใช่ขา้ราชการซ่ึงส่งผลให้
สวสัดิการดา้นสุขภาพและการรักษาพยาบาลนอ้ยลงกวา่ตอนท่ีเป็นขา้ราชการค่อนขา้งมากท าให้เกิด
การเปรียบเทียบความตอ้งการในดา้นน้ีจึงค่อนขา้งสูง 
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โดยเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ความตอ้งการสวสัดิการเป็นรายดา้นทั้ง 5 ดา้น พบวา่ 
(1) ความตอ้งการสวสัดิการด้านสุขภาพในปัจจุบนัของบุคลากร พบว่า ความตอ้งการสวสัดิการ
ดา้นสุขภาพในปัจจุบนัรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.50 (คะแนนเต็ม 4) โดยความตอ้งการสวสัดิการ
ดา้นสุขภาพเร่ืองการตรวจสุขภาพประจ าปีมีความตอ้งการมากท่ีสุด รองลงมาคือค่ารักษาพยาบาล
กรณีผูป่้วยนอก และความต้องการต ่าสุดคือเร่ืองเยี่ยมไข้บุคลากร คู่สมรส บุตร บิดา มารดา 
(2) ความตอ้งการสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจในปัจจุบนัของบุคลากร พบว่า ความตอ้งการสวสัดิการ
ดา้นเศรษฐกิจในปัจจุบนัรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.35 (คะแนนเต็ม 4) โดยความตอ้งการสวสัดิการ
ดา้นเศรษฐกิจเร่ืองเงินรางวลัปลายปี (โบนสั) มีความตอ้งการมากท่ีสุด รองลงมาคือกองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
(Provident Fund) และความตอ้งการต ่าสุดคือเร่ืองทุนเรียนดีบุตร (3) ความตอ้งการสวสัดิการ
ด้านการศึกษาในปัจจุบนัของบุคลากรพบว่า ความตอ้งการสวสัดิการด้านการศึกษาในปัจจุบัน
รวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.32 (คะแนนเต็ม 4) โดยความต้องการสวสัดิการด้านการศึกษาเร่ือง
การฝึกอบรมภายในหน่วยงานมีความตอ้งการมากท่ีสุด รองลงมาคือการฝึกอบรมภายนอก/สัมมนา 
และความตอ้งการต ่าสุดคือเร่ืองทุนการศึกษา (4) ความตอ้งการสวสัดิการดา้นนนัทนาการในปัจจุบนั
ของบุคลากร พบวา่ ความตอ้งการสวสัดิการดา้นนนัทนาการในปัจจุบนัรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.29 
(คะแนนเต็ม 4) โดยความตอ้งการสวสัดิการดา้นนนัทนาการเร่ืองห้องออกก าลงักายมีความ
ต้องการมากที่สุด รองลงมาคือกิจกรรมสร้างสุข เช่น กีฬาสี  ท าบุญวนัส าค ัญ และความ
ตอ้งการต ่าสุดคือเร่ืองการจดังานวนัปีใหม่ (5) ความตอ้งการสวสัดิการดา้นวนัหยุดในปัจจุบนัของ
บุคลากร พบวา่ ความตอ้งการสวสัดิการดา้นวนัหยุดในปัจจุบนัรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.10 (คะแนน
เต็ม 4) โดยความต้องการสวสัดิการด้านวนัหยุดเร่ืองวนัหยุดนักขัตฤกษ์มีความต้องการมากท่ีสุด 
รองลงมาคือวนัพกัร้อนมีค่าเฉล่ียและความตอ้งการต ่าสุดคือเร่ืองวนัลาหยดุโดยไม่รับค่าจา้ง 

 
5.1.3 ระดับความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่น  
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ ่นของบุคลากร พบว่า 

ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวัสดิการยืดหยุ่นรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.94 (คะแนนเต็ม 5) โดย
ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นในแบบ Flexible Spending Accounts เห็นด้วยมากท่ีสุด 
รองลงมาคือแบบ Modular Plan และนอ้ยท่ีสุดคือแบบ The Core Cafeteria โดยเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์
ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่น เป็นรายดา้น 3 ดา้น พบว่า (1) ความคิดเห็นต่อรูปแบบ
สวสัดิการยดืหยุน่แบบ Modular Plan ของบุคลากร พบวา่ ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่น
แบบ Modular Plan รวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.96 (คะแนนเต็ม 5) โดยความคิดเห็นต่อรูปแบบ
สวสัดิการยืดหยุ่นแบบ Modular Plan เร่ืองบุคลากรควรเป็นผูเ้ลือกชุดสวสัดิการที่วิทยาลยัจดัไว้
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ไดด้ว้ยตนเอง มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือบุคลากรควรลดสวสัดิการบางอยา่งเพื่อใหมี้โอกาสไดรั้บ
สวสัดิการท่ีตรงความต้องการมากข้ึน และความความคิดเห็นน้อยท่ีสุดคือวิทยาลยัฯ ควรจดัชุด
สวสัดิการท่ีมีความแตกต่างกนัตามคุณลกัษณะบุคลากร เช่น โสด สมรส (2) ความคิดเห็นต่อรูปแบบ
สวสัดิการยืดหยุ่นแบบ The Core Cafeteria ของบุคลากร พบว่า ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการ
ยืดหยุ่นแบบ The Core Cafeteria รวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.84 (คะแนนเต็ม 5) โดยความคิดเห็นต่อ
รูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ The Core Cafeteria เร่ืองบุคลากรยงัคงให้ความส าคญักบัสวสัดิการ
รูปแบบทัว่ไปท่ีวิทยาลยัฯ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือบุคลากรควรให้ความส าคญักบัสวสัดิการกลุ่ม
มากกวา่สวสัดิการส่วนตนเพื่อลดตน้ทุนค่าใชจ่้าย (3) ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่แบบ 
Flexible Spending Accounts ของบุคลากร พบว่า ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ 
Flexible Spending Accounts รวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.01 (คะแนนเตม็ 5) โดยความคิดเห็นต่อรูปแบบ
สวสัดิการยืดหยุ่นแบบ Flexible Spending Accounts เร่ืองบุคลากรสามารถท่ีจะเลือกสวสัดิการให้
เหมาะกบัความตอ้งการของตนเองไดแ้ต่ตอ้งอยู่ภายใตว้งเงินและสิทธิท่ีบุคลากรได้รับมีค่า เฉลี่ย
สูงสุด รองลงมาคือบุคลากรควรมีโอกาสเลือกสวสัดิการที่หลากหลายตรงตามความตอ้งการ
ของตน โดยไม่จ  าเป็นตอ้งจดัเป็นชุดสวสัดิการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสยาม อินยิ้ม (2547) ท่ี
ท าการศึกษารูปแบบจ าลองสวสัดิการยืดหยุ่นของธุรกิจผลิตอาหารสัตวน์ ้ า และงานวิจยัของ วีณา
วรรณ จกัรชัยชาญ (2550) ที่ท  าการศึกษาความต้องการสวสัดิก ารยืดหยุ ่นของบุคลากรใน
สถานประกอบการผลิตอญัมณี ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการที่องคก์ารมีบุคลากรที่อยูใ่นเจเนอเรชัน่ท่ี
หลากหลาย ทั้ง Gen X, Gen Y, Baby Boomer, Founder ซ่ึงก่อให้เกิดความต้องการท่ีหลากหลาย
เช่นเดียวกนั ส่งผลให้บุคลากรเกิดความตอ้งการท่ีจะสามารถท่ีจะเลือกโปรแกรมสวสัดิการเพื่อให้
ตรงกบัความตอ้งการของตนเองมากท่ีสุดภายใตง้บประมาณท่ีองคก์รไดก้ าหนดให ้

 
5.1.4 ตัวแปรหรือปัจจัยทีม่ีผลกบัความต้องการสวสัดิการในปัจจุบัน 
ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าบุคลากรที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส  จ านวนบุตร 

ระดับการศึกษา และอายุงาน ท่ีแตกต่างกันมีความแตกต่างในเร่ืองภาพรวมของความต้องการ
สวสัดิการในปัจจุบนัแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ แต่ผลการวิเคราะห์พบว่าบุคลากรท่ีมี
ต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความแตกต่างในภาพรวมของความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัแตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพบว่าบุคลากรระดบับุคลากรมีความตอ้งการสวสัดิการในภาพรวม
สูงกวา่บุคลากรระดบัหวัหนา้หน่วย/ส่วน/งานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
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ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของกิตตินันต์ พิศสุวรรณ (2553) ที่ท  าการศึกษาเร่ือง 
“ความตอ้งการสวสัดิการของบุคลากร กรณีศึกษา : บริษทั ลานนาอุตสาหกรรมเกษตร จ ากดั” ปรางค์
ทิพย์ ศุภเอม (2554) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง “ความต้องการสวสัดิการของแรงงานในโรงงานพิมพ์ผา้ 
กรณีศึกษา โรงงานศรีทองเท็กซ์ไทล์” และงานวิจยัของงามจิต อินทวงศ ์(2556) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง 
“ความต้องการสว ัสดิการของบุคลากร  มหาวิทยาล ัย เทคโนโลยีราชมงคลตะว ันออก  
วิทยาเขตบางพระ จงัหวดัชลบุรี” ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรระดับหัวหน้าหน่วย/ส่วน/งาน 
มีรายได้ท่ีสูงกว่าบุคลากรระดับบุคลากรอย่างเห็นได้ชัด ท าให้สามารถน ารายได้ไปตอบสนอง
ความตอ้งการดา้นสวสัดิการไดด้ว้ยการออกค่าใชจ่้ายเอง แต่ในขณะเดียวกนับุคลากรระดบับุคลากรนั้น
มีรายไดท่ี้นอ้ยไม่เพียงพอต่อการน ารายไดด้งักล่าวไปตอบสนองความตอ้งการดา้นสวสัดิการไดด้ว้ย
การออกค่าใชจ่้ายเองได ้และเม่ือวิเคราะห์ความตอ้งการสวสัดิการในปัจจุบนัเป็นรายดา้น ผลพบวา่
บุคลากรเพศชายมีความตอ้งการสวสัดิการดา้นการศึกษาและสวสัดิการดา้นนันทนาการสูงกว่า
ของบุคลากรเพศหญิงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

 
5.1.5 ตัวแปรหรือปัจจัยทีม่ีผลกบัความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่น 
ผลการวเิคราะห์ไม่พบวา่บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพสมรส จ านวนบุตร ต าแหน่งงาน 

และอายงุาน ต่างกนัมีความแตกต่างในเร่ืองภาพรวมของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่น
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นเร่ือง
รูปแบบสวสัดิการยืดหยุ ่นโดยรวมแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยพบว่าบุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไปมีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นโดยรวมสูงกว่า
บุคลากรที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคคลที่มี
ระดบัการศึกษาที่สูงจะมีความสนใจในการศึกษาเร่ืองต่าง ๆ มากกว่า ท าให้มีความรู้ที่มากกว่า
จึงมีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นท่ีเขา้ใจความหมายและความส าคญั รวมทั้งรูปของ
สวสัดิการยดืหยุน่มากกวา่บุคคลท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีนอ้ยกวา่  

เม่ือแยกวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายท่ีุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเร่ือง
รูปแบบสวสัดิการยืดหยุน่แบบ The Core Cafeteria แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพบวา่
บุคลากรท่ีมีอายุ 51 ปีข้ึนไปมีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ The Core Cafeteria 
สูงกวา่บุคลากรท่ีมีอายุต  ่ากว่า 30 ปี และสูงกวา่บุคลากรท่ีมีอายุ 41-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
บุคลากรท่ีสมรสแลว้มีความคิดเห็นดว้ยต่อเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ The Core Cafeteria 
สูงกว่าบุคลากรที่มีสถานภาพโสดอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ บุคลากรที่มีบุตรมีความคิดเห็นด้วย
ต่อเ ร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ ่นแบบ The Core Cafeteria สูงกว่าบุคลากรที่ไม่มีบุตร
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อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และพบว่าบุคลากรท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบ
สวสัดิการยืดหยุ่นแบบ Modular Plan แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพบว่าบุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไปมีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นแบบ Modular Plan 
สูงกวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
5.1.6 ตัวแปรหรือปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัการเลือกชุดสวสัดิการ 
ผลการวิเคราะห์ไม่พบวา่เพศ อายุ สถานภาพสมรส จ านวนบุตร ระดบัการศึกษา และ

อายุงานมีความสัมพนัธ์กับการเลือกชุดรูปแบบสวสัดิการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่พบว่า
ต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์กับการเลือกชุดรูปแบบสว ัสดิการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัส่วนหน่ึงในงานวิจยัของวีณาวรรณ จกัรชยัชาญ (2550) ศึกษาเร่ือง “ความตอ้งการ
สวสัดิการยืดหยุน่ของบุคลากรในสถานประกอบการผลิตอญัมณี” ที่พบวา่ปัจจยัดา้นต าแหน่งงาน
มีการเลือกชุดสวสัดิการท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดลนั้น
มีนโยบายที่ค่อนขา้งให้อิสระกบัหัวหน้างาน เช่น การไม่ตอ้งสแกนน้ิวเขา้ท างาน ได้สวสัดิการ
การรักษาท่ีสูงกวา่ การมีรายไดท่ี้มากกว่า การให้โอกาสฝึกอบรมท่ีมากกว่า เป็นตน้ท าให้ส่งผลต่อ
ความสัมพนัธ์กบัการเลือกชุดรูปแบบสวสัดิการอยา่งเห็นไดช้ดั 

 
 

5.2 ความคดิเห็นของบุคลากรเกีย่วกบัสวสัดิการ 
บุคลากรจ านวน 33 คน แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัสวสัดิการ 5 อนัดบัแรกดงัน้ี 

1) ควรจดัใหมี้สวสัดิการส าหรับครอบครัว (บิดา มารดา คู่สมรส บุตร) 
2) ควรเพิ่มเบ้ียการรักษาพยาบาลใหม้ากข้ึน 
3) ควรเพิ่มเบ้ียการรักษาทนัตกรรมใหม้ากข้ึน 
4) ความจดัใหมี้หอ้งพยาบาล 
5) กรณีท่ีวนัพักผ่อนประจ าปีใช้ไม่หมดควรเปิดโอกาสให้มีการสะสม

วนัหยดุพกัผอ่นไปใชปี้ถดัไปได ้หรือสถานประกอบการควรคืนเป็นตวัเงิน 
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5.3 ข้อเสนอแนะของผู้วจิัย 
 
5.3.1 การจัดสวสัดิการยืดหยุ่น 

5.3.1.1 ด้านการบริหารสวสัดิการยืดหยุ่นนั้น วิทยาลยัฯ ตอ้งค านึงถึง
ตน้ทุนของสวสัดิการแต่ละประเภทและน ามาจดัให้บุคลากรอย่างเท่าเทียมและเสมอภาคกนั และ
ควรมีการส ารวจความต้องการสวสัดิการยืดหยุ่นของบุคลากรทั้ งหมดทุกปีเพื่อท าให้ทราบ
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริง เพราะการจดัสวสัดิการนั้นตอ้งตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรทั้งหมด
หรือคนส่วนใหญ่ 

5.3.1.2 วิทยาลยัฯ ควรให้ความรู้เก่ียวกบัสวสัดิการยืดหยุ่นแก่บุคลากร 
ก่อนท่ีจะมีการจดัสวสัดิการยืดหยุ่นเพื่อให้บุคลากรสามารถเลือกสวสัดิการไดเ้หมาะสมกบัตนเอง
มากท่ีสุด  

5.3.1.3 วิทยาลยัฯ ควรริเร่ิมและส่งเสริมการจดัสวสัดิการยืดหยุน่เพื่อให้
บุคลากรมีโอกาสเลือกสวสัดิการท่ีตรงกบัความตอ้งการของตนเองเน่ืองจากความตอ้งการสวสัดิการต่างกนั 
โดยอาจมีการทดลองใชส้วสัดิการยดืหยุน่กบักลุ่มตวัอยา่งในวิทยาลยัฯ เพื่อศึกษาความตอ้งการและ
ความพึงพอใจของบุคลากรต่อสวสัดิการยดืหยุน่และเป็นการศึกษาปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 

5.3.1.4 ควรมีการส่งบุคลากรเขา้ฝึกอบรมความรู้เฉพาะดา้นเพื่อสามารถ
บริหารดา้นการจดัสวสัดิการยดืหยุน่และเพื่อแกปั้ญหาความยุง่ยากในการจดัสวสัดิการ 

5.3.1.5 ควรจดัสวสัดิการยืดหยุน่ให้บุคลากรท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 2 ปีข้ึนไป 
เน่ืองจากการจดัสวสัดิการยืดหยุ่นไม่เหมาะกบัองคก์ารท่ีมีอตัราเขา้-ออกงานสูงเพราะจะท าให้เกิด
ความยุง่ยากในการบริหาร ดงันั้นบุคลากรท่ีท างานไม่ถึง 2 ปีควรใหใ้ชส้วสัดิการชุดเดียวกนั 

5.3.1.6 วิทยาลัยฯ ควรให้ความส าค ัญกับสว ัสดิการด้านสุขภาพ
แก่บุคลากรให้มากข้ึน เน่ืองจากเป็นสวสัดิการท่ีบุคลากรตอ้งการมากท่ีสุดเม่ือเทียบกบัสวสัดิการดา้นอ่ืน 
ทั้งน้ีเพื่อเป็นการบ ารุงขวญัและก าลังใจให้บุคลากรและเป็นการเพิ่มปัจจยักระตุ้น (Motivation 
factor) อนัจะส่งผลจูงใจในการท างาน ทั้งในเร่ืองของการจดัให้มีสวสัดิการส าหรับครอบครัว (บิดา 
มารดา คู่สมรส บุตร) การเพิ่มเบ้ียการรักษาพยาบาล การจดัใหมี้หอ้งพยาบาล เป็นตน้ 

5.3.1.7 ควรปรับเง่ือนไขเก่ียวกบัวนัหยุดพกัผ่อนประจ าปี กรณีบุคลากร
ใช้ไม่หมดสามารถให้บุคลากรสะสมวนัหยุดไปไวใ้ช้ปีถัดไปได้ หรือคืนเป็นตวัเงินซ่ึงจะเป็น
แรงจูงใจให้บุคลากรลดการใช้วนัหยุดพกัผ่อนประจ าปีและตอ้งการมาท างาน ท าให้มีก าลงัคน
พร้อมในการท างานและมีบุคลากรเพียงพอในการท างานอยูเ่สมอ ส่งผลใหง้านด าเนินไปไดโ้ดยไม่ติดขดั 
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5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยคร้ังต่อไป 
1) ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบความตอ้งการสวสัดิการยืดหยุ่นขององคก์รท่ีมีลกัษณะ

แบบเดียวกนัและองคก์รท่ีมีลกัษณะต่างกนั 
2) ควรศึกษาความคิดเห็นของวทิยาลยัฯ ต่อรูปแบบการจดัสวสัดิการยดืหยุน่ 
3) ควรศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรต่อสวสัดิการยืดหยุ่น ในสถานศึกษาหรือ

องคก์รอ่ืน ๆ ท่ีไดมี้การจดัสวสัดิการยดืหยุน่ใหบุ้คลากรแลว้ 
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ภาคผนวก 
 
 
 
 

แบบสอบถาม เร่ือง การศึกษารูปแบบจ าลองสวสัดิการยดืหยุน่ของพนกังานสายสนบัสนุนวทิยาลยัการจดัการ 
มหาวทิยาลยัมหิดล  
 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีประกอบดว้ยขอ้มูลทั้งหมด 4 ส่วน ขอความกรุณาจากท่านโปรดเติมค าลงในช่องวา่ง หรือ
กาเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่ง  หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน รวมทั้งความคิดเห็นของท่านตาม
ความเป็นจริง โดยการน าเสนอขอ้มูลจากแบบสอบถามจะน าเสนอในภาพรวม 
 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
1. เพศ   ชาย    หญิง 
2. อาย ุ   ต  ่ากวา่ 30 ปี   31-40 ปี   41-50 ปี   51 ปีข้ึนไป   
3. สถานภาพ   โสด    สมรส 
4. จ านวนบุตร  ไม่มีบุตร   มีบุตร 
5. การศึกษา  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี   สูงกวา่ปริญญาตรี 

6. ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 
 ระดบัพนกังาน      หวัหนา้หน่วย/ส่วน/งาน 

7. อายกุารท างานของท่านในวทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล 
  นอ้ยกวา่ 2 ปี   3-6 ปี    7-10 ปี  11-14 ปี   15 ปีข้ึนไป

  

ส่วนที ่2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประโยชน์จากสวสัดิการและการใชส้วสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 

ประเภทสวสัดิการ 
“สวสัดกิารด้านสุขภาพ” 

ความตอ้งการสวสัดิการ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1. ค่ารักษาพยาบาลกรณีผูป่้วยใน     
2. ค่ารักษาพยาบาลกรณีผูป่้วยนอก     
3. ค่ารักษาพยาบาลเน่ืองจากอุบติัเหต ุ     
4. ค่าทนัตกรรม     
5. ปัจจยัปฐมพยาบาล     
6. การตรวจสุขภาพประจ าปี     
7. ประกนัชีวติ     
8. เยีย่มไขพ้นกังาน คู่สมรส บุตร บิดา มารดา     

 



80 
 

ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสวสัดิการดา้นสุขภาพ
................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
 

ประเภทสวสัดิการ 
“สวสัดกิารด้านเศรษฐกจิ” 

ความตอ้งการสวสัดิการ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1. รถรับส่งพนกังานช่วงกลางวนัและเยน็     
2. รถรับส่งหรือค่าพาหนะกรณีออกไปปฏิบติัใหก้บั CMMU     
3. ค่าท่ีพกั / เบ้ียเล้ียงในการเดินทางไปปฏิบติังานทั้งในและต่างประเทศ     
4. เคร่ืองด่ืมตลอดวนั เช่น น ้ าด่ืม ชา กาแฟ     
5. ศูนยอ์าหารสวสัดิการ     
6. เบ้ียขยนั (เงินรางวลัไม่ขาด ไม่สาย ไม่ลา)     
7. เงินรางวลัปลายปี (โบนสั)     
8. เงินยมืสวสัดิการ     
9. ทุนเรียนดีบุตร     
10. การใหบ้ริการใชสิ้ทธิพนกังานกูเ้งินผา่นธนาคาร     
11. สหกรณ์ออมทรัพย ์มหาวทิยาลยัมหิดล     
12. กองทุนส ารองเล้ียงชีพ (Provident Fund)     
13. เงินช่วยเหลือ กรณีพนกังาน คู่สมรส บุตร บิดา มารดา เสียชีวติ     

 
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ
................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
 

ประเภทสวสัดิการ 
“สวสัดกิารด้านการศึกษา” 

ความตอ้งการสวสัดิการ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1. การฝึกอบรมภายในหน่วยงาน     
2. การฝึกอบรมภายนอก/สมัมนา     
3. ทุนการศึกษา     
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ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสวสัดิการดา้นการศึกษา
................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
 

ประเภทสวสัดิการ 
“สวสัดกิารด้านนันทนาการ” 

ความตอ้งการสวสัดิการ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1. การจดังานวนัปีใหม่     
2. หอ้งออกก าลงักาย     
3. กิจกรรมสร้างสุข เช่น กีฬาสี ท าบุญวนัส าคญั     

 
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสวสัดิการดา้นนนัทนาการ
.................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
 

ประเภทสวสัดิการ 
“สวสัดกิารด้านวนัหยุด” 

ความตอ้งการสวสัดิการ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1. วนัพกัร้อน      
2. วนัลากิจโดยไดรั้บค่าจา้ง     
3. วนัลาป่วยโดยไดรั้บค่าจา้ง     
4. วนัหยดุนกัขตัฤกษ ์     
5. วนัลาบวช     
6. วนัลาปฏิบติัธรรม     
7. วนัลาหยดุโดยไม่รับค่าจา้ง     
8. พนกังานหญิงลาเล้ียงดูบุตรต่อจากลาคลอดโดยไม่รับเงินเดือน     

 
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสวสัดิการดา้นวนัหยดุ
.................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
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ส่วนที ่3 ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการในอนาคต 
 

รูปแบบสวสัดิการในอนาคต 
ความคิดเห็นต่อรูปแบบสวสัดิการในอนาคต 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
ไม่เห็น
ดว้ย 

Modular Plan 

1. วทิยาลยัฯ ควรจดัชุดสวสัดิการท่ีมีความแตกต่างกนัตาม
คุณลกัษณะพนกังาน เช่น โสด สมรส 

     

2. พนกังานควรเป็นผูเ้ลือกชุดสวสัดิการท่ีวทิยาลยัจดัไวไ้ดด้ว้ย
ตนเอง 

     

3. พนกังานควรลดสวสัดิการบางอยา่งเพ่ือใหมี้โอกาสไดรั้บ
สวสัดิการท่ีตรงความตอ้งการมากข้ึน 

     

The Core Cafeteria 

4. พนกังานยงัคงใหค้วามส าคญักบัสวสัดิการรูปแบบทัว่ไปท่ี
วทิยาลยัฯ จดัให ้แต่สามารถท่ีจะเลือกสวสัดิการส่วนเพ่ิมเติมได้
โดยมีส่วนร่วมรับผิดชอบค่าใชจ่้ายท่ีเพ่ิมข้ึน 

     

5. พนกังานควรใหค้วามส าคญักบัสวสัดิการกลุ่มมากกวา่
สวสัดิการส่วนตนเพ่ือลดตน้ทุนคา่ใชจ่้าย 

     

Flexible Spending Accounts 

6. พนกังานควรมีโอกาสเลือกสวสัดิการท่ีหลากหลายตรงตาม
ความตอ้งการตน โดยวทิยาลยัฯ ไม่จ าเป็นตอ้งจดัเป็นชุด
สวสัดิการ 

     

7. พนกังานสามารถท่ีจะเลือกสวสัดิการใหเ้หมาะกบัความ
ตอ้งการของตนเองไดแ้ต่ตอ้งอยูภ่ายใตว้งเงินและสิทธิท่ี
พนกังานไดรั้บ 
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ส่วนที ่4 การตดัสินใจเลือกชุดสวสัดิการตามแบบจ าลอง 
 
1. ค  าช้ีแจง: การตอบค าถามในขอ้ท่ี 2 ขอใหท่้านเลือกตอบเพียง 1 ชุดเท่านั้นท่ีท่านคิดวา่มีความเหมาะสมกบัความ
ตอ้งการของท่านมากท่ีสุด โดยท่านจะไดรั้บสวสัดิการพ้ืนฐานเป็นสวสัดิการท่ีพนกังานทุกคนจะไดรั้บ ประกอบ
ไปดว้ย 
 1.1 สวสัดิการตามกฎหมายก าหนด 
 1.2 สวสัดิการตามมหาวทิยาลยัมหิดลก าหนด เช่น เงินยมื การกูผ้า่นธนาคาร สหกรณ์ เงินช่วยเหลือและ
พวงหรีด กรณีพนกังาน คู่สมรส บุตร บิดา มารดา เสียชีวติ เป็นตน้ 
 
2. แบบจ าลองชุดสวสัดิการท่ีท่านมีโอกาสเลือกเพียง 1 ชุดสวสัดิการเท่านั้น เป็นสวสัดิการท่ีเพ่ิมเติมจากชุด
สวสัดิการหลกัในขอ้ 1 ใหท่้านพิจารณาในแต่ละชุดสวสัดิการอยา่งรอบคอบ 
 
 สวสัดิการชุดท่ี 1 
1. ค่ารักษาพยาบาล  (OPD วงเงิน 15,000 บาทต่อปี / IPD(Room&Board) 3,000 บาทตอ่วนั / ER 5,000 

บาทต่ออุบติัเหตุ 1 คร้ัง) 
2. เงินประกนัอุบติัเหตุตามวงเงินของบริษทั 
3. เงินสะสมหลงัออกจากงานโดยหกัเป็นรายเดือนร่วมกนัระหวา่งพนกังานและบริษทั 

 

 สวสัดิการชุดท่ี 2 
1. ค่ารักษาพยาบาล  (OPD วงเงิน 15,000 บาทต่อปี / IPD(Room&Board) 3,000 บาทตอ่วนั / ER 5,000 

บาทต่ออุบติัเหตุ 1 คร้ัง) 
2. ซ้ือความคุม้ครองประกนัชีวติกรณีเสียชีวติจากอุบติัเหตเุพ่ิมได ้
3. เงินสะสมหลงัออกจากงานโดยหกัเป็นรายเดือนร่วมกนัระหวา่งพนกังานและบริษทั 
 

 สวสัดิการชุดท่ี 3 
1. ค่ารักษาพยาบาล  (OPD วงเงิน 13,000 บาทต่อปี / IPD(Room&Board) 2,000 บาทตอ่วนั / ER 2,000 

บาทต่ออุบติัเหตุ 1 คร้ัง) 
2. มีประกนัสุขภาพท่ีครอบคลุมบุคคลในครอบครัวพนกังาน (คู่สมรสและบุตร) ไดโ้ดยพนกังานมีส่วนร่วม

จ่ายเบ้ียประกนั 200 บาทต่อคน ตอ่เดือน 
3. ซ้ือความคุม้ครองประกนัชีวติกรณีเสียชีวติจากอุบติัเหตุและการเจบ็ป่วยเพ่ิมได ้
4. เงินสะสมหลงัออกจากงานโดยหกัเป็นรายเดือนร่วมกนัระหวา่งพนกังานและบริษทั 
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 สวสัดิการชุดท่ี 4 
1. ค่ารักษาพยาบาล  (OPD วงเงิน 10,000 บาทต่อปี / IPD(Room&Board) 2,000 บาทตอ่วนั / ER 2,000 

บาทต่ออุบติัเหตุ 1 คร้ัง) 
2. มีประกนัสุขภาพท่ีครอบคลุมบุคคลในครอบครัวพนกังาน (บิดาและมารดา) ไดโ้ดยพนกังานมีส่วนร่วม

จ่ายเบ้ียประกนั 500 บาทต่อคน ตอ่เดือน 
3. ซ้ือความคุม้ครองประกนัชีวติกรณีเสียชีวติจากอุบติัเหตุและการเจบ็ป่วยเพ่ิมได ้
4. เงินสะสมหลงัออกจากงานโดยหกัเป็นรายเดือนร่วมกนัระหวา่งพนกังานและบริษทั 

 

 สวสัดิการชุดท่ี 5 
1. ค่ารักษาพยาบาล (OPD วงเงิน 10,000 บาทต่อปี / IPD(Room&Board) 2,000 บาทต่อวนั / ER 2,000 

บาทต่ออุบติัเหตุ 1 คร้ัง) 
2. ประกนัชีวติแบบคุม้ครองอุบติัเหตุเป็นแบบสะสมทรัพย ์โดยพนกังานมีส่วนร่วมรับผิดชอบ

ค่าใชจ่้าย และสามารถน ามาหกัลดหยอ่ยภาษีรายไดบุ้คคลธรรมดาได ้
3. ซ้ือความคุม้ครองประกนัชีวติกรณีเสียชีวติจากอุบติัเหตุและการเจบ็ป่วยเพ่ิมได ้
4. เงินกูย้มืเพ่ือศึกษาต่อของพนกังาน 
5. เงินสะสมหลงัออกจากงานโดยหกัเป็นรายเดือนร่วมกนัระหวา่งพนกังานและบริษทั 

 

 สวสัดิการชุดท่ี 6 
1. ค่ารักษาพยาบาล OPD วงเงิน 15,000 บาทต่อปี 
2. มีประกนัสุขภาพท่ีครอบคลุมบุคคลในครอบครัวพนกังาน (บิดาและมารดา) ไดโ้ดยพนกังานมีส่วน

ร่วมจ่ายเบ้ียประกนั 500 บาทต่อคน ต่อเดือน 
3. ประกนัชีวติแบบคุม้ครองอุบติัเหตุเป็นแบบสะสมทรัพย ์โดยพนกังานมีส่วนร่วมรับผิดชอบ

ค่าใชจ่้าย และสามารถน ามาหกัลดหยอ่ยภาษีรายไดบุ้คคลธรรมดาได ้
4. ซ้ือความคุม้ครองประกนัชีวติกรณีเสียชีวติจากอุบติัเหตุและการเจบ็ป่วยเพ่ิมได ้
5. เงินกูเ้พ่ือการศึกษาของพนกังาน 
6. เงินสะสมหลงัออกจากงานโดยหกัเป็นรายเดือนร่วมกนัระหวา่งพนกังานและบริษทั 

 

 สวสัดิการชุดท่ี 7 
1. ค่ารักษาพยาบาล OPD วงเงิน 15,000 บาทต่อปี 
2. มีประกนัสุขภาพท่ีครอบคลุมบุคคลในครอบครัวพนกังาน (คู่สมรสและบุตร) ไดโ้ดยพนกังานมี

ส่วนร่วมจ่ายเบ้ียประกนั 200 บาทต่อคน ต่อเดือน 
3. ประกนัชีวติแบบคุม้ครองอุบติัเหตุเป็นแบบสะสมทรัพย ์โดยพนกังานมีส่วนร่วมรับผิดชอบ

ค่าใชจ่้าย และสามารถน ามาหกัลดหยอ่ยภาษีรายไดบุ้คคลธรรมดาได ้
4. ซ้ือความคุม้ครองประกนัชีวติกรณีเสียชีวติจากอุบติัเหตุและการเจบ็ป่วยเพ่ิมได ้
5. เงินกูเ้พ่ือการศึกษาบุตร 
6. เงินสะสมหลงัออกจากงานโดยหกัเป็นรายเดือนร่วมกนัระหวา่งพนกังานและบริษทั 
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ส่วนที ่5 ขอ้เสนอแนะ 
1. ชุดสวสัดิการท่ีท่านคิดวา่ควรจดัใหมี้ข้ึนน่าจะประกอบดว้ย 

1.1. ...................................................................................................................... 

1.2. ...................................................................................................................... 

1.3. ...................................................................................................................... 

1.4. ...................................................................................................................... 

1.5. ...................................................................................................................... 

1.6. ...................................................................................................................... 
1.7. ...................................................................................................................... 
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