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บทคัดยอ  
การวิจัยเชิงสาํรวจนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) สํารวจความพึงพอใจของพนักงานในสวัสดิการ บริษัท 

วี-สมารท จาํกัด (2) เพื่อนํามาปรับปรุงแกไขและเพิ่มเติม เพือ่ใหพนักงานเกิดความพึงพอใจมากที่สุด (3) 

เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลทีแ่ตกตางกันของพนักงานเก่ียวกับสวัสดิการของ บริษัท ว-ีสมารท จํากัด(3) 

วิเคราะหอิทธิพลของการบริหารสวัสดิการที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานเก่ียวกับสวัสดกิารของบริษัท 

วี-สมารท จาํกัด กลุมตัวอยางที่ศึกษาไดแก พนักงานบริษัท วี-สมารท จาํกัด จํานวน 400 คน วิธีการสุม

ตัวอยางใชการสุมตวัอยางแบบชั้นภูม ิ (stratified-sampling) สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก คารอยละ 

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสถิต ิt-test, F-test และสมการถดถอยพหุคูณ (multiple regression) 

 สมมุติฐานทั้ง 2 ขอ จะทําการทดสอบที่ระดบันัยสาคัญทางสถิติ 0.05 

 ผลวิจัยพบวา (1) ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 25-30 ป 

การศึกษาระดับปริญญาตรี สถาภาพสวนใหญโสด ประสบการณการทํางานมากกวา 1-5 ป มีรายไดตอเดือน

อยูระหวาง 10,001–50,000 บาท กลุมตัวอยางใหความสําคัญตอสวัสดิการพนักงานดานความเปนอยูของ

พนักงานมากที่สดุ2)ปจจัยสวนบุคคลดาน อายุ การศึกษา สถานภาพ อายุงาน รายไดที่แตกตางกันมีผลทาํ

ใหความพึงพอใจของพนักงานในสวัสดิการบริษัทว-ีสมารท จาํกัด  ไมแตกตางกัน (3) ปจจัยดานสวัสดิการมี

ผลตอความพึงพอใจของพนักงานในสวสัดิการ  

 

คําสําคัญ: ความพึงพอใจของพนักงานในสวสัดิการบริษัท ว-ีสมารท จํากัด   

Abstract 
This survey research is intended to (1) Survey of employee satisfaction regarding the 
welfare of V-Smart Company Limited (2) to improve and add more (3) Comparison of 
different personal factors of employees regarding the welfare of V-Smart Company Limited 
(3) Analyze the influence of human resource management that affects the satisfaction of 
employees. Employees' satisfaction with the welfare of V-Smart Company Limited. 
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Employees of V-Smart Company Limited. The sample group studied was Employees of V-
Smart Co., Ltd., a total of 200 people. Sampling methods use stratified sampling. stratified-
sampling The statistics used in the analysis were percentage, mean, standard deviation, t-
test, F-test and multiple regression. Both hypotheses will be examined for 0.05 statistical 
significance.  The results showed that (1) personal factors of Most of the sample groups 
were male, age 31-40 years old. Work experience more than 1-5 years with monthly 
income between 10,001 - 50,000 baht.  
Sample group.The importance of human resource management in the field of human 
resource planning. (2) Personal factors, age, education, experience,income.Which has 
different effect on the satisfaction of the employees regarding the welfare of V-Smart 
Company Limited different. (3) Welfare factors influence employee satisfaction regarding 
the welfare of V-Smart Company Limited. 
Keywords. Employee satisfaction regarding the welfare of V-Smart Company Limited. 
 

บทนํา  
  ที่มาและความสาํคัญของปญหา สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่หนวยงานราชการ 
หรือองคกรธุรกิจเอกชนจัดใหมีข้ึนเพื่อใหขาราชการ พนักงาน หรือผูที่ปฏิบัติงานอยูในองคกรนั้นๆ ไดรับ
ความสะดวกสบายในการทาํงาน มีความมัน่คงในอาชีพ มีหลกัประกันที่แนนอนในการดาเนนิชีวิต หรือไดรับ
ประโยชนอ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจางที่ไดรับอยูเปนประจํา ทั้งนี้เพื่อเปนสิง่จูงใจใหผูปฏิบัติงาน
มีขวัญและกาลังใจที่ดี เพื่อจะไดใชกาลังกาย กาลังใจ และสติปญญาความสามารถของตนในการปฏิบัตงิาน
อยางเต็มที่ไมตองวิตกกังวล ปญหายุงยากทั้งในทางสวนตัวและครอบครัวทําใหมีความพอใจในงาน มีความรัก
งานและตั้งใจที่จะทาํงานนัน้ใหนานที่สุด สําหรับสวสัดิการทีส่มบูรณแบบนั้นยอม หมายถึงสวัสดิการที่ใหแก
ลูกจาง ทั้ง ในขณะที่ทาํงาน (On – the – Job), นอกเวลาทํางานแตยังอยูในที่ทํางาน (Off – the – job 
within the workplace), นอกสถานที่ทาํงาน (Outside the workplace) นอกจากนัน้จะตองไมใหเฉพาะ
ลูกจางเทานั้น แตจะตองรวมถึงครอบครัวและชุมชนดวย 
      การเปนแรงจูงใจที่ดี และการอํานวยความสะดวกในการทํางานใหราบร่ืนข้ึน รวมถึงสรางความพึง
พอใจใหกับพนักงานในการดูแลขององคกรดวย สิ่งเหลานีล้วนมผีลใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพได
เชนกันเร่ืองของสวัสดิการนัน้ยังมีรายละเอียดอีกมากมาย ตั้งแตสวัสดิการเร่ืองวันหยุด, สวัสดิการจายคา
ทํางานลวงเวลา, สวัสดิการลาระยะยาวแบบไมรับเงนิเดือน เปนตน ซึง่สิ่งเหลานี้ลวนเปนแรงจูงใจที่ดีที่ทาํให
พนักงานอยากรวมงานกับองคกรไดมากข้ึนอีกดวยนอกจากนัน้สวัสดิการยังเปนเคร่ืองมือสําคัญที่ชวยทาํให
พนักงานอยากทํางานรวมกับบริษัทได หลายคนเลือกทาํงานกับบริษัทที่ใหสวสัดิการที่ดีเพราะระยะยาวแลว
คุมคา สรางความจงรักภักดีใหกับบริษัทไดเชนกัน หรือสวัสดิการที่ดีนั้นจะทําใหคนตัดสินใจลาออกจากบริษัท
ไดยากข้ึน และสวสัดิการยังเปนตัวร้ังคนที่ทาํงานดีมีความสามารถใหอยูกับบริษัทไดดีอีกดวย ขอถกเถียงเร่ือง
ควรใหความสําคัญกับเงินเดือนหรือสวัสดิการมากกวากันนัน้จะยงคงมีอยูเร่ือยไป แตสําหรับจุดแข็งของเร่ือง
สวัสดิการนัน้ก็คือการเปนแรงจงูใจที่ดีและการอํานวยความสะดวกในการทํางานใหราบร่ืนข้ึน รวมถึงสราง
ความพึงพอใจใหกับพนักงานในการดูแลขององคกรดวย สิ่งเหลานี้ลวนมีผลใหเกิดการทํางานทีม่ีประสิทธิภาพ
ไดเชนกัน เร่ืองของสวัสดิการนัน้ยังมีรายละเอียดอีกมากมาย  
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    สวัสดิการการทาํงานในยุคปจจบุันไมใชเปนหลักการตายตัวเหมือนในยุคสมัยกอนแลว ใน
ขณะเดียวกันมันกลบักลายเปนเร่ืองสําคัญข้ึนมากวาสมัยกอนดวยเชนกัน อยางไรก็ดีสวัสดิการอาจ
เปลี่ยนแปลงไดตามขนาดธุรกิจ, ขนาดองคกร, ลักษณะขององคกร, รวมถึงสายงานแตละอยางก็มี
รายละเอียดของสวัสดิการที่แตกตางกัน จะวาไปแลวสวสัดิการก็เปนเร่ืองที่ละเอียดออน หากใชเคร่ืองมือนี้ใน
การเปนแรงจูงใจไดไมดีพอ ก็กอใหเกิดผลเสียกับบริษัทไดเชนกัน ดังนัน้ฝาย HR ของบริษัทฯ ควรบริหารเร่ือง
สวัสดิการใหเปน เพื่อรักษาผลประโยชนใหกับทุกฝายใหคุมคามากและทาํใหพนักงานพึงพอใจในสวัสดิการ
ของบริษัท วี-สมารท จาํกัด มากที่สุด 
     เหตุผลดังกลาวทีน่ําเสนอมาขางตนนัน้ ผูวิจัยจึงใหความสนใจในการทําการศึกษาความพึงพอใจพึง
พอใจกับสวัสดิการของบริษัท ว-ีสมารท จํากัด ทั้งนี้ การศึกษาความพึงพอใจดังกลาวจะชวยหาแนวทาง หรือ
ทิศทางความความพึงใจในแตละดานความตองการของพนักงาน สวสัดิการยังเปนเคร่ืองมือสําคัญที่ชวยทาํให
พนักงานอยากทํางานรวมกับบริษัทได หลายคนเลือกทํางานกับบริษัทที่ใหสวสัดิการที่ดีเพราะระยะยาวแลว
คุมคา สรางความจงรักภักดีใหกับบริษัทไดเชนกัน หรือสวสัดิการที่ดีนัน้จะทําใหคนตัดสนิใจลาออกจาก
บริษัทไดยากข้ึนสวสัดิการการทาํงานในยุคปจจุบนัไมใชเปนหลกัการตายตัวเหมือนในยุคสมัยกอนแลว ใน
ขณะเดียวกันมันกลบักลายเปนเร่ืองสําคัญข้ึนมากวาสมัยกอนดวยเชนกัน ดังนั้นฝาย HR ควรบริหารเร่ือง
สวัสดิการใหเปน เพื่อรักษาผลประโยชนใหกับทุกฝายใหคุมคามากที่สุด และสวัสดิการยังเปนตัวร้ังคนที่
ทํางานดีมีความสามารถใหอยูกับบริษัทไดดีอีกดวย  
                                                           
วัตถุประสงคของการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาถึงความปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บริษัทว-ีสมารท จํากัด  

2. เพื่อศึกษาถึงความพึงพอใจของพนักงานในสวสัดิการบริษทัว-ีสมารท จํากัด  

3. เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงและแกไขความพึงพอใจของพนกังานในสวัสดิการบริษัท 
วี-สมารท จาํกัด 

4. เพื่อศึกษาความพึงพอใจตอสวัสดิการและการบริหารสวสัดิการที่สงผลตอความมั่นคงใน
การทํางานของพนักงานบริษัทว-ีสมารท จํากัด 

5. เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานสวัสดิการกับความพึงพอใจในสวัสดิการ
บริษัท ว-ีสมารท จํากัด  

 

สมมติฐานของการวิจัย  

1. ปจจัยทางดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ 
และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ที่แตกตางกันสงผลตอความพึงพอใจของของพนักงานในสวัสดิการ บริษัท ว-ี
สมารท จํากัด   

2. ปจจัยดานสวสัดิการที่แตกตางกันสงผลตอความพึงพอใจของพนักงานในสวสัดิการ บริษัท 
วี-สมารท จาํกัด แตกตางกัน  
 
ขอบเขตของการวิจัย  

1. ขอบเขตของประชากรที่ทําการศึกษา มีดังนี้  
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1.1 ขอบเขตของเนื้อหา มุงศึกษาความพึงพอใจของพนักงานในสวสัดิการบริษัท ว-ีสมารท 
จํากัด  

1.2 ประชากรที่ใชในการศึกษาในคร้ังนี้ เปนประชากรของพนักงานบริษทั ว-ีสมารท 
จํากัด 

  ซึ่งประกอบดวย จํานวนพนักงาน ทั้งหมด 400 คน (ขอมูลจากทะเบียนพนักงานของแผนก
ทรัพยากรบุคคล เมื่อวันที่ 09 มิถุนายน 2562)  

2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา ไดแก  

                       2.1ตัวแปรอิสระเปนลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานบริษทั ว-ีสมารท จํากัด 

จําแนกเปน  

2.1.1 ปจจัยสวนบุคคล  

- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพ 
- อายุงาน 
- รายได 

2.1.2 ปจจัยดานสวสัดิการของบริษัทฯ  

2.2 ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

2.2.1 มีสวัสดิการใหกับพนักงานและครอบครัวของพนักงานดาน

ความสัมพันธ  

2.2.2 มีการสํารวจพฤติกรรมของพนักงานเก่ียวกับสวัสดิการท่ีไดรับดาน

ความมั่นคงของงาน  

2.2.3 มีนโยบายเพิ่มสวสัดิการใหพนักงานอยางตอเนื่อง 

3.กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ไดเจาะจงขอบเขตขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตร R.V.  

Krejcie&D.W.Mogan แบบทราบประชากร ไดขนาดตัวอยางเทากับ 83 ตัวอยาง  
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

1. ทราบระดบัผลความพึงพอใจของพนักงานเก่ียวกับสวสัดิการของบริษัท ว-ีสมารท จาํกัด    

2. ทราบถึงความตองการของพนักงานเก่ียวกับสวัสดิการของบริษทั วี-สมารท จาํกัด  

           3.  ผลที่ไดจากการศึกษาจะนาํเสนอผูบริหารของบริษัทฯเพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงและ
พัฒนาสวัสดิการของ บริษัท ว-ีสมารท จํากัด เพื่อตอบสนองความตองการอยางแทจริงของพนักงานตอไป 

  

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ  
ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

ทฤษฎีที่เก่ียวกับการจูงใจ 

         มาสโลว (Maslow) ไดเรียงลําดับสิ่งจงูใจ หรือความตองการของมนุษยไว 5 ระดับ โดยเรียงลําดับ
ข้ันของความตองการไวตามความสําคัญ ดังนี้ 1. ความตองการพื้นฐานทางสรีระ 2. ความตองการความ
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ปลอดภัยรอดพนอันตรายและมัน่คง 3. ความตองการความรัก ความเมตตา ความอบอุน การมีสวนรวมใน
กิจกรรมตาง ๆ 4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง การยกยอง และความเคารพตัวเอง 5. ความตองการ
ความสําเร็จดวยตนเอง ความพอใจในข้ันตาง ๆ ของความตองการของมนุษยนี้ ความตองการข้ันสูงกวา
บางคร้ัง ไดปรากฏออกมาใหเห็นแลวกอนที่ความตองการ ข้ันแรกจะไดเห็นผลเปนทีพ่อใจเสียดวยซ้ํา 
อยางไรก็ตามบุคคลแตละคนสวนมากแสดงใหเห็นวา ตนมีความพอใจอยางสูงสุด ในลําดบัข้ัน ความตองการ
ข้ันต่ําๆ มากกวาข้ันสงูจากการสํารวจ พบวา คนธรรมดาทั่วไปจะมีควพอใจใน ลาํดบัข้ันตอนตาง ๆ ดังนี ้
ความตองการทางดานกายภาพ 85% ความตองการความปลอดภัย 70% ความตองการทางดานสงัคม 50% 
ความตองการเดนในสงัคม 40% ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในสิ่งทีต่นปรารถนา 10% 

เฮอรซเบิรก (สมยศ นาวีการ 2526 อางจาก Herzberg.n.d) กลาวถึงความพอใจของมนุษย โดย
แยกพิจารณาเปน 2 ปจจัย คือ 1. ปจจัยจูงใจเปนปจจยัที่จะชวยกระตุนใหมนุษยมีความพอใจที่จะทํางาน
ไดแก 1.1 การไดรับความสําเร็จในการทํางาน 1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ 1.3 การมีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน 1.4 การไดรับผิดชอบงาน 1.5 การพอใจในลักษณะงานที่ทาํ 2. ปจจัยบํารุงรักษา เปนปจจยัที่
ไมอาจกระตุนหรือจูงใจได แตถาหากปจจัยเหลานี้ขาดหายไป จะทําใหมนุษยเกิดความไมพอใจในการทํางาน
ได ไดแก 2.1 การบริหารงานและนโยบายของหนวยงานที่ยตุิธรรม 2.2 ผูบังคับบัญชาที่รูงานเปนอยางด ี2.3 
ความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา 2.4 ความสัมพันธทีด่ีกับเพือ่นรวมงาน 2.5 ผลตอบแทนทีเ่ปนธรรม 2.6 
ความมั่นคงของงาน 2.7 สภาพแวดลอมการทํางานทีด่ี เฮอรซเบิรก (Herzberg n.d., 37-39) กลาววา 
“ผูบริหารโดยทั่วๆ ไป อาจคิดวา ปจจัยบารุงรักษาเปนแรงจูงใจใหคนทํางานที่สาํคัญประการเดียว แตความ
จริงไมเปนเชนนัน้ เพราะปจจยับํารุงรักษานั้น จะชวยพฒันาคนจากสถานะที่ไมอยากทํางาน ใหมาอยูใน
สถานะทีท่ําก็ไดไมทําก็ได สวนปจจัยการจูงใจสาํคัญกวา เปนปจจัยทีช่วยผลักดันมนษุยจากสภาพที ่ “ไมรู
หนาวรูรอน” ใหไปอยูในสภาวะที่มีความกระตือรือรนอยากจะทํางาน ตามทฤษฎีนี ้ แสดงใหเห็นวา เฮอร
ซเบิรก (Herzberg) ไดใหความสาคัญแกผูนาํเปนอยางมาก เพราะปจจยัการจูงใจนัน้จะออกมาจากผูนําโดย
แท เนื่องจากเปนผูที่จะทําใหปจจัยดังกลาวนั้นเกิดข้ึนหรือไมก็ตาม เขาจึงไดสรุปวา 1. ปจจัยบํารุงรักษา 
เปนความตองการทีไ่มมีวันที่จะสิ้นสุด มีแตจะเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ จะชวยลดความไมพอใจที่จะทํางาน แตไม
สามารถสรางความพงึพอใจที่แทจริงและถาวรได 2. ปจจัยการจูงใจ ไดแก ตัวงานเอง มีความสาคัญยิ่งกวา
ปจจัยบาํรุงรักษาเพราะเปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานอยางแทจริง 3. คนทํางานทุก
ระดับ จะมีความพอใจในงานอยางแทจริง เมื่อเขาเห็นวางานนั้นมีความหมาย และเปนสิ่งทีท่าทายสําหรับ
เขา 4. การที่ผูบริหารคํานึงถึงแตปจจัยบาํรุงรักษาแตเร่ืองเดียว โดยไมคํานึงถึงปจจัยการจงูใจ แสดงวายงั
เขาใจกลไกและปญหาในการทํางานไมดีพอ ทําใหผูปฏิบัติทีย่ังไมพอใจที่จะทาํงาน ก็ยังไมสนใจที่จะทํางาน
อยูดี และจะเกิดความเบื่อหนายที่จะทาํงานอีกดวย ในทางตรงกันขาม ความรูสึกไมชอบงานไมไดเกิดจาก
การขาดปจจัย ที่เปนเหตุใหเกิดความชอบงาน แตเกิดจากปจจยัที่เรียกวา ตัวการที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ  

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ   

สวัสดิการ (Welfare) หมายถึง การใหสิ่งที่เอ้ืออํานวยใหผูทํางานมีชีวิตและสภาพความเปนอยูที่

ดีและดวกสบาย  

วิรุฬ พรรณเทวี (2542, หนา 111) ไดใหความหมายความพึงพอใจ หมายถึงความรูสึก ภายในจิตใจ
ของมนุษยที่ไมเหมือนกันข้ึนอยูกับแตละบุคคลวาจะคาดหวังกับสิ่งหนึ่งอยางไร ถาคาดหวังหรือมีความตั้งใจ
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มากและไดรับการตอบสนองดวยดีจะมีความพงึพอใจมาก แตในทาง ตรงกันขามอาจผิดหวังหรือไมพึงพอใจ
เปนอยางยิ่งเมื่อไมไดรับการตอบสนองตามที่คาดหวังไว ทัง้นี้ข้ึนอยูกับสิ่งที่ตนตั้งใจไววามีมากหรือนอย  

อรรถพร คําคม (2546, หนา 29) ไดสรุปวา ความพึงพอใจ หมายถึง ทัศนคติหรือระดับ ความพึง
พอใจของบุคคลตอกิจการรมตาง ๆ ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพของกิจกรรมนั้น ๆ โดยเกิดจากพื้นฐาน
ของการรับรูคานิยมและประสบการณที่แตละบุคคลจะไดรับ ระดับของ ความพึงพอใจจะเกิดข้ึนเมื่อกิจกรรม
นั้น ๆ สามารถตอบสนองความตองการแกบุคคลนั้นได     

2. ดานเก่ียวกับการบริหารงานทั่วไป ปจจัยที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจนัน้ จะเปนสาเหตุที่เก่ียวของกับ
ภายในกิจการของงานนั้นๆ เอง สวนสาเหตุที่จะกอใหเกิดความไมพึงพอใจ จะเปนสาเหตุซึ่งไมคอยจะ
เก่ียวของกับงานนัน้ๆ มากนัก ทั้งนี้ เพราะผลวิจัยพบวาสาเหตุที่ทําใหเกิดความพึงพอใจไมใชชนดิเดียวกัน
กับสาเหตุที่ทําใหเกิดความไมพงึพอใจ 3. ดานเก่ียวกับจิตวทิยา แมคเคลแลนด (Mc Celland) ไดทําการวิจัย
เก่ียวกับสิ่งจูงใจของมนุษยในการทํางาน ใหเกิดผลสําเร็จทั้งในระดับบุคคล และระดับสังคมพบวา สิ่งจูงใจที่
สําคัญที่สดุของมนุษยคือ ความตองการสัมฤทธิ์ผล ซึ่งหมายถึงความปรารถนาที่จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จ
ลวงไปดวยดี และเมื่อทําเสร็จแลวก็จะเกิดความสบายใจ อันเปนแรงจูงใจที่จะทําตอไปอีก เซเลสนิค และคน
อ่ืนๆ (Zelesnic and others 1958, เลขหนา) ไดแบงความตองการของมนุษยเปน 2 อยางคือ ความ
ตองการภายนอก เปนความตองการทางกายภาพ เชน ความสะดวกสบายในสภาพแวดลอมของที่ทํางาน 
ความมั่นคงในตาํแหนงหนาที่ รายไดตอบแทนทีไ่ดรับ การไดทาํงานที่ตนเองถนัด และความตองการภายใน
เปนความตองการที่มผีลสนองตอบตอจิตใจ เชน การไดรับการยอมรับจากคณะผูรวมงาน ความเปนเพื่อน 
ความรักใคร การไดรับเกียรติ การไดรับความไววางใจจากหมูคณะ การประสบความสําเร็จในผลงาน และได
กลาวถึงสิ่งจงูใจที่สามารถใชจูงใจใหปฏิบัติงานเพื่อเกิดความพึงพอใจในงาน 

           จุฑารัตน บํารุงสุข  (2547)  ไดแบงประเภทของการจัดสวสัดกิารและคาตอบแทน ได 2 ประเภท 
คือ  1.สวัสดิการตามที่กฎหมายกําหนดหมายถึง สวสัดกิารที่จัดข้ึนโดยมีระเบียบขอบังคับกําหนดใหฝาย
นายจางตองจัดสวัสดิการข้ันต่ําใหแกลูกจาง เชน จัดใหมีวันหยุดเปนตน  2. สวัสดิการนอกเหนือจาก
กฎหมายกําหนด หมายถึง สวัสดิการที่จัดใหบุคลากรมากกวาทีก่ฎหมายหรือระเบียบ ขอบังคับกําหนด 

 ดิเรก ฤกษสาหราย ( 2428,หนา 7 ) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจ หมายถึง ทัศนคต ิ

ทางบวกของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิง่หนึ่ง เปนความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีตองานที่ทาํของบุคคลที่มีตองานใน
ทางบวก ความสุขของบุคคลอันเกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลเปนที่พึงพอใจ ทาํใหบุคคลเกิดความ
กระตือรือรน มีความสุข ความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและมกํีาลังใจ มีความผูกพันกับหนวยงาน มีความ
ภาคภูมิใจในความสาํเร็จของงานที่ทํา และสิ่งเหลานีจ้ะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน
สงผลตอถึงความกาวหนาและความสําเร็จขององคการอีกดวย  

ลักษณะของสวัสดิการที่นาพึงพอใจ   

แผนประกันสุขภาพและทนัตกรรม 

           การมีสวัสดิการเปนประกันสุขภาพ สามารถชวยใหพนักงานไดรับการรักษาที่ไดมาตรฐานและลด
ภาระดานคาใชจายลงเปนอยางมาก แผนประกันที่ดีควรครอบคลุมทั้งสุขภาพ ไปจนถึงเร่ืองอุบัติเหตุ ทันตก
รรม การตรวจเช็คสุขภาพประจําป และยังอาจเพิ่มเติมถึงครอบครัวของพนักงานดวย หากการซื้อประกันให
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พนักงานเปนภาระที่หนักเกินไปของบริษัท ก็สามารถใชวิธีใหพนักงานมสีวนรวมในการจายเบี้ยประกันใน
อัตราที่ต่ํากวาทองตลาด โดยอาศัยจํานวนพนักงานทั้งหมดเปนตัวชวยในการตอรองคาเบี้ยประกันได 

การลาหยุดโดยยงัไดรับคาจาง 

           แมวาในฐานะนายจางยอมตองอยากเห็นพนักงานมาทาํงานอยางสม่าํเสมอและคุมคากับเงนิคาจาง 
แตคนเราทุกคนยอมตองมีกิจธุระสวนตวั หรือตองการเวลาพักผอนเพื่อเติมพลังใหกับชีวิตบาง ดังนัน้เร่ืองข้ัน
พื้นฐานอยางจาํนวนวนัลาหยุดที่ยังไดรับคาจางก็เปนอีกหนึ่งสิง่ที่พนักงานหลายคนใหความสนใจ ตาม
กฎหมายแรงงานแลวพนักงานทีท่ํางานครบ 1 ป มีสิทธิหยุดพักผอนประจําปไมนอยกวาปละ 6 วันทํางาน
โดยยังไดรับคาจาง บริษทัสามารถเพิ่มเติมสิทธิประโยชน อยางเชนเพิ่มสิทธิหยุดพักผอนประจาํปใหมากกวา
ที่กฎหมายกําหนด โดยอาจใหเพิ่มข้ึนตามอายุงาน อาจมีการจายชดเชยเปนเงินในกรณีที่ไมไดใช หรือมีการ
เพิ่มเติมการลาหยุดประเภทอ่ืน ๆ ที่ยังไดรับคาจางใหเหมาะสมกับลักษณะของพนักงานสวนมากในบริษัทได 

กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ / สหกรณออมทรัพย 

           ปจจุบนัคงเปนการยากที่จะมีแผนบํานาญสําหรับพนักงานรุนใหม แตบริษัทเองก็ยังควรมอบความ
ชวยเหลือดานการเงินโดยสามารถจัดตั้งเปนกองทุนสาํรองเลี้ยงชีพ มีสวนทีบ่ริษัทสมทบใหในอัตราที่
เหมาะสมเพื่อชวยเร่ืองการออมและการวางแผนเกษียณของพนกังาน บางคร้ังอาจมาในรูปแบบของสหกรณ
ออมทรัพยที่มีเพิ่มเติมสวัสดิการการกูยืมอัตราดอกเบี้ยต่ําแกพนักงานในบริษัทในยามจําเปนก็ได 

           นอกจากนี้ยังมีผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่บริษัทสามารถพิจารณาใหแกพนักงานไดตามความเหมาะสม
กับเนื้องาน กลุมพนักงานหรือขนาดองคกร รถประจําตําแหนง คาเดินทาง คาน้าํมัน , เงินกูเพื่อสวัสดิการที่
พักอาศัย 

           การมอบสวัสดิการด ี ๆ แกพนกังานยอมแสดงถึงความใสใจทีบ่ริษัทมี ทาํใหพนักงานไดรับทั้งความ
สะดวกกายและความสบายใจ สิ่งเหลานี้สามารถสรางใหเกิดความพึงพอใจและความรักในองคกรไดเชนกัน 
พนักงานที่มีความสุขยอมสามารถสรางผลงานด ี ๆ หรือผลกําไรใหแกบริษัทไดอยางตอเนื่อง ดังนัน้จึงเปน
เร่ืองที่ฝายบริหารทรัพยากรบุคคลและผูบริหารตองใหความสําคัญไมแพเร่ืองอ่ืนๆของพนักงานเชนกัน 

ความสําคัญของสวสัดิการ   

สวัสดิการคือผลประโยชนที่พนกังานจะไดรับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือนในขณะเดียวกันมันก็

ชวยลดรายจายในชีวิตประจาํวนัไดดวยเชนกัน โดยเฉพาะรายจายสาํคัญอยางคารักษาพยาบาลที่เราคาดเดา

ไมไดเลยวาจะตองจายเมื่อไร และจะตองใชเงนิเล็กหรือกอนโตเพียงไร 

อีกอยางผูสมัครงานในยุคนีส้วนใหญมักจะใหความสําคัญกับเร่ืองสวัสดิการดวยเหมือนกัน บางบริษัทอาจจะ

ใหอัตราคาจางที่นอยกวา แตมสีวัสดิการใหกับพนักงานทีด่ีและคุมคากวา ก็เปนผลในการตัดสินใจรวมงาน

กับบริษัทไดเหมือนกัน ในกรณีนี้ฝาย HR หลายบริษทัก็มักจะนําเร่ืองสวัสดิการมาเปนกลยุทธหนึ่งในการจูง

ใจผูสมัครเพื่อดึงดูดใหอยากรวมงานกับบริษัทมากข้ึน โดยอาจแจงรายละเอียดของสวัสดิการทีจ่ะไดรับไวใน

ประกาศรับสมัครงานเลย หรืออาจชี้แจงสวสัดิการเพิ่มเติมในข้ันตอนสัมภาษณงานนั่นเอง แนนอนวาสิ่งนี้มี
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ผลตอการตัดสนิใจของผูสมัครเปนอยางมาก และเปนสิ่งที่ผูสมคัรจะใหความเชื่อถือในองคกรดวย วาองคกร

นี้ดูแลพนักงานอยางไร และดูแลดีหรือเปลาขณะเดียวกันการทีอ่งคกรไมจัดสรรสวัสดิการที่ดีใหกับพนักงานก็

อาจทําใหเกิดความเสี่ยงในอัตราเปลี่ยนงาน (Turn Over) สูงเชนกัน เพราะพนักงานรูสึกวาไดรับสิทธิ

ประโยชนทีน่อย รวมถึงไดรับการดูแลจากองคกรที่ไมดีพอ ก็ยอมเปลี่ยนไปทํางานกับบริษทัทีดู่แลดีกวา ซึง่

หากบริษัทไหนมีอัตราของการเปลี่ยนแปลงพนักงานบอยๆ แนนอนวายอมทาํใหมีผลกระทบกับงานไดไมมาก

ก็นอย ในขณะเดียวกันก็ลดความนาเชื่อถือของบริษัทลงไดเหมือนกัน ธุรกิจของบริษัทก็อาจไดรับผลเสียหาย 

และอาจนาํไปสูการยุติการประกอบการไดในที่สุด 

  Kotler and Armstrong (2002) รายงานวา พฤติกรรมของมนุษยเกิดข้ึนตองมีสิ่งจงูใจ (motive) 

หรือแรงขับดัน (drive) เปนความตองการที่กดดันจนมากพอที่จะจูงใจใหบุคคลเกิดพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง

ความตองการของตนเอง  ซึ่งความตองการของแตละคนไมเหมือนกัน  ความตองการบางอยางเปนความ

ตองการทางชวีวิทยา(biological) เกิดข้ึนจากสภาวะตึงเครียด เชน ความหิวกระหายหรือความลําบาก

บางอยาง เปนความตองการทางจิตวิทยา (psychological) เกิดจากความตองการการยอมรับ 

(recognition) การยกยอง (esteem) หรือการเปนเจาของทรัพยสิน (belonging) ความตองการสวนใหญ

อาจไมมากพอที่จะจูงใจใหบุคคลกระทําในชวงเวลานัน้ ความตองการกลายเปนสิ่งจูงใจ เมื่อไดรับการกระตุน

อยางเพียงพอจนเกิดความตึงเครียด โดยทฤษฎีที่ไดรับความนิยมมากที่สุด มี 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีของอับรา

ฮัม มาสโลว และทฤษฎีของซิกมันด ฟรอยด 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

วิรุฬ พรรณเทวี (2542, หนา 111) ไดใหความหมายความพึงพอใจ หมายถึงความรูสึก ภายในจิตใจ
ของมนุษยที่ไมเหมือนกันข้ึนอยูกับแตละบุคคลวาจะคาดหวังกับสิ่งหนึ่งอยางไร ถาคาดหวังหรือมีความตั้งใจ
มากและไดรับการตอบสนองดวยดีจะมีความพงึพอใจมาก แตในทาง ตรงกันขามอาจผิดหวังหรือไมพึงพอใจ
เปนอยางยิ่งเมื่อไมไดรับการตอบสนองตามที่คาดหวังไว ทั้งนี้ข้ึนอยูกับสิ่งที่ตนตั้งใจไววามีมากหรือนอย     
สุริยะ วิริยะสวัสดิ์ (2530, หนา 42 อางถึงใน ปราการ กองแกว, 2546, หนา 17) ไดให ความหมายความพึง
พอใจหลังการใหบริการของหนวยงานของรัฐของเขาวา ระดบัผลที่ไดจาก การพบปะ สอดคลองกับปญหาที่
มีอยูหรือไม สงผลดีและสรางความภูมิใจเพียงใด และสราง ความภูมิใจเพียงใด สาโรช ไสยสมบัติ (2534, 
หนา 18 อางถึงใน ปราการ กองแกว,2546, หนา 17) ความพึงพอใจเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่ชวยทํา
ใหงานประสบผลสาํเร็จ โดยเฉพาะอยางยิง่ ถาเปนงานที่เก่ียวกับการใหบริการ นอกจากผูบริหารจะ
ดําเนินการใหผูทาํงานเกิดความพึงพอใจ ในการทํางานแลว ยังจําเปนตองดําเนนิการที่จะทําใหผูใชบริการ
เกิดความพึงพอใจดวยเพราะ ความเจริญกาวหนาของการบริการเปนปจจัยที่สาํคัญประการหนึ่งที่เปนตัว
บงชี้ถึงจาํนวนผูมาใช บริการ ดังนัน้ผูบริหารที่ชาญฉลาดจงึควรอยางยิ่งที่จะศึกษาใหลึกซึ้งถึงปจจัยและ
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องคประกอบตาง ๆ ที่จะทาํใหเกิดความพึงพอใจ ทั้งผูปฏิบตัิงานและผูมาใชบริการ ราณ ี เชาวนปรีชาศ 
(2538, หนา18 อางถึงใน วฤทธิ์ สารฤทธิคาม, 2548, หนา 31) กลาววาความพงึพอใจ หมายถึง ความรูสึก
หรือทัศนคติของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือปจจัย ตาง ๆ ที่เก่ียวของความรูสึกพึงพอใจจะเกิดเมื่อความ
ตองการของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิง่หนึ่งหรือปจจัย ตาง ๆ ที่เก่ียวของความรูสึกพึงพอใจจะเกิดข้ึนเมื่อความ
ตองการของบุคคลไดรับการตอบสนองหรือ บรรลุตามจุดมุงหมายในระดบัหนึ่ง ความรูสึกดังกลาวจะลดลง
หรือไมเกิดข้ึน หากความตองการหรือ จุดมุงหมายนั้นไมไดรับการตอบสนอง ความพึงพอใจตอการใชบริการ
จึงเปนความรูสึกของผูที่มารับ บริการมีตอสถานบริการตามประสบการณที่ไดรับจากการเขาไปติดตอขอรับ
บริการในสถานบริการ นั้น ๆ อรรถพร คําคม (2546, หนา 29) ไดสรุปวา ความพึงพอใจ หมายถึง ทัศนคติ
หรือระดับ ความพึงพอใจของบุคคลตอกิจการรมตาง ๆ ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพของกิจกรรมนั้น ๆ 
โดยเกิดจากพื้นฐานของการรับรูคานิยมและประสบการณที่แตละบุคคลจะไดรับ ระดับของ ความพึงพอใจจะ
เกิดข้ึนเมื่อกิจกรรมนั้น ๆ สามารถตอบสนองความตองการแกบคุคลนั้นได วฤทธิ์ สารฤทธิคาม (2548, หนา 
32 อางถึงใน รัตนศักดิ์ ยี่สารพัฒน, 2551, หนา 6) ได ใหความหมายความพงึพอใจวา เปนปฏิกิริยาดาน
ความรูสึกตอสิ่งเราหรือสิ่งกระตุนที่แสดงผล 8 ออกมาในลักษณะของผลลัพธสดุทายของกระบวนการประเมนิ 

โดยแบงออกถึงทิศทางของผล การประเมินวาเปนไปในลักษณะทิศทางบวกหรือทิศทางลบหรือไมมีปฏิกิริยา        
บุคคลพยายามทีส่รางความพึงพอใจใหกับความตองการที่สําคัญที่สุดเปนอันดับแรกกอนเมื่อความตองการ
นั้นไดรับความพงึพอใจ ความตองการนัน้ก็จะหมดลงและเปนตัวกระตุนใหบุคคลพยายามสรางความพงึ
พอใจใหกับความตองการที่สําคัญที่สุดลาํดับตอไป ตวัอยาง เชน คนที่อดอยาก (ความตองการทางกาย) จะ
ไมสนใจตองานศิลปะชิ้นลาสุด (ความตองการสูงสุด) หรือไมตองการยกยองจากผูอ่ืน หรือไมตองการแมแต
อากาศที่บริสุทธิ ์ (ความปลอดภัย) แตเมื่อความตองการแตละข้ันไดรับความพึงพอใจแลวก็จะมคีวามตองการ
ในข้ันลําดบัตอไป 

       ชาริณี (2535) ไดเสนอทฤษฎีการแสวงหาความพงึพอใจไววา บุคคลพอใจจะกระทาํสิ่งใดๆทีใ่หมี
ความสุขและจะหลีกเลี่ยงไมกระทําในสิ่งที่เขาจะไดรับความทุกขหรือความยากลําบาก โดยอาจแบงประเภท
ความพอใจกรณีนี้ได 3 ประเภท คือ 

1. ความพอใจดานจิตวิทยา (psychological hedonism) เปนทรรศนะของความพึงพอใจวา 

มนุษยโดยธรรมชาติจะมีความแสวงหาความสุขสวนตัวหรือหลีกเลี่ยงจากความทุกขใดๆ 

1. ความพอใจเก่ียวกับตนเอง (egoistic hedonism) เปนทรรศนะของความพอใจวามนุษยจะ 

พยายามแสวงหาความสุขสวนตวั แตไมจําเปนวาการแสวงหาความสุขตองเปนธรรมชาติของมนุษยเสมอไป 

1. ความพอใจเก่ียวกับจริยธรรม (ethical hedonism) ทรรศนะนี้ถือวามนษุยแสวงหาความสุข 

เพื่อผลประโยชนของมวลมนุษยหรือสังคมที่ตนเปนสมาชิกอยูและเปนผูไดรับผลประโยชนผูหนึง่ดวย 

หลักในการใหสวัสดิการ 

แนวความคิด ทฤษฏีประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน แนวคิดของ Peterson and Plowman 
(1953, p. 433อางถึงใน อรษา โพธทอง, 2537, หนา 38) ไดใหแนวความคิดใกลคียงกับ Harring Emerson 
โดยตัดทอนบางขอลง และสรุปองคประกอบ ของประสิทธิภาพ ไว 4ขอ ดวยกัน 



10 
 

 

  

 1. คาใชจาย(Costs) ในการดําเนินการทัง้หมดจะตองเหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ จะตองลงทุนนอยและ
ไดผลกําไรมากทีสุ่ด 

 2. เวลา (Time) คือเวลาที่ใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะที่ถูกตองตาม หลักการเหมาะสม  

 3. ปริมาณงาน (Quantit) งานที่เกิดข้ึนจะตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน 

 4. คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสงู คือผูผลิตและผูใชไดประโยชน คุมคาและมคีวามพึงพอใจ  

                 Millet (1954 อางถึงใน สถิต คํา ลําเลยีง, 2544, หนา 13)ไดใหทรรศนะเก่ียวกับ 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึงผลการปฏิบัตงิานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกมวลมนุษย และไดรับผล
กําไรจากการปฏิบัติงานนั้น (Human satisfaction and benefit produced) ซึ่ง ความพึงพอใจ หมายถึง 
ความพึงพอใจในการบริการใหกับประชาชน โดยพิจารณาจาก 1. การใหบริการอยางเทาเทียม (Equitable 
service) 2. การใหบริการอยางรวดเร็วและทัน เวลา (Timely service) 3. การใหบ ริการอยางเพียงพอ
(Ample service) 4. การใหบริการอยางกาวหนา (Progression service) 

              Peterson and Plowman (1953 อางถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, หนา 9) ไดให 
ความหมายของคําวา ประสิทธภิาพในการบริหารงานดานทางธุรกิจในความหมายอยางแคบวา หมายถึง การ
ลดตน ทุนในการผลิต และความหมายอยางกวาง หมายถึงคุณภาพของการมีประสิทธผิล (Quality of 
effectiveness) และความสามารถในการผลิต (Competence and capability) และในการดําเนินงาน
ทางดานธุรกิจที่จะถือวา มีประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถผลิตสินคา หรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่
ตองการที่เหมาะสมและตนทนุนอยที่สุด เพื่อคํานึงถึง สถานการณและขอผูกพันดานการเงินที่มีอยูดังนั้น
แนวความคิดของคําวา ประสทิธิภาพใน ดานนธุรกิจมีองคประกอบ 5 ประการ คือ ตนทุน (Cost) คุณภาพ 
(Quality) ปริมาณ (Quantity) และวิธีการ (Method) ในการผลิต 

            ทิพาวสี เมฆสวรรค (2540 อางถึงใน กชกร เอ็นดูราษฏร, 2547, หนา 10) ชี้ใหเห็นวา 
ประสิทธิภาพในระบบราชการม ี ความหมายรวมถึงผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสทิธภิาพ เปนสิ่งที่
วัดไดหลายมติิตามแตวตตัุประสงคที่ตองการพิจารณา คือ  

           1. ประสิทธิภาพในมติิของคาใชจายหรือตนทุนของการผลิต (Input) ไดแกการใช ทรัพยากรการ
บริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยทีี่มีอยา งประหยด คุมคาและเกิดการสูญเสีย นอยทีสุ่ด  

           2. ประสิทธิภาพในมติิของกระบวนการการบริหาร (Process) ไดแกการทํา งานที่ถูกดอง ได
มาตรฐาน รวดเร็วและใชเทคโนโลยทีี่สะดวกกวา เดิม 21 3. ประสทิธิภาพในมติิของผลผลิตและผลลพัธ
ไดแกการทํางานที่มีคุณภาพเกิด ประโยชนตอสงัคม เกิดผลกําไร ทันเวลาผูปฏิบัติงานมีจติสํานึกที่ดีตอการ
ทํางานและบริการ เปนที่พอใจของลูกคา หรือผูมารับบริการ 

วิธีดําเนินการวิจัย    

          การเก็บขอมูล    

          ระเบียบวิธการวิจัย งานวิจัยนี้เปนงานวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถาม
แบบปลายปด(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบดวย ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยดาน
สวัสดิการ และความพึงพอใจของพนักงานในสวสัวัสดิการบริษทั ว-ีสมารท จาํกัด  
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ประชากรที่ทําการวิจัย ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้คือพนกังานบริษทัว-ีสมารท จํากัด  

ปจจุบนัมีพนักงานจาํนวนทัง้สิ้น 400 คน โดยแบงออกเปน  เพศชาย  237 คน เพศหญิง 163 คน 

  (ขอมูลจากทะเบียนพนักงานของฝายทรัพยากรบุคคล เมื่อวันที่ 09 มิถุนายน 2562)  

         การเลือกกลุมตัวอยาง ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้คือพนกังานบริษทัว-ีสมารท จํากัด   

โดยจะเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจงขนาดกลุมตัวอยาง ทั้งนี้เนื่องจากกลุม ประชากรมีจํานวน 400 คน 
ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตวัอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุม ตัวอยางของ Taro Yamane 
ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดบัความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งไดขนาดของ กลุมตัวอยางจาํนวน 83 คน แต
เนื่องจากการตองการความแมนยําของขอมูลจึงดําเนนิการเพิ่มกลุมตัวอยาง เปนจํานวน 200 คน และจะทํา
การสุมกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานบริษทัว-ีสมารท จํากัด ในเดือนมิถุนายน พ.ศ.2562 โดยจะเลือกกลุม
ตัวอยางแบบเจาะจง  

วันที่ 09 มิถุนายน พ.ศ. 2562  จ านวน 200 คน ใชสูตร R.V. Krejcie&D.W.Mogan   

  ดังนั้น กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา มีจํานวนประมาณ 83 คน  

3.4 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

  เคร่ืองมือที่ใชในการในการวิจัยในคร้ังนี้ การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานในสวัสดิการบริษทั วี-
สมารท จํากัด คือ การออกแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งในรายละเอียดแบบสอบถามผูวิจัยได
ออกแบบขอมูล แบงออกเปน 3 สวน ดังนี้   

   3.5.1 ขอมูลสวนนบุคคลของพนักงานบริษัท ว-ีสมารท จาํกัด     ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได เฉลี่ยตอเดือน เปนขอความแบบเลือกตอบ 
(Checklist)   

  การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ซึ่งไดแก คารอยละ(Percentage) 
คาเฉลี่ย(Mean) และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

   1. ขอมูลปจจัยคุณสมบัติสวนบคุคล  จะแสดงเปนขอมูลเฉพาะคารอยละ 

   2.ขอมูลปจจัยดานสวัสดิการ จะแสดงเปนขอมูลคารอยละ คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

   3.ขอมูลปจจัยดานการตอบสนองความตองการ จะแสดงเปนขอมูลคารอยละ คาเฉลี่ยและคาสวน 

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะหสมมุตฐิาน
ทั้ง 3 ขอ โดยมีการใชสถิติการวจิัยดังนี ้

          4.2.1สมมุติฐานขอที่ 1 จะใชสถิตทิดสอบหาความแตกตางคาท ี(t-test)ในกรณีการเปรียบเทียบของ
กลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of  Variance : One way ANOVA) กรณีการเปรียบเทียบตั้งแต 3 กลุมข้ึนไป 
และเมื่อพบความแตกตางจะทาํการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวย
วิธีของแอลเอสดี (LSD) 
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           4.2.2สมมุติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพนัธแบบถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple 
Regression Analysis) 

  4.2.3สมมุติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ(Multiple Regression 
Analysis) 

สมมุติฐานทั้ง 2 ขอ จะทําการทดสอบที่ระดบันัยสําคัญทางสถิต ิ0.05  

ผลการวิจัย  

            ขอมูลปจจัยสวนบุคลากร ผลการวิเคราะพบวา เพศชาย จาํนวน 123 คน คิดเปนรอยละ 61.2 
และรองลงมาคือ เพศหญิง จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 38.8อายุ 25-30 ป  มีจํานวนมากที่สุด 131 คน 
คิดเปนรอยละ 65.7 รองลงมาคือ อายุ 31-50 ป จาํนวน 52 คน คิดเปนรอยละ 25.9  มีอายุ  และอาย ุ51-
55 ปจาํนวน 15 คน คิดเปนรอยละ 7.5 และกลุมตัวอยางทีม่ีจํานวนนอยทีสุ่ดคือ อายุนอยกวา  25  ป 
จํานวน  2  คน คิดเปนรอยละ 1.0ระดับการศึกษาในระดบัปริญญาตรี จาํนวนมากที่สดุ 177 คน คิดเปน
รอยละ 88.1 ระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ  7.5  และระดบัการศึกษาต่าํ
กวาประถมมศึกษา จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 4.0 และกลุมตัวอยางที่มจีํานวนนอยทีสุ่ด คือ ระดับ
การศึกษาในระดับประถมศึกษา จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ .5 ตัวอยาง มีสถานภาพโสด เปนจํานวนมาก
ที่สุด 129 คน คิดเปนรอยละ 64.2 สถานภาพสมรส จํานวน  61 คน คิดเปนรอยละ  30.8  และจํานวนนอย
ที่สุดคือ หมาย/หยาราง จํานวน 10 คน  คิดเปนรอยละ 5.0 มีอายุงาน 1-5 ป มากที่สุด จํานวน 115  คน 
คิดเปนรอยละ 57.2 รองลงมาเปนอายุงาน 6-10 ป จํานวน  56  คน คิดเปนรอยละ 27.9 อายุงาน 11 ปข้ึน
ไป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 11.9 และอายุงานต่ํากวา 1 ป นอยที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 
11.9 มีรายได 10,001-50,000 บาท  มีมากที่สดุ จําวน  146 คน คิดเปนรอยละ 73.1 รายได 50,001-
100,000 บาท จาํนวน 41 คน คิดเปนรอยละ 20.4 รายได 100,0001 บาทข้ึนไป จํานวน  10  คน คิดเปน
รอยละ 5.0 และรายไดที่มีจาํนวนนอยที่สุดคือ รายไดต่าํกวา 10,000 บาท จาํนวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.5 

การเปรียบเทียบความแตกตาง  

           สมมุติฐานขอที่ 1:  พบวาพนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานใน
สวัสดิการไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญ (t = 0.626 >.05) กลาวคือ พนักงานมีเพศแตกตางกัน ไมมีผลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานในสวัสดิการ  ระดับมากที่สุด (mean = 4.48)  จึงสรุปไดวาปฏิเสธสมมุติฐานที่  

สถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-Test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม  การวิเคราะหพบวา 
บุคลากรที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจตอความพึงพอใจในสวัสดิการ โดยภาพรวม ไมแตกตางกัน สถิติ
ทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (f-Test) เพื่อศึกษาวาความแตกตางของลักษณะสวน บุคคลดานอายุ ดาน
สถานภาพ ดานระดับการศึกษา ดานอาชีพ ดานอายุงาน ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน  

  สมมุติฐานขอที่ 2 :  มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในสวสัดิการไมแตกตางกันอยางมีนยัสาํคัญ 
(F= 2.129, p>.05) จึงสรุปไดวาปฏิเสธสมมตฐิานที่ 1.2  

 

 

 



13 
 

 

  

บทสรุปและขอเสนอแนะ 

อภิปรายผลการวิจัย  

           สมมุติฐานขอที่ 1: พบวาบุคลากรที่มปีจจัยดานคุณสมบัติสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ และอายงุาน  ที่แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในสวสัดิการบริษัทฯ 
ไมแตกตางกัน สวนรายไดเฉลีย่เดือนที่แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในสวสัดิการบริษัทฯ 
แตกตางกัน 

            ผลการวิจัยพบวา ความแตกตางของคุณสมบัติสวนบคุคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ และอายุ มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในสวสัดิการบริษัทฯ ไมแตกตางกัน ซึง่สอดคลองกับ 
แนวคิด/ทฤษฎี แนวคิดเก่ียวกับประชากรศาสตรของวิรุฬ พรรณเทวี (2542, หนา 111) ไดกลาวไววา ผล
การเปรียบเทียบความพึงพอใจในสวัสดิการพบวา พนักงานที่มี เพศ ระดับการศึกษา  แตกตางกันมีความพึง
พอใจในสวัสดิการ ไมแตกตางกัน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนอายุงาน แตกตางกันมีความพึง
พอใจในสวัสดิการ แตกตางกัน ไมสอดคลองกับงานวิจัยของผูวิจัยดังกลาว บุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมที่
แตกตางกันออกไป ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันนี้  มีสาเหตุมาจากปจจัยตาง ๆ ซึ่ง
ไดแก  อายุ  เพศ สถานภาพ  อายุงาน 

           อยางไรก็ตามผลการวจิัยนี้ขัดแยงกับงานวจิัยของอรรถพร คําคม (2546, หนา 29)  ไดศึกษาความ
พึงพอใจของพนักงานในสวัสดิการ บริษัท ไทยน้าํทิพย จํากัด (มหาชน) ทีป่ฏิบัติงาน ณ สํานกังานใหญ ผล
การศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันในดาน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน อายุงาน จะ
มีระดับความพงึพอใจในการทํางานที่แตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับงานวจิัยที่พบวาปจจัยสวนบุคคลที่
แตกตางกัน จะมีระดบัความพงึพอใจของพนักงานในสวัสดิการบริษัทฯ ที่ไมแตกตางกัน แตในสวนของรายได
ของพนักงานบริษัท ไทยน้ําทพิย จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบตัิงาน ณ สาํนักงานใหญ มีระดบัความพึงพอใจของ
พนักงานในสวสัดิการ ที่แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจยัในคร้ังนี ้

  สมมุติฐานขอที่ 2 : ปจจัยดานการแรงจูงใจในสวัสดิการ มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานใน
สวัสดิการของพนักงานบริษัทว-ีสมารท จํากัด 

           ผลการวิเคราะหแบบการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) พบวา ปจจัยแรงจูงใจ
ในสวัสดิการ ดานสวัสดิการ, ดานนโยบายบริษัท, ดานความรับผิดชอบตอพนักงาน มีอิทธพิลตอความพึง
พอใจของพนักงานในสวัสดิการบริษัทฯ  รอยละ 52.6 โดยทุกปจจัยมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสาํคัญที่
ระดับ 0.000 และเมื่อพิจารณาเปนแตละปจจัยพบวาดานนโยบายบริษัทฯ ไมมีความสัมพนัธกับความพงึ
พอใจของพนักงานในสวัสดิการบริษัทว-ีสมารท จาํกัด  อยางมนีัยสําคัญ (p ≥ .05)  แตดานความรับผิดชอบ
ตอพนักงานในสวัสดิการบริษัท ว-ีสมารท จํากัด ความสัมพนัธกับความพงึพอใจของพนักงานในสวสัดิการ
บริษัทฯ อยางมนีัยสาํคัญ (p≤.05) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎีของแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในหัวขอความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ศรีกาฬสินธุ 
(2510,10-13) ไดใหความหมายของความพึงพอใจของพนักงานในสวสัดิการบริษัท ว-ีสมารท จํากัด การ
ปฏิบัติงานวาเปนทัศนคติของคนใดคนหนึ่งที่มีตองานของเขา คนที่มีความพึงพอใจงานสงู จะมีทัศนคติใน
ทางบวกตองาน ตรงขามกับคนที่ไมพอใจในงานจะมีทัศนคติในทางลบ ซึ่งอาจมองไดจากทศันคติโดยรวม
ทั้งหมด หรือวัดจากความพึงพอใจในงานที่มุงเฉพาะสวนทีส่าํคัญ เชน งานที่ทาํ เพื่อรวมงาน คาจาง 
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สภาพแวดลอมในการทาํงาน เปนตน ดังนัน้ ความพงึพอใจในการทํางานจึงเปนมุมมองที่มีรูปแบบหลายมติ ิ
นอกจากนั้น ความพงึพอใจในการทํางาน ยังมีลักษณะที่เปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว โดยมีการพัฒนาข้ึนเร่ือย ๆ 
แบบชา ๆ แตเมื่อมีความพึงพอใจลดลง จะลดลงอยางรวดเร็ว เพราะความพึงพอใจในการงาน ถึงเปนสวน
หนึ่งของความพึงพอใจในชีวิต กลาวคือ สภาพแวดลอมภายนอกของบุคคลแตละคนนัน้ ยอมสงผลกระทบ
ทางออมตอความพึงพอใจในการทํางานจึงมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในชีวิตดวย 

 

ขอเสนอแนะ  

             การนําผลการวิจัยไปใช  

 จากการศึกษาปจจยัคุณสมบตัิสวนบุคคล ปจจัยแรงจงูใจในสวสัดิการ และความพึงพอใจในสวัสดิการ ที่มีผล
ตอความพึงพอใจในสวัสดิการ บริษัท ว-ีสมารท จาํกัด  ดังนั้นพนักงานบริษัท ว-ีสมารท จํากัด  สามารถนํา
ผลลัพธที่ไดไปพิจารณาวางแผนการบริหารจัดการหรือนําไปเปนแนวทางในการพฒันา แกไข และปรับปรุง 
ใหเกิดประสิทธิภาพ  เพื่อสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานบริษัท ว-ีสมารท จํากัด   จึงไดมีการ
กําหนดขอเสนอแนะ ดังนี้  
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