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The objectives of this research were to study fringe benefits that Rajamangala 
University of Technology officers and employees in Bangkok received, to study fringe benefit 
needs and to study factors affecting fringe benefit needs of Rajamangala University of 
Technology officers and employees in Bangkok. The populations in this research were 129 
Rajamangala University of Technology officers and employees in Bangkok. Questionnaires 
were used as a tool for data collection. They were analyzed by using statistical software. 
Statistics included in this research are frequency distribution, percentage, arithmetic mean, 
standard deviation and coefficient of variation. 
 

The study results indicated that Rajamangala University of Technology officers and 
employees in Bangkok received fringe benefits in the average at low level both fringe benefits 
that provided by government and the university. They need on the average high fringe benefit 
level. They need health care service, recreation, building up experience, and other at a high 
level. However, they need economical benefit at a moderate level. Gender, age, education, 
marital status, domicile, number of departments, work duration, work status, operational section, 
leverage, and monthly salary  of Rajamangala University of Technology officers and employees 
in Bangkok affect different needs in health care service, economical, recreation, building up 
experience, and other benefits. Moreover, employees with different gender had no affect on 
different needs. 

 

     /  /  

Student’s signature  Thesis Advisor’s signature   



 

กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จสมบูรณได ดวยรองศาสตราจารย ดร.ปรียานุช  อภิบุณโยภาส 
ประธานกรรมการที่ปรึกษาวทิยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร.ยุรพร  ศุทธรัตน กรรมการรวม 
ที่ไดประสิทธิประสาทความรูทางวิชาการในดานตางๆ อันเปนประโยชนตอการทําวิทยานิพนธ 
และกรณุาใหคําปรึกษาแนะนํา รวมถึงรองศาสตราจารยศิริ  ภูพงษวัฒนา ประธานการสอบ
วิทยานิพนธ และรองศาสตราจารยสุภาสินี  ตนัติศรีสุข ผูทรงคุณวุฒภิายนอก ทีก่รุณาใหขอคิดเห็น 
คําแนะนําตางๆ ในการแกไขขอบกพรองของวิทยานพินธฉบับนี้ใหสมบูรณยิ่งขึ้น ผูวิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณอาจารยทุกทานดวยความเคารพอยางสูง 

 
ขอขอบพระคุณเจาหนาที่สํานักงานการสถาบันอุดมศึกษาที่อํานวยความสะดวกเกีย่วกับ

ขอมูล ขอขอบพระคุณขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ตลอดจนผูกรอกแบบสอบถามทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามเปนอยางด ี
 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน ที่ไดใหความรูตลอดระยะเวลาที่ผูวิจัยศกึษาอยู
จนกระทั่งสําเร็จการศึกษา ขอบคุณเจาหนาที่โครงการบัณฑิตศึกษาสาขาบริหารธุรกิจ และเพื่อนๆ 
รุนที่ 22 ที่เปนกําลังใจใหการสนับสนุน และคอยใหความชวยเหลือแนะนําในการทําวิทยานิพนธ 
 

สุดทายนี้ผูวจิัยขอกราบขอบพระคุณบิดามารดา คุณปาคณุนา เปนอยางสูงที่สงเสริมและ
สนับสนุนการเรียนของผูวิจยัตลอดมา และหวังที่จะเหน็ความสําเร็จของผูวิจัยในครัง้นี้ รวมทั้ง
ขอขอบคุณพี่นองของผูวิจัย ที่เปนกําลังใจและชวยเหลือผูวิจัย จนกระทั่งผูวิจัยสําเร็จการศึกษา 
 

หากวทิยานพินธฉบับนี้ยังมคีวามดอียูบาง ขาพเจาขอมอบใหกับผูมีพระคุณทุกทาน รวมถึง 
ผูเขียนตําราทกุเลมที่ไดรวบรวมความรูอันเปนประโยชนในการทําวิทยานิพนธ และหากวา
วิทยานิพนธฉบับนี้มีขอผิดพลาดประการใด ในฐานะผูวจิัยขอรับไวแตผูเดียว 
 

อภิชญา  เธียรวรกิจ 
เมษายน  2550 

 



  
(1) 

สารบาญ 
 

หนา 
 

สารบาญตาราง (3) 
 
สารบาญภาพ (11) 
 
บทที่ 1  บทนํา 1 

ความสําคัญของปญหา 1 
วัตถุประสงคของการวิจยั 3 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 4 

ขอบเขตการวจิัย 4 
นิยามศัพท 4 

บทที่ 2  การตรวจเอกสาร 6 
แนวคดิและทฤษฏีที่เกี่ยวของกับความตองการ 6 
แนวคดิและทฤษฏีที่เกี่ยวของกับผลประโยชนเกื้อกูล 25 
การจัดผลประโยชนเกื้อกูลในระบบราชการ 33 
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 40 
ตัวแปรที่ใชในการวจิัย 47 
กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจยั 49 
สมมติฐานการวิจัย 49 

บทที่ 3  วิธีการวิจัย 51 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 51 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 52 
การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 53 
การเก็บรวบรวมขอมูล 54 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 58 

 



  
(2) 

สารบาญ (ตอ) 
 

หนา 
 

บทที่ 4  ผลการวิจัยและขอวจิารณ 59 
ผลการวิจัย 59 
ขอวิจารณ 140 

บทที่ 5  สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 147 
สรุปผลการวิจัย 148 
ขอเสนอแนะ 150 

 
เอกสารและสิ่งอางอิง 152 
 
ภาคผนวก 159 

ภาคผนวก ก  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. ๒๕๔๘ 160 
ภาคผนวก ข  เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 166 

 



  
(3) 

สารบัญตาราง 
 

ตารางที่ หนา 
   
1 การเปรียบเทยีบระหวางทฤษฎีความตองการ 4 ทฤษฎ ี 21 
   
2 การเปรียบเทยีบความตองการผลประโยชนเกื้อกูล กับทฤษฏีลําดับชั้นความ

ตองการของมาสโลว และทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร 
 

49 
  

3 ประชากรที่ใชในการวิจัย  51 
   
4 คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามเกี่ยวกับผลประโยชนเกื้อกูลที่ขาราชการ

และพนกังานมหาวิทยาลัยไดรับในปจจุบนั 
 

53 
   
5 คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล

ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย 
 

54 
   
6 จํานวนแบบสอบถามที่ไดรับคืนจากขาราชการ และพนกังานมหาวทิยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

54 
   
7 จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามเพศ 60 
   
8 จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามอาย ุ 61 
   
9 จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสดุ 62 
   

10 จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามสถานภาพสมรส 62 
   

11 จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามภมูิลําเนา 63 
   



  
(4) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่ หนา 
  

12 จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามจํานวนผูที่อยูในอุปการะ 65 
   

13 จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามอายุราชการ 65 
   

14 จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามสถานะ 66 
   

15 จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามสายงาน 67 
   

16 จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามภาระทางเศรษฐกิจ 67 
   

17 จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามรายไดประจําตอเดือน 68 
   

18 ผลประโยชนเกื้อกูลที่รัฐบาลรับผิดชอบดําเนินการ ที่ขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครไดรับในปจจบุัน 

 
70 

   
19 ผลประโยชนเกื้อกูลภายในสวนราชการที่ขาราชการ และพนักงาน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครไดรับในปจจบุัน 
 

72 
   

20 ระดับผลประโยชนเกื้อกูลที่ขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครไดรับในปจจุบัน จําแนกตามหนวยงานที่
รับผิดชอบดําเนินการ 

 
 

73 
   

21 ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานเศรษฐกิจ ของขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
74 

   
   



  
(5) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่ หนา 
  

22 ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานสุขภาพอนามยัและการรักษาพยาบาล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
 

76 
   

23 ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานนนัทนาการ ของขาราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
77 

   
24 ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานเพิ่มพูนประสบการณ ของขาราชการ

และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

78 
   

25 ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานอื่นๆ ของขาราชการและพนกังาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
80 

   
26 ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลเปนรายดานของขาราชการและพนกังาน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

81 
   

27 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตามเพศ 

 
 

82 
   

28 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในแตละดาน จําแนกตามเพศ 

 
 

83 
   
   
   



  
(6) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่ หนา 
   

29 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามเพศ 

 
 

84 
   

30 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตามอายุ 

 
 

85 
  

31 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในแตละดาน จําแนกตามอาย ุ

 
 

87 
   

32 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามอาย ุ

 
 

88 
   

33 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

 
 

91 
   

34 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

 
 

92 
   
   
   



  
(7) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่ หนา 
  

35 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

 
 

94 
   

36 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 
 

96 
   

37 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 
 

97 
   

38 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 
 

99 
   

39 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตามภูมิลําเนา 

 
 
101 

   
40 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 

ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในแตละดาน จําแนกตามภูมิลําเนา 

 
 

103 
   
   
   



  
(8) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่ หนา 
   

41 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามภูมิลําเนา 

 
 

105 
   

42 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตามจํานวนผูที่อยูในอุปการะ 

 
 

109 
   

43 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในแตละดาน จําแนกตามจํานวนผูที่อยูในอุปการะ 

 
 

110 
   

44 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามจํานวนผูที่อยูในอุปการะ 

 
 

112 
   

45 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตามอายุราชการ 

 
 

114 
   

46 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในแตละดาน จําแนกตามอายุราชการ 

 
 

115 
   
   
   



  
(9) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่ หนา 
   

47 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามอายุราชการ 

 
 

117 
   

48 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตามสถานะ 

 
 

120 
   

49 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในแตละดาน จําแนกตามสถานะ 

 
 

121 
   

50 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตามสายการปฏิบัติงาน 

 
 

122 
   

51 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในแตละดาน จําแนกตามสายการปฏิบัติงาน 

 
 

123 
   

52 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ในแตละดาน จําแนกตามสายการปฏบิัติงาน 
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(10) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่ หนา 
   

53 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตามภาระทางเศรษฐกิจ 
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54 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในแตละดาน จําแนกตามภาระทางเศรษฐกิจ 
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55 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ในแตละดาน จําแนกตามภาระทางเศรษฐกิจ 
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56 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตามรายไดประจําตอเดือน 
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57 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามรายไดประจําตอเดือน 
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58 ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
ของขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานครในแตละดาน จาํแนกตามรายไดประจําตอเดือน 
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59 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน โดยจําแนกผลการทดสอบตามสถานะของ
ประชากร 
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(11) 

สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่ หนา
  

1 แบบจําลอง (Model) ของความตองการ 14 
   
2 ลําดับชั้นความตองการตามทฤษฎีของอับราฮัมส เอช มาสโลว 16 

 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

วันที่ 2 กันยายน พ.ศ. 2546 คณะรัฐมนตรีเห็นชอบในหลกัการที่กระทรวงศึกษาธิการเสนอ
ใหรวมกลุมวทิยาเขตสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 35 แหง ในแตละภูมิภาค จดัตั้งเปน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรวม 9 แหง โดยมหีลักการเบื้องตนคอื มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลทั้ง 9 แหง มีฐานะเปนนิติบุคคล อยูในสังกดัของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
(สกอ.) มีปรัชญาการจัดการศึกษาที่จะเนนผลิตบุคลากรเฉพาะทาง ทางดานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีเปนหลัก โดยยึดแนวทางการจดัการศึกษาเชนเดียวกับ เอ็มไอที (MIT : Massachusetts 
Institute of Technology) ซ่ึงเปนสถาบันการศึกษาเฉพาะทางชื่อดังทางดานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี ในประเทศสหรัฐอเมริกา และเปดรับเฉพาะนกัเรียนสายอาชีวะเทานั้น เพือ่ใหคนที่จบ
ทางสายชางไดมีโอกาสศึกษาตอ และมีโอกาสพัฒนาทกัษะ ความสามารถ เพื่อเปนบุคลากรที่มี
คุณภาพตอไป โดยเนนการผลิตวิศวกรที่ลงมือปฏิบัติไดจริง (Blue Collar Engineer) ซ่ึงเปนที่
ตองการของภาคอุตสาหกรรม ผลิตครูเทคนิคศึกษาใหแกวิทยาลัยอาชวีศึกษา และครูสอนใน
โรงงาน (Professional Trainer) ซ่ึงจะไมผลิตบุคลากรทางสังคมศาสตร แตยังคงผลิตทางดานบริหาร
จัดการเชน บญัชี หรือการจดัการทั่วไป ทัง้นี้มีการสงอาจารยเรียนตอทั้งในประเทศและตางประเทศ 
เพื่อการรองรับการขยายตวั ซ่ึงการปฏิรูปการศึกษาดังกลาวไดออกเปนพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 ในวนัที่ 8 มกราคม พ.ศ. 2548 
 

ความสําเร็จของการบรรลุจุดหมายของการปฏิรูปการศึกษานั้น ขึ้นกับความสําเร็จในการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติในองคประกอบตาง ๆ ใหสามารถนําไปสูจุดหมายไดอยาง
สมบูรณ หัวใจของการปฏิบัติตามแนวการปฏิรูปการศึกษาคือ “คน” คนที่เปนคร ูคณาจารย คนที่
เปนผูบริหารสถานศึกษา และคนที่ทําหนาที่สงเสริมสนับสนุนดานนโยบาย วิชาการ การจัดสรร
ทรัพยากร และการบริหารจดัการ (สงบ  ลักษณะ, 2544) 
 

โดยเปนทีย่อมรับกันวาการบริหารงานขององคการตางๆ นั้น ทรัพยากรที่มีความสําคัญยิ่ง
ตอความสําเร็จของงานคือ ตัวบุคลากรทีป่ฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ องคการหรือหนวยงานตางๆ
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ไมวาจะเปนองคการของภาครัฐหรือเอกชน ตองการใหบุคลากรขององคการเปนผูที่มีความรู
ความสามารถอยางแทจริง และสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มที่จนเกดิผลดีตอองคการ ทั้งนี้
องคการตางๆไดกําหนดใหมีระบบจูงใจ เพื่อโนมนาวจติใจใหบุคลากรทุกคน อุทิศตนทํางานอยาง
เต็มความรูความสามารถ (ณฐัวุฒิ  แสงเดือน, 2547) 
 

นอกจากคาจางและเงินเดือนซึ่งเปนสิ่งจูงใจและผลประโยชนตอบแทนโดยตรงตอการ
ปฏิบัติงานแลว ประเภทของงาน หัวหนางาน สภาพการทํางาน ส่ิงแวดลอม และผลประโยชน
เกื้อกูลตางๆ ในการปฏิบัติงาน นับวาเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอการจูงใจ ใหผูปฏิบัติงานมีกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน และมีความจงรักภกัดีตอหนวยงานและองคการ ซ่ึงการจัดผลประโยชนเกื้อกูล
นับวาเปนวิธีการที่ไดรับความนิยมวิธีหนึ่ง ทั้งในองคการของภาครัฐและเอกชน โดยเฉพาะ
ขาราชการทั่วไปที่รายไดจากเงินเดือนเทาที่เปนอยูนบัวาบั่นทอนขวัญหรือกําลังใจของขาราชการ 
และอาจกระทบกระเทือนไปถึงคุณภาพของงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในมหาวิทยาลัยซ่ึงเปนแหลง
ผลิตบัณฑิตอันเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศชาติ มีขาราชการและพนกังานของ
มหาวิทยาลัยเปนผูมีบทบาทสําคัญในการผลักดันใหการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยเปนไปตาม
เปาหมายวัตถุประสงค เพื่อเปนการบํารุงขวัญและกําลังใจในการทํางานใหขาราชการ และพนักงาน
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ มหาวิทยาลัยจึงมีการจดัสรรผลประโยชนเกื้อกูลใหเปนคาตอบแทน 
เพื่อชวยเหลือทางดานเศรษฐกิจ เพื่อตอบแทนการทํางาน หรือเพื่ออํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน ตามระเบียบของมหาวิทยาลัย 
 
 โดยขาราชการมหาวิทยาลัยไดรับผลประโยชนเกื้อกูลทํานองเดียวกับที่ขาราชการพลเรือน
ทั่วไปไดรับ ในประเภทเงินชวยเหลือพื้นฐานเพื่อการดํารงชีพ และมีโอกาสไดรับนอยกวาใน
ประเภทเงนิชวยเหลือและเงนิตอบแทนอืน่ เนื่องดวยลักษณะงานและโครงสรางของหนวยงานที่
แตกตางกัน มหาวิทยาลัยไดจัดผลประโยชนเพิ่มเติมใหหลายประเภทเพือ่มุงสงเสริมคุณภาพงาน
วิชาการ เพื่อตอบแทนการทาํงานเพิ่มเติมจากหนาที่ประจํา และเพื่อเปนสวัสดิการทัว่ไปของ
คนทํางานในมหาวิทยาลัยทัง้หมด ตามสภาพความเปนจริงนั้น มหาวิทยาลัยตางๆ อยูในฐานะที่
สามารถจัดทําเรื่องนี้ไดแตกตางกันตามความพรอมของแตละแหง 
 
 ทั้งนี้การกําหนดประโยชนเกื้อกูลจะตองพิจารณาอยางรอบคอบ จะตองใหแนใจวาเมื่อจัด
ขึ้นมาแลว จะไดผลตอบแทนคุมคากับคาใชจายที่เสียไป การใหประโยชนเกื้อกูลตางๆ แก
ผูปฏิบัติงานเปนสิ่งจําเปนสําหรับองคการและผูปฏิบัติงาน ตองคํานึงถึงลักษณะงาน นโยบาย
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คาตอบแทนขององคการและความตองการของผูปฏิบัติงาน เชนงานทีท่ํานั้นเปนงานที่ทําโดยอิสระ 
หรืองานที่ตองรวมมือประสานกัน นโยบายขององคการที่ตองการจะเหน็การปฏิบัติงานใหเร็วข้ึน
หรือตองการเพิ่มพูนประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานสวนมากเปนคนหนุมสาวหรือคน
สูงอายุ จะเนนความสําคัญในการจัดประโยชนเกื้อกูลดานใด เปนตน ขอพึงระวังอยางยิ่งในการ
ดําเนินการเรื่องประโยชนเกือ้กูลหรือสวัสดิการตางๆ คือจะตองทําอยางประหยดัและเหมาะสม และ
ใหถูกตองกับวัตถุประสงคที่กําหนดไว เชนการให เงินคาลวงเวลา ก็เพื่อที่จะเรงรัดใหงานเรว็ข้ึน
และเปนงานชัว่คราว ประหยัดกวาไปจางคนเพิ่มขึ้น แตถาผูปฏิบัติงานไปคิดวาเงินคาลวงเวลาเปน
สวนหนึ่งของรายไดประจําแลว ก็จะทําใหงานขององคการลาชาไปกวาที่ควร และตองเสียคาใชจาย
เพิ่มขึ้นโดยไมจําเปน จงึเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาที่จะตองพิจารณาดําเนินการในเรื่องนี้ให
ถูกตองกับวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 

ดังนั้นแมวาการจัดผลประโยชนเกื้อกูลสามารถใหประโยชน แตมิใชวาผลประโยชนเกื้อกูล
ที่จัดขึ้นจะเกดิคุณประโยชนและบรรลุวัตถุประสงคเสมอไป บางครั้งหากจัดไมดี ไมเหมาะสม 
นอกจากจะไมไดประโยชนแลว ก็อาจเปนโทษ เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินการเกีย่วกับการจัด
ผลประโยชนเกื้อกูลของมหาวิทยาลัยไดอยางมปีระสิทธิภาพ เหมาะสม สอดคลองกับความตองการ 
และสามารถอํานวยประโยชนตรงตามความตองการของขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยอยาง
แทจริง มหาวทิยาลัยจึงควรไดศึกษาถึง ความตองการของขาราชการและพนักงานของมหาวิทยาลัย
ที่มีตอผลประโยชนเกื้อกูลนาํไปสูความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และเพื่อชวยสงเสรมิสุขภาพและ
สุขภาพจิตของขาราชการและพนกังานของมหาวิทยาลัยใหอยูในสภาพที่ด ี
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อวิเคราะหถึงผลประโยชนเกื้อกูลที่ขาราชการ และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครไดรับ 
 

2. เพื่อวิเคราะหถึงความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

3. เพื่อวิเคราะหถึงปจจัยที่มีผลตอความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และ
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1. การวิจยัคร้ังนีจ้ะชวยใหทราบถึงผลประโยชนเกื้อกูลที่ขาราชการ และพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตกรุงเทพมหานครไดรับในปจจบุัน 
 

2. การวิจยัคร้ังนีจ้ะชวยใหทราบถึงปจจัยที่มผีลตอความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของ
ขาราชการ และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตกรุงเทพมหานคร เพือ่เปน
แนวทางในการดําเนินการเกีย่วกับการจัดผลประโยชนเกือ้กูลของมหาวทิยาลัยไดสอดคลองกับ
ความตองการ และสามารถอํานวยประโยชนตรงตามความตองการของขาราชการและพนกังาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอยางแทจริง 
 

ขอบเขตการวจัิย 
  
 การวิจยัปจจยัที่มีผลตอความตองการผลประโยชนเกื้อกลูของขาราชการ และพนกังาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตกรุงเทพมหานคร ทําการวิจยัจากขาราชการ และพนกังาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 129 คน ที่รับราชการ และ
รับจางอยูในปงบประมาณ 2548 
 

นิยามศัพท 
  
 ผลประโยชนเกื้อกูล (Fringe benefit) หมายถึง คาตอบแทนที่ขาราชการ และพนักงานของ
มหาวิทยาลัย ไดรับจากรัฐบาลซึ่งเปนผูรับผิดชอบดําเนินการเงินคาใชจายจากงบประมาณแผนดิน 
นอกเหนือจากสวัสดิการ และเงินสดที่ไดรับในขณะรับราชการ เพื่อชวยเหลือทางดานเศรษฐกจิ 
เพื่อตอบแทนการทํางาน หรือเพื่ออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  
 
 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒกิารศึกษาสูงสดุของผูตอบแบบสอบถามที่ไดรับ  
 
 อายุราชการ หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ หรือรับจางของผูตอบแบบสอบถาม 
ตั้งแตเร่ิมเขาทาํงานจนถึงปจจุบัน 
  



 

 

 
5 

สถานะ หมายถึง สถานะของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ขาราชการ พนกังานราชการ 
 

ภาระทางเศรษฐกิจ หมายถึง ภาระหนี้สินตอเดือนของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแก 
 

1. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ วิทยาเขตเทคนิคกรุงเทพฯ 
2. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ วิทยาเขตพระนครใต 
3. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ วิทยาเขตบพิตรพิมุข มหาเมฆ 
4. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตจกัรพงษภวูนารถ 
5. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตอเุทนถวาย 
6. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร วิทยาเขตพณิชยการพระนคร 
7. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร วิทยาเขตเทเวศร 
8. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร วิทยาเขตชุมพรเขตอุดมศักดิ์ 
9. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร วิทยาเขตโชติเวช 
10. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร วิทยาเขตพระนครเหนือ 
11. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร วิทยาเขตบพิตรพิมุข จักรวรรด ิ
12. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร วิทยาเขตเพาะชาง 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การวิจยัเร่ืองปจจัยที่มีผลตอความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร นําแนวความคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของ
กับหัวขอการวจิัย ที่ไดจากการตรวจเอกสารมาสรางกรอบแนวคดิสําหรับการวิจยัดังตอไปนี ้
 

1. แนวคดิและทฤษฏีที่เกี่ยวของกับความตองการ 
2. แนวคดิและทฤษฏีที่เกี่ยวของกับผลประโยชนเกื้อกูล 
3. การจัดผลประโยชนเกื้อกูลในระบบราชการ 
4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับความตองการ 

 
ความหมายของความตองการ 
 

นักวิชาการในประเทศไทยหลายทานไดใหความหมายเกีย่วกับ “ความตองการ (Need)” ไว
หลายประการ ดังนี ้
 
 พจนานกุรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542 (2546: 436) กลาวถึง "ตองการ" วาหมายถึง 
อยากได ใครได ประสงค 
 

สุพล  บุญทรง (2523: 120 อางใน จิตตมาส  รัตนบํารุง, 2545: 15) กลาววา ความตองการ 
หมายถึงความอยากไดในสิ่งที่จําเปนสําหรับการดํารงชีพ ทุกชีวิตมีความตองการเกิดขึ้นเสมอ และ
เมื่อความตองการเกิดขึ้นอนิทรียจะอยูในสภาพขาดสมดลุ มนุษยจะตองตอบสนองความตองการ
ของตน จึงจะกลับคืนสูสภาพสมดุลดังเดิม ชีวิตที่มีความสุข คือชีวิตที่อยูในสภาพสมดุล หลัก
ธรรมชาติมีอยูวา มนุษยพยายามใหชีวิตอยูในสภาพที่สมดุลเสมอ 
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พงศ  หรดาล (2540: 66) กลาวไววา ความตองการเกิดจากการขาดสิ่งหนึง่สิ่งใดในตวั
บุคคล ซ่ึงเปนการขาดความสมดุลทั้งทางรางกายและสภาพแวดลอมภายนอก 
 
 เรียม  ศรีทอง (2540: 140) กลาวไววา ความตองการ หมายถึง ภาวะแหงการเพิ่มเติมเพื่อให
เกิดดุลยภาพในเรื่องตางๆ 
 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 108) ไดกลาวถึงความหมายของความตองการไววา 
เปนสภาวะที่อินทรียขาดความสมดุล ขาดบางสิ่งบางอยางและตองการไดรับสิ่งนั้น โดยความ
ตองการจะมีทัง้ความตองการทางดานรางกายและจิตใจ 
 
 กังวล  เทียนกณัฑเทศน (2542: 390) กลาววา ความตองการเปนลักษณะตามธรรมชาติของ
มนุษยทัว่ไป ประสงคใหมีใหเปนไปตามธรรมชาติ เชน ตองการหายใจ ตองการรักหรือถูกรัก เปน
ตน ซ่ึงเปนลักษณะธรรมชาติ 
 

วุฒิชัย  จํานงค (2544: 453) กลาวไววา ความตองการของมนุษยหรือแมแตสัตวทัว่ไป 
เราไมอาจสังเกตเหน็ไดจนกวาความตองการนั้นแสดงออกมาในรูปของแรงขับ (Drive) และความ 
กระวนกระวาย (Anxiety) จงึอาจทราบไดบางวาบุคคลผูนั้นมีความตองการอะไร 
 
 ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2545: 160) กลาววา ความตองการ หมายถึงสภาพขาดแคลน ซ่ึงเมื่อ
เกิดขึ้นเมื่อใดก็ตามที่ไมมีความสมดุลทางสรีระหรือทางใจ เชน เราคอแหงเนื่องจากการพูดมาก 
เนื้อเยื่อลําคอขาดน้ํา เรารูสึกกระหายน้ําขึ้นมาทันที หรือเรารูสึกตองการอาหาร (หิว) ก็เพราะเกิด
จากความขาดแคลนน้ําตาลในกระแสโลหิต เปนตน 
 
 นอกจากนักวชิาการในประเทศไทยที่กลาวมาแลว นักวชิาการตางประเทศหลายทานไดให
ความหมายเกีย่วกับ “ความตองการ” ไวหลายประการ ดงันี้ 
 
 Gibson, Ivancevich, and Donnelly (1997: 127) กลาวไววา ความตองการ หมายถึง
ภาวะการขาดแคลนประสบการณในดานตางๆ ของบุคคล ณ ชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง 
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 Luthans (1998: 161) กลาววา ความตองการเกิดขึ้นก็ตอเมือ่สภาวะทางรางกายและจิตใจ
เกิดความไมสมดุล 
 
 Robbins (1998: 168) ไดใหความหมายของความตองการวาหมายถึง ภาวะภายในซึ่งทํา
ใหผลที่ออกมานาดึงดดูใจ ความตองการทีไ่มนาพอใจจะสรางความเครียดซึ่งกระตุนแรงขับภายใน
ของแตละบุคคล แรงขับเหลานี้กอใหเกิดการคนหาพฤติกรรมเพื่อที่จะไปสูเปาหมาย ถาบรรลุ
เปาหมายก็ทําใหเกิดความพงึพอใจกับความตองการนั้นและทําใหความเครียดลดลง 
 
 Daft (1999: 236) กลาววา ความตองการ หมายถึงสภาวะที่บุคคลปรารถนาหรืออยากไดส่ิง
ตางๆ ไดแก อาหาร เพื่อน การเปนที่ยอมรบั การไดรับความสําเร็จ เปนตน ซ่ึงจะสงผลทําใหเกิด
เปนพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตองการเหลานั้น 
 
 Jr. (1999: 285) กลาววา ความตองการ หมายถึงการที่ความปรารถนาทางรางกายและจิตใจ
ไมไดรับการตอบสนอง 
 
 Murray (1964) กลาววา ความตองการเปนสิ่งที่ถูกสรางขึ้นและใชแทนแรงผลักดัน ทาํให
เกิดการกระทํา เกิดการรับรู ความตองการนี้ในบางครั้งจะถูกกระตุนโดยตรงจากกระบวนการของ
บางสิ่งบางอยางในรางกาย แตบอยครั้งเกดิขึ้นจากแรงกดดันของสังคมแวดลอมภายนอก ความ
ตองการนี้บางครั้งก็จะมีพลัง บางครั้งก็ออนแรง 
 

Jex (2002: 211) ไดใหความหมายของความตองการวาหมายถึง สภาวะที่บุคคลเกิด
ความรูสึกวาบกพรองหรือขาดแคลนสิ่งตางๆ ไดแก การขาดแคลนอากาศ น้ํา ซ่ึงจําเปนตอการ
ดํารงชีวิต เปนตน 
 

Rathus (2002: 283) กลาววา ความตองการ หมายถึงภาวะภายในที่บุคคลเกิดความขาด
แคลน ทั้งทางดานรางกาย ไดแก อากาศ อาหาร น้ํา เปนตน และความตองการทางดานจิตใจ ไดแก 
ตองการการยอมรับ คํายกยองสรรเสริญ เปนตน 
 

สรุปไดวา ความตองการ หมายถึง ความอยากได ใครไดหรือประสงคจะได และเมื่อเกิด
ความรูสึกดังกลาว จะทําใหสภาวะภายในขาดแคลนหรอืไมสมดุล ทั้งทางรางกายและจิตใจ 
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เนื่องมาจากมส่ิีงเรามากระตุน มีแรงขับภายในเกิดขึน้ ทําใหรางกายไมอาจอยูนิ่งเกิดเปนพฤติกรรรม
ตองพยายามดิน้รน และแสวงหาปจจยัตางๆ  เพื่อมาตอบสนองความตองการนั้นๆ เมือ่รางกายไดรับ
ตอบสนองแลว รางกายมนุษยก็กลับสูภาวะสมดุลอีกครั้งหนึ่ง และก็จะเกิดความตองการใหมๆ เกิด
ขึ้นมา ทดแทนวนเวยีนอยูไมมีที่ส้ินสุด 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความตองการ 
 

แนวคดิเกีย่วกบัความตองการของมนุษย สามารถสรุปได 3 แนวคดิ (ไพฑูรย  มีกุศล, 2541: 
69 - 70) ดังนี้ 
 

1. แนวคดิทางพทุธศาสนา เปนแนวคิดทางจิตวิทยาตะวันออกซึ่งเกิดขึ้นกอนโลก
ตะวนัตก ซ่ึงพระพุทธเจาทรงสอนวา โดยทั่วไปมนษุยมคีวามตองการหรือมีความปรารถนา คือ 
ปรารถนา (หรืออยาก) ดวยตณัหา และปรารถนา (หรืออยาก) ดวยฉันทะ ความปรารถนาดวยตณัหา
นั้นเปนอกุศลคือ ความตองการในทางเสือ่มหรือทางไมดี สวนความปรารถนาดานฉันทะเปนความ
ตองการดานธรรมะหรือตองการสิ่งที่เปนกศุล เปนความตองการในสิ่งที่ดีงาม ถูกตองและเหมาะสม 
ซ่ึงเปนความตองการที่ทางพุทธศาสนาสนับสนุน เชน การประพฤติตนเปนคนด ี(มีศีล) การอบรม
จิตใจ (มีสมาธิ) และการรูแจงเห็นจริง (มีปญญา) ในความทุกข ความไมเที่ยง จนหลดุพนจากความ
ยึดมั่น เชื่อมั่น (อุปทาน) ขั้นเกิดปญญาและขั้นเกิดปญญาสูงสุด คือความตองการ มรรคผล นิพพาน 
ซ่ึงเรียกวา โลกุตรธรรม โลกุตรธรรมจึงเปนหลักปฏิบตัิที่ทําใหบุคคลมีชีวิตจิตใจที่เปนอิสระและ
หลุดพนจากความตองการทางโลกคือ เปนความตองการในระดบัสูง บุคคลที่มีความตองการใน
ระดับสูงดังกลาวไดแก พระอริยบุคคลและพระอรหนัต เปนตน 

 
2. แนวคดิทางจิตวิทยา แนวคิดทางจิตวิทยาตะวนัตกเกิดขึ้นเมื่อตอนตนครสิตศตวรรษที่

20 นักจิตวิทยามีความเหน็สอดคลองกันวา คนเรามีความตองการมากมายหลายชนิดและหลาย
ระดับแตอาจแยกประเภทความตองการไดเปน 3 ประเภท คือ ความตองการทางกาย ความตองการ
ทางจิตใจ และความตองการทางสังคม ความตองการทางกายเปนความตองการพื้นฐานของมนุษย 
เชน อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัยและยารักษาโรค (ปจจัยส่ี) ความตองการทางจิตใจเปนความ
ตองการที่นอกเหนือจากความตองการทางกาย สวนความตองการทางสังคมเปนความตองการมี
ความสัมพันธระหวางมนุษยดวยกัน เชน ความตองการมีเพื่อน เปนตน 
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3. แนวคดิทางสังคม แนวคดินี้เกิดขึ้นมาตั้งแตสมัยอารยธรรมกรีกรุงเรือง Aristotle
ปราชญชาวกรีก กลาววา มนุษยเปนสัตวสังคม (หรือสัตวใฝสังคม) จึงตองมีความสัมพันธตอกัน 
ความสัมพันธของมนุษยอาจเปนไปในทางบวกหรือทางลบก็ได เชน ความรักใครชอบพอ (ทางบวก) 
หรือความเกลยีดชัง (ทางลบ) เปนตน ความตองการทางสังคมเปนความตองการที่เกดิขึ้นตอจาก
ความตองการพื้นฐานของมนุษย 
 

ลักษณะของความตองการ ซ่ึงเปนปจจยัสําคัญที่มีผลตอพฤติกรรมของมนุษย (พูนศิริ   
วัจนะภูม,ิ 2539: 176-177) มีรายละเอียดดังนี้ 
 

1. ความตองการเปนรากฐานของการกระทําของมนุษย การกระทําใดๆ ของมนุษยจะเกิด
มาจากความตองการ เมื่อความตองการเปนสิ่งที่อยูเบื้องหลังการกระทาํ การจะชกัจูงหรือจูงใจผูอ่ืน
ก็จะตองเขาใจความตองการของบุคคลเหลานั้น เพื่อที่จะกระตุนไดอยางถูกตอง เชน ผูหญิงสวน
ใหญพอใจที่จะจายคาบรกิารในราคาแพง หากรานเสริมสวยสามารถจะใหบริการตกแตงทรงผม 
ใบหนา ตลอดจนทรวดทรงใหดูสวยงามได รานเสริมสวยจะตองพยายามหาชางฝมือด ีอุปกรณ
พรอม สถานที่สะอาดสะอาน ก็จะสามารถทําใหมีลูกคามาใชบริการ เปนตน 

 
2. ความตองการไมใชความขาดแคลน แมวาความขาดแคลนจะเปนสาเหตุทําใหเกิดความ

ตองการ แตความขาดแคลนคอื การไมมีส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงเมื่อมีส่ิงนั้นแลวความขาดแคลนจะหายไป
แตความตองการยังคงมีอยูเพราะความตองการเปนสิ่งที่มนุษยมีอยูกับตวัตลอดไปแมวาจะไดรับการ
ตอบสนองแลวก็ตาม 

 
3. มนุษยมีอัตราการตระหนกัถึงความตองการตางกัน การที่คนจะตระหนักรูถึงความ

ตองการก็ตอเมื่อบุคคลนั้นรูสึกวายังขาดบางสิ่งบางอยางนั่นเอง แตบางคนก็ไมไดตระหนกัรูจนกวา
จะมีผูไปกระตุน เชน คนอวนบางคนจําเปนตองลดอาหารควบคูไปกับการออกกําลังกาย ไดพยายาม
ที่จะทําดวยตนเองแตไมสําเร็จ ขณะที่คนอวนอีกหลายคนไดไปสถานบริการลดความอวน ซ่ึงมีผูรู
แนะนําและเปนสถานที่ออกกําลังกายดวย ก็จะทําใหสามารถลดความอวนได เปนตน 

 
4. ความตองการเปนสิ่งที่แปรเปลี่ยนได สาเหตุของการเปลี่ยนแปลงจะเกิดจากการ

เปลี่ยนแปลงสวนบุคคล เชน บางคนเมื่ออายุยังนอย รางกายแข็งแรง เดนิทางไปตางจงัหวัดใช
บริการรถไฟธรรมดา เมื่ออายุมากขึ้นและมีรายไดมากขึน้ อาจจะเปลี่ยนเปนใชบริการรถไฟที่มตีู
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นอนหรือใชบริการเครื่องบิน เปนตน และการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมภายนอก เชน 
ปจจุบันครอบครัวเปลี่ยนเปน ครอบครัวเดี่ยวมากขึ้น หากมีลูกก็ไมมใีครเลี้ยงใหเหมอืนสมัยกอน 
ประกอบกับผูชวยเล้ียงเดก็กห็ายาก จึงตองไปใชบริการของสถานเลี้ยงเด็กออน เปนตน 

 
5. ความตองการสามารถเปลี่ยนเปนความปรารถนา โดยการสรางความตระหนกัรูให

เกิดขึ้น เชน เมื่อผูบริโภคเดินเขาไปในภัตตาคาร ความตองการจะรับประทานอาหารจานเดียวงายๆ 
แตในชวงนัน้มีการจัดเทศกาลอาหารยุโรป ผูบริโภคคนนั้นชอบอาหารยุโรปอยูแลว เมื่อไดกล่ิน
อาหารมากระตุน ทําใหรูสึกวาอยากจะทานอาหารยุโรปเสียแลว ซ่ึงตรงนี้ความตองการถูก
เปลี่ยนเปนความปรารถนาเรียบรอยแลว ดังนั้น จึงอาจกลาวไดวา ความตองการเปนขั้นปฐมภูมแิละ
ความปรารถนาเปนขั้นทุติยภมูิ 

 
6. ความตองการของมนุษยไมมีวันสิ้นสุด เนือ่งจากมนษุยไมมวีันที่จะมีความ พอใจคงที่

ตลอดไป ซ่ึงอาจจะมาจากสาเหตุที่วา ความตองการในปจจุบันก็ไมไดรับการตอบสนองจนมีความ
พอใจเต็มทีห่รือความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว เกิดความตองการใหมขึ้นมาอีก หรือเมื่อ
ไดรับความสําเร็จตามเปาหมายแลวก็ตั้งเปาหมายใหมที่สูงขึ้นไปอีก 
 
 เทาที่กลาวมาจะเห็นไดวา ความตองการของมนุษยนั้นจะกอปรทั้งความตองการที่เปนวัตถุ
ปจจัย (Material need) และความตองการดานจิตใจหรือทีไ่มใชวัตถุปจจยั (non-material need) 
ความตองการของมนุษยในเชิงวัตถุวาเปนความตองการดานความมัน่คงปลอดภัย และความตองการ
ดานสวัสดิการความเปนอยู ขณะที่ความตองการที่ไมใชดานวัตถุ ไดแก ความตองการดาน
เอกลักษณประจําตวั และความตองการดานเสรีภาพ 
 

ความตองการของมนุษย สามารถสรุปไดเปน 2 ประเภท ดังนี ้
 

1.   ความตองการดานรางกาย มนุษยไมวาอยูเผาพันธุใดยอมมีเปาหมายพื้นฐานเดยีวกัน คือ 
ความตองการอาหาร อากาศ น้ํา อุณหภูมิทีพ่อเหมาะแกรางกาย การขับถาย การเคลื่อนที่ การ
พักผอน การผสมพันธุและการปราศจากความเจ็บปวย เมื่อรางกายไดรับการตอบสนองความ
ตองการเหลานี้อยางเพยีงพอ รางกายจะอยูในสภาพสมดุลไมดิ้นรน แตถาเมื่อใดรางกายพรองในสิ่ง
ที่ตองการ ก็จะเกดิแรงขับทางกาย แรงขับทางกายจะผลักดันใหส่ิงมีชีวิตมีพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง
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ความตองการของรางกาย พฤติกรรมการตอบสนองความตองการทางกายม ี2 ระดับ (สิริอร  
วิชชาวุธ, 2542:  225-226) คือ 
 

1.1 ระดับที ่1 กิริยาสะทอน เปนกลไกหนึ่งซึ่งจะทําใหรางกายปรับตัวอยางอัตโนมัติ
เพื่อรักษาสภาพความสมดุลของรางกาย เชน รางกายมีอุณหภูมิสูงกวา 98.6 องศาฟาเรนไฮต รางกาย
จะเกิดการขับเหงื่อเพื่อลดความรอนภายในใหอยูในระดับ 98.6 องศาฟาเรนไฮต (สมดุล) ถา
อุณหภูมิของรางกายต่ํากวา 98.6 องศาฟาเรนไฮต รางกายจะรูสึกหนาวและทําใหเกดิการเผาผลาญ
ภายในมากขึน้ เปนตน 
 

1.2 พฤติกรรมเจตนา เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นภายนอกรางกายอยางมีเจตนาเพื่อ
บรรลุจุดมุงหมายของตน เชน เมื่อรูสึกรอนจะเปดพัดลม จะถอดเสื้อหรือจะอาบน้ํา เมื่อรูสึกหนาว
จะหาเสื้อหนาวมาใสหรือหาผาหมมาหม เมื่อรูสึกกระหายจะเดินไปเปดตูเยน็หยิบน้ํามาดื่มเพื่อให
หายกระหาย เปนตน 
 

2.   ความตองการดานจิตใจ เปนความตองการทางจิตวิทยา ซ่ึงรวมถึงความตองการทาง
สังคมและความตองการทางอารมณ ลักษณะสําคัญของความตองการดานจิตใจ (สมพร, 2544: 62-
63) มีดังนี ้
 

2.1 ระดับความตองการดานจิตใจของแตละบคุคลมีไมเทากัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับการขาด
ในเรื่องนั้น เชน เด็กทีพ่อแมทอดทิ้ง เกลียดชัง เมื่อเติบโตเปนผูใหญกจ็ะโหยหาความรักมากกวาคน
ที่เคยไดรับความรักความอบอุนในวัยเด็ก เปนตน 
 

2.2 เปนสิ่งที่มองไมเห็น วัดปริมาณไมได บางคนก็มีความตองการในระดบัสูง บาง
คนก็ตองการในระดับปานกลางและต่ํา 
 

2.3 สามารถเปลี่ยนแปลงได เชน เมื่อเด็กๆ ตองการความรกัและการ ยอมรับใน
ระดับสูง เขากพ็ยายามทําทกุอยางเพื่อใหไดรับความรักและการยอมรับ เชน ไดเปนนกักีฬาที่มี
ช่ือเสียงหรือนกัเขียนนวนิยายที่เปนที่นยิมของประชาชนในระดบัสูง ความตองการดงักลาวจะลดลง 
แตถาพฤติกรรมที่แสดงออกแลวไมประสบผลสําเร็จ ความตองการจะมากขึ้นจนกลายเปนความ
ตองการเอาชนะและอิจฉารษิยาผูอ่ืนได 
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2.4 กลุมมีอิทธิพลตอระดับความตองการดานจติใจ เมื่อบุคคลอยูในกลุมสงัคมจะทํา
ใหความตองการดานนี้มีมากกวาอยูคนเดยีว คือตองการการยอมรับจากกลุม ตองการเกียรติยศ
ช่ือเสียงมากขึน้เพื่อทําใหตนเองเดนเหนอืคนอื่น 
 

2.5 มีลักษณะปดบังซอนเรน เชน คนที่ตองการความรักจากผูอ่ืนก็จะตอง ใหความ
รักแกผูอ่ืนกอน สังเกตไดจากการใหกุหลาบสีแดงแกผูอ่ืนกจ็ะเขินอาย ไมเหมือนอกีคนหนึ่งซึ่ง
ตองการกินอาหาร เขาสามารถพูดคําวา “หิว” ไดอยางสบายใจกวา ลักษณะปดบังซอนเรนนี ้คนไทย
สมัยโบราณจะปดบังซอนเรนมากกวาคนไทยสมัยปจจบุนั 
 

2.6  ผลักดันใหมนุษยแสดงพฤติกรรมตางๆ โดยปราศจากเหตุผล เชน คนที่ขาด
ความรัก ตองการความรัก จะทําทุกอยางเพื่อใหไดรับความรักโดยไมคํานึงถึงวาการกระทํานัน้จะ
ถูกตองหรือไม เปนตน 
 

2.7 ขึ้นอยูกับประสบการณของแตละคน เชน บุคคลใดขาดความรักมาก ก็จะ
ตองการความรักมาก ในทํานองเดียวกนั บุคคลใดไมเคยไดรับความรักมากเพยีงใด ก็จะยิ่งตองการ
ความรักมากขึน้เพียงนั้น เปนตน 
 

แบบจําลอง (Model) ของความตองการของบุคคล 
 

แบบจําลอง (Model) ของความตองการของบุคคล เปนสิ่งที่ชวยทําใหการศึกษาเกี่ยวกับ
ความตองการสามารถเขาใจไดงายขึ้น โดยแบบจําลองจะแสดงใหเห็นถึงกระบวนการของความ
ตองการ ซ่ึงจะเริ่มจากสาเหตแุหงการเกิดขึน้ของความตองการ ไปจนถึงการสิ้นสุดของความ
ตองการซึ่งสามารถอธิบาย (สิทธิโชค  วรานุสันติกูล, 2546: 158-159) ไดดังนี ้
 

ภาพที่ 1 จะเหน็ไดวาเมื่อบุคคลเกิดความไมสมดุลภายในตัวข้ึนมา เชน มีความตองการ
อยางมากที่จะผูกสัมพันธกับผูอ่ืน มีความปรารถนาที่จะเพิ่มรายได และคาดหวังวา การพยายาม
ทุมเทกําลังทํางานใหเต็มที่จะนําไปสูการไดเล่ือนตําแหนง การที่มีความตองการหรือความปรารถนา
หรือความมุงหวังนี ้ทําใหบคุคลเกิดความตึงเครียดภายในตนเองขึ้นมา แลวแปรสภาพเปนพลังขับ
ดันใหกระทําพฤติกรรมซึ่งเขาคาดคะเนวา จะทําใหความตึงเครียดหายไป เมื่อบุคคลไดเร่ิมกระทาํ
พฤติกรรมออกไปตามการคาดคะเนทีว่าพฤติกรรมนั้นจะลดความตึงเครียดในตวัเองไดผลของ
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พฤติกรรมจะกลายเปนขอมลูยอนกลับใหเขาไดพิจารณาวา จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอยางไร เพื่อ
จะหยุดกระทํา หรือจะยังคงกระทําแบบเดมิตอไป ทั้งนี้ขึน้อยูกับวาพฤติกรรมที่ไดทําไปแลวทําให
ลดความตึงเครียดไดดีหรือไม 
 

 
 
ภาพที ่1  แบบจําลอง (Model) ของความตองการของบุคคล 
ที่มา: สิทธิโชค  วรานุสันตกิูล (2546: 158) 
 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความตองการ 
 

1.  ทฤษฏีลําดับชัน้ความตองการของ Abraham H. Maslow (Maslow’s Hierarchy of 
Needs Theory) 
 

กรอบขายทฤษฏีลําดับชั้นความตองการของมาสโลว จะอยูบนพื้นฐานของสมมติฐาน 
3 ขอ (Maslow, 1970: 23-25) คือ 

ความรูสึกเครียดนําไปสู 
การกระทําที่มเีปาหมาย 
และทิศทาง 

ความตองการไมได 
รับการตอบสนอง 

เกิดความตองการ 
เชน หิว อยากมีเพื่อน 
เปนตน 

กระทําสําเร็จตามเปาหมาย 
ความตองการไดรับการ 
ตอบสนอง 

สภาวะสมดุล 

ความตองการทําให 
เกิดความตึงเครียด 

ความตองการ พฤติกรรมที่เกดิขึ้น 

สภาวะเสียสมดุล 
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1. บุคคลคือส่ิงมีชีวิตที่มีความตองการ ความตองการของบุคคลมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของพวกเขาได ความตองการทีย่ังไมถูกตอบสนองเทานั้นสามารถมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรม 
 

2. ความตองการของบุคคลจะถูกเรียงลําดับตามความสําคัญ หรือเปนลําดับชั้นจาก
ความตองการพื้นฐาน เชน ที่อยูอาศัยและอาหาร ไปจนถึงความตองการที่ซับซอน เชน ความสําเรจ็ 
 

3. บุคคลจะกาวไปสูความตองการระดับตอไป ตอเมื่อความตองการระดบัต่ําลงมาได
ถูกตอบสนองอยางดีแลวเทานั้น 
 

นอกจากนี้มาสโลว ไดแบงความตองการของมนุษยออกเปน 5 ระดับคือ 
 

1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ความตองการทางรางกายจะอยู
ลําดับต่ําสุด ความตองการเหลานี้จะหมายถงึแรงผลักดันทางชีววิทยาพืน้ฐาน เชน ความตองการ
อาหาร อากาศ น้ําและที่อยูอาศัย เพื่อการตอบสนองความตองการเหลานี้ หนวยงานอาจทําไดโดย
การจายเงนิเดอืนอยางเพยีงพอ ที่พวกเขาจะรบัสภาพการดํารงชีวิตอยูได เปนตน 
 

2. ความตองการความปลอดภยั (Safety Needs) ความตองการระดับนี้ จะถูกกระตุน
ภายหลังที่ความตองการทางรางกายถูกตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภยัจะหมายถึง 
ความตองการสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยทีป่ราศจากอันตรายทางรางกายและจิตใจ ซ่ึงหนวยงาน
สามารถทําไดหลายสิ่งหลายอยางเพื่อที่จะตอบสนองความตองการความปลอดภัย ไดแก การจัดให
มีการทําประกนัชีวิตและสุขภาพ สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย กฎและขอบังคับที่ยุติธรรม
และสมควร การยอมรับใหมสีหภาพแรงงาน เปนตน 
 

3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) ความตองการระดับนีจ้ะถูกกระตุน
ภายหลังจากทีค่วามตองการทางรางกายและความปลอดภัยไดถูกตอบสนองแลว ความตองการทาง
สังคมจะหมายถึง ความตองการที่จะเกีย่วพนั การมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอื่น เพื่อการ
ตอบสนองความตองการทางสังคม หนวยงานอาจจะกระตุนการมีสวนรวมภายในกจิกรรมทาง
สังคม ไดแก การจัดงานเลี้ยง ทีมกีฬา การเปนสมาชิกสโมสรของหนวยงาน เปนตน 
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4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) ความตองการเหลานี้หมายถึง 
ความตองการของบุคคลที่จะสรางการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอื่น ความตองการ
ช่ือเสียงและการยกยองจากบุคคลอื่นจะเปนความตองการประเภทนี้ ไดแก พวกเขาอาจจะไดรับเชญิ
งานเลี้ยงเพื่อจะยกยองความสําเร็จที่ดีเดน การพิมพเร่ืองราวภายในจดหมายขาวของหนวยงาน 
เพื่อที่จะพรรณนาความสําเร็จของบุคคล เปนตน 
 

5. ความตองการความสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs) ความตองการความ
สมหวังในชีวติ คือความตองการระดับสูงสุด โดยบุคคลมักจะตองการโอกาสที่จะคดิสรางสรรคส่ิง
ตางๆ หรือตองการความเปนอิสระ เพื่อทีจ่ะใชความรูความสามารถ ทักษะ และศกัยภาพอยางเต็มที่ 
เพื่อการประสบความสําเร็จจากงานที่ทําและไดรับการยกยอง 
 

 
 
ภาพที่ 2  ลําดับชั้นความตองการตามทฤษฎีของอับราฮัมส เอช. มาสโลว 
 

2.  ทฤษฎี  ERG ของอัลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG Theory) 
 

เคลยตัน แอลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) มหาวิทยาลัยเยล ไดปรับปรุงลําดับความ
ตองการของมาสโลวเสียใหมเปนความตองการ 3 ระดับ (Alderfer, 1972) คือ  
 

ความตองการความสมหวังในชีวิต 
      (Self-Actualization Needs) 

     ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง 
     (Esteem Needs) 
    ความตองการทางสังคม 
    (Social Needs) 

ความตองการความปลอดภัย 
(Safety Needs) 

ความตองการทางดานรางกาย 
(Physiological Needs) 
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1. ความตองการการดํารงชีวิตอยู (Existence Needs) ความตองการการดาํรงชีวิตอยู 
คือ ความตองทางรางกายและความปลอดภัย ความตองการเหลานี้เปรยีบเทียบไดกับความตองการ
ระดับต่ําที่ไดถูกกลาวถึงในทฤษฎีของมาสโลว ความตองการรายได สวสัดิการและสภาพแวดลอม
การทํางานจะเปนความตองการประเภทนี ้
 

2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) ความตองการความสัมพันธคือ 
ความตองการทุกอยางที่เกี่ยวพันกับความสัมพันธระหวางบุคคลภายในสถานที่ทํางาน ความ
ตองการความสัมพันธจะเหมือนกับความตองการทางสังคมของมาสโลว 
 

3. ความตองการการเจริญเติบโต (Growth Needs) ความตองการการเจริญเติบโตคือ 
ความตองการภายในเพื่อการพัฒนาสวนบคุคล ความตองการที่จะเจรญิเติบโต พัฒนา และใช
ความสามารถของพวกเขาอยางเต็มที่ ดวยการแสวงหาโอกาสและการเอาชนะความทาทายใหมๆ 
ความตองการเหลานี้จะถูกตอบสนองดวยการมีสวนรวมของบุคคลภายใน สภาพแวดลอมของงาน  
ความตองการที่จะเจริญเติบโตจะตรงกับความตองการเกยีรติยศ ช่ือเสียง และความตองการความ
สมหวังในชีวติของมาสโลว 
 

แอลเดอรเฟอร เห็นดวยกับมาสโลว ที่วาความตองการที่ยงัไมถูกตอบสนองจะจูงใจบคุคล  
ยิ่งกวานั้น แอลเดอรเฟอรเหน็ดวยวาโดยทัว่ไป บุคคลจะกาวขึ้นไปตามลําดับความตองการภายใน 
การตอบสนองความตองการของเขา เมื่อความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความ
ตองการระดับต่ําจะมีความสําคัญนอยลง แตอยางไรก็ตามภายใตสถานการณบางอยาง บุคคลอาจจะ
กลับมายังความตองการระดบัต่ํา 
 

ความแตกตางที่สําคัญสองอยางของทฤษฎ ีERG และทฤษฎีลําดับความตองการ 
 

ประการแรก ทฤษฎีลําดับความตองการจะอยูบนพื้นฐานของหลักความพอใจ- 
ความกาวหนา (Satisfaction-Progression Principle) นั่นคือบุคคลจะเดินหนาไปยังระดบัที่ตองการที่
สูงขึ้นเมื่อความตองการระดบัต่ํากวาไดถูกตอบสนองแลว แตทฤษฎี ERG นอกจากจะอยูบน
พื้นฐานของหลักความพอใจ-ความกาวหนาแลว ยังรวมเอา หลักความความคับของใจ-การถดถอย 
(Frustration-Regression Principle) เขาไวดวย หลักความคับของใจ-การถดถอย จะอธิบายถึง
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สถานการณทีค่วามตองการระดับสูงยังไมไดถูกตอบสนอง บุคคลจะคับของใจ และความตองการ
จะถดถอยลงมายังความตองการระดับต่ําลงมา 
 

ความแตกตางที่สําคัญประการที่สองคือทฤษฎี ERG ช้ีใหเห็นวาความตองการมากกวาหนึ่ง
ระดับอาจจะเกิดขึ้นในขณะเดียวกัน เราพบวาบุคคลสามารถถูกจูงใจพรอมกันไปดวยความตองการ
มากกวาหนึ่งระดับ แอลเดอรเฟอรยืนยนัวา เราสามารถมุงความตองการมากกวาหนึ่งอยาง ใน
ขณะเดียวกนั ความตองการระดับต่ําไมจําเปนตองถูกตอบสนองอยางด ีกอนที่เราจะมุงความ
ตองการอยางอื่น แตกระนั้น การตอบสนองความตองการระดับต่ําไดแลวชวยใหเรามีโอกาสมุง
ความสนใจของเราไปยังความตองการระดบัสูงได 
 

3.   ทฤษฏีสองปจจัยของ Frederick Herzberg (Two-Factor Theory) (Herzberg, 1970) 
Herzberg ไดทาํการศึกษาความตองการของพนักงานเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน โดยพิจารณา
ปจจัยหรือองคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน และไดสรุปปจจัยที่สนองตอบความ
ตองการของบุคคล ซ่ึงจะสงผลทําใหบุคคลปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยแบงเปน 2 ปจจยั 
(Gordon, 1999: 124-125) ดังนี้ 
 

3.1 ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ลักษณะของปจจัยจูงใจจะเกี่ยวของกบัเนื้องาน
ที่ปฏิบัติ ซ่ึงประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังนี ้

 
3.1.1 การปฏิบัติงานที่สําคัญและทาทาย 
3.1.2 การไดรับการยอมรับจากเพือ่นรวมงานและบุคคลทั่วไป 
3.1.3 การประสบผลสําเร็จในงาน 
3.1.4 การมีหนาที่ความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น 
3.1.5 การมีโอกาสที่จะกาวหนาในหนาที่การงาน 
3.1.6 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 
3.2 ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ปจจัยสุขอนามัยเปนปจจัยที่มีความเกี่ยวของ

กับบริบทหรือสภาพแวดลอมที่อยูนอกเนือ้งาน ซ่ึงประกอบดวยปจจยัตางๆ ดังนี ้
 

3.2.1 คาจางที่ไดรับ 
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3.2.2 สถานภาพของบุคคลในหนวยงาน 
3.2.3 ความมั่นคงในงาน 
3.2.4 สภาพการทํางาน 
3.2.5 สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 
3.2.6 นโยบายและการบริหารงาน 
3.2.7 ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 

 
นอกจากนี้ Herzberg เห็นวาปจจัยสุขอนามัยนั้นเปนสภาพแวดลอมอันสําคัญยิ่งของงานที่

จะรักษาคนไวในองคการในลักษณะที่จะทาํใหเขาพอใจที่จะทํางานได กลาวคือ ถาปจจัยสุขอนามยั
ไมไดรับการตอบสนอง จะเปนสาเหตุทําใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจในงานถงึแมวาปจจัย
สุขอนามัยจะไดรับการตอบสนอง หรือการที่ผูบริหารจะพยายามลดสิ่งที่ทําใหคนไมพอใจจนถึง
ระดับศูนย และพยายามตอบสนองความตองการเกี่ยวกบัปจจัยสุขอนามัยเพยีงใด กจ็ะเปนเพียงการ
ชวยปองกนัไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงานเทานั้น แตจะไมสามารถนําไปสูความพอใจในงาน
หรือจูงใจใหคนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเต็มความสามารถได นั่นคือ ปจจัยสุขอนามัยไม
สามารถจูงใจบุคคล มีแตปจจัยจูงใจเทานัน้ที่สามารถจูงใจบุคคลใหทํางานได ดังนั้นหากยดึทฤษฏี
สองปจจัยเพื่อนํามาใชแลว บุคคลจะตองทํางานที่มีลักษณะทาทายจึงจะเปนการจูงใจเขาใหทํางาน
อยางแทจริง 
 
 4.   ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของ David C. McClelland 
 
 McClelland (1987) เชื่อวา โดยปกตแิลวความตองการทีม่ีอยูในตวัคนจะมีเพยีงสอง
ชนิด คือ การตองการมีความสุขสบาย และตองการปลอดจากการเจ็บปวด แตสําหรับความตองการ
อ่ืนๆ นั้น ตางก็จะเกิดขึน้ภายหลังโดยวิธีการเรียนรู แตอยางไรก็ตามโดยที่มนษุยทกุคนตางก็ใชชีวติ
ขวนขวายหาสิง่ตางๆ มาคลายกัน จึงตางมปีระสบการณเรียนรูส่ิงตางๆ มาเหมือนกนั แตจะตางกันก็
แตเฉพาะขนาดของความตองการจะมีมากนอยแตกตางกนั ความตองการทั้ง 3 ชนิด จะมีดังนี้คือ 
 

4.1 ความตองการดานความสําเรจ็ (Achievement) คนที่ซ่ึงมีความตองการประสบ
ผลสําเร็จสูง โดยมากมกัจะนยิมตั้งเปาหมายงานไวคอนขางสูง คนเหลานี้ชอบที่จะทํางานใหไดผลดี
ดวยตน-เอง และมีความมุงมาดปรารถนาที่จะทําใหงานนัน้ๆ สําเร็จผลใหไดดวยฝมือของตนเอง คน
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เหลานี้จะสนใจถึงความสําเร็จตามที่ไดตั้งใจไวเปนสําคัญ มากกวาที่จะคํานึงถึงรางวัลหรือ
ผลประโยชนที่จะไดจากการทํางานนั้น คนพวกนี้จะมีบคุลิกลักษณะเดน 3 ประการ คือ 

 
4.1.1 จะตั้งเปาหมายงานที่ยากและทาทาย 
 
4.1.2 ตองการจะทราบถึงความเปนไปของงานที่กาวหนาไปแตละขั้นวาเปนไป

ตามที่ตั้งไวเพยีงใด และจะไมชอบการทํางานยาวนานเรื่อยเปอยโดยไมรูจักจบสิ้น โดยท่ีไมอาจ
เห็นชัดถึงคณุคาหรือความสําเร็จของงานทีท่ํา 

 
4.1.3 คนอยูภายใตการควบคุมของผูหนึ่งผูใด รวมทั้งการไมชอบทํางาน

ประเภทที่ขึ้นกับโชคหรือที่คาดการณผลไมได จุดมุงหมายของคนเหลานี้คือ ตองการจะทําโครงการ
ใดโครงการหนึ่งที่ชัดเจนเปนการเฉพาะ โดยมีขอบเขตแจงชัด แตจะไมนิยมทํางานที่ตองขึ้นกับ
โอกาสที่เอาแนนอนไมได หรือที่ตองขึ้นกับคนอื่น 

 
4.2 ความตองการดานอํานาจ (Power) คือ ความตองการที่อยากจะมีอํานาจเหนือ

บุคคลอื่นและจะมุงพยายามแสดงออกเพื่อมีอํานาจควบคมุเหนือตอทั้งทรัพยสิน ส่ิงของ และในทาง
สังคม คนประเภทที่นยิมชมชื่นตออํานาจเปนอยางมากนี ้ตางจะพยายามมุงใชวิธีสรางอิทธิพลเหนอื
หรือพยายามหวานลอมใหเกดิการยอมรับนบัถือจากฝายอืน่ และบอยคร้ังตางจะใฝหาตําแหนงทีจ่ะ
ไดเปนผูนําของกลุมที่ตนสังกัดอยู คนกลุมนี้จะรูสึกมแีรงจูงใจสูงถาหากไดมีการเปดโอกาสใหเขา
ไดแสดงออกในทางตางๆ ที่จะเพิ่มบทบาทอํานาจไดเตม็ที่ ลักษณะของคนที่มคีวามตองการดาน
อํานาจนี้ จะมดีังนี้ คือ 

 
4.2.1 นิยมและเชื่อในระบบอํานาจที่มีอยูในองคกร 
4.2.2 เชื่อในคุณคาของงานที่ทํา 
4.2.3 พรอมที่จะสละประโยชนสวนตนใหกับองคกร  
4.2.4 เชื่อในความเปนธรรมที่ไมมีการลําเอียงใดๆ 

 
4.3 ความตองการความผูกพัน (Affiliation) คือ การใหน้ําหนักความสําคญัตอไมตรี

จิตและความสัมพันธระหวางกัน และหวังจะไดรับการมนี้ําใจตอบแทนจากคนอืน่ๆ ดวยเหตนุี้คนที่
มีความตองการทางสายสัมพันธมากจึงมักจะแสดงออกโดยการหวังหรืออยากที่จะไดรับการยอมรับ
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จากคนอื่นใหมากที่สุด โดยพยายามทําตนใหสอดคลองเขากับความตองการและความอยากไดของ
ฝายอื่น และจะพยายามทําตนเปนคนจริงใจและพยายามเขาใจความรูสึกของฝายอื่นๆ ใหมาก ดังนัน้ 
คนประเภทนีจ้ึงมุงพยายามและแสวงหาโอกาสที่จะสรางความสัมพันธทางสังคมใหมากที่สุดเทาที่
จะทําได การหวังจะไดรูจักและมีโอกาสสื่อความกับคนอื่น จึงเปนสิ่งที่คนกลุมนี้จะเสาะหา
ตลอดเวลา 
 
 ประโยชนจากการทรบถึงความตองการตามแนวคดิทฤษฎีดังกลาวนี้ กค็ือ คนทุกคนจะมี
ความแตกตางกันในประสบการณที่แตละคนเคยมีมา ทั้งในแงของความตองการดานความสําเร็จ 
ดานอํานาจและดานความสัมพันธ เปนตน ดังนั้น จึงเปนขอคิดที่สําคัญที่ช้ีใหเห็นวาผูบริหารทุกคน
ตองทําการประเมินถึงความเข็มแข็งของความตองการที่มีอยูในตวัพนักงานของตน ทัง้นี้เพื่อจะได
ออกแบบกลยทุธวิธีการที่จะใชจูงใจ เพื่อใหลูกนองทุกคนตางฝายตางไดรับการตอบสนองความ
ตองการมากทีสุ่ด ตามลักษณะชนิดของความตองการทีแ่ตละคนมีอยู 
 
ตารางที่ 1  การเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีความตองการ 4 ทฤษฎี 
 

ทฤษฎีลําดับชัน้ความ
ตองการของมาสโลว 

ทฤษฎี  ERG 
ของอัลเดอรเฟอร 

ทฤษฎีสองปจจัย 
ของเฮอรซเบอรก 

ทฤษฎีความตองการ 
ของแมคเคิลแลนด 

ความตองการ 
ความสมหวังของชีวิต 

ความตองการ
เจริญเติบโต 

ความตองการ
ความสําเร็จ 

ความตองการ 
เกียรตยิศชื่อเสียง 

ปจจัยจูงใจ 
ความตองการ 
ดานอํานาจ 

ความตองการ 
ทางสังคม 

ความตองการ
ความสัมพันธ 

ความตองการ 
ความปลอดภยั 

ความตองการ 
ความผูกพัน 

ความตองการ 
พื้นฐานทางรางกาย 

ความตองการ 
การดํารงชีวิตอยู 

ปจจัยสุขอนามัย 

 

ที่มา: สมยศ  นาวีการ (2546: 325) 
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5.  ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray’s Manifest Needs Theory) 
 

เมอรเรยมีความคิดเห็นวา ความตองการเปนสิ่งที่บุคคลไดสรางขึ้นกอใหเกิดความรูสึก
ซาบซึ้ง ความตองการนี้บางครั้งเกิดขึ้นเนือ่งจากแรงกระตุนภายในของบุคคล และบางครั้งอาจเกิด
ความตองการเนื่องจากสภาพสังคมก็ได หรืออาจกลาวไดวา ความตองการเปนสิ่งที่เกดิขึ้น
เนื่องมาจากสภาพทางรางกายและสภาพทางจิตใจนั่นเอง ทฤษฎีความตองการตามหลักการของ
เมอรเรยสามารถสรุปไดดังนี้ (Murray, 1964) 
 

5.1 ความตองการที่จะเอาชนะดวยการแสดงออกความกาวราว (Need for 
Aggression) ความตองการทีจ่ะเอาชนะผูอ่ืน เอาชนะตอส่ิงขัดขวางทั้งปวงดวยความรุนแรง มีการ
ตอสู การแกแคน การทํารายรางกาย หรือฆาฟนกัน เชน การพูดจากระทบกระแทกกับบุคคลที่ไม
ชอบกัน หรือมี ปญหากัน เปนตน 
 

5.2 ความตองการที่จะเอกชนะฟนฝาอุปสรรคตางๆ (Need for Counteraction) ความ
ตองการที่จะเอาชนะนี้ เปนความตองการที่จะฟนฝาอุปสรรค ความลมเหลวตางๆ ดวยการสราง
ความพยายามขึ้นมา เชน เมือ่ไดรับคําดูถูกดูหมิ่น ผูไดรับจะเกิดความพากเพยีรพยายามเพื่อเอาชนะ
คํา สบประมาทจนประสบความสําเร็จเปนตน 
 

5.3 ความตองการที่จะยอมแพ (Need for Abasement) ความตองการชนิดนี้เปนความ
ตองการที่จะยอมแพ ยอมรับผิด ยอมรับคําวิจารณ หรือยอมรับการถูกลงโทษ เชน การเผาตัวตาย
เพื่อประทวงระบบการปกครอง พันทายนรสิงหไมยอมรบัอภัยโทษ ตองการจะรับโทษตาม
กฎเกณฑ เปนตน 
 

5.4 ความตองการที่จะปองกนัตนเอง (Need for Defendant) เปนความตองการที่จะ
ปองกันตนเองจากคําวพิากษวิจารณ การตําหนิติเตือน ซ่ึงเปนการปองกนัทางดานจติใจ พยายามหา
เหตุผลมาอธิบายการกระทําของตน มีการปองกันตนเองเพื่อใหพนผิดจากการกระทาํตางๆ เชน ให
เหตุผลวาสอบตกเพราะครูสอนไมดี ครู อาจารยที่ไมมวีิญญาณครู ขี้เกียจอบรมสั่งสอนศิษย หรือ
ประเภท “รําไมดีโทษปโทษกลอง” 
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5.5 ความตองการเปนอิสระ (Need for Autonomy) ความตองการชนิดนี้เปนความ
ตองการที่ปรารถนาจะเปนอสิระจากสิ่งกดขี่ทั่งปวง ตองการที่จะตอสูดิน้รนเพื่อเปนตวัของตัวเอง 
 

5.6 ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) คือ ความตองการที่จะ
กระทําสิ่งตางๆ ที่ยากลําบากใหประสบความสําเร็จจากการศึกษาพบวา เพศชายจะมรีะดับความ
ตองการความสําเร็จมากกวาเพศหญิง 
 

5.7 ความตองการสรางมิตรภาพกับบุคคลอื่น (Need for Affiliation) เปนความ
ตองการที่จะทาํใหผูอ่ืนรักใคร ตองการรูจักหรือมีความสัมพันธกับบุคคลอื่น ตองการเอาอกเอกใจ มี
ความซื่อสัตยตอเพื่อนฝูง พยายามสรางความสัมพันธใกลชิดกับบุคคลอื่น 
 

5.8 ความตองการความสนุกสนาน (Need for Play) เปนความตองการที่จะแสดง
ความสนุกสนาน ตองการหวัเราะเพื่อการผอนคลายความตึงเครียดมีการสรางหรือเลาเรื่องตลก
ขบขัน เชน มีการพักผอนหยอนใจมีสวนรวมในเกมกฬีาเปนตน 
 

5.9 ความตองการแยกตนเองออกจากผูอ่ืน (Need for Rejection) บุคคลมักจะมีความ
ปรารถนาในการที่จะแยกตนเองออกจากผูอ่ืน ไมมีความรูสึกยินดยีินรายกับบุคคลอื่น ตองการเมิน
เฉยจากผูอ่ืน ไมสนใจผูอ่ืน 
 

5.10 ความตองการความชวยเหลือจากบุคคลอื่น (Need for Succorance) ความ
ตองการประเภทนี้จะเปนความตองการใหบุคคลอื่นมีความสนใจ เหน็อกเหน็ใจ มีความสงสารใน
ตนเอง ตองการไดรับความชวยเหลือ การดแูล ใหคําแนะนําดูแลจากบุคคลอื่นนั่นเอง 
 

5.11 ความตองการที่จะใหความชวยเหลือตอบุคคลอื่น (Need for Nurture) เปนความ
ตองการที่จะเขารวมในการทาํกิจกรรมในการทํากิจกรรมกับบุคคลอื่น โดยการใหความชวยเหลือให
บุคคลอื่นพนจากภยัอันตรายตางๆ 
 

5.12 ความตองการที่จะสรางความประทับใจใหกับผูอ่ืน (Need for Exhibition) เปน
ความตองการที่จะใหบุคคลอื่นไดเห็น ไดยินเกีย่วกับเรื่องราวของตนเอง ตองการใหผูอ่ืนมีความ
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สนใจ สนุกสนาน แปลกใจ หรือตกใจในเรื่องราวของตนเอง เชน เลาเรื่องตลกขบขัน ไหบุคคลอื่น
ฟงเพื่อบุคคลอื่นจะเกิดความประทับใจในตนเอง เปนตน 
 

5.13 ความตองการมีอิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น (Need for Dominance) เปนความ
ตองการที่จะใหบุคคลอื่นมีการกระทําตามคําสั่งหรือความคิด ความตองการของตน ทําใหเกิด
ความรูสึกวาตนมีอิทธิพลเหนือกวาบุคคลอื่น 
 

5.14 ความตองการที่จะยอมรับนบัถือผูอาวุโสกวา (Need for Deference) เปนความ
ตองการที่ยอมรับนับถือผูที่อาวุโสกวาดวยความยินด ีรวมทั้งนิยมชมชืน่ในบุคคลที่มอํีานาจ
เหนือกวา พรอมที่จะใหความรวมมือกับบคุคลดังกลาวดวยความยนิด ี
 

5.15 ความตองการหลีกเลี่ยงความรูสึกลมเหลว (Need for Avoidance of Inferiority) 
ความตองการจะหลีกเลี่ยงใหพนจากความอับอายทั้งหลาย ตองการหลีกเลี่ยงการดูถูก หรือการ
กระทําตางๆ ที่กอใหเกิดความละอายใจ รูสึกอับอาย ลมเหลว พายแพ 
 

5.16 ความตองการที่จะหลีกเลี่ยงจากอันตราย (Need for Avoidance Harm) ความ
ตองการนี้เปนความตองการที่จะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวดทางดานรางกาย ตองการไดรับความ
ปลอดภัยจากอนัตรายทั้งปวง 
 

5.17 ความตองการที่จะหลีกเลี่ยงจากการถูกตําหนิหรือถูกลงโทษ (Need for 
Avoidance of Blame) เปนความตองการทีจ่ะหลีกเลี่ยงการลงโทษดวยการคลอยตามกลุม หรือยอม
นับคําสั่งหรือปฏิบัติตามกฎขอบังคับของกลุมกฎเกณฑเพราะกลัวถูกลงโทษ 
 

5.18 ความตองการความเปนระเบียบเรียบรอย (Need for Orderliness) เปนความ
ตองการที่จะจดัสิ่งของตางๆ ใหอยูในสภาพที่เปนระเบยีบเรียบรอย มีความประณีต งดงาม 
 

5.19 ความตองการที่จะรักษาชื่อเสียง เปนความตองการที่จะรกัษาชื่อเสียงของตนที่มี
อยูไวจนสุดความสามารถ เชน การไมยอมขโมย แมวาตนเองจะหวิ หรือไมยอมทาํความผิด ไมคด
โกงผูใดเพื่อช่ือเสียงวงศตระกูล เปนตน 
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5.20 ความตองการใหตนเองมีความแตกตางจากบุคคลอื่น (Need for Contrariness) 
เปนความตองการที่อยากจะเดน นําสมัย ไมเหมือนใคร 
 

แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับผลประโยชนเก้ือกูล 
 
ความหมายของผลประโยชนเก้ือกูล 
 
 ประโยชนเกื้อกูล (Dale, 1959: 510 อางใน สวัสดิการสํานักงานก.พ., 2541: 10) หมายถึง 
กิจกรรมที่ดําเนินการโดยฝายนายจางที่หวงัวาจะไดรับไมตรีจิตมิตรภาพ และกระตือรือรนในการ
ทํางานจากบรรดาคนงาน รวมทั้งการหาทางชวยปลดเปลือ้งความวิตกกงัวลอันเปนเครื่องบั่นทอน
ประสิทธิภาพในการทํางาน กิจกรรมเหลานี้ยอมจะเปนสิ่งจูงใจในการจางงานที่นาสนใจตองาน
อ่ืนๆ และเปนความพยายามที่จะสรางหลักประกันความมั่นคงใหพรอมตอการเผชิญการเสี่ยงภยัใน
การทํางาน และดําเนินชีวติในสังคมสมัยใหม 
 

สวัสดิการหรอืประโยชนเกือ้กูล (สํานักงานก.พ., 2541: 15-16) ในความหมายทีแ่ทจริงนั้น
สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลมีความแตกตางกัน แตโดยทัว่ไปทั้งสองคํานี้จะใชทดแทนกันได 
สวัสดิการนั้น หมายถึงผลตอบแทนที่องคการจัดใหแกผูปฏิบัติงานทุกคน ในฐานะที่บคุคลผูนั้นเปน
สมาชิกขององคการ สวนประโยชนเกื้อกูลนั้นมีความหมายกวางกวาสวสัดิการมาก เพราะทุกสิ่งทุก
อยางที่องคการจัดใหแกผูปฏิบัติงานนอกเหนือจากคาจาง เงินเดือนและคาจูงใจแลว ก็จัดวาเปน
ประโยชนเกื้อกูลทั้งสิ้น ดังนัน้สวัสดิการทกุประเภทจึงเปนประโยชนเกื้อกูล แตประโยชนเกื้อกูล
บางประเภทมใิชสวัสดิการ 
 

ประโยชนเกื้อกูล (สวัสดิการสํานักงานก.พ., 2544)หมายถงึ คาตอบแทนนอกเหนือจาก
เงินเดือนที่รัฐใหแกขาราชการบางกลุม/บางระดับ ที่มีสิทธิที่จะไดรับเทานั้นเพื่อชวยเหลือทางดาน
เศรษฐกิจ เพื่อตอบแทนการทํางาน หรือเพือ่อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
ขาราชการที่เดอืดรอนเนื่องจากการที่ราชการสงไปปฏิบัติงานในตางทองที่ นอกจากนี้ยังใหเพื่อเปน
การบํารุงขวัญกําลังใจใหขาราชการปฏิบัติราชการอยางมปีระสิทธิภาพ ไดแก เงินเบีย้กันดาร เงนิ
คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ คาเชาบาน คาใชจายในการเดินทางไปราชการ เงิน
ประจําตําแหนงประเภทตางๆ และเงินเบีย้ประชุม เปนตน 
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ประโยชนและบริการ (Fringe benefits) (กิง่พร  ทองใบ, 2545: 213) เปนคาตอบแทนทุก
ชนิดที่องคการจายใหแกผูปฏิบัติงานนอกเหนือไปจากคาจางและเงนิเดอืน และคาจูงใจ ประโยชน
และบริการจึงไดแก คาตอบแทนตางๆที่องคการจายใหแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจจะมกีารกําหนด
เงื่อนไขในการจายคาตอบแทนหรือไมกไ็ด เชน การชวยเหลือคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร การ
จัดน้ําดื่มที่สะอาดให เปนตน หรืออาจเปนคาตอบแทนที่จายใหเฉพาะกลุมตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง
เพื่อเปนการเสริมสรางฐานะ หรือใหเกียรตแิกบุคคลที่ดํารงตําแหนงนัน้ๆ เชน การใหรถประจํา
ตําแหนง การจัดหองเฉพาะใหแกนกับริหาร หรือการใหบริการพิเศษแกกลุมตําแหนงใดตําแหนง
หนึ่ง ประโยชนและบริการ(Fringe benefits) และสวัสดิการ(Welfare) จะมีความหมายแตกตางกัน 
ประโยชนและบริการที่กําหนดเปนสวัสดกิารจะเปนคาตอบแทนพื้นฐานที่จําเปนที่องคการจัดใหแก
สมาชิกทุกคน ซ่ึงอาจจะเปนไปตามที่รัฐบาลบังคับหรือเพิ่มเติมมากกวาที่รัฐบาลกําหนดไวก็ได 
สวนประโยชนและบริการบางรูปแบบนัน้จัดใหบุคคลเฉพาะกลุม เพือ่สงเสริมการปฏิบัติงาน หรือ
เพื่อเสริมสรางเกียรตยิศ ฐานะ ตําแหนงหนาที่ เชนการใหรถประจําตําแหนงไมถือเปนสวัสดิการ 
เปนตน 
 

ผลประโยชนเกื้อกูล (Fringe benefits) (เรืองวิทย  เกษสุวรรณ, 2545) เปนผลประโยชน
เสริม หรือผลประโยชนดานการเงินทางออม (Indirect financial benefit) เชน การประกันภัย 
สุขภาพ ความปลอดภัย ความมั่นคงและสวัสดิการทั่วไป รวมทั้งรางวัลดานการเงนิทีไ่มไดจายใหแก
พนักงานโดยตรง กลาวงายๆวา ผลประโยชนเกื้อกูลเปนตนทุนขององคการ แตพนกังานไดรับโดย
ออม เชน องคการจายเงนิประกันสุขภาพใหคนงาน คนงานไมไดรับเปนตัวเงนิ แตไดรับการ
คุมครองสุขภาพ ลักษณะเดนของผลประโยชนเกื้อกูลมี 2 ประการ คือ ประการแรก พนักงานเรยีก
เปนเงินโดยตรงไมได และประการที่สอง กรณีที่ใหแกกลุมจะเสียคาใชจายนอยกวาบุคคล เชน 
ประกันชวีิต หรือประกันสุขภาพ ผลประโยชนเกื้อกูลเปนสิทธิที่ใหแกพนักงานในฐานะเปนสมาชกิ
ขององคการ การใหผลประโยชนเกื้อกูลไมเกี่ยวของกับผลงาน จึงไมมผีลตอการจูงใจใหเกิดการ
ปรับปรุงผลงาน อยางไรก็ตามผลประโยชนเกื้อกูลอาจชวยดงึดูดพนักงานใหมใหเขามาสูองคการ 
และชวยรักษาพนักงานที่คณุภาพเอาไวดวยเหตุผลที่ผลประโยชนเกื้อกลูมีจํานวนมาก เชน บางแหง
พนักงานไดผลประโยชนเกือ้กูลมากถึงรอยละ39 ของคาตอบแทนหลัก และมีแนวโนมวาอาจ
เพิ่มขึ้นสูงถึงรอยละ50 ปจจบุันจึงยังไมคอยเรียกกันวา “ผลประโยชนเกื้อกูล” แตหนัมาเรียกสั้นๆ 
วา “ผลประโยชน(benefit)” แทนเพราะผลประโยชนที่พนักงานไดรับไมไดมีเล็กๆ นอยๆ หรือ
นานๆ มีคร้ัง เหมือนความหมายคําวา “เกื้อกูล” หรืออุดหนุน ดังสมัยกอน ปจจุบันมีขนาดใหญกวา
เมื่อ10 ปกอนอยางมาก 
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 Fringe Benefit ผลประโยชนตอบแทนอยางอื่น หรือสวัสดิการตางๆ (ม.ป.ป.) คือ
ผลตอบแทนประเภทอื่นนอกเหนือจากคาตอบแทนประเภท Base Pay และ Incentive Pay ซ่ึงFringe 
Benefit มีความสําคัญตอองคการมากเพราะเปนตวักระตุนและจูงใจใหพนักงานตัง้ใจทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและจงรักภักดกีับองคการ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีและขวญักําลังใจที่ดีจนสามารถ
ทํางานกับองคการเปนเวลานาน คาตอบแทนประเภทนี้มหีลายอยางและมักเปนคาใชจายใน
ชวงเวลาที่ไมไดทํางานเชน วนัหยดุ วนัลาปวย การพักรอน ลาบวช สวสัดิการเกี่ยวกบัการแพทย คา
รักษาพยาบาล การประกันชวีิต ประกนัอุบตัิเหตุ บําเหน็จบํานาญ และบริการดานสันทนาการ เปน
ตน 
 

ผลประโยชนเกื้อกูล (จินดาลักษณ  วัฒนสินธุ, ม.ป.ป.) คือ เงิน หรือส่ิงที่ใหเพื่อเปน
สินน้ําใจ หรือจงูใจใหตั้งใจทํางาน อํานวยความสะดวก รวมทั้งสวัสดกิาร 
 

ผลประโยชนเกื้อกูล (Fringe benefit) (สุจิตรา  ธนานันท, ม.ป.ป.) หมายถึง ประโยชนที่
ใหแกบุคลากร นอกเหนือจากคาจาง เงินเดอืน เพื่อสนับสนุนใหทํางานดีขึ้น หรือเพื่อให
ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกมั่นคงในการปฏิบตัิงานกับองคกร และเมื่อพนสภาพแลว เชน การมีรถ
รับสง มบีานพัก หรือที่พักราคาพนักงาน บาํเหน็จบํานาญ 
 
 นอกจากนักวชิาการในประเทศไทยที่กลาวมาแลว นักวชิาการตางประเทศหลายทานไดให
ความหมายเกีย่วกับ “ผลประโยชนเกื้อกูล (Fringe benefit)” ไวหลายประการ ดังนี ้
 

Lanham (1963: 368-671) กลาววา ผลประโยชนเกื้อกูลประกอบขึ้นจากการบริหารคาจาง 
และเงินเดือน 
 

Werther and David (1963: 464-465) กลาววา คาทั้งตอบแทนทั้งหมดแบงเปนคาตอบแทน
ทางตรงซึ่งประกอบไปดวย คาตอบแทนจงูใจ (จายตามการประเมินผลงาน) การบริหารคาตอบแทน 
(คาจาง เงินเดอืน) และคาตอบแทนทางออมประกอบไปดวย ความปลอดภัยในการทํางาน (ตามที่
กฎหมายกําหนด) ประโยชนและบริการ (ผลประโยชนเกื้อกูล) 
 

ตัวอยางของผลประโยชนเกือ้กูลนั้นรวมถงึกลุมของประกันชีวิต เชน ประกันอุบัติเหต ุ
ประกันสุขภาพ ประกันการเดินทางเปนหมูคณะ วันหยดุ วันลาของพนักงาน ปนผล เงินสงเคราะห
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คาอาหาร บริการที่จอดรถฟรี และบริการทีก่ฎหมายกําหนด เชน ประกนัสังคม ประกนัการวางงาน 
การจายคาตอบแทน สภาพแวดลอมการทาํงานที่ดี ซ่ึงสวนใหญของประโยชนและบริการนั้นบริษทั
รับผิดชอบคาใชจายทั้งหมด 
 
 Henderson (1979: 308 cited in Byars and Rue, 1991: 366) กลาววา ประโยชนที่มกัถูกลืม
ในบรรดาคาตอบแทนทั้งหมดคือ Fringe benefits ซ่ึงเปนคาตอบแทนพืน้ฐานที่จายใหแกพนกังานที่
ไมไดอยูในรูปของตัวเงิน ที่คร้ังหนึ่งเปนชองวางที่สําคัญ แตปจจุบนัในหลายองคกรกนัคาตอบแทน
รอยละ 35 ไวสําหรับพนักงาน และมแีนวโนมวาในอนาคตจะเพิ่มเปนรอยละ 50 เมื่อสวนประกอบ
ของคาตอบแทนถูกแบงเปนสัดสวน ผลประโยชนเกื้อกูลในอดีต วันนี้จึงถูกแปรเปลี่ยนเปน
ประโยชนและบริการสําหรับพนักงาน 
 

Byars and Rue (1991: 366-367) กลาววา Employee benefits หรือบางครั้งเรียกวา Fringe 
benefits เปนผลตอบแทนที่องคการจัดหาใหสําหรับพนักงาน เพื่อคงสภาพความเปนสมาชิกของ
องคการไว ซ่ึงไมรวมคาจางคาแรง เงินเดือน และคาตอบแทนจูงใจ ซ่ึงไมเกี่ยวของกบัผลงาน หรือ
การประเมินผลงานของพนักงาน ผลประโยชนเกื้อกูลนีม้ีมานานกวา 40 ปแลวโดย The War Labor 
Board เหตุผลของการใหผลประโยชนเกื้อกูลแกพนักงาน เชน การใหวันหยุดพักผอน วันหยดุสุด
สัปดาห วันหยดุตามเทศกาล บํานาญ และเงนิสงเคราะห คอืการเกื้อกูลคาจาง โดยสามารถแบงได
เปน 5 กลุมคือ 
 

1. ผลประโยชนที่ใหตามกฎหมายกําหนด เชน ประกันสังคม การจายชดเชยการวางงาน 
พิการเนื่องจากการทํางาน และคาจาง 
 

2. ผลประโยชนที่ใหเมื่อพนจากงาน เชน กองทุนบํานาญ เงินรางวัลประจําป  
 

3. ผลประโยชนในรูปการประกนั เชน ประกันสุขภาพ ประกนัอุบัติเหตุ ประกันชวีิต การ
รักษาพยาบาล 
 

4. การจายคาตอบแทนในชวงเวลาที่ไมไดทํางาน เชน วันหยุด ลาปวย วนัเลือกตั้ง วันเกดิ 
เวลาพักกลางวนั เวลาเดนิทาง ลาไปราชการทหาร 
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5. ผลประโยชนอ่ืนๆ เชน สวนลดพนักงาน โครงการอาหารกลางวัน เงนิทําขวัญเมื่อพน
จากงาน สหกรณ รถรับสงพนักงาน ที่ปรึกษาทางการเงิน กิจกรรมนันทนาการ 
 

Cherrington (1995: 489) กลาววา กอนป 1970 ประโยชนทั้งปวงมักถูกเรียกวา 
ผลประโยชนเกื้อกูล เปนประโยชนทีไ่มใชคาจาง เปนการจายเพิ่มเตมิจากการจายปกติ เพื่อดึงดดู
พนักงาน ในป 1929 นั้นการจัดสรรประโยชนเกื้อกูลมเีพยีงแครอยละ 3 ของคาจางเงินเดือนของ
พนักงานทั้งหมด ในป 1949 เพิ่มเปนรอยละ 16 และในป 1990 อยูที่รอยละ 40 
 
แนวคิดผลประโยชนเก้ือกูล 
 
 สุรางครัตน  วศินารมณ (2540) กลาววา แนวคิดประโยชนเกื้อกูลมาจากแนวคิดเชิงมานุษย
นิยม ทีว่านายจางในฐานะเปนผูที่มีโอกาสเหนือกวาลูกจางจะตองเปนผูใหในลักษณะแบบที่บิดาให
บุตร เปนการใหโดยเสนหาไมใชดวยการบงัคับ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหลูกจางอยูกบัตนนานๆ 
นอกจากนี้ยังเชื่ออีกดวยวา ผลของการใหจะทําใหลูกจางมีขวัญที่ดี ผลผลิตขององคกรก็จะสูงขึ้น 
โดยหลักการของแนวคดินี้ จงึอยูที่วานายจางจะไมจัดสวสัดิการใหลูกจาง ถาหากไมไดรับ
ประโยชนตอบแทนจากลูกจางกลับมายังองคกรโดยตรง และผลตอบแทนที่ไดรับกลับมานั้นอยาง
นอยที่สุดจะตองเทากับตนทนุที่จายไป การจัดสวัสดิการหรือบริการใดๆ จึงมักตองมกีาร
เปรียบเทียบกบัตนทุนซึ่งสามารถตีคาเปนตัวเงินได อยางไรก็ตามผลประโยชนที่กลับมาสูองคกร
สามารถพิจารณาไดจาก 
 

1. ระบบการคัดเลือกพนักงานซึ่งจะมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
2. ขวัญและกําลังใจ รวมทั้งความจงรักภกัดีตอองคกรจะดีขึน้ 
3. อัตราการเขา-ออกงาน และการขาดงานลดต่ําลง 
4. ช่ือเสียงและภาพลักษณขององคกรอยูในทางบวก 
5. ลดอิทธิพลและบทบาทของสหภาพแรงงาน และการแทรกแซงจากรัฐบาลได 

 
ดังนั้นวิธีการไดมาซึ่งประโยชนเกื้อกูลที่ลูกจางพึงไดรับจากนายจาง คอื การทําขอตกลง

รวมกันระหวางนายจาง หรือฝายจัดการและลูกจาง หรือโดยความสมัครใจของนายจาง ทั้งนี้นายจาง
จะตองจดัสวัสดิการตางๆ ใหลูกจางอยางนอยตามขั้นต่ําทีก่ฎหมายกําหนด สวนทีเ่ปนประโยชน
เกื้อกูลจะเปนสวัสดิการที่นอกเหนือกฎหมายกําหนด โดยที่นายจางจะไมนําเรื่องคาจางมาเกีย่วของ 
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แตนายจางจดัใหลูกจางในฐานะที่เปนสมาชิกขององคกร เพื่อความมั่นคงในชีวิตการทํางาน เชน คา
ลวงเวลา คาเชาบาน การประกันอุบัติเหตุ คาทํางานในวันหยุด การรักษาพยาบาล เปนตน 
 

เนื่องจากการใหประโยชนเกือ้กูลเปนสวนหนึ่งของตนทนุการผลิต ดังนั้นปญหาที่เกดิขึ้น
เสมอคือ เปนคาใชจายที่มองเห็นได บางครั้งจัดใหแลวกลับสงผลใหเกิดความไมเทาเทียมกัน
ระหวางลกูจางระดับตางๆ ทําใหเกิดการแขงขันกันขึน้ ซ่ึงตามปกติการแขงขันมีทั้งผลดีและผลเสีย
ตอองคกร ดังนั้นการใชแนวคิดนีใ้นการจดัสวัสดิการใหลูกจางในองคกรจึงควรมีการพัฒนาใหอยู
ในระดบัที่สูงขึ้นเรื่อยๆ คือ จากเดิมทีน่ายจางตองจัดใหโดยมีกฎหมายบังคับนั้น ก็ควรปรับปรุงให
สูงขึ้นโดยถือเปนการเสริมสรางความเปนอยูของลูกจางใหดขีึ้น จนในที่สุดเปนการใหประโยชน
ตอบแทนที่มุงสูความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคมของลูกจาง (Akimoto, 1986 อางใน สุรางครัตน  
วศินารมณ, 2540) 
 

ประเภทของผลประโยชนเก้ือกูล (Type of benefits) (จินดาลักษณ  วัฒนสินธุ, ม.ป.ป.) 
 

1.   กฎหมายกาํหนด (Legally required or Mandate benefits) ไดแก ประกันสังคม (Social 
security) ประกันการวางงาน (unemployment insurance) คาชดเชย เงนิทดแทน (worker’s 
compensation) การใหลาโดยไมจายเงิน (unpaid or family and medical leave) 
 

2.   โดยสมัครใจ (Voluntary or Discretionary benefits) ไดแก 
 

2.1 Employee services เชน ชวยเหลือดานการศึกษา ดานการเงิน บริการอาหาร การ
เดินทาง (ขนสง) ความเปนอยู นันทนาการ บริการรับเลี้ยงเด็ก ใหเสื้อผา (ชุดทํางาน) คาขนยาย 
บริการผูสูงอาย ุสินคาราคาถูก ที่จอดรถ การยกยองพนักงาน ใหคําแนะนํา 
 

2.2  ภาคเอกชนไทย เชน  โบนัส (ถาจายเทากันไดทกุคน เปนผลประโยชนเกื้อกูล ถา
จายไมเทากัน เปนคาตอบแทนจูงใจ) เงินสงเคราะหบุตร คาคลอดบุตร คาลวงเวลา เงินกองทุน
สํารองเลี้ยงชีพ เงินชวยเหลือในการทํางานกะกลางคืน การลางาน เบีย้เล้ียงปฏิบัติงานนอก
สํานักงาน เงินเพิ่มพิเศษในการโยกยาย การรักษาพยาบาล สวัสดิการเงินกูพนกังาน สโมสร
พนักงาน 
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2.3 ภาครัฐไทย เชน การลา สวัสดิการการรักษาพยาบาล การศึกษาบุตร การชวยเหลือ
บุตร เบี้ยกันดาร เงินเพิ่มคาครองชีพ เงินเพิ่มสําหรับตําแหนงที่มเีหตพุิเศษ หรือประจําใน
ตางประเทศ คาตอบแทนทําการนอกเวลา คาเชาบาน เงินสอนพิเศษ เครื่องราชอิสริยาภรณ เบี้ย
ประชุม รวมทัง้ผลประโยชนเกื้อกูลเมื่อพนจากราชการ คือ บําเหน็จ (gratuity) บํานาญ (pension) 
 

Sargent (1953: 14-15 cited in Lanham, 1963: 368-671) กลาวถึงประเภทของผลประโยชน
เกื้อกูลไว ดังนี ้

 
1. ผลประโยชนตามที่กฎหมายกําหนด เพื่อเปนหลักประกนัในการสรางความมั่นคงใน

ชีวิตและทรัพยสินใหแกพนกังาน ไดแก ประกันชวีิต ประกันการวางงาน คาตอบแทนลูกจาง 
ประกันสําหรับผูที่พิการอันเนื่องมาจากการทํางาน 

 
2. การจายอื่นๆ ในกรณดีังนี ้เสียชีวิต เจ็บปวย คารักษาพยาบาล คายา คาผาตัด เมื่อพน

จากการทํางาน (บํานาญ) กองทุนสวัสดิการ การบริหารประโยชนของพนักงาน 
 
3. การจายใหสําหรับเวลาที่ไมไดทํางาน ไดแก วันหยดุพักผอน วันหยดุเทศกาล การลา

หยุดเนื่องจากบุคคลในครอบครัวเสียชีวิต ลากิจ หรือไปพบแพทย ลาปวย-คลอดบุตร เวลาในการ
ปฐมพยาบาลภายในองคการ เวลาพักรับประทานอาหาร เวลาในการไปเสียภาษี ไปเลอืกตั้ง เปน
พยานตามคําสัง่ศาล เมื่อเกดิอากาศภยัพิบัตทิางธรรมชาติ 

 
4. รางวัลที่เปนตวัเงินสําหรับผูที่ไดรับการประเมินผลงานทีด่ี เชน โบนัส รางวัลประจําป 

รางวัลในการปฏิบัติงาน 
 
5. บริการพิเศษ นอกเหนือจากปกติ ไดแก การจายปนผลกําไร การใหเงนิออม การใหใน

รูปของหุน ใหสิทธิในการซื้อหุนของบริษทัในราคาถูก โบนัสประจําป เบี้ยเล้ียง การจายเมื่อไลออก 
จายเมื่อไปราชการทหาร คาตอบแทนการวางงาน เบี้ยเล้ียงสําหรับครอบครัว ทุนการศกึษา ทุน
สําหรับบุตรพนักงาน 
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6. ประโยชนพืน้ฐานสําหรับพนักงาน เชน เงนิกู บริการอาหารหรือคาอาหาร สวนลด
พนักงาน สโมสร เงินกูสําหรับที่อยูอาศัย บริเวณสําหรับพักผอนภายในองคการ บริการสุขภาพ และ
การทองเที่ยวราคาต่ํา 
 

ผลประโยชนท่ีองคกรไดรับจากการจัดผลประโยชนเก้ือกูลใหพนักงาน (สุจิตรา  ธนานันท, 
ม.ป.ป.) 
 

1.  ชวยใหมีพลังที่จะดึงดูดคนเขาสูองคกร ทําใหการสรรหามีประสิทธิภาพมากขึ้น   เพราะ
คนมักจะสนใจวาเงนิเดือน และสวัสดิการเปนอยางไร 
 

2.  ขวัญและความภักดีตอหนวยงานเพื่อขึน้ ทําใหรักษาคนไวไดนาน เชน  ประเทศญีปุ่น 
จะมีการเปลีย่นงานนอย มีความภกัดีสูง เนือ่งจากการจดัผลประโยชนเกื้อกูล แตทั้งนีค้นญี่ปุนรูจัก
บุญคุณและมวีนิัย ทางตะวนัตกมีการเปลี่ยนงานบอย ใครใหคาจางสูงก็ไป ใชเหตุผลทางเศรษฐกจิ
การมีการเปลี่ยนงานในองคกรมาก ทําใหเกดิผลเสียตอองคกรในการฝกอบรมคนใหม และผูที่อยูก็
เสียขวัญกําลังใจ 
 

3.  ลดการลาออกจากงาน (Turn  over  rate) และการขาดงาน การจัดคาตอบแทนที่ดีไมวา
จะเปนคาตอบแทนหลักหรือคาตอบแทนเสริมจะชวยลดอตัราการออกจากงาน (Turn  over  Rate) 
และลดการขาดงาน ในบางองคการมีคาตอบแทนเสริมเปน  positive punishment เชน ใครไมปวย 
ไมสาย ไมลา ไมขาดเลย ตลอดรอบการจายเงินเดือน จะไดรับคาตอบแทนพิเศษมีจํานวนหนึ่ง ซ่ึง
อาจเรียกวาเปนเบี้ยขยันกไ็ด 
 

4.  เปนการประชาสัมพันธหนวยงานที่ดวีาองคการปฏิบัติตอพนักงานดวยความเปนธรรม  
ดูแลเอาใจใสทั้งขณะทํางานอยูและเมื่อจากไปแลว มีผลตอภาพพจนขององคกรในสังคม 
 

5.  ชวยลดอิทธพิลของสหภาพแรงงาน (ทั้งในปจจุบนัและอนาคต) ในตางประเทศที่
มีสหภาพแรงงาน ซ่ึงเปนตัวแทนในการเจรจาตอรองกับฝายนายจางในเรื่องคาตอบแทนในทกุๆ 
ประเภท ไมวาจะเปนคาตอบแทนหลัก คาตอบแทนเสริม คาตอบแทนจงูใจ ถาไมมีการจัด สหภาพ
จะรองเรียนและเขามามีอิทธิพลเหนือพนกังาน ซ่ึงนายจางสวนใหญไมตองการยุงกบัสหภาพ จึง
พยายามลดขอรองเรียนตางๆ ดวยการจัดผลประโยชนเกื้อกูลให 



 

 

 
33 

6.  ชวยลดโอกาสที่รัฐบาลจะเขามาแทรกแซงการบริหารของหนวยงาน ในประเทศที่มี
หรือไมมีสหภาพแรงงานก็ตาม รัฐบาลตองเขาไปดูแลรับผิดชอบกําหนดใหมีคาแรงขั้นต่ําตาม
กฎหมายแรงงาน และมีผลประโยชนเกื้อกลู เชน การประกันสังคม กองทุนเงินทดแทน 
 

การจัดผลประโยชนเก้ือกูลในระบบราชการ  
 
 คาตอบแทนทีไ่ดรับในระบบราชการ (สํานักงาน ก.พ., 2544) ไดแก 
 

1. เงินเดือน 
2. เงินประจําตําแหนง 
3. สวัสดิการหรอืผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ (Fringe Benefit) 

 
สวัสดิการหรอืผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ (Fringe Benefit) แบงเปน 
 
1.    สวัสดิการหรือผลประโยชนเก้ือกูลของขาราชการ เปนสวัสดิการทีรั่ฐบาลรับผิดชอบ

ดําเนินการ เงนิคาใชจายใหจายจากงบประมาณแผนดิน สวัสดิการประเภทนี้ ไดแก 
 

1.1 สวัสดิการที่เปนตัวเงิน 
 

1.1.1 เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล คือ เงินที่สถานพยาบาลเรียกเก็บ
ในการรักษาพยาบาล รวมทั้งการตรวจสุขภาพประจําป ไดแก 
 

1.1.1.1 คายาที่เบิกจายได คาเลือด คาออกซิเจน 
1.1.1.2 คาอวัยวะเทยีมและอุปกรณในการบําบัดรักษารวมทั้งคาซอมแซม 
1.1.1.3 คาบริการทางการแพทย คาตรวจ คาวิเคราะหโรค 
1.1.1.4 คาหอง คาอาหาร 
1.1.1.5 คาตรวจสุขภาพประจําป 

 
1.1.2 เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาบุตร ใหสําหรับบุตรโดยชอบดวยกฎหมาย

คนที่ 1 ถึงคนที่ 3 เรียงลําดับกอนหลัง ไมวาเปนบุตรที่เกดิจากสมรสครั้งใด หรืออยูในอํานาจ
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ปกครองของตนหรือไม และอายุไมเกนิ 25 ปบริบูรณ ในวันที ่1 พฤษภาคมของทุกป ทั้งนี้ไมรวมถึง
บุตรบุญธรรมหรือบุตรซึ่งยกใหเปนบุตรบุญธรรมของผูอ่ืน ในกรณมีีบุตรเกิน 3 คน ถาบุตรคนหนึ่ง
คนใดที่มีสิทธิไดรับเงินสวัสดิการเกีย่วกับการศึกษาของบุตร ตาย กายพิการจนไมสามารถเลาเรียน
ได หรือเปนคนไรความสามารถ คนเสมือนไรความสามารถที่มิไดศึกษาในสถานศกึษาที่มีสิทธิ
ไดรับเงินสวัสดิการเกีย่วกับการศึกษาของบุตรวิกลจริตหรือจิตฟนเฟอนไมสมประกอบกอนอายุ
ครบ 25 ปบริบูรณ ก็ใหผูนัน้มีสิทธิไดรับเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการศกึษาของบุตรเพิม่ขึ้นอีกเทา
จํานวนบุตรทีต่าย พิการ หรือเปนคนไรความสามารถ คนเสมือนไรความสามารถ วิกลจริต หรือจิต
ฟนเฟอนไมสมประกอบนั้น โดยใหนับบุตรคนที่อยูในลําดับถัดไปกอน 
 

1.1.3 การรับเงินสวสัดิการสําหรับบุตร ขาราชการมีสิทธิรับเงินสวัสดิการเกีย่วกับ
การชวยเหลือบุตร การรักษาพยาบาลและการศึกษาของบุตร เงินสวัสดิการสําหรับบุตรนี้ถูกยกเลกิ
ตามพระรากฤษฎีกาวาดวยเงนิสวัสดิการเกีย่วกับการชวยเหลือบุตร พ.ศ. 2535 ซ่ึงใชบังคับตั้งแต
วันที ่1 เมษายน 2535 เปนตนไป ทั้งนี้ขาราชการและลูกจางประจําซึ่งไดรับเงินชวยเหลือบุตรหรือมี
สิทธิไดรับเงินชวยเหลือบุตรอยูแลวในวันที่พระราชกฤษฎีกานีใ้ชบังคับ ใหยังคงมสิีทธิไดรับเงิน
ชวยเหลือบุตรดังกลาวตอไป จนกวาบุตรนัน้จะมีอายุครบสิบแปดปบริบูรณหรือมีอายยุังไมถึงสิบ
แปดปบริบูรณแตเปนผูบรรลุนิติภาวะโดยการสมรสหรือตายลงกอนมีอายุครบสิบแปดปบริบูรณ 
 

1.1.4 เงินสวัสดิการสําหรับการปฏิบัตงิานประจําสํานักงานในพื้นท่ีพิเศษ พระ
ราชกฤษฎีกาเงินสวัสดิการสําหรับการปฏิบัติงานประจําสํานักงานในพื้นที่พิเศษ พ.ศ. 2544 จาย
ใหกับขาราชการและลูกจางที่ไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงและปฏิบัตริาชการประจาํสํานักงานใน
พื้นที่พิเศษมีสิทธิไดรับเงินสวัสดิการคนละ 1,000 บาท ซ่ึงกระทรวงการคลังจะประกาศกําหนด
สํานักงานในพื้นที่พิเศษ หลักเกณฑอยางหนึ่งอยางใด ดังนี ้
 

1.1.4.1 ความยากลําบากของการคมนาคม 
 

1.1.4.2 ความขาดแคลนสาธารณูปโภค สาธารณูปการ หรือปจจยัพื้นฐาน
ในการดํารงชพี 
 

1.1.4.3 ความเสี่ยงภัย 
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1.1.4.4 ความชุกชุมของโรคภัยไขเจบ็ 
 

1.1.5 เงินตอบแทนการปฏิบตัิงานนอกเวลาราชการ ขาราชการที่ไดรับอนุมตัิให
อยูปฏิบัติราชการนอกเวลาราชการปกต ิมีสิทธิไดรับเงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลา ดังนี ้
นอกเวลาราชการเกินกวา 3 ช่ัวโมงครึ่ง 100 บาท และในวันหยุด 200 บาท 
 

1.1.6 คาเชาบาน ขาราชการผูที่ไดรับคําสั่งใหเดนิทางไปประจาํสํานักงานในตาง
ทองที่ มีสิทธิไดรับคาเชาบาน เทาที่ตองจายจริงตามสมควรแตสภาพแหงบาน แตไมสูงเกินกวา
อัตราที่กําหนดไวตามบัญชอัีตราคาเชาบาน หรือจายใหเนื่องจากทางราชการทําใหเดอืดรอน ซ่ึง
ขาราชการสามารถนําคาเชาบานไปเชาซื้อบานได 
 

1.1.7 โครงการสวัสดิการเงินกูเพื่อท่ีอยูอาศัยของขาราชการ เพือ่ชวยเหลือ
ขาราชการและลูกจางประจาํใหสามารถมีที่อยูอาศัยเปนของตนเอง โดยใหขาราชการและ
ลูกจางประจํามสิีทธิกูเงินจากโครงการดังกลาวเฉพาะเพือ่ซ้ือที่ตนพรอมอาคาร หรือหองชุดเพื่อใช
เปนที่อยูอาศยั หรือเพื่อปลูกสรางอาคารที่อยูอาศัยบนทีด่ินของตนเองเทานั้น 
 

1.1.8 คาใชจายในการเดินทางไปราชการ เปนคาใชจายที่ราชการจายใหแก
ขาราชการผูเดินทางไปราชการตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา หรือตามภาระหนาที่ที่ตองปฏิบัติ
ตามปกติหรือตามที่ไดรับอนุมัติจากผูบังคับบัญชา เพื่อเปนการชวยอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติหนาที่ราชการ โดยมุงหวังใหงานทีป่ฏิบัติบรรลุผลสําเร็จไดดวยความรวดเร็ว ไดแก 
 

1.1.8.1 เบี้ยเล้ียงเดินทาง 
1.1.8.2 คาเชาที่พัก 
1.1.8.3 คาพาหนะ 
1.1.8.4 คาใชจายอืน่ทีจ่ําเปน 

 
1.1.9 บําเหน็จบํานาญ เปนสวัสดิการที่เปนตัวเงนิซึ่งทางราชการจายใหแก

ขาราชการ เพื่อตอบแทนความชอบที่ไดรับราชการมา 
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บําเหน็จ เงินทีจ่ายใหแกสมาชิก โดยจายใหคร้ังเดียวเมื่อสมาชิกภาพ ของ
สมาชิกสิ้นสุดลง 

 
บํานาญ เงินทีจ่ายใหแกสมาชิกเปนรายเดือน โดยจายตั้งแตสมาชิกภาพของ

สมาชิกสิ้นสุดลงจนกระทั่งผูนั้นถึงแกกรรม 
 

1.2 สวัสดิการที่ไมเปนตัวเงนิ ไดแก 
 

1.2.1 การลา ประกอบไปดวย 
 

1.2.1.1 การลาปวย 
1.2.1.2 การลากิจสวนตัว 
1.2.1.3 การลาคลอดบุตร 
1.2.1.4 การลาพักผอน 
1.2.1.5 การลาอุปสมบท หรือ การลาไปประกอบพิธีฮัจจ 
1.2.1.6 การลาเขารับการตรวจเลือก หรือ เขารับการเตรียมพล 
1.2.1.7 การลาไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจยั 
1.2.1.8 การไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ 
1.2.1.9 การลาติดตามคูสมรส 

 
1.2.2 เคร่ืองราชอิสรยิาภรณ เปนเครื่องหมายแหงเกียรตยิศ ซ่ึงพระมหากษัตริย

ทรงพระกรุณาโปรดเกลา โปรดกระหมอมพระราชทานแกผูกระทําความดีความชอบเปนประโยชน
แกราชการหรอืสาธารณชน โดยการพิจารณาเสนอขอของรัฐบาล ถือวาเปนบําเหนจ็ความชอบ และ
เครื่องหมายเชดิชูเกยีรติอยางสูงแกผูไดรับพระราชทาน และ เครื่องราชอิสริยาภรณที่
พระมหากษัตริยทรงพระกรณุาโปรดเกลาโปรดกระหมอมพระราชทานแกขาราชการโดยทั่วไปนัน้ 
เปนเครื่องราชอิสริยาภรณสําหรับบําเหนจ็ความชอบในราชการแผนดิน มี 4 ประเภท 
 

1.2.2.1 พระราชทานแกประมุขของรัฐตางประเทศ 
1.2.2.2 สําหรับบําเหนจ็ความชอบในราชการแผนดนิ 
1.2.2.3 สําหรับบําเหนจ็ความชอบในองคพระมหากษัตริย 
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1.2.2.4 เหรียญอิสริยาภรณตาง ๆ 
 

1.2.3 วันหยุดราชการ 
 

1.2.3.1 วันหยุดราชการประจําสัปดาห คือ วันเสาร และวนัอาทิตย 
 

1.2.3.2 วันหยุดราชการประจําป ไดแก วันสําคัญของชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย 
 

1.2.3.3 วันหยุดราชการพิเศษ ซ่ึงคณะรัฐมนตรีใหหยุดเปนคราวๆ เชน 
ประชุม Apec 
 

1.2.3.4 วันหยุดชดเชย 
 

2.    สวัสดิการภายในสวนราชการ เปนสวัสดิการที่หัวหนาสวนราชการมีหนาที่ริเร่ิม 
สงเสริม และสนับสนุนใหมีการจัดสวัสดกิารภายในสวนราชการขึ้น เพื่อชวยเหลือและอํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติราชการ และการดํารงชีวิตของขาราชการในสังกัด เงินคาใชจายใหใชจายจาก
กองทุนสวัสดกิาร ซ่ึงคณะกรรมการสวัสดิการของสวนราชการเปนผูจดัหารายได และ
คณะกรรมการมีหนาที่ กําหนดนโยบาย ระเบียบในการจัด ดําเนินการจัด และกํากับดูแลการจัด
สวัสดิการภายในสวนราชการดังกลาว สวสัดิการภายในสวนราชการ ไดแก 
 

2.1 การออมทรัพย 
2.2 การใหกูเงิน 
2.3 การเคหะสงเคราะห 
2.4 การสงเคราะหขาราชการ 
2.5 การฌาปนกิจ 
2.6 การกีฬา และนันทนาการ 
2.7 รานสวัสดิการ 
2.8 กิจการอื่นๆ ทีค่ณะกรรมการเห็นสมควร 
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ผลประโยชนเก้ือกูลจากมหาวิทยาลัย (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2531: 230 - 233) 
 
 ขาราชการไดรับผลประโยชนเกื้อกูลจากมหาวิทยาลัยจําแนกเปน 3 ลักษณะ คือ 
 

1.   ประเภทที่ใหเพื่อสงเสริมงานวิชาการ มหาวิทยาลัยหลายแหงไดจดัใหมีเงินอุดหนุน
ประเภทตางๆ จําแนกเปน 
 

1.1 เงินทุนอุดหนนุการวจิัย ซ่ึงเปนงานวจิัยเพือ่พัฒนาวิชาการและการประยุกตเพื่อ
พัฒนาหลักสูตรและการสอนในมหาวิทยาลยั ตลอดจนเพือ่พัฒนาการใหบริการสาขาตางๆ ของรัฐ
ตอประชาชนโดยทําการวิจยัใหสอดคลองกับแผนพัฒนาประเทศ ซ่ึงขึ้นอยูกับคณุวฒุิ ลักษณะงานที่
ทํา และความสามารถในการคงรักษาและเพิ่มพูนความรูของตนเปนสําคัญ 
 

1.2 เงินอุดหนุนการแตงตํารา เปนคาตอบแทนหรือสมนาคุณผูเขียนหรือแปลและ
เรียบเรียงตํารา 

1.3 เงินอุดหนุนเพือ่ซ้ือหนังสือวชิาการ 
 

1.4 คาตอบแทนบรรณาธิการและผูชวยบรรณาธิการวารสารทางวิชาการของ
มหาวิทยาลัย 
 

1.5 คาตอบแทนการใหบริการวชิาการ 
 

1.6 เงินรางวัลผลงานดีเดน จําแนกเปนงานวิจยัที่ไดทําเสร็จแลวและบทความที่ได
เขียนขึ้น 
 

1.7 ทุนการศึกษา ใหแกผูที่จะมาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย หรือผูที่ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยอยูแลว 
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2.   ประเภทที่ใหเพื่อจูงใจในการทํางาน ไดแก ผลประโยชนที่มหาวิทยาลัยใหเพิ่มเติม
เกื้อกูลการทํางานที่เกีย่วเนื่องกับหนาที่ประจํา เปนการเพิม่พูนแรงจูงใจในการทํางานดังกลาว ไดแก 
 

2.1 คาสมนาคุณอาจารยที่ปฏิบัตงิานบริหาร ซ่ึงมิไดรับเงินตอบแทนจากทางราชการ 
2.2 เบี้ยประชุมกรรมการซึ่งแตงตั้งขึ้นเพื่อชวยปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลยั 
2.3 เงินสมนาคุณอาจารยในการสอน (เพิ่มเติมจากงานประจาํตามเกณฑ) 
2.4 คาตอบแทนกรรมการและเจาหนาที่เกีย่วกบัการสอบ 

 
3.   ประเภทที่ใหเพื่อเปนสวัสดกิาร ไดแก ผลประโยชนซ่ึงมหาวิทยาลัยจดัใหเพื่อชวยการ

ครองชีพของขาราชการ และชวยบรรเทาความทุกขยากเมื่อประสบเคราะหหรรม จําแนกเปนหลาย
ลักษณะ ดังนี ้
 

1.1 จัดจําหนายเครื่องอุปโภคบริโภคในราคาถูก 
 

1.2 ชวยเหลือคาอาหารกลางวันแกลูกจางประจําและขาราชการชั้นผูนอย 
 

1.3 ชวยเหลือคาเครื่องแบบลูกจาง 
 

1.4 ชวยเหลือคารักษาพยาบาลเพิ่มเติมจากที่ทางราชการชวยเหลือ 
 

1.5 บริการสุขภาพอนามัยโดยการรักษาพยาบาลเบื้องตน 
 

1.6 จัดบานพกัใหอยูอาศัย 
 

1.7 ใหเงินกูเพื่อปลูกสรางบาน ซ้ือบาน และซื้อที่ดินเพื่ออยูอาศัย โดยคิดดอกเบี้ยใน
อัตราต่ํา 
 

1.8 ชวยเหลือคาดอกเบี้ยในการกูเงินเพื่อปลูกสรางบาน ซ้ือบาน และซื้อทีด่ินเพื่ออยู
อาศัย 
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1.9 ชวยเหลือคาบํารุงการศึกษาและคาเลาเรียนของบุตรเพิ่มเติมจากทางราชการ 
 

1.10 ใหเงินอดุหนนุการศึกษาของบุตร 
 

1.11 ชวยเหลือคาเครื่องแตงกายและอุปกรณการเรียนของบุตร 
 

1.12 ใหสิทธิพิเศษแกบุตรของขาราชการและลูกจางประจําในมหาวิทยาลัยไดเขา
เรียนในโรงเรียนสาธิตของมหาวิทยาลัย 
 

1.13 ชวยเหลือเมื่อเจ็บปวยและประสบภัยพิบตั ิ
 

1.14 ชวยเหลือคาทําศพ 
 

1.15 ใหเงินอดุหนนุการประกนัชีวิต 
 

1.16 จัดสถานีบริการจําหนายน้ํามนัเบนซินแกขาราชการและลูกจางของมหาวิทยาลัย 
 

1.17 จัดสวัสดิการทัศนาจร 
 

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

บุญศักดิ์ กําแหงฤทธิรงค (2535) วิจยัถึงความพึงพอใจของขาราชการวิทยาลัยปองกัน
ราชอาณาจักร เกี่ยวกับสวัสดกิาร พบวาขาราชการวิทยาลยัปองกันราชอาณาจักรสวนใหญมีความ
พึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับ สวนปจจยับคุคลอันไดแก ระดับชั้นยศ ระดับการศกึษา ลักษณะงาน 
มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับ ในขณะที่เพศและจํานวนปที่เขารับ
ราชการไมมีความสัมพันธกบัระดับความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับ และเหน็วาสวัสดิการมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 

ทัศนีย วงศยุทธไกร (2538) วิจัยเกีย่วกับความคิดเห็นของขาราชการและลูกจางกรมการเงิน
ทหารเรือที่มีผลตอการจดัสวสัดิการของกรมการเงินทหารเรือ พบวาขาราชการและลูกจางมีความ
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พึงพอใจอยูในระดับใกลเคียงกัน โดยมกีารบริการเพียงบางประการทีผู่ใชบริการมีความพึงพอใจ
แตกตางกันบางเล็กนอย ดังนัน้ภาพรวมการใหบริการในรูปสวัสดิการของกรมการเงินทหารเรือ ทํา
ใหขาราชการและลูกจางหรือผูใชบริการมีความพึงพอใจ 

 
สัญญา บุณยะโหตระ (2538) วิจัยความพึงพอใจของครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั

ศึกษาในกรุงเทพมหานครพบวา ครูโรงเรียนเอกชนมีความพึงพอใจตอสวัสดิการดานความ
สะดวกสบายอยูในระดับมาก สวนดานการศึกษา ดานสขุภาพอนามยั ดานเศรษฐกิจ และดานสังคม
และนันทนาการ อยูในระดบันอยตามลําดบั เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูโรงเรียนเอกชน 
จําแนกตามระดับการศึกษาคอื ระดับอนุบาลศึกษา ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา พบวา
มีความพึงพอใจเกี่ยวกบัสวัสดิการไมแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 วิชชาญ ทองผุด (2539) วิจยัการศึกษาสภาพและความตองการดานสวสัดิการภายในของ
ขาราชการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาสภาพการจัด
สวัสดิการภายในของขาราชการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนทั้ง 5 ดาน ไดแก ดาน
สุขภาพและอนามัย ดานการศึกษา ดานนนัทนาการ ดานเศรษฐกจิ ดานความสะดวกสบาย โดยเฉลี่ย
มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย และสวัสดิการภายในดานความสะดวกสบายมีการปฏิบัติอยูในระดบั
ปานกลาง สวนดานสุขภาพและอนามยั ดานการศึกษา ดานนันทนาการ ดานเศรษฐกิจมีการปฏิบตัิ
อยูในระดับนอย ขาราชการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน มีความตองการสวัสดิการ
ภายในโดยเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกดาน และมีความตองการดานความสะดวกสบายมากที่สุด เมื่อ
เปรียบเทียบความตองการของขาราชการจําแนกตามตําแหนงหนาที่ ขาราชการกลุมผูบริหารกับ
กลุมผูปฏิบัติงานมีความตองการสวัสดิการภายในแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยกลุมผูบริหารมีความตองการมากกวากลุมผูปฏิบัติงาน ยกเวนดานเศรษฐกิจกลุมผูปฏิบัติงานมี
ความตองการมากกวากลุมผูบริหาร และเมือ่เปรียบเทียบความตองการจําแนกตามระดับขั้น
เงินเดือน ขาราชการที่มีขั้นเงินเดือนแตกตางกันมีความตองการสวัสดิการภายในไมแตกตางกัน 
 

มลิวัลย วริรสุทธาวัฒน  (2540) วิจยัถึงบริการสวัสดิการของขาราชการและลูกจางของ
กรุงเทพมหานคร ศึกษากรณสํีานักงานเขตดอนเมืองพบวา สวัสดิการดานการแพทย สหกรณออม
ทรัพยมีผูใชบริการมากที่สุด สวนความพึงพอใจในสวัสดิการดานตางๆ พบวาอยูในระดับปานกลาง 
ระดับตําแหนงและสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มีผลตอการใชบริการดานตางๆ แตกตางกันมาก
ที่สุด สวนอายทุี่แตกตางกัน มีผลตอการใชบริการดานตางๆแตกตางกนันอยที่สุด การใชบริการ
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สวัสดิการดานตางๆ ที่แตกตางกันมีผลตอความพึงพอใจในการบริการสวัสดิการดานตางๆ ที่ไดรับ
แตกตางกัน ความพึงพอใจในการบริการสวัสดิการดานตางๆ ที่แตกตางกันไมมีผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงาน 
 

ไพฑูรย พิทกัษธรรม (2541) วิจยัถึงปญหาและความตองการสวัสดิการของเจาหนาที่ตํารวจ 
ศึกษากรณีเจาหนาที่ตํารวจชัน้ประทวนและพลตํารวจ ในกองบังคับการตํารวจนครบาล7 พบวาอายุ 
ระดับชั้นยศ เงนิเดือน สถานภาพสมรส และรายไดรวมตอครอบครัวแตกตางกัน จะมีผลตอปญหา
และความตองการสวัสดิการที่แตกตางกันคอนขางมาก สวนจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตอง
อุปการะนั้นไมมีผลตอความตองการสวัสดิการ ในขณะที่ระดับการศึกษา ระยะเวลารับราชการ สาย
งานที่รับผิดชอบ มีผลตอความตองการสวสัดิการ 
 

ศุภชาญ อรัญสวรรค (2542) วิจัยเร่ืองความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต จํานวน 160 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามซึ่งแบง
ออกเปน 2 ตอน ไดแก แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลและแบบสอบถามวัดความพงึพอใจใน
สวัสดิการ ผลการวิจยัพบวา พนักงานสวนใหญมีความพงึพอใจในสวัสดิการอยูในระคับต่ํา 
พนักงานที่มีอายุตางกันและความพึงพอใจในสวัสดกิารไมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
รวมทั้งสถิติในการมาทํางานและผลการปฏิบัติงาน 
 

โอภาส ไทยพบิูลย (2542) วจิัยสภาพเศรษฐกิจ สังคม อารมณ จิตใจ และความตองการ
สวัสดิการของพลทหารกองประจําการในกองรอยฝกทหารใหม กองพันทหารราบที่2 พบวารายได
ของพลทหารกองประจําการอยูในระดับต่าํ มีรายจายมากกวารายได และมีหนี้สินอยูในระดบัสูง พล
ทหารกองประจําการมีความสัมพันธในครอบครัวอยูในระดับปกติ มีความรักใครสนิทสนมกันดี มี
การปรับตัวเขากับเพื่อนพลทหารกองประจําการได และทํากิจกรรมรวมกันเพื่อใหเกดิมีความรูสึก
ชอบที่ไดทํากจิกรรมรวมกนั รูสึกวาผูบังคับบัญชาใหความยอมรับในความสามารถของพลทหาร
กองประจําการ และไมมีปญหาขัดแยงกับผูบังคับบัญชา โดยมีความตองการสวัสดิการในดานการ
ชวยเหลือครอบครัว ดานสุขภาพอนามยั ดานการศึกษา ดานเศรษฐกิจ และดานสันทนาการในระดบั
มาก และมีขอเสนอแนะดานการประชาสัมพันธใหรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ การบริการที่ควรจะ
รวดเร็วใหทนัตอความตองการ 
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จันทร เสรีทัศน (2543) วิจยัการไดรับบริการสวัสดิการของขาราชการกรุงเทพมหานคร 
ศึกษากรณีสํานักงานเขตวังทองหลางพบวา ขาราชการใชบริการดานสหกรณออมทรัพยมากที่สุด 
สวนความพึงพอใจในการใชบริการสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง เพศที่แตกตางกันไมมีผลตอ
การใชบริการดานตางๆ สวนอายุ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือนที่แตกตางกนั
มีผลตอการใชสวัสดิการบางดานแตกตางกนั แตคุณสมบตัิของขาราชการที่แตกตางกนัไมมีผลตอ
ความพึงพอใจในการบริการสวัสดิการดานตางๆ ที่ไดรับ 
 

ไชยณรงค สายสุวรรณ (2544) วิจยัปญหาและความตองการเกี่ยวกับสวัสดิการของ
ขาราชการตํารวจชั้นประทวน ศึกษาเฉพาะกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจ พบวาขาราชการ
ตํารวจชั้นประทวนในกองทะเบียนพลสวนใหญไมมีบานพักที่ทางกรมตํารวจจดัให หรือจัดใหแต
ไมเพียงพอกับจํานวนขาราชการตํารวจทะเบียนพล โดยตองการใหมีทีพ่ักอาศัยใหไดครบทุกคน 
ขั้นตอนในการยื่นขอที่พักอาศัยไมควรจะยุงยากซับซอน และที่พกัอาศัยควรมีสภาพแวดลอมที่ดี 
ขาราชการตํารวจสวนใหญไดรับการตรวจสุขภาพไมทั่วถึงทุกคนและไมละเอียดพอ การเบิกจายคา
รักษาพยาบาลเปนไปอยางลาชา การเบิกจายไดไมเต็มจํานวนทีจ่ายไปจริง มูลนิธิสงเคราะหบุตร
ขาราชการตํารวจยังชวยเหลือไมทั่วถึง มูลนิธิสงเคราะหขาราชการตํารวจและครอบครัวไดรับความ
ชวยเหลือจากทางการนอยเกนิไป เงินฌาปนกิจสงเคราะหของกรมตํารวจเปนไปอยางลาชา มีปญหา
ในการสงเสริมกีฬาประเภทตางๆ สนามกีฬาอยูไกลเกินไป สโมสรกรมตํารวจเสียคาใชจายมาก 
โดยพบวาไมวาขาราชการตํารวจชั้นประทวนในกองทะเบียนพลจะมีสถานภาพและภูมิหลังอยางไร
ก็ตาม ก็มีปญหาและความตองการสวัสดิการอยูในระดับใกลเคียงกัน 
 

ยุพาพร พรเพชรรัตน (2544) วิจยัถึงปญหาและความตองการสวัสดิการของตํารวจ
ทองเที่ยว พบวาปญหาการไดรับสวัสดิการดานบุคลากรคือเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานดานสวัสดิการไม
เพียงพอ ดานโครงสรางคือหนวยงานไมมกีารกระจายอํานาจการอนุมัตไิปยังสวนภูมภิาค ดาน
งบประมาณคอืการขอเบิกเงนิสวัสดิการจากการทองเที่ยวแหงประเทศไทยทําใหตํารวจทองเทีย่ว
สวนภูมภิาคตองเดินทางเขามารับเงินที่สวนกลาง (กรุงเทพฯ) ดานการดําเนินการคือการเบิกเงินคา
เชาบานตองใชเอกสารหลักฐานประกอบการพิจารณาอนุมัติจํานวนมาก ความตองการสวัสดิการที่
เปนตัวเงิน ตองการเงินชวยเหลือเมื่อประสบอุบุติเหตุจนไดรับอันตรายแกรางกายขณะปฏบิัติหนาที่
มากที่สุด สวนความตองการที่ไมเปนตวัเงนิ ตองการที่ทาํการเปนของตนเองมากที่สุด โดยพบวา
อายุและเงนิเดอืนมีความสัมพันธกับปญหาและความตองการสวัสดิการ สถานที่ปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธกับปญหาการไดรับสวัสดิการ และระยะเวลาในการรับราชการมีความสัมพันธกับ
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ความตองการสวัสดิการ สวนเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระดับชั้นยศ ไมมี
ความสัมพันธกับปญหาและความตองการสวัสดิการ 
 

กิจจา เกินสกุล (2545) วจิัยเร่ืองความตองการสวัสดิการแรงงานของลูกจางในสถาน
ประกอบการจงัหวัดยโสธร พบวาความตองการสวัสดิการแรงงานของลูกจางรวมทุกดานอยูใน
ระดับมาก และปจจยัที่มีความสัมพันธกับความตองการสวัสดิการแรงงานของลูกจาง ไดแก เพศ 
อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการทํางาน ขนาดสถานประกอบการ ความสัมพันธกับ
นายจาง การรับรูขอมูลขาวสารดานสวัสดิการแรงงาน และแหลงขอมูลขาวสาร มีความสัมพันธกับ
ความตองการแรงงานของลูกจางอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยการศึกษา อายุ 
แหลงขอมูลขาวสาร ความสัมพันธกับนายจาง และเพศมผีลตอความตองการแรงงานของลูกจาง
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตัวแปรดังกลาวรวมกนัอธิบายความตองการแรงงานของ
ลูกจางไดรอยละ 26.7 
 

จิตตมาส รัตนบํารุง (2545) วจิัยปญหาและความตองการเกี่ยวกับสวัสดกิารของขาราชการ
ตํารวจชั้นประทวน: ศึกษาเฉพาะกรณี กองบินตํารวจ สํานักงานสงกําลังบํารุง สํานักงานตํารวจ
แหงชาติ พบวาขาราชการตํารวจชั้นประทวน ในกองบินตํารวจสวนใหญ มีปญหาเกี่ยวกับ
สวัสดิการอยูในระดับปานกลาง โดยมีความตองการอยูในระดับมากทัง้สิ้น ความตองการที่พบมาก
ที่สุดคือ ความตองการเกี่ยวกบัสวัสดิการดานการสงเคราะหตํารวจและครอบครัว ซ่ึงมีความ
ตองการเทากนักับความตองการดานการใหกูยืมเงินกองกลาง รองลงมาคือ ความตองการเกี่ยวกับ
ดานสันทนาการและการบรกิาร ความตองการดานที่อยูอาศัย และความตองการดานสขุภาพอนามยั
และการรักษาพยาบาลตามลําดับ 
 

รสริน ศรีพญา (2545) วจิัยถึงความพึงพอใจและความตองการเกี่ยวกับสวัสดิการและ
คาตอบแทนของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงพบวา ความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ
สวัสดิการและคาตอบแทนสวนใหญอยูในระดับปานกลาง สายการปฏิบัติงาน ประสบการณในการ
ทํางาน อัตราเงินเดือนและจาํนวนผูที่อยูในอุปการะของบุคลากร มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
และความตองการเกี่ยวกับสวัสดิการและคาตอบแทนที่ไดรับ สวนเพศไมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจและความตองการเกีย่วกับสวัสดิการและคาตอบแทนที่ไดรับ รูปแบบของสวสัดิการและ
คาตอบแทนทีบุ่คลากรตองการใหเพิ่มเตมิเปนอันดับแรกคือ ดานสุขภาพ รองลงมาคือดานเศรษฐกจิ 
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สรพงค อุดหนุน (2545) วิจยัถึงความพึงพอใจในสวัสดกิารของนักเรยีนนายรอย โรงเรียน
นายรอยพระจลุจอมเกลา พบวาอายุ ช้ันป สาขาวิชา และความคิดเหน็ตอสวัสดิการมคีวามสัมพันธ
กับความพึงพอใจในสวัสดกิารของนักเรยีนนายรอย โรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา สวน
ภูมิลําเนา ตําแหนงทางการปกครอง การเขารวมกิจกรรม คะแนนเฉลี่ยสะสม และรายไดของ
ครอบครัว ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในสวัสดกิารของนักเรียนนายรอย 
 

ชัยณรงค แกวประสิทธิ์ (2546) วิจยัความตองการดานสวสัดิการของนายทหารชั้นประทวน
และลูกจาง ศกึษากรณ:ี กรมนักเรียนนายรอย รักษาพระองค พบวามีความตองการสวัสดิการอยูใน
ระดับมาก ซ่ึงประกอบดวย ดานเงินเดือน เบี้ยเล้ียง คาตอบแทน ดานรานคา รานตัดผม และที่พัก 
ดานสถานพยาบาลและยารักษาโรค โดยปจจัยสวนบุคคลเรื่องการศึกษา อาชีพกอนรับราชการ 
รายได มีผลตอความคิดเหน็เรื่องสวัสดิการแตกตางกนั 
 

คณาธิป  ศรีทิพย (2547) วิจยัเร่ืองสวัสดิการของขาราชการตํารวจระดับชั้นประทวนกอง
บังคับการตํารวจน้ํา พบวาขาราชการตํารวจระดับชั้นประทวนกองบังคับการตํารวจน้ํา มีความ
คิดเห็นตอสวสัดิการในระดบัสูง โดยปจจยัสวนบุคคลทีม่ีผลตอระดับความคิดเหน็ คืออายุ ระดับ
เงินเดือน ระดบัการศึกษา ปจจัยภายในองคการที่มคีวามสัมพันธกับความคิดเห็นคือ ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ความสัมพนัธระหวางเพือ่นรวมงาน และคาตอบแทน สวนปจจัยภายนอกองคการ
ที่มีความสัมพนัธกับความคดิเห็นคือ การรับรูเกี่ยวกับคานิยมในการเปนตํารวจ 
 
 ณัฐวฒุิ แสงเดอืน (2547) วิจยัความตองการดานสวัสดิการของขาราชการตํารวจชั้น
ประทวน กองบังคับการตํารวจกองปราบปราม พบวาการจัดสวัสดิการตามทฤษฎีของมาสโลว 
ขาราชการตํารวจชั้นประทวน กองบังคับการตํารวจกองปราบปรามมีความตองการสวัสดิการโดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก ขาราชการตํารวจชั้นประทวน กองบังคับการตํารวจกองปราบปรามที่มี
สายงานที่ปฏิบัติ รายได หนีสิ้นและจํานวนผูที่อยูในอุปการะแตกตางกันมีความตองการสวัสดิการ
ภายในแตกตางกัน สวนปจจยัดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุราชการและ
ระดับชั้นยศ พบวาไมมีความสัมพันธกับความตองการดานสวัสดิการ 
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นอกจากผลงานของนักวิจัยในประเทศไทยที่กลาวมาแลว ยังมีผลงานของนักวจิัย
ตางประเทศเกีย่วกับผลประโยชนเกื้อกูล ดังนี้ 
 

Catalina (2003) วิจยัเร่ือง Performance pay and Fringe Benefits: Work Incentives or 
Compensating Wage Differentials? ใชขอมูลจาก NLSY79 เพื่อตรวจสอบความแตกตางระหวาง
แผนการจายผลประโยชนตามผลการทํางานและผลประโยชนเกื้อกูล สําหรับคาจางระหวางเพศชาย
และหญิง ในป 1988-1998 โดยวจิัยวาอะไรที่ทําใหแผนการจายผลประโยชนตามผลการทํางานและ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน เพื่อใชเปนทางเลือกในการจูงใจการทํางาน การเพิ่มความพยายาม
ในการทํางาน และมีผลทาํใหคาจางเพิ่มขึน้หรือต่ําลงเหมือนกับทฤษฎ ีซ่ึงผลชี้ใหเหน็วาสวนใหญ
ของการจายผลประโยชนตามผลการทํางานมีความเกี่ยวของกับคาจางที่สูงขึ้นโดยไมเกี่ยวกับเพศ 
แตผลประโยชนเกื้อกูลทําใหคาจางต่ําลงซึ่งรวมไปถึงผูชายดวย สอดคลองกับการเสนอแผนสําหรับ
การปลดเกษยีณที่ทําใหคาจางเกิดมีความจูงใจในการทํางาน โดยคนงานยินดีเปลีย่นคาจางเปน
ประกันสุขภาพและประกันชีวิต 
 

Reagan, Daniela and Douglas (2003) วิจยัเร่ือง Productivity and Wage Effects of 
“Family-Friendly” Fringe Benefits พบวาประโยชนประเภทการใหความชวยเหลือมีบทบาทมาก
ขึ้นในปจจุบัน เชนเดยีวกับการเพิ่มขึ้นของพนักงานผูหญิง และความตองการในการรักษาสมดุล
ระหวางชวีิตการทํางาน และชีวิตครอบครัวที่ตามมา ทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรกลาววาประเภทของ
ผลประโยชนเกื้อกูลในลักษณะนี้ บางสวนอาจไมยุติธรรมที่จะจายดวยตนเองทั้งหมด ในขณะที่ยัง
ตองเพิ่มผลผลิตการทํางานใหสูงขึ้นและมผีลตอบแทนต่ํา จากการสํารวจจากการสุมตัวอยาง
พนักงาน 120 คนในตอนเหนือของนิวยอรก พนักงานใหขอมูลเกี่ยวกบัชดุของผลประโยชนและ
การวัดผลการทํางาน ซ่ึงถูกใชในการทดสอบสมมติฐาน พบวาพนกังานที่เสนอใหมกีารลาปวยแบบ
ยืดหยุน และการชวยเหลือในการดูแลเล้ียงดูบุตร มีอัตราการเขาออกงานต่ํา โดยองคการชดเชย
ผลประโยชนแบบยืดหยุนนี ้ดวยการจายเงนิเดือนขั้นตนต่ํากวาคูแขงในอุตสาหกรรม 
 

กลาวโดยสรุป แนวคดิและทฤษฎีตางๆ ขางตน แตละทฤษฎีตางมีแนวคิด มีผลการคนควา
ที่แตกตางกันออกไป ตามแนวความเชื่อและทัศนคติของผูวิจัย สําหรับงานวิจยัคร้ังนี้ใหความสําคัญ
กับทฤษฏีลําดับชั้นความตองการของมาสโลว ซ่ึงแบงความตองการของมนุษยออกเปน 5 ระดับคอื 
ความตองการทางรางกาย ความตองการความปลอดภยั ความตองการทางสังคม ความตองการ
เกียรตยิศชื่อเสียง ความตองการความสมหวงัในชีวิต และทฤษฎี  ERG ของอัลเดอรเฟอร ที่กลาวถึง
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ความตองการของมนุษยในดานตางๆ ประกอบดวย ความตองการการดํารงชีวิตอยู ความตองการ
ความสัมพันธ ความตองการการเจริญเติบโต ซ่ึงความตองการเหลานี้เปนปจจยัสําคัญที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ หากบุคคลในองคการไดรับการตอบสนองความตองการเปนอยาง
ดีแลว ก็จะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ โดยผลงานวิจยัของบุญศักดิ์ กําแหงฤทธิรงค (2535);
วิชชาญ ทองผุด (2539);  มลิวัลย วริรสุทธาวัฒน  (2540);  ไพฑูรย พิทกัษธรรม (2541);  จันทร  
เสรีทัศน (2543);  ยุพาพร พรเพชรรัตน (2544);  กิจจา เกินสกุล (2545);  รสริน ศรีพญา (2545);   
สรพงค อุดหนุน (2545);  ชัยณรงค แกวประสิทธิ์ (2546);  คณาธิป  ศรีทิพย (2547);  ณัฐวฒุิ  
แสงเดือน (2547) ช้ีใหเห็นวาปจจัยที่มีผลตอความตองการ และความคดิเห็นเกีย่วกับผลประโยชน
เกื้อกูลและสวสัดิการ ไดแก เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส อายุราชการ 
สถานะ สายการปฏิบัติงาน จํานวนผูที่อยูในอุปการะ ภาระทางเศรษฐกิจ และรายไดประจําตอเดือน 
 

จากแนวคิด ทฤษฎีตางๆ ขางตน สามารถนํามากําหนดตัวแปรเพื่อใชในการวิจัยถึงปจจัยที่
มีผลตอความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี ้
 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 
 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
4. สถานภาพสมรส 
5. ภูมิลําเนา 
6. จํานวนผูที่อยูในอุปการะ 
7. อายุราชการ 
8. สถานะ 
9. สายการปฏิบัติงาน 
10. ภาระทางเศรษฐกิจ 
11. รายไดประจําตอเดือน 
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ตัวแปรตาม คอื ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลัย
ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงใชทฤษฏีลําดับชั้นความตองการของมาสโลว และทฤษฎี ERG ของ 
อัลเดอรเฟอร โดยแบงเปนความตองการออกเปน 5 ดาน ดังตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2  การเปรียบเทียบความตองการผลประโยชนเกื้อกูล กับทฤษฏีลําดับชั้นความตองการของ 

 มาสโลว และทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร 
 

ความตองการ 
ผลประโยชนเก้ือกูล 

ทฤษฎีลําดับชัน้ความตองการ 
ของมาสโลว 

ทฤษฎ ี ERG 
ของอัลเดอรเฟอร 

ดานอื่นๆ ความตองการความสมหวังของชีวิต 
ความตองการ
เจริญเติบโต 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง 
ดานนันทนาการ ความตองการทางสังคม 

ความตองการ
ความสัมพันธ 

ดานสุขภาพอนามัย 
และการรักษาพยาบาล 

ความตองการความปลอดภยั 

ดานเศรษฐกิจ ความตองการพื้นฐานทางรางกาย 

ความตองการ 
การดํารงชีวิตอยู 
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กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ(X)     ตัวแปรตาม(Y) 
 

 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 

1. ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีเพศแตกตางกัน มีความ
ตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกนั 
 

2. ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีอายุแตกตางกัน มีความ
ตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกนั 
 

3. ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุด
แตกตางกัน มคีวามตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกัน 
 

4. ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีสถานภาพสมรส
แตกตางกัน มคีวามตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกัน 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
4. สถานภาพสมรส 
5. ภูมิลําเนา 
6. จํานวนผูที่อยูในอุปการะ 
7. อายุราชการ 
8. สถานะ 
9. สายการปฏิบัติงาน 
10. ภาระทางเศรษฐกิจ 
11. รายไดประจําตอเดือน 

 
 

ความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
1. ดานเศรษฐกิจ 
2. ดานสุขภาพอนามัยและการ

รักษาพยาบาล 
3. ดานนันทนาการ 
4. ดานเพิ่มพนูประสบการณ 
5. ดานอื่นๆ 
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5. ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีภูมิลําเนาแตกตางกัน มี
ความตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกัน 
 

6. ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีจํานวนผูที่อยูในอุปการะ
แตกตางกัน มคีวามตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกัน 
 

7. ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีอายุราชการแตกตางกนั 
มีความตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกัน 
 

8. ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีสถานะแตกตางกัน มี
ความตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกัน 
 

9. ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีสายการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน มคีวามตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกัน 
 

10. ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีภาระทางเศรษฐกิจ
แตกตางกัน มคีวามตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกัน 
 

11. ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีรายไดประจําตอเดือน
แตกตางกัน มคีวามตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกัน 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive Study) ตามแนวทางทฤษฏีลําดับชั้น
ความตองการของมาสโลว และทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอรโดยมจีุดมุงหมายเพือ่วิจัยถึงปจจัยที่มี
ผลตอความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร กําหนดวิธีการ และอุปกรณที่ใชในการวจิัย ซ่ึงประกอบดวย 
ประชากรที่ใชในการวิจัย เครื่องมือที่ใชในการวิจยั การทดสอบเครื่องมือ การเก็บรวบรวมขอมูล 
การวเิคราะหขอมูล และสถิติที่ใชในการวิจยั ดังนี ้
 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ปงบประมาณ 2548 แตเนือ่งจากเปนชวงที่สถาบันเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี ปรับเปนมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ทําใหเกิดการโยกยายบุคลากรของแตละ
วิทยาเขต ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนีจ้งึมีทั้งสิ้น 129 คน โดยขอมูลที่ใชเปนขอมลูจาก
สํานักงานการอุดมศึกษา ณ วันที่ 30 กนัยายน 2549 ดังตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3  ประชากรที่ใชในการวิจยั 
 

มหาวิทยาลัย ประชากร (คน) 
1. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ วิทยาเขตเทคนิคกรุงเทพฯ 16 
2. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ วิทยาเขตพระนครใต 14 
3. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ วิทยาเขตบพิตรพิมุข มหาเมฆ 4 
4. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตอเุทนถวาย  10 
5. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตจกัรพงษภวูนารถ 9 
6. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร วิทยาเขตเทเวศร 8 
7. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร วิทยาเขตชุมพรเขตอุดมศักดิ์ 6 
8. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร วิทยาเขตโชติเวช 17 
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ตารางที่ 3  (ตอ) 
 

 

มหาวิทยาลัย ประชากร (คน) 
9. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร วิทยาเขตพระนครเหนือ 8 
10. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร วิทยาเขตพณิชยการพระนคร 16 
11. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร วิทยาเขตเพาะชาง 15 
12. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร วิทยาเขตบพิตรพิมุข จักรวรรด ิ 6 

รวม 129 
ที่มา: สํานักงานการอุดมศึกษา (2549) 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถามที่สรางขึ้นจากแนวคดิและทฤษฏีตางๆ 
ตลอดจนผลงานวิจยัที่เกีย่วของ โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ คือ 
 
 สวนที่1 เปนคาํถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม คือ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสูงสดุ สถานภาพสมรส ภมูิลําเนา จํานวนผูที่อยูในอุปการะ อายุราชการ สถานะ สายการ
ปฏิบัติงาน ภาระทางเศรษฐกิจ และรายไดประจําตอเดือน ลักษณะคําถามเปนแบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist) 
 
 สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกบัผลประโยชนเกื้อกูลที่ผูตอบแบบสอบถามไดรับในปจจุบัน 
จําแนกเปน 2 ทาง ไดแก ผลประโยชนเกื้อกูลที่รัฐบาลรับผิดชอบ และผลประโยชนเกื้อกูลภายใน
สวนราชการ รวมทั้งสิ้น 19 ขอ มีลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา ( Rating scale) มี 
5 ระดับ คือ ไดรับมากที่สุด ไดรับมาก ไดรับปานกลาง ไดรับนอย ไดรับนอยที่สุดหรือไมไดรับ 
 
 สวนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกบัความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของผูตอบแบบสอบถาม 
จําแนกตามความตองการดานตางๆ 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสขุภาพอนามยั และการ
รักษาพยาบาล ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ จํานวนทั้งสิน้ 33 ขอโดย
ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา ( Rating scale) มี 5 ระดับ คือ ตองการมากที่สุด 
ตองการมาก ตองการปานกลาง ตองการนอย ตองการนอยที่สุดหรือไมตองการ 
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การทดสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 ทําการทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ดงันี้ 
 

1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากการศึกษาคนควา
ตํารา เอกสาร และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ เสนอตอคณะกรรมการวิทยานิพนธ เพื่อทําการตรวจสอบ
ความถูกตองเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ของคําถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมาย
ของการวิจยัคร้ังนี้หรือไม หลังจากนั้นนํามาแกไขปรับปรงุเพื่อดําเนนิการในขั้นตอไป 
 

2. การหาความเชือ่มั่น (Reliability) โดยการนาํแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงแลวไป
ทดสอบ (Pretest) กับกลุมบุคคลที่มีลักษณะใกลเคยีงกับกลุมประชากรที่ใชในการวิจยั ซ่ึงในที่นี้คือ 
ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร จํานวน 30 ราย โดยรวบรวมทําการวิเคราะหหา
คาสัมประสิทธิ์ อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alfa Coefficient) ผลการทดสอบตาม
แบบสอบถามโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติประมวลผล พบวาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α) มีคา 
0.917 สําหรับแบบสอบถามโดยรวม มีคา 0.833 สําหรับผลประโยชนเกื้อกูลที่ไดรับในปจจุบนั และ
มีคา 0.963 สําหรับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล ซ่ึงอยูในเกณฑที่เชื่อถือได ดังตารางที่ 4 และ 
5 ตามลําดับ แสดงวาแบบสอบถามที่สรางขึ้นมีความนาเชื่อถือ สามารถนําไปใชกับกลุมประชากร
จริงได  
 
ตารางที่ 4  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับผลประโยชนเกื้อกูลที่ขาราชการและพนักงาน  

มหาวิทยาลัยไดรับในปจจุบนั 
(n=30) 

ประเภทผลประโยชนเก้ือกูลท่ีไดรับในปจจุบัน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
1. ผลประโยชนเกื้อกูลที่รัฐบาลรับผิดชอบ 0.799 
2. ผลประโยชนเกื้อกูลภายในสวนราชการ 0.897 

รวม 0.833 
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ตารางที่ 5  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของ
ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัย 

(n=30) 
ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

1. ดานเศรษฐกิจ 0.888 
2. ดานสุขภาพอนามัย และการรักษาพยาบาล 0.935 
3. ดานนันทนาการ 0.885 
4. ดานเพิ่มพนูประสบการณ 0.867 
5. ดานอื่นๆ 0.893 

รวม 0.963 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมลู ดังนี้ 
 

1. โดยการศึกษาจากเอกสาร ขอมูล แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัที่เกีย่วของเพื่อเปนกรอบ
แนวคดิในการศึกษาวจิัย 
 

2. นําแบบสอบถามที่สมบูรณแลว ไปสอบถามขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ระหวางวนัที่ 16 ตุลาคม – 19 พฤศจิกายน 2549 
จํานวน 129 คน ทางไปรษณยี เก็บคืนไดจํานวน 115 ฉบบั คิดเปนประชากรที่เขาถึง 115 คน หรือ
รอยละ 89 ดังตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6  จํานวนแบบสอบถามที่ไดรับคืนจากขาราชการ และพนกังานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

มหาวิทยาลัย ประชากร (คน) ไดรับคนื คารอยละ 
1. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

วิทยาเขตเทคนิคกรุงเทพฯ 16 16 100 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
    

มหาวิทยาลัย ประชากร (คน) ไดรับคนื คารอยละ 
2. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

วิทยาเขตพระนครใต 14 14 
 

100 
3. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

วิทยาเขตบพิตรพิมุข มหาเมฆ 4 3 75 
4. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 

วิทยาเขตอเุทนถวาย  10 9 90 
5. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 

วิทยาเขตจักรพงษภวูนารถ 9 7 78 
6. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

วิทยาเขตเทเวศร 8 8 100 
7. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

วิทยาเขตชุมพรเขตอุดมศักดิ ์ 6 6 100 
8. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

วิทยาเขตโชติเวช 17 16 94 
9. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

วิทยาเขตพระนครเหนือ 8 8 100 
10. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

วิทยาเขตพณชิยการพระนคร 16 12 75 
11. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร วิทยาเขตเพาะชาง 15 10 67 
12. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร วิทยาเขตบพิตรพิมุข จักรวรรดิ 6 6 100 
รวม 129 115 89 

 
3. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลบัคืนทางไปรษณยี มาตรวจสอบความสมบูรณ เพื่อนํามา

วิเคราะหขอมูลตามหลักสถิติที่กําหนดไว 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
การวิจยัคร้ังนี้ ทําการวิเคราะหขอมูล โดยนาํแบบสอบถามที่ไดมาวเิคราะหและประมวลผล

โดยเครื่องคอมพิวเตอรดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สําหรับการประมวลผลและวิเคราะหขอมูล
ที่ไดจากแบบสอบถาม 
 

สวนที่ 1 นําขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก  เพศ อาย ุระดับ
การศึกษาสูงสดุ สถานภาพสมรส ภูมิลําเนา จํานวนผูที่อยูในอุปการะ อายุราชการ สถานะ สายการ
ปฏิบัติงาน ภาระทางเศรษฐกิจ และรายไดประจําตอเดือน มาแจกแจงความถี่ และหาคารอยละ แลว
นําเสนอในรูปของตารางประกอบความเรียง 
 

สวนที่ 2 นําขอมูลผลประโยชนเกื้อกูลที่ขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครไดรับในปจจุบัน จําแนกเปน 2 ทางตามหนวยงานที่รับผิดชอบ
ไดแก ผลประโยชนเกื้อกูลที่รัฐบาลรับผิดชอบ และผลประโยชนเกื้อกูลภายในสวนราชการ มาแจก
แจงความถี่ หาคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปนรายหนวยงาน แลวนําเสนอในรปูของตาราง
ประกอบความเรียง โดยกําหนดคาคะแนนไว 5 ระดับ และแปลความหมายตามแนวทางของสําเริง 
จันทรสุวรรณ และสุวรรณ บวัทวน (2541) ดังนี ้
 

การแบงระดับชวงคะแนนการไดรับผลประโยชนเกื้อกูล 
 

(คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด)  = (5-1)  = 0.80 
จํานวนชั้นที่จะแบง 5 

 
 จากชวงดังกลาวจะนํามาแบงเปนชวงๆ ชวงละเทาๆ กัน ของระดับคะแนน แลวแปลผล
ตามชวงนั้นๆ ออกเปนระดับผลประโยชนเกื้อกูลที่ไดรับ ดังนี ้
 

ชวงของคาเฉลี่ย การแปลผลระดับผลประโยชนเกื้อกูลที่ไดรับ 
4.21 – 5.00 ไดรับมากที่สุด 
3.41 – 4.20 ไดรับมาก 
2.61 – 3.40 ไดรับปานกลาง 
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ชวงของคาเฉลี่ย การแปลผลระดับผลประโยชนเกื้อกูลที่ไดรับ 
1.81 – 2.60 ไดรับนอย 
1.00 – 1.80 ไดรับนอยที่สุด / ไมไดรับ 

 
สวนที่ 3 นําขอมูลความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนกังาน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามความตองการดานตางๆ 
ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพอนามยั และการรักษาพยาบาล ดานนนัทนาการ ดานเพิ่มพูน
ประสบการณ และดานอืน่ๆ มาแจกแจงความถี่ หาคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน เปนรายดาน 
แลวนําเสนอในรูปของตารางประกอบความเรียง โดยกําหนดคาคะแนนไว 5 ระดับ และแปล
ความหมายตามแนวทางของสําเริง จันทรสุวรรณ และสุวรรณ บัวทวน (2541) ดังนี ้
 

การแบงระดับชวงคะแนนความตองการผลประโยชนเกือ้กูล 
 

(คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด)  = (5-1)  = 0.80 
จํานวนชั้นที่จะแบง 5 

 
 จากชวงดังกลาวจะนํามาแบงเปนชวงๆ ชวงละเทาๆ กัน ของระดับคะแนน แลวแปลผล
ตามชวงนั้นๆ ออกเปนระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล ดังนี ้
 

ชวงของคาเฉลี่ย การแปลผลระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล 
4.21 – 5.00 ตองการมากทีสุ่ด 
3.41 – 4.20 ตองการมาก 
2.61 – 3.40 ตองการปานกลาง 
1.81 – 2.60 ตองการนอย 
1.00 – 1.80 ตองการนอยทีสุ่ด / ไมตองการ 

 
สวนที่ 4 เปรียบเทียบความแตกตางของความตองการผลประโยชนเกื้อกูลขาราชการ และ

พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล ดวยสัมประสิทธิ์ความแปรผัน (Coefficient of Variation: C.V.) 
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก 
 

1. คาความถี่ (frequency) และคาสถิติรอยละ (percentage) ใชอธิบายขอมูลทั่วไปหรือ
ปจจัยสวนบุคคลของประชากร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ภูมิลําเนา 
จํานวนผูที่อยูในอุปการะ อายุราชการ สถานะ สายการปฏิบัติงาน ภาระทางเศรษฐกจิ และรายได
ประจําตอเดือน  
 

2. คาเฉลี่ย (Mean: μ) ใชอธิบายความตองการผลประโยชนเกื้อกูล และผลประโยชน
เกื้อกูลที่ไดรับของขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยแบงแยกตาม
องคประกอบดานตาง ๆ ตามทฤษฏีลําดับชั้นความตองการของมาสโลว และทฤษฎี ERG ของอัล
เดอรเฟอร 
 

3. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: σ) วดัการกระจายของขอมลูในการวดั
ความตองการผลประโยชนเกื้อกูล และผลประโยชนเกื้อกูลที่ไดรับของขาราชการ และพนักงาน
มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยแบงแยกตามองคประกอบดานตาง ๆ ตามทฤษฏีลําดับชั้น
ความตองการของมาสโลว และทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร 
 

4. คาสัมประสิทธิ์ความแปรผัน (Coefficient of Variation: C.V.) วัดการกระจายของ
ขอมูลความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ เปรียบเทียบกบัพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตามปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพ
สมรส ภูมิลําเนา จํานวนผูทีอ่ยูในอุปการะ อายุราชการ สถานะ สายการปฏิบัติงาน ภาระทาง
เศรษฐกิจ และรายไดประจําตอเดือน โดยแบงแยกตามองคประกอบดานตาง ๆ ตามทฤษฏีลําดับชั้น
ความตองการของมาสโลว และทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจยัปจจยัที่มีผลตอความตองการผลประโยชนเกื้อกลูของขาราชการ และพนกังาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ทําการเก็บรวบรวมขอมูล และนํามา
วิเคราะหผลขอมูล ซ่ึงการวิเคราะหผลแบงออกเปน 4 สวน ดังนี ้

 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 

เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส จํานวนผูทีอ่ยูในอุปการะ อายุราชการ 
สถานะ ภาระทางเศรษฐกิจ และรายไดประจําตอเดือน 

 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหผลประโยชนเกื้อกูลที่ขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครไดรับในปจจุบัน จําแนกเปน 2 ทางตามหนวยงานที่
รับผิดชอบไดแก 
  

1. ผลประโยชนเกื้อกูลที่รัฐบาลรับผิดชอบ 
2. ผลประโยชนเกื้อกูลภายในสวนราชการ 

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และ

พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามทฤษฏีลําดับชั้น
ความตองการของมาสโลว และทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร ออกเปน 5 ดาน ไดแก 

 
1. ดานเศรษฐกิจ 
2. ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล 
3. ดานนันทนาการ 
4. ดานเพิ่มพนูประสบการณ 
5. ดานอื่นๆ  
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย เปรียบเทียบความแตกตาง
ของความตองการผลประโยชนเกื้อกูลระหวางขาราชการ และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ดวยคาเฉลี่ย (μ) คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (σ) และคาสัมประสิทธิ์ความแปรผัน (Coefficient of Variation: C.V.) 
  
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษาสงูสุด 
ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส จาํนวนผูที่อยูในอุปการะ อายุราชการ สถานะ ภาระทางเศรษฐกิจ และ
รายไดประจําตอเดือน ซ่ึงแสดงในตารางที่ 7 – 15 ดังนี ้
 
ตารางที่ 7  จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามเพศ 

(N=115)  

เพศ จํานวน (คน) คารอยละ 
ชาย ขาราชการ 15 13.0 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 15 13.0 
 รวม 30 26.0 
หญิง ขาราชการ 60 52.3 

 พนักงานมหาวิทยาลัย 25 21.7 
 รวม 85 74.0 

รวมท้ังหมด  115 100.0 
  

จากตารางที่ 7 แสดงวาประชากรสวนมากเปนเพศหญิง มจีํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 
74.0 แบงเปนขาราชการถึง 60 คน คิดเปนรอยละ 52.3 และพนักงานมหาวิทยาลัยจํานวน 25 คน คดิ
เปนรอยละ 21.7 และอีกรอยละ 26.0 เปนเพศชาย จํานวน 30 คน แบงเปนขาราชการและพนกังาน
มหาวิทยาลัย จํานวน 15 คนเทาๆ กัน 
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ตารางที่ 8  จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามอาย ุ
(N=115)  

อายุ จํานวน (คน) คารอยละ 
21-30 ป ขาราชการ 7 6.1 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 19 16.5 
 รวม 26 22.6 
31-40 ป ขาราชการ 21 18.2 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 14 12.2 

 รวม 35 30.4 
41-50 ป ขาราชการ 32 27.8 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 4 3.5 
 รวม 36 31.3 
51-60 ป ขาราชการ 15 21.1 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 3 2.6 
 รวม 18 14.8 

รวมท้ังหมด  115 100.0 
 

จากตารางที่ 8 แสดงวาประชากรมีอายุอยูระหวาง 31 – 40 ป และ 41 – 50 ป มากพอๆ กัน 
จํานวน 35 และ 36 คน คิดเปนรอยละ 30.4 และ 31.3 ตามลําดับโดยเปนขาราชการที่มีอายุระหวาง 
31 – 40 ป จํานวน 21 คน คดิเปนรอยละ 18.2 และอายุระหวาง 41-50 ป มีจํานวน 32 คน คิดเปนรอย
ละ 27.8 ในขณะที่สวนใหญของพนักงานมหาวิทยาลัยมีอายุระหวาง 21 – 30 ป จํานวน 19 คน คดิ
เปนรอยละ 16.5 ของประชากรทั้งหมด 
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ตารางที่ 9  จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
(N=115)  

ระดับการศึกษาสูงสุด จํานวน (คน) คารอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี ขาราชการ 6 5.2 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 3 2.6 
 รวม 9 7.8 
ปริญญาตรี ขาราชการ 35 30.4 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 9 7.8 

 รวม 44 38.2 
ปริญญาโท ขาราชการ 33 28.7 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 27 23.5 
 รวม 60 52.2 
ปริญญาเอก ขาราชการ 1 0.9 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 1 0.9 
 รวม 2 1.8 

รวมท้ังหมด  115 100.0 
 

จากตารางที่ 9 แสดงวาประชากรสวนใหญเปนขาราชการที่จบการศึกษาสูงสุดในระดบั
ปริญญาตรี จํานวน 35 คน คดิเปนรอยละ 30.4 ในขณะทีป่ระชากรที่จบการศึกษาสูงสดุในระดับ
ปริญญาโทมีมากถึง 60 คน คิดเปนรอยละ 52.2 ในจํานวนนี้เปนขาราชการถึง 33 คน คิดเปนรอยละ 
28.7 และมีประชากรเพยีง 2 คน ที่จบการศกึษาระดับปริญญาเอก คิดเปนรอยละ 1.7 ซ่ึงแบงเปน
ขาราชการ และพนกังานมหาวิทยาลัยอยางละ 1 คน 
 
ตารางที่ 10  จาํนวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามสถานภาพสมรส 

(N=115)  

สถานภาพสมรส จํานวน (คน) คารอยละ 
โสด ขาราชการ 28 24.3 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 31 27.0 
 รวม 59 51.3 
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ตารางที่ 10  (ตอ) 
 

  
(N=115) 

สถานภาพสมรส จํานวน (คน) คารอยละ 
สมรส และอยูดวยกัน ขาราชการ 41 35.7 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 8 6.9 

 รวม 49 42.6 
สมรส และแยกกันอยู ขาราชการ 4 3.5 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 1 0.9 
 รวม 5 4.4 
หมาย หยาราง ขาราชการ 2 1.7 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 0 0.0 
 รวม 2 1.7 

รวมท้ังหมด  115 100.0 
 

จากตารางที่ 10 แสดงวาประชากรสวนใหญมีสถานภาพสมรสเปนโสดจํานวน 59 คน คิด
เปนรอยละ 51.3 เปนพนกังานมหาวิทยาลัยจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 27.0 โดยมีขาราชการที่มี
สถานภาพสมรส และอยูดวยกันจํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 35.7 ในขณะที่ไมมพีนักงาน
มหาวิทยาลัยคนใดมีสถานภาพสมรสเปนหมาย หยาราง แตมีขาราชการที่มีสถานภาพสมรสเปน
หมาย หยาราง จํานวน 2 คนคิดเปนรอยละ 1.7 
 
ตารางที่ 11  จาํนวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามภูมิลําเนา 

(N=115)  

ภูมิลําเนา จํานวน (คน) คารอยละ 
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ขาราชการ 39 33.9 

 พนักงานมหาวิทยาลัย 16 13.9 
 รวม 55 47.8 

ภาคกลาง ขาราชการ 18 15.7 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 8 7.1 
 รวม 26 22.8 
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ตารางที่ 11  (ตอ) 
 

 
 

(N=115) 

ภูมิลําเนา จํานวน (คน) คารอยละ 
ภาคเหนือ ขาราชการ 5 4.3 

 พนักงานมหาวิทยาลัย 2 1.7 
 รวม 7 6.0 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ขาราชการ 4 3.5 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 7 6.1 
 รวม 11 9.6 
ภาคตะวันออก ขาราชการ 2 1.7 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 0 0.0 
 รวม 2 1.7 
ภาคตะวันตก ขาราชการ 0 0.0 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 2 1.7 
 รวม 2 1.7 
ภาคใต ขาราชการ 7 6.1 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 5 4.3 

 รวม 12 10.4 
รวมท้ังหมด  115 100.0 

 
จากตารางที่ 11 แสดงวาประชากรสวนใหญมีภูมิลําเนาอยูในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล จํานวน 55 คน คดิเปนรอยละ 47.8 เปนขาราชการจํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 33.9 
โดยมีขาราชการที่มีภูมิลําเนาอยูภาคตะวนัออก และพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีภูมิลําเนาภาคตะวันตก 
จํานวน 2 คนเทากัน คิดเปนรอยละ 1.7 แตไมมีพนักงานมหาวิทยาลัยคนใดมภีูมิลําเนาอยูภาค
ตะวนัออก และไมมีขาราชการคนใดที่มีภมิูลําเนาอยูภาคตะวันตก 
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ตารางที่ 12  จาํนวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามจํานวนผูที่อยูในอุปการะ 
(N=115)  

จํานวนผูท่ีอยูในอุปการะ จํานวน (คน) คารอยละ 
ไมมี ขาราชการ 20 17.4 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 29 25.2 
 รวม 49 42.6 
มี จํานวน 1 – 2 คน ขาราชการ 45 39.1 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 10 8.7 
 รวม 55 47.8 
มี จํานวน 3 – 4 คน ขาราชการ 10 8.7 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 1 0.9 
 รวม 11 9.6 

รวมท้ังหมด  115 100.0 
 

จากตารางที่ 12 แสดงวาประชากรสวนมากมีจํานวนผูที่อยูในอุปการะ 1 – 2 คน คิดเปน
รอยละ 47.8 หรือ 55 คน แบงเปนขาราชการถึงรอยละ 39.1 หรือ 45 คน มีพนักงานมหาวิทยาลัยที่
ไมมีจํานวนผูที่อยูในอุปการะ จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 25.2 และมพีนักงานมหาวิทยาลัยเพียง 
1 คน ที่มีจํานวนผูที่อยูในอปุการะ 3 – 4 คน คิดเปนรอยละ 0.9 ในขณะที่ขาราชการถึง 10 คน หรือ
คิดเปนรอยละ 8.7 ที่มีจํานวนผูที่อยูในอุปการะ 3 – 4 คน 
 
ตารางที่ 13  จาํนวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามอายุราชการ 

(N=115)  

อายุราชการ จํานวน (คน) คารอยละ 
ต่ํากวา 6 ป ขาราชการ 6 5.1 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 31 27.0 
 รวม 37 32.1 
ตั้งแต 6 – 15 ป ขาราชการ 26 22.6 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 7 6.0 
 รวม 33 28.6 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 
 

  

(N=115) 

อายุราชการ จํานวน (คน) คารอยละ 
ตั้งแต 16 – 25 ป ขาราชการ 23 20.0 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 1 0.9 
 รวม 24 20.9 
ตั้งแต 26 – 35 ป ขาราชการ 18 15.8 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 1 0.9 
 รวม 19 16.7 
มากกวา 35 ปขึ้นไป ขาราชการ 2 1.7 
    
 พนักงานมหาวิทยาลัย 0 0.0 
 รวม 2 1.7 

รวมท้ังหมด  115 100.0 
 

จากตารางที่ 13 แสดงวาประชากรสวนมากมีอายุราชการนอยกวา 6 ป มี 37 คน คิดเปนรอย
ละ 32.1 เปนพนักงานมหาวทิยาลัย 31 คน คิดเปนรอยละ 27.0 รองลงมาเปนขาราชการที่มีอายุ
ราชการตั้งแต 16 – 25 ป มีจํานวน 23 คน ซ่ึงคิดเปนรอยละ 20.0 แตไมมพีนักงานมหาวิทยาลัยคน
ใดเลยที่มีอายุงานมากกวา 35 ปขึ้นไป ในขณะที่มีขาราชการเพียง 2 คนเทานั้นที่มีอายงุานมากกวา 
35 ปขึ้นไป คดิเปนรอยละ 1.7 
 
ตารางที่ 14  จาํนวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามสถานะ 

(N=115)  
สถานะ จํานวน (คน) คารอยละ 

ขาราชการ 
พนักงาน 

75 
40 

65.2 
34.8 

รวมท้ังหมด 115 100.0 
 

จากตารางที่ 14 แสดงวาประชากรเปนขาราชการมากถึง 75 คน คิดเปนรอยละ 65.2 และ
เปนพนกังานมหาวิทยาลัยจาํนวน 40 คน คิดเปนรอยละ 34.8 
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ตารางที่ 15  จาํนวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามสายงาน 
(N=115)  

สายงาน จํานวน (คน) คารอยละ 
การสอน ขาราชการ 26 22.6 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 27 23.5 
 รวม 53 46.1 
สนับสนุน ขาราชการ 49 42.6 

 พนักงานมหาวิทยาลัย 13 11.3 
 รวม 62 53.9 

รวมท้ังหมด  115 100.0 
 

จากตารางที่ 15 แสดงวาประชากรที่ปฏิบัติงานอยูในสายงานสนับสนุนมีมากถึง 62 คน คิด
เปนรอยละ 53.9 ในจํานวนนีเ้ปนขาราชการถึง 49 คน คิดเปนรอยละ 42.6 สวนผูที่ปฏิบัติงานอยูใน
สายงานการสอนมีจํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 46.1 โดยเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และขาราชการ 
จํานวน 27 และ 26 คน คิดเปนรอยละ 23.5 และ 22.6 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 16  จาํนวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามภาระทางเศรษฐกิจ 

(N=115)  

ภาระทางเศรษฐกิจ จํานวน (คน) คารอยละ 
ไมมี ขาราชการ 20 17.4 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 15 13.0 
 รวม 35 30.4 
ไมเกิน 4,000 บาท ขาราชการ 8 7.0 

 พนักงานมหาวิทยาลัย 7 6.1 
 รวม 15 13.1 

4,001 – 6,000 บาท ขาราชการ 11 9.6 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 5 4.3 

 รวม 16 13.9 
6,001 – 8,000 บาท ขาราชการ 11 9.6 
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ตารางที่ 16  (ตอ) 
 

  

(N=115) 

ภาระทางเศรษฐกิจ จํานวน (คน) คารอยละ 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 5 4.3 
 รวม 16 13.9 
8,001 – 10,000 บาท ขาราชการ 7 6.1 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 2 1.7 
 รวม 9 7.8 
มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป ขาราชการ 18 15.7 

 พนักงานมหาวิทยาลัย 6 5.2 
 รวม 24 20.9 

รวมท้ังหมด  115 100.0 
 

จากตารางที่ 16 แสดงวาประชากรที่ไมมีภาระทางเศรษฐกิจ มีมากถึง 35 คน คิดเปนรอยละ 
30.4 ในจํานวนนี้เปนขาราชการ 20 คน คิดเปนรอยละ 17.4 แตขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
ที่มีภาระทางเศรษฐกิจ มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป มีจํานวน 18 และ 6 คน คิดเปนรอยละ 15.7 และ 
5.2 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 17  จาํนวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามรายไดประจําตอเดือน 

(N=115)  

รายไดประจําตอเดือน จํานวน (คน) คารอยละ 
ไมเกิน 8,000 บาท ขาราชการ 2 1.7 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 8 7.0 
 รวม 10 8.7 
8,001 – 14,810 บาท ขาราชการ 21 18.3 

 พนักงานมหาวิทยาลัย 24 20.9 
 รวม 45 39.2 

14,811 – 27,450 บาท ขาราชการ 35 30.4 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 5 4.3 
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ตารางที่ 17  (ตอ) 
 

 
 

(N=115) 

รายไดประจําตอเดือน จํานวน (คน) คารอยละ 
 รวม 40 34.7 
27,451 – 45,560 บาท ขาราชการ 16 13.9 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 3 2.6 
 รวม 19 16.5 
มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป  ขาราชการ 1 0.9 

 พนักงานมหาวิทยาลัย 0 0.0 
 รวม 1 0.9 

รวมท้ังหมด  115 100.0 
 

จากตารางที่ 17 ชวงของรายไดประจําตอเดือนจัดตามระดับขั้นราชการ แสดงวาประชากรที่
มีรายไดประจาํตอเดือนอยูในชวง 8,001 – 14,810 บาท มากที่สุด จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 39.1 
ในจํานวนนี้เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 24 คน คิดเปนรอยละ 20.9 สวนขาราชการที่มีรายไดประจํา
ตอเดือนอยูในชวง 14,811 – 27,450 บาท มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 30.4 และมีขาราชการเพียง 
1 คนเทานั้นทีม่ีรายไดประจาํตอเดือนมากกวา 45,560 บาทขึ้นไป ซ่ึงคิดเปนรอยละ 0.9 ในขณะที่ไม
มีพนักงานมหาวิทยาลัยคนใดที่มีรายไดประจําตอเดือนมากกวา 45,560 บาท 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหผลประโยชนเก้ือกูลท่ีขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล ในเขตกรุงเทพมหานครไดรับในปจจุบัน 
 
 ผลประโยชนเกื้อกูลที่ขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครไดรับในปจจุบัน จําแนกเปน 2 ทางตามหนวยงานที่รับผิดชอบไดแก ผลประโยชน
เกื้อกูลที่รัฐบาลรับผิดชอบ และผลประโยชนเกื้อกูลภายในสวนราชการ จําแนกไวดังตารางที่ 18 
และ 17 และนาํเสนอระดับผลประโยชนเกือ้กูลที่ขาราชการ และพนกังานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครไดรับในปจจุบัน จําแนกตามหนวยงานที่รับผิดชอบดําเนินการ 
โดยภาพรวมไวในตารางที่ 20 
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ตารางที่ 18  ผลประโยชนเกือ้กูลที่รัฐบาลรับผิดชอบดําเนนิการ ที่ขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครไดรับในปจจบุัน 

(N=115)  

ผลประโยชนเก้ือกูล
ท่ีรัฐบาลรับผดิชอบ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด/
ไมมี 

μ σ 

ระดับ
ท่ี

ไดรับ 

ผลประโยชนเก้ือกูลท่ีเปนตัวเงิน 
1. เงินเกีย่วกับการ

รักษาพยาบาล 
12 

(10.4) 
12 

(10.4) 
25 

(21.7) 
34 

(29.6) 
32 

(27.8) 
3.54 1.286 มาก 

2. เงินคา
รักษาพยาบาล
ของบุตร 

50 
(43.5) 

7 
(6.1) 

21 
(18.3) 

21 
(18.3) 

16 
(13.9) 

2.53 1.529 นอย 

3. เงินคาการศึกษา
ของบุตร 

51 
(44.3) 

12 
(10.4) 

27 
(23.5) 

19 
(16.5) 

6 
(5.2) 

2.28 1.322 นอย 

4. เงินสําหรับการ
ปฏิบัติงานประจํา
สํานักงานใน
พื้นที่พิเศษ 

58 
(50.4) 

19 
(16.5) 

26 
(22.6) 

12 
(10.4) 

0 
(0) 

1.93 1.074 นอย 

5. เงินตอบแทนการ
ปฏิบัติงานนอก
เวลาราชการ 

31 
(27) 

32 
(27.8) 

32 
(27.8) 

19 
(16.5) 

1 
(0.9) 

2.37 1.079 นอย 

6. คาเชาบาน 81 
(70.4) 

7 
(6.1) 

15 
(13.0) 

11 
(9.6) 

1 
(0.9) 

1.64 1.086 นอย
ที่สุด 

7. เงินกูเพื่อที่อยู
อาศัยขาราชการ 

62 
(53.9) 

11 
(9.6) 

21 
(18.3) 

14 
(12.2) 

7 
(6.1) 

2.07 1.329 นอย 

8. คาใชจายในการ
เดินทางไป
ราชการ 

28 
(24.3) 

26 
(22.6) 

35 
(30.4) 

15 
(13.0) 

11 
(9.6) 

2.61 1254 ปาน
กลาง 

9. บําเหน็จบํานาญ 60 
(52.2) 

9 
(7.8) 

24 
(20.9) 

16 
(13.9) 

6 
(5.2) 

2.12 1.326 นอย 
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ตารางที่ 18  (ตอ) 
 

       
(N=115)

ผลประโยชนเก้ือกูล
ท่ีรัฐบาลรับผดิชอบ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด/
ไมมี 

μ σ 

ระดับ
ท่ี

ไดรับ 

ผลประโยชนเก้ือกูลท่ีไมใชตวัเงิน 

10. เครื่องราช 
อิสริยาภรณ 

25 
(21.7) 

12 
(10.4) 

25 
(21.7) 

30 
(26.1) 

23 
(20.0) 

3.12 1.427 ปาน
กลาง 

11. การลา 8 
(7.0) 

18 
(15.7) 

39 
(33.9) 

32 
(27.8) 

18 
(15.7) 

3.30 1.124 ปาน
กลาง 

12. วันหยุดราชการ 7 
(6.1) 

8 
(7.0) 

43 
(37.4) 

34 
(29.6) 

23 
(20.0) 

3.50 1.079 มาก 

รวมเฉล่ีย 2.58 0.775 นอย 

หมายเหต:ุ ตัวเลขในชองบน แสดงคาจํานวนประชากรในแตละระดับ 
     ตัวเลขในวงเล็บ แสดงคารอยละของประชากรในแตละระดับ 
 
 จากตารางที่ 18 พบวาขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 115 คน ไดรับผลประโยชนเกือ้กูลที่รัฐบาลรับผิดชอบดําเนนิการใน

ปจจุบัน โดยรวมเฉลี่ยในระดับนอย (μ = 2.58) ซ่ึงผลประโยชนเกื้อกลูที่รัฐบาลรับผิดชอบ
ดําเนินการ แบงเปนผลประโยชนเกื้อกูลที่เปนตัวเงนิและที่ไมใชตัวเงิน โดยผลประโยชนเกื้อกูลที่
เปนตัวเงินที่ขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร

ไดรับโดยเฉลีย่อยูในระดบัมาก (μ = 3.54) คือ เงินเกีย่วกบัการรักษาพยาบาล  ผลประโยชนเกื้อกูล

ที่ไดรับโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ คาใชจายในการเดินทางไปราชการ (μ = 2.61) สวน
ผลประโยชนเกื้อกูลที่ไดรับโดยเฉลี่ยในระดับนอยมี 6 ประเภท ไดแก เงินคารักษาพยาบาลของบุตร 

(μ = 2.53) เงนิคาการศึกษาของบุตร (μ = 2.28) เงินสําหรับการปฏิบัติงานประจําสาํนักงานใน

พื้นที่พิเศษ (μ = 1.93) เงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ (μ = 2.37) และเงินกูเพื่อที่อยู

อาศัยขาราชการ (μ = 2.07) และบําเหน็จบาํนาญ (μ = 2.12) โดยผลประโยชนเกื้อกูลที่ไดรับใน

ระดับนอยที่สุด คือคาเชาบาน (μ = 2.12) 
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 ในสวนของผลประโยชนเกือ้กูลที่ไมใชตวัเงิน ที่ไดรับโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ

เครื่องราชอิสริยาภรณ (μ = 3.12) และการลา (μ = 3.30) ที่ไดรับโดยเฉลี่ยในระดับมาก คือ

วันหยุดราชการ (μ = 3.50) 
 
ตารางที่ 19  ผลประโยชนเกือ้กูลภายในสวนราชการที่ขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครไดรับในปจจุบัน 
(N=115)  

ผลประโยชนเก้ือกูล
ภายในสวนราชการ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด/
ไมมี 

μ σ 

ระดับ
ท่ี

ไดรับ 
1. การออมทรัพย 23 

(20.0) 
10 

(8.7) 
35 

(30.4) 
37 

(32.2) 
10 

(8.7) 
3.01 1.253 ปาน

กลาง 
2. การใหกูเงิน 28 

(24.3) 
16 

(13.9) 
28 

(24.3) 
31 

(27.0) 
12 

(10.4) 
2.85 1.339 ปาน

กลาง 
3. การเคหะ 

สงเคราะห 
46 

(40.0) 
18 

(15.7) 
28 

(24.3) 
17 

(14.8) 
6 

(5.2) 
2.30 1.277 นอย 

4. การสงเคราะห
ขาราชการ 

44 
(38.3) 

22 
(19.1) 

29 
(25.2) 

15 
(13.0) 

5 
(4.3) 

2.26 1.222 นอย 

5. การฌาปนกิจ 41 
(35.7) 

20 
(17.4) 

33 
(28.7) 

14 
(12.2) 

7 
(6.1) 

2.36 1.251 นอย 

6. การกีฬา และ
นันทนาการ 

35 
(30.4) 

30 
(26.1) 

34 
(29.6) 

11 
(9.6) 

5 
(4.3) 

2.31 1.135 นอย 

7. รานสวัสดิการ
ภายใน
มหาวิทยาลัย 

44 
(38.3) 

26 
(22.6) 

26 
(22.6) 

17 
(14.8) 

2 
(1.7) 

2.19 1.154 นอย 

รวมเฉล่ีย 2.47 0.983 นอย 

หมายเหต:ุ ตัวเลขในชองบน แสดงคาจํานวนประชากรในแตละระดับ 
     ตัวเลขในวงเล็บ แสดงคารอยละของประชากรในแตละระดับ 
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 จากตารางที่ 19 พบวาขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 115 คน ไดรับผลประโยชนเกือ้กูลภายในสวนราชการในปจจุบัน 

โดยรวมเฉลี่ยในระดบันอย (μ = 2.47) โดยผลประโยชนเกื้อกูลที่ไดรับโดยเฉลี่ยอยูในระดับปาน

กลาง ไดแก การออมทรัพย (μ = 3.01) และการใหกูเงนิ (μ = 2.85) ในขณะที่ผลประโยชนเกื้อกูลที่

ไดรับโดยเฉลีย่อยูในระดบันอย มีทั้งหมด 5 ประเภท ไดแก เคหะสงเคราะห (μ = 2.30) การ

สงเคราะหขาราชการ (μ = 2.26) การฌาปนกิจ (μ = 2.36) การกฬีาและนันทนาการ (μ = 2.31) 

และรานสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัย (μ = 2.19) 
 
ตารางที่ 20  ระดับผลประโยชนเกื้อกูลที่ขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ในเขตกรุงเทพมหานครไดรับในปจจุบนั จําแนกตามหนวยงานที่รับผิดชอบดําเนินการ 
(N=115)  

ประเภท / ชนดิของผลประโยชนเก้ือกูล μ σ ระดับท่ีไดรับ 
ผลประโยชนเกื้อกูลที่รัฐบาลรับผิดชอบ 2.58 0.775 นอย 
ผลประโยชนเกื้อกูลภายในสวนราชการ 2.47 0.983 นอย 

รวมเฉล่ีย 2.54 0.80 นอย 

 
 จากตารางที่ 20 พบวาขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต

กรุงเทพมหานคร จํานวน 115 คน ไดรับผลประโยชนเกือ้กูลโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดบันอย (μ = 
2.54) โดยจําแนกตามหนวยงานที่รับผิดชอบดําเนินการแลว ยังคงเฉลีย่อยูในระดบันอยทั้ง

ผลประโยชนเกื้อกูลที่รัฐบาลรับผิดชอบ (μ = 2.58) และผลประโยชนเกื้อกูลภายในสวนราชการ 

(μ = 2.47) 
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหความตองการผลประโยชนเก้ือกูลของขาราชการ และพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามทฤษฏีลําดับชั้นความตองการของมาสโลว และทฤษฎี 
ERG ของอัลเดอรเฟอร เปน 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล 
ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ ซ่ึงจําแนกไวดังตารางที่ 21 ถึง 23 และ
นําเสนอระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลโดยภาพรวมไวในตารางที่ 26 
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ตารางที่ 21  ความตองการผลประโยชนเกือ้กูลดานเศรษฐกิจ ของขาราชการและพนกังาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 (N=115)  

4. ผลตอบแทนในรูป
ตัวเงิน เชน โบนัส 

16 
(13.9) 

6 
(5.2) 

25 
(21.7) 

33 
(28.7) 

35 
(30.4) 

3.57 1.35 มาก 

5. เงินเพิ่มคาตําแหนง
วิชาการ 

28 
(24.3) 

9 
(7.8) 

22 
(19.1) 

33 
(28.7) 

23 
(20.0) 

3.12 1.46 ปาน
กลาง 

6. คาใชจายการศึกษา
สําหรับบุตรทุกคน 

29 
(25.2) 

6 
(5.2) 

19 
(16.5) 

34 
(29.6) 

27 
(23.5) 

3.21 1.51 ปาน
กลาง 

7. กองทุนเลี้ยงดู
ครอบครัวสําหรับ
ขาราชการที่
เสียชีวิต 

26 
(22.6) 

10 
(8.7) 

14 
(12.2) 

31 
(27.0) 

34 
(29.6) 

3.32 1.54 ปาน
กลาง 

8. เงินชวยเหลือ
ฌาปนกิจบุคคลใน
ครอบครัว 

21 
(18.3) 

11 
(9.6) 

21 
(18.3) 

36 
(31.3) 

26 
(22.6) 

3.30 1.40 ปาน
กลาง 

9. การชวยเหลือทาง
การเงินของสหกรณ
ออมทรัพย 

20 
(17.4) 

8 
(7.0) 

24 
(20.9) 

39 
(33.9) 

24 
(20.9) 

3.34 1.36 ปาน
กลาง 

ดานเศรษฐกิจ 
มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
/ไม

ตอ
งก
าร

  
 

μ 

 
 

σ 

ระ
ดับ

คว
าม
ตอ

งก
าร

 

1. การเลื่อนคาจาง
ประจําป 

6 
(5.2) 

6 
(5.2) 

23 
(20.0) 

41 
(35.7) 

39 
(33.9) 

3.88 1.10 มาก 

2. เงินอุดหนุน
คาใชจายบุคลากร 

11 
(9.6) 

9 
(7.8) 

23 
(20.0) 

45 
(39.1) 

27 
(23.5) 

3.59 1.21 มาก 

3. การลดหยอนภาษ ี 11 
(9.6) 

9 
(7.8) 

27 
(23.5) 

42 
(36.5) 

26 
(22.6) 

3.55 1.20 มาก 
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ตารางที่ 21  (ตอ) 
 

      
(N=115)

ดานเศรษฐกิจ 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
/ไม

ตอ
งก
าร

  
 

μ 

 
 

σ 

ระ
ดับ

คว
าม
ตอ

งก
าร

 

10. การกูยืมซื้อ
อุปกรณที่จําเปน
สวนตัว เชน 
คอมพิวเตอร
โทรศัพทมือถือ 

29 
(25.2) 

22 
(19.1) 

29 
(25.2) 

20 
(17.4) 

15 
(13.0) 

2.78 1.36 ปาน
กลาง 

11. บานพักใน
มหาวิทยาลัย 

41 
(35.7) 

11 
(9.6) 

19 
(16.5) 

20 
(17.4) 

24 
(20.9) 

2.78 1.58 ปาน
กลาง 

รวมเฉล่ีย 3.31 0.98 
ปาน
กลาง 

หมายเหต:ุ ตัวเลขในชองบน แสดงคาจํานวนประชากรในแตละระดับ 
     ตัวเลขในวงเล็บ แสดงคารอยละของประชากรในแตละระดับ 
 

จากตารางที่ 21 พบวาขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 115 คน มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานเศรษฐกจิ โดยรวมเฉลี่ย

อยูในระดับปานกลาง (μ = 3.31) โดยความตองการเฉลี่ยในระดับมาก มี 4 รายการไดแก การเลื่อน

คาจางประจําป (μ = 3.88) เงินอุดหนนุคาใชจายบุคลากร (μ = 3.59) การลดหยอนภาษี (μ = 3.55) 

ผลตอบแทนในรูปตัวเงิน เชน โบนัส (μ = 3.57) และมีความตองการโดยเฉลี่ยในระดับปานกลาง 7 

รายการไดแก เงินเพิ่มคาตําแหนงวิชาการ (μ = 3.12) คาใชจายการศกึษาสําหรับบุตรทุกคน (μ = 

3.21) กองทุนเลี้ยงดูครอบครัวสําหรับขาราชการที่เสียชีวติ (μ = 3.32) เงินชวยเหลือฌาปนกิจบุคคล

ในครอบครัว (μ = 3.30) การชวยเหลือทางการเงินของสหกรณออมทรพัย (μ = 3.34) การกูยืมซื้อ

อุปกรณที่จําเปนสวนตวั เชน คอมพิวเตอร โทรศัพทมือถือ เปนตน (μ = 2.78) และบานพักใน

มหาวิทยาลัย (μ = 2.78) 
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ตารางที่ 22  ความตองการผลประโยชนเกือ้กูลดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล ของ
ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 

(N=115) 

7. การเบิกจายคา
รักษาพยาบาลเต็ม
จํานวนที่จายไปจริง 

5 
(4.3) 

11 
(9.6) 

15 
(13.0) 

28 
(24.3) 

56 
(48.7) 

4.03 1.18 มาก 

รวมเฉล่ีย 3.67 0.97 มาก 

หมายเหต:ุ ตัวเลขในชองบน แสดงคาจํานวนประชากรในแตละระดับ 
     ตัวเลขในวงเล็บ แสดงคารอยละของประชากรในแตละระดับ 
 

ดานสุขภาพอนามัย
และการรักษาพยาบาล มา

กท
ี่สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
/ไม

ตอ
งก
าร

  
 

μ 

 
 

σ 

ระ
ดับ

คว
าม
ตอ

งก
าร

 

1. การอบรม แนะนํา
เกี่ยวกับสุขภาพ 

12 
(10.4) 

11 
(9.6) 

36 
(31.3) 

43 
(37.4) 

13 
(11.3) 

3.30 1.12 ปาน
กลาง 

2. ศูนยใหคําปรึกษา
ดานสุขภาพ หรือ
ปญหาสวนตวั 

13 
(11.3) 

17 
(14.8) 

29 
(25.2) 

43 
(37.4) 

13 
(11.3) 

3.23 1.18 ปาน
กลาง 

3. การทําประกันชีวิต
อุบัติเหต ุ

10 
(8.7) 

7 
(6.1) 

29 
(25.2) 

44 
(38.3) 

25 
(21.7) 

3.58 1.15 มาก 

4. การประกันสขุภาพ 8 
(7.0) 

11 
(9.6) 

24 
(20.9) 

40 
(34.8) 

32 
(27.8) 

3.67 1.18 มาก 

5. การตรวจสุขภาพ
ประจําป 

5 
(4.3) 

6 
(5.2) 

22 
(19.1) 

41 
(35.7) 

41 
(35.7) 

3.93 1.07 มาก 

6. การตรวจรางกาย
อยางละเอียด
ประจําป 

5 
(4.3) 

11 
(9.6) 

20 
(17.4) 

31 
(27.0) 

48 
(41.7) 

3.92 1.17 มาก 
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จากตารางที่ 22 พบวาขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 115 คน มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานสุขภาพอนามัยและการ

รักษาพยาบาล โดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับมาก (μ = 3.67) ซ่ึงมีความตองการโดยเฉลี่ยในระดับปาน

กลางเพียง 2 รายการไดแก การอบรม แนะนําเกีย่วกับสุขภาพ (μ = 3.30) และศูนยใหคําปรึกษาดาน

สุขภาพ หรือปญหาสวนตวั (μ = 3.23) และมีความตองการโดยเฉลี่ยในระดับมาก 5 รายการไดแก 

การทําประกันชวีิตอุบัติเหตุ (μ = 3.58) การประกันสุขภาพ (μ = 3.67) การตรวจสุขภาพประจําป 

(μ = 3.93) การตรวจรางกายอยางละเอียดประจําป (μ = 3.92) การเบิกจายคารักษาพยาบาลเต็ม

จํานวนที่จายไปจริง (μ = 4.03) 
 

ตารางที่ 23  ความตองการผลประโยชนเกือ้กูลดานนันทนาการ ของขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 (N=115) 

หมายเหต:ุ ตัวเลขในชองบน แสดงคาจํานวนประชากรในแตละระดับ 
     ตัวเลขในวงเล็บ แสดงคารอยละของประชากรในแตละระดับ 

ดานนนัทนาการ 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
/ไม

ตอ
งก
าร

  
 

μ 

 
 

σ 

ระ
ดับ

คว
าม
ตอ

งก
าร

 
1. กิจกรรมทัศนศึกษา 4 

(3.5) 
9 

(7.8) 
47 

(40.9) 
36 

(31.3) 
19 

(16.5) 
3.50 0.98 มาก 

2. การสงเสริมการ
ฝกสอน อบรม กีฬา 
ประเภทตางๆ 

4 
(3.5) 

10 
(8.7) 

51 
(44.3) 

35 
(30.4) 

15 
(13.0) 

3.41 0.94 มาก 

3. ศูนยสุขภาพ และ
ออกกําลังกาย 

4 
(3.5) 

12 
(10.4) 

41 
(35.7) 

43 
(37.4) 

15 
(13.0) 

3.46 0.97 มาก 

4. การจัดกจิกรรมกีฬา 8 
(7.0) 

15 
(13.0) 

45 
(39.1) 

36 
(31.3) 

11 
(9.6) 

3.23 1.03 ปาน
กลาง 

รวมเฉล่ีย 3.69 0.94 มาก 
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จากตารางที่ 23 พบวาขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 115 คน มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานนันทนาการ โดยรวม

เฉลี่ยอยูในระดับมาก (μ = 3.69) มีความตองการโดยเฉลีย่ในระดับมาก 3 รายการไดแก กิจกรรม

ทัศนศึกษา (μ = 3.50) การสงเสริมการฝกสอน อบรม กีฬา ประเภทตางๆ (μ = 3.41) ศูนยสุขภาพ 

และออกกําลังกาย (μ = 3.46) โดยมีความตองการโดยเฉลี่ยในระดับปานกลางเพียง 1 รายการคือ 

การจัดกจิกรรมกฬีา (μ = 3.23) 
 
ตารางที่ 24  ความตองการผลประโยชนเกือ้กูลดานเพิ่มพูนประสบการณ ของขาราชการและ

พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 (N=115) 

ดานเพิ่มพนู
ประสบการณ มา

กท
ี่สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
/ไม

ตอ
งก
าร

  
 

μ 

 
 

σ 

ระ
ดับ

คว
าม
ตอ

งก
าร

 

1. ศูนยใหคําปรึกษา
ในหนาที่การงาน 

9 
(7.8) 

14 
(12.2) 

32 
(27.8) 

42 
(36.5) 

18 
(15.7) 

3.40 1.13 ปาน
กลาง 

2. การฝกอบรม 4 
(3.5) 

5 
(4.3) 

27 
(23.5) 

51 
(44.3) 

28 
(24.3) 

3.82 0.97 มาก 

3. การประชุมสัมมนา 2 
(1.7) 

8 
(7.0) 

28 
(24.4) 

47 
(40.9) 

30 
(26.1) 

3.83 0.96 มาก 

4. การศึกษาดูงานใน
ประเทศ 

4 
(3.5) 

13 
(11.3) 

17 
(14.8) 

50 
(43.5) 

31 
(27.0) 

3.79 1.07 มาก 

5. การศึกษาดูงาน
ตางประเทศ 

16 
(13.9) 

10 
(8.7) 

18 
(15.7) 

40 
(34.8) 

31 
(27.0) 

3.52 1.35 มาก 

6. การลาฝกอบรม 
และดูงาน 

5 
(4.3) 

6 
(5.2) 

28 
(24.3) 

45 
(39.1) 

31 
(27.0) 

3.79 1.04 มาก 

7. การจัดใหมีวนัลา
เพื่อการจัดทํา
ผลงานทางวิชาการ 

17 
(14.8) 

11 
(9.6) 

30 
(26.1) 

33 
(28.7) 

24 
(20.9) 

3.31 1.31 ปาน
กลาง 



 

 

 
79 

ตารางที่ 24  (ตอ) 
 

      
(N=115) 

ดานเพิ่มพนู
ประสบการณ มา

กท
ี่สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
/ไม

ตอ
งก
าร

  
 

μ 

 
 

σ 

ระ
ดับ

คว
าม
ตอ

งก
าร

 

8. ทุนการศึกษาตอ 13 
(11.3) 

4 
(3.5) 

16 
(13.9) 

43 
(37.4) 

39 
(33.9) 

3.79 1.27 มาก 

รวมเฉล่ีย 3.69 0.84 มาก 

หมายเหต:ุ ตัวเลขในชองบน แสดงคาจํานวนประชากรในแตละระดับ 
     ตัวเลขในวงเล็บ แสดงคารอยละของประชากรในแตละระดับ 
 
 จากตารางที่ 24 พบวาขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 115 คน มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานเพิ่มพูนประสบการณ 

โดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับมาก (μ = 3.67) ซ่ึงมีความตองการโดยเฉลี่ยในระดับปานกลาง ไดแก 

ศูนยใหคําปรึกษาในหนาที่การงาน (μ = 3.40) และการจดัใหมวีันลาเพือ่การจัดทําผลงานทาง

วิชาการ (μ = 3.31) และมีความตองการโดยเฉลี่ยในระดับมาก 6 รายการไดแก การฝกอบรม (μ = 

3.82) การประชุมสัมมนา (μ = 3.83) การศึกษาดูงานในประเทศ (μ = 3.79) การศึกษาดูงาน

ตางประเทศ (μ = 3.52) การลาฝกอบรม และดูงาน (μ = 3.79) ทุนการศึกษาตอ (μ = 3.79) 
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ตารางที่ 25  ความตองการผลประโยชนเกือ้กูลดานอื่นๆ ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 

(N=115) 

หมายเหต:ุ ตัวเลขในชองบน แสดงคาจํานวนประชากรในแตละระดับ 
     ตัวเลขในวงเล็บ แสดงคารอยละของประชากรในแตละระดับ 
 

จากตารางที่ 25 พบวาขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 115 คน มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานอื่นๆ โดยรวมเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก (μ = 3.72) ซ่ึงทั้ง 3 รายการมีความตองการโดยเฉลี่ยในระดบัมาก ไดแก รางวัล หรือ

ผลตอบแทนจากการตั้งใจทํางาน นอกเหนอืจากรายไดประจําตอเดือน (μ = 3.67) อํานาจในการ

ดานอื่นๆ 
มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
/ไม

ตอ
งก
าร

  
 

μ 

 
 

σ 

ระ
ดับ

คว
าม
ตอ

งก
าร

 

1. รางวัล หรือ
ผลตอบแทนจาก
การตั้งใจทํางาน 
นอกเหนือจาก
รายไดประจําตอ
เดือน 

13 
(11.3) 

7 
(6.1) 

21 
(18.3) 

38 
(33.0) 

36 
(31.3) 

3.67 1.29 มาก 

2. อํานาจในการ
ตัดสินใจเรื่องการ
ทํางานในระดบั
หนึ่ง ในตําแหนง
งาน 

7 
(6.1) 

9 
(7.8) 

27 
(23.5) 

40 
(34.8) 

32 
(27.8) 

3.70 1.14 มาก 

3. การรับรูถึง
ผลประโยชนเกื้อกูล
ที่มีสิทธิไดรับ 

10 
(8.7) 

7 
(6.1) 

21 
(18.3) 

36 
(31.3) 

41 
(35.7) 

3.79 1.24 มาก 

รวมเฉล่ีย 3.72 1.09 มาก 
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ตัดสินใจเรื่องการทํางานในระดับหนึ่ง ในตําแหนงงาน (μ = 3.70) การรับรูถึงผลประโยชนเกื้อกูล

ที่มีสิทธิไดรับ (μ = 3.79) 
 
ตารางที่ 26  ความตองการผลประโยชนเกือ้กูลเปนรายดาน ของขาราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 
(N=115) 

ผลประโยชนเก้ือกูล μ σ ระดับความตองการ 
1. ดานเศรษฐกิจ 3.31 0.98 ปานกลาง 
2. ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล 3.67 0.97 มาก 
3. ดานนันทนาการ 3.69 0.94 มาก 
4. ดานเพิ่มพนูประสบการณ 3.69 0.94 มาก 
5. ดานอื่นๆ 3.72 1.09 มาก 

รวมเฉล่ีย 3.53 0.83 มาก 

 
จากตารางที่ 26 พบวาขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต

กรุงเทพมหานคร จํานวน 115 คน มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

(μ = 3.53) ซ่ึงมีความตองการโดยเฉลี่ยในระดับมากถึง 4 ดาน ไดแก ดานสุขภาพอนามัยและการ

รักษาพยาบาล (μ = 3.67) ดานนันทนาการ (μ = 3.69) ดานเพิ่มพนูประสบการณ (μ = 3.69) ดาน

อ่ืนๆ (μ = 3.72) โดยดานเศรษฐกิจ มีความตองการโดยเฉลี่ยในระดับปานกลาง (μ = 3.31) 
 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
วิเคราะหความแตกตางของความตองการผลประโยชนเกือ้กูลขาราชการเปรียบเทียบกับ

พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้ง 5 ดาน โดยจําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล เพื่อจะไดทราบวา ปจจยัสวนบุคคลใดบางที่สงผลตอระดับความตองการ

ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดยการทดสอบสมมติฐานดวยคาเฉลีย่ (μ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(σ) และคาสัมประสิทธิ์ความแปรผัน (Coefficient of Variation: C.V.)ในการวิเคราะหความ
แตกตางระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปร ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว ปรากฏผลดังนี ้
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สมมติฐานที่ 1 ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีเพศแตกตางกัน มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกนั 
 
ตารางที่ 27  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดย
ภาพรวม จําแนกตามเพศ 

(N=115) 
เพศ สถานะ จํานวน (คน) μ σ ระดับความตองการ C.V. 
ชาย ขาราชการ 15 3.70 0.52 มาก 0.14 

 พนักงานมหาวิทยาลัย 15 3.48 0.80 มาก 0.23 
 รวม 30 3.59 0.68 มาก 0.19 

หญิง ขาราชการ 60 3.50 0.90 มาก 0.26 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 25 3.56 0.84 มาก 0.24 
 รวม 85 3.50 0.88 มาก 0.25 

 
ตารางที่ 27 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตาม
เพศ พบวาขาราชการชายจํานวน 15 คนและขาราชการหญิงจํานวน 60 คน มีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน สอดคลองกับพนักงานมหาวิทยาลัยชายจํานวน 15 คนและ
พนักงานมหาวิทยาลัยหญิงจาํนวน 25 คน ที่มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลูแตกตางกนั 
โดยทั้งขาราชการทั้งเพศชายและเพศหญิง มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับ
มาก ในขณะเดียวกันพนักงานมหาวทิยาลยัทั้งเพศชายและเพศหญิง กม็ีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมากเชนกนั โดยภาพรวมขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 115 คน มีระดับความตองการผลประโยชน
เกื้อกูลแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ เพศที่แตกตางกัน มีผลตอระดับความ
ตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดยทั้งประชากรเพศชายและเพศหญิง มีระดับความ
ตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมาก สามารถแยกวิเคราะหระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีเพศแตกตางกันออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 28 ดังนี ้



 

 

 
83 

ตารางที่ 28  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ
ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
แตละดาน จําแนกตามเพศ 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ      
ชาย 30 3.31 0.92 ปานกลาง 0.28 
หญิง 85 3.31 1.01 ปานกลาง 0.31 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล     
ชาย 30 3.87 0.80 มาก 0.21 
หญิง 85 3.59 1.02 มาก 0.28 

ดานนนัทนาการ      
ชาย 30 3.37 0.74 ปานกลาง 0.22 
หญิง 85 3.41 0.88 มาก 0.26 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ชาย 30 3.75 0.71 มาก 0.19 
หญิง 85 3.67 1.01 มาก 0.28 

ดานอื่นๆ      
ชาย 30 3.82 0.87 มาก 0.23 
หญิง 85 3.69 1.16 มาก 0.31 

 
ตารางที่ 28 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน จําแนกตาม
เพศ พบวาเพศที่แตกตางกัน มีผลตอระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดาน 
ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพอนามยัและการรักษาพยาบาล ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพูน
ประสบการณ และดานอืน่ๆ โดยสามารถแยกวิเคราะหระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของ
ขาราชการ เปรียบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
เพศแตกตางกนัออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 29 ดังนี ้
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ตารางที่ 29  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ
ขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามเพศ 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ       
ขาราชการ ชาย 15 3.43 0.58 มาก 0.17 
 หญิง 60 3.33 1.00 ปานกลาง 0.30 
พนักงานมหาวิทยาลัย ชาย 15 3.19 1.18 ปานกลาง 0.37 
 หญิง 25 3.26 1.05 ปานกลาง 0.32 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล      
ขาราชการ ชาย 15 3.92 0.67 มาก 0.17 
 หญิง 60 3.65 1.03 มาก 0.28 
พนักงานมหาวิทยาลัย ชาย 15 3.82 0.93 มาก 0.24 
 หญิง 25 3.46 0.98 มาก 0.28 

ดานนนัทนาการ       
ขาราชการ ชาย 15 3.50 0.83 มาก 0.24 
 หญิง 60 3.39 0.90 ปานกลาง 0.27 
พนักงานมหาวิทยาลัย ชาย 15 3.23 0.65 ปานกลาง 0.20 
 หญิง 25 3.48 0.84 มาก 0.24 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ขาราชการ ชาย 15 3.88 0.65 มาก 0.17 
 หญิง 60 3.59 1.07 มาก 0.30 
พนักงานมหาวิทยาลัย ชาย 15 3.62 0.77 มาก 0.21 

 หญิง 25 3.86 0.85 มาก 0.22 
ดานอื่นๆ       

ขาราชการ ชาย 15 3.91 0.79 มาก 0.20 
 
 

หญิง 60 3.68 1.24 มาก 0.34 
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ตารางที่ 29  (ตอ) 
 

    
(N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

พนักงานมหาวิทยาลัย ชาย 15 3.73 0.96 มาก 0.26 
 หญิง 25 3.71 0.97 มาก 0.26 

 
ตารางที่ 29 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

เปรียบเทียบกบัพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร เปนรายดาน 
จําแนกตามเพศ พบวาขาราชการที่มีเพศแตกตางกันมีระดบัความตองการผลประโยชนเกื้อกูล
แตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล ดาน
นันทนาการ ดานเพิ่มพูนประสบการณ และดานอืน่ๆ และพนกังานมหาวิทยาลัยที่มเีพศแตกตางกนั
มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน 4 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพ
อนามัยและการรักษาพยาบาล ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพูนประสบการณ สวนในดานอื่นๆนั้น
พนักงานมหาวิทยาลัยมีระดบัความตองการไมแตกตางกนั ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
กลาวคือ เพศที่แตกตางกัน มีผลตอระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตาง
กัน 
 

สมมติฐานที่ 2 ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุแตกตางกัน มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกนั 
 
ตารางที่ 30  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดย
ภาพรวม จําแนกตามอาย ุ

(N=115) 

อายุ สถานะ จํานวน (คน) μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

21-30 ป ขาราชการ 7 4.10 0.40 มาก 0.10 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 19 3.50 0.82 มาก 0.24 
 รวม 26 3.66 0.78 มาก 0.21 
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ตารางที่ 30  (ตอ) 
 

 
  (N=115)

อายุ สถานะ จํานวน (คน) μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

31-40 ป ขาราชการ 21 3.76 0.73 มาก 0.19 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 14 3.29 0.89 ปานกลาง 0.27 
 รวม 35 3.57 0.82 มาก 0.23 
41-50 ป ขาราชการ 32 3.32 0.89 ปานกลาง 0.27 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 4 3.83 0.65 มาก 0.17 
 รวม 36 3.37 0.87 ปานกลาง 0.26 
51-60 ป ขาราชการ 15 3.43 0.90 มาก 0.26 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 3 4.06 0.20 มาก 0.05 
 รวม 18 3.53 0.86 มาก 0.24 

 
ตารางที่ 30 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตาม
อายุ พบวาขาราชการที่มีอายแุตกตางกันมีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดย 
อายุ 21 – 30 ป อายุ 31 – 40 ป และอาย ุ51 – 60 ปมีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูใน
ระดับมาก สวนระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลในระดบัปานกลางไดแก อาย ุ41 – 50 ป 
สอดคลองกับพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุแตกตางกันกม็รีะดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล
แตกตางกัน โดยชวงอายุที่มรีะดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดบัมาก ไดแก อายุ 21 
– 30 ป อายุ 41 – 50 ป และอาย ุ51 – 60 ป สวนอาย ุ31 – 40 ป มีระดับความตองการผลประโยชน
เกื้อกูลอยูในระดับปานกลาง โดยภาพรวมพบวา ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตางกัน จํานวน 115 คน มีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ อายุที่แตกตางกัน มีผล
ตอระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดยประชากรอายุ 21 – 30 ป อายุ 31 – 40 ป 
และอาย ุ51 – 60 ป มีระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลอยูในระดบัมาก สวนอาย ุ41 – 50 ป มี
ระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดบัปานกลาง สามารถแยกวิเคราะหระดับความ
ตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุแตกตางกันออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 31 ดังนี ้
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ตารางที่ 31  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ
ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
แตละดาน จําแนกตามอาย ุ

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ      
21 – 30 ป 
31 – 40 ป 
41 – 50 ป 

26 
35 
36 

3.45 
3.34 
3.15 

1.07 
0.99 
0.96 

มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

0.31 
0.30 
0.30 

51 – 60 ป 18 3.36 0.91 ปานกลาง 0.27 
ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล     

21 – 30 ป 
31 – 40 ป 
41 – 50 ป 
51 – 60 ป 

26 
35 
36 
18 

3.69 
3.69 
3.55 
3.82 

0.84 
0.96 
1.07 
0.99 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

0.23 
0.26 
0.30 
0.26 

ดานนนัทนาการ      
21 – 30 ป 
31 – 40 ป 

26 
35 

3.66 
3.55 

0.80 
0.78 

มาก 
มาก 

0.22 
0.22 

41 – 50 ป 
51 – 60 ป 

36 
18 

3.17 
3.19 

0.77 
1.05 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

0.24 
0.33 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
21 – 30 ป 
31 – 40 ป 
41 – 50 ป 
51 – 60 ป 

26 
35 
36 
18 

3.84 
3.70 
3.61 
3.60 

0.80 
0.92 
1.06 
0.96 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

0.21 
0.25 
0.29 
0.27 

ดานอื่นๆ      
21 – 30 ป 
31 – 40 ป 

26 
35 

3.90 
3.88 

0.81 
1.05 

มาก 
มาก 

0.21 
0.27 
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ตารางที่ 31  (ตอ) 
 

   
(N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

41 – 50 ป 
51 – 60 ป 

36 
18 

3.42 
3.78 

1.21 
1.22 

มาก 
มาก 

0.35 
0.32 

 
ตารางที่ 31 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร เปนรายดาน จําแนกตาม
อายุ พบวาอายทุี่แตกตางกันมีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก 
ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรักษาพยาบาล ดานนนัทนาการ ดานเพิ่มพูนประสบการณ และ
ดานอื่นๆ โดยสามารถแยกวิเคราะหระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ 
เปรียบเทียบกบัพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุแตกตาง
กันออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 32 ดังนี ้
 
ตารางที่ 32  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ
ขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครในแต
ละดาน จําแนกตามอาย ุ

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ       
ขาราชการ 21-30 ป 7 4.22 0.47 มากที่สุด 0.11 
 31-40 ป 21 3.55 0.91 มาก 0.26 
 41-50 ป 32 3.12 0.94 ปานกลาง 0.30 
 51-60 ป 15 3.16 0.84 ปานกลาง 0.27 
พนักงานมหาวิทยาลัย 21-30 ป 19 3.17 1.09 ปานกลาง 0.35 
 31-40 ป 14 3.02 1.06 ปานกลาง 0.35 
 41-50 ป 4 3.43 1.24 มาก 0.36 
 51-60 ป 3 4.39 0.37 มากที่สุด 0.08 
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ตารางที่ 32  (ตอ) 
 

  
  (N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล      
ขาราชการ 21-30 ป 7 4.04 0.45 มาก 0.11 
 31-40 ป 21 3.87 0.82 มาก 0.21 
 41-50 ป 32 3.50 1.10 มาก 0.31 
 51-60 ป 15 3.75 1.04 มาก 0.28 
พนักงานมหาวิทยาลัย 21-30 ป 19 3.56 0.92 มาก 0.26 
 31-40 ป 14 3.42 1.12 มาก 0.33 
 41-50 ป 4 3.93 0.83 มาก 0.21 
 51-60 ป 3 4.14 0.76 มาก 0.18 
ดานนนัทนาการ       
ขาราชการ 21-30 ป 7 3.89 0.43 มาก 0.11 
 31-40 ป 21 3.80 0.73 มาก 0.19 
 41-50 ป 32 3.15 0.81 ปานกลาง 0.26 
 51-60 ป 15 3.18 1.13 ปานกลาง 0.36 
พนักงานมหาวิทยาลัย 21-30 ป 19 3.58 0.90 มาก 0.25 
 31-40 ป 14 3.18 0.71 ปานกลาง 0.22 
 41-50 ป 4 3.31 0.24 ปานกลาง 0.07 
 51-60 ป 3 3.25 0.66 ปานกลาง 0.20 
ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ขาราชการ 21-30 ป 7 3.98 0.69 มาก 0.17 
 31-40 ป 21 3.81 0.96 มาก 0.25 
 41-50 ป 32 3.52 1.08 มาก 0.31 
 51-60 ป 15 3.54 1.03 มาก 0.29 
พนักงานมหาวิทยาลัย 21-30 ป 19 3.78 0.85 มาก 0.22 
 31-40 ป 14 3.54 0.86 มาก 0.24 
 41-50 ป 4 4.41 0.44 มากที่สุด 0.10 
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ตารางที่ 32  (ตอ) 
 

  
  (N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

 51-60 ป 3 3.88 0.54 มาก 0.14 
ดานอื่นๆ       
ขาราชการ 21-30 ป 7 4.38 0.52 มากที่สุด 0.12 

 31-40 ป 21 4.14 0.86 มาก 0.21 
 41-50 ป 32 3.32 1.24 ปานกลาง 0.37 
 51-60 ป 15 3.69 1.30 มาก 0.35 
พนักงานมหาวิทยาลัย 21-30 ป 19 3.72 0.83 มาก 0.22 
 31-40 ป 14 3.48 1.20 มาก 0.34 
 41-50 ป 4 4.17 0.58 มาก 0.14 
 51-60 ป 3 4.22 0.69 มากที่สุด 0.16 

 
ตารางที่ 32 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

เปรียบเทียบกบัพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน 
จําแนกตามอายุ พบวาขาราชการที่มีอายุแตกตางกันมีระดบัความตองการผลประโยชนเกื้อกูล
แตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรักษาพยาบาล ดานนนัทนาการ 
ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ สอดคลองกับพนักงานมหาวทิยาลัยที่มีอายแุตกตางกันกม็ี
ระดบัความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดานเชนกัน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดาน
สุขภาพและการรักษาพยาบาล ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพูนประสบการณ และดานอืน่ๆ ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ อายุที่แตกตางกัน มีผลตอระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล
ในดานตางๆ แตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 3 ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มคีวามตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดาน
ตางๆ แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 33  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดย
ภาพรวม จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสดุ 

(N=115) 

ระดับการศึกษาสูงสุด สถานะ 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ต่ํากวาปริญญาตรี ขาราชการ 6 3.30 0.83 ปานกลาง 0.25 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 3 4.03 0.34 มาก 0.08 
 รวม 9 3.54 0.77 มาก 0.22 
ปริญญาตรี ขาราชการ 35 3.55 0.87 มาก 0.25 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 9 3.46 0.68 มาก 0.20 
 รวม 44 3.54 0.83 มาก 0.24 
ปริญญาโท ขาราชการ 33 3.53 0.82 มาก 0.23 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 27 3.48 0.90 มาก 0.26 
 รวม 60 3.51 0.85 มาก 0.24 
ปริญญาเอก ขาราชการ 1 4.67 0.00 มากที่สุด 0.00 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 1 2.97 0.00 ปานกลาง 0.00 
 รวม 2 3.82 1.20 มาก 0.31 
 

ตารางที่ 33 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  
และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตาม
ระดับการศึกษาสูงสุด พบวาขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดยขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงสดุระดับปริญญาเอก มีระดับ
ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมากที่สุด สวนที่มีระดับความตองการผลประโยชน
เกื้อกูลอยูในระดับมากไดแก ปริญญาตรี และปรญิญาโท สวนระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มี
ระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดบัปานกลาง เชนเดยีวกับพนักงานมหาวิทยาลัยทีม่ี
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ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลแตกตางกนั โดยกลุมที่
มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมากไดแก ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี และปริญญาโท สวนระดับปรญิญาเอก มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูใน
ระดับปานกลาง โดยภาพรวมพบวา ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระดับการศึกษาสงูสุดแตกตางกนั จํานวน 115 คน มีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว คือ ระดับการศกึษาสูงสุดที่
แตกตางกัน มผีลตอระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลแตกตางกนั โดยมีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมากทุกกลุม คือ ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญา
เอก สามารถแยกวิเคราะหระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน
ออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 34 ดังนี ้
 
ตารางที่ 34  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครใน
แตละดาน จําแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ      
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

9 
44 
60 
2 

3.34 
3.35 
3.28 
3.14 

0.73 
1.08 
0.92 
2.12 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

0.22 
0.32 
0.28 
0.68 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล     
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

9 
44 
60 
2 

3.73 
3.72 
3.60 
4.21 

1.01 
0.86 
1.04 
1.11 

มาก 
มาก 
มาก 

มากที่สุด 

0.27 
0.23 
0.29 
0.26 
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ตารางที่ 34  (ตอ) 
 

    
(N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานนนัทนาการ      
ต่ํากวาปริญญาตรี 9 3.58 0.89 มาก 0.25 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

44 
60 
2 

3.44 
3.33 
3.88 

0.84 
0.86 
0.53 

มาก 
ปานกลาง 
มาก 

0.24 
0.26 
0.14 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

9 
44 
60 
2 

3.46 
3.64 
3.74 
4.19 

0.86 
1.01 
0.91 
0.44 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

0.25 
0.28 
0.24 
0.11 

ดานอื่นๆ      
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

9 
44 
60 

4.00 
3.63 
3.73 

0.96 
1.12 
1.10 

มาก 
มาก 
มาก 

0.24 
0.31 
0.29 

ปริญญาเอก 2 4.33 0.94 มากที่สุด 0.22 
 

ตารางที่ 34 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  
และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน จําแนกตาม
ระดับการศึกษาสูงสุด พบวาระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีระดับความตองการผลประโยชน
เกื้อกูลแตกตางกัน 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรักษาพยาบาล ดานนันทนาการ 
ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ โดยสามารถแยกวิเคราะหระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ เปรียบเทียบกับพนักงานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระดับการศึกษาสงูสุดแตกตางกนัออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 35 
ดังนี ้
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ตารางที่ 35  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ
ขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ       
ขาราชการ ต่ํากวาปริญญาตรี 6 3.24 0.90 ปานกลาง 0.28 
 ปริญญาตรี 35 3.39 1.04 ปานกลาง 0.31 
 ปริญญาโท 33 3.29 0.80 ปานกลาง 0.24 
 ปริญญาเอก 1 4.64 0.00 มากที่สุด 0.00 
พนักงานมหาวิทยาลัย ต่ํากวาปริญญาตรี 3 3.55 0.24 มาก 0.07 
 ปริญญาตรี 9 3.20 1.27 ปานกลาง 0.40 
 ปริญญาโท 27 3.27 1.07 ปานกลาง 0.33 
 ปริญญาเอก 1 1.64 0.00 นอยที่สุด 0.00 
ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล      
ขาราชการ ต่ํากวาปริญญาตรี 6 3.50 1.12 มาก 0.32 
 ปริญญาตรี 35 3.75 0.92 มาก 0.24 
 ปริญญาโท 33 3.65 1.02 มาก 0.28 

 ปริญญาเอก 1 5.00 0.00 มากที่สุด 0.00 
พนักงานมหาวิทยาลัย ต่ํากวาปริญญาตรี 3 4.19 0.70 มาก 0.17 
 ปริญญาตรี 9 3.59 0.64 มาก 0.18 
 ปริญญาโท 27 3.53 1.09 มาก 0.31 
 ปริญญาเอก 1 3.43 0.00 มาก 0.00 
ดานนนัทนาการ       
ขาราชการ ต่ํากวาปริญญาตรี 6 3.21 0.78 ปานกลาง 0.24 
 ปริญญาตรี 35 3.46 0.83 มาก 0.24 
 ปริญญาโท 33 3.36 0.98 ปานกลาง 0.29 
 ปริญญาเอก 1 4.25 0.00 มากที่สุด 0.00 
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ตารางที่ 35  (ตอ) 
 

  
  (N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

พนักงานมหาวิทยาลัย ต่ํากวาปริญญาตรี 3 4.33 0.63 มากที่สุด 0.15 
 ปริญญาตรี 9 3.36 0.92 ปานกลาง 0.27 
 ปริญญาโท 27 3.29 0.71 ปานกลาง 0.21 
 ปริญญาเอก 1 3.50 0.00 มาก 0.00 
ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ขาราชการ ต่ํากวาปริญญาตรี 6 3.02 0.59 ปานกลาง 0.19 
 ปริญญาตรี 35 3.63 1.06 มาก 0.29 
 ปริญญาโท 33 3.75 0.98 มาก 0.26 
 ปริญญาเอก 1 4.50 0.00 มากที่สุด 0.00 
พนักงานมหาวิทยาลัย ต่ํากวาปริญญาตรี 3 4.33 0.63 มากที่สุด 0.15 
 ปริญญาตรี 9 3.69 0.84 มาก 0.23 
 ปริญญาโท 27 3.73 0.84 มาก 0.23 
 ปริญญาเอก 1 3.88 0.00 มาก 0.00 
ดานอื่นๆ       
ขาราชการ ต่ํากวาปริญญาตรี 6 3.89 1.11 มาก 0.29 
 ปริญญาตรี 35 3.63 1.23 มาก 0.34 
 ปริญญาโท 33 3.76 1.11 มาก 0.30 
 ปริญญาเอก 1 5.00 0.00 มากที่สุด 0.00 
พนักงานมหาวิทยาลัย ต่ํากวาปริญญาตรี 3 4.22 0.69 มากที่สุด 0.16 
 ปริญญาตรี 9 3.63 0.51 มาก 0.14 
 ปริญญาโท 27 3.69 1.10 มาก 0.30 
 ปริญญาเอก 1 3.67 0.00 มาก 0.00 
 

ตารางที่ 35 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  
เปรียบเทียบกบัพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน 
จําแนกตามระดับการศึกษาสงูสุด พบวาขาราชการที่มีระดับการศึกษาสงูสุดแตกตางกนั มีระดับ
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ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการ
รักษาพยาบาล ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ สอดคลองกับพนักงาน
มหาวิทยาลัยทีม่ีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน ก็มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล
แตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรักษาพยาบาล ดานนนัทนาการ 
ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว คือ ระดับการศึกษาสูงสุด
ที่แตกตางกัน มีผลตอระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานตางๆ แตกตางกนั 
 

สมมติฐานที่ 4 ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความตองการผลประโยชนเกื้อกลูในดานตางๆ 
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 36  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรงุเทพมหานครโดย
ภาพรวม จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 (N=115) 

สถานภาพสมรส สถานะ 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

โสด ขาราชการ 28 3.75 0.71 มาก 0.19 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 31 3.51 0.82 มาก 0.24 
 รวม 59 3.62 0.77 มาก 0.21 
สมรส และอยูดวยกัน ขาราชการ 41 3.39 0.93 ปานกลาง 0.27 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 8 3.42 0.86 มาก 0.25 
 รวม 49 3.39 0.91 ปานกลาง 0.27 
สมรส และแยกกันอยู ขาราชการ 4 3.18 0.39 ปานกลาง 0.12 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 1 4.06 0.00 มาก 0.00 
 รวม 5 3.36 0.52 ปานกลาง 0.15 
หมาย หยาราง ขาราชการ 2 4.35 0.58 มากที่สุด 0.13 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 0 - - - - 
 รวม 2 4.35 0.58 มากที่สุด 0.13 
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ตารางที่ 36 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  
และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตาม
สถานภาพสมรส พบวาขาราชการที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดยสถานภาพสมรสโสด มีระดับความตองการผลประโยชน
เกื้อกูลอยูในระดับมาก สวนสมรส และอยูดวยกัน สมรส และแยกกันอยู มีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับปานกลาง และระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลูอยูในระดับ
มากที่สุด ไดแก หมาย หยาราง สอดคลองกับพนักงานมหาวิทยาลัยที่มทีี่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กันมีระดบัความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดยทุกกลุมมีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมาก ไดแก สถานภาพสมรสโสด สมรส และอยูดวยกนั และสมรส 
และแยกกันอยู โดยภาพรวมพบวาขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน จํานวน 115 คน มีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกนั ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ สถานภาพสมรสที่
แตกตางกัน มผีลตอระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลแตกตางกนั โดยประชากรที่มี
สถานภาพสมรสหมาย หยาราง มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดบัมากที่สุด 
ในขณะที่สถานภาพโสดมีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมาก และกลุมที่มี
ระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลในระดับปานกลาง คือ สมรส และอยูดวยกัน สมรส และ
แยกกันอยู สามารถแยกวิเคราะหระดบัความตองการผลประโยชนเกื้อกลูของขาราชการ และ
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กันออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 37 ดังนี ้
 
ตารางที่ 37  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครใน
แตละดาน จําแนกตามสถานภาพสมรส 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ      
โสด 
สมรส และอยูดวยกัน 
สมรส และแยกกันอยู 

59 
49 
5 

3.36 
3.23 
3.11 

1.04 
0.94 
0.78 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

0.31 
0.29 
0.25 
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ตารางที่ 37  (ตอ) 
 

   
 

(N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

หมาย หยาราง 2 4.09 0.77 มาก 0.19 
ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล     

โสด 
สมรส และอยูดวยกัน 
สมรส และแยกกันอยู 
หมาย หยาราง 

59 
49 
5 
2 

3.81 
3.46 
3.66 
4.50 

0.86 
1.10 
0.58 
1.71 

มาก 
มาก 
มาก 

มากที่สุด 

0.23 
0.32 
0.16 
0.16 

ดานนนัทนาการ      
โสด 
สมรส และอยูดวยกัน 
สมรส และแยกกันอยู 
หมาย หยาราง 

59 
49 
5 
2 

3.47 
3.33 
2.95 
4.25 

0.82 
0.90 
0.21 
0.35 

มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
มากที่สุด 

0.24 
0.27 
0.07 
0.08 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
โสด 59 3.83 0.87 มาก 0.23 
สมรส และอยูดวยกัน 
สมรส และแยกกันอยู 
หมาย หยาราง 

49 
5 
2 

3.50 
3.50 
4.56 

1.03 
0.51 
0.27 

มาก 
มาก 

มากที่สุด 

0.29 
0.15 
0.06 

ดานอื่นๆ      
โสด 
สมรส และอยูดวยกัน 
สมรส และแยกกันอยู 
หมาย หยาราง 

59 
49 
5 
2 

3.81 
3.59 
3.73 
4.50 

0.98 
1.22 
1.06 
0.71 

มาก 
มาก 
มาก 

มากที่สุด 

0.26 
0.34 
0.29 
0.16 

 
ตารางที่ 37 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน จําแนกตาม
สถานภาพสมรส พบวาสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มรีะดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล
แตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรักษาพยาบาล  ดานนนัทนาการ 
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ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ โดยสามารถแยกวิเคราะหระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ เปรียบเทียบกับพนักงานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 38 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 38  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามสถานภาพสมรส 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ       
ขาราชการ โสด 28 3.54 0.97 มาก 0.27 
 สมรส และอยูดวยกัน 41 3.23 0.90 ปานกลาง 0.28 
 สมรส และแยกกันอยู 4 2.89 0.70 ปานกลาง 0.24 
 หมาย หยาราง 2 4.09 0.77 มาก 0.19 
พนักงาน โสด 31 3.20 1.08 ปานกลาง 0.34 

มหาวิทยาลัย สมรส และอยูดวยกัน 8 3.27 1.22 ปานกลาง 0.37 
 สมรส และแยกกันอยู 1 4.00 0.00 มาก 0.00 
 หมาย หยาราง 0 - - - - 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล      
ขาราชการ โสด 28 3.90 0.77 มาก 0.20 
 สมรส และอยูดวยกัน 41 3.56 1.11 มาก 0.31 
 สมรส และแยกกันอยู 4 3.43 0.31 มาก 0.09 
 หมาย หยาราง 2 4.50 0.71 มากที่สุด 0.16 
พนักงาน โสด 31 3.72 0.93 มาก 0.25 

มหาวิทยาลัย สมรส และอยูดวยกัน 8 2.96 0.91 ปานกลาง 0.31 
 สมรส และแยกกันอยู 1 4.57 0.00 มากที่สุด 0.00 
 หมาย หยาราง 0 - - - - 

ดานนนัทนาการ       
ขาราชการ โสด 28 3.59 0.81 มาก 0.23 
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ตารางที่ 38  (ตอ) 
 

 
  (N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

 สมรส และอยูดวยกัน 41 3.29 0.95 ปานกลาง 0.29 
 สมรส และแยกกันอยู 4 2.94 0.24 ปานกลาง 0.08 
 หมาย หยาราง 2 4.25 0.35 มากที่สุด 0.08 
พนักงาน โสด 31 3.35 0.82 ปานกลาง 0.25 

มหาวิทยาลัย สมรส และอยูดวยกัน 8 3.56 0.62 มาก 0.17 
 สมรส และแยกกันอยู 1 3.00 0.00 ปานกลาง 0.00 
 หมาย หยาราง 0 - - - - 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ขาราชการ โสด 28 3.93 0.92 มาก 0.23 
 สมรส และอยูดวยกัน 41 3.43 1.05 มาก 0.31 
 สมรส และแยกกันอยู 4 3.41 0.53 มาก 0.16 
 หมาย หยาราง 2 4.56 0.27 มากที่สุด 0.06 
พนักงาน โสด 31 3.74 0.84 มาก 0.22 

มหาวิทยาลัย สมรส และอยูดวยกัน 8 3.88 0.82 มาก 0.21 
 สมรส และแยกกันอยู 1 3.88 0.00 มาก 0.00 
 หมาย หยาราง 0 - - - - 

ดานอื่นๆ       
ขาราชการ โสด 28 3.92 1.02 มาก 0.26 
 สมรส และอยูดวยกัน 41 3.59 1.28 มาก 0.36 
 สมรส และแยกกันอยู 4 3.42 0.92 มาก 0.27 
 หมาย หยาราง 2 4.50 0.71 มากที่สุด 0.16 
พนักงาน โสด 31 3.71 0.95 มาก 0.26 

มหาวิทยาลัย สมรส และอยูดวยกัน 8 3.58 0.97 มาก 0.27 
 สมรส และแยกกันอยู 1 5.00 0.00 มากที่สุด 0.00 
 หมาย หยาราง 0 - - - - 
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ตารางที่ 38 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  
เปรียบเทียบกบัพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน 
จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวาขาราชการที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรกัษาพยาบาล 
ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ สอดคลองกับพนักงานมหาวิทยาลัยที่มี
สถานภาพสมรสแตกตางกัน ก็มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลูแตกตางกนัทั้ง 5 ดาน
เชนกัน ไดแก ดานเศรษฐกิจ  ดานสุขภาพและการรักษาพยาบาล ดานนนัทนาการ ดานเพิ่มพูน
ประสบการณ และดานอืน่ๆ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ สถานภาพสมรสที่แตกตาง
กัน มีผลตอระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกัน 
 

สมมติฐานที่ 5 ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีภูมิลําเนาแตกตางกัน มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ 
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 39  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดย
ภาพรวม จําแนกตามภมูิลําเนา 

(N=115) 

ภูมิลําเนา สถานะ 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ขาราชการ 39 3.55 0.77 มาก 0.22 กรุงเทพฯ และ
ปริมณฑล พนักงานมหาวิทยาลัย 16 3.40 0.93 ปานกลาง 0.27 
 รวม 55 3.51 0.81 มาก 0.23 
ภาคกลาง ขาราชการ 18 3.40 0.90 ปานกลาง 0.26 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 8 3.58 0.87 มาก 0.24 
 รวม 26 3.45 0.88 มาก 0.25 
ภาคเหนือ ขาราชการ 5 3.57 1.36 มาก 0.38 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 2 4.02 0.02 มาก 0.01 
 รวม 7 3.70 1.13 มาก 0.31 
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ตารางที่ 39  (ตอ) 
 

    
 

(N=115) 

ภูมิลําเนา สถานะ 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ขาราชการ 4 3.95 0.62 มาก 0.16 
พนักงานมหาวิทยาลัย 7 3.39 0.73 ปานกลาง 0.21 

ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ 

รวม 11 3.59 0.72 มาก 0.20 
ภาคตะวันออก ขาราชการ 2 3.76 0.17 มาก 0.05 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 0 - - - - 
 รวม 2 3.76 0.17 มาก 0.05 
ภาคตะวันตก ขาราชการ 0 - - - - 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 2 4.27 0.56 มากที่สุด 0.13 
 รวม 2 4.27 0.56 มากที่สุด 0.13 
ภาคใต ขาราชการ 7 3.48 1.06 มาก 0.31 

 พนักงานมหาวิทยาลัย 5 3.38 0.74 ปานกลาง 0.22 
 รวม 12 3.43 0.90 มาก 0.26 

 
ตารางที่ 39 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตาม
ภูมิลําเนา พบวาขาราชการทีม่ีภูมิลําเนาแตกตางกัน มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล
แตกตางกัน โดยกลุมภูมิลําเนาที่มีระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลอยูในระดบัมาก ไดแก 
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคตะวนัตก และภาคใต 
สวนภาคกลาง มรีะดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับปานกลาง พนักงาน
มหาวิทยาลัยทีม่ีภูมิลําเนาแตกตางกันก็มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดย
ภูมิลําเนาที่มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมาก ไดแก ภาคกลาง ภาคเหนือ 
และภาคตะวนัตก สวนกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต มี
ระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดบัปานกลาง โดยภาพรวมพบวาขาราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครทีม่ีภูมิลําเนาแตกตางกัน 
จํานวน 115 คน มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลูแตกตางกนั ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้
ไว กลาวคือ ภมูิลําเนาที่แตกตางกัน มีผลตอระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน 
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โดยประชากรที่มีภูมิเนาภาคตะวนัตก มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมาก
ที่สุด ในขณะที่กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ภาคกลาง ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาค
ตะวนัออก และภาคใต มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมาก สามารถแยก
วิเคราะหระดบัความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีภูมิลําเนาแตกตางกันออกเปนแตละดานยอยๆ 
ตามตารางที่ 40 ดังนี ้
 
ตารางที่ 40  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
แตละดาน จําแนกตามภูมิลําเนา 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ      
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
ภาคกลาง 

55 
26 

3.27 
3.20 

0.94 
1.05 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

0.29 
0.33 

ภาคเหนือ 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคตะวันออก 
ภาคตะวันตก 
ภาคใต 

7 
11 
2 
2 

12 

3.66 
3.49 
3.50 
4.05 
3.21 

1.05 
1.09 
0.32 
1.35 
1.03 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 

0.29 
0.31 
0.09 
0.33 
0.32 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล     
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
ภาคกลาง 
ภาคเหนือ 

55 
26 
7 

3.64 
3.52 
3.88 

0.96 
1.02 
1.35 

มาก 
มาก 
มาก 

0.26 
0.29 
0.35 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคตะวันออก 
ภาคตะวันตก 
ภาคใต 

11 
2 
2 

12 

3.78 
3.93 
4.29 
3.75 

0.73 
0.71 
0.61 
1.05 

มาก 
มาก 

มากที่สุด 
มาก 

0.19 
0.18 
0.14 
0.28 
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ตารางที่ 40  (ตอ) 
 

   
 

(N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานนนัทนาการ      
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
ภาคกลาง 
ภาคเหนือ 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคตะวันออก 
ภาคตะวันตก 
ภาคใต 

55 
26 
7 

11 
2 
2 

12 

3.39 
3.36 
3.29 
3.41 
3.50 
4.38 
3.42 

0.88 
0.75 
1.06 
0.74 
0.00 
0.53 
1.00 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 
มาก 

มากที่สุด 
มาก 

0.26 
0.22 
0.32 
0.22 
0.00 
0.12 
0.29 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
ภาคกลาง 
ภาคเหนือ 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

55 
26 
7 

11 

3.68 
3.82 
3.73 
3.52 

0.90 
1.03 
1.17 
0.79 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

0.25 
0.27 
0.31 
0.22 

ภาคตะวันออก 
ภาคตะวันตก 
ภาคใต 

2 
2 

12 

4.06 
4.56 
3.39 

0.44 
0.44 
1.01 

มาก 
มากที่สุด 
ปานกลาง 

0.11 
0.10 
0.30 

ดานอื่นๆ      
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
ภาคกลาง 
ภาคเหนือ 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคตะวันออก 

55 
26 
7 

11 
2 

3.80 
3.40 
3.86 
3.97 
3.83 

1.06 
1.25 
1.36 
0.97 
0.24 

มาก 
ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 

0.28 
0.37 
0.35 
0.24 
0.06 

ภาคตะวันตก 
ภาคใต 

2 
12 

4.17 
3.67 

0.71 
0.91 

มาก 
มาก 

0.17 
0.25 

 



 

 

 
105 

ตารางที่ 40 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  
และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน จําแนกตาม
ภูมิลําเนา พบวาประชากรทีม่ีภูมิลําเนาที่แตกตางกันมีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล
แตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรักษาพยาบาล ดานนนัทนาการ 
ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ โดยสามารถแยกวิเคราะหระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ เปรียบเทียบกับพนกังานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีภูมิลําเนาแตกตางกันออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 41 ดังนี ้
 
ตารางที่ 41  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามภูมิลําเนา 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ       
ขาราชการ กรุงเทพฯ และปริมณฑล 39 3.37 0.84 ปานกลาง 0.25 
 ภาคกลาง 18 3.19 1.08 ปานกลาง 0.34 
 ภาคเหนือ 5 3.55 1.26 มาก 0.36 
 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4 3.84 0.97 มาก 0.25 
 ภาคตะวันออก 2 3.50 0.32 มาก 0.09 
 ภาคตะวันตก 0 - - - - 
 ภาคใต 7 3.18 0.97 ปานกลาง 0.31 
พนักงาน กรุงเทพฯ และปริมณฑล 16 3.03 1.13 ปานกลาง 0.37 

มหาวิทยาลัย ภาคกลาง 8 3.20 1.05 ปานกลาง 0.33 
 ภาคเหนือ 2 3.95 0.06 มาก 0.02 
 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 7 3.29 1.17 ปานกลาง 0.36 
 ภาคตะวันออก 0 - - - - 
 ภาคตะวันตก 2 4.05 1.35 มาก 0.33 
 ภาคใต 5 3.25 1.22 ปานกลาง 0.38 
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ตารางที่ 41  (ตอ) 
 

 
  (N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล      
ขาราชการ กรุงเทพฯ และปริมณฑล 39 3.70 0.88 มาก 0.24 
 ภาคกลาง 18 3.50 1.06 มาก 0.30 
 ภาคเหนือ 5 3.74 1.63 มาก 0.44 
 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4 4.14 0.58 มาก 0.14 
 ภาคตะวันออก 2 3.93 0.71 มาก 0.18 
 ภาคตะวันตก 0 - - - - 
 ภาคใต 7 3.92 1.12 มาก 0.29 
พนักงาน กรุงเทพฯ และปริมณฑล 16 3.48 1.14 มาก 0.33 

มหาวิทยาลัย ภาคกลาง 8 3.55 1.01 มาก 0.29 
 ภาคเหนือ 2 4.21 0.10 มากที่สุด 0.02 
 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 7 3.57 0.76 มาก 0.21 
 ภาคตะวันออก 0 - - - - 
 ภาคตะวันตก 2 4.29 0.61 มากที่สุด 0.14 
 ภาคใต 5 3.51 1.00 มาก 0.29 

ดานนนัทนาการ       
ขาราชการ กรุงเทพฯ และปริมณฑล 39 3.43 0.92 มาก 0.27 
 ภาคกลาง 18 3.31 0.72 ปานกลาง 0.22 
 ภาคเหนือ 5 3.25 1.29 ปานกลาง 0.40 
 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4 3.88 0.25 มาก 0.06 
 ภาคตะวันออก 2 3.50 0.00 มาก 0.00 
 ภาคตะวันตก 0 - - - - 
 ภาคใต 7 3.36 1.24 ปานกลาง 0.37 
พนักงาน กรุงเทพฯ และปริมณฑล 16 3.30 0.81 ปานกลาง 0.25 

มหาวิทยาลัย ภาคกลาง 8 3.47 0.86 มาก 0.25 
 ภาคเหนือ 2 3.38 0.18 ปานกลาง 0.05 
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ตารางที่ 41  (ตอ) 
 

 
  (N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 7 3.14 0.80 ปานกลาง 0.26 
 ภาคตะวันออก 0 - - - - 
 ภาคตะวันตก 2 4.38 0.53 มากที่สุด 0.12 
 ภาคใต 5 3.50 0.64 มาก 0.18 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ขาราชการ กรุงเทพฯ และปริมณฑล 39 3.63 0.94 มาก 0.26 
 ภาคกลาง 18 3.73 1.08 มาก 0.29 
 ภาคเหนือ 5 3.53 1.36 มาก 0.39 
 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4 3.81 0.90 มาก 0.24 
 ภาคตะวันออก 2 4.06 0.44 มาก 0.11 
 ภาคตะวันตก 0 - - - - 
 ภาคใต 7 3.39 1.28 ปานกลาง 0.38 
พนักงาน กรุงเทพฯ และปริมณฑล 16 3.78 0.84 มาก 0.22 

มหาวิทยาลัย ภาคกลาง 8 4.03 0.95 มาก 0.24 
 ภาคเหนือ 2 4.25 0.00 มากที่สุด 0.00 
 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 7 3.36 0.73 ปานกลาง 0.22 
 ภาคตะวันออก 0 - - - - 
 ภาคตะวันตก 2 4.56 0.44 มากที่สุด 0.10 
 ภาคใต 5 3.38 0.62 ปานกลาง 0.18 

ดานอื่นๆ       
ขาราชการ กรุงเทพฯ และปริมณฑล 39 3.86 1.02 มาก 0.26 
 ภาคกลาง 18 3.17 1.35 ปานกลาง 0.43 
 ภาคเหนือ 5 3.80 1.66 มาก 0.44 
 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4 4.42 0.69 มากที่สุด 0.16 
 ภาคตะวันออก 2 3.83 0.24 มาก 0.06 
 ภาคตะวันตก 0 - - - - 
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ตารางที่ 41  (ตอ) 
 

 
  (N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

 ภาคใต 7 3.90 1.13 มาก 0.29 
พนักงาน กรุงเทพฯ และปริมณฑล 16 3.65 1.18 มาก 0.32 

มหาวิทยาลัย ภาคกลาง 8 3.92 0.85 มาก 0.22 
 ภาคเหนือ 2 4.00 0.00 มาก 0.00 
 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 7 3.71 1.06 มาก 0.29 
 ภาคตะวันออก 0 - - - - 
 ภาคตะวันตก 2 4.17 0.71 มาก 0.17 
 ภาคใต 5 3.33 0.33 ปานกลาง 0.10 

 
ตารางที่ 41 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

เปรียบเทียบกบัพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน 
จําแนกตามภูมลํิาเนา พบวาขาราชการที่มีภมูิลําเนาแตกตางกันมีระดับความตองการผลประโยชน
เกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสขุภาพและการรักษาพยาบาล ดาน
นันทนาการ ดานเพิ่มพูนประสบการณ และดานอืน่ๆ สอดคลองกับพนกังานมหาวิทยาลัยที่มี
ภูมิลําเนาแตกตางกันก็มีระดบัความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดานเชนกัน ไดแก 
ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรักษาพยาบาล ดานนนัทนาการ ดานเพิ่มพูนประสบการณ และ
ดานอื่นๆ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ ภูมิลําเนาที่แตกตางกัน มีผลตอระดับความ
ตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 6 ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนผูที่อยูในอุปการะแตกตางกนั มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลใน
ดานตางๆ แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 42  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดย
ภาพรวม จําแนกตามจํานวนผูที่อยูในอุปการะ 

(N=115) 
จํานวนผูท่ีอยูในอุปการะ 

จําแนกตามสถานะ 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ไมมี ขาราชการ 20 3.68 0.68 มาก 0.19 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 29 3.44 0.88 มาก 0.25 
 รวม 49 3.54 0.80 มาก 0.23 
มี จํานวน 1 – 2 คน ขาราชการ 45 3.54 0.90 มาก 0.25 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 10 3.66 0.67 มาก 0.18 
 รวม 55 3.56 0.86 มาก 0.24 
มี จํานวน 3 – 4 คน ขาราชการ 10 3.25 0.90 ปานกลาง 0.28 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 1 3.70 0.00 มาก 0.00 
 รวม 11 3.29 0.86 ปานกลาง 0.26 
 

ตารางที่ 42 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  
และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตาม
จํานวนผูที่อยูในอุปการะ พบวาขาราชการทีม่ีจํานวนผูที่อยูในอุปการะแตกตางกันมีระดับความ
ตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดยขาราชการที่ไมมีผูที่อยูในอุปการะ และมีผูที่อยูใน
อุปการะจํานวน 1 – 2 คน มรีะดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดบัมาก ในขณะที่
ขาราชการที่มีผูที่อยูในอุปการะจํานวน 3 – 4 คน มีความตองการผลประโยชนเกื้อกลูอยูในระดับ
ปานกลาง สอดคลองกับพนกังานมหาวิทยาลัยที่มีจํานวนผูที่อยูในอุปการะแตกตางกนัมีระดับความ
ตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดยพนกังานมหาวิทยาลัยทุกกลุมซึ่งจําแนกตามจํานวนผูที่
อยูในอุปการะมีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมาก ไดแก พนกังาน
มหาวิทยาลัยทีไ่มมีผูที่อยูในอุปการะ มีผูที่อยูในอุปการะจํานวน 1 – 2 คน และมีผูที่อยูในอุปการะ
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จํานวน 3 – 4 คน โดยภาพรวมพบวาขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนผูที่อยูในอุปการะแตกตางกัน จํานวน 115 คน มีระดบัความ
ตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ จาํนวนผูที่อยูใน
อุปการะที่แตกตางกัน มีผลตอระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดยประชากรที่
ไมมีผูที่อยูในอุปการะ และมีผูที่อยูในอุปการะจาํนวน 1 – 2 คน มีระดบัความตองการผลประโยชน
เกื้อกูลอยูในระดับมาก ในขณะที่ประชากรที่มีผูที่อยูในอุปการะจํานวน 3 – 4 คน มรีะดับความ
ตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับปานกลาง สามารถแยกวิเคราะหระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนผูที่อยูในอุปการะแตกตางกนัออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 43 
ดังนี ้
 
ตารางที่ 43  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
แตละดาน จําแนกตามจํานวนผูที่อยูในอุปการะ 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ      
ไมมี 
มี จํานวน 1 – 2 คน 
มี จํานวน 3 – 4 คน 

49 
55 
11 

3.25 
3.43 
2.98 

1.05 
0.89 
1.06 

ปานกลาง 
มาก 

ปานกลาง 

0.32 
0.26 
0.36 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล     
ไมมี 
มี จํานวน 1 – 2 คน 
มี จํานวน 3 – 4 คน 

49 
55 
11 

3.71 
3.65 
3.57 

0.94 
1.01 
0.97 

มาก 
มาก 
มาก 

0.25 
0.28 
0.27 

ดานนนัทนาการ      
ไมมี 
มี จํานวน 1 – 2 คน 
มี จํานวน 3 – 4 คน 

49 
55 
11 

3.44 
3.28 
3.32 

0.85 
0.87 
0.72 

มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

0.25 
0.26 
0.22 
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ตารางที่ 43  (ตอ) 
 

   
(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ไมมี 
มี จํานวน 1 – 2 คน 
มี จํานวน 3 – 4 คน 

49 
55 
11 

3.77 
3.65 
3.53 

0.78 
1.01 
1.22 

มาก 
มาก 
มาก 

0.21 
0.28 
0.35 

ดานอื่นๆ      
ไมมี 
มี จํานวน 1 – 2 คน 
มี จํานวน 3 – 4 คน 

49 
55 
11 

3.71 
3.85 
3.12 

0.93 
1.13 
1.40 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 

0.25 
0.29 
0.45 

 
ตารางที่ 43 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน จําแนกตาม
จํานวนผูที่อยูในอุปการะ พบวาจํานวนผูที่อยูในอุปการะทีแ่ตกตางกันมีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรกัษาพยาบาล 
ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ โดยสามารถแยกวิเคราะหระดับความ
ตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ เปรยีบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนผูที่อยูในอุปการะแตกตางกันออกเปนแตละดานยอยๆ 
ตามตารางที่ 44 ดังนี ้
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ตารางที่ 44  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ
ขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามจํานวนผูที่อยูในอุปการะ 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ       
ขาราชการ ไมมี 20 3.51 0.87 มาก 0.25 
 มี จํานวน 1 – 2 คน 45 3.37 0.90 ปานกลาง 0.27 
 มี จํานวน 3 – 4 คน 10 2.92 1.10 ปานกลาง 0.38 
พนักงานมหาวิทยาลัย ไมมี 29 3.07 1.14 ปานกลาง 0.37 
 มี จํานวน 1 – 2 คน 10 3.69 0.85 มาก 0.23 
 มี จํานวน 3 – 4 คน 1 3.55 0.00 มาก 0.00 
ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล      
ขาราชการ ไมมี 20 3.82 0.77 มาก 0.20 
 มี จํานวน 1 – 2 คน 45 3.70 1.06 มาก 0.29 
 มี จํานวน 3 – 4 คน 10 3.51 1.00 มาก 0.28 
พนักงานมหาวิทยาลัย ไมมี 29 3.63 1.04 มาก 0.29 
 มี จํานวน 1 – 2 คน 10 3.43 0.78 มาก 0.23 

 มี จํานวน 3 – 4 คน 1 4.14 0.00 มาก 0.00 
ดานนนัทนาการ       
ขาราชการ ไมมี 20 3.50 0.90 มาก 0.26 
 มี จํานวน 1 – 2 คน 45 3.38 0.92 ปานกลาง 0.27 
 มี จํานวน 3 – 4 คน 10 3.33 0.76 ปานกลาง 0.23 
พนักงานมหาวิทยาลัย ไมมี 29 3.41 0.83 มาก 0.24 
 มี จํานวน 1 – 2 คน 10 3.35 0.67 ปานกลาง 0.20 
 มี จํานวน 3 – 4 คน 1 3.25 0.00 ปานกลาง 0.00 
ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ขาราชการ ไมมี 20 3.83 0.68 มาก 0.18 
 มี จํานวน 1 – 2 คน 45 3.59 1.06 มาก 0.30 
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ตารางที่ 44  (ตอ) 
 

    
(N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

 มี จํานวน 3 – 4 คน 10 3.53 1.29 มาก 0.37 
พนักงานมหาวิทยาลัย ไมมี 29 3.73 0.86 มาก 0.23 
 มี จํานวน 1 – 2 คน 10 3.89 0.76 มาก 0.20 
 มี จํานวน 3 – 4 คน 1 3.63 0.00 มาก 0.00 
ดานอื่นๆ       
ขาราชการ ไมมี 20 3.80 0.89 มาก 0.24 
 มี จํานวน 1 – 2 คน 45 3.84 1.17 มาก 0.30 
 มี จํานวน 3 – 4 คน 10 3.03 1.44 ปานกลาง 0.48 
พนักงานมหาวิทยาลัย ไมมี 29 3.64 0.97 มาก 0.27 
 มี จํานวน 1 – 2 คน 10 3.90 0.98 มาก 0.25 
 มี จํานวน 3 – 4 คน 1 4.00 0.00 มาก 0.00 
 

ตารางที่ 44 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  
เปรียบเทียบกบัพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน 
จําแนกตามจํานวนผูที่อยูในอุปการะ พบวาขาราชการที่มีจํานวนผูที่อยูในอุปการะแตกตางกันมี
ระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกจิ ดานสุขภาพและ
การรักษาพยาบาล ดานนันทนาการ ดานเพิม่พูนประสบการณ และดานอื่นๆ สอดคลองกับพนักงาน
มหาวิทยาลัยทีม่ีจํานวนผูที่อยูในอุปการะแตกตางกันก็มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล
แตกตางกันทั้ง 5 ดานเชนกัน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสขุภาพและการรักษาพยาบาล ดาน
นันทนาการ ดานเพิ่มพูนประสบการณ และดานอืน่ๆ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ 
จํานวนผูที่อยูในอุปการะทีแ่ตกตางกัน มีผลตอระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลูในดานตางๆ 
แตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 7 ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุราชการแตกตางกนั มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ 
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 45  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดย
ภาพรวม จําแนกตามอายุราชการ 

(N=115) 

อายุราชการ สถานะ 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ต่ํากวา 6 ป ขาราชการ 6 3.98 0.32 มาก 0.08 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 31 3.37 0.85 ปานกลาง 0.25 
 รวม 37 3.47 0.82 มาก 0.24 
ตั้งแต 6 – 15 ป ขาราชการ 26 3.68 0.90 มาก 0.25 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 7 4.00 0.53 มาก 0.13 
 รวม 33 3.75 0.84 มาก 0.22 
ตั้งแต 16 – 25 ป ขาราชการ 23 3.40 0.74 ปานกลาง 0.22 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 1 3.79 0.00 มาก 0.00 
 รวม 24 3.42 0.73 มาก 0.21 
ตั้งแต 26 – 35 ป ขาราชการ 18 3.33 0.93 ปานกลาง 0.28 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 1 3.88 0.00 มาก 0.00 
 รวม 19 3.36 0.91 ปานกลาง 0.27 

ขาราชการ 2 3.73 1.33 มาก 0.36 มากกวา 35 ป 
ขึ้นไป พนักงานมหาวิทยาลัย 0 - - - - 
 รวม 2 3.73 1.33 มาก 0.36 

 
ตารางที่ 45 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตาม
อายุราชการ พบวาขาราชการที่มีอายุราชการแตกตางกนัมรีะดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล
แตกตางกัน โดยขาราชการที่มีอายุราชการตั้งแต 16 - 25 ป และตั้งแต 26 - 35 ป มีระดับความ
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ตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับปานกลาง ในขณะที่ขาราชการที่มีอายุราชการต่ํากวา 6 ป 
ตั้งแต 6 - 15 ป และมากกวา 35 ปขึ้นไป ระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมาก 
สอดคลองกับพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุราชการแตกตางกันมีระดับความตองการผลประโยชน
เกื้อกูลแตกตางกัน โดยพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุราชการต่ํากวา 6 ป มีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับปานกลาง พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุราชการตั้งแต 6 - 15 ป 
ตั้งแต 16 - 25 ป และตั้งแต 26 - 35 ป มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมาก โดย
ภาพรวมพบวาขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครที่
มีอายุราชการแตกตางกัน จํานวน 115 คน มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ อายรุาชการที่แตกตางกัน มีผลตอระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดยประชากรที่มีอายุราชการตั้งแต 26 - 35 ป มีระดบัความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับปานกลาง ในขณะที่ประชากรที่มีอายุราชการต่ํากวา 6 ป ตั้งแต 6 - 
15 ป ตั้งแต 16 - 25 ป และมากกวา 35 ปขึน้ไป มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูใน
ระดับมาก สามารถแยกวิเคราะหระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลูของขาราชการ และ
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุราชการแตกตางกนั
ออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 46 ดังนี ้
 
ตารางที่ 46  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
แตละดาน จําแนกตามอายุราชการ 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ      
ต่ํากวา 6 ป 
ตั้งแต 6 – 15 ป 
ตั้งแต 16 – 25 ป 
ตั้งแต 26 – 35 ป 
มากกวา 35 ปขึ้นไป 

37 
33 
24 
19 
  2 

3.20 
3.65 
3.16 
3.13 
3.32 

1.08 
0.93 
0.88 
0.86 
1.86 

ปานกลาง 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

0.34 
0.25 
0.28 
0.27 
0.56 
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ตารางที่ 46  (ตอ) 
 

    
(N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล     
ต่ํากวา 6 ป 37 3.59 0.97 มาก 0.27 
ตั้งแต 6 – 15 ป 
ตั้งแต 16 – 25 ป 
ตั้งแต 26 – 35 ป 
มากกวา 35 ปขึ้นไป 

33 
24 
19 
2 

3.77 
3.67 
3.59 
4.00 

0.93 
0.96 
1.09 
1.41 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

0.25 
0.26 
0.30 
0.35 

ดานนนัทนาการ      
ต่ํากวา 6 ป 
ตั้งแต 6 – 15 ป 
ตั้งแต 16 – 25 ป 
ตั้งแต 26 – 35 ป 
มากกวา 35 ปขึ้นไป 

37 
33 
24 
19 
2 

3.39 
3.64 
3.26 
3.14 
3.75 

0.73 
0.94 
0.70 
1.02 
0.71 

ปานกลาง 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง. 

มาก 

0.21 
0.26 
0.21 
0.32 
0.19 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ต่ํากวา 6 ป 
ตั้งแต 6 – 15 ป 
ตั้งแต 16 – 25 ป 
ตั้งแต 26 – 35 ป 
มากกวา 35 ปขึ้นไป 

37 
33 
24 
19 
  2 

3.68 
3.91 
3.56 
3.46 
4.06 

0.80 
0.97 
1.01 
1.06 
0.62 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

0.22 
0.25 
0.28 
0.31 
0.15 

ดานอื่นๆ      
ต่ํากวา 6 ป 
ตั้งแต 6 – 15 ป 
ตั้งแต 16 – 25 ป 
ตั้งแต 26 – 35 ป 
มากกวา 35 ปขึ้นไป 

37 
33 
24 
19 
  2 

3.72 
3.82 
3.64 
3.67 
3.67 

0.97 
1.07 
1.18 
1.25 
1.89 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

0.26 
0.28 
0.33 
0.34 
0.51 
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ตารางที่ 46 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  
และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน จําแนกตาม
อายุราชการ พบวาอายุราชการที่แตกตางกนัมีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 
5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรักษาพยาบาล ดานนนัทนาการ ดานเพิ่มพูน
ประสบการณ และดานอืน่ๆ โดยสามารถแยกวิเคราะหระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของ
ขาราชการ เปรียบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
อายุราชการแตกตางกันออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 47 ดังนี ้
 
ตารางที่ 47  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามอายุราชการ 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ       
ขาราชการ ต่ํากวา 6 ป 6 3.95 0.73 มาก 0.18 
 ตั้งแต 6 – 15 ป 26 3.59 0.93 มาก 0.26 
 ตั้งแต 16 – 25 ป 23 3.13 0.90 ปานกลาง 0.29 
 ตั้งแต 26 – 35 ป 18 3.07 0.84 ปานกลาง 0.27 
 มากกวา 35 ปขึ้นไป 2 3.32 1.86 ปานกลาง 0.56 
พนักงาน ต่ํากวา 6 ป 31 3.05 1.09 ปานกลาง 0.36 
มหาวิทยาลัย ตั้งแต 6 – 15 ป 7 3.84 0.98 มาก 0.25 
 ตั้งแต 16 – 25 ป 1 3.64 0.00 มาก 0.00 
 ตั้งแต 26 – 35 ป 1 4.18 0.00 มาก 0.00 
 มากกวา 35 ปขึ้นไป 0 - - - - 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล      
ขาราชการ ต่ํากวา 6 ป 6 4.05 0.43 มาก 0.11 
 ตั้งแต 6 – 15 ป 26 3.68 0.98 มาก 0.27 
 ตั้งแต 16 – 25 ป 23 3.70 0.97 มาก 0.26 
 ตั้งแต 26 – 35 ป 18 3.60 1.11 มาก 0.31 
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ตารางที่ 47  (ตอ) 
 

    
(N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

 มากกวา 35 ปขึ้นไป 2 4.00 1.41 มาก 0.35 
พนักงาน ต่ํากวา 6 ป 31 3.50 1.02 มาก 0.29 
มหาวิทยาลัย ตั้งแต 6 – 15 ป 7 4.12 0.69 มาก 0.17 
 ตั้งแต 16 – 25 ป 1 3.14 0.00 ปานกลาง 0.00 
 ตั้งแต 26 – 35 ป 1 3.29 0.00 ปานกลาง 0.00 
 มากกวา 35 ปขึ้นไป 0 - - - - 

ดานนนัทนาการ       
ขาราชการ ต่ํากวา 6 ป 6 3.79 0.25 มาก 0.06 
 ตั้งแต 6 – 15 ป 26 3.58 0.98 มาก 0.27 
 ตั้งแต 16 – 25 ป 23 3.27 0.71 ปานกลาง 0.22 
 ตั้งแต 26 – 35 ป 18 3.17 1.05 ปานกลาง 0.33 
 มากกวา 35 ปขึ้นไป 2 3.75 0.71 มาก 0.19 
พนักงาน ต่ํากวา 6 ป 31 3.31 0.76 ปานกลาง 0.23 
มหาวิทยาลัย ตั้งแต 6 – 15 ป 7 3.86 0.79 มาก 0.20 
 ตั้งแต 16 – 25 ป 1 3.00 0.00 ปานกลาง 0.00 
 ตั้งแต 26 – 35 ป 1 2.75 0.00 ปานกลาง 0.00 
 มากกวา 35 ปขึ้นไป 0 - - - - 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ขาราชการ ต่ํากวา 6 ป 6 3.94 0.62 มาก 0.16 
 ตั้งแต 6 – 15 ป 26 3.83 1.05 มาก 0.27 
 ตั้งแต 16 – 25 ป 23 3.51 0.99 มาก 0.28 
 ตั้งแต 26 – 35 ป 18 3.42 1.08 มาก 0.31 
 มากกวา 35 ปขึ้นไป 2 4.06 0.62 มาก 0.15 
พนักงาน ต่ํากวา 6 ป 31 3.63 0.83 มาก 0.23 
มหาวิทยาลัย ตั้งแต 6 – 15 ป 7 4.20 0.59 มาก 0.14 
 ตั้งแต 16 – 25 ป 1 4.88 0.00 มากที่สุด 0.00 
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ตารางที่ 47  (ตอ) 
 

   
(N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

 ตั้งแต 26 – 35 ป 1 4.13 0.00 มาก 0.00 
 มากกวา 35 ปขึ้นไป 0 - - - - 

ดานอื่นๆ       
ขาราชการ ต่ํากวา 6 ป 6 4.28 0.49 มากที่สุด 0.11 
 ตั้งแต 6 – 15 ป 26 3.78 1.17 มาก 0.31 
 ตั้งแต 16 – 25 ป 23 3.62 1.21 มาก 0.33 
 ตั้งแต 26 – 35 ป 18 3.59 1.24 มาก 0.35 
 มากกวา 35 ปขึ้นไป 2 3.67 1.89 มาก 0.51 
พนักงาน ต่ํากวา 6 ป 31 3.61 1.01 มาก 0.28 
มหาวิทยาลัย ตั้งแต 6 – 15 ป 7 3.95 0.62 มาก 0.16 
 ตั้งแต 16 – 25 ป 1 4.00 0.00 มาก 0.00 
 ตั้งแต 26 – 35 ป 1 5.00 0.00 มากที่สุด 0.00 
 มากกวา 35 ปขึ้นไป 0 - - - - 

 
ตารางที่ 47 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูล ของขาราชการ  

เปรียบเทียบกบัพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน 
จําแนกตามอายุราชการ พบวาขาราชการที่มีอายุราชการแตกตางกันมีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรกัษาพยาบาล 
ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ สอดคลองกับพนักงานมหาวิทยาลัยที่มี
อายุราชการแตกตางกันก็มีระดบัความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดานเชนกนั 
ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรกัษาพยาบาล ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนูประสบการณ 
และดานอืน่ๆ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ อายุราชการทีแ่ตกตางกัน มผีลตอระดับ
ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 8 ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีสถานะแตกตางกัน มคีวามตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตาง
กัน 
 
ตารางที่ 48  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดย
ภาพรวม จําแนกตามสถานะ 

(N=115) 
สถานะ จํานวน (คน) μ σ ระดับความตองการ C.V. 

ขาราชการ 
พนักงานมหาวิทยาลัย 

75 
40 

3.54 
3.50 

0.84 
0.86 

มาก 
มาก 

0.24 
0.25 

 
 ตารางที่ 48 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  
และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตาม
สถานะ พบวาขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่
มีสถานะแตกตางกัน จํานวน 115 คน มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ สถานะที่แตกตางกัน มีผลตอระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดยทั้งขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัย มีระดบัความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมาก สามารถแยกวเิคราะหระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีสถานะ
แตกตางกันออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 49 ดังนี้ 
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ตารางที่ 49  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ
ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
แตละดาน จําแนกตามสถานะ 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ      
ขาราชการ 75 3.35 0.93 ปานกลาง 0.28 
พนักงานมหาวิทยาลัย 40 3.23 1.09 ปานกลาง 0.34 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล     
ขาราชการ 75 3.70 0.97 มาก 0.26 
พนักงานมหาวิทยาลัย 40 3.59 0.97 มาก 0.27 

ดานนนัทนาการ      
ขาราชการ 75 3.41 0.88 มาก 0.26 
พนักงานมหาวิทยาลัย 40 3.39 0.78 ปานกลาง 0.23 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ขาราชการ 75 3.65 1.00 มาก 0.27 
พนักงานมหาวิทยาลัย 40 3.77 0.82 มาก 0.22 

ดานอื่นๆ      
ขาราชการ 75 3.72 1.16 มาก 0.31 
พนักงานมหาวิทยาลัย 40 3.72 0.95 มาก 0.26 

 
ตารางที่ 49 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน จําแนกตาม
สถานะ พบวาสถานะที่แตกตางกันมีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดาน 
ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรกัษาพยาบาล ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนูประสบการณ 
และดานอืน่ๆ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ สถานะที่แตกตางกัน มีผลตอระดับความ
ตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 9 ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีสายการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความตองการผลประโยชนเกือ้กูลในดาน
ตางๆ แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 50  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดย
ภาพรวม จําแนกตามสายการปฏิบัติงาน 

 (N=115) 
สายงาน สถานะ จํานวน (คน) μ σ ระดับความตองการ C.V. 
การสอน ขาราชการ 26 3.49 0.75 มาก 0.21 

 พนักงานมหาวิทยาลัย 27 3.36 0.90 ปานกลาง 0.27 
 รวม 53 3.42 0.82 มาก 0.24 

สนับสนุน ขาราชการ 49 3.56 0.90 มาก 0.25 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 13 3.80 0.53 มาก 0.14 
 รวม 62 3.61 0.83 มาก 0.23 

 
ตารางที่ 50 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตาม
สายการปฏิบัติงาน พบวาขาราชการที่มีสายการปฏิบัติงานแตกตางกันมีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดยขาราชการสายงานการสอน และขาราชการสายงายสนับสนุน 
มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมาก สอดคลองกับพนักงานมหาวิทยาลัยที่มี
สายการปฏิบัติงานแตกตางกนัมีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลูแตกตางกนั โดยพนกังาน
มหาวิทยาลัยสายงานการสอน มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลูอยูในระดับปานกลาง และ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายงายสนับสนุน มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดบัมาก 
โดยภาพรวมพบวาขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครที่มีสายการปฏิบัติงานแตกตางกัน จํานวน 115 คน มรีะดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ สายการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน มผีลตอระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลแตกตางกนั โดยประชากรสายงานการ
สอน และประชากรสายงายสนับสนุน มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมาก 
สามารถแยกวิเคราะหระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ และพนกังาน
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มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีสายการปฏิบัติงานแตกตางกัน
ออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 51 ดังนี ้
 
ตารางที่ 51  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
แตละดาน จําแนกตามสายการปฏิบัติงาน 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ      
สายงานการสอน 53 3.15 0.95 ปานกลาง 0.30 
สายงานสนับสนุน 62 3.45 1.00 มาก 0.29 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล     
สายงานการสอน 53 3.58 0.99 มาก 0.28 
สายงานสนับสนุน 62 3.74 0.96 มาก 0.26 

ดานนนัทนาการ      
สายงานการสอน 53 3.24 0.85 ปานกลาง 0.26 
สายงานสนับสนุน 62 3.54 0.82 มาก 0.23 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
สายงานการสอน 53 3.70 0.86 มาก 0.23 
สายงานสนับสนุน 62 3.68 1.01 มาก 0.27 

ดานอื่นๆ      
สายงานการสอน 53 3.58 1.09 มาก 0.31 
สายงานสนับสนุน 62 3.84 1.08 มาก 0.28 

 
ตารางที่ 51 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน จําแนกตาม
สายการปฏิบัติงาน พบวาประชากรที่มีสายการปฏิบัติงานแตกตางกันมีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรกัษาพยาบาล  
ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ โดยสามารถแยกวิเคราะหระดับความ
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ตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ เปรียบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีสายการปฏิบัติงานแตกตางกันออกเปนแตละดานยอยๆ ตาม
ตารางที่ 52 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 52  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในแตละดาน จําแนกตามสายการปฏิบัติงาน 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดบั 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ       
ขาราชการ การสอน 26 3.26 0.74 ปานกลาง 0.23 
 สนับสนุน 27 3.04 1.11 ปานกลาง 0.37 
พนักงานมหาวิทยาลัย การสอน 49 3.40 1.01 ปานกลาง 0.30 
 สนับสนุน 13 3.64 0.94 มาก 0.26 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล      
ขาราชการ การสอน 26 3.70 0.88 มาก 0.24 
 สนับสนุน 27 3.47 1.08 มาก 0.31 
พนักงานมหาวิทยาลัย การสอน 49 3.71 1.03 มาก 0.28 
 สนับสนุน 13 3.86 0.63 มาก 0.16 

ดานนนัทนาการ       
ขาราชการ การสอน 26 3.23 1.03 ปานกลาง 0.32 
 สนับสนุน 27 3.25 0.66 ปานกลาง 0.20 
พนักงานมหาวิทยาลัย การสอน 49 3.50 0.79 มาก 0.23 
 สนับสนุน 13 3.67 0.94 มาก 0.26 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ขาราชการ การสอน 26 3.72 0.90 มาก 0.24 
 สนับสนุน 27 3.68 0.85 มาก 0.23 
พนักงานมหาวิทยาลัย การสอน 49 3.61 1.06 มาก 0.29 
 สนับสนุน 13 3.95 0.75 มาก 0.19 
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ตารางที่ 52  (ตอ) 
 

    
(N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานอื่นๆ       
ขาราชการ การสอน 26 3.59 1.13 มาก 0.31 
 สนับสนุน 27 3.58 1.08 มาก 0.30 
พนักงานมหาวิทยาลัย การสอน 49 3.80 1.18 มาก 0.31 
 สนับสนุน 13 4.00 0.54 มาก 0.14 

 
ตารางที่ 52 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

เปรียบเทียบกบัพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน 
จําแนกตามสายการปฏิบัติงาน พบวาขาราชการที่มีสายการปฏิบัติงานแตกตางกันมีระดับความ
ตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการ
รักษาพยาบาล ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ เชนเดียวกับพนักงาน
มหาวิทยาลัยทีม่ีสายการปฏิบัติงานแตกตางกันก็มีระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลแตกตาง
กันทั้ง 5 ดานเชนกัน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรักษาพยาบาล ดานนนัทนาการ ดาน
เพิ่มพูนประสบการณ และดานอื่นๆ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ สายการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน มผีลตอระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลในดานตางๆ แตกตางกนั 
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สมมติฐานที่ 10 ขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีภาระทางเศรษฐกิจแตกตางกัน มีความตองการผลประโยชนเกือ้กูลในดาน
ตางๆ แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 53  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดย
ภาพรวม จําแนกตามภาระทางเศรษฐกิจ 

 (N=115) 

ภาระทางเศรษฐกิจ สถานะ 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ไมมี ขาราชการ 20 3.45 0.93 มาก 0.27 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 15 3.41 0.66 มาก 0.19 
 รวม 35 3.43 0.82 มาก 0.24 
ต่ํากวา 4,000 บาท ขาราชการ 8 3.94 0.34 มาก 0.09 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 7 3.37 0.91 ปานกลาง 0.27 
 รวม 15 3.67 0.70 มาก 0.19 
4,000 – 5,999 บาท ขาราชการ 11 3.71 0.53 มาก 0.14 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 5 3.56 1.33 มาก 0.37 
 รวม 16 3.66 0.81 มาก 0.22 
6,000 – 7,999 บาท ขาราชการ 11 3.46 0.91 มาก 0.26 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 5 3.57 0.90 มาก 0.25 
 รวม 16 3.49 0.88 มาก 0.25 
8,000 – 9,999 บาท ขาราชการ 7 3.21 1.12 ปานกลาง 0.35 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 2 3.24 1.11 ปานกลาง 0.34 
 รวม 9 3.22 1.05 ปานกลาง 0.33 

ขาราชการ 18 3.53 0.91 มาก 0.26 มากกวา 10,000 
บาทขึ้นไป พนักงานมหาวิทยาลัย 6 3.86 0.67 มาก 0.17 

 รวม 24 3.61 0.86 มาก 0.24 
 



 

 

 
127 

ตารางที่ 53 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  
และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตาม
ภาระทางเศรษฐกิจ พบวาขาราชการที่มีภาระทางเศรษฐกิจแตกตางกนัมีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดยขาราชการที่มีภาระทางเศรษฐกิจ 8,000 – 9,999 บาท มีระดับ
ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับปานกลาง และขาราชการที่ไมมีภาระทางเศรษฐกิจ มี
ต่ํากวา 4,000 บาท มี 4,000 – 5,999 บาท มี 6,000 – 7,999 บาท และมมีากกวา 10,000 บาทขึ้นไป มี
ระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดบัมาก สอดคลองกับพนักงานมหาวิทยาลัยที่มี
ภาระทางเศรษฐกิจแตกตางกนัมีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลูแตกตางกนั โดยพนกังาน
มหาวิทยาลัยทีม่ีภาระทางเศรษฐกิจต่าํกวา 4,000 บาท และ 8,000 – 9,999 บาท มีระดับความ
ตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับปานกลาง ในขณะที่พนกังานมหาวิทยาลัยที่ไมมีภาระทาง
เศรษฐกิจ มี 4,000 – 5,999 บาท มี 6,000 – 7,999 บาท และมีมากกวา 10,000 บาทขึ้นไป มีระดับ
ความตองการผลประโยชนเกื้อกลูอยูในระดับมาก โดยภาพรวมพบวาขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีภาระทางเศรษฐกิจแตกตางกัน 
จํานวน 115 คน มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลูแตกตางกนั ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้
ไว กลาวคือ ภาระทางเศรษฐกิจที่แตกตางกนั มีผลตอระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูล
แตกตางกัน โดยประชากรทีม่ีภาระทางเศรษฐกิจ 8,000 – 9,999 บาท มีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับปานกลาง ในขณะที่ประชากรที่ไมมีภาระทางเศรษฐกิจ มีต่ํากวา 
4,000 บาท มี 4,000 – 5,999 บาท มี 6,000 – 7,999 บาท และมีมากกวา 10,000 บาทขึ้นไป มีระดับ
ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมาก สามารถแยกวเิคราะหระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีภาระทางเศรษฐกิจแตกตางกันออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 54 ดังนี ้
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ตารางที่ 54  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ
ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
แตละดาน จําแนกตามภาระทางเศรษฐกิจ 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ      
ไมมี 
ต่ํากวา 4,000 บาท 
4,000 – 5,999 บาท 
6,000 – 7,999 บาท 
8,000 – 9,999 บาท 
มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 

35 
15 
16 
16 
9 

24 

3.06 
3.49 
3.59 
3.33 
3.24 
3.38 

0.94 
0.90 
1.10 
1.04 
1.19 
0.91 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

0.31 
0.26 
0.31 
0.31 
0.37 
0.27 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล     
ไมมี 
ต่ํากวา 4,000 บาท 

35 
15 

3.67 
3.69 

1.00 
0.87 

มาก 
มาก 

0.27 
0.24 

4,000 – 5,999 บาท 
6,000 – 7,999 บาท 
8,000 – 9,999 บาท 
มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 

16 
16 
9 

24 

3.54 
3.60 
3.46 
3.86 

0.82 
0.96 
1.23 
1.04 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

0.23 
0.27 
0.36 
0.27 

ดานนนัทนาการ      
ไมมี 
ต่ํากวา 4,000 บาท 
4,000 – 5,999 บาท 
6,000 – 7,999 บาท 
8,000 – 9,999 บาท 
มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 

35 
15 
16 
16 
9 

24 

3.46 
3.67 
3.52 
3.28 
2.89 
3.33 

0.83 
0.91 
0.90 
0.72 
0.93 
0.86 

มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

0.24 
0.25 
0.26 
0.22 
0.29 
0.26 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ไมมี 
ต่ํากวา 4,000 บาท 

35 
15 

3.63 
3.83 

0.86 
0.69 

มาก 
มาก 

0.24 
0.18 
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ตารางที่ 54  (ตอ) 
 

    
(N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

4,000 – 5,999 บาท 
6,000 – 7,999 บาท 
8,000 – 9,999 บาท 
มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 

16 
16 
9 

24 

3.90 
3.67 
3.08 
3.78 

1.00 
1.06 
1.13 
0.98 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 

0.26 
0.29 
0.37 
0.26 

ดานอื่นๆ      
ไมมี 
ต่ํากวา 4,000 บาท 
4,000 – 5,999 บาท 
6,000 – 7,999 บาท 
8,000 – 9,999 บาท 
มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 

35 
15 
16 
16 
9 

24 

3.67 
3.89 
3.77 
3.65 
3.37 
3.85 

1.06 
0.78 
1.20 
1.24 
1.24 
1.12 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 

0.29 
0.20 
0.32 
0.34 
0.37 
0.29 

 
ตารางที่ 54 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน จําแนกตาม
ภาระทางเศรษฐกิจ พบวาประชากรที่มีภาระทางเศรษฐกจิแตกตางกันมรีะดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรกัษาพยาบาล 
ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ โดยสามารถแยกวิเคราะหระดับความ
ตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ เปรียบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีภาระทางเศรษฐกิจแตกตางกันออกเปนแตละดานยอยๆ ตาม
ตารางที่ 55 ดังนี้ 
 



 

 

 
130 

ตารางที่ 55  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ
ขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในแตละดาน จําแนกตามภาระทางเศรษฐกิจ 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ       
ขาราชการ ไมมี 20 3.23 0.91 ปานกลาง 0.28 
 ต่ํากวา 4,000 บาท 8 3.77 0.76 มาก 0.20 
 4,000 – 5,999 บาท 11 3.59 0.95 มาก 0.26 
 6,000 – 7,999 บาท 11 3.25 0.99 ปานกลาง 0.31 
 8,000 – 9,999 บาท 7 3.17 1.13 ปานกลาง 0.36 
 มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 18 3.28 0.92 ปานกลาง 0.28 
พนักงาน ไมมี 15 2.84 0.96 ปานกลาง 0.34 

มหาวิทยาลัย ต่ํากวา 4,000 บาท 7 3.17 0.99 ปานกลาง 0.31 
 4,000 – 5,999 บาท 5 3.60 1.52 มาก 0.42 
 6,000 – 7,999 บาท 5 3.51 1.23 มาก 0.35 
 8,000 – 9,999 บาท 2 3.50 1.86 มาก 0.53 
 มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 6 3.67 0.87 มาก 0.24 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล      
ขาราชการ ไมมี 20 3.64 1.16 มาก 0.32 
 ต่ํากวา 4,000 บาท 8 3.96 0.54 มาก 0.14 
 4,000 – 5,999 บาท 11 3.69 0.59 มาก 0.16 
 6,000 – 7,999 บาท 11 3.69 0.93 มาก 0.25 
 8,000 – 9,999 บาท 7 3.43 1.34 มาก 0.39 
 มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 18 3.79 1.03 มาก 0.27 
พนักงาน ไมมี 15 3.71 0.76 มาก 0.20 

มหาวิทยาลัย ต่ํากวา 4,000 บาท 7 3.37 1.10 ปานกลาง 0.33 
 4,000 – 5,999 บาท 5 3.20 1.19 ปานกลาง 0.37 
 6,000 – 7,999 บาท 5 3.40 1.12 ปานกลาง 0.33 
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ตารางที่ 55  (ตอ) 
 

 
  

 
(N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

 8,000 – 9,999 บาท 2 3.57 1.21 มาก 0.34 
 มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 6 4.05 1.13 มาก 0.28 

ดานนนัทนาการ       
ขาราชการ ไมมี 20 3.38 0.94 ปานกลาง 0.28 
 ต่ํากวา 4,000 บาท 8 4.06 0.66 มาก 0.16 
 4,000 – 5,999 บาท 11 3.52 0.67 มากมาก 0.19 
 6,000 – 7,999 บาท 11 3.36 0.76 ปานกลาง 0.23 
 8,000 – 9,999 บาท 7 2.86 0.96 ปานกลาง 0.33 
 มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 18 3.32 0.98 ปานกลาง 0.29 
พนักงาน ไมมี 15 3.58 0.66 มาก 0.18 

มหาวิทยาลัย ต่ํากวา 4,000 บาท 7 3.21 0.98 ปานกลาง 0.31 
 4,000 – 5,999 บาท 5 3.50 1.38 มาก 0.39 
 6,000 – 7,999 บาท 5 3.10 0.68 ปานกลาง 0.22 
 8,000 – 9,999 บาท 2 3.00 0.00 ปานกลาง 0.00 
 มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 6 3.38 0.34 ปานกลาง 0.10 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ขาราชการ ไมมี 20 3.58 0.95 มาก 0.27 
 ต่ํากวา 4,000 บาท 8 3.97 0.49 มาก 0.12 
 4,000 – 5,999 บาท 11 3.92 0.86 มาก 0.22 
 6,000 – 7,999 บาท 11 3.52 1.16 มาก 0.33 
 8,000 – 9,999 บาท 7 3.13 1.29 ปานกลาง 0.41 
 มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 18 3.69 1.10 มาก 0.30 
พนักงาน ไมมี 15 3.70 0.75 มาก 0.20 

มหาวิทยาลัย ต่ํากวา 4,000 บาท 7 3.68 0.89 มาก 0.24 
 4,000 – 5,999 บาท 5 3.85 1.37 มาก 0.36 
 6,000 – 7,999 บาท 5 4.00 0.81 มาก 0.20 
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ตารางที่ 55  (ตอ) 
 

 
  

 
(N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

 8,000 – 9,999 บาท 2 2.94 0.44 ปานกลาง 0.15 
 มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 6 4.06 0.41 มาก 0.10 

ดานอื่นๆ       
ขาราชการ ไมมี 20 3.57 1.28 มาก 0.36 
 ต่ํากวา 4,000 บาท 8 4.21 0.56 มาก 0.13 
 4,000 – 5,999 บาท 11 3.85 1.12 มาก 0.29 
 6,000 – 7,999 บาท 11 3.64 1.35 มาก 0.37 
 8,000 – 9,999 บาท 7 3.57 1.23 มาก 0.34 
 มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 18 3.72 1.18 มาก 0.32 
พนักงาน ไมมี 15 3.80 0.70 มาก 0.18 

มหาวิทยาลัย ต่ํากวา 4,000 บาท 7 3.52 0.88 มาก 0.25 
 4,000 – 5,999 บาท 5 3.60 1.50 มาก 0.42 
 6,000 – 7,999 บาท 5 3.67 1.11 มาก 0.30 
 8,000 – 9,999 บาท 2 2.67 1.41 ปานกลาง 0.53 
 มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 6 4.22 0.89 มากที่สุด 0.21 

 
ตารางที่ 55 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

เปรียบเทียบกบัพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน 
จําแนกตามภาระทางเศรษฐกิจ พบวาขาราชการที่มีภาระทางเศรษฐกิจแตกตางกันมีระดับความ
ตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการ
รักษาพยาบาล ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ เชนเดียวกับพนักงาน
มหาวิทยาลัยทีม่ีภาระทางเศรษฐกิจแตกตางกันก็มีระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลแตกตาง
กันทั้ง 5 ดานเชนกัน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการรักษาพยาบาล ดานนนัทนาการ ดาน
เพิ่มพูนประสบการณ และดานอื่นๆ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ ภาระทางเศรษฐกิจที่
แตกตางกัน มผีลตอระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลในดานตางๆ แตกตางกนั 
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สมมติฐานที่ 11 ขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีรายไดประจําตอเดือนแตกตางกัน มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดาน
ตางๆ แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 56  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดย
ภาพรวม จําแนกตามรายไดประจําตอเดือน 

 (N=115) 

รายไดประจําตอเดือน สถานะ 
จํานวน 

(คน) 
μ σ 

ระดับ 
ความตองการ 

C.V. 

นอยกวา 8,000 บาท ขาราชการ 2 4.26 0.06 มากที่สุด 0.02 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 8 3.57 0.66 มาก 0.19 
 รวม 10 3.71 0.65 มาก 0.18 
8,000 – 14,809 บาท ขาราชการ 21 3.87 0.67 มาก 0.17 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 24 3.40 0.93 ปานกลาง 0.27 

 รวม 45 3.62 0.85 มาก 0.23 
ขาราชการ 35 3.36 0.85 ปานกลาง 0.25 14,810 – 27,449 บาท 
พนักงานมหาวิทยาลัย 5 3.87 0.58 มาก 0.15 

 รวม 40 3.42 0.84 มาก 0.25 
ขาราชการ 16 3.41 0.97 มาก 0.28 27,450 – 45,559 บาท 
พนักงานมหาวิทยาลัย 3 3.55 0.50 มาก 0.14 

 รวม 19 3.43 0.90 มาก 0.26 
ขาราชการ 1 3.73 0.00 มาก 0.00 มากกวา 45,560 บาท

ขึ้นไป  พนักงานมหาวิทยาลัย 0 - - - - 
 รวม 1 3.73 0.00 มาก 0.00 
 

ตารางที่ 56 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  
และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม จําแนกตาม
รายไดประจําตอเดือน พบวาขาราชการที่มีรายไดประจาํตอเดือนแตกตางกันมีระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดยขาราชการที่มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูใน
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ระดับมากที่สุด คือขาราชการที่มีรายไดประจําตอเดือนนอยกวา 8,000 บาท กลุมที่มีความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับมาก ไดแก ระหวาง 8,000 – 14,809 บาท ระหวาง 27,450 – 45,559 
บาท และมากกวา 45,560 บาทขึ้นไป ในขณะที่ขาราชการที่มีรายไดประจําตอเดือนระหวาง 14,810 
– 27,449 บาท มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับพนักงาน
มหาวิทยาลัยทีม่ีรายไดประจาํตอเดือนแตกตางกันมีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตาง
กัน โดยพนักงานมหาวทิยาลยัที่มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลูอยูในระดับมาก ไดแก 
พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีรายไดประจําตอเดือนนอยกวา 8,000 บาท ระหวาง 14,810 – 27,449 บาท 
และระหวาง 27,450 – 45,559 บาท สวนทีม่ีรายไดประจาํตอเดือนระหวาง 8,000 – 14,809 บาท มี
ระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดบัปานกลาง โดยภาพรวมพบวาขาราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครทีม่ีรายไดประจาํตอเดือน
แตกตางกัน จาํนวน 115 คน มีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ รายไดประจําตอเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอระดับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกัน โดยประชากรมีระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดบั
มาก ดังนี้ รายไดประจําตอเดือนนอยกวา 8,000 บาท ระหวาง 8,000 – 14,809 บาท ระหวาง 14,810 
– 27,449 บาท ระหวาง 27,450 – 45,559 บาท และมากกวา 45,560 บาทขึ้นไป สามารถแยก
วเิคราะหระดบัความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีรายไดประจําตอเดือนแตกตางกันออกเปนแตละ
ดานยอยๆ ตามตารางที่ 57 ดังนี ้
 
ตารางที่ 57  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครใน
แตละดาน จําแนกตามรายไดประจําตอเดอืน 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดบั 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ      
นอยกวา 8,000 บาท 
8,000 – 14,809 บาท 
14,810 – 27,449 บาท 
27,450 – 45,559 บาท 

10 
45 
40 
19 

3.45 
3.43 
3.22 
3.14 

1.11 
1.00 
0.98 
0.94 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

0.32 
0.29 
0.30 
0.30 
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ตารางที่ 57  (ตอ) 
 

    
(N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป 1 3.36 0.00 ปานกลาง 0.00 
ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล     

นอยกวา 8,000 บาท 
8,000 – 14,809 บาท 

10 
45 

3.89 
3.64 

0.57 
0.98 

มาก 
มาก 

0.15 
0.27 

14,810 – 27,449 บาท 
27,450 – 45,559 บาท 
มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป 

40 
19 
1 

3.64 
3.62 
4.43 

1.01 
1.06 
0.00 

มาก 
มาก 

มากที่สุด 

0.28 
0.29 
0.00 

ดานนนัทนาการ      
นอยกวา 8,000 บาท 
8,000 – 14,809 บาท 
14,810 – 27,449 บาท 
27,450 – 45,559 บาท 
มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป 

10 
45 
40 
19 
1 

3.83 
3.58 
3.19 
3.11 
4.75 

0.71 
0.82 
0.73 
1.01 
0.00 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
มากที่สุด 

0.18 
0.23 
0.23 
0.33 
0.00 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
นอยกวา 8,000 บาท 
8,000 – 14,809 บาท 
14,810 – 27,449 บาท 
27,450 – 45,559 บาท 
มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป 

10 
45 
40 
19 
1 

3.78 
3.79 
3.57 
3.68 
3.25 

0.78 
0.87 
1.03 
1.02 
0.00 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 

0.21 
0.23 
0.29 
0.28 
0.00 

ดานอื่นๆ      
นอยกวา 8,000 บาท 
8,000 – 14,809 บาท 
14,810 – 27,449 บาท 
27,450 – 45,559 บาท 
มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป 

10 
45 
40 
19 
1 

3.93 
3.82 
3.54 
3.77 
3.33 

0.60 
1.06 
1.16 
1.22 
0.00 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 

0.15 
0.28 
0.33 
0.32 
0.00 
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ตารางที่ 57 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  
และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน จําแนกตาม
รายไดประจําตอเดือน พบวารายไดประจําตอเดือนที่แตกตางกันมีระดบัความตองการผลประโยชน
เกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสขุภาพและการรักษาพยาบาล ดาน
นันทนาการ ดานเพิ่มพูนประสบการณ และดานอืน่ๆ โดยสามารถแยกวิเคราะหระดบัความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ เปรียบเทียบกับพนักงานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีรายไดประจําตอเดือนแตกตางกันออกเปนแตละดานยอยๆ ตามตารางที่ 58 
ดังนี ้
 
ตารางที่ 58  ผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกลู ของ

ขาราชการเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครในแตละดาน จําแนกตามรายไดประจําตอเดือน 

(N=115) 

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

ดานเศรษฐกิจ       
ขาราชการ นอยกวา 8,000 บาท 2 4.45 0.13 มากที่สุด 0.03 
 8,000 – 14,809 บาท 21 3.74 0.79 มาก 0.21 
 14,810 – 27,449 บาท 35 3.14 0.95 ปานกลาง 0.30 
 27,450 – 45,559 บาท 16 3.14 0.90 ปานกลาง 0.29 
 มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป  1 3.36 0.00 ปานกลาง 0.00 
พนักงาน นอยกวา 8,000 บาท 8 3.19 1.10 ปานกลาง 0.34 

มหาวิทยาลัย 8,000 – 14,809 บาท 24 3.15 1.09 ปานกลาง 0.35 
 14,810 – 27,449 บาท 5 3.76 1.10 มาก 0.29 
 27,450 – 45,559 บาท 3 3.15 1.34 ปานกลาง 0.43 
 มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป  0 - - - - 

ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล      
ขาราชการ นอยกวา 8,000 บาท 2 4.29 0.81 มากที่สุด 0.19 
 8,000 – 14,809 บาท 21 3.88 0.73 มาก 0.19 
 14,810 – 27,449 บาท 35 3.56 1.04 มาก 0.29 
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ตารางที่ 58  (ตอ) 
 

 
  (N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

 27,450 – 45,559 บาท 16 3.68 1.14 มาก 0.31 
 มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป  1 4.43 0.00 มากที่สุด 0.00 
พนักงาน นอยกวา 8,000 บาท 8 3.79 0.51 มาก 0.14 

มหาวิทยาลัย 8,000 – 14,809 บาท 24 3.43 1.14 มาก 0.33 
 14,810 – 27,449 บาท 5 4.23 0.65 มากที่สุด 0.15 
 27,450 – 45,559 บาท 3 3.29 0.14 ปานกลาง 0.04 
 มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป  0 - - - - 

ดานนนัทนาการ       
ขาราชการ นอยกวา 8,000 บาท 2 3.88 0.18 มาก 0.05 
 8,000 – 14,809 บาท 21 3.90 0.68 มาก 0.17 
 14,810 – 27,449 บาท 35 3.18 0.76 ปานกลาง 0.24 
 27,450 – 45,559 บาท 16 3.11 1.10 ปานกลาง 0.35 
 มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป  1 4.75 0.00 มากที่สุด 0.00 
พนักงาน นอยกวา 8,000 บาท 8 3.81 0.80 มาก 0.21 

พนักงาน 8,000 – 14,809 บาท 24 3.30 0.84 ปานกลาง 0.25 
มหาวิทยาลัย 14,810 – 27,449 บาท 5 3.30 0.41 ปานกลาง 0.12 

 27,450 – 45,559 บาท 3 3.08 0.38 ปานกลาง 0.12 
 มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป  0 - - - - 

ดานเพิ่มพนูประสบการณ      
ขาราชการ นอยกวา 8,000 บาท 2 3.94 0.80 มาก 0.20 
 8,000 – 14,809 บาท 21 3.93 0.85 มาก 0.22 
 14,810 – 27,449 บาท 35 3.51 1.08 มาก 0.31 
 27,450 – 45,559 บาท 16 3.57 1.06 มาก 0.30 
 มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป  1 3.25 0.00 ปานกลาง 0.00 
พนักงาน นอยกวา 8,000 บาท 8 3.73 0.83 มาก 0.22 

มหาวิทยาลัย 8,000 – 14,809 บาท 24 3.67 0.89 มาก 0.24 
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ตารางที่ 58  (ตอ) 
 

 
  (N=115)

ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 
จํานวน 
(คน) 

μ σ 
ระดับ 

ความตองการ 
C.V. 

 14,810 – 27,449 บาท 5 4.00 0.50 มาก 0.13 
 27,450 – 45,559 บาท 3 4.29 0.52 มากที่สุด 0.12 
 มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป  0 - - - - 

ดานอื่นๆ       
ขาราชการ นอยกวา 8,000 บาท 2 4.83 0.24 มากที่สุด 0.05 
 8,000 – 14,809 บาท 21 4.05 0.92 มาก 0.23 
 14,810 – 27,449 บาท 35 3.50 1.22 มาก 0.35 
 27,450 – 45,559 บาท 16 3.69 1.29 มาก 0.35 
 มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป  1 3.33 0.00 ปานกลาง 0.00 
พนักงาน นอยกวา 8,000 บาท 8 3.71 0.42 มาก 0.11 

มหาวิทยาลัย 8,000 – 14,809 บาท 24 3.63 1.16 มาก 0.32 
 14,810 – 27,449 บาท 5 3.87 0.61 มาก 0.16 
 27,450 – 45,559 บาท 3 4.22 0.69 มากที่สุด 0.16 
 มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป  0 - - - - 

 
ตารางที่ 58 แสดงการเปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกือ้กูลของขาราชการ  

เปรียบเทียบกบัพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครเปนรายดาน 
จําแนกตามรายไดประจําตอเดือน พบวาขาราชการที่มีรายไดประจําตอเดือน แตกตางกันมีระดบั
ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตางกันทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพและการ
รักษาพยาบาล ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ สอดคลองกับพนักงาน
มหาวิทยาลัยทีม่ีรายไดประจาํตอเดือนแตกตางกันก็มีระดบัความตองการผลประโยชนเกื้อกูล
แตกตางกันทั้ง 5 ดานเชนกัน ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสขุภาพและการรักษาพยาบาล ดาน
นันทนาการ ดานเพิ่มพูนประสบการณ และดานอืน่ๆ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ 
รายไดประจําตอเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ 
แตกตางกัน 
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ตารางที่ 59  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน โดยจําแนกผลการทดสอบตามสถานะของประชากร 
 

ปจจัยสวนบุคคล ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1. เพศ 
- ขาราชการ 
- พนักงานมหาวิทยาลัย 

2. อายุ 
- ขาราชการ 
- พนักงานมหาวิทยาลัย 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
- ขาราชการ 
- พนักงานมหาวิทยาลัย 

4. สถานภาพสมรส 
- ขาราชการ 
- พนักงานมหาวิทยาลัย 

5. ภูมิลําเนา 
- ขาราชการ 
- พนักงานมหาวิทยาลัย 

6. จํานวนผูท่ีอยูในอุปการะ 
- ขาราชการ 
- พนักงานมหาวิทยาลัย 

7. อายุราชการ 
- ขาราชการ 
- พนักงานมหาวิทยาลัย 

8. สถานะ 
- ขาราชการ 
- พนักงานมหาวิทยาลัย 

 
 

แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน  
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน  
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน  
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน  
แตกตางกัน 

ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
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ตารางที่ 59  (ตอ)   

ปจจัยสวนบุคคล ความตองการผลประโยชนเก้ือกูล ผลการทดสอบสมมติฐาน 

9. สายการปฏิบตัิงาน 
- ขาราชการ 
- พนักงานมหาวิทยาลัย 

10. ภาระทางเศรษฐกิจ 
- ขาราชการ 
- พนักงานมหาวิทยาลัย 

11. รายไดประจําตอเดือน 
- ขาราชการ 
- พนักงานมหาวิทยาลัย 

แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 
แตกตางกัน 

ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 

 
จากการทดสอบสมมติฐาน โดยจําแนกตามสถานะของประชากร พบวาปจจัยสวนบุคคล

ทั้ง 10 ปจจัย ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ภูมลํิาเนา จํานวนผูที่อยูใน
อุปการะ อายุราชการ สถานะ สายการปฏิบัติงาน ภาระทางเศรษฐกิจ และรายไดประจาํตอเดือน มี
ผลตอความตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ ของทั้งขาราชการ และพนกังานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ขอวิจารณ 
 

การวิจยัปจจยัที่มีผลตอความตองการผลประโยชนเกื้อกลูของขาราชการ และพนกังาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร แบงการวิเคราะหวจิารณขอมูลออกเปน 
3 ดาน ดังนี ้
 

1. ดานการไดรับผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครในปจจุบนั พบวาขาราชการและพนกังาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดรับผลประโยชนเกื้อกูล โดยรวมเฉลี่ย
อยูในระดับนอย สอดคลองกับผลการวิจัยของวิชชาญ ทองผุด (2539) ที่พบวาสภาพการจัด



 

 

 
141 

สวัสดิการภายในของขาราชการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนทั้ง 5 ดาน ไดแก ดาน
สุขภาพและอนามัย ดานการศึกษา ดานนนัทนาการ ดานเศรษฐกจิ ดานความสะดวกสบาย โดยเฉลี่ย
มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย แมการวิจยัคร้ังนี้จะจําแนกวิเคราะหตามหนวยงานที่รับผิดชอบ
ดําเนินการแลว การไดรับผลประโยชนเกือ้กูลยังคงเฉลี่ยอยูในระดบันอยทั้งผลประโยชนเกื้อกูลที่
รัฐบาลรับผิดชอบ และผลประโยชนเกื้อกูลภายในสวนราชการ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผลประโยชน
เกื้อกูลที่รัฐบาลรับผิดชอบนั้นเปนการจดัสรรใหแกขาราชการพลเรือนทั่วประเทศ ทาํใหขาราชการ
ไมไดรับของผลประโยชนเกือ้กูลที่มีการจัดสรรใหทุกประเภท เชน เงินสําหรับการปฏิบัติงาน
ประจําสํานักงานในพืน้ที่พิเศษ ซ่ึงขาราชการในเขตกรุงเทพมหานครนั้นไมไดรับ เนื่องจากไมได
ปฏิบัติงานนอกพื้นที่ ทั้งนี้สวนใหญของผลประโยชนเกือ้กูลที่ไดรับในปจจุบันโดยเฉลี่ยอยูใน
ระดับนอยเปนผลประโยชนเกื้อกูลที่อยูในรูปตัวเงิน โดยแบงเปนผลประโยชนเกื้อกูลที่รัฐบาล
รับผิดชอบดําเนินการไดแก เงินคารักษาพยาบาลของบุตร เงินคาการศึกษาของบุตร เงินสําหรับการ
ปฏิบัติงานประจําสํานักงานในพื้นทีพ่ิเศษ เงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ เงินกูเพื่อที่
อยูอาศัยขาราชการ และบําเหน็จบํานาญ และโดยไดรับในระดับนอยทีสุ่ด คือคาเชาบาน ซ่ึงในเรื่อง
เงินคารักษาพยาบาลของบุตร และเงินคาการศึกษาของบตุรที่ไดรับในระดับนอยนั้นอาจเปนเพราะ
ประชากรสวนใหญถึงรอยละ 42.6 ไมมีผูที่อยูในอุปการะ นั่นหมายความวาไมมีบุตรดวยเชนกัน 
เมื่อไมมีบุตรกไ็มสามารถที่จะไดรับผลประโยชนในเรื่องดังกลาวได และบําเหน็จบํานาญนั้น ผูตอบ
แบบสอบถามยังไมไดรับจึงอาจทําใหการตอบแบบสอบถามเบี่ยงเบนไป สวนผลประโยชนเกื้อกูล
ที่ภายในสวนราชการรับผิดชอบดําเนินการ มีทั้งหมด 5 ประเภท ไดแก เคหะสงเคราะห การ
สงเคราะหขาราชการ การฌาปนกิจ การกีฬาและนันทนาการ และรานสวัสดิการภายในมหาวิทยาลยั 
โดยเฉลี่ยอยูในระดับนอยทัง้หมด ทั้งนี้อาจเปนเพราะมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล อยูในชวง
ของการปรับตัวเปนมหาวิทยาลัยเต็มตัวจึงอาจทําใหการจดัการผลประโยชนภายในสวนราชการยัง
ไมครอบคลุม 
 

2. ดานความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนกังานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาขาราชการ และพนกังานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลโดยรวมเฉลี่ยอยู
ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของวิชชาญ ทองผุด (2539);  โอภาส ไทยพบิูลย (2542); 
จิตตมาส รัตนบํารุง (2545);  ชัยณรงค แกวประสิทธิ์ (2546) และณัฐวุฒิ แสงเดือน (2547) โดยมี
ความตองการโดยเฉลี่ยในระดับมากถึง 4 ดาน ไดแก ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล 
ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ สวนในดานเศรษฐกิจ มีความตองการโดย
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เฉลี่ยในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอรที่วาบุคคลสามารถมีความ
ตองการมากกวาหนึ่งระดับ และอาจจะเกดิขึ้นในขณะเดียวกัน ซ่ึงความตองการระดับต่ําไม
จําเปนตองถูกตอบสนองอยางดี กอนที่เราจะมุงความตองการอยางอื่น แตกระนั้น การตอบสนอง
ความตองการระดับต่ําไดแลวชวยใหเรามีโอกาสมุงความสนใจของเราไปยังความตองการระดับสูง
ได  ซ่ึงขัดแยงกับสมมติฐานของทฤษฏีลําดับชั้นความตองการของมาสโลว ที่วา ความตองการของ
บุคคลมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาได ความตองการที่ยังไมถูกตอบสนองเทานั้นสามารถมี
อิทธิพลตอพฤติกรรม โดยความตองการของบุคคลจะถูกเรียงลําดับตามความสําคัญ หรือเปนลําดับ
ช้ันจากความตองการพื้นฐาน เชน ที่อยูอาศยัและอาหาร ไปจนถึงความตองการที่ซับซอน เชน 
ความสําเร็จ และสุดทายบุคคลจะกาวไปสูความตองการระดับตอไป ตอเมื่อความตองการระดับ
ต่ําลงมาไดถูกตอบสนองอยางดีแลวเทานัน้ ทั้งนี้เนื่องมาจากประชากรที่ใชในการวจิัยคร้ังนี้เปน
กลุมอาชีพที่ทํางานในสํานกังาน (White Collar) ซ่ึงมีความตองการสอดคลองกับสมมติฐานของ
ทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร ที่สามารถมีความตองการมากกวาหนึ่งระดับในเวลาเดยีวกัน โดย
แตกตางกับกลุมอาชีพที่ทํางานในโรงงาน (Blue Collar) ซ่ึงมีความตองการที่สอดคลองกับ
สมมติฐานของทฤษฏีลําดับชั้นความตองการของมาสโลว ที่วาความตองการเปนลําดับชั้นจากความ
ตองการพื้นฐาน 
 
 โดยความตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานเศรษฐกิจ เฉลี่ยอยูในระดบัมาก เพียง 4 รายการ
ไดแก การเลื่อนคาจางประจาํป เงินอุดหนนุคาใชจายบุคลากร การลดหยอนภาษี ผลตอบแทนในรูป
ตัวเงิน เชน โบนัส ซ่ึงทั้งหมดเปนผลประโยชนในรูปตวัเงิน สอดคลองกับความตองการพื้นฐาน
ทางกายภาพและชีวภาพของมาสโลว ซ่ึงเปนความตองการในระดับต่ําขัน้แรก  เปนความตองการซึ่ง
จําเปนเพื่อการอยูรอดเทานั้น สวนรายการอืน่ ไดแก  คาใชจายการศกึษาสําหรับบุตรทุกคน กองทนุ
เล้ียงดูครอบครัวสําหรับขาราชการที่เสียชีวิต เงินชวยเหลือฌาปนกิจบคุคลในครอบครัว บานพักใน
มหาวิทยาลัย การชวยเหลือทางการเงินของสหกรณออมทรัพย การกูยมืซื้ออุปกรณที่จําเปนสวนตัว 
เชน คอมพิวเตอร โทรศัพทมือถือ เปนตน เงินเพิ่มคาตําแหนงวิชาการ ซ่ึงไมไดมีความตองการเฉลี่ย
อยูในระดับมาก เนื่องจากมีขอจํากัดเกี่ยวกบัปจจัยสวนบคุคล เชน ผูที่อยูในอปุการะ ภูมิลําเนา เปน
ตน 
 

ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานสุขภาพอนามยัและการรักษาพยาบาล โดยเฉลี่ยใน
ระดับมากมี 5 รายการไดแก การทําประกันชีวิตอุบัติเหตุ การประกันสขุภาพ การตรวจสุขภาพ
ประจําป การตรวจรางกายอยางละเอียดประจําป การเบิกจายคารักษาพยาบาลเต็มจํานวนที่จายไป



 

 

 
143 

จริง เปนความตองการสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย  ปราศจากอันตรายทั้งทางรางกายและจิตใจ  ไมวา
จะเปนอุบตัิเหตุ  โรคภัยไขเจบ็ตาง ๆ รวมตลอดจนถึงความไมมีเสถียรภาพทางเศรษฐกิจ โดยความ
ตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานเศรษฐกิจ และความตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานสุขภาพ
อนามัยและการรักษาพยาบาล สอดคลองกับความตองการการดํารงชีวติอยู (Existence Needs) 
ทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร คือ ความตองทางรางกายและความปลอดภัย ความตองการรายได 
สวัสดิการและสภาพแวดลอมการทํางาน 
 

ความตองการผลประโยชนเกื้อกลูดานนนัทนาการ โดยเฉลี่ยในระดับมากมี 3 รายการไดแก 
กิจกรรมทัศนศึกษา การสงเสริมการฝกสอน อบรม กีฬา ประเภทตางๆ ศูนยสุขภาพและออกกําลัง
กาย ความตองการนี้อาจตอบสนองไดในสภาพแวดลอมทางสังคม  ไดแก  ความตองการมี
ความสัมพันธอันอบอุนกับเพื่อน  โดยเฉพาะกับเพื่อนรวมงาน  และความรูสึกที่วาตนนั้นเปนสวน
หนึ่งของกลุม  เปนคนที่มีคณุคาของกลุมที่เขาเปนสมาชิก ในขณะทีค่วามตองการผลประโยชน
เกื้อกูลดานเพิม่พูนประสบการณ โดยเฉลี่ยในระดบัมากม ี6 รายการไดแก การฝกอบรม การ
ประชุมสัมมนา การศึกษาดงูานในประเทศ การศึกษาดูงานตางประเทศ การลาฝกอบรม และดูงาน 
ทุนการศึกษาตอ เปนความตองการมีคุณคาในสายตาของผูอ่ืน  จึงเปนเรื่องที่เกี่ยวกบัความสามารถที่
แทจริง  ความสําเร็จและความเคารพที่ไดรับจากคนอื่น มีช่ือเสียงและเกยีรติภูมิ  การไดรับการ
ยอมรับ  ความสนใจ  ความสาํคัญ  หรือการเห็นคณุคา มีความสําเร็จ  มีความมั่นใจเพื่อที่จะเผชิญ
โลก ซ่ึงความตองการทั้ง 2 ดาน สอดคลองกับความตองการความสัมพนัธ (Relatedness Needs) ใน
ทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร คือ ความตองการทุกอยางที่เกี่ยวพันกับความสัมพันธระหวางบุคคล
ภายในสถานทีท่ํางาน 
 

ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลดานอื่นๆ ทั้ง 3 รายการมีความตองการโดยเฉลี่ยในระดับ
มาก ไดแก รางวัล หรือผลตอบแทนจากการตั้งใจทํางาน นอกเหนือจากรายไดประจาํตอเดือน 
อํานาจในการตัดสินใจเรื่องการทํางานในตําแหนงงานระดับหนึ่ง การรับรูถึงผลประโยชนเกื้อกูลที่
มีสิทธิไดรับ ซ่ึงสอดคลองกับความตองการการเจริญเติบโต (Growth Needs) ในทฤษฎี ERG 
ของอัลเดอรเฟอร คือ ความตองการภายในเพื่อการพัฒนาสวนบุคคล ความตองการที่จะเจริญเติบโต 
พัฒนา และใชความสามารถของพวกเขาอยางเต็มที่ ดวยการแสวงหาโอกาสและการเอาชนะความ
ทาทายใหมๆ ความตองการเหลานี้จะถูกตอบสนองดวยการมีสวนรวมของบุคคลภายใน 
สภาพแวดลอมของงาน 
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3. การเปรียบเทยีบความตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ ของขาราชการ และ
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาปจจัยสวนบุคคลที่
แตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส อายุราชการ สถานะ 
สายการปฏิบัติงาน จํานวนผูที่อยูในอุปการะ ภาระทางเศรษฐกิจ และรายไดประจําตอเดือน มีผลตอ
ความตองการที่แตกตางกัน ดังนี ้
 

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีเพศแตกตางกัน มีความ
ตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกนัสอดคลองกับงานวิจยัของกจิจา เกนิสกุล 
(2545) ที่พบวาเพศมีความสมัพันธกับความตองการของลูกจางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ทําใหยนืยนัไดวาเพศเปนปจจัยที่มีผลตอความตองการ แตไมสามารถกลาวโดยทัว่ไปไดเชนนั้น
เนื่องจากมีผลงานของจันทร เสรีทัศน (2543);  ยพุาพร พรเพชรรัตน (2544);  รสริน ศรีพญา (2545) 
และณฐัวุฒิ แสงเดือน (2547) ที่กลาววาไมเปนไปตามนั้น 
 

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีอายุแตกตางกัน มีความ
ตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกนัสอดคลองกับงานวิจยัของหลายคนที่วา 
อายุมีผลตอความตองการสวสัดิการที่แตกตางกัน เชนไพฑูรย พิทกัษธรรม (2541);  ยุพาพร 
พรเพชรรัตน (2544) และคณาธิป  ศรีทพิย (2547) ทําใหยนืยันไดวาอายุเปนปจจยัที่มีผลตอความ
ตองการ แตไมสามารถกลาวโดยทัว่ไปไดเชนนั้น เนื่องจากมีผลงานของมลิวัลย วริรสุทธาวัฒน 
(2540);  ศุภชาญ อรัญสวรรค (2542) และณฐัวุฒิ แสงเดือน (2547) ที่พบวาอายุทีแ่ตกตางกัน มีผล
ตอความตองการเกี่ยวกับสวสัดิการแตกตางกัน 
 

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีระดับการศึกษาสูงสุด
แตกตางกัน มคีวามตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกันสอดคลองกับงานวจิัย
ของไพฑูรย พทิักษธรรม (2541) และคณาธิป  ศรีทิพย (2547) ที่วาระดับการศึกษาสูงสดุมีผลตอ
ความตองการสวัสดิการที่แตกตางกันคอนขางมาก ทําใหยืนยันไดวาระดับการศกึษาสูงสุดเปน
ปจจัยที่มีผลตอความตองการ แตไมสามารถกลาวโดยทัว่ไปไดเชนนั้น เนื่องจากมีผลงานของยุพา
พร พรเพชรรัตน (2544) และณฐัวุฒิ แสงเดือน (2547) ทีพ่บวาระดับการศึกษาสูงสุดไมมี
ความสัมพันธกับความตองการสวัสดิการ 
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ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน 
มีความตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกันสอดคลองกับงานวิจยัของไพฑูรย 
พิทักษธรรม (2541) ที่วาสถานภาพสมรสมีผลตอความตองการสวัสดกิารที่แตกตางกันคอนขางมาก 
ทําใหยนืยนัไดวาสถานภาพสมรสเปนปจจัยที่มีผลตอความตองการ แตไมอาจกลาวไดเชนนั้น
โดยทั่วไป เนือ่งจากมีผลงานของไชยณรงค สายสุวรรณ (2544);  ยุพาพร พรเพชรรัตน (2544) 
และณฐัวุฒ ิแสงเดือน (2547) ที่กลาววาไมเปนไปตามนั้น 
 

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีภูมิลําเนาแตกตางกัน มีความ
ตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกนั ขัดแยงกับงานวิจัยของสรพงค อุดหนุน 
(2545) ที่พบวาภูมิลําเนาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในสวัสดิการของนักเรียนนายรอย ทํา
ใหไมสามารถกลาวโดยทัว่ไปไดวาภูมิลําเนาเปนปจจัยทีม่ีผลตอความตองการ 
 

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีจํานวนผูที่อยูในอุปการะ
แตกตางกัน มคีวามตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกันสอดคลองกับงานวจิัย
ของรสริน ศรีพญา (2545) และณัฐวุฒิ แสงเดือน (2547) ที่วาจํานวนผูที่อยูในอุปการะมี
ความสัมพันธกับความตองการเกี่ยวกับสวสัดิการที่ไดรับ ทําใหยนืยนัไดวาจํานวนผูที่อยูในอุปการะ
เปนปจจยัที่มผีลตอความตองการ แตไมสามารถกลาวโดยทั่วไปไดเชนนั้น เนื่องจากมีผลงานของ
ไพฑูรย พิทกัษธรรม (2541) ที่พบวาจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองอุปการะนัน้ไมมีผลตอความ
ตองการสวัสดกิาร 
 

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีอายุราชการแตกตางกนั มี
ความตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกันสอดคลองกับงานวจิัยของไพฑูรย 
พิทักษธรรม (2541) และยุพาพร พรเพชรรัตน (2544) ทีว่าอายุราชการมคีวามสัมพันธกับความ
ตองการสวัสดกิาร ทําใหยืนยันไดวาอายุราชการเปนปจจยัที่มีผลตอความตองการ แตไมอาจกลาว
โดยทั่วไปไดเชนนั้น เนื่องจากมีผลงานของณัฐวฒุิ แสงเดือน (2547) ทีพ่บวาอายุราชการไมมี
ความสัมพันธกับความตองการดานสวัสดิการ 
 

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีสถานะแตกตางกัน มีความ
ตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกนัสอดคลองกับงานวิจยัของทศันีย วงศยุทธ
ไกร (2538) ทีว่าสถานะมีผลตอความตองการสวัสดิการในระดับใกลเคยีงกัน ทําใหยนืยันไดวา
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สถานะเปนปจจัยที่มีผลตอความตองการ เชนเดียวกับขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ที่มีสายการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความตองการในผลประโยชนเกื้อกูลใน
ดานตางๆ แตกตางกันสอดคลองกับงานวจิัยของไพฑูรย พิทักษธรรม (2541);  รสริน ศรีพญา 
(2545) และณฐัวุฒิ แสงเดือน (2547) ทีว่าสายการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความตองการสวัสดิการ
แตกตางกัน ทาํใหยนืยนัไดวาสายการปฏิบัติงานเปนปจจยัที่มีผลตอความตองการ 
 

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีภาระทางเศรษฐกิจแตกตาง
กัน มีความตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกันสอดคลองกับงานวิจยัของ 
ณัฐวฒุิ แสงเดอืน (2547) ทีว่าภาระทางเศรษฐกิจแตกตางกัน มีความตองการสวัสดิการแตกตางกนั 
ทําใหยนืยนัไดวาภาระทางเศรษฐกิจเปนปจจัยที่มีผลตอความตองการ 
 

ขาราชการและพนกังานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่มีรายไดประจําตอเดือน
แตกตางกัน มคีวามตองการในผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกันสอดคลองกับงานวจิัย
ของหลายคน ที่วารายไดประจําตอเดือนทีแ่ตกตางกัน มคีวามตองการสวัสดิการแตกตางกัน เชน 
ไพฑูรย พิทกัษธรรม (2541);  ยุพาพร พรเพชรรัตน (2544);  รสริน ศรีพญา (2545);  คณาธิป   
ศรีทิพย (2547) และณัฐวุฒิ แสงเดือน (2547) ทําใหยืนยนัไดวารายไดประจําตอเดือนเปนปจจัยทีม่ี
ผลตอความตองการ แตไมสามารถกลาวโดยทั่วไปไดเชนนั้นเนื่องจากมผีลงานของวิชชาญ ทองผุด 
(2539) ที่พบวาขาราชการที่มีขั้นเงินเดือนแตกตางกันมคีวามตองการสวัสดิการภายในไมแตกตาง
กัน 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

การจัดสรรผลประโยชนเกื้อกูลใหแกขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัย จะบรรลุ
วัตถุประสงคที่วางไวได ตองสอดคลองกับความตองการ และสามารถอํานวยประโยชนตามความ
ตองการของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยอยางแทจริง การวจิยัคร้ังนี้จึงมวีัตถุประสงคเพื่อ
วิเคราะหผลประโยชนเกื้อกลูที่ขาราชการ และพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครไดรับ วิเคราะหความตองการผลประโยชนเกื้อกูล และวิเคราะหถึงปจจัยที่มีผลตอ
ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive Study) ประชากรที่ใชในการวจิัย คือ 
ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 129 คน 
เปนประชากรที่เขาถึงไดจํานวน 115 คนโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ผลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของประชากร ถูกนําไปประมวลผลจากคอมพิวเตอรโดย
ใชโปรแกรมสําเร็จรูป สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ การแจกแจงความถี ่รอยละ 

คาเฉลี่ย (μ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และคาสัมประสิทธิ์ความแปรผัน (Coefficient of Variation: 
C.V.) เพื่อใชอธิบายขอมูลลักษณะทางประชากรนําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง ตัวแปร
อิสระของการวิจัย ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ภูมิลําเนา จํานวนผูที่อยู
ในอุปการะ อายุราชการ สถานะ สายการปฏิบัติงาน ภาระทางเศรษฐกจิ และรายไดประจําตอเดือน 
ตัวแปรตาม คอื ความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลัย ตาม
ทฤษฏีลําดับชั้นความตองการของมาสโลว และทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร โดยแบงออกเปน 5 
ดาน ไดแก ดานเศรษฐกจิ ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนู
ประสบการณ และดานอืน่ๆ 

 



 

 

 
148 

สรุปผลการวิจัย 
 

จากผลการวิจยัปจจยัที่มีผลตอความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และ
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร พอสรุปไดดังนี้ 
 

2. ดานปจจยัสวนบุคคล พบวา ประชากรเปนขาราชการมากถึง 75 คน (รอยละ 65.2) และ
เปนพนกังานมหาวิทยาลัยจาํนวน 40 คน (รอยละ 34.8) โดยสวนมากเปนเพศหญิง จาํนวน 85 คน 
(รอยละ 74.0) ในจํานวนนี้เปนขาราชการหญิงถึง 60 คน ประชากรจบการศึกษาสูงสุดในระดบั
ปริญญาโทถึง 60 คน (รอยละ 52.2) มีขาราชการ และพนกังานมหาวิทยาลัยอยางละ 1 คน ที่จบ
การศึกษาระดบัปริญญาเอก ประชากรสวนมากมีภูมิลําเนาอยูในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จํานวน 55 คน (รอยละ 47.8) ขาราชการสวนใหญมีอายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 32 คน (รอยละ 
27.7) ในขณะที่สวนใหญของพนักงานมหาวิทยาลัยมีอายุระหวาง 21 – 30 ป จํานวน 19 คน (รอยละ 
16.5) ประชากรมากถงึ 59 คนมีสถานภาพสมรสเปนโสด (รอยละ 51.3) สวนมากมผูีที่อยูใน
อุปการะจํานวน 1 – 2 คน 55 คน (รอยละ 47.8) อายุราชการของประชากร 37 คน (รอยละ 32.2) 
นอยกวา 6 ป แตไมมีพนกังานมหาวทิยาลยัคนใดที่มีอายงุานมากกวา 35 ป รายไดประจําตอเดือน
ของประชากรอยูในชวง 8,001 – 14,810 บาทมากที่สุด ถึง 45 คน (รอยละ 39.1) มีขาราชการเพียง 1 
คนเทานั้นที่มรีายไดประจําตอเดือนมากกวา 45,560 บาท ประชากรจํานวน 35 คน ไมมีภาระทาง
เศรษฐกิจ (รอยละ 30.4) ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยที่มีภาระทางเศรษฐกิจ มากกวา 
10,000 บาท มีจํานวน 18 และ 6 คน (รอยละ 15.7 และ 5.2 ตามลําดับ) 
 

3. ดานการไดรับผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครในปจจุบนั พบวาขาราชการและพนกังาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครไดรับผลประโยชนเกื้อกูลโดยรวมเฉลี่ย
อยูในระดับนอย แมจําแนกตามหนวยงานที่รับผิดชอบดําเนินการแลว ยังคงเฉลี่ยอยูในระดับนอย
ทั้งผลประโยชนเกื้อกูลที่รัฐบาลรับผิดชอบ และผลประโยชนเกื้อกูลภายในสวนราชการ ทั้งนี้สวน
ใหญของผลประโยชนเกื้อกลูที่ไดรับในปจจุบันโดยเฉลี่ยอยูในระดบันอย เปนผลประโยชนเกื้อกลู
ที่อยูในรูปตวัเงิน 
 

4. ดานการความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาขาราชการ และพนกังานมหาวิทยาลัย
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เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลโดยรวมเฉลี่ยอยู
ในระดบัมาก ซ่ึงมีความตองการโดยเฉลี่ยในระดับมากถึง 4 ดาน ไดแก ดานสุขภาพอนามัย และการ
รักษาพยาบาล ดานนันทนาการ ดานเพิ่มพนูประสบการณ และดานอื่นๆ สวนดานเศรษฐกิจ มีความ
ตองการโดยเฉลี่ยในระดับปานกลาง 
 

5. เปรียบเทียบระดับความตองการผลประโยชนเกื้อกูลในดานตางๆ ของขาราชการ และ
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสูงสดุ สถานภาพสมรส ภูมิลําเนา จํานวนผูที่อยูในอุปการะ อายุราชการ สถานะ สายการ
ปฏิบัติงาน ภาระทางเศรษฐกิจ และรายไดประจําตอเดือน พบวาทั้งขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีปจจัยดานเพศอายุ ระดบัการศึกษา
สูงสุด สถานภาพสมรส ภูมิลําเนา จํานวนผูที่อยูในอุปการะ อายุราชการ สถานะ สายการปฏิบัติงาน 
ภาระทางเศรษฐกิจ และรายไดประจําตอเดอืน แตกตางกนั มีความตองการผลประโยชนเกื้อกูลใน
ดานตางๆ แตกตางกัน มีระดับความตองการโดยรวมเฉลีย่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา ทั้งขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยที่มีปจจยัดานอายุ ระดับการศึกษาสูงสดุ สถานภาพ
สมรส ภูมิลําเนา จํานวนผูทีอ่ยูในอุปการะ อายุราชการ สถานะ สายการปฏิบัติงาน ภาระทาง
เศรษฐกิจ และรายไดประจําตอเดือน แตกตางกัน มีความตองการผลประโยชนเกื้อกลูแตกตางกนัทั้ง 
5 ดาน คือ ดานเศรษฐกจิ ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล ดานเพิ่มพูนประสบการณ ดาน
นันทนาการ และดานอื่นๆ สวนการจําแนกตามเพศ พบวาทั้งขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีเพศแตกตางกัน มีความตองการผลประโยชน
เกื้อกูลในดานตางๆ แตกตางกัน โดยรวมเฉลี่ยมีระดับความตองการในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน
รายดานพบวา ทั้งขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยมคีวามตองการผลประโยชนเกื้อกูลแตกตาง
กัน 4 ดาน คือ ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพอนามัยและการรักษาพยาบาล ดานเพิ่มพนูประสบการณ 
ดานนันทนาการ สวนในดานอื่นๆ นั้นขาราชการมีความตองการผลประโยชนเกื้อกลูแตกตางกนั แต
พนักงานมหาวิทยาลัยมีความตองการผลประโยชนเกื้อกลูไมแตกตางกนั 
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ขอเสนอแนะ 
 

จากการวิจัยปจจัยที่มีผลตอความตองการผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร มีขอเสนอแนะดังนี ้
 
ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 

1. มหาวิทยาลัยแตละแหงควรใหขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยของตน มีสวนรวม
ในการออกแบบหรือเสนอความตองการของตน เพื่อใหการจัดสรรผลประโยชนเกื้อกูลภายในสวน
ราชการตรงกับความตองการของบุคลากร  ทั้งนี้ควรพิจารณาเรื่องการเคหะสงเคราะห การ
สงเคราะหขาราชการ การฌาปนกิจ การกีฬาและนันทนาการ และรานสวัสดิการภายในมหาวทิยาลยั 
ใหแกบุคลากรเปนอันดับตนๆ 
 

2. การปรับปรุงหรือพัฒนาผลประโยชนเกื้อกูลที่รัฐบาลรับผิดชอบใหแกขาราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ควรคํานึงถึงปจจัยตางๆ ดังนี ้
ดานเศรษฐกิจ ไดแก การเลื่อนคาจางประจาํป เงินอุดหนนุคาใชจายบุคลากร การลดหยอนภาษี 
ผลตอบแทนในรูปตัวเงิน เชน โบนัส ดานสุขภาพอนามยัและการรักษาพยาบาล ไดแก การทํา
ประกันชวีิตอบุัติเหตุ การประกันสุขภาพ การตรวจสุขภาพประจําป การตรวจรางกายอยางละเอียด
ประจําป การเบิกจายคารักษาพยาบาลเต็มจํานวนที่จายไปจริง ดานนนัทนาการ ไดแก กิจกรรมทัศน
ศึกษา การสงเสริมการฝกสอน อบรม กีฬา ประเภทตางๆ ศูนยสุขภาพและออกกําลังกาย ดาน
เพิ่มพูนประสบการณ ไดแก การฝกอบรม การประชุมสัมมนา การศึกษาดูงานในประเทศ การศึกษา
ดงูานตางประเทศ การลาฝกอบรม และดูงาน ทุนการศึกษาตอ และดานอื่นๆ คือ การใหรางวัลหรือ
ผลตอบแทนจากการตั้งใจทํางาน นอกเหนอืจากรายไดประจําตอเดือน อํานาจในการตัดสินใจเรื่อง
การทํางานในตําแหนงงานระดับหนึ่ง รวมถึงการรับรูถึงผลประโยชนเกื้อกูลที่มีสิทธิไดรับ 
 

3. หากมีการพจิารณาจัดสรรผลประโยชนเกื้อกูลแกบุคลากร ควรใหความสําคัญในดาน
สุขภาพอนามยั และการรักษาพยาบาล ดานเพิ่มพูนประสบการณ และดานอื่นๆ เปนอันดับแรก ใน
สวนดานนันทนาการนั้นควรพิจารณาเพิ่มเติมใหแกขาราชการเทานั้น 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 

1. การวิจยัคร้ังนีว้ิจัยเฉพาะขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นในการวิจัยคร้ังตอไปควรมีการวิจัยจากขาราชการและพนกังาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ทั่วประเทศ เพื่อนํามาเปรียบเทียบระหวางมหาวิทยาลัย
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ผลประโยชนเกื้อกูลมีลักษณะคลายคลึง หรือแตกตางกนัอยางไร เพื่อนาํผลที่ไดมาจัดผลประโยชน
เกื้อกูลใหตรงตามความตองการ 
 

2. ควรมีการศึกษาถึงการจัดผลประโยชนเกื้อกูลภายในสวนราชการของมหาวิทยาลัยของ
รัฐ และมหาวทิยาลัยราชภัฏ ในเขตกรุงเทพมหานคร เพือ่นํามาเปรียบเทียบกับการจดัผลประโยชน
เกื้อกูลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร อันจะเปนขอมูลในการ
ปรับปรุง หรือพัฒนาการจดัผลประโยชนเกื้อกูลสําหรับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตอไป 
 

3. เนื่องจากความตองการผลประโยชนเกื้อกูลสามารถเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา ดังนั้น
ควรมีการประเมินเปนระยะๆ เพื่อใหรับทราบขอมูล และปรับปรงุใหสอดคลอง รวมทั้งเมื่อมีการ
ปรับปรุงผลประโยชนเกื้อกลูใหม ก็ควรมกีารวิจยัถึงความพึงพอใจของการจัดผลประโยชนเกื้อกูล
แบบใหมดวยเชนกัน 
 

4. ควรมีการวิจยัตัวแปรอื่นที่มอิีทธิพลตอความตองการผลประโยชนเกื้อกูลเพิ่มเติม เชน 
ระดับความพึงพอใจในการไดรับผลประโยชนเกื้อกูลในปจจุบัน เพื่อนํามาวิเคราะหรวมกับปจจยั
สวนบุคคลในการจัดสรรผลประโยชนเกื้อกูล และควรมกีารวิจยัในเชิงลึก โดยการใชการวิจยัเชิง
คุณภาพเปนการสัมภาษณ เพื่อใหไดทราบรายละเอียดเพิ่มเติม นอกเหนือจากที่ไดระบุใน
แบบสอบถาม และทราบความตองการที่แทจริง เพื่อจะไดตอบสนองใหตรงตามความตองการ 
สามารถพัฒนาไปสูการจัดผลประโยชนเกือ้กูลแบบยืดหยุนไดในอนาคต 
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พระราชบัญญัต ิ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พ.ศ. ๒๕๔๘ 
 

... มาตรา ๑ พระราชบัญญัตินี้เรียกวา “พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
พ.ศ. ๒๕๔๘” … 
 

... มาตรา ๔ ในพระราชบัญญัตินี้ 
 

“มหาวิทยาลัย” หมายความวา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตามพระราชบัญญัตินี้… 
 

… “วิทยาเขต” หมายความวา เขตการศึกษาของมหาวิทยาลัยที่มีคณะ สถาบัน สํานัก 
วิทยาลัยหรือสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอืน่ที่มีฐานะเทยีบเทาคณะ ตั้งแตสองสวนราชการขึ้นไป
ตั้งอยูในเขตการศึกษานั้นตามที่สภามหาวทิยาลัยกําหนด … 
 

… มาตรา ๕ ใหสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลตามพระราชบัญญัติสถาบันเทคโนโลยรีาช
มงคล พ.ศ. ๒๕๑๘ เปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตามพระราชบัญญัตินี้ จํานวน ๙ แหง 
ดังนี ้
 

(๑) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
(๒) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
(๓) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก 
(๔) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
(๕) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
(๖) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา 
(๗) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 
(๘) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูม ิ
(๙) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 
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ใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลแตละแหงตามวรรคหนึ่งเปนนิติบคุคลและเปนสวน
ราชการตามกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
กระทรวง ศึกษาธิการ … 
 

... มาตรา ๗ ใหมหาวิทยาลัยเปนสถาบันอุดมศึกษาดานวชิาชีพและเทคโนโลยี มี
วัตถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชพีช้ันสูงที่เนนการปฏิบัติ ทําการสอน ทําการ
วิจัย ผลิตครูวิชาชีพ ใหบริการทางวิชาการในดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยแีกสังคม ทะนุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม และอนุรักษส่ิงแวดลอม โดยใหผูสําเร็จอาชีวศึกษามีโอกาสในการศึกษาตอ
ดานวิชาชพีเฉพาะทางระดับปริญญาเปนหลัก … 

 
... มาตรา ๑๒ นอกจากเงินทีก่ําหนดไวในงบประมาณแผนดินมหาวิทยาลัยอาจมีรายได 

ดังนี ้
 

(๑) เงินผลประโยชน คาธรรมเนียม คาปรับ และคาบริการตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย 
 

(๒) รายไดหรือผลประโยชนที่ไดมาจากการใชที่ราชพัสดุซ่ึงมหาวิทยาลัยปกครอง ดแูล
หรือใชประโยชน 
 

(๓) เงินและทรัพยสินซึ่งมีผูอุทิศใหแกมหาวิทยาลัย 
 

(๔) รายไดหรือผลประโยชนที่ไดจากการลงทุนและจากทรัพยสินของมหาวิทยาลัย 
 

(๕) เงินอุดหนนุจากองคกรปกครองสวนทองถ่ินหรือเงินอุดหนุนอืน่ทีม่หาวิทยาลัยไดรับ 
 

(๖) รายไดหรือผลประโยชนอยางอื่น 
 

ใหมหาวิทยาลัยมีอํานาจในการปกครอง ดูแล บํารุงรักษา ใชและจดัหาผลประโยชนจาก
ทรัพยสินของมหาวิทยาลัย ทั้งที่เปนที่ราชพัสดุตามกฎหมายวาดวยที่ราชพัสดุและที่เปนทรัพยสิน
อ่ืน รวมทั้งจัดหารายไดจากการใหบริการ และการจดัเกบ็คาธรรมเนียมการศึกษาของสวนราชการ
ในมหาวิทยาลยั 
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รายไดและผลประโยชนของมหาวิทยาลัย เบี้ยปรับที่เกิดจากการดําเนินการตาม
วัตถุประสงคของมหาวิทยาลัย รวมทั้งเบี้ยปรับที่เกิดจากการผิดสัญญาลาศึกษา และเบี้ยปรับที่เกิด
จากการผิดสัญญาการซื้อทรัพยสินหรือสัญญาจางทําของที่ดําเนินการโดยใชเงนิงบประมาณ ไมเปน
รายไดที่ตองนาํสงกระทรวง การคลังตามกฎหมายวาดวยเงินคงคลังและกฎหมายวาดวยวิธีการ
งบประมาณ … 
 

... มาตรา ๑๗ สภามหาวิทยาลัยมีอํานาจและหนาที่ควบคมุดูแลกิจการทัว่ไปของ
มหาวทิยาลัย และโดยเฉพาะใหมีอํานาจและหนาที ่ดังนี ้… 
 

… (๑๑) อนุมตัิงบประมาณรายจายจากเงนิรายไดของมหาวิทยาลัย 
 

(๑๒) วางระเบียบและออกขอบังคับเกี่ยวกับการบริหารการเงินและทรัพยสินของ
มหาวิทยาลัย และการจดัหารายไดของมหาวิทยาลัย 
 

(๑๓) พิจารณาดําเนินการเกีย่วกับการบรหิารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยตามกฎหมายวา
ดวยระเบยีบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา และตามที่คณะกรรมการขาราชการพลเรือน
ในสถาบันอุดมศึกษามอบหมาย … 
 

... มาตรา ๒๗ อธิการบดีมีอํานาจและหนาที่ ดังนี ้
 

(๑) บริหารกิจการของมหาวทิยาลัยใหเปนไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับของทาง
ราชการและของมหาวิทยาลัย รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัย 
 

(๒) บริหารบุคลากร การเงิน การพัสด ุสถานที่และทรพัยสินอื่นของมหาวิทยาลัยให
เปนไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับของทางราชการและของมหาวิทยาลัย … 

 
... มาตรา ๖๕ ภายใตบังคับมาตรา ๖๓ และมาตรา ๖๔ ใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลตามมาตรา ๕ ประกอบดวยสวนราชการ ดังตอไปนี้ 
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(๑) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ประกอบดวย สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
จังหวดัปทุมธานี และวิทยาเขตปทุมธานี 
 

(๒) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ประกอบดวย วิทยาเขตเทคนิคกรุงเทพ ฯ 
วิทยาเขตบพิตรพิมุข มหาเมฆ และวิทยาเขตพระนครใต 

 
(๓) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก ประกอบดวย วิทยาเขตจักรพงษภวูนารถ 

วิทยาเขตอเุทนถวาย วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี วทิยาเขตจันทบรีุ และคณะเกษตรศาสตร
บางพระ จังหวัดชลบุรี 
 

(๔) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ประกอบดวย วิทยาเขตเทเวศร วิทยาเขต
โชติเวช วิทยาเขตพณิชยการพระนคร วิทยาเขตชุมพรเขตรอุดมศักดิ ์และวิทยาเขตพระนครเหนือ 
 

(๕) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ประกอบดวย วิทยาเขตเพาะชาง วิทยา
เขตบพิตรพิมขุ จักรวรรด ิวทิยาเขตศาลายา และวิทยาเขตวังไกลกังวล 
 

(๖) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา ประกอบดวย วิทยาเขตภาคพายัพ จังหวัด
เชียงใหม วิทยาเขตนาน วิทยาเขตลําปาง วทิยาเขตเชยีงราย วิทยาเขตตาก วิทยาเขตพษิณุโลก และ
สถาบันวิจัยและฝกอบรมการเกษตรลําปาง 
 

(๗) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย ประกอบดวย วิทยาเขตภาคใต จังหวัดสงขลา 
วิทยาเขตนครศรีธรรมราช วทิยาเขตศรีวิชัย จังหวัดนครศรีธรรมราช คณะเกษตรศาสตร
นครศรีธรรมราช และคณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลยีการประมง จังหวัดตรัง 
 

(๘) มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูม ิประกอบดวย วิทยาเขตนนทบุรี วิทยาเขต
พระนครศรีอยธุยา วาสุกรี วิทยาเขตพระนครศรีอยุธยา หันตรา และวทิยาเขตสุพรรณบุรี 
 

(๙) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ประกอบดวย วิทยาเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือจังหวดันครราชสีมา วิทยาเขตสุรินทร วิทยาเขตขอนแกน วิทยาเขตกาฬสินธุ 
วิทยาเขตสกลนคร และสถาบันวิจยัและฝกอบรมการเกษตรสกลนคร 
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ใหสภามหาวทิยาลัยแตละแหงกําหนดที่ตัง้ของสํานักงานอธิการบด ีโดยความเห็นชอบของ
คณะกรรมการการอุดมศึกษา 

 
... หมายเหต:ุ เหตุผลในการประกาศใชพระราชบัญญัติฉบับนี้ คือ โดยที่มาตรา ๓๖ แหง

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ บัญญัติใหสถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับ
ปริญญาเปนนิติบุคคล เพื่อใหสถานศึกษาของรัฐดําเนินกิจการไดโดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบ
บริหาร และการจัดการที่เปนของตนเอง มีความคลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการและอยูภายใตการ
กํากับดแูลของสภาสถานศึกษา ดังนัน้ สมควรจัดตั้งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จํานวน ๙ 
แหง ขึ้นแทนสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล เพื่อใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเปน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐดานวิชาชีพและเทคโนโลยีที่มีวัตถุประสงค ใหการศกึษา สงเสริมวิชาการ
และวิชาชพีช้ันสูงที่มุงเนนการปฏิบัติ ทําการสอน ทําการวิจัย ผลิตครูวิชาชีพ ใหบริการทางวิชาการ
ในดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม โดยใหผูสําเร็จการ
อาชีวศึกษามีโอกาสในการศกึษาตอดานวิชาชีพเฉพาะทางระดับปริญญาเปนหลัก จึงจาํเปนตองตรา
พระราชบัญญัตินี้ 
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ภาคผนวก ข 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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แบบสอบถาม 
 

ปจจัยท่ีมีผลตอความตองการผลประโยชนเก้ือกูลของขาราชการ และพนักงาน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 

___________________________________________________ 
 
คําชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
 

1. แบบสอบถามฉบับนี้สอบถามความคิดเหน็ของทาน เกี่ยวกับความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร เพื่อใชเปนขอมูลประกอบการทําวิทยานิพนธของนิสิตบัณฑิตศกึษา สาขา
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร คําตอบทุกคําตอบจะเก็บเปนความลับ 
 

2. วัตถุประสงคการศึกษาเพื่อศึกษาความตองการ และปจจยัที่มีผลตอความตองการ
ผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานคร เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินการเกีย่วกับการจัดผลประโยชนเกื้อกูลของ
มหาวิทยาลัยไดสอดคลองกับความตองการ และสามารถอํานวยประโยชนตรงตามความตองการ
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยอยางแทจริง 
 

3. แบบสอบถามฉบับนี้มีจํานวน 6 หนา แบงเปน 3 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับผลประโยชนเกื้อกูลที่ทานไดรับในปจจุบัน 
 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการไดรับผลประโยชนเกือ้กูล 
 
4. ขอความกรุณาทานกรอกแบบสอบถามตรงตามความเหน็และความตองการของทาน

มากที่สุด และโปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ 
 

 
ขอขอบพระคุณทุกทานที่สละเวลา 

ใหความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย / ลงใน (  ) หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงเพยีงขอเดียว 
 
1. เพศ 

(  ) 1. ชาย (  ) 2. หญิง 
 
2. อายุ 

 (  ) 1. 21 – 30 ป (  ) 2. 31 – 40 ป 
 (  ) 3. 41 – 50 ป (  ) 4. 51 – 60 ป 

 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

(  ) 1. ต่ํากวาปริญญาตรี (  ) 2. ปริญญาตรี 
(  ) 3. ปริญญาโท (  ) 4. ปริญญาเอก 

 
4. สถานภาพสมรส 

(  ) 1. โสด (  ) 2. สมรส และอยูดวยกนั 
(  ) 3. สมรส และแยกกันอยู (  ) 4. หมาย หยาราง 

 
5. ภูมิลําเนา 

(  ) 1. กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (  ) 2. ภาคกลาง 
(  ) 3. ภาคเหนือ (  ) 4. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
(  ) 5. ภาคตะวันออก (  ) 6. ภาคตะวันตก 
(  ) 7. ภาคใต  

 
6. จํานวนผูที่อยูในอุปการะ 

(  ) 1. ไมมี (  ) 2. มี จํานวน 1 – 2 คน 
(  ) 3. มี จํานวน 3 – 4 คน (  ) 4. มี จํานวน 5 คนขึ้นไป 
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7. อายุราชการ 
(  ) 1. ต่ํากวา 6 ป (  ) 2. ตั้งแต 6 – 15 ป 
(  ) 3. ตั้งแต 16 – 25 ป (  ) 4. ตั้งแต 26 – 35 ป 
(  ) 5. มากกวา 35 ปขึ้นไป 

 
8. สถานะ 

(  ) 1. ขาราชการ (  ) 2. พนักงานมหาวิทยาลัย 
 
9. สายการปฏิบัติงาน 

(  ) 1. สายงานการสอน (  ) 2. สายงานสนบัสนุน 
 
10. เงินเดือนปจจบุัน 

(  ) 1. ไมเกิน 8,000 บาท (  ) 2. 8,001 – 14,810 บาท 
(  ) 3. 14,811 – 27,450 บาท (  ) 4. 27,451 – 45,560 บาท 
(  ) 5. มากกวา 45,560 บาทขึ้นไป 
 

11. ภาระทางเศรษฐกิจ (หนี้สินทีต่องชําระตอเดือน) 
(  ) 1. ไมมี (  ) 2. ไมเกิน 4,000 บาท 
(  ) 3. 4,001 – 6,000 บาท (  ) 4. 6,001 – 8,000 บาท 
(  ) 5. 8,001 – 10,000 บาท (  ) 6. มากกวา 10,000 บาทขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับผลประโยชนเก้ือกูลท่ีทานไดรับในปจจุบัน 
คําชี้แจง แบบสอบถามตอไปนี้เปนผลประโยชนเกือ้กูลที่ทางราชการจัดหาใหแกขาราชการและ

พนักงานมหาวิทยาลัยของรฐั โปรดพิจารณาผลประโยชนเกื้อกูลที่ทานไดรับแตละขอ แลว
เขียนเครื่องหมาย / ลงในชองระดับผลประโยชนเกื้อกูลที่ไดรับที่ตรงกบัความเปนจรงิ 

 
ความหมายของระดับผลประโยชนเก้ือกูลท่ีไดรับ 

5 หมายถึง ไดรับมากที่สุด 
4  หมายถึง ไดรับมาก 
3  หมายถึง ไดรับปานกลาง 
2  หมายถึง ไดรับนอย 
1  หมายถึง ไดรับนอยที่สุด 

 
ระดับผลประโยชนเก้ือกูลท่ีไดรับ ประเภท / ชนดิของผลประโยชนเก้ือกูล 

5 4 3 2 1 
ผลประโยชนเก้ือกูลท่ีรัฐบาลรับผิดชอบ 

ผลประโยชนเก้ือกูลท่ีเปนตัวเงิน  

13. เงินเกีย่วกับการรักษาพยาบาล      
14. เงินคารักษาพยาบาลของบุตร      
15. เงินคาการศึกษาของบุตร      
16. เงินสําหรับการปฏิบัติงานประจําสํานักงาน 

ในพื้นทีพ่ิเศษ 
     

17. เงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ      
18. คาเชาบาน      
19. เงินกูเพื่อที่อยูอาศัยของขาราชการ      
20. คาใชจายในการเดินทางไปราชการ      
21. บําเหน็จบํานาญ      

ผลประโยชนเก้ือกูลท่ีไมใชตวัเงิน  

22. เครื่องราชอิสริยาภรณ      
23. การลา      
24. วันหยุดราชการ      
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ระดับผลประโยชนเก้ือกูลท่ีไดรับ ประเภท / ชนดิของผลประโยชนเก้ือกูล 
5 4 3 2 1 

ผลประโยชนเก้ือกูลภายในสวนราชการ 
25. การออมทรัพย      
26. การใหกูเงิน      
27. การเคหะสงเคราะห      
28. การสงเคราะหขาราชการ      
29. การฌาปนกิจ      
30. การกีฬา และนันทนาการ      
31. รานสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัย      

 



 

 

 
172 

ตอนที่ 3 ขอมูลเก่ียวกับความตองการไดรับผลประโยชนเก้ือกูลเพิ่มเติม 
คําชี้แจง แบบสอบถามตอไปนี้เปนแบบสอบถามถึงความตองการผลประโยชนเกื้อกูลเพิ่มเติม

นอกเหนือจากที่ทางราชการจัดหาใหแกของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ 
โปรดเขียนเครือ่งหมาย / ลงในชองที่ตรงกบัความตองการของทาน 

 
ความหมายของระดับความตองการผลประโยชนเก้ือกูล 

5 หมายถึง ตองการมากทีสุ่ด 
4  หมายถึง ตองการมาก 
3  หมายถึง ตองการปานกลาง 
2  หมายถึง ตองการนอย 
1  หมายถึง ตองการนอยทีสุ่ด 
 

ระดับความตองการ ประเภท / ชนดิของผลประโยชนเก้ือกูล 
5 4 3 2 1 

ดานเศรษฐกิจ 
12. การเลื่อนคาจางประจําป      
13. เงินอุดหนุนคาใชจายบุคลากร      
14. การลดหยอนภาษ ี      
15. ผลตอบแทนในรูปตัวเงิน เชน โบนัส      
16. เงินเพิ่มคาตําแหนงวิชาการ      
17. คาใชจายการศึกษาสําหรับบตุรทุกคน      
18. กองทุนเลี้ยงดคูรอบครัวสําหรับขาราชการ         

ที่เสียชีวิต 
     

19. เงินชวยเหลือฌาปนกิจบุคคลในครอบครัว      
20. การชวยเหลือทางการเงินของสหกรณออมทรัพย      
21. การกูยืมซื้ออุปกรณที่จําเปนสวนตวั เชน 

คอมพิวเตอร โทรศัพทมือถือ เปนตน 
     

22. บานพักในมหาวิทยาลัย      
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ประเภท / ชนดิของผลประโยชนเก้ือกูล 
ระดับความตองการ 

5 4 3 2 1 
ดานสุขภาพอนามัย และการรักษาพยาบาล 
12. การอบรม แนะนําเกี่ยวกับสขุภาพ      
13. ศูนยใหคําปรึกษาดานสุขภาพ หรือปญหา

สวนตัว 
     

14. การทําประกันชีวิตอุบัติเหต ุ      
15. การประกันสขุภาพ      
16. การตรวจสุขภาพประจําป      
17. การตรวจรางกายอยางละเอยีดประจําป      
18. การเบิกจายคารักษาพยาบาลเต็มจํานวนที่จายจริง      
ดานนนัทนาการ 
19. กิจกรรมทัศนศึกษา      
20. การสงเสริมการฝกสอน อบรม กีฬา      
21. ศูนยสุขภาพ และออกกําลังกาย      
22. การจัดกจิกรรมกีฬา      
ดานเพิ่มพนูประสบการณ 
23. ศูนยใหคําปรึกษาในหนาที่การงาน      
24. การฝกอบรม      
25. การประชุมสัมมนา      
26. การศึกษาดูงานในประเทศ      
27. การศึกษาดูงานตางประเทศ      
28. การลาฝกอบรม และดูงาน      
29. การจัดใหมีวนัลาเพื่อการจัดทําผลงานทางวิชาการ      
30. ทุนการศึกษาตอ      
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ระดับความตองการ 
ประเภท / ชนดิของผลประโยชนเก้ือกูล 

5 4 3 2 1 
ดานอื่นๆ 
31. รางวัล หรือผลตอบแทนจากการตั้งใจทํางาน 

นอกเหนือจากเงินเดือน 
     

32. อํานาจในการตัดสินใจเรื่องการทํางานในระดับ
หนึ่ง ในตําแหนงของทาน 

     

33. การรับรูถึงผลประโยชนเกื้อกูลที่มีสิทธิไดรับ      
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 
ช่ือ –นามสกุล นางสาวอภิชญา เธียรวรกิจ 
วัน เดือน ป ที่เกิด 30 สิงหาคม 2526 
สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา วิทยาศาสตรบณัฑิต สาขาเทคโนโลยีการ

จัดการ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณ
ทหารลาดกระบัง 

ตําแหนงปจจบุัน - 
สถานที่ทํางานปจจุบัน - 
ผลงานดีเดนและ/ หรือรางวลัทางวิชาการ  - 
ทุนการศึกษาที่ไดรับ - 

 




