
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการใหแ้ก่พนกังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
: กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ณิชญาพกัตร์  ชลศิริพงษ ์
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานนิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
สาขาวชิาบริหารธุรกิจ ส าหรับผูบ้ริหาร 

วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
พฤษภาคม 2559 

ลิขสิทธ์ิเป็นของมหาวทิยาลยับูรพา 





  

กติตกิรรมประกาศ 
 

 งานนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี ดว้ยความกรุณาจาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์           
ดร.บรรพต วรุิณราช อาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์ ท่ีใหค้วามกรุณาใหค้  าปรึกษาและค าแนะน าต่าง ๆ 
เพื่อปรับปรุงใหง้านนิพนธ์ฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์และถูกตอ้ง ผูว้ิจยัมีความซาบซ้ึงในความกรุณา
เป็นอยา่งยิง่ จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ์ดร.นพดล เดชประเสริฐ อาจารย ์ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ ์
และอาจารย ์ดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ ท่ีไดก้รุณาสละเวลาอนัมีค่าเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้
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 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาความสมัพนัธ์ของการจดัสวสัดิการท่ีอยูใ่นรูป
เงินตรากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน และ (2) ศึกษาความสมัพนัธ์ของการจดัสวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยู่
ในรูปเงินตรากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี จ านวน 200 คน สถิติท่ีใชว้เิคราะห์
ขอ้มูล คือ สถิติเชิงพรรณา ไดแ้ก่ สถิติร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Average) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวเิคราะห์การถดถอยเชิงเสน้ Multiple linear regression 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อาย ุ31-43 ปี มีสถานภาพสมรส จบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี มีระดบัความพึงพอใจต่อการจดัสวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตราอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงเรียงล าดบั 3 
ล าดบัแรก ไดด้งัน้ี (1) ชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตจุากการท างาน ในกรณีทั้งทุพพลภาพและเสียชีวติ (2) กองทุนเงิน
ออม/ เงินส ารองเล้ียงชีพ และ (3) เงินโบนสั ระดบัความพึงพอใจตอ่การจดัสวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราอยู่
ในระดบัปานกลาง ซ่ึงเรียงล าดบั 3 ล าดบัแรก ไดด้งัน้ี (1) ค่ารักษาพยาบาล (2) บริการดา้นความปลอดภยัในท่ี
ท างาน และ (3) บริการอาหาร/ น ้ าด่ืม  
 ผลการวจิยัพบวา่ (1) สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน โดยสวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตรา 3 ดา้น สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 0.05 โดยดา้นค่าพาหนะ/ ค่าท่ีพกั มีความสมัพนัธ์มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นชดเชย
เม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน ในกรณีทั้งทุพพลภาพและเสียชีวติ และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นกองทุนเงินออม/  
เงินส ารองเล้ียงชีพ (2) สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจ   
ในการปฏิบติังาน โดยสวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรา 5 ดา้น สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 0.05 โดยดา้นการบริการอ านวยความสะดวกทัว่ไปมีความสมัพนัธ์มากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ดา้นการยดืหยุน่เวลาเขา้-ออกงาน ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นค่ารักษาพยาบาล ล าดบัท่ี 4 คือ ดา้นการบริการ
ใหค้  าปรึกษา และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นสิทธิในการซ้ือสินคา้ราคาถูก 
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 The research had objectives to (1) study the relationship between cash welfare with motivation to 
work and (2) to study the relationship between non-cash welfare with motivation to work. The data were 
collected from 200 samples who were employees of one of the industrial factory in Banbueng, Chonburi. 
Descriptive statistics used for data analysis consisted of percentage, average, standard deviation, and inferential 
statistics used in the study was Multiple Linear Regression. 
 Most of the respondents were male employees aged 31-43 years. They were married and had a 
bachelor’s degree. The level of satisfaction on cash welfare was at the moderate level. The order of the top three 
types of cash welfare were as follows: (1) compensation for accidents at work in disability case and death case, 
(2) Savings Fund/ Provident Fund, and (3) bonuses. The level of satisfaction on non-cash welfare was at the 
moderate level. The order of the top three types of welfare were as follows: (1) medical expenses, (2) security 
services in the workplace, and (3) food/ drink.  
 The findings were as follows (1) cash welfare that the employees got was correlated with 
motivation at work. The three types of cash welfare could predict the motivation to work at the significance 
level of 0.05. Transportation expenses/ housing allowance was correlated with motivation to work the most. 
Secondly, it was compensation for accidents at work in disability case and death case. Finally, it was Savings 
Fund/ Provident Fund. (2) Non-cash welfare that the employees got was correlated with motivation at work. The 
five types of non-cash welfare could predict the motivation to work at the significance level of 0.05. Firstly, the 
facilities are generally most correlated with motivation at work. Secondly, it was flexible time to start and leave 
work. Thirdly, it was medical expenses. Fourthly, it was consulting services. Lastly, it was the right to buy 
goods at cheaper prices. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ปัจจุบนัการเจริญเติบโตทางธุรกิจอุตสาหกรรมของประเทศไทยมีการพฒันาข้ึนอยา่ง
ต่อเน่ืองทั้งในดา้นการผลิตและเทคโนโลย ีอีกทั้งกลุ่มประเทศในภูมิภาคอาเซียนไดมี้การร่วมมือ

กนัก่อเกิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (Asean Economics Community: AEC) โดยเป็นการ
รวมตวัของชาติในอาเซียนทั้งหมด 10 ประเทศ โดยมี ไทย พม่า ลาว เวยีดนาม มาเลเซีย สิงคโปร์ 
อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ กมัพชูา และบรูไน ร่วมมือกนัเพื่อท่ีจะใหมี้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ
ร่วมกนั ซ่ึงจะมีรูปแบบคลา้ย ๆ กลุ่ม Euro Zone ท าใหส้ามารถไดรั้บผลประโยชน์ร่วมกนั มีอ านาจ
ส าหรับการต่อรองประเทศนอกสมาชิก และการน าเขา้-ส่งออกสินคา้ของชาติในอาเซียนก็จะมีเสรี 
(องคค์วามรู้ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน, 2558) 
 จากสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัส่งผลใหอ้งคก์รท่ีตอ้งการเป็นผูน้ าดา้นอุตสาหกรรม
ตอ้งพิจารณาในศกัยภาพของตนเอง รวมถึงสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปล่ียนแปลง 
ไป  เป็นเหตุใหอ้งคก์รตอ้งตระหนกัและใหค้วามส าคญักบัการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีตนเองมี 
อยู ่คือ “ มนุษย ์” หรือการบริหารจดัการ “คน” ในองคก์รมากยิง่ข้ึน การท าใหบุ้คลากรในองคก์ร
ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ ประหยดัทรัพยากรเพื่อลดตน้ทุนใหก้บัองคก์ร งานส าเร็จลุล่วง
รวดเร็วในเวลาท่ีก าหนด จ าเป็นตอ้งสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงอาจเกิดไดจ้ากหลาย
ปัจจยั โดยผลตอบแทนจากการท างานก็เป็นหน่ึงในหลายปัจจยันั้นดว้ย ในบรรดาปัจจยัทางการ
บริหารท่ีรู้จกักนัโดยทัว่ไป 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา่ “4M’S” ไดแ้ก่ คน (Man) เงิน (Money) วสัดุ
อุปกรณ์ (Materials and Machines) และการจดัการ (Management) นั้น คนหรือมนุษยมี์ความส าคญั
อยา่งยิง่ เพราะมีสติปัญญา มีความสามารถ และมีศกัยภาพในการใชปั้จจยัในการบริหารต่าง ๆ   
อยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุความส าเร็จได ้(นิรัชรา สุทธิรักษ,์ 2547, หนา้ 1) ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์ร
มองพนกังานในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรทางการบริหาร เพราะองคก์รตอ้งมีค่าใชจ่้ายในการจดัหาเขา้
มาสู่องคก์รและเสียค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม (ทวศีกัด์ิ สูทกวาทิน, 2551, หนา้ 36) 
 ดงันั้น องคก์รตอ้งแสวงหากลยทุธ์ในการจูงใจเพื่อผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ 
มีความสุขในการท างาน มีความคิดริเร่ิม ซ่ึงจะส่งผลใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์รได ้    
หากมีการละเลยการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ก็ยอ่มท าใหพ้นกังานขาดแรงจูงใจใน  
การท างาน และอาจท าให้เกิดการแสดงออกในหลากหลายรูปแบบ เช่น การขาดงานบ่อย การท างาน
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ไม่เตม็ท่ี การสร้างผลงานนอ้ยหรือไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้จึงก่อใหเ้กิดผลเสียต่อองคก์ร 
การบริหารจดัการท่ีดีเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยน์ั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งใหค้วามส าคญักบัการบริหารงาน
บุคคลท่ีเป็นปัจจยัส าคญัในการน าไปสู่การประสบความส าเร็จขององคก์ร หากคนในองคก์รไดรั้บ
ความพึงพอใจ ไดรั้บความยติุธรรม ไดรั้บการพฒันา มีขวญัและก าลงัใจ มีความศรัทธาและเช่ือมัน่
ในองคก์รแลว้ จะเก้ือหนุนและส่งเสริมใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคแ์ละมีประสิทธิภาพสูงสุด      
(ต่วนโรสณา โตะ๊นิแต, 2550, หนา้ 3) 
 จุดมุ่งหมายของหน่วยงานทุกแห่งก็คือ การให้ผูป้ฏิบติังานท างานใหอ้งคก์รอยา่งเตม็ท่ี
และบรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์รใหม้ากท่ีสุด โดยมีความเช่ือวา่การจะบรรลุจุดมุ่งหมายดงักล่าวได้
นั้นข้ึนอยูก่บัสภาพความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน ดงันั้น เม่ือองคก์รตอ้งการใหพ้นกังานเกิดความ
พึงพอใจในการท างานและใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีคุณภาพและทุ่มเทใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ี 
ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามหาวิธีในการท่ีจะท าใหบุ้คลากรแสดงศกัยภาพอยา่งแทจ้ริง โดยสร้างสมดุล
ระหวา่งงานและชีวติ เพื่อให้พนกังานมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีดี เพราะคุณภาพชีวติการท างานจะ
ใหค้วามส าคญักบัผลของงานท่ีมีต่อบุคคล และประสิทธิภาพขององคก์ร (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 
2551, หนา้ 98) 
 สวสัดิการเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างแรงจูงใจของพนกังาน ซ่ึงผูบ้ริหารยอ่มตระหนกัดี
วา่พนกังานเป็นกุญแจส าคญัในการสร้างคุณภาพงาน เพื่อตอบสนองนโยบายขององคก์รและใน
ขณะเดียวกนัก็มีความเช่ือวา่สวสัดิการของพนกังานเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างขวญัก าลงัใจให้
พนกังานปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งทุ่มเท การท่ีพนกังานจะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากหรือนอ้ย
นั้นข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจท่ีมีอยูใ่นองคก์ร ถา้องคก์รใดมีปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างาน ถือเป็น  
การสร้างส่วนประกอบในการท างาน เพื่อโนม้นา้วใจใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนักบังาน อยากท างาน
ดว้ยการทุ่มเทความสามารถเพื่องานและเพื่อหน่วยงาน มีความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัในการท างานให้
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้(สมคิด บางโม, 2551, หนา้ 223) 
 ดว้ยเหตุน้ี ผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการ
ใหแ้ก่พนกังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขต
อ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี โดยผูว้จิยัมีความเขา้ใจและรับรู้ถึงสภาวะปัญหาอนัเน่ืองมาจากการจดั
สวสัดิการภายในองคก์รน้ีเป็นอยา่งดี เน่ืองจากเป็นสถานท่ีท่ีผูว้จิยัปฏิบติังานอยู ่ซ่ึงปัญหาดา้น    
การจดัสวสัดิการน้ีอาจเกิดจากการวางแผนและนโยบายการสร้างแรงจูงใจจากระดบัผูบ้ริหารหรือ
อาจเกิดจากการจดัสวสัดิการท่ีมีใหพ้นกังานนั้นไม่เพียงพอหรือไม่สามารถตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของพนกังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง จึงส่งผลต่อความตั้งใจและความทุ่มเทในการปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพของพนกังาน ความรู้สึกผกูพนัองคก์รของพนกังานลดนอ้ยลงส่งผลต่อประสิทธิผล
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ของการท างาน และอาจท าใหไ้ม่สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รก าหนดไวไ้ด ้ดงันั้นการศึกษา
วจิยัคร้ังน้ีจะท าใหส้ามารถทราบวา่การจดัสวสัดิการรูปแบบใดท่ีมีผลต่อแรงจูงใจท่ีท าใหพ้นกังาน
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และผลของการวจิยัน้ีอาจน าไปใชเ้ป็นแนวทางส าหรับการพฒันา
และปรับปรุงรูปแบบของการจดัสวสัดิการท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจต่อพนกังานไดม้ากท่ีสุด        
ซ่ึงจะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของการด าเนินงานดา้นการบริหารจดัการขององคก์รต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของการจดัสวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตรากบัแรงจูงใจ           
ในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของการจดัสวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรากบัแรงจูงใจ  
ในการปฏิบติังานของพนกังาน  

  
สมมติฐานของการวจิัย 
 1.  สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจ  
ในการปฏิบติังาน  
 2.  สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
      ตัวแปรต้น X               ตัวแปรตาม Y            
   

 
                                                          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
4 ด้าน ของ Balanced Scorecard 

  1.  ดา้นการเงิน 
  2.  ดา้นลูกคา้ 
  3.  ดา้นกระบวนการภายใน 
  4.  ดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

(Kaplan & Norton, 1992)   

สวสัดกิารที่พนักงานได้รับ 
1.  สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตรา 
     1.1  เงินโบนสั  
     1.2  เงินกูย้มื  
     1.3  ค่าพาหนะ/ ค่าท่ีพกั 
     1.4  เงินบ านาญเม่ือเกษียณอาย ุ 
     1.5  กองทุนเงินออม/ เงินส ารองเล้ียงชีพ 
     1.6  ชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน 
            ในกรณีทั้งทุพพลภาพและเสียชีวิต 
     1.7  เงินชดเชยเม่ือเลิกจา้งโดยไม่มีความผิด  
     1.8  ค่าเล่าเรียนบุตรพนกังาน  
     1.9  เงินค่าท างานล่วงเวลา 
     1.10  เงินช่วยงานแต่งงาน/ ฌาปนกิจ  
2.  สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรา 
     2.1  ท่ีพกั/ รถรับส่ง  
     2.2  การจดัหาสถานท่ีดูแลบุตรพนกังาน  
     2.3  บริการอาหาร/ น ้าด่ืม 
     2.4  บริการดา้นการศึกษา/ อบรม  
     2.5  บริการดา้นความปลอดภยัในท่ีท างาน 
     2.6  บริการห้องน ้ า 
     2.7  ค่ารักษาพยาบาล  
     2.8  ประกนัสงัคม/ ประกนัชีวิต  
     2.9  การบริการให้ค  าปรึกษา 
     2.10  กิจกรรมสนัทนาการ  
     2.11  สิทธิในการซ้ือสินคา้ราคาถูก 
     2.12  เวลาพกั/ เวลาท่ีเหมาะสมในการท างาน  
     2.13  การอนุญาตให้รับงานไปท าท่ีบา้น 
     2.14  การยดืหยุน่เวลาเขา้-ออกงาน 
     2.15 การบริการส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูง  
     2.16  บริการอ านวยความสะดวกทัว่ไป  
     2.17  บริการจดัหาห้องสมุด 
     2.18  บริการมุมพกัผอ่นในท่ีท างาน  

(นพรัตน์ เกษศิริ, 2555)  
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 

 1.  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการวางแผนและพฒันา    
การจดัสวสัดิการขององคก์รท่ีท าใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อพนกังาน 
 2.  เพื่อท าใหท้ราบถึงการจดัสวสัดิการท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจ       
ในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตในการวิจยัไว ้ดงัน้ี 
 1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขต
อ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี ซ่ึงผูว้จิยัไดท้  าการวจิยั ดงัน้ี 
  1.1  ตวัแปรตน้ (Independent variables) ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
   1.1.1  สวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บ (นพรัตน์ เกษศิริ, 2555) ดงัน้ี 
    1.1.1.1  สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตรา ไดแ้ก่  เงินโบนสั เงินกูย้มื ค่าพาหนะ/    
ค่าท่ีพกั เงินบ านาญเม่ือเกษียณอายุ กองทุนเงินออม/ เงินส ารองเล้ียงชีพ ชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจาก
การท างานในกรณีทั้งทุพพลภาพและเสียชีวติ เงินชดเชยเม่ือเลิกจา้งโดยไม่มีความผดิ ค่าเล่าเรียน
บุตรพนกังาน เงินค่าท างานล่วงเวลา และเงินช่วยงานแต่งงาน/ ฌาปนกิจ เป็นตน้ 
    1.1.1.2  สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรา ไดแ้ก่ ท่ีพกั/ รถรับส่ง การจดัหา
สถานท่ีดูแลบุตรพนกังาน บริการอาหาร/ น ้าด่ืม บริการดา้นการศึกษา/ อบรม บริการดา้นความ
ปลอดภยัในท่ีท างาน บริการหอ้งน ้า ค่ารักษาพยาบาล ประกนัสังคม/ ประกนัชีวติ การบริการให้
ค  าปรึกษา กิจกรรมสันทนาการ สิทธิในการซ้ือสินคา้ราคาถูก เวลาพกั/ เวลาท่ีเหมาะสมในการ
ท างาน การอนุญาตใหรั้บงานไปท าท่ีบา้น การยดืหยุน่เวลาเขา้-ออกงาน การบริการส าหรับผูบ้ริหาร
ระดบัสูง บริการอ านวยความสะดวกทัว่ไป บริการจดัหาห้องสมุด และบริการมุมพกัผอ่นในท่ี
ท างาน เป็นตน้ 
  1.2  ตวัแปรตาม (Dependent variables) ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 4 ดา้น ของ Balanced Scorecard (Kaplan & Norton, 1992) ไดแ้ก่ ดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ 
ดา้นกระบวนการภายใน และดา้นการเรียนรู้และการพฒันา เป็นตน้ 
 2.  ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังาน
โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี ตั้งแต่ระดบัคนงานรายวนั คนงาน
รายเดือน พนกังาน เจา้หนา้ท่ี/ ผูจ้ดัการแผนก 
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 3.  ขอบเขตดา้นเวลา การวจิยัคร้ังน้ีใชเ้วลาในเก็บรวบรวมขอ้มูลช่วงเดือนกรกฎาคม 
พ.ศ. 2558 ถึง เดือนตุลาคม พ.ศ. 2558 
 4.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ีในการวจิยั ศึกษาเฉพาะพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง   
ในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี 
 5.  ขอ้จ ากดัของงานวิจยั 
  5.1  กลุ่มตวัอยา่งท่ีท าแบบสอบถามมีคนต่างดา้วรวมอยูด่ว้ย จึงตอ้งใชค้วามพยายาม
อยา่งมากในการส่ือสารให้เขา้ใจตรงกนั เพื่อใหไ้ดค้  าตอบท่ีตรงกบัวตัถุประสงค ์
  5.2  เวลาการท างานของพนกังาน มีการเขา้กะ 3 เวลา จึงเป็นอุปสรรคในการเก็บ
แบบสอบถาม  
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 องคก์ร หมายถึง บุคคล คณะบุคคล หรือสถาบนั ซ่ึงเป็นส่วนประกอบของหน่วยงาน
ใหญ่ท่ีท าหนา้ท่ีสัมพนัธ์กนัหรือข้ึนต่อกนั มาท างานร่วมกนัหรือด าเนินกิจกรรมบางอยา่งร่วมกนั
อยา่งมีขั้นตอนเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
 การบริหารจดัการองคก์ร หมายถึง การก าหนดทิศทางในการใชท้รัพยากรทั้งหลาย   
อยา่ง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายขององคก์ร 
 การบริหารจดัการมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน ตอ้งอาศยัการวางแผน 
การสรรหา/ คดัเลือก การฝึกอบรม การจ่ายค่าตอบแทน และการประเมินการปฏิบติังาน น าไปสู่   
การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 ผูบ้ริหาร หมายถึง บุคคลท่ีมีหนา้ท่ีในองคก์รท่ีมีระดบัตั้งแต่ผูจ้ดัการฝ่ายข้ึนไป ซ่ึงมี
หนา้ท่ีในการจดัสรรทรัพยากรและประสานงานของบุคคลอ่ืนในองคก์รใหไ้ปในทิศทางเดียวกนั
เพื่อบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
 พนกังาน หมายถึง บุคคลท่ีมีหนา้ท่ีในองคก์รท่ีมีระดบัตั้งแต่คนงานรายวนั            
คนงานรายเดือน พนกังาน จนถึงเจา้หนา้ท่ี/ ผูจ้ดัการแผนก  
 สวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน รูปแบบท่ีเป็นเงินและไม่เป็นเงิน     
ซ่ึงมีใหแ้ก่พนกังานเพื่อใหมี้ก าลงักายและก าลงัใจในปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ร 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัในการกระตุน้ใหบุ้คคลพยายามท างานใหดี้ข้ึน 
หรือเพิ่มพนูประสิทธิภาพในการท างาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังานแบบดุลยภาพ หรือท่ีเรียกกนัวา่ Balanced Scorecard 
(BSC) หมายถึง เคร่ืองมือในการประเมินผลและบริหารองคก์รในการน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั          
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โดยการแปลวสิัยทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ์ขององคก์รไปสู่ชุดของการวดั ประกอบไปดว้ยตวัช้ีวดั         
4 มุมมอง ดงัน้ี 
  1.  ดา้นการเงิน หมายถึง ความสามารถในการท าก าไรของกิจการ การเพิ่มข้ึนของ
ยอดขาย ก าไรจากลูกคา้ สัดส่วนรายไดจ้ากลูกคา้ใหม่ และมูลค่าสุทธิของผูถื้อหุน้ 
  2.  ดา้นลูกคา้ หมายถึง ความพึงพอใจของลูกคา้ ความสามารถในการรักษาลูกคา้ 
ความสามารถในการแสวงหาลูกคา้รายใหม่ ๆ และผลก าไรจากลูกคา้ 
  3.  ดา้นกระบวนการภายใน หมายถึง การบริหารการท างานภายในองคก์รท่ีดีจะส่งผล
ใหผ้ลิตสินคา้ไดร้วดเร็ว จดัส่งสินคา้ตามเวลา มีคุณภาพตรงตามความตอ้งการของลูกคา้ มีบริการ
หลงัการขาย ส่งผลใหอ้งคก์รมีการเติบโตทางรายไดสู้งข้ึน 
  4.  ดา้นการเรียนรู้และการพฒันา หมายถึง การมุ่งสร้างนวตักรรมและการเรียนรู้ให้ 
แก่องคก์ร เป็นขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจ เช่น กิจการมีเทคโนโลย ีระบบขอ้มูลข่าวสาร  
ท่ีเหมาะสม และมีบุคลากรท่ีมีความสามารถ เป็นตน้ 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการใหแ้ก่พนกังานกบัแรงจูงใจ      
ในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี”         
ผูศึ้กษาไดพ้ิจารณาเลือกแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อประกอบในการคน้ควา้ ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัสวสัดิการ 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจ 
 4.  แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานแบบดุลยภาพ (Balanced scorecard) 
 5.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั 
 6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัสวสัดิการ 
 สวสัดิการเป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึงในการจูงใจใหค้นท างานใหอ้งคก์ร สวสัดิการน้ี
อาจไม่ใช่ในรูปของเงินเดือนหรือค่าจา้ง แต่เป็นส่ิงท่ีองคก์รจดัหาเพื่อบริการหรือใหป้ระโยชน์แก่
บุคลากร เพื่อตอบแทนในการปฏิบติังานหรือเพื่อเอ้ืออ านวยแก่การปฏิบติังาน ซ่ึงมีนกัวชิาการไดใ้ห้
ความหมายไว ้ดงัน้ี 
 1.  ความหมายของสวสัดิการ  
 กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน (2550) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สวสัดิการแรงงาน 
หมายถึง บริการหรือกิจกรรมท่ีนายจา้ง องคก์รนายจา้ง องคก์รลูกจา้ง หรือภาครัฐ จดัใหแ้ก่ลูกจา้ง
และอาจใหถึ้งสมาชิกในครอบครัวของลูกจา้ง ซ่ึงจะช่วยท าใหลู้กจา้ง สมาชิกในครอบครัวของ
ลูกจา้งมีความอยูดี่ กินดีมากข้ึน 
 เสรี วงศท์วลีาภ (2552) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนใด ๆ     
ท่ีองคก์รหน่ึง ๆ จ่ายใหแ้ก่บุคลากรภายในหน่วยงานของตน นอกเหนือไปจากค่าจา้งและเงินเดือน 
ท่ีไดรั้บประจ าอยูแ่ลว้ ซ่ึงอาจจะอยูใ่นรูปของตวัเงินหรืออาจจะไม่ใช่ตวัเงินก็ได ้เพื่อช่วยส่งเสริม
ใหแ้ก่บุคคลเหล่านั้นปฏิบติังานไดผ้ลดีมากยิง่ข้ึน หรือเพื่อประโยชน์อ่ืน ๆ ขององคก์ร สามารถ
สรุปความหมายของค าวา่สวสัดิการได ้3 ระดบั ดงัน้ี 
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  1.  ระดบัสังคม สวสัดิการคนงาน สวสัดิการแรงงาน และสวสัดิการอุตสาหกรรม
หมายถึง บริการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีไดจ้ดัข้ึนให้แก่ลูกจา้งและคนงานดว้ยความสมคัรใจ         
ของนายจา้ง หรือองคก์รลูกจา้ง กลุ่มอาสาสมคัร เพื่อใหลู้กจา้งและคนงานมีความอยูดี่กินดี 
  2.  ระดบัองคก์ร สวสัดิการแรงงาน หมายถึง 
   2.1  สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีหน่วยงานจดัไวใ้หแ้ก่บุคลาการท่ีท างานอยูใ่นองคก์ร
ของตนเอง โดยอาจจะอยูใ่นรูปแบบของตวัเงินท่ีนอกเหนือจากค่าจา้ง เงินเดือนหรือผลตอบแทน
อ่ืนท่ีหน่วยงานจดัให ้เพื่อเป็นการใหค้วามคุม้ครองหรือใหค้วามช่วยเหลือ เม่ือลูกจา้งไดป้ระสบ
อุบติัเหตุ เจบ็ป่วย วา่งงาน เกษียณอายงุาน 
   2.2  เงินหรือประโยชน์ท่ีลูกจา้งไดรั้บเพิ่มจากค่าตอบแทนหลกั ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน
ส าหรับเวลาท่ีไม่ท างาน เงินช่วยเหลือเม่ือเกิดภยัพิบติั และบริการต่าง ๆ ท่ีจดัใหแ้ก่ลูกจา้ง เพื่อให้
ลูกจา้งไดรั้บความสะดวกสบายส าหรับการครองชีพ 
   2.3  ผลประโยชน์ตอบแทนอยา่งใดอยา่งหน่ึงท่ีลูกจา้งไดเ้พิ่มเติมจากค่าตอบแทน
พื้นฐาน ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจท่ีสามารถค านวณค่าเป็นตวัเงินได ้เช่น ค่ารักษาพยาบาล 
เงินสะสม ผลประโยชน์ทางจิตวทิยา ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีและเหมาะสมต่อลูกจา้ง   
มีชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม และมีหวัหนา้ท่ีดี 
   2.4  ส่ิงจูงใจท่ีจะรักษาลูกจา้งใหท้  างานอยูก่บัองคก์รของตนต่อไป เช่น การสร้าง
ขวญัและทศันคติท่ีดีใหแ้ก่ลูกจา้ง ท าใหเ้กิดความร่วมมือของลูกจา้งท่ีดี การสร้างความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร เพื่อลดการเขา้-ออกงาน การขาดงาน และการแทรกแซงโดยรัฐ 
   2.5  ผลตอบแทนท่ีนายจา้งจดัใหแ้ก่ลูกจา้ง เพื่อใหลู้กจา้งมีความสะดวกสบายและ
มีความอยูดี่กินดี ซ่ึงโดยทัว่ไปสวสัดิการถือเป็นขอ้ตกลงระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง เพื่ออ านวย
ความสะดวก และเพื่อสร้างขวญัก าลงัใจในการท างานให้แก่ลูกจา้ง 
   2.6  การดูแลความเป็นอยูข่องลูกจา้ง เพื่อใหลู้กจา้งมีความเป็นอยูท่ี่ดีตามอตัภาพ  
มีสุขภาพอนามยัท่ีสมบูรณ์ มีความปลอดภยัในการท างาน และมีความมัน่คงในการด าเนินชีวติ 
   2.7  มาตรการส าคญัและจ าเป็น ช่วยใหลู้กจา้งท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ         
เพิ่มมากข้ึน สวสัดิการจะช่วยใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจ สร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และลดปัญหา
การขดัแยง้ต่าง ๆ 
  3.  ระดบักิจกรรม สวสัดิการแรงงาน หมายถึง โปรแกรมการบริการท่ีจดัใหแ้ก่ลูกจา้ง 
โดยข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป โปรแกรมท่ีจดัข้ึนจะเก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างาน
ทั้งหมด 
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 สุรางครั์ตน์ วศินารมณ์ (2553, หนา้ 51-52) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สวสัดิการ หมายถึง 
ค่าตอบแทนต่าง ๆ (Fringe benefits) นอกเหนือจากค่าจา้งท่ีลูกจา้งไดรั้บในฐานะท่ีเป็นสมาชิก   
ขององคก์ร เพื่อเสริมสร้างความเป็นอยู ่รวมถึงการใหค้วามมัน่คงในชีวติการท างาน 
 พิเชษฐ ์สอนสิริ (2553, หนา้ 11-12) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สวสัดิการ หมายถึง          
การตอบแทนในการปฏิบติังาน อนัเป็นส่วนนอกเหนือจากเงินเดือน โดยเราอาจเรียกรวม ๆ วา่เป็น
รายไดพ้ิเศษ (Extra income) ท่ีองคก์รจ่ายใหท้ั้งทางตรงและทางออ้มเพิ่มเติมจากเงินเดือนและ
ค่าจา้งประจ า เพื่อใหมี้ก าลงักาย ก าลงัใจในการปฏิบติังาน และเป็นผลดีแก่องคก์ร 
 โดยสรุป “สวสัดิการ” หมายถึง ส่ิงท่ีองคก์รจดัใหบุ้คลากรในองคก์ร นอกเหนือจาก
เงินเดือนหรือค่าจา้งใหไ้ดรั้บความสะดวกสบายในการท างาน มีความมัน่คงในอาชีพ มีหลกัประกนั
ท่ีแน่นอนในการด าเนินชีวติ 
 2.  รูปแบบการจัดสวสัดิการ 
 นพรัตน์ เกษศิริ (2555) ไดจ้  าแนกรูปแบบการจดัสวสัดิการออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
  1.  สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตรา 
   1.1  เงินโบนสั หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีบริษทัจ่ายใหก้บัพนกังาน อนัเน่ืองมาจาก
บริษทัมีผลประกอบการท่ีดี ไดต้ามเป้าหมาย และมีเงินพอท่ีจะสามารถจ่ายใหก้บัพนกังานได ้    
โดยเงินโบนสัน้ีจะจ่ายใหพ้นกังานเพื่อตอบแทนผลงานของพนกังานท่ีผา่นมา และเพื่อกระตุน้ให้
พนกังานมีแรงจูงใจในการสร้างผลงานท่ีดีในปีถดัไปดว้ย 
   1.2  เงินกูย้มื หมายถึง เงินท่ีบริษทัจดัไวส้ าหรับใหพ้นกังานกูย้มื หากพนกังาน     
มีความจ าเป็นตอ้งใชเ้งินก็สามารถขอกูย้มืกบัทางบริษทัไดโ้ดยตรง ไม่ตอ้งไปกูจ้ากแหล่งภายนอก
บริษทัท่ีอาจจะมีปัญหาลุกลามเขา้มาในบริษทัได ้
   1.3  ค่าพาหนะ/ ค่าท่ีพกั หมายถึง เงินท่ีทางบริษทัช่วยเหลือพนกังานเก่ียวกบั
ค่าใชจ่้ายในการเดินทาง เช่น เดินทางไปท างานนอกสถานท่ี เดินทางไปอบรม เป็นตน้ 
   1.4  เงินบ านาญเม่ือเกษียณอาย ุหมายถึง เงินตอบแทนท่ีไดท้  างานมาเป็นเวลานาน
จนถึงอาย ุ55 ปี ซ่ึงจ่ายเป็นรายเดือนจนตลอดชีวิต เม่ือออกจากงาน 
   1.5  กองทุนเงินออม/ เงินส ารองเล้ียงชีพ หมายถึง เงินเพื่อเป็นหลกัประกนั     
ความมัน่คงของพนกังานในอนาคต เม่ือถึงคราวท่ีตอ้งเกษียณหรือออกจากงานจะไดมี้เงินจาก     
การเก็บออมของพนกังานและการจ่ายเงินสมทบเขา้ไปอีกคร่ึงหน่ึงของทางบริษทั 
   1.6  ชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน ในกรณีทั้งทุพพลภาพและเสียชีวิต 
หมายถึง เงินชดเชยท่ีนายจา้งจ่ายใหแ้ก่ลูกจา้งเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน  
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   1.7  เงินชดเชยเม่ือเลิกจา้งโดยไม่มีความผดิ หมายถึง เงินท่ีนายจา้งจ่ายใหแ้ก่
ลูกจา้งเม่ือเลิกจา้ง นอกเหนือจากเงินประเภทอ่ืนซ่ึงนายจา้งตกลงจ่ายใหแ้ก่ลูกจา้ง 
   1.8  ค่าเล่าเรียนบุตรพนกังาน หมายถึง เงินท่ีทางบริษทัช่วยเหลือเก่ียวกบัค่าใชจ่้าย
ในการศึกษาส าหรับบุตร 
   1.9  เงินค่าท างานล่วงเวลา หมายถึง เงินท่ีนายจา้งจ่ายใหแ้ก่ลูกจา้งเป็นการ       
ตอบแทน ในการท างานนอกหรือเกินเวลาท างานปกติ หรือวนัหยดุ 
   1.10  เงินช่วยงานแต่งงาน/ ฌาปนกิจ หมายถึง เงินท่ีทางบริษทัช่วยเหลือเก่ียวกบั
ค่าใชจ่้ายในงานแต่งงานของพนกังาน หรืองานฌาปนกิจครอบครัวของพนกังาน 
  2.  สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรา 
   2.1  ท่ีพกั/ รถรับส่ง หมายถึง ในกรณีท่ีท่ีตั้งของบริษทัหรือโรงงานอยูไ่กล อีกทั้ง
ยงัไม่มีความสะดวกสบายในการเดินทาง บริษทัจ าเป็นตอ้งจดัสวสัดิการท่ีพกัหรือรถรับส่งใหก้บั
พนกังาน เพื่อเป็นการลดรายจ่ายค่าเดินทางใหก้บัพนกังานทุกคน 
   2.2  การจดัหาสถานท่ีดูแลบุตรพนกังาน หมายถึง พนกังานท่ีกลบัมาท างาน
หลงัจากการคลอดบุตรตอ้งมีการคดัน ้านมเก็บไว ้บริษทัจึงจ าเป็นตอ้งมีห้องไวส้ าหรับการคดัน ้านม  
   2.3  บริการอาหาร/ น ้าด่ืม หมายถึง ร้านอาหารท่ีบริษทัจดัไวบ้ริการแก่พนกังาน 
และมีน ้าด่ืมใหพ้นกังานด่ืมฟรีตามจุดต่าง ๆ 
   2.4  บริการดา้นการศึกษา/ อบรม หมายถึง บริษทัสนบัสนุนใหพ้นกังานศึกษาต่อ
ในระดบัท่ีสูงข้ึน และมีการส่งพนกังานไปอบรมความรู้เพิ่มเติมทั้งภายในประเทศและนอกประเทศ 
   2.5  บริการดา้นความปลอดภยัในท่ีท างาน หมายถึง มาตรฐานความปลอดภยั     
ในการท างานของลูกจา้ง ผูรั้บเหมา และบุคคลภายนอกท่ีเขา้มาปฎิบติังาน หรือเขา้มาใชบ้ริการ    
ในสถานประกอบกิจการ 
   2.6  บริการห้องน ้า หมายถึง บริษทัมีหอ้งน ้าท่ีสะอาดจดัไวใ้หแ้ก่พนกังานตามจุด
ต่าง ๆ 
   2.7  ค่ารักษาพยาบาล หมายถึง สวสัดิการในการรักษาพยาบาลใหแ้ก่พนกังาน      
ท่ีนอกเหนือจากประกนัสังคม เช่น การไดรั้บการรักษาจากโรงพยาบาลเอกชน เป็นตน้ 
   2.8  ประกนัสังคม/ ประกนัชีวติ หมายถึง บริษทัควรมีการจดัท าประกนัสังคมหรือ
ประกนัชีวติใหก้บัพนกังาน เพื่อเป็นการลดความเส่ียงใหก้บัพนกังานในกรณีท่ีเกิดการเจบ็ป่วย หรือ
เกิดอุบติัเหตุ 
   2.9  การบริการใหค้  าปรึกษา หมายถึง ผูบ้ริหารมีการจดัช่วงเวลาพบปะพนกังาน 
เพื่อพดูคุยปัญหาหรือเสนอแนะแนวทางการปฏิบติังาน 
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   2.10  กิจกรรมสันทนาการ หมายถึง บริษทัควรมีการจดักิจกรรมต่าง ๆ เช่น       
การท่องเท่ียวประจ าปี งานเล้ียงประจ าปี กิจกรรมกีฬาสี นิทรรศการต่าง ๆ เป็นตน้ ใหก้บัพนกังาน
เพื่อสร้างความสามคัคีและสร้างขวญัก าลงัใจในการท างาน 
   2.11  สิทธิในการซ้ือสินคา้ราคาถูก หมายถึง พนกังานสามารถซ้ือสินคา้ของบริษทั
ไดใ้นราคาพิเศษ เพื่อเป็นส่ิงจูงใจในการท างานและยงัสามารถรับฟังขอ้ติชมจากพนกังานของ
บริษทัเองไดโ้ดยตรงอีกดว้ย 
   2.12  เวลาพกั/ เวลาท่ีเหมาะสมในการท างาน หมายถึง พนกังานท างานตามเวลา  
ท่ีกฎหมายก าหนด และการท างานทุก ๆ 2 ชัว่โมง ควรจดัใหพ้นกังานพกั 15 นาที 
   2.13  การอนุญาตให้รับงานไปท าท่ีบา้น หมายถึง กรณีท่ีพนกังานท างานไม่เสร็จ
ในเวลาท างาน มีการลาป่วยเป็นเวลานาน หรือลาคลอด จึงอนุญาตใหน้ างานกลบัไปท าท่ีบา้นได้ 
   2.14  การยดืหยุน่เวลาเขา้-ออกงาน หมายถึง บริษทัมีการก าหนดวา่พนกังาน      
ไม่จ  าเป็นตอ้งมาเร่ิมงานพร้อมกนั แต่ใหน้บัเป็นชัว่โมงท างานแทน เช่น ตอ้งท าวนัละ 8 ชัว่โมง    
จะมาตอนไหนนบัใหค้รบ 8 ชัว่โมง วธีิน้ีสามารถช่วยประหยดัค่าล่วงเวลา เพราะมีคนท างาน
ตลอดเวลา แต่ไม่จ  าเป็นตอ้งท าเกินเวลา ควรใชใ้นหน่วยงานท่ีตอ้งท าล่วงเวลาตลอดและปริมาณ
งานไม่สม ่าเสมอ มาเป็นช่วง ๆ คนท างานก็ไม่เหน่ือยเกินไป 
   2.15  การบริการส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูง หมายถึง การตอบสนองของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงท่ีมีต่อพนกังานเม่ือมีขอ้ร้องเรียนต่าง ๆ  
   2.16  บริการอ านวยความสะดวกทัว่ไป หมายถึง การอ านวยความสะดวกในเร่ือง
ต่าง ๆ เช่น มีท่ีจอดรถเพียงพอกบัพนกังาน เป็นตน้ 
   2.17  บริการจดัหาห้องสมุด หมายถึง การจดัสถานท่ีไวส้ าหรับใหพ้นกังานหา
ความรู้เพิ่มเติม ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและไม่เก่ียวขอ้งกบังาน 
   2.18  บริการมุมพกัผอ่นในท่ีท างาน หมายถึง การจดัสถานท่ีไวส้ าหรับให้พนกังาน
ไดพ้กัผอ่นในช่วงพกัเท่ียงหรือวา่งจากการท างาน 
 3.  วตัถุประสงค์ในการจัดสวัสดิการ 
 วรรณรินทร์ เทพบุตร (2548) ไดก้ล่าวไวว้า่ หน่วยงานจ าเป็นตอ้งจดัสวสัดิการให้แก่
บุคลากรของตน ทั้งน้ีเพื่อวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 
  1.  เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน 
  2.  เพื่อเป็นส่ิงจูงใจในการจดัหาบุคลากรในหน่วยงาน 
  3.  เพื่อบ ารุงรักษาบุคลากรให้มีความจงรักภกัดี ซ่ือสัตยต่์อหน่วยงาน 
  4.  เพื่อเพิ่มผลผลิตแก่หน่วยงานใหสู้งข้ึน 
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  5.  ท าใหง้านของหน่วยงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  6.  เพื่อป้องกนัปัญหาความขดัแยง้ และขาดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งหน่วยงานกบั
บุคลากร 
  7.  เพือ่ใหบุ้คคลในหน่วยงานอุทิศแรงงานในการปฏิบติังานในหน่วยงานของตนเอง
ใหดี้ยิง่ข้ึน 
  8.  เพื่อลดการอุทธรณ์ร้องทุกขข์องบุคลากรในหน่วยงาน 
  9.  เพื่อยกระดบัมาตรฐาน การด ารงชีวติของบุคลากรในหน่วยงาน 
  10.  เพื่อลดการขาดงาน ลางาน และเปล่ียนงานของบุคลากรในหน่วยงาน 
  11.  เพื่อลดความตึงเครียดในการปฏิบติังานของบุคลากร 
  12.  เพื่อก่อให้เกิดความสามคัคีในหน่วยงาน 
  13.  เพื่อส่งเสริมสุขภาพจิตของบุคลากรให้อยูใ่นสภาพปกติ 
 

แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 1.  ความหมายของแรงจูงใจ 
 ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2549, หนา้ 172) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง การท่ี
ผูบ้ริหารใชปั้จจยัภายนอกหรือปัจจยัภายในของแต่ละบุคคลมาใชใ้นการกระตุน้ใหพ้นกังานใช้
ศกัยภาพท่ีตนมีอยูใ่นการท างาน เพื่อใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีจะเป็นตวักระตุน้ (Stimulus) จากภายนอก (Extrinsic) ท าใหบุ้คคลพึงพอใจและน า
ความสามารถของตนออกมาใชใ้นการท างาน 
 คินิกก้ี และ วลิเล่ียมส์ (2008, โศภชา อรัญวฒัน์, 2550, หนา้ 197) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ 
แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวทิยาเร่ิมตน้จากความตอ้งการของมนุษย ์โดยความตอ้งการ
เป็นผลท าใหเ้กิดแรงจูงใจ และผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวมีผลท าใหม้นุษย์
ไดรั้บรางวลั และผลของรางวลัท าให้มนุษยเ์กิดความพึงพอใจ 
 เสนาะ ติเยาว ์(2553) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ท่ีเกิดจาก
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองคก์รจดัให ้ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรม          
ในการท างาน ประกอบไปดว้ยปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน 
ความเจริญเติบโตในการท างาน ปัจจยัสุขอนามยั นโยบาย และการบริหารงานขององคก์ร ค่าจา้ง
หรือเงินเดือนท่ีไดรั้บ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา และความมัน่คงในการท างาน 



 14 

 โดยสรุป “แรงจูงใจ” หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม
ออกมา เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคห์รือเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ หรือ
หมายถึงการท่ีบุคคลมีความปรารถนา หรือตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 2.  ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 สมคิด บางโม (2551, หนา้ 177) ไดก้ล่าวไวว้า่ หลกัส าคญัของการกระตุน้ใหพ้นกังาน
ตั้งใจท างานหรือขยนัท างานนั้น จะตอ้งเป็นมาตรการหรือวธีิการท่ีตั้งข้ึนแลว้จะมีพนกังานเพียง  
บางคนหรือบางส่วนเท่านั้นท่ีไดรั้บประโยชน์ไม่ใช่ไดทุ้กคน หากทุกคนไดรั้บประโยชน์ มาตรการ
นั้นจะกลายเป็นสวสัดิการ ไม่ใช่แรงจูงใจหรือการกระตุน้ใหท้  างาน แรงจูงใจท่ีใชก้นัทัว่ไปมีหลาย
วธีิ เช่น การใหค้วามดีความชอบ 2 ขั้น รางวลัพนกังานดีเด่น เบ้ียขยนั ค่าคอมมิชชัน่ เป็นตน้ 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 156) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจในการท างาน  
เป็นส่ิงส าคญัมาก เพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท า คือ พนกังานมีความอยากท่ีจะท างาน           
มีความตั้งอกตั้งใจในการท างาน และใชค้วามพยายามในการท างานใหมี้คุณภาพมากข้ึน สร้างสรรค์
และพฒันางานขององคก์าร ตลอดจนอยูก่บัองคก์รอยา่งยาวนาน แต่ถา้คนขาดแรงจูงใจในการ
ท างาน คนนั้นก็จะขาดความตั้งใจ ขาดความใส่ใจในการท างาน สักแต่จะท างานออกมาใหเ้สร็จ 
ผลงานท่ีออกมาจึงมกัมีคุณภาพต ่า หรือสร้างความเสียหายใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์ร  
 นอกจากน้ี สุรศกัด์ิ วณิชยวฒันากุล (2553) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของแรงจูงใจ          
ในการท างาน มีดงัน้ี 
  1.  พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท า หรือพฤติกรรมของมนุษย ์
ในการท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้นท างาน
ใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” เพื่อใหผ้า่นไปวนั ๆ 
  2.  ความพยายาม (Endeavor) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีิการ 
น าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด        
ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จ 
ดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาให้ดีข้ึนเร่ือย ๆ 
  3.  การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวธีิท างานในบางคร้ัง      
อาจก่อให้เกิดการคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่ หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวทิยา    
บางคนเช่ือวา่ การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่
บุคคลก าลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหชี้วติ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง หากท าไม่
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ส าเร็จบุคคลนั้นก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดและแกไ้ขใหดี้ข้ึน ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง  
การท างานจนในท่ีสุดท าให้คน้พบแนวทางท่ีเหมาะสม อาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
  4.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ในการท างานใหเ้กิด    
ความเจริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน (Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณ 
ในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวนิยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะ
ดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์  
  โดยสรุป “ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน” หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสามารถ
ชกัจูงบุคคลในองคก์รได ้ก็จะท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจ ซ่ึงจะส่งผลใหเ้ขาเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีในการใหค้วามร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 3.  องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 156) ไดก้ล่าวไวว้า่ แรงจูงใจในองคก์ร มีองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัอยู ่3 ส่วน คือ 
 1.  ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง ความแตกต่างระหวา่งบุคคล (Individual difference)       
ในเร่ืองต่าง ๆ เช่น บุคลิกภาพ ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ความสามารถในการรับรู้ ความคาดหวงั
ต่าง ๆ ตลอดจนความแตกต่างเร่ืองเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และอาชีพ จะมีผลต่อแรงจูงใจของแต่
ละบุคคลแตกต่างกนัออกไป 
 2.  ปัจจยัในเร่ืองงาน เช่น อาชีพงานท่ีแตกต่างกนั หรือคุณลกัษณะและธรรมชาติของงาน
ท่ีแตกต่างกนัในดา้นความทา้ทาย ความน่าสนใจ ความรู้สึกท่ีจะประสบความส าเร็จจากงาน         
ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหง้านนั้นมีผลต่อการจูงใจต่างกนั ซ่ึงทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์กไดก้ล่าวถึงเร่ืองน้ีมาก 
 3.  ปัจจยัต่าง ๆ ขององคก์ร เช่น โครงสร้างองคก์ร วฒันธรรมขององคก์ร บรรทดัฐาน 
นโยบายและระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ จะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนกังานจึงท าให้พนกังาน 
มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัออกไป 
 McClelland (1998, p. 167 อา้งถึงใน สุรศกัด์ิ วณิชยวฒันากุล, 2553) ไดก้ล่าววา่ บุคคล
จะเรียนรู้ความตอ้งการจากสังคมท่ีเก่ียวขอ้ง ความตอ้งการจึงถูกก่อตวัและพฒันามาตลอดช่วงชีวติ
ของแต่ละคน และเรียนรู้ในทางสังคมแลว้ บุคคลยอ่มมีความตอ้งการท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 
 1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะท างานไดดี้
ข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงจะมีลกัษณะพฤติกรรมท่ีมีเป้าหมายในการท างานสูง และทา้ทาย
ความสามารถ มุ่งท่ีความส าเร็จของงานมากกวา่รางวลั หรือผลตอบแทน ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั 
ในความกา้วหนา้สู่ความส าเร็จทุกระดบั รับผดิชอบงานส่วนตวัมากกวา่การมีส่วนร่วมกบัผูอ่ื้น 
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 2.  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีส่วนควบคุมใน     
การสร้างอิทธิพลหรือรับผดิชอบในกิจกรรมของผูอ่ื้น ผูท่ี้มีความตอ้งการอ านาจจะมีลกัษณะ
พฤติกรรมท่ีแสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ชอบการแข่งขนัใน
สถานการณ์ท่ีมีโอกาสใหต้นเองครอบง าคนอ่ืนได ้สนุกสนานในการเผชิญหนา้หรือโตแ้ยง้ ต่อสู้กบั
ผูอ่ื้น ความตอ้งการอ านาจ มี 2 ลกัษณะ คือ อ านาจบุคคล และอ านาจสถาบนั อ านาจบุคคลมุ่งเพื่อ
ประโยชนส่์วนตวัมากกวา่องคก์ร แต่อ านาจสถาบนัมุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนรวม โดยท างานร่วมกบั
คนอ่ืน 
 3.  ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการท่ีจะรักษา
มิตรภาพและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลไวอ้ยา่งใกลชิ้ด ผูท่ี้มีความตอ้งการความผกูพนัมีลกัษณะ 
ท่ีพยายามสร้าง และรักษาสัมพนัธภาพ และมิตรภาพใหย้ ัง่ยนื อยากใหบุ้คคลอ่ืนช่ืนชอบตนเอง 
สนุกสนานกบังานเล้ียง กิจกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค ์แสวงหาการมีส่วนร่วมดว้ย  
การร่วมกิจกรรมกบักลุ่ม หรือองคก์รต่าง ๆ  
 ดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นวา่ สัดส่วนของความตอ้งการทั้ง 3 ประการน้ี ในแต่ละคนมี 
ไม่เหมือนกนั บางคนอาจมีความตอ้งการอ านาจสูงกวา่ความตอ้งการดา้นอ่ืน ในขณะท่ีอีกคนหน่ึง
อาจมีความตอ้งการความส าเร็จสูง เป็นตน้ ซ่ึงจะเป็นส่วนท่ีแสดงอุปนิสัยของคนนั้นได ้
 เสนาะ ติเยาว ์(2553) ไดก้ล่าวไวว้า่ องคป์ระกอบของความส าเร็จในการท างานช้ินใด  
ช้ินหน่ึง อาจจ าแนกไดเ้ป็นความส าเร็จในงานดา้นต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การวางแผนในการท่ีจะท างานอยา่งมีระบบ มีล าดบัขั้นตอน 
 2.  การจดังบประมาณท่ีใชส้นบัสนุนในการปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมาย 
 3.  การใชค้นใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด (เกิดการทุ่มเททั้งแรงกาย และแรงใจ) 
 4.  ความชดัเจนในการสร้างความเขา้ใจใหต้รงกนั ในเร่ืองของวสิัยทศัน์ (Vision) 
เป้าหมาย (Goal) ในกลุ่มผูร่้วมงาน 
 5.  การจดัการวสัดุอุปกรณ์ เพื่อใชเ้ป็นองคป์ระกอบ และสนบัสนุนในการปฏิบติังาน
เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วง 
 6.  เวลาท่ีเหมาะสมท่ีใชใ้นการปฏิบติั ตั้งแต่เร่ิมตน้การปฏิบติังานจนงานส าเร็จลุล่วง 
 โดยสรุป “แรงจูงใจในการปฏิบติังาน” เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัในการท่ีจะท าใหบุ้คคลมี
ความส าเร็จในงาน ประกอบดว้ย การวางแผน การจดังบประมาณ ความชดัเจนในการสร้างความ
เขา้ใจตรงกนัในเร่ืองของวสิัยทศัน์ การจดัการวสัดุอุปกรณ์ และเวลาท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงการพิจารณาความส าเร็จของงานท่ีตั้งเป้าหมายไวต้อ้งอาศยัคนเป็นปัจจยัหลกัในการด าเนินการ
เพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุด 
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แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจ 
 1.  ความหมายของความพงึพอใจ 
 ความพึงพอใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการท างาน เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
ผูบ้ริหารองคก์รยอ่มเป็นหลกัส าคญัในการท่ีจะท าใหบุ้คลากรในองคก์รมีความพึงพอใจในการ
ท างาน ซ่ึงไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจในการท างาน ไวด้งัต่อไปน้ี 
 วศิณีย ์วรรณกลู (2548, หนา้ 9) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความพึงพอใจในการท างาน 
หมายถึง การเขา้ใจถึงปัจจยัดา้นบุคคล ดา้นงาน ดา้นการจดัการ ดา้นการปฏิบติังาน การบริหาร  
ดา้นสวสัดิการ มีผลท าใหเ้กิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างาน ส่วนความไม่พึงพอใจ 
ในการท างานจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังาน เช่น ประสิทธิภาพของการท างานลดนอ้ยลง 
การขาดงาน การลา การลาออก เป็นตน้ 
 มนชยั อรพิมพ ์(2550, หนา้ 10) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความพึงพอใจในการท างาน 
หมายถึง ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก ต่องานท่ีท าอยู ่และปัจจยัแวดลอ้มต่าง ๆ 
โดยเกิดจากองคป์ระกอบหลายประการ ไม่วา่จะเป็นสภาพแวดลอ้มการท างาน กระบวนการท างาน 
ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน และค่าตอบแทน ซ่ึงมีผลต่อบุคคลท าใหเ้กิดแรงกระตือรือร้น
ต่อการท างาน มีขวญัและก าลงัใจท่ีดีมุ่งมัน่ สร้างสรรคใ์หก้บัองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 
 ศิรินทร์ยา อยูสุ่ข (2550, หนา้ 6) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความพึงพอใจในการท างาน 
หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความชอบ หรือพอใจในงานท่ีท าให้เกิดความมุ่งมัน่
ในการท างาน มีความกระตือรือร้น มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ           
ในการท างานใหก้บัองคก์ร 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553, หนา้ 122) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความพึงพอใจใน  
การท างาน หมายถึง ความรู้สึกร่วมของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคล
ท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน และไดรั้บผลตอบแทน คือ ความพึงพอใจท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึก
กระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพ     
และประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 
 โดยสรุป “ความพึงพอใจ” หมายถึง การปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจ จะตอ้งประกอบ
ไปดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ทั้งในดา้นส่วนบุคคล และสภาพแวดลอ้มของการปฏิบติังาน ท่ีส่งผลใหเ้กิด
ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานได ้ซ่ึงบุคคลจะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
มากหรือนอ้ยนั้นก็ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของบุคคล และองคป์ระกอบท่ีเป็นแรงจูงใจท่ีมีอยูใ่นงาน
นั้นดว้ย 
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 2.  องค์ประกอบที่ท าให้เกดิความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
  Locke (1976 อา้งถึงใน กนัตยา เพิ่มผล, 2551) ไดก้ล่าวไวว้า่ งานไม่ใช่ตวัแปรอยา่งเดียว
ท่ีท าใหค้นพอใจ ยงัมีตวัแปรอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งความรับผดิชอบ ความสัมพนัธ์ ส่ิงตอบแทน 
ตลอดจนการให้รางวลั การท่ีจะท าใหเ้ขา้ใจเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานนั้นตอ้งมีทศันคติ  
ท่ีดีต่องาน อาจตอ้งวเิคราะห์องคป์ระกอบส าคญัขั้นตน้ในการท างานก่อน ดงัน้ี 
  1.  งาน (Work) เป็นองคป์ระกอบแรกท่ีท าใหค้นพอใจ หมายถึง ถา้คนนั้นชอบและ  
มีความสนใจในงาน ก็จะมีความพึงพอใจในงานสูงเป็นทุนอยูแ่ลว้ นอกจากน้ี ลกัษณะงานท่ีมี  
ความทา้ทายจะท าใหบุ้คคลเกิดความสนใจ ซ่ึงปริมาณงานตอ้งพอดีกบัความสามารถและเวลาของ
บุคคลท่ีท างานนั้นดว้ย โดยงานนั้นควรส่งเสริมใหผู้ท้  างานมีโอกาสท่ีจะประสบผลส าเร็จในงาน
และสามารถควบคุมกระบวนการท างานของตนเองได ้
  2.  ค่าจา้ง (Pay) หมายถึง ส่ิงตอบแทนท่ีเป็นเงินหรือไม่ใช่เงิน ท่ีลูกจา้งสามารถ
น าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการตอบสนองความตอ้งการของตนได ้อตัราค่าจา้งท่ีเหมาะสมจะท าให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจ นอกจากน้ี การจ่ายค่าแรงตอ้งมีความยติุธรรมและเท่าเทียมกนัในระดบั
คนงานหรือลูกจา้งประเภทเดียวกนัท่ีมีคุณสมบติัเดียวกนั ส่วนวธีิการจ่ายค่าแรงก็เป็นอีกอยา่งหน่ึง
ท่ีมีส่วนท าใหลู้กจา้งหรือคนงานเกิดความพอใจหรือไม่พอใจ เช่น การจ่ายรายเดือน การจ่ายรายวนั 
หรือจ่ายเหมาเป็นราย ๆ หรือการจ่ายจากจ านวนการผลิต เป็นตน้ 
  3.  โอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) หมายถึง โอกาสท่ี
ลูกจา้งหรือผูป้ฏิบติังานจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งข้ึนไป เพราะในการท างาน
ทุกคนกจ็ะตั้งความหวงัวา่จะตอ้งไดรั้บการพิจารณาจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารระดบัสูง เพื่อให้
เล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งข้ึนไปได ้และการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งนั้นตอ้งมีเกณฑก์ารพิจารณาท่ี
ยติุธรรมและเป็นเกณฑท่ี์ทุกคนยอมรับได ้
  4.  การยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาหรือ
ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจ เช่น เม่ือบุคคลท างานส าเร็จควรจะไดรั้บ
การยกยอ่งและประกาศเกียรติคุณสรรเสริญใหก้บับุคคลท่ีประสบความส าเร็จ ผูบ้ริหารควรใหก้าร
สนบัสนุนแก่บุคคลท่ีแสดงความสามารถและท างานส าเร็จดว้ยดี 
  5.  ผลประโยชน์ (Benefit) หมายถึง ส่ิงตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากการท างาน         
ซ่ึงท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล หยดุพกัผอ่น
ประจ าปี โบนสัประจ าปี เป็นตน้ 
  6.  สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน 
โดยเฉพาะทางกายภาพ (Physical environment) ซ่ึงรวมถึงอุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ หรือโรงงาน 
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เป็นตน้ นอกจากน้ีแลว้ระยะเวลาในการท างาน การหยดุพกัในระหวา่งท างาน ก็เป็นองคป์ระกอบ
ของสภาพการท างานอยา่งหน่ึง 
  7.  หวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา (Leader) หมายถึง บุคคลท่ีมีอ านาจหรือมีอิทธิพลท่ี   
ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจในการท างานหรือไม่พอใจในการท างาน ข้ึนอยูก่บั
ลกัษณะของหวัหนา้วา่มีทกัษะในการบริหาร มีความรู้เก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์เพียงใด และเม่ือ        
มีปัญหาในการท างานหวัหนา้มีความสามารถท่ีจะใหค้  าแนะน าไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
  8.  เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) หมายถึง บุคคลท่ีมีอิทธิพลส่งเสริมหรือหยดุย ั้ง  
ความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างาน หากบุคคลใดมีเพื่อนร่วมงานท่ีมี   
ความเป็นมิตรและพร้อมจะใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น ๆ บุคคลนั้นก็อาจมีความพึงพอใจในสภาพ   
การท างาน ในทางตรงกนัขา้มหากมีเพื่อนร่วมงานท่ีไม่เป็นมิตรและมีความสามารถแต่ไม่ให ้   
ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ก็อาจเป็นสาเหตุท่ีท าใหบุ้คคลนั้นไม่มีความสุขในการท างานไปได ้
  9.  นโยบายการจดัการและการบริหารองคก์ร (Organization and management) 
หมายถึง การท่ีองคก์รวางนโยบายท่ีแน่นอนเก่ียวกบัการจ่ายค่าแรงงาน สวสัดิการลูกจา้ง หรือเกณฑ์
ในการพิจารณาความดีความชอบก็เป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหลู้กจา้งหรือผูท่ี้ท  างานน ามาตดัสินใจ      
และท าใหเ้กิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการท างานได ้
 โดยสรุป “องคป์ระกอบของความพึงพอใจ” หมายถึง ตวัแปรทั้งหลายท่ีเก่ียวขอ้งกบั  
การท างาน ไดแ้ก่ งาน ค่าจา้ง โอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง การยอมรับ ผลประโยชน์ 
สภาพการท างาน หวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และนโยบายการจดัการและการบริหาร
องคก์ร เป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานทั้งส้ิน ดงันั้น บุคคลจะมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานมากหรือนอ้ยนั้นก็ข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบต่าง ๆ 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏิบัติงานแบบดุลยภาพ (Balanced scorecard) 
 การประเมินผลการปฏิบติังานแบบดุลยภาพ [Balanced scorecard (BSC)] เป็นกลยทุธ์ 
ในการจดัการเชิงกลยทุธ์สมยัใหม่ท่ีไดรั้บความนิยมทัว่โลกรวมทั้งประเทศไทยดว้ย โดยมีจุดเร่ิมตน้
มาจากนกัคิด 2 ท่าน คือ Professor Robert Kaplan และ Dr. David Norton เม่ือปี ค.ศ. 1990 มีสาเหตุ
มาจากตลาดหุน้ของอเมริกาประสบปัญหา และองคก์รส่วนใหญ่นิยมวดัผลการด าเนินงาน โดยใช้
เคร่ืองมือทางการเงินในลกัษณะของการเปรียบเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้การประเมินผลแบบ 
ดุลยภาพ [Balanced scorecard (BSC)] ไดถู้กพฒันาจาก Balanced scorecard collaborative  ซ่ึงทั้ง 2 
ท่านมีแนวคิดวา่องคก์รควรพิจารณาตวัช้ีวดัใน 4 มุมมอง (Perspective) แทนท่ีจะพิจารณาเพียง
มุมมองดา้นการเงินเพียงดา้นเดียว 



 20 

 มุมมองทั้ง 4 ดา้นของการประเมินผลการปฏิบติังานแบบดุลยภาพ [Balanced scorecard 
(BSC)] ประกอบดว้ย มุมมองดา้นการเงิน (Financial perspective) มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer 
perspective) มุมมองดา้นกระบวนการการท างานภายในองคก์าร (Internal process perspective) 
มุมมองดา้นการเรียนรู้และการเจริญเติบโต (Learning and growth perspective) ซ่ึงทั้ง 4 มุมมอง     
มีความสัมพนัธ์ต่อกนั 
 1.  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบดุลยภาพ (Balanced scorecard) 
 ณรงคศ์กัด์ิ บุณยมาลิก (2549, หนา้ 1) ไดก้ล่าวไวว้า่ Balanced scorecard (BSC) หมายถึง 
ระบบการบริหารงานและประเมินผลทัว่ทั้งองคก์ร และไม่ใช่เฉพาะเป็นระบบการวดัผลเพียง    
อยา่งเดียว แต่เป็นการก าหนดวสิัยทศัน์ (Vision) และแผนกลยทุธ์ (Strategic plan) แลว้แปลผล     
ลงไปสู่ทุกจุดขององคก์ร เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงานของแต่ละฝ่ายงานและแต่ละคน  
โดยใชร้ะบบของ Balanced scorecard จะเป็นการจดัหาแนวทางแกไ้ขและปรับปรุงการด าเนินงาน 
โดยพิจารณาจากผลท่ีเกิดข้ึนของกระบวนการการท างานในองคก์ร และผลกระทบจากลูกคา้
ภายนอกองคก์ร น ามาปรับปรุงสร้างกลยทุธ์ใหมี้ประสิทธิภาพดี และประสิทธิผลดียิง่ข้ึน            
เม่ือองคก์รไดป้รับเปล่ียนเขา้สู่ระบบ Balanced scorecard เตม็ระบบแลว้ Balanced scorecard        
จะช่วยปรับเปล่ียนแผนกลยทุธ์ขององคก์รจากระบบ “การท างานตามค าสั่งหรือส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้     
สืบทอดกนัมา (Academic exercise)” ไปสู่ระบบ “การร่วมใจเป็นหน่ึงเดียวขององคก์ร (Never 
center of an enterprise) 
 อจัฉรา จนัทร์ฉาย (2549) ไดก้ล่าวไวว้า่ Balanced scorecard (BSC) หมายถึง เคร่ืองมือ
ทางการบริหารท่ีเช่ือมโยงการวดัผลกบัวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ขององคก์ร โดย Balanced scorecard 
(BSC) จะมีวสิัยทศัน์และกลยทุธ์เป็นจุดเร่ิมตน้ในการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ ทั้งในระยะสั้น 
(Short-term) และระยะยาว (Long-term) และการถ่ายทอดกลยทุธ์ วสิยัทศัน์ สามารถก าหนดลงไป
ได ้ในกลุ่มตวัช้ีวดัดา้นศกัยภาพการปฏิบติังาน (Performance indicators) โดยควรท่ีจะกระจายไปยงั 
4 มุมมอง และการจดัท าระบบการวดัผลการด าเนินการ Balanced scorecard (BSC) ซ่ึงองคก์ร
จะตอ้งมีการติดตามในดา้นการปฏิบติัการ แรงจูงใจ การใหค้วามรู้แก่พนกังาน และส่งเสริมการ
ขอ้มูลใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน และบทความไดก้ล่าวถึงผูบ้ริหารวา่ควรหาค าตอบในเร่ืองต่าง ๆ 
ต่อไปน้ีในการวดัความส าเร็จ (Amaratunga, Baldry & Sarshar. 2001) 
 
 
 
 



 21 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-1 The balanced scorecard (Kaplan & Norton, 1996) 
 
 ดา้นการเงิน (Financial perspective) “ถา้องคก์รเราประสบความส าเร็จดา้นการเงิน       
ผลการด าเนินงานทางการเงินควรเป็นอยา่งไรในสายตาผูถื้อหุน้” 
 ดา้นลูกคา้ (Customer perspective) “เพื่อให้องคก์รบรรลุวสิัยทศัน์ เราควรตอบสนอง
ลูกคา้อยา่งไร” 
 ดา้นกระบวนการภายในองคก์ร (Internal business process perspective) “เพื่อตอบสนอง
ความพอใจของผูถื้อหุน้และลูกคา้ องคก์รเราควรมีกระบวนการท่ีเป็นเลิศอะไรบา้ง” 
 ดา้นการเรียนรู้และการพฒันา (Learning and growth perspective) “เพื่อบรรลุวสิัยทศัน์ 
เราจะท าอยา่งไรในการรักษาความสามารถในการเปล่ียนแปลงและพฒันา” 
 ทั้งน้ี การประยกุตใ์ช ้Balanced scorecard (BSC) จะเก่ียวขอ้งตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูง    
ลงมา มีการเนน้ให้ด าเนินการจดัท าตวัวดัผลการปฏิบติังานใหค้รอบคลุม 4 ดา้น ไม่ควรเจาะจงไป
เพียงดา้นใดดา้นหน่ึง (Kaplan & Norton, 1992) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวจิยัท่ีกล่าวถึงการปรับปรุง
รูปแบบการวดัผลจากปัจจุบนัท่ีมีการจดัท าตวัวดัผล ท่ีไม่ใช่เฉพาะการปฏิบติัการท่ีเนน้กระบวนการ
ปฏิบติัภายในเพียงอยา่งเดียว แต่ใหเ้ป็นการวดัผลท่ีครอบคลุมและส่งเสริมใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวไ้ดม้ากข้ึน และสุดทา้ยมุมมองดา้นต่าง ๆ ก็จะช่วยใหอ้งคก์รเห็นผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ Return of 
investment (ROI) ไดช้ดัเจนมากข้ึน (Kaplan & Norton, 1996) 

Financial perspective 
How do we look to our 

shareholders? 

Internal business  
process perspective 

What must we excel at? 

Customer perspective 
How do our  

customer see us? 

Learning and growth 
perspective 

How can we continue to 
improve? 
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 โดยสรุป “Balanced scorecard” หมายถึง เคร่ืองมือในการประเมินผลองคก์รและบริหาร
องคก์รในการน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั โดยการแปลวสิัยทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ์ขององคก์รไปสู่ชุดของ
การวดั โดยวดัผลใน 4 มุมมอง คือ มุมมองดา้นการเงิน (Financial perspective) มุมมองดา้นลูกคา้ 
(Customer perspective) มุมมองดา้นกระบวนการภายใน (Internal business process perspective) 
และมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา (Learning and growth perspective) 

 2.  ขอบเขตหรือองค์ประกอบในการวดัผลตามแนวคิด Balanced scorecard 
 สุพานี สฤษฎพ์านิช (2553, หนา้ 298-300) ไดก้ล่าวไวว้า่ ขอบเขตหรือองคป์ระกอบ    
ในการวดัผลตามแนวคิด Balanced scorecard แบ่งออกเป็น 4 ดา้น คือ 
 1.  ดา้นการเงิน เป็นการมุ่งวดัผลประกอบการทางการเงิน เพื่อสนองผลประโยชน์ใหแ้ก่
เจา้นายหรือผูล้งทุนเป็นส าคญั เช่น ความสามารถในการท าก าไรของกิจการ การเจริญเติบโตของ
ทรัพยสิ์น ผลก าไร ยอดขาย สภาพคล่องของกิจการ หรือมูลค่าสุทธิของผูถื้อหุน้ เป็นตน้ 
 2.  ดา้นมุมมองของลูกคา้ หรือความพอใจของลูกคา้ เป็นการวดัผลงานของกิจการ      
จากมุมมองของลูกคา้ คือ ความพึงพอใจของลูกคา้ ความสามารถในการรักษาลูกคา้ ความสามารถ
ในการแสวงหาลูกคา้รายใหม่ ๆ และผลก าไรจากลูกคา้ เพือ่ท่ีจะท าใหเ้กิดการบรรลุตามวสิัยทศัน์
และภารกิจท่ีไดก้ าหนดไว ้เช่น 
  2.1  ตวัสินคา้และบริการ ท าใหเ้กิดความพึงพอใจแค่ไหน และตอบสนองต่อ       
ความตอ้งการของลูกคา้ไดแ้ค่ไหน 
  2.2  เวลาท่ีลูกคา้ไดรั้บสินคา้ สะดวก รวดเร็ว เป็นไปตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม
หรือไม่ 
  2.3  คุณภาพของสินคา้ โดยตวัสินคา้มีความเหมาะสมกบัคุณภาพ เหมาะสมกบั     
การรับรู้ของลูกคา้หรือไม่ 
  2.4  ยอดขาย ส่วนครองตลาด 
  2.5  อตัราการซ้ือซ ้ า 
  2.6  จ านวนลูกคา้รายใหม่ท่ีเพิ่มข้ึน 
  2.7  อตัราการสูญเสียลูกคา้ 
 3.  ดา้นกระบวนการบริหารภายใน เน่ืองจากกระบวนการบริหารหรือการด าเนินงาน  
ของกิจการ มีผลกระทบต่อความพึงพอใจของลูกคา้ และการสร้างโอกาสในการแข่งขนัของกิจการ
ในอนาคต ผูบ้ริหารตอ้งศึกษากระบวนการด าเนินงานดา้นต่าง ๆ ของกิจการ และความสามารถหลกั 
(Core competencies) ท่ีจะใชใ้นการแข่งขนั และกลยทุธ์การแข่งขนัท่ีกิจการจะเลือกใช ้แลว้เลือก 
ใหเ้หมาะสม เช่น ถา้กิจการตอ้งการใชก้ลยทุธ์การสร้างความแตกต่าง ตวัวดัก็อาจเป็นความสามารถ
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ในการพฒันาทางเทคโนโลยีของกิจการ ระยะเวลาการส่งมอบ คุณภาพของสินคา้และบริการ เวลาท่ี
ใชใ้นการออกแบบผลิตภณัฑ์ใหม่ เวลาท่ีใชใ้นการปรับปรุงกระบวนการผลิต อตัราการเพิ่มผลผลิต
ใหม่ เป็นตน้ แต่ถา้กิจการเนน้กลยทุธ์ตน้ทุนต ่า ตวัวดัก็อาจเป็นความสามารถในการลดหรือควบคุม
ตน้ทุน ความสามารถในการเพิ่มประสิทธิภาพงาน เป็นตน้ 
 โดยภาพรวมของการวดัผลทางดา้นกระบวนการในการด าเนินงานอยา่งเหมาะสม จะเนน้
ท่ีคุณภาพและความสม ่าเสมอของกระบวนการ ตน้ทุน และการประสานพลงัร่วม (Synergy) ของ
ทีมงานและการรักษาสภาพแวดลอ้ม เป็นตน้ 
 4.  ทางดา้นการเรียนรู้ นวตักรรม และการเจริญเติบโตให้เกิดข้ึนในองคก์ร เป็นการวดั
เพื่อดูวา่กิจการจะสามารถรักษาขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั เพื่อบรรลุภารกิจขององคก์รและอยูร่อด
ในระยะยาวหรือไม่ ถา้กิจการใดมีการมุ่งสร้างนวตักรรมและการเรียนรู้ใหแ้ก่องคก์ร องคก์รนั้น
ยอ่มจะเจริญเติบโตแขง็แกร่ง และมีขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัจากรากฐานท่ีส าคญั คือ การมุ่งสร้าง
นวตักรรมต่าง ๆ รากฐานท่ีส าคญัของมุมมองน้ี คือ 
  4.1  กิจการมีเทคโนโลย ีและระบบขอ้มูลข่าวสารท่ีเหมาะสม 
  4.2  บุคลากรมีความสามารถ 
  4.3  มีบรรยากาศในการท างานท่ีดี 
 เคร่ืองมือท่ีใชว้ดัมกัจะเป็นงบประมาณในการวิจยัและพฒันา จ านวนบุคลากรทางสาย
งานวจิยัและพฒันา เวลาท่ีใชใ้นการออกแบบผลิตภณัฑใ์หม่ เวลาท่ีใชใ้นการพฒันาเทคโนโลยใีหม่ 
อตัราการปรับปรุงกระบวนการท างานภายในองคก์ร ซ่ึงงานต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นผลผลิตของบุคลากร
ท่ีมีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถ มีศกัยภาพและการพฒันาตนเอง มีการเรียนรู้ มีทศันคติ มีขวญั
และก าลงัใจท่ีดี ดงันั้น จึงตอ้งมีการวดังบประมาณในการฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน อตัราการ
ขาดงาน และความพึงพอใจ และทศันคติต่าง ๆ ของพนกังานดว้ย  
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ภาพท่ี 2-2  องคป์ระกอบในการวดัผลตามแนวคิดของ Balanced scorecard 
                  (สุพานี สฤษฎพ์านิช, 2553, หนา้ 298-300) 
 
 โดยสรุป “องคป์ระกอบในการวดัผลตามแนวคิดของ Balanced scorecard” หมายถึง 
เคร่ืองมือในการประเมินผลองคก์ร เป็นการวดัผลประกอบการทางการเงิน เพื่อสนองผลประโยชน์
ใหแ้ก่เจา้นายหรือผูล้งทุน เป็นการวดัผลดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ ความสามารถในการรักษา
ลูกคา้ ความสามารถในการแสวงหาลูกคา้รายใหม่ ๆ และผลก าไรจากลูกคา้ ซ่ึงจะน าไปสู่การสร้าง
โอกาสในการแข่งขนัของกิจการในอนาคต และความสามารถในการรักษาขอ้ไดเ้ปรียบในการ
แข่งขนั เพื่อบรรลุภารกิจขององคก์รและใหอ้งคก์รอยูร่อดในระยะยาว 
 ความสัมพนัธ์ของการวดัผลทั้ง 4 ดา้น อาจแยกออกให้เห็นไดต้ามภาพท่ี 2-3 โดยเร่ิมจาก
การวดัผลในตวัท่ี 4 แลว้ค่อย ๆ เคล่ือนต่อไปยงัตวัท่ี 3 และเม่ือบรรลุผลส าเร็จ ก็จะท าให้บรรลุผล
ส าเร็จในตวัท่ี 2 และตวัท่ี 1 ตามล าดบั โดยตวัช้ีวดัในการวดัผลตวัท่ี 4 จะเป็นตวัช้ีวดัท่ีเป็น Lead 
indicators ซ่ึงจะส่งผลต่อตวัช้ีวดัตามการวดัผลตวัท่ี 3 จะเป็นตวัช้ีวดัท่ีเป็น Lag indicators และ
ตวัช้ีวดัตามการวดัผลส่วนท่ี 2 ก็จะเป็น Lead indicators ส่งผลต่อตวัช้ีวดัตามการวดัผลตวัท่ี 1     
เป็นเช่นน้ีต่อเน่ืองกนัไป 
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ภาพท่ี 2-3 ความสัมพนัธ์ของปัจจยัในการวดัผลตามแนวคิดของ Balanced scorecard 
                 (สุพานี สฤษฎพ์านิช, 2553, หนา้ 300) 
 

 3.  กระบวนการในการพฒันาและจัดท า Balanced scorecard 
 กฤษณี มหาวรุิฬห์ (2547) ไดก้ล่าวไวว้า่ กระบวนการในการจดัท า Balanced scorecard 
ประกอบดว้ยขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี  
 1.  การวเิคราะห์ทางกลยทุธ์ ไดแ้ก่ การท า SWOT Analysis เพื่อใหไ้ดทิ้ศทางและกลยทุธ์
ขององคก์รท่ีชดัเจน 
 2.  ก าหนดวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ขององคก์ร โดยก าหนดเป็นกลยทุธ์หลกั           
(Strategic themes) ท่ีส าคญัขององคก์ร 
 3.  วเิคราะห์และก าหนดวา่ Balanced scorecard ขององคก์ร ควรจะมีทั้งหมดก่ีมุมมอง 
และแต่ละมุมมองควรจะมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร (แนวคิดของ Kaplan & Norton ก าหนดไว ้      
4 มุมมอง ตามล าดบัความส าคญั คือ ดา้นการเงิน มุมมองดา้นลูกคา้ มุมมองดา้นกระบวนการภายใน 
และมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา) 

การบรรจุอตัราทดแทนจากเงินลงทุน (ROFE) อยา่งท่ีตอ้งการ 

ลูกคา้มีความจงรักภกัดี 

การส่งมอบท่ีตรงเวลาและมีคุณภาพ 

การพฒันาทกัษะของพนกังาน 

ลูกคา้มีความจงรักภกัดี ลูกคา้มีความจงรักภกัดี 

* ผลทางการเงิน 

* ลูกคา้ 

* กระบวนการบริหารงานภายใน 

* การเรียนรู้ นวตักรรม และการเจริญเติบโต 

ผลคือ 

ท าให้ 

น าไปสู่ 

น าไปสู่ 
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 4.  จดัท าแผนท่ีทางกลยทุธ์ (Strategy map) ระดบัองคก์รโดยก าหนดวตัถุประสงค ์        
ท่ีส าคญัภายใตแ้ต่ละมุมมอง โดยพิจารณาวา่การท่ีองคก์รจะสามารถด าเนินงานและบรรลุวสิัยทศัน์ 
และกลยทุธ์ขององคก์รไดน้ั้น ตอ้งบรรลุวตัถุประสงคด์า้นใดบา้ง 
 5.  กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งมีการประชุมร่วมกนัเพื่อยืนยนัและเห็นชอบในแผนท่ี   
ทางกลยทุธ์ท่ีสร้างข้ึน 
 6.  ภายใตว้ตัถุประสงคแ์ต่ละประการ ตอ้งก าหนดรายละเอียดของวตัถุประสงคใ์นดา้น
ต่าง ๆ ทั้งในดา้นของตวัช้ีวดั ฐานขอ้มูลในปัจจุบนั เป้าหมายท่ีตอ้งบรรลุ รวมทั้งแผนงาน กิจกรรม 
หรือโครงการ (Initiatives) ท่ีตอ้งท า ซ่ึงภายในขั้นตอนน้ีสามารถแยกเป็นประเด็นต่าง ๆ ได ้ดงัน้ี 
  6.1  การจดัท าตวัช้ีวดั 
  6.2  การก าหนดเป้าหมาย โดยอาศยัขอ้มูลในปัจจุบนั 
  6.3  การจดัท าแผนงาน โครงการ และกิจกรรมท่ีจะตอ้งท า เพื่อช่วยใหง้านบรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดข้ึน 
 7.  เม่ือจดัท าแผนงานหรือโครงการเสร็จแลว้ สามารถจะแปลงตวัช้ีวดัและเป้าหมาระดบั
องคก์รใหเ้ป็นของผูบ้ริหารรองลงไป เพื่อใหผู้บ้ริหารระดบัรองลงไปไดจ้ดัท าแผนปฏิบติัการตาม
แผนงานหรือโครงการหลกั และก าหนดตวัช้ีวดัใหก้บัผูบ้ริหารในระดบัรองลงไป  
 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบังานวจิัย 
 เน่ืองจากผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการใหแ้ก่
พนกังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงันั้น ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งจึงเป็นทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ  
และความพึงพอใจ ซ่ึงใชท้ฤษฎีเดียวกนัวเิคราะห์แรงจูงใจและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และวเิคราะห์วา่การจูงใจขององคก์รท่ีเป็นอยูน่ั้นเหมาะสมกบัความตอ้งการของคนเหล่านั้นหรือไม่
เพียงใด และเน่ืองจากคนมีความซบัซ้อนในอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็น ความคาดหวงั
ต่าง ๆ และสถานการณ์ท่ีเก่ียวเน่ือง จึงไม่สามารถมีทฤษฎีใดเพียงทฤษฎีเดียวท่ีจะใชอ้ธิบายได ้ 
อยา่งครบถว้น ทฤษฎีท่ีศึกษามีดงัต่อไปน้ี 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 157-164 อา้งอิงจาก McShane & Glinow, 2002, p. 597) 
ไดก้ล่าวไวว้า่ ทฤษฎีแรงจูงใจโดยทัว่ไปอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 
 1.  ทฤษฎีกลุ่มเชิงเน้ือหา (Content theories) หรือทฤษฎีวา่ดว้ยความตอ้งการ           
(Need theories) ทฤษฎีกลุ่มน้ีจะเนน้ไปท่ีการศึกษาปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีใชผ้ลกัดนั และช้ีน า
พฤติกรรมต่าง ๆ ให้เกิดข้ึน เช่น ความตอ้งการเงินเดือนสูง ๆ ความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีดี      
ในการท างาน ความตอ้งการเพื่อนร่วมงานท่ีดี เป็นตน้ ปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อแรงจูงใจ
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ในการท างานของคน แต่ถา้ปัจจยัเหล่าน้ีมีลกัษณะตรงกนัขา้ม แรงจูงใจในการท างานก็จะไม่เกิดข้ึน 
แนวคิดในกลุ่มน้ีจะศึกษาความตอ้งการท่ีส าคญัของคนท่ีจะมีผลต่อการกระตุน้พฤติกรรมบางส่ิง
บางอยา่งออกมา ซ่ึงทฤษฎีส าคญัในกลุ่มน้ี คือ 
  1.1  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
  ทิศนา แขมมณี (2552, หนา้ 68) ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
(Maslow’s hierachy of needs) มาสโลว ์(Abraham H. Maslow) เป็นนกัจิตวทิยากลุ่มมนุษยนิยม 
(Humanism) ซ่ึงมีความเช่ือส าคญั คือ ความเป็นมนุษยท่ี์มีคุณค่า มีความดีงาม มีความสามารถ        
มีความตอ้งการ และมีแรงจูงใจภายในท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตนเอง หากบุคคลไดรั้บอิสรภาพ 
และเสรีภาพ เขาก็จะพยายามพฒันาตนเองไปสู่ความเป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์  
  มาสโลว ์(Abraham H. Maslow) น าเสนอแนวคิดวา่ มนุษยมี์ความตอ้งการพื้นฐาน  
อยู ่7 ขั้น (ดงัภาพท่ี 2-4) โดยมนุษยจ์ะมีความตอ้งการจากระดบัล่าง (ของพีระมิด) ไปสู่ระดบัสูงข้ึน 
(ของพีระมิด) นัน่คือ มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนก็ต่อเม่ือความตอ้งการในระดบั      
ต ่ากวา่ (ตามพีรามิด) ไดรั้บการตอบสนองอยา่งเพียงพอ เช่น บุคคลจะมีความตอ้งการความมัน่คง
ปลอดภยั (ความตอ้งการขั้นท่ี 2) เม่ือความตอ้งการทางสรีระ (ความตอ้งการขั้นท่ี 1) ของเขาไดรั้บ
การตอบสนองอยา่งเพียงพอ เป็นตน้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2-4  ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(ทิศนา แขมมณี, 2552, หนา้ 68) 
 
 

Self-Actualization Need 

Aesthetic Needs 

Need to Know and Understand 

Esteem Needs 

Belongingness and Love Needs 

Safety Needs 

Physiological Needs 

ความตอ้งการท่ีเกิดจากการขาด 
(Deficiency Needs) 

ความตอ้งการความเจริญ 
(Growth Need) 
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  จากภาพ อธิบายล าดบัขั้นความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลว ์ไดด้งัน้ี  
  ขั้นท่ี 1: ความตอ้งการทางดา้นสรีระ (Physiological needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
อาหาร น ้า อากาศ การพกัผอ่น การนอนหลบั ความตอ้งการทางเพศ ฯลฯ 
  ขั้นท่ี 2: ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการ      
ความอบอุ่น มัน่คง ปลอดภยัต่อชีวิต (ทั้งทางสรีระ และจิตใจ) เช่น ความมัน่คงในอาชีพ บรรยากาศ
การเรียนท่ีอบอุ่น เป็นตน้ 
  ขั้นท่ี 3: ความตอ้งการเป็นเจา้ของและความรัก (Belongingness and love needs)    
เป็นความตอ้งการไดรั้บการยอมรับเป็นสมาชิกของกลุ่ม ของสังคม และการไดรั้บความรัก 
  ขั้นท่ี 4: ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง (Esteem needs) เป็นความตอ้งการไดรั้บ    
การยกยอ่ง เป็นท่ีช่ืนชม ไดรั้บเกียรติยศ ช่ือเสียง และความเช่ือมัน่ในความสามารถของตน 
  ขั้นท่ี 5: ความตอ้งการรู้และเขา้ใจ (Need to know and understand) เป็นความตอ้งการ
ท่ีจะรู้และเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ อยา่งถ่องแท ้เป็นความปรารถนาท่ีจะรู้จกัและเขา้ใจ เพื่อก่อใหเ้กิด
ผลสัมฤทธ์ิทางปัญญา 
  ขั้นท่ี 6: ความตอ้งการทางสุนทรียะ (Aesthetic needs) เป็นความตอ้งการในเชิง   
สัจจะธรรม และความงาม 
  ขั้นท่ี 7: ความตอ้งการเขา้ใจตนเอง (Self-actualization need) เป็นความตอ้งการ         
ท่ีจะตระหนกัรู้ในความสามารถของตนเอง ปฏิบติัตามความสามารถและสุดความสามารถ          
เพื่อประโยชน์ของตนเอง บุคคลอ่ืน และสังคม 
  ความตอ้งการในขั้นท่ี 1-4 นั้น เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากการขาด (Deficiency 
needs) ซ่ึงเม่ือความตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ แรงจูงใจก็จะลดลง ในขณะท่ี         
ความตอ้งการขั้นท่ี 5-7 นั้น เป็นความตอ้งการความเจริญ/ ความงอกงามท่ีสมบูรณ์ (Growth needs) 
ซ่ึงความตอ้งการในส่วนน้ีจะไม่มีวนัจบส้ิน เม่ือความตอ้งการเหล่าน้ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
บุคคลก็จะยิง่มีแรงจูงใจเพิ่มข้ึน 
  1.2  ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของเคลตนั เอลเดอร์เฟอร์ 
  อารยา ปิยะกุล (ม.ป.ป. อา้งอิงจาก Envision, 2012) ในปี 1969 Clayton Alderfer 
พฒันาทฤษฎีท่ีช่ือวา่ ERG (จากการทดสอบทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow แลว้พบวา่ 
ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัทฤษฎี) และเสนอทฤษฎีน้ีในวารสาร Psychological review ช่ือผลงาน 
คือ “การทดสอบเชิงประจกัษข์องทฤษฎีใหม่เก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษย ์(An empirical test of 
a new theory of human need)” โดยอธิบายวา่ มนุษยมี์ความตอ้งการ 3 ประเภท คือ 
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   1.  ความตอ้งการด ารงอยู ่(Existence needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะตอบสนอง
เพื่อใหมี้ชีวิตอยูต่่อไป ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการดา้นร่างกายและความปลอดภยั ไดแ้ก่ อาหาร 
น ้า (รวมถึงเงินเดือน ค่าตอบแทนพิเศษ เพื่อน าไปใชใ้นการตอบสนองความตอ้งการทางสรีระได)้ 
ความมัน่คงในงาน สภาพการท างานท่ีตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั        
ขั้นความตอ้งการทางสรีระ และความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัของ Maslow 
   2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมี
ความสัมพนัธ์/ สัมพนัธภาพท่ีดีกบัคนอ่ืน เป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตอบสนองดว้ยการ
แสดงออกของความรู้สึก เช่น ความโกรธ ความเกลียด รวมทั้งการพฒันาสัมพนัธภาพท่ีใกลชิ้ด
อบอุ่นกบัผูอ่ื้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขั้นความตอ้งการความรักและการเป็นเจา้ของ (ความตอ้งการ      
ทางสังคม) และขั้นความตอ้งการภาคภูมิใจในตนเอง (Internal esteem needs) ของ Maslow 
   3.  ความตอ้งการท่ีจะเจริญงอกงาม (Growth needs) เป็นความตอ้งการภายใน   
ของบุคคลท่ีตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ และตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั     
ขั้นความตอ้งการเกียรติยศ ช่ือเสียง (External esteem needs) และขั้นความตอ้งการรู้และเขา้ใจ
ตนเอง (Self-actualization) ของ Maslow 
  1.3  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรดเดอร์ริค เฮอร์ซเบอร์ก 
  อารยา ปิยะกุล (ม.ป.ป. อา้งอิงจาก รังสรรค ์โฉมยา, 2553) กล่าววา่ เฮอร์ซเบอร์ก    
ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเจตคติของบุคคล ท่ีมีผลต่อการจูงใจในการท างาน ซ่ึงปัจจยั
ส าคญัมีอยู ่2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
   1.  ปัจจยัสนบัสนุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีช่วยให้บุคคลยงัคงแสดง
พฤติกรรมใด ๆ อยู ่ถา้หากบุคคลนั้นไดรั้บปัจจยัสนบัสนุนไม่เหมาะสมหรือบกพร่องไป จะท าให้
บุคคลรู้สึกไม่พอใจในงาน อยา่งไรก็ตาม ถา้บุคคลไดรั้บปัจจยัสนบัสนุนอยา่งพร้อมสมบูรณ์ก็ไม่
สามารถสร้างความพอใจในงานได ้แต่ยงัคงปฏิบติังานอยู ่เพราะเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัความไม่พอใจ
ในงานเท่านั้น ไม่ใช่ปัจจยัท่ีจะส่งเสริมใหค้นท างาน โดยมีประสิทธิภาพหรือผลผลิตมากข้ึนได ้
ตวัอยา่งปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ นโยบายของหน่วยงาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน แบบการบริหารงาน เงินเดือน สวสัดิการต่าง ๆ ความมัน่คง ความปลอดภยั 
เป็นตน้ 
   2.  ปัจจยัจูงใจ (Motivating factors) เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใน        
การแสดงพฤติกรรม ท าใหก้ารแสดงพฤติกรรมมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผูป้ฏิบติังานมีความพอใจ  
ในงาน ใชค้วามพยายาม และความสามารถทุ่มเทในการท างานมากข้ึน ซ่ึงปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่        
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การประสบความส าเร็จ การไดรั้บการยกยอ่ง การไดรั้บผดิชอบในงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย   
เหมาะกบัระดบัความสามารถ มีโอกาสกา้วหนา้ และพฒันาตนเองใหสู้งข้ึน เป็นตน้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-5 ปัจจยัสนบัสนุนและปัจจยัจูงใจท่ีมีต่อแรงจูงใจ 
                 (อารยา ปิยะกุล, ม.ป.ป. อา้งอิงจาก รังสรรค ์โฉมยา, 2553)  
 
 จากภาพท่ี 2-5 แสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสนบัสนุนและปัจจยัจูงใจท่ีมีต่อ
แรงจูงใจในการท างาน นัน่คือ หากบุคคลไม่ไดรั้บปัจจยัสนบัสนุน (Hygiene Factors) บุคคลจะเกิด
สภาวะไม่พึงพอใจและขาดแรงจูงใจท่ีจะท างาน เม่ือบุคคลไดรั้บปัจจยัสนบัสนุน บุคคลก็จะเกิด
สภาวะท่ีเป็นกลาง คือ ลดความไม่พึงพอใจ แต่ก็ยงัไม่มีแรงจูงใจในการท างาน หากตอ้งการให้
บุคคลมีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการท างาน องคก์รจะตอ้งจดัหาปัจจยัจูงใจ (Motivator 
factors) ใหแ้ก่พนกังาน 
 2.  ทฤษฎีกลุ่มเชิงความคิดและกระบวนการ (Cognitive and process theories)  
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 157-164) ไดก้ล่าวไวว้า่ ทฤษฎีกระบวนการจะมุง่ท่ี
แรงจูงใจเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร ท าไมบุคคลจึงเลือกพฤติกรรมทางเลือกบางอยา่ง เพื่อท่ีจะตอบสนอง
ความตอ้งการของกลุ่มบุคคล และกลุ่มบุคคลไดป้ระเมินความพอใจอยา่งไรภายหลงัจากไดบ้รรลุ
เป้าหมายแลว้ ทฤษฎีกระบวนการจะพยายามอธิบายขั้นตอนท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจของบุคคล          
ซ่ึงท าใหค้วามเขา้ใจในความคิดหรือกระบวนการภายในจิตใจท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลนั้น โดยทฤษฎี
กระบวนการท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีความคาดหวงั และทฤษฎีการก าหนด
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เป้าหมาย นอกจากน้ี แนวคิดในกลุ่มน้ีก็จะท าการศึกษาวเิคราะห์ บรรยาย และอธิบายกระบวนการ 
ท่ีบุคคลจะแปลงความคิด และความตอ้งการให้เกิดเป็นพฤติกรรมบางส่ิงบางอยา่ง 
 ประทวน บุญรักษา (2555) ไดก้ล่าวไวว้า่ ทฤษฎีกลุ่มเชิงความคิดและกระบวนการ 
(Cognitive and process theories) เป็นทฤษฎีท่ีศึกษา วเิคราะห์ บรรยาย และอธิบายกระบวนการ     
ท่ีบุคคลจะแปลงความคิดและความตอ้งการให้เกิดเป็นพฤติกรรม และการกระท าข้ึนมา เช่น ทฤษฏี
ความคาดหวงั ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีเสริมแรง เป็นตน้ ทฤษฎีในกลุ่มน้ีมีหลายทฤษฎี         
แต่ท่ีส าคญัมี ดงัน้ี 
 1.  ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectency theory) ทฤษฎีน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่ บุคคลจะเกิด
แรงจูงใจในการท างาน เม่ือเขามีความหวงัหรือมองเห็นความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 
  1.1  ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง เห็นโอกาสท่ีจะเป็นไปได ้โดยมองท่ี  
ความพยายามกบัผลการปฏิบติังาน เม่ือเพิ่มความพยายามจะน าไปสู่ผลงานท่ีสูงข้ึน  
  1.2  เคร่ืองมือท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ (Instrumentality) หมายถึง มองท่ีความเป็นไป
ไดเ้ก่ียวกบัผลงานท่ีสูงข้ึน จะน าไปสู่หนทางแห่งการไดรั้บรางวลัจากองคก์ร  
  1.3  การมองเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ (Valence) หมายถึง มองผลลพัธ์เป็นรางวลั        
ซ่ึงควรจะตรงกบัเป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ละคุณค่าของรางวลัจะข้ึนอยูก่บัการตั้งเป้าหมายไว ้
 2.  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) ทฤษฎีน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่ คนเรามกัจะ
เปรียบเทียบส่ิงท่ีใหก้บัส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์รของตนเองกบัของคนอ่ืน ถา้รู้สึกวา่ไม่เสมอภาคและ
ไม่เป็นธรรมจะขาดแรงจูงใจในการท างาน และเกิดความเครียดข้ึน ซ่ึงจะตอ้งหาวธีิลดความเครียด
ทนัที เพราะไม่มีใครจะสามารถทนต่อความไม่เสมอภาคได ้โดยเฉพาะคนท่ีมีความรู้ความสามารถ
และยอมรับในตวัเองสูง 
 3.  ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal setting theory) ทฤษฎีน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่ การท างาน
ของมนุษยต์อ้งมีเป้าหมายและตอ้งมีคุณลกัษณะ ดงัน้ี  
  3.1  เฉพาะเจาะจง (Specific)  
  3.2  ทา้ทาย (Challenging) 
  3.3  ไปถึงได ้(Reachable)  
  3.4  เป็นท่ียอมรับ (Accepted)  
  3.5  กรอบระยะเวลา (Time frame) 
  3.6  ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) จากการด าเนินงานตามเป้าหมาย 
 4.  ทฤษฎีการประเมินความคิด (Cognitive evaluation theory) ทฤษฎีน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่ 
พฤติกรรมท่ีจะไดรั้บรางวลัภายใน แต่ไดรั้บรางวลัภายนอก จะท าใหแ้รงจงูใจลดลง รางวลัภายนอก 
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เช่น ค่าตอบแทน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ รางวลัภายใน เช่น ความยนิดีและความปล้ืม  
ปิติในความส าเร็จ ความกา้วหนา้ การเติบโตในหนา้ท่ีการงาน เน่ืองจากไดท้  างานท่ียากและทา้ทาย
ใหป้ระสบความส าเร็จ 
 5.  ทฤษฎีการไหลและแรงจูงใจภายใน (Flow and intrinsic motivation theory) ทฤษฎีน้ี
แสดงใหเ้ห็นวา่ คนเราจะมีประสบการณ์ในช่วงกระบวนการในการท างาน เน่ืองจากขณะท่ีเราอยู่
ในขั้นตอนและกระบวนการท างานอยูน่ั้น มกัจะมีความมุ่งมัน่ตั้งใจและมีแรงจูงใจในการท างาน
ตามกระบวนการมากกวา่เป้าหมาย จึงเป็นแรงจูงใจภายใน ซ่ึงมกัจะพึงพอใจในกระบวนการนั้น 
เม่ืองานในกระบวนการนั้นจบลงแลว้ และไดคิ้ดยอ้นหลงัจะรู้สึกดีท่ีไดรั้บประสบการณ์จาก
กระบวนการนั้น ดงันั้น การสร้างประสบการณ์ในช่วงกระบวนการ ก็คือ  
  5.1  งานนั้นตอ้งทา้ทายและตอ้งใชท้กัษะระดบัสูง 
  5.2  งานนั้นตอ้งมีเป้าหมายชดัเจน เพื่อสร้างกระบวนการท างานใหบ้รรลุ 
  5.3  ไดข้อ้มูลยอ้นกลบัจากการท างาน 
 โดยสรุป “ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ” สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม กลุ่มท่ี 1 คือ ทฤษฎีกลุ่ม
เชิงเน้ือหา ซ่ึงจะศึกษาปัจจยัดา้นความตอ้งการของคนเป็นส าคญั ทฤษฎีในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ ทฤษฎี
ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ทฤษฎี ERG และทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก เป็นตน้ 
กลุ่มท่ี 2 คือ ทฤษฎีเชิงความคิดและกระบวนการ กลุ่มน้ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคล
ท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนัและมีอิทธิพลต่อกนั และส่งผลต่อกระบวนความคิด ซ่ึงจะท าใหเ้กิดพฤติกรรม
บางส่ิงบางอยา่งออกมา 
  

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 การศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการใหแ้ก่พนกังาน
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูว้จิยัไดส้รุปผลงานวจิยัท่ีไดศึ้กษาตามวตัถุประสงค ์และตามกรอบ
แนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยัของแต่ละดา้น ดงัต่อไปน้ี 
 งานวจัิยในประเทศ 
 กนัยารัตน์ มูลก๋องแกว้ (2552, หนา้ ง) ศึกษาวจิยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน
ของพนกังาน บริษทั ครีเอทีพ มงัก้ี จ  ากดั อ าเภอเมืองเชียงใหม่ โดยสอบถามจากพนกังานของ       
บริษทั ครีเอทีพ มงัก้ี จ  ากดั อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จ  านวน 240 คน พบวา่ องคป์ระกอบความพึงพอใจ
ในการท างาน พนกังานมีความพึงพอใจในระดบัมากเรียงล าดบั คือ ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นงาน 
ดา้นการยอมรับ ดา้นหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการจดัการและการบริหาร             
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ดา้นสภาพการท างาน ดา้นผลประโยชน์หรือส่ิงตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากการท างาน ดา้นโอกาส 
ท่ีจะไดเ้ล่ือนขั้น/ เล่ือนต าแหน่ง ส่วนดา้นค่าจา้ง มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง  
 ปัจจยัยอ่ยในแต่ละดา้นความพึงพอใจ ค่าเฉล่ียสูงสุดเรียงล าดบั ดงัน้ี ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
ไดแ้ก่ การใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีของเพื่อนร่วมงาน ดา้นงาน ไดแ้ก่ การไดรั้บผิดชอบงาน  
อยา่งเตม็ท่ี ดา้นการยอมรับ ไดแ้ก่ บริษทัไดใ้หค้วามไวว้างใจในตวัพนกังาน เช่ือมัน่และใหเ้กียรติ
พนกังานเสมอ ดา้นหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มีความสามารถ           
และน่าเคารพนบัถือ ดา้นนโยบายการจดัการและการบริหาร ไดแ้ก่ การไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่าง ๆ และมีส่วนช่วยพฒันาบริษทั ดา้นสภาพการท างาน ไดแ้ก่ บริษทัจดัใหมี้สถานท่ีจอดรถ   
อยา่งเพียงพอส าหรับพนกังาน ดา้นโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนขั้น/ เล่ือนต าแหน่ง ไดแ้ก่ พนกังานทุกคน
ภายในบริษทัไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างานเท่าเทียมกนัทุกส่วน ดา้นผลประโยชน์หรือ
ส่ิงตอบแทน ท่ีบุคคลไดรั้บจากการท างาน ไดแ้ก่ สวสัดิการประกนัสังคมท่ีบริษทัจดัให้ ดา้นค่าจา้ง 
ไดแ้ก่ เงินเดือน/ รายไดท่ี้ไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท า 
 กิตตินนัต ์พิศสุวรรณ (2553) ศึกษาวจิยัเก่ียวกบัความตอ้งการสวสัดิการของพนกังาน    
มีวตัถุประสงคเ์พื่อวิจยัความตอ้งการของพนกังานในสวสัดิการแต่ละดา้นท่ีไดรั้บจากฝ่ายนายจา้ง
และเพื่อวจิยัปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลกระทบต่อความตอ้งการของสวสัดิการท่ีไดรั้บจากฝ่ายนายจา้ง 
จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจจากกลุ่มตวัอยา่งท่ี
เป็นพนกังานในบริษทั ลานนาอุตสาหกรรมเกษตร จ ากดั จ  านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
คือ แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่ 0.95 สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าทางสถิติ ค่าร้อยละ และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แห่งความแปรปรวน Z-test, t-test, F-test 
 ผลการวจิยัพบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 51     
อาย ุ20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 88.5 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 83.5 ส าเร็จการวิจยัในระดบั   
ปวช.-ปวส. คิดเป็นร้อยละ 75.5 จา้งงานในลกัษณะพนกังานรายเดือน คิดเป็นร้อยละ 96.8        
สังกดัแผนกผลิต คิดเป็นร้อยละ 65.8 ระยะเวลาในการท างาน 1-2 ปี คิดเป็นร้อยละ 56.5 เงินเดือน
ค่าจา้งอยูท่ี่ 7,001-10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 84 ภูมิล าเนาอยูต่่างจงัหวดั คิดเป็นร้อยละ 94.8    
ความตอ้งการในสวสัดิการของกลุ่มตวัอยา่งมีความตอ้งการโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง          
โดยพบวา่มีความตอ้งการในระดบัปานกลาง ดา้นสุขภาพอนามยัเป็นอนัดบัแรก รองลงมา          
เป็นดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสังคมและนนัทนาการ และดา้นการศึกษา 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานท่ีมีภูมิล าเนา ระยะเวลาในการท างาน และ
ประเภทการจา้งงานต่างกนั มีความตอ้งการในสวสัดิการต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการวจิยัท่ีมีสังกดัแผนกและรายไดต่้อเดือนต่างกนั
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มีความตอ้งการในสวสัดิการทุกดา้นต่างกนั โดยความตอ้งการของพนกังานท่ีมีต่อสวสัดิการท่ีไดรั้บ
ทั้ง 4 ดา้น ท่ีไดรั้บต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็น
แนวทางในการปรับปรุงดงัน้ี คือ ในสวสัดิการดา้นสุขภาพอนามยัพบวา่ ควรปรับปรุงสวสัดิการ
เก่ียวกบัการตรวจร่างกายประจ าปี ในสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจควรปรับปรุงสวสัดิการเก่ียวกบั     
การใหบ้ริการดา้นท่ีพกัอาศยั ในสวสัดิการดา้นสังคมและนนัทนาการควรปรับปรุงสวสัดิการ
เก่ียวกบัการจดัสถานท่ีส าหรับการเล่นกีฬาและออกกาลงักาย สวสัดิการดา้นการศึกษาควรปรับปรุง
สวสัดิการเก่ียวกบัการใหโ้อกาสสนบัสนุนการศึกษาต่อใหก้บัพนกังาน 
 ชยัฤทธ์ิ บวัจีน (2553, หนา้ ง) ศึกษาวจิยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังาน บริษทั ศูนยท์  าร่ม (1978) จ ากดั โดยสอบถามจากพนกังานศูนยท์  าร่ม (1978) จ ากดั จ  านวน 
142 คน พบวา่ องคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างาน พนกังานมีความพึงพอใจในระดบั
มากเรียงล าดบั คือ ดา้นงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นนโยบายการจดัการและการบริหาร                 
ดา้นผลประโยชน์หรือส่ิงตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากการท างาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นการยอมรับ 
ส่วนดา้นหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา และโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนขั้น/ เล่ือนต าแหน่ง และค่าจา้ง            
มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง 
 ส าหรับปัจจยัยอ่ยในแต่ละดา้นความพึงพอใจมีค่าเฉล่ียสูงสุดล าดบัแรก ดงัน้ี ดา้นงาน 
ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีมัน่คง ไม่ตอ้งกลวัวา่อาจจะถูกออกจากงาน ดา้นสภาพการท างาน ไดแ้ก่  
บริษทัจดัใหมี้สถานท่ีจอดรถอยา่งเพียงพอส าหรับพนกังาน ดา้นนโยบายการจดัการและการบริหาร 
ไดแ้ก่ ความมัน่คงมัน่ใจในการท างานกบับริษทั ดา้นผลประโยชน์หรือส่ิงตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บ
จากการท างาน ไดแ้ก่ สวสัดิการประกนัสังคมท่ีบริษทัจดัให ้ดา้นการยอมรับ ไดแ้ก่ บริษทัไดใ้ห้
ความไวว้างใจในตวัพนกังาน เช่ือมัน่และใหเ้กียรติพนกังานเสมอ ดา้นหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา 
ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมในทุก ๆ ดา้นต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั           
ดา้นเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ ความสุขท่ีไดรั้บจากการท างานกบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นโอกาสท่ีจะได ้ 
เล่ือนขั้น/ เล่ือนต าแหน่ง ไดแ้ก่ การไดเ้รียนรู้เทคโนโลยใีหม่ และการเขา้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติม 
ส่งผลใหมี้โอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ดา้นค่าจา้ง ไดแ้ก่ เงินเดือน/ รายไดท่ี้ไดรั้บ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถท่ีทุ่มเทให้ 
 นวรัตน์ อุปลาบติั (2553, หนา้ ง) ศึกษาวจิยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานบริษทั เซอร์เวยีร์ ประเทศไทย จ ากดั โดยสอบถามพนกังานบริษทั เซอร์เวยีร์ ประเทศไทย 
จ ากดั จ  านวน 102 คน พบวา่ องคป์ระกอบความพึงพอใจในการท างาน พนกังานมีความพึงพอใจ 
ในระดบัมาก คือ ดา้นงาน ดา้นผลประโยชน์และส่ิงตอบแทน ดา้นนโยบาย การจดัการและการ
บริหาร มีความพึงพอใจในระดบัปานกลางเรียงล าดบั คือ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
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ดา้นหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการยอมรับ ดา้นโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนขั้น/ เล่ือนต าแหน่ง       
และมีความพึงพอใจนอ้ย คือ ดา้นค่าจา้ง 
 ส าหรับปัจจยัยอ่ยในแต่ละดา้นความพึงพอใจมีค่าเฉล่ียสูงสุดล าดบัแรก ดงัน้ี ดา้นงาน คือ 
ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ดา้นผลประโยชน์และส่ิงตอบแทน คือ สวสัดิการประกนัสังคม  
ดา้นนโยบายการจดัการและการบริหาร คือ การปฐมนิเทศส าหรับพนกังานใหม่ของบริษทัก่อนท่ีจะ
เร่ิมการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับ คือ บริษทัไดใ้หค้วามไวว้างใจในตวัพนกังาน ดา้นโอกาสท่ีจะ
ไดเ้ล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่ง ไดแ้ก่ มีโอกาสเรียนรู้เทคโนโลยใีหม ่ๆ และไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มเติม
เป็นระยะเวลาอยา่งเหมาะสม ดา้นสภาพการท างาน คือ บริษทัจดัใหมี้ระบบระบายความร้อนภายใน
หอ้งพกัพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม ดา้นเพื่อนร่วมงาน คือ ตวัเองและเพื่อนร่วมงานต่างก็เขา้ใจถึง
เป้าหมายการท างานร่วมกนัท่ีบริษทัตอ้งการไดเ้ป็นอยา่งดี ดา้นหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา คือ 
ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถและน่าเคารพนบัถือ ดา้นค่าจา้ง คือ เงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บใน
ปัจจุบนัเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในครอบครัว 
 จิตราวรรณ ถาวรวงศส์กุล (2554, หนา้ ง) ศึกษาวจิยัเก่ียวกบัปัจจยักระบวนทศัน์ทาง  
การบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ส านกังานใหญ่ และเพื่อเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานระดบั 
2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านกังานใหญ่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้คือ พนกังานระดบั 2-7 ของ      
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านกังานใหญ่ จ านวน 379 คน โดยใชเ้คร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ 
แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ในส่วนของการวเิคราะห์ 
ทางสถิติ มีดงัน้ี สถิติเชิงพรรณา (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และสถิติอา้งอิง (Inference statistics) 
ไดแ้ก่ ค่า t-test ค่า F-test ค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ (Correlation coefficient) รวมทั้งการสร้าง         
ตวัแบบการถดถอยเชิงเส้นตรงพหุคูณ (Multiple linear regressions) 
 ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านกังานใหญ่ ท่ีเป็น
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ถา้อาย ุสถานะ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน หรือระยะ 
เวลาในการปฏิบติังานต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าตอบแทน โครงสร้างองคก์ร สภาพแวดลอ้ม
ภายในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน กบัประสิทธิภาพการท างาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์
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กบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านกังานใหญ่ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 นพรัตน์  เกษศิริ (2555, หนา้ ง) ศึกษาวจิยัเก่ียวกบัรูปแบบการจดัสวสัดิการให้แก่
พนกังานเพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 : กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร ชลบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษารูปแบบการจดัสวสัดิการเม่ือขอ้ตกลงประชาคมอาเซียน
บงัเกิดผลในปี พ.ศ. 2558 ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งประเภทธุรกิจและรูปแบบการจดัสวสัดิการ
สาขาอาชีพ และรูปแบบการจดัสวสัดิการระดบัการศึกษาและรูปแบบการจดัสวสัดิการต าแหน่ง 
และรูปแบบการจดัสวสัดิการ และจ าแนกกลุ่มสวสัดิการท่ีเหมาะสมส าหรับแต่ละสาขาอาชีพ     
โดยการสอบถามเจา้หนา้ท่ีบุคคล ท่ีท าหนา้ท่ีในการสรรหาทรัพยากรบุคคลในนิคมอุตสาหกรรม   
อมตะนคร จ านวนทั้งส้ิน 224 คน แลว้จึงน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรม SPSS โดยสถิติ 
One-way ANOVA และ Discriminant Analysis ตามล าดบั 
 ผลการศึกษา พบวา่ รูปแบบสวสัดิการท่ีกลุ่มตวัอยา่งตอ้งการท่ีจะจดัในหา้อนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ สวสัดิการอาหารและน ้าสะอาด โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.58 (SD = 0.74) สวสัดิการหอ้งน ้า
สะอาด ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.50 (SD = 0.51) สวสัดิการประกนัสังคมและประกนัชีวติ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.41 
(SD = 0.87) สวสัดิการค่าพาหนะ/ท่ีพกั มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.31 (SD = 0.96) และสวสัดิการดา้นความ
ปลอดภยัในท่ีท างาน โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.24 (SD = 1.03) ตามล าดบั 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะธุรกิจ ระดบัการศึกษาของพนกังานและต าแหน่ง
งานต่อรูปแบบการจดัสวสัดิการใหแ้ก่พนกังาน พบวา่ ทั้งประเภทธุรกิจ ระดบัการศึกษาของ
พนกังานและต าแหน่งงาน ลว้นไม่ส่งผลต่อรูปแบบการจดัสวสัดิการโดยรวม สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูป
เงินตราและไม่อยูใ่นรูปเงินตรา 
 แต่การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสาขาอาชีพท่ีคาดวา่จะรับพนกังานจากกลุ่มประเทศ
อาเซียนเขา้ท างานและรูปแบบการจดัสวสัดิการให้แก่พนกังาน พบวา่ สาขาอาชีพท่ีคาดวา่จะรับ
พนกังานจากกลุ่มประเทศอาเซียนเขา้ท างาน ไม่ส่งผลต่อรูปแบบการจดัสวสัดิการโดยรวม แต่เม่ือ
พิจารณาจ าแนกสวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตราและไม่อยูใ่นรูปเงินตรา พบวา่ สาขาอาชีพส่งผลต่อ
รูปแบบการจดัสวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตรา และเม่ือน าไปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ พบวา่ สาขา
วศิวกรรมมีแนวโนม้ท่ีจะไดรั้บการจดัสวสัดิการท่ีมากกวา่สาขาบญัชี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
0.3653 สาขาส ารวจสถาปัตยกรรม และพยาบาล มีแนวโนม้ท่ีจะไดรั้บการจดัสวสัดิการท่ีอยูใ่นรูป
เงินตรามากกวา่สาขาบญัชี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.2542 สาขาวศิวกรรมมีแนวโนม้ท่ีจะไดรั้บ
การจดัสวสัดิการท่ีไม่อยูใ่นรูปเงินตรานอ้ยกวา่สาขาบญัชี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.1288 และ
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สาขาวศิวกรรมมีแนวโนม้ท่ีจะไดรั้บการจดัสวสัดิการท่ีไม่อยูใ่นรูปเงินตรานอ้ยกวา่สาขาส ารวจ
สถาปัตยกรรม และพยาบาล โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.2249 
 ผลการจ าแนกกลุ่มสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัแต่ละตวัแปรโดยใชส้ถิติ Discriminant 
Analysis พบวา่ สาขาอาชีพเป็นเพียงตวัแปรเดียวท่ีจะใชใ้นการจ าแนกรูปแบบสวสัดิการ ท่ี
ผูป้ระกอบการคาดวา่จะจดัใหแ้ก่พนกังานในแต่ละสาขาอาชีพ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งคาดวา่จะจดั
สวสัดิการดา้นการศึกษา สวสัดิการดา้นการสร้างความมัน่คง และสวสัดิการดา้นความปลอดภยั/
อนามยัแก่วศิวกร และคาดวา่จะจดัสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ สวสัดิการดา้นสังคมสงเคราะห์ และ
สวสัดิการดา้นนนัทนาการ/ความผอ่นคลายในการท างานใหแ้ก่นกับญัชี 
 พรภทัร์  รุ่งมงคลทรัพย ์(2556, หนา้ I) ศึกษาวจิยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอบีบี จ  ากดั และเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติังาน      
ของพนกังานบริษทั เอบีบี จ  ากดั โดยจ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา 
ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทั  
เอบีบี จ  ากดั ส านกังานใหญ่ จ านวน 195 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม การวเิคราะห์
ขอ้มูลดว้ยระบบคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS เพื่อหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และ F-test (One way ANOVA) โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติ   
ท่ีระดบั 0.05 
 ผลการวจิยัพบวา่ 
  1.  ผลการวเิคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบตังานของพนกังานโดยรวมอยูใ่น 
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น 6 ดา้น ความพึงพอใจในดา้นลกัษณะงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
3.83 รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการ 
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัง่คงในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ตามล าดบั และ 
ความพึงพอใจในดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 3.63 
  2.  ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฎิบติังานพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ ระดบั
การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีอาย ุต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนัแตกต่างกนัมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 งานวจัิยจากต่างประเทศ 
 Mathieu and Farr (1991, pp.127-133) ศึกษาวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัเบ้ืองตน้ท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารและผลกระทบของความผกูพนัต่อองคก์าร ดว้ยวธีิการวจิยัแบบอภิมาน
จากงานวจิยัจ  านวน 200 เร่ือง พบวา่ ปัจจยัเบ้ืองตน้ของความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยับุคคล 



 38 

จ าแนกเป็น เพศ การศึกษา อายงุาน ต าแหน่ง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติและมีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจในการท างาน ความผกูพนัในอาชีพ ความผกูพนัต่อสหภาพและความพึงพอใจในงาน  
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ มีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน
และการเปล่ียนงาน 
 Hammer (1971, p. 3373-A) ศึกษาวจิยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานของครูสอน
พิเศษในรัฐไอโอวา โดยใชท้ฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก ผลการวจิยัพบวา่ องคป์ระกอบท่ีท าใหค้รูพอใจ
ในการท างาน ไดแ้ก่ ความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน การยอมรับนบัถือ ส่วนองคป์ระกอบท่ีท าให้
เกิดความไม่พึงพอใจ คือ การควบคุมบงัคบับญัชา ความมัน่คงในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล นโยบายและการบริหาร ความเป็นอยูส่่วนตวั เงินเดือน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 Kanter (1999 อา้งถึงใน สิริพร เจริญผอ่ง, 2552, หนา้ 31) ศึกษาวจิยัเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาลประจ าการกบัประสิทธิภาพการท างาน 
ผลการวจิยัพบวา่ ประสิทธิภาพการท างานของบุคคลเป็นผลมาจากส่ิงแวดลอ้มในการท างานและ
ข้ึนอยูก่บัการปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่ง โดยต าแหน่งนั้นจะถูกจดัวางใหเ้ขา้ถึงอ านาจและโอกาส    
จึงจะเสริมให้เกิดพฤติกรรมการท างาน ซ่ึงอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่น สภาพการท างานท่ีดี     
การมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ ค่าตอบแทน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ตลอดจนการไดรั้บ
การสนบัสนุนช่วยเหลือ นิเทศ แนะน าจากบุคคลอ่ืน ความสามารถของบุคคลแตกต่างกนัไป      
ตามความถนดั ลกัษณะทางบุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อาย ุเพศ การศึกษา ประสบการณ์ 
ความเช่ือ และค่านิยม 
  
  



บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธีิการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey research) เก็บขอ้มูลโดยการใช้
แบบสอบถามเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรและน ามาศึกษาวเิคราะห์ตวัแปรต่าง ๆ เก่ียวกบั
การจดัสวสัดิการให้แก่พนกังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรม
แห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้  าหนดขั้นตอนและวธีิด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  วธีิการท่ีใชใ้นการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4.  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย 
 1.  ประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี ตั้งแต่ระดบัคนงานรายวนั คนงาน       
รายเดือน พนกังาน เจา้หนา้ท่ีหรือผูจ้ดัการแผนก รวมทั้งส้ิน จ านวน 300 คน 
 2.  กลุ่มตวัอยา่ง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานท่ีปฏิบติังาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี ตั้งแต่ระดบัคนงานรายวนั 
คนงานรายเดือน พนกังาน เจา้หนา้ท่ีหรือผูจ้ดัการแผนก รวมทั้งส้ินจ านวน 300 คน ส าหรับขนาด
ตวัอยา่งท่ีใชม้าจากการค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามสูตร Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่   
ร้อยละ 95 และระดบัความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 โดยแสดงวธีิการค านวณตามสูตรไดด้งัน้ี 
  ประมาณการจ านวนประชากรของการศึกษาวจิยัจ  านวนทั้งส้ิน 300 คน  

สูตร     n           =      
          
      โดย  n คือ ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง 
                                    N คือ จ านวนหน่วยทั้งหมดหรือขนาดของประชากร 

                                    e    คือ ความน่าจะเป็นของความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน 
                                  เม่ือแทนค่าจากสูตร    =    

N 
1+Ne 2 

              300 
      1+300 (0.05) 

2 
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 จึงสามารถก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในคร้ังน้ีเป็นจ านวน 171.42 คน หรือ 171 คน 
(อา้งอิงจากการเปิดตารางของ Taro Yamane) แต่เน่ืองจากเป็นการวิจยัมีขนาดของกลุ่มตวัอยา่งนอ้ย 
งานวจิยัในคร้ังน้ีจึงไดก้ าหนดขนาดตวัอยา่งเป็น 200 คน  
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Closed 
end question) เพื่อใชว้ดัระดบัความพึงพอใจของพนกังานเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดั
สวสัดิการใหแ้ก่พนกังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง
ในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลา        
ในการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังานต่อสวสัดิการท่ีพนกังาน
ไดรั้บ (นพรัตน์ เกษศิริ, 2555) จ  านวน 28 ขอ้ ไดแ้ก่ สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตรา และสวสัดิการ    
ท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรา  
 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังานต่อการท างานตามหลกั    
ของ Balanced scorecard (BSC) ตามทฤษฎีของ Kaplan and Norton (1992) จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่   
ดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน และดา้นการเรียนรู้และการพฒันา  
 โดยค าถามส่วนท่ี 2 และ 3 ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่าความคิดเห็น 
แบบ Likert scale (Likert, 1967, pp. 90-95) และใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval 
scale) โดยการใหค้ะแนนเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด โดยก าหนด
เกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
  ระดบั 5  หมายถึง  ความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด 
  ระดบั 4  หมายถึง  ความพึงพอใจระดบัมาก 
  ระดบั 3  หมายถึง  ความพึงพอใจระดบัปานกลาง 
  ระดบั 2  หมายถึง  ความพึงพอใจระดบันอ้ย 
  ระดบั 1  หมายถึง  ความพึงพอใจระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ในการอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มูลตามลกัษณะแบบสอบถามท่ีใชร้ะดบัการวดั
ขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น (Interval scale) โดยผูว้จิยัไดน้ าคะแนนดงักล่าวแบ่งเกณฑใ์นการแปล
ความหมายหาค่าคะแนนเฉล่ีย โดยใชสู้ตร 
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  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =       คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                 จ านวนชั้น 
      =        5 – 1   
                   5   
      =       0.80  
 จากนั้นก าหนดเกณฑค์่าเฉล่ียการประเมินแบบสอบถามดงักล่าวสามารถแปลความหมาย
ของระดบัคะแนนไดด้งัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย   4.21 – 5.00 ส่งผลกบัประสิทธิภาพการท างานมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย   3.41 – 4.20 ส่งผลกบัประสิทธิภาพการท างานมาก 
 คะแนนเฉล่ีย   2.61 – 3.40 ส่งผลกบัประสิทธิภาพการท างานปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย   1.81 – 2.60 ส่งผลกบัประสิทธิภาพการท างานต ่า 
 คะแนนเฉล่ีย   1.00 – 1.80 ส่งผลกบัประสิทธิภาพการท างานต ่าท่ีสุด 
 โดยค าถามนั้นเป็นค าถามเชิงบวก (Positive) ทั้งหมด 
 

วธีิการทีใ่ช้ในการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไป
ตรวจสอบหาความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ (Content validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) ของ
แบบสอบถาม ก่อนท่ีจะน าไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้ดงัน้ี 
 1.  การหาค่าความเท่ียงตรง (Content validity)  
  1.1  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.บรรพต วิรุณราช 
อาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์ ตรวจสอบเน้ือหาและขอค าแนะน า แลว้น าขอ้ค าถามมาปรับปรุงแกไ้ข 
เพื่อใหไ้ดข้อ้ค าถามท่ีครอบคลุมประเด็นท่ีวิจยั  
  1.2  น าขอ้ค าถามท่ีไดไ้ปหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) โดยน ามา
หาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถาม IOC (Item-objective congruence index) ซ่ึงให้
ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ดงัน้ี 
   1.2.1  ดร.นพดล  เดชประเสริฐ 
   1.2.2  ดร.ศรัณยา  เลิศพุทธรักษ ์
   1.2.3  ดร.ธีทตั  ตรีศิริโชติ 
  ตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหาและดา้นภาษาของขอ้ค าถามในแต่ละขอ้ และน าผล
ท่ีผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบไปวเิคราะห์หาค่า IOC (Item-objective congruence index) ดงัน้ี 
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  IOC  = ∑R 
      N 
   R   = ผลรวมของคะแนนกบัผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละดา้นความสอดคลอ้ง 
   N   = จ านวนผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมด 
ค่า IOC  มีค่ามากกวา่  +1  หมายความวา่   ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัเน้ือหาอยา่งแน่นอน 
 มีค่า      0  หมายความวา่   ขอ้ค าถามนั้นไม่แน่ใจวา่จะสอดคลอ้งกบัเน้ือหา 
 มีค่า     -1  หมายความวา่   ขอ้ค าถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหา 
 จากนั้นน าผลรวมคะแนนตรวจ IOC หารดว้ยจ านวนรวมของผูเ้ช่ียวชาญ จะไดค้่าดชันี 
IOC เท่ากบั 1 หากมีขอ้ค าถามใดท่ีเป็น 0 หรือ -1 ผูว้จิยัจะน าขอ้ค าถามดงักล่าวปรึกษากบั     
อาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อขอค าแนะน าและแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามต่อไป 
 ผลการตรวจ IOC คร้ังน้ีผูเ้ช่ียวชาญทุกท่านใหค้ะแนนในทุกขอ้ค าถามเท่ากบั +1 จึงสรุป
ไดว้า่แบบสอบถามมีความสอดคลอ้งกบัเน้ือหา ตรงประเด็นท่ีตอ้งการวิจยัในคร้ังน้ี (รายละเอียด
การค านวณแสดงไวใ้นภาคผนวก)   
 2.  การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) เม่ือแบบสอบถามผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบ   
ความเท่ียงตรงจากผูเ้ช่ียวชาญ ผูว้จิยัน าแบบสอบถาม จ านวน 30 ชุด ไปทดสอบความเช่ือมัน่กบั
ประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง ก่อนจะน าไปเก็บขอ้มูลจริง โดยกลุ่มตวัอยา่งนั้นตอ้งมีคุณลกัษณะ
เหมือนกบัประชากรหรือกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมาย ผูว้จิยัจึงน าแบบสอบถามไปทดสอบกบัพนกังาน   
ท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี จากนั้นน าขอ้มูล 
ท่ีไดม้าหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชว้ธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ในโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติส าหรับวนิโดวส์ 
(Statistical package for the social sciences for windows) ค่าความเช่ือมัน่ของแต่ละขอ้ค าถามตอ้ง  
มีค่ามากกวา่ 0.70 จึงจะถือวา่เป็นท่ียอมรับได ้ซ่ึงผลการวเิคราะห์ความเช่ือมัน่ มีระดบัความส าคญั
ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการใหแ้ก่พนกังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี มีผลรวมค่าแอลฟ่า 
(Alpha) เท่ากบั 0.93 
 3.  หลงัจากนั้นน าแบบสอบถามมาปรับใหมี้ความเหมาะสมมากข้ึนก่อนน ามาใชจ้ริง   
กบักลุ่มประชากรหรือกลุ่มตวัอยา่ง 200 คน (หากคิดจากสูตรการค านวณของ Taro Yamane จะได้
จ  านวนแบบสอบถามท่ีจะตอ้งเก็บ 171 ตวัอยา่ง) 
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วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการท าวจิยัจากแหล่งขอ้มูล 2 ประเภท ดงัน้ี  
 1.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาคน้ควา้
เอกสาร งานวจิยั ทฤษฎีและแนวคิดต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั เพื่อน ามาก าหนดแนวคิดและ    
ขอ้ค าถามใหค้รอบคลุมประเด็นท่ีวจิยั 
 2.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามของ
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 200 คน 
 วธีิด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัด าเนินการดงัน้ี 
  1.  น าหนงัสือจากวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา ถึงฝ่ายบริหาร โรงงาน
อุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี เพื่อขอความอนุเคราะห์การเก็บรวบรวม
ขอ้มูลและสนบัสนุนการวจิยั 
  2.  ผูว้จิยัท  าการแจกแบบสอบถาม โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามกรอกขอ้มูลดว้ยตวัเอง
ทั้งหมด  
                3.  จดัเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตวัเอง ภายใน 30 วนั 
                4.  รวบรวมแบบสอบถามท่ีตอบกลบัและจดัเรียงตามเลขท่ีเอกสาร 
                5.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถาม 
               6.  จดัหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถาม เพื่อน าขอ้มูลไปวเิคราะห์ทางสถิติ 
 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามทั้งหมดมาวเิคราะห์และประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปทางสถิติส าหรับวนิโดวส์ (Statistical package for the social sciences for windows)        
ซ่ึงสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล มีดงัน้ี 
 1.  การวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณา (Descriptive statistics) เพื่อใชอ้ธิบายขอ้มูลเบ้ืองตน้
เก่ียวกบักลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
  1.1  ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ส าหรับแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ลกัษณะพื้นฐาน  
ส่วนบุคคล 
  1.2  ค่าเฉล่ีย (Mean: µ) ส าหรับแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ความพึงพอใจของพนกังาน 
ต่อสวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บ และส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนกังานต่อการท างานตามหลกั 
ของ Balanced scorecard (BSC) 
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  1.3  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation : SD) ส าหรับแบบสอบถามส่วนท่ี 2 
ความพึงพอใจของพนกังานต่อสวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บและส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนกังาน
ต่อการท างานตามหลกัของ Balanced scorecard (BSC) 
 2.  การวเิคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ 
การทดสอบสมมติฐานขอ้ 1 สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และการทดสอบสมมติฐานขอ้ 2 สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราท่ี
พนกังานไดรั้บมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ค่าสถิติท่ีใช ้คือ การวเิคราะห์
ความถดถอยเชิงเส้น (Multiple regression analysis) ซ่ึงเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
อิสระ k ตวั (X1, X2, ………, Xk) ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม Y โดยท่ีความสัมพนัธ์อยูใ่น    
เชิงเส้น จะไดส้มการถดถอยเชิงซอ้น ซ่ึงแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่ง Y และ X1, X2, ………, Xk 
ดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2538, หนา้ 292) ซ่ึงมีสูตรดงัน้ี 
 
  Y  =  ß0 + ß1 X1 + ß2 X2 + ……… + ßk Xk  
 
  โดยท่ี       ß0 =  ส่วนตดัแกน Y เม่ือก าหนดให ้X1 + X2 + ……… + Xk = 0 
  ß1, ß2, …, ßk      =  เป็นสัมประสิทธ์ิความถดถอยเชิงส่วน (Partial Regression  
                                                    Coefficient) 
           Y   =   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 4 ดา้น ของ Balanced Scorecard 
      X1  =  สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตรา 
      X2  =  สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรา 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการใหแ้ก่พนกังาน  
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง 
จงัหวดัชลบุรี ซ่ึงมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั ดงัน้ี 
  1.  เพือ่ศึกษาความสัมพนัธ์ของการจดัสวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตรากบัแรงจูงใจ      
ในการปฏิบติังานของพนกังาน 
  2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของการจดัสวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรากบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ซ่ึงการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลและการแปลผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของการวจิยั
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดว้เิคราะห์และน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยเรียงล าดบัหวัขอ้
เป็น 4 ตอน ดงัน้ี  
  ตอนท่ี 1  การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2  การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อวดัความพึงพอใจของพนกังานต่อสวสัดิการ          
ท่ีพนกังานไดรั้บ 
  ตอนท่ี 3  การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อวดัความพึงพอใจของพนกังานต่อการท างาน     
ตามหลกัของ Balanced Scorecard (BSC) 
  ตอนท่ี 4  การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตอนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4-1  จ านวนและร้อยละ ดา้นเพศของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

เพศ         จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.  ชาย                123 61.50 
2.  หญิง                  77 38.50 

  รวม        200 100.00 
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 จากตารางท่ี 4-1  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจ านวน 123 คน คิดเป็น
ร้อยละ 61.50 และเป็นเพศหญิง มีจ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 38.50 
 
ตารางท่ี 4-2  จ านวนและร้อยละ ดา้นอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.  18 - 30 ปี 53 26.50 
2.  31 - 43 ปี 105 52.50 
3.  44 - 56 ปี 42 21.00 
  รวม 200 100.00   

 
 จากตารางท่ี 4-2  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยูท่ี่ 31-43 ปี จ  านวน 105 คน    
คิดเป็นร้อยละ 52.50 รองลงมาอาย ุ18-30 ปี มีจ  านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 26.50 และอาย ุ44-56 
ปี มีจ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 21.00  
 
ตารางท่ี 4-3  จ านวนและร้อยละ ดา้นสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.  โสด  84 42.00 
2.  สมรส 106 53.00 
3.  หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 10 5.00 
  รวม 200 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-3  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 106 คน     
คิดเป็น ร้อยละ 53.00 รองลงมามีสถานภาพโสด จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 42.00 และ
สถานภาพอยา่ร้าง/ แยกกนัอยูจ่  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 
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ตารางท่ี 4-4  จ านวนและร้อยละ ดา้นระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.  ม. 3 หรือ ปวช. 51 25.50 
2.  ปวส. 64 32.00 
3.  ปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า 79 46.00 
4.  สูงกวา่ปริญญาตรี 6 3.00 
  รวม 200  100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-4  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า จ  านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 46.00 รองลงมามีระดบัการศึกษา ปวส. จ านวน 64 คน    
คิดเป็นร้อยละ 32.00 รองลงมามีระดบัการศึกษา ม.3 หรือ ปวช. จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.50 และมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 
 
ตารางท่ี 4-5  จ านวนและร้อยละ ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.  ต ่ากวา่ 10,000 บาท 5 2.50 
2.  10,000 - 20,000 บาท 109 54.50 
3.  20,001 - 30,000 บาท 53 26.50 
4.  30,001 - 40,000 บาท  18 9.00 
5.  40,001 บาท ข้ึนไป 15 7.50 
  รวม 200 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-5  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียอยูท่ี่ 10,000-20,000 บาท 
จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 54.50 รองลงมารายได ้20,001-30,000 บาท จ านวน 53 คน คิดเป็น
ร้อยละ 26.50 รายได ้30,001-40,000 บาท จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 รายได ้40,001 บาท 
ข้ึนไป จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 และรายไดต้ ่ากวา่ 10,000 บาท จ านวน 5 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 2.50 
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ตารางท่ี 4-6  จ านวนและร้อยละ ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.  อายงุาน ต ่ากวา่ 1 ปี 10 5.00 
2.  อายงุาน 1 - 3 ปี 26 13.00 
3.  อายงุาน 4 - 6 ปี 35 17.50 
4.  อายงุาน 7 - 9 ปี 42 21.00 
5.  อายงุาน 10 ปี ข้ึนไป 87 43.50 
  รวม 200  100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-6  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายงุาน 10 ปี ข้ึนไป จ านวน 87 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.50 รองลงมามีอายงุาน 7-9 ปี จ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 21.00 อายงุาน 4-6 ปี 
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 อายงุาน 1-3 ปี จ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00            
และอายงุาน ต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 
 

ตอนที ่2  การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่วดัความพงึพอใจของพนักงานต่อสวสัดิการ 
ทีพ่นักงานได้รับ 

 
ตารางท่ี 4-7  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตราฐาน ระดบัความคิดเห็นของความพึงพอใจ  
                     สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตรา 
 

สวสัดกิารในรูปเงนิตรา 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 
ที่ 

ส าคญั
มาก 
ที่สุด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ที่สุด 

1.  เงินโบนสั 42 
21.00% 

49 
24.50% 

83 
41.50% 

22 
11.00% 

4 
2.00% 

3.51 1.01 มาก 3 

2.  เงินกูย้มื 15 
7.50% 

46 
23.00% 

85 
43.50% 

34 
17.00% 

20 
10.00% 

3.01 1.05 ปานกลาง 6 

3.  ค่าพาหนะ/ ค่าท่ีพกั 39 
19.50% 

45 
22.50% 

49 
24.50% 

31 
15.50% 

36 
18.00% 

3.10 1.37 ปานกลาง 5 
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ตารางท่ี 4-7  (ต่อ) 
 

สวสัดกิารในรูปเงนิตรา 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 
ที่ 

ส าคญั
มาก 
ที่สุด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ที่สุด 

4.  เงินบ านาญเม่ือเกษียณอายุ 16 
8.00% 

36 
18.00% 

72 
36.00% 

51 
25.50% 

25 
12.50% 

2.83 1.11 ปานกลาง 9 

5.  กองทุนเงินออม/ เงินส ารองเล้ียงชีพ 42 
21.00% 

63 
31.50% 

64 
32.00% 

22 
11.00% 

9 
4.50% 

3.54 1.08 มาก 2 

6.  ชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการ
ท างานในกรณีทั้งทุพพลภาพและ
เสียชีวิต 

29 
14.50% 

75 
37.50% 

79 
39.50% 

16 
8.00% 

1 
0.50% 

3.60 0.86 มาก 1 

7.  เงินชดเชยเม่ือเลิกจา้งโดยไม่มี
ความผิด 

17 
8.50% 

41 
20.50% 

85 
42.50% 

40 
20.00% 

17 
8.50% 

3.01 1.04 ปานกลาง 7 

8.  ค่าเล่าเรียนบุตรพนกังาน 18 
9.00% 

29 
14.50% 

78 
39.00% 

50 
25.00% 

25 
12.50% 

2.83 1.11 ปานกลาง 10 

9.  เงินค่าท างานล่วงเวลา 42 
21.00% 

49 
24.50% 

69 
34.50% 

23 
11.50% 

17 
8.50% 

3.38 1.18 ปานกลาง 4 

10.  เงินช่วยงานแต่งงาน/ ฌาปนกิจ 12 
6.00% 

33 
16.50% 

92 
46.00% 

46 
23.00% 

17 
8.50% 

2.89 0.98 ปานกลาง 8 

รวม (n = 200)      3.17 1.08 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-7  แสดงวา่ระดบัความคิดเห็นต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการ
ใหแ้ก่พนกังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขต
อ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี ทางดา้นสวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปของเงินตรา มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( = 3.17) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คือ ชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน
ในกรณีทั้งทุพพลภาพและเสียชีวติ มีค่าเฉล่ียระดบัมาก ( = 3.60) ล าดบัท่ี 2 คือ กองทุนเงินออม/
เงินส ารองเล้ียงชีพ มีค่าเฉล่ียระดบัมาก ( = 3.54) ล าดบัท่ี 3 คือ เงินโบนสั มีค่าเฉล่ียระดบัมาก 
( = 3.51) ล าดบัท่ี 4 คือ เงินค่าท างานล่วงเวลา มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง ( = 3.38) ล าดบัท่ี 5 
คือ ค่าพาหนะ/ ค่าท่ีพกั มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง ( = 3.10) ล าดบัท่ี 6 คือ เงินกูย้มื มีค่าเฉล่ีย
ระดบัปานกลาง ( = 3.01) ล าดบัท่ี 7 คือ เงินชดเชยเม่ือเลิกจา้งโดยท่านไม่มีความผดิ มีค่าเฉล่ีย
ระดบัปานกลาง ( = 3.01) ล าดบัท่ี 8 คือ เงินช่วยงานแต่งงาน/ ฌาปนกิจ มีค่าเฉล่ียระดบั        
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ปานกลาง ( = 2.89) ล าดบัท่ี 9 คือ เงินบ านาญเม่ือเกษียณอาย ุมีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง        
( = 2.83) และล าดบัสุดทา้ย คือ ค่าเล่าเรียนบุตรพนกังาน มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง ( = 2.83) 
 
ตารางท่ี 4-8  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตราฐาน ระดบัความคิดเห็นของความพึงพอใจ  
                     สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรา 
 

สวสัดกิารที่ไม่ได้อยู่ในรูปเงนิตรา 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 
ที่ 

ส าคญั
มาก 
ที่สุด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ที่สุด 

1.  ท่ีพกั/ รถรับส่ง 59 
29.50% 

42 
21.00% 

40 
20.00% 

25 
12.50% 

34 
17.00% 

3.34 1.45 ปานกลาง 8 

2.  การจดัหาสถานท่ีดูแลบุตร
พนกังาน 

10 
5.00% 

32 
16.00% 

85 
42.50% 

46 
23.00% 

27 
13.50% 

2.76 1.04 ปานกลาง 17 

3.  บริการอาหาร/ น ้าด่ืม 53 
26.50% 

55 
27.50% 

68 
34.00% 

18 
9.00% 

6 
3.00% 

3.66 1.06 มาก 3 

4.  บริการดา้นการศึกษา/ อบรม 15 
7.50% 

61 
30.50% 

93 
46.50% 

21 
10.50% 

10 
5.00% 

3.25 0.92 ปานกลาง 10 

5.  บริการดา้นความปลอดภยั         
ในท่ีท างาน 

38 
19.00% 

75 
37.50% 

72 
36.00% 

14 
7.00% 

1 
0.50% 

3.68 0.88 มาก 2 

6.  บริการห้องน ้า 30 
15.00% 

71 
35.50% 

70 
35.00% 

22 
11.00% 

7 
3.50% 

3.48 0.99 ปานกลาง 6 

7.  ค่ารักษาพยาบาล 37 
18.50% 

79 
39.50% 

72 
36.00% 

11 
5.50% 

1 
0.50% 

3.70 0.85 มาก 1 

8.  ประกนัสงัคม/ ประกนัชีวิต 28 
14.00% 

63 
31.50% 

90 
45.00% 

17 
8.50% 

2 
1.00% 

3.49 0.87 ปานกลาง 5 

9.  การบริการให้ค  าปรึกษา 13 
6.50% 

48 
24.00% 

101 
50.50% 

33 
16.50% 

5 
2.50% 

3.16 0.86 ปานกลาง 12 

10.  กิจกรรมสนัทนาการ 20 
10.00% 

70 
35.00% 

74 
37.00% 

24 
12.00% 

12 
6.00% 

3.31 1.01 ปานกลาง 9 

11.  สิทธิในการซ้ือสินคา้ราคาถูก 9 
4.50% 

27 
13.50% 

77 
38.50% 

61 
30.50% 

26 
13.00% 

2.66 1.01 ปานกลาง 18 

12.  เวลาพกั/ เวลาท่ีเหมาะสม        
ในการท างาน 

23 
11.50% 

84 
42.00% 

77 
38.50% 

11 
5.50% 

5 
2.50% 

3.55 0.86 มาก 4 
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ตารางท่ี 4-8  (ต่อ) 
 

สวสัดกิารที่ไม่ได้อยู่ในรูปเงนิตรา 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 
ที่ 

ส าคญั
มาก 
ที่สุด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ที่สุด 

13.  การอนุญาตให้รับงานไปท า      
ท่ีบา้น 

12 
6.00% 

46 
23.00% 

93 
46.50% 

34 
17.00% 

15 
7.50% 

3.03 0.97 ปานกลาง 14 

14.  การยดืหยุน่เวลาเขา้-ออกงาน 16 
8.00% 

59 
29.50% 

79 
39.50% 

29 
14.50% 

17 
8.50% 

3.14 1.04 ปานกลาง 13 

15.  การบริการส าหรับผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

7 
3.50% 

35 
17.50% 

89 
44.50% 

51 
25.50% 

18 
9.00% 

2.81 0.95 ปานกลาง 16 

16.  บริการอ านวยความสะดวก
ทัว่ไป 

28 
14.00% 

62 
31.00% 

76 
38.00% 

29 
14.50% 

5 
2.50% 

3.40 0.98 ปานกลาง 7 

17.  บริการจดัหาห้องสมุด 10 
5.00% 

46 
23.00% 

83 
41.50% 

39 
19.50% 

22 
11.00% 

2.92 1.03 ปานกลาง 15 

18.  บริการมุมพกัผอ่นในท่ีท างาน 18 
9.00% 

68 
34.00% 

67 
33.50% 

37 
18.50% 

10 
5.00% 

3.24 1.02 ปานกลาง 11 

รวม (n = 200)      3.25 0.99 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-8  แสดงวา่ระดบัความคิดเห็นต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการ
ใหแ้ก่พนกังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขต
อ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี ทางดา้นสวสัดิการท่ีไม่อยูใ่นรูปของเงินตรา มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( = 3.25) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี คือ ค่ารักษาพยาบาล มีค่าเฉล่ียระดบัมาก 
( = 3.70) ล าดบัท่ี 2 คือ บริการดา้นความปลอดภยัในท่ีท างาน มีค่าเฉล่ียระดบัมาก ( = 3.68) 
ล าดบัท่ี 3 คือ บริการอาหาร/ น ้าด่ืม มีค่าเฉล่ียระดบัมาก ( = 3.66) ล าดบัท่ี 4 คือ เวลาพกั/ เวลา   
ท่ีเหมาะสมในการท างาน มีค่าเฉล่ียระดบัมาก ( = 3.55) ล าดบัท่ี 5 คือ ประกนัสังคม/        
ประกนัชีวติ มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง ( = 3.49) ล าดบัท่ี 6 คือ บริการหอ้งน ้า มีค่าเฉล่ียระดบั
ปานกลาง ( = 3.48) ล าดบัท่ี 7 คือ บริการอ านวยความสะดวกทัว่ไป มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง 
( = 3.40) ล าดบัท่ี 8 คือ ท่ีพกั/ รถรับส่ง มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง ( = 3.34) ล าดบัท่ี 9 คือ 
กิจกรรมสันทนาการ มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง ( = 3.31) ล าดบัท่ี 10 คือ บริการดา้นการศึกษา/ 
อบรม มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง ( = 3.25) ล าดบัท่ี 11 คือ บริการมุมพกัผอ่นในท่ีท างาน             
มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง ( =  3.24) ล าดบัท่ี 12 คือ การบริการใหค้  าปรึกษา มีค่าเฉล่ียระดบั  
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ปานกลาง ( = 3.16) ล าดบัท่ี 13 คือ การยดืหยุน่เวลาในการเขา้-ออกงาน มีค่าเฉล่ียระดบั        
ปานกลาง ( =  3.14) ล าดบัท่ี 14 คือ การอนุญาตให้รับงานไปท าท่ีบา้น มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง 
( = 3.03) ล าดบัท่ี 15 คือ บริษทัจดัหาห้องสมุด มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง ( = 2.92) ล าดบัท่ี 16 
คือ การบริการส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูง มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง ( =  2.81)  ล าดบัท่ี 17 คือ  
การจดัหาสถานท่ีดูแลบุตรพนกังาน มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง ( = 2.76) และล าดบัสุดทา้ย คือ 
สิทธิในการซ้ือสินคา้ราคาถูก มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง ( = 2.66) 
 

ตอนที ่3  การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่วดัความพงึพอใจของพนักงานต่อการท างานตามหลกั 
ของ Balanced Scorecard (BSC) 
 
ตารางท่ี 4-9  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตราฐาน ระดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อ 
                     การท างานตามหลกัของ Balanced Scorecard (BSC) 
 

การท างานตามหลกั BSC 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 
ที่ 

ส าคญั
มาก 
ที่สุด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ที่สุด 

1.  ดา้นการเงิน 59 
29.50% 

77 
38.50% 

58 
29.00% 

4 
2.00% 

2 
1.00% 

3.94 0.87 มาก 2 

2.  ดา้นลูกคา้ 54 
27.00% 

68 
34.00% 

66 
33.00% 

10 
5.00% 

2 
1.00% 

3.81 0.93 มาก 3 

3.  ดา้นกระบวนการภายใน 81 
40.50% 

72 
36.00% 

37 
18.50% 

9 
4.50% 

1 
0.50% 

4.12 0.90 มาก 1 

4.  ดา้นการเรียนรู้และพฒันา 55 
27.50% 

59 
29.50% 

79 
39.50% 

5 
2.50% 

2 
1.00% 

3.80 0.91 มาก 4 

รวม (n = 200)      3.92 0.90 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-9  แสดงวา่ระดบัความคิดเห็นต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการ
ใหแ้ก่พนกังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขต
อ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี ความคิดเห็นของพนกังานต่อการท างานตามหลกัของ Balanced 
Scorecard (BSC) มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.92) โดยมีรายละเอียดตามล าดบั ดงัน้ี คือ 
ดา้นกระบวนการภายใน มีค่าเฉล่ียระดบัมาก ( = 4.12) ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นการเงิน มีค่าเฉล่ียระดบั
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มาก ( = 3.94) ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นลูกคา้ มีค่าเฉล่ียระดบัมาก ( = 3.81) และล าดบัสุดทา้ย คือ 
ดา้นการเรียนรู้และพฒันา มีค่าเฉล่ียระดบัมาก ( = 3.80) 
 

ตอนที ่4  การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่การทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผูว้จิยัไดใ้ชก้ารวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple regression analysis) ดว้ยค่า
สัมประสิทธ์ิการท านาย (Coefficient of determination: R2) ก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ระหวา่งตวัแปรอิสระ คือ สวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บ ซ่ึงประกอบดว้ย สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตรา 
และสวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรา เป็นตน้ กบัตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี  
 สมมติฐานที ่1  สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
 H0 : สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 H1 : สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน 
 
ตารางท่ี 4-10  ผล Multiple linear regression analysis ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งสวสัดิการ 
                       ท่ีอยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (แบบ Enter) 
 

Model 
Unstandardized 

 coefficients 
Standardized 
coefficients t Sig.          

Tole 
rance VIF 

 B Std. Error Beta     

Constant 1.67 0.27  6.24 0.00**   
1.  เงินโบนสั 0.07 0.06 0.09 1.56 0.25 0.58 1.71 
2.  เงินกูย้มื 0.04 0.05 0.05 0.67 0.50 0.68 1.46 
3.  ค่าพาหนะ/ ค่าท่ีพกั 0.14 0.05 0.25 2.84 0.01** 0.47 2.13 
4.  เงินบ านาญเม่ือ
เกษียณอาย ุ

- 0.04 0.06 - 0.05 - 0.66 0.51 0.57 1.77 

5.  กองทุนเงินออม/ 
เงินส ารองเล้ียงชีพ 

0.10 0.05 0.14 2.19 0.03** 0.84 1.19 
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ตารางท่ี 4-10  (ต่อ) 
 

Model 
Unstandardized 

 coefficients 
Standardized 
coefficients t Sig.          

Tole 
rance VIF 

 B Std. Error Beta     
6.  ชดเชยเม่ือเกิด
อุบติัเหตุจากการ
ท างานในกรณีทั้ง
ทุพพลภาพและ
เสียชีวิต 

0.20 0.07 0.22 2.99 0.00** 0.67 1.50 

7.  เงินชดเชยเม่ือเลิก
จา้งโดยไม่มีความผิด 

0.03 0.06 0.04 0.60 0.55 0.66 1.52 

8.  ค่าเล่าเรียนบุตร
พนกังาน 

0.06 0.06 0.09 1.05 0.29 0.51 1.96 

9.  เงินค่าท างาน
ล่วงเวลา 

0.08 0.05 0.12 1.59 0.11 0.60 1.68 

10.  เงินช่วยงาน
แต่งงาน/ ฌาปนกิจ 

- 0.03 0.06 - 0.04 - 0.49 0.62 0.56 1.80 

R 
R Square 
Adjusted R square 

0.58 
0.34 
0.30     

  

F-ratio                                        9.54 (0.00)      

Durbin-Watson            2.07       

ตวัแปรตาม  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน   
หมายเหตุ * P-valve < 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4-10  เน่ืองจากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิ Enter พบวา่ สวสัดิการท่ีอยู่
ในรูปเงินตรา 7 ดา้น ไม่มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี ดงันั้น ผูว้จิยัจึงท าการวเิคราะห์
ดว้ยวธีิ Stepwise เป็นขั้นท่ี 2 ดงัตารางท่ี 4-11 
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ตารางท่ี 4-11  ผล Multiple linear regression analysis ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งสวสัดิการ 
                       ท่ีอยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (แบบ Stepwise) 
 

Model 
Unstandardized 

 coefficients 
Standardized 
coefficients t Sig.          

Tole 
rance VIF 

 B Std. Error Beta     

Constant 2.00 0.23  8.59 0.00**   
1.  ชดเชยเม่ือเกิด
อุบติัเหตุจากการ
ท างานในกรณีทั้ง
ทุพพลภาพและ
เสียชีวิต 

0.20 0.04 0.35 5.60 0.00** 0.91 1.10 

2.  ค่าพาหนะ/ ค่าท่ีพกั 0.23 0.06 0.25 3.82 0.00** 0.84 1.89 
3.  กองทุนเงินออม/ 
เงินส ารองเล้ียงชีพ 

0.13 0.05 0.18 2.91 0.00** 0.92 1.09 

R 
R Square 
Adjusted R square 

0.55 
0.31 
0.30     

  

F-ratio                                        28.84 (0.00)      

Durbin-Watson            2.13       

ตวัแปรตาม  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน   
หมายเหตุ * P-valve < 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4-11  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณดว้ยวธีิ Stepwise ผูว้จิยัไดเ้ลือก 
Model ท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด พบวา่ ตวัแปรตน้ สามารถท านายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามเท่ากบั 
31%  ซ่ึงจากผลการวเิคราะห์พบวา่สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตรา ดา้นชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจาก
การท างาน ในกรณีทั้งทุพพลภาพและเสียชีวติ ดา้นค่าพาหนะ/ ค่าท่ีพกั และดา้นกองทุนเงินออม/ 
เงินส ารองเล้ียงชีพ มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
และจากการพิจารณาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (β) ใน Unstandardized cofficients พบวา่ สวสัดิการ
ท่ีอยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บท่ีมีน ้าหนกัมากท่ีสุด คือ ดา้นค่าพาหนะ/ ค่าท่ีพกั (0.23) ล าดบัท่ี 
2 คือ ดา้นชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการท างานในกรณีทั้งทุพพลภาพและเสียชีวติ (0.20) และ
ล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นกองทุนเงินออม/ เงินส ารองเล้ียงชีพ (0.13) ซ่ึงอธิบายไดว้า่ ถา้สวสัดิการท่ีอยู่
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ในรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน ดงันั้น 
สามารถแสดงสมการได ้ดงัน้ี 
 Unstandardized Ŷ = 2.00 + 0.20X1* + 0.23X2* + 0.13X3*  
 
 จากตาราง Unstandardized  เม่ือ  Ŷ = แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

         X1 = ชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน ในกรณี 

                        ทั้งทุพพลภาพและเสียชีวติ 
         X2 = ค่าพาหนะ/ค่าท่ีพกั 
         X3 = กองทุนเงินออม/เงินส ารองเล้ียงชีพ   
 จากสมการจะเห็นไดว้า่ 
 1.  เม่ือดา้นชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน ในกรณีทั้งทุพพลภาพและเสียชีวติ 
เปล่ียนแปลงไป 1 หน่วย จะท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 0.20 หน่วย 
 2.  เม่ือดา้นค่าพาหนะ/ ค่าท่ีพกั เปล่ียนแปลงไป 1 หน่วย จะท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 0.23 หน่วย 
 3.  เม่ือดา้นกองทุนเงินออม/ เงินส ารองเล้ียงชีพ เปล่ียนแปลงไป 1 หน่วย จะท าให้
พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 0.13 หน่วย 
 สมมติฐานที ่2  สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บมีความสัมพนัธ์    
เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
 H0 : สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 H1 : สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 4-12  ผล Multiple linear regression analysis ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งสวสัดิการ 
                       ท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (แบบ Enter) 
 

Model 
Unstandardized 

 coefficients 
Standardized 
coefficients t Sig.          

Tole 
rance VIF 

 B Std. Error Beta     

Constant 1.09 0.24  4.53 0.00**   

1.  ท่ีพกั/ รถรับส่ง 0.03 0.04 0.06 0.71 0.48 0.43 2.32 
2.  การจดัหาสถานท่ีดูแล
บุตรพนกังาน 

0.02 0.05 0.02 0.29 0.77 0.62 1.61 

3.  บริการอาหาร/ น ้าด่ืม 0.01 0.07 0.02 0.17 0.87 0.33 3.01 
4.  บริการดา้นการศึกษา/ 
อบรม 

0.08 0.06 0.10 1.38 0.17 0.52 1.91 

5.  บริการดา้นความ
ปลอดภยัในท่ีท างาน 

0.13 0.08 0.14 1.67 0.10 0.37 2.70 

6.  บริการห้องน ้า - 0.18 0.06 - 0.22 - 2.99 0.00** 0.48 2.09 

7.  ค่ารักษาพยาบาล 0.15 0.07 0.16 2.15 0.03** 0.48 2.08 
8.  ประกนัสงัคม/ ประกนั
ชีวิต 

- 0.03 0.07 - 0.04 - 0.46 0.65 0.49 2.23 

9.  การบริการให้
ค  าปรึกษา 

0.16 0.07 0.17 2.27 0.02** 0.45 2.20 

10.  กิจกรรมสนัทนาการ 0.08 0.06 0.10 1.34 0.18 0.50 2.01 
11.  สิทธิในการซ้ือสินคา้
ราคาถูก 

- 0.11 0.05 - 0.14 - 2.08 0.04** 0.55 1.81 

12.  เวลาพกั/ เวลาท่ี
เหมาะสมในการท างาน 

0.10 0.07 0.11 1.48 0.14 0.47 2.11 

13.  การอนุญาตให้รับ
งานไปท าท่ีบา้น 

- 0.07 0.06 - 0.09 - 1.31 0.19 0.56 1.79 

14.  การยดืหยุน่เวลาเขา้–
ออกงาน 

0.25 0.05 0.33 5.00 0.00** 0.62 1.61 

15.  การบริการส าหรับ
ผูบ้ริหารระดบัสูง 

- 0.04 0.06 - 0.04 - 0.55 0.58 0.47 2.13 

16.  บริการอ านวยความ
สะดวกทัว่ไป 

0.13 0.06 0.16 2.08 0.04** 0.43 2.32 

17.  บริการจดัหา
ห้องสมุด 

0.03 0.07 0.04 0.49 0.63 0.37 2.71 
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ตารางท่ี 4-12  (ต่อ) 
 

Model 
Unstandardized 

 coefficients 
Standardized 
coefficients t Sig.          

Tole 
rance VIF 

 B Std. Error Beta     
18.  บริการมุมพกัผอ่น 
ในท่ีท างาน 

0.08 0.07 0.10 1.16 0.25 0.34 2.96 

R 
R Square 
Adjusted R square 

0.72 
0.52 
0.47     

  

F-ratio                                        10.89 (0.00)      

Durbin-Watson            2.10       

ตวัแปรตาม  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน   
หมายเหตุ * P-valve < 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4-12  เน่ืองจากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิ Enter พบวา่ สวสัดิการ         
ท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรา 12 ดา้น ไม่มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี ดงันั้น ผูว้จิยัจึงท าการ
วเิคราะห์ดว้ยวธีิ Stepwise เป็นขั้นท่ี 2 ดงัตารางท่ี 4-13 

  
ตารางท่ี 4-13  ผล Multiple linear regression analysis ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งสวสัดิการ 
                       ท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
   (แบบ Stepwise) 
 

Model 
Unstandardized 

 coefficients 
Standardized 
coefficients t Sig.          

Tole 
rance VIF 

 B Std. Error Beta     

Constant 1.40 0.23  6.14 0.00**   
1.  บริการอ านวยความ
สะดวกทัว่ไป 

0.26 0.05 0.33 5.33 0.00** 0.77 1.29 

2.  การยดืหยุน่เวลา
เขา้-ออกงาน 

0.23 0.05 0.30 5.18 0.00** 0.84 1.20 

3.  ค่ารักษาพยาบาล 0.18 0.06 0.20 3.28 0.00** 0.79 1.26 
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ตารางท่ี 4-13  (ต่อ) 
 

Model 
Unstandardized 

 coefficients 
Standardized 
coefficients t Sig.          

Tole 
rance VIF 

 B Std. Error Beta     
4.  การบริการให้
ค  าปรึกษา 

0.17 0.06 0.18 2.72 0.01** 0.66 1.52 

5.  สิทธิในการซ้ือ
สินคา้ราคาถูก 

-0.11 0.05 -0.15 -2.36 0.02** 0.76 1.31 

R 
R Square 
Adjusted R square 

0.67 
0.44 
0.43     

  

F-ratio                                        31.04 (0.00)      

Durbin-Watson            1.92       

ตวัแปรตาม  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน   
หมายเหตุ * P-valve < 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4-13  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณดว้ยวธีิ Stepwise ผูว้จิยัไดเ้ลือก 
Model ท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด พบวา่ ตวัแปรตน้ สามารถท านายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามเท่ากบั 
44% ซ่ึงจากผลการวเิคราะห์พบวา่สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรา ดา้นการบริการอ านวย   
ความสะดวกทัว่ไป ดา้นการยดืหยุน่เวลาเขา้-ออกงาน ดา้นค่ารักษาพยาบาล ดา้นการบริการ        
ใหค้  าปรึกษา และดา้นสิทธิในการซ้ือสินคา้ราคาถูก มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัแรงจูงใจ        
ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 และจากการพิจารณาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (β)         
ใน Unstandardized cofficients พบวา่ สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บท่ีมี
น ้าหนกัมากท่ีสุด คือ ดา้นการบริการอ านวยความสะดวกทัว่ไป (0.26) ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นการ
ยดืหยุน่เวลาเขา้-ออกงาน (0.23) ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นค่ารักษาพยาบาล (0.18) ล าดบัท่ี 4 คือ ดา้นการ
บริการใหค้  าปรึกษา (0.17) และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นสิทธิในการซ้ือสินคา้ราคาถูก (-0.11)         
ซ่ึงอธิบายไดว้า่ ถา้สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังาน    
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน ดงันั้น สามารถแสดงสมการได ้ดงัน้ี 
  Unstandardized Ŷ = 1.40 + 0.26X1* + 0.23X2* + 0.18X3* + 0.17X4*  
                                                              - 0.11X5* 
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 จากตาราง Unstandardized  เม่ือ  Ŷ = แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

         X1 = บริการอ านวยความสะดวกทัว่ไป 
         X2 = การยดืหยุน่เวลาเขา้-ออกงาน 
         X3 = ค่ารักษาพยาบาล 
         X4 = การบริการใหค้  าปรึกษา 
         X5 = สิทธิในการซ้ือสินคา้ราคาถูก 
 จากสมการจะเห็นไดว้า่ 
 1.  เม่ือดา้นการบริการอ านวยความสะดวกทัว่ไป เปล่ียนแปลงไป 1 หน่วย จะท าให้
พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 0.26 หน่วย 
 2.  เม่ือดา้นการยดืหยุน่เวลาเขา้-ออกงาน เปล่ียนแปลงไป 1 หน่วย จะท าใหพ้นกังาน    
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 0.23 หน่วย 
 3.  เม่ือดา้นค่ารักษาพยาบาล เปล่ียนแปลงไป 1 หน่วย จะท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจ    
ในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 0.18 หน่วย 
 4.  เม่ือดา้นการบริการใหค้  าปรึกษา เปล่ียนแปลงไป 1 หน่วย จะท าใหพ้นกังาน            
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 0.17 หน่วย 
 5.  เม่ือดา้นสิทธิในการซ้ือสินคา้ราคาถูก เปล่ียนแปลงไป 1 หน่วย จะท าใหพ้นกังาน    
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเปล่ียนแปลงในทางตรงกนัขา้ม 0.11 หน่วย 
 



บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการใหแ้ก่พนกังาน    
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง     
จงัหวดัชลบุรี โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อาย ุ31-43 ปี มีสถานภาพสมรส      
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระดบัความพึงพอใจต่อการจดัสวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตราอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ซ่ึงเรียงล าดบั 3 ล าดบัแรก ไดด้งัน้ี (1) ชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน       
ในกรณีทั้งทุพพลภาพและเสียชีวติ (2) กองทุนเงินออม/ เงินส ารองเล้ียงชีพ และ (3) เงินโบนสั 
ระดบัความพึงพอใจต่อการจดัสวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราอยูใ่นระดบัปานกลาง                 
ซ่ึงเรียงล าดบั 3 ล าดบัแรก ไดด้งัน้ี (1) ค่ารักษาพยาบาล (2) บริการดา้นความปลอดภยัในท่ีท างาน 
และ (3) บริการอาหาร/ น ้าด่ืม  

 

สรุปผลการวจิัย 
 ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการใหแ้ก่พนกังานกบัแรงจูงใจ    
ในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี  
โดยมีผลการวจิยัพบวา่ (1) สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บมีความสัมพนัธ์เชิงบวก   
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยสวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตรา 3 ดา้น สามารถพยากรณ์แรงจูงใจ     
ในการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั 0.05 โดยดา้นค่าพาหนะ/ ค่าท่ีพกั มีความสัมพนัธ์
มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน ในกรณีทั้งทุพพลภาพและ
เสียชีวติ และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นกองทุนเงินออม/ เงินส ารองเล้ียงชีพ (2) สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยู ่  
ในรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยสวสัดิการ
ท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรา 5 ดา้น สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานได ้
อยา่งมีนยัส าคญั 0.05 โดยดา้นการบริการอ านวยความสะดวกทัว่ไปมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ดา้นการยืดหยุน่เวลาเขา้-ออกงาน ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นค่ารักษาพยาบาล ล าดบัท่ี 4 คือ 
ดา้นการบริการใหค้  าปรึกษา และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นสิทธิในการซ้ือสินคา้ราคาถูก 
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อภิปรายผลการวจิัย 
 สมมติฐานที ่1  สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 ผลการวจิยัพบวา่ สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีสวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตรา 3 ดา้นท่ีสามารถพยากรณ์แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานโดยมีระดบันยัส าคญั 0.05 ตามล าดบัความส าคญัดงัน้ี 
 1.  ดา้นค่าพาหนะ/ ค่าท่ีพกั (B = 0.23) เน่ืองมาจากดา้นพาหนะ/ ค่าท่ีพกั เป็นปัจจยั 
พื้นฐานของการด ารงชีวิตของมนุษย ์ซ่ึงเป็นปัจจยั 4 ท่ีมนุษยทุ์กคนตอ้งการ จึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
ล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow, 1954 กล่าวไวว้า่ ล าดบัความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์ล าดบั
ขั้นท่ี 1: ความตอ้งการทางดา้นสรีระ (Physiological needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้า อากาศ 
การพกัผอ่น การนอนหลบั ความตอ้งการทางเพศ ฯลฯ ทั้งน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนพรัตน์ 
เกษศิริ (2555, หนา้ ง) พบวา่ รูปแบบการจดัสวสัดิการเม่ือขอ้ตกลงประชาคมอาเซียนบงัเกิดผลในปี 
พ.ศ. 2558 ของกลุ่มบริษทัในนิคมอุตสาหกรรม อมตะนครในจงัหวดัชลบุรี สวสัดิการท่ีกลุ่ม
ตวัอยา่งตอ้งการท่ีจะจดัใน 5 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ สวสัดิการอาหารและน ้าสะอาด สวสัดิการหอ้งน ้า
สะอาด สวสัดิการประกนัสังคม และประกนัชีวติ สวสัดิการค่าพาหนะ/ ท่ีพกั สวสัดิการดา้นความ
ปลอดภยัในท่ีท างาน ตามล าดบั 
 2.  ดา้นชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน ในกรณีทั้งทุพพลภาพและเสียชีวติ          
(B = 0.20) เน่ืองจากการปฏิบติังานของพนกังานอาจเกิดอุบติัเหตุจากการท างานจนไม่สามารถ
ปฏิบติังานต่อไปได ้ท าใหค้วามมัน่คงของการด าเนินชีวติมีความไม่แน่นอน ทั้งค่าใชจ่้ายในการ
รักษาพยาบาลยงัมีราคาสูง ท าใหผู้ว้จิยัมีความเห็นวา่ การชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน    
กรณีทั้งทุพพลภาพและเสียชีวติมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer, 1969 
กล่าวไวเ้ก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษย ์คือ ความตอ้งการด ารงอยู ่(Existence needs) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะตอบสนองเพื่อใหมี้ชีวติอยูต่่อไป ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการดา้นร่างกาย           
ความปลอดภยัและความมัน่คงในงาน สภาพการท างานท่ีตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย    
เพื่อน าไปใชใ้นการตอบสนองความตอ้งการทางสรีระได ้อีกทั้งยงัมีงานวจิยัของนิพนธ์ ธนากุล 
(2557) ท่ีศึกษาพบวา่ ความตอ้งการสวสัดิการดา้นความมัน่คงของพนกังาน บริษทั สามพีฟู้ ดส์ 
จ ากดั ต าบลป่าขาด อ าเภอสิงหนคร จงัหวดัสงขลา จะตอ้งมีการไดรั้บประโยชน์ทดแทนกรณีตาย
หรือทุพพลภาพ และทางบริษทัควรมีการรับประกนัรายไดใ้หก้บัพนกังานใหเ้ป็นท่ีแน่นอน  
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 3.  ดา้นกองทุนเงินออม/ เงินส ารองเล้ียงชีพ (B = 0.13) เป็นความตอ้งการของพนกังาน  
ท่ีมีผลมาจากการตอ้งการความมัน่คงของชีวิตในอนาคต ภายหลงัจากท่ีตนเองไม่ไดป้ฏิบติังาน 
เกษียณอายหุรือลาออกจากการท างาน ท าใหผู้ว้ิจยัมีความเห็นวา่มีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบั
ขั้นความตอ้งการของ Maslow, 1954 แต่เป็นความตอ้งการของมนุษยใ์นล าดบัขั้นท่ี 2 คือ             
ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการความอบอุ่น มัน่คง ปลอดภยั
ต่อชีวิต (ทั้งทางสรีระ และจิตใจ) เช่น ความมัน่คงในอาชีพ บรรยากาศการเรียนท่ีอบอุ่น เป็นตน้  
ซ่ึงยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของชยัฤทธ์ิ บวัจีน (2553, หนา้ ง) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนกังาน บริษทั ศูนยท์  าร่ม (1978) จ  ากดั วา่องคป์ระกอบความพึงพอใจ            
ในการท างาน พนกังานมีความพึงพอใจตามล าดบั คือ ดา้นงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นนโยบาย  
การจดัการและการบริหาร ดา้นผลประโยชน์หรือส่ิงตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บ 
 ส่วนสวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 7 ดา้น ไดแ้ก่ เงินโบนสั เงินกูย้มื เงินบ านาญเม่ือเกษียณอาย ุ          
เงินชดเชยเม่ือเลิกจา้งโดยไม่มีความผดิ ค่าเล่าเรียนบุตรพนกังาน เงินค่าท างานล่วงเวลา และเงิน
ช่วยงานแต่งงาน/ ฌาปนกิจนั้น เป็นตน้ ทั้งน้ี สวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บไม่มี
ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอาจเกิดจากปัจจยัหลาย ๆ ดา้น ยกตวัอยา่ง
เช่น เงินโบนสัของพนกังานท่ีไดรั้บนั้น พนกังานจะไดรั้บเป็นอตัราคงท่ีมาโดยตลอด จึงท าใหเ้กิด
แรงจูงใจ แรงกระตุน้ในการท่ีจะปฏิบติังานลดนอ้ยลง หรือแรงจูงใจในดา้นของเงินกูย้ืมและเงิน
ช่วยงานแต่งงาน/ ฌาปนกิจ บริษทัก าหนดหลกัเกณฑว์า่เป็นเร่ืองปกติส่วนบุคคล เงินค่าเล่าเรียน
บุตร บริษทัไดก้ าหนดเกณฑ์ในการรับเงินช่วยเหลือใหก้บัพนกังานในระดบัท่ีต ่า โดยก าหนดวา่
พนกังานท่ีจะไดรั้บเงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตรจะตอ้งมีเงินเดือนไม่เกิน 15,000 บาท ส่วนใน  
เร่ืองของเงินเกษียณอาย ุเงินชดเชยเม่ือเลิกจา้ง และเงินค่าท างานล่วงเวลา เป็นสวสัดิการท่ีกฎหมาย
แรงงานก าหนดหลกัเกณฑไ์วแ้ลว้  
 สมมติฐานที ่2  สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บมีความสัมพนัธ์    
เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 ผลการวจิยัพบวา่ สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บมีความสัมพนัธ์ 
เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีสวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรา 5 ดา้น ท่ีสามารถ
พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโดยมีระดบันยัส าคญั 0.05 ตามล าดบัความส าคญั
ดงัน้ี 
 1.  ดา้นการบริการอ านวยความสะดวกทัว่ไป (B = 0.26) เน่ืองจากส่ิงบริการอ านวย
ความสะดวกทัว่ไปเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการด ารงอยูแ่ละคุณภาพชีวติของพนกังาน เช่น การมีสถานท่ี
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ออกก าลงักายท่ีเพียงพอ การมีท่ีจอดรถของพนกังานท่ีเพียงพอ ซ่ึงเป็นความตอ้งการพื้นฐานท่ี
พนกังานควรจะไดรั้บให้เหมาะสม ทั้งน้ี ผูว้จิยัมีความคิดเห็นวา่ สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรา
ท่ีพนกังานไดรั้บดา้นการบริการอ านวยความสะดวกทัว่ไป มีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจ 
ERG ของ Alderfer, 1969 คือ ความตอ้งการด ารงอยู ่(Existence needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะ
ตอบสนองเพื่อใหมี้ชีวติอยูต่่อไป ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการดา้นร่างกายและความปลอดภยั 
ไดแ้ก่ อาหาร น ้า ความมัน่คงในงาน สภาพการท างานท่ีตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย และ
ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของเคนเตอร์ (สิริพร เจริญผอ่ง, 2552, หนา้ 31) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาลประจ าการกบัประสิทธิภาพการท างาน 
ผลการวจิยัพบวา่ ประสิทธิภาพการท างานของบุคคลเป็นผลมาจากส่ิงแวดลอ้มในการท างานและ
ข้ึนอยูก่บัการปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่ง โดยต าแหน่งนั้นจะถูกจดัวางใหเ้ขา้ถึงอ านาจและโอกาส  
จึงจะเสริมให้เกิดพฤติกรรมการท างาน ซ่ึงอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่น สภาพการท างานท่ีดี   
การมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ ค่าตอบแทน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ตลอดจนการไดรั้บ
การสนบัสนุนช่วยเหลือ นิเทศ แนะน าจากบุคคลอ่ืน 
 2.  ดา้นการยดืหยุน่เวลาเขา้-ออกงาน (B = 0.23) จากผลการวจิยัท าใหผู้ว้ิจยัวเิคราะห์ได้
วา่การยดืหยุน่เวลาเขา้-ออกงาน อาจสอดคลอ้งกบัทฤษฎีกลุ่มเชิงความคิดและกระบวนการ          
(สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552, หนา้ 157-164) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีศึกษา วเิคราะห์ บรรยาย และอธิบาย
กระบวนการท่ีบุคคลจะแปลงความคิดและความตอ้งการใหเ้กิดเป็นพฤติกรรม และการกระท า
ข้ึนมา โดยอยูใ่นกลุ่มของทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) โดยแสดงใหเ้ห็นวา่ คนเรามกัจะ
เปรียบเทียบส่ิงท่ีใหก้บัส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์รของตนเองกบัของคนอ่ืน ถา้รู้สึกวา่ไม่เสมอภาคและ
ไม่เป็นธรรมจะขาดแรงจูงใจในการท างาน เน่ืองจากเวลาท างานมีก าหนดเวลา 8 ชัว่โมงต่อ 1 วนั 
หากพนกังานตอ้งการมาท างานช่วงเวลา   อ่ืน ๆ จากเวลาปกติ ยงัสามารถปฏิบติัไดแ้ต่ใหอ้ยูใ่น
กรอบเวลาโดยยงัคงมีเวลาท างาน 8 ชัว่โมง ต่อ 1 วนัเช่นเดิม 
 3.  ดา้นค่ารักษาพยาบาล (B = 0.18) เป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยห์รือเป็น  
ความตอ้งการปัจจยั 4 โดยมีทฤษฎีท่ีมีความสัมพนัธ์ คือ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow, 
1954 กล่าวไวว้า่ ล าดบัความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์ล าดบัขั้นท่ี 1: ความตอ้งการทางดา้นสรีระ 
(Physiological needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้า อากาศ การพกัผอ่น การนอนหลบั         
ความตอ้งการทางเพศ ฯลฯ และผูว้จิยัมีความคิดเห็นวา่มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ           
กิตตินนัต ์พิศสุวรรณ (2553) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัความตอ้งการสวสัดิการของพนกังาน โดยพบวา่
มีความตอ้งการในระดบัปานกลาง ดา้นสุขภาพอนามยัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นเศรษฐกิจ 
ดา้นสังคมและนนัทนาการ และดา้นการศึกษา และมีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุง
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ดงัน้ี คือ ในสวสัดิการดา้นสุขภาพอนามยัพบวา่ ควรปรับปรุงสวสัดิการเก่ียวกบัการตรวจร่างกาย
ประจ าปี  
 4.  ดา้นการบริการใหค้  าปรึกษา (B = 0.17) เป็นความตอ้งการของพนกังานท่ีมี        
ความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer, 1969 คือ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
(Relatedness needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์/ สัมพนัธภาพท่ีดีกบัคนอ่ืน เป็นความ
ตอ้งการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตอบสนองดว้ยการแสดงออกของความรู้สึก รวมทั้งการพฒันา
สัมพนัธภาพท่ีใกลชิ้ดอบอุ่นกบัผูอ่ื้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขั้นความตอ้งการความรักและการเป็น
เจา้ของ (ความตอ้งการทางสังคม) และขั้นความตอ้งการภาคภูมิใจในตนเอง (Internal esteem 
needs) ของทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow, 1954 อีกดว้ย ทั้งน้ียงัมีความคลา้ยกบังานวจิยั
ของ Hammer (1971, p. 3373-A) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานของครูสอน
พิเศษในรัฐไอโอวา โดยใชท้ฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก ผลการวจิยัพบวา่ องคป์ระกอบท่ีท าใหค้รู
พอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน การยอมรับนบัถือ ส่วนองคป์ระกอบ
ท่ีท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ คือ การควบคุมบงัคบับญัชา ความมัน่คงในการท างาน ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล นโยบายและการบริหาร ความเป็นอยูส่่วนตวั เงินเดือน และสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 
 5. ดา้นสิทธิในการซ้ือสินคา้ราคาถูก (B = -0.11) เป็นผลลพัธ์ท่ีเกิดจากความตอ้งการ
พื้นฐานของมนุษยท่ี์มีทฤษฎีท่ีมีความสัมพนัธ์ คือ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow, 1954 
ท่ีกล่าวไวต้ามล าดบัความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์ล าดบัขั้นท่ี 1 : ความตอ้งการทางดา้นสรีระ 
(Physiological needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้า อากาศ การพกัผอ่น การนอนหลบั ฯลฯ 
เน่ืองจากหากพนกังานมีสิทธิในการซ้ือสินคา้ราคาถูก จะส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานและ
การด ารงอยูข่องพนกังานกบัโรงงานหรือบริษทั ทั้งน้ี จะมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ   
นวรัตน์ อุปลาบติั (2553, หนา้ ง) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั เซอร์เวยีร์ ประเทศไทย จ ากดั พบวา่ องคป์ระกอบความพึงพอใจในการท างาน พนกังาน    
มีความพึงพอใจในระดบัมาก คือ ดา้นงาน ดา้นผลประโยชน์และส่ิงตอบแทน  
 ส าหรับสวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ในเชิง
บวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้ง 13 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นท่ีพกั/ รถรับส่ง ดา้นการจดัหาสถานท่ี
ดูแลบุตรพนกังาน ดา้นบริการอาหาร/ น ้าด่ืม ดา้นบริการดา้นการศึกษา/ อบรม ดา้นบริการดา้น
ความปลอดภยัในท่ีท างาน ดา้นบริการหอ้งน ้า ดา้นประกนัสังคม/ ประกนัชีวิต ดา้นกิจกรรม 
สันทนาการ ดา้นเวลาพกั/ เวลาท่ีเหมาะสมในการท างาน ดา้นการอนุญาตให้รับงานไปท าท่ีบา้น 
ดา้นการบริการส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูง ดา้นบริการจดัหาหอ้งสมุด และดา้นบริการมุมพกัผอ่น   
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ในท่ีท างานนั้น เน่ืองจากผลการวจิยัพบวา่ สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราท่ีพนกังานไดรั้บท่ีมี
ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยมีระดบันยัส าคญั 0.05 ทั้ง 5 ล าดบั
ขา้งตน้นั้น โดยส่วนใหญ่จะเป็นความตอ้งการพื้นฐานท่ีพนกังานมีความตอ้งการสูง แต่ในส่วนของ
สวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตราดา้นอ่ืน ๆ ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน อาจเป็นสวสัดิการท่ีเป็นส่วนยอ่ยจากความตอ้งการสวสัดิการ 5 ล าดบัก่อนหนา้ ทั้งน้ี 
สวสัดิการดงักล่าว พนกังานสามารถด าเนินการไดด้ว้ยตนเองหรือเป็นส่ิงท่ีตอ้งกระท าพื้นฐาน      
ในชีวติประจ าวนัอยูแ่ลว้ หรือเป็นขอ้บงัคบัท่ีมีอยูใ่นกฎหมาย ยกตวัอยา่งเช่น เม่ือมีการยดืหยุน่เวลา
เขา้-ออกงาน ท าใหเ้กิดเวลาพกั/ เวลาท่ีเหมาะสมในการท างานท่ีตนเองสามารถก าหนดไดแ้ละ
สามารถมีเวลาในการดูแลบุตรพนกังาน หรือการจดัหาน ้าด่ืมท่ีสะอาด การจดัหอ้งน ้าท่ีสะอาด      
ถูกสุขลกัษณะไวบ้ริการพนกังานเป็นไปตามท่ีกฎหมายก าหนดใหน้ายจา้งจะตอ้งเป็นผูด้  าเนินการ
จดัหา และเป็นสิทธิท่ีพนกังานตอ้งไดรั้บเป็นพื้นฐานอยูแ่ลว้ จึงท าใหมี้ความส าคญัระดบัรองลงมา 
เป็นตน้ ซ่ึงจะมีความสอดคลอ้งกบังานวจิยัของชยัฤทธ์ิ บวัจีน (2553, หนา้ ง) ท่ีกล่าววา่ถึงปัจจยัยอ่ย
ในแต่ละดา้นความพึงพอใจ เช่น ดา้นสภาพการท างาน ไดแ้ก่ บริษทัจดัใหมี้สถานท่ีจอดรถ       
อยา่งเพียงพอส าหรับพนกังาน ดา้นนโยบายการจดัการและการบริหาร ไดแ้ก่ ความมัน่คงมัน่ใจ    
ในการท างานกบับริษทั ดา้นผลประโยชน์หรือส่ิงตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากการท างาน ไดแ้ก่ 
สวสัดิการประกนัสังคมท่ีบริษทัจดัให ้ดา้นโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนขั้น/ เล่ือนต าแหน่ง ไดแ้ก่ การได้
เรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ และการเขา้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติม ส่งผลใหมี้โอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง เป็นตน้ 
 

ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 
 จากการศึกษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการใหแ้ก่พนกังานกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง     
จงัหวดัชลบุรี ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 1.  พนกังานของโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี         
ท่ีผูว้จิยัท  าการศึกษานั้น ส่วนใหญ่มีความพึงพอใจนโยบายดา้นสวสัดิการของโรงงาน ฯ ในระดบั
ปานกลาง ดงันั้น โรงงาน ฯ ควรจะเพิ่มมาตรฐานดา้นสวสัดิการของโรงงาน ฯ ใหเ้หมาะสมเพิ่มจาก
เดิมมากข้ึน เพื่อใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 
 2.  ควรน าผลการวจิยัในคร้ังน้ีไปใชใ้นการพิจารณาปรับปรุงสวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปเงินตรา
เช่น ดา้นกองทุนเงินออม/ เงินส ารองเล้ียงชีพ ควรมีการจดัตั้งไวเ้ป็นกองทุนส าหรับพนกังานภายใน
โรงงานไวใ้หพ้อเพียงกบัพนกังาน ดา้นค่าพาหนะ/ ค่าท่ีพกั หากโรงงานมีการจดัสวสัดิการบา้นพกั/ 



 67 

หอพกัไวแ้ลว้ ควรมีการก าหนดค่าเช่าบา้นหรือค่าเช่าซ้ือใหก้บัพนกังานท่ีมีท่ีพกัของตนเอง เพื่อลด
ภาระค่าใชจ่้ายใหก้บัพนกังาน ดา้นชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน ในกรณีทั้งทุพพลภาพ 
และเสียชีวติ ควรจดัหลกัเกณฑต์ามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้และสวสัดิการท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปเงินตรา 
ควรจดัการดา้นการบริการอ านวยความสะดวกทัว่ไปเพิ่มมากข้ึน เช่น ท่ีจอดรถของพนกังาน      
ดา้นการยดืหยุน่เวลาเขา้-ออกงาน ควรก าหนดหลกัเกณฑก์ารเขา้-ออกของเวลาท างานท่ีชดัเจน   
หากมีพนกังานท่ีตอ้งการปรับเปล่ียนช่วงเวลาท างาน จะสามารถกระท าไดโ้ดยสะดวก หรือดา้นการ
บริการใหค้  าปรึกษา ควรจดัใหมี้การประชุม พบปะสังสรรค ์ระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานเพื่อ
รับทราบขอ้มูลการท างาน แลกเปล่ียนมุมมองทศันคติต่อกนั เป็นตน้ ทั้งน้ีเพื่อใหส้ามารถตอบสนอง
กบัความตอ้งการของพนกังาน เป็นเพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบติังาน สร้างขวญัและก าลงัใจใหมี้
มากยิง่ข้ึน ท าใหพ้นกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อโรงงาน ฯ พร้อมกบัช่วยกนัพฒันาโรงงาน ฯ        
ใหเ้จริญกา้วหนา้ต่อไปในอนาคตใหพ้นกังาน 
 

ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
 ประเด็นหรือหวัขอ้ท่ีควรศึกษาวจิยัเพิ่มเติม ผูว้จิยัเห็นวา่ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในเร่ือง
ต่อไปน้ี 
 1.  การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการใหแ้ก่พนกังานกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง     
จงัหวดัชลบุรี ซ่ึงสามารถเป็นแนวทางใหผู้บ้ริหารพิจารณาปรับนโยบายดา้นการสวสัดิการใหก้บั
พนกังาน เพื่อให้เกิดความพึงพอใจเพิ่มมากข้ึนและเป็นประโยชน์กบัโรงงานในอนาคต ซ่ึงในการ
วจิยัคร้ังต่อไปควรศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการของโรงงานฯ กบัสัญชาติของ
พนกังานท่ีอยูภ่ายในโรงงาน ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะสามารถรองรับกบั     
การเขา้ร่วม AEC ของประเทศไทย 
 2.  การท าวจิยัคร้ังต่อไปจึงควรท าจากการวจิยัโรงงานในบริษทัเดียวกนั แต่อาจอยูใ่น
ประเทศอ่ืน ๆ ของกลุ่มประเทศใน AEC เพื่อศึกษาเปรียบเทียบสวสัดิการของพนกังานของโรงงาน
ในบริษทัเดียวกนั วา่มีความพึงพอใจในสวสัดิการท่ีตนไดรั้บแตกต่างกนัหรือไม่อยา่งไร 
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ภาคผนวก ก 
การตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถาม (IOC) 

แบบสอบถาม 
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เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัสวสัดิการให้แก่พนกังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในเขตอ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี 

 

ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามชุดน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยับูรพา ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามจะถูกเก็บเป็นความลบั โดยท่ีไม่มีการแสดงขอ้มูล
รายบุคคลแต่อยา่งใด รวมถึงการวจิยัจะถูกน าไปใชป้ระโยชน์ในทางวชิาการเท่านั้น ดงันั้น จึงเรียน
มาเพื่อขอความอนุเคราะห์ท่านผูต้อบแบบสอบถามกรุณาตอบแบบสอบถามน้ีตามความเป็นจริง  
เพื่อขอ้มูลนั้นสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ทางการศึกษาไดถู้กตอ้งท่ีสุด 
 

แบบสอบถามชุดนีป้ระกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ 
 1.  ขอ้มูลลกัษณะพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 2.  ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อสวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บ 
 3.  ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อการท างานตามหลกัของ 

Balanced Scorecard (BSC) 
 
งานวจิยัคร้ังน้ีจะส าเร็จลงไดด้ว้ยความร่วมมือจากท่านท่ีจะตอบแบบสอบถามตามความ

คิดเห็นของท่านในสภาพท่ีเป็นจริง ค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านเอง เพราะผูว้จิยั   
จะวเิคราะห์และน าเสนอขอ้สรุปในภาพรวม 

 
 
 

     ขอบพระคุณในความร่วมมืออยา่งยิง่ 
    นางสาววรัญช์อรรช  ชลศิริพงษ ์

    นิสิตปริญญาโท  สาขาบริหารธุรกิจ (ส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูง) 

    หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวทิยาบูรพา 
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ส่วนที ่1  ขอ้มูลลกัษณะพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม (เลือกตอบเพียง 1 ขอ้) 
ค าช้ีแจง  กรุณาใส่เคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง (   ) หน้าค าตอบท่ีตรงกับข้อมูลส่วนตวัของท่าน
 ตามความเป็นจริงและกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 
 
 1.  เพศ 
  1. (     )     ชาย             2. (     )     หญิง 
 
 2.  อาย ุ
  1. (     )     18-30 ปี    2. (     )     31-43 ปี 
  3. (     )     44-56 ปี   4. (     )     57 ปีข้ึนไป 
 
 3.  สถานภาพ 
  1. (     )     โสด             2. (     )     สมรส 
  3. (     )     หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่
  
 4.  ระดบัการศึกษา 
  1. (     )     ม. 3 หรือ ปวช.   2. (     )     ปวส. 
  3. (     )     ปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า 4. (     )     สูงกวา่ปริญญาตรี   
      
 5.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  1. (     )     ต  ่ากวา่ 10,000 บาท  2. (     )     10,000-20,000 บาท 
  3. (     )     20,001-30,000 บาท  4. (     )     30,001-40,000 บาท 
  5. (     )     40,001 บาทข้ึนไป 
 
 6.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
  1. (     )     ต  ่ากวา่ 1 ปี   2. (     )     1-3 ปี 
  3. (     )     4-6 ปี    4. (     )     7-9 ปี 
  5. (     )     10 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังานต่อสวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บ 

ค าช้ีแจง  กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  √  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 5    หมายถึง   ความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด 
 4    หมายถึง   ความพึงพอใจระดบัมาก 
 3    หมายถึง   ความพึงพอใจระดบัปานกลาง 
 2    หมายถึง   ความพึงพอใจระดบันอ้ย 
 1    หมายถึง   ความพึงพอใจระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

รายการ 
ระดับความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 

สวสัดิการทีอ่ยู่ในรูปเงินตรา 

1.  ท่ีผา่นมาเงินโบนสัท่ีท่านไดรั้บ ท่านพึงพอใจระดบัใด      

2.  บริษทัใหโ้อกาสท่านในการกูย้มืเงินกบัทางบริษทั  
ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

3.  บริษทัช่วยเหลือค่าพาหนะ/ ค่าท่ีพกัแก่ท่าน ท่านพึงพอใจ
ระดบัใด 

     

4.  บริษทัจ่ายเงินบ านาญใหท้่านเม่ือเกษียณอาย ุท่านพึงพอใจ
ระดบัใด 

     

5.  หากบริษทัจดัตั้งกองทุนเงินออม/ เงินส ารองเล้ียงชีพ  
ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

6.  บริษทัจ่ายเงินชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน         
ในกรณีทั้งทุพพลภาพและเสียชีวติ ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

7.  บริษทัจ่ายเงินชดเชยเม่ือเลิกจา้งโดยท่านไม่มีความผดิ  
ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

8.  บริษทัใหก้ารช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตรของพนกังาน  
ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

9.  บริษทัใหโ้อกาสท่านในการท างานล่วงเวลา ท่านพึงพอใจ
ระดบัใด 

     

10.  บริษทัใหเ้งินช่วยงานแต่งงาน/ฌาปนกิจ ท่านพึงพอใจ
ระดบัใด 

     



81 

 

รายการ 
ระดับความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 

สวสัดิการทีไ่ม่ได้อยู่ในรูปเงินตรา 

11.  บริษทัจดัหาท่ีพกั/ รถรับส่งใหแ้ก่พนกังาน ท่านพึงพอใจ
ระดบัใด 

     

12.  บริษทัจดัสถานท่ีไวส้ าหรับดูแลบุตรของพนกังาน  
(หอ้งแม่และเด็ก) ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

13.  ร้านอาหารท่ีบริษทัจดัไวบ้ริการแก่พนกังาน และมีน ้าด่ืม
ใหพ้นกังานด่ืมฟรีตามจุดต่าง ๆ ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

14.  บริษทัสนบัสนุนใหพ้นกังานศึกษาต่อ หรือส่งพนกังานไป
อบรมเพิ่มเติม ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

15.  มาตรฐานความปลอดภยัในการท างานท่ีบริษทัจดัไว ้ 
ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

16.  หอ้งน ้าท่ีบริษทัจดัใหพ้นกังานตามจุดต่าง ๆ ท่านพึงพอใจ
ระดบัใด 

     

17.  ท่านไดรั้บสวสัดิการรักษาพยาบาลอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
ประกนัสังคม ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

18.  ประกนัสังคม/ ประกนัชีวติท่ีบริษทัจดัไวใ้หแ้ก่พนกังาน 
ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

19.  ผูบ้ริหารมีการใหค้  าปรึกษาและแนะแนวทางในการ
ท างานแก่พนกังาน ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

20.  กิจกรรมสันทนาการท่ีบริษทัจดัใหมี้ข้ึนในทุก ๆ ปี  
ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

21.  สิทธิในการใหพ้นกังานซ้ือสินคา้ของบริษทัในราคาพิเศษ 
ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

22.  ระยะเวลาในการท างานและช่วงเวลาพกัระหวา่งท างาน 
ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

23.  กรณีท่ีท่านท างานไม่เสร็จ ลาป่วยเป็นเวลานาน หรือ      
ลาคลอด ท่านสามารถน างานกลบัไปท าท่ีบา้นได ้
ท่านพึงพอใจระดบัใด 
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รายการ 
ระดับความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 

สวสัดิการทีไ่ม่ได้อยู่ในรูปเงินตรา (ต่อ) 

24.  การยดืหยุน่เวลาการเขา้-ออกงาน ท่านพึงพอใจระดบัใด      

25.  การตอบสนองของผูบ้ริหารต่อขอ้ร้องเรียนต่าง ๆ  
ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

26.  บริษทัมีส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ใหพ้นกังาน เช่น  
ท่ีจอดรถ เป็นตน้ ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

27.  บริษทัจดัห้องสมุดใหพ้นกังานหาความรู้เพิ่มเติม 
 ท่านพึงพอใจระดบัใด 

     

28.  มุมพกัผอ่นท่ีบริษทัจดัใหพ้นกังาน ท่านพึงพอใจระดบัใด      
 

ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังานต่อการท างานตามหลกัของ Balanced 

Scorecard (BSC) 

ค าช้ีแจง  กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  √  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 5    หมายถึง   ความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด 
 4    หมายถึง   ความพึงพอใจระดบัมาก 
 3    หมายถึง   ความพึงพอใจระดบัปานกลาง 
 2    หมายถึง   ความพึงพอใจระดบันอ้ย 
 1    หมายถึง   ความพึงพอใจระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

ค าถามเกีย่วกบัการท างานตามหลกั BSC 
ระดับความพงึพอใจในการท างาน 
5 4 3 2 1 

1.  ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน เพื่อใหบ้ริษทัมียอดขายดีข้ึน      
2.  ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะหาลูกคา้และดูแลลูกคา้ของบริษทั
เพียงใด 

     

3.  ท่านมีความพยายามท่ีจะท างานใหเ้ร็ว ตรงเวลา และ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของลูกคา้ 

     

4.  ท่านมีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อสร้างองคก์รให้เติบโต
เพียงใด 

     

**********ขอบพระคุณที่กรุณากรอกแบบสอบถาม********** 
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ภาคผนวก ข 
อกัขราวสุิทธ์ิ 
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