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Abstract 

Background: The transformation of work patterns in the modern era following the pandemic has highlighted the critical 
role of workplace flexibility in employees’ professional lives and long-term retention. This is particularly evident 
among office staff with over ten years of service. This research investigates the relationship, needs, and outcomes 
associated with workplace flexibility and its role in employee retention in a steel manufacturing company. 

Methods: This study employed a qualitative research design using a case study approach. The primary informants 
consisted of 13 purposively selected employees, categorized by job position, age, and length of service. Data were 
collected through semi-structured, open-ended interviews conducted in person, with audio recordings and photographs 
used to support the data collection. The data were analyzed using content analysis, with key themes and categories 
identified to highlight essential findings. 

Results: The role of workplace flexibility was found to influence employee retention across four major aspects significantly. 
First, participants’ understanding and experience of workplace flexibility emphasized the importance of better work-life 
balance and reduced role conflicts. Second, workplace flexibility impacted job satisfaction and strengthened organizational 
commitment. Third, flexibility was linked to other work-related factors, such as increased performance and motivation. 
Lastly, perspectives on the future of workplace flexibility revealed its potential to enhance employees' roles, skills, 
and mutual trust between employees and the organization. 

Conclusion: The role of workplace flexibility is closely linked to employee retention within the organization through 
seven interconnected elements: balance, conflict, satisfaction, commitment, trust, motivation, and skills. These factors 
contribute to fostering a positive organizational culture and sustaining high-potential employees in the long term. 
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บทคัดย่อ  

ที่มา(ภูมิหลัง): การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานยุคสมัยใหม่ภายหลังสถานการณ์แพร่ระบาดท าให้ความ

ยืดหยุ่นในที่ท างานมีส่วนส าคัญต่อชีวิตการท างานและการคงอยู่ของพนักงานในระยะยาว โดยเฉพาะ

บุคลากรประจ าส านักงานที่มีอายุมากกว่า 10 ปี ซึ่งน ามาสู่การวจิัยที่มวีัตถุประสงค์และค าถามการวิจัย

ทีเ่กี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ ความต้องการ และผลลัพธ์บทบาทความยืดหยุ่นในที่ต่อการคงอยู่ของบุคลากร

ของบริษัทแหง่หนึ่งในอุตสาหกรรมการผลิตเหล็ก 

วิธีการ: ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้วธิีการวิจัยเชิงกรณีศึกษา ก าหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักด้วยวิธี

เลือกแบบเฉพาะเจาะจง 13 คน จ าแนกตามระดับต าแหน่งงาน อายุ และอายุงาน ซึ่งใช้แบบสัมภาษณ์

กึ่งโครงสร้างชนิดปลายเปิดในการลงพื้นที่เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นรายบุคคล 

ร่วมกับการบันทึกเสียงและถ่ายภาพ ส าหรับข้อมูลที่ได้น ามาวิเคราะห์ด้วยวิธีวิเคราะห์เนื้อหา จัดจ าแนก

หมวดหมู่และแนวโน้มที่ค้นพบเป็นสาระส าคัญ 
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ผลลัพธ์: บทบาทของความยืดหยุ่นในที่ท างานที่มีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ของบุคลากรประจ าส านักงาน

ในประเด็นแรก คือ ความเข้าใจและประสบการณ์เกี่ยวกับความยืดหยุ่นในที่ท างาน ได้แก่ การสร้างความ

สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวที่ดีขึ้น และการลดความขัดแย้งกับบทบาทในชีวิต ประเด็นต่อมาคือ 

ผลกระทบของความยืดหยุ่นในที่ท างานต่อการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กร ได้แก่ การสร้างความพึงพอใจ

ในงาน และการส่งเสริมความผูกพันกับองค์กร ประเด็นต่อมาคือ ความยืดหยุ่นและการคงอยู่ของบุคลากร

กับปัจจัยการท างานด้านอื่น ๆ ได้แก่ การกระตุ้นประสิทธิภาพและแรงจูงใจ และประเด็นสุดท้ายคือ 

มุมมองเกี่ยวกับอนาคตของความยืดหยุ่นในที่ท างานกับการคงอยู่ของบุคลากรในระยะยาว ได้แก่ การส่งเสริม

บทบาทและทักษะการท างาน และการส่งเสริมความไว้วางใจระหว่างพนักงานกับองค์กร 

บทสรุป: บทบาทความยืดหยุ่นในที่ท างานมีความเชื่อมโยงและสัมพันธ์กับการคงอยู่ของบุคลากร

ภายในองค์กรร่วมกันภายใต้องค์ประกอบ 7 ด้าน ประกอบด้วย ความสมดุล ความขัดแเย้ง ความพึงพอใจ 

ความผูกพัน ความไว้วางใจ แรงจูงใจ และทักษะ ซึ่งสามารถสร้างการมีวัฒนธรรมองค์กรและรักษาบุคลากร

ที่มศีักยภาพให้คงอยู่ในองค์กรได้อย่างยั่งยืนในระยะยาว 

ค าส าคัญ: บทบาทความยืดหยุ่น; ความยืดหยุ่นในการท างาน; การคงอยู่ของบุคลากร; อายุงานของบุคลากร 

บทน า 

 ยุคที่โลกของการท างานก าลังเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้องค์กรจ าเป็นต้องปรับตัวเพื่อรักษา

ความสามารถในการแข่งขันท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่ไม่แน่นอน เมื่อมีงานใหม่เกิดขึ้น พนักงานจ านวนมาก

จ าเป็นต้องพัฒนาทักษะและการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในตลาดแรงงาน (Khalid et al., 

2024) โดยอัตราการคงอยู่พนักงานที่สูงขึ้นบ่งชี้ถึงความมุ่งมั่นและความพึงพอใจ ซึ่งอาจเกิดจากการ

ขาดโอกาสในการท างาน ขณะที่ความตัง้ใจที่จะลาออกในอัตราที่ต่ า บ่งบอกพฤติกรรมเชิงบวกโดยรวม 

ซึ่งสามารถส่งผลกระทบต่อความส าเร็จขององค์กรได้ (Biason, 2020) ดังนั้น การท าความเข้าใจกลไก

การท างานเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถในการจ้างงาน ความคล่องตัวในการเรียนรู้ และความยืดหยุ่น

ในการท างาน ฝ่ายทรัพยากรบุคคลขององค์กรสามารถน ามาใช้ก าหนดกลยุทธ์เพื่อรักษาพนักงานไว้ได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ (Khalid et al., 2024) ซึ่งองค์กรในโลกปัจจุบัน ตระหนักดีว่าทรัพยากรที่มีค่าที่สุด 

คือ บุคลากร การเติบโตและการพัฒนาขององค์กร สังคมและประเทศชาติ ขึ้นอยู่กับการใช้ทรัพยากรมนุษย์

อย่างมีประสิทธิผล ถึงแม้ว่าจะมีความกังวลด้านเทคโนโลยีอาจเข้ามาแทนที่มนุษย์และลดบทบาทหน้าที่

ของมนุษย์ แต่เห็นได้ชัดว่าการน าเครื่องจักรมาใชท้ าให้ลักษณะของงานเปลี่ยนไป โดยเปลี่ยนให้เป็นงาน

ที่ต้องใช้ความรู้ทางวิทยาศาสตร์มากขึ้น บทบาทส าคัญของมนุษย์ในฐานะผู้น าภายในองค์กรยังคงมี

ความส าคัญและท้าทายความยั่งยืนที่องค์กรต้องเผชิญกับปัญหาที่เกี่ยวข้องกับผู้คน (Kouchaksaraei et 

al., 2024) ดังเช่นการจัดการท างานแบบยืดหยุ่นภายในองค์กรส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและ

การท างาน ความพึงพอใจในงาน และการรักษาพนักงานไว้ ซึ่งเป็นผลมาจากการที่พนักงานต้องการ

ตารางท างานสอดคล้องกับภาระผูกพันส่วนตัวและครอบครัวเพิ่มมากขึ้น ท าให้องค์กรต้องตระหนักถึง
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ความจ าเป็นในการจัดเตรียมรูปแบบการท างานที่มีความยืดหยุ่น เช่น การท างานจากระยะไกล ชั่วโมง

การท างานที่ปรับเปลี่ยนได้ และสัปดาห์การท างานที่สั้นลง เป็นต้น เพื่อท าให้องค์กรสามารถลดอัตรา

การลาออก เพิ่มความพึงพอใจ เพิ่มความมุ่งมั่น ภาระผูกพันทางอาชีพและส่วนตัวเกิดความสมดุล เกิดการ

มีสว่นร่วมและลดความเครียดของพนักงานได้อย่างมปีระสิทภาพ (Guoqiang & Bhaumik, 2024) 

 การรักษาความคงอยู่ของบุคลากรในการท างานให้กับองค์กรนั้น เต็มไปด้วยปรากฏการณ์มากมาย

ที่จ าเป็นต้องมีความเข้าใจการแทรกแซงเชิงกลยุทธ์อย่างลึกซึ้ง ซึ่งปรากฏการณ์ประการหนึ่ง คือ 

สงครามแย่งชิงบุคลากรที่มคีวามสามารถทวีความรุนแรงมากขึน้ โดยองค์กรแข่งขันกันดึงดูดและรักษาพนักงาน

ที่มปีระสิทธิภาพสูงสุดไว้ท่ามกลางกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญที่มทีักษะลดน้อยลง ยิ่งไปกว่านั้น การเกิดขึ้นของพนักงาน

รุ่นมิลเลนเนียล (Millennials) หรือ Generation Y หรือ Gen Y ซึ่งมีลักษณะเฉพาะ ค่านิยม และความทะเยอทะยาน

ในอาชีพการงาน เป็นสิ่งกระตุ้นใหอ้งค์กรประเมินแนวทางการรักษาพนักงานแบบดั้งเดิมใหม่ และปรับกลยุทธ์

ให้เหมาะกับความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไปประชากรกลุ่มนี้ ซึ่งความกังวลเรื่องความสมดุลระหว่างชีวิต

กับการท างาน ภาวะหมดไฟ และความไม่พอใจในงานที่เกิดขึ้นบ่อยครั้ง เน้นย้ าถึงความจ าเป็นในการก าหนด

กลยุทธ์การรักษาและดูแลพนักงานแบบองค์รวมโดยให้ความส าคัญกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน

ควบคู่ไปกับเป้าหมายขององค์กร (Suriati et al., 2024) และการลาออกของพนักงาน ถือเป็นความท้าทาย

ที่ส าคัญส าหรับธุรกิจในอุตสาหกรรมต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อพิจารณาผ่านมุมมองของการจัดการ

ก าลังคนอย่างยั่งยืน อัตราการลาออกที่สูงอาจน าไปสู่ความท้าทายที่ส าคัญ เช่น ค่าใช้จ่ายในการสรรหา

และฝกึอบรมที่สูงขึน้ ขวัญก าลังใจของพนักงานที่ลดลง และการหยุดชะงักของการด าเนินงาน (Hayat et al., 

2022) ซึ่งเป็นปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการจัดการท างานแบบยืดหยุ่นและการรักษาความคงอยู่ของบุคลากร

ในอุตสาหกรรม ดังเช่นงานวิจัยของ Tyagi and Parimoo (2017) พบว่า อุตสาหกรรมพลังงานแสงอาทิตย์

มีชื่อเสียงด้านผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงพลังงานต้องเผชิญกับความท้าทายในการรักษาพนักงานที่มี

ทักษะไว้ เนื่องจากการพัฒนาอย่างรวดเร็วและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีของภาคส่วนนี้เกิดขึ้นมา

อย่างต่อเนื่อง จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องตระหนักถึงปัจจัยที่ผลักดันการลาออกของพนักงาน

เพื่อให้มั่นใจว่าองค์กรจะประสบความส าเร็จ (Tyagi & Parimoo, 2017)  

 ดังนั้น ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นทรัพย์สินที่ส าคัญที่สุดขององค์กร โดยเฉพาะในยุคที่องค์กรต้องเผชิญ

กับความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การรักษาบุคลากรที่มคีวามสามารถใหค้งอยู่ในองค์กรจงึเป็นเรื่องส าคัญ 

องค์กรจ าเป็นต้องสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เอือ้ต่อการคงอยู่ของบุคลากร ผ่านแนวทางปฏิบัติที่ส่งเสริม

ความพึงพอใจในงาน ซึ่งน าไปสู่ความผูกพันและความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรอย่างยั่งยืน (Acharya et al., 

2021) โดยที่ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและระยะเวลาในการท างานเป็นปัญหาพื้นฐานในการจัดการ

ทรัพยากรบุคคล เนื่องจากส่งผลโดยตรงต่อการรักษาพนักงาน ความมั่นคงขององค์กร และประสิทธิภาพ

การท างาน ความสามารถในการรักษาบุคลากรที่มีความสามารถขององค์กรสะท้อนถึงประสิทธิภาพ

ทางกลยุทธ์จูงใจ (Allen et al., 2003) ซึ่งพนักงานที่มีอายุงานยาวนานมักแสดงประสิทธิภาพการท างานสูง
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กว่าพนักงานที่เพิ่งเข้าท างาน และเมื่อจับคู่หรือท างานร่วมกันกับพนักงานใหม่ จะช่วยยกระดับ

ประสิทธิภาพโดยรวม ท าให้ผลิตภาพของพนักงานเพิ่มขึ้น ซึ่งส่งผลดีต่อองค์กรในด้านการลดต้นทุน

และเสริมสร้างประสิทธิภาพทางการเงิน (De Grip, Sauermann, & Sieben, 2016) ในทางกลับกัน 

พนักงานรุ่นมิลเลนเนียลที่อยู่ในวัย 25-34 ปี มีต าแหน่งงานในองค์กรได้ไม่นาน เนื่องจากขาดความยืดหยุ่น

และเวลาว่าง (Campione, 2015) ขณะที่ Tew et al. (2013) ระบุว่า พนักงานรุ่นใหม่มักรู้สึกว่าองค์กรยังขาด

การสร้างบรรยากาศการท างานที่สนุกสนานและจูงใจ ซึ่งเป็นบทบาทส าคัญที่ผู้จัดการควรให้การส่งเสริม

และดูแลอย่างต่อเนื่อง และ Wigert and Harter (2017) รายงานว่าพนักงาน 2 ใน 10 คนขาดแรงจูงใจ

การพัฒนาการท างาน เนื่องจากการบริหารจัดการประสิทธิภาพที่ไม่มีประสิทธิผล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

กลยุทธ์การจัดการแบบเดิมไม่สามารถรักษาพนักงานรุ่นมิลเลนเนียลไว้ได้ เพราะขาดความคาดหวังที่ชัดเจน 

การให้ขอ้เสนอแนะอย่างสม่ าเสมอ และระบบประเมินผลที่มคีุณภาพ 

 โดยทั่วไปแล้ว พนักงานประจ าส านักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตเหล็ก มีลักษณะงาน

คล้ายคลึงกับองค์กรทั่วไปทีป่ระกอบด้วยแผนกต่าง ๆ เช่น ธุรการ บัญชี การเงนิ ทรัพยากรบุคคล วิศวกรรม 

เป็นต้น (Abd-El-Salam, 2023) ซึ่งเป็นกลุ่มที่ผู้วิจัยให้ความสนใจศึกษาบทบาทความยืดหยุ่นในที่ท างาน

มีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ของบุคลากรประจ าส านักงานในบริษัทอุตสาหกรรมการผลิตเหล็กระยะยาว 

ความต้องการความยืดหยุ่นในที่ท างาน และผลลัพธ์ที่บุคลากรได้รับจากบทบาทความยืดหยุ่นในที่ท างาน

ระยะยาว อันจะน าไปสู่แนวปฏิบัติที่สะท้อนความตั้งใจในการรักษาพนักงานให้คงอย่ในองค์กรได้ต่อเนื่อง

และยาวนาน 

การทบทวนวรรณกรรม 

 การทบทวนวรรณกรรมครอบคลุมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยครั้งนี ้

โดยมีสาระส าคัญดังตอ่ไปนี ้ 

ทฤษฎีเกี่ยวกับการคงอยู่ของพนักงาน 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิรซ์เบิรก์ (Herzberg's Two-Factor Theory) (Herzberg et al., 1959) โดยศึกษา

นักบัญชีและวิศวกรมากกว่า 203 คนที่ท างานอยู่ในโรงงาน 9 แห่งในพื้นที่พิตต์สเบิร์กของสหรัฐอเมริกา 

เพื่อพิจารณาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสภาพแวดล้อมการท างานของคนงานและท าให้เกิดความพึงพอใจ

หรอืความไม่พอใจ ซึ่งสมมติฐานหลักของทฤษฎี คือ ปัจจัยบางประการน าไปสู่ทัศนคติเชิงบวกต่อการท างาน 

และปัจจัยอื่น ๆ น าไปสู่ทัศนคติเชิงลบ และสมมติฐานอื่น ๆ ระบุว่า ปัจจัยและผลกระทบที่เกี่ยวข้องกับ

ล าดับเหตุการณ์ระยะไกลและล าดับเหตุการณ์ระยะสั้นนั้นแตกต่างกัน (Herzberg et al., 1959; Stello, 2011) 

ต่อมาได้เปลี่ยนเป็นทฤษฎีสองปัจจัยของความพึงพอใจในงาน ถูกแบ่งออกเป็นสองกลุ่ม กลุ่มแรกเกี่ยวข้อง

กับความต้องการการเติบโตหรอืการเติมเต็มตนเอง และเป็นที่รู้จักในชื่อปัจจัยจูงใจ และปัจจัยจูงใจที่รวมถึง

ความส าเร็จ การยอมรับในงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า ความเป็นไปได้ส าหรับการเติบโต และกลุ่ม
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ปัจจัยอื่นเกี่ยวข้องกับความต้องการหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไม่พึงประสงค์ และเป็นที่รู้จักในชื่อปัจจัยด้านสุขอนามัย 

โดยปัจจัยด้านสุขอนามัยรวมถึงนโยบายและการบริหารของบริษัท ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพการท างาน และเงินเดือน (Herzberg, 1966; Herzberg, 2003) 

น าไปสู่ทัศนคติตอ่งาน และปัจจัยด้านสุขอนามัยเกี่ยวข้องกับการท างานเชิงบวก ดังนั้น ปัจจัยจูงใจจึงท างาน

เพื่อเพิ่มและปรับปรุงความพึงพอใจในงานเท่านั้น ในขณะที่ปัจจัยด้านสุขอนามัยท างานเพื่อลดความไม่พอใจ

ในงาน (Herzberg et al., 1959) 

 แบบจ าลองลักษณะงานของแฮ็กแมนและโอลด์แฮม (Job Characteristics Model: JCM) (Hackman & 

Oldham, 1976) ได้น าจุดแข็งของทฤษฎีองค์กรแบบคลาสสิก ทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทฤษฎี

วิทยาศาสตร์พฤติกรรม และแนวทางระบบในการออกแบบงานมาใช้ (Fisher, 2000) โดยอาศัยหลักการ

ทฤษฎีความคาดหวังส าหรับข้อเสนอใน 5 ด้าน ได้แก่  

 ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ บุคคลมีส่วนรว่มทางพฤติกรรมในระดับที่พวกเขาเชื่อว่าสามารถ

บรรลุผลลัพธ์ที่พวกเขาเห็นคุณค่าได้  

 ด้านความส าคัญของงาน บุคคลเห็นคุณค่าผลลัพธ์ที่พวกเขาเชื่อว่าตอบสนองความต้องการ

ทางสรรีวิทยาของพวกเขา  

 ด้านอิสระในการท างาน บุคคลจะท างานหนักเมื่อสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นเช่นนั้น 

สามารถตอบสนองความต้องการของตัวเองได้ดีที่สุดโดยท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร  

 ด้านความหลากหลายของทักษะ ความต้องการระดับสูง (ความต้องการการเติบโต พัฒนา 

และบรรลุผลส าเร็จของบุคคล) ท าหนา้ที่เป็นแรงกระตุ้นที่ทรงพลังและสม่ าเสมอ  

 ด้านการเห็นภาพรวมของงาน บุคคลที่มีความต้องการระดับสูงจะได้รับความพึงพอใจเมื่อบรรลุสิ่ง

ที่มคี่าซึ่งเป็นผลจากความพยายามของตนเอง 

แนวคดิเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

 การทบทวนวรรณกรรมผลงานวิจัยที่ผ่านมาเกี่ยวกับแนวคิดความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

เพื่อน ามาวิเคราะหบ์ทบาทความยดืหยุ่นในที่ท างานที่มีตอ่การคงอยู่ของบุคลากร มีสาระส าคัญดังนี้ 

 ความยืดหยุ่นด้านเวลา (Time Flexibility) โดย Lee et al. (2024) ได้จ าแนกประเภทความยืดหยุ่น

ของเวลาออกเป็นหลายรูปแบบ เช่น ระบบเวลาการท างานที่ยืดหยุ่น (Flextime) การท างานสัปดาห์ย่อ 

(Compressed Work Weeks) ระบบการท างานเป็นกะที่ยืดหยุ่น (Flexible Shifts) และการสะสมเวลางาน 

(Time Banking) ซึ่งช่วยให้พนักงานสามารถเลือกจัดการเวลาได้ตามความสะดวกในขณะที่ยังคงปฏิบัติงาน

ได้ครบตามจ านวนช่ัวโมงที่ก าหนด Wanger and Zapf (2022) ได้เสนอการแบ่งความยืดหยุ่นด้านเวลา

ตามผู้ควบคุมตารางเวลาออกเป็นสองกลุ่ม ได้แก่ เวลาที่ควบคุมโดยนายจ้าง เป็นรูปแบบการท างาน

ตามมาตรฐาน เช่น 9.00-17.00 น. และเวลาที่ควบคุมโดยพนักงาน เช่น ระบบเวลาการท างานที่ยืดหยุ่น 
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ที่เปิดโอกาสให้พนักงานเลือกเวลาเริ่ม-เลิกงาน หรือจัดโครงสร้างเวลาท างานด้วยตนเอง ภายใต้เป้าหมาย

ของงานที่ต้องเสร็จตามสิ่งที่ได้รับมอบหมาย ส าหรับ Chen and Fulmer (2018) พบเป็นปัจจัยที่ใช้เวลา

ในการเดินทางของพนักงานมากที่สุด โดยเฉพาะช่วงเวลาที่มีการจราจรติดขัด ส่งผลต่อความเครียด

และสมดุลชวีิตอย่างชัดเจน Salehati and Rojuaniah (2022) ได้อธิบายเสริมด้านความขัดแย้งในบทบาท 

เช่น งานกับครอบครัว มีผลโดยตรงต่อความต้องการความยืดหยุ่นในงาน ซึ่งพนักงานที่เผชิญความขัดแย้ง

มีแนวโน้มสนใจนโยบายที่ช่วยใหส้ามารถจัดเวลาได้ด้วยตนเองมากขึ้น เป็นต้น  

 ความยืดหยุ่นด้านสถานที่ท างาน (Location Flexibility) ซึ่งกรัณฑ์รัตน์ ประเสริฐธนากุล (Prasertthanakul, 

2021) ชีใ้ห้เห็นถึงการท างานจากที่บ้าน กลายเป็นวิถีใหม่ที่องค์กรต้องปรับตัวอย่างเร่งด่วน และมีข้อดี เช่น 

การประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย ความยืดหยุ่นในการจัดการชีวิตส่วนตัว แต่มีข้อจ ากัด เช่น ปัญหาการสื่อสาร 

การขาดความพร้อมด้านเทคโนโลยี และผลกระทบต่อสุขภาพจิตของพนักงาน งานวิจัยนี้ยังเน้นย้ าว่า 

การท างานจากที่บ้านไม่เพียงเป็นกลยุทธ์ช่ัวคราวในภาวะวิกฤต แต่ยังเป็นแนวโน้มส าคัญที่องค์กรต้อง

เตรียมพร้อมรองรับในระยะยาว Chiguvi et al. (2023) ได้สรุปผลกระทบจากการท างานจากระยะไกลไว้

ทั้งด้านบวกและลบ ในแง่บวก พนักงานมีสมดุลชีวิตดีขึ้น เนื่องจากไม่ต้องเดินทาง ท าให้มีเวลามากขึ้น 

กับครอบครัว เพิ่มสมาธิและประสิทธิภาพการท างาน องค์กรสามารถลดต้นทุนด้านส านักงาน ลดการขาดงาน

และการลาออก ซึ่งในทางกลับกัน การท างานจากระยะไกลยังมีข้อจ ากัดเช่นกัน โดย Ingusci et al. (2022) 

ระบุถึงความกระตอืรอืร้นที่เกิดจากการพบปะเพื่อนร่วมงานแบบเจอตัวกันในที่ท างานจริงนั้น ยากที่จะทดแทน

ด้วยการท างานระยะไกล นอกจากนี้ การศกึษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานในช่วง

การแพร่ระบาดใหญ่ โดย Tanpipat et al. (2021) ศึกษาบทบาทการท างานทางไกลในองค์กรของไทย พบว่า 

การสนับสนุนจากองค์กรในรูปแบบการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่เอือ้ต่อการท างานทางไกล มีผลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพการท างานและความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ  

 ความยืดหยุ่นเชิงหน้าที่ (Functional Flexibility) โดย Lee et al. (2024) อธิบายถึงองค์กรสามารถ

จัดการแรงงานอย่างยืดหยุ่น ลดค่าใช้จ่าย และเพิ่มประสิทธิภาพโดยการเพิ่มและกระจายทักษะของพนักงาน 

ความยืดหยุ่นในลักษณะนี้ยังช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีความมั่นคงในอาชีพ มีความน่าสนใจในงานมากขึ้น 

และลดความเบื่อหน่ายจากงานประจ าที่ซ้ าซาก ส าหรับ Davidescu et al. (2020) ได้เสนอรูปแบบความยืดหยุ่น

เชิงหน้าที่ ซึ่งแบ่งได้เป็น 3 ประเภทหลัก ได้แก่ การขยายงาน (Job Enlargement) คือ การเพิ่มปริมาณงาน

โดยขยายเนื้อหาหรือขอบเขตงานให้กว้างขึ้น การเสริมสร้างงาน (Job Enrichment) คือ การเพิ่มคุณภาพงาน

โดยใหพ้นักงานมีบทบาทวางแผน ควบคุม หรอืการตัดสินใจมากขึน้ และการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) คือ 

การย้ายพนักงานไปท างานในต าแหน่งหรือฝ่ายต่าง ๆ เพื่อสร้างทักษะรอบด้านและความยืดหยุ่นสูงขึ้น 

โดยการฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะมีบทบาทส าคัญในการสนับสนุนความยดืหยุ่นด้านหนา้ที่  

วิธีการและเคร่ืองมือ 

 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงกรณีศึกษา (Case Study Research Method) เป็นหนึ่งใน

ระเบียบวิธีการวิจัยเชงิคุณภาพ (Qualitative Research)  
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 ประชากรการวิจัย เป็นพนักงานของบริษัทเอกชนแหง่หนึ่งในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจ านวน

ประชากรแน่นอน ดังนั้น จึงก าหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก ด้วยวิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 

คุณลักษณะของพนักงานที่ปฏิบัติงาน คือ มีอายุการท างานมากกว่า 10 ปีขึน้ไป ด ารงต าแหน่งงานและสถานที่

ปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง ผู้จัดการส านักงานหรือผู้จัดการโรงงานลูกค้า 

และพนักงานประจ าส านักงาน จ านวน 13 คน  

 เครื่องมือการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงส้าง (Semi-structured Interview) โดยก าหนดค าถาม

ปลายเปิดที่สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมเพื่อใช้เป็นแนวทางการสัมภาษณ์ ได้แก่ประเด็นความเข้าใจ

และประสบการณ์เกี่ยวกับความยืดหยุ่นในที่ท างาน ผลกระทบของความยืดหยุ่นในที่ท างานต่อการคงอยู่

ของบุคลากรในองค์กร ความยืดหยุ่นและการคงอยู่ของบุคลากรกับปัจจัยการท างานด้านอื่น ๆ และมุมมอง

เกี่ยวกับอนาคตของความยืดหยุ่นในที่ท างานกับการคงอยู่ของบุคลากรในระยะยาว ซึ่งผา่นการปรับปรุงแก้ไข

ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เรียบร้อยแลว้ 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยติดต่อประสานงานเพื่อขอความอนุเคราะห์ใช้ห้องประชุมส านักงาน

และขอความร่วมมือพนักงานที่เป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูลกับผู้บริหารของบริษัทเอกชนซึ่งเป็นพื้นที่ด าเนินการวิจัย 

เมื่อได้รับการอนุญาตเรียบร้อยแล้ว จึงท าการลงพื้นที่เพื่อติดต่อขอความยินยอมและก าหนดวันและเวลา

การให้สัมภาษณ์เป็นรายบุคคลจากผู้ให้ข้อมูลหลัก น าข้อมูลที่ได้มาจัดท าตารางการลงพื้นที่เก็บรวบรวม

ข้อมูล จากนั้นด าเนินการลงพื้นที่ท าการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นรายบุคคล ซึ่งจะใช้เวลาสัมภาษณ์

โดยประมาณ 50-90 นาทีตอ่คน ร่วมกับการบันทึกเสียง จนได้ครบตามจ านวนที่ก าหนดไว้  

 การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Aanlysis) จากการสัมภาษณ์และ

การถอดเทปบันทึกเสียง โดยเลือกหน่วยที่ใชว้ิเคราะห ์ได้แก่ ค า ประโยค และหัวข้อ เพื่อสร้างหมวดหมู่

และวิเคราะหต์ีความแนวโน้มความสัมพันธ์ของเนื้อหาในข้อมูล ท้ายสุดคือสรุปผลความส าคัญการวิเคราะห์

หมวดหมู่และแนวโน้มที่พบ (Krippendorff, 2018) 

ผลการวิจัย 

 ผลการศึกษาวิจัย สรุปประเด็นส าคัญที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยมุ่งเน้นการวิเคราะห์

บทบาทของความยืดหยุ่นในการท างานที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในระยะยาว ดังตอ่ไปนี ้

ข้อมูลทั่วไป 

 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักในการศึกษาวิจัยบทบาทของความยืดหยุ่นในที่ท างานกับ

การคงอยู่ของบุคลากรในระยะยาว: กรณีศึกษาบุคลากรประจ าส านักงานของบริษัทแห่งหนึ่งใน

อุตสาหกรรมการผลิตเหล็ก ซึ่งได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกตามจ านวนที่ก าหนดไว้ แสดงดังตารางที่ 1 
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ตารางท่ี 1. ภาพรวมของผู้ให้ขอ้มูลหลัก 

Table 1. Overview of key informants. 

ต าแหน่ง  

(position) 

เพศ  

(gender) 

อายุ (ปี)  

(age: year) 

อายุงาน (ปี)  

(employment year: Year) 

ผูบ้ริหาร 1 (executive: E1) ชาย (male) 54 26 

ผูบ้ริหาร 2 (executive: E2) ชาย (male) 50 20 

ผูบ้ริหาร 3 (executive: E3) ชาย (male) 44 14 

ผูจ้ัดการ 1 (manager: M1) ชาย (male) 55 20 

ผูจ้ัดการ 2 (manager: M2) ชาย (male) 35 10 

ผูจ้ัดการ 3 (manager: M3) ชาย (male) 51 21 

ผูจ้ัดการ 4 (manager: M4) ชาย (male) 41 17 

ผูจ้ัดการ 5 (manager: M5) หญิง (female) 52 21 

ผูจ้ัดการ 6 (manager: M6) หญิง (female) 50 20 

พนักงานประจ าส านักงาน 1 (staff: S1) ชาย (male) 39 14 

พนักงานประจ าส านักงาน 2 (staff: S2) หญิง (female) 41 17 

พนักงานประจ าส านักงาน 3 (staff: S3) หญิง (female) 44 16 

พนักงานประจ าส านักงาน 4 (staff: S4) หญิง (female) 43 14 

 จากตารางที่ 1 ภาพรวมข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ขอ้มูลหลัก ประกอบด้วย ผูบ้ริหาร จ านวน 3 คน 

ผูจ้ัดการ จ านวน 6 คน และพนักงานประจ าส านักงาน จ านวน 4 คน มอีายุระหว่าง 35-55 ป ีและมี

อายุงานระหว่าง 10-26 ปี  

บทบาทของความยืดหยุ่นในที่ท างานที่มีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ของบุคลากรประจ าส านักงาน 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า มีประเด็นส าคัญที่สะท้อนผลกระทบ

นโยบายด้านความยืดหยุ่นที่มตี่อการท างาน ดังนี้ 

ความเข้าใจและประสบการณ์เกี่ยวกับความยืดหยุ่นในที่ท างาน 

 ความเข้าใจและประสบการณ์เกี่ยวกับความยืดหยุ่นในที่ท างาน กล่าวถึงการรับรู้ ประสบการณ์ตรง 

และความเข้าใจเกี่ยวกับความยืดหยุ่น และสะท้อนประสบการณ์ตรงเกี่ยวกับผลของความยืดหยุ่นที่มีต่อ

ชีวติส่วนตัวและบทบาทอื่น ๆ จ านวน 2 ประเด็น ได้แก่  

ความยืดหยุ่นสร้างความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวที่ดีข้ึน  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ระบุว่า ความยืดหยุ่นช่วยใหส้ามารถออกแบบตารางเวลา ลดแรงกดดันจากการเดินทาง 

และเพิ่มเวลาคุณภาพในชีวติ ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์  
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“...Work from home ท าใหจ้ัดสรรเวลาได้ดีขึ้น แบ่งเวลาได้ดีขึ้น มีเวลากิน

อาหารเชา้ ก่อนหนา้นีอ้าจจะไม่ได้กินอะไรเลยเพราะไม่มีเวลาในการเตรียม

หรอืการซือ้ สุขภาพชีวติดีขึ้น...” (S2, การสื่อสารส่วนบุคคล, 4 กุมภาพันธ์ 2568) 

“...การท างาน Work from home ดีและชอบ มีเวลามากขึ้นกับตัวเอง

และครอบครัว แค่ไม่ต้องออกนอกบ้านไปท างานก็สามารถประหยัดเวลาไปได้

เป็นช่ัวโมงจากการอาบน้ าแต่งตัว และไม่ต้องเดินทางช่วยลดอุบัติเหตุในการ

เดินทางดว้ย...” (S3, การสื่อสารส่วนบุคคล, 5 กุมภาพันธ์ 2568) 

“...สามารถท า Work-life balance ได้อย่างชัดเจน บางครั้งตื่นตอนเช้า

ก็มีเวลาในการท ากิจกรรมส่วนตัว เช่น การออกก าลังกาย เอาเวลาช่วงรถติด

มาแลกกับสิ่งที่มีประโยชน์มากกว่า...” (M5, การสื่อสารส่วนบุคคล, 14 

กุมภาพันธ์ 2568) 

ความยืดหยุ่นช่วยลดความขัดแย้งกับบทบาทอื่นในชีวติ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้แสดงให้เห็นเกี่ยวกับความยืดหยุ่นในการท างาน เช่น การอนุญาตให้ลางาน

แบบยืดหยุ่น หรือการท างานจากที่บ้านในบางสถานการณ์ ช่วยให้สามารถจัดการกับความขัดแย้ง

ระหว่างงานและบทบาทส่วนตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ 

“...สามารถดูแลคนที่บ้านได้ การลาไม่จ าเป็นต้องลางานทั้งวัน เช่นลา

ไปหาหมอ...” (M6, การสื่อสารส่วนบุคคล, 15 กุมภาพันธ์ 2568) 

“...หลายๆครั้งมีคนในครอบครัวป่วย อาจจะเป็นแม่ป่วยหรือลูกป่วย 

ไม่มีคนดูแล อาศัยแจง้หัวหน้างานว่าขอท างานนอกสถานที่ แม้แต่ในโรงพยาบาล 

แต่จะรับผิดชอบส่งงานที่ตัวเองรับผิดให้ทันเวลา ซึ่งหัวหน้าก็ยอมรับได้ในสิ่ง

ที่ลูกทีมเป็น...” (S4, การสื่อสารส่วนบุคคล, 6 กุมภาพันธ์ 2568) 

ผลกระทบของความยืดหยุ่นในที่ท างานต่อการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กร 

ผลกระทบของความยืดหยุ่นในที่ท างานต่อการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กร มุ่งเน้นผลลัพธ์

โดยตรงจากการมีความยืดหยุ่น ความพึงพอใจ ความผูกพัน และความไว้วางใจเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความสัมพันธ์โดยตรง จ านวน 2 ประเด็น ได้แก่  

ความยืดหยุ่นสร้างความพึงพอใจในงาน 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้กล่าวถึงความยืดหยุ่นในแง่ของอิสระ ความไว้วางใจ และความสบายใจที่ได้รับ 

ซึ่งสะท้อนถึงระดับของความพึงพอใจในงานที่เพิ่มขึ้นอย่างชัดเจน ตัวอย่างการสัมภาษณ์ 
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“...ทุกคนต้องการความมีอิสระ ต้องการให้องค์กรมีความยืดหยุ่น 

อิสระในความคิด อิสระในการท า และที่นี่มีเรื่องนั้น...” (S1, การสื่อสาร

ส่วนบุคคล, 30 มกราคม 2568)  

“...การลาพักผ่อนเป็นเรื่องส าคัญมาก เป็นการผ่อนคลายจากการ

ท างาน ขอ้ดีของบริษัทคือสามารถจัดการบริหารได้เองไม่ต้องมีกฎระเบียบ

อะไรมากมาย...” (M4, การสื่อสารส่วนบุคคล, 30 มกราคม 2568) 

ความยืดหยุ่นส่งเสรมิความผูกพันกับองค์กร 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้สะท้อนความรู้สึกเกี่ยวกับการได้รับความเข้าใจและการยอมรับจากองค์กร 

ซึ่งน าไปสู่ความเต็มใจที่จะท างานให้กับองค์กรในระยะยาว ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ 

“...หัวหน้างานเปิดยอมรับความคิดเห็นก็ถือว่าดีมากแล้ว ไม่ว่าจะท าตาม

หรือไม่ได้น าไปปฏิบัติใช้ก็ตาม เป็นการให้เกียรติซึ่งกันและกันอย่างมาก 

สามารถแสดงความคิดเห็นของตัวเองได้ในที่ท างาน...” (S3, การสื่อสาร

ส่วนบุคคล, 18 กุมภาพันธ์ 2568) 

“...เราเป็นองค์กรที่สามารถคุยได้ สื่อสารได้ทุกเรื่อง เลยเป็นข้อดีอันใหญ่

ที่ท าให้เกิดการปรับเปลี่ยนได้ง่าย...” (E3, การสื่อสารส่วนบุคคล, 10 

มีนาคม 2568) 

“...การที่องค์กรเปิดพื้นที่ให้พนักงานสื่อสารได้โดยตรง สามารถแจ้ง

ความประสงค์อะไรต่างๆของตัวเองได้กับหัวหน้างานหรือหัวหน้าที่อยู่สูงขึ้น

ไปอีก 2-3 ระดับ ท าให้เราสามารถสื่อสารสิ่งที่ท าให้กับหัวหน้าเราได้ ...” 

(S4, การสื่อสารส่วนบุคคล, 10 มีนาคม 2568) 

ความยืดหยุ่นและการคงอยู่ของบุคลากรกับปัจจัยการท างานด้านอื่น ๆ 

 ความยดืหยุ่นและการคงอยู่ของบุคลากรกับปัจจัยการท างานด้านอื่น ๆ เชื่อมโยงความยืดหยุ่น

กับปัจจัยการท างาน ได้แก่ ผลผลิต แรงจูงใจ การพัฒนาทักษะ และการมีส่วนร่วมในงาน จ านวน 1 ประเด็น 

ได้แก่  

ความยืดหยุ่นกระตุ้นประสิทธิภาพและแรงจูงใจ  

ผูใ้หส้ัมภาษณ ์ได้สะท้อนว่าความยืดหยุ่นเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยเพิ่มสมาธิและความสามารถในการ

วางแผนงานได้อย่างเหมาะสมกับบริบทของตนเอง โดยพนักงานที่มีความยืดหยุ่นมักสามารถจัดสรรเวลา

ให้เหมาะสมกับลักษณะงานและความต้องการของผู้เกี่ยวข้อง เช่น ลูกค้า หรือทีมงานในต่างประเทศ 

รวมถึงมีสมาธิและพื้นที่ในการคิดที่มากขึ้นเมื่อหลีกเลี่ยงสภาพแวดล้อมที่มีสิ่งรบกวนสูง  ดังตัวอย่าง

การสัมภาษณ์ 



บทบาทความยืดหยุ่นต่อการคงอยู่ของบุคลากร  The role of flexibility in workforce retention 

Unpanvas & Punpugdee 

-This work is licensed under a Creative Attribution Attribution-NonCommercial-NoDerivatives 4.0 International License.   64 

“...พอไม่ใช้เวลาไปกับการเร่งรีบ มีเวลาที่คิดเรื่องงานมากขึน้ สมองมีพื้นที่

ในการคิดมากขึน้ ท างานได้มปีระสิทธิภาพมากขึน้...” (S2, การสื่อสารส่วนบุคคล, 

19 กุมภาพันธ์ 2568) 

“...ปัจจุบันสามารถท างานที่ไหนก็ได้เพราะบริษัทจัดหา laptop ให้เพื่อ

ท างานสะดวกขึ้น เมื่อก่อนไม่มีการจัด Laptop ให้บางครั้งต้องเดินทางมา

ท างานเสาร์อาทิตย์เพราะงานไม่เสร็จ...”  (M6, การสื่อสารส่วนบุคคล, 13 

กุมภาพันธ์ 2568) 

มุมมองเกี่ยวกับอนาคตของความยืดหยุ่นในที่ท างานกับการคงอยู่ของบุคลากรในระยะยาว 

มุมมองเกี่ยวกับอนาคตของความยืดหยุ่นในที่ท างานกับการคงอยู่ของบุคลากรในระยะยาว คือ 

มองไปข้างหน้าในบริบทการเปลี่ยนแปลงการท างาน มุมมองในระยะยาวเกี่ยวกับการเติบโตร่วมกัน

ระหว่างพนักงานและองค์กร จ านวน 2 ประเด็น ได้แก่ 

ความยืดหยุ่นส่งเสรมิบทบาทและทักษะการท างานเพือ่มองเห็นการเติบโตไปพร้อมกับองค์กร  

ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้สะท้อนความยืดหยุ่นช่วยให้มีโอกาสพัฒนาทักษะใหม่ มองเห็นเส้นทาง

ความก้าวหน้า และเกิดแรงบันดาลใจการท างานอย่างต่อเนื่อง ความยืดหยุ่นมีส่วนส าคัญในการสร้างพื้นที่

การเรียนรู้ การพัฒนา และการเติบโตในหน้าที่การงานเป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะกับพนักงานที่มอีายุงานยาวนาน

และแสวงหาแรงจูงใจในการท างานใหม่ ส่งเสริมประสิทธิภาพส่วนบุคคลและเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการ

รักษาคนเก่งไว้ในระบบองค์กร ท าให้สามารถมองเห็นการเติบโตไปพร้อมกับองค์กร พนักงานสามารถ

บริหารจัดการงานได้ด้วยตนเอง มีโอกาสทดลองเรียนรู้ทักษะใหม่ และออกแบบงานให้สอดคล้องกับ

ความถนัดของตนเอง ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ 

“...เราสามารถออกแบบงาน ตัดสินใจงาน ด าเนินงาน ได้ด้วยตัวของเรา

เอง เพื่อให้ผลลัพธ์นั้นออกมาในรูปแบบของเราเอง และความเจริญเติบโตใน

องค์กร...” (E2, การสื่อสารส่วนบุคคล, 19 กุมภาพันธ์ 2568)  

“...การหมุนเวียนงานจริง ๆ  มีข้อดีเรื่องการเติบโตในอนาคตที่เข้ามาเกี่ยวข้อง 

เพิ่มทักษะส่วนบุคคล...” (E3, การสื่อสารส่วนบุคคล, 10 มีนาคม 2568)  

ความยืดหยุ่นส่งเสรมิความไว้วางใจระหว่างพนักงานกับองค์กร  

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ได้ระบุระดับความไว้วางใจและความรู้สึกปลอดภัยทางจิตใจที่ได้รับจากองค์กร 

ให้บุคลากรรู้สกึมีอิสระในการท างานและสามารถบริหารตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งแสดงให้เห็น

ว่าพนักงานรู้สกึว่าตนเองเป็นผูม้ีอ านาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับการท างาน และได้รับการสนับสนุนจากองค์กร

ในเชิงโครงสร้างและจติวิทยา ถือเป็นพืน้ฐานความสัมพันธ์ที่สร้างขึน้จากความไว้วางใจอย่างแท้จริง ดังตัวอย่าง

การสัมภาษณ์ 
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“...อยู่กับองค์กรมา 20 ปีแล้ว หัวหน้าไม่ได้จับจ้องกับการท างาน ท าให้

เกิดความอิสระในการท างาน ไม่รู้สึกกดดันในการท างาน มาเร็วออกหลัง

มาหลังออกเร็วไม่ได้รู้สึกกดดัน...” (M6, การสื่อสารส่วนบุคคล, 13 

กุมภาพันธ์ 2568) 

“...วิธีการท างานที่ยืดหยุ่นมีความส าคัญที่สุดถ้าจะอยู่กับองค์กรยาว ๆ 

อยากได้รับอ านาจการตัดสินใจ ก่อนท าต าแหน่งปัจจุบันเคยอยู่ภายใต้หัวหน้า 

ที่ก าหนดทุกอย่างให้เดิน ไม่มีอ านาจในการตัดสินใจ...” (M4, การสื่อสาร

ส่วนบุคคล, 30 มกราคม 2568) 

อภิปรายผล 

 การศึกษาบทบาทของความยืดหยุ่นในที่ท างานมีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ของบุคลากรประจ า

ส านักงานที่มีอายุงานมากกว่า 10 ปี ของบริษัทแห่งหนึ่งในอุตสาหกรรมการผลิตเหล็ก เป็นไปตามทฤษฎี

สองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg et al., 1959) ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสภาพแวดล้อมการท างาน 

พฤติกรรมที่พึงประสงค์และไม่พึงประสงค์และความสัมพันธ์ โดยสามารถอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้ 

 ความยดืหยุ่นในที่ท างานมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของบุคลากรที่ท างานระยะยาวในองค์กร 

โดยผา่นการสร้างความพึงพอใจในงาน การส่งเสริมความผูกพันกับองค์กร และการเสริมสร้างความไว้วางใจ

ระหว่างพนักงานกับองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบของแบบจ าลองลักษณะงาน (Hackman & Oldham, 

1976) ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) และความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) เมื่อบุคคล

ได้รับอิสระในการท างานและมีโอกาสได้รับข้อมูลย้อนกลับอย่างสม่ าเสมอ จะช่วยให้พวกเขาเห็นคุณค่า

ในผลลัพธ์ของงาน และเกิดแรงจูงใจในการมีสว่นร่วมทางพฤติกรรมในระดับที่เชื่อว่าความพยายามของตน

สามารถน าไปสู่ความส าเร็จที่มคีุณค่า ส่งผลตอ่ความตัง้ใจที่จะท างานรว่มกับองค์กรในระยะยาว  

 บุคลากรที่ท างานระยะยาวต้องการในเรื่องความยืดหยุ่นในที่ท างาน คือ การได้รับการส่งเสริม

ด้านประสิทธิภาพ แรงจูงใจ และการพัฒนาทักษะการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบของแบบจ าลอง

ลักษณะงาน (Hackman & Oldham, 1976) ด้านความส าคัญของงาน (Task Significance) และความ

หลากหลายของทักษะ (Skill Variety) เมื่อบุคคลเห็นว่างานที่ท ามีความหมาย และส่งผลต่อชีวิตของ

ตนเองหรือผู้อื่น จะท าให้พวกเขารู้สึกว่างานมีคุณค่า ซึ่งตอบสนองต่อความต้องการพื้นฐานด้านสรีรวิทยา 

และสร้างแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น โดยเฉพาะเมื่องานนั้นเปิดโอกาสให้ใช้ทักษะที่หลากหลาย จะยิ่ง

ส่งเสริมความรู้สึกก้าวหน้าและการพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นความต้องการระดับสูงที่มีอิทธิพลและต่อเนื่องใน

การผลักดันใหบุ้คคลท างานอย่างมเีป้าหมายและมีคุณค่า 

 ผลลัพธ์ของความยืดหยุ่นในที่ท างานของบุคลากรที่ท างานระยะยาวได้รับ คือ การสร้างสมดุล

ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และการลดความขัดแย้งระหว่างบทบาทในชีวิต ซึ่งสะท้อนถึงความเข้าใจในงาน

อย่างครบถ้วน และสอดคล้องกับองค์ประกอบในแบบจ าลองลักษณะงาน ((Hackman & Oldham, 1976) 
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ด้านการมองเห็นภาพรวมของงาน (Task Identity) เมื่อบุคคลสามารถท างานได้อย่างต่อเนื่องตั้งแต่ต้นจนจบ 

และมองเห็นคุณค่าในสิ่งที่ตนเองลงมอืท า จะเกิดความพึงพอใจจากความส าเร็จที่เกิดขึ้นจากความพยายาม

ของตนเอง ความเข้าใจในงานทั้งหมดและการเห็นผลลัพธ์ของงานที่ชัดเจน ถือเป็นแรงจูงใจภายในที่ส่งเสริม

ใหบุ้คลากรท างานอย่างมั่นคงและต่อเนื่องระยะยาวได้ 

สรุปผล 

 บทบาทความยดืหยุ่นในที่ท างานกับการคงอยู่ของบุคลากรภายในองค์กร มีความเชื่อมโยงและ

สัมพันธ์รว่มกันภายใต้องค์ประกอบ 7 ด้าน ประกอบด้วย 

 ความสมดุล โดยความยืดหยุ่นท าหน้าที่เป็นกลไกกลางที่ช่วยให้บุคลากรสามารถจัดสมดุลได้

อย่างหลากหลายมิต ิคือ พืน้ฐานส าคัญที่ท าให้บุคลากรเลือกอยู่ตอ่กับองค์กรอย่างเต็มใจและยั่งยืน 

 ความขัดแเย้ง โดยความยืดหยุ่นในที่ท างานท าหน้าที่เป็นกลไกคลี่คลายความขัดแย้งทุกระดับ 

ตั้งแต่ระดับบทบาท ครอบครัว และภายในจิตใจของตนเอง ซึ่งการลดความขัดแย้งส่งผลโดยตรงต่อ

ความรูส้ึกมั่นคง ความพึงพอใจ และความตัง้ใจที่จะท างานรว่มกับองค์กรระยะยาว 

 ความพึงพอใจ โดยความยดืหยุ่นในที่ท างานส่งเสริมความพึงพอใจในงานหลากหลายมิติ ตั้งแต่

ด้านเวลา บทบาท และความสัมพันธ์ในองค์กร ซึ่งความพึงพอใจเป็นแรงผลักดันส าคัญที่ส่งเสริมให้

บุคลากรเลือกคงอยู่และเตบิโตไปพร้อมกับองค์กรระยะยาว 

 ความผูกพัน โดยความยืดหยุ่นในที่ท างานเป็นปัจจัยส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรในเชิงอารมณ์ 

ความไว้วางใจ และการมีส่วนร่วม ซึ่งความผูกพันเป็นรากฐานส าคัญของความเต็มใจในการคงอยู่กับ

องค์กรระยะยาว 

 ความไว้วางใจ โดยความยืดหยุ่นในที่ท างานเป็นเครื่องมือส าคัญในการสร้างความไว้วางใจ

ระหว่างพนักงานกับองค์กรซึ่งกันและกัน ซึ่งความไว้วางใจ เป็นปัจจัยหลักที่ช่วยให้บุคลากรรู้สึกมั่นใจ 

ปลอดภัย และมีแนวโน้มการคงอยู่กับองค์กรระยะยา 

 แรงจูงใจ โดยความยืดหยุ่นในที่ท างานมีส่วนร่วมกระตุ้นแรงจูงใจจากภายในและภายนอก 

ของบุคลากร ซึ่งแรงจูงใจ เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความสุข ความมุ่งมั่น และการตัดสินใจคงอยู่กับ

องค์กรระยะยาว 

 ทักษะ โดยความยืดหยุ่นในที่ท างานมีส่วนร่วมส่งเสริมการพัฒนาและการใช้ทักษะของบุคลากร

อย่างมีคุณค่า ซึ่งความรู้สึกถึงการเติบโตและมีศักยภาพที่เพิ่มขึ้น เป็นแรงผลักส าคัญที่ท าให้บุคลากร

ต้องการคงอยู่กับองค์กรระยะยาว 

แหล่งทุนสนับสนุน (ถ้ามี) 

 งานวิจัยนีไ้ม่ได้รับเงินทุนหรอืการสนับสนุนจากภายนอก 
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การมีส่วนร่วมของผู้เขียน 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการออกแบบการวิจัย เก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล และจัดท าต้นฉบับ

บทความด้วยตนเอง โดยได้รับค าปรึกษาจากอาจารย์ที่ปรึกษาตลอดกระบวนการ 

ความขัดแย้งทางผลประโยชน์ 

 ผู้เขียนรับรองว่าไม่มีความขัดแย้งทางผลประโยชน์กับองค์กรทางการเงินเกี่ยวกับเนื้อหาที่กล่าวถึง

ในต้นฉบับบทความ 

ความพร้อมใช้งานของข้อมูล 

 ข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์ในงานวิจัยนี้สามารถร้องขอเพิ่มเติมจากผู้วิจัยได้ โดยอยู่ภายใต้

ข้อก าหนดด้านจรยิธรรมและการไม่ระบุตัวตนของผู้ให้ข้อมูล 

จริยธรรมการวิจัย 

 บทความวิจัยนี้ ได้ปฏิบัติตามหลักการวิจัยและจริยธรรมการตีพิมพ์ โดยผู้ให้ข้อมูลทุกคนได้

รับทราบวัตถุประสงค์การวิจัยอย่างชัดเจนและให้ความยินยอมโดยสมัครใจให้ท าการสัมภาษณ์ 

บันทึกเสียง และถ่ายภาพ ทั้งนี ้ข้อมูลทั้งหมดจะถูกเก็บรักษาเป็นความลับและท าลายโดยการลบข้อมูล

ออกจากเครื่องคอมพิวเตอร์ที่ใชใ้นการด าเนินการวจิัยทั้งหมด 
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