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บทคัดย่อ 

การศึกษานีม้ีวัตถุประสงค์เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลเพ่ือการจูงใจ
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช้มหาวิทยาลัยหาดใหญ่เป็นกรณีศึกษาจากการศึกษาทบทวน
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง พบว่า รางวัลเพ่ือใช้ในการจูงใจมีหลายประเภท  และการ
ท่องเที่ยวก็เป็นรางวัลหนึ่งที่ใช้เป็นแรงจูงใจที่สามารถสร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากรในองค์กรอย่างเป็น
รูปธรรมที่เห็นได้อย่างชัดเจน  ซึ่งการให้รางวัลรูปแบบนี้ผู้ได้รับรางวัลจะคาดหวังสูงถึงสิ่งที่จะได้รับ ฉะนั้น
องค์กรจ าเป็นต้องเข้าใจถึงความต้องการของกลุ่มเป้าหมายที่มีข้อจ ากัดแตกต่างกัน  และน ารางวัลท่องเที่ยว
มาใช้ให้เกิดศักยภาพอย่างเต็มที่ผลตอบรับที่ดีก็จะสะท้อนกลับมาสู่องค์กร นอกจากนั้นการเข้าใจถึงข้อดี
ข้อจ ากัดของการใช้สวัสดิการท่องเที่ยวจะมีส่วนในการแก้ไขความบกพร่องในการจัดสวัสดิการการท่องเที่ยว
เพ่ือเป็นรางวัล ดังนั้น การพัฒนาแนวทางการจัดท าสวัสดิการด้านการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลอย่างมีระบบ 
จึงเป็นส่วนหนึ่งทีส่ามารถน ามาเป็นเครื่องมือเพ่ือการจูงใจพนักงานได้อย่างแท้จริงต่อไป 
ค าส าคัญ: การจูงใจ  สถาบันการศึกษาเอกชน  การท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัล 
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Abstract  
 This study aims to prepare the approach of the tourism development for 
incentive travel to motivate employees working at private higher educational institutes 
by using Hat Yai University as a case study. The results of the literature review have 
revealed that an organization can use various forms of motivation, and incentive travel is 
one of them. Employees participating in incentive travel usually have a high expectation. 
Thus, an organization must understand different needs of these employees to 
appropriately customize its incentive travel programs for better results. Additionally,  
a clear understanding of advantages and limitations of incentive travel should be used to 
improve the programs and it finally can be used to fully motivate employees as the 
ultimate purposes of incentive travel. 
Keywords: Motivate, Private Higher Educational Institutes, Incentive travel 
 
บทน า 
 ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวมีบทบาทที่ส าคัญต่อเศรษฐกิจของไทยเพ่ิมมาก
ขึ้นอย่างต่อเนื่อง แม้ประสบปัญหาด้านการเมือง ซึ่งอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวยังคงพัฒนาอย่างมั่นคง
โดยเฉพาะอุตสาหกรรมไมซ์ (MICE) ประกอบด้วย การประชุมองค์กร (Meetings) การท่องเที่ยวเพ่ือเป็น
รางวัล (Incentive Travel) การประชุมวิชาชีพ (Conventions) และงานแสดงสินค้าและนิทรรศการ
นานาชาติ (Exhibitions) อุตสาหกรรมไมซ์มีความส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของไทย  โดยเสาหลัก
ของอุตสาหกรรมไมซ์ไทยมี 3 ประการ คือ จุดหมายปลายทางที่มีคุณภาพและความหลากหลาย  
(Destination) โอกาสทางธุรกิจ (Business) รวมถึงบุคลากร และบริการอันเปี่ยมน้ าใจไมตรี (People) ถือ
เป็นหัวใจหลักในการด าเนินธุรกิจท่องเที่ยว (ส านักงานส่งเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ (องค์การ
มหาชน) (สสปน.), 2556)  
 การท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลนั้นจัดเป็นรูปแบบหนึ่งของโปรแกรมการยกย่องส่ งเสริมพนักงาน 
(Employee Recognition Program) โดยรูปแบบของโปรแกรมที่ใช้กันในบริษัทต่าง ๆ ปรากฏในรูปแบบ
ที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน ได้แก่ เงินสด เช็คของขวัญ การมอบหุ้นบริษัทการจัดเลี้ยงอาหาร วันหยุดพัก
ร้อน เหรียญรางวัล โล่รางวัล การยกย่องชื่นชมโดยส่วนตัวหรือต่อสาธารณะ และของรางวัลต่าง ๆ เป็นต้น 
เหตุผลส าคัญอีกประการที่โปรแกรมการยกย่องส่งเสริมพนักงานได้รับความส าคัญเพราะการรักษาขวัญและ
ก าลังใจในการท างานของพนักงานเป็นสิ่งที่ทุกองค์กรให้ความส าคัญเพ่ือให้การท างานในองค์กรนั้นเป็นไป
อย่างราบรื่น โดยแรงจูงใจต่าง ๆ ที่สร้างขึ้นให้กับพนักงานอาจท าได้โดยการมอบรางวัลตอบแทน การยกย่อง
เชิดชู  หรือผ่านเครื่องมือในการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจอ่ืน ๆ (สสปน. , 2556) ในปัจจุบันการจัด
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สวัสดิการการท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัล (Incentive travel) จัดเป็นรูปแบบหนึ่งของสวัสดิการที่องค์กรนิยม
ด าเนินการให้แก่พนักงานสอดคล้องกับ Shinew & Backman (1995) กล่าวว่า ขนาดของอุตสาหกรรมการ
ท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลมีประมาณ 544 ล้านบาท และมีนักท่องเที่ยวเติบโตมากเป็นจ านวน 50 ล้านคน 
ส่งผลกระทบต่ออุตสาหกรรมอ่ืนอีกมากมายในปี 1988 โดยเฉลี่ยองค์กร หรือนายจ้างจ่ายอยู่ที่จ านวน 
1,600 เหรียญดอลล่าห์สหรัฐ หรือ 51,200 บาทต่อคนส าหรับผู้ที่ได้รับรางวัล โดยผู้ที่ได้รับรางวัลสามารถพา
ครอบครัวเข้าร่วมได้แต่ต้องช าระค่าเดินทางด้วยตัวเอง และเนื่องจากสามารถน าครอบครัวเข้าร่วมได้ท าให้
ส่งผลกระทบต่ออุตสาหกรรมธุรกิจต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการที่เพ่ิมขึ้นด้วย ซึ่งการท่องเที่ยวเพ่ือเป็น
รางวัลมีบทบาทส าคัญมากอย่างหนึ่งที่ช่วยในการสร้างขวัญและก าลังใจพนักงานทั้งในภาครัฐ ภาคธุรกิจ 
หรือแม้แต่สถานศึกษา ที่ประสบกับการแข่งขันที่สูงขึ้น 
 สถานศึกษาเอกชนในปัจจุบันก็ประสบกับการแข่งขันกันสูงขึ้นเช่นเดียวกัน ผนวกกับความก้าวหน้า
ทางด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ การเปลี่ยนแปลงทางการเมืองและระบบเศรษฐกิจเป็นตัวขับเคลื่อน ส่งผลให้
สถานศึกษาเอกชนต่าง ๆ ต้องพัฒนาปรับปรุงโครงสร้าง ระบบการท างานขององค์กรให้ทันต่อสถานการณ์
ปัจจุบันตลอดเวลา การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรเป็นสิ่งจ าเป็นอีกหนึ่งประการ หากบุคลากรมี
สุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี การท างานในบรรยากาศท่ีดี และหากสามารถสร้างขวัญก าลังใจ และความ
เชื่อมั่น ในการท างานแก่บุคลากรได้ท าให้บุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ปรีชา นะเป๋า, 2556) 
  มหาวิทยาลัยหาดใหญ่เป็นสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาเอกชนแห่งแรกของภาคใต้เปิดด าเนินการมา 
17 ปี ได้ตระหนักถึงความส าคัญและการธ ารงรักษาบุคลากรอันมาจากประสบปัญหาการลาออกของบุคลากร
ที่มีอายุงาน 4 ปีขึ้น ไปคิดเป็นร้อยละ 2 ต่อปี ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2551 เป็นต้นมา ส่งผลให้ขาดบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ และความเชี่ยวชาญอันเป็นก าลังส าคัญขององค์กรไปอย่างน่าเสียดาย ส านักทรัพยากร
มนุษย์ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่จึงสรรหายุทธวิธีการธ ารงรักษาให้บุคลากรในองค์กรที่มีอยู่ให้มีความสุขมี
คุณภาพชีวิตที่ดี นอกเหนือจากค่าตอบแทนในรูปของตัวเงินเท่านั้น เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจและสร้างความแปลก
ใหมใ่ห้แตกต่างจากสถาบันการศึกษาอ่ืน ๆ และกระตุ้นให้บุคลากรมีความผูกพันในองค์กรมากยิ่งขึ้น จึงน า
การท่องเที่ยวมาเป็นสวัสดิการใหม่สร้างความแตกต่างที่ลงตัวและตรงกับความต้องการของบุคลากรเป็น
รางวัลพิเศษและได้รับความสนใจเป็นอย่างมาก (ฟารีดา เรืองไมตรี, 2557) โดยใช้ชื่อว่าสวัสดิการทัศนศึกษา
ต่างประเทศ (HU International Tour) ซ่ึงมีเป้าหมายคือบุคลากรที่มีอายุงาน 7 ปีขึ้นไป และผู้ได้รับสิทธิ์
สวัสดิการการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลระหว่างปี 2551-2555 มีจ านวนทั้งสิ้น 120 คน มหาวิทยาลัย
หาดใหญ่ (2557) พบว่า บุคลากรที่ร่วมเดินทางในปี 2551-2555 ได้มีการลาออกหลังจากการใช้สวัสดิการ
คิดเป็น 2.7% และบุคลากรที่ได้รับสิทธิ์ใช้สวัสดิการแต่ยังไม่เข้าร่วมเดินทางลาออกคิดเป็น 7.27% ของ
บุคลากรที่มีอายุงาน 7 ปีขึ้นไปและได้รับสิทธิ์ในสวัสดิการ เมื่อรวมกันแล้วมีจ านวนถึง 9.97% อย่างไร 
ก็ตาม แม้ว่าข้อมูลการลาออกดังกล่าวไม่ได้เป็นอัตราการลาออกในภาพรวมทั้งหมดของบุคลากร
มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ แต่เมื่อดูจากอัตราการลาออกจากบุคลากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ และมีอายุ
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งานยาวนานเหล่านี้ผู้วิจัยเห็นว่าสามารถเกิดผลกระทบในองค์กรเป็นอย่างมาก ดังนั้น มีความเป็นไปได้
หรือไม่ว่าผลของการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลไม่สะท้อนความส าคัญของการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลได้
อย่างแท้จริง จึงเป็นเหตุผลหลักที่ผู้วิจัยจ าเป็นต้องศึกษาปัญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือน ามาก าหนดแนวทางการ
พัฒนาการท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัลที่สามารถน ามาเป็นต้นแบบของการสร้างแรงจูงใจด้านสวัสดิการให้กับ
บุคลากร โดยการศึกษานี้ก าหนดให้มีศึกษาความพึงพอใจและผลตอบรับการใช้สวัสดิการการท่องเที่ยว
เพ่ือเป็นรางวัลจากมุมมองของผู้มีสิทธิ์ใช้สวัสดิการ ซึ่งเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ และน า
ข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพ่ือศึกษาความพึงพอใจ และผลตอบรับการใช้สวัสดิการการท่องเที่ยวเ พ่ือเป็นรางวัล 
จากมุมมองของผู้มีสิทธิ์ใช้สวัสดิการซึ่งเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

ประพัทธ์ชัย ไชยนอก (2553) กล่าวว่า การท่องเที่ยว คือ การเดินทางจากสถานที่หนึ่งไปสู่สถานที่
หนึ่งโดยมีจุดมุ่งหมาย และพักค้างคืนในสถานที่ต่าง ๆ ซึ่งเป็นการพักค้างคืนชั่วคราวมิใช่ เพ่ือการอยู่ถาวร
หรือเพ่ือการประกอบอาชีพหรือการไปท างาน แต่มีวัตถุประสงค์เพ่ือการพักผ่อนหย่อนใจ เยี่ยมญาติ หรือการ
ท่องเที่ยว สอดคล้องกับศรัญยา วรากุลวิทย์ (2551) ได้กล่าวถึงการท่องเที่ยวว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของ
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยว ซึ่งกระตุ้นให้เกิดธุรกิจอุตสาหกรรมอีกหลายชนิดเพ่ือท าให้การเดินทางท่องเที่ยว
ของนักท่องเที่ยวสมบูรณ์ ซึ่งชนิดของการท่องเที่ยวสามารถแบ่งได้เป็น 3 ชนิด คือ 

1.  การท่องเที่ยวตามลักษณะพ้ืนฐานของการท่องเที่ยวสามารถเกิดขึ้นได้จากเหตุผลของนักท่องเที่ยว 
เช่น การท่องเที่ยวเมื่อมีเวลาว่าง การท่องเที่ยวเพื่อการพักผ่อนการท่องเที่ยวในวันหยุด การท่องเที่ยว
เพ่ือการศึกษา และการท่องเที่ยวเพื่อวัตถุประสงค์ขององค์กร เป็นต้น 

2. การท่องเที่ยวตามมาตรฐานสากล คือ การท่องเที่ยวภายในประเทศการท่องเที่ยวต่างประเทศ 
การท่องเที่ยวลักษณะส่วนตัว การท่องเที่ยวเป็นหมู่คณะ 

3.  การท่องเที่ยวตามลักษณะการจัดการ คือ ก าหนดโดยประเภท ก าหนดโดยระยะทาง ก าหนด
โดยวัตถุประสงค์ในการท่องเที่ยว ก าหนดโดยระยะเวลา ก าหนดโดยนักท่องเที่ยว ก าหนดโดยวิธีการ
จัดการ ก าหนดโดยปริมาณและคุณภาพ 

ดังนั้น การท่องเที่ยว หมายถึง การเดินทางเพ่ือพักผ่อนหย่อนใจหรือเพ่ือหาความรู้ โดยเดินทาง
เป็นไปด้วยความสมัครใจ ทั้งนี้ชนิดของการท่องเที่ยวก็ต้องอาศัยวัตถุประสงค์ และการก าหนดปัจจัยต่าง ๆ 
ในการเดินทาง จากความหมายข้างต้นส านักงานส่งเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ (องค์กรมหาชน) หรือ 
สสปน. ได้ให้ความหมายของรูปแบบการท่องเที่ยว Incentive Travel หรือ การท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัล 
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หมายถึง รูปแบบการท่องเที่ยวที่เกิดการจัดน าเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลให้แก่พนักงานหรือบุคคลที่สามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่บริษัทหรือองค์กรเป็นผู้รับผิดชอบค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นทั้งหมดแบ่งเป็น 2 ประเภท 
คือ 1) ประเภทกลุ่มซึ่งจัดน าเที่ยวแก่พนักงานเป็นกลุ่มและเป็นที่นิยมโดยทั่วไป และ 2) ประเภทบุคคล คือ 
นักท่องเที่ยวมีสิทธิ์เลือกสถานที่ท่องเที่ยวได้แต่ส่วนใหญ่จะก าหนดให้เป็นการท่องเที่ยวในประเทศ (สสปน., 
2556) 

ราณี อิสิชัยกุล และจุฑามาศ วิศาลสิงห์ (2550) กล่าวว่า Incentive Travel หมายถึง การให้
รางวัลหรือตอบแทนเป็นรางวัลส าหรับความส าเร็จหรือผลงานซึ่งโดยทั่วไปบริษัท หรือหน่วยงานเอกชนจะ
จ่ายให้กับพนักงานที่ประสบความส าเร็จในการขายหรือปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือเดินทางไปท่องเที่ยว หรือ
พักผ่อนในประเทศหรือต่างประเทศ บางกรณีการเดินทางประเภทนี้อาจรวมถึงการให้รางวัลเดินทางเพ่ือ
ไปเข้าร่วมประชุมหรือสัมมนา เพ่ือกระตุ้นหรือสร้างแรงบันดาลใจ หรือไปน าเสนอผลิตภัณฑ์ตัวใหม่ หรือ
การฝึกอบรมเพ่ิมทักษะในด้านต่าง ๆ สอดคล้องกับ รชพร จันทร์สว่าง (2552) กล่าวว่า ความนิยมจัดกิจกรรม
การท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัลที่มีความหลากหลาย และมีลักษณะการก าหนดเงื่อนไขของการรับรางวัลและ
ลักษณะรางวัลที่แตกต่างกันสามารถจ าแนกตามประเภทของการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลดังนี้  

1. การท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลจ าแนกตามลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างผู้รับรางวัลกับองค์กร  
การจัดกิจกรรมท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลเป็นการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่เป็นก าลังขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย ผู้รับรางวัลที่เป็นพนักงานภายในองค์กร และผู้ได้รับ
รางวัลที่เป็นบุคคลที่มีความเก่ียวข้องกับองค์กร 

2. การท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลจ าแนกตามประเภทอุตสาหกรรมที่การจัดกิจกรรมท่องเที่ยวเพ่ือ
เป็นรางวัลเป็นกลยุทธ์การตลาดวิธีหนึ่งที่ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายในปัจจุบัน โดยเฉพาะอุตสาหกรรม 
3 ประเภท คือ อุตสาหกรรมประเภทประกันภัย คอมพิวเตอร์ และรถยนต์ ที่นิยมจัดการท่องเที่ยวเพ่ือเป็น
รางวัลแก่พนักงาน โดยเฉพาะการเดินทางท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลในสหรัฐอเมริกา 

3. การท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลจ าแนกตามลักษณะผู้ได้รับรางวัล แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 
ลักษณะของนักท่องเที่ยวที่ได้รับรางวัลเป็นกลุ่ม และลักษณะของนักท่องเที่ยวที่ได้รับรางวัลเป็นรายบุคคล 

4. การท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลจ าแนกตามลักษณะการจัดน าเที่ยว การจัดการท่องเที่ยวเพ่ือเป็น
รางวัลเป็นกิจกรรมที่ถูกสร้างสรรค์ เพ่ือให้กิจกรรมมีลักษณะพิเศษ เฉพาะเจาะจง ยอดเยี่ยม และมีคุณค่า
มากที่สุด ก่อให้เกิดก าลังใจแก่ผู้ได้รับรางวัลการท่องเที่ยวที่จัดโดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่จะจัดการ
ท่องเที่ยวที่ผสมผสานไปกับการสร้างความสามัคคี หรือให้ความรู้แก่บุคลากร ซึ่งมีรูปแบบต่างกันที่ค่อนข้าง
ชัดเจนตรงตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ โดยทั่วไปนิยมจัดน าเที่ยวส าหรับการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลใน 
2 ลักษณะ คือ การจัดน าเที่ยวระยะใกล้ และการจัดน าเที่ยวระยะไกล 

ซึ่งงานวิจัยของ Shinew & Backman (1995) ศึกษาเรื่องการเดินทางท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัล: 
ตัวเลือกที่น่าสนใจ ได้น าเสนอว่าผลตอบแทนที่ได้รับความนิยมสูงสุด ได้แก่ เงิน แต่ในขณะเดียวกันแรงจูงใจ
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ที่สามารถกระตุ้นหรือมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในปัจจุบันที่นอกเหนือจากรูปตัวเงินนั่นคือการสร้างแรงจูงใจ
โดยใช้การท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลมาประยุกต์ ซึ่งในปัจจุบันเป็นที่นิยมกันอย่างแพร่หลายในองค์กร แรงจูงใจ
ลักษณะนี้แตกต่างจากแรงจูงใจอ่ืน ๆ โดยเป็นการก าหนดเป้าหมายในการจูงใจพนักงานและใช้รางวัลดังกล่าว
เป็นเครื่องแสดงถึงชัยชนะของผู้ที่บรรลุเป้าหมายนั้น ความน่าสนใจในการสร้างแรงจูงใจจากการเดินทางนี้แม้
ไม่มีผลงานวิชาการหรืองานวิจัยใด ๆ รับรองผลความส าเร็จ แต่ในเวลานี้ไม่สามารถปฏิเสธได้ว่าการท่องเที่ยว
เพ่ือเป็นรางวัลเป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์กร หรือฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรให้ความส าคัญและน ามาประยุกต์ใช้ใน 
การบริหารงานบุคคลเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจในการท างานต่อไป 
 สุนันทา พงศ์ประเสริฐศรี (2550) ศึกษาถึงทฤษฎีแนวความคิดของ Vroom ว่าต้องมีความสัมพันธ์
ใน 3 รูปแบบ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามและผลของการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผล
ของการปฏิบัติงานและรางวัลที่ได้รับ และความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลที่ได้รับและความพึงพอใจที่มีต่อ
เป้าหมายของแต่ละบุคคล นอกจากนี้ ความต้องการในแต่ละบุคคลไม่อาจก่อให้เกิดความมั่นใจในการรับรู้ผล
การปฏิบัติงานที่ดีอันน าไปสู่การตอบสนองความพึงพอใจของความต้องการเหล่านั้นได้ เนื่องจากการพิจารณา
ผลของการปฏิบัติงานต้องน าปัจจัยอ่ืน ๆ มาร่วมพิจารณาด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ Jeffrey (2014) ศึกษาถึงการ
สร้างแรงจูงใจด้วยการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัล: มุมมองของผู้เข้าร่วม ได้น าเสนอบทความเพ่ิมความรู้ของ
นักวิชาการ และผู้ปฏิบัติงาน ส าหรับนักวิชาการท่ีจะเริ่มต้นค้นหาแรงจูงใจโดยการตรวจสอบองค์ประกอบ
ของการเดินทางที่เพ่ิมความจุของแรงจูงใจส าหรับผู้ปฏิบัติงาน บทความนี้สามารถให้ข้อมูลเกี่ยวกับวิธีการ
น าไปใช้ในสร้างแรงบันดาลใจ ทั้งการออกแบบและการใช้งานของโปรแกรมแรงจูงใจ จากการส ารวจพบว่า
บุคลากรผู้ที่ได้เลือกให้ร่วมเดินจ านวน 714 คน รู้สึกมีคุณค่าและให้พวกเขามีโอกาสที่จะเพลิดเพลินไปกับ
ประสบการณ์ที่ไม่สามารถหาโอกาสสัมผัสได้ด้วยตัวเอง การเดินทางได้เพ่ิมความรู้สึกในเชิงบวกที่พนักงานมี
ให้กับบริษัท และสามารถท างานโดยไม่ต้องท้อใจมากกว่าผู้ที่ไม่ได้รับเลือกให้เดินทางเพราะความรู้สึกที่ดี
เหล่านี้สามารถเพ่ิมความมุ่งมั่นที่มีต่อองค์กร และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัล 
เนื่องจากการท่องเที่ยวเป็นกิจกรรมที่สามารถสร้างความสัมพันธ์อันดีให้แก่องค์กรกับพนักงาน หรือระหว่าง
พนักงานกับพนักงานได้เป็นอย่างดี เพียงแต่ความต้องการที่เกิดขึ้นของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน เช่น 
พนักงานบางกลุ่มมีความต้องการล าดับขั้นจากหนึ่งข้ามไปสามและข้ามไปห้า ไม่เป็นไปตามล าดับขั้นตาม
ความต้องการเหมือนพนักงานอื่น ๆ ฉะนั้นหากผู้บริหารมองสถานการณ์ในมุมกว้างและให้ความส าคัญกับ
ความต้องการต่าง ๆ ที่ควรจะเกิดขึ้นแล้วน ามาวางแผนรองรับสถานการณ์เหล่านั้นจะท าให้การบริหารคน
ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากงานวิจัย หนังสือ วารสาร หนังสือพิมพ์ และเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ที่
เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการท่องเที่ยว การท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัล และการจูงใจ เพ่ือจัดท าเป็นข้อมูลพ้ืนฐาน 
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เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้เป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างที่เกี่ยวกับประสบการณ์การ
เดินทาง ความรู้ ความเข้าใจถึงสวัสดิการการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลที่ได้รับความพึงพอใจ ปัญหา อุปสรรคที่
ได้รับจากการเดินทางและ หลังเดินทาง ผลตอบรับที่ได้รับหลังจากใช้สวัสดิการแล้ว และข้อเสนอแนะที่ควรน ามา
ปรับปรุงต่อไป โดยแบบสัมภาษณ์จะได้รับการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่านด้วยกัน ผู้วิจัยก าหนด
ขอบเขตการศึกษา คือ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา มหาวิทยาลัยเอกชนแห่ง
แรกของภาคใต้ และก าหนดกลุ่มประชากรในการศึกษา คือ บุคลากรในมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ที่ได้เข้าร่วม
สวัสดิการการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลแล้วในปี 2551 - 2555 ซึ่งมีจ านวนทั้งหมด 54 คน โดยผู้วิจัยใช้
วิธีการเลือกผู้ให้สัมภาษณ์แบบเจาะจงโดยเริ่มสัมภาษณ์แกนน ากลุ่มเป็นตัวแทนการดูแลประสานงาน
ด าเนินการท่องเที่ยวเป็นผู้ให้ข้อมูลจ านวน 20 คน โดยใช้การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) 
และเนื่องจากข้อมูลที่ได้รับไม่มีการแตกประเด็นหรือแตกต่างออกไป ท าให้การสัมภาษณ์ยุติตามจ านวนที่
กล่าวไว้ ซึ่งใช้เวลาเก็บข้อมูลทั้งสิ้นเป็นเวลา 1 เดือน และผู้วิจัยใช้การถอดเทปเรียบเรียงเนื้อหาให้
ครอบคลุมและน าข้อมูลดังกล่าวมาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับทฤษฎี เพ่ือน ามาใช้ประกอบเป็นส่วนหนึ่งของ
การศึกษาแนวทางการพัฒนาการท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัลของงานวิจัยนี้ต่อไป 
 
ผลการวิจัย 

จากการศึกษาความพึงพอใจ และผลตอบรับการใช้สวัสดิการการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลจาก
มุมมองของผู้มีสิทธิ์ใช้สวัสดิการซึ่งเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ด้านการท่องเที่ย ว พบว่า 
บุคลากรมีความพึงพอใจในการใช้สวัสดิการการท่องเที่ยวที่ได้รับแต่ไม่ได้รู้สึกถึงความประทับใจ ความ
คุ้มค่า และความส าคัญของสวัสดิการการท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัลแต่อย่างใด เนื่องจากบุคลากรไม่ได้รับผล
ตอบรับจากสวัสดิการการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลตามที่คาดหวังไว้ เพราะเมื่อบุคลากรนึกถึงสวัสดิการที่
ได้รับต่างก็ไม่รู้สึกว่าตนเองเป็นคนส าคัญขององค์กร แม้จะพึงพอใจในการท่องเที่ยวก็ตาม และไม่เพียงพอ
ต่อการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานกับองค์กรต่อไปในระยะยาวได้ ดังจ าแนกไว้ด้าน 4 ด้าน คือ 

ด้านการให้ข้อมูลเบื้องต้นเก่ียวกับสวัสดิการการท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัลจากองค์กร พบว่า การให้
ข้อมูล การประชาสัมพันธ์มีน้อยไม่ทั่วถึง การให้รายละเอียดแก่ผู้ได้รับสิทธิ์ใช้สวัสดิการยังไม่เพียงพอ ไม่
น่าสนใจเพียงพอท าให้ไม่สามารถดึงดูดให้บุคลากรกลุ่มเป้าหมายเห็นคุณค่าความส าคัญที่องค์กรต้องการ
มอบให้แต่อย่างใด และการมีส่วนร่วมบทบาทหน้าที่ในการให้ข้อมูลต่าง ๆ แก่กลุ่มเป้าหมายมีเพียงระดับ
หนึ่งเท่านั้น  ท าให้ขาดการประสานงานที่ต่อเนื่อง และขาดความชัดเจน 

ด้านความพึงพอใจ อุปสรรค และปัญหา หลังเสร็จสิ้นการเดินทาง พบว่า บุคลากรมีความ 
พึงพอใจในการเดินทางเป็นกลุ่ม สามารถสร้างความสามัคคี การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และลดช่องว่าง
ของต าแหน่งหน้าที่ที่มีอยู่ท าให้เกิดความสนุกสนานตลอดเส้นทางเดินทาง และควรก าหนดนโยบายที่
ชัดเจนเกี่ยวกับการศึกษาดูงานในสถานศึกษาต่างประเทศอย่างแท้จริง เนื่องจากบริษัทน าเที่ยวไม่สามารถ
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ประสานงานการเข้าดูงานได้  ท าให้ขาดโอกาสเข้าไปเรียนรู้แลกเปลี่ยนกับสถานศึกษาใหม่ ๆ ในต่างประเทศ 
และปัญหาที่พบอีกประการคือผู้น าเที่ยว หรือ ไกด์ ไม่มีจรรยาบรรณที่ดีส่งผลขาดความประทับใจในการร่วม
เดินทาง 

ด้านผลตอบรับจากสวัสดิการการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลในอนาคต พบว่า บุคลากรมีความเห็นว่า
สวัสดิการการท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัลสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรได้ดี แต่ไม่สามารถ
ตอบสนองความต้องการได้ทุกกลุ่มขึ้นอยู่กับเป้าหมายของแต่ละบุคคล และสวัสดิการที่ได้รับนั้นจ าเพาะ
เจาะจงถึงบุคลากรที่มีอายุงาน 7 ปีขึ้นไปเท่านั้น โดยบุคลากรที่สนใจและรอคอยการกลับมาใช้สวัสดิการ
ใหม่อีกครั้งอาจจะเป็น 10 ปี หรือ 14 ปี ก็ตาม ส่วนใหญ่มีความคาดหวังที่สูงกว่าเดิมในการใช้สวัสดิการครั้ง
ต่อไป 

ด้านข้อเสนอแนะการปรับปรุงการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัล พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ต้องการ
ความชัดเจนเกี่ยวกับการก าหนดนโยบายของส านักทรัพยากรมนุษย์อันเป็นข้อเสนอแนะ อันดับต้น ๆ 
ที่ต้องการปรับปรุงแก้ไข การเพ่ิมงบประมาณในการเดินทางเพ่ือครอบคลุมค่าใช้จ่ายต่าง ๆ การจัดหาบริษัท
น าเที่ยวควรมีความหลากหลายและต้องผ่านการพิจารณาจากส านักทรัพยากรมนุษย์ตามล าดับ โปรแกรมการ
เดินทางควรมกีารก าหนดอย่างชัดเจนจากมหาวิทยาลัยหาดใหญ่เพ่ือให้บริษัทน าเที่ยวสามารถน าไปปฏิบัติตาม
ได้อย่างสอดคล้องกับนโยบายและการท าสัญญา และข้อเสนอแนะที่ได้รับการกล่าวถึง คือ การขอใช้สิทธิ์ใน
สวัสดิการการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลเป็นรายบุคคล นอกเหนือจากการจัดเป็นกลุ่ม ๆ ในการท่องเที่ยว 
เพ่ืออ านวยความสะดวกด้านการท่องเที่ยวส าหรับบุคลากรที่มีครอบครัวแล้วและไม่สะดวกในการเดินทาง
ร่วมกับบุคลากรอ่ืน ๆ ในช่วงเวลาที่ก าหนดไว้โดยใช้งบประมาณเดียวกันเพราะเล็งเห็นว่าความต้องการ
และช่วงเวลาของบุคลากรที่มีครอบครัวแล้วไม่เหมือนกัน ทั้งนี้ บุคลากรเสนอให้น าการท่องเที่ยว
ภายในประเทศส าหรับบุคลากรอายุงาน 3 ปีขึ้นไป เป็นทางเลือกหนึ่งที่น่าสนใจน ากลับมาใช้เป็นสวัสดิการ
เพ่ือความต่อเนื่องแบบขั้นบันไดและเชื่อมโยงไปสู่การท่องเที่ยวต่างประเทศได้เป็นอย่างดี 
 
สรุปผลและอภิปรายผล 

ผลการวิจัยดังกล่าวได้สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของ Vroom กล่าวว่า พนักงานมีความคาดหวัง
จะได้รับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานอย่างที่ต้องการ เพราะพนักงานเชื่อว่าการตั้งใจท างานจะน าไปสู่การ
ประเมินผลการปฏิบัติที่ดี และการประเมินที่ดีจะน าไปสู่ผลตอบแทน เช่น โบนัสเพ่ิมขึ้น เงินเดือนเพ่ิมขึ้น 
และผลตอบแทนจะตอบสนองเป้าหมายส่วนบุคคลของพนักงาน ทฤษฎีความคาดหวังนี้สามารถช่วยให้
ผู้จัดการเข้าใจและตัดสินใจเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานได้อย่างถูกต้อง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างานให้แก่พนักงานได้อย่างถูกต้องและถูกคน (Robbins & Judge, 2013) สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Severt & Rutkowski (2011) ได้กล่าวถึง การท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลเป็นโปรแกรมการท่องเที่ยวที่รู้สึกดีที่
ได้รับโบนัส ซ่ึงสามารถสร้างความพึงพอใจ ความจงรักภักดี และกระตุ้นให้ตัวแทนจ าหน่ายเพ่ิมยอดขายใน
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อนาคต และJeffrey & Adomdza (2011) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจที่สัมผัสได้มีความชัดเจนมากกว่าเงินสด 
เพราะเชื่อว่าธรรมชาติของแรงจูงใจที่จับต้องได้ท าให้พนักงานง่ายต่อการจดจ าโดดเด่นมากกว่ารูปแบบของ
เงินสด และก่อให้เกิดความต้องการที่สูงขึ้น และเป็นไปได้ว่าพนักงานที่มีระดับรายได้ที่แตกต่างกันการ
ตอบสนองก็แตกต่างกันไปตามแรงจูงใจที่เป็นเงินสดและไม่ใช่เงินสด 

งานวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับผลการประเมินจากบุคลากรในมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ที่เข้า ร่วมใช้
สวัสดิการการท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัลแล้วในปี 2551 - 2555 เกี่ยวกับความพึงพอใจที่ได้รับการตอบแทน
จากองค์กรด้านการปฏิบัติงานมาอย่างยาวนานว่าสวัสดิการการท่องเที่ยว  เพ่ือเป็นรางวัลสามารถสร้าง
ความพึงพอใจได้ดี สามารถสร้างการจูงใจให้เกิดแรงขับเคลื่อนและแรงจูงใจในการกระตือรือร้นเข้าร่วมใช้
สวัสดิการตามอายุงานที่ก าหนดไว้ พร้อมทั้งคาดหวังที่จะกลับมาใช้สวัสดิการเหล่านี้อีกครั้งเมื่อถึงก าหนด
ระยะเวลาที่องค์กรวางไว้ ซึ่งเป็นความพึงพอใจที่อยู่ในลักษณะความคาดหวังที่เลื่อนขั้นความต้องการให้
สูงขึ้นกว่าเดิม 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการด าเนินการสวัสดิการการท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัล 

1. ควรมีการก าหนดแผนการด าเนินงานด้านนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับธ ารงรักษาบุคลากร โดยใช้
สวัสดิการการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลเป็นเครื่องมือเพ่ือสร้างความผูกพันของบุคลากร อาจก าหนดตาม
อายุงานบุคลากรเพ่ือไต่ระดับความผูกพันให้มีความต่อเนื่อง เช่น 3 ปี 5 ปี 7 ปี และ 10 ปี เป็นต้น 
ส าหรับสร้างแรงจูงใจในการอยู่ร่วมกันในองค์กร 

2. ส านักทรัพยากรมนุษย์ควรมีความชัดเจนต่อนโยบายการมอบสวัสดิการจากผู้บริหารไปยังบุคลากร 
และจากองค์กรไปยังบริษัทน าเที่ยว รวมถึงการสื่อสารประชาสัมพันธ์ให้มีศักยภาพมากยิ่งข้ึน 

3. ส านักทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องจัดท าฐานข้อมูลเกี่ยวกับบริษัทน าเที่ยวที่มีความรู้ ความ
ช านาญ เข้ามามีบทบาทและเสนอการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลที่มีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง 

4. ส านักทรัพยากรมนุษย์ควรติดตามผลตอบรับ หลังจากบุคลากรใช้สวัสดิการเสร็จเรียบร้อยแล้ว 
เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลหรือแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขให้สวัสดิการการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลมีศักยภาพ
ยิ่งขึ้นต่อไป 

5. ควรหาวิธีการรักษาบุคลากรที่มีอายุยาวนานให้อยู่คู่กับองค์กร โดยใช้กับสวัสดิการนี้เป็น
ตัวกลางในโดยใช้การสื่อสารให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร และแสดงให้เห็นว่าบุคลากรเหล่านี้
เป็นส่วนส าคัญขององค์กร  

6. มหาวิทยาลัยควรให้สวัสดิการเต็มรูปแบบ (Full Option) เพ่ือพนักงานทุกระดับที่ได้รับ
สวัสดิการทุกคนสามารถร่วมเดินทางได้ 
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7. ในการศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลที่เหมาะสมกับ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน เพ่ือน ามาพัฒนาการท่องเที่ยวเพ่ือเป็นรางวัลให้มีศักยภาพ มาตรฐานที่
เหมาะสมกับบุคลากรในสถานการศึกษาต่อไป 
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