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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสำรวจแบบภาคตัดขวางรวมกับการประเมินยอนหลัง (Cross-sectional Survey with 
Retrospective Assessment) มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) เปรียบเทียบการรับรูความพึงพอใจของบุคลากรตอสวัสดิการและสิทธิประโยชน
ในชวงปงบประมาณ 2566 - 2568 และ (2) เสนอแนวทางการพัฒนาระบบสวัสดิการเพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษย      
เชิงกลยุทธ ประชากร คือ บุคลากรคณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร จำนวน 500 คน มีผูตอบแบบสอบถามท่ีสมบูรณ        
180 คน (รอยละ 36) ประกอบดวยบุคลากรสายวิชาการ 58 คน และสายอำนวยการ 122 คน จำแนกเปนพนักงานมหาวิทยาลัย             
136 คน พนักงานเงินรายได 38 คน ขาราชการ 3 คน และลูกจางประจำ 3 คน เครื่องมือวิจัยเปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา             
5 ระดับ ครอบคลุมสวัสดิการและสิทธิประโยชน 4 ดาน ผานการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาโดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน วิเคราะห
ขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย การเปรียบเทียบผลการประเมินยอนหลัง และการวิเคราะหเชิงเน้ือหา 
ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจตอสวัสดิการและสิทธิประโยชนโดยรวมอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด และมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนอยาง
ตอเน่ือง โดยคาเฉลี่ยรวมเพ่ิมจาก 4.04 ในปงบประมาณ 2566 เปน 4.10 ในปงบประมาณ 2567 และ 4.27 ในปงบประมาณ 2568 
เมื่อจำแนกตามประเภทบุคลากร พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยมีระดับความพึงพอใจเพ่ิมข้ึนตอเน่ืองในทุกดาน ขณะท่ีพนักงาน      
เงินรายไดมีคะแนนเฉลี่ยต่ำกวากลุมอ่ืน โดยเฉพาะดานสุขภาพและประกันสุขภาพ และดานการพัฒนาบุคลากรและสิ่งอำนวยความ
สะดวก สำหรับรายดาน พบวา ดานความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงานไดรับคะแนนสูงท่ีสุด โดยเฉพาะสิทธิการลาประเภทตาง ๆ 
และนโยบายการทำงานแบบยืดหยุน (Work from Home/Work from Anywhere) ขณะท่ีการชวยเหลือเมื่อประสบภัยพิบัติไดรับ
คะแนนสูงท่ีสุดในดานความมั่นคงและการเงิน สวนวงเงินคารักษาพยาบาลและสภาพแวดลอมในการทำงานยังเปนประเด็นท่ีควรไดรับ
การพัฒนา ผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา การบริหารสวัสดิการควรดำเนินการเชิงกลยุทธโดยออกแบบสวัสดิการใหสอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากรแตละประเภท ควบคูกับการพัฒนาการสื่อสารสิทธิประโยชนและการติดตามประเมินผลอยางตอเน่ือง เพ่ือยกระดับ
คุณภาพชีวิตการทำงาน ความผูกพันตอองคกร และสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธอยางยั่งยืน 
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Abstract  
 This study employed a cross-sectional survey with retrospective assessment to compare personnel’s 
perceived satisfaction with welfare and benefits during the fiscal years 2023 - 2025 (B.E. 2566 - 2568) and to 
propose guidelines for welfare system development supporting Strategic Human Resource Management (SHRM). 
The study population comprised 500 personnel from the Faculty of Science, Prince of Songkla University. A total 
of 180 valid questionnaires were returned, representing a 36% response rate. Respondents included 58 academic 
staff (32.22%) and 122 support staff (67.78%), consisting of 136 university employees (75.56%), 38 university-
funded employees (21.10%), 3 civil servants (1.67%), and 3 permanent employees (1.67%). The research 
instrument was a five-point Likert-scale questionnaire developed based on welfare and benefits concepts, as 
well as the Faculty’s and University’s regulations and welfare policies. Content validity was verified by three 
experts in human resource management. The questionnaire covered four dimensions of welfare and benefits: (1) 
health and health/accident insurance, (2) financial security, (3) work–life balance, and (4) personnel 
development, workplace facilities, and other welfare benefits. Data were analyzed using descriptive statistics, 
including frequency, percentage, and mean, together with retrospective comparisons across fiscal years and 
content analysis. The findings revealed that overall satisfaction with welfare and benefits was at a high to very 
high level and showed a continuous upward trend, with the overall mean increasing from 4.04 in fiscal year 2023 
to 4.10 in 2024 and 4.27 in 2025. When classified by employment category, university employees demonstrated 
consistently increasing satisfaction across all dimensions, whereas university-funded employees reported 
comparatively lower satisfaction, particularly regarding health and insurance benefits and personnel 
development and workplace facilities. Among the four welfare dimensions, work–life balance received the 
highest satisfaction ratings, especially leave entitlements and flexible work arrangements (Work from Home/Work 
from Anywhere). Disaster assistance was the highest-rated item under the financial security dimension, while 
medical reimbursement limits and the work environment remained areas requiring further improvement. The 
findings suggest that welfare management should be strategically designed to address the specific needs of 
different employee groups (Targeted Welfare), alongside improving communication regarding welfare benefits and 
conducting continuous evaluations. Such an approach can enhance employee well-being, organizational 
commitment, and workforce retention while supporting Strategic Human Resource Management and sustainable 
organizational development. 
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บทนำ  
 ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสำคัญท่ีขับเคลื่อนความสำเร็จขององคกร โดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาท่ีตองอาศัยบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพในการดำเนินพันธกิจดานการผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการ และการทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในปจจุบันจึงไดพัฒนาจากการบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดิมไปสูการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic 
Human Resource Management: SHRM) ซึ่งมุงเช่ือมโยงนโยบายและแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยกับยุทธศาสตรขององคกร 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการดำเนินงาน สรางความผูกพันของบุคลากร และเสริมสรางความสามารถในการแขงขันขององคกรในระยะยาว 
(Armstrong & Taylor, 2023; Boxall & Purcell, 2016) กลไกสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ คือ การจัด
สวัสดิการและสิทธิประโยชนท่ีสอดคลองกับความตองการของบุคลากร เน่ืองจากสวัสดิการไมไดเปนเพียงผลตอบแทนนอกเหนือจาก
เงินเดือน แตเปนเครื่องมือสำคัญในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทำงาน ความผูกพันตอองคกร ประสบการณของบุคลากร และความ
เปนอยูท่ีดีของบุคลากร ซึ่งมีความสัมพันธกับการรักษาบุคลากร การเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน และความยั่งยืนขององคกร (SHRM, 
2024; CIPD, 2024) ท้ังน้ี ธงชัย สันติวงษ (2553) อธิบายวา การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพตองใหความสำคัญกับการ
สรางแรงจูงใจ ความพึงพอใจในการทำงาน และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรควบคูกับการบรรลุเปาหมายขององคกร และแนวคิด
การบริหารทรัพยากรมนุษยของพยอม วงศสารศรี (2552) ใหความสำคัญกับการธำรงรักษาบุคลากร สุขภาพและความปลอดภัย 
ตลอดจนการสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน ซึ่งสะทอนใหเห็นวาสวัสดิการเปนองคประกอบหน่ึงของการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ีมีสวนสนับสนุนการธำรงรักษาและคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
 คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ไดดำเนินการพัฒนาระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชนของบุคลากรอยาง
ตอเน่ือง ครอบคลุมท้ังดานสุขภาพและประกันสุขภาพ ความมั่นคงและการเงิน ความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน รวมถึงการ
พัฒนาบุคลากรและสิ่งอำนวยความสะดวก อยางไรก็ตาม จากการดำเนินงานของหนวยงานและขอเสนอแนะของบุคลากร พบวา
ผูบริหารยังมีประเด็นท่ีตองใชขอมูลเชิงประจักษประกอบการตัดสินใจ เชน บุคลากรบางกลุม โดยเฉพาะพนักงานเงินรายได ยังมีความ
เขาใจเก่ียวกับสิทธิและสวัสดิการไมเพียงพอ มีขอสงสยัเก่ียวกับเง่ือนไขการใชสิทธิ และมีขอเสนอแนะใหพัฒนาสวัสดิการบางรายการ 
เชน วงเงินคารักษาพยาบาล สภาพแวดลอมในการทำงาน และการสื่อสารขอมูลสวัสดกิาร นอกจากน้ี การเปลี่ยนแปลงของรูปแบบการ
ทำงาน คาครองชีพ และความคาดหวังของบุคลากร ทำใหผูบริหารจำเปนตองทบทวนวาระบบสวัสดิการท่ีมีอยูยังสามารถตอบสนองตอ
ความตองการของบุคลากรแตละกลุมไดอยางเหมาะสมเพียงใด 
 ท่ีผานมาคณะยังไมมีการศึกษาท่ีรวบรวมการประเมินยอนหลังของบุคลากรตอสวัสดิการและสิทธิประโยชนในชวง
ปงบประมาณ 2566 - 2568 จากการเก็บขอมูลเพียงครั้งเดียว เพ่ือนำมาเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรตอการเปลี่ยนแปลงของ
ระบบสวัสดิการ ควบคูกับการวิเคราะหขอเสนอแนะเชิงคุณภาพเพ่ือใชประกอบการกำหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
เชิงกลยุทธ ดังน้ัน ผู วิจัยจึงดำเนินการวิจัยครั้งน้ีเพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจของบุคลากรตอสวัสดิการและสิทธิประโยชน 
เปรียบเทียบผลการประเมินยอนหลังในชวงปงบประมาณ 2566 - 2568 และสังเคราะหแนวทางพัฒนาระบบสวัสดิการท่ีสอดคลองกับ
ความตองการของบุคลากร เพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน 
 
วัตถุประสงคการวิจัย  
 1. เพ่ือเปรียบเทียบการรับรูความพึงพอใจของบุคลากรตอสวัสดิการและสิทธิประโยชนในชวงปงบประมาณ 2566 - 2568 
คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
 2. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาระบบสวัสดิการเพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ คณะวิทยาศาสตร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 รูปแบบการวิจัย การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสำรวจแบบภาคตัดขวางรวมกับการประเมินยอนหลัง (Cross-sectional 
Survey with Retrospective Assessment) โดยเก็บขอมูลเพียงครั้งเดียว มีวัตถุประสงคเพ่ือเปรียบเทียบการรับรูความพึงพอใจของ
บุคลากรตอสวัสดิการและสทิธิประโยชนในชวงปงบประมาณ 2566 - 2568 และเสนอแนวทางพัฒนาระบบสวัสดิการเพ่ือสนับสนุนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรท่ีใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรคณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
จำนวน 500 คน ประกอบดวยบุคลากรสายวิชาการและสายอำนวยการ ผูวิจัยเปดใหบุคลากรทุกคนตอบแบบสอบถามโดยสมัครใจ 
(Voluntary Response Survey) ผานระบบแบบสอบถามออนไลน มีผูตอบแบบสอบถามท่ีสมบูรณและสามารถนำมาวิเคราะหขอมูล
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ไดจำนวน 180 คน คิดเปนรอยละ 36 ของประชากรท้ังหมด ประกอบดวยบุคลากรสายวิชาการ จำนวน 58 คน และบุคลากรสาย
อำนวยการ จำนวน 122 คน 
 เคร่ืองมือวิจัย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยพัฒนาข้ึนจากการสังเคราะหแนวคิดดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Management: SHRM) แนวคิดดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน 
(Employee Welfare and Benefits) แนวคิดความเปนอยู ท่ีดีของบุคลากร (Employee Well-being) และประสบการณของ
บุคลากร (Employee Experience) รวมกับการศึกษาระเบียบ ประกาศ และแนวปฏิบัติดานสวัสดิการของคณะวิทยาศาสตร และ
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร แลวสังเคราะหเปนกรอบการประเมิน 4 ดาน จำนวน 18 รายการ ไดแก (1) ดานสุขภาพและประกัน
สุขภาพ/อุบัติเหตุ (2) ดานความมั่นคงและการเงิน (3) ดานความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน และ (4) ดานการพัฒนาบุคลากร 
สิ่งอำนวยความสะดวก และสวัสดิการอ่ืน ๆ ดังตารางท่ี 1 การสังเคราะหกรอบแนวคิดในการพัฒนาแบบสอบถามสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน 
 
ตารางท่ี 1 การสังเคราะหกรอบแนวคิดในการพัฒนาแบบสอบถามสวัสดิการและสิทธิประโยชน 

องคประกอบแบบสอบถาม รายการประเมิน แนวคิด/ทฤษฎีท่ีสังเคราะห แหลงอางอิง 

1. ดานสุขภาพและประกันสุขภาพ/
อุบัติเหตุ 

วงเงินประกันสุขภาพ, กองทุน
พนักงาน, ตรวจสุขภาพ

ประจำป, วัคซีน, วงเงินคา
รักษาพยาบาล, My Choice, 

การเบิกคารักษาพยาบาล 

Employee Well-being, 
Total Rewards, Welfare 

Management 

Armstrong & 
Taylor (2023); 
Danna & Griffin 

(1999); CIPD (2025) 

2. ดานความมั่นคงและการเงิน 
กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ, เงินกู
ฉุกเฉิน, การชวยเหลือเมื่อ

ประสบภัยพิบัต ิ

Strategic HRM, Financial 
Well-being 

Armstrong & 
Taylor (2023); 

Boxall & Purcell 
(2016); พิชิต 

เทพวรรณ (2554) 

3. ดานความสมดุลระหวางชีวิตและ
การทำงาน 

สิทธิการลา, Work from 
Home / Work from 

Anywhere, สวัสดิการเยี่ยมไข 

Work–Life Balance, 
Employee Experience 

Morgan (2017); 
CIPD (2025); Danna 

& Griffin (1999) 
 

4. ดานการพัฒนาบุคลากรและสิ่ง
อำนวยความสะดวก 

งบฝกอบรม, กิจกรรม HR, 
สภาพแวดลอมการทำงาน, 
อุปกรณและเทคโนโลยี, 
สวัสดิการดานพิธีตาง ๆ 

Strategic Human 
Resource Development, 
Employee Experience 

Armstrong & 
Taylor (2023); 

Wright & McMahan 
(1992); Morgan 

(2017) 
 
แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ไดแก 

1. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
2. แบบประเมินความพึงพอใจตอสวัสดิการและสิทธิประโยชน โดยใชมาตรประมาณคา 5 ระดับ (Likert Scale) ครอบคลุม

สวัสดิการและสิทธิประโยชน 4 ดาน ไดแก 
 1) ดานสุขภาพและประกันสุขภาพ/อุบัติเหตุ ประกอบดวย  
 - ความเหมาะสมของวงเงินประกันสุขภาพ/ประกันอุบัติเหตุกลุม  
 - กองทุนพนักงานมหาวิทยาลัย/พนักงานเงินรายได  
 - สวัสดิการตรวจสุขภาพประจำป  
 - การฉีดวัคซีน  
 - วงเงินคารักษาพยาบาล สวัสดิการยืดหยุน My Choice (เฉพาะพนักงานมหาวิทยาลัย)  
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 - การเบิกจายคารักษาพยาบาล (ความรวดเร็วและข้ันตอน) 
 2) ดานความมั่นคงและการเงิน ประกอบดวย  
 - กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ/กบข. (ผลตอบแทน/การสมทบเงิน)  
 - สวัสดิการเงินกูยืมเพ่ือท่ีอยูอาศัยหรือฉุเฉินของมหาวิทยาลัย/สหกรณออมทรัพย ม.อ.  
 - การชวยเหลือเมื่อประสบภัยพิบัติ 
 3) ดานความสมดุลในการทำงาน (Work-life Balance) ประกอบดวย  
 - สิทธิการลาประเภทตางๆ (ลาพักผอน ลากิจ ลาปวย และอ่ืนๆ)  
 - นโยบายการทำงานแบบยืดหยุน (Work from home, Work from anywhere)  
 - สวัสดิการเยี่ยมไข 
 4) ดานการพัฒนาบุคลากรและสิ่งอำนวยความสะดวกอ่ืน ๆ ประกอบดวย  
 - งบประมาณสนับสนุนการฝกอบรม/สัมมนา/ประชุมวิชาการ  
 - กิจกรรมฝกอบรมท่ีงานบริหารทรัพยากรมนุษยจัดข้ึน  
 - สภาพแวดลอมในการทำงาน (หองทำงาน โรงอาหาร และพ้ืนท่ีผอนคลาย)  
 - อุปกรณและเทคโนโลยีในการทำงาน และสวัสดิการดานพิธีตางๆ (บำเพ็ญกุศลศพ อุปสมบท และมงคลสมรส) 
 

3. คำถามปลายเปดเก่ียวกับขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน 
 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ผูวิจัยนำแบบสอบถามใหผูบริหารท่ีมีบทบาทและประสบการณดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย จำนวน 3 ทาน พิจารณาความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยตรวจสอบความสอดคลองของขอคำถามกับ
วัตถุประสงคการวิจัย ความครบถวนของเน้ือหา ความชัดเจนของภาษา และความเหมาะสมกับบริบทของคณะวิทยาศาสตร จากน้ัน 
ผูวิจัยไดปรับปรุงขอคำถามตามขอเสนอแนะกอนนำไปใชเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเพียงครั้งเดียว โดยเปดใหบุคลากรตอบแบบสอบถามดวยความ
สมัครใจ และใหผูตอบแบบสอบถามประเมินระดับความพึงพอใจตอสวัสดิการและสิทธิประโยชนยอนหลังในปงบประมาณ 2566 
ปงบประมาณ 2567 และปงบประมาณ 2568 ภายในแบบสอบถามฉบับเดียว เพ่ือเปรียบเทียบผลการประเมินยอนหลังของบุคลากรใน
แตละป รวมท้ังเปดโอกาสใหผูตอบเสนอขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการพัฒนาระบบสวัสดิการ 
 การวิเคราะหขอมูล วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage) 
และคาเฉลี่ย (Mean) เพ่ืออธิบายขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามและระดับความพึงพอใจตอสวัสดิการและสิทธิประโยชน รวมท้ัง
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของผลการประเมนิยอนหลังในปงบประมาณ 2566 - 2568 ขอมูลจากคำถามปลายเปดวิเคราะหดวยการวิเคราะห
เชิงเน้ือหา (Content Analysis) โดยจัดหมวดหมูประเด็นสำคัญและสังเคราะหเปนแนวทางพัฒนาระบบสวัสดิการเพ่ือสนับสนุนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ การแปลผลคาเฉลี่ยของแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับ ใชเกณฑการแบงชวงคะแนนตาม
แนวคิดของ Best (1977) โดยแบงชวงคะแนนออกเปน 5 ระดับ ดวยชวงคะแนนระดับละ 0.80 ไดแก 4.21 - 5.00 = มากท่ีสุด 3.41 - 
4.20 = มาก 2.61 - 3.40 = ปานกลาง 1.81 - 2.60 = นอย และ 1.00 - 1.80 = นอยท่ีสุด 
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยนำเสนอเปน 2 สวน ประกอบดวย (1) ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม และ (2) เปรียบเทียบการรับรูความ
พึงพอใจของบุคลากรตอสวัสดิการและสิทธิประโยชนในชวงปงบประมาณ 2566 - 2568 รวมท้ังขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบ
สวัสดิการเพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 
 
 1. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผูตอบแบบสอบถามท่ีสามารถนำมาวิเคราะหขอมูลได จำนวน 180 คน คิดเปนรอยละ 36 ของบุคลากรท้ังหมดของคณะ
วิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร โดยแบบสอบถามตอนท่ี 1 เปนการรวบรวมขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 
อายุ ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และขอมูลพ้ืนฐานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ืออธิบายลักษณะของกลุมตัวอยางและใช
ประกอบการตีความผลการวิจัย โดยรายละเอียดแสดงในตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 2 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลท่ัวไป ความถี่ รอยละ 

สายงาน   

สายวิชาการ 58 32.22 

สายอำนวยการ 122 67.78 

รวม 180 100.00 

ประเภทบุคลากร   

ขาราชการ 3 1.67 

พนักงานมหาวิทยาลัย 136 75.56 

พนักงานเงินรายได 38 21.10 

ลูกจางประจำ (ถามี) 3 1.67 

รวม 180 100.00 

 
 
 จากตารางท่ี 2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีนำมาวิเคราะหขอมูลมีจำนวนท้ังสิ้น 180 คน เปนบุคลากรสายอำนวยการ 
จำนวน 122 คน คิดเปนรอยละ 67.78 บุคลากรสายวิชาการ จำนวน 58 คน คิดเปนรอยละ 32.22 เมื่อจำแนกตามประเภทบุคลากร 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 136 คน คิดเปนรอยละ 75.56 รองลงมาเปนพนักงานเงิน
รายได จำนวน 38 คน คิดเปนรอยละ 21.10 สวนขาราชการและลูกจางประจำ มีจำนวนเทากัน คือประเภทละ 3 คน คิดเปนรอยละ 
1.67 ผลดังกลาวสะทอนใหเห็นวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานมหาวิทยาลัยและบุคลากรสายอำนวยการ ซึ่งเปนสัดสวน
หลักของผูตอบแบบสอบถามในการศึกษาครั้งน้ี และเปนผูไดรับสวัสดิการและสิทธิประโยชนของคณะวิทยาศาสตรโดยตรง จึงสามารถ
สะทอนความคิดเห็นและความพึงพอใจตอระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชนของคณะได 
 
 
ตารางท่ี 3 คะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจตอสวัสดิการและสิทธิประโยชนรายดาน จำแนกตามประเภทบุคลากร ปงบประมาณ             
2566 - 2568 
 
ปงบประมาณ 2566 

ดาน ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานเงินรายได ลูกจางประจำ 
สุขภาพและประกันสุขภาพ/อุบัติเหต ุ 3.92 4.01 3.81 4.29 
ความมั่นคงและการเงิน 4.33 4.03 3.95 4.17 
ความสมดุลในการทำงาน 4.44 4.33 4.27 4.67 
การพัฒนาบุคลากรและสิ่งอำนวยความสะดวกอ่ืนๆ 4.20 3.98 3.90 4.20 

เฉลี่ยรวม 4.27 4.06 3.93 4.31 
ปงบประมาณ 2567 

ดาน ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานเงินรายได ลูกจางประจำ 
สุขภาพและประกันสุขภาพ/อุบัติเหต ุ 3.92 4.08 3.83 4.32 
ความมั่นคงและการเงิน 4.33 4.08 3.98 4.33 
ความสมดุลในการทำงาน 4.44 4.34 4.27 4.67 
การพัฒนาบุคลากรและสิ่งอำนวยความสะดวกอ่ืนๆ 4.20 4.05 3.84 4.20 

เฉลี่ยรวม 4.27 4.12 3.93 4.35 
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ปงบประมาณ 2568 
ดาน ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานเงินรายได ลูกจางประจำ 

สุขภาพและประกันสุขภาพ/อุบัติเหต ุ 3.92 4.20 3.82 4.32 
ความมั่นคงและการเงิน 4.67 4.28 4.16      4.67 
ความสมดุลในการทำงาน 4.56 4.38 4.23 4.67 
การพัฒนาบุคลากรและสิ่งอำนวยความสะดวกอ่ืนๆ 4.20 4.07 3.88 4.30 

เฉลี่ยรวม 4.32 4.21 3.95 4.43 
การแปลผล (Best, 1977): 3.41 - 4.20 = มาก, 4.21 - 5.00 = มากท่ีสุด 
 
 
 จากตารางท่ี 3 พบวา ความพึงพอใจตอสวัสดิการและสิทธิประโยชนของบุคลากรทุกประเภทอยูในระดับ มากถึงมากท่ีสุด 
ตลอดชวงปงบประมาณ 2566 - 2568 โดย พนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งเปนบุคลากรสวนใหญของคณะ มีคะแนนเฉลี่ยรวมเพ่ิมข้ึนอยาง
ตอเน่ืองจาก 4.06 ในป 2566 เปน 4.12 ในป 2567 และ 4.21 ในป 2568 สะทอนถึงการรับรูเชิงบวกตอการพัฒนาระบบสวัสดิการ
ของคณะอยางตอเน่ือง ในขณะท่ี พนักงานเงินรายได มีคะแนนเฉลี่ยรวมต่ำกวาประเภทบุคลากรอ่ืนทุกป (3.93, 3.93 และ 3.95 
ตามลำดับ) โดยเฉพาะดาน สุขภาพและประกันสุขภาพ/อุบัติเหตุ และดาน การพัฒนาบุคลากรและสิ่งอำนวยความสะดวกอ่ืนๆ ซึ่งอาจ
สะทอนถึงขอจำกัดดานสิทธิประโยชนหรือการเขาถึงสวัสดิการบางประเภทเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัย สำหรับ 
ขาราชการ และ ลูกจางประจำ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุดเกือบทุกดาน อยางไรก็ตาม กลุมดังกลาวมีจำนวนผูตอบเพียง 3 - 4 
คน จึงควรตีความผลดวยความระมัดระวัง และไมควรนำไปสรุปแทนประชากรท้ังหมด 
 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานความสมดุลในการทำงาน ไดรับคะแนนเฉลี่ยสูงท่ีสุดในทุกประเภทบุคลากรอยางสม่ำเสมอ 
รองลงมาคือ ดานความมั่นคงและการเงิน ขณะท่ี ดานสุขภาพและประกันสุขภาพ/อุบัติเหตุ และ ดานการพัฒนาบุคลากรและสิ่ง
อำนวยความสะดวกอ่ืนๆ มีคะแนนเฉลี่ยต่ำกวาในบางกลุม โดยเฉพาะพนักงานเงินรายได จึงเปนประเด็นท่ีควรไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติม
เพ่ือใหระบบสวัสดิการมีความครอบคลุมและตอบสนองความตองการของบุคลากรทุกกลุมไดอยางเทาเทียม 
 
 
ตารางท่ี 4 คะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจตอสวัสดิการและสิทธิประโยชนโดยรวม รายดาน ปงบประมาณ 2566 - 2568 
 

รายการประเมิน 2566 2567 2568 
1. ดานสุขภาพและประกันสุขภาพ/อุบัติเหตุ    
- ความเหมาะสมของวงเงินประกันสุขภาพ/ประกันอุบัตเิหตุกลุม 4.03 4.08 4.15 
- กองทุนพนักงานมหาวิทยาลัย/พนักงานเงินรายได 3.98 4.04 4.15 
- สวัสดิการตรวจสุขภาพประจำป 4.12 4.19 4.20 
- การฉีดวัคซีนประจำป 4.00 4.05 4.10 
- วงเงินคารักษาพยาบาล 3.78 3.84 3.93 
- สวัสดิการยดืหยุน (My Choice) 3.86 3.93 4.15 
- การเบิกจายคารักษาพยาบาล (ความรวดเร็วและข้ันตอน) 4.14 4.19 4.24 
2. ดานความมั่นคงและการเงิน    
- กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ/กบข. 3.90 3.95 4.06 
- เงินกูเพ่ือท่ีอยูอาศัย/เงินกูฉุกเฉิน 4.09 4.12 4.20 
- การชวยเหลือเมื่อประสบภัยพิบัติ 4.15 4.15 4.60 
3. ดานความสมดุลในการทำงาน    
- สิทธิการลาประเภทตาง ๆ 4.45 4.46 4.47 
- นโยบายการทำงานแบบยดืหยุน (Work from home/Work from anywhere) 4.33 4.36 4.39 
- สวัสดิการเยี่ยมไข 4.00 4.03 4.05 
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รายการประเมิน 2566 2567 2568 
4. ดานการพัฒนาบุคลากรและสิ่งอำนวยความสะดวกอ่ืนๆ    
- งบสนับสนุนฝกอบรม/สมัมนา 3.98 4.05 4.01 
- กิจกรรมฝกอบรม HR 4.08 4.13 4.15 
- สภาพแวดลอมในท่ีทำงาน 3.83 3.88 3.91 
- อุปกรณและเทคโนโลยีการทำงาน 3.86 3.93 3.96 
- สวัสดิการดานพิธีตาง ๆ 4.16 4.16 4.21 

เฉลี่ย 4.04 4.10 4.27 
การแปลผล (Best, 1977): 3.41–4.20 = มาก, 4.21–5.00 = มากท่ีสุด 
 
 จากตารางท่ี 4 พบวา ความพึงพอใจของบุคลากรตอสวัสดิการและสิทธิประโยชนโดยรวมมีแนวโนมเพ่ิมข้ึน โดยคาเฉลี่ยรวม 
เพ่ิมจาก 4.04 ในปงบประมาณ 2566 เปน 4.10 ในปงบประมาณ 2567 และ 4.27 ในปงบประมาณ 2568 ซึ่งอยูในระดับ มากท่ีสุด 
สะทอนใหเห็นวาการดำเนินงานดานสวัสดิการและสิทธิประโยชนของคณะสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรไดดยีิ่งข้ึนอยาง
ตอเน่ือง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานความสมดุลในการทำงาน มีระดับความพึงพอใจสูงท่ีสุดอยางตอเน่ืองตลอดท้ังสามป 
โดยเฉพาะสิทธิการลาประเภทตาง ๆ มีคาเฉลี่ย 4.45, 4.46 และ 4.47 ตามลำดับ และนโยบายการทำงานแบบยืดหยุน (Work from 
Home/Work from Anywhere) มีคาเฉลี่ย 4.33, 4.36 และ 4.39 ตามลำดับ ซึ่งอยูในระดับมากท่ีสุดทุกป แสดงใหเห็นวาบุคลากรให
ความสำคัญกับความยืดหยุนในการทำงานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 
 ดานสุขภาพและประกันสขุภาพ/อุบัตเิหตมุีคะแนนความพึงพอใจอยูในระดับมาก และมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนเกือบทุกรายการ โดย
การเบิกจายคารักษาพยาบาลมีคะแนนเพ่ิมข้ึนจาก 4.14 ในป 2566 เปน 4.24 ในป 2568 จนอยูในระดับมากท่ีสุด ขณะท่ีสวัสดิการ
ตรวจสุขภาพประจำปเพ่ิมข้ึนจาก 4.12 เปน 4.20 สวนสวัสดิการยืดหยุน (My Choice) มีการเพ่ิมข้ึนอยางชัดเจนจาก 3.86 เปน 4.15 
อยางไรก็ตาม วงเงินคารักษาพยาบาลยังคงเปนรายการท่ีมีคะแนนเฉลี่ยต่ำท่ีสุดของดานน้ี แมวาจะมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนจาก 3.78 เปน 
3.93 สะทอนวาบุคลากรยังคาดหวังใหมีการปรับปรุงวงเงินคารักษาพยาบาลใหสอดคลองกับคารักษาพยาบาลและคาครองชีพใน
ปจจุบัน ดานความมั่นคงและการเงินมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนในทุกองคประกอบ โดยเฉพาะการชวยเหลือเมื่อประสบภัยพิบัติ ซึ่งมีคาเฉลี่ย
เพ่ิมข้ึนอยางชัดเจนจาก 4.15 ในป 2566 และ 2567 เปน 4.60 ในป 2568 อยูในระดับมากท่ีสุด แสดงใหเห็นวาบุคลากรใหความ
เช่ือมั่นตอมาตรการชวยเหลือของคณะในสถานการณฉุกเฉิน ขณะท่ีกองทุนสำรองเลี้ยงชีพและเงินกูเพ่ือท่ีอยูอาศัยหรือเงินกูฉุกเฉินมี
คะแนนอยูในระดับมาก และมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนอยางตอเน่ือง ดานการพัฒนาบุคลากรและสิ่งอำนวยความสะดวกมีคะแนนความพึง
พอใจอยูในระดับมาก โดยกิจกรรมฝกอบรมดานทรัพยากรมนุษยมีคะแนนเพ่ิมข้ึนจาก 4.08 เปน 4.15 และสวัสดิการดานพิธีตาง ๆ 
เพ่ิมข้ึนจาก 4.16 เปน 4.21 จนอยูในระดับมากท่ีสุดในป 2568 ขณะท่ีงบสนับสนุนการฝกอบรมและสัมมนามีคะแนนใกลเคียงกัน
ตลอดสามป สำหรับสภาพแวดลอมในการทำงานและอุปกรณเทคโนโลยีการทำงาน แมมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนจากป 2566 แตยังเปน
รายการท่ีมีคะแนนเฉลี่ยต่ำกวาองคประกอบอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ย 3.91 และ 3.96 ตามลำดับในป 2568 จึงเปนประเด็นท่ีควรไดรับการ
พัฒนาเพ่ิมเติมเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร 
 
ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะปลายเปด 
 จากการวิเคราะหความคิดเห็นเพ่ิมเติมของบุคลากร สามารถสรุปประเด็นสำคัญไดดังน้ี 

1. ดานการรักษาพยาบาล บุคลากรเสนอใหเพ่ิมวงเงินคารักษาพยาบาลของญาติสายตรง (บิดา มารดา) เพ่ิมสิทธิดาน      
ทันตกรรม และพัฒนาระบบเบิกจายใหสามารถหักตรงจากกองทุนเพ่ือลดภาระการสำรองจาย 

2. ดานความเทาเทียมของสวัสดิการ บุคลากรเสนอใหทบทวนความแตกตางของสิทธิประโยชนระหวางประเภทบุคลากร 
โดยเฉพาะพนักงานเงินรายได เพ่ือใหเกิดความเทาเทียมมากข้ึน 

3. ดานการพัฒนาบุคลากร มีขอเสนอใหสามารถสะสมหรือยืดหยุนงบประมาณการฝกอบรม/สัมมนาขามปงบประมาณได 
เพ่ือรองรับกิจกรรมพัฒนาตนเองท่ีมีคาใชจายสูง 

4. ดานอุปกรณและสภาพแวดลอมการทำงาน บุคลากรเสนอใหปรับปรุงอุปกรณคอมพิวเตอร ระบบเทคโนโลยี พ้ืนท่ีทำงาน 
และพ้ืนท่ีพักผอนใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
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5. ดานการสื่อสารสวัสดิการ บุคลากรบางสวนเสนอใหคณะเพ่ิมชองทางการสื่อสารและประชาสัมพันธขอมูลสวัสดิการ 
เพ่ือใหเขาใจสิทธิและข้ันตอนการใชบริการไดชัดเจนมากข้ึน 

6. ดานความประทับใจตอการชวยเหลือของคณะ บุคลากรสะทอนความช่ืนชมตอการชวยเหลือเมื่อประสบภัยพิบัติ ซึ่ง
สอดคลองกับคะแนนความพึงพอใจดานการชวยเหลือเมื่อประสบภัยพิบัติท่ีอยูในระดับดี  
 
แนวทางพัฒนาระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชนเพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 
 จากผลการวิจัยสะทอนใหเห็นวา ระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชนเปนปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอความพึงพอใจ คุณภาพชีวิต
การทำงาน และความผูกพันของบุคลากรตอองคกร โดยบุคลากรมีความคาดหวังตอสวัสดิการท่ีหลากหลายมากข้ึน รวมถึงความสะดวก 
ความยืดหยุน สภาพแวดลอมในการทำงาน และการไดรับการสนับสนุนจากคณะ ดังน้ัน เพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษย
เชิงกลยุทธ คณะควรพัฒนาระบบสวัสดิการในแนวทาง ดังตอไปน้ี 
 
 
ตารางท่ี 5 แนวทางพัฒนาระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชนเพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 
 

แนวทางพัฒนา รายละเอียดการดำเนินการ เปาหมายเชิงกลยุทธดาน HR 

1. พัฒนาระบบสวัสดิการโดย
ใชขอมูลเปนฐาน 

นำผลการประเมินความพึงพอใจ แนวโนมรายป และ
ขอเสนอแนะของบุคลากรมาใชประกอบการกำหนดนโยบาย
และวางแผนพัฒนาสวัสดิการอยางตอเน่ือง 

ทำใหการบริหารสวัสดิการสอดคลอง
กับความตองการของบุคลากรและ
กลยุทธคณะ 

2. พัฒนาสวัสดิการดาน
สุขภาพและความมั่นคง 

ทบทวนความเหมาะสมของวงเงินคารักษาพยาบาล เพ่ิม
ทางเลือกดานสุขภาพ เชน สิทธิทันตกรรม การสงเสรมิ
สุขภาพเชิงปองกัน และลดภาระการสำรองจาย  

สงเสริม Employee Well-being 
และสรางความมั่นคงในการทำงาน 

3. สงเสรมิระบบสวัสดิการ
แบบยืดหยุน 

เพ่ิมทางเลือกในการใชสิทธิประโยชนใหเหมาะกับความ
แตกตางของบุคลากรแตละกลุม เชน ชวงวัย ลักษณะงาน 
และความตองการสวนบุคคล 

เพ่ิมความพึงพอใจและประสบการณ
ท่ีดีของบุคลากรตอคณะ 

4. สนับสนุนรูปแบบการ
ทำงานท่ียืดหยุน 

สงเสริมแนวทาง Work from home/Work from 
anywhere ควบคูกับการกำหนดแนวทางบริหารงานท่ีชัดเจน 
เพ่ือรักษาประสิทธิภาพการทำงาน 

สนับสนุน Work-Life Balance และ
การทำงานรูปแบบใหม 

5. พัฒนาสภาพแวดลอมและ
ทรัพยากรสนับสนุนการ
ทำงาน 

ปรับปรุงพ้ืนท่ีทำงาน อุปกรณ เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศ 
และสิ่งอำนวยความสะดวกใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

เพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทำงานและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

6. พัฒนาระบบสื่อสารดาน
สวัสดิการ 

จัดทำคูมือสวัสดิการ ระบบออนไลน หรือชองทาง
ประชาสมัพันธท่ีเขาใจงาย เพ่ือใหบุคลากรรับรูสิทธิและ
ข้ันตอนการใชบริการ  

เพ่ิมการรบัรูคณุคาของสวัสดิการ
และลดชองวางดานขอมูล 

7. สรางระบบรับฟงเสยีง
บุคลากร 

จัดใหมีการสำรวจความตองการ การรับฟงความคดิเห็น หรือ 
Focus Group อยางสม่ำเสมอ 

สงเสริมการมีสวนรวมและสราง
ระบบ HR ท่ีตอบสนองบุคลากร 

 
สรุปผลการวิจัย  
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) เปรียบเทียบการรับรูความพึงพอใจของบุคลากรตอสวัสดิการและสิทธิประโยชนในชวง
ปงบประมาณ 2566 - 2568 และ (2) เสนอแนวทางพัฒนาระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชนเพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากร
มนุษยเชิงกลยุทธ สรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 
 
 1. เปรียบเทียบการรับรูความพึงพอใจของบุคลากรตอสวัสดิการและสิทธิประโยชน ในชวงปงบประมาณ 2566 - 2568 



Multidisciplinary Digital Procedia, 2026; 002(03): P115                                                                              Page 10 of 12 

 ผลการวิจัยพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจตอสวัสดิการและสิทธิประโยชนโดยรวมอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด และมี
แนวโนมเพ่ิมข้ึนอยางตอเน่ือง โดยคาเฉลี่ยรวมเพ่ิมจาก 4.04 ในปงบประมาณ 2566 เปน 4.10 ในปงบประมาณ 2567 และ 4.27 ใน
ปงบประมาณ 2568 สะทอนใหเห็นวาการพัฒนาระบบสวัสดิการของคณะสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรไดดียิ่งข้ึน เมื่อ
จำแนกตามประเภทบุคลากร พบวา พนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งเปนบุคลากรสวนใหญของคณะ มีระดับความพึงพอใจเพ่ิมข้ึนอยาง
ตอเน่ืองจาก 4.06 เปน 4.12 และ 4.21 ตามลำดับ ขณะท่ี พนักงานเงินรายได มีคะแนนเฉลี่ยต่ำกวาประเภทบุคลากรอ่ืนในทุกป 
(3.93, 3.93 และ 3.95 ตามลำดับ) แมวาจะยังอยูในระดับมาก สะทอนวายังมีชองวางดานการตอบสนองความตองการและการเขาถึง
สวัสดิการของบุคลากรกลุมน้ี สวนขาราชการและลูกจางประจำมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุดเกือบทุกดาน แตเน่ืองจากมีจำนวน
ผูตอบแบบสอบถามนอย จึงควรใชความระมัดระวังในการตีความผล 
 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน ไดรับคะแนนเฉลี่ยสูงท่ีสุดในทุกประเภทบุคลากร 
รองลงมาคือ ดานความมั่นคงและการเงิน โดยเฉพาะสิทธิการลาประเภทตาง ๆ นโยบายการทำงานแบบยืดหยุน และการชวยเหลือเมื่อ
ประสบภัยพิบัติ ขณะท่ี ดานสุขภาพและประกันสุขภาพ และ ดานการพัฒนาบุคลากรและสิง่อำนวยความสะดวก มีคะแนนเฉลี่ยต่ำกวา
ในหลายกลุม โดยเฉพาะพนักงานเงินรายได ซึ่งสะทอนประเด็นท่ีควรไดรับการพัฒนาในอนาคต 
 
 2. แนวทางพัฒนาระบบสวัสดิการเพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 
 จากการวิเคราะหขอเสนอแนะของบุคลากร พบวา การพัฒนาระบบสวัสดิการควรมุงเนนการตอบสนองความตองการของ
บุคลากรในหลายมิติ โดยเฉพาะการปรับปรุงวงเงินและสิทธิประโยชนดานการรักษาพยาบาล การพัฒนาสภาพแวดลอม และสิ่งอำนวย
ความสะดวกในการทำงาน การสงเสริมความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน ตลอดจนการสื่อสารขอมูลเก่ียวกับสวัสดิการและ   
สิทธิประโยชนใหบุคลากรเขาถึงและเขาใจไดงาย โดยเฉพาะพนักงานเงินรายไดท่ียังมีขอจำกัดดานการรับรูสิทธิของตนเอง ผลการวิจัย
สะทอนวา การบริหารสวัสดิการไมควรจำกัดเพียงการจัดสรรสิทธิประโยชน แตควรเปนสวนหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
เชิงกลยุทธท่ีเช่ือมโยงกับการสรางคุณภาพชีวิตการทำงาน ความผูกพันตอองคกร ประสบการณท่ีดีของบุคลากร และความเปนอยูท่ีดี
ของบุคลากร ซึ่งจะนำไปสูการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน 

 
อภิปรายผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 ผลการวิจัยสะทอนวา จากการประเมินยอนหลังของบุคลากร ความพึงพอใจตอสวัสดิการและสิทธิประโยชนของคณะ
วิทยาศาสตรมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนอยางตอเน่ืองในชวงปงบประมาณ 2566 - 2568 โดยคาเฉลี่ยรวมเพ่ิมจาก 4.04 เปน 4.10 และ 4.27 
ตามลำดับ แสดงใหเห็นวาบุคลากรรับรูถึงการพัฒนาระบบสวัสดิการของคณะท่ีสามารถตอบสนองความตองการไดดีข้ึน แมวา
การศึกษาครั้งน้ีจะเปนการประเมินยอนหลังจากการเก็บขอมูลเพียงครั้งเดียว แตแนวโนมดังกลาวสะทอนการรับรูเชิงบวกตอการ
ดำเนินงานดานสวัสดิการขององคกร สอดคลองกับแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource 
Management: SHRM) ท่ีมองวาสวัสดิการเปนการลงทุนเพ่ือพัฒนาทุนมนุษยและสรางผลลัพธตอแรงจูงใจ ความผูกพัน และ
ประสิทธิผลขององคกร (Wright & McMahan, 1992; Armstrong & Taylor, 2023) รวมท้ังสอดคลองกับแนวคิด Employee Well-
being และ Employee Experience ท่ีช้ีวา สวัสดิการท่ีตอบสนองความตองการของบุคลากรชวยยกระดับประสบการณในการทำงาน
และความผูกพันตอองคกร (Danna & Griffin, 1999; Morgan, 2017; CIPD, 2025) 
 เมื่อพิจารณา จำแนกตามประเภทบุคลากร พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยมีระดับความพึงพอใจเพ่ิมข้ึนอยางตอเน่ืองจนอยูใน
ระดับมากท่ีสุดในปงบประมาณ 2568 ขณะท่ีพนักงานเงินรายไดมีคะแนนเฉลี่ยต่ำกวากลุมอ่ืนในหลายดาน โดยเฉพาะดานสุขภาพและ
ประกันสุขภาพ และดานการพัฒนาบุคลากรและสิ่งอำนวยความสะดวก แมวาจะยังอยูในระดับมากก็ตาม ผลดังกลาวสะทอนวา 
บุคลากรแตละประเภทมีการรับรูและความตองการดานสวัสดิการแตกตางกัน จึงสนับสนุนแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย    
เชิงกลยุทธท่ีเสนอใหการออกแบบสวัสดิการควรคำนึงถึงลักษณะของกลุมบุคลากร (Strategic or Targeted Welfare) มากกวาการ
กำหนดสวัสดิการรูปแบบเดียวสำหรับทุกคน (Armstrong & Taylor, 2023) ในดานองคประกอบของสวัสดิการ พบวา ดานความ
สมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน ไดรับคะแนนเฉลี่ยสูงท่ีสุดในทุกประเภทบุคลากร โดยเฉพาะสิทธิการลาประเภทตาง ๆ และนโยบาย
การทำงานแบบยืดหยุน (Work from Home/Work from Anywhere) สะทอนใหเห็นวาบุคลากรใหความสำคัญกับสวัสดิการท่ี
สนับสนุนคุณภาพชีวิตและความยืดหยุนในการทำงาน ซึ่งสอดคลองกับ Morgan (2017) และรายงาน Good Work Index ของ 
Young และ Tong (2025) ท่ีระบุวาความยืดหยุนในการทำงานเปนปจจัยสำคัญตอความสุข ความผูกพัน และการคงอยูของบุคลากร 
นอกจากน้ี ผลการศึกษายังสอดคลองกับ Hong, Ford และ Jong (2024) จุฑามาศ สอาดเอ่ียม และคณะ (2562) และสิริกาญจน 
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เหลาพาณิชยางกูร (2561) ท่ีพบวา การรับรูคุณคาและการเขาถึงสวัสดิการท่ีเหมาะสมมีความสัมพันธเชิงบวกกับแรงจูงใจ ความพึง
พอใจ และความผูกพันตอองคกร 
 อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาพบวา วงเงินคารักษาพยาบาล สภาพแวดลอมในการทำงาน และการพัฒนาบุคลากรยังไดรับ
คะแนนเฉลี่ยต่ำกวาดานอ่ืน โดยเฉพาะในกลุมพนักงานเงินรายได สะทอนวาความคาดหวังของบุคลากรตอสวัสดิการพ้ืนฐานยังคง
เพ่ิมข้ึนตามบริบทเศรษฐกิจและรูปแบบการทำงานท่ีเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลองกับ Armstrong และ Taylor (2023) ท่ีเสนอวา องคกร
ควรทบทวนระบบสวัสดิการอยางตอเน่ือง ขณะเดียวกัน ผลการศึกษาน้ียังสนับสนุนขอเสนอของ Danna และ Griffin (1999) และ 
Morgan (2017) ท่ีช้ีวา คุณภาพชีวิตในการทำงานไมไดข้ึนอยูกับสวัสดิการเพียงอยางเดียว แตยังเก่ียวของกับภาวะผูนำ วัฒนธรรม
องคกร การออกแบบงาน และสภาพแวดลอมในการทำงาน ดังน้ัน การยกระดับความพึงพอใจของบุคลากรจึงควรดำเนินควบคูท้ังการ
พัฒนาสวัสดิการและการพัฒนาระบบบริหารองคกร อีกมุมหน่ึง ผลการศึกษาครั้งน้ีแตกตางจากขอเสนอของ Danna และ Griffin 
(1999) ท่ีระบุวา การเพ่ิมสวัสดิการเพียงอยางเดียวอาจไมเพียงพอตอการยกระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน หากองคกรยังมีภาระงาน
สูง ความเครียดจากการทำงาน หรือสภาพแวดลอมการทำงานท่ีไมเอ้ือตอการปฏิบัติงาน ขณะท่ี Morgan (2017) ช้ีใหเห็นวา 
ประสบการณของบุคลากร เกิดจากปจจัยหลายดาน ท้ังภาวะผูนำ วัฒนธรรมองคกร การออกแบบงาน และระบบการบริหาร ไมไดเกิด
จากสวัสดิการเพียงอยางเดียว ดังน้ัน แมวาการศึกษาครั้งน้ีจะพบวาระดับความพึงพอใจตอสวัสดิการเพ่ิมข้ึน แตอาจจะสรุปไมไดวา
สวัสดิการเปนปจจัยเพียงประการเดียวท่ีทำใหบุคลากรมีความพึงพอใจตอองคกรสูงข้ึน 
 นอกจากน้ี การศึกษาครั้งน้ีใชการวิจัยเชิงสำรวจแบบภาคตัดขวางรวมกับการประเมินยอนหลัง (Cross-sectional Survey 
with Retrospective Assessment) ซึ่งอาศัยการระลกึขอมูลของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสบการณในชวงสามปท่ีผานมา จึง
อาจไดรับอิทธิพลจากอคติในการระลึกขอมูล (Recall Bias) รวมถึงการท่ีผูตอบประเมินเหตุการณในอดีตจากมุมมองหรือประสบการณ
ปจจุบัน อีกท้ังการเปดใหตอบแบบสอบถามโดยสมัครใจและมีอัตราการตอบกลับรอยละ 36 อาจกอใหเกิดอคติจากการไมตอบ
แบบสอบถาม (non-response bias) ได ดังน้ัน ผลการวิจัยจึงควรตีความในฐานะ การรับรูยอนหลังของบุคลากรมากกวาการสะทอน
ระดับความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจริงในแตละปงบประมาณ ในเชิงนโยบาย ผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา การพัฒนาระบบสวัสดิการไมควรมุงเนน
เพียงการเพ่ิมสิทธิประโยชน แตควรพัฒนาเชิงระบบโดยบูรณาการการออกแบบสวัสดิการ การสื่อสารสิทธิประโยชน และการสราง
ความเขาใจแกบุคลากรทุกกลุม โดยเฉพาะพนักงานเงินรายได ซึ่งยังมีขอจำกัดในการรับรูและการเขาถึงขอมูลสวัสดิการ ท้ังน้ี ควรมี
การประเมินความตองการดานสวัสดิการอยางตอเน่ือง และนำผลการประเมินมาใชในการกำหนดนโยบายและจัดสรรทรัพยากรให
สอดคลองกับบริบทขององคกร เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความผูกพันตอองคกร และสนับสนุนการบริหารทรัพยากร
มนุษยเชิงกลยุทธอยางยั่งยืน 

 
ขอเสนอแนะ 
 คณะวิทยาศาสตรไดนำผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชนอยางเปนรูปธรรม โดยพัฒนาการ
สื่อสารขอมูลสวัสดกิารผานเว็บไซตและสื่อดิจิทัล จัดทำคลิปวิดีโอแนะนำสิทธิประโยชนสำหรับบุคลากรใหม และนำผลการประเมินไป
ใชประกอบการวางแผนพัฒนาสวัสดิการประจำป นอกจากน้ี ควรเรงพัฒนาสวัสดิการท่ีตอบสนองความตองการของ พนักงานเงิน
รายได ซึ่งมีระดับความพึงพอใจต่ำกวากลุมอ่ืน โดยเฉพาะดานสุขภาพ การพัฒนาบุคลากร และการเขาถึงขอมูลสิทธิประโยชน พรอม
ติดตามประเมินผลอยางตอเน่ือง เพ่ือใหระบบสวัสดิการสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

1. ควรศึกษาเปรียบเทียบความตองการดานสวัสดิการระหวางกลุมบุคลากร เชน สายวิชาการ สายอำนวยการ ประเภท
บุคลากร หรือชวงอายุ เพ่ือใหสามารถออกแบบระบบสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับกลุมเปาหมายมากข้ึน 

2. ควรมีการติดตามผลหลังการปรับปรุงระบบสวัสดิการ เพ่ือประเมินประสิทธิผลของมาตรการท่ีดำเนินการ และศึกษาผล
ตอความพึงพอใจ ความผูกพัน และการรักษาบุคลากรขององคกร 

3. ควรพัฒนางานวิจัยตอยอดโดยเช่ือมโยงระบบสวัสดิการกับแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ เพ่ือสนับสนุน
การวางแผนทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบและยั่งยืน 
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กิตติกรรมประกาศ 
 งานวิจัยเรื่อง การเปรียบเทียบการรับรูความพึงพอใจยอนหลังตอสวัสดิการและสิทธิประโยชน ในชวงปงบประมาณ 2566 - 
2568 คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร สำเร็จลุลวงไปไดดวยความอนุเคราะหและความรวมมือจากผูเก่ียวของหลาย
ฝาย ผูวิจัยขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.อุราพร วงศวัชรานนท รองคณบดีฝายพัฒนาบุคลากรและวิทยาศาสตรสุขภาพ และ
ผูชวยศาสตราจารย ดร.พรสุดา บมไล รองคณบดีฝายบริหาร ท่ีใหการสนับสนุนและมีสวนสำคัญในการผลักดันการดำเนินงานดาน
สวัสดิการและสิทธิประโยชนของบุคลากร รวมถึงใหขอมูลและขอคิดเห็นท่ีเปนประโยชนตอการศึกษาในครั้งน้ี  
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