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ABSTRACT 

The objectives of  research were to 1) study the satisfaction level of 
employees of the Ministry of Public Health currently using the welfare provision at 
Bangbuathong Hospital, 2) study the organizational commitment level of the 
employees and 3) study the welfare provision which affects the organizational 
commitment of the employees.  The sample group consisted of 219 employees of 
Bangbuathong Hospital. The research tool was a questionnaire.  Statistics used  for 
data analysis were percentage, mean, and standard deviation as well as multiple 
regression analysis. 

The research results showed that employees at the hospital were satisfied 
with the welfare provision at a high level.  These employees were satisfied with the 

welfare provision regarding safety at the highest level ( = 3.55), followed by security 

( = 3.49), health ( = 3.47), recreation ( = 3.38), economy ( = 3.31), and education 

( = 3.30), respectively. The three aspects of organizational commitment were at  high 

levels.  Welfare provision regarding safety, recreation, and security significantly 
affected organizational commitment at the level of 0.05.  The recommendations from 
the research regarding the development guidelines for welfare provision at 
Bangbuathong Hospital are as follows:  There should be welfare provision which does 
not affect organizational commitment. Employees should participate in expressing 
opinions on their needs. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
กระแสโลกาภิวัฒนทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจและสังคมอยางรวดเร็วไม

วาจะเปนองคกรภาครัฐหรือภาคเอกชนตางไดรับผลกระทบ ซ่ึงกอใหเกิดท้ังโอกาสและอุปสรรคตอ
ความอยูรอดและความสําเร็จขององคกร ทําใหองคกรตาง ๆ มีการปรับตัวใหเขากับกระแสดังกลาว 
ซ่ึงในสวนของภาครัฐไดดําเนินการปฏิรูประบบราชการ เพื่อใหสอดคลองตอการเปล่ียนแปลง ใน
ดานของการบริหารองคกรเพ่ือใหบรรลุเปาหมายจะตองอาศัยทรัพยากรในการบริหารอยู  4 ประการ 
คือ คน (Man) เงินทุน (Money) วัสดุอุปกรณ (Material) และการจัดการ (Management) “คน” ถือ
เปนทรัพยากรที่สําคัญท่ีสุดของการบริหารงาน เพราะคนเปนผูจัดหาและใชทรัพยากรอื่น ๆ คือ 
เงินทุน วัสดุอุปกรณ รวมถึงการจัดการ ผูบริหารตองใหความสําคัญกับคนไมวาจะเปนองคกรขนาด
เล็กหรือขนาดใหญ จะตองอาศัยความรวมมือของคนในองคการ ในการท่ีคนจะปฏิบัติงานในองคกร
ส่ิงท่ีจะมองเปนอันดับตน ๆ คือ คาตอบแทนในเร่ืองของเงินเดือนและสวัสดิการท่ีจะไดรับเม่ือ
ปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ การจัดสวัสดิการและผลตอบแทนใหกับบุคลากรจึงมีความสําคัญเปน
อยางมาก ในสวนขาราชการจะไดรับเงินเดือนเปนคาตอบแทนการปฏิบัติงาน ไดรับการเล่ือนข้ัน
เงินเดือน ราชการยังใหสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล ท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงินหลาย
ประการแกขาราชการและครอบครัว (บิดา มารดา คูสมรส และบุตร) เพื่อเปนการจูงใจใหอยากเขา
รับราชการ ตลอดจนสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติราชการ โดยใหไดรับสวัสดิการและประโยชน
เกื้อกูลตลอดเวลาต้ังแตเขารับราชการ พนจากราชการ และเสียชีวิต เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน 
สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ (ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551, 2551 : 
ออนไลน)  

การจัดสวัสดิการใหกับพนักงานก็มีความสําคัญตอการพัฒนาความผูกพันตอองคการ 
หนวยงานภาครัฐและภาครัฐวิสาหกิจ จึงไดพยายามสรรหาวิธีการในการวางแผนเร่ืองสวัสดิการและ
ผลประโยชนตอบแทน เพื่อตอบสนองความตองการและสรางความพึงพอใจใหกับลูกจางใหไดมาก
ท่ีสุดเทาท่ีจะทําได ทําใหเกิดการแขงขันในเร่ืองของสวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนใหกับ
ลูกจาง ดังนั้นในเร่ืองของสวัสดิการถือเปนมาตรการสําคัญอยางหน่ึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย



ภัทราภรณ  ฮุงหวล    บทนํา / 2 

เพื่อนําไปสูประโยชนสุขของผูปฏิบัติงาน ควบคูกับประสิทธิภาพการทํางานท่ีองคการหรือ
หนวยงานที่จะไดรับ จึงจําเปนตองหาผลทางสงเสริมใหพนักงานมีความรูสึกม่ันคงในการทํางาน 
(Sense of Security) ซ่ึงเปนปจจัยสงเสริมใหการบริหารงานขององคการดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค (อุทัย  หิรัญโต, 2532 : 152) ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีลําดับข้ัน
ความตองการของ Maslow (1984)  และทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1986) พบวา สวัสดิการเปน
ส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน  และเปนส่ิงท่ีพนักงานสมควรไดรับนอกเหนือจาก
เงินเดือนและคาจางท่ีไดรับตามปกติ  เม่ือมนุษยไดรับการตอบสนองก็ทําใหเกิดความพึงพอใจและ
แสดงพฤติกรรมท่ีเปนบวก ถามนุษยไดรับสวัสดิการท่ีดีและเหมาะสมก็จะเปนส่ิงท่ีกระตุนใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีความผูกพันตอองคการและเต็มใจท่ีจะทํางานอยูกับองคการ
ตอไป องคการจะไดรับประโยชนจากพนักงานในดานผลการปฏิบัติงานในดานการปฏิบัติงานท่ีมี
คุณภาพ สามารถพัฒนาองคการใหไดดี ข้ึน การสงเสริมใหคนมีความผูกพันตอองคการจึงมี
ความสําคัญในการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพและชวยลดตนทุนขององคการ ท่ีสําคัญความผูกพัน
ตอองคการเกี่ยวของกับการรักษาคนท่ีมีคุณภาพไมใหออกจากองคการหรืออยูในองคการคูแขง 
เพราะเม่ือพนักงานมีความผูกพันตํ่าจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางาน เชน การขาดงาน การ
ลาออกมีอัตราสูง ไมมีความเสียสละในการทํางาน  เปนตน  ฉะนั้นการสงเสริมใหเกิดความผูกพัน
ตอองคการจึงเปนส่ิงท่ีมีคุณคาตอพนักงาน สงผลใหเกิดประโยชนตอตัวพนักงานและตอองคการ 

ฉะนั้น ผูวิจัยจึงมองวา การจัดสวัสดิการไดสงผลตอความผูกพันตอองคการ ทําใหคน
อยากท่ีจะทํางานและอยูในองคกรตอไป การจัดสวัสดิการประกอบไปดวย 6 ดานคือ ดานสุขภาพ
อนามัย  ดานความปลอดภัย  ดานการศึกษา  ดานเศรษฐกิจ และดานนันทนาการ เปนตัวแปรท่ีเขามา
สนับสนุนหรือเปนอุปสรรคตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของ
โรงพยาบาลบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรีกอต้ังข้ึนเม่ือป 2502 ซ่ึงเปนโรงพยาบาลระดับชุมชนขนาด 
30 เตียง ไดรับการจัดระดับสถานบริการตามเกณฑ GIS กระทรวงสาธารณสุข มีบุคลากรท้ังส้ิน 219 
คน แบงออกเปน 3 กลุมงาน คือ กลุมขาราชการ  กลุมลูกจางประจํา และกลุมลูกจางช่ัวคราว 
โรงพยาบาลบางบัวทองมีจุดเดนในเร่ืองของการปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงพยาบาล ท่ีมีอัตรา
การขาดงานและอัตราการลาออกอยูในระดับนอยมาก ดวยสถานการณดานเศรษฐกิจในปจจุบันใน
การที่จะเขาทํางานในเร่ืองสวัสดิการที่จะไดรับถือเปนส่ิงสําคัญท่ีไมอาจสามารถมองขามไปได 
ดังนั้น ผูวิจัยจึงเกิดขอสงสัยในเร่ืองของการจัดสวัสดิการในโรงพยาบาลบางบัวทอง เพราะสาเหตุใด
บุคลากรบางบัวทองถึงมีอัตราการขาดงาน อัตราการลาออกท่ีนอย ซ่ึงในเร่ืองของการจัดสวัสดิการ
บุคลากรไดใหความสําคัญท่ีผูบริหารของโรงพยาบาลไดจัดใหกับบุคลากรทุกกลุม จึงเปนวิธีการท่ี
จะทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ การจัดสวัสดิการดานใดท่ีบุคลากรมีความ
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พึงพอใจ และการจัดสวัสดิการดานใดมีความพึงพอใจในระดับนอย เพื่อเปนขอมูลในการจัด
สวัสดิการดานนั้น ๆ ใหดีหรือสมบูรณมากข้ึน และยังนําไปศึกษาตอวาการจัดสวัสดิการท่ี
โรงพยาบาลบางบัวทองจัดข้ึนไดสงผลตอความผูกพันตอองคการหรือไม ท่ีทําใหบุคลากรยัง
ปฏิบัติงานอยูและมีอัตราการลาออกนอย ทําใหโรงพยาบาลบางบัวทองถึงไมประสบปญหาเร่ืองการ
ขาดแคลนบุคลากรในการปฏิบัติงาน  ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงไดมีความสนใจที่จะทําการศึกษาความพึง
พอใจในการจัดสวัสดิการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง  
เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงการจัดสวัสดิการเพื่อตอบสนองตอความตองการของบุคลากร 
สงเสริมใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ อันนําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ
ความสําเร็จขององคการในอนาคต จึงเปนวิธีการท่ีจะทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการจัด
สวัสดิการ 
 
 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบันของ

บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 
1.2.2 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 

กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 
1.2.3 เพื่อศึกษาการจัดสวัสดกิารดานใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร

กระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง  
 
 

1.3 ปญหาการวิจัย 
1.3.1 ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบันของบุคลากรกระทรวง

สาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทองอยูในระดับใด 
1.3.2 ความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษา

โรงพยาบาลบางบัวทองอยูในระดับใด 
1.3.3 การจัดสวัสดิการดานใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวง

สาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง  
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1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
1.4.1 การวิจัยคร้ังนี้ทําการศึกษาเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ี

ไดรับปจจุบันประกอบดวยกันท้ังหมด 6 ดาน คือ ดานสุขภาพอนามัย ดานความปลอดภัย ดานความ
ม่ันคง ดานการศึกษา ดานเศรษฐกิจ และดานนันทนาการ ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และ
วิเคราะหการจัดสวัสดิการดานใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 

1.4.2 ประชากรท่ีใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาล
บางบัวทอง  

1.4.3 ระยะเวลาในการศึกษา กุมภาพนัธ 2557 จนถึง เมษายน 2557 
  
 

1.5 การนิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ 

 
1.5.1 การจัดสวัสดิการ หมายถึง ส่ิงท่ีองคการจัดใหแกบุคลากร อาจเปนส่ิงท่ีเปนตัว

เงินหรือไมเปนตัวเงิน ผลประโยชนเกื้อกูล การบริการ รางวัล คาตอบแทน การจัดสวัสดิการมี
วัตถุประสงคเพื่อหวังใหเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพในการทํางาน เกิดสภาพแวดลอมในการ
ทํางานท่ีดีใหมีสุขภาพกายใจท่ีดี มีความม่ันคงปลอดภัย สะดวกสบาย เปนหลักประกันในการทํางาน 
หรือการใชสวัสดิการในการจูงใจพนักงานใหมีความพึงพอใจในงาน มีขวัญกําลังใจท่ีดี  มีความรัก
และต้ังใจทํางาน  มีความจงรักภักดีตอองคการ ซ่ึงการจัดสวัสดิการของโรงพยาบาลบางบัวทองท่ี
ใหแกบุคลากร สามารถแบงออกไดท้ังหมด 6 ดาน ดังตอไปนี้ 

1.5.1.1 ดานสุขภาพอนามัย หมายถึง สวัสดิการที่ใหแกบุคลากรในดาน
สุขภาพ เชน มีการตรวจสุขภาพประจําป การเบิกคารักษาพยาบาล การใหคําปรึกษาและคําแนะนํา
เกี่ยวกับโรคภัยตาง ๆ มีชองทางพิเศษใหกับบุคลากรในการติดตอ เปนตน 

1.5.1.2 ดานความปลอดภัย หมายถึง สวัสดิการท่ีใหแกบุคลากรใน
รูปแบบของการปองกันอุบัติเหตุท่ีจะเกิดข้ึนจากการทํางาน เชน การฝกอบรมดานการรักษาพยาบาล
เม่ือเกิดอุบัติเหตุเพื่อความปลอดภัยของบุคลากรและผูปวย ระบบการรักษาความปลอดภัยในสถานท่ี
ทํางาน เปนตน 

1.5.1.3 ดานความมั่นคง หมายถึง สวัสดิการที่ใหแกบุคลากรท่ีเกี่ยวกับ
ผลประโยชนตอบแทนหรือเงินชดเชยในกรณีตาง ๆ เชน เงินบําเหน็จ บํานาญ เงินกองทุนสํารอง
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เล้ียงชีพ เงินชดเชยในการปฏิบัติงานนอกเหนือเวลาทํางาน สิทธิในการเบิกจาย การมีหลักประกัน
ใหกับบุคลากร เปนตน 

1.5.1.4 ดานการศึกษา หมายถึง สวัสดิการที่ใหแกบุคลากรในรูปของ
ทุนการศึกษาใหกับบุตรและบุคลากรในโรงพยาบาล การจัดใหความรูจากบุคคลจากภายในและ
ภายนอก การเปดใหบุคลากรหาความรูเพิ่มเติม การใหสิทธิในการลาเพ่ือศึกษาตอ โดยไมถือวาขาด
งาน เปนตน 

1.5.1.5 ดานเศรษฐกิจ หมายถึง สวัสดิการที่ใหแกบุคลากรเพื่อบริการ
หรืออํานวยความสะดวกตาง ๆ เชน เงินชวยเหลือบุตร เงินสงเคราะห เชน เงินฌาปนกิจศพ เงิน
ประสบภัยตาง ๆ รวมท้ังการมอบรางวัลพนักงานดีเดน เปนการเสริมสรางกําลังใจและเกิดความ
จงรักภักดีในองคการ ซ่ึงเปนส่ิงท่ีจูงใจท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ  

1.5.1.6 ดานนันทนาการ หมายถึง สวัสดิการที่ใหแกบุคลากรตามความ
ตองการ เชน สนามกีฬา การจัดเล้ียงสังสรรคตามเทศกาลหรือในโอกาสตาง ๆ การจัดต้ังศูนย
สุขภาพใหกับบุคลากร การจัดการแขงขันเช่ือมความสัมพันธและความสามัคคี การจัดใหบุคลากรไป
ทัศนาจรในท่ีตาง ๆ เปนตน 

1.5.2 ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือทัศนคติท่ีดีตอการ
จัดสวัสดิการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง โดยแสดง
ออกมาเปนระดับความรูสึก คือ ความพึงพอใจมากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด 

1.5.3 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความคิดท่ีบุคคลมีตอองคการในลักษณะท่ีวัด
จากการยอมรับเปาหมายขององคการ ความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 
ตองการการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ และรักษาช่ือเสียงและผลประโยชนขององคการ 
 
 

1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1.6.1 ทราบถึงความพึงพอใจในการจดัสวัสดิการสงผลตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรโรงพยาบาลบางบัวทอง 
1.6.2 นําผลการวิจัยในการจดัสวัสดิการไปเปนแนวทางในการพัฒนาการจัดสวัสดกิาร

ของบุคลากรใหมีความสอดคลองกับความตองการของบุคลากรโรงพยาบาลบางบัวทอง 
1.6.3 นําผลการวิจัยในดานความผูกพันตอองคการไปใชในการสงเสริมใหบุคลากรมี

ความผูกพันตอองคการที่ดีมากข้ึน 
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1.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
     ตัวแปรตน                                                     ตัวแปรตาม 
    
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

  
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัยท่ีไดจากการทบทวนกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ                       
พรอมท้ังการลงพื้นท่ี 

 
ความผูกพันตอองคการ 

- การยอมรับเปาหมายขององคการ 
- ความเต็มใจและใชความพยายาม
อยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 
- ความตองการรักษาความเปน
สมาชิกขององคการ 
- รักษาช่ือเสียงและผลประโยชน 
ขององคการ 

จากการศึกษาแนวคิดการจัดสวัสดิการ และการลงพื้นท่ีวจิัย 
สามารถแบงการจัดสวัสดิการของโรงพยาบาลบางบัวทองได   

6 ดานดังนี้ 
1. ดานสุขภาพอนามัย 
 -  การรักษาพยาบาล 
 -  การสงเสริมสุขภาพ 
2. ดานความปลอดภัย 
 -  สถานท่ีมีความเหมาะสมและปลอดภยั 
 -  มีการรักษาความปลอดภัยในโรงพยาบาล 
3. ดานความมั่นคง 
 -  บําเหน็จ บํานาญ 
 -  เงินชดเชย 
 -  ประกันสังคมสําหรับลูกจาง 
 -  สิทธิการเบิกจายสําหรับขาราชการ 
4. ดานการศึกษา 
 -  การใหทุนกับพนักงาน 
                -  การใหทุนเพื่อการศึกษาแกบุตรพนักงาน 
 -  การฝกอบรมตาง ๆ 
5. ดานเศรษฐกิจ 
 -  เงินสงเคราะห 
 -  เงินโบนัส 
 -  รางวัลแกพนักงานดีเดน 
6. ดานนันทนาการ 
 -  การเล้ียงสังสรรคตามโอกาสตาง ๆ 
 -  การกีฬา 
 -  การจัดกิจกรรมตามความตองการ 
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บทท่ี  2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง  ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรม
ท่ีเกี่ยวของกับการวิจัยดังมีสาระสําคัญ ดังนี้ 

2.1   แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการจัดสวสัดิการ 
  2.1.1 ความหมายของการจดัสวัสดิการ 
  2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจดัสวัสดิการ 
  2.1.3 การจัดสวัสดิการของคณะกรรมาการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) 
  2.1.4 การจัดสวัสดิการของกระทรวงสาธารณสุข 
  2.1.5 ทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ 

2.2   แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความพึงพอใจ 
  2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจ 
  2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
  2.2.3 การสรางความพึงพอใจในการใหบริการ 
  2.2.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

2.3   แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความผูกพนัตอองคการ 
  2.3.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
  2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
  2.3.3 ปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความผูกพนัตอองคการ 
  2.3.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

2.4   ลักษณะขอมูลสังเขปของโรงพยาบาลบางบัวทอง 
  2.4.1 ประวัติของโรงพยาบาล 
  2.4.2 สถานะ  

2.5   งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
2.6   การสรางกรอบแนวคิดงานวิจยั 
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2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ 
สวัสดิการในภาวะปจจุบันเปนผลตอบแทนแกลูกจางท่ีมีความสําคัญอยางมากตอการ

บริหารงานดานทรัพยากรมนุษยในองคการ สวัสดิการอาจถูกเรียกช่ือท่ีแตกตางกันออกไปไมวาจะ
เปนสวัสดิการแรงงาน สวัสดิการอุตสาหกรรม หรือผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ โดยมีผูให
ความหมายของสวัสดิการไวดังนี้ 

 
2.1.1 ความหมายของการจัดสวัสดิการ 
สวัสดิการเปนปจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่งในการจูงใจใหคนทํางานใหกับองคการ 

สวัสดิการนี้อาจใชในรูปคําอ่ืน เชน “ส่ิงตอบแทนทางออม” นอกเหนือจากเงินเดือนและคาจาง หรือ
“ประโยชนและบริการ” หรือ “ประโยชนเกื้อกูล” ซ่ึงลวนแตเปนความหมายที่ หมายถึง การท่ี
องคการจัดแสวงหาเพื่อบริการหรือใหประโยชนแกบุคลากร เพื่อตอบแทนในการปฏิบัติงานหรือ
เพื่อเอ้ืออํานวยแกการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีนักวิชาการไดใหคํานิยามไว ดังนี้ 

Edwin B. Flippo (1962 : 517) กลาววา สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใด ๆ 
ท่ีหนวยราชการหรือองคการธุรกิจเอกชนจัดใหมีข้ึน เพื่อใหขาราชการ พนักงาน หรือผูท่ีปฏิบัติงาน
อยูในองคการนั้นๆ ไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน มีหลักประกันท่ีม่ันคงในอาชีพ หรือ
ไดรับประโยชนอ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจางท่ีไดรับประจํา 

Encyclopedia Britannica (1768 อางถึงใน กิ่งพร ทองใบ, 2540 : 2) ไดใหความหมาย
ของสวัสดิการ หมายถึง การปฏิบัติจัดทําข้ึนไมวาจะเปนสวนราชการหรือเอกชน ท่ีจัดทําเพื่อ
ชวยเหลือครอบครัว กลุมคนใหมีมาตรฐานการครองชีพท่ีดี 

Harwell (อางถึงใน กรมสวัสดิการแรงงาน, 2537) กลาววา สวัสดิการคือ รายไดพิเศษ 
(Fringe Benefit) ท่ีหนวยงานจัดใหกับบุคลากร เชน การประกันชีวิต การรักษาพยาบาล การให
บําเหน็จบํานาญ การใหหุนในบริษัท เปนตน 

Artur & George (1992 : 380-381 อางถึงใน อโณทัย  ศิริพัฒน, 2547 : 19) ไดให
ความหมายวา เปนรูปแบบการจายคาตอบแทนหรือผลตอบแทนในทางออมใหแกลูกจาง โดยท่ี
นายจางคาดหวังถึงการเพ่ิมผลผลิต และการจงรักภักดีของพนักงานท่ีมีตอองคการของนายจาง โดยมี
รูปแบบของสวัสดิการที่ดีตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

วนิช  พรพิบูลย (2507 : 357) กลาววา สวัสดิการเปนส่ิงจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและ
กําลังใจท่ีดี เพื่อใหไดใชกําลังกาย กําลังใจ และสติปญญาความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน
อยางเต็มท่ี ไมตองวิตกกังวลปญหายุง ๆ ท้ังในเร่ืองสวนตัวและครอบครัว ทําใหมีความพอใจในงาน 
มีความรักงาน และต้ังใจท่ีจะทํางานใหนานท่ีสุด 
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สมพงษ  เกษมสิน (2526)  สวัสดิการ หมายถึง การตอบแทนในการปฏิบัติงานอันเปน
สวนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน ไดแก การอนุญาตใหลาเพ่ือศึกษาหาความรูเพิ่มเติม การลาปวย 
โบนัส บําเหน็จบํานาญ และเงินสงเคราะหอ่ืน ๆ  เชน คารักษาพยาบาล คาเบ้ียเล้ียงเดินทาง  และคา
ลวงเวลา เปนตน อาจเรียกรวม ๆ ไดวาเปนรายไดพิเศษท่ีหนวยงานจายใหท้ังทางตรงและทางออม
เพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือคาจางประจํา ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรมีกําลังใจท่ีจะปฏิบัติงานใหเปนผลดี
ยิ่งข้ึน 

สุเทพ  เชาวลิต (2527 : 3-4) ไดใหความหมายสวัสดิการไววาสวัสดิการ หมายถึง ปจจัย
ท่ีจําเปนตอการดํารงชีวิต คือ อาหาร เคร่ืองนุงหม ท่ีอยูอาศัย ยารักษาโรค รวมไปถึงการรักษาโรคภัย
ไขเจ็บ การศึกษาอบรมอันสมควร และนําความรูท่ีไดนํามาเล้ียงชีพโดยสุจริต 

อุทัย  หิรัญโต (2530 : 200-201) กลาววา สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใด ๆ 
ท่ีหนวยราชการหรือองคการไดจัดใหมีข้ึน เพื่อใหขาราชการ พนักงาน หรือผูปฏิบัติงานในองคการ
นั้นๆ ไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน มีความม่ันคงในอาชีพการงาน มีหลักประกันท่ีแนนอน
ในการดํารงชีวิต หรือไดรับประโยชนอ่ืนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางท่ีไดรับอยูเปนประจํา 
ท้ังนี้ เพื่อเปนส่ิงจูงใจท่ีใหผูปฏิบัติงานมีขวัญหรือกําลังใจท่ีดี ไมตองวิตกกังวลกับปญหาท้ังในเร่ือง
สวนตัวและครอบครัว ทําใหมีความรักในงานและต้ังใจทํางานนั้น ๆ ใหนานท่ีสุด 

บุญรวย  ฤาชัย (2543 : 25) ใหความหมายของ “สวัสดิการ” หมายถึง เงินหรือ
ผลประโยชนท่ีคนทํางานไดรับเพิ่มเติมจากคาตอบแทนหลักและคาตอบแทนเพิ่มซ่ึงจําแนกอยาง
กวางออกเปน 3 ประเภท ไดแก คาตอบแทนสําหรับเวลาท่ีไมไดทํางาน  เงินชวยเหลือคุมครองภัย
พิบัติของคนทํางาน  และบริการที่จัดใหสําหรับคนทํางานเพ่ือความสะดวกในการครองชีพ 

จากความหมายของสวัสดิการที่กลาวมาขางตน พบวา นักวิชาการไดใหความหมายไว
สามารถสรุปไดวา สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนหรือส่ิงตอบแทนท่ีอยูในรูปตัวเงินและไมใชเงิน 
ถือเปนประโยชนท่ีพนักงานพึงไดรับจากองคการไมวาจะเปนในดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพ ดาน
ความม่ันคง ดานความปลอดภัย ดานการศึกษา และดานนันทนาการ ท่ีบริษัทจัดใหแกพนักงาน เพื่อ
เปนการชวยเหลือ และอํานวยความสะดวกโดยจัดสรรอยูในรูปส่ิงของและบริการ เพื่อตอบสนอง
ความตองการของพนักงาน เปนการจูงใจใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจท่ีดีข้ึน ทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอยูกับองคการตอไป 
 
 

 
 



ภัทราภรณ  ฮุงหวล    ทบทวนวรรณกรรม / 10 

2.1.2 แนวคิดเก่ียวกับการจัดสวัสดิการ 
ในการปฏิบัติงานโดยท่ัว ๆ ไปบุคลากรผูปฏิบัติงานยอมหวังท่ีจะไดรับคาตอบแทน

จากผลงานหลายรูปแบบ  เชน  เ งินเดือนหรือคาตอบแทนที่ไดจากงานท่ีทําในเวลาพิเศษ
นอกเหนือจากเวลาปกติหรืองานท่ีตองปฏิบัติในสภาพท่ีผูปฏิบัติงานตองเหนื่อยยากลําบากเปนพิเศษ 
หรืองานท่ีผูปฏิบัติงานตองทําอยางเสียสละ เปนตน เพื่อเปนขวัญและกําลังใจใหผูทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพการใหบริการสวัสดิการดานตาง ๆ ท่ีใหแกผูปฏิบัติงานในองคการ เปนแนวนโยบาย
หนึ่งในการเสริมสรางความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับองคการ ทําใหผูปฏิบัติงานในองคการ
นั้น ๆ มีความกระตือรือรนในการทํางาน ซ่ึงจะเปนผลใหความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับ
องคการเปนไปในทางท่ีดีข้ึน (อางถึงใน สิริลักษณ คีรีรัตน, 2535 : 35) สําหรับสวัสดิการท่ีใหแก
ขาราชการนั้น โดยทั่วไปก็เพื่อท่ีจะใหขาราชการไดรับความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน มีความ
ม่ันคงในอาชีพท่ีทํา มีหลักประกันท่ีแนนอนสําหรับการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะชวยใหขาราชการมีขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงาน และทําใหขาราชการสามารถอุทิศเวลา กําลังกาย  กําลังใจ สติปญญา 
และความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ีจะชวยลดความกังวลใจและปญหาที่
อาจเกิดข้ึนท้ังในดานสวนตัวและดานครอบครัว  ทําใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน มีความรัก
งานและมีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการนั้นใหนานท่ีสุด (อางถึงใน สิริลักษณ คีรีรัตน, 2535 
: 36) จึงพอสรุปถึงวัตถุประสงคการจัดสวัสดิการโดยสังเขป ดังนี้ 

1. เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 
2. เพื่อกอใหเกดิความจงรักภกัดีและผูกพันตอองคการ 
3. เพื่อเพิ่มผลผลิตใหแกหนวยงานเพิ่มข้ึน 
4. เพื่อเสริมสรางสัมพันธท่ีดีระหวางหนวยงานกับบุคลากร เปนตน 

ระพีพรรณ คําหอม (2545 : 22-25) ไดจัดประเภทสวัสดิการจากการศึกษารูปแบบท่ี
นายจางจัดใหในสถานประกอบการไว 10 ประเภทคือ 

1. สวัสดิการดานสุขภาพอนามัย ซ่ึงแตกตางกันไปตามขนาดของ
ประกอบการบริการที่ 

ให ไดแก การรักษาพยาบาล การรักษาสายตา ทันตกรรม การจัดใหมีแพทย 
พยาบาล หองพยาบาล เคร่ืองมือปฐมพยาบาล การตรวจสุขภาพ การใหคําแนะนําเกี่ยวกับสุขภาพ 

2. สวัสดิการดานความปลอดภัย ไดแก การจัดนิทรรศการความปลอดภัย 
การอบรมและใหการศึกษาเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน 

3. สวัสดิการดานความม่ันคง มักอยูในรูปของเงินรางวัล บํานาญ เงิน
ชดเชย การประกันชีวิต กองทุนเงินทดแทน เปนตน 
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4. บริการการจายคาตอบแทนในวันลาท่ีไดรับอนุญาตจากระเบียบของ
องคการไดแก วันหยุดตามประเพณี วันหยุดพักผอนประจําป วันลาปวย วันลากิจ วันลาเพ่ือรับ
ราชการทหาร เปนตน 

5. สวัสดิการดานการศึกษา ไดแก การลาศึกษาตอท้ังในและตางประเทศ
คาใชจายในการไปปฏิบัติงานตางประเทศ การใหสิทธิลาศึกษาโดยไมถือวาขาดงาน การฝกอบรม
ตาง ๆ 

6. สวัสดิการดานเศรษฐกิจ เปนสวัสดิการที่ใหความชวยเหลือดานการเงิน 
เชน อาหารกลางวัน รานคา เคร่ืองแบบ คาเชาบาน เงินกู เงินสงเคราะหตาง ๆ เปนตน 

7. สวัสดิการดานนันทนาการ คือ บริการท่ีกําหนดข้ึนตามความตองการ
ของลูกจาง เชน กีฬา ศูนยสุขภาพ ทัศนาจร เล้ียงสังสรรคในโอกาสตาง ๆ เปนตน 

8. บริการใหคําปรึกษา เปนบริการที่จัดใหโดยนายจางคํานึงถึงปญหาท่ีเกิด
ข้ึนกับลูกจาง ท้ังปญหาการทํางาน และปญหาสวนตัว เชน บริการใหคําปรึกษาเกี่ยวกับกฎหมาย 

9. สวัสดิการเงินโบนัสและเงินสวัสดิการ เปนสวัสดิการท่ีนายจางจัดให
เพื่อเพิ่มพูนรายได และเสริมสรางความจงรักภักดี เชน โบนัสประจําป การแบงผลกําไร รางวัล
ทํางานนาน รางวัลแกพนักงานดีเดน เปนตน 

10. บริการดานความสะดวกสบาย เชน ท่ีจอดรถ ศูนยเด็กเลน การจอง
บานพักตากอากาศ สมาชิกสโมสร ลอกเกอร เปนตน 

Edwin B. Flippo (1962) ไดกลาวถึงหลักการจัดสวัสดิการวาควรยึดหลัก 4 ประการ คือ 
1. สวัสดิการที่จะจัดข้ึนควรใหตรงกับความตองการที่แทจริง 
2. สวัสดิการที่จัดใหมีข้ึนควรมีขอบเขตครอบคลุมถึงขาราชการทั้งกลุม 

มากกวาท่ีจะชวยเหลือคนหนึ่งคนใด (Individual) 
3. ควรขยายสวัสดิการใหกวางขวางเทาท่ีจะทําได 
4. คาใชจายในการจัดสวัสดิการคาดคะเนคํานวณได และเหมาะสมกับ

สถานะทางการเงิน 
แนวความคิดในการจัดสวัสดิการใหขาราชการหรือคนงานนั้นมีขอบเขตจํากัดมากกวา

ใหประโยชนเกื้อกูล การจัดสวัสดิการโดยท่ัวไปจะมีอยูหลัก ๆ คือ หลักเศรษฐกิจ หลักนันทนาการ 
และหลักส่ิงอํานวยความสะดวก หลักเศรษฐกิจนั้นจัดใหมีข้ึน เพื่อสรางความม่ันคงทางเศรษฐกิจ 
หลักนันทนาการและหลักส่ิงอํานวยความสะดวก หลักเศรษฐกิจนั้นจัดใหมีข้ึน เพื่อสรางความม่ันคง
ทางเศรษฐกิจ หลักนันทนาการเพื่อสงเสริมความสนุกสนาน และกิจการทางสังคมตาง ๆ สวนหลัก
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สรางส่ิงอํานวยความสะดวกน้ัน ถือหลักวาหากหนวยงานไมจัดให คนงานจะตองแสวงหาเอาเองอยู
แลว ยกตัวอยางใหเห็นแตละประเภทของสวัสดิการ ดังนี้ 

1. เศรษฐกิจ 
1.1 เงินบําเหนจ็ บํานาญ เงินเล้ียงชีพ 
1.2 การประกนัชีวิต 
1.3 บริการการตรวจสุขภาพและอุบัติเหตุ 
1.4 สหภาพสินเช่ือ (Credit Unions) 

2. นันทนาการ 
2.1 การกีฬา 
2.2 กิจกรรมทางสังคม (Social Event) เชน การเตนรํา และการเดินทางไป    

รับประทานอาหารรวมกัน ณ ท่ีใดท่ีหนึ่ง (Picnics) 
2.3 จัดต้ังกลุมสนใจพิเศษ เชน การแสดงละคร และงานอดิเรกอ่ืน ๆ 

3. ส่ิงอํานวยความสะดวก 
3.1 บริการทางการแพทย 
3.2 อาคารสงเคราะห 
3.3 การจัดหาสินคามาจําหนาย 
3.4 การซ้ือสินคาลดราคา 
3.5 การใหคําปรึกษาทางกฎหมายและการเงิน 
3.6 การใหบริการการศึกษาและหองสมุด 

Dale Yoder (1958) ไดจําแนกสวัสดิการออกเปน 3 ประเภทใหญ ๆ คือ  
1. สวัสดิการทีช่วยเหลือรายไดโดยตรง   
2. สวัสดิการที่เปนการใหความชวยเหลือเกี่ยวกับปญหาชีวิตประจําวัน   
3. สวัสดิการที่เกี่ยวกับการสรางความม่ันคงหรือปองกันอันตราย รวมท้ัง

การวางงานและเจ็บปวย 
จากท่ีไดกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา การจัดสวัสดิการนั้นเปนผลประโยชนตอบ

แทนท่ีพนักงานพึงจะไดรับ และระเบียบขอบังคับตาง ๆ ของบริษัทท่ีองคการกําหนดใหแกพนักงาน
ตองไมขัดตอกฎหมาย ท้ังนี้เพื่อใหพนักงานมีความเปนอยูท่ีดีข้ึน ท้ังสภาพการทํางาน สภาพรางกาย
และสภาพจิตใจ ประเภทของสวัสดิการในองคการจะเปนมาตรฐานเดียวกัน เฉพาะเร่ืองท่ีเปน
ระเบียบขอบังคับตามกฎหมาย และระเบียบของบริษัทท่ีแตกตางกัน คือ สวัสดิการท่ีนายจางจัดให
โดยความสมัครใจ ซ่ึงครอบคลุมเร่ืองเกี่ยวกับส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน  การสงเสริม
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ขวัญ การสรางความม่ันคงในชีวิต และการจูงใจในการทํางานเพ่ือเพิ่มผลผลิตใหแกองคการ และ
เสริมสรางคุณภาพชีวิตของลูกจาง 

 
2.1.3 การจัดสวัสดิการของคณะกรรมาการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) 
นอกจากขาราชการจะไดรับเงินเดือนเปนคาตอบแทนการปฏิบัติงาน ไดรับการเล่ือน

ข้ันเงินเดือน ราชการยังใหสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล ท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงินหลาย
ประการแกขาราชการและครอบครัว (บิดา มารดา คูสมรส และบุตร) เพื่อเปนการจูงใจใหอยากเขา
รับราชการ ตลอดจนสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติราชการ โดยใหไดรับสวัสดิการและประโยชน
เกื้อกูลตลอดเวลาต้ังแตเขารับราชการ พนจากราชการ และเสียชีวิต เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน 
สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ (ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551, 2551 : 
ออนไลน)  แบงออกเปน 

สวัสดิการที่ไมเปนตัวเงิน คือ สิทธิการลาของขาราชการ ประเภทของการลามีดังนี ้
- การลาปวย 
- การลาคลอดบุตร 
- การลากิจสวนตัว 
- การลาพักผอน 
- การลาอุปสมบท หรือ การลาไปประกอบพิธีฮัจญ 
- การลาเขารับการตรวจเลือก หรือ เขารับการเตรียมพล 
- การลาไปศึกษา ฝกอบรม ปฏิบัติการวิจัย หรือดูงาน 
- การลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ 
- การลาติดตามคูสมรส 
- การนับวนัลา และ ขอควรคํานึง 
- วันหยุดราชการ 
สวัสดิการที่เปนตัวเงิน  มีดังนี้ 
- สวัสดิการเกีย่วกับการรักษาพยาบาล  
- สวัสดิการเกีย่วกับการศึกษาบุตร  
- เงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ  
- คาเชาบาน  
- โครงการสวัสดิการเงินกูเพื่อท่ีอยูอาศัยของขาราชการ  
- คาใชจายในการเดินทางไปราชการ  
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- บําเหน็จบํานาญ 
ประเภทของการจัดสวัสดิการภายในสวนราชการ ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวย

การจัดสวัสดิการภายในสวนราชการ พ.ศ.2547 (การจัดสวัสดิการภายในสวนราชการ สํานักงาน 
ก.พ., 2556 : ออนไลน) กําหนดประเภทของสวัสดิการภายในสวนราชการ ดังนี้ 

1. การออมทรัพย 
2. การใหกูเงิน 
3. การเคหะสงเคราะห 
4. การฌาปนกิจสงเคราะห 
5. การกีฬาและนันทนาการ 
6. การใหบริการของรานคาสวัสดิการ 
7. การฝกวิชาชีพเพื่อเสริมรายไดและลดรายจายใหแกสมาชิก 
8. การสงเคราะหขาราชการในดานอ่ืน ๆ เชน เงินชวยคาอาหาร เงินชวย

คาเดินทาง เงินชวยคาเคร่ืองแตงกาย เงินทุนการศึกษา เงินสงเคราะหผูประสบภัย เปนตน 
9. กิจกรรมหรือสวัสดิการภายในสวนราชการประเภทอ่ืนตามท่ี

คณะกรรมการสวัสดิการ ภายในสวนราชการเห็นสมควร  
  

2.1.4 การจัดสวัสดิการของกระทรวงสาธารณสุข 
ขาราชการกระทรวงสาธารณสุข บริหารกําลังคน/บริหารงานบุคคล ภายใตหลักเกณฑ

วิธีการที่ ก.พ. กําหนด โดยสวัสดิการและสิทธิประโยชนเปนไปตามระเบียบของกระทรวงการคลัง 
เชน เบิกคารักษาพยาบาล การศึกษาของบุตร คาเชาบาน เปนตน ในสวนของพนักงานกระทรวง
สาธารณสุข  บริหารกําลังคนตามการบริหารงานบุคคล โดยคณะกรรมการพนักงานกระทรวง
สาธารณสุข (พรพรรณ  สุนาพันธ, 2556 : ออนไลน)  ซ่ึงตองมีกรอบอัตรากําลังคนท่ีเปนภาพรวม
ของสวนราชการ สําหรับการบริหารงานบุคคลเปนไปตามประกาศฯ โดยมีสวัสดิการสําหรับ
พนักงานกระทรวงสาธารณสุขดังนี้ 

1. สิทธิการลาประเภทตาง ๆ เหมือนขาราชการกระทรวงสาธารณสุข 
2. กองทุนสํารองเล้ียงชีพสําหรับพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
3. ไดรับสิทธิประโยชนและมีหนาท่ีตองปฏิบัติตามกฎหมาย

ประกันสังคม เชน คารักษาพยาบาล การสงเคราะหบุตร การวางงาน เงินชราภาพ และคา
รักษาพยาบาลสําหรับทายาทสายตรง ใชสิทธ์ิ 30 บาทพลัส 
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4. สิทธิในการรับบริการสินเช่ือธนาคารออมสิน/ธนาคารอาคาร
สงเคราะห 

5. สิทธิบัตรเครดิตธนาคารกรุงไทย 
 

2.1.5 ทฤษฎีเก่ียวกับการจัดสวัสดิการ 
ทฤษฎีท่ีเช่ือวาธรรมชาติของนายจางมีผลตอการกําหนดสวัสดิการในองคการ (สุรางค

รัตน วศินารมณ, ระพีพรรณ คําหอม, 2528) 
2.1.5.1 ทฤษฎีวาดวยความผูกพันแบบครอบครัว หรือหุนสวน มาจาก

ความเชื่อที่วาในการประกอบธุรกิจ นายจางและลูกจางเปนหุนสวนกัน คือนายจางเปนเจาของ
ทรัพยสิน เม่ือใชการจายทรัพยสินควรคํานึงถึงประโยชนท่ีลูกจางจะไดรับ เพราะลูกจางตองพึ่งพา
นายจาง ดังนั้น นายจางจึงตองเปนผูพิทักษสิทธ์ิการใหสวัสดิการเปนเร่ืองท่ีตองเกื้อกูลกัน การที่
ลูกจางจะไดรับมากหรือนอยข้ึนอยูกับการตัดสินใจของนายจาง 

2.1.5.2 ทฤษฎีวาดวยความรักตอเพื่อมนุษย “มนุษยยอมรักมนุษยดวยกัน 
ตองชวยเหลือซ่ึงกันและกัน” นายจางท่ีจัดสวัสดิการโดยอาศัยทฤษฎีนี้มักจัดสวัสดิการในรูปแบบ
เกี่ยวกับการปรับปรุงสภาพการทํางานและส่ิงแวดลอมในการทํางาน ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ 
การจัดสวัสดิการบนพ้ืนฐานความเช่ือในเร่ืองนี้เปนเร่ืองของความรูสึกท่ีอาจเปล่ียนไดเสมอ ดังนั้น 
สวัสดิการจึงอาจมีท้ังปริมาณและคุณภาพมากหรือนอยข้ึนอยูกับความเปนคนดี เปนคนรักเพื่อน
มนุษยของนายจางแตละคน 

2.1.5.3 ทฤษฎีท่ีวาดวยการบังคับควบคุม มาจากแนวคิดท่ีวาโดย
ธรรมชาติของมนุษยสวนใหญแลวเห็นแกตัว คนม่ังมีมักเอาเปรียบคนจน คนการศึกษาสูงมักเอา
เปรียบคนการศึกษาตํ่า ดังนั้น นายจางซ่ึงมีโอกาสมากกวาลูกจางจึงปฏิบัติตอลูกจางอยางไมยุติธรรม 
เพื่อเปนการลดการเอารัดเอาเปรียบท่ีเกิดข้ึน รัฐจึงออกกฎหมายควบคุมใหนายจางจัดสวัสดิการ จึง
เปนมาตรฐานท่ีนายจางตองปฏิบัติตาม ขอดีของทฤษฎีนี้ คือ ลูกจางจะไดรับการประกันวาตนจะ
ไดรับสวัสดิการเพียงพอตามท่ีระบุไวในกฎหมาย ขอเสีย คือไมยุติธรรมสําหรับนายจางท่ีดีท่ีมีความ
พยายามจะจัดสวัสดิการที่สูงกวาท่ีกฎหมายกําหนด เพราะสังคมมักมองวานายจางเปนผูเอาเปรียบ 

2.1.5.4 ทฤษฎีวาดวยการประชาสัมพันธ เช่ือวา สวัสดิการสามารถใชเปน
เคร่ืองมือสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางนายจางกับลูกจางได การใหสวัสดิการโดยอาศัยทฤษฎีนี้อาจ
ถือเปนจุดขายเพราะสวัสดิการท่ีดีจะทําใหเกิดความนิยมในลูกจาง สวัสดิการท่ีต้ังอยูบนพื้นฐาน
ความเช่ือ ไดแก สวัสดิการกีฬา ดนตรี ทุนการศึกษา ท่ีพักผอนหยอนใจ ซ่ึงสงผลตอชุมชนสวนรวม 
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ขอเสียท่ีอาจเกิดข้ึน คือ การจัดสวัสดิการที่ไมไดคํานึงถึงความตองการของลูกจาง ยอมกอใหเกิด
ความไมพอใจ 

2.1.5.5 ทฤษฎีวาดวยหนาท่ีท่ีพึงปฏิบัติ ลูกจางในฐานะผูผลิตควรไดรับ
การดูแลใหอยูในสภาพท่ีสมบูรณท้ังทางกาย ทางใจ และไดรับการเอาใจใส สวัสดิการจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน การเพิ่มผลผลิต การทํางานในส่ิงแวดลอมท่ีดี ฉะนั้นนายจางจึงพยายามจัด
สวัสดิการตาง ๆ เพื่อลูกจางจะไดทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และผลผลิตท่ีสูงข้ึน 

จึงสรุปไดวา ทฤษฎีท่ีกลาวมาขางตน มีผลตอการกําหนดสวัสดิการภายในองคการ เม่ือ
พนักงานไดรับสวัสดิการก็จะทําใหลูกจางเกิดความพึงพอใจ เม่ือพนักงานเหลานี้ไดรับเงินเดือน ส่ิง
อํานวยความสะดวก  ความปลอดภัย  ความม่ันคง ตัวพนักงานก็จะมีการตอบสนองตอองคการ
กลับมาในทางบวก สวัสดิการถือเปนเครื่องมือท่ีสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางองคการกับพนักงาน 
และการใหสวัสดิการถือเปนการเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน เพื่อกอใหเกิดความสามัคคี และลดความ
ขัดแยงท่ีอาจจะเกิดข้ึนได 

จากขอมูลเกี่ยวกับการจัดสวสัดิการขางตนจะพบวา  ผูท่ีนําเสนอดานองคประกอบการ
จัดการสวัสดกิารในประเด็นตาง ๆ แตกตางกัน สรุปในตารางท่ี 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1 การจัดการสวัสดิการที่นําเสนอโดยนักวิชาการตาง ๆ 

แหลงขอมูลดานการจัดการสวัสดิการ องคประกอบท่ีทําใหเกิดการจัดการสวัสดกิาร 
Edwin B. Flippo (1962 : 517) 1. การบริการหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีหนวยงาน

ไดจัดใหมีข้ึน 
2. มีความสะดวกสบายในการทํางาน 
3. มีความม่ันคงในอาชีพ 
4. การไดรับผลประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือ 
จากเงินเดือนท่ีทํา 

วนิช  พรพิบูล (2502 : 357) 1. ส่ิงท่ีจูงใจท่ีทําใหผูปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจ 
2. เกิดความพอใจในงาน 
3. มีความรักในงานท่ีทํา 

Ency  Clopedia  Britannia 
(1768 อางถึงใน กิ่งพร  ทองใบ, 2540 : 2) 

1. การจัดทําเพือ่ชวยเหลือครอบครัว 
2. มีมาตรฐานในการครองชีพ 
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ตารางท่ี 2.1 การจัดการสวัสดิการที่นําเสนอโดยนักวิชาการตาง ๆ (ตอ) 
แหลงขอมูลดานการจัดการสวัสดิการ องคประกอบท่ีทําใหเกิดการจัดการสวัสดกิาร 

Harwell 
(อางถึงใน กรมสวัสดิการแรงงาน, 2537) 

1. รายไดพิเศษ (Frige Benefit) 
2. การประกันชีวิต   
3. การรักษาพยาบาล 
4. การใหบําเหน็จบํานาญ 
5. การใหหุนของบริษัท 

สมพงษ  เกษมสิน (2526) 1. การอนุญาตใหลาเพ่ือศึกษาหาความรูเพิม่เติม 
2. การลาปวย 
3. โบนัส  บําเหน็จบํานาญ 
4. เงินสงเคราะหตาง ๆ เชน คารักษาพยาบาล  คา
เบ้ียเดนิทาง  คาลวงเวลา 

สุเทพ  เชาวลิต  (2537 : 3-4) 1. ปจจัยในการดํารงชีพ เชน อาหาร เคร่ืองนุมหม 
ท่ีอยูอาศัย ยารักษาโรค 
2. การฝกอบรมอันสมควร 
3. การรักษาโรคภัยไขเจ็บ 

อุทัย  หิรัญโต (2530 : 200-201) 1.การบริหารหรือกิจการใด ๆ ท่ีหนวยงานราชการ
หรือองคการธุรกิจจัดใหมีข้ึน 
2. มีหลักประกันท่ีแนนอน 
3. ประโยชนอ่ืนท่ีไดนอกเหนือจากเงินเดือนหรือ
คาจางท่ีไดรับอยู 
4. การไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน 
5. มีความม่ันคงในอาชีพ 

บุญรวย  ฤาชัย (2543 : 25) 1. เงินหรือผลประโยชนท่ีไดรับเพิ่มเติมจาก
คาตอบแทนหลัก 
2. คาตอบแทนสําหรับเวลาที่ไมไดทํางาน 
3. เงินชวยเหลือคุมครองภัยพิบัติของคนทํางาน 
4. บริการที่จัดใหคนทํางาน เพื่อความสะดวกใน
การครองชีพ 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปแนวคิดของนักวิชาการท่ีนําเสนอในเร่ืองการจัดสวัสดิการแตละดาน 

การจัดสวัสดิการในแตละดาน นักวิชาการ ลักษณะของการจัดสวัสดิการ 
ดานสุขภาพอนามัย Harwell การรักษาพยาบาล 

สมพงษ  เกษมสิน การลาปวย 
สุเทพ  เชาวลิต การรักษาโรคภัยไขเจ็บ 

ดานความปลอดภัย อุทัย  หิรัญโต การไดรับความสะดวกสบายใน
การทํางาน 

บุญรวย  ฤาชัย บริการที่จัดใหคนทํางาน เพื่อความ
สะดวกสบายในการครองชีพ 

ดานความม่ันคง Harwell 1. การประกันชีวิต 
2. การใหบําเหน็จบํานาญ 

สมพงษ  เกษมสิน โบนัส  บําเหน็จบํานาญ 
อุทัย  หิรัญโต 1. มีหลักประกันท่ีแนนอน 

2. มีความม่ันคงในอาชีพ 
ดานการศึกษา สมพงษ  เกษมสิน การอนุญาตใหลาเ พ่ือศึกษาหา

ความรูเพิ่มเติม 
สุเทพ  เชาวลิต การฝกอบรมอันสมควร 

ดานเศรษฐกิจ Harwell 1. รายไดพิเศษ (Frige Benefit) 
2. การใหหุนของบริษัท 

Artur & George ก า รจ า ย ผลค า ตอบแทนห รือ
ผลประโยชนทางออม 

สมพงษ  เกษมสิน เ งินสง เคราะหต าง  ๆ  เชน  ค า
รักษาพยาบาล  คา เ บ้ีย เ ล้ียง  คา
ลวงเวลา 

บุญรวย  ฤาชัย 1. เงินหรือผลประโยชนท่ีไดรับ
เพิ่มเติมจากคาตอบแทนหลัก 
2. เงินชวยเหลือคุมครองภัยพิบัติ 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปแนวคิดของนักวิชาการท่ีนําเสนอในเร่ืองการจัดสวัสดิการแตละดาน (ตอ) 
การจัดสวัสดิการในแตละดาน นักวิชาการ ลักษณะของการจัดสวัสดิการ 

ดานนันทนาการ Artur & George สวัสดิการสงผลตอคุณภาพชีวิต 
อุทัย  หิรัญโต ประโยชนอ่ืนท่ีไดนอกเหนือจาก

เงินเดือนหรือคาจางท่ีไดรับ 
 

จากองคประกอบท่ีทําใหเกิดการจัดการสวัสดิการมีสรุปในตารางท่ี 2.1 และตารางท่ี 
2.2 จะพบวา เปนเกณฑมีผูทําการวิจัยไวแลวและมีความเหมือนกันในหลายประเด็นในการจัด
สวัสดิการคือ ดานเศรษฐกิจ  ดานสุขภาพอนามัย  ดานความม่ันคง ดานความปลอดภัย ดาน
การศึกษา และดานนันทนาการ ซ่ึงผูวิจัยวิเคราะหวาประเด็นท่ีเหมือนกันนาจะเปนประเด็นท่ีไดรับ
การยอมรับวาเปนปจจัยท่ีแสดงถึงการจัดสวัสดิการ ซ่ึงผูวิจัยจะนําปจจัยท้ัง 6 ดาน จากการท่ีได
วิเคราะหตามแนวคิดของนักวิชาการ ระพีพรรณ คําหอม จากการจัดสวัสดิการท้ังหมด 10 ประเภท 
พรอมท้ังการลงพื้นในการวิจัย สามารถสรุปไดมาท้ังหมดแบงออกเปน 6 ดานหลัก ๆ เพื่อความ
เหมาะสม และสามารถนํามาวิจัยกับบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัว
ทอง ไดดังแสดงในตารางท่ี 2.3 
 
ตารางท่ี 2.3  เกณฑและตัวบงช้ีของการจัดสวัสดิการ 

เกณฑการจัดสวัสดิการ องคประกอบตัวชี้วัดจากการสรุปแนวคดิ 
และจากการลงพ้ืนท่ีจริง 

ดานสุขภาพอนามัย 1. คารักษาพยาบาลในยามเจ็บปวยของตนเองและ
ครอบครัว 
2. การตรวจสุขภาพประจําปของพนักงาน 
3. การแนะนําเกี่ยวกับสุขภาพ 

ดานความปลอดภัย 1. มีการจัดรถรับสงพนักงาน เพื่อความสะดวกและความ
ปลอดภัยในการทํางาน 
2. การอบรมเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน 
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ตารางท่ี 2.3  เกณฑและตัวบงช้ีของการจัดสวัสดิการ (ตอ) 
เกณฑการจัดสวัสดิการ องคประกอบตัวบงชี้จากการสรุปแนวคดิ 

และจากการลงพ้ืนท่ีจริง  
ดานความม่ันคง 1. การมีเงินบําเหน็จ บํานาญในยามเกษียณอายุ 

2. มีเงินชดเชยในการทํางาน 
3. ประกันชีวิต 
4. กองทุนเงินทดแทน 

ดานการศึกษา 1. การจัดการอบรม และการใหความรูแกพนักงาน 
2. การใหสิทธิลาศึกษาตอ 

ดานความเศรษฐกิจ 1. มีเงินสงเคราะหในการเบิกจาย 
2. มีการจายคาผลตอบแทนในการทํางาน 
3. มีเงินกูสําหรับพนักงาน 
4. เงินเล้ียงชีพ เชน คาอาหาร คาเคร่ืองแบบ 
5. เงินสินเช่ือ 
6. คาใชจายในการเดินทาง 
7. การมีทุนเพือ่การศึกษาของบุตรพนักงาน 
8. เงินโบนัสและรางวัลตาง ๆ 

ดานนันทนาการ 1. มีการจัดกจิกรรมนอกสถานท่ี 
2. การศึกษาดูงานท้ังในประเทศและตางประเทศ 
3. การกีฬา 
4. กิจกรรมทางสังคม 
5. การใหคําปรึกษาแกพนกังาน 

 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 

2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจ 
ความพึงพอใจมีความเกี่ยวของกับความตองการของบุคคล โดยจะเกิดข้ึนจากการไดรับการ

ตอบสนองเม่ือความรูสึกของความพึงพอใจเกิดข้ึน ก็จะสงผลตอการดํารงอยูในสังคมอยางมีความสุข 
ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของความพึงพอใจ (Satisfaction) ซ่ึงมีผูใหความหมายไวหลากหลาย ดังนี้ 
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Edwin A. Locke (1976) ไดนิยามความพึงพอใจวา เปนสภาวะทางอารมณเปนผลจาก
การรับรูของบุคคลหน่ึง โดยท่ีสอดคลองกับความตองการของตัวบุคคลนั้น 

Kotler (2003 : 40) ไดใหความหมายความพึงพอใจของลูกคา เปนระดับความรูสึกของ
บุคคลจากการเปรียบเทียบระหวางผลท่ีไดรับ หรือประสิทธิภาพการทํางานของผลิตภัณฑ  หรือบริการ
ตามท่ีเห็นหรือเขาใจกับความคาดหวังของบุคคล กลาวคือ ระดับความพึงพอใจของลูกคา จะเกิดความ
แตกตางระหวางผลประโยชนจากผลิตภัณฑ และความคาดหวังของบุคคล โดยความคาดหวังเกิดจาก
ประสบการณและความรูในอดีตของผูซ้ือ สวนผลประโยชนจากคุณสมบัติของผลิตภัณฑ หรือการ
ทํางานเกิดจากนักการตลาดและฝายอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของจะตองสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา  โดย
พยายามสรางมูลคาเพิ่มท้ังจากการผลิตหรือบริการจากการตลาด 

ราชบัณฑิตสถาน (2546 : 793) ไดใหความหมายของคําวาความพึงพอใจดังนี้ คําวา “พึง” 
เปนคํากริยาอ่ืน หมายความวา ยอมตาม เชน พึงใจ และคําวา “พอใจ” หมายถึง สมชอบ ชอบใจ 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2549 : 45-48) กลาววา ความพึงพอใจเปนความรูสึกหลัง
การซ้ือ หรือการรับบริการของบุคคล ซ่ึงเปนผลมาจากการรับรูตอการปฏิบัติงานของผูใหบริการ
หรือประสิทธิภาพของสินคา กับการใหบริการที่เขาคาดหวัง โดยถาผลท่ีไดรับจากสินคาท่ีตํ่ากวาท่ี
คาดหวังของลูกคา ทําใหลูกคาเกิดความไมพึงพอใจ  แตถาระดับของผลท่ีไดรับจากสินคาหรือ
บริการตรงกับความคาดหวังของลูกคาท่ีต้ังไว  ก็จะทําใหลูกคาเกิดความประทับใจ ซ่ึงผูขายจะตอง
ทําใหผลิตภัณฑแตกตางจากคูแขง 

สรชัย  พิศาลบุตร (2550 : 135) ความพึงพอใจของลูกคาหรือผูใชบริการ หมายถึง การ
ท่ีลูกคาหรือผูท่ีใชบริการไดรับส่ิงท่ีตองการ แตตองอยูในขอบเขตท่ีผูใหบริการสามารถท่ีจะจัดหา
ใหได โดยท่ีไมผิดกฎหมายและไมผิดตอศีลธรรม 

จากแนวคิดของนักวิชาการตามท่ีไดกลาวมาสรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง 
ความรูสึก หรือทัศนคติของบุคคลที่มีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ีเปนไปในทางท่ีดีและไมดี หรือในดานบวก
และในดานลบ  หรือไมมีปฏิกิริยา คือเฉย ๆ ก็ได ซ่ึงจะเกิดข้ึนก็ตอเม่ือส่ิงนั้นสามารถตอบสนอง
ความตองการแกบุคคลนั้น โดยอาจแบงตามปจจัยท่ีเกิดความพึงพอใจได 2 แบบ คือ ความพึงพอใจ
ท่ีเกิดจากปจจัยเบ้ืองตน ไดแก ความพึงพอใจท่ีไดรับจากการตอบสนองความตองการข้ันพื้นฐาน 
เชน อาหาร ท่ีอยูอาศัย เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค และความพึงพอใจท่ีเกิดจากปจจัยระดับสูง ไดแก 
ความพึงพอใจท่ีไดรับการตอบสนองความรูสึกภายใน เชน ความรูสึกรัก  ชอบ โกรธ เกลียด เปนตน 
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2.2.2 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ 
Thomas & Earl (อางถึงใน กมลมาศ  อุเทนสุต, 2548) ไดใหแนวคิดความพึงพอใจวา 

การวัดความพึงพอใจเปนวิธีหนึ่งท่ีใชกัน เพื่อใหทราบถึงผลของการใหบริการท่ีดีท่ีทําใหลูกคาเกิด
ความพึงพอใจ ถือเปนส่ิงท่ีบริษัทขององคการเชื่อวามีคุณคา และควรใหจะทําความเขาใจในความ
ตองการและปญหาของลูกคาในการใหบริการ ผูบริหารขององคการจึงตองมีความรับผิดชอบในการ
ปรับปรุงคุณภาพใหเกิดประสิทธิผลใหผลดีข้ึนอยางตอเนื่อง 

Vroom (อางถึงใน วัลภา  ฐานกาญจน, 2540) ไดพัฒนาทฤษฎีความคาดหวังข้ึน โดย
พิจารณาความพึงพอใจในงานจากระดับข้ันของความคาดหวังของบุคคลท่ีสอดคลองกับการบรรลุ
ของเขา ถาความหวังและการบรรลุผลของบุคคลสอดคลองกันสูง เขาก็จะมีความพึงพอใจสูงทําให
ทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นถึงสภาพความพึงพอใจในส่ิงนั้น และทัศนคติดานลบจะแสดงให
เห็นถึงสภาพความไมพึงพอใจในส่ิงนั้น 

จากการศึกษาแนวคิดของนักทฤษฎีขางตนเกี่ยวกับแนวคิดของความพึงพอใจจะทําให
เห็นวา ความพึงพอใจวัดไดจากความคาดหวังของผูท่ีใชบริการ วาเกิดความพึงพอใจหรือไม เม่ือเกิด
ความคาดหวังแลวไมไดเปนไปตามท่ีคาดหวัง ทําใหเกิดทัศนคติในดานลบ ฉะนั้นจะตองมีความ
ปรับปรุงเพื่อท่ีจะใหผูท่ีมาใชบริการเกิดความพึงพอใจใหมากท่ีสุด 
  

2.2.3 การสรางความพงึพอใจในการใหบริการ 
Millet (1954 : 111) อธิบายใหเห็นถึงความสําคัญของการบริการ คือ การสรางความพึง

พอใจในการใหบริการแกประชาชน มีลักษณะท่ีสําคัญอยู 5 ประการ คือ 
1. การใหบริการอยางเสมอภาค (Equitable Service) หมายถึง ความ

ยุติธรรมในการบริหารงานภาครัฐท่ีมีแนวคิดท่ีวาทุกคนตองเทาเทียมกัน ดังนั้นประชาชนทุกคนจะ
ไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันในแงมุมของกฎหมาย ไมมีการแบงแยกกันในการใหบริการ 
ประชาชนจะไดรับการปฏิบัติในฐานะท่ีเปนปจเจกบุคคลท่ีใชมาตรฐานการใหบริการเดียวกัน 

2. การใหบริการ (Timely Service) หมายถึง การบริการจะตองมองวาการ
ใหบริการสาธารณะจะตองตรงตอเวลา ผลการปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐจะถือวาไมมี
ประสิทธิผลเลยถาไมตรงตอเวลาซ่ึงจะสรางความไมพึงพอใจใหแกประชาชน 

3. การใหบริการอยางพอเพียง (Ample Service) หมายถึง การใหบริการ
สาธารณะท่ีตองมีลักษณะมีจํานวนการใหบริการและสถานที่ใหบริการอยางเหมาะสม (The Right 
Geographical Location) การตรงเวลาจะไมมีความหมายเลย ถามีจํานวนการใหบริการที่ไมเพียงพอ
และสถานท่ีต้ังท่ีใหบริการไมสรางความยุติธรรมใหเกิดข้ึนแกผูรับบริการ 
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4. การบริการอยางตอเนื่อง (Continues Service) หมายถึง การใหบริการ
สาธารณะท่ีตอเนื่องและสมํ่าเสมอ โดยยึดผลประโยชนของสาธารณะเปนหลักไมยึดความพอใจของ
หนวยงานท่ีใหบริการวาจะใหหรือหยุดบริการเม่ือใดก็ได 

5. การใหบริการอยางกาวหนา (Progressive Service) หมายถึง การ
ใหบริการสาธารณะท่ีมีการปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน กลาวไดคือการท่ีมีการเพิ่ม
ประสิทธิภาพหรือความสามารถที่จะทําหนาท่ีไดมากข้ึนโดยใชทรัพยากรเทาเดิม 

กลาวโดยสรุปไดวา การใหบริการนั้นจะตองตอบสนองความตองการของคนสวน
ใหญมิใชจัดใหเพียงกลุมหนึ่งกลุมใด โดยการใหบริการจะตองยึดหลักความสมํ่าเสมอในการ
ใหบริการ บริการโดยยึดหลักความเสมอภาคมีความเทาเทียมกัน ไมมีสิทธิพิเศษแกบุคคลใดหรือ
กลุมใด อีกท้ังยังรวมถึงหลักของความสะดวกสบาย ปฏิบัติงานไดงาย สะดวกสบาย ส้ินเปลือง
ทรัพยากรใหนอยท่ีสุด อีกท้ังยังไมสรางภาระใหกับผูรับบริการ 
 

2.2.4 ทฤษฎีเก่ียวกับความพงึพอใจ 
2.3.4.1 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย 
จากการที่ไดทราบถึงพฤติกรรมของคนจะถูกกําหนดและควบคุมโดย

แรงจูงใจตาง ๆ และแรงจูงใจเหลานี้ ยังมีลักษณะแตกตางกันไปสําหรับแตละคนอีกดวย ดังนั้น จึง
เปนส่ิงสําคัญท่ีผูบริหารควรจะไดทราบวา แรงจูงใจหรือความตองการ (motives, wants) ของคนใน
องคการวามีรูปแบบอยางไร ความรูในเร่ืองดังกลาวไดรับการศึกษาอยางถูกตองจนกระท่ังต้ังเปน
ทฤษฎีท่ัวไป (General Theory) เกี่ยวกับการแรงจูงใจคนข้ึนได ผูต้ังทฤษฎีนี้ คือ มาสโลว (อางถึงใน 
ธงชัย สันติวงษ, 2530 : 331-353) มาสโลวมีหลักการที่สําคัญเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยเนนในเร่ืองลําดับ
ข้ันความตองการ เขามีความเช่ือวา มนุษยมีแนวโนมท่ีจะมีความตองการอันใหมท่ีสูงข้ึนแรงจูงใจ
ของคนเรามาจากความตองการพฤติกรรมของมนุษย มุงไปสูการตอบสนองความพอใจ ซ่ึงไดต้ัง
สมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยไวดังนี้  คือ 

1. คนทุกคนมีความตองการ และความตองการนี้จะมีอยู
ตลอดเวลาและไมมีท่ีส้ินสุด ขอสมมุติฐานดังกลาวก็คือ เปนขอเท็จจริงท่ีชัดแจงท่ีวา คนทุกคนตางก็
มีความตองการ และความตองการนี้จะไมมีทางส้ินสุดนับต้ังแตเกิดจนถึงตาย 

2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวก็จะมิใช
แรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมตอไปอีก ตามความหมายน้ีแสดงใหเห็นวา ความตองการที่จะมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมจะตองเปนความตองการท่ียังไมไดรับการตอบสนอง ความตองการใด ๆ ถาหากไดรับ
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การตอบสนองเสร็จส้ินไปแลว ก็จะไมมีความหมายสําหรับบุคคลนั้น และความตองการลําดับตอไป
ท่ียังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นท่ีจะมีอิทธิพลตอบุคคลดังกลาวได 

3. ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับข้ันตํ่าไปหา
สูงตามลําดับของความสําคัญ ลักษณะดังกลาวยอมแสดงใหเห็นวา ความตองการตาง ๆ จะมีลักษณะ
เปนลําดับข้ันตอนความสําคัญ ในขณะท่ีความตองการข้ันตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการ
ท่ีสูงข้ึนข้ันตอไปก็จะตามมา 

Maslow ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับ
ของความตองการอยางมีระเบียบ ลําดับข้ันของความตองการนี้ก็คือ “Hierarchy of  Needs” ความ
ตองการของมนุษยจะมีลําดับข้ัน 5 ประการดังนี้ คือ 

1. ความตองการทางดานรางกาย (physiological  needs)  
ความตองการพ้ืนฐานข้ันแรกของมนุษยก็คือ ความตองการทางดานรางกาย  ความตองการดังกลาว
เปนส่ิงท่ีจําเปนสําหรับท่ีจะใหมีชีวิตรอดอยู เชน ความตองการอาหาร น้ํา อุณหภูมิท่ีเหมาะสม เปน
ตน ส่ิงเหลานี้ลวนแตเปนส่ิงจําเปนสําหรับมนุษยทุกคน  ท้ังนี้เพราะความจําเปนท่ีจะตองดํารงชีพอยู  
ทําใหมนุษยจําตองใฝหาส่ิงเหลานี้มาตอบสนองกอนส่ิงอ่ืนใด  ดวยเหตุผลดังกลาวจะเห็นไดวา  ใน
กรณีท่ีมนุษยขาดส่ิงตางๆ ทุกอยางแลว การตอบสนองใหกับความตองการของรางกายจะเปนส่ิง
หนึ่งท่ีใชจูงใจมนุษยได  ยกตัวอยางเชน ถาหากมนุษยอยูในสภาพท่ีอดอยากแลว  ความตองการส่ิง
แรกของมนุษยก็เปนความตองการดานรางกายดังกลาว มนุษยจะมีความตองการในลําดับตอไปไดก็
ตอเม่ือความตองการชนิดนี้ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการท่ีสูงข้ึนทางดานท่ี
เกี่ยวกับจิตใจหรือความนึกคิด  ก็ตอเม่ือรางกายไดรับการตอบสนองเปนท่ีเรียบรอยแลว 

2. ความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความม่ันคง 
(security or safety  needs) ถาหากความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควร
แลว มนุษยก็จะมีความตองการในข้ันตอไปท่ีสูงข้ึน คือ ความตองการทางดานความปลอดภัยหรือ
ความม่ันคงตาง ๆ (security  needs) ภายหลังจากท่ีรางกายไดรับการตอบสนอง มนุษยก็จะเร่ิมคิดถึง
ความปลอดภัยและความม่ันคง เชน มนุษยอยากท่ีจะมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ ในรูปของคําม่ัน
สัญญาจากฝายนายจางท่ีจะจายเงินเดือนคาจาง หรือผลตอบแทนใหในระยะยาวในองคการธุรกิจ 
ความจําเปนในดานความม่ันคงหรือความปลอดภัยท่ีเราจะพบเห็นไดอยูเสมอ ก็ไดแกการท่ีคนงาน
เกิดความรูสึกกวาอาชีพของตนไมม่ันคง  อันเนื่องมาจากสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป เชน ในยาม
เศรษฐกิจตกตํ่า การที่จะตองออกจากงานยอมทําใหคนงานขาดรายได และขาดความม่ันคงในหนาท่ี
การงานตาง ๆ รวมท้ังขาดสถานะทางสังคมดวย  ความตองการชนิดนี้อาจสังเกตเห็นไดจากกรณีท่ี
คนงานไดรับรายไดท่ีเพียงพอ สําหรับจัดหาส่ิงท่ีจําเปนสําหรับรางกายแลว คนงานก็จะทําการออม
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เงินเพื่อใหมีไวเปนเครื่องประกันเหตุการณท่ีอาจเกิดข้ึนและกระทบรายไดในอนาคตได  คนงาน
ดังกลาวอาจจะทํางานหนักข้ึนหรือขยันขันแข็งข้ึน  เพื่อใหนายจางเห็นความดีความชอบของตนเอง
และจางเขาตอไป  หรือในกรณีท่ีคนงานไมแนใจในความม่ันคงในที่ทํางานเดิม  เขาก็อาจจะหาทาง
เปล่ียนไปอยูกับบริษัทใหมท่ีใหความม่ันคงแกเขามากกวา  เปนตน 

3. ความตองการทางดานสังคม (social or belongingness 
needs) ภายหลังจากท่ีคนไดรับการสนองในสองข้ันดังกลาวแลว มนุษยก็จะมีความตองการที่สูงข้ึน 
คือ ความตองการทางดานสังคม  ความตองการชนิดนี้ก็คือ ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิก
ขององคการตาง ๆ  อยากจะคบหาสมาคมกับบุคคลอ่ืน  รวมตลอดท้ังจะไดรับมิตรภาพและ
ความเห็นใจจากกลุมเพื่อนฝูง เปนตน  แตอยางไรก็ดีการท่ีเราจะสามารถเขาสมาคมหรือเขากลุม
เพื่อนฝูงไดนั้น เขาจะตองทําตัวใหเปนท่ียอมรับของสมาชิกหรือหมูคนในสังคมนั้นดวย  ความ
ตองการทางดานสังคมนี้ปกติมักจะเปนไปในรูปของความตองการในแงท่ีจะกอใหเกิดความรูสึกแก
ตนเองวาเปนผูมีความสําคัญตอสังคมกลุมนั้นกลุมนี้  และมีบุคคลตาง ๆ ใหความรักใครหรือชอบ
พอตน  หรืออาจจะกลาวไดวาความตองการในข้ันนี้  เปนความตองการทางดานจิตใจมากข้ึน 

4. ความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม (esteem or status 
needs) ความตองการข้ันตอมาจะเปนความตองการที่ประกอบดวยส่ิงตาง ๆ ดังนี้ คือ ความม่ันใจใน
ตนเองในเร่ืองของความสามารถ  ความรู  และความสําคัญในตัวของตัวเอง  รวมตลอดท้ังความ
ตองการที่จะมีฐานะเดนเปนท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน หรืออยากท่ีจะใหบุคคลอ่ืนสรรเสริญหรือนับ
หนาถือตา เปนตน ในองคการธุรกิจ  การดํารงตําแหนงท่ีสําคัญ  การมีท่ีทํางานท่ีตกแตงสวยงาม 
หรือการมีโอกาสพูดคุยหรืออยูใกลชิดกับบุคคลสําคัญ ๆ ลวนแลวแตเปนความตองการที่จะทําใหมี
ฐานะเดน  ความพยายามท่ีจะมีฐานะเดนดังกลาว มักจะแสดงออกในรูปท่ีวา  บุคคลดังกลาวจะ
พยายามกระทําทุกส่ิงทุกอยาง  เพื่อใหดีเลิศหรือเกินหนาเกินตาคนอ่ืน ๆ ท่ัวไป 

5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดทุก
อยาง (self - actualization or self - realization) ลําดับข้ันความตองการที่สูงสุดของมนุษยก็คือ ความ
ตองการท่ีอยากจะสําเร็จทุกส่ิงทุกอยางตามความนึกคิด ภายหลังจากท่ีมนุษยไดรับการตอบสนอง
ความตองการท้ัง 4 ข้ันอยางครบถวนแลว มนุษยก็ยังมีความตองการที่สูงข้ึนไปอีก และอยากท่ีจะ
สําเร็จสมประสงคตามความนึกคิดท่ีตนไดใฝฝนไวทุกอยาง   

ความพึงพอใจที่ไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดดังกลาวนี้  มีลักษณะ
กวางขวางมากและจะแตกตางกันไปในแตละคน  ความตองการในข้ันนี้มักจะเปนความตองการท่ี
เปนอิสระเฉพาะแตละคน  แตละคนตางก็มีความนึกคิดใฝฝนท่ีอยากไดรับความสําเร็จในส่ิงอัน
สูงสงในทรรศนะของตน  ตัวอยางของความตองการชนิดนี้ก็มี  เชน ความตองการที่จะไดรับช่ือเสียง



ภัทราภรณ  ฮุงหวล    ทบทวนวรรณกรรม / 26 

ท่ีเปนนักกีฬาระดับดาราโลก  อยากมีครอบครัวท่ีมีบุตรชายในจํานวนเหมาะสม อยากไดรับเลือกต้ัง
เปนนายกฯ  หรืออยากจะประสบความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของตน  หรืออยากท่ีจะชวยเหลือ
การกุศลเพ่ือใหไดรับความสุขทางใจ เปนตน 

มาสโลว ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับ
ของความตองการอยางมีระบบ ลําดับข้ันของความตองการนี้ก็คือ “Hierarcy of  Needs” ดังภาพท่ี 2.1 

ภาพท่ี 2.1 ลําดับความตองการตามทรรศนะของ Maslow 
ท่ีมา : ธงชัย สันติวงษ (2530 : 352) 

 
กลาวโดยสรุป ทฤษฎีของ Maslow เปนทฤษฎีการจูงใจท่ีใชไดเฉพาะกับ

บุคคลท่ีมีสุขภาพสมบูรณเหมือนบุคคลธรรมดาเทานั้น บุคคลธรรมดาสวนมากในสังคมท่ีเจริญแลว  
ความตองการทางรางกายและความปลอดภัยจะไมเปนส่ิงจูงใจ แตในสังคมที่มีความอดอยากและ
ขาดแคลนอาหาร  ความตองการของบุคคลบากท่ีจะเกินไปจากความตองการทางรางกาย  แมกระท่ัง
ในสังคมท่ีเจริญแลว ทฤษฎีของ Maslow จะใชประโยชนไดโดยท่ัวไปที่ไมใชเปนการท่ีแนนอน  
เชน  บิดาท่ีไมสามารถทํากิจกรรมทางสังคมและขาดการหลับนอน  เพราะวาเขาตองทํางาน 2 อยาง
ดวยการใชเวลาอาทิตยละ 80 ช่ัวโมง เพื่อตอบสนองความตองการดวยการสงลูกของเขาไปเรียน
หนังสือจะแสดงใหเห็นนัยวาความตองการทั้งหมดจะข้ึนอยูระหวางกัน  และความตองการท้ังหมด
จะมีอิทธิพลท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจ ซ่ึงแตละคนมีความพึงพอใจในความตองการท่ีไม
เหมือนกัน ข้ึนอยูท่ีวาแตละคนมีความพึงพอใจแคไหน ตองการที่จะแสวงหาเพ่ิมเติมในระดับใด 

2.2.4.2 ทฤษฎีสองปจจัย 
ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มีช่ือเรียกตาง ๆ คือ ทฤษฎีปจจัยจูงใจ - 

ปจจัยสุขวิทยา ทฤษฎีการจูงใจภายนอกเพราะวาผูบริหารควบคุมปจจัยตาง ๆ (สมยศ  นาวีการ, 2544 
: 132)  ท่ีทําใหเกิดความพอใจและความไมพอใจในงานท่ีทํา  ขอมูลท่ีไดจากการวิจัยรวบรวมมาได
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จากสัมภาษณนักบัญชีและวิศวกรรมมากกวา  200 คนท่ี Pittsburgh การสัมภาษณดังกลาวนี้พยายาม
พิจารณาถึงปจจัยท่ีทําใหพนักงานเกิดความพอใจและความไมพอใจงานท่ีทํา  ในการสัมภาษณเขาได
กําหนดสมมุติฐานของปจจัยข้ึนมาคือ 

1. ปจจัยท่ีทําใหเกิดความพอใจงานท่ีทําแยกและแตกตาง
จากปจจัยท่ีทําใหเกิดความไมพอใจงานท่ีทํา 

2. ตรงกันขามของความพอใจงานท่ีทําคือไมมีความพอใจ
งานท่ีทํา - ไมมีความไมพอใจในงานท่ีทํา 

3. ในทํานองเดียวกันตรงกันขามของความไมพอใจงานท่ี
ทําคือ ไมมีความไมพอใจในงานท่ีทํา-ไมมีความพอใจงานท่ีทํา 

ขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณคือ  ความพอใจของพนักงานไมไดเกิดข้ึนจาก
ปจจัยท่ีทําใหเกิดความไมพอใจ  แตเกิดจากปจจัยท่ีนักวิจัยแยกประเภทวาเปน “ตัวจูงใจ”  หรือ “ปจจัย
ภายใน”  Frederick Herzberg ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีปจจัยจูงใจ - ปจจัยสุขวิทยา (Motivation - 
Hygiene Factors) โดยแบงแรงจูงใจเปน 2 องคประกอบ (สมบูรณ   ศิริสรรหิรัญ, 2546) คือ 

1. Hygiene Factor เปนปจจัยสุขวิทยาท่ีไมสามารถใหคนพอใจได แตถา
ไดรับการตอบสนองจากปจจัยนี้แลว ก็จะทําใหคนไมพอใจ ซ่ึงเทียบไดกับความตองการขั้นตํ่าของ 
Maslow   เพราะจะเปนสวนลดความไมพอใจ แตไมไดเปนสวนท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ เชน 
นโยบายและการบริหารของบริษัท สภาพการทํางานโดยท่ัวไป การนิเทศงานทางเทคนิค เปนตน 

2. Motivation Factor เปนปจจัยจูงใจท่ีสามารถสรางความพึงพอใจให
คนงาน เทียบไดกับความตองการข้ันสูงของ Maslow เพราะจะเปนสวนท่ีทําใหเกิดความพอใจและ
ชวยจูงใจใหบุคคลมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดี เชน การไดรับความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการ
ยอมรับจากคนอ่ืน การมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน เปนตน 

โดยสรุปไดวา การคนพบท่ีสําคัญของการศึกษาของ Herzberg ปจจัยสุขวิทยาจะมี
ผลกระทบตอความไมพอใจในงานท่ีทํา  และตัวจูงใจจะมีผลกระทบตอความพอใจงานท่ีทําทฤษฎี
ของ Herzberg  แสดงใหเห็นเปนนัยวาผูบริหารควรจะพิจารณาถึงทัศนะท่ีมีตองานของพนักงานของ
พวกเขาท้ัง 2 ดาน คือ ส่ิงท่ีทําใหเขามีความสุข และส่ิงท่ีทําใหเขาไมมีความสุข สมมุติฐานของ
ทฤษฎีการจูงใจสมัยเดิมท่ีวาการเพ่ิมคาจางและการปรับปรุงความสัมพันธระหวางบุคคลและ
สภาพแวดลอมของการทํางานจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพของการผลิต  และลดการขาดงานและ
การออกจากงานลงนั้นไมถูกตอง  ปจจัยเหลานี้ทุกอยางสามารถกําจัดความไมพอใจ และปองกัน
ปญหาเหลานี้เทานั้น  ปจจัยเหลานี้ไมสามารถทําใหพนักงานเกิดความพอใจในงานท่ีทําได  ปจจัยจูง
ใจเทานั้นสามารถทําใหพนักงานเกิดความพอใจงานท่ีทําได 
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กลาวโดยสรุปคือ ท้ังสองทฤษฎีนับเปนทฤษฎีพื้นฐานท่ีชวยทําใหบุคคลไดเห็นสาเหตุ
หรือท่ีมาของพฤติกรรมในการจูงใจ  ซ่ึงรวมถึงเปนกลุมทฤษฎีท่ีเนนเนื้อหาของการจูงใจ อยางไรก็
ตามจะเห็นไดวาทฤษฎีตาง ๆ  เหลานี้ก็ยังไมชวยทําใหเกิดความเขาใจในความสลับซับซอนของเร่ือง
การจูงใจไดอยางชัดเจนเทาที่ควร ท้ังนี้เพราะพฤติกรรมท่ีมีความสลับซับซอนของมนุษยนั้นมิไดเกิด
จากความตองการซ่ึงอยูภายในตัวมนุษยเทานั้น  แตพฤติกรรมของมนุษยจะอยูภายใตอิทธิพลของ
ปจจัยอ่ืน ๆ อีกมากมาย จึงไดมีการศึกษาเพิ่มเติมวาพฤติกรรมของมนุษยยังตองการความพึงพอใจใน
ดานตาง ๆ ท่ีมนุษยมีความคาดหวังเกิดข้ึน เม่ือตอบสนองความตองการมากก็จะเกิดความพึงพอใจ
มาก แตเม่ือไดรับการตอบสนองท่ีนอย ก็จะเกิดความพึงพอใจท่ีนอยลง การเกิดแรงจูงใจเม่ือมีความ
ตองการเกิดข้ึนสามารถวัดระดับการตอบสนองความตองการไดจากความพึงพอใจ  จากการท่ีศึกษา
ความพึงพอใจในสวัสดิการมีผลตอการผูกพันตอองคการ จึงไปนําสูการศึกษาในดานความผูกพันตอ
องคการเพื่อใหสอดคลองกับความพึงพอใจในสวัสดิการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 

จากขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจขางตนนีจ้ะพบวา  ผูท่ีนําเสนอดานความพึงพอใจใน
ประเด็นตาง ๆ  แตกตางกันในตารางท่ี 2.4 

 
ตารางท่ี 2.4 ความพึงพอใจการนําเสนอโดยนักวิชาการตาง ๆ 

แหลงขอมูลดานความพงึพอใจ องคประกอบตัวชี้วัดท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ ( 2549 : 45-48) 1. ความรูสึกหลังจากการซ้ือหรือการรับบริการ

ของตัวบุคคล 
2. การรับรูตอการปฏิบัติงานของผูท่ีใหบริการ 
3. การเกิดความคาดหวัง 
4. การเกิดความประทับใจ 

สรชัย  พิศาลบุตร (2550 : 135) 1. การที่ลูกคาหรือผูท่ีใชบริการไดรับส่ิงท่ี
ตองการ 
2. เปนการกระทําท่ีไมผิดตอกฎหมายและไมผิด
ตอศีลธรรม 

Edwin A. Locke (1976) 1. สภาวะทางอารมณท่ีเกิดจากการรับรู 
2. ความตองการของตัวบุคคล 

Kotler (2003 : 40) 1. การปฏิบัติตามความคาดหวังของตัวบุคคล 
2. ความคาดหวังเกดิจากประสบการณและ
ความรูในอดตีของผูซ้ือ 
3. การสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาโดยสราง
มูลคาเพิ่มใหกบัสินคาและบริการ 
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จากองคประกอบตัวช้ีวัดท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจท่ีสรุปในตารางท่ี 2.4 จะพบวา เปน
เกณฑมีผูนําการวิจัยไวแลวและมีความเหมือนกันใน 3 ดาน คือ 1. ความตองการหรือความคาดหวัง
ของบุคคล  2. แรงผลักดันท่ีนําไปสูพฤติกรรมและการกระทําท่ีจูงใจ  3. เปาหมายท่ีตองการบรรลุใน
เร่ืองนั้น ๆ จากการวิเคราะหวาประเด็นท่ีเหมือนกันนาจะเปนประเด็นท่ีไดรับการยอมรับวาเปน
ปจจัยท่ีแสดงถึงความพึงพอใจ ซ่ึงผูวิจัยไดนําแนวคิดตาง ๆ มาสังเคราะห เพื่อใหมีความเหมาะสม
และสามารถนํามาวิจัยกับบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทองไดดัง
แสดงในตารางท่ี 2.5 

 
ตารางท่ี 2.5  เกณฑและตัวช้ีวัดของความพึงพอใจ 

เกณฑความพึงพอใจ ตัวชี้วัด 
ความตองการหรือความคาดหวังของบุคคล 1. การไดรับผลตามท่ีตองการ  

2. การรูสึกมีความสุขเม่ือไดรับในส่ิงท่ีตองการ 
3. การไดรับการตอบสนอง 
4. การไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
5. มีความตองการดานความปลอดภัย หรือ
ความม่ันคงตาง ๆ  
6. ความตองการเกี่ยวกับการอยูรวมกัน 

แรงผลักดันท่ีนําไปสูพฤติกรรม 
และการกระทําท่ีจูงใจ  

1. มนุษยมีความตองการมากก็จะเกิดปฏิกิริยา
มาก 
2. ความความหวังมากหรือนอยข้ึนอยูกับปจจัย
ท่ีแตกตางกันไป 
3. การสรางมูลคาใหกับสินคาหรือบริการ เพื่อ
ทําใหเกิดความพึงพอใจเกิดข้ึน 

เปาหมายท่ีตองการบรรลุในเร่ืองนั้น ๆ 1. การคาดหวังท่ีจะไดรับบริการที่ดี  
2. การดํารงชีวิตเพื่อความอยูรอดตอไป 
3. การมีทัศนะคติท่ีดีในเชิงบวก เพื่อใหเกิด
ความพึงพอใจ 
4. เกิดความพึงพอใจในสินคาและบริการ 
5. ทัศนคติและประสบการณของผูท่ีมาใช
บริการ 

(พัฒนามาจากศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, สรชัย  พิศาลบุตร,  Edwin A. Locke, Kotler) 
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2.3  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
การนําแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ  มีนักวิชาการหลายทานไดให

ความหมาย คํานิยาม ตามทัศนะของแตละทาน  ซ่ึงกอนอ่ืนผูวิจัยไดนําเสนอในความหมายและ
องคประกอบท่ีสําคัญดังนี้ 

 
2.3.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
Kanter (1968 : 466) เห็นวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความเต็มใจท่ีบุคคลยินดี

ท่ีจะทุมเทกําลังกายและความจงรักภักดี ใหแกระบบสังคมท่ีเขาเปนสมาชิก 
Marry E. Sheldon (1971 : 143) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติของ

ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเกี่ยวโยงระหวางเอกลักษณของเขากับองคการที่เขาอยู ผูปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพัน
ตอองคการจะต้ังใจทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

Herbert (1976 : 416-417)  เห็นวาความผูกพันเปนการประสานพฤติกรรมของสมาชิก
กับเปาหมายขององคการที่กําหนดกิจกรรม และพฤติกรรมไวแลวในการเสนอแนวทางและการเขา
มามีสวนรวม การที่สมาชิกแสดงตนวาเห็นดวยกับจุดมุงหมายปลายทางขององคการ และต้ังปณิธาน
ท่ีจะยอมรับจุดหมายน้ันก็ยิ่งถูกจูงใจใหใชพลังงานท่ีมีอยูไป เพื่อสนองวัตถุประสงคตอจุดมุงหมาย
นั้น สมาชิกท่ียอมรับเปาหมายขององคการท่ีแทจริง จะแสดงตนเขาเปนพวกอยางแนนแฟน แม
จะตองเสียสละประโยชนสวนตัวบางอยางก็ตาม 

George R. Buchanan (1974 : 533) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา 
หมายถึง 1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (identification) โดยเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน และ
ยอมรับในคานิยม ตลอดจนวัตถุประสงคขององคการวา เปนไปในทางเดียวกันกับตนเอง  2. การมี
สวนรวมในองคการ (involvement) ตามบทบาทของตนอยางเต็มท่ี  3. ความจงรักภักดีตอองคการ 
(loyalty) 

Richard T. Mowday (1982) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา หมายถึง 
ความสัมพันธท่ีแนนแฟนท่ีบุคคลมีตอองคการ โดยมีลักษณะสําคัญอยางนอย 3 ประการคือ 1. มี
ความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ  2. มีความต้ังใจและความพรอมท่ีจะใช
ความพยายามท่ีมีอยูเพื่อองคการ  3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกของ
องคการ 

ภรณี  กีรติบุตร (2529 : 94) กลาวไววา ความผูกพันในองคการสามารถแยกไดเปน 2 
ลักษณะ คือ ความผูกพันเปนทางการ (formal attachment) ตอองคการ ซ่ึงแสดงออกโดยการไป
ปรากฏตัวทํางานตามเวลาท่ีกําหนด และความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (commitment) ซ่ึง
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หมายถึงพนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยมและวัตถุประสงคของ
นายจาง โดยมีทัศนะคติท่ีดีตอนายจางและเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางาน เพื่อองคการจะได
บรรลุถึงเปาหมายไดสะดวกข้ึน 

โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533 : 14) ไดสรุปความหมายของความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการวา หมายถึง การท่ีสมาชิกในองคการมีความยึดม่ันผูกพัน และซ่ือสัตยตอองคการในแงของ
การยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคการ และการเปนสวนหนึ่งขององคการ ตลอดจนความแนวแน
ท่ีจะคงความเปนสมาชิกในองคการ 

จากความหมายดังกลาวขางตนพอสรุปความหมายของความผูกพันตอองคการไดวา 
หมายถึง ระดับความรูสึกทางจิตใจของบุคคลท่ีผูกพันแนนแฟนตอองคการ ซ่ึงประกอบดวยลักษณะ
สําคัญ คือ มีความเช่ือและยอมรับในเปาหมาย และคุณคาขององคการ มีความต้ังใจและความพรอม 
ท่ีจะใชความพยายามท่ีมีอยูในองคการ และปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกของ
องคการ 

 
2.3.2 แนวคิดเก่ียวกับความผกูพันตอองคการ 
ดุสิต น้ําฝน (2538 : 50-52) ใหความเห็นวาความผูกพันตอองคการเกิดข้ึนจาก

ประสบการณของแตละบุคคล และความตองการขององคการในสังคม สังคมไดมีการจัดระบบความ
ตองการนี้ และสมาชิกไดปรับเปล่ียนทัศนคติและพฤติกรรมท้ังในทางบวกและทางลบ การใช
อารมณหรือการใชสติปญญาตอสถานการณตาง ๆ เพื่อใหสําเร็จตามวัตถุประสงคของการอยูใน
สังคมหรือการอยูรวมกัน จากประสบการณและการถายทอดการเรียนรู ความผูกพันตอองคการ
มักจะเกิดข้ึนจากความปรารถนาของแตละบุคคล ท่ีจะแสดงพลังถึงความจงรักภักดีตอสังคม ซ่ึงเปน
การชี้วัดเจตนารมณของตนเองตอระบบความสัมพันธในสังคม 

Richard M. Steers (1977 อางถึงใน สมยศ นาวีการ, 2543 : 114) เห็นวา ความผูกพันตอ
องคการเปนเร่ืองท่ีสําคัญในการบริหารงาน เพราะการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการเปนเร่ืองท่ี
สําคัญ เพราะสามารถใชในการทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวา การศึกษาเร่ืองความพึง
พอใจในงานความผูกพันตอองคการยังเปนแรงผลักดันผูปฏิบัติงานในองคการใหทํางานไดดีกวา ผู
ไมมีความผูกพันตอองคการที่ตนทํางานอยู นอกจากนี้ความผูกพันตอองคการยังเปนตัวช้ีถึง
ประสิทธิภาพขององคการอีกดวย 

จากแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการทําใหเห็นไดวา การผูกพันตอองคการเกิด
จากประสบการณของแตละคนท่ีตองการจะเปนสมาชิกในองคการ การปรับเปล่ียนพฤติกรรมของ
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ตนเองใหเปนท่ียอมรับของสังคม สงผลตอการทํางานในองคการท่ีดีข้ึนและเกิดความจงรักภักดีตอ
องคการ 
 

2.3.3 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
นักวิชาการหลายทานใหความสนใจในการศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอ

องคการ โดยนักวิชาการแตละทานไดมองปจจัยตอความผูกพันองคการตางกันออกไป ดังนี้ 
Steers & Porter (1983 : 426) พบวา มีปจจัย 4 ประการท่ีสําคัญท่ีจะนําไปสูความรูสึก

ผูกพันตอองคการ ซ่ึงประกอบไปดวย 
1. ลักษณะสวนตัว (personal characteristics) ท่ีสําคัญ ไดแก อายุ ความ

ตองการสําเร็จการศึกษา 
2. ลักษณะงาน (job characteristics) ท่ีสําคัญ ไดแก ความทาทายของงาน 

โอกาสที่จะมีความสัมพันธกับผูรวมงาน ความหมายของงานและผลปอนกลับของงาน 
3. ลักษณะของโครงสรางขององคการ (organization design 

characteristics) ท่ีสําคัญ ไดแก การกระจายอํานาจ และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
4. ประสบการณในการทํางาน (work experiences) ท่ีสําคัญไดแก ความ

นาเช่ือถือไดขององคการ ทัศนคติของกลุมตอองคการ ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ 
Sheldon (1971 : 144) เห็นวา องคประกอบท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคการจะ

เกี่ยวของกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อายุ เพศ ตําแหนง รวมถึงปจจัยท่ีเปนประสบการณของ
ผูปฏิบัติงาน คือ ระยะเวลาท่ีใชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ ความผูกพันกับเพื่อนรวมงาน ซ่ึงมี
สวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ และการพัฒนาประสบการณ และความสนใจในอาชีพ 

Mowday (1982 อางถึงใน นงเยาว แกวมรกต, 2542 : 21) ไดช้ีใหเห็นถึงปจจัยท่ี
กอใหเกิดความผูกพันทางดานจิตใจ ประกอบดวย 4 ปจจัย คือ 

1. คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) 
2. คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) 
3. ประสบการณการทํางาน (Work Experience) 
4. คุณลักษณะโครงสราง (Structural Characteristics) 

นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันมากท่ีสุดคือ ประสบการณการทํางาน
ท่ีทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาความตองการทางสภาพจิตใจของเขาไดรับการตอบสนอง เชน การ
ไดรับความสะดวกสบายภายในองคการ 
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2.3.4 ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
2.3.4.1 ทฤษฎี X, Y 
นักทฤษฎีมนุษยสัมพันธท่ีมีช่ือเสียงมากคือ Douglas McGregor ซ่ึงเขียน

หนังสือ “The Human Side of Enterprise” (พิทยา  บวรวัฒนา, 2543: 87) โดยผูเขียนไดประยุกต
ความคิดลําดับช้ันของความตองการของ Maslow มาใชอธิบายรูปแบบการจูงใจคนงาน McGregor 
ไดอธิบายไววา การจูงใจคนงานมีสองวิธีคือ วิธีเดิม (Traditional) เรียกงาย ๆ วา ทฤษฎี X และวิธี
แบบมนุษยสัมพันธหรือเรียกวาทฤษฎี Y วิธีการจูงใจคนงานแบบทฤษฎี X และทฤษฎี Y มีความ
แตกตางกันในแงท่ีวาแตละรูปแบบการจูงใจสามารถสนองตอบความตองการของคนงานไม
เหมือนกันกลาวคือ ระบบการจัดการแบบทฤษฎี X สามารถสนองตอบความตองการทางดาน
กายภาพและความตองการความปลอดภัย และในบางคร้ังอาจตอบสนองความตองการทางสังคม
ของคนงานได อยางไรก็ตามทฤษฎี X ไมมีความสามารถในการตอบสนองความตองการท่ีจะมีฐานะ
เดนและไดรับการยกยองในสังคม รวมท้ังความตองการประจักษตน ซ่ึงความตองการอันหลังนี้ตอง
อาศัยกลยุทธการจูงใจคนงานแบบทฤษฎี Y เทานั้น จึงจะไดรับการสนองตอบ 

ทฤษฎี X ของ McGregor มีสาระสําคัญดังตอไปนี ้
1. ฝายจัดการมีความรับผิดชอบท่ีจะจัดสวนประกอบของ

องคการ คือ เงิน (money) วัสดุ (materials) เคร่ืองมือ (equipment) และคน (people) เพื่อหวัง
ผลประโยชนเร่ืองของกําไรทางเศรษฐกิจ 

2. ฝายจัดการมีหนาท่ีควบคุมวิธีการจูงใจและปรับ
พฤติกรรมของคนงานใหสอดคลองกับความตองการขององคการ 

3. ถาฝายจัดการไมทําหนาท่ีควบคุมงานอยางใกลชิดแลว 
คนงานจะข้ีเกียจเฉ่ือยชาและไมทํางานเพื่อองคการ ดวยเหตุผลนี้เองฝายจัดการจึงมีหนาท่ีควบคุม
คนงานอยางใกลชิด โดยตองใชวิธีการจูงใจแบบมีการใหรางวัลและมีการลงโทษ ถาวาไปแลวการ
จัดการ คือ การทํางานโดยอาศัยคนอ่ืนทํานั่นเอง 

นอกจากนี้ McGregor ยังเสนอความเห็นตอไปอีกเกีย่วกับ
ธรรมชาติของมนุษยกลาวคือ  

1. มนุษยมีสันดานข้ีเกียจ และพยายามหลีกเล่ียงงาน หาทาง
ทํางานนอยท่ีสุด 

2. มนุษยขาดความทะเยอทะยาน ไมประสงคจะรับผิดชอบ
และชอบเปนผูตามมากกวาเปนผูนํา 

3. มนุษยเห็นแกตัวคิดถึงแตตนเอง ไมยินดียินรายกับความ
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ตองการขององคการโดยสวนรวมเลย  
4. มนุษยมีนิสัยตอตานการเปล่ียนแปลง 
5. มนุษยไมฉลาดนัก ถูกหลอกงาย 

ในสวนท่ีเกี่ยวกับทฤษฎี X นี้ McGregor ไดแสดงความเห็นวาความคิด
ของทฤษฎี X นี้เปนท่ีนิยมใชในทฤษฎีการบริหารแบบคลาสสิก เชน ระบบราชการของ Weber บาง
ทีทฤษฎี X ใชไดท้ัง ๆ ท่ีโดยธรรมชาติแลวคนงานไมไดมีลักษณะข้ีเกียจขาดความรับผิดชอบ ฯลฯ 
ตามท่ีทฤษฎี X อาง แตความสําเร็จของการใชวิธีการจูงใจแบบทฤษฎี X เกิดจากการที่คนงาน
พยายามปรับตัวเองใหเขากับทฤษฎี X เพื่อท่ีจะใหเปนท่ีพอใจของฝายจัดการ 

ทฤษฎีท่ีนาจะสามารถจูงใจคนงานไดดีกวาทฤษฎี X ไดแก ทฤษฎี Y ซ่ึง
ยกยองศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย โดยการเสนอขอสมมติฐานท่ีสําคัญคือ 

1. ฝายจัดการมีความรับผิดชอบท่ีจะจัดระบบปจจัยการผลิต
ในองคการคือ เงิน วัสดุ เคร่ืองมือ และคน เพื่อหวังผลประโยชนดานกําไรทางเศรษฐกิจ  

2. โดยธรรมชาติแลวมนุษยไมเฉ่ือยชา หรือมีพฤติกรรม
ขัดขวางตอความตองการขององคการ  แต ท่ีมนุษยกลายเปนคนเฉ่ือยชาไปนั้นเปนเพราะ
ประสบการณของเขาในองคการทําใหเขาเปนไปอยางนั้นเอง 

3. โดยธรรมชาติแลวมนุษยทุกคนมีพื้นฐานท่ีดีอยูแลว ท่ีจะ
ชวยทําใหมนุษยสามารถพัฒนา รับผิดชอบ และมีจิตใจท่ีตองการจะบรรลุเปาหมายขององคการ 
คุณลักษณะเหลานี้มีพรอมอยูแลวในตัวมนุษย หาใชเปนคุณสมบัติท่ีฝายจัดการขององคการจะเปนผู
ปลูกฝง หนาท่ีของฝายจัดการคือ ตองพยายามทุกวิถีทางท่ีจะสนับสนุนใหมนุษยมีโอกาสไดใชและ
แสดงออกซ่ึงคุณลักษณะท่ีดีเหลานั้นอยางเต็มท่ี 

4. หนาท่ีสําคัญของฝายจัดการ คือ จัดสภาพและวิธีการผลิต
ภายในองคการในลักษณะท่ีทําใหคนงานสามารถตอบสนองความตองการสวนตัวของตนไดดีท่ีสุด 
ในขณะเดียวกันก็ทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการ นั่นคือ ตองจัดการใหความตองการของ
คนงานกลายเปนส่ิงเดียวกันกับเปาหมายขององคการ 

จากทฤษฎีขางตนสามารถสรุปไดวา ทฤษฎีท่ีกลาวมานี้จะนํามากระตุนเพื่อให
พนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ และบรรลุ
เปาหมายขององคการ และการควบคุมและขมขูดวยวิธีการลงโทษตาง ๆ จึงไมใชวิธีท่ีจะชวยให
องคการบรรลุวัตถุประสงคได แตท่ีถูกตองควรเปดโอกาสใหคนมีโอกาสใชดุลพินิจของตนเองและ
สามารถรับผิดชอบควบคุมตนเองในขณะท่ีกําลังปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายมา ท้ังนี้ ถา
พนักงานมีแรงจูงใจอยูในระดับสูง ก็จะนําไปสูความผูกพันตอองคการในระดับสูงเชนกัน 
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จากขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการขางตนจะพบวา  ผูท่ีนําเสนอดานความ
ผูกพันตอองคการในประเด็นตาง ๆ แตกตางกันในตารางท่ี 2.6 

 
ตารางท่ี 2.6 ความผูกพันตอองคการนําเสนอโดยนักวิชาการตาง ๆ 

แหลงขอมูลดานความผูกพัน 
ตอองคการ 

องคประกอบตัวชี้วัดท่ีทําใหเกิด 
ความผูกพนัตอองคการ 

Kanter (1960 : 466) 1. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ 
2. ความจงรักภักดีท่ีมีตอองคการ 
3. การเขาเปนสมาชิก 

Marry E. Sheldon (1971 : 143) 1. ทัศนคติของผูปฏิบัติงาน  
2. การเปนเอกลักษณในองคการที่ตนเองอยู 
3. ผูปฏิบัติงานมีความผูกพันตอองคการที่จะต้ังใจ
ทํางาน 
4. การบรรลุเปาหมายขององคการ 

Herbert (1976 : 416-417) 1. การเขารวมกับเปาหมายขององคการ 
2. การมีสวนรวมกัน 
3. การยอมรับในองคการ 
4. การเสียสละประโยชนสวนตัว 

George  R. Buchanan (1974 : 533) 1. ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกับองคการ (unification) 
2. การมีสวนรวมในองคการ (involvement) 
3. ความจงรักภักดีตอองคการ (loyalty) 

Richard T. Mowday (1982) 1. ความสัมพันธท่ีแนนแฟนท่ีบุคคลมีตอองคการ 
2. ความเช่ือและยอมรับในเปาหมายขององคการ 
3. มีความต้ังใจท่ีจะใชความพยายามเพ่ือองคการ 
4. ความปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคการ 

ภรณี  กีรติบุตร (2529 : 94) 1. ความผูกพันเปนทางการ(formal attachment) ตอ
องคการ เชน การทํางานตามเวลาท่ีกําหนด  
2. ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (commitment) 
เชน สนใจในเปาหมาย  คานยิม  และวัตถุประสงคของ
นายจาง 
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ตารางท่ี 2.6 ความผูกพันตอองคการนําเสนอโดยนกัวิชาการตาง ๆ (ตอ) 
แหลงขอมูลดานความผูกพันตอองคการ องคประกอบตัวชี้วัดท่ีทําใหเกิด 

ความผูกพนัตอองคการ 
โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533 : 14) 1. การที่สมาชิกในองคการมคีวามยึดม่ันผูกพัน

และซ่ือสัตยตอองคการ 
2. การยอมรับเปาหมาย  คานยิมขององคการ 
3. การเปนสวนหน่ึงขององคการ 
4. การแนวแนท่ีจะเปนสมาชิกในองคการ 

 
จากองคประกอบตัวช้ีวัดท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอองคการท่ีสรุปในตารางท่ี 2.6 จะ

พบวา เปนเกณฑมีผูนําการวิจัยไวแลวและมีความเหมือนกันในหลายประเด็น ซ่ึงสามารถแยก
ออกเปนดานหลัก ๆ ไดท้ังหมด 4 ดาน คือ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันภายในองคการ  ความ
จงรักภักดีท่ีมีตอองคการ  การยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคการ  ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน
ในองคการ ซ่ึงผูวิจัยวิเคราะหวาประเด็นท่ีเหมือนกันนาจะเปนประเด็นท่ีไดรับการยอมรับวาเปน
ปจจัยท่ีแสดงถึงความผูกพันตอองคการ ตามแนวคิดของ Richard T. Mowday มาใชในการวิจัยใหมี
ความเหมาะสมและสามารถนํามาวิจัยกับบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขไดดังแสดงในตารางท่ี 2.7 

 
ตารางท่ี  2.7  เกณฑและตัวช้ีวัดของความผูกพันตอองคการ 

เกณฑความผกูพันตอองคการ ตัวชี้วัด 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนัภายในองคการ   1. เปนสวนหนึ่งในการขับเคล่ือนภายในองคการ 

2. ปรารถนาท่ีจะเปนสวนหนึ่งในองคการ 
3. ความรูสึกเปนอันหนึ่งใจเดียวกัน 

ความจงรักภักดีท่ีมีตอองคการ 1. ปฏิบัตินอยางเต็มท่ี โดยบริสุทธ์ิยุติธรรม 
2. มีความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อองคการ 
3. มีความจงรักภักดีตอองคการ 
4. มีความผูกพนัตอองคการ 
5. มีความยึดมานผูกพันและซ่ือสัตยตอองคการ 
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ตารางท่ี 2.7  เกณฑและตัวชี้วัดของความผกูพันตอองคการ (ตอ) 

เกณฑความผกูพันตอองคการ ตัวชี้วัด 
การยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคการ   1. ปฏิบัติตนตามท่ีองคการไดกําหนดไว 

2. การทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
3. เปนท่ียอมรับของคนภายในองคการ 
4. คานิยมขององคการ 
5. ทัศนคติของผูท่ีปฏิบัติงานในองคการ 
6. การเปนเอกลักษณในองคการที่ตนอยู 
7. การมีสวนรวมกับเปาหมายขององคการ 

ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการ 1. มีความสุขในการปฏิบัติงาน 
2. อยากเห็นองคการของตนขับเคล่ือนไป
ขางหนา 
3. มีความใสใจในองคการ 
4. การมีสวนรวมกัน 
5. การเสียสละประโยชนสวนตัว 
6. มีความต้ังใจท่ีจะใชความพยายามเพ่ือองคการ 
7. มีความแนวแนท่ีจะเปนสมาชิก 

 
สรุปในภาพรวมของงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ พบวา มีตัวช้ีวัดท่ีนํามาศึกษาการจัดสวัสดิการ

และความผูกพันตอองคการ สามารถสรุปออกเปนแตละดานเพื่อนําไปสรางกรอบแนวคิดดังนี้ 
การจัดสวัสดิการท่ีไดจากการสังเคราะหจากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการและนัก

ทฤษฎี ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ และการลงพื้นท่ีในการวิจัย สามารถสรุปการจัดสวัสดิการไดท้ังหมด 6 
ดาน คือ ดานสุขภาพอนามัย ดานความปลอดภัย ดานความม่ันคง ดานการศึกษา ดานเศรษฐกิจ และ
ดานนันทนาการ พรอมท้ังการจัดสวัสดิการท้ัง 6 ดาน ยังสอดคลองกับการจัดสวัสดิการท่ีไดรับอยู
จริง 

จากการสรุปในภาพรวมของงานวิจัยขางตน สามารถนําเนื้อหาจากการสังเคราะหใน
เร่ืองของ “ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ” ไดแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 2.8 
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ตารางท่ี 2.8  การสังเคราะหจากแนวคิดความพึงพอใจในการจัดสวัสดกิาร 

การสังเคราะหความพึงพอใจ 
ในการจัดสวัสดิการ 

ตัวชี้วัด 

ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ 1. เงินบําเหน็จ บํานาญ เงินเล้ียงชีพ การ
ประกันสังคม 
2. การตรวจสุขภาพ บริการทางการแพทย 
3. กิจกรรมทางสังคม การกีฬาและนันทนาการ 
4. การออมทรัพย  การใหเงินกู  การฌาปนกิจ
สงเคราะห กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
5. สิทธิในการลาประเภทตาง ๆ การฝกวิชาชีพ 
เพื่อเสริมรายไดและลดรายจาย 
6. การมีสถานท่ีท่ีปฏิบัติงานท่ีสะอาดและ
ปลอดภัย 

  
ความผูกพันตอองคการที่ไดจากการศึกษาตัวช้ีวัดท้ังหมดท่ีไดจากการสังเคราะหจาก

แนวคิดและทฤษฎีมีดวยกันท้ังหมด 4 ดาน คือ การยอมรับเปาหมายขององคการ ความเต็มใจและใช
ความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน ความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ รักษา
ช่ือเสียงและผลประโยชนขององคการ 

จากการสรุปในภาพรวมของงานวิจัยขางตน สามารถนําเนื้อหาจากการสังเคราะหใน
เร่ืองของ “ความผูกพันตอองคการ” ไดแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 2.9 
 
ตารางท่ี 2.9  จากการสังเคราะหจากแนวคิดของความผูกพันตอองคการ 

การสังเคราะหความผูกพนัตอองคการ ตัวชี้วัด 

ความผูกพนัตอองคการ 1. เปนสวนหนึ่งในการขับเคล่ือนภายในองคการ 
2. ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 
3.การยอมรับนโยบายการบริหาร 
4. มีความเต็มใจท่ีจะทํางานกับองคการ 
5. มีความตรงตอเวลาในการทํางาน 
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ตารางท่ี 2.9  จากการสังเคราะหจากแนวคิดของความผูกพันตอองคการ (ตอ) 
การสังเคราะหความผูกพนัตอองคการ ตัวชี้วัด 

ความผูกพนัตอองคการ (ตอ) 6. มีการแลกเปล่ียนขอมูลอยางเต็มท่ี 
7. มีความสามัคคีกันกับเพื่อนรวมงาน 
8. คอยระมัดระวังทรัพยสินขององคการ 
9. การรักษาความลับขององคการ 

 
จากการสังเคราะหจากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการและนักทฤษฎี และทฤษฎีท่ี

เกี่ยวของ  สามารถสรุปความผูกพันตอองคการได  4  ดาน คือ ดานการยอมรับเปาหมายขององคการ 
ดานความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน ดานความตองการรักษาความเปน
สมาชิกขององคการ ดานการรักษาชื่อเสียงและผลประโยชนขององคการ ท่ีสอดคลองกับความพึง
พอใจในการจัดสวัสดิการทั้ง 6 ดานท่ีไดนําเสนอมาขางตน 
 
 

2.4 ลักษณะสังเขปของโรงพยาบาลบางบัวทอง 
 

2.4.1 ประวัติของโรงพยาบาล 
เทศบาลเมืองบางบัวทอง ไดสรางศูนยบริการทางสาธารณสุข เม่ือป พ.ศ. 2502 ณ 

คลองพระพิมลติดกับท่ีวาการอําเภอบางบัวทอง มีเนื้อท่ี 2 ไรเศษ โดยมีสํานักงานเทศบาลต้ังรวมอยู
ดวยและเปดเปนสถานีอนามัยช้ันหนึ่ง  มีแพทยกวีรัตน เกยุราพันธ เปนแพทยคนแรกท่ีมาประจํา
และมีเจาหนาท่ีสาธารณสุข ลูกจางประจํา นักการภารโรง จํานวน 6 คน เร่ิมเปดบริการเม่ือเดือน
พฤศจิกายน  2502 (การประเมินโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ  โรงพยาบาลบางบัวทอง,  2551 : 6-7)  
การเปดดําเนินการในระยะแรก ๆ นั้น  มีผูมารับบริการมากพอสมควร  แตเนื่องจากมีปญหาเร่ืองการ
โยกยายบอย ๆ ของแพทยมาประจํา  จากสภาพเชนนี้ทําใหผูรับบริการนอยลง ตอมาเม่ือ 

-  เม่ือวันท่ี 1 มิถุนายน 2526 คณะกรรมการบริหารเทศบาลเมืองบางบัวทองได
พิจารณาโอนศูนยบริการสาธารณสุขใหกับกระทรวงสาธารณสุข เพื่อทําการเปดเปนโรงพยาบาล
ชุมชนประจําอําเภอบางบัวทอง ซ่ึงสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 5 
ซ่ึงจะจัดใหมีโรงพยาบาลประจําอําเภอครบทุกอําเภอ ลักษณะอาคารโรงพยาบาลเปนอาคาร
คอนกรีตเสริมเหล็ก 2 ช้ัน จํานวน 1 หลัง ต้ังอยูบนพื้นท่ี 2 ไร 2 งาน 87.5 ตารางวา 

-  ในป พ.ศ. 2529 จัดสรางบานพักแพทยข้ึน 1 หลัง 
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-  ในป พ.ศ. 2530 จัดสรางแฟลตพยาบาล 10 ยูนิต 
-  ในป พ.ศ. 2535 จัดสรางอาคารคอนกรีตเสริมเหล็กช้ันเดียว 1 หลัง ดวยเงินบริจาค 
-  ในปงบประมาณ 2539 ทางโรงพยาบาลไดรับงบประมาณในการกอสรางอาคารใหม 

ขนาด 30 เตียง ทดแทนอาคารไม 2 ช้ัน ซ่ึงทรุดโทรมมาก และสรางเปนอาคารคอนกรีตเสริมเหล็ก 4 
ช้ัน แลวเสร็จในเดือนมกราคม 2541 

-  ปงบประมาณ 2538 ไดจัดทําโครงการขยายบริการเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ
จัดบริการใหทันตอความเจริญเติบโตของประชากร โดยขยายบริการในท่ีราชพัสดุบริเวณท่ีวาการ
อําเภอบางบัวทองเดิม ซ่ึงเปนเขตติดตอของโรงพยาบาล มีพื้นท่ี 1 ไร 3 งาน ไดรับการยินยอมจาก
กรมการปกครองกระทรวงมหาดไทยใหกับกระทรวงสาธารณสุข โดยโรงพยาบาลบางบัวทองเปนผู
ครอบครองใชประโยชนในป 2550 

-  ปงบประมาณ 2550 ไดรับการสนับสนุนส่ิงกอสรางปลูกสรางอาคารตามโครงการ
ขยายบริการจํานวน 2 รายการ ปจจุบันอยูระหวางข้ันตอนการดําเนินงาน ไดแก 

1)  อาคารผูปวยนอกและหอผูปวยหนัก ICU เปนอาคารคอนกรีตเสริมเหล็ก 3 ช้ัน 
งบประมาณงบลงทุนตามโครงการหลักประกันสุขภาพถวนหนาจากกระทรวงสาธารณสุขและ
สํานักตรวจราชการ  กระทรวงสาธารณสุข  เขต  4  และเขต  5  จํานวนเงิน  40,000,000  บาท 

2)  อาคารโรงครัว หอผูปวย คลังพัสดุ นึ่งกลาง และซักฟอก เปนอาคารคอนกรีตเสริม
เหล็ก 5 ช้ัน ดําเนินโครงการโดยองคการบริหารสวนจังหวัด จํานวน  30,000,000  บาท 
 

2.4.2 สถานะ 
เปนโรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตียง ปจจุบันไดรับการจัดระดับสถานบริการตาม

เกณฑ  GIS กระทรวงสาธารณสุข เปนหนวยบริการทุติยภูมิ ระดับกลาง (2.2) โรงพยาบาลบางบัว
ทองต้ังอยูเลขท่ี 4 หมูท่ี  3  ต.โสนลอย  อ.บางบัวทอง  จ.นนทบุรี   11110  โดยมีพื้นท่ีใชสอยดังนี้ 

อาคาร 1 (ช้ันเดียว)  เปนท่ีใหบริการของฝายเภสัชกรรมชุมชน  หองจายยา  หองเก็บ
เงิน  งานชันสูตร  คลีนิกแพทยแผนไทย   งานจายกลาง  งานซักฟอก 

อาคาร 2  (4  ช้ัน)  ทําพิธีเปดเม่ือวันท่ี 16 กันยายน 2541  เปนท่ีใหบริการ 
ช้ันท่ี 1 : งานประชาสัมพันธ  งานเวชระเบียนและบัตร  งานผูปวยนอก  งานอุบัติเหตุ

และฉุกเฉิน  งานหองคลอด  งานหองผาตัด  งานรังสีวินิจฉัย  งานบริการเปล 
ช้ันท่ี 2 : งานผูปวยในและหองพิเศษ 
ช้ันท่ี 3 : คลีนิกฝากครรภ  หองสุขศึกษาและประชาสัมพันธ  ฝายสงเสริมสุขภาพ  ฝาย

สุขาภิบาลและปองกันโรค  ฝายทันตสาธารณสุขชุมชน  ฝายบริหารงานท่ัวไป  คลีนิกยาเสพติด  
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หองผูอํานวยการ 
ช้ัน 4 : งานประกันและคุมครองครองสิทธ์ิ  หองทํางานกลุมการพยาบาล  งานพัฒนา

คุณภาพโรงพยาบาล  บริการหองสมุด  คลีนิกคลายเครียด  หองประชุม  หองพักแพทย  หองพัก
พยาบาล 

อาคารอเนกประสงค  1 หลัง  เปนสถานท่ีทํากิจกรรมชมรมออกกําลังกาย  และจัด
กิจกรรมอ่ืน ๆ 

อาคารแฟลตพักเจาหนาท่ี  1 หลัง (20 ยูนิต)  เปนท่ีพักเจาหนาท่ี  และหองฟตเนส 
อาคารบานพักแพทย  1 หลัง 
โรงพยาบาลบางบัวทองมีพนักงานท่ีปฏิบัติงาน อัตรากําลังพลมีท้ังระดับขาราชการ 

ลูกจางประจํา  ลูกจางช่ัวคราว ดังปรากฏในตารางท่ี 2.10  
 
ตารางท่ี  2.10 อัตรากําลังบุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทอง 
ลําดับ ตําแหนง ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว 

1 แพทย 14 - - 
2 ทันตแพทย/จพ.ทันตสาธารณสุข 12 8 - 
3 เภสัชกร/จพ.เภสัชกรรม 12 6 - 
4 พยาบาลวิชาชีพ/พยาบาลเทคนิค 31 15 - 
5 นักรังสีการแพทย/จพ.รังสี

การแพทย 
1 1 - 

6 นักกายภาพบําบัด 5 - - 
7 นักการแพทยแผนไทย 2 - - 
8 นักโภชนาการ 1 - - 
9 นักวิชาการสาธารณสุข 2 - - 
10 เจาหนาท่ีอ่ืน ๆ - - 109 

รวมบุคลากรท้ังหมด 219  คน 
ท่ีมา : งานการเจาหนาท่ี ฝายบริหารทั่วไป รพ.บางบัวทอง (ขอมูล ณ วนัท่ี 1 กุมภาพนัธ 2557) 
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2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
สภาขาราชการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร (2552) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจของ

บุคลากรตอการจัดสวัสดิการของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจ
ของบุคลากรตอการจัดสวัสดิการของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร โดยศึกษาจากบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยท้ัง 4 วิทยาเขต ไดแก วิทยาเขตบางเขน  วิทยาเขตกําแพงแสน วิทยาเขตศรีราชา และ
วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจังหวัดสกลนคร พบวา สวัสดิการท่ีบุคลากรมีระดับความพึงพอใจอยูใน
เกณฑพอใจมากมีเพียง 1 โครงการ ไดแก โครงการตรวจสุขภาพประจําป สวนอีก 13 โครงการท่ี
เหลือระดับความพึงพอใจเฉลี่ยอยูในเกณฑพอใจปานกลางถึงพอใจมาก และบุคลากรมีความ
ตองการสวัสดิการดานเงินกู ไดแก สวัสดิการเงินกูเพื่อคุณภาพชีวิต และสวัสดิการเงินกูเฉพาะกิจ
ตาง ๆ มากท่ีสุด รองลงมาก็คือ สวัสดิการดานสุขภาพ สวัสดิการดานท่ีพักอาศัยจากผลการวิจัย จะ
เห็นวาบุคลากรใหความสําคัญและมีความตองการสวัสดิการดานเงินกู ไดแก สวัสดิการเงินกูเพื่อ
คุณภาพชีวิต และสวัสดิการเงินกูเฉพาะกิจตาง ๆ มากกวาสวัสดิการดานอ่ืน ๆ รองลงมาก็คือ 
สวัสดิการดานสุขภาพสวัสดิการดานท่ีพักอาศัย และท่ีมีการใหขอเสนอแนะเพ่ิมเติมจากบุคลากร คือ 
สวัสดิการดานการศึกษาของบุตร ซ่ึงสะทอนใหเปนถึงสภาวะทางการเงินของบุคลากรสวนใหญของ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

ผลการวิจัยจะเห็นไดวา บุคลากรสวนใหญยังตองการความชวยเหลือดานการเงินและ
ปจจัยในการดํารงชีพพื้นฐานจากทางมหาวิทยาลัย อาจเนื่องมาจากบุคลากรสวนใหญมีรายไดสุทธิ
นอยและไมมีเงินออมในครัวเรือน ประกอบกับสภาวะวิกฤติเศรษฐกิจโลกในปจจุบัน ทําใหรายได
ไมเพียงพอตอการดํารงชีพ ซ่ึงขอมูลดังกลาวนี้ทางคณะผูบริหารมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรควร
นําไปพิจารณาเพื่อประกอบการกําหนดนโยบายในการจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสมใหกับบุคลากร
ตอไป 

วรรณพร ภูยาธร (2549) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจเกี่ยวกับสวัสดิการพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัท ไลออน (ประเทศไทย) จํากัด ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ กรุงเทพฯ มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการพนักงานของพนักงานบริษัท ไลออน 
(ประเทศไทย)  จํากัด สํานักงานใหญ กรุงเทพฯ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ พนักงานบริษัท ไล
ออน (ประเทศไทย) จํากัด สํานักงานใหญ กรุงเทพฯ  

ผลการวิเคราะหความพึงพอใจเกี่ยวกับสวัสดิการท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน 
โดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สวนผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับแนว
ทางการพัฒนาสวัสดิการของบริษัท ระดับความคิดเห็นดวยในระดับมาก 
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ณิชพัณณ ศิรวัฒนชยดล (2553) ศึกษาเร่ืองความตองการสวัสดิการแรงงาน
นอกเหนือจากท่ีกฎหมายแรงงานกําหนด กรณีศึกษาลูกจางองคการบริหารการปกครองสวนตําบล
บางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ  1) ความตองการสวัสดิการแรงงาน
นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด  กรณีศึกษาลูกจางในองคการบริหารการปกครองสวนตําบลบาง
ปะกงอําเภอบางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทราและ  2) เปรียบเทียบความตองการสวัสดิการแรงงานของ
ลูกจาง จําแนกตามเพศอายุรายไดตอเดือนและสถานภาพสมรส ประชากรเปนลูกจางท้ังหมดของ
องคการบริหารการปกครองสวนตําบลจํานวน 61 คน  

ผลการวิจัยพบวา กลุมประชากรลูกจางเมื่อจําแนกตามเพศ รายไดตอเดือน และ
สถานภาพสมรส มีความตองการสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด ดานเศรษฐกิจและ
ความมั่นคงอยูในระดับมากท่ีสุด  สวนความตองการสวัสดิการดานสุขอนามัย ดานการศึกษา และ
ความปลอดภัยอยูในระดับมาก กลุมประชากรท่ีมีอายุมากกวา 31 ปข้ึนไป มีความตองการสวัสดิการ
ดานเศรษฐกิจมากกวากลุมประชากรอายุ 20-30 ป สวนความตองการสวัสดิการดานอ่ืนอยูในระดับท่ี
ไมแตกตางกัน 
 ณัฏฐชุดา  หร่ังเพชร (2548) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางการรับรูสวัสดิการท่ี
ไดรับกับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ  กรณีศึกษาบริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน) พบวาพนักงานมีการรับรูสวัสดิการดานสุขภาพอยูในระดับสูง และพนักงานมีการรับรู
สวัสดิการดานความม่ันคงในงาน สวัสดิการดานเศรษฐกิจ สวัสดิการดานการศึกษา สวัสดิการดาน
นันทนาการ และสวัสดิการดานความสะดวกสบายอยูในระดับปานกลาง 
 นพคุณ  กสานติกุล (2549) ศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานเพื่อองคการอยูใน
ระดับมาก สวนดานความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และ
ดานความตองการดํารงเปนสมาชิกในองคการอยูในระดับคอนขางมาก จากการเปรียบเทียบพบวา 
บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาและรายไดตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
แตกตางกัน อยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 จรัล  อุนฐิติวัฒน (2548) ศึกษาเร่ืองกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการที่สงผล
ตอความผูกพันในองคการและความพึงพอใจในงานสําหรับพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ 
พบวา กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคและความแตกตางของบุคคลมีความเกี่ยวของเชิงเหตุ
ทางตรงกับผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล และมีความเกี่ยวของเชิงเหตุทางออมกับผลการ
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ถายทอดทางสังคมระยะไกล กลุมตัวอยางเปนพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ 2 แหง ท่ี
ปฏิบัติงานมาแลวไมเกิน 5 ป จํานวน 433 คน  
 ผลการวิจัยพบวา กลวิธีการริเร่ิมของพนักงานท้ัง 4 ตัวแปร กลวิธีการถายทอดทาง
สังคมขององคการ 6 มิติ และความแตกตางของบุคคลเฉพาะตัวแปร ความเช่ืออํานาจในตนและ
บุคลิกภาพแสดงตัวมีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงาน 

Bell Roundtree & Carolyn (2004, abstract) ไดศึกษาวิจัยพบวา ลูกจางมีระดับความพึง
พอใจตอองคการสูงข้ึนเม่ือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูนําขององคการและงานวิจัยท่ีพบ ปจจัยจูง
ใจและปจจัยคํ้าจุนกับความพึงพอใจของลูกจางเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ 
คือ ลักษณะงาน คาจาง การปกครอง โอกาสความกาวหนา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความ
ม่ันคงในหนาท่ีการงาน โดยปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจทุกระดับ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตความสัมพันธของปจจัยคํ้าจุนกับความพึงพอใจมีสูงกวาในดานคาจาง 
โอกาสความกาวหนา ลูกจางหญิงและลูกจางชายไมพึงพอใจเร่ืองโอกาสความกาวหนา ลูกจางหญิง
ไมพึงพอใจมากกวาลูกจางชายอยางมีนัยทางสถิติ  
 
 

2.6 การสรางกรอบแนวคิดการวิจัย 
การสรางกรอบแนวคิดในการวิจัยในคร้ังนี้ ไดจากการศึกษาขอมูลจากแนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงผูวิจัยไดกลาวโดยสรุปแตละหัวขอการวิจัยไวแลว ดังจะนํามารวบรวม
เพื่อเช่ือมโยงสูการกรอบแนวคิดการวิจัย คือ  

1)  การจัดสวัสดิการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทองท่ี
ไดรับ ประกอบดวย สวัสดิการตามท่ีกฎหมายกําหนด เชน คาจาง เงินพิเศษ วันหยุด เงินชดเชย ใน
เร่ืองสวัสดิการภายในสวนราชการ พ.ศ. 2547 ตามท่ีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
(ก.พ.) กําหนดไว และสวัสดิการที่จัดใหแกบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัว
ทอง ซ่ึงไดจากการวิเคราะหจากแนวคิดตาง ๆ พรอมกับการสํารวจขอมูลเร่ืองการจัดสวัสดิการท่ี
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขไดรับจริง จึงนําไปสูกรอบแนวคิดการวิจัย 

2)  ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย การยอมรับเปาหมายขององคการ ความเต็ม
ใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน ความตองการรักษาความเปนสมาชิกของ
องคการ การรักษาช่ือเสียงและผลประโยชนขององคการ 

การจัดสวัสดิการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัว
ทอง จากการศึกษาแนวคิดของนักทฤษฎีตาง ๆ ท่ีไดกลาวถึงการจัดสวัสดิการจึงไดนํามาสรุป
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แนวคิดของท้ัง 4 แนวคิด คือ แนวคิดของระพีพรรณ  คําหอม, แนวคิดของ Edwin B. Flippo, 
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.), การจัดสวัสดิการของกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงไดแสดง
รายละเอียดในตารางท่ี 2.11  

 
ตารางท่ี 2.11  แนวคิดเกีย่วกบัการจัดสวัสดิการ  

แนวคิดของนกัวิชาท่ีนํามาใชใน 
การสรางกรอบแนวคิด 

กลาวถึงการจัดสวัสดิการไวดังนี ้

ระพีพรรณ คําหอม1 ไดจัดสวัสดิการออกเปน 10 ประเภท คือ 
      1. สวัสดิการดานสุขภาพอนามัย 
      2. สวัสดิการดานความปลอดภัย 
      3. สวัสดิการดานความม่ันคง 
      4. บริการการจายคาตอบแทน ในวนัเวลาท่ี       
          ไดรับอนุญาตจากระเบียบขององคการ 
      5. สวัสดิการดานการศึกษา 
      6. สวัสดิการดานเศรษฐกิจ 
      7. สวัสดิการดานนันทนาการ 
       8. บริการใหคําปรึกษา 
       9. สวัสดิการเงินโบนัสและเงินสวัสดกิาร 
      10. บริการดานความสะดวกสบาย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                            
1 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ, 11. 
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ตารางท่ี 2.11  แนวคิดเกีย่วกบัการจัดสวัสดิการ (ตอ) 

แนวคิดของนกัวิชาท่ีนํามาใชใน 
การสรางกรอบแนวคิด 

กลาวถึงการจัดสวัสดิการไวดังนี ้

Edwin B. Flippo2 ไดแยกการจัดสวัสดิการออกเปน 3 ประเภท คือ 
      1. หลักเศรษฐกิจ 
          1.1 เงินบําเหน็จ  บํานาญ  เงินเล้ียงชีพ 
          1.2 การประกันชีวิต 
          1.3 บริการตรวจสุขภาพ และอุบัติเหตุ 
          1.4 สหภาพสินเช่ือ (Credit Unions) 
       2. นันทนาการ 
           2.1 การกีฬา 
           2.2 กิจกรรมทางสังคม (Social event) 
           2.3  จัดต้ังกลุมสนใจพิเศษ เชน งานอดิเรก 
      3. ส่ิงอํานวยความสะดวก 
           3.1 บริการทางการแพทย 
           3.2 อาคารสงเคราะห 
           3.3 การจัดหาสินคาลดราคามาจําหนาย 
           3.4 การซ้ือสินคาลดราคา 
           3.5 การใหคําปรึกษาทางกฎหมาย และการเงิน 
           3.6 การใหบริการการศึกษาและหองสมุด 

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
(ก.พ.)3 

สวัสดิการตามท่ีกฎหมายกําหนด 
      -  เงินเดือน 
      -  สิทธิการลา 
      -  คาทํางานในวันหยุด 
สวัสดิการภายในสวนราชการ 
      1. การออมทรัพย 

 
 

                                                            
2 เร่ืองเดียวกัน, 12. 
3 เร่ืองเดียวกัน, 14. 
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ตารางท่ี 2.11  แนวคิดเกีย่วกบัการจัดสวัสดิการ (ตอ) 

แนวคิดของนกัวิชาท่ีนํามาใชใน 
การสรางกรอบแนวคิด 

กลาวถึงการจัดสวัสดิการไวดังนี ้

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
(ก.พ.) (ตอ) 

      2.การใหกูเงิน 
      3. การเคหะสงเคราะห 
      4. การฌาปนกิจสงเคราะห 
      5. การกีฬาและนันทนาการ 
      6. การใหบริการของรานคาสวัสดิการ 
      7. การฝกวิชาชีพ เพื่อเสริมรายไดและลดรายจาย
ใหแกสมาชิก 
      8. การสงเคราะหขาราชการในดานอ่ืน ๆ เชน เงิน
ชวยคาอาหาร   เงินชวยคาเดินทาง  เงินชวยเคร่ืองแตง
กาย  เงินทุนการศึกษา  เงินสงเคราะหผูประสบภัย 
       9. กิจกรรมหรือสวัสดิการภายในสวนราชการ
ประเภทอ่ืน ตามท่ีคณะกรรมการสวัสดิการภายในสวน
ราชการเห็นสมควร 

กระทรวงสาธารณสุข4      แบงออกเปนขาราชการกระทรวงสาธารณสุขและ
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
      1. ขาราชการกระทรวงสาธารณสุข ไดรับสิทธิใน
สวัสดิการตามท่ีสํานัก ก.พ. กําหนดไว 
       2. พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ไดรับสิทธิใน
สวัสดิการดังนี้ 
            - สิทธิในการลาประเภทตาง ๆ เหมือนกับ
ขาราชการกระทรวงสาธารณสุข 
             - กองทุนสํารองเล้ียงชีพสําหรับพนักงาน
กระทรวงสาธารณสุข 
             -  ไดรับสิทธิประโยชนและหนาท่ีตองปฏิบัติ 

 
 
                                                            
4 เร่ืองเดียวกัน, 15. 
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ตารางท่ี 2.11  แนวคิดเกีย่วกบัการจัดสวัสดิการ (ตอ) 

แนวคิดของนกัวิชาท่ีนํามาใชใน 
การสรางกรอบแนวคิด 

กลาวถึงการจัดสวัสดิการไวดังนี ้

กระทรวงสาธารณสุข (ตอ)  ตามกฎหมายประกันสังคม เชน คารักษาพยาบาล การ
สงเคราะหบุตร  การวางงาน  เ งินชราภาพ  และคา
รักษาพยาบาลสําหรับทายาทสายตรง (ใชสิทธ์ิ 30 
บาทพลัส)       
               -  สิทธิในการบริการสินเช่ือธนาคารออมสิน/
ธนาคารอาคารสงเคราะห 
               -  สิทธิบัตรเครดิตธนาคารกรุงไทย 

 
ความผูกพันตอองคการไดจากการศึกษาแนวคิดของนักทฤษฎีตาง ๆ ท่ีไดกลาวถึง

ความผูกพันตอองคการไดแก ภรณี  กีรติบุตร5, โสภา  ทรัพยมากอุดม6, Marry E. Sheldon7, Herbert8, 
George R. Buchanan9, Richard T. Mowday10 สามารถสรุปความผูกพันตอองคการได 4 ดานคือ การ
ยอมรับเปาหมายขององคการ ความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน ความ
ตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ การรักษาช่ือเสียงและผลประโยชนขององคการ ซ่ึงได
แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 2.12 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                            
5 ความหมายของความผูกพันตอองคการ, 34. 
6 เร่ืองเดียวกัน. 
7 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ, 35. 
8 ความหมายของความผูกพันตอองคการ, 33. 
9 เร่ืองเดียวกัน, 33-34. 
10 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ, 35. 
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ตารางท่ี 2.12 ความผูกพันตอองคการและตัวช้ีวัดจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย 

ความผูกพนัตอองคการ ตัวชี้วัด 
การยอมรับเปาหมายขององคการ 1. การยอมรับในนโยบายการบริหาร 

2. ยอมรับในระเบียบวินยั  ขอบังคับขององคการ 
3. การยินดีท่ีจะปฏิบัติตามคําส่ังขององคการ 
4. การใหความรวมมือในการทํางาน 
5. การเขาใจในนโยบายและโครงสรางขององคการ 

ความเต็มใจและใชความพยายามอยาง
เต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 

1. มีความตรงตอเวลาในการทํางาน 
2. มีความเต็มใจท่ีจะทํางานกับองคการ 
3. สามารถอุทิศเวลาใหกับองคการได 
4. การหาความรูเพื่อมาพัฒนาองคการ 
5. การแลกเปล่ียนขอมูล  ความคิดเห็นอยางเต็มท่ี 

ความตองการรักษาความเหน็สมาชิก 
ขององคการ 

1. ความภูมิใจในองคการของตนเอง 
2. การตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
3. ความพรอมในการท่ีจะปรับเปล่ียนตามรูปแบบ
ขององคการ 
4. มีความสุขเม่ืออยูในองคการ 

การรักษาช่ือเสียงและผลประโยชน 
ขององคการ 

1. พฤติกรรมตามระเบียบ  ขอบังคับ  ไมสรางความ 
เสียหายใหกับองคการ 
2. มีความสามัคคีกันกับเพื่อนรวมงาน 
3. คอยระมัดระวังทรัพยสินขององคการ 
4. การรักษาความลับขององคการ 

 
จากตารางขางตนนี้ สามารถสรางกรอบแนวคิดเพื่อใชในการจัดทําแบบสอบถาม การ

จัดสวัสดิการแบงออกเปน 6 ดาน คือ ดานสุขภาพอนามัย ดานความปลอดภัย  ดานความม่ันคง  ดาน
การศึกษา  ดานเศรษฐกิจ  และดานนันทนาการ ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ ซ่ึงสามารถแยก
ความผูกพันตอองคการได 4 ดาน คือ การยอมรับเปาหมายขององคการ  ความเต็มใจและใชความ
พยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน  ความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ  การรักษา
ช่ือเสียงและผลประโยชนขององคการ ท่ีจะเห็นไดในการสรางกรอบแนวคิดดังนี้ 
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กรอบวิจัย  เร่ือง  “ความพงึพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร
กระทรวงสาธารณสุข   กรณศึีกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง” 

 
     ตัวแปรตน     
 
 
 
 
 
 ตัวแปรตาม  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.2  กรอบแนวคิดท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเกี่ยวของ พรอมท้ังการลงพื้นท่ี 

ความผูกพันตอองคการ 
- การยอมรับเปาหมายขององคการ 
- ความเต็มใจและใชความพยายาม
อยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 
- ความตองการรักษาความเปน
สมาชิกขององคการ 
- การรักษาชือ่เสียงและผล ประโยชน
ขององคการ 

จากการศึกษาแนวคิดการจัดสวัสดิการ และการลงพ้ืนท่ี
วิจัย สามารถแบงการจัดสวัสดิการของโรงพยาบาลบาง

บัวทองได 6 ดานดังนี้ 
1. ดานสุขภาพอนามัย 
 -  การรักษาพยาบาล 
 -  การสงเสริมสุขภาพ 
2. ดานความปลอดภัย 
 -  สถานที่มีความเหมาะสมและปลอดภัย 
 -  การรักษาความปลอดภัยในโรงพยาบาล 
3. ดานความม่ันคง 
 -  บําเหน็จ บาํนาญ 
 -  เงินชดเชย 
 -  ประกันสังคมสําหรับลูกจาง 
 -  สิทธิการเบิกจายสําหรับขาราชการ 
4. ดานการศึกษา 
 -  การใหทุนกับพนักงาน 
                 -  การใหทุนเพื่อการศึกษาแกบุตรพนักงาน 
 -  การฝกอบรมตาง ๆ 
5. ดานเศรษฐกิจ 
 -  เงินสงเคราะห 
 -  เงินโบนัส 
 -  รางวัลแกพนักงานดีเดน 
6. ดานนนัทนาการ 
 -  การเลี้ยงสังสรรคตามโอกาสตาง ๆ 
 -  การกีฬา 
 -  การจัดกิจกรรมตามความตองการ 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

การศึกษา “ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง” โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับความพึงพอใจในสวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบันของพนักงานกระทรวงสาธารณสุข ศึกษาระดับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานกระทรวงสาธารณสุข และการจัดสวัสดิการดานใดท่ีสงผลตอ
ความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง เปน
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) การดําเนินการวิจัยเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคการวิจัย  
ดังนี้ 

3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 
3.2 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.6 การวิเคราะหขอมูล 

 
 

3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง” ใชวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยแบงข้ันตอนการวิจัยออกเปน  2  ข้ันตอน ดังนี้ 

1.การศึกษาเอกสาร ส่ิงพิมพ ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการจัดสวัสดิการและ
ความผูกพันตอองคการ พรอมกับลงวิจัยในพ้ืนท่ี เพื่อนําไปกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย และ
เคร่ืองมือการวิจัย 

2. กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยจากหลักการและแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ เพื่อ
ออกแบบคําถามสําหรับใหผูเช่ียวชาญใหความเห็นเพื่อตรวจสอบความตรงของขอมูลในสวนของ 
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“การจัดสวัสดิการ” ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง ซ่ึงผล
ของขอมูลผูวิจัยจะนําไปสรางเคร่ืองมือ คือขอคําถามสอบถาม เพื่อการจัดเก็บขอมูลตอไป 
 
 
3.2 ประชากรท่ีใชในการวิจัย 

ประชากรผูใหขอมูลการวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาล
บางบัวทองท้ังหมด จํานวน 219 คน ซ่ึงถือวาเปนประชากรการวิจัยในคร้ังนี้ และเปนผูตอบ
แบบสอบถามระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ โดยจําแนกออกเปน 3 กลุม คือ กลุม
ขาราชการ กลุมลูกจางประจํา  กลุมลูกจางช่ัวคราว 
 
 

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ผูวิจัยสรางข้ึนมาโดยอาศัยแนวคิดท่ี

เกี่ยวของพัฒนามาเปนแบบสอบถาม  
โครงสรางของแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 สวน คือ 

    ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล โดยเปนแบบสอบถามแบบเลือก
คําตอบตามขอเท็จจริง ซ่ึงประกอบไปดวย เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  กลุมงาน  อายุงาน  
อัตราเงินเดือนท่ีไดรับตอเดือน 

ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีไดรับใน
ปจจุบันของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง ไดแก การจัด
สวัสดิการของโรงพยาบาลบางบัวทองท่ีจัดใหกับบุคลากรท้ัง 6 ดาน 

ลักษณะคําถามระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบันของ
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง เปนการถามคําถามท่ีใหผูตอบ
แบบสอบถามเปนผูแสดงระดับความคิดเห็น  ซ่ึงมีอยู  5 ระดับ  แตละระดับมีความหมาย  ดังนี้ 

คาคะแนน          ระดับความคิดเห็น 
       1  =   นอยท่ีสุด 
       2  =   นอย 
       3  =   ปานกลาง 
       4  =   มาก 
      5  =   มากท่ีสุด 
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การแปลคาคะแนน 

 

คาคะแนนสูงสุด – คาคะแนนตํ่าสุด         =       5 – 1                    =    0.80 
                           ชวงระดับคะแนน                      5 
 

โดยนําคะแนนท่ีไดมาวิเคราะหหาคาเฉล่ียเลขคณิตการแปลความหมายของระดับ
คะแนนเฉล่ีย โดยยึดหลักเกณฑความคาท่ีไดจากสูตร ดังนี้ 
               คะแนนเฉล่ีย   ความหมาย 
   4.21 – 5.00  มีความพึงพอใจระดับมากท่ีสุด 
   3.41 – 4.20  มีความพึงพอใจระดับมาก 
   2.61 – 3.40  มีความพึงพอใจระดับปานกลาง 
   1.81 – 2.60  มีความพึงพอใจระดับนอย 
   1.00 – 1.80  มีความพึงพอใจระดับนอยท่ีสุด 
 

ตอนท่ี 3 ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข  กรณีศึกษา
โรงพยาบาลบางบัวทอง 

ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการใหคะแนนความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข  กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง  แบงออกเปน  5 ระดับ ดังนี้ 

 
คาคะแนน        ระดับความคิดเห็น 
       1  =   นอยท่ีสุด 
       2  =   นอย 
       3  =   ปานกลาง 
       4  =   มาก 
      5  =   มากท่ีสุด 

 
การแปลคาคะแนน 

คาคะแนนสูงสุด – คาคะแนนตํ่าสุด        =       5 – 1                    =    0.80 

                           ชวงระดับคะแนน         5 
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โดยนําคะแนนท่ีไดมาวิเคราะหหาคาเฉล่ียเลขคณิตการแปลความหมายของระดับ
คะแนนเฉล่ีย โดยยึดหลักเกณฑความคาท่ีไดจากสูตร ดังนี้ 
               คะแนนเฉล่ีย   ความหมาย 
   4.21 – 5.00  มีความผูกพันตอองคการระดับมากท่ีสุด 
   3.41 – 4.20  มีความผูกพันตอองคการระดับมาก 
   2.61 – 3.40  มีความผูกพันตอองคการระดับปานกลาง 
   1.81 – 2.60  มีความผูกพันตอองคการระดับนอย 
   1.00 – 1.80  มีความผูกพันตอองคการระดับนอยท่ีสุด 
 

ตอนท่ี 4  ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมในการจัดสวัสดิการ 
การวิจัยดวยสถิติคาสหพันธของเพียรสัน Person Product Moment Correlation 

Coefficient โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติไวท่ี .05 และแปลงผลความหมายของคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ดังนี้ (ฉัตรศิริ  ปยะพิมลสิทธ์ิ, 2548) 

1. คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเขาใกล 1 (0.71-0.90) แสดงวามีความสัมพันธอยูใน
ระดับมาก 

2. คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเขาใกล 0.05 (0.31-0.70) แสดงวามีความสัมพันธอยูใน
ระดับปานกลาง 

3. คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเขาใกล 0.00 (0.30 และตํ่ากวา) แสดงวามีความสัมพันธ
อยูในระดับตํ่า  

 
 

3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย 
กอนการเก็บรวบรวมภาคสนาม  ผูวิจัยไดนําแนวทางการถามตามกรอบการวิจัย  2  

สวน คือ การจัดสวัสดิการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขและความผูกพันตอองคการ โดยนํา
แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนมาจากการรวบรวมเอกสารและการสังเคราะหจากการทบทวนวรรณกรรม  
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของไปตรวจสอบหาคาเท่ียงตรงและคาความเช่ือม่ัน  ดังนี้ 

3.4.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ขอคําถามแตละขอ เพื่อใหขอคําถามมี
ความถูกตองเหมาะสมในเชิงเนื้อหา และเปนขอคําถามท่ีมีการปฏิบัติจริง ซ่ึงผลการตรวจสอบได
พบวา ขอคําถามมีความเท่ียงตรงและผูทรงคุณวุฒิไดปรับแกไข ดังปรากฏในแบบสอบถาม 
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3.4.2 การทดสอบความเช่ือม่ันแบบสอบถาม (Reliability) เม่ือไดแบบทดสอบตามท่ี
ผานการตรวจสอบความเท่ียงตรงของผูทรงคุณวุฒิ และผูวิจัยไดนําไปทดสอบกับกลุมบุคลากร
จํานวน 30 คน ซ่ึงไมใชหนวยท่ีใชวิเคราะห  แตมีบริบทขององคการใกลเคียงกับบุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข  แลวนําผลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ
อัลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ซ่ึงภาพรวมคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม
ได 0.98 ซ่ึงจะตองไดคาความเช่ือม่ันต้ังแต 0.70 ข้ึนไป สําหรับขอท่ีไดคะแนนสัมประสิทธ์ิอัลฟาไม
ถึงเกณฑ  ผูวิจัยไดปรับปรุงใหมเพื่อใหขอคําถามมีความเหมาะสม และมีความเช่ือม่ันยิ่งข้ึน 
 
 
3.5 การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 

ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบงข้ันตอนการเก็บขอมูลออกเปน 3 ข้ันตอนดังนี้ 
3.5.1 ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลในพื้นท่ีเปาหมายการวิจัย โดยผูวิจัยดําเนินการ

รวบรวมขอมูลดวยตนเอง 
3.5.2 นําขอมูลท่ีไดรับจากการเก็บรวบรวมมาตรวจสอบความสมบูรณ และความถูก

ตองของขอมูล 
3.5.3 ผูวิจัยนํามาลงรหัสเพื่อบันทึกขอมูลและวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรม 

SPSS for Windows 
 
 

3.6 การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยใชวิธีการวิเคราะหขอมูลท่ีเก็บรวบรวมจากแบบสอบถาม โดยใชโปรแกรม

ประมวลผลสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร หรือ SPSS for Window (Statistical Package 
for the Social Sciences) เพื่อหาคาสถิติตาง ๆ ดังนี้ 

 3.6.1 ผูวิจัยเลือกใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ียเลขคณิต (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เพื่อใชในการอธิบายขอมูลท้ังหมดของกลุมตัวอยาง ความคิดเห็นของบุคลากร
ในระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ และความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 
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3.6.2 การวิเคราะหพหุคูณถดถอย (Multiple Regression Analysis) แบบ Stepwise เพื่อ
ใชวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม คือ การจัดสวัสดิการดานใดท่ีสงผล
ตอความผูกพันตอองคการ 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง” โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบันของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข ศึกษา
ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร และการจัดสวัสดิการดานใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง เปนการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณโดยใชแบบสอบถาม
กับบุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทอง จํานวน 219 คน ซ่ึงสามารถเก็บรวบรวมไดจํานวน 219 ชุด 
คิดเปนรอยละ 100  การนําเสนอผลการวิจัยไดแบงออกเปน 4 สวนดังตอไปนี้ 

4.1 ปจจัยสวนบุคคล 
4.2 ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบัน 
4.3 ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร 
4.4 ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดานใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ   

ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข  กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง  
 
 

4.1 ปจจัยสวนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลของประชากรท่ีศึกษา 

 จํานวน  = 219 
               ขอมูลสวนบุคคล                จํานวน                  รอยละ 
เพศ 
   ชาย                       71                   32.40 
   หญิง                                    148                   67.60 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลของประชากรท่ีศึกษา (ตอ)  
 จํานวน  = 219 

               ขอมูลสวนบุคคล                จํานวน                    รอยละ 
รวม     219        100.00 

อายุ 
   ตํ่ากวา 30 ป                     87                      39.70 
   30 – 40 ป                                   76                          34.70 
   41 – 50 ป                      33                      15.10 
   51 ปข้ึนไป                       23                      10.50 

รวม     219        100.00 
ระดับการศึกษา 
   ประถมศึกษา  หรือเทียบเทา                     6                 2.70 
   มัธยมศึกษา  หรือปวช.                      66                      30.20 
   อนุปริญญา  หรือปวส.                      50                      22.80 
   ปริญญาตรี                        90                      41.10 
   สูงกวาปริญญาตรี                       7            3.20 

รวม      219        100.00 
กลุมงาน 
   กลุมขาราชการ                        80                         36.50 
   กลุมลูกจางประจํา                      29                     13.30 
   กลุมลูกจางช่ัวคราว                 110                     50.20 

รวม      219        100.00 
อายุงาน 
   1 – 5 ป                        74                      33.80 
   6 – 10 ป                     42                      19.20 
   11 – 15 ป                                     24                      11.00 
   16 – 20 ป                                     35                         16.00 
   มากกวา 20 ปข้ึนไป                     44                      20.00 

รวม      219        100.00 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลของประชากรท่ีศึกษา (ตอ) 
จํานวน  = 219 

                   ขอมูลสวนบุคคล               จํานวน                   รอยละ 
อัตราเงินเดือนท่ีไดรับตอเดือน 
   ตํ่ากวา  10,000 บาท                      76                      34.70 
   10,001 – 20,000 บาท                               95                      43.40 
   20,001 – 30,000 บาท                    34                      15.50 
   30,001 – 40,000 บาท                      14                        6.40 
        รวม      219        100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิจัยปจจัยสวนบุคคลของประชากรท่ีเปนบุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข โรงพยาบาลบางบัวทอง  จํานวน 219 คน มีรายละเอียดดังนี้ 

 
  เพศ  ประชากรที่เปนบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาลบางบัวทอง สวนใหญ
เปนเพศหญิงรอยละ 67.6  และเปนเพศชายรอยละ 32.40 
 
  อายุ  ประชากรที่เปนบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาลบางบัวทอง สวนใหญ
มีอายุตํ่ากวา 30 ป รอยละ 39.70 รองลงมา คือ อายุ 30-40 ป รอยละ 34.70  อายุ 41-50 ป รอยละ
15.10 และอายุ 51 ปข้ึนไป รอยละ 10.50 ตามลําดับ 
 
  ระดับการศึกษาสูงสุด  ประชากรที่เปนบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาลบาง
บัวทอง สวนใหญมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี รอยละ 41.10 รองลงมา คือ กลุมท่ีมีระดับ
การศึกษามัธยมศึกษาหรือปวช. รอยละ 30.20  อนุปริญญาหรือปวส. รอยละ 22.80  สูงกวาปริญญา
ตรี รอยละ3.20 และระดับประถมศึกษาหรือเทียบเทา รอยละ 2.70 ตามลําดับ 
 
  กลุมงาน  ประชากรที่เปนบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาลบางบัวทอง สวน
ใหญเปนกลุมลูกจางช่ัวคราว รอยละ 50.20 รองลงมา คือ กลุมขาราชการ รอยละ 36.50 และกลุม
ลูกจางประจํา รอยละ 13.30 ตามลําดับ 
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   อายุงาน  ประชากรที่เปนบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาลบางบัวทอง สวน
ใหญมีระยะเวลาปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 1-5 ป รอยละ 33.80 รองลงมา คือ มากกวา 20 ปข้ึนไป 
รอยละ 20.00  ระยะเวลา 6-10 ป รอยละ 19.20  ระยะเวลา 16-20 ป รอยละ 16.00  ระยะเวลา 11-15 
ปรอยละ 11.00 ตามลําดับ 
 
  อัตราเงินเดือนท่ีไดรับตอเดือน  ประชากรท่ีเปนบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข
โรงพยาบาลบางบัวทอง สวนใหญมีอัตราเงินเดือนท่ีไดรับในปจจุบัน คือ 10,000-20,000 บาท รอย
ละ 43.40 รองลงมา คือ อัตราเงินเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท รอยละ 34.70  อัตราเงินเดือน 20,000-
30,000 บาท รอยละ 15.50  อัตราเงินเดือน 30,000-40,000 บาท รอยละ 6.40 
  
 

4.2 ผลการวิจัยระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบัน 
  จากการศึกษาระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบันของประชากร
ท่ีเปนบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาลบางบัวทอง จํานวน 219 คน โดยใชคําถามใน
ลักษณะประเมินคา 5 ตัวเลือก แยกตามประเด็นการจัดสวัสดิการออกเปน 6 ดาน ไดแก ดานสุขภาพ
อนามัย ดานความปลอดภัย ดานความม่ันคง ดานการศึกษา ดานเศรษฐกิจ และดานนันทนาการ มี
ผลการวิจัยดังตอไปนี้  (ตารางท่ี 4.2) 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบันโดยรวมทั้ง 6 ดาน 
โดยแยกจําแนกเปนรายดานดังนี้ 

การจัดสวัสดิการ   ระดับความพงึพอใจ 
ดานสุขภาพอนามัย 3.47 0.68 มาก 
ดานความปลอดภัย 3.55 0.84 มาก 
ดานความม่ันคง 3.49 0.89 มาก 
ดานการศึกษา 3.30 0.95 ปานกลาง 
ดานเศรษฐกิจ 3.31 0.87 ปานกลาง 
ดานนันทนาการ 3.38 0.84 ปานกลาง 

รวม 3.42 0.84 มาก 
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จากตารางท่ี 4.2 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวมในทุกดาน พบวา บุคลากรมีระดับความพึง
พอใจในการจัดสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบันท้ัง 6 ดานอยูในระดับมาก  ( = 3.42)  
  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ดานความปลอดภัย บุคลากรมีความพึงพอใจในการจัด
สวัสดิการที่ไดรับในปจจุบันมากท่ีสุด มีคาเฉล่ียสูงสุดอยูในระดับมาก (= 3.55) รองลงมาคือ ดาน
ความม่ันคง มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.49) ดนสุขภาพอนามัย มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 
3.47) ดานนันทนาการ มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (  = 3.38) ดานเศรษฐกิจ มีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับปานกลาง ( = 3.31) และดานการศึกษา มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( = 3.30) 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวิจัยระดับความคิดเห็นของบุคลากรดานสุขภาพอนามัย  
                              จํานวน = 219 

ดานสุขภาพอนามัย 
ระดับความคดิเห็น 

  แปล
ผล 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

1. ทานไดรับการรักษา 
พยาบาลโดยการใชสิทธ์ิ
ของบุคลากรในโรง 
พยาบาล 

28 
(12.8) 

76 
(34.7) 

98 
(44.7) 

13 
(5.9) 

4 
(1.8) 

3.51 0.85 มาก 

2. ทางโรงพยาบาลมี
ช องทาง พิ เศษให กับ
บุคลากรในการติดตอ 

19 
(8.7) 

78 
(35.6) 

96 
(43.8) 

23 
(10.5) 

4 
(1.4) 

3.40 0.84 ปาน
กลาง 

3. การใหสิทธ์ิรักษา 
พยาบาลของบุคคลใน
ครอบครัวของบุคลากร 

24 
(11.0) 

83 
(37.9) 

96 
(43.8) 

13 
(5.9) 

7 
(3.2) 

3.51 0.82 มาก 

4. มีการตรวจสุขภาพ
ประจําปใหกับบุคลากร 

26 
(11.9) 

76 
(34.7) 

97 
(44.3) 

13 
(5.9) 

7 
(3.2) 

3.46 0.89 มาก 

5. การใหคําแนะนําใน
ก า ร ดู แ ล สุ ข ภ า พ แ ก
บุคลากร 

18 
(8.2) 

90 
(41.1) 

95 
(43.4) 

13 
(5.9) 

3 
(1.4) 

3.49 0.78 มาก 

ผลรวมดานสุขภาพอนามัย 3.47 0.68 มาก 
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  จากตารางท่ี 4.3 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวม พบวา บุคลากรมีระดับความพึงพอใจในการ
จัดสวัสดิการดานสุขภาพอนามัยอยูในระดับมาก (  = 3.47) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ทาน
ไดรับการรักษาพยาบาลโดยการใชสิทธ์ิของบุคลากรในโรงพยาบาล และการใหสิทธ์ิรักษาพยาบาล
ของบุคคลในครอบครัวของบุคลากร มีคาเฉล่ียสูงสุดอยูในระดับมาก (  = 3.51) รองลงมาคือ การ
ใหคําแนะนําในการดูแลสุขภาพแกบุคลากร มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก (  = 3.49) มีการตรวจ
สุขภาพประจําปใหกับบุคลากร มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก (  = 3.46 ) และทางโรงพยาบาลมี
ชองทางพิเศษใหกับบุคลากรในการติดตอ มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( = 3.40) 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวิจัยระดับความคิดเห็นของบุคลากรดานความปลอดภัย 
                              จํานวน = 219 

ดานความปลอดภัย 
ระดับความคดิเห็น 

  แปล
ผล 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

1. ทางโรงพยาบาลมีจัด
อบรมการปองกันอัคคีภัย
ใหกับบุคลากร 

27 
(12.3) 

95 
(43.4) 

86 
(39.3) 

10 
(4.6) 

1 
(0.5) 

3.63 0.77 มาก 

2. มีการฝกบุคลากรใน
การเคล่ือนยายผูปวยเม่ือมี
เหตุฉุกเฉินใหกับบุคลากร 

37 
(16.9) 

79 
(36.1) 

93 
(42.5) 

10 
(4.6) 

0 
0 

3.65 0.81 มาก 

3. มีเจาหนาท่ีรักษาความ
ปลอดภัยภายในโรงพยา- 
บาล 

23 
(10.5) 

89 
(40.6) 

74 
(33.8) 

27 
(12.3

) 

6 
(2.7) 

3.44 0.93 มาก 

4. สถานท่ีทํางานมีความ
เหมาะสมและปลอดภัย 

30 
(13.7) 

82 
(37.4) 

91 
(41.6) 

15 
(6.8) 

1 
(0.5) 

3.57 0.82 มาก 

5. มีการตรวจตราและ
ดูแลดานความปลอดภัย
ในอุปกรณการทํางานและ
ตัวบุคคลอยางสมํ่าเสมอ 

24 
(11.0) 

82 
(37.4) 

90 
(41.1) 

21 
(9.6) 

2 
(0.9) 

3.48 0.84 มาก 

ผลรวมดานความปลอดภยั 3.55 0.84 มาก 
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จากตารางท่ี 4.4 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวม พบวา บุคลากรมีระดับความพึงพอใจในการ
จัดสวัสดิการดานความปลอดภัยอยูในระดับมาก ( = 3.55) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีการฝก
บุคลากรในการเคล่ือนยายผูปวยเม่ือมีเหตุฉุกเฉินใหกับบุคลากร มีคาเฉล่ียสูงสุดอยูในระดับมาก ( 
= 3.65) รองลงมาคือ ทางโรงพยาบาลมีจัดอบรมการปองกันอัคคีภัยใหกับบุคลากร มีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับมาก ( = 3.64) สถานท่ีทํางานมีความเหมาะสมและปลอดภัย มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 
3.57) มีการตรวจตราและดูแลดานความปลอดภัยในอุปกรณการทํางานและตัวบุคคลอยางสม่ําเสมอ 
มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.48) และมีเจาหนาที่รักษาความปลอดภัยภายในโรงพยาบาล มี
คาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.44) 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวิจัยระดับความคิดเห็นของบุคลากรดานความม่ันคง 
                              จํานวน = 219 

ดานความม่ันคง 
ระดับความคดิเห็น 

  แปล
ผล 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

1. มีเงินบําเหน็จ บํานาญ
ใหแกบุคลากรท่ีทํางาน
ในโรงพยาบาล 

13 
(5.9) 

98 
(44.7) 

72 
(32.9) 

25 
(11.4) 

11 
(5.0) 

3.35 0.93 ปาน
กลาง 

2. มีการใหเงินชดเชยใน
การปฏิบัติงานนอก 
เหนือเวลาทํางานและ
กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 

16 
(7.3) 

84 
(38.4) 

89 
(40.6) 

19 
(8.7) 

11 
(5.0) 

3.34 0.92 ปาน
กลาง 

3. มีประกันสังคม
สํ า ห รั บ บุ ค ล า ก ร ใน
โรงพยาบาล 

37 
(16.9) 

98 
(44.7) 

66 
(30.1) 

10 
(4.6) 

4 
(1.8) 

3.73 0.82 มาก 

4. บุคลากรในโรงพยา 
บาลมีสิทธิในการเบิก 
จาย 

41 
(18.7) 

98 
(44.7) 

66 
(30.1) 

10 
(4.6) 

4 
(1.8) 

3.74 0.87 มาก 

5. มีหลักประกันชีวิต
ใหกับบุคลากร 

16 
(7.3) 

76 
(34.7) 

95 
(43.4) 

23 
(10.5) 

9 
(4.1) 

3.31 0.90 ปาน
กลาง 

ผลรวมดานความม่ันคง 3.49 0.89 มาก 
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จากตารางท่ี 4.5 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวม พบวา บุคลากรมีระดับความพึงพอใจในการ
จัดสวัสดิการดานความม่ันคงอยูในระดับมาก ( = 3.49) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรใน
โรงพยาบาลมีสิทธิในการเบิกจาย มีคาเฉล่ียสูงสุดอยูในระดับมาก ( = 3.74) รองลงมาคือ มี
ประกันสังคมสําหรับบุคลากรในโรงพยาบาลทางโรงพยาบาล มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.73) 
มีเงินบําเหน็จ บํานาญใหแกบุคลากรที่ทํางานในโรงพยาบาล มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( = 
3.35) มีการใหเงินชดเชยในการปฏิบัติงานนอกเหนือเวลาทํางานและกองทุนสํารองเล้ียงชีพ มี
คาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( = 3.34) และมีหลักประกันชีวิตใหกับบุคลากร มีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับปานกลาง ( = 3.31) 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวิจัยระดับความคิดเห็นของบุคลากรดานการศึกษา 
                              จํานวน = 219 

ดานการศึกษา 
ระดับความคดิเห็น 

  แปล
ผล 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

1. มีการใหทุนการศึกษา
สําหรับบุคลากร 

21 
(9.6) 

73 
(33.3) 

88 
(40.2) 

27 
(12.3) 

10 
(4.6) 

3.31 0.96 ปาน
กลาง 

2. มีการใหทุนการศึกษา
แกบุตรของบุคลากรใน
โรงพยาบาล 

25 
(11.4) 

66 
(30.1) 

96 
(43.8) 

17 
(7.8) 

15 
(6.8) 

3.32 1.007 ปาน
กลาง 

3. ใหสิทธ์ิในการลาของ
บุคลากรเพื่อไปศึกษาตอ 

15 
(6.8) 

78 
(35.6) 

93 
(42.5) 

18 
(8.2) 

15 
(6.8) 

3.27 0.97 ปาน
กลาง 

4. การใหสิทธิแก
บุคลากรเพื่อศึกษาตอ 
โดยไมถือวาขาดงาน 

20 
(9.1) 

66 
(30.1) 

104 
(47.5) 

18 
(8.2) 

11 
(5.0) 

3.30 0.92 ปาน
กลาง 

5. การสงบุคลากร
ภายในโรงพยาบาลไป
ศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 

18 
(8.2) 

76 
(34.7) 

92 
(42.0) 

24 
(11.0) 

9 
(4.1) 

3.32 0.92 ปาน
กลาง 

ผลรวมดานการศึกษา 3.30 0.95 ปาน
กลาง 
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  จากตารางท่ี 4.6 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวม พบวา บุคลากรมีระดับความพึงพอใจในการ
จัดสวัสดิการดานการศึกษาอยูในระดับปานกลาง ( = 3.30) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีการให
ทุนการศึกษาแกบุตรของบุคลากรในโรงพยาบาล และการสงบุคลากรภายในโรงพยาบาลไปศึกษาดู
งานนอกสถานท่ี มีคาเฉล่ียสูงสุดอยูในระดับปานกลาง ( = 3.32) รองลงมาคือมีการให
ทุนการศึกษาสําหรับบุคลากร มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( = 3.31) การใหสิทธิแกบุคลากร
เพื่อศึกษาตอ มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( = 3.30) ใหสิทธ์ิในการลาของบุคลากรเพื่อไปศึกษา
ตอ มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( = 3.27)  
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวิจัยระดับความคิดเห็นของบุคลากรดานเศรษฐกิจ 
                              จํานวน = 219 

ดานเศรษฐกิจ 
ระดับความคดิเห็น 

  แปล
ผล 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

1. มีการจายเงินสงเคราะห
ใหกับบุคลากร เชน เงิน
ฌาปนกิจศพ  เงินประสบ
ภัยตาง ๆ 

16 
(7.3) 

95 
(43.4) 

86 
(39.3) 

16 
(7.3) 

6 
(2.7) 

3.45 0.84 มาก 

2. การใหความชวยเหลือ
ดานการเงิน  เชน  เ งินกู 
ฯลฯ 

17 
(7.8) 

74 
(33.8) 

82 
(37.4) 

38 
(17.4) 

8 
(3.7) 

3.25 0.95 ปาน
กลาง 

3. การมอบรางวัลพนัก 
งานดีเดน เชน การไดรับ
การเล่ือนข้ัน 

14 
(6.4) 

73 
(33.3) 

96 
(43.8) 

27 
(12.3) 

9 
(4.1) 

3.26 0.90 ปาน
กลาง 

4. การไดรับบําเหน็จ
ประจําปหรือรางวัลพิเศษ 

11 
(5.0) 

70 
(32.0) 

99 
(45.2) 

30 
(13.7) 

9 
(4.1) 

3.20 0.88 ปาน
กลาง 

5. คาเชาบานหรือการจัด
สถานท่ีใหแกแพทยและ
พยาบาลท่ีเขาเวร 

13 
(5.9) 

84 
(38.4) 

97 
(44.3) 

22 
(10.0) 

3 
(1.4) 

3.37 0.79 ปาน
กลาง 

ผลรวมดานเศรษฐกิจ 3.31 0.87 ปาน
กลาง 
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  จากตารางท่ี 4.7 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวม พบวา บุคลากรมีระดับความพึงพอใจในการ
จัดสวัสดิการดานการศึกษาอยูในระดับปานกลาง ( = 3.31) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีการ
จายเงินสงเคราะหใหกับบุคลากร เชน เงินฌาปนกิจศพ เงินประสบภัยตาง ๆ มีคาเฉล่ียสูงสุดอยูใน
ระดับมาก ( = 3.45) รองลงมาคือ คาเชาบานหรือการจัดสถานท่ีใหแกแพทยและพยาบาลที่เขาเวร 
มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( = 3.37) การมอบรางวัลพนักงานดีเดน เชน การไดรับการเล่ือน
ข้ัน มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( = 3.26) การใหความชวยเหลือดานการเงิน เชน เงินกู ฯลฯ มี
คาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( = 3.25) และการไดรับบําเหน็จประจําปหรือรางวัลพิเศษ มีคาเฉล่ีย
อยูในระดับปานกลาง ( = 3.20) 

 
ตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวิจัยระดับความคิดเห็นของบุคลากรดานนันทนาการ 
                             จํานวน = 219 

ดานนนัทนาการ 
ระดับความคดิเห็น 

  แปล
ผล 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

1. ทางโรงพยาบาลมีการ
จัด เ ล้ียงสังสรรคตาม
โอกาสต า ง  ๆ  ใหกับ
บุคลากรในโรงพยาบาล 

29 
(13.2) 

96 
(43.8) 

82 
(37.4) 

9 
(4.1) 

3 
(1.4) 

3.63 0.81 มาก 

2. มีการจัดการแขงกีฬา 
เพื่ อ เส ริมสร า งความ
สามัคคี 

17 
(7.8) 

86 
(39.3) 

95 
(43.4) 

19 
(8.7) 

2 
(0.9) 

3.44 0.79 มาก 

3. มีการจัดทัศนาจรไป
ยังท่ีตาง ๆ 

13 
(5.9) 

71 
(32.4) 

95 
(43.4) 

32 
(14.6) 

6 
(2.7) 

3.26 0.83 ปาน
กลาง 

4. การจัดศูนยสุขภาพ
ใหกับบุคลากร 

14 
(6.4) 

72 
(32.9) 

105 
(47.9) 

23 
(10.5) 

5 
(2.3) 

3.31 0.83 ปาน
กลาง 

5. การจัดกิจกรรมตาม
ค ว า ม ต อ ง ก า ร ข อ ง
บุคลากร 

15 
(6.8) 

71 
(32.8) 

95 
(43.4) 

32 
(14.6) 

6 
(2.7) 

3.26 0.84 ปาน
กลาง 

ผลรวมดานนนัทนาการ 3.38 0.84 ปาน
กลาง 
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  จากตารางท่ี 4.8 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวม พบวา บุคลากรมีระดับความพึงพอใจในการ
จัดสวัสดิการดานนันทนาการอยูในระดับปานกลาง ( = 3.38) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  ทาง
โรงพยาบาลมีการจัดเล้ียงสังสรรคตามโอกาสตาง ๆ ใหกับบุคลากรในโรงพยาบาล มีคาเฉล่ียสูงสุด
อยูในระดับมาก ( = 3.63) รองลงมาคือ มีการจัดการแขงกีฬา มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.44) 
การจัดศูนยสุขภาพใหกับบุคลากร มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( = 3.31) มีการจัดทัศนาจรไป
ยังท่ีตาง ๆ และการจัดกิจกรรมตามความตองการของบุคลากร มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( = 
3.26)  

 
 

4.3 ผลการวิจัยระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร 
  จากการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของประชากรที่เปนบุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข โรงพยาบาลบางบัวทอง จํานวน 219 คน โดยใชคําถามในลักษณะประเมินคา 5 ตัวเลือก 
แยกตามประเด็นการจัดสวัสดิการออกเปน 4 ดาน ไดแก การยอมรับเปาหมาย ความเต็มใจและใช
ความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน ความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ การ
รักษาช่ือเสียงและผลประโยชนขององคการ มีผลการวิจัยดังตอไปนี้  (ตารางท่ี 4.9) 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมท้ัง 4 ดาน โดยแยกจําแนกเปนรายดานดังนี้ 

ความผูกพนัตอองคการ   
ระดับความผูกพัน 

ตอองคการ 
การยอมรับเปาหมายขององคการ 3.81 0.77 มาก 
ความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีใน
การปฏิบัติงาน 

3.75 0.79 มาก 

ความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 3.82 0.77 มาก 
การรักษาช่ือเสียงและผลประโยชนขององคการ 4.07 0.78 มาก 

รวม 3.89 0.76 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.9 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวมในทุกดาน พบวา บุคลากรมีระดับความ

ผูกพันตอองคการทั้ง 4 ดานอยูในระดับมาก  ( = 3.89)  
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  การรักษาช่ือเสียงและผลประโยชนขององคการ 

บุคลากรมีความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด มีคาเฉล่ียสูงสุดอยูในระดับมาก ( = 4.07) รองลงมาคือ 
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ความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.82) การยอมรับ
เปาหมายขององคการ มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.81) และความเต็มใจและใชความพยายาม
อยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.75) 

 
ตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิจัยระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานการยอมรับเปาหมาย
ขององคการ 
                         จํานวน  =  219 

การยอมรับเปาหมายของ
องคการ 

ระดับความคดิเห็น 
  แปล

ผล 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

1. ทานยอมรับนโยบาย
ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ข อ ง
ผูบริหารโรงพยาบาลบาง
บัวทอง 

30 
(13.7) 

102 
(46.6) 

77 
(35.2) 

7 
(3.2) 

3 
(1.4) 

3.68 0.80 มาก 

2. ทานเคารพและใหการ
ยอมรับในระเบียบวินัย  
ขอบังคับในการปฏิบัติ 
งานของโรงพยาบาล 

30 
(13.7) 

117 
(53.4) 

66 
(30.1) 

3 
(1.4) 

3 
(1.4) 

3.77 0.75 มาก 

3. ทานยอมรับและยินดีท่ี
ป ฏิ บั ติ ต า ม คํ า ส่ั ง ข อ ง
ผูบังคับบัญชา 

42 
(19.2) 

114 
(52.1) 

59 
(26.9) 

2 
(0.9) 

2 
(0.9) 

3.88 0.75 มาก 

4. ทานยินดีและใหความ
รวมมือในกิจกรรมของ
โรงพยาบาล 

40 
(18.3) 

110 
(50.2) 

59 
(26.9) 

8 
(3.7) 

2 
(0.9) 

3.81 0.80 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิจัยระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานการยอมรับเปาหมาย
ขององคการ (ตอ) 
                         จํานวน  =  219 

การยอมรับเปาหมายของ
องคการ 

ระดับความคดิเห็น 
  แปล

ผล 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5. ทานรับรูและเขาใจใน
นโยบาย ระเบียบขอบัง 
คับในการปฏิบัติงานของ
โรงพยาบาล 

45 
(20.5) 

109 
(49.8) 

61 
(27.9) 

3 
(1.4) 

1 
(0.5) 

3.89 0.75 มาก 

ผลรวมการยอมรับเปาหมายขององคการ 3.81 0.77 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.10 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวม พบวา บุคลากรมีระดับความผูกพันตอ
องคการดานการยอมรับเปาหมายขององคการอยูในระดับมาก ( = 3.81) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ทานรับรูและเขาใจในนโยบาย ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาล มีคาเฉล่ีย
สูงสุดอยูในระดับมาก ( = 3.89) รองลงมาคือ ทานยอมรับและยินดีท่ีปฏิบัติตามคําส่ังของ
ผูบังคับบัญชา มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.88) ทานยินดีและใหความรวมมือในกิจกรรมของ
โรงพยาบาล มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.81) ทานเคารพและใหการยอมรับในระเบียบวินัย  
ขอบังคับในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาล มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.77) และทานยอมรับ
นโยบายการบริหารงานของผูบริหารโรงพยาบาลบางบัวทอง มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.68) 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิจัยระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานความเต็มใจและใช
ความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 
                         จํานวน  =  219 
ความเต็มใจและใชความ
พยายามอยางเต็มท่ีใน

การปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 
  แปล

ผล 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

1. ทานปฏิบัติหนาท่ีตาม
ตารางเวลาของโรงพยา- 
บาล 

49 
(22.4) 

117 
(53.4) 

48 
(21.9) 

4 
(1.8) 

1 
(0.5) 

3.95 0.74 มาก 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิจัยระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานความเต็มใจและใช
ความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน (ตอ) 
                     จํานวน  =  219 
ความเต็มใจและใชความ
พยายามอยางเต็มท่ีใน

การปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 
  แปล

ผล 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

2. ทานพอใจและเต็มใจ
ท่ีจะทํางานลวงเวลา 

36 
(16.4) 

108 
(49.3) 

65 
(29.7) 

8 
(3.7) 

2 
(0.9) 

3.77 0.79 มาก 

3. ทานพอใจและเต็มใจ
ท่ีจะทํางานในวันหยุด 

30 
(13.7) 

78 
(35.6) 

93 
(42.5) 

14 
(6.4) 

4 
(1.8) 

3.53 0.87 มาก 

4. ทานพอใจและเต็มใจ
ท่ีจะเดินทางไปปฏิบัติ
หนาท่ีนอกพ้ืนท่ี 

26 
(11.9) 

94 
(42.9) 

87 
(39.7) 

10 
(4.6) 

2 
(0.9) 

3.60 0.79 มาก 

5. ทานพอใจและเต็มใจ
ท่ีจะทํางานเขาเวร (ทํา- 
งานเปนกะ) 

30 
(13.7) 

83 
(37.9) 

89 
(40.6) 

13 
(5.9) 

4 
(13.7) 

3.56 0.86 มาก 

6. ทานมีความพรอม
และเต็มท่ีจะปฏิบัติใน
ตําแหน งงาน ท่ีได รับ
มอบหมายอยางเต็มท่ี 

52 
(23.7) 

105 
(47.9) 

56 
(25.6) 

6 
(2.7) 

0 
(0) 

3.93 0.77 มาก 

7. ทานอุทิศเวลาสวนตัว
ใหแกงานและไมละท้ิง
งานท่ีปฏิบัติ 

40 
(18.3) 

99 
(45.2) 

69 
(31.5) 

9 
(4.1) 

2 
(0.9) 

3.76 0.83 มาก 

8. ทานพยายามศึกษา
คนควาหาความรูใหม ๆ 
เพื่อนําปรับใชในการ
ทํางานและเพ่ือพัฒนา
องคการตอไป 

42 
(19.2) 

102 
(46.6) 

73 
(33.3) 

1 
(0.5) 

1 
(0.5) 

3.84 0.74 มาก 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิจัยระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจและใชความพยายาม
อยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน (ตอ) 
                         จํานวน  =  219 
ความเต็มใจและใชความ
พยายามอยางเต็มท่ีใน

การปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 
 S.D. แปล

ผล 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

9. ทานใหความรวมมือ
ใ น ก า ร แ ส ด ง ค ว า ม
คิด เห็น   แลก เป ล่ียน
ขอมูลขาวสารตาง ๆ ใน
ท่ีประชุมและในเวลา
ทํางานอยางเต็มท่ี 

37 
(16.9) 

100 
(45.7) 

77 
(35.2) 

4 
(1.8) 

1 
(0.5) 

3.77 0.76 มาก 

ผลรวมความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัตงิาน 3.75 0.79 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.11 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวม พบวา บุคลากรมีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ( = 
3.75) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ทานปฏิบัติหนาท่ีตามตารางเวลาของโรงพยาบาล มีคาเฉล่ีย
สูงสุดอยูในระดับมาก (  = 3.95) รองลงมาคือ ทานมีความพรอมและเต็มท่ีจะปฏิบัติในตําแหนง
งานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก (  = 3.93) ทานพยายามศึกษาคนควา
หาความรูใหม ๆ เพื่อนําปรับใชในการทํางานและเพื่อพัฒนาองคการตอไป มีคาเฉล่ียอยูในระดับ
มาก (  = 3.84) ทานพอใจและเต็มใจท่ีจะทํางานลวงเวลา และทานใหความรวมมือในการแสดง
ความคิดเห็น  แลกเปล่ียนขอมูลขาวสารตาง ๆ ในท่ีประชุมและในเวลาทํางานอยางเต็มท่ี มีคาเฉล่ีย
อยูในระดับมาก ( = 3.77) ทานอุทิศเวลาสวนตัวใหแกงานและไมละท้ิงงานท่ีปฏิบัติ มีคาเฉล่ียอยู
ในระดับมาก ( = 3.76) ทานพอใจและเต็มใจท่ีจะเดินทางไปปฏิบัติหนาท่ีนอกพ้ืนท่ี มีคาเฉล่ียอยู
ในระดับมาก ( = 3.60) ทานพอใจและเต็มใจท่ีจะทํางานเขาเวร (ทํางานเปนกะ) มีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับมาก ( = 3.56) ทานพอใจและเต็มใจท่ีจะทํางานในวันหยุด มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 
3.53) 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวิจัยระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานความตองการรักษา
ความเปนสมาชิกขององคการ 
                         จํานวน  =  219 

ความตองการรักษาความ
เปนสมาชิกขององคการ 

ระดับความคดิเห็น 
  แปล

ผล 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

1. ทานภาคภูมิใจท่ีเปน
บุคลากรของโรงพยาบาล 

48 
(21.9) 

111 
(50.7) 

58 
(26.5) 

2 
(0.9) 

0 
(0) 

3.94 0.72 มาก 

2. ทานต้ังใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานกับโรงพยาบาล
ไปตลอดอายุการทํางาน
ของทานหรือเกษียณ 
อายุการทํางาน 

41 
(18.7) 

103 
(47.0) 

65 
(29.7) 

7 
(3.2) 

3 
(1.4) 

3.79 0.83 มาก 

3. เม่ือโรงพยาบาลมีการ
ปรับเปล่ียนโครงสราง
องคการ  ท านจะยั งคง
ปฏิบัติงานอยูกับองคการ
ตอไป 

37 
(16.9) 

111 
(50.7) 

62 
(28.3) 

6 
(2.7) 

3 
(1.4) 

3.79 0.80 มาก 

4. ทานมีความสุขและ
สบายใจในการทํางาน 

42 
(19.2) 

108 
(49.3) 

64 
(29.2) 

4 
(1.8) 

1 
(0.5) 

3.85 0.76 มาก 

5. ทานพรอมท่ีจะเสียสละ
แรงกายและแรงใจ  เพื่อ
การพัฒนาของโรงพยา- 
บาล 

31 
(14.2) 

107 
(46.1) 

75 
(34.2) 

5 
(2.3) 

1 
(0.5) 

3.74 0.74 มาก 

ผลรวมความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 3.82 0.77 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.12 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวม พบวา บุคลากรมีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับมาก ( = 3.82) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ทานภาคภูมิใจท่ีเปนบุคลากรของโรงพยาบาล มีคาเฉล่ียสูงสุดอยูในระดับ
มาก ( = 3.94) รองลงมาคือ ทานมีความสุขและสบายใจในการทํางาน มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก 
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( = 3.85) ทานต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลไปตลอดอายุการทํางานของทานหรือ
เกษียณอายุการทํางาน และเม่ือโรงพยาบาลมีการปรับเปล่ียนโครงสรางองคการ ทานจะยังคง
ปฏิบัติงานอยูกับองคการตอไป มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.79) และทานพรอมท่ีจะเสียสละ
แรงกายและแรงใจ  เพื่อการพัฒนาของโรงพยาบาล มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.74)  
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิจัยระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานการรักษาช่ือเสียงและ
ผลประโยชนขององคการ 
                         จํานวน  =  219 
การรักษาชื่อเสียงและ
ผลประโยชนของ

องคการ 

ระดับความคดิเห็น 
  แปล

ผล 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

1. ทานไมกระทําการ
ใด  ๆ  ท่ี สร า งคว าม
เ ส่ื อ ม เ สี ย ใ ห แ ก
โรงพยาบาล เชน ไป
เกี่ยวของกับยาเสพติด 
กระ ทํ า ผิด ศีลธรรม 
เปนตน 

73 
(33.3) 

101 
(46.1) 

39 
(17.8) 

5 
(2.3) 

1 
(0.5) 

4.10 0.79 มาก 

2. ทานรักและสามัคคี
ใ น ร ะ ห ว า ง เ พื่ อ น
ร ว ม ง า น ด ว ย กั น 
ชวยเหลือซ่ึงกันและ
กันในหนาท่ีการงาน 

70 
(32.0) 

96 
(43.8) 

50 
(22.8) 

1 
(0.5) 

2 
(0.9) 

4.05 0.80 มาก 

3. ทานระมัดระวัง
รักษาทรัพย สินของ
โ ร ง พ ย า บ า ล แ ล ะ
ทรัพยสินท่ีอยูในความ
รั บ ผิ ด ช อ บ ข อ ง
โรงพยาบาล 

61 
(27.9) 

109 
(49.8) 

46 
(21.0) 

2 
(0.9) 

1 
(0.5) 

4.04 0.75 มาก 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิจัยระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานการรักษาช่ือเสียงและ
ผลประโยชนขององคการ (ตอ) 
                         จํานวน  =  219 
การรักษาชื่อเสียงและ
ผลประโยชนของ

องคการ 

ระดับความคดิเห็น 
  แปล

ผล 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

4. ทานรักษาความลับ
ของโรงพยาบาลและ
ค ว า ม ลั บ ข อ ง ท า ง
ราชการ 

64 
(29.2) 

107 
(48.9) 

44 
(20.1) 

2 
(0.9) 

2 
(0.9) 

4.05 0.78 มาก 

5. ทานไมกลาวเท็จ
หรือใหขอมูลท่ี เปน
เท็จ อันจะมีผลทําให
โรงพยาบาลเกิดความ
เสียหาย  

72 
(32.9) 

101 
(46.1) 

40 
(18.3) 

6 
(2.7) 

0 
(0) 

4.09 0.78 มาก 

ผลรวมการรักษาชื่อเสียงและผลประโยชนขององคการ 4.07 0.78 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.13 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวม พบวา บุคลากรมีระดับความผูกพันตอ
องคการดานการรักษาช่ือเสียงและผลประโยชนขององคการอยูในระดับมาก ( = 4.07) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ทานไมกระทําการใด ๆ ท่ีสรางความเส่ือมเสียใหแกโรงพยาบาล เชน ไป
เกี่ยวของกับยาเสพติด กระทําผิดศีลธรรม เปนตน มีคาเฉล่ียสูงสุดอยูในระดับมาก ( = 4.10) 
รองลงมาคือ ทานไมกลาวเท็จหรือใหขอมูลท่ีเปนเท็จ อันจะมีผลทําใหโรงพยาบาลเกิดความเสียหาย 
มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 4.09) ทานรักและสามัคคีในระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน ชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกันในหนาท่ีการงาน และทานรักษาความลับของโรงพยาบาลและความลับของทาง
ราชการ มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 4.05) และทานระมัดระวังรักษาทรัพยสินของโรงพยาบาล
และทรัพยสินท่ีอยูในความรับผิดชอบของโรงพยาบาล มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 4.04)  
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหขอมูลความเช่ือมโยงความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการในปจจุบัน
และความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข  กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 
ความพึงพอใจใน 
การจัดสวัสดิการ 

  ระดับ 
ความผูกพนั 
ตอองคการ 

  ระดับ 

1. ดานสุขภาพ
อนามัย 

3.47 0.68 มาก 1. การยอมรับเปาหมาย
ขององคการ 

3.81 0.77 มาก 

2. ดานความปลอด 
ภัย 

3.55 0.84 มาก 2. ความเต็มใจและใช
คว ามพยาย ามอย า ง
เต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 

3.75 0.79 มาก 

3. ดานความมั่นคง 3.49 0.89 มาก 

4. ดานการศึกษา 3.30 0.95 ปาน
กลาง 

3. ความตองการรักษา
ความเปนสมาชิกของ
องคการ 

3.82 0.77 มาก 

5. ดานเศรษฐกิจ 3.31 0.87 ปาน
กลาง 

4. การรักษาชื่อเสียงและ
ผ ล ป ร ะ โ ย ช น ข อ ง
องคการ 

3.89 0.76 มาก 

6. ดานนันทนาการ 3.38 0.84 ปาน
กลาง 

รวม 3.42 0.84 มาก รวม 3.89 0.76 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิจัยไดแสดงภาพรวมความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่ไดรับ
ในปจจุบันและความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาล
บางบัวทอง สามารถบอกถึงระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบัน ซ่ึง
ประกอบดวย ดานสุขภาพอนามัย  ดานความปลอดภัย  ดานความม่ันคง  ดานการศึกษา  ดาน
เศรษฐกิจ  และดานนันทนาการ โดยภาพรวมบุคลากรมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับสูง และ
ความผูกพันตอองคการ ซ่ึงประกอบดวย ดานการยอมรับเปาหมายขององคการ  ดานความเต็มใจ
และใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน  ดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกของ
องคการ  ดานการรักษาชื่อเสียงและผลประโยชนขององคการ โดยภาพรวมบุคลากรมีความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดับมาก ดังนั้นจึงอธิบายไดวา ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการและความ
ผูกพันตอองคการในภาพรวมเปนไปในแนวทางเดียวกัน สรุปไดวาความพึงพอใจในการจัด
สวัสดิการสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข  กรณีศึกษา
โรงพยาบาลบางบัวทอง 
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4.4 ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดานใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง  

ตัวแปรท่ีไดรับการคัดเลือกเขาสมการระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดานใด
ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงศึกษาธิการ กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัว
ทอง โดยใช Multiple Regression แบบ Stepwise การวิเคราะหขอมูล มีตัวแปรท่ีเขาสมการอยู 3 ดาน
คือ ดานความปลอดภัย  ดานนันทนาการ  ดานความม่ันคงตามลําดับคาความนาจะเปน ดังนี้คือ 
 
ตารางท่ี 4.15 ตัวแปรท่ีไดรับการคัดเลือกเขาสมการระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดานใดท่ี
สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข  กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t  

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.840 .196  9.382 .000 
ดานความปลอดภัย (x2) .255 .060 .302 4.253 .000 
ดานนันทนาการ (x6) .178 .055 .218 3.253 .001 
ดานความม่ันคง (x3) .146 .061 .177 2.393 .018 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
  จากตารางท่ี 4.15 จะแสดงใหเห็นวา ตัวแปรท่ีไดคัดเลือกเขาสมการความพึงพอใจดาน
ใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ คือ ดานความปลอดภัย (x2) ดานนันทนาการ (x6) และดาน
ความม่ันคง (x3) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณถดถอย (Multiple Regression Analysis) ใน
การวิเคราะหหาความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดานใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข  กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง พบวา ดานความปลอดภัย (x2) 
ดานนันทนาการ (x6) และดานความม่ันคง (x3)  มีระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่สงผลตอ
ความผูกพันตอองคการ เม่ือพิจารณาระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ พบวา ระดับความพึง
พอใจดานความปลอดภัย (x2) ดานนันทนาการ (x6) และดานความม่ันคง (x3)  มีคา ( = 0.000), ( 
= 0.001) และ ( = 0.018) ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

โดยสรุปจากผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีสงผลตอความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข  กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 
ประกอบดวยกัน 3 ดาน คือ ความปลอดภัย (X2)  ดานนันทนาการ (X6)  และดานความม่ันคง (X3) 
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ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นจึงแตกตางจากความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการในดาน
สุขภาพอนามัย (X1) ดานการศึกษา (X4) และดานเศรษฐกิจ (X5) ซ่ึงมีคาความนาจะเปนมากกวา
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ตามท่ีกําหนดไว และเม่ือศึกษาเพิ่มเติมสาเหตุท่ีท้ัง 3 ดานท่ีไมสงผล
ตอความผูกพันตอองคการ เพราะวาบุคลากรไมเห็นถึงความสําคัญมากเทาใดนัก คือ การมองขาม
การจัดสวัสดิการท่ีไมสงผลตอความผูกพันตอองคการนั้นไป ซ่ึงบุคลากรไดกลาววา เปนสวัสดิการ
ท่ีพึงจะไดรับอยูแลว 
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บทท่ี 5 

อภิปรายผลการวิจัย 
 
 

  การวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง  มีวัตถุประสงคการวิจัย 
ดังตอไปนี้ 

1. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบันของบุคลากร
กระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 

2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 

3. เพื่อศึกษาการจัดสวัสดิการดานใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร
กระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 
  การนําเสนอในบทนี้ ผูวิจัยจะอภิปรายผลการวิจัยตามลําดับขอวัตถุประสงคการวิจัย 
ดังนี้ 
 
 

5.1 การศึกษาระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบันของบุคลากร
กระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง  
 
 5.1.1 การอภิปรายผลการศึกษาระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีไดรับใน
ปจจุบันของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 

จากผลการวิจัยเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบันของ
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง พบวา บุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข โรงพยาบาลบางบัวทองมีความคิดเห็นตอระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ี
ไดรับในปจจุบันโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย ( = 3.42) ในดานสุขภาพอนามัย  ดานความ
ปลอดภัย  ดานความม่ันคงซ่ึงท้ัง 3 ดานนี้มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก และในดาน
การศึกษา  ดานเศรษฐกิจ  ดานนันทนาการซ่ึงท้ัง 3 ดานนี้มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับปาน
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กลาง และบางขอคําถามท่ีพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาลบางบัวทอง สวนใหญ
ใหความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ ดานการศึกษา ในขอคําถาม “มีการใหทุนการศึกษา
สําหรับบุคลากร” “มีการใหเงินชดเชยในการปฏิบัติงานนอกเหนือเวลาทํางานและกองทุนสํารอง
เล้ียงชีพ” “ใหสิทธ์ิในการลาของบุคลากรเพื่อไปศึกษาตอ” “การใหสิทธิแกบุคลากรเพื่อศึกษาตอ 
โดยไมถือวาขาดงาน” และ “การสงบุคลากรภายในโรงพยาบาลไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ี” ดาน
เศรษฐกิจ ในขอคําถามท่ี “การใหความชวยเหลือดานการเงิน  เชน เงินกู ฯลฯ” “การมอบรางวัล
พนักงานดีเดน เชน การไดรับการเล่ือนข้ัน” “การไดรับบําเหน็จประจําปหรือรางวัลพิเศษ” และ 
“การจัดสถานท่ีใหแกแพทยและพยาบาลที่เขาเวร” ดานนันทนาการ ในขอคําถาม “มีการจัดทัศนาจร
ไปยังท่ีตาง ๆ” “การจัดศูนยสุขภาพใหกับบุคลากร” และ “การจัดกิจกรรมตามความตองการของ
บุคลากร” บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 

ผลการวิจัยมีความสอดคลองผลการศึกษาของณัฏฐชุดา  หร่ังเพชร (2548) ท่ีศึกษาเร่ือง 
“ความสัมพันธระหวางการรับรูสวัสดิการที่ไดรับกับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ  กรณีศึกษาบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)” และพบวาพนักงานมีการรับรูสวัสดิการดาน
สุขภาพอยูในระดับสูง และพนักงานมีการรับรูสวัสดิการดานความม่ันคงในงาน สวัสดิการดาน
เศรษฐกิจ สวัสดิการดานการศึกษา สวัสดิการดานนันทนาการ และสวัสดิการดานความสะดวกสบาย
อยูในระดับปานกลาง  

ผลการวิจัยเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบัน สามารถนํามา
อภิปรายเปนรายดานไดดังนี้ 
  5.1.1.1 ดานสุขภาพอนามัย จากผลการวิจัยพบวาบุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นดานสุขภาพอนามัยโดยรวมอยูใน
ระดับมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบาง
บัวทอง ไดรับสิทธ์ิไดการรักษาพยาบาลในรูปแบบของกลุมงานท่ีไดปฏิบัติงาน เชน กลุมขาราชการ
จะไดรับสิทธ์ิตามแบบท่ีขาราชการควรจะไดรับตามระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และกลุม
ลูกจางประจําและกลุมงานลูกจางช่ัวคราวจะไดรับสิทธ์ิการรักษาพยาบาลจากประกันสังคม เปนตน 
อีกท้ังโรงพยาบาลยังมีชองทางพิเศษใหกับบุคลากรในการเขามาติดตอรักษาพยาบาล เพื่อความ
สะดวกและรวดเร็วใหกับบุคลากรในโรงพยาบาลในระดับปานกลาง อาจจะไมไดรับการบริการที่ท่ัว
ถึงกับทุกคน โดยใหสิทธ์ิกับบุคลากรของโรงพยาบาลทุกกลุมงาน การใหสิทธ์ิการรักษาพยาบาล
ใหกับบุคคลในครอบครัวหรือการเบิกจายคารักษาพยาบาล สิทธ์ินี้จะไดรับเพียงในกลุมของ
ขาราชการเพียงเทานั้น แตยังไมครอบคลุมถึงกลุมลูกจางประจําและกลุมลูกจางช่ัวคราว จะสามารถ
เบิกจายคารักษาพยาบาลไดเพียงแคตัวของบุคลากรเทานั้น ทางโรงพยาบาลไดมีการกระตุนเตือนใน
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การดูแลรักษาสุขภาพอนามัยของบุคลากรในโรงพยาบาลบางบัวทอง โดยมีการจัดโครงการ “ตรวจ
สุขภาพประจําป” ใหกับบุคลากร พรอมท้ังใหคําแนะนําในการดูแลสุขภาพใหกับบุคลากรทางดาน
รางกายและดานจิตใจ ซ่ึงสอดคลองกับ สุเทพ  เชาวลิต (2527) ไดอธิบายวา สวัสดิการเปนปจจัยท่ี
จําเปนตอการดํารงชีวิต คือ อาหาร เคร่ืองนุงหม ท่ีอยูอาศัย ยารักษาโรค รวมไปถึงการรักษาโรคภัย
ไขเจ็บ สอดคลองกับแนวความคิดของ ระพีพรรณ  คําหอม (2545)  ไดอธิบายวาสวัสดิการดาน
สุขภาพอนามัยจะแตกตางกันไปตามขนาดของประกอบการที่ให ไดแก การรักษาพยาบาล  การ
รักษาสายตา  ทันตกรรม  การจัดใหมีแพทย  พยาบาล  หองพยาบาล  เคร่ืองมือปฐมพยาบาล  การ
ตรวจสุขภาพ  การใหคําแนะนําเกี่ยวกับสุขภาพ ซ่ึงทําใหแตละโรงพยาบาลไดรับสวัสดิการดาน
สุขภาพอนามัยไมเหมือนกัน 
  5.1.1.2 ดานความปลอดภัย จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข  กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นดานความปลอดภัยโดยรวมอยูใน
ระดับมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวา สถานท่ีทํางานมีความสะอาด มีความเพียงพอของส่ิง
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และมีระบบรักษาความปลอดภัยอยางเขมงวดดูแลตลอด 24 
ช่ัวโมงในการเขา - ออกโรงพยาบาล ซ่ึงพิจารณาไดจากอาคารของโรงพยาบาล ไดมีการขยายอาคาร
ในชวงระยะเวลา 2-3 ปท่ีผานมา เพื่อใหเหมาะสมกับจํานวนผูท่ีมาใชบริการ วางแผนการใชอาคาร
และพ้ืนท่ีใชสอยใหสามารถตอบสนองตอการดําเนินงานตามเปาหมาย ในการตรวจตราและดูแล
ดานความปลอดภัยในอุปกรณการทํางาน โดยมีหนวยซอมบํารุง ทําหนาท่ีดานงานซอมบํารุง 
ปรับปรุง และรักษาทรัพยากรดานอาคารสถานท่ี เคร่ืองจักร ระบบไฟฟา ระบบสาธารณูปโภคตาง ๆ 
และอุปกรณใหคุมคาในการใชงานสินทรัพย โดยมีการกําหนดแผนการตรวจเช็คสภาพ และการดูแล
รักษาอยางตอเนื่อง มีการวางแผนดําเนินการเพื่อปรับปรุงและซอมแซมทั้งภายในและภายนอก
โรงพยาบาล รวมถึงการดูแลอุปกรณทางการแพทยเพื่อไมใหเกิดอันตรายกับบุคลากรและผูปวย ใน
เร่ืองของการตรวจตราและดูแลความปลอดภัยในตัวบุคคล ทางโรงพยาบาลใหไดมีการจัดอบรมการ
ปองกันอัคคีภัยใหกับบุคลากร อยางนอย 2 คร้ัง/ป และมีการฝกซอมการเคล่ือนยายผูปวยเม่ือมีเหตุ
ฉุกเฉินอยางถูกวิธี เพื่อความปลอดภัยกับผูปวยและตัวของบุคลากรในโรงพยาบาลบางบัวทองอีก
ดวย ไดสอดคลองกับแนวความคิดของ อุทัย หิรัญโต (2532) ไดอธิบายวา ความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงานตลอดจนความอบอุนใจ หมดกังวลในเร่ืองตาง ๆ ในฐานะท่ีคนงาน หรือเจาหนาท่ีเปน
มนุษย เปนกําลังสําคัญขององคการและเปนผูกอใหเกิดผลงานอยางแทจริง องคการจึงจําเปนตอง
หาทางสงเสริมใหเจาหนาท่ีมี “Sense of Security” ซ่ึงเปนปจจัยสงเสริมใหการบริหารงานของ
องคการดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค  
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   5.1.1.3 ดานความมั่นคง จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข  กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นดานความม่ันคงโดยรวมอยูในระดับ
มาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวา มีประกันสังคมสําหรับบุคลากรท่ีไมใชขาราชการกระทรวง
สาธารณสุข เปนหลักประกันอยางหน่ึงของสวัสดิการท่ีลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราวจะไดรับ 
ขาราชการในโรงพยาบาลมีสิทธิในการเบิกจายในสวนอ่ืนท่ีนอกเหนือไปจากคารักษาพยาบาล สวน
ขอคําถาม “มีเงินบําเหน็จ บํานาญใหแกบุคลากรท่ีทํางานในโรงพยาบาล” “มีการใหเงินชดเชยใน
การปฏิบัติงานนอกเหนือเวลาทํางานและกองทุนสํารองเล้ียงชีพ” และ “มีหลักประกันชีวิตใหกับ
บุคลากร” บุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทองมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ซ่ึงระดับความ
คิดเห็นในระดับปานกลางในเร่ืองเกี่ยวกับบําเหน็จ บํานาญ เงินชดเชย เงินเล้ียงชีพ การประกันชีวิต 
หรือกองทุนตาง ๆ จะพบเจอในกลุมของลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราวจะไมไดรับเงินบําเหน็จ
บํานาญเม่ือเกษียณอายุหรือสวัสดิการทางดานนี้มากนัก เม่ือเทียบกับกลุมขาราชการ นอกเหนือจาก
ประกันสังคมท่ีมอบใหแลว การจัดต้ังกองทุนเล้ียงชีพตาง ๆ อาจไดรับไมท่ัวถึงกับจํานวนความ
ตองการของบุคลากร สอดคลองกับแนวคิดของ Edwin B. Flippo ไดอธิบายวา บริการหรือกิจกรรม
ใด ๆ ท่ีหนวยงานราชการหรือองคการธุรกิจเอกชนจัดใหมีข้ึน เพื่อใหขาราชการ พนักงาน หรือผูท่ี
ปฏิบัติงานอยูในองคการนั้น ๆ ไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน มีหลักประกันท่ีม่ันคงใน
อาชีพ หรือไดรับประโยชนอ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจางท่ีไดรับประจํา สอดคลองกับ
แนวคิดของ อุทัย หิรัญโต (2530) ไดอธิบายวา บริการหรือกิจการใด ๆ ท่ีหนวยงานราชการหรือ
องคการไดจัดใหมีข้ึน เพื่อใหขาราชการ พนักงาน หรือผูปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ ไดรับความ
สะดวกสบายในการทํางาน มีความม่ันคงในอาชีพการงาน มีหลักประกันท่ีแนนอนในการดํารงชีวิต 
หรือไดรับประโยชนอ่ืนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางท่ีไดรับอยูเปนประจํา ในประเด็นนี้ สิริ
ลักษณ  คีรีรัตน (2535) อธิบายวา สวัสดิการที่ใหแกขาราชการนั้น โดยท่ัวไปก็เพื่อท่ีจะใหขาราชการ
ไดรับความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน มีความม่ันคงในอาชีพท่ีทํา มีหลักประกันท่ีแนนอน
สําหรับการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะชวยใหขาราชการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และทําให
ขาราชการสามารถอุทิศเวลา กําลังกาย กําลังใจ สติปญญา และความรูความสามารถของตนในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี  สําหรับผลการวิจัยนี้ ยังสอดคลองกับณิชพัณณ  ศิรวัฒนชยดล (2553) เร่ือง 
“ความตองการสวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด กรณีศึกษาลูกจางองคการบริหาร
การปกครองสวนตําบลบางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา” และพบวา กลุมประชากรลูกจางมีความ
ตองการสวัสดิการแรงงานท่ีนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนดดานความม่ันคงในระดับมากท่ีสุด  
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  5.1.1.4 ดานการศึกษา จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข  กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีระดับความคิดเห็นในดานการศึกษาอยูในระดับ
ปานกลาง ( = 3.30) ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวา ทุก ๆ ขอคําถามจะอยูในระดับปานกลาง
ทุกขอ จะเห็นไดวาการใหทุนการศึกษาที่โรงพยาบาลบางบัวทองมอบใหกับบุคลและบุตรของ
บุคลากรในการเปนทุนการศึกษา หรือการชวยเหลือทางดานการศึกษายังมีอยูนอยและไมท่ัวถึง
อาจจะดวยงบประมาณท่ีมีอยูอยางจํากัด  ทุนการศึกษาท่ีจํากัด รวมท้ังจํานวนบุคลากรหรือบุคคลท่ีมี
ความตองการมีอยูมาก เนื่องจากโรงพยาบาลเปนสถานท่ีใหบริการแกประชาชนตลอด 24 ช่ัวโมง 
และจํานวนบุคลากรในโรงพยาบาลยังไมเพียงพอแกผูท่ีมาใชบริการ ทําใหการลาเพื่อไปศึกษาตอจึง
เปนไปไดยาก รวมทั้งโรงพยาบาลยังใหสิทธ์ิแกบุคลากรเพื่อไปศึกษาตอ โดยไมถือวาขาดงานยังให
สิทธ์ิกับบุคลากรไมเต็มท่ีมากเทาใดนัก ทําใหบุคลากรที่ตองการศึกษาตอไมสามารถท่ีจะลาเพื่อ
ศึกษาตอไดทุกคน สวนการสงบุคลากรภายในโรงพยาบาลไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ียังไมไดรับ
การสนับสนุนจากคณะผูบริหารเทาท่ีควร ดังนั้นจึงเปนหนาท่ีขององคการที่ควรสงเสริมและ
สนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง และใชทักษะตาง ๆ อยางเต็มความสามารถ เพื่อใหบุคลากร
ไดมีโอกาสเจริญกาวหนาท้ังในตําแหนงงานหนาท่ีและรายไดในอนาคต รวมท้ังการเผยแพรความรู
โดยบุคลากรในโรงพยาบาลดวยกันเอง เพื่อเปนการเรียนรูและพัฒนาไปดวยกัน นอกจากนั้น 
สมพงษ  เกษมสิน (2526) ไดอธิบายวา การตอบแทนในการปฏิบัติงานอันเปนสวนท่ีนอกเหนือจาก
เงินเดือน ไดแก การอนุญาตใหลาเพ่ือศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  การลาปวย และคาลวงเวลา ถือไดวา
เปนการชวยเหลือท้ังทางตรงและทางออม ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรมีกําลังใจท่ีจะปฏิบัติงานใหเปนผลดี
ยิ่งข้ึน 

5.1.1.5 ดานเศรษฐกิจ จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข  กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีระดับความคิดเห็นในดานเศรษฐกิจอยูในระดับ
ปานกลาง ( = 3.31)  เม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวาบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของ
โรงพยาบาลบางบัวทองมีความคิดเห็นในขอคําถาม “มีการจายเงินสงเคราะหใหกับบุคลากร เชน 
เงินฌาปนกิจศพ  เงินประสบภัยตาง ๆ” อยูในระดับมาก ( = 3.45) โรงพยาบาลบางบัวทองไดมี
การชวยเหลือสงเคราะหดานการเงินใหกับบุคลากร เชน เงินฌาปนกิจศพ ญาติเสียชีวิต เงินประสบ
ภัยตาง ๆ รวมท้ังการคลอดบุตรและคาเยี่ยมไข  แตในบางขอคําถาม “การใหความชวยเหลือดาน
การเงิน  เชน เงินกู ฯลฯ” “การมอบรางวัลพนักงานดีเดน เชน การไดรับการเล่ือนข้ัน” “การไดรับ
บําเหน็จประจําปหรือรางวัลพิเศษ” “คาเชาบานหรือการจัดสถานท่ีใหแกแพทยและพยาบาลท่ี
เขาเวร” บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทองมีความคิดเห็นอยูในระดับปาน
กลาง เนื่องจากบุคลากรยังไมเห็นความชัดเจนของการใหความชวยเหลือทางดานการเงิน เชน 
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อาหารกลางวัน  คาเคร่ืองแบบ  คาเชาบาน  เงินกู  เงินเล้ียงชีพ  เงินลวงเวลา  เงินชดเชย โบนัส
ประจําป รางวัลทํางานนาน  รางวัลพนักงานดีเดน รวมถึงการจัดต้ังสหกรณในโรงพยาบาล เปนตน 
อีกท้ังบานพักขาราชการยังไมเพียงพอตอความตองการของบุคลากรของโรงพยาบาล ซ่ึงสอดคลอง
กับบุญรวย  ฤาชัย (2543) อธิบายวา สวัสดิการนั้นคือ เงินหรือผลประโยชนท่ีคนทํางานไดรับ
เพิ่มเติมจากคาตอบแทนหลักและคาตอบแทนเพ่ิม ซ่ึงจําแนกอยางกวาง ๆ ไดแก คาตอบแทนสําหรับ
เวลาท่ีไมไดทํางาน เงินชวยเหลือคุมครองภัยพิบัติของคนทํางาน และบริการที่จัดใหสําหรับ
คนทํางาน เพื่อความสะดวกในการครองชีพ ผลการการวิจัยนี้มีความสอดคลองกับสภาขาราชการ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร (2552) เร่ือง “ความพึงพอใจของบุคลากรตอการจัดสวัสดิการของ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร” ระดับความพึงพอใจในสวัสดิการดานเงินกูอยูในระดับปานกลาง  
บุคลากรมีความตองการสวัสดิการดานเงินกู ไดแก สวัสดิการการกูเงินเพื่อคุณภาพชีวิต และ
สวัสดิการเงินกูเฉพาะกิจตาง ๆ มากท่ีสุด มากกวาสวัสดิการดานอ่ืน ๆ ซ่ึงผลมาจากบุคลากรสวน
ใหญมีรายไดสุทธินอยและไมมีเงินออมในครัวเรือน ประกอบกับเศรษฐกิจในปจจุบันทําใหรายได
ไมเพียงพอตอการดํารงชีพ 

5.1.1.6 ดานนันทนาการ จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข  กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีระดับความคิดเห็นในดานนันทนาการอยูในระดับ
ปานกลาง ( = 3.38) เม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวาบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของ
โรงพยาบาลบางบัวทองมีความคิดเห็นในขอคําถาม “ทางโรงพยาบาลมีการจัดเล้ียงสังสรรคตาม
โอกาสตาง ๆ ใหกับบุคลากรในโรงพยาบาล” “มีการจัดการแขงกีฬาเพื่อเสริมสรางความสามัคคี” อยู
ในระดับมาก โรงพยาบาลบางบัวทองไดมีการเช่ือมความสัมพันธระหวางผูบริหารและบุคลากรใน
แผนกตาง ๆ ไดรวมทํากิจกรรมสรางความสามัคคีในองคการผานการแขงขันกีฬาโดยท่ีจัดข้ึนทุก ๆ 
ป และไดมีการจัดงานเล้ียงสังสรรคตามโอกาสสําคัญตาง ๆ ตามเทศกาล กําหนดเวลาหยุดพัก
ระหวางการทํางาน หรือเวลาพักผอนระยะยาว เชน กําหนดวันลาพักผอนประจําป ตลอดจนวันหยุด
พิเศษเพื่อทดแทนเวลาทํางานในชวงเทศกาลตาง ๆ แตในขอคําถาม “การจัดทัศนาจรไปยังท่ีตาง ๆ” 
“การจัดต้ังศูนยสุขภาพใหกับบุคลากร” “การจัดกิจกรรมตามความตองการของบุคลากร” มีความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง บุคลากรยังมีความตองการในเร่ืองของการทัศนาจรนอกสถานท่ี 
ตองการเวลาวางเพื่อพักผอน การไดทํากิจกรรมท่ีไดเปนตัวของตัวเองหรือทํากิจกรรมนันทนาการที่
สรางความคร้ืนเครง กิจกรรมจิตอาสา เพื่อลดความตรึงเครียดจากการทํางานและไดทําประโยชนตอ
สังคม  โรงพยาบาลบางบัวทองยังขาดศูนยสุขภาพภายในโรงพยาบาล เพื่อท่ีบุคลากรของ
โรงพยาบาลและประชาชนไดมาใหบริการหลังจากการทํางาน เพิ่มบริการศูนยเด็กเลนใหกับเด็ก ๆ 
หรือบุตรหลานของบุคลากรใหเหมาะสมกับพัฒนาการของเด็ก สรางสุขภาพอนามัยท่ีดีใหแก
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บุคลากรในโรงพยาบาล นอกจากนี้ยังตองสอบถามถึงความตองการที่แทจริงของบุคลากรใน
โรงพยาบาล  

 
 

5.2 การศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 
 
 5.2.1 การอภิปรายผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 
 จากผลการวิจัยเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง พบวา บุคลากรของโรงพยาบาลมีความคิดเห็นตอ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก ( = 3.89) ท้ังในดานการยอมรับเปาหมายของ
องคการ ความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน ความตองการรักษาความเปน
สมาชิกขององคการ และการรักษาช่ือเสียงและผลประโยชนขององคการ  ซ่ึงสอดคลองกับ Herzbert 
(1978 : 416-417) ไดอธิบายวา ความผูกพันเปนการประสานพฤติกรรมของสมาชิกกับเปาหมายของ
องคการที่กําหนดกิจกรรม และพฤติกรรมไวแลวในการเสนอแนวทางและการเขามามีสวนรวม การ
ท่ีสมาชิกแสดงตนวาเห็นดวยกับจุดมุงหมายปลายทางขององคการ และต้ังปณิธานท่ีจะยอมรับ
จุดหมายน้ันก็ยิ่งถูกจูงใจใหใชพลังงานท่ีมีอยูไป เพื่อสนองวัตถุประสงคตอจุดมุงหมายน้ัน สมาชิกท่ี
ยอมรับเปาหมายขององคการที่แทจริง และสอดคลองกับแนวคิดของ Richard T. Mowday (1982) 
ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการจะตองมีความสัมพันธท่ีแนนแฟนที่บุคคลมีตอองคการ โดยมี
ลักษณะสําคัญ คือ มีความเช่ือและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ มีความต้ังใจและความ
พรอมท่ีจะใชความพยายามท่ีมีอยูเพื่อองคการ ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิก
ขององคการ 
 ผลการวิจัยเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง  สามารถนํามาอภิปรายเปนรายดานไดดังนี้ 

5.2.1.1 การยอมรับเปาหมายขององคการ จากผลการวิจัยพบวาบุคลากร
กระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นตอการยอมรับเปาหมายของ
องคการโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ ( = 3.81) ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวา 
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง สามารถปฏิบัติตนหรือมีพฤติกรรมช้ีวัด
ใหเห็นถึงความผูกพันตอองคการในระดับดีมากทุกขอคําถาม โดยบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 
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โรงพยาบาลบางบัวทอง มีการรับรูและเขาใจในนโยบาย ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานของ
โรงพยาบาลเปนอยางดี ( = 3.89) พรอมท่ีจะปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับเปนอันดับตน รองลงมา 
บุคลากรมีความยินดีท่ีจะปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา ( = 3.88) อีกท้ังยังใหความรวมมือกับ
โรงพยาบาลในการจัดกิจกรรมตาง ๆ ( = 3.81) มีความเคารพและใหการยอมรับในระเบียบวินัย
ขอบังคับในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาล ( = 3.77) การยอมรับเปาหมายขององคการในเร่ือง
สุดทาย คือ การยอมรับในนโยบายของผูบริหารที่จัดทําข้ึน ( = 3.68) ในประเด็นนี้ ภรณี  กีรติบุตร 
(2529) ไดอธิบายวา ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (commitment) ซ่ึงหมายถึง พนักงานมี
ความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยมและวัตถุประสงคของนายจาง โดยมีทัศนะคติ
ท่ีดีตอนายจางและเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังในการทํางาน เพื่อองคการจะไดบรรลุเปาหมายไดสะดวก
ข้ึน  

5.2.1.2 ความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 
จากผลการวิจัยพบวาบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความ
คิดเห็นตอความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานการโดยรวมอยูในระดับมาก 
มีคาเฉล่ียเทากับ ( = 3.75) ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของ
โรงพยาบาลบางบัวทอง สามารถปฏิบัติหรือมีพฤติกรรมท่ีช้ีวัดถึงความผูกพันตอองคการดานความ
เต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ การมาปฏิบัติหนาท่ี
ตามตารางของโรงพยาบาล ( = 3.95) และมีความพรอมและเต็มท่ีจะปฏิบัติงานในตําแหนงงานท่ี
ไดรับมอบหมายเปนอันดับลอง ( = 3.93) โดยนอกเหนือจากตารางการทํางานและความพรอมใน
การทํางานแลว บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลยังพยายามศึกษาคนควาหาขอมูลใหม 
ๆ เพื่อนําไปปรับใชในการทํางาน ( = 3.84) มีความรวมมือในการแสดงความคิดเห็น แลกเปล่ียน
ขอมูล ขาวสารตาง ๆ ในท่ีประชุมและในเวลาทํางานอยางเต็มท่ีและพอใจและเต็มใจที่จะทํางาน
ลวงเวลามีคาเฉล่ียท่ีเทากัน ( = 3.77) พรอมท้ังอุทิศเวลาสวนตัวใหแกงาน และไมละท้ิงงานใน
หนาท่ี ( = 3.76) นอกจากนี้ยังสามารถปฏิบัติตนในการไปปฏิบัติหนาท่ีนอกสถานทีและ
ตางจังหวัดอยางเต็มใจ ( = 3.60) พรอมท้ังเต็มใจท่ีจะทํางานเขาเวร (ทํางานเปนกะ) ( = 3.56) ใน
การบริการประชาชนท่ีเขามาใชบริการ และผลชี้วัดขอสุดทาย บุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทอง
มีความเต็มใจท่ีจะทํางานในวันหยุด ( = 3.56) 

5.2.1.3 ความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ จากผลการวิจัย
พบวาบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นตอความ
ตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ ( = 3.82) ซ่ึง
เม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง 
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สามารถปฏิบัติตนหรือมีพฤติกรรมช้ีวัดใหเห็นถึงความผูกพันตอองคการในระดับดีมากทุกขอ โดย
บุคลากรมีความภาคภูมิใจท่ีเปนบุคลากรของโรงพยาบาลมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 3.94) รองลงมา
ในคือบุคลากรมีสุขและสบายใจในการทํางาน บุคลากรของโรงพยาบาลต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานกับ
โรงพยาบาลไปตลอดอายุการทํางานหรือเกษียณอายุการทํางานและเม่ือโรงพยาบาลมีการ
ปรับเปล่ียนโครงสรางองคการ ทานจะยังคงปฏิบัติงานอยูกับองคการตอไปมีคาเฉล่ียท่ีเทากัน ( = 
3.79) ความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการตัวช้ีวัดสุดทายคือ ความพรอมท่ีจะเสียสละ
แรงกายและแรงใจ เพื่อการพัฒนาของโรงพยาบาล ( = 3.74) สอดคลองกับแนวคิดของ George R. 
Buchanan (1974 : 533) ไดอธิบายวา ความผูกพันตอองคการจะประกอบไปดวย 1. ความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (identification) โดยเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ตลอดจนวัตถุประสงค
ขององคการวาเปนไปในทางเดียวกันกับตนเอง  2. การมีสวนรวมในองคการ (involvement) ตาม
บทบาทของตนเองอยางเต็มท่ี  3. ความจงรักภักดีตอองคการ (loyalty) 
    5.2.1.4 การรักษาชื่อเสียงและผลประโยชนขององคการ จากผลการวิจัย
พบวาบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นตอการรักษา
ช่ือเสียงและผลประโยชนขององคการโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ ( = 4.07) ซ่ึงเม่ือ
พิจารณาจากขอคําถามพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง เม่ือ
พิจารณาแตละประเด็นพบวา บุคลากรของโรงพยาบาลไมกระทําการใด ๆ ท่ีสรางความเสียหาย
ใหแกโรงพยาบาล เชน ไปเกี่ยวของกับยาเสพติด กระทําผิดศีลธรรม เปนตน มีคาเฉล่ียเปนอันดับ
แรก ( = 4.10) เม่ือพิจารณาตัวช้ีวัดแตละประเด็นพบวา บุคลากรของโรงพยาบาลไมกลาวเท็จหรือ
ใหขอมูลท่ีเปนเท็จ อันจะมีผลทําใหโรงพยาบาลเกิดความเสียหาย ( = 4.09) มีความรักและสามัคคี
ในระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในหนาท่ีการงาน และรักษาความลับของ
โรงพยาบาลและความลับทางราชการมีคาเฉล่ียเทากัน ( = 4.05) บุคลากรของโรงพยาบาล
ระมัดระวังทรัพยสินของโรงพยาบาลและทรัพยสินท่ีอยูในความรับผิดชอบของโรงพยาบาล ( = 
4.04) ซ่ึงจะเห็นไดวา บุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทองอยากท่ีจะเปนผูรักษาผลประโยชนของ
องคการใหดีอยู เสมอ และจะปฏิบัติตนไมให เ ส่ือมเสียท้ังตนเองและไมให เ ส่ือมเสียไปถึง
โรงพยาบาลบางบัวทองซ่ึงเปนสถานท่ีท่ีไดปฏิบัติงานอยู 
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5.3 ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดานใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 
  จากผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข  กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง เม่ือพิจารณาใน
ภาพรวมระหวางระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการและระดับความผูกพันตอองคการ พบวา 
ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดังกลาวสงผลตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความปลอดภัย ดานนันทนาการ  และ
ดานความม่ันคง เปนส่ิงท่ีสงผลใหบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง มี
ความผูกพันตอองคการและอยากท่ีจะทํางานในโรงพยาบาลบางบัวทองตอไป 

สําหรับผลการวิจัยคร้ังนี้ ยังสอดคลองกับแนวคิดของสมยศ นาวีการ (2543 : 114)  
เห็นวา ความผูกพันตอองคการเปนเร่ืองท่ีสําคัญในการบริหารงาน  เพราะการศึกษาเร่ืองความผูกพัน
ตอองคการเปนเร่ืองท่ีสําคัญ  เพราะสามารถใชในการทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวา 
การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานความผูกพันตอองคการยังเปนแรงผลักดันผูปฏิบัติงานใน
องคการใหทํางานไดดีกวา ผูไมมีความผูกพันตอองคการที่ตนทํางานอยู  นอกจากนี้ความผูกพันตอ
องคการยังเปนตัวช้ีถึงประสิทธิภาพขององคการอีกดวย  

ผลการวิจัยระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ
สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 

 
5.3.1 ดานความปลอดภัย จากผลการวิจัยพบวา ระดับความพึงพอใจในการจัด

สวัสดิการดานความปลอดภัย (X2) สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีคาความนาจะ
เปน ( = .000) ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวา โรงพยาบาลบางบัวทองมีการจัดอบรมการ
ปองกันอัคคีภัยในกับบุคลากร  มีการฝกอบรมบุคลากรในการเคล่ือนยายผูปวยเพื่อความปลอดภัยใน
ตัวบุคลากรและผูปวย  มีเจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัยในโรงพยาบาล  สถานท่ีทํางานมีความ
เหมาะสมและปลอดภัย  มีการตรวจตราและดูแลดานความปลอดภัยในอุปกรณการทํางาน และตัว
บุคคลอยางสมํ่าเสมอ  เนื่องจากบุคลากรมีความอุนใจในการทํางานซ่ึงเปนความรูสึกทางดานจิตใจ
และความรูสึกท่ีแสดงใหเห็นถึงความใสใจท่ีมีใหตอบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ใหไดรับ
ความปลอดภัย รวมท้ังผูปวยท่ีเขามารักษาพยาบาลในโรงพยาบาลบางบัวทองอีกดวย  และเม่ือเกิด
สถานการณท่ีเกิดภัย บุคลากรสามารถที่ปองกันภัยไดอยางถูกวิธีและลดการเกิดภัยอันตรายท่ีจะ
ตามมา สถานท่ีที่ทํางานมีความเหมาะสม สะอาดเรียบรอย และปลอดภัย ทําใหบุคลากรท่ีปฏิบัติไม
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รูสึกอึดอัดและมีความสุขในการปฏิบัติงานในองคการอยางมีความสุข และยังเปนส่ิงท่ีสําคัญอยาง
หนึ่งท่ีบุคลากรมีความตองการ จะเห็นไดวาสวัสดิการดานความปลอดภัยเปนส่ิงท่ีสําคัญตอบุคลากร
มากข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ภรณี  กีรติบุตร (2529 : 94)  ไดกลาวไววา ความผูกพันใน
องคการสามารถแสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาท่ีกําหนด และความผูกพันทางจิตใจ
และความรูสึก (commitment) และยังสอดคลองไดสอดคลองกับแนวความคิดของ อุทัย หิรัญโต 
(2532) ไดอธิบายวา ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานตลอดจนความอบอุนใจ หมดกังวลในเร่ืองตาง ๆ 
ในฐานะท่ีคนงาน หรือเจาหนาท่ีเปนมนุษย เปนกําลังสําคัญขององคการและเปนผูกอใหเกิดผลงาน
อยางแทจริง องคการจึงจําเปนตองหาทางสงเสริมใหเจาหนาท่ีมี “Sense of Security” ซ่ึงเปนปจจัย
สงเสริมใหการบริหารงานขององคการดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค  

จากผลการวิจัยจะเห็นไดวา ความพึงพอใจในดานความปลอดภัยไดสงผลตอความ
ผูกพันตอองคการ ทําใหบุคลากรในโรงพยาบาลบางบัวทองเกิดความอุนใจและสบายใจ แสดงถึง
ความปลอดภัย ทําใหบุคลากรยังอยากท่ีจะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลบางบัวทองนี้ตอไป 
 

5.3.2 ดานนันทนาการ  จากผลการวิจัยพบวา ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ
ดานนันทนาการ (X6) สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีคาความนาจะเปน ( = .000)  
ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวา ทางโรงพยาบาลมีการจัดเล้ียงสังสรรคตามโอกาสตาง ๆ ใหกับ
บุคลากรในโรงพยาบาล  มีการจัดการแขงกีฬา เพื่อเสริมสรางความสามัคคี  มีการจัดทัศนาจรไปยังท่ี
ตาง ๆ  การจัดต้ังศูนยสุขภาพใหกับบุคลากร  การจัดกิจกรรมตามความตองการของบุคลากร เปน
การสรางขวัญกําลังใหกับบุคลากรของโรงพยาบาล และเปนการเช่ือมความสัมพันธระหวางผูบริหาร
และตัวบุคลากรเอง มีการจัดเล้ียงสังสรรคในโอกาสที่สําคัญ รวมแสดงความยินดีกับบุคลากรท่ี
ไดรับรางวัลในการทํางาน เปดโอกาสใหบุคลากรไดทํากิจกรรมรวมกับแผนกตาง ๆ ของ
โรงพยาบาล เชน การจัดทัศนาจรใหบุคลากรไดผอนคลาย เปนการคลายเครียดไดอีกอยางหน่ึง ชวย
ลดความตรึงเครียดท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน พรอมท้ังเปนการเติมพลังในการทํางาน การสราง
ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูบริหารและบุคลากรในสายงาน ไดสงผลทางดานความสัมพันธท่ีดี การ
เปดรับความคิดเห็นหรือความตองการของบุคลากร และสอดคลองกับแนวคิดของสิริลักษณ  คีรีรัตน 
(2535) อธิบายไดวา การจัดสวัสดิการเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังในการปฏิบัติงาน  เกิด
ความจงรักภักดีและผูกพันตอองคการ  เพิ่มผลผลิตใหแกหนวยงานเพิ่มข้ึน  เสริมสรางความสัมพันธ
ท่ีดีระหวางหนวยงานกับบุคลากร  
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จากผลการวิจัยจะเห็นไดวา ความพึงพอใจในดานนันทนาการไดสงผลตอความผูกพัน
ตอองคการ ทําใหบุคลากรในโรงพยาบาลบางบัวทองมีความสุขกาย สุขใจ ลดความตรึงเครียดจาก
การทํางาน มีการพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน มีความผูกพันกับคณะผูบริหาร จะทําให
บุคลากรในโรงพยาบาลบางบัวทองเกิดความผูกพันตอองคการและมีทัศนคติท่ีดีกับคณะผูบริหาร
และองคการ 

 
5.3.3 ดานความม่ันคง จากผลการวิจัยพบวา ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ

ดานนันทนาการ (X3) สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีคาความนาจะเปน ( = .018) 
ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวามีเงินบําเหน็จ บํานาญใหแกบุคลากรที่ทํางานในโรงพยาบาล  มี
การใหเงินชดเชยในการปฏิบัติงานนอกเหนือเวลาทํางานและกองทุนสํารองเล้ียงชีพ มีประกันสังคม
สําหรับบุคลากรท่ีไมใชขาราชการ  บุคลากรในโรงพยาบาลมีสิทธิในการเบิกจาย มีหลักประกันชีวิต
ใหกับบุคลากร เนื่องจากบุคลากรมีความตองการในเร่ืองของสวัสดิการดานความม่ันคงในสวนของ
บําเหน็จ บํานาญเปนอยางมาก เปนหลักประกันความมั่นคงวาเม่ือเกษียณอายุไปจะยังมีเงินสักกอน
ไวใชจายเม่ือไมไดปฏิบัติงานแลว ซ่ึงในเร่ืองของบําเหน็จ บํานาญจะไดรับสวัสดิการนี้เฉพาะ
บุคลากรท่ีเปนขาราชการเพียงเทานั้น ทําใหลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราวมีความตองการที่จะ
ไดรับการบรรจุในเปนขาราชการเพื่อท่ีจะไดรับสวัสดิการเหลานี้ ทางโรงพยาบาลไดมีเงินชดเชยใน
กับบุคลากรในการปฏิบัติงานนอกเวลา เชน การเขาเวรท่ีเปนวันหยุดเทศกาล การออกคาใชจายใน
การสงบุคลากรไปฝกอบรม เชน คาเดินทาง คาอาหาร ฯลฯ ทางโรงพยาบาลไดมีการจัดต้ังกองทุน
สํารองเล้ียงชีพสําหรับบุคลากรท่ีเปนสมาชิกของกองทุนในการกูยืม มีประกันสังคมท่ีจัดใหกับ
ลูกจางช่ัวคราวและลูกจางประจํา ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของมาสโลว (อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ, 
2530 : 331-353) ซ่ึงไดต้ังสมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยไวดังนี้  คือ ความตองการทางดาน
ความปลอดภัยหรือความมั่นคง (security or safety  needs) ถาหากความตองการทางดานรางกาย
ไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว  มนุษยก็จะมีความตองการในข้ันตอไปท่ีสูงข้ึน  คือ  ความ
ตองการทางดานความปลอดภัยหรือความม่ันคงตาง ๆ (security  needs) ภายหลังจากท่ีรางกายไดรับ
การตอบสนอง  มนุษยก็จะเร่ิมคิดถึงความปลอดภัยและความม่ันคง  เชน  มนุษยอยากท่ีจะมีความ
ม่ันคงทางเศรษฐกิจ  ในรูปของคําม่ันสัญญาจากฝายนายจางท่ีจะจายเงินเดือนคาจาง  หรือ
ผลตอบแทนใหในระยะยาวในองคการธุรกิจ  ความจําเปนในดานความม่ันคงหรือความปลอดภัยท่ี
เราจะพบเห็นไดอยู 
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จากผลการวิจัยจะเห็นไดวา ความพึงพอใจในดานความมั่นคงไดสงผลตอความผูกพัน
ตอองคการ ทําใหบุคลากรเกิดความอุนใจท่ีไดปฏิบัติงาน มีความม่ันคงในดานการเงิน มีสวัสดิการที่
เพียงพอตอความตองการและสอดคลองกับเศรษฐกิจในปจจุบัน และเม่ือเกษียณอายุไปยังมีเงินท่ีจะ
ใชจายในยามแกชราตอไป ทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการและยังอยากท่ีจะปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลบางบัวทองนี้ตอไป 
 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 91 

 
บทท่ี 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง” มีวัตถุประสงค 3 
ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบันของบุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง  2) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง  3) เพื่อศึกษาความพึงพอใจใน
การจัดสวัสดิการดานใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 
 การวิจัยเร่ืองนี้ใชวิธีดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เปนการศึกษา
เชิงสํารวจระดับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบันท้ัง 6 ดาน  1) ดานสุขภาพอนามัยการ      
2) ดานความปลอดภัย   3) ดานความม่ันคง   4) ดานการศึกษา  5) ดานเศรษฐกิจ   6) ดาน
นันทนาการ ประชากรที่ศึกษา คือ บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาลบางบัวทอง จํานวน 
219 คน จากการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดรับขอมูล 219 ชุด คิดเปนรอยละ 100 และศึกษาระดับ
ความผูกพันตอองคการของบุคลากร  4  ดาน คือ  การยอมรับเปาหมายขององคการ  ความเต็มใจและ
ใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน  ความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ  การ
รักษาช่ือเสียงและผลประโยชนขององคการ  
 ผูวิจัยขอนําเสนอสรุปผลการวิจัย เร่ือง “ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่สงผลตอ
ความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง” 
ดังตอไปนี้ 
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6.1 สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยมีขอสรุปดังนี้ 
 
 6.1.1 ปจจัยสวนบุคคล 
 บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง สวนใหญเปนเพศ
หญิง มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี และสวนใหญเปนกลุมงานลูกจางช่ัวคราว มี
อายุงานในการปฏิบัติงาน 1 - 5 ป มีอัตราเงินเดือนท่ีไดรับตอเดือน คือ 10,001 - 20,000 บาท 
 
 6.1.2 ระดับความพึงพอใจในสวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบัน พบวา บุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นตอระดับความพึงพอใจในสวัสดิการ
ท่ีไดรับในปจจุบันโดยรวมอยูในระดับมาก   ดังมีสาระสําคัญ  
  6.1.2.1 ดานสุขภาพอนามัย  ผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข  โรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นในดานสุขภาพอนามัยโดยรวมอยูในระดับมาก
พบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง ไดรับสิทธ์ิไดการรักษาพยาบาล
ในรูปแบบของกลุมงานท่ีไดปฏิบัติงาน เชน กลุมขาราชการจะไดรับสิทธ์ิตามแบบท่ีขาราชการควร
จะไดรับตามระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และกลุมลูกจางประจําและกลุมงานลูกจาง
ช่ัวคราวจะไดรับสิทธ์ิการรักษาพยาบาลจากประกันสังคม เปนตน  อีกท้ังโรงพยาบาลยังมีชองทาง
พิเศษใหกับบุคลากรในการเขามาติดตอรักษาพยาบาล เพื่อความสะดวกและรวดเร็วใหกับบุคลากร
ในโรงพยาบาล โดยใหสิทธ์ิกับบุคลากรของโรงพยาบาลทุกกลุมงาน การใหสิทธ์ิการรักษาพยาบาล
ใหกับบุคคลในครอบครัวหรือการเบิกจายคารักษาพยาบาล สิทธ์ินี้จะไดรับเพียงในกลุมของ
ขาราชการเพียงเทากัน ยังไมครอบคลุมถึงกลุมลูกจางประจําและกลุมลูกจางช่ัวคราว จะกระทําได
เพียงแคตัวของบุคลากรเทานั้น ทางโรงพยาบาลบางบัวทองไดมีการกระตุนเตือนในเร่ืองของการ
ดูแลรักษาสุขภาพอนามัยของบุคลากรในโรงพยาบาล พรอมท้ังใหคําแนะนําในการดูแลสุขภาพ
ใหกับบุคลากรทั้งทางดานรางกายและทางดานจิตใจ  สามารถช้ีใหเห็นไดวาผูบริหารของ
โรงพยาบาลไดเห็นความสําคัญในเร่ืองของสุขภาพอนามัยของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
บางบัวทองทุก ๆ คน 
  6.1.2.2 ดานความปลอดภัย ผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวง
สาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นในดานความปลอดภัยโดยรวมอยูในระดับ
มาก พบวา โรงพยาบาลบางบัวทองใหความสําคัญในดานความปลอดภัย รวมท้ังสถานท่ีทํางานมี
ความสะอาด มีความเพียงพอของส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และมีระบบรักษาความ
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ปลอดภัยอยางเขมงวด มีวางแผนการใชอาคารและพื้นท่ีใชสอยใหสามารถตอบสนองตอการ
ดําเนินงานตามเปาหมาย ในการตรวจตราและดูแลดานความปลอดภัยในอุปกรณการทํางาน โดยมี
หนวยซอมบํารุง ทําหนาท่ีดานงานซอมบํารุง ปรับปรุง และรักษาทรัพยากรดานอาคารสถานท่ี 
เคร่ืองจักร ระบบไฟฟา ระบบสาธารณูปโภคตาง ๆ และอุปกรณใหคุมคาในการใชงานสินทรัพย 
โดยมีการกําหนดแผนการตรวจเช็คสภาพและการดูแลรักษาอยางตอเนื่องจะเห็นไดวามีการวางแผน
ดําเนินการเพ่ือปรับปรุงและซอมแซมทั้งภายในและภายนอกโรงพยาบาล  รวมถึงการดูแลอุปกรณ
ทางการแพทยเพื่อไมใหเกิดอันตรายกับบุคลากรและผูท่ีมารับบริการ 
  6.1.2.3 ดานความม่ันคง  ผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวง
สาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นในดานสุขภาพอนามัยโดยรวมอยูในระดับ
มาก พบวา มีหลักประกันสังคมสําหรับบุคลากรท่ีไมใชขาราชการกระทรวงสาธารณสุข เปน
หลักประกันอยางหนึ่งของสวัสดิการที่ลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราวจะไดรับ ขาราชการของ
โรงพยาบาลมีสิทธิในการเบิกจายในสวนอ่ืนท่ีนอกเหนือไปจากคารักษาพยาบาล มีเงินบําเหน็จ 
บํานาญใหแกบุคลากรท่ีทํางานในโรงพยาบาล มีการใหเงินชดเชยในการปฏิบัติงานนอกเหนือเวลา
ทํางานและกองทุนสํารองเล้ียงชีพ” และมีหลักประกันชีวิตใหกับบุคลากรของโรงพยาบาลบางบัว
ทอง ซ่ึงระดับความคิดเห็นในระดับปานกลางในเร่ืองเกี่ยวกับบําเหน็จ บํานาญ เงินชดเชย เงินเล้ียง
ชีพ การประกันชีวิต หรือกองทุนตาง ๆ จะพบเจอในกลุมของลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราวจะ
ไมไดรับเงินบําเหน็จ บํานาญเม่ือเกษียณอายุหรือสวัสดิการไดรับสวัสดิการทางดานนี้มากนัก เม่ือ
เทียบกับกลุมขาราชการ นอกเหนือจากประกันสังคมท่ีมอบใหแลว การจัดต้ังกองทุนเล้ียงชีพตาง ๆ 
อาจจะไมเพียงพอตอความตองการของบุคลากร 
    6.1.2.4 ดานการศึกษา ผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข  
ของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นในดานสุขภาพอนามัยโดยรวมอยูในระดับมาก พบวา 
พบวา ทุก ๆ ขอคําถามจะอยูในระดับปานกลางทุกขอ การใหทุนการศึกษาท่ีโรงพยาบาลมอบใหกับ
บุคลและบุตรของบุคลากรในการเปนทุนการศึกษา หรือการชวยเหลือทางดานการศึกษายังมีอยูนอย
และไมท่ัวถึงอาจดวยงบประมาณ จํานวนของบุคลากรท่ีมาก ทุนการศึกษาท่ีจํากัด เนื่องจาก
โรงพยาบาลเปนสถานท่ีใหบริการแกประชาชนตลอด 24 ช่ัวโมง และจํานวนบุคลากรใน
โรงพยาบาลยังไมเพียงพอแกผูท่ีมาใชบริการ ทําใหการลาเพื่อไปศึกษาตอจึงเปนไปไดยาก รวมทั้ง
โรงพยาบาลยังใหสิทธ์ิแกบุคลากรเพื่อไปศึกษาตอ โดยไมถือวาขาดงานยังไมใหสิทธ์ิกับบุคลากร
อยางเต็มท่ีมากเทาใดนัก ทําใหบุคลากรท่ีตองการศึกษาตอไมสามารถท่ีจะลาเพ่ือศึกษาตอไดโดย
ทันที สวนการสงบุคลากรภายในโรงพยาบาลไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ียังไมไดรับการสนับสนุน
เทาท่ีควร ดังนั้นจึงเปนหนาท่ีขององคการที่ควรสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง 
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และใชทักษะตาง ๆ อยางเต็มความสามารถ เพื่อใหบุคลากรไดมีโอกาสเจริญกาวหนาท้ังในตําแหนง
งานหนาท่ีและรายไดในอนาคต  
   6.1.2.5 ดานเศรษฐกิจ  ผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข  
ของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นในดานสุขภาพอนามัยโดยรวมอยูในระดับมาก พบวา 
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทองมีความคิดเห็นในเร่ืองของการจายเงิน
สงเคราะหมีความพึงพอใจในระดับมาก โรงพยาบาลบางบัวทองไดมีการใหความชวยเหลือ
สงเคราะหดานการเงิน เชน เงินฌาปนกิจศพ ญาติเสียชีวิต เงินประสบภัยตาง ๆ รวมทั้งการคลอด
บุตรและคาเยี่ยมไข  การใหความชวยเหลือดานการเงินในยามฉุกเฉิน  เชน เงินกูยืม เปนตน การมอบ
รางวัลพนักงานดีเดน เชน การไดรับการเล่ือนข้ัน  การไดรับบําเหน็จประจําปหรือรางวัลพิเศษ การ
ไดรับคาเชาบานหรือการจัดสถานท่ีพักใหแกแพทยและพยาบาลท่ีเขาเวรของโรงพยาบาลบางบัว
ทอง มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง เนื่องจากบุคลากรยังไมเห็นความชัดเจนของการใหความ
ชวยเหลือทางดานการเงิน เชน อาหารกลางวัน  คาเคร่ืองแบบ  คาเชาบาน  เงินกู  เงินเล้ียงชีพ  เงิน
ลวงเวลา  เงินชดเชย โบนัสประจําป รางวัลทํางานนาน  รางวัลพนักงานดีเดน รวมถึงการจัดต้ัง
สหกรณในโรงพยาบาล อีกท้ังบานพักขาราชการยังไมเพียงพอตอความตองการของบุคลากร 

6.1.2.6 ดานนันทนาการ ผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข
ของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นในดานสุขภาพอนามัยโดยรวมอยูในระดับมาก พบวา 
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทองมีความคิดเห็นในเร่ืองท่ีทางโรงพยาบาล
มีการจัดเล้ียงสังสรรคตามโอกาสตาง ๆ ใหกับบุคลากรในโรงพยาบาล  มีการจัดการแขงกีฬาเพื่อ
เสริมสรางความสามัคคี มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โรงพยาบาลไดมีการเช่ือมความสัมพันธ
ระหวางผูบริหารและบุคลากรในแผนกตาง ๆ ไดรวมทํากิจกรรมสรางความสามัคคีในองคการผาน
การแขงขันกีฬาโดยจะจัดข้ึนทุก ๆ ป และไดมีการจัดเล้ียงสังสรรคตามโอกาสสําคัญ กําหนดเวลา
หยุดพักระหวางงาน หรือเวลาพักระยะยาว เชน กําหนดวันลาพักผอนประจําป ตลอดจนวันหยุด
พิเศษเพ่ือทดแทนเวลาทํางานในชวงเทศกาลตาง ๆ มีการจัดต้ังศูนยสุขภาพใหกับบุคลากร และการ
จัดกิจกรรมตามความตองการของบุคลากร  มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง บุคลากรยังมีความ
ตองการในเร่ืองของการทัศนาจรนอกสถานท่ี ตองการเวลาวางเพื่อพักผอน เปนตัวของตัวเองหรือทํา
กิจกรรมนันทนาการ กิจกรรมจิตอาสา เพื่อลดความตรึงเครียดจากการทํางานและทําประโยชนตอ
สังคม  โรงพยาบาลยังขาดศูนยสุขภาพภายในโรงพยาบาล เพื่อในบุคลากรและประชาชนมา
ใหบริการหลังจากการทํางาน เพิ่มบริการศูนยเด็กเลนใหกับเด็ก ๆ หรือบุตรหลานของบุคลากรให
เหมาะสมกับพัฒนาการของเด็ก นอกจากนี้ควรมีการสอบถามความตองการที่แทจริงของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติในโรงพยาบาลอีกดวย 
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 6.1.3 ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษา
โรงพยาบาลบางบัวทอง พบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความ
คิดเห็นตอระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาล
บางบัวทอง โดยรวมอยูในระดับมาก ดังมีสาระสําคัญ  

6.1.3.1 การยอมรับเปาหมายขององคการ ผลการวิจัยพบวา บุคลากร
กระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง พบวา มีความคิดเห็นตอการยอมรับ
เปาหมายขององคการโดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวา บุคลากร
กระทรวงสาธารณสุข ของโรงพยาบาลบางบัวทอง สามารถปฏิบัติตนหรือมีพฤติกรรมช้ีวัดใหเห็น
ถึงความผูกพันตอองคการโดยบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีการรับรู
และเขาใจในนโยบาย ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลเปนอยางดี พรอมท่ีจะ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีความยินดีท่ีจะปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา อีกท้ังยังใหความ
รวมมือกับโรงพยาบาลในการจัดกิจกรรมตาง ๆ มีความเคารพและใหการยอมรับในระเบียบวินัย
ขอบังคับในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาล สวนการยอมรับเปาหมายขององคการในเร่ืองสุดทาย 
คือ การยอมรับในนโยบายของผูบริหารที่จัดทําข้ึน บุคลากรของโรงพยาบาลพรอมท่ีจะยอมรับใน
นโยบายของผูบริหาร แมบางคร้ังจะไมเห็นดวยกับนโยบายเหลานั้นก็ตาม 

6.1.3.2 ความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 
ผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็น
ตอความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงเม่ือ
พิจารณาจากขอคําถามพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง สามารถ
ปฏิบัติหรือมีพฤติกรรมท่ีช้ีวัดถึงความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจและใชความพยายามอยาง
เต็มท่ีในการปฏิบัติงาน คือ การมาปฏิบัติหนาท่ีตามตารางของโรงพยาบาลไดเปนอยางดี และมีความ
พรอมและเต็มท่ีจะปฏิบัติงานในตําแหนงงานท่ีไดรับมอบหมาย โดยเฉพาะนอกเหนือจากตารางการ
ทํางานและความพรอมในการทํางานแลว บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลยังพยายาม
ศึกษาคนควาหาขอมูลใหม ๆ เพื่อนําไปปรับใชในการทํางาน มีการใหความรวมมือในการแสดง
ความคิดเห็น แลกเปล่ียนขอมูล ขาวสารตาง ๆ ในท่ีประชุม และในเวลาทํางานอยางเต็มท่ี มีความ
พอใจและเต็มใจท่ีจะทํางานลวงเวลา พรอมท้ังอุทิศเวลาสวนตัวใหแกงาน และไมละท้ิงงานใน
หนาท่ี นอกจากนี้ยังสามารถปฏิบัติตนในการไปปฏิบัติหนาท่ีนอกสถานท่ีและตางจังหวัดอยางเต็ม
ใจ บุคลากรมีความพรอมและเต็มใจท่ีจะทํางานเขาเวร (ทํางานเปนกะ) ในการบริการประชาชนท่ีเขา
มาใชบริการ และผลช้ีวัดขอสุดทายคือ บุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทองมีความเต็มใจท่ีจะ
ทํางานในวันหยุดเพื่อใหบริการแกประชาชนอยางเต็มท่ี  
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6.1.3.3 ความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ ผลการวิจัย
พบวาบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นตอความ
ตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการโดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถาม
พบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง สามารถปฏิบัติตนหรือมี
พฤติกรรมช้ีวัดใหเห็นถึงความผูกพันตอองคการในระดับดีมากทุกขอ โดยบุคลากรมีความภาคภูมิใจ
ท่ีเปนบุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความสุขและสบายใจท่ีทํางานในโรงพยาบาลบางบัว
ทองน้ี และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลบางบัวทองไปตลอดอายุการทํางานหรือเกษียณอายุ
การทํางาน ขณะเดียวกันบุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทองสามารถปฏิบัติหรือมีพฤติกรรมท่ีช้ีวัด
ถึงความผูกพันตอองคการในระดับมาก และจะยังคงปฏิบัติงานอยูกับโรงพยาบาลตอไป ถาเกิด
เปล่ียนสถานภาพองคการหรือปรับเปล่ียนโครงสรางองคการ 

6.1.3.4 การรักษาชื่อเสียงและผลประโยชนขององคการ ผลการวิจัยพบวา
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นตอการรักษา
ช่ือเสียงและผลประโยชนขององคการโดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวา 
บุคลากรของโรงพยาบาลไมกระทําการใด ๆ ท่ีสรางความเสียหายใหแกโรงพยาบาล เชน ไมไป
เกี่ยวของกับยาเสพติด ประพฤติตนเปนคนเสเพลดื่มเคร่ืองดื่มแอลกอฮอลจนไมสามารถควบคุมสติ
ได มีหนี้สินรุงรัง กระทําผิดศีลธรรม เปนตน การไมกลาวเท็จหรือใหขอมูลท่ีเปนเท็จ อันจะมีผลทํา
ใหโรงพยาบาลเกิดความเสียหาย มีความรักและสามัคคีในระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน ชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกันในหนาท่ีการงาน  และรักษาความลับของโรงพยาบาลและความลับทางราชการ ม่ัน
คอยระแวดระวังทรัพยสินของโรงพยาบาลและทรัพยสินท่ีอยูในความรับผิดชอบของโรงพยาบาล 

 
 6.1.4 ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดานใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 
 พบวา ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีระดับความพึงพอใจในการจัด
สวัสดิการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

6.1.4.1  ดานความปลอดภัย  ผลการวิจัยพบวา ระดับความพึงพอใจใน
การจัดสวัสดิการดานความปลอดภัยของโรงพยาบาลบางบัวทอง สงผลตอความผูกพันตอองคการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในระดับ .000 หมายความวา ระดับความพึงพอใจในการจัด
สวัสดิการดานความปลอดภัยสงผลตอความผูกพันตอองคการ บุคลากรของโรงพยาบาลมีความ
ตองการในดานความปลอดภัยในการปฏิบัติหนาท่ี ท้ังในดานตัวบุคคล สถานท่ี เคร่ืองมือท่ีใชในการ
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ปฏิบัติงาน และส่ิงแวดลอมภายในโรงพยาบาล มีการรักษาความปลอดภัยอยางเขมงวด จะเห็นวา
การจัดสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมและสรางบรรยากาศที่ดี ลดอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน แสดงให
เห็นวาเม่ือบุคลากรปฏิบัติงานในโรงพยาบาลบางบัวทองจะไดรับความปลอดภัยในที่ทํางาน
ตลอดเวลาเม่ือปฏิบัติในโรงพยาบาล 

6.1.4.2  ดานนันทนาการ ผลการวิจัยพบวา ระดับความพึงพอใจในการจัด
สวัสดิการดานนันทนาการของโรงพยาบาลบางบัวทอง สงผลตอความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อยูในระดับ .000 หมายความวา ระดับความพึงพอใจในการจัด
สวัสดิการดานนันทนาการสงผลตอความผูกพันตอองคการของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีการจัด
กิจกรรมนันทนาการใหแกบุคลากรในเร่ืองของการจัดเล้ียงสังสรรค การจัดแขงขันกีฬาเช่ือม
ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบริหารและบุคลากรหนวยงานตาง ๆ ของโรงพยาบาล มีการ
จัดต้ังศูนยสุขภาพ ซ่ึงไดเล็งเห็นความสําคัญในเร่ืองสุขภาพของบุคลการเพื่อใหเกิดความคลองตัวใน
การปฏิบัติงานมากข้ึน การจัดทัศนาจรไปยังสถานท่ีตาง ๆ ทําใหเกิดการผอนคลายจากการทํางาน 
ลดความตรึงเครียด เปนการพักผอนรางกายและจิตใจ ทําใหเกิดความสุขและสบายใจในการทํางาน
ในโรงพยาบาล 

6.1.4.3  ดานความมั่นคง  พบวา ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ
ดานความม่ันคงของโรงพยาบาลบางบัวทอง สงผลตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 อยูในระดับ .018 หมายความวา ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดาน
ความมั่งคงสงผลตอความผูกพันตอองคการ การทํางานของบุคลากรมีความมุงหวังและพึงพอใจใน
เร่ืองคาตอบแทนทางดานการเงิน รวมท้ังในเร่ืองบําเหน็จ บํานาญ เงินชวยเหลือจากทางโรงพยาบาล
ท่ีท่ัวถึงทุกกลุมงาน ใหไดรับสวัสดิการดานความม่ันคงเทียบเทากับขาราชการ  รวมท้ังในเร่ืองของ
การเล่ือนตําแหนงงานและรายไดในอนาคต สงผลทําใหบุคลากรของโรงพยาบาลมีความตองการที่
จะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลบางบัวทองตอไป 

จากการวิจัยจะพบวา ระดับความพึงพอใจในดานความปลอดภัย  ดานนันทนาการ และ
ดานความม่ันคงสงผลตอความผูกพันตอองคการ สวนระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดาน
สุขภาพอนามัย  ดานการศึกษา และดานเศรษฐกิจ ไมสงผลตอความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยไดหา
สาเหตุท่ีไมสงผลตอตอความผูกพันตอองคการจากการสอบถามเพ่ิมเติมจากบุคลากรของ
โรงพยาบาลบางบัวทอง สามารถสรุปผลไดดังนี้ 

ดานสุขภาพอนามัย มีระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการในปจจุบันโดยรวมอยู
ในระดับมาก บุคลากรของโรงพยาบาลจะไดรับสิทธ์ิการรักษาพยาบาลท่ีแตกตางกันออกไปตาม
กลุมงาน ท้ังการเบิกจายคารักษาพยาบาลของขาราชการและสิทธ์ิการรักษาของประกันสังคมในกลุม
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ลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว ไดมีการตรวจสุขภาพประจําปใหแกบุคลากร มีการทดสอบ
สมรรถนะรางกายอยูเปนประจํา ไดมีการจัดชองทางพิเศษในการรักษาพยาบาลใหกับบุคลากร แต
การใหบริการนี้ยังมีปญหาท่ีขัดของในการใหบริการ ซ่ึงถูกกําหนดดวยระยะเวลาท่ีใหบริการแก
บุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทอง 
 ดานการศึกษา มีระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการในปจจุบันโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง โดยบุคลากรไดมองเห็นวาการจัดสวัสดิการในดานการศึกษานั้น บุคลากรของ
โรงพยาบาลยังไมไดรับท่ีท่ัวถึง ซ่ึงประกอบไปดวยงบประมาณท่ีมีอยูอยางจํากัด  จํานวนทุนท่ีมอบ
ใหตอปมีอยูนอย และบุคลากรยังรูสึกวาเม่ือศึกษาจบแลว ไมไดการปรับวุฒิการศึกษาในตรงกับ
ตําแหนง หรือใหเหมาะสมกับงานท่ีทํา รวมถึงในเดือนของเงินเดือนท่ีไมตรงกับวุฒิทางการศึกษา 
 ดานเศรษฐกิจ มีระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการในปจจุบันโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง บุคลากรมีความตองการในเร่ืองของคาตอบแทนที่เปนเงินเดือนยังไมเพียงพอตอ
ความตองการในสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน และประสบปญหาในเร่ืองของการเบิกจายท่ีลาชาใน
เร่ืองของคารักษาพยาบาล เงินตกเบิก คาทํางานลวงเวลา หรือเงินสนับสนุนตาง ๆ  
 ดังนั้น เม่ือไดขอสรุปผลการวิจัย ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีสงผลตอความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง ผูวิจัยเกิด
ขอสงสัยในการวิจัยถึงระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดานสุขภาพอนามัยท่ีมีผลโดยรวมอยู
ในระดับมาก ซ่ึงแตกตางจากดานนันทนาการท่ีมีผลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ผูวิจัยจึงได
สอบถามเพิ่มเติมจากบุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทอง จึงไดขอสรุปท่ีวา การจัดสวัสดิการใน
ดานสุขภาพอนามัย เปนการจัดสวัสดิการท่ีบุคลากรทุกสายงานและทุกอาชีพควรจะไดรับ ซ่ึงเปน
การจัดสวัสดิการในข้ันพื้นฐาน โดยท่ีระดับความพึงพอใจในเร่ืองของการรักษาจะแตกตางกัน
ออกไปตามกลุมงาน โดยระดับความพึงพอใจในดานสุขภาพอนามัยมีระดับคาเฉล่ียท่ีสูงและตํ่า
ตางกันอยางเห็นไดชัด สวนระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดานนันทนาการโดยรวมอยู
ระดับปานกลาง บุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทองไดใหเหตุผลวา สวัสดิการดานนันทนาการมี
ผลตอความผูกพันตอองคการในเร่ืองของจิตใจ บุคลากรไดรับการผอนคลายจากการทํางาน มีการ
พบปะพูดคุย มีการจัดเล้ียงสังสรรค มีการจัดการแขงขันสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารและตัว
บุคลากร ชวยลดระยะหางระหวางผูบริหารและตัวบุคลากรลงได บุคลากรมีความใกลชิดกับผูบริหาร
มากข้ึน มีการรับฟงถึงความตองการของบุคลากรของโรงพยาบาล ทําใหบุคลากรมีความสุขกาย  
สบายใจ ลดความกดดันและความเครียดในการทํางาน ซ่ึงระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ
ดานนันทนาการมีระดับคาเฉล่ียท่ีใกลเคียงกัน ทําใหดานนันทนาการสงผลตอการผูกพันตอองคการ
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และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 การจัดสวัสดิการในบางดานถูกมองขามไปเพราะบุคลากร
ไมไดเห็นความสําคัญเพราะเปนการจัดสวัสดิการที่บุคลากรพึงจะไดรับอยูแลว 
 
 

6.2 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
จากการศึกษาวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ
ในเชิงนโยบายและเชิงปฏิบัติเพื่อเปนประโยชนในการปรับปรุงพัฒนาการจัดสวัสดิการของบุคลากร
กระทรวงสาธารณสุขใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ดังนี้ 
 

6.2.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากผลการวิจัยพบวา แมวาผลการวิจัยในความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการอยูใน

ระดับมากก็ตาม แตเพื่อใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการและยังจะปฏิบัติงานในองคการนี้
ตอไป ผูวิจัยเห็นวาโรงพยาบาลบางบัวทอง ควรกําหนดนโยบายสําคัญคือ 

6.2.1.1 กําหนดนโยบายการจัดเตรียมดานความปลอดภัย มีมาตรการการ
ตรวจตราเร่ืองความปลอดภัยเปนอันดับหนึ่ง ระบุเปนขอระเบียบวินัยในการทํางาน เพื่อใหบุคลากร
เล็งเห็นถึงเร่ืองความปลอดภัยเปนสําคัญ มีการจัดงบประมาณในเร่ืองของการจัดซ้ืออุปกรณทางการ
แพทยใหเพียงพอในแตละป 

6.2.1.2 กําหนดนโยบายดานความม่ันคง การจัดเตรียมและวางแผน
เสนทางอาชีพ เพื่อความกาวหนาใหกับบุคลากร และความม่ันคงในงานใหสูงข้ึน ท้ังนี้เพื่อให
บุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทองมีความม่ันใจในความกาวหนาและความม่ันคงในงานแลว 
โอกาสในความกาวหนาและความม่ันคงในงานสูงข้ึน เพื่อเปนขวัญกําลังใจใหบุคลากรไดปฏิบัติงาน
ท่ีดีตอไป 

6.2.1.3 กําหนดนโยบายดานนันทนาการ ควรนําแนวทางการสราง
ความสุขในการทํางาน เชน บุคลากรมีความตองการใหโรงพยาบาลจัดหองสําหรับพักผอนคลาย
เครียดชวงเวลาพักใหกับพนักงานจํานวน 1 หอง ซ่ึงภายในหองดังกลาวควรจัดใหมีบรรยากาศท่ีรูสึก
ผอนคลาย เชน ควรมีมุมหนังสือ พรอมเกาอ้ีโซฟา เพื่อใหพนักงานสามารถไดพบปะพูดคุยกัน มี
โทรทัศนสําหรับรับชมขาวสารชวงเวลาพักกลางวัน และเปดเพลงเพื่อลดบรรยากาศความตึงเครียด
ใหผอนคลายลง จะทําใหพนักงานไดรูสึกผอนคลายในชวงเวลาพักกลางวัน 
 



ภัทราภรณ  ฮุงหวล                                                                                                 สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ /  100 

6.2.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ มีดังนี้ 
ขอเสนอแนะในทางปฏิบัติ จากผลการวิจัยท่ีพบวา มีหลายประเด็นท่ีระดับความพึง

พอใจในการจัดสวัสดิการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง ท่ี
ยังไมสูงมาก ผูวิจัยเห็นวาโรงพยาบาลบางบัวทองควรวางมาตรการสงเสริมระดับความพึงพอใจใน
การจัดสวัสดิการ เพื่อใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการสงผลใหดียิ่งข้ึนในเร่ืองตอไปนี้ 

6.2.2.1 จากผลการวิจัยระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดาน
สุขภาพอนามัยในขอคําถาม “ทางโรงพยาบาลมีชองทางพิเศษใหกับบุคลากรในการติดตอ” พบวาอยู
ในระดับปานกลาง จึงควรมีการขยายเวลาในการใชชองทางพิเศษใหกับบุคลากรในการเขามาติดตอ
รักษาพยาบาล หรือมีการเปดตรวจรักษาพยาบาลในชวงเวลาพิเศษเพ่ือใหสิทธ์ิในการรักษาพยาบาล
แกบุคลากรท่ีนอกเหนือจากเวลาปฏิบัติงาน 

6.2.2.2 จากผลการวิจัยระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดาน
การศึกษาในขอคําถาม “การใหสิทธ์ิในการลาของบุคลากรเพื่อศึกษาตอ” และ “การใหสิทธ์ิแก
บุคลากรเพื่อศึกษาตอโดยไมถือวาขาดงาน” พบวาอยูในระดับปานกลาง ควรใหบุคลากรสามารถลา
ศึกษาตอโดยอาจจะใหลาไปศึกษาตอในชวงวันหยุดราชการแทนวันท่ีปฏิบัติงานจริง โดยไมถือวา
ขาดงานหรือลดอายุงาน ทางโรงพยาบาลอาจจะใหบุคลากรทํางานทดแทนในเวลาท่ีขอลาศึกษาตอ
หรือช่ัวโมงเวลาการทํางานท่ีขาดหายไป มีการระดมทุนจากบุคลากรในโรงพยาบาลเพ่ือเปนกองทุน
ในดานการศึกษา 

6.2.2.3 จากผลการวิจัยระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดาน
เศรษฐกิจในขอคําถาม “การไดรับบําเหน็จประจําปหรือรางวัลพิเศษ” และ “การจัดสถานท่ีใหแก
แพทยและพยาบาลท่ีเขาเวร” พบวาอยูในระดับปานกลาง ควรพิจารณาใหคาตอบแทนและเงิน
บําเหน็จ โดยคํานึงถึงปริมาณงานและความเหมาะสมกับสถานการณเศรษฐกิจในปจจุบัน และ
จะตองเปรียบเทียบความแตกตางของคาตอบแทนไมเฉพาะในหนวยงานเทานั้น แตจะตอง
เปรียบเทียบกับองคการอื่น มีการตอบรางวัลตอบแทนสําหรับบุคลากรดีเดนในหนวยงานตาง ๆ  
เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากร มีการจัดสถานท่ีสําหรับแพทยและพยาบาลในการ
เขาเวรใหเหมาะสม และการจัดบานพักใหกับบุคลากรใหมีความเพียงพอตอความตองการ ขอคําถาม 
“การไดรับบําเหน็จประจําปหรือรางวัลพิเศษ” พบวาอยูในระดับปานกลาง ควรพิจารณาให
คาตอบแทนพิเศษ โดยคํานึงถึงปริมาณงานและความเหมาะสมตามสถานการณเศรษฐกิจในปจจุบัน 
เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
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6.3 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการปรับปรุงการจัดสวัสดิการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง ในการจัดทําวิจัยคร้ังตอไป 

6.3.1 เพื่องานวิจัยคร้ังตอไป ควรมีการศึกษาโดยนําเอาเคร่ืองมือแบบอ่ืนในการนํามา
วิเคราะห เพื่อความหลากหลายของขอมูล 

6.3.2 การจัดทําระเบียบการจัดสวัสดิการของบุคลากรในโรงพยาบาลบางบัวทอง ควร
เปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับไดแสดงความคิดเห็นถึงความตองการทุกข้ันตอนและตอเนื่อง 

6.3.3 โรงพยาบาลบางบัวทองควรมีการศึกษาการจัดสวัสดิการดานอ่ืน ๆ ท่ีสงผลตอ
ความผูกพันตอองคการเพิ่มเติม เชน เงินเพิ่มพิเศษเนื่องจากการเกษียณอายุ โครงการเงินสะสม การ
ไดรับสวนลดของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เพื่อการปรับเปล่ียนองคการไดอยางเหมาะสม 
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ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวง
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บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

1. บทนํา 
กระแสโลกาภิวัฒนทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจและสังคมอยางรวดเร็วไม

วาจะเปนองคกรภาครัฐหรือภาคเอกชนตางไดรับผลกระทบ ซ่ึงกอใหเกิดท้ังโอกาสและอุปสรรคตอ
ความอยูรอดและความสําเร็จขององคกร ทําใหองคกรตาง ๆ มีการปรับตัวใหเขากับกระแสดังกลาว 
ซ่ึงในสวนของภาครัฐไดดําเนินการปฏิรูประบบราชการ เพื่อใหสอดคลองตอการเปล่ียนแปลง ใน
ดานของการบริหารองคกรเพ่ือใหบรรลุเปาหมายจะตองอาศัยทรัพยากรในการบริหารอยู  4 ประการ 
คือ คน (Man) เงินทุน (Money) วัสดุอุปกรณ (Material) และการจัดการ (Management) “คน” ถือ
เปนทรัพยากรที่สําคัญท่ีสุดของการบริหารงาน เพราะคนเปนผูจัดหาและใชทรัพยากรอื่น ๆ คือ 
เงินทุน วัสดุอุปกรณ รวมถึงการจัดการ ผูบริหารตองใหความสําคัญกับคนไมวาจะเปนองคกรขนาด
เล็กหรือขนาดใหญ จะตองอาศัยความรวมมือของคนในองคการ ในการท่ีคนจะปฏิบัติงานในองคกร
ส่ิงท่ีจะมองเปนอันดับตน ๆ คือ คาตอบแทนในเร่ืองของเงินเดือนและสวัสดิการท่ีจะไดรับเม่ือ
ปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ การจัดสวัสดิการและผลตอบแทนใหกับบุคลากรจึงมีความสําคัญเปน
อยางมาก ในสวนขาราชการจะไดรับเงินเดือนเปนคาตอบแทนการปฏิบัติงาน ไดรับการเล่ือนข้ัน
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เงินเดือน ราชการยังใหสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล ท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงินหลาย
ประการแกขาราชการและครอบครัว (บิดา มารดา คูสมรส และบุตร) เพื่อเปนการจูงใจใหอยากเขา
รับราชการ ตลอดจนสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติราชการ โดยใหไดรับสวัสดิการและประโยชน
เกื้อกูลตลอดเวลาต้ังแตเขารับราชการ พนจากราชการ และเสียชีวิต เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน 
สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ (ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551, 2551 : 
ออนไลน)  

การจัดสวัสดิการใหกับพนักงานก็มีความสําคัญตอการพัฒนาความผูกพันตอองคการ 
หนวยงานภาครัฐและภาครัฐวิสาหกิจ จึงไดพยายามสรรหาวิธีการในการวางแผนเร่ืองสวัสดิการและ
ผลประโยชนตอบแทน เพื่อตอบสนองความตองการและสรางความพึงพอใจใหกับลูกจางใหไดมาก
ท่ีสุดเทาท่ีจะทําได ทําใหเกิดการแขงขันในเร่ืองของสวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนใหกับ
ลูกจาง ดังนั้นในเร่ืองของสวัสดิการถือเปนมาตรการสําคัญอยางหน่ึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย
เพื่อนําไปสูประโยชนสุขของผูปฏิบัติงาน ควบคูกับประสิทธิภาพการทํางานท่ีองคการหรือ
หนวยงานที่จะไดรับ จึงจําเปนตองหาผลทางสงเสริมใหพนักงานมีความรูสึกม่ันคงในการทํางาน 
(Sense of Security) ซ่ึงเปนปจจัยสงเสริมใหการบริหารงานขององคการดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค (อุทัย  หิรัญโต, 2532 : 152) ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีลําดับข้ัน
ความตองการของ Maslow (1984)  และทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1986) พบวา สวัสดิการเปน
ส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน  และเปนส่ิงท่ีพนักงานสมควรไดรับนอกเหนือจาก
เงินเดือนและคาจางท่ีไดรับตามปกติ  เม่ือมนุษยไดรับการตอบสนองก็ทําใหเกิดความพึงพอใจและ
แสดงพฤติกรรมท่ีเปนบวก ถามนุษยไดรับสวัสดิการท่ีดีและเหมาะสมก็จะเปนส่ิงท่ีกระตุนใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีความผูกพันตอองคการและเต็มใจท่ีจะทํางานอยูกับองคการ
ตอไป องคการจะไดรับประโยชนจากพนักงานในดานผลการปฏิบัติงานในดานการปฏิบัติงานท่ีมี
คุณภาพ สามารถพัฒนาองคการใหไดดี ข้ึน การสงเสริมใหคนมีความผูกพันตอองคการจึงมี
ความสําคัญในการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพและชวยลดตนทุนขององคการ ท่ีสําคัญความผูกพัน
ตอองคการเกี่ยวของกับการรักษาคนท่ีมีคุณภาพไมใหออกจากองคการหรืออยูในองคการคูแขง 
เพราะเม่ือพนักงานมีความผูกพันตํ่าจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางาน เชน การขาดงาน การ
ลาออกมีอัตราสูง ไมมีความเสียสละในการทํางาน  เปนตน  ฉะนั้นการสงเสริมใหเกิดความผูกพัน
ตอองคการจึงเปนส่ิงท่ีมีคุณคาตอพนักงาน สงผลใหเกิดประโยชนตอตัวพนักงานและตอองคการ 

ฉะนั้น ผูวิจัยจึงมองวา การจัดสวัสดิการไดสงผลตอความผูกพันตอองคการ ทําใหคน
อยากท่ีจะทํางานและอยูในองคกรตอไป การจัดสวัสดิการประกอบไปดวย 6 ดานคือ ดานสุขภาพ
อนามัย  ดานความปลอดภัย  ดานการศึกษา  ดานเศรษฐกิจ และดานนันทนาการ เปนตัวแปรท่ีเขามา
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สนับสนุนหรือเปนอุปสรรคตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของ
โรงพยาบาลบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรีกอต้ังข้ึนเม่ือป 2502 ซ่ึงเปนโรงพยาบาลระดับชุมชนขนาด 
30 เตียง ไดรับการจัดระดับสถานบริการตามเกณฑ GIS กระทรวงสาธารณสุข มีบุคลากรท้ังส้ิน 219 
คน แบงออกเปน 3 กลุมงาน คือ กลุมขาราชการ  กลุมลูกจางประจํา และกลุมลูกจางช่ัวคราว 
โรงพยาบาลบางบัวทองมีจุดเดนในเร่ืองของการปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงพยาบาล ท่ีมีอัตรา
การขาดงานและอัตราการลาออกอยูในระดับนอยมาก ดวยสถานการณดานเศรษฐกิจในปจจุบันใน
การที่จะเขาทํางานในเร่ืองสวัสดิการที่จะไดรับถือเปนส่ิงสําคัญท่ีไมอาจสามารถมองขามไปได 
ดังนั้น ผูวิจัยจึงเกิดขอสงสัยในเร่ืองของการจัดสวัสดิการในโรงพยาบาลบางบัวทอง เพราะสาเหตุใด
บุคลากรบางบัวทองถึงมีอัตราการขาดงาน อัตราการลาออกท่ีนอย ซ่ึงในเร่ืองของการจัดสวัสดิการ
บุคลากรไดใหความสําคัญท่ีผูบริหารของโรงพยาบาลไดจัดใหกับบุคลากรทุกกลุม จึงเปนวิธีการท่ี
จะทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ การจัดสวัสดิการดานใดท่ีบุคลากรมีความ
พึงพอใจ และการจัดสวัสดิการดานใดมีความพึงพอใจในระดับนอย เพื่อเปนขอมูลในการจัด
สวัสดิการดานนั้น ๆ ใหดีหรือสมบูรณมากข้ึน และยังนําไปศึกษาตอวาการจัดสวัสดิการท่ี
โรงพยาบาลบางบัวทองจัดข้ึนไดสงผลตอความผูกพันตอองคการหรือไม ท่ีทําใหบุคลากรยัง
ปฏิบัติงานอยูและมีอัตราการลาออกนอย ทําใหโรงพยาบาลบางบัวทองถึงไมประสบปญหาเร่ืองการ
ขาดแคลนบุคลากรในการปฏิบัติงาน  ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงไดมีความสนใจที่จะทําการศึกษาความพึง
พอใจในการจัดสวัสดิการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง  
เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงการจัดสวัสดิการเพื่อตอบสนองตอความตองการของบุคลากร 
สงเสริมใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ อันนําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ
ความสําเร็จขององคการในอนาคต จึงเปนวิธีการท่ีจะทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการจัด
สวัสดิการ 
 
 

2. บทคัดยอ 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคคือ 1) เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ

ท่ีไดรับในปจจุบันของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 2) เพื่อ
ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบาง
บัวทอง 3) เพื่อศึกษาการจัดสวัสดิการท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก บุคลากร
ในโรงพยาบาลบางบัวทอง จํานวน 219 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยไดแก แบบสอบถาม สถิติท่ีใช
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ในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ  คาเฉล่ียเลขคณิต คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะหแบบ Multiple Regression 

ผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความ
พึงพอใจในการจัดสวัสดิการอยูในระดับมาก โดยการจัดสวัสดิการดานความปลอดภัยอยูในระดับ
มากท่ีสุด ( = 3.55) รองลงมาดานความม่ันคง อยูในระดับมาก ( = 3.49) ดานสุขภาพอนามัย ( 
= 3.47) ดานนันทนาการ ( = 3.38) ดานเศรษฐกิจ ( = 3.31) ดานการศึกษา ( = 3.30) ตามลําดับ 
และพบวา ความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดาน อยูในระดับมาก และการจัดสวัสดิการที่สงผลตอความ
ผูกพันตอองคการมีดวยกัน 3 ดาน คือ ดานความปลอดภัย  ดานนันทนาการ  ดานความม่ันคง ซ่ึงมี
นัยทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จากการศึกษาวิจัยสามารถนําเสนอแนวทางการพัฒนาการจัดสวัสดิการใน
โรงพยาบาลบางบัวทองดังนี้ คือ ควรมีการพัฒนาการจัดสวัสดิการในดานท่ีไมสงผลตอความผูกพัน
ตอองคการ ใหมีการพัฒนาและปรับปรุงใหดีข้ึน บุคลากรควรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น
ตอความตองการของบุคลากรอยางแทจริง 
 
 

3. วัตถุประสงคการวิจัย 
1) เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบันของบุคลากร

กระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 
2) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 

กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 
3) เพื่อศึกษาการจัดสวัสดิการดานใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร

กระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 
 
 

4. ระเบียบวิธีวิจัย 
การดําเนินการวิจัย โดยรูปแบบการวิจัยเปนการวิจัยเชิงปริมาณซ่ึงทําการเก็บรวบรวม

ขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนและแกไขปรับปรุงเรียบรอย
แลวไปทดสอบหาความเช่ือม่ันกับบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขจํานวน 30 คน ซ่ึงภาพรวมคาความ
เช่ือม่ันของแบบสอบถามได 0.98 ซ่ึงแสดงวาแบบสอบถามมีความนาเช่ือถือ เพราะวาในการหา
ความเช่ือม่ันตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)  ซ่ึงจะตองไดคาความเช่ือม่ันต้ังแต 0.70 ข้ึนไป 
โดยผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window (Statistical Package for the Social Statistics for 
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Windows) และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา โดยใชคาสถิติประเภท รอยละ
คาเฉล่ียเลขคณิต  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการใชพหุคูณถดถอย (Multiple Regression 
Analysis) ในการหาความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ 

 
 

5. ผลการวิจัย 
 
  5.1 ระดับความพึงพอใจในสวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบัน พบวา บุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นตอระดับความพึงพอใจในสวัสดิการ
ท่ีไดรับในปจจุบันโดยรวมอยูในระดับมาก   ดังมีสาระสําคัญ  
  5.1.1 ดานสุขภาพอนามัย  ผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข  โรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นในดานสุขภาพอนามัยโดยรวมอยูในระดับมาก
พบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง ไดรับสิทธ์ิไดการรักษาพยาบาล
ในรูปแบบของกลุมงานท่ีไดปฏิบัติงาน เชน กลุมขาราชการจะไดรับสิทธ์ิตามแบบท่ีขาราชการควร
จะไดรับตามระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และกลุมลูกจางประจําและกลุมงานลูกจาง
ช่ัวคราวจะไดรับสิทธ์ิการรักษาพยาบาลจากประกันสังคม เปนตน  อีกท้ังโรงพยาบาลยังมีชองทาง
พิเศษใหกับบุคลากรในการเขามาติดตอรักษาพยาบาล เพื่อความสะดวกและรวดเร็วใหกับบุคลากร
ในโรงพยาบาล โดยใหสิทธ์ิกับบุคลากรของโรงพยาบาลทุกกลุมงาน การใหสิทธ์ิการรักษาพยาบาล
ใหกับบุคคลในครอบครัวหรือการเบิกจายคารักษาพยาบาล ทางโรงพยาบาลบางบัวทองไดมีการ
กระตุนเตือนในเร่ืองของการดูแลรักษาสุขภาพอนามัยของบุคลากรในโรงพยาบาล พรอมท้ังให
คําแนะนําในการดูแลสุขภาพใหกับบุคลากรทั้งทางดานรางกายและทางดานจิตใจ สามารถช้ีใหเห็น
ไดวาผูบริหารของโรงพยาบาลไดเห็นความสําคัญในเร่ืองของสุขภาพอนามัยของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลบางบัวทองทุก ๆ คน 
  5.1.2 ดานความปลอดภัย ผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวง
สาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นในดานความปลอดภัยโดยรวมอยูในระดับ
มาก พบวา โรงพยาบาลบางบัวทองใหความสําคัญในดานความปลอดภัย รวมท้ังสถานท่ีทํางานมี
ความสะอาด มีความเพียงพอของส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และมีระบบรักษาความ
ปลอดภัยอยางเขมงวด มีวางแผนการใชอาคารและพื้นท่ีใชสอยใหสามารถตอบสนองตอการ
ดําเนินงานตามเปาหมาย ในการตรวจตราและดูแลดานความปลอดภัยในอุปกรณการทํางาน โดยมี
หนวยซอมบํารุง ทําหนาท่ีดานงานซอมบํารุง ปรับปรุง และรักษาทรัพยากรดานอาคารสถานท่ี 
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เคร่ืองจักร ระบบไฟฟา ระบบสาธารณูปโภคตาง ๆ และอุปกรณใหคุมคาในการใชงานสินทรัพย 
โดยมีการกําหนดแผนการตรวจเช็คสภาพและการดูแลรักษาอยางตอเนื่องจะเห็นไดวามีการวางแผน
ดําเนินการเพ่ือปรับปรุงและซอมแซมทั้งภายในและภายนอกโรงพยาบาล  รวมถึงการดูแลอุปกรณ
ทางการแพทยเพื่อไมใหเกิดอันตรายกับบุคลากรและผูท่ีมารับบริการ 
  5.1.3 ดานความมั่นคง  ผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข
ของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นในดานสุขภาพอนามัยโดยรวมอยูในระดับมาก พบวา มี
หลักประกันสังคมสําหรับบุคลากรท่ีไมใชขาราชการกระทรวง ขาราชการของโรงพยาบาลมีสิทธิใน
การเบิกจายในสวนอ่ืนท่ีนอกเหนือไปจากคารักษาพยาบาล มีเงินบําเหน็จ บํานาญใหแกบุคลากรท่ี
ทํางานในโรงพยาบาล มีการใหเงินชดเชยในการปฏิบัติงานนอกเหนือเวลาทํางานและกองทุนสํารอง
เล้ียงชีพ และมีหลักประกันชีวิตใหกับบุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทอง ซ่ึงระดับความคิดเห็นใน
ระดับปานกลางในเร่ืองเกี่ยวกับบําเหน็จ บํานาญ เงินชดเชย เงินเล้ียงชีพ การประกันชีวิต หรือ
กองทุนตาง ๆ จะพบเจอในกลุมของลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราวจะไมไดรับเงินบําเหน็จ 
บํานาญเม่ือเกษียณอายุหรือสวัสดิการไดรับสวัสดิการทางดานนี้มากนัก เม่ือเทียบกับกลุมขาราชการ 
นอกเหนือจากประกันสังคมท่ีมอบใหแลว การจัดต้ังกองทุนเล้ียงชีพตาง ๆ อาจจะไมเพียงพอตอ
ความตองการของบุคลากร 
    5.1.4 ดานการศึกษา ผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข  ของ
โรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นในดานสุขภาพอนามัยโดยรวมอยูในระดับมาก พบวา พบวา 
ทุก ๆ ขอคําถามจะอยูในระดับปานกลางทุกขอ การใหทุนการศึกษาท่ีโรงพยาบาลมอบใหกับบุคล
และบุตรของบุคลากรในการเปนทุนการศึกษา หรือการชวยเหลือทางดานการศึกษายังมีอยูนอยและ
ไมท่ัวถึงอาจดวยงบประมาณ จํานวนของบุคลากรท่ีมาก ทุนการศึกษาท่ีจํากัด เนื่องจากโรงพยาบาล
เปนสถานท่ีใหบริการแกประชาชนตลอด 24 ช่ัวโมง และจํานวนบุคลากรในโรงพยาบาลยังไม
เพียงพอแกผูท่ีมาใชบริการ ทําใหการลาเพื่อไปศึกษาตอจึงเปนไปไดยาก รวมท้ังโรงพยาบาลยังให
สิทธ์ิแกบุคลากรเพื่อไปศึกษาตอ โดยไมถือวาขาดงานยังไมใหสิทธ์ิกับบุคลากรอยางเต็มท่ีมากเทาใด
นัก ทําใหบุคลากรที่ตองการศึกษาตอไมสามารถท่ีจะลาเพื่อศึกษาตอไดโดยทันที สวนการสง
บุคลากรภายในโรงพยาบาลไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ียังไมไดรับการสนับสนุนเทาท่ีควร ดังนั้นจึง
เปนหนาท่ีขององคการที่ควรสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง และใชทักษะตาง ๆ 
อยางเต็มความสามารถ เพื่อใหบุคลากรไดมีโอกาสเจริญกาวหนาท้ังในตําแหนงงานหนาท่ีและ
รายไดในอนาคต  
   5.1.5 ดานเศรษฐกิจ  ผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข  
ของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นในดานสุขภาพอนามัยโดยรวมอยูในระดับมาก พบวา 
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บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทองมีความคิดเห็นในเร่ืองของการจายเงิน
สงเคราะหมีความพึงพอใจในระดับมาก โรงพยาบาลบางบัวทองไดมีการใหความชวยเหลือ
สงเคราะหดานการเงิน เชน เงินฌาปนกิจศพ ญาติเสียชีวิต เงินประสบภัยตาง ๆ รวมทั้งการคลอด
บุตรและคาเยี่ยมไข  การใหความชวยเหลือดานการเงินในยามฉุกเฉิน  เชน เงินกูยืม เปนตน การมอบ
รางวัลพนักงานดีเดน เชน การไดรับการเล่ือนข้ัน  การไดรับบําเหน็จประจําปหรือรางวัลพิเศษ การ
ไดรับคาเชาบานหรือการจัดสถานท่ีพักใหแกแพทยและพยาบาลท่ีเขาเวรของโรงพยาบาลบางบัว
ทอง มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง เนื่องจากบุคลากรยังไมเห็นความชัดเจนของการใหความ
ชวยเหลือทางดานการเงิน เชน อาหารกลางวัน  คาเคร่ืองแบบ  คาเชาบาน  เงินกู  เงินเล้ียงชีพ  เงิน
ลวงเวลา  เงินชดเชย โบนัสประจําป รางวัลทํางานนาน รางวัลพนักงานดีเดน รวมถึงการจัดต้ัง
สหกรณในโรงพยาบาล อีกท้ังบานพักขาราชการยังไมเพียงพอตอความตองการของบุคลากร 

5.1.6 ดานนันทนาการ ผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข
ของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นในดานสุขภาพอนามัยโดยรวมอยูในระดับมาก พบวา 
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทองมีความคิดเห็นในเร่ืองท่ีทางโรงพยาบาล
มีการจัดเล้ียงสังสรรคตามโอกาสตาง ๆ ใหกับบุคลากรในโรงพยาบาล  มีการจัดการแขงกีฬาเพื่อ
เสริมสรางความสามัคคี มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โรงพยาบาลไดมีการเช่ือมความสัมพันธ
ระหวางผูบริหารและบุคลากรในแผนกตาง ๆ ไดรวมทํากิจกรรมสรางความสามัคคีในองคการผาน
การแขงขันกีฬาโดยจะจัดข้ึนทุก ๆ ป และไดมีการจัดเล้ียงสังสรรคตามโอกาสสําคัญ กําหนดเวลา
หยุดพักระหวางงาน หรือเวลาพักระยะยาว เชน กําหนดวันลาพักผอนประจําป ตลอดจนวันหยุด
พิเศษเพ่ือทดแทนเวลาทํางานในชวงเทศกาลตาง ๆ มีการจัดต้ังศูนยสุขภาพใหกับบุคลากร และการ
จัดกิจกรรมตามความตองการของบุคลากร  มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง บุคลากรยังมีความ
ตองการในเร่ืองของการทัศนาจรนอกสถานท่ี ตองการเวลาวางเพื่อพักผอน เปนตัวของตัวเองหรือทํา
กิจกรรมนันทนาการ กิจกรรมจิตอาสา เพื่อลดความตรึงเครียดจากการทํางานและทําประโยชนตอ
สังคม  โรงพยาบาลยังขาดศูนยสุขภาพภายในโรงพยาบาล เพื่อในบุคลากรและประชาชนมา
ใหบริการหลังจากการทํางาน เพิ่มบริการศูนยเด็กเลนใหกับเด็ก ๆ หรือบุตรหลานของบุคลากรให
เหมาะสมกับพัฒนาการของเด็ก นอกจากนี้ควรมีการสอบถามความตองการที่แทจริงของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติในโรงพยาบาลอีกดวย 
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 5.2 ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษา
โรงพยาบาลบางบัวทอง พบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความ
คิดเห็นตอระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาล
บางบัวทอง โดยรวมอยูในระดับมาก ดังมีสาระสําคัญ  

5.2.1 การยอมรับเปาหมายขององคการ ผลการวิจัยพบวา บุคลากร
กระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง พบวา มีความคิดเห็นตอการยอมรับ
เปาหมายขององคการโดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวา บุคลากร
กระทรวงสาธารณสุข ของโรงพยาบาลบางบัวทอง สามารถปฏิบัติตนหรือมีพฤติกรรมช้ีวัดใหเห็น
ถึงความผูกพันตอองคการโดยบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีการรับรู
และเขาใจในนโยบาย ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลเปนอยางดี พรอมท่ีจะ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีความยินดีท่ีจะปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา อีกท้ังยังใหความ
รวมมือกับโรงพยาบาลในการจัดกิจกรรมตาง ๆ มีความเคารพและใหการยอมรับในระเบียบวินัย
ขอบังคับในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาล สวนการยอมรับเปาหมายขององคการในเร่ืองสุดทาย 
คือ การยอมรับในนโยบายของผูบริหารที่จัดทําข้ึน บุคลากรของโรงพยาบาลพรอมท่ีจะยอมรับใน
นโยบายของผูบริหาร แมบางคร้ังจะไมเห็นดวยกับนโยบายเหลานั้นก็ตาม 

5.2.2 ความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 
ผลการวิจัยพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็น
ตอความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงเม่ือ
พิจารณาจากขอคําถามพบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง สามารถ
ปฏิบัติหรือมีพฤติกรรมท่ีช้ีวัดถึงความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจและใชความพยายามอยาง
เต็มท่ีในการปฏิบัติงาน คือ การมาปฏิบัติหนาท่ีตามตารางของโรงพยาบาลไดเปนอยางดี และมีความ
พรอมและเต็มท่ีจะปฏิบัติงานในตําแหนงงานท่ีไดรับมอบหมาย โดยเฉพาะนอกเหนือจากตารางการ
ทํางานและความพรอมในการทํางานแลว บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลยังพยายาม
ศึกษาคนควาหาขอมูลใหม ๆ เพื่อนําไปปรับใชในการทํางาน มีการใหความรวมมือในการแสดง
ความคิดเห็น แลกเปล่ียนขอมูล ขาวสารตาง ๆ ในท่ีประชุม และในเวลาทํางานอยางเต็มท่ี มีความ
พอใจและเต็มใจท่ีจะทํางานลวงเวลา พรอมท้ังอุทิศเวลาสวนตัวใหแกงาน และไมละท้ิงงานใน
หนาท่ี นอกจากนี้ยังสามารถปฏิบัติตนในการไปปฏิบัติหนาท่ีนอกสถานท่ีและตางจังหวัดอยางเต็ม
ใจ บุคลากรมีความพรอมและเต็มใจท่ีจะทํางานเขาเวร (ทํางานเปนกะ) ในการบริการประชาชนท่ีเขา
มาใชบริการ และผลช้ีวัดขอสุดทายคือ บุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทองมีความเต็มใจท่ีจะ
ทํางานในวันหยุดเพื่อใหบริการแกประชาชนอยางเต็มท่ี  
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5.2.3 ความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ ผลการวิจัยพบวา
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นตอความตองการ
รักษาความเปนสมาชิกขององคการโดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวา 
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขของโรงพยาบาลบางบัวทอง สามารถปฏิบัติตนหรือมีพฤติกรรมช้ีวัด
ใหเห็นถึงความผูกพันตอองคการในระดับดีมากทุกขอ โดยบุคลากรมีความภาคภูมิใจท่ีเปนบุคลากร
ของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความสุขและสบายใจท่ีทํางานในโรงพยาบาลบางบัวทองนี้ และต้ังใจ
ท่ีจะปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลบางบัวทองไปตลอดอายุการทํางานหรือเกษียณอายุการทํางาน 
ขณะเดียวกันบุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทองสามารถปฏิบัติหรือมีพฤติกรรมท่ีช้ีวัดถึงความ
ผูกพันตอองคการในระดับมาก และจะยังคงปฏิบัติงานอยูกับโรงพยาบาลตอไป ถาเกิดเปล่ียน
สถานภาพองคการหรือปรับเปล่ียนโครงสรางองคการ 

5.2.4 การรักษาชื่อเสียงและผลประโยชนขององคการ ผลการวิจัยพบวา
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีความคิดเห็นตอการรักษา
ช่ือเสียงและผลประโยชนขององคการโดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามพบวา 
บุคลากรของโรงพยาบาลไมกระทําการใด ๆ ท่ีสรางความเสียหายใหแกโรงพยาบาล เชน ไมไป
เกี่ยวของกับยาเสพติด ประพฤติตนเปนคนเสเพลดื่มเคร่ืองดื่มแอลกอฮอลจนไมสามารถควบคุมสติ
ได มีหนี้สินรุงรัง กระทําผิดศีลธรรม เปนตน การไมกลาวเท็จหรือใหขอมูลท่ีเปนเท็จ อันจะมีผลทํา
ใหโรงพยาบาลเกิดความเสียหาย มีความรักและสามัคคีในระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน ชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกันในหนาท่ีการงาน  และรักษาความลับของโรงพยาบาลและความลับทางราชการ ม่ัน
คอยระแวดระวังทรัพยสินของโรงพยาบาลและทรัพยสินท่ีอยูในความรับผิดชอบของโรงพยาบาล 

 
 5.3 ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดานใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง 
 พบวา ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีระดับความพึงพอใจในการจัด
สวัสดิการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

5.3.1  ดานความปลอดภัย  ผลการวิจัยพบวา ระดับความพึงพอใจในการ
จัดสวัสดิการดานความปลอดภัยของโรงพยาบาลบางบัวทอง สงผลตอความผูกพันตอองคการ อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในระดับ .000 หมายความวา ระดับความพึงพอใจในการจัด
สวัสดิการดานความปลอดภัยสงผลตอความผูกพันตอองคการ บุคลากรของโรงพยาบาลมีความ
ตองการในดานความปลอดภัยในการปฏิบัติหนาท่ี ท้ังในดานตัวบุคคล สถานท่ี เคร่ืองมือท่ีใชในการ
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ปฏิบัติงาน และส่ิงแวดลอมภายในโรงพยาบาล มีการรักษาความปลอดภัยอยางเขมงวด จะเห็นวา
การจัดสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมและสรางบรรยากาศที่ดี ลดอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน แสดงให
เห็นวาเม่ือบุคลากรปฏิบัติงานในโรงพยาบาลบางบัวทองจะไดรับความปลอดภัยในที่ทํางาน
ตลอดเวลาเม่ือปฏิบัติในโรงพยาบาล 

5.3.2  ดานนันทนาการ ผลการวิจัยพบวา ระดับความพึงพอใจในการจัด
สวัสดิการดานนันทนาการของโรงพยาบาลบางบัวทอง สงผลตอความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อยูในระดับ .000 หมายความวา ระดับความพึงพอใจในการจัด
สวัสดิการดานนันทนาการสงผลตอความผูกพันตอองคการของโรงพยาบาลบางบัวทอง มีการจัด
กิจกรรมนันทนาการใหแกบุคลากรในเร่ืองของการจัดเล้ียงสังสรรค การจัดแขงขันกีฬาเช่ือม
ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบริหารและบุคลากรหนวยงานตาง ๆ ของโรงพยาบาล มีการ
จัดต้ังศูนยสุขภาพ ซ่ึงไดเล็งเห็นความสําคัญในเร่ืองสุขภาพของบุคลการเพื่อใหเกิดความคลองตัวใน
การปฏิบัติงานมากข้ึน การจัดทัศนาจรไปยังสถานท่ีตาง ๆ ทําใหเกิดการผอนคลายจากการทํางาน 
ลดความตรึงเครียด เปนการพักผอนรางกายและจิตใจ ทําใหเกิดความสุขและสบายใจในการทํางาน
ในโรงพยาบาล 

5.3.3  ดานความมั่นคง  พบวา ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ
ดานความม่ันคงของโรงพยาบาลบางบัวทอง สงผลตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 อยูในระดับ .018 หมายความวา ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดาน
ความมั่งคงสงผลตอความผูกพันตอองคการ การทํางานของบุคลากรมีความมุงหวังและพึงพอใจใน
เร่ืองคาตอบแทนทางดานการเงิน รวมท้ังในเร่ืองบําเหน็จ บํานาญ เงินชวยเหลือจากทางโรงพยาบาล
ท่ีท่ัวถึงทุกกลุมงาน ใหไดรับสวัสดิการดานความม่ันคงเทียบเทากับขาราชการ  รวมท้ังในเร่ืองของ
การเล่ือนตําแหนงงานและรายไดในอนาคต สงผลทําใหบุคลากรของโรงพยาบาลมีความตองการที่
จะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลบางบัวทองตอไป 

จากการวิจัยจะพบวา ระดับความพึงพอใจในดานความปลอดภัย  ดานนันทนาการ และ
ดานความม่ันคงสงผลตอความผูกพันตอองคการ สวนระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดาน
สุขภาพอนามัย  ดานการศึกษา และดานเศรษฐกิจ ไมสงผลตอความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยไดหา
สาเหตุท่ีไมสงผลตอตอความผูกพันตอองคการจากการสอบถามเพ่ิมเติมจากบุคลากรของ
โรงพยาบาลบางบัวทอง สามารถสรุปผลไดดังนี้ 
 เม่ือไดขอสรุปผลการวิจัย ผูวิจัยเกิดขอสงสัยในการวิจัยถึงระดับความพึงพอใจในการ
จัดสวัสดิการดานสุขภาพอนามัยท่ีมีผลโดยรวมอยูในระดับมากแตไมสงผลตอความผูกพันตอ
องคการ ซ่ึงแตกตางจากดานนันทนาการท่ีมีผลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ผูวิจัยจึงไดสอบถาม
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เพิ่มเติมจากบุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทอง จึงไดขอสรุปท่ีวา การจัดสวัสดิการในดานสุขภาพ
อนามัย เปนการจัดสวัสดิการที่บุคลากรทุกสายงานและทุกอาชีพควรจะไดรับ ซ่ึงเปนการจัด
สวัสดิการในข้ันพื้นฐาน โดยท่ีระดับความพึงพอใจในเรื่องของการรักษาจะแตกตางกันออกไปตาม
กลุมงาน โดยระดับความพึงพอใจในดานสุขภาพอนามัยมีระดับคาเฉล่ียท่ีสูงและตํ่าตางกันอยางเห็น
ไดชัด สวนระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดานนันทนาการโดยรวมอยูระดับปานกลาง 
บุคลากรของโรงพยาบาลบางบัวทองไดใหเหตุผลวา สวัสดิการดานนันทนาการมีผลตอความผูกพัน
ตอองคการในเร่ืองของจิตใจ บุคลากรไดรับการผอนคลายจากการทํางาน มีการพบปะพูดคุย มีการ
จัดเล้ียงสังสรรค มีการจัดการแขงขันสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารและตัวบุคลากร ชวยลด
ระยะหางระหวางผูบริหารและตัวบุคลากรลงได บุคลากรมีความใกลชิดกับผูบริหารมากข้ึน มีการ
รับฟงถึงความตองการของบุคลากรของโรงพยาบาล ทําใหบุคลากรมีความสุขกาย สบายใจ ลดความ
กดดันและความเครียดในการทํางาน ซ่ึงระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดานนันทนาการมี
ระดับคาเฉล่ียท่ีใกลเคียงกันและมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 การจัดสวัสดิการในบางดานถูก
มองขามไปเพราะบุคลากรไมไดเห็นความสําคัญเพราะเปนการจัดสวัสดิการที่บุคลากรพึงจะไดรับ
อยูแลว 
 
 

6. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
จากการศึกษาวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ
ในเชิงนโยบายและเชิงปฏิบัติเพื่อเปนประโยชนในการปรับปรุงพัฒนาการจัดสวัสดิการของบุคลากร
กระทรวงสาธารณสุขใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ดังนี้ 
 

6.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากผลการวิจัยพบวา แมวาผลการวิจัยในความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการอยูใน

ระดับมากก็ตาม แตเพื่อใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการและยังจะปฏิบัติงานในองคการนี้
ตอไป ผูวิจัยเห็นวาโรงพยาบาลบางบัวทอง ควรกําหนดนโยบายสําคัญคือ 

6.1.1 กําหนดนโยบายการจัดเตรียมดานความปลอดภัย มีมาตรการการ
ตรวจตราเร่ืองความปลอดภัยเปนอันดับหนึ่ง ระบุเปนขอระเบียบวินัยในการทํางาน เพื่อใหบุคลากร
เล็งเห็นถึงเร่ืองความปลอดภัยเปนสําคัญ มีการจัดงบประมาณในเร่ืองของการจัดซ้ืออุปกรณทางการ
แพทยใหเพียงพอในแตละป 
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6.1.2 กําหนดนโยบายดานความม่ันคง การจัดเตรียมและวางแผนเสนทาง
อาชีพ เพื่อความกาวหนาใหกับบุคลากร และความม่ันคงในงานใหสูงข้ึน ท้ังนี้เพื่อใหบุคลากรของ
โรงพยาบาลบางบัวทองมีความมั่นใจในความกาวหนาและความม่ันคงในงานแลว โอกาสใน
ความกาวหนาและความม่ันคงในงานสูงข้ึน เพื่อเปนขวัญกําลังใจใหบุคลากรไดปฏิบัติงานท่ีดีตอไป 

6.1.3 กําหนดนโยบายดานนันทนาการ ควรนําแนวทางการสรางความสุข
ในการทํางาน เชน บุคลากรมีความตองการใหโรงพยาบาลจัดหองสําหรับพักผอนคลายเครียด
ชวงเวลาพักใหกับพนักงานจํานวน 1 หอง ซ่ึงภายในหองดังกลาวควรจัดใหมีบรรยากาศท่ีรูสึกผอน
คลาย เชน ควรมีมุมหนังสือ พรอมเกาอ้ีโซฟา เพื่อใหพนักงานสามารถไดพบปะพูดคุยกัน มี
โทรทัศนสําหรับรับชมขาวสารชวงเวลาพักกลางวัน และเปดเพลงเพื่อลดบรรยากาศความตึงเครียด
ใหผอนคลายลง จะทําใหพนักงานไดรูสึกผอนคลายในชวงเวลาพักกลางวัน 

 
6.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ มีดังนี้ 
ขอเสนอแนะในทางปฏิบัติ จากผลการวิจัยท่ีพบวา มีหลายประเด็นท่ีระดับความพึง

พอใจในการจัดสวัสดิการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง ท่ี
ยังไมสูงมาก ผูวิจัยเห็นวาโรงพยาบาลบางบัวทองควรวางมาตรการสงเสริมระดับความพึงพอใจใน
การจัดสวัสดิการ เพื่อใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการสงผลใหดียิ่งข้ึนในเร่ืองตอไปนี้ 

6.2.1 จากผลการวิจัยระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดานสุขภาพ
อนามัยในขอคําถาม “ทางโรงพยาบาลมีชองทางพิเศษใหกับบุคลากรในการติดตอ” พบวาอยูใน
ระดับปานกลาง จึงควรมีการขยายเวลาในการใชชองทางพิเศษใหกับบุคลากรในการเขามาติดตอ
รักษาพยาบาล หรือมีการเปดตรวจรักษาพยาบาลในชวงเวลาพิเศษเพ่ือใหสิทธ์ิในการรักษาพยาบาล
แกบุคลากรท่ีนอกเหนือจากเวลาปฏิบัติงาน 

6.2.2 จากผลการวิจัยระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดาน
การศึกษาในขอคําถาม “การใหสิทธ์ิในการลาของบุคลากรเพื่อศึกษาตอ” และ “การใหสิทธ์ิแก
บุคลากรเพื่อศึกษาตอโดยไมถือวาขาดงาน” พบวาอยูในระดับปานกลาง ควรใหบุคลากรสามารถลา
ศึกษาตอโดยอาจจะใหลาไปศึกษาตอในชวงวันหยุดราชการแทนวันท่ีปฏิบัติงานจริง โดยไมถือวา
ขาดงานหรือลดอายุงาน ทางโรงพยาบาลอาจจะใหบุคลากรทํางานทดแทนในเวลาท่ีขอลาศึกษาตอ
หรือช่ัวโมงเวลาการทํางานท่ีขาดหายไป มีการระดมทุนจากบุคลากรในโรงพยาบาลเพ่ือเปนกองทุน
ในดานการศึกษา 

6.2.3 จากผลการวิจัยระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการดาน
เศรษฐกิจในขอคําถาม “การไดรับบําเหน็จประจําปหรือรางวัลพิเศษ” และ “การจัดสถานท่ีใหแก
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แพทยและพยาบาลท่ีเขาเวร” พบวาอยูในระดับปานกลาง ควรพิจารณาใหคาตอบแทนและเงิน
บําเหน็จ โดยคํานึงถึงปริมาณงานและความเหมาะสมกับสถานการณเศรษฐกิจในปจจุบัน และ
จะตองเปรียบเทียบความแตกตางของคาตอบแทนไมเฉพาะในหนวยงานเทานั้น แตจะตอง
เปรียบเทียบกับองคการอื่น มีการตอบรางวัลตอบแทนสําหรับบุคลากรดีเดนในหนวยงานตาง ๆ  
เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากร มีการจัดสถานท่ีสําหรับแพทยและพยาบาลในการ
เขาเวรใหเหมาะสม และการจัดบานพักใหกับบุคลากรใหมีความเพียงพอตอความตองการ ขอคําถาม 
“การไดรับบําเหน็จประจําปหรือรางวัลพิเศษ” พบวาอยูในระดับปานกลาง ควรพิจารณาให
คาตอบแทนพิเศษ โดยคํานึงถึงปริมาณงานและความเหมาะสมตามสถานการณเศรษฐกิจในปจจุบัน 
เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

 
 

7. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการปรับปรุงการจัดสวัสดิการของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง ในการจัดทําวิจัยคร้ังตอไป 

7.1 เพื่องานวิจัยคร้ังตอไป ควรมีการศึกษาโดยนําเอาเคร่ืองมือแบบอ่ืนในการนํามา
วิเคราะห เพื่อความหลากหลายของขอมูล 

7.2 การจัดทําระเบียบการจัดสวัสดิการของบุคลากรในโรงพยาบาลบางบัวทอง ควร
เปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับไดแสดงความคิดเห็นถึงความตองการทุกข้ันตอนและตอเนื่อง 

7.3 โรงพยาบาลบางบัวทองควรมีการศึกษาการจัดสวัสดิการดานอ่ืน ๆ ท่ีสงผลตอ
ความผูกพันตอองคการเพิ่มเติม เชน เงินเพิ่มพิเศษเนื่องจากการเกษียณอายุ โครงการเงินสะสม การ
ไดรับสวนลดของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เพื่อการปรับเปล่ียนองคการไดอยางเหมาะสม 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

1.  Introduction 

Globalization rapidly caused economic and social changes and affected 

state and private organizations.  As this caused both opportunity and obstacles to 

organizational survival and success, various organizations had to adjust to the 

mentioned globalization.  The government sector had reformed the public sector.  To 

achieve goals of organizational administration, it was necessary to use four resources 

consisting of man, money, material, and management.  “Man” was the most important 

resource of administration because man provided and used other resources consisting 

of money, material, and management.  Administrators had to give importance to 

“man”.  Small or large organizations had to seek cooperation from employees in the 

organization. As employees working in the organization first considered 

organizational salary and welfare, it was very important to provide employees with 

welfare and remunerations.  Government officials received salary as working 

remunerations and received salary increase. The government sector provided its 

officials and families (father, mother, spouse, and children) with various welfare and 

benefits to motivate people to work in state agencies and encourage officials to receive 
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welfare and benefits in case of working in the state agencies, retirement, and death      

(Civil Service Regulations, B.E. 2551, 2551: online).   

Welfare provision to employees was important to development of 

organizational commitment.  State agencies and state enterprises, therefore, tried to 

find methods of planning welfare and benefits to meet need and create satisfaction to 

employees as much as possible, causing competition on welfare and benefits given to 

employees.  Welfare was an important measure of  human resources administration to 

lead to employees’  happiness and efficient working.  It was, therefore, necessary to 

find ways to encourage employees’ sense of security, which encouraged efficient 

administration of the organization (Uthai Hiranto, 1989: 152).  This was consistent 

with Maslow’s Hierarchy of Needs Theory (1984) and Herzberg’s Two- Factor 

Theory (1986) which found that welfare affected working of employees  and should be 

provided  to employees  besides salary and wages.  When people’s need was  met, 

people were satisfied and expressed  positive behavior.  If people received suitable 

welfare, they efficiently worked, had organizational commitment, and was willing to 

continue working in the organization.  The organization received benefits from 

employees  on quality working which could develop the organization.  If employees’  

organizational commitment was encouraged, employees efficiently worked and this 

helped reduce organizational cost.  Importantly, organizational commitment involved 

retention of quality employees.  Employees’ low organizational commitment affected 

working behavior such as absence from work, resignation, and no devotion to the job.  

Encouragement of organizational commitment was, therefore, beneficial to employees 

and the organization. 

The researcher thought that welfare provision affected organizational 

commitment and made employees want to continue working in the organization.  

There was provision of welfare in six aspects consisting of health, safety, security, 

education, economy, and recreation which were variables supporting or obstructing 

organizational commitment of employees of Ministry of Public Health, Bangbuathong 

Hospital, Nonthaburi Province which was established in 1959,  was a 30-bed 

community hospital, and was rated according to GIS criteria.  Ministry of Public 

Health totally had 219 employees divided into three work groups consisting of 

officials, permanent employees, and temporary employees.  Absence from work and 
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resignation of employees of Bangbuathong  Hospital was at the very low level .  Due 

to economic situation in the present time, welfare was an important factor which 

should not be ignored.  The researcher, therefore, doubted about welfare provision of 

Bangbuathong Hospital, which brought about absence from work and resignation at 

the low level.  According to the issue of provison of welfare for employees, the 

researcher gave importance to hospital administrators providing welfare to every 

group of employees.  This method indicated satisfaction level with welfare provision, 

what welfare satisfying  employees, and what welfare slightly satisfying employees.  

This could be used as information for providing better welfare and continuing study 

that whether welfare provision of Bangbuathong Hospital affected organizational 

commitment,  making employees continue working and slightly resign and enabling 

Bangbuathong  Hospital not to face the problem of lack of employees.  The researcher 

was, therefore, interested to study Ministry of Public Health employees’ satisfaction 

with  welfare provision : Case Study of Bangbuathong  Hospital for use as guidelines 

of improving welfare provision to meet employees’ need and encourage employees’ 

organizational commitment, leading to efficient working and success of the 

organization in the future.  This method, therefore, indicated satisfaction level with 

welfare provision. 

 

 

2.  Abstract 

The objectives of  research were to 1) study the satisfaction level of 

employees of the Ministry of Public Health currently using the welfare provision at 

Bangbuathong Hospital, 2) study the organizational commitment level of the 

employees and 3) study the welfare provision which affects the organizational 

commitment of the employees.  The sample group consisted of 219 employees of 

Bangbuathong Hospital. The research tool was a questionnaire.  Statistics used  for 

data analysis were percentage, mean, and standard deviation as well as multiple 

regression analysis. 

The research results showed that employees at the hospital were satisfied 

with the welfare provision at a high level.  These employees were satisfied with the 

welfare provision regarding safety at the highest level ( = 3.55), followed by security 
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( = 3.49), health ( = 3.47), recreation ( = 3.38), economy ( = 3.31), and education 

( = 3.30), respectively. The three aspects of organizational commitment were at  high 

levels.  Welfare provision regarding safety, recreation, and security significantly 

affected organizational commitment at the level of 0.05.  The recommendations from 

the research regarding the development guidelines for welfare provision at 

Bangbuathong Hospital are as follows:  There should be welfare provision which does 

not affect organizational commitment. Employees should participate in expressing 

opinions on their needs. 

 

 

3. Research objectives 

1) To study satisfaction level of employees of Ministry of Public Health 

with current welfare provision: A Case Study of  Bangbuathong Hospital. 

2) To study organizational commitment level of employees of Ministry of 

Public Health : A Case Study of  Bangbuathong Hospital.  

3) To study welfare provision which affected organizational commitment 

of employees of Ministry of Public Health : A Case Study of  Bangbuathong Hospital. 

 

 

4.  Research methodology 

This was quantitative research.  Questionnaire was used for collecting 

data.  After completely improving the created questionnaire, the researcher tested 

questionnaire reliability with 30 employees of Ministry of Public Health.  

Questionnaire reliability was 0.98, indicating that the questionnaire was reliable.  

According to finding reliability using Cronbach’s method, reliability had to be over 

0.70.  SPSS for Window was used.  Statistics for data analysis were descriptive 

statistics consisting of percentage, mean, standard deviation.  There was multiple 

regression analysis to find satisfaction with welfare provision which affected 

organizational commitment. 
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5.  Research results 

 

5.1  Satisfaction level with current welfare.  The researcher found that 

employees of Ministry of Public Health : A Case Study of Bangbuathong Hospital 

were considerably satisfied with current welfare.  Important contents were as follows: 

5.1.1  Health.  The research results found that employees of 

Ministry of Public Health : A Case Study of  Bangbuathong  Hospital expressed 

opinions on health at a high level.  These employees received the right on treatment in 

the form of work groups.  For example, officials received the right according to Civil 

Service Regulations B.E. 2551.  Permanent employees and temporary employees 

received the right on treatment from the Social Security.  Moreover, the hospital 

provided special channels to enable employees to conveniently and quickly receive 

treatment by giving right to all work groups of hospital employees.  The hospital gave 

the right on treatment to family members or reimbursement on treatment.  The hospital 

warned its employees about health care and gave employees advice on physical and 

mental health care.  This indicated that hospital administrators realized importance to 

health of all employees working in Bangbuathong Hospital. 

5.1.2  Regarding Safety.  The research results found that 

employees of Ministry of Public Health : A Case Study  of Bangbuathong  Hospital 

expressed opinions on safety at a high level. The hospital  gave importance to 

regarding safety. The workplace was clean.  There were enough working facilities.  

There was efficient security system.  The hospital planned use of buildings and areas 

to be able to respond to implementation according to the specified goals.  It inspected 

safety of working equipment.  It had Maintenance Division to be responsible for 

efficiently maintaining, improving, and preserving places, machines, electricity 

system, utility systems, and equipment.  Plans of checking and maintaining were 

determined.  There was planning on implementation for improving and repairing 

inside and outside the hospital.  Medical equipment was checked to prevent employees 

and service receivers from being in danger. 

5.1.3  Security.  The research results found that employees of 

Ministry of Public Health : A Case Study of  Bangbuathong  Hospital expressed 

opinions on security at a high level.  The researcher found that social security was 
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provided for employees who were not ministry officials.  Hospital officials had the 

right on reimbursement of other parts besides treatment expense.  Pension was 

provided for employees working in the hospital.  The hospital provided employees 

with overtime wage, provident fund, life assurance.  Hospital permanent employees 

expressed opinions on the issues of pension, compensation, provident fund, life 

assurance, or various funds at a moderate level.  Hospital temporary employees 

slightly received pension in their retirement when compared with officials.  Apart 

from social security provided for employees, various provident funds might not be 

sufficiently established for employees. 

5.1.4  Education.  The research results found that employees 

of Ministry of Public Health : A Case Study of  Bangbuathong Hospital  expressed 

opinions on education at a high level.  Every question was at a moderate level.  The 

hospital slightly gave scholarships to its employees and their children due to limited 

budget, considerable staff, and limited scholarships.  It was difficult for employees to 

take educational leave because the hospital provided the service throughout 24 hours 

and there were not enough employees to provide the service to customers.  The 

hospital also allowed its employees to further their study.  As the hospital did not fully 

give the right to its employees, these employees who wanted to further their study 

could not immediately take educational leave.  The hospital did not sufficiently 

support its employees’ study tour.  The organization should, therefore,  encourage its 

employees to develop themselves and efficiently use various skills to enable 

employees to have more advancement on position and incomes in the future. 

5.1.5  Economy.  The research results found that employees of 

Ministry of Public Health : A Case Study of  Bangbuathong  Hospital expressed 

opinions on economy at a high level.  These employees were considerably satisfied 

with allowance payment.  The hospital provided financial assistance in the case of 

cremation, death of cousins, various disaster, childbirth, and visiting patients.  

Financial assistance was provided in emergency such as loans.  As for the issues of  

giving Outstanding Employees Awards such as being promoted, receiving  annual 

pension or special prizes, receiving rental or arranging accommodations for medical 

personnel and nurses working in shift in Bangbuathong  Hospital, the opinions on 

these issues were at a moderate level.  This was because employees did not see 
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clearness of giving financial assistance such as lunch, uniforms, rental, loans, 

provident fund, overtime wage. compensation money, annual bonus, Service Year 

Award, Outstanding Employees Award.  Establishment of cooperatives in hospital and 

officials’ accommodation could be sufficiently provided for employees. 

5.1.6  Recreation.  The research results found that employees 

of Ministry of Public Health :  A Case Study of Bangbuathong Hospital expressed 

opinions on recreation at a high level.  These employees were considerably satisfied 

with the issues of the hospital organizing the party in various occasions for its 

employees and organizing sports competition for creating unity.  The hospital created 

relationship between administrators and employees in various departments by making 

these people jointly do activity to create organizational unity through sports 

competition annually organized.  The hospital organized the party in various 

occasions.  It determined a break during work or long break such as determining 

annual leave and special holidays.  It established the health center for its employees.  It 

organized activities meeting employees’ need.  Employees expressed opinions on 

these issues at a moderate level.  Employees still wanted study tour and wanted free 

time to relax or do recreational activities or public mind activities for reducing tension 

and doing good things for the society.  The hospital still lacked the health center where 

employees and people could use the service after working.  The hospital should 

provide employees’ children with the service of Kid Center for children development.  

Moreover, the hospital should ask real needs of employees working in the hospital. 

 

5.2  Organizational commitment level of employees of Ministry of 

Public Health :  A Case Study of Bangbuathong  Hospital.  The researcher found 

that these employees expressed opinions on the above issue at a high level.  Important 

details were as follow: 

5.2.1  Acceptance of organizational goals.  The research 

results found that employees of Ministry of Public Health : A Case Study of 

Bangbuathong Hospital  expressed opinions on this issue at a high level.  After 

considering the questions, the researcher found that these employees expressed 

behavior indicating organizational commitment.  These employees well perceived and 

understood hospital working policy and regulations.  They were ready to comply with 
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regulations.  They were willing to comply with chiefs’ command.  They gave 

cooperation with the hospital in organizing various activities.  They respected and 

accepted hospital working regulations.  And they accepted policy made by 

administrators.  Hospital employees were ready to accept administrators’ policies 

althought they did not agree on those policies. 

5.2.2  Willingness and fully using effort to work.  The 

research results found that employees of Ministry of Public Health : A Case Study of 

Bangbuathong Hospital expressed opinions on willingness and fully using effort to 

work at a high level.  After considering the questions, the researcher found that these 

employees expressed behavior which indicated organizational commitment on 

willingness and fully using effort to work.  These employees efficiently performed 

duties according to hospital schedule.  They were ready and willing to work as 

assigned.  Moreover, they tried to find new information to use in their work.  They 

gave cooperation in expressing opinions and exchanging information in the meeting 

and in the working time.  They were satisfied and willing to do overtime work.  They 

devoted their time to the work and were responsible to work.  Moreover, they could 

fully perform duties in other places and other provinces.  They were ready and willing 

to work in shift for providing services to people using the service.  And they were 

willing to fully work on holidays. 

5.2.3  Need to retain organizational membership.  The 

research results found that employees of Ministry of Public Health : A Case Study of 

Bangbuathong Hospital expressed opinions on need to retain organizational 

membership at a high level.  After considering the questions, the researcher found that 

these employees expressed behavior which indicated organizational commitment at a 

high level.  These employees were proud to work in Bangbuathong Hospital.  They 

were happy to work in Bangbuathong Hospital.  And they wanted to work in 

Bangbuathong Hospital till retirement.  In the meantime, they expressed behavior 

which indicated organizational commitment at a high level.  And they wanted to 

continue working in Bangbuathong Hospital if there was change in organizational 

status or adjustment of organizational structure. 

5.2.4  Retention of organizational reputation and benefits.  

The research results found that employees of Ministry of Public Health : A Case Study 
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of Bangbuathong  Hospital expressed opinions on retention of organizational 

reputation and benefits at a high level.  After considering the questions, the researcher 

found that these employees did not do anything which caused damage to the hospital.  

For examples, they did not involve drugs.  They did not excessively drink alcohol.  

They did not cause a lot of debts.  They did not do wrong.  They did not give wrong 

information which caused damage to hospital.  They loved their colleagues.  They 

worked by helping each other.  They kept hospital secret and government secret.  They 

protected hospital property. 

 

5.3  Satisfaction level with provision of welfare which affected 

organizational commitment of employees of Ministry of Public Health  :  A Case 

Study of Bangbuathong Hospital 

The researcher found that these employees were significantly satisfied 

with welfare provision at the level of 0.05.  After considering each aspect, the 

researcher found the following:  

5.3.1  Regarding Safety.  The research results found that 

satisfaction level with provision of welfare on safety of Bangbuathong Hospital 

significantly affected organizational commitment at the level of 0.05 in the level of 

.000.  This indicated that satisfaction level with provision of welfare on safety affected 

organizational commitment.  Hospital employees wanted safety on working, 

individuals, place, tools, and environments in the hospital.  Safety was strictly 

provided.  Provision of suitable environments and creation of good atmosphere 

reduced accidents.  This showed that when these employees worked in Bangbuathong 

Hospital, they would be safe. 

5.3.2  Recreation.  The research results found that satisfaction 

level with provision of welfare on recreation of Bangbuathong Hospital significantly 

affected organizational commitment at the level of 0.05 being in the level of .000.  

This indicated that satisfaction level with provision of welfare on recreation affected 

organizational commitment of Bangbuathong Hospital.  The hospital organized 

recreational activities by orgnizing the party and sport competition to create 

relationship between hospital employees and administrators.  The hospital established 

the health center to enable its employees to more efficiently work.  It organized study 
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tour in various places to enable its employees to relax and happily work in the 

hospital. 

5.3.3  Security.  The researcher found that satisfaction level 

with welfare provision on security of Bangbuathong Hospital significantly affected 

organizational commitment at the level of 0.05 being in the level of .018.  This 

indicated that satisfaction level with welfare provision on security affected 

organizational commitment.  Hospital employees were satisfied with remunerations, 

pension, and financial assistance given by this hospital.  Hospital employees received 

the same welfare on security as officials, including promotion and incomes in the 

future, making hospital employees want to continue working is this hospital. 

According to the research, the researcher found that satisfaction level on 

safety, recreation, and security affected organizational commitment.  Satisfaction level 

with welfare provision on health, education, and economy did not affect organizational 

commitment.  The researcher found the reasons why these factors did not affect 

organizational commitment by additionally asking hospital employees. 

According to conclusion of research results, the researcher doubted that 

why satisfaction level with welfare provision on health at a high level did not affect 

organizational commitment, being different from satisfaction level with recreation 

being at a moderate level.  The researcher, therefore, additionally asked hospital 

employees and received conclusions as follows:  Welfare on health was provided for 

employees in all divisions and occupations.  Satisfaction level with treatment was 

different in work group.  The high mean and the low mean of satisfaction level on 

health was clearly different.  Satisfaction level with welfare provision on recreation 

was at a moderate level.  Hospital employees said that welfare on recreation affected 

organizational commitment on the issue of mind. Employees were able to relax and 

talk to each other.  The hospital organized the party and competition to create 

relationship between administrators and employees.  This made employees have closer 

relationship with administrators.  Hospital administrators listened to hospital 

employees’ need, making employees feel happy and have less tension.  Satisfaction 

level with welfare provision on recreation significantly had proximate mean at the 

level of 0.05.  Some welfare was ignored because it should be provided for hospital 

employees. 
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6.  Research recommendations 

As for the research on “Satisfaction with Welfare Provision which 

Affected Organizational Commitment of Employees of Ministry of Public Health : 

Case Study of Bangbuathong Hospital”, the researcher would like to give policy 

recommendations and action recommendations to be beneficial to improvement of 

provision of  welfare of employees of Ministry Of Public Health  as follows: 

 

6.1  Policy recommendations 

According to the research results, satisfaction with welfare provision was 

at a high level.  If Bangbuathong Hospital wanted to make its employees have 

organizational commitment and continue working in the hospital, it should determine 

important policy as follows: 

6.1.1  It should have policy to prepare safety and determine 

safety measure in work regulations as a top priority to enable employees to realize 

safety.  It should provide enough budget on purchase of medical equipment in each 

year. 

6.1.2  It should determine security policy, prepare and plan 

career path to enable its employees to have more advancement and security and  

efficiently work. 

6.1.3  It should determine recreational policy by using 

guidelines of creating happiness in working.  For example, employees wanted the 

hospital to provide a room for employees to relax during break.  This room should 

consist of a book corner and sofa to enable employees to talk to each other.  It also 

should have television to enable employees to watch news or listen to the song during 

lunch break to enable employees to relax. 

 

6.2  Action recommendations 

The research results found that hospital employees’ satisfaction level with 

provision of welfare in several issues was not high.  The researcher thought that 

Bangbuathong  Hospital should determine a measure of encouraging satisfaction level 

with welfare provision to enable employees to have more organizational commitment 

as follows: 
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6.2.1  According to the research results, the researcher found 

that satisfaction level with welfare provision on health in a question “the hospital 

providing employees with special contact channels” was at a moderate level.  The 

hospital should, therefore, provide more time of using special channels to enable 

employees to contact and receive treatment.  It should provide treatment during special 

time to enable employees to receive treatment after working hours. 

6.2.2  According to the research results, satisfaction level with 

welfare provision on education in the questions “giving employees the right in taking 

educational leave” and “giving employees the right on further study which was 

considered as no absence from work” was at the moderate level.  The hospital should 

allow its employees to take educational leave by allowing employees to take leave to 

study on holidays without consideration of absence from work.  The hospital might 

ask employees to additionally work instead and it raised capital from its employees to 

be established as educational fund. 

6.2.3  According to the research results, satisfaction level with 

welfare provision on economy in the questions “ receipt of annual pension or special 

prizes” and “arranging places for medical personnel and nurses working in shift” was 

at a moderate level.  The hospital should consider remunerations and pension by 

thinking of work quantity and suitability according to current economic situation.  It 

should compare its remunerations with other organization’s remunerations.  It should 

give rewards to outstanding employees in various departments to create employees’ 

encouragement.  It should suitably arrange places for medical personnel and nurses 

working in shift.  It should sufficiently provide employees with accommodation.  The 

question “receipt of annual pension or special prizes” was at a moderate level.  The 

hospital should consider special remunerations by thinking of work quantity and 

suitability according to current economic situation to encourage staff to efficiently 

work. 
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7.  Recommendations for future research 

Recommendations for future research to improve provision of welfare of 

employees of Ministry of  Public Health  : A Case Study of Bangbuathong  Hospital 

were as follows: 

7.1  Future research should study by using other tools to analyze various 

data. 

7.2  As for making welfare provision regulations for employees of 

Bangbuathong  Hospital,  employees at all levels should be allowed to express 

opinions about their need in every step. 

7.3  Bangbuathong Hospital should study provision of other welfares 

which affected organizational commitment such as extra money for retirement, saving 

money project, and discount receipt of employees  of Ministry of Public Health for 

efficient change in  the organization. 
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1. การจัดสวัสดิการของกระทรวงสาธารณสุข 
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข มี 2 ประเภท ดังตอไปนี้ 

(1)  พนักงานกระทรวงสาธารณสุขท่ัวไป ไดแก พนักงานกระทรวงสาธารณสุขซ่ึง
ปฏิบัติงานในลักษณะเปนงานประจําซ่ึงเปนภารกิจหลักและภารกิจสนับสนุนท่ัวไปของหนวย
บริการในดานงานเทคนิค งานบริการ งานบริหารทั่วไป งานวิชาชีพเฉพาะ 

(2)  พนักงานกระทรวงสาธารณสุขพิเศษ ไดแก พนักงานกระทรวงสาธารณสุขซ่ึง
ปฏิบัติงานในลักษณะท่ีตองใชความรูความสามารถหรือความเช่ียวชาญสูงมากเปนพิเศษ เพื่อ
ปฏิบัติงานในเร่ืองท่ีมีความสําคัญและจําเปนเฉพาะเร่ืองของหนวยบริการ หรือมีความจําเปนตองใช
บุคคลท่ีมีลักษณะดังกลาว และไมสามารถหาผูปฏิบัติท่ีเหมาะสมในหนวยบริการได  

กําหนดตําแหนงพนักงานกระทรวงสาธารณสุขเปน 3 กลุมตามลักษณะงาน ดังนี้ 
1. กลุมเทคนิค บริการ และบริหารทั่วไป 
2. กลุมวิชาชีพเฉพาะหรือกลุมท่ีตองปฏิบัติงานภายใตพระราชบัญญัติวิชาชีพ 
3. กลุมเช่ียวชาญ 
กลุมเทคนิค  ปฏิบัติหนาท่ีใหการสนับสนุนการรักษาพยาบาล หรือเปนงานท่ีตองใช

เทคนิคประสบการณ ความสามารถเฉพาะตัว หรือปฏิบัติงานดานชาง      
กลุมบริการ  เปนกลุมตําแหนงท่ีปฏิบัติหนาท่ีงานใหบริการเปนหลัก หรือเปนงาน

พื้นฐานสนับสนุนการบริหารงานท่ัวไปของสวนราชการ     
กลุมบริหารท่ัวไป  เปนกลุมตําแหนงท่ีปฏิบัติหนาท่ีอํานวยการหรือสนับสนุนการ

บริหารงานท่ัวไปของหนวยบริการ 
กลุมวิชาชีพเฉพาะ  เปนกลุมงานท่ีตองปฏิบัติงานภายใตพระราชบัญญัติวิชาชีพ  ไดแก 

- กลุมตําแหนงท่ีปฏิบัติหนาท่ีใหการรักษาพยาบาลหรือสนับสนุน การ
รักษาพยาบาล โดยตองมีพระราชบัญญัติวิชาชีพรองรับ 

-  กลุมตําแหนงท่ีปฏิบัติหนาท่ีในดานการสงเสริมสุขภาพดานการปองกัน 
ควบคุมโรค และคุมครองผูบริโภคดานสุขภาพ 

-  กลุมตําแหนงท่ีปฏิบัติหนาท่ีในดานวิจัยหรือพัฒนางานวิชาการ หรืองานทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงเปนงานท่ีขาดแคลนกําลังคนในภาคราชการ 

กลุมเชี่ยวชาญ  เปนกลุมตําแหนงท่ีหนวยบริการจางเพ่ือใหปฏิบัติงานตามแผนงาน 
โครงการท่ีมีภารกิจหรือเปาหมายชัดเจนหรือเปนงานท่ีตองอาศัยพื้นฐานความรู ประสบการณ การ
ฝกฝนทฤษฏี หลักวิชาการท่ีเกี่ยวของกับงาน หรือภูมิปญญาทองถ่ินหรือเปนงานเชิงพัฒนาระบบ
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หรือมาตรฐานของงาน ท่ีตองใชความรู ความสามารถ และประสบการณเฉพาะดานนั้น ๆ รวมถึง
ตําแหนงท่ีหนวยบริการจางเพื่อปฏิบัติหนาท่ีใหคําปรึกษา หรือเพื่อปฏิบัติหนาท่ีอยางใดอยางหนึ่ง
เปนการเฉพาะคราวท่ีมีกําหนดระยะเวลาส้ินสุดแนนอน  

หนวยบริการท่ีมีการจางลูกจางช่ัวคราวในตําแหนงท่ีมีลักษณะงานหรือหนาท่ีความ
รับผิดชอบท่ีสอดคลองเหมือนกับตําแหนงงานพนักงานกระทรวงสาธารณสุข ใหแตงต้ัง
คณะกรรมการของหนวยบริการเพื่อดําเนินการประเมินลูกจางช่ัวคราวเขาสูตําแหนงพนักงาน
กระทรวงสาธารณสุข โดยใหประเมินความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ และคุณลักษณะของ
บุคคลท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงาน (กระทรวงสาธารณสุข, 2556) ประกอบกับผลการปฏิบัติงาน
ประจําป ตามหลักเกณฑท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงานกระทรวงสาธารณสุขกําหนด ท้ังนี้ ให
ดําเนินการใหแลวเสร็จภายใน 90 วันหนวยบริการที่มีการจางลูกจางช่ัวคราวในตําแหนงท่ีมีลักษณะ
งานหรือหนาที่ความรับผิดชอบท่ีสอดคลองเหมือนกับตําแหนงพนักงานกระทรวงสาธารณสุข อาจ
ไดรับการปรับเงินคาจางตามประสบการณ โดยใหไดรับการปรับคาจางเพ่ิมข้ึนรอยละ 5 ตอทุก
ประสบการณ 2 ป แตสูงสุดไมเกิน 5 ชวง (10 ป) ตองมีการจัดต้ังกองทุนสํารองเล้ียงชีพใหแก
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ภายใน 180 วัน นับจากวันท่ี “ระเบียบกระทรวงสาธารณสุขวาดวย
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข” ใชบังคับโดยใหแตงต้ังคณะกรรมการบริหารกองทุนเปนการ
ช่ัวคราว ซ่ึงใหนําระเบียบวาดวยกองทุนลูกจางประจํามาใชบังคับโดยอนุโลม 
 

1.1 การจัดทํากรอบอัตรากําลังพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
การกําหนดจํานวนพนักงานกระทรวงสาธารณสุขตามประเภทและกลุม ใหหนวย

บริการ/เครือขายบริการ/สวนราชการ จัดทํากรอบอัตรากําลังพนักงานกระทรวงสาธารณสุขทุก  4 ป 
โดยพิจารณาถึงการใชกําลังคนในภาพรวม (ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ จางเหมา
บริการ) ใหมีความเหมาะสม (โดยใหผานการวิเคราะหกล่ันกรองของงานการเจาหนาท่ีของสวน
ราชการกอนเสนอ) และใหคณะกรรมการฯ ใหความเห็นชอบ และ อ.ก.พ.กระทรวงสาธารณสุข
พิจารณาอนุมัติกรอบอัตรากําลังพนักงานกระทรวงสาธารณสุขดังกลาว  การจางพนักงานกระทรวง
สาธารณสุข นอกเหนือกรอบอัตรากําลังท่ีกําหนดไวจะตองมีเหตุดังนี้  เพื่อปฏิบัติงานท่ีมีความ
จําเปนเรงดวนตามนโยบายสําคัญของรัฐบาล หรือมติคณะรัฐมนตรีไดส่ังการใหดําเนินการตามท่ี
กําหนดไวในกฎหมาย และมีงบประมาณสําหรับดําเนินการแลว ถาไมดําเนินการจะเกิดผลเสียหาย 
ใหหนวยบริการ/เครือขายบริการ/สวนราชการ จัดทําคําขอกรอบอัตรากําลังพนักงานกระทรวง
สาธารณสุขเพิ่มเติมเปนคร้ัง ๆ ไป โดยแบงประเภทกําลังคนดานสุขภาพในกระทรวงสาธารณสุขดัง
ตารางท่ี 1.1 
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ตารางประเภทของกําลังคนดานสุขภาพในกระทรวงสาธารณสุข 
(ขอมูล ณ 1 ม.ค. 55) 

 ประเภท จํานวน (คน) รอยละ 

ขาราชการ 183, 624 50.6 

ลูกจางประจํา 35, 027 9.66 

พนักงานราชการ 6, 026 1.66 

ลูกจางช่ัวคราว (เงินบํารุง) 138,106 
(เนนกลุมวิชาชีพ 34,450) 

38.06 

ลูกจางช่ัวคราว (เงินงบประมาณ) 77 0.02 

รวม 362, 860 100 

ท่ีมา : ระเบียบพนักงานสาธารณสุข กองการเจาหนาท่ี กระทรวงสาธารณสุข 
 
 1.2 ขอแตกตางระหวางขาราชการกับพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
 
ตารางขอแตกตางระหวางขาราชการกับพนกังานกระทรวงสาธารณสุข 
ขอ ขาราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
1 บริหารกําลังคน/บริหารงานบุคคล 

ภายใตหลักเกณฑวิธีการที่ ก.พ. 
กําหนด 

บริหารกําลังคนตามการบริหารงานบุคคล โดย
คณะกรรมการพนักงานกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึง
ตองมีกรอบอัตรากําลังคนท่ีเปนภาพรวมของ 
สวนราชการ สําหรับการบริหารงานบุคคลเปนไป
ตามประกาศฯ 

2 การบรรจุ ตองมีอัตราวาง และมีเงิน
งบประมาณ หรือไดรับการอนุมัติ
ตําแหนงต้ังใหมจาก ก.พ. หรือ ครม. 

การบรรจุ ตองมีกรอบอัตรากําลัง และไดรับ
อนุมัติโดยคณะกรรมการพนักงานกระทรวง
สาธารณสุขในแตละป 
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ตารางขอแตกตางระหวางขาราชการกับพนกังานกระทรวงสาธารณสุข (ตอ) 
ขอ ขาราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
3 มี 4 กลุม ไดแก ท่ัวไป, วิชาการ, 

อํานวยการ, บริหาร 
มี 2 ประเภท ไดแก ประเภทท่ัวไป 1) กลุมเทคนิค 
บริการ และบริหารทั่วไป 2) กลุมวิชาชีพ 3) กลุม
เช่ียวชาญ และประเภทพิเศษ  

4 เล่ือนเงินเดือนปละ 2 คร้ัง ภายใน
วงเงินรอยละ 6 

เล่ือนคาจางปละ 1 คร้ัง ภายในวงเงินรอยละ 6 ตอ
ปเทาขาราชการ 

5 - เงินประจําตําแหนง 
- เงิน พตส. 

- ไมมีเงินประจําตําแหนง 
- มีสิทธิรับเงิน พตส. เหมือนขาราชการ 

6 ยายได เหมือนขาราชการ 
7 สิทธิการลาประเภทตาง ๆ รวมลา

ศึกษาฝกอบรม 
เหมือนขาราชการ โดยเฉพาะมีสิทธิการศึกษา 
ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบัติการวิจัย 

8 เคร่ืองราชอิสริยาภรณ ไมมีสิทธิไดรับ 
9 เกษียณอายุราชการเม่ืออายุครบ 60 

ป 
เปนระบบสัญญาจางไมเกิน 4 ป สามารถตอ
สัญญาได และเลิกจางเม่ืออายุครบ 60 ป ยกเวน
บางตําแหนงท่ีมีลักษณะงานตองอาศัยผูเช่ียวชาญ 
หรือความชํานาญพิเศษดานใดดานหนึ่ง สามารถ
จางผูท่ีมีอายุเกิน 60 ปได 

10 บําเหน็จ/บํานาญ ไมมีสิทธิไดรับ 
11 กองทุน กบข. กองทุนสํารองเล้ียงชีพสําหรับพนักงานกระทรวง

สาธารณสุข 
12 แหลงเงิน งบบุคลากร จาก

งบประมาณแผนดิน 
แหลงเงิน จากเงินบํารุงของหนวยบริการ 

13 สวัสดิ ก ารและ สิท ธิประโยชน
เ ป น ไ ป ต า ม ร ะ เ บี ย บ ข อ ง
กระทรวงการคลัง เชน เบิกคา 
รักษาพยาบาล การศึกษาของบุตร 
คาเชาบาน เปนตน 

- ไดรับสิทธิประโยชนและมีหนาท่ีตองปฏิบัติตาม
กฎหมายประกันสังคม เชน คารักษาพยาบาล การ
สงเคราะหบุตร การวางงาน เงินชราภาพ เปนตน 
และคารักษาพยาบาลสําหรับทายาทสายตรง ใช
สิทธิ 30 บาทพลัส 
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ตารางขอแตกตางระหวางขาราชการกับพนกังานกระทรวงสาธารณสุข (ตอ) 
ขอ ขาราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
13 

(ตอ) 
 - สิทธิในการรับบริการสินเช่ือธนาคารออมสิน/

ธนาคารอาคารสงเคราะห 
- สิทธิบัตรเครดิตธนาคารกรุงไทย 

ท่ีมา : กระทรวงสาธารณสุข 
 

1.3 สิทธิประโยชนพนักงานกระทรวงสาธารณสุข พนักงานกระทรวงสาธารณสุขมี
สิทธิลาในประเภทตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
 1.  ลาปวย 
 2.  การลาคลอดบุตร    
 3.  การลาไปชวยเหลือภริยาท่ีคลอดบุตร 
 4.  การลากิจสวนตัว  
 5.  การลาพักผอน   
 6.  การลาอุปสมบทหรือการลาไปประกอบพิธีฮัจย 
 7.  การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพล 
 8.  การลาไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย  

สําหรับหลักเกณฑและเง่ือนไขใหเปนไปตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการ
ลาของขาราชการ พ.ศ. 2555 โดยอนุโลมหรือตามท่ี กพส. กําหนด 

สิทธิประโยชนอ่ืน ๆ 
1.  คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการตามระเบียบกระทรวงการคลัง หรือ

ระเบียบหรือขอบังคับกระทรวงสาธารณสุขวาดวยการนั้นโดยอนุโลม 
2.  คาใชจายในการเดินทางไปราชการ ตามกฎหมายวาดวยคาใชจายในการเดินทางไป

ราชการของขาราชการโดยอนุโลม 
3.  คาเบ้ียประชุมตามกฎหมายวาดวยเบ้ียประชุมกรรมการโดยอนุโลม 
4.  คาใชจายในการฝกอบรมตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยคาใชจายในการ

ฝกอบรมของสวนราชการโดยอนุโลม 
 พนักงานกระทรวงสาธารณสุขผูใดตายในระหวางละทิ้งหนาท่ีราชการ โดยไมมี

เหตุผลอันสมควร หรือหนีราชการหามมิใหจายเงินชวงพิเศษ 
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2.  คาตอบแทน สวัสดิการ ขาราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
 

ตารางคาตอบแทน สวัสดิการ ขาราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
ท่ี ขาราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
1 การบริหารกําลังคน/การบริหารงาน

บุคคล  ภายใตหลักเกณฑวิ ธีการที่ 
ก.พ. กําหนด 

บริหารกําลังคนคามการบริหารงานบุคคล โดย
คณะกรรมการพนักงานกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึง
ตองมีกรอบอัตรากําลังคนท่ีเปนภาพรวมของสวน
ราชการ สําหรับการบริหารงานบุคคลเปนไปตาม
ประกาศฯ 

2 การบรรจุ  มี อัตราว า งและ มี เ งิน
งบประมาณหรือได รับการอนุ มั ติ
ตําแหนงต้ังใหมจากก.พ. หรือ ครม. 

 การบรรจุตองมีกรอบอัตรากําลังและไดรับอนุมัติ 
โดยคณะกรรมการพนักงานกระทรวงสาธารณสุข
ในแตละป 

3 ประเภทของขาราชการ มี 4 กลุม 
       -  ท่ัวไป 
       -  วิชาการ 
       -  อํานวยการ 
       -  บริหาร 

ประเภทของพนักงานกระทรวงสาธารณสุข มี 2 
ประเภท 

1. ประเภทท่ัวไป 1. กลุมเทคนิค บริการ 
และบริหารท่ัวไป  2. กลุมวิชาชีพ  3. กลุม
เช่ียวชาญ 

2. ประเภทพิเศษ 
4 - อัตราเงินเดือน ตามบัญชีท่ี ก.พ. 

กําหนด 
- เงินเพิ่มเพื่อการครองชีพช่ัวคราว
ตามระเบียบการคลัง 

อัตราเงินเดือน 1.2 เทาของอัตราเงินเดือน
ขาราชการ (เฉพาะสายงานวิชาชีพ) 

5 เล่ือนเงินเดือน ปละ 2 คร้ัง ภายใน
วงเงินรอยละ 6 ตอป 

เล่ือนคาจาง ปละ 1 คร้ัง ภายในวงเงินรอยละ 6 ตอ
ปเทาขาราชการ (พนักงานราชการ วงเงินรอยละ 
4) 

6 -  เงินประจําตําแหนง 
-  พตส. 

- ไมมีเงินประจําตําแหนง 
-  มีสิทธิรับเงิน พตส. เหมือนขาราชการ 

7 ยายได เหมือนขาราชการ 
8 สิทธิการลาประเภทตางๆ  รวมลา

ศึกษา ฝกอบรม 
เหมือนขาราชการ โดยเฉพาะมีสิทธิการศึกษา 
ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบัติการวิจัย 
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ตาราง คาตอบแทน สวัสดิการ ขาราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข (ตอ) 
ท่ี ขาราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
9 เคร่ืองอิสริยาภรณ ไมมีสิทธิไดรับ 
10 เกษียณอายุ เม่ืออายุครบ 60 ป เปนระบบสัญญาจางไมเกิน 4 ป สามารถตอ

สัญญาไดและเลิกจางเม่ืออายุครบ 60 ป ยกเวน 
บางตําแหนงท่ีมีลักษณะงานตองอาศัยผูเช่ียวชาญ
หรือความชํานาญงานพิเศษดานใดดานหนึ่ง 
สามารถจางผูมีอายุเกิน 60 ปได 

11 บําเหน็จ/บํานาญ ไมมีสิทธิไดรับ 
12 กองทุน กบข. กองทุนสํารองเล้ียงชีพสําหรับพนักงานกระทรวง

สาธารณสุข 
13 แหลงเงินงบบุคลากร จากงบประมาณ

แผนดิน 
แหลงเงิน เงินบํารุงของหนวยบริการ 

14 สวัสดิการและสิทธิประโยชนเปนไป
ตามระเบียบของกระทรวงการคลัง 
เชน การเบิกคารักษาพยาบาล การ 
ศึกษาของบุตร คาเชาบาน เปนตน 

พนักงานกระทรวงสาธารณสุขได รับ สิทธิ
ประโยชนและมีหนาท่ีตองปฏิบัติตามกฎหมาย
ประกันสังคม เชน คาการรักษาพยาบาล การ
สงเคราะหบุตร การวางงาน เงินชราภาพ เปนตน 
และคารักษาพยาบาล 

-  สําหรับทายาทสายตรงใชสิทธิ 30 plus 
-  สิทธิในการรับบริการสินเช่ือธนาคาร

ออมสิน, ธนาคารอาคารสงเคราะห 
-  สิทธิบัตรเครดิตธนาคารกรุงไทย 

 
 

2.1 ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ (เงินบํารุง) 
ลูกจางผูนั้น  จะตองอยูในหลักเกณฑประการอ่ืนๆ  ตามท่ีกําหนดไวในหลักเกณฑและ

วิธีการปรับข้ันคาจางลูกจางช่ัวคราวเงินนอกงบประมาณ (เงินบํารุง)  สังกัด สป. พ.ศ. 2552 
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2.2 การปรับคาจางแรงงาน 
-    การปรับข้ันคาจางของลูกจางช่ัวคราวนอกงบประมาณ (เงินบํารุง) ใหปรับปละ 1 

คร้ัง คือ วันท่ี 1 ตุลาคมของทุกป (เฉพาะท่ีเปนการจางแรงงานท่ีมีลักษณะตอเนื่อง) 
-    โดยหนวยบริการจัดทําเปนคําส่ังจาง 
-    อัตราคาจางตามผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
 
2.3 การปรับขั้นคาจางตามหลักเกณฑ 
ใหคํานวณเปนอัตรารอยละจากฐานคาจางเดิมกอนการปรับข้ันคาจางในปนั้น แตไม

เกินรอยละ 6  และใหปรับไดไมเกินข้ันสูงของอัตราคาจางท่ีกําหนด 
 
2.4 ลูกจางชั่วคราวท่ีไดการพิจารณาปรับคาจาง 
-    ตองมีผลการประเมินอยูในเกณฑระดับพอใช ข้ึนไป 
-    ตองไมถูกคําส่ังลงโทษทางวินัย หรือศาลพิพากษาในคดีอาญาลงโทษในความผิด 
-    ตองไมขาดราชการโดยไมมีเหตุอันสมควร 
-    ตองไมลาหรือมาทํางานสายเกินจํานวนคร้ังตามท่ีหนวยงานกําหนด 
-    ตองมีเวลาปฏิบัติงานครบ 12 เดือน โดยมีวันลาไมเกิน 30 วันทําการ (ลาปวย + ลา   

กิจ) แตไมรวมถึงวันลาตอไปนี้  ลาคลอดบุตรไมเกิน 90 วัน / ลาพักผอน/ ลาเพ่ือรับราชการทหารใน
การเตรียมพลเพ่ือตรวจสอบ  เพื่อฝกวิชาทหารเตรียมการระดมพลปหนึ่งไมเกิน 60 วัน 

  กรณีไดรับการจางงานใหม ตองมีเวลาปฏิบัติราชการดังนี้ 

  -    มีเวลาปฏิบัติราชการในปท่ีแลวมาไมนอยกวา 8 เดือน 

-    ไดรับการจางงานในวันท่ี 2 หรือวันเปดทําการแรกของเดือนกุมภาพันธ 
 

2.5 การพิจารณาปรับขั้นคาจางเปนพิเศษ  
-    มีผลการประเมินการปฏิบัติงาน อยูในเกณฑระดับดีเดนหรือดีมาก อาจไดรับการ

ปรับคาจางเปนพิเศษในอัตรารอยละ 3-6 สําหรับสัดสวนกําหนดใหมีไดไมเกินรอยละ 15 ของ
จํานวนลูกจางช่ัวคราวท่ีมีอยู ณ วันท่ี 1 กันยายน 
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2.6 วงเงินท่ีใชในการปรับขั้นคาจางปกติและเปนพิเศษ  
-    ใหใชภายในวงเงินรอยละ 1.5 ของอัตราคาจางท่ีมีผูครองอัตราอยู ณ วันท่ี 1  

กันยายน 
-    หนวยบริการอาจกําหนดวงเงินเพิ่มเติมไดตามความเหมาะสม แตไมเกินรอยละ 3 

และตองอยูในหลักเกณฑประการใดประการหน่ึง  ดังนี้ 
(1) ปฏิบัติงานตามหนาท่ีไดผลดีเดนหรือด ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อัน

กอใหเกิดประโยชนและผลดียิ่งตอทางราชการ  จนถือเปนตัวอยางท่ีดีได 
 (2) ปฏิบัติงานโดยมีความคิดริเร่ิมในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง ซ่ึงเปนประโยชนตอทาง

ราชการเปนพิเศษ 
 (3) ปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีมีสถานการณตรากตรําเสียงอันตรายมากหรือมีการตอสูท่ี

เส่ียงตอความปลอดภัยของชีวิตเปนพิเศษ 
(4) ปฏิบัติงานท่ีมีภาระหนาท่ีหนักเกินกวาความรับผิดชอบของตําแหนงจนเกิด

ประโยชนตอทางราชการเปนพิเศษ  และปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีของตนเปนผลดีดวย 
(5) ปฏิบัติงานตามตําแหนงหนาท่ีดวยความตรากตรํา เหน็ดเหน่ือย  ยากลําบาก เปน

พิเศษและงานนั้นไดผลดียิ่งเปนประโยชนตอทางราชการและสังคม 
 

2.7 การพิจารณาปรับขัน้คาจาง 
-    ใหผูบังคับบัญชาช้ันตนหรือผูท่ีไดรับมอบหมายนําผลการประเมินการปฏิบัติงานท่ี

ไดดําเนินการตามขอ 3 มาเปนหลักในการพิจารณาปรับข้ันคาจาง 
-    โดยใหพิจารณาประกอบกับขอมูลการลา พฤติกรรมการมาทํางาน การรักษา

ระเบียบวินัย การปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเปนลูกจางของหนวยงาน  และขอควรพิจารณาอ่ืน ๆ 
ของผูนั้น   

-    แลวรายงานผลการพิจารณา พรอมดวยขอมูลดังกลาวตอผูบังคับบัญชาช้ันเหนือข้ึน
ไปตามลําดับจนถึงผูมีอํานาจออกคําส่ัง 

 
2.8 ผลการประเมิน 
-    ลูกจางช่ัวคราวผูใดไดรับการประเมินแลวมีคาเฉล่ียติดตอกัน 2 คร้ัง ตํ่ากวาระดับ

พอใช 
-    ใหผูบังคับบัญชาทําความเห็นเสนอผูมีอํานาจส่ังจางพิจารณาเลิกจางตอไป 
-    พรอมแจงใหลูกจางช่ัวคราวทราบภายใน 7 วัน นับต้ังแตวันทราบผลการประเมิน 
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3. สวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูลลูกจางชั่วคราว และพนักงานราชการ 
3.1 สิทธิเก่ียวกับการลา 

 -  ตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยลูกจางประจําของสวนราชการ พ.ศ.2537 
ขอ 9 วรรค 2 กําหนดวา “การลาหยุดราชการของลูกจางประจําใหนําระเบียบวาดวยการลาของ
ขาราชการมาใชบังคับโดยอนุโลม”  
 -  สําหรับพนักงานราชการเปนไปตามประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงาน
ราชการ   เร่ืองคาตอบแทนและสิทธิประโยชนของพนักงานราชการ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2548 
 
ตารางสวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูลลูกจางช่ัวคราว และพนักงานราชการ 

ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 
ประเภทเงินบํารุง 

พนักงานราชการ 

1. การลาปวย 
2. การลาคลอดบุตร 
3. การลากิจสวนตัว 
4. การลาพักผอน 
5. การอุปสมบทหรือการลาไปประกอบพิธีฮัจย 
6. การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการ
เตรียมพล 
7. การลาฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติการวจิัย 

มีสิทธิลาประเภทตาง ๆ ดังนี้ 
1. การลาปวยไดเทาท่ีปวยจริง การลา

ปวยต้ังแต 3 วันข้ึนไป ผูมีอํานาจอาจส่ังใหมี
ใบรับรองแพทยจากสถานพยาบาลท่ีทาง
ราชการรับรองประกอบการลาหรืออนุญาตก็
ได 

2. การลาคลอดบุตร มีสิทธิลาคลอดบุตร
ได 90 วัน 

3. ลากิจสวนตัว ลาไดตามความจําเปน 
แตอยูในดุลยพินิจของผูบังคับบัญชา 

4. การลาพักผอน ปละ 10 วันทําการ ป
แรกตองปฏิบัติงานครบ 6 เดือน จึงจะมีสิทธิ
ลาพักผอน เวนแตผู ท่ีเคยไดรับการจางเปน
พนักงานราชการมาแลวไมนอยกวา 6 เดือน 
และไดพนจากการเปนพนักงานราชการท่ัวไป
แลว  แตตอมาได รับการจางเปนพนักงาน
ราชการในสวนราชการเดิมอีก 
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ตารางสวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูลลูกจางช่ัวคราว และพนักงานราชการ (ตอ) 
ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 

ประเภทเงินบํารุง 
พนักงานราชการ 

 5. การลาอุปสมบทหรือการลาไป
ประกอบพิธีฮัจย พนักงานราชการท่ีไดรับการ
จางตอเนื่องไมนอยกวา 4 ป มีสิทธิลา
อุปสมบทหรือการลาไปประกอบพิธีฮัจย ได
จํานวน 1 คร้ัง ไมเกิน 120 วัน ท้ังนี้ ให
ผูบังคับบัญชาพิจารณาอนุมัติการลาดังกลาว
ตามความเหมาะสม  เพื่อไมให เกิดความ
เสียหายแกราชการ 

6. การลาเพ่ือรับราชการทหารในการ
เรียกพลเพื่อตรวจสอบเพื่อฝกวิชาทหารเขารับ
การระดมพลหรือทดลองความพร่ังพรอมตาม
กฎหมายฯ เม่ือพนจากการเขารับการตรวจ
เลือกหรือเตรียมพล  ใหมารายงานตัวภายใน  7  
วัน 

 
3.2 สิทธิเก่ียวกับการไดรับคาจางระหวางลา 
-    ตามระเบียบวาดวยการจายคาจางลูกจางของสวนราชการ พ.ศ. 2526 
-    สําหรับพนักงานราชการเปนไปตาม ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงาน

ราชการ เร่ือง คาตอบแทนและสิทธิประโยชนของพนักงานราชการ (ฉบับท่ี 7) พ.ศ. 2552 
 
ตาราง สิทธิเกีย่วกับการไดรับคาจางระหวางลา 

ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 
ประเภทเงินบํารุง 

พนักงานราชการ 

มีสิทธิไดรับคาจางระหวางลาประเภท
ตาง ๆ  ดังนี้ 
     การลาปวย 

-  ลาปวยปกติ  ปฏิบัติงานปแรก  ตองมี  

มีสิทธิไดรับคาจางระหวางลาประเภท
ตาง ๆ ดังนี้ 
   การลาปวย 

-  ลาปวยปกติ ใหไดรับคาตอบแทนระ- 
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ตารางสิทธิเกี่ยวกับการไดรับคาจางระหวางลา (ตอ) 
ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 

ประเภทเงินบํารุง 
พนักงานราชการ 

ระยะเวลาการจางงานไมนอยกวา  6  เดือน  
(นับต้ังแตวันเร่ิมจางถึงวันส้ินปงบประมาณ) จึง
มีสิทธิไดรับคาจางระหวางลา  แตท้ังนี้ปหนึ่ง
ไมเกิน  8  วันทําการปฏิบัติงานปตอไป (ลูกจาง
ช่ัวคราวท่ีมีการจางตอเนื่อง)  ใหมีสิทธิไดรับ
คาจางระหวางลาไดปหนึ่งไมเกิน  15  วันทํา
การ (ลูกจางช่ัวคราวรายวันและรายช่ัวโมงไมมี
สิทธิไดรับคาจางระหวางลา) 

-  ลาปวยเพราะไดรับอันตรายหรือปวย
เจ็บเพราะเหตุปฏิบัติงานในหนาท่ีลาหยุดรักษา
ตัวในป ท่ีจะจางตอเนื่องใหหัวหนาหนวย
บริการเสนอคณะกรรมการพิจารณาหาก
จําเปนตองลาปวยเกินกวาท่ีกําหนดในการลา
ปวยปกติใหคณะกรรมการบริหารหนวยบริการ
เสนอรัฐมนตรีวาการกระทรวงสาธารณสุข
พิจารณาอนุญาต โดยใหรับคาจางระหวางลาแต
ตองไมเกิน  365  วัน 
 

หวางลาไดปหนึ่งไมเกิน 30 วันทําการ 
-  ลาปวยท่ีไดรับอันตราย เจ็บปวย หรือ

สูญหายเพราะเหตุปฏิบัติราชการ ใหนํา พรบ. 
กองทุนทดแทนมาใชบังคับ  แตในขณะน้ีอยู
ระหวางแกไข  พรบ. กองทุนทดแทน ใหนํา 
พรบ.สงเคราะหขาราชการผูไดรับอันตรายหรือ
ปวยเจ็บเพราะเหตุปฏิบัติราชการ  พ.ศ.  2546 
ในสวน ท่ี เกี่ ยวกับการลามาใช บั ง คับกับ
พนักงานราชการ โดยอนุโลมไปพลางกอน 

-  ลาปวยเพราะไดรับอันตรายหรือปวย
เจ็บเพราะเหตุปฏิบัติงานในหนาท่ีลาหยุดรักษา
ตัวในป ท่ีจะจางตอเนื่องใหหัวหนาหนวย
บริการเสนอคณะกรรมการพิจารณาหาก
จําเปนตองลาปวยเกินกวาท่ีกําหนดในการลา
ปวยปกติใหคณะกรรมการบริหารหนวยบริการ
เสนอรัฐมนตรีวาการกระทรวงสาธารณสุข
พิจารณาอนุญาต โดยใหรับคาจางระหวางลา
แตตองไมเกิน  365  วัน 

การลาคลอดบุตร 
ตองเปนลูกจางช่ัวคราวรายเดือนท่ีจางไว

ปฏิบัติงานตอเนื่อง  จึงจะมีสิทธิลาไดโดยไดรับ
คาจางระหวางลาจากสวนราชการปหนึ่งไมเกิน 
45 วัน สวนท่ีลาเกินอีก 45 วันใหไดรับจาก
สํานักงานประกันสังคม 
     เงื่อนไข 

-  หากเปนการจางปแรกมีระยะเวลา
ปฏิบัติงานไมครบ  7  เดือน ไมมีสิทธิไดรับคา 

การลาคลอดบุตร 
ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาไดป

หนึ่งไมเกิน 45 วัน  และมีสิทธิไดรับเงิน
สงเคราะหการหยุดงานเพื่อการคลอดบุตรจาก
กองทุนประกันสังคม อีก 45 วัน  ท้ังนี้ตาม
หลักเกณฑและเง่ือนไขตามกฎหมายวาดวย
ประกันสังคม 
   เงื่อนไข 

-  หากเปนการจางปแรก โดยมีระยะเวลา 
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ตารางสิทธิเกี่ยวกับการไดรับคาจางระหวางลา (ตอ) 
ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 

ประเภทเงินบํารุง 
พนักงานราชการ 

จางระหวางลาคลอดบุตร(ลูกจางช่ัวคราวรายวัน/
รายช่ัวโมงไมมีสิทธิไดรับคาจางระหวางลา) 

ปฏิบัติงานไมครบ 7 เดือนไมมีสิทธิไดรับ
คาตอบแทนรายเดือน ระหวางลาคลอดบุตร 

-  หากสงเงินประกันสังคมไมครบ  7  
เดือน (กรณีไมเคยทําประกันสังคมมากอน) ไม
มีสิทธิไดรับเงินสงเคราะหการหยุดงานเพื่อ
การคลอดบุตรจากกองทุนประกัน 
สังคม 

-  หากเปนบุตรคนท่ี 3 ไมสามารถรับ
สิทธิดังกลาวไดตามเกณฑท่ีกําหนด ท้ังของ
สวนราชการและประกันสังคม 

การลาพักผอน 
สิท ธิ เห มือน ลูกจ า งประจํ า  แต ไม

สามารถสะสมวันลาได 

การลาพักผอน 
ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาไดป

หนึ่งไมเกิน10 วันทําการ ปแรกตองปฏิบัติงาน
ครบ 6 เดือนกอน 

การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย 
มีสิทธิลาไดแตไมไดรับคาจางระหวาง

ลา 

การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย 
ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาได 1 

คร้ัง ไมเกิน  120 วัน  และตองไดรับการจาง
ตอเนื่องไมนอยกวา 4 ป  ท้ังนี้ ตองไดรับการ
อนุมัติการลาจากผูบังคับบัญชากอน 

การลากิจสวนตัว 
ลาโดยไมมีสิทธิรับคาจางระหวางลา 

 

การลากิจสวนตัว 
ลาโดยไดรับคาตอบแทนระหวางลาไดป

หนึ่งไมเกิน  10  วันทําการ 

การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการ
เตรียมพล มีสิทธิไดรับคาจางระหวางลา  ดังนี ้

-  ลาไปรับการตรวจคัดเลือกเพื่อรับ
ราชการทหาร  ใหอยูในดุลพินิจของหัวหนา
หนวยบริการ โดยผูลาตองแสดงจํานวนวันท่ี 

การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการ
เตรียมพล 

เพื่อตรวจเลือกเพื่อฝกวิชาทหารเขารับ
การระดมพล  หรือเพื่อทดลองความพร่ังพรอม
ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาไดปหนึ่งไม 
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ตารางสิทธิเกี่ยวกับการไดรับคาจางระหวางลา (ตอ) 
ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 

ประเภทเงินบํารุง 
พนักงานราชการ 

ตองเดินทางไป/กลับและวันท่ีตองอยูเพื่อตรวจ
เลือกเขา รับราชการทหารเทา ท่ีจํ า เปนเพื่อ
ประกอบการพิจารณา 

-  การลาเขารับการฝกวิชาทหารใหไดรับ
คาจางระหวางลาปละไมเกิน  2  เดือน 
-  การลาเพื่อเขารับการระดมพลหรือเขารับการ
ทดลองความพร่ังพรอม ใหไดรับคาจางระหวาง
ลาปละไมเกิน  30  วัน (ลูกจางช่ัวคราวรายวัน
และรายช่ัวโมงไมมีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุด
ประจําสัปดาห) 

เกิน  60  วนั 

การลาไปศึกษา  ฝกอบรม  ดงูานหรือปฏิบัติการ
วิจัย 

-  ลูกจางช่ัวคราวไมมีสิทธิลาศึกษา 
-  การลาฝกอบรมตองไดรับอนุมัติจาก

หั วหน าหน ว ยบ ริก าร ให ไปฝ กอบรมใน
หลักสูตรท่ีเกี่ยวกับงานในหนาท่ีเพื่อเพิ่มพูน
ความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน  ใหมีสิทธิ
ไดรับคาจางระหวางลา คาใชจายในการเดินทาง
และคาลงทะเบียน การส่ังใหลูกจางช่ัวคราวเขา
รับการฝกอบรมหลักสูตรระยะยาวใหหนวย
บริการคํานึงถึงคาใชจายและผลประโยชนท่ีทาง
ราชการไดรับ และกรณีลาฝกอบรมท่ีมี
ระยะเวลาเกินกวา 3 เดือน ใหคณะกรรมการ
บริหารหนวยบริการพิจารณาแลวเสนอขอ
อนุมัติปลัดกระทรวงเปนราย ๆ ไป 

การลาไปศึกษา  ดูงานหรือปฏิบัติการวิจัย 
ไมไดรับสิทธิใหลาในกรณีดังกลาวได

การฝกอบรม   กรณีท่ีสวนราชการมีความ
ประสงคท่ีจะใหพนักงานราชการเขารับการ
ฝกอบรม  สัมมนาทางวิชาการ  เพื่อพัฒนาหรือ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ี
ไดรับมอบหมาย ใหมีสิทธิเบิกคาใชจายในการ
ฝกอบรมตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวย
คาใชจายในการฝกอบรมของสวนราชการโดย
อนุโลม 
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ตารางสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล 

ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 
ประเภทเงินบํารุง 

พนักงานราชการ 

หากเปนการปวยเจ็บกรณีปกติ ใหเบิก
จากกองทุนประกันสังคม แตหากเปนกรณีปวย
เจ็บจากการปฏิบัติราชการใหเบิกจากหนวย
บริการที่จาง โดยสามารถเบิกเทาท่ีจายจริงตาม
ความจําเปน แตไมเกิน35,000 บาท ตอการ
บาดเจ็บจากการปฏิบัติราชการ 1 คร้ังและกรณี
เกินกวาท่ีกําหนดใหคณะกรรมการบริหาร
หนวยบริการพิจารณาใหจายเพิ่มไดอีก แตไม
เกิน 50,000 บาท 

หากเปนการปวยเจ็บกรณีปกติใหเบิกจาก
กองทุนประกันสังคม  หากเปนกรณีปวยเจ็บ
จากการปฏิบัติราชการใหเบิกจากหนวยงานตน
สังกัดเทาท่ีจายจริงตามความจําเปน  แตไมเกิน
อัตราท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 

คาฟนฟูกรณีท่ีจําเปนตองไดรับการฟนฟู
สมรรถภาพในการทํางานภายหลังการประสบ
อันตรายหรือเจ็บปวยตามหลักเกณฑ  วิธีการ
และอัตราท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 

 
ตารางเงินสวัสดิการสําหรับผูปฏิบัติงานประจําสํานักงานในพ้ืนท่ีพิเศษ  (สปพ.) 

ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 
ประเภทเงินบํารุง 

พนักงานราชการ 

- ไดรับสิทธิเชนเดียวกับขาราชการและ
ลูกจางประจํา 

 
ตารางสวัสดิการเงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราว 

ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 
ประเภทเงินบํารุง 

พนักงานราชการ 

ไมไดรับสิทธิในกรณีนี ้ พนักงานราชการท่ีไดรับคาตอบแทนไมเกิน
เดือนละ 11,700 บาท ใหไดรับเงินเพิ่มการครอง
ชีพช่ัวคราวเดือนละ 1,500 บาท แตเม่ือรวมกับ
คาตอบแทนท่ีไดรับอยูแลวตองไมเกินเดือนละ 
11,700 บาท กรณีเงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราว
รวมกับคาตอบแทนท่ีไดรับแลวไมถึงเดือนละ 
8 ,200 บาท  ใหได รับเ งินเพิ่มการครองชีพ
ช่ัวคราวเพิ่มข้ึนใหมีจํานวนรวมกับคาตอบ 
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ตารางท่ีสวัสดกิารเงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราว (ตอ) 
ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 

ประเภทเงินบํารุง 
พนักงานราชการ 

 
แทนเปนเดือนละ 8,200 บาท  ท้ังนี้ ตามตาม
มติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 13 พฤษภาคม 2551  
และวันท่ี 17 มิถุนายน  2551 

 
ตารางท่ี เงินทําขวัญ/เงินทดแทน 

ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 
ประเภทเงินบํารุง 

พนักงานราชการ 

- พนักงานราชการท่ีประสบอันตราย  
เจ็บปวย  หรือสูญหาย  เนื่องจากการทํางานให
ราชการ 

* กรณีทุพพลภาพ ทางราชการจาย
คาตอบแทนรอยละ  60  ของคาจางรายเดือน 
โดยจายตามประเภททุพพลภาพ  แตไมเกิน 15 
ป 

*  กรณีตายหรือสูญหายจากการทํางาน  
ดังนี้ 

 -  ตายจายคาทําศพแกผูจัดการศพของ
พนักงานราชการ เปนจํานวน 100 เทาของ
อัตราสูงสุดของคาจางข้ันตํ่ารายวันตามท่ี
กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 

-  สูญหาย  จายคาทดแทนในอัตรา  60%  
ของคาจางรายเดือน มีกําหนด 8 ป (จายใหแกผู
มีสิทธิตามที่กฎหมายกําหนด คูสมรส บุตร 
บิดา มารดา) 
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ตารางเงินชวยพิเศษกรณีถึงแกกรรม 

ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 
ประเภทเงินบํารุง 

พนักงานราชการ 

ลูกจ าง ช่ัวคราวเ งินนอกงบประมาณ
ประเภทเงินบํารุง มีสิทธิไดรับเงินชวยพิเศษ  
เปนจํานวน 3 เทา ของคาจางในเดือนท่ีถึงแก
กรรม 

ลูกจ างรายวันให ถือ เสมือนว าไดมา
ปฏิบัติงานเต็มเดือนตามประกาศกระทรวง
สาธารณสุข เร่ือง สวัสดิการฯ พ.ศ. 2545  และ
ไดรับสิทธิตาม พรบ.ประกันสังคม รายละไม
เกิน 40,000  บาท 

ไดรับสิทธิตามพรบ. ประกันสังคมรายละ
ไมเกิน  40,000  บาท 

 
ตาราง คาใชจายในการเดินทางไปราชการ 

 
 
 
 
 
 

ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 
ประเภทเงินบํารุง 

พนักงานราชการ 

        มีสิทธิไดรับคาใชจายในการเดินทางไป
ราชการ (ในราชอาณาจักร) ตามพระราชกฤษฎี
การคาใชจายในการเดินทางไปราชการ  พ.ศ. 
2526  และท่ีแกไขเพิ่มเติมโดยลูกจางช่ัวคราวท่ี
ไดรับคําส่ังจากผูมีอํานาจอนุญาตใหเดินทางไป
ปฏิบัติหนาท่ีราชการจะตองเทียบตําแหนงกับ
ระดับช้ันของขาราชการและลูกจางประจํา  เพื่อ
ใชสิทธิดังกลาว  ดังนี้ 

        มีสิทธิไดรับคาใชจายในการเดินทางไป
ราชการหากเปนผูไดรับคําส่ังจากผูมีอํานาจ
อนุญาตใหเดินทางไปปฏิบัติหนาท่ีราชการ ตาม
กฎหมายวาดวยคาใชจายในการเดินทางไป
ราชการของขาราชการโดยอนุโลม 
     ก า ร เ ที ย บ ตํ า แ ห น ง ต า ม ห นั ง สื อ
กระทรวงการคลัง ท่ี กค 0406.6/ว 104  ลงวันท่ี 
22 กันยายน 2551 
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ตาราง คาใชจายในการเดินทางไปราชการ (ตอ) 
ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 

ประเภทเงินบํารุง 
พนักงานราชการ 

มีสิทธิได รับคาใชจายในการ
เดินทางไปราชการ (ในราชอาณาจักร)  
ตามพระราชกฤษฎีการคาใชจายในการ
เดินทางไปราชการ พ.ศ. 2526 และท่ี
แกไขเพิ่มเติมโดยลูกจางช่ัวคราวท่ี
ไดรับคําส่ังจากผูมีอํานาจอนุญาตให
เดินทางไปปฏิบัติหนาท่ีราชการจะตอง
เ ที ย บ ตํ า แหน ง กั บ ร ะ ดั บ ช้ั น ข อ ง
ขาราชการและลูกจางประจํา เพื่อใช
สิทธิดังกลาว  ดังนี้ 

1 .  การเทียบตําแหนงลูกจาง
ช่ัวคราวใหเทียบตามการแบงหมวด
ตํ า แ ห น ง ข อ ง ลู ก จ า ง ป ร ะ จํ า ท่ี
กระทรวงการคลังกําหนดกับระดับช้ัน
ของขาราชการพลเรือน ดังนี้ 
    (ก)  ลูกจางช่ัวคราวซ่ึงดํารงตําแหนง
อยู ในกลุมตําแหนง ท่ีกํ าหนดไวใน
หมวดแรงงานและหมวดก่ึงฝมือหรือ
ตําแหนงท่ีใชวุฒิ ปวช.  ใหเทียบเทา
ข า ร าชการประ เภท ท่ัวไป   ระดับ
ปฏิบัติงาน (180 บาท) 
   (ข)  ลูกจางช่ัวคราวซ่ึงดํารงตําแหนง
อยู ในกลุมตําแหนง ท่ีกํ าหนดไวใน
หมวดฝมือและหมวดฝมือพิเศษระดับ
ตน  หรือตําแหนงท่ีใชวุฒิ  ปวช. หรือ 
ปวส. ใหเทียบเทาขาราชการประเภท
ท่ัวไป  ระดับปฏิบัติงาน (180 บาท) 

 

บัญชีอัตราคาเบี้ยเล้ียงเดินทางไปราชการ 
ในประเทศ 

ผูดํารงตาํแหนงหรือ
ตําแหนงท่ีเทียบเทา 

อัตราเบี้ยเล้ียง 
เดินทางวันละ 

ประเภท ก ประเภท ข 
บริการ/เทคนคิ 180 108 

บริหารงานท่ัวไป/
วิชาชีพเฉพาะ/
เช่ียวชาญเฉพาะ 

210 126 

เช่ียวชาญพเิศษ 240 144 
 

กรณีเดินทางไปราชการตางประเทศ  ใหเปนไป
ตามพระราชกฤษฎีกาคาใชจายในการเดินทางไป
ราชการ  พ.ศ.  2526  และท่ีแกไขเพ่ิมเติม 
 

พนักงานราชการ ขาราชการพลเรือน 
บริการ/เทคนคิ ท่ัวไป/ปฏิบัติงาน 

บริหารทั่วไป/วิชาชีพ
เฉพาะ/เช่ียวชาญ 

 

เร่ิมรับราชการถึง 9 ป วิชาการ/ ปฏิบัติการ 
10-17 ป วิชาการ/ชํานาญการ 

17 ปข้ึนไป วิชาการ/ชํานาญการพิเศษ 
ผูไดรับคาตอบแทน

อัตราสูงสุด 
วิชาการ/เช่ียวชาญ 
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ตาราง คาใชจายในการเดินทางไปราชการ (ตอ) 
ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 

ประเภทเงินบํารุง 
พนักงานราชการ 

     (ค )   ลูกจาง ช่ัวคราวซ่ึงดํารงตําแหนง ท่ี
กําหนดไวในหมวดฝมือพิเศษระดับกลางฝมือ
พิ เศษระดับสูง   และฝมือพิ เศษเฉพาะหรือ
ตําแหนงท่ีวุฒิไมตํ่ากวาปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
ใหเทียบเทาขาราชการประเภทวิชาการ ระดับ
ปฏิบัติการ (210 บาท) 

 

2. การเทียบตําแหนงลูกจางช่ัวคราวท่ีมี
ช่ือและลักษณะงานเหมือนขาราชการใหเทียบ
กับหมวดลูกจางประจําโดยตรงดังนี้ 
     (ก)  ตําแหนงท่ีกระทรวงการคลังกําหนด
อัตราคาจางข้ันสูง 13,560  บาท  ใหเทียบเทากับ
หมวดฝมือ  และตําแหนงท่ีกําหนดอัตราคาจาง
ข้ันสูง 16,160 บาท ใหเทียบเทากับหมวดฝมือ
พิเศษระดับตน 
     (ข)  ตําแหนงท่ีกระทรวงการคลังกําหนด
อัตราคาจางข้ันสูง  19,740  บาท ใหเทียบเทากับ
หมวดฝมือพิเศษระดับกลางและตําแหนงท่ี
กําหนดอัตราคาจ าง ข้ันสูง  26,050 บาท  ให
เทียบเทากับหมวดฝมือพิเศษระดับสูง 

คาใชจ ายในการเดินทางไปราชการ
ช่ัวคราว  ตามสิทธิท่ีไดรับคือ 

1. คาเบ้ียเล้ียงเดินทางใหเบิกในลักษณะ
เหมาจายตอวัน 

2. คาเชาท่ีพัก ใหเบิกไดเทาท่ีจายจริงตาม
สิทธิท่ีตนไดรับในการพักอาศัยคนเดียว 
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ตาราง คาใชจายในการเดินทางไปราชการ (ตอ) 
ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 

ประเภทเงินบํารุง 
พนักงานราชการ 

 

ตําแหนง คาเบี้ยเล้ียง (บาท : วัน) 
คาเชาท่ี
พัก 

ระดับท่ี ประเภท ประเภท 
(บาท : 
วัน) 

เทียบเทา ก ข  
ระดับ 1-2 180 108 ไมเกิน 

1,000 ระดับ 3 210 126 
 

3. คาพาหนะการเดินทางโดยปกติใหใช
ยานพาหนะประจําทางและใหเบิกไดเทาท่ีจายจริง
โดยประหยัด ไมเกินสิทธิท่ีผูเดินทางจะพึงไดรับ
ตามประเภทของพาหนะท่ีใชเดินทาง 

4. คาใชจายอ่ืนท่ีจําเปนเนื่องจากการเดินทาง
ไปราชการ ใหเบิกไดโดยประหยัดโดยอยูในดุลย
พินิจของหัวหนาหนวยบริการ 

 

 
ตาราง เงินเพิ่มสําหรับตําแหนงท่ีมีเหตุพเิศษ (พ.ต.ส.)/เงินคาตอบแทนสําหรับตําแหนงท่ีมีเหตุพเิศษ
ของพนักงานราชการ (ค.ต.ส.) 

ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 
ประเภทเงินบํารุง 

พนักงานราชการ 

ลูกจางช่ัวคราวท่ีปฏิบัติงานดานการ
สาธารณสุข ใหไดรับคาตอบแทนในลักษณะ
เดียวกับคาตอบแทนเงิน  พ.ต.ส. ตามบัญชีกลุม
ตําแหนงตามลักษณะงานและอัตรา  พ.ต.ส. 
ตามระเบียบ ก.พ. วาดวยเงินเพิ่มสําหรับ
ตําแหนงท่ีมีเหตุพิเศษฯ พ.ศ. 2548 

พนั ก ง า น ร า ช ก า ร ท่ี ป ฏิ บั ติ ง า น ด า น
สาธารณสุข ใหไดรับคาตอบแทนสําหรับ
ตําแหนงท่ีมีเหตุพิเศษ  (ค.ต.ส.) 
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ตาราง คาใชจายในการประชุมระหวางประเทศ 

ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 
ประเภทเงินบํารุง 

พนักงานราชการ 

-  พนักงานราชการมีสิทธิเบิกคาใชจายในการ
ประชุมระหวางประเทศเชนเดียวกับขาราชการ
โดยอนุโลม 

 
ตาราง คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 

ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 
ประเภทเงินบํารุง 

พนักงานราชการ 
 

* มีสิทธิไดรับคาตอบแทนในการ
ปฏิบัติงานในหนวยบริการตามหลักเกณฑ
วิธีการและเง่ือนไขการจายคาตอบแทนแนบ
ทายขอบังคับกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2544  
หากเปนผูไดรับอนุมัติใหอยูปฏิบัติงานนอก
เวลาราชการปกติ  หรืออยูปฏิบัติงานในวันหยุด
สุดสัปดาห หรือในวันหยุดพิเศษ 

* มีสิทธิไดรับคาตอบแทนในการ
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการปกติ หรือใน
วันหยุดสุดสัปดาห หรือวันหยุดพิเศษตาม
ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการจายเงิน
คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ  
พ.ศ. 2550 

* วันปกติ = (ไมเกินช.ม.ละ50 บาท) 
200 บาท 

* วันหยุดราชการ = 420 บาท 

* มีสิทธิไดรับคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน
ในหนวยบริการตามหลักเกณฑวิ ธีการและ
เง่ือนไขการจายคาตอบแทนแนบทายขอบังคับ
กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2544 หากเปนผู
ไดรับอนุมัติใหอยูปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ
ปกติ  หรืออยูปฏิบัติงานในวันหยุดสุดสัปดาห  
หรือในวันหยุดพิเศษ 
       พนักงานราชการ ท่ีได รับอนุ มั ติ ใหอยู
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการปกติ หรืออยู
ปฏิบัติงานในวันหยุดสุดสัปดาห หรือในวันหยุด
พิเศษ ใหมีสิทธิไดรับคาตอบแทนการปฏิบัติงาน
นอกเวลาราชการของขาราชการโดยอนุโลม 
(ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการจายเงิน
ตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 
2550) 
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ตาราง คาเบ้ียประชุมกรรมการ 

ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 
ประเภทเงินบํารุง 

พนักงานราชการ 

- ผู ไ ด รั บ แ ต ง ต้ั ง เ ป น ก ร รมก า รห รื อ
อ นุ ก ร ร ม ก า ร ห รื อ เ ล ข า นุ ก า ร แ ล ะ
ผูชวยเลขานุการ ในคณะกรรมการหรือ
คณะอนุกรรมการแลวแตกรณี มีสิทธิไดรับคา
เบ้ียประชุมตามพระราชกฤษฎีกาเบ้ียประชุม
กรรมการ พ.ศ. 2547 

 
ตาราง บําเหนจ็ลูกจาง 

ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 
ประเภทเงินบํารุง 

พนักงานราชการ 

 พนักงานราชการไมมีสิทธิไดรับบําเหน็จ/
บํานาญปกติ  หากแตไดรับคาตอบแทนการออก
จากราชการโดยไมมีความผิด 
        ในกรณีท่ีสวนราชการบอกเลิกจางกอน
ครบสัญญาจางกับพนักงานราชการผูใด โดย
มิใชความผิดของพนักงานราชการดังกลาว ใหผู
นั้นไดรับคาตอบแทนการออกจากราชการโดย
ไมมีความผิดดังนี้ 
      ก) พนักงานราชการท่ีไดปฏิบัติงาน
ติดตอกันครบ 4 เดือน แตไมครบ 1 ป ใหจาย
คาตอบแทนเทากับอัตราคาตอบแทนท่ีไดรับอยู
กอนวันออกจากราชการ 
      ข) พนักงานราชการท่ีไดปฏิบัติงาน
ติดตอกันครบ 1 ป แตไมครบ 3 ป ใหจาย
ค า ต อบแทน จํ าน วนส าม เ ท า ข อ ง อั ต ร า
คาตอบแทนท่ีไดรับอยูกอนวันออกจากราชการ 
      ค) พนักงานราชการท่ีไดปฏิบัติงานติดตอ  
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ตาราง บําเหนจ็ลูกจาง (ตอ) 
ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 

ประเภทเงินบํารุง 
พนักงานราชการ 

 กันครบ 3 ป แตไมครบ 6 ป  ใหจายคาตอบแทน
จํานวนหกเทาของอัตราคาตอบแทนท่ีไดรับอยู
กอนวันออกจากราชการ 
      ง) พนักงานราชการท่ีไดปฏิบัติงาน
ติดตอกันครบ 6 ป  แตไมครบ 10 ป ใหจาย
ค า ต อบแทน จํ านวนแปด เท า ข อ ง อั ต ร า
คาตอบแทนท่ีไดรับอยูกอนวันออกจากราชการ 
      จ) พนักงานราชการที่ไดปฏิบัติงาน
ติดตอกันครบ 10 ป ข้ึนไป  ใหจายคาตอบแทน
จํานวนสิบเทาของอัตราคาตอบแทนท่ีไดรับอยู
กอนวันออกจากราชการ 

 
ตาราง เงินผลประโยชนจากกองทุนประกนัสังคม 

ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 
ประเภทเงินบํารุง 

พนักงานราชการ 

ตามกฎหมายประกันสังคมกําหนดให
ลูกจางช่ัวคราวรายเดือนของสวนราชการตอง
เขาระบบประกันสังคม โดยนายจาง (สวน
ราชการ) จะตองหักคาจางจากลูกจางนําสงเปน
เงินสมทบในสวนของผูประกันตนและนายจาง
จะจ าย เ งินสมทบในสวนของนายจ าง เข า
กองทุนประกันสังคมใหกับลูกจางดวยตาม
อัตราท่ีกฎหมายกําหนด 

เงินกองทุนประกันสังคมดังกลาวมีไว
เพื่อเปนทุนใชจายใหผูประกันตนไดรับประ- 

เหมือนลูกจางช่ัวคราวเงินนอกงบประมาณ 
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ตาราง เงินผลประโยชนจากกองทุนประกนัสังคม (ตอ) 
ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 

ประเภทเงินบํารุง 
พนักงานราชการ 

โยชนทดแทนในกรณีตาง ๆ โดยเม่ือลูกจาง
ผูประกันตนไดจ าย เ งินสมทบเข ากองทุน
ประกันสังคมครบตามหลักเกณฑท่ีกําหนดแลว  
จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนจากกองทุน  
ดังตอไปนี้ 

1. กรณีประสบอันตรายหรือเจ็บปวยอัน
มิใชเนื่องจากการทํางาน 

2. กรณีคลอดบุตร 
3. กรณีทุพพลภาพอันมิใชเนื่องจากการ

ทํางาน 
4. กรณีถึงแกความตายโดยมิใชประสบ

อันตรายหรือเจ็บปวยเนื่องจากการทํางาน 
5. กรณีสงเคราะหบุตร 
6. กรณีชราภาพ 
7. กรณีวางงาน 

 

 
ตาราง เคร่ืองราชอิสริยาภรณ 

ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 
ประเภทเงินบํารุง 

พนักงานราชการ 

        ตามประกาศคณะปฏิรูปการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรง
เปนพระประมุขฉบับท่ี 33 เร่ือง แกไขเพิ่มเติม
ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการขอ
พระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณฯประกาศ  ณ  
วันท่ี 30 กันยายน  2549 เฉพาะบัญชีท่ี  32  
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ตาราง เคร่ืองราชอิสริยาภรณ (ตอ) 
ลูกจางชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ 

ประเภทเงินบํารุง 
พนักงานราชการ 

        คุณสมบัต ิ
1. ตองเปนพนักงานราชการท่ีมีช่ือและ

ลักษณะงาน เป นพนั ก ง าน ท่ี เ ที ยบ เท า กั บ
ลูกจางประจําหมวดฝมือข้ึนไปตามระเบียบ
กระทรวงการคลัง  วาดวยการลูกจางประจําของ
สวนราชการ 

2. ตองเปนพนักงานราชการตามสัญญา
จ า งของส วนร าชการต ามระ เ บี ยบ สํ านั ก
นายกรัฐมนตรีวาดวยพนักงานราชการ  พ.ศ. 
2547 
     เกณฑการขอพระราชทาน 

1. พนักงานราชการ  กลุมงานบริการ, กลุม
งานเทคนิค,กลุมงานบริหารทั่วไป, กลุมงาน
วิชาชีพเฉพาะ,กลุมงานเช่ียวชาญเฉพาะ  ตอง
ปฏิบัติงานติดตอกันมาเปนระยะเวลาไมนอยกวา  
5  ปบริบูรณนับต้ังแตวันเร่ิมจาง จนถึงวันกอน
วันพระราชพิธีเฉลิมพระชนมพรรษาของปท่ีจะ
ขอพระราชทานไมนอยกวา  60  วัน 

2. พนักงานราชการ  กลุมงานเช่ียวชาญ
พิเศษ  ตองปฏิบัติงานติดตอกันมาเปนระยะเวลา
ไมนอยกวา  3  ปบริบูรณนับต้ังแตวันเร่ิมจาง  
จน ถึ ง วั น ก อ น วั นพ ร ะ ร า ชพิ ธี เ ฉ ลิ มพ ร ะ
ชนมพรรษาของป  ท่ีจะขอพระราชทานไมนอย
กวา  60  วัน 
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ภาคผนวก  ค 

 
 

ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่ไมสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร
กระทรวงสาธารณสุข กรณีศึกษาโรงพยาบาลบางบัวทอง มีท้ังหมด 3 ดาน คือ ดานการศึกษา  ดาน
เศรษฐกิจ และดานสุขภาพอนามัย ซ่ึงจะปรากฏผลการวิจัยคาทางสถิติของสาเหตุท่ีไมสงผลตอความ
ผูกพันตอองคการดังตารางตอไปนี้ 

 
Excluded  Variables 

Model Beta t Sig. Partial 
Correlation 

Collinearity 
Statistics 

Tolerance 
 ดานการศึกษา 0.32 .393 .695 0.27 .475 

ดานเศรษฐกิจ .033 .384 .701 .026 .433 
ดานสุขภาพอนามัย .059 .769 .443 .052 .527 
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ชื่อ – นามสกุล    นางสาวภัทราภรณ  ฮุงหวล 
วัน เดือน ป    19  สิงหาคม พ.ศ. 2529 
สถานท่ีเกิด    จังหวดัชลบุรี  ประเทศไทย 
วุฒิการศึกษา    มหาวิทยาลัยรามคําแหง, พ.ศ. 2548 - 2552 
          ศิลปศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตร) 
     สถาบันรัชตภาคย, พ.ศ. 2553 – 2555 
          ใบประกอบวิชาชีพครู 
     มหาวิทยาลัยมหิดล, พ.ศ. 2555 – 2557 
         รัฐประศาสตรมหาบัณฑิต 

    (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) 
ท่ีอยูปจจุบัน    99/808 หมู 17  หมูบานพิศาล โครงการ 5 ซอย 3  

แสมดํา  บางขุนเทียน  กรุงเทพฯ  10150 
โทรศัพท : 097-0926668 
E-mail : aomioza@gmail.com 

 


