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ประกาศคุณูปการ 
 
 การศึกษาเร่ือง “ความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี” งานวิจัยนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความร่วมมือของ
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ในวิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี และ 
ด้วยความกรุณาของ ดร.ลือชัย วงษ์ทอง อาจารย์ที่ปรึกษาในการจัดท าปัญหาพิเศษ โดยท่านได้
เสียสละเวลาอันมีค่ามาให้ค าแนะน าสั่งสอน ตรวจสอบ และแก้ไขปัญหาในแต่ละขั้นตอน 
ด้วยความเอาใจใส่อย่างยิ่ง ผู้จัดท าขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่เป็นขวัญและก าลังใจในการเรียนระดับปริญญาโท 
ในครั้งนี้ให้ส าเร็จลุล่วงได้ได้ด้วยดียิ่ง 
 ขอขอบคุณผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ 
จังหวัดชลบุรี ที่อนุญาตให้ด าเนินการเก็บข้อมูลในการตอบแบบสอบถาม ท าให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์
ครบถ้วน และได้ผลการศึกษาที่เป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการด้านสวัสดิการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ในวิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี และชว่ยเหลือ 
ในทุก ๆ ขั้นตอนของการจัดท าปัญหาพิเศษฉบับนี้ ขอขอบคุณเพื่อน ๆ นิสิตปริญญาโท รุ่นที่ 4 
สาขาการจัดการภาครัฐและเอกชน วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพาทุกคน 
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 การวิจัยเร่ือง ความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาถึงความต้องการสวัสดิการ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี  
2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี ซึ่งจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และ ประเภทพนักงาน โดยท าการศึกษาจากพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี จ านวน 119 คน  
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์มีสถิติค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย () และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผลการศึกษาพบว่า ความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการ
สวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อจ าแนกตามรายด้าน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการ
สวัสดิการ ด้านสุขภาพและอนามัยอยู่ในระดับมากที่สุดเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทน 
สุดท้ายคือ ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน และผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความต้องการ
สวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาและประเภทพนักงาน ต่างกันมีความต้องการสวัสดิการ
แตกต่างกัน 
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 This study aims 1) to explore welfare needs of the personnel at Rajamangala 
University of Technology Tawan-Ok, Bangpra campus, Chon Buri province and 2) to compare 
welfare needs of the studied personnel classified by sex, age, in-service time, educational level, 
and category of personnel. The population consists of 119 personnel. The statistics used for data 
analysis are frequency, percentage, mean, and standard deviation.  
 The findings show that holistically the level of welfare needs of the personnel at 
Rajamangala University of Technology Tawan-Ok, Bangpra campus, Chon Buri province is rated 
the highest. When considered by aspect, it is found that the aspects rated the highest are health, 
remuneration, and welfare, respectively. The comparison of the level of welfare needs shows that 
the level of welfare needs of the personnel with the differences of sex, age, in-service time, 
educational level, and category is different.  
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในอดีตมีการก าหนดให้บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ราชการในสถาบันอุดมศึกษา มีสถานะ
เป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ต่อมาในปี พ.ศ. 2542 คณะรัฐมนตรีได้มีมติให้จัดจ้าง
พนักงานทดแทนอัตราข้าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย เพื่อรองรับการออกนอกระบบในปี  
พ.ศ. 2545 โดยให้ได้รับเงินเดือนในอัตราที่มากกว่าข้าราชการ คือ เพิ่มขึ้น 1.7 เท่า ส าหรับ
ข้าราชการ สาย ก. และเพิ่มขึ้น 1.5 เท่า ส าหรับข้าราชการ สาย ข. และ สาย ค. ตามข้อเสนอของ
คณะกรรมการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังคนภาครัฐ (คปร.) ซึ่งมีนายพิชัย รัตตกุล   
รองนายกรัฐมนตรี เป็นประธาน จึงเป็นจุดเร่ิมต้นของการก าหนดอัตราพนักงานมหาวิทยาลัย 
ทดแทนอัตราข้าราชการ 
 ต่อมาในปี พ.ศ. 2551 ได้มีการตราพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบัน 
อุดมศึกษา ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2551 ขึ้น จึงมีการก าหนดเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัย อย่างเป็นทางการ 
 ปัจจุบันในสถาบันอุดมศึกษาไม่มีการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบัน 
อุดมศึกษาแล้ว โดยสถาบันอุดมศึกษาต่าง ๆ จะใช้การบรรจุและแต่งตั้งพนักงานมหาวิทยาลัย
ทดแทนอัตราข้าราชการเดิม ซึ่งพนักงานมหาวิทยาลัย มีสทิธิที่จะได้รับการแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่ง
ทางวิชาการ และต าแหน่งผู้บริหารเช่นเดียวกันกับข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
 มหาวิทยาลัยบางแห่งยังคงด าเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2551 ไม่ครบถ้วน สมบูรณ์ ซึ่งอาจรวมถึงมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลตะวันออกแห่งนี้จึงเป็นมูลเหตุแห่งปัจจัยที่ท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาความต้องการ
สวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย วิทยาเขตบางพระ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องตรงตาม 
ความเป็นจริงให้มากที่สุด สามารถน าผลการวิจัยไปปรับปรุงระบบการจัดสวัสดิการของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ตอบสนองความต้องการของกลุ่มเป้าหมายได้ ซึ่งหากพนักงาน
มหาวิทยาลัย ฯ ได้รับสวัสดิการอย่างเพียงพอและเหมาะสมแล้วจะท าให้ขวัญและก าลังใจดีขึ้นและ
รู้สึกมีความมั่นคงในการประกอบวิชาชีพ อันจะส่งผลให้คุณภาพของพนักงานมหาวิทยาลัย ฯ ใน 
การปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เชื่อมโยงไปถึงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
ฉะนั้น หากพนักงานมหาวิทยาลัยไม่มีขวัญก าลังใจและมคีุณภาพชีวิตที่ไม่ดี หรือแรงจูงใจใน 
การประกอบวิชาชีพ และขาดสวัสดิการสิทธิประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนในการเสริมสร้างความมั่นคงต่อ 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2_%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
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การประกอบวิชาชีพแล้ว ก็อาจมีผลกระทบต่อคุณภาพในการปฏิบัติหน้าที่สิ่งที่ส าคัญยิ่งต่อ
ความส าเร็จของงาน คือ ตัวบุคลากรที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ต่าง ๆ 
 พนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งนับวันจะเพิ่มจ านวนมากขึ้นตามการเจริญเติบโตของ
มหาวิทยาลัยต่างตกอยู่ในสภาพไม่มั่นคงในอาชีพการงาน ส าหรับวิกฤตเสถียรภาพและ 
ความไม่ชอบธรรมที่เกิดแก่พนักงานมหาวิทยาลัยเฉพาะส่วนบุคคลนั้น มีหลายประการ ดังประเด็น
ที่เป็นรูปธรรมได้แก่ 
 พนักงานมหาวิทยาลัยมีความรู้สึกไม่มั่นคงในการประกอบอาชีพการงานเกรงว่าอาจถูก
เลิกจ้าง หรือลดเงินเดือน หรือถูกปรับเป็นลูกจ้างวันใดวันหนึ่งก็ได้ หากมหาวิทยาลัยไม่ออกนอก
ระบบ หรือไม่มี พระราชบัญญัติรองรับ การไม่มีสิทธิ์เบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลทั้งของตนและ
ครอบครัวจากรัฐดังเช่นข้าราชการ แต่ต้องจ่ายเบี้ยประกันสังคมเองเพื่อให้ได้สวัสดิการ
รักษาพยาบาลที่มีข้อจ ากัดมาก อาทิ ไม่ครอบคลุมไปถึง พ่อ แม่ จ ากัดเฉพาะการรักษา/ ยา พื้นฐาน 
จ ากัดให้รับบริการได้เฉพาะสถานพยาบาลที่ก าหนด ฯลฯ ไม่ต่างไปจากลูกจ้างบริษัทเอกชนทั่วไป 
ไม่มีกองทุนบ าเหน็จ บ านาญ หลังเกษียณอายุราชการ ไม่มีสวัสดิการค่าเช่าบ้าน และค่าเล่าเรียนบุตร 
รวมถึง ระบบการพิจารณาความดีความชอบของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
ก็เช่นกัน ที่ท าให้ขวัญและก าลังใจในการท างานของบุคลากรส่วนใหญ่ของมหาวิทยาลัย ซึ่งเป็น
พนักงานมหาวิทยาลัย (รวมทั้งลูกจ้างชั่วคราว) ถดถอยลงอย่างมาก ทั้งนี้เพราะส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการก าหนดให้ปันผลรางวัลตามผลการปฏิบัติราชการประจ าปีของ
มหาวิทยาลัยแก่บุคลากรที่เป็นข้าราชการเท่านั้น พนักงานมหาวิทยาลัยจึงเป็นดังเช่นบุคคลนอก
กฎหมายที่สร้างผลงานไร้ความหมาย 
 การจัดสวัสดิการมีวัตถุประสงค์เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศแห่งความสัมพันธ์อันดีภายใน
องค์กร เสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร และเป็นการให้ความช่วยเหลือแก่บุคลากร ทั้งนี้
เพื่อเพิ่มผลผลิตที่ได้รับจากบุคลากรท าให้บุคลากรจงรักภักดีกับองค์กรและมีความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
 ระบบบริหารจัดการที่เกี่ยวข้องจะต้องเอ้ือต่อการด ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพท าให้รู้สึก 
มีความมั่นคงในการประกอบวิชาชีพ กล่าวคือมีระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกื้อกูลที่ดีและ 
มีประสิทธิภาพเพื่อสร้างขวัญและก าลังใจ สร้างแรงจูงใจให้พนักงานมหาวิทยาลัยมีรายได้ที่
เหมาะสมกับฐานะทางสังคมและวิชาชีพ นอกจากจะจัดระบบเงินเดือน ค่าตอบแทนให้เหมาะสม
แล้วระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกื้อกูลนับว่ามีความส าคัญซึ่งจะต้องจัดให้มีความเหมาะสม
และเพียงพอเช่นเดียวกัน แต่จากสภาพปัญหาและข้อจ ากัดต่าง ๆ ของระบบสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์เกื้อกูลในปัจจุบันได้แสดงให้เห็นว่าระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกื้อกูลส าหรับ 
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พนักงานมหาวิทยาลัยนั้น จะต้องมีการปรับปรุงพัฒนาให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพ
ปัจจุบันมากยิ่งขึ้น 
 จากสิ่งที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสนใจศึกษาในความต้องการสวัสดิการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ให้มีความเหมาะสม เป็นธรรม ดังนั้นจึงต้อง
ท าการศึกษาข้อมูลความต้องการที่ตรงและเพียงพอกับการด ารงชีวิตของพนักงานมหาวิทยาลัย  
ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้ เป็นการศึกษาถึงความต้องการในขั้นต้น เพียง 3 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทน 
ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน และด้านสุขภาพและอนามัย เน่ืองจากสวัสดิการทั้ง 3 ด้านดังกล่าว
เป็นความต้องการพื้นฐานที่มหาวิทยาลัยควรจัดให้แก่พนักงาน และเมื่อกล่าวถึงมหาวิทยาลัยแห่ง
อ่ืน ๆ ซึ่งได้ด าเนินการจัดให้แก่พนักงานแล้ว  
 ทั้งนี้เพื่อน าข้อมูลจากการศึกษาความต้องการในสวัสดิการประเภทต่าง ๆ ที่มหาวิทยาลัย
จัดสรรให้ มาวิเคราะห์ตามข้อเท็จจริงอย่างเป็นรูปธรรมเหมาะสมกับความต้องการตามสภาวะ
เศรษฐกิจสังคมปัจจุบันและพนักงานมหาวิทยาลัยจะได้รับประโยชน์อย่างทั่วถึงและได้รับสวัสดิการ
ที่ตรงตามความต้องการมากขึ้น 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาถึงความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี 
 2.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี ซึ่งจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาและประเภทพนักงาน 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ก าหนดขอบเขตการ
วิจัย ดังนี้ 
 1.  ขอบเขตของเน้ือหา ผู้วิจัยท าการศึกษาความต้องการสวัสดิการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี แยกเป็น 3 ด้าน คือ 
ด้านค่าตอบแทน ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน และด้านสุขภาพและอนามัย 
 2.  ขอบเขตของประชากร ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี สายสนับสนุนการสอนและ 
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สายวิชาการ รวมจ านวนทั้งสิ้น 135 คน (ข้อมูลจากกองบริหารงานบุคคล วันที่ 31 ตุลาคม 2555) 
 3.  ขอบเขตของระยะเวลาที่ท าการศึกษาตามแผนพัฒนาบุคลากร ของปีการศึกษา 2556 
โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2555 ถึง เดือนเมษายน 2556 
 

นิยามศัพท ์
 เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในงานวิจัยเร่ืองความต้องการสวัสดิการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี ผู้วิจัยได้ก าหนด
ความหมายของค าต่าง ๆ ไว้ดังนี้ 
 1.  มหาวิทยาลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 
 2.  พนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง เจ้าหน้าที่ บุคลากรที่ผ่านการสอบบรรจุ พนักงาน
มหาวิทยาลัย และได้จัดท าสัญญาจ้างให้ปฏิบัติหน้าที่ ในสังกัด มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี โดยได้รับค่าจ้างหรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณ
แผ่นดิน หรือเงินรายได้ของมหาวิทยาลัย 
 3.  ประเภทพนักงาน หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 
วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี ต าแหน่งประเภทวิชาการ (โดยไม่รวมผู้ด ารงต าแหน่งบริหาร ได้แก่ 
อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี รองคณบดี ผู้อ านวยการสถาบัน/ ส านัก รองผู้อ านวยการสถาบัน/ 
ส านัก และหัวหน้าส านักงานคณบดี) และพนักงานมหาวิทยาลัยต าแหน่งประเภทสนับสนุน 
 4.  สวัสดิการ หมายถึง สิ่งที่มหาวิทยาลัยเอื้ออ านวยให้ผู้ปฏิบัติงานมีชีวิตและสภาพ 
ความเป็นอยู่ที่ดี และสะดวกสบาย  
 5.  ด้านค่าตอบแทน หมายถึง การได้รับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนอ่ืนที่พียงพอ เหมาะสม
กับปริมาณงาน ในส่วนที่เป็นตัวเงิน ประกอบด้วย เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง ค่าเบี้ยประชุม เงิน
ค่าล่วงเวลา ค่าเบี้ยเลี้ยง และการเลื่อนเงินเดือนประจ าปีตามที่ระเบียบของมหาวิทยาลัย ฯ ก าหนด 
 6.  ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน หมายถึง สภาวะที่พนักงานมหาวิทยาลัย วิทยาเขต
บางพระ เกิดความรู้สึกขาดแคลนหรือไม่เพียงพอ หรือที่คาดการณ์ว่าควรจะมี ควรจะเป็น และควร
จะเกิดใน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี 
 7.  ด้านสุขภาพและอนามัย หมายถึง สิ่งแวดล้อมทั้งกายภาพและจิตใจ ประกอบด้วย 
สภาพการท างานที่รู้สึกสะดวก สบายไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ อนามัย สถานที่พักผ่อน  
ออกก าลังกายมีอยู่อย่างเหมาะสม 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.  ท าให้ทราบถึงความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี 
 2.  ใช้เป็นแนวทางในการให้ผู้บริหารและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องน าผลการศึกษาวิจัยไปใช้ 
เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย การวางแผน และด าเนินการ ให้เป็นไปตามผลการศึกษา 
ความต้องการสวัสดิการของ พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ 
จังหวัดชลบุรี โดยยอมรับว่าผลที่ได้รับอาจแตกต่างกัน แต่สอดคล้องตามสภาพจริง 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้น า ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจใน 
การปฏิบัติงาน แนวคิดเกี่ยวกับสวัสดิการ หลักในการจัดสวัสดิการตามความเห็นของ เอดวิน (Edwin, 
1996) และการจัดสวัสดิการของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2535) โดยได้น ามาใช้
ในการสร้างตัวแปรและมาท าการประยุกต์เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ระดับความต้องการ 
 
 

 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

 
 

 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

 
 

 

3.  ด้านสุขภาพและ
อนามัย 

2.  ด้านสวัสดิการของ
หน่วยงาน 

1.  ด้านค่าตอบแทน 

มากที่สุด 
มาก 
น้อย 
น้อยที่สุด 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 
4.  ระดับการศึกษา 
5.  ประเภทพนักงาน 

ความต้องการสวัสดิการของ
พนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล

ตะวันออก 
วิทยาเขตบางพระ 
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 แหล่งอ้างอิงตัวแปร 
 
ตารางที่ 1  แหล่งอ้างอิงตัวแปร 
 

ตัวแปร แหล่งที่มา 
ด้านค่าตอบแทน ทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญก าลังใจ 

ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
สมพงษ์  เกษมสิน (2526 หน้า 320-321 อ้างถึงใน วิลาสินี สุวรรณภาพ, 2548, 
หน้า 12) แบ่งปัจจัยที่กระตุ้นให้บุคคลในหน่วยงานเกิดความพึงพอใจและ
สร้างขวัญในการท างานแบ่ง เป็น 2 ประการ 1) สิ่งจูงใจเป็นเงิน ได้แก่ 
สิ่งจูงใจที่มีลักษณะเห็นง่าย และมีประสิทธิภาพโดยตรงต่อความพึงพอใจใน
การท างาน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน บ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น 
2) สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน ได้แก่ สิ่งที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการทาง
จิตใจ เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ โอกาส
ก้าวหน้าในการปฏิบัติงานเท่าเทียมกัน เป็นต้น 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2535) การจัดสวัสดิการทั้งรัฐ
จัดให้และนอกเหนือจากที่รัฐจัดให้ควรมีการปรับปรุงในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า 
1) ค่าตอบแทนในส่วนของเงินเดือน ซึ่งถือเป็นค่าตอบแทนที่ส าคัญของ
ข้าราชการควรมีการประสานข้อมูล เพื่อให้เกิดมาตรฐานที่จะไม่ท าให้
ค่าตอบแทนภาครัฐและภาคเอกชนแตกต่างมากนัก โดยทั้งนี้รัฐต้องควบคุม
ด้านการผลิตให้การสนองตอบมีความสมดุลกับความต้องการมากที่สุด อีกทั้ง
ต้องค านึงถึงการขยายตัวทางภาวะเศรษฐกิจ รายได้ประชาชาติและดัชนี 
ค่าครองชีพประกอบด้วย ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะท าให้เกิดความจ าเป็นในการ
ปรับปรุงอัตราเงินเดือน ทั้งนี้เพราะเมื่อปัจจัยเหล่านี้เปลี่ยนแปลงไปบัญชี
เงินเดือนก็ควรมีการปรับปรุงตามด้วย ราชการจึงควรก าหนดมาตรฐานต่าง ๆ 
บนพื้นฐานความจ าเป็นของตนเองจะดีกว่า 2) ค่าปฏิบัติงานล่วงเวลา หรือ
ค่าอาหารท าการนอกเวลามีอัตราที่ไม่สอดคล้องกับค่าครองชีพและสภาพ
เศรษฐกิจ จึงควรมีการปรับอัตราใหม่ให้เหมาะสม 3) ค่าที่พักในการเดินทาง
ไปราชการควรให้ข้าราชการระดับล่างและระดับการเบิกจ่ายในลักษณะเหมา
จ่ายให้เหมาะสมกับสภาพพื้นที่แทนการเบิกได้เท่าที่จ่ายจริง 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งที่มา 
ด้านสวัสดิการ
ของหน่วยงาน 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ 
หลักในการจัดสวัสดิการตามความเห็นของเอดวิน (Edwin, 1996) 
1) ต้องตอบสนองความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริง ฝ่ายบริหารควร
ศึกษาความต้องการด้านสวัสดิการ ไม่ควรด าเนินการตามข้อเรียกร้องบางกลุ่ม 
เพราะบางคร้ังการจัดโครงการด้านสวัสดิการบางอย่างขึ้นแล้วไม่มีผู้ที่สนใจมา
ใช้บริการ ท าให้การด าเนินการไม่สัมฤทธิผลเกิดความสิ้นเปลืองไม่คุ้มค่า
ทั้งหมด 2) ต้องตอบสนองความต้องการของคนทั้งหมด หรือโดยส่วนรวม
ไม่ใช่เพื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งเท่านั้น เช่น หากจะจัดการประกันภัยแก่พนักงาน
ก็ควรจะจัดในลักษณะการประกันภัยแบบเป็นกลุ่ม เพราะมีผลประโยชน์
คุ้มครองคนทั้งกลุ่มและประหยัดค่าใช้จ่าย 3) มีขอบเขตการให้กว้างขวาง
ครอบคลุมทุกคน เพื่อให้ทุกคนสามารถใช้บริการด้านสวัสดิการได้มากที่สุด 
โดยทั่วถึง การจัดสวัสดิการบางประเภทอาจท าให้พนักงานบางกลุ่มไม่มี
โอกาสใช้บริการจนก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์การหรือไม่สามารถตอบสนอง
ความต้องการของพนักงานทุกคนได้ ก็ควรจัดสวัสดิการอ่ืนขึ้นทดแทน 4) ควร
มีแบบอย่างเดียวแก่ทุกคน และมีความเสมอภาค การให้พนักงานมีสิทธิได้รับ
สวัสดิการจากองค์การเท่าเทียมกันทุกคน ก่อให้เกิดความพอใจทุกฝ่าย ปัจจุบัน
การให้สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลเกิดขึ้นจากความต้องการของบุคคล
หลายฝ่าย เช่น นายจ้าง ลูกจ้าง รัฐบาล การแข่งขัน หรือกฎหมายแรงงาน 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2535) การจัดสวัสดิการทั้งรัฐจัด
ให้และนอกเหนือจากที่รัฐจัดให้ควรมีการปรับปรุงในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า  
1) สวัสดิการที่รัฐจัดให้เกี่ยวกับค่ารักษาพยาบาล ควรปรับปรุงอัตราเงิน
เกี่ยวกับการรักษาพยาบาล โดยเฉพาะค่ารักษาพยาบาลคนไข้ในโรงพยาบาล
เอกชนสูงขึ้น และควรเบิกค่ารักษาพยาบาลส าหรับคนไข้นอกโรงพยาบาลได้
จ าหน่ึงด้วย 2) เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร รัฐควรขยายการช่วยเหลือ
การศึกษาแก่ข้าราชการ ให้สามารถเบิกค่าเล่าเรียนได้ถึงระดับปริญญาตรีโดย
อาจก าหนดมาตรการควบคุมค่าใช้ประกอบด้วย เช่น ระดับปริญญาตรีจะต้อง
ได้เกรดเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 2.5 และก าหนดระยะเวลาตามหลักสูตรปกติ เป็นต้น 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งที่มา 
 3) ค่าเช่าบ้าน ควรส่งเสริมให้ข้าราชการได้มีที่อยู่อาศัยเป็นของตนเอง ซึ่งจะให้

เกิดความเป็นธรรมมากขึ้นกว่าเดิม ทั้งนี้เพราะการช่วยเหลือค่าเช่าบ้านเท่าที่
เป็นอยู่ปัจจุบันยังไม่ทั่วถึง และมีลักษณะเป็นการให้ช่วยเหลือเฉพาะ
ข้าราชการเพียงบางส่วนเท่านั้น โดยรัฐอาจตั้งกองทุนหมุนเวียนเพื่อที่อยู่อาศัย
ขึ้นและให้ข้าราชการกู้ด้วยอัตราดอกเบี้ยต่ า 

ด้านสุขภาพและ
อนามัย 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ 
สิทธิพร ชัยสุวรรณรัตน์ (2542, หน้า 21-22) ได้แบ่งประเภทของสวัสดิการ 
ไว้อีก ซึ่งพอสรุปได้ดังนี้ 1) สวัสดิการประเภทสุขภาพอนามัย คือ สวัสดิการ
ที่องค์กรให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานที่เจ็บป่วยในขณะที่เป็นพนักงาน  
โดยช่วยเหลือด้านค่าใช้จ่ายการรักษาพยาบาลในระดับหนึ่ง หรือออก
ค่าใช้จ่ายทั้งหมด ทั้งนี้อาจครอบคลุมถึงครอบครัวของพนักงานด้วย เพื่อเป็น
การบรรเทาความเดือนร้อนของพนักงานในด้านค่าใช้จ่ายดังกล่าว นอกจากนี้
ยังมีการดูแลสุขภาพอนามัยของพนักงานในลักษณะการจัดให้มีการตรวจ
ร่างกายประจ าปี การจัดห้องพยาบาลประจ าองค์กร จัดพยาบาล/ แพทย์มา
ให้บริการการรักษา เป็นต้น 2) สวัสดิการประเภทสันทนาการ คือ สวัสดิการ
ที่จัดไว้ให้พนักงานได้มีการพักผ่อนคลายความเครียดจากการท างาน  
การส่งเสริมการออกก าลังกาย เพื่อให้พนักงานมีสุขภาพที่ดีทั้งทางร่างกาย
และจิตใจ เช่น การจัดท่องเที่ยวประจ าปี การจัดห้องอาหารของพนักงาน  
การจัดห้องพักผ่อน ห้องออกก าลังกาย เป็นต้น 3) สวัสดิการประเภท
สภาพแวดล้อมในการท างาน คือ การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี
ให้แก่พนักงานการออกแบบห้องท างานหรือสถานที่ท างานให้มีความสะดวก 
สะอาด ถูกสุขลักษณะที่ดี การมีอุปกรณ์การท างานที่พร้อม มีบรรยากาศการ
ท างานที่ดี สิ่งเหล่านี้จะท าให้พนักงานมีสุขภาพจิตที่ดี และสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีผลผลิตรวมเพิ่มขึ้น 

 
 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยเร่ือง ความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี เพื่อให้เกิดความเข้าใจในเร่ืองที่จะศึกษาและน ามาสร้าง
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเด็นส าคัญ 
ดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีเกี่ยวกับความคาดหวัง 
 2.  แนวคิดเกี่ยวกับความต้องการ 
 3.  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 4.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญก าลังใจ 
 5.  แนวคิดเกี่ยวกับสวัสดิการ 
 6.  ทฤษฎีความต้องการสามปัจจัย 
 7.  ประวัติและโครงสร้างของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขต
บางพระ 
 8.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ทฤษฎีเก่ียวกับความคาดหวัง 
 ความหมายของความคาดหวัง 
 สิริวรรค์ อัศวกุล (2528, หน้า 1) อธิบายว่า ความคาดหวัง หมายถึง ความคาดหวังของ
มนุษย์เป็นการคิดล่วงหน้าไว้ก่อน ซึ่งอาจจะไม่เป็นไปตามที่คิดไว้ แต่มีบทบาทส าคัญต่อพฤติกรรม
ของบุคคล 
 ไพฑูรย์ เจริญพันธุ์วงศ์ (2530, หน้า 109) อธิบายว่า ความคาดหวัง หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลที่มีต่อตนเองอย่างหนึ่งว่า ตนเองควรจะประพฤติปฏิบัติอย่างไรในสถานการณ์ต่าง ๆ 
หรือต่องานที่ตนเองรับผิดชอบอยู่ ความคิดดังกล่าวรวมไปถึงบุคคลอ่ืน 
 ชิษณุกร พรภาณุวิชญ์ (2540, หน้า 6) อธิบายว่า ความคาดหวัง หมายถึง ความรู้สึก  
ความคิดเห็น การรับรู้ การตีความ หรือการคาดการณ์ต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิดขึ้นของบุคคลอ่ืน 
ที่คาดหวังในบุคคลที่เกี่ยวข้องกับตน โดยคาดหวังหรือต้องการให้บุคคลนั้นประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่
ตนเองต้องการหรือคาดหวังเอาไว้ 
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 นวลจันทร์ เพิ่มพูนรัตนกุล (2540, หน้า 8) และ สมลักษณ์ เพชรช่วย (2540, หน้า 10) 
อธิบายว่า ความคาดหวัง หมายถึง ความมุ่งหวัง หรือคาดคะเนของบุคคลที่มีต่อคนอ่ืนให้กระท า 
สิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ตนปรารถนาให้เป็นไปในอนาคต 
 ฟินน์ (Finn, 1962, p. 390) อธิบายว่า ความคาดหวัง หมายถึง การประเมินค่าบุคคลหรือ
ตนเองด้านจิตใต้ส านึกและใช้ความคาดหวังนั้นมาเป็นแนวทางในการก าหนดตนเองด้านจิตใต้ส านึก 
และใช้ความคาดหวังนั้นมาเป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมที่จะมีต่อบุคคลที่ตนคาดหวังหรือ
ต่อตนเองในลักษณะที่ตนคิดว่าถูกต้อง 
 ฟังค์ และแวกนอลส์ (Funk & Wagnalls, 1963, p. 239) อธิบายว่า ความคาดหวัง หมายถึง 
ความคาดหวังต่อการกระท าหรือสถานการณ์ว่าเป็นความเชื่อมั่นที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งว่าน่าจะมีน่าจะ
เป็นอย่างที่คิดไว้ 
 เกทเซลส์, เจมส์ และโรนอล (Getzels, James, & Ronall, 1964, pp. 390-398) อธิบายว่า 
ความคาดหวัง หมายถึง ความคาดหวังของบุคคลย่อมแตกต่างกัน เพราะแต่ละคนมีความคิดและ
ความต้องการต่างกัน อันท าให้พฤติกรรมทางสังคมที่ถูกก าหนดจากความคาดหวังของบุคคลอ่ืน
และความต้องการส่วนตัวของตนเองต่างกันด้วย 
 รีดเดอร์ (Reeder, 1971, p. 157) อธิบายว่า ความคาดหวัง หมายถึง ท่าทีของบุคคลที่มีต่อ
พฤติกรรมของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับตัว โดยความคาดหวังหรือความต้องการให้บุคคลนั้น ประพฤติ
ปฏิบัติในสิ่งที่ตนต้องการ 
 ทฤษฎีความคาดหวัง 
 อริยา คูหา (2546, หน้า 73-74) ได้กล่าวว่า มนุษย์ทุกคนที่เกิดมาบนโลกใบนี้ เมื่อเติบโตขึ้น
ในช่วงอายุหนึ่งที่มีความต้องการ ความรู้สึกเป็นของตัวเอง หรือเมื่อมีวุฒิภาวะเจริญเติบโตขึ้นในทาง
ความคิด ทุกคนต่างก็มีเป้าหมายให้กับตัวเองเพื่อต้องการให้เกิดความส าเร็จและในการเดินทางที่จะ
ไปสู่เปา้หมายนั้น ทุกคนก็จะต้องมีความคาดหวังให้กับความส าเร็จนั้น เพื่อให้ความคาดหวังน้ัน 
อาจจะเป็นความคาดหวังให้กับตัวเองหรือเป็นความคาดหวังให้กับบุคคลอ่ืน โดยท าการคาดหวังให้
บุคคลอ่ืนเป็นไปตามที่ตัวต้องการตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 ผู้ที่ให้ต้นก าเนิดแห่งแนวคิดนี้คือ เอ็ดเวิร์ด ซี ทอลแมน (Edward C. Tolman) แต่ผู้ที่ได้
เผยแพร่และสร้างทฤษฎีคือ Victor Vroom โดยที่ วูร์ม (Vroom) ให้ทรรศนะเกี่ยวกับสมมติฐาน  
4 ประการที่เป็นบ่อเกิดแรงจูงใจในการท างาน กล่าวคือ 
 1.  การคาดหวังว่าเมื่อแสดงพฤติกรรมไปแล้วจะท าสิ่งนั้นได้หรือไม่มีความรู้ความสามารถ
และมีสิ่งเอ้ืออ านวยความสะดวกที่จะแสดงพฤติกรรมเพียงพอที่จะด าเนินได้มากเพียงใดและ 
มีบทบาทที่สามารถแสดงความสามารถท าได้ดีเพียงใด 
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 2.  การคาดหวังว่าเมื่อท างานนั้นแล้วท าได้ดีเพียงใด 
 3.  การคาดหวังว่าเมื่อท างานนั้นได้แล้วจะได้ผลลัพธ์อย่างที่ต้องการหรือไม่ 
 4.  การตีผลลัพธ์ที่ได้จากการกระท า ถ้าเขาเห็นว่ากระท าแล้วมีค่า เขาก็อยากท า แต่ถ้าไม่
มีค่าเขาก็ไม่สนใจ จึงสรุปได้ว่าคนเรามีแรงจูงใจในการกระท าสิ่งใด ๆ ย่อมมีความคาดหวังตาม
เงื่อนไขข้างต้นเพราะหากขาดสิ่งหนึ่งสิ่งใดไปแล้วแรงจูงใจย่อมขาดหายไปด้วย เมื่อดูตามสภาพ
แล้วทฤษฎีเน้นเร่ืองการพัฒนา โดยที่วูร์ม (Vroom, 1990) เน้นว่า มนุษย์ควรรู้จักตนเอง รู้ขีดจ ากัด
และความสามารถของตน บารตอลและมาติน (Bartal & Matin, 1991 อ้างถึงใน พิไลวรรณ  
จันทรสุกรี, 2540) ได้กล่าวถงึทฤษฎีความคาดหวังตามแนวคิดของ Vroom ประกอบด้วย  
3 องค์ประกอบ คือ 
 1.  ความคาดหวังในความพยายามต่อการกระท าหรือการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคคล
คาดหวังไว้ล่วงหน้าว่าตนเองพยายามต่อกระท าพฤติกรรมได้ตามความสามารถแล้วโอกาสที่จะ
กระท าสิ่งนั้นได้ส าเร็จมีมากน้อยเพียงใด เป็นการคิดก่อนจะท าสิ่งต่าง ๆ ว่าสามารถท าได้หรือไม่ 
 2.  ความคาดหวังในการกระท าต่อผลลัพธ์หรือผลของการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่
บุคคลคาดหวังไว้ล่วงหน้าก่อนกระท าพฤติกรรมว่าถ้าหากกระท าพฤติกรรมนั้นแล้วจะได้ผลลัพธ์
แก่ตนเองในทางที่ดีหรือไม่ 
 3.  ความคาดหวังในคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัล หมายถึง คุณค่าจากผลของการกระท า
ที่เกิดแก่บุคคลที่แสดงพฤติกรรมนั้น 
 ดังนั้น ทฤษฎีความคาดหวัง Vroom หรือ Expectation Theory บางทีเรียกว่า VET Theory 
และได้ก าหนดเป็นสูตรไว้ดังนี้ 
 

   การจูงใจ (หรือแรงจูงใจ) = คุณค่าของผลลัพธ์ x ความคาดหวัง x ความสัมพันธ์ระหว่างการกระท ากับผลลัพธ์ 

 
 1.  คุณค่าของผลลัพธ์ แต่ละบุคคลจะขึ้นอยู่กับความปรารถนาหรือความต้องการ  
ถ้าต้องการมากจะมีค่าเป็นบวก แต่เฉย ๆ ไม่รู้สึกยินดียินร้าย จะมีค่าเป็นศูนย์ และถ้าไมช่อบหรือ 
ไม่ต้องการจะมีค่าติดลบ 
 2.  ความคาดหวัง คือความน่าจะเป็นที่การกระท าอย่างหนึ่งจะมีโอกาสที่ท าให้เกิดผลลัพธ์
ในระดับแรกมากน้อยเพียงใด ถ้าคนเชื่อแน่ว่า หากท างานเต็มที่จะสามารถท าให้ได้ผลผลิตสูง 
อย่างแน่นอน ความคาดหวังจะเท่ากับหนึ่ง ในทางตรงกันข้าม ถ้าเชื่อว่าถึงแม้จะพยายามท างานหนัก
สักเพียงใดก็ไม่สามารถท าผลงานออกมาในปริมาณสูงได้เลย ความคาดหวังก็จะเท่ากับศูนย์ 
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 3.  ความสัมพันธ์ระหว่างการกระท ากับผลลัพธ์ อธิบายได้ว่า แรงจูงใจของแต่ละคนจะ
มากหรือน้อยย่อมขึ้นอยู่กับผลที่ได้รับ หรือที่คิดว่าสมควรจะได้รับเมื่อกระท าการนั้นส าเร็จตาม
เป้าหมายแล้ว ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่า ส่วนหน่ึงของแรงจูงใจที่บุคคลจะมีหรือไม่ หรือมีมากน้อย 
ย่อมขึ้นกับความสัมพันธ์ระหว่างการกระท ากับผลลัพธ์ 
 จากที่กล่าวมาแล้ว สามารถอธิบายได้ในลักษณะของรูปแบบทฤษฎีแห่งความคาดหวัง 
ดังภาพที่ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2  รูปแบบทฤษฎีความคาดหวัง (The Expectancy Model) 
 
 จากที่กล่าวมาทั้งหมด สรุปได้ว่า บุคคลจะทุ่มเทความพยายามในการท างานหรือไม่
ขึ้นอยู่กับการพิจารณาองค์ประกอบทั้งสามภายใต้สถานการณ์ที่ก าหนด มนุษย์ทุกคนล้วน 
แต่มีความคาดหวังเสมอ ความคาดหวังจึงเปรียบเสมือนเป็นแรงผลักดันให้เกิดความต้องการซึ่งเป็น
สิ่งจ าเป็นในการด ารงชีวิตของมนุษย์ แต่ละบุคคลก็มีความคาดหวังไม่เท่ากันในแต่ละช่วงเวลาหรือ
สถานการณ์โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาวะที่สิ่งแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลง 
 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectation Theory) ซึ่งนักจิตวิทยากลุ่มปัญญานิยม เชื่อว่ามนุษย์
เป็นสัตว์โลกที่ใช้ปัญญาหรือความคิดในการตัดสินใจว่า จะกระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อ
จะน าไปสู่เป้าหมายที่จะสนองความต้องการของตนเอง จึงเกิดสมมติฐานดังนี้ (อุไรวรรณ เกิดผล, 
2539) 
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 1.  พฤติกรรมของมนุษย์ถูกก าหนดขึ้น โดยผลรวมของแรงผลักดันภายในของเขาเองและ
แรงผลักดันจากสิ่งแวดล้อม 
 2.  มนุษย์แต่ละคนมีความต้องการ ความปรารถนาและเป้าหมายที่แตกต่างกัน 
 3.  บุคคลตัดสินใจที่จะท าพฤติกรรมโดยเลือกจากพฤติกรรมหลายอย่าง สิ่งที่เป็นข้อมูลให้
เลือก ได้แก่ ความคาดหวังในค่าของผลลัพธ์ที่จะได้ภายหลังจากการแสดงพฤติกรรมนั้นไปแล้ว 
 ความคาดหวัง (Expectation Theory) เป็นความเชื่อหรือความคิดอย่างมีเหตุผลในแนวทาง
ที่เป็นไปได้ หรือเป็นความหวังที่คาดการณ์ว่าต้องการจะได้ในอนาคตของบุคคล ความคาดหวังจึง
เป็นสภาวะทางจิตที่บุคคลคาดคะเนล่วงหน้าแต่บางสิ่งบางอย่างว่าควรจะมี ควรจะเป็นหรือควรจะ
เกิดขึ้นตามความเหมาะสม ในเร่ืองของความคาดหวังจึงมีผู้ให้ความหมายไว้หลายท่านได้แก่ 
 สุรางค์ จันทร์เอม (2527 อ้างถึงใน มณฑิรา เขียวยิ่ง และคณะ, 2540) กล่าวว่า ความ
คาดหวังหมายถึง ความเชื่อว่าสิ่งใดน่าจะเกิดขึ้นและสิ่งใดบ้างน่าจะไม่เกิดขึ้น ความคาดหวังจะ
เกิดขึ้นได้ถูกต้องหรือไม่ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 
 สกาวเดือน ปธนสมิทธิ์ (2540, หน้า 64) ได้ให้ความหมายของความคาดหวังไว้ว่า เป็น
แนวคิดที่บุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดแล้วแสดงออกมาโดยการพูด การเขียน และการแสดงออก
ดังกล่าวนั้นขึ้นอยู่กับภูมิหลังทางสังคม ประสบการณ์ และสิ่งแวดล้อมของบุคคลนั้น ๆ ซึ่งบุคคล
อ่ืนอาจไม่เห็นด้วยก็ได้ หรืออีกกล่าวหนึ่ง ความคาดหวัง คือ การแสดงออกทางทัศนคติอย่างหนึ่ง 
ซึ่งอาจมีอารมณ์เป็นส่วนประกอบและเป็นส่วนที่พร้อมจะมีปฏิกิริยาเฉพาะอย่างต่อสถานการณ์
ภายนอก ท าให้บุคคลพร้อมที่จะแสดงออกโต้ตอบสิ่งต่าง ๆ ในรูปของการยอมรับหรือปฏิเสธจึง
ควรพิจารณาในด้านองค์ประกอบของทัศนคติควบคู่ไปด้วย 
 เบญจา นิลลาบุตร (2540, หน้า 10) ได้กล่าวว่า ความคาดหวังเกิดจากความรู้สึกนึกคิดใน 
การคาดคะเนเหตุการณ์ล่วงหน้าว่าจะเกิดขึ้นอย่างไร อันเป็นความปรารถนาจะให้ไปถึงเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 
 แบลร์ (Blair, 1998 อ้างถึงใน วิภาดา วัฒนนามกุล, 2539, หน้า 13) กล่าวว่า ความคาดหวัง
เป็นค่านิยมทั้งทางบวกและทางลบที่บุคคลมีต่อผลของการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง 
 สรุปได้ว่า ความคาดหวังเป็นความคิด ความเชื่อ ความต้องการ ความมุ่งหวังหรือความรู้สึก
ของบุคคลที่มีต่อสิ่งหนึ่ง เช่น บุคคล การกระท าหรือเหตุการณ์เป็นต้น จึงเป็นการคิดล่วงหน้า 
โดยมุ่งหวังในสิ่งที่เป็นไปได้ว่าจะเกิดตามที่ตนคิดไว้ ทั้งนี้ความคาดหวังของบุคคลจะขึ้นอยู่กับ 
ความต้องการและเป็นไปตามประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 
 ประเภทของความคาดหวัง 
 ความคาดหวังที่บุคคลตั้งไว้ มีทั้งความคาดหวังในระยะสั้น และความคาดหวังในระยะยาว  
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นอกจากนี้ยังมีความคาดหวังในทางบวกและความคาดหวังในทางลบ (Hurlock, 1973, pp. 184-185) 
ความคาดหวังนี้จะน าไปสู่พฤติกรรมที่แตกต่างกันไป 
 ไพบูลย์ เทวรักษ์ (2537) และสิริวรรค์ อัศวกุล (2528, หน้า 46-47) กล่าวถึง ความคาดหวัง
ทางบวกว่าเมื่อบุคคลต้องอยู่ในสถานการณ์ที่ต้องท าบางสิ่งให้ส าเร็จ ความหวังมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ในการท างาน เป็นการยากที่จะกระตุ้นตนเองให้มีความพยายามและอดทนในการกระท าสิ่งที่ตน 
เชื่อว่าจะประสบความล้มเหลว 
 โสรีช์ โพธิแก้ว (2527, หน้า 79) กล่าวถึง ความคาดหวังทางลบว่า เป็นความคาดหวัง 
ทางร้าย เช่น ถ้าเราจะอยู่อย่างนี้ลูกเราจะเป็นอย่างไรหนอ ความคาดหวังในทางร้าย มักท าให้เกิด
ความกลัว ความวิตกกังวล ซึ่งท าให้ชีวิตขาดความสมดุลได้ 
 สรุปได้ว่า ความคาดหวังมีทั้งในทางบวกและทางลบ ในระยะสั้นและระยะยาว  
ความคาดหวังเป็นตัวกระตุ้นหรือสิ่งเร้าให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ความคาดหวังทางบวกเป็นไปในทาง
ที่ดมีักท าให้เกิดความพยายาม ความคาดหวังด้านลบนั้นท าให้เกิดความวิตกกังวลขาดความสมดุลชีวิต 
 พลังของความคาดหวัง 
 ความเข้มข้นหรือความรุนแรงของความคาดหวัง ขึ้นอยู่กับเป้าหมายที่ต้องการอยู่ใกล้
หรือไกลจากตัวเรามากน้อยเพียงใด และขึ้นอยู่กับความส าคัญของเป้าหมาย ถ้าหากได้มายากล าบาก
ต้องต่อสู้มากก็จะท าให้เกิดพลังความหวังสูงขึ้น ส่วนเป้าหมายที่สูงเกินความสามารถ อาจท าให้เกิด
ความท้อใจได้ (Hurlock, 1973, pp. 185-186)  
 สงวน สุทธิเลิศอรุณ, จ ารัส ด้วงสุวรรณ และฐิติพงษ์ ธรรมานุสรณ์ (2522, หน้า 80-181) 
กล่าวว่า สภาวะที่ส่งเสริมให้ความคาดหวังมีอิทธิพลสูงสดุนั้นขึ้นอยู่กับความเข้มของความต้องการ 
2 ประการ ดังต่อไปนี้ คือ 
 1.  บุคคลขาดสิ่งที่ต้องการอยู่มากหรือน้อยจึงจะถึงระดับที่เขาพอใจ ถ้าขาดมากหรือ
ต้องการมาก ก็จะช่วยส่งเสริมให้ความคาดหวังมีอิทธิพลสูงสุด 
 2.  สิ่งที่บุคคลต้องการน้ันมีประโยชน์เพิ่มขึ้นมากน้อยเพียงใด ถ้าได้รับประโยชน์มาก
ความเข้มของความต้องการก็จะมากขึ้น 
 พัชรี วรกวิน (2522, หน้า 124-125) กล่าวว่า เมื่อบุคคลมีความคาดหวังก็จะแสวงหาวิธีการ
ที่จะประสบความส าเร็จตามความคาดหวัง และเมื่อสมหวังจะท าให้มีความต้องการสูงขึ้น เข้มข้นขึ้น 
หากผิดหวังปริมาณความต้องการ และความเข้มข้นก็จะลดลงและจางหายไป 
 แบนดูรา (Bandura, 1997, pp. 84-85) อธิบายความคาดหวังที่เกี่ยวกับความสามารถ
บุคคลเป็น 3 มิติ ดังน้ี 
 มิติที่ 1  เกี่ยวกับปริมาณความคาดหวัง (Magnitude) ความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถ 
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ของตนในการกระท าพฤติกรรมหนึ่งจะแตกต่างไปในแต่ละบุคคล หรือแตกต่างกันไปในบุคคล
เดียวกัน เมื่อต้องท าพฤติกรรมที่มีความยากง่ายแตกต่างกันเป็นการคาดหวังของบุคคลว่าตนจะ
ท างานส าเร็จถึงระดับใด เมื่อต้องท างานที่มีระดับความยากง่ายแตกต่างกัน 
 มิติที่ 2  เกี่ยวกับการแผ่ขยาย (Generality) ความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของตน
อาจจะแผ่ขยายจากสถานการณ์หนึ่งไปสู่สถานการณ์อ่ืนในปริมาณที่แตกต่างกัน กล่าวคือ 
ประสบการณ์บางอย่างไม่ท าให้ความคาดหวังแผ่ขยายไปสู่สถานการณ์อ่ืน 
 มิติที่ 3  เกี่ยวกับความเข้ม (Strengh) ความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของตน 
มีความเข้มข้นน้อย คือ ไม่มั่นใจในความสามารถของตน เมื่อไม่เป็นไปตามที่คาดหวังจะท าให้ 
ความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของตนลดลงแต่ถ้ามีความเข้มหรือมั่นใจมาก บุคคลจะ 
มีความบากบั่นมานะพยายามแม้จะประสบความล้มเหลวบ้างก็ตาม 
 สรุปว่า ความคาดหวังของบุคคลจะมีอิทธิพลสูงสุดขึ้นอยู่กับผลที่ได้รับจากความคาดหวัง
เป็นที่พอใจมากน้อยเพียงใด ในทางตรงกันข้ามหากบุคคลประสบความส าเร็จในความคาดหวังแล้ว
เพิ่มคุณค่ามากขึ้น ความคาดหวังนั้นก็จะมีอิทธิพลสูงสุดแก่เขา 
 พัฒนาการของความคาดหวัง 
 เด็กได้พัฒนาระดับของความคาดหวังก่อนที่จะเข้าสู่วัยรุ่น โดยมักจะคิดว่าโตขึ้นเขาควร
จะเป็นอย่างไรในอนาคต ซึ่งความคาดหวังอาจจะสอดคล้องกับความจริงก็ได้ 
 เฮอร์ล้อค (Herlock, 1973, pp. 187-191) กล่าวว่า ความคาดหวังของบุคคลเกิดได้จาก 
 1.  การฝึกฝนในวัยต้น (Early Training) ก่อนเข้าสู่วัยรุ่นบิดามารดาจะฝึกฝนให้ลูกได้รับ
ความส าเร็จในตนเอง โดยบิดามารดาจะตั้งความคาดหวังไว้ และหวังว่าลูกควรจะท าได้มากน้อย
เพียงใด แล้วจะสอนให้ลูกท าดู 
 2.  ความทะเยอทะยานของบิดามารดา (Parental Ambitions) บิดามารดามักจะใฝ่ฝันหรือ
หวังให้ลูกเป็นอะไร ตั้งแต่เด็กยังไม่คลอด สิ่งที่บิดามารดาหวังให้ลูกเป็นอย่างไรจะเป็นแบบที่หล่อ
หลอมความคาดหวังของบิดามารดาที่มีต่อเด็กตลอดชีวิต บิดามารดามักจะตัดสินใจไว้เลยว่าลูกหลาน
ควรจบการศึกษาระดับใด เรียนได้ดีเพียงใด ประกอบอาชีพอะไร สถานภาพทางสังคมระดับใดและ
ควรมีกิจกรรมอะไรมาช่วยส่งเสริมความสามารถของลูก การที่บิดามารดามีความทะเยอทะยาน 
อยากให้ลูกเป็นตามการตั้งความคาดหวังจากตัวบิดามารดาเองและท าไปโดยไม่พิจารณาถึง
ความสามารถของลูกว่าจะท าได้หรือไม่ซึ่งการิสัน (Garrison, 1965) ได้ท าการศึกษา พบว่า บิดา
มารดาจะหวังให้ลูกมีในสิ่งที่ตนเองไม่เคยมีมาก่อน เช่น เงิน รถยนต์ เพื่อน การศึกษาที่ดีหรือกิจกรรม
ที่จะท าให้มีชื่อเสียง ความคาดหวังของบิดามารดาบางคนเกิดจากการแข่งขันกับบิดามารดาคู่อ่ืน ๆ 
โดยอยากให้ลูกของตนดีกว่าลูกคนอื่น นอกจากนี้ยังมาจากประสบการณ์ส่วนตัว การมองเห็นคุณค่า 
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หรือการได้รับผลตอบแทนในอาชีพที่ดีมีผลท าให้บิดามารดาอยากให้ลูกประกอบอาชีพนั้นๆ  
 3.  ความคาดหวังจากบุคคลภายนอก (Expectation of Significant Outsiders) ความคาดหวัง
ของเด็กจะได้รับอิทธิพลจากบุคคลที่เด็กคิดว่าส าคัญอ่ืน ๆ เช่น ครู เพื่อน 
 4.  การแข่งขันกับเพื่อน (Competition with Others) ความคาดหวังบางอย่างมีพื้นฐานมา
จากการอยากชนะคนอ่ืน จึงมีการเปรียบเทียบตนเองกับผู้อ่ืนทั้งในระดับเดียวกัน และสูงหรือต่ ากว่า 
เช่น เปรียบเทียบความสามารถทางการเรียน 
 5.  วัฒนธรรมจารีตประเพณี (Cultural Traditions) ในสังคมประชาธิปไตย เชื่อว่าเด็ก 
มีศักยภาพในการคิดและการกระท า ซึ่งในสังคมอเมริกันมากกว่าสังคมอื่น ๆ ที่ยังจ ากัดขอบเขต 
ท าให้เด็กไม่สามารถแสดงออกในสิ่งที่ต้องการ ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ การที่เด็กถูกสกัด
กั้นท าให้ไม่มีความมั่นใจ ระดับความมุ่งหวังก็จะไม่สอดคล้องกับความเป็นจริง 
 6.  สื่อมวลชน (Mass Media) สื่อมวลชนมีอิทธิพลต่อความคาดหวังของวัยรุ่น รวมทั้ง
การรับเอาแบบอย่างของบุคคลในอุดมคติ สตอง (Strang, 1957 อ้างถึงใน วัลลภ ปิยะมโนธรรม, 
2536) ศึกษาพบว่า สื่อมวลชนมีอิทธิพลต่อความคาดหวังระยะยาวมากกว่าความคาดหวังระยะสั้น 
 7.  ประสบการณ์ (Past Experiences) ถ้าบุคคลมีความจ ากัดในประสบการณ์ท าให้ 
ไม่สามารถประเมินความสามารถที่แท้จริง ได้ถูกต้องในด้านความคาดหวังทางอาชีพ นอกจากจะ 
มีประสบการณ์ ซึ่งเป็นตัวตัดสินความคาดหวังว่าจะได้รับผลส าเร็จเพียงใด หรือจะหลีกเลี่ยง 
ความล้มเหลวที่เคยเกิดขึ้นในอดีต 
 8.  ความสนใจและค่านิยม (Interests and Values) ความสนใจมีอิทธิพลเหนือความคาดหวัง 
2 ประการ คือ 
  8.1  ความสนใจเป็นสิ่งตัดสินว่าความคาดหวังนั้นพัฒนาขึ้นอย่างไร 
  8.2  ความสนใจเป็นสิ่งบอกถึงระดับความคาดหวัง ถ้าในสังคมนั้นมีค่านิยมหรือให้
ความส าคัญต่อสิ่งที่บุคคลสนใจมากพอ ความคาดหวังก็จะสูงขึ้น ในขณะเดียวกันถ้าในสังคม 
ไม่ยอมรับสิ่งที่บุคคลสนใจ ความคาดหวังของเขาก็จะอ่อนลง 
 องค์ประกอบของความคาดหวัง 
 เลอวีน (Lewin, 1944, p. 133) กล่าวว่า องค์ประกอบพื้นฐานในการสร้างระดับ 
ความคาดหวัง ได้แก่ มาตรฐานของสังคม แรงผลักดัน ความขัดแย้ง การตัดสินใจ ลักษณะของ
พฤติกรรม ค่านิยม ความส าเร็จ ความล้มเหลว และพัฒนาการของบุคลิกภาพ 
 ปรีชา ธรรมา และถาวร เกิดเกียรติพงษ์ (2516, หน้า 8) กลา่วว่า กิจกรรมต่าง ๆ ที่เรา
กระท าในชีวิตประจ าวันเป็นการปฏิบัติตามอันดับของบทบาทต่าง ๆ ซึ่งบุคคลได้เรียนรู้และตามที่
บุคคลอ่ืนมุ่งหวังให้กระท า พฤติกรรมทางสังคมพัฒนาจากการตอบสนองต่อบุคคลอ่ืนและจาก 
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การปะสังสรรค์ทางสังคมบุคคลจะคาดหวังไว้ล่วงหน้าว่า คนอ่ืนจะแสดงอาการตอบสนองต่อ
ตนเองอย่างไร แล้วบุคคลจะรับพฤติกรรมนั้นไว้เป็นแนวปฏิบัติในคร้ังต่อไป 
 สรุปได้ว่า ความคาดหวังนั้นมีพื้นฐานมาจากแรงผลักดัน ค่านิยม และมาตรฐานทาง
สังคม ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล 
 ปัจจัยท่ีท าให้ความคาดหวังแตกต่างกัน 
 บุคคลมีความคาดหวังต่างกันทั้งสิ่งที่คาดหวัง และระดับของความคาดหวัง อันเนื่องจาก
ปัจจัยต่อไปนี้คือ (Hurlock, 1973, pp. 191-194)  
 1.  วัฒนธรรม (Cultural Ideals) วัฒนธรรมที่แตกต่างกันย่อมท าให้มาตรฐานความคาดหวัง
ของบุคคลต่างกัน ซึ่งมาตรฐานนี้ครอบคลุมถึงระดับความส าเร็จ และทัศนคติต่อความส าเร็จ เมื่อเด็ก
เข้าสู่วัยรุ่นจะรับรู้ความคาดหวังของสังคมที่มีต่อตนเอง และความรับผิดชอบของตนที่มีต่อสังคม  
การตั้งความคาดหวังของบุคคลในสังคมจึงแตกต่างกันไป 
 2.  ประเภทของครอบครัว (Kind of Family) บุคคลที่มาจากครอบครัวที่มั่นคงมีแนวโน้ม 
ที่จะตั้งจุดมุ่งหมายในอนาคตสูงกว่าบุคคลที่มาจากครอบครัวไม่มั่นคง บุคคลที่ต้องโยกย้ายถิ่นบ่อย ๆ 
ไม่สามารถคาดหวังหรือวางแผนอนาคตของตนเองได้ชัดเจนเท่าผู้ที่ไม่ต้องย้ายถิ่น 
 ขนาดของครอบครัวมีอิทธิพลต่อการตั้งเป้าหมายของบุคคล บุคคลที่มาจากครอบครัว
ขนาดเล็กมีแนวโน้มที่จะประสบความส าเร็จ มากกว่าบุคคลที่มาจากครอบครัวขนาดใหญ่เพราะ
ครอบครัวขนาดเล็กสามารถบังคับและทุ่มเทส่งเสริม ตลอดทั้งสามารถวางแนวทางให้บุคคลไปสู่
ความส าเร็จได้มากกว่าครอบครัวขนาดใหญ่ 
 3.  สถานภาพทางสังคม (Ordinal Position) ครอบครัวที่มีฐานะเศรษฐกิจปานกลางและ
ฐานะเศรษฐกิจสูง บิดามารดาจะให้ความคาดหวังและโอกาสแก่ลูกคนแรกมากที่สุด โดยเฉพาะ 
ลูกชาย ซึ่งตรงกันข้ามกับครอบครัวที่ฐานะทางเศรษฐกิจต่ า ลูกคนสุดท้องจะได้รับการส่งเสริมจาก
บิดามารดาและพี่ ๆ มากที่สุด เพราะบิดามารดามีฐานะทางเศรษฐกิจดีขึ้นพี่เติบโตและมีงานท า 
เพื่อให้สมาชิกคนอ่ืนในครอบครัวได้ขยับฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมสูงขึ้น 
 4.  วินัย (Discipline) บุคคลทีไ่ด้รับการอบรมเลี้ยงดูแบบอัตตาธิปไตย มักจะตั้ง 
ความคาดหวังไม่สอดคล้องกับความเป็นจริง ในทางตรงกันข้ามบุคคลที่ได้รับการอบรมเลี้ยงดูแบบ
ประชาธิปไตยจะตั้งความที่สอดคล้องกับความเป็นจริง 
 5.  สถานภาพในกลุ่ม (Group Status) กลุ่มจะมีอิทธิพลมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับฐานะ
ของบุคคลในกลุ่มและความคาดหวังของกลุ่มที่มีต่อวัยรุ่นเอง ถ้าฐานะในกลุ่มมีความมั่นคงและ 
ไม่จ าเป็นต้องสร้างความประทับใจให้กับสมาชิกในกลุ่ม ระดับความคาดหวังของบุคคลก็จะ
ใกล้เคียงความเป็นจริง แต่คนที่ไม่มีบทบาทส าคัญและต้องการเลื่อนขั้นตนเองเข้าสู่ผู้น าชุมชนท าให้ 
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การตั้งความคาดหวังหลาย ๆ อย่าง ไม่อยู่บนรากฐานของความเป็นจริง 
 6.  การใช้กลไกทางจิต (Use of Escape Mechanisms) การใช้กลไกทางจิตที่มีผลต่อ 
การตั้งความคาดหวังมากที่สุดคือ การฝันกลางวัน เช่น ฝันอยากเป็นพระเอกหรือนางเอก บุคคลจะ
ตั้งความคาดหวังไว้ว่าจะต้องประสบความส าเร็จ และหลีกเลี่ยงความล้มเหลว ซึ่งอาจจะเป็นการตั้ง
ความคาดหวังที่ไม่อยู่บนรากฐานของความเป็นจริง 
 7.  การบอกความคาดหวัง (Verbalization of Aspirations) ความคาดหวังที่บุคคลบอก
กล่าวมักจะตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเป็นจริง มากกว่าคนที่เก็บไว้และคิดอยู่คนเดียว   
 8.  ความล้มเหลวและความส าเร็จในอดีต (Past Failures and Successes) บุคคลที่ประสบ
ความส าเร็จเสมอ ๆ มีแนวโน้มที่จะตั้งความคาดหวังว่าจะได้รับความส าเร็จอีก ในท านองเดียวกับ
บุคคลที่ผิดหวังซ้ า ๆ มักคิดว่าจะผิดหวังอีก ประสบการณ์เช่นนี้มีผลต่อการตั้งความคาดหวังใน
อนาคต ว่าจะตั้งได้เหมาะสมกับสภาพความเป็นจริงหรือไม่เพียงใด ซึ่งสอดคล้องกับค ากล่าวของ 
ดีเชคโก (Dececco, 1986, p. 167 อ้างถึงใน ประเทิน มหาขันธ์, 2521, หน้า 88) ที่ว่าบุคคลก าหนด 
ความคาดหวังไว้อย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับประสบการณ์ที่ผ่านมานั่นคือบุคคลที่ประสบผลส าเร็จมาก่อน
ความคาดหวังในการท างานคร้ังต่อไปจะสูง และใกล้เคียงความสามารถจริงมากขึ้น หากประสบ 
ความล้มเหลวติดต่อกันเป็นเวลานาน ความคาดหวังจะลดต่ าลงมาเพื่อป้องกันมิให้เกิดความรู้สึกว่า 
ตนไร้ค่า 
 9.  เพศ (Sex) บรรยากาศของบ้านและสถานที่ท างานมักจะกระตุ้นให้เพศชายตั้ง 
ความคาดหวังสูงกว่าเพศหญิง บิดามารดาคาดหวังในตัวเพศชายมากกว่าตัวเพศสาว เพศชายถูก
กระตุ้นให้มีความคาดหวังทางการกีฬา การงานและการประกอบอาชีพ 
 10.  เชาว์ปัญญา (Intelligence) เมื่อบุคคลอยู่ในกลุ่มที่มีค่านิยมต่อความส าเร็จสูงมักจะตั้ง
ความคาดหวังให้ตนประสบความส าเร็จเหนือเพื่อน ๆ ในกลุ่ม ซึ่งอาจไม่อยู่บนรากฐานของ 
ความเป็นจริง คนที่ฉลาดจะตั้งความคาดหวังจากความสนใจและความสามารถของตนมากกว่า 
ท าตามจุดมุ่งหมายและค่านิยมของกลุ่มที่ตั้งไว้ 
 11.  บุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อความคาดหวัง ในเร่ืองการชดเชย 
บุคคลที่ไม่ยอมรับความสามารถตนเองจะตั้งความคาดหวังไม่อยู่บนรากฐานของความเป็นจริงเพื่อ
เป็นการปกปิด บุคคลที่มีความมั่นใจในตนเองจะตั้งความคาดหวังสอดคล้องกับความจริง  
ส่วนบุคคลที่มีความวิตกกังวลต่ ามีแนวโน้มตั้งความคาดหวังไว้สูงเพราะเชื่อมั่นในความส าเร็จ
มากกว่าความล้มเหลว บุคคลที่มีความวิตกกังวลสูงจะอยู่กับความล้มเหลวในอดีตท าให้มองอนาคต
ในแง่ดีน้อยกว่าที่ควรจะเป็นบุคคลที่มีปัญหาทางอารมณ์ มักจะมีความกลัวและความกังวลใจใน
ความส าเร็จ มีแนวโน้มตั้งความคาดหวังต่ าหรือสูงกว่าความเป็นจริงมาก 
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 สรุปได้ว่า ความคาดหวังเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมและความเป็นไปในอนาคตของบุคคล
การที่บุคคลตั้งความหวังย่อมได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งแวดล้อมและประสบการณ์ของตนเอง  
ความคาดหวังดังกล่าวรวมไปถึงความคาดหวัง  หรือความต้องการที่มีต่อบุคคลอ่ืนด้วย 
 ความส าคัญของความคาดหวัง 
 รัสเซลล์ (Russell, 1956, p. 156) กล่าวว่า “ความคาดหวังจัดเป็นทัศนคติอีกรูปแบบหนึ่ง
ที่มีผลต่อการคิดของบุคคล” 
 ประเทิน มหาขันธ์ (2521, หน้า 88) กล่าวว่า ความมุ่งหวังจัดเป็นคุณลักษณะที่มี
ความส าคัญ ซึ่งส่งผลถึงแนวคิดและการประพฤติปฏิบัติของเยาวชน 
 ประสาร มาลากุล ณ อยุธยา (2523, หน้า 5) กล่าวว่า ความคาดหวังเป็นตัวแปรทาง
จิตวิทยาที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อพฤติกรรมของมนุษย์ 
 วัลลภ ปิยะมโนธรรม (2536, หน้า 41) กล่าวถึง ความมุ่งหวังตามทฤษฏีของแอดเลอร์ว่า 
ความมุ่งหวังเป็นสิ่งที่อยากเป็นในอนาคตของแต่ละคนที่แตกต่างกันไปนั้นมีอิทธิพลต่อ 
ความประพฤติหรือบุคลิกภาพ ไม่น้อยไปกว่า “ความทรงจ า” หรือประสบการณ์จากอดีตตามที่ 
ฟรอยด์เน้นและบุคคลจะประพฤติตัวตามที่คาดหวังไว้จนเป็นนิสัยของตัวเอง ตลอดจนไปถึง 
การก าหนดนิสัยคนอ่ืนว่าต้องเป็นไปตามบทบาทที่คาดหวังไว้อีกด้วย 
 สรุปได้ว่า ความคาดหวังของคนเรามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของตนเอง และบุคคลอ่ืน
เพราะแรงกระตุ้นจากความคาดหวังในจุดมุ่งหมายนั้น 
 

แนวคิดเกี่ยวกับความต้องการ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (ราชบัณฑิตยสถาน, 2526, หน้า 323) 
กล่าวถึง ความต้องการ ว่าหมายถึง ความอยากได้ ใคร่ได้หรือประสงค์จะได้ และเมื่อเกิดความรู้สึก
ดังกล่าวจะท าให้ร่างกายเกิดการความขาดสมดุลเน่ืองมาจากมีสิ่งเร้ามากระตุ้น มีแรงขับภายในเกิดขึ้น 
ท าให้ร่างกายไม่อาจอยู่นิ่งต้องพยายามดิ้นรน และแสวงหาเพื่อตอบสนองความต้องการนั้น ๆ  
เมื่อร่างกายได้รับตอบสนองแล้วร่างกายมนุษย์ก็กลับสู่ภาวะสมดุลอีกครั้งหนึ่งและก็จะเกิด 
ความต้องการใหม่ ๆ เกิดขึ้นมา ทดแทนวนเวียนอยู่ไม่มีที่สิ้นสุด  
 ดังที่ แซมมวลสัน (Samuelson, 1917 อ้างใน กฤษณา ศักดิ์ศรี, 2534, หน้า 159) กล่าวว่า 
มนุษย์นั้น เพียรพยายามทุกวิถีทางในอันที่จะให้บรรลุความต้องการทีละขั้น เมื่อความต้องการ 
ขั้นแรกได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้นนั้นก็จะลดความส าคัญลงจนหมดความส าคัญไป  
ไม่เป็นแรงกระตุ้นอีกต่อไป แต่จะเกิดความสนใจและความต้องการสิ่งใหม่อีกต่อไป แต่ความต้องการ
ขั้นต้น ๆ ที่ได้รับการตอบสนองไปเรียบร้อยแล้วนั้น อาจกลับมาเป็นความจ าเป็นหรือความต้องการ
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คร้ังใหม่อีกได้ เมื่อการตอบสนองความต้องการคร้ังแรกได้สูญเสียหรือขาดหายไป และความต้องการ
ที่เคยมีความส าคัญจะลดความส าคัญลง เมื่อมีความต้องการใหม่ ๆ เข้ามาแทนที่  
 นอกจากนั้นแล้ว Gilmer กล่าวว่า มนุษย์มีความต้องการหลายสิ่งหลายอย่าง เช่น อาหาร 
อากาศ น้ า ที่อยู่อาศัยรวมทั้งสิ่งอื่น ๆ ด้วย เช่น การยอมรับนับถือ สถานภาพ การเป็นเจ้าของ ฯลฯ  
แต่อย่างไรก็ตาม โดยทั่วไปความต้องการเหล่านี้ยากที่จะได้รับการตอบสนองจนอ่ิมและพอใจทั้ง ๆ  
ที่ก็ได้รับอยู่แล้ว ทุกวันนี้คนเราพยายามท างานก็เพื่อจะสนองความต้องการของตน ท างานเพื่อเงิน
เพราะเงินเป็นสื่อกลางของการแลกเปลี่ยนสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ แต่ถ้ามองให้ลึกลงไปแล้วการ
ท างานไม่ใช่เพื่อเงินแต่อย่างเดียวเสมอไป เศรษฐีมีเงินมหาศาลก็ยังท างานทั้ง ๆ ที่ท างานแล้วได้เงิน
เป็น ค่าตอบแทนเพียงเล็ก ๆ น้อย ๆ การท างานเพื่อเงิน เป็นเพียงเหตุผลประการหนึ่งเท่านั้น ยังมี
ปัจจัยอื่น ๆ อีกมากที่คนต้องการได้รับจากการท างานซึ่งบางครั้งเงินไม่สามารถซื้อความต้องการ
บางอย่างได้เพราะความต้องการของมนุษย์ มีอยู่ 3 ประการ (นิพนธ์ คันธเสวี, 2528, หน้า 71;  
เสถียร เหลืองอร่าม, 2525, หน้า 10-18) 
 1.  ความต้องการทางด้านร่างกาย หรือความต้องการทางสรีระ ( Physical or Physiological 
Needs) หรือ ความต้องการปฐมภูมิ (Primary Needs) หรือ ความต้องการทางด้าน ชีววิทยา (Biological 
Needs) หรือความต้องการปฐมภูมิ (Primary) เป็นความต้องการทางชีววิทยา หรือ ความต้องการทาง
กายภาพ เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานอันดับแรกหรือขั้นต่ าสุดของมนุษย์ซึ่งจ าเป็นในการด ารงชีวิต 
เป็นความต้องการที่จ าเป็นส าหรับชีวิต เป็นความต้องการเพื่อการด ารงชีวิตอยู่ของมนุษย์ เพื่อการมี
ชีวิตอยู่ เป็นความต้องการที่มีมาตั้งแต่ก าเนิด ความต้องการชนิดน้ีหากไม่ได้รับการตอบสนองจะมี
ความรู้สึกตึงเครียดอยู่ตลอดเวลา และมีความกระวนกระวาย  
 2.  ความต้องการทางด้านจิตใจ หรือ ความต้องการในระดับสูง หรือ ความต้องการ
ทางด้านจิตวิทยา หรือความต้องการทุติยภูมิ หรือความต้องการที่เกิดใหม่ (Psychological Needs or 
Secondary Needs or Acquired Needs) เป็นความต้องการที่ส่วนใหญ่เกิดขึ้นภายหลัง หลังจาก 
ความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว บางคร้ังจึงเรียกความต้องการทางจิตใจว่า  
ความต้องการที่เกิดขึ้นใหม่ (Acquired Needs) เพราะเป็นความต้องการที่เกิดจากความรู้และ  
การเรียนรู้ประสบการณ์ การสนองตอบต่าง ๆ ก็เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ เป็นแรงขับ (Drive)  
ชนิดหน่ึงที่ไม่หยุดอยู่กับที่ (Dynamic) ไม่มีรากฐานจากความต้องการทางร่างกาย แต่อาศัยกลไก
ทางสมอง ที่สั่งสมจากประสบการณ์ สภาพแวดล้อม วัฒนธรรม เป็นส่วนใหญ่ ซึ่งแต่ละบุคคลอาจ
เหมือนกันหรือต่างกันได้ เนื่องจากแต่ละคนมีระดับความต้องการแตกต่างกัน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ 
การเรียนรู้ และประสบการณ์ ความต้องการทางจิตใจเป็นความต้องการที่สลับซับซ้อน และ 
มีความแตกต่างกันมากระหว่างบุคคล 
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 3.  ความต้องการทางสังคม เป็นความต้องการทางจิตใจ แต่เน้นหนักในด้านความต้องการ
ที่จะด ารงชีวิตให้เป็นที่ยอมรับนับถือของคนอ่ืน หรือมีความเป็นอยู่ดีกว่าบุคคลอ่ืน เช่น ต้องการ 
ความปลอดภัย ต้องการได้รับการยกย่องนับถือ ต้องการความยอมรับในสังคม ต้องการความก้าวหน้า 
เป็นต้น 
 ตามธรรมชาติแล้วมนุษย์มีความต้องการมากมายหลายอย่างจนไม่มีขอบเขตจ ากัด  
ซึ่งทั้งความต้องการที่เกิดจากความคิดค านึง หรือความต้องการด้านจิตใจ หรือความต้องการทางกาย 
ซึ่งเป็นความต้องการที่ขาดมิได้และในบรรดาความต้องการต่าง ๆ ของมนุษย์นั้นยากที่จะได้รับ 
การสนองตอบจนเป็นที่พอใจเพราะเป็นเร่ืองของความแตกต่างระหว่างบุคคล 
 ทฤษฎีล าดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) 
 มาสโลว์ (Maslow, 1959) ได้ก าหนดสมมติฐาน ซึ่งมีความส าคัญเกี่ยวกับพฤติกรรม 
ความต้องการ (Need) ของมนุษย์ สามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ คือ  
 1.  มนุษย์มีความต้องการและความต้องการมีอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุดแต่สิ่งที่มนุษย์ต้องการ
นั้นขึ้นอยู่กับว่าเขามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือยัง เมื่อความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการ
อย่างอื่นก็จะเข้ามาแทนที่ กระบวนการน้ีไม่มีที่สิ้นสุด และจะเร่ิมตั่งแต่เกิดจนตาย 
 2.  ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป 
ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
 3.  ความต้องการของมนุษย์มีขั้นตอนตามล าดับความส าคัญ (A Hierarchy of Needs) 
หมายถึง เมื่อความต้องการในระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะเรียกร้อง
ให้มีการสนองทันที (Demand Satisfaction) 
 ความต้องการของคนจะเป็นจุดเร่ิมต้นของกระบวนการการจูงใจ ความต้องการเหล่านี้
อาจจะแยกประเภทได้ในแนวทางต่าง ๆ กัน มาสโลว์ กล่าวว่า ความต้องการของคนอาจจะแบ่งออก
ได้ 5 ระดับ คือ  
 1.  ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Need) เป็นความต้องการในเร่ืองของ
ปัจจัย 4 จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเมื่อความต้องการทั้งหมดของคนยังไม่ได้รับ 
การตอบสนอง Maslow ได้ชี้ให้เห็นว่า บุคคลใดก็ตามที่ยังอยู่ในภาวะของการขาดแคลนอาหาร 
ความปลอดภัย การเข้าสังคมและการมีชื่อเสียงอยู่แล้ว บุคคลผู้นั่นจะมีความต้องการในเร่ืองอาหาร
มากกว่าสิ่งใด 
 2.  ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการที่อยู่ระดับ 
สูงขึ้นไป จะมีความส าคัญก็ต่อเมื่อความต้องการทางด้านร่างกายไดรับการตอบสนองแล้ว  
ความต้องการทางด้านความปลอดภัยเป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับการป้องกันเพื่อให้เกิดความปลอดภัยจาก
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อันตรายต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับร่างกาย ความเจ็บป่วยและความสูญเสียทางด้านเศรษฐกิจ หรือกล่าว
ในอีกนัยหนึ่งก็คือ การให้ความแน่นอนหรือรับประกันต่อความมั่นคงในหน้าที่การงาน และ
ผลประโยชน์พิเศษอื่น ๆ 
 3.  ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) จะเกิดขึ้นต่อเมื่อความต้องการทางด้าน
ร่างกายและด้านความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว เป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญต่อพฤติกรรมของคน
ซึ่งคนมีนิสัยชอบอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม ดังนั้นความต้องการทางด้านนี้จะเป็นความต้องการเกี่ยวกับ
การอยู่ร่วมกันและการได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และมีความรู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่ง
ของกลุ่มทางสังคมอยู่เสมอ 
 4.  ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นหรือมีชื่อเสียง (Esteem Needs) เป็นความต้องการ
ระดับสูงเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเองในเร่ืองของความรู้ความสามารถ มีความต้องการที่จะให้
บุคคลอ่ืนยกย่องสรรเสริญและความต้องการทางด้านสถานภาพ  
 5.  ความต้องการความสมหวังในชีวิต (Self-actualization Needs) เป็นความต้องการ
ระดับสูงสุดที่อยากจะให้เกิดความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง เมื่อบุคคล
หนึ่งก็ตามโดยไม่มีการพิจารณาถึงบทบาทของเขาในชีวิตว่าจะเป็นไปอย่างไร บุคคลผู้นั้นจะ
ผลักดันชีวิตของเขาเองให้เป็นไปในทางที่ดีที่สุด ตามที่เขาคาดหมายไว้และย่อมขึ้นอยู่กับขีด
ความสามารถของเขาด้วยเมื่อเขาต้องการเป็นอะไรเขาจะพยายามเป็นไปให้ได้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3  ล าดับความต้องการของมาสโลว์ 

ความส าเร็จส่วนตัว  
(Self-actualization Needs) 

ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นหรือมีชื่อเสียง 
(Esteem Needs) 

ความต้องการทางด้านสังคม  
(Social Needs) 

ความต้องการทางด้านความปลอดภัย  
(Safety Needs) 

ความต้องการทางด้านร่างกาย 
(Physiological Need) 
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 ซึ่ง สุรพล ปธานวนิช (2524, หน้า 70) ได้ศึกษาวิจัยและเสนอผลการศึกษาเกี่ยวกับล าดับ
ขั้นของความต้องการซึ่งสามารถน ามาเปรียบเทียบได้กับรูปแบบของสวัสดิการได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2  เปรียบเทียบความต้องการพื้นฐานตามแนวคิดมาสโลว์กับประเภทสวัสดิการ (สุรางค์รัตน์   
  วศินารมณ์, 2540, หน้า 53) 
 
ล าดับขั้น ความต้องการมนุษย์ ประเภทสวัสดิการ 

1 ความต้องการด้ายกายภาพ อาหาร ที่พัก วันลา สภาพการท างาน 
สภาพแวดล้อมการท างาน 

2 ความต้องการทางด้านความมั่นคงและ
ปลอดภัย  

ความมั่นคงในชีวิต การประกันชีวิต 
ความปลอดภัยในการท างาน 

3 ความต้องการด้านความรักและการยอมรับ  การนันทนาการ การกีฬา 
4 ความต้องการการยกย่อง  การจัดกิจกรรมเพื่อประกาศกิตติคุณใน

วาระต่าง ๆ  
5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต  ทุนการศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน บริการ

ห้องสมุด 
 
 ทฤษฎีความต้องการตามแนวความคิดของเมอร์เรย์ (Murray)  
 ทฤษฎีความต้องการตามแนวความคิดของเมอร์เรย์ (Murray) สามารถอธิบายได้ว่าใน
เวลาเดียวกันบุคคลอาจมีความต้องการด้านใดด้านหน่ึง ที่จ าเป็นและส าคัญเกี่ยวกับการท างาน 
ซึ่งมีอยู่ 4 ประการ คือ ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการมิตรสัมพันธ์ ความต้องการอิสระ 
สามารถสรุปได้ดังนี้ (โยธิน ศันสนยุทธ, 2530, หน้า 36) 
 1.  ความต้องการที่จะเอาชนะด้วยการแสดงออกความก้าวร้าว (Need for Aggression) 
ความต้องการที่จะเอาชนะผู้อ่ืน เอาชนะต่อสิ่งขัดขวางทั้งปวงด้วยความรุนแรง มีการต่อสู้ การแก้แค้น 
การท าร้ายร่างกาย หรือฆ่าฟันกัน เช่น การพูดจากระทบกระแทกกับบุคคลที่ไม่ชอบกัน หรือ 
มีปัญหากัน เป็นต้น 
 2.  ความต้องการที่จะเอกชนะฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ (Need for Counteraction)  
ความต้องการที่จะเอาชนะนี้เป็นความต้องการที่จะฟันฝ่าอุปสรรค ความล้มเหลวต่าง ๆ ด้วยการสร้าง
ความพยายามขึ้นมา เช่น เมื่อได้รับค าดูถูกดูหมิ่น ผู้ได้รับจะเกิดความพากเพียรพยายามเพื่อเอาชนะ 
ค าสบประมาทจนประสบความส าเร็จเป็นต้น 
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 3.  ความต้องการที่จะยอมแพ้ (Need for Abasement) ความต้องการชนิดน้ีเป็น 
ความต้องการที่จะยอมแพ้ ยอมรับผิด ยอมรับค าวิจารณ์ หรือยอมรับการถูกลงโทษ เช่น การเผาตัวตาย
เพื่อประท้วงระบบการปกครอง พันท้ายนรสิงห์ไม่ยอมรับอภัยโทษ ต้องการจะรับโทษตามกฎเกณฑ์ 
เป็นต้น 
 4.  ความต้องการที่จะป้องกันตนเอง (Need for Defendant) เป็นความต้องการที่จะป้องกัน
ตนเองจากค าวิพากษ์วิจารณ์ การต าหนิติเตือน ซึ่งเป็นการป้องกันทางด้านจิตใจ พยายามหาเหตุผลมา
อธิบายการกระท าของตน มีการป้องกันตนเองเพื่อให้พ้นผิดจากการกระท าต่าง ๆ เช่น ให้เหตุผลว่า
สอบตกเพราะครูสอนไม่ดี ครู อาจารย์ที่ไม่มีวิญญาณครู ขี้เกียจอบรมสั่งสอนศิษย์ หรือประเภท  
ร าไม่ดีโทษปีโทษกลอง 
 5.  ความต้องการเป็นอิสระ (Need for Autonomy) ความต้องการชนิดนี้เป็นความต้องการ
ที่ปรารถนาจะเป็นอิสระจากสิ่งกดขี่ทั่งปวง ต้องการที่จะต่อสู้ดิ้นรนเพื่อเป็นตัวของตัวเอง 
 6.  ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) คือ ความต้องการที่จะกระท า 
สิ่งต่าง ๆ ที่ยากล าบากให้ประสบความส าเร็จจากการศึกษาพบว่า เพศชายจะมีระดับความต้องการ
ความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง 
 7.  ความต้องการสร้างมิตรภาพกับบุคคลอ่ืน (Need for Affiliation) เป็นความต้องการที่
จะท าให้ผู้อื่นรักใคร่ ต้องการรู้จักหรือมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ต้องการเอาอกเอกใจ  
มีความซื่อสัตย์ต่อเพื่อนฝูง พยายามสร้างความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับบุคคลอ่ืน\ 
 8.  ความต้องการความสนุกสนาน (Need for Play) เป็นความต้องต้องการที่จะแสดง 
ความสนุกสนาน ต้องการหัวเราะเพื่อการผ่อนคลายความตึงเครียดมีการสร้างหรือเล่าเร่ืองตลกขบขัน 
เช่น มีการพักผ่อนหย่อนใจมีส่วนร่วมในเกมกีฬาเป็นต้น 
 9.  ความต้องการแยกตนเองออกจากผู้อ่ืน (Need for Rejection) บุคคลมักจะม ี
ความปรารถนาในการที่จะแยกตนเองออกจากผู้อ่ืน ไม่มีความรู้สึกยินดียินร้ายกับบุคคลอ่ืน ต้องการ
เมินเฉยจากผู้อ่ืน ไม่สนใจผู้อ่ืน 
 10.  ความต้องการความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืน (Need for Succedanea) ความต้องการ
ประเภทนี้จะเป็นความต้องการให้บุคคลอ่ืนมีความสนใจ เห็นอกเห็นใจ มีความสงสารในตนเอง 
ต้องการได้รับความช่วยเหลือ การดูแล ให้ค าแนะน าดูแลจากบุคคลอ่ืนนั่นเอง 
 11.  ความต้องการที่จะให้ความช่วยเหลือต่อบุคคลอ่ืน (Need for Nurture) เป็น 
ความต้องการที่จะเข้าร่วมในการท ากิจกรรมในการท ากิจกรรมกับบุคคลอ่ืนโดยการให้ความช่วยเหลือ
ให้บุคคลอ่ืนพ้นจากภัยอันตรายต่าง ๆ  
 12.  ความต้องการที่จะสร้างความประทับใจให้กับผู้อ่ืน (Need for Exhibition) เป็น 
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ความต้องการที่จะให้บุคคลอ่ืนได้เห็น ได้ยินเกี่ยวกับเร่ืองราวของตนเอง ต้องการให้ผู้อ่ืนมี 
ความสนใจ สนุกสนาน แปลกใจ หรือตกใจในเร่ืองราวของตนเอง เช่น เล่าเร่ืองตลกขบขันให้ 
บุคคลอ่ืนฟังเพื่อบุคคลอ่ืนจะเกิดความประทับใจในตนเอง เป็นต้น 
 13.  ความต้องการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน (Need for Dominance) เป็นความต้องการที่
จะให้บุคคลอ่ืนมีการกระท าตามค าสั่งหรือความคิด ความต้องการของตน ท าให้เกิดความรู้สึกว่าตน
มีอิทธิพลเหนือกว่าบุคคลอ่ืน 
 14.  ความต้องการที่จะยอมรับนับถือผู้อาวุโสกว่า (Need for Deference) เป็นความต้องการ
ที่ยอมรับนับถือผู้ที่อาวุโสกว่าด้วยความยินดี รวมทั้งนิยมชมชื่นในบุคคลที่มีอ านาจเหนือกว่าพร้อมที่
จะให้ความร่วมมือกับบุคคลดังกล่าวด้วยความยินดี 
 15.  ความต้องการหลีกเลี่ยงความรู้สึกล้มเหลว (Need for Avoidance of Inferiority) 
ความต้องการจะหลีกเลี่ยงให้พ้นจากความอับอายทั้งหลาย ต้องการหลีกเลี่ยงการดูถูก หรือ 
การกระท าต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดความละอายใจ รู้สึกอับอายล้มเหลว พ่ายแพ้ 
 16.  ความต้องการที่จะหลีกเลี่ยงจากอันตราย (Need for Avoidance Harm) ความต้องการน้ี
เป็นความต้องการที่จะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวดทางด้านร่างกาย ต้องการได้รับความปลอดภัยจาก
อันตรายทั้งปวง 
 17.  ความต้องการที่จะหลีกเลี่ยงจากการถูกต าหนิหรือถูกลงโทษ (Need for Avoidance 
of Blame) เป็นความต้องการที่จะหลีกเลี่ยงการลงโทษด้วยการคล้อยตามกลุ่ม หรือยอมนับค าสั่ง
หรือปฏิบัติตามกฎข้อบังคับของกลุ่มกฎเกณฑ์เพราะกลัวถูกลงโทษ 
 18.  ความต้องการความเป็นระเบียบเรียบร้อย (Need for Orderliness) เป็นความต้องการ
ที่จะจัดสิ่งของต่าง ๆ ให้อยู่ในสภาพที่เป็นระเบียบเรียบร้อย มีความประณีต งดงาม 
 19.  ความต้องการที่จะรักษาชื่อเสียง เป็นความต้องการที่จะรักษาชื่อเสียงของตนที่มีอยู่
ไว้จนสุดความสามารถ เช่น การไม่ยอมขโมย แม้ว่าตนเองจะหิว หรือไม่ยอมท าความผิด ไม่คดโกง
ผู้ใดเพื่อชื่อเสียงวงศ์ตระกูล เป็นต้น 
 20.  ความต้องการให้ตนเองมีความแตกต่างจากบุคคลอ่ืน (Need for Contrariness) เป็น
ความต้องการที่อยากจะเด่น น าสมัย ไม่เหมือนใคร 
 จากแนวความคิดของเมอร์เรย์ สามารถสรุปได้ว่า ความต้องการเป็นสิ่งที่บุคคลได้สร้างขึ้น
ก่อให้เกิดความรู้สึกซาบซึ้ง ความต้องการนี้ บางคร้ังเกิดขึ้นเนื่องจากแรงกระตุ้นภายในของบุคคล 
และบางคร้ังอาจเกิดความต้องการเนื่องจากสภาพสังคมก็ได้ หรืออาจจะกล่าวได้ว่า ความต้องการ 
เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเน่ืองมาจากสภาพทางร่างกายและสภาพทางจิตใจนั่นเอง  
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 ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) 
 เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ เป็นผู้เสนอทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ขึ้น โดยสรุปว่า
คนเราเรียนรู้ความต้องการจากสังคมที่เกี่ยวข้อง ความต้องการจึงถูกก่อตัวและพัฒนามาตลอดช่วง
ชีวิตของแต่ละคน และเรียนรู้ว่าในทางสังคมแล้ว เรามีความต้องการที่ส าคัญสามประการ คือ 
 1.  ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความต้องการที่จะท างาน 
ได้ดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีมาตรฐานสูงขึ้นในชีวิต มีผู้ความต้องการความส าเร็จสูงจะมี
ลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 
  1.1  มีเปา้หมายในการท างานสูง ชัดเจนและท้าทายความสามารถ 
  1.2  มุ่งที่ความส าเร็จของงานมากกว่ารางวัล หรือผลตอบแทนเป็นเงินทอง 
  1.3  ต้องการข้อมูลย้อนกลับในความก้าวหน้าสู่ความส าเร็จทุกระดับ 
  1.4  รับผิดชอบงานส่วนตัวมากกว่าการมีส่วนร่วมกับผู้อ่ืน  
 2.  ความต้องการอ านาจ (Need for Power) เป็นความต้องการที่จะมีส่วนควบคุม สร้าง
อิทธิพล หรือรับผิดชอบในกิจกรรของผู้อ่ืน ผู้มีความต้องการอ านาจจะมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 
  2.1  แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
  2.2  ชอบการแข่งขันในสถานการณ์ที่มีโอกาสให้ตนเองครอบง าคนอ่ืนได้ 
  2.3  สนุกสนานในการเชิญหน้าหรือโต้แย้งต่อสู่กับผู้อ่ืน  
 ความต้องการอ านาจมีสองลักษณะ คือ อ านาจบุคคล และอ านาจสถาบัน อ านาจบุคคล 
มุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าองค์กร แต่อ านาจสถาบันมุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดยท างาน
ร่วมกับคนอ่ืน 
 3.  ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) เป็นความต้องการที่จะรักษา
มิตรภาพและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไว้อย่างใกล้ชิด ผู้มีความต้องการความผูกพันมีลักษณะ 
ดังนี้ 
  3.1  พยายามสร้างและรักษาสัมพันธภาพและมิตรภาพให้ยั่งยืน 
  3.2  อยากให้บุคคลอ่ืนชื่นชอบตัวเอง 
  3.3  สนุกสนานกับงานเลี้ยง กิจกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค์ 
  3.4  แสวงหาการมีส่วนร่วม ด้วยการร่วมกิจกรรมกับกลุ่ม หรือองค์กรต่าง ๆ  
 สัดส่วนของความต้องการทั้งสามนี้ ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกันบางคนอาจมีความต้องการ
อ านาจสูงกว่าความต้องการด้านอ่ืน ในขณะที่อีกคนหนึ่งอาจมีความต้องการความส าเร็จสูง เป็นต้น 
ซึ่งจะเป็นส่วนที่แสดงอุปนิสัยของคนคนนั้นได้ 
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 ความต้องการตามหลักพุทธศาสนา 
 ในทางพุทธศาสนา กล่าวถึง ความต้องการของมนุษย์ หรือความอยากซึ่งเรียกว่า กิเลส  
มีอยู่ 3 อย่าง คือ (พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต), 2538, หน้า 67-70) 
 1.  กามตัณหา คือ ความอยากในกามคุณทั้ง 5 คือ ความอยากหรือปรารถนาในสิ่งน่ารัก
ใคร่พอใจ ซึ่งอาจเป็น รูป รส กลิ่น เสียง สัมผัส มิใช่หมายถึงความต้องการทางเพศเพียงอย่างเดียว
อย่างเช่นที่คนส่วนใหญ่เข้าใจกัน 
 2.  ภวตัณหา คือ ความอยากมี อยากเป็น อยากได้ 
 3.  วิภวตัณหา คือ ความไม่อยากมี ไม่อยากเป็น ไม่อยากได้ 
กล่าวไว้นั้น เมื่อเทียบกับหลักธรรมของพุทธศาสนา เปรียบได้กับอิฐารมณ์ 4 คือ (เสถียร เหลืองอร่าม, 
2525, หน้า 21)  
 1.  ลาภ ซึ่งได้แก่ ทรัพย์ ศฤงคาร (สิ่งที่ท าให้เกิดความรัก, ความใคร่) เงินทอง 
 2.  ยศ ได้แก่ ต าแหน่ง เหรียญตรา ปริญญา วิทยฐานะ 
 3.  สรรเสริญ ได้แก่ ความเคารพ นับถือจากผู้อ่ืน 
 4.  ความสุข ทั้งในร่างกายและจิตใจ 
 ความต้องการที่เหมือนกันของมนุษย์ (กฤษณา ศักดิ์ศรี, 2534, หน้า 219-220) 
 มนุษย์มีความต้องการมากมายหลายอย่างแต่ในแง่ของความสัมพันธ์ มนุษย์มีความต้องการ
พื้นฐานที่เหมือนกันทุกคนก็คือ 
 1.  ความรู้สึก “เป็นคนส าคัญ” ฉะนั้นจงท าให้ผู้อ่ืนรู้สึกว่าเขาเป็นคนส าคัญ ยกให้เขาเป็น
คนส าคัญ เช่น การใส่ใจกับผู้อื่น จ าชื่อเพื่อนได้ มีของมาฝาก ขอรับค าปรึกษาหรือความช่วยเหลือ 
 2.  มนุษย์มีความต้องการอีกอย่างหนึ่ง คือ “ความยกย่อง หรือ ชื่นชม” ดังนั้นควรฝึกหัด
ยกย่องผู้อื่นเป็นประจ าทุกคร้ังที่เห็นใครกระท าสิ่งดี ๆ หรือ มีความคิดดี ๆ แต่ควรระวัง ท าด้วย
ความจริงใจ ไม่เสแสร้งแกล้งท า 
 3.  อยากให้คนอ่ืน “รัก” และ “ชอบ” ตนยิ่งคนรักยิ่งชอบมากเท่าไร ยิ่งปลาบปลื้มใจ 
มากขึ้นเท่านั้น ด้วยเหตุน้ีจึงควรท าให้เขาเกิดความรู้สึกนี้ให้มากขึ้น 
 4.  มนุษย์ทุกคนอยากสบายแต่ “ขี้เกียจ” และต้องการแนวร่วมคือ คน “ขี้เกียจ” เหมือนเขา 
จงบอกว่าท่านขี้เกียจมากกว่าเขาเสียอีก เขาจะอุ่นใจขึ้นและคบท่านได้อีกนาน แต่อย่าไปบอกว่าท่าน
ขยันกว่าเขาก็แล้วกัน ท าให้เขามีความหวัง และรู้สึกว่ายังมีคนสู้เขาไม่ได้อีกมากมาย เขาจะอยู่ในโลก
นี้อย่างเป็นสุข และรักท่านขึ้นอีกหลายเท่า 
 มนุษย์อยากได้สิ่งทั้งสี่นี้ มนุษย์ต่อสู้ ดิ้นรน ลงทุน ท างานหนัก เล่นการพนัน เป็นโจร  
ปล้นฆ่า ก็เพื่อชีวิตจะได้รับสิ่งทั้งสี่นี้เท่านั้น แม้ว่ามนุษย์จะมีความต้องการอ่ืนอีกมากมาย  
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แต่ความปรารถนาทั้งสี่ประการดังกล่าวเป็นสิ่งที่มนุษย์ต้องการมากในการติดต่อสัมพันธ์กัน 
 นอกจากนั้นแล้วมนุษย์ยังต้องการสิ่งอื่น ๆ อีกมากมายได้แก่ ความสุข มนุษย์ทุกคนล้วน
แล้วแต่ต้องการความสุข ไม่อยากพบกับความทุกข์ ถ้าไม่อยากพบกับความทุกข์ จะท าอย่างไรดีละ 
พระพุทธเจ้าทรงกล่าวว่า “เว้นเหตุแห่งทุกข์ย่อมมีสุขในที่ทั้งปวง” ค าถามต่อมา แล้วอะไรจะเป็น
เหตุแห่งทุกข์ จะรู้ได้อย่างไร ค าตอบคือต้องมีปัญญา คิด ไตร่ตรองให้รอบคอบในทุก ๆ เร่ือง มีสติที่
ระลึกรู้อยู่ตลอดเวลาว่าจะท าสิ่งใด และที่เราจะท านั้นก่อให้เกิดผลใดบ้าง เกิดความเดือดร้อนต่อ
ตนเองและผู้อื่น เรียกว่า พิจารณาให้ถ่องแท้แน่ใจเสียก่อนจึงจะลงมือกระท า หรือปฏิบัติ ซึ่งต้องอยู่
บนพื้นฐานของ “ความถูกต้อง ความดีงาม ไม่ก่อให้เกิดความเดือดร้อนแก่อ่ืน” นั้นแหละจึงจะเป็น
ความสุขที่เป็นความสุขจริง ๆ ไม่ใช่เป็นความสุขที่น าความทุกข์มาให้เราภายหลัง 
 เมื่อทราบแล้วว่า มนุษย์ส่วนใหญ่มีความต้องการสิ่งใดบ้าง ย่อมช่วยให้เราพอใจจะเห็น
แนวทางในการตอบสนอง ความต้องการ ดังกล่าวของมนุษย์ที่เราติดต่อ โดยมุ่งหวังให้เกิด
ความรู้สึกนึกรักใคร่ พึงพอใจต่อกัน อันจะน าไปสู่มนุษยสัมพันธ์ที่ดีและยาวนาน 
 ริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล (2540, หน้า 44-46) กล่าวถึง การตอบสนองความต้องการของ
มนุษย์ โดยใช้หลักว่า เมื่อเราต้องการสิ่งใด ผู้อ่ืนก็ต้องการสิ่งนั้นเช่นกัน ส่วนความต้องการด้านจิตใจ
ให้ยึดหลักที่ว่าจงเอาใจเขามาใส่ใจเรา โดยมีแนวทางในการปฏิบัติดังน้ี 
 1.  พยายามชอบและให้ความสนใจกับบุคคลทั่วไป 
 2.  มองโลกแง่ดีและมีอารมณ์ขัน 
 3.  รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
 4.  แสดงความเป็นกันเอง และให้ความช่วยเหลือกับบุคคลทั่วไป 
 5.  รู้จักทักทายปราศรัยกับบุคคลทั่วไป และเรียกชื่อคนให้ถูกต้อง 
 6.  ยิ้มแย้มแจ่มใสกับคนทั่วไปเป็นปกตินิสัย 
 7.  มีความจริงใจ ไม่เสแสร้ง 
 8.  รับฟังความคิดเห็นและให้การยอมรับนับถือผู้อ่ืน 
 9.  มีความอดทน อดกลั้น มีความมั่นคงในอารมณ์และรู้จักกาละเทสะ 
 10.  รู้จักเหตุผลและประมาณการ 
 สรุปได้ว่า ความต้องการ คือความขาดแคลนบางสิ่งบางอย่างของมนุษย์ อาจจะเป็นทาง
สรีระหรือทางจิตใจ ความต้องการหรือความอยากได้สิ่งใดสิ่งหนึ่งมาตอบสนองจะเป็นสาเหตุท าให้ 
มนุษย์ต้องแสดงออกซึ่งพฤติกรรมหรือการกระท า เพื่อให้ได้มาซึ่งสิ่งนั้น ๆ ที่ก าลังต้องการอยู่ 
พฤติกรรมที่แสดงออกในแต่ละคร้ังจะสืบเนื่องมาจากการมีสิ่งใดสิ่งหนึ่งมากระตุ้น (Motivate)  
ท าให้เกิด กล่าวคือ พฤติกรรมจะแสดงออกก็ต่อเมื่อความต้องการที่เป็นสาเหตุเหล่านั้น ก าลังต้องการ
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จะให้ได้รับการตอบสนองและจะกลายเป็นตัวกระตุ้นที่มีอิทธิพลท าให้ต้องมีการต้องแสดงออก 
ซึ่งพฤติกรรม 
 

ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 การจูงใจ หมายถึง การที่ผู้น าจะใช้ปัจจัยภายนอกหรือปัจจัยภายในของแต่ละบุคคลมาใช้
ในการกระตุ้นให้พนักงานใช้ศักยภาพที่ตนมีอยู่ในการท างานเพื่อให้ได้ประสิทธิผลสูง ปัจจัยภายนอก
ได้แก่ สิ่งต่าง ๆ ที่จะเป็นสิ่งกระตุ้น (Stimulus) จากภายนอก (Extrinsic) ท าให้บุคคลพึงพอใจ และน า
ความสามารถของตนออกมาใช้ในการท างาน เช่น รายได้ ผลตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ  
การเลื่อนต าแหน่งเป็นต้น ส่วนปัจจัยภายใน (Intrinsic) ได้แก่ความมุ่งหวังความทะเยอทะยาน หรือ
ความปรารถนาอ่ืนใดที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลนั้น เช่น การได้เป็นหัวหน้า การได้เป็นเจ้าของ
กิจการ การประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน ดังนั้นองค์การธุรกิจสามารถน าศักยภาพ ที่พนักงาน
มีมาใช้ในการด าเนินงาน โดยการชักจูงด้วยปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน ในยุคเร่ิมต้นของ
การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจจะมุ่งเน้นไปที่ผลตอบแทนไม่ว่าจะในรูปแบบใด ที่จะมีผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานบนพื้นฐานที่ว่าถ้าผลตอบแทนสูงประสิทธิภาพในการท างานก็จะสูงตาม
ไปด้วย ถ้าผลตอบแทนต่ าประสิทธิภาพในการท างานก็จะต่ า ดังน้ันการจูงใจพนักงานจึงมักมุ่งไปที่
การให้ผลตอบแทนโดยตรง ได้มีนักวิชาการ ให้แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ ไว้ดังนี้ 
 ฐนิดา ปัตตานี (2546, หน้า 12) ให้ความเห็นว่า แรงจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลได้รับ 
การกระตุ้นจากสิ่งเร้าแล้วท าให้เกิดพลังที่แสงดออกทางพฤติกรรม เพื่อจะน าไปสู่จุดประสงค์ของ
ตนเองหรือปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นพลังหรือเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจเกิด
จากสิ่งเร้าภายใน หรือภายนอกเพียงอย่างเดียวหรือทั้งสองอย่างพร้อมกันก็ได้ 
 สมคิด บางโม (2545, หน้า 179-186) กล่าวว่า การจูงใจหรือการกระตุ้นให้พนักงาน
ท างานเป็นภารกิจหนึ่งของผู้บริหาร หลักส าคัญที่กระตุ้นให้พนักงานท างานหรือขยันท างานนั้น
จะต้อง เป็นมาตรการหรือวิธีการที่ตั้งขึ้นแล้วจะมีพักงานเพียงบางคนหรือบางส่วนเท่านั้นที่ได้รับ
ประโยชน์ ไม่ใช่ทุกคนได้ประโยชน์ มาตรการนั้นจะกลายเป็นสวัสดิการ ไม่ใช่การจูงใจหรือ
กระตุ้นให้ท างาน เช่น การให้ความดีความชอบ 2 ขั้น รางวัลพนักงานดีเด่น เบี้ยขยัน ค่าคอมมิชชั่น 
 ธิดา พาหอม (2544, หน้า 128) รูปแบบของพฤติกรรมการจูงใจต้องมีความรู้ทางพฤติกรรม
ศาสตร์นับว่าเป็นสิ่งจ าเป็นที่ต้องน ามาช่วยในการศึกษาและเข้าใจถึงภาวการณ์จูงใจต่าง ๆ พฤติกรรม
ของบุคคลที่แสดงออก ต่างก็มีสาเหตุมาจากความต้องการ ดังนี้คือ 
 1.  ความต้องการ คือ สาเหตุพื้นฐานที่ท าให้เกิดพฤติกรรม ทั้งนี้เป็นไปตามหลักความจริง 
ที่ว่าคนทุกคนต่างมีความต้องการที่หวังจะได้รับการตอบสนองเสมอ และในการแสวงหาสิ่งต่าง ๆ 
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มาตอบสนองนั่นเอง บุคคลนั้น ๆ ก็จะต้องแสดงออกเป็นการกระท าหรือที่เรียกว่า พฤติกรรม 
 2.  ความปรารถนา คือ ความต้องการที่จะระบุออกมาเป็นสิ่งของ หรือความปรารถนา
เฉพาะอย่าง เช่น การอยากได้ซึ่งต าแหน่งที่มีเกียรติเป็นต้น 
 3.  พฤติกรรม หรือการกระท าที่แต่ละคนแสดงออกมาในขณะท าการตอบสนอง 
ความต้องการของตน เช่น ความขยันขันแข็ง ความคิดสร้างสรรค์ความกระตือรือร้นหรือการแสดง
ทัศนคติให้การ ร่วมมือ 
 4.  เป้าหมาย คือ จุดประสงค์ของพฤติกรรมที่มุ่งหวังจะได้รับจากการแสดงออก 
ซึ่งพฤติกรรม เป้าหมายอาจเป็นสิ่งของสภาพเงื่อนไข หรือกิจกรรมต่าง ๆ ก็ได้ เช่น การขยันท างาน
เพื่อหวังได้เงินมาซื้อของกินของใช้ หรือความสบายใจในการท างาน หรือการได้ท าสิ่งที่ตนชอบพอ 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4  รูปแบบของพฤติกรรม 
 
 ตุลา มหาพสุธานนท์ (2545, หน้า 211) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ แรงผลักดันทั้งภายนอกและ
ภายในตัวบุคคลหรืออินทรีย์ ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่สนองตอบต่อความต้องการของตน นั่นคือ
ความสัมพันธ์ระหว่าง ความต้องการ (Need) แรงขับ (Drives) และรางวัลเป็นสิ่งล่อใจ (Incentives) 
รวมทั้งเป็นแรงกระตุ้นที่จะท าให้บุคคลรักษาพฤติกรรมเหล่านั้นไว้แต่ละบุคคลจะเลือกแสดง
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองที่เหมาะสมที่สุดในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกันไป พฤติกรรมที่เลือก
แสดงนี้จะเป็นผลมาจากลักษณะของบุคคล บรรยากาศ และสภาวะแวดล้อมขององค์การ การจูงใจ  
คือความเต็มใจ ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่จนงานขององค์การบรรลุเป้าหมายโดยมีเงื่อนไขว่า 
การทุ่มเท นั่นเพื่อการสนองความต้องการของคนนั้น การระบุว่าให้งานขององค์การบรรลุเป้าหมาย
เพราะการจูงใจเป็นเร่ืองของการท างานให้องค์การซึ่งแสดงถึงพลังที่กระตุ้นพฤติกรรม การก าหนด
ทิศทางของพฤติกรรมมีลักษณะเป็นความมุ่งมั่นอย่างไม่ลดละไปยังเป้าหมายหรือสิ่งจูงใจนั้น 
 การจูงใจในการท างาน คือ การสร้างส่วนประกอบในการท างานเพื่อโน้มน้าวจิตใจให้คน
มีความรู้สึกผูกพันกับงาน อยากทุ่มเทและเสียสละเพื่องานและหน่วยงาน การสนองตอบ 
ความต้องการของคน งานย่อมสร้างความกระตือรือร้น และก าลังใจให้เขาต้ังใจในการท างาน  
ซึ่งเท่ากับเป็นการบ ารุงขวัญและก าลังใจให้คนท างานมีขวัญและก าลังใจที่ดีมุ่งท างานอย่างไม่ย่อท้อ 

ความต้องการ ความปรารถนา พฤติกรรม เป้าหมาย 
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 อรุณ รักธรรม (2553, หน้า 268) แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวัญและก าลังใจใน
การท างาน พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์ก็เกิดจากแรงจูงใจที่ท าให้เกิดความต้องการและแสดง 
การกระท าออกมาเหล่านี้จะแสดงออกในบางโอกาสเท่านั้น สิ่งที่จะผลักดันเอาความสามารถของ
ตนออกมาได้ นั่นคือแรงจูงใจนั้นเอง แรงจูงใจจึงเป็นความเต็มใจที่จะใช้พลังความสามารถเพื่อให้
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 สุพัตรา สุภาพ (2536, หน้า 138-140) ให้ความคิดเห็นว่า แรงจูงใจคือสิ่งที่ท าให้มีก าลัง 
ทั้งกายและใจในการท างาน ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายทาง ดังนี้ 
 1.  งาน งานแต่ละอย่างนั้นจะเหมาะสมกับคนบางประเภทเท่านั้น ไม่ใช่ทุกคนจะท าได้
ทุกอย่าง บางคนจึงท าเพราะเห็นว่าดีกว่าไม่มีงานท า แรงจูงใจแบบนี้ท าให้คนนั้นต้องขวนขวายหา
ความรู้และท าใจให้รักงานมากกว่าที่ชอบงานนั้น การรักงานจึงเป็นปัจจัยที่ท าให้ท างานได้ดี 
 2.  ค่าจ้างที่น่าพอใจ เป็นปัจจัยหนึ่งที่เป็นแรงจูงใจให้คนอยากท างาน หรือว ่าได้
ค่าตอบแทนมาก ก็ยิ่งอยากทุ่มเทงานให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยเฉพาะเงินมีความส าคัญต่อคน 
ในการที่อยากท างานหรือไม่อยากท างาน แต่เงินก็ไม่ได้เป็นแรงจูงใจอย่างเดียวที่ท าให้คนอยาก
ท างาน 
 3.  คน หรือผู้คนรอบตัว ซึ่งมีหลายประเภท เช่น เหนือกว่าคือ “นาย” ต่ ากว่า “ลูกน้อง” 
เท่า ๆ กันคือ “เพื่อน” บุคคลดังกล่าวมีส่วนท าให้เราอยากท างาน หรืออยากหนีงาน ซึ่งโดยทั่วไป
แล้วมนุษย์ชอบอยู่กับคนอ่ืน และไม่อยากแตกต่างกันคนอ่ืน บางครั้งจึงท าอะไรตามเพื่อน แม้จะ 
ฝืนใจท าเพื่อให้เขายอมรับก็ตาม การให้เพื่อนยอมรับจึงเป็นแรงจูงใจอยากให้ท างาน 
 4.  โอกาส ถ้าท างานใดก็ตาม มีโอกาสที่จะได้รับความดีความชอบ ได้เลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง ย่อมเป็นแรงจูงใจอยากให้ท างาน ซึ่งการเลื่อนขั้นนี้ต้องท าด้วยความเป็นธรรม โดยขึ้นอยู่
กับความดี (Merit System) ไม่ใช่เล่นพวกจนหมดก าลังใจในการท างาน 
 5.  สภาพแวดล้อม ซึ่งจะต้องดีมีมาตรฐานไม่ว่าจะในด้านสถานที่ท างานไม่ว่าจะเป็น 
โต๊ะท างาน เก้าอี้ ห้องน้ า ห้องรับประทานอาหาร ไฟฟ้า น้ าประปา ฯลฯ เป็นสภาพการท างานที่ต้อง
ถูกสุขลักษณะ มีความสะดวก สบาย มีอุปกรณ์การท างานครบถ้วน เช่น เคร่ืองเขียน โทรศัพท์ 
โทรสาร เป็นต้น 
 6.  สวัสดิการ หรือ การบริการที่จ าเป็นแก่ผู้ที่ท างาน ไม่ว่าจะเป็นรถรับส่ง น้ าดื่ม 
กระดาษช าระ การรักษาพยาบาล โบนัส บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น สวัสดิการที่ดีจะเป็นแรงจูงใจให้
คนอยากท างาน เพราะมั่นใจได้ว่า ท างานแล้วองค์กรจะไม่ทอดทิ้งเราในยามทุกข์หรือสุข 
 7.  การบริหารงาน เป็นระบบให้ความเป็นธรรมแกทุกคน โดยไม่เลือกที่รักมักที่ชัง เช่น 
การรับคนเข้าท างานตามความสามารถและเหมาะสมแก่ต าแหน่ง รวมทั้งมีการพิจารณาความดี
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ความชอบด้วยความเป็นธรรม ไม่มีระบบกลั่นแกล้งหรือข่มขู่ให้เกิดความหวาดกลัว ยิ่งไปกว่านั้น 
องค์กรจะต้องมีแผนงานโครงการและนโยบายที่มีประสิทธิภาพและสามารถสัมฤทธิ์ผลได้ 
 8.  ความมั่นคง โดยเฉพาะหากองค์กรที่ไม่ล้มง่าย ๆ จะท าให้ผู้น าเกิดความมั่นใจและ 
มีก าลังใจที่จะช่วยสร้างสรรค์ให้บริษัทก้าวหน้ายิ่งขึ้นไป 
 9.  ความต้องการทางสังคม ต้องการให้ได้รับการยกย่องชมเชย ปลอดภัย อยากรักและ 
ถูกรัก 
 วรวิทย์ พัฒนาอิทธิกุล (2547) ได้สรุปประเด็นประเภทของแรงจูงใจ (Classification of 
Motives) ออกเป็น 5 ลักษณะ ดังนี้ 
 1.  แรงจูงใจทั่วไป (Generic Motives) ปกติจะหมายถึง แรงจูงใจที่มีพื้นฐานมาจาก 
ความหิว ความกระหาย ความต้องการทางเพศการต่อสู้เพื่อการด ารงชีวิต ความภาคภูมิใจ 
ความสามารถเข้าสังคมได้ ความอยากรู้อยากเห็น ความกลัว และการปกป้องตนเอง 
 2.  แรงจูงใจด้านร่างกาย (Physiological Motives) จะเป็นแรงจูงใจที่เกี่ยวกับการท าหน้าที่
พื้นฐานของร่างกายด้านกายภาพ เช่น ความหิว ความกระหาย ความต้องการทางเพศ การขจัดของเสีย
ออกจากร่างกาย การพักผ่อน การท างาน และความสุขสบายทางร่างกาย เป็นต้น 
 3.  แรงจูงใจด้านจิตวิทยา (Psychological Motives) คือแรงจูงใจทั้งหลายที่มีอยู่ในจิตใจ 
(Mind) เช่นความปลอดภัย ความรัก การบรรลุการปรารถนา ความภาคภูมิใจ การสร้างชื่อเสียง 
ให้กับตัวเอง การแสวงหาสถานภาพ การเป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน ๆ ความสุข ความเศร้า และ 
การมีอ านาจ เป็นต้น 
 4.  แรงจูงใจที่แบ่งเป็นล าดับ  
  4.1  แรงจูงใจล าดับแรก (Primary Motives) เป็นการจ าแนกประเภทของแรงจูงใจที่
ขึ้นอยู่กับลักษณะของความส าคัญเป็นหลัก โดยแรงจูงใจเบื้องต้นจะเป็นแรงจูงใจที่เกิดจาก 
ความต้องการพื้นฐานที่จ าเป็นต่อการยังชีพของบุคคล 
  4.2  แรงจูงใจล าดับสอง (Secondary Motives) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการ
ด้านสังคมและด้านจิตวิทยา โดยปกติแล้ว แรงจูงใจล าดับสองจะเร่ิมมีความส าคัญได้ก็ต่อเมื่อ
แรงจูงใจที่เกี่ยวกับความต้องการล าดับแรก ได้รับการตอบสนองให้เป็นที่พอใจแล้วเท่านั้น น่ันคือ 
แรงจูงใจล าดับสองจะเป็นแรงจูงใจที่ต่อเน่ืองมาจากแรงจูงใจล าดับแรก ได้มีการกล่าวว่า แรงจูงใจ
ล าดับแรกเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากสิ่งที่ต้องการพื้นฐานด้านร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย 
ความต้องการทางเพศ ซึ่งเป็นแรงจูงใจด้านร่างกาย ส่วนแรงจูงใจล าดับสองก็เป็นแรงจูงใจที่มาจาก
แรงจูงใจด้านความสนใจเกี่ยวกับแรงจูงใจล าดับสองเป็นความส าคัญ เนื่องจากแรงจูงใจล าดับแรก
มักได้รับการตอบสนองเป็นที่น่าพอใจแล้ว 
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 5.  แรงจูงใจที่รู้สึกตัวกับแรงจูงใจที่ไม่รู้สึกตัว (Conscious and Unconscious Motives) 
เป็นการจ าแนกแรงจูงใจวิธีหนึ่งที่ค านึงถึงสภาวะของความรู้สึกตัวในการกระท าการซื้อหรือไม่
บุคคลส่วนน้อยที่จะรู้สึกตัวถึงแรงจูงใจในการซื้อของคน ท าให้การวิจัยการจูงใจของผู้บริโภคเป็น
เร่ืองที่ท าได้ยากด้วย โดยทั่วไปความต้องการที่มีอยู่ของบุคคลมักจะเกี่ยวกับข้องกับแรงจูงใจหลาย
ชนิด และผ ู้บริโภคอาจจะรู้ถึงแรงจูงใจดังกล่าวเพียง 1-2 อย่างเท่านั้น ในขณะ เวลาใดเวลาหนึ่ง 
นอกจากนี้ บุคคลก็อาจะไม่รู้ถึงแรงจูงใจที่แท้จริงของเขาเองด้วย  
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ พบว่า การจูงใจ ขวัญของพนักงาน และ
ประสิทธิภาพการท างาน จะมีความสัมพันธ์กันเสมอ ถ้าหากขวัญของพนักงานดีหรืออยู่สูงแล้ว  
ก็จะท าให้ประสิทธิภาพการท างานดีและสูงขึ้นด้วย กล่าวคือ ถ้าบุคคลใดบุคคลหนึ่งได้มองเห็น
ช่องทางหรือโอกาสที่ตนจะสามารถตอบสนองสิ่งจูงใจที่ตนมีเป็นที่น่าพอใจแล้ว ก็จะท าให้ขวัญของ
เขาดีขึ้นด้วย  
 แนวคิดการจูงใจของวูร์ม (Vroom) 
 แนวคิดการจูงใจของวูร์ม (Vroom, 1964 อ้างถึงใน ธนิยา ปุญญาสวัสดิ์, 2549, หน้า 15) 
อยู่ในกลุ่มแนวความคิดที่มีเหตุผล (Rational School) กลุ่มนี้มีความคิดเห็นขัดแย้งกับแนวความคิด
ด้านมนุษยสัมพันธ์เกี่ยวกับความพึงพอใจ ดังภาพที่ 5 และ 6 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 5  แนวความคิดด้านมนุษยสัมพันธ์ 
 
 
 
 
ภาพที่ 6  แนวความคิดที่มีเหตุผล (ปิยะพร จันทรสา, 2545, หน้า 10) 
 
 วูร์ม ได้พัฒนาแนวคิดหรือตัวแบบการคาดหวังเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Expectancy Model of 
Motivation) เน้ือหาของแนวคิดนี้กล่าวว่า บุคคลจะพิจารณาทางเลือกต่าง ๆ ที่มีอยู่ และเลือกทางหนึ่ง 
ซึ่งเขาเชื่อว่าจะน าไปสู่ผลตอบแทนหรือรางวัลที่เขาต้องการมากที่สุด โดยองค์ประกอบประการแรก 

ความพึงพอใจ  
(ในการปฏิบัติงาน)  

 

การปฏิบัติงาน  

การปฏิบัติงาน  
รางวัลหรือ
ผลตอบแทน  

 

ความพึงพอใจ 
 (ในการปฏิบัติงาน) 
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ก็คือ การคาดหวังของสิ่งที่จะเกิดขึ้นที่ไปมีอิทธิพลต่อการเลือกองค์ประกอบที่สองถือว่า แนวคิดนี้
รวมเอาปัจจัยที่ส าคัญ 2 ปัจจัยเข้าไว้ด้วยกัน ซึ่งปัจจัยแรกคือ ความคาดหวังของผลตอบแทนนั้น  
ส่วนปัจจัยที่ 2 วูร์ม เรียกว่า การคาดหวัง (Expectancies) และความพึงพอใจหรือความชอบ 
(Valences) นอกจากปัจจัยที่ส าคัญ 2 ชนิดดังกล่าวแล้ว ยังมีปัจจัยอื่น ๆ ที่ส าคัญ คือ 
 1.  ผลตอบแทนหรือรางวัล แบ่งเป็น 2 ระดับ ผลตอบแทนระดับที่หนึ่ง หมายถึง 
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานเช่น การปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายถือว่าเป็นผลของ 
ความพยายามในการปฏิบัติงาน ส่วนผลตอบแทนระดับที่สอง เป็นผลที่เกิดตามมาเนื่องจาก
ผลตอบแทนระดับที่หนึ่ง เช่น การได้รับเงินค่าจ้างเพิ่มขึ้น 
 2.  สื่อกลางหรือเคร่ืองมือ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนระดับที่หนึ่งกับผลตอบ 
แทนระดับที่สอง 
 วูร์ม ได้สรุปการจูงใจเท่ากับความคาดหวังคูณด้วยความพึงพอใจ (Motivation 
Expectancies Valences) กล่าวคือ ถ้าความคาดหวังหรือความพึงพอใจมีค่าเท่ากับ 0 (ศูนย์) แรงจูงใจ
จะมีค่าเท่ากับ 0 (ศูนย์) ด้วย 
 ทฤษฎีของซาเลชนิค (Zaleznik) 
 ทฤษฎีของซาเลชนิค (Zaleznik) เป็นแนวความคิดการให้รางวัลเพื่อจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน
เกิดความพอใจในการท างาน แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  รางวัลภายนอก ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน ความมั่นคงปลอดภัยในการท างานสถานภาพ
ของงานที่น่าสนใจ การจัดองค์กรและการจัดการ สภาพของการปฏิบัติงานและนโยบายต่าง ๆ ของ
หน่วยงาน 
 2.  รางวัลภายใน เป็นรางวัลที่ผู้ปฏิบัติงานไดรับจากกลุ่มผู้ร่วมงาน หรือบุคคลอ่ืน ได้แก่
ความเป็นมิตร ความรัก ความซื่อสัตย์ เป็นต้น 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 
 อันเดอร์เฟอร์ มีความเห็นว่าความต้องการของมนุษย์น่าจะแยกแยะเป็น 3 ประเภท คือ  
 E (existence) หรือความต้องการอยู่รอด 
 R (relatedness) หรือความต้องการมีสัมพันธ์ทางสังคม 
 G (growth) หรือความต้องการก้าวหน้าและเติบโต 
 ซึ่งความต้องการแต่ละประเภทเรียงจากต่ าไปสูงได้ดังนี้ (ธงชัย สันติวงษ์, 2539, หน้า 
390-391) 
 ความต้องการอยู่รอดจะเกี่ยวข้องกับความต้องการทางด้านร่างกายและปรารถนาอยาก 
มีสิ่งของเคร่ืองใช้ต่าง ๆ เช่น ต้องการอาหาร ที่อยู่อาศัย เป็นต้น ส าหรับในองค์การ คือ ความต้องการ  
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ค่าจ้าง โบนัส และผลตอบแทน ตลอดจนรสภาพเงื่อนไขการท างานที่ดี 
 ความต้องการมีสัมพันธ์ทางสังคม หมายถึง ความต้องการทุกชนิดที่มีความหมายในเชิง
มนุษยสัมพันธ์ส าหรับในองค์การ คือ ความต้องการที่จะเป็นผู้น าหรือผู้มียศฐานะเป็นหัวหน้า  
ความต้องการที่จะเป็นผู้ตามและความต้องการอยากมีสายสัมพันธ์ทางมิตรกับบุคคลอ่ืน 
 ความต้องการก้าวหน้าและเติบโตเป็นความต้องการเกี่ยวกับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง
ฐานะ สภาพ และการเติบโตก้าวหน้าของผู้ท างานการพัฒนาเติบโตด้วยความรู้ ความสามารถส าหรับ
ในองค์การคือ ความต้องการที่จะได้นับความรับผิดชอบเพิ่ม  หรือความต้องการอยากได้ท ากิจกรรม
ใหม่ที่มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถใหม่ ๆ และได้มีโอกาสเข้าไปสัมผัสกับงานใหม ่ๆ อีกหลาย ๆ 
ด้านมากขึ้น 
 ทฤษฎี ERG มีข้อสมมุติฐาน 3 ประการ คือ 
 1.  ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง (Need Satisfaction) คือ ถ้าหากความต้องการ
ระดับใดได้รับการตอบสนอง ความต้องการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง 
 2.  ขนาดของความต้องการ (Desire Strength) คือ ถ้าหาความต้องการประเภทที่อยู่ต่ ากว่า
ได้รับการตอบสนองมากพอแล้ว ก็จะยิ่งท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่สูงกว่ามีมากขึ้น 
 3.  ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง (Need Frustration) คือ ถ้าหากความต้องการ
ประเภทที่อยู่สูงกว่าได้รับการตอบสนองน้อย ก็จะยิ่งท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่ต่ าลงไป 
มีความส าคัญขึ้น 
 จากความหมายที่กล่าวมาทั้งหมดนี้จะเห็นได้ว่า แรงจูงใจเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบที่
ส าคัญ 2 ประการ 
 1.  เป็นกลไกที่ไปกระตุ้นพลังงานของร่างกายให้เกิดการกระท า 
 2.  เป็นแรงบังคับให้กับพลังของร่างกายที่กระท าอย่ามีทิศทาง 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ เป็นกระบวนการที่จะเกิดขึ้นกับตัวบุคคลเมื่อได้รับการกระตุ้นให้เกิด
ความต้องการหรือความจ าเป็นที่จะต้องตอบสนองความต้องการเพื่อให้ได้รับความพึงพอใจ 
เป็นแรงผลักดันทั้งภายในร่างกายและภายนอกร่างกาย หรือทั้งสองอย่าง ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม
การตอบสนองในรูปของการปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น มีทิศทางที่เด่นชัด ซึ่งน าไปสู่
ความส าเร็จขององค์กร บรรลุตามจุดประสงค์ที่ต้องการ 
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แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญก าลังใจ 
 ความหมายของขวัญและก าลังใจ 
 สุรางค์ โค้วตะกูล (2514 อ้างถึงใน ลัดดา แสงเมือง, 2548, หน้า 11) ให้ค าจ ากัดความขวัญ
และก าลังใจ หมายถึง สภาพที่ทุกคนภายในกลุ่ม ทราบถึงวัตถุประสงค์แห่งการท างานของกลุ่มหรือ
วัตถุประสงค์ของแต่ละคนในการที่จะท างานนั้นเป็นวัตถุประสงค์ที่มาขัดขวางอย่างสุดความสามารถ 
และพยายามที่จะให้ถึงจุดหมายปลายทางที่วางไว้ 
 สมพงษ์ เกษมสิน (2517 อ้างถึงใน ลัดดา แสงเมือง, 2548, หน้า 11) ให้ค านิยามขวัญและ
ก าลังใจเป็นนามธรรมที่ไม่มีรูปร่าง และขวัญก าลังใจที่ดีเกี่ยวกับการท างานนั้น ก็คือความตั้งใจของ
คนท างานที่จะอุทิศเวลาและแรงกายของตนเพื่อสนองความต้องการและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 เสนาะ ติเยาว์ (2535, หน้า 293) ให้ค านิยามว่า ขวัญและก าลังใจคือ สภาพทางด้านจิตใจ 
ซึ่งเป็นสิ่งที่ก าหนดก าลังใจในการปฏิบัติงาน อันมีผลต่างวัตถุประสงค์ของบุคคลและองค์การ 
 อารยา เจริญกุล (2540 อ้างถึงใน วีณา โฆษิตสุรังกุล, 2546, หน้า 69) ขวัญและก าลังใจ 
ในการท างาน หมายถึงสภาพทางจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน เช่นความรู้สึกหรือความนึกคิดที่ได้รับ
อิทธิพล แรงกดดัน หรือสิ่งเร้าจากปัจจัยหรือสภาพแวดล้อมในองค์การที่อยู่รอบตัวเขาและจะมี
ปฏิกิริยา โต้กลับคือพฤติกรรมในการท างาน ซึ่งมีผลโดยตรงต่อผลงานของบุคคลนั้น 
 พิษณุ เขตต์อนันต์ (2541) ให้ความหมายของค าว่า “ขวัญก าลัง” หมายถึง ลักษณะหรือ
ทัศนคติหรือแรงผลักของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลต่าง ๆ ในกลุ่มที่จะท างานตามวัตถุประสงค์แห่ง 
การท างานร่วมกันของกลุ่มเพื่อจะต่อสู้กับปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ในอันที่จะไปให้ถึงจุดหมายปลายทาง
ที่ก าหนดไว้ ซึ่งเป็นองค์ประกอบแห่งพฤติกรรมในการที่จะแสดงให้เห็นถึงความกระตือรือร้น  
ความมุ่งมั่น ความรักหมู่คณะหรือความเฉื่อยของกลุ่ม 
 บุญเสริม รวมทรัพย์ (2542) กล่าวว่า ขวัญและก าลังใจ คือ สภาวะความรู้สึกทางจิตใจ 
(Senses) ของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องาน ผู้ร่วมงาน และหน่วยงาน หรือองค์กรที่มีต้นสังกัดโดยความรู้สึก
นั้นแสดงออกในรูปการมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรหรือหน่วยงาน (Sense of Belonging) ความรู้สึก
อันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับผู้ร่วมงาน (Sense of Unity) ความรู้สึกในการได้รับการยอมรับในผลส าเร็จ
ของงาน (Sense of Success) ความรู้สึกมั่นคงในอาชีพและต าแหน่งหน้าที่การงานที่ตนปฏิบัติ (Sense 
of Security)  
 วิจิตร อาวะกุล (2542, หน้า 50) ให้ค านิยามว่า ก าลังขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรู้สึกนึกคิด ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์ในการปฏิบัติงานเป็นความสนใจของบุคคลใน
กลุ่มที่มุ่งหน้าปฏิบัติในความรับผิดชอบของตนเองอย่างไม่ลดละ ทั้งนี้เพื่อจะให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
ที่กลุ่มได้วางไว้ 
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 เวบเตอร์ (Webster, 1968 อ้างถึงใน วัฒนะ มหิพันธ์, 2544, หน้า 9) ได้ให้ค าจ ากัดความ
ไว้ว่า ขวัญและก าลัง หมายถึง สภาวะทางจิตใจซึ่งอาจแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่าง ๆ อาทิ 
เช่น ความกระตือรือร้น ความหวัง ความกล้า และความเชื่อมั่น ในทางตรงกันข้ามก็อาจแสดงออก
ในรูปของความเฉื่อยชา ความเฉยเมย ความหวาดระแวง การขาดความเชื่อมั่น เป็นต้น 
 ในเร่ืองของขวัญก าลังใจนี้ นับว่าเป็นเร่ืองที่ยุ่งยากสลับซับซ้อนพอสมควรเป็นการยากที่จะ
ให้ค าจ ากัดความ และความหมายที่ชัดเจนได้ โดย เมโย (Mayo, 1930 อ้างถึงใน สุเมธ เดียวอิศเรศ, 
2539, หน้า 157) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับในองค์การ ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า 
 “คนเราท างานมิได้มุ่งหวัง เพียงเงินอย่างเดียว แต่สิ่งที่คนปรารถนาจะได้ในขณะเดียวกัน 
คือ ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มที่ตนท างานและตนเองสามารถท างานให้ได้ตาม
มาตรฐานที่องค์การก าหนดไว้ จากการค้นพบเกี่ยวกับความรู้สึกต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นกับคนในขณะ
ท างานนี้เอง ท าให้ค าว่า “ขวัญ” เร่ิมมีการการใช้ตั้งแต่นั้นมา” 
 จากความหมายและค านิยามต่าง ๆ ข้างต้น อาจจะสรุปนิยามและความหมายได้ว่า  
ขวัญก าลังใจ เป็นทัศนคติของบุคคลหรือกลุ่มที่มีผลต่อสภาพแวดล้อมของงานที่ปฏิบัติ ตลอดจน
การให้ความร่วมมือด้วยสมัครใจในการที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ที่ดี
ที่สุดขององค์การ ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานนี้ เป็นปัจจัยส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคคล 
หรือกลุ่มบุคคล เป็นสิ่งจ าเป็นในการบริหารงานบุคคล  เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการที่จะท าให้
เกิดความร่วมมือร่วมใจปฏิบัติงาน หากขวัญดีบุคคลก็ย่อมมีความพอใจที่จะปฏิบัติงานสูงขึ้น  
หากขวัญไม่ดีบุคคลย่อมเกิดความท้อแท้ เบื่อหน่าย และไม่พอใจที่จะปฏิบัติงานอันส่งผลกระทบต่อ
การบรหิารงาน ในองค์กร ดังนั้นผู้บริหารควรรู้จักการบ ารุงขวัญบุคลากรในองค์กร เพื่อให้ได้ผล
การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลดี 
 ความส าคัญของขวัญและก าลังใจ 
 ความส าคัญของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นนามธรรมมองไม่เห็น 
แต่สามารถจะสังเกตได้จากการแสดงออกไม่ว่าเป็นโยบุคคลหรือกลุ่มบุคคล หากหน่วยงานใดที่
ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจดีก็จะแสดงออกมาในลักษณะที่ผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้น  
เอาใจใส่ต่อหน้าที่การงาน และพยายามสร้างผลงานออกมาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับองค์การ
อย่างสม่ าเสมอ   
 ด้วยเหตุที่ขวัญและก าลังใจที่มีความส าคัญอย่างมากในการปฏิบัติงาน ดังนั้น ผู้บริหาร
แผนใหม่และทฤษฏีบริหารงานบุคคลในปัจจุบันจึงพยายามหาวิธีการในการที่จะผสมผสานจิตใจ
ของผู้ร่วมงาน เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติภารกิจขององค์การให้ลุล่วงไปได้และวิธีที่
ได้รับความสนใจและนิยมกันมาก อีกวิธีหนึ่งก็คือ “การจูงใจ” 
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 ขวัญก าลังใจเป็นการสนับสนุนและจูงใจให้สมาชิกมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใน
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรและยังเสนอ ความคิดเห็นต่าง ๆ ในการปรับปรุงองค์กรให้ดีขึ้น จะเห็น
ได้ว่าในองค์กรที่สมาชิกที่มีขวัญก าลังใจดีจะมีบรรยากาศในหน่วยงานแจ่มใส ร่าเริง การด าเนินงาน
เป็นไปด้วยความเรียบร้อย ถูกต้อง น่าเชื่อถือ สมาชิกมีความสนใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ 
สามารถวิพากษ์วิจารณ์ให้ข้อคิดเห็นเสนอแนะต่าง ๆ ด้วยความบริสุทธิ์ใจ และทุกคนพร้อมที่จะให้
ความช่วยเหลืองานพิเศษด้วยความเต็มใจส่วนลักษณ์ของสมาชิกในองค์กรที่มีขวัญเสีย จะมี
บรรยากาศในหน่วยงานไม่แจ่มใสมีการทะเลาะกันในหมู่เพื่อนร่วมงาน มีความเฉื่อยชา ความล่าช้า
ของการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้นเร่ือย ๆ งานมีความผิดพลาด เชื่อถือไม่ได้มากขึ้นผิดปกติ ขาดงาน  
ลางานมากกว่าปกติ มีการลาออกหรือย้ายไปอยู่ที่อื่นด้วยความสมัครใจในอัตราเพิ่มมากขึ้นอย่าง
ผิดปกติ ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเย็นชาต่อผู้บังคับบัญชา ไม่มีการเชื่อฟัง ไม่สุภาพและมักแข็งข้อ
หรือขัดค าสั่งของผู้บังคับบัญชาเสมอ มีค าร้องทุกข์หรือค าร้องเรียนมากผิดปกติ จึงสรุปได้ว่า ขวัญ
ก าลังใจมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นอย่างยิ่ง ถ้าขวัญของบุคลากรดีทั้งโดยส่วนตัวและ
ส่วนรวมย่อมส่งผลให้งานของหน่วยงานดีตามไปด้วย และการที่ขวัญของกลุ่มอยู่ในระดับสูงก็จะ
ช่วยสร้างพื้นฐาน ส าหรับการปฏิบัติงานที่ดีด้วย (Lewis, 1979, p. 32) 
 นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2529, หน้า 120 อ้างถึงใน วิลาสินี สุวรรณภาพ, 2548, หน้า 9)  
ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงานว่า ขวัญเป็นการแสดงออกทางภาวะจิตใจ หรือ
ความรู้สึก ทัศนคติของคนในหน่วยงานที่มีต่องานบุคคลหรือเพื่อนร่วมงานต่อองค์กรที่ตนปฏิบัติงาน
อยู่ต่อความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์กร ต่อความเชื่อมั่นในตัวผู้น า ขวัญของคนในหน่วยงานจึง
เป็นสิ่งจ าเป็นที่จะต้องมีการตรวจสอบอยู่เสมอ ถ้าร่างกายเราถือว่าสุขภาพดีวัดได้ด้วยความแข็งแรง 
หน่วยงานของเราจะมีความมั่นคงก็จะวัดได้ด้วยขวัญของคนท างาน ขวัญในหน่วยงานจะดูได้จาก
ทัศนคติของคนที่มีต่อหน่วยงาน ความกระตือรือร้นของคนท างาน ความสามัคคีของคนในหน่วยงาน 
การมีส่วนร่วมในการช่วยเหลือกิจกรรมต่าง ๆ ที่มีขึ้นในหน่วยงานดังนั้น หน่วยงานจึงมีความจ าเป็น
ที่จะต้องมีการบ ารุงขวัญเพื่อให้คนท างานด้วยดีและท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
 กฤษณา ศักดิ์ศรี (2534, หน้า 242 อ้างถึงใน วิลาสินี สุวรรณภาพ, 2548, หน้า 10) กล่าวถึง 
ความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงานว่า ในการบริหารบุคคลเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ในอันที่จะ
ให้ทุกคนร่วมกันท างานอย่างมีน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ท างานด้วยความพึงพอใจ โดยแต่ละคนมุ่งมั่นถึง
วัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างแรงกล้า และพยายามที่จะรักษาไว้ ซึ่งสัมพันธภาพอันดีงามระหว่างกัน
และกันในหมู่สมาชิก โดยมีความมุ่งหวังจะให้ภาระหน้าที่การงานขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ 
สิ่งเหล่านี้สามารถสร้างให้มีขึ้นได้โดยองค์กรสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้เกิดขึ้น ซึ่งขวัญ
และก าลังใจที่ดีเป็นสิ่งส าคัญยิ่งในการบริหารงานเนื่องจากก าลังขวัญที่ดีจะเพิ่มก าลังการท างานให้
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สูงขึ้น ผลที่ตามมาคือผลผลิตขององค์กรจะสูงขึ้นไปด้วยตามที่นักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญ
ของขวัญ และก าลังใจไว้นั้น 
 ผุสดี สัตยามานะ (2514, หน้า 89) ได้สรุปความส าคัญของก าลังขวัญต่อการปฏิบัติงานได้
ดังนี้ 
 1.  ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 2.  สร้างความซื่อสัตย์ จงรักภักดีให้มีต่อองค์การ 
 3.  เสริมสร้างวินัยจะท าให้มีการปฏิบัติตามข้อบังคับและระเบียบแบบแผน 
 4.  ท าให้องค์การเป็นองค์การที่แข็งแกร่ง สามารถฝ่าฟันอุปสรรคในยามคับขัน 
 5.  ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจในองค์การมากขึ้น 
 6.  ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมในกิจกรรมต่างๆ 
 7.  ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในองค์การของตนเอง 
 ไมเคิล (Michael, 1971 อ้างถึงใน ชูเกียรติ ก่อเกิด, 2531, หน้า 20) ได้ชี้ให้เหน็ว่า 
หน่วยงานกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในกรณีที่มี
ขวัญและก าลังใจสูง ผู้ปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานเพื่อหน่วยงานเป็นอันดับแรก และเพื่อบ าเหน็จรางวัล
เป็นอันรองลงมา ส่วนขวัญก าลังใจต่ า ผู้ปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานเพื่อเงินเป็นอันดับแรก 
 เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า ขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานน้ัน มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับผู้ปฏิบัติงานในองค์กรของรัฐที่
เป็นข้าราชการที่นับได้ว่าเป็นตัวจักรส าคัญในการพัฒนาประเทศ ขวัญและก าลังใจจะเป็นสิ่งส าคัญ
ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานว่าจะออกมาในรูปแบบใด ซึ่งหากข้าราชการมีขวัญก าลังใจที่ไม่ดีอาจจะ
แสดงออกมาโดยการละทิ้งหน้าที่ราชการ เฉื่อยชา อารมณ์ไม่ดี ไม่ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความตั้งใจหรือ
มาท างานสายและอ่ืนๆ ย่อมน ามาซึ่งความเสื่อมและหย่อนสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน และผู้ที่
จะต้องแบกรับภาระอันเกิดจากความเสื่อมต่าง ๆ เหล่านี้ คือประชาชน ดังนั้น หน่วยงานราชการจึง
ควรตระหนักถึงความส าคัญของขวัญและก าลังใจของข้าราชการ อันจะส่งผลต่อการปฏิบัตงิานเพื่อ
สารธารณะประโยชน์ชองชาติน่ันเอง 
 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจ 
 สุชน จุฑาทิพย์ (2515, หน้า 88 อ้างถึงใน วิลาสินี สุวรรณภาพ, 2548, หน้า 11) ได้กล่าวถึง
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญในการปฏิบัติงานของนักวิชาการ ว่าประกอบด้วยความภาคภูมิใจ  
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน
สถานภาพการยอมรับจากหน่วยงาน รายได้ของนักวิชาการ การสื่อข้อความในหน่วยงาน ความอุทิศ
ตนเพื่องานความพอใจในงานสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และ
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ผู้ร่วมงานในด้านการปฏิบัติงาน สภาพการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาความร่วมมือ และประสานงาน
ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน ความพอใจในสภาพการท างานและความสามารถของผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา
ใช้เหตุผลในการปฏิบัติงานและความรังเกียจเดียดฉันท์จากผู้ร่วมงาน 
 สมพงษ์ เกษมสิน (2517, หน้า 222-223 อ้างถึงใน บัญชา สมบุญ, 2547, หน้า 18) ได้เสนอ
ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1.  ลักษณะท่าทางและบทบาทของผู้น าหรือหัวหน้าที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และ 
เพื่อนร่วมงาน 
 2.  ความพอใจหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ 
 3.  ความพอใจต่อวัตถุประสงค์หลักและนโยบายด าเนินงานขององค์การของพนักงาน
เจ้าหน้าที่และผู้ร่วมงาน ตลอดจนการจัดองค์การและระบบงาน 
 4.  การให้บ าเหน็จ รางวัล และการเลื่อนชั้น เลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ที่ปฏิบัติงานที่ดี 
 5.  สภาพของการปฏิบัติงาน 
 6.  สภาพของผู้ปฏิบัติงานทั้งกายและใจ 
 สมพงษ์ เกษมสิน (2526, หน้า 320-321 อ้างถึงใน วิลาสินี สุวรรณภาพ, 2548, หน้า 12) 
แบ่งปัจจัยที่กระตุ้นให้บุคคลในหน่วยงานเกิดความพึงพอใจและสร้างขวัญในการท างานแบ่งเป็น  
2 ประการ 
 1.  สิ่งจูงใจเป็นเงิน ได้แก่ สิ่งจูงใจที่มีลักษณะเห็นง่าย และมีประสิทธิภาพโดยตรงต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน บ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น 
 2.  สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน ได้แก่ สิ่งที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการทางจิตใจ เช่น  
การยกย่องชมเชย การยอมรับเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงานเท่าเทียมกัน 
เป็นต้น 
 ณัฐพล ขันธไชย (2526, หน้า 11-12) ได้ก าหนดแนวทางในการศึกษาขวัญและก าลังใจใน
การท างานโดยพิจารณาจากองค์ประกอบต่าง ๆ ของขวัญและก าลังใจ โดยได้ปรับปรุงเพิ่มเติมจาก
แนวความคิดของ David G. Moore และ Robert K. Burns ว่าองค์ประกอบของขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1.  สภาพการปฏิบัติงาน 
 2.  ความเพียงพอของรายได้ 
 3.  ความร่วมมือของผู้ปฏิบัติงาน 
 4.  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 
 5.  การติดต่อสื่อสารอย่างเพียงพอ 
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 6.  สถานภาพและการยอมรับนับถือ 
 7.  ความมั่นคงปลอดภัย 
 8.  การระบุตนเองว่าเป็นส่วนหน่ึงของงาน 
 9.  โอกาสความก้าวหน้า 
 10.  ความสามารถของผู้ร่วมงาน 
 11.  ความส าเร็จของการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม 
 12.  ความพึงพอใจในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม 
 13.  ความเป็นมิตรแบะการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
 14.  การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลในหน่วยงาน 
 15.  สภาพความพึงพอใจในหน่วยงาน 
 16.  สภาพความพอใจในงาน 
 17.  ความสอดคล้องระหว่างงานกับความถนัด 
 18.  ความเหมาะสมของปริมาณงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 19.  ความยุติธรรมในหน่วยงาน 
 20.  สวัสดิการในหน่วยงาน 
 อุทัย หิรัญโต (2531, หน้า 162 อ้างถึงใน วิลาสินี สุวรรณภาพ, 2548, หน้า 12) กล่าวถึง 
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดก าลังขวัญที่ดีว่าประกอบด้วยปัจจัยดังต่อไปนี้ 
 1.  บทบาทของผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 
 2.  การมอบหมายงานให้บุคคลปฏิบัติหรือรับผิดชอบ 
 3.  การจัดสภาพการท างาน (Working Condition) 
 4.  ระบบการวัดผลความส าเร็จในการท างาน 
 5.  โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับ 
 6.  การให้บ าเหน็จรางวัลและการลงโทษ 
 สุรพล พะยอมแย้ม (2541, หน้า 66-68 อ้างถึงใน วิลาสินี สุวรรณภาพ, 2548, หน้า 12)  
ได้กล่าวถึงปัจจัยหลักที่เป็นตัวก าหนดขวัญ ซึ่งแบ่งได้ 6 ประเภท คือ เป้าหมายของหน่วย ฐานะของ
บุคคลในหน่วยงาน ความพอใจในงาน การบังคับบัญชาในระดับต้น การบังคับบัญชาในระดับสูง
และการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
 ดังนั้นจะเห็นได้ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานนั้นมีอยู่มาก 
ผู้วิจัยพอสรุปได้ว่า การที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้หรือการท างานร่วมกันของบุคคล
หลาย ๆ คนจะต้องมีขวัญในการท างานที่ดี มีความเต็มใจในการท างานและมีความสุขกับการท างาน
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รวมถึงให้มีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและมีความรู้สึกอยากท างาน ผู้บริหารจึง
จ าเป็นต้องรู้ให้แน่ชัดว่าอะไรคือสิ่งที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่พอใจ การที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเกิด
ความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ต้องอาศัยสิ่งจูงใจ และการที่องค์การใดมีสิ่งจูงใจมาก
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การนั้นย่อมจะมีขวัญและก าลังใจมากขึ้นด้วยเช่นกัน 
 

แนวคิดเกี่ยวกับสวัสดิการ 
 สวัสดิการเป็นผลตอบแทนที่นอกเหนือจากค่าจ้างและเงินเดือน เป็นงานที่มีความส าคัญ 
ต่อทุกหน่วยงาน ถือว่าเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรในหน่วยงานนั้น ๆ ให้เกิด 
ความมั่นคงในการท างาน ดังนั้นทุกหน่วยงานของทางราชการจึงพยายามจัดให้มีขึ้นในหน่วยงาน 
ของตนมากที่สุดเพราะเป็นที่ทราบกันอยู่แล้วว่า เงินเดือนหรือค่าตอบแทนของข้าราชการน้ัน  
เมื่อเปรียบเทียบกับภาคเอกชนในระดับเดียวกันแล้ว การท างานในภาคเอกชนจะได้รับเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนที่สูงกว่า ซึ่งถ้าปล่อยให้ช่องว่างนี้ห่างกันมากเกินไป ก็จะท าให้เกิดภาวะสมองไหล คือ 
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในภาครัฐลาออกไปท างานในภาคเอกชนหมด หรือผู้ที่จบการศึกษา
ใหม่ มีความรู้ความสามารถสูงสมัครเข้าท างานในภาคเอกชนหมด ในภาครัฐก็จะขาดบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถที่จะปฏิบัติงาน หรือก็มีแต่คุณภาพต่ า ท าให้ประเทศชาติไม่พัฒนาเท่าที่ควร ทั้งนี้
เพราะการพัฒนาให้ประเทศชาติเจริญก้าวหน้าไปได้ ข้าราชการเป็นกลไกหลักและเป็นเคร่ืองมือของ
รัฐบาลในการบริหารประเทศ หากเคร่ืองมือหรือกลไกหลักขาดประสิทธิภาพ ก็ไม่สามารถที่จะ
พัฒนาประเทศชาติให้เจริญก้าวหน้าได้ ถึงแม้ว่ารัฐบาลจะมีความตั้งใจเพียงใดก็ตาม ดังนั้น การสร้าง
แรงจูงใจอย่างหนึ่งให้ผู้มีความรู้ความสามารถอยู่ในภาครัฐต่อไปก็คือ “การสวัสดิการ” ที่ดีนั่นเอง 
ถึงแม้ในภาพรวมแล้วจะสู้ภาคเอกชนไม่ได้แต่ถ้ามีความใกล้เคียงไม่ต่างกันมากนัก ก็จะสามารถรักษา
บุคลากรที่มีคุณค่าเหล่านี้ไว้ได้ เพราะในส่วนของข้าราชการยังมีสิ่งอื่นชดเชยให้อีก คือ ความมั่นคง
ในอาชีพและความมีเกียรติในสังคม 
 โดยทั่วไป “สวัสดิการ” เป็นที่รู้จักกันดีในค าภาษาอังกฤษว่า “Welfare” หากแต่ในวงการ
ธุรกิจ เช่น ธนาคารพาณิชย์ มักจะนิยมใช้ค าว่า “Fringe Service” อย่างไรก็ตาม ค าภาษาไทยที่นิยม
ใช้และรัดกุมดี ก็มักเรียกว่าสวัสดิการ ทั้งนี้มีผู้ให้ความหมายไว้หลายท่าน ดังนี้ 
 ดนัย บุนนาค และคณะ (2528) สวัสดิการในราชการไทย หมายถึง สิ่งที่ทางราชการจัด
ให้แก่ข้าราชการและลูกจ้างทั้งที่เป็นเงินหรือสิ่งของเพื่อช่วยเหลือในการครองชีพ หรือเพื่อท าให้เกิด
ความมั่นคงในการด ารงชีวิต และเป็นการบ ารุงขวัญก าลังใจของข้าราชการและลูกจ้าง ซึ่งโดยปกติจะ
จัดเพื่อให้แก่ข้าราชการและลูกจ้างทุกคนหรือให้คนส่วนใหญ่ได้รับ 
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 เดล (Dale, 1971 อ้างถึงใน กิติพัฒน์ นนทปัทมะดุลย์, 2536, หน้า 38) สวัสดิการ หมายถึง 
ประโยชน์ต่าง ๆ ที่องค์การจัดให้แก่บุคคลในหน่วยงาน ซึ่งอาจจะเป็นตัวเงินที่นอกเหนือจากค่าจ้าง
และเงินเดือนตามปกติ เพื่อให้เป็นการช่วยเหลือในเร่ืองการเจ็บป่วย อุบัติเหตุ หรือการออกจาก
หน่วยงาน โดยการลาออกหรือไล่ออกโดยกะทันหัน หรือการพ้นจากองค์การ โดยการเกษียณอายุ 
หรืออาจจะเป็นการให้ความสะดวกสบายบางอย่าง เช่น การลาหยุดพักผ่อนแต่ได้รับเงินเดือน
ตามปกติ การจัดสถานที่ท างานให้สะดวกสบายน่าท างาน 
 เฟรนเลนเดอร์ (Friendlender, 1976 อ้างถึงใน กิติพัฒน์ นนทปัทมะดุลย์, 2536, หน้า 38) 
อธิบายว่า สวัสดิการสังคมเป็นระเบียบ นโยบาย ผลประโยชน์ และบริการ ซึ่งจะท าให้การด าเนินการ
จัดบริการต่าง ๆ เป็นไปสอดคล้องกับความต้องการของสังคม เป็นที่ยอมรับกันว่าสวัสดิการเป็น
บริการพื้นฐานที่มีความส าคัญท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและถาวร เปลี่ยนแปลงจากสภาวะ
ที่เคยยากล าบากไปสู่ที่คาดหวังว่าน่าจะดีกว่า รวมไปถึงอุดมสมบูรณ์ในที่สุด 
 เพอสัน (Person, 1968 อ้างถึงใน วันทนีย์ วาสิกะสิน, 2541) สวัสดิการ หมายถึง  
การด าเนินการด้วยความสมัครใจของนายจ้างในอันที่จะจัดสภาพการท างานในโรงงานหรือบริษัท 
และความสุขทางใจของคนงานขึ้นในระบบอุตสาหกรรมโดยไม่ค านึงถึงว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งที่กฎหมาย
ก าหนดธรรมเนียมปฏิบัติในอุตสาหกรรมหรือสภาพของตลาดแรงงาน 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการและพลเรือน (2535) การจัดสวัสดิการทั้งรัฐจัดให้และ
นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้ควรมีการปรับปรุงในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า 
 1.  ค่าตอบแทนในส่วนของเงินเดือน ซึ่งถือเป็นค่าตอบแทนที่ส าคัญของข้าราชการควรมี
การประสานข้อมูล เพื่อให้เกิดมาตรฐานที่จะไม่ท าให้ค่าตอบแทนภาครัฐและภาคเอกชนแตกต่าง 
มากนัก โดยทั้งนี้รัฐต้องควบคุมด้านการผลิตให้การสนองตอบมีความสมดุลกับความต้องการ 
มากที่สุด อีกทั้งต้องค านึงถึงการขยายตัวทางภาวะเศรษฐกิจ รายได้ประชาชาติและดัชนีค่าครองชีพ
ประกอบด้วย ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะท าให้เกิดความจ าเป็นในการปรับปรุงอัตราเงินเดือน ทั้งนี้เพราะ 
เมื่อปัจจัยเหล่านี้เปลี่ยนแปลงไปบัญชีเงินเดือนก็ควรมีการปรับปรุงตามด้วยเช่นกัน แต่อย่างไรก็ตาม
การแก้ปัญหาค่าตอบแทนภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชนย่อมมีความคล่องตัวแตกต่างกัน 
โดยรัฐวิสาหกิจและภาคเอกชนนั้นย่อมมีความคล่องตัวมากกว่าเพื่อที่จะให้มีความสามารถในการ
เลี้ยงตนเองได้ ขณะที่ภาคราชการต่อความจ าเป็นที่จะต้องตนเองหรือหาก าไรใด ๆ ดังนั้นการจะน า
มาตรฐานการให้ตอบแทนของรัฐวิสาหกิจหรือเอกชนมาใช้กับราชการโดยตรงอาจไม่เหมาะสม
ทีเดียวนัก ราชการจึงควรก าหนดมาตรฐานต่าง ๆ บนพื้นฐานความจ าเป็นของตนเองจะดีกว่า 
 2.  สวัสดิการที่รัฐจัดให้เกี่ยวกับค่ารักษาพยาบาล ควรปรับปรุงอัตราเงินเกี่ยวกับการรักษา  
พยาบาล โดยเฉพาะค่ารักษาพยาบาลคนไข้ในโรงพยาบาลเอกชนสูงขึ้นและควรเบิกค่ารักษาพยาบาล 
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ส าหรับคนไข้นอกโรงพยาบาลได้จ าหนึ่งด้วย 
 3.  ค่าปฏิบัติงานล่วงเวลา หรือค่าอาหารท าการนอกเวลามีอัตราที่ไม่สอดคล้องกับ 
ค่าครองชีพและสภาพเศรษฐกิจ จึงควรมีการปรับอัตราใหม่ให้เหมาะสม 
 4.  ค่าที่พักในการเดินทางไปราชการควรให้ข้าราชการระดับล่างและระดับการเบิกจ่าย
ในลักษณะเหมาจ่ายให้เหมาะสมกับสภาพพื้นที่แทนการเบิกได้เท่าที่จ่ายจริง 
 5.  เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร รัฐควรขยายการช่วยเหลือการศึกษาแก่ข้าราชการให้
สามารถเบิกค่าเล่าเรียนได้ถึงระดับปริญญาตรี โดยอาจก าหนดมาตรการควบคุมค่าใช้ประกอบด้วย 
เช่น ระดับปริญญาตรีจะต้องได้เกรดเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 2.5 และก าหนดระยะเวลาตามหลักสูตรปกติ 
เป็นต้น 
 6.  ค่าเช่าบ้าน ควรส่งเสริมให้ข้าราชการได้มีที่อยู่อาศัยเป็นของตนเอง ซึ่งจะให้เกิด 
ความเป็นธรรมมากขึ้นกว่าเดิม ทั้งนี้เพราะการช่วยเหลือค่าเช่าบ้านเท่าที่เป็นอยู่ปัจจุบันยังไม่ทั่วถึง 
และมีลักษณะเป็นการให้ช่วยเหลือเฉพาะข้าราชการเพียงบางส่วนเท่านั้น โดยรัฐอาจต้ังกองทุน
หมุนเวียนเพื่อที่อยู่อาศัยขึ้นและให้ข้าราชการกู้ด้วยอัตราดอกเบี้ยต่ า 
 “สวัสดิการสังคม” หมายถึง กิจกรรมทั้งหลายทั้งปวงที่หน่วยงานรัฐบาลหรือหน่วยงาน
เอกชนจัดขึ้นอย่างมีระบบระเบียบ เพื่อป้องกันขจัดปัดเป่าหรือแก้ปัญหาสังคมต่าง ๆ หรือเพื่อ
ปรับปรุงชีวิตความเป็นอยู่ของบุคคลแต่ละคน กลุ่มชน หรือชุมชนให้ดีขึ้น ในการจัดบริการ หรือ
กิจกรรมตามนัยนี้ ซึ่งอาจจะเป็นบริการหรือกิจกรรมที่หน่วยงานจัดขึ้นเอง หรือสนับสนุนให้
หน่วยงานอื่นจัดขึ้นก็ตาม จ าเป็นต้องอาศัยหลักวิชาและทักษะของนักวิชาชีพหลายสาขาร่วมกัน
ด าเนินการ (แบบสหวิชาชีพ) เช่น แพทย์ พยาบาล นักกฎหมาย นักการศึกษา วิศวกร นักการศาสนา 
และนักสังคมสงเคราะห์ เป็นต้น 
 สวัสดิการสังคม เป็นกิจกรรมที่จัดไว้อย่างมีระเบียบในอันที่จะช่วยเหลือจุนเจือบุคคลและ
สภาวะแวดล้อมของเขาโดยใช้เทคนิค วิธีการต่าง ๆ ที่ช่วยให้บุคคล กลุ่มชน และชุมชน บรรลุความ
ต้องการ จนสามารถแก้ไขปัญหา ปรับตัวให้อยู่ในสังคม ตลอดจนปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ จนท าให้ฐานะ
ทางเศรษฐกิจและสังคมดีขึ้นกว่าเดิม 
 วิจิตร ระวิวงศ์ (2534 อ้างถึงใน กิติพัฒน์ นนทปัทมะดุลย์, 2536, หน้า 38) ได้ให้
ความหมายของสวัสดิการสังคมว่า หมายถึง กิจกรรมที่รัฐบาลและเอกชนทุกระดับ จัดให้มีขึ้นทั้งที่
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อประกันความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน โดยอาศัยผู้ปฏิบัติงานที่มี
ความรู้จากหลายสาขา ไม่เฉพาะแต่นักสังคมสงเคราะห์เท่านั้น และยังมีความหมายรวมถึงมาตรการ
ป้องกันและส่งเสริมสวัสดิการสังคมให้ดีขึ้นด้วย ประการที่ส าคัญ สวัสดิการสังคมถือเป็นส่วนหน่ึง
ของงานพัฒนาสังคม 
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 พงษ์กฤษณ์ มงคลสินธุ์ (2536 อ้างถึงใน วันทนีย์ วาสิกะสิน, 2541, หน้า 1) ผู้สมควรได้รับ 
“สวัสดิการสังคม” มิได้หมายถึงเฉพาะแค่คนยากจนเท่านั้น แต่จะหมายถึง คนที่ไม่ยากจนแต่มีปัญหา
ความเดือนร้อนด้วย สวัสดิการสังคมต้องเป็นสิ่งที่ให้กับทุกคนที่สมควรจะได้รับ 
 รีต และโรเบิร์ตสัน (Reid & Robertson, 1965) ให้ความคิดเห็นในหนังสือ ฟริง เบเนฟิต 
(Fringe Benefit) ไว้ว่า ฟริง เบเนฟิต (Fringe Benefit) ผลประโยชน์ที่ลูกจ้างได้รับทั้งหมดจาก
นายจ้าง โดยเน้นบนพื้นฐานทางเศรษฐกิจ โดยเฉพาะเร่ืองค่าจ้างแรงงานและที่ได้เป็นค่าตอบแทน
หรือบริการพิเศษอื่น ๆ ในรูปแบบข้อผูกพันต่าง ๆ ที่ได้ตกลงกันไว้ไม่ว่าจะเป็น ค่าแรงวันหยุด  
จ่ายให้เมื่อหยุดงาน เงินชดเชยเมื่อออกจากงานโดยคุณสมบัติของฟริง เบเนฟิต (Fringe Benefit) 
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 1.  เงินค่าตอบแทนทั้งหมดที่ลูกจ้างได้รับ 
 2.  เป็นผลประโยชน์ที่สามารถเลือกได้ว่าจะรับเป็นเงินหรือการได้รับบริการอ่ืนก็ได้ 
 3.  ผลประโยชน์ต้องเป็นสิ่งที่ได้ประโยชน์กับลูกจ้างส่วนใหญ่เกือบทั้งหมด 
 4.  โดยค่าจ้างที่ได้รับจะมากหรือน้อยจะแปรผันไปตามขนาดของงานที่ได้รับมอบหมาย 
 สรุปความหมายของ “สวัสดิการสังคม” หมายถึง ระบบการจัดสรรและจัดการบริการ
สังคมในลักษณะของโครงการ หรือบริการต่าง ๆ ให้กับคนทุกคนในสังคม ภายใต้หลักการสิทธิ 
ความเท่าเทียมกัน ความเสมอภาค และความเป็นธรรมทางสังคม เพื่อน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิต
ที่ดีของคนในสังคม การพัฒนาสังคมโดยรวม รวมทั้งการสร้างระบบความมั่นคงของมนุษย์และ
สังคมในระยะยาว 
 ความส าคัญของสวัสดิการ  
 สวัสดิการถือว่าเป็นค่าตอบแทนทางอ้อม ที่นับวันจะมีความส าคัญมากขึ้น โดยสวัสดิการ
มีความส าคัญ 3 ประการ คือ (เสนาะ ติเยาว์, 2535, หน้า 284) 
 1.  ในแง่ของสังคม รัฐบาลเห็นความส าคัญของค่าตอบแทนทางอ้อมจึงส่งเสริมให้องค์การ
จ่ายให้กับพนักงานในรูปแบบต่าง ๆ และจะให้ส่วนลดภาษีส่วนหน่ึงส าหรับลูกจ้างและขณะเดียวกัน
นายจ้างก็ได้ประโยชน์โดยการน าเอาค่าตอบแทนทางอ้อมนั้นน าไปเป็นรายจ่ายของธุรกิจในการ
ค านวณก าไรสุทธิประจ าปี เช่น ค่ารักษาพยาบาล หรหือค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับสุขภาพของพนักงานไม่ถือ
ว่าเป็นรายได้ในแง่ของพนักงานที่จะไปรวมค านวณส าหรับภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา และในแง่
องค์การก็เป็นรายจ่ายที่น าไปค านวณก าไรขาดทุนประจ าปีขององค์การได้ การให้ประโยชน์ทั้งแก่
นายจ้างและพนักงานให้มีการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อมมากขึ้น จนถือได้ว่าค่าตอบแทนประเภทนี้ 
มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน 
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 2.  ในแง่สถานประกอบการ การที่สถานประกอบการจัดสวัสดิการแก่พนักงานก็จะเป็น
การจูงใจให้คนเข้ามาท างานในสถานประกอบการและยังคงท างานต่อไป หากสถานประกอบการใด
ให้สวัสดิการน้อยกว่าสถานประกอบอื่น ก็จะท าให้มีอัตราหมุนเวียนแรงงานสูง นอกจากนี้ การจัด
สวัสดิการยังช่วยลดความขัดแย้งระหว่างนายจ้างและพนักงาน เป็นการลดบทบาทสหภาพแรงงาน 
ในการเรียกร้องสวัสดิการต่าง ๆ  
 3.  ในแง่ของพนักงาน สวัสดิการจะช่วยพนักงานในด้านของรายจ่ายต่าง ๆ เช่น การที่
สถานประกอบการจัดให้มีการประกันสุขภาพให้กับพนักงานจะเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระของ
พนักงานในแง่ค่ารักษาพยาบาลกรณีเจ็บป่วย เป็นต้น 
 วัตถุประสงค์ของการจัดสวัสดิการ  
 วัตถุประสงค์หรือคาดหวังถึงผลที่จะได้รับค่าตอบแทนจากการจัดสวัสดิการโดยทั่วไป
แล้วสามารถจ าแนกวัตถุประสงค์ขององค์การต่อการจัดสวัสดิการได้อย่างน้อย 5 ประการ (กุลธน 
ธนาพงศธร, 2529, หน้า 304-305 อ้างถึงใน สิทธิพร ชัยสุวรรณรัตน์, 2542, หน้า 20) ดังนี ้
 1.  เพื่อเสริมสร้างและเพิ่มพูนขวัญและก าลังใจแก่บุคลากรต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้
เกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน ซึ่งจะเป็นปัจจัยเกื้อกูลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 2.  เพื่อเป็นการบ ารุงรักษาบุคลากรให้ยังคงท างานอยู่กับองค์การต่อไป ในขณะเดียวกัน
สวัสดิการที่องค์การหนึ่ง ๆ จัดจะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรภายนอกที่มีความรู้ ความสามารถหันมา
สนใจและสมัครเข้ามาท างานอยู่กับองค์การต่อไป 
 3.  เพื่อเป็นการให้ความช่วยเหลือหรือความอนุเคราะห์แก่บุคลากรขององค์การ เพื่อให้
สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้โดยไม่เดือดร้อน การให้สวัสดิการถือว่าเป็นการให้ความช่วยเหลือ 
ด้านมนุษยธรรม นอกจากนี้ถือว่าเป็นการรักษาผลประโยชน์ขององค์การในแง่ป้องกันมิให้องค์การ
ได้รับความกระทบกระเทือนจากการที่บุคลากรขององค์กรประสบปัญหา หรือภาวะกังวลใจ 
จนมิอาจปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
 4.  เพื่อช่วยลดความขัดแย้งระหว่างองค์การกับบุคลากรขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ความขัดแย้งในเร่ืองผลประโยชน์ที่ได้รับแบ่งปันไม่เท่าเทียมกัน การจัดบริการสวัสดิการเป็น 
การช่วยท าให้สัมพันธภาพระหว่างสองฝ่ายเป็นไปอย่างราบรื่น 
 5.  เพื่อช่วยท าให้การบริหารงานขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธผิล 
เพราะเมื่อบุคลากรขององค์การได้รับสวัสดิการอย่างเพียงพอแล้ว ย่อมเกิดศรัทธา ความจงรักภักดีต่อ
องค์การจะมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเต็มที่ เป็นผลท าให้องค์การน้ัน สามารถ
บริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 จุดมุ่งหมายของการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรในองค์การ (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 
2542, หน้า 252) มีดังนี้  
 1.  เพื่อให้หน่วยงานเกิดประสิทธิภาพในการท างาน  
 2.  เพื่อยกระดับมาตรฐานการด าเนินชีวิตของพนักงาน  
 3.  เพื่อเพิ่มผลผลิตให้กับหน่วยงาน  
 4.  เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน  
 5.  เพื่อเป็นสิ่งล่อใจในการจัดการพนักงานเข้าท างานในหน่วยงาน  
 6.  เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีความผูกพันต่อหน่วยงาน  
 7.  เพื่อป้องกันความขัดแย้งและแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน  
 8.  เพื่อลดการร้องทุกข์ของพนักงานในหน่วยงาน  
 9.  เพื่อลดข้อพิพาทกับสหภาพแรงงาน  
 10.  เพื่อให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานได้อุทิศเวลาแรงงานในการปฏิบัติงาน อย่างดี และ
เต็มใจ  
 11.  เพื่อลดการขาดงาน ลางานและเปลี่ยนงานของผู้ปฏิบัติงานใน 
 ประเภทของสวัสดิการ 
 สุดาศิริ วศวงศ์ (2537, หน้า 184 อ้างถึงใน สิทธิพร ชัยสุวรรณรัตน์, 2542, หน้า 20-21) 
แบ่งประเภทสวัสดิการเป็นหัวข้อ ดังนี้ 
 1.  สวัสดิการที่กฎหมายระบุไว้ในกฎหมายคุ้มครองแรงงาน หมายถึง สวัสดิการที่รัฐ
บังคับนายจ้างจัดกับลูกจ้างทุกคนในองค์กร เช่น นายจ้างต้องจัดน้ าดื่มที่สะอาดถูกสุขอนามัยไว้ให้
ลูกจ้าง จัดหาห้องน้ า และส่วนอันถูกต้องตามสุขลักษณะ และมีปริมาณเพียงพอแก่ลูกจ้าง 
 2.  สวัสดิการทางเศรษฐกิจ เป็นสวัสดิการประเภทที่มิได้บังคับไว้ นายจ้างมีอิสระที่จะจัด
ให้หรือไม่ก็ได้ สวัสดิการประเภทนี้ ได้แก่ การบ าเหน็จรางวัลในการท างาน การแบ่งผลก าไร  
การสร้างความก้าวหน้าให้แก่คนงาน 
 3.  สวัสดิการสังคม ซึ่งเป็นสวัสดิการที่ค านวณเป็นเงินได้น้อยกว่าประเภทอื่น ๆ 
สวัสดิการประเภทนี้มักจะแสดงออกในรูปการจัดการงานบุคคลที่ดี การจัดกิจกรรมบันเทิง การให้
ข้อมลูข่าวสาร การให้การกู้ยืม และการให้ค าปรึกษาแก่คนงาน 
 สิทธิพร ชัยสุวรรณรัตน์ (2542, หน้า 21-22) ได้แบ่งประเภทของสวัสดิการไว้อีก ซึ่งพอ
สรุปได้ดังนี้ 
 1.  สวัสดิการประเภทสุขภาพอนามัย คือ สวัสดิการที่องค์กรให้ความช่วยเหลือแก่พนักงาน
ที่เจ็บป่วยในขณะที่เป็นพนักงาน โดยช่วยเหลือด้านค่าใช้จ่ายการรักษาพยาบาลในระดับหนึ่ง หรือ
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ออกค่าใช้จ่ายทั้งหมด ทั้งนี้อาจครอบคลุมถึงครอบครัวของพนักงานด้วย เพื่อเป็นการบรรเทา 
ความเดือนร้อนของพนักงานในด้านค่าใช้จ่ายดังกล่าว นอกจากนี้ยังมีการดูแลสุขภาพอนามัยของ
พนักงานในลักษณะการจัดให้มีการตรวจร่างกายประจ าปี การจัดห้องพยาบาลประจ าองค์กร  
จัดพยาบาล/ แพทย์มาให้บริการการรักษา เป็นต้น  
 2.  สวัสดิการประเภทความมั่นคงปลอดภัยในชีวิต คือ สวัสดิการที่จัดให้เพื่อช่วย
พนักงานให้มีความมั่นคงในชีวิตของพนักงานและครอบครัวของพนักงาน เช่น การจัดต้ังกองทุน
ส ารองเลี้ยงชีพพนักงาน เพื่อเป็นการออมเงินให้พนักงานในระยะยาวเมื่อพนักงานพ้นจากงาน  
การจัดท าประกันชีวิตพนักงาน เพื่อช่วยเหลือครอบครัวพนักงาน เป็นหลักประกันความมั่นคงให้แก่
พนักงาน 
 3.  สวัสดิการประเภทเศรษฐกิจ คือสวัสดิการที่องค์กรจัดให้ เพื่อการช่วยเหลือแบ่งเบา
ภาระค่าใช้จ่ายของพนักงานที่มีผลกระทบต่อภาวการณ์ครองชีพพนักงาน เช่น เงินช่วยเหลือ 
ค่าเล่าเรียนบุตร เงินช่วยเหลืองานศพพนักงาน/ครอบครัวพนักงาน การจัดสวัสดิการเงินกู้ดอกเบี้ยต่ า 
เป็นต้น 
 4.  สวัสดิการประเภทจูงใจ คือ สวัสดิการที่จัดไว้เพื่อการจูงใจให้พนักงานมาร่วมท างาน
กับองค์กร และการสร้างก าลังใจในการท างานของพนักงาน โดยองค์กรจะจัดให้ในรูปของเงินหรือ
วัตถุตามความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 5.  สวัสดิการประเภทการศึกษา คือ สวัสดิการที่จัดไว้เพื่อการส่งเสริมเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถ ความช านาญในการท างานมากขึ้น เช่น การให้ทุนการศึกษาแก่พนักงาน การจัด
อบรมสัมมนาทั้งในประเทศและต่างประเทศ การจัดให้มีห้องสมุดส าหรับพนักงาน เป็นต้น 
 6.  สวัสดิการประเภทสันทนาการ คือ สวัสดิการที่จัดไว้ให้พนักงานได้มีการพักผ่อนคลาย
ความเครียดจากการท างาน การส่งเสริมการออกก าลังกาย เพื่อให้พนักงานมีสุขภาพที่ดีทั้งทางร่างกาย
และจิตใจ เช่น การจัดท่องเที่ยวประจ าปี การจัดห้องอาหารของพนักงาน การจัดห้องพักผ่อน  
ห้องออกก าลังกาย เป็นต้น  
 7.  สวัสดิการประเภทสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ การจัดสภาพแวดล้อมใน 
การท างานที่ดีให้แกพนักงานการออกแบบห้องท างานหรือสถานที่ท างานให้มีความสะดวก สะอาด 
ถูกสุขลักษณะที่ดี การมีอุปกรณ์การท างานที่พร้อม มีบรรยากาศการท างานที่ดี สิ่งเหล่านี้จะท าให้
พนักงานมีสุขภาพจิตที่ดี และสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีผลผลิตรวมเพิ่มขึ้น
 โดยสรุป การจ าแนกประเภทของสวัสดิการน้ัน คือการค านึงถึงคุณภาพชีวิตที่ดีของ
พนักงานในองค์กรนั้นเอง และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ 
จังหวัดชลบุรี ก็เป็นองค์กรหนึ่งที่ควรให้ความส าคัญในการจัดสวัสดิการประเภทต่าง ๆ ซึ่งเปรียบ
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ได้กับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์คือปัจจัย 4 เพื่อเป็นการส่งเสริมให้บุคลกรมีคุณภาพชีวิต 
ที่ดีขึ้นและสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 หลักในการจัดสวัสดิการ 
 การจัดการด้านสวัสดิการหรือประโยชน์เกื้อกูลให้แก่พนักงานลูกจ้าง หรือคนงานใน
หน่วยงานหรือองค์การเป็นบริการอย่างหนึ่งที่อ านวยความสะดวกสบายให้แก่คนงาน พนักงานหรือ
ลูกจ้าง และสามารถจูงใจให้พนักงาน ลูกจ้าง หรือคนงานมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน หลักของการ
จัดสวัสดิการหรือประโยชน์เกื้อกูลที่ดี จึงต้องตรงตามความประสงค์ของผู้รับบริการ ซึ่งจะช่วย
สร้างสรรพันธะทางใจขึ้นกับหน่วยงาน หรือองค์การและพนักงาน ลูกจ้าง เจ้าหน้าที่ ดังนั้น  
นักบริหารงานบุคคลจึงต้องศึกษาพิจารณาถึงความต้องการอันแท้จริงของพนักงาน ลูกจ้าง และ
คนงานที่ประสงค์จะได้รับด้วย เพื่อสามารพให้การจัดสวัสดิการหรือประโยชน์เกื้อกูลแก่ลูกจ้าง
เจ้าหน้าที่ได้อย่างแท้จริง 
 ส าหรับหลักในการจัดสวัสดิการนี้ (สมพงษ์ เกษมสิน, 2521, หน้า 242) แยกพิจารณาเป็น
3 ประเด็น ดังนี้คือ 
 1.  พิจารณาถึงคนงาน พนักงาน หรือเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานหรือองค์การซึ่งเป็นผู้ได้รับ
บริการ 
 2.  พิจารณาถึงหน่วยงานหรือองค์การซึ่งเป็นผู้ให้บริการ 
 3.  พิจารณาถึงสิ่งประกอบอ่ืน ๆ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการก าหนดการให้สวัสดิการทั้ง 3 ด้านนี้
จะมีความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งและเป็นตัวประกอบที่ส าคัญที่จะเป็นสิ่งก าหนดในเร่ืองส่วนตัว 
(สมพงษ์ เกษมสิน, 2521, หน้า 242) 
 เอดวิน (Edwin, 1996) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับหลักในการจัดสวัสดิการไว้ดังนี้ 
 1.  ต้องตอบสนองความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริง ฝ่ายบริหารควรศึกษา 
ความต้องการด้านสวัสดิการ ไม่ควรด าเนินการตามข้อเรียกร้องบางกลุ่ม เพราะบางคร้ังการจัด
โครงการด้านสวัสดิการบางอย่างขึ้นแล้วไม่มีผู้ที่สนใจมาใช้บริการท าให้การด าเนินการไม่สัมฤทธิผล
เกิดความสิ้นเปลืองไม่คุ้มค่า 
 2.  ต้องตอบสนองความต้องการของคนทั้งหมด หรือโดยส่วนรวมไม่ใช่เพื่อบุคคลใด
บุคคลหนึ่งเท่านั้น เช่น หากจะจัดการประกันภัยแก่พนักงานก็ควรจะจัดในลักษณะการประกันภัย
แบบเป็นกลุ่ม เพราะมีผลประโยชน์คุ้มครองคนทั้งกลุ่มและประหยัดค่าใช้จ่าย 
 3.  มีขอบเขตการให้กว้างขวางครอบคลุมทุกคน เพื่อให้ทุกคนสามารถใช้บริการด้าน
สวัสดิการได้มากที่สุด โดยทั่วถึง การจัดสวัสดิการบางประเภทอาจท าให้พนักงานบางกลุ่มไม่มี
โอกาสใช้บริการ จนก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์การหรือไม่สามารถตอบสนองความต้องการของ 
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พนักงานทุกคนได้ ก็ควรจัดสวัสดิการอ่ืนขึ้นทดแทน 
 4.  ควรมีแบบอย่างเดียวแก่ทุกคน และมีความเสมอภาค การให้พนักงานมีสิทธิได้รับ
สวัสดิการจากองค์การเท่าเทียมกันทุกคน ก่อให้เกิดความพอใจทุกฝ่าย ปัจจุบันการให้สวัสดิการ
และประโยชน์เกื้อกูลเกิดขึ้นจากความต้องการของบุคคลหลายฝ่าย เช่น นายจ้าง ลูกจ้าง รัฐบาล  
การแข่งขัน หรือกฎหมายแรงงาน 
 5.  ควรจะค านวณต้นทุนสวัสดิการที่จัดให้ถูกต้องและมีหลักเกณฑ์ที่เชื่อถือได้ เพื่อเป็น
หลักในการควบคุมและสะดวกในการติดตามผลว่าคุ้มค่าหรือไม่ การค านวณต้นทุนจะต้องพิจารณา
ถึงประโยชน์ที่พนักงานได้รับจะคุ้มค่าหรือไม่และค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นองค์การจะสามารถรับภาระได้
หรือไม่ และการจัดให้จะต้องน าเอาไปปฏิบัติได้ง่าย สะดวกรวดเร็วไม่สร้างภาระและเงื่อนไขที่
ยุ่งยากให้ผู้เกี่ยวข้อง 
 ภิญโญ สาธร (2526 อ้างถึงใน สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์ และภาวนา พัฒนศรี, 2538, หน้า 
28-29) ให้ทัศนะว่า สวัสดิการที่ดีควรประกอบด้วยหลักการต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
 1.  หลักแห่งความยุติธรรม ซึ่งควรยึดเป็นการจัดและให้ความยุติธรรม โดยมิเลือกปฏิบัติ 
 2.  หลักแห่งความสะดวก การให้บริการสวัสดิการควรรวดเร็ว สะดวก และมีระเบียบใน
การให้บริการ 
 3.  หลักแห่งงบประมาณ การที่สวัสดิการคือส่วนหนึ่งของต้นทุนการผลิต การจัดท าแผน
สวัสดิการจึงควรค านึงถึงงบประมาณที่จะใช้ และความสามารถในการด าเนินงานสวัสดิการได้ 
อย่างต่อเนื่อง 
 4.  หลักแห่งการบ ารุงขวัญและก าลังใจ สวัสดิการที่จัดขึ้นควรมีวัตถุประสงค์เพื่อ 
การบ ารุงขวัญและก าลังใจในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อความรัก ความผูกผันต่อสถานประกอบการ 
 5.  หลักแห่งการประหยัด เป็นหลักที่ต้องพิจารณาอย่างรอบคอบ เพราะถ้าสวัสดิการ
กระท าโดยขาดหลักการประหยัดแล้วจะกลายเป็นความฟุ่มเฟือย จะก่อให้เกิดผลเสียมากกว่าผลดี 
 6.  หลักแห่งประสิทธิภาพ ผลที่ได้จากการจัดสวัสดิการควรเกิดประโยชน์สูงสุด ใช้เวลา
น้อยและลงทุนต่ า แต่ได้รับบริการที่ดีทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ 
 7.  หลักแห่งการสนองตอบความต้องการ สวัสดิการที่จัดให้ต้องสอดคล้องกับ 
ความต้องการของลูกจ้างส่วนใหญ่ 
 8.  หลักแห่งความจูงใจ สวัสดิการที่ให้ควรก่อให้เกิดแรงจูงใจ หรือก าลังใจที่จะท างาน
ให้เกิดผลดีแก่ตนเองและความก้าวหน้าของกิจการ 
 9.  หลักแห่งประโยชน์ เมื่อจัดสวัสดิการใด ๆ แล้ว ประโยชน์ที่ได้ควรต้องคุ้มค่า ได้ผล
ตามเป้าหมายทั้งลูกจ้าง และนายจ้าง 
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 10.  หลักความเสมอภาค ซึ่งต้องค านึงถึงความเท่าเทียมกันให้มากที่สุด 
 จากหลักการจัดสวัสดิการข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า หลักการจัดสวัสดิการที่ดีควรจะจัด
ให้ด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาค ทั้งนี้ควรจะต้องตรงตามความต้องการโดยยึดหลักแห่ง
ประโยชน์ ค านึงถึงความคุ้มค่าที่ได้รับในการเลือกวิธีการด าเนินการ  
 องค์ประกอบของงานสวัสดิการสังคมประเทศไทย  
 องค์ประกอบของงานสวัสดิการสังคมประเทศไทย ประกอบด้วย  
 1.  บริการประกันสังคม (Social Insurance) เป็นบริการที่เกิดขึ้นตาม พระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. 2533 ซึ่งกฎหมายดังกล่าวใช้สถานประกอบการที่มีลูกจ้าง ตั้งแต่ 10 คนขึ้นไป 
ต้องจ่ายเงินสมทบเข้ากองทุนประกันสังคม  
 2.  บริการสงเคราะห์ประชาชน (Public Assistance) เป็นบริการที่ รัฐจัดช่วยเหลือแก่
ประชาชนและครอบครัวที่ไม่สามารถช่วยเหลือตนเองได้เป็นการช่วยเหลือ บรรเทาทุกข์ เฉพาะหน้า 
(Relief) และตลอดจนให้บริการอ่ืน ๆ ที่จ าเป็น  
 3. บริการสังคม (Social Services) เป็นบริการที่รัฐหรือเอกชนมีความ พร้อมที่จะท าหน้าที่
ให้บริการซึ่งมุ่งส่งเสริมสวัสดิภาพของบุคคลในสังคมให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ ในสังคมได้อย่างเป็น
สุขตามอัตภาพ (ระพีพรรณ ค าหอม, 2545, หน้า 15-16) 
 องค์ประกอบของงานสวัสดิการสังคม  
 องค์ประกอบของงานสวัสดิการสังคมโดยทั่วไป มีการใช้ 2 ลักษณะ คือ ลักษณะ กว้าง 
และลักษณะแคบ ดังนี้  
 1.  องค์ประกอบของงานสวัสดิการสังคม ในลักษณะกว้าง แบ่งได้ 7 ด้าน ประกอบด้วย  
  1.1  การศึกษา (Education)  
  1.2  สุขภาพอนามัย (Health)  
  1.3  ที่อยู่อาศัย (Housing)  
  1.4  การท างานและมีรายได้ (Employment and Income Maintenance)  
  1.5  ความมั่นคงทางสังคม (Social Security)  
  1.6  บริการสังคม (Social Services)  
  1.7  นันทนาการ (Recreation)  
 2 . องค์ประกอบของงานสวัสดิการสังคม ในลักษณะแคบ แบ่งตาม พระราชบัญญัติ 
ความมั่นคงทางสังคมของประเทศสหรัฐอเมริกาแบ่งเป็น 3 บริการ ประกอบด้วย  
  2.1  บริการประกันสังคม (Social Insurance)  
  2.2  บริการสงเคราะห์ประชาชน บริการประชาสงเคราะห์บริการสาธารณูปการ  
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(Public Assistance)  
  2.3  บริการสังคม (Social Services)  
 รูปแบบการจัดสวัสดิการสังคม 
 ในที่นี้ รูปแบบการจัดสวัสดิการสังคม หมายถึง การมีส่วนร่วมของภาคส่วนต่าง ๆ ใน
การจัดสวัสดิการสังคมที่เหมาะสม เป็นธรรม ทั่วถึง เท่าเทียม มีมาตรฐานเป็นรูปแบบที่มี 
ความหลากหลายเป็นสวัสดิการแบบทางเลือกให้กับกลุ่มเป้าหมายต่างๆ ในสังคม  
 กลไกการจัดสวัสดิการสังคม หมายถึง กลไกที่ท าให้การจัดสวัสดิการสังคมเกิดขึ้น ได้แก่ 
กลไกของนโยบาย กลไกการบริหารจัดการ และกลไกการด าเนินงาน ซึ่งการจัดสวัสดิการสังคมจะ
บรรลุวัตถุประสงค์มากน้อยเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับการใช้กลไกการท างานทั้ง 3 ส่วนไปพร้อม ๆ กัน 
 จุดแข็ง หมายถึง จุดเด่นหรือจุดเข้มแข็ง หรือข้อดีที่ท าให้การจัดสวัสดิการสังคมบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  
 จุดอ่อน หมายถึง ข้ออ่อนหรือข้อเสียที่ท าให้การจัดสวัสดิการสังคมเกิดปัญหาอุปสรรค 
และไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้  
 ทางเลือกของรูปแบบการจัดสวัสดิการสังคม หมายถึง การที่ภาคส่วนต่าง ๆ ของสังคม 
มีส่วนร่วมก าหนด ร่วมจัดรูปแบบสวัสดิการสังคมที่มีมากกว่า 1 รูปแบบ ได้แก่ รูปแบบรัฐสวัสดิการ 
รูปแบบสวัสดิการสังคมพหุลักษณ์ รูปแบบสวัสดิการสังคมประชานิยม รูปแบบสวัสดิการสังคม
ท้องถิ่น และรูปแบบสวัสดิการสังคมเฉพาะกลุ่ม เป็นต้น  
 รูปแบบสวัสดิการ หมายถึง รูปแบบสวัสดิการที่เกิดจากการจัดสวัสดิการมากกว่า 1 
รูปแบบขึ้นไป ถือเป็นรูปแบบใหม่ที่เกิดจากการจัดระเบียบโลกใหม่ (New World Order Model) ของ
นักคิดสวัสดิการสังคมทั่วโลกที่เชื่อว่า หลังยุคโลกาภิวัตน์ได้ส่งผลให้ระบบสวัสดิการสังคมในอดีต 
ที่ผ่านมาต้องปรับตัวใหม่ เนื่องจากความหลากหลายของชนเผ่า เชื้อชาติ วัฒนธรรมมีมากขึ้น การจัด
สวัสดิการในรูปแบบนี้จึงให้ความส าคัญกับมนุษย์ทุกคน (Welfare for Alls) ภายใต้หลักการสิทธิ 
ความเท่าเทียม ความเป็นธรรม การมีส่วนร่วม และความต้องการของประชาชน ในที่นี้หมายถึง  
3 ส่วนหลัก ได้แก่  
 1.  สวัสดิการกระแสหลัก หมายถึง สวัสดิการโดยรัฐ เป็นการจัดสวัสดิการภาคบังคับ
ของรัฐที่จัดให้กับประชาชน โดยค านึงถึง ความครอบคลุม ทั่วถึง เป็นธรรม ครบถ้วน รูปแบบที่จัด
ให้ เช่น การจัดบริการในรูปแบบของสถาบัน การจัดบริการโดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การจัด
สวัสดิการกระแสหลักนี้ส่วนใหญ่จะเป็นการจัดโดยผ่านกลไกระบบการเงินการคลัง ระบบภาษีของ
รัฐ และโครงสร้างการบริหารงานขององค์กรเป็นหลัก เช่น รูปแบบสวัสดิการพื้นฐาน (ภาคบังคับ) 
รูปแบบสวัสดิการท้องถิ่น เป็นต้น  
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 2.  สวัสดิการกระแสรอง หมายถึง สวัสดิการทางเลือกที่เกิดขึ้นจากศักยภาพ ความเข้มแข็ง
ของภาคชุมชน ภาคประชาชน และภาคพื้นถิ่น สวัสดิการในรูปแบบนี้จะเกิดขึ้นจากความสนใจ  
ความสมัครใจร่วมกันของกลุ่มเป้าหมายเป็นรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ การจัดระบบสวัสดิการจึงขึ้นอยู่
กับข้อตกลงร่วมกัน ประกอบด้วย  
 สวัสดิการพื้นถิ่น หมายถึง การสร้างหลักประกันผ่านช่องทางของวัฒนธรรมให้กับ 
คนในชุมชน เป็นสวัสดิการที่เกิดขึ้นจากฐานคิดด้านประเพณี ด้านวัฒนธรรมเฉพาะถิ่น  
ด้านภูมิปัญญาชาวบ้าน ด้านศาสนา ด้านจิตวิญญาณ ด้านอ่ืน ๆ เช่น กองบุญข้าว กองทุนซากาดใน
ศาสนาอิสลาม เป็นต้น  
 สวัสดิการชุมชน สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนได้ให้ความหมายสวัสดิการชุมชน หมายถึง 
การสร้างหลักประกันเพื่อความมั่นคงของคนในชุมชน หมายรวมถึง ทุกอย่างที่จะท าให้คนใน
ชุมชนมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ทั้งในรูปแบบของสิ่งของ เงินทุน น้ าใจ การช่วยเหลือเกื้อกูล เป็นเร่ืองที่
เกี่ยวข้องกับวิถีชีวิตตั้งแต่เกิด แก่ เจ็บ ตาย เช่น กองทุนสัจจะออมทรัพย์ กองทุนออมวันละบาท 
กองทุนสวัสดิการผู้น าชุมชน กองทุนสวัสดิการผู้สูงอายุในชุมชน เป็นต้น  
 3.  สวัสดิการท้องถิ่น หมายถึง สวัสดิการโดยรัฐที่เกิดจากการกระจายอ านาจจาก
ส่วนกลางสู่ท้องถิ่น เป็นรูปแบบการจัด สวัสดิการร่วมระหว่างรัฐบาลกลางกับรัฐบาลท้องถิ่น  
โดยใช้แผน โครงการ กิจกรรมด้านสวัสดิการสังคมที่ตอบสนองกับความต้องการของแต่ละท้องถิ่น  
 ทิศทางการจัดสวัสดิการสังคม หมายถึง การคาดการณ์ถึงการปรับตัวของระบบการจัด
สวัสดิการสังคมไทยในอนาคตที่น่าจะเกิดขึ้น หรือเป็นไปได้ในระยะ 5-10 ปีข้างหน้า ในที่นี้จะ
คาดการณ์เป็น 2 ระยะ ได้แก่ ระยะสั้น (5 ปี) และระยะยาว (10 ปีขึ้นไป) 
 ปัจจุบันทางราชการได้จัดสวัสดิการให้แก่ข้าราชการมากมายหลายประเภททั้งที่เป็นตัวเงิน 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง ฯลฯ และที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น สิทธิ
การลาต่าง ๆ เป็นต้น จากเจตนารมณ์ในการก าหนดสวัสดิการประเภทต่าง ๆ ที่ทางราชการจัดให้แก่
ข้าราชการ สามารถสรุปความหมายของสวัสดิการ ได้คือ ค่าตอบแทนต่าง ๆ ทั้งที่เป็นตัวเงินและ 
ไม่เป็นตัวเงินที่ทางราชการจ่ายให้แก่ข้าราชการลูกจ้างของส่วนราชการ นอกเหนือจากเงินเดือนหรือ
ค่าจ้างที่ได้รับเป็นประจ าอยู่แล้ว เพื่อช่วยให้ข้าราชการและลูกจ้างส่วนราชการเกิดความมั่นคงใน 
การด ารงชีวิต เป็นเคร่ืองมือจูงใจให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถเข้ามารับราชการและรักษาบุคคล
เหล่านั้นให้อยู่ในระบบราชการา ตลอดจนช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานและที่ส าคัญ
ที่สุดเป็นเคร่ืองมือในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้ข้าราชการและลูกจ้างส่วนราชการ ก่อให้เกิด
แรงจูงใจในการเพิ่มพูนผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยังเกิดประสิทธิผล 
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 ดังนั้น สวัสดิการจึงนับเป็นแนวทางหนึ่ง ที่จะช่วยให้เกิดความร่วมมือร่วมใจจาก
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ ซึ่งจะเป็นผลให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุถึงวัตถุประสงค์ตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ฉะนั้นการจัดสวัสดิการจึงควรที่จะได้มีการวางนโยบาย มีแผนการด าเนินงาน
รวมทั้งโครงการไว้อย่างรอบคอบและสุขุม โดยค านึงถึงคุณค่าของมนุษย์ (Human Value) เพื่อที่
สวัสดิการจะเป็นผลให้เกิดก าลังใจในการท างานซึ่งจะเป็นผลสะท้อนต่อคุณภาพของผลงานได้ 
ไม่มากก็น้อย  
 ทฤษฎีด้านสวัสดิการเศรษฐกิจ 
 การให้สวัสดิการทางด้านนี้นั้น อาจจัดได้ทั้งในรูปของการช่วยเหลือทางการเงินและใน 
รูปบริการที่ไม่เกี่ยวกับเงิน เช่น การจ่ายเงินสงเคราะห์ครอบครัวของเจ้าหน้าที่ ตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ 
ตั้งเงินทุนสวัสดิการเพื่อการกู้ยืมเพื่อบรรเทาความเดือดร้อน ให้เงินค่าเช่าบ้านจัดสรรที่ดินและอาคาร
สงเคราะห์เพื่อส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่มีที่ดินและบ้านเป็นของตนเอง จัดพาหนะรับส่ง จัดตั้งร้านค้าหรือ
สหกรณ์ เพื่อให้เจ้าหน้าที่ได้ซื้อสินค้าในราคาถูก เป็นต้น (Clothior & Spriegel, 1954, p. 389  
อ้างถึงใน อมรชัย รัตนวรพิพัฒน์, 2550) 
 ผู้วิจัยสรุปจากแนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องแล้วจะเห็นว่า มนุษย์มีความต้องการพื้นฐานที่
จะท าให้คุณภาพชีวิตของตนมีความเป็นอยู่ที่ดี สามารถแบ่งออกได้ดังนี้ 
 ความต้องการทางร่างกาย (Basic Physical Needs) เปน็ความต้องการของมนุษย์ที่ส าคัญ
ที่สุด ในการด ารงชีวิตมนุษย์เพื่อให้สามารถอยู่รอดได้ 
 ความต้องการความปลอดภัย (Safety and Security Needs) เป็นสิ่งส าคัญรองลงมาที่จะ 
ท าให้มนุษย์มีขวัญและก าลังใจในการท างาน ซึ่งถ้าขวัญและก าลังใจดี ผลงงานในองค์การที่มนุษย์
ได้กระท าก็จะดีด้วย 
 ความต้องการทางสังคม (Social and Belonging Needs) เป็นความต้องการที่ให้บุคคล 
หรือเพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าเร็จของตน หลังจากที่ได้รับความต้องการ 2 ประการแรก 
 ส าหรับความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem and Respect Needs) และ
ความต้องการที่จะได้รับ ความส าเร็จตามความนึกคิด (Self-Actualization Need) เป็นความต้องการ
ชั้นสูงซึ่งมนุษย์ มีความต้องการหลังจากที่ได้รับความต้องการ 3 ประการแรก 
 ดังจะเห็นได้ว่าสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออกใน
วิทยาเขตบางพระ ที่ผู้วิจัยได้ท าการวิจัยนั้น เปรียบได้กับความต้องการขั้นแรกคือ ความต้องการทาง
ร่างกายแล้ว ปัจจัยที่สามารถท าให้มนุษย์มีได้นั้นคือ สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงิน กล่าวคือ เงินสามารถ
น าไปซื้ออาหาร ที่อยู่อาศัย หรือยารักษาโรค เพื่อให้ด ารงชีวิตอยู่ได้ และสิ่งจูงใจที่มิใช่ตัวเงิน เช่น 
การยกย่องชมเชย การยอมรับ ความมั่นคงในการงาน การจัดสวัสดิการแบบให้เลือกได้ การจัดให้มี
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การติดต่อสื่อสารที่สะดวก ความยุติธรรม เป็นต้น ซึ่งหากขาดไปก็จะท าให้มนุษย์ด ารงชีวิตได้ 
อย่างยากล าบาก หรือการด ารงชีวิตให้เป็นไปตามปกติสุขได้ ความต้องการความปลอดภัย ซึ่งเป็น
ความต้องการขั้นที่สองเป็นผลต่อเน่ืองมาจากความต้องการขั้นแรก ซึ่งความต้องการขั้นแรกที่มนุษย์
ได้รับพียงพอหรือมากพอแล้วจะท าให้ได้รับความต้องการขั้นที่สองตามมา แต่ถึงอย่างไรก็ตาม  
สิ่งที่จะท าให้มนุษย์มีขวัญและก าลังใจที่ดีอีกอย่างหนึ่งนอกจากความต้องการขั้นแรกนั้นก็คือ 
สวัสดิการ 
 

ทฤษฏีความต้องการสามปัจจัย 
 แมคคลีแลนด์ (McClelland, 1985 อ้างถึงใน พิทยา บวรวัฒนา, 2544, หน้า 32) มีความคิด
ว่าในการท างานนั้นมีแรงจูงใจหรือความต้องการสามประการคือ 
 1.  ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง พลังผลักดันที่ต้องการ
แสดงออกถึงความดีเด่น ความต้องการที่จะท าอะไรให้ส าเร็จได้ดีกว่าคนอ่ืนหรือดีกว่ามาตรฐาน
ทั่วไป ความมุมานะพยายามต่อสู้ฟันฝ่าเพื่อความส าเร็จ คนที่มีความต้องการแบบนี้เป็นคนที่ปรารถนา
จะท าอะไรให้ได้ดีกว่าคนอ่ืน เป็นคนที่ถือว่าเป็นเร่ืองที่ท้าทายและเป็นคนที่รับผิดชอบต่อความส าเร็จ
หรือความล้มเหลวต่อการท างานของตน 
 2.  ความต้องการที่จะมีอ านาจ (Power) หมายถึง ความต้องการที่จะมีอิทธิและเข้าไป
ควบคุมก ากับคนอื่นให้กระท าตามที่ตนต้องการ คนพวกนี้ชอบท าตัวเป็นคนคุมเกม ชอบมีอ านาจ
ชอบศักดิ์ศรีมากกว่าที่จะให้ความส าคัญต่อการท างานที่ดี และชอบท างานในลักษณะที่แข่งขันกับ
คนอ่ืน 
 3.  ความต้องการที่จะผูกพัน (Affiliation) หมายถึง ความต้องการที่จะให้คนอ่ืนชอบและ
เป็นมิตรด้วย คนพวกนี้ต้องการบรรยากาศการท างานแบบต่างฝ่ายต่างเข้าใจและร่วมมือกันท างาน 
 โดยสรุปแล้ว คนที่มีความต้องการที่จะประสบความส าเร็จสูง จะประสบความส าเร็จ 
ถ้าได้บริหารกิจการของตนเอง หรหือได้บริหารงานหน่วยงานอิสระภายในองค์กรขนาดใหญ่  
แต่คนเหล่านี้ไม่จ าเป็นจะต้องเป็นนักบริหารที่ดีส าหรับองค์การขนาดใหญ่เสมอไป นอกจากนี้ 
นักวิชาการบางท่านเชื่อว่า คนที่มีความต้องการอยากมีอ านาจมาก และมีความต้องการที่จะผูกพัน
น้อยจะเป็นคนที่เป็นนักบริหารที่ดี 
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ประวัติและโครงสร้างของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ 
 ประวัติความเป็นมา  
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก เป็นมหาวิทยาลัยด้านวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 ซึง่ได้รับ  
การประกาศ ในราชกิจจานุเบกษาและมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 19 มกราคม 2548 เป็นต้นมา โดยใน
พระราชบัญญัติ ฉบับนี้ ได้ก าหนดให้รวมกลุ่มวิทยาเขตในสังกัดสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล จ านวน 
4 วิทยาเขตและ1 คณะ ตามมาตรา 65(3) ได้แก่ วิทยาเขตจักรพงษภูวนารถวิทยาเขตอุเทนถวาย  
วิทยาเขตบางพระ วิทยาเขตจันทบุรี และคณะเกษตรศาสตร์บางพระ พร้อมทั้งให้ยกฐานะขึ้นเป็น
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ตามมาตรา 5(3) 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก จัดการศึกษาทั้งในระดับปริญญาโท 
ปริญญาตรี และระดับต่ ากว่าปริญญาตรีในสาขาวิชาชีพต่าง ๆ กระจายอยู่ตามวิทยาเขตในสังกัดทั้ง  
4 แห่ง ตามความเชี่ยวชาญเฉพาะทางของแต่ละวิทยาเขต ซึ่งหน่วยงานแต่ละแห่งของมหาวิทยาลัย ฯ 
ล้วนมีประวัติในการก่อตั้ง และจัดการศึกษาด้านวิชาชีพไม่น้อยกว่า 50 ปี ดังนั้น มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก จึงจัดเป็นมหาวิทยาลัยทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 1 ใน 15 
แห่ง ที่จัดการศึกษาระดับ ปริญญาสายวิชาชีพ ด้วยความเชี่ยวชาญมาอย่างยาวนานแห่งหนึ่งของ
ประเทศไทย  
 การจัดการศึกษา 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก จัดการศึกษาโดยมุ่งพัฒนาบุคคลให้มี 
ความจัดเจนทางวิชาการ มีความเชี่ยวชาญเชิงบูรณาการ และมีคุณสมบัติที่จ าเป็นตามลักษณะของงาน
อาชีพพร้อมที่จะท างานและปรับปรุงตนเองให้ก้าวหน้าทันสมัยต่อเทคโนโลยี รวมทั้งการปลูกฝัง 
การมีระเบียบวินัย ความประณีต ความส านึกในจรรยาชีพ มีคุณธรรม และความรับผิดชอบต่อหน้าที่
และสังคม โดยเปิดสอนในสาขาวิชาที่หลากหลายภายใต้การจัดตั้งส่วนราชการในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ตามมติสภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก คร้ังที่ 6/ 
2553 เมื่อวันที่ 25 พฤษภาคม พ.ศ. 2553  
 บทบาทของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก มุ่งเน้นที่จะต้องผลิตบัณฑิตให้ 
มีคุณภาพ สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานเพื่อสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจให้แก่
ชุมชนและประเทศชาติรวมทั้งสร้างสังคมความรู้ในอนาคต ปัจจุบันมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลตะวันออก ได้จัดการศึกษาเป็น 3 ระดับการศึกษา คือ ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
(ปวส.) ระดับปริญญาตรี และระดับปริญญาโท 
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 ความเป็นมาของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 
 มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 1 มิถุนายน พ.ศ. 2542 และวันที่ 31 สิงหาคม พ.ศ. 2542 อนุมัติ
ให้สถาบันอุดมศึกษาทั้ง 20 แห่ง (จุฬา, ธรรมศาสตร์, เกษตร, มหิดล. เชยีงใหม่, ขอนแก่น ฯลฯ)  
จ้างพนักงานมหาวิทยาลัยทดแทนอัตราข้าราชการที่เกษียณอายุทั้งสายผู้สอนและสายสนับสนุน 
โดยให้ส านักงบประมาณพิจารณาจัดสรรงบประมาณเพื่อเป็นค่าใช้จ่ายส าหรับการจ้าง ทั้งในกรณี
ทดแทนต าแหน่งเกษียณอายุราชการและต าแหน่งที่ว่างโดยเหตุอ่ืน กรณีเพิ่มต าแหน่งใหม่และ
ต าแหน่งนักเรียนทุน ในหมวดเงินอุดหนุนทั่วไปในอัตราแรกบรรจุและบวกเพิ่มอีกร้อยละ 70.00 
ของอัตราแรกบรรจุส าหรับสายผู้สอน และบวกเพิ่มอีกร้อยละ 50.00 ของอัตราแรกบรรจุส าหรับ
สายสนับสนุน ทั้งนี้ให้สถาบนัอุดมศึกษาศึกษาดังกล่าวก าหนดจ านวนบุคคลที่จะจ้างและอัตรา
ค่าจ้างได้ตามเหตุผลและความจ าเป็น โดยต้องได้รับความเห็นชอบจากสภาสถาบันอุดมศึกษา และ
ต้องอยู่ในวงเงินงบประมาณที่ได้รับจัดสรร 
 มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 23 กันยายน พ.ศ. 2546 และวันที่ 27 มิถุนายน พ.ศ. 2549 
เห็นชอบในยุทธศาสตร์การปรับขนาดก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2549-2551) และให้ส่วนราชการ 
ถือปฏิบัติ กล่าวคือ ยังคงไม่ให้เพิ่มอัตราข้าราชการเพิ่มใหม่ 
 มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2544 อนุมัติในหลักการให้สถาบัน
เทคโนโลยีราชมงคล จ้างบุคลากรผู้สอนและบุคลากรสนับสนุนการสอนทดแทนอัตราข้าราชการ
ตามความส าคัญและความจ าเป็นเร่งด่วน โดยให้ส านักงบประมาณจัดสรรงบประมาณสนับสนุน
ตามก าลังงบประมาณส าหรับอัตราค่าจ้างให้พิจารณาก าหนดเท่ากับอัตราเงินเดือนข้าราชการแรก
บรรจุบวกด้วยอัตราเพิ่มอีกไม่เกินร้อยละ 30.00 ของอัตราเงินเดือนแรกบรรจุ ในการจ้างบุคลากร
ผู้สอนซึ่งเป็นสาขาขาดแคลน 
 คณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 16 กรกฎาคม พ.ศ. 2547 อนุมัติให้มหาวิทยาลัยราชภัฏก าหนด
กรอบอัตราก าลังส าหรับต าแหน่งในสายอาจารย์ผู้สอนเป็นต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย โดยให้
กระทรวงศึกษาธิการ น าเสนอองค์กรกลางการบริหารงานบุคคลพิจารณา ส่วนบุคลากรสายสนับสนุน
ให้ก าหนดต าแหน่งเป็นพนักงานราชการ โดยให้น าเสนอคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการตาม
ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วย พนักงานราชการ พ.ศ. 2547 พิจารณา ส าหรับอัตราค่าจ้าง 
เน่ืองจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเป็นส่วนราชการในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ยังมิใช่มหาวิทยาลัยใน
ก ากับ จึงให้ได้รับค่าจ้างเท่ากับของบุคลากรในระบบเดียวกัน โดยเมื่อได้รับอนุมัติกรอบอัตราก าลัง
แล้ว ให้กระทรวงศึกษาธิการขอท าความตกลงในรายละเอียดกับส านักงบประมาณต่อไป 
 มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 19 ธันวาคม พ.ศ. 2549 เห็นชอบให้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลและมหาวิทยาลัยราชภัฏ ด าเนินการตามแนวทางมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 1 มิถุนายน 
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พ.ศ. 2542 และ วันที่ 31 สิงหาคม พ.ศ. 2542 (เช่นเดียวกับมหาวิทยาลัย 20 แห่งได้) (เอกสาร
ประกอบการบรรยายโครงการประชุมชี้แจง เร่ือง ระเบียบ ข้อบังคับ และกฎเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องกับ
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วันที่ 1 กันยายน 2552) 
 การจัดสวัสดิการของมหาวิทยาลัย 
 ตามพระราชบัญญัติ ระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2551 หมวด 9 การบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ก าหนดให้ทุก
มหาวิทยาลัยจัดให้มี การก าหนดต าแหน่ง ระบบการจ้าง การบรรจุและการแต่งต้ัง อัตราค่าจ้างและ
ค่าตอบแทน เงินเพิ่มและสวัสดิการ การเลื่อนต าแหน่ง การเปลี่ยนและการโอนย้ายต าแหน่ง การลา 
ให้เป็นไปตามข้อบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษา  
 แต่เน่ืองจากไม่มีการก าหนดเกณฑ์กลางและวิธีในการจัดสวัสดิการให้เป็นที่ชัดเจนจาก
หน่วยงานกลาง คือ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ส านักงานข้าราชการและพลเรือน หรือ
ส านักนายกรัฐมนตรี เนื่องจากสวัสดิการที่มีอยู่อย่างชัดเจนเป็นของข้าราชการ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออกได้พยายามศึกษาระบบสวัสดิการจากมหาวิทยาลัยต่าง ๆ อาทิ
มหาวิทยาลัยขอนแก่น มหาวิทยาลัยมหิดล และมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ฯลฯ แต่เน่ืองจากเงินใน
กองทุนพนักงานมหาวิทยาลัยเมื่อเทียบกับจ านวนพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอยู่ในปัจจุบัน เมื่อน ามา
จัดระบบสวัสดิการซึ่งจะเพียงพอกับพนักงานมหาวิทยาลัย อันอาจจะท าให้ประสบปัญหาต่อการจัด 
ระบบสวัสดิการส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยในอนาคตได้ 
 ในปัจจุบัน มหาวิทยาลัย ฯ ได้ด าเนินการจัดสวัสดิการในส่วนที่เกี่ยวข้องบางรายการให้แก่
พนักงานมหาวิทยาลัย ฯ ก่อน เช่น การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่ผ่านกระบวนการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนการปฏิบัติงานล่วงเวลาและนอกเวลาราชการ การจัดให้มีสวัสดิการ
บ้านพัก แต่ก็ยังไม่ครอบคลุมตามความต้องการของพนักงานมหาวิทยาลัย  
 กฎหมาย/ ระเบียบ/ ข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้องกับพนักงานมหาวิทยาลัย 
 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 
ได้ก าหนดให้ “พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” หมายความว่า บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้าง
ให้ท างานในสถาบันอุดมศึกษา โดยได้รับค่าจ้างหรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผ่นดินหรือ
เงินรายได้ของสถาบันอุดมศึกษา ดังนั้นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออกจึงจัดท า
ข้อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ว่าด้วย การบริหารงานบุคคลส าหรับ
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2551 เพื่อเป็นแนวการปฏิบัติส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัย 
 การจัดตั้งกองทุนสวัสดิการส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยจากเงินอุดหนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก เพื่อให้การบริหารงานบุคคลในส่วนของพนักงาน
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มหาวิทยาลัยเป็นไปอย่างมีคุณภาพ และประสิทธิภาพเกิดประโยชน์ต่อการด าเนินงานตามภารกิจ
ของมหาวิทยาลัยโดยรวม กองทุนจัดต้ังขึ้นเรียกว่า “กองทุนสวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัย”  
โดยรายรับของกองทุนประกอบด้วย 
 1.  เงินงบประมาณแผ่นดินประเภทเงินอุดหนุนทั่วไป ที่มหาวิทยาลัยไดรับจัดสรรเพื่อ
เป็นค่าใช้จ่ายในการจ้างพนักงานมหาวิทยาลัย และค่าใช้จ่ายบุคลากร 
 2.  เงินที่ได้รับการจัดสรรจากเงินรายได้ของมหาวิทยาลัย 
 3.  เงินหรือทรัพย์สินที่มีผู้บริจาคให้มหาวิทยาลัย 
 4.  ดอกผลหรือประโยชน์ของเงินหรือทรัพย์สิน ตาม ข้อ 1, 2, และ 3 
 การจ้างและการแต่งตั้ง 
 การสรรหาและการเลือกสรรบุคคลเข้าเป็นพนักงาน ด าเนินการด้วยวิธีการใดวิธีการหนึ่ง 
คือ การสอบแข่งขัน การคัดเลือก และวิธีการอ่ืนตามที่คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ า
มหาวิทยาลัย ก าหนด หลักเกณฑ์ วิธีการสอบแข่งขัน และวิธีการอ่ืน เกณฑ์การตัดสิน การขึ้นบัญชี 
และการยกเลิกบัญชี ให้เป็นไปตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ว่าด้วย 
การสอบบรรจุและการคัดเลือกบุคคลเข้ารับราชการหรือเป็นพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา โดย
ค านึงถึงความเที่ยงธรรมและประโยชน์สูงสุดของมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ จะต้องมีคุณสมบัติของ
ต าแหนง่ และอัตราค่าตอบแทนตามที่คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัยอนุมัติ 
 การจ้างพนักงานให้ท าสัญญาจ้างตามแบบที่คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ า
มหาวิทยาลัย ก าหนด โดยให้อธิการบดีหรือผู้ที่อธิการบดีมอบหมาย เป็นผู้มีอ านาจสั่งจ้างและ
แต่งตั้ง  
 การทดลองปฏิบัติงานให้ทดลองปฏิบัติงานหน่ึงปี เมื่อการทดลองปฏิบัติงานมีผล 
การประเมินว่าเป็นผู้มีความสามารถเหมาะสมในการปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย ก าหนด จะได้รับการต่อสัญญาจ้าง ซึ่งสัญญาจ้างมีช่วง
ระยะเวลาขออายุสัญญาตามปีงบประมาณ ดังนี้ 
 1.  ระยะแรกมีก าหนดเวลาสามปี 
 2.  ระยะที่สองมีก าหนเวลาสี่ปี 
 3.  ระยะที่สามมีก าหนดระยะเวลาหกปี 
 4.  ระยะทีสี่ให้อยู่ปฏิบัติงานจนเกษียณอายุ 
 การนับระยะเวลาสัญญาจ้าง ให้นับระยะเวลาต่อเนื่องกันทุกสัญญา และการต่อสัญญา
จ้างจะกระท าได้โดยมีเงื่อนไขว่า มหาวิทยาลัยได้รับการจัดสรรงบประมาณและพนักงานที่ได้รับ
การต่อสัญญาจ้างได้ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานแล้ว 
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 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการงานของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ  
ความประพฤติ คุณภาพของผลงาน ปริมาณงาน ผลงานที่ปฏิบัติมา ความอุตสาหะ การรักษาและ
จรรยาบรรณ และความเหมาะสมกับต าแหน่ง เพื่อใช้ประกอบพิจารณาแต่งตั้ง เลื่อนขั้นค่าตอบแทน 
พัฒนาเพิ่มพูน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และเสริมสร้างแรงจุลใจให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยให้มีการประเมินการปฏิบัติงานเป็นประจ าทุกปี อย่างน้อย 
ปีละสองครั้ง 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 นวระ ทาสุวรรณ และวรจนา แสงตาล (2552) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ความต้องการสวัสดิการ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม พบว่า  
 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สังกัดคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มีอายุระหว่าง 31-35 ปี มีระดับการศึกษาปริญญาโท มีสถานภาพโสด พักอาศัยในบ้านของตนเอง 
และมีความต้องการให้มหาวิทยาลัยจัดให้มีสวัสดิการด้านการส่งเสริมทุนการศึกษาบุคลากรมากที่สุด 
 ระดับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฎ
จันทรเกษม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความต้องการสวัสดิการ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชามหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม อยู่ในระดับมาก 5 อันดับ ได้แก่ 
ด้านสุขภาพอนามัย ด้านที่พักอาศัยในมหาวิทยาลัย ด้านการศึกษา ด้านการสะสมทรัพย์และด้าน 
อ่ืน ๆ 
 ข้อเสนอแนะปรับปรุงระบบการด าเนินงานเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการยังคงด าเนินไปใน
สภาพเดิมอย่างที่เป็นอยู่ให้ดีขึ้น โดยเฉพาะสวัสดิการด้านทุนการศึกษาแก่บุคลากรเพิ่มมากขึ้นเพื่อ
การพัฒนาตนเองควบคู่ไปกับความก้าวหน้าทางนวัตกรรมและการพัฒนาทางด้านเทคโนโลยี ซึ่งจะ
สร้างความพึงพอใจให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการสูงขึ้นจากที่เป็นอยู่ได้ 
 เบญจวรรณ ประจวบลาภ (2546) ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางการจัดสวัสดิการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนมากเป็นเพศหญิง มีสถานภาพโสด  
อายุระหว่าง 22-26 ปี ยังไม่มีบุตร และส่วนใหญ่อยู่ในสายงานสนับสนุนวิชาการ เงินเดือนที่ได้รับใน
ปัจจุบันต่ ากว่า 10,000 บาทต่อเดือน ความรู้เกี่ยวกับสวัสดิการพนักงานหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ด้านประเภท/ ชนิดของสวัสดิการ  ด้านเกณฑ์การช่วยเหลือในการรับสวัสดิการและด้านสิทธิ
ประโยชน์ในการรับสวัสดิการ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความรู้อยู่ในระดับปานกลางทั้ง 3 ด้าน 
พนักงานมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์มีความพึงพอใจต่อประเภทสวัสดิการด้านการศึกษามากที่สุด  
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ส่วนปัญหาอุปสรรคในการรับบริการสวัสดิการ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ประสบปัญหาเร่ืองความไม่
เพียงพอของสวัสดิการ ส าหรับแนวทางการจัดสวัสดิการกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความต้องการให้
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์จัดสวัสดิการประเภทสนับสนุน ด้านเศรษฐกิจ และสวัสดิการประเภท
สุขภาพอนามัย ส่วนด้านการบริหารจัดการกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความต้องการให้จัดสวัสดิการที่
ครอบคลุมถึงบุคคลในครอบครัว และควรมีรูปแบบการบริหารสวัสดิการที่พนักงานสามารถเลือกใช้
สวัสดิการได้ตรงกับความต้องการของพนักงาน รวมทั้งเข้าไปมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการใน
สวัสดิการด้วย ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ความรู้เกี่ยวกับสวัสดิการพนักงาน
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ในด้านประเภท/ ชนิดของสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจต่อ
ประเภท/ชนิดของสวัสดิการที่ได้รับ โดยมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ
พนักงานที่มีความพึงพอใจต่อประเภท/ ชนิดของสวัสดิการที่ได้รับ มีความสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์
กับแนวทางการจัดสวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ด้านการบริหารจัดการ โดยมี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทาวงสถิติที่ระดับ .05 
 ธนิยา ปุญญาสวัสดิ์ (2549) ได้ศึกษาเร่ือง การจัดสวัสดิการภายในส่วนราชการส าหรับ
ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม พบว่า ประชากรกรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง 31-40 ปี โสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี อายุราชการระหว่าง 1-5 ปี และอยูใ่นต าแหน่ง
ระดับ 6 มีรายได้ระหว่าง 10,000-19, 999 บาทต่อเดือน ยังไม่มีผู้อยู่ในความอุปการะ มีภูมิล าเนา 
อยู่ต่างจังหวัดและปริมณฑล มีความพึงพอใจต่อการใช้ประโยชน์จากสวัสดิการการให้กู้เงิน  
การสงเคราะห์สมาชิก การกีฬาและนันทนาการ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุราชการ ระดับรายได้ และจ านวนผู้ที่
อยู่ในความอุปการะมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจที่จ่ายให้ในรูปของตัวเงิน ไม่ว่าจะเป็น
สวัสดิการด้านการให้กู้เงินหรือสวัสดิการด้านการสงเคราะห์สมาชิก นอกจากนี้ข้าราชการต้องการ
ให้หน่วยงานจัดบริการรถรับ-ส่ง ร้านอาหารสวัสดิการ และจ าหน่ายสินค้าราคาถูกจากโรงงานหรือ
ผู้ผลิต  
 กิตตินันต์ พิศสุวรรณ (2553) ได้ศึกษาเร่ืองความต้องการสวัสดิการของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัท ลานนาอุตสาหกรรมเกษตร จ ากัด โดยสรุปข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง
พนักงานบริษัทลานนาอุตสาหกรรมเกษตรจากัดที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า สัดส่วนของเพศชาย
และเพศหญิงเท่ากันจ านวน 204 คนคิดเป็นร้อยละ 51.00 อายุ 20-30 ปี จ านวน 354 คน คิดเป็นร้อยละ 
88.50 สถานภาพโสด จ านวน 334 คน คิดเป็นร้อยละ 83.50 ส าเร็จการศึกษาในระดับ ปวช.-ปวส.  
จ านวน 302 คน คิดเป็นร้อยละ 75.50 จ้างงานในลักษณะพนักงานรายเดือน จ านวน 387 คน คิดเป็น
ร้อยละ 96.80 สังกัดแผนกผลิต จ านวน 263 คน คิดเป็นร้อยละ 65.80 ระยะเวลาในการท างาน 1-2 ปี 
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จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 56.50 เงินเดือนค่าจ้างอยู่ที่ 7,001-10,000 บาท จ านวน 336 คน คิดเป็น
ร้อยละ 84.00 ภูมิล าเนาอยู่ต่างจังหวัด จ านวน 379 คน คิดเป็นร้อยละ 94.80 
 ความต้องการในสวัสดิการของพนักงานบริษัทลานนาอุตสาหกรรมเกษตร จ ากัด ที่เป็น
กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า มีความต้องการ
ในระดับปานกลาง ด้านสุขภาพอนามัย เป็นอันดับแรก รองลงมา เป็นด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคมและ
นันทนาการ และด้านการศึกษา  
 ความต้องการในสวัสดิการด้านสุขภาพอนามัยที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีความต้องการโดยรวม
อยู่ในระดับปานกลางโดยมีความต้องการในระดับปานกลางเป็นปริมาณและคุณภาพอาหารเป็น
อันดับแรก รองลงมาเป็นการจัดสภาพแวดล้อมของสถานที่ทางานโดยทั่วไปส่วนเร่ืองอ่ืน ๆ  
มีความต้องการในระดับปานกลาง  
 ความต้องการในสวัสดิการด้านเศรษฐกิจที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีความต้องการโดยรวมอยู่
ในระดับปานกลางโดยมีความต้องการในระดับปานกลาง เป็นเบี้ยขยัน เมื่อปฏิบัติงานใน 1 เดือน 
ไม่มีการขาดลามาสายเป็นอันดับแรกรองลงมาเป็นการจ่ายเงินพิเศษเช่น เงินโบนัสส่วนเรื่องอ่ืน ๆ  
มีความต้องการในระดับปานกลาง และน้อย 
 ความต้องการในสวัสดิการด้านสังคมและนันทนาการที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีความต้องการ
โดยรวมอยู่ในระดับน้อย โดยมีความต้องการในระดับปานกลางเป็นการเดินทางท่องเที่ยวประจ าปี
ของบริษัทเป็นอันดับแรก รองลงมาเป็นงานเลี้ยงรื่นเริงสังสรรค์ประจ าปีของบริษัทและการแจก
ของที่ระลึก ในกรณีที่ปฏิบัติงานกับบริษัทครบ 5 ปี หรือ 10 ปี ส่วนเร่ืองอื่น ๆ มีความต้องการใน
ระดับน้อย 
 ความต้องการในสวัสดิการด้านการศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีความต้องการโดยรวมอยู่ใน
ระดับน้อย โดยมีความต้องการในระดับปานกลาง เป็นเอกสารจุลสารทางวิชาการหรือความรู้ 
ต่าง ๆ ที่บริษัทจัดหาให้อ่านเป็นอันดับแรก รองลงมาเป็นการบริการด้านข่าวสารเช่น หนังสือพิมพ์ 
ที่จัดให้พนักงานได้อ่านเพื่อให้มีความรู้ทันเหตุการณ์ต่าง ๆ และการมีโอกาสเข้าร่วมอบรมสัมมนา
กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อเพิ่มทักษะและประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการทางาน เช่น กิจกรรม 5 ส กิจกรรม
ความปลอดภัยในการทางาน ส่วนเร่ืองอื่น ๆ มีความต้องการในระดับน้อย  
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า บุคลากรในองค์กรมีความต้องการสวัสดิการใน
ด้านต่าง ๆ ซึ่งสวัสดิการและค่าตอบแทนของพนักงานมหาวิทยาลัยเป็นสิ่งที่รัฐควรจัดให้แก่พนักงาน
มหาวิทยาลัยโดยถือหลักความเสมอภาคในการก าหนดเกณฑ์ทั่วไปและใช้พื้นฐานด้านความต้องการ
ของมนุษย์เป็นหลัก สามารถจัดเป็นความต้องการด้านต่าง ๆ ดังนี้ 1) ด้านค่าตอบแทน 2) ด้าน
สวัสดิการของหน่วยงาน 3) ด้านสุขภาพและอนามัย ซึ่งสวัสดิการแต่ละด้านที่กล่าวไปข้างต้นเป็น
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สวัสดิการขั้นพื้นฐานและเป็นสิ่งที่ส าคัญที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย วิทยาเขตบางพระ ทั้งนี้ก็เพื่อให้พนักงานมหาวิทยาลัยได้รับประโยชน์การตอบแทน
พื้นฐานอย่างสม่ าเสมอและทั่วถึงกัน อันจะน าไปสู่ การปฏิบัติงาน อย่างมีประสิทธิภาพผู้วิจัยจึงน า
แนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยดังกล่าวข้างต้น สรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยต่อไป 



บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยเร่ืองความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมี
วัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาการความต้องการสวัสดิการของ พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี และเปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี ซึ่งจ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และประเภทพนักงาน ดังนี้ 
 1.  วิธีการวิจัย 
 2.  ประชากร 
 3.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 4.  การสร้างและตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 5.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 6.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

วิธีการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีใช้การศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ได้ด าเนินการศึกษา 2 แบบ คือ 
 1.  การศึกษาข้อมูลเอกสาร (Documentary Research) เป็นการศึกษารวบรวมข้อมูลจาก
เอกสารต่าง ๆ ทั้งที่เป็นแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.  การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เป็นการศึกษารวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ่งสร้างขึ้นจากการทบทวนแนวคิด และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน าไปสร้าง
เคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังนี้ 
 

ประชากร 
 ประชากรที่น ามาใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี ซึ่งประกอบด้วย พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี สายสนับสนุนการสอนและ พนักงานสาย
วิชาการ มีจ านวน 119 คน จากจ านวน 135 คน (กองบริหารงานบุคคล วันที่ 31 ตุลาคม 2555) 
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ตารางที่ 3  จ านวนพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ  
  จังหวัดชลบุรี สายสนับสนุนการสอนและ พนักงานสายวิชาการ 
 

ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน (คน) หมายเหตุ 
สายวิชาการ 65 ลาศึกษาต่อ 14 คน 
สายสนับสนุน 70 ลาออก 2 คน 

รวมทั้งสิ้น 135 119 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถาม (Questionnaire) เกี่ยวกับระดับ 
ความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ 
จังหวัดชลบุรี โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ 
 ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามชนิดก าหนดให้เลือกตอบ 
(Check List) ประกอบด้วย เพศ อายุปัจจุบัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาและ
ประเภทพนักงาน 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรีโดยใช้การประมาณค่าเป็น 4 ระดับ 
โดยมีเกณฑ์การตรวจให้คะแนน ดังนี้ 
 4  หมายถึง  ระดับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยอยู่ในระดับมากที่สุด 
 3  หมายถึง  ระดับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยอยู่ในระดับมาก 
 2  หมายถึง  ระดับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยอยู่ในระดับน้อย 
 1  หมายถึง  ระดับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

การสร้างและตรวจสอบเครื่องมือ 
 แบบสอบถามฉบับนี้ ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นเอง มีขั้นตอนการสร้าง ดังนี้ 
 1.  ศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับความคาดหวัง และแนวคิดเกี่ยวกับสวัสดิการ ค านึงถึงปัญหา 
จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย ก าหนดนิยาม เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี ตามการรับรู้และบริบทที่เกิดขึ้นจริง  
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และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมวัตถุประสงค์หรือไม่ 
 3.  ตรวจสอบความเที่ยง (Validity) โดยน าแบบสอบถามเกี่ยวกับเกี่ยวกับความต้องการ
สวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัด
ชลบุรีที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน 1) ศาสตราจารย์ ดร.สิน  
พันธุ์พินิจ 2) นายไพฑูรย์ นิลเศรษฐ์ 3) อ.กฤษฎา นันทเพชร พิจารณาความครอบคลุมของเน้ือหา 
ส านวนภาษา แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข 
 4.  ตรวจสอบความเชื่อมั่น (Variability) โดยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้ว ไปทดลอง
ใช้กับบุคลากรวิทยาเขตบางพระที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน ามาวิเคราะห์หา 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) โดยได้ค่า
ความเชื่อมั่น .8924 
 5.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดลองแล้วไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลกับประชากรต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูล โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ขอหนังสือแนะน าตัวจากวิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อขอ 
ความร่วมมือในการแจกแบบสอบถามแก่พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 
วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี 
 2.  น าหนังสือแนะน าตัวพร้อมแบบสอบถาม จ านวน 119 ฉบับ แจกที่มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตบางพระ โดยท าการแจกแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามคืน 
ด้วยตนเองเพื่อน ามาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ โดยใช้สถิติในการศึกษา คือ 
 1.  ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ใช้ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percent)  
 2.  ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความต้องการ
สวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี 
ได้แก่ด้านค่าตอบแทน ด้านสวัสดิการของหน่วยงานและด้านสุขอนามัย ใช้ค่าร้อยละ (Percent) 
ค่าเฉลี่ย () ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () และการเรียงล าดับของข้อมูล โดยเน้นการบรรยาย 
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เชิงพรรณนา 
 3.  การเปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี กับปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคลใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย () ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () น าเสนอแบบตาราง
ประกอบการบรรยาย 
 ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนน พิจารณาจากคะแนนอันตรภาคชั้น (Class Interval) ดังนี ้
(มนัส วงศ์สีใส, 2551, หน้า 37) 
 

 สูตรการหาอันตรภาคชั้น  = 
N

N 1    = 
4

14     = 0.75 

 
 ซึ่งสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของระดับความต้องการสวัสดิการจาก
มหาวิทยาลัยของพนักงานมหาวิทยาลัย วิทยาเขตบางพระ แบ่งออกเป็น 4 ระดับ ดังนี้  
 1.00-1.75 หมายถึง ระดับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยน้อยที่สุด 
 1.76-2.50 หมายถึง ระดับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยน้อย 
 2.51-3.25 หมายถึง ระดับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยมาก 
 3.26-4.00 หมายถึง ระดับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยมากที่สุด 



บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยเร่ืองความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาการความต้องการสวัสดิการ 
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี และ
เปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก  
วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และประเภทพนักงาน โดย ท าการศึกษา พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลตะวันออก จ านวน 119 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์มีสถิติค่าความถี่ (Frequency)  
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย () ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอผล 
การวิเคราะห์เป็น 3 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ตอนที่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี 
 ตอนที่ 3  การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความต้องการสวัสดิการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี 
 

ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ตารางที่ 4  จ านวนและร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคล 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (119 คน) ร้อยละ (100.00) 
เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
38 
81 

 
31.93 
68.07 
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ตารางที่ 4  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (119 คน) ร้อยละ (100.00) 
อายุ 
     อายุต่ ากว่า 25 ปี 
     อายุ 25-34 ปี 
     อายุ 35-45 ปี 
     อายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไป 

 
10 
46 
53 
10 

 
8.40 

38.66 
44.54 
8.40 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
     ปฏิบัติงานต่ ากว่า 1 ปี 
     ปฏิบัติงาน 1-2 ปี 
     ปฏิบัติงาน 3-4 ปี 
     ปฏิบัติงาน 5-6 ปี 
     ปฏิบัติงานต้ังแต่ 7 ปีขึ้นไป 

 
6 

17 
49 
32 
15 

 
5.04 

14.29 
41.17 
26.89 
12.61 

ระดับการศึกษา 
     ระดับปริญญาตรี 
     ระดับปริญญาโท 
     ระดับปริญญาเอก 

 
66 
48 
5 

 
55.46 
40.34 
4.20 

ประเภทพนักงาน 
     ประเภทสายสนับสนุน 
     ประเภทสายวิชาการ 

 
67 
52 

 
56.30 
43.70 

 
 จากตารางที่ 4  ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 เพศ พบว่า เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 31.93 และเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 68.07 
 อายุ พบว่า มากที่สุดช่วงอายุ 35-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.54 รองลงมา ช่วงอายุ 25-34 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 38.66 และน้อยที่สุดช่วงอายุต่ ากว่า 25 ปี และช่วงอายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไป คิดเป็น
ร้อยละ 8.40 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า มากที่สุดระยะเวลาปฏิบัติงาน 3-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 
41.17 รองลงมา ระยะเวลาปฏิบัติงาน 5-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.89 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 1-2 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 14.29 ระยะเวลาปฏิบัติงานต้ังแต่ 7 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 12.61 และน้อยที่สุดระยะเวลา 
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ปฏิบัติงานต่ ากว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.04 
 ระดับการศึกษา พบว่า มากที่สุดระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 55.46 รองลงมา ระดับ
ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 40.34 และน้อยที่สุดระดับปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 4.20  
 ประเภทพนักงาน พบว่า ประเภทสายสนับสนุน คิดเป็นร้อยละ 56.30 และประเภท 
สายวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 43.70 
 

ตอนที ่2  ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จงัหวัดชลบุรี 
 
ตารางที่ 5  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านค่าตอบแทน 
 

ด้านค่าตอบแทน 
ระดับความต้องการสวัสดิการ 

  แปลความ อันดับ 
มากท่ีสุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  การได้รับค่าตอบแทนตามบัญชีเงินเดือน
ค่าตอบแทนของพนักงานมหาวิทยาลัย 

69 
(57.98) 

46 
(38.66) 

4 
(3.36) 

0 
(0.00) 

3.55 0.56 มากท่ีสุด 1 

2.  การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานท่ีผ่าน
กระบวนการประเมิน 

61 
(51.26) 

54 
(45.38) 

4 
(3.36) 

0 
(0.00) 

3.48 0.57 มากท่ีสุด 3 

3.  การพิจารณาปรับเล่ือนขั้นเงินเดือน 
คิดเป็นร้อยละของอัตราเงินเดือน 

64 
(53.78) 

54 
(45.38) 

1 
(0.84) 

0 
(0.00) 

3.53 0.52 มากท่ีสุด 2 

4.  เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและวุฒิการศึกษา 

54 
(45.38) 

62 
(52.10) 

3 
(2.52) 

0 
(0.00) 

3.43 0.55 มากท่ีสุด 4 

5.  สิทธิในการได้รับค่าตอบแทน 
การปฏิบัติงานล่วงเวลาและนอกเวลาราชการ 

46 
(38.66) 

66 
(55.46) 

7 
(5.88) 

0 
(0.00) 

3.33 0.58 มากท่ีสุด 7 

6.  สิทธิในการได้รับค่าตอบแทนระหว่าง 
วันลาภายในองค์กร 

47 
(39.50) 

70 
(58.82) 

2 
(1.68) 

0 
(0.00) 

3.38 0.52 มากท่ีสุด 6 

7.  สิทธิในการได้รับค่าใช้จ่ายในการเดินทาง
ไปราชการ 

47 
(39.50) 

70 
(58.82) 

2 
(1.68) 

0 
(0.00) 

3.39 0.51 มากท่ีสุด 5 

8.  ค่าเบ้ียประชุมที่ควรได้รับตามสิทธิ ์ 40 
(33.61) 

75 
(63.03) 

4 
(3.36) 

0 
(0.00) 

3.30 0.53 มากท่ีสุด 8 

9.  ค่าตอบแทนเงินประจ าต าแหน่งเมื่อได้รับ
แต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งท่ีมีสิทธิได้รับ 
เงินประจ าต าแหน่ง และปฏิบัติหน้าท่ีหลัก
ของต าแหน่งท่ีได้รับแต่งตั้ง 

22 
(18.49) 

88 
(73.95) 

9 
(7.56) 

0 
(0.00) 

3.11 0.50 มาก 9 

10.  ค่าตอบแทนต าแหน่งวิชาการและวิชาชีพ
ตามที่คณะกรรมการก าหนด 

18 
(15.13) 

91 
(76.47) 

9 
(7.56) 

1 
(0.84) 

3.06 0.51 มาก 10 

รวม 3.35 0.38 มากท่ีสุด  
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 จากตารางที่ 5  ผลการศึกษาความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ ในด้านค่าตอบแทน พบว่า โดยภาพรวมด้านค่าตอบแทน 
พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.35,  = 0.38)  
เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ 
 การได้รับค่าตอบแทนตามบัญชีเงินเดือนค่าตอบแทนของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า 
พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.55,  = 0.56) เป็น
อันดับที่ 1 
 การพิจารณาปรับเลื่อนขั้นเงินเดือนคิดเป็นร้อยละของอัตราเงินเดือน พบว่า พนักงาน
มหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.53,  = 0.52) เป็นอันดับที่ 2 
 การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่ผ่านกระบวนการประเมิน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย
มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.48,  = 0.57) เป็นอันดับที่ 3 
 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและวุฒิการศึกษา พบว่า พนักงาน
มหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.48,  = 0.57) เป็นอันดับที่ 4 
 สิทธิในการได้รับค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย 
มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.39,  = 0.51) เป็นอันดับที่ 5 
 สิทธิในการได้รับค่าตอบแทนระหว่างวันลาภายในองค์กร พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย 
มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.38,  = 0.52) เป็นอันดับที่ 6 
 สิทธิในการได้รับค่าตอบแทนการปฏิบัติงานล่วงเวลาและนอกเวลาราชการ พบว่า 
พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.33,  = 0.58) เป็น
อันดับที่ 7 
 ค่าเบี้ยประชุมที่ควรได้รับตามสิทธิ ์พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการ
อยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.30,  = 0.53) เป็นอันดับที่ 8 
 ค่าตอบแทนเงินประจ าต าแหน่ง เมื่อได้รับแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งที่มีสิทธิได้รับ 
เงินประจ าต าแหน่งและปฏิบัติหน้าที่หลักของต าแหน่งที่ได้รับแต่งต้ัง พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย
มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.11,  = 0.50) เป็นอันดับที่ 9 
 ค่าตอบแทนต าแหน่งวิชาการและวิชาชีพตามที่คณะกรรมการก าหนด พบว่า พนักงาน
มหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.06,  = 0.51) เป็นอันดับที่ 10 
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ตารางที่ 6  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 
 

ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 
ระดับความต้องการสวัสดิการ 

  แปลความ อันดับ 
มากท่ีสุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  สวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาล 
(นอกเหนือสวัสดิการกองทุนประกันสังคม) 

68 
(57.14) 

41 
(34.45) 

10 
(8.40) 

0 
(0.00) 

3.49 0.65 มากท่ีสุด 2 

2.  การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลได้คร่ึงหนึง่
จากสถานพยาบาลเอกชน 

47 
(39.50) 

62 
(52.10) 

10 
(8.40) 

0 
(0.00) 

3.31 0.62 มากท่ีสุด 5 

3.  การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลได้ตาม 
ท่ีจ่ายจริงจากสถานพยาบาลของรัฐ 

80 
(67.,23) 

37 
(31.09) 

2 
(1.68) 

0 
(0.00) 

3.66 0.51 มากท่ีสุด 1 

4.  การจัดให้มีประกันอุบัติเหตุส่วนบุคคล 46 
(38.66) 

69 
(57.98) 

4 
(3.36) 

0 
(0.00) 

3.36 0.54 มากท่ีสุด 3 

5.  สวัสดิการเก่ียวกับการศึกษาของบุตรของ
พนักงานมหาวิทยาลัย 

45 
(37.82) 

68 
(57.14) 

6 
(5.04) 

0 
(0.00) 

3.32 0.57 มากท่ีสุด 4 

6.  สวัสดิการบ้านพักอาศัยในมหาวิทยาลัย 28 
(23.53) 

85 
(71.43) 

10 
(8.40) 

1 
(0.84) 

3.19 0.55 มาก 7 

7.  สวัสดิการเงินช่วยเหลือเมื่อประสบภัยพิบัติ 23 
(19.33) 

85 
(71.43) 

10 
(8.40) 

1 
(0.84) 

3.09 0.55 มาก 16 

8.  การจ่ายเงินพิเศษกรณีพนักงาน
มหาวิทยาลัยเสียชีวิต 

26 
(21.85) 

84 
(70.59) 

9 
(7.56) 

0 
(0.00) 

3.14 0.53 มาก 9 

9.  การได้รับเงินชดเชยกรณีเกษียณอายุงาน 25 
(21.01) 

84 
(70.59) 

10 
(8.40) 

0 
(0.00) 

3.13 0.53 มาก 10 

10.  การได้รับเงินชดเชยกรณีถูกส่ังให้ออก
จากพนักงานมหาวิทยาลัย 

23 
(19.33) 

86 
(72.27) 

9 
(7.56) 

0 
(0.00) 

3.10 0.54 มาก 14 

11.  การได้เงินชดเชยกรณีครบก าหนด
ระยะเวลาการจ้างตามสัญญาโดยไมม่ ี
การขยายระยะเวลาการจ้าง 

26 
(21.85) 

80 
(76.23) 

13 
(10.92) 

0 
(0.00) 

3.11 0.56 มาก 13 

12.  การสนับสนุนทุนการศึกษาของพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

25 
(21.01) 

89 
(74.79) 

5 
(4.20) 

0 
(0.00) 

3.17 0.45 มาก 8 

13.  การจัดตั้งกองทุนส ารองเล้ียงชีพของ
พนักงานมหาวิทยาลัย 

22 
(18.49) 

89 
(74.79) 

5 
94.20) 

0 
(0.00) 

3.12 0.49 มาก 12 

14.  การจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ของ
พนักงานมหาวิทยาลัย 

22 
(18.49) 

50 
(75.63) 

7 
(5.88) 

0 
(0.00) 

3.13 0.48 มาก 11 

15.  การจัดตั้งกองทุนพัฒนาและส่งเสริม
ทางด้านวิชาการส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัย 

21 
(17.65) 

89 
(74.79) 

9 
(7.56) 

0 
(0.00) 

3.10 0.49 มาก 15 

16.  มีการจัดฝึกอบรม เสริมความรู้วิชาชีพให้
พนักงานมหาวิทยาลัยในแต่ละประเภท
พนักงาน 

18 
(15.18) 

90 
(75.63) 

11 
(9.24) 

0 
(0.00) 

3.06 0.49 มาก 17 

17.  การขยายสวัสดิการให้ครอบคลุมถึง บิดา 
มารดา สามี ภรรยา และบุตร เช่นเดียวกับ
ข้าราชการ 

51 
(42.86) 

52 
(43.70) 

16 
(13.45) 

0 
(0.00) 

3.29 0.69 มากท่ีสุด 6 

รวม 3.22 0.35 มาก  
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 จากตารางที่ 6  ผลการศึกษาความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ ในด้านสวัสดิการของหน่วยงาน พบว่า โดยภาพรวม 
ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน พนักงานมหาวิทยาลัย มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมาก  
( = 3.22,  = 0.35) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อค าถาม พบว่า 
 การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลได้ตามที่จ่ายจริงจากสถานพยาบาลของรัฐ พบว่า พนักงาน
มหาวิทยาลัย มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.66,  = 0.51) เป็นอันดับที่ 1 
 สวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล (นอกเหนือสวัสดิการกองทุนประกันสังคม) พบว่า 
พนักงานมหาวิทยาลัย มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.49,  = 0.65) เป็น
อันดับที่ 2 
 การจัดให้มีประกันอุบัติเหตุส่วนบุคคล พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย มีความต้องการ
สวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.36,  = 0.54) เป็นอันดับที่ 3 
 สวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาของบุตรของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า พนักงาน
มหาวิทยาลัย มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.32,  = 0.57) เป็นอันดับที่ 4 
 การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลได้ครึ่งหน่ึงจากสถานพยาบาลเอกชน พบว่า พนักงาน
มหาวิทยาลัย มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.31,  = 0.62) เป็นอันดับที่ 5 
 การขยายสวัสดิการให้ครอบคลุมถึง บิดา มารดา สามี ภรรยา และบุตร เช่นเดียวกับ
ข้าราชการ พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.29, 
 = 0.69) เป็นอันดับที่ 6 
 สวัสดิการบ้านพักอาศัยในมหาวิทยาลัย พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย มีความต้องการ
สวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.19,  = 0.55) เป็นอันดับที่ 7 
 การสนับสนุนทุนการศึกษาของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย 
มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.17,  = 0.45) เป็นอันดับที่ 8 
 การจ่ายเงินพิเศษกรณีพนักงานมหาวิทยาลัยเสียชีวิต พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย 
มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.14,  = 0.53) เป็นอันดับที่ 9 
 การได้รับเงินชดเชยกรณีเกษียณอายุงาน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย มีความต้องการ
สวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.13,  = 0.53) เป็นอันดับที่ 10 
 การจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย 
มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.13,  = 0.48) เป็นอันดับที่ 11 
 การจัดตั้งกองทุนส ารองเลี้ยงชีพของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย 
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มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.12,  = 0.49) เป็นอันดับที่ 12 
 การได้เงินชดเชยกรณีครบก าหนดระยะเวลาการจ้างตามสัญญาโดยไม่มีการขยาย
ระยะเวลาการจ้าง พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.11, 
 = 0.56) เป็นอันดับที่ 13 
 การได้รับเงินชดเชยกรณีถูกสั่งให้ออกจากพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า พนักงาน
มหาวิทยาลัย มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.10,  = 0.54) เป็นอันดับที่ 14 
 การจัดตั้งกองทุนพัฒนาและส่งเสริมทางด้านวิชาการส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า 
พนักงานมหาวิทยาลัย มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.10,  = 0.49) เป็นอันดับ 
ที่ 15 
 สวัสดิการเงินช่วยเหลือเมื่อประสบภัยพิบัติ พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย มีความต้องการ
สวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.09,  = 0.55) เป็นอันดับที่ 16 
 มีการจัดฝึกอบรม เสริมความรู้วิชาชีพให้พนักงานมหาวิทยาลัยในแต่ละประเภทพนักงาน 
พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.06,  = 0.49) เป็น
อันดับที่ 17 
 
ตารางที่ 7  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านสุขภาพและอนามัย 
 

ด้านสุขภาพและอนามยั 
ระดับความต้องการสวัสดิการ 

  แปลความ อันดับ 
มากท่ีสุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ความต้องการให้มีการตรวจสุขภาพท่ัวไป 
ปีละ 1 คร้ัง 

90 
(75.63) 

29 
(24.37) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.76 0.43 มากท่ีสุด 1 

2.  สภาพแวดล้อมในการท างานส่งเสริมให้ 
มีสุขภาพกายที่ด ี

92 
(77.31) 

23 
(19.33) 

4 
(3.36) 

0 
(0.00) 

3.73 0.51 มากท่ีสุด 2 

3.  ระบบสาธารณูปโภคภายในมหาวิทยาลัย
มีความเหมาะสม 

88 
(73.9) 

27 
(22.7) 

4 
(3.4) 

0 
(0.00) 

3.70 0.53 มากท่ีสุด 3 

4.  การเยี่ยมให้ก าลังใจเมื่อพนักงานเจ็บป่วย 57 
(47.18) 

37 
(31.09) 

25 
(21.01) 

0 
(0.00) 

3.27 0.79 มากท่ีสุด 8 

5.  การจัดห้องสุขาส าหรับพนักงาน 
อย่างเพียงพอและถูกสุขลักษณะ 

49 
(41.18) 

63 
(52.94) 

7 
(5.88) 

0 
(0.00) 

3.35 
 

0.59 มากท่ีสุด 5 

6.  การจัดสถานท่ีส าหรับรับประทานอาหาร 
ท่ีสะอาดถูกสุขอนามัย 

47 
(39.50) 

68 
(57.17) 

4 
(3.36) 

0 
(0.00) 

3.36 0.55 มากท่ีสุด 4 

7.  การจัดกิจกรรมด้านสันทนาการเพื่อ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิต 

29 
(24.37) 

73 
(61.34) 

17 
(14.29) 

0 
(0.00) 

3.10 0.62 มาก 10 

8.  การจัดห้องพยาบาลภายในหน่วยงานให้มี 
เวชภัณฑ์ ยารักษาโรคอย่างเพียงพอ 

41 
(34.45) 

71 
(59.66) 

7 
(5.88) 

0 
(0.00) 

3.29 0.57 มากท่ีสุด 7 
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ตารางที่ 7  (ต่อ) 
 

ด้านสุขภาพและอนามยั 
ระดับความต้องการสวัสดิการ 

  แปลความ อันดับ 
มากท่ีสุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

9.  การจัดให้มีสถานท่ีออกก าลังกาย ส าหรับ
กีฬาประเภทต่างๆ ส่งเสริมการออกก าลังกาย
แก่บุคลากรมีเหมาะสมและเพียงพอ 

48 
(40.34) 

58 
(48.74) 

13 
(10.92) 

0 
(0.00) 

3.29 0.66 มากท่ีสุด 6 

10.  การจัดกิจกรรมกีฬา งานสังสรรค์เพื่อ
เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานภายใน
มหาวิทยาลัย 

37 
(37.09) 

61 
(51.26) 

21 
(17.65) 

0 
(0.00) 

3.13 0.69 มาก 9 

รวม 3.40 0.35 มาก  

 
 จากตารางที่ 7  ผลการศึกษาความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ ในดา้นสุขภาพและอนามัย พบว่า โดยภาพรวมด้านสุขภาพ
และอนามัย พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.40,  = 0.35) 
เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ 
 ความต้องการให้มีการตรวจสุขภาพทั่วไป ปีละ 1 คร้ัง พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย 
มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.76,  = 0.43) เป็นอันดับที่ 1 
 สภาพแวดล้อมในการท างานส่งเสริมให้มีสุขภาพกายที่ดี พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย 
มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.73,  = 0.51) เป็นอันดับที่ 2 
 ระบบสาธารณูปโภคภายในมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย 
มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.73,  = 0.51) เป็นอันดับที่ 3 
 การจัดสถานที่ส าหรับรับประทานอาหารที่สะอาดถูกสุขอนามัย พบว่า พนักงาน
มหาวิทยาลัย มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.36,  = 0.55) เป็นอันดับที่ 4 
 การจัดห้องสุขาส าหรับพนักงานอย่างเพียงพอและถูกสุขลักษณะ พบว่า พนักงาน
มหาวิทยาลัย มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.35,  = 0.59) เป็นอันดับที่ 5 
 การจัดให้มีสถานที่ออกก าลังกาย ส าหรับกีฬาประเภทต่าง ๆ ส่งเสริมการออกก าลังกาย
แก่บุคลากรมีเหมาะสมและเพียงพอ พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ( = 3.29,  = 0.66) เป็นอันดับที่ 6 
 การจัดห้องพยาบาลภายในหน่วยงานให้มี เวชภัณฑ์ ยารักษาโรคอย่างเพียงพอ พบว่า 
พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.29,  = 0.57) เป็น
อันดับที่ 7 
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 การเยี่ยมให้ก าลังใจเมื่อพนักงานเจ็บป่วย พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการ
สวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 3.27,  = 0.79) เป็นอันดับที่ 8 
 การจัดกิจกรรมกีฬา งานสังสรรค์ เพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานภายใน
มหาวิทยาลัย พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.13,  
 = 0.69) เป็นอันดับที่ 9 
 การจัดกิจกรรมด้านสันทนาการเพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิต พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย 
มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.10,  = 0.62) เป็นอันดับที่ 10 
 
ตารางที่ 8  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาพรวมรายด้านต่าง ๆ 
 

ภาพรวมรายด้านต่าง ๆ   
ระดับ 

ความต้องการ 
อันดับ 

1.  ด้านค่าตอบแทน 3.35 0.38 มากที่สุด 2 
2.  ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 3.22 0.35 มาก 3 
3.  ด้านสุขภาพและอนามัย 3.40 0.35 มากที่สุด 1 

ภาพรวม 3.00 0.26 มาก  
 
 จากตารางที่ 8  ผลการศึกษาความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ พบว่า โดยภาพรวม พนักงานมหาวิทยาลัย มีความต้องการ
สวัสดิการอยู่ในระดับมาก ( = 3.00,  = 0.26) เมื่อจ าแนกตามรายด้าน  
 ด้านสุขภาพและอนามัย พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย มีความต้องการสวัสดิการอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ( = 3.40,  = 0.35) เป็นอันดับที่ 1 
 ด้านค่าตอบแทน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับ 
มากที่สุด ( = 3.35,  = 0.38) เป็นอันดับที่ 2 
 ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการ 
อยู่ในระดับมาก ( = 3.22,  = 0.35) เป็นอันดับที่ 3 
 
 



ตอนที่ 3  การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก  
วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี 
 
ตารางที่ 9  การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก โดยจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ 
ด้านค่าตอบแทน ระดับ 

ความต้องการ 

ด้านสวัสดิการของ
หน่วยงาน 

ระดับ 
ความต้องการ 

ด้านสุขภาพและ
อนามัย 

ระดับ 
ความต้องการ 

ภาพรวม ระดับ 
ความต้องการ 

        
ชาย 3.27 .035 มากที่สุด 3.05 0.26 มาก 3.38 0.26 มากที่สุด 3.23 0.23 มาก 
หญิง 3.40 0.39 มากที่สุด 3.30 0.36 มากที่สุด 3.41 0.38 มากที่สุด 3.37 0.26 มากที่สุด 

ภาพรวม 3.36 0.38 มากที่สุด 3.22 0.35 มาก 3.40 0.35 มากที่สุด 3.33 0.26 มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 9  ผลการศึกษาการเปรียบเทียบเพศกับความต้องการสวัสดิการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัยเพศหญิง  
มีความต้องการสวัสดิการต่างไปจากเพศชาย เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านได้ดังนี้ 
 ด้านค่าตอบแทน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเพศหญิง มีความต้องการสวัสดิการมากกว่า
เพศชาย   
 ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเพศหญิง มีความต้องการ
สวัสดิการมากกว่าเพศชาย   
 ด้านสุขภาพและอนามัย พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเพศหญิง มีความต้องการสวัสดิการ
มากกว่าเพศชาย 
 



ตารางที่ 10  การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก โดยจ าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ
ด้านค่าตอบแทน ระดับ 

ความต้องการ 

ด้านสวัสดิการของ
หน่วยงาน 

ระดับ 
ความต้องการ 

ด้านสุขภาพและ
อนามัย 

ระดับ 
ความต้องการ 

ภาพรวม ระดับ 
ความต้องการ 

        
อายุต่ ากว่า 25 ปี 3.33 3.37 มากที่สุด 3.56 0.38 มากที่สุด 3.42 0.50 มากที่สุด 3.44 0.35 มากที่สุด 
อายุ 25-34 ป ี 3.44 0.35 มากที่สุด 3.17 0.33 มาก 3.50 0.34 มากที่สุด 3.37 0.24 มากที่สุด 
อายุ 35-45 ป ี 3.35 0.39 มากที่สุด 3.24 0.32 มาก 3.33 0.32 มากที่สุด 3.33 0.32 มากที่สุด 
อายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไป 3.01 0.28 มาก 2.99 0.21 มาก 3.25 0.21 มาก 3.08 0.13 มาก 

ภาพรวม 3.35 0.38 มากที่สุด 3.22 0.35 มาก 3.40 0.35 มากที่สุด 3.32 0.26 มากที่สุด 

 
 
 
 
 

80 



 81 

 จากตารางที่ 10  ผลการศึกษาการเปรียบเทียบอายุกับความต้องการสวัสดิการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่มอายุ 
ต่ ากว่า 25 ปี มีความต้องการสวัสดิการ โดยมีผลความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย
มากกว่ากลุ่มอายุ 25-34 ปี กลุม่อายุ 35-45 ปี และ กลุ่มมากกว่า 45 ปีขึ้นไป เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน 
ได้ดังนี้ 
 ด้านค่าตอบแทน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่มอายุ 25-34 ปี มีความต้องการ
สวัสดิการมากกว่าพนักงานมหาวิทยาลัย กลุ่มอายุต่ ากว่า 25 ปี กลุ่มอายุ 35-45 ปี และ กลุ่มมากกว่า 
45 ปีขึ้นไป 
 ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่มอายุต่ ากว่า 25 ปี  
มีความต้องการสวัสดิการมากกว่าพนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่มอายุ 25-34 ปี กลุ่มอายุ 35-45 ปี และ
กลุ่มมากกว่า 45 ปีขึ้นไป 
 ด้านสุขภาพและอนามัย พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่มอายุ 25-34 ปี มีความต้องการ
สวัสดิการมากกว่าพนักงานมหาวิทยาลัย กลุ่มอายุต่ ากว่า 25 ปี กลุ่มอายุ 35-45 ปีและกลุม่มากกว่า 
45 ปีขึ้นไป 
 
 
 



ตารางที่ 11  การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก โดยจ าแนกตามระยะเวลา 
   ในการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ด้านค่าตอบแทน ระดับ 

ความต้องการ 

ด้านสวัสดิการของ
หน่วยงาน 

ระดับ 
ความต้องการ 

ด้านสุขภาพและ
อนามัย 

ระดับ 
ความต้องการ 

ภาพรวม ระดับ 
ความต้องการ 

        
ปฏิบตัิงานต่ ากว่า 1 ป ี 3.25 0.44 มาก 3.62 0.44 มากที่สุด 3.63 0.40 มากที่สุด 3.50 0.38 มากที่สุด 
ปฏิบตัิงาน 1-2 ปี 3.43 0.37 มากที่สุด 3.27 0.31 มากที่สุด 3.49 0.51 มากที่สุด 3.40 0.25 มากที่สุด 
ปฏิบตัิงาน 3-4 ปี 3.40 0.34 มากที่สุด 3.22 0.30 มาก 3.42 0.31 มากที่สุด 3.35 0.21 มากที่สุด 
ปฏิบตัิงาน 5-6 ปี 3.38 0.38 มากที่สุด 3.19 0.38 มาก 3.35 0.29 มากที่สุด 3.30 0.27 มากที่สุด 
ปฏิบตัิงานตั้งแต่ 7 ปีขึ้นไป 3.10 0.42 มาก 3.07 0.34 มาก 3.26 0.28 มากที่สุด 3.14 0.27 มาก 

ภาพรวม 3.35 0.38 มากที่สุด 3.22 0.35 มาก 3.40 0.35 มากที่สุด 3.33 0.26 มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 11  ผลการศึกษาการเปรียบเทียบระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความต้องการ
สวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า โดยภาพรวมพนักงาน
มหาวิทยาลัยระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กลุ่มปฏิบัติงานต่ ากว่า 1 ปี มีความต้องการสวัสดิการ 
มากกว่ากลุ่มปฏิบัติงาน 1-2 ปี กลุ่มปฏิบัติงาน 3-4 ปี กลุ่มปฏิบัติงาน 5-6 ปี และกลุ่มปฏิบัติงานต้ังแต่ 
7 ปีขึ้นไป เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านได้ดังนี้ 
 ด้านค่าตอบแทน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
กลุ่มปฏิบัติงาน 1-2 ปี มีความต้องการสวัสดิการมากกว่าพนักงานมหาวิทยาลัย กลุ่มปฏิบัติงานต่ ากว่า 
1 ปี กลุ่มปฏิบัติงาน 3-4 ปี กลุ่มปฏิบัติงาน 5-6 ปี และกลุ่มปฏิบัติงานต้ังแต่ 7 ปีขึ้นไป 
 ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
กลุ่มปฏิบัติงานต่ ากว่า 1 ปี มีความต้องการสวัสดิการมากกว่าพนักงานมหาวิทยาลัย กลุ่มปฏิบัติงาน  
1-2 ปี กลุ่มปฏิบัติงาน 3-4 ปี กลุ่มปฏิบัติงาน 5-6 ปี และกลุ่มปฏิบัติงานต้ังแต่ 7 ปีขึ้นไป 
 ด้านสุขภาพและอนามัย พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
กลุ่มปฏิบัติงานต่ ากว่า 1 ปี มีความต้องการสวัสดิการมากกว่าพนักงานมหาวิทยาลัย กลุ่มปฏิบัติงาน 
1-2 ปี กลุ่มปฏิบัติงาน 3-4 ปี กลุ่มปฏิบัติงาน 5-6 ปี และกลุ่มปฏิบัติงานต้ังแต่ 7 ปีขึ้นไป  
 
 
 



ตารางที่ 12  การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก โดยจ าแนกตาม  
   ระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา 
ด้านค่าตอบแทน ระดับ 

ความต้องการ 

ด้านสวัสดิการของ
หน่วยงาน 

ระดับ 
ความต้องการ 

ด้านสุขภาพและ
อนามัย 

ระดับ 
ความต้องการ 

ภาพรวม ระดับ 
ความต้องการ 

        
ระดับปริญญาตร ี 3.41 0.36 มากที่สุด 3.37 0.35 มากที่สุด 3.38 0.35 มากที่สุด 3.39 0.26 มากที่สุด 
ระดับปริญญาโท 3.31 0.39 มากที่สุด 3.05 0.23 มาก 3.44 0.36 มากที่สุด 3.27 0.24 มากที่สุด 
ระดับปริญญาเอก 3.00 0.31 มาก 2.90 0.17 มาก 3.28 0.18 มากที่สุด 3.06 0.16 มาก 

ภาพรวม 3.36 0.38 มากที่สุด 3.22 0.35 มาก 3.40 0.35 มากที่สุด 3.33 0.26 มากที่สุด 
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 85 

 จากตารางที่ 12  ผลการศึกษาการเปรียบเทียบ ระดับการศึกษากับความต้องการสวัสดิการ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัย
ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความต้องการสวัสดิการมากกว่า ระดับปริญญาโทและระดับ 
ปริญญาเอก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านได้ดังนี้ 
 ด้านค่าตอบแทน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  
มีความต้องการสวัสดิการมากกว่าระดับปริญญาโทและระดับปริญญาเอก 
 ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  
มีความต้องการสวัสดิการมากกว่าระดับปริญญาโทและระดับปริญญาเอก 
 ด้านสุขภาพและอนามัย พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท  
มีความต้องการสวัสดิการมากกว่าระดับปริญญาตรีและระดับปริญญาเอก 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 13  การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก โดยจ าแนกตาม 
   ประเภทพนักงาน 
 

ประเภทพนักงาน 
ด้านค่าตอบแทน ระดับ 

ความต้องการ 

ด้านสวัสดิการของ
หน่วยงาน 

ระดับ 
ความต้องการ 

ด้านสุขภาพและ
อนามัย 

ระดับ 
ความต้องการ 

ภาพรวม ระดับ 
ความต้องการ 

        
ประเภทสายสนับสนนุ 3.41 0.36 มากที่สุด 3.37 0.35 มากที่สุด 3.39 0.35 มากที่สุด 3.39 0.26 มากที่สุด 
ประเภทสายวิชาการ 3.29 0.39 มากที่สุด 3.03 0.22 มาก 3.41 0.34 มากที่สุด 3.21 0.24 มาก 

ภาพรวม 3.35 0.38 มากที่สุด 3.22 0.35 มาก 3.40 0.35 มากที่สุด 3.33 0.26 มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 13  ผลการศึกษาการเปรียบเทียบ ประเภทพนักงานกับความต้องการสวัสดิการ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัย 
ประเภทสายสนับสนุน มีความต้องการสวัสดิการมากกว่าประเภทสายวิชาการ เมื่อจ าแนกเป็น 
รายด้านได้ดังนี้ 
 ด้านค่าตอบแทน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทสายสนับสนุน มีความต้องการ
สวัสดิการมากกว่าประเภทสายวิชาการ 
 ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทสายสนับสนุน  
มีความต้องการสวัสดิการมากกว่าประเภทสายวิชาการ 
 ด้านสุขภาพและอนามัย พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทสายวิชาการ มีความต้องการ
สวัสดิการมากกว่าประเภทสายสนับสนุน 
 
 
 
 
 



บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเร่ืองความต้องการสวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 
วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาการความต้องการสวัสดิการ พนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี และเปรียบเทียบ 
ความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ 
จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา 
และประเภทพนักงาน โดยท าการศึกษา พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก  
จ านวน 119 คน  
 เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ประเภทค าถาม
ปลายปิด (Close-ended Questions) ลักษณะเป็นตัวเลขมาตราส่วนประมาณค่า (Ratting Scale)  
มี 4 ระดับ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.8924 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยน า
แบบสอบถามไป พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัด
ชลบุรี โดยใช้ระยะเวลาเก็บรวบรวมข้อมูล ระหว่างเดือน เมษายนถึงพฤษภาคม 2556 รวมเวลา  
2 เดือน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์มีสถิติค่าความถี่ (Frequency)                
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย () และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () แล้วท าการแปลผล และ
น าเสนอเป็นตารางประกอบค าบรรยายความเรียง 
 

สรุปผลการวิจัย 
 ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 
วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอยู่ในช่วงอายุ 35-45 ปี  
ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4 ปี ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรีเป็น
พนักงานประเภทสายสนับสนุนมากกว่าพนักงานประเภทสายวิชาการ 
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 ความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก        
วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี 
 ผลการศึกษาความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ พบว่า โดยภาพรวม พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการ
อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อจ าแนกตามรายด้าน พบว่า  
 ด้านสุขภาพและอนามัย พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เป็นอันดับที่ 1 
 ด้านค่าตอบแทน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับ 
มากที่สุด เป็นอันดับที่ 2 
 ด้านค่าสวัสดิการของหน่วยงาน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการ
อยู่ในระดับมาก เป็นอันดับที่ 3 
 ผลการศึกษาความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ ในด้านค่าตอบแทน พบว่า โดยภาพรวมด้านค่าตอบแทน พนักงาน
มหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อค าถาม พบว่า 
 การได้รับค่าตอบแทนตามบัญชีเงินเดือนค่าตอบแทนของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า 
พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด เป็นอันดับที่ 1 
 การพิจารณาปรับเลื่อนขั้นเงินเดือนคิดเป็นร้อยละของอัตราเงินเดือน พบว่า พนักงาน
มหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด เป็นอันดับที่ 2 
 การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่ผ่านกระบวนการประเมิน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย
มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด เป็นอันดับที่ 3 
 ผลการศึกษาความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ ในด้านสวัสดิการของหน่วยงาน พบว่า โดยภาพรวมด้านสวัสดิการ
ของหน่วยงาน พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็น 
รายข้อค าถาม พบว่า 
 การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลได้ตามที่จ่ายจริงจากสถานพยาบาลของรัฐ พบว่า พนักงาน
มหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด เป็นอันดับที่ 1 
 สวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล (นอกเหนือสวัสดิการกองทุนประกันสังคม) พบว่า 
พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด เป็นอันดับที่ 2 
 การจัดให้มีประกันอุบัติเหตุส่วนบุคคล พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการ
สวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด เป็นอันดับที่ 3 



 90 

 ผลการศึกษาความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ ในด้านสุขภาพและอนามัย พบว่า โดยภาพรวมด้านสุขภาพและ
อนามัย พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ
ค าถาม พบว่า 
 ความต้องการให้มีการตรวจสุขภาพทั่วไป ปีละ 1 คร้ัง พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย 
มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด เป็นอันดับที่ 1 
 สภาพแวดล้อมในการท างานส่งเสริมให้มีสุขภาพกายที่ดี พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย 
มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด เป็นอันดับที่ 2 
 ระบบสาธารณูปโภคภายในมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย 
มีความต้องการสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด เป็นอันดับที่ 3 
 การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 
 1.  เพศ ผลการศึกษาการเปรียบเทียบ เพศ กับความต้องการสวัสดิการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัย เพศหญิง  
มีความต้องการสวัสดิการมากกว่าเพศชาย  
 2.  อายุ ผลการศึกษาการเปรียบเทียบ อายุ กับความต้องการสวัสดิการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัย กลุ่มอายุ 
ต่ ากว่า 25 ปี มีความต้องการสวัสดิการมากกว่าพนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่มอายุ 25-34 ปี พนักงาน
มหาวิทยาลัยกลุ่มอายุ 35-45 ปี และพนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่มอายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไป  
 3.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาการเปรียบเทียบ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
กับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า  
โดยภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ ากว่า 1 ปี มีความต้องการ
สวัสดิการมากกว่าพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ปี พนักงานมหาวิทยาลัย
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4 ปี พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5-6 ปี 
และพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต่ 7 ปีขึ้นไป  
 4.  ระดับการศึกษา ผลการศึกษาการเปรียบเทียบ ระดับการศึกษากับความต้องการ
สวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า โดยภาพรวมพนักงาน
มหาวิทยาลัยที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความต้องการสวัสดิการมากกว่าพนักงานที่มีการศึกษา
ระดับปริญญาโทและพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาเอก 
 5.  ประเภทพนักงาน ผลการศึกษาการเปรียบเทียบ ประเภทพนักงานกับความต้องการ 
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สวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า โดยภาพรวมพนักงาน
มหาวิทยาลัย ประเภทสายสนับสนุน มีความต้องการสวัสดิการมากกว่า พนักงานมหาวิทยาลัย
ประเภทสายวิชาการ 
 

อภิปรายผล 
 จากงานวิจัยเร่ือง ความต้องการสวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี ผู้วิจัยขออภิปลายผลการวิจัยดังนี้ 
 1.  ผลการศึกษาความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ พบว่า โดยภาพรวม พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการอยู่
ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการสวัสดิการ
อันดับแรกคือ ด้านสุขภาพและอนามัย รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทน และสุดท้ายคือ ด้านสวัสดิการ
ของหน่วยงาน โดยต่างไปจาก ผลการศึกษาของประเสริฐ คงแก้ว (2547) ได้ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็น
ของข้าราชการครูจังหวัดปทุมธานีต่อการจัดสวัสดิการของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา พบว่า ข้าราชการครู จังหวัดปทุมธานี  
มีความคิดเห็นต่อการจัดสวัสดิการของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษา โดยภาพรวม 10 ด้าน มีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือด้านฌาปนกิจสงเคราะห์ช่วยเพื่อสมาชิกคุรุสภา สว่นด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านมูลนิธิช่วยครูที่ประสบภัยจากการก่อเหตุร้าย ซึ่งผลการศึกษาต่างไปจากผล
การศึกษาของน้ าอ้อย เวชกามา (2550) ได้ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจเกี่ยวกับเงินเดือน ค่าตอบแทน 
และสวัสดิการของครูโรงเรียนเอกชน ในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 2 พบว่า  
ความพึงพอใจเกี่ยวกับเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการของครูโรงเรียนเอกชน ในเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางความพึงพอใจเกี่ยวกับการจัด
สวัสดิการ ครูมีความพึงพอใจในภาพรวมในระดับปานกลาง ผลการวิเคราะห์รายด้านพบว่า  
ครูมีความพึงพอใจ สวสัดิการด้านการศึกษา สวัสดิการด้านอ านวยความสะดวก สวัสดิการด้านสังคม 
และสวัสดิการนันทนาการและด้านสุขภาพอนามัยอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ 
ครูมีความพึงพอใจในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย  
 2.  การเปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก โดยจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล พบว่า  
 ผลการศึกษาการเปรียบเทียบเพศกับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัยเพศหญิง มีความต้องการ
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สวัสดิการมากกว่าเพศชาย โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาของธนิยา ปุญญาสวัสดิ์ (2549) ได้ศึกษา
เร่ือง การจัดสวัสดิการภายในส่วนราชการส าหรับข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม 
พบว่า เพศ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจที่จ่ายให้ในรูปของตัวเงิน ไม่ว่าจะเป็นสวัสดิการ 
ด้านการให้กู้เงินหรือสวัสดิการด้านการสงเคราะห์สมาชิก นอกจากนี้ข้าราชการต้องการให้หน่วยงาน
จัดบริการรถรับ-ส่ง ร้านอาหารสวัสดิการ และจ าหน่ายสินค้าราคาถูกจากโรงงานหรือผู้ผลิต  
 อายุ ผลการศึกษาการเปรียบเทียบ อายุ กับความต้องการสวัสดิการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัย กลุ่มอายุ 
ต่ ากว่า 25 ปี มีความต้องการสวัสดิการมากกว่า พนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่มอายุ 25-34 ปี พนักงาน
มหาวิทยาลัยกลุ่มอายุ 35-45 ปี และพนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่มอายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไป โดยต่างไป
จากผลการศึกษาของธนิยา ปุญญาสวัสดิ์ (2549) ได้ศึกษาเร่ือง การจัดสวัสดิการภายในส่วนราชการ
ส าหรับข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม พบว่าประชากรกรส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 
31-40 ปี มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจที่จ่ายให้ในรูปของตัวเงิน ไม่ว่าจะเป็นสวัสดิการด้านการ
ให้กู้เงินหรือสวัสดิการด้านการสงเคราะห์สมาชิก 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาการเปรียบเทียบระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับ
ความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่าโดยภาพรวม
พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ ากว่า 1 ปี มีความต้องการสวัสดิการมากกว่า 
พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ปี พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 3-4 ปี พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5-6 ปี และ พนักงาน
มหาวิทยาลัยที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต่ 7 ปีขึ้นไป โดยต่างไปจากผลการศึกษาของน้ าอ้อย 
เวชกามา (2550) ได้ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจเกี่ยวกับเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการของ 
ครูโรงเรียนเอกชน ในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 2 พบว่า ครูที่มีระยะเวลาการท างาน
เป็นครูโรงเรียนเอกชนต่ ากว่า 5 ปี และครูที่มีระยะเวลาการท างานเป็นครูโรงเรียนเอกชนต้ังแต่  
5 ปีขึ้นไป มีความพึงพอใจโดยรวมทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเป็นไปตามมาตรฐาน
ที่ตั้งไว้ 
 ระดับการศึกษา ผลการศึกษาการเปรียบเทียบระดับการศึกษากับความต้องการสวัสดิการ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัย 
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความต้องการสวัสดิการมากกว่าพนักงานที่มีการศึกษา
ระดับปริญญาโทและพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาเอก โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาของ
น้ าอ้อย เวชกามา (2550) ได้ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจเกี่ยวกับเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ
ของครูโรงเรียนเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 2 พบว่า ระดับการศึกษา  
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มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ คือ ครูที่ระดับการศึกษาต่ าปริญญาตรี กับปริญญาตรี 
ขึ้นไป มีความพึงพอใจเกี่ยวกับเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการแตกต่างกันเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ประเภทพนักงาน ผลการศึกษาการเปรียบเทียบประเภทพนักงานกับความต้องการ
สวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า โดยภาพรวมพนักงาน
มหาวิทยาลัย ประเภทสายสนับสนุน มีความต้องการสวัสดิการมากกว่าพนักงานมหาวิทยาลัย
ประเภทสายวิชาการ โดยต่างไปจากผลการศึกษาของนวระ ทาสุวรรณ และวรจนา แสงตาล (2552) 
ได้ศึกษาความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
จันทรเกษม พบว่า ระดับความต้องการสวัสดิการของพนักงานสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏ
จันทรเกษม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความต้องการสวัสดิการ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษมอยู่ในระดับมาก 5 อันดับ 
ได้แก่ ด้านสุขภาพและอนามัย ด้านที่พักอาศัยในมหาวิทยาลัย ด้านการศึกษา ด้านการสะสมทรัพย์ 
และด้านอ่ืน ๆ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยสนใจศึกษาความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ถึงความต้องการขั้นต้นเพียง 3 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทน  
ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน และด้านสุขภาพและอนามัย เน่ืองจากสวัสดิการทั้ง 3 ด้านดังกล่าวเป็น
ความต้องการพื้นฐานที่มหาวิทยาลัยควรจัดให้แก่พนักงาน ซึ่งสรุปได้ว่า สวัสดิการที่พนักงาน
มหาวิทยาลัยมีความต้องการมากที่สุดคือ ด้าน สวัสดิการด้านสุขภาพและอนามัย ซึ่งพบว่า พนักงาน 
มีความต้องการให้มีการตรวจสุขภาพทั่วไป ปีละ 1 คร้ัง และมหาวิทยาลัยยังไม่มกีารจัดสถานที่
ส าหรับการเล่นกีฬาและออกก าลังกายเพื่อเป็นการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยของพนักงานให้ 
มีร่างกายแข็งแรง และขาดอุปกรณ์การออกก าลังกายที่เป็นสัดส่วนและมีความหลากหลาย รวมถึง 
การจัดกิจกรรมด้านสันทนาการเพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิต เช่น การแข่งขันกีฬาภายในหน่วยงาน  
การจัดงานสังสรรค์ในหน่วยงาน การจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมวัฒนธรรมต่าง ๆ อีกทั้งควรค านึงถึง 
การจัดสวัสดิการเพิ่มเติมในด้านอ่ืน ๆ ด้วย เช่น การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลได้ตามที่จ่ายจริงจาก
สถานพยาบาลของรัฐและการได้รับค่าตอบแทนตามบัญชีเงินเดือนค่าตอบแทนของพนักงาน
มหาวิทยาลัย ซึ่งอาจจะส่งผลให้พนักงานมหาวิทยาลัยมีก าลังใจในการปฏิบัติงานดีขึ้นและอาจ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น 
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 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี ควรพิจารณา
ทบทวนการจัดสวัสดิการให้แก่พนักงานมหาวิทยาลัย โดยเน้นถึงกระบวนการจัดสวัสดิการที่ตรงตาม
ความต้องการและสามารถตอบสนองความต้องการได้อย่างรวดเร็ว ต้องมีการจัดสวัสดิการเป็น
ขั้นตอนและจัดสวัสดิการที่จ าเป็นและตอบสนองความต้องการ ทั้งนี้ในกระบวนการบริหารจัดการ
อาจให้ตัวแทนพนักงานมหาวิทยาลัยเข้ามามีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลเพื่อก าหนดนโยบายด้านการจัด
สวัสดิการ เพื่อให้เกิดการยอมรับในการปฏิบัติตามนโยบาย 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี ควรจัดให้
มีสวัสดิการด้านสุขภาพและอนามัยซึ่งมีความต้องการอยู่ในระดับมากที่สุดโดยมีการจัดสวัสดิการ
ให้มีการตรวจสุภาพทั่วไป ปีละ 1 คร้ัง เป็นอันดับแรก รองลงมาคือ สภาพแวดล้อมในการท างานที่
ส่งเสริมให้มีสุขภาพกายที่ดีและระบบสาธารณูปโภคในมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม ตามล าดับ 
 ด้านค่าตอบแทนควรจัดให้เป็นไปตามบัญชีเงินเดือนค่าตอบแทนของพนักงาน
มหาวิทยาลัย รวมถึงการพิจารณาปรับเลื่อนขั้นเงินเดือนคิดเป็นร้อยละของอัตราเงินเดือนและการจ่าย
ค่าตอบแทนตามผลงานที่ผ่านกระบวนการประเมิน   
 ด้านสวัสดิการของหน่วยงานควรจัดให้มีการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลได้ตามที่จ่ายจริง
จากสถานพยาบาลของรัฐจัดสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล (นอกเหนือสวัสดิการกองทุน
ประกันสังคม) และการจัดให้มีประกันอุบัติเหตุส่วนบุคคลเพราะสวัสดิการเป็นขวัญและก าลังใจ 
ตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขต
บางพระ จังหวัดชลบุรี ของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ 
จังหวัดชลบุรี 
 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 1.  ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารจัดการด้านสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ทั้ง 4 วิทยาเขต เพื่อน าผลการวิจัยมาก าหนดเป็นดัชนีชี้วัดคุณภาพ 
การบริหารจัดการด้านสวัสดิการส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก  
เพื่อพนักงานมหาวิทยาลัยจะได้รับประโยชน์อย่างทั่วถึงและได้รับสวัสดิการที่ตรงตามความต้องการ
มากขึ้น 
 2.  ควรมีการศึกษาสภาพจริงในการด าเนินการสวัสดิการด้านสุขภาพและอนามัย 
อย่างจริงจัง เนื่องจากเป็นสวัสดิการที่พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการมากที่สุด รวมถึง
สวัสดิการด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการด้านสวัสดิการของหน่วยงาน รองลงมาตามล าดับ ทั้งนี้
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เพื่อความชัดเจนในเร่ืองการจัดสวัสดิการให้กับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  
วิทยาเขตบางพระ ได้ตรงตามเป้าหมายและความต้องการของพนักงาน 
 3.  ควรมีการศึกษารูปแบบหรือวิธีการบริหารจัดการด้านสวัสดิการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ในด้านอ่ืน ๆ ต่อไป 
 4.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยกับมหาวิทยาลัยอื่น ๆ 
เพื่อน ามาปรับปรุงการจัดสวัสดิการในด้านต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขต
บางพระ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย วิทยาเขตบางพระ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันอออก จังหวัดชลบุรี 
 
ค าชี้แจง  
 1.  แบบสอบถามนี้มี 2 ตอน คือ  
 ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี แยกเป็น 3 ด้าน 
 1.  ด้านค่าตอบแทน 
 2.  ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 
 3.  ด้านสุขภาพและอนามัย 
 
 การตอบแบบสอบถามนี้ไม่ส่งผลกระทบใด ๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถาม 
 โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามสภาพปัญหาที่เป็นจริงของท่าน เพื่อเป็น
ประโยชน์อย่างยิ่งในการพัฒนา 
 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์คร้ังนี้เป็นอย่างสูง 
                                                                                          (นางสาวงามจิต  อินทวงศ์) 
                                                         นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและเอกชน รุ่นที่ 4 
                                                                            หลักสูตรรฐัประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
                                                    วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา ศูนย์การศึกษาชลบุรี 
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 ตอนท่ี 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง [   ] ที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 
 1.  เพศ 
  [   ]  1.  ชาย    [   ]  2.  หญิง 
 2.  อายุปัจจุบัน 
  [   ]  1.  อายุต่ ากว่า 25 ปี  [   ]  3.  อายุ 35-45 ปี 
  [   ]  2.  อายุ 25-34 ปี  [   ]  4.  อายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไป 
 3.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  [   ]  1.  ปฏิบัติงานต่ ากว่า 1 ปี [   ]  4.  ปฏิบัติงาน 5-6 ปี 
  [   ]  2.  ปฏิบัติงาน 1-2 ปี  [   ]  5.  ปฏิบัติงานต้ังแต่ 7 ปีขึ้นไป 
  [   ]  3.  ปฏิบัติงาน 3-4 ปี 
 4.  ระดับการศึกษา 
  [   ]  1.  ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี [   ]  3.  ระดับปริญญาโท 
  [   ]  2.  ระดับปริญญาตรี  [   ]  4.  ระดับปริญญาเอก 
 5.  ประเภทพนักงาน 
  [   ]  1.  ประเภทสายสนับสนุน [   ]  2.  ประเภทสายวิชาการ 
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 ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระจังหวัดชลบุรี 
 ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 

รูปแบบสวัสดิการ 

ระดับความต้องการสวัสดิการ 
มาก
ที่สุด 

4 

มาก 
 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย 
ที่สุด 

1 
ด้านท่ี 1  ค่าตอบแทน 
1.1  การได้รับค่าตอบแทนตามบัญชีเงินเดือน ค่าตอบแทน
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

    

1.2  การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่ผ่านกระบวนการ
ประเมิน 

    

1.3  การพิจารณาปรับเลื่อนขั้นเงินเดือนคิดเป็นร้อยละของ
อัตราเงินเดือน 

    

1.4  เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ
วุฒิการศึกษา 

    

1.5  สิทธิในการได้รับค่าตอบแทนการปฏิบัติงานล่วงเวลา
และนอกเวลาราชการ 

    

1.6  สิทธิในการได้รับค่าตอบแทนระหว่างวันลา     

1.7  สิทธิในการได้รับค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ     

1.8  ค่าเบี้ยประชุมที่ควรได้รับตามสิทธิ์     

1.9  ค่าตอบแทนเงินประจ าต าแหน่งเมื่อได้รับแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่งที่มีสิทธิได้รับเงินประจ าต าแหน่ง และปฏิบัติ
หน้าที่หลักของต าแหน่งที่ได้รับแต่งตั้ง 

    

1.10  ค่าตอบแทนต าแหน่งวิชาการและวิชาชีพตามที่
คณะกรรมการก าหนด 
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รูปแบบสวัสดิการ 

ระดับความต้องการสวัสดิการ 
มาก
ที่สุด 

4 

มาก 
 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย 
ที่สุด 

1 
ด้านท่ี 2  ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 
2.1  สวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล (นอกเหนือ
สวัสดิการกองทุนประกันสังคม) 

    

2.2  การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลได้ครึ่งหน่ึงจาก
สถานพยาบาลเอกชน 

    

2.3  การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลได้ตามที่จ่ายจริงจาก
สถานพยาบาลของรัฐ 

    

2.4  การจัดให้มีประกันอุบัติเหตุส่วนบุคคล     

2.5  สวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาของบุตรของพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

    

2.6  สวัสดิการบ้านพักอาศัยในมหาวิทยาลัย      

2.7  สวัสดิการเงินช่วยเหลือเมื่อประสบภัยพิบัติ     

2.8  การจ่ายเงินพิเศษกรณีพนักงานมหาวิทยาลัยเสียชีวิต     

2.9  การได้รับเงินชดเชยกรณีเกษียณอายุงาน     

2.10  การได้รับเงินชดเชยกรณีถูกสั่งให้ออกจากพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

    

2.11  การได้เงินชดเชยกรณีครบก าหนดระยะเวลาการจ้าง
ตามสัญญาโดยไม่มีการขยายระยะเวลาการจ้าง 

    

2.12  การสนับสนุนทุนการศึกษาของพนักงานมหาวิทยาลัย     

2.13  การจัดตั้งกองทุนส ารองเลี้ยงชีพของพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

    

2.14  การจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ของพนักงานมหาวิทยาลัย     

2.15  การจัดตั้งกองทุนพัฒนาและส่งเสริมทางด้านวิชาการ
ส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัย 

    

 
 



 111 

รูปแบบสวัสดิการ 

ระดับความต้องการสวัสดิการ 
มาก
ที่สุด 

4 

มาก 
 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย 
ที่สุด 

1 
2.16  มีการจัดฝึกอบรม เสริมความรู้วิชาชีพให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยในแต่ละประเภทพนักงาน 

    

2.17  การขยายสวัสดิการให้ครอบคลุมถึง บิดา มารดา สามี 
ภรรยา และบุตร เช่นเดียวกับข้าราชการ 

    

ด้านท่ี 3  สุขภาพและอนามัย 
3.1  ความต้องการให้มีการตรวจสุขภาพทั่วไป ปีละ 1 คร้ัง 

    

3.2  สภาพแวดล้อมในการท างานส่งเสริมให้มีสุขภาพกายที่ดี     

3.3  ระบบสาธารณูปโภคภายในมหาวิทยาลัย 
มีความเหมาะสม 

    

3.4  การเยี่ยมให้ก าลังใจเมื่อพนักงานเจ็บป่วย     

3.5  การจัดห้องสุขาส าหรับพนักงานอย่างเพียงพอและ 
ถูกสุขลักษณะ 

    

3.6  การจัดสถานที่ส าหรับรับประทานอาหาร ที่สะอาด 
ถูกสุขอนามัย 

    

3.7  การจัดกิจกรรมด้านสันทนาการเพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิต     

3.8  การจัดห้องพยาบาลภายในหน่วยงานให้มี เวชภัณฑ์  
ยารักษาโรคอย่างเพียงพอ 

    

3.9  การจัดให้มีสถานที่ออกก าลังกาย ส าหรับกีฬาประเภท
ต่าง ๆ ส่งเสริมการออกก าลังกายแก่บุคลากรมีเหมาะสมและ
เพียงพอ  

    

3.10  การจัดกิจกรรมกีฬา งานสังสรรค์ เพื่อเชื่อม
ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย 

    

 
ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
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