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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความต้องการด้านสวัสดิการของบุคลากรในองค์กร  
ผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์ในจังหวัดชลบุรี 2) เปรียบเทียบความต้องการด้านสวัสดิการตามปัจจัย  
ส่วนบุคคลของบุคลากร และ 3) เสนอแนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่นที่ตอบสนองความต้องการ  
ที่หลากหลายของบุคลากร โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน  (Mixed method) ประกอบด้วยการวิจัย 
เชิงปริมาณ โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 369 คน  ด้วยแบบสอบถาม และการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ผ่านการสนทนากลุ่มกับบุคลากรในองค์กร 
 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ พบว่า ความต้องการด้านสวัสดิการของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
(  = 4.88, S.D. = 0.27) โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ 1) สวัสดิการด้านสุขภาพ 2) สวัสดิการ  
ด้านเศรษฐกิจ 3) สวัสดิการด้านวันหยุดประเภทได้รับค่าจ้าง 4) สวัสดิการด้านการศึกษา และ 5) สวัสดิการ
ด้านนันทนาการ ผลการเปรียบเทียบ พบว่า ความต้องการด้านสวัสดิการมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อจำแนกตามระดับการศึกษา อายุงาน ระดับงาน และเจนเนอเรชั่น สำหรับผลการวิจัย
เชิงคุณภาพจากการสนทนากลุ่มสะท้อนว่า บุคลากรให้ความสำคัญกับการมีสิทธิเลือกและปรับเปลี่ยน
สวัสดิการให้เหมาะสมกับความต้องการเฉพาะบุคคล โดยเฉพาะในช่วงชีวิตที่แตกต่างกัน แนวทางการจัด
สวัสดิการยืดหยุ่นที่ได้รับความนิยม ได้แก่ การเลือกเปลี่ยนแปลงสิทธิประโยชน์ภายในประเภทเดียวกัน  
การเลือกชุดสวัสดิการที่องค์กรกำหนดไว้และระบบการสะสมคะแนนเพื่อแลกรับสวัสดิการตามความจำเป็น 
 
คำสำคัญ: ความต้องการสวัสดิการ สวัสดิการยืดหยุ่น บุคลากร 
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ABSTRACT  
 This research aimed to: 1 ) study the welfare needs of employees in a solar power 
generation company in Chonburi Province; 2) compare welfare needs according to personal 
factors; and 3) propose flexible welfare arrangements that respond to the diverse needs of 
employees. A mixed-methods approach was employed, combining quantitative research 
using a questionnaire with 369 employees and qualitative research through focus group 
discussions. 
 The quantitative findings indicated that the overall welfare needs of employees were 
at the highest level (  = 4.88, S.D. = 0.27). The areas of highest demand, ranked from highest 
to lowest, were: 1) health-related welfare, 2) economic welfare, 3) paid leave, 4) educational 
welfare, and 5 ) recreational welfare. Statistically significant differences in welfare needs at 
the .05 level were found when analyzed by education level, years of service, job level, and 
generation. The qualitative results revealed that employees valued the right to choose and 
adjust their welfare benefits to fit individual needs, particularly in response to life stage 
changes. Preferred flexible welfare arrangements included: selecting alternative benefits 
within the same category, choosing from predefined welfare packages, and using a point-
based system to redeem benefits according to individual preferences. 
 
Keywords: Welfare Needs, Flexible Benefits, Employee  
 
ความสำคัญและที่มาของงานวิจัย 
 ในบริบทของเศรษฐกิจที่มีการแข่งขันสูงในปัจจุบัน กลุ่มบุคลากรที่ทำงานประจำหรือที่เรียกว่า 
“มนุษย์ เงิน เดือน” ถือเป็นกำลังสำคัญของระบบเศรษฐกิจ เนื่ องจากมีบทบาทในการดำเนินงาน  
ในภาคอุตสาหกรรมที่หลากหลาย ทั้งภาคการผลิต บริการ การเงิน และเทคโนโลยี โดยเฉพาะในองค์กรเอกชน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพจึงมีความจำเป็นอย่างยิ่ง เพ่ือรักษาและดึงดูดบุคลากรคุณภาพ  
ให้อยู่กับองค์กรในระยะยาว (Armstrong, 2014; Becker, 1993) หนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ 
และแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร คือ “สวัสดิการ” ซึ่ งครอบคลุมตั้งแต่สิทธิขั้น พ้ืนฐาน เช่น 
ประกันสังคม วันลาพักร้อน ไปจนถึงสิทธิประโยชน์เพ่ิมเติม เช่น โบนัส ประกันสุขภาพ ค่าครองชีพ และ  
การลาพักร้อน โดยสวัสดิการที่ดีสามารถสะท้อนถึงความเอาใจใส่ขององค์กรต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน และ



Sarasas Journal of Humanities and Social Science Vol. 12 No.2 (May - August 2026) 

 
121 

 

มีบทบาทสำคัญในการส่งเสริมสุขภาพกายและจิตใจของพนักงานให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(Herzberg, 1959; สุภาณี สถาพรชัย, 2561; WorldatWork, 2007) 
 อย่างไรก็ตาม สวัสดิการในรูปแบบเดิมซึ่งมีลักษณะเป็นแบบเดียวสำหรับทุกคน (One-size-fits-all) 
อาจไม่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรที่หลากหลายได้อย่างเพียงพอ โดยเฉพาะในยุคที่แรงงาน
ประกอบด้วยบุคลากรหลายเจนเนอเรชั่น ซึ่งมีความต้องการแตกต่างกัน เช่น บุคลากรวัยเริ่มต้นการทำงาน  
มักให้ความสำคัญกับการพัฒนาทักษะและการทำงานแบบยืดหยุ่น ขณะที่บุคลากรวัยกลางคนมักมองหา  
ความมั่นคงด้านสุขภาพและครอบครัว แนวคิด “สวัสดิการยืดหยุ่น” (Flexible Benefits) จึงเริ่มได้รับ 
ความสนใจมากขึ้น ในฐานะเครื่องมือที่สามารถปรับสวัสดิการให้สอดคล้องกับความต้องการเฉพาะบุคคลได้
ภายใต้กรอบงบประมาณขององค์กร (WorldatWork, 2007; Cappelli & Sherer, 1991; SHRM, 2020) 
 องค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี ซึ่งเป็นหนึ่งในอุตสาหกรรม
พลังงานทดแทนที่กำลังเติบโต มีโครงสร้างแรงงานที่หลากหลายทั้งในด้านอายุ ประสบการณ์ และหน้าที่  
ความรับผิดชอบ ความหลากหลายดังกล่าว สะท้อนให้เห็นถึงความจำเป็นในการออกแบบระบบสวัสดิการ 
ที่ตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้อย่างเหมาะสมและยืดหยุ่น อย่างไรก็ตาม ปัจจุบันองค์กรยังขาด
ข้อมูลเชิงประจักษ์เกี่ยวกับความต้องการสวัสดิการของพนักงานในแต่ละกลุ่ม ทำให้ไม่สามารถกำหนดแนวทาง
จัดสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับสภาพจริงได้ 
 การวิจัยครั้งนี้ จึงมุ่งศึกษาความต้องการสวัสดิการและสวัสดิการยืดหยุ่นของบุคลากรในองค์กรผลิต
ไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี โดยมีเป้าหมายเพ่ือรวบรวมข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับ
ประเภทของสวัสดิการที่บุคลากรต้องการ และวิเคราะห์แนวทางการจัดสวัสดิการในรูปแบบที่สามารถเลือกได้
ตามความเหมาะสม เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการออกแบบระบบสวัสดิการที่มีความยืดหยุ่น ครอบคลุม และ
สอดคล้องกับบริบทขององค์กร อันจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน ทั้งใน
ระดับองค์กรและในระดับนโยบายอุตสาหกรรมพลังงานในอนาคต 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นำกรอบแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องมาเป็นพ้ืนฐานในการวิเคราะห์  
และออกแบบการวิจัย โดยเริ่มจากแนวคิดลำดับขั้นความต้องการของ Maslow (1943) ซึ่งอธิบายว่า มนุษย์ 
มีความต้องการหลายระดับ ตั้งแต่ความต้องการพ้ืนฐาน เช่น ความมั่นคงในชีวิตและความปลอดภัยไปจนถึง
ความต้องการด้านการพัฒนาตนเอง โดยสวัสดิการในองค์กรสามารถตอบสนองต่อความต้องการเหล่านี้ในแต่
ละระดับได้อย่างเหมาะสม นอกจากนี้ ทฤษฎีทุนมนุษย์ (Becker, 1993) ยังเน้นถึงความสำคัญของการลงทุน
ในทรัพยากรมนุษย์ เช่น การสนับสนุนด้านการศึกษาและพัฒนาทักษะ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการทำงาน 
ขณะที่ Herzberg (1959) เสนอแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor Theory) ที่แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อ 
ความพึงพอใจในการทำงานออกเป็น “ปัจจัยจูงใจ” (Motivators) และ “ปัจจัยสุขภาพ” (Hygiene Factors) 
โดยสวัสดิการถือเป็นปัจจัยที่สำคัญในกลุ่ม Hygiene Factors ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
 ในด้านสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน Greenhaus and Allen (2011) และ Kossek and Ozeki 
(1998) ระบุว่า การออกแบบสวัสดิการที่ยืดหยุ่น เช่น เวลาทำงานที่ยืดหยุ่นหรือวันลาพักผ่อนเพ่ิมเติม ช่วยลด
ความเครียด และเพ่ิมความพึงพอใจของพนักงาน โดยเฉพาะในกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่ให้ความสำคัญกับคุณภาพชีวิต
และความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน (Work-life Balance) (Gallup, 2017) ขณะเดียวกัน แนวคิด
ด้านแนวทางการบริหารค่าตอบแทนแบบองค์รวม (Total Rewards Model) ของ WorldatWork (2007) ได้
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เสนอว่า องค์กรควรมอบผลตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน เช่น สวัสดิการ การพัฒนาทางอาชีพ 
และสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งเสริมแรงจูงใจ โดยเฉพาะสวัสดิการแบบยืดหยุ่นที่ช่วยเพ่ิมแรงจูงใจ  
และความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี้ แนวคิดการออกแบบสวัสดิการตามช่วงชีวิต (Life Cycle Benefits 
Design) (Miller & Northey, 2002) ยังเสนอว่า การจัดสวัสดิการควรคำนึงถึงช่วงวัยและบทบาทของ
พนักงานแต่ละคนในองค์กร เพ่ือให้สอดคล้องกับความจำเป็นในแต่ละช่วงชีวิต เช่น บุคลากรวัยเริ่มต้น  
การทำงานอาจต้องการสวัสดิการด้านการพัฒนาตนเอง ขณะที่พนักงานวัยกลางคนอาจต้องการความมั่นคง
ทางสุขภาพและครอบครัว ขณะที่แนวคิดพันธะสัญญาทางจิตวิทยา (Psychological Contract) ของ Schein 
(1985) ชี้ให้เห็นว่า ความคาดหวังของพนักงานต่อองค์กรไม่ได้จำกัดเพียงค่าตอบแทน หรือผลประโยชน์เท่านั้น 
แต่รวมถึงความใส่ใจและความเข้าใจในความต้องการเฉพาะบุคคล ซึ่งสวัสดิการแบบยืดหยุ่นสามารถตอบสนอง
ความคาดหวังนี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งยังช่วยส่งเสริมความภักดีและความผูกพันระยะยาวต่อองค์กร 
 
วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความต้องการด้านสวัสดิการของบุคลากรในองค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์  
ในจังหวัดชลบุรี 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบความต้องการด้านสวัสดิการตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในองค์กรผลิตไฟฟ้า
จากพลังงานแสงอาทิตย์ในจังหวัดชลบุรี 
 3. เพื่อเสนอแนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่นที่ตอบสนองความต้องการที่หลากหลายของบุคลากรใน
องค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์ในจังหวัดชลบุรี  
 
สมมติฐานของงานวิจัย 
 1. บุคลากรในองค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์ในจังหวัดชลบุรีมีความต้องการด้านสวัสดิการ
ที่แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ตำแหน่ง หรือประสบการณ์การทำงาน 
 2. แนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่นที่ออกแบบโดยอิงจากความต้องการของบุคลากร จะสามารถ
ตอบสนองต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างเหมาะสมกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ขอบเขตของงานวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาความต้องการสวัสดิการและสวัสดิการยืดหยุ่นของบุคลากรในองค์กรผลิต
ไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสาน (Mixed Methods 
Research) ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ดังนี้ 
 1. การวิจัยเชิงปริมาณ ศึกษาความต้องการสวัสดิการของบุคลากรใน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการศึกษา 
นันทนาการ วันหยุด สุขภาพ และเศรษฐกิจ รวมถึงเปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับงาน และเจนเนอเรชั่น กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานประจำ
ทุกระดับขององค์กร ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา
และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ( t-test) และการวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยศึกษาความคิดเห็นเชิงลึกและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความต้องการ
สวัสดิการและแนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่น โดยใช้ผลการวิจัยเชิงปริมาณเป็นพ้ืนฐานในการกำหนด
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ปัจจัยส่วนบุคลากร 
1. เพศ  
2. สถานภาพ  
3. ระดับการศึกษา  
4. อายุงาน  
5. ระดับงาน 
6. เจนเนอเรช่ัน 

ความต้องการด้านสวัสดิการในด้านต่าง ๆ 
1. สวัสดิการด้านการศึกษา 
2. สวัสดิการด้านนันทนาการ 
3. สวัสดิการด้านวันหยดุประเภทได้รับค่าจ้าง 
4. สวัสดิการด้านสุขภาพ 
5. สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ 

ประเด็นสนทนา กลุ่มผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วยบุคลากร 10 คน จากทั้งฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติการ  
ที่มีประสบการณ์ทำงานในองค์กรไม่น้อยกว่า 3 ปี และมีความหลากหลายด้านเพศ อายุ และระดับตำแหน่ง 
การเก็บข้อมูลใช้การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ด้วยแนวคำถามกึ่งโครงสร้าง และวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) เพ่ือสังเคราะห์แนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่น 
ที่เหมาะสมกับบริบทขององค์กร 
 
กรอบแนวคิดในงานวิจัย 
 

                ตัวแปรต้น                  ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) โดยผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ เพ่ือศึกษาความต้องการสวัสดิการและสวัสดิการยืดหยุ่นของบุคลากรในองค์กรผลิตไฟฟ้าจาก
พลังงานแสงอาทิตย์แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี การดำเนินการวิจัย  ประกอบด้วยขั้นตอนที่ชัดเจน ตั้งแต่ 
การกำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การเลือกใช้เครื่องมือที่เหมาะสม การเก็บรวบรวมข้อมูลภายใต้  
หลักจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ และการวิเคราะห์ข้อมูลอย่างเป็นระบบ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือ พนักงานทุกระดับงานขององค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงาน
แสงอาทิตย์แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี จำนวนทั้งสิ้น 4,761 คน (ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566) ได้
กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 369 คน จากการคำนวณตามสูตรของ Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดย
ใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) จำแนกตามระดับ
งานและกลุ่มเจนเนอเรชั่น จากนั้นจึงสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ด้วย
การจับฉลากแบบไม่ใส่กลับ จนได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างครบตามท่ีกำหนด 
 การวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ประกอบด้วย
พนักงานจำนวน 10 คน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม โดยมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

แนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่น (Flexible benefits)  
1. ประเภทเลือกชุดสวสัดิการที่กำหนด 
2. ประเภทเลือกเปลี่ยนแปลงรูปแบบสวัสดิการในประเภทเดียวกัน 
3. ประเภทสะสมคะแนน 
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 1. กลุ่มฝ่ายบริหาร ได้แก่ ผู้ที่ดำรงตำแหน่งตั้งแต่ระดับหัวหน้าแผนกและผู้จัดการฝ่ายขึ้นไป และ 
มีประสบการณ์ในการทำงานในองค์กรไม่น้อยกว่า 3 ปี 
  2. กลุ่มฝ่ายปฏิบัติการ ได้แก่ พนักงานประจำสายงานผลิต หรือสายสนับสนุนที่ไม่ได้มีบทบาท 
ในการบริหาร และมีประสบการณ์ในการทำงานในองค์กรไม่น้อยกว่า 3 ปี 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้ ใช้เครื่องมือหลัก 2 ประเภท ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) และแนวคำถาม
สำหรับการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. แบบสอบถาม ผู้วิจัยพัฒนาแบบสอบถามขึ้น โดยอิงจากการศึกษาทบทวนเอกสารทางวิชาการ 
ตำรา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  
4 ส่วน ได้แก่ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ความต้องการสวัสดิการ 3) ความต้องการสวัสดิการ
ยืดหยุ่น และ 4) แนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่นที่ต้องการ ซึ่งการวัดความต้องการในแต่ละประเด็นใช้มาตร
ประมาณค่า 5 ระดับ (Likert Scale) ได้แก่ ระดับความต้องการน้อยที่สุด ระดับความต้องการน้อย ระดับ 
ความต้องการปานกลาง ระดับความต้องการมาก และระดับความต้องการมากที่สุด โดยแบบสอบถามได้รับ
การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 5 ท่าน ซึ่งได้ค่า IOC  
อยู่ระหว่าง 0.80-1.00 แสดงถึงความเหมาะสมของเนื้อหา และเมื่อทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือด้วยวิธี
ของ Cronbach’s alpha ได้ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.96 ซึ่งอยู่ในระดับดีมาก 
 2. แนวคำถามสำหรับการสนทนากลุ่ม  ผู้วิจัยได้จัดทำประเด็นคำถามสำหรับการสนทนากลุ่ม 
โดยอิงจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณเพ่ือนำมามาจัดกลุ่มของสวัสดิการ โดยนำมาขยายความเชิงลึก 
โดยใช้แนวทางการสนทนาแบบมีโครงสร้าง (Structured Interview Guide) ที่กำหนดประเด็นหลัก 
วัตถุประสงค์ของการสนทนา และคำถามเชิงลึก เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้ให้ข้อมูลสะท้อนความคิดเห็นอย่าง  
รอบด้าน เกี่ยวกับความต้องการและแนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่นในมิติต่าง ๆ 
 จริยธรรมในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้  ดำเนินการภายใต้หลักจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ โดยได้รับการรับรองจาก
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา เลขที่รับรอง: IRB4-204/2566  
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1. การวิจัยเชิงปริมาณ 
  1.1 ผู้วิจัยได้ขอความอนุเคราะห์จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา ในการจัดทำหนังสือ
ราชการเพ่ือขอความร่วมมือจากผู้บริหารองค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี  
เพ่ืออนุญาตให้บุคลากรที่อยู่ในกลุ่มตัวอย่างเข้าร่วมตอบแบบสอบถาม 
  1.2 การแจกและเก็บแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้ชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัย แนวทาง  
การตอบแบบสอบถาม และเกณฑ์ในการประเมินแต่ละข้อคำถามแก่กลุ่มตัวอย่างอย่างชัดเจน เพ่ือให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามเข้าใจตรงกัน และตอบแบบสอบถามได้อย่างถูกต้อง โดยกำหนดระยะเวลาในการตอบ
แบบสอบถามไว้ 1 วัน จากนั้นจึงดำเนินการรวบรวมแบบสอบถามท่ีตอบกลับคืน 
  1.3 การตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยแบบสอบถามที่ได้รับคืน จะถูกตรวจสอบ  
ความครบถ้วนและความถูกต้องของข้อมูล ก่อนนำเข้าสู่กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป
ทางสถิติ สำหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
 2. การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ 
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  2.1 ดำเนินการสนทนากลุ่มตามประเด็นคำถามที่กำหนดไว้ล่วงหน้า โดยมีโครงสร้างชัดเจน 
  2.2 บันทึกข้อมูลจากการสนทนาด้วยวิธีจดบันทึก การบันทึกเสียง และการสังเกตพฤติกรรมของ
ผู้เข้าร่วมสนทนา 
  2.3 ดำเนินการสรุปผลการสนทนาในแต่ละกลุ่ม โดยเน้นประเด็นที่ เกิดขึ้นซ้ำ แนวคิดที่มี  
ความสอดคล้องกัน หรือความคิดเห็นที่แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญ เพ่ือนำมาใช้ในการวิเคราะห์เชิงเนื้อหาต่อไป 
 การวิเคราะห์ข้อมูล  
 การวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ และการวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงคุณภาพ ดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์โดยใช้
โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือประมวลผลข้อมูลและทดสอบสมมติฐานทางการวิจัย โดยใช้สถิติดังต่อไปนี้ 
 1.1 การวิ เคราะห์ เชิ งพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ เพ่ืออธิบายลักษณะข้อมูลของ 
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และเจนเนอเรชั่น โดยใช้ค่าสถิติ ได้แก่ ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
  1.2 การวิ เคราะห์ เชิ งอนุมาน ( Inferential Statistics) ใช้ เพ่ือตรวจสอบความแตกต่างของ 
ความต้องการสวัสดิการตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้การทดสอบค่าที ( Independent Samples t-test) และ
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ในกรณีที่พบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญ  
จะดำเนินการทดสอบความแตกต่างรายคู่เพ่ิมเติมโดยใช้วิธี Scheffé 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 ข้อมูลจากการสนทนากลุ่มถูกนำมาวิเคราะห์ด้วยวิธีวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ดังนี้ 
   2.1 ถอดเทปบันทึกเสียงและจัดระเบียบข้อมูล พร้อมสรุปใจความสำคัญจากบทสนทนา 
   2.2 สังเคราะห์เนื้อหาเพ่ือพัฒนาไปสู่การกำหนดมโนทัศน์ (Concept) โดยจัดทำคำอธิบาย 
เชิงพรรณนาและเชื่อมโยงกับกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
   2.3 จัดกลุ่มมโนทัศน์เข้าสู่หมวดหมู่ (Categories) เพ่ือสะท้อนประเด็นหลักที่เกี่ยวข้องกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
   2.4 สังเคราะห์ข้อเสนอเชิงทฤษฎี (Theoretical Proposal) จากผลการวิเคราะห์ เพ่ือนำไปใช้ใน
การเสนอแนะแนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่นให้เหมาะสมกับบริบทขององค์กร 
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยครั้งนี้  นำเสนอข้อมูลที่ ได้จากทั้งการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณและการสนทนากลุ่ม 
เชิงคุณภาพ เพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงความต้องการด้านสวัสดิการและสวัสดิการยืดหยุ่นของบุคลากรในองค์กร
ผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี โดยแบ่งการนำเสนอออกเป็น 4 ส่วนหลัก ได้แก่  
1) ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 2) ระดับความต้องการสวัสดิการในด้านต่าง ๆ 3) การเปรียบเทียบ  
ความต้องการสวัสดิการจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 4) ข้อเสนอเกี่ยวกับแนวทางการจัดสวัสดิการ
ยืดหยุ่นให้ตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้อย่างเหมาะสมและครอบคลุม ดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม เป็นบุคลากรขององค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์แห่งหนึ่ง
ในจังหวัดชลบุรี จำนวนทั้งสิ้น 369 คน แบ่งเป็นเพศชายจำนวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 55.01 และเพศหญิง
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จำนวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 44.99 เมื่อจำแนกตามสถานภาพ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพ
โสด จำนวน 266 คน (ร้อยละ 72.09) รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จำนวน 94 คน (ร้อยละ 25.47) 
สถานภาพหย่า/ หม้าย จำนวน 6 คน (ร้อยละ 1.63) และสถานภาพแยกกันอยู่ จำนวน 3 คน (ร้อยละ 0.81) 
 ในด้านระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีการศึกษาต่ำกว่าระดับปริญญาตรี จำนวน 209 คน 
(ร้อยละ 56.64) ระดับปริญญาตรี จำนวน 125 คน (ร้อยละ 33.88) ระดับปริญญาโท จำนวน 30 คน (ร้อยละ 
8.13) และระดับปริญญาเอก จำนวน 5 คน (ร้อยละ 1.36) สำหรับอายุงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีอายุงาน  
1-3 ปี มากที่สุด จำนวน 260 คน (ร้อยละ 70.46) รองลงมา คือ อายุงานมากกว่า 3 ปี -5 ปี จำนวน 61 คน 
(ร้อยละ 16.53) อายุงานต่ำกว่า 1 ปี จำนวน 29 คน (ร้อยละ 7.86) และอายุงานตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป จำนวน  
19 คน (ร้อยละ 5.15) 
 เมื่อพิจารณาตามระดับงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับเกรด H จำนวน 178 คน (ร้อยละ 48.24) 
ระดับเกรด G จำนวน 93 คน (ร้อยละ 25.20) ระดับเกรด F จำนวน 76 คน (ร้อยละ 20.60) และระดับเกรด 
E จำนวน 22 คน (ร้อยละ 5.96) ในส่วนของเจนเนอเรชั่น พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นกลุ่ม Gen Y  
(เกิดช่วง พ.ศ. 25232540) จำนวน 170 คน (ร้อยละ 46.00) รองลงมา คือ Gen Z (เกิดหลัง พ.ศ. 2541) 
จำนวน 107 คน (ร้อยละ 29.00) และ Gen X (เกิดช่วง พ.ศ. 2508-2522) จำนวน 92 คน (ร้อยละ 25.00) 
 2. ระดับความต้องการสวัสดิการ ของบุคลากรองค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์แห่งหนึ่ง
ในจังหวัดชลบุร ี  
 ผลการวิเคราะห์ความต้องการสวัสดิการของบุคลากรขององค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์
แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี มีรายละเอียดดังตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของความต้องการสวัสดิการของบุคลากร  
 

ประเภทของสวัสดิการ 
(n = 369) 

ระดับ อันดับ 
 S.D. 

1. สวัสดิการด้านการศึกษา 4.88 0.28 มากที่สุด 4 

2. สวัสดิการด้านนันทนาการ 4.87 0.31 มากที่สุด 5 

3. สวสัดิการด้านวันหยุดประเภทได้รับค่าจ้าง 4.88 0.25 มากที่สุด 3 
4. สวัสดิการด้านสุขภาพ 4.90 0.26 มากที่สุด 1 
5. สวสัดิการด้านเศรษฐกิจ 4.89 0.25 มากที่สุด 2 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.88 0.27 มากที่สุด  
 
 จากตารางที่ 1 พบว่า ความต้องการสวัสดิการของบุคลากรองค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์
แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.88, S.D. = 0.27) โดยเรียงค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อย คือ 1) สวัสดิการด้านสุขภาพ 2) สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ 3) สวัสดิการด้านวันหยุดประเภท
ได้รับค่าจ้าง 4) สวัสดิการด้านการศึกษา และ 5) สวัสดิการด้านนันทนาการ 
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 3. ผลการเปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการของบุคลากรขององค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงาน
แสงอาทิตย์แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผลการเปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการของบุคลากรขององค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์
แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล มีรายละเอียดดังตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบกับสมมติฐานการวิจัย 
 

ความต้องการสวัสดิการยืดหยุ่น 
ของบุคลากร 

ผลการทดสอบ 
เปรียบเทียบกับ 

สมมติฐานการวิจัย 
1. ผลการเปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการ 
   โดยรวมของบุคลากร จำแนกตามเพศ 

ไมม่ีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ไม่สอดคล้องกับ 
สมมติฐานการวิจัย 

2. ผลการเปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการ 
   โดยรวมของบุคลากร จำแนกตามสถานภาพ 

ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ไม่สอดคล้องกับ 
สมมติฐานการวิจัย 

3. ผลการเปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการ 
   โดยรวมของบุคลากร จำแนกตามการศึกษา  

มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สอดคล้องกับ 
สมมติฐานการวิจัย 

4. ผลการเปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการ 
   โดยรวมของบุคลากร จำแนกตามอายุงาน 

มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สอดคล้องกับ 
สมมติฐานการวิจัย 

5. ผลการเปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการ 
   โดยรวมของบุคลากร จำแนกตามระดับงาน 

มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สอดคล้องกับ 
สมมติฐานการวิจัย 

6. ผลการเปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการ 
   โดยรวมของบุคลากร จำแนกตามเจนเนอเรชั่น 

มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สอดคล้องกับ 
สมมติฐานการวิจัย 

 
 จากตารางที่ 2 พบว่า ความต้องการสวัสดิการของบุคลากรองค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์
แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี จำแนกตามระดับการศึกษา อายุงาน ระดับงาน และเจนเนอเรชั่น ผลการทดสอบ
ข้อมูลสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย 
 4. แนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่นที่ตอบสนองความต้องการที่หลากหลายของบุคลากรใน
องค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์ในจังหวัดชลบุรี 
 จากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) กับผู้ให้ข้อมูลจำนวน 
10 คน ซึ่งประกอบด้วยเพศชาย 6 คน และเพศหญิง 4 คน ส่วนใหญ่อยู่ในระบบพนักงานรายเดือน และมีอายุ
งานมากกว่า 5 ปี โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูลถูกคัดเลือกให้ครอบคลุมระดับตำแหน่งที่หลากหลาย ได้แก่ พนักงาน
ระดับเกรด H จำนวน 3 คน เกรด G จำนวน 3 คน เกรด F จำนวน 2 คน และเกรด E จำนวน 2 คน ทั้งนี้ 
ผู้วิจัยได้กำหนดรหัสแทนชื่อผู้ให้ข้อมูล เพื่อรักษาความลับและปกป้องข้อมูลส่วนบุคคลตามหลักจริยธรรมใน
การวิจัย โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสนทนากลุ่มเกี่ยวกับแนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่น พบว่า 
บุคลากรมีความคาดหวังที่จะได้รับสิทธิประโยชน์ในลักษณะที่สามารถเลือก หรือปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ชีวิตและบริบทของตนเองได้อย่างเหมาะสม ซึ่งสะท้อนถึงความต้องการในเชิงลึกเก่ียวกับ 
ความยืดหยุ่นและความหลากหลายของระบบสวัสดิการ ทั้งนี้ สามารถสรุปสาระสำคัญได้ 3 ประเด็นหลัก ดังนี้  
 1. การรับรู้ถึงประโยชน์ของสวัสดิการยืดหยุ่น  โดยผู้ ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ เห็นว่าสวัสดิการที่มี  
ความยืดหยุ่นจะช่วยเพ่ิมความสามารถในการบริหารจัดการชีวิตส่วนตัวและภาระงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยเฉพาะในกรณีที่มีภาระด้านครอบครัวหรือสุขภาพ เช่น การใช้วันลาพักผ่อนเพ่ือดูแลสมาชิกในครอบครัว 
หรือการลาทำกิจกรรมส่วนตัวโดยไม่กระทบต่อรายได้ ซึ่งส่งผลให้สามารถสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับ  
การทำงานได้ดียิ่งขึ้น 
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 2. ความต้องการสวัสดิการที่ปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ชีวิต โดยผู้ให้ข้อมูลสะท้อนว่าตนเองมี
ความต้องการในการเลือกรับสิทธิประโยชน์ที่สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ชีวิตในช่วงเวลาต่าง ๆ เช่น 
การเลือกรับบริการทางการแพทย์ การปรับเปลี่ยนวันลาให้เหมาะสมกับเหตุการณ์เฉพาะหน้า หรือการใช้สิทธิ
ในการดูแลสมาชิกในครอบครัว ความยืดหยุ่นนี้ทำให้พนักงานรู้สึกว่าองค์กรมีความเข้าใจ และพร้อมสนับสนุน
ความเป็นอยู่ของตนเองอย่างเหมาะสม 
 3. ข้อเสนอแนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่นในรูปแบบที่เลือกได้  โดยผู้ให้ข้อมูลเสนอว่า องค์กรควร
จัดทำ “ชุดสวัสดิการ” ที่พนักงานสามารถเลือกได้ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล และสามารถ
เปลี่ยนแปลงชุดที่เลือกได้ในรอบปี โดยแต่ละชุดควรเน้นความครอบคลุมในมิติที่แตกต่างกัน เช่น ชุดสุขภาพ 
ชุดครอบครัว หรือชุดพัฒนาตนเอง เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการที่หลากหลายของพนักงานในช่วงวัย  
และบริบทชีวิตที่แตกต่างกัน 
 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
 การวิเคราะห์ข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ สะท้อนถึงลำดับความต้องการสวัสดิการของ
บุคลากร รวมถึงความแตกต่างตามปัจจัยส่วนบุคคล และข้อเสนอแนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่นจากการ
สนทนากลุ่ม ซึ่งสามารถนำไปใช้ในการออกแบบสวัสดิการยืดหยุ่นที่ตอบสนองความหลากหลายของพนักงาน
ได้อย่างเหมาะสม หัวข้อนี้ นำเสนอการสรุปและอภิปรายผลการวิจัย โดยเปรียบเทียบกับทฤษฎีและงานวิจัย  
ที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้เห็นความเชื่อมโยงกับบริบทขององค์กรอย่างรอบด้าน มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ความต้องการสวัสดิการของบุคลากรในองค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์ในจังหวัดชลบุรี
ผลการวิจัย พบว่า ความต้องการสวัสดิการของบุคลากรทั้งในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด  
โดยจัดลำดับจากค่าเฉลี่ยสูงสุดไปต่ำสุดได้ คือ สวัสดิการด้านสุขภาพ สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ สวัสดิการ  
ด้านวันหยุดประเภทได้รับค่าจ้าง สวัสดิการด้านการศึกษา และสวัสดิการด้านนันทนาการ ซึ่งการที่สวัสดิการ
ด้านสุขภาพและเศรษฐกิจมีค่าความต้องการในระดับสูงสุด อาจสะท้อนถึงความสำคัญของปัจจัยพ้ืนฐาน  
ที่เกี่ยวข้องกับความมั่นคงในชีวิตและความปลอดภัยของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดความต้องการของ 
Maslow (1943) ที่อธิบายว่า “ความต้องการด้านความปลอดภัย” (Safety Needs) และ “ความม่ันคงในชีวิต
และสุขภาพ” เป็นลำดับต้น ๆ ที่บุคคลให้ความสำคัญก่อนจะก้าวไปสู่ความต้องการระดับที่สูงขึ้น ในส่วนของ
ความต้องการด้านวันหยุดประเภทได้รับค่าจ้าง ซึ่งอยู่ในลำดับที่ 3 อาจสะท้อนความต้องการในการจัดสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำงาน (Work-life Balance) โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทที่บุคลากรต้องการเวลาส่วนตัว
หรือเวลาสำหรับครอบครัวโดยไม่สูญเสียรายได้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ สุภาณี สถาพรชัย (2561)  
ที่พบว่า พนักงานรุ่นใหม่ให้ความสำคัญกับความยืดหยุ่นในการทำงาน และการจัดสรรเวลาอย่างมีคุณค่า  
ในชีวิตส่วนตัวควบคู่ไปกับภาระงาน ทั้งนี้ แม้ว่าสวัสดิการด้านการศึกษาจะอยู่ในลำดับที่ 4 แต่ยังคงอยู่ใน
ระดับ “มากที่สุด” แสดงให้เห็นว่า บุคลากรยังคงมีความคาดหวังต่อการพัฒนาตนเองและการเติบโต  
ในสายงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด “การพัฒนาทุนมนุษย์” (Human Capital Theory) ของ Becker (1993) 
ที่ชี้ว่า การลงทุนในการศึกษาของพนักงาน มีผลเชิงบวกต่อทั้งตัวบุคคลและองค์กรในระยะยาว ขณะที่
สวัสดิการด้านนันทนาการ แม้จะอยู่ในลำดับสุดท้ายของลำดับความต้องการ แต่ยังอยู่ในระดับความต้องการ  
ที่สูง แสดงให้เห็นว่า บุคลากรยังคงให้ความสำคัญกับกิจกรรมที่ช่วยเสริมสร้างความผ่อนคลาย และลด  
ความตึงเครียดจากการทำงาน โดยกิจกรรมลักษณะนี้ สามารถส่งเสริมความสัมพันธ์ในที่ทำงานและสร้าง  
ความผูกพันต่อองค์กรได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Schaufeli and Bakker (2004) ที่เสนอว่า การมี 
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“ทรัพยากรทางงาน” (Job Resources) เช่น กิจกรรมด้านสุขภาวะจิต มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 
และความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญ  นอกจากนี้ ผลการจัดลำดับความต้องการของ
บุคลากรยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ นัทธมน สันติวงศ์ (2562) ซึ่งศึกษาความต้องการสวัสดิการของพนักงาน
ในองค์กรด้านพลังงาน และพบว่า บุคลากรให้ความสำคัญสูงสุดกับสวัสดิการด้านสุขภาพและการเงิน
เช่นเดียวกัน โดยมีข้อเสนอว่า ระบบสวัสดิการควรออกแบบให้มีความยืดหยุ่นและสามารถตอบสนอง 
ความต้องการเฉพาะกลุ่มและช่วงวัยของพนักงานในองค์กรได้อย่างเหมาะสม 
 2. ผลการเปรียบเทียบความต้องการด้านสวัสดิการตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในองค์กร
ผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์ในจังหวัดชลบุรี 
  2.1 ความต้องการสวัสดิการของบุคลากรในองค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์แห่งหนึ่ง 
ในจังหวัดชลบุรี เมื่อจำแนกตามเพศ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งแสดงให้เห็น
ว่า พนักงานชายและหญิงมีความต้องการสวัสดิการในระดับที่ใกล้เคียงกัน  ผลดังกล่าวสะท้อนว่า สวัสดิการ 
ที่องค์กรจัดให้มีลักษณะตอบสนองความต้องการของพนักงานได้อย่างเท่าเทียม ไม่ขึ้นกับเพศ สอดคล้องกับ
แนวคิดการจัดรูปแบบการทำงานที่ยืดหยุ่น (Flexible Work Arrangement Theory) และแนวคิดความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน (Work-life Balance Theory) ซึ่งชี้ว่า ความยืดหยุ่นในการทำงาน เช่น 
การเลือกเวลาทำงาน หรือการทำงานจากที่บ้าน เป็นเครื่องมือที่ช่วยให้พนักงานสามารถสร้างสมดุลระหว่าง
ชีวิตส่วนตัวกับการทำงานได้ โดยไม่ขึ้นอยู่กับเพศของพนักงานแต่ละคน ทั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Greenhaus and Allen (2011) ที่พบว่า การมีสวัสดิการยืดหยุ่นช่วยเพ่ิมความพึงพอใจในการทำงาน และลด
การขาดงานได้ เนื่องจากพนักงานสามารถปรับตารางการทำงานให้สอดคล้องกับชีวิตส่วนตัวได้ดีขึ้น 
เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Kossek and Ozeki (1998) ที่ระบุว่า สวัสดิการลักษณะดังกล่าว สามารถลด
ความเครียดและส่งเสริมความสุขในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่ขึ้นกับเพศของพนักงาน 
  2.2 ความต้องการสวัสดิการของบุคลากรในองค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์ในจังหวัด
ชลบุรี เมื่อจำแนกตามสถานภาพสมรส ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งแสดงว่า 
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสและพนักงานที่ไม่มีสถานภาพสมรส  มีความต้องการสวัสดิการในระดับที่  
ใกล้เคียงกัน ผลการวิจัยนี้สะท้อนว่า การเลือกใช้สวัสดิการยืดหยุ่น ไม่ได้ขึ้นอยู่กับสถานภาพทางครอบครัวของ
บุคลากร โดยพนักงานทั้ง 2 กลุ่ม ต่างมีความต้องการในประเด็นพ้ืนฐาน เช่น ความปลอดภัย และความมั่นคง
ทางการเงินในระดับใกล้ เคียงกัน สอดคล้องกับ Maslow’s Hierarchy of Needs ซึ่ งระบุว่า มนุษย์มี 
ความต้องการในระดับพ้ืนฐานที่คล้ายคลึงกัน นอกจากนี้ แนวคิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
(Work-life Balance Theory) ยังชี้ให้เห็นว่า การสร้างสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัวสามารถ
เกิดข้ึนได้โดยไม่จำเป็นต้องจำแนกตามสถานภาพสมรส การจัดสวัสดิการที่เอ้ือต่อการจัดสรรเวลาของพนักงาน
จึงเป็นแนวทางที่สามารถตอบสนองได้ครอบคลุมทั้งผู้ที่มีครอบครัวและไม่มีครอบครัว  ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี 
Two-factor theory ของ Herzberg (1959) ซึ่ งอธิบายว่า ปัจจัยด้านสุขภาพ (Hygiene factors) เช่น  
ความยืดหยุ่นในการทำงาน และการจัดการเวลา ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน แม้จะไม่ใช่ปัจจัยสร้างแรงจูงใจ
โดยตรง แต่สามารถลดความเครียดและเพ่ิมความสบายใจในการทำงานได้ โดยไม่เกี่ยวข้องกับสถานภาพสมรส
ของพนักงาน ทั้งนี้ ผลการวิจัยของ Allen et al. (2013) ยังสนับสนุนข้อค้นพบนี้ โดยระบุว่า สวัสดิการ
ยืดหยุ่นสามารถตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานด้านการบริหารเวลา และการดำเนินชีวิตของพนักงานได้  
โดยไม่จำเป็นต้องแยกแยะตามสถานภาพสมรส 
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  2.3 ความต้องการสวัสดิการของบุคลากรในองค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์ในจังหวัด
ชลบุรี จำแนกตามระดับการศึกษา มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเฉพาะในกลุ่ม
ที่มีระดับการศึกษาสูง มีแนวโน้มแสดงความต้องการสวัสดิการที่มีลักษณะยืดหยุ่นมากกว่า เช่น ความต้องการ
เลือกเวลาทำงาน หรือการทำงานจากที่บ้าน ซึ่งอาจสะท้อนถึงความสามารถในการจัดการเวลาและงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพมากขึ้น ผลดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ Ryan and Deci (2000) ที่เสนอว่า บุคคลที่มี
การศึกษาสูง มักมีทักษะการคิดวิเคราะห์ การตัดสินใจที่ซับซ้อน และความคาดหวังต่อความยืดหยุ่นในงาน 
เพ่ือให้สามารถควบคุมการทำงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม นอกจากนี้ ยังสามารถอธิบายได้โดยทฤษฎี
สองปัจจัย  (Two-factor theory) ของ Herzberg ซึ่ งแบ่ งปั จจัยในการทำงานออกเป็น  ปั จจัยจู งใจ 
(Motivators) และปัจจัยสุขภาพ (Hygiene factors) โดยปัจจัยจูงใจ เช่น ความยืดหยุ่นในการทำงาน  
หรือโอกาสในการพัฒนาตนเอง มีบทบาทสำคัญต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานที่มีระดับการศึกษา  
สูงกว่า ซึ่งมักมองหาความท้าทายและความก้าวหน้าในการทำงานมากกว่ากลุ่มอ่ืน สอดคล้องกับงานของ Haar 
and Spell (2004) ที่ระบุว่า พนักงานที่มีการศึกษาสูงมักเลือกใช้สวัสดิการที่มีความยืดหยุ่น เช่น การทำงาน
จากท่ีบ้าน หรือเวลาการทำงานที่ปรับเปลี่ยนได้ เนื่องจากมีความสามารถในการบริหารจัดการทั้งงานและชีวิต
ส่วนตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่า  
  2.4 ความต้องการสวัสดิการของบุคลากรในองค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์ในจังหวัด
ชลบุรี จำแนกตามอายุงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเฉพาะกลุ่มที่มี  
อายุงานมากกว่า 3 ปีขึ้นไป มีความต้องการสวัสดิการที่แตกต่างจากกลุ่มที่มีอายุงานน้อยกว่าอย่างมีนัยสำคัญ
ในด้านนันทนาการ วันหยุดประเภทได้รับค่าจ้าง และสุขภาพ ผลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า พนักงานแต่ละช่วง
อายุงาน มีลำดับความสำคัญของความต้องการสวัสดิการแตกต่างกันตามบริบทการใช้ชีวิตและความรับผิดชอบ
ในหน้าที่งาน พนักงานที่มีอายุงานน้อย มักต้องการสวัสดิการที่ช่วยสนับสนุนความยืดหยุ่น เช่น เวลาทำงาน  
ที่ปรับเปลี่ยนได้ หรือการทำงานจากที่บ้าน เพ่ือให้สามารถปรับตัวกับสภาพแวดล้อมการทำงานใหม่ได้ง่ายขึ้น 
ขณะที่พนักงานที่มีอายุงานมากกว่า มักคาดหวังสวัสดิการที่ส่งเสริมเสถียรภาพในชีวิต เช่น ความมั่นคง  
ทางสุขภาพ และเวลาพักผ่อนที่เหมาะสมกับภาระครอบครัวและบทบาทในองค์กร ทั้งนี้ ทฤษฎีความพึงพอใจ
ในการทำงานของ Locke (1976) อธิบายว่า ความพึงพอใจไม่ได้ขึ้นอยู่กับอายุงานเพียงอย่างเดียว แต่ขึ้นกับ
ลักษณะงาน และการสนับสนุนจากองค์กร เช่น การมีสวัสดิการที่ตรงกับความต้องการของพนักงานในแต่ละ
ช่วงเวลาในอาชีพ ซึ่งจะช่วยส่งเสริมทั้งประสิทธิภาพการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับ
แนวคิดลำดับขั้นความต้องการของ Maslow (1943) ที่ระบุว่า บุคคลมีความต้องการในหลายระดับ  
โดยสวัสดิการยืดหยุ่นสามารถตอบสนองได้ทั้งความต้องการพ้ืนฐาน เช่น สุขภาพ ความมั่นคงทางการเงิน และ
ความสมดุลชีวิต ซึ่งเป็นสิ่งที่พนักงานทุกกลุ่มต้องการไม่ว่ามีอายุงานมากหรือน้อย นอกจากนี้ Greenhaus 
and Allen (2011) พบว่า ความยืดหยุ่นในการทำงาน ส่งผลโดยตรงต่อระดับความพึงพอใจและความเครียด
ในการทำงาน โดยพนักงานที่มีอายุงานน้อย อาจต้องการความยืดหยุ่นสูงขึ้นเพ่ือปรับตัว ในขณะที่พนักงานที่มี
อายุงานมาก อาจใช้ความยืดหยุ่นเพ่ือจัดการภาระครอบครัวและงานให้สมดุลมากยิ่งขึ้น  ผลการวิจัยในครั้งนี้ 
จึงสนับสนุนแนวคิดที่ว่า อายุงานมีผลต่อความต้องการสวัสดิการยืดหยุ่น ซึ่งควรได้รับการออกแบบ  
ให้สอดคล้องกับประสบการณ์ ความรับผิดชอบ และเป้าหมายของพนักงานแต่ละกลุ่มอย่างเหมาะสมและยั่งยืน
  2.5 ความต้องการสวัสดิการของบุคลากรในองค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์ในจังหวัด
ชลบุรี จำแนกตามระดับงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 
พนักงานแต่ละระดับงานมีความต้องการสวัสดิการยืดหยุ่นในลักษณะที่แตกต่างกัน โดยเมื่อพิจารณาเป็น  
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รายด้าน พบว่า สวัสดิการด้านนันทนาการ ด้านวันหยุดประเภทได้รับค่าจ้าง ด้านสุขภาพ และด้านเศรษฐกิจ  
มีความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยเฉพาะพนักงานระดับเกรด F มีความต้องการสวัสดิการที่แตกต่าง
จากพนักงานระดับเกรด H และเกรด G อย่างมีนัยสำคัญ ในขณะที่พนักงานระดับเกรด E มีความต้องการ
แตกต่างจากทุกระดับงานอ่ืนอย่างมีนัยสำคัญเช่นกัน สถานการณ์ดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า ระดับงาน  
ซึ่งเกี่ยวข้องกับลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และรายได้ มีผลต่อความคาดหวังในการรับสวัสดิการของ
บุคลากรแต่ละกลุ่ม ขณะที่ทฤษฎีความพึงพอใจในการทำงานของ Locke (1976) ชี้ให้เห็นว่า ความพึงพอใจ 
ในงานขึ้นอยู่กับลักษณะของงาน และสิ่งสนับสนุนจากองค์กร รวมถึงการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม พนักงาน
ระดับงานสูงอาจให้ความสำคัญกับสวัสดิการที่ตอบโจทย์ความมั่นคงทางสุขภาพและการเงิน ขณะที่พนักงาน
ในระดับงานที่ต่ำกว่าอาจให้ความสำคัญกับความยืดหยุ่นในการจัดการเวลา การพักผ่อน หรือการดูแล
ครอบครัว โดยทฤษฎี Two-factor ของ Herzberg (1959) อธิบายว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivators) เช่น โอกาส
ในการควบคุมงานและการพัฒนา คือสิ่งที่ทำให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจ สวัสดิการที่ยืดหยุ่นเป็นหนึ่งในปัจจัย
เหล่านี้ ซึ่งสามารถตอบสนองต่อความคาดหวังในทุกระดับงาน โดยเฉพาะพนักงานในระดับล่าง  ซึ่งอาจมี
ข้อจำกัดด้านเวลาและทรัพยากรมากกว่า สอดคล้องกับผลการศึกษาโดย Allen (2001) ซึ่งระบุว่า สวัสดิการ
ยืดหยุ่นไม่เพียงแต่เป็นประโยชน์กับพนักงานระดับงานสูงเท่านั้น แต่ยังเป็นเครื่องมือสำคัญสำหรับพนักงาน
ระดับงานต่ำที่ต้องจัดสรรเวลาให้กับภาระครอบครัวและชีวิตส่วนตัว  จากผลการศึกษานี้ สะท้อนให้เห็นถึง
ความจำเป็นในการออกแบบระบบสวัสดิการยืดหยุ่นที่สอดคล้องกับลักษณะงานและระดับตำแหน่งของ
พนักงาน เพ่ือให้ครอบคลุมความต้องการที่หลากหลายอย่างแท้จริง และสามารถสร้างแรงจูงใจในการทำงาน  
ที่ยั่งยืนภายในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.6 ความต้องการสวัสดิการของบุคลากรในองค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์ในจังหวัด
ชลบุรี เมื่อจำแนกตามเจนเนอเรชั่น มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 
บุคลากรในแต่ละช่วงวัยมีความต้องการสวัสดิการที่ยืดหยุ่นในลักษณะที่แตกต่างกัน โดยความแตกต่างดังกล่าว
อาจสะท้อนถึงรูปแบบการดำเนินชีวิต ประสบการณ์การทำงาน และค่านิยมที่แตกต่างกันของแต่ละกลุ่ม  
เจนเนอเรชั่น โดยทั่วไป เจนเนอเรชั่น X (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508-2522) มักให้ความสำคัญกับความมั่นคง 
ในชีวิตการทำงาน มีความรับผิดชอบสูง และให้ความสำคัญกับการวางแผนระยะยาว ขณะที่เจนเนอเรชั่น Y 
หรือ Millennials (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523-2540) ให้ความสำคัญกับการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว 
และงาน ต้องการสวัสดิการที่สามารถเลือกและปรับเปลี่ยนได้ เช่น การทำงานจากที่บ้าน หรือการลาเพ่ือดูแล
ครอบครัว ส่วนเจนเนอเรชั่น Z (เกิดหลังปี พ.ศ. 2541) ให้ความสำคัญกับความยืดหยุ่นของเวลาและสถาน 
ที่ในการทำงาน รวมถึงการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือสนับสนุนการทำงานอย่างคล่องตัว  ผลการวิจัยดังกล่าว
สามารถอธิบายได้โดยอิงตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management 
Theory) ซึ่งเน้นความสำคัญของการจัดสวัสดิการและนโยบายที่สอดคล้องกับคุณลักษณะเฉพาะของบุคลากร
แต่ละกลุ่มช่วงอายุ เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันและการรักษาพนักงานคุณภาพไว้กับองค์กร  นอกจากนี้  
ยังสามารถอธิบายผ่านทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Vroom (1964) ซึ่งเสนอว่า 
พนักงานจะมีแรงจูงใจในการทำงาน หากพวกเขาเชื่อว่าสิ่งที่องค์กรให้ เช่น สวัสดิการ จะสามารถตอบสนองต่อ 
ความคาดหวังและความต้องการของตนได้ ซึ่งในบริบทนี้ ความคาดหวังของแต่ละเจนเนอเรชั่นย่อมแตกต่าง  
กันไป เช่น เเจนเนอเรชั่น Y และเจนเนอเรชั่น Z อาจให้ความสำคัญกับเวลาที่ยืดหยุ่น และความสามารถ 
ในการควบคุมสภาพแวดล้อมการทำงานมากกว่าความมั่นคงแบบดั้งเดิม  ทั้งนี้ จากการศึกษาของ Gallup 
(2017) ยังสนับสนุนข้อค้นพบนี้  โดยระบุว่า บุคลากรเจนเนอเรชั่น Y และเจนเนอเรชั่น  Z มักแสดง 
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ความพึงพอใจสูงกว่าต่อองค์กรที่มีนโยบายสวัสดิการแบบยืดหยุ่น โดยเฉพาะการอนุญาตให้ทำงานจาก
ระยะไกล หรือสามารถบริหารจัดการเวลาส่วนตัวได้ ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทำงาน
ที่สูงขึ้นอย่างมีนัยสำคัญ 
 3. แนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่นที่ตอบสนองความต้องการที่หลากหลายของบุคลากร  
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลการสนทนากลุ่ม พบว่า บุคลากรในองค์กรผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์
แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี มีทัศนคติเชิงบวกและให้ความสำคัญกับการมีทางเลือกในการรับสวัสดิการ 
โดยเฉพาะสวัสดิการที่สามารถปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับความจำเป็นเฉพาะบุคคลและสถานการณ์ชีวิต  
ได้อย่างยืดหยุ่น โดยสามารถสรุปประเด็นสำคัญได้ 3 ด้าน ดังนี้ 
 3.1 การรับรู้ถึงประโยชน์ของสวัสดิการยืดหยุ่น โดยบุคลากรเห็นว่า สวัสดิการยืดหยุ่นช่วยเพ่ิม
ความสามารถในการบริหารจัดการภาระงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น การใช้วันลาพักผ่อน
เพ่ือดูแลครอบครัว หรือการทำกิจกรรมส่วนตัวโดยยังได้รับค่าจ้าง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการทำงาน (Work-life Balance) ของ Greenhaus and Allen (2011) ที่ชี้ว่า การสนับสนุนจาก
องค์กรในด้านเวลาและความยืดหยุ่นสามารถลดความเครียด และส่งเสริมความสุขในการทำงาน นอกจากนี้  
ยังสอดคล้องกับแนวทางการบริหารค่าตอบแทนแบบองค์รวม (Total Rewards Model) ของ WorldatWork 
(2007) ที่เสนอว่า สวัสดิการที่ตรงกับความต้องการของพนักงานจะช่วยสร้างความผูกพัน (Employee 
Engagement) และแรงจูงใจในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 3.2 ความต้องการสวัสดิการที่ สามารถปรับ เปลี่ ยนได้ตามสถานการณ์ ชี วิต โดยบุคลากร  
มีความต้องการสวัสดิการที่ยืดหยุ่นในการใช้สิทธิ เช่น การเลือกประเภทบริการทางการแพทย์ การลาหยุด  
เพ่ือดูแลสมาชิกในครอบครัว หรือการปรับวันลาตามสถานการณ์เฉพาะหน้า ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด  
การออกแบบสวัสดิการตามช่วงชีวิต  (Life Cycle Benefits Design) (Miller & Northey, 2002) ที่ เน้น 
การออกแบบสวัสดิการให้สอดคล้องกับช่วงวัยและบทบาทของพนักงานแต่ละคน รวมถึงแนวคิดพันธะสัญญา
ทางจิตวิทยา (Psychological Contract) หรือคาดหวังที่ไม่ได้เขียนเป็นลายลักษณ์อักษร ของ Schein (1985) 
ที่ชี้ให้เห็นว่า ความคาดหวังของพนักงานต่อองค์กรไม่ได้จำกัดเพียงค่าตอบแทน แต่รวมถึงการได้รับความเข้าใจ
และการสนับสนุนในชีวิตส่วนตัวจากองค์กร 
 3.3 ข้อเสนอเชิงรูปธรรมเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแบบเลือกได้ (Flexible Benefits Plan) บุคลากร
เสนอแนวทางการจัดสวัสดิการในลักษณะ “ชุดสวัสดิการ” ที่สามารถเลือกได้ตามความเหมาะสมของแต่ละ
บุคคล เช่น ชุดสุขภาพ ชุดพัฒนาตนเอง หรือชุดครอบครัว และสามารถปรับเปลี่ยนได้ในแต่ละรอบปี แนวคิดนี้
สอดคล้องกับการจัดสวัสดิการแบบเลือกได้ (Flexible Benefits Plan) (Cappelli & Sherer, 1991) ที่เน้น
การให้พนักงานมีอิสระในการเลือกสิทธิประโยชน์ภายใต้โครงสร้างที่กำหนด เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจสูงสุด 
ขณะเดียวกัน  ก็ทำให้องค์กรสามารถบริหารจัดการทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ 
ในบริบทที่มีความหลากหลายในกลุ่มพนักงาน เช่น ความแตกต่างด้านเจนเนอเรชั่น สถานภาพครอบครัว  
หรือระดับตำแหน่งงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ นัทธมน สันติวงศ์ (2562) ที่พบว่า การให้พนักงานสามารถ
เลือกสิทธิประโยชน์ตามความต้องการได้เอง จะช่วยส่งเสริมความรู้สึกเป็นเจ้าของต่อองค์กร ลดอัตรา 
การลาออก โดยเฉพาะกลุ่มพนักงานรุ่นใหม่ที่ให้ความสำคัญกับความยืดหยุ่นในการใช้ชีวิต 
 
ข้อค้นพบใหม่ที่ได้จากการวิจัย 
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ปัจจัยส่วนบุคลากรของบุคลากร 
 

วิเคราะห์ความต้องการจำแนกตามกลุ่มบุคลากร 
 

สังเคราะห์ลำดับความสำคัญของสวัสดิการใน 5 ด้าน 

จัด “ชุดสวัสดิการยืดหยุ่น” (Flexible benefits package) 

ความพึงพอใจของบุคลากร 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและคุณภาพร่วมกัน งานวิจัยนี้  ได้นำไปสู่การสังเคราะห์แนวคิดว่า
ด้วยการจัดสวัสดิการยืดหยุ่น (Flexible benefits system) ที่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากร
ในแต่ละกลุ่มได้อย่างตรงจุด โดยเฉพาะในองค์กรที่มีความหลากหลายด้านเจนเนอเรชั่น ระดับตำแหน่ง และ
ลักษณะงาน ทั้งนี้  ผู้วิจัยได้พัฒนาแผนภาพแนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่นตามบริบทจริงขององค์กร  
สามารถประยุกต์ใช้เป็นกรอบแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในบริบทอ่ืนต่อไป ดังภาพที่ 2 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2 ระบบการจัดสวัสดิการยืดหยุ่นที่ตอบสนองความหลากหลายของบุคลากร 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยที่สะท้อนถึงระดับความต้องการด้านสวัสดิการของบุคลากร รวมถึงความแตกต่างตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล และข้อเสนอแนะแนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่นที่ได้จากการสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยจึงได้
นำเสนอข้อเสนอแนะทั้งในเชิงนโยบายเพ่ือการนำไปใช้ในองค์กร และข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในอนาคต 
เพ่ือให้การจัดสวัสดิการสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้อย่างตรงจุด สร้างแรงจูงใจ และเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
 1. องค์กรสามารถใช้ข้อมูลความต้องการสวัสดิการยืดหยุ่นของบุคลากรในแต่ละกลุ่ม เช่น เจเนอเรชั่น 
ระดับการศึกษา หรือช่วงอายุงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการกำหนดนโยบายและจัดสรรสิทธิประโยชน์  
ด้านสวัสดิการให้ตรงกับความต้องการของพนักงาน โดยเฉพาะสวัสดิการด้านสุขภาพ เศรษฐกิจ และวันหยุด
ประเภทได้รับค่าจ้าง ซึ่งเป็นสวัสดิการที่พนักงานต้องการมากที่สุดตามผลการวิจัย 

สุขภาพ เศรษฐกิจ วันหยุดประเภทได้รบัค่าจ้าง การศึกษา นันทนาการ 

เพศ 

 
สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับงาน เจนเนอเรช่ัน 

 เลือกชุดสวสัดิการ 
    ที่เหมาะกับช่วงชีวิต 

 เลือกเปลี่ยนสิทธิประโยชน์ 
     ในประเภทเดียวกัน 

 ใช้ระบบคะแนนสะสม 
     เพื่อแลกรับสวัสดิการเดียวกัน 

ความสมดุลในชีวิต (การทำงาน+การใช้ชีวิตประจำวัน) ความผูกพันต่อองค์กร 
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 2. องค์กรสามารถนำผลการศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการจัดสวัสดิการยืดหยุ่น ไปใช้เป็นแนวทาง  
ในการออกแบบสวัสดิการที่สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ เช่น การแบ่งกลุ่มสวัสดิการออกเป็น
ประเภทต่าง ๆ แล้วให้พนักงานสามารถเลือก หรือสลับใช้สวัสดิการภายในประเภทเดียวกันได้ตามความ
เหมาะสม เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจ ความยืดหยุ่น และประสิทธิภาพในการบริหารจัดการสวัสดิการขององค์กร 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาและเปรียบเทียบความต้องการสวัสดิการยืดหยุ่นในหลาย ๆ อุตสาหกรรม เพ่ือดูว่า  
แต่ละอุตสาหกรรมมีความต้องการแตกต่างกันอย่างไร การศึกษาเปรียบเทียบนี้ 
 2. ควรพิจารณาปัจจัยภายนอก เช่น วัฒนธรรมองค์กร การเปลี่ยนแปลงขอสภาพแวดล้อม  
ในอุตสาหกรรม หรือแนวโน้มในตลาดแรงงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ อาจมีผลกระทบต่อการตัดสินใจเลือกใช้
สวัสดิการของพนักงานและการออกแบบสวัสดิการในองค์กร การศึกษาเชิงลึกในเรื่องนี้ จะช่วยให้องค์กร
สามารถตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. ควรขยายการวิจัยเพ่ือสำรวจผลกระทบของสวัสดิการที่มีต่อการทำงาน เช่น การวิเคราะห์ว่า 
การมีสวัสดิการที่เหมาะสมและยืดหยุ่น ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในด้านใดบ้าง การศึกษา
เรื่องนี้  จะช่วยให้องค์กรเข้าใจผลลัพธ์ที่ เกิดจากการจัดสวัสดิการที่ดี  รวมถึงการเสริมสร้างแรงจูงใจ  
และความพึงพอใจในงานของพนักงานอย่างชัดเจน 
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