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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
ในปัจจุบนัมีการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอ้มในหลาย ๆ ดา้น ไม่ว่าจะเป็นทางดา้น

สภาวะเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วฒันธรรม และท่ีส าคญัคือการเปลี่ยนแปลงทางดา้นเทคโนโลยีท่ีมี
ความรวดเร็วและซับซ้อน น ามาซ่ึงการแข่งขันทางธุรกิจท่ีสูงขึ้น แต่ละองค์การจึงต้องพยายาม
ปรับตวัและหากลยุทธ์ท่ีจะท าให้สามารถแข่งขนักบัคู่แข่งในตลาดได ้ทั้งการปรับโครงสร้างองคก์ร 
กลยุทธ์ในการท าธุรกิจ รวมถึงการบริหารจดัการส่วนต่าง ๆ ในองค์การ ซ่ึงกลยุทธ์หน่ึงท่ีมีส่วน
ส าคัญในการขับเคล่ือนองค์การให้ประสบความส าเร็จในการแข่งขนัคือ กลยุทธ์ในการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีมีค่าและมีความส าคญัขององคก์าร หาก
องค์การมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ี ดี มีการลงทุนในการพัฒนาทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ และศกัยภาพในการท างาน ก็จะมีโอกาสในการประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
องคก์ารตั้งไวโ้ดยผ่านการขบัเคล่ือนดว้ยทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพขององคก์ารนั้น ดว้ยเหตุ
น้ีองคก์ารจึงตอ้งรักษาทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีความสามารถและศกัยภาพสูงไวก้บั
องค์การในระยะยาว เพราะหากสูญเสียผูท่ี้มีความสามารถไปแลว้ก็อาจสร้างผลกระทบตามมาอีก
มากมาย การรักษาพนักงานให้คงอยู่ในองค์การนั้นยงัมีความส าคัญเน่ืองด้วยเหตุผลดังต่อไปน้ี        
1) การเพิ่มความส าคญัของทุนทางปัญญา 2) มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกระหว่างพนักงานท่ีอยู่กับ
องคก์ารนาน ๆ และความพึงพอใจของลูกคา้ และ 3) ช่วยลดตน้ทุนของการเขา้ออกของพนกังาน ซ่ึง
ถือวา่เป็นตน้ทุนท่ีสูงมาก  

การเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ ของสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดขึ้นนั้น ท าให้กลยุทธ์ในการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยต์้องเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย วิธีการบริหารจดัการแบบเดิม ๆ หรือ
วิธีการบริหารจัดการท่ีมีลกัษณะของการเป็นการบริหารรูปแบบเดียวไม่สามารถตอบสนองต่อ
สภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นได้อีกต่อไป องค์การจึงต้องหาทางปรับตัวเพื่อให้ก้าวทันการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น และจากขอ้มูลของส านกังานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทลัเพื่อเศรษฐกิจและ
สังคม ดงัตาราง 1.1 ซ่ึงแสดงจ านวนผูมี้งานท า โดยแบ่งตามช่วงอายุ ปี พ.ศ. 2559 – 2561 แสดงให้
เห็นว่า จ านวนผูมี้งานท าส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 25 -54 ปี ซ่ึงหากพิจารณาตามการแบ่งเจเนอเรชัน่ 
ของนกัวิชาการแลว้ จะอยู่ในช่วงของเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Gen - X) คือ ผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ. 2508 – 2522 
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(อายุ 40 – 54 ปี ณ ปี พ.ศ. 2562) และเจเนอเรชั่นวาย (Gen – Y) คือ ผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ. 2523 – 2539 
(อายุ 23 - 39 ปี ณ ปี พ.ศ. 2562) หากพิจารณาถึงความแตกต่างของทั้งสองเจเนอเรชัน่นั้น จะพบว่า
ทั้งสองเจเนอเรชัน่มีความแตกต่างกนัเป็นอย่างมากทั้งทางดา้นความคิด พฤติกรรม และรูปแบบการ
ด าเนินชีวิต ส่งผลถึงความตอ้งการในเร่ืองของสวสัดิการท่ีองคก์ารตอ้งปรับตวัและเปล่ียนแปลงตาม
ความตอ้งการของกลุ่มพนกังานท่ีเปล่ียนแปลงไป การจดัสวสัดิการขององคก์ารในรูปแบบท่ีตายตวั
ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการท่ีหลากหลายของพนกังานในองคก์ารไดอี้กต่อไป องคก์ารไม่
สามารถใช้กลยุทธ์การบริหารจัดการรูปแบบเดียวเพื่อใช้กับพนักงานทุกกลุ่มได้ ดังนั้นเพื่อให้
องค์การสามารถรักษาพนักงานไวก้บัองค์การไดอ้ย่างประสบความส าเร็จในยุคท่ีมีการแข่ งขนัใน
ตลาดธุรกิจสูงเช่นปัจจุบนั องค์การจึงตอ้งสร้างสรรค์วิธีการในการรักษาพนักงานให้แตกต่างกัน
ออกไปตามกลุ่มของพนกังานท่ีมีความแตกต่างกนั หากองคก์ารสามารถจดัสรรสวสัดิการให้ทุกคน
สามารถใชป้ระโยชน์ไดจ้ริง จะเป็นอีกเคร่ืองมือหน่ึงท่ีสามารถช่วยรักษาพนกังานไวก้บัองคก์ารใน
ระยะยาวไดม้ากขึ้น ซ่ึงเป็นความทา้ทายขององคก์ารในยคุสมยั 4.0 น้ี 
 
ตำรำง 1.1 แสดงจ านวนผูมี้งานท า แบ่งตามช่วงอาย ุปี พ.ศ. 2559 – 2561 ทัว่ราชอาณาจกัร 

หน่วยเป็นพนั 
ช่วงอาย ุ ปี 2559 ปี 2560 ปี 2561 
15-17 290.2 251.5 258.1 
18-19 545.9 533.2 517.3 
20-24 3,007.2 2,941.1 3,004.7 
25-29 4,069.3 4,051.1 4,130.2 
30-34 4,204.6 4,096.4 4,070.7 
35-39 4,608.7 4,492.2 4,375.8 
40-44 4,554.3 4,562.5 4,475.5 
45-49 4,938.3 4,811.3 4,851.2 
50-54 4,214.0 4,251.0 4,348.8 
55-59 3,410.9 3,447.6 3,614.7 

60 ปีขึ้นไป 3,849.3 3,990.1 4,217.6 
รวม 37,692.7 37,458.3 37,864.6 

ท่ีมา : ส านกังานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทลัเพื่อเศรษฐกิจและสังคม ปี 2561 
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จากรายงานของบริษทั แมนพาวเวอร์ กรุ๊ป จ ากดั ในปี พ.ศ. 2562 ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีท า
ธุรกิจให้ค  าปรึกษาดา้นนวตักรรมแรงงานในกว่า 80 ประเทศทัว่โลก รวมถึงในประเทศไทยดว้ย ได้
เปิดเผยว่า ผลจากการส ารวจอตัราความตอ้งการของตลาดแรงงานในปัจจุบนั ส่ิงท่ีคนรุ่นใหม่ยคุ 4.0 
ใช้พิจารณาในการเขา้ร่วมท างานกบัองค์การเป็นอนัดับแรก คือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 72% 
ล าดับถดัมาคือ ลกัษณะงาน 57% ตามมาด้วยช่ือเสียงองค์การและความมัน่คง 56% จะเห็นได้ว่า
ค่าตอบแทนและสวสัดิการยงัเป็นส่ิงท่ีคนให้ความส าคญัในการพิจารณาเขา้ร่วมท างานกบัองค์การ 
และนอกจากจะเป็นส่ิงท่ีดึงดูดใหมี้ความสนใจเขา้ร่วมท างานแลว้ ยงัเป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจ 
สร้างความผูกพนั รวมถึงสร้างขวญัและก าลงัใจกับพนักงาน และเป็นการรักษาพนักงานให้อยู่
ร่วมกบัองคก์ารใหน้านท่ีสุด 

ดว้ยเหตุน้ีผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาในเร่ืองของสวสัดิการแบบยดืหยุน่ ซ่ึงเป็น
รูปแบบสวสัดิการท่ีจะสามารถครอบคลุมความตอ้งการของพนกังานท่ีมีความหลากหลายในเจเนอ
เรชัน่เอ็กซ์และเจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงเป็นกลุ่มคนส่วนใหญ่ท่ีท างานอยู่ในแต่ละองคก์ารในยุคปัจจุบนั 
โดยสวสัดิการแบบยืดหยุ่นเป็นรูปแบบสวสัดิการท่ีพนกังานสามารถเลือกจดัสรรตามความตอ้งการ
ของตนเองได ้และเม่ือพนกังานไดรั้บสวสัดิการท่ีตรงตามความตอ้งการของตนเองก็จะส่งผลต่อการ
เพิ่มความผูกพนัในองค์การตามไปด้วย ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ีทา้ทายในการบริหารจดัการในส่วนของ
ทรัพยากรมนุษยใ์นยคุปัจจุบนั 

การจดัสวสัดิการท่ีไม่เหมาะสมอาจน าไปสู่การเกิดปัญหาความขดัแยง้ภายในองค์การ
ระหว่างองค์การและพนักงาน เช่น ความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดขึ้นระหว่างฝ่ายบริหารขององค์การกบั
พนักงานในองค์การท่ีมาจากความไม่พอใจในสวสัดิการท่ีได้รับการจัดสรรจากทางองค์การ 
ก่อให้เกิดผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมท่ีอาจลดลงจากการขาดแรงจูงใจในการ
ท างาน ดงันั้น สวสัดิการท่ีองคก์ารจดัใหก้บัพนกังานทั้งสวสัดิการขั้นต ่าตามท่ีกฎหมายก าหนด และ
สวสัดิการท่ีองค์การจัดขึ้ นเพิ่มเติมนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด เปรียบเสมือนส่ิงส าคัญท่ี
สามารถจดัการหรือลดการเกิดขึ้นของปัญหาความขดัแยง้ระหว่างพนกังานกบัองคก์ารไดห้ากมีการ
บริหารจดัการอย่างเหมาะสม การบริหารจดัการสวสัดิการท่ีดีจึงสามารถส่งผลในทางบวกต่อทั้ง
พนกังานและองคก์ารได ้และเน่ืองจากในปัจจุบนัแต่ละองคก์ารประกอบไปดว้ยพนกังานท่ีมีความ
หลากหลายทางดา้นอายุหรือมีเจเนอเรชั่นท่ีแตกต่างกัน ท าให้มีความตอ้งการสวสัดิการท่ีมีความ
หลากหลายตามรูปแบบการใช้ชีวิตและปัจจัยด้านต่าง  ๆ หากองค์การสามารถจัดสวสัดิการให้
สามารถตอบสนองความตอ้งการท่ีหลากหลายของพนักงานได ้จะท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดจาก
ตน้ทุนท่ีองคก์ารเสียไป รวมถึงการเกิดประโยชน์ต่อพนกังานในองคก์ารไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
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1.2 วตัถุประสงค์ในกำรศึกษำ 
1. เพื่อศึกษารูปแบบความตอ้งการสวสัดิการยดืหยุน่ของพนกังานเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ 

และเจเนอเรชัน่วาย  
2. เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ท่ีเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ และ

เจเนอเรชัน่วาย มีความตอ้งการ 
3. เพื่อเป็นแนวทางให้องคก์ารในการจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่ไดต้รงตามความ

ตอ้งการของพนกังานแต่ละเจเนอเรชัน่ 
 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวิจัย 
1.3.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
งานวิจยัฉบบัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความตอ้งการรูปแบบ

สวสัดิการยืดหยุน่ท่ีพนกังานเจเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจเนอเรชัน่วายมีความตอ้งการ ความแตกต่างและ
เหตุผลของความตอ้งการสวสัดิการรูปแบบนั้นของแต่ละเจเนอเรชัน่ โดยใชวิ้ธีการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-Depth Interview) ในการเก็บขอ้มูล 

1.3.2 ขอบเขตดา้นประชากร 
กลุ่มประชากรท่ีศึกษา มีดงัน้ี 

1.พนกังานเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ 
2.พนกังานเจเนอเรชัน่วาย 

1.3.3 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
ระยะเวลาในการด าเนินการศึกษาตั้งแต่เดือนกนัยายน พ.ศ. 2562 ถึงเดือนเมษายน พ.ศ. 

2563 เป็นระยะเวลา 6 เดือน 
 
 

1.4 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
ผูศึ้กษาคาดว่าผูบ้ริหารจะสามารถจะน าความรู้จากการวิจยัไปใช้ประโยชน์ในการ

วางแผน ก าหนดนโยบายในการบริหารจดัการรูปแบบสวสัดิการขององค์การ รวมถึงออกแบบ
รูปแบบสวสัดิการท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการท่ีหลากหลายของพนกังานในองคก์ารแต่ละเจ
เนอเรชัน่ 
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1.5 นยิำมศัพท์ 
สวสัดิการยืดหยุ่น หมายถึง สวสัดิการท่ีมีรูปแบบหลากหลาย  ซ่ึงองค์การออกแบบ

จัดการสวสัดิการโดยค านึงถึงปัจจัยด้านต่าง ๆ ของพนักงานในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นอายุ เพศ 
สถานภาพการสมรส ต าแหน่งงาน และอายุงาน มาใช้เป็นแนวทางในการออกแบบจดัสวสัดิการ
เพื่อให้ตรงกบัความตอ้งการของพนกังานไดอ้ย่างแทจ้ริง อนัจะก่อให้เกิดประโยชน์อย่างสูงสุดกบั
ตวัพนกังานและองคก์าร 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

การศึกษาความตอ้งการรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ของพนกังาน เปรียบเทียบเจเนอเรชัน่
เอ็กซ์ และเจเนอเรชั่นวาย มีการน าแนวความคิดและงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวข้องมาเป็นแนวทาง
การศึกษาและจดัล าดบัการน าเสนอดงัน้ี 

2.1 ทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษย ์
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัสวสัดิการ 
2.3 แนวคิดเก่ียวกบัสวสัดิการยดืหยุน่ 
2.4 แนวคิดเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่ 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 ทฤษฎีเกีย่วกบัความต้องการของมนุษย์ 
ทฤษฎีล าดับขั้ นความต้องการของมาสโลว์  (Maslow’s Hierarchical Theory of 

Motivation)  (Maslow, 1970) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ท่ีเช่ือว่า
พฤติกรรมของมนุษยส์ามารถอธิบายไดด้ว้ยความปรารถนา ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บส่ิงท่ีมนุษยค์ิด
ว่ามีความหมายและมีความส าคัญกับชีวิตของตน และมนุษย์พยายามท่ีจะสนองความต้องการ
เหล่านั้นใหก้บัตนเอง โดยมนุษยจ์ะพยายามตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานในระดบัต ่าสุดก่อนและ
ไล่ล าดับไปเร่ือย ๆ จนถึงการตอบสนองความต้องการขั้นสูงสุด ซ่ึงสามารถจัดล าดับขั้นความ
ตอ้งการจากขั้นต ่าสุดไปขั้นสูงสุดไดด้งัน้ี 

ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน
ท่ีตอบสนองต่อความต้องการทางด้านร่างกายโดยตรง เพื่อให้มนุษย์สามารถมีชิตอยู่รอดและ
ด ารงชีวิตได ้ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย เช่น อาหาร น ้ าด่ืม ท่ีอยู่อาศยั อากาศในการหายใจ และ
ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ หากมนุษยไ์ม่สามารถตอบสนองหรือเติมเต็มความตอ้งการในดา้นน้ี
ไดก้็จะติดอยู่ภายใตค้วามตอ้งการนั้นตลอดไป โดยจะมีความตอ้งการในล าดบัถดัไปนอ้ยลงหรือไม่
ปรากฏความต้องการ แต่จะพยายามหาทางเติมเต็มความต้องการขั้นพื้นฐานท่ียงัไม่ได้รับการ
ตอบสนองก่อน 
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ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยัหรือความมัน่คง (Safety needs or Security needs) 
เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานแลว้ก็จะขยบัมาสู่ความตอ้งการในล าดับ
ถดัไป คือความตอ้งการความปลอดภยัหรือความมัน่คง ไม่ว่าจะเป็นความตอ้งการความปลอดภยัใน
ชีวิต ทรัพยสิ์น การงาน หรือสุขภาพ ซ่ึงความตอ้งการในล าดบัน้ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์
เช่น ความตอ้งการความมัง่คงดา้นการงาน การไดรั้บความดูแลดา้นสุขภาพจากการท าประกนั หรือ
การไดรั้บความปลอดภยัทางการเงินจากการดูแลโดยธนาคาร เป็นตน้ 

ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความรักและเป็นเจา้ของ (Belongingness and Love needs) ความ
ตอ้งการล าดบัถดัมาหลงัจากท่ีมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานทางดา้นร่างกาย
และความมัน่คงปลอดภยัแลว้ มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการความรักและเป็นเจา้ของ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเกิด
จากการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในสังคม จะเกิดความตอ้งการอยากจะมีส่วนร่วมและเป็นส่วน
หน่ึงในสังคม อยากจะเป็นสมาชิกของกลุ่ม ไม่ว่าจะในสังคมใหญ่ภายนอกหรือสังคมเล็กใน
ครอบครัว ซ่ึงหากมนุษยข์าดการตอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีจะเกิดปัญหาดา้นพฤติกรรมต่าง 
ๆ ตามมา 

ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการไดรั้บการนบัถือและยกย่อง (Esteem needs) เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการ
ตอบสนองความต้องการความรักและการเป็นเจ้าของแล้ว ผลอีกอย่างหน่ึงหลงัจากท่ีได้รับการ
ยอมรับใหเ้ขา้ไปเป็นส่วนหน่ึงของสังคม มนุษยจ์ะพฒันาความตอ้งการขึ้นมาอีกขั้นคือความตอ้งการ
ท่ีจะไดรั้บการนับถือและยกย่อง เพราะจะท าให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความภูมิใจท่ีไดรั้บการยก
ยอ่งและใหเ้กียรติจากสังคม ซ่ึงความตอ้งการไดรั้บการนบัถือและยกยอ่งนั้นสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 
2 ลกัษณะ คือ 1. ความตอ้งการนับถือตนเอง และ 2. ความตอ้งการการยกย่องนับถือจากบุคคลอ่ืน 
หากมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในขั้นน้ี จะท าใหเ้กิดความภูมิใจในตนเอง รู้สึกมีคุณค่า 
มีความสามารถและรู้สึกวา่การมีอยู่ของตนเองมีประโยชน์ต่อสังคมและโลก ในทางตรงกนัขา้มหาก
มนุษยข์าดการตอบสนองความตอ้งทางดา้นน้ีจะเกิดความรู้สึกดอ้ยค่า ไม่ภูมิใจในตนเอง รู้สึกส้ิน
หวงัในการใชชี้วิต ซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดปัญหาดา้นพฤติกรรมต่าง ๆ ตามมาเช่นกนั 

ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการความสมบูรณ์ในชีวิต (Self-Actualization needs) หลงัจากมนุษย์
เกิดความพึงพอใจในความต้องการขั้นท่ี 1-4 แล้ว จะเกิดความต้องการในขั้นสุดท้ายคือ ความ
ตอ้งการความสมบูรณ์ในชีวิต คือความตอ้งการท่ีจะเป็นไดม้ากกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั โดยมนุษยจ์ะ
ใชศ้กัยภาพ ความสามารถ หรือความถนดัท่ีตนเองมีในการพฒันาตนเองเพื่อให้ไปสู่จุดสูงสุดเท่าท่ี
มนุษยค์ิดวา่ตนเองจะสามารถเป็นได ้

จากความตอ้งการของมนุษยท์ั้ง 5 ขั้นท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สามารถแบ่งประเภทของ
ความตอ้งการออกไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
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1. ความตอ้งการท่ีมีอยู่ดั้งเดิม (Innate needs or Unlearned needs) เป็นความตอ้งการท่ี
ติดตวัมนุษยม์าตั้งแต่เกิด เช่น ความตอ้งการในการอยู่รอด ความตอ้งการอาหาร น ้ าด่ืม อากาศ ท่ีอยู่
อาศยั เคร่ืองนุ่งห่มท่ีจ าเป็นในการด ารงชีวิต เป็นตน้ 

2. ความต้องการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ (Learned needs) ความต้องการประเภทน้ีจะมี
ความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล โดยมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีแตกต่างคือสภาพแวดลอ้มใน
การใชชี้วิต โอกาส ประสบการณ์ รูปแบบการเรียนรู้และการใชชี้วิตของแต่ละบุคคล ซ่ึงการเรียนรู้
ของแต่ละบุคคลจะก่อให้เกิดความต้องการ เช่น การมีอาชีพการงานท่ีมีความมั่นคง การมีความ
ปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น การไดรั้บการยอมรับและยกย่องเคารพนบัถือจากคนในสังคม และ
การประสบความส าเร็จในชีวิต 
 
 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัสวัสดิการ 
2.2.1 ความหมายของสวัสดิการ 
พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2554) ไดร้ะบุความหมายของค าว่า “สวสัดิการ” 

วา่หมายถึง การใหส่ิ้งท่ีเอ้ืออ านวยใหผู้ท้  างานมีชีวิตและสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีและสะดวกสบาย เช่น 
มีสถานพยาบาล ใหท่ี้พกัอาศยั จดัรถรับส่ง 

กระทรวงแรงงานได้ให้ความหมายว่า สวสัดิการ คือ การด าเนินการใด ๆ ไม่ว่าโดย
นายจา้ง สหภาพแรงงาน (ลูกจา้ง) หรือรัฐบาลท่ีมีความมุ่งหมายเพื่อให้ลูกจา้งสามารถมีระดบัความ
เป็นอยู่ท่ีดีพอสมควร มีความผาสุกทั้งกายและใจมีสุขภาพอนามยัท่ีดี มีความปลอดภยัในการท างาน 
มีความเจริญก้าวหน้า มีความมั่นคงในการด าเนินชีวิตไม่เฉพาะแต่ตัวลูกจ้างเท่านั้นแต่รวมถึง
ครอบครัวของลูกจ้างด้วย การด าเนินการเพื่อให้มีการจดัสวสัดิการขึ้นในสถานประกอบการนั้น 
(กระทรวงแรงงาน, 2562) 

วิทยา ตนัติเสวี (2549) ไดใ้หค้วามหมายวา่ สวสัดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใด 
ๆ ท่ีหน่วยงาน ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานราชการหรือองคก์ารธุรกิจเอกชนจดัให้มีขึ้นเพื่ออ านวยความ
สะดวกสบายในการท างานให้กบับุคลากรในองค์การนั้น ๆ เกิดความรู้สึกมัน่คงในอาชีพการงาน มี
หลักประกันท่ีมีความแน่นอนในการด าเนินชีวิต สวัสดิการยังหมายถึงประโยชน์อย่างอ่ืนท่ี
นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีไดรั้บอยู่เป็นประจ า ส่งผลให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน 
มีขวญัและก าลงัใจท่ีดี ใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีเพื่อพฒันางานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพและปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
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ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545) ได้ให้ความหมายของค าว่า สวสัดิการ ว่าเป็นส่ิงท่ี
องคก์ารจดัสรรให้แก่บุคลากรนอกเหนือจากค่าจา้ง เช่น ค่ารักษาพยาบาล วนัหยุดพิเศษ ท่ีอยู่อาศยั 
ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าอาหารกลางวนั เป็นตน้ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีองคก์ารสมควรปฏิบติัใหเ้ป็นหนา้ท่ีและความ
รับผิดชอบท่ีจะจัดหาให้แก่บุคลากรในองค์การเพื่อให้เกิดแรงจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมี
ความสามารถใหอ้ยูร่่วมงานกบัองคก์ารในระยะยาว โดยมีแนวความคิดวา่สวสัดิการมีความส าคญัใน
ระดบัเดียวกบัค่าจา้ง เน่ืองจากสวสัดิการท่ีบุคลากรได้รับสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการสร้าง
ความมัน่คงให้กบัครอบครัว แบ่งเบาภาระค่าครองชีพบางส่วนได ้และส่งผลให้เกิดความภูมิใจใน
การเป็นสมาชิกขององค์การท่ีดูแลในด้านสวสัดิการเป็นอย่างดี นอกจากน้ีการให้สวสัดิการบาง
ประเภทยงัเป็นผลประโยชน์เสริมท่ีบุคลากรจะไดรั้บจากองคก์ารโดยไม่ตอ้งมีภาระดา้นการจ่ายภาษี
มาเก่ียวขอ้งอีกดว้ย 
 

2.2.2 วัตถุประสงค์ของการจัดสวัสดิการ  
บุญศกัด์ิ ก าแหงฤทธ์ิรงค์ (2532) และ ภิญโญ สาธร (2517) ได้กล่าวถึงวตัถุประสงค์

ของการจดัสวสัดิการเพื่อพฒันาองคก์ารและบุคลากร ดงัน้ี 
 2.2.2.1 เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ารมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการท างาน 
 2.2.2.2 เพื่อเป็นส่ิงจูงใจในการจดัหาบุคลากรเขา้มาท างานในองคก์าร 
 2.2.2.3 เพื่อให้เกิดความจงรักภกัดี และเป็นการรักษาบุคลากรให้อยู่กบั

องคก์าร 
 2.2.2.4 เพื่อยกระดบัมาตรฐานการครองชีพของบคุลากรในองคก์าร 
 2.2.2.5 เพื่อกระตุน้ให้ผลผลิตขององคก์ารเพิ่มมากขึ้นและเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2.2.2.6 เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากรขององคก์ารอุทิศเวลาและแรงงานในการ

ปฏิบติังานของตนเองใหดี้ยิง่ขึ้น 
 2.2.2.7 เพื่อเป็นการสนับสนุนให้บุคลากรท างานในสภาวะท่ีมีความ

ยากล าบากกวา่ปกติ เช่น การท างานในถ่ินทุรกนัดาร 
 2.2.2.8 เพื่อเป็นรางวลัส าหรับผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีน่ายกย่อง หรือเกิด

ประโยชน์ต่อส่วนรวม 
 2.2.2.9 เพื่อใหก้ารสงเคราะห์ในแง่มนุษยธรรม เช่น ค่ารักษาพยาบาล 
 2.2.2.10 เพื่อส่งเสริมสุขภาพจิตของบุคลากรให้อยู่ในสภาพปกติ ลด

ความเครียดท่ีอาจจะเกิดขึ้นระหวา่งการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 
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 2.2.2.11 เพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งองคก์ารกบับุคลากร 
 

2.2.3 หลกัในการจัดสวัสดิการ 
การจดัสวสัดิการให้แก่บุคลากร องคก์ารตอ้งพิจารณาถึงความเหมาะสมในแง่ของผลท่ี

องคก์ารจะไดรั้บ ตลอดจนความคุม้ค่าของตน้ทุนท่ีเกิดขึ้นจากการจดัสวสัดิการ โดยหลกัทัว่ไปใน
การจดัสวสัดิการมี 6 ประการ ดงัน้ี (ก่ิงพร ทองใบ, 2553) 

2.2.3.1 หลกัการตอบสนองต่อความตอ้งการอย่างแท้จริง ก่อนการจัด
สวสัดิการให้กบับุคลากรควรมีการส ารวจถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคลากรในองค์การก่อน 
เพื่อให้สามารถจดัการสวสัดิการไดอ้ย่างเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร ซ่ึง
จะท าใหอ้งคก์ารไดรั้บประโยชน์จากความคุม้ค่าในการจดัสวสัดิการ  

2.2.3.2 หลักการตอบสนองต่อความต้องการของคนส่วนใหญ่ การ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรเพียงบางกลุ่มจะก่อให้เกิดความไม่คุม้ค่าแก่องค์การในการ
ลงทุนดา้นสวสัดิการท่ีไดจ่้ายเงินไป จึงควรมีการจดัสวสัดิการท่ีเป็นการตอบสนองความตอ้งการ
ของคนส่วนใหญ่เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการใช้สวสัดิการสร้างความคุ ้มค่าจากเงินท่ี
องคก์ารไดจ่้ายไป  

2.2.3.3 หลักการมีส่วนร่วม ควรจัดให้มีสวสัดิการมีลักษณะเป็นแบบ
กวา้ง ๆ และครอบคลุมกบัความตอ้งการของบุคลากรเท่าท่ีจะเป็นไปได ้เพื่อให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการใชส้วสัดิการใหไ้ดม้ากท่ีสุด  

2.2.3.4 หลกัความเสมอภาค บุคลากรทุกคนควรมีสิทธิอย่างเท่าเทียมกนั
ท่ีจะไดรั้บสวสัดิการ เพื่อเป็นการสร้างความเสมอภาคภายในองคก์าร ก่อให้เกิดขวญัและก าลงัใจใน
การท างาน ส่งผลต่อการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2.2.3.5 หลกัความสะดวก การมีวิธีการขั้นตอนในการใชบ้ริการสวสัดิการ
ท่ีอ านวยความสะดวกใหแ้ก่บุคลากรไม่ยุง่ยากซบัซอ้นจนเกินไป  

2.2.3.6 หลกัความประหยดั การพิจารณาการจดัสวสัดิการให้กบับุคลากร
ต้องค านึงถึงการลงทุนในค่าใช้จ่ายด้านสวสัดิการกับประโยชน์สูงสุดจากการปฏิบัติงานของ
บุคลากรด้านว่ามีความคุ ้มค่า โดยต้องมีการควบคุมค่าใช้จ่ายควบคู่ไปกับการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรวา่มีความคุม้ค่ากบัประสิทธิภาพการท างานท่ีองคก์ารไดรั้บหรือไม่ 
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2.2.4 ประเภทสวัสดิการในองค์การ 
สวสัดิการในองค์การสามารถแบ่งออกได้เป็นหลายประเภท โดยสามารถใช้เกณฑ์

ลักษณะของประโยชน์ตอบแทนท่ีให้และประโยชน์ตอบแทนท่ีลูกจ้างได้รับมาใช้ในการแบ่ง
ประเภท (เสนาะ ติเยาว,์ 2532) ไดด้งัน้ี 

สวสัดิการตามลกัษณะของประโยชน์ตอบแทนท่ีให ้แบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่  
1. การจ่ายให้ส าหรับวนัท่ีหยุดงาน มี 4 ประเภท คือ การจ่ายให้ในวนัหยุดประจ าปี 

วนัหยดุพกัผอ่นประจ าปี วนัหยดุพิเศษ และวนัลางาน  
2. ประโยชน์ทางดา้นสุขภาพและความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน แบ่งออกเป็น 3 

ประเภท คือ ความมัน่คงทางดา้นสุขภาพ ความมัน่คงทางดา้นรายไดจ้ากการท างาน และความมัน่คง
ทางสังคม 

3. ประโยชน์ท่ีให้เม่ือออกจากงาน โดยทั่วไปแล้วจะหมายถึงการออกจากงานเม่ือ
เกษียณอายุ หรือออกจากงานโดยมีระยะเวลาการท างานครบตามเง่ือนไขท่ีองค์การก าหนด โดย
ประโยชน์ในประเภทน้ี เช่น บ าเหน็จ บ านาญ กองทุนส ารองเล้ียงชีพ เป็นตน้  

กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน (2562) ไดจ้ าแนกประเภทของสวสัดิการแรงงาน
ออกเป็น 2 ประเภท คือ  

1. สวสัดิการแรงงานตามท่ีกฎหมายก าหนดใหน้ายจา้งตอ้งจดัใหก้บัลูกจา้ง  
ก าหนดให้นายจา้งจดัสวสัดิการพื้นฐานท่ีพิจารณาแลว้มีความจ าเป็นต่อ

ลูกจ้างเก่ียวกับสุขภาพอนามัย เช่น การจัดเตรียมน ้ าสะอาดส าหรับด่ืม ห้องน ้ าห้องส้วมถูก
สุขลกัษณะและเพียงพอต่อจ านวนลูกจา้ง การให้ความช่วยเหลือดา้นการปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้ เป็น
ตน้ 

2. การจดัสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด  
สวสัดิการในส่วนน้ีอาจได้มาจากการร้องขอท่ีเกิดจากความต้องการ

สวสัดิการเพิ่มเติมจากท่ีกฎหมายก าหนดของลูกจา้ง และนายจา้งมีความยินยอนและเห็นถึงความ
เหมาะสมในการจดัสวสัดิการเพิ่มเติมให้เพื่อตอบแทนความทุ่มเทในการท างานของลูกจา้ง และเป็น
แรงจูงใจให้ลูกจา้งท างานอย่างมีประสิทธิภาพให้นายจา้ง โดยสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมาย
ก าหนด อาจแบ่งไดเ้ป็นสวสัดิการท่ีอยูใ่นรูปของตวัเงินโดยตรง และสวสัดิการท่ีไม่อยู่ในรูปของตวั
เงินโดยตรง 

- สวสัดิการท่ีอยู่ในรูปของตวัเงิน เช่น ค่าต าแหน่ง ค่าครองชีพ เงินสะสม
กองทุนส ารองเล้ียงชีพ เบ้ียขยนั เงินพิเศษประจ าปี ค่าเดินทาง ค่าท่ีพกัอาศยั ทุนการศึกษาบุตร เงิน
บ าเหน็จ ฯลฯ  
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- สวสัดิการท่ีไม่อยู่ในรูปของตวัเงินโดยตรง เช่น สวสัดิการท่ีเป็นการให้
โอกาสลูกจา้ง เช่น การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะและความรู้ การพฒันาทกัษะของลูกจา้งเพื่อเป็นการ
เพิ่มมาตรฐานของแรงงาน การนนัทนาการไม่ว่าจะเป็นการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสัพมพนัธ์ท่ีดี
ระหว่างพนักงานในองค์การ หรือการสนับสนุนให้พนักงานมีกิจกรรมนันทนาการนอกเวลางาน 
การพฒันาคุณภาพชีวิตทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจใหก้บัลูกจา้งในดา้นต่าง ๆ  

จากการศึกษารูปแบบสวสัดิการในแต่ละองคก์ารของสุชาวดี พูลทรัพย ์(2536) ไดแ้บ่ง
รูปแบบของสวสัดิการท่ีนายจา้งจดัใหอ้อกเป็น 10 ประเภท ดงัน้ี 

1. สวสัดิการด้านสุขภาพ (Health) สวสัดิการด้านสุขภาพท่ีทางองค์การจัดให้กับ
พนักงาน ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาลทั้งในการเจ็บป่วยเล็กน้อยไปจนถึงการ
เจ็บป่วยท่ีรุนแรง โดยอาจอยู่ในรูปของประกันสุขภาพและประกันอุบัติเหตุ การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี การรักษาฟันและสายตา การลาป่วยเพื่อพกัรักษาตวั การจดัเต รียมแพทยพ์ยาบาล ห้อง
พยาบาล ยาสามญัประจ าบา้นและเคร่ืองเพื่อการปฐมพยาบาลขั้นตน้ ซ่ึงบริการดา้นสุขภาพน้ีก็จะ
แตกต่างกนัออกไปในแต่ละองคก์าร 

2. สวสัดิการดา้นความปลอดภยั (Safety) เป็นบริการท่ีเก่ียวกบัความปลอดภยัในการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การรณรงค์ในการให้ความส าคญัและใช้ความระมดัระวงัในการปฏิบติังาน การ
อบรมใหค้วามรู้แก่พนกังาน 

3. สวสัดิการด้านความมั่นคง (Security) บริการทางด้านน้ีส่วนใหญ่แล้วเป็นเร่ือง
เก่ียวกบัความมัน่คงทางการเงิน หรือเงินรางวลัต่าง ๆ ไดแ้ก่ เงินบ านาญ เงินชดเชย หรือเงินประกนั 

4. สวสัดิการจ่ายค่าจา้งในวนัหยดุท่ีไดรั้บการอนุญาตในระเบียบขององคก์าร (Payment 
for Entitled Leave) ได้แก่ วนัหยุดตามประเพณี ลาพกัผ่อนประจ าปี ลากิจ การลาป่วย ลาเพื่อรับ
ราชการทหาร ลาบวช ลาแต่งงาน เป็นตน้ 

5. สวสัดิการดา้นการศึกษา (Education) ไดแ้ก่ การสนับสนุนดา้นทุนการศึกษาทั้งใน
และต่างประเทศ 

6. สวสัดิการด้านเศรษฐกิจ (Economic) สวสัดิการทางด้านเศรษฐกิจน้ีหมายรวมถึง
สวสัดิการท่ีให้กบัพนักงานในรูปของตวัเงินและสวสัดิการอ่ืนท่ีสามารถตีค่าเป็นตวัเงินไดเ้ช่นกนั 
เช่น ค่าน ้ามนั ท่ีพกัอาศยั อาหารกลางวนั เคร่ืองแบบท างาน เงินสงเคราะห์ต่างๆ เป็นตน้ 

7. สวัสดิการด้านนันทนาการ (Recreational) เป็นสวัสดิการท่ี เป็นกิจกรรมอ่ืน
นอกเหนือจาการท างาน เช่น ศูนยอ์อกก าลงักายของพนกังาน กิจกรรมภายในบริษทัไม่วา่จะเป็น งาน
กีฬาสี งานท่องเท่ียวประจ าปี หรืองานฉลองปีใหม่ เป็นตน้ 
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8. สวสัดิการด้านการบริการให้ค  าปรึกษา (Counseling Services) เป็นสวสัดิการท่ี
นายจา้งจดัหาผูใ้ห้บริการให้ค  าปรึกษาแก่ลูกจา้งในองคก์าร เพราะตระหนกัถึงความเครียดท่ีอาจเกิด
ขึ้นกบัลูกจา้งไม่วา่จะดว้ยปัญหาส่วนตวัหรือปัญหาจากการท างาน เช่น การใหบ้ริการค าปรึกษาดา้น
กฎหมาย ดา้นสุขภาพจิต เป็นตน้ 

9. โบนัสและเงินสวสัดิการ (Bonuses Awards) เป็นสวสัดิการท่ีนายจา้งให้กบัลูกจ้าง
เพื่อเพิ่มแรงจูงใจและกระตุน้การการท างาน ไดแ้ก่ เงินโบนสัประจ าปี ส่วนแบ่งก าไรประจ าปี รางวลั
พนกังานดีเด่น เบ้ียขยนั และรางวลัส าหรับผูท่ี้ปฏิบติังานกบัองคก์ารยาวนาน เป็นตน้ 

10. สวสัดิการอ่ืน ๆ เช่น โทรศพัทมื์อถือ ท่ีจอดรถประจ าต าแหน่ง บา้นพกัตากอากาศ
ส าหรับพนกังาน สมาชิกสโมสรต่าง ๆ เป็นตน้ 

สุภาวิดา นากรักษา (2559) กล่าวว่า รูปแบบการจดัสวสัดิการในองค์การแบ่งออกได้
เป็น 2 ประเภทหลกั ดงัน้ี  

1. การจดัสวสัดิการแบบดั้งเดิม (Traditional Benefits) คือ นายจา้งจะเป็นผูจ้ดัสวสัดิการ 
โดยสวสัดิการน้ีเกิดจากการคดัเลือกความตอ้งการท่ีดีและเหมาะสมท่ีสุดท่ีสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของพนักงานส่วนใหญ่ในองค์การได ้ซ่ึงภายในองค์การจะมีชุดสวสัดิการน้ีเพียงชุดเดียว
และพนกังานทั้งองคก์ารจะไดรั้บเหมือนกนั  

2. การจดัสวสัดิการแบบยืดหยุ่น (Flexible Benefits) คือ นายจ้างจะจดัชุดสวสัดิการ
หลกัหน่ึงชุดท่ีพนักงานจะได้รับเหมือนกันทุกคนทั้งองค์การ ร่วมกับการให้สิทธิพนักงานเลือก
สวสัดิการท่ีนอกเหนือไปจากสวสัดิการหลกัเพิ่มเติมไดด้ว้ย ซ่ึงจะเหมาะสมกบัความตอ้งการของ
พนกังานมากท่ีสุด 

จากขา้งตน้จึงสามารถสรุปได้ว่า สวสัดิการคือส่ิงท่ีองค์การซ่ึงเป็นนายจ้างจดัให้กับ
ลูกจา้งนอกเหนือจากค่าจา้งและเงินเดือนตามปกติ โดยอาจอยูใ่นรูปของตวัเงินหรือไม่ใช่ตวัเงินก็ได ้
เพื่อให้ลูกจา้งมีสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีขึ้น และเป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนกังานท างานไดอ้ย่างเตม็
ศกัยภาพและเพิ่มระดับความรู้สึกผูกพนักับองค์การ เป็นการรักษาพนักงานร่วมงานกับองค์การ
ต่อไปในระยะยาวรวมถึงเป็นแรงจูงใจให้กับบุคคลภายนอกท่ีมีความสามารถสนใจท่ีจะเขา้มา
ร่วมงานกบัทางองคก์ารอีกดว้ย 
 
 

2.3 แนวคดิเกีย่วกบัสวัสดิการยืดหยุ่น 
2.3.1 ความหมายของสวัสดิการแบบยืดหยุ่น 
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สวสัดิการแบบยืดหยุ่น หมายถึง การท่ีองคก์ารไดจ้ดัสวสัดิการท่ีมีรูปแบบหลากหลาย  
โดยมีการค านึงถึงปัจจยัของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นอายุ เพศ สถานภาพ มาใช้เป็นแนวทางในการ
ออกแบบจดัสวสัดิการเพื่อใหต้รงกบัความตอ้งการของพนกังานท่ีแทจ้ริง อนัก่อใหเ้กิดประโยชน์กบั
ตัวพนักงานและองค์การ โดยสวัสดิการแบบยืดหยุ่นมีช่ือเรียกหลายช่ือ เช่น Cafeteria Plans, 
Cafeteria Style, Flexible Benefits Programs, Flexible Benefits Plan เป็นตน้ (เรืองวิทย  ์เกษสุวรรณ, 
2548) 

สุรางครั์ตน์ วศินารมณ์ (2540) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ตอบแทนแบบยืดหยุ่นวา่ คือการท่ี
องค์การรวมรางวลัทางเศรษฐกิจ (Economic Rewards) เขา้ไวด้้วยกัน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้
สามารถตอบสนองความต้องการของลูกจ้างแต่ละกลุ่มหรือแต่ละคนได้มากขึ้น ซ่ึงเป็นการเปิด
โอกาสให้ลูกจา้งสามารถเลือกประโยชน์ตอบแทนเฉพาะของตนเองไดต้ามความตอ้งการ (สุรางค์
รัตน์ วศินารมณ์, 2540) 

จากขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า สวสัดิการแบบยืดหยุ่น หมายถึง สวสัดิการท่ีนายจา้งจดั
ให้กบัพนักงานในองค์กรในรูปแบบท่ีมีความหลากหลาย เพื่อให้สามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของพนักงานท่ีมีความแตกต่างกันจากปัจจัยต่าง ๆ  โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้พนักงานได้รับ
ประโยชน์จากสวสัดิการท่ีองคก์ารจดัใหอ้ยา่งแทจ้ริง 
 

2.3.2 หลกัการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุ่น 
สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์ (2540) กล่าวว่า ส่วนมากแผนของผลประโยชน์ตอบแทน

โดยทัว่ไปมกัประกอบดว้ยประโยชน์ตอบแทนท่ีเก่ียวกบัสุขภาพอนามยั ความมัน่คง และการจ่ายใน
เวลาท่ีไม่ไดท้ างาน เช่น วนัหยุดประจ าสัปดาห์ วนัหยุดตามประเพณี วนัลาพกัผ่อนประจ าปี และ
บริการอ่ืน ๆ โดยมีการยดึหลกัการท่ีส าคญัในการจดัผลประโยชน์ตอบแทนดงัน้ี  

1. พนกังานทุกคนตอ้งไดรั้บสวสัดิการพื้นฐาน 
2. พนกังานสามารถเลือกรายการสวสัดิการ ซ่ึงประกอบดว้ย 

- สวสัดิการพื้นฐานท่ีครอบคลุมการรักษาพยาบาล ประกนัสุขภาพ วนัลา
หยดุพกัผอ่นประจ าปี การจ่ายบ าเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน  

- สวสัดิการท่ีเลือกได้ พนักงานสามารถเลือกความคุ ้มครองด้านการ
รักษาพยาบาลเต็มจ านวน หรืออาจเลือกบางส่วน หรืออย่างใดอย่างหน่ึง หรือเลือกท่ีจะได้รับ
สวสัดิการหรือบริการท่ีจ าเป็น (Core) และมีส่วนเพิ่ม (Additional) ใหเ้ลือก  

หลกัส าคญัของการจดัสวสัดิการแบบยดืหยุ่น คือ ทางบริษทัจะตอ้งมีการจดัสวสัดิการ
ขั้นพื้นฐานตามท่ีกฎหมายก าหนด ซ่ึงเป็นกรอบสวสัดิการพื้นฐานขั้นต ่า และเปิดโอกาสให้แก่
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พนักงานสามารถเลือกสวสัดิการเพิ่มเติมเองไดภ้ายใตว้งเงินงบประมาณท่ีบริษทัก าหนด (สุรางค์
รัตน์ วศินารมณ์, 2540)  

ในส่วนของสวสัดิการส่วนท่ีเพิ่มเติมขึ้น ผูท่ี้จ่ายหรือสมทบสวสัดิการส่วนน้ีอาจเป็น
องคก์าร พนกังาน หรือร่วมกนัสมทบทั้งสองฝ่าย โดยลกัษณะการจ่ายหรือสมบทสวสัดิการส่วนเพิ่ม
ท่ีมาจากทั้งสองฝ่ายสามารถแบ่งไดเ้ป็น (อนนัตช์ยั คงจนัทร์, 2557) 

1. Coinsurance คือลักษณะท่ีร่วมกันรับผิดชอบค่าใช้จ่ายแบบแบ่ง
อตัราส่วน เช่น บริษทัจ่ายเบ้ียประกนัในอตัราร้อยละ 80 และพนกังานจ่ายในอตัราร้อยละ 20  

2. Copayment คือลกัษณะท่ีพนกังานอาจตอ้งจ่ายเงินส่วนแรกก่อน แลว้ท่ี
เหลือบริษทัจะเป็นผูจ่้าย เช่น พนกังานตอ้งออกค่าใชจ่้ายในการรักษาแรกก่อนท่ี 100 บาท ส่วนท่ีเกิน
จากนั้นบริษทัจะเป็นผูอ้อกให ้ 

ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ การจดัผลประโยชน์ตอบแทนแบบยืดหยุ่น เป็นลกัษณะของการจดั
สวสัดิการท่ีองคก์ารมีหนา้ท่ีในการรับผิดชอบก าหนดผลประโยชน์พื้นฐานขั้นต ่าไวใ้ห้แก่พนักงาน
ทุกคนในองค์การ เพื่อให้พนักงานมีสวสัดิภาพท่ีดีในระดับหน่ึง และจัดสวสัดิการเพิ่มเติมให้
พนักงานเลือกตามความตอ้งการนอกเหนือจากผลประโยชน์ขั้นต ่าภายใตง้บประมาณท่ีองค์การ
ก าหนดไว ้เพื่อให้ไดรั้บผลประโยชน์เพิ่มมากขึ้น ซ่ึงค่าใช้จ่ายของสวสัดิการในส่วนท่ีเพิ่มขึ้นเป็น
การตกลงกนัภายในองคก์ารวา่จะมีการรับผิดชอบในลกัษณะใด 
 

2.3.3 รูปแบบการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุ่น  
การจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 รูปแบบ ดงัน้ี 

2.3.3.1 รูปแบบ The Core Cafeteria คือ มีสวสัดิการหลกัให้แก่พนกังาน 
โดยพนกังานสามารถเลือกสวสัดิการหลกัให้เพิ่มขึ้นไดต้ามความตอ้งการ ในสวสัดิการส่วนท่ีเพิ่มน้ี 
พนักงานจะเป็นผูอ้อกค่าใช้จ่าย หรือร่วมกันกับบริษทัในการออกค่าใช้จ่ายในส่วนน้ี ขึ้นอยู่กับ
ขอ้ตกลงและขอ้ก าหนดของบริษทั (สุรางครั์ตน์ วศินารมณ์, 2540) 

2.3.3.2 รูปแบบ The Buffet Plan เป็นการจดัสวสัดิการแบบรวม โดยให้
พนักงานมีทางเลือก 2 ทาง คือ แบบท่ี 1 รับสวสัดิการทั้งหมดท่ีบริษทัมีอยู่ หรือ แบบท่ี 2 เลือกรับ
น้อยกว่าและน าไปแลกกบัสวสัดิการอ่ืนท่ีตรงกบัความตอ้งการของพนักงาน (สุรางค์รัตน์ วศินา
รมณ์, 2540) หรือมีช่ือเรียกอีกช่ือว่า Modular Plan คือ มีการจดัสวสัดิการใหพ้นกังานเลือกอยา่งนอ้ย 
2 แผน แต่ละแผนจะแตกต่างกนัในปริมาณหรือสิทธ์ิการใชส้วสัดิการ (อนนัตช์ยั คงจนัทร์, 2557) 

2.3.3.3 รูปแบบ The Alternative Dinners Plan เป็นการจัดสวสัดิการท่ี
ประกอบดว้ยสวสัดิการหลกัท่ีพนกังานจะไดรั้บเหมือนกนัทุกคนทั้งองคก์าร และส่วนเพิ่มเติมเป็น
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วงเงินท่ีสามารถน าไปใช้เพิ่มความคุม้ครองดา้นอ่ืน ๆ (Flexible spending credits) โดยสวสัดิการท่ี
จดัใหต้อ้งสามารถตีเป็นมูลค่าหรือจ านวนเงินได ้เพื่อใหพ้นกังานสามารถท่ีจะเลือกสวสัดิการภายใต้
วงเงินท่ีบริษทัก าหนด (Aon Hewitt, 2011) หรือเป็นการจดัให้มีรูปแบบสวสัดิการท่ีหลากหลายตาม
ความตอ้งการของพนกังาน แต่เม่ือน าผลประโยชน์มาตีค่าเป็นตวัเงินแลว้จะมีความเท่าเทียมกนั โดย
แต่ละรูปแบบมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้กลุ่มพนกังานท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนัสามารถเลือกแต่ละรูปแบบ
ไดต้ามความตอ้งการของตนเอง (สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์ , 2540) หรืออีกช่ือเรียกว่า The Unlimited 
Choice Plan ลักษณะเป็นการให้วงเงินกับพนักงานในการเลือกสวสัดิการต่าง ๆ ได้อย่างอิสระ 
(Coopers & Lybrand, 1993)  

พงศา บุญชยัวฒันโชติ (2557) ไดอ้ธิบายถึงการจดัสวสัดิการยดืหยุน่ให้กบัพนกังานไว ้
ตามตาราง 2.1 ดงัน้ี 
 
ตาราง 2.1 แสดงการจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่ใหก้บัพนกังาน 
 

องค์ประกอบ ค าอธิบาย ตัวอย่าง 
ส่วนท่ี 1 สวสัดิการหลกั พนักงานทุกคนมีสิทธิได้รับ

เป็นมาตรฐานขั้นพื้นฐาน 
ประกนัสุขภาพ ประกนัอุบติัเหตุ                  
ค่ารักษาพยาบาล ตรวจสุขภาพ
ประจ าปี วนัหยุดพกัร้อน 
ประกนัสังคม กองทุนทดแทน 

ส่วนท่ี 2 สวัสดิการเลือก
ได ้

พนักงานสามารถเลือกได้
ตามความตอ้งการของตนเอง 

ประกนัสุขภาพเพิ่มเติม          ค่าทนั
ตกรรม การรักษาตา  
ค่าประกนัรถยนต ์ค่าเช่าบา้น ค่า
ฝึกอบรมพิเศษ ฯลฯ 

ส่วนท่ี 3 คะแนนยดืหยุน่ พนักงานจะได้รับจ านวน
คะแนนตามฐานเงินเดือน
และอายุงาน เพื่อน าไปแลก
ซ้ือสวสัดิการเพิ่มเติม 

ค่าสมาชิกสโมสรหรืองคก์รต่างๆ 
กิจกรรมนนัทนาการ   เงินช่วยเล้ียง
ดูบุตร ซ้ือวนัหยดุเพิ่มเติม ฯลฯ 
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ตาราง 2.1 แสดงการจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่ใหก้บัพนกังาน (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ค าอธิบาย ตัวอย่าง 
ส่วนท่ี 4 บญัชีรายการ ผ ล ต่ า ง ข อ ง ค ะ แ น น ท่ี

พนักงานได้รับ กับคะแนน
สวสัดิการท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้ 

 

 
สวสัดิการหลกั เป็นสวสัดิการพื้นฐานท่ีบริษทัจดัให้กับพนักงานในองค์การทุกคน

เหมือนกนั แต่สิทธ์ิท่ีไดรั้บในแต่ละประเภทอาจไม่เท่ากนัได ้โดยอาจขึ้นอยู่กบัระดบัต าแหน่ง หรือ
อายงุานของพนกังาน 

สวสัดิการเลือกได ้ เป็นสวสัดิการท่ีให้พนักงานเลือกเพิ่มเติม โดยน าคะแนนท่ีเหลือ
หลงัจากแลกซ้ือสวสัดิการหลกัแลว้มาแลกซ้ือสวสัดิการประเภทน้ี 

คะแนนยดืหยุ่นและบญัชีรายการ เป็นสวสัดิการท่ีให้น าคะแนนท่ีมีมาเลือกซ้ือ เช่น ใน
กรณีท่ีน าคะแนนไปแลกซ้ือสวสัดิการหลกัและสวสัดิการเลือกไดแ้ลว้ แต่ยงัมีคะแนนเหลืออยู่ หรือ
ไดค้ะแนนเพิ่มขึ้นมาจากการฐานเงินเดือนหรืออายุงานท่ีเพิ่มขึ้น ซ่ึงถือเป็นวิธีหน่ึงในการจูงใจให้
พนกังานอยู่กบัองคก์ารนานขึ้น โดยพนกังานแต่ละคนก็จะมีแผนสวสัดิการของตนเองในแต่ละปีท่ี
อาจแตกต่างกนัไปตามความตอ้งการในปีนั้น 
 
 

2.4 แนวคดิเกีย่วกบัเจเนอเรช่ัน 
เจเนอเรชัน่ คือ การน าปีเกิดและเหตุการณ์ส าคญัในช่วงอายนุั้นมาใชเ้ป็นเกณฑใ์นการ

พิจารณาแบ่งคนออกเป็นกลุ่ม โดยพบว่าคนแต่ละกลุ่มเจเนอเรชัน่จะความแตกต่างกนัในพฤติกรรม
หรือลกัษณะเฉพาะ และคนท่ีอยู่ในกลุ่มเจเนอเรชัน่เดียวกนัจะมีความเหมือนหรือคลา้ยคลึงกนั เช่น 
ลกัษณะนิสัย พฤติกรรม ค่านิยม ความเช่ือ เป็นตน้ (Lyons,2003) 

เดชา เดชะวฒันไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา นวลลกัษณ์ และ ชนพฒัน์ ปล้ืมบุญ 
(2557) ไดใ้ห้ความหมายของเจเนอเรชัน่ว่า หมายถึง กลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกนัในแต่ละยุคสมยั 
โดยเป็นกลุ่มคนท่ีมีประสบการณ์จากสภาพแวดลอ้มทางสังคมหรือสภาพแวดลอ้มท่ีใกลเ้คียงกัน 
ประสบการณ์ดงักล่าวมีผลต่อทศันคติและพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะคลา้ยกนัจนเกิดเป็นเอกลกัษณ์ในแต่
ละกลุ่ม 
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2.4.1 การแบ่งเจเนอเรช่ัน 
สรรเพชญ ไชยสิริยะสวสัด์ิ (2557) นกัวิชาการไดแ้บ่งเจเนอเรชัน่ต่าง ๆ ไวด้งัน้ี 
กลุ่มท่ี 1 เจเนอเรชัน่บี (Baby Boomer Generation) หรือ “Gen-B” คือผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ. 

2489 - 2507 ปัจจุบนัเป็นกลุ่มคนท่ีอยูใ่นวยัผูสู้งอาย ุในช่วงปีท่ีกลุ่มคนเจเนอเรชัน่น้ีเกิดนั้น เป็นช่วง
หลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ท่ีแต่ละประเทศต่างได้รับความเสียหายจากสงคราม แต่ละประเทศต่าง
ต้องการประชากรเพิ่มเติมเพื่อมาพฒันาประเทศในอนาคต คนกลุ่มน้ีจึงเกิดมาในช่วงท่ีมีความ
ยากล าบากทั้งทางเศรษฐกิจและความไม่สงบทางสังคม เม่ือตอ้งประสบกับความยากล าบากจึง
ส่งผลใหคนกลุ่มน้ีมีความอดทนสูง ทุ่มเทท างานหนกัให้กบัองคก์ารเพื่อให้เกิดผลงานท่ีดีเพราะให้
ความส าคญัในเร่ืองน้ีมาก และเน่ืองจากเป็นช่วงท่ีแต่ละประเทศเพิ่มจ านวนประชากรท าให้มีคน
จ านวนมากเกิดในช่วงระยะน้ี ท าให้มีการแข่งขนัสูงและยึดระบบชนชั้นในการท างาน เคารพกฎ 
กติกา หรือแนวปฏิบติัต่าง ๆ ท่ีกลุ่มของตนก าหนดขึ้นและปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด และมกัไม่
เปล่ียนความคิด ความเช่ือของตนเองง่าย ๆ ซ่ึงก็เน่ืองจากการเขา้ถึงเทคโนโลยีท่ียงัไม่แพร่หลายและ
เขา้ถึงไดง้่ายเหมือนอย่างเช่นในปัจจุบนั ท าให้กลุ่มคนส่วนใหญ่ท่ีเขา้ถึงองคค์วามรู้ต่าง ๆ ไดจ้ะเป็น
ชนชั้นสูง คนทัว่ไปจึงให้ความเช่ือถือและรับค าสั่งจากผูน้ ามาปฏิบติัตามอยา่งเคร่งครัด คนกลุ่มน้ีจึง
ได้รับผลกระทบด้านการปรับตัวจากการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีในปัจจุบัน
พอสมควร 

กลุ่มท่ี 2 เจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) หรือ “Gen - X” คือผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ. 2508 - 
2522 เป็นวยัท างานส่วนใหญ่ในปัจจุบนั คนกลุ่มน้ีเป็นกลุ่มท่ีไดรั้บผลกระทบจากการเร่งผลิตคน
ในช่วงหลังสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ของเจเนอเรชั่นบี ท าให้ประสบปัญหาประชากรล้นจนต้องมี
นโยบายการคุมก าเนิดเพื่อจ ากดัจ านวนประชากรโลก ในช่วงน้ีเป็นช่วงท่ีเทคโนโลยีเร่ิมมีการพฒันา
มากขึ้น มีความทนัสมยัและแพร่หลายเขา้ถึงคนหลายกลุ่มไดม้ากขึ้น คนกลุ่มน้ีจึงมีทางเลือกในชีวิต
มากขึ้นกว่ากลุ่มเจเนอเรชัน่บี ท าให้มีลกัษณธท่ีมีความอดทนน้อยลงกว่าเจเนอเรชัน่บี เร่ิมมีการตั้ง
ค  าถามถึงการอดทนเน่ืองจากมีโอกาสและทางเลือกท่ีเพิ่มมากขึ้น และเน่ืองจากการเขา้ถึงเทคโนโลยี
และองค์ความรู้ไดม้ากขึ้นท าให้เจเนอเรชัน่เอ็กซ์มกัทา้ทายกฎเกณฑต่์าง ๆ ท่ีกลุ่มคนเจเนอเรชัน่บี
เป็นผูก้  าหนดขึ้น เม่ือได้รับความรู้มากขึ้นคนกลุ่มน้ีจึงท างานและตดัสินใจด้วยตวัเองมากขึ้น ยึด
ระบบชนชั้นนอ้ยลง เก็บออมเก่งและใชเ้ท่าท่ีมีความจ าเป็น มีอุปนิสัยชอบเส่ียง ชอบความเป็นอิสระ 
มกัเลือกท างานท่ีตนเองชอบ มีความคิดสร้างสรรค์แหวกกรอบ  ชอบท าอะไรใหม่ ๆ มีความสนใจ
และกา้วทนัในเทคโนโลยี 

กลุ่มท่ี 3 เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) หรือ “Gen - Y” คือผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ. 2523 - 
2539 เป็นกลุ่มคนท่ีเขา้สู่วยัท างานและเร่ิมเพิ่มจ านวนมากขึ้นเร่ือย ๆ และก าลงัจะมาเป็นกลุ่มคน
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ส่วนใหญ่ในองคก์ารในอีกไม่ก่ีปีขา้งหนา้น้ี กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายน้ีเกิดมาพร้อมกบัความทนัสมยั
ของเทคโนโลยี ท าให้สามารถเขา้ถึงองค์ความรู้ต่าง ๆ ได้อย่างกวา้งขวาง แต่เม่ือมีเทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยัมาเป็นตวัช่วยในการใช้ชีวิต ท าให้คนกลุ่มน้ีมีความอดทนน้อยลงกว่ากลุ่มคนเจเนอเรชั่น
ก่อนหน้า รวมถึงการมีสมาธิสั้ นลงเช่นกัน และเน่ืองจากกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายเกิดมาพร้อมกับ
เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั จึงให้ความสนใจและนิยมใชสิ้นคา้ท่ีมีเทคโนโลยีชั้นสูง ชอบใชอิ้นเตอร์เน็ต
ในการหาขอ้มูลและติดต่อส่ือสารกับเครือข่ายเพื่อนฝูง เปิดรับส่ือท่ีหลากหลาย ในเร่ืองของการ
ท างาน คนเจเนอเรชัน่วายมกัเปล่ียนงานบ่อย ไม่ชอบการท างานแบบมีชนชั้นเน่ืองจากเช่ือว่าทุกคน
สามารถหาค าตอบให้กบัส่ิงต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเองจากการเขา้ถึงความรู้ไดง้่ายขึ้น จึงชอบการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมมากกว่าการรับค าสั่งจากหัวหนา้งานเพียงอย่างเดียว ลกัษณะนิสัยของคนเจเนอเรชัน่
วายเป็นคนมีความเป็นตวัของตวัเองสูง ตอ้งการให้คนอ่ืนมองว่าตนเองเป็นคนส าคญั เป็นท่ียอมรับ 
และไดรั้บความเขา้ใจจากคนในกลุ่ม มีความอยากรู้อยากเห็น จึงมกัตั้งค  าถามกบัส่ิงท่ีพบเจอเสมอ 
ชอบความทา้ทายแต่ในทางกลบักนัก็มีความอ่อนไหวสูงกบัสถานการณ์และความไม่แน่นอนจาก
การเปล่ียนแปลงของส่ิงต่าง ๆ 

กลุ่มท่ี 4 เจเนอเรชัน่แซด (Generation Z) หรือ “Gen - Z” คือผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ. 2540 ขึ้น
ไป เป็นกลุ่มท่ีส่วนใหญ่ยงัอยู่ในวยัเรียนแต่เร่ิมมีจ านวนหน่ึงท่ีเขา้สู่ตลาดแรงงานแลว้ กลุ่มคนเจเนอ
เรชัน่น้ีเกิดมาพร้อมกบัการเล้ียงดูท่ีเพรียบพร้อมจากครอบครัว เติบโตมาพร้อมกบัความกา้วหนา้ทาง
เทคโนโลยีท่ีมีความทันสมัยและเข้าถึงได้ง่ายมาก จึงสามารถหาความรู้ได้ง่ายจากแหล่งต่าง ๆ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งแหล่งข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต แต่เน่ืองจากคนเจเนอเรชั่นน้ีมักถูกเล้ียงดูด้วย
เทคโนโลย ีท าใหมี้สมาธิสั้นลงและไม่สามารถท าอะไรหลายอยา่งพร้อมกนัในเวลาเดียวกนัได ้คนเจ
เนอเรชัน่แซดมกัเลือกท าตามความชอบของตนเองเพราะมีตวัเลือกให้มาก ไม่ชอบพิธีการ และรัก
ความสะดวกสบายเน่ืองจากมีส่ิงอ านวยความสะดวกรอบตวั 
 
 

2.5 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ การศึกษาวิจยัท่ีผา่นมาในดา้นของสวสัดิการยดืหยุ่น 

มีเพียงงานวิจยัเดียว (ณภคั อินทรานนท์, 2560) ซ่ึงเป็นการศึกษาถึงความตอ้งการของพนักงานใน
องคก์ารว่ามีความตอ้งการสวสัดิการยดืหยุ่นหรือไม่ และรูปแบบของสวสัดิการยืดหยุน่ท่ีพนกังานมี
ความตอ้งการ แต่ยงัไม่พบงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกับความตอ้งการสวสัดิการในแต่ละเจเนอเรชั่น 
รวมถึงการศึกษาถึงรูปแบบความตอ้งการสวสัดิการยืดหยุ่นของพนักงานแต่ละเจเนอเรชัน่ ซ่ึงจาก
ศึกษาเก่ียวกบัความตอ้งการสวสัดิการของพนักงานในองค์การ ผลการศึกษาส่วนใหญ่พบว่าปัจจยั
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ดา้นอาย ุเจเนอเรชัน่ สถานภาพการสมรส ต าแหน่งงาน และอายงุาน มีผลต่อความตอ้งการสวสัดิการ
ของพนกังาน ซ่ึงสามารถสรุปการทบทวนวรรณกรรมไดด้งัตาราง 2.2 
 
ตาราง 2.2 สรุปการทบทวนวรรณกรรม 
 
ผู้วิจัย (ปี) ช่ืองานวิจัย ประชากรและกลุ่ม

ตัวอย่าง 
ผลการวิจัย 

ณภคั 
อินทรานนท ์
(2560) 

ความตอ้งการ
สวสัดิการยดืหยุน่ของ
พนกังานส านกังาน
คณะกรรม- 
การกิจการกระจาย
เสียง กิจการโทรทศัน์
และกิจการ
โทรคมนาคมแห่งชาติ 
แบ่งตามเจเนอเรชัน่ 

พนกังาน กสทช. 
ส่วนกลาง จ านวน 
400 คน 

เจเนอเรชัน่ สถานภาพการสมรส 
และอายงุานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ
ความตอ้งการสวสัดิการยดืหยุน่ท่ี
แตกต่างกนั 

อคัรพล  
เคนดง 
(2557) 

ความตอ้งการรูปแบบ
สวสัดิการของ
พนกังาน บริษทั อนนั
ดา ดีเวล ลอปเมน้ท ์
จ ากดั (มหาชน) 
 

พนกังานบริษทั 
อนนัดา ดีเวลลอป
เมน้ท ์จ ากดั (มหา 
ชน) ท่ีมีอายงุาน 4 
เดือนขึ้นไป 
จ านวน 485 คน 

พนกังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการ
สวสัดิการแบบยดืหยุน่ในรูปแบบ 
The Unlimited Choice plan 
และเจเนอเรชัน่ สถานภาพ 
ต าแหน่งงาน และอายงุานท่ี
แตกต่างกนั มีผลต่อความพึงพอใจ
ในสวสัดิการท่ีไดรั้บแตกต่างกนั 

วีณาวรรณ 
จกัรชยัชาญ 
(2550) 

ความตอ้งการ
สวสัดิการยดืหยุน่ของ
พนกังาน ในสถาน
ประกอบการผลิตอญั
มณี 

พนกังานฝ่ายบญัชี 
ธุรการ IT บุคคล 
ผลิต และธุรการ
โรงงาน  
จ านวน 71 คน 

พนกังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการ
สวสัดิการยดืหยุน่ และความ
แตกต่างดา้นอาย ุสถานภาพสมรส 
จ านวนบุตร และอายงุานมีผลต่อ
การเลือกรูปแบบสวสัดิการท่ี
แตกต่างกนั  
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ตาราง 2.2 สรุปการทบทวนวรรณกรรม (ต่อ) 
 
ผู้วิจัย (ปี) ช่ืองานวิจัย ประชากรและกลุ่ม

ตัวอย่าง 
ผลการวิจัย 

คมกริช  
เพญ็ศรี 
(2554) 

ความตอ้งการ
สวสัดิการของ
พนกังานบริษทัไซ
เบอร์แพลนเน็ต 
อินเตอร์แอคทีฟ จ ากดั 
เพื่อเตรียมความพร้อม 
สู่การแปลงสภาพเป็น
บริษทั (มหาชน) 

พนกังานบริษทั 
ไซเบอร์แพลนเน็ต 
อินเตอร์แอคทีฟ 
จ ากดั จ านวน 70 
คน 

เพศ อาย ุและเงินเดือนส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในสวสัดิการไม่
แตกต่างกนั ส่วน อายงุาน 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
และต าแหน่งงาน ส่งผลต่อความ
พึงพอใจในสวสัดิการดา้นต่าง ๆ 
แตกต่างกนั 

สมประสงค ์
โกศลบุญ 
(2538) 

การจดัสวสัดิการตาม
ความตอ้งการของ
พนกังานกลุ่มบริษทั
เลนโซ่ 

พนกังานในกลุ่ม
บริษทัเลนโซ่ 
จ านวน 130 คน 

รายได ้สถานภาพการสมรส 
โอกาสในการรับสวสัดิการ และ
อายงุาน มีผลต่อทศันคติดา้น
แนวคิดการจดัสวสัดิการในเร่ือง
ต่าง ๆ และสวสัดิการยดืหยุน่เป็นท่ี
ตอ้งการของพนกังาน 

จนัทร์เพญ็ 
รัตนมาลี 
(2540) 

การพฒันาสวสัดิการ
กลุ่มบริษทัชินวตัร 

พนกังานในกลุ่ม
บริษทัชินวตัร 
จ านวน 100 คน 

พนกังานมีความพึงพอใจใน
สวสัดิการท่ีบริษทัจดัให ้โดยให้
ความส าคญักบัสวสัดิการดา้น
สุขภาพและสวสัดิการท่ีไดรั้บเป็น
ตวัเงิน แต่ไดเ้สนอแนะใหจ้ดั
สวสัดิการในรูปแบบยดืหยุน่
เพื่อใหต้รงกบัความจ าเป็น ความ
ตอ้งการ และสอดคลอ้งกบั
ลกัษณะงานของพนกังานมากขึ้น 

อภิญญา  
อยูป่ระเสริฐ 
และชูเกียรติ  

เจเนอเรชัน่กบัความ
ตอ้งการใชส้วสัดิการ 
ความสมดุลชีวิต 

บุคลากรวิทยาลยั
เซนตห์ลุยส์ 

พนกังานแต่ละเจเนอเรชัน่มีความ
ตอ้งการในสวสัดิการแต่ละดา้นไม่
แตกต่างกนั  
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ตาราง 2.2 สรุปการทบทวนวรรณกรรม (ต่อ) 
 
ผู้วิจัย (ปี) ช่ืองานวิจัย ประชากรและกลุ่ม

ตัวอย่าง 
ผลการวิจัย 

จากใจชน 
(2561) 

และงาน และการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
: กรณีศึกษาวิทยาลยั
เซนตห์ลุยส์ 

ในแต่ละเจเนอ
เรชัน่ จ านวน 115 
คน 

 

สลกัจิต  
ภู่ประกร 
(2555) 

ความพึงพอใจใน
สวสัดิการท่ีไดรั้บของ
พนกังานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค ส านกังาน
ใหญ่ 

พนกังานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ส านกังานใหญ่ 
จ านวน 378 คน 

ความแตกต่างของดา้นอายขุอง
พนกังาน มีผลต่อความพึงพอใจใน
สวสัดิการท่ีไดรั้บท่ีแตกต่างกนั
ดา้นการศึกษาและนนัทนาการ 
พนกังานท่ีมีอาย ุ18-28 ปี มีความ
พึงพอใจในสวสัดิการดา้น
การศึกษามากท่ีสุด ส่วนพนกังาน
ท่ีมีอาย ุ29-39 ปี มีความพึงพอใจ
ในสวสัดิการดา้นนนัทนาการมาก
ท่ีสุด 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา พบว่างานวิจัยในอดีตท่ีศึกษาเก่ียวกับความ

ต้องการสวสัดิการยืดหยุ่นของพนักงานในแต่ละเจเนอเรชั่นเป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ และ
ช้ีให้เห็นว่าอายุ เจเนอเรชัน่ สถานภาพการสมรส ต าแหน่งงาน และอายุงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ความตอ้งการสวสัดิการท่ีแตกต่างกนั อยา่งไรก็ตามงานวิจยัในอดีตยงัมิไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่พนกังานแต่ละ
เจเนอเรชั่นมีความต้องการสวสัดิการยืดหยุ่นในรูปแบบใด และเพราะเหตุใดถึงมีความต้องการ
เช่นนั้น ผูศึ้กษาจึงตอ้งการศึกษาถึงความตอ้งการรูปแบบสวสัดิการยดืหยุ่นของพนกังานแต่ละเจเนอ
เรชัน่ และเหตุผลของความตอ้งการนั้น เพื่อน าผลการศึกษาไปใชป้ระโยชน์ในการออกแบบการจดั
สวสัดิการให้เป็นไปตามความตอ้งการของพนักงานท่ีมีความหลากหลายเจเนอเรชั่นในองค์การ 
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์อยา่งสูงสุด 
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2.6 Propositions 
จากการศึกษางานวิจยัท่ีผา่นมา ผูศึ้กษามีความคิดเห็นว่าเจเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อความตอ้งการรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี 
1. พนักงานเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ให้ความส าคญักับสวสัดิการด้านสุขภาพทั้งของตนเอง 

และบุตร เน่ืองจากเป็นกลุ่มอายุท่ีคนส่วนใหญ่มีครอบครัวแลว้ และอยู่ในช่วงอายุท่ีมกัจะมีปัญหา
ทางดา้นสุขภาพ 

2. พนกังานเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ให้ความส าคญักบัสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ เพราะตอ้งการ
ความมัน่คงใหก้บัชีวิตของตนเองรวมไปถึงการดูแลครอบครัวดว้ย 

3. พนกังานเจเนอเรชัน่วายให้ความส าคญักบัสวสัดิการดา้นนนัทนาการ เน่ืองจากเป็น
ช่วงอายท่ีุมีความตอ้งการในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือไปจากการท างานเพียงอยา่งเดียว เช่น 
การออกก าลงักาย  

4. พนกังานเจเนอเรชัน่วายให้ความส าคญักบัสวสัดิการดา้นสุขภาพ โดยค านึงถึงส่วน
ของ บิดามารดาดว้ย เน่ืองจากอยู่ในช่วงอายุท่ียงัไม่มีครอบครัว สวสัดิการส าหรับคู่สมรสและบุตร
จึงยงัไม่ไดใ้ชป้ระโยชน์ แต่บิดามารดาอยูใ่นช่วงอายท่ีุมกัจะมีปัญหาทางดา้นสุขภาพ 

5. เจเนอเรชัน่เอก็ซ์มีความตอ้งการสวสัดิการยดืหยุน่รูปแบบ The Buffet Plan เน่ืองจาก
เป็นรูปแบบท่ีมีความชัดเจนในองค์ประกอบสวสัดิการแต่ละแผน ซ่ึงพนักงานสามารถเลือกให้
เหมาะกบัความตอ้งการของตนเองได ้

6. เจเนอเรชั่นวายมีความตอ้งการสวสัดิการยืดหยุ่นรูปแบบ The Alternatives Dinner 
Plan เน่ืองจากเป็นรูปแบบท่ีพนักงานสามารถตดัสินใจในการใช้สวสัดิการด้วยตนเองตามความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกนัอยา่งแทจ้ริง 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 

ในงานวิจยัเร่ือง “การศึกษาความตอ้งการรูปแบบสวสัดิการแบบยืดหยุ่นของพนกังาน 
เปรียบเทียบเจเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจเนอเรชัน่วาย” เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ซ่ึงผูศึ้กษาจึงไดก้ าหนด 

วิธีด าเนินการวิจยั โดยมีขอบเขตและขั้นตอนดงัรายละเอียดท่ีจะเสนอ ดงัต่อไปน้ี 
3.1 รูปแบบการวิจยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นศึกษา 
3.4 ขั้นตอนการด าเนินงานวิจยั 
3.5 การตรวจสอบขอ้มูล 
3.6 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นการศึกษาท่ีแสวงหา

ความจริงในสภาพท่ีเป็นอยู่ของเร่ืองท่ีตอ้งการศึกษา ซ่ึงเป็นการศึกษาโดยมองภาพรวมทุกมิติ (แวว
ดาว พรมเสน, 2554) โดยอธิบายตามความเป็นจริง เป็นขอ้มูลเชิงคุณภาพ มีลกัษณะในการใช้การ
แสดงความคิดเห็น วิพากษ ์และวิเคราะห์ขอ้มูล 

โดยงานวิจยัเชิงคุณภาพมีขอ้ดีและความแตกต่างจากการวิจยัในรูปแบบอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ 
(ชาย โพธิสิตา, 2550) 

1. สามารถลงลึกในรายละเอียดไดต้ามท่ีผูว้ิจยัตอ้งการ 
2. การวิจยัเชิงคุณภาพมีความยืดหยุ่นในการออกแบบ การใช้เคร่ืองมือส าหรับเก็บ

ขอ้มูล และการด าเนินการวิจยั 
3. การวิจยัเชิงคุณภาพใหค้วามส าคญักบัผูถู้กสัมภาษณ์ กล่าวคือ ความสัมพนัธ์ระหว่าง

นักวิจยักบักลุ่มตวัอย่างมีความส าคญั กลุ่มตวัอย่างไม่ใช่เป็นเพียงผูถู้กกระท า (Research Subjects) 
แต่เป็นผูมี้ส่วนร่วม (Participants) ในกิจกรรมการวิจยั 
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4. การวิจยัเชิงคุณภาพท าให้ได้ประเด็นใหม่ ๆ ของเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เขา้ใจความหมาย 
หรือกระบวนการของปรากฏการณ์และพฤติกรรม และสามารถตรวจสอบหรือหาค าอธิบายจากส่ิงท่ี
คน้พบเพิ่มเติมจากการวิจยัเชิงปริมาณ 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูศึ้กษาจึงเลือกใช้การวิจยัเชิงคุณภาพในการวิจยัคร้ังน้ี โดยมุ่ง
ศึกษาเพื่อเป้าหมายหลกัในการคน้หาความตอ้งการของพนกังานแต่ละเจเนอเรชัน่เก่ียวกบัสวสัดิการ
ยดืหยุน่ วา่มีความตอ้งการสวสัดิการแบบยดืหยุน่ในรูปแบบใด และเปรียบเทียบวา่ความตอ้งการของ
พนักงานแต่ละเจเนอเรชัน่มีความแตกต่างกนัอย่างไร และเพราะเหตุใด เพื่อน าขอ้มูลไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในการจดัสวสัดิการใหต้อบสนองความตอ้งการของพนกังานในองคก์าร  
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานในองคก์ารต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นกลุ่มเจเนอเรชัน่เอ็กซ์

และเจเนอเรชัน่วาย ผูศึ้กษาใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบไม่ค  านึงถึงความน่าจะเป็น (Non- Probability 
Sampling) แบบก าหนดโควตา (Quota Sampling) โดยใชช่้วงของอายุเป็นเกณฑใ์นการแบ่งสัดส่วน
กลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงก าหนดสัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างออกเป็น 2 กลุ่ม ตามการแบ่งเจเนอเรชัน่ดว้ยปีเกิด 
โดยจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมในการเก็บขอ้มูลในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) 
ควรมีจ านวนประมาณ 30 คน (Nastasi and Schensul, 2005) ผูศึ้กษาจึงก าหนดใหก้ลุ่มตวัอยา่งในการ
วิจยัคร้ังน้ีมีจ านวนรวมทั้งหมด 30 คน โดยผูศึ้กษาแบ่งสัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

1. กลุ่มท่ี 1 เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ หรือผูท่ี้เกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2508 – 2522 จ านวน 15 คน 
2. กลุ่มท่ี 2 เจเนอเรชัน่วาย หรือผูท่ี้เกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523 – 2539 จ านวน 15 คน 

 
 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ี คือ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) 

เพื่อให้ได้ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในแต่ละเจเนอเรชั่น ผู ้ศึกษาเลือกใช้การสัมภาษณ์แบบก่ึง
โครงสร้าง (Semi-Structure Interview) ลกัษณะค าถามสัมภาษณ์เป็นค าถามปลายเปิด ค าถามจะมี
ความยืดหยุ่น จึงท าให้การสัมภาษณ์คลา้ยกบัการสนทนาปกติในชีวิตประจ าวนั  ซ่ึงขอ้มูลหลกัท่ีจะ
ไดจ้ากการสัมภาษณ์ คือ ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ท่ีช่วยเป็นแนวทางการศึกษาและอธิบายส่ิงท่ี
ไดศึ้กษา เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในงานวิจยั โดยแบ่งเป็น 2 ช่วงการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 
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1. ช่วงการสัมภาษณ์เบ้ืองต้น (Preliminary Interview) โดยวัตถุประสงค์ของการ
สัมภาษณ์เพื่อท าใหผู้วิ้จยัไดเ้ขา้ใจขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัผูใ้หส้ัมภาษณ์มากขึ้น ไดแ้ก่ ขอ้มูลทางดา้น
สถานภาพสมรส อายงุาน ต าแหน่งงาน เป็นตน้ 

2. ช่วงการสัมภาษณ์เพื่อเก็บขอ้มูล โดยในการสัมภาษณ์มีวตัถุประสงคเ์พื่อน าขอ้มูลไป
วิเคราะห์ต่อไป โดยใชแ้บบสัมภาษณ์เพื่อให้ทราบถึงรูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ท่ีแต่ละเจเนอเรชัน่มี
ความตอ้งการ พร้อมเหตุผล และน าขอ้มูลไปใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของความตอ้งการ
ของพนกังานแต่ละเจเนอเรชัน่ตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 

ค าถามในการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งเพื่อเก็บขอ้มูล มีดงัน้ี 
- สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากทางองคก์ารมีอะไรบา้ง ให้อธิบายถึงสวสัดิการท่ีไดรั้บใน

แต่ละดา้น 
- ท่านคิดอยา่งไรต่อสวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนั เพราะเหตุใดจึงรู้สึกเช่นนั้น 
- ท่านรู้สึกพึงพอใจต่อสวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนัในดา้นใดบา้ง เพราะเหตุใด 
- ท่านไดใ้ชป้ระโยชน์จากสวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนัอยา่งเตม็ท่ีหรือไม่ เพราะเหตุใด 
- ท่านมีความเห็นว่าสวสัดิการท่ีได้รับอยู่ในปัจจุบนั ควรได้รับการปรับปรุงด้านใด 

เพราะเหตุใด 
- หากสามารถเลือกสวสัดิการเองได ้รูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ใดท่ีท่านตอ้งการ เพราะ

เหตุใด 
- หากทางองค์การมีสวัสดิการแบบยืดหยุ่นให้กับพนักงาน ท่านคิดว่าจะได้รับ

ประโยชน์จากสวสัดิการมากขึ้นหรือไม่ เพราะเหตุใด 
 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ขั้นตอนแรกในการด าเนินงานวิจยั จะเร่ิมตน้ดว้ยการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัสวสัดิการท่ีมี

ในองค์การในประเทศไทย ทั้งในรูปแบบของสวสัดิการพื้นฐาน และรูปแบบของสวสัดิการแบบ
ยดืหยุน่วา่มีลกัษณะอยา่งไรจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ เช่น หนงัสือ วารสารบทความ อินเตอร์เน็ต  

ขั้นตอนต่อมา ท าการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นพนกังานในแต่ละเจเนอเรชัน่ โดย
เป็นการสัมภาษณ์แบบตวัต่อตวั โดยนัดหมายกลุ่มตวัอย่างในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมในการ
สัมภาษณ์ ผูส้ัมภาษณ์จะไปถึงก่อนเวลานดัประมาณ 30 นาที เพื่อเตรียมความพร้อม ในเบ้ืองตน้ของ
การสัมภาษณ์จะเก็บขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์จะเปิดเผยได ้เช่น อายุ สถานภาพการ
สมรส จ านวนบุตร อาชีพ อายุงาน ต าแหน่งงาน เพื่อให้ผูวิ้จยัเข้าใจข้อมูลเบ้ืองต้นเก่ียวกับผูใ้ห้
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สัมภาษณ์มากขึ้น หลังจากนั้นสอบถามถึงสวสัดิการท่ีทางองค์การมีให้ในปัจจุบันว่ามีลกัษณะ
อย่างไร มีอะไรบา้ง ผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความพึงพอใจต่อสวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนัหรือไม่ อย่างไร 
และเพราะเหตุใดจึงมีความคิดเห็นเช่นนั้น 

จากนั้นอธิบายลกัษณะของสวสัดิการแบบยืดหยุ่นในแต่ละรูปแบบ และสัมภาษณ์กลุ่ม
ตวัอย่างว่ามีความตอ้งการสวสัดิการยืดหยุน่หรือไม่ หากตอ้งการ ตอ้งการสวสัดิการยดืหยุน่รูปแบบ
ใด รวมถึงเหตุผลท่ีตอ้งการสวสัดิการแบบยดืหยุ่นในรูปแบบนั้น เพื่อน าขอ้มูลมาใชใ้นการวิเคราะห์
หาขอ้สรุปของการศึกษาวิจยัต่อไป 

หลังจากการสัมภาษณ์แล้ว ผู ้ศึกษาจะบันทึกข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ใน
คอมพิวเตอร์ โดยมีการใส่รหัสเพื่อเข้าถึงข้อมูลทุกคร้ัง เป็นการป้องกันข้อมูลท่ีได้รับจากกลุ่ม
ตวัอยา่งร่ัวไหล ไม่วา่จะเป็นขอ้มูลส่วนบุคคลหรือความคิดเห็นต่าง ๆ ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 

3.5 การตรวจสอบข้อมูล  
การตรวจสอบขอ้มูลในการวิจยัเชิงคุณภาพคร้ังน้ี ใชวิ้ธีการตรวจสอบขอ้มูลแบบสาม

เส้า (Triangulation) โดยในการวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาเลือกใชวิ้ธีการตรวจสอบสามเส้าดา้นขอ้มูล (Data 
Triangulation) โดยการเปรียบเทียบมุมมองหรือความคิด (Perspectives) ในเร่ืองของความตอ้งการ
และเหตุผลของความตอ้งการจากขอ้มูลท่ีท าการเก็บรวบรวมมาจากวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-
Depth Interview) โดยมีแหล่งของขอ้มูลคือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความแตกต่างกนัดา้นเจเนอเรชัน่ จากนั้น
จึงน าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการตรวจสอบวา่มีความเหมือนหรือสอดคลอ้งกนัหรือไม่ เพื่อให้ไดข้อ้สรุปท่ี
มีความน่าเช่ือถือ เน่ืองจากการเก็บขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลท่ีต่างกนัจะช่วยตรวจสอบความถูกตอ้งของ
ขอ้มูลก่อนน าไปวิเคราะห์ผลในขั้นตอนถดัไป 
 
 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลนั้น ผูศึ้กษาจะน าขอ้มูลท่ีได้คน้ควา้จากเอกสารงานวิจยั และ

ข้อมูลจากท่ีได้จากการสัมภาษณ์พนักงานแต่ละเจเนอเรชั่นมาศึกษาและวิเคราะห์ โดยใช้การ
วิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) คือ การจดัขอ้มูลให้เป็นระบบ จดัประเภทและแบ่งกลุ่ม
ขอ้มูลตามประเด็นท่ีตอ้งการศึกษาเพื่อหาความสัมพนัธ์ของขอ้มูล หลงัจากนั้นวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได้
จากการเก็บรวบรวมมาตามจริง โดยมีขั้นตอนการวิเคราะห์ ดงัน้ี  

1. อ่านและท าความเขา้ใจกบัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์  
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2. ทบทวนวตัถุประสงคง์านวิจยั เพื่อเป็นแนวทางในการหาค าตอบจากขอ้มูลท่ีไดจ้าก
การสัมภาษณ์  

3.  จัดกลุ่มข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์  (Categorize Information) ตามประเด็นท่ี
ตอ้งการศึกษาใชว้ิธีการ Coding ในการเพิ่มประเด็นท่ีพบเพิ่มเติมจากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์  

4.  ระบุแบบ (Pattern) หรือความเช่ือมโยง (Connection) ของข้อมูลท่ีได้จากการ
สัมภาษณ์ในแต่ละกลุ่มหรือระหวา่งกลุ่ม  

5. ตีความข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ โดยพิจารณารูปแบบการเช่ือมโยงรวมทั้ ง
เปรียบเทียบทฤษฎีหรือผลงานวิจยัในอดีตเพื่ออธิบายส่ิงท่ีคน้พบ (Finding) 

หลงัจากนั้นจึงท าการสังเคราะห์และสรุปผลขอ้มูล และน าเสนอผลการวิจยัดว้ยวิธีการ
เชิงบรรยาย (Descriptive Research) โดยอธิบายถึงข้อมูลท่ีผ่านการสรุปมาแล้วว่าในแต่ละเจเนอ
เรชัน่มีความตอ้งการอยา่งไร และเพราะเหตุใดจึงตอ้งการเช่นนั้น 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 

งานวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความตอ้งการรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นของ
พนกังาน โดยผูวิ้จยัไดเ้ลือกศึกษาเปรียบเทียบความตอ้งการของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ และ
เจเนอเรชัน่วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน มีผลการวิจยัเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 
 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพ อายุงาน และ
ต าแหน่งงาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
ตาราง 4.1 แสดงขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ข้อมูลประชากรศาสตร์ ความถี่ (จ านวนคน) ร้อยละ 

เพศ 
หญิง 
ชาย 
รวม 

 
24 
6 

30 

 
80 
20 

100 

อายุ 
Generation X : อายรุะหวา่ง 51 – 54 ปี 
Generation X : อายรุะหวา่ง 46 – 50 ปี 
Generation X : อายรุะหวา่ง 40 – 45 ปี 
Generation Y : อายรุะหวา่ง 31 – 39 ปี 
Generation Y : อายรุะหวา่ง 23 – 30 ปี 
รวม 

 
4 
7 
4 
9 
6 

30 

 
13.33 
23.33 
13.33 

30 
20 

100 
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ตาราง 4.1 แสดงขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
 

ข้อมูลประชากรศาสตร์ ความถี่ (จ านวนคน) ร้อยละ 
สถานภาพสมรส 
โสด 
สมรส 
รวม 

 
17 
13 
30 

 
56.66 
43.33 
100 

อายุงานในองค์กรปัจจุบัน 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
20 ปีขึ้นไป 
รวม 

 
1 

13 
3 
3 
1 
9 

30 

 
3.33 

43.33 
10 
10 

3.33 
30 

100 

ต าแหน่งงาน 
Non – Management Level 
Management Level 
รวม 

 
15 
15 
30 

 
50 
50 

100 
 

ขอ้มูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ช้ีให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิง 24 คน 
คิดเป็นร้อยละ 80 และเพศชาย 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20 อายุของกลุ่มตวัอย่างเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ส่วน
ใหญ่อยู่ในช่วงระหว่าง 46 – 50 ปี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33 รองลงมาคืออายุระหว่าง 50 -
54 ปี และ 40 – 45 ปี มีจ านวนเท่ากนัคือ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33 สถานภาพของกลุ่มตวัอยา่งส่วน
ใหญ่โสด มีจ านวน 17 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 56.66 และสถานภาพสมรส จ านวน 13 คน คิดเป็น
ร้อยละ 43.33  

กลุ่มตัวอย่างผูเ้ข้าร่วมการวิจัยมีอายุงานในองค์กรปัจจุบัน 1 – 5 ปี เป็นส่วนใหญ่ 
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33 รองลงมามีอายุงาน 20 ปีขึ้นไป จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 30 
อายงุาน 6 – 10 ปี และ 11 – 15 ปี มีจ านวนเท่ากนัคือ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10 และอายงุานนอ้ยกว่า 1 
ปี และ 16 – 20 ปี มีจ านวนเท่ากนัคือ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ต าแหน่งงานของกลุ่มตวัอยา่งมีอยู่ใน 
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2 ระดบัเท่า ๆกนั คือ Non – Management Level และ Management Level จ านวนกลุ่มละ 15 คน คิด
เป็นร้อยละ 50 

 
ส่วนท่ี 2 ความต้องการสวัสดิการและรูปแบบสวัสดิการยืดหยุ่น 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง พบว่ากลุ่มตวัอย่างได้ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับความ
ต้องการสวสัดิการ การใช้ประโยชน์จากสวสัดิการในด้านต่าง ๆ รวมถึงความต้องการรูปแบบ
สวสัดิการยดืหยุน่ โดยสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
 
 

4.1 สวัสดิการที่พนักงานให้ความส าคัญ 
ในปัจจุบนัแต่ละองคก์ารมีการจดัสวสัดิการให้กบัพนกังานอย่างหลากหลายดา้น จาก

การศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างทั้งเจเนอเรชัน่เอ็กซ์และวายให้ความส าคญักบัสวสัดิการดา้นสุขภาพ
มากท่ีสุด และให้ความส าคญักบัสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจเป็นล าดบัรองลงมา ส าหรับสวสัดิการดา้น
สุขภาพนั้น กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัทั้งเร่ืองค่ารักษาพยาบาล ค่าทนัตกรรม และนอกจากการ
รักษาสุขภาพแลว้ ยงัมีความคิดเห็นว่าการรักษาสุขภาพให้แข็งแรงก็มีความส าคญั ช่วยป้องกนัการ
เกิดโรคต่าง ๆ เช่น การออกก าลังกาย ในส่วนของสวสัดิการด้านเศรษฐกิจท่ีกลุ่มตัวอย่างให้
ความส าคญัรองจากด้านสุขภาพนั้น กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นว่าเป็นสวสัดิการท่ีช่วยลดภาระ
ทางดา้นการเงินท่ีอาจะก่อให้เกิดความเครียดได ้ไม่ว่าจะเป็นสวสัดิการท่ีแบ่งเบาภาระทางการเงิน
ดว้ยการให้กูเ้งินจากองคก์าร หรือสวสัดิการกองทุนส ารองเล้ียงชีพท่ีเป็นเงินส ารองไวใ้ชใ้นอนาคต 
ทั้งน้ีกลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ความเห็นว่า หากสามารถลดความเครียดจากภาระทางการเงินแลว้ ก็จะมี
ความทุ่มเทในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพใหก้บัทางองคก์รมากยิง่ขึ้น 

 
4.1.1 สวัสดิการด้านสุขภาพ  
กลุ่มตัวอย่าง  17 จาก 30 คน ให้ความส าคัญกับสวัสดิการด้านสุขภาพมากท่ีสุด 

เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีมีค่าใชจ่้ายสูงและความเจ็บป่วยมีโอกาสเกิดขึ้นไดก้บัทุกคน 
“พี่ให้ยกให้ดา้นสุขภาพก่อนเลยนะ เพราะดว้ยอายุก็เยอะขึ้นเร่ือย ๆ แลว้โรคภยัใหม่ ๆ 

ตอนน้ีมนัก็มีเยอะขึ้นแลว้ก็รุนแรงมากขึ้นดว้ย ค่าใชจ่้ายในการรักษาก็สูงมาก” (หญิง, 51 ปี, Gen X) 
“พี่ให้เร่ืองประกันสุขภาพ การท่ีมีประกนัให้ ช่วยจ่ายค่ารักษาพยาบาลเวลาเจ็บป่วย 

เพราะอายุมากขึ้นสุขภาพก็ไม่แข็งแรงเหมือนเดิม อาจจะหาหมอบ่อยขึ้นก็ไม่ต้องห่วงเร่ืองค่า
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รักษาพยาบาล คือถึงจะไม่ครอบคลุมทั้งหมดขนาดหาหมอฟรี แต่ก็ช่วยไดส่้วนนึงก็ยงัดี” (หญิง, 48 
ปี, Gen X) 

“ด้านสุขภาพ เพราะค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลสูง และประกันส่วนตัวไม่
ครอบคลุมทั้งหมด ถา้ไม่มีสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลให้บางคนก็จะไม่ยอมเสียเงินส่วนตวัไปหา
หมอ ท าใหสุ้ขภาพแย”่ (หญิง, 29 ปี, Gen Y) 

“ให้เร่ืองสุขภาพเพราะมนัแพง รวมถึงค่าท าฟันดว้ยนะ มองว่าเป็นอะไรท่ีทุกคนตอ้ง
ไดใ้ช ้ทุกวนัน้ีก็โรคเยอะขึ้นและก็เป็นส่ิงส าคญั ค่าใชจ่้ายตรงส่วนน้ีมนัสูง คนท่ีเป็นโรคประจ าตวั
ไดใ้ชสิ้ทธิตรงน้ีก็เซฟไปไดเ้ยอะ..” (หญิง, 28 ปี, Gen Y) 

นอกจากกลุ่มตวัอย่างจะให้ความส าคญักบัสวสัดิการดา้นสุขภาพของตวัเองแลว้ กลุ่ม
ตวัอย่าง 4 จาก 30 คน ยงัให้ความคิดเห็นว่าสวสัดิการดา้นสุขภาพเพื่อครอบครัวของพนักงานก็มี
ความส าคญัเช่นกนั โดยมีความเห็นว่าหากทางองคก์รสามารถจดัสวสัดิการส าหรับคนในครอบครัว 
ไม่วา่จะเป็นบิดามารดา คู่สมรส และบุตร ก็จะช่วยแบ่งเบาภาระค่าใชจ่้ายดา้นสุขภาพไดม้าก 

“ถา้ใหเ้บิกค่ารักษาพยาบาลพ่อแม่ดว้ยก็คงดี เพราะท่านอายเุยอะแลว้ก็จะป่วยบ่อย แต่ก็
เขา้ใจวา่คงกระทบค่าใชจ่้ายของบริษทัอีกเยอะ ถา้ช่วยไดเ้ป็นบางส่วนก็น่าจะโอเค” (ชาย, 43 ปี, Gen 
X) 

“พี่อยากให้เบิกค่ารักษาพยาบาลของคู่สมรสไดด้ว้ย หรือจะให้เราซ้ือประกนัเพิ่มใน
ราคาของพนกังานก็ได ้ยงัไงก็ถูกกว่าเราไปซ้ือเองขา้งนอกอยู่แลว้ ก็จะช่วยส าหรับคนท่ีแฟนไม่ได้
ท างานบริษทัหรือท่ีบริษทัไม่มีใหเ้บิกได”้ (หญิง, 41 ปี, Gen X) 

“ของบริษทัพี่ยงัเบิกค่ารักษาพยาบาลให้คนในครอบครัวไม่ได ้ไดแ้ค่ของตวัพนกังาน
อย่างเดียว ก็อยากให้เบิกได ้ส่วนหน่ึงก็ยงัดี จะพ่อแม่ คู่สมรส หรือลูก อย่างเด็ก ๆ ก็จะป่วยกนับ่อย 
ค่าใชจ่้ายเยอะ” (หญิง, 42 ปี, Gen X) 

“..คิดวา่น่าจะเบิกค่ารักษาพยาบาลของพ่อแม่ได ้เอาไปไวใ้นส่วนของ flex benefit ก็ได ้
เพราะแม่อายุเยอะแลว้ พี่ก็จะคิดตลอดว่าถา้แม่ป่วยจะท ายงัไง มนัเครียดนะหาหมอทีใช้เงินเยอะ” 
(หญิง, 34 ปี, Gen Y) 
 

4.1.2 สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ  
กลุ่มตวัอยา่ง 7 จาก 30 คน ใหค้วามส าคญักบัสวสัดิการดา้นการเงิน 

โดยเฉพาะอยา่งยิง่สวสัดิการกองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
“..กองทุนส ารองเล้ียงชีพท าให้มีเงินเก็บถา้ตอ้งออกจากงานหรือเกษียณ..” (หญิง, 49 

ปี, Gen X) 
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“พี่ชอบ Provident Fund เพราะว่ามนัเป็นเงินเก็บเงินกอ้นท่ีเราจะเอาไวใ้ช้หลงัเกษียณ
ได ้คงช่วยเราไดอี้กเยอะเลย..” (หญิง, 47 ปี, Gen X) 

“Provident Fund เพราะว่าเป็นคนค่อนขา้งคิดเร่ืองเงินเก็บเยอะ ส่วนน้ีก็เป็นเงินเก็บ
ของเราเองแลว้ทางบริษทัก็สมทบใหเ้พิ่มอีก..” (หญิง, 41 ปี, Gen X) 

“..พี่สนใจ Provident Fund เพราะพี่รู้สึกว่ามนัเป็นของท่ีไดใ้ชจ้ริง ๆ Provident Fund ก็
แบบช่วยเราเก็บตงั..” (หญิง, 37 ปี, Gen Y) 
 
 

4.2 สวัสดิการที่พนักงานได้ใช้ประโยชน์จริง 
ในปัจจุบนัแต่ละองค์การไดจ้ดัสวสัดิการให้กบัพนักงานของตนเองหลากหลายด้าน 

แต่ในความเป็นจริงอาจไม่ไดต้อบสนองความตอ้งการของพนกังานทั้งหมดไดอ้ย่างแทจ้ริง ส าหรับ
สวสัดิการท่ีกลุ่มตวัอย่างให้ความเห็นว่าเป็นส่ิงท่ีไดใ้ช้ประโยชน์จากสวสัดิการดา้นนั้นจริง ไดแ้ก่ 
สวสัดิการดา้นสุขภาพ และสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ 

 
4.2.1 สวัสดิการด้านสุขภาพ กลุ่มตวัอยา่ง 22 จาก 30 คน ใหค้วามเห็นวา่สวสัดิการดา้น

สุขภาพเป็นส่ิงท่ีไดใ้ช้ประโยชน์อย่างเต็มท่ี โดยสวสัดิการด้านสุขภาพน้ีหมายถึงประกันสุขภาพ
กลุ่มท่ีครอบคลุมทั้งค่ารักษาพยาบาลผูป่้วยในและผูป่้วยนอก รวมไปถึงการเบิกค่าท าฟันดว้ย 

“พี่วา่อนัท่ีพี่ใชคุ้ม้ก็ประกนัสุขภาพ เพราะพี่ตอ้งพบแพทยเ์พื่อ follow up เป็นประจ ากบั
โรคประจ าตวัท่ีเป็นอยู่ พอมีประกนัสุขภาพของบริษทัก็ช่วยลดค่าใชจ่้ายตรงน้ีไปไดเ้ยอะ..” (หญิง, 
51 ปี, Gen X) 

“คิดว่าไดใ้ชป้ระโยชน์เต็มท่ีนะ ก็ค่ารักษาพยาบาลก็ค่าท าฟันแหละ ก็ไดใ้ชเ้ร่ือย ๆ ใช้
ทุกปี มนัเป็นของจ าเป็นอ่ะเร่ืองสุขภาพ เราก็อายเุยอะขึ้นทุกปี..” (ชาย, 49 ปี, Gen X) 

“พี่วา่เตม็ท่ีตรงของประกนัของตวัเองแลว้ก็ลูก อยา่งพี่เน่ียลูก 3 คือเด็กก็จะป่วยกนัเร่ือย 
ๆ ประกนัท่ีมีให้เน่ียช่วยไดเ้ยอะเลย ไม่งั้นคงตอ้งเสียเงินกบัตรงน้ีเยอะเพราะเด็กพอป่วยทีก็ติดกนั
หมด” (หญิง, 48 ปี, Gen X) 

“..ใชป้ระกนัสุขภาพเต็มท่ี อย่างปีท่ีแลว้ตอ้งผ่าตดัไส้ต่ิงก็เลยยิ่งไดใ้ชเ้ต็มท่ีเลย ของลูก
ก็ไดใ้ช.้.” (ชาย, 43 ปี, Gen X) 
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4.2.2 สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ  กลุ่มตัวอย่าง 5 จาก 30 คน ให้ความเห็นว่าได้รับ
ประโยชน์จากสวสัดิการด้านการเงินทั้งท่ีได้ใช้ในปัจจุบันคือสวสัดิการเงินกู้ และในอนาคตคือ
กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 

“Provident Fund เพราะว่าพี่ไม่ค่อยป่วย แลว้ก็มีประกันส่วนตวัอยู่แลว้ ประกันของ
บริษทัก็เลยไม่ค่อยไดใ้ช ้เลยคิดว่า Provident คือส่ิงท่ีพี่ไดจ้ริง ๆ ก็เก็บไวใ้ชห้ลงัเกษียณ อย่างพี่ไม่มี
ครอบครัวสามีลูก ก็ตอ้งเตรียมเงินไวดู้แลตวัเอง..” (หญิง, 44 ปี, Gen X) 

“..อย่าง Provident Fund พี่หัก10% 15% อนัน้ีถือว่าไดใ้ช้ แต่มนัก็คือเงินอนาคตเนอะ 
แต่มนัก็เป็นส่ิงท่ีไดแ้น่ ๆ” (หญิง, 37 ปี, Gen Y) 

“เราวา่กองทุนส ารองเล้ียงชีพ เพราะวา่เราไม่ค่อยป่วยอ่ะ แต่กองทุนส ารองเล้ียงชีพเน่ีย
ถึงจะยงัไม่ได้ใช้เงินในตอนน้ี แต่มนัก็เป็นเงินก้อนให้เราใช้ในอนาคต อาจจะอยู่ ๆ ตกงานด้วย
เศรษฐกิจแบบน้ีใครจะไปรู้ หรือไวห้ลงัเกษียณก็คงจ าเป็นและช่วยเราไดส่้วนนึง..” (ชาย, 33 ปี, Gen 
Y) 

“พี่ไดใ้ช้เงินกู ้คือดีอ่ะ ดอกเบ้ียถูกกว่าขา้งนอกเยอะเลย ก็ช่วยให้เรามีเงินก้อนไปใช้
อะไรท่ีจ าเป็นตอ้งใชด่้วน..” (หญิง, 30 ปี, Gen Y) 

 
4.2.3 สวัสดิการ Cafeteria Plan กลุ่มตัวอย่าง 3 จาก 30 คน ให้ความเห็นว่าได้ใช้

ประโยชน์จริงจากสวสัดิการ Cafeteria Plan เน่ืองจากสามารถน าวงเงินและคะแนนท่ีมีไปเลือกใชไ้ด้
ตามความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของแต่ละคน 

“..อีกอยา่งท่ีคิดวา่ไดใ้ชเ้ต็มท่ีก็ Cafeteria เอาไปใชอ้ะไรท่ีเราอยากใชจ้ริง ๆ..” (ชาย, 43 
ปี, Gen X) 

“Cafeteria Plan เพราะไดใ้ช้เต็มเม็ดเต็มหน่วย ใช้ตามความตอ้งการได้เต็มวงเงินเลย 
ไม่ว่าจะเป็นไปเท่ียว ซ้ือหนงัสือ หรืองานอดิเรกอย่างอ่ืนเราก็ไดใ้ชจ้ริง ถา้เป็นพวกค่ารักษาพยาบาล
อายอุยา่งเราก็ไม่ค่อยป่วยเท่าไหร่ก็คงไม่ไดใ้ชอ้ะไรมาก” (หญิง, 34 ปี, Gen Y) 

“ชอบ Cafeteria มากเลย คือเราว่ามนัตอบโจทย ์ถา้มาเป็นสวสัดิการแบบเฉพาะเลยว่า
ให้ใช้อะไร แต่ละคนมนัก็อยากไดไ้ม่เหมือนกนัใช่ปะ แต่อนัน้ีเราแบบเลือกไดเ้องว่าจะเอาไปใช้
อะไร มนัก็จะไดป้ระโยชน์จริง ๆ” (หญิง, 28 ปี, Gen Y) 
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4.3 สวัสดิการที่พนักงานต้องการให้ปรับปรุง 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งถึงสวสัดิการท่ีตอ้งการให้องคก์ารปรับปรุง ปรับเปล่ียน 

หรือเพิ่มเติม พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นท่ีค่อนขา้งหลากหลาย ไดแ้ก่ วงเงินค่ารักษาพยาบาล 
เพิ่มเงินสมทบกองทุนส ารองเล้ียงชีพ การยืดหยุ่นเวลาท างาน (Flexible Hour) เพิ่มสวสัดิการด้าน
สันทนาการ และเพิ่มวงเงิน Cafeteria Plan โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 
4.3.1 วงเงินค่ารักษาพยาบาล  
กลุ่มตวัอย่าง 12 จาก 30 คน มีความเห็นว่าอยากให้เปล่ียนจากการจ ากดัวงเงินต่อคร้ัง 

เป็นการให้วงเงินต่อปีแทน หรือเพิ่มวงเงินในการต่อคร้ังให้สูงขึ้น เพราะจะไดป้ระโยชน์ท่ีมากกว่า
เน่ืองจากในปัจจุบนัค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาลต่อคร้ังค่อนขา้งสูง 

“..คือเราไม่ไดป่้วยบ่อยถึงขนาดนั้นกนัหรอก อยากให้เปล่ียนเป็นให้วงเงินต่อปีมาเลย
แลว้ก็หกัไป ถา้ป่วยหนกัคร้ังนึงใชห้มดก็จบไปปีนั้น” (หญิง, 47 ปี, Gen X) 

“อยากใหเ้ปล่ียนจากจ ากดัค่ารักษาพยาบาลต่อคร้ัง เป็นวงเงินรวมท่ีสามารถใชไ้ดต้่อปี” 
(หญิง, 29 ปี, Gen Y) 

“..อาจจะปรับเป็นให้มาเป็นวงเงินเลยจะดีกว่ามั้ย อย่างคนท่ีไม่ไดป่้วยบ่อยแต่คร้ังนึง
อาจจะเป็นเยอะ ก็ช่วยตรงน้ีเขาได”้ (ชาย, 54 ปี, Gen X) 

“ดา้นประกนัสุขภาพท่ีมีการจ ากดัค่ารักษาพยาบาลต่อคร้ัง เพราะทุกวนัน้ีค่าหมอแพง
มาก ควรเอายอดรวมต่อปีมาใหเ้ป็นวงเงินเลยจะไดป้ระโยชน์มากกวา่..” (หญิง, 28 ปี, Gen Y) 

 
4.3.2 เพิม่เงินสมทบกองทุนส ารองเลีย้งชีพ  
กลุ่มตวัอย่าง 3 จาก 20 คน มีความเห็นว่าอยากให้องค์การเปล่ียนเง่ือนไขการสมทบ

กองทุนส ารองเล้ียงชีพฝ่ังนายจ้างให้เป็นล าดับขั้นตามอายุงาน เพื่อเป็นการรักษาพนักงานไวก้บั
องคก์ร 

“..อยากให้บริษทัเพิ่มส่วนท่ีบริษทัสมทบให้ตามอายุการท างานแบบเพิ่มขึ้นตามช่วง
อายงุานก็ได ้จะไดเ้ป็นการเพิ่มก าลงัใจในการท างานแลว้ก็มีเงินใชห้ลงัเกษียณมากขึ้น” (หญิง, 51 ปี, 
Gen X) 

“ตอนน้ีเงินฝ่ังของบริษทัถา้เราลาออกจะไดเ้ปอร์เซ็นตต์ามท่ีก าหนดแบบ ถา้อยู ่2 - 5 ปี
ได ้80% ก็อยากให้เปล่ียนบา้งว่าถา้พนกังานอยู่นานก็จะไดเ้งินสมทบเพิ่มขึ้นเป็นขั้นเหมือนกนั จะ
ไดจู้งใจใหค้นอยูน่าน ๆ” (ชาย, 33 ปี, Gen Y) 
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4.3.3 การยืดหยุ่นเวลาท างาน (Flexible Hour)  
กลุ่มตัวอย่าง 3 จาก 20 คน เสนอถึงเร่ืองความยืดหยุ่นของเวลาท างาน เช่นการนับ

จ านวนชัว่โมงการท างานในแต่ละวนัให้ครบ 8 ชัว่โมง แทนการก าหนดเวลาเขา้ - ออก โดยมองว่า
การก าหนดเวลาการท างานไม่ไดส่้งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 

“อยากไดเ้ร่ือง flexi hour ดีกว่า เพราะว่าดว้ยเน้ืองานเรา ดว้ยเทรนด์ดว้ย เรามองว่ามนั
ไม่น่าจะตอ้งมา fixed hour มนัดูไม่ไดก่้อเกิดประโยชน์อะไร แลว้พนักงานท่ี fixed time ตอกบตัร
ตรงเวลาก็ไม่ได้หมายความว่าจะท าได้ดีอะไร เลยคิดว่า flexi น่าจะตอบโจทยค์นท่ีท างานจริงๆ 
มากกวา่ในมุมมองพี่นะ..” (หญิง, 39 ปี, Gen Y) 

“เห็นเพื่อนหลาย ๆ ท่ีบริษทัเร่ิมมี Flexi Hour เราวา่มนัดีมากเลย คือบางทีเรามีงานด่วน
ท่ีตอ้งเคลียร์ให้เสร็จภายในวนันั้น หรืองานด่วนท่ีท าให้ตอ้งอยู่ดึก แลว้เรากลบัไปพกัไดไ้ม่ก่ีชัว่โมง
ตอ้งต่ืนมาท างานอีกแลว้ สมองมนัยงัไม่พร้อมเลย ถา้เราได้พกัอย่างเต็มท่ีแลว้ค่ อยมาท างาน มนั
น่าจะดีกวา่มาแบบมึน ๆ ยงัไม่พร้อม..” (ชาย, 33 ปี, Gen Y) 

 
4.3.4 เพิม่สวัสดิการด้านนันทนาการ  
กลุ่มตวัอยา่ง 3 จาก 30 คน เสนอแนะถึงสวสัดิการดา้นนนัทนาการนอกเหนือจาก

สวสัดิการหลกั ๆ ทัว่ไป  
“อยากใหเ้พิ่มเร่ืองสวสัดิการดา้นนนัทนาการท่ีปัจจุบนัน้ีมนัไม่มีเลย อาจจะมีอะไรเล็ก 

ๆ น้อย ๆ เช่น โชว์บตัรพนักงานแลว้ได้ลดราคาอะไรง้ี มนัน่าจะช่วยสร้าง engage ให้พนักงาน” 
(หญิง, 37 ปี, Gen Y) 

“อยากไดพ้วกสวสัดิการฟิตเนส นอกจากจะให้ค่ารักษาพยาบาลในการซ่อมร่างกาย
แลว้ ควรจะใหอ้ะไรท่ีเป็นการป้องกนัใหพ้นกังานสุขภาพแข็งแรงดว้ยนะ” (หญิง, 35 ปี, Gen Y) 

“ถา้มีสวสัดิการอย่างฟิตเนสให้ เราก็จะมีเพื่อนไปเล่น มนัก็มีแรงจูงใจออกก าลงั ชวน
กนัไป ก็สร้างความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังานดว้ยกนัไดอี้กทาง” (หญิง, 29 ปี, Gen Y) 
 

4.3.5 เพิม่วงเงิน Cafeteria Plan  
กลุ่มตวัอย่าง 3 จาก 30 คน มีความเห็นว่าสวสัดิการ Cafeteria Plan เป็นสวสัดิการท่ี

ตอบโจทยพ์นักงานเน่ืองจากสามารถน าไปใชต้ามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของแต่ละคนได ้จึงเสนอ
ใหเ้พิ่มวงเงินของสวสัดิการน้ี เพื่อใหพ้นกังานไดป้ระโยชน์เพิ่มมากขึ้น 

“อยากให้เพิ่มวงเงิน Cafeteria ขึ้นมา หรือให้เบิกค่ารักษาพยาบาลของพ่อแม่รวมอยูใ่น
วงเงินของ cafeteria ไดด้ว้ย” (ชาย, 43 ปี, Gen X) 
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“..อยากให้ Cafeteria มีวงเงินมากกว่าน้ีอีกหน่อย หรือวงเงินค่าท าฟันมนัอาจจะเยอะ
เกินไปรึเปล่า ปีละ7,500 เต็มท่ีปีนึงเราใช้จริงไม่เกิน 3 พนัหรอก อยากให้เอาส่วนท่ีเหลือตรงน้ีมา
แปะไวท่ี้ flexible benefit เพราะเป็นส่วนท่ีเราไดใ้ชจ้ริง..” (หญิง, 34 ปี, Gen Y) 

“พอมี Cafeteria มาก็ชอบมาก รู้สึกว่าเป็นสวสัดิการท่ีได้ใช้ตามความตอ้งการจริง ๆ 
แต่วงเงินอาจจะนอ้ยไปหน่อย ถา้ไปลดอย่างอ่ืนแลว้เอามาเพิ่มตรงน้ีไดก้็คงจะดี เพราะว่าเป็นส่วนท่ี
เราไดใ้ชต้ามความตอ้งการจริงแน่นอน” (หญิง, 27 ปี, Gen X) 

 
 

4.4 ความต้องการรูปแบบสวัสดิการยืดหยุ่น 
จากการศึกษาพบว่าความตอ้งการรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นของพนักงานเจเนอเรชัน่

เอ็กซ์และเจเนอเรชั่นวายมีความแตกต่างกนั โดยกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ของพนักงานเจเนอเรชัน่
เอ็กซ์มีความต้องการสวัสดิการยืดหยุ่นรูปแบบ The Buffet Plan เน่ืองจากมีความเห็นว่าเป็น
สวสัดิการท่ีมีความยืดหยุ่นส าหรับพนักงานในการตดัสินใจเลือกแผนของสวสัดิการได้เอง และ
เป็นไปตามความตอ้งการของพนักงานแต่ละคนท่ีมีความแตกต่างกนั เช่น พนักงานท่ีมีสถานภาพ
โสด และพนักงานท่ีสมรสแลว้ เป็นตน้ ส่วนกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ของพนักงานเจเนอเรชัน่วายมี
ความตอ้งการสวสัดิการยืดหยุ่นรูปแบบ The Alternative Dinners Plan เน่ืองจากมีความเห็นว่าเป็น
รูปแบบของสวสัดิการท่ีมีความยืดหยุ่นมาก แต่ละคนเลือกใชป้ระโยชน์จากสวสัดิการท่ีตอ้งการได ้
นอกจากน้ียงัสามารถปรับเปล่ียนตามความตอ้งการในขณะนั้นไดอ้ย่างแทจ้ริง พนกังานเจเนอเรชัน่
วายยงัมีความเห็นวา่อาจเกิดความไม่แน่นอนซ่ึงส่งผลต่อความตอ้งการในการใชส้วสัดิการเม่ือไหร่ก็
ได ้จึงมีความเห็นว่าสวสัดิการยืดหยุ่นรูปแบบ The Alternative Dinners Plan มีความยืดหยุ่นไดต้าม
ความตอ้งการอยา่งแทจ้ริง 
 

4.4.1 ความต้องการรูปแบบสวัสดิการยืดหยุ่นของพนักงานเจเนอเรช่ันเอก็ซ์  
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างเจเนอเรชัน่เอ็กซ์พบว่า กลุ่มตวัอย่างจ านวน 11 จาก 15 

คน ให้ความเห็นว่ารูปแบบ The Buffet Plan เป็นรูปแบบสวสัดิการแบบยืดหยุ่นท่ีมีความตอ้งการ 
โดยเป็นรูปแบบท่ีทางองคก์รจะจดัแผนสวสัดิการให้เลือกอย่างนอ้ย 2 แผน เพื่อให้ตอบโจทยค์วาม
ตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของแต่ละกลุ่ม เช่น กลุ่มพนกังานสถานภาพโสดและแต่งงานแลว้ หรือคู่สมรส
ท างานและไม่ท างาน แต่ละแผนจะมีความแตกต่างกนัในปริมาณหรือสิทธ์ิท่ีจะใชส้วสัดิการ ซ่ึงแต่
ละรูปแบบจะตีค่าออกมาเป็นตวัเงินท่ีไดเ้ท่ากนั กลุ่มตวัอยา่งพนกังานเจเนอเรชัน่เอก็ซ์มีความเห็นว่า
สวสัดิการยดืหยุน่รูปแบบ The Buffet Plan จะสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการท่ีหลากหลายของ



38 

พนกังานแต่ละกลุ่มได ้เน่ืองจากทางองคก์รย่อมเลง็เห็นถึงความจ าเป็นของแต่ละกลุ่มไดจ้ากขอ้มูลท่ี
มี และสามารถจัดสรรได้อย่างเหมาะสม เช่น สวสัดิการส าหรับกลุ่มคนท่ีสมรสแล้วก็น่าจะมี
สวสัดิการส าหรับครอบครัวให้ด้วย ซ่ึงสวสัดิการส าหรับครอบครัวเป็นส่ิงท่ีพนักงานเจเนอเรชั่น
เอ็กซ์จะมีความพึงพอใจหากไดรั้บสวสัดิการส่วนน้ีจากทางองค์กร และเม่ือองค์กรจดัสรรรูปแบบ
สวสัดิการท่ีหลากหลายแลว้ พนักงานก็สามารถเลือกรูปแบบท่ีทางองค์กรจดัให้ให้สอดคล้องกับ
ความตอ้งการของตนเองได ้

“คิดว่าแบบน้ีน่าจะดีมาก แต่เอชอาร์คงวุ่นวายกนัน่าดู คิดว่าน่าจะดีเพราะว่าอย่างคน
แต่งงานแลว้กบัยงัไม่แต่ง ยงัไม่มีครอบครัว แน่นอนวา่ความตอ้งการก็ย่อมแตกต่างกนัไปดว้ย ซ่ึงถา้
เราเลือกไดต้ามท่ีแบบท่ีบอกนะ (The  Buffet Plan)มนัก็จะเกิดความเหมาะสมกบัความตอ้งการแลว้
พนกังานก็คงจะไดป้ระโยชน์สูงสุดตามความตอ้งการตวัเอง” (ชาย, 54 ปี, Gen X) 

“..มนัจะไดเ้หมาะกบัพนักงานแต่ละคน บางคนโสด บางคนมีครอบครัว แต่ละคนก็
หลากหลายไลฟ์สไตลก์นัไป ถา้ไดเ้ลือกเองตามความเหมาะสมของแต่ละคนก็จะดี ก็ไดอ้ะไรตามท่ี
เราตอ้งการและไดใ้ชป้ระโยชน์จริง ๆ” (หญิง, 50 ปี, Gen X) 

“..เพราะสวสัดิการแต่ละรูปแบบท่ีบริษทัจดัให้ก็จะมีความเหมาะสมกบัพนกังานแต่ละ
กลุ่ม ซ่ึงเราก็สามารถเลือกอนัท่ีเหมาะกบัเราไดเ้อง..” (หญิง, 49 ปี, Gen X) 

“..เพราะในบริษทัมีพนกังานหลายสถานภาพ โสด มีครอบครัว หรือแต่งงานแต่ไม่ได้
จดทะเบียนอะไรพวกน้ี แต่ละคนก็ตอ้งการไม่เหมือนกนั ถา้มีสวสัดิการให้เลือกไดแ้บบน้ีก็จะตรง
ตามความตอ้งการของแต่ละคน แลว้แต่ละคนก็ไดรั้บอยา่งเท่าเทียมกนั..” (หญิง, 47 ปี, Gen X) 
 

4.4.2 ความต้องการรูปแบบสวัสดิการยืดหยุ่นของพนักงานเจเนอเรช่ันวาย 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งเจเนอเรชัน่วายพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 10 จาก 15 คน 

ให้ความเห็นว่ารูปแบบ The Alternative Dinners Plan เป็นรูปแบบสวสัดิการแบบยืดหยุ่นท่ีมีความ
ต้องการ โดยเป็นรูปแบบสวสัดิการท่ีองค์กรจะจัดสวสัดิการท่ีประกอบด้วยสวสัดิการหลักท่ี
พนักงานจะได้รับเหมือนกนั และวงเงินท่ีน าไปใช้เพิ่มในสวสัดิการดา้นอ่ืน ๆ ตามความตอ้งการ 
โดยสวสัดิการเพิ่มเติมนั้นตอ้งสามารถตีเป็นจ านวนเงินได้ เพื่อให้พนักงานสามารถท่ีจะเลือกใช้
สวสัดิการภายใตว้งเงินท่ีบริษทัก าหนด ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างในเจเนอเรชัน่วายส่วนใหญ่มีความเห็นว่า
พนกังานควรไดเ้ลือกจดัสรรสวสัดิการให้กบัตนเองจะสามารถตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงได้
มากกวา่ใหท้างองคก์รจดัสรรให้ 

“เพราะว่าถา้มองในมุมพนกังานเราก็เอาส่วนท่ีเราอาจจะใชไ้ม่เต็มแบ่งไปใชอ้ยา่งอ่ืนท่ี
เราตอ้งการจะใชจ้ริง ๆได ้แต่อยา่งอ่ืนท่ีเป็นหลกัมนัก็ยงัไดอ้ยู”่ (หญิง, 39 ปี, Gen Y) 
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“เพราะว่าเราสามารถจดัการได้เองว่าจะใช้สวัสดิการอย่างไรให้ตอบโจทยแ์ละเกิด
ประโยชน์กับตวัเองมากท่ีสุด อย่างเช่นถา้เป็นเด็ก Gen ใหม่ ๆ ก็คงไม่ค่อยป่วยกนั ก็สามารถเอา
สวสัดิการไปเพิ่มในส่วนของ well-being หรือพวกตดัแว่น ให้มีประโยชน์กบัสุขภาพเราเอง ส่วน
พวกผูใ้หญ่ก็คงให้ความส าคญักบัสุขภาพเพราะว่าน่าจะมีโอกาสป่วยมากกว่า ก็คงเลือกไปลงกบัค่า
รักษาพยาบาลกนั” (หญิง, 35 ปี, Gen Y) 

“เพราะคิดว่าน่าจะมีความยืดหยุ่นมากกว่า คือแต่ละปีเราอาจจะมีความตอ้งการท่ีไม่
เหมือนเดิม อาจจะมีอะไรฉุกเฉินเขา้มา ซ่ึงสวสัดิการพื้นฐานเราก็อยากจะคีพมนัเอาไว ้แต่ถา้เรา
ไม่ไดใ้ชเ้ราอาจจะเลือกปรับเปล่ียนในแต่ละปีท่ีอาจจะลดส่วนหน่ึงเพื่อเอาไปใชอ้ย่างอ่ืนเพิ่มแทน ก็
จะไดป้ระโยชน์กบัส่ิงท่ีเราตอ้งการใชจ้ริง ๆ” (หญิง, 28 ปี, Gen Y) 

“เพราะว่าถา้ปีนั้นป่วยบ่อยก็เอาไปช่วยค่าหมอเพิ่ม คือราจะไดเ้อาวงเงินไปใช้ตามท่ี
จ าเป็นของเราในตอนนั้นไดจ้ริง ๆ เราเลือกเองไดว้า่จะใชอ้ะไร” (หญิง, 27 ปี, Gen Y) 
 

4.4.3 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความต้องการท่ีแตกต่างกนั 
เน่ืองจากสวสัดิการยดืหยุน่รูปแบบ The Buffet Plan และ The Alternative Dinners Plan 

มีความแตกต่างกนัในส่วนของสวสัดิการหลกัท่ีทางองค์กรจดัให้ โดยรูปแบบ The Buffet Plan จะ
ให้พนกังานเลือกรับสวสัดิการหลกัทั้งหมด หรือเลือกรับนอ้ยลงและไปเพิ่มในส่วนท่ีตอ้งการ ส่วน
รูปแบบ The Alternative Dinners Plan จะให้สวสัดิการหลกัเท่ากันทุกคนในระดับพื้นฐาน และมี
วงเงินให้เพิ่มเติมเพื่อใชส้วสัดิการในส่วนอ่ืน ท าให้พนกังานเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ท่ีมีอายุงานในองค์กร
สูง และได้รับสวสัดิการหลักมากกว่าพนักงานเจเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุงานในองค์กรน้อยกว่า 
ตระหนกัถึงส่วนของสวสัดิการหลกัท่ีอาจไดรั้บนอ้ยลงกวา่เดิม ส่วนพนกังานเจเนอเรชัน่วายท่ีไดรั้บ
สวสัดิการหลกัในระดบัพื้นฐานอยู่แลว้จึงไม่ไดใ้ห้ความส าคญัในส่วนน้ี อายุงานท่ีต่างกนัจึงมีผล
รูปแบบสวสัดิการท่ีตอ้งการแตกต่างกนัดว้ย 

“ถา้เลือกแบบวงเงิน สวสัดิการปกติของพี่จะนอ้ยลงใช่มั้ย อย่างวนัลาพี่ก็จะไดเ้ท่านอ้ง 
ๆ เหรอ แลว้ค่อยเอาวงเงินไปแลกเพิ่มแทน พี่วา่ไม่เอาดีกวา่..” (หญิง, 50 ปี, Gen X) 

“พี่ไม่อยากให้มนัไปกระทบกบัสวสัดิการหลกัท่ีเราไดอ้ยู่ปัจจุบนั เพราะพูดตรง ๆ มนั
ก็ไดต้่างจากนอ้งรุ่นใหม่ ” (หญิง, 50 ปี, Gen X) 

“เราว่าแบบท่ี 3 (The Alternative Dinners Plan) มันดูตอบโจทย์อ่ะ ได้ใช้อะไรท่ีเรา
ตอ้งการท่ีมนัไม่มีในสวสัดิการปกติ แลว้สวสัดิการปกติเราก็ยงัอยูเ่หมือนเดิม” (หญิง, 27 ปี, Gen Y) 
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4.5 ทศันคติต่อสวัสดิการแบบยืดหยุ่น 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทั้งสองเจเนอเรชั่นพบว่า จ านวน 28 จาก 30 คน มี

ทศันคติต่อสวสัดิการแบบยืดหยุ่นท่ีเป็นบวก โดยส่วนใหญ่มีความเห็นว่าจะท าให้พนักงานได้ผล
ประโยชน์จากสวสัดิการมากขึ้น เน่ืองจากสามารถจดัการไดเ้องตามความตอ้งการท่ีมีความแตกต่าง
หลากหลายของแต่ละคน ด้วยปัจจยัต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นสถานภาพ ไลฟ์สไตล์ ซ่ึงส่งผลต่อความ
ตอ้งการสวสัดิการท่ีแตกต่างกัน สวสัดิการยืดหยุ่นจึงน่าจะสามารถตอบสนองความตอ้งการของ
พนกังานในแต่ละกลุ่มไดเ้ป็นอยา่งดี 

“คิดว่าน่าจะได้รับประโยชน์มาก เพราะว่าเราสามารถเลือกให้เหมาะกบัตวัเองและ
ครอบครัวได ้หรือเลือกให้เหมาะกบัวยัเราได ้เพราะว่าพอเง่ือนไขหรือปัจจยัอะไรมนัต่างกนั ความ
ตอ้งการใช้สวสัดิการมนัก็ต่างกนัไปดว้ย สวสัดิการท่ีมีความยืดหยุ่นก็น่าจะตอบโจทยข์องเราได”้ 
(หญิง, 54 ปี, Gen X) 

“คิดว่าได้ประโยชน์มากขึ้นแน่นอน เพราะเหตุการณ์บางเหตุการณ์ก็อยู่นอกเหนือ
ขอ้จ ากดั อย่างเช่นว่า ถา้บริษทัมีสวสัดิการแบบเดียวมาให้ แต่เราไม่ไดใ้ชอ่้ะ แลว้ส่วนท่ีเราอยากจะ
ใชม้นัก็เกินท่ีให ้เลยคิดวา่ถา้เป็นแบบยดืหยุน่น่าจะดีกวา่แน่นอน” (ชาย, 49 ปี, Gen X) 

“คิดวา่ดีนะ เพราะเราก็จะออกแบบการใชชี้วิต การใชส้วสัดิการของเราเองได ้ถึงแมจ้ะ
อยูใ่นงบท่ีบริษทัก าหนดแต่ก็เป็นส่ิงท่ีเราเลือกเองตามท่ีเราตอ้งการ ก็คิดวา่น่าจะไดใ้ชป้ระโยชน์จริง 
ๆ มากขึ้น” (หญิง, 47 ปี, Gen X) 

“คิดว่าน่าจะไดม้ากกว่าเดิมมากเลยแหละ มองว่าถา้มี flex แบบน้ี คนท่ีปกติไม่ไดใ้ช้
แบบไม่ไดป่้วยก็จะไดเ้ลือกเอาอยา่งอ่ืนท่ีเขาไดใ้ช ้แลว้ก็นบัวา่เป็นสวสัดิการท่ีมีไวเ้พื่อพนกังานจริง 
ๆ เพราะสวสัดิการมนัตอ้งให้พนกังานอยู่ดีขึ้น แต่ถา้เราไม่ไดใ้ชม้นัก็เหมือนไม่ไดอ้ะไร” (หญิง, 37 
ปี, Gen Y) 

“คิดว่าไดม้ากขึ้น เพราะไดใ้ชอ้ะไรท่ีเป็นประโยชน์กบัเราจริง เพราะถา้ก าหนดมาให้
เราอาจจะไม่ไดใ้ชจ้ริงก็เสียไปโดยเปล่าประโยชน์ไม่ไดอ้ะไร” (หญิง, 27 ปี, Gen Y) 

“ดีกว่าแบบเดิมแน่นอน เพราะแต่ละอยากใชอ้ะไรไม่เหมือนกนั บริษทัจดัให้ตรงตาม
ความตอ้งการของทุกคนไม่ได้หรอก คิดว่าทุกคนสามารถจัดการตัวเองได้ว่าตอ้งการอะไรก็ใช้
ตามนั้น” (หญิง, 28 ปี, Gen Y) 
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บทที่ 5 
การอภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อศึกษาความตอ้งการ
รูปแบบสวสัดิการแบบยืดหยุน่ของพนกังานในองคก์าร โดยเปรียบเทียบความตอ้งการของพนกังาน
เจเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจเนอเรชัน่วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูศึ้กษาใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบไม่
ค  านึงถึงความน่าจะเป็น (Non- Probability Sampling) แบบก าหนดโควตา (Quota Sampling) โดยใช้
ช่วงของอายุเป็นเกณฑ์ในการแบ่งสัดส่วนกลุ่มตวัอย่าง โดยพิจารณาเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั คือ พนกังานในองคก์ารท่ีอยู่ในกลุ่มเจเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจเนอ
เรชั่นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน และใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth 
Interview) เพื่อให้ไดข้อ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างในแต่ละเจเนอเรชัน่ ผูศึ้กษาเลือกใชก้ารสัมภาษณ์แบบ
ก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) และน าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์เชิงเ น้ือหา (Content 
Analysis) เพื่อหาความสัมพนัธ์ของขอ้มูล ซ่ึงในบทน้ีจะเป็นการสรุปผลการศึกษาและขอ้เสนอแนะ
ในการศึกษาดงัต่อไปน้ี 
 
 

5.1 อภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาเร่ือง “ความตอ้งการรูปแบบสวสัดิการยืดหยุ่นของพนกังาน เปรียบเทียบ

เจเนอเรชัน่เอก็ซ์และเจเนอเรชัน่วาย” ผูศึ้กษามีประเด็นอภิปรายดงัน้ี 
 

5.1.1 สวัสดิการท่ีพนักงานให้ความส าคัญ 
จากการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างทั้งเจเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจเนอเรชัน่วายส่วนใหญ่ ให้

ความส าคญักบัสวสัดิการดา้นสุขภาพและสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจเป็นหลกั โดยสามารถอภิปรายได้
ดงัน้ี 

5.1.1.1 สวสัดิการดา้นสุขภาพ กลุ่มตวัอยา่งทั้งเจเนอเรชัน่เอก็ซ์และเจเนอ
เรชั่นวายส่วนใหญ่ ให้ความส าคัญกับสวสัดิการด้านสุขภาพเป็นอันดับแรก ซ่ึงสวสัดิการด้าน
สุขภาพน้ีรวมทั้งประกนัสุขภาพและดา้นทนัตกรรม โดยมีความเห็นว่าสุขภาพเป็นส่ิงส าคัญท่ีสุด 
และเล็งเห็นว่าปัจจุบนัไม่เพียงแต่ผูท่ี้อายุเยอะเท่านั้นท่ีจะมีอาการเจ็บป่วย ผูท่ี้มีอายุน้อยก็พบการ
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เจ็บป่วยในโรคต่างๆ จ านวนมากกว่าเดิมและรุนแรงกว่าเดิมเช่นกัน อีกทั้ งค่าใช้จ่ายในการ
รักษาพยาบาลค่อนข้างสูง สวสัดิการด้านสุขภาพท่ีทางองค์การจดัให้จึงมีความส าคัญ โดยกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีครอบครัวแลว้จะให้ความส าคญักบัสวสัดิการดา้นสุขภาพท่ีครอบคลุมถึงคู่สมรสและ
บุตรดว้ย ดงันั้น หากทางองค์กรสามารถจดัสวสัดิการให้ส าหรับคู่สมรสและบุตรดว้ยก็จะท าให้มี
ความพึงพอใจ ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพโสดนอกจากจะใหค้วามส าคญักบัสุขภาพของตนเองแลว้ 
ยงัค านึงถึงค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลของบิดามารดาด้วย ทั้งน้ีมีความเขา้ใจถึงผลกระทบต่อ
ค่าใชจ่้ายขององคก์ารท่ีจะสูงขึ้น จึงเสนอแนะให้องคก์ารช่วยเหลือค่าใชจ่้ายบางส่วน เช่น หากมีการ
น าสวสัดิการแบบยดืหยุน่มาใช ้พนกังานสามารถเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลของครอบครัวในส่วนของ
วงเงินสวสัดิการท่ีให้เลือกใช้ได้เอง หรือให้พนักงานจ่ายเงินเพิ่มเติมในส่วนของสวสัดิการของ
ครอบครัวในราคาพนักงาน  ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างทั้งเจเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจเนอเรชั่นวายมีความเห็น
ตรงกนัวา่ยนิยอมท่ีจะเสียเงินเพิ่มเติมบางส่วน เพื่อใหไ้ดส้วสัดิการเพิ่มเติมส าหรับครอบครัว 

ส าหรับสวสัดิการดา้นสุขภาพ ทั้งประกนัสุขภาพและทนัตกรรมท่ีองคก์ร
จดัให้ควรเป็นแบบวงเงินต่อปีมากกว่าการจ ากดัวงเงินต่อคร้ัง จะท าให้ช่วยแบ่งเบาภาระไดม้ากกวา่ 
เน่ืองจากในปัจจุบนัค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาลค่อนขา้งสูง ท าให้พนกังานตอ้งแบกรับค่าใชจ่้าย
ส่วนเกินจากวงเงินทั้งท่ีไม่ไดป่้วยบ่อย นอกจากน้ี สวสัดิการดา้นสุขภาพยงัรวมไปถึงสวสัดิการท่ี
ดูแลสุขภาพในดา้นอ่ืน ๆ เช่น การสนบัสนุนค่าใชจ่้ายเก่ียวกบัออกก าลงักาย และสนบัสนุนการซ้ือ
ส่ิงของต่าง ๆ ท่ีส่งเสริมสุขภาพ เช่น อุปกรณ์ออกก าลงักาย โดยมีความเห็นว่านอกจากจะช่วยเหลือ
ค่ารักษาพยาบาลจากการเจ็บป่วยแลว้ ควรส่งเสริมในเร่ืองการดูแลสุขภาพในแขง็แรงเช่นกนั เพราะ
เป็นการป้องกนัไม่ให้เกิดการเจ็บป่วยไดอี้กทางหน่ึง จากผลการศึกษาท่ีพบว่าพนกังานเจเนอเรชัน่
เอ็กซ์และเจเนอรชั่นวายส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับสวัสดิการด้านสุขภาพ สอดคล้องกับ 
Proposition ท่ี 1 และ 4 ท่ีพนักงานเจเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจเนอเรชั่นวายจะให้ความส าคัญกับ
สวสัดิการด้านสุขภาพ และยงัรวมไปถึงบุคคลในครอบครัวด้วย โดยเจเนอเรชั่นเอ็กซ์จะให้
ความส าคญักบัสวสัดิการส าหรับตนเองและบุตร ส่วนเจเนอเรชัน่วายจะให้ความส าคญักบัสวสัดิการ
ของบิดามารดา เน่ืองจากส่วนใหญ่ยงัไม่มีครอบครัว 

ผลการศึกษาท่ีพบวา่พนกังานส่วนใหญ่ยนิยอมท่ีจะจ่ายเงินเพิ่มเติมให้กบั
สวสัดิการของครอบครัว สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของวีณาวรรณ จกัรชยัชาญ (2550) และอคัรพล 
เคนดง (2557)  ท่ีพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ยินยอมท่ีจะออกค่าใช้จ่ายเพิ่มเติมหากมีการจัด
สวสัดิการแบบยดืหยุน่เพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์จากสวสัดิการมากขึ้น 

5.1.1.2 สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ การสะสมเงินในกองทุนส ารองเล้ียงชีพ
เป็นสวสัดิการท่ีพนักงานให้ความส าคญั โดยให้ความคิดเห็นว่าเป็นการเก็บเงินอีกทางหน่ึงเพื่อใช้
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หลังเกษียณอายุงาน เป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตท่ีดีได้ เพื่อการใช้ในการ
ด ารงชีวิตและการรักษาตนเองยามเจ็บป่วยหลงัจากท่ีไม่มีสวสัดิการจากทางองค์กรช่วยเหลือแลว้ 
พนกังานจะเกิดความพึงพอใจหากองค์กรจดัสวสัดิการน้ีให้ และยงัมีขอ้เสนอแนะในส่วนของการ
สมทบเงินสะสมจากนายจา้งควรจะเป็นแบบขั้นบนัไดตามอายงุาน กล่าวคือเพิ่มเงินสมทบขึ้นเร่ือย ๆ 
เม่ืออายุงานเพิ่มขึ้น โดยมองว่าเป็นการรักษาพนักงานไวก้บัองค์กรไดอี้กทางหน่ึง ส่วนสวสัดิการ
ดา้นเศรษฐกิจอ่ืน เช่น เงินกูท่ี้มีดอกเบ้ียต ่ากว่าตลาด สามารช่วยเหลือพนกังานเม่ือมีเหตุจ าเป็นตอ้ง
ใช้เงินอย่างเร่งด่วน การมีสวสัดิการด้านน้ีก็ช่วยให้พนักงานลดความตึงเครียดด้านการเงินและ
สามารถทุ่มเทให้กบัการท างานไดเ้ต็มท่ี เป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการจดัสวัสดิการของบุญศกัด์ิ 
ก าแหงฤทธ์ิรงค ์(2532) และ ภิญโญ สาธร (2517) 

โดยผลการศึกษาสอดคลอ้งกับ Proposition ท่ี 2 ท่ีพนักงานเจเนอเรชั่น
เอ็กซ์จะให้ความส าคญักบัสวสัดการดา้นเศรษฐกิจ เน่ืองจากอยู่ในช่วงวยัท่ีตอ้งการความมัน่คงใน
ชีวิตในดา้นการเงิน แต่ไม่สอดคลอ้งกบั Proposition ท่ี 3 ท่ีกล่าวว่าพนักงานเจเนอเรชั่นวายจะให้
ความส าคญักบัสวสัดิการดา้นนนัทนาการ เน่ืองจากจากการศึกษาพบว่า พนกังานเจเนอเรชัน่วายให้
ความส าคญักับสวสัดิการด้านเศรษฐกิจมากกว่า โดยมีความคิดเห็นว่าเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญใน
สภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

ผลการศึกษาสวสัดิการท่ีพนกังานให้ความส าคญั สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของณภคั อินทรานนท ์(2560) ท่ีพบว่าพนกังานในกลุ่มเจเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจเนอเรชัน่วายมีความ
ค านึงถึงสวสัดิการดา้นสุขภาพและความมัน่คง (ทางการเงิน) มากท่ีสุด และยงัรวมไปถึงบุคคลใน
ครอบครัวด้วยเช่นกัน เช่นเดียวกับงานวิจยัของจนัทร์เพ็ญ รัตนมาลี (2540) และคมกริช เพ็ญศรี 
(2554) ท่ีพบว่าพนักงานมีความตอ้งการสวสัดิการดา้นสุขภาพและการเงินมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow, 1908) ในขั้นของความตอ้งการความมัน่คงและ
ปลอดภยัในการด ารงชีวิต 
 

5.1.2 ความต้องการสวัสดิการยืดหยุ่น 
5.1.2.1 ทศันคติต่อสวสัดิการแบบยดืหยุน่ 
พนักงานส่วนใหญ่ทั้ งเจเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจเนอเรชั่นวายมีความ

ตอ้งการสวสัดิการแบบยดืหยุน่ โดยมีความเห็นวา่สวสัดิการแบบยดืหยุ่นจะสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของพนกังานแต่ละคนไดอ้ยา่งแทจ้ริง และพนกังานจะไดรั้บประโยชน์มากขึ้น
จากการมีอิสระในการเลือกรับสวสัดิการตามท่ีต้องการจากสวสัดิการแบบยืดหยุ่น เน่ืองจาก
สวสัดิการรูปแบบตายตวัท่ีทางองคก์รจดัใหไ้ม่ไดต้อบสนองความตอ้งการของทุกคน และท าใหรู้้สึก
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ไม่ไดรั้บประโยชน์จากสวสัดิการจากทางองคก์รเท่าท่ีควร หากพิจารณาจากลกัษณะนิสัยของคนเจ
เนอเรชัน่เอ็กซ์และเจเนอเรชัน่วายท่ีเกิดมาในสมยัท่ีมีการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ เขา้มามีส่วนในการ
ด าเนินชีวิต นอกจากน้ีคนเจเนอเรชั่นเอ็กซ์และวายยงัมีลกัษณะนิสัยความเป็นตัวของตัวเองสูง 
ตอ้งการความสะดวกสบาย สนใจเทคโนโลยี และกระแสต่าง ๆ ทางสังคม และยงัตอ้งการความ
มัน่คงในชีวิตดว้ย โดยเฉพาะเจเนอเรชัน่วายท่ีเกิดพร้อมกบัเทคโนโลยีท่ีมีการพฒันาอย่างกวา้งไกล 
มีนิสัยรักอิสระ ไม่ชอบการบงัคบั ไม่ชอบอยู่ในกรอบ และไม่ชอบการมีเง่ือนไข สวสัดิการแบบ
ยดืหยุน่จึงเป็นสวสัดิการท่ีจะท าให้พนกังานไดรั้บสวสัดิการตามความแตกต่างกนัของความตอ้งการ
ท่ีมีในแต่ละคนไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

สอดคลอ้งกับผลการวิจยัของ ณภคั อินทรานนท์ (2560) ท่ีผลการวิจัย
พบว่าพนกังานเจเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจเนอเรชัน่วายมีความตอ้งการสวสัดิการยืดหยุ่นในระดบัมาก 
และผลการวิจัยของสมประสงค์ โกศลบุญ (2538) ท่ีพบจากการศึกษาว่าความรู้สึกไม่คุม้ค่าจาก
สวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความตอ้งการสวสัดิการยืดหยุน่ รวมไปถึง
ผลการวิจัยของจันทร์เพ็ญ รัตนมาลี (2540) ท่ีพนักงานได้เสนอแนะให้จัดสวสัดิการในรูปแบบ
ยืดหยุ่นเพื่อให้ตรงกบัความจ าเป็น ความตอ้งการ และสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานของพนักงานมาก
ขึ้น 

5.1.2.2 เจเนอเรชัน่เอก็ซ์กบัความตอ้งการรูปแบบสวสัดิการแบบยดืหยุน่ 
พนกังานเจเนอเรชัน่เอ็กซ์มีความตอ้งการสวสัดิการยืดหยุ่นรูปแบบ The 

Buffet Plan ซ่ึงเป็นสวสัดิการแบบยืดหยุ่นท่ีทางองคก์รจะจดัสวสัดิการไวม้ากกว่า 2 แผน โดยแต่ละ
แผนจะมีความเหมาะสมกบักลุ่มคนในลกัษณะต่างกนั เช่น สถานภาพสมรสหรือโสด พนกังานท่ีมี
บุตรหรือไม่มีบุตร เป็นตน้ ซ่ึงเม่ือคิดเป็นมูลค่าของแต่ละแผนจะมีมูลค่าเท่ากนั  

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ของเจเนอเรชัน่เอ็กซ์มีครอบครัวแลว้และมีบุตร
ดว้ย ท าให้ค  านึงถึงสวสัดิการท่ีดูแลไปถึงครอบครัวด้วย จึงมีความตอ้งการรูปแบบสวสัดิการท่ีมี
ความยืดหยุ่นในการให้เลือกแผนสวสัดิการท่ีเหมาะกบัแต่ละคน นอกจากน้ีเจเนอเรชัน่เอ็กซ์มองว่า
องคก์รจะสามารถจดัสวสัดิการแผนต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสมตามความตอ้งการของแต่ละคนได ้ตาม
ลกัษณะนิสัยของเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ท่ีชอบอะไรง่าย ๆ ตอ้งการความสะดวกสบาย ไม่ตอ้งเป็นทางการ 
และตอ้งการความมัน่คงในชีวิต การให้เลือกพนักงานแผนสวสัดิการท่ีองค์กรจัดสรรไวใ้ห้ด้วย
ตนเองก็จะสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ได ้

ผลการศึกษาน้ี สอดคลอ้งกบั Proposition ท่ี 5 ท่ีว่าพนักงานเจเนอเรชั่น
เอ็กซ์มีความตอ้งการสวสัดิการยืดหยุ่นรูปแบบ The Buffet Plan เพราะเป็นรูปแบบท่ีองคก์รจดัแผน
สวสัดิการแต่ละแผนอยา่งชดัเจน พนกังานสามารถเลือกแผนไดต้รงตามความตอ้งการของตนเอง 
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5.1.2.3 เจเนอเรชัน่วายกบัความตอ้งการรูปแบบสวสัดิการแบบยดืหยุน่ 
พนักงานเจเนอเรชั่นวายมีความตอ้งการสวสัดิการยืดหยุ่นรูปแบบThe 

Alternative Dinners Plan  โดยเป็นเป็นรูปแบบสวสัดิการท่ีองค์กรจะจดัสวสัดิการท่ีประกอบดว้ย
สวสัดิการหลกัท่ีพนักงานจะไดรั้บเหมือนกัน และวงเงินท่ีน าไปใช้เพิ่มในสวสัดิการดา้นอ่ืน ๆ ท่ี
ตอ้งการ ซ่ึงเจเนอเรชัน่วายมองว่าเป็นสวสัดิการท่ีมีความยืดหยุน่ไดต้ามความตอ้งการของแต่ละคน 
และยืดหยุ่นตามความจ าเป็นและประโยชน์ในการใช้งานในช่วงขณะนั้นท่ีสถานการณ์และความ
จ าเป็นต่างๆ สามารถเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา นอกจากน้ียงัมีความเห็นว่าจะสามารถใชป้ระโยชน์
จากสวสัดิการไดอ้ย่างเต็มท่ีมากขึ้นตามลกัษณะส่วนใหญ่ของคนเจเนอเรชั่นวายท่ีชอบอิสระ ไม่
ชอบการถูกบงัคบั และมกัตอ้งการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ดว้ยตนเอง นอกจากน้ีเจเนอเรชัน่วายยงัให้
ความส าคญักบัสวสัดิการดา้นนนัทนาการ หรือสวสัดิการท่ีสามารถน าไปใชใ้นดา้นอ่ืน ๆ ตามไลฟ์
สไตล์ของแต่ละคน เน่ืองจากเจเนอเรชั่นวายให้ความส าคัญกับการท ากิจกรรมอย่าง อ่ืนท่ี
นอกเหนือจากการท างานดว้ย การบริหารจดัการสวสัดิการท่ีสนับสนุนกิจกรรมอ่ืนนอกเหนือจาก
การท างานและสวสัดิการหลกัจะสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานเจเนอเรชัน่วายได ้ 

ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบั Proposition ท่ี 6 ท่ีว่าพนกังานเจเนอเรชัน่วาย
มีความตอ้งการสวสัดิการยดืหยุน่รูปแบบ The Alternative Dinners Plan  เน่ืองจากพนกังานแต่ละคน
จะสามารถจดัสวสัดิการไดต้ามความตอ้งการของตนเองอยา่งแทจ้ริง 

จากผลการวิจยัในอดีตมีเพียงการศึกษาความตอ้งการรูปแบบสวสัดิการ
แบบยืดหยุ่นโดยรวมแบบไม่ได้แยกศึกษาว่าแต่ละเจเนอเรชั่นมีความตอ้งการแบบใด ซ่ึงมีความ
สอดคล้องกับผลการศึกษาในคร้ังน้ีบางส่วนคือ ผลการวิจัยของอัครพล เคนดง (2557) ท่ีพบว่า
พนกังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการสวสัดิการแบบยืดหยุ่นรูปแบบ The Alternative Dinners Plan ซ่ึง
จากผลการศึกษาในคร้ังน้ีพบว่าเป็นความตอ้งการของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย ส่วนพนกังานเจเนอ
เรชัน่เอก็ซ์มีความตอ้งการรูปแบบ The Buffet Plan ซ่ึงมีความแตกต่างกนัระหวา่งสองเจเนอเรชัน่ 

5.1.2.4 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีแตกต่าง 
จากการศึกษาพบว่าพนกังานอยูใ่นเจเนอเรชัน่ สถานภาพการสมรส และ

อายุงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความตอ้งการสวสัดิการแบบยืดหยุ่นท่ีแตกต่างกนัดว้ย และเน่ืองจาก
ในปัจจุบนัองคก์รมกัจดัสวสัดิการหลกัให้มีล าดบัเพิ่มขึ้นตามจ านวนอายุงาน กล่าวคือ ยิ่งพนกังาน
ในองคก์รมีอายงุานมากขึ้นก็จะไดรั้บสวสัดิการหลกั เช่น สวสัดิการวนัหยดุวนัลา สวสัดิการกองทุน
ส ารองเล้ียงชีพ หรือสวสัดิดา้นเงินกูท่ี้มากกว่าพนกังานท่ีมีอายุงานนอ้ยในองคก์ร ท าให้พนกังานเจ
เนอเรชัน่เอ็กซ์ซ่ึงส่วนใหญ่มีอายุงานในองค์กรมากกว่า 10 ปีขึ้นไป จึงตระหนักถึงสวสัดิการหลกั
มากกว่า และไม่ตอ้งการให้มีการปรับเปล่ียนท่ีจะกระทบกบัสวสัดิการหลกัท่ีอาจลดน้อยลง ส่วน
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พนักงานเจเนอเรชั่นวายท่ีส่วนใหญ่มีอายุงานในองค์กรไม่เกิน 10 ปี จะได้รับสวสัดิการหลกัใน
ระดบัพื้นฐานอยู่แลว้ จึงให้ความส าคญักบัสวสัดิการท่ีจะไดรั้บเป็นส่วนเพิ่มเติมท่ีสามารถเลือกได้
ตามความตอ้งการมากกว่า ซ่ึงเป็นความแตกต่างของสวสัดิการรูปแบบ The Buffet Plan และ The 
Alternative Dinners Plan ท่ีแตกต่างกนัในส่วนของสวสัดิการหลกั 

ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของณภคั อินทรานนท ์(2560) วีณา
วรรณ จกัรชัยชาญ (2550) และอคัรพล เคนดง (2557) ท่ีพบว่าความแตกต่างด้านอายุ สถานภาพ
สมรส และอายงุานมีผลต่อการเลือกรูปแบบสวสัดิการท่ีแตกต่างกนั 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะทางทฤษฎี (Theoretical Implications) 
จากผลการศึกษาในคร้ังน้ีพบว่าพนกังานเจเนอเรชัน่เอ็กซ์และวายมีความตอ้งการและ

ให้ความส าคญักับสวสัดิการด้านสุขภาพและเศรษฐกิจเหมือนกัน สอดคลอ้งกับทฤษฎีล าดับขั้น
ความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow, 1908) ซ่ึงในส่วนของความตอ้งการสวสัดิการจะอยู่ในล าดบั
ขั้นท่ี 2 คือ ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety needs or Security needs) เป็นความ
ตอ้งการไดรั้บความคุม้ครองท่ีเกิดจากปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดความมัน่คงและปลอดภยั
ต่อชีวิตและทรัพย์สินท่ีมีอยู่ แต่อย่างไรก็ตาม ถึงแม้จะมีความต้องการในสวสัดิการในด้านท่ี
เหมือนกนั แต่ยงัคงมีความตอ้งการในรูปแบบของสวสัดิการยืดหยุ่นท่ีแตกต่างกันในแต่ละเจเนอ
เรชั่น สอดคลอ้งกับ Lyons (2003) ท่ีกล่าวว่าคนท่ีอยู่ในเจเนอเรชั่นเดียวกันจะมีลกัษณะเฉพาะท่ี
คลา้ยคลึงกนั เช่น ความเช่ือ ค่านิยม ลกัษณะนิสัย เป็นตน้ โดยแต่ละเจเนอเรชัน่จะมีลกัษณะเฉพาะท่ี
แตกต่างกนัตามประสบการณ์หรือสภาพแวดลอ้มในช่วงท่ีใกลเ้คียงกนั 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implications) 
1. จากผลการศึกษาของงานวิจยัน้ีพบว่า สวสัดิการดา้นท่ีตอบสนองความตอ้งการของ

พนกังานมากท่ีสุด ไดแ้ก่ สวสัดิการดา้นสุขภาพ และสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ การสะสมเงินกองทุน
ส ารองเล้ียงชีพ ซ่ึงหากทางองคก์ารมีความตอ้งการจะปรับเปล่ียนจากสวสัดิการรูปแบบเดียวมาเป็น
สวสัดิการแบบยดืหยุน่ องคก์รอาจพิจารณาปรับเปล่ียนสวสัดิการท่ีพนกังานบางกลุ่มไม่ไดใ้ชม้าเป็น
สวสัดิการท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานในแต่ละกลุ่มในดา้นท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะ
เป็นการสร้างขวญัก าลงัใจ ซ่ึงจะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพนักบัองค์การ ท างานด้วยความ
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ทุ่มเท และมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัเป็นการรักษาพนกังานซ่ึงในอนาคตกลุ่มเจเนอเรชัน่วายจะเขา้มา
เป็นส่วนใหญ่ของทางองคก์ารใหอ้ยูท่  างานกบัองคก์ารไดน้านขึ้นอีกดว้ย 

2. การจดัสวสัดิการแบบยืดหยุ่นจะสามารถตอบสนองความตอ้งการด้านสวสัดิการ
ของพนักงานในองค์การ เพราะแต่ละคนมีความตอ้งการท่ีไม่เหมือนกนั สวสัดิการแบบยืดหยุ่นจะ
เปิดโอกาสให้พนักงานไดต้ดัสินใจเลือกสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการของตนเองและได้
ประโยชน์จากส่ิงท่ีองคก์รจดัใหอ้ยา่งสูงสุด ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

3. จากผลการศึกษาพบว่าความตอ้งการรูปแบบสวสัดิการแบบยืดหยุ่นมีความแตกต่าง
กันในแต่ละเจเนอเรชั่น ดังนั้นหากองค์การจะปรับเปล่ียนมาใช้สวสัดิการแบบยืดหยุ่นจึงควร
พิจารณาถึงพนักงานส่วนใหญ่ในองค์การว่าอยู่ในเจเนอเรชั่นใด เพื่อประกอบการพิจารณาเลือก
รูปแบบสวสัดิการยดืหยุน่ท่ีมีความเหมาะสมและตรงตามความตอ้งการของพนกังานไดม้ากท่ีสุด 

4. องค์กรควรให้ความรู้เก่ียวกับสวสัดิการยืดหยุ่นแก่พนักงานก่อนท่ีจะมีการจัด
สวสัดิการยืดหยุ่น เพื่อให้พนักงานมีความเข้าใจท่ีถูกต้องและสามารถเลือกสวสัดิการได้อย่าง
เหมาะสมตามความตอ้งการของตนเองมากท่ีสุด 
 
 

5.4 ข้อจ ากดัในงานวิจยัและข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
1. งานวิจยัในคร้ังน้ีผูศึ้กษาท าการศึกษาเพียงกลุ่มเจเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจเนอเรชัน่วาย 

ซ่ึงในอนาคตจะมีพนักงานเจเนอเรชั่นแซดเขา้มาเพิ่มเติมในองค์การ การศึกษาคร้ังต่อไปจึงควร
ศึกษาเพิ่มเติมเจเนอเรชั่นแซดเพื่อสามารถน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการ
สวสัดิการไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัพนกังานในองคก์รไดม้ากขึ้น 

2. งานวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ค  านึงถึงความน่าจะเป็น (Non- 
Probability Sampling) อาจท าใหเ้กิดการกระจุกตวัของอายขุองกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละเจเนอเรชัน่ เช่น 
การกระจุกตวัของอายใุนช่วงตน้หรือปลายของเจเนอเรชัน่ ซ่ึงอาจส่งผลต่อผลการศึกษาได ้ดงันั้นใน
การวิจยัในอนาคตของท าการสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ซ่ึงเป็น
วิธีท่ีท าให้ประชากรทุกคนมีโอกาสถูกเลือกมาเป็นกลุ่มตัวอย่าง อาจท าให้ได้ผลการศึกษาท่ี
ครอบคลุมและเป็นตวัแทนของพนกังานในเจเนอเรชัน่นั้นอยา่งแทจ้ริง 

3. ในอนาคตอาจศึกษาเพิ่มเติมในองคก์รท่ีมีการใชส้วสัดิการยดืหยุน่แลว้ วา่พนกังานมี
ความพึงพอใจหรือเป็นรูปแบบสวสัดิการท่ีตรงตามความตอ้งการของพนกังานหรือไม่ 
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4. ควรศึกษาในรูปแบบการวิจยัเชิงปริมาณควบคู่เพื่อให้ทราบระดบัความพึงพอใจใน
สวสัดิการแต่ละดา้นอย่างชดัเจน และท าการสัมภาษณ์เชิงลึกเพิ่มเติมในส่วนของเหตุผลของความ
ตอ้งการในแต่ละดา้น 
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