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บทคัดยอ 
งานวิจัยในคร้ังนี้มีวตัถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบของสวสัดิการยดืหยุนและเพื่อใหทราบ

ความตองการสวัสดิการยืดหยุนของพนักงานในเจเนอเรชั่น X และ Y ขององคกรเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร วามีความตองการสวัสดิการยืดหยุนเหมือน หรือแตกตางกันอยางไร โดยใชกลุม
ตัวอยางจากพนักงานเจเนอเรชั่น X และ Y ขององคกรเอกชนตาง ๆ ในกรุงเทพมหานคร โดยเปน
การเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยแบงเปนเจเนอเรช่ัน X จํานวน 15 คน 
และ Y จํานวน 15 คน รวมกลุมตัวอยางท้ังหมด 30 คน เพื่อรวมในการวิจัย ซ่ึงเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) จาก
ผูใหสัมภาษณแลว ผูวิจัยจึงดําเนินการวิเคราะหขอมูลเนื้อหา (Content Analysis) 

ผลการวิจัยพบวาท้ังเจเนอเรช่ัน X และ Y มีความตองการสวัสดิการยืดหยุนไมแตกตางกัน 
ท้ังสองเจเนอเรช่ันมีความตองการสวัสดิการยืดหยุนและเห็นวาสวัสดิการยืดหยุนเปนเรื่องสําคัญ
ตอตนเอง เนื่องจากมองวาสวัสดิการยืดหยุนนั้นสามารถตอบโจทยความตองการ รูปแบบการใชชีวิต
ไดมากกวา จากการศึกษาผูวิจัยมองวา เนื่องจาก ปจจุบันโลกไดเปล่ียนแปลงไป รูปแบบการใชชีวิต
ของคนเปล่ียนไปจากเดิม ดังนั้นสวัสดิการแบบ one size fit all หรือ สวัสดิการที่เปนรูปแบบเดียว
ใชท้ังองคกร จึงอาจไมไดตอบโจทยความตองการของพนักงานในปจจุบันนี้ เพราะทั้งเจอเนอเรชั่น X 
และ Y ตางตองการสวัสดิการท่ีสามารถเลือกได ใหเหมาะสมกับตนเอง และไดประโยชนมากท่ีสุด 

 
คําสําคัญ: สวัสดิการ/ สวัสดิการยืดหยุน/ เจเนอเรชั่น X และ Y 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

สภาพสังคมในไทยและลักษณะการทํางานในปจจุบันนี้ไดมีการเปล่ียนแปลงไปจากเดิม 
เนื่องจากการทํางานในสภาพแวดลอมขององคกรท่ีมีการแขงขันสูง และธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป
อยางรวดเร็วอยูตลอดเวลา ไมวาจะเปนเรื่องเทคโนโลยี คานิยม วิถีชีวิต การเปลี่ยนแปลงในเรื่อง
ดังกลาวนั้น ทําใหองคกรจะตองมีการปรับตัวใหทันกับสภาพแวดลอมและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป 
นอกจากนั้น องคกรจะตองเตรียมพรอมรับมือหรือปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน ท่ีพรอม
จะมีสิ่งใหม ๆ เขามา เนื่องจากการเปล่ียนแปลงอาจกอใหผลกระทบในองคกรดานตาง ๆ เชน 
กําลังคน อาจมีการใชเทคโนโลยีใหม ๆ เพ่ือมาแทนกําลังคนในบางสวน เพ่ือใหเวลาในการทํานั้นงาน
ลดลง, เวลาทํางาน อาจปรับใหเขากับสถานการณปจจุบันโดยปรับเปลี่ยนใหเขาออกงานตาม
ความเหมาะสมของแตละคน เปนตน และในปจจุบันพนักงานในองคกรมีความสําคัญมากข้ึน 
องคกรจะตองดูแลเอาใจใสพนักงานในองคกรเปนอยางดีจึงจะรักษาพนักงานไวไดและดึงดูดใหคน
อยากมารวมงานดวย เชน หากอยากใหพนักงานทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพองคกรจะตองมี
แรงจูงใจท่ีมากพอ เปนตน ส่ิงท่ีสําคัญส่ิงหนึ่งสําหรับองคกรในการจะรักษาพนักงานไวไดและดึงดูด
อยากใหคนมารวมงาน คือการท่ีองคกรเขาใจในความแตกตางของพนักงานเจเนอเรช่ันตาง ๆ ในองคกร 
องคกรตองศึกษาทําความเขาใจตอลักษณะ วิถีชีวิต พฤติกรรม และคานิยมของพนักงานในแตละเจ
เนอเรช่ัน  

เจเนอเรชั่นตาง ๆ ท่ีแตกตางกันในองคกรนั้น มีสวนทําใหกอใหเกิดบรรยากาศการทํางาน
ท่ีอาจมีความคิดเห็นไมตรงกันไดมาก ในองคกรเอกชนไทยทุกวันนี้ประกอบดวยพนักงานหลากหลาย
เจเนอเรชั่นท่ีตองมาทํางานรวมกัน ซ่ึงดวยชวงอายุและวัยท่ีแตกตางกัน พฤติกรรม ความคิด การตัดสินใจ 
ความเช่ือ และวิธีการทํางานก็อาจแตกตางกันไปดวย ดังนั้นองคกรจึงตองศึกษา ทําความเขาใจ และ
คํานึงถึงความแตกตางเพื่อเตรียมรับมือ และสนับสนุนท่ีจะชวยใหพนักงานทุกคนเขาใจเพื่อนรวมงาน
ทุกเจเนอเรช่ัน เพื่อใหการทํางานนั้นราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 

สวัสดิการท่ีองคกรเปนอีกส่ิงหนึ่งท่ีพนักงานใหความสําคัญ และมีผลตอการตัดสินใจ
เขาทํางานกับองคกรนั้น ๆ เทคโนโลยีท่ีเขามามีบทบาทมากข้ึนในปจจุบันทําใหลักษณะการใชชีวิต 



2 

คานิยม และการทํางานของคนเปล่ียนแปลงไป เชน ปจจุบันอาชีพมีหลากหลายมากข้ึน หลายคนก็ไมได
สนใจงานประจําในองคกร หรือความนิยมในการทํางานเปนสัญญาจางไมยึดติดกับองคกรใดองคกรหน่ึง
ท่ีมากข้ึน เม่ือเปนเชนนี้ทําใหหลายองคกรเริ่มสนใจเร่ืองการจัดสรรสวัสดิการ ใหแกพนักงานในองคกร 
เพื่อเปนเครื่องมือที่จะชวยรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพใหคงอยูกับองคกรและดึงดูดใหคนอยากมา
รวมงานดวย 

ความหลากหลายของเจเนอเรช่ันท่ีเพิ่มมากข้ึนในองคกร บางคร้ังก็กอใหเกิดปญหาใน
เร่ืองการจัดการสวัสดิการ ดังท่ี พิชญพจี สายเชื้อ, (2562) เคยอธิบายไววา สวัสดิการที่เปนแบบ One 
size fit all จะไมดึงดูดพนักงานในยุคปจจุบันนี้ และการทําสวัสดิการแบบยืดหยุนนั้นจะใชงบประมาณ
ท่ีคอนขางสูง เชน ถาองคกรจัดใหมีสวัสดิการหลายรูปแบบ องคกรตองทําระบบเพื่อรองรับการทํางาน
ท่ีซับซอนมากข้ึน โดยอาจจะใชเทคโนโลยีเขามาชวย หรือใชกําลังคนมากข้ึน คาใชจายจึงเพิ่มข้ึน ดังนั้น 
องคกรท่ีอยากทําในเร่ืองนี้จะตองตอบคําถามผูบริหารใหไดวา ทําอยางไรจึงจะไดประโยชนจริงและ
คุมคาท่ีจะทํา เนื่องจากประโยชนของสวัสดิการยืดหยุนนั้นคือ เร่ืองการรักษาพนักงาน และดึงดูดอยากให 
คนมารวมงาน ซ่ึงบางองคกรแกไขปญหาของเร่ืองนี้โดย ทําสวัสดิการยืดหยุนบางสวน โดยมีแผนให
พนักงานเลือก เชน สวัสดิการที่เกี่ยวกับเรื่องประกันอาจจะมีตัวเลือกที่แตกตางกันไป ขึ้นอยูกับ
ความพอใจของพนักงานวาชอบแบบไหน เพราะพนักงานบางกลุมอาจไมไดตองการคารักษาพยาบาลท่ี
เยอะ อาจจะเปล่ียนเปนคาฟตเนส ตัดแวน หรืออาจจะเปล่ียนเปนเงินท่ีจะสามารถไปทํากิจกรรมอ่ืน ๆ 
แทนได แมจะเปนสวัสดิการยืดหยุนท่ีไมเต็มรูปแบบ แตพนักงานจะรูสึกวาสามารถเลือกไดใหเขากับ
รูปแบบการใชชีวิตของตนเองไดมากท่ีสุด ดังนั้น การจัดสรรสวัสดิการตองคํานึงถึงความตองการ
ของพนักงานในองคกร การใชชีวิต และงบประมาณเปนหลัก โดยอาจแบงเปนกลุมตามเจเนอเรชั่น
ตาง ๆ เชน กลุมเจเนอเรช่ันท่ีมีอายุมากข้ึนอาจจะอยากไดสวัสดิการเร่ืองคารักษาพยาบาลท่ีเพ่ิมข้ึน 
เปนตน นอกเหนือจากนั้น อีกส่ิงหนึ่งท่ีองคกรตาง ๆ มักศึกษา คือ องคกรคูแขงมีสวัสดิการอะไรให
พนักงานของเขาบาง เพ่ือเราจะไดจัดสรรสวัสดิการท่ีสามารถแขงขันได โดยรักษาพนักงานของเรา
ไวไดดีข้ึน ทําใหพนักงานรูสึกผูกพันกับองคกร มีความสุข และสามารถดึงดูดคนท่ีมีความสามารถ
ใหอยากเขามารวมงานกับเราได  
 
 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษารูปแบบของสวัสดิการยืดหยุน 
2. เพื่อศึกษาความสําคัญของสวัสดิการยดืหยุน ท่ีมีตอองคกรและพนักงาน 
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3. เพื่อใหทราบความตองการสวัสดิการยืดหยุนท่ีแตกตางกันของพนักงานในเจเนอเรชั่น 
X และ Y ขององคกรเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 
 

1.3  ประโยชนของการวิจยั 
ทําใหเขาใจเร่ืองสวัสดิการยืดหยุน และเห็นถึงความสําคัญท่ีมีผลตอองคกรและตอพนักงาน 

และเขาใจความตองการสวัสดิการยืดหยุนท่ีแตกตางกันในเจอเนเรช่ัน X และ Y ท่ีสามารถทําใหองคกร
มีแนวทางนําไปปรับใช เพื่อปรับปรุงระบบสวัสดิการใหแกองคกรเพื่อรักษาพนักงาน และดึงดูดคน
ใหอยากมารวมงาน 
 
 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยเร่ืองความตองการสวัสดิการยืดหยุนของพนักงานองคกรเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

โดยแบงเปนเจเนอเรชั่น X และ Y ครั้งนี้จะครอบคลุมเฉพาะพนักงานองคกรเอกชนตาง ๆ ใน
กรุงเทพมหานคร โดยแบงเปนเจเนอเรช่ัน X และ Y ซ่ึงเปนกลุมคนตั้งตนสําหรับการศึกษาวิจัยใน
คร้ังนี้  
 
 

1.5  คําถามในการวิจัย 
เพื่อศึกษาความตองการเกี่ยวกับสวัสดิการยืดหยุนของพนักงานเจเนอเรชั่น X และ Y 

ในองคกรเอกชนในกรุงเทพมหานคร เนื่องจากองคกรในปจจุบันพนักงานมีหลากหลายเจเนอเรชั่น 
สวัสดิการแบบ one size fit all จึงอาจไมไดตอบโจทยความตองการของพนักงาน และผูศึกษามองวา
องคกรปจจุบันประกอบดวยพนักงานเจเนอเรช่ัน X และ Y เปนสวนมาก จึงตองการศึกษาวาสองเจ
เนอเรชั่นนี้ มีความตองการสวัสดิการยืดหยุนเหมือน หรือแตกตางกันอยางไร และ สวัสดิการยืดหยุนนี้
จะสามารถชวยในการรักษาพนักงาน และดึงดูดใหคนอยากมารวมงานกับองคกรหรือไม 
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1.6  นิยามศัพท 
1. องคกรเอกชน คือ องคกรที่ดําเนินงานเพื่อผลประโยชนทางการคา และไดรับ

ผลตอบแทนจากผลกําไรอันเกิดข้ึนจากการทําธุรกิจ 
2. พนักงาน หมายถึง พนักงานประจํา พนกังานสัญญาจางและลูกจางขององคกรเอกชน 
3. สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใด ๆ ที่องคกรธุรกิจเอกชน จัดสรรข้ึน

เพื่อใหพนักงานองคกรนั้น ๆ ไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพและ
การดําเนินชีวิต หรือประโยชนอ่ืน ๆ  นอกจากคาจางหรือเงินเดือนท่ีไดรับเปนประจํา เพื่อเปนแรงจูงใจ
ใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจท่ีดี เพื่อท่ีจะไดทํางานไดเต็มประสิทธิภาพ 

4. สวัสดิการยืดหยุน คือ สวัสดิการที่พนักงานสามารถออกแบบได ตอบโจทยของ
พนักงานทุกชวงวัย เปนไปตามวัตถุประสงคขององคกร 

5. เจเนอเรชั่น X คือ คนที่เกิดในชวง พ.ศ. 2508-2522 ปจจุบันเจเนอเรชั่น X เปน
คนวัยทํางาน มีอายุตั้งแต 40 ปข้ึนไป ลักษณะนิสัยละพฤติกรรมท่ีเดนชัดของคนกลุมนี้คือ ชอบอะไร
ท่ีเรียบงาย ไมตองเปนทางการ มีแนวคิดการสรางความสมดุลในเร่ืองงานและครอบครัว  

6. เจเนอเรชั่น Y คือ คนท่ีเกิดในชวง พ.ศ. 2523-2540 เติบโตมาพรอมกับเทคโนโลยี 
ลักษณะพฤติกรรมท่ีเดนชัดคือ สวนใหญตองการความชัดเจนในการทํางาน มีความคิดสรางสรรค
ทําส่ิงใหม ๆ สามารถทําส่ิงตาง ๆ ไดในเวลาเดียวกัน 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 

การวิจัยในครั้งนี้มุงเนนศึกษาความสําคัญและรูปแบบของสวัสดิการยืดหยุน ที่มีตอ
พนักงานและองคกร และเพ่ือใหทราบถึงความตองการสวัสดิการยืดหยุนของพนักงานในเจเนอเรช่ัน X 
และ Y ขององคกรเอกชนตาง ๆ ในกรุงเทพมหานคร  โดยการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี รวมถึงงานวิจัย
ที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทางในจัดสรรสวัสดิการยืดหยุนท่ีเหมาะสม สามารถทําใหองคกรมีแนวทาง
นําไปปรับใช เพ่ือปรับปรุงระบบสวัสดิการใหแกองคกรเพื่อใหสามารถรักษาพนักงาน และดึงดูดให
คนอยากเขามาทํางานกับองคกร ซ่ึงครอบคลุมเนื้อหาสาระดังตอไปนี้ 

2.1  แนวคิดเกีย่วกับสวัสดิการ 
2.2  แนวคิดการจัดสวัสดิการยืดหยุน 
2.3  แนวคิดเกีย่วกับเจเนอเรชั่นในองคกร  
2.4  ทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการของมนุษย และการจูงใจ 
2.5  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
 

2.1  แนวคิดเกี่ยวกับสวัสดิการ 
 

2.1.1  ความหมายของสวัสดกิาร 
สวัสดิการ คือ คาตอบแทนท่ีองคกรจัดใหพนักงาน นอกเหนือจากคาจางหรือเงินเดือน

ท่ีไดรับประจํา เพื่อชวยใหมีความม่ันคงในอาชีพและการดํารงชีพ และยังเปนเคร่ืองมือในการสรางขวัญ
และกําลังใจใหกับพนักงาน เพ่ือใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ สวัสดิการนั้น สามารถ
แบงออกเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน สวัสดิการที่เปนตัวเงิน เชน กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คารักษาพยาบาล 
เงินประกันชีวิต เงินประกันอุบัติเหตุ เปนตน สวนสวัสดิการท่ีไมใชตัวเงิน เชน วันหยุด-วันลาตาง ๆ 
ซ่ึงไดมีนักวิชาการใหความหมายของสวัสดิการไวดังนี้  

กิ่งพร ทองใบ (2553, น. 157) สวัสดิการหรือเรียกอีกอยางวาคาตอบแทนทางออม คือ 
คาตอบแทนพิเศษอ่ืน ๆ ท่ีองคกรจายใหแกพนักงาน นอกเหนืองจากเงินเดือนคาจางท่ีเปนคาตอบแทน, 
ส่ิงจูงใจทางตรง คาตอบแทนพิเศษอ่ืน ๆ หรือคาตอบแทนทางออมนี้ มีการจายหลายรูปแบบ และมี
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ช่ือเรียกที่แตกตางกันออกไป เชน ประโยชน สวัสดิการ ประโยชนเกือ้กลู บริการ เปนตน ซ่ึงการบริการ
คาตอบแทนพิเศษอ่ืน ๆ หรือคาตอบแทนทางออมนี้ เปนเร่ืองท่ีมีความสําคัญกับท้ังพนักงานและองคกร   

วิทยา ตันติเสวี (2549, น. 289) สวัสดิการ คือบริการหรือกิจกรรมใด ๆ หรือประโยชน
อ่ืน ๆ นอกเหนือจากคาจางหรือเงินเดือนท่ีไดรับประจํา ท่ีองคกรจัดข้ึนเพื่อใหพนักงานในองคกรนั้น ๆ 
ไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน มีความม่ันคงในอาชีพและคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน เพื่อเปนส่ิงจูงใจ
ใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจที่ดี เพื่อใชกําลังใจ กาย และความสามารถ สติปญญาของตนใน
การปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ีโดยท่ีไมตองมีความกังวล  

ธาดา ราชกิจ (2562) กลาววาสวัสดิการคือผลประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีพนักงานจะไดรับเพิ่มเติม
นอกเหนือจากคาจางหรือเงินเดือน สวัสดิการนั้นจะชวยลดรายจายในชีวิตประจําวัน เชน คารักษาพยาบาล
ท่ีเราไมสามารถคาดเดาไดวาจะตองเจ็บปวยแลวจายคารักษาเม่ือไหร และคารักษาจะตองใชเงินเพียงไร 
เปนตน ซ่ึงผูสมัครงานในปจจุบันนี้สวนใหญไดใหความสําคัญกับเร่ืองสวัสดิการดวยเชนกัน และ
บางองคกรอาจจะใหคาตอบแทนท่ีเปนคาจางหรือเงินเดือนท่ีนอยกวา แตมีสวัสดิการท่ีดีและคุมคา
กวาใหกับพนักงาน ซ่ึงก็อาจจะเปนผลในการตัดสินใจเพื่อรวมงานของพนักงาน ปจจุบันนี้ HR ได
นําเร่ืองสวัสดิการมาเปนเคร่ืองมือหนึ่งในการดึงดูดผูสมัครใหอยากมารวมงานกับองคกร เพราะการ
ท่ีองคกรจัดสวัสดิการที่ดี จะสรางภาพลักษณวาเปนองคกรท่ีนาเช่ือถือ แสดงถึงวาองคกรนั้น ๆ ดูแล
พนักงานอยางไร และดูแลดีหรือไม 

สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (2554) สวัสดิการ คือ บริการ ประโยชน หรือกิจกรรม
ใด ๆ ท่ีองคกรจัดใหแกพนักงาน นอกเหนือจากคาจางหรือเงินเดือน เพื่อใหไดรับความสะดวกสบาย
ในการทํางาน มีหลักประกันในการดําเนินชีวิตท่ีแนนอน เพ่ือจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ใความพอใจในงาน และเกิดความรูสึกผูกพันกับองคกร และสําหรับสวัสดิการท่ีสมบูรณ
แบบน้ัน คือ สวัสดิการที่ใหแกพนักงาน ท้ังในขณะท่ีปฏิบัติงานและนอกเวลาปฏิบัติงาน ท้ังในสถานท่ี
ปฏิบัติงานและนอกสถานท่ีปฏิบัติงาน โดยหมายความรวมถึงการมอบสวัสดิการถึงครอบครัวของ
พนักงาน 
 

2.1.2  ประเภทของสวัสดิการ 
ประเภทของสวัสดิการที่องคจายใหแกพนักงานน้ัน อาจจะมีท้ังสวัสดิการตามนโยบาย

ขององคกร และ สวัสดิการท่ีถูกบังคับโดยภาครัฐโดยออกเปนกฎหมาย ซ่ึงอาจจะแบงสวัสดิการเปน 
3 ประเภท ดังนี้ 
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 สวัสดิการเพื่อสุขภาพและความม่ันคงของพนักงาน เชน 
1. สวัสดิการการรักษาพยาบาล รัฐไดกําหนดใหแตละองคกรจัดสรรสวัสดิการใน

การรักษาพยาบาลใหกับพนักงาน เพื่อเปนสวัสดิการขั้นพื้นฐานตามขนาดกิจการขององคกร เชน 
องคกรตองจัดใหมีหองพยาบาล โดยมีพยาบาลหรือแพทยประจําการ และ องคกรหลายแหงนั้นใช
วิธีจัดใหมีประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ แกพนักงาน โดยองคกรชําระเบ้ียประกันใหแกพนักงาน 
ซ่ึงจะกําหนดสิทธ์ิการรักษา ดังรายละเอียด เชน  

 การรักษารูปแบบผูปวยนอก 
 การรักษาโดยผาตัดรักษา 
 การใชบริการหองปฏิบัติการพิเศษ 

2. การใหเงินทดแทน คือสวัสดิการที่ใหกับพนักงานท่ีไมสามารถทํางานได โดยพนักงาน
เกิดการเจ็บปวยหรือทุพพลภาพอันเนื่องมาจากการทํางาน พนักงานที่เจ็บปวยเหลานี้จะไดรับ
ผลประโยชนเปนเงินทดแทนตามสิทธิของผูประกันตนของประกันสังคม ท้ังนี้องคกรจะเพ่ิมเติมจาก
สวัสดิการที่เปนข้ันพื้นฐานท่ีรัฐกําหนดได 

3. การประกันชีวิต คือ สวัสดิการเพ่ือเปนหลักประกันความม่ันคงใหกับพนักงานและ
ครอบครัว วงเงินตามนโยบายขององคกร สวนใหญองคกรจะทําผานบริษัทประกัน โดยชําระเบี้ย
ใหแกพนักงาน 

4. บํานาญ คือ สวัสดิการเพื่อจายใหกับพนักงานท่ีเกษียณ เพื่อใหพนักงานสามารถ
ดํารงชีพอยูไดหลังจากเกษียณดวยเงินจํานวนหนึ่ง 

5. การจายสวัสดิการในรูปแบบของหุน หรือสิทธ์ิการซ้ือหุน คือ การทําใหพนักงาน
รูสึกผูกพันกับองคกร เพราะการมีสิทธ์ิในหุนจะทําใหตัวพนักงานเองรูสึกถึงความเปนเจาขององคกรดวย 
สงผลใหพนักงานทุมเท และทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  

6. สวัสดิการในรูปแบบอ่ืน ๆ องคกรสามารถจัดไดตามความเหมาะสมตามนโยบาย
ขององคกร เชน  การตรวจรางกายประจําป , กองทุนสํารองเล้ียงชีพ, การลาโดยไม รับคาจาง, 
เนื่องมาจากความจําเปน และคาชดเชยเลิกจาง เปนตน 

 สวัสดิการท่ีองคกรจายใหแกพนักงาน เม่ือพนักงานไมไดทํางาน เชน 
1. วัดหยุดประจําป ซ่ึง พ.ร.บ คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หมวด 2 มาตรา 30 ไดกําหนด

ไววาพนักงานท่ีทํางานติดตอกันครบ 1 ป ในองคกรนั้น ๆ มีสิทธ์ิหยุดพักผอนประจําปไดไมนอยกวา 
6 วันทํางาน ท้ังนี้องคกรจะเพิ่มเติมจากวันหยุดท่ีเปนข้ันพื้นฐานท่ีกฎหมายกําหนดได ตามนโยบาย
องคกร  

2. วันหยุดราชการประจําปตามที่กฎหมายกําหนด คืออยางนอย 13 วนั  
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3. วันลาเนื่องจากกิจหรือธุระสวนตัวของพนักงาน ซ่ึงจะประกอบไปดวยวันลาท่ีกฎหมาย
กําหนดใหพนักงานมีสิทธ์ิลาไดตาม พ.ร.บ.คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 เชน ลาบวช ลาปวย เปนตน 
และวันลาท่ีองคกรสวนใหญใหเพิ่มแกพนักงานนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด เชน (1) ลาเพื่อไป
งานศพของคนในครอบครัวพนักงาน (2) ลาเพ่ือไปติดตอกับราชการ และ (3) ลาเพ่ือสมรส เปนตน 

 สวัสดิการดานการบริการ ซ่ึงองคกรจัดสวัสดิการประเภทน้ีไดตามความเหมาะสม
และนโยบายขององคกร เชน ชุดยูนิฟอรมหรือชุดทํางาน, บริการรถรับ-สง, อาหารกลางวัน หรือ 
อาหารวาง หรือ อาหารเย็น, โบนัส, ซ้ือสินคาหรือบริการในราคาพนักงาน, เงินกูฉุกเฉิน, รถประจํา
ตําแหนง, บริการฟตเนส, ท่ีจอดรถ เปนตน 

ประคัลภ ปณฑพลังกูร (2558) ไดกลาวไววาโดยท่ัวไปแลวสวัสดิการ แบงออกเปน 3 
ประเภทใหญ ๆ ดวยกัน 

 สวัสดิการท่ีกฎหมายกําหนด ทุกองคกรจะตองมีสวัสดิการตามท่ีกฎหมายกําหนด 
เนื่องจากกฎหมายกําหนดไวชัดเจนวาเปนสวัสดิการข้ันตํ่าท่ีทุกองคกรตองจัดใหแกพนักงาน เชน 
ประกันสังคม กองทุนทดแทน เปนตน สวัสดิการประเภทน้ีเปนข้ันพื้นฐานข้ันต่ําสุดท่ีทุกองคกรตอง
จัดใหพนักงาน จะไมกอใหเกิดความผูกพันกับองคกรและไมสรางแรงจูงใจ  

 สวัสดิการท่ีองคกรจัดสรรใหแกพนักงานมากกวาท่ีกฎหมายกําหนด ตามนโยบาย
ขององคกร โดยองคกรสวนใหญจัดใหมีสวัสดิการประเภทน้ี เนื่องจาก อยากใหพนักงานมีความเปนอยู
ที่ดีขึ้น เพราะอยากใหพนักงานเกิดความผูกพัน และอยูกับองคกรไปนาน ๆ เชน คารักษาพยาบาล
นอกเหนือจากประกันสังคม อาจใหเฉพาะตัวพนักงานหรือรวมไปถึงครอบครัวพนักงาน การประกันชีวิต 
ประกันสุขภาพ ปรันอุบัติเหตุ เงินกูฉุกเฉิน กองทุนสํารองเล้ียงชีพ เงินเกษียณ เปนตน สวัสดิการเหลานี้
เปนการแสดงออกถึงความเอาใจใสขององคกรท่ีมีตอพนังกงาน ทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีมากกวาสวัสดิการ
ตามกฎหมายกําหนด แตองคกรตองคํานึงถึงคาใชจายท่ีเกิดข้ึนดวย  

 สวัสดิการดานบริการแกพนักงาน เชน การใหท่ีจอดรถแกพนักงาน การใหอาหารฟรี 
การมีโรงอาหาร การมีบริการรถรับ-สง การจัดสถานท่ีเล้ียงเด็กไวสําหรับพนักงานท่ีมีบุตร การใหซ้ือ
สินคาราคาพนักงาน การใหการชวยเหลือทุนการศึกษาของพนักงานหรือบุตร เปนตน ซ่ึงสวัสดิการ
ดานบริการเหลานี้จะชวยสงเสริมความเปนอยูใหดีข้ึน   

กิ่งพร ทองใบ (2553, น. 160) สวัสดิการหรือคาตอบแทนทางออมใหองคกรจัดใหแก
พนักงานมีหลายรูปแบบ และมีช่ือเรียกแตกตางกันออกไป การจําแนกสวัสดิการหรือคาตอบแทน
ทางออม แบงออกเปน 3 ประเภท ดังนี้   

 สวัสดิการดานเศรษฐกิจ คือสวัสดิการท่ีองคกรจัดใหแกพนักงานเพ่ือเปนความมั่งคง
ทางเศรษฐกิจแกพนักงานขององคกร เปนประโยชน และเพื่อเปนหลักประกันทางการเงินแกพนักงาน 
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เม่ือกรณีตองออกจากงาน ไมวาจะเปนเกษียณอายุ ลาออก บาดเจ็บ ทุพพลภาพ หรือ เสียชีวิตก็ตาม 
เชน การประกันชีวิต การตรวจสุขภาพ บําเหน็จ บํานาญ เงินกูฉุกเฉิน เบ้ียเล้ียงการเดินทาง โบนัส 
และเงินคาอาหารสําหรับการทํางานลวงเวลา เปนตน 

 สวัสดิการดานนันทนาการ คือสวัสดิการท่ีองคกรจัดใหแกพนักงานเพื่อใหพนักงาน
ไดรับความเพลิดเพลิน สนุกสนาน ชวยลดความตึงเครียดจากการทํางาน และเพ่ือใหพนักงานไดมี
กิจกรรมสานสัมพันธรวมกัน สงเสริมกิจกรรมทางสังคม กอใหเกิดความสามัคคีในองคกร อันจะเปน
ประโยชนตอการทํางานในองคกรตอไป เชน การจัดกีฬาสี การแขงขันกีฬาหรือดนตรี การจัดทัศนาจร 
หรือการจัดต้ังชมรมตาง ๆ เปนตน   

 สวัสดิการดานอํานวยความสะดวกสบาย คือสวัสดิการท่ีองคกรจัดใหแกพนักงาน
เพื่อใหพนักงานไดรับส่ิงอํานวยความสะดวกสบายตาง ๆ ท้ังในเวลาและนอกเวลาทํางาน เปนประโยชน
ท่ีจัดข้ึนเพื่อสนับสนุนใหพนักงานทุกคนทํางานไดอยางเต็มความรู ความสามารถ  สวัสดิการประเภทนี้
มีไดหลายรูปแบบ เชน การบริการบริการทางการแพทย บริการรถรับ-สง การจัดใหมีน้ําดื่ม หองน้ํา 
และเคร่ืองใชไฟฟาท่ีจําเปนตอสุขภาพอนามัยของพนักงาน ซ่ึงตองจัดใหมีเพียงพอตามจํานวนพนักงาน 
รวมไปถึงการจัดเครื่องมือและอุปกรณเพื่อปองกันอันตรายและการเจ็บปวยในองคกร เพื่อใหมี
การชวยเหลือปฐมพยาบาลเบื้องตนไดทันทวงที เมื่อพนักงานประสบอันตรายหรืออุบัติเหตุจาก
การทํางาน เปนตน  
 

2.1.3  การจัดสรรสวัสดิการ 
แสงเดือน ตั้งธรรมสถิตย (2561) สวัสดิการท่ีองคกรเปนอีกส่ิงหนึ่งท่ีพนักงานให

ความสําคัญ และมีผลตอการตัดสินใจเขาทํางานกับองคกรนั้น ๆ เทคโนโลยีท่ีเขามามีบทบาทมากข้ึน
ในปจจุบันทําใหลักษณะการใชชีวิต คานิยม และการทํางานของคนเปล่ียนแปลงไป เชน ปจจุบันอาชีพ
มีหลากหลายมากข้ึน หลายคนก็ไมไดสนใจงานประจําในองคกร หรือความนิยมในการทํางานเปน
สัญญาจางไมยึดติดกับองคกรใดองคกรหน่ึงท่ีมากข้ึน เม่ือเปนเชนนี้ทําใหหลายองคกรเร่ิมสนใจเร่ือง
การจัดสรรสวัสดิการ ใหแกพนักงานในองคกร เพื่อเปนเคร่ืองมือท่ีจะชวยรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพให
คงอยูกับองคกรและดึงดูดใหคนอยากมารวมงานดวย  

องคการเอกชนไทย เปนองคกรท่ีมีการแขงขันสูง ท้ังในแงของการสรรหาพนักงาน ดังนั้น 
องคกรเอกชนตาง ๆ จึงใหความสําคัญกับการจัดสรรสวัสดิการเปนอยางสูง 5 อันดับ สวัสดิการที่องคกร
เอกชนตาง ๆ จัดสรรใหกับพนักงาน คือ  

 โบนัส 
 คาลวงเวลา 
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 เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาล 
 เบ้ียขยนั 
 เงินสนับสนุน เชน งานแตงงาน งานอุปสมบท  
นอกจากนี้ ยังมีการจัดสรรสวัสดิการอ่ืน ๆ อีก เชน จัดอบรมพัฒนาความรูความสามารถ

ของพนักงานท้ัง In-house และ External Training ซ่ึงจะทําใหพนักงานพัฒนาตนเองและทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน อีกท้ังยังชวยเร่ืองความผูกพันท่ีมีตอองคกรดวย 

ในสวนพนักงานขององคกรเอกชนไทยใหความสําคัญกับสวัสดิการตาง  ๆดังนี้ ตามลําดับ 
 วันหยุด-วนัลา 
 โบนัส 
 ประกันสังคม 
 ประกันสุขภาพ 
 คาลวงเวลา  

 

 
ภาพท่ี 2.1 ผลสํารวจของ Jobthai ขอมูลจากผูตอบแบบสอบถามเร่ือง สวัสดิการท่ีคนทํางานตองการ

จากองคกร จํานวน 7,420 คน และสวัสดิการที่องคกรจัดสรรใหพนักงานจํานวน 457 คน 
 

องคกรเอกชนตางชาติ ไดมีการจดัสรรสวัสดิการใหกบัพนักงานในหลาย ๆ ดาน 5 อันดับ 
สวัสดิการท่ีองคกรเอกชนตางชาติ จัดสรรใหกับพนกังาน คือ  

 โบนัส 
 สถานท่ีออกกําลังกายภายในออฟฟศ 
 หองรักษาพยาบาลเบ้ืองตนภายในออฟฟศ 
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 สงพนักงานไปอบรม หรือศึกษาดูงานตางประเทศ 
 เงินกูยืม  
เนื่องจากองคกรเอกชนตางชาติ พนักงานตองมีการติดตอสื่อสารกับตางประเทศเปน

สวนใหญ ดังนั้น สวัสดิการที่โดดเดนขององคกรเอกชนตางชาติ คือ “การสงพนักงานไปอบรมหรือ
ศึกษาดูงานตางประเทศ” เพราะตองพัฒนาความรูความสามารถของพนักงานเพื่อใหทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  

ในสวนของพนักงานในองคกรเอกชนตางชาติไดใหความสําคัญกับสวัสดิการตาง ๆ ดังนี้ 
ตามลําดับ  

 โบนัส 
 วันหยุด-วนัลา ตามกฎหมายกําหนด 
 ประกันสุขภาพ 
 ประกันสังคม 
 คารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว  

 

 
ภาพท่ี 2.2 ผลสํารวจของ Jobthai ขอมูลจากผูตอบแบบสอบถามเร่ือง สวัสดิการท่ีคนทํางานตองการ

จากองคกร จํานวน 7,420 คน และสวัสดิการท่ีองคกรจัดสรรใหพนักงานจํานวน 457 คน 
 

จากผลสํารวจดังกลาว ในสวนของพนักงาน ความตองการสวัสดิการ เร่ือง โบนัส และ 
วันหยุด-วันลา เปนสวัสดิการท่ีพนักงานทุกองคกรนั้นใหความสําคัญเปนลําดับตน ๆ และความตองการ
สวัสดิการที่พนักงานในทุกองคกรตองการเหมือนกัน คือ  สวัสดิการดานสุขภาพ เชน ประกันสังคม 
ประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ เนื่องจากในปจจุบันคนทุมเทกับงานมากข้ึน ทํางานไมต่ํากวา 40 ช่ัวโมง
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ตอสัปดาห ทําใหพฤติกรรมการทํางานนั้นเส่ียงตอการเกิดปญหาทางดานสุขภาพได เชน ความเครียด
จากการทํางาน ดังนั้นพนักงานในทุกองคกรจึงใหความสําคัญ นอกจากน้ี หากองคกรสามารถจัดสรร
สวัสดิการท่ีสอดคลองกับรูปแบบการใชชีวิตของพนักงานในปจจุบันได ก็จะชวยใหพนักงานมีความสุข 
พนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และยังเปนเคร่ืองมือในการชวยดึงดูดใหคนอยากมารวมงาน
ดวย 

ผลสํารวจในเร่ืองความตองการสวัสดิการกับคนในแตเจเนอเรช่ันนั้นแสดงใหเห็นวา ใน
แตละเจเนอเรชั่นมีความตองการท่ีแตกตางกัน พบวา เจเนอเรชั่น X ใหความสําคัญกับสวัสดิการดาน 
“เงินออม” เนื่องจากเปนเจเนอเรช่ันท่ีใกลจะเกษียณอายุ ซ่ึงเงินออมจะเปนหลักประกันท่ีจะชวยให
สามารถใชชีวิตใหมีคุณภาพท่ีดีไดหลังเกษียณ สวนเจเนอเรชั่น Y และ Z จะใหความสําคัญกับเร่ือง 
“คาลวงเวลา” และ “เบ้ียขยัน” มากกวา   
 

 
ภาพท่ี 2.3 ผลสํารวจของ Jobthai ขอมูลจากผูตอบแบบสอบถามเรื่อง สวัสดิการท่ีคนทํางานตองการ

จากองคกร จํานวน 7,420 คน และสวัสดิการท่ีองคกรจัดสรรใหพนักงานจํานวน 457 คน 
 
 

2.2  แนวคิดการจัดสวัสดิการยืดหยุน 
 

2.2.1  ความหมายของสวัสดกิารยืดหยุน 
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (2562)  สวัสดิการแบบยืดหยุน คือ รูปแบบการจัด

สวัสดิการแรงงานในองคกรซึ่งลูกจางสามารถเลือกและปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสมของ
สถานการณและสอดคลองกับความตองการของลูกจางเพื่อสรางแรงจูงใจและเพ่ิมผลิตภาพในการทํางาน 
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สุรางครัตน วศินารมณ (2540, น. 129-132) สวัสดิการยืดหยุน หรือ Flexible Benefits 
Plans, Cafeteria Plans, Cafeteria Style, Self-Designated Plans หรือ Choice of Benefits สําหรับภาษาไทย
อาจเรียกวา สวัสดิการเลือกได ผลประโยชนเกื้อกูลแบบเลือกได และสวัสดิการตามรูปแบบการใชชีวิต 
การจัดสวัสดิการยืดหยุนนี้มีความสําคัญเปนอยางยิ่งเพราะสามารถตอบสนองความตองการของ
พนักงานได เนื่องจากพนักงานสามารถเลือกสวัสดิการใหเหมาะกับความตองการของตนเองได ทําให
องคกรสามารถรักษาและดึงดูดพนักงานท่ีมีคุณภาพไวได 
 

2.2.2  รูปแบบการจัดสรรสวัสดิการยืดหยุน 
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (2562) สวัสดิการแบบยืดหยุน เปนรูปแบบ

การจัดสรรสวัสดิการรูปแบบหนึ่งท่ีเปดโอกาสใหลูกจางเลือกประเภท วิธีการ รายละเอียดของสวัสดิการ
ท่ีเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการมากท่ีสุด ท้ังนี้เพื่อใหลูกจางมีความพึงพอใจสรางแรงจูงใจ
และเพิ่มผลิตภาพในการทํางานซ่ึงปจจุบันมีรูปแบบในการจัดสรรสวัสดิการแบบยืดหยุน 4 รูปแบบ 
ไดแก 

2.2.2.1 รูปแบบเลือกชุดสวัสดิการ 
สถานประกอบกิจการสวนใหญจะมีการจัดสรรสวัสดิการใหแกลูกจาง

หลายประเภท ลูกจางบางรายอาจไดใชสิทธิตามที่นายจางจัดใหทุกรูปปแบบ แตบางคนไมไดใช หรือ
บางคนมีความตองการสวัสดิการรูปแบบอ่ืนมากกวา ถาเปนการจัดสวัสดิการรูปแบบเดิม ลูกจางไม
สามารถเลือกหรือเปลี่ยนได หากไมใชก็ไมไดสิทธิประโยชนใด ๆ หรือบางคนใชสวัสดิการท่ี
นายจางจัดให โดยไมพึงพอใจไมเกิดประโยชนเทาที่ควร ขณะที่นายจางจายเงินเพื่อจัดสวัสดิการ
ประเภทนั้นจํานวนเทาเดิมแตไมตรงตามความตองการของลูกจางเปนการใชเงินไมสมประโยชนสูงสุด 
ใชจายเงินไปแลวไมไดใจลูกจาง ไมไดรับประโยชน ไมยินดีไมกอใหเกิดความรักความผูกพันกับ
สถานประกอบการเทาท่ีควร ตัวอยางเชน บริษัทแหงหนึ่งจัดสวัสดิการชุดทํางานใหลูกจาง รถรับ-สง 
เบ้ียขยัน กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คารักษาพยาบาล เงินชวยเหลือคาเรียนบุตร แตเม่ือสํารวจพบวา ลูกจาง
รอยละ 50 มีอายุต่ํากวา 30 ป ไมมีบุตร ลูกจางกลุมนี้ยังไมจําเปนใชสวัสดิการประเภทคารักษาพยาบาล
และเงินชวยเหลือคาเรียนบุตร แตตองการสวัสดิการเกี่ยวกับการออกกําลังกาย การศึกษา คาใชจาย
ในการแตงงานมากกวา สวัสดิการที่นายจางจัดใหดังกลาวมีกลุมลูกจางถึงรอยละ 50 ไมถูกใจ ดังนั้น 
ถาตองการใหการจัดสรรสวัสดิการเปนประโยชนสูงสุดเปนท่ีพึงพอใจของลูกจางจํานวนมาก และ
เกิดผลดีตอสถานประกอบการ นายจางอาจจัดชุดสวัสดิการใหมใหลูกจางเลือกไดตามความตองการ
ของแตละคน และเปดโอกาสใหมีการเลือกเปล่ียนแปลงไดปละ 1 คร้ัง 
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 ชุด ก ประกอบดวย 
1. ชุดทํางาน 
2. รถรับ-สง 
3. เบ้ียขยนั 
4. กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
5. คารักษาพยาบาล 
6. คาเลาเรียนบุตร 
 ชุด ข ประกอบดวย 
1. ชุดทํางาน 
2. รถรับ-สง 
3. เบ้ียขยนั 
4. กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
5. คาทองเท่ียว 
6. คาออกกําลังกาย 
7. คาใชจายในการแตงงาน 
หมายเหตุ รายการท่ี 5-7 รวมกันไมเกิน 5,000 บาทตอป 
 ชุด ค ประกอบดวย 
1. ชุดทํางาน 
2. รถรับ-สง 
3. เบ้ียขยนั 
4. กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
5. การศึกษาเพิ่มเติม 
6. คาทองเท่ียว 
7. คาใชจายในการออกกําลังกาย 
หมายเหตุ รายการท่ี 5-7 รวมกันไมเกิน 5,000 บาทตอป 
ลูกจางมีสิทธิเลือกสวัสดิการชุดใดชุดหนึ่ง เม่ือเลือกชุดใดแลวนายจางจะ

จัดสรรสวัสดิการตามที่เลือก ลูกจางจะมีความพอใจกับสวัสดิการที่นายจางจัดใหทั้งหมดหรือมี
ระดับท่ีดีข้ึนกวาเดิม 
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2.2.2.2 รูปแบบเลือกเปล่ียนแปลงรูปแบบสวัสดิการในประเภทเดียวกัน 
สถานประกอบการมีการจัดสวัสดิการหลายประเภท เชน ดานเศรษฐกิจ 

ไดแก เบ้ียขยัน เงินโบนัส กองทุนสํารองเล้ียงชีพ ดานสุขภาพ ประกอบดวย คารักษาพยาบาล การทําฟน 
การตรวจสุขภาพ การเสริมความงาม ดานสงเสริมการศึกษา เชน คาศึกษาดูงาน การศึกษาตอ คาอบรม
สัมมนา เปนตน สวัสดิการแตละประเภทจะมีรายละเอียด เง่ือนไข การใชสิทธิตางกัน เม่ือนายจางจัด
สวัสดิการประเภทใหใหแลว ลูกจางตองใชบริการตามท่ีนายจางจัด ลูกจางบางคนพอใจ ลูกจางบาง
คนไมชอบ ไมพอใจ อาจไมใชสิทธิ ไมไดรับประโยชนจากสวสัดิการที่นายจางจัดให หรือใชแตไม
พอใจ ความพึงพอใจตอนายจางลดลง นายจางอาจแกปญหาโดยใหโอกาสลูกจางเลือกเปล่ียนแปลง
รายละเอียดสวัสดิการในประเภทเดียวกันท่ีนายจางจัดใหได เชน นายจางจัดการรักษาพยาบาลใน
โรงพยาบาลรัฐให ลูกจางไมพอใจจะรักษาในโรงพยาบาลนั้น นายจางเปดโอกาสใหลูกจางเลือก
รักษาในโรงพยาบาลเอกชนที่ลูกจางตองการไดโดยมีสวนรวมออกคาใชจายตามท่ีกําหนด นายจาง
จัดโปรแกรมตรวจสุขภาพใหลูกจางแตลูกจางบางคนตองการตรวจสุขภาพโปรแกรมอ่ืนท่ีเหมาะสมกับ
ตนเอง นายจางอาจยินยอมตรวจสุขภาพตามโปรแกรมท่ีลูกจางตองการโดยตกลงกําจัดวงเงิน นายจาง
จัดรักษาพยาบาลแตลูกจางยังแข็งแรง ไมเคยเจ็บปวยอาจใหลูกจางเลือกโปรแกรมเสริมความงามใน
วงเงินท่ีตกลงกัน นายจางจัดบานพักใหลูกจางไมสะดวกเพราะมีครอบครัวอาจตกลงใหลูกจางไดรับ
คาเชาบานแทน เปนตน 

2.2.2.3 รูปแบบเลือกเปล่ียนแปลงรูปแบบการจัดสวัสดิการขามประเภท 
สถานประกอบการแตละแหงมักจะจัดสวัสดิการใหแกลูกจางหลายรูปแบบ 

ตามพัฒนาการของแตละสถานประกอบการ เวลาเปล่ียนไปวิถีชีวิตลูกจางเปล่ียนไป สวัสดิการบางอยาง
ท่ีนายจางจัดใหมีความตองการนอยลง หรือลูกจางตองการสวัสดิการอยางอ่ืนมากกวา แตยังมีลูกจาง
บางสวนตองการสวัสดิการประเภทน้ันอยู ดังนั้นเพื่อใหเกิดประโยชนทุกฝาย สวัสดิการที่นายจางจัด
ใหลูกจางทุกคนมีความพึงพอใจ จึงจัดใหลูกจางมีโอกาสเลือกประเภทสวัสดิการแรงงานอื่นแทน
สวัสดิการแรงงานประเภทที่มีอยู แตตนเองไมไดใชหรือมีความตองการนอย ขามประเภทกันได 
ตัวอยาง เชน นายจางจัดบริการรถรับ-สง โดยแบงเปนสายตาง ๆ พนักงานคนใด มีท่ีพักอาศัยอยูใน
เสนทางบริการใดสามารถนั่งรถรับ-สงของบริษัทไดโดยไมเสียคาใชจาย แตถาลูกจางไมมีท่ีพักอาศัย
อยูในเสนทางบริการ หรือ เดินทางมาทํางานดวยวิธีการอ่ืน จะไมไดรับสวัสดิการอื่นทดแทนการจัด
รถรับ-สง เม่ือเวลาผานไปพนักงานใชบริการรถรับ-สงนอยลง มีการเดินทางมาทํางานเองมากข้ึน หรือ 
มีท่ีพักอาศัยใกลสถานท่ีทํางานมากข้ึน สวัสดิการประเภทรถรับ-สงมีความตองการนอยลงมีผลตอ
การสรางขวัญ กําลังใจ สรางความรักตอองคกรนอยลง นายจางจะยกเลิกการใหบริการรถรับ-สงก็ไมได
เพราะยังมีลูกจางบางสวนตองการสวัสดิการประเภทนี้อยู นายจางอาจมีการยืดหยุนใหลูกจางท่ีไมไดใช
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บริการรถรับ-สง ไปเลือกรับสวัสดิการประเภทคาน้ํามันรถ หรือคาใชบริการอินเตอรเน็ตในวงเงินท่ี
กําหนดใหแทน 

2.2.2.4 รูปแบบเลือกสะสมคะแนน 
สถานประกอบการสวนใหญมีสวัสดิการหลายประเภทมักจะจัดใหแก

ลูกจางเปนการทั่วไปไดรับสิทธิตามเง่ือนไขรายละเอียดท่ีกําหนดสวัสดิการแรงงานบางประเภทมี
การจัดใหแกลูกจางมาเปนเวลานานแลว แตปจจุบันกิจการไดขยายใหญข้ึนหรือมีการเปล่ียนแปลง
โครงสรางการทํางานการผลิตหลายแผนก ลักษณะการทํางานแตกตางจากท่ีเคยเปนอยูเดิมลูกจางท่ีเขามา
ทํางานมีเพศ วัย การศึกษา ถ่ินกําเนิด ท่ีพักอาศัย วิถีการดําเนินชีวิตท่ีตางกันมากข้ึน จึงมีความตองการ
และความพึงพอใจ ในการจัดสวัสดิการท่ีนายจางจัดใหไมเทากัน สวัสดิการประเภทเดียวกันลูกจาง
บางคนไดรับสิทธิและประโยชนเกิดความพอใจมีความช่ืนชมรักองคกร แตขณะเดียวกันลูกจางบาง
คนมองวาสวัสดิการนั้นไมมีความจําเปนตองใช เนื่องจากไมเหมาะสมกับวัยและวิถีชีวิต ตองการ
สวัสดิการอื่นมากกวาแตไมมีสิทธิเลือกหรือเปลี่ยนแปลงได จําตองรับสวัสดิการนั้น ๆ โดยไมมี
ความพึงพอใจ ไมเปนประโยชนแกตนเองและครอบครัวเทาท่ีควร ลูกจางจะมองวาสวัสดิการท่ีนายจาง
จัดใหนั้นไมดี ไมสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน ท้ังท่ีนายจางเสียงบประมาณไปแลว แตไมเกิด
ประโยชนเต็มประสิทธิภาพ จึงมีการจัดสวัสดิการโดยจําแนกสวัสดิการที่มีอยูทั้งหมดในสถาน
ประกอบการเปนสองกลุม กลุมแรก เปนประเภทท่ีนายจางจัดใหแลวลูกจางไมมีสิทธิขอเปล่ียนแปลง 
กลุมท่ีสองเปนประเภทนายจางจัดใหแลวลูกจางมีสิทธิเลือกท่ีจะรับหรือไมรับ สวัสดิการประเภทน้ี
ถาลูกจางไมใชสิทธิก็ไมหายไปแตจะแปลงเปนแตมสะสมคะแนนมีมูลคาตามท่ีกําหนดไวตั้งแตเร่ิมตน 
ลูกจางสามารถนําแตมท่ีสะสมไดไปแลกเปนเงิน สินคา หรือบริการอ่ืน ๆ ได หรือเปนเงินสะสมไดรับ
เม่ือออกจากกงานก็ได โดยมีผลิตภัณฑ บริการใหแลกเปนหมวดหมู ดังนี้ 

 หมวดการออม แลกสิทธ์ิ ประกันสะสมทรัพย รับเปนเงินสด ตามคะแนน
ท่ีสะสมไว 

 หมวดชีวิตประจําวัน แลกสิทธ์ิ บัตรเงินสด บัตรนวดสุขภาพ ตั๋วหนัง 
บัตรเงินสด รับประทานอาหาร บัตรเติมเงินสดนํ้ามัน ท่ีพักตากอากาศ อุปกรณไฟฟา หรือบัตรโดยสาร
บีทีเอส โดยกําหนดมูลคาเปนคะแนน หรือคูปอง ตามท่ีเห็นสมควร 

 หมวดสุขภาพ แลกสิทธ์ิ ประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ บัตรเงินสด 
รพ.ผิวหนัง วัคซีนบุตร หรือเสริมความงาม โดยกําหนดวงเงินข้ันตํ่า หรือตามคะแนนท่ีสะสม 

2.2.3  ประโยชนของสวัสดิการยืดหยุน 
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (2562) การจัดสวัสดิการแบบยืดหยุน เปนการจัดสรร

สวัสดิการท่ีสงเสริมใหเกิดประโยชนกับพนักงานและองคกร เพื่อใหพนักงานมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 
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มีความสุขในการทํางาน เกิดความผูกพันตอองคกร กอใหเกิดการทํางานท่ีเต็มศักยภาพ ผลิตภาพแรงงาน
ท่ีสูงข้ึน  และการใชจายงบประมาณดานสวัสดิการคุมคาเกิดประโยชนสูงสุด 
 
 

2.3  แนวคิดเกี่ยวกับเจเนอเรชั่นในองคกร และพฤติกรรมของแตละเจเนอเรช่ัน 
 

2.3.1  ความหมายของเจเนอเรชั่น 
วารสารสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ (2559) องคกรตาง ๆ ในปจจุบันนี้ 

ประกอบไปดวยพนักงาน 3 เจเนอเรชั่น ท่ีทํางานอยูรวมกัน คือ Baby boomer, เจเนอเรชั่น X และ 
เจเนอเรช่ัน Y ซ่ึงท้ัง 3 เจเนอเรช่ันจะมีความแตกตางกันกันออกไปหลายดาน คือ ทั้งความคิดและ
พฤติกรรม คานิยม ลักษณะนิสัย ท่ีแสดงออกมาจากประสบการณที่ไดส่ังสมกันมาในแตละยุคสมัย  

เดชา วัฒนะไพศาล (2552) ไดกลาววา เจเนอเรช่ัน คือ กลุมคนท่ีมีอายุรุนราวคราวเดียวกัน 
มีสภาพแวดลอมและประสบการณคลายกัน ซ่ึงกอนใหเกิดความเปนเอกลักษณในพฤติกรรม ทัศนคติ 
คานิยมรวมกันในแตละเจเนอเรชั่น  

Karl Mannheim (1952) ไดกลาววา เจอเนเรช่ัน คือ กลุมคนท่ีเกิดในชวงเวลาเดียวกันท่ี
ผานเหตุการณสําคัญรวมกันมา ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทางสังคมและเศรษฐกิจ 
วิถีชีวิต และความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและวิทยาศาสตร ท่ีทําใหเกิด ทัศนคติ แนวคิด คานิยม
พฤติกรรม ท่ีแตกตางกันในแตละเจเนอเรชั่น  
 

2.3.2  ลักษณะของเจเนอเรชั่นตาง ๆ พฤติกรรมและแนวคิดของแตละเจเนอเรชั่น 
พิภพ อุดร (2562) ไดกลาววา องคกรในยุคใหม จะประกอบดวยพนักงานหลากหลาย

เจเนอเรช่ัน ตั้งแต Baby boomer ท่ีเปนผูดูแลดานนโยบาย เจเนอเรชั่น X ท่ีเปนผูบริหารระดับสูง และ
เจเนอเรช่ัน Y เปนพนักงานท่ีขับเคล่ือนองคกร ซ่ึงปจจุบันมี เจเนอเรชั่น Z เร่ิมเขามาในองคกรแลว
บางแลว ดังนั้น ในหลาย ๆ องคกรจะเจอ Generation Gap ดังนั้นการท่ีองคกรพยายามทําความเขาใจ 
และศึกษาคนในแตละเจเนอเรช่ัน จะเปนส่ิงสําคัญในการออกแบบการใหทุกเจเนอเรช่ันอยูรวมกัน
อยางสงบสุข 

สรรเพชญ ไชยสิริยะสวัสดิ์ (2557) ไดแบงเจเนอเรช่ันตาง ๆ ดังนี้ 
กลุมท่ี 1 เจเนอเรชั่น B หรือ Baby boomer เปนกลุมคนสูงอายุ เกิด พ.ศ. 2489-2507 

เปนกลุมท่ีเกิดหลังสงครามโลกคร้ังท่ี 2 เกิดการท่ีประเทศตองผลิตประชากรเพิ่มเพื่อพัฒนาประเทศ
หลังสงคราม ดังนั้น เจเนอเรชั่นนี้จะรับรูถึงความลําบาก ท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม และความวุนวายตาง ๆ 
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ทําใหคนในเจเนอเรชั่นนี้มีความอดทนที่สูง ชอบทํางาน สูงาน ประสบความสําเร็จดวยตนเอง 
เจเนอเรช่ันมีประชากรเปนจํานวนมากอันเนื่องมากจากการผลิตประชากรเพิ่มดังกลาวขางตน ทําให
มีการแขงขันท่ีสูงและมีระบบชนช้ันในในระบบการทํางาน เพราะยุคกอนเทคโนโลยียังไมมีบทบาท 
ทําใหองคความรูตาง ๆ อยูกับชนช้ันปกครอง ดังนั้น เจเนอเรช่ันนี้จึงเปนเจนเนอเรช่ันท่ีรับฟงคําส่ัง
และเช่ือม่ันในผูนํา และเจอเนอเรชั่นนี้จะใชชีวิตแบบเรียบงาย ประหยัดเก็บออม 

กลุมท่ี 2 เจเนอเรชั่น X เปนคนวัยทํางานในยุคปจจุบันนี้ เกิด พ.ศ. 2508-2522 ซ่ึงเปน
ยุคท่ีเทคโนโลยีเร่ิมเขามาแพรหลายมากข้ึน เจเนอเรชั่นนี้เร่ิมมีความอดทนนอยลง เนื่องจากมีตัวเลือก
มากข้ึน เจเนอเรชั่นนี้จะทํางานดวยตนเอง ระบบชนช้ันมีนอยลง เลือกทํางานท่ีชอบ รักอิสระ เก็บออม
และใชเทาท่ีมี และมีความคิดสรางสรรค  

กลุมท่ี 3 เจเนอเรช่ัน Y เปนคนวัยทํางานในยุคปจจุบันนี้ เกิด พ.ศ. 2523-2540 เจเนอเรชั่นนี้
เกิดมาพรอมกับเทคโนโลยีท่ีทันสมัย ทําใหมีความอดทนนอยลง สมาธิส้ัน เจเนอเรชั่นนี้ไมชอบระบบ
ชนช้ัน เปล่ียนงานบอย ชอบการทํางานเปนทีม ชอบทํางานรวมกันมากกวาฟงคําส่ังจากผูนําอยางเดียว 

กลุมท่ี 4 เจเนอเรช่ันซี Z เกิด พ.ศ.2540 ข้ึนไป เกิดมาพรอมกับเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
และการเลี้ยงดูท่ีเพียบพรอม เขาถึงองคความรูไดงายข้ึนตามตองการ มีตัวเลือกมาก เจเนอเรชั่นนี้จะ
ชอบความสะดวกสบาย สามารถทําอะไรหลาย ๆ อยางไดในคราวเดียวกัน ไมชอบพิธีการ  

วารสารสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ (2559) ไดแบง 3 Gen กับพฤติกรรม
และลักษณะการทํางานท่ีแตกตางกัน ดังนี้ 

 กลุมท่ี 1 เจเนอเรช่ัน B หรือ Baby boomer เกิด พ.ศ. 2489-2507 เปนกลุมท่ีเร่ิมเขาสู
วัยผูสูงอายุ ลักษณะนิสัยจะเปนคนจริงจัง มีความอดทนสูง เครงครัดในเร่ืองขนบธรรมเนียมประเพณี 
ประหยัด อดออม คนจะเรียกเจเนอเรชั่น B วาเปนกลุม “อนุรักษนิยม” 

เจเนอเรช่ัน B หรือ Baby boomer  สูงานหนัก เปยมไปดวยประสบการณ เจเนอเรช่ันนี้
สวนใหญจะทํางานท่ีเดิมต้ังแตเร่ิมงานโดยไมเปล่ียน หรือทํางานมากกวา 10 ป สูงานและมีความอดทน 
มีความจงรักภักดีตอองคกร ทุมเทกับงานมาก ทํางานหนักดวยความสามารถของตนเองเพื่อใหประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย  

 กลุมท่ี 2 เจเนอเรชั่น X เกิด พ.ศ. 2508-2522 เจเนอเรช่ันนี้เทคโนโลยีเร่ิมเขามาใน
การใชชีวิตบางเล็กนอย ลักษณะนิสัยท่ีเดนชัดคือ แนวคิดสรางความสมดุลในเร่ืองงาน ชอบความเรียบงาย 
ไมเปนทางการ เจเนอเรชั่น X ไมเช่ือเร่ืองศาสนา และไมไดเครงครัดขนบธรรมเนียมประเพณีมากนัก 
เจเนอเรชั่นนี้มีความสามารถในการปรับตัวกับส่ิงแวดลอมและวัฒนธรรมท่ีเปล่ียนแปลงไป 

เจเนอเรชั่น X มีทัศนคติในการทํางานท่ีเปล่ียนไป มีแนวคิดสรางความสมดุลในชีวิตและ
งาน มองวางานไมใชทุกอยางของชีวิต เต็มท่ีกับงาน แตพรอมเปล่ียนงานหากไมกาวหนา ความจงรักภักดี
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ตอองคกรลดลงจากรุนกอน มีความทะเยอทะยาน ทุมเทใหกับงาน แตก็รูสึกวาชีวิตควรพักผอน 
หันมาใสใจใหความสําคัญกับครอบครัวมากข้ึน เพราะมองวาครอบครัวเปนส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุด และหา
ความสุขใหตนเอง 

 กลุมท่ี 3 เจเนอเรช่ัน Y เกิด พ.ศ. 2523-2540 เจเนอเรชั่นนี้โตมากับเทคโนโลยีและ
คอมพิวเตอร เจเนอรช่ันนี้ มักคาดหวังท่ีจะมีเงินเดือนสูง ๆ มีการจัดสมดุลเวลาใหกับตนเอง ตองการ
การยอมรับแตไมจงรักภักดีตององคกร พรอมเปล่ียนงานหากรูสึกไมใช เจเนอเรชั่นนี้ชอบทํากิจกรรม 
สรางความสุขใหชีวิต มักพบปะเพื่อนฝูง ชอบทํากิจกรรมเพื่อสังคมหรือจิตอาสา 

เจเนอเรช่ัน Y มีความคิดสรางสรรคค ชอบความทาทาย มีระบบการจัดการท่ีดี ใชทักษะ
ความคิดสรางสรรคในการจัดการงาน มีความสามารถในการหาขอมูลและนําเสนอ ผลงานมีความทันสมัย 
เปนกําลังสําคัญขององคกรในยุคปจจุบัน แตความจงรักภักดีตอองคกรลดลง พรอมเปล่ียนงานหาก
ไมกาวหนา คนเจอเนอเรชั่น Y พรอมหางานใหมเสมอ 

เว็บไซต TCDC (2562) ไดกลาวถึงแตละเจเนเรช่ันไวดังนี้ 
 เจเนอเรชั่น X 
ทัศนคติ เจเนอเรชั่น X เกิดในชวงระหวางป 1965-1980 เจเนอเรช่ัน X มีทางเลือกมาก

ข้ึน จึงมองหาทางเลือกดวยการทํางาน การเรียนรู การเปนพอแมท่ีแตกตางจาก Baby boomer เพราะ
เจเนอเรช่ัน X มีทัศนคติท่ีแตกตางจาก Baby boomer  และเจเนอเรช่ัน X จะมีการจัดสมดุลระหวาง
การทํางานและการใชชีวิต หันมารักษาสุขภาพ  

เจเนอเรช่ัน X มีแรงกดดันรอบดานท่ีตองรับผิดชอบในงาน การใชชีวิตในบทบาทพอแม 
และภาระทางการเงิน เจเนอเรชั่น X จะมองโลกในแงดีกวา Baby boomer ดวยแนวคิดการจัดสมดุล 
ทําให เจเนอเรช่ัน X รูจักสนุก และในบทบาทพอแม เจเนอเรช่ัน X สนับสนุนเร่ืองความเสมอภาค 
และยอมรับฟงความคิดเห็นของบุตร และทัศนคติท่ีเปดเสรีมากข้ึน แบบสํารวจของ Viacom พบวา 
ผูชายเจเนอเรช่ัน X มีความสามารถในการเล้ียงดูบุตรไดไมตางจากผูหญิง ซ่ึงรายงานวา เจเนอเรช่ัน X 
ผูชาย 50% ตองการใชเวลาอยูกับบุตรมากข้ึน และอีก 90% บอกวาบุตรสามารถทําใหพวกเขาหัวเราะได
ในทุกวัน   

เจเนอเรช่ัน X จะยอมรับกับอายุท่ีมากข้ึน กําหนดรูปแบบการใชชีวิตตามที่พวกเขา
ตองการ เชน ทําใหสุขภาพแข็งแรง ใชชีวิตไดอยางมีความสุข  

เจเนอเรชั่น X มักระมัดระวังในการซ้ือสินคาและบริการ จะคนควาขอมูลของผลิตภัณฑ
ท่ีจะซ้ือกอนอยางละเอียด เจเนอเรช่ัน X จะเชื่อในความรอบคอบ มักจะไมตัดสินใจแบบหุนหันพลันแลน 
และ เจเนอเรช่ัน X เช่ือม่ันในความซ่ือสัตยสุจริตและจริยธรรมของแบรนดท่ีจะตัดสินใจซ้ือสินคา
หรือบริการ เจเนอเรชั่น X คาดหวังวาสินคาท่ีซ้ือไปนั้น จะมีอายุการใชงานท่ียาวนาน  
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เจเนอเรชั่น X  มีศักยภาพตอภาคธุรกิจ ธุรกิจบันเทิง ชวงเวลาท่ียิ่งใหญท่ีสุดของเจเนอเรชั่น 
X นั้นเห็นเดนชัดในอุตสาหกรรมบันเทิง Netflix หรือ Amazon ก็เอาใจคน เจเนอเรช่ัน X ดวย โปรแกรม
หนังหรือซีรีสท่ีสะทอนประสบการณ ความคุนเคยท่ีผานมา เชน Stranger Things ซีรีสแนวลึกลับ
เหนือธรรมชาติที่ดําเนินเรื่องอยูในชวงป 1983 ที่เปนโปรแกรมเอาใจคนอายุชวง 35-50 ป ระบบ
การสมัครสมาชิกของ Netflix ทําใหเขาถึงฐานขอมูลกลุมผูชมได 

เจเนอเรช่ัน X  กับธุรกิจการออกกําลังกาย เจเนอเรช่ัน X  ไมไดมีปญหากับอายุที่มากข้ึน 
พวกเขาเลือกปรับทัศนคติหันมาออกกําลังกายใหสุขภาพแข็งแรง และดูออนวัย คานิยมของสังคม 
เจเนอเรช่ัน X  นั้นเปล่ียนไปจาก Baby boomer ท่ีแสดงความสมบูรณแบบของชีวิตดวยการประสบ
ความสําเร็จ ช่ือเสียงและเงินทอง แตเจเนอเรชั่น X หันมาดูแลรางกายท่ีแข็งแรงและคุณภาพชีวิตท่ีดี 

 MILLENNIALS  
กลุม MILLENNIALS คือหนึ่งในคนกลุมใหญของเจเนอเรช่ัน Y เกิดในชวงระหวางป 

1982-2004 เจเนอเรชั่น Y อยูในชวงการเปล่ียนผานของ Analog ไป Digital เจเนอเรช่ัน Y มีทัศนคติ
ท่ีบูรณาการนอมรับส่ิงเกาและเปดรับสิ่งใหม เพื่อหาทางออกที่ดีท่ีสุดใหแกตนเอง  เจเนอเรชั่น Y 
ทัศนคติการสรางสมดุลการทํางานและการใชชีวิต 

MILLENNIALS หรือ เจเนอเรชั่น Y ชอบการไดรับบริการท่ีดี ไมชอบเสียเวลากับข้ันตอน
ท่ียุงยาก มักเลือกเก็บเงินไวในรูปแบบ Banking มากกวาเงินสด เพื่อการบริหารจัดการท่ีดี 

MILLENNIALS หรือ เจเนอเรช่ัน Y มีพฤติกรรมท่ีมักมองหากิจกรรมท่ีสงเสริมเร่ือง
สุขภาพท้ังดานรางกายและจิตใจหลังเลิกงาน เชน โยคะ พิลาทีส รวมถึงการเขารวมงานหรือกิจกรรม
ท่ีทําใหรูสึกผอนคลาย 

MILLENNIALS หรือ เจเนอเรชั่น Y มักมองหาสถานท่ีสําหรับทํางานไดไมวาจะนอก
บานและนอกองคกร เชน Co-Working Space เพราะเช่ือวาการทํางานในสถานท่ีตาง ๆ กันนั้น สามารถ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานได และจากรายงานของ ของ Bank of England ยังพบวา 54% เจเนอ
เรช่ันนี้จะรูสึกเหงาที่ตองทํางานคนเดียว จึงพรอมหาบรรยากาศใหม ๆ สงผลให Co-Working Space 
ท่ีเพิ่มข้ึนมาก  

MILLENNIALS หรือ เจเนอเรช่ัน Y บางคนใชจายประหยัด แตก็นับวา MILLENNIALS 
หรือ เจเนอเรชั่น Y ยินดีจายใหกับเร่ืองอาหารและการทองเท่ียว ซ่ึงมีรายงานของ Food Institute ใน
ป 2016 พบวา MILLENNIALS หรือ เจเนอเรช่ัน Y ใชเงินไปกับอาหารราคาแพง 44% และทองเท่ียว
ในชวงวันหยุดถึง 82% และ eMarketer รายงานวา 30% เจเนอเรชั่นนี้มักจะเลือกพักกับ Airbnb ไมวา
จะเดินทางเปนกลุมหรือเดี่ยว มักมาจากการหาขอมูลจากการรีวิวหรือการบอกตอ 
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MILLENNIALS หรือ เจเนอเรชั่น Y ภาคธุรกิจ มักการวางแผนเพื่อตอบโจทยสําหรับ
เจเนอเรชั่นนี้ คือ การมองหาส่ิงใหม ๆ ท่ีสามารถสงเสริมคุณภาพการใชชีวิตท่ีเห็นผลจริงและสามารถ
ประเมินผลได เพราะหากไมมีหลักฐานมารองรับ เจเนอเรช่ันนี้ก็ไมสามารถเขารวมหรือเลือกใชบริการ
สินคาไดอยางสนิทใจ ในทางตรงกันขามถาสินคาและการใหบริการนั้นเห็นผลชัดเจน ก็จะไดรับ
ความนาเช่ือถือไดในระยะยาว 
 
 

2.4  แนวคิดเกี่ยวกับการจงูใจ 
ปจจุบันองคกรใหความสําคัญกับพนักงานมากข้ึน องคกรพยายามสรางขวัญและกําลังใจ

ท่ีดีใหแกพนักงาน เพื่อใหพนักงานทํางานไดเต็มศักยภาพ ประกอบกับองคกรตองการรักษาคนท่ีมี
ศักยภาพไวและดึงดูดอยากใหคนมารวมงาน ซ่ึงพนักงานแตละคนมีความตองการปจจัยดานพ้ืนฐาน
ตาง ๆ ท่ีตางกัน ดังนั้น ผูศึกษาจึงไดรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของตาง ๆ ไวดังนี้ 
 

2.4.1  ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว  
สมใจ ลักษณะ (2552, น. 65-68) กลาววา สาระสําคัญของแนวคิด ทฤษฎีลําดับขั้น

ความตองการของมาสโลว (Abraham H. Maslow) ตั้งแตป ค.ศ. 1954 คือ มนุษยมีแรงจูงใจที่มาจาก
ความตองการขั้นพื้นฐานของตน 5 ประการดวยกัน มีลําดับความตองการที่จําเปนท่ีสุดลําดับท่ี 1 เรียงไป
หาความตองการที่มีความจําเปนสําหรับมนุษย ลําดับถัดไปเปนลําดับท่ี 2 มาสโลว คนพบจากการศึกษา 
วิจัยวาความตองการของมนุษยมีลําดับตอเนื่องจาก 1 ถึง 5 ในลักษณะที่มนุษยจะพยายามสนอง
ความตองการในลําดับตนกอน เม่ือความตองการลําดับตน ๆ ไดรับการตอบสนองจึงจะเกิดความตองการ
ลําดับตอไป 
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ภาพท่ี 2.4 ลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow's hierarchy of needs) 
ท่ีมา: มาสโลว (Maslow, 1954 อางถึงใน สมใจ ลักษณะ, 2552) 

 
จากแผนภาพอธิบายลําดับความตองการไดดังตอไปนี ้
 ลําดับท่ี 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการ

ระดับพื้นฐานท่ีจําเปนท่ีสุดของมนุษยเพื่อความมีชีวิตรอด (Survival) เชน ความตองการ อาหาร น้ํา 
อากาศ การพักผอน การพนสภาพความเจ็บปวด สุขภาพดีไมเจ็บปวย รวมถึงความตองการทางเพศ 
มนุษยจะดิ้นรนแสวงหาการตอบสนองความตองการเหลานี้ใหเกิดความพอใจกอนจึงจะเกิดความตองการ
ลําดับข้ันท่ีสูง การกระตุนใหบุคคลเกิดความตองการดานอ่ืนท่ีอยูเหนือกวาข้ันนี้จะไมไดผลถาบุคคล
ยังมีความตองการทางดานรางกายเหลานี้ 

 ลําดับท่ี 2 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) เม่ือบุคคล
ไดรับการตอบสนองความตองการทางดานรางกายพอเพียงเปนที่พอใจแลวจะเกิดความตองการ
ความปลอดภัยในความเปนอยูและความม่ันคงในการดํารงชีวิต ความตองการประเภทน้ี แบงไดเปน 
2 สวน คือ 

1. ความปลอดภัยในชีวิต เชน ปราศจากโรค ปลอดภัยจากการถูกขมเหงประทุษราย 
ปลอดภัยจากการคุกคามใหเกิดความทุกขกาย ทุกขใจ รวมถึงความปลอดภัยในทรัพยสิน ไดรับ
การคุมครองสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย 

2. ความม่ันคงทางเศรษฐกิจ เชน มีท่ีพักอาศัย มีรายไดท่ีม่ันคงพอเพียง มีอาชีพการงาน
ท่ีมีความกาวหนา ไดรับสวัสดิการท่ีเพียงพอจากองคการ 

 ลําดับท่ี 3 ความตองการดานสังคม (Social Needs) เม่ือความตองการลําดับท่ี 1 และ 2 
ไดรับการตอบสนอง บุคคลจะเร่ิมมีความตองการความรัก ท้ังในลักษณะท่ีตองการรักผูอ่ืน และตองการ
ผูอ่ืนมารักตน ตองการความเปนเจาของ (Belongingness) ท้ังในแงตองการเปนเจาของผูอ่ืน และมีผูอ่ืน
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มาแสดงความเปนเจาของตอตนเอง ตองการเปนสวนหน่ึงของหมูคณะหรือองคกร ตองการมีครอบครัว 
ตองการมีมิตรสหาย ตองการใหผูอ่ืนรักใครนิยมชมชอบ ตองการมีความสัมพันธท่ีดีกับบุคคลรอบ
ขาง ไมตองการความโกรธเกลียดชัง 

 ลําดับท่ี 4 ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง (Self-esteem Needs) จัดเปนความตองการ
ลําดับสูงสุดของมนุษยท่ีจะเกี่ยวของกับความตองการมีสถานภาพหรือฐานะที่เดน (Prestige) เชน 
ตําแหนง ช่ือเสียง เกียรติยศ ตองการการยอมรับนับถือ (Recognition) ตองการเห็นวาตนเองมีคุณคา 
(Esteem) ซ่ึงแบงเปน 2 สวน คือ 

1. ตองการนับถือตนเองวามีคุณคา (Self-esteem) มีความนับถือตนเอง (Self-respect) 
เช่ือม่ันตนเองวามีความสามารถ มีความสําเร็จ เปนอิสระไมตองพึ่งพาผูอ่ืนโดยไมจําเปน 

2. ตองการไดรับการยอมรับนับถือจากผูอื่นวาตนเองมีคุณคา (Esteem from others) 
ใหผูอ่ืนยอมรับนับถือวาตนมีคุณคา มีความสามารถไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติวาเปนคนเกง เปนคนดี 
เปนคนมีประโยชน 

 ลําดับท่ี 5 ตองการความสําเร็จสูงสุด (Self-actualization Needs) จัดเปนลําดับความ
ตองการท่ีสูงท่ีสุด และมีคุณคาที่สุดตอความเปนมนุษยคือ ตองการท่ีจะบรรลุผลตามอุดมคติ หรือ
อุดมการณท่ีดีของตน ไดพบความสําเร็จสูงสุดเต็มความสามารถ เต็มศักยภาพของตนไปในแนวทาง
ท่ีตนเองถนัด สนใจ และปรารถนาจะไดรับในชีวิต บุคคลที่กาวถึงความตองการลําดับนี้มักจะมี
ความเปนอิสระท่ีจะทําส่ิงใด ๆ ตามมโนธรรม ตามหลักการท่ีตนยึดถือ มักเปนผูท่ีทํางานเพ่ือผูอ่ืนใน
สังคมไทยโดยไมหวังผลตอบแทนใด ๆ เปนการกระทําเพื่อใหไดทํา 

ลักษณะท่ีสําคัญของทฤษฎีมาสโลว  
 การนําความรูเร่ืองเรียงลําดับความตองการไปใชในองคกร มีประโยชนชวยชี้นํา

การจัดสภาพแวดลอม เง่ือนการทํางาน ผลตอบแทน เชน คาจาง สวัสดิการ และความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ีใหสนองตอความตองการของบุคคลจะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน แตการสนอง
ความตองการอาจไมจําเปนตองจัดทั้ง 5 ลําดับกันทุกคน บุคลากรระดับผูปฏิบัติงาน อาจเนน
การตอบสนองความตองการลําดับท่ี 1-3 ถาเปนบุคคลระดับหัวหนา อาจเนนการตอบสนองในลําดับ
ท่ีสูงข้ึนถึงลําดับ 4 และ 5 

 มาสโลวยอมรับวาลําดับข้ันของความตองการอาจไมตองเกิดข้ึนตามลําดับ 1 ถึง 5 
เสมอไป ในบางคนแมกําลังไดรับการตอบสนองความตองการ ลําดับ 1 อยู เขาก็อาจเร่ิมมีความตองการ
ลําดับ 2 และ 3 เกิดข้ึนควบคูพรอม ๆ กันไปดวย และมีขอยกเวนสําหรับผูมีบุคลิกภาพพิเศษท่ีอาจมี
ความตองการลําดับท่ีสูงโดยไมจําเปนตองไดรับการตอบสนองความตองการลําดับตน ๆ เชน มหาตมะ
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คานธี อดอาหารเพื่อเรียกรองเสรีภาพของอินเดีย นักบวช พระ นักปราชญบางทานสนใจความตองการ
ลําดับสูงมากกวาสนใจความตองการลําดับตน ๆ 
 

2.4.2  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 
สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2553, น. 100-101) กลาววา หลังจากมาสโลว

ไดทําการศึกษาและเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจแลว เฟรเดอริค เฮอรสเบอรก (Frederick 
Herzberg) ก็ไดทําการศึกษาเรื่องเดียวกันโดยพิจารณาปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ ท่ีเกี่ยวโยงกับ
การทํางาน โดยเฉพาะปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ การศึกษาของเฮอรสเบอรกกระทําโดยการเก็บ
ขอมูลจากนักบัญชีและวิศวกร จํานวนประมาณ 200 คน ในเขตเมืองพิสเบอรก (Pittsburg) รัฐเพนซิลเวเนีย 
(Pennsylvania) โดยแนวทางการสัมภาษณนั้นเปนการขอใหผูถูกสัมภาษณคิดถึงเวลาการทํางานท่ีเขามี
ความรูสึกดีเปนพิเศษหรือไมดีเปนพิเศษในการทํางาน โดยอาจจะเปนงานท่ีทําในปจจุบันหรือเคยทํา
มากอนอาจจะเปนการทํางานในสถานการณท่ียาวนานหรือส้ัน ๆ ก็ได 

จากขอมูลท่ีไดพบวาความรูสึกที่ดีนั้น โดยทั่วไปมักจะมีคูไปกับลักษณะในเนื้องาน 
(job content) สวนความรูสึกท่ีไมดีนั้นจะมีคูไปกับสภาพท่ีอยูลอมรอบงาน หรือลักษณะนอกเน้ืองาน 
หรือบริบทของงาน (job context) ท่ีสุด เฮอรสเบอรกไดสรุปวาปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
(job satisfiers) นั้นจะสัมพันธกับลักษณะในเน้ืองาน เฮอรสเบอรกเรียกปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจน้ี
วาปจจัยจูงใจ (motivators) ปจจัยจูงใจน้ีคือความสําเร็จ (achievement) การไดรับความยอมรับ (recognition) 
ความกาวหนา (advancement) ตัวงานเอง (work itself) ความเปนไปท่ีจะเจริญเติบโต (possibility of 
growth) และความรับผิดชอบ (responsibility) สวนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (job 
dissatisfiers) นั้นจะสัมพันธกับสภาพแวดลอมท่ีอยูนอกเนื้องาน และเฮอรสเบอรกเรียกปจจัยท่ีกอใหเกิด
ความไมพึงพอใจนี้วา ปจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) หรือปจจัยเพื่อความคงอยู (maintenance 
factors) ปจจัยสุขอนามัยนี้มีหลายประการคือ สถานภาพ (status) สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับ
บัญชา (relations with supervisors) สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน (peer relations) สัมพันธภาพกับ
ผูใตบังคับบัญชา (relations with subordinates) คุณภาพของการควบคุมผูบังคับบัญชา (quality of 
supervision) นโยบายและการบริหารของบริษัท (company policy and administration) ความม่ันคง
ในงาน (job security) สภาพการทํางาน (working conditions) คาจาง (pay) เม่ือนําเอาประเด็นปจจัย
จูงใจและปจจัยสุขอนามัยมารวมกันจึงเรียกวา ทฤษฎีสองปจจัย (Two – Factor Theory) 

เฮอรสเบอรกเห็นวาปจจัยสุขอนามัยนั้นเปนสภาพแวดลอมอันสําคัญยิ่งของงานท่ีจะ
รักษาคนไวในองคกรในลักษณะท่ีทําใหเขาพอท่ีจะทํางานได กลาวคือถาปจจัยสุขอนามัยไมไดรับ
การตอบสนองจะเปนสาเหตุทําใหบุคคลเกิดความไมพอใจในงาน ถึงแมปจจัยสุขอนามัยจะไดรับ
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การตอบสนองก็จะเปนเพียงการชวยปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงานเทานั้น และแมผูบริหาร
จะพยายามลดส่ิงท่ีทําใหคนไมพอใจในการทํางานมาจนถึงระดับศูนย และพยายามตอบสนองความ
ตองการเกี่ยวกับปจจัยสุขอนามัยเพียงใด ก็เปนแตเพียงการทําใหไมเกิดความไมพึงพอใจข้ึนเทานั้น 
แตจะไมสามารถนําไปสูความพอใจในงานหรือจูงใจใหคนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเต็ม
ความสามารถได นั่นคือปจจัยสุขอนามัยในตัวของมันเอง ไมสามารถจูงใจบุคคล มีแตปจจัยจูงใจเทานั้น
ท่ีจะจูงใจบุคคลใหทํางานได ดังนั้นถายึดทฤษฎีเฮอรสเบอรกแลว บุคคลตองทํางานท่ีมีลักษณะทาทาย
จึงจะเปนการจูงใจเขาใหทํางานอยางแทจริง 
 
 

2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ ดังนี ้
ณภัค อินทรานนท (2560) ไดศึกษาเร่ือง ความตองการสวัสดิการยืดหยุนของพนักงาน

สํานักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศนและกิจการโทรคมนาคมแหงชาติ แบง
ตามเจเนอเรชั่น โดยกลุมตัวอยางคือพนักงานและพนักงานตามสัญญาจางของสํานักงาน กสทช. 
ท่ีปฏิบัติงานในสวนกลางจํานวน 375 คน ผลวิจัยพบวา เจเนอเรช่ัน มีผลตอความพึงพอใจตอสวัสดิการ
ดานตาง ๆ ไมแตกตางกัน และหากเปรียบเทียบสวัสดิการยืดหยุนจําแนกตามเจเนอเรช่ัน พบวาเจเนอเรช่ัน
ท่ีแบงกลุมประชากรตามปเกิดท่ีตางกัน โดยเจเนอเรช่ัน X และ เจเนอเรชั่น Y มีผลตอความตองการ
สวัสดิการยืดหยุนท่ีมากเหมือนกัน และกลุมตัวอยางท่ีเปนเจเนอเรช่ัน ซี ท่ีเปนการเเบงกลุมตามพฤติกรรม
การใชเทคโนโลยี กับกลุมท่ีไมใชเจเนอเรชั่น ซี จะมีความตองการสวัสดิการยืดหยุนที่แตกตางกัน 

ชนิดา รัตนชล (2562) ไดศึกษาเร่ือง ความตองการสวัสดิการตามเจเนอเรช่ันของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร และเปรียบเทียบความแตกตางของเจเนอเรช่ันท่ีสงผลตอ
ความตองการในสวัสดิการของบุคลากรสายสนับสนุน กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัย สงขลานครินทร วิทยาเขตหาดใหญ สังกัดสานักงานอธิการบดีจํานวน 241 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใชเปนแบบสอบถาม สถิติที่ใช คือ การแจกแจงความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยพบวา ความตองการที่อยูในระดับสูงสุดของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัย สงขลานครินทร คือ ความตองการสวัสดิการดานความม่ันคง โดยบุคลากร
ท่ีมีเพศ ชวงปเกิด ระดับการศึกษาและตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีความตองการสวัสดิการแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ สวนบุคลากรที่มีสถานภาพการสมรส และ หนวยงานที่สังกัดแตกตางกัน จะมี
ความตองการสวัสดิการท่ีไมแตกตางกันสําหรับผลการเปรียบเทียบความตองการสวัสดิการ โดยจําแนก
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ตามชวงปเกิด พบวาบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ท่ีมีชวงปเกิดแตกตางกันมี
ความตองการสวัสดิการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญในดานเศรษฐกิจ ดานนันทนาการและดานการศึกษา 

มนทกานติ มุญจนานนท (2559) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษาผลของความพึงพอใจที่มีตอ
การจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนของพนักงานในบริษัทขามชาติธุรกิจนําเขาและจําหนายเคร่ืองมือแพทย 
ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในประเภทสวัสดิการยืดหยุนสวนตัวของพนักงานและ
สวนบุตร อยูในระดบัมากท่ีสุด และ มีความพึงพอใจในประเภทสวัสดิการยืดหยุนสวนของบิดา-มารดา
และคูสมรส อยูในระดับมาก และในสวนของปจจัยสวนบุคคลที่มีตอระดับการเลือกสวัสดิการนั้น พบวา 
ในปจจัยสวนบุคคลตาง ๆ มีระดับการใชสวัสดิการยืดหยุนในสวนตัวของพนักงานเองมากท่ีสุด 

ปราณี ศรีสิริประเสริฐ (2559) ไดศึกษาเร่ือง สวัสดิการและสวัสดิการยืดหยุนของพนักงาน
สายสนับสนุนวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล โดยกลุมตัวอยาง คือ พนักงานสายสนับสนุน
วิทยาลัยการจัดการมหาวิทยาลัยมหิดลจํานวนรวมท้ังส้ิน 59 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
3 สวน ไดแกแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล แบบสอบถามความพึงพอใจในสวัสดิการปจจุบัน และ
แบบสอบถามความตองการสวัสดิการยืดหยุน ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชการทดสอบแบบที (t-test) 
การวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) การวิเคราะหความแปรปรวนแบบ
สองทาง (Two-Way ANOVA) และการหาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Correlation) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
3 ขอ ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะหไมพบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส จํานวนบุตร ระดับการศึกษา 
และอายุงานท่ีแตกตางกันของบุคลากร มีความแตกตางกันในเร่ืองภาพรวมของความตองการสวัสดิการ
ในปจจุบันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตผลการวิเคราะหพบวาบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมี
ความแตกตางในภาพรวมของความตองการสวัสดิการในปจจุบัน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
โดยพบวาระดับบุคลากรมีความตองการสวัสดิการในภาพรวมสูงกวาบุคลากรระดับหัวหนาหนวย/
สวน/งานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเม่ือวิเคราะหความตองการสวัสดิการในปจจุบันเปนรายดาน 
ผลพบวาบุคลากรเพศชายมีความตองการสวัสดิการดานการศึกษาและสวัสดิการดานนันทนาการสูง
กวาของบุคลากรเพศหญิงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2. ผลการวิเคราะหไมพบวาบุคลากรที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส จํานวนบุตร ตําแหนง
งาน และอายุงาน ตางกันมีความแตกตางในเร่ืองภาพรวมของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวัสดิการยืดหยุน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตพบวาบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นเร่ือง
รูปแบบสวัสดิการยืดหยุนโดยรวมแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยพบวาบุคลากรท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีข้ึนไปมีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวัสดิการยืดหยุนโดยรวมสูงกวาบุคลากรท่ีมี
การศึกษาระดับปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือแยกวิเคราะหเปนรายดานพบวา บุคลากรที่
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มีอายุท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวัสดิการยืดหยุนแบบ The Core Cafeteria (สวัสดิการ
พื้นฐานข้ันตํ่าสุดท่ีนายจางไดจัดไวใหกับบุคลากร เชน ประกันสังคม ประกันชีวิตหมู วันพักผอน
และวันหยุดประเภทตาง ๆ เปนตน) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยพบวาบุคลากรท่ีมีอายุ 
51 ป ข้ึนไปมีความคิดเห็น เร่ืองรูปแบบสวัสดิการยืดหยุนแบบ The Core Cafeteria สูงกวาบุคลากร
ท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป และสูงกวาบุคลากรท่ีมีอายุ 41-50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ บุคลากรท่ีสมรส
แลวมีความคิดเห็นดวย ตอเร่ืองรูปแบบสวัสดิการยืดหยุนแบบ The Core Cafeteria สูงกวาบุคลากรที่มี
สถานภาพโสดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ บุคลากรที่มีบุตรมีความคิดเห็นดวยตอเร่ืองรูปแบบสวัสดิการ
ยืดหยุนแบบ The Core Cafeteria สูงกวาบุคลากรที่ไมมีบุตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวา บุคลากร
ที่มีอายุที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นเรื่องรูปแบบสวัสดิการยืดหยุนแบบ Modular Plan (คือการจัด
สวัสดิการในรูปของชุดสวัสดิการหรือกลุมสวัสดิการ โดยเง่ือนไขของการจัดสวัสดิการในลักษณะนี้
คือจะเปนการออกแบบชุดสวัสดิการเพ่ือตอบสนองความตองการของบุคลากรในแตละกลุม) แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยพบวาบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไปมีความคิดเห็นเร่ือง
รูปแบบสวัสดิการยืดหยุนแบบ Modular Plan สูงกวาบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

3. ผลการวิเคราะหไมพบวาเพศ อายุ สถานภาพสมรส จํานวนบุตร ระดับการศึกษาและ
อายุงานมีความสัมพันธกับการเลือกชุดรูปแบบสวัสดิการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตพบวาตําแหนงงาน
มีความสัมพันธกับการเลือกชุดรูปแบบสวัสดิการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ทํา
ใหเสนอแนะไดวาวิทยาลัยฯ ควรสงเสริมนโยบายการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนเพื่อพัฒนาหรือดํารง
รักษาความผูกพันตอองคการของบุคลากร และควรใหความรูเกี่ยวกับสวัสดิการยืดหยุนแกบุคลากร 
กอนท่ีจะมีการจัดสวัสดิการยืดหยุนเพื่อใหบุคลากรสามารถเลือกสวัสดิการไดเหมาะสมกับตนเอง
มากท่ีสุด เชน ชุดสวัสดิการ ก. อาจจะเปนชุดท่ีจัดไวเพื่อใหเหมาะสําหรับบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด 
แตในทางกลับกันบริษัทอาจจะมีการจัดชุดสวัสดิการ ข. ซ่ึงมีการเพิ่มสวัสดิการผลประโยชนสําหรับ
ครอบครัวข้ึนมาดวยภายใตงบประมาณท่ีเทาเทียมกัน เพื่อใหเหมาะกับบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส 

พงศกร แมฮะ (2561) ไดศึกษาเรื่อง สวัสดิการแบบเลือกไดกับการดึงดูดคน Gen Y 
เขาทํางานในองคกรที่เกิดตั้งแตป พ.ศ. 2523-2540 หรือชวงอายุ 20-37 ป ในป 2560 ในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร จํานวน110 คน ซ่ึงเปนงานวิจัยเชิงสํารวจเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามออนไลน มี
วิธีเก็บขอมูลแบบตามสะดวก โดยทําการแจกแจงขอมูลดวยการหาคารอยละ (Percentage) คาคะแนน
เฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) และวิเคราะหขอมูลโดยใชคา t-test และ 
One way ANOVA ในการทดสอบเปรียบคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระ ผลการศึกษาพบวา สวัสดิการแบบเลือก
ไดสามารถดึงดูดคน Gen Y ไดในบางกรณีเทานั้น โดยการที่องคกรใหการันตีโบนัส มีช่ือเสียงไมมาก 
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และมีการกําหนดเวลาการทํางานท่ีชัดเจน มีแนวโนมท่ีจะสามารถใหสวัสดิการแบบเลือกไดในการดึงดูด
คนเขามาทํางานกับองคกรไดดีท่ีสุด สวน เพศ ชวงอายุ และการศึกษาของคน Gen Y ไมไดมีผลตอ
การตัดสินใจเขาทํางานกับองคกร เม่ือองคกรไดใชสวัสดิการแบบเลือกไดเปนเคร่ืองมือในการดึงดูดคน 

ชูเกียรติ จากใจชน และอภิญญา อยูประเสริฐ (2560) ไดศึกษาเรื่อง เจนเนอเรชั่นกับ
ความตองการใชสวัสดิการ ความสมดุลชีวิตและงานและการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ: กรณีศึกษา
วิทยาลัยเซนตหลุยส ผลการศึกษาพบวาการเปรียบเทียบความตองการใชสวัสดิการแตละเจนเนอเรช่ัน 
พบวา บุคลากรเจนเนอเรช่ัน B มีความตองการดานสุขภาพ อยูในระดับมากกวาเจนเนอเรช่ัน X และ
เจนเนอเรช่ัน Y เนื่องจากเจนเนอเรชั่น B จัดอยูในกลุมผูสูงอายุ มีภาวะความเส่ือมถอยของสภาพรางกาย
ตามวัย ตามพัฒนาการของชีวิต จึงมีความตองการใชสวัสดิการดานสุขภาพมากที่สุด ในขณะท่ี
เจนเนอเรช่ัน X และเจนเนอเรชั่น Y อยูในวัยกลางคนและผูใหญตอนตน ยังไมมีภาวการณเส่ือมถอย
ของรายกาย จึงมีความตองการนอยกวา 

กิตตินันต พิศสุวรรณ (2553) ไดศึกษาเรื่องความตองการสวัสดิการของพนักงาน 
กรณีศึกษา: บริษัท ลานนาอุตสาหกรรมเกษตร จํากัด  ผลการวิจัยพบวาความตองการในสวัสดิการของ
กลุมตัวอยางมีความตองการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยพบวามีความตองการในระดับปานกลาง 
ดานสุขภาพอนามัยเปนอันดับแรก รองลงมาเปนดานเศรษฐกิจ ดานสังคมและนันทนาการ และดาน
การศึกษา ตามลําดับ ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาพนักงานท่ีมีภูมิลําเนา ระยะเวลาในการทํางาน 
และประเภทการจางงานตางกันมีความตองการในสวัสดิการตางกันอยางมีนัยสําคัญ พนักงานท่ีมีเพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการวิจัยท่ีมีสังกัดแผนกและรายไดตอเดือนตางกนัมีความตองการในสวัสดิการ
ทุกดานตางกัน  

บรรพต วิรุณราช, โศรยา ตินตะบุระ และศรัณยา เลิศพุทธรักษ (2557) ไดศึกษาเรื่อง
การจัดสวัสดิการรูปแบบใหมของพนักงานในฝายผลิต วิศวกร ท้ังระดับปฏิบัติการและผูบริหารระดับตน 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาในสวนสวัสดิการยืดหยุน พบวา
การจัดสวัสดิการแบบยืดหยุน ยังไมเหมาะสมในการใชกับองคกรท่ีใหสัมภาษณ รวมถึงหลาย ๆ องคการ
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง องคการขนาดใหญ และองคการท่ีเปดดําเนินการมานานแลว 
ดวยเหตุผลเก่ียวกับ 

1. งบประมาณของบริษัทท่ีตั้งไวเกีย่วกับการจัดสวัสดิการ 
2. ความรูความสามารถของฝายบุคคลในประเทศไทย 
3. อุปนิสัยของคนไทย และ 
4. อัตราการเปล่ียนงานของพนกังานโดยเฉพาะพนักงานรุนใหม 
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สายนที อยูฉิม (2559) ไดศึกษาเร่ือง ความตองการสวัสดิการของพนักงานบริษัท ไลฟ
ไซเอ็นซ เอพี จํากัด ผลการวิจัยพบวา  

1. ระดับความตองการสวัสดิการพื้นฐานโดยรวมของพนักงานบริษัท ไลฟไซนเอ็นซ 
เอพี จํากัด ภาพรวมอยูในเกณฑมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงตามลําดับคาเฉล่ียพบวา ลําดับแรก 
คือ สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของลูกจาง ลําดับตอมาคือ สวัสดิการดานนันทนาการและสงเสริม
สุขภาพอนามัย สวัสดิการท่ีมุงพัฒนาลูกจางและสวัสดิการ ท่ีชวยเหลือในเร่ืองคาครองชีพอยูในลําดับ
ท่ีเทากัน สวัสดิการท่ีสงเสริมความมั่นคงในอนาคต และลําดับสุดทาย คือ สวัสดิการที่พัฒนาสถาบัน
ครอบครัวของลูกจาง และ  

2. พนักงานบริษัท ไลฟไซนเอ็นซ เอพี จํากัด ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับ
ความตองการสวัสดิการไมแตกตางกัน และพนักงานบริษัท ไลฟไซนเอ็นซ เอพี จํากัด ท่ีมีลักษณะงาน
แตกตางกัน มีระดับความตองการสวัสดิการไมแตกตางกัน 

รพีพัฒน โกศลชุติเดช (2554) ไดศึกษาเร่ืองสวัสดิการเพื่อตอบสนองการเปล่ียนแปลง
ดานบุคลากร ของการทาเรือแหงประเทศไทย (ทาเรือกรุงเทพ) ผลการศึกษาพบวา พนักงานท้ังหมด
เปนเพศชาย พนักงานรุนใหม อายุเฉลี่ย 28 ป และรุนเกาอายุเฉล่ีย 48 ป สถานภาพโสดและสมรส
เทา ๆ กัน สวนใหญการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี สวัสดิการที่ท้ังสองกลุมนี้ตองการมาก คือ คาชุด
ปฏิบัติงาน สิทธิการเบิกรักษาคาพยาบาล การบริการรถรับ-สง และสวัสดิการเกี่ยวกับบุตร สวนสวัสดิการ
ท่ีท้ังสองกลุมตองการปานกลาง คือ สวัสดิการเกี่ยวกับการกูยืม การจัดซ้ือของเยี่ยมผูปวย และการใช
อาคารสถานท่ี สวนพนักงานรุนใหมตองการบริการหองสมุดและการจัดอาคารสงเคราะหในระดับมาก 
ในขณะท่ีพนักงานรุนเกาตองการสองประเภทนี้ในระดับปานกลาง 

สวัสดิการที่นอกเหนือจากสวัสดิการท้ัง 9 ประเภท ท่ีพนักงานรุนใหมและเกาตองการ
มากที่สุดคือ สิทธิการเบิกคารักษาพยาบาลเม่ือเขารับการรักษาท่ีโรงพยาบาลเอกชนไดท้ังผูปวยในและ
ผูปวยนอก รวมถึงสิทธิคารักษาพยาบาลโรงพยาบาลรัฐไดเต็มจํานวน นอกจากนี้ พนักงานรุนใหม
สวนใหญตองการรูปแบบสวัสดิการแบบยืดหยุน ในขณะท่ีพนักงานรุนเกาสวนใหญตองการสวัสดิการ
แบบปกติท่ีไดรับจาก กทท. ปจจัยท่ีทําใหความตองการสวัสดิการของพนักงานแตกตางกันมากท่ีสุด
คือ อายุ 

จากการศึกษาเกี่ยวกับความตองการสวัสดิการจะพบวาสวัสดิการในองคการทางดานตาง  ๆ
ยังไมสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานไดครอบคลุมทุกกลุม และการศึกษาสวัสดิการ
ยืดหยุนสวนใหญพบวา เพศ ยังไมมีผลความตองการสวัสดิการยืดหยุน สวน อายุ ระดับการศึกษา 
และตําแหนงงาน มีผลตอความตองการสวัสดิการยืดหยุน แตยังไมมีใครศึกษาเปรียบเทียบความตองการ
ของเจเนอเรช่ัน X และ Y วาเหมือนหรือแตกตางกันอยางไร ซ่ึงผูศึกษามองวาปจจุบันคนในองคกร
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สวนใหญเปน เจเนอเรชั่น X และ Y ดังนั้นผูศึกษาจึงสนใจเร่ืองความตองการสวัสดิการยืดหยุนของ
พนักงาน เจเนอเรชั่น X และ Y อีกท้ังยังไมมีงานวิจัยใดกอนหนาท่ีเปนงานวิจัยเชิงคุณภาพ สัมภาษณ
เชิงลึก ผูศึกษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาหัวขอท่ีสนใจในเชิงคุณภาพ 
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บทที่ 3 

วิธีการวิจัย 

 
 

ในการวิจัยเรื่อง ความต้องการสวัสดิการยืดหยุ่นของพนักงานองค์กรเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งเป็นเจเนอเรชั่น X และ Y โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบของสวัสดิการ
ยืดหยุ่นและเพื่อให้ทราบความต้องการสวัสดิการยืดหยุ่นที่แตกต่างกันของพนักงานองค์กรเอกชน 
ในสองเจเนอเรชั่นนี้ โดยงานวิจัยนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งประกอบไปด้วย 
 
 

3.1  วิธีการวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยวิธีการทบทวน

วรรณกรรม วิเคราะห์เนื้อหา บทความวิชาการ เอกสารอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการใช้กระบวนการ
วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เจาะลึก (in-depth interview)  โดยใช้แนวค าถามในการใช้
สัมภาษณ์แบบปลายเปิดเพื่อให้เกิดความยืดหยุ่น และสามารถเข้าถึงประเด็นที่ต้องการสัมภาษณ์ พร้อมกับ
การจดบันทึกและการขออนุญาตบันทึกเสียงของผู้ให้สัมภาษณ์ควบคู่กับการสัมภาษณ์ด้วย  
 
 

3.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจัยนี้จะเก็บข้อมูลจากพนักงานเจเนอเรชั่น X และ Y ขององค์กรเอกชนต่าง ๆ ใน

กรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัยได้ก าหนดคุณสมบัติของกลุ่มตัวอย่างที่เลือกศึกษา (inclusion criteria) คือ 
1. เป็นพนักงานขององค์กรเอกชนต่าง ๆ ในกรุงเทพมหานคร ที่เป็นองค์กรที่ด าเนินงาน

เพื่อผลประโยชน์ทางการค้า และได้รับผลตอบแทนจากผลก าไรที่เกิดขึ้นจากการท าธุรกิจ ซึ่งด าเนินงาน
มาไม่ต่ ากว่า 10 ปี และเป็นองค์กรขนาดใหญ่ ที่มีจ านวนพนักงานไม่ต่ ากว่า 200 คน 

2. เจเนอเรชั่น X ผู้ที่เกิดปี พ.ศ. 2508-2522  ที่มีประสบการณ์การท างานมาไม่ต่ ากว่า 
10 ปี และเจเนอเรชั่น Y ผู้ที่เกิดปี พ.ศ. 2523-2540 ท่ีมีประสบการณ์การท างานมาไม่ต่ ากว่า 5 ปี  

3. ต าแหน่งงานเป็นพนักงานประจ าอยู่ในส านักงาน 



32 

โดยเป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยแบ่งเป็นเจเนอเรชั่น X 
จ านวน 15 คน และ Y จ านวน 15 คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 30 คน เพื่อร่วมในการวิจัย 
 
 

3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ประเด็นค าถามเพื่อเป็นแนวทางในการถาม แบ่งแบบสมัภาษณ์ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ใหสั้มภาษณ์ จ านวน 6 ข้อ ได้แก่  
1. อายุ 
2. สถานภาพ 
3. ระยะเวลาในการท างาน 
4. ลักษณะองค์กรปัจจุบันที่ท า 
5. ต าแหน่งงานปจัจุบัน 
6. การศึกษาสูงสุด 
ส่วนที่ 2 ประเด็นสัมภาษณท์ี่เกี่ยวกับความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับสวัสดิการยืดหยุ่น 
1. ท่านมีความรู้ ความเข้าใจเกีย่วกับสวัสดิการยืดหยุ่นว่าอย่างไร 
2. องค์กรท่านมีสวัสดิการอย่างไรบ้าง  
ส่วนที่ 3 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับความต้องการสวัสดิการยืดหยุ่นของผู้ถูกสัมภาษณ์ 

โดยแบ่งเป็นเจเนอเรชั่น X และ Y 
1. ท่านมีมุมมองต่อเรื่องสวัสดิการยืดหยุ่นอย่างไร เห็นว่ามีความส าคัญและมีประโยชน์

ต่อท่านหรือไม่ อย่างไร 
2. ท่านมีมุมมองต่อเรื่องสวัสดิการยืดหยุ่นอย่างไร เห็นว่ามีความส าคัญและมีประโยชน์

ต่อองค์กรหรือไม่ อย่างไร 
3. ท่านคิดว่าสวัสดิการใดบ้างที่จะช่วยรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร และ ดึงดูด

ให้คนอยากมาร่วมงานกับองค์กร 
4. ส าหรับท่านแล้ว เรื่องสวัสดิการยืดหยุ่น ส่งผลต่อความผูกพันที่ท่านมีต่อองค์กร

หรือไม่ อย่างไร 
5. ส าหรับท่านแล้ว หากท่านก าลังพิจารณาที่จะเข้าท างานกับองค์กรแห่งใหม่ ปัจจัย

เรื่องสวัสดิการยืดหยุ่น จะส่งผลต่อการพิจารณาเพื่อเริ่มงานหรือไม่ อย่างไร 
6. ส าหรับท่านแล้ว มีสวัสดิการอื่น ๆ  เพิ่มเติม ที่ท่านอยากให้องค์กรมีให้พนักงานหรือไม่ 

อย่างไร 
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7. สวัสดิการใดบ้างที่ส าคัญที่สุดส าหรับท่าน กรุณาระบุมา 5 อย่าง เรียงจากมากไปน้อย
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 3.1 รายละเอียดเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 

ส่วนที ่
จ านวนข้อ
ค าถาม 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

ส่วนที่ 1 6 ข้อ - 
ส่วนที่ 2 2 ข้อ - 
ส่วนที่ 3 7 ข้อ ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับความต้องการสวัสดิการยืดหยุ่นของผู้ถูก

สัมภาษณ์ โดยแบ่งเป็นเจเนอเรชั่น X และ Y ได้ใช้แนวคิดเกีย่วกับ
การจูงใจมาต้ังค าถาม โดยใช ้
- ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ คือมนุษย์มแีรงจูงใจ
ที่มาจากความต้องการพื้นฐานของตน ซึ่งแต่ละขั้นของความต้องการนั้น 
จะสอดคล้องกับสวัสดิการที่ต้องการให้องค์กรจัดสรรให้ เช่น ล าดับที่ 1 
ความต้องการทางด้านร่างกาย เป็นความต้องการระดับพืน้ฐานที่จ าเปน็
ที่สุดของมนุษย์เพื่อความมีชวีิตรอด เช่น ความต้องการอาหาร น้ า 
การพ้นสภาพความเจ็บปว่ย สุขภาพดี เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับ
สวัสดิการขั้นพื้นฐานที่องคก์รควรมี เช่น การจัดสถานที่เพื่อสุขอนามัย
ในองค์กร ประกันสังคม ห้องพยาบาลในองค์กร และสวสัดิการค่า
รักษาพยาบาล เป็นต้น ซึ่งการจัดสรรสวัสดิการตามทฤษฎีของมาสโลว์
นั้นจะสนองตอ่ความต้องการของบุคคลจะช่วยเพิ่มแรงจงูใจในการ
ท างาน แต่การตอบสนองความต้องการอาจไม่จ าเป็นต้องจัดทั้ง 5 ล าดับ
กันทุกคน แลว้แตน่โยบายในแต่ละองค์กร 
- ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก คือการน าเอาประเด็นปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยสุขอนามัยมารวมกัน ปัจจัยสุขอนามัยนั้นเป็นสภาพแวดล้อม
อันส าคัญยิ่งของงานที่รักษาคนไว้ในองค์กรในลักษณะทีท่ าให้เขา
พอที่จะท างานได้ เช่น ในส่วนของสวัสดิการที่องค์กรจัดสรรให้
สนับสนุนก่อให้เกิดการท างานที่ดีขึ้นได้หรอืไม่ จะสามารถรักษาคน
ไว้ในองค์กรได้หรือไม่ เป็นต้น  
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3.4  การรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) โดย

ใช้แนวค าถามในการใช้สัมภาษณ์แบบปลายเปิดเพื่อให้เกิดความยืดหยุ่น และสามารถเข้าถึงประเด็น
ที่ต้องการสัมภาษณ์ มีวิธีการด าเนินการ คือผู้วิจัยมีการขออนุญาตผู้ให้สัมภาษณ์ พร้อมกับการจดบันทึก
และการขออนุญาตบันทึกเสียงของผู้ให้สัมภาษณ์ควบคู่กับการสัมภาษณ์ด้วย โดยระบุว่าข้อมูลที่ได้
จากการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยจะเก็บรักษาข้อมูลไว้เป็นความลับและจะน าไปใช้ในการศึกษาเชิงวิชาการเท่านั้น 
แบบสัมภาษณ์ทุกฉบับจะไม่มีการเผยแพร่ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งทางตรงและทางอ้อม 
โดยรูปแบบในการด าเนินการสัมภาษณ์ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วยการสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ 
และ/หรือการสัมภาษณ์แบบพูดคุยต่อหน้าที่เป็นการนัดสัมภาษณ์ภายนอกองค์กรที่ผู้ถูกสัมภาษณ์
ปฏิบัติงานอยู่ โดยขึ้นอยู่กับความพร้อมและความสะดวกของผู้ถูกสัมภาษณ์ 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจากการรวบรวมแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (secondary data) 
เป็นการศึกษางานวิจัย แนวคิด ทฤษฎี และบทความต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น งานวิจัย บทความ หรือข้อมูล
บนอินเตอร์เน็ต โดยผู้วิจัยได้น าข้อมูลมาศึกษาร่วมด้วยเพื่อก่อให้เกิดผลการวิเคราะห์ที่หลากหลาย
มากขึ้น เกี่ยวกับสวัสดิการยืดหยุ่น เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือเพื่อสามารถน าไปใช้ใน
การเก็บข้อมูลการสัมภาษณ์ ให้ได้ข้อมูลท่ีตรงกับวัตถุประสงค์เป็นล าดับไป 
 
 

3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ภายหลังจากผู้วิจัยได้ท า

การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)  จากผู้ให้สัมภาษณ์แล้ว ผู้วิจัย
จึงด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเนื้อหา (Content Analysis) สรุปผล น าเสนอการวิเคราะห์ เพื่อให้ทราบ
ถึงความต้องการสวัสดิการยืดหยุ่นของพนักงานองค์กรเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งเป็น
เจเนอเรชั่น X และ Y 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษาวิจัย 

 
 

ผลการศึกษาวิจัยเร่ือง “ความตองการสวัสดิการยืดหยุน ของพนักงานองคกรเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร โดยแบงเปนเจเนอเรช่ัน X และ Y” โดยใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ไดทําการเก็บรวมรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) กับพนักงาน
เจเนอเรชั่น X และ Y ขององคกรเอกชนตาง ๆ ในกรุงเทพมหานคร ท่ีเปนองคกรท่ีดําเนินงานมาไมต่ํากวา 
10 ป และเปนองคกรขนาดใหญ ท่ีมีจํานวนพนักงานไมต่ํากวา 200 คน จํานวน 30 คน ประกอบดวย 
เจเนอเรชั่น X ผูท่ีเกิดป พ.ศ. 2508-2522  ท่ีมีประสบการณการทํางานมาไมต่ํากวา 10 ป จํานวน 15 คน 
และ เจเนอเรชั่น Y ผูท่ีเกิดป พ.ศ. 2523-2540 ท่ีมีประสบการณการทํางานมาไมต่ํากวา 5 ป จํานวน 15 คน 
เพื่อศึกษาความตองการสวัสดิการยืดหยุนวาสองเจเนอเรช่ันนี้ มีความตองการสวัสดิการยืดหยุนเหมือน 
หรือแตกตางกันอยางไร และ สวัสดิการยืดหยุนนี้จะสามารถชวยในการรักษาพนักงาน และดึงดูดให
คนอยากมารวมงานกับองคกรหรือไม ไดผลการวิจัย ดังนี้ 
 
 

4.1  ขอมลูท่ัวไปของผูใหสัมภาษณ 
เปนการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับผูใหสัมภาษณ อันประกอบไปดวย อายุ, เพศ, 

สถานภาพ, ประสบการณการทํางาน และการศึกษาสูงสุด 
 
ตารางท่ี 4.1 ขอมูลดานประชากรศาสตรของผูใหสัมภาษณ จํานวน 30 คน 

ลําดับ เจเนอ
เรชั่น เพศ อายุ 

(ป) 
ปเกิด 
(พ.ศ.) 

สถานภาพ
สมรส ตําแหนงงงาน 

ระยะเวลาใน
การทํางาน 

(ป) 
การศึกษาสูงสุด 

1 X หญิง 52 2511 สมรส Manager 22 ปริญญาโท 
2 X หญิง 50 2513 โสด Senior Officer 26 ปริญญาตรี 
3 X หญิง 48 2515 สมรส VP 26 ปริญญาโท 
4 X หญิง 47 2516 สมรส Secretary 14 ปริญญาตรี 
5 X หญิง 44 2519 สมรส HRBP 22 ปริญญาตรี 
6 X หญิง 43 2520 สมรส Secretary 21 ปริญญาตรี 
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ตารางท่ี 4.1 ขอมูลดานประชากรศาสตรของผูใหสัมภาษณ จํานวน 30 คน (ตอ) 

ลําดับ เจเนอ
เรชั่น เพศ อายุ 

(ป) 
ปเกิด 
(พ.ศ.) 

สถานภาพ
สมรส ตําแหนงงงาน 

ระยะเวลาใน
การทํางาน 

(ป) 
การศึกษาสูงสุด 

7 X ชาย 42 2521 สมรส Officer 15 ปริญญาตรี 
8 X หญิง 42 2521 โสด Officer 14 ปริญญาโท 
9 X ชาย 41 2522 สมรส Manager 21 ปริญญาโท 

10 X ชาย 41 2522 โสด Manager 21 ปริญญาโท 
11 X หญิง 41 2522 สมรส Officer 19 ปริญญาโท 
12 X ชาย 41 2522 สมรส Manager 19 ปริญญาโท 
13 X หญิง 41 2522 โสด Officer 17 ปริญญาโท 
14 X หญิง 41 2522 โสด HRBP 15 ปริญญาตรี 
15 X ชาย 41 2522 โสด Coordinator 

Manager 
14 ปริญญาโท 

16 Y หญิง 39 2524 สมรส Specialist HRIS 15 ปริญญาตรี 
17 Y ชาย 38 2525 โสด AGM 12 ปริญญาโท 
18 Y หญิง 38 2525 โสด Senior Officer 10 ปริญญาตรี 
19 Y หญิง 36 2527 สมรส Assistant 

Manager 
14 ปริญญาตรี 

20 Y หญิง 36 2527 สมรส Senior Officer 14 ปริญญาตรี 
21 Y ชาย 36 2527 สมรส Assistant 

Manager 
13 ปริญญาตรี 

22 Y หญิง 36 2527 โสด HR Specialist 12 ปริญญาตรี 
23 Y ชาย 35 2528 สมรส Senior Financial 

Analyze 
9 ปริญญาโท 

24 Y หญิง 34 2529 โสด FAVP 9 ปริญญาโท 
25 Y ชาย 31 2532 โสด Manager 8 ปริญญาตรี 
26 Y หญิง 31 2532 โสด Senior 

Consultant 
8 ปริญญาตรี 

27 Y ชาย 31 2532 โสด Manager 8 ปริญญาตรี 
28 Y หญิง 30 2533 โสด Assistant Officer 6 ปริญญาโท 
29 Y ชาย 29 2534 โสด Officer 7 ปริญญาตรี 
30 Y ชาย 28 2535 โสด Recruitment 6 ปริญญาตรี 
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ตารางท่ี 4.2 ขอมูลท่ัวไปเกีย่วกับระยะเวลาในการทํางาน (ป) ของผูใหสัมภาษณ จํานวน 30 คน 
ระยะเวลาในการทํางาน (ป) จํานวน คารอยละ 

เจเนอเรชั่น X 15 50.00 
14 3 10.00 
15 2 6.67 
17 1 3.33 
19 2 6.67 
21 3 10.00 
22 2 6.67 
26 2 6.67 

เจเนอเรชั่น Y 15 50.00 
6 2 6.67 
7 1 3.33 
8 3 10.00 
9 2 6.67 
10 1 3.33 
12 2 6.67 
13 1 3.33 
14 2 6.67 
15 1 3.33 

รวม 30 100.00 
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ตารางท่ี 4.3 ขอมูลท่ัวไปเกีย่วกับเพศของผูใหสัมภาษณ จํานวน 30 คน 
เพศ จํานวน คารอยละ 

เจเนอเรชั่น X 
ชาย 5 16.67 
หญิง 10 33.33 

เจเนอเรชั่น Y 
ชาย 7 23.33 
หญิง 8 26.67 

รวม 30 100 
 
ตารางท่ี 4.4 ขอมูลท่ัวไปเกีย่วกับสถานภาพของผูใหสัมภาษณ จํานวน 30 คน 

สถานภาพ จํานวน คารอยละ 
เจเนอเรชั่น X 

สมรส 9 30.00 
โสด 6 20.00 

เจเนอเรชั่น Y 
สมรส 5 17.00 
โสด 10 33.00 

รวม 30 100 
 
ตารางท่ี 4.5 ขอมูลท่ัวไปเกีย่วกับการศึกษาสูงสุดของผูใหสัมภาษณ จํานวน 30 คน 

การศึกษาสูงสุด จํานวน คารอยละ 
เจเนอเรชั่น X 

ปริญญาตรี 6 20.00 
ปริญญาโท 9 30.00 

เจเนอเรชั่น Y 
ปริญญาตรี 11 36.67 
ปริญญาโท 4 13.33 

รวม 30 100 
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จากตารางท่ี 4.1-4.5 พบวา ผูใหสัมภาษณจะเปนพนักงานเจเนอเรชั่น X ผูท่ีเกิดป พ.ศ. 
2508-2522 อายุ 41-55 ป ท่ีมีประสบการณการทํางานมาไมต่ํากวา 10 ป จํานวน 15 คน คิดเปนอัตรา
สัดสวนรอยละ 50  และ เจเนอเรชั่น Y ผูที่เกิดป พ.ศ. 2523-2540 อายุ 23-40 ป ท่ีมีประสบการณ
การทํางานมาไมต่ํากวา 5 ป จํานวน 15 คน คิดเปนอัตราสัดสวนรอยละ 50  

สําหรับเพศของผูใหสัมภาษณ พนักงานเจเนอเรชั่น X เพศชาย จํานวน 5 คน คิดเปน
อัตราสัดสวนรอยละ 16.67 เพศหญิง จํานวน 10 คน คิดเปนอัตราสัดสวนรอยละ 33.33 และพนักงาน
เจเนอเรชั่น Y เพศชาย จํานวน 7 คน คิดเปนอัตราสัดสวนรอยละ 23.33 เพศหญิง จํานวน 8 คน คิดเปน
อัตราสัดสวนรอยละ 26.67 

สําหรับสถานภาพของผูใหสัมภาษณ พนักงานเจเนอเรชั่น X สถานภาพสมรส จํานวน 9 
คน คิดเปนอัตราสัดสวนรอยละ 30 สถานภาพโสด จํานวน 6 คน คิดเปนอัตราสัดสวนรอยละ 20 และ
พนักงานเจเนอเรชั่น Y สถานภาพสมรส จํานวน 5 คน คิดเปนอัตราสัดสวนรอยละ 17 สถานภาพโสด 
จํานวน 10 คน คิดเปนอัตราสัดสวนรอยละ 33 

สําหรับการศึกษาสูงสุดของผูใหสัมภาษณ พนักงานเจเนอเรชั่น X การศึกษาสูงสุด
ปริญญาตรี จํานวน 6 คน คิดเปนอัตราสัดสวนรอยละ 20 การศึกษาสูงสุดปริญญาโท จํานวน 9 คน 
คิดเปนอัตราสัดสวนรอยละ 30 และพนักงานเจเนอเรชั่น Y การศึกษาสูงสุดปริญญาตรี จํานวน 11 คน 
คิดเปนอัตราสัดสวนรอยละ 36.67 การศึกษาสูงสุดปริญญาโท จํานวน 4 คน คิดเปนอัตราสัดสวนรอยละ 
13.33 
 
 

4.2  ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับสวัสดิการยืดหยุน 
ผูใหสัมภาษณท้ังเจเนอเรช่ัน X และ Y ท้ัง 30 คน มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับสวัสดิการ

ยืดหยุน เนื่องจากปจจุบันเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนมีความแพรหลายมากข้ึนในหลายองคกร เร่ืองสวัสดิการ
ยืดหยุนไมใชเร่ืองใหม เปนเร่ืองท่ีเขามาในระบบสวัสดิการของหลายองคกรมานานราว 8-10 ป แลว 
แมหลายองคกรจะทําเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนไดเพียงบางดานของสวัสดิการเทานั้น แตเปนการเปล่ียนแปลง
ท่ีกอใหเกิดการรับรูของพนักงานถึงวิธีการที่จัดสรรสวัสดิการในรูปแบบใหมที่ปรับใหตรงกับ
ความตองการของพนักงานมากข้ึน โดยมีแนวคิดในเร่ือง การจัดสรรใหตอบโจทยกับรูปแบบการใชชีวิต
ของพนักงาน หรือ จัดสรรใหเขากับความแตกตางของเจเนอเรช่ันตาง ๆ ในองคกร ดังคําตอบของ
ผูใหสัมภาษณ ท้ัง 2 เจเนอเรชั่น ดังนี้ 
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ตัวอยางคําตอบจากผูเขารวมวิจยัเจเนอเรช่ัน X 
“….เปนสวัสดิการท่ีทางบริษัทจัดใหกับพนักงานในแตละกลุม ไมเหมือนกัน คือ ไมไดมี

สวัสดิการ 1 ตัวแลวใชกับพนักงานทุกคน โดยท่ีเคามีความตองการจะใชหรือไมใชก็ไมสนใจ แต
สวัสดิการยืดหยุนคือจัดใหตรงกับความตองการมากกวา….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 3) 

“….ถาตีความจากคําคือ สวัสดิการที่สามารถปรับเปล่ียนไดตามสภาวะการณของพนักงาน 
หรือสังคมเศรษฐกิจ ที่ไมใชการ fix สวัสดิการท่ีตองเหมือนกันหมดท้ังองคกร….” (ผูเขารวมวิจัย
ทานท่ี 6) 

“….เปนแนวคิดใหมท่ีบริษัทจัดใหพนักงานไดมีทางเลือกสวัสดิการ ใหเหมาะสมกับ 
Life style ของตัวเอง….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 10) 

“….เปดโอกาสใหพนักงานเลือกสวัสดิการไดตามความตองการ เชน มีตัวเลือก อาจจะ 
3 ตัวเลือก โดยพนักงานสามารถเลือกในหมวดตาง ๆ ได เชน อยากไดคาทําฟนสูง หรือคารักษาพยาบาล
สูง ไม fix ใหเทากันหมด….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 14) 

“….ในความเขาใจคือเปนสวัสดิการที่ไมไดกําหนดตายตัว ไมได Fix ท้ังองคกร เอ้ือ
ประโยชนใหกับนายจางและลูกจาง พนักงานสามารถบริหารสวัสดิการตัวเองไดตามความเหมาะสม
ของตัวเอง โดยเปนไปตาม Budget ขององคกร….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 15) 

ตัวอยางคําตอบจากผูเขารวมวิจยัเจเนอเรช่ัน Y 
“….สวัสดิการยืดหยุนคือพนักงานทุกเพศทุกวัยเขาถึงสวัสดิการของบริษัทได สมมุติวา

องคกรอาจจะให Budget มาเพ่ือใชตามอรรถประโยชนตามท่ีพนักงานตองการได โดยท่ีเปนไปตาม
เง่ือนไขของบริษัท….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 16) 

“….เขาใจวาเปนสวัสดิการที่พนักงานสามารถเลือกไดดวยตัวเอง วาจะเลือก Option 
ไหน จากท่ีบริษัทจัดให….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 19) 

“….เขาใจวา เปนความยืดหยุนของสวัสดิการ ท่ีพนักงานมีความสามารถท่ีจะเลือกรูปแบบ
ท่ีเหมาะสมกับรูปแบบตาม life Style ของตัวเอง….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 20) 

“….เขาใจวา เราสามารถปรับเปล่ียนสวัสดิการไดตามความตองการของเรา หรือยืดหยุน
แคในสวัสดิการบางตัว….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 21) 

“….เขาใจวาปกติบริษัทจะมีการจัดสวัสดิการขั้นพื้นฐานใหกับพนักงานอยูแลว แต
สวัสดิการยืดหยุนจะสามารถใหพนักงานมีทางเลือก เลือกไดตามความตองการ เชน ประกันสุขภาพ
จะ fix แตคนรุนใหม เชน GEN Y ท่ีไมคอยปวย บริษัทก็อาจจะจัดบริการเสริมให เชน ตัดแวน ทองเท่ียว 
ตาง ๆ ใหแทน โดยอยูในวงเงินท่ีบริษัทกําหนด….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 22) 
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“….เปนสวัสดิการ ท่ีพนักงานสามารถเลือกแบบท่ีตองการได มี Option ให ไมได fix 
ตายตัววาทุกคนตองใชแบบเดียวกันท้ังองคกร….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 24) 

“….เขาใจวาเปนสวัสดิการท่ีเปน Choice ใหพนักงานเลือกได พนักงานอาจจะสามารถ
เลือกท่ีจะใชได หรือ เปนวงเงินกอนนึง แลวนําไปใชตามขอบเขตท่ีบริษัทกําหนด ตามวงเงินท่ีจํากัด….” 
(ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 25) 

“….เปนสวัสดิการที่มีหลาย Option ท่ีใหพนักงานเลือก โดยอาจเปน Plan ABC ข้ึนอยูกับ
ความพึงพอใจของพนักงานวาชอบแบบไหน สุดทายมูลคาจะเทากันทุกแผน เพียงแตมีความมากนอย
ในแตละหัวขอของสวัสดิการท่ีเลือกลดหล่ันกันไป….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 27) 

“….เปนรูปแบบการใหสวัสดิการรูปแบบหนึ่งท่ีเปดใหพนักงานในองคกรสามารถเลือก
สวัสดิการที่ตนเองช่ืนชอบ และตรงกับ Life Style ตนเอง เพ่ือท่ีจะไดใชสวัสดิการน้ันใหเกิดประโยชน
สูงสุด….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 28) 

“….สวัสดิการยืดหยุนเหมือนเปนเทรนด มีการปรับใหเขากับสถานการณปจจุบัน เพื่อให
รองรับแตละเจเนอเรชั่นในองคกร และใหเลือกใหเหมาะสมกับตัวเองไดมากข้ึน….” (ผูเขารวมวิจัย
ทานท่ี 29) 

“….เขาใจวาเปน Package สวัสดิการที่เลือกไดตามความตองการ เลือกตามความเหมาะสม
กับตัวเอง….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 30) 
 
 

4.3  ความตองการสวัสดิการยืดหยุนของผูใหสมัภาษณ  
 

4.3.1 มุมมองตอเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนของผูใหสัมภาษณ กับความสําคัญและประโยชน
ตอผูใหสัมภาษณ 

ผูใหสัมภาษณท้ังเจเนอเรช่ัน X และ Y ท้ัง 30 คน เห็นวาสวัสดิการยืดหยุนเปนเร่ืองสําคัญ
ตอตนเอง เนื่องจากมองวาสวัสดิการยืดหยุนนั้นสามารถตอบโจทยความตองการ ไลฟสไตล รูปแบบ
การใชชีวิตไดมากกวา ผูใหสัมภาษณจํานวน 25 คน ทํางานอยูในองคกรท่ีไมมีสวัสดิการยืดหยุน และ
มองวาสวัสดิการบางรายการท่ีองคกรจัดใหเหมือนกันท้ังองคกรไมตอบโจทยการใชชีวิตของตนเอง 
แมกระท่ังผูถูกสัมภาษณ 4 คน ท่ีทํางานอยูในองคกรท่ีมอบสวัสดิการใหพนักงานมากกวาบริษัทอ่ืน 
ๆ นั้น ถึงแมจะมีความพอใจกับสวัสดิการที่บริษัทจัดให แตก็ยังใหความสําคัญกับสวัสดิการยืดหยุน 
เนื่องจาก บางรายการท่ีองคกรจัดใหนั้นไมสามารถใชได เชน คนโสด ไมสามารถใชสวัสดิการของคู
สมรสและบุตรได จึงทําใหผูใหสัมภาษณบางรายมองวาเสียสิทธ์ิการใชประโยชนในเร่ืองนี้ไป หาก
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ปรับเปล่ียนเปนสวัสดิการยืดหยุนเปล่ียนไปใชในเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีตอบโจทยผูถูกสัมภาษณไดจะดีกวา 
ดังคําตอบของผูใหสัมภาษณ ท้ัง 2 เจเนอเรชั่น ดังนี้ 

 ตัวอยางคําตอบจากผูเขารวมวิจยัเจเนอเรช่ัน X 
“….เห็นวามีประโยชน ถามีสวัสดิการยืดหยุน เพราะเราจะสามารถเลือกใชในสิ่งท่ี

ตองการได เพราะบางรายการท่ีองคกรใหมาเราไมไดใช….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 3) 
“….ปกติพอใจกับสวัสดิการของบริษัทอยูแลว แตถามีสวัสดิการยืดหยุนจะยิ่งเปนคุณ

กับขาพเจา เพราะวาเปนคนโสด ถาเลือกไดก็อยากเลือกเปนการดูแลพอแมแทนสวัสดิการสําหรับคู
สมรสและบุตร….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 8) 

“….มองวาเปนประโยชน เพราะจะชวยใหเราสามารถปรับไดตามรูปแบบความตองการ
ของเราในแตละชวง….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 9) 

“….ถามีก็เปนประโยชน เพราะตัวเองโสด ดังนั้นจึงไมไดใชประโยชนในสวนของคูสมรส
และบุตร ถานําสวัสดิการสวนนี้ไปเปล่ียนเปนประโยชนอ่ืน ๆ  ท่ีเขากับไลฟสไตลตัวเองได จะดีกวา….” 
(ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 10) 

“….คิดวามีประโยชน เพราะเปนตัวเลือกใหเราเลือกได เพราะไมรูวันขางหนาจะเกิด
อะไรข้ึนบาง แลวเลือกใหเขากับสถานาการณของเราในชวงนั้น เชน นําเงินสวัสดิการจัดสรรไปให
พอแมได นอกเหนือจากภรรยาและลูก….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 12) 

“….เห็นวาสําคัญ เพราะ แตละคนมีสถานภาพครอบครัวท่ีแตกตางกัน ความจําเปนและ
ความสนใจท่ีแตกตางกัน ถาใหเลือกไดใหเหมาะสมกับสถานะของแตละคนก็จะดี อยางบริษัทของ
ขาพเจามีสวัสดิการหลายตัวท่ีไมไดใช เชน คาเลาเรียนบุตร คารักษาพยาบาลคูสมรสและบุตร หากมี
สวัสดิการยืดหยุนเปล่ียนเปนเร่ืองท่ีขาพเจาสามารถใชได จะดีมาก….”  (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 13) 

 ตัวอยางคําตอบจากผูเขารวมวิจยัเจเนอเรช่ัน Y 
“….สวนตัวคิดวามีประโยชน เพราะวา เชน ถาแพคเกจมีใหเลือกแบบไม fix และยืดหยุน

ไดก็จะดี จะไดเลือกใหเขากับตัวเอง….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 20) 
“….มองวาเปนประโยชน ในแงท่ีวาพอคนเรามีตัวเลือก ก็จะรูสึกวา มีอิสระในการท่ีเรา

จะนําเงินกอนนี้ไปทําประโยชนท่ีเราพึงพอใจ จะไมรูสึกวาถูกบังคับจนเกินไป….” (ผูเขารวมวิจัย
ทานท่ี 25) 

“….มุมมองของขาพเจาคือ ปจจุบันความสนใจ ความตองการของแตละคนตางกัน 
การมีสวัสดิการที่ Fix อาจจะไมมีประโยชนกับหลายๆคนในบริษัท แตสวัสดิการยืดหยุนจะมีประโยชน
มากกวาเขาถึงไดมากกวาเพราะไดใชสวัสดิการท่ีตองการจริง….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 26) 
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“….มีประโยชน เชน คาเลาเรียนบุตร คนโสดอาจเสียประโยชนในสวนนี้ ดังนั้นจึงควร
มีทางเลือกมากข้ึนเพราะ ไลฟสไตล คนรุนใหมไดเปล่ียนไปแลว….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 27) 

“….คิดวามีความสําคัญ เพราะอายุเฉล่ียของพนักงานในองคกรขาพเขาจะอายุ 40 ปข้ึน
ไป ซ่ึงสวัสดิการที่มีอยูจะตอบโจทยคนกลุมนี้มากกวา เพราะ Fix เร่ืองคารักษาพยาบาล ดังนั้น หาก
บริษัทจะปรับเพ่ือใหเขากับคนรุนใหม เปล่ียนจากคารักษาพยาบาลไปทําอยางอ่ืนท่ีเหมาะกับเราได
จะมีประโยชนมากกวา….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 30) 

และผูใหสัมภาษณ 5 คน ทํางานอยูในองคกรที่มีสวัสดิการยืดหยุนบางเรื่อง มองวา
การมีสวัสดิการยืดหยุนเปนเร่ืองสําคัญ โดยไดใชสวัสดิการยืดหยุนแลวมีความพึงพอใจและเกิด
ประโยชนตอตนเอง 

“….มีประโยชน เพราะสวนตัวไมคอยไดเขาโรงพยาบาล และท่ีองคกรมีสวัสดิการ
ยืดหยุนในเร่ืองประกันสุขภาพแลว จึงเลือกแผนท่ีเหลือเงินสูงสุดแลวคารักษาพยาบาลตํ่าสุดเพื่อนํา
เงินไปทําอยางอ่ืนได ซ่ึงตอบโจทยกับตัวเองมากกวา….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 19) 

“….เห็นวามีความสําคัญ เนื่องจากองคกรมีสวัสดิการประกันสุขภาพแบบยืดหยุนท่ีนํามา 
ใชกับครอบครัวได ทําใหลดภาระเร่ืองคารักษาพยาบาลในครอบครัวไปได….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 
23) 

“….เห็นวาสําคัญ และชอบ เพราะองคกรท่ีทําอยู ปแรกท่ีเขาไป ไมมีสวัสดิการยืดหยุน 
พออยูไปสักพัก องคกรมีให เนื่องจากองคกรไดทํา survey และพบวาเจเนอเรช่ันมีความหลากหลาย 
จึงปรับรูปแบบสวัสดิการเปนแบบยืดหยุน จึงไดลองใช แลวรูสึกชอบสวัสดิการยดืหยุน เพราะสามารถ
เลือกคารักษาพยาบาลท่ีตรงกับความตองการของตัวเองได….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 24) 

“….ไดใชสวัสดิการยืดหยุนขององคกร และคิดวาเปนความคุมคาและเปนประโยชนกับ
ตนเองสําหรับการเลือกใชสวัสดิการท่ีบริษัทใหมาไดเกิดประโยชนสูงสุด และเหมาะกับไลฟสไตล
ของตัวเอง….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 28) 
 

4.3.2 มุมมองตอเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนของผูใหสัมภาษณ กับความสําคัญและประโยชน
ตอองคกร 

ผูใหสัมภาษณท้ังเจเนอเรช่ัน X และ Y ท้ัง 30 คน เห็นวาหากองคกรมีสวัสดิการยืดหยุน
จะเปนเคร่ืองมือในการชวยรักษาพนักงาน และ ดึงดูดอยากใหคนมารวมงานกับองคกร เนื่องจากพนักงาน
เองสามารถเลือกสวัสดิการท่ีเหมาะสมท่ีสุดกับตนเองได และผูใหสัมภาษณหลายคนมองวาสวัสดิการ
ยืดหยุนเปนประโยชนตอองคกรในดานทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร เพราะมองวาองคกร
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มีการดูแลเอาใจใสพนักงาน ทําใหพนักงานมีความสุข และอยากอยูกับองคกรตอไป ดังคําตอบของ
ผูใหสัมภาษณ ท้ัง 2 เจเนอเรชั่น ดังนี้ 

 ตัวอยางคําตอบจากผูเขารวมวิจยัเจเนอเรช่ัน X 
“….คิดวามีประโยชนกับองคกร เนื่องจากการแขงขันท่ีสูง ทุกองคกรอยากรักษา และ

ดึงดูดคนท่ีเกง ตองใชสวัสดิการยืดหยุนเพื่อเปนแรงจูงใจ….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 2) 
“….มีประโยชนในแงการสราง Engagement ใหกับพนักงาน เพราะพนักงานจะรูสึกวา

บริษัทใหความสําคัญกับตัวพนักงาน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 3) 
“….คิดวามีประโยชนกับองคกร เพราะหากตัวเองเปนนายจาง จะพยายามเขาใจลูกจาง 

วาตองการอะไร ซ่ึงเปนขอดีกวาการใหสวัสดิการแบบเหมือนกันหมด ใหตรงจุดจะทําใหพนักงาน
พึงพอใจกวา มีประโยชนท้ังเราและลูกจาง และทําใหองคกรดูทันสมัย คนรุนใหมนาจะสนใจมากข้ึน 
เขากับสภาวะปจจุบันมากข้ึน ทําใหคนอยากมารวมงานมากข้ึน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 4) 

“….มีประโยชนเร่ือง Engagement เพราะพนักงานท่ีสามารถเลือกสวัสดิการท่ีเหมาะกับ
ตนเองท่ีสุด จะทําใหเคารูสึกมีความสุข และอยากอยูกับองคกรนั้นนาน ๆ….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 7) 

“….มองวาเปนสวนหนึ่งท่ีจะเอาไปแขงกับองคกรขางนอกไดวาองคกรมีสวัสดิการยืดหยุน 
ท่ีเลือกไดสําหรับคนหลายสถานะ และหลายเจเนอเรช่ัน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 8) 

“….มีประโยชนในแงการรักษาพนักงาน เพราะพนักงานจะรูสึกวาเคาไดรับสวัสดิการ
ท่ีตรงกับตัวเคา เคาสามารถเลือกได เชน บางคนไมปวย ก็อยากไดสวัสดิการคารักษาพยาบาลไปเปล่ียน 
เปนอยางอ่ืน เชน ทองเท่ียว เคาก็จะมีความสุขกับองคกร ก็จะชวยสราง Employee Engagement….” 
(ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 10) 

“….อาจจะชวยดึงดูดพนักงานตามวัยตาง ๆ ท่ีแตกตางกันได เพ่ือใหมารวมงานกับองคร 
เพราะสวัสดิการยืดหยุนตอบโจทยของความตองการที่แตกตางของแตละวัยได….” (ผูเขารวมวิจัย
ทานท่ี 13) 

 ตัวอยางคําตอบจากผูเขารวมวิจยัเจเนอเรช่ัน Y 
“….สวัสดิการยืดหยุนเปนหนึ่งในเคร่ืองมือท่ีจะรักษา และดึงดูด พนักงาน เพราะพนักงาน

สามารถเลือกไดตรงกับความตองการ และไลฟสไตลของตนเอง….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 18) 
“….มีประโยชนตอองคกร เพราะ Engage ใหพนักงานอยูตอได โดยของบริษัทท่ีพนักงาน

อยูเร่ือง สวัสดิการยืดหยุนเปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหคนอยูกับองคกร เนื่องจากองคกรท่ีขาพเจาอยูเคยทํา 
Survey มาแลว….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 19) 



45 

 

“….เห็นวามีประโยชน เพราะเปนการ Engage พนักงาน เชนตัวเองมีคนเสนองานให 
ท่ีเงินสูงกวา แตสวัสดิการมีไมเทา ไมมีสวัสดิการยืดหยุน มองวาองคกรไมไดดูแล ก็ไมไป และหาก
ยิ่งองคกรท่ีทําอยูมีสวัสดิการยืดหยุน ก็จะมองวาองคกรใสใจพนักงาน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 20) 

“….มีประโยชน เพราะสวัสดิการยืดหยุนสามารถประยุกตได ซ่ึงจะสามารถรักษา คนและ
ดึงดูดคนได และแสดงถึงความท่ีองคกรดูแล ใสใจ พนักงาน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 21) 

“….สําคัญและมีประโยชน เพราะเราตองดูวาองคกรดูแลเราไดดีหรือเปลา การท่ีองคกร
จัดสรรไดดี จะสะทอนวาองคกรมีความม่ันคง และสราง Engagement ได เปนแรงดึงดูด และรักษา
พนักงาน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 22) 

“….มีประโยชนตอองคกรในแงของการรับสมัครพนักงาน เพราะวาถาองคกรเราไมมี
สวัสดิการท่ีนาสนใจ ท่ีดึงดูด ก็จะไมสามารถดึงดูดคนเกง ๆ เขามารวมงานได….” (ผูเขารวมวิจัย
ทานท่ี 26) 

“….มีประโยชนมาก โดยเฉพาะองคกรท่ีมีคนรุนใหมเยอะ ๆ เพราะสวัสดิการยืดหยุน
เปนสวนหนึ่งท่ีดึงดูดคนรุนใหมใหคนอยากมารวมงาน รองจากเงินเดือน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 27) 

“….คิดวาเปนประโยชนในดานการสรรหา สามารถดึงดูดคนใหเขามาทํางานกับบริษัท 
รวมถึงสรางขวัญกําลังใจใหกับพนักงานปจจุบันได….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 28) 

“….มองวามีประโยชน เพราะปจจุบัน เร่ืองเงินเดือนสวนใหญก็จายตามตลาด แตเร่ือง
สวัสดิการยืดหยุนจะเปนลูกเลนท่ีองคกรจัดให เพื่อดึงดูดคนมารวมงานได….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 29) 

“….มีประโยชนตอองคกร เพราะถาเราไมสามารถดึงดูดคนรุนใหม ๆ ได ในระยะยาว
จะสงผล เชน อาจจะไมมีคนท่ีมีความสามรรถมากพอในการรัน Business ในอนาคต….” (ผูเขารวม
วิจัยทานท่ี 30) 

ท้ังนี้ผูใหสัมภาษณ 5 คน ไดมองเห็นดานอ่ืน ๆ ท่ีจะกระทบกับองคกร นอกเหนือจาก
ประโยชนท่ีองคกรจะได คือ คาใชจายในการจัดสรรสวัสดิการยืดหยุนท่ีอาจจะเกิดข้ึน ท่ีอาจจจะทํา
ใหคาใชจายขององคกรนั้นมีมากข้ึน และการบริหารจัดการท่ีอาจจะสรางความยุงยากใหเกิดข้ึนใน
ระยะแรก และการรักษาพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานตํ่าไวในองคกร ดังคําตอบของผูใหสัมภาษณ 
ท้ัง 2 เจเนอเรชั่น ดังนี้ 

 ตัวอยางคําตอบจากผูเขารวมวิจยัเจเนอเรช่ัน X 
“….นาจะมีประโยชนรูปของการ Retention พนักงานจะไดผลรับประโยชนมากข้ึน แต 

เร่ือง cost ขององคกร อาจจะมากกวาเดิม เชน เดิมคารักษาจะ fix เทากันทุกป บางคนไมเหมาะสมก็
ไมใช แตหากสามารถปรับไดเชน ไมรับคารักษาพยาบาลแตไปรับในรูปวันลาพักรอน ก็อาจจะทําให
คนหายไปในวันทํางาน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 9) 
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 ตัวอยางคําตอบจากผูเขารวมวิจยัเจเนอเรช่ัน Y 
“….พนักงานจะไดใชประโยชนจากสวัสดิการที่บริษัทจัดสรรไดอยางเต็มท่ี กอใหเกิด

ความผูกพันตอองคกร ยิ่งหากมีกลุม Talent จะมีสวนชวยดึงกลุม Talent ใหคงอยุกับองคกร แตการ
บริหารจัดการยาก เชน องคกรปจจุบันท่ีขาพเจาทําอยู มีพนักงานบางกลุมยังอยูกับองคกรเพราะยังอยาก
ใชสวัสดิการเพิ่มเติมกับกลุมโรงพยาบาลในเครือขององคกรอยู แตก็มีผลเสียวาจะดึงดูดพนักงานท่ี
ผลการทํางานไมดี เอาไว….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 16) 

“….สรางประโยชนในเชิง Engagement ทําใหพนักงานรูสึกมีอิสระ นําสวัสดิการไปใช
ประโยชนตามใจเราเองได แตเร่ืองการจัดการสวัสดิการยืดหยุนเปนเร่ืองท่ีคอนขางใหมในหลาย ๆ 
องคกร ดังนั้น การบริการจัดการในชวงแรกอาจจะมีปญหา ท้ังในเร่ืองการดําเนินงาน และคาใชจาย
ท่ีอาจจะสูงข้ึนมาก….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 25) 
 

4.3.3 มุมมองสวัสดิการใดบางท่ีจะชวยรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร และ ดึงดูด
ใหคนอยากมารวมงานกับองคกร 

ผูใหสัมภาษณท้ังเจเนอเรช่ัน X และ Y ท้ัง 30 คน เห็นวาสวัสดิการยืดหยุน จะเปนส่ิงท่ี
รักษาใหพนักงานคงอยูกับองคกร และดึงดูดอยากใหคนมารวมงาน เพราะสวนใหญจะตอบไปในเชิง
ท่ีอยากมีสิทธ์ิในการเลือกสวัสดิการท่ีมีความเหมาะสมกับตนเอง และผูใหสัมภาษณหลายคนก็มอง
วาการท่ีจะจัดสรรสวัสดิการที่จะชวยใหพนักงานใหคงอยูกับองคกรและดึงดูดอยากใหคนมารวมงานนั้น
ควรท่ีจะดู และศึกษา ลักษณะของพนักงานในองคกรวาสวนใหญเปนแบบไหน เพื่อท่ีจะจัดสรรสวัสดิการ
ไดตรงกับคนสวนใหญมากท่ีสุด ดังคําตอบของผูใหสัมภาษณ ท้ัง 2 เจเนอเรชั่น ดังนี้ 

 ตัวอยางคําตอบจากผูเขารวมวิจยัเจเนอเรช่ัน X 
“….คารักษาพยาบาล ประกันชีวิต เพราะเร่ิมปวย อยากเลือกคารักษาพยาบาลแบบ IPD 

ไดเยอะ ๆ หรือ ความสนใจเฉพาะกลุม เชน การทําอาหาร เทรนนิ่ง ออกกําลังกาย หรืออะไรที่จัดให
เหมาะสมตามวัย….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 3) 

“….สวัสดิการใด ๆ ก็ตามท่ีเลือกได เกี่ยวกับครอบครัว เพราะแสดงวาองคกรนั้น ๆ ใส
ใจพนักงาน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 7) 

“….การใหวงเงิน แลวนําไปจัดสรรตามความเหมาะสม ตามเง่ือนไขท่ีบริษัทกําหนด….” 
(ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 8) 

“….หลัก ๆ จะเปนสิทธ์ิการลาพักผอนประจําป และ คารักษาพยาบาลท่ีสามารถเลือก
รูปแบบไดใหตรงกับความตองการได….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 9) 
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“….คารักษาพยาบาลท่ีใหพอแมได เนื่องจากท่ีปจจุบันใหคูสมรสและบุตรดวย ซ่ึงไม
ตอบโจทยคนโสด ทุกวันนี้ไมไดใชเลย เชน คาเลาเรียนบุตรก็ไมไดใช ควรมีอะไรใหคนโสดบาง หรือ 
ควรใหเปนวงเงินบุฟเฟต ที่จะนําไปใชตามความตองการ ตาง ๆ ได เชน wellness, fitness หรือนวด 
เปนตน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 13) 

“….บริษัทสมัคร Fitness ใหพนักงาน เวลาเครียด ๆ ก็ไปออกกําลังกาย หรือ ไปเลือกทํา
อะไรตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับการผอนคลายเร่ืองสุขภาพ และคลับตาง ๆ เชนบริษัทมีเงินใหแตละคลับเพื่อจัด 
Activity ใหแกพนักงานเวลาหลังเลิกงาน เชน Music Club ซ่ึงเวลามีงานปใหมของบริษัท คลับตาง ๆ 
ก็จะไดข้ึนแสดง มองวาเปนเร่ือง Work life Balance ซ่ึงพนักงานมองวาบริษัทใสใจ….” (ผูเขารวม
วิจัยทานท่ี 15) 

 ตัวอยางคําตอบจากผูเขารวมวิจยัเจเนอเรช่ัน Y 
“….ข้ึนอยูกับวาองคกรนั้น มีพนักงานเปนแบบไหน เชน ถาเปนองคกรของขาพเจา ท่ี

คนในองคกรอายุเฉล่ียเยอะ ก็จะสนในเร่ืองการคารักษาพยาบาล สงเสริมการลงทุน Provident Fund 
และชวยดอกเบ้ียหรือผอนซ้ือบานกับบริษัทโดยตรง….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 18) 

“….คาทําฟน และ คารักษาพยาบาลท่ีเลือกได เพราะปจจุบันใชคารักษาพยาบาลท่ีเลือก
ไดอยูซ่ึงตอบโจทยมาก….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 19) 

“….ข้ึนอยูกับองคกรวาอยากดึงดูดคนแบบไหน เชน องคกรรุนใหม รับเด็กรุนใหม ซ่ึงยัง
ไมคอยปวย ก็จะมีสวัสดิการยืดหยุนพวกทองเท่ียว หรือเงินกอนไปดูแลสุขภาพ ฉีดโบท็อกซ Fitness 
แทน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 24) 

“….Provident Fund ท่ีสามารถเลือกแผนการลงทุนได….” (ผูเขารวมวิจยัทานท่ี 25) 
“….วันลาท่ีเพิ่มข้ึน หรือนําโอทีมาแลกเปนวันลา เพราะเขาใจวาปจจุบันเงินไมใช

คําตอบเดียวท่ีทําใหคนอยูในองคกรตอไป….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 26) 
“….ประกันสุขภาพท่ีเลือกได และสวัสดิการยืดหยุน เชนการใหวงเงินไปซ้ืออะไรก็ได 

ตามเง่ือนไขของบริษัท….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 28) 
“….มองวาแลวแตเจนเนอเรช่ันในองคกร อยางตัวเอง มองวาเร่ืองประกันสุขภาพท่ีเลือกได 

อาจเลือกใหพอแมแทนไดเปนเร่ืองสําคัญ….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 29) 
“….แลวแตเจเนอเรชั่น อายุของพนักงาน ในแตละองคกร โดยสวนตัวจะคิดวาเปน

คารักษาพยาบาลท่ีเปนทางเลือกอ่ืน ๆ เชน ตัดแวน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 30) 
 
 
 



48 

 

4.3.4 มุมมองตอเร่ืองสวัสดิการยดืหยุนของผูใหสัมภาษณกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร 
ผูใหสัมภาษณท้ังเจเนอเรช่ัน X และ Y จํานวน 24 คนเห็นวาสวัสดิการยืดหยุนนั้นมีสวน

ทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร เพราะการท่ีองคกรจัดสรรใหมีสวัสดิการยืดหยุนแบบเลือก
ไดตรงกับความตองการนั้น เปนการแสดงออกถึงการท่ีองคกรใสใจ และดูแลพนักงาน เพื่อใหพนักงาน
ไดรับประโยชนสูงสุด ทําใหพนักงานมีความสุขกับการท่ีองคกรจัดสรรให จึงกอใหเกิดความผูกพัน 
และรูสึกดีตอองคกร คําตอบของผูใหสัมภาษณ ท้ัง 2 เจเนอเรชั่น ดังนี้ 

 ตัวอยางคําตอบจากผูเขารวมวิจยัเจเนอเรช่ัน X 
“….สงผลตอความ Engage จะรูสึกดีตอองคกร เพราะแสดงวาองคกรดูแลพนักงาน ใส

ใจพนักงาน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 2) 
“….นาจะสรางใหเกิดความผูกพันไดมากข้ึน เพราะเราสามารถเลือกสวัสดิการได เปน

สวนท่ีเปนแรงจูงใจใหอยูในองคกรตอไป….” (ผูเขารวมวิจัยทานที่ 3) 
“….คิดวาสงผลตอความผูกพัน เชน คนท่ีอยูนาน ๆ หากใหเร่ืองสวัสดิการดี ๆ สามารถ

เลือกไดตรงกับความตองการ คนจะยิ่งรักองคกร จริง ๆ องคกรควรหันมาปรับเปล่ียนรูปแบบการจัดสรร
สวัสดิการบางเพื่อใหพนักงานรูสึกดี….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 4) 

“….ถาสวัสดิการมีความยืดหยุนมากข้ึนก็จะทําใหอยูนานมากข้ึน เพราะจะรูสึกวาองคกร
ใสใจพนักงานมากข้ึน เพราะถาเทียบกับองคกรขางนอก ถาขางนอกไมมีก็เลือกท่ีจะอยูตอ….” (ผูเขารวม
วิจัยทานท่ี 6) 

“….สวัสดิการใด ๆ ก็ตามท่ีใหเลือกไดเกี่ยวกับครอบครัวดวย จะกอใหเกิด Engagement 
เพราะแสดงวาองคกรนั้น ๆ ใสใจพนักงาน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 7) 

“….มีสวนชวยใหเกิด Engagement เพราะหากโดน Offer จากที่ใหม ถาที่ปจจุบันมี
สวัสดิการท่ีเลือกได เหมาะสมมากวาก็จะเปรียบเทียบ และไมไปท่ีใหม….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 9) 

“….มีความผูกพันเกิดข้ึนอยูแลว เนื่องจากเลือกไดก็มีความสุข แลวหากจะไปท่ีใหมก็
จะยอนมาดูองคกรเราวาองคกรเรามีสวัสดิการยืดหยุนที่ดีอยูแลว….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 10) 

“….สวัสดิการยืดหยุนชวยเร่ืองความผูกพันตอองคกร เพราะวาถาตอบโจทย เชน ประโยชน
ทางดานสวัสดิการ เชน ตัวผูถูกสัมภาษณเองไมไดผูกพันธกับองคกรมากนักเพราะในที่ปจจุบันยัง
ไมตอบโจทยเร่ืองสวัสดิการมากพอ หากองคกรเปล่ียนเปนสวัสดิการยืดหยุนท่ีสามารถเลือกได จะรูสึก
ผูกพัน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 13) 

 ตัวอยางคําตอบจากผูเขารวมวิจยัเจเนอเรช่ัน Y 
 ….สงผลตอความผูกพัน เพราะสวนตัวการท่ีบริษัทมีสวัสดิการยืดหยุน นั้นทําใหเลือก

ตรงกับความตองการมากข้ึน ในขณะท่ีเพื่อนหลายๆองคกรไมมี….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 19) 



49 

 

“….สงผลใหเราเกิดความผูกพัน เรามีความรูสึกวาองคกรพยายามดูแลเรา ยิ่งถาเปน
สวัสดิการยืดหยุน ยิ่งสบายใจเพราะเลือกในส่ิงท่ีเหมาะสมกับเรา….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 20) 

“….มองวาทําใหเรารูสึกในแงท่ีนําไปใชประโยชน Design ใหเขากับตัวเองมากที่สุด เชน 
มีวงเงิน แลวนําไปเรียนหนังสือ ไปเท่ียว ตามใจตัวเองได คือ ดํารงอยูบนคําวาอิสระและความสุข และ
รูสึก Engage กับบริษัท เพราะรูสึกวาบริษัทเขาใจเรา เพราะคนสมัยนี้บังคับมากไมได….” (ผูเขารวม
วิจัยทานท่ี 25) 

“….จะรูสึกผูกพัน แตอาจจะไมใชวาไมเปล่ียนงานเลย ยึดติดกับองคกร แตจะเปนมุมมอง
บวก แมออกไปแลว แตจะยังพูดถึงแตองคกรในเร่ืองดี ๆ เพราะเปนสวนหนึ่งท่ีทําใหเรารูสึกดี….” 
(ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 27) 

“….สงผล เพราะการทํา Flexible Benefits แสดงใหเห็นวาบริษัทไดใหความสําคัญใน
การดูแลพนักงาน และอยากใหพนักงานไดใชสวัสดิการของบริษัทใหเกิดประโยชนอยางแทจริง….” 
(ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 28) 

ในขณะท่ีผูใหสัมภาษณเจเนอเรช่ัน Y จํานวน 6 คนมองวาสวัสดิการยืดหยุนนั้น ไมได
สงผลตอความผูกพันตอองคกร แมบางรายใหความเห็นวาสวัสดิการยืดหยุนกอใหเกิดความรูสึกดี 
แตก็ยังไมไดเปนปจจัยหลักในการทําใหเกิดความผูกพัน เพราะยังมีหลายปจจัย ท่ีตองดูประกอบกัน 
เชน วัฒนธรรมองคกร เพื่อนรวมงาน เนื้องาน การเติบโตในสายอาชีพ เงินเดือน เปนตน 

“….สวนตัวแลวไมไดมีผลตอความผูกพัน เพราะดูเร่ืองงานและเร่ืองคนเปนหลัก….” 
(ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 17) 

“….ไมนาจะสงผลตอความผูกพันตอองคกร ถึงจะเลือกสวัสดิการท่ีเขากับเราท่ีสุดได 
แตดูเร่ืองเพื่อนรวมงาน บรรยากาศในการทํางานเปนหลักกอน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 18) 

“….คิดวาไมผูกพัน เพราะดูเร่ืองเงินเดือนกอน ไมมีผลตอการ Engage….” (ผูเขารวมวิจัย
ทานท่ี 21) 

“….ตองดูวาสวัสดิการยืดหยุนท่ีมีตอบโจทยหรือไม ตองมาตีเปนมูลคาวาเหมาะกับเรา
หรือไม หากมีแตเปนสวัสดิการท่ีไมไดใช ก็ไมมีผลตอความผูกพัน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 22) 

“….ไมมีผล เนื่องจากจะดูเร่ือง เจานาย และ career path มากกวา ในเร่ือง Engagement….” 
(ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 24) 

“….ไม Engage คิดวาสวัสดิการเปนตัวหนึ่งท่ีทําใหพนักงานรูสึกดีท่ีบริษัท Provide ให 
แตส่ิงท่ีทําใหรูสึก Engage กับองคกรคือเพื่อนรวมงาน และเนื้องานมากกวา….” (ผูเขารวมวิจัยทาน
ท่ี 26) 

 



50 

 

4.3.5 มุมมองตอเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนของผูใหสัมภาษณ กับการพิจารณาท่ีจะเขาทํางาน
กับองคกรแหงใหม ปจจัยเร่ืองสวัสดิการยดืหยุน จะสงผลตอการพิจารณาเพื่อเร่ิมงานหรือไม อยางไร 

ผูใหสัมภาษณท้ังเจเนอเรชั่น X และ Y ท้ัง 30 คน มีความเห็นคลายกันวา การที่จะพิจารณา
เขารวมงานกับองคกรแหงใหม หากองคกรแหงใหมมีสวัสดิการยืดหยุนนั้น เร่ืองสวัสดิการยืดหยุน
จะมีผลตอการตัดสินใจเพ่ือรวมงาน แตท้ังนี้สวนใหญระบุวา การใหความสําคัญกับเร่ืองสวัสดิการ
ยืดหยุนนั้นเปนเพียงปจจัยหนึ่งเทานั้น ซ่ึงไมใชปจจัยหลัก ยังมีปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีตองดูเปนหลักดวย เชน 
เงินเดือน เนื้องาน การเติบโตในสายอาชีพ และความม่ันคงขององคกร เปนตน และผูใหสัมภาษณ
บางรายระบุวาใหน้ําหนักกับ Total Remuneration หรือรายรับรวมท่ีไดมากกวา ดังคําตอบของผูให
สัมภาษณ ทั้ง 2 เจเนอเรชั่น ดังนี้ 

 ตัวอยางคําตอบจากผูเขารวมวิจยัเจเนอเรช่ัน X 
“….ไมคอยใหน้ําหนักเรื่องสวัสดิการ เพราะสวนตัวคิดวาอยากไดเปนตัวเงินเดือน

มากกวา….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 3) 
“….สวัสดิการยืดหยุนสงผล เปนอะไรท่ีนาสนใจ แตเปนปจจัยหนึ่ง แตดูเร่ืองเงินเดือน

กอน เพราะสวัสดิการบางคร้ังอาจจะไมไดใช….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 7) 
“….ดูเปนสวนหนึ่ง แตตอง compare ดู Total Rem วาดึงดูด หรือไม….” (ผูเขารวมวิจัย

ทานท่ี 8) 
“….สวัสดิการเปนสวนหนึ่งท่ีตองดู แตยังไมใชสวนหลัก ยังมีเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีสําคัญกวา 

เชน เงินเดือน เนื้องาน….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 9) 
“….สวัสดิการยืดหยุนเปนปจจัยหนึ่ง แตไมใชปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด หลักๆ ดูเร่ืองเงินเดือน

มากกวา….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 10) 
“….ดูเปนสวนประกอบหนึ่ง แตใชปจจัยหลัก ตองดูเนื้องานและรายไดรวม ไมไดมีผล

ตอการเขาทํางาน แตจะมีผลตอนเม่ืออยูแลวจะรูสึก Happy….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 12) 
“….ดูเปนปจจัยหนึ่งตอการเร่ิมงานใหม แตตองดู Total Remuneration ดวย ดูประกอบดวย 

ไมไดดูสวัสดิการยืดหยุนเพียงอยางเดียว….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 13) 
 ตัวอยางคําตอบจากผูเขารวมวิจยัเจเนอเรช่ัน Y 
“….หลัก ๆ ดูเงินเดือนเปนหลัก สวัสดิการยืดหยุนไมไดสงผลอะไรมากนัก เพราะสามารถ

นําเงินท่ีสูงไปจัดสรรเองได….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 22) 
“….สงผล เนื่องจากเวลาเปล่ียนงานจะดูเร่ืองสวัสดิการดวยเปนปจจัยหนึ่ง แตจะดูเงินเดือน 

งาน ความม่ันคงขององคกร เปนหลัก….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 24) 
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“….สวัสดิการยืดหยุนเปนปจจัยหนึ่ง แตหลักๆดูเรื่องรายได สวัสดิการเปนรอง….” 
(ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 25) 

“….สงผล เนื่องจากการใหสวัสดิการแตละบริษัทมากนอยไมเหมือนกัน ซ่ึง การมี Flexible 
Benefits นั้นจะทําใหเรารูสึกวาสามารถเลือกสวัสดิการบางตัวของบริษัทใหมาใชไดเหมาะสมกับตัวเอง 
แตท้ังนี้ส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดคือเร่ืองเงินเดือน งาน และช่ือเสียงของบริษัท….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 28) 

“….สงผล เพราะหากท่ีใหมมีสวัสดิการยืดหยุน ก็จะสะทอนวาองคกรนั้นมองวาเร่ือง
คนเปนเร่ืองสําคัญ สะทอนวาองคกรนั้นใหความสําคัญกับพนักงาน เปนองคกรท่ีมีแนวคิดใหม ๆ ท่ี
พรอม support พนักงาน แตไมใชเพียงเร่ืองเดียวท่ีดู มีอ่ืน ๆ ท่ีตองดูประกอบดวย คือ เงินเดือน….” 
(ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 29) 

“….สวัสดิการยืดหยุนเปนสวนหนึ่งในการประกอบการตัดสินใจ แตจะดูเร่ืองเงินเดือน
เปนหลัก….” (ผูเขารวมวิจัยทานท่ี 30) 
 

4.3.6 มุมมองตอเร่ืองสวัสดิการท่ีสําคัญท่ีสุดของผูใหสัมภาษณ 5 อยาง เรียงจากมาก
ไปนอยตามลําดับ 

ในเร่ืองความสําคัญของสวัสดิการแตละรายการ ผูใหสัมภาษณท้ังเจเนอเรช่ัน X และ Y 
ท้ัง 30 คน มีการใหความสําคัญของสวัสดิการแตละรายการแตกตางกันตามความเหมาะสมของแตละคน 
โดยจะมีท้ังสถานภาพ และ เจเนอเรชั่นท่ีแตกตางกัน แตจะมีสวัสดิการบางรายการท่ีใหความสําคัญ
เหมือนกัน ความเห็นโดยภาพรวมที่เหมือนกันวาสวัสดิการท่ีสําคัญท่ีสุด 5 อยาง เรียงจากมากไปนอย
ตามลําดับ คือ 

 ประกันสุขภาพ 
 กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
 โบนัส 
 วันหยุด-วนัลา 
 ประกันชีวิต 
ผูใหสัมภาษณทั้งเจเนอเรชั่น X และ Y เลือกใหประกันสุขภาพ อยูในรายการที่ให

ความสําคัญสูงถึง 29 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 18 คน, กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
อยูในรายการท่ีใหความสําคัญ จํานวน 18 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 3 คน, 
โบนัส อยูในรายการท่ีใหความสําคัญ จํานวน 17 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 
4 คน, วันหยุด-วันลา อยูในรายการท่ีใหความสําคัญ จํานวน 13 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 
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จํานวน 2 คน และ ประกันชีวิต อยูในรายการท่ีใหความสําคัญ จํานวน 8 คน ไมมีใครเลือกประกันชีวิต
ใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 

โดยหากแยกเปนแตละเจเนอเรชั่น จะมีความแตกตางของรายการสวัสดิการกันบางเล็กนอย  
เจเนอเรชั่น X 
 ประกันสุขภาพ 
 วันหยุด-วนัลา 
 กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
 ประกันชีวิต 
 โบนัส 
ผูใหสัมภาษณเจเนอเรชั่น X เลือกใหประกันสุขภาพ อยูในรายการท่ีใหความสําคัญสูง

ถึง 14 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 11 คน, วันหยุด-วันลา อยูในรายการที่ให
ความสําคัญ จํานวน 6 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 2 คน, กองทุนสํารองเล้ียง
ชีพ อยูในรายการท่ีใหความสําคัญ จํานวน 7 คน ไมมีใครเลือกกองทุนสํารองเล้ียงชีพใหเปนความสําคัญ
ลําดับท่ี 1, ประกันชีวิต อยูในรายการท่ีใหความสําคัญ จํานวน 6 คน ไมมีใครเลือกประกันชีวิตใหเปน
ความสําคัญลําดับที่ 1 และ โบนัส อยูในรายการที่ใหความสําคัญ จํานวน 6 คน และเลือกใหเปน
ความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 1 คน 

เจเนอเรชั่น Y 
 ประกันสุขภาพ 
 กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
 โบนัส 
 วันหยุด-วนัลา 
 ฟตเนส 
ผูใหสัมภาษณเจเนอเรชั่น Y เลือกใหประกันสุขภาพ อยูในรายการท่ีใหความสําคัญสูงถึง 

15 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 8 คน, กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ อยูในรายการท่ี
ใหความสําคัญ จํานวน 11 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 3 คน, โบนัส อยูในรายการ
ท่ีใหความสําคัญ จํานวน 11 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 3 คน, วันหยุด-วันลา 
อยูในรายการท่ีใหความสําคัญ จํานวน 7 คน ไมมีใครเลือกวันหยุด-วันลาใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 
1 และ ฟตเนส อยูในรายการท่ีใหความสําคัญ จํานวน 5 คน ไมมีใครเลือกฟตเนสใหเปนความสําคัญ
ลําดับท่ี 1 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาเรื่อง “ความตองการสวัสดิการยืดหยุน ของพนักงานองคกรเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร โดยแบงเปนเจเนอเรชั่น X และ Y” โดยใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ไดทําการเก็บรวมรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) กับพนักงาน
เจเนอเรชั่น X และ Y ขององคกรเอกชนตาง ๆ ในกรุงเทพมหานคร ท่ีเปนองคกรท่ีดําเนินงานมาไม
ต่ํากวา 10 ป และเปนองคกรขนาดใหญ ที่มีจํานวนพนักงานไมต่ํากวา 200 คน จํานวน 30 คน 
ประกอบดวย เจเนอเรชั่น X ผูท่ีเกิดป พ.ศ. 2508-2522  ท่ีมีประสบการณการทํางานมาไมต่ํากวา 10 ป 
จํานวน 15 คน และ เจเนอเรชั่น Y ผูท่ีเกิดป พ.ศ. 2523-2540 ท่ีมีประสบการณการทํางานมาไมต่ํากวา 
5 ป จํานวน 15 คน  
 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
จากการวิจัยเรื่อง “ความตองการสวัสดิการยืดหยุน ของพนักงานองคกรเอกชน ใน

กรุงเทพมหานคร โดยแบงเปนเจเนอเรช่ัน X และ Y” สามารถสรุปประเด็นสําคัญท่ีผูวิจัยนํามาอภิปราย
ไดดังนี้ 
 

5.1.1  ขอมูลท่ัวไปของผูถูกสัมภาษณ 
จากการวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน ซ่ึงมีรายละเอียดเกี่ยวกับอายุ ชวงปเกิดท่ีสัมพันธกับทฤษฎี

เจเนอเรช่ัน X และ Y , สถานภาพ, เพศ และประสบการณการทํางานของแตละเจเนอเรชั่นท่ีถูกกําหนด
เปน inclusion criteria วาเจเนอเรช่ัน X ผูท่ีเกิดป พ.ศ. 2508-2522  ท่ีมีประสบการณการทํางานมาไม
ต่ํากวา 10 ป และ เจเนอเรชั่น Y ผูท่ีเกิดป พ.ศ. 2523-2540 ท่ีมีประสบการณการทํางานมาไมต่ํากวา 5 ป 
เจเนอเรช่ันละ 15 คน รวมกลุมตัวอยางท้ังหมด 30 คน พบวาผูใหสัมภาษณจะเปนพนักงานเจเนอเรชั่น X 
ผูท่ีเกิดป พ.ศ. 2508-2522 อายุ 41-55 ป  ท่ีมีประสบการณการทํางานมาไมต่ํากวา 10 ป จํานวน 15 และ 
เจเนอเรช่ัน Y ผูท่ีเกิดป พ.ศ. 2523-2540 อายุ 23-40 ป ท่ีมีประสบการณการทํางานมาไมต่ํากวา 5 ป 
จํานวน 15 คน  
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สําหรับเพศของผูใหสัมภาษณ พนักงานเจเนอเรชั่น X เพศชาย จํานวน 5 คน เพศหญิง 
จํานวน 10 คน และพนักงานเจเนอเรชั่น Y เพศชาย จํานวน 7 คน เพศหญิง จํานวน 8 คน  

สําหรับสถานภาพของผูใหสัมภาษณ พนักงานเจเนอเรชั่น X สถานภาพสมรส จํานวน 
9 คน สถานภาพโสด จํานวน 6 คน และพนักงานเจเนอเรช่ัน Y สถานภาพสมรส จํานวน 5 คน สถานภาพ
โสด จํานวน 10 คน  

สําหรับการศึกษาสูงสุดของผูใหสัมภาษณ พนักงานเจเนอเรชั่น X การศึกษาสูงสุด
ปริญญาตรี จํานวน 6 คน การศึกษาสูงสุดปริญญาโท จํานวน 9 คน และพนักงานเจเนอเรช่ัน Y การศึกษา
สูงสุดปริญญาตรี จํานวน 11 คน การศึกษาสูงสุดปริญญาโท จํานวน 4 คน  
 

5.1.2  ความรู ความเขาใจเก่ียวกับสวัสดิการยืดหยุน 
จากการศึกษาพบวาผูใหสัมภาษณ เจเนอเรชั่น X และ Y ท้ัง 30 คน มีความรูความเขาใจ

เกี่ยวกับสวัสดิการยืดหยุน เนื่องจากปจจุบันเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนมีความแพรหลายมากข้ึนในหลาย
องคกร เร่ืองสวัสดิการยืดหยุนไมใชเร่ืองใหม เปนเร่ืองท่ีเขามาในระบบสวัสดิการของหลายองคกร
มานานราว 8-10 ป แลว แมหลายองคกรจะทําเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนไดเพียงบางดานของสวัสดิการ
เทานั้น แตเปนการเปล่ียนแปลงท่ีกอใหเกิดการรับรูของพนักงานถึงวิธีการท่ีจัดสรรสวัสดิการในรูปแบบ
ใหมท่ีปรับใหตรงกับความตองการของพนักงานมากข้ึน โดยมีแนวคิดในเร่ือง การจัดสรรใหตอบโจทย
กับรูปแบบการใชชีวิตของพนักงาน หรือจัดสรรใหเขากับความแตกตางของเจเนอเรชั่นตาง ๆ ใน
องคกร 
 

5.1.3  ความตองการสวัสดิการยืดหยุนของผูใหสัมภาษณ 
 มุมมองตอเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนของผูใหสัมภาษณกับความสําคัญ และประโยชน

ตอผูถูกสัมภาษณ 
จากการศึกษาพบวาผูใหสัมภาษณ เจเนอเรช่ัน X และ Y ท้ัง 30 คน เห็นวาสวัสดิการยืดหยุน

เปนเรื่องสําคัญตอตนเอง เนื่องจากมองวาสวัสดิการยืดหยุนนั้นสามารถตอบโจทยความตองการ 
ไลฟสไตล รูปแบบการใชชีวิตไดมากกวา ผูใหสัมภาษณจํานวน 25 คน ทํางานอยูในองคกรที่ไมมี
สวัสดิการยืดหยุน และมองวาสวัสดิการบางรายการท่ีองคกรจัดใหเหมือนกันท้ังองคกรไมตอบโจทย
การใชชีวิตของตนเอง แมกระท่ังผูถูกสัมภาษณ 4 คน ท่ีทํางานอยูในองคกรท่ีมอบสวัสดิการใหพนักงาน
มากกวาบริษัทอ่ืน ๆ นั้น ถึงแมจะมีความพอใจกับสวัสดิการที่บริษัทจัดให แตก็ยังใหความสําคัญกับ
สวัสดิการยืดหยุน เนื่องจาก บางรายการที่องคกรจัดใหนั้นไมสามารถใชได เชน คนโสด ไมสามารถ
ใชสวัสดิการของคูสมรสและบุตรได จึงทําใหผูใหสัมภาษณบางรายมองวาเสียสิทธ์ิการใชประโยชน



55 

ในเร่ืองนี้ไป หากปรับเปล่ียนเปนสวัสดิการยืดหยุนเปล่ียนไปใชในเร่ืองอ่ืน ๆ  ท่ีตอบโจทยผูถูกสัมภาษณ
ไดจะดีกวา 

และจากการศึกษาพบวาผูใหสัมภาษณ 5 คน ทํางานอยูในองคกรท่ีมีสวัสดิการยืดหยุน
บางเร่ือง มองวาการมีสวัสดิการยืดหยุนเปนเร่ืองสําคัญ โดยไดใชสวัสดิการยืดหยุนแลวมีความพึงพอใจ
และเกิดประโยชนตอตนเอง 

 มุมมองตอเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนของผูใหสัมภาษณ กับความสําคัญและประโยชน
ตอองคกร 

จากการศึกษาพบวาผูใหสัมภาษณเจเนอเรช่ัน X และ Y ท้ัง 30 คน เห็นวาหากองคกรมี
สวัสดิการยืดหยุนจะเปนเคร่ืองมือในการชวยรักษาพนักงาน และ ดึงดูดอยากใหคนมารวมงานกับองคกร 
เนื่องจากพนักงานเองสามารถเลือกสวัสดิการท่ีเหมาะสมท่ีสุดกับตนเองได และผูใหสัมภาษณหลาย
คนมองวาสวัสดิการยืดหยุนเปนประโยชนตอองคกรในดานทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร 
เพราะมองวาองคกรมีการดูแลเอาใจใสพนักงาน ทําใหพนักงานมีความสุข และอยากอยูกับองคกรตอไป 

ท้ังนี้ผูใหสัมภาษณ 5 คน ไดมองเห็นดานอ่ืน ๆ ท่ีจะกระทบกับองคกร นอกเหนือจาก
ประโยชนท่ีองคกรจะได คือ คาใชจายในการจัดสรรสวัสดิการยืดหยุนท่ีอาจจะเกิดข้ึน ท่ีอาจจจะทํา
ใหคาใชจายขององคกรนั้นมีมากข้ึน และการบริหารจัดการที่อาจจะสรางความยุงยากใหเกิดข้ึนใน
ระยะแรก และการรักษาพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานต่ําไวในองคกร 

 มุมมองสวัสดิการใดบางท่ีจะชวยรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร และ ดึงดูดใหคน
อยากมารวมงานกับองคกร 

จากการศึกษาพบวาผูใหสัมภาษณเจเนอเรช่ัน X และ Y ท้ัง 30 คน เห็นวาสวัสดิการยืดหยุน 
จะเปนส่ิงท่ีรักษาใหพนักงานคงอยูกับองคกร และดึงดูดอยากใหคนมารวมงาน เพราะสวนใหญจะ
ตอบไปในเชิงท่ีอยากมีสิทธ์ิในการเลือกสวัสดิการท่ีมีความเหมาะสมกับตนเอง และผูใหสัมภาษณ
หลายคนก็มองวาการท่ีจะจัดสรรสวัสดิการท่ีจะชวยใหพนักงานใหคงอยูกับองคกรและดึงดูดอยาก
ใหคนมารวมงานนั้นควรท่ีจะดู และศึกษา ลักษณะของพนักงานในองคกรวาสวนใหญเปนแบบไหน 
เพื่อท่ีจะจัดสรรสวัสดิการไดตรงกับคนสวนใหญมากท่ีสุด 

 มุมมองตอเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนของผูใหสัมภาษณกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร 
จากการศึกษาพบวาผูใหสัมภาษณเจเนอเรชั่น X และ Y จํานวน 24 คนเห็นวาสวัสดิการ

ยืดหยุนนั้นมีสวนทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร เพราะการท่ีองคกรจัดสรรใหมีสวัสดิการ
ยืดหยุนแบบเลือกไดตรงกับความตองการน้ัน เปนการแสดงออกถึงการท่ีองคกรใสใจ และดูแลพนักงาน 
เพื่อใหพนักงานไดรับประโยชนสูงสุด ทําใหพนักงานมีความสุขกับการท่ีองคกรจัดสรรให จึงกอใหเกิด
ความผูกพัน และรูสึกดีตอองคกร 
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ในขณะที่ผูใหสัมภาษณเจเนอเรช่ัน Y จํานวน 6 คนมองวาสวัสดิการยืดหยุนนั้น ไมได
สงผลตอความผูกพันตอองคกร แมบางรายใหความเห็นวาสวัสดิการยืดหยุนกอใหเกิดความรูสึกดี 
แตก็ยังไมไดเปนปจจัยหลักในการทําใหเกิดความผูกพัน เพราะยังมีหลายปจจัย ท่ีตองดูประกอบกัน 
เชน วัฒนธรรมองคกร เพื่อนรวมงาน เนื้องาน การเติบโตในสายอาชีพ เงินเดือน เปนตน 

 มุมมองตอเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนของผูใหสัมภาษณ กับการพิจารณาที่จะเขาทํางาน
กับองคกรแหงใหม ปจจัยเร่ืองสวัสดิการยืดหยุน จะสงผลตอการพิจารณาเพื่อเร่ิมงานหรือไม อยางไร 

จากการศึกษาพบวาผูใหสัมภาษณเจเนอเรช่ัน X และ Y ท้ัง 30 คน มีความเห็นคลายกัน
วาการท่ีจะพิจารณาเขารวมงานกับองคกรแหงใหม หากองคกรแหงใหมมีสวัสดิการยืดหยุนนั้น 
เร่ืองสวัสดิการยืดหยุนจะมีผลตอการตัดสินใจเพื่อรวมงาน แตท้ังนี้สวนใหญระบุวา การใหความสําคัญ
กับเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนนั้นเปนเพียงปจจัยหนึ่งเทานั้น ซ่ึงไมใชปจจัยหลัก ยังมีปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีตองดู
เปนหลักดวย เชน เงินเดือน เนื้องาน การเติบโตในสายอาชีพ และความมั่นคงขององคกร เปนตน 
และผูใหสัมภาษณบางรายระบุวาใหน้ําหนักกับ Total Remuneration หรือรายรับรวมท่ีไดมากกวา 

 มุมมองตอเร่ืองสวัสดิการท่ีสําคัญท่ีสุดของผูใหสัมภาษณ 5 อยาง เรียงจากมากไปนอย
ตามลําดับ 

จากการศึกษาพบวาในเรื่องความสําคัญของสวัสดิการแตละรายการ ผูใหสัมภาษณ
เจเนอเรชั่น X และ Y ท้ัง 30 คน มีการใหความสําคัญของสวัสดิการแตละรายการแตกตางกันตาม
ความเหมาะสมของแตละคน โดยจะมีทั้งสถานภาพ และ เจเนอเรช่ันท่ีแตกตางกัน แตจะมีสวัสดิการ
บางรายการที่ใหความสําคัญเหมือนกัน ความเห็นโดยภาพรวมท่ีเหมือนกันวาสวัสดิการท่ีสําคัญท่ีสุด 
5 อยาง เรียงจากมากไปนอยตามลําดับ คือ 

1. ประกันสุขภาพ 
2. กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
3. โบนัส 
4. วันหยุด-วนัลา 
5. ประกันชีวิต 
ผูใหสัมภาษณทั้งเจเนอเรชั่น X และ Y เลือกใหประกันสุขภาพ อยูในรายการที่ให

ความสําคัญสูงถึง 29 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 18 คน, กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
อยูในรายการท่ีใหความสําคัญ จํานวน 18 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 3 คน, โบนัส 
อยูในรายการที่ใหความสําคัญ จํานวน 17 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 4 คน, 
วันหยุด-วันลา อยูในรายการท่ีใหความสําคัญ จํานวน 13 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 
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จํานวน 2 คน และ ประกันชีวิต อยูในรายการท่ีใหความสําคัญ จํานวน 8 คน ไมมีใครเลือกประกันชีวิต
ใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 

โดยหากแยกเปนแตละเจเนอเรช่ัน จะมีความแตกตางของรายการสวัสดิการกันบางเล็กนอย  
เจเนอเรชั่น X 
1. ประกันสุขภาพ 
2. วันหยุด-วนัลา 
3. กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
4. ประกันชีวิต 
5. โบนัส 
ผูใหสัมภาษณเจเนอเรชั่น X เลือกใหประกันสุขภาพ อยูในรายการท่ีใหความสําคัญสูง

ถึง 14 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 11 คน, วันหยุด-วันลา อยูในรายการท่ีให
ความสําคัญ จํานวน 6 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 2 คน, กองทุนสํารองเลี้ยง
ชีพ อยูในรายการท่ีใหความสําคัญ จํานวน 7 คน ไมมีใครเลือกกองทุนสํารองเล้ียงชีพใหเปนความสําคัญ
ลําดับท่ี 1, ประกันชีวิต อยูในรายการที่ใหความสําคัญ จํานวน 6 คน ไมมีใครเลือกประกันชีวิตให
เปนความสําคัญลําดับท่ี 1 และ โบนัส อยูในรายการท่ีใหความสําคัญ จํานวน 6 คน และเลือกใหเปน
ความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 1 คน 

เจเนอเรชั่น Y 
1. ประกันสุขภาพ 
2. กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
3. โบนัส 
4. วันหยุด-วนัลา 
5. ฟตเนส 
ผูใหสัมภาษณเจเนอเรชั่น Y เลือกใหประกันสุขภาพ อยูในรายการท่ีใหความสําคัญสูงถึง 

15 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 8 คน, กองทุนสํารองเล้ียงชีพ อยูในรายการท่ี
ใหความสําคัญ จํานวน 11 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 3 คน, โบนัส อยูในรายการ
ที่ใหความสําคัญ จํานวน 11 คน และเลือกใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 จํานวน 3 คน, วันหยุด-วันลา 
อยูในรายการท่ีใหความสําคัญ จํานวน 7 คน ไมมีใครเลือกวันหยุด-วันลาใหเปนความสําคัญลําดับท่ี 1 
และ ฟตเนส อยูในรายการที่ใหความสําคัญ จํานวน 5 คน ไมมีใครเลือกฟตเนสใหเปนความสําคัญ
ลําดับท่ี 1 
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5.2  การอภิปรายผล 
จากผลการวิจัยไดตอบคําถามวา ความตองการสวัสดิการยืดหยุนของ เจเนอเรช่ัน X 

และ Y ท่ีจําแนกตามปเกิด มีความตองการสวัสดิการยืดหยุนไมแตกตางกัน ทั้งสองเจเนอเรช่ันมี
ความตองการสวัสดิการยืดหยุนและเห็นวาสวัสดิการยืดหยุนเปนเร่ืองสําคัญตอตนเอง เนื่องจากมอง
วาสวัสดิการยืดหยุนนั้นสามารถตอบโจทยความตองการ ไลฟสไตล รูปแบบการใชชีวิตไดมากกวา 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของณภัค อินทรานนท (2560) ท่ีศึกษาเร่ืองความตองการสวัสดิการยืดหยุน
ของพนักงานสํานักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศนและกิจการโทรคมนาคม
แหงชาติ แบงตามเจเนอเรชั่น ซ่ึงเปรียบเทียบสวัสดิการยืดหยุนจําแนกตามเจเนอเรช่ัน พบวาเจเนอเรช่ัน
ท่ีแบงกลุมประชากรตามปเกิดท่ีตางกัน โดยเจเนอเรช่ัน X และ เจเนอเรชั่น Y มีผลตอความตองการ
สวัสดิการยืดหยุนท่ีมากเหมือนกัน จากการศึกษาผูวิจัยมองวา เนื่องจาก ปจจุบันโลกไดเปล่ียนแปลงไป 
การใชชีวิต ไลฟสไตลของคนเปล่ียนไปจากเดิม ดังนั้นสวัสดิการแบบ one size fit all จึงอาจไมได
ตอบโจทยความตองการของพนักงานในปจจุบันนี้ เพราะท้ังเจอเนอเรช่ัน X และ Y ตางตองการสวัสดิการ
ท่ีสามารถเลือกได ใหเหมาะสมกับตนเอง และไดประโยชนมากท่ีสุด เนื่องจากสวัสดิการที่เปน
รูปแบบเดียวใชท้ังองคกร สวัสดิการท่ีองคกรจัดใหบางรายการพนักงานก็ไมไดใช จึงเสียสิทธิ์ใน
สวนนั้นไป เชน คนโสด ไมสามารถใชสวัสดิการคูสมรสและบุตรได ความพึงพอใจจึงลดลง และ
หันมาสนใจสวัสดิการยืดหยุนกันมากข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดพฤติกรรมของแตละเจเนอเรชั่น 
ของวารสารสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ (2559) ท่ีกลาววา เจเนอเรชั่น X การใชชีวิต
ของคนรุนนี้เร่ิมมีเทคโนโลยีเขามาเกี่ยวของบางเล็กนอย ลักษณะนิสัยท่ีเดนชัดคือ ชอบอะไรงาย ๆ 
ไมตองเปนทางการ มีแนวคิดสรางความสมดุลในเร่ืองงาน เปนคนท่ีมีความยืดหยุนในการปรับตัวกับ
วัฒนธรรมท่ีเปล่ียนไป และ เจเนอเรชั่น Y คนรุนใหมท่ีอยูในชวงตนของวัยทํางาน เปนกลุมคนท่ีโต
มาพรอมกับคอมพิวเตอรและเทคโนโลยี มีการจัดสมดุลเวลาใหกับตัวเอง ซ่ึงเห็นไดวานอกเวลางาน
คนรุนนี้มักจะไปทํากิจกรรมท่ีชอบ และสรางความสุขใหชีวิต ดังนั้นท้ัง 2 เจเนอเรช่ันนี้จึงชอบอะไร
ท่ียืดหยุน เลือก และปรับใหเหมาะสมกับรูปแบบการใชชีวิตของตนเองได ทางผูวิจัยไดเพิ่มเติม
คุณลักษณะประชากรไปเพ่ือเปนรายละเอียดเพิ่มเติมสวนบุคคล พบวา เพศ สถานภาพการสมรส 
ตําแหนงงาน ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน อายุงานในแตละเจเนอเรชั่นท่ีแตกตางกันนั้น ก็มีความตองการ
สวัสดิการยืดหยุนท่ีไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยปราณี ศรีสิริประเสริฐ (2559) สวัสดิการและ
สวัสดิการยืดหยุนของพนักงานสายสนับสนุนวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล ที่ผลการวิเคราะห
ไมพบวาบุคลากรที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส จํานวนบุตร ตําแหนงงาน และอายุงาน ตางกันมี
ความแตกตางในเรื่องภาพรวมของความคิดเห็นเร่ืองรูปแบบสวัสดิการยืดหยุนแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
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และจากผลการวิจัยไดตอบคําถามอีกวาสวัสดิการยืดหยุน จะเปนเครื่องมือหนึ่งท่ีรักษา
ใหพนักงานคงอยูกับองคกร ในสวนของการรักษาพนักงานน้ัน สวัสดิการยืดหยุนนั้นมีสวนทําให
พนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร เพราะการท่ีองคกรจัดสรรใหมีสวัสดิการยืดหยุนแบบเลือกได
ตรงกับความตองการนั้น เปนการแสดงออกถึงการท่ีองคกรใสใจ และดูแลพนักงาน เพื่อใหพนักงาน
ไดรับประโยชนสูงสุด ทําใหพนักงานมีความสุขกับการท่ีองคกรจัดสรรให จึงกอใหเกิดความผูกพัน 
และรูสึกดีตอองคกร แมจะมีเจเนอเรช่ัน Y จํานวน 6 คนท่ีมีความเห็นวาสวัสดิการยืดหยุนนั้น ไมได
สงผลตอความผูกพันตอองคกร แมบางรายใหความเห็นวาสวัสดิการยืดหยุนกอใหเกิดความรูสึกดี 
แตก็ยังไมไดเปนปจจัยหลักในการทําใหเกิดความผูกพัน เพราะยังมีหลายปจจัย ท่ีตองดูประกอบกัน 
เชน วัฒนธรรมองคกร เพ่ือนรวมงาน เนื้องาน การเติบโตในสายอาชีพ เงินเดือน เปนตน ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดพฤติกรรมของแตละเจเนอเรช่ัน ของสรรเพชญ ไชยสิริยะสวัสดิ์ (2557) ท่ีกลาววา เจเนอเรช่ัน Y 
จะเกิดมาพรอมเทคโนโลยีทันสมัยและแพรหลาย รวมท้ังองคความรู ทําใหมีความอดทนเร่ิมนอยลง 
สมาธิส้ันข้ึน และเปล่ียนงานบอย คนเจนนี้ไมชอบชนช้ัน ซ่ึงตรงนี้หมายถึงการทํางานและใชชีวิต 
โดยเจเนอเรช่ันนี้ชอบการทํางานเปนทีม  

ในสวนการดึงดูดอยากใหคนมารวมงานนั้น ปจจุบันธุรกิจมีการแขงขันสูง องคกรอยากได
คนเกงมารวมงาน สวัสดิการยืดหยุนเปนเพียงปจจัยหนึ่งท่ีคนใหความสําคัญ ซ่ึงไมใชปจจัยหลัก 
เนื่องจากยังมีปจจัยอื่น ๆ ที่ตองดูเปนหลักของการใหความสําคัญของแตละคนดวย เชน เงินเดือน 
เนื้องาน การเติบโตในสายอาชีพ และความม่ันคงขององคกร เปนตน และส่ิงท่ีคนสวนใหญจะตัดสินใจ
คือ Total Remuneration ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของพงศกร แมฮะ (2561) ไดศึกษาเร่ือง สวัสดิการแบบ
เลือกไดกับการดึงดูดคน Gen Y เขาทํางานในองคกร ผลการศึกษาพบวา สวัสดิการแบบเลือกไดสามารถ
ดึงดูดคน Gen Y ไดในบางกรณีเทานั้น เพศ ชวงอายุ และการศึกษาของคน Gen Y ไมไดมีผลตอการ
ตัดสินใจเขาทํางานกับองคกร เม่ือองคกรไดใชสวัสดิการแบบเลือกไดเปนเคร่ืองมือในการดึงดูดคน 

ทางผูวิจัยไดทําการสัมภาษณถึงสวัสดิการท่ีสําคัญท่ีสุด ของเจเนอเรช่ัน X และ Y ซ่ึง
ผลวิจัยท่ีท้ังสองเจเนอเรชั่นใหความสําคัญท่ีสุด 5 อยาง เรียงจากมากไปนอยคือ  

1. ประกันสุขภาพ 
2. กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
3. โบนัส 
4. วันหยุด-วนัลา 
5. ประกันชีวิต 
สวัสดิการท่ีคนเจเนอเรช่ัน X และ Y ใหความสําคัญนั้น แสดงใหเห็นถึง การคํานึงถึงเร่ือง

สุขภาพและความมั่นคงในชีวิตของตนเอง ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีลําดับข้ันของ มาสโลว (Maslow's 
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hierarchy of needs) ในลําดับท่ี 2 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) 
ความปลอดภัยในชีวิต เชน ปราศจากโรค และ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ เชน มีรายไดท่ีม่ันคงพอเพียง 
มีอาชีพการงานท่ีมีความกาวหนา ไดรับสวัสดิการท่ีเพียงพอจากองคกร และสอดคลองกับงานวิจัยของ
รพีพัฒน โกศลชุติเดช (2554) ไดศึกษาเร่ืองสวัสดิการเพื่อตอบสนองการเปล่ียนแปลงดานบุคลากร 
ของการทาเรือแหงประเทศไทย (ทาเรือกรุงเทพ) ท่ีพบวาสวัสดิการท่ีพนักงานรุนใหมและเกาตองการ
มากท่ีสุดคือ สิทธิการเบิกคารักษาพยาบาลเม่ือเขารับการรักษาที่โรงพยาบาลเอกชนไดท้ังผูปวยใน
และผูปวยนอก รวมถึงสิทธิคารักษาพยาบาลโรงพยาบาลรัฐไดเต็มจํานวน 

เม่ือแยกผลวิจัยท่ีท้ังสองเจเนอเรช่ันใหความสําคัญท่ีสุด 5 อยาง เรียงจากมากไปนอย จะมี
ความแตกตางของรายการสวัสดิการกันบางเล็กนอย  

เจเนอเรชั่น X 
1. ประกันสุขภาพ 
2. วันหยุด-วนัลา 
3. กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
4. ประกันชีวิต 
5. โบนัส 
เจเนอเรชั่น Y 
1. ประกันสุขภาพ 
2. กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
3. โบนัส 
4. วันหยุด-วนัลา 
5. ฟตเนส 
จะเห็นไดวาเจเนอเรช่ัน X ใหความสําคัญกับเร่ืองประกันชีวิตอยูในสวัสดิการที่สําคัญท่ีสุด 

5 อยาง ผูวิจัยมองวาเจเนอเรช่ัน X นั้นใหความสําคัญในเร่ืองความม่ันคงและความปลอดภัย เนื่องจาก
เจเนอเรช่ัน X เปนวัยท่ีกําลังใกลเกษียณ มีครอบครัว มีลูก จึงตองการหลักประกันความมั่นคง ใหมี
ความมั่นใจในการใชชีวิต ซ่ึงในทางกลับกัน เจเนอเรช่ัน Y ไมไดมองวาสวัสดิการดานน้ีสําคัญ แตให
ความสําคัญในเร่ืองสุขภาพเขามา คือตองการฟตเนส มากกวา  ผูวิจัยมองวาเจเนอเรช่ัน Y ใหความสําคัญ
ในการดูแลสุขภาพมากข้ึน หลายองคกรจัดสรรใหมีเร่ือง Healthy and Wellness เพ่ือปรับใหเขากับ
ยุคปจจุบันท่ีโลกไดเปล่ียนแปลงไป  ท่ีเปนเทรนคนดูแลสุขภาพมากขึ้น และสวนใหญพนักงานใชชีวิต
อยูในออฟฟศ จึงหันมาปรับรูปแบบสวัสดิการตั้งแตการใชชีวิตในออฟฟศ เชน การเลือกเฟอรนิเจอร
ท่ีดีตอสุขภาพเพื่อลดการเกิดออฟฟศซินโดรม และปจจุบันยังมีการประยุกตเฟอรนิเจอรในรูปแบบ
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ตาง ๆ โดยยึดหลักเพื่อสุขภาพท่ีดีของคนทํางาน เชน การนําเอาอุปกรณสํานักงานมาสมาผสมผสาน
เขากับอุปกรณฟตเนส เชน โตะทํางานแบบยืนท่ีผสมกับลูวิ่ง ทําใหพนักงานสามารถทํางานพรอมกับ
การขยับรางกายไปดวย เปนการออกกําลังกายไปในตัว หรือโตะทํางานที่ผสมผสานเขากับเคร่ืองปน
จักรยาน เปนตน การจัดสรรเร่ืองนี้จะสงเสริมใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน ทําใหพนักงานทํางาน
ไดมีประสิทธิภาพมากข้ึนดวย 

ท้ังนี้การทําสวัสดิการแบบยืดหยุนนั้นจะใชงบประมาณท่ีคอนขางสูง ดังนั้น องคกรท่ี
อยากทําในเร่ืองนี้จะตองตอบคําถามผูบริหารใหไดวา ทําอยางไรจึงจะไดประโยชนจริงและคุมคาท่ี
จะทํา เนื่องจากประโยชนของสวัสดิการยืดหยุนนั้นคือ เร่ืองการรักษาพนักงาน และ ดึงดูดอยากใหคน
มารวมงาน ซ่ึงบางองคกรแกไขปญหาของเรื่องนี้โดย ทําสวัสดิการยืดหยุนบางสวน โดยมีแผนให
พนักงานเลือก เชน สวัสดิการที่เกี่ยวกับเรื่องประกันอาจจะมีตัวเลือกที่แตกตางกันไป ขึ้นอยูกับ
ความพอใจของพนักงานวาชอบแบบไหน เพราะพนักงานบางกลุมอาจไมไดตองการคารักษาพยาบาล
ท่ีเยอะ อาจจะเปล่ียนเปนคาฟตเนส ตัดแวน หรืออาจจะเปล่ียนเปนเงินที่จะสามารถไปทํากิจกรรม
อ่ืน ๆ แทนได แมจะเปนสวัสดิการยืดหยุนท่ีไมเต็มรูปแบบ แตพนักงานจะรูสึกวาสามารถเลือกได
ใหเขากับรูปแบบการใชชีวิตของตนเองไดมากท่ีสุด 
 
 

5.3  ขอเสนอแนะสําหรับองคกร 
1. ทําการสํารวจความตองการสวัสดิการวาตองการสวัสดิการในรูปแบบใด เร่ืองใดบาง 

เพื่อศึกษาพนกังานในองคกร ทัศนคติ รูปแบบการใชชีวิต วาตองการสวัสดิการยืดหยุนหรือไม อยางไร 
เพื่อปรับปรุงสวัสดิการใหเหมาะสมกับความตองการของพนักงานแตละคน เพื่อใหเปนองคกรท่ีใส
ใจพนักงาน พนักงานมีความสุขและเกิดความผูกพันตอองคกร และเพื่อใหแขงขันไดในสภาวะธุรกิจ
ท่ีมีการแขงขันสูงในปจจุบัน  

2. ศึกษารูปแบบสวัสดิการยืดหยุน กับองคกรที่ประสบความสําเร็จและไมประสบ
ความสําเร็จในการใชสวัสดิการยืดหยุน เพื่อนํามาใชในการประเมินความเปนไปได เปรียบเทียบ
ขอดีขอเสีย ผลท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการเปล่ียนรูปแบบสวัสดิการมาเปนสวัสดิการยืดหยุน หรือปรึกษา
บริษัทท่ีปรึกษา ท่ีมีความรูเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนเปนอยางดี เพราะ บริษัทเหลานี้ จะสามารถใหคําปรึกษา
ในเร่ืองจุดคุมทุนขององคกรในการเปล่ียนรูปแบบสวัสดิการมาเปนสวัสดิการยืดหยุนได 

3. ผลการสัมภาษณความตองการสวัสดิการที่จะชวยรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
ในการวิจัยนี้คือ ท้ังเจเนอเรช่ัน X และ Y ตองการสวัสดิการยืดหยุน และสวัสดิการท่ีพนักงานตองการ
มากท่ีสุด 5 อยางคือ ประกันสุขภาพ / กองทุนสํารองเล้ียงชีพ / โบนัส / วันหยุด-วันลา / ประกันชีวิต 
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และเจเนอเรช่ัน Y ไดใหความสําคัญกับการมี ฟตเนส มากกวา ประกันชีวิต ในกรณีท่ีองคกรยังไมสามารถ
ปรับรูปแบบสวัสดิการยืดหยุนไดเต็ม 100 % อาจจะเริ่มทําบางสวนกอนได เชน เปล่ียนแปลงรูปแบบ
สวัสดิการในประเภทเดียวกัน โดยพนักงานสามารถเลือกไดภายใตเงื่อนไขที่องคกรกําหนด เชน 
ประกันสุขภาพ สามารถเลือกวงเงินของการรักษาได วาจะเลือกสวนใดมากกวากัน IPD, OPD หรือ 
คาทําฟน หรืออาจจะไมเลือกคาทําฟน แลวเปล่ียนเปนเงินเพื่อไปสมัครฟตเนสแทน ซ่ึงองคกรสามารถ
ทําได ภายในวงเงินท่ีองคกรกําหนด การเร่ิมเปล่ียนแปลงเพ่ือเอ้ือประโยชนสูงสุดใหพนักงาน จะเปน
ผลดีกับท้ังพนักงานและองคกรเอง 

4. เปดใหพนักงานเสนอแนะ หรือปรับปรุงเร่ืองสวัสดิการ และรับฟงพนักงาน เพื่อจะ
ไดทางออกรวมกัน  

5. ในการจัดการสวัสดิการยืดหยุน ควรคํานึงถึงเร่ืองความเสมอภาคของพนักงาน เชน 
สวัสดิการใด ๆ เพื่อคูสมรสและครอบครัว คนโสดไมไดใช ก็สามารถเปลี่ยนไปเปนอยางอื่นที่เขา
สามารถใชได เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ และเกิดความผูกพันตอองคกร สรางขวัญและกําลังใจท่ีดี 

6. องคกรตองช้ีแจงและทําการประชาสัมพันธเกี่ยวกับรายละเอียดของสวัสดิการยืดหยุน
อยางชัดเจน เนื่องจากเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนคอนขางซับซอน เพ่ือใหพนักงานไดเขาใจอยางถูกตอง 
และเลือกรูปแบบท่ีเปนประโยชนไดตรงความตองการของพนักงานมากท่ีสุด 
 
 

5.4  ขอจํากัดในการวิจัยและขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
ขอจํากัดในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือการใชการสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview) 

ในชวงสถานการณโควิด19 ซ่ึงผูใหสัมภาษณสวนใหญไมสะดวกมาเจอ เพราะบางรายทํางานท่ีบาน 
และสถานท่ีขางนอกไมสามารถนัดเจอได จากมาตรการรักษาระยะหาง ทําใหสวนใหญตองสัมภาษณ
ผานทางโทรศัพท ซ่ึงบางคร้ังผูใหสัมภาษณก็อยูในสภาวะแวดลอมท่ีไมอํานวย หรือผูใหสัมภาษณ
อยูในสถานการณเรงรีบ ซ่ึงผูวิจัยไมสามารถควบคุมได ทําใหคําตอบท่ีไดอาจจะไมครบถวน และ
เนื่องจากเปนชวงสถานการณโควิด 19 พฤติกรรม ความคิด และปจจัยตาง ๆ อาจมีผลท่ีทําใหเกิด
การเปล่ียนแปลงได 

สําหรับขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังถัดไป เกี่ยวกับเร่ืองความตองการสวัสดิการยืดหยุน
ของพนักงานองคกรเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยแบงเปนเจเนอเรชั่น X และ Y  เนื่องจาก
การสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview) ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เก็บตัวอยางเพียง 30 คน และเปน
ชวงสถานการณโควิด19 ขอมูลท่ีไดอาจจะไมสามารถเปนตัวแทนท่ีส่ือถึงความเห็นของคนสวนใหญได 
ดังนั้นควรเพิ่มเติมการทําวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อจะไดนําไปพัฒนาและปรับปรุง
สวัสดิการใหตอบสนองความตองการของพนักงานไดอยางแทจริง และมีประโยชนสูงสุด 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสัมภาษณงานวิจัย 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูใหสัมภาษณ จํานวน 6 ขอ ไดแก  
1.1 อายุ 
1.2 สถานภาพ 
1.3 ระยะเวลาในการทํางาน 
1.4 ลักษณะองคกรปจจุบันท่ีทํา 
1.5 ตําแหนงงานปจจุบัน 
1.6 การศึกษาสูงสุด 
 
สวนท่ี 2 ประเด็นสัมภาษณท่ีเกี่ยวกับความรู ความเขาใจเกี่ยวกบัสวัสดิการยืดหยุน 
2.1 ทานมีความรู ความเขาใจเกีย่วกับสวัสดิการยืดหยุนวาอยางไร 
2.2  องคกรทานมีสวัสดิการอยางไรบาง  
 
สวนท่ี 3 ประเด็นสัมภาษณเกี ่ยวกับความตองการสวัสดิการยืดหยุนของผูถูกสัมภาษณ โดย
แบงเปนเจเนอเรช่ัน X และ Y 
3.1 ทานมีมุมมองตอเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนอยางไร เห็นวามีความสําคัญและมีประโยชนตอทาน

หรือไม อยางไร 
3.2 ทานมีมุมมองตอเร่ืองสวัสดิการยืดหยุนอยางไร เห็นวามีความสําคัญและมีประโยชนตอองคกร

หรือไม อยางไร 
3.3 ทานคิดวาสวัสดิการใดบางท่ีจะชวยรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร และ ดึงดูดใหคนอยาก

มารวมงานกับองคกร 
3.4 สําหรับทานแลว เร่ืองสวัสดิการยืดหยุน สงผลตอความผูกพนัท่ีทานมีตอองคกรหรือไม อยางไร 
3.5 สําหรับทานแลว หากทานกําลังพิจารณาที่จะเขาทํางานกับองคกรแหงใหม ปจจัยเร่ืองสวัสดิการ

ยืดหยุน จะสงผลตอการพิจารณาเพื่อเร่ิมงานหรือไม อยางไร 
3.6 สําหรับทานแลว มีสวัสดกิารอ่ืน ๆ เพิม่เติม ท่ีทานอยากใหองคกรมีใหพนกังานหรือไม อยางไร 
3.7 สวัสดิการใดบางท่ีสําคัญท่ีสุดสําหรับทาน กรุณาระบุมา 5 อยาง เรียงจากมากไปนอยตามลําดับ 
 




