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บทความวิจัย 

การรับรูและความคาดหวังตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ 

ของบุคลากรคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 จุฑาทิพย ศิรินพวงศ * ภัทร พลอยแหวน† 
   

บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับการรับรูและระดับความคาดหวังตอการจัดสวัสดิการแบบ

ยืดหยุนดานสุขภาพของบุคลากรคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 2) เปรียบเทียบความ

แตกตางของระด ับการรับร ู และระดับความคาดหวังของบุคลากรคณะสังคมศาสตรและมน ุษยศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ 3) นําเสนอ

แนวทางการพัฒนาการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุ นดานสุขภาพของมหาวิทยาลัยมหิดล กลุ มตัวอยางที ่ใชใน

การศึกษา คือ บุคลากรของคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 116 คน ในการวิจัย

ผูวิจัยไดใชเครื่องมือแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลกลุมตัวอยางเปนบุคลากรคณะสังคมศาสตรและ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล และใชขอมูลสถิติเชิงพรรณนา สําหรับวิเคราะหและอธิบายขอมลูระดับการรับรู

และความคาดหวังตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพของบุคลากรคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหิดล และทดสอบสมมติฐานโดยใชวิธีการหาคาสถิติแบบ Independent-samples t-test และ 

One-Way ANOVA ผลการศึกษาที่สําคัญพบวา บุคลากรที่มีเพศ อายุงาน สายงาน รายไดตอเดือน สถานภาพ

ครอบครัว และสิทธิการเขาถึงสวัสดิการการรักษาพยาบาล ที ่แตกตางกัน จะมีระดับการรับรูเกี ่ยวกับการจัด

สวัสดิการสุขภาพแบบยืดหยุนที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนบุคลากรที่มีชวงอายุที่แตกตางกัน 

นอกจากนั้นยังพบวา บุคลากรที่มีเพศ อายุ อายุงาน รายไดตอเดือน สถานภาพครอบครัว และสิทธิการเขาถึง

สวัสดิการการรักษาพยาบาล ที่แตกตางกัน จะมีระดับความคาดหวังตอรูปแบบของสวัสดิการสุขภาพแบบยืดหยุนท่ี

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนบุคลากรที่มีสายงานท่ีแตกตางกัน 
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Research Article  

Perception and Expectation of Faculty of Social Sciences and Humanities’ 

Employees Toward Mahidol University’s Flexible Health Benefits 

 Sasithon Panyanak ‡ Phut Ploywan§

Abstract 

 This research aimed 1) to study the level of perceptions and expectations towards Mahidol 

University (MU)’s flexible health benefit program, 2) to study the differences of perceptions and 

expectations of Faculty of Social Sciences and Humanities’ Employees toward MU’s flexible 

health benefits according to personal classification factors, and 3) to present guidelines for 

developing MU’s flexible health benefits to be more effective and efficient. Questionnaires were 

distributed to collect data from the sample group of all 116 MU’s Faculty of Social Sciences and 

Humanities personnel. Descriptive statistics were employed to analyze and explain data related 

to the respondents' individual characteristics. Independent-samples t-test and One-Way ANOVA 

statistical methods were used to test the hypotheses. Some interesting findings included 

employees with sex, job type, job tenure, salary level, marital status and right to health benefit 

differences did not perceive MU’s flexible health benefit program differently, except those who 

had an age difference. Furthermore, employees with sex, age, job tenure, salary level, marital 

status, and right to health benefit differences did not expect MU’s flexible health benefits 

differently, except those who differed in job types.   

Keywords: flexible health benefits, expectation, perception, employee, Faculty of Social Sciences and 

Humanities, Mahidol University 
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1. บทนํา 

 ปจจุบันมหาวิทยาลัยมหิดล มีสวนงาน หนวยงาน และกลุมภารกิจในสังกัด 1 ประกอบดวย สํานักงาน

สภามหาวิทยาลัย , สํานักงานอธิการบดี , วิทยาเขตกาญจนบุรี, บัณฑิตวิทยาลัย , หอสมุดและคลังความรู , คณะ 

16 คณะ , สถาบัน 7 สถาบัน, วิทยาลัย 6 วิทยาลัย ศูนย 10 ศูนย , กองงานในสํานักงานอธิการบดี 12 กองงาน

และโครงการจัดตั้งวิทยาเขต 2 โครงการ นอกจากนี้ยังมีสถาบันสมทบอีก 17 แหงและ สถาบันรวม 1 แหง โดย

สวนงาน หนวยงาน และกลุ มภารกิจท ั ้งหมดมีการดําเน ินการภายในนโยบายของมหาว ิทยาลัยมห ิดล 

(มหาวิทยาลัยมหิดล, ม.ป.ป.) 

 ตามประกาศคณะกรรมการกองทุนสวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัยมหิดล เรื่องหลักเกณฑและวิธีการจัด

สวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ พ.ศ.2562 ลงวันที่ 8 สิงหาคม 2562 วาดวยการสมควรพัฒนาการจัดสวัสดิการ

ดานสุขภาพใหแกพนักงานมหาวิทยาลัยใหเปนไปอยางเหมาะสม และสอดคลองกับความตองการของพนักงาน

มหาวิทยาลัยที่มีความแตกตางหลากหลายยิ่งข้ึน (กองทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยมหิดล, 2566) 

 คณะกรรมการกองทุนสวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัยมหิดล ในการประชุมครั้งที่ 2/2562 เมื่อวันที่ 1 

กรกฎาคม พ.ศ.2562 จึงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการจัดสวัสดิการดานสุขภาพแบบยืดหยุ นแกพนักงาน

มหาวิทยาลัยมหิดล โดยมีวัตถุประสงคดังนี้ (กองทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยมหิดล, 2566) 

  1. เพ่ือเปนการพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการดานสุขภาพและการสงเสริมสุขภาพทั้งมิติ กาย ใจ 

ในรูปแบบตางๆ ใหแกพนักงานมหาวิทยาลัยเลือกใชไดอยางเหมาะสมสองคลองกับความตองการที่หลากหลายของ

ชวงอายุและมีความคาดหวังที่แตกตางกัน 

  2. เพ่ือใหมหาวิทยาลัยสามารถใชสวัสดิการดังกลาวเปนเครื่องมือดึงดูดและรักษาไวซึ่งบุคลากรท่ี

มีศักยภาพสูง 

  3. เพื่อรักษาและเพิ่มระดับความผูกพันธและความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งถือเปนยุทธศาสตร

การบริหารทรัพยากรบุคคลที่สําคัญของมหาวิทยาลัย 

  4. เพื่อเปนการนําหลักการการจายเงินตามประสิทธิภาพประสิทธิผลการปฏิบัติงานมาปรับใชใน

การจัดสวัสดิการใหแกพนักงานมหาวิทยาลัยมหิดลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพประสิทธิผลในการบริหารงบประมาณ 

 คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตรเปนคณะขนาดกลางที ่ม ีการดําเนินงานภายใตนโยบายของ

มหาวิทยาลัยมหิดล และไดมีการนําการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ พ.ศ.2562 มาใชภายในคณะฯ โดย

เริ่มใชในปงบประมาณ 2563 เปนครั้งแรกโดยบุคลากรทุกคนภายในคณะ รวมถึงพนักงานมหาวิทยาลัยชื่อสวนงาน
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โดยไมแบงแยก สามารถเลือกใชสวัสดิการดังกลาวได เพื่อเปนการรักษาความพึงพอใจของบุคลากรที่มีเจนเนอ

เรชั่นที่แตกตางกัน (กองทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยมหิดล, 2566) 

 จากการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนเพื่อสุขภาพผูว ิจัยไดเล็งเห็นวาคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร

มหาวิทยาลัยมหิดลไดมีการปรับตัวตามความตองการที่เปลี่ยนไปของบุคลากรที่มีเจนเนอเรชั่นที่หลากหลายรวมถึง

เปนการรับฟงปญหาของบุคลากรที่ไดมีการรองเรียนวาไมไดใชวงเงินสวัสดิการที่ตนมีอยู การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษา

การรับรูและความคาดหวังตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุ นดานสุขภาพของบุคลากรคณะสังคมศาสตรและ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาและวางแผนการจัดสวัสดิการแบบ

ยืดหยุนเพ่ือสุขภาพตอไป 

 

2. วัตถุประสงคของการศกึษา 
 

     1. เพื่อศึกษาระดับการรับรูและความคาดหวังตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ ของบุคลากร

คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 2. เพื่อศึกษาความแตกตางของการรับรูและความคาดหวังตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ 

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 3. เพ่ือนําเสนอแนวทางการพัฒนาการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพแบบยืดหยุนดานสุขภาพ 

 

3. การทบทวนวรรณกรรม 
 

3.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูและความคาดหวัง 

เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540) การรับรูหมายถึงกระบวนการในการเลือกรับกับการจัด

ระเบียบและการแปลความหมายของสิ่งเราที่บุคคลพบเห็นหรือมีความสัมพันธที่เกี่ยวของดวยในสิ่งแวดลอมหนึ่ง 

รัตติกรณ จาวิศาล (2560) กลาววา ความคาดหวังเปนการทําความเขาใจถึงเปาหมายและความปรารถนา

ของบุคคลซึ่งสามารถทําใหเกิดความพึงพอใจ ยอมทําใหเกิดผลดีตอทั้งตัวบุคคลและสวนรวม 

พิสิฐ มหามงคล (2546) กลาววา ความคาดหวังในแนวทางการศึกษาจิตวิทยา หมายถึงความรูสึก ความ

ตองการ แรงจูงใจ ความเชื ่อ ทัศนคติ และคานิยม ที่จะเปนตัวกําหนดใหบุคคลเกิดพฤติกรรมตามทิศทางที่

ตั้งเปาหมาย 
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จากนิยามขางตนการรับรูและความคาดหวังคือกระบวนการเปดรับขอมูลของบุคคลในสิ่งแวดลอมหนึ่ง 

และความคาดหวังจะสงผลใหบุคคลเกิดพฤติกรรมเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจของบุคคลหรือสวนรวม 

 

3.2 แนวคิดเกี่ยวกับสวัสดิการ 

 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (2554) ระบุวา สวัสดิการแรงงานเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่ชวย

ใหคุณภาพชีวิตของลูกจาง รวมถึงครอบครัวดีขึ้นความเอื้ออาทรของนายจาง โดยการจัดสวัสดิการแรงงานใหแก

ลูกจาง ยอมทําใหลูกจางมีความรัก ความผูกพันตอนายจาง ทําใหลูกจางเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานซึ่งทํา

ใหผลผลิตของลูกจางมีปริมาณสูงขึ้น และคุณภาพสูงขึ้นในขณะเดียวกันการจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางยัง

ชวยเสริมสรางสัมพันธภาพอันดีระหวางนายจางและลูกจางชวยลดปญหาและขอขัดแยงในสถานประกอบกิจการ

ทําใหการประกอบกิจการของนายจางดําเนินไปอยางราบรื่น  

 เรืองวิทย เกษสุวรรณ (2548) ระบุวา สวัสดิการแบบยืดหยุน หมายถึงการที่องคกรไดจัดสวัสดิการ ที่มี

รูปแบบที่หลากหลายโดยมีการคํานึงถึงปจจัยของพนักงาน ไมวาจะอายุ เพศ สถานภาพ ที่อยูอาศัย มาใชเปน

แนวทางในการจัดสวัสดิการเพื่อใหตรงกับความตองการของพนักงานที ่แทจริง อันกอใหเกิดประโยชนกับตัว

พนักงานและองคกร โดยสวัสดิการแบบยืดหยุ นมีหลายชื ่อเรียก เช น Cafeteria Plans, Cafeteria Style, 

Flexible Benefits plan เปนตน  สวัสดิการแบบยืดหยุนมีความสําคัญเพราะหากองกรจัดสวัสดิการแบบเดียวกัน

ใหกับพนักงานทั้งองคกร หรือจัดใหตามมาตรฐานโดยเฉลี่ยความตองการของพนักงานก็จะทําใหสวัสดิการที่องคกร

จัดใหไมตรงกับความตองการของพนักงาน ผลคือพนักงานจะไมเห็นคุณคาของสวัสดิการที่องคกรจัดให ทําใหไมพึง

พอใจ ไมจูงใจและงบประมาณที่องคการลงทุนในดานสวัสดิการของพนักงานจะไมเกิดผลประโยชน 

 โดยสรุป สวัสดิการแบบยืดหยุนนับเปนสวัสดิการนอกเหนือกฎหมายที่แตละองคกรนํามาใชเปนเครื่องมือ

ในการธํารงรักษาไวซึ่งทรัพยากรบุคคลโดยแตละองคการจะมีรูปแบบในการกําหนดขอบเขตของสวัสดิการแบบ

ยืดหยุนที่แตกตางกัน เชนมหาวิทยาลัยมหิดลจะมุงเนนไปยังสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพเพียงอยางเดียว 

หรือในองคกรอ่ืนที่รวมคาใชจายในการทองเที่ยวทุนการศกึษาบุตรไวในสวัสดิการแบบยืดหยุนขององคกรดวย 

 

3.3 ความเปนมา หลักเกณฑ และวิธีการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ มหาวิทยาลัยมหิดล 

สวัสดิการแบบยืดหยุ นดานสุขภาพ มหาวิทยาลัยมหิดล เกิดจากการที ่มหาวิทยาลัยมหิดลมีพนักงาน

มหาวิทยาลัยที่มีเจนเนอเรชั่นแตกตางกันโดยเรียงลําดับจากจํานวนนอยไปมากคือ เจนเนอเรชั่นวาย เจนเนอเรชั่น

เอ็กส เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร และเจนเนอเรชั่นแซด เพื่อเปนการรักษาและดึงดูดบุคลากรที่เปนเจนเนอเรชั่น

ใหม ๆ ที่มีความคาดหวังที่แตกตางกัน มหาวิทยาลัยมหิดลจึงไดนําระบบคาตอบแทนตามผลงาน (Pay For 
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Performance) มาปรับใชเพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพในการบริหารงบประมาณ และแกไขปญหา กรณีพนักงาน

มหาวิทยาลัยสวนใหญรองเรียนวาไมไดใชวงเงินสวัสดิการคารักษาพยาบาล โดยสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ

มีวัตถุประสงคเพื่อเปนการพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการดานสุขภาพและการสงเสริมสุขภาพทั้งมิติ กาย ใจ ใน

รูปแบบตางๆ ใหแกพนักงานมหาวิทยาลัยเลือกใชไดอยางเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการที่หลากหลาย

ของชวงอายุ, เพ่ือดึงดูดและรักษาไวซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพสูง และเพ่ือรักษา/เพิ่มระดับความผูกพันและความพึง

พอใจของบุคลากร ซึ่งถือเปนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สําคัญของมหาวิทยาลัย โดยพนักงาน

มหาวิทยาลัยที่สามารถเลือกใชสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพได ตองมีระยะเวลาการปฏิบัติงานมาแลวไมนอย

กวา 8 เดือน ยกเวนพนักงานมหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานภาพมาจากขาราชกร สามารถเลือกใชสวัสดิการนี้ได  

พนักงานมหาวิทยาลัยที่ใชสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลรูปแบบที่ 1, 2 และพนักงานมหาวิทยาลัย

ที่ปรับสภาพมาจากขาราชการ ใหสามารถใชสวัสดิการแบบยืดหยุนใชไดจํานวน 5,000 บาทตอป ใหแสดงความ

ประสงคเลือกใชสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ ระหวางวันที่ 1 กันยายน ถึงวันที่ 15 ตุลาคมของทุกป หรือ

ตามชวงที่คณะกรรมการกําหนด 

การเบิกจายเงินสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ กําหนดใหตองยื่นผานระบบ Flexible Benefit 

Online ได ภายใน 90 วันนับแตวันที่ระบุในใบเสร็จรับเงินและตองไมเกินวันที่ 15 ตุลาคม ของปงบประมาณถัดไป 

โดยนําหลักฐานการจายเงินฉบับจริงไปประกอบการเบิกจายจากวงเงินคารักษาพยาบาลตามรูปแบบปกติของ

ตนเองบางสวนได โดยหลักฐานการจายเงินคาใชสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ ใหใชใบเสร็จรับเงิน หรือ

ใบเสร็จรับเงินอิเล็กทรอนิกสได และกรณีไดรับใบเสร็จรับเงินซึ ่งมีรายการไมครบถวน ใหใชแบบรับรองแทน

ใบเสร็จรับเงินตามแบบที่มหาวิทยาลัยกําหนดหรือแบบรับรองแทนใบเสร็จรับเงิน  

การเบิกจายเงินคาใชสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพใหแกพนักงานมหาวิทยาลัยจะดําเนินการเบิกจาย

ผานระบบการจายเงินเดือน (Payroll) ของมหาวิทยาลัย และจะไมสามารถสะสมวงเงินไปใชในปงบประมาณถัดไป

ได 

 จากการทบทวนวรรณกรรมขางตน ผูวิจัยไดสรุปกรอบแนวคิดการวิจัยไวในภาพที่ 1 ดังนี้ 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

ปจจยัสวนบุคคล 

- เพศ  

- อายุ  

- อายุงาน  

- สายงาน  

- รายไดตอเดือน 

-  สถานภาพครอบครัว  

- สิทธิสวัสดิการการ

รักษาพยาบาล 

 

การรับรูตอการจัดสวัสดิการแบบยดืหยุนดานสุขภาพ

มหาวิทยาลัยมหดิล 

- วัตถุประสงค 

- คุณสมบัติขอพนักงานมหาวทิยาลัยที่สามารถ

เลือกใชสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ 

- รูปแบบและข้ันตอนการใชสวัสดิการแบบยืดหยุน

ดานสุขภาพ 

- หลักเกณฑและวิธีการเบิกจายเงินสวัสดิการแบบ

ยืดหยุนดานสุขภาพ 

ความคาดหวังที่มีตอการจดัสวัสดิการแบบยืดหยุนดาน

สุขภาพมหาวิทยาลยัมหิดล 

- วัตถุประสงค 

- คุณสมบัติขอพนักงานมหาวทิยาลัยที่สามารถ

เลือกใชสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ 

- รูปแบบและข้ันตอนการใชสวัสดิการแบบยืดหยุน

ดานสุขภาพ 

- หลักเกณฑและวิธีการเบิกจายเงินสวัสดิการแบบ

ยืดหยุนดานสุขภาพ 
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4. ระเบียบวิธีวิจัย 

 

4.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรทั้งหมดคือบุคลากรทั้งหมดของคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 

157 คน (ขอมูล ณ เดือนสิงหาคม 2565) โดยผูวิจัยไดกําหนดขนาดตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ 113 คน โดยใช

ตารางสําเร็จรูปของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และความคลาด

เคลื่อนที่ยอมรับไดคอื 5% 

 

 4.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 ผูวิจัยใชการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยไดเก็บ

รวบรวมขอมูลจากตัวอย างจํานวน 113 คน แลวทําการตรวจสอบความสมบูรณ และความถูกตองของ

แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามในสวนที่ 1-3  ประกอบดวย  

  สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 8 ขอ 

  สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูและความคาดหวังตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดาน

สุขภาพ มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน จํานวน 14 ขอ เพื่อสอบถามระดับการรับรูและความคาดหวัง โดยใชมาตร

ประมาณคาแบบ Likert Scale จํานวน 5 ระดับ ดังนี้ 

 

ตารางที่ 1 ระดับการรับรูและความคิดเห็นตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ 

ระดับความคิดเห็น ระดับการรับรู ระดับความคาดหวัง 

5 มีการรับรูในระดับมากที่สุด คาดหวังมากที่สุด 

4 มีการรับรูในระดับมาก คาดหวังมาก 

3 มีการรับรูในระดับปานกลาง คาดหวังปานกลาง 

2 มีการรับรูในระดับมากนอย คาดหวังนอย 

1 มีการรับรูในระดับมากนอยที่สุดหรือไมรับรู คาดหวังนอยที่สุด 
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 การแปลผลแบบสอบถามสวนนี้ ได ใชคา เฉลี่ ยตามเกณฑในการแปลความหมายโดย

พิจารณาจากคะแนนเฉลี่ย จากสูตรการคํานวณหาเกณฑการแปลความหมาย ดังนี้   

 

ความกวางของอันตรภาคชั้น =
คะแนนสูงสุด − คะแนนตํ่าสุด

จํานวนระดับชั้น
 

ซึ่ งทําใหไดผลการแปรความหมายดังนี้  

 

ตารางที่  2 แสดงการแปรความหมายระดับการรับรูและความคิดเห็นตอการจัดสวัสดิการแบบ

ยืดหยุนดานสุขภาพ 

ระดับคาเฉลี่ยความคิดเห็น ระดับการรับรู ระดับความคาดหวัง 

4.21 – 5.00 มีการรับรูในระดับมากที่สุด คาดหวังมากที่สุด 

3.41 - 4.20 มีการรับรูในระดับมาก คาดหวังมาก 

2.61 – 3.40 มีการรับรูในระดับปานกลาง คาดหวังปานกลาง 

1.81 – 2.60 มีการรับรูในระดับมากนอย คาดหวังนอย 

1.00 – 1.80 มีการรับรูในระดับมากนอยที่สุดหรือไมรับรู คาดหวังนอยที่สุด 

 

  สวนที่  3 ขอเสนอแนะตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ จํานวน 1 ขอ 

 

       4.3 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดจากแนวคิดที่ไดจากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมถึงสัมภาษณ

ผูที่เกี่ยวของกับการศึกษา และนําไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน ตรวจสอบความถูกตองและความเที่ยงตรงของ

คําถาม จากนั้นจึงดําเนินการหาคา Index of Item Objective Congruence (IOC) ซึ่งแตละขอคําถามจะตองมี

คาคําถามตั้งแต 0.5 ขึ้นไป (Rovinelli & Hambleton, 1997) และนํามาปรับปรุงขอคําถามในดานภาษาและ

ความชัดเจน เพื่อใหเกิดความเขาใจงายตอผูตอบแบบสอบถามแลวจึงนําแบบสอบถามนั้นไปวิเคราะหหาความ

เชื่อมั่น (Reliability) โดยนําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try out) เพื่อหา

ความเชื่อมั่นกับประชากรที่มิใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลวนํามาคํานวณหาคาความเชื่อมั่น โดยใชวิธีการหา

คาสัมประสิทธิ ์ของแอลฟาครอนบาค (Cronbach 's Coefficient of Alpha) ซึ่งมีคาไมนอยกวา 0.70 ขึ ้นไป 

(Nunnally, 1978) ซึ่งเม่ือคํานวณหาคาความเชื่อมั่นแลวพบวาแบบสอบถามที่มีการปรับปรุงแลวมีคาสัมประสิทธิ์

ของแอลฟาครอนบาค 8.25 ชึ่งมากกวา 0.70 
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         4.4 การวิเคราะหขอมูล 

หลังจากเก็บขอมูลผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดมาดําเนินการลงรหัสขอมูล (Coding) จากนั้นก็ประมวลผลดวย

คอมพิวเตอร ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS แลวใชการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติในเชิงพรรณนา 

(Descriptive Analysis) โดยใชการหาคาสถิติพื ้นฐานไดแกการแจกแจงความถี ่ (Frequency) และคารอยละ 

(Percentage) สําหรับวิเคราะหและอธิบายขอมูลดานลักษณะปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม และใช

คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรับวิเคราะหและอธิบายขอมูลระดับ

การรับรูและความคาดหวังตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุ นดานสุขภาพของบุคลากรคณะสังคมศาสตรและ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

ทั้งนี้ผูวิจัยไดทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใชวิธีการหาคาสถิติแบบ Independent t-test และ One-Way 

ANOVA เพ่ือทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการรับรูและความคาดหวังของบุคลากรที่

มีตอการจัดสวัสดิการสุขภาพที่ยืดหยุน โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ อายุงาน สายงาน รายได

ตอเดือน สถานภาพครอบครัว และสิทธิสวัสดิการการรักษาพยาบาล  

 

4.5 สมมติฐานการวิจัย 

การวิจัยนี้ไดกําหนดสมมตฐิานการวิจัยไวดังนี้ 

 สมมติฐานขอที ่ 1 ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ อายุงาน สายงาน รายไดตอเดือน สถานภาพ

ครอบครัว และสิทธิสวัสดิการการรักษาพยาบาลที่แตกตางกัน สงผลตอการรับรูตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุน

ดานสุขภาพที่ไมแตกตางกัน 

 สมมติฐานขอที ่ 2 ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ อายุงาน สายงาน รายไดตอเดือน สถานภาพ

ครอบครัว และสิทธิสวัสดิการการรักษาพยาบาลที่แตกตางกันสงผลตอความคาดหวังตอการจัดสวัสดิการแบบ

ยืดหยุนดานสุขภาพที่ไมแตกตางกัน 
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5. ผลการศกึษา 
 

 5.1 ระดับการรับรูตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพของบุคลากรคณะสังคมศาสตรและ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล  

 การวิจัยนีพ้บวา การรับรูตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพของบุคลากรคณะสังคมศาสตรและ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 เมื่อจําแนกเปนรายดานพบวา ระดับ

การรับรู ดานหลักเกณฑและวิธีเบิกจายมีการรับรู อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 รองลงมาคือ 

วัตถุประสงคในการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ มีการรับรูโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.91 คุณสมบัติของพนักงานมหาวิทยาลัยที่สามารถเลือกใชสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ มีการรับรูโดยรวม

อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 และรูปแบบและขั้นตอนการใชสวัสดิการแบบยืดหยุนเพ่ือสุขภาพมีการ

รับรูโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 ตามลําดับ  

 ดานระดับความคาดหวังตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพของบุคลากรคณะสังคมศาสตรและ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล การวิจัยนี้พบวา บุคลากรมีความคาดหวังตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดาน

สุขภาพในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.41 เม่ือจําแนกความคาดหวังเปนรายดานพบวา บุคลากรมีความ

คาดหวังดานหลักเกณฑและวิธีเบิกจายมีความคาดหวังมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.57 รองลงมาคือดาน

วัตถุประสงคในการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพมีความคาดหวังมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.48 

รูปแบบและขั้นตอนการใชสวัสดิการแบบยืดหยุนเพื่อสุขภาพ มีความคาดหวังมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 

และคุณสมบัติของพนักงานมหาวิทยาลัยที่สามารถเลือกใชสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพมีความคาดหวังมาก

ที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.48 ตามลําดับ  

 

 5.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ตารางที่ 3 แสดงผสสรุปของการทดสอบสมมติฐานที่ 1 โดยการวิจัยนี้พบวา บุคลากรที่มีเพศ อายุงาน 

สายงาน รายไดตอเดือน สถานภาพครอบครัว และสิทธิสวัสดิการการรักษาพยาบาลที่แตกตางกัน จะมีระดับการ

รับรูเก่ียวกับการจัดสวัสดิการสุขภาพแบบยืดหยุนที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนบุคลากรที่มีชวง

อายุที่แตกตางกัน  

 การวิเคราะหความแตกตางรายคู (Post Hoc Test) พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 26 – 43 ป มีการ

รับรูโดยรวมตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ แตกตางจากผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุมากกวา 58 ป 

โดยมีการรับรูมากกวาผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 58 ป และผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 44 – 58 ป มีการรับรู
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โดยรวมตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ แตกตางจากผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุมากกวา 58 ป โดยมี

การรับรูมากกวาผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 58 ป 

 การทดสอบสมมติฐานที ่ 2 พบวา บุคลากรที ่มีเพศ อายุ อายุงาน รายไดตอเดือน และ สถานภาพ

ครอบครัวที่แตกตางกัน จะมีระดับความคาดหวังตอรูปแบบของสวัสดิการสุขภาพแบบยืดหยุนที่ไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนบุคลากรที่มีสายงานที่แตกตางกัน กลาวคือ การวิจัยนี้พบวา  ผูตอบแบบสอบถาม

ที่เปนสายวิชาการมีความคาดหวังตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพมากกวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนสาย

สนับสนุน 

 

ตารางที่ 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย 

สถิติที่ใชในการ

ทดสอบ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน

การวิจัย 

สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ อายุงาน สายงาน รายไดตอเดือน สถานภาพครอบครัว และ

สิทธิสวัสดิการการรักษาพยาบาลที่แตกตางกัน สงผลตอการรับรูตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพที่

ไมแตกตางกัน 

1.1 เพศที่แตกตางกันสงผลตอการรับรูตอการจัดสวัสดิการ

แบบยืดหยุนดานสุขภาพที่ไมแตกตางกัน 

t-test ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

1.2 อายุที่แตกตางกันสงผลตอการรับรูตอการจัดสวัสดิการ

แบบยืดหยุนดานสุขภาพที่ไมแตกตางกัน 

One-Way ANOVA ปฏิเสธสมมตฐิานการวิจัย 

1.3 อายุงานที ่แตกตางกันสงผลตอการรับร ู ต อการจัด

สวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพที่ไมแตกตางกัน 

One-Way ANOVA ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

1.4 สายงานที ่แตกตางกันสงผลตอการรับร ู ต อการจัด

สวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพที่ไมแตกตางกัน 

t-test ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

1.5 รายไดตอเดือนที่แตกตางกันสงผลตอการรับรูตอการ

จัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพที่ไมแตกตางกัน 

One-Way ANOVA ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

1.6 สถานภาพครอบครัวที่แตกตางกันสงผลตอการรับรูตอ

การจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพที่ไมแตกตางกัน 

One-Way ANOVA ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

1.7 สิทธิสวัสดิการการรักษาพยาบาลที่แตกตางกันสงผล

ตอการรับรูตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพที่

ไมแตกตางกัน 

One-Way ANOVA ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
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สมมติฐานการวิจัย 

สถิติที่ใชในการ

ทดสอบ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน

การวิจัย 

สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ อายุงาน สายงาน รายไดตอเดือน สถานภาพครอบครัว 

และสิทธิสวัสดิการการรักษาพยาบาลที่แตกตางกันสงผลตอความคาดหวังตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุน

ดานสุขภาพท่ีไมแตกตางกัน 

2.1 เพศที ่แตกตางกันสงผลตอความคาดหวังตอการจัด

สวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพที่ไมแตกตางกัน 

t-test ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

2.2 อายุที่แตกตางกันสงผลตอความคาดหวังตอการจัด

สวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพที่ไมแตกตางกัน 

One-Way ANOVA ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

2.3 อายุงานที่แตกตางกันสงผลตอความคาดหวังตอการจัด

สวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพที่ไมแตกตางกัน 

One-Way ANOVA ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

2.4 สายงานที่แตกตางกันสงผลตอความคาดหวังตอการจัด

สวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพที่ไมแตกตางกัน 

t-test ปฏิเสธสมมตฐิานการวิจัย 

2.5 รายไดตอเดือนที่แตกตางกันสงผลตอความคาดหวังตอ

การจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพที่ไมแตกตางกัน 

One-Way ANOVA ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

2.6 สถานภาพครอบครัวที ่แตกตางกันสงผลตอความ

คาดหวังตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพที่ไม

แตกตางกัน 

One-Way ANOVA ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

2.7 สิทธิสวัสดิการการรักษาพยาบาลที่แตกตางกันสงผล

ตอความคาดหวังตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดาน

สุขภาพที่ไมแตกตางกัน 

One-Way ANOVA ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

 

6. การอภิปรายผล 

จากผลการศึกษาขางตน ผูวิจัยพบวา จากการวิจัยพบวา การรับรูและความคาดหวังของบุคลากรคณะ

สังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ อยูในระดับ

มาก เปนสิ่งสะทอนความคาดหวังและความปรารถนาของบุคคลในสิ่งตาง ๆ ซึ่งเม่ือไดรับการเติมเต็ม จะทําใหเกิด

ความพึงพอใจ และยอมทําใหเกิดผลดีตอทั้งตัวบุคคล และตอสวนรวมในระดับองคการได (รัตติกรณ จงวิศาล, 

2560)  
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ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคล โดยเฉพาะดานอายุของผูตอบแบบสอบถามที่แตกตาง

กัน จะสงผลตอการรับรูตอการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

กลาวคือ ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 26 – 43 ป มีการรับรูเกี ่ยวกับการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ 

มากกวาผู ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 58 ป และผู ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 44 – 58 ป มีการรับรู ตอการจัด

สวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ มากกวาผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 58 ป ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เอ

กรินทร จงเสรีเจริญ (2558) ไดทําการศึกษาเรื่องการรับรูของขาราชการทหารตอพระราชบัญญัติกฎอัยการศึก 

พ.ศ. 2457 กรณีศึกษา กองพันมหารราบในกองพลทหารราบที่ 9 ที่พบวา ขาราชการทหารฯ ที่มีอายุที่แตกตางกัน 

จะมีการรับรูตอพระราชบัญญัติกฎอัยการศึกฯ ในภาพรวมที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่เปนบุคลากรสายวิชาการมีความคาดหวังตอการจัด

สวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพมากกวาผูตอบแบบสอบถามที่เปนสายสนับสนุนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของ กาญจนา ทารินทร (2561) ที่พบวา ตัวอยางที่มีลักษณะการประกอบอาชีพที่แตกตาง

กัน จะมีการเปดรับขาวสารเกี ่ยวกับโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ทั้งจากสื่อ

ประชาสัมพันธจังหวัดระยองและสื่อทั่วไป ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

 

7. ขอเสนอแนะ 

 

7.1 ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช  

 1) มหาวิทยาลัยมหิดลไมควรกําหนดระยะเวลาการแสดงความประสงคเลือกใชสวัสดิการแบบ

ยืดหยุนดานสุขภาพ เพ่ือใหบุคลากรสามารถปรับเปลี่ยนความตองการใชสวัสดิการไดทุกเมื่อ  

 2) มหาวิทยาลัยมหิดลควรใหความรูหรือประชาสัมพันธสวัสดิการยืดหยุนดานสุขภาพตลอดทั้งป 

และหากเปนไปได เพ่ือสรางการรับรูและความเขาใจกับบุคลากรใหมากขึ้น 

 3) มหาวิทยาลัยมหิดลควรมีการเพิ ่มรายการสวัสดิการแบบยืดหยุ นใหมากขึ ้นและมีความ

หลากหลาย เพื่อดึงดูดใหพนักงานใชสวัสดิการแบบยืดหยุนดานสุขภาพ เชน การเพิ่มรายการที่เกี ่ยวกับการ

ทองเที่ยว การสนับสนุนเครื่องแตงกาย เปนตน 

 4) มหาวิทยาลัยมหิดลควรใหพนักงานสามารถปรับเพิ่มลดวงเงินที่ประสงคจะใชในแตละป 

เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากรแตละบุคคล 
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7.2 ขอเสนอแนะการในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 1) การศึกษาในอนาคต ควรทําการศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการแบบ

ยืดหยุนดานสุขภาพเพิ่ม เพื่อใหผลการวิจัยครอบคลุมและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 2) การศึกษาในอนาคต ควรทําการวิจัยใหครอบคลุมมากยิ่งข้ึน อาทิ การกําหนดประชากรที่

ศึกษา ไดแก บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหิดลทั้งหมด 
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