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การศกึษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดีด้วยความอนุเคราะห์ให้การดูแล

ช่วยเหลือ และความเมตตากรุณาจากการให้ค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษา ดร.สุจิตรา วสุวัต     

ซึ่งผูว้ิจัยใคร่ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

 ขอขอบพระคุณ คณาจารย์ทุกท่านซึ่งได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้จนส าเร็จการศึกษา 

เจ้าหน้าที่ประสานงานหลักสูตรที่อ านวยความสะดวกตลอดระยะเวลาที่ศึกษา ขอขอบพระคุณ

กลุ่มเป้าหมายที่เสียสละเวลาตอบแบบสอบถาม ตลอดจนเพื่อนๆ ร่วมหลักสูตรที่มีส่วนช่วยเหลือ

และใหก้ าลังใจในการศกึษาครั้งนี้ใหส้ าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

 ผู้ศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่าการศึกษาครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัยพะเยา และ   

ผู้ที่สนใจศึกษาค้นคว้าข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านสวัสดิการที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา หากขาดตกบกพร่องหรือมีความผิดพลาดประการใด ผู้ศึกษาขออภัย

เป็นอย่างสูงและยินดีรับค าติ ชมและข้อเสนอแนะเพื่อประโยชน์ในการศกึษาค้นคว้าครั้งต่อไป 

 

        ปาณิสรา  วงศใ์หญ่    

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



ชื่อเรื่อง ปัจจัยด้านสวัสดิการที่มผีลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

 มหาวิทยาลัยพะเยา 

ผู้ศึกษาค้นคว้า ปาณิสรา วงศใ์หญ่ 

ที่ปรึกษา ดร.สุจิตรา วสุวัต  

ประเภทสารนิพนธ์ การศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง บธ.ม., มหาวิทยาลัยพะเยา, พ.ศ.2555 

ค าส าคัญ สวัสดิการ ความผูกพัน 

 

บทคัดย่อ 

 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยด้านสวัสดิการที่มีผลกับความผูกพัน     

ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา และเพื่อศึกษารูปแบบความผูกพันของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา ที่เกิดจากปัจจัยด้านสวัสดิการ ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา โดยเฉพาะผูท้ี่มคีวามเกี่ยวข้องกับสายการปฏิบัติงาน จ านวน 1,212 คน ผู้ศึกษา

ได้คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจากกลุ่มทั้งสิ้น 301 ชุด เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ 

แบบสอบถามโดยท าการแจกแบบสอบถามให้กับบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา และท าการเก็บ

รวบรวมกลับคืนมา จ านวน 255 ชุด สถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณา 

ประกอบด้วย ค่าร้อยละ(%) ค่าเฉลี่ย( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) 

ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 21-30 ปี 

การศึกษาระดับปริญญาตรี มีสถานภาพโสด อายุงานน้อยกว่า 2 ปี เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย และ   

มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท ปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยภาพรวม  

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ

ปานกลางมี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านสุขภาพอนามัย ( =3.22) ด้านการศึกษา ( =3.15) ด้านเศรษฐกิจ     

( =3.04) ด้านสังคม ( =0.69) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดย

ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.94) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าปัจจัยที่อยู่ในระดับ

มากมี 3 ด้าน ได้แก่ ความทุ่มเทเพื่อองค์กรและความจงรักภักดีต่อองค์กร ( =4.03) และ          

ความศรัทธาต่อองค์กร ( =3.73) 
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ABSTRACT 

 

The objective of this was study to investigate factors that affect the people welfare 

committed to the University of Phayao and to study the pattern of the organizational commitment 

of University of Phayao staffs. The population of this study was 1,212 administrative staffs of 

University of Phayao.The samples were selected by the formula to calculate the sample size of 

Yamane. In this study, the researcher allowed a slightly 0.05 percent of deviation. The 

questionnaires were distributed to 301 University of Phayao staffs and were returned 255 sets. 

The data were analyzed by using descriptive statistics: the Percentage(%)mean ( ) and standard 

deviation (S.D.) 

The results showed that most respondents were female. They were 21-30 years, 

having at least bachelor, single, 2 years of working at University of Phayao and not more than 

10,000 of their income. Due to overall welfare factors of University of Phayao staffs, the average 

value was moderate ( =3.03). Factors in 4 areas were health in moderate ( =3.22),education 

( =3.15),economic ( =3.04),society ( =0.69). The overall commitment of the staffs with the 

average at a high level ( =3.94) was also found that the factors in that the three areas 

dedicated to the organization ( =4.03) and faith organization. ( =3.73) 
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 บทที่ 1 

 

บทน ำ 

  

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ด้วยสภาวะในปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก และภายใน 

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว อันเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจของประเทศที่อยู่ในสภาวะตกต่่า           

การเปลี่ยนแปลงทางการเมืองที่ยังไม่ชัดเจน การท่างานของคณะรัฐมนตรีชุดใหม่ รวมทั้ง

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยพะเยา เดิมเป็นมหาวิทยาลัยภายใต้การดูแลของ

มหาวิทยาลัยนเรศวรได้รับการยกวิทยฐานะเป็นมหาวิทยาลัยในก่ากับของรัฐ จึงท่าให้ ส่งผล       

ต่อองค์กรต่างๆ ต้องมีการปรับเปลี่ยนตามนโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสร้างมหาวิทยาลัย

พะเยา เพื่อให้สอดคล้องและทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน โดยการปรับเปลี่ยน

ดังที่กล่าวมาส่งผลโดยตรงต่อบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจ่าเป็นต้องปรับตัวให้สามารถปฏิบัติงาน

ภายใต้นโยบายและการบริหารที่เปลี่ยนแปลง การเอาใจใส่ต่อทรัพยากรมนุษย์ภายในหน่วยงาน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องสวัสดิการเป็นเรื่องที่ผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงานต้องให้ความส่าคัญ 

เพราะเมื่อสามารถเข้าถึงความต้องการของบุคลากรทุกระดับ และผสมผสานความต้องการ        

ให้สอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน ท่าให้บุคลากรภายในหน่วยงานเกิดความพึงพอใจใน     

การท่างาน มีคุณภาพการท่างานที่ดี ซึ่งจะโยงไปสู่ความผูกพันต่อองค์กร เมื่อบุคลากรหรือ

พนักงานมีสวัสดิการที่ดีแล้วก็จะเกิดความสุขกับงาน เกิดความผูกพันต่อองค์กร การท่างานที่มี

ประสิทธิภาพ แต่หากบุคลากรได้รับสวัสดิการที่ไม่เหมาะสมก็จะเกิดความเบื่อหน่ายซึ่งเป็นสาเหตุ

ใหเ้กิดปัญหาต่างๆ ตามมา เช่น ขาดก่าลังใจในการท่างานส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท่างานลดลง 

และอาจจะต้องสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพขององค์กรไป ปัจจุบันนโยบายด้านการบริหารงาน    

ได้แตกออกไปหลายส่วนมีการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานของมหาวิทยาลัยพะเยา บุคลากร

ประกอบไปด้วย ผู้บริหารระดับกลาง (คณบดีและผู้อ่านวยการ) บุคลากรสายวิชาการ บุคลากร   

สายบริการ ซึ่งมีหน้าที่ความรับผิดชอบคล้ายคลึงกันแต่ต่างกันในชื่อเรียกต่าแหน่ง ขาดความเป็น

เอกภาพ สภาพเช่นนี้ได้ก่อให้เกิดปัญหาและเกิดความแตกต่าง เหลื่อมล้่ากัน ท่าให้บุคลากร

ได้เปรียบ เสียเปรียบกัน ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตการท่างานในด้านต่างๆ 

อย่างเช่น การมีบัญชีอัตราเงินเดือนที่เหลื่อมล้่าแตกต่างกัน  มีการแข่งขัน การได้สิทธิประโยชน์ 

รวมทั้งมาตรฐานการลงโทษ การประเมินที่แตกต่างกัน รวมทั้งการที่จะน่ามหาวิทยาลัยพะเยาออก
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นอกระบบเข้าสู่การบริหารโดยอาศัยกลไกตลาด อันจะมีผลกระทบกับสิทธิการเข้าถึงการศึกษา

อิสรภาพทางวิชาการ และหลักประกันทางด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

ซึ่งปัญหาต่างๆ เหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบโดยตรงต่อมหาวิทยาลัยพะเยา ดังนั้น จึงถือเป็น

เรื่องส่าคัญที่ทางมหาวิทยาลัยพะเยา จะต้องเอาใจใส่และสรรค์สร้างแนวทางในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพของบุคลากรแต่ละคนให้สูงขึ้น ซึ่งสามารถกระท่าได้ด้วยการเพิ่มความรู้สึกพอใจ     

ในงานและสร้างสิ่งแวดล้อมที่ดีในงานของบุคลากรให้สูงขึ้น ทั้งนี้ ผู้บริหารจะต้องค่านึงถึงความ

คาดหวังของบุคลากรใหไ้ด้รับผลประโยชน์ที่เหมาะสมและการสร้างแรงจูงใจ ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา

ให้เกิดความรู้สึกอยากอุทิศตนด้วยความจงรักภักดีต่อองค์กร เพื่อที่จะใช้ความรู้ ความสามารถ 

และความช่านาญของตนอย่างเต็มที่ในการท่างาน พร้อมนี้จะต้องรักษาบุคลากรเหล่านี้ไว้           

กับองค์กร โดยการตอบสนองความต้องการของบุคลากรมากขึ้น และสร้างขวัญก่าลังใจในการ

ท่างานด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความผูกพันกับองค์กรมีการอุทิศพลังกาย พลังใจอย่าง

เต็มที่ ใหแ้ก่ องค์กรด้วยความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (อรุณ รักธรรม, 2540) บุคคลากรถือว่า

เป็นองค์ประกอบที่ส่าคัญที่สุดเนื่องจากคนเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากร ซึ่งสามารถท่าให้สภาพการ

บริหารองค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลองค์กรใดแม้ว่าจะมีเงินมากมายมีระบบการจัดการ   

ที่ล้่าเลิศ สิ่งเหล่านี้ไม่อาจท่าให้องค์กรประสบความส่าเร็จได้ถ้าปราศจากคนที่มีความสามารถ 

ความตั้งใจ ความเต็มใจ และความพอใจในงาน ซึ่งการที่บุคลากรจะเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ

ได้นัน้ สถาบันการศึกษามีส่วนส่าคัญเป็นอย่างยิ่งที่จะสร้างนิสิต นักศึกษาให้กลายเป็นผู้ที่มีความรู้ 

ความสามารถ และน่าความรู้ความสามารถนั้นไปใช้ในการด่ารงชีวิตและการปฏิบัติหน้าที่การงาน   

ใหส้่าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

จากเหตุผลดังกล่าวนี้เองผู้ศึกษาจึงได้มีความสนใจที่ต้องการศึกษาปัจจัยด้านสวัสดิการ

ที่มีผลกับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งความรู้สึกผูกพันกับองค์กร จึง         

มีความส่าคัญยิ่งเพราะเชื่อว่าผู้ที่มีความผูกพันกับองค์กรสูงจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ได้ดีกว่าผู้ที่มีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรต่่า อีกทั้งยังสามารถบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององค์กรได้ 

โดยการน่าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้ไปเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ ความผูกพัน และ

ความเข้าใจซึ่งกันและกันในองค์กรให้กับบุคลากรของมหาวิทยาลัยพะเยา และร่วมกันพาองค์กร

ไปสู่จุดหมายตามที่ก่าหนดไว้ 

 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านสวัสดิการที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  

มหาวิทยาลัยพะเยา 
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2. เพื่อศกึษารูปแบบความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาที่เกิดจากปัจจัย 

ด้านสวัสดิการ 

 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

ด้ำนประชำกร 

ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยเฉพาะผู้ที่มีความ

เกี่ยวข้องกับสายการปฏิบัติงาน จ่านวน 1,212 คน ประกอบด้วยผู้บริหารระดับกลาง (คณบดี  

และผู้อ่านวยการ) จ่านวน 16 คน บุคลากรสายวิชาการ จ่านวน 623 คน และบุคลากร         

สายบริการ จ่านวน 573 คน (กองการเจา้หนา้ที่ มหาวิทยาลัยพะเยา, 2554) 

ด้ำนเน้ือหำ 

ผู้วิจัยได้ด่าเนินการศึกษา ดังนี้ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา

สถานภาพ อายุงาน ต่าแหน่งงาน เงินเดือน ปัจจัยด้านสวัสดิการ ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพ

อนามัย สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ สวัสดิการด้านสังคม สวัสดิการด้านการศึกษา  รูปแบบความ

ผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความศรัทธาต่อองค์กร ความทุ่มเทเพื่อองค์กร  และความจงรักภักดี  

ต่อองค์กร 

ด้ำนพื้นที่ 

พืน้ที่ในการศกึษา คือ มหาวิทยาลัยพะเยา ตั้งอยู่เลขที่ 19 หมู่ 2 ต่าบลแม่กา อ่าเภอเมือง 

จังหวัดพะเยา 

ด้ำนระยะเวลำ 

เวลาในการศกึษาตั้งแตว่ันที่ 1 กรกฎาคม 2554 – 31 มนีาคม 2555 

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

1. ปัจจัย หมายถึง องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ประกอบไปด้วย

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุงาน ต่าแหน่งงาน เงินเดือน 

ปัจจัยด้านสวัสดิการ ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ สวัสดิการ 

สังคม สวัสดิการด้านการศึกษา รูปแบบความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความศรัทธาต่อองค์กร  

ความทุ่มเทเพื่อองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

2. องค์กร หมายถึง มหาวิทยาลัยพะเยา 

3. บุคลำกร หมายถึง ผู้บริหารระดับกลาง (คณบดีและผู้อ่านวยการ) บุคลากรสาย

วิชาการ บุคลากรสายบริการ ที่ท่างานในมหาวิทยาลัยพะเยา 
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4. ควำมผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สกึผูกพันกับมหาวิทยาลัยพะเยา ที่บุคลากร

แสดงออกทางค่านิยมในการท่างานที่เกี่ยวข้องกับความตั้งใจ และความพร้อมที่จะใช้ความรู้ 

ความสามารถ ความพยายามที่มอียู่เพื่อปฏิบัติงานใหม้หาวิทยาลัยพะเยา 

5. สวัสดิกำร หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่มหาวิทยาลัยพะเยาจัดให้มีขึ้น

เพื่อให้บุคลากร ได้รับความสะดวกสบายในการท่างาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกัน     

ที่แน่นอนในการด่าเนินชีวติ หรอืได้รับประโยชน์อื่นใดนอกเหนอืจากเงนิเดือน หรือค่าจ้างที่ได้รับ

อยู่เป็นประจ่า ทั้งนี้เพื่อเป็นสิ่งจูงใจใหผู้ป้ฏิบัติงานมขีวัญและก่าลังใจที่ด ีเพื่อที่จะได้ใช้ก่าลังกาย 

ก่าลังใจ และสติปัญญา ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่มีความรักงาน และ

ตั้งใจที่จะท่างานนั้นให้นานที่สุด 

6. สวัสดิกำรด้ำนสุขภำพอนำมัย คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาพึงได้รับ ซึ่งได้แก่ 

การรักษาพยาบาล การส่งเสริมและพัฒนาสุขภาพร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคมอย่าง

ทั่วถึงและเท่าเทียมกัน 

7. สวัสดิกำรด้ำนเศรษฐกิจ คือ สวัสดิการตา่งๆ เพื่อช่วยใหฐ้านะความเป็นอยู่ของ 

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา และครอบครัวดีขึน้ ได้แก่ ที่พักอาศัย การรักษาพยาบาล 

8. สวัสดิกำรด้ำนสังคม คือ การส่งเสริมความมั่นคงทางสังคม เพื่อตอบสนองความ

จ่าเป็น ขั้นพื้นฐานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีและพึ่งตนเองได้อย่าง

ทั่วถึง เหมาะสม เป็นธรรม และให้เป็นไปตามมาตรฐานทั้งทางด้านการศึกษา สุขภาพอนามัย   

ที่อยู่อาศัย การท่างาน และการมีรายได้ นันทนาการ กระบวนการยุติธรรม และบริการสั งคม

ทั่วไป 

9. สวัสดิกำรด้ำนกำรศึกษำ คือ สวัสดิการที่มหาวิทยาลัยพะเยาจัดให้บุคลากรโดย

การจัดให้มีทุนศึกษาต่อในระดับต่างๆ ตามความเหมาะสมของบุคลากร 

10 .  ศรัทธำต่อมหำวิทยำลัยพะเยำ คือ จุดเริ่มต้นของการสร้างวัฒนธรรมใน

มหาวิทยาลัยพะเยาให้เข้มแข็ง หากขาดความศรัทธามักเป็นบ่อเกิดของวัฒนธรรมที่เปราะบางและ

ล้มเหลว ไม่ว่าจะมีระบบงาน เครื่องมือบริหารที่ดีแค่ไหน ก็ไม่สามารถดึงศักยภาพของบุคลากร

ออกมาใช้ได้ และสุดท้ายก็ก้าวไปข้างหน้าได้อย่างล่าบาก โดยเฉพาะศรัทธาที่มีต่อตัวบุคคล ต่อ

หัวหน้างาน ต่อเพื่อนร่วมงาน คนที่จะท่าใหบุ้คคลอื่นศรัทธาได้นั้น ปัจจัยหลักอยู่ที่ตัวคนต้องมีให้ได้

ก่อน คือ บุคลิกภาพ ความรู้ และฝมีอื 

11. ทุ่มเทเพื่อมหำวิทยำลัยพะเยำ คือ เป็นการรู้คิดหรือความเชื่อของบุคลากรเกี่ยวกับ

งานที่ตนท่าอยู่ในปัจจุบัน โดยอยู่บนพื้นฐานของความต้องการ (Needs) ทั้งภายในและภายนอก ซึ่ง
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บุคลากรจะรับรู้ความต้องการความพึงพอใจ (Needs satisfying) เกี่ยวกับงานของตน ความทุ่มเทใน

งานจงึหมายถึง การที่บุคคลรู้สกึพึงพอใจ และมีความต้องการในงานที่ตนเองท่าอยู่ 

12. ควำมจงรักภักดีต่อมหำวิทยำลัยพะเยำ  คือ การสร้างแรงจูงใจ ให้แก่ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความรู้สึกอยากอุทิศตนด้วยความจงรักภักดีต่อมหาวิทยาลัยพะเยาเพื่อที่   

จะใช้ความรู้ ความสามารถ และความช่านาญของตนอย่างเต็มที่ในการท่างาน โดยการตอบสนอง

ความต้องการของบุคลากร และสร้างขวัญก่าลังใจในการท่างานด้วยวิธีต่างๆ เพื่อให้บุคลากรเกิด

ความผูกพัน อุทิศพลังกายพลังใจอย่างเต็มที่ ให้แก่ มหาวิทยาลัยพะเยาด้วยความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง

ของมหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจำกกำรวิจัย 

1. ท่าให้ทราบปัจจัยด้านสวัสดิการที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. การศกึษาในครั้งนี้สามารถน่าผลที่ได้มาเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ ความผูกพัน 

และความเข้าใจซึ่งกันและกันในองค์กรให้กับบุคลากรของส่วนงาน และร่วมกันพาองค์กรไปสู่

จุดหมายตามที่ก่าหนดไว้ของมหาวิทยาลัยพะเยาต่อไป 
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บทที่ 2 

 

เอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

จากการศึกษา เรื่อง ปัจจัยด้านสวัสดิการที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา มีแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. ประวัติความเป็นมามหาวิทยาลัยพะเยา 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

3. แนวคิดและทฤษฎีการจัดสวัสดิการแรงงาน  

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

5. กรอบแนวคิด 

 

ประวัติควำมเป็นมำมหำวิทยำลัยพะเยำ 

เมื่อวันที่ 12 กรกฎาคม 2553 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ได้มี  

พระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ.2553 ขึ้น และ

ประกาศใน ราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 16 กรกฎาคม 2553 จึงถือได้ว่า มหาวิทยาลัยพะเยา 

ได้แยกออกจากมหาวิทยาลัยนเรศวร เป็นมหาวิทยาลัยในก่ากับของรัฐ ที่ไม่เป็นส่วนราชการ 

อย่างเต็มรูปแบบ ถือได้ว่าเป็นข่าวที่น่ายินดีส่าหรับชาวจังหวัดพะเยา ที่มีสถาบันอุดมศึกษาที่มี

คุณภาพผา่นการผลิตบัณฑิตและมหาบัณฑิตออกมารับใช้สังคมและประเทศชาติอย่างมากมาย 

ด้วยการน่าของอธิการบดีและคณะผู้บริหารที่มีประสบการณ์และวิสัยทัศน์ที่รุดไปข้างหน้าอย่าง

ไม่หยุดยั้ง เพื่อให้มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบอย่างแท้จริง 

ศาสตราจารย์พิเศษ ดร.มณฑล สงวนเสริมศรี อธิการบดีมหาวิทยาลัยพะเยา กล่าวถึง

ความเป็นมาของ มหาวิทยาลัยพะเยาว่า มหาวิทยาลัยพะเยา ก่อนได้รับการยกฐานะเป็น

มหาวิทยาลัยในก่ากับของรัฐ ได้อยู่ภายใต้การดูแลของมหาวิทยาลัยนเรศวร ซึ่งได้ตระหนักถึง

ความส่าคัญของการกระจายโอกาสและการสร้างความเสมอภาคทางการศึกษา ประกอบ

มหาวิทยาลัยได้พิจารณาร่วมกับผู้ว่าราชการจังหวัดและสมาชิกผู้แทนราษฎรจังหวัดพะเยา รวมทั้ง

ผู้แทนจากภาครัฐและเอกชน ในการแก้ปัญหาเรื่องรายได้และการศึกษาของประชากรในจังหวัด

พะเยา โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับต่่า จึงได้จัดโครงการกระจายโอกาสทางการศึกษาสู่จังหวัดพะเยาขึ้น 

เพื่อตอบสนองนโยบายของทบวงมหาวิทยาลัย ที่สนับสนุนให้มหาวิทยาลัยขยายเขตการศึกษาออกสู่

ภูมภิาค โดยมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยเอกเทศในอนาคต ทบวงมหาวิทยาลัย
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จึงได้พิจารณาน่าเสนอคณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบต่อมาคณะรัฐมนตรีในคราว

ประชุมเมื่อวันที่ 8  ตุลาคม 2539 ได้มมีติใหใ้ช้ช่ือว่า วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา การจัดการเรียนการ

สอนระยะเริ่มแรกได้ใช้อาคารของโรงเรียนพะเยาพิทยาคมเป็นการช่ัวคราว ส่าหรับสถานที่ตั้งถาวร 

มหาวิทยาลันนเรศวรได้ร่วมกับทางจังหวัดพะเยาจัดหาสถานที่ตั้ง  ณ บริเวณ ต่าบลแม่กา        

อ่าเภอเมือง จังหวัดพะเยา ประกอบด้วยที่ดินจ่านวน 5,727 ไร่ เมื่อการก่อสร้างได้แล้วเสร็จ จึงได้

ย้ายมาสถานที่ตัง้ถาวรและเปิดการเรียนการสอนตั้งแต่ปี พ.ศ. 2542 เป็นต้นมา 

ต่อมา เมื่อวันที่ 21 กรกฎาคม 2550 ในคราวประชุมครั้งที่ 13 (4/2550)  สภามหาวิทยาลัย

นเรศวร ได้มมีติใหเ้ปลี่ยนชื่อ  “มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา”  เป็น “มหาวิทยาลัย

นเรศวร พะเยา” 

ภายใต้การบริหารงานมหาวิทยาลัยนเรศวร พะเยา ศ.(พิเศษ) ดร.มณฑล สงวนเสริมศร ี   

ได้จัดท่าแผนแม่บท เพื่อรองรับการเป็นมหาวิทยาลัยเอกเทศในอนาคต ท่าให้มีความพร้อมด้าน

อาคารสถานที่และครุภัณฑต์่าง  ๆรองรับบุคลากรและนิสติ (กองกลางมหาวิทยาลัยพะเยา, 2554) 

จึงท่าให้ส่งผลต่อองค์กรต่างๆ ต้องมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหาร 

โครงสร้างมหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อให้สอดคล้องและทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

โดยการปรับเปลี่ยนดังที่กล่าวมาส่งผลโดยตรงต่อบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจ่าเป็นต้องปรับตัวให้

สามารถปฏิบัติงานภายใต้นโยบาย และการบริหารที่เปลี่ยนแปลง การเอาใจใส่ต่อทรัพยากรมนุษย์

ภายในหน่วยงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องสวัสดิการเป็นเรื่องที่ผู้บริหารระดับสูงของ

หน่วยงานต้องให้ความส่าคัญ เพราะเมื่อสามารถเข้าถึงความต้องการของบุคลากรทุกระดับ

และผสมผสานความต้องการให้สอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน ท่าให้บุคลากรภายใน

หน่วยงานเกิดความพึงพอใจในการท่างาน มีคุณภาพการท่างานที่ดี ซึ่งจะโยงไปสู่ความผูกพัน

ต่อองค์กร เมื่อบุคลากรหรือพนักงานมีสวัสดิการที่ดีแล้วก็จะเกิดความสุขกับงาน เกิดความ

ผูกพันต่อองค์กรการท่างานที่มีประสิทธิภาพ แต่หากบุคลากรได้รับสวัสดิการที่ไม่เหมาะสม     

ก็จะเกิดความเบื่อหน่ายซึ่งเป็นสาเหตุให้เกิดปัญหาต่างๆ ตามมา เช่น ขาดก่าลังใจในการท่างาน

ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท่างานลดลง และอาจจะต้องสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพ         

ขององค์กรไปปัจจุบันนโยบายด้านการบริหารงานได้แตกออกไปหลายส่วนมีการปรับเปลี่ยน

ระบบการบริหารงานของมหาวิทยาลัยพะเยา บุคลากรประกอบไปด้วย ผู้บริหารระดับกลาง 

(คณบดีและผู้อ่านวยการ) บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายบริการ ซึ่งมีหน้าที่ความ

รับผิดชอบคล้ายคลึงกัน แต่ต่างกันในชื่อเรียกต่าแหน่ง ขาดความเป็นเอกภาพ สภาพเช่นนี้ได้

ก่อใหเ้กิดปัญหาและเกิดความแตกต่าง เหลื่อมล้่ากัน ท่าให้บุคลากรได้เปรียบเสียเปรียบกัน ซึ่ง

ส่งผลต่อความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตการท่างานในด้านต่างๆ อย่างเช่น การมีบัญชีอัตรา
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เงินเดือนที่เหลื่อมล้่าแตกต่างกัน มีการแข่งขัน การได้สิทธิประโยชน์ รวมทั้งมาตรฐานการลงโทษ 

การประเมินที่แตกต่างกัน รวมทั้ง การที่จะน่ามหาวิทยาลัยพะเยาออกนอกระบบเข้าสู่การบริหาร

โดยอาศัยกลไกตลาด อันจะมีผลกระทบกับสิทธิการเข้าถึงการศึกษาอิสรภาพทางวิชาการ และ

หลักประกันทางดา้นสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

ซึ่งปัญหาต่างๆ เหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบโดยตรงต่อมหาวิทยาลัยพะเยา ดังนั้น จึงถือ

เป็นเรื่องส่าคัญที่ทางมหาวิทยาลัยพะเยา จะต้องเอาใจใส่ และสรรค์สร้างแนวทางในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพของบุคลากรแต่ละคนให้สูงขึ้น ซึ่งสามารถกระท่าได้ด้วยการเพิ่มความรู้สึกพอใจ

ในงาน และสรา้งสิ่งแวดล้อมที่ดีในงานของบุคลากรใหสู้งขึ้น ทั้งนี ้ผู้บริหารจะต้องค่านึงถึงความ

คาดหวังของบุคลากรให้ได้รับผลประโยชน์ที่ เหมาะสม และการสร้างแรงจูงใจ  ให้แก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความรู้สึกอยากอุทิศตนด้วยความจงรักภักดีต่อองค์กร เพื่อที่จะใช้

ความรู้ ความสามารถ และความช่านาญของตนอย่างเต็มที่ในการท่างาน พร้อมนี้จะต้องรักษา

บุคลากรเหล่านี้ไว้กับองค์กร โดยการตอบสนองความต้องการของบุคลากรมากขึ้น และสร้าง

ขวัญก่าลังใจในการท่างานด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์กรมีการ

อุทิศพลังกาย พลังใจอย่างเต็มที่ ให้แก่ องค์กรด้วยความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร       

(อรุณ รักธรรม, 2540) บุคคลากรถือวา่เป็นองค์ประกอบที่ส่าคัญที่สุด เนื่องจากคนเป็นผู้จัดหา

และใช้ทรัพยากร ซึ่งสามารถท่าให้สภาพการบริหารองค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

องค์กรใดแม้ว่าจะมีเงินมากมาย มีระบบการจัดการที่ล้่าเลิศ สิ่งเหล่านี้ ไม่อาจท่าให้องค์กร

ประสบความส่าเร็จได้ถ้าปราศจากคนที่มีความสามารถ ความตั้งใจ ความเต็มใจ และความ

พอใจในงาน ซึ่งการที่บุคลากรจะเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถได้นั้น สถาบันการศึกษามีส่วน

ส่าคัญเป็นอย่างยิ่งที่จะสร้างนิสิต นักศึกษา ให้กลายเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และน่า

ความรู้ความสามารถนั้นไปใช้ในการด่ารงชีวิตและการปฏิบัติหน้าที่การงานให้ส่าเร็จลุล่วง      

ไปด้วยดี  

 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กรนั้น มีการแสดงออกมาได้ทั้งในรูปของทัศนคตแิละพฤติกรรมซึ่ง

นักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

แคนเตอร์และคาน (Kanter & Kan, 1966  : pp 362) เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถึง ความเต็มใจที่บุคคลยินดีที่จะทุ่มเทก่าลังกายและความจงรักภักดี ให้แก่ ระบบสังคมที่เขา

เป็นสมาชิกอยู่ ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเกี่ยวโยงระหว่างเอกลักษณ์ของเขากับองค์กรที่เขาอยู่ ผู้ปฏิบัติงาน  

ที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะตั้งใจท่างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรเห็นว่า ความผูกพันต่อ
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องค์กร คือ ความไม่เต็มใจที่จะออกจากองค์กรไป ไม่ว่าองค์กรใหม่จะเพิ่มเงินเดือน รายได้หรือ

ความเป็นอิสระทางอาชีพหรอือื่นๆ 

บูคานัน (Buchanan, 1974 : pp 23) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 

 1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร (Identification) โดยเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน

และยอมรับในค่านิยม ตลอดจนวัตถุประสงค์ขององค์กรว่าเป็นไปทางเดียวกับของตน 

 2. การมสี่วนรว่มในองค์กร (Involvement) ตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ 

 3. ความจงรักภักดีตอ่องค์กร (Loyalty) 

ฮอร์เบิรด์ (Herbert, 1976 : pp 416-417) เห็นว่าความผูกพันเป็นการประสานพฤติกรรม

ของสมาชิกกับเป้าหมายขององค์กรที่ก่าหนดกิจกรรมและพฤติกรรมไว้แล้วในการเสนอแนวทาง

และการเข้ามีสว่นร่วม การที่สมาชิกแสดงตนว่าเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์กร และ

ตั้งปณิธานที่จะยอมรับจุดหมายนั้นก็ยิ่งถูกจูงใจให้ใช้พลังงานที่อยู่ไปเพื่อสนองวัตถุประสงค์         

ต่อจุดหมายนั้นสมาชิกที่ยอมรับเป้าหมายองค์กรอย่างแท้จริง จะแสดงตนเข้าเป็นพวกอย่าง      

แน่นแฟ้น แม้จะต้องเสียสละประโยชน์ส่วนตัวบางอย่างก็ตาม 

มาร์ช และแมนนารี (March & Mannari, 1977 : pp 51-57) ให้ความหมายว่า ความผูกพัน

ต่อองค์กรเป็นระดับความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรรวมทั้งมีทัศนคติที่หนักแน่น

และเป็นไปในทางบวกต่อองค์กร 

มอว์เดย์ เสตียร์ส และพอร์ตเทอร์ (Mowday Steers & Porter,  1982 : pp 27) ให้

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง ความสัมพันธ์ที่แนบแน่นที่บุคคลมีต่อ

องค์กร โดยมีลักษณะส่าคัญอย่างนอ้ย 3 ประการ คือ 

 1. มีความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร 

 2. มีความตัง้ใจและความพรอ้มที่จะใช้ความพยายามที่มอียู่เพื่อองค์กร 

 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

เสตียร์ส และพอร์ตเทอร์ (Strees and Porter, 1983 : pp 444) ได้สรุปความผูกพันต่อ

องค์กรด้วยทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Theory of Exchange) ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน  

ในองค์กร คือ ธรรมชาติของมนุษย์ประกอบด้วย ความต้องการ ความปารถนา ทักษะความรู้    

มีความคาดหวังที่จะท่างาน หากองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ บุคคลนั้น    

ก็จะสามารถท่างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มที่ และบุคคลก็จะเกิดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งในเรื่องของ

การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะมีนักวิชาการหลายท่านพยายามศึกษาถึงปัจจัยต่างๆ ที่มี

อิทธิพลต่อระดับความผูกพันของบุคลากรในองค์กร แต่ก็ยังมิได้มีการสรุปที่ชัดเจนว่าปัจจัยใดบ้าง

ที่มีผลต่อระดับความผูกพันของบุคลากรในองค์กร ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นเรื่อง         
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ที่น่าศึกษาเป็นอย่างยิ่ง เพราะการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์กร

เป็นส่วนหนึ่งที่จะท่าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและประสบความส่าเร็จในการบริหารงานในองค์กร 

พิมพ์ชนก เพ็งนาเรนทร์ (2547, หน้า 371-374) กล่าวถึง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทรถยนต์ ตามแนวคิดของ สเตียร์ (Steers, 1977 : pp 46-56)     

ซึ่งได้ศกึษาปัจจัยเบือ้งต้นของความผูกพันต่อองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล  (Personal Characteristics) ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร และระดับต่าแหน่ง 

 1.1 อำยุ เป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิด 

มีความรอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย  บุคคลที่มีอายุมากท่างานอยู่กับ

องค์กรมาระยะหนึ่งแล้วจะเกิดความคุ้นเคยกับสิ่งแวดล้อมขององค์กร การที่จะเปลี่ยนงานเขา  

ก็ไม่แน่ใจว่าตนเองจะมีความสามารถเหมาะสมกับงานใหม่ องค์กรส่วนใหญ่จึงมีความจ่ากัด     

ในเรื่องอายุ การรับบุคลากรใหม่โดยเริ่มจากอายุน้อยและจะไม่รับผู้ที่มีอายุมาก ดังนั้นบุคคล   

ที่มอีายุมากจึงเลือกที่จะอยู่กับองค์กรเดิมตอ่ไป 

 1.2 ระดับกำรศึกษำ บุคคลที่มีโอกาสศึกษาในระดับสูงมีประสบการณ์ชีวิตจะมี

ข้อมูลตา่งๆ ในการประกอบการตัดสินใจและมีวุฒกิารศกึษาเป็นข้อต่อรองมากกว่า ดังนั้น ผู้ที่มี

การศกึษาสูงจงึมโีอกาสเลือกที่ท่างานและมีโอกาสย้ายงานจากองค์กรหนึ่งไปยังอีกองค์กรหนึ่ง 

 1.3 ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนในองค์กำร ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของสมาชิกใน

องค์การนั้นเป็นระยะเวลาที่สมาชิกเสียสละก่าลังกาย ก่าลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ 

สะสมทักษะความช่านาญในงานตามระยะเวลาที่เพิ่มมากขึ้น ดังนั้น เมื่อสมาชิกในองค์การ

ปฏิบัติงานนานเท่าใดก็จะมคีวามยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากขึ้นเท่านัน้ 

 1.4 ระดับต ำแหน่ง จะเป็นตัวแสดงสถานภาพทางสังคมประการหนึ่ง เพราะเมื่อ

บุคคลนั้นมีต่าแหน่งหน้าที่สูงมากขึ้นเท่าไร การได้รับการยกย่อง ยอมรับ และสิทธิประโยชน์

ต่างๆ เชน่ อ่านาจการตัดสินใจ ตลอดจนสิทธิการบังคับบัญชาก็จะมมีากขึ้นตามไปด้วย 

2. ลักษณะงำนที่ปฏิบัติ (Working Characteristics) ได้แก่ ความมีอิสระในงาน 

งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น การมสี่วนรว่มในการบริหารงาน ความหลากหลายในงาน 

 2.1 ควำมมีอิสระในงำน จะเห็นได้ว่ากฎระเบียบภายในองค์การจะเป็นตัวก่าหนด

หน้าที่ของบุคคลในองค์การ หากเข้มงวดเกินไปก็จะท่าให้เกิดผลเสียกับองค์การ กล่าวคือ จะเป็น

ตัวบิดเบือนเป้าหมายขององค์การเพราะจะกลายเป็นว่าพฤติกรรมที่ดี  คือ การยึดติดอยู่กับ

กฎระเบียบเท่านั้น โดยไม่ค่านึงถึงวัตถุประสงค์ขององค์การที่แท้จริง นอกจากนี้ยังจะท่าให้สมาชิก

ในองค์การขาดความผูกพันกับงาน เนื่องจากขาดแรงจูงใจในการท่างาน ซึ่งจะท่าให้สมาชิก          
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ในองค์การรู้สึกไม่เป็นอิสระในการท่างาน และจะไม่เกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งที่จะเป็นประโยชน์   

ต่อองค์การ ท่าใหเ้ขาเบื่อหน่ายและไม่รู้สกึเกี่ยวข้องหรอืผูกพันต่อองค์การ 

 2.2 งำนที่มีโอกำสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น การที่สมาชิกในองค์การมีโอกาสที่      

จะติดตอ่สัมพันธ์กับบุคคลอื่น การได้เข้าสังคมท่าให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอื่น 

ก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น 

ก็จะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การเป็นเจ้าของและจะรู้สึกผูกพัน  

กับองค์การ 

 2.3 กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำน เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์ต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ การที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์การมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจทั้งในระดับนโยบายและปฏิบัติ มีการกระจายการตัดสินใจให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน แม้จะไม่ใช้

อ่านาจหน้าที่มากเกินไป จะเป็นปัจจัยใหส้มาชิกมีความผูกพันต่อองค์การได้เป็นอย่างดี 

 2.4 ควำมหลำกหลำยของงำน จะมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ  

โดยสมาชิกในองค์การที่มีความรูส้ึกว่าเขาได้รับผิดชอบและต้องเอาชนะปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น

ในงานมากเท่าใดก็จะยิ่งท่าให้เขามีความรูส้ึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้นเท่านั้น 

3. ประสบกำรณ์ในกำรปฏิบัติงำน (Working Experience) หมายถึง ความรู้สึก

ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการท่างานในองค์การที่ผ่านมาอย่างไร  โดยก่าหนด

ไว้ 4 ลักษณะ คือ ความรู้สึกว่าตนมีความส่าคัญต่อองค์การ ความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ของ

องค์การ ทัศนคติของเพื่อนรว่มงานต่อองค์การ และความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจาก

องค์การ  

 3.1 ควำมรู้สึกว่ำตนมีควำมส ำคัญต่อองค์กำร  กล่าวคือ เมื่อพนักงานเข้าไป

ปฏิบัติงานในองค์การก็ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ถ้าผู้บริหารให้ความส่าคัญแก่

บุคลากรโดยการให้เกียรติ ให้ความวางใจ ให้มีส่วนร่วมในการบริหาร มอบหมายอ่านาจหน้าที่

ให้ตรงกับความสามารถ บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองมีความส่าคัญต่อองค์การเขาจะเกิดความ

จงรักภักดี และคิดว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การท่าให้เกิดความรูส้ึกผูกพันต่อองค์การ 

 3.2 ควำมน่ำเชื่อถือและพึ่งพำได้ขององค์กำร เป็นสิ่งที่ท่าให้สมาชิกในองค์การ

มีความมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพ เมื่อเขารู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาของเขาได้

ก็จะรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้น ถ้าองค์การไม่สามารถสร้างความรู้สึกมั่นคงในการท่างาน    

ก็จะเป็นสาเหตุท่าให้เขาไม่อยากท่างานซึ่งอาจจะลาออก และโอนย้ายไปจากองค์การเดิม 

 3.3 ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงำน ความเกี่ยวพันทางสังคมกับเพื่อนร่วมงาน เช่น การ  

มีโอกาสเข้าสังคม พบปะพูดคุยกับเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งผู้บังคับบัญชาจะเป็นปัจจัยก่าหนด
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ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ซึ่งความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีความส่าคัญต่อโครงสร้างของระบบ

สังคมและทัศนคติ พฤติกรรมของผู้ร่วมอยู่ในสังคม และการที่บุคคลมองเห็นว่าสภาพแวดล้อม   

ทางสังคมในองค์การมีลักษณะของความร่วมมือเป็นมิตรจะท่าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพัน  

ต่อองค์การ และมีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์การ 

 3.4 ควำมคำดหวังที่จะได้รับกำรตอบสนองจำกองค์กำร  ผลตอบแทนหรือ

รางวัลที่ได้รับจากการท่างานเป็นสิ่งจูงใจท่าให้สมาชิกมีพลังในการท่างาน เมื่อสมาชิกลงทุน   

กับองค์การแลว้เขาก็คาดหวังจะได้รับผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน 

ระบบการพิจารณาความดคีวามชอบ เมื่อองค์การตอบสนองความคาดหวังของสมาชิกได้ จะท่าให้

เกิดความรู้สกึผูกพันต่อองค์การ 

สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งชี้วัดที่ดีของการมีประสิทธิผลขององค์การ

เนื่องจากสมาชิกซึ่งมีความผูกพันต่อองค์การสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงอยู่ 

กับองค์การต่อไป เพื่อท่างานที่ตนรับผิดชอบอยู่ให้ส่าเร็จจนสามารถบรรลุเป้าหมายของ

องค์การที่ตนเลื่อมใสศรัทธาต่อไป หรือกล่าวในทางกลับกันคือ หากสมาชิกในองค์การรู้สึกว่า

ตนไม่ได้รับการดูแลที่ดีพอหรอืรู้สกึไม่มีคุณค่าในองค์การของตนแล้ว ก็จะรู้สึกเบื่อหน่ายต่องาน

ที่ท่า ท่างานโดยขาดความกระตือรือร้น และลาออกจากองค์การไปในที่สุด และหากเป็นกรณีที่

สมาชิกในองค์การไม่มีความผูกพันต่อองค์การแล้วทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ในรูปของ

เงินเดอืน คา่จา้ง และสวัสดิการที่จะต้องจา่ยให ้ผลงานที่ได้รับ บรรยากาศในองค์การ ตลอดจน

ประสิทธิผลขององค์การซึ่งย่อมจะต้องลดความรู้สึกผูกพันลงตลอดเวลาจนถึงขั้นไม่มีความ

ผูกพันต่อองค์การไปเลย 

  

แนวคดิและทฤษฎีกำรจัดสวัสดิกำรแรงงำน  

ควำมหมำยเกี่ยวกับสวัสดิกำร 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 กระทรวงแรงงาน ได้ใหค้วามหมาย“สวัสดิการ

แรงงาน” หมายถึง สวัสดิการแรงงาน คือ การด่าเนินการใดๆ ไม่ว่าโดยนายจ้าง สหภาพแรงงาน 

(ลูกจ้าง) หรือรัฐบาลที่มีความมุ่งหมายเพื่อให้ลูกจ้างสามารถมีระดับความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควรมี

ความผาสุกทั้งกายและใจ มีสุขภาพอนามัยที่ด ีมีความปลอดภัยในการท่างาน มีความเจริญก้าวหน้า 

มีความมั่นคงในการด่าเนินชีวิตไม่เฉพาะแต่ตัวลูกจ้างเท่านั้น แต่รวมถึงครอบครัวของลูกจ้างด้วย 

การด่าเนินการเพื่อให้มีการจัดสวัสดิการขึ้นในสถานประกอบการนั้น กรมสวัสดิการและคุ้มครอง

แรงงานด่าเนินภารกิจ 3 ประการ ดังนี ้
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- ก่าหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ 

- ส่งเสริม สนับสนุนและด่าเนนิการให้มีการจัดสวัสดิการ 

- ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่

ได้รับมอบหมาย 

กำรก ำหนดและพัฒนำรูปแบบกำรจัดสวัสดิกำร 

ภายใต้ภารกิจการก่าหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการนี้ สวัสดิการแรงงานได้

ถูกจัดแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

- สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายก่าหนด 

- สวัสดิการแรงงานนอกเหนอืจากที่กฎหมายก่าหนด 

สวัสดิกำรแรงงำนตำมที่กฎหมำยก ำหนด 

เป็นสวัสดิการที่ได้มีการพิจารณาแล้วว่าเป็นสิ่งจ่าเป็นพื้นฐานส่าหรับลูกจ้างในสถาน

ประกอบกิจการซึ่งกฎหมายที่ใช้บังคับเพื่อให้สถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 1 คนขึ้นไป

ต้องมีการจัดสวัสดิการประเภทนี้ คือ ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง ก่าหนดสวัสดิการ

เกี่ยวกับสุขภาพอนามัยส่าหรับลูกจ้าง โดยในประกาศฉบับนี้ได้ก่าหนดรายละเอียดและรูปแบบ

ของสวัสดิการแรงงานที่สถานประกอบกิจการตอ้งจัดให้มีโดยสรุปดังนี้ 

1. ให้นายจ้างจัดให้มีน้่าสะอาดส่าหรับดื่ม ห้องน้่า และห้องส้วมอันถูกต้องตาม

สุขลักษณะและมีปริมาณเพียงพอแก่ลูกจ้าง 

2. นายจ้างต้องจัดให้มีบริการเพื่อช่วยเหลือลูกจ้างเมื่อประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยใน

การปฐมพยาบาลหรือในการรักษาพยาบาล 

 1. สถานทีท่่างานที่มลีูกจ้างท่างานตั้งแต่สบิคนขึ้นไป ต้องมีปัจจัยในการปฐมพยาบาล 

 2. สถานที่ท่างานอุตสาหกรรม นอกจากปัจจัยในการปฐมพยาบาลตาม (1) แล้ว ต้อง

จัดใหม้ีห้องรักษาพยาบาล พยาบาล และแพทย์ ดังต่อไปนี้ 

 - ถ้ามีลูกจ้างท่างานในขณะเดียวกันตั้งแตส่องรอ้ยคนขึ้นไป ต้องจัดให้ม ี

  1. ห้องรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้หนึ่งเตียง และเวชภัณฑ์อันจ่าเป็น

เพียงพอแก่การรักษาพยาบาล 

  2. พยาบาลไว้ประจ่าอย่างนอ้ยหนึ่งคน และ 

  3. แพทย์แผนปัจจุบันช้ันหนึ่งอย่างน้อยหนึ่งคนเพื่อตรวจรักษาพยาบาลเป็นครั้งคราว 

 - ถ้ามีลูกจ้างท่างานในขณะเดียวกันหนึ่งพันคนขึ้นไปต้องจัดให้มี 

  1. สถานพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้สองเตียง และเวชภัณฑ์อันจ่าเป็นเพียงพอ

แก่การรักษาพยาบาล 



14 
 

  2. พยาบาลไว้ประจ่าอย่างนอ้ยสองคน 

  3. แพทย์แผนปัจจุบันช้ันหนึ่งอย่างนอ้ยสองคนประจ่าตามเวลาที่ก่าหนดในเวลา

ท่างานปกติคราวละไม่นอ้ยกว่าสองช่ัวโมง และ 

  4. ยานพาหนะพร้อมที่จะน่าส่งลูกจา้งสง่สถานพยาบาล โรงพยาบาล หรือสถานี

อนามัยช้ันหนึ่งที่นายจ้างได้ตกลงไว้ เพื่อให้การรักษาพยาบาลลูกจ้างที่ประสบอันตรายหรือ

เจ็บป่วยได้โดยพลัน 

อย่างไรก็ตามรัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานได้ลงนามในกฎกระทรวงว่าด้วยการจัด

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ พ.ศ.2548 โดยจะมีผลบังคับใช้แทนประกาศกระทรวงมหาดไทย 

เรื่อง ก่าหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยส่าหรับลูกจ้าง ตั้งแต่วันที่ 25 กันยายน 2548      

เป็นต้นไป กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานด่าเนินภารกิจ 3 ประการ ดังนี้ 

1. ในสถานที่ท่างานของลูกจ้าง ให้นายจ้างจัดใหม้ ี

 1. น้่าสะอาดส่าหรับดื่มไม่น้อยกว่าหนึ่งที่ส่าหรับลูกจ้างไม่เกินสี่สิบคน และเพิ่มขึ้น

ในอัตราสว่นหนึ่งที่ส่าหรับลูกจา้งทุกๆ สี่สิบคนเศษของสี่สิบคนถ้าเกินยี่สบิคนใหถ้ือเป็นสี่สบิคน 

 2. ห้องน้่าและห้องส้วมตามแบบและจ่านวนที่ก่าหนดในกฎหมายว่าด้วยการ

ควบคุมอาคารและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้อง และมีการดูแลรักษาความสะอาดให้อยู่ในสภาพที่   

ถูกสุขลักษณะเป็นประจ่าทุกวันให้นายจ้างจัดให้มีห้องน้่าและห้องส้วมแยกส่าหรับลูกจ้างชาย

และลูกจ้างหญิง และในกรณีที่มีลูกจ้างที่เป็นคนพิการให้นายจ้างจัดให้มีห้องน้่าและห้องส้วม

ส่าหรับคนพิการแยกไว้โดยเฉพาะ 

2. ในสถานที่ท่างานของลูกจ้าง ให้นายจ้างจัดให้มีสิ่งจ่าเป็นในการปฐมพยาบาลและ

การรักษาพยาบาล ดังตอ่ไปนี้ 

 1. สถานที่ท่างานที่มีลูกจ้างท่างานตั้งแต่สิบคนขึ้นไป ต้องจัดให้มีเวชภัณฑ์และยา

เพื่อใช้ในการปฐมพยาบาลในจ่านวนที่เพียงพอ อย่างนอ้ยตามรายการดังต่อไปนี ้

  1. กรรไกร 

  2. แก้วยาน้่า และแก้วยาเม็ด 

  3. เข็มกลัด 

  4. ถ้วยน้่า 

  5. ที่ป้ายยา 

  6. ปรอทวัดไข้ 

  7. ปากคีบปลายทู่ 

  8. ผา้พันยืด 
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   9. ผา้สามเหลี่ยม 

  10. สายยางรัดหา้มเลือด 

  11. ส่าลี ผา้ก๊อซ ผา้พันแผล และผา้ยางปลาสเตอรป์ิดแผล 

  12. หลอดหยดยา 

  13. ขีผ้ึ้งแก้ปวดบวม 

  14. ทิงเจอร์ไอโอดีน หรอืโพวิโดน-ไอโอดีน 

  15. น้่ายาโพวิโดน-ไอโอดีน ชนิดฟอกแผล 

  16. ผงน้่าตาลเกลือแร่ 

  17. ยาแก้ผดผื่นที่ไม่ได้มาจากการตดิเชื้อ 

  18. ยาแก้แพ้ 

  19. ยาทาแก้ผดผ่ืนคัน 

  20. ยาธาตุน้่าแดง 

  21. ยาบรรเทาปวดลดไข้ 

  22. ยารักษาแผลน้่าร้อนลวก 

  23. ยาลดกรดในกระเพาะอาหาร 

  24. เหล้าแอมโมเนียหอม 

  25. แอลกอฮอล์เช็ดแผล 

  26. ขี้ผ้ึงป้ายตา 

  27. ถ้วยล้างตา 

  28. น้่ากรดบอริคล้างตา 

  29. ยาหยอดตา 

 2. สถานที่ท่างานที่มลีูกจ้างท่างานในขณะเดียวกันตั้งแต่สองร้อยคนขึ้นไปต้องจัดใหม้ี 

  1. เวชภัณฑ์และยาเพื่อใช้ในการปฐมพยาบาลตาม (1) 

  2. หอ้งรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้อย่างน้อยหนึ่งเตียง เวชภัณฑ์และยา

นอกจากที่ระบุไว้ใน (1) ตามความจ่าเป็นและเพียงพอแก่การรักษาพยาบาลเบือ้งตน้ 

  3. พยาบาลตั้งแต่ระดับพยาบาลเทคนิคขึน้ไปไว้ประจ่าอย่างน้อยหนึ่งคนตลอดเวลา

ท่างาน 

  4. แพทย์แผนปัจจุบันช้ันหนึ่งอย่างน้อยหนึ่งคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาลไม่น้อย

กว่าสัปดาห์ละสองครั้งและเมื่อรวมเวลาแล้วต้อง ไม่น้อยกว่าสัปดาหล์ะหกชั่วโมงในเวลาท่างาน 

 3. สถานที่ท่างานที่มลีูกจ้างท่างานในขณะเดียวกันตั้งแต่หนึ่งพันคนขึ้นไป ต้องจัดใหม้ี 
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  1. เวชภัณฑ์และยาเพื่อใช้ในการปฐมพยาบาลตาม (1) 

  2. หอ้งรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้อย่างน้อยหนึ่งเตียง เวชภัณฑ์และยา

นอกจากที่ระบุไว้ใน (1) ตามความจ่าเป็นและเพียงพอแก่การรักษาพยาบาล เบือ้งตน้ 

  3. พยาบาลตั้งแต่ระดับพยาบาลเทคนิคขึน้ไปไว้ประจ่าอย่างน้อยสองคนตลอดเวลา

ท่างาน 

  4. แพทย์แผนปัจจุบันช้ันหนึ่งอย่างน้อยหนึ่งคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาลไม่น้อย

กว่าสัปดาห์ละสองครั้งและเมื่อรวมเวลาแล้วต้อง ไม่น้อยกว่าสัปดาหล์ะหกชั่วโมงในเวลาท่างาน 

  5. ยานพาหนะซึ่งพร้อมที่จะน่าลูกจ้างส่งสถานพยาบาล เพื่อให้การรักษาพยาบาล

ได้โดยพลัน 

3. นายจา้งอาจท่าความตกลงเพื่อส่งลูกจา้งเข้ารับการรักษาพยาบาลกับสถานพยาบาล ที่

เปิดบริการตลอดยี่สิบสี่ ช่ัวโมงและเป็นสถานพยาบาลที่นายจ้างอาจน่าลูกจ้าง ส่งเข้ารับการ 

รักษาพยาบาลได้โดยความสะดวกและรวดเร็ว แทนการจัดให้มีแพทย์ตามข้อ 2 (2) หรือข้อ 2 (3) ได้

โดยต้องได้รับอนุญาตจากอธิบดีหรอืผูซ้ึ่งอธิบดี มอบหมาย 

กำรส่งเสริม สนับสนุนและด ำเนินกำรให้มีกำรจัดสวัสดิกำร 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก่าหนดไว้ในมาตรา 96 ให้นายจ้าง    

ของสถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 50 คนขึ้นไป ต้องจัดให้มีคณะกรรมการสวัสดิการ  

ในสถานประกอบกิจการประกอบด้วยผู้แทนฝ่ายลูกจ้างอย่างน้อยห้าคน โดยที่กรรมการ

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการให้มาจากการเลือกตั้งตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่อธิบดี

ก่าหนด และในกรณีที่สถานประกอบกิจการใดของนายจ้างมีคณะกรรมการลูกจ้างตาม

กฎหมายว่าด้วยแรงงาน สัมพันธ์แล้วให้คณะกรรมการลูกจ้าง ท่าหน้าที่เป็นคณะกรรมการ

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการตามพระราชบัญญัตินี้ 

เจตนารมณ์ของการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการฯ เป็นการส่งเสริมระบบทวิภาคี 

เพื่อเปิดโอกาสให้ลูกจ้างได้มีการหารือกับนายจ้างในการจัดสวัสดิการอื่นๆ ซึ่งนอกเหนือจากที่

กฎหมายก่าหนดได้อย่างเหมาะสมแก่สถานประกอบกิจการและเป็นสวัสดิการที่ลูกจ้างเอง       

ก็ต้องการ มิใช่นายจ้าง จัดการแต่ฝ่ายเดียว แต่ไม่เป็นที่สนใจของลูกจ้าง การที่เปิดโอกาสให้

ลูกจ้างได้แสดงความต้องการและได้รับฟังความคิดเห็นข้อมูลจากนายจ้างว่าสามารถจัด

สวัสดิการที่เสนอได้ หรือไม่ เป็นการส่งเสริมการแรงงานสัมพันธ์ และยุติปัญหาข้อเรียกร้องข้อ

พิพาทแรงงานเบือ้งต้น ทั้งนีค้ณะกรรมการฯ ดังกล่าว กฎหมายได้ก่าหนดหน้าที่ไว้ (มาตรา 97) ดังนี ้

1. ร่วมหารอืกับนายจ้างจัดสวัสดิการแก่ลูกจ้าง 

2. ใหค้่าปรึกษาหารอืและเสนอแนะความเห็นแก่นายจา้งในการจัดสวัสดิการส่าหรับลูกจา้ง 
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3. ตรวจตรา ควบคุม ดูแล การจัดสวัสดิการที่นายจ้างจัดใหแ้ก่ลูกจ้าง 

4. เสนอข้อคิดเห็น และแนวทางในการจัดสวัสดิการที่เป็นประโยชน์ส่าหรับลูกจ้างต่อ

คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ จึงเป็นเสมือนสื่อกลางที่จะ

ถ่ายทอดความต้องการด้านสวัสดิการของลูกจ้างให้นายจ้างทราบ และร่วมปรึกษาหารือ        

ให้ข้อเสนอแนะ ตลอดจนตรวจสอบ ดูแล การจัดสวัสดิการภายในสถานประกอบกิจการ เพราะ 

กฎหมาย (มาตรา 98)  ยังได้ก่าหนดไว้วา่นายจ้างตอ้งจัดใหม้ีการประชุมหารือกับคณะกรรมการ

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการอย่างนอ้ยสามเดือนต่อหนึ่งครั้ง หรอืเมื่อกรรมการสวัสดิการ

ในสถานประกอบกิจการเกินกึ่งหนึ่งของกรรมการทั้งหมดหรือสหภาพแรงงานร้องขอโดยมี

เหตุผลสมควร 

การที่กฎหมายก่าหนดไว้เชน่ว่านั้นเท่ากับเป็นการส่งเสริม สนับสนุนและด่าเนินการให้

มีการจัดสวัสดิการแรงงานขึ้นในสถานประกอบกิจการ ซึ่งหากสถานประกอบกิจการใด        

ไม่ด่าเนินการจะมีบทลงโทษทั้งจ่าคุกและปรับ นอกเหนือจากกิจกรรมดังกล่าว กองสวัสดิการ

แรงงานยังเป็นฝ่ายจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ผู้ใช้แรงงานโดยใช้งบประมาณที่ได้รับการ

สนับสนุนจากรัฐบาล 2 กิจกรรมด้วยกัน คือ 

1. การจัดตั้งศูนย์เด็กเล็กวิทยาเขตสิรินธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ์ โดยที่ศูนย์ฯ

ดังกล่าวเกิดจากพระราชด่าริของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี ที่มีพระประสงค์

ให้มีการดูแลบุตรของผู้ใช้แรงงานในเขตที่มาจากสถานประกอบกิจการมากเพื่อบิดา มารดาจะ

สามารถท่างานได้โดยไม่มีความเป็นหว่งกังวลในเรื่องการเลี้ยงดูบุตรก่อนวัยเรียนของตน ซึ่งปัจจุบัน

มีการจัดตั้งศูนย์เด็กเล็กลักษณะนี้ขึ้น 2 ศูนย์ และสามารถให้การดูแลเด็กเล็กที่เป็นบุตรของผู้ใช้

แรงงานประมาณ 1,300 คน ทั้งนี้โดยได้รับเงินงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาลและ  เงินบริจาค

จากผู้ใช้แรงงานที่เป็นบิดา มารดาของเด็กสมทบอีกส่วนหนึ่ง การด่าเนินงานของศูนย์ ทั้ง 2 แห่ง   

อยู่ภายใต้การก่ากับดูแลของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน กองสวัสดิการแรงงาน และมูลนิธิ

สิรนิธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ์ 

2. การจัดตั้งกองทุนเพื่อผู้ใช้แรงงาน เป็นการจัดสรรเงินทุนหมุนเวียนจากรัฐบาล

เพื่อให้ผู้ใช้แรงงานกู้โดยผ่านสหกรณ์ออมทรัพย์ในสถานประกอบกิจการและรัฐวิสาหกิจ ทั้งนี้

เพื่อเป็นทุนหมุนเวียนในการพัฒนารายได้แก่ผู้ใ ช้แรงงานและเพื่อการ ออมทรัพย์และ          

ปลดเปลือ้งหนีส้ินของผูใ้ช้แรงงานโดยผา่นสหกรณ์ออมทรัพย์ ซึ่งกองทุนเพื่อผู้ใช้แรงงานจะให้กู้

ได้ในอัตราดอกเบีย้ต่่า อัตราร้อยละ 2.25 
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ปฏิบัติงานร่วมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือ        

ที่ได้รับมอบหมาย 

นอกเหนือจากการด่าเนินการดังกล่าว การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการ

นอกเหนือจากที่กฎหมายก่าหนดยังเป็นการที่เจ้าหน้าที่ภาครัฐเข้าไปในสถานประกอบกิจการ

เพื่อแนะน่ารูปแบบของสวัสดิการตา่งๆ ที่กฎหมายไม่ได้ ก่าหนดไว้แต่หากสถานประกอบกิจการ

ใดมีความพร้อมเพียงพอก็สามารถจัดให้เป็นไป ตามความต้องการของลูกจ้างได้ สวัสดิการ

นอกเหนอืกฎหมายที่กองสวัสดิการแรงงานน่าเสนอเป็นทางเลือกส่าหรับสถาน ประกอบกิจการ

จัดเพิ่มเติม แบ่งออกได้เป็นหมวดใหญ่ๆ ดังนี้ 

1. สวัสดิการที่มุ่งพัฒนาลูกจา้ง 

 - การส่งเสริมการศึกษาทั้งในและนอกเวลาท่างาน 

 - การจัดตัง้โรงเรียนในโรงงาน 

 - การอบรมความรูเ้กี่ยวกับการท่างานทั้งในและนอกสถานที่ท่างาน 

 - การจัดให้มีห้องสมุด หรอืมุมอา่นหนังสือ ฯลฯ เป็นต้น 

2. สวัสดิการที่ชว่ยเหลอืในเรื่องค่าครองชีพ 

 - การจัดตัง้รา้นค้าสวัสดิการหรอืสหกรณ์รา้นค้า 

 - การให้เงนิช่วยเหลือตา่งๆ เชน่ งานแตง่งาน งานอุปสมบท งานศพ 

 - การจัดชุดท่างาน 

 - การจัดหอพัก 

 - การจัดให้มีรถรับ-ส่ง 

 - เงินโบนัส ค่าครองชีพ เบีย้ขยัน คา่เข้ากะ 

3. สวัสดิการที่ชว่ยเหลอืการออมของลูกจา้ง 

 - สหกรณ์ออมทรัพย์ 

 - กองทุนส่ารองเลีย้งชพี 

4. สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง 

 - การจัดสถานเลีย้งดูบุตรของลูกจา้ง 

 - การช่วยค่ารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว 

 - การช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตรของลูกจา้ง 

 - การประกันชวีิตให้กับลูกจา้ง 

5. สวัสดิการที่ส่งเสรมิความม่ันคงในอนาคต 

 - เงินบ่าเหน็จ 
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 - เงินรางวัลท่างานนาน 

 - ให้ลูกจ้างซือ้หุน้ของบริษัท 

 - กองทุนฌาปนกิจ 

 - เงินกู้เพื่อสวัสดิการที่พักอาศัย 

6. สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย 

 - การจัดทัศนศกึษา 

 - กรจัดงานเลี้ยงสังสรรค์พนักงาน 

 - กาารแขง่ขันกีฬา 

สุปัญญา ชมจินดา (2540)     ค่าว่า สวัสดิการ หรือ Welfare นั้น ตามพจนานุกรม หมายถึง 

สภาพของการที่บุคคลหรือชุมชนมีการอยู่ดีกินดี มีความเจริญรุ่งเรือง หรือความสมบูรณ์พูนสุข    

ในที่ประชุมส่วนภูมิภาคเอเชียขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ณ กรุงนิวเดลี ประเทศอินเดีย 

เมื่อปี พ.ศ.2490 ให้นิยามของ “สวัสดิการคนงาน” หมายถึง บริการความสะดวกสบายและความ  

น่าพึงพอใจ ซึ่งอาจจะจัดขึ้นภายในหรือบริเวณใกล้เคียงสถานที่ท่างานเพื่อให้คนงานได้มี

สภาพแวดล้อมที่สะดวกสบายท่าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจน่ามาซึ่งความมีสุขภาพและขวัญ

ที่ดขีองคนงาน 

สุวิทย์ ยิ่งวรพันธ์ (2520) ให้ความหมาย “สวัสดิการแรงงาน” ไว้ดังนี้ การอยู่ดีกินดีของ

ลูกจ้างเป็นภาระทางศีลธรรมของธุรกิจอุตสาหกรรมและเป็นส่วนหนึ่งของนโยบายการบริหารงาน

บุคคล สวัสดิการแรงงานเป็นประโยชน์แก่คนงานในฐานะผู้รับ เป็นประโยชน์แก่นายจ้างในฐานะ     

ที่เป็นมูลเหตุจูงใจให้มีการผลิตที่ดีขึ้น และเป็นประโยชน์ในการแก้ไขปัญหาสังคมเฉพาะอย่างยิ่ง

ปัญหาแรงงาน 

วิจิตร ระวิวงศ์ (2520) ให้ความหมาย “สวัสดิการแรงงาน” หมายถึง การด่าเนินการใดๆ 

ไม่ว่าจะโดยนายจ้าง รัฐบาล หรือสหภาพแรงงานที่มีความมุ่งหมายเพื่อให้ลูกจ้างคนงาน       

ในกิจการอุตสาหกรรม หัตถกรรม พาณิชยกรรม การขนส่งและบริการ ซึ่งเป็นการประกอบ

ธุรกิจที่ไม่ใช่ภาคเกษตรกรรมสามารถมีระดับความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควร มีความผาสุกทั้งทาง

กายและทางใจมีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการท่างาน ความเจริญก้าวหน้า และ    

มีความมั่นคงในการด่ารงชีวติไม่เฉพาะแตเ่พียงตัวเขาเท่านั้นหากแต่รวมถึงครอบครัวด้วย 

เมื่อพิจารณาความหมายของค่าว่าสวัสดิการแรงงานแล้ว อาจสรุปนิยามของค่าว่า

สวัสดิการแรงงานได้ว่า ความสะดวกสบายใดๆ ที่ลูกจ้างได้รับจากนายจ้างขณะปฏิบัติงานหรือ

นอกเวลาท่างาน เป็นผลให้ลูกจ้างมีความผาสุก ความพึงพอใจ ได้รับความปลอดภัยมีสุขภาพ  

ที่แข็งแรงสมบูรณ์และมีหลักประกันของชีวิต หรือได้รับผลประโยชน์อื่นใดนอกเหนือจากค่าจ้าง 
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และเงินเดือนตามปกติที่ลูกจ้างพึงได้ตามกฎหมายที่เกี่ยวกับแรงงานหรือนอกเวลาท่างานตาม

ข้อสรุปข้างตน้นั่นเอง 

 

ทฤษฎีสวัสดิกำรแรงงำน 

เอ็ม.วี.มัวล์ทลี (M.V.Moorthy, 1968, อา้งถึงใน อุทัย สันติสกุล, 2534) ได้ศึกษาทฤษฎี

สวัสดิการแรงงานต่างๆ ดังนี้ 

1. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการบังคับควบคุม (The Policing Theory of Labour- 

Welfare) ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดที่เชื่อว่า คนส่วนใหญ่ในโลกมีแนวโน้มที่จะเป็นคนเลวมากกว่า

คนดีหรือชอบที่จะเอารัดเอาเปรียบผู้อื่น โดยเฉพาะคนรวยก็มักจะเอาเปรียบคนจนเปรียบเสมือน

นายจ้างที่เอาเปรียบลูกจ้างด้วยวิธีต่างๆ ท่าให้ลูกจ้างหมดก่าลังใจและไม่พอใจในการท่างานขึ้นได้

ถ้าปราศจากการก่าหนดมาตรฐานการให้ความมั่นคงจากรัฐ (State security) ดังนั้น การก่าหนด

เป็นกฎหมายในการคุ้มครองแรงงานจงึเป็นสิ่งจ่าเป็นที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ 

ความเช่ือดังกล่าว จงึเป็นมูลเหตุให้มีกฎข้อบังคับการใช้แรงงานให้เกิดความเป็นธรรม

ขึ้นในสังคมป้องกันการกดขี่ลูกจ้างจากนายจ้าง และการที่จะให้กฎหมายบังคับใช้ได้ผลดีโดย

การตรวจตราจากเจา้หนา้ที่อย่างรัดกุมและใกล้ชิด 

อย่างไรก็ตามมีข้อสังเกตเกี่ยวกับแนวความคิดนี้ว่า ผู้ที่มีหน้าที่ตรวจตราดูแล          

ให้นายจ้างปฏิบัติตามกฎหมาย ควรแนะน่า ชี้แจง หรือชักชวนให้นายจ้างปฏิบัติตามกฎหมาย

เพราะการชักชวนเป็นเทคนิคที่จะท่าให้นายจ้างปฏิบัติตามโดยเต็มใจไม่รู้ สึกว่าถูกบังคับการ

ตรวจตราก็ถือได้ว่าเป็นการแทรกแซงทางกฎหมายของการอยู่ร่วมกันระหว่างนายจ้างและ

ลูกจ้างอีกทางหนึ่งเป็นสาเหตุให้นายจ้างไม่พอใจและพยายามหลบเลี่ยงในที่สุด ตลอดจน     

การจัดสวัสดิการแรงงานบางอย่างนายจ้างต้องเต็มใจจัดให้เองกฎหมายไม่สามารถบังคับได้ 

เช่น ในการจัดสวัสดิการสันทนาการ ให้แก่ ลูกจ้างการให้ค่าปรึกษาหารือเมื่อลูกจ้างมีปัญหา 

เป็นต้น 

2. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความเชื่อทางศาสนา (The Religious Theory of Labour 

Welfare) ทฤษฎีนี้มิได้สนับสนุนให้มีกฎหมายบังคับในเรื่องการจัดสวัสดิการแรงงานแต่ เชื่อว่า

นายจ้างจัดสวัสดิการแรงงาน ให้แก่ ลูกจ้างก็เนื่องจากนายจ้างเป็นผู้มีศีลธรรมยึดถือในศาสนา

ว่าท่าดีย่อมได้ดีหรือหวังผลในชาติหน้า การจัดสวัสดิการแรงงานให้ลูกจ้างมีความเป็นอยู่ที่ดี   

ในชาตินี้ผลตอบแทนก็คงจะกลับสู่นายจ้างในชาติหน้าด้วย ทฤษฎีนี้เชื่อว่าศาสนาเป็นพื้นฐาน   

ในการที่นายจ้างจัดสวัสดิการแรงงานในแต่ละสังคมการจัดโดยหวังผลเป็นส่วนบุญเป็นการ    

ให้ตามความพอใจของนายจ้างจึงอาจขาดหลักการที่ดีไป 
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3. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความรักเพื่อนมนุษย์ (The Philanthropic Theory of 

Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า มนุษย์ทั่วไปย่อมรักเพื่อนมนุษย์ด้วยกันมีความต้องการที่จะ

ช่วยเหลือเพื่อนมนุษย์ที่ตกทุกข์ได้ยาก นายจ้างที่เชื่อในทฤษฎีนี้ก็จะจัดสวัสดิการแรงงานให้

ลูกจา้งอย่างดแีละไม่หวังสิ่งตอบแทน ดังนัน้ ทฤษฎีนีจ้งึเป็นเรื่องของความสมัครใจของนายจ้าง 

ซึ่งเป็นไปได้นอ้ยกว่าและกว้างขวางนอ้ยกว่าการบังคับด้วยกฎหมาย 

4. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการปฏิบัติแบบบิดาต่อบุตร (The  FaternalisticTheory of 

Labour Welfare) ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดที่ว่า นายจ้างและลูกจ้างเปรียบเสมือนบิดากับบุตร บิดา

เป็นผู้เลี้ยงดูบุตรที่อยู่ในฐานะช่วยตนเองไม่ได้เต็มที่ ทฤษฎีนี้อาจเรียกว่า เป็นการจัดสวัสดิการ

แรงงานแบบเครือญาติถือว่าลูกจ้างและนายจ้างอยู่ในครอบครัวเดียวกันมีผลประโยชน์ร่วมกัน 

ดังนั้น สมาชิกในครอบครัวที่อาวุโสกว่าจะมีบทบาทเป็นผู้จัดการด้านสวัสดิการดูแลความ

เป็นอยู่ของผู้ที่เยาว์วัยกว่า นายจ้างเปรียบเสมือนบิดาหรอืผู้ที่อาวุโสที่สุด  ลูกจ้างเปรียบเสมือน

บุตรในความดูแลปกครองของบิดานั่นเอง การจัดสวัสดิการแรงงานจึงเป็นความรับผิดชอบของ

ฝา่ยจัดการช้ันสูงจะเป็นผู้รเิริ่ม 

ทฤษฎีนี้ จึงไม่เกี่ยวข้องกับแนวความคิดที่ว่า สวัสดิการแรงงานควรมาจากการบังคับ 

หรอืต้องมีกฎหมายแต่ถือว่าควรเป็นความส่านึกในหน้าที่ของนายจ้างที่จะท่าตนเป็น “บิดาที่ดี” 

ต่อลูกจ้าง หรอื “บุตร” ของตนหรอืไม่ 

5. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการป้องกันการเรียกร้อง (The Placating Theory of 

Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ลูกจ้างมีความส่านึกในสิทธิและผลประโยชน์ของตนและ

สามารถรวมตัวเป็นกลุ่มแล้วเมื่อถึงเวลาหนึ่งลูกจ้างจะรวมตัวกันเรียกร้องค่าจ้างที่สูงขึ้น และ

สวัสดิการแรงงานที่ดีกว่าเก่า ซึ่งนายจ้างไม่อาจละเลยต่อการเรียกร้องนั้นได้ ดังนั้น ความสนใจ

ที่จะให้สวัสดิการแรงงานแก่ลูกจ้างก็จะเป็นไปในลักษณะที่ป้องกันการเรียกร้องซึ่งขาดความ

จรงิใจ 

ความเชื่อดังกล่าวแสดงว่า การจัดสวัสดิการแรงงานขึ้นอยู่กับความกลัวของนายจ้าง 

ถ้านายจ้างกลัวว่าลูกจา้งจะก่อเรื่องขึ้นมาก็จะจัดสวัสดิการแรงงานเป็นการปิดปาก ถ้านายจ้าง

ไม่กลัวลูกจา้งก็อาจจะถูกละเลยได้ 

ทฤษฎีนี้มิได้เกี่ยวข้องกับการให้มีกฎหมายบังคับให้จัดสวัสดิการแรงงานโดยตรง แต่

เป็นการสนับสนุนโดยทางอ้อมเพราะถ้านายจ้างทุกคนปฏิบัติตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน     

ก็จะเป็นการป้องกันหรอืลดการเรียกร้องได้ทางหนึ่ง 

6. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการประชาสัมพันธ์ (The Public Relations Theory of 

Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า การจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างในกิจการของนายจ้าง    
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ดีเพียงใดก็จะเป็นการเผยแพร่ชื่อเสียงหรือเป็นการโฆษณาประชาสัมพันธ์ให้แก่กิจการของ

นายจ้างขึ้นเพียงนั้น เป็นการสร้างความนิยมให้แก่ลูกจ้างตลอดจนสังคมภายนอกที่จะมองดู

มหาวิทยาลัยอย่างชื่นชม อาจจะท่าให้บุคคลภายนอกอยากที่จะส่งบุตรหลายเข้ามาเรียนหรือ

เข้ามาท่างานในมหาลัยแห่งนี้ 

อย่างไรก็ตาม การจัดสวัสดิการแรงงานแบบนี้อาจขาดความจริงใจและมิได้ตั้งอยู่บน

รากฐานความต้องการของบรรดาลูกจ้างก็เป็นได้เพราะนายจ้างมุ่งด้านโฆษณาท่าชื่อเสียงให้ตนเอง

มากกว่า ทฤษฎีนีจ้งึไม่เห็นความจ่าเป็นที่จะต้องมีกฎหมายบังคับให้มีสวัสดิการแรงงาน 

7. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความเหมาะสมในทางปฏิบัติ (The Functional Theory of 

Labour Welfare) ทฤษฎีนีเ้ชื่อว่า การจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างก็เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ท่างานเพราะการท่างานในสภาพแวดล้อมที่ดีหรือมีสิ่งจูงใจที่ดี ลูกจ้างย่อมจะท่างานด้วยความ  

เป็นสุขใจ พึงพอใจ เปรียบเสมือนเครื่องจักรที่ได้รับการดูแลบ่ารุงรักษาอย่างดี การท่างานย่อม    

ท่าใหไ้ด้ผลผลิตที่ดีตามมา 

ดังนั้น ลูกจ้างที่ได้รับการเอาใจใส่ดูแลด้านสวัสดิการแรงงานอย่างดีจากฝ่ายนายจ้าง

จะน่าไปสู่ประสิทธิภาพการท่างานที่เพิ่มขึ้น เป็นผลให้ผลผลิตเพิ่มอย่างมีคุณภาพและปริมาณ 

ในที่สุดผลประโยชน์สุดท้ายก็จะตกอยู่กับนายจ้าง ลูกจา้ง และชุมชนของอุตสาหกรรมนั้นเอง 

ทฤษฎีนีไ้ม่สนับสนุนการบังคับด้วยกฎหมาย แต่มีทางเป็นไปได้มากกว่าทฤษฎีอื่นๆ ใน

แง่ที่ว่านายจ้างย่อมค่านึงถึงผลประโยชน์ในกิจการของตนเองมากกว่าสิ่งอื่นใด และทางหนึ่ง     

ทีจ่ะบรรลุผลส่าเร็จได้ก็คือ การท่านุบ่ารุงลูกจ้างซึ่งเปรียบเสมือนเครื่องจักรชิ้นหนึ่งในกระบวนการ

ผลิตให้มีสภาพดีคงทนสามารถผลิตสินค้าที่มีคุณภาพและปริมาณตามต้องการ ผลที่ตามมาก็คือ

การจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างอย่างเหมาะสมและถูกวิธี 

จากทฤษฎีทั้งหมดที่กล่าวมานี้ จะเห็นได้ว่า ทฤษฎีที่เน้นในเรื่องกฎหมาย คือ ทฤษฎี

แรกซึ่งสนับสนุนการจัดสวัสดิการแรงงานโดยใช้กฎหมายบังคับ ถ้าไม่ปฏิบัติตามจะมีโทษ ทั้งนี้ 

เพื่อให้ลูกจ้างซึ่งเป็นผู้เสียเปรียบทางเศรษฐกิจได้รับความเป็นธรรมในการท่างานกับนายจ้าง 

ซึ่งเชื่อว่าจะได้ผลกว้างขวางกว่าการจัดสวัสดิการแรงงานโดยสมัครใจตามแบบของทฤษฎีอื่น 

ขอบเขตของสวัสดิกำรแรงงำน 

โดยปกติสวัสดิการแรงงานจะไม่จ่ากัดเฉพาะตัวลูกจ้าง ขณะที่ท่างานภายในสถาน

ประกอบกิจการเท่านั้น สวัสดิการแรงงานที่สมบูรณ์จะต้องครอบคลุมถึงครอบครัวของคนงาน

ตลอดจนชุมชนที่เขาอาศัยอยู่ด้วย เพราะความจริงสวัสดิการแรงงานก็เป็นส่วนหนึ่งของ

โครงการสวัสดิการสังคมนั่นเอง ความเป็นอยู่ของลูกจ้าง การอยู่อาศัยในชุมชน การพักผ่อน

หย่อนใจลักษณะชีวิตครอบครัว สิ่งอ่านวยความสะดวกต่างๆ ทั้งที่ท่างานและที่บ้านจะมีส่วน
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เสริมสรา้งหรอืบั่นทอนบุคลิกภาพของลูกจ้าง เช่น ถ้าลูกจ้างมีชีวิตความเป็นอยู่ที่บ้านไม่ดี บ้าน

ช่องสกปรกรกรุงรัง เนื่องจากสภาพทางเศรษฐกิจไม่อ่านวยความเป็นอยู่ไม่สุขสบายเท่าที่ควร

หรือลูกจ้างที่มีความเป็นอยู่ทางครอบครัวไม่ราบรื่นหรือสภาพแวดล้อมทางบ้านไม่ดีเมื่อมา

ท่างานจิตใจย่อมไม่ปลอดโปร่งตามไปด้วย การท่างานของลูกจ้างขณะที่มีความกังวลใจอาจท่าให้

งานเสียหายหรือเกิดอุบัติเหตุขณะท่างาน และมีผลไปถึงการลางาน ขาดงานบ่อยๆ เนื่องมาจาก

ความรับผิดชอบต่อครอบครัวของลูกจ้างอีกด้วย สิ่งเหล่านี้นับว่าเป็นปัจจัยที่น่าน่ามาพิจารณา    

ในการก่าหนดขอบเขตของสวัสดิการแรงงาน สวัสดิการแรงงานที่ดีจึงควรเป็นการพัฒนาบุคลิกภาพ 

และแก้ไขปัญหานานาประการของลูกจ้างไปด้วยในตัว ดังนั้น สวัสดิการแรงงานที่จัดให้กับลูกจ้าง

จะครอบคลุมชีวิตความเป็นอยู่ของลูกจ้างในลักษณะใหญ่ๆ 3 ประการ คือ 

1. ในขณะท่างาน (on-the-job) ในเวลาท่างาน 

2. นอกเวลาท่างาน (off-the-job) แตย่ังอยู่ภายในสถานที่ท่างาน 

3. นอกสถานที่ท่างานแต่อยู่ในชุมชน (outside the company in the community at large) 

เมื่อสวัสดิการแรงงานมีผลกระทบรวมถึงชีวติการท่างาน ครอบครัว และชุมชนของลูกจ้าง

ในทางที่ดขีึน้ สวัสดิการแรงงานที่ใหแ้ก่ลูกจา้งอาจจัดได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี ้

1. ภายในสถานที่ท่างานหรอืบริเวณสถานที่ท่างาน ประกอบด้วย 

 - การจัดให้มีสภาพการท่างานที่ดี 

 - ความสะดวกสบายขณะปฏิบัติงาน 

 - บริการทางสุขภาพอนามัยของลูกจา้ง 

2. ภายนอกสถานที่ท่างาน ได้แก่ การจัดที่พักหรือบ้านพักแก่ลูกจ้าง บริการรถรับ-ส่ง 

จัดท่าถนนหนทาง สวน การจัดยามรักษาความปลอดภัย ให้แก่ บริเวณที่พักอาศัยการสร้าง

โรงเรียน ให้แก่ บุตรหลานของลูกจ้าง การจัดตัง้สโมสรพักผอ่นหย่อนใจ เป็นต้น 

ประเภทของสวัสดิกำรแรงงำน 

สวัสดิการแรงงานซึ่งนายจ้างจัดให้ลูกจ้างนอกเหนือจากที่กฎหมายก่าหนดนั้นแบ่งได้

เป็น 4 ประเภท คือ สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย สวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจ และสวัสดิการ

ทางดา้นสังคม สวัสดิการด้านการศึกษา ดังนี้ 

1. สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย ได้แก่ การวางแผนเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพอนามัย  

และการรักษาพยาบาล ซึ่งให้ความส่าคัญใน 4 ประเด็น คือ 1)ค่าใช้จ่ายต้องอยู่ในขอบเขต       

ที่ไม่แพงเกินไป 2)การรับประกันให้มีการเข้าถึงบริการที่เหมาะสม 3)การพัฒนาก่าลังบุคลากร 

ที่เหมาะสม 4)การกระตุน้ให้ผู้รับบริการมีส่วนในการรับผิดชอบเรื่องค่ารักษาพยาบาล และการ

ดูแลสุขภาพมากขึน้ 
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2. สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ เป็นสวัสดิการแรงงานที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อเป็นสิ่งจูงใจในการ

ท่างานของลูกจา้ง โดยนายจา้งเป็นผู้จัดให้ เช่น การให้บ่าเหน็จบ่านาญ สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล 

สวัสดิการกองทุนส่ารองเลี้ยงชีพ ค่าฌาปณกิจศพ การให้รางวัลในการท่างาน โบนัส เป็นต้น 

สวัสดิการเหล่านีม้ักจ่ายในรูปตัวเงนิและถือเป็นต้นทุนการผลิตโดยตรงของนายจ้าง 

3. สวัสดิการด้านสังคม เป็นสวัสดิการแรงงานที่จัดให้ในรูปของการนันทนาการ การกีฬา 

การใหค้่าปรึกษาหารอื หอ้งสมุด เป็นต้น 

4. สวัสดิการด้านการศึกษา สวัสดิการที่จัดให้บุคลากร โดยการจัดให้มีทุนศึกษาต่อ 

ในระดับต่างๆ ตามความเหมาะสมของบุคลากร 

ประโยชน์ของกำรจัดสวัสดิกำรแรงงำน 

ปัจจุบันนายจ้างส่วนใหญ่ยอมรับว่า การลงทุนด้านสวัสดิการแรงงานไม่ว่าจะเป็นการ

ลงทุนเพื่อให้สวัสดิการแรงงานในรูปแบบหรือประเภทใดก็ตาม ทุกอย่างที่จ่ายไปถือเป็น

ค่าตอบแทนในการท่างาน นายจ้างจึงน่าค่าใช้จ่ายในการจัดสวัสดิการแรงงานมารวมในส่วน    

ที่จ่ายเป็นค่าตอบแทนแก่ลูกจ้าง โดยเฉพาะการจ่ายผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ (Fringe Benefits) 

เป็นการจ่ายนอกเหนือจากค่าจ้างเงินเดือน เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าฌาปณกิจศพ กองทุน

ส่ารองเลี้ยงชีพ เป็นต้น ซึ่งส่วนที่นายจ้างจ่ายผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ แก่ลูกจ้างเหล่านี้          

มีลักษณะเป็นสวัสดิการแรงงาน ซึ่งนายจ้างใช้เป็นเครื่องมือในการเพิ่มประสิทธิภาพการท่างาน

ของลูกจ้าง และลดปัญหาในการด่ารงชีพของลูกจ้างถึงแม้การจัดสวัสดิการแรงงาน            

จะก่อใหเ้กิดภาระค่าใช้จ่ายแก่นายจ้างเพิ่มขึ้นแตน่ายจา้งก็จะได้ประโยชน์ดว้ย 

ความจ่าเป็นหรือมูลเหตุจูงใจของนายจ้างที่จะต้องจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้าง 

มีดังนี ้

1. เป็นสิ่งจูงใจให้แก่ลูกจ้าง เช่น การจัดสวัสดิการบ้านพักหรือหอพักให้แก่ลูกจ้างที่มี

ภูมิล่าเนาอยู่ต่างจังหวัดเป็นการช่วยเหลือทางเศรษฐกิจให้แก่ลูกจ้าง ช่วยให้ลูกจ้างเกิดความ  

พึงพอใจที่จะท่างานกับนายจ้างของตนนานๆ เป็นต้น 

2. เป็นความตอ้งการหรือความจ่าเป็นของนายจ้าง เช่น สถานที่ท่างานอยู่ไกลที่ชุมชน

นายจ้างอาจจะจัดรถรับส่งบริการให้ลูกจ้างมาท่างานทันเวลา ป้องกันการมาท่างานสายท่าให้

เสียงานรวมทั้งเป็นการอ่านวยความสะดวกใหแ้ก่ลูกจ้างดว้ย 

3. กฎหมายบังคับ ท่าให้นายจ้างจ่าเป็นต้องจัดสวัสดิการ ให้แก่ ลูกจ้างอย่างไม่สามารถ

หลีกเลี่ยงได้ เช่น กฎหมายเรื่องเงินทดแทน กฎหมายคุ้มครองแรงงาน กฎหมายความปลอดภัย     

ในการท่างาน กฎหมายประกันสังคม เป็นต้น ซึ่งส่วนใหญ่คุ้มครองผลประโยชน์พื้นฐานของ

ลูกจา้งนัน้เองส่าหรับการจัดสวัสดิการแรงงานนั้น ผลดทีี่นายจ้างได้รับมีดังนี้ 
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 1. ระบบคัดเลือกพนักงานจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 2. ลูกจา้งมขีวัญและก่าลังใจที่ด ีรวมทั้งเกิดความจงรักภักดีตอ่องค์กร 

 3. อัตราการเข้า-ออกงาน และการขาดงานลดต่่าลง 

 4. ก่อใหเ้กิดภาพลักษณ์ทางบวกส่าหรับองค์กร 

อย่างไรก็ดีการจัดสวัสดิการแรงงาน ควรตอ้งเน้นที่ประโยชน์ของลูกจ้างเพื่อให้ลูกจ้าง            

มีสภาพความเป็นอยู่ที่เหมาะสม และเพื่อธ่ารงรักษาจูงใจบุคคลที่มีความสามารถให้ร่วมงาน  

กับองค์กร สวัสดิการแรงงานจะช่วยแบ่งเบาภาระในการครองชีพของลูกจ้างและครอบครัว    

ทั้งยังสร้างความมั่นคงและความภาคภูมิใจในการท่างานกับนายจ้างด้วย นายจ้างจึงมีหน้าที่

ต้องจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างทั้งส่วนที่ต้องปฏิบัติตามกฎหมาย และส่วนที่ให้เพื่อใช้

สร้างขวัญก่าลังใจในการท่างานแก่ลูกจ้าง 

แนวทำงกำรจัดสวัสดิกำรแรงงำนที่เหมำะสม 

แนวทางการจัดสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสมตามแนวคิดทฤษฎีของ K.N.Vaid (1970 : 

pp 21-26) โดยทั่วไปนายจ้างควรค่านงึถึงหลักเกณฑ์ดังตอ่ไปนี ้

1. หลักความรับผิดชอบทางสังคมของอุตสาหกรรมหรือผ ูประกอบการการที่นายจางให

สวัสดิการแรงงานแกลูกจางมากนอยเพียงใดเปนเครื่องบงชี้ถึงความรับผิดชอบของอุตสาหกรรม    

ตอสังคม เพราะอุตสาหกรรมยอมตองอาศัยสังคมและอย ูในสังคมการใหสวัสดิการแรงงานจึงควร

ค่านึงถึงสังคมที่อย ูรอบตัวดวย เชน การจัดตั้งสถานพยาบาลแกลูกจางในโรงงานก็นาจะให        

ชาวบานในบริเวณรอบๆ โรงงานไดใชประโยชนดวยหรือการสรางถนนจากโรงงานออกส ูภายนอก    

ก็จะท่าใหชุมชนนั้นบังเกิดความเจริญตามมา เป็นต้น 

2. หลักประชาธิปไตย การจัดสวัสดิการแรงงานควรมีการใหสิทธิแกลูกจางในการ

ตัดสินใจวาเขาตองการสวัสดิการแรงงานในลักษณะใดตลอดจนให เขามามีสวนรวม เชน        

ตั้งเปนคณะกรรมการในการจัดสวัสดิการแรงงานพิจารณารวมกับนายจาง และนายจางไมควร

ถือเปนบุญคุณหรือเปนแบบผ ูใหญใหแกผ ูนอย รวมทั้งการใหควรเปนแบบเสมอภาคไมล่าเอียง     

กลาวคือ ทุกคนที่เปนลูกจางยอมมีสทธิได้รบสวัสดิการเสมอเหมือนกันหมดในสถานประกอบ

กิจการแต่ละแหง่ 

3. หลักความเหมาะสมของค่าจ้าง คาจางและสวัสดิการแรงงานควรเปนแบบที่เหมาะสม

ซึ่งกันและกัน ไมควรถือวาสวัสดิการแรงงานเปนการชดเชยในเรื่องของคาจาง เพราะมีขอเท็จ

จริงอย ูวา การใหสวัสดิการแรงงานสารพัดอยางอาจไมสามารถกระต ุนใหลูกจางท่างานดีขึ้นเลย   

ก็ได ถาคาจางยังต่่าอยู่มากในท่านองเดียวกันแมคาจางจะสูงแตนายจางไม่ค่านึงถึงสวัสดิการ
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แรงงานควรที่มีก็จะไมสามารถท่าให้ลูกจ้างกระตือรือร้นในการท่างานไดดังนั้น ค่าจ้าจึงมี

ความส่าคัญพอๆ กับสวัสดิการแรงงาน 

4. หลักประสิทธิภาพการใหสวัสดิการแรงงาน คอื การเพิ่มประสิทธิภาพในการท่างาน 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทั้งสองนี้วัดได้ยากก็จริงอย ูแต่การที่ลูกจ้างท้องไม่อิ่มหรือมีความ

กังวลใจอย ูเสมอยอมจะท่างานดวยความไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ประเทศก่าลังพัฒนาเชื่อ

ว่าการใหการศึกษาอบรมใหลูกจางไดมีโอกาสกาวหนาในการท่างาน การใหที่อย ูอาศัยและ

อาหาร สามประการนี้เปนสวัสดิการที่มีความส่าคัญที่สุดในการเพิ่มประสิทธิภาพการท่างาน

ของลูกจา้ง 

5. หลักพัฒนาบุคลิกภาพ จุดม ุงหมายหนึ่งของการจัดสวัสดิการอุตสาหกรรม ก็คือ

การพัฒนาบุคลิกภาพในวงการอุตสาหกรรมมักจะเต็มไปด วยระเบียบที่เข มงวดในการ

ปฏิบัติงาน และขาดความเปนกันเอง ลูกจางจ่านวนมากที่ท่างานรวมกันทามกลางสภาพ         

ที่นาอึดอัดใจนานาประการ บรรยากาศที่เต็มไปดวยกฎเกณฑและความสัมพันธที่เปนทางการ

เกินไป ท่าใหลูกจางขาดการเปนตัวของตัวเองลูกจ้างสูญเสียอิสรภาพในการแสดงออกตามที่

ต้องการทั้งทางการกระท้่าและความคิดโดยทั่วไปลูกจางมีชีวิตอย ูในสังคมแคบๆ สวัสดิการ

แรงงานควรม ุงที่จะใหลูกจางมชีีวติชีวาขณะท่างาน โดยค่านึงถึงปจเจกภาพของลูกจางแตละคน 

การจัดสวัสดิการแรงงานจึงควรสงเสริมดานสังคมและวัฒนธรรมของลูกจางเอง เชน การจัด

นันทนาการหรอืกิจกรรมอื่นใดเพื่อท่าใหลูกจางหายเบื่อหนาย ราเริง และมชีีวติชีวา 

6. หลักความรับผิดชอบรวมกัน ความรับผิดชอบในเรื่องสวัสดิการอุตสาหกรรมเปนของ

นายจางและลูกจางรวมกัน ถานายจางเปนฝายใหเพียงฝายเดียวอาจเกิดผลเสียเพราะลูกจางเปน   

ฝายรับจะไมกระตือรือรนเทาที่ควร เมื่อเกิดการพิพาทหรือขัดแยงกันภายหลัง นายจางก็จะทวง

บุญคุณเอากับลูกจางไดดังนั้น การใหสวัสดิการแรงงานจะเปนผลดีตอผ ูใหและผ ูรับเมื่อทั้งสองฝาย

เขาใจในหลักการและรับผดิชอบร่วมกัน 

7. หลักการยอมรับ ผ ูบริหารและลูกจางทุกระดับจะตองเขาใจและยอมรับความส่าคัญ

ของการจัดสวัสดิการแรงงานส่าหรับลูกจ้างในสถานประกอบการที่มีเจ้าหน้าที่สวัสดิการประจ่า

อย  ูเจ าหนาที่นั้นยอมเข าใจป ญหาและความต องการของลูกจ างตลอดจนสิ่งที่อ่านวย

สนองตอบตอความตองการน้ันๆ ตามหลักวิชาการ แตก็คงจะไมเกิดผลดีเทาที่ควรหากผ ูบริหาร

ในระดับอื่นๆ ไมเขาใจหรือรวมดวยกลาวคือ แนวความคิดเกี่ยวกับสวัสดิการอุตสาหกรรม    

จะตองเปนที่ยอมรับทุกระดับตั้งแตผ ูบริหารช้ันล่างสุดตลอดจนไปถึงผูบ้ริหารระดับสูงสูด 

ภญิโญ สาธร (2517, หน้า 388-389) ได้เสนอหลักการจัดสวัสดิการแรงงานไว้ 10 ประการ 

คือ 



27 
 

1. หลักความเสมอภาค เป็นการจัดสวัสดิการแรงงานโดยค่านงึถึงความเท่าเทียมกันให้

มากที่สุด 

2. หลักแหงประโยชน เมื่อจัดสวัสดิการแรงงานใดๆ แลวประโยชนที่ไดควรตองค ุมคา 

ไดผลตามเป้าหมายทั้งองค์การและลกจ้าง 

3. หลักแหงการจูงใจสวัสดิการแรงงานที่ใหควรกอใหเกิดแรงจูงใจหรือก่าลังใจที่จะท่างาน

ใหเกิดผลดีแก่ทางตนเองและความก้าวหน้าขององค์การ 

4. หลักแหงการตอบสนองความตองการสวัสดิการแรงงานที่จะตองสอดคลองและ 

ตรงกับความตองการของลูกจ้าง 

5. หลักแห่งประสิทธิภาพประสิทธิผลที่ได้จากการจัดควรเกิดประโยชน์สูงสุดใชเวลา   

นอยและลงทุนต่่าและได้รับปริมาณที่ดทีั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ 

6. หลักแหงการประหยัดเปนหลักที่ตองพิจารณาอยางรอบคอบ เพราะถาจัดสวัสดิการ

แรงงานโดยไม่ยึดหลักแห่งการประหยัดก็จะก่อให้เกิดการฟุ่มเฟือย ซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสียมากกว่า

ผลดี 

7. หลักแหงการบ่ารุงขวัญและก่าลังใจ สวัสดิการแรงงานที่จัดขึ้นควรมีวัตถุประสงคเพื่อ

การบ่ารุงขวัญและก่าลังใจในการท่างานซึ่งจะส่งผลต่อความรักและความผูกพันต่อหน่วยงาน 

8. หลักแหงงบประมาณ สวัสดิการแรงงาน คือ สวนหนึ่งของตนทุนการผลิต การจัดท่า 

แผนสวัสดิการแรงงานจึงควรค่านึงถึงงบประมาณที่ใชและความสามารถในการด่าเนินงานได้อย่าง 

ตอเนื่อง 

9. หลักแหงความสะดวกการใหบริการสวัสดิการแรงงานควรรวดเร็ว สะดวกและมีระเบียบ

ที่ดใีนการใหบ้ริการ 

10. หลักแหงความยุติธรรม เปนหลักที่ควรยึดเปนแนวปฏิบัติในการใหสวัสดิการแรงงาน

โดยไม่เลือกปฏิบัติ 

หลักการจัดสวัสดิการแรงงานตามแนวคิดของ Flippo. (1984 : pp 337) มีหลักส่าคัญ 

5 ประการคอื 

1. หลักความพอใจและความตองการที่แทจริง ซึ่งก็คือเมื่อจัดแลวลูกจางควรมีความ

พอใจและตรงกับความตอ้งการที่แท้จริงของลูกจ้าง 

2. หลักการครอบคลุมสวนรวมมากกวาสวนบุคคล สวัสดิการแรงงานที่จัดใหควรอยู่ 

ในขอบเขตที่เป็นประโยชน์แก่คนส่วนใหญ่มากกว่าได้รับประโยชน์เฉพาะบางคนเท่านั้น 

3. หลักการยืดหย ุน สวัสดิการแรงงานควรมีความยืดหย ุนตามความจ่าเปนของลูกจาง

โดยค่านึงถึงเพศ อายุ การสมรส ครอบครัว 
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4. หลักแหงผลประโยชนสวัสดิการแรงงานที่จัดใหควรกอใหเกิดประโยชนทั้งดานนายจ้าง

และลูกจา้ง 

5. หลักความสมเหตุสมผล เปนการเนนความเหมาะสมในการจัดสวัสดิการแรงงาน

ทั้งดานค่าใช้จ่ายการลงทุนและความสามารถของนายจ้าง 

 

งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

อรอุมา ศรีสว่าง (2544) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และ

ระยะเวลาในการท่างานไม่พบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ส่วนปัจจัยค้่าจุน และ

ปัจจัยจูงใจ พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติ ที่ระดับ  

0.05 มีตัวแปร 8 ตัว ที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติ    

ที่ระดับ 0.05 คือ ปัจจัยค้่าจุน 4 ด้าน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท่างาน 

เงินเดือนและสวัสดิการ และความมั่นคงในการท่างานปัจจัยจูงใจ 3 ด้าน ได้แก่ ความส่าเร็จ      

ในการท่างาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และความเจรญิเติบโตในตนเองและอาชีพ 

กิตตินันต์ พิศสุวรรณ (2553) ศึกษาเรื่องความต้องการสวัสดิการของพนักงาน 

กรณีศึกษา บริษัท ลานนาอุตสาหกรรมเกษตร จ่ากัด ผลการวิจัยพบว่า สวัสดิการที่ได้รับจาก

ฝ่ายนายจ้างจ่าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส่ารวจ

จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในบริษัทฯ จ่านวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ

แบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่น 0.95 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าทางสถิติ ค่าร้อยละ ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน แหง่ความแปรปรวน Z-test, t-test, F-test ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 

พนักงานที่มีภูมิล่าเนาระยะเวลาในการท่างานและประเภทการจ้างงานต่างกันมีความต้องการ

ในสวัสดิการต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีเพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการวิจัยที่มีสังกัดแผนกและรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความต้องการ             

ในสวัสดิการทุกด้านต่างกันโดยความต้องการของพนักงานที่มีต่อสวัสดิการที่ได้รับทั้ง 4 ด้าน    

ที่ได้รับต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทาง       

ในการปรับปรุงดังนี้คือในสวัสดิการด้านสุขภาพอนามัยพบว่า ควรปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับ

การตรวจร่างกายประจ่าปี ในสวัสดิการด้านเศรษฐกิจควรปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับการ

ให้บริการด้านที่พักอาศัย ในสวัสดิการด้านสังคมและนันทนาการ ควรปรับปรุงสวัสดิการ
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เกี่ยวกับการจัดสถานที่ ส่าหรับการเล่นกีฬาและออกกาลังกาย ในสวัสดิการด้านการศึกษาควร

ปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับการให้โอกาสสนับสนุนการศกึษาต่อใหก้ับพนักงาน 

จันทรเพ็ญ รัตนมาลี (2540) ไดศึกษาการจัดสวัสดิการแรงงานในกิจการกล ุมบริษัท 

ชินวัตร พบวา สวัสดิการแรงงานที่ลูกจางพึงพอใจมากที่สุด คือ สวัสดิการแรงงานดานสุขภาพ

อนามัยและเห็นวาการจัดสวัสดิการแรงงานควรมีความยืดหยุ่นให้สอดคล้องกับความต้องการ

ของลูกจ้าง 

ประทิน ไกรษรโกวิทย (2541) ไดศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการแรงงานของลูกจาง

ในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตประเภทและขนาดตางๆ ในจังหวัดสมุทรปราการ พบวาลูกจาง

มีความพึงพอใจในสวัสดิการแรงงานด้านเศรษฐกิจมีวันหยุดที่ได้ผลตอบแทนสูงสุดรองลงไปคือ

สวัสดิการแรงงานดานการตรวจสุขภาพประจ่าปสวัสดิการแรงงานดานอุปกรณปองกัน

อันตรายสวนบุคคล สวัสดิการแรงงาน กองทุนเงินสะสมตู้เก็บของส่วนตัวการจัดฝึกอบรมเพิ่ม

ความรู้และทักษะและการประกาศเกียรติคุณยกย่องผู้ได เลื่อนต่่าแหน่ง ไดแก่ เงินยังชีพ

ประเภทคากระแสไฟฟาเงินชวยเหลือบุตร บริการเสื้อผาเครื่องแบบ บริการที่อย ูอาศัย บริการ

รถรับ-สง สวนบริการที่ใชนอยไดแกรถยนตสวัสดิการใหเชา บริการบานพักเพื่อการพักผอน 

บริการหองสมุด บริการเชาซื้อรถจักรยานยนต โดยแรงจูงใจในการใชบริการมาจากความตอง

การและความจ่าเปน ความสะดวกในการใช้บริการและการไดรบการให้บริการจากเจ้าหน้าที่     

ที่ดแีละรวดเร็ว 

ศิริรัตน สุวรรณทัต (2542) ไดศึกษาสวัสดิการแรงงานของบริษัท การบินไทย จ่ากัด 

(มหาชน) ไดพบวา สถานภาพสมรส มีผลตอความพึงพอใจของลูกจางในการจัดสวัสดิการ

แรงงานดานความมั่นคง ปลอดภัย สวัสดิการแรงงานที่ลูกจางใหความส่าคัญคือเงินรางวัล

ประจ่าปเงินคารักษาพยาบาลกองทุนส่ารองเลี้ยงชีพการฝกอบรมภายใน และหองออกก่าลัง

กาย นอกจากนี้ยังตองการใหบริษัทเพิ่มการใหบริการทางการแพทยการศึกษาดูงานทั้งในและ  

ตางประเทศการจัดสวนหยอมหรือสวนสุขภาพ การจัดสวัสดิการดานสุขภาพใหครอบคลุม     

ถึงครอบครัวลูกจ าง และการจัดสวัสดิการแรงงานด านการออมทรัพย หรือการสร าง

หลักประกันใหลู้กจา้ง 

อนุทิน ปลื้มมาลี  (2542) ไดศึกษาขอเท็จจริงการจัดสวัสดิการแรงงานในชวงภาวะ

เศรษฐกิจชะลอตัวและแนวโนมในอนาคต พบวา สถานประกอบกิจการสวนใหญใหความส่าคัญ

กับงบประมาณที่ใชในการจัดสวัสดิการแรงงาน รวมทั้งคุณธรรมและจริยธรรมของผ ูบริหาร

มากขึ้นกวาชวงกอนเศรษฐกิจชะลอตัว และเมื่อเศรษฐกิจดีขึ้นแลวก็จะน่าแนวคิดเรื่องคาตอบ

แทนไปใชมากที่สุดรองลงมาเปนเรื่องประโยชนเกื้อกู้ล 
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กรอบแนวคิดที่ใช้ในกำรวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

ภำพ 1 แสดงกรอบแนวคิด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

   1. เพศ 

   2. อายุ 

   3. ระดับการศกึษา 

   4. สถานภาพ 

   5. อายุงาน 

   6. ต่าแหน่งงาน 

   7. เงินเดอืน 

ปัจจัยด้ำนสวัสดิกำร 

   1. สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย 

   2. สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ 

   3. สวัสดิการด้านสังคม 

   4. สวัสดิการด้านการศกึษา 

 รูปแบบควำมผูกพันต่อองค์กร 

  1. ความศรัทธาต่อองค์กร 

  2. ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 

  3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
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บทที ่3 

 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส่ารวจ (Survey Research) มุ่งเน้นศึกษาปัจจัยด้าน

สวัสดิการที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กร และรูปแบบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อน่าผลที่ได้มาเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ซึ่งจะน่าพาองค์กรไปสู่จุดหมายตามที่ก่าหนดไว้ของมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ผู้ศึกษาใช้แบบสอบถาม  

เก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งได้ด่าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ  บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยเฉพาะผู้ที่มีความ

เกี่ยวข้องกับสายการปฏิบัติงาน จ่านวน 1,212 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง (คณบดี

และผู้อ่านวยการ) จ่านวน 16 คน บุคลากรสายวิชาการ จ่านวน 623 คน และบุคลากร        

สายบริการ จ่านวน 573 คน ผู้ศึกษาได้คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจากกลุ่มประชากร โดยการใช้สูตร

ในการค่านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (จินดา ขลิบทอง, 2544 : 20 ; อ้างอิงจาก 

Yamane Statistics : An Introduction Analysis. 1973 : 883) ดังนี ้

 

n =  

n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

N = ขนาดของประชากร 

e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้น 

ในการศกึษาครั้งนีผู้ศ้กึษายอมใหม้ีความคาดเคลื่อนร้อยละ5 จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  = 

 

           n = 301 คน  

รวมจ่านวนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนีท้ั้งสิน้ 301 คน 

(กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ และคณะ, 2552) การสุ่มตัวอย่างเป็นแบบช้ันภูมิหรือ    

แบบแบ่งช้ัน (Stratified randomsampling) มีลักษณะที่ส่าคัญ คือ เป็นการสุ่มตัวอย่างอีกวิธีหนึ่ง       

ที่มปีระสิทธิภาพด้านสถิติทั้งนี้หลักส่าคัญในการเลือกวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบนี ้คอื ตัวอย่างของ

N 
1+Ne2 

1,212 

1+1,212*(0.05)
2 
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ประชากรนั้นมคีวามแตกต่างกันมาก ซึ่งผูศ้กึษาน่าลักษณะ ของการแตกต่างนั้นมาเป็นเกณฑ์ใน

การก่าหนดการแบ่งช้ันของตัวอย่าง เพื่อให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ในการวิเคราะห์ และสามารถ

น่าไปใช้ประกอบการตัดสินใจได้ เนื่องจากจะได้ค่าตอบที่ครอบคลุมลักษณะต่างๆ ของ

ประชากรได้เป็นอย่างด ีทั้งนี้ เมื่อผู้วจิัยได้แบ่งตัวอย่างตามเกณฑ์ลักษณะความแตกต่างกันของ

ประชากรนั้นแลว้ภายใต้เกณฑ์ที่ได้ก่าหนดไว้แล้วว่า ควรจะมีจ่านวนตัวอย่างทั้งหมดเท่าใด และ

ใช้เกณฑ์ใดในการแบ่งกลุ่มตัวอย่างดังกล่าว จากนั้นผู้ศึกษาก็จะใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย

ให้ครบตามจ่านวนประชากรที่ค่านวณได้ในแต่ละกลุ่มที่ผู้วิจัยได้แบ่งออกมา  โดยใช้ข้อมูล

อัตราก่าลังบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา  ณ  เดือนกันยายน 2554 (กองการเจ้าหน้าที่ 

มหาวิทยาลัยพะเยา, 4 ตุลาคม 2554) 

สูตรที่ใช้ค่านวณ 

 สัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง = จ่านวนกลุ่มตัวอย่าง x จ่านวนบุคลากรในหน่วยงาน 

                จ่านวนประชากรทั้งหมด 

ทั้งนี้เมื่อแทนค่าตามสูตรข้างต้นจะได้จ่านวนกลุ่มตัวอย่างของแต่ละหน่วยงาน/ชื่อต่าแหน่งงาน

ดังนี้ 

 

ตำรำง 1 แสดงจ ำนวนผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมหน่วยงำน/ ชื่อต ำแหน่งงำน 

หน่วยงำน/ ต ำแหน่งงำน 
ประชำกร 

(คน) 

กลุ่มตัวอย่ำง 

(คน) 

ผูบ้ริหาร 16 4 

รวม 16 4 

พนักงำนสำยวิชำกำร   

คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ 35 9 

คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 49 12 

คณะพยาบาลศาสตร์ 31 8 

คณะเภสัชศาสตร์ 

คณะวทิยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์ 

42 

50 

10 

12 

คณะวทิยาศาสตร์การแพทย์ 

คณะวทิยาศาสตร์ 

64 

79 

16 

20 

คณะวศิวกรรมศาสตร์ 35 9 

คณะศลิปะศาสตร์ 117 29 
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ตำรำง 1 (ต่อ)  

หน่วยงำน/ ต ำแหน่งงำน 
ประชำกร 

(คน) 

กลุ่มตัวอย่ำง 

(คน) 

คณะนติิศาสตร์ 

คณะสหเวชศาสตร์ 

คณะแพทยศาสตร์ 

30 

32 

30 

8 

8 

8 

วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อม 17 4 

คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ศลิปกรรมศาสตร์ 11 3 

วิทยาลัยการจัดการ 1 0 

รวม 623 156 

พนักงำนสำยบริกำร   

พนักงานมหาวิทยาลัย 175 43 

พนักงานราชการ 13 3 

ลูกจา้งช่ัวคราว 384 95 

ผูม้ีความรูค้วามสามารถพิเศษ 1 0 

รวม 573 141 

รวมทั้งหมด 1,212 301 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส่าหรับการศึกษาครั้งนี้ คือแบบสอบถาม

ปลายเปิดที่ผู้ศึกษาสร้างขึ้นจากการศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง โดยแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม            

จ่านวน 7 ข้อ โดยมีลักษณะข้อค่าถามเป็นประเภทเลือกได้ค่าตอบเดียว (Multiple Choice)            

และค่าถามปลายเปิด 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านสวัสดิการ ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพ

อนามัย สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ สวัสดิการด้านสังคม สวัสดิการด้านการศึกษา จ่านวน 9 ข้อ 

ตอนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งได้แก่ 

ความศรัทธาต่อองค์กร ความทุ่มเทเพื่อองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร จ่านวน 10 ข้อ 
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ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ เป็นค่าถามปลายเปิดเพื่อให้ผู้ตอบ

แบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็น และให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

โดยแบบสอบถามตอนที่ 2-3 จะใช้มาตรวัดแบบ Likert’s Scale ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

 มากที่สุด  5 คะแนน 

 มาก  4 คะแนน 

 ปานกลาง  3 คะแนน 

 น้อย  2 คะแนน 

 น้อยที่สุด  1 คะแนน 

เกณฑ์การให้ความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ย (กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติและคณะ, 

2552)  

 พิสัย = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่่าสุด 

         ระดับช้ันที่ตอ้งการ 

        = 5 – 1 

                            5  

  = 0.8 

จงึใชค้่าช่วงห่างกันชว่งละ 0.8 ตามสูตรพิสัย ดังนี้ 

 ระดับคะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มากที่สุด 

 ระดับคะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง มาก 

 ระดับคะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ปานกลาง 

 ระดับคะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง น้อย 

 ระดับคะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง น้อยที่สุด 

บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ์ (2526, หน้า  6-20) ในการค่านวณหาความเที่ยงตรง       

เชงิพินจิที่ออกมาเป็นตัวเลขนั้น สามารถท่าได้โดยดูจากดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค่าถาม

และวัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence Index: IOC)  

ซึ่งพิจารณาเป็นรายข้อ โดยมีสูตรดังนี้  

IOC =   R 

        n 

 R   = ผลคูณของคะแนนกับจ่านวนผูเ้ชี่ยวชาญในแตล่ะระดับความสอดคล้อง 

 n   = จ่านวนผูเ้ชี่ยวชาญทั้งหมด 
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ค่า IOC มีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 ข้อค่าถามที่ดีควรมีค่า IOC เข้าใกล้ 1 ถ้าข้อใดมีค่า 

IOC ต่่ากว่า 0.5 ควรปรับปรุงแก้ไข 

วิธีกำรด ำเนินกำรทดสอบเคร่ืองมือ  

ผู้ศึกษาได้ด่าเนินการศึกษาและรวบรวมข้อค่าถามจากแนวคิดทฤษฎีและเอกสาร

งานวิจัยต่างๆ และจากแบบสอบถามของนักวิชาการหลายๆ ท่านที่ได้จัดท่าขึ้นแล้วน่ามาเลือก

ข้อค่าถามที่ผู้ศึกษาเห็นว่าเหมาะสม น่ามาปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับการศึกษาในครั้งนี ้ 

จากนั้นจึงน่าร่างแบบสอบถามไปทดสอบค่าความเที่ยงตรงเชิงพินิจ โดยผ่านผู้เช่ียวชาญ

ตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาการใช้ภาษา และลักษณะของข้อความที่ใช้ให้เหมาะสม

กับกลุ่มประชากรที่ศึกษา และน่ามาปรับปรุงแก้ไข รวมทั้งได้ท่าการทดสอบค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถาม (Reliability Test) 

 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้ศึกษาด่าเนินการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง โดยเริ่มแจก

แบบสอบถาม  ตั้งแต่วันที่  16 มกราคม - 22 มกราคม 2554 และก่าหนดให้กลุ่มตัวอย่าง                  

ส่งแบบสอบถามคืนภายในวันที่ 23 มกราคม - 31 มกราคม 2554 หลังจากผู้ศึกษาได้รวบรวม

แบบสอบถามที่ได้รับคืนจากกลุ่มตัวอย่างแล้วจึงด่าเนินการตรวจสอบความถูกต้อง และความ

สมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับทั้งหมด ก่อนน่าไปวิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดด้วยโปรแกรม

คอมพิวเตอร ์

 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาด่าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยน่าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม  

มาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส่าเร็จรูป โดยมีรายละเอียดการใช้สถิติในการวิเคราะห์

ข้อมูล ดังนี ้

1. ค่ำควำมถี่ (Frequency) และค่ำร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วน

บุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ อายุงาน ต่าแหน่งงาน เงนิเดือน 

2. ค่ำเฉลี่ย (Mean) ใช้แสดงค่าเฉลี่ย และวัดแนวโน้มเข้าสู่ศูนย์กลางของข้อมูล 

3. ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) ใช้คู่กับค่าเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะ

กระจายของข้อมูล 

4. ค่ำสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) ใช้เพื่อการทดสอบค่าความสัมพันธ์

ของตัวแปร (ชูศรี วงศร์ัตนะ. 2541 : 314)  
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เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

0.81 – 1.00  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

0.61 – 0.80  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

0.41 – 0.60  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

0.21 – 0.40  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับต่่า 

0.01 - 0.20  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับต่่ามาก 

 0.00   หมายถึง ไม่มคีวามสัมพันธ์ 
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บทที ่4 

 

ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 

การน่าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านสวัสดิการที่มีผลกับ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา การวิเคราะหข์้อมูล ผู้วิจัยได้ด่าเนินการ

วิเคราะหต์ามขึน้ตอนตา่งๆ โดยแบ่งการน่าเสนอออกเป็น 4 ตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 การวเิคราะหป์ัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิการ 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 

 

ตอนที่ 1 กำรวิเครำะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ตำรำง 2-7 ตำรำงกำรวิเครำะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม            

การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล โดยจ่าแนกออกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุงาน 

ต่าแหน่งงาน เงนิเดือน โดยแสดงเป็นจ่านวนและร้อยละ ผลปรากฏดังตาราง 

 

ตำรำง 2 จ ำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมเพศ 

เพศ จ ำนวน ร้อยละ 

ชาย 90 35.3 

หญิง 165 64.7 

รวม 255 100.00 

 

จากตาราง 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ่านวน 165 คน     

คิดเป็นรอ้ยละ 64.7 เป็นเพศชาย จ่านวน 90 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.3  
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ตำรำง 3 จ ำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมอำยุ 

อำยุ จ ำนวน ร้อยละ 

ต่่ากว่า 20 ปี 3 1.2 

21-30 ปี 123 48.2 

31-40 ปี 116 45.5 

41-50 ปี 12 4.7 

51 ปีขึ้นไป 1 0.4 

รวม 255 100.00 

 

จากตาราง 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 21-30 ปี จ่านวน 123 คน 

คิดเป็นร้อยละ 48.2 รองลงมามีอายุ 31-40 ปี จ่านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 45.5 มีอายุ    

41-50 ปี จ่านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 มีอายุต่่ากว่า 20 ปี จ่านวน 3 คน  คิดเป็นร้อยละ

1.2 และมีอายุ 51 ปีขึ้นไป จ่านวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.4   

 

ตำรำง 4 แสดงจ ำนวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมต ำแหน่งงำนและ

ระดับกำรศึกษำ 

ต ำแหน่งงำน 

ระดับกำรศึกษำ 

ต่ ำกว่ำ

ปริญญำตร ี

ปริญญำตร ี ปริญญำโท สูงกวำ่

ปริญญำโท 
รวม 

พนักงานมหาวิทยาลัย 1 
(0.00) 

31 
(12.15) 

83 

(32.54) 

39 

(15.29) 

154 

(60.40) 

พนักงานราชการ 0 

(0.00) 

4 

(1.56) 

2 

(0.78) 

0 

(0.00) 

6 

(2.35) 

ลูกจ้างชั่วคราว 4 

(1.56) 

81 

(31.76) 

10 

(3.92) 

0 

(0.00) 

95 

(37.25) 

รวม 5 116 95 39 255 

 (1.96) (45.50) (37.25) (15.29) (100.00) 

 

จากตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 

จ่านวน 116 คน ส่วนใหญ่อยู่ในต่าแหน่งลูกจ้าง จ่านวน 81 คน เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
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จ่านวน 31 คน และเป็นพนักงานราชการ จ่านวน 4 คน รองลงมาคือระดับปริญญาโท ส่วนใหญ่

อยู่ในต่าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย จ่านวน 82 คน เป็นลูกจ้าง จ่านวน 10 คน พนักงานราชการ 

จ่านวน 2 คน และผู้มีความรู้ความสามารถ จ่านวน 1 คน ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท      

ส่วนใหญ่อยู่ในต่าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย จ่านวน 39 คน และมีระดับการศึกษาต่่ากว่า

ปริญญาตรี ส่วนใหญ่อยู่ในต่าแหน่งลูกจ้า จ่านวน 4 คน เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จ่านวน 1 คน 

 

ตำรำง 5 จ ำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมสถำนภำพ 

สถำนภำพ จ ำนวน ร้อยละ 

โสด 174 68.3 

สมรส 71 27.8 

หย่าร้าง/หม้าย 10 3.9 

รวม 255 100.00 

 

จากตาราง 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ่านวน 174 คน  

คิดเป็นร้อยละ 68.3 รองลงมาคือสมรส จ่านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 27.8 และสถานภาพ

หย่าร้าง/หม้าย จ่านวน 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.9  

 

ตำรำง 6 จ ำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมอำยุงำน 

อำยุงำน จ ำนวน ร้อยละ 

น้อยกว่า  2 ปี 103 40.4 

 2-5 ปี 97 38.0 

6-10 ปี 47 18.4 

10 ปี ขึน้ไป 8 3.2 

รวม 255 100.00 

 

จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานน้อยกว่า 2 ปี จ่านวน 

103 คน คิดเป็นร้อยละ 40.4 รองลงมามีอายุงาน 2-5 ปี จ่านวน 97 คน คิดเป็นเป็น 38.0       

มีอายุงาน 6-10 ปี จ่านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 และมีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป จ่านวน 8 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 3.2 
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ตำรำง 7 แสดงจ ำนวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมชื่อต ำแหน่งงำน

และเงนิเดือน 

ชื่อต ำแหน่งงำน 

เงินเดือน 

ต่ ำกว่ำ 

10,000 

บำท 

10,001– 

15000 

บำท 

15,001– 

20,000 

บำท 

20,001– 

25,000 

บำท 

25,000 

บำท  

ขึ้นไป 

รวม 

ไมร่ะบ ุ 44 

(17.25) 

12 

(4.71) 

28 

(10.98) 

20 

(7.84) 

4 

(1.57) 

108 

(42.35) 

เจ้าหนา้ที่บริหารงานท่ัวไป 17  

(6.66) 

0 

(0.00) 

5 

(1.96) 

1  

(0.39) 

0  

(0.00) 

23 

(9.02) 

เจ้าหนา้ที่ระบบงาน

คอมพิวเตอร์ 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

2 

(0.78) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

2 

(0.78) 

คร ู 1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

นักประชาสัมพันธ์ 1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

นักตรวจสอบภายใน 0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

นักวเิคราะห์นโยบายและ

แผน 

6 

(2.35) 

1 

(0.39) 

3 

(1.18) 

0 

(0.00) 

2 

(0.78) 

12 

(4.71) 

นักวชิาการเงินและบัญช ี 7 

(2.74) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

7 

(2.75) 

นักวชิาการคอมพวิเตอร์ 4 

(1.57) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

2 

(0.78) 

0 

(0.00) 

6 

(2.35) 

นักวชิาการพัสดุ 

 

3 

(1.17) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

3 

(1.18) 

นักวชิาการโสตทัศนศกึษา 1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

3 

(1.18) 

นักวชิาการศึกษา 9 

(3.53) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

11 

(4.31) 
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ตำรำง 7 (ต่อ)  

ชื่อต ำแหน่งงำน 

 เงินเดือน 

ต่ ำกว่ำ 

10,000 

บำท 

10,001– 

15,000 

บำท 

15,001– 

20,000 

บำท 

20,001– 

25,000 

บำท 

25,000 

บำท  

ขึ้นไป 

รวม 

อาจารย์ 

 

พนง.ธุรการ 

 

หัวหน้าเจา้หน้าท่ีบริหาร 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

7 

(2.75) 

1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

27 

(10.58) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

24 

(9.41) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

16 

(6.27) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

74 

(29.02) 

1 

(0.39) 

1 

(0.39) 

บรรณารักษ์ 1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

รวม 94 

(36.86) 

21 

(8.24) 

69 

(27.06) 

49 

(19.22) 

22 

(8.62) 

255 

(100.00) 

 

จากตาราง 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ระบุชื่อต่าแหน่ง รวมทั้งสิ้น 108 คน 

อยู่ในระดับเงินเดือนต่่ากว่า 10,000 บาท จ่านวน 44 คน รองลงมาคือ ระดับเงินเดือนระหว่าง 

15,001-20,000 บาท จ่านวน 28 คน เงินเดือนระหว่าง 20,001-25,000 บาท จ่านวน 20 คน 

เงินเดือน ระหว่าง 10,001-15,000 บาท จ่านวน 12 คน  และเงินเดือน 25,001 บาทขึ้นไป   

จ่านวน 4 คน รองลงมาคือ ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในต่าแหน่งอาจารย์ รวมทั้งสิ้น 74 คน     

ส่วนใหญ่อยู่ในระดับเงินเดือนระหว่าง 15,001-20,000 บาท จ่านวน 27 คน เงินเดือนระหว่าง 

20,001-25,000 บาท จ่านวน 24 คน ระดับเงนิเดือน 25,001 บาทขึน้ไป จ่านวน 16 คน และเงนิเดือน

ระหว่าง 10,001-15,000 บาท จ่านวน 7 คน ผูต้อบแบบสอบถามอยู่ในต่าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงาน

ทั่วไป รวมทั้งสิ้น 23 คน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับเงินเดือนต่่ากว่า 10,000 บาท จ่านวน 17 คน ระดับ

เงินเดือนระหว่าง 15,001-20,000 บาท จ่านวน 5 คน และเงินเดือนระหว่าง 20,001-25,000 บาท 

จ่านวน 1 คน  ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในต่าแหน่งนักวิเคราะห์ รวมทั้งสิ้น 12 คน ส่วนใหญ่อยู่ใน

ระดับเงินเดือนต่่ากว่า 10,000 บาท จ่านวน 6 คน รองลงมาคือ ระดับเงินเดือนระหว่าง        

15,001-20,000 บาท จ่านวน 3 คน เงินเดือน 25,001 บาทขึ้นไป จ่านวน 2 คน และเงินเดือน 

ระหว่าง 10,001-15,000 บาท จ่านวน 1 คน ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในชื่อต่าแหน่งนักวิชาการ

ศึกษา รวมทั้งสิ้น 11 คน อยู่ในระดับเงินเดือนต่่ากว่า 10,000 บาท จ่านวน 9 คน รองลงมาคือ 
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15,001-20,000 บาท และเงินเดือนระหว่าง 20,001-25,000 บาท จ่านวน 1 คน ผู้ตอบ

แบบสอบถามอยู่ในต่าแหน่งนักวิชาการเงินและบัญชี รวมทั้งสิ้น 7 คน อยู่ในระดับเงินเดือน

ต่่ากว ่า  10,000 บาท จ่านวน 7 คน ผู ้ตอบแบบสอบถามอยู ่ในต่าแหน่งนักว ิชาการ

คอมพิวเตอร์ รวมทั้งสิ้น 6 คน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับเงินเดือนต่่ากว่า 10,000 บาท จ่านวน 

4 คน และเงินเดือนระหว่าง 20,001-25,000 บาท จ่านวน 2 คน ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ใน

ต่าแหน่งนักวิชาการพัสดุ รวมทั ้งสิ ้น 3 คน อยู ่ในระดับเงินเดือนต่่ากว่า 10,000 บาท 

จ่านวน 3 คน ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในต่าแหน่งนักวิชาการโสด รวมทั้งสิ้น 3 คน อยู่ใน

ระดับเงินเดือนต่่ากว่า 10,000 บาท ระดับเงินเดือนระหว่าง 15,001-20,000  บาท และ

เงินเดือนระหว่าง 20,001-25,000 บาท จ่านวน 3 คน ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในต่าแหน่ง

เจ้าหน้าที่คอมพิวเตอร์ รวมทั้งสิ้น 2 คน ระดับเงินเดือนระหว่าง 15,001-20,000  บาท 

จ่านวน 2 คน ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในต่าแหน่งครูช่าง นักประชาสัมพันธ์ และบรรณารักษ์ 

อยู่ในระดับเงินเดือนต่่ากว่า 10,000 บาท จ่านวน 1 คน  ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในต่าแหน่ง

นักตรวจสอบภายใน มีระดับเงินเดือนระหว่าง 15,001-20,000 บาท จ่านวน 1 คน ผู้ตอบ 

แบบสอบถามอยู่ในต่าแหน่งพนักงานธุรการ อยู่ในระดับเงินเดือน ระหว่าง 10,001-15,000 บาท 

จ่านวน 1 คน และผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในต่าแหน่งหัวหน้าเจ้าหน้าที่บริหารงาน มีระดับเงินเดือน

ระหว่าง 15,001-20,000 บาท จ่านวน 1 คน 

 

ตอนที่ 2 ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิกำร 

ตำรำง 8-12 ตำรำงควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิกำร  การวิเคราะห์ปัจจัยด้าน

สวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย จ่าแนกตาม ดา้นสุขภาพอนามัย ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม 

ด้านการศึกษา โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการประเมินผลปรากฏ 

ดังตาราง 
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ตำรำง 8 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนกำรวิเครำะห์ปัจจัยด้ำนสวัสดิกำรของ

บุคลำกรมหำวิทยำลัย โดยภำพรวม 

ปัจจัยด้ำนสวัสดิกำร 
กำรประเมิน 

 S.D. ระดับควำมคดิเห็น 

1.ด้านสุขภาพอนามัย 

2.ด้านเศรษฐกิจ 

3.ด้านสังคม 

4.ดา้นการศกึษา 

3.22 

3.04 

2.69 

3.15 

0.90 

0.78 

1.05 

0.96 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ค่ำเฉลี่ยรวม 3.03 0.97 ปำนกลำง 

 

จากตาราง 8 พบว่าปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย  โดยภาพรวม          

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ

ปานกลางมี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านสุขภาพอนามัย ( =3.22) ด้านเศรษฐกิจ ( =3.04) ด้านสังคม        

( =2.69)ด้านการศกึษา ( =3.15)  

 

ตำรำง 9 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนกำรวิเครำะห์ปัจจัยด้ำนสวัสดิกำรของ 

บุคลำกรมหำวิทยำลัย ด้ำนสุขภำพอนำมัย 

ปัจจัยด้ำนสวัสดิกำร 
กำรประเมิน 

 S.D. ระดับควำมคดิเห็น 

1.การให้บริการตรวจสุขภาพจากแพทย์  

  ประจ่าปี มีศูนย์แพทย์ให้บริการเพื่อเพิ่ม  

  ความสะดวกแก่บุคลากร 

3.33 

 

 

0.94 

 

 

ปานกลาง 

 

 

2.ควบคุมร้านอาหารในมหาวิทยาลัยฯ 

  ให้สะอาด ถูกหลักโภชนาการและราคาถูก 

3.11 0.87 ปานกลาง 

ค่ำเฉลี่ยรวม 3.22 0.90 ปำนกลำง 

 

จากตาราง 9 พบว่าปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านสุขภาพอนามัย 

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.22) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ

ปานกลาง มี 2 ด้าน ได้แก่ การให้บริการตรวจสุขภาพจากแพทย์ประจ่าปี มีศูนย์แพทย์ให้บริการ
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เพื่อเพิ่มความสะดวกแก่บุคลากร ( =3.33) ควบคุมร้านอาหารในมหาวิทยาลัยฯ ให้สะอาดถูกหลัก

โภชนาการและราคาถูก ( =3.11)   

 

ตำรำง 10 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนกำรวิเครำะห์ปัจจัยด้ำนสวัสดิกำรของ 

บุคลำกรมหำวิทยำลัย ด้ำนเศรษฐกิจ 

ปัจจัยด้ำนสวัสดิกำร 
กำรประเมิน 

 S.D. ระดับควำมคดิเห็น 

1.การจัดให้มีกองทุนส่ารองเลี้ยงชีพ  

  ค่ารักษาพยาบาล ค่าฌาปณกิจศพ 

  ที่เหมาะสม 

2.การให้บริการรถรับส่งในการปฏิบัติงาน 

3.11 

 

 

2.97 

0.96 

 

 

0.97 

ปานกลาง 

 

 

ปานกลาง 

ค่ำเฉลี่ยรวม 3.87 0.77 ปำนกลำง 

 

จากตาราง 10 พบว่าปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านเศรษฐกิจ        

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ      

ปานกลางมี 2 ด้าน ได้แก่ การจัดให้มีกองทุนส่ารองเลี้ยงชีพ ค่ารักษาพยาบาล ค่าฌาปณกิจศพ     

ที่เหมาะสม ( =3.11) การใหบ้ริการรถรับส่งในการปฏิบัติงาน ( =2.97)   

 

ตำรำง 11 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนกำรวิเครำะห์ปัจจัยด้ำนสวัสดิกำรของ

บุคลำกรมหำวิทยำลัย ด้ำนสังคม 

ปัจจัยด้ำนสวัสดิกำร 
กำรประเมิน 

 S.D. ระดับควำมคดิเห็น 

1.การจัดทัศนาจรประจ่าปี 

2.การจัดกิจกรรมกีฬา ดนตร ีงานสังสรรค์ 

  เพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างหนว่ยงาน 

  ภายในมหาวิทยาลัยฯ 

2.47 

2.92 

 

1.12 

0.99 

 

 

น้อย 

ปานกลาง 

 

ค่ำเฉลี่ยรวม 2.69 1.05 ปำนกลำง 
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จากตาราง 11 พบว่าปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านสังคม        

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =2.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ใน

ระดับปานกลาง ได้แก่ การจัดกิจกรรมกีฬา ดนตร ีงานสังสรรค ์เพื่อเช่ือมความสัมพันธ์ระหว่าง

หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยฯ ( =2.92) ส่วนปัจจัยที่อยู่ในระดับน้อย ได้แก่ การจัดทัศนาจร

ประจ่าปี ( =2.47)   

 

ตำรำง 12 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนกำรวิเครำะห์ปัจจัยด้ำนสวัสดิกำรของ

บุคลำกรมหำวิทยำลัย ด้ำนกำรศึกษำ 

ปัจจัยด้ำนสวัสดิกำร 
กำรประเมิน 

 S.D. ระดับควำมคดิเห็น 

1.ส่งเสรมิให้ทุนสนับสนุนการศกึษาต่อ  3.18        0.98        ปานกลาง 

  บุคลากรทั้งในและนอกเวลา 

2.จัดให้มีการฝกึอบรมและสัมมนา  3.25        0.90        ปานกลาง 

  ตามความเหมาะสมของงาน 

3.การให้โอกาสสนับสนุนด้านการศกึษา 

 ต่อใหก้ับบุตรพนักงาน 

3.03 1.02 ปานกลาง 

ค่ำเฉลี่ยรวม 3.15 0.96 ปำนกลำง 

 

จากตาราง 12 พบว่าปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านการศึกษา  

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.15) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ใน

ระดับปานกลางมี 3 ด้าน ได้แก่ จัดให้มีการฝึกอบรมและสัมมนาตามความเหมาะสมของงาน 

( =3.25) ส่งเสริมให้ทุนสนับสนุนการศึกษาต่อบุคลากรทั้งในและนอกเวลา ( =3.18) และ    

การให้โอกาสสนับสนุนด้านการศึกษาต่อใหก้ับบุตรพนักงาน ( =3.03)     

 

ตอนที่ 3 ควำมคดิเห็นเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กร 

ตำรำง 13-16 ตำรำงควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กร การวิเคราะห์

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย จ่าแนกตามความศรัทธาต่อองค์กร 

ความทุ่มเทเพื่อองค์กรความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และระดับการประเมนิผลปรากฏดังตาราง 
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ตำรำง 13 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนกำรวิเครำะห์ปัจจัยด้ำนควำมผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลำกรมหำวิทยำลัย โดยภำพรวม 

ปัจจัยด้ำนสวัสดิกำร 
กำรประเมิน 

 S.D. ระดับควำมคดิเห็น 

1.ความศรัทธาต่อองค์กร 

2.ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 

3.ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

3.73 

4.03 

4.03 

0.84 

0.72 

0.88 

มาก 

มาก 

มาก 

ค่ำเฉลี่ยรวม 3.94 0.82 มำก 

 

จากตาราง 13 พบว่าปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย โดย

ภาพรวมมีคา่เฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.94) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าปัจจัยที่อยู่ใน

ระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ความทุ่มเทเพื่อองค์กรและความจงรักภักดีต่อองค์กร ( =4.03)     

และความศรัทธาต่อองค์กร ( =3.73)    

 

ตำรำง 14 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนกำรวิเครำะห์ปัจจัยด้ำนควำมผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลำกรมหำวิทยำลัย ด้ำนควำมศรัทธำต่อองค์กร 

ปัจจัยด้ำนควำมผูกพันต่อองค์กร 
กำรประเมิน 

 S.D. ระดับควำมคดิเห็น 

1.ท่านพอใจที่ได้ใช้ชีวติการท่างานใน 

  มหาวิทยาลัยพะเยา 

2.องคก์รของท่านวางนโยบายและ 

  เป้าหมายไว้อย่างเหมาะสม 

3.ปัญหาขององค์กรเสมือนหนึ่งเป็นปัญหา 

  ของท่านที่ต้องช่วยกันแก้ไข 

3.83 

 

3.55 

 

3.81 

0.89 

 

0.87 

 

0.76 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

ค่ำเฉลี่ยรวม 3.73 0.84 มำก 

 

จากตาราง 14 พบว่าปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยด้าน  

ความศรัทธาต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.73) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ปัจจัย   ที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามพอใจที่ได้ใช้ชีวิตการท่างานใน
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มหาวิทยาลัยพะเยา ( =3.83) ปัญหาขององค์กรเสมือนหนึ่งเป็นปัญหาของบุคลากรที่ต้องช่วยกัน

แก้ไข ( =3.81) และองค์กรของบุคลากรวางนโยบายและเป้าหมายไว้อย่างเหมาะสม ( =3.55 )      

 

ตำรำง 15 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนกำรวิเครำะห์ปัจจัยด้ำนควำมผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลำกรมหำวิทยำลัย ด้ำนควำมทุ่มเทเพื่อองค์กร 

ปัจจัยด้ำนควำมผูกพันต่อองค์กร 
กำรประเมิน 

 S.D. ระดับควำมคดิเห็น 

1.ท่านใช้ความรูค้วามสามารถและทักษะ 

  ในการท่างานอย่างเต็มที่ 

2.ท่านยินดีท่างานเกินเวลาใหก้ับองค์กร  

  เพราะเห็นว่าคุ้มค่าที่ทุ่มเทให้ 

4.05 

 

3.95 

0.66 

 

0.79 

มาก 

 

มาก 

3.ท่านพร้อมจะท่างานหนัก 

  เพื่อความก้าวหน้าขององค์กร 

4.11 0.71 มาก 

ค่ำเฉลี่ยรวม 4.03 0.72 มำก 

 

จากตาราง 15 พบว่าปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย   

ด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กรมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามพร้อมจะท่างานหนักเพื่อ

ความก้าวหน้าขององค์กร ( =4.11) ผู้ตอบแบบสอบถามใช้ความรู้ความสามารถและทักษะ     

ในการท่างานอย่างเต็มที่ ( =4.05) ผู้ตอบแบบสอบถามยินดีท่างานเกินเวลาให้กับองค์กร 

เพราะเห็นว่าคุ้มค่าที่ทุ่มเทให ้( =3.95)    

 

ตำรำง 16 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนกำรวิเครำะห์ปัจจัยด้ำนควำมผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลำกรมหำวิทยำลัย ด้ำนควำมจงรักภักดีต่อองค์กร 

ปัจจัยด้ำนควำมผูกพันต่อองค์กร 
กำรประเมิน 

 S.D. ระดับควำมคดิเห็น 

1.ท่านมคีวามภูมิใจและยินดีที่จะบอกผู้อื่น 

  ว่าท่านเป็นพนักงานขององค์กร 

4.24 

 

0.73 

 

มากที่สุด 
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ตำรำง 16 (ต่อ) 

ปัจจัยด้ำนควำมผูกพันต่อองค์กร 
กำรประเมิน 

 S.D. ระดับควำมคดิเห็น 

2.ท่านรู้สกึอยากท่างานกับองค์กรในระยะ 

  ยาวโดยไม่มแีผนที่จะย้ายที่ท่างาน 

3.91 

 

0.99 

 

มาก 

 

3.ท่านคิดว่าจะท่างานกับองค์กรไปจนกว่า   

  จะเกษียณอายุ 

4.หากองค์กรประสบความส่าเร็จ ท่าน 

  จะรู้สกึภูมิใจที่ท่านได้เป็นส่วนหน่ึงของ  

  ความส่าเร็จขององค์กร 

3.82 

 

4.18 

1.04 

 

0.78 

มาก 

 

มาก 

ค่ำเฉลี่ยรวม 4.03 0.88 มำก 

 

จากตาราง 16 พบว่าปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้าน

ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากที่สุดมี 1 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความภูมิใจและยินดีที่จะบอก

ผู้อื่นว่าผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานขององค์กร ( =4.24) ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน 

ได้แก่ หากองค์กรประสบความส่าเร็จ ผู้ตอบแบบสอบถามจะรู้สึกภูมิใจที่ผู้ตอบแบบสอบถาม      

ได้เป็นส่วนหนึ่งของความส่าเร็จขององค์กร ( =4.18) ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกอยากท่างาน         

กับองค์กรในระยะยาวโดยไม่มีแผนที่จะย้ายที่ท่างาน ( =3.91) และผู้ตอบแบบสอบถามคิดว่า        

จะท่างานกับองค์กรไปจนกว่าจะเกษียณอายุ ( =3.82)    

 

กำรทดสอบสมมติฐำน  

เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ปัจจัยด้านสวัสดิการและรูปแบบความผูกพันต่อองค์กร  

ดังนี้ 

 

ตำรำง 17 แสดงค่ำควำมสัมพันธ์ของปัจจัยด้ำนสุขอนำมัยกับควำมผูกพันทั้ง 3 รูปแบบ  

ปัจจัยด้ำน

สวัสดิกำร 

รูปแบบควำมผูกพัน ค่ำ r p-value กำรแปล

ควำมหมำย 

ด้านสุขอนามัย 1.ความศรัทธาต่อองค์กร 0.051 0.415 ไม่มีความสัมพันธ์ 
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ตำรำง 17 (ต่อ)  

ปัจจัยด้ำน

สวัสดิกำร 

รูปแบบควำมผูกพัน ค่ำ r p-value กำรแปล

ควำมหมำย 

ด้านสุขอนามัย 2.ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 

3.ความจงรักภักดีต่อ 

   องค์กร 

0.006 

0.067 

0.925 

0.290 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

 

 

กำรแปลผล  

จากตาราง 17 จะเห็นได้ว่าค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ  0.051 ค่า  Sig เท่ากับ  0.415  โดย

สหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค่านวณได้

เท่ากับ 0.415 ซึ่งมากกว่า 0.05 จงึสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านสุขอนามัยและรูปแบบความผูกพันด้าน

ความศรัทธาต่อองค์กรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.006  ค่า Sig เท่ากับ 0.925 

โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ 1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค่านวณได้

เท่ากับ 0.925 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านสุขอนามัยและรูปแบบความผูกพัน  

ด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กร ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.067 ค่า Sig เท่ากับ 

0.290 โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทาง      

ที่ค่านวณได้เท่ากับ 0.290 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านสุขอนามัยและรูปแบบ

ความผูกพันด้านความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

 

ตำรำง 18 แสดงค่ำควำมสัมพันธ์ของปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจกับควำมผูกพันทั้ง 3 รูปแบบ  

ปัจจัยด้ำน

สวัสดิกำร 

รูปแบบควำมผูกพัน ค่ำ r p-value กำรแปล

ควำมหมำย 

ด้านเศรษฐกิจ 1.ความศรัทธาต่อองค์กร 

2.ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 

3.ความจงรักภักดีต่อ 

   องค์กร 

0.069 

0.025 

0.039 

0.269 

0.687 

0.539 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

 

 

กำรแปลผล  

จากตาราง 18 จะเห็นได้ว่าค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.069 ค่า Sig เท่ากับ 0.269 โดย

สหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค่านวณได้
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เท่ากับ 0.269 ซึ่งมากกว่า 0.05 จงึสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านเศรษฐกิจและรูปแบบความผูกพันด้าน

ความศรัทธาต่อองค์กรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.025 ค่า Sig เท่ากับ 0.687 

โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค่านวณได้

เท่ากับ 0.687 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านเศรษฐกิจและรูปแบบความผูกพันด้าน

ความทุ่มเทเพื่อองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ  0.039 ค่า Sig เท่ากับ 

0.539  โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ  ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทาง        

ที่ค่านวณได้เท่ากับ  0.539 ซึ่งมากกว่า  0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านเศรษฐกิจและรูปแบบ 

ความผูกพันด้านความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 

 

ตำรำง 19 แสดงค่ำควำมสัมพันธ์ของปัจจัยด้ำนสังคมกับควำมผูกพันทั้ง 3 รูปแบบ  

ปัจจัยด้ำน

สวัสดิกำร 

รูปแบบควำมผูกพัน ค่ำ r p-value กำรแปล

ควำมหมำย 

ด้านสังคม 1.ความศรัทธาต่อองค์กร 

2.ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 

3.ความจงรักภักดีต่อ 

   องค์กร 

0.041 

0.033 

0.039 

0.515 

0.598 

0.536 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

 

 

กำรแปลผล  

จากตาราง 19 จะเห็นได้ว่าค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ  0.041 ค่า Sig เท่ากับ  0.515  โดย

สหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค่านวณได้

เท่ากับ 0.515 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านสังคมและรูปแบบความผูกพันด้าน

ความศรัทธาต่อองค์กรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ  0.033 ค่า Sig เท่ากับ 0.598 

โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ 1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค่านวณได้

เท่ากับ  0.598  ซึ่งมากกว่า  0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านสังคมและรูปแบบความผูกพันด้าน

ความทุ่มเทเพื่อองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.039 ค่า Sig เท่ากับ 

0.536  โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทาง ที่

ค่านวณได้เท่ากับ 0.536 ซึ่งมากกว่า  0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านสังคมและรูปแบบความ

ผูกพันด้านความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 
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ตำรำง 20 แสดงค่ำควำมสัมพันธ์ของปัจจัยด้ำนกำรศึกษำกับควำมผูกพันท้ัง 3 รูปแบบ  

ปัจจัยด้ำน

สวัสดิกำร 

รูปแบบควำมผูกพัน ค่ำ r p-value กำรแปล

ควำมหมำย 

ด้านการศกึษา 1.ความศรัทธาต่อองค์กร 

2.ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 

3.ความจงรักภักดีต่อ 

   องค์กร 

0.019 

0.018 

0.005 

0.763 

0.773 

0.939 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

 

 

กำรแปลผล  

จากตาราง 20 จะเห็นได้ว่าค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ  0.019  ค่า Sig เท่ากับ 0.763  โดย

สหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ  ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค่านวณได้

เท่ากับ 0.763  ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการศึกษาและรูปแบบความผูกพันด้าน

ความศรัทธาต่อองค์กรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.018 ค่า Sig เท่ากับ 0.773  

โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค่านวณได้

เท่ากับ 0.773  ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการศึกษาและรูปแบบ ความผูกพันด้าน

ความทุ่มเทเพื่อองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ  0.005 ค่า Sig เท่ากับ 

0.939  โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ  ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทาง        

ที่ค่านวณได้เท่ากับ  0.939 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการศึกษาและรูปแบบ

ความผูกพันด้านความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

จากตารางได้แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านสวัสดิการทั้ ง 4 ด้าน คือ ด้านสุขอนามัย           

ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และด้านการศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบความผูกพัน              

ทั้ง 3 รูปแบบ คือ ความศรัทธาต่อองค์กร ความทุ่มเทเพื่อองค์กร และความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ข้อเสนอแนะ 

จากการประมวลข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของการตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

(Open Ended) ผูต้อบแบบสอบถามใหข้้อคิดเห็นและเสนอแนะเพิ่มเติม สรุปได้ดังนี้ 

1. สวัสดิการด้านอ่านวยความสะดวก ควรมีการจัดสวัสดิการด้านอ่านวยความสะดวก    

แก่บุคลากร เช่น 

 - ที่จอดรถในร่ม 

 - ร้านอาหารที่จ่าหน่ายสินค้าหลากหลาย 

 - รถรับ-ส่ง เจ้าหน้าที่ 



52 
 

 - ที่พักอาศัยส่าหรับเจ้าหน้าที่ 

2. สวัสดิการด้านค่าตอบแทน ควรมีการจัดสวัสดิการด้านค่าตอบแทน เช่น 

 - มีความประสงค์ใหห้าวิทยาลัยพะเยามี กบข. เหมอืนข้าราชการ 

 - ขึน้เงินเดือนให้เท่ากับหนว่ยงานราชการ 
 - มีความประสงค์ใหม้หาวิทยาลัยพะเยามีกองทุนส่าหรับบุคลากรเพื่อด่าเนินการ 

    กู้ยืมเงนิจากมหาวิทยาลัย 

 - เพิ่มค่าเบีย้เลีย้ง ค่าโอที และเงนิโบนัสตอนสิ้นปี 

 - มีความประสงค์ใหม้หาวิทยาลัยพะเยายกเลิกประกันสังคมและปรับมาใช้ 

    สวัสดิการที่มั่นคงแทนประกันสังคม เช่น กองทุนส่ารองเลีย้งชพี เป็นต้น 

3. สวัสดิการด้านการพัฒนา ควรมีการจัดสวัสดิการด้านการพัฒนาความรู้ต่อบุคลากร 

ดังต่อไปนี้ 

 - จัดทุนเรียนดี ให้แก่ บุตรบุคลากร 

 - มอบทุนเรียนฟรี ให้แก่ ลูกจ้างช่ัวคราว 

4. สวัสดิการด้านครอบครัว ควรมีการจัดสวัสดิการส่าหรับลูกจ้างช่ัวคราวใหส้ามารถ 

 - เบิกค่าเล่าเรียนบุตรได้ 

 - ควรมีการคคุ้มครองเรื่องประกันภัยส่วนบุคคลส่าหรับบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

5. สวัสดิการด้านการดูงานและทัศนศกึษา ควรมีการจัดสวัสดิการในการศกึษาดูงาน 

และทัศนศกึษาต่างจังหวัด เพื่อให้เกิดการเรยีนรู้และน่ามาพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยาได้ 
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บทที่ 5 

 

บทสรุป 

 

การวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านสวัสดิการที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ เพื่อศึกษาปัจจัยด้าน

สวัสดิการที่มีผลกับความผูกพัน และตอ่องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา และเพื่อศึกษา

รูปแบบความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาที่เกิดจากปัจจัยด้านสวัสดิการ 

จากวัตถุประสงค์ของการวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยได้ก่าหนดรูปแบบในการด่าเนินการวิจัยด้วย

วิธีการวิจัยเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าความถี่(f) ค่าร้อยละ(%) ค่าเฉลี่ย( ) ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) และค่าสหสัมพันธ์ เพียร์สัน  โดยท่าการแจกแบบสอบถามประชากรที่ ใช้               

ในการศกึษา คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยเฉพาะผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับสายการปฎิบัติงาน 

จ่านวน 1,212 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง (คณบดีและผู้อ่านวยการ) จ่านวน 16 คน 

บุคลากรสายวิชาการ จ่านวน 623 คน และบุคลากรสายบริการ จ่านวน 573 คน โดยการใช้สูตร   

ในการค่านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (จินดา ขลิบทอง, 2544 : 20 : อ้างอิงจาก 

Yamane. Statistics : An Introduction Analysis. 1973 : 883) ในการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษายอมให้มี

ความคลาดเคลื่อนร้อยละ 0.05 จงึได้จ่านวนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนีท้ั้งสิ้น 301 คน  

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น่าข้อมูลทุกประเภทจากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้น่ามา

วิเคราะห์เนื้อหาสาระตามองค์ประกอบส่าคัญของความมีระเบียบในการวิเคราะห์ การตีความ 

การจัดแบ่งหมวดหมู่ โดยอิงหลักเกณฑ์จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

เป็นส่าคัญ โดยการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน ด้านสุขภาพอนามัย ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม   

ด้านการศึกษา ด้านความศรัทธา ด้านความทุ ่มเท  และด้านความจงรักภักดี แล้วน่า             

ผลการศึกษามาวิเคราะห์และประมวลเข้าด้วยกันกับข้อเสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางในด้าน

สวัสดิการที ่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา  ดังสรุป

ผลการวิจัย อภิปลายผล และการให้ข้อเสนอแนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยฯ ตามล่าดับ

ต่อไปนี้ 

 

สรุปผลกำรวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ที่ส่าคัญ เพื่อศึกษาปัจจัยด้านสวัสดิการที่มีผลกับความ 

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา และเพื่อศกึษารูปแบบความผูกพันของบุคลากร 
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มหาวิทยาลัยพะเยาที่เกิดจากปัจจัยด้านสวัสดิการ โดยมีข้อสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์     

ของการวิจัย ตามผลการวิเคราะหข์้อมูลทั้ง 3 ตอน ดังนี ้

ตอนที่ 1 สรุปกำรวเิครำะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม พบว่ำ 

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ่านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 

64.7 เป็นเพศชาย จ่านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 35.3 อายุ 21-30 ปี จ่านวน 123 คน คิดเป็นร้อย

ละ 48.2 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ่านวน 116 คน ส่วนใหญ่อยู่ในต่าแหน่งลูกจ้าง จ่านวน  

81 คน มีสถานภาพโสด จ่านวน 174 คน  คิดเป็นร้อยละ 68.3 อายุงานน้อยกว่า 2 ปี จ่านวน 

103 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.4 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ระบุชื่อต่าแหน่ง รวมทั้งสิ้น 108 คน 

อยู่ในระดับเงนิเดือนต่่ากว่า 10,000 บาท จ่านวน 44 คน 

ตอนที่ 2 สรุปควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิกำร พบว่ำ 

 ปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย

รวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับปานกลาง  

มี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านสุขภาพอนามัย ( =3.22) ด้านเศรษฐกิจ ( =3.04) ด้านสังคม ( =0.69)        

ด้านการศึกษา ( =3.15) ปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านสุขภาพอนามัย        

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.22) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ

ปานกลาง มี 2 ด้าน ได้แก่ การให้บริการตรวจสุขภาพจากแพทย์ประจ่าปี มีศูนย์แพทย์ให้บริการ

เพื่อเพิ่มความสะดวกแก่บุคลากร ( =3.33) ควบคุมร้านอาหารในมหาวิทยาลัยฯ ให้สะอาดถูกหลัก

โภชนาการและราคาถูก ( =3.11) ปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านเศรษฐกิจ     

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ      

ปานกลางมี 2 ด้าน ได้แก่ การจัดให้มีกองทุนส่ารองเลี้ยงชีพ ค่ารักษาพยาบาล ค่าฌาปณกิจศพ     

ที่เหมาะสม ( =3.11) การให้บริการรถรับส่งในการปฏิบัติงาน ( =2.97) ปัจจัยด้านสวัสดิการของ

บุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านสังคมมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =2.69) เมื่อพิจารณา     

เป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ การจัดกิจกรรมกีฬา ดนตรี งานสังสรรค์ 

เพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยฯ ( =2.92) ส่วนปัจจัยที่อยู่ในระดับ

น้อย ได้แก่ การจัดทัศนาจรประจ่าปี ( =2.47) ปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย     

ด้านการศึกษามีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.15) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัย  

ที่อยู่ในระดับปานกลางมี 3 ด้าน ได้แก่ จัดให้มีการฝึกอบรมและสัมมนาตามความเหมาะสมของงาน 

( =3.25) ส่งเสริมให้ทุนสนับสนุนการศึกษาต่อบุคลากรทั้งในและนอกเวลา ( =3.18) และการให้

โอกาสสนับสนุนด้านการศึกษาต่อใหก้ับบุตรพนักงาน ( =3.03)  
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ตอนที่ 3 สรุปควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กร พบว่ำ 

 ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดย

ภาพรวมมีคา่เฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.94) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าปัจจัยที่อยู่ใน

ระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ความทุ่มเทเพื่อองค์กร,ความจงรักภักดีต่อองค์กร ( =4.03) และ

ความศรัทธาต่อองค์กร ( =3.73) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

ด้านความศรัทธาต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.73) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามพอใจที่ได้ใช้ชีวิตการท่างาน

ในมหาวิทยาลัยพะเยา ( =3.83) ปัญหาขององค์กรเสมือนหนึ่งเป็นปัญหาของบุคลากรที่ต้อง

ช่วยกันแก้ไข ( =3.81) และ องค์กรของบุคลากรวางนโยบายและเป้าหมายไว้อย่างเหมาะสม 

( =3.55) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านความทุ่มเทเพื่อ

องค์กรมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ใน

ระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามพร้อมจะท่างานหนักเพื่อความก้าวหน้าของ

องค์กร ( =4.11) ผู้ตอบแบบสอบถามใช้ความรู้ความสามารถและทักษะในการท่างานอย่าง

เต็มที่ ( =4.05) ผู้ตอบแบบสอบถามยินดีท่างานเกินเวลาให้กับองค์กรเพราะเห็นว่าคุ้มค่าที่

ทุ่มเทให้และ ( =3.95) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านความ

จงรักภักดีต่อองค์กรมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากที่สุดม ี1 ด้าน ได้แก่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความภูมิใจและยินดีที่จะบอก

ผูอ้ื่นว่าบุคลากรเป็นพนักงานขององค์กร ( =4.24) ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ หาก

องค์กรประสบความส่าเร็จ ผู้ตอบแบบสอบถามจะรู้สึกภูมิใจที่ท่านได้เป็นส่วนหนึ่งของ

ความส่าเร็จขององค์กร ( =4.18) ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกอยากท่างานกับองค์กรในระยะยาว

โดยไม่มีแผนที่จะย้ายที่ท่างาน ( =3.91) และผู้ตอบแบบสอบถามคิดว่าจะท่างานกับองค์กร     

ไปจนกว่าจะเกษียณอายุ ( =3.82) 

 

อภิปรำยผลกำรวิจัย 

จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์เพื่อการตอบค่าถามการวิจัย  3 ตอน    

ให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั้งไว้ ภายใต้ขอบเขตการว  จัยตามแนวทางของกรอบ

แนวคิดการวิจัยที่ได้ก่าหนด โดยสามารถน่าเสนอการอภปิรายผลตามล่าดับดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 กำรอภิปรำยผลกำรวิเครำะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 

 จากสรุปผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง       

อายุระหว่าง 21-30 ปี ระดับการศึกษาอยู่ที่ระดับปริญญาตรี มีสถานภาพโสด อายุการท่างาน



56 
 

น้อยกว่า 2 ปี เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ระบุชื่อต่าแหน่งงาน 

และส่วนใหญ่มเีงินเดอืนต่่ากว่า 10,000 บาท  

ตอนที่ 2 กำรอภิปรำยควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิกำร 

 จากสรุปผลการวิจัยพบว่า การวิเคราะห์ปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยฯ น่ามาอภปิรายได้ดังนี้ 

 1. ด้ำนสุขภำพอนำมัย ได้ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง พบว่า ปัจจัย    

ที่อยู่ในระดับปานกลางมี 2 ด้าน ได้แก่ การให้บริการตรวจสุขภาพจากแพทย์ประจ่าปี มีศูนย์แพทย์

ให้บริการเพื่อเพิ่มความสะดวกแก่บุคลากร และควบคุมร้านอาหารในมหาวิทยาลัยฯ ให้สะอาดถูก

หลักโภชนาการและราคาถูก เมื่อค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานใกล้เคียงกับ  1 แสดงว่าผลที่ได้

บุคลากรส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถามใกล้เคียงกับค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับ

ปานกลางการกระจายของข้อมูลใกล้เคียงกับการแจกแจงของคะแนนมาตรฐานเหมือนการ  

แจกแจงของคะแนนดิบ จึงท่าให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันในสวัสดิการเกี่ยวกับ       

ด้านสุขภาพอนามัยอยู่ในระดับปานกลาง 

 2. ด้ำนเศรษฐกิจ ได้ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง พบว่า ปัจจัยที่อยู่ใน

ระดับปานกลางมี 2 ด้าน ได้แก่ การจัดใหม้ีกองทุนส่ารองเลีย้งชีพ ค่ารักษาพยาบาล ค่าฌาปณกิจศพ 

การให้บริการรถรับส่งในการปฏิบัติงาน เมื่อค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่าผล       

ที่ได้บุคลากรส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถามใกล้เคียงกับค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับ

ปานกลางการกระจายของข้อมูลใกล้เคียงกับการแจกแจงของคะแนนมาตรฐานเหมือนการแจกแจง

ของคะแนนดิบ จึงท่าให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันในสวัสดิการเกี่ยวกับด้านเศรษฐกิจอยู่ใน

ระดับปานกลาง 

 3. ด้ำนสังคม ได้ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ

ปานกลาง ได้แก่ การจัดกิจกรรมกีฬา ดนตรี งานสังสรรค์  เพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่าง

หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยฯ และปัจจัยที่อยู่ในระดับน้อย ได้แก่ การจัดทัศนาจรประจ่าปี

เมื่อทดสอบค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานได้ออกมาเท่ากับ 1 จึงท่าให้สามารถน่าค่าเฉลี่ยที่ได้มา

เปรียบเทียบได้ทันที ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันในสวัสดิการเกี่ยวกับด้านสังคมอยู่ใน

ระดับปานกลาง 

 4. ด้ำนกำรศึกษำ ได้ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง พบว่า ปัจจัยที่อยู่ใน

ระดับปานกลางมี 3 ด้าน ได้แก่ จัดให้มีการฝึกอบรมและสัมมนาตามความเหมาะสมของงาน 

ส่งเสริมให้ทุนสนับสนุนการศึกษาต่อบุคลากรทั้งในและนอกเวลา และการให้โอกาสสนับสนุน

ด้านการศึกษาต่อให้กับบุตรพนักงาน เมื่อค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานใกล้เคียงกับ  1 แสดงว่า     
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ผลที่ได้บุคลากรส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถามใกล้เคียงกับค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ใน

ระดับปานกลางการกระจายของข้อมูลใกล้เคียงกับการแจกแจงของคะแนนมาตรฐานเหมือน

การแจกแจงของคะแนนดิบ จงึท่าให้ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามผูกพันในสวัสดิการเกี่ยวกับด้าน

การศกึษาอยู่ในระดับปานกลาง 

ตอนที่ 3 กำรอภิปรำยควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กร  

 จากสรุปผลการวิจัยพบว่า การวิเคราะห์ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยฯ จ่าแนกตามความศรัทธาต่อองค์กร ความทุ่มเทเพื่อองค์กร ความ

จงรักภักดีตอ่องค์กร น่ามาอภปิรายได้ดังนี้ 

 1. ควำมศรัทธำต่อองค์กร ได้ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า ปัจจัย       

ที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามพอใจที่ได้ใช้ชีวิตการท่างานในมหาวิทยาลัย

พะเยา ปัญหาขององค์กรเสมือนหนึ่งเป็นปัญหาของบุคลากรที่ต้องช่วยกันแก้ไข และองค์กรของ

ผู้ตอบแบบสอบถามวางนโยบายและเป้าหมายไว้อย่างเหมาะสม เมื่อค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่าผลที่ได้บุคลากรส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถามใกล้เคียงกับค่าเฉลี่ย           

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับมาก การกระจายของข้อมูลใกล้เคียงกับการแจกแจงของคะแนน

มาตรฐานเหมือนการแจกแจงของคะแนนดิบ จึงท่าให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์กร

เกี่ยวกับด้านความศรัทธาต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 

 2. ควำมทุ่มเทเพื่อองค์กร ได้ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า ปัจจัย    

ที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามพร้อมจะท่างานหนักเพื่อความก้าวหน้า

ขององค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามใช้ความรู้ความสามารถและทักษะในการท่างานอย่างเต็มที่ 

ผู้ตอบแบบสอบถามยินดีท่างานเกินเวลาให้กับองค์กร เพราะเห็นว่าคุ้มค่าที่ทุ่มเทให้  เมื่อค่า  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่าผลที่ได้บุคลากรส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถาม

ใกล้เคียงกับค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับมาก การกระจายของข้อมูลใกล้เคียงกับ

การแจกแจงของคะแนนมาตรฐานเหมือนการแจกแจงของคะแนนดิบ จึงท่าให้ผู้ตอบแบบสอบถาม  

มีความผูกพันต่อองค์กรเกี่ยวกับด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กรอยู่ในระดับมาก  

 3. ควำมจงรักภักดีต่อองค์กร ได้ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า ปัจจัย

ที่อยู่ในระดับมากที่สุดมี 1 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความภูมิใจและยินดีที่จะบอกผู้อื่น

ว่าบุคลากรเป็นพนักงานขององค์กร ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ หากองค์กรประสบ

ความส่าเร็จ ผู้ตอบแบบสอบถามจะรู้สกึภูมิใจที่ท่านได้เป็นส่วนหนึ่งของความส่าเร็จขององค์กร 

ผูต้อบแบบสอบถามรูส้ึกอยากท่างานกับองค์กรในระยะยาวโดยไม่มีแผนที่จะย้ายที่ท่างาน  และ

ผู้ตอบแบบสอบถามคิดว่าจะท่างานกับองค์กรไปจนกว่าจะเกษียณอายุ เมื่อค่าส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐานใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่าผลที่ได้บุคลากรส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถามใกล้เคียงกับ

ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับมาก การกระจายของข้อมูลใกล้เคียงกับการแจก

แจงของคะแนนมาตรฐานเหมือนการแจกแจงของคะแนนดิบ  จึงท่าให้ผู้ตอบแบบสอบถาม        

มีความผูกพันต่อองค์กรเกี่ยวกับด้านความความจงรักภักดีตอ่องค์กรอยู่ในระดับมาก  

จากการอภปิรายข้างตน้สรุปได้ว่า เมื่อพิจารณาแยกส่วนกัน พบว่า บุคลากรมีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านสวัสดิการในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และได้แสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบความผูกพันในภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อหาค่าความสัมพันธ์

แล้วพบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กัน ดังนั้น จงึสรุปได้ว่า ความผูกพันที่เกิดขึน้ของบุคลากรไม่ได้เป็น

ผลมาจากปัจจัยด้านสวัสดิการ ซึ ่งขัดแย้งกับทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร          

มีนักวิชาการผู้สนใจศึกษาค้นคว้าและสร้างขึ้นมากมายหลายทฤษฎีด้วยกัน ในจ่านวนนี้ทฤษฎี   

ที่ได้รับการยอมรับนับถือมากทฤษฎีหนึ่งคือ ทฤษฎีแคนเตอร์และคาน (Kanter & Kan, 1966 : 

pp 362) ซึ่งได้ชี้ให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความเต็มใจที่บุคคลยินดีที่จะทุ่มเท

ก่าลังกายและความจงรักภักดีให้แก่ระบบสังคมที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ ดังนั้นการน่าทฤษฎีของ

แคนเตอร์และคาน (Kanter & Kan, 1966 : pp 362) ไปประยุกต์นั้นต้อง ผู้ปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยว

โยงระหว่างเอกลักษณ์ของเขากับองค์กรที่เขาอยู่ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะตั้งใจ

ท่างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความไม่เต็มใจที่จะ

ออกจากองค์กรไป ไม่ว่าองค์กรใหม่จะเพิ่มเงินเดือน รายได้หรือความเป็นอิสระทางอาชีพหรือ

อื่นๆ นอกจากจะช่วยสร้างความผูกพันต่อองค์กรในการปฏิบัติงานแล้ว ยังเป็นตัวช่วยให้ปัจจัย

กระตุ้นมีพลังแรงขึ้นด้วยและถ้าหากพิจารณาถึงทฤษฎีความผูกพันธ์ทั้งแนวคิดปัจจัยต่างๆ      

ที่ส่งผลให้งานมีความพอใจในการท่างานดังกล่าวมาแล้วนั้น จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจหรือการใช้

ปัจจัยในลักษณะที่เป็นรูปธรรม ได้แก่ การตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกาย การให้

ผลตอบแทนในรูปเงินเดือนค่าจ้าง เลื่อนขั้นเลื่อนต่าแหน่ง และผลประโยชน์ต่างๆ ส่วนลักษณะ

นามธรรม เช่น การตอบสนองความต้องการยกย่องนับถือ การยอมรับความส่าเร็จในงานที่ท่า

การให้ความเป็นมติร และความผูกพันแก่ผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น ซึ่งส่าหรับผู้บริหารแล้ว สิ่งเหล่านี้

มีความส่าคัญเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจ่าเป็น จะต้องพิจารณาจัดปัจจัยต่างๆ ดังกล่าว            

ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับบุคลากรในองค์กรซึ่งมีความแตกต่างกัน เพื่อจูงใจและโน้มน้าว

จิตใจของบุคลากรให้ประสานสามัคคีร่วมมือ ร่วมใจ ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ อันก่อให้เกิด

ประโยชน์แก่องค์กรมากที่สุด  

 

 



59 
 

ข้อเสนอแนะอื่นๆ 

ข้อเสนอแนะในกำรน ำผลกำรวิจัยไปใช้ 

จากการประมวลข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของการตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

(Open Ended) ผูต้อบแบบสอบถามใหข้้อคิดเห็นและเสนอแนะเพิ่มเติม สรุปได้ดังนี้ 

1. สวัสดิการด้านอ่านวยความสะดวก ควรมีการจัดสวัสดิการด้านอ่านวยความสะดวกแก่

บุคลากร เช่น 

 - ที่จอดรถในรม่ 

 - ร้านอาหารที่จ่าหน่ายสินค้าหลากหลาย 

 - รถรับ-ส่ง เจ้าหน้าที่ 

 - ที่พักอาศัยส่าหรับเจ้าหน้าที่ 

2. สวัสดิการด้านค่าตอบแทน ควรมีการจัดสวัสดิการด้านค่าตอบแทน เช่น 

 - มีความประสงค์ใหห้าวิทยาลัยพะเยามี กบข. เหมอืนข้าราชการ 

 - ขึน้เงินเดือนให้เท่ากับหนว่ยงานราชการ 
 - มีความประสงค์ใหม้หาวิทยาลัยพะเยามีกองทุนส่าหรับบุคลากรเพื่อด่าเนินการ 

    กู้ยืมเงนิจากมหาวิทยาลัย 

 - เพิ่มค่าเบีย้เลีย้ง ค่าโอที และเงนิโบนัสตอนสิ้นปี 

 - มีความประสงค์ใหม้หาวิทยาลัยพะเยายกเลิกประกันสังคมและปรับมาใช้ 

    สวัสดิการที่มั่นคงแทนประกันสังคม เช่น กองทุนส่ารองเลีย้งชพี เป็นต้น 

3. สวัสดิการด้านการพัฒนา ควรมีการจัดสวัสดิการด้านการพัฒนาความรูต้่อ

บุคลากร ดังต่อไปนี้ 

 - จัดทุนเรียนดี ให้แก่ บุตรบุคลากร 

 - มอบทุนเรียนฟรี ให้แก่ ลูกจ้างช่ัวคราว 

4. สวัสดิการด้านครอบครัว ควรมีการจัดสวัสดิการส่าหรับลูกจา้งช่ัวคราวใหส้ามารถ 

 - เบิกค่าเล่าเรียนบุตรได้ 

 - ควรมีการคุ้มครองเรื่องประกันภัยส่วนบุคคลส่าหรับบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

5. สวัสดิการด้านการดูงานและทัศนศกึษา ควรมีการจัดสวัสดิการในการศกึษาดูงาน 

และทัศนศกึษาต่างจังหวัด เพื่อให้เกิดการเรยีนรู้และน่ามาพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยาได้ 

ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยครั้งต่อไป 

1. ในการศกึษาครั้งต่อไปควรศึกษาเฉพาะกลุ่มที่มอีายุในช่วง 21-30 ปีและมีระยะเวลา

ในการท่างานน้อยกว่า 2 ปี ทั้งนีเ้นื่องจากบุคคลในกลุ่มดังกล่าวน่าจะมีความมุ่งอนาคตระดับสูง
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ซึ่งอาจสามารถหาตัวพยากรณ์ที่ดีที่สามารถท่าให้บุคคลนั้นอยู่ในองค์การได้ยาวนาน 

2. ควรท่าการศึกษาวิจัยในประเด็นเดียวกันเปรียบเทียบกับหน่วยงานราชการอื่นๆ  ที่

อยู่ในสังกัดกระทรวงศกึษา เพื่อน่าผลที่ได้มาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท่างาน และความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาให้เหมาะสมต่อไปในอนาคต 

3. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมจากปัจจัยตัวอื่น นอกเหนือจากปัจจัยทั้ง  4 ด้าน เช่น 

สวัสดิการด้านอ่านวยความสะดวก  สวัสดิการด้านค่าตอบแทน  สวัสดิการด้านการพัฒนา 

สวัสดิการด้านครอบครัว สวัสดิการด้านการดูงานและทัศนศึกษา เพื่อน่ามาปรับปรุงและเป็น

แนวทางในการสนับสนุน/ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น 

4. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร เพื่อน่ามาเป็นข้อมูล

ในการศกึษาครั้งต่อไป 
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ภำคผนวก ก แบบสอบถำม 

 

แบบสอบถำม 

เรื่อง ปัจจัยด้านสวัสดิการที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ค ำชี้แจง  

แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้ประกอบการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง เรื่อง 

ปัจจัยด้านสวัสดิการที่มผีลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งจะเป็น

ประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยพะเยา ผู้ศึกษาใคร่ขอความร่วมมือจากท่าน    

ในการกรอกแบบสอบถามด้วยความคิดเห็นหรือความรู้สึกที่แท้จริงของท่านมากที่สุด ข้อมูล    

ที่ได้รับจากแบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้ จะไม่มีผลเสียหายต่อท่านแต่ประการใดทั้งสิ้น 

ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความรว่มมอืจากท่านเป็นอย่างดี จึงขอขอบพระคุณท่านมา ณ 

โอกาสนีด้้วย 

1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี ้

 1.1 ส่วนที่ 1  ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 1.2 ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิการ 

 1.3 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 1.4 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 

 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ค ำชี้แจง : โปรดท่าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 

1. เพศ 

 1.  ชาย     2.  หญิง 

2. อายุ 

 1.  ต่่ากว่า 20 ปี   2.  21 – 30 ปี 

 3.  31 – 40 ปี   4.  41 – 50 ปี 

 5.  51 ปี ขึน้ไป 

 

 

   
        

    
 

 
 

ส ำหรับผู้วิจัย 
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3. ระดับการศกึษา 

 1.  ต่่ากว่าปริญญาตรี  2.  ปริญญาตรี 

 3.  ปริญญาโท   4.  สูงกกว่าปริญญาโท 

4. สถานภาพ 

 1.  โสด    2.  สมรส 

 3.  หย่าร้าง /หม้าย 

5. อายุงาน 

 1.  น้อยกว่า 2 ปี   2.  2 – 5 ป ี

 3.  6 – 10 ปี   4.  10 ปี ขึน้ไป 

6. ต่าแหน่งงาน 

 1.  พนักงานมหาวิทยาลัย 2.  พนักงานราชการ 

 3.  ลูกจา้งช่ัวคราว  4.  อื่นๆ (ระบุ)............. 

 ชื่อต่าแหน่ง (โปรดระบุ)........................................................ 

7. เงินเดอืน 

 1.  ต่่ากว่า 10,000 บาท   

 2.  10,001 – 15,000 บาท 

 3.  15,001 – 20,000 บาท  

 4.  20,001 – 25,000 บาท 

 5.  25,001 บาท ขึ้นไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

ส ำหรับผู้วิจัย 
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ส่วนที่ 2 ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิกำร 

ค ำชี้แจง : ส่วนที่ 2 - ส่วนที่ 3 โปรดท่าเครื่องหมาย   ลงใน   ที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 

 

ด้ำนสวัสดิกำร 
มำก

ที่สดุ 
มำก 

ปำน

กลำง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ส ำหรับ

ผู้วิจัย 

สวัสดิกำรด้ำนสุขภำพอนำมัย       

1. การให้บริการตรวจสุขภาพจาก

แพทย์ประจ่าปี มีศูนย์แพทย์

ให้บริการเพื่อเพิ่มความสะดวกแก่

บุคลากร 

      

2. ควบคุมร้านอาหารในมหาวิทยาลัยฯ 

ให้สะอาด ถูกหลักโภชนาการและ

ราคาถูก 

      

สวัสดิกำรด้ำนเศรษฐกิจ       

3. การจัดให้มีกองทุนส่ารองเลี้ยงชีพ/

ค่ารักษาพยาบาล/ค่าฌาปณกิจศพ 

ที่เหมาะสม 

      

4. การให้บริการรถรับส่งในการ

ปฏิบัติงาน 

      

สวัสดิกำรด้ำนสังคม       

5. การจัดทัศนาจรประจ่าปี       

6. การจัดกิจกรรมกีฬา ดนตรี งาน

สังสรรค์ เพื่อเชื่อมความสัมพันธ์

ระหว่างหน่วยงานภายใน

มหาวิทยาลัยฯ 
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ส่วนที่ 2 (ต่อ)  

ด้ำนสวัสดิกำร 
มำก

ที่สดุ 
มำก 

ปำน

กลำง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ส ำหรับ

ผู้วิจัย 

สวัสดิกำรด้ำนกำรศึกษำ       

7. ส่งเสริมให้ทุนสนับสนุนลาการศกึษา

ต่อของบุคลากรทั้งในและนอกเวลา 

      

8. จัดให้มกีารฝกึอบรมและสัมมนาตาม

ความเหมาะสมของงาน 

      

9. การให้โอกาสสนับสนุนด้านการศกึษา

ต่อใหก้ับบุตรพนักงาน 

      

 

ส่วนที่ 3 ควำมคดิเห็นเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กร  

ควำมผูกพันต่อองค์กร 
มำก

ที่สดุ 
มำก 

ปำน

กลำง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ส ำหรับ

ผู้วิจัย 

ควำมศรัทธำต่อองค์กร       

1. ท่านพอใจที่ได้ใช้ชีวติการท่างานใน

มหาวิทยาลัยพะเยา 

      

2. องค์กรของท่านวางนโยบายและ  

   เป้าหมายไว้อย่างเหมาะสม 

      

3. ปัญหาขององค์กรเสมือนหนึ่งเป็น 

    ปัญหาของท่านที่ต้องช่วยกันแก้ไข 

      

ควำมทุ่มเทเพื่อองค์กร       

4. ท่านใช้ความรูค้วามสามารถและทักษะ 

   ในการท่างานอย่างเต็มที่ 

      

5. ท่านยินดีท่างานเกินเวลาให้กับองค์กร    

   เพราะเห็นว่าคุ้มค่าที่ทุ่มเทให้องคก์ร 
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ส่วนที่ 3 (ต่อ) 

ควำมผูกพันต่อองค์กร 
มำก

ที่สดุ 
มำก 

ปำน

กลำง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ส ำหรับ

ผู้วิจัย 

ควำมจงรักภักดีต่อองค์กร       

6. ท่านพร้อมจะท่างานหนักเพื่อ

ความก้าวหน้าขององค์กร 

      

7. ท่านมคีวามภูมิใจและยินดีที่จะบอกผู้อื่น

ว่าท่านเป็นพนักงานขององค์กร 

      

8. ท่านรูส้ึกอยากท่างานกับองค์กรในระยะ

ยาวโดยไม่มแีผนที่จะย้ายที่ท่างาน 

      

9. ท่านคิดว่าจะท่างานกับองค์กรแห่งนีไ้ป

จนกว่าจะเกษียณอายุ 

      

10. หากองค์กรประสบความส่าเร็จ ท่าน

จะรู้สกึภูมิใจที่ท่านได้เป็นส่วนหนึ่งของ

ความส่าเร็จขององค์กร 

      

 

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 

................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................ 

 

***ขอขอบพระคุณท่ำนที่สละเวลำในกำรตอบแบบสอบถำม** 
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ประวัติผู้ศกึษำค้นคว้ำ 
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ประวัติผู้ศกึษำค้นคว้ำ 

 

ชื่อ นำมสกุล    ปาณิสรา วงศใ์หญ่ 

ที่อยู่ปัจจุบัน    เลขที่ 63 ถนนวัดลี ต่าบลเวียง อ่าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

ที่ท ำงำนปัจจุบัน    มหาวิทยาลัยพะเยา 

ต ำแหน่งหน้ำที่ปัจจุบัน    นักวิชาการเงินและบัญชี 

ประสบกำรณ์กำรท ำงำน 

  พ.ศ.2547    นักวิชาการเงินและบัญชี กองคลัง มหาวิทยาลัยพะเยา 

  พ.ศ.2545    เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ศูนย์อุตสาหกรรมอัญมณี 

        จังหวัดพะเยา 

  พ.ศ.2542    เจ้าหน้าที่ธุรการการค้าภายในจังหวัดพะเยา  

ประวัติกำรศึกษำ 

  พ.ศ. 2542    บธ.บ.(การบัญชี) ราชภัฏสวนดุสิต 

 
 



6 
 

บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

จากการศึกษา เรื่อง ปัจจัยด้านสวัสดิการที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา มีแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. ประวัติความเป็นมามหาวิทยาลัยพะเยา 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

3. แนวคิดและทฤษฎีการจัดสวัสดิการแรงงาน  

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

5. กรอบแนวคิด 

 

ประวัติความเป็นมามหาวิทยาลัยพะเยา 

เมื่อวันที่ 12 กรกฎาคม 2553 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ได้มี  

พระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ.2553 ขึ้น และ

ประกาศใน ราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 16 กรกฎาคม 2553 จึงถือได้ว่า มหาวิทยาลัยพะเยา 

ได้แยกออกจากมหาวิทยาลัยนเรศวร เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ที่ไม่เป็นส่วนราชการ 

อย่างเต็มรูปแบบ ถือได้ว่าเป็นข่าวที่น่ายินดีส าหรับชาวจังหวัดพะเยา ที่มีสถาบันอุดมศึกษาที่มี

คุณภาพผา่นการผลิตบัณฑิตและมหาบัณฑิตออกมารับใช้สังคมและประเทศชาติอย่างมากมาย 

ด้วยการน าของอธิการบดีและคณะผู้บริหารที่มีประสบการณ์และวิสัยทัศน์ที่รุดไปข้างหน้าอย่าง

ไม่หยุดยั้ง เพื่อให้มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบอย่างแท้จริง 

ศาสตราจารย์พิเศษ ดร.มณฑล สงวนเสริมศรี อธิการบดีมหาวิทยาลัยพะเยา กล่าวถึง

ความเป็นมาของ มหาวิทยาลัยพะเยาว่า มหาวิทยาลัยพะเยา ก่อนได้รับการยกฐานะเป็น

มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ได้อยู่ภายใต้การดูแลของมหาวิทยาลัยนเรศวร ซึ่งได้ตระหนักถึง

ความส าคัญของการกระจายโอกาสและการสร้างความเสมอภาคทางการศึกษา ประกอบ

มหาวิทยาลัยได้พิจารณาร่วมกับผู้ว่าราชการจังหวัดและสมาชิกผู้แทนราษฎรจังหวัดพะเยา รวมทั้ง

ผู้แทนจากภาครัฐและเอกชน ในการแก้ปัญหาเรื่องรายได้และการศึกษาของประชากรในจังหวัด

พะเยา โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับต่ า จึงได้จัดโครงการกระจายโอกาสทางการศึกษาสู่จังหวัดพะเยาขึ้น 

เพื่อตอบสนองนโยบายของทบวงมหาวิทยาลัย ที่สนับสนุนให้มหาวิทยาลัยขยายเขตการศึกษาออกสู่

ภูมภิาค โดยมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยเอกเทศในอนาคต ทบวงมหาวิทยาลัย
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จึงได้พิจารณาน าเสนอคณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบต่อมาคณะรัฐมนตรีในคราว

ประชุมเมื่อวันที่ 8  ตุลาคม 2539 ได้มมีติใหใ้ช้ช่ือว่า วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา การจัดการเรียนการ

สอนระยะเริ่มแรกได้ใช้อาคารของโรงเรียนพะเยาพิทยาคมเป็นการช่ัวคราว ส าหรับสถานที่ตั้งถาวร 

มหาวิทยาลันนเรศวรได้ร่วมกับทางจังหวัดพะเยาจัดหาสถานที่ตั้ง  ณ บริเวณ ต าบลแม่กา        

อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา ประกอบด้วยที่ดินจ านวน 5,727 ไร่ เมื่อการก่อสร้างได้แล้วเสร็จ จึงได้

ย้ายมาสถานที่ตัง้ถาวรและเปิดการเรียนการสอนตั้งแต่ปี พ.ศ. 2542 เป็นต้นมา 

ต่อมา เมื่อวันที่ 21 กรกฎาคม 2550 ในคราวประชุมครั้งที่ 13 (4/2550)  สภามหาวิทยาลัย

นเรศวร ได้มมีติใหเ้ปลี่ยนชื่อ  “มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา”  เป็น “มหาวิทยาลัย

นเรศวร พะเยา” 

ภายใต้การบริหารงานมหาวิทยาลัยนเรศวร พะเยา ศ.(พิเศษ) ดร.มณฑล สงวนเสริมศร ี   

ได้จัดท าแผนแม่บท เพื่อรองรับการเป็นมหาวิทยาลัยเอกเทศในอนาคต ท าให้มีความพร้อมด้าน

อาคารสถานที่และครุภัณฑต์่าง  ๆรองรับบุคลากรและนิสติ (กองกลางมหาวิทยาลัยพะเยา, 2554) 

จึงท าให้ส่งผลต่อองค์กรต่างๆ ต้องมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหาร 

โครงสร้างมหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อให้สอดคล้องและทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

โดยการปรับเปลี่ยนดังที่กล่าวมาส่งผลโดยตรงต่อบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจ าเป็นต้องปรับตัวให้

สามารถปฏิบัติงานภายใต้นโยบาย และการบริหารที่เปลี่ยนแปลง การเอาใจใส่ต่อทรัพยากรมนุษย์

ภายในหน่วยงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องสวัสดิการเป็นเรื่องที่ผู้บริหารระดับสูงของ

หน่วยงานต้องให้ความส าคัญ เพราะเมื่อสามารถเข้าถึงความต้องการของบุคลากรทุกระดับ

และผสมผสานความต้องการให้สอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน ท าให้บุคลากรภายใน

หน่วยงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน มีคุณภาพการท างานที่ดี ซึ่งจะโยงไปสู่ความผูกพัน

ต่อองค์กร เมื่อบุคลากรหรือพนักงานมีสวัสดิการที่ดีแล้วก็จะเกิดความสุขกับงาน เกิดความ

ผูกพันต่อองค์กรการท างานที่มีประสิทธิภาพ แต่หากบุคลากรได้รับสวัสดิการที่ไม่เหมาะสม     

ก็จะเกิดความเบื่อหน่ายซึ่งเป็นสาเหตุให้เกิดปัญหาต่างๆ ตามมา เช่น ขาดก าลังใจในการท างาน

ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง และอาจจะต้องสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพ         

ขององค์กรไปปัจจุบันนโยบายด้านการบริหารงานได้แตกออกไปหลายส่วนมีการปรับเปลี่ยน

ระบบการบริหารงานของมหาวิทยาลัยพะเยา บุคลากรประกอบไปด้วย ผู้บริหารระดับกลาง 

(คณบดีและผู้อ านวยการ) บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายบริการ ซึ่งมีหน้าที่ความ

รับผิดชอบคล้ายคลึงกัน แต่ต่างกันในชื่อเรียกต าแหน่ง ขาดความเป็นเอกภาพ สภาพเช่นนี้ได้

ก่อใหเ้กิดปัญหาและเกิดความแตกต่าง เหลื่อมล้ ากัน ท าให้บุคลากรได้เปรียบเสียเปรียบกัน ซึ่ง

ส่งผลต่อความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตการท างานในด้านต่างๆ อย่างเช่น การมีบัญชีอัตรา
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เงินเดือนที่เหลื่อมล้ าแตกต่างกัน มีการแข่งขัน การได้สิทธิประโยชน์ รวมทั้งมาตรฐานการลงโทษ 
การประเมินที่แตกต่างกัน รวมทั้ง การที่จะน ามหาวิทยาลัยพะเยาออกนอกระบบเข้าสู่การบริหาร

โดยอาศัยกลไกตลาด อันจะมีผลกระทบกับสิทธิการเข้าถึงการศึกษาอิสรภาพทางวิชาการ และ

หลักประกันทางดา้นสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

ซึ่งปัญหาต่างๆ เหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบโดยตรงต่อมหาวิทยาลัยพะเยา ดังนั้น จึงถือ

เป็นเรื่องส าคัญที่ทางมหาวิทยาลัยพะเยา จะต้องเอาใจใส่ และสรรค์สร้างแนวทางในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพของบุคลากรแต่ละคนให้สูงขึ้น ซึ่งสามารถกระท าได้ด้วยการเพิ่มความรู้สึกพอใจ

ในงาน และสรา้งสิ่งแวดล้อมที่ดีในงานของบุคลากรใหสู้งขึ้น ทั้งนี ้ผู้บริหารจะต้องค านึงถึงความ

คาดหวังของบุคลากรให้ได้รับผลประโยชน์ที่ เหมาะสม และการสร้างแรงจูงใจ  ให้แก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความรู้สึกอยากอุทิศตนด้วยความจงรักภักดีต่อองค์กร เพื่อที่จะใช้

ความรู้ ความสามารถ และความช านาญของตนอย่างเต็มที่ในการท างาน พร้อมนี้จะต้องรักษา

บุคลากรเหล่านี้ไว้กับองค์กร โดยการตอบสนองความต้องการของบุคลากรมากขึ้น และสร้าง

ขวัญก าลังใจในการท างานด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์กรมีการ

อุทิศพลังกาย พลังใจอย่างเต็มที่ ให้แก่ องค์กรด้วยความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร       

(อรุณ รักธรรม, 2540) บุคคลากรถือวา่เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด เนื่องจากคนเป็นผู้จัดหา

และใช้ทรัพยากร ซึ่งสามารถท าให้สภาพการบริหารองค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

องค์กรใดแม้ว่าจะมีเงินมากมาย มีระบบการจัดการที่ล้ าเลิศ สิ่งเหล่านี้ ไม่อาจท าให้องค์กร

ประสบความส าเร็จได้ถ้าปราศจากคนที่มีความสามารถ ความตั้งใจ ความเต็มใจ และความ

พอใจในงาน ซึ่งการที่บุคลากรจะเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถได้นั้น สถาบันการศึกษามีส่วน

ส าคัญเป็นอย่างยิ่งที่จะสร้างนิสิต นักศึกษา ให้กลายเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และน า

ความรู้ความสามารถนั้นไปใช้ในการด ารงชีวิตและการปฏิบัติหน้าที่การงานให้ส าเร็จลุล่วง      

ไปด้วยดี  

 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กรนั้น มีการแสดงออกมาได้ทั้งในรูปของทัศนคตแิละพฤติกรรมซึ่ง

นักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

แคนเตอร์และคาน (Kanter & Kan, 1966  : pp 362) เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถึง ความเต็มใจที่บุคคลยินดีที่จะทุ่มเทก าลังกายและความจงรักภักดี ให้แก่ ระบบสังคมที่เขา

เป็นสมาชิกอยู่ ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเกี่ยวโยงระหว่างเอกลักษณ์ของเขากับองค์กรที่เขาอยู่ ผู้ปฏิบัติงาน  

ที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะตั้งใจท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรเห็นว่า ความผูกพันต่อ
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องค์กร คือ ความไม่เต็มใจที่จะออกจากองค์กรไป ไม่ว่าองค์กรใหม่จะเพิ่มเงินเดือน รายได้หรือ

ความเป็นอิสระทางอาชีพหรอือื่นๆ 

บูคานัน (Buchanan, 1974 : pp 23) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 

 1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร (Identification) โดยเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน

และยอมรับในค่านิยม ตลอดจนวัตถุประสงค์ขององค์กรว่าเป็นไปทางเดียวกับของตน 

 2. การมสี่วนรว่มในองค์กร (Involvement) ตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ 

 3. ความจงรักภักดีตอ่องค์กร (Loyalty) 

ฮอร์เบิรด์ (Herbert, 1976 : pp 416-417) เห็นว่าความผูกพันเป็นการประสานพฤติกรรม

ของสมาชิกกับเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดกิจกรรมและพฤติกรรมไว้แล้วในการเสนอแนวทาง

และการเข้ามีสว่นร่วม การที่สมาชิกแสดงตนว่าเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์กร และ

ตั้งปณิธานที่จะยอมรับจุดหมายนั้นก็ยิ่งถูกจูงใจให้ใช้พลังงานที่อยู่ไปเพื่อสนองวัตถุประสงค์         

ต่อจุดหมายนั้นสมาชิกที่ยอมรับเป้าหมายองค์กรอย่างแท้จริง จะแสดงตนเข้าเป็นพวกอย่าง      

แน่นแฟ้น แม้จะต้องเสียสละประโยชน์ส่วนตัวบางอย่างก็ตาม 

มาร์ช และแมนนารี (March & Mannari, 1977 : pp 51-57) ให้ความหมายว่า ความผูกพัน

ต่อองค์กรเป็นระดับความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรรวมทั้งมีทัศนคติที่หนักแน่น

และเป็นไปในทางบวกต่อองค์กร 

มอว์เดย์ เสตียร์ส และพอร์ตเทอร์ (Mowday Steers & Porter,  1982 : pp 27) ให้

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง ความสัมพันธ์ที่แนบแน่นที่บุคคลมีต่อ

องค์กร โดยมีลักษณะส าคัญอย่างนอ้ย 3 ประการ คือ 

 1. มีความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร 

 2. มีความตัง้ใจและความพรอ้มที่จะใช้ความพยายามที่มอียู่เพื่อองค์กร 

 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

เสตียร์ส และพอร์ตเทอร์ (Strees and Porter, 1983 : pp 444) ได้สรุปความผูกพันต่อ

องค์กรด้วยทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Theory of Exchange) ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน  

ในองค์กร คือ ธรรมชาติของมนุษย์ประกอบด้วย ความต้องการ ความปารถนา ทักษะความรู้    

มีความคาดหวังที่จะท างาน หากองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ บุคคลนั้น    

ก็จะสามารถท างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มที่ และบุคคลก็จะเกิดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งในเรื่องของ

การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะมีนักวิชาการหลายท่านพยายามศึกษาถึงปัจจัยต่างๆ ที่มี

อิทธิพลต่อระดับความผูกพันของบุคลากรในองค์กร แต่ก็ยังมิได้มีการสรุปที่ชัดเจนว่าปัจจัยใดบ้าง

ที่มีผลต่อระดับความผูกพันของบุคลากรในองค์กร ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นเรื่อง         
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ที่น่าศึกษาเป็นอย่างยิ่ง เพราะการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์กร

เป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จในการบริหารงานในองค์กร 

พิมพ์ชนก เพ็งนาเรนทร์ (2547, หน้า 371-374) กล่าวถึง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทรถยนต์ ตามแนวคิดของ สเตียร์ (Steers, 1977 : pp 46-56)     

ซึ่งได้ศกึษาปัจจัยเบือ้งต้นของความผูกพันต่อองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล  (Personal Characteristics) ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร และระดับต าแหน่ง 

 1.1 อายุ เป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิด 

มีความรอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย  บุคคลที่มีอายุมากท างานอยู่กับ

องค์กรมาระยะหนึ่งแล้วจะเกิดความคุ้นเคยกับสิ่งแวดล้อมขององค์กร การที่จะเปลี่ยนงานเขา  

ก็ไม่แน่ใจว่าตนเองจะมีความสามารถเหมาะสมกับงานใหม่ องค์กรส่วนใหญ่จึงมีความจ ากัด     

ในเรื่องอายุ การรับบุคลากรใหม่โดยเริ่มจากอายุน้อยและจะไม่รับผู้ที่มีอายุมาก ดังนั้นบุคคล   

ที่มอีายุมากจึงเลือกที่จะอยู่กับองค์กรเดิมตอ่ไป 

 1.2 ระดับการศึกษา บุคคลที่มีโอกาสศึกษาในระดับสูงมีประสบการณ์ชีวิตจะมี

ข้อมูลตา่งๆ ในการประกอบการตัดสินใจและมีวุฒกิารศกึษาเป็นข้อต่อรองมากกว่า ดังนั้น ผู้ที่มี

การศกึษาสูงจงึมโีอกาสเลือกที่ท างานและมีโอกาสย้ายงานจากองค์กรหนึ่งไปยังอีกองค์กรหนึ่ง 

 1.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของสมาชิกใน

องค์การนั้นเป็นระยะเวลาที่สมาชิกเสียสละก าลังกาย ก าลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ 

สะสมทักษะความช านาญในงานตามระยะเวลาที่เพิ่มมากขึ้น ดังนั้น เมื่อสมาชิกในองค์การ

ปฏิบัติงานนานเท่าใดก็จะมคีวามยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากขึ้นเท่านัน้ 

 1.4 ระดับต าแหน่ง จะเป็นตัวแสดงสถานภาพทางสังคมประการหนึ่ง เพราะเมื่อ

บุคคลนั้นมีต าแหน่งหน้าที่สูงมากขึ้นเท่าไร การได้รับการยกย่อง ยอมรับ และสิทธิประโยชน์

ต่างๆ เชน่ อ านาจการตัดสินใจ ตลอดจนสิทธิการบังคับบัญชาก็จะมมีากขึ้นตามไปด้วย 

2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Working Characteristics) ได้แก่ ความมีอิสระในงาน 

งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น การมสี่วนรว่มในการบริหารงาน ความหลากหลายในงาน 

 2.1 ความมีอิสระในงาน จะเห็นได้ว่ากฎระเบียบภายในองค์การจะเป็นตัวก าหนด

หน้าที่ของบุคคลในองค์การ หากเข้มงวดเกินไปก็จะท าให้เกิดผลเสียกับองค์การ กล่าวคือ จะเป็น

ตัวบิดเบือนเป้าหมายขององค์การเพราะจะกลายเป็นว่าพฤติกรรมที่ดี  คือ การยึดติดอยู่กับ

กฎระเบียบเท่านั้น โดยไม่ค านึงถึงวัตถุประสงค์ขององค์การที่แท้จริง นอกจากนี้ยังจะท าให้สมาชิก

ในองค์การขาดความผูกพันกับงาน เนื่องจากขาดแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งจะท าให้สมาชิก          
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ในองค์การรู้สึกไม่เป็นอิสระในการท างาน และจะไม่เกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งที่จะเป็นประโยชน์   

ต่อองค์การ ท าใหเ้ขาเบื่อหน่ายและไม่รู้สกึเกี่ยวข้องหรอืผูกพันต่อองค์การ 

 2.2 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น การที่สมาชิกในองค์การมีโอกาสที่      

จะติดตอ่สัมพันธ์กับบุคคลอื่น การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอื่น 

ก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น 

ก็จะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การเป็นเจ้าของและจะรู้สึกผูกพัน  

กับองค์การ 

 2.3 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์ต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ การที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์การมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจทั้งในระดับนโยบายและปฏิบัติ มีการกระจายการตัดสินใจให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน แม้จะไม่ใช้

อ านาจหน้าที่มากเกินไป จะเป็นปัจจัยใหส้มาชิกมีความผูกพันต่อองค์การได้เป็นอย่างดี 

 2.4 ความหลากหลายของงาน จะมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ  

โดยสมาชิกในองค์การที่มีความรูส้ึกว่าเขาได้รับผิดชอบและต้องเอาชนะปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น

ในงานมากเท่าใดก็จะยิ่งท าให้เขามีความรูส้ึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้นเท่านั้น 

3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน (Working Experience) หมายถึง ความรู้สึก

ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการท างานในองค์การที่ผ่านมาอย่างไร  โดยก าหนด

ไว้ 4 ลักษณะ คือ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ของ

องค์การ ทัศนคติของเพื่อนรว่มงานต่อองค์การ และความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจาก

องค์การ  

 3.1 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ  กล่าวคือ เมื่อพนักงานเข้าไป

ปฏิบัติงานในองค์การก็ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ถ้าผู้บริหารให้ความส าคัญแก่

บุคลากรโดยการให้เกียรติ ให้ความวางใจ ให้มีส่วนร่วมในการบริหาร มอบหมายอ านาจหน้าที่

ให้ตรงกับความสามารถ บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การเขาจะเกิดความ

จงรักภักดี และคิดว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การท าให้เกิดความรูส้ึกผูกพันต่อองค์การ 

 3.2 ความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์การ เป็นสิ่งที่ท าให้สมาชิกในองค์การ

มีความมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพ เมื่อเขารู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาของเขาได้

ก็จะรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้น ถ้าองค์การไม่สามารถสร้างความรู้สึกมั่นคงในการท างาน    

ก็จะเป็นสาเหตุท าให้เขาไม่อยากท างานซึ่งอาจจะลาออก และโอนย้ายไปจากองค์การเดิม 

 3.3 ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน ความเกี่ยวพันทางสังคมกับเพื่อนร่วมงาน เช่น การ  
มีโอกาสเข้าสังคม พบปะพูดคุยกับเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งผู้บังคับบัญชาจะเป็นปัจจัยก าหนด
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ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ซึ่งความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีความส าคัญต่อโครงสร้างของระบบ

สังคมและทัศนคติ พฤติกรรมของผู้ร่วมอยู่ในสังคม และการที่บุคคลมองเห็นว่าสภาพแวดล้อม   

ทางสังคมในองค์การมีลักษณะของความร่วมมือเป็นมิตรจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพัน  

ต่อองค์การ และมีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์การ 

 3.4 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ  ผลตอบแทนหรือ

รางวัลที่ได้รับจากการท างานเป็นสิ่งจูงใจท าให้สมาชิกมีพลังในการท างาน เมื่อสมาชิกลงทุน   

กับองค์การแลว้เขาก็คาดหวังจะได้รับผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน 

ระบบการพิจารณาความดคีวามชอบ เมื่อองค์การตอบสนองความคาดหวังของสมาชิกได้ จะท าให้

เกิดความรู้สกึผูกพันต่อองค์การ 

สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งชี้วัดที่ดีของการมีประสิทธิผลขององค์การ

เนื่องจากสมาชิกซึ่งมีความผูกพันต่อองค์การสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงอยู่ 

กับองค์การต่อไป เพื่อท างานที่ตนรับผิดชอบอยู่ให้ส าเร็จจนสามารถบรรลุเป้าหมายของ

องค์การที่ตนเลื่อมใสศรัทธาต่อไป หรือกล่าวในทางกลับกันคือ หากสมาชิกในองค์การรู้สึกว่า

ตนไม่ได้รับการดูแลที่ดีพอหรอืรู้สกึไม่มีคุณค่าในองค์การของตนแล้ว ก็จะรู้สึกเบื่อหน่ายต่องาน

ที่ท า ท างานโดยขาดความกระตือรือร้น และลาออกจากองค์การไปในที่สุด และหากเป็นกรณีที่

สมาชิกในองค์การไม่มีความผูกพันต่อองค์การแล้วทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ในรูปของ

เงินเดอืน คา่จา้ง และสวัสดิการที่จะต้องจา่ยให ้ผลงานที่ได้รับ บรรยากาศในองค์การ ตลอดจน

ประสิทธิผลขององค์การซึ่งย่อมจะต้องลดความรู้สึกผูกพันลงตลอดเวลาจนถึงขั้นไม่มีความ

ผูกพันต่อองค์การไปเลย 

  

แนวคดิและทฤษฎีการจัดสวัสดิการแรงงาน  

ความหมายเกี่ยวกับสวัสดิการ 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 กระทรวงแรงงาน ได้ใหค้วามหมาย“สวัสดิการ

แรงงาน” หมายถึง สวัสดิการแรงงาน คือ การด าเนินการใดๆ ไม่ว่าโดยนายจ้าง สหภาพแรงงาน 

(ลูกจ้าง) หรือรัฐบาลที่มีความมุ่งหมายเพื่อให้ลูกจ้างสามารถมีระดับความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควรมี

ความผาสุกทั้งกายและใจ มีสุขภาพอนามัยที่ด ีมีความปลอดภัยในการท างาน มีความเจริญก้าวหน้า 

มีความมั่นคงในการด าเนินชีวิตไม่เฉพาะแต่ตัวลูกจ้างเท่านั้น แต่รวมถึงครอบครัวของลูกจ้างด้วย 

การด าเนินการเพื่อให้มีการจัดสวัสดิการขึ้นในสถานประกอบการนั้น กรมสวัสดิการและคุ้มครอง

แรงงานด าเนินภารกิจ 3 ประการ ดังนี ้
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- ก าหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ 

- ส่งเสริม สนับสนุนและด าเนนิการให้มีการจัดสวัสดิการ 

- ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่

ได้รับมอบหมาย 

การก าหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ 

ภายใต้ภารกิจการก าหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการนี้ สวัสดิการแรงงานได้

ถูกจัดแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

- สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายก าหนด 

- สวัสดิการแรงงานนอกเหนอืจากที่กฎหมายก าหนด 

สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายก าหนด 

เป็นสวัสดิการที่ได้มีการพิจารณาแล้วว่าเป็นสิ่งจ าเป็นพื้นฐานส าหรับลูกจ้างในสถาน

ประกอบกิจการซึ่งกฎหมายที่ใช้บังคับเพื่อให้สถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 1 คนขึ้นไป

ต้องมีการจัดสวัสดิการประเภทนี้ คือ ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง ก าหนดสวัสดิการ

เกี่ยวกับสุขภาพอนามัยส าหรับลูกจ้าง โดยในประกาศฉบับนี้ได้ก าหนดรายละเอียดและรูปแบบ

ของสวัสดิการแรงงานที่สถานประกอบกิจการตอ้งจัดให้มีโดยสรุปดังนี้ 

1. ให้นายจ้างจัดให้มีน้ าสะอาดส าหรับดื่ม ห้องน้ า และห้องส้วมอันถูกต้องตาม

สุขลักษณะและมีปริมาณเพียงพอแก่ลูกจ้าง 

2. นายจ้างต้องจัดให้มีบริการเพื่อช่วยเหลือลูกจ้างเมื่อประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยใน

การปฐมพยาบาลหรือในการรักษาพยาบาล 

 1. สถานทีท่ างานที่มลีูกจ้างท างานตั้งแต่สบิคนขึ้นไป ต้องมีปัจจัยในการปฐมพยาบาล 

 2. สถานที่ท างานอุตสาหกรรม นอกจากปัจจัยในการปฐมพยาบาลตาม (1) แล้ว ต้อง

จัดใหม้ีห้องรักษาพยาบาล พยาบาล และแพทย์ ดังต่อไปนี้ 

 - ถ้ามีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันตั้งแตส่องรอ้ยคนขึ้นไป ต้องจัดให้ม ี

  1. ห้องรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้หนึ่งเตียง และเวชภัณฑ์อันจ าเป็น

เพียงพอแก่การรักษาพยาบาล 

  2. พยาบาลไว้ประจ าอย่างนอ้ยหนึ่งคน และ 

  3. แพทย์แผนปัจจุบันช้ันหนึ่งอย่างน้อยหนึ่งคนเพื่อตรวจรักษาพยาบาลเป็นครั้งคราว 

 - ถ้ามีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันหนึ่งพันคนขึ้นไปต้องจัดให้มี 

  1. สถานพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้สองเตียง และเวชภัณฑ์อันจ าเป็นเพียงพอ

แก่การรักษาพยาบาล 
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  2. พยาบาลไว้ประจ าอย่างนอ้ยสองคน 

  3. แพทย์แผนปัจจุบันช้ันหนึ่งอย่างนอ้ยสองคนประจ าตามเวลาที่ก าหนดในเวลา

ท างานปกติคราวละไม่นอ้ยกว่าสองช่ัวโมง และ 

  4. ยานพาหนะพร้อมที่จะน าส่งลูกจา้งสง่สถานพยาบาล โรงพยาบาล หรือสถานี

อนามัยช้ันหนึ่งที่นายจ้างได้ตกลงไว้ เพื่อให้การรักษาพยาบาลลูกจ้างที่ประสบอันตรายหรือ

เจ็บป่วยได้โดยพลัน 

อย่างไรก็ตามรัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานได้ลงนามในกฎกระทรวงว่าด้วยการจัด

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ พ.ศ.2548 โดยจะมีผลบังคับใช้แทนประกาศกระทรวงมหาดไทย 

เรื่อง ก าหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยส าหรับลูกจ้าง ตั้งแต่วันที่ 25 กันยายน 2548      

เป็นต้นไป กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานด าเนินภารกิจ 3 ประการ ดังนี้ 

1. ในสถานที่ท างานของลูกจ้าง ให้นายจ้างจัดใหม้ ี

 1. น้ าสะอาดส าหรับดื่มไม่น้อยกว่าหนึ่งที่ส าหรับลูกจ้างไม่เกินสี่สิบคน และเพิ่มขึ้น

ในอัตราสว่นหนึ่งที่ส าหรับลูกจา้งทุกๆ สี่สิบคนเศษของสี่สิบคนถ้าเกินยี่สบิคนใหถ้ือเป็นสี่สบิคน 

 2. ห้องน้ าและห้องส้วมตามแบบและจ านวนที่ก าหนดในกฎหมายว่าด้วยการ

ควบคุมอาคารและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้อง และมีการดูแลรักษาความสะอาดให้อยู่ในสภาพที่   

ถูกสุขลักษณะเป็นประจ าทุกวันให้นายจ้างจัดให้มีห้องน้ าและห้องส้วมแยกส าหรับลูกจ้างชาย

และลูกจ้างหญิง และในกรณีที่มีลูกจ้างที่เป็นคนพิการให้นายจ้างจัดให้มีห้องน้ าและห้องส้วม

ส าหรับคนพิการแยกไว้โดยเฉพาะ 

2. ในสถานที่ท างานของลูกจ้าง ให้นายจ้างจัดให้มีสิ่งจ าเป็นในการปฐมพยาบาลและ

การรักษาพยาบาล ดังตอ่ไปนี้ 

 1. สถานที่ท างานที่มีลูกจ้างท างานตั้งแต่สิบคนขึ้นไป ต้องจัดให้มีเวชภัณฑ์และยา

เพื่อใช้ในการปฐมพยาบาลในจ านวนที่เพียงพอ อย่างนอ้ยตามรายการดังต่อไปนี ้

  1. กรรไกร 
  2. แก้วยาน้ า และแก้วยาเม็ด 

  3. เข็มกลัด 

  4. ถ้วยน้ า 

  5. ที่ป้ายยา 

  6. ปรอทวัดไข้ 

  7. ปากคีบปลายทู่ 

  8. ผา้พันยืด 
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   9. ผา้สามเหลี่ยม 

  10. สายยางรัดหา้มเลือด 

  11. ส าลี ผา้ก๊อซ ผา้พันแผล และผา้ยางปลาสเตอรป์ิดแผล 

  12. หลอดหยดยา 

  13. ขีผ้ึ้งแก้ปวดบวม 

  14. ทิงเจอร์ไอโอดีน หรอืโพวิโดน-ไอโอดีน 

  15. น้ ายาโพวิโดน-ไอโอดีน ชนิดฟอกแผล 

  16. ผงน้ าตาลเกลือแร่ 

  17. ยาแก้ผดผื่นที่ไม่ได้มาจากการตดิเชื้อ 

  18. ยาแก้แพ้ 

  19. ยาทาแก้ผดผ่ืนคัน 

  20. ยาธาตุน้ าแดง 

  21. ยาบรรเทาปวดลดไข้ 

  22. ยารักษาแผลน้ าร้อนลวก 

  23. ยาลดกรดในกระเพาะอาหาร 

  24. เหล้าแอมโมเนียหอม 

  25. แอลกอฮอล์เช็ดแผล 

  26. ขี้ผ้ึงป้ายตา 

  27. ถ้วยล้างตา 

  28. น้ ากรดบอริคล้างตา 

  29. ยาหยอดตา 

 2. สถานที่ท างานที่มลีูกจ้างท างานในขณะเดียวกันตั้งแต่สองร้อยคนขึ้นไปต้องจัดใหม้ี 

  1. เวชภัณฑ์และยาเพื่อใช้ในการปฐมพยาบาลตาม (1) 

  2. หอ้งรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้อย่างน้อยหนึ่งเตียง เวชภัณฑ์และยา

นอกจากที่ระบุไว้ใน (1) ตามความจ าเป็นและเพียงพอแก่การรักษาพยาบาลเบือ้งตน้ 

  3. พยาบาลตั้งแต่ระดับพยาบาลเทคนิคขึน้ไปไว้ประจ าอย่างน้อยหนึ่งคนตลอดเวลา

ท างาน 

  4. แพทย์แผนปัจจุบันช้ันหนึ่งอย่างน้อยหนึ่งคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาลไม่น้อย

กว่าสัปดาห์ละสองครั้งและเมื่อรวมเวลาแล้วต้อง ไม่น้อยกว่าสัปดาหล์ะหกชั่วโมงในเวลาท างาน 

 3. สถานที่ท างานที่มลีูกจ้างท างานในขณะเดียวกันตั้งแต่หนึ่งพันคนขึ้นไป ต้องจัดใหม้ี 
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  1. เวชภัณฑ์และยาเพื่อใช้ในการปฐมพยาบาลตาม (1) 

  2. หอ้งรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้อย่างน้อยหนึ่งเตียง เวชภัณฑ์และยา

นอกจากที่ระบุไว้ใน (1) ตามความจ าเป็นและเพียงพอแก่การรักษาพยาบาล เบือ้งตน้ 

  3. พยาบาลตั้งแต่ระดับพยาบาลเทคนิคขึน้ไปไว้ประจ าอย่างน้อยสองคนตลอดเวลา

ท างาน 

  4. แพทย์แผนปัจจุบันช้ันหนึ่งอย่างน้อยหนึ่งคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาลไม่น้อย

กว่าสัปดาห์ละสองครั้งและเมื่อรวมเวลาแล้วต้อง ไม่น้อยกว่าสัปดาหล์ะหกชั่วโมงในเวลาท างาน 

  5. ยานพาหนะซึ่งพร้อมที่จะน าลูกจ้างส่งสถานพยาบาล เพื่อให้การรักษาพยาบาล

ได้โดยพลัน 

3. นายจา้งอาจท าความตกลงเพื่อส่งลูกจา้งเข้ารับการรักษาพยาบาลกับสถานพยาบาล ที่

เปิดบริการตลอดยี่สิบสี่ ช่ัวโมงและเป็นสถานพยาบาลที่นายจ้างอาจน าลูกจ้าง ส่งเข้ารับการ 

รักษาพยาบาลได้โดยความสะดวกและรวดเร็ว แทนการจัดให้มีแพทย์ตามข้อ 2 (2) หรือข้อ 2 (3) ได้

โดยต้องได้รับอนุญาตจากอธิบดีหรอืผูซ้ึ่งอธิบดี มอบหมาย 

การส่งเสริม สนับสนุนและด าเนินการให้มีการจัดสวัสดิการ 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก าหนดไว้ในมาตรา 96 ให้นายจ้าง    

ของสถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 50 คนขึ้นไป ต้องจัดให้มีคณะกรรมการสวัสดิการ  

ในสถานประกอบกิจการประกอบด้วยผู้แทนฝ่ายลูกจ้างอย่างน้อยห้าคน โดยที่กรรมการ

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการให้มาจากการเลือกตั้งตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่อธิบดี

ก าหนด และในกรณีที่สถานประกอบกิจการใดของนายจ้างมีคณะกรรมการลูกจ้างตาม

กฎหมายว่าด้วยแรงงาน สัมพันธ์แล้วให้คณะกรรมการลูกจ้าง ท าหน้าที่เป็นคณะกรรมการ

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการตามพระราชบัญญัตินี้ 

เจตนารมณ์ของการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการฯ เป็นการส่งเสริมระบบทวิภาคี 

เพื่อเปิดโอกาสให้ลูกจ้างได้มีการหารือกับนายจ้างในการจัดสวัสดิการอื่นๆ ซึ่งนอกเหนือจากที่

กฎหมายก าหนดได้อย่างเหมาะสมแก่สถานประกอบกิจการและเป็นสวัสดิการที่ลูกจ้างเอง       

ก็ต้องการ มิใช่นายจ้าง จัดการแต่ฝ่ายเดียว แต่ไม่เป็นที่สนใจของลูกจ้าง การที่เปิดโอกาสให้

ลูกจ้างได้แสดงความต้องการและได้รับฟังความคิดเห็นข้อมูลจากนายจ้างว่าสามารถจัด

สวัสดิการที่เสนอได้ หรือไม่ เป็นการส่งเสริมการแรงงานสัมพันธ์ และยุติปัญหาข้อเรียกร้องข้อ

พิพาทแรงงานเบือ้งต้น ทั้งนีค้ณะกรรมการฯ ดังกล่าว กฎหมายได้ก าหนดหน้าที่ไว้ (มาตรา 97) ดังนี ้

1. ร่วมหารอืกับนายจ้างจัดสวัสดิการแก่ลูกจ้าง 

2. ใหค้ าปรึกษาหารอืและเสนอแนะความเห็นแก่นายจา้งในการจัดสวัสดิการส าหรับลูกจา้ง 
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3. ตรวจตรา ควบคุม ดูแล การจัดสวัสดิการที่นายจ้างจัดใหแ้ก่ลูกจ้าง 

4. เสนอข้อคิดเห็น และแนวทางในการจัดสวัสดิการที่เป็นประโยชน์ส าหรับลูกจ้างต่อ

คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ จึงเป็นเสมือนสื่อกลางที่จะ

ถ่ายทอดความต้องการด้านสวัสดิการของลูกจ้างให้นายจ้างทราบ และร่วมปรึกษาหารือ        

ให้ข้อเสนอแนะ ตลอดจนตรวจสอบ ดูแล การจัดสวัสดิการภายในสถานประกอบกิจการ เพราะ 

กฎหมาย (มาตรา 98)  ยังได้ก าหนดไว้วา่นายจ้างตอ้งจัดใหม้ีการประชุมหารือกับคณะกรรมการ

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการอย่างนอ้ยสามเดือนต่อหนึ่งครั้ง หรอืเมื่อกรรมการสวัสดิการ

ในสถานประกอบกิจการเกินกึ่งหนึ่งของกรรมการทั้งหมดหรือสหภาพแรงงานร้องขอโดยมี

เหตุผลสมควร 

การที่กฎหมายก าหนดไว้เชน่ว่านั้นเท่ากับเป็นการส่งเสริม สนับสนุนและด าเนินการให้

มีการจัดสวัสดิการแรงงานขึ้นในสถานประกอบกิจการ ซึ่งหากสถานประกอบกิจการใด        

ไม่ด าเนินการจะมีบทลงโทษทั้งจ าคุกและปรับ นอกเหนือจากกิจกรรมดังกล่าว กองสวัสดิการ

แรงงานยังเป็นฝ่ายจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ผู้ใช้แรงงานโดยใช้งบประมาณที่ได้รับการ

สนับสนุนจากรัฐบาล 2 กิจกรรมด้วยกัน คือ 

1. การจัดตั้งศูนย์เด็กเล็กวิทยาเขตสิรินธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ์ โดยที่ศูนย์ฯ

ดังกล่าวเกิดจากพระราชด าริของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี ที่มีพระประสงค์

ให้มีการดูแลบุตรของผู้ใช้แรงงานในเขตที่มาจากสถานประกอบกิจการมากเพื่อบิดา มารดาจะ

สามารถท างานได้โดยไม่มีความเป็นหว่งกังวลในเรื่องการเลี้ยงดูบุตรก่อนวัยเรียนของตน ซึ่งปัจจุบัน

มีการจัดตั้งศูนย์เด็กเล็กลักษณะนี้ขึ้น 2 ศูนย์ และสามารถให้การดูแลเด็กเล็กที่เป็นบุตรของผู้ใช้

แรงงานประมาณ 1,300 คน ทั้งนี้โดยได้รับเงินงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาลและ  เงินบริจาค

จากผู้ใช้แรงงานที่เป็นบิดา มารดาของเด็กสมทบอีกส่วนหนึ่ง การด าเนินงานของศูนย์ ทั้ง 2 แห่ง   

อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน กองสวัสดิการแรงงาน และมูลนิธิ

สิรนิธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ์ 

2. การจัดตั้งกองทุนเพื่อผู้ใช้แรงงาน เป็นการจัดสรรเงินทุนหมุนเวียนจากรัฐบาล

เพื่อให้ผู้ใช้แรงงานกู้โดยผ่านสหกรณ์ออมทรัพย์ในสถานประกอบกิจการและรัฐวิสาหกิจ ทั้งนี้

เพื่อเป็นทุนหมุนเวียนในการพัฒนารายได้แก่ผู้ใ ช้แรงงานและเพื่อการ ออมทรัพย์และ          

ปลดเปลือ้งหนีส้ินของผูใ้ช้แรงงานโดยผา่นสหกรณ์ออมทรัพย์ ซึ่งกองทุนเพื่อผู้ใช้แรงงานจะให้กู้

ได้ในอัตราดอกเบีย้ต่ า อัตราร้อยละ 2.25 
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ปฏิบัติงานร่วมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือ        

ที่ได้รับมอบหมาย 

นอกเหนือจากการด าเนินการดังกล่าว การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการ

นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดยังเป็นการที่เจ้าหน้าที่ภาครัฐเข้าไปในสถานประกอบกิจการ

เพื่อแนะน ารูปแบบของสวัสดิการตา่งๆ ที่กฎหมายไม่ได้ ก าหนดไว้แต่หากสถานประกอบกิจการ

ใดมีความพร้อมเพียงพอก็สามารถจัดให้เป็นไป ตามความต้องการของลูกจ้างได้ สวัสดิการ

นอกเหนอืกฎหมายที่กองสวัสดิการแรงงานน าเสนอเป็นทางเลือกส าหรับสถาน ประกอบกิจการ

จัดเพิ่มเติม แบ่งออกได้เป็นหมวดใหญ่ๆ ดังนี้ 

1. สวัสดิการที่มุ่งพัฒนาลูกจา้ง 

 - การส่งเสริมการศึกษาทั้งในและนอกเวลาท างาน 

 - การจัดตัง้โรงเรียนในโรงงาน 

 - การอบรมความรูเ้กี่ยวกับการท างานทั้งในและนอกสถานที่ท างาน 

 - การจัดให้มีห้องสมุด หรอืมุมอา่นหนังสือ ฯลฯ เป็นต้น 

2. สวัสดิการที่ชว่ยเหลอืในเรื่องค่าครองชีพ 

 - การจัดตัง้รา้นค้าสวัสดิการหรอืสหกรณ์รา้นค้า 

 - การให้เงนิช่วยเหลือตา่งๆ เชน่ งานแตง่งาน งานอุปสมบท งานศพ 

 - การจัดชุดท างาน 

 - การจัดหอพัก 

 - การจัดให้มีรถรับ-ส่ง 

 - เงินโบนัส ค่าครองชีพ เบีย้ขยัน คา่เข้ากะ 

3. สวัสดิการที่ชว่ยเหลอืการออมของลูกจา้ง 

 - สหกรณ์ออมทรัพย์ 

 - กองทุนส ารองเลีย้งชพี 

4. สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง 

 - การจัดสถานเลีย้งดูบุตรของลูกจา้ง 

 - การช่วยค่ารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว 

 - การช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตรของลูกจา้ง 

 - การประกันชวีิตให้กับลูกจา้ง 

5. สวัสดิการที่ส่งเสรมิความม่ันคงในอนาคต 

 - เงินบ าเหน็จ 
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 - เงินรางวัลท างานนาน 

 - ให้ลูกจ้างซือ้หุน้ของบริษัท 

 - กองทุนฌาปนกิจ 

 - เงินกู้เพื่อสวัสดิการที่พักอาศัย 

6. สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย 

 - การจัดทัศนศกึษา 

 - กรจัดงานเลี้ยงสังสรรค์พนักงาน 

 - กาารแขง่ขันกีฬา 

สุปัญญา ชมจินดา (2540)     ค าว่า สวัสดิการ หรือ Welfare นั้น ตามพจนานุกรม หมายถึง 

สภาพของการที่บุคคลหรือชุมชนมีการอยู่ดีกินดี มีความเจริญรุ่งเรือง หรือความสมบูรณ์พูนสุข    

ในที่ประชุมส่วนภูมิภาคเอเชียขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ณ กรุงนิวเดลี ประเทศอินเดีย 

เมื่อปี พ.ศ.2490 ให้นิยามของ “สวัสดิการคนงาน” หมายถึง บริการความสะดวกสบายและความ  

น่าพึงพอใจ ซึ่งอาจจะจัดขึ้นภายในหรือบริเวณใกล้เคียงสถานที่ท างานเพื่อให้คนงานได้มี

สภาพแวดล้อมที่สะดวกสบายท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจน ามาซึ่งความมีสุขภาพและขวัญ

ที่ดขีองคนงาน 

สุวิทย์ ยิ่งวรพันธ์ (2520) ให้ความหมาย “สวัสดิการแรงงาน” ไว้ดังนี้ การอยู่ดีกินดีของ

ลูกจ้างเป็นภาระทางศีลธรรมของธุรกิจอุตสาหกรรมและเป็นส่วนหนึ่งของนโยบายการบริหารงาน

บุคคล สวัสดิการแรงงานเป็นประโยชน์แก่คนงานในฐานะผู้รับ เป็นประโยชน์แก่นายจ้างในฐานะ     

ที่เป็นมูลเหตุจูงใจให้มีการผลิตที่ดีขึ้น และเป็นประโยชน์ในการแก้ไขปัญหาสังคมเฉพาะอย่างยิ่ง

ปัญหาแรงงาน 

วิจิตร ระวิวงศ์ (2520) ให้ความหมาย “สวัสดิการแรงงาน” หมายถึง การด าเนินการใดๆ 

ไม่ว่าจะโดยนายจ้าง รัฐบาล หรือสหภาพแรงงานที่มีความมุ่งหมายเพื่อให้ลูกจ้างคนงาน       

ในกิจการอุตสาหกรรม หัตถกรรม พาณิชยกรรม การขนส่งและบริการ ซึ่งเป็นการประกอบ

ธุรกิจที่ไม่ใช่ภาคเกษตรกรรมสามารถมีระดับความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควร มีความผาสุกทั้งทาง

กายและทางใจมีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการท างาน ความเจริญก้าวหน้า และ    

มีความมั่นคงในการด ารงชีวติไม่เฉพาะแตเ่พียงตัวเขาเท่านั้นหากแต่รวมถึงครอบครัวด้วย 

เมื่อพิจารณาความหมายของค าว่าสวัสดิการแรงงานแล้ว อาจสรุปนิยามของค าว่า

สวัสดิการแรงงานได้ว่า ความสะดวกสบายใดๆ ที่ลูกจ้างได้รับจากนายจ้างขณะปฏิบัติงานหรือ

นอกเวลาท างาน เป็นผลให้ลูกจ้างมีความผาสุก ความพึงพอใจ ได้รับความปลอดภัยมีสุขภาพ  

ที่แข็งแรงสมบูรณ์และมีหลักประกันของชีวิต หรือได้รับผลประโยชน์อื่นใดนอกเหนือจากค่าจ้าง 
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และเงินเดือนตามปกติที่ลูกจ้างพึงได้ตามกฎหมายที่เกี่ยวกับแรงงานหรือนอกเวลาท างานตาม

ข้อสรุปข้างตน้นั่นเอง 

 

ทฤษฎีสวัสดิการแรงงาน 

เอ็ม.วี.มัวล์ทลี (M.V.Moorthy, 1968, อา้งถึงใน อุทัย สันติสกุล, 2534) ได้ศึกษาทฤษฎี

สวัสดิการแรงงานต่างๆ ดังนี้ 

1. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการบังคับควบคุม (The Policing Theory of Labour- 

Welfare) ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดที่เชื่อว่า คนส่วนใหญ่ในโลกมีแนวโน้มที่จะเป็นคนเลวมากกว่า

คนดีหรือชอบที่จะเอารัดเอาเปรียบผู้อื่น โดยเฉพาะคนรวยก็มักจะเอาเปรียบคนจนเปรียบเสมือน

นายจ้างที่เอาเปรียบลูกจ้างด้วยวิธีต่างๆ ท าให้ลูกจ้างหมดก าลังใจและไม่พอใจในการท างานขึ้นได้

ถ้าปราศจากการก าหนดมาตรฐานการให้ความมั่นคงจากรัฐ (State security) ดังนั้น การก าหนด

เป็นกฎหมายในการคุ้มครองแรงงานจงึเป็นสิ่งจ าเป็นที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ 

ความเช่ือดังกล่าว จงึเป็นมูลเหตุให้มีกฎข้อบังคับการใช้แรงงานให้เกิดความเป็นธรรม

ขึ้นในสังคมป้องกันการกดขี่ลูกจ้างจากนายจ้าง และการที่จะให้กฎหมายบังคับใช้ได้ผลดีโดย

การตรวจตราจากเจา้หนา้ที่อย่างรัดกุมและใกล้ชิด 

อย่างไรก็ตามมีข้อสังเกตเกี่ยวกับแนวความคิดนี้ว่า ผู้ที่มีหน้าที่ตรวจตราดูแล          

ให้นายจ้างปฏิบัติตามกฎหมาย ควรแนะน า ชี้แจง หรือชักชวนให้นายจ้างปฏิบัติตามกฎหมาย

เพราะการชักชวนเป็นเทคนิคที่จะท าให้นายจ้างปฏิบัติตามโดยเต็มใจไม่รู้ สึกว่าถูกบังคับการ

ตรวจตราก็ถือได้ว่าเป็นการแทรกแซงทางกฎหมายของการอยู่ร่วมกันระหว่างนายจ้างและ

ลูกจ้างอีกทางหนึ่งเป็นสาเหตุให้นายจ้างไม่พอใจและพยายามหลบเลี่ยงในที่สุด ตลอดจน     

การจัดสวัสดิการแรงงานบางอย่างนายจ้างต้องเต็มใจจัดให้เองกฎหมายไม่สามารถบังคับได้ 

เช่น ในการจัดสวัสดิการสันทนาการ ให้แก่ ลูกจ้างการให้ค าปรึกษาหารือเมื่อลูกจ้างมีปัญหา 

เป็นต้น 

2. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความเชื่อทางศาสนา (The Religious Theory of Labour 

Welfare) ทฤษฎีนี้มิได้สนับสนุนให้มีกฎหมายบังคับในเรื่องการจัดสวัสดิการแรงงานแต่ เชื่อว่า

นายจ้างจัดสวัสดิการแรงงาน ให้แก่ ลูกจ้างก็เนื่องจากนายจ้างเป็นผู้มีศีลธรรมยึดถือในศาสนา

ว่าท าดีย่อมได้ดีหรือหวังผลในชาติหน้า การจัดสวัสดิการแรงงานให้ลูกจ้างมีความเป็นอยู่ที่ดี   

ในชาตินี้ผลตอบแทนก็คงจะกลับสู่นายจ้างในชาติหน้าด้วย ทฤษฎีนี้เชื่อว่าศาสนาเป็นพื้นฐาน   

ในการที่นายจ้างจัดสวัสดิการแรงงานในแต่ละสังคมการจัดโดยหวังผลเป็นส่วนบุญเป็นการ    

ให้ตามความพอใจของนายจ้างจึงอาจขาดหลักการที่ดีไป 
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3. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความรักเพื่อนมนุษย์ (The Philanthropic Theory of 

Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า มนุษย์ทั่วไปย่อมรักเพื่อนมนุษย์ด้วยกันมีความต้องการที่จะ

ช่วยเหลือเพื่อนมนุษย์ที่ตกทุกข์ได้ยาก นายจ้างที่เชื่อในทฤษฎีนี้ก็จะจัดสวัสดิการแรงงานให้

ลูกจา้งอย่างดแีละไม่หวังสิ่งตอบแทน ดังนัน้ ทฤษฎีนีจ้งึเป็นเรื่องของความสมัครใจของนายจ้าง 

ซึ่งเป็นไปได้นอ้ยกว่าและกว้างขวางนอ้ยกว่าการบังคับด้วยกฎหมาย 

4. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการปฏิบัติแบบบิดาต่อบุตร (The  FaternalisticTheory of 

Labour Welfare) ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดที่ว่า นายจ้างและลูกจ้างเปรียบเสมือนบิดากับบุตร บิดา

เป็นผู้เลี้ยงดูบุตรที่อยู่ในฐานะช่วยตนเองไม่ได้เต็มที่ ทฤษฎีนี้อาจเรียกว่า เป็นการจัดสวัสดิการ

แรงงานแบบเครือญาติถือว่าลูกจ้างและนายจ้างอยู่ในครอบครัวเดียวกันมีผลประโยชน์ร่วมกัน 

ดังนั้น สมาชิกในครอบครัวที่อาวุโสกว่าจะมีบทบาทเป็นผู้จัดการด้านสวัสดิการดูแลความ

เป็นอยู่ของผู้ที่เยาว์วัยกว่า นายจ้างเปรียบเสมือนบิดาหรอืผู้ที่อาวุโสที่สุด  ลูกจ้างเปรียบเสมือน

บุตรในความดูแลปกครองของบิดานั่นเอง การจัดสวัสดิการแรงงานจึงเป็นความรับผิดชอบของ

ฝา่ยจัดการช้ันสูงจะเป็นผู้รเิริ่ม 

ทฤษฎีนี้ จึงไม่เกี่ยวข้องกับแนวความคิดที่ว่า สวัสดิการแรงงานควรมาจากการบังคับ 

หรอืต้องมีกฎหมายแต่ถือว่าควรเป็นความส านึกในหน้าที่ของนายจ้างที่จะท าตนเป็น “บิดาที่ดี” 

ต่อลูกจ้าง หรอื “บุตร” ของตนหรอืไม่ 

5. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการป้องกันการเรียกร้อง (The Placating Theory of 

Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ลูกจ้างมีความส านึกในสิทธิและผลประโยชน์ของตนและ

สามารถรวมตัวเป็นกลุ่มแล้วเมื่อถึงเวลาหนึ่งลูกจ้างจะรวมตัวกันเรียกร้องค่าจ้างที่สูงขึ้น และ

สวัสดิการแรงงานที่ดีกว่าเก่า ซึ่งนายจ้างไม่อาจละเลยต่อการเรียกร้องนั้นได้ ดังนั้น ความสนใจ

ที่จะให้สวัสดิการแรงงานแก่ลูกจ้างก็จะเป็นไปในลักษณะที่ป้องกันการเรียกร้องซึ่งขาดความ

จรงิใจ 

ความเชื่อดังกล่าวแสดงว่า การจัดสวัสดิการแรงงานขึ้นอยู่กับความกลัวของนายจ้าง 

ถ้านายจ้างกลัวว่าลูกจา้งจะก่อเรื่องขึ้นมาก็จะจัดสวัสดิการแรงงานเป็นการปิดปาก ถ้านายจ้าง

ไม่กลัวลูกจา้งก็อาจจะถูกละเลยได้ 

ทฤษฎีนี้มิได้เกี่ยวข้องกับการให้มีกฎหมายบังคับให้จัดสวัสดิการแรงงานโดยตรง แต่

เป็นการสนับสนุนโดยทางอ้อมเพราะถ้านายจ้างทุกคนปฏิบัติตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน     

ก็จะเป็นการป้องกันหรอืลดการเรียกร้องได้ทางหนึ่ง 

6. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการประชาสัมพันธ์ (The Public Relations Theory of 

Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า การจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างในกิจการของนายจ้าง    
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ดีเพียงใดก็จะเป็นการเผยแพร่ชื่อเสียงหรือเป็นการโฆษณาประชาสัมพันธ์ให้แก่กิจการของ

นายจ้างขึ้นเพียงนั้น เป็นการสร้างความนิยมให้แก่ลูกจ้างตลอดจนสังคมภายนอกที่จะมองดู

มหาวิทยาลัยอย่างชื่นชม อาจจะท าให้บุคคลภายนอกอยากที่จะส่งบุตรหลายเข้ามาเรียนหรือ

เข้ามาท างานในมหาลัยแห่งนี้ 

อย่างไรก็ตาม การจัดสวัสดิการแรงงานแบบนี้อาจขาดความจริงใจและมิได้ตั้งอยู่บน

รากฐานความต้องการของบรรดาลูกจ้างก็เป็นได้เพราะนายจ้างมุ่งด้านโฆษณาท าชื่อเสียงให้ตนเอง

มากกว่า ทฤษฎีนีจ้งึไม่เห็นความจ าเป็นที่จะต้องมีกฎหมายบังคับให้มีสวัสดิการแรงงาน 

7. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความเหมาะสมในทางปฏิบัติ (The Functional Theory of 

Labour Welfare) ทฤษฎีนีเ้ชื่อว่า การจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างก็เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ท างานเพราะการท างานในสภาพแวดล้อมที่ดีหรือมีสิ่งจูงใจที่ดี ลูกจ้างย่อมจะท างานด้วยความ  

เป็นสุขใจ พึงพอใจ เปรียบเสมือนเครื่องจักรที่ได้รับการดูแลบ ารุงรักษาอย่างดี การท างานย่อม    

ท าใหไ้ด้ผลผลิตที่ดีตามมา 

ดังนั้น ลูกจ้างที่ได้รับการเอาใจใส่ดูแลด้านสวัสดิการแรงงานอย่างดีจากฝ่ายนายจ้าง

จะน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานที่เพิ่มขึ้น เป็นผลให้ผลผลิตเพิ่มอย่างมีคุณภาพและปริมาณ 

ในที่สุดผลประโยชน์สุดท้ายก็จะตกอยู่กับนายจ้าง ลูกจา้ง และชุมชนของอุตสาหกรรมนั้นเอง 

ทฤษฎีนีไ้ม่สนับสนุนการบังคับด้วยกฎหมาย แต่มีทางเป็นไปได้มากกว่าทฤษฎีอื่นๆ ใน

แง่ที่ว่านายจ้างย่อมค านึงถึงผลประโยชน์ในกิจการของตนเองมากกว่าสิ่งอื่นใด และทางหนึ่ง     

ทีจ่ะบรรลุผลส าเร็จได้ก็คือ การท านุบ ารุงลูกจ้างซึ่งเปรียบเสมือนเครื่องจักรชิ้นหนึ่งในกระบวนการ

ผลิตให้มีสภาพดีคงทนสามารถผลิตสินค้าที่มีคุณภาพและปริมาณตามต้องการ ผลที่ตามมาก็คือ

การจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างอย่างเหมาะสมและถูกวิธี 

จากทฤษฎีทั้งหมดที่กล่าวมานี้ จะเห็นได้ว่า ทฤษฎีที่เน้นในเรื่องกฎหมาย คือ ทฤษฎี

แรกซึ่งสนับสนุนการจัดสวัสดิการแรงงานโดยใช้กฎหมายบังคับ ถ้าไม่ปฏิบัติตามจะมีโทษ ทั้งนี้ 

เพื่อให้ลูกจ้างซึ่งเป็นผู้เสียเปรียบทางเศรษฐกิจได้รับความเป็นธรรมในการท างานกับนายจ้าง 

ซึ่งเชื่อว่าจะได้ผลกว้างขวางกว่าการจัดสวัสดิการแรงงานโดยสมัครใจตามแบบของทฤษฎีอื่น 

ขอบเขตของสวัสดิการแรงงาน 

โดยปกติสวัสดิการแรงงานจะไม่จ ากัดเฉพาะตัวลูกจ้าง ขณะที่ท างานภายในสถาน

ประกอบกิจการเท่านั้น สวัสดิการแรงงานที่สมบูรณ์จะต้องครอบคลุมถึงครอบครัวของคนงาน

ตลอดจนชุมชนที่เขาอาศัยอยู่ด้วย เพราะความจริงสวัสดิการแรงงานก็เป็นส่วนหนึ่งของ

โครงการสวัสดิการสังคมนั่นเอง ความเป็นอยู่ของลูกจ้าง การอยู่อาศัยในชุมชน การพักผ่อน

หย่อนใจลักษณะชีวิตครอบครัว สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ทั้งที่ท างานและที่บ้านจะมีส่วน



23 
 

เสริมสรา้งหรอืบั่นทอนบุคลิกภาพของลูกจ้าง เช่น ถ้าลูกจ้างมีชีวิตความเป็นอยู่ที่บ้านไม่ดี บ้าน

ช่องสกปรกรกรุงรัง เนื่องจากสภาพทางเศรษฐกิจไม่อ านวยความเป็นอยู่ไม่สุขสบายเท่าที่ควร

หรือลูกจ้างที่มีความเป็นอยู่ทางครอบครัวไม่ราบรื่นหรือสภาพแวดล้อมทางบ้านไม่ดีเมื่อมา

ท างานจิตใจย่อมไม่ปลอดโปร่งตามไปด้วย การท างานของลูกจ้างขณะที่มีความกังวลใจอาจท าให้

งานเสียหายหรือเกิดอุบัติเหตุขณะท างาน และมีผลไปถึงการลางาน ขาดงานบ่อยๆ เนื่องมาจาก

ความรับผิดชอบต่อครอบครัวของลูกจ้างอีกด้วย สิ่งเหล่านี้นับว่าเป็นปัจจัยที่น่าน ามาพิจารณา    

ในการก าหนดขอบเขตของสวัสดิการแรงงาน สวัสดิการแรงงานที่ดีจึงควรเป็นการพัฒนาบุคลิกภาพ 

และแก้ไขปัญหานานาประการของลูกจ้างไปด้วยในตัว ดังนั้น สวัสดิการแรงงานที่จัดให้กับลูกจ้าง

จะครอบคลุมชีวิตความเป็นอยู่ของลูกจ้างในลักษณะใหญ่ๆ 3 ประการ คือ 

1. ในขณะท างาน (on-the-job) ในเวลาท างาน 

2. นอกเวลาท างาน (off-the-job) แตย่ังอยู่ภายในสถานที่ท างาน 

3. นอกสถานที่ท างานแต่อยู่ในชุมชน (outside the company in the community at large) 

เมื่อสวัสดิการแรงงานมีผลกระทบรวมถึงชีวติการท างาน ครอบครัว และชุมชนของลูกจ้าง

ในทางที่ดขีึน้ สวัสดิการแรงงานที่ใหแ้ก่ลูกจา้งอาจจัดได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี ้

1. ภายในสถานที่ท างานหรอืบริเวณสถานที่ท างาน ประกอบด้วย 

 - การจัดให้มีสภาพการท างานที่ดี 

 - ความสะดวกสบายขณะปฏิบัติงาน 

 - บริการทางสุขภาพอนามัยของลูกจา้ง 

2. ภายนอกสถานที่ท างาน ได้แก่ การจัดที่พักหรือบ้านพักแก่ลูกจ้าง บริการรถรับ-ส่ง 

จัดท าถนนหนทาง สวน การจัดยามรักษาความปลอดภัย ให้แก่ บริเวณที่พักอาศัยการสร้าง

โรงเรียน ให้แก่ บุตรหลานของลูกจ้าง การจัดตัง้สโมสรพักผอ่นหย่อนใจ เป็นต้น 

ประเภทของสวัสดิการแรงงาน 

สวัสดิการแรงงานซึ่งนายจ้างจัดให้ลูกจ้างนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดนั้นแบ่งได้

เป็น 4 ประเภท คือ สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย สวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจ และสวัสดิการ

ทางดา้นสังคม สวัสดิการด้านการศึกษา ดังนี้ 

1. สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย ได้แก่ การวางแผนเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพอนามัย  

และการรักษาพยาบาล ซึ่งให้ความส าคัญใน 4 ประเด็น คือ 1)ค่าใช้จ่ายต้องอยู่ในขอบเขต       

ที่ไม่แพงเกินไป 2)การรับประกันให้มีการเข้าถึงบริการที่เหมาะสม 3)การพัฒนาก าลังบุคลากร 

ที่เหมาะสม 4)การกระตุน้ให้ผู้รับบริการมีส่วนในการรับผิดชอบเรื่องค่ารักษาพยาบาล และการ

ดูแลสุขภาพมากขึน้ 
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2. สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ เป็นสวัสดิการแรงงานที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อเป็นสิ่งจูงใจในการ

ท างานของลูกจา้ง โดยนายจา้งเป็นผู้จัดให้ เช่น การให้บ าเหน็จบ านาญ สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล 

สวัสดิการกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ค่าฌาปณกิจศพ การให้รางวัลในการท างาน โบนัส เป็นต้น 

สวัสดิการเหล่านีม้ักจ่ายในรูปตัวเงนิและถือเป็นต้นทุนการผลิตโดยตรงของนายจ้าง 

3. สวัสดิการด้านสังคม เป็นสวัสดิการแรงงานที่จัดให้ในรูปของการนันทนาการ การกีฬา 

การใหค้ าปรึกษาหารอื หอ้งสมุด เป็นต้น 

4. สวัสดิการด้านการศึกษา สวัสดิการที่จัดให้บุคลากร โดยการจัดให้มีทุนศึกษาต่อ 

ในระดับต่างๆ ตามความเหมาะสมของบุคลากร 

ประโยชน์ของการจัดสวัสดิการแรงงาน 

ปัจจุบันนายจ้างส่วนใหญ่ยอมรับว่า การลงทุนด้านสวัสดิการแรงงานไม่ว่าจะเป็นการ

ลงทุนเพื่อให้สวัสดิการแรงงานในรูปแบบหรือประเภทใดก็ตาม ทุกอย่างที่จ่ายไปถือเป็น

ค่าตอบแทนในการท างาน นายจ้างจึงน าค่าใช้จ่ายในการจัดสวัสดิการแรงงานมารวมในส่วน    

ที่จ่ายเป็นค่าตอบแทนแก่ลูกจ้าง โดยเฉพาะการจ่ายผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ (Fringe Benefits) 

เป็นการจ่ายนอกเหนือจากค่าจ้างเงินเดือน เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าฌาปณกิจศพ กองทุน

ส ารองเลี้ยงชีพ เป็นต้น ซึ่งส่วนที่นายจ้างจ่ายผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ แก่ลูกจ้างเหล่านี้          

มีลักษณะเป็นสวัสดิการแรงงาน ซึ่งนายจ้างใช้เป็นเครื่องมือในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน

ของลูกจ้าง และลดปัญหาในการด ารงชีพของลูกจ้างถึงแม้การจัดสวัสดิการแรงงาน            

จะก่อใหเ้กิดภาระค่าใช้จ่ายแก่นายจ้างเพิ่มขึ้นแตน่ายจา้งก็จะได้ประโยชน์ดว้ย 

ความจ าเป็นหรือมูลเหตุจูงใจของนายจ้างที่จะต้องจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้าง 

มีดังนี ้

1. เป็นสิ่งจูงใจให้แก่ลูกจ้าง เช่น การจัดสวัสดิการบ้านพักหรือหอพักให้แก่ลูกจ้างที่มี
ภูมิล าเนาอยู่ต่างจังหวัดเป็นการช่วยเหลือทางเศรษฐกิจให้แก่ลูกจ้าง ช่วยให้ลูกจ้างเกิดความ  

พึงพอใจที่จะท างานกับนายจ้างของตนนานๆ เป็นต้น 

2. เป็นความตอ้งการหรือความจ าเป็นของนายจ้าง เช่น สถานที่ท างานอยู่ไกลที่ชุมชน

นายจ้างอาจจะจัดรถรับส่งบริการให้ลูกจ้างมาท างานทันเวลา ป้องกันการมาท างานสายท าให้

เสียงานรวมทั้งเป็นการอ านวยความสะดวกใหแ้ก่ลูกจ้างดว้ย 

3. กฎหมายบังคับ ท าให้นายจ้างจ าเป็นต้องจัดสวัสดิการ ให้แก่ ลูกจ้างอย่างไม่สามารถ

หลีกเลี่ยงได้ เช่น กฎหมายเรื่องเงินทดแทน กฎหมายคุ้มครองแรงงาน กฎหมายความปลอดภัย     

ในการท างาน กฎหมายประกันสังคม เป็นต้น ซึ่งส่วนใหญ่คุ้มครองผลประโยชน์พื้นฐานของ

ลูกจา้งนัน้เองส าหรับการจัดสวัสดิการแรงงานนั้น ผลดทีี่นายจ้างได้รับมีดังนี้ 
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 1. ระบบคัดเลือกพนักงานจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 2. ลูกจา้งมขีวัญและก าลังใจที่ด ีรวมทั้งเกิดความจงรักภักดีตอ่องค์กร 

 3. อัตราการเข้า-ออกงาน และการขาดงานลดต่ าลง 

 4. ก่อใหเ้กิดภาพลักษณ์ทางบวกส าหรับองค์กร 

อย่างไรก็ดีการจัดสวัสดิการแรงงาน ควรตอ้งเน้นที่ประโยชน์ของลูกจ้างเพื่อให้ลูกจ้าง            

มีสภาพความเป็นอยู่ที่เหมาะสม และเพื่อธ ารงรักษาจูงใจบุคคลที่มีความสามารถให้ร่วมงาน  

กับองค์กร สวัสดิการแรงงานจะช่วยแบ่งเบาภาระในการครองชีพของลูกจ้างและครอบครัว    

ทั้งยังสร้างความมั่นคงและความภาคภูมิใจในการท างานกับนายจ้างด้วย นายจ้างจึงมีหน้าที่

ต้องจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างทั้งส่วนที่ต้องปฏิบัติตามกฎหมาย และส่วนที่ให้เพื่อใช้

สร้างขวัญก าลังใจในการท างานแก่ลูกจ้าง 

แนวทางการจัดสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสม 

แนวทางการจัดสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสมตามแนวคิดทฤษฎีของ K.N.Vaid (1970 : 

pp 21-26) โดยทั่วไปนายจ้างควรค านงึถึงหลักเกณฑ์ดังตอ่ไปนี ้

1. หลักความรับผิดชอบทางสังคมของอุตสาหกรรมหรือผ ูประกอบการการที่นายจางให

สวัสดิการแรงงานแกลูกจางมากนอยเพียงใดเปนเครื่องบงชี้ถึงความรับผิดชอบของอุตสาหกรรม    

ตอสังคม เพราะอุตสาหกรรมยอมตองอาศัยสังคมและอย ูในสังคมการใหสวัสดิการแรงงานจึงควร

ค านึงถึงสังคมที่อย ูรอบตัวดวย เชน การจัดตั้งสถานพยาบาลแกลูกจางในโรงงานก็นาจะให        

ชาวบานในบริเวณรอบๆ โรงงานไดใชประโยชนดวยหรือการสรางถนนจากโรงงานออกส ูภายนอก    

ก็จะท าใหชุมชนนั้นบังเกิดความเจริญตามมา เป็นต้น 

2. หลักประชาธิปไตย การจัดสวัสดิการแรงงานควรมีการใหสิทธิแกลูกจางในการ

ตัดสินใจวาเขาตองการสวัสดิการแรงงานในลักษณะใดตลอดจนให เขามามีสวนรวม เชน        

ตั้งเปนคณะกรรมการในการจัดสวัสดิการแรงงานพิจารณารวมกับนายจาง และนายจางไมควร

ถือเปนบุญคุณหรือเปนแบบผ ูใหญใหแกผ ูนอย รวมทั้งการใหควรเปนแบบเสมอภาคไมล าเอียง     

กลาวคือ ทุกคนที่เปนลูกจางยอมมีสทธิได้รบสวัสดิการเสมอเหมือนกันหมดในสถานประกอบ

กิจการแต่ละแหง่ 

3. หลักความเหมาะสมของค่าจ้าง คาจางและสวัสดิการแรงงานควรเปนแบบที่เหมาะสม

ซึ่งกันและกัน ไมควรถือวาสวัสดิการแรงงานเปนการชดเชยในเรื่องของคาจาง เพราะมีขอเท็จ

จริงอย ูวา การใหสวัสดิการแรงงานสารพัดอยางอาจไมสามารถกระต ุนใหลูกจางท างานดีขึ้นเลย   

ก็ได ถาคาจางยังต ่าอยู่มากในท านองเดียวกันแมคาจางจะสูงแตนายจางไม่ค านึงถึงสวัสดิการ
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แรงงานควรที่มีก็จะไมสามารถท าให้ลูกจ้างกระตือรือร้นในการท างานไดดังนั้น ค่าจ้าจึงมี

ความส าคัญพอๆ กับสวัสดิการแรงงาน 

4. หลักประสิทธิภาพการใหสวัสดิการแรงงาน คอื การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทั้งสองนี้วัดได้ยากก็จริงอย ูแต่การที่ลูกจ้างท้องไม่อิ่มหรือมีความ

กังวลใจอย ูเสมอยอมจะท างานดวยความไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ประเทศก าลังพัฒนาเชื่อ

ว่าการใหการศึกษาอบรมใหลูกจางไดมีโอกาสกาวหนาในการท างาน การใหที่อย ูอาศัยและ

อาหาร สามประการนี้เปนสวัสดิการที่มีความส าคัญที่สุดในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน

ของลูกจา้ง 

5. หลักพัฒนาบุคลิกภาพ จุดม ุงหมายหนึ่งของการจัดสวัสดิการอุตสาหกรรม ก็คือ

การพัฒนาบุคลิกภาพในวงการอุตสาหกรรมมักจะเต็มไปด วยระเบียบที่เข มงวดในการ

ปฏิบัติงาน และขาดความเปนกันเอง ลูกจางจ านวนมากที่ท างานรวมกันทามกลางสภาพ         

ที่นาอึดอัดใจนานาประการ บรรยากาศที่เต็มไปดวยกฎเกณฑและความสัมพันธที่เปนทางการ

เกินไป ท าใหลูกจางขาดการเปนตัวของตัวเองลูกจ้างสูญเสียอิสรภาพในการแสดงออกตามที่

ต้องการทั้งทางการกระท้ าและความคิดโดยทั่วไปลูกจางมีชีวิตอย ูในสังคมแคบๆ สวัสดิการ

แรงงานควรม ุงที่จะใหลูกจางมชีีวติชีวาขณะท างาน โดยค านึงถึงปจเจกภาพของลูกจางแตละคน 

การจัดสวัสดิการแรงงานจึงควรสงเสริมดานสังคมและวัฒนธรรมของลูกจางเอง เชน การจัด

นันทนาการหรอืกิจกรรมอื่นใดเพื่อท าใหลูกจางหายเบื่อหนาย ราเริง และมชีีวติชีวา 

6. หลักความรับผิดชอบรวมกัน ความรับผิดชอบในเรื่องสวัสดิการอุตสาหกรรมเปนของ

นายจางและลูกจางรวมกัน ถานายจางเปนฝายใหเพียงฝายเดียวอาจเกิดผลเสียเพราะลูกจางเปน   

ฝายรับจะไมกระตือรือรนเทาที่ควร เมื่อเกิดการพิพาทหรือขัดแยงกันภายหลัง นายจางก็จะทวง

บุญคุณเอากับลูกจางไดดังนั้น การใหสวัสดิการแรงงานจะเปนผลดีตอผ ูใหและผ ูรับเมื่อทั้งสองฝาย

เขาใจในหลักการและรับผดิชอบร่วมกัน 

7. หลักการยอมรับ ผ ูบริหารและลูกจางทุกระดับจะตองเขาใจและยอมรับความส าคัญ

ของการจัดสวัสดิการแรงงานส าหรับลูกจ้างในสถานประกอบการที่มีเจ้าหน้าที่สวัสดิการประจ า

อย  ูเจ าหนาที่นั้นยอมเข าใจปญหาและความตองการของลูกจ างตลอดจนสิ่งที่อ านวย

สนองตอบตอความตองการน้ันๆ ตามหลักวิชาการ แตก็คงจะไมเกิดผลดีเทาที่ควรหากผ ูบริหาร

ในระดับอื่นๆ ไมเขาใจหรือรวมดวยกลาวคือ แนวความคิดเกี่ยวกับสวัสดิการอุตสาหกรรม    

จะตองเปนที่ยอมรับทุกระดับตั้งแตผ ูบริหารช้ันล่างสุดตลอดจนไปถึงผูบ้ริหารระดับสูงสูด 

ภญิโญ สาธร (2517, หน้า 388-389) ได้เสนอหลักการจัดสวัสดิการแรงงานไว้ 10 ประการ 

คือ 
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1. หลักความเสมอภาค เป็นการจัดสวัสดิการแรงงานโดยค านงึถึงความเท่าเทียมกันให้

มากที่สุด 

2. หลักแหงประโยชน เมื่อจัดสวัสดิการแรงงานใดๆ แลวประโยชนที่ไดควรตองค ุมคา 

ไดผลตามเป้าหมายทั้งองค์การและลกจ้าง 

3. หลักแหงการจูงใจสวัสดิการแรงงานที่ใหควรกอใหเกิดแรงจูงใจหรือก าลังใจที่จะท างาน

ใหเกิดผลดีแก่ทางตนเองและความก้าวหน้าขององค์การ 

4. หลักแหงการตอบสนองความตองการสวัสดิการแรงงานที่จะตองสอดคลองและ 

ตรงกับความตองการของลูกจ้าง 

5. หลักแห่งประสิทธิภาพประสิทธิผลที่ได้จากการจัดควรเกิดประโยชน์สูงสุดใชเวลา   

นอยและลงทุนต ่าและได้รับปริมาณที่ดทีั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ 

6. หลักแหงการประหยัดเปนหลักที่ตองพิจารณาอยางรอบคอบ เพราะถาจัดสวัสดิการ

แรงงานโดยไม่ยึดหลักแห่งการประหยัดก็จะก่อให้เกิดการฟุ่มเฟือย ซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสียมากกว่า

ผลดี 

7. หลักแหงการบ ารุงขวัญและก าลังใจ สวัสดิการแรงงานที่จัดขึ้นควรมีวัตถุประสงคเพื่อ

การบ ารุงขวัญและก าลังใจในการท างานซึ่งจะส่งผลต่อความรักและความผูกพันต่อหน่วยงาน 

8. หลักแหงงบประมาณ สวัสดิการแรงงาน คือ สวนหนึ่งของตนทุนการผลิต การจัดท า 

แผนสวัสดิการแรงงานจึงควรค านึงถึงงบประมาณที่ใชและความสามารถในการด าเนินงานได้อย่าง 

ตอเนื่อง 

9. หลักแหงความสะดวกการใหบริการสวัสดิการแรงงานควรรวดเร็ว สะดวกและมีระเบียบ

ที่ดใีนการใหบ้ริการ 

10. หลักแหงความยุติธรรม เปนหลักที่ควรยึดเปนแนวปฏิบัติในการใหสวัสดิการแรงงาน

โดยไม่เลือกปฏิบัติ 

หลักการจัดสวัสดิการแรงงานตามแนวคิดของ Flippo. (1984 : pp 337) มีหลักส าคัญ 

5 ประการคอื 

1. หลักความพอใจและความตองการที่แทจริง ซึ่งก็คือเมื่อจัดแลวลูกจางควรมีความ

พอใจและตรงกับความตอ้งการที่แท้จริงของลูกจ้าง 

2. หลักการครอบคลุมสวนรวมมากกวาสวนบุคคล สวัสดิการแรงงานที่จัดใหควรอยู่ 

ในขอบเขตที่เป็นประโยชน์แก่คนส่วนใหญ่มากกว่าได้รับประโยชน์เฉพาะบางคนเท่านั้น 

3. หลักการยืดหย ุน สวัสดิการแรงงานควรมีความยืดหย ุนตามความจ าเปนของลูกจาง

โดยค านึงถึงเพศ อายุ การสมรส ครอบครัว 
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4. หลักแหงผลประโยชนสวัสดิการแรงงานที่จัดใหควรกอใหเกิดประโยชนทั้งดานนายจ้าง

และลูกจา้ง 

5. หลักความสมเหตุสมผล เปนการเนนความเหมาะสมในการจัดสวัสดิการแรงงาน

ทั้งดานค่าใช้จ่ายการลงทุนและความสามารถของนายจ้าง 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

อรอุมา ศรีสว่าง (2544) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และ

ระยะเวลาในการท างานไม่พบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ส่วนปัจจัยค้ าจุน และ

ปัจจัยจูงใจ พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ  

0.05 มีตัวแปร 8 ตัว ที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ    

ที่ระดับ 0.05 คือ ปัจจัยค้ าจุน 4 ด้าน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน 

เงินเดือนและสวัสดิการ และความมั่นคงในการท างานปัจจัยจูงใจ 3 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จ      

ในการท างาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และความเจรญิเติบโตในตนเองและอาชีพ 

กิตตินันต์ พิศสุวรรณ (2553) ศึกษาเรื่องความต้องการสวัสดิการของพนักงาน 

กรณีศึกษา บริษัท ลานนาอุตสาหกรรมเกษตร จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า สวัสดิการที่ได้รับจาก

ฝ่ายนายจ้างจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ

จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในบริษัทฯ จ านวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ

แบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่น 0.95 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าทางสถิติ ค่าร้อยละ ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน แหง่ความแปรปรวน Z-test, t-test, F-test ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 

พนักงานที่มีภูมิล าเนาระยะเวลาในการท างานและประเภทการจ้างงานต่างกันมีความต้องการ

ในสวัสดิการต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีเพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการวิจัยที่มีสังกัดแผนกและรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความต้องการ             

ในสวัสดิการทุกด้านต่างกันโดยความต้องการของพนักงานที่มีต่อสวัสดิการที่ได้รับทั้ง 4 ด้าน    

ที่ได้รับต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทาง       

ในการปรับปรุงดังนี้คือในสวัสดิการด้านสุขภาพอนามัยพบว่า ควรปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับ

การตรวจร่างกายประจ าปี ในสวัสดิการด้านเศรษฐกิจควรปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับการ

ให้บริการด้านที่พักอาศัย ในสวัสดิการด้านสังคมและนันทนาการ ควรปรับปรุงสวัสดิการ
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เกี่ยวกับการจัดสถานที่ ส าหรับการเล่นกีฬาและออกกาลังกาย ในสวัสดิการด้านการศึกษาควร

ปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับการให้โอกาสสนับสนุนการศกึษาต่อใหก้ับพนักงาน 

จันทรเพ็ญ รัตนมาลี (2540) ไดศึกษาการจัดสวัสดิการแรงงานในกิจการกล ุมบริษัท 

ชินวัตร พบวา สวัสดิการแรงงานที่ลูกจางพึงพอใจมากที่สุด คือ สวัสดิการแรงงานดานสุขภาพ

อนามัยและเห็นวาการจัดสวัสดิการแรงงานควรมีความยืดหยุ่นให้สอดคล้องกับความต้องการ

ของลูกจ้าง 

ประทิน ไกรษรโกวิทย (2541) ไดศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการแรงงานของลูกจาง

ในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตประเภทและขนาดตางๆ ในจังหวัดสมุทรปราการ พบวาลูกจาง

มีความพึงพอใจในสวัสดิการแรงงานด้านเศรษฐกิจมีวันหยุดที่ได้ผลตอบแทนสูงสุดรองลงไปคือ

สวัสดิการแรงงานดานการตรวจสุขภาพประจ าปสวัสดิการแรงงานดานอุปกรณปองกัน

อันตรายสวนบุคคล สวัสดิการแรงงาน กองทุนเงินสะสมตู้เก็บของส่วนตัวการจัดฝึกอบรมเพิ่ม

ความรู้และทักษะและการประกาศเกียรติคุณยกย่องผู้ได เลื่อนต่ าแหน่ง ไดแก่ เงินยังชีพ

ประเภทคากระแสไฟฟาเงินชวยเหลือบุตร บริการเสื้อผาเครื่องแบบ บริการที่อย ูอาศัย บริการ

รถรับ-สง สวนบริการที่ใชนอยไดแกรถยนตสวัสดิการใหเชา บริการบานพักเพื่อการพักผอน 

บริการหองสมุด บริการเชาซื้อรถจักรยานยนต โดยแรงจูงใจในการใชบริการมาจากความตอง

การและความจ าเปน ความสะดวกในการใช้บริการและการไดรบการให้บริการจากเจ้าหน้าที่     

ที่ดแีละรวดเร็ว 

ศิริรัตน สุวรรณทัต (2542) ไดศึกษาสวัสดิการแรงงานของบริษัท การบินไทย จ ากัด 

(มหาชน) ไดพบวา สถานภาพสมรส มีผลตอความพึงพอใจของลูกจางในการจัดสวัสดิการ

แรงงานดานความมั่นคง ปลอดภัย สวัสดิการแรงงานที่ลูกจางใหความส าคัญคือเงินรางวัล

ประจ าปเงินคารักษาพยาบาลกองทุนส ารองเลี้ยงชีพการฝกอบรมภายใน และหองออกก าลัง

กาย นอกจากนี้ยังตองการใหบริษัทเพิ่มการใหบริการทางการแพทยการศึกษาดูงานทั้งในและ  

ตางประเทศการจัดสวนหยอมหรือสวนสุขภาพ การจัดสวัสดิการดานสุขภาพใหครอบคลุม     

ถึงครอบครัวลูกจ าง และการจัดสวัสดิการแรงงานด านการออมทรัพย หรือการสร าง

หลักประกันใหลู้กจา้ง 

อนุทิน ปลื้มมาลี  (2542) ไดศึกษาขอเท็จจริงการจัดสวัสดิการแรงงานในชวงภาวะ

เศรษฐกิจชะลอตัวและแนวโนมในอนาคต พบวา สถานประกอบกิจการสวนใหญใหความส าคัญ

กับงบประมาณที่ใชในการจัดสวัสดิการแรงงาน รวมทั้งคุณธรรมและจริยธรรมของผ ูบริหาร

มากขึ้นกวาชวงกอนเศรษฐกิจชะลอตัว และเมื่อเศรษฐกิจดีขึ้นแลวก็จะน าแนวคิดเรื่องคาตอบ

แทนไปใชมากที่สุดรองลงมาเปนเรื่องประโยชนเกื้อกู้ล 
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กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

   1. เพศ 

   2. อายุ 

   3. ระดับการศกึษา 

   4. สถานภาพ 

   5. อายุงาน 

   6. ต าแหน่งงาน 

   7. เงินเดอืน 

ปัจจัยด้านสวัสดิการ 

   1. สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย 

   2. สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ 

   3. สวัสดิการด้านสังคม 

   4. สวัสดิการด้านการศกึษา 

 รูปแบบความผูกพันต่อองค์กร 

  1. ความศรัทธาต่อองค์กร 

  2. ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 

  3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
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บทที ่3 

 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มุ่งเน้นศึกษาปัจจัยด้าน

สวัสดิการที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กร และรูปแบบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อน าผลที่ได้มาเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ซึ่งจะน าพาองค์กรไปสู่จุดหมายตามที่ก าหนดไว้ของมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ผู้ศึกษาใช้แบบสอบถาม  

เก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ  บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยเฉพาะผู้ที่มีความ

เกี่ยวข้องกับสายการปฏิบัติงาน จ านวน 1,212 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง (คณบดี

และผู้อ านวยการ) จ านวน 16 คน บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 623 คน และบุคลากร        

สายบริการ จ านวน 573 คน ผู้ศึกษาได้คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจากกลุ่มประชากร โดยการใช้สูตร

ในการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (จินดา ขลิบทอง, 2544 : 20 ; อ้างอิงจาก 

Yamane Statistics : An Introduction Analysis. 1973 : 883) ดังนี ้

 

n =  

n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

N = ขนาดของประชากร 

e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้น 

ในการศกึษาครั้งนีผู้ศ้กึษายอมใหม้ีความคาดเคลื่อนร้อยละ5 จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  = 

 

           n = 301 คน  

รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนีท้ั้งสิน้ 301 คน 

(กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ และคณะ, 2552) การสุ่มตัวอย่างเป็นแบบช้ันภูมิหรือ    

แบบแบ่งช้ัน (Stratified randomsampling) มีลักษณะที่ส าคัญ คือ เป็นการสุ่มตัวอย่างอีกวิธีหนึ่ง       

ที่มปีระสิทธิภาพด้านสถิติทั้งนี้หลักส าคัญในการเลือกวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบนี ้คอื ตัวอย่างของ

N 
1+Ne2 

1,212 

1+1,212*(0.05)
2 
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ประชากรนั้นมคีวามแตกต่างกันมาก ซึ่งผูศ้กึษาน าลักษณะ ของการแตกต่างนั้นมาเป็นเกณฑ์ใน

การก าหนดการแบ่งช้ันของตัวอย่าง เพื่อให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ในการวิเคราะห์ และสามารถ

น าไปใช้ประกอบการตัดสินใจได้ เนื่องจากจะได้ค าตอบที่ครอบคลุมลักษณะต่างๆ ของ

ประชากรได้เป็นอย่างด ีทั้งนี้ เมื่อผู้วจิัยได้แบ่งตัวอย่างตามเกณฑ์ลักษณะความแตกต่างกันของ

ประชากรนั้นแลว้ภายใต้เกณฑ์ที่ได้ก าหนดไว้แล้วว่า ควรจะมีจ านวนตัวอย่างทั้งหมดเท่าใด และ

ใช้เกณฑ์ใดในการแบ่งกลุ่มตัวอย่างดังกล่าว จากนั้นผู้ศึกษาก็จะใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย

ให้ครบตามจ านวนประชากรที่ค านวณได้ในแต่ละกลุ่มที่ผู้วิจัยได้แบ่งออกมา  โดยใช้ข้อมูล

อัตราก าลังบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา  ณ  เดือนกันยายน 2554 (กองการเจ้าหน้าที่ 

มหาวิทยาลัยพะเยา, 4 ตุลาคม 2554) 

สูตรที่ใช้ค านวณ 

 สัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง x จ านวนบุคลากรในหน่วยงาน 

                จ านวนประชากรทั้งหมด 

ทั้งนี้เมื่อแทนค่าตามสูตรข้างต้นจะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างของแต่ละหน่วยงาน/ชื่อต าแหน่งงาน

ดังนี้ 

 

ตำรำง 1 แสดงจ ำนวนผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมหน่วยงำน/ ชื่อต ำแหน่งงำน 

หน่วยงำน/ ต ำแหน่งงำน 
ประชำกร 

(คน) 

กลุ่มตัวอย่ำง 

(คน) 

ผูบ้ริหาร 16 4 

รวม 16 4 

พนักงำนสำยวิชำกำร   

คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ 35 9 

คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 49 12 

คณะพยาบาลศาสตร์ 31 8 

คณะเภสัชศาสตร์ 

คณะวทิยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์ 

42 

50 

10 

12 

คณะวทิยาศาสตร์การแพทย์ 

คณะวทิยาศาสตร์ 

64 

79 

16 

20 

คณะวศิวกรรมศาสตร์ 35 9 

คณะศลิปะศาสตร์ 117 29 
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ตำรำง 1 (ต่อ)  

หน่วยงำน/ ต ำแหน่งงำน 
ประชำกร 

(คน) 

กลุ่มตัวอย่ำง 

(คน) 

คณะนติิศาสตร์ 

คณะสหเวชศาสตร์ 

คณะแพทยศาสตร์ 

30 

32 

30 

8 

8 

8 

วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อม 17 4 

คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ศลิปกรรมศาสตร์ 11 3 

วิทยาลัยการจัดการ 1 0 

รวม 623 156 

พนักงำนสำยบริกำร   

พนักงานมหาวิทยาลัย 175 43 

พนักงานราชการ 13 3 

ลูกจา้งช่ัวคราว 384 95 

ผูม้ีความรูค้วามสามารถพิเศษ 1 0 

รวม 573 141 

รวมทั้งหมด 1,212 301 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาครั้งนี้ คือแบบสอบถาม

ปลายเปิดที่ผู้ศึกษาสร้างขึ้นจากการศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง โดยแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม            

จ านวน 7 ข้อ โดยมีลักษณะข้อค าถามเป็นประเภทเลือกได้ค าตอบเดียว (Multiple Choice)            

และค าถามปลายเปิด 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านสวัสดิการ ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพ

อนามัย สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ สวัสดิการด้านสังคม สวัสดิการด้านการศึกษา จ านวน 9 ข้อ 

ตอนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งได้แก่ 

ความศรัทธาต่อองค์กร ความทุ่มเทเพื่อองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร จ านวน 10 ข้อ 
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ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ เป็นค าถามปลายเปิดเพื่อให้ผู้ตอบ

แบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็น และให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

โดยแบบสอบถามตอนที่ 2-3 จะใช้มาตรวัดแบบ Likert’s Scale ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

 มากที่สุด  5 คะแนน 

 มาก  4 คะแนน 

 ปานกลาง  3 คะแนน 

 น้อย  2 คะแนน 

 น้อยที่สุด  1 คะแนน 

เกณฑ์การให้ความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ย (กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติและคณะ, 

2552)  

 พิสัย = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 

         ระดับช้ันที่ตอ้งการ 

        = 5 – 1 

                            5  

  = 0.8 

จงึใชค้่าช่วงห่างกันชว่งละ 0.8 ตามสูตรพิสัย ดังนี้ 

 ระดับคะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มากที่สุด 

 ระดับคะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง มาก 

 ระดับคะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ปานกลาง 

 ระดับคะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง น้อย 

 ระดับคะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง น้อยที่สุด 

บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ์ (2526, หน้า  6-20) ในการค านวณหาความเที่ยงตรง       

เชงิพินจิที่ออกมาเป็นตัวเลขนั้น สามารถท าได้โดยดูจากดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม

และวัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence Index: IOC)  

ซึ่งพิจารณาเป็นรายข้อ โดยมีสูตรดังนี้  

IOC =   R 

        n 

 R   = ผลคูณของคะแนนกับจ านวนผูเ้ชี่ยวชาญในแตล่ะระดับความสอดคล้อง 

 n   = จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญทั้งหมด 
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ค่า IOC มีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 ข้อค าถามที่ดีควรมีค่า IOC เข้าใกล้ 1 ถ้าข้อใดมีค่า 

IOC ต่ ากว่า 0.5 ควรปรับปรุงแก้ไข 

วิธีกำรด ำเนินกำรทดสอบเคร่ืองมือ  

ผู้ศึกษาได้ด าเนินการศึกษาและรวบรวมข้อค าถามจากแนวคิดทฤษฎีและเอกสาร

งานวิจัยต่างๆ และจากแบบสอบถามของนักวิชาการหลายๆ ท่านที่ได้จัดท าขึ้นแล้วน ามาเลือก

ข้อค าถามที่ผู้ศึกษาเห็นว่าเหมาะสม น ามาปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับการศึกษาในครั้งนี ้ 

จากนั้นจึงน าร่างแบบสอบถามไปทดสอบค่าความเที่ยงตรงเชิงพินิจ โดยผ่านผู้เช่ียวชาญ

ตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาการใช้ภาษา และลักษณะของข้อความที่ใช้ให้เหมาะสม

กับกลุ่มประชากรที่ศึกษา และน ามาปรับปรุงแก้ไข รวมทั้งได้ท าการทดสอบค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถาม (Reliability Test) 

 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้ศึกษาด าเนินการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง โดยเริ่มแจก

แบบสอบถาม  ตั้งแต่วันที่  16 มกราคม - 22 มกราคม 2554 และก าหนดให้กลุ่มตัวอย่าง                  

ส่งแบบสอบถามคืนภายในวันที่ 23 มกราคม - 31 มกราคม 2554 หลังจากผู้ศึกษาได้รวบรวม

แบบสอบถามที่ได้รับคืนจากกลุ่มตัวอย่างแล้วจึงด าเนินการตรวจสอบความถูกต้อง และความ

สมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับทั้งหมด ก่อนน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดด้วยโปรแกรม

คอมพิวเตอร ์

 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม  

มาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยมีรายละเอียดการใช้สถิติในการวิเคราะห์

ข้อมูล ดังนี ้

1. ค่ำควำมถี่ (Frequency) และค่ำร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วน

บุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ อายุงาน ต าแหน่งงาน เงนิเดือน 

2. ค่ำเฉลี่ย (Mean) ใช้แสดงค่าเฉลี่ย และวัดแนวโน้มเข้าสู่ศูนย์กลางของข้อมูล 

3. ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) ใช้คู่กับค่าเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะ

กระจายของข้อมูล 

4. ค่ำสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) ใช้เพื่อการทดสอบค่าความสัมพันธ์

ของตัวแปร (ชูศรี วงศร์ัตนะ. 2541 : 314)  
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เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

0.81 – 1.00  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

0.61 – 0.80  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

0.41 – 0.60  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

0.21 – 0.40  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

0.01 - 0.20  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับต่ ามาก 

 0.00   หมายถึง ไม่มคีวามสัมพันธ์ 
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บทที ่4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านสวัสดิการที่มีผลกับ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา การวิเคราะหข์้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการ

วิเคราะหต์ามขึน้ตอนตา่งๆ โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 4 ตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 การวเิคราะหป์ัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิการ 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 

 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตาราง 2-7 ตารางการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม            

การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล โดยจ าแนกออกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุงาน 

ต าแหน่งงาน เงนิเดือน โดยแสดงเป็นจ านวนและร้อยละ ผลปรากฏดังตาราง 

 

ตาราง 2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 90 35.3 

หญิง 165 64.7 

รวม 255 100.00 

 

จากตาราง 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 165 คน     

คิดเป็นรอ้ยละ 64.7 เป็นเพศชาย จ านวน 90 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.3  

 

 

 

 

 



38 
 

ตาราง 3 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 20 ปี 3 1.2 

21-30 ปี 123 48.2 

31-40 ปี 116 45.5 

41-50 ปี 12 4.7 

51 ปีขึ้นไป 1 0.4 

รวม 255 100.00 

 

จากตาราง 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 21-30 ปี จ านวน 123 คน 

คิดเป็นร้อยละ 48.2 รองลงมามีอายุ 31-40 ปี จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 45.5 มีอายุ    

41-50 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 มีอายุต่ ากว่า 20 ปี จ านวน 3 คน  คิดเป็นร้อยละ

1.2 และมีอายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.4   

 

ตาราง 4 แสดงจ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงานและ

ระดับการศึกษา 

ต าแหน่งงาน 

ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่า

ปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี ปริญญาโท สูงกวา่

ปริญญาโท 
รวม 

พนักงานมหาวิทยาลัย 1 
(0.00) 

31 
(12.15) 

83 

(32.54) 

39 

(15.29) 

154 

(60.40) 

พนักงานราชการ 0 

(0.00) 

4 

(1.56) 

2 

(0.78) 

0 

(0.00) 

6 

(2.35) 

ลูกจ้างชั่วคราว 4 

(1.56) 

81 

(31.76) 

10 

(3.92) 

0 

(0.00) 

95 

(37.25) 

รวม 5 116 95 39 255 

 (1.96) (45.50) (37.25) (15.29) (100.00) 

 

จากตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 

จ านวน 116 คน ส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งลูกจ้าง จ านวน 81 คน เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
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จ านวน 31 คน และเป็นพนักงานราชการ จ านวน 4 คน รองลงมาคือระดับปริญญาโท ส่วนใหญ่

อยู่ในต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 82 คน เป็นลูกจ้าง จ านวน 10 คน พนักงานราชการ 

จ านวน 2 คน และผู้มีความรู้ความสามารถ จ านวน 1 คน ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท      

ส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 39 คน และมีระดับการศึกษาต่ ากว่า

ปริญญาตรี ส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งลูกจ้า จ านวน 4 คน เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 1 คน 

 

ตาราง 5 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

โสด 174 68.3 

สมรส 71 27.8 

หย่าร้าง/หม้าย 10 3.9 

รวม 255 100.00 

 

จากตาราง 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 174 คน  

คิดเป็นร้อยละ 68.3 รองลงมาคือสมรส จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 27.8 และสถานภาพ

หย่าร้าง/หม้าย จ านวน 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.9  

 

ตาราง 6 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุงาน 

อายุงาน จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่า  2 ปี 103 40.4 

 2-5 ปี 97 38.0 

6-10 ปี 47 18.4 

10 ปี ขึน้ไป 8 3.2 

รวม 255 100.00 

 

จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานน้อยกว่า 2 ปี จ านวน 

103 คน คิดเป็นร้อยละ 40.4 รองลงมามีอายุงาน 2-5 ปี จ านวน 97 คน คิดเป็นเป็น 38.0       

มีอายุงาน 6-10 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 และมีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 8 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 3.2 
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ตาราง 7 แสดงจ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามชื่อต าแหน่งงาน

และเงนิเดือน 

ชื่อต าแหน่งงาน 

เงินเดือน 

ต่ ากว่า 

10,000 

บาท 

10,001– 

15000 

บาท 

15,001– 

20,000 

บาท 

20,001– 

25,000 

บาท 

25,000 

บาท  

ขึ้นไป 

รวม 

ไมร่ะบ ุ 44 

(17.25) 

12 

(4.71) 

28 

(10.98) 

20 

(7.84) 

4 

(1.57) 

108 

(42.35) 

เจ้าหนา้ที่บริหารงานท่ัวไป 17  

(6.66) 

0 

(0.00) 

5 

(1.96) 

1  

(0.39) 

0  

(0.00) 

23 

(9.02) 

เจ้าหนา้ที่ระบบงาน

คอมพิวเตอร์ 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

2 

(0.78) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

2 

(0.78) 

คร ู 1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

นักประชาสัมพันธ์ 1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

นักตรวจสอบภายใน 0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

นักวเิคราะห์นโยบายและ

แผน 

6 

(2.35) 

1 

(0.39) 

3 

(1.18) 

0 

(0.00) 

2 

(0.78) 

12 

(4.71) 

นักวชิาการเงินและบัญช ี 7 

(2.74) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

7 

(2.75) 

นักวชิาการคอมพวิเตอร์ 4 

(1.57) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

2 

(0.78) 

0 

(0.00) 

6 

(2.35) 

นักวชิาการพัสดุ 

 

3 

(1.17) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

3 

(1.18) 

นักวชิาการโสตทัศนศกึษา 1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

3 

(1.18) 

นักวชิาการศึกษา 9 

(3.53) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

11 

(4.31) 
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ตาราง 7 (ต่อ)  

ชื่อต าแหน่งงาน 

 เงินเดือน 

ต่ ากว่า 

10,000 

บาท 

10,001– 

15,000 

บาท 

15,001– 

20,000 

บาท 

20,001– 

25,000 

บาท 

25,000 

บาท  

ขึ้นไป 

รวม 

อาจารย์ 

 

พนง.ธุรการ 

 

หัวหน้าเจา้หน้าท่ีบริหาร 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

7 

(2.75) 

1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

27 

(10.58) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

24 

(9.41) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

16 

(6.27) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

74 

(29.02) 

1 

(0.39) 

1 

(0.39) 

บรรณารักษ์ 1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

รวม 94 

(36.86) 

21 

(8.24) 

69 

(27.06) 

49 

(19.22) 

22 

(8.62) 

255 

(100.00) 

 

จากตาราง 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ระบุชื่อต าแหน่ง รวมทั้งสิ้น 108 คน 

อยู่ในระดับเงินเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 44 คน รองลงมาคือ ระดับเงินเดือนระหว่าง 

15,001-20,000 บาท จ านวน 28 คน เงินเดือนระหว่าง 20,001-25,000 บาท จ านวน 20 คน 

เงินเดือน ระหว่าง 10,001-15,000 บาท จ านวน 12 คน  และเงินเดือน 25,001 บาทขึ้นไป   

จ านวน 4 คน รองลงมาคือ ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในต าแหน่งอาจารย์ รวมทั้งสิ้น 74 คน     

ส่วนใหญ่อยู่ในระดับเงินเดือนระหว่าง 15,001-20,000 บาท จ านวน 27 คน เงินเดือนระหว่าง 

20,001-25,000 บาท จ านวน 24 คน ระดับเงนิเดือน 25,001 บาทขึน้ไป จ านวน 16 คน และเงนิเดือน

ระหว่าง 10,001-15,000 บาท จ านวน 7 คน ผูต้อบแบบสอบถามอยู่ในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงาน

ทั่วไป รวมทั้งสิ้น 23 คน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับเงินเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 17 คน ระดับ

เงินเดือนระหว่าง 15,001-20,000 บาท จ านวน 5 คน และเงินเดือนระหว่าง 20,001-25,000 บาท 

จ านวน 1 คน  ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในต าแหน่งนักวิเคราะห์ รวมทั้งสิ้น 12 คน ส่วนใหญ่อยู่ใน

ระดับเงินเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 6 คน รองลงมาคือ ระดับเงินเดือนระหว่าง        

15,001-20,000 บาท จ านวน 3 คน เงินเดือน 25,001 บาทขึ้นไป จ านวน 2 คน และเงินเดือน 

ระหว่าง 10,001-15,000 บาท จ านวน 1 คน ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในชื่อต าแหน่งนักวิชาการ

ศึกษา รวมทั้งสิ้น 11 คน อยู่ในระดับเงินเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 9 คน รองลงมาคือ 
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15,001-20,000 บาท และเงินเดือนระหว่าง 20,001-25,000 บาท จ านวน 1 คน ผู้ตอบ

แบบสอบถามอยู่ในต าแหน่งนักวิชาการเงินและบัญชี รวมทั้งสิ้น 7 คน อยู่ในระดับเงินเดือน

ต่ ากว ่า  10,000 บาท จ านวน 7 คน ผู ้ตอบแบบสอบถามอยู ่ในต าแหน่งนักว ิชาการ

คอมพิวเตอร์ รวมทั้งสิ้น 6 คน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับเงินเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 

4 คน และเงินเดือนระหว่าง 20,001-25,000 บาท จ านวน 2 คน ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ใน

ต าแหน่งนักวิชาการพัสดุ รวมทั ้งสิ ้น 3 คน อยู ่ในระดับเงินเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท 

จ านวน 3 คน ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในต าแหน่งนักวิชาการโสด รวมทั้งสิ้น 3 คน อยู่ใน

ระดับเงินเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท ระดับเงินเดือนระหว่าง 15,001-20,000  บาท และ

เงินเดือนระหว่าง 20,001-25,000 บาท จ านวน 3 คน ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในต าแหน่ง

เจ้าหน้าที่คอมพิวเตอร์ รวมทั้งสิ้น 2 คน ระดับเงินเดือนระหว่าง 15,001-20,000  บาท 

จ านวน 2 คน ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในต าแหน่งครูช่าง นักประชาสัมพันธ์ และบรรณารักษ์ 

อยู่ในระดับเงินเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 1 คน  ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในต าแหน่ง

นักตรวจสอบภายใน มีระดับเงินเดือนระหว่าง 15,001-20,000 บาท จ านวน 1 คน ผู้ตอบ 

แบบสอบถามอยู่ในต าแหน่งพนักงานธุรการ อยู่ในระดับเงินเดือน ระหว่าง 10,001-15,000 บาท 

จ านวน 1 คน และผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในต าแหน่งหัวหน้าเจ้าหน้าที่บริหารงาน มีระดับเงินเดือน

ระหว่าง 15,001-20,000 บาท จ านวน 1 คน 

 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิการ 

ตาราง 8-12 ตารางความคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิการ  การวิเคราะห์ปัจจัยด้าน

สวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย จ าแนกตาม ดา้นสุขภาพอนามัย ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม 

ด้านการศึกษา โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการประเมินผลปรากฏ 

ดังตาราง 
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะห์ปัจจัยด้านสวัสดิการของ

บุคลากรมหาวิทยาลัย โดยภาพรวม 

ปัจจัยด้านสวัสดิการ 
การประเมิน 

 S.D. ระดับความคดิเห็น 

1.ด้านสุขภาพอนามัย 

2.ด้านเศรษฐกิจ 

3.ด้านสังคม 

4.ดา้นการศกึษา 

3.22 

3.04 

2.69 

3.15 

0.90 

0.78 

1.05 

0.96 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.03 0.97 ปานกลาง 

 

จากตาราง 8 พบว่าปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย  โดยภาพรวม          

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ

ปานกลางมี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านสุขภาพอนามัย ( =3.22) ด้านเศรษฐกิจ ( =3.04) ด้านสังคม        

( =2.69)ด้านการศกึษา ( =3.15)  

 

ตาราง 9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะห์ปัจจัยด้านสวัสดิการของ 

บุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านสุขภาพอนามัย 

ปัจจัยด้านสวัสดิการ 
การประเมิน 

 S.D. ระดับความคดิเห็น 

1.การให้บริการตรวจสุขภาพจากแพทย์  

  ประจ าปี มีศูนย์แพทย์ให้บริการเพื่อเพิ่ม  

  ความสะดวกแก่บุคลากร 

3.33 

 

 

0.94 

 

 

ปานกลาง 

 

 

2.ควบคุมร้านอาหารในมหาวิทยาลัยฯ 

  ให้สะอาด ถูกหลักโภชนาการและราคาถูก 

3.11 0.87 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.22 0.90 ปานกลาง 

 

จากตาราง 9 พบว่าปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านสุขภาพอนามัย 

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.22) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ

ปานกลาง มี 2 ด้าน ได้แก่ การให้บริการตรวจสุขภาพจากแพทย์ประจ าปี มีศูนย์แพทย์ให้บริการ
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เพื่อเพิ่มความสะดวกแก่บุคลากร ( =3.33) ควบคุมร้านอาหารในมหาวิทยาลัยฯ ให้สะอาดถูกหลัก

โภชนาการและราคาถูก ( =3.11)   

 

ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะห์ปัจจัยด้านสวัสดิการของ 

บุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านเศรษฐกิจ 

ปัจจัยด้านสวัสดิการ 
การประเมิน 

 S.D. ระดับความคดิเห็น 

1.การจัดให้มีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  

  ค่ารักษาพยาบาล ค่าฌาปณกิจศพ 

  ที่เหมาะสม 

2.การให้บริการรถรับส่งในการปฏิบัติงาน 

3.11 

 

 

2.97 

0.96 

 

 

0.97 

ปานกลาง 

 

 

ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.87 0.77 ปานกลาง 

 

จากตาราง 10 พบว่าปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านเศรษฐกิจ        

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ      

ปานกลางมี 2 ด้าน ได้แก่ การจัดให้มีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ค่ารักษาพยาบาล ค่าฌาปณกิจศพ     

ที่เหมาะสม ( =3.11) การใหบ้ริการรถรับส่งในการปฏิบัติงาน ( =2.97)   

 

ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะห์ปัจจัยด้านสวัสดิการของ

บุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านสังคม 

ปัจจัยด้านสวัสดิการ 
การประเมิน 

 S.D. ระดับความคดิเห็น 

1.การจัดทัศนาจรประจ าปี 

2.การจัดกิจกรรมกีฬา ดนตร ีงานสังสรรค์ 

  เพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างหนว่ยงาน 

  ภายในมหาวิทยาลัยฯ 

2.47 

2.92 

 

1.12 

0.99 

 

 

น้อย 

ปานกลาง 

 

ค่าเฉลี่ยรวม 2.69 1.05 ปานกลาง 
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จากตาราง 11 พบว่าปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านสังคม        

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =2.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ใน

ระดับปานกลาง ได้แก่ การจัดกิจกรรมกีฬา ดนตร ีงานสังสรรค ์เพื่อเช่ือมความสัมพันธ์ระหว่าง

หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยฯ ( =2.92) ส่วนปัจจัยที่อยู่ในระดับน้อย ได้แก่ การจัดทัศนาจร

ประจ าปี ( =2.47)   

 

ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะห์ปัจจัยด้านสวัสดิการของ

บุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านการศึกษา 

ปัจจัยด้านสวัสดิการ 
การประเมิน 

 S.D. ระดับความคดิเห็น 

1.ส่งเสรมิให้ทุนสนับสนุนการศกึษาต่อ  3.18        0.98        ปานกลาง 

  บุคลากรทั้งในและนอกเวลา 

2.จัดให้มีการฝกึอบรมและสัมมนา  3.25        0.90        ปานกลาง 

  ตามความเหมาะสมของงาน 

3.การให้โอกาสสนับสนุนด้านการศกึษา 

 ต่อใหก้ับบุตรพนักงาน 

3.03 1.02 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.15 0.96 ปานกลาง 

 

จากตาราง 12 พบว่าปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านการศึกษา  

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.15) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ใน

ระดับปานกลางมี 3 ด้าน ได้แก่ จัดให้มีการฝึกอบรมและสัมมนาตามความเหมาะสมของงาน 

( =3.25) ส่งเสริมให้ทุนสนับสนุนการศึกษาต่อบุคลากรทั้งในและนอกเวลา ( =3.18) และ    

การให้โอกาสสนับสนุนด้านการศึกษาต่อใหก้ับบุตรพนักงาน ( =3.03)     

 

ตอนที่ 3 ความคดิเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ตาราง 13-16 ตารางความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร การวิเคราะห์

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย จ าแนกตามความศรัทธาต่อองค์กร 

ความทุ่มเทเพื่อองค์กรความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และระดับการประเมนิผลปรากฏดังตาราง 
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย โดยภาพรวม 

ปัจจัยด้านสวัสดิการ 
การประเมิน 

 S.D. ระดับความคดิเห็น 

1.ความศรัทธาต่อองค์กร 

2.ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 

3.ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

3.73 

4.03 

4.03 

0.84 

0.72 

0.88 

มาก 

มาก 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.94 0.82 มาก 

 

จากตาราง 13 พบว่าปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย โดย

ภาพรวมมีคา่เฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.94) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าปัจจัยที่อยู่ใน

ระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ความทุ่มเทเพื่อองค์กรและความจงรักภักดีต่อองค์กร ( =4.03)     

และความศรัทธาต่อองค์กร ( =3.73)    

 

ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านความศรัทธาต่อองค์กร 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 
การประเมิน 

 S.D. ระดับความคดิเห็น 

1.ท่านพอใจที่ได้ใช้ชีวติการท างานใน 

  มหาวิทยาลัยพะเยา 

2.องคก์รของท่านวางนโยบายและ 

  เป้าหมายไว้อย่างเหมาะสม 

3.ปัญหาขององค์กรเสมือนหนึ่งเป็นปัญหา 

  ของท่านที่ต้องช่วยกันแก้ไข 

3.83 

 

3.55 

 

3.81 

0.89 

 

0.87 

 

0.76 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.73 0.84 มาก 

 

จากตาราง 14 พบว่าปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยด้าน  

ความศรัทธาต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.73) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ปัจจัย   ที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามพอใจที่ได้ใช้ชีวิตการท างานใน
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มหาวิทยาลัยพะเยา ( =3.83) ปัญหาขององค์กรเสมือนหนึ่งเป็นปัญหาของบุคลากรที่ต้องช่วยกัน

แก้ไข ( =3.81) และองค์กรของบุคลากรวางนโยบายและเป้าหมายไว้อย่างเหมาะสม ( =3.55 )      

 

ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กร 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 
การประเมิน 

 S.D. ระดับความคดิเห็น 

1.ท่านใช้ความรูค้วามสามารถและทักษะ 

  ในการท างานอย่างเต็มที่ 

2.ท่านยินดีท างานเกินเวลาใหก้ับองค์กร  

  เพราะเห็นว่าคุ้มค่าที่ทุ่มเทให้ 

4.05 

 

3.95 

0.66 

 

0.79 

มาก 

 

มาก 

3.ท่านพร้อมจะท างานหนัก 

  เพื่อความก้าวหน้าขององค์กร 

4.11 0.71 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.03 0.72 มาก 

 

จากตาราง 15 พบว่าปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย   

ด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กรมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามพร้อมจะท างานหนักเพื่อ

ความก้าวหน้าขององค์กร ( =4.11) ผู้ตอบแบบสอบถามใช้ความรู้ความสามารถและทักษะ     

ในการท างานอย่างเต็มที่ ( =4.05) ผู้ตอบแบบสอบถามยินดีท างานเกินเวลาให้กับองค์กร 

เพราะเห็นว่าคุ้มค่าที่ทุ่มเทให ้( =3.95)    

 

ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 
การประเมิน 

 S.D. ระดับความคดิเห็น 

1.ท่านมคีวามภูมิใจและยินดีที่จะบอกผู้อื่น 

  ว่าท่านเป็นพนักงานขององค์กร 

4.24 

 

0.73 

 

มากที่สุด 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 
การประเมิน 

 S.D. ระดับความคดิเห็น 

2.ท่านรู้สกึอยากท างานกับองค์กรในระยะ 

  ยาวโดยไม่มแีผนที่จะย้ายที่ท างาน 

3.91 

 

0.99 

 

มาก 

 

3.ท่านคิดว่าจะท างานกับองค์กรไปจนกว่า   

  จะเกษียณอายุ 

4.หากองค์กรประสบความส าเร็จ ท่าน 

  จะรู้สกึภูมิใจที่ท่านได้เป็นส่วนหน่ึงของ  

  ความส าเร็จขององค์กร 

3.82 

 

4.18 

1.04 

 

0.78 

มาก 

 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.03 0.88 มาก 

 

จากตาราง 16 พบว่าปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้าน

ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากที่สุดมี 1 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความภูมิใจและยินดีที่จะบอก

ผู้อื่นว่าผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานขององค์กร ( =4.24) ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน 

ได้แก่ หากองค์กรประสบความส าเร็จ ผู้ตอบแบบสอบถามจะรู้สึกภูมิใจที่ผู้ตอบแบบสอบถาม      

ได้เป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จขององค์กร ( =4.18) ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกอยากท างาน         

กับองค์กรในระยะยาวโดยไม่มีแผนที่จะย้ายที่ท างาน ( =3.91) และผู้ตอบแบบสอบถามคิดว่า        

จะท างานกับองค์กรไปจนกว่าจะเกษียณอายุ ( =3.82)    

 

การทดสอบสมมติฐาน  

เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ปัจจัยด้านสวัสดิการและรูปแบบความผูกพันต่อองค์กร  

ดังนี้ 

 

ตาราง 17 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านสุขอนามัยกับความผูกพันทั้ง 3 รูปแบบ  

ปัจจัยด้าน

สวัสดิการ 

รูปแบบความผูกพัน ค่า r p-value การแปล

ความหมาย 

ด้านสุขอนามัย 1.ความศรัทธาต่อองค์กร 0.051 0.415 ไม่มีความสัมพันธ์ 
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ตาราง 17 (ต่อ)  

ปัจจัยด้าน

สวัสดิการ 

รูปแบบความผูกพัน ค่า r p-value การแปล

ความหมาย 

ด้านสุขอนามัย 2.ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 

3.ความจงรักภักดีต่อ 

   องค์กร 

0.006 

0.067 

0.925 

0.290 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

 

 

การแปลผล  

จากตาราง 17 จะเห็นได้ว่าค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ  0.051 ค่า  Sig เท่ากับ  0.415  โดย

สหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค านวณได้

เท่ากับ 0.415 ซึ่งมากกว่า 0.05 จงึสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านสุขอนามัยและรูปแบบความผูกพันด้าน

ความศรัทธาต่อองค์กรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.006  ค่า Sig เท่ากับ 0.925 

โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ 1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค านวณได้

เท่ากับ 0.925 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านสุขอนามัยและรูปแบบความผูกพัน  

ด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กร ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.067 ค่า Sig เท่ากับ 

0.290 โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทาง      

ที่ค านวณได้เท่ากับ 0.290 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านสุขอนามัยและรูปแบบ

ความผูกพันด้านความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

 

ตาราง 18 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านเศรษฐกิจกับความผูกพันทั้ง 3 รูปแบบ  

ปัจจัยด้าน

สวัสดิการ 

รูปแบบความผูกพัน ค่า r p-value การแปล

ความหมาย 

ด้านเศรษฐกิจ 1.ความศรัทธาต่อองค์กร 

2.ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 

3.ความจงรักภักดีต่อ 

   องค์กร 

0.069 

0.025 

0.039 

0.269 

0.687 

0.539 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

 

 

การแปลผล  

จากตาราง 18 จะเห็นได้ว่าค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.069 ค่า Sig เท่ากับ 0.269 โดย

สหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค านวณได้
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เท่ากับ 0.269 ซึ่งมากกว่า 0.05 จงึสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านเศรษฐกิจและรูปแบบความผูกพันด้าน

ความศรัทธาต่อองค์กรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.025 ค่า Sig เท่ากับ 0.687 

โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค านวณได้

เท่ากับ 0.687 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านเศรษฐกิจและรูปแบบความผูกพันด้าน

ความทุ่มเทเพื่อองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ  0.039 ค่า Sig เท่ากับ 

0.539  โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ  ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทาง        

ที่ค านวณได้เท่ากับ  0.539 ซึ่งมากกว่า  0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านเศรษฐกิจและรูปแบบ 

ความผูกพันด้านความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 

 

ตาราง 19 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านสังคมกับความผูกพันทั้ง 3 รูปแบบ  

ปัจจัยด้าน

สวัสดิการ 

รูปแบบความผูกพัน ค่า r p-value การแปล

ความหมาย 

ด้านสังคม 1.ความศรัทธาต่อองค์กร 

2.ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 

3.ความจงรักภักดีต่อ 

   องค์กร 

0.041 

0.033 

0.039 

0.515 

0.598 

0.536 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

 

 

การแปลผล  

จากตาราง 19 จะเห็นได้ว่าค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ  0.041 ค่า Sig เท่ากับ  0.515  โดย

สหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค านวณได้

เท่ากับ 0.515 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านสังคมและรูปแบบความผูกพันด้าน

ความศรัทธาต่อองค์กรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ  0.033 ค่า Sig เท่ากับ 0.598 

โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ 1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค านวณได้

เท่ากับ  0.598  ซึ่งมากกว่า  0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านสังคมและรูปแบบความผูกพันด้าน

ความทุ่มเทเพื่อองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.039 ค่า Sig เท่ากับ 

0.536  โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทาง ที่

ค านวณได้เท่ากับ 0.536 ซึ่งมากกว่า  0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านสังคมและรูปแบบความ

ผูกพันด้านความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 
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ตาราง 20 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการศึกษากับความผูกพันท้ัง 3 รูปแบบ  

ปัจจัยด้าน

สวัสดิการ 

รูปแบบความผูกพัน ค่า r p-value การแปล

ความหมาย 

ด้านการศกึษา 1.ความศรัทธาต่อองค์กร 

2.ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 

3.ความจงรักภักดีต่อ 

   องค์กร 

0.019 

0.018 

0.005 

0.763 

0.773 

0.939 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

ไม่มีความสัมพันธ์ 

 

 

การแปลผล  

จากตาราง 20 จะเห็นได้ว่าค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ  0.019  ค่า Sig เท่ากับ 0.763  โดย

สหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ  ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค านวณได้

เท่ากับ 0.763  ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการศึกษาและรูปแบบความผูกพันด้าน

ความศรัทธาต่อองค์กรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.018 ค่า Sig เท่ากับ 0.773  

โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทางที่ค านวณได้

เท่ากับ 0.773  ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการศึกษาและรูปแบบ ความผูกพันด้าน

ความทุ่มเทเพื่อองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ  0.005 ค่า Sig เท่ากับ 

0.939  โดยสหสัมพันธ์ของตัวแปรเองจะเท่ากับ  1 เสมอ  ในที่นี้ความน่าจะเป็นแบบสองทาง        

ที่ค านวณได้เท่ากับ  0.939 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการศึกษาและรูปแบบ

ความผูกพันด้านความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

จากตารางได้แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านสวัสดิการทั้ ง 4 ด้าน คือ ด้านสุขอนามัย           

ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และด้านการศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบความผูกพัน              

ทั้ง 3 รูปแบบ คือ ความศรัทธาต่อองค์กร ความทุ่มเทเพื่อองค์กร และความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ข้อเสนอแนะ 

จากการประมวลข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของการตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

(Open Ended) ผูต้อบแบบสอบถามใหข้้อคิดเห็นและเสนอแนะเพิ่มเติม สรุปได้ดังนี้ 

1. สวัสดิการด้านอ านวยความสะดวก ควรมีการจัดสวัสดิการด้านอ านวยความสะดวก    

แก่บุคลากร เช่น 

 - ที่จอดรถในร่ม 

 - ร้านอาหารที่จ าหน่ายสินค้าหลากหลาย 

 - รถรับ-ส่ง เจ้าหน้าที่ 
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 - ที่พักอาศัยส าหรับเจ้าหน้าที่ 

2. สวัสดิการด้านค่าตอบแทน ควรมีการจัดสวัสดิการด้านค่าตอบแทน เช่น 

 - มีความประสงค์ใหห้าวิทยาลัยพะเยามี กบข. เหมอืนข้าราชการ 

 - ขึน้เงินเดือนให้เท่ากับหนว่ยงานราชการ 
 - มีความประสงค์ใหม้หาวิทยาลัยพะเยามีกองทุนส าหรับบุคลากรเพื่อด าเนินการ 

    กู้ยืมเงนิจากมหาวิทยาลัย 

 - เพิ่มค่าเบีย้เลีย้ง ค่าโอที และเงนิโบนัสตอนสิ้นปี 

 - มีความประสงค์ใหม้หาวิทยาลัยพะเยายกเลิกประกันสังคมและปรับมาใช้ 

    สวัสดิการที่มั่นคงแทนประกันสังคม เช่น กองทุนส ารองเลีย้งชพี เป็นต้น 

3. สวัสดิการด้านการพัฒนา ควรมีการจัดสวัสดิการด้านการพัฒนาความรู้ต่อบุคลากร 

ดังต่อไปนี้ 

 - จัดทุนเรียนดี ให้แก่ บุตรบุคลากร 

 - มอบทุนเรียนฟรี ให้แก่ ลูกจ้างช่ัวคราว 

4. สวัสดิการด้านครอบครัว ควรมีการจัดสวัสดิการส าหรับลูกจ้างช่ัวคราวใหส้ามารถ 

 - เบิกค่าเล่าเรียนบุตรได้ 

 - ควรมีการคคุ้มครองเรื่องประกันภัยส่วนบุคคลส าหรับบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

5. สวัสดิการด้านการดูงานและทัศนศกึษา ควรมีการจัดสวัสดิการในการศกึษาดูงาน 

และทัศนศกึษาต่างจังหวัด เพื่อให้เกิดการเรยีนรู้และน ามาพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยาได้ 
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บทที่ 5 

 

บทสรุป 

 

การวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านสวัสดิการที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ เพื่อศึกษาปัจจัยด้าน

สวัสดิการที่มีผลกับความผูกพัน และตอ่องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา และเพื่อศึกษา

รูปแบบความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาที่เกิดจากปัจจัยด้านสวัสดิการ 

จากวัตถุประสงค์ของการวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยได้ก าหนดรูปแบบในการด าเนินการวิจัยด้วย

วิธีการวิจัยเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าความถี่(f) ค่าร้อยละ(%) ค่าเฉลี่ย( ) ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) และค่าสหสัมพันธ์ เพียร์สัน  โดยท าการแจกแบบสอบถามประชากรที่ ใช้               

ในการศกึษา คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยเฉพาะผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับสายการปฎิบัติงาน 

จ านวน 1,212 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง (คณบดีและผู้อ านวยการ) จ านวน 16 คน 

บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 623 คน และบุคลากรสายบริการ จ านวน 573 คน โดยการใช้สูตร   

ในการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (จินดา ขลิบทอง, 2544 : 20 : อ้างอิงจาก 

Yamane. Statistics : An Introduction Analysis. 1973 : 883) ในการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษายอมให้มี

ความคลาดเคลื่อนร้อยละ 0.05 จงึได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนีท้ั้งสิ้น 301 คน  

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าข้อมูลทุกประเภทจากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้น ามา

วิเคราะห์เนื้อหาสาระตามองค์ประกอบส าคัญของความมีระเบียบในการวิเคราะห์ การตีความ 

การจัดแบ่งหมวดหมู่ โดยอิงหลักเกณฑ์จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

เป็นส าคัญ โดยการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน ด้านสุขภาพอนามัย ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม   

ด้านการศึกษา ด้านความศรัทธา ด้านความทุ ่มเท  และด้านความจงรักภักดี แล้วน า             

ผลการศึกษามาวิเคราะห์และประมวลเข้าด้วยกันกับข้อเสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางในด้าน

สวัสดิการที ่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา  ดังสรุป

ผลการวิจัย อภิปลายผล และการให้ข้อเสนอแนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยฯ ตามล าดับ

ต่อไปนี้ 

 

สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ เพื่อศึกษาปัจจัยด้านสวัสดิการที่มีผลกับความ 

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา และเพื่อศกึษารูปแบบความผูกพันของบุคลากร 
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มหาวิทยาลัยพะเยาที่เกิดจากปัจจัยด้านสวัสดิการ โดยมีข้อสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์     

ของการวิจัย ตามผลการวิเคราะหข์้อมูลทั้ง 3 ตอน ดังนี ้

ตอนที่ 1 สรุปการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 

64.7 เป็นเพศชาย จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 35.3 อายุ 21-30 ปี จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อย

ละ 48.2 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 116 คน ส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งลูกจ้าง จ านวน  

81 คน มีสถานภาพโสด จ านวน 174 คน  คิดเป็นร้อยละ 68.3 อายุงานน้อยกว่า 2 ปี จ านวน 

103 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.4 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ระบุชื่อต าแหน่ง รวมทั้งสิ้น 108 คน 

อยู่ในระดับเงนิเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 44 คน 

ตอนที่ 2 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิการ พบว่า 

 ปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย

รวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับปานกลาง  

มี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านสุขภาพอนามัย ( =3.22) ด้านเศรษฐกิจ ( =3.04) ด้านสังคม ( =0.69)        

ด้านการศึกษา ( =3.15) ปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านสุขภาพอนามัย        

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.22) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ

ปานกลาง มี 2 ด้าน ได้แก่ การให้บริการตรวจสุขภาพจากแพทย์ประจ าปี มีศูนย์แพทย์ให้บริการ

เพื่อเพิ่มความสะดวกแก่บุคลากร ( =3.33) ควบคุมร้านอาหารในมหาวิทยาลัยฯ ให้สะอาดถูกหลัก

โภชนาการและราคาถูก ( =3.11) ปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านเศรษฐกิจ     

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ      

ปานกลางมี 2 ด้าน ได้แก่ การจัดให้มีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ค่ารักษาพยาบาล ค่าฌาปณกิจศพ     

ที่เหมาะสม ( =3.11) การให้บริการรถรับส่งในการปฏิบัติงาน ( =2.97) ปัจจัยด้านสวัสดิการของ

บุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านสังคมมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =2.69) เมื่อพิจารณา     

เป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ การจัดกิจกรรมกีฬา ดนตรี งานสังสรรค์ 

เพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยฯ ( =2.92) ส่วนปัจจัยที่อยู่ในระดับ

น้อย ได้แก่ การจัดทัศนาจรประจ าปี ( =2.47) ปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย     

ด้านการศึกษามีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.15) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัย  

ที่อยู่ในระดับปานกลางมี 3 ด้าน ได้แก่ จัดให้มีการฝึกอบรมและสัมมนาตามความเหมาะสมของงาน 

( =3.25) ส่งเสริมให้ทุนสนับสนุนการศึกษาต่อบุคลากรทั้งในและนอกเวลา ( =3.18) และการให้

โอกาสสนับสนุนด้านการศึกษาต่อใหก้ับบุตรพนักงาน ( =3.03)  

 



55 
 

ตอนที่ 3 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 

 ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดย

ภาพรวมมีคา่เฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.94) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าปัจจัยที่อยู่ใน

ระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ความทุ่มเทเพื่อองค์กร,ความจงรักภักดีต่อองค์กร ( =4.03) และ

ความศรัทธาต่อองค์กร ( =3.73) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

ด้านความศรัทธาต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.73) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามพอใจที่ได้ใช้ชีวิตการท างาน

ในมหาวิทยาลัยพะเยา ( =3.83) ปัญหาขององค์กรเสมือนหนึ่งเป็นปัญหาของบุคลากรที่ต้อง

ช่วยกันแก้ไข ( =3.81) และ องค์กรของบุคลากรวางนโยบายและเป้าหมายไว้อย่างเหมาะสม 

( =3.55) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านความทุ่มเทเพื่อ

องค์กรมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ใน

ระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามพร้อมจะท างานหนักเพื่อความก้าวหน้าของ

องค์กร ( =4.11) ผู้ตอบแบบสอบถามใช้ความรู้ความสามารถและทักษะในการท างานอย่าง

เต็มที่ ( =4.05) ผู้ตอบแบบสอบถามยินดีท างานเกินเวลาให้กับองค์กรเพราะเห็นว่าคุ้มค่าที่

ทุ่มเทให้และ ( =3.95) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านความ

จงรักภักดีต่อองค์กรมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากที่สุดม ี1 ด้าน ได้แก่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความภูมิใจและยินดีที่จะบอก

ผูอ้ื่นว่าบุคลากรเป็นพนักงานขององค์กร ( =4.24) ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ หาก

องค์กรประสบความส าเร็จ ผู้ตอบแบบสอบถามจะรู้สึกภูมิใจที่ท่านได้เป็นส่วนหนึ่งของ

ความส าเร็จขององค์กร ( =4.18) ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกอยากท างานกับองค์กรในระยะยาว

โดยไม่มีแผนที่จะย้ายที่ท างาน ( =3.91) และผู้ตอบแบบสอบถามคิดว่าจะท างานกับองค์กร     

ไปจนกว่าจะเกษียณอายุ ( =3.82) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์เพื่อการตอบค าถามการวิจัย  3 ตอน    

ให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั้งไว้ ภายใต้ขอบเขตการว  จัยตามแนวทางของกรอบ

แนวคิดการวิจัยที่ได้ก าหนด โดยสามารถน าเสนอการอภปิรายผลตามล าดับดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 การอภิปรายผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 จากสรุปผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง       

อายุระหว่าง 21-30 ปี ระดับการศึกษาอยู่ที่ระดับปริญญาตรี มีสถานภาพโสด อายุการท างาน
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น้อยกว่า 2 ปี เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ระบุชื่อต าแหน่งงาน 

และส่วนใหญ่มเีงินเดอืนต่ ากว่า 10,000 บาท  

ตอนที่ 2 การอภิปรายความคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิการ 

 จากสรุปผลการวิจัยพบว่า การวิเคราะห์ปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยฯ น ามาอภปิรายได้ดังนี้ 

 1. ด้านสุขภาพอนามัย ได้ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง พบว่า ปัจจัย    

ที่อยู่ในระดับปานกลางมี 2 ด้าน ได้แก่ การให้บริการตรวจสุขภาพจากแพทย์ประจ าปี มีศูนย์แพทย์

ให้บริการเพื่อเพิ่มความสะดวกแก่บุคลากร และควบคุมร้านอาหารในมหาวิทยาลัยฯ ให้สะอาดถูก

หลักโภชนาการและราคาถูก เมื่อค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานใกล้เคียงกับ  1 แสดงว่าผลที่ได้

บุคลากรส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถามใกล้เคียงกับค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับ

ปานกลางการกระจายของข้อมูลใกล้เคียงกับการแจกแจงของคะแนนมาตรฐานเหมือนการ  

แจกแจงของคะแนนดิบ จึงท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันในสวัสดิการเกี่ยวกับ       

ด้านสุขภาพอนามัยอยู่ในระดับปานกลาง 

 2. ด้านเศรษฐกิจ ได้ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง พบว่า ปัจจัยที่อยู่ใน

ระดับปานกลางมี 2 ด้าน ได้แก่ การจัดใหม้ีกองทุนส ารองเลีย้งชีพ ค่ารักษาพยาบาล ค่าฌาปณกิจศพ 

การให้บริการรถรับส่งในการปฏิบัติงาน เมื่อค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่าผล       

ที่ได้บุคลากรส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถามใกล้เคียงกับค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับ

ปานกลางการกระจายของข้อมูลใกล้เคียงกับการแจกแจงของคะแนนมาตรฐานเหมือนการแจกแจง

ของคะแนนดิบ จึงท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันในสวัสดิการเกี่ยวกับด้านเศรษฐกิจอยู่ใน

ระดับปานกลาง 

 3. ด้านสังคม ได้ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ

ปานกลาง ได้แก่ การจัดกิจกรรมกีฬา ดนตรี งานสังสรรค์  เพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่าง

หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยฯ และปัจจัยที่อยู่ในระดับน้อย ได้แก่ การจัดทัศนาจรประจ าปี

เมื่อทดสอบค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานได้ออกมาเท่ากับ 1 จึงท าให้สามารถน าค่าเฉลี่ยที่ได้มา

เปรียบเทียบได้ทันที ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันในสวัสดิการเกี่ยวกับด้านสังคมอยู่ใน

ระดับปานกลาง 

 4. ด้านการศึกษา ได้ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง พบว่า ปัจจัยที่อยู่ใน

ระดับปานกลางมี 3 ด้าน ได้แก่ จัดให้มีการฝึกอบรมและสัมมนาตามความเหมาะสมของงาน 

ส่งเสริมให้ทุนสนับสนุนการศึกษาต่อบุคลากรทั้งในและนอกเวลา และการให้โอกาสสนับสนุน

ด้านการศึกษาต่อให้กับบุตรพนักงาน เมื่อค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานใกล้เคียงกับ  1 แสดงว่า     
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ผลที่ได้บุคลากรส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถามใกล้เคียงกับค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ใน

ระดับปานกลางการกระจายของข้อมูลใกล้เคียงกับการแจกแจงของคะแนนมาตรฐานเหมือน

การแจกแจงของคะแนนดิบ จงึท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามผูกพันในสวัสดิการเกี่ยวกับด้าน

การศกึษาอยู่ในระดับปานกลาง 

ตอนที่ 3 การอภิปรายความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  

 จากสรุปผลการวิจัยพบว่า การวิเคราะห์ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยฯ จ าแนกตามความศรัทธาต่อองค์กร ความทุ่มเทเพื่อองค์กร ความ

จงรักภักดีตอ่องค์กร น ามาอภปิรายได้ดังนี้ 

 1. ความศรัทธาต่อองค์กร ได้ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า ปัจจัย       

ที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามพอใจที่ได้ใช้ชีวิตการท างานในมหาวิทยาลัย

พะเยา ปัญหาขององค์กรเสมือนหนึ่งเป็นปัญหาของบุคลากรที่ต้องช่วยกันแก้ไข และองค์กรของ

ผู้ตอบแบบสอบถามวางนโยบายและเป้าหมายไว้อย่างเหมาะสม เมื่อค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่าผลที่ได้บุคลากรส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถามใกล้เคียงกับค่าเฉลี่ย           

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับมาก การกระจายของข้อมูลใกล้เคียงกับการแจกแจงของคะแนน

มาตรฐานเหมือนการแจกแจงของคะแนนดิบ จึงท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์กร

เกี่ยวกับด้านความศรัทธาต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 

 2. ความทุ่มเทเพื่อองค์กร ได้ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า ปัจจัย    

ที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามพร้อมจะท างานหนักเพื่อความก้าวหน้า

ขององค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามใช้ความรู้ความสามารถและทักษะในการท างานอย่างเต็มที่ 

ผู้ตอบแบบสอบถามยินดีท างานเกินเวลาให้กับองค์กร เพราะเห็นว่าคุ้มค่าที่ทุ่มเทให้  เมื่อค่า  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่าผลที่ได้บุคลากรส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถาม

ใกล้เคียงกับค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับมาก การกระจายของข้อมูลใกล้เคียงกับ

การแจกแจงของคะแนนมาตรฐานเหมือนการแจกแจงของคะแนนดิบ จึงท าให้ผู้ตอบแบบสอบถาม  

มีความผูกพันต่อองค์กรเกี่ยวกับด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กรอยู่ในระดับมาก  

 3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร ได้ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า ปัจจัย

ที่อยู่ในระดับมากที่สุดมี 1 ด้าน ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความภูมิใจและยินดีที่จะบอกผู้อื่น

ว่าบุคลากรเป็นพนักงานขององค์กร ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ หากองค์กรประสบ

ความส าเร็จ ผู้ตอบแบบสอบถามจะรู้สกึภูมิใจที่ท่านได้เป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จขององค์กร 

ผูต้อบแบบสอบถามรูส้ึกอยากท างานกับองค์กรในระยะยาวโดยไม่มีแผนที่จะย้ายที่ท างาน  และ

ผู้ตอบแบบสอบถามคิดว่าจะท างานกับองค์กรไปจนกว่าจะเกษียณอายุ เมื่อค่าส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐานใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่าผลที่ได้บุคลากรส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถามใกล้เคียงกับ

ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับมาก การกระจายของข้อมูลใกล้เคียงกับการแจก

แจงของคะแนนมาตรฐานเหมือนการแจกแจงของคะแนนดิบ  จึงท าให้ผู้ตอบแบบสอบถาม        

มีความผูกพันต่อองค์กรเกี่ยวกับด้านความความจงรักภักดีตอ่องค์กรอยู่ในระดับมาก  

จากการอภปิรายข้างตน้สรุปได้ว่า เมื่อพิจารณาแยกส่วนกัน พบว่า บุคลากรมีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านสวัสดิการในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และได้แสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบความผูกพันในภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อหาค่าความสัมพันธ์

แล้วพบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กัน ดังนั้น จงึสรุปได้ว่า ความผูกพันที่เกิดขึน้ของบุคลากรไม่ได้เป็น

ผลมาจากปัจจัยด้านสวัสดิการ ซึ ่งขัดแย้งกับทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร          

มีนักวิชาการผู้สนใจศึกษาค้นคว้าและสร้างขึ้นมากมายหลายทฤษฎีด้วยกัน ในจ านวนนี้ทฤษฎี   

ที่ได้รับการยอมรับนับถือมากทฤษฎีหนึ่งคือ ทฤษฎีแคนเตอร์และคาน (Kanter & Kan, 1966 : 

pp 362) ซึ่งได้ชี้ให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความเต็มใจที่บุคคลยินดีที่จะทุ่มเท

ก าลังกายและความจงรักภักดีให้แก่ระบบสังคมที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ ดังนั้นการน าทฤษฎีของ

แคนเตอร์และคาน (Kanter & Kan, 1966 : pp 362) ไปประยุกต์นั้นต้อง ผู้ปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยว

โยงระหว่างเอกลักษณ์ของเขากับองค์กรที่เขาอยู่ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะตั้งใจ

ท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความไม่เต็มใจที่จะ

ออกจากองค์กรไป ไม่ว่าองค์กรใหม่จะเพิ่มเงินเดือน รายได้หรือความเป็นอิสระทางอาชีพหรือ

อื่นๆ นอกจากจะช่วยสร้างความผูกพันต่อองค์กรในการปฏิบัติงานแล้ว ยังเป็นตัวช่วยให้ปัจจัย

กระตุ้นมีพลังแรงขึ้นด้วยและถ้าหากพิจารณาถึงทฤษฎีความผูกพันธ์ทั้งแนวคิดปัจจัยต่างๆ      

ที่ส่งผลให้งานมีความพอใจในการท างานดังกล่าวมาแล้วนั้น จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจหรือการใช้

ปัจจัยในลักษณะที่เป็นรูปธรรม ได้แก่ การตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกาย การให้

ผลตอบแทนในรูปเงินเดือนค่าจ้าง เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง และผลประโยชน์ต่างๆ ส่วนลักษณะ

นามธรรม เช่น การตอบสนองความต้องการยกย่องนับถือ การยอมรับความส าเร็จในงานที่ท า

การให้ความเป็นมติร และความผูกพันแก่ผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น ซึ่งส าหรับผู้บริหารแล้ว สิ่งเหล่านี้

มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจ าเป็น จะต้องพิจารณาจัดปัจจัยต่างๆ ดังกล่าว            

ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับบุคลากรในองค์กรซึ่งมีความแตกต่างกัน เพื่อจูงใจและโน้มน้าว

จิตใจของบุคลากรให้ประสานสามัคคีร่วมมือ ร่วมใจ ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ อันก่อให้เกิด

ประโยชน์แก่องค์กรมากที่สุด  
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ข้อเสนอแนะอื่นๆ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

จากการประมวลข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของการตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

(Open Ended) ผูต้อบแบบสอบถามใหข้้อคิดเห็นและเสนอแนะเพิ่มเติม สรุปได้ดังนี้ 

1. สวัสดิการด้านอ านวยความสะดวก ควรมีการจัดสวัสดิการด้านอ านวยความสะดวกแก่

บุคลากร เช่น 

 - ที่จอดรถในรม่ 

 - ร้านอาหารที่จ าหน่ายสินค้าหลากหลาย 

 - รถรับ-ส่ง เจ้าหน้าที่ 

 - ที่พักอาศัยส าหรับเจ้าหน้าที่ 

2. สวัสดิการด้านค่าตอบแทน ควรมีการจัดสวัสดิการด้านค่าตอบแทน เช่น 

 - มีความประสงค์ใหห้าวิทยาลัยพะเยามี กบข. เหมอืนข้าราชการ 

 - ขึน้เงินเดือนให้เท่ากับหนว่ยงานราชการ 
 - มีความประสงค์ใหม้หาวิทยาลัยพะเยามีกองทุนส าหรับบุคลากรเพื่อด าเนินการ 

    กู้ยืมเงนิจากมหาวิทยาลัย 

 - เพิ่มค่าเบีย้เลีย้ง ค่าโอที และเงนิโบนัสตอนสิ้นปี 

 - มีความประสงค์ใหม้หาวิทยาลัยพะเยายกเลิกประกันสังคมและปรับมาใช้ 

    สวัสดิการที่มั่นคงแทนประกันสังคม เช่น กองทุนส ารองเลีย้งชพี เป็นต้น 

3. สวัสดิการด้านการพัฒนา ควรมีการจัดสวัสดิการด้านการพัฒนาความรูต้่อ

บุคลากร ดังต่อไปนี้ 

 - จัดทุนเรียนดี ให้แก่ บุตรบุคลากร 

 - มอบทุนเรียนฟรี ให้แก่ ลูกจ้างช่ัวคราว 

4. สวัสดิการด้านครอบครัว ควรมีการจัดสวัสดิการส าหรับลูกจา้งช่ัวคราวใหส้ามารถ 

 - เบิกค่าเล่าเรียนบุตรได้ 

 - ควรมีการคุ้มครองเรื่องประกันภัยส่วนบุคคลส าหรับบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

5. สวัสดิการด้านการดูงานและทัศนศกึษา ควรมีการจัดสวัสดิการในการศกึษาดูงาน 

และทัศนศกึษาต่างจังหวัด เพื่อให้เกิดการเรยีนรู้และน ามาพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยาได้ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ในการศกึษาครั้งต่อไปควรศึกษาเฉพาะกลุ่มที่มอีายุในช่วง 21-30 ปีและมีระยะเวลา

ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี ทั้งนีเ้นื่องจากบุคคลในกลุ่มดังกล่าวน่าจะมีความมุ่งอนาคตระดับสูง
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ซึ่งอาจสามารถหาตัวพยากรณ์ที่ดีที่สามารถท าให้บุคคลนั้นอยู่ในองค์การได้ยาวนาน 

2. ควรท าการศึกษาวิจัยในประเด็นเดียวกันเปรียบเทียบกับหน่วยงานราชการอื่นๆ  ที่

อยู่ในสังกัดกระทรวงศกึษา เพื่อน าผลที่ได้มาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาให้เหมาะสมต่อไปในอนาคต 

3. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมจากปัจจัยตัวอื่น นอกเหนือจากปัจจัยทั้ง  4 ด้าน เช่น 

สวัสดิการด้านอ านวยความสะดวก  สวัสดิการด้านค่าตอบแทน  สวัสดิการด้านการพัฒนา 

สวัสดิการด้านครอบครัว สวัสดิการด้านการดูงานและทัศนศึกษา เพื่อน ามาปรับปรุงและเป็น

แนวทางในการสนับสนุน/ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น 

4. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร เพื่อน ามาเป็นข้อมูล

ในการศกึษาครั้งต่อไป 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 

 

แบบสอบถาม 

เรื่อง ปัจจัยด้านสวัสดิการที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ค าชี้แจง  

แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้ประกอบการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง เรื่อง 

ปัจจัยด้านสวัสดิการที่มผีลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งจะเป็น

ประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยพะเยา ผู้ศึกษาใคร่ขอความร่วมมือจากท่าน    

ในการกรอกแบบสอบถามด้วยความคิดเห็นหรือความรู้สึกที่แท้จริงของท่านมากที่สุด ข้อมูล    

ที่ได้รับจากแบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้ จะไม่มีผลเสียหายต่อท่านแต่ประการใดทั้งสิ้น 

ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความรว่มมอืจากท่านเป็นอย่างดี จึงขอขอบพระคุณท่านมา ณ 

โอกาสนีด้้วย 

1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี ้

 1.1 ส่วนที่ 1  ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 1.2 ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิการ 

 1.3 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 1.4 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 

 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 

1. เพศ 

 1.  ชาย     2.  หญิง 

2. อายุ 

 1.  ต่ ากว่า 20 ปี   2.  21 – 30 ปี 

 3.  31 – 40 ปี   4.  41 – 50 ปี 

 5.  51 ปี ขึน้ไป 

 

 

   
        

    
 

 
 

ส ำหรับผู้วิจัย 
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3. ระดับการศกึษา 

 1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี  2.  ปริญญาตรี 

 3.  ปริญญาโท   4.  สูงกกว่าปริญญาโท 

4. สถานภาพ 

 1.  โสด    2.  สมรส 

 3.  หย่าร้าง /หม้าย 

5. อายุงาน 

 1.  น้อยกว่า 2 ปี   2.  2 – 5 ป ี

 3.  6 – 10 ปี   4.  10 ปี ขึน้ไป 

6. ต าแหน่งงาน 

 1.  พนักงานมหาวิทยาลัย 2.  พนักงานราชการ 

 3.  ลูกจา้งช่ัวคราว  4.  อื่นๆ (ระบุ)............. 

 ชื่อต าแหน่ง (โปรดระบุ)........................................................ 

7. เงินเดอืน 

 1.  ต่ ากว่า 10,000 บาท   

 2.  10,001 – 15,000 บาท 

 3.  15,001 – 20,000 บาท  

 4.  20,001 – 25,000 บาท 

 5.  25,001 บาท ขึ้นไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

ส ำหรับผู้วิจัย 
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ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิการ 

ค าชี้แจง : ส่วนที่ 2 - ส่วนที่ 3 โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน   ที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 

 

ด้านสวัสดิการ 
มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ส าหรับ

ผู้วิจัย 

สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย       

1. การให้บริการตรวจสุขภาพจาก

แพทย์ประจ าปี มีศูนย์แพทย์

ให้บริการเพื่อเพิ่มความสะดวกแก่

บุคลากร 

      

2. ควบคุมร้านอาหารในมหาวิทยาลัยฯ 

ให้สะอาด ถูกหลักโภชนาการและ

ราคาถูก 

      

สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ       

3. การจัดให้มีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ/

ค่ารักษาพยาบาล/ค่าฌาปณกิจศพ 

ที่เหมาะสม 

      

4. การให้บริการรถรับส่งในการ

ปฏิบัติงาน 

      

สวัสดิการด้านสังคม       

5. การจัดทัศนาจรประจ าปี       

6. การจัดกิจกรรมกีฬา ดนตรี งาน

สังสรรค์ เพื่อเชื่อมความสัมพันธ์

ระหว่างหน่วยงานภายใน

มหาวิทยาลัยฯ 
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ส่วนที่ 2 (ต่อ)  

ด้านสวัสดิการ 
มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ส าหรับ

ผู้วิจัย 

สวัสดิการด้านการศึกษา       

7. ส่งเสริมให้ทุนสนับสนุนลาการศกึษา

ต่อของบุคลากรทั้งในและนอกเวลา 

      

8. จัดให้มกีารฝกึอบรมและสัมมนาตาม

ความเหมาะสมของงาน 

      

9. การให้โอกาสสนับสนุนด้านการศกึษา

ต่อใหก้ับบุตรพนักงาน 

      

 

ส่วนที่ 3 ความคดิเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  

ความผูกพันต่อองค์กร 
มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ส าหรับ

ผู้วิจัย 

ความศรัทธาต่อองค์กร       

1. ท่านพอใจที่ได้ใช้ชีวติการท างานใน

มหาวิทยาลัยพะเยา 

      

2. องค์กรของท่านวางนโยบายและ  

   เป้าหมายไว้อย่างเหมาะสม 

      

3. ปัญหาขององค์กรเสมือนหนึ่งเป็น 

    ปัญหาของท่านที่ต้องช่วยกันแก้ไข 

      

ความทุ่มเทเพื่อองค์กร       

4. ท่านใช้ความรูค้วามสามารถและทักษะ 

   ในการท างานอย่างเต็มที่ 

      

5. ท่านยินดีท างานเกินเวลาให้กับองค์กร    

   เพราะเห็นว่าคุ้มค่าที่ทุ่มเทให้องคก์ร 
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ส่วนที่ 3 (ต่อ) 

ความผูกพันต่อองค์กร 
มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ส าหรับ

ผู้วิจัย 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร       

6. ท่านพร้อมจะท างานหนักเพื่อ

ความก้าวหน้าขององค์กร 

      

7. ท่านมคีวามภูมิใจและยินดีที่จะบอกผู้อื่น

ว่าท่านเป็นพนักงานขององค์กร 

      

8. ท่านรูส้ึกอยากท างานกับองค์กรในระยะ

ยาวโดยไม่มแีผนที่จะย้ายที่ท างาน 

      

9. ท่านคิดว่าจะท างานกับองค์กรแห่งนีไ้ป

จนกว่าจะเกษียณอายุ 

      

10. หากองค์กรประสบความส าเร็จ ท่าน

จะรู้สกึภูมิใจที่ท่านได้เป็นส่วนหนึ่งของ

ความส าเร็จขององค์กร 

      

 

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 

................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................ 

 

***ขอขอบพระคุณท่านที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม** 
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