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ABSTARCT

	 This mixed-method-design study attempted 1) to study the requirements in welfare management of production 

employees and engineers in operation level and young executive level in Leam Chabung Industrial Estate, Chon Buri 

Province; 2) to study the requirement of welfare management of production employees and engineers in operation 

level and young executive level in Leam Chabung Industrial Estate, Chon Buri Province classifying by organization 

factors and; 3) to study opinions toward new welfare management of human resource managers in in Leam Chabung 

Industrial Estate, Chon Buri Province. The data were collected as follows: 1) Quantitative data from the questionnaires: 

The subjects were production employees and engineers in operation level and young executive level in Leam Chabung 

Industrial Estate, Chon Buri Province. The data were analyzed to find frequency, percentage, mean, standard deviation, 

One-Way ANOVA and Multiple Regression Analysis and, 2) Qualitative data from in-depth interviews: The subjects 

were human resource manager who were important and related to labor right. The subjects were selected with purposive 

sampling technique and the data then were analyzed with descriptive analysis. 

	 The findings revealed that the requirements in welfare management of production employees and engineers in 

operation level and young executive level comprised of five aspects, that is; Safety and  Occupational Health  (X= 4.79), 

bonus and welfare (X = 4.75), society and recreation (X = 4.59), education  (X = 4.55) and economy  (X = 4.34),  

respectively.  
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ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
	 ทรพัยากรมนษุย์ถอืเป็นปัจจยัหนึง่ทีม่คีวามส�ำคญัยิง่ 

ในการด�ำเนินงานขององค์การ มากไปกว่านั้นพนักงานที่มี

ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และมีความจงรักภักดีต่อ

องค์การนับเป็นทรัพยากรที่หายาก แต่ละองค์การจึงควร 

ทีจ่ะรกัษาพนกังานเหล่าน้ันไว้ให้ดทีีส่ดุ การท�ำงานร่วมกนั

มักจะประสบปัญหามากมาย สาเหตุส่วนหนึ่งของปัญหา 

ก็คือความรู้สึก ทัศนคติ พื้นฐานทางสังคม ลักษณะนิสัย 

สภาพเศรษฐกิจ และความต้องการท่ีแตกต่างกัน ผู้บริหาร

ในแต่ละองค์การจึงต้องให้ความสนใจ ใส่ใจที่จะศึกษา 

ถึงความแตกต่างทางด้านปัจจัยส่วนตัว สภาพแวดล้อม 

ในการท�ำงานสภาพสังคม และเศรษฐกิจของพนักงาน 

เพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ อันจะเป็นอุปสรรคในการบริหาร

องค์การให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การนั้น ๆ ดังนั้น 

กระบวนการบริหารก็ต้องอาศัยแรงจูงใจที่จะมีผลต่อการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรท�ำงานอย่างมีความสุข 

(มลธิรา อินธกุลชัย, 2551)

	 โดยจังหวัดชลบุรี ถือว่าเป็นพื้นที่ เป้าหมายใน

การจัดสวัสดิการรูปแบบใหม่ของพนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติการ
และผู้บริหารระดับต้น ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี

โศรยา ตินตะบุระ, บรรพต วิรุณราช1, ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์1

1วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ชลบุรี 20131, ประเทศไทย

บทคัดย่อ

	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความต้องการการจัดสวัสดิการ ของพนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับ

ปฏิบัติการและผู้บริหารระดับต้นในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 2) เพื่อศึกษาความต้องการการจัด

สวัสดกิารของพนกังานในฝ่ายผลติ วศิวกร ทัง้ระดบัปฏบิตักิารและผูบ้รหิารระดบัต้นในเขตนคิมอตุสาหกรรมแหลมฉบงั 

จงัหวัดชลบรุ ีจ�ำแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล จ�ำแนกตามปัจจยัองค์การ 3) ความคดิเหน็ต่อการจดัสวสัดกิารรปูแบบใหม่ของ

ผู้จัดการฝ่ายบุคคลในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรีโดยใช้วิธีการรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 1) การเก็บข้อมูล

เชิงปริมาณจากแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติการและผู้บริหารระดับต้น  

ที่ปฏิบัติงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรีการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยง

เบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ปัจจยัใช้การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีวและการวเิคราะห์การถดถอยแบบเส้นตรงพหคุณู 

2) การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึก กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้จัดการฝ่ายบุคคลซ่ึงมีความส�ำคัญและมีความ

เกี่ยวข้องกับสิทธิประโยชน์ของแรงงานโดยใช้วิธีกรเลือกกลุ่มอย่างเจาะจงการวิเคราะห์บรรยายเชิงพรรณนาความ	

	 ผลการวจิยั พบว่าความต้องการการจดัสวสัดกิารของพนกังานในฝ่ายผลติ วศิวกร ทัง้ระดบัปฏบิตักิารและผูบ้รหิาร

ระดับต้น ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความปลอดภัย และสุขภาพอนามัย (X = 4.79) พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ

มีความต้องการมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านโบนัสและสวัสดิการ (X = 4.75) ด้านสังคมและนันทนาการ (X = 4.59)  

ด้านการศึกษา (X = 4.55) และด้านเศรษฐกิจ (X = 4.34) ตามล�ำดับ

ค�ำส�ำคัญ:	 สวัสดิการ, การจัดสวัสดิการรูปแบบใหม่
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โครงการพัฒนาพื้นท่ีชายฝั่งทะเลภาคตะวันออก ปี พ.ศ.

2556 ซึ่งมีโรงงานอุตสาหกรรม จ�ำนวนทั้งสิ้น 2,788 แห่ง 

เพิม่ขึน้อกีประมาณ 77 โรง เมือ่เทยีบกบัปีก่อน โดยส่วนใหญ่ 

ยังคงเป็นโรงงานอุตสาหกรรมโลหะ อุตสาหกรรมอาหาร 

อุตสาหกรรมขนส่ง อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรม

เครื่องจักรกล และอุตสาหกรรมอื่น ๆ ส�ำหรับการจ้างงาน

ในปี พ.ศ.2556 คาดว่าจะมกีารจ้างงานประมาณ 696,175 คน 

(โดยมีช่วงคาดการณ์อยู่ท่ี 693,350-699,303 คน) เพ่ิมข้ึน

ประมาณ 16,037 คน จากปี พ.ศ.2555 โดยส่วนใหญ ่

เป็นแรงงานอตุสาหกรรมและการบรกิาร ส�ำหรบัเสถยีรภาพ

เศรษฐกิจภายในจังหวัดชลบุรี ในปี 2556 คาดว่าอัตรา

เงินเฟ้อเพิ่มขึ้น ร้อยละ 3.1 (สูงกว่าท่ีคาดการณ์ไว้เดิม ณ 

เดือนกันยายน 2556 ที่คาดการณ์ว่าจะขยายตัวร้อยละ 2.6) 

จากการปรบัตวัสูงขึน้ของดชันรีาคาหมวดอาหาร ประกอบ

ด้วย เนื้อสัตว์ เป็ดไก่ และสัตว์น�้ำ ผักและผลไม้ ไข่และ

ผลิตภัณฑ์นม อาหารบริโภคในบ้าน และดัชนีหมวดอื่น ๆ 

ไม่ใช่อาหารและเครือ่งดืม่ ประกอบด้วย ยาสบูและเครือ่งดืม่ 

มีแอลกอฮอล์ พาหนะการขนส่งและการสื่อสาร การตรวจ

รักษา และบริหารงานส่วนบุคคล เป็นต้น (ส�ำนักงานคลัง

จงัหวดัชลบรีุ, 2555) ซึง่สถานการณ์ทางเศรษฐกิจทีไ่ด้กล่าว

ถึงเหล่านี้นั้นแสดงให้เห็นว่าพนักงานที่ปฏิบัติงานในเขต

จังหวัดชลบุรีนั้น มีภาระค่าใช้จ่ายที่ค่อนข้างสูง ผู้วิจัยมอง

ว่าจะท�ำให้พนกังานมคีวามต้องการรายได้ทีม่ากขึน้กว่าเดมิ

	 ผลส�ำรวจล่าสดุของทาวเวอร์สวัทสนั บรษิทัเกีย่วกบั 

ทีป่รกึษาทางด้านการบรหิารองค์การระดบัโลก ในปี พ.ศ. 2556 

แสดงให้เห็นว่าบริษัทท่ีมีวิสัยทัศน์ในประเทศไทย ก�ำลัง

พฒันาศกัยภาพด้านสวสัดกิารของตนด้วยนวตักรรมใหม่ ๆ  

การปรับแต่งให้เข้ากับพนักงานแต่ละกลุ่ม และการติดต่อ

สื่อสารที่ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยหนึ่งในสี่ (26%) ของผู้ที่เข้าร่วม

การส�ำรวจระบุว่าองค์การของตนจะเพ่ิมความยืดหยุ่นใน

ระบบรูปแบบสวัสดิการแก่พนักงาน เพื่อให้พนักงานได้

เลือกสวัสดิการที่เข้ากับวิถีชีวิตของตน และมีมูลค่าสูงใน

สายตาของพวกเขายิ่งไปกว่านั้น ยังได้เห็นบริษัทหลายแห่ง

ออกมาส่งเสริมประเด็นด้านสุขภาพและคุณภาพชีวิตของ

พนกังาน โดยมผีูต้อบแบบสอบถามหลายรายท่ีมแีผนจะเปิด

ตัวโครงการช่วยเหลือพนักงาน เว็บไซต์ข้อมูลด้านสุขภาพ 

และนโยบายรับรองพนักงานทุพพลภาพ เพื่อลดต้นทุนค่า

ใช้จ่ายในการดูแลสุขภาพพนักงานควบคู่ไปกับการเพิ่ม

ผลผลิตและการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

(ผู้จัดการออนไลน์, 2556) 

	 จากทีก่ล่าวมาในข้างต้นเป็นเหตจุงูใจให้ผูวิ้จยัท�ำการ

ศึกษาถึงเรื่องการจัดสวัสดิการรูปแบบใหม่ให้แก่พนักงาน

ในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติการและผู้บริหารระดับ

ต้นว่าองค์การต่าง ๆ ได้มีการจัดสวัสดิการรูปแบบใหม่  

ที่เหมาะสมต่อพนักงานในองค์การที่มีกลุ ่มพนักงานที่ 

หลากหลาย อาทิ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ฯลฯ ที่มีความ

ต่างกัน โดยสวัสดิการรูปแบบใหม่ในการศึกษาครั้งนี้ คือ 

การจดัสวสัดกิารแบบผสมผสานกนัระหว่างสวสัดกิารแบบ

ยืดหยุ่นและสวัสดิการแบบทั่วไป ประโยชน์ของการวิจัย 

เพือ่น�ำผลการศกึษาไปปรบัใช้ ในเชงินโยบาย ในการพฒันา

รูปแบบสวัสดิการให้เพนักงานแต่ละกลุ่มมีความพึงพอใจ

เพือ่เป็นการเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน

ต่อไปในอนาคต

วัตถุประสงค์ในการวิจัย
	 1.	 เพ่ือศึกษาความต้องการการจัดสวัสดิการ ของ

พนักงานในฝ่ายผลติ วศิวกร ทัง้ระดบัปฏบิตักิารและผูบ้รหิาร

ระดบัต้นในเขตนคิมอตุสาหกรรมแหลมฉบงั จงัหวัดชลบรุี

	 2.	 เพ่ือศึกษาความต้องการการจัดสวัสดิการของ

พนักงานในฝ่ายผลติ วศิวกร ทัง้ระดบัปฏบิตักิารและผูบ้รหิาร

ระดบัต้น ในเขตนคิมอตุสาหกรรมแหลมฉบงั จงัหวดัชลบรีุ 

จ�ำแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล และจ�ำแนกตามปัจจยัองค์การ

	 3.	 เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อการจัดสวัสดิการรูป

แบบใหม่ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในเขตนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 

กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 กรอบแนวคิดในการศึกษาเรื่องการจัดสวัสดิการ 

รูปแบบใหม่ของพนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับ

ปฏบิตักิารและผูบ้รหิารระดบัต้น ในเขตนคิมอตุสาหกรรม

แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ประกอบด้วย
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สมมติฐานของการวิจัย
	 1.	 พนักงานในฝ่ายผลติ วศิวกร ทัง้ระดบัปฏิบตักิาร

และผู้บริหารระดับต้นที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน  

มีความต้องการการจัดสวัสดิการ แตกต่างกัน 

	 2.	 พนักงานในฝ่ายผลติ วศิวกร ทัง้ระดบัปฏิบตักิาร

และผูบ้รหิารระดบัต้นทีม่ปัีจจัยองค์การแตกต่างกนั มคีวาม

ต้องการการจัดสวัสดิการ แตกต่างกัน

	 3.	 ความต้องการสวสัดกิาร มผีลต่อการจดัสวัสดกิาร 

รูปแบบใหม่ ของพนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับ

ปฏิบัติการและผู้บริหารระดับต้น

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
	 สามารถน�ำผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางแก่องค์การ

ภาคเอกชนทั้งในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังที่สนใจ

ในการวางแผนนโยบายก�ำหนดสวสัดกิารในแบบทัว่ไป และ

แบบยืดหยุ่น ในการพัฒนารูปแบบสวัสดิการให้เหมาะสม

กับความต้องการของพนักงานแต่ละกลุ่ม ซ่ึงจะส่งผลต่อ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และเพื่อเป็นการเพิ่ม 

ประสิทธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานต่อไปในอนาคต

ข้อจ�ำกัดในการวิจัย
	 จากการวิจัยในครั้งนี้ พบว่ามีข้อจ�ำกัดในการวิจัย  

คือ มีการแจกแบบสอบถามและสัมภาษณ์เชิงลึกในพ้ืนที่

นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง ดังนั้นผลการวิจัยนี้จึงไม่ได้

ครอบคลุม พื้นที่อื่นๆใน จังหวัดชลบุรี

ขอบเขตของการวิจัย
	 เนื้อหาของการวิจัย การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษา

เกีย่วกบัการจดัสวสัดกิารและ ความคดิเหน็ต่อสวัสดกิารรปู

แบบใหม่ของ พนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติ

การและผูบ้รหิารระดบัต้นทีป่ฏิบติังานในเขตนคิมแหลมฉบงั 

จงัหวดัชลบรีุ จ�ำนวน 400 คน โดยช่วงระยะเวลาทีเ่กบ็ข้อมูล

คือในช่วงเดือนมกราคม ถึง เดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ.2557

แนวคิดและทฤษฎีในการวิจัย
	 แนวคดิเกีย่วกบัสวัสดกิารและสทิธปิระโยชน์เกือ้กลู

	 ความหมายของ สวสัดกิารและสทิธิประโยชน์เกือ้กลู

	 สวัสดิการ นั้นมีค�ำที่มักได้ยินอยู่หลายค�ำด้วยกัน  

เท่าที่ปรากฏในด้านการบริหารงานบุคคล และการจัดการ

	 ตัวแปรต้น	 	 	 	  	 	         	        ตัวแปรตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล (ของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการและผู้บริหารระดับต้น)

1. 	 เพศ

2. 	 อายุ

3. 	 สถานภาพสมรส

4. 	 จ�ำนวนบุคคลในวัยพึ่งพา

5. 	 ระดับการศึกษา

6. 	 ประเภทการจ้างงาน

7. 	 อายุงาน

ความต้องการการจัดสวัสดิการ

1. 	 สวัสดิการด้านความปลอดภัย และ

	 สุขภาพอนามัย

2. 	 สวัสดิการด้านการศึกษา

3. 	 สวัสดิการด้านโบนัสและสวัสดิการ

4. 	 สวัสดิการด้านสังคมและนันทนาการ

5. 	 สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ

	 (สมคิด บางโม, 2545; ณัฎฐพันธ์

	 เขจรนันท์, 2547; Cole, 2004;

	 Dulebohn, 2009)

ปัจจัยองค์กร

1. 	 ประเภทธุรกิจ

2. 	 ขนาดองค์กร

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิด
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ธุรกิจ ที่นิยมใช้ค�ำว่า สิทธิประโยชน์ ประโยชน์เก้ือกูล  

และประโยชน์ตอบแทนพนักงาน ซึ่งมีผู ้ให้ความหมาย 

ของ สวัสดิการ ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมไว้ดังนี้

	 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2547, หน้า 236-237) 

สวัสดิการ หมายถึง สิ่งที่องค์การจัดหาให้แก่พนักงาน เช่น 

วันหยุด วันลา ค่ารักษาพยาบาล ซึ่งเป็นสิ่งที่นอกเหนือจาก

ค่าจ้างโดยตรง และเป็นส่ิงท่ีองค์การควรมอบให้พนักงาน

ของตนเพื่อความพึงพอใจ 

	 โดยสามารถกล่าวโดยสรุปว่าสวัสดิการ คือ สิ่งที่

องค์การจัดให้กับบุคลากรในองค์การเพ่ือเป็นการบริการ 

หรืออ�ำนวยประโยชน์ให้เกิดแก่บุคลากรนอกเหนือจากเงิน

เดือนหรือค่าจ้างโดยสวัสดิการที่องค์การจัดให้นี้อาจอยู่ใน

รูปตัวเงินหรือไม่ใช้ตัวเงินก็ได้ และองค์การใดท่ีมีการจัด

สวัสดิการที่ดีให้แก่บุคลากรก็จะเป็นแรงจูงใจให้เกิดความ

มั่นใจ พึงพอใจในการปฏิบัติงาน และความม่ันคงในการ

ด�ำรงชีวิตแก่บุคลากร อันจะยังประโยชน์ไปสู่การเพิ่มพูน

ผลผลิตของงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป

	 การจัดสวัสดิการท่ีดี จะเป็นการสร้างแรงจูงใจ 

ในการท�ำงาน ส่วนหน่ึงผู้บริหารท่ีดีต้องค�ำนึงถึงการช่วย

เหลือทางด้านการครองชีพของพนักงานเป็นส่วนส�ำคัญ  

ถ้าสวัสดิการดีเป็นที่พอใจของพนักงานก็จูงใจให้พนักงาน

อยูก่บัองค์การนัน้ตลอดไปการจดัสวสัดกิารเบือ้งต้นทีต้่อง

ค�ำนึงถึงก่อนเรื่องอื่น คือสนองความต้องการในเร่ืองท่ีคน

ส่วนใหญ่เดือดร้อนมากท่ีสุดในหน่วยงานเสียก่อน โดยผู้

วิจัยได้รวบรวมสรุปประเภทของสวัสดิการท่ีน่าสนใจจาก 

สมคดิ บางโม (2545 อ้างถึงใน จดิาภา ทรพัย์มากอดุม, 2551) 

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์ (2547) และเหมวรรณ ดอกจันทร์ 

(2546) อาจแบ่งแยกสวัสดิการออกได้ ดังนี้ 

	 1.  สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ ผลประโยชน์ ซึ่ง

เป็นผลเกี่ยวข้องกับเศรษฐกิจ ค่าใช้จ่ายของพนักงาน เช่น 

เงินโบนัส ค่าเช่าบ้าน การจ�ำหน่ายสินค้าราคาถูก บริการ

อาหาร เป็นต้น (จิดาภา ทรัพย์มากอุดม, 2551) 

		  1.1	 สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ เป็นสวัสดิการ 

ทีป่รากฏชดัเจนทัง้ในรปูการช่วยเหลอืทางการเงนิและเกีย่ว

กับการเงิน เช่น บริการบ้านพัก อาหารกลางวัน สหกรณ์ 

ออมทรัพย์ ร้านค้า เครื่องแบบ เงินสงเคราะห์ต่าง ๆ  

(เหมวรรณ ดอกจันทร์, 2546) 

		  1.2	 สวัสดิการด ้านเศรษฐกิจ (Economic  

Service) ได้แก่ การจัดให้มีเงินประกันสังคม ประกันชีวิต 

ประกนัอบุตัเิหต ุเงินทนุสะสม รวมถงึบ�ำเหน็จบ�ำนาญ เพือ่

เพ่ิมความรู้สึกมั่นคงต่อการท�ำงานกับองค์การ(ณัฎฐพันธ์ 

เขจรนันท์, 2547) 

	 2.  สวสัดกิารด้านการศกึษา ได้แก่ ผลประโยชน์ทาง

ด้านการศึกษาเพ่ือช่วยให้พนักงานได้รับรู้ ความก้าวหน้า 

เช่น ศึกษาดูงานต่างประเทศ ให้ทุนการศึกษา หรือทุนฝึก

อบรมสัมมนา เป็นต้น (สมคิด บางโม, 2545 อ้างถึงใน จิดา

ภา ทรัพย์มากอุดม, 2551)  

		  2.1	 สวัสดิการด้านการศึกษา ได้แก่ การจัดให้มี

การฝึกอบรม การลาศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศ (เหม

วรรณ ดอกจันทร์, 2546) 

		  2.2	 สวัสดิการด้านการศึกษา เป็นการส่งเสริม

ด้านความรูใ้ห้กบัพนกังาน ส่งเสรมิให้พนกังานพฒันาตนเอง

อย่างต่อเนื่อง รวมถึงการให้กู้ยืมเงินเพื่อการศึกษา เช่น  

การจดัท�ำห้องสมดุ มมีมุหนงัสอื ข่าวสาร บอร์ดความรู ้ฅการ

มวีนัลาเพือ่ให้โอกาสไปศกึษาต่อ (ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัท์, 2547) 

	 3.  สวสัดกิารด้านสขุภาพอนามยั ได้แก่ ผลประโยชน์

ที่ส่งผลต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิตของพนักงานเพื่อ

เสริมสร้างให้พนักงานมีสุขภาพร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง

ตลอดจนมสีภาพจติใจทีด่ ีเช่น การจดัให้มกีารตรวจสขุภาพ

ร่างกาย การจดัให้มนี�ำ้ดืม่ ห้องน�ำ้ บรรยากาศทีด่ใีนการท�ำงาน 

(สมคิด บางโม, 2545 อ้างถงึใน จดิาภา ทรพัย์มากอดุม, 2551)  

		  3.1	 สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย ซึ่งมีความ

แตกต่างกันไปตามขนาดของสถานประกอบการ บริการที่

ให้ได้แก่ การรักษาพยาบาลเจ็บป่วยต้ังแต่เล็กน้อยจน 

ถึงระดับรุนแรง การรักษาสายตา ฟัน การจัดแพทย์และ

พยาบาล ห้องพยาบาล การลาพกัรกัษาตัว การตรวจสขุภาพ 

การให้ค�ำแนะน�ำเผยแพร่ความรูเ้กีย่วโรคภยัต่าง ๆ  (เหมวรรณ 

ดอกจันทร์, 2546) 

	 4.	 สวัสดิการด้านสังคมและนันทนาการ ได้แก่  

ผลประโยชน์ทีส่่งผลต่อความพงึพอใจการได้รบัการยอมรบั

จากองค์การ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ 

เช่น การจัดการแข่งขันกีฬาทั้งภายใน และภายนอกบริษัท 

การจัดงานเลี้ยงสังสรรค์ การท่องเที่ยวต่างสถานที่ เป็นต้น 

(สมคิด บางโม, 2545 อ้างถงึใน จดิาภา ทรพัย์มากอดุม, 2551)
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	 5.	 สวัสดิการด้านความปลอดภัย และการสร้าง

ความมัน่คง ได้แก่ การจดันทิรรศการความปลอดภยั การตดิ

ประกาศ การอบรม ส่วนทางด้านความมั่นคง ส่วนมากให้

ในรปูเงินรางวลั บ�ำนาญ เงนิทดแทน เงนิชดเชย การประกนั

ชีวิต (เหมวรรณ ดอกจันทร์, 2546) 

	 6.	 สวสัดกิารด้านโบนสัและสวสัดกิาร (Bonus and 

Benefit) เป็นการให้บรกิารในรปูของตวัเงนิ เช่น การให้รางวลั 

กับพนักงานผู้ที่ท�ำงานกับบริษัทเป็นระยะเวลานาน เงิน

โบนสัพเิศษ โบนสัประจ�ำปี โบนสัการผลติ การแบ่งผลก�ำไร 

รางวัลท�ำงานนาน ลูกจ้างดีเด่น เบี้ยขยันรางวัลส�ำหรับ

พนกังานดเีด่นประจ�ำเดอืน เป็นต้น (ณฎัฐพันธ์ เขจรนนัท์, 2547)

แนวคิดเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการรูปแบบใหม่: สวัสดิการ

แบบทั่วไปและแบบยืดหยุ่น

	 สวัสดิการรูปแบบใหม่ในการวิจัยครั้งน้ี  หมายถึง 

การจัดรูปแบบสวัสดิการให้แก่พนักงานโดยผสมระหว่าง 

การจัดสวัสดิการรูปแบบทั่วไป และการจัดสวัสดิการรูป

แบบยืดหยุ่น ให้ตรงกับความต้องการของพนักงานแต ่

ละคน ทั้งน้ีมีจุดประสงค์เพ่ือให้พนักงานมีความพึงพอใจ

ต่อสวัสดิการที่องค์การจัดให้ และเพ่ิมแรงจูงใจในการ

ท�ำงานของพนักงานต่อไป (Cole, 2004)

	 จากผลส�ำรวจของ ทาวเวอร์วัทสัน บริษัทที่ปรึกษา

ด้านการบริหารองค์การระดับโลก ท่ีได้ส�ำรวจเร่ือง Asia 

Pacific Employee Benefit Trends ประจ�ำปี พ.ศ.2556  

ซึ่งจะน�ำไปใช้ในปี พ.ศ.2557 จัดท�ำขึ้นด้วยการเก็บข้อมูล

จากนายจ้างรวมทั้งสิ้น 1,066 ราย ทั่วภูมิภาค ในช่วงเดือน

กุมภาพันธ์-มีนาคม พ.ศ.2556 โดยข้อมูลจากการส�ำรวจ 

ยังช้ีอีกว่า ความเห็นของพนักงานที่มีต่อสวัสดิการไม่ได้ดี

ขึ้นไปตามระดับค่าใช้จ่ายด้านสวัสดิการที่เพ่ิมขึ้นของทาง

บรษิทั ทีไ่ด้ให้ความส�ำคญักบักลยทุธ์ด้านสวสัดกิารมากขึน้ 

เพื่อให้องค์การสามารถดึงดูดพนักงานใหม่และรักษา

พนกังานเดมิไว้ได้ดขีึน้ ปัจจบุนันายจ้างกว่า 81% วางกลยทุธ์

ด้านสวัสดิการเพื่อช่วยชี้น�ำ  การตัดสินใจในด้านดังกล่าว 

ขณะที่ในปี พ.ศ.2552 มีเพียง 66% เท่านั้น จึงน�ำไปสู่ 

ข้อสงสัยชวนคิดในด้านประสิทธิภาพและความคุ้มค่า 

ของกลยุทธ์เหล่านี้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในโลกธุรกิจยุคใหม ่

ที่มีการแข่งขันสูง และยังมีองค์การต่าง ๆ เข้ามาแย่งชิงคน

ทีม่คีวามสามารถกนัทัว่ท้ังภมูภิาค (ผูจ้ดัการออนไลน์, 2556) 

	 จากผลการศึกษาของ Cole (2004) ได้ศึกษาเรื่อง  

การรับรู ้ในเรื่องการแบ่งแยกประเภทสวัสดิการ ของ

พนักงานระหว่างสวัสดิการแบบยืดหยุ่น และสวัสดิการ

แบบทั่วไปนั้นได้อธิบายว่าตั้งแต่ปี ค.ศ. 1980 ค่าสวัสดิการ

การรักษาพยาบาลและสวัสดิการอื่น ๆ ได้ปรับลอยตัวมาก

ขึ้น ส่งผลให้มีความสนใจในด้านสวัสดิการพนักงานแบบ

ยืดหยุ่นเพื่อที่ตรึงค่าใช้จ่าย ในแบบแผนสวัสดิการยืดหยุ่น

นั้น พนักงานสามารถที่จะเลือกสวัสดิการที่ตนเองสนใจ

และอยากจะได้รับจากสวสัดกิารทีน่ายจ้างเสนอให้เพือ่ทีจ่ะ

สอดคล้องกับการต้องการของแต่ละคน ในสวัสดิการของ

พนกังานแบบยดืหยุน่น้ัน นายจ้างจะตัง้งบไว้ให้กับพนกังาน

ในการเลือกสวัสดิการไว้จ�ำนวนหนึ่ง ผลที่ออกมาน้ันจึง

ท�ำให้ดูเหมือนสวัสดิการของพนักงานแบบยืดหยุ่นน้ัน

อาจสามารถท�ำให้เข้าใจว่าได้รับสวสัดกิารทีม่มีลูค่ามากกว่า

เพราะพนักงานนั้นจะรับรู้ถึงเงินที่นายจ้างต้องจ่ายออกไป

กับระดับที่สวัสดิการนั้นครอบคลุม 

ตารางที ่1	 สรุปเปรียบเทียบการจัดสวัสดิการแบบทั่วไป และการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุ่น (Cole, 2004) 

	 	 การจัดสวัสดิการแบบทั่วไป	 	 การจัดสวัสดิการแบบยืดหยุ่น

	 1. พนักงานได้รับสวัสดิการที่เหมือน ๆ กัน	 1. พนักงานสามารถที่จะเลือกสวัสดิการที่ตนเองสนใจ

	 2. พนักงานทุกคนได้สิทธิ์เท่าเทียมกัน		 2. พนักงานแต่ละคนได้รับสวัสดิการที่ตนต้องการ

	 3. ผู้ประกอบการมีหน้าที่ให้บริการสวัสดิการต่อ	 3. แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานเพิ่มขึ้น

	     พนักงาน			  4. ผู้ประกอบการมีบทบาทที่จะเป็นผู้ดูแลและควบคุม
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วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 1.	 การวิจัยเชิงปริมาณ โดยการเก็บแบบสอบถาม 

พนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติการและ 

ผู้บริหารระดับต้นที่ปฏิบัติงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม

แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรีซึ่งไม่สามารถระบุจ�ำนวนที่แน่ 

ชัดได้ จึงได้ท�ำการเปิดตารางส�ำเร็จของ Yamane (1973)  

อ้างใน มารยาท ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 400 คน 

	 2.	 การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก 

ผู้จัดการฝ่ายบุคคล จ�ำนวน 5 คน 

	 3.	 ผูว้จิยัน�ำแบบสอบถามไปให้ผูเ้ชีย่วชาญ (Subject 

Matter specialist) จ�ำนวน 3 ท่านเพือ่ให้ผูเ้ชีย่วชาญพจิารณา

ตรวจสอบความชดัเจนของภาษา ถ้อยค�ำ และความเทีย่งตรง

ในเนื้อหา (Content Validity) ความสอดคล้องข้อค�ำถามใน

แบบสอบถามกบัวตัถปุระสงค์ (Index of Item Congruency: 

IOC) เพื่อน�ำไปปรับปรุงแก้ไขก่อนน�ำไปสอบถามในการ

เก็บข้อมูลจริง (Rovinelli & Hambleton, 1977)

	 4.	 น�ำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Tryout) โดยใช้

กลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มประชากรของการศึกษา 

ที่มิใช่กลุ่มตัวอย่างจริงของการวิจัยครั้งน้ีจ�ำนวน 30 คน 

ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) ของครอนบัค (1951, อ้างถึงใน Nunnally, 

1978) ว่าควรได้ค่า Alpha มากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 จึงเป็น

แบบสอบถามที่มีความเชื่อมั่นสูง ซึ่งการวิจัยคร้ังนี้ได้ค่า

สัมประสิทธิ์ = .872  ส่วนด้านความปลอดภัย และสุขภาพ

อนามัย ได้ค่าสัมประสิทธิ์ = .802  ด้านการศึกษา ได้ค่า

สัมประสิทธิ์ = .826 ด้านโบนัสและสวัสดิการ ได้ค่า

สัมประสิทธิ์ = .767 ด้านสังคมและนันทนาการ ได้ค่า

สมัประสทิธิ ์= .729 ด้านเศรษฐกิจ ได้ค่าสมัประสทิธิ ์= .910  

	 5.	 หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้

เรียบร้อยแล้วผู้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามทั้งหมดมาด�ำเนิน

การน�ำแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหัส 

เพือ่ประมวลผลข้อมลูด้วยคอมพวิเตอร์โปรแกรม SPSS PC 

Windows โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ค�ำถามเกี่ยวกับ

ปัจจยัส่วนบคุคลและปัจจยัองค์การของผูต้อบแบบสอบถาม

สถติิทีใ่ช้ประกอบด้วยค่าความถี ่(Frequency) และค่าร้อยละ 

(Percentage) ค�ำถามเกีย่วกับความต้องการการจดัสวสัดกิาร

สถติทิีใ่ช้ ค่าเฉลีย่ (Mean) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) และการทดสอบสมตฐิานใช้ค่าสถติ ิt-test ในการ

ทดสอบสมมติฐานหาความแตกต่างระหว่างตัวแปรอิสระ

ที่มี 2 กลุ่ม กับตัวแปรตาม ใช้ค่าสถิติ F-test หรือ One way 

analysis of variance (ANOVA) หรือการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว ในการทดสอบสมมติฐานหาความแตก

ต่างระหว่างตัวแปรท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม และการวิเคราะห์

การถดถอยแบบเส้นตรงพหคุณู (Multiple linear regression 

analysis) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระหรือ 

ตัวแปรท�ำนายตั้งแต่ 2 ตัวขึ้นไป และตัวแปรตาม 1 ตัวแปร 

หลังจากนั้นเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มที่ 2 ข้อมูลเชิงคุณภาพ

จากการสมัภาษณ์เชงิลกึ โดยวเิคราะห์บรรยายเชงิพรรณนาความ

สรุปผลการวิจัย
	 ในการวิเคราะห์ข้อมูลส�ำหรับงานวิจัยเรื่อง การจัด

สวสัดกิารรปูแบบใหม่ของพนกังานในฝ่ายผลติ วศิวกร ทัง้

ระดับปฏิบัติการและผู้บริหารระดับต้น ในเขตนิคมแหลม

ฉบัง จังหวัดชลบุรีโดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติ 

วิเคราะห์ตามสมมติฐานของการวิจัย การวิเคราะห์ข้อมูล

และการแปลความหมายของผลการวเิคราะห์ข้อมูล ผูท้�ำการ

วิจัยได้ก�ำหนดการวิเคราะห์ข้อมูล จากแบบสอบถามที่ได้

แจกกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 400 ชุด

	 	 	 ปัจจัยส่วนบุคคล	 จ�ำนวน	 ร้อยละ

	 เพศ

		  ชาย		  237	 59.25

		  หญิง		  163	 40.75

			   รวม	 400	 100.00

ตารางที่ 2	 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม
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ตารางที ่2	 (ต่อ)

	 	 	 ปัจจัยส่วนบุคคล	 จ�ำนวน	 ร้อยละ

	 อายุ

		  น้อยกว่า 20 ปี		  16	 4.00

		  20-น้อยกว่า 30 ปี		  256	 64.00

		  30-น้อยกว่า 40 ปี		  103	 25.75

		  40-น้อยกว่า 50 ปี		  18	 4.50

		  50 ปีขึ้นไป		  7	 1.75

			   รวม	 400	 100.00

	 สถานภาพสมรส

		  โสด		  257	 64.25

		  สมรส		  131	 32.75

	 หม้าย/ หย่าร้าง		  12	 3.00

			   รวม	 400	 100.00

	 จ�ำนวนบุคคลในวัยพึ่งพา

		  ไม่มี		  176	 44.00

		  1-2 คน		  177	 44.25

		  3-4 คน		  33	 8.25

		  มากกว่าและเท่ากับ 5 คน	 14	 3.50

			   รวม	 400	 100.00

	 ระดับการศึกษา

		  ต�่ำกว่าปริญญาตรี		  106	 26.50

		  ปริญญาตร	ี	  270	 67.50

		  สูงกว่าปริญญาตรี		  24	 6.00

			   รวม	 400	 100.00

	 ประเภทการจ้างงาน

		  พนักงานประจ�ำ		  387	 96.75

		  พนักงานชั่วคราว		  13	 3.25

			   รวม	 400	 100.00

	 อายุงาน

		  1 ปี-น้อยกว่า 2 ปี		  112	 28.00

		  2 ปี-น้อยกว่า 3 ปี		  92	 23.00

		  3 ปี-น้อยกว่า 4 ปี		  62	 15.50

		  4 ปี-น้อยกว่า 5 ปี		  33	 8.25

		  5 ปีขึ้นไป		  101	 25.25

			   รวม	 400	 100.00
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ตารางที ่2	 (ต่อ)

	 	 	 ปัจจัยส่วนบุคคล	 จ�ำนวน	 ร้อยละ

	 ประเภทธุรกิจ

		  ประเภทธุรกิจยานยนต์/ ชิ้นส่วนยานยนต	์ 234	 58.50

		  คอมพิวเตอร์/ อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส	์ 15	 3.75

		  เครื่องครัว/ อุปกรณ์/ พลาสติกขึ้นรูป	 49	 12.25

		  โลหะ/ ชิ้นส่วน		  16	 4.00

		  อุตสาหกรรมยางและผลิตภัณฑ์	 2	 0.50

		  เครื่องปรับอากาศ/ คอมเพรสเซอร	์ 30	 7.50

		  อาหารแปรรูป/ เครื่องดื่มบ�ำรุงร่างกาย	 31	 7.75

		  อุตสาหกรรมคลังสินค้าและบริการขนส่ง	 1	 0.25

		  อู่ต่อ/ ซ่อมเรือ		  22	 5.50

			   รวม	 400	 100.00

	 ขนาดองค์การ

		  ขนาดเล็ก (มีพนักงานระหว่าง 100-499 คน)	 26	 6.50

		  ขนาดกลาง (มีพนักงานระหว่าง 500-999 คน)	 68	 17.00

		  ขนาดใหญ่ (มีพนักงานตั้งแต่ 1,000 คนขึ้นไป)	 306	 76.50

			   รวม	 400	 100.00

	 จากตารางที่ 2 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม พบว่าพนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับ

ปฏบิตักิารและผูบ้รหิารระดบัต้น ทีต่อบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่เป็นเพศชาย อาย ุ20-น้อยกว่า 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 59.25 

และ 64.00 ตามล�ำดับ มีสถานภาพโสด มากที่สุด คิดเป็น

ร้อยละ 64.25 ส่วนใหญ่มีจ�ำนวนบุคคลในวัยพึ่งพาจ�ำนวน 

1-2 คน คิดเป็นร้อยละ 44.25 การศึกษาระดับปริญญาตรี  

คิดเป็นร้อยละ 67.50 ซึ่งส่วนใหญ่นั้นเป็นพนักงานประจ�ำ 

ร้อยละ 96.75 มีอายุงาน 1 ปี – น้อยกว่า 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 

28.00 และข้อมูลปัจจัยองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม  

พบว่า พนกังานฝ่ายปฏบิตักิารทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

ปฏิบัติงานในองค์การประเภทผลิตยานยนต์/ ชิ้นส่วน 

ยานยนต์และเป็นองค์การที่มีขนาดใหญ่ (มีพนักงานต้ังแต่ 

1,000 คนขึน้ไป) คดิเป็นร้อยละ 58.50 และ 76.50 ตามล�ำดบั

ตารางที่ 3	 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความต้องการการจัดสวัสดิการ 

	 	 	 ประเด็น	 X 	 SD 	 ระดับ 	 ล�ำดับที่

	 1.	ด้านความปลอดภัย และสุขภาพอนามัย	 4.79	 0.32	 สูงมาก	 1

	 2.	ด้านการศึกษา		  4.55	 0.46	 สูงมาก	 4

	 3.	ด้านโบนัสและสวัสดิการ	 4.75	 0.35	 สูงมาก	 2

	 4.	ด้านสังคมและนันทนาการ	 4.59	 0.43	 สูงมาก	 3

	 5.	ด้านเศรษฐกิจ		  4.34	 0.65	 สูงมาก	 5

			   รวม	 4.64	 0.32	 สูงมาก	 -
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	 จากตารางที่ 3 พบว่า พนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร 

ทัง้ระดบัปฏบิตักิารและผูบ้รหิารระดบัต้นทีต่อบแบบสอบ

ถามส่วนใหญ่มีความต้องการการจัดสวัสดิการในภาพรวม

อยู่ในระดบัสูงมาก (X = 4.64) เมือ่พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ด้านความปลอดภัย และสุขภาพอนามัย (X = 4.79) มีความ

ต้องการมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านโบนัสและสวัสดิการ  

(X = 4.75) ด้านสังคมและนันทนาการ (X = 4.59) ด้าน 

การศึกษา (X = 4.55) และด้านเศรษฐกจิ (X = 4.34) ตามล�ำดบั

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
	 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานใน 

ฝ่ายผลติ วศิวกร ทัง้ระดบัปฏบิตักิารและผูบ้รหิารระดบัต้น

จ�ำแนกตาม เพศ อาย ุจ�ำนวนบคุคลในวยัพึง่พา ประเภทการ

จ้างงานและอายุงานแตกต่างกัน พบว่า ค่า P-value เท่ากับ 

.043 .011 .003 .020 และ .039 ซึ่งต�่ำกว่า 0.05 หมายความ

ว่าพนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติการและ 

ผู้บริหารระดับต้นที่มีเพศ อายุ จ�ำนวนบุคคลในวัยพึ่งพา 

ประเภทการจ้างงานและอายุงาน แตกต่างกันมีความ

ต้องการการจัดสวัสดิการแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05

	 ส่วนพนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติ

การและผู ้บริหารระดับต้น ที่มีสถานภาพสมรส และ

ประเภทการจ้างงาน แตกต่างกันมีความต้องการการจัด

สวัสดิการไม่แตกต่างกัน

ตารางที ่4 	ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 

	 ปัจจัยส่วนบุคคล	 t/F	 p-Value

	 เพศ		  2.029	 .043*

	 อายุ		  3.315	 .011*

	 สถานภาพสมรส		  3.001	 .051

	 จ�ำนวนบุคคลในวัยพึ่งพา		  4.618	 .003*

	 ระดับการศึกษา		  2.698	 .069

	 ประเภทการจ้างงาน		  1.811	 .020*

	 อายุงาน		  2.549	 .039*

	 *มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยองค์การของพนักงานในฝ่าย

ผลิต วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติการและผู้บริหารระดับต้น 

จ�ำแนกตามประเภทธุรกิจ พบว่า ค่า P-value เท่ากับ .000  

ซึ่งต�่ำกว่า 0.05 หมายความว่าพนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร 

ทัง้ระดบัปฏบิตักิารและผูบ้รหิารระดบัต้นทีม่ปีระเภทธรุกจิ 

แตกต่างกันมีความต้องการการจัดสวัสดิการแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานใน 

ฝ่ายผลติ วศิวกร ทัง้ระดบัปฏบิตักิารและผูบ้รหิารระดบัต้น  

ที่มีขนาดองค์การ แตกต่างกันมีความต้องการการจัด

สวัสดิการไม่แตกต่างกัน

ตารางที ่5	 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2

	 ปัจจัยองค์การ	 t/F	 p-Value

	 ประเภทธุรกิจ		  7.784	 .000*

	 ขนาดองค์การ		  2.546	 .080

	 *มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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	 สมมตฐิานท่ี 3 ความต้องการสวสัดกิาร มผีลต่อการ

จัดสวัสดิการรูปแบบใหม่ ของพนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร 

ทั้งระดับปฏิบัติการและผู้บริหารระดับต้น พบว่าปัจจัย

ทั้ง5ด ้านมีความสัมพันธ ์ กับความคิดเห็นต ่อการจัด

สวสัดกิารรปูแบบใหม่ในระดบัต�ำ่โดยมค่ีาสมัประสทิธิส์ห

สัมพันธ์พหุคูณเป็น .174 และสามารถร่วมกันพยากรณ์

ความคิดเห็นต่อการจัดสวัสดิการรูปแบบใหม่ได้ร้อยละ 3 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความคลาด

เคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากับ ±.775

โดยสามารถสร้างสมการของความสัมพันธ์ได้ดังนี้

	 ˆ Y = 2.924+0.353 ด้านความปลอดภัย และสุขภาพ

อนามัย +0.150 ด้านการศึกษา +0.136 ด้านโบนัสและ

สวัสดิการ -0.130 ด้านเศรษฐกิจ -0.393 ด้านสังคมและ

นันทนาการ*

	 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัว

พยากรณ์พบว่า มีปัจจัยถึง 4 ด้าน ที่ไม่สามารถพยากรณ์คิด

เห็นต่อการจัดสวัสดิการรูปแบบใหม่ ได้แก่ ด้านความ

ปลอดภัย และสุขภาพอนามัย ด้านการศึกษา ด้านโบนัส 

และสวัสดิการ และด้านเศรษฐกิจ (P-value .107 .274 .444 

และ .121 ตามล�ำดับ) 

	 ดังนั้น สรุปได้ว่า ตัวแปรความต้องการรูปแบบ

สวัสดิการด้านสังคมและนันทนาการ มีอิทธิพลทางลบกับ

ความคิดเห็นต่อการจัดสวัสดิการรูปแบบใหม่ จึงสามารถ

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H
0
) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 คือ 

ความต้องการรูปแบบสวัสดิการ อย่างน้อย 1 ด้าน มีผลกับ   

ความคดิเหน็ต่อการจดัสวสัดกิารรปูแบบใหม่ของพนกังาน

ในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติการและผู ้บริหาร 

ระดับต้น 

ตารางที่ 6 	ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3

	 	 	 Unstandardized 	 Standardized	 	 	 Collinearity

	 	 Model	 Coefficients	 Coefficients	 t	 Sig.	 Statistics

	 B	 Std. Error	 Beta	 	 	 Tolerance	 VIF

	 (ค่าคงที่) 	 2.924	 .775		  3.775	 .000*

	 ด้านความปลอดภัย และ	 .353	 .218	 .116	 1.617	 .107	 .475	 2.105

	 สุขภาพอนามัย

	 ด้านการศึกษา	 .150	 .137	 .072	 1.096	 .274	 .567	 1.763

	 ด้านโบนัสและสวัสดิการ	 .136	 .177	 .050	 .767	 .444	 .572	 1.749

	 ด้านสังคมและนันทนาการ	 -.393	 .170	 -.176	 -2.313	 .021*	 .427	 2.343

	 ด้านเศรษฐกิจ	 -.130	 .084	 -.088	 -1.553	 .121	 .763	 1.311

	 R	 174

	 R2	 .030

	 Adjusted R Square	 .018

	 Durbin-Watson	 1.445

ผลการศึกษาความต้องการการจัดสวัสดิการรูปแบบใหม่

ของผู้บริหาร งานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์

	 รปูแบบการจดัสวสัดกิารของแต่ละองค์การ จากการ

สัมภาษณ์เชิงลึก สรุปว่าผู ้บริหารงานด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์มีความคิดเห็นในแต่ละด้าน ดังนี้

	 ด้านความปลอดภัย และสุขภาพอนามัย จากการ
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สมัภาษณ์ พบว่า แต่ละองค์การมกีารจดัสวสัดกิารด้านความ

ปลอดภัย และสุขภาพอนามัย ให้แก่พนักงานทุกประเด็น  

ไม่ว่าจะเป็นประกันอุบัติเหตุหมู ่ วันลานอกเหนือจาก 

ที่กฎหมายก�ำหนดกองทุนเงินสะสมห้องพยาบาล โดยผู้ให้

สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มองว่าด้านความปลอดภัย และสุขภาพ

อนามัยต้องจัดเป็นสวัสดิการขั้นพื้นฐาน

	 ด้านการศึกษา จากการสัมภาษณ์ พบว่าสวัสดิการ

ทางด้านการศึกษาเป็นสวัสดิการที่องค์การส่วนใหญ่ไม่มี

การจัดให้พนักงาน มีเพียงการบริการด้านข่าวสาร ได้แก่  

มุมหนงัสอืพมิพ์ บอร์ดความรูต่้าง ๆ  และการจดัคอร์สอบรม

ต่าง ๆ เช่น ภาษาอังกฤษ ความปลอดภัย ที่ทุกองค์การได ้

จัดให้แก่พนักงาน

	 สวัสดิการด้านโบนัสและสวัสดิการ จากการ

สมัภาษณ์ พบว่า ประเดน็ทีเ่ป็นทีนิ่ยมคอืการจ่ายเงนิรางวลั

ประจ�ำปี (โบนสั) การจ่ายเงนิค่าท�ำงานล่วงเวลาหรอืท�ำงาน

ในวันหยุดและเบี้ยขยัน เป็นส่ิงท่ีทุกองค์การท่ีให้การ

สัมภาษณ์จัดให้แก่พนักงาน

	 ด้านสังคมและนันทนาการ จากการสัมภาษณ์  

พบว่าด้านสังคมและนันทนาการ สิ่งที่ทุกองค์การจัดให้แก่

พนักงานของตนได้แก่ วันลากิจ วันลาพักร้อน การจัด

กิจกรรมสันทนาการและจัดสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ

	 ด้านเศรษฐกิจ จากการสัมภาษณ์ พบว่า ด้านนี้ไม่ได้

เป็นสิ่งที่แต่ละองค์การให้ความส�ำคัญ มีเพียง 1 จาก 5 

องค์การ ที่มีสหกรณ์ออมทรัพย์ภายในองค์การส�ำหรับ 

ออมทรัพย์ และส�ำหรับการกู้ยืม

	 การจัดสวัสดิการแบบยืดหยุ่นโดยผลการศึกษาพบ

ว่า การจัดสวัสดิการแบบยืดหยุ่น ยังไม่เหมาะสมในการใช้

กับองค์การที่ให้สัมภาษณ์ รวมถึงหลาย ๆ องค์การใน 

เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง องค์การขนาดใหญ่ และ

องค์การที่เปิดด�ำเนินการมานานแล้ว ด้วยเหตุผลเก่ียวกับ  

	 1. งบประมาณของบริษัทท่ีตั้งไว้เก่ียวกับการจัด

สวัสดิการ 

	 2. 	 ความรูค้วามสามารถของฝ่ายบคุคลในประเทศไทย  

	 3.	 อุปนิสัยของคนไทย และ 

	 4.	 อัตราการเปลี่ยนงานของพนักงานโดยเฉพาะ

พนักงานรุ่นใหม่

อภิปรายผล
	 พนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติการ

และผู ้บริหารระดับต้นที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

มีความต้องการการจัดสวัสดิการ ในภาพรวมอยู่ในระดับ 

สงูมาก ซ่ึงผลการวิจยัแตกต่างจากผลงานวจิยัของ กติตนัินต์ 

พศิสวุรรณ (2553) ได้วจิยัเรือ่งความต้องการสวสัดกิารของ

พนักงานกรณีศึกษา: บริษัทลานนาอุตสาหกรรมเกษตร

จ�ำกัด ที่พบว่าความต้องการในสวัสดิการของกลุ่มตัวอย่าง

มคีวามต้องการโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางเท่าน้ัน ซึง่ผล

การวิจัยที่มีความแตกต่างอาจเป็นไปได้หลายประการ คือ 

ประการแรกความแตกต่างทางด้านระยะเวลาที่ศึกษา ช้ีให้

เห็นถึงอัตราค่าครองชีพที่ต่างกัน ประการที่สอง ความ 

แตกต่างทางด้านประเภทธุรกิจ และพื้นที่ ซึ่งบริษัทลานนา

อตุสาหกรรมเกษตรจ�ำกดัเป็นบรษิทัทีด่�ำเนนิธุรกจิเกีย่วกบั

การแปรรูปผลติภณัฑ์ทางการเกษตรอยูใ่นจงัหวดัเชยีงใหม่ 

มีความแตกต่างกับบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

อย่างมาก ที่ส่วนมากเป็นโรงงานผลิตรถยนต์ และชิ้นส่วน

ประกอบรถยนต์ จงึท�ำให้มคีวามเสีย่งต่อชวีติมากกว่า ท�ำให้

พนกังานทีป่ฏิบติัอยูใ่นนคิมอตุสาหกรรมแหลมฉบงัมคีวาม

ต้องการสวัสดกิารสงูกว่า โดยเมือ่พจิารณาในรายด้านพบว่า 

ด้านความปลอดภัย และสุขภาพอนามัย พนักงานมีความ

ต้องการสงูเป็นอนัดบัแรก มค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบัสงูมาก โดย

มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ เหมวรรณ ดอกจันทร์ 

(2546) ทีว่่าแต่ละองค์การควรจดัให้มกีารรกัษาพยาบาลเจบ็

ปว่ยตั้งแต่เล็กน้อยจนถงึระดับรุนแรง การรักษาสายตา ฟัน 

การจดัแพทย์และพยาบาล ห้องพยาบาล การลาพกัรกัษาตวั 

การตรวจสุขภาพ การให้ค�ำแนะน�ำเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับ

โรคภัยต่าง ๆ

	 ส่วนจากผลการทดสอบสมมติฐาน มีรายละเอียด 

ดังต่อไปนี้

	 จากสมมติฐานที ่1 ปัจจยัส่วนบคุคล พบว่า พนกังาน

ในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติการและผู้บริหารระดับ

ต้นที่มีเพศ อายุ จ�ำนวนบุคคลในวัยพึ่งพา ประเภทการจ้าง

งาน และอายุงานต่างกัน มีความต้องการการจัดสวัสดิการ

แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิทีร่ะดบั .05 โดยผลการ

ศกึษามคีวามสอดคล้องกบัผลการวิจยัของมนชนิา มณรีตัน์ 

(2550) ที่ได้ท�ำการศึกษาเรื่องการเปรียบเทียบระดับความ
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คดิเหน็ของพนกังานประจ�ำกบัพนกังานภายนอก (Outsource) 

เร่ืองการให้สทิธปิระโยชน์และสวสัดกิารการจ่ายค่าตอบแทน 

ลักษณะงาน และสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน กรณีศึกษา 

บริษัทจีอี แคปปิตอล (ประเทศไทย) จ�ำกัด ผลการศึกษาพบ

ว่าพนักงานที่มีเพศแตกต่างกันจะมีระดับความคิดเห็นใน

เร่ืองการให้สทิธปิระโยชน์และสวสัดกิารการจ่ายค่าตอบแทน 

และลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท�ำงานทีแ่ตกต่างกนั  

โดยผลการศึกษาปัจจัยทางด้านอายุมีความไม่สอดคล้อง 

กับผลการวิจัยของจิดาภา ทรัพย์มากอุดม (2551) ได้ท�ำ 

การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของพนักงานต่อสวัสดิการ

ของบรษัิท สยามไอซนิ จ�ำกดัทีพ่บว่าพนกังานทีม่อีายตุ่างกนั

มีความพึงพอใจต่อสวัสดิการไม่แตกต่างกัน ซึ่งความ 

ไม่สอดคล้องดงักล่าวอาจเป็นเพราะบรษิทั สยามไอซนิ จ�ำกดั 

มีการจดัรปูแบบสวสัดกิารได้ตามความต้องการของพนกังาน

ทุกกลุ ่มอย่างเท่าเทียมและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

แก่ทุกฝ่าย ตัวแปรเกี่ยวกับจ�ำนวนบุคคลในวัยพึ่งพา นั้นมี

ความสอดคล้องกบัผลการวจิยัของ Cole (2004) ทีไ่ด้ท�ำการ

ศกึษาเรือ่งการรบัรูใ้นความเท่าเทยีมของสวสัดกิารพนกังาน

ระหว่างสวัสดิการรูปแบบยืดหยุ ่น และรูปแบบทั่วไป  

พบว่า สวัสดิการรูปแบบยืดหยุ ่นน้ีมีความเหมาะสม  

เพราะพนักงานสามารถเลือกได้ระหว่างสวัสดิการที่ได้รับ

ให้อยู ่ในวงเงินเท่าใด ซึ่งจะมีส่วนช่วยท�ำให้สวัสดิการ

ตอบแทน ที่จัดขึ้นน้ีน�ำไปสู่เป้าหมายของค่าตอบแทนได้  

อกีท้ังยงัมเีหตผุลอืน่ ๆ  ทีเ่กีย่วกบัความแตกต่างของพนกังาน 

ในด้าน ฐานะทางเศรษฐกจิการเงิน สถานภาพสมรส จ�ำนวน

บุคคลที่อยู่ในวัยพึ่งพา และอ่ืน ๆ จึงน่าจะท�ำให้พนักงาน 

มีความพึงพอใจกับสวัสดิการที่ได้รับ และจะส่งผลการ 

การปฏบิตังิานต่อไปในอนาคต และในด้านของผลการศกึษา 

เก่ียวกับตัวแปรด้านประเภทการจ้างงาน และอายุงานน้ัน 

มีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของกิตตินันต์ พิศสุวรรณ 

(2553) ได้ท�ำการศึกษาเร่ืองความต้องการสวัสดิการของ

พนกังานกรณศึีกษา: บรษิทั ลานนาอุตสาหกรรมเกษตร จ�ำกดั 

โดยท�ำการศึกษาจากกลุ่มพนักงานใน บริษัท ลานนา

อตุสาหกรรมเกษตร จ�ำกดั ที่พบว่า พนักงานที่มีภูมิล�ำเนา 

ระยะเวลาในการท�ำงานและประเภทการจ้างงานต่างกัน  

มีความต้องการในสวัสดิการต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05

	 จากสมมติฐานที่ 2 ปัจจัยองค์การ พบว่า พนักงาน

ในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติการและผู ้บริหาร 

ระดับต้นที่มีประเภทธุรกิจ ต่างกันมีความต้องการการจัด

สวสัดกิารแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

โดยผลการศึกษามีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 

กิตตินันต์ พิศสุวรรณ (2553) ได้ท�ำการศึกษาเรื่องความ

ต้องการสวัสดิการของพนักงานกรณีศึกษา: บริษัทลานนา

อตุสาหกรรมเกษตรจ�ำกดัโดยท�ำการศกึษาจากกลุม่พนกังาน

ในบริษัทลานนาอุตสาหกรรมเกษตรจ�ำกัดผลการทดสอบ

สมมตฐิานพบว่าพนกังานทีม่ปีระเภทการจ้างงานและสงักดั

แผนกต่างกัน มีความต้องการในสวัสดิการทุกด้านต่างกัน

โดยความต้องการของพนักงานที่มีต่อสวัสดิการที่ได้รับทั้ง 

4 ด้าน ทีไ่ด้รบัต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 

ส่วนหน่ึงเป็นเพราะสภาพการท�ำงานที่แตกต่างกันนั้นได ้

บ่งบอกถงึภาระหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ ลกัษณะการท�ำงาน 

ความเสี่ยงต่อชีวิตและอุบัติเหตุจากการท�ำงานต่างกัน จึงมี

ผลให้ความต้องการสวัสดิการแตกต่างกัน

	 จากสมมตฐิานที ่3  ความต้องการรปูแบบสวสัดิการ 

มีผลต่อความต้องการการจัดสวัสดิการรูปแบบใหม่ ของ

พนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติการและ 

ผู้บริหารระดับต้น พบว่า ความต้องการรูปแบบสวัสดิการ

ด้านสังคมและนันทนาการมีอิทธิพลกับความคิดเห็นต่อ 

การจัดสวัสดิการรูปแบบใหม่ของพนักงานในฝ่ายผลิต 

วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติการและผู้บริหารระดับต้น แต่มีผล

ต่อกันในทิศทางตรงกันข้ามอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิต ิ

ที่ระดับ .05 ทั้งนี้เป็นเพราะพนักงานต่างมีความพึงพอใจ 

ในสวสัดกิารในแบบเดมิด้านนนัทนาการอยู่แล้ว จงึไม่ต้องการ 

ให้เกดิการจดัสวสัดกิารรปูแบบใหม่ เพราะการจดัสวสัดกิาร

ที่ดี ต ้องค�ำนึงถึงการช่วยเหลือทางด้านการครองชีพ  

ของพนักงานเป็นส่วนส�ำคัญมากกว่าด้านสังคมและ

นันทนาการ ถ้าสวัสดิการดีเป็นที่พอใจพนักงานก็จูงใจ 

ให้พนักงานอยู่กับองค์การนั้นตลอดไป ดังที่ สมคิด บางโม 

(2545) ระบุว่า การจัดสวัสดิการเบื้องต้นที่ต้องค�ำนึงถึง 

ก่อนเรือ่งอืน่ คอืสนองความต้องการในเรือ่งทีค่นส่วนใหญ่

เดือดร้อนมากที่สุดในหน่วยงานเสียก่อน ซึ่งงานวิจัยนี้พบ

ว่าสวัสดิการด้านความปลอดภัย และสุขภาพอนามัย และ

ด้านโบนัสเป็นที่ต้องการของพนักงานมากกว่า
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ข้อเสนอแนะ	
	 จากผลการวิจัย ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะแก่องค์การ

ที่จะน�ำผลการวิจัยไปประยุกต์ ได้ดังนี้

	 1.	 ด้านความปลอดภัย และสุขภาพอนามัย จากผล

การวจิยั พบว่า พนกังานในฝ่ายผลติ วศิวกร ทัง้ระดบัปฏบิติั

การและผูบ้ริหารระดับต้นมคีวามต้องการสวสัดิการในด้าน

นี้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงมาก นั่นหมายความว่าพนักงาน

ส่วนใหญ่ต้องการให้มีการจัดสวัสดิการด้านน้ีข้ึน ดังน้ัน

องค์การควรจัดสวัสดิการด้านนี้ให้เป็นสวัสดิการพื้นฐาน

ทั่วไปที่พนักงานจะต้องได้รับเท่าเทียมกัน แต่ให้ข้ึนอยู่กับ

วิธีการจัดรูปแบบ ท้ังน้ีต้องวิเคราะห์ถึงปัจจัยของแต่ละ

องค์การ เช่น ขนาดขององค์การ วัฒนธรรม งบประมาณ 

โดยให้ยึดพนักงานส่วนใหญ่เป็นหลักโดยท�ำการส�ำรวจ

ความต้องการทุก ๆ ปี

	 2.	 ด้านโบนสัและสวัสดกิาร จากผลการวจิยั พบว่า 

พนักงานในฝ่ายผลิต วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติการและ 

ผู ้บริหารระดับต้นมีความต้องการสวัสดิการในด้านนี้  

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงมาก และพนักงานมีความต้องการ

ให้จัดสวัสดิการด้านนี้ให้เป็นทั้งรูปแบบทั่วไปและรูปแบบ

ยืดหยุ่นดังนั้น สวัสดิการด้านโบนัสและสวัสดิการควรจัด

ให้เป็นท้ังสวสัดกิารทัง้แบบทัว่ไปและแบบยดืหยุน่ซึง่แต่ละ

องค์กรควรจะต้องท�ำความเข้าใจแก่พนักงานในรายละเอยีด

การจ่ายเงินทุก ๆ ครั้ง ถึงเหตุผลว่าเหตุใดจึงได้จ�ำนวนเงิน

ดังกล่าว โดยการจ่ายเงินรางวัลประจ�ำปี (โบนัส) และการ

จ่ายเงินค่าท�ำงานล่วงเวลา หรือท�ำงานในวันหยุด ควรจัด

เป็นรูปแบบทั่วไป ในส่วนของเบี้ยขยันผู้วิจัยเห็นว่าเป็น

สวัสดิการแบบยึดหยุ่นในตัวเองอยู่แล้วเพราะว่า หาก

พนักงานไม่ใช้สิทธิ์ลา บริษัทก็มีการจ่ายเงินในรูปแบบเบี้ย

ขยันให้

	 3.	 ด้านสังคมและนันทนาการ พบว่า พนักงานใน

ฝ่ายผลติ วศิวกร ทัง้ระดบัปฏบิตักิารและผูบ้รหิารระดบัต้น

มคีวามต้องการสวสัดกิารในด้านนี ้มค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบัสูง

มาก และจากการศึกษารูปแบบการจัดสวัสดิการ พบว่า 

สวัสดกิารด้านนีส่้วนใหญ่พนกังานต้องการให้มกีารจดัเป็น

สวสัดกิารรปูแบบยดึหยุน่ ดงันัน้แต่ละองค์การควรท่ีจะมุง่

เน้นในการพฒันาความสมัพนัธ์ของคนในองค์การ ส่งเสรมิ

ให้พนักงานได้พักผ่อน ผ่อนคลายจากความเหนื่อยล้า ด้วย

การจัดการท่องเที่ยวประจ�ำปี โดยแทรกกิจกรรมละลาย

พฤตกิรรม ให้พนกังานได้มโีอกาสรูจ้กัเพือ่นในองค์การเพิม่

นอกเหนือจากแผนกของตนเองควรมีการวางแผนเกี่ยวกับ

ระบบการท�ำงานให้เป็นไปตามแผนของเวลา แบ่งสัดส่วน

งานที่ชัดเจน เพื่อสามารถให้พนักงานหยุดยาวติดต่อกัน

หลายวัน จะท�ำให้พนักงานได้พักผ่อนอย่างแท้จริง โดย

บรษิทัมกีารท�ำการตดิต่อกับโรงแรม รสีอร์ท ในสถานทีท่่อง

เที่ยวที่เป็นทะเล ภูเขา อาทิ เชียงใหม่ ภูเก็ต  ให้พนักงาน 

ได้สิทธิ์ในการเข้าในราคาถูก หรือหากบริษัทมีงบประมาณ

มากพอ อาจสร้างสถานที่ตากอากาศส�ำหรับให้พนักงานได้

เข้าพัก ซึ่งจะท�ำให้ได้ประโยชน์ทั้งสองฝ่าย

	 4.	 ด้านการศึกษา พบว่า พนักงานในฝ่ายผลิต 

วิศวกร ทั้งระดับปฏิบัติการและผู้บริหารระดับต้นมีความ

ต้องการสวัสดิการในด้านน้ี มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงมาก 

และจากการศกึษารปูแบบการจัดสวสัดกิาร พบว่า สวสัดกิาร

ด้านนีส่้วนใหญ่พนกังานต้องการให้มีการจัดเป็นสวสัดกิาร

รูปแบบยึดหยุ่น เนื่องจากความแตกต่างกันของปัจจัยส่วน

บคุคล และความต้อการทางด้านศกึษาทีเ่ฉพาะคนบางกลุม่ 

แต่ละองค์การจงึควรมนีโยบายส่งเสรมิให้พนกังานเรยีนใน

ระดับที่สูงขึ้น โดยมีสัญญาว่าจะต้องกลับมาท�ำงานให้แก่

องค์การตามเง่ือนไขของเวลา แต่ละองค์การควรเลือกสรร  

ผู้ที่มีความรู้ความสามารถ มีแนวโน้มที่จะเป็นผู้บริหาร

ระดับกลาง และระดับสูงในองค์การได้ ทั้งนี้เพื่อเป็นการ

รักษาผู้มีความสามารถให้อยู่กับองค์การ แต่อย่างไรก็ดี

สวสัดกิารด้านการศกึษาควรเป็นสวสัดกิารรปูแบบยืดหยุ่น 

เนื่องจากไม่ใช่สวัสดิการที่ทุกคนต้องการ

	 5.	 องค์การสามารถน�ำสวัสดิการแบบยืดหยุ่นเข้า

มาปรบัใช้ โดยเฉพาะด้านการศกึษาควรเริม่จากการปรบัให้

ผูบ้รหิารมทีศันคตเิชงิบวกไม่ควรคดิว่าการจดัสวสัดิการคอื

ต้นทุน แต่ควรมองว่าคือการลงทุน ควรเริ่มด�ำเนินการทีละ

ส่วน อาจเริม่จากกลุม่ก่อน เช่น ปรบัใช้กบัเพศชาย หรอืเพศ

หญิง โดยในส่วนของการปรบัใช้กบับางแผนก หรอืตามอายุ

งาน เริม่มใีห้เหน็ในรปูแบบยดืหยุน่บ้างแล้วแต่ยงัไม่ชัดเจน 

เช่น การตรวจสขุภาพ บางองค์การให้พนกังานทีป่ฏบิตังิาน

ในฝ่ายผลติ มกีารตรวจสขุภาพมากกว่า พนกังานในส�ำนกังาน
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ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป
	 หลังจากที่ได้ด�ำเนินการวิจัยเรื่องการจัดสวัสดิการ

รูปแบบใหม่ของพนกังานในระดับปฏบิตักิาร จงัหวดัชลบรุี

ผู้วิจัยเห็นว่า

	 1.	 จากผลการศกึษาได้พบว่าแต่ละองค์การมกีารจดั

รูปแบบสวัสดิการแตกต่างกันออกไป ผู้วิจัยจึงเห็นว่าควร 

มีการศกึษาเกีย่วกบั การเปรยีบเทยีบรปูแบบการจดัสวสัดิการ

ตามขนาดของอุตสาหกรรม สญัชาตอิงค์การ ประเภทธรุกจิ/

อุตสาหกรรม โดยตัวแปรเหล่านี้พบว่า มีส่วนอย่างมากต่อ

การเลือกจัดสวัสดิการให้แก่พนักงาน

	 2.	 จากผลการศึกษา พบว่าสวัสดิการแบบยืดหยุ่น

ยังไม่เป็นที่นิยมในประเทศไทยมากนัก ผู้วิจัยจึงต้องการ

เสนอให้มกีารเพ่ิมเตมิเกีย่วกบัการจดัสวสัดกิารแบบยดึหยุน่ 

“แนวทางในการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุ่น” หรือ “การ

พัฒนาประสิทธิภาพในการจัดสวัสดิการให้แก่พนักงาน” 

เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ทั้งองค์การและพนักงาน 
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