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บทคดัยอ่  

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเชิงส ารวจถึงผลของความพึงพอใจท่ีมีต่อการจดั
สวสัดิการแบบยดืหยุน่ของพนกังานในบริษทัขา้มชาติธุรกิจน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองมือแพทย ์โดย
มีจุดมุ่งหมายเพื่อน าผลการวิจยัไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาการจดัสวสัดิการแบบ
ยืดหยุ่นให้กบัพนักงานในอนาคต  ซ่ึงในการศึกษาน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกใช้แบบสอบถามในการส ารวจ
ความพึงพอใจในสวสัดิการยืดหยุ่นซ่ึงไดจ้ดัให้กบัพนกังานในปี 2559 เป็นปีแรก และน าผลของ
ความพึงพอใจมาหาค่าเฉล่ีย รวมทั้งรวบรวมผลวา่ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานดา้นต่างๆมีผลต่อ
การเลือกใชส้วสัดิการแบบยดืหยุน่ในประเภทใดบา้งและเป็นจ านวนเท่าไหร่ 
 ผลการศึกษาพบว่า พนังงานมีความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุดในประเภทสวสัดิการ
ยดืหยุน่ส่วนของตวัพนกังานและส่วนของบุตร และมีความพึงพอใจระดบัมากในประเภทสวสัดิการ
ยืดหยุ่นส่วนของ บิดา-มารดาและคู่สมรส ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อระดับการเลือก
สวสัดิการนั้น ผลของการศึกษาพบวา่ในปัจจยัส่วนบุคคลต่างๆมีระดบัการใชส้วสัดิการยืดหยุ่นใน
ส่วนของตวัพนกังานเองมากท่ีสุด 
 
ค าส าคญั : สวสัดิการแบบยดืหยุน่/ ความพึงพอใจ/ ปัจจยัส่วนบุคคล 
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บทที ่ 1 
บทน า 

 
 
1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 ตลาดแรงงานในปัจจุบนันอกจากจะมีการแข่งขนักนัอยา่งสูงระหวา่งคนท่ีตอ้งการหางาน
เพื่อให้ไดง้านท่ีตรงตามความตอ้งการ ความสามารถ รายได้และสวสัดิการท่ีพึงพอใจแลว้ ในส่วน
ของผูป้ระกอบการ บริษทั และองคก์รต่างๆก็ยงัประสบกบัปัญหาการสรรหาบุคลากร และขาดแคลน
แรงงานท่ีจะเขา้มาช่วยขบัเคล่ือนธุรกิจใหด้ าเนินการต่อไปไดอ้ยา่งราบร่ืน โดยสาเหตุหลกัๆของการ
ขาดแคลนแรงงานน้ีมาจากการท่ี อตัราการเกิดของประชากรของประเทศไทยอยูท่ี่ประมาณ 3 แสนคนต่อปี 
หรือคิดเป็นประมาณ 0.6 เปอร์เซ็นตต่์อปีของประชากรทั้งหมด ซ่ึงอตัราการเพิ่มของประชากรไทย
จะเป็นไปในอตัราท่ีชา้ลง และเป็นการเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุอีกดว้ย จึงน่าจะเป็นปัจจยัส าคญัตวัหน่ึงท่ี
ท าให้หาแรงงานไดย้าก ภาคเศรษฐกิจขยายตวัแต่ภาคแรงงานกลบัลดลง จึงเขา้หลกัการท่ีไม่สมดุลกนั 
อีกทั้งเร่ืองค่านิยมของคนในรุ่น Generation Y ท่ีเปล่ียนไป (ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ, 2554 : ออนไลน์) 
และอีกปัญหาหน่ึงท่ีถือว่ามีความส าคญัมากส าหรับองค์กรในปัจจุบนัก็คือการรักษาพนักงานท่ี
เปรียบเสมือนก าลงัหลกั ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถในงาน มีความเช่ียวชาญในขั้นตอนการ
ปฏิบติังานต่างๆเป็นอยา่งดี รวมถึงพนกังานท่ีมีความรู้เฉพาะดา้นท่ีตอ้งใชเ้วลาในการสั่งสมประสบการณ์
เพื่อน ามาสร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์ร จากปัญหาขา้งตน้ท าใหอ้งคก์รต่างๆตอ้งปรับตวัเพื่อดึงดูดแรงงาน
จากภายนอกใหส้นใจเขา้มาสมคัรงาน และ รักษาพนกังานภายในใหมี้ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยส่ิงท่ีจะ
ท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัธ์ ดึงดูด จูงใจ และมีความมัน่คงในการท างานนั้นจะเกิดมาจาก ค่าจา้ง
ค่าตอบแทน การประเมินผลงานท่ีมีความเป็นธรรม การเจริญเติบโตในสายอาชีพ และ สวสัดิการ 
 ปฏิเสธไม่ไดเ้ลยวา่ปัจจยัดา้นค่าจา้งต่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นความทา้ทายในการบริหาร
ดา้นทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะสวสัดิการผลประโยชน์ท่ีองคก์รให้กบัพนกังานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะดึงดูด 
รักษาและจูงใจพนักงาน อย่างท่ี (อนันต์ชัย คงจนัทร์, 2558, หน้า 307) ได้ให้ข้อมูลไวว้่า 
“ผลงานวิจยัของสหรัฐอเมริกา พบวา่ร้อยละ 43 ของพนกังานท่ีมีการโยกยา้ยเปล่ียนงานให้คะแนน
ของสวสัดิการผลประโยชน์ขององค์กรว่าเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากในการตดัสินใจของเขา”  
และแนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคตนั้น ปัจจยัท่ีจะท าให้พนกังานเกิดความผูกพนั 
และสามารถท่ีจะใช้ในการธ ารงรักษาพนักงานได้ดีนั้ น มีเร่ืองของสวสัดิการเข้ามามากข้ึน 
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โดยเฉพาะสวสัดิการในเร่ืองของ Work Life Balance และสวสัดิการเร่ืองของสุขภาพพนกังาน เป็น
ส่ิงท่ีนิยมมากในยคุปัจจุบนั  (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 2558 : ออนไลน์) องคก์รต่างๆจึงจ าเป็นตอ้งมี
การจดัสรรสวสัดิการแตกต่างกนัไปเพื่อสร้างแรงดึงดูดและเป็นเหมือนกลยุทธ์หน่ึงในการต่อสู้กนั
ในตลาดแรงงานเพื่อช่วงชิงตน้ทุนดา้นท่ีถือว่าส าคญัมากในการด าเนินธุรกิจนัน่ก็คือตน้ทุนมนุษย์
นัน่เอง และดว้ยในปัจจุบนัการออกแบบสวสัดิการนอกจากจะค านึงถึงเพียงแค่งบประมาณท่ีตอ้งใช ้
และการจดัสรรข้ึนมาเพื่อจะไดท้ดัเทียมและแข่งขนัไดก้บัธุรกิจใกลเ้คียงกนัแลว้ ยงัจ  าเป็นอยา่งยิ่งท่ี
จะต้องค านึงถึงประโยชน์และประสิทธิภาพของสวสัดิการนั้นด้วย กล่าวคือในการออกแบบ
สวสัดิการใดๆก็ตามตอ้งยึดหลกัให้พนกังานใชไ้ดจ้ริง ตอบสนองตรงต่อความตอ้งการโดยรวม ซ่ึง
(พิชญพ์จี สายเช้ือ, 2558 : ออนไลน์) กล่าวถึงแนวโนม้การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลในปี 2558 
วา่จะเป็นการเน้นโปรแกรมการบริหารบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบั Employee Centric ท่ีให้พนกังานเป็น
ศูนยก์ลาง เน่ืองจากในปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ มีพนกังานท่ีมีความหลากหลายเจเนอเรชัน่ ทั้ง Gen X, 
Gen Y, Baby Boomer, Founder ท่ีไม่สามารถใชเ้พียงโปรแกรมใดโปรแกรมหน่ึงได ้จึงตอ้งดีไซน์
โปรแกรมตามท่ีพนักงานในหลากหลายวยัมีความต้องการ (เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร, 2550 : 
ออนไลน์) ไดใ้ห้ตวัอยา่งเช่น คนรุ่น Baby boom จะใส่ใจเร่ืองการรักษาความเจ็บป่วย การประกนั
ชีวิต เงินออมหลงัเกษียณ ส่วนคน Gen X ซ่ึงมีทั้งคนท่ีเพิ่งเร่ิมสร้างครอบครัว และผูท่ี้อยูเ่ป็นโสด 
Gen X ท่ีเร่ิมสร้างครอบครัว ยอ่มตอ้งการความยืดหยุน่เร่ืองวนัหยุด เงินกูด้อกเบ้ียต ่าส าหรับซ้ือบา้น 
สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลท่ีครอบคลุมถึงคู่สมรสและบุตร ส่วน Gen X ท่ีเป็นโสด ก็ตอ้งการ
สวสัดิการส่วนลดโรงแรม สถานท่ีท่องเท่ียว กิจกรรมกีฬา เวิร์คชอปจดัดอกไม ้หรือค าแนะน าใน
การลงทุน ส่วนน้องใหม่ Gen Y พวกเขาตอ้งการสวสัดิการดดัฟัน คอนแทคเลนส์ ส่วนลดบตัร
รถไฟฟ้า ส่วนลดซ้ือคอมพิวเตอร์โนต้บุค๊และบตัรสมาชิกฟิตเนส เป็นตน้ 
 บริษัทข้ามชาติธุรกิจน า เข้าและจ าหน่ายเคร่ืองมือแพทย์แห่งน้ีก็ได้เล็งเห็นถึง
ความส าคญัของการจดัสวสัดิการให้เป็นท่ีดึงดูด และสามารถตอบสนองให้ตรงต่อความตอ้งการ
ส าหรับพนกังานทุกเพศทุกวยั จึงไดมี้การริเร่ิมจดัท าโปรแกรมสวสัดิการแบบยืดหยุ่นหรือท่ีใช้ช่ือ
เรียกภายในบริษทัว่า “Flexible Benefit” ข้ึนมา โดยเร่ิมประชาสัมพนัธ์และอธิบายรายละเอียด
เก่ียวกบั Flexible Benefit ตั้งแต่ปลายปี 2558 และ ไดเ้ร่ิมประกาศให้มีการใชอ้ยา่งเป็นทางการตั้งแต่
วนัท่ี 1 มกราคม 2559 เป็นตน้มา ทางผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความพึงพอใจหลงัจากการจดั 
Flexible Benefit ให้กบัพนกังานของบริษทัฯแห่งน้ี โดยผลการวิจยัจะสร้างประโยชน์ใน 2 ดา้นคือ 
ผลประโยชน์ในส่วนท่ีพนักงานจะได้รับ เพื่อท าให้ทราบถึงผลตอบรับและน าผลไปใช้ปรับปรุง 
Flexible Benefit ให้ตรงกบัความตอ้งการให้มากยิ่งข้ึน และส่วนประโยชน์ส าหรับองค์กรคือได้
ทราบว่าการลงทุนในการจดั Flexible Benefit นั้นเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้พนักงานท่ีท างานอยู่ใน
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ปัจจุบนัมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์รมากยิ่งข้ึนหรือไม่ และสามารถส่งผลให้เกิดความรู้สึกภูมิใจ มัน่คง 
และผกูพนัธ์กบัองคก์รอยา่งไร เพิ่อรักษาพนกังานใหท้ างานกบัองคก์รต่อไป 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจและปัจจัยส่วนบุคคลต่อระดับการเลือกใช้

สวสัดิการแบบยดืหยุน่ ของพนกังานในบริษทัขา้มชาติธุรกิจน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองมือแพทย ์ท่ีได้
ใชสิ้ทธ์ิไปแลว้ในแต่ละประเภทสวสัดิการ หลงัจากท่ีไดมี้การจดัสวสัดิการแบบยืดหยุน่ข้ึนคร้ังแรก
ในปี 2559 

1.2.2 เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาการจดัสวสัดิการแบบยืดหยุน่ให้กบั
พนกังานในอนาคตเพื่อสร้างความพึงพอใจใหมี้มากยิง่ข้ึน 
 
 

1.3 ขอบเขตของการวจิัย 
 

1.3.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
การศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัท าการศึกษาผลของความพึงพอใจและปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบั

การเลือกใช้ ท่ีมีต่อการจดัสวสัดิการแบบยืดหยุ่นของพนักงานในบริษทัขา้มชาติธุรกิจน าเขา้และ
จ าหน่ายเคร่ืองมือแพทย ์โดยไดมี้การก าหนดตวัแปรท่ีศึกษา ดงัน้ี 

 1.3.1.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
แบ่งออกเป็น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพครอบครัว จ านวนบุตร ฝ่ายงาน และ อายงุาน 

 1.3.1.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ ผลของระดบัความพึงพอใจ
และปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัการเลือกใชส้วสัดิการแบบยดืหยุน่แต่ละประเภทของพนกังาน 

 
1.3.2 ขอบเขตของกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานในบริษัทข้ามชาติธุรกิจน าเข้าและ

จ าหน่ายเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งหน่ึงท่ีได้ใช้สิทธ์ิสวสัดิการยืดหยุ่นไปแล้ว ทั้ งพนักงานประจ าและ
พนกังานสัญญาจา้ง จ านวน 88 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ วนัท่ี 30 มิถุนายน 2559) 
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1.3.3 ขอบเขตระยะเวลา 
ระยะเวลาในการด าเนินงานวจิยั ตั้งแต่เดือนพฤษภาคม พ.ศ.2559 ถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ.2559 

 
1.4 ผลทีค่าดว่าจะได้รับ 

1.4.1 ท าให้ทราบถึงระดบัความพึงพอใจและปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัการเลือกใช้
สวสัดิการแบบยดืหยุน่แต่ละประเภทของพนกังาน 

1.4.2 เพื่อน าผลและข้อเสนอแนะมาปรับปรุงสวสัดิการยืดหยุ่นให้ตรงกับความ
ตอ้งการของพนกังานมากยิง่ข้ึน 
 
 

1.5 นิยามศัพท์ 
 สวสัดิการแบบยดืหยุน่ หมายถึง สวสัดิการท่ีก าหนดวงเงินจ านวนหน่ึงต่อปีต่อคน 
ใหก้บัพนกังานมีสิทธ์ิเบิกเป็นค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ได ้ เช่น ค่ารักษาพยาบาลบิดามารดา ค่าเบ้ียประกนัภยั 
ค่าทนัตกรรม ค่ารักษาพยาบาลผูป่้วยนอก ค่าสมาชิกสโมสร ค่าแวน่สายตา เป็นตน้ ถือเป็น
สวสัดิการทางเลือกใหก้บัพนกังานไดใ้ชผ้ลประโยชน์อยา่งทัว่ถึงและเท่าเทียมกนั 
 บริษทัขา้มชาติ หมายถึง บริษทัท่ีมีการผลิตและการตลาดในหลายประเทศ และน า
สินคา้ท่ีผลิตออกจ าหน่ายยงัประเทศต่างๆ ผ่านสาขาหรือบริษทัในเครือหรือตวัแทนจ าหน่ายใน
ประเทศต่างๆ ท าใหต้อ้งมีการกระจายอ านาจจากส านกังานใหญ่ไปยงับริษทัในเครือหรือสาขา เม่ือมี
การขยายสาขาไปทัว่โลก ท าให้เกิดแนวคิดว่าท าอย่างไรจะท าให้การบริหารงานของสาขาทัว่โลก
สามารถร่วมมือกนัและก่อให้เกิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนักบัคู่แข่ง จึงท าให้เกิดแนวคิดในการ
สร้างความเป็นสากลใหก้บักิจการ 
 ความเป็นธรรมภายในองคก์ร หมายถึง การท่ีองคก์รมีการวางรูปแบบในการจ่ายค่าจา้ง
ค่าตอบแทนและให้สวสัดิการโดยใช้หลกัการท่ีถูกตอ้งมาเป็นเกณฑ์ เร่ิมตั้งแต่การประเมินค่างาน 
การจดัเกรด และแปลงออกมาเป็นค่าจา้งค่าตอบแทนท่ีพนกังานจะไดรั้บ รวมถึงการจดัสวสัดิการท่ีมี
ความเท่าเทียมกันของคนภายในองค์กร โดยจะเป็นรูปแบบท่ีทุกคนได้เท่ากันหมด หรือ แบ่ง
สวสัดิการตามเกรดท่ีไดจ้ากการประเมินค่างานก็ได ้ท าให้สามารถตอบค าถามไดว้่าการท่ีพนกังาน
คนหน่ึงไดค้่าจา้ง ค่าตอบแทน และสวสัดิการมากกวา่พนกังานอีกคนหน่ึงนั้นมีเหตุผลมาจากอะไร 
 รางวลั หมายถึง ส่ิงจูงใจท่ีองค์กรจะให้กบัพนกังานท่ีมีผลการท างานท่ีดี หรือ ท างาน
ไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้อาจจะเป็น โบนัส Incentive หรือ เงินพิเศษต่างๆ รวมไปถึงสวสัดิการ
ใหม่ๆท่ีองค์กรพยายามคิดข้ึนและจดัสรรค์ให้พนักงาน ก็ถือว่าเป็นรางวลัท่ีใช้ในการจูงใจอีก
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รูปแบบหน่ึง เพราะสวสัดิการใหม่ๆท่ีเกิดข้ึนถึงแมว้่าจะไม่ไดเ้ป็นรูปแบบของตวัเงินแต่ก็ถือเป็น
รางวลัท่ีองค์กรจดัหาให้โดยใช้งบประมาณขององค์กรท่ีจะตอ้งจ่ายเพิ่มข้ึน ซ่ึงการท่ีองค์กรยอม
ลงทุนจดัสวสัดิการเพิ่มข้ึนก็สามารถสะท้อนได้ว่าเป็นผลมาจากผลประกอบการท่ีดีจากการท่ี
พนกังานร่วมกนัท างาน องคก์รจึงอยากตอบแทนโดยการใหส้วสัดิการเป็นรางวลักบัพนกังานนัน่เอง 
เพื่อใหพ้นกังานเกิดขวญัและก าลงัใจท่ีจะสร้างผลงานท่ีดีต่อไป 
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บทที ่ 2 
ทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพื่อเป็นพื้นฐาน
ส าหรับการวิจยัในหัวขอ้ “การศึกษาผลของความพึงพอใจท่ีมีต่อการจดัสวสัดิการยืดหยุ่นของ
พนักงานในบริษทัข้ามชาติธุรกิจน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองมือแพทย์” โดยได้น าเสนอตามล าดับ
หวัขอ้ต่อไปน้ี 

 2.1 แนวคิดการบริหารงานดา้นค่าตอบแทน 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกบัการจดัสวสัดิการยดืหยุน่ 
 2.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษย ์
 2.3.1 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
 2.3.2 ทฤษฎีอีอาร์จีของอลัเดอร์เฟอร์ 
 2.3.3 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจและความคาดหวงัในการท างาน 

2.4.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
2.4.2 ความส าคญัของแรงจูงใจ 
2.4.3 ชนิดของแรงจูงใจ 
2.4.4 ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม 

 2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.6 สมมติฐาน 

  
 

2.1 แนวคดิการบริหารงานด้านค่าตอบแทน 
ค่าตอบแทน หมายถึง การให้ผลประโยชน์ทางเศรฐกิจในรูปแบบต่างๆ เช่น ค่าจา้ง 

เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อย่างอ่ืนท่ีองค์กรไดใ้ห้กบับุคคลากรเพื่อเป็นการตอบแทน
การท างาน (ณัฏฐพนัธ์, 2545) โดย (อนนัต์ชยั, 2558)ไดก้ล่างถึงส่วนประกอบของค่าตอบแทน
โดยรวมวา่ประกอบไปดว้ย 3 ส่วนดว้ยกนั คือ ส่วนท่ี 1 เป็นค่าตอบแทนหลกั (Base Compensation) 
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ส่วนใหญ่ไดรั้บเป็นประจ า ส่วนท่ี 2 ค่าตอบแทนจากผลการท างานท่ีดี เรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Incentives) 
รวมทั้งโบนัสและการแบ่งก าไร ส่วนท่ี 3 คือ ผลประโยชน์อ่ืน (Benefits) บางคร้ังถูกเรียกว่า
ค่าตอบแทนทางออ้ม (Indirect Compensation)  

วนิดา, อธิวฒัน์ และสมบติั (2556) ไดใ้หแ้นวคิดการแบ่งองคป์ระกอบของค่าตอบแทน
โดยแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน โดยมี
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1.ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน หมายถึงค่าตอบแทนในรูปท่ีใชเ้งินเป็นค่าตอบแทนให้แก่
พนกังานซ่ึงมีองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

1.1 ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง หมายถึงค่าตอบแทนท่ีจ่ายเป็นตวั
เงินให้แก่พนกังานหรือลูกจา้ง ไดแ้ก่ เงินเดือนซ่ึงก าหนดจ่ายเป็นเดือนๆ ค่าจา้ง ไม่วา่จะเป็นค่าจา้ง
รายวนั รายสัปดาห์ หรือรายชัว่โมง รวามถึงค่าท างานล่วงเวลา ค่านายหนา้การขาย ครอบคลุมถึงเงิน
ตอบแทนพิเศษ โดยค านวณจากผลประกอบการของกิจการในทุกรอบปี 

1.2 ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม หมายถึงค่าตอบแทนท่ีพนกังาน
หรือลูกจ้างได้รับจากองค์กรหรือนายจา้งนอกเหนือจากค่าตอบแทนท่ีเป็นเงิน เช่น สวสัดิการท่ี
องคก์าร นายจา้งจดัสรรคใ์ห้แก่พนกังานหรือลูกจา้งตามความเหมาะสม ไดแ้ก่ ค่ารักษาพยาบาลทั้ง
ในส่วนของพนักงานและครอบครัว ค่าประกนัชีวิต ประกันอุบติัเหตุ กองทุนเงินประกนัสังคม 
กองทุนเงินส ารองเล้ียงชีพ เงินท่ีนายจ้างจ่ายชดเชยให้ในวนัลา กองทุนเพื่อการศึกษาของบุตร 
นอกจากน้ียงัมีสวสัดิการอ่ืน เพิ่มเติมตามต าแหน่งของบุคลากร เช่น รถประจ าต าแหน่ง ค่าเช่าอะ
พาร์ตเมนต ์ค่าเดินทาง หรือการจดัให้มีรถรับส่งพนกังาน ท่ีพกัพนกังาน และคูปองอาหารกลางวนั 
เป็นตน้ 

2.ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีอยูใ่นรูปของสิทธิประโยชน์หรือ
บริการท่ีพนกังานหรือลูกจา้งพึงไดรั้บ เพื่อช่วยส่งเสริมและสนบัสนุนการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
ส่งผลให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในหน้าท่ีการงานของตน และท่ีพึงพอใจท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ี
ใหก้บัองคก์รซ่ึงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภทดงัต่อไปน้ี 

2.1 งาน หมายถึงกิจกรรมท่ีด าเนินอยู่ภายในองค์กร ท่ีมีลักษณะท่ี
แตกต่างกนัตามหนา้ท่ี และความรับผิดชอบของต าแหน่งงานนั้น รูปแบบของงานท่ีน่าสนใจ งานท่ี
ทา้ทายความสามารถ งานท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานเจริญกา้วหนา้ในสายอาชีพ และเป็นต าแหน่งงาน
ท่ีไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากเพื่อนร่วมงาน จะส่งผลให้พนกังานมีความภาคภูมิใจ นบัว่าเป็น
ค่าตอบแทนอยา่งหน่ึงท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปของตวัเงิน 
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2.2 สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึงส่ิงแวดลอ้มในการท างานซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบันโยบายการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์ร การบงัคบับญัชาสายงานท่ี
ดี การมีทีมงาน หรือเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีการยืดหยุ่นเวลาท างาน พนกังานมีส่วนร่วมในการบริหาร
องคก์รและแสดงความคิดเห็น ตลอดจนสภาพของเคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆท่ีใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีมี
ความเหมาะสม ปลอดภยั และพร้อมต่อการน าไปใชง้าน ส่ิงเหล่าน้ีจดัวา่เป็นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของพนักงาน ซ่ึงนับว่าเป็นค่าตอบแทนอีก
ประเภทหน่ึงท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปของตวัเงิน  

โดยสรุปการบริหารค่าตอบแทนถือวา่มีความส าคญัท่ีองคก์รตอ้งใส่ใจและค านึงถึงใน
เร่ืองของความเป็นธรรมภายในองคก์รและการแข่งขนัภายนอกองคก์ร โดยไม่ควรให้ความส าคญักบั
ค่าตอบแทนเพียงดา้นใดดา้นหน่ึง แต่ควรบริหารค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินให้มี
ความสมดุลกนั โดยอยู่บนพื้นฐานของความสามารถในการจ่ายขององค์กรและประโยชน์สูงสุดท่ี
พนกังานจะไดรั้บ 
 
 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัการจัดสวสัดิการยดืหยุ่น 
แนวคิดของ เดชา (2559) เร่ืองสวสัดิการท่ีมีลกัษณะยดืหยุน่ (Flexible Benefits) หรือ

สวสัดิการแบบเป็นชุด (Package) คือเพื่อเป็นทางเลือกเพิ่มเติมใหแ้ก่บุคลากรแต่ละคนท่ีมีความ
ตอ้งการหรือมีลกัษณะการด าเนินชีวิตท่ีไม่เหมือนกนั โดยองคก์รจะจดัสรรวงเงินส าหรับแต่ละ
ทางเลือกใหมี้มูลค่าเทียบเท่ากนั (Equivalent) เพื่อไม่ใหบุ้คลากรท่ีเลือกสวสัดิการท่ีไม่เหมือนกนัเกิด
ความรู้สึกแตกต่างหรือรู้สึกถึงความไดเ้ปรียบเสียเปรียบระหวา่งกนั หรืออาจเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่
สวสัดิการตาม “ไลฟ์สไตล”์ ของบุคลากรท่ีมีแนวโนม้ท่ีจะมุ่งเนน้ท่ีแนวทางการใชชี้วติและความ
ตอ้งการเฉพาะของคนแต่ละเจเนอเรชนั  
 อีกแนวคิดหน่ีง โดยกลัยานี (2554) กล่าวถึงแผนผลประโยชน์เก้ือกูล แบบเลือกเอง 
(Cafeteria-style) หรือแบบยืดหยุ่นว่า “พนักงานได้รับอนุญาตให้มีความยืดหยุ่นสูงในการเลือก
ผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีมีค่าต่อพวกเขามากท่ีสุด” โดยได้ประเมินขอ้ดีและขอ้ด้อยของแผนความ
ยดืหยุน่ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1 
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ตารางที ่2.1 ขอ้ดีและขอ้ดอ้ยของแผนความยดืหยุน่ 
ข้อดี 
1. พนกังานสามารถเลือกแผนท่ีใหค้วามพอใจสูงสุดตามความจ าเป็นของพวกเขา 
2. ผลประโยชน์แบบยืดหยุน่ ช่วยให้องคก์รตอบสนองความจ าเป็นท่ีก าลงัเปล่ียนไปของแรงงานท่ี
ก าลงัเปล่ียนไปได ้
3. การเขา้มามีส่วนร่วมมากข้ึนของพนกังานและครอบครัวช่วยเพิ่มความเขา้ใจในผลประโยชน์ 
เก้ือกลู 
4. แผนท่ียืดหยุน่ช่วยให้องคก์รน าเสนอผลประโยชน์เก้ือกูลใหม่ๆไดด้ว้ยตน้ทุนท่ีต ่ากวา่ ทางเลือก
ใหม่เป็นเพียงการเพิ่มทางเลือกอีกอยา่งหน่ึงเขา้มาใหเ้ลือกไดเ้ท่านั้น 
5. องคก์ารควบคุมตน้ทุนโดยการตั้งวงเงินค่าใชจ่้ายสูงสุดและพนกังานเลือกภายใตข้อ้จ ากดันั้น 
ข้อด้อย 
1. พนกังานอาจเลือกผลประโยชน์เก้ือกูลไดไ้ม่ดีท าให้มีปัญหาเม่ือเกิดอุบติัเหตุและไม่ไดรั้บการ
คุม้ครอง 
2. เป็นภาระในการบริหารจดัการและค่าใชจ่้ายสูงข้ึน 
3. พนกังานเลือกเฉพาะผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีจะใช ้ผลท่ีตามมาคือการใชผ้ลปนะโยชน์เก้ือกูลสูงท า
ใหค้่าใชจ่้ายสูงข้ึน 
ท่ีมา: กลัยาณี คูณมี. การบริหารค่าตอบแทนเชิงกลยทุธ์. 2554, น. 218. 
 
 จากแนวคิดท่ียกมาขา้งตน้นั้นสามารถสรุปได้ว่าการจดัสวสัดิการแบบยืดหยุ่นนิยม
แบ่งเป็น 2 แบบคือ  
 1. การจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่ท่ีบริษทัจดัผลประโยชน์ไวเ้ป็นชุดหรือ package โดยมี
จ านวนวงเงินท่ีใกล้เคียงกนัในแต่ละชุด และมีสวสัดิการแต่ละประเภทในชุดหน่ึงๆท่ีตอบสนอง
พนกังานในแต่ละ generation พนกังานจ าเป็นตอ้งเลือกชุดสวสัดิการท่ีตนเองใชป้ระโยชน์ไดสู้งสุด 
 2. การจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่ท่ีมีประเภทสวสัดิการหลายๆอยา่งไวใ้หพ้นกังานเลือก
ผสมไดด้ว้ยตนเอง โดยมีวงเงินจ านวนหน่ึงท่ีไดเ้ท่ากนัทุกคน พนกังานก็สามารถเลือกสวสัดิการท่ี
เหมาะสมกบัตนเองและใชป้ระโยชน์ไดสู้งสุด สวสัดิการแบบน้ีเรียกอีกช่ือหน่ึงวา่ Cafeteria Benefit 
 ก่ิงพร (2553) ไดใ้หแ้นวคิดไวว้า่ การบริหารงานบุคคลในองคก์รไทยจะตอ้งใชลู้กเล่น
มากข้ึนโดย HR จะตอ้งกลบัมาพิจารณาระดบัประชากรในประเทศว่ากลุ่มวยัท างานคือกลุ่มคน
ในช่วงวยัใด และในอนาคตแนวโนม้วยัท างานจะอยูท่ี่คนกลุ่มใด การจ่ายค่าตอบแทนให้ถูกใจผูรั้บ 
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ก็ตอ้งดูวา่ผูรั้บเป็นกลุ่มใด ซ่ึงในแต่ละบริษทัตอ้งท าการส ารวจพนกังานในบริษทัก่อนวา่มีคน 4 กลุ่ม
น้ีอยูห่รือไม่ 
 1. กลุ่ม Marshal เกิดก่อนปี 1946 หรือช่วงอายุ 60 ปีข้ึนไปคนกลุ่มน้ีจะมีความมัน่คง 
ซ่ือสัตยไ์ม่ชอบความเส่ียง มีความเป็นผูใ้หญ่ ไม่ชอบการเปล่ียนแปลงและต่อตา้นเทคโนโลยี ส่ิงท่ี
คนกลุ่มน้ีตอ้งการคือเงินหลงัเกษียณ บ าเหน็จบ านาญ ซ่ึงประเทศไทยยงัขาดส่วนน้ีอยูม่าก 
 2. กลุ่ม Baby Boomers (1946-1964) ส่วนใหญ่จะอยู่ในช่วงกลุ่มผูบ้ริหาร 
ลกัษณะเฉพาะคือไม่ชอบความขดัแยง้ แต่เปิดรับไดก้บัความคิดแปลกใหม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
และมีกระบวนการคิดท่ีค่อนขา้งเป็นระบบ รักการท างานหนกั ซ่ือสัตย ์รักองคก์ร คนกลุ่มน้ีตอ้งการ
ความมัน่คงหลงัเกษียณเช่นกนั 
 3. Generation X เป็นกลุ่มท่ีเร่ิมใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาจดัการระบบการท างานมากข้ึน มี
ความคิดสร้างสรรค ์แต่ยงัขาดประสบการณ์ในบางเร่ือง มีความเป็นตวัของตวัเองสูง มีความเช่ือว่า
ผลตอบแทนจะต้องจ่ายตามผลงานของแต่ละบุคคล แต่ข้อเสียของกลุ่มน้ีคือไม่มีความอดทน 
ผลประโยชน์ท่ีกลุ่มน้ีตอ้งการและใหค้วามส าคญัคือ สวสัดิการครอบครัว สุขภาพ และการเติบโตใน
หนา้ท่ีการงาน 
 4. ส าหรับกลุ่มสุดทา้ยคือ Generation Y (1977-1989) กลุ่มน้ีจะใชชี้วิตกบัเทคโนโลยี
อยู่ในโลกออนไลน์ ชอบท างานเป็นทีม และรักงานท่ีทา้ทาย มีความสามารถสูง ท างานได้หลาย
ประเภทและเก่ง สวสัดิการท่ีคนกลุ่มน้ีตอ้งการควรเป็น คอร์สเทรนน่ิง ออกก าลงักาย ดูหนงั ฟังเพลง 
หรือกิจกรรมอ่ืนๆ 
 เม่ือท าการส ารวจพนกังานและรู้ความตอ้งการแลว้ การบริหารสวสัดิการค่าจา้งแบบ
เลือกได ้(Flexible Benefits) มีขั้นตอนคือ สร้างเมนูให้พนกังานเลือกวา่ตอ้งการให้บริษทัดูแลเร่ือง
ใดเป็นพิเศษบา้ง ซ่ึงตวัเลือกท่ีมีทั้งหมดจะตอ้งครอบคลุมความตอ้งการของทุกกลุ่มพนกังาน 
 การให้สวสัดิการในปัจจุบนัจะไม่ได้เป็นเพียงการยึดถือตามแต่เจ้าของบริษทัหรือ
ผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดแต่เพียงดา้นเดียวแลว้ แต่จะตอ้งค านึงถึงความตอ้งการของพนกังานในองคก์ร
โดยตอ้งมีการศึกษาส ารวจไปถึงความตอ้งการของแต่ละช่วงวยัและสถานะทางครอบครัวเพื่อน ามา
ออกแบบสวสัดิการให้เกิดความพอใจสูงสุด และเพื่อให้มัน่ใจได้ว่าการท่ีองค์กรลงทุนในเร่ือง
สวสัดิการไปนั้นไม่เกิดความสูญเปล่าแต่เป็นส่วนหน่ึงท่ีสร้างความพึงพอใจและเป็นแรงจูงในใจการ
ท างานใหก้บัพนกังานได ้
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2.3 ทฤษฎเีกีย่วกบัความต้องการของมนุษย์ 
 
 2.3.1 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
 มาสโลว ์(1943, อา้งจาก มณีวรรณ 2554) ไดต้ั้งทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัแรงจูงใจ ซ่ึงเป็นท่ี
ยอมรับกนัโดยทัว่ไปอย่างแพร่หลาย สมมติฐานดงักล่าวมีสาระส าคญัดงัน้ี มนุษยมี์ความตอ้งการ
และเป็นความตอ้งการท่ีไม่ส้ินสุด เม่ือความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่ง
อ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี และความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม
อีกต่อไป โดยความตอ้งการของมนุษย ์มีล าดบัขั้นตามล าดบัความส าคญั คือ เม่ือความตอ้งการใน
ระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะเรียกร้องใหมี้การตอบสนองทนัที 
 ซ่ึงล าดบัขั้นของปิรามิดความตอ้งการของมนุษย ์หรือ Hierarchy of Needs แบ่งได ้5 
ขั้นโดยเร่ิมจากความตอ้งการล าดบัต ่าสุดดงัต่อไปน้ี  
 1. ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological) ไดแ้ก่ น ้ า อาหาร ท่ีอยู่อาศยั ซ่ึงความ
ตอ้งการในล าดบัแรกน้ี หากไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะกา้วข้ึนสู่ความตอ้งการล าดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 
นบัเป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยเ์พื่อให้ด ารงชีวิตอยูไ่ด ้เม่ือเปรียบเทียบกบัความตอ้งการใน
องคก์ร เช่น การระบายอากาศ บรรยากาศปลอดโปร่ง ไม่อึดอดั เงินเดือนพื้นฐานท่ีเพียงพอแก่การ
ด ารงชีวิต คุณค่าของงาน ความรู้ความสามารถ โรงอาหารท่ีมีอาหารอร่อย สะอาด ถูกหลัก
โภชนาการ ราคาไม่แพง และ สภาพการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานให้ส าเร็จตามหน้าท่ีความ
รับผดิชอบ เป็นตน้ 
 2. ความตอ้งการความมัน่คง (Security) เป็นการตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัทั้ง
ทางด้านร่างกายและจิตใจ รวมถึงการปลอดจากโรคภยั การถูกคุกคาม หรือ ความเจ็บปวด เม่ือ
เปรียบเทียบกบัความตอ้งการในองคก์ร เช่น สภาพการท างานท่ีเหมาะสม ปลอดภยัต่ออาชีวอนามยั 
สวสัดิการ การข้ึนเงินเดือนทัว่ไป และ งานท่ีมัน่คง เป็นตน้ 
 3. ความตอ้งการทางสังคมหรือการเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืน (Social หรือ Affiliation) 
เป็นความตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมในสังคม ตอ้งการความรัก ตอ้งการเป็นเจา้ของ เปรียบเทียบกบั
ความตอ้งการในองคก์ร เช่น คุณภาพของการก ากบัดูแล ความเขา้กนัไดก้บักลุ่มผูร่้วมงาน มิตรภาพ
แบบมืออาชีพ ความตอ้งการในลกัษณะน้ีจะปรากฎให้เห็นดว้ยการท่ีพนกังานประสงค์จะท างาน
ร่วมกนักบัคนอ่ืนหรือท างานเด่ียว 
 4. ความเช่ือมัน่ในตวัเองหรือเห็นคุณค่าของตวัเอง (Self-Esteem) เป็นความตอ้งการ
ไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญ มีคนนบัหนา้ถือตา มีช่ือเสียงเกียรติยศ เปรียบเทียบกบัความตอ้งการใน
องคก์ร เช่น ช่ือต าแหน่ง การจ่ายเพิ่มข้ึนตามระบบคุณธรรมไม่ใช่ระบบอุปถมัภ ์การไดรั้บการ 
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ยกย่องชมเชยจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน การท างานได้ด้วยตนเองอย่างอิสระ หน้าท่ีความ
รับผดิชอบท่ีมีคุณค่า เป็นตน้ 
 5. ความตอ้งการท่ีจะได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization) ถือเป็นความ
ตอ้งการล าดบัสูงสุดของมนุษย ์ตอ้งฝ่าด่านความตอ้งการมาหลายล าดบัขั้น เช่น ตอ้งการงานท่ีทา้ทาย 
การใชค้วามคิดสร้างสรรค ์อยากความส าเร็จในการท างาน มีความกา้วหนา้ในองคก์ร เป็นตน้ 
 
 2.3.2 ทฤษฎอีอีาร์จีของอลัเดอร์เฟอร์  
 วุฒิพล (2546) กล่าวถึงทฤษฎีน้ีว่าความต้องการของมนุษย์ออกเป็นขั้นๆ ซ่ึงมี
องคป์ระกอบคลา้ยกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์แต่ไดจ้ดัล าดบัความตอ้งการเป็น 3 
ล าดบัดงัน้ี  
 1. ความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตอยู ่(Existence needs) เป็นความตอ้งการปัจจยัพื้นฐานท่ี
จะมีชีวติอยู ่รวมทั้งความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัในชีวติ  
 2. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs) คือความตอ้งการทุกอยา่งท่ี
เก่ียวพนักบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในสถานท่ีท างาน การมีสัมพนัธภาพกับผูท่ี้ท  างาน
ร่วมกนั 
 3. ความตอ้งการเติบโตกา้วหน้า (Growth needs) คือ ความตอ้งการภายในเพื่อการ
พฒันาส่วนบุคคล ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะเจริญเติบโตพฒันา ไดใ้ช้ความสามารถอย่างเต็มท่ี
ดว้ยการแสวงหาโอกาส และการเอาชนะความทา้ทายใหม่ๆและไดรั้บความส าเร็จในชีวติ 
  
 2.3.3 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก  
 มณีวรรณ (2554 อา้งจาก เฟรดเดอริก เฮอร์ซเบิร์ก, 1968) ศาสตราจารยด์า้นจิตวิทยา 
มหาวทิยาลยัยทู่า ประเทศสหรัฐฯ ไดศึ้กษาและทดสอบจนพบวา่มีความแตกต่างระหวา่งปัจจยัท่ีเป็น
ส่ิง “ดี” และ “ไม่ดี” ในการท างานและยงัพบว่าส่ิงท่ีตรงขา้มกบัความพึงพอใจ ไม่ใช่ความไม่พึง
พอใจ แต่เป็นภาวะท่ีปราศจากความพึงพอใจ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมการท างานของมนุษย ์มี 2 
ปัจจยัท่ีใชต้อบสนองความตอ้งการ ไดแ้ก่ 
 1. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีมุ่งลดความรู้สึกไม่พอใจของคนในการ
ท างาน ถา้หากขาดไปคนจะเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน เงินเดือน 
สภาพการท างาน สถานภาพ นโยบายและการบริหารงานขององค์กร ความสัมพนัธ์กับหัวหน้า 
ลูกน้องและ เพื่อนร่วมงาน ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจัยท่ีองค์กรจะต้องตอบสนองความต้องการของ
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พนกังาน หากองคก์รไม่สามารถท าได ้พนกังานจะเกิดความไม่พอใจในการท างาน และละทิ้งงานใน
ท่ีสุด 
 2. ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจยักระตุน้ให้คนทุ่มเทความพยายามในการ
ท างาน เป็นส่วนผลกัดนัใหค้นท างานใหแ้ก่องคก์ร หากขาดไปจะท าใหค้นในองคก์รขาดความพอใจ
ในการท างาน ไดแ้ก่ ความเจริญเติบโต ความกา้วหน้าในการท างาน ลกัษณะงานความรับผิดชอบ 
การไดรั้บการยอมรับและความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน เหล่าน้ีเป็น
ปัจจยัท่ีจูงใจพนกังานใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีใหก้บัองคก์รอยา่งสุดความสามารถ 
 โดย วนิดา, อธิวฒัน์ และสมบติั (2556) ให้แนวคิดไวว้า่จากแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจยัของ
เฮอร์ซเบิร์ก สามารถอธิบายพฤติกรรมในการท างานของพนกังานในองคก์รดงัน้ี พนกังานจะอยูใ่น
องค์กรต่อเม่ือไดรั้บปัจจยัพื้นฐานในการท างาน เช่น เงินเดือน หรือค่าตอบแทนอย่างเพียงพอและ
เหมาะสม อยา่งไรก็ตาม ค่าตอบแทนก็ไม่ใช่ปัจจยัส าคญัมากพอท่ีจะรักษาพนกังานไวก้บัองคก์รใน
ระยะยาวได ้ยงัตอ้งมีองคป์ระกอบอ่ืนสนบัสนุนดว้ย ท่ีส าคญัคือความกา้วหน้าในสายวิชาชีพ เช่น 
การมอบหมายท่ีความรับผิดชอบในงานท่ีสูงข้ึน หรือการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง อนัเป็นเคร่ืองช้ีวดั
ความส าเร็จของปัจเจกบุคคล  
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ตารางที ่2.2 เปรียบเทียบทฤษฎีต่างๆเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษย ์
Maslow ERG Herzberg 

ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
ความส าเร็จ 

 
ความตอ้งการ 
เติบโตกา้วหนา้ 

ปัจจยัจูงใจ 

ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง 
 

 

 
ความตอ้งการทางดา้นสังคม 

 

ความตอ้งการ 
ดา้นความสัมพนัธ์ 

ปัจจยัค ้าจุน 

 
 

ความตอ้งการทางดา้นความ
มัน่คงปลอดภยั 

 

 
ความตอ้งการ 

เพื่อการด ารงชีวิต 
 

ความตอ้งการดา้นกายภาพ 
 

 

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

ทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยท์ั้ง 3 ทฤษฎีสรุปไดไ้ปในแนวทางเดียวกนัว่า 
มนุษย์ทุกคนมีความต้องการเร่ิมต้นจากน้อยจนมากข้ึนไปเร่ือยๆดังนั้ นในองค์กรท่ีมีการจัด
สวสัดิการหรือจดัส่ิงท่ีเป็นความตอ้งการของพนักงานไวใ้นระดบัหน่ึงแล้วจึงไม่ควรท่ีจะหยุดน่ิง
และคิดว่าการให้สวสัดิการนั้นเพียงพอต่อความตอ้งการแล้วจึงไม่มีการพฒันาให้ดีข้ึนอยู่เร่ือยๆ 
เพราะจากทฤษฎีท่ีว่าด้วยความต้องการท่ีมากข้ึนของมนุษย์นั้ นเป็นแนวให้สมมติฐานได้ว่า 
สวสัดิการเดิมท่ีมีให้ก็จะไม่เป็นท่ีพึงพอใจของพนกังานในวนัใดวนัหน่ึง เน่ืองจากจะเกิดความรู้สึก
ตอ้งการส่ิงท่ีอยู่ในล าดบัขั้นต่อไป ดงันั้นเป็นหน้าท่ีขององค์กรท่ีจะตอ้งศึกษาขอ้มูลของพนกังาน
ภายใน และ ขอ้มูลภายนอกองค์กรให้มีความเป็นปัจจุบนัอยู่เสมอเพื่อจะไดน้ ามาออกแบบค่าจา้ง
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ค่าตอบแทนรวมถึงสวสัดิการใหต้รงต่อความตอ้งการตามล าดบัขั้นท่ีเป็นธรรมชาติของมนุษยไ์ดม้าก
ท่ีสุด 
 
 

2.4 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจและความคาดหวงัในการท างาน 
 

2.4.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจคือ  แรงผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทางและเป้าหมายของ
พฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใชค้วามพยายามในการกระท าใหไ้ปสู่จุดหมายโดยไม่ลดละ 
แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิกการกระท าต่างๆก่อนท่ีจะถึงเป้าหมาย 
ค าวา่ “แรงจูงใจ” มาจากค าในภาษาละตินวา่ “Movere” ซ่ึงมีความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษวา่ 
“to move” เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้วหรือชกัน าใหบุ้คคลเกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ 

วรัิช (2547) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ ความเต็มใจของพนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร และเพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังานผูน้ั้นดว้ย การ
จูงใจขององคก์รจึงมีผลมาก ทั้งผลงานท่ีใหก้บัองคก์ร ในขณะท่ีพนกังานผูน้ั้นไดผ้ลตอบแทนดว้ย  

แรงจูงใจ (Motivation) ในความหมายของ (มณีวรรณ, 2554) คือ พลงัท่ีเคล่ือนและจูง
ใจคนได ้ซ่ึงไดแ้ก่ความตอ้งการท่ีมีอยูม่ากมาย ทั้งท่ีปรากฎชดัแจง้ (Manifest) หรือแอบแฝง (Latent) 
เน่ืองจากยงัไม่มีโอกาสแสดงออก ละความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง ท าให้มนุษยเ์กิดการ
ขวนขวาย หรือมรพฤติกรรมในการท่ีจะลดภาวะขาดแคลนดงักล่าว ซ่ึงแรงจูงใจอาจหมายรวมถึง
ความตอ้งการท่ีจะท างาน โดยใช้การจูงใจท่ีเป็นตวัเงินหรือผลประโยชน์ท่ีวดัได ้เช่น ให้เงินเดือน
เพิ่ม แต่ในบางคร้ังก็อาจไม่เก่ียวกบัตวัเงินก็สร้างแรงจูงใจได ้เช่น สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี  
 

2.4.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ เป็นส่ิงท่ีท าให้บุคคลเกิดพลงัท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ ท่ีจะท าให้เกิดการท่ี

จะกระท า หรือ ไม่กระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง (สุชา, สุรางค,์ 2538) 
ชยันาท (2529) กล่าวถึงแรงจูงใจวา่มีอิทธิพลต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างมาก 

หากผูท้  างานไดรั้บแรงจูงใจในระดบัสูงยอ่มท าใหพ้วกเขามีความตั้งใจท างานอยา่งเต็มความสามารถ
โดยไม่ยอ่ทอ้  
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กิติ (2532) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจมีความส าคญั 3 ประการคือ 
1. ท าให้เกิดความสนใจ การเลือก และก าหนดให้ตนเองแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่ง

หน่ึงออกมา 
2. ท าใหเ้กิดพฤติกรรมเกิดพลงังานเร้าใหมี้กิจกรรม 
3. น าไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมาย 
อุบลรัตน์ (2533) กล่าววา่ แรงจูงใจมีลกัษณะส าคญั 2 ประการคือ 
1. ธรรมชาติของบุคคลท่ีมีต่อการเรียนรู้นั้น ยอ่มจะมีความแตกต่างกนัออกไปในแต่ละ

บุคคล สามารถพิจารณาในรายละเอียดแต่ละชนิดไดด้งัน้ี อายุ แรงขบั อารมณ์ ความตั้งใจและความ
สนใจ 

2. สถานการณ์ต่างๆในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม จะมีผลท าให้แรงจูงใจในการเรียนรู้แตกต่าง
กนัออกไป ประกอบดว้ย การตั้งเป้าหมาย การตั้งระดบัความทะเยอทะยานในการเรียนรู้ การแข่งขนั
และการเสริมแรง 
 

2.4.3 ชนิดของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจอาจแยกออกเป็นหลายชนิด แต่ท่ีนิยมแบ่งกนันั้นมีอยู ่3 ชนิดใหญ่ๆคือ 
1.  แรงจูงใจทางด้านร่างกาย (Physiological Motives) คือ พลังท่ีท าให้คนแสดง

พฤติกรรมในการรักษาสภาพชีวติใหอ้ยูร่อด อยูใ่นภาวะสมดุลมีปกติสุข ไม่ตาย เช่น แรงจูงใจในการ
บ าบดัความหิว ความกระหาย ความตอ้งการพกัผอ่น การขบัถ่าย เป็นตน้ แรงจูงใจทางกายนบัวา่เป็น
แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motives) ของคนเรา 

2.   แรงจูงใจในทางสังคม (Social Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ 
(Acquired, Learned, Secondary Motive) เช่น ความอยากมีเพื่อน ตอ้งการมีหนา้มีตา อยากรวย อยาก
สุขส าราญใจ แรงจูงใจทางสังคม เป็นผลมาจากความตอ้งการทางจิตใจของคนเราดว้ยพร้อมๆ กนั 
เพื่อสนองจิตใจใหเ้บิกบานในการด าเนินชีวติร่วมกนัในสังคม 

3. แรงจูงใจส่วนบุคคล (Personal Motive) ไดแ้ก่ แรงจูงใจท่ีคนเราอยากท าอยากเป็น
หรืออยากไดต้ามท่ีตนเองตอ้งการเป็นส่วนตวัโดยเฉพาะ เป็นลกัษณะพิเศษ 

ถวลิ (2532) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภทดงัน้ี 
1. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ คือ การด ารงชีวติในสังคมอยา่งมีความสุขเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีมนุษย์

ปรารถนา เพราะในธรรมชาติมนุษยมี์ความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึง ไดแ้ก่ การเป็นท่ียอมรับนบัถือ
จากคนอ่ืน 
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2. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ เป็นลกัษณะท่ีส าคญัของมนุษยป์ระการหน่ึง ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
อ านาจเหนือบุคคลอ่ืนในสังคม เพราะมีความรู้สึกว่าการกระท าอะไรไดม้ากกว่าคนอ่ืนเป็นความ
ภาคภูมิใจ 

3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนหลงัจากการคาดหวงัของบุคคล แลว้ก็
พยายามท่ีจะกา้วไปสู่ความส าเร็จอนันั้น 
 

2.4.4 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม 
วนิดา, อธิวฒัน์ และสมบติั (2556 อา้งจาก วิกเตอร์ เอช. วรูม, 1964) ศาสตราจารย์

ทางดา้นจิตวทิยา หมาวิทยาลยัเยล ประเทศสหรัฐฯ อธิบายแนวคิดทฤษฎีน้ีวา่ การกระท าของบุคคล
ท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการเกิดจากแรงจูงใจท่ีบุคคลคาดหวงัจะไดรั้บรางวลั นัน่คือส่ิงจูงใจให้
บุคคลท่ีอยูใ่นองคก์รปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถก็คือรางวลัท่ีเขาคาดหวงั แนวคิดน้ีสามารถ
น ามาใช้ก าหนดผลตอบแทนการท างานของพนักงานให้สอดคล้องกบัความคาดหวงัท่ีพนักงาน
ตอ้งการจากองคก์ร  

ทฤษฎีความคาดหวงัท่ีกล่าวโดย (สร้อยตระกูล, 2542) มีองค์ประกอบท่ีส าคญั 3 
ประการคือ จ านวนท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นความชอบ (Valence), ความเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) 
และความคาดหวงั (Expectation) รายละเอียดขององคป์ระกอบทั้ง 3 มีดงัน้ี 

1. จ านวนท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นความชอบ (Valence) หมายถึงระดบัความชอบของแต่
ละบุคคลในผลลพัท์ นัน่คือระดบัความมากน้อยของความชอบหรือเห็นในคุณค่าของผลลพัท์หรือ
รางวลัท่ีจะไดจ้ากการกระท า นัน่คือ ค่านิยม ส่ิงจูงใจ ทศันคติ และ อรรถประโยชน์ท่ีคาดหวงั 

2. ความเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) หมายถึงความเป็นไปได้หรือโอกาสของ
ผลลพัทใ์นระดบัแรกจะท าใหไ้ดรั้บผลตอบแทนในระดบัต่อไป เช่น พนกังานในองคก์รปรารถนาท่ี
จะได้รับการเล่ือนต าแหน่ง และเขาก็เห็นว่าการท างานท่ีอยู่ในเกณฑ์ดีจะท าให้เป้าหมายของเขา
บรรลุผล 

3. ความคาดหวงั (Expectation) หมายถึงความเป็นไปได้ท่ีการกระท าหรือความ
พยายามโดยดฉพาะอยา่งใดอย่างหน่ึงจะน าไปสู่ผลลพัทล์ าดบัท่ี 1 โดยเฉพาะความคาดหวงัน้ีต่าง
จากความเป็นเคร่ืองมือโดยท่ีความคาดหวงัจะเก่ียวขอ้งกบัความพยายามท่ีจะไดม้าซ่ึงผลลพัท์ใน
ระดบัท่ี 1 ในขณะท่ีความเป็นเคร่ืองมือนั้นจะเก่ียวขอ้งกบัสัมพนัธภาพของผลลพัทร์ะดบัท่ี 1 และ 2 

ในการจูงใจคนให้แสดงพฤติกรรมใดออกมา จะตอ้งสามารถเขา้ใจความคาดหวงัของ
บุคคลนั้นท่ีมีต่อผลประโยชน์ท่ีผูน้ั้นจะไดรั้บ ว่าบุคคลนั้นให้คุณค่ากบัรางวลันั้นมากน้อยเพียงใด 
ความคาดหวงัและคุณค่าของรางวลัถือเป็นแรงกระตุน้ให้บุคคลพยายามท าในส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการ 
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ให้สามารถบรรลุผลไปได้โดยง่าย โดยต้องค านึงถึงขีดความสามารถของแต่ละบุคคลด้วยว่ามี
ศกัยภาพท่ีจะไปถึงเป้าหมายนั้นไดห้รือไม่ ดงันั้นการท่ีจะเขา้ใจถึงความคาดหวงั รวมถึงรางวลัท่ีเป็น
แรงจูงใจในส่วนลึก และศกัยภาพของบุคคลใดนั้นจึงมีความซบัซ้อนเป็นอยา่งยิ่ง ผูบ้ริหารจึงมีส่วน
ส าคญัในการก าหนดนโยบายและเป็นผูก้ระตุน้ให้พนกังานเกิดความพยายามในการบรรลุเป้าหมาย
นั้น และดว้ยความคาดหวงัของพนกังานแต่ละคนย่อมมีไม่เท่ากนัจึงตอ้งมีความใส่ใจในการศึกษา
ความตอ้งการของแต่ละบุคคลท่ีมองคุณค่าของรางวลัท่ีจะไดรั้บแตกต่างกนัไป 
 
 

2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
จากการศึกษาคน้ควา้งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจของพนกังานและบุคลากรท่ี

มีต่อการจดัสวสัดิการ และ สวสัดิการแบบยดืหยุน่ พบงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
สยาม อินยิม้ (2546) ศึกษาเร่ือง “รูปแบบจ าลองสวสัดิการยดืหยุน่ของธุรกิจผลิตอาหาร

สัตวน์ ้ า กลุ่มธุรกิจเกษตรอุตสาหกรรมและอาหาร เครือเจริญโภคภณัฑ์” ผลการศึกษาพบว่าโดย
ภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อสวสัดิการในอนาคตในระดบัต่างๆกนัดงัน้ี 

1. ระดบัมาก คือตอ้งการขอ้มูลข่าวสารท่ีชดัเจนเก่ียวกบัสวสัดิการยืดหยุ่นเป็นอนัดบั
แรก และรองลงมามีความเห็นวา่ควรมีโอกาสเลือกสวสัดิการท่ีตรงกบัความตอ้งการของตนเอง 

2. ระดบักลาง คือกลุ่มตวัอย่างเห็นควรยอมลดสวสัดิการบางอย่างเพื่อมีโอกาสไดรั้บ
สวสัดิการท่ีตรงกบัความตอ้งการมากข้ึน   และมีผูท่ี้ไม่แน่ใจในความเป็นไปไดข้องชุดสวสัดิการ
ตามแบบจ าลอง อีกทั้ งมีคนเห็นด้วยว่าสวสัดิการควรมีความแตกต่างกันตามคุณลักษณะของ
พนกังาน 

วีณาวรรณ จกัรชยัชาญ (2550) ศึกษาเร่ือง “ความตอ้งการสวสัดิการการยืดหยุ่นของ
พนกังานในสถานประกอบการผลิตอญัมณี” ผลการศึกษาพบวา่ความพึงพอใจของพนกังานต่อการ
จดัสวสัดิการนั้นในภาพรวมมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่เม่ือพิจารณาสวสัดิการแต่ละ
ดา้นปรากฎว่าพนักงานพึงพอใจสวสัดิการด้านวนัหยุดในระดบัมาก รองลงมาคือสวสัดิการด้าน
เศรษฐกิจ ส่วนดา้นการศึกษามีค่าเฉล่ียต ่าสุด และเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วน
บุคคลกับระดับความพึงพอใจในสวสัดิการ พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานทุกตัวแปรท่ี
แตกต่างกนัจะมีความพึงพอใจในสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจและการศึกษาอบรมไม่แตกต่างกนั ยกเวน้
พนกังานท่ีมีความแตกต่างดา้นเพศและการศึกษามีความพึงพอใจสวสัดิการดา้นสุขภาพต่างกนั ส่วน
พนักงานท่ีมีความแตกต่างด้านสถานภาพสมรส จ านวนบุตรและการศึกษา มีความพึงพอใจใน
สวสัดิการดา้นความมัน่คงปลอดภยัแตกต่างกนั พนกังานท่ีมีความแตกต่างกนัดา้นอายุ สถานภาพ
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สมรส จ านวนบุตร ต าแหน่งงาน อายงุาน มีความพึงพอใจสวสัดิการดา้นนนัทนาการต่างกนั ส าหรับ
พนกังานท่ีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความพึงพอใจสวสัดิการดา้นวนัหยดุต่างกนั 

จริยา ผลประสิทธ์ิ (2556) ศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจดา้นสวสัดิการของเจา้หนา้ท่ีรัฐ
ในมหาวทิยาลยัเชียงใหม่” ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของเจา้หนา้ท่ีรัฐ (ประจ า) และเจา้หนา้ท่ี
รัฐ (ชัว่คราว) มีความพึงพอใจต่อสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ท่ีไดรั้บอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่ง
ของเจา้หนา้ท่ีรัฐ (ประจ า) พบว่ามีความตอ้งการให้ปรับปรุงสวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาล โดย
การเพิ่มสิทธิในการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลผูป่้วยภายในหรือภายนอก ครอบคลุมถึงบุตร บิดา 
มารดา และสามีหรือภรรยา มีการพฒันาสถานพยาบาลท่ีเปิดบริการแก่พนกังานให้มีอุปกรณ์ทาง
การแพทยท่ี์ดีข้ึน การปรับปรุงดา้นสวสัดิการท่ีพกัอาศยัให้มีภูมิทศัน์และสภาพแวดลอ้มท่ีดีข้ึน มี
การซ่อมแซมท่ีพกัอย่างสม ่าเสมอ ควรปรับลดอตัราการเรียกเก็บค่าเช่าการเข้าพกัให้ไม่สูงมาก
จนเกินไปนัก อีกทั้ งควรเพิ่มสวสัดิการท่ีพกัอาศยัชั่วคราวในระหว่างปฏิบติังาน การปรับปรุง
สวสัดิการด้านการขนส่ง เป็นตน้ ในส่วนของกลุ่มตวัอย่างเจา้หน้าท่ีรัฐ (ชั่วคราว) พบว่ามีความ
ตอ้งการใหป้รับเพิ่มสวสัดิการเงินเดือนของพนกังานชัว่คราวให้มีความเท่าเทียมกบัพนกังานประจ า 
การปรับปรุงสวสัดิการดา้นท่ีพกัอาศยัให้พนกังานชัว่คราวมีสิทธิเขา้พกัอาศยัท่ีพกัท่ีมหาวิทยาลยัจดั
ไวใ้ห้บริการแก่พนักงานเช่นเดียวกับพนักงานประจ า การปรับปรุงสิทธิในประกันสังคม การ
ปรับปรุงสิทธิการลาใหพ้นกังานสามารถลาไดม้ากข้ึนกวา่เดิม  

กชกร รพีกาญจน์ (2549) ศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจในค่าจ้างและสวสัดิการของ
พนกังาน บริษทั ธานินทร์ เอลน่า จ ากดั” ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการมีความพอใจ
สวสัดิการโรงอาหารท่ีขายอาหารราคาถูกและชุดท างานมากท่ีสุด  รองลงมาคือวนัหยุดตามเทศกาล
หรือวนัหยุดพกัร้อน สุดทา้ยคือค่ารักษาพยาบาล ในขณะเดียวกนัพนกังานมีความไม่พึงพอใจใน
สวสัดิการในห้องน ้ ามากท่ีสุด รองลงมาคือการจดัท่ีพกัอาศยั สุดทา้ยคือในดา้นการศึกษา ทั้งน้ีกลุ่ม
ตวัอย่างแสดงความเห็นว่า ระดบัค่าจา้งและสวสัดิการท่ีไดรั้บจากบริษทัในปัจจุบนันั้นมีผลต่อการ
ตดัสินใจท่ียงัคงท างานอยูก่บับริษทั 

สลกัจิต ภู่ประกร (2555) ศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บของพนกังาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านกังานใหญ่” ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมีความพึง
พอใจในสวสัดิการท่ีได้รับดา้นการศึกษาและนันทนาการท่ีแตกต่างกนั รายได้เฉล่ียต่อเดือนและ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บดา้นเศรษฐกิจแตกต่าง
กนั รวมถึงระดบัการรับรู้เก่ียวกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ
ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ดา้นการศึกษา และดา้นนนัทนาการท่ีแตกต่างกนั 
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ไพโรจน์ ญตัติอคัรวงศ ์(2555) ศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจของพนกังานต่อสวสัดิการ
ของ บริษทั อุตสาหกรรมผา้เคลือบพลาสติกไทย จ ากดั (มหาชน)” ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ีย
โดยรวมของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อสวสัดิการอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจต่อสวสัดิการดา้นสุขภาพอนามยัท่ีมีการท าประกนัสังคมให้กบั
พนักงานทุกคนมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านการศึกษาและพฒันาบุคลากรท่ีมีการจดัฝึกอบรมให้
พนกังานในแต่ละระดบั ดา้นสันทนาการท่ีมีการจดังานประจ าปี ดา้นเศรษฐกิจท่ีมีการให้บริการท่ี
พกัอาศยัโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย ตามล าดบั และเม่ือเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจตามขอ้มูลทัว่ไป 
พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศ สถานภาพ การศึกษา รายได ้แตกต่างกนัมีความพึงพอใจต่อสวสัดิการ
แตกต่างกนั และในกลุ่มท่ีมีอายุและอายุการท างานแตกต่างกันจะมีความพึงพอใจต่อสวสัดิการ
แตกต่างกนัเช่นกนั 

การทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ท าให้ผูว้ิจยัเห็นวา่ระดบัความพึงพอใจ
ท่ีมีต่อการจดัสวสัดิการต่างๆ และสวสัดิการยืดหยุ่นในแต่ละงานวิจยัมีระดับความพึงพอใจท่ี
แตกต่างกันออกไปในแต่ละประเภทสวสัดิการ โดยปัจจยัส่วนบุคคลในด้านของ เพศ อายุ และ 
สถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกนัก็มีผลต่อการเลือกใชป้ระเภทสวสัดิการท่ีแตกต่างกนัดว้ย โดยพบวา่
จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดมี้การศึกษาเร่ืองระดบัความพึงพอใจต่อการจดัสวสัดิการและสวสัดิการ
ยดืหยุน่ในธุรกิจดา้นการผลิต องคก์รภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ แต่ยงัไม่มีงานวิจยัใดศึกษาระดบัความ
พึงพอใจต่อการจดัสวสัดิการแบบยืดหยุ่นและระดบัการใช้สวสัดิการแต่ละประเภทของธุรกิจดา้น
สุขภาพ อีกทั้งธุรกิจดา้นสุขภาพเป็นธุรกิจท่ีคาดว่าจะมีการแข่งขนักนัสูงข้ึนเพราะผูค้นต่างหันมา
สนใจการดูแลสุขภาพมากข้ึน ผูว้ิจยัจึงเห็นว่าการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์และใช้เป็นแนวทาง
ในการจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่ในกลุ่มธุรกินดา้นสุขภาพได ้โดยในบริษทัขา้มชาติธุรกิจน าเขา้และ
จ าหน่ายเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งน้ีไดเ้ร่ิมใชส้วสัดิการยืดหยุน่ข้ึนคร้ังแรกในปี 2559 แต่ยงัไม่เคยมีการ
ส ารวจความพึงพอใจในสวสัดิการแต่ละประเภทมาก่อนท่ีจะจดัให้พนกังานเลือกใช ้การท าวิจยัจึง
ท าใหผู้ว้จิยัเห็นถึงความจ าเป็นและความส าคญัท่ีจะตอ้งท าการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีโดยเลือกใชว้ิธีการ 
survey ขอ้มูลส่วนบุคคลและระดบัความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อสวสัดิการยืดหยุน่ท่ีไดใ้ชจ้ริง 
เพื่อน าขอ้มูลมาวิเคราะห์และเป็นแนวทางในการปรับปรุงสวสัดิการยืดหยุน่ให้ตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของพนกังานยิง่ข้ึนไป 
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2.6 ค าถามการวจิัย 
การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีน ามาตั้งเป็นค าถามการวจิยั 2 ดา้นคือ 
1. ระดบัความพึงพอใจในการจดัสวสัดิการแบบยืดหยุ่นท่ีพนกังานไดใ้ช้จริงแต่ละ

ประเภทอยูใ่นระดบัเท่าไร 
2. ปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัการเลือกใชส้วสัดิการแบบยืดหยุน่ของพนกังาน ในแต่ละ

ประเภทสวสัดิการเป็นอยา่งไร 
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บทที ่ 3 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 
 

3.1 กรอบแนวคดิการวจิัย  
การด าเนินการวิจยัเร่ือง “การศึกษาผลของความพึงพอใจท่ีมีต่อการจดัสวสัดิการ

ยืดหยุ่นของพนกังานในบริษทัขา้มชาติธุรกิจน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองมือแพทย”์ นั้นเป็นการวิจยั 
เพื่อเนน้ศึกษาถึงความคิดเห็นทั้งดา้นบวกและลบของพนกังานท่ีมีต่อสวสัดิการยืดหยุน่ท่ีทางบริษทั
ฯไดมี้การริเร่ิมจดัสรรคใ์ห ้ผูว้จิยัไดศึ้กษาและทบทวนถึงทฤษฎีต่างๆท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัประเด็นท่ี
น ามาศึกษาและไดร้วบรวมขอ้มูลน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวความคิดงานวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 
  ตัวแปรอสิระ         ตัวแปรตาม 
 
  
 
 
 
 
  
 
 
 
รูปภาพที ่3.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดบัการศึกษา 

- สถานภาพครอบครัว 

- จ านวนบุตร 

- ฝ่ายงาน 

ระดับความพงึพอใจและปัจจัยส่วน

บุคคลต่อระดับการเลอืกใช้

สวสัดิการแบบยดืหยุ่นแต่ละ

ประเภทของพนักงาน 

- ส่วนของพนกังาน  

- ส่วนของคู่สมรส 

- ส่วนของบุตร 
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3.2 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา 
การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยแหล่งขอ้มูลท่ีใช้ใน

การศึกษาประกอบไปดว้ย แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary 
Data)   
  

3.2.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ไดจ้ากการสอบถามพนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
  
3.2.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
รวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง เช่น ต าราเรียน เอกสาร หนังสือ 

รายงานผลการวจิยั บทความ และการสืบคน้ขอ้มูลเพิ่มเติมทางอินเทอร์เน็ต 
  
 

3.3 ประชากรทีใ่ช้ศึกษาวจิัย 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานในบริษทัขา้มชาติธุรกิจน าเขา้และ

จ าหน่ายเคร่ืองมือแพทย ์จ านวน 88 คน ท่ีใชสิ้ทธ์ิสวสัดิการแบบยืดหยุน่ไปแลว้ ภายในส้ินไตรมาส
ท่ี 2 ของปี 2559 ทั้งพนกังานประจ าและพนกังานสัญญาจา้ง (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ วนัท่ี 
30 มิถุนายน 2559 มีพนกังานรวมทั้งหมด 221 คน)  
 
 

3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามพนกังานบริษทัขา้มชาติธุรกิจน าเขา้

และจ าหน่ายเคร่ืองมือแพทยจ์ านวน 1 ชุด (ดูรายละเอียดในภาคผนวก) รวมทั้งส้ิน 88 ฉบบั โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วนคือ 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามประวติัขอ้มูลทัว่ไปของพนักงานบริษทัขา้มชาติธุรกิจ
น าเข้าและจ าหน่ายเคร่ืองมือแพทย์ประกอบไปด้วยค าถามเก่ียวกบั เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพครอบครัว จ านวนบุตร ฝ่ายงาน และ อายงุาน 
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ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในสวสัดิการยืดหยุ่นท่ีพนกังาน
บริษทัข้ามชาติธุรกิจน าเข้าและจ าหน่ายเคร่ืองมือแพทย์ได้รับ โดยแบ่งค าถามเร่ืองสวสัดิการ
ออกเป็น 4 ส่วนคือ ส่วนของพนกังาน ส่วนของคู่สมรส ส่วนของบุตร และ ส่วนของบิดา-มารดา 
โดยมีการก าหนดคะแนนให้แต่ละส่วนของความพึงพอใจในสวสัดิการยืดหยุน่ เป็นช่วง 1-5 โดยมี
ความหมายดงัน้ี 

5 หมายถึง  ความพึงพอใจมากท่ีสุด 
4 หมายถึง  ความพึงพอใจมาก 
3  หมายถึง  ความพึงพอใจปานกลาง  
2 หมายถึง  ความพึงพอใจนอ้ย 
1 หมายถึง  ความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 

 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเพื่อถามเก่ียวกับการเสนอแนะเพิ่มเติมเร่ือง

สวสัดิการยดืหยุน่ 
 
 

3.5 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยจะเป็นคนด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานในบริษทัขา้มชาติธุรกิจน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองมือแพทยจ์ านวน 88 คน ซ่ึง
มีช่วงเวลาในการเก็บขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 1-31 กรกฎาคม 2559 หลงัจากเก็บขอ้มูลไดค้รบถว้นตาม
เป้าหมายพร้อมทั้งตรวจสอบความถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้ จากนั้นจึงน าขอ้มูลไปด าเนินการวิเคราะห์
ทางสถิติต่อไป 
 
 

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูล 
1 น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา ตรวจความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  
2 น าแบบสอบถามมาจดัระเบียบขอ้มูลและลงรหสั 
3 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงได้แก่เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

สถานภาพครอบครัว อายุบุตร ฝ่ายงาน และ อายุงาน โดยใชก้ารวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ซ่ึง
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage)  
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4 การวิเคราะห์เก่ียวกบัความพึงพอใจจะวิเคราะห์โดยวิธีการหาค่าเฉล่ีย มีเกณฑ์การ
แปลคะแนนความพึงพอใจในสวสัดิการยดืหยุน่ดงัต่อไปน้ี 

4.50 - 5.00 หมายถึง ความพึงพอใจมากท่ีสุด 
3.50 - 4.49 หมายถึง ความพึงพอใจมาก 
2.50 - 3.49 หมายถึง ความพึงพอใจปานกลาง  
1.50 - 2.49 หมายถึง ความพึงพอใจนอ้ย 
1.00 - 1.49 หมายถึง ความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 

5 การรวบรวมผลของปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัการเลือกใชส้วสัดิการแบบยืดหยุน่ของ
พนกังาน โดยใช้ปัจจยัดา้น เพศ อายุ และ สถานภาพสมรส และนบัจ านวนคร้ังของแต่ละประเภท
สวสัดิการท่ีปัจจยัส่วนบุคคลทั้ง 3 ดา้นเลือกใช ้

6 การรวบรวมการตอบค าถามแบบปลายเปิดท่ีเป็นค าตอบลกัษณะเดียวกนัเพื่อมาจดั
หมวดหมู่และรายงานผล 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 
 
 

จากการศึกษา “ผลของความพึงพอใจท่ีมีต่อการจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่ของพนกังาน
ในบริษทัขา้มชาติธุรกิจน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองมือแพทย”์ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความพึงพอใจ
ของพนกังานในบริษทัฯ ท่ีได้ใช้สิทธ์ิไปแล้วหลงัจากท่ีได้มีการจดัสวสัดิการแบบยืดหยุ่นข้ึนคร้ัง
แรกในปี 2559 ส าหรับเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาการจดัสวสัดิการแบบยืดหยุน่ให้กบั
พนกังานในอนาคตเพื่อสร้างความพึงพอใจให้มีมากยิ่งข้ึน ผลการศึกษาไดจ้ากการใชแ้บบสอบถาม
โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด 88 คน ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนและใช้วิเคราะห์
ขอ้มูลไดจ้  านวน 82 คน โดยแบ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ส่วน มีรายละเอียดดงัน้ี 
  
 

4.1 การจัดสวสัดิการยดืหยุ่นของพนักงานในบริษทัฯทีเ่ป็นกรณศึีกษา 
บริษทัขา้มชาติธุรกิจน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองมือแพทยท่ี์น ามาศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็น

บริษทัฯสัญชาติสวิสเซอร์แลนด์ท่ีท าธุรกิจการคิดคน้วิจยัด้านเคร่ืองตรวจวิเคราะห์ทางการแพทย ์
โดยมีสาขาอยู่ทัว่โลก และในประเทศไทยบริษทัฯแห่งน้ีถือเป็นบริษทัฯท่ีครองตลาดเป็นอนัดบั 1 
ในวงการเคร่ืองมือแพทย ์มีพนกังานทั้งหมดรวมพนกังานประจ าและพนกังานสัญญาจา้งจ านวน 221 
คน โดยท่ีผ่านมาไดมี้การจดัสวสัดิการต่างๆให้กบัพนกังานเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง และในปี 2559 ก็
เร่ิมจดัสวสัดิการแบบยืดหยุ่นข้ึนเป็นปีแรก จึงเป็นท่ีมาของการท่ีผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึง
ความพึงพอใจของพนกังานในบริษทัฯแห่งน้ีท่ีมีต่อการจดัสวสัดิการแบบยืดหยุน่ เพราะ สวสัดิการ
แบบยดืหยุน่มีแนวโนม้ไดรั้บความนิยมในการบริหารทรัพยากรบุคคลมากข้ึนในอนาคต และบริษทั
ฯแห่งน้ีเป็นบริษทัฯชั้นน าในวงการด้านสุขภาพของประเทศไทยล าดบัแรกๆท่ีจดัให้มีสวสัดิการ
แบบยืดหยุ่นและพึ่งเร่ิมใช้เป็นปีแรก จึงมีความน่าสนท่ีจะน าประเด็นน้ีมาศึกษา อีกทั้งในประเทศ
ไทยก็ยงัมีการศึกษาวจิยัในเร่ืองความพึงพอใจในการจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่ไม่มากนกั 

 
 
 



27 
 

4.2 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้จากการรวบรวมขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบไปด้วย เพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพครอบครัว จ านวนบุตร ฝ่ายงาน และ อายงุาน 
 
ตาราง 4.1 แสดงจ านวนของผูต้อบแบบสอบถาม แยกตามเพศ 

เพศ จ านวน (N=82) ร้อยละ 
ชาย 35 42.7 
หญิง 47 57.3 
รวม 82 100.0 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามและใชส้วสัดิการแบบยดืหยุน่ในคร่ึงปีแรก ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง ร้อยละ 57.3 และ ส่วนนอ้ยเป็นเพศชายร้อยละ 42.7 
 

ตาราง 4.2 แสดงจ านวนของผูต้อบแบบสอบถาม แยกตามอายุ 
อาย ุ จ านวน (N=82) ร้อยละ 

20-30 ปี 21 25.6 
31-40 ปี 39 47.6 
41-50 ปี 16 19.5 

51 ปีข้ึนไป 6 7.3 
รวม 82 100.0 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ร้อยละ 47.6 มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี 
รองลงมาร้อยละ 25.6 มีอายุ 20-30 ปี และ ร้อยละ 19.5 มีอายุ 41-50 ปี มีเพียงร้อยละ 7.3 ท่ีมีอายุ 51 
ปีข้ึนไป  
 
ตาราง 4.3 แสดงจ านวนของผูต้อบแบบสอบถาม แยกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา จ านวน (N=82) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี - - 

ปริญญาตรี 62 75.6 
ปริญญาโท 19 23.2 
ปริญญาเอก 1 1.2 

รวม 82 100.0 
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จากตารางท่ี 4.3 พบว่าพนักงานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ร้อยละ 75.6 จบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี รองลงมาร้อยละ 23.2 จบการศึกษาระดบัปริญญาโท มีเพียงร้อยละ 1.2 หรือ 1 คนเท่านั้น
ท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาเอก และไม่มีพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 
ตาราง 4.4 แสดงจ านวนของผูต้อบแบบสอบถาม แยกตามสถานภาพครอบครัว 

สถานภาพครอบครัว จ านวน (N=82) ร้อยละ 
โสด 36 43.9 
สมรส 46 56.1 
รวม 82 100.0 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพสมรสร้อยละ 56.1 และ 
ส่วนนอ้ยมีสถานภาพโสดร้อยละ 43.9 
 
ตาราง 4.5 แสดงจ านวนของผูต้อบแบบสอบถาม แยกตามจ านวนบุตร 

จ านวนบุตร จ านวน (N=82) ร้อยละ 
ไม่มีบุตร 45 54.9 
บุตร 1 คน 16 19.5 
บุตร 2 คน 21 25.6 
อ่ืนๆ - - 
รวม 82 100.0 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่าพนักงานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ไม่มีบุตรคิดเป็นร้อยละ 54.9 
รองลงมามีบุตร 2 คน ร้อยละ 25.6 และ มีบุตร 1 คน ร้อยละ 19.5 ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.6 แสดงจ านวนของผูต้อบแบบสอบถาม แยกตามฝ่ายงาน 

ฝ่ายงาน จ านวน (N=82) ร้อยละ 
ฝ่ายขาย 36 43.9 

ฝ่ายการตลาด 7 8.5 
ฝ่ายบริการหลงัการขาย 19 23.2 

ฝ่ายสนบัสนุน 20 24.4 
รวม 82 100.0 



29 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ร้อยละ 43.9 เป็นฝ่ายขาย รองลงมา
ร้อยละ 24.4 เป็นฝ่ายสนบัสนุน ร้อยละ 23.2 เป็นฝ่ายบริการหลงัการขาย และ ฝ่ายการตลาดมีเพียง
ร้อยละ 8.5 
 
ตาราง 4.7 แสดงจ านวนของผูต้อบแบบสอบถาม แยกตามอายงุาน 

อายงุาน จ านวน (N=82) ร้อยละ 
0-5 ปี 36 43.9 

6-10 ปี 20 24.4 
11-15 ปี 18 21.9 
16-20 ปี 4 4.9 

21 ปีข้ึนไป 4 4.9 
รวม  82 100.0 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ร้อยละ 43.9 มีอายุงานระหวา่ง 0-5 ปี 
รองลงมาท่ีร้อยละ 24.4 อายุงานอยูท่ี่ 6-10 ปี และ ร้อยละ 21.9 มีอายุงานระหวา่ง 11-15 ปี โดยผูท่ี้มี
อายงุาน 16-20 ปี และ 21 ปีข้ึนไปมีร้อยละ 4.9 เท่ากนั 
 
 

4.3 ผลรวมการเลอืกใช้สวัสดิการแบบยืดหยุ่นใน 4 กลุ่มใหญ่และระดับความพงึพอใจที่มี
ต่อสวสัดิการยดืหยุ่นแต่ละประเภท 

ผลการวจิยัไดจ้ากการรวบรวมการตอบแบบสอบถามในส่วนของระดบัความพึงพอใจ
ท่ีมีต่อสวสัดิการแบบยืดหยุ่น โดยก าหนดให้พนักงานเลือกให้คะแนนเฉพาะสวสัดิการท่ีตนเอง
เลือกใช้ โดยแยกเป็นสวสัดิการ 4 กลุ่มใหญ่ คือ สวสัดิการท่ีเก่ียวกบัตนเอง คู่สมรส บิดา-มารดา 
และบุตร โดยมีประเภทสวสัดิการย่อยในสวสัดิการกลุ่มใหญ่อีกทีหน่ึง ผลท่ีได้แสดงดงัตาราง
ต่อไปน้ี 
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ตาราง 4.8 แสดงผลรวมการเลือกใชส้วสัดิการแบบยดืหยุน่ใน 4 กลุ่มใหญ่ 
กลุ่มสวสัดิการ จ านวนท่ีเลือกใช ้(คร้ัง) 

ส่วนของพนกังาน 72 
ส่วนของคู่สมรส 6 

ส่วนของบิดา-มารดา 13 
ส่วนของบุตร 24 

รวม 115 
จากตารางท่ี 4.8 พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามทั้งหมด 82 คนสามารถรายงานผลไดด้งัน้ี 

1. เป็นอนัดบั 1 เป็นสวสัดิการท่ีเก่ียวกบัตวัพนกังาน 72 คร้ัง  
2. อนัดบัท่ี 2 เป็นสวสัดิการท่ีเก่ียวกบับุตร 24 คร้ัง 
3. อนัดบัท่ี 3 เป็นสวสัดิการท่ีเก่ียวกบับิดา-มารดา 13 คร้ัง 
4. อนัดบัท่ี 4 เป็นสวสัดิการท่ีเก่ียวกบัคู่สมรส 6 คร้ัง 

 
ตาราง 4.9 แสดงความพึงพอใจท่ีมีต่อสวสัดิการแบบยดืหยุน่แต่ละประเภท 

กลุ่มสวสัดิการ ประเภทสวสัดิการ  ระดบัความพึงพอใจ 
 
 

ส่วนของพนกังาน 

ดูแลสายตา 4.81 มากท่ีสุด 
ดูแลฟัน 4.75 มากท่ีสุด 
ดา้นกีฬา 4.76 มากท่ีสุด 

รวมกลุ่มจดัตั้งชมรม 4.17 มาก 
นวดผอ่นคลาย 5.00 มากท่ีสุด 

 
ส่วนของคู่สมรส 

ค่ารักษาพยาบาล 4.25 มาก 
ซ้ือประกนัสุขภาพ - - 

ตรวจสุขภาพประจ าปี 4.50 มาก 
 

ส่วนของบิดา-มารดา 
ค่ารักษาพยาบาล 4.38 มาก 
ซ้ือประกนัสุขภาพ 4.00 มาก 

ตรวจสุขภาพประจ าปี 4.33 มาก 
 

ส่วนของบุตร 
ตรวจสุขภาพประจ าปี 5.00 มากท่ีสุด 
เงินช่วยบุตรแรกเกิด 5.00 มากท่ีสุด 
เงินช่วยค่าการศึกษา 4.71 มากท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4.9 สามารถรายงานผลไดด้งัน้ี 
1. สวสัดิการส่วนของพนกังาน ดา้นดูแลสายตา ดูแลฟัน กีฬา การรวมกลุ่มจดัตั้งชมรม 

และ นวดผอ่นคลาย มีคะแนนความพึงพอใจเฉล่ีย 4.81, 4.75, 4.76, 4.17 และ 5.00 ตามล าดบั 
2. สวสัดิการส่วนของคู่สมรส เก่ียวกบัค่ารักษาพยาบาล และ ค่าตรวจสุขภาพประจ าปี 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 และ 4.50 ตามล าดบั ส่วนการซ้ือประกนัสุขภาพใหคู้่สมรสยงัไม่มีพนกังานใช ้
3. สวสัดิการส่วนของบิดา-มารดา ดา้นค่ารักษาพยาบาล การซ้ือประกนัสุขภาพ และค่า

ตรวจสุขภาพประจ าปี มีค่าเฉล่ีย 4.38, 4.00 และ 4.33 ตามล าดบั 
4. สวสัดิการส่วนของบุตร ดา้นค่าตรวจสุขภาพประจ าปี เงินช่วยเหลือบุตรแรกเกิด 

และเงินช่วยเหลือค่าการศึกษา มีค่าเฉล่ีย 5.00, 5.00 และ 4.71 ตามล าดบั 
 
 

4.4 ปัจจัยส่วนบุคคลต่อระดับการเลอืกใช้สวสัดิการแต่ละประเภทของพนักงาน 
จากการรวบรวมข้อมูลผู ้วิจ ัยเล็งเห็นปัจจัยท่ีอาจน ามาแสดงผลถึงระดับการใช้

สวสัดิการแบบยืดหยุน่แต่ละประเภท ทั้งหมด 3 ดา้นคือ เพศ อายุ และ สถานภาพครอบครัว ส่วน
ปัจจยัด้านระดบัการศึกษาพบว่าประชากรเกือบทั้งหมดท่ีตอบแบบสอบถามมีการศึกษาท่ีระดับ
ปริญญาตรีท าให้ไม่สามารถใช้วดัได้ อีกทั้งปัจจยัด้านจ านวนบุตรก็ไม่ได้น ามาศึกษาเน่ืองจาก
ประชากรท่ีไม่มีบุตรจะไม่สามารถเลือกใชส้วสัดิการแบบยดืหยุน่ท่ีเก่ียวกบับุตรไดปั้จจยัดา้นน้ีจึงไม่
สะทอ้นผลท่ีแทจ้ริง และปัจจยัดา้นฝ่ายงานและอายงุานจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งสรุปไวว้า่ไม่ใช่ปัจจยั
ท่ีมีผลต่อการเลือกสวสัดิการแบบยดืหยุน่ โดยการรวบรวมขอ้มูลแสดงดงัต่อไปน้ี 
 
ตาราง 4.10 แสดงปัจจยัดา้นเพศท่ีเลือกใชส้วสัดิการแบบยดืหยุน่ 

กลุ่มสวสัดิการ 
ชาย หญิง 

จ านวน(คร้ัง) จ านวน(คน) จ านวน(คร้ัง) จ านวน(คน) 
ส่วนของพนกังาน 31 

35 

41  
ส่วนของคู่สมรส 2 4 47 

ส่วนของบิดา-มารดา 7 6  

ส่วนของบุตร 8 16  
รวม 48 35 67 47 



32 
 

จากตารางท่ี 4.10 กลุ่มสวสัดิการท่ีถูกเลือกใชม้ากและมีความแตกต่างกนัในปัจจยัดา้นเพศมี 2 กลุ่ม
สวสัดิการ คือเพศหญิงมีแนวโนม้การเลือกสวสัดิการส่วนของพนกังานจ านวน 41 คร้ังมากกวา่เพศ
ชาย 10 คร้ัง และเลือกสวสัดิการในส่วนของบุตร 16 คร้ัง มากกวา่เพศชาย 8 คร้ัง  
 
ตาราง 4.11 แสดงปัจจยัดา้นอายท่ีุเลือกใชส้วสัดิการแบบยดืหยุน่ 

กลุ่มสวสัดิการ 
20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีข้ึนไป 

คร้ัง คน คร้ัง คน คร้ัง คน คร้ัง คน 
ส่วนของพนกังาน 34  22  11  5  
ส่วนของคู่สมรส 0  2  3  1  

ส่วนของบิดา-มารดา 8 21 4 39 1 16 0 6 

ส่วนของบุตร 0  19  4  1  
รวม 42 21 47 39 19 16 7 6 

จากตารางท่ี 4.11 แสดงให้เห็นวา่พนกังานในทุกช่วงอายุมีแนวโนม้ท่ีจะใชส้วสัดิการในส่วนของ
ตนเองมากท่ีสุดโดยช่วงอายุ 20-30 ปี ใชม้ากท่ีสุดเป็นอนัดบัท่ี 1 คือ 34 คร้ัง รองลงมาคือช่วงอาย ุ
31-40 ปี 22 คร้ัง 41-50 ปี 11 คร้ัง และ 51 ปีข้ึนไป 5 คร้ัง โดยพบวา่พนกังานช่วงอายุ 31-40 ปีนั้นมี
การใชส้วสัดิการในส่วนของบุตรมากกวา่ช่วงอายอ่ืุนๆอยา่งชดัเจนคือ จ านวน 19 คร้ัง 
 
ตาราง 4.12 แสดงปัจจยัดา้นสถานภาพครอบครัวท่ีเลือกใชส้วสัดิการแบบยดืหยุน่ 

กลุ่มสวสัดิการ 
โสด สมรส 

จ านวน(คร้ัง) จ านวน(คน) จ านวน(คร้ัง) จ านวน(คน) 
ส่วนของพนกังาน 46 

36 

26  
ส่วนของคู่สมรส 0 6 46 

ส่วนของบิดา-มารดา 11 2  

ส่วนของบุตร 4 20  
รวม 61 36 54 46 

จากตารางท่ี 4.12 พนกังานโสดมีแนวโน้มเลือกสวสัดิการท่ีเก่ียวกบัตนเองมากท่ีสุดถึง 46 คร้ัง 
มากกว่าพนกังานท่ีสมรสแลว้ท่ีเลือกเพียง 26 คร้ัง และพนกังานท่ีโสดไม่มีใครเลือกสวสัดิการท่ี
เก่ียวกบัคู่สมรสแต่พนกังานท่ีสมรสแลว้เลือก 6 คร้ัง ในส่วนของบิดา-มารดา พนกังานท่ีโสดเลือก
สวสัดิการประเภทน้ีจ านวน 11 คร้ังมากกวา่พนกังานท่ีสมรสแลว้ท่ีเลือกใชเ้พียง 2 คร้ัง ดา้นของบุตร
คนท่ีสมรสแลว้เลือก 20 คร้ัง มากกวา่คนโสดท่ีเลือกใช ้4 คร้ัง 
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แผนภูมิที ่4.1 แสดงภาพรวมของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเลือกใชส้วสัดิการ 

 
จากแผนภูมิท่ี 4.1 จะเห็นไดว้า่ภาพรวมสวสัดิการในส่วนของพนกังานถูกใชม้ากท่ีสุด โดยปัจจยัดา้น
สถานภาพโสดใช้สวสัดิการประเภทน้ีมากกว่าปัจจยัดา้นอ่ืนๆ สวสัดิการท่ีถูกใช้รองลงมาคือส่วน
ของบุตร ประชากรท่ีใชม้ากมีปัจจยัส่วนบุคคลในสถานภาพสมรส อายุ 31-40 ปี หรือ เป็นผูห้ญิง ใน
ส่วนสวสัดิการท่ีเก่ียวกบับิดา-มารดา ถูกใชเ้ป็นอนัดบัท่ี 3 พนกังานท่ีมีสถานภาพโสดใชม้ากท่ีสุด 
ส่วนสวสัดิการดา้นคู่สมรสถูกใชน้อ้ยท่ีสุด และผูท่ี้ใชส่้วนใหญ่ก็อยูใ่นสถานภาพสมรส 
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บทที ่ 5 
สรุปผลและอภิปรายผลการวจิัย 

 
 
5.1 สรุปผลการวจิัย 
  

5.1.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
พบว่าประชากรท่ีตอบแบบสอบถามทั้งส้ิน 82 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 47 

คนคิดเป็นร้อยละ 57.3 มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี จ านวน 39 คนคิดป็นร้อยละ 47.6 การศึกษาระดบั
ปริญญาตรี 62 คนคิดเป็นร้อยละ 75.6 และส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสจ านวน 46 คนคิดเป็นร้อยละ 
56.1 โดยมีจ านวนผูท่ี้ไม่มีบุตรมากท่ีสุด 45 คนจากทั้งหมดคิดเป็นร้อยละ 54.9 และอยูใ่นฝ่ายขาย 36 
คนคิดเป็นร้อยละ 43.9 โดยผูท่ี้มีอายงุาน 0-5 ปีมีจ านวนมากท่ีสุด 36 คนคิดเป็นร้อยละ 43.9 
 

5.1.2 ผลรวมการเลอืกใช้สวสัดิการแบบยดืหยุ่นใน 4 กลุ่มใหญ่ 
จากผลการใชส้วสัดิการยอ่ยทั้ง 14 ประเภท สามารถน ามาจดัให้อยูใ่น 4 กลุ่มใหญ่ คือ ส่วนของ

พนกังาน ส่วนของคู่สมรส ส่วนของบิดา-มารดา ส่วนของบุตร และเรียงล าดบัไดด้งัต่อไปน้ี 
5.1.2.1 อนัดบั 1 เป็นสวสัดิการท่ีเก่ียวกบัตวัพนกังาน 72 คร้ังโดย แบ่ง

ออกเป็นสวสัดิการยอ่ยคือ สวสัดิการดูแลสายตา 26 คร้ัง สวสัดิการดูแลฟัน 16 คร้ัง สวสัดิการดา้น
กีฬา 21 คร้ัง สวสัดิการการรวมกลุ่มจดัตั้งชมรม 6 คร้ัง และ สวสัดิการนวดผอ่นคลาย 3 คร้ัง 

5.1.2.2 อนัดบัท่ี 2 เป็นสวสัดิการท่ีเก่ียวกบับุตร 24 คร้ังโดย แบ่งออกเป็น
สวสัดิการยอ่ยคือ สวสัดิการเบิกค่าตรวจสุขภาพประจ าปี 1 คร้ัง สวสัดิการเงินช่วยเหลือบุตรแรกเกิด 
2 คร้ัง และ สวสัดิการเงินช่วยเหลือค่าการศึกษา 21 คร้ัง  

5.1.2.3 อนัดบัท่ี 3 เป็นสวสัดิการท่ีเก่ียวกบับิดา-มารดา 13 คร้ังโดย แบ่ง
ออกเป็นสวสัดิการยอ่ยคือ สวสัดิการเบิกค่ารักษาพยาบาล 8 คร้ัง สวสัดิการเบิกค่าซ้ือประกนัสุขภาพ 
2 คร้ัง และ สวสัดิการเบิกค่าตรวจสุขภาพประจ าปี 3 คร้ัง 

5.1.2.4 อนัดับท่ี 4 เป็นสวสัดิการท่ีเก่ียวกับคู่สมรส 6 คร้ังโดย แบ่ง
ออกเป็นสวสัดิการย่อยคือ สวสัดิการเบิกค่ารักษาพยาบาล 4 คร้ัง สวสัดิการเบิกค่าตรวจสุขภาพ
ประจ าปี 2 คร้ัง และไม่มีพนกังานใชส้วสัดิการเบิกค่าซ้ือประกนัสุขภาพขอคู่สมรส 
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5.1.3 ผลของความพงึพอใจทีม่ีต่อสวสัดิการยดืหยุ่นแต่ละประเภท 
5.1.3.1 สวสัดิการส่วนของพนกังาน ดา้นดูแลสายตา ดูแลฟัน กีฬา และ 

นวดผอ่นคลาย ไดรั้บความพึงพอใจจากพนกังานในระดบัมากท่ีสุด และ การรวมกลุ่มจดัตั้งชมรม
ไดรั้บความพึงพอใจในระดบัมาก 

5.1.3.2 สวสัดิการส่วนของคู่สมรส เก่ียวกบัค่ารักษาพยาบาล และ ค่า
ตรวจสุขภาพประจ าปี พนกังานพึงพอใจในระดบัมาก ส่วนการซ้ือประกนัสุขภาพให้คู่สมรสยงัไม่มี
พนกังานใช ้

5.1.3.3 สวสัดิการส่วนของบิดา-มารดา พนักงานให้คะแนนความพึง
พอใจในสวสัดิการยอ่ยทั้ง ค่ารักษาพยาบาล การซ้ือประกนัสุขภาพ และค่าตรวจสุขภาพประจ าปีใน
ระดบัมาก  

5.1.3.4 สวสัดิการส่วนของบุตร ด้านค่าตรวจสุขภาพประจ าปี เงิน
ช่วยเหลือบุตรแรกเกิด และเงินช่วยเหลือค่าการศึกษา ทั้ง 3 สวสัดิการยอ่ยในกลุ่มน้ีไดรั้บความพึง
พอใจในระดบัมากท่ีสุดจากพนกังาน 
 

5.1.4 ผลของระดับการใช้สวสัดิการแต่ละประเภทของพนักงาน   
5.1.4.1 ปัจจยัดา้นเพศพบว่าเพศชายเลือกใช้สวสัดิการส่วนพนกังาน 31 

คร้ัง ส่วนของคู่สมรส 2 คร้ัง ส่วนของบิดา-มารดา 7 คร้ัง และ ส่วนของบุตร 8 คร้ัง ในเพศหญิง 
เลือกใชส้วสัดิการส่วนพนกังาน 41 คร้ัง ส่วนของคู่สมรส 4 คร้ัง ส่วนของบิดา-มารดา 6 คร้ัง และ 
ส่วนของบุตร 16 คร้ัง 

5.1.4.2 ปัจจยัดา้นอายุพบวา่พนกังานท่ีมีอายุ 20-30 ปีเลือกใชส้วสัดิการ
ส่วนพนักงาน 34 คร้ัง ส่วนของบิดา-มารดา 8 คร้ัง แต่ไม่มีใครเลือกส่วนของคู่สมรสและบุตร 
พนกังานอายุ 31-40 ปี เลือกใชส้วสัดิการส่วนพนกังาน 22 คร้ัง ส่วนของคู่สมรส 2 คร้ัง ส่วนของ
บิดา-มารดา 4 คร้ัง และ ส่วนของบุตร 19 คร้ัง พนกังานอายุ 41-50 ปี เลือกใช้สวสัดิการส่วน
พนกังาน 11 คร้ัง ส่วนของคู่สมรส 3 คร้ัง ส่วนของบิดา-มารดา 1 คร้ัง และ ส่วนของบุตร 4 คร้ัง 
ส่วน พนกังานอาย ุ50 ปีข้ึนไป เลือกใชส้วสัดิการส่วนพนกังาน 5 คร้ัง ส่วนของคู่สมรส 1 คร้ัง ส่วน
ของบุตร 1 คร้ัง ไม่มีใครเลือกใชส่้วนของบิดา-มารดา 

5.1.4.3 ปัจจยัดา้นสถานภาพสมรสพบวา่พนกังานท่ีโสดเลือกใช้
สวสัดิการส่วนพนกังาน 46 คร้ัง ส่วนของบิดา-มารดา 11 คร้ัง และ ส่วนของบุตร 4 คร้ัง โดยไม่มี
ใครเลือกใชใ้นส่วนของคู่สมรส พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส เลือกใชส้วสัดิการส่วนพนกังาน 26 
คร้ัง ส่วนของคู่สมรส 4 คร้ัง ส่วนของบิดา-มารดา 6 คร้ัง และ ส่วนของบุตร 16 คร้ัง 
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5.2 อภิปรายผล 
จากการศึกษาเร่ือง ผลของความพึงพอใจท่ีมีต่อการจดัสวสัดิการแบบยืดหยุ่นของ

พนกังานในบริษทัขา้มชาติธุรกิจน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองมือแพทย ์สามารถน ามาอภิปรายผลได ้2 
ประเด็น ดงัน้ี 
 

5.2.1 ระดับความพงึพอใจของการจัดสวสัดิการแบบยดืหยุ่นในประเภทต่างๆ 
5.2.1.1 สวสัดิการแบบยืดหยุ่นในกลุ่มท่ีพนักงานใช้เพื่อตนเองนั้น

แบ่งเป็น 5 สวสัดิการยอ่ยซ่ึงไดผ้ลความพึงพอใจดงัน้ี การดูแลสายตาซ่ึงใกลเ้คียงกบักลุ่มสวสัดิการ
ท่ีเก่ียวกบัดา้นสุขภาพในงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดร้ะดบัความพึงพอใจมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.81 ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ไพโรจน์ ญตัติอคัรวงศ์ (2555) ไดร้ะดบัมาก, วีณาวรรณ จกัรชัยชาญ 
(2550) ไดร้ะดบัปานกลาง และ สลกัจิต ภู่ประกร (2555) ไดร้ะดบัปานกลาง สาเหตุอาจเน่ืองมาจาก
สวสัดิการด้านสุขภาพเป็นการกล่าวถึงสุขภาพในทุกด้านไม่ได้เฉพาะเจาะจงในเร่ืองของสายตา 
สวสัดิการยอ่ยท่ี 2 คือการดูแลฟัน ไดร้ะดบัความพึงพอใจมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.75 ไม่สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ วีณาวรรณ จกัรชยัชาญ (2550) ไดร้ะดบัปานกลาง อาจเน่ืองจากในการวิจยัน้ีค่าท าฟัน
ฟันเป็นส่วนเพิ่มเติมจากสวสัดิการหลกัท่ีพนักงานใช้เกินวงเงินแลว้มาเบิกเพิ่มในสวสัดิการแบบ
ยืดหยุน่จึงท าให้ไดรั้บความพึงพอใจมากท่ีสุด สวสัดิการยอ่ยท่ี 3 ดา้นกีฬา ไดร้ะดบัความพึงพอใจ
มากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.76 ไม่พบงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกล่าวถึงสวสัดิการประเภทน้ี สวสัดิการย่อยท่ี 4 
การรวมกลุ่มจดัตั้งชมรม ไดร้ะดบัความพึงพอใจมาก ค่าเฉล่ีย 4.17 แตกต่างจากงานวิจยัของ จริยา 
ผลประสิทธ์ (2556) และ สลกัจิต ภู่ประกร (2555) ท่ีไดร้ะดบันอ้ยท่ีสุดและปานกลางตามล าดบั อาจ
เน่ืองมาจากบริษทัฯในการวิจยัน้ีให้อิสระพนักงานในการจดัตั้ งชมรมโดยไม่จ  ากดัประเภทของ
กิจกรรมโดยพนกังานสามารถใชเ้งินท่ีเป็นสวสัดิการส่วนของตนเองไดเ้ต็มท่ี สวสัดิการยอ่ยท่ี 5 การ
นวดผอ่นคลาย ไดร้ะดบัความพึงพอใจมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 5.00 เน่ืองจากเป็นสวสัดิการท่ีแปลกใหม่ท่ี
ยงัไม่ค่อยพบบริษทัใดจดัใหพ้นกังาน และไม่พบงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกล่าวถึงสวสัดิการประเภทน้ี 

5.2.1.2 สวสัดิการแบบยดืหยุน่กลุ่มส าหรับคู่สมรส แบ่งเป็น 3 สวสัดิการ
ยอ่ย ไดผ้ลดงัน้ี ค่ารักษาพยาบาลคู่สมรสไดร้ะดบัความพึงพอใจมาก ค่าเฉล่ีย 4.25 มีงานวิจยัของ 
สยาม อินยิม้ (2546) ท่ีกล่าวถึงสวสัดิการประเภทน้ีคือมีพนกังานร้อยละ 18.3 ท่ีไดใ้ชส้วสัดิการซ่ึง
ถือว่าเป็นจ านวนนอ้ยแต่ไม่ไดมี้ผลของความพึงพอใจ สวสัดิการย่อยท่ี 2 ซ้ือประกนัสุขภาพให้คู่
สมรสยงัไม่มีพนกังานคนใดใช้ และ สวสัดิการย่อยท่ี 3 ค่าตรวจสุขภาพประจ าปีของคู่สมรส ได้
ระดบัความพึงพอใจมาก ค่าเฉล่ีย 4.50 ไม่พบงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกล่าวถึงสวสัดิการประเภทน้ี 
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5.2.1.3 สวสัดิการแบบยืดหยุ่นกลุ่มส าหรับบิดา-มารดา แบ่งเป็น 3 
สวสัดิการยอ่ย ไดผ้ลดงัน้ี ค่ารักษาพยาบาล ค่าซ้ือประกนัสุขภาพ และ ค่าตรวจสุขภาพประจ าปีของ
บิดา-มารดาได้ระดบัความพึงพอใจมากเท่ากนัทั้ง 3 ประเภท มีค่าเฉล่ีย 4.38, 4.00 และ 4.33 
ตามล าดบั สวสัดิการกลุ่มน้ีพนกังานยงัไม่พึงพอใจมากท่ีสุดอาจจะเน่ืองมาจากยงัมีผูใ้ชน้อ้ยราย และ
พนกังานนิยมพาบิดา-มารดาไปรับบริการทางการแพทยใ์นโรงพยาบาลเอกชนซ่ึงมีค่าใชจ่้ายสูง และ
การท าประกนัสุขภาพให้กบัผูสู้งวยัก็มีเบ้ียประกนัท่ีสูงจึงอาจเป็นสาเหตุให้พนกังานไม่ไดรั้บความ
พึงพอใจสูงสุดในดา้นจ านวนเงินท่ีไดจ้ากสวสัดิการแบบยืดหยุน่ ไม่พบงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกล่าวถึง
สวสัดิการประเภทน้ี 

5.2.1.4 สวสัดิการแบบยืดหยุ่นกลุ่มส าหรับบุตร แบ่งเป็น 3 สวสัดิการ
ยอ่ยไดผ้ลดงัน้ี ค่าตรวจสุขภาพประจ าปีบุตรไดร้ะดบัความพึงพอใจมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 5.00 ไม่พบ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกล่าวถึงสวสัดิการประเภทน้ีแต่ท่ีไดรั้บความพึงพอใจมากท่ีสุดอาจเน่ืองมาจาก
เป็นสวสัดิการท่ีแปลกใหม่ท่ียงัไม่ค่อยพบบริษทัใดจดัให้พนกังาน สวสัดิการยอ่ยท่ี 2 เงินช่วยบุตร
แรกเกิด ไดร้ะดบัความพึงพอใจมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 5.00 แตกต่างจากงานวิจยัของ จริยา ผลประสิทธ์ 
(2556) ท่ีไดผ้ลความพึงพอใจในระดบัปานกลาง สวสัดิการย่อยท่ี 3 เงินช่วยค่าการศึกษาบุตร ได้
ระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.71 แต่ผลวิจยัของ จริยา ผลประสิทธ์ (2556) และ สลกัจิต ภู่
ประกร (2555) ไดรั้บความพึงพอใจในขอ้น้ีแค่ระดบัปานกลาง  

จากการอภิปรายผลในเร่ืองของความพึงพอใจในสวสัดิการแบบยืดหยุน่ท่ีบริษทัฯแห่ง
น้ีจดัให้กบัพนกังาน ผลโดยรวมพบว่ามีความพึงพอใจในระดบัท่ีมากกว่างานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเกือบ
ทั้งหมด สาเหตุหลกัๆอาจมากจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งส ารวจความพึงพอใจในสวสัดิการปัจจุบนัท่ีมี
อยูเ่พื่อใชผ้ลนั้นน าไปสู่การจดัสวสัดิการแบบยืดหยุน่ต่อไป แต่ในงานวิจยัน้ีเป็นการส ารวจความพึง
พอใจในสวสัดิการแบบยืดหยุน่ท่ีเร่ิมใชจ้ริงแลว้ท าให้ผลท่ีออกมาต่างกนั และอีกสาเหตุหน่ึงอาจมา
จากการท่ีปี 2559 เป็นปีแรกท่ีบริษทัฯจดัให้มีสวสัดิการยืดหยุ่นซ่ึงท าให้พนกังานรู้สึกวา่ไดรั้บการ
ตอบสนองความตอ้งการในขั้นแรกท่ีเก่ียวกบัทางกายภาพในการด ารงชีวิตตามทฤษฎีล าดบัขั้นความ
ตอ้งการของมาสโลว ์(มาสโลว,์ 1943) ท าใหพ้นกังานรู้สึกพึงพอใจมากถึงมากท่ีสุด 
  

5.2.2 ผลของระดับการใช้สวสัดิการแต่ละประเภทของพนักงาน 
5.2.2.1 ปัจจยัดา้นเพศต่อการเลือกใชส้วสัดิการ จากผูต้อบแบบสอบถาม

เพศหญิง 47 คน เพศชาย 35 คน พบวา่สวสัดิการในกลุ่มท่ีเก่ียวกบัตวัพนกังาน เพศหญิงใช ้41 คร้ัง 
เพศชายใช ้31 คร้ัง ซ่ึงเม่ือเทียบกบัสัดส่วนจ านวนคนของแต่ละเพศแลว้มีปริมาณการใชท่ี้ใกลเ้คียง
กนั ส่วนของคู่สมรสเพศหญิงใช ้4 คร้ัง เพศชายใช ้2 คร้ัง ส่วนของบุตรเพศหญิงใช ้16 คร้ัง เพศชาย
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ใช้ 8 คร้ัง ซ่ึงจากขอ้มูลท่ีเห็นมีแนวโน้มการเลือกใช้สวสัดิการแบบยืดหยุ่นไม่แตกต่างกนัแต่ไม่
สามารถสรุปไดว้า่ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัเพราะไม่ไดป้ระมวลผลโดยใช ้SPAA แต่ก็มีความ
สอดคลอ้งตามผลการวจิยัของ วณีาวรรณ จกัรชยัชาญ (2550) ระบุวา่ “ไม่วา่พนกังานจะอยูใ่นเพศใด
ก็ไม่มีความแตกต่างกนัในการเลือกชุดสวสัดิการ” และงานวิจยัของ สยาม อินยิม้ (2546) สรุปไดว้่า 
“เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจเลือกชุดสวสัดิการ” ดงันั้นอาจกล่าวไดว้า่ปัจจยัดา้นเพศไม่มี
ผลต่อการเลือกสวสัดิการแต่ตามผลท่ีรายงานน้ีอาจแปลความไดว้่าเพศหญิงเลือกใช้สวสัดิการใน
ส่วนของคู่สมรสและบุตรมากกวา่เพศชายคร่ึงหน่ึงอาจเน่ืองจากเพศหญิงมีหนา้ท่ีดูแลการใชจ่้ายและ
รายละเอียดความเป็นอยูต่่างๆของคนในครอบครัว 

5.2.2.2  ปัจจยัดา้นอายตุ่อการเลือกใชส้วสัดิการ จากผูต้อบแบบสอบถาม 
อาย ุ20-30 ปี จ  านวน 21 คนใชส้วสัดิการท่ีเก่ียวกบัตวัพนกังานถึง 34 คร้ัง เม่ือเทียบกบัผูมี้อายุ 31-40 
ปี จ  านวน 39 คนแต่ใชส้วสัดิการดา้นท่ีเก่ียวกบัตนเองเพียง 22 คร้ัง ซ่ึงมีแนวโนม้แตกต่างกนัแต่ไม่
สามารถสรุปไดว้่ามีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัเพราะไม่ไดป้ระมวลผลออกมาในดา้นสถิติ 
ตวัเลขการเลือกใชส้วสัดิการท่ีมีแนวโนม้แตกต่างกนัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วีณาวรรณ จกัรชยั
ชาญ (2550) คือ “อายุเป็นตวัแปรท่ีท าให้พนกังานเลือกชุดสวสัดิการชุดท่ี 1 แตกต่างกนั” และยงั
สอดคลอ้งกบังานวจิยัท่ีระบุวา่ “ตวัแปรอายมีุความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจเลือกชุดสวสัดิการ” ของ 
สยาม อินยิม้ (2546) อีกดว้ย แต่ส่ิงท่ีน่าสนใจคือผูมี้อาย ุ31-40 ปี ใชส้วสัดิการในส่วนของบุตรถึง 19 
คร้ัง โดยไม่มีการใชส้วสัดิการในส่วนน้ีของพนกังานอายุ 20-30 ปีเลย น่าจะเป็นผลมาจากประชากร
อาย ุ31-40 ปีเป็นผูท่ี้อยูใ่นสถานภาพมีครอบครัวและมีบุตรท่ีก าลงัอยูใ่นวยัแรกเกิดและก าลงัศึกษา 

5.2.2.3  ปัจจยัดา้นสถานภาพสมรสต่อการเลือกใช้สวสัดิการ จากผูต้อบ
แบบสอบถามสถานภาพโสด 36 คน เลือกใชส่้วนของพนกังานถึง 46 คร้ัง ส่วนของบิดา-มารดา 11 
คร้ัง ส่วนของบุตรเพียง 4 คร้ัง และแน่นอนไม่มีการเลือกใช้ส่วนของคู่สมรส ในทางกลับกัน
พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส ใชส้วสัดิการส่วนของตนเองเพียง 26 คร้ัง คู่สมรส 6 คร้ัง บิดา-มารดา 
2 คร้ัง แต่กลบัพบว่าใช้ในส่วนของบุตรถึง 20 คร้ัง ตวัเลขการเลือกใช้สวสัดิการมีแนวโน้มท่ี
แตกต่างกนัแต่ไม่สามารถสรุปได้ว่ามีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัเพราะไม่ได้ประมวลผล
ออกมาในด้านสถิติ ซ่ึงผลท่ีได้มีความสอดคล้องกบังานวิจยัของ วีณาวรรณ จกัรชัยชาญ (2550) 
กล่าวคือ “สถานภาพสมรสเป็นตวัแปรท่ีท าให้พนักงานเลือกชุดสวสัดิการชุดท่ี 1 และชุดท่ี 2 
แตกต่างกนั” อีกงานวิจยัหน่ึงของ สยาม อินยิม้ (2546) ก็มีผลท่ีแสดงไปในทางเดียวกนัคือ “ตวัแปร
สถานภาพมีความสัมพนัธ์ในการตดัสินใจเลือกชุดสวสัดิการ” 
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5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กร 
ดา้นผลความพึงพอใจของการวิจยัคร้ังน้ีสวสัดิการแต่ละประเภทถือว่ามีค่าเฉล่ียอยูใ่น

ระดบัพึงพอใจมากและมากท่ีสุดนับว่าเป็นผลตอบสนองไปในแนวทางท่ีดีของการจดัสวสัดิการ
แบบยดืหยุน่ในปีแรกใหก้บัพนกังาน จากผลการวจิยัพนกังานมีแนวโนม้ท่ีจะใชส้วสัดิการท่ีเก่ียวกบั
ตนเองเป็นจ านวนมากจึงควรเพิ่มการพิจารณาสวสัดิการในส่วนน้ีให้มากกวา่ดา้นอ่ืนๆ โดยอาจเพิ่ม
ประเภทของสวสัดิการให้มีความหลากหลายในหมวดท่ีเก่ียวกบัตวัพนกังาน เช่น จากท่ีให้เฉพาะ
แวน่สายตาก็เพิ่มแวน่กนัแดด หรือค่าใชจ่้ายเก่ียวกบังานอดิเรก จดัดอกไม ้ท าอาหาร หรือกิจกรรมท่ี
สร้างความผ่อนคลาย เช่น ทานอาหารร้านหรู เสริมสวย สปา เป็นต้น ในส่วนของครอบครัว 
สวสัดิการดา้นคู่สมรสและบิดา-มารดา ยงัมีความพึงพอใจในระดบัมาก ก็ควรเพิ่มสวสัดิการดา้นอ่ืน
ท่ีมีความหลากหลายเช่น ตดัแวน่ให้พ่อแม่และ คู่สมรส ท าฟันปลอม ซ้ือผา้ออ้มผูใ้หญ่ อุปกรณ์ช่วย
เดิน ไมเ้ทา้ รถเขน็ เป็นตน้ 

ผลการศึกษาระดบัการใช้สวสัดิการแต่ละประเภทของพนักงานสามารถน าไปเป็น
ขอ้มูลเพื่อดูแนวโน้มในการปรับปรุงสวสัดิการในอนาคตได้ กล่าวคือปัจจยัด้านอายุสะทอ้นถึง 
generation ต่างๆในบริษทัฯในช่วงเวลานั้น genaration ท่ีต่างกนัก็ตอ้งการสวสัดิการต่างกนั ปัจจยั
ดา้นสถานภาพครอบครัว คนท่ีแต่งงานและมีบุตรแลว้มีแนวโนม้จะใชส้วสัดิการเก่ียวกบัตนเองและ
บุตรเท่าๆกนั จึงควรน าขอ้มูลเหล่าน้ีไปพฒันาและออกแบบสวสัดิการให้ครอบคลุมและตอบสนอง
พนกังานทุกกลุ่ม 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจิัยคร้ังต่อไป 
งานวิจยัคร้ังน้ีท าข้ึนขณะท่ีบริษทัฯแห่งน้ีใชส้วสัดิการแบบยืดหยุน่คร้ังแรกในปี 2559

และเป็นการเก็บแบบสอบถามจากพนักงานท่ีใช้สิทธ์ิไปแล้วในคร่ึงปีแรกเท่านั้น ท าให้ผลท่ีได้
สามารถสะทอ้นถึงพนกังานเพียงบางส่วน ขอ้มูลความพึงพอใจท่ีได ้และ ขอ้มูลดา้นผลของระดบั
การใชส้วสัดิการแต่ละประเภทของพนกังานอาจจะยงัไม่ใช่ผลท่ีเป็นตวัแทนภาพรวมขององคก์รเม่ือ
การใชส้วสัดิการยดืหยุน่ในองคก์รน้ีด าเนินไปจนส้ินปีหากมีการท าวจิยัอีกคร้ังอาจพบวา่ผลท่ีไดอ้าจ
มีความแตกต่างออกไป แต่งานวิจยัน้ีก็ได้ท  าข้ึนเพื่อเป็นแนวทางให้ผูท่ี้จะศึกษาในอนาคต ไดเ้ก็บ
รวบรวมข้อมูลประชากรทั้งองค์กรเพื่อน ามาวิเคราะห์หาผลท่ีเป็นภาพรวมของสวสัดิการแบบ
ยดืหยุน่ขององคก์รเพื่อน าไปใชป้รับปรุงสวสัดิการไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
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ภาคผนวก 
 
 

แบบสอบถามเร่ือง : การศึกษาผลของความพงึพอใจทีม่ต่ีอการจัดสวสัดิการแบบยดืหยุ่น
ของพนักงานในบริษทัข้ามชาติธุรกจิน าเข้าและจ าหน่ายเคร่ืองมอืแพทย์ 

 

 แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการ
องคก์ร วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามจะถูกน ามาใชใ้น
งานวจิยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น และจะถูกเก็บเป็นความลบั ไม่มีการเผยแพร่ขอ้มูลใดๆ 
โดยจะท าการศึกษาแค่ในภาพรวม ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม 
 

ส่วนที ่1: ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
1. เพศ: 
  ☐ชาย   ☐ หญิง 
   
 
2. อาย:ุ 
   ☐ 20-30 ปี  ☐ 31-40 ปี 
  ☐ 41-50 ปี  ☐ 51 ปีข้ึนไป 
 
 
3. ระดบัการศึกษา: 
  ☐ต ่ากวา่ปริญญาตรี ☐ปริญญาตรี 
  ☐ปริญญาโท ☐ปริญญาเอก 
  ☐อ่ืนๆ (โปรดระบุ)………………… 
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4. สถานภาพครอบครัว: 
  ☐ โสด  ☐ สมรส 
 
 

5. จ  านวนบุตร: 
  ☐ ไม่มีบุตร  ☐ 1 คน 
  ☐ 2 คน  ☐อ่ืนๆ (โปรดระบุ)………………… 
 
 
6. ฝ่ายงาน: 
  ☐ ฝ่ายขาย   ☐ ฝ่ายการตลาด 
  ☐ ฝ่ายบริการหลงัการขาย ☐ ฝ่ายสนบัสนุน 
 
 
7. อายงุาน: 
  ☐ 0-5 ปี   ☐ 6-10 ปี 
  ☐ 11-15 ปี   ☐ 16-20 ปี 
  ☐ 21 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2: ความพงึพอใจในสวสัดิการยดืหยุ่น 
กรุณาระบุระดบัของความพึงพอใจต่อขอ้ความดา้นล่าง เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
1 = ความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด     2 = ความพึงพอใจนอ้ย               3 = ความพึงพอใจปานกลาง  
4 = ความพึงพอใจมาก       5 = ความพึงพอใจมากท่ีสุด 

ตัวแปร พอใจน้อยทีสุ่ด <--->  พอใจ
มากทีสุ่ด 

1) ความพงึพอใจในสวสัดิการยดืหยุ่น >> ในส่วนของพนักงาน 1 2 3 4 5 ไม่ใช้ 

1.1 สวสัดิการในการดูแลสายตา (ตดัแวน่ , คอนแทกเลนส์)       

1.2 สวสัดิการในการดูแลฟันท่ีเป็นส่วนเกินจากประกนักลุ่ม (อุด
ฟัน, ขดูหินปูน, ถอนฟัน, ผา่ฟันคุด, รักษารากฟัน) 

      

1.3 สวสัดิการในดา้นกีฬา (สมคัรสมาชิกกีฬา, ซ้ืออุปกรณ์กีฬา)        

1.4 สวสัดิการ การรวมกลุ่มของพนกังานเพื่อจดัตั้งชมรมต่างๆ เช่น 
ชมรมแบดมินตนั ชมรมดนตรี เป็นตน้ 

      

1.5 สวสัดิการในดา้นการนวดผอ่นคลาย นวดแผนไทย       

2) ความพงึพอใจในสวสัดิการยดืหยุ่น >> ในส่วนของคู่สมรส
  

1 2 3 4 5 
ไม่ใช้ 

2.1 สวสัดิการในการเบิกค่ารักษาพยาบาล (ผูป่้วยนอก, ผูป่้วยใน)       

2.2 สวสัดิการในดา้นการเบิกค่าซ้ือประกนัสุขภาพ        

2.3 สวสัดิการในดา้นการเบิกค่าตรวจสุขภาพประจ าปี       

3) ความพงึพอใจในสวสัดิการยดืหยุ่น >> ในส่วนของบิดา-มารดา 1 2 3 4 5 ไม่ใช้ 

3.1 สวสัดิการในดา้นการเบิกค่ารักษาพยาบาล (ผูป่้วยนอก, ผูป่้วย
ใน) 

      

3.2 สวสัดิการในดา้นการเบิกค่าซ้ือประกนัสุขภาพ 
 

      

3.3 สวสัดิการในดา้นการเบิกค่าตรวจสุขภาพประจ าปี 
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ตัวแปร พอใจน้อยทีสุ่ด <--->  พอใจ
มากทีสุ่ด 

4) ความพงึพอใจในสวสัดิการยดืหยุ่น >> ในส่วนของบุตร 1 2 3 4 5 ไม่ใช้ 

4.1 สวสัดิการในดา้นการเบิกค่าตรวจสุขภาพประจ าปี       

4.2 สวสัดิการในดา้นเงินช่วยเหลือบุตรแรกเกิด เช่น ค่าคลอด ของ
ใช ้

      

4.3 สวสัดิการในดา้นเงินช่วยเหลือค่าการศึกษา       

 

ส่วนที ่3: ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 

 

 
 

<<<ขอ้มูลและผลของการศึกษาวจิยัน้ีไม่มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายทรัพยากรบุคคล>>> 
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