
บทท่ี 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 
 

การเปรียบเทียบรูปแบบการบริหารและระบบการจัดสวัสดิการแกพนักงานระหวาง
บริษัทสหรัฐอเมริกา บริษัทญ่ีปุนและบริษัทไทยในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ มีแนวคิด ทฤษฎี
และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  ดังนี้ 
 
1.  ระบบการจัดสวัสดิการ 

 
1.1  ความหมายของสวัสดิการ 
วิจิตร ระวิวงศ (2525) ไดใหความหมายของสวัสดิการวา สวัสดิการ คือการดําเนินการ

ใดๆ ไมวาจะโดยนายจาง รัฐบาล หรือสหภาพแรงงาน มีความมุงหมายเพื่อใหลูกจางในกิจการ
อุตสาหกรรม หัตถกรรม พาณิชยกรรม การขนสง และบริการ ซ่ึงเปนการประกอบธุรกิจท่ีไมใชภาค
เกษตรกรรม สามารถมีระดับความเปนอยูท่ีดีพอสมควร มีความผาสุกท้ังกายและใจ มีสุขภาพ
อนามัยท่ีดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความเจริญกาวหนา และมีความม่ันคงในชีวิต  โดยไม
ยังประโยชนเฉพาะตัวลูกจางเทานั้น แตยังรวมถึงครอบครัวดวย 

Beach Dale (1971)ไดใหความหมายของคําวาสวัสดิการวา หมายถึง ผลประโยชนตางๆ
ท่ีหนวยงานจัดใหพนักงานของตน ผลประโยชนดังกลาวอาจเปนเงินท่ีนอกเหนือจากคาจางปกติท่ี
หนวยงานจัดให เชน การชวยเหลือเนื่องมาจากอุบัติเหตุ การออกจากงานกะทันหัน การออกจาก
งานเนื่องมาจากเกษียณอายุ นอกจากเงินแลว อาจเปนการใหความสะดวกสบายตางๆ เชนการใหลา
พักผอน การจัดสภาพแวดลอมในและนอกท่ีทํางานใหนาอยู 

Chruden  Sherman (1968) ไดใหความหมายของสวัสดิการวา สวัสดิการคือส่ิงตอบ
แทนท่ีลูกจาง หรือผูปฏิบัติงานจะไดรับเปนรายไดพิเศษ อยูในรูปของตัวเงิน หรือไมใชตัวเงินก็ได 
เปนสวนหนึ่งท่ีทําใหผูปฏิบัติงานไดรับความพึงพอใจและสามารถสรางขวัญและกําลังใจ
นอกเหนือไปจากคาจางและเงินเดือน 
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1.2  ประเภทของสวัสดิการ 
จากการศึกษาพบวามีผูแบงประเภทของสวัสดิการแตกตางกันไป โดย Mondy Wayne 

& Robert Noe (1993) ไดจัดแบงสวัสดิการออกเปน 2 ประเภทใหญๆ ไดแก สวัสดิการท่ีเปน
คาตอบแทนในรูปแบบของเงิน และสวัสดิการท่ีไมเปนตัวเงิน 

(1)  สวัสดิการท่ีอยูในรูปแบบตัวเงิน ประกอบดวย 
(1.1) กองทุนเงินทดแทน และกองทุนประกันสังคม 
(1.2) กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
(1.3) คารักษาพยาบาล 
(1.4) เงินโบนัส 
(1.5) สวัสดิการท่ัวไปท่ีเปนตัวเงินท่ีองคการจัดใหพนักงาน เชน เงินบําเหน็จ

บํานาญ เงินกูยืมประเภทตางๆ และสวัสดิการอ่ืนๆ 
(2)  สวัสดิการท่ีไมเปนตัวเงิน ประกอบดวย 

(2.1) วันลาและวันหยุดพักผอน 
(2.2) ความปลอดภัยในการทํางานไดแกการจัดสภาพการทํางานใหพนักงานมี

ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เชน ระบบปองกันภัยภายในองคการ ทางออกฉุกเฉิน และอ่ืนๆ 
(2.3) การจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การจัดระบบเสียงในท่ีทํางาน 

การจัดสภาพการทํางานใหสะดวกในการทํางาน หองสมุด และสโมสรสําหรับพนักงาน และอ่ืนๆ 
สุชาวดี  พูลทรัพย (2536) แบงสวัสดิการออกเปน 10 ประเภทไดแก 

(1) บริการดานสุขภาพอนามัย (Health Service) ประกอบดวยการใหการบริการดาน
การแพทยและการพยาบาล การจายผลประโยชนทดแทนใหเนื่องจากการเจ็บปวยและการรักษาตัว 
การอนุญาตใหลาพักรักษาตัว ตลอดจนการตรวจสุขภาพเขาทํางาน การตรวจสุขภาพประจําปหรือ
ภายในระยะเวลาที่กําหนด การสงเสริมสุขภาพอนามัยใหเกิดข้ึนในสถานประกอบการ ไมวาจะเปน
การใหคําแนะนําปรึกษาเกี่ยวกับความรูเร่ืองโรคภัยตางๆ การใหการศึกษาเร่ืองสุขภาพอนามัยและ
โภชนาการ การอบรมใหบริการดานการวางแผนครอบครัว การสงเสริมสุขภาพจิต เปนตน 

(2) บริการดานความปลอดภัย (Safety Service) ประกอบดวยการจัดระบบการ
ปองกันอุบัติเหตุและโรคท่ีเกิดจากการทํางาน การจัดเตรียมอุปกรณปองกันภัย การรณรงคชักจูงให
ลูกจางตระหนักถึงความสําคัญในระบบความปลอดภัย ซ่ึงสามารถทําไดหลายรูปแบบ เชน การจัด
นิทรรศการความปลอดภัย การอบรมและใหการศึกษาเกี่ยวกับความปลอดภัย เปนตน 

(3) บริการดานความม่ันคง (Security Service) สวัสดิการประเภทนี้จัดข้ึนเพื่อให
ความคุมครองดานเศรษฐกิจแกลูกจางท่ีประสบปญหาในรูปแบบตางๆ เพ่ือใหลูกจางเหลานั้นไดมี
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(4) บริการดานการจายคาตอบแทนในวันลาท่ีไดรับอนุญาตตามระเบียบบริษัท 
(Payment for Entitled Leave) ครอบคลุมถึงวันลาดังนี้ วันหยุดประเพณี วันหยุดพักผอน วันลาปวย 
วันหยุดเพื่อรับราชการ วันหยุดเพื่อไปใชสิทธ์ิเลือกตั้ง วันหยุดหลังการแตงงาน วันลากิจ  เปนตน 

(5) บริการดานการศึกษา (Education Service) ประกอบดวยการออกส่ิงพิมพ 
วารสารเก่ียวกับความรูท่ัวไป หรือความรูท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน การใหทุนการศึกษาแกลูกจางท้ัง
ในและนอกประเทศ การศึกษาดูงาน การจัดต้ังหองสมุดประจําหนวยงาน การสงเคราะหบุตรของ
ลูกจางใหไดมีสถานท่ีศึกษาเลาเรียน การจัดต้ังสถานศึกษาในองคการ การจัดท่ีอานหนังสือประจํา
แผนก เปนตน 

(6) บริการดานเศรษฐกิจ (Economic Service) สวัสดิการประเภทนี้ประกอบดวยการ
ชวยเหลือทางการเงินและไมเกี่ยวกับเงิน เชน การจัดบริการบานพัก บริการอาหารกลางวัน รถรับสง
พนักงาน สหกรณออมทรัพย สหกรณรานคา เคร่ืองแบบพนักงาน บริการซ้ือของราคาถูก การ
จายเงินสงเคราะหดานตางแกบุตรและภรรยา การจัดสวัสดิการเงินกู การใหเงินชวยเหลือคาเชาบาน 
เปนตน 

(7) บริการดานนันทนาการ (Recreational Service) ประกอบดวย การจัดสวัสดิการ
ดานกีฬา ดานการพักผอน การนําเท่ียว ชมรมดนตรีและการบันเทิง การจัดต้ังศูนยสุขภาพและออก
กําลังกายแกลูกจาง 

(8) การบริการใหคําปรึกษา (Counseling Service) ประกอบดวยการจางผูชํานาญ
ทางวิชาชีพเฉพาะดานมาใหบริการ การสงลูกจางท่ีมีปญหาไปรับบริการนอกสถานท่ี 

(9) โบนัสและเงินสวัสดิการ (Bonus and Awards) ประกอบดวย เงินลวงเวลา 
โบนัสประจําป การแบงผลกําไร เงินรางวัลท่ีใหกับลูกจางในโอกาสครบรอบวันริเร่ิมกิจการ เงิน
รางวัลโดยท่ีลูกจางสามารถทํางานโดยไมมีอุบัติเหตุ เงินรางวัลแกพนักงานท่ีทํางานนาน รางวัล
พนักงานดีเดน 

(10) บริการอ่ืนๆ (Other Services) เชน ศูนยเด็กเล็ก ท่ีจอดรถประจําตําแหนง คา
น้ํามันรถยนต สิทธ์ิในการจองบานพักตากอากาศ รถประจําตําแหนง การเขาเปนสมาชิกสโมสร
หรือคลับท่ีมีช่ือเสียง การจัดโทรศัพทใหใช 
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ณัฐพันธ เขจรนันท (2541) ไดจําแนกประเภทสวัสดิการออกเปน 2 ประเภทดังนี ้
(1) สวัสดิการตามกฎหมาย หมายถึงสวัสดิการ ประโยชน และบริการท่ีองคการ

จัดสรรใหกับบุคลากรตามขอกําหนดของกฎหมาย เชนบริการดานสุขอนามัย หองพยาบาล และ
หองสุขา การจัดสวัสดิการตามกฎหมายกําหนด มีวัตถุประสงคเพื่อตอบสนองความตองการพ้ืนฐาน
ของบุคลากรในสถานประกอบการ สงเสริมสวัสดิการและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ตลอดจนสงเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากร 

(2) สวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด หมายถึงสวัสดิการ ประโยชน และ
บริการท่ีองคการจัดสรรใหบุคลากรดวยความเต็มใจ เปนความรวมมือระหวางองคการกับบุคลากร 
หรือจากการรองขอของบุคลากร โดยสวัสดิการท่ีใหจะนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนดไว 
ยกตัวอยางเชน รถรับสง ท่ีอยูอาศัย เงินชวยเหลือพิเศษ กิจกรรมและนันทนาการเปนตน 
 

1.3 ประโยชนของสวัสดิการ 
ในปจจุบัน เปนท่ียอมรับกนัวา ความสําเร็จขององคการนั้น สวนหนึ่งก็ข้ึนอยูกบั

ความสามารถของฝายบริหารที่จะจูงใจใหพนักงานในองคการทุมเทแรงกายและแรงใจในการ
ปฏิบัติงาน สวัสดิการ เปนวธีิการท่ีจะชวยจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (2540) กลาววา การจัดสวัสดิการในองคการอยาง
เปนระบบนัน้ กอใหเกิดประโยชนตอลูกจางดังนี ้

(1) ทําใหลูกจางมีรายไดมากข้ึน 
(2) ลูกจางมีสุขภาพกายและใจท่ีดี ลดความตึงเครียดระหวางการทํางาน 
(3) เกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
(4) ลูกจางไดมีโอกาสพักผอน 
(5) ชวยใหลูกจางประหยัดและอดออม 
(6) มีหลักประกันท่ีม่ันคงในการทํางาน 

จันทรเพ็ญ  รัตนมาลี (2540) กลาวถึงประโยชนของการจัดสวัสดิการโดยแบงเปน
ประโยชนตอองคการและประโยชนตอพนักงานไวดังนี ้

(1) ประโยชนตอองคการ 
(1.1) สามารถทําใหการสรรหาคัดเลือกบุคลากรเขามารวมงานไดสัมฤทธ์ิผล

มากข้ึน 
(1.2) ชวยลดตนทุนการจางงานและการฝกอบรม 
(1.3) ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ 
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(1.4) ชวยสงเสริมใหบุคลากรทํางานดวยความภักดีและอยูกับองคการไดนาน
ท่ีสุด 

(1.5) ชวยลดความไมพึงพอใจตางๆใหนอยลง 
(1.6) ชวยใหมีความเขาใจกันในทางเสริมสรางความรวมมือจากพนักงาน 
(1.7) ชวยลดอัตราการลาออกและการหยุดงานของพนักงาน 
(1.8) ชวยลดอิทธิพลขององคกรลูกจางและการแทรกแซงของรัฐ 
(1.9) ชวยสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางนายจางและลูกจาง 
(1.10) ชวยประชาสัมพันธสรางภาพลักษณใหกับองคการ 

(2) ประโยชนตอพนักงาน 
(2.1) ชวยใหพนักงานเขาใจและยอมรับนโยบายขององคการมากข้ึน 
(2.2) ชวยใหพนักงานมีความพึงพอใจท่ีจะทํางานมากข้ึน 
(2.3) ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงาน 
(2.4) ชวยใหพนักงานเกิดความมั่นคงในการทํางานและมีรายไดสูงข้ึน 
(2.5) ชวยใหพนักงานมีความเช่ือม่ันในความกาวหนาในหนาท่ีการงานของตน 
(2.6) ชวยใหพนักงานมีสภาพความเปนอยูท่ีดีข้ึน 
(2.7) ชวยยกมาตรฐานการครองชีพของพนักงานใหสูงข้ึน 

 
1.4   แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับสวัสดิการ 

(1)  แนวคิดเก่ียวกับสวัสดิการ 
    Edwin Flippo (1968, อางถึงใน สุรางครัตน วสินารมณ, 2540)  กลาววาแนวคิด
ของการจัดสวัสดิการมีอยู 5 ประการคือ 

(1) หลักความพอใจและหลักความตองการท่ีแทจริง ซ่ึงก็คือเม่ือจัดแลว 
ลูกจางควรมีความพึงพอใจ ตรงกับความตองการที่แทจริงของลูกจาง 

(2) หลักการครอบคลุมสวนรวมมากกวาสวนบุคคล สวัสดิการท่ีจัดให ควร
เนนในขอบเขตท่ีครอบคลุมกลุมมากกวาบุคคล 

(3) หลักการยืดหยุน เนนท่ีการจัดสวัสดิการท่ีควรมีการยืดหยุน เชนการ
คํานึงถึงเพศ อายุ และสถานภาพสมรส เปนตน 

(4) หลักแหงประโยชน หนวยงานท่ีจัดสวัสดิการควรไดรับประโยชนจาก
การจัดสวัสดิการนี้ดวย เพราะสวัสดิการท่ีจัดข้ึน มีการวางแผนและส่ือสารท่ีดี ก็ยอมนําไปสู
ประโยชนท่ีสูงสุด 



 12

(5) หลักความสมเหตุสมผลหรือหลักแหงงบประมาณ  สวัสดิการที่จัดให 
ตองสามารถนํามาคํานวณเปนคาใชจายและคุมคาแกการลงทุน 

  ภิญโญ สาธร (อางถึงใน สุรางครัตน วศินารมณ, 2540) กลาววา แนวคิดการจัด
สวัสดิการท่ีดคีวรประกอบดวย 

(1) หลักแหงความเสมอภาค การจัดสวัสดิการน้ัน ตองคํานึงถึงความเทาเทียม
กันใหมากท่ีสุด 

(2) หลักแหงประโยชน การจัดสวัสดิการควรเอ้ือประโยชนและกอใหเกิดผล
คุมคาแกท้ังหนวยงานและพนักงานใหไดมากท่ีสุด 

(3) หลักแหงความจูงใจ สวัสดิการควรกอใหเกิดแรงจูงใจหรือกําลังใจท่ีจะ
ทํางานใหเกิดผลดีแกตนเองและความเจริญกาวหนาของหนวยงาน 

(4) หลักแหงการตอบสนองความตองการ การจัดสวัสดิการที่ดีควรสามารถ
ตอบสนองความตองการที่แทจริงของพนักงาน 

(5) หลักแหงประสิทธิภาพ ผลท่ีไดจากการจัดสวัสดิการ ควรกอใหเกิด
ประโยชนสูงสุด ใชเวลานอยและลงทุนต่ํา ไดรับบริการท่ีดีท้ังคุณภาพและปริมาณ 

(6) หลักแหงการประหยัด เปนหลักท่ีตองพิจารณาอยางรอบคอบเพราะหาก
กระทําโดยไมประหยัดแลวจะกลายเปนความฟุมเฟอยซ่ึงกอใหเกิดผลเสียมากกวาผลดี 

(7) หลักแห งการบํา รุงขวัญและกํ า ลังใจ  สวัสดิการที่ จั ด ข้ึน  ควรมี
วัตถุประสงคเพื่อบํารุงขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลตอความรัก ความผูกพันใน
หนวยงาน 

(8) หลักแหงความสะดวก การใหบริการสวัสดิการ ควรมีความรวดเร็ว 
สะดวกและมีระบบระเบียบ 

(9) หลักแหงงบประมาณ เนื่องจากสวัสดิการคือสวนหนึ่งของตนทุนการผลิต 
การจัดทําแผนสวัสดิการควรคํานึงถึงงบประมาณท่ีใชและความสามารถในการดําเนินงานอยาง
ตอเนื่อง 

(10)  หลักแหงความยุติธรรม การใหบริการสวัสดิการ ตองใหดวยความ
ยุติธรรม โดยไมมีการเลือกปฏิบัติ 
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(2) ทฤษฎีเก่ียวกับสวัสดิการ 
(2.1)  ทฤษฎีปจจัยจูงใจ 
สวัสดิการถือเปนส่ิงท่ีสามารถจูงใจใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

และเปนส่ิงท่ีชวยธํารงรักษาทรัพยากรที่มีคาใหอยูกับองคการนานๆได สวัสดิการถือเปนปจจัยคํ้า
จุนตามทฤษฎีของ Federick Herzberg (1950, อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2541) หากขาด
สวัสดิการซ่ึงเปนส่ิงพื้นฐานท่ีสามารถจูงใจใหพนักงานทํางานอยูกับลูกจางแลว อาจจะสงผลตอ
แรงจูงใจในการทํางานได  ซ่ึงทฤษฎีกลาวไววา ปจจัยท่ีสงผลตอการทํางานของพนักงานมีอยู 2 
ปจจัยคือ 

(2.1.1)  ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factor) เปนปจจัยพื้นฐานท่ีสามารถจูงใจ
ใหลูกจางทํางานอยูกับนายจางไดเพียงระดับหนึ่งเทานั้น ถานายจางไมสามารถตอบสนองความ
ตองการไดอยางเพียงพอ ลูกจางก็อาจลาออกจากงานไปอยูท่ีใหมได ปจจัยดังกลาวไดแก การจาย
คาจางเงินเดือน ความสัมพันธระหวางบุคคล การควบคุมดูแล นโยบายและการบริหาร สภาพการ
ทํางาน ความม่ันคงในงาน 

(2.1.2)  ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) เปนปจจัยท่ีสามารถนํามา
สรางแรงจูงใจใหลูกจางเพื่อเพิ่มผลผลิตไดดวยการตอบสนองอยางเพียงพอกับความตองการของ
ลูกจาง ปจจัยเหลานี้ไดแกลักษณะของงาน การยอมรับนับถือ ความสําเร็จ โอกาสกาวหนาและความ
รับผิดชอบในงาน 

(2.2) ทฤษฎีความเสมอภาค 
ในการจัดสวัสดิการแกลูกจางในสถานประกอบการน้ัน ส่ิงท่ีนายจางควรที่จะ

คํานึงถึงคือ จะตองจัดสวัสดิการใหพนักงานทุกคนไดรับสวัสดิการดวยความเสมอภาคเทาเทียมกัน 
เพื่อไมใหเกิดขอเปรียบเทียบและขอขัดแยงในหมูพนักงาน หากพนักงานรูสึกวา สวัสดิการที่ไดรับ
นั้นไมมีความยุติธรรม ก็อาจกอใหเกิดความไมพอใจ ซ่ึงจะนําไปสูการขาดแรงจูงใจและนําไปสูการ
ลาออกจากงานในท่ีสุด 

ตามท่ีทฤษฎีของ Stacy Adams (1960, อางถึงใน ราณี อสิชัยกุล, 2525) ได
อธิบายถึงสมมติฐานของทฤษฎีความเสมอภาค วาบุคคลทุกคนมีความปรารถนาที่จะไดรับความ
ยุติธรรม โดยในการประเมินความเสมอภาคของพนักงาน จะเปรียบเทียบรางวัลท่ีไดรับกับความ
พยายาม ท่ีตนไดลงแรงลงไปในงาน และจะเปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ ความเสมอภาค
จะเกิดข้ึนเม่ือพนักงานรูวา อัตราสวนของรางวัลท่ีไดรับกับกําลังท่ีลงไปเทาเทียมกับผูอ่ืน ในทาง
กลับกัน ความไมเสมอภาคจะเกิดข้ึนเม่ือพนักงานเห็นวาอัตราสวนของรางวัลและความพยายามของ
ตนนอยกวาหรือมากกวาเพื่อนรวมงาน  
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(2.3) ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้น 
สวัสดิการในภาวะปจจุบันนับวาเปนส่ิงจําเปนและมีความสําคัญตอท้ังนายจาง

และลูกจาง ในดานของลูกจาง หากพิจารณาถึงความตองการของมนุษยตามหลักทฤษฎีความ
ตองการตามลําดับข้ันของ Abraham Maslow (1908, อางถึงใน พะยอม วงศสารศรี, 2525) พบวา 
มนุษยมีความตองการตั้งแตข้ันเบื้องตนไปจนถึงข้ันสูงสุด ซ่ึงมีความสัมพันธกันกับความตองการ
ดานสวัสดิการของลูกจางดังนี้ 

(2.3.1) ความตองการทางกายภาพ (Physical Needs) เปนความตองการ
พื้นฐานเพื่อการอยูรอด ไดแก ความตองการอาหาร เคร่ืองนุงหม ท่ีอยูอาศัย ซ่ึงมีลักษณะตรงกันกับ
ประเภทสวัสดิการท่ีลูกจางตองการคือ ความตองการดานอาหาร สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี 
การรักษาพยาบาล การจัดน้ําดื่มใหเปนตน 

(2.3.2) ความตองการดานความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความ
ตองการในการแสวงหาความปลอดภัยจากส่ิงแวดลอม และความคุมครองจากผูอ่ืน ซ่ึงมีลักษณะ
ตรงกันกับประเภทสวัสดิการท่ีลูกจางตองการคือ ความตองการดานการปองกันอุบัติเหตุท่ีอาจ
เกิดข้ึนระหวางการทํางาน กองทุนเงินทดแทน  การประกันชีวิต เปนตน 

(2.3.3) ความตองการความรัก ความรูสึกวาตนมีสวนรวมและการเขา
หมู เขาพวก (Social Needs) ซ่ึงมีลักษณะตรงกันกับประเภทสวัสดิการที่ลูกจางตองการคือ  ความ
ตองการดานนันทนาการ การสังสรรคร่ืนเริงตางๆ และงานกีฬา เปนตน 

(2.3.4) ความตองการไดรับความยกยองนับถือ (Esteem Needs) เปน
ความตองการใหคนอ่ืนยกยองใหเกียรติและเห็นความสําคัญ ซ่ึงมีลักษณะตรงกันกับประเภท
สวัสดิการท่ีลูกจางตองการคือ การมอบรางวัลตอบแทนเม่ือพนักงานทํางานดี การมอบโลประกาศ
เกียรติคุณ เปนตน 

(2.3.5) ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) 
เปนความตองการสูงสุดในชีวิต เปนความตองการท่ีเกี่ยวกับการทํางานท่ีตนชอบ หรือความตองการ
ท่ีจะเปนมากกวานี้ ซ่ึงมีลักษณะตรงกันกับประเภทสวัสดิการที่ลูกจางตองการคือ การไดรับ
ทุนการศึกษาตอ  การศึกษาดูงานตางประเทศ เปนตน 

 
1.5  แนวคิดเก่ียวกับสวัสดิการของสหรัฐอเมริกา ญ่ีปุนและไทย 

(1)  แนวคิดเก่ียวกับสวัสดิการของสหรัฐอเมริกา 
สุชาวดี  พูลทรัพย (2536) กลาววา บริษัทสหรัฐอเมริกามีแนวคิดในการบริหารงาน

โดยเนนความสามารถในงานในการจายคาตอบแทนและเล่ือนตําแหนงงาน ถาลูกจางคนใดสามารถ
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(2)  แนวคิดเก่ียวกับสวัสดิการของญ่ีปุน 
สุชาวดี  พูลทรัพย (2536) กลาววา การจัดสวัสดิการของญ่ีปุน  เปนการรวมมือกัน

ระหวางนายจางและลูกจางโดยผาน สหภาพแรงงานในรูปของการเจรจาตอรอง  โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อเสริมสรางการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ท้ังตอลูกจาง ครอบครัวและชุมชน เนื่องจากญ่ีปุนมักจะ
ตระหนักอยูตลอดเวลาวาลูกจางทุกคนเปรียบเสมือนสมาชิกในครอบครัว สวัสดิการของญ่ีปุนจะ
เปนการจัดเพื่อเสริมสรางความม่ันคงทางสังคมและกระจายครอบคลุมอยางท่ัวถึง โดยใหความ
ชวยเหลือแกลูกจางในกรณีท่ีลูกจางประสบอุบัติเหตุ  เจ็บปวยเสียชีวิต ออกจากงานและชราภาพ 

(3)  แนวคิดเก่ียวกับสวัสดิการไทย 
ชูชาติ ชมภูคํา (2542) กลาววาในแผนพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติ ฉบับท่ี 1 (2504 – 

2509) ไมพบเร่ืองของสวัสดิการแรงงาน และหลังจากนั้น ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจฉบับท่ี 2 เปนตน
มา ไดมีการระบุใหมีการจัดสวัสดิการ ท่ีเนนสงเสริมใหลูกจางไดรับคาจางและผลประโยชนดวย
ความเปนธรรม มีสภาพการทํางานที่เหมาะสม ปลอดภัย และในแผนพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติ ฉบับ
ท่ี 8 (2540 – 2544) มีการปรับปรุงสวัสดิการและแรงงานใหครอบคลุมประชาชนผูดอยโอกาส 
สงเสริมใหนายจางจัดสวัสดิการพ้ืนฐานท่ีจําเปนในสถานประกอบการนอกเหนือจากท่ีกฎหมาย
กําหนด 

ณัฏฐพันธ เขจรนันท (2546) กลาววา ตั้งแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ
ฉบับท่ี 1  เปนตนมา ประเทศไทยไดมีการพัฒนาทางเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมอยางตอเนื่อง โดยมี
อัตราการเติบโตเฉล่ียกวารอยละ 7 ตอป จากการขยายตัวดังกลาว ทําใหภาครัฐใหความสนใจในการ
กําหนดนโยบายและการวางแผนดําเนินการดานสวัสดิการสังคม โดยไดจัดตั้งกระทรวงแรงงาน
และสวัสดิการสังคมในป 2533 เพื่อทําหนาท่ีควบคุม ดูแลความสงบเรียบรอยและความเทาเทียมกัน
ของกิจกรรมดานแรงงานของประเทศ ขณะท่ีแตละองคการในภาคเอกชนก็พยายามกระตุนให
แรงงานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ โดยจัดสวัสดิการ ประโยชนและบริการใหสอดคลองกับ
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1.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับสวัสดิการ 
ปรีชา นภาพฤกษชาติ (2528) ไดศึกษาสวัสดิการของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมใน

นิคมอุตสาหกรรมบางชันพบวา โรงงานท่ีตั้งในนิคมอุตสาหกรรมสวนใหญปฏิบัติตามกฎหมาย
แรงงาน สําหรับสวัสดิการท่ีนายจางจัดหาใหกับพนักงานน้ัน มีท้ังสวัสดิการท่ีระบุในกฎหมาย
ไดแก น้ําสะอาดสําหรับดื่ม หองน้ําหองสวม การรักษาพยาบาล การจัดสถานท่ีทํางาน การลาคลอด
บุตร  และสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากท่ีระบุในกฎหมายไดแก ดานโรงอาหาร มีการจัดอาหารฟรี 
ดานท่ีอยูอาศัย มีบางโรงงานท่ีออกคาเชาให ดานสันทนาการ มีการจัดสนามกีฬาให การจัดมหรสพ 
การนําเท่ียวตางจังหวัด ตางประเทศ จัดชุดทํางานและรถรับสง 

ซอนกล่ิน วอกลาง (2537) ไดทําการศึกษาเร่ืองปจจัยสําคัญท่ีกําหนดขอบเขตสวัสดิการ
อุตสาหกรรมไทย พบวาปจจัยสําคัญท่ีเปนตัวกําหนดสวัสดิการอุตสาหกรรมคือ  ประเภท
อุตสาหกรรม ขนาดของสถานประกอบการ กําไร สัญชาติผูบริหารและสภาพแรงงาน  โดยดาน
สัญชาติของผูประกอบการน้ัน สถานประกอบการท่ีมีผูบริหารสัญชาติไทยและกับตางชาติรวมกัน 
จะมีกําไรมาก และสถานประกอบการท่ีมีกําไรมาก ก็จะมีสหภาพแรงงานดวย สถานประกอบการท่ี
มีสหภาพแรงงานจะมีความไดเปรียบดานประเภทสวัสดิการอุตสาหกรรมมากกวา 

นภพงษ โรหะทัศน (2538)  ไดศึกษาสวัสดิการพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ
พบวา ทุกบริษัทจัดสวัสดิการโรงอาหาร น้ําดื่ม หองน้ํา หองพยาบาล การตรวจสุขภาพ การ
รักษาพยาบาลใหพนักงานท่ีประสบอุบัติเหตุระหวางการทํางาน  ชุดทํางาน และอาหารใหแก
พนักงาน และบริษัทสวนใหญ จัดสวัสดิการเงินชวยเหลืองานศพ งานแตงงาน สันทนาการดานกีฬา 
และมีบริษัทสวนนอย ท่ีเพ่ิมสวัสดิการดานคาอาหาร คารักษาพยาบาลพอแม บุตร และภรรยา ท่ีอยู
อาศัย รถรับสง การนําเท่ียว สิทธิในการกูเงิน  สําหรับสิทธิในการลานั้น ทุกๆบริษัทอนุญาตให
พนักงานลาปวย ลาคลอด โดยไดรับคาจาง และอนุญาตใหลาอุปสมบท และลารับราชการทหารได 

ชูชาติ ชมภูคํา (2542) ทําการศึกษาเร่ืองทัศนคติของนักบริหารงานบุคคลตอแนว
ทางการจัดสวัสดิการลูกจางในสถานประกอบการอุตสาหกรรม จุดมุงหมายเพื่อศึกษาความคิด 
ความรูสึก และพฤติกรรมของนักบริหารงานบุคคล ตอการจัดสวัสดิการแรงงาน พบวานัก
บริหารงานบุคคลสวนใหญเห็นวาหลักในการจัดสวัสดิการ ไดแก หลักการสนองตอบความตองการ 
หลักความเสมอภาค หลักแหงประสิทธิภาพ หลักการบริหารและจัดการ หลักการมีสวนรวมหลัก
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2. รูปแบบของการบริหาร 

 
2.1 ความหมายของการบริหาร 
Peter Ducker (1984, อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ, 2537) กลาววา การบริหารคือ การทํา

ใหงานตางๆลุลวงไปโดยอาศัยคนเปนผูกระทํา  
Marry Follett (1924, อางถึงใน สมยศ นาวีการ, 2533) กลาววา การบริหารคือ ศิลปะ

ของการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืน  
สมยศ นาวกีาร (2533) กลาววา การบริหารคือ กระบวนการวางแผน การจัดองคการ 

การส่ังการ และการควบคุมกาํลังความพยายามของสมาชิกในองคการและการใชทรัพยากรอ่ืนๆเพื่อ
ความสําเร็จในเปาหมายขององคการท่ีกําหนดไว 

 
2.2 ความหมายของรูปแบบการบริหาร 
Laura Douglass (1988) กลาวถึงรูปแบบการบริหารวา เปนวิธีการหนึ่ง หรือการกระทํา

ท่ีผูบริหารใชกบัผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย 
Rensis Likert (1967) กลาววารูปแบบการบริหารวา เปนลักษณะของการจัดการภายใน

องคการ ซ่ึงจดัการครอบคลุมในดาน ภาวะผูนํา การจงูใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ การ
กําหนดเปาหมายและการควบคุม 

 
2.3 ประเภทของรูปแบบการบริหาร 

(1) การบริหารแบบวิทยาศาสตร (Scientific Management)  
Frederick Taylor (1911, อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ, 2537) ซ่ึงไดรับการยอมรับวา

เปน “บิดาแหงการจัดการแบบวิทยาศาสตร” ไดคนพบวาการบริหารแบบมีหลักเกณฑนี้ ผูบริหารจะ
ใหความสําคัญตอปจจัยการผลิตตางๆที่เกี่ยวของในการทํางาน อันไดแก อุปกรณ เคร่ืองจักร 
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Frank Gilbert (1924, อางถึงใน อรุณ รักธรรม, 2540) กลาววาการบริหาร คือการ
พยายามกําจัดความสูญเปลา ความไมมีประสิทธิภาพในการทํางานใหหมดไปหรือนอยลง โดย
ศึกษาการเคล่ือนไหวของรางกาย เวลาในขณะท่ีคนทํางาน วาวิธีใดจะเปนวิธีท่ีดีท่ีสุด (Time and 
motion study) มีการจัดทําภาพยนตรแสดงความเคล่ือนไหวของคนงานในการทํางาน เพื่อช้ีใหเห็น
ถึงการเคล่ือนไหวท่ีสูญเปลาและไมมีผลทางการผลิต โดยมีหลักการทํางานแบงออกเปน 3 ประเภท
ดังนี้ 

1. หลักการของการใชรางกาย เชน มือ แขน เทา การเคล่ือนไหว จังหวะ 
2. หลักการจัดสถานท่ีทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ระยะยกข้ึนลง ความสูงระดับ

สายตาและเกาอ้ี 
3. หลักการของการออกแบบเคร่ืองมือ เคร่ืองใชและอุปกรณ 

(2)  การบริหารแบบมนุษยสัมพันธ (Human Relations Management)  
George Elton Mayo (1949, อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ, 2537) กลาวไววา การบริหาร

แบบมนุษยสัมพันธนี้เปนแนวคิดการบริหารที่เนนความสําคัญของคน (People-Centered) โดยท่ี
ผูบริหารมีความเชื่อวา งานทุกอยางท่ีทําไปจะเสร็จไดอยางดีตองอาศัยคนเปนผูลงมือกระทําท้ังส้ิน 
และมีความคิดวาการใหผลตอบแทนดวยเงินเพียงอยางเดียวจึงเปนส่ิงท่ีไมถูกตอง ผูบริหารควรมี
ความรูและความใสใจในความตองการของคนดวยวาเขามีความตองทางดานใดบาง นอกจากนี้ยัง
เขาใจวา พนักงานนั้น ตองการการพักผอน การมีโอกาสสังสรรคและสังคมกับเพื่อนรวมงาน 

Chester Bernard (1938, อางถึงใน อรุณ รักธรรม, 2540) กลาววาการบริหารคือ การ
พยายามใหคนงานมีแรงจูงใจ และมีความพึงพอใจในงาน การบริหารโดยใชหลักทางจิตวิทยาและ
สังคมวิทยา มีความสําคัญมากกวาการจูงใจโดยใชตัวเงินเพียงอยางเดียว ความสําเร็จขององคการ
มิไดข้ึนอยูกับวิธีควบคุมคนใหทํางานอยางเครงครัด ผูบริหารควรใหความสําคัญกับบทบาทการ
ติดตอส่ือสาร ปจจัยทางดานจิตใจและสภาพบรรยากาศในการทํางานดวย 

John Dewey (1952, อางถึงใน อรุณ รักธรรม, 2540) กลาววาการบริหารคือการให
ความสําคัญกับกับการปรับตัวของบุคลากรและองคการ สรางแรงจูงใจทางดานจิตใจและสังคม การ
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เพื่อศึกษาลักษณะของการบริหารงานแบบแบบวิทยาศาสตรหรือมุงงาน และการ

บริหารแบบมนุษยสัมพันธหรือมุงคน Hempill & Coons (1940, อางถึงใน Hoy & Miskel, 1982) ได
สรางแบบสอบถามที่เรียกวา LBDQ (Leader Behavoir Description Questionaire) เพ่ือศึกษา
พฤติกรรมของผูนําท่ีมีการบริหารมุงงานและผูนําท่ีมีการบริหารแบบมุงคน ตอมา Halpin (1966) ได
ปรับปรุงแบบสอบถามดังกลาว ไดสรุปลักษณะของผูนําท่ีมีการบริหารมุงงานและผูนําท่ีมีการ
บริหารแบบมุงคนดังนี้ 

1. การบริหารแบบมุงงาน มีลักษณะการบริหารดังนี้ 
(1.1) ช้ีแจงใหผูรวมงานเขาใจในทัศนคติของตนในการปฏิบัติงานไดอยาง

ชัดเจน 
(1.2) ทดลองแนวคิดใหมๆในการทํางานกับผูรวมงาน 
(1.3) ปกครองดวยความเขมงวด 
(1.4) วิจารณการทํางานที่ดอยคุณภาพ 
(1.5) ส่ังงานไดชัดเจนและเขาใจงาย 
(1.6) มอบหมายงานอยางเหมาะสมกับความรูความสามารถของผูรวมงาน 
(1.7) ทํางานโดยไมมีการวางแผน 
(1.8) วางมาตรฐานในการปฏิบัติงานไดชัดเจนและแนนอน 
(1.9) เรงรัดการทํางานใหเสร็จทันกําหนด 
(1.10) สงเสริมใหผูรวมงานทํางานเปนระเบียบแบบแผนเดียวกัน 
(1.11) เนนย้ําใหผูรวมงานทุกคนเขาใจบทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบของ

ตนท่ีมีตอองคการ 
(1.12) ขอรองใหผูรวมงานปฏิบัติตามหนาท่ี ตามกฎและระเบียบ 
(1.13) แจงใหทราบถึงความคาดหวังของตนท่ีมีตอการทํางาน 
(1.14) เอาใจใสผูรวมงานใหทํางานเต็มความสามารถ 
(1.15) เอาใจใสผูรวมงานในการทํางานแบบเปนทีม 

2. การบริหารแบบมุงคน มีลักษณะการบริหารดังนี้ 
(2.1) ชวยเหลือเกื้อกูลผูรวมงาน 
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(2.2) สรางความอบอุนและสะดวกสบายตอผูรวมงานในการทํางาน 
(2.3) เปนคนเปดเผย เขาใจงาย 
(2.4) รับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน 
(2.5) ชอบทํางานตามลําพัง ไมชอบสังสรรคกับคนอ่ืน 
(2.6) ดูแลสวัสดิการของผูรวมงาน 
(2.7) ปฏิเสธที่จะอธิบายการปฏิบัติงานของตน 
(2.8) ทํางานโดยไมปรึกษาผูรวมงาน 
(2.9) ยอมรับแนวคิดใหมๆไดชา 
(2.10) ปฏิบัติตอผูรวมงานท้ังหมดอยางเสมอภาค 
(2.11) เต็มใจยอมรับการเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานใหมๆ 
(2.12) เปนมิตรและเขาพบไดสะดวก 
(2.13) สนทนากับผูรวมงานอยางเปนกันเองและอบอุน 
(2.14) นําขอเสนอแนะจากผูรวมงานมาใชในการทํางาน 
(2.15) ขอความเห็นจากผูรวมงานในเร่ืองสําคัญๆกอนการดําเนินงาน 

 
2.4  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับรูปแบบการบริหาร 
สมยศ  นาวีการ (2533) ไดทําการศึกษาพบวา การบริหารงานของญ่ีปุนคือการมุงเนนท่ี

ทรัพยากรมนษุย ใหความสําคัญกับการรักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพเอาไว และจูงใจพนักงานให
ทํางานใหบริษทั โดยมีการตองสนองความตองการของพนักงาน และมุงหวังความรวมมือในการ
ทํางานเปนทีม หัวหนางานใหความสนใจใกลชิดกับพนกังาน มีการส่ือสารอยางเปดกวาง และมีการ
กระตุน สนับสนุน  ใหรางวลัและจัดใหมีการพัฒนาทักษะของพนักงานอยางตอเนื่อง  

สุชาวดี พูลทรัพย  (2536) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบการจัดสวัสดิการของบรรษัทขาม
ชาติ พบวาปจจัยดานแนวคิดในการบริหารงานของผูบริหาร เปนปจจยัสําคัญท่ีสงผลตอสวัสดิการ
ในสถานประกอบการ การท่ีนายจางยึดถือแนวคิดการบริหารงานในรูปแบบใดแลว ก็จะสงผลตอ
สวัสดิการในรูปแบบนั้น  

กริชแกว แกวนาค (2541) ศึกษาเร่ืองรูปแบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวยและความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการในศูนยเขตภาคเหนือ พบวา การบริหารที่มีประสิทธิภาพท่ี
แทจริง คือการบริหารที่ไดท้ังงาน ไดท้ังคน เปนการบริหารที่ทําใหบรรลุเปาประสงคขององคการ
ทําใหทุกคนมทัีศนคติท่ีดีตอองคการ รูปแบบการบริหารที่ดี จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจใน
งาน สงผลถึงประสิทธิภาพของในการปฏิบัติงาน 
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3. ประเภทบริษัท 
3.1  การจัดการโดยรวมของบริษัทสหรัฐอเมริกา ญ่ีปุนและไทย 

(1) การจัดการโดยรวมของบริษัทสหรัฐอเมริกา 
สมยศ นาวีการ (2533) กลาววาลักษณะการจัดการภายในองคการของบริษัท

สหรัฐอเมริกานั้น มีการวางแผนการจัดการองคการและการจางงานแบบระยะส้ัน มีการตัดสินใจ
จากกลุมบุคคลเพียงไมกี่คน จากบนลงลาง มุงหวังใหพนักงานในองคการมีความรับผิดชอบเปน
รายบุคคล มีโครงสรางองคการที่เปนทางการ ในดานการบริหารงานบุคคลนั้น มีการวาจางงานโดย
มักจะจางผูท่ีจบการศึกษาใหมๆ และรับคนท่ียายมาจากบริษัทอ่ืน มีการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง
อยางรวดเร็ว โดยประเมินจากผลงานรายบุคคล มีการประเมินผลงานในระยะส้ันและบอยคร้ัง 

นิตย สัมมาพันธ (2542) กลาววาการจัดการองคการของสหรัฐอเมริกานั้นเปนแบบ
หัวกาวหนา ชอบการเปล่ียนแปลงและสนับสนุนการคิดคนแนวคิดการทํางานใหมๆ  การบริหาร
องคการ เปนการบริหารระยะส้ัน เนนการทํากําไร มักจะมีความขัดแยงและไมยอมรับขอตกลงดาน
สหภาพแรงงาน 

(2) การจัดการโดยรวมของบริษัทญ่ีปุน 
วีรพงษ เฉลิมจิระรัตน (2526) กลาววาบริษัทญ่ีปุนมีลักษณะการจางงานแบบตลอด

ชีพ  เนนการตัดสินใจแบบกลุม จากระดับลางไปสูระดับบน  มุงเนนใหพนักงานมีความรับผิดชอบ
โดยกลุม มีโครงสรางองคการท่ีไมเปนทางการ การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงเปนไปอยางชาๆ มีการ
ประเมินผลงานพนักงานไมบอยมากนัก  สงเสริมการทํางานเปนทีม มุงความสามัคคี  เนนระบบ
อาวุโส พนักงานแตละคนตองไตเตาข้ึนมาจากการเปนพนักงานระดับลาง พนักงานสวนมากมีความ
ผูกพันตอองคการ 

เคทาโร ฮาเซกาวา (2533) กลาววา การจัดการองคการของญ่ีปุนนั้น เปนลักษณะการ
จางงานตลอดชีพ เนนการทํางานแบบระบบอาวุโส และมีการจายคาจางคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนตาม
อายุงานในบริษัท  มีระบบการตัดสินใจภายในองคการจากเบ้ืองลางสูเบ้ืองบน และเนนใหทุกคนมี
สวนรวมในการตัดสินใจ แตอยางไรก็ตาม การจัดการองคการของญ่ีปุน ก็มีจุดออนอยูหลาย
ประการ ยกตัวอยางเชน ความลําเอียงทางดานเพศ กลาวคือ ญ่ีปุนมักจะไมยอมรับการทํางานของ
สตรีเพศ ชาวญ่ีปุนมักไมใหความสําคัญกับและยอมรับความสามารถของผูหญิงและคิดวาผูหญิงไม
ควรตองทํางาน หลังจากท่ีแตงงานมีครอบครัวแลว นอกจากนี้แลว องคการญ่ีปุน ก็มีจุดออนดาน
การตัดสินใจภายในองคการ กลาวคือ การตัดสินใจแบบญ่ีปุนนั้น เปนการตัดสินใจจากลางสูบน ทํา
ใหการตัดสินใจบางอยางเปนไปอยางลาชา เนื่องจากตองอาศัยข้ันตอนและวิธีการตัดสินใจจากคน
จํานวนมากและหลายระดับ กวาจะไปสูการตัดสินใจข้ันสุดทายได 
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(3) การจัดการโดยรวมของบริษัทไทย  
จุฑา เทียนไทย (2547) กลาววาบริษัทของคนไทย มีการจัดการองคกรแบบครอบครัว 

นับถือผูอาวุโส และการนับถือผูอาวุโสนั้นจะแสดงออกมาในลักษณะการทํางานดวยความเกรงใจ
กัน แตในปจจุบัน การจัดการองคการไทยเปนไปตามแบบตะวันตกมากข้ึน โดยเนนการทํางานท่ี
เนนผลงาน มีความพรอมท่ีจะปรับองคการอยูเสมอ ยินดีท่ีจะนําเทคโนโลยีสมัยใหมรวมถึงแนวคิด
การจัดการสมัยใหมมาใชในการจัดการองคกร 

วิโรจน สารรัตนะ (2546)  กลาววา ลักษณะการทํางานของบริษัทไทย แตกตางจาก
การทํางานของบริษัทตะวันตกและบริษัทญ่ีปุนดังนี้ 

(1) ยึดถือระบบอุปถัมภ อันนําไปสูการเกิดระบบเสนสายในการทํางาน และเกิด
คํากลาวท่ีวา "คาของคนมิไดอยูท่ีผลของงาน" และ "คาของคนอยูท่ีเปนคนของใคร" ทําใหขาด
ความรับผิดชอบและเอาใจใสตอการปฏิบัติงานอยางจริงจัง  

(2) มีการทํางานแบบปจเจกชนนิยม คือ ไมสนใจท่ีจะใหความรวมมือกับ
หนวยงานอ่ืน ๆ ไมนิยมการรวมกลุมเพื่อพัฒนาหากไมมีผลประโยชน มีการชิงดีชิงเดนเอาตัวรอด 
ทําใหขาดความสามัคคีกันในกลุมพนักงาน  

(3) อนุรักษนิยม ไมนิยมการเปล่ียนแปลง ตอตานการเปล่ียนแปลง ชอบรักษา
สภาพเดิมท่ีเปนประโยชนแกตนมากกวาการพัฒนา 

(4) ขาดจิตสํานึกของการพัฒนา ไมกระตือรือรนท่ีจะทํางานพัฒนา โดยมักมี
ความคิดท่ีวา ถึงอยางไรก็มีเงินเดือนท่ีแนนอนทุกเดือน  

(5) ขาดการสนับสนุนใหพนักงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค หากพนักงานคนใด
มีความคิดริเร่ิมหรือมีความคิดแปลกแยกไปจากกลุม ก็มักจะถูกกีดกัน 

จากท่ีกลาวมาแลวขางตน สามารถสรุปเปรียบเทียบความแตกตางของบริษัท
สหรัฐอเมริกา ญ่ีปุน และไทย ในประเด็นท่ีสําคัญไดดังตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1  เปรียบเทียบความแตกตางของบริษัทสหรัฐอเมริกา ญ่ีปุน และไทย 
 
ประเด็นเปรียบเทียบ สหรัฐอเมริกา ญ่ีปุน ไทย 
โครงสรางองคการ มีโครงสรางท่ีมี

รูปแบบชัดเจน 
มีโครงสรางท่ี
เปล่ียนแปลงไดตาม
ลักษณะงาน 

มีโครงสรางท่ี
เปล่ียนแปลงไดตาม
ลักษณะงานและความ
พอใจของนายจาง 

การจางงาน เปนการจางงานโดยมี
ระยะเวลาท่ีกําหนดไว 

เปนการจางงานระยะ
ยาว 

เปนการจางงานระยะ
ยาว 

การประเมินผลงาน ใหความสําคัญกับผล
การทํางานเปนหลัก 

ประเมินตามผลการ
ทํางาน พฤติกรรมและ
โครงสรางของบริษัท 

ประเมินตามผลการ
ทํางาน พฤติกรรมและ
โครงสรางของบริษัท 

การตัดสินใจ มีการตัดสินใจจาก
ผูบริหาร 

มีการตัดสินใจโดยรับ
ฟงความคิดเหน็จาก
ผูปฏิบัติงาน 

มีการตัดสินใจจาก
ผูบริหาร 

รูปแบบการทํางาน เนนการทํางานเปน
รายบุคคล 

เนนการทํางานเปนทีม เนนการทํางานเปน
รายบุคคล  

ความสัมพันธใน
องคการ 

มีความสัมพันธกัน
ตามโครงสราง
องคการและการ
ทํางาน 
 

เนนระบบอาวโุส 
พนักงานสวนมากมี
ความผูกพันตอ
องคการ 

ยึดระบบอาวุโส 
ความสัมพันธสวน
บุคคล และระบบ
อุปถัมภ 

แนวคิดในการทํางาน สนับสนุนการคิดคน
แนวคิดการทํางาน
ใหมๆ 

สนับสนุนการคิดคน
แนวคิดการทํางาน
ใหมๆ 

อนุรักษนยิม ไมนิยม
การเปล่ียนแปลง 

การจายคาตอบแทน จายคาตอบแทนตาม
ผลงาน 

ตามโครงสราง
เงินเดือน 

ตามโครงสราง
เงินเดือน 
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ตารางท่ี 2.1 เปนการเปรียบเทียบในภาพรวมของบริษัทโดยสรุปมาจากการศึกษาใน
อดีตท่ีผานมา อยางไรก็ตาม ในปจจุบัน มีการเพิ่มข้ึนของการแขงขันทางธุรกิจและการลงทุนจาก
ตางประเทศ  ทําใหบริษัทจําเปนตองมีการปรับเปล่ียนเพ่ือความอยูรอดของธุรกิจและคง
ความสามารถทางการแขงขัน และมีแนวโนมท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน ไมวา
จะเปนทางดานโครงสรางองคการ แนวคิดในการทํางาน นโยบายทางดานการบริหารทรัพยากร
มนุษย โดยมีเปาหมายเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคของธุรกิจ 

 
3.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับประเภทบริษัท 
ศิริ ศิริคํา (2536) ไดทําการศึกษาเร่ืองการจัดการในโรงงานอุตสาหกรรมท่ีมีผูถือหุนราย

ใหญเปนชาวญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบวา ผูบริหารญ่ีปุนสวนใหญมีปรัชญาการ
บริหารแบบปจเจกชน ใหความสําคัญกับเปาหมายและการเติบโตของกิจการมากกวาการทํากําไร
สูงสุดและเห็นวาเทคโนโลยีมีปจจัยสําคัญท่ีทําใหการจัดการมีประสิทธิภาพ เห็นวาบุคลากรไทย
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพแตขาดความต้ังใจและความรับผิดชอบในงานท่ีทํา 

อารีย เพ็ชรรัตน (2541) ไดทําการศึกษาเร่ืองการศึกษาเปรียบเทียบการรับรูลักษณะ
วัฒนธรรมองคการ และความรูสึกผูกพันตอองคการ ในองคการธุรกิจประกันภัยไทย อเมริกันและ
ญ่ีปุน พบวาพนักงานองคการธุรกิจประกันภัยไทยมีการรับรูลักษณะวัฒนธรรมองคการในทุกมิติ  
ไดแกมิติงาน มิติกลุมและมิติบุคคล และมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจและบรรทัดฐานมาก
ท่ีสุด ในขณะท่ีพนักงานองคการธุรกิจประกันภัยญ่ีปุนและอเมริกันมีการรับรู มีการรับรูลักษณะ
วัฒนธรรมองคการและมีความผูกผันดานจิตใจและบรรทัดฐานนอยกวาตามลําดับ 

ศรีสมร เลิศตรงจิต (2546) ไดทําการศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของลูกจางไทยตอสภาพ
การจางของบริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบวา ลูกจางไทยมีความคิดเห็นตอสภาพ
การจางท้ัง 6 ดานในระดับเหมาะสมปานกลาง ตามลําดับคาเฉลี่ยไดแก เง่ือนไขการจางหรือการ
ทํางาน ดานสวัสดิการ ดานการกําหนดวันและเวลาทํางาน ดานประโยชนอ่ืนของนายจางและลูกจาง
เกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน ดานคาจางและการเลิกจาง 

วนิดา พรพิรุฬห (2547) ไดทําการศึกษาเร่ืองการเปรียบเทียบความแตกตางดาน
วัฒนธรรมองคการระหวางบริษัทญ่ีปุนและบริษัทอเมริกันในประเทศไทย พบวา บริษัทญ่ีปุนมี
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนและมีความเปนสวนรวมอยูมากเชน  การเช่ือฟงผูมี
ประสบการณหรือผูมีอาวุโสกวา มักปฏิบัติงานตามกรอบท่ีมีอยู เพื่อลดความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึน 
ลักษณะดังกลาว เปนผลสืบเนื่องมาจากระบบการเล่ือนข้ันตามความอาวุโส และลักษณะกลุมของ
คนญ่ีปุน ทําใหคนเกงไมมีโอกาสแสดงความสามารถและคนเกงก็ไมสามารถอยูรอดได สวนบริษัท
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กรอบแนวความคิดในการศึกษาวิจัย 

 
จากการศึกษาเอกสารตําราและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการศึกษาเปรียบเทียบ

ระบบการจัดสวัสดิการของบริษัท โดยมีตัวแปรอิสระประกอบดวย ประเภทบริษัท และรูปแบบการ
บริหาร ตัวแปรตามคือ ระบบการจัดสวัสดิการแกพนักงาน ตามแผนภาพท่ี 1.1 

ประเภทบริษัท 
1. สหรัฐอเมริกา 
2. ญ่ีปุน 
3. ไทย ระบบการจัดสวัสดิการ 

1. สวัสดิการท่ีเปนตัวเงิน 
2. สวัสดิการท่ีไมเปนตัวเงิน 

รูปแบบการบริหาร 
1.การบริหารแบบมุงงาน 
2. การบริหารแบบมุงคน 

 
ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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