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บทนำ 

ปี 2567 เป็นเพียงจุดเริ่มต้นของภาพรวมการจ้างงานที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว ในฐานะพันธมิตรการ
สรรหาบุคลากรที่ได้รับความไว้วางใจเป็นอันดับ 1 ในตลาดการจ้างงานออนไลน์ จ๊อบส์ดีบี บาย ซีค 
ได้จัดทําแบบสํารวจนี้เพื่อช่วยให้คุณปฏิวัติการจ้างงานโดยใช้ประโยชน์จากข้อมูลและเทคโนโลยี
ในการสร้างนวัตกรรมและทําความเข้าใจเชิงลึกเกี่ยวกับการจ้างงานในอนาคต 

แบบสํารวจนี้ได้รวบรวมข้อมูลจาก 685 บริษัทในหลากหลายอุตสาหกรรมและตําแหน่งงานใน
ประเทศไทย แนวโน้มสถานการณ์ปี 2567 การจ้างงาน ผลตอบแทน และสวัสดิการสําหรับตลาด
แรงงานในประเทศไทย ที่ช่วยวางแผนกลยุทธ์และทําให้คุณประสบความสําเร็จในการจ้างงาน
คือพันธกิจสําคัญของจ๊อบส์ดีบี บาย ซีค  

รายงานนี้ไม่เพียงรวบรวมข้อเท็จจริงและข้อมูลทางสถิติเท่านัน้ แต่ยังรวมถึงกลยุทธ์ในการดึงดูด
ผู้หางานชัน้นํา ซึ่งจะช่วยสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแรงและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม
การทํางานของประเทศไทย 

คุณพร้อมเดินทางไปสู่ทิศทางที่เปลี่ยนแปลงได้
ทุกเมื่อของตลาดงานประเทศไทยในปี 2567 
แล้วหรือยัง? การเดินทางเริ่มต้นที่นี่..

ทำความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง:
การสำรวจความพัฒนา
ของตลาดงาน 
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บทนำ 

สําหรับรายงานนี้ เรารวบรวมข้อมูลจากผู้เชี่ยวชาญด้านการจ้างงานในประเทศไทยจํานวน 758 ราย
ในเดือนกันยายน  2566 เกี่ยวกับการจ้างงานและแง่มุมที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรบุคคล เช่น 
ผลตอบแทน สิทธิการลาประจําปี สวัสดิการทัว่ไป และสภาพการทํางานในปัจจุบันครอบคลุมถึง
อุตสาหกรรมและขนาดของบริษัทที่หลากหลาย เพื่อผลลัพธ์ที่แม่นยําและเป็นกลาง จากนัน้ข้อมูล
จะถูกถ่วงนํา้หนักโดยจ๊อบส์ดีบี บาย ซีค และเผยแพร่ข้อมูลให้กับผู้ประกอบการในประเทศไทย 

ขอบเขตและวิธีการ 

อุตสาหกรรมขององค์กรที่ทำการสำรวจ 

ขนาดขององค์กรที่ทำการสำรวจ 

ขนาดเล็ก (พนักงานไม่เกิน 50 คน)
ขนาดกลาง (พนักงาน 51-99 คน)
ขนาดใหญ่ (พนักงาน 100 คน หรือมากกว่า)

35%

16%

49%
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หมายเหตุ: ตัวเลขร้อยละบางส่วนในรายงานฉบับนี้ อาจรวมกันได้ไม่ถึง 100% หรือมากกว่า 100% เนื่องจากการปัดเศษขึน้ / 
ลงของเศษส่วนตัวเลข  

% การมีส่วนร่วม

การบริการลูกค้า

คอมพิวเตอร์ / ไอที

อุตสาหกรรมการผลิต,
การก่อสร้างอาคาร 

การค้าปลีก / สินค้าอุปโภคบริโภค

ธุรกิจบริการ

เคมีภัณฑ์ / เครื่องจักร
และอุปกรณ์อุตสาหกรรม

ช่างไฟฟ้า,
ธุรกิจอุปกรณ์ไฟฟ้าและโทรคมนาคม

ธนาคาร, การเงินและประกัน

การศึกษา / งานบริการสังคม
และการดูแลสุขภาพ 

สินค้าอุตสาหกรรมและวัตถุดิบ

สื่อโฆษณา

13%

12%

11%

10%

10%

8%

8%

6%

6%

4%

2%

อื่น ๆ 9%
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แนวโน้มการจ้างงาน:
ปัจจุบันและอนาคต 



แนวโน้มการจ้างงาน: ปัจจุบันและอนาคต 

แนวโน้มการจ้างงานที่กำหนด
ทิศทางตลาดงานในประเทศไทย 
ขณะที่เราก้าวไปสู่อนาคต การสรรหาบุคลากรกําลังเปลี่ยนไป ในปี 2565 เป็นปีที่มีการฟื้นตัวของ
การจ้างงานในเอเชียซึ่งเป็นแรงผลักดันที่ดําเนินมาจนถึงปี 2566 การนําเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ทํางาน รวมถึงการทํางานระยะไกล ส่งผลต่อทิศทางการจ้างงานที่เปลี่ยนแปลงไป หลังจากเกิด
โรคระบาด  "ชีวิตแบบวิถีใหม่" หรือ นิว นอร์มอล เป็นสิ่งที่กําหนดวิธีการจ้างงานและการเชื่อมต่อ
กับผู้หางาน 

รายงานของเราในส่วนนี้เริ่มต้นด้วยการสํารวจแนวโน้มการจ้างงานในเชิงลึก ในขณะที่ความ
เคลื่อนไหวของการจ้างงานยังคงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งตัวกําหนดคือ ความก้าวหน้าทางด้าน
ดิจิทัล การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม และอิทธิพลระดับโลก จึงจําเป็นต้องกําหนด
รูปแบบแนวปฏิบัติการจ้างงานให้มีความทันสมัยและเหมาะสม 

การทําความเข้าใจแนวโน้มที่ซับซ้อนของตลาดในประเทศไทยจะช่วยให้ผู้ประกอบการมีความได้เปรียบ
ในการแข่งขัน เพื่อพัฒนากลยุทธ์การสรรหาบุคลากรได้ดียิ่งขึน้ในปีต่อ ๆ ไป 

มาสํารวจประเด็นหลัก เผชิญกับความท้าทาย และคว้าโอกาสในการกําหนดแนวทางที่จะดึงดูด
ผู้หางานคุณภาพ เชื่อมต่อกับผู้สมัคร และรักษาพนักงาน ด้วยข้อมูลเชิงลึกที่นําไปใช้ได้จริง
ผู้ประกอบการและผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรบุคคลสามารถตัดสินใจจ้างงาน ด้วยข้อมูลที่จะกําหนด
แนวโน้มการจ้างงานได้ในอนาคต 
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แนวโน้มการจ้างงาน: ปัจจุบันและอนาคต 

ภาพรวมของตลาดการจ้างงานในประเทศไทยมีแนวโน้มเชิงบวกสําหรับปี 2567 โดย 54% ของ
ผู้ประกอบการที่เราทําการสํารวจแสดงความมัน่ใจว่าตลาดงานจะคึกคักมากขึน้ในช่วงครึ่งแรก
ของปี 2567 ซึ่งสะท้อนถึงแนวโน้มโดยรวมซึ่งเป็นไปในทิศทางที่ดีจากการจ้างงานที่เพิ่มขึน้ของ
ธุรกิจต่าง ๆ และการหางานเชิงรุกมากขึน้ของผู้สมัครงาน 

อย่างไรก็ตาม ความเชื่อมัน่ในช่วงครึ่งปีหลังของ 2567 ลดลงอย่างเห็นได้ชัดถึง 36% การลดลงนี้
เป็นผลมาจากความไม่แน่นอนที่สูงขึน้ โดยผู้ประกอบการ 24% กล่าวถึงความไม่แน่นอนเกี่ยวกับ
แนวโน้มของตลาดงานในช่วงเวลาดังกล่าว ซึ่งอาจเกิดจากสภาวะเศรษฐกิจและเหตุการณ์สําคัญ
ระดับโลก 

ความคาดหวัง
ของตลาดการจ้างงาน

ความเชื่อมั่นของผู้ประกอบการต่อแนวโน้มตลาดงานในประเทศไทย 

มีแนวโน้มที่ดีขึน้กว่าปัจจุบัน ไม่แน่ใจ

ม.ค. - มิ.ย. 67 54%
13%

ก.ค. - ธ.ค. 67 36%
24%
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แนวโน้มการจ้างงาน: ปัจจุบันและอนาคต 

สําหรับพฤติกรรมการจ้างงานในปี 2566 บริษัทเกือบทัง้หมดจ้างพนักงานอย่างน้อย 1 คนภายในปี 
เพิ่มขึน้จากปี 2565 (93%) พนักงานประจําถือเป็นส่วนที่ใหญ่ที่สุดของการเติบโตนี้ โดยคิดเป็น 97% 
ของพนักงานใหม่ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมัน่ในการสร้างบุคลากรที่มีความมัน่คงและทํางาน
ในระยะยาว 

การเติบโตของการจ้างงานในรูปแบบอื่น ๆ สะท้อนให้เห็นถึงการจ้างงานพนักงานประเภทต่าง ๆ แต่ที่
เพิ่มขึน้มากที่สุดนัน้มาจากพนักงานตามสัญญาจ้างหรือพนักงานชัว่คราวแบบเต็มเวลา โดย
เพิ่มขึน้ 17% จากปี 2565 หลายบริษัทอาจจ้างพนักงานแบบไม่เต็มเวลาหรือพาร์ทไทม์มากขึน้เพื่อ
เพิ่มความยืดหยุ่นในการจัดตารางเวลา ประหยัดต้นทุนในด้านสวัสดิการ จัดการปริมาณงานตาม
ฤดูกาลหรืองานที่มีปริมาณผันผวน สํารวจทักษะเฉพาะทาง ดําเนินการช่วงระยะทดลองงาน และ
สร้างแรงจูงใจให้บุคคลที่ต้องการหาความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวเพื่อการทํางานที่ดีขึน้ 

ภาพรวมการจ้างงาน
ในปี 2566 

ผู้ประกอบการที่มีการจ้างงานอย่างต่อเนื่องในปี 2566 

2565 2566

อย่างน้อย 1 อัตรา 93%
99%

ผู้ประกอบการที่ทําการจ้างพนักงานใหม่

พนักงานประจําแบบเต็มเวลา 85%
97%

พนักงานตามสัญญาจ้าง /
พนักงานชัว่คราวแบบเต็มเวลา

19%
36%

พนักงานประจําแบบไม่เต็มเวลา 3%
17%

พนักงานตามสัญญาจ้าง /
พนักงานชัว่คราวแบบไม่เต็มเวลา 

6%
17%

ประเภทของพนักงานที่ถูกจ้างงาน
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แนวโน้มการจ้างงาน: ปัจจุบันและอนาคต 

ในปี 2566 แนวโน้มการจ้างงานที่เพิ่มขึน้มาจากธุรกิจขนาดเล็กและขนาดกลางเป็นหลัก ซึ่งเพิ่มขึน้ 
7% และ 5% ตามลําดับ โดยจากการสํารวจพบว่าบริษัทขนาดใหญ่ยังคงมีการจ้างงานอย่างคงที่
ตลอดทัง้ปี 

สิ่งที่น่าสนใจคือ ประเภทของพนักงานที่ได้รับการจ้างงานจากธุรกิจทุกขนาดคือ พนักงาน
ตามสัญญาจ้างหรือพนักงานชัว่คราวแบบเต็มเวลา โดยเพิ่มขึน้ 17% สําหรับธุรกิจขนาดเล็ก 
22% สําหรับธุรกิจขนาดกลาง และ 20% สําหรับบริษัทขนาดใหญ่ แสดงให้เห็นถึงกลยุทธ์
ที่เปลี่ยนแปลงไปในการสรรหาบุคลากร ซึ่งอาจเกิดจากการต้องการความยืดหยุ่นและ
ตําแหน่งที่รับผิดชอบงานเป็นโปรเจ็ค 

ภาพรวมการจ้างงาน
ในปี 2566
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ผู้ประกอบการที่มีการจ้างงานอย่างต่อเนื่อง
ในปี 2566 แบ่งตามขนาดธุรกิจ 

ธุรกิจขนาดเล็ก (พนักงานไม่เกิน 50 คน) 

ผู้ประกอบการที่จ้างพนักงานใหม่ 

2565 2566 % ความแตกต่าง 

ประเภทของพนักงานที่ถูกจ้างงาน 
พนักงานประจําแบบเต็มเวลา 
พนักงานประจําแบบไม่เต็มเวลา 
พนักงานตามสัญญาจ้าง / พนักงานชัว่คราวแบบเต็มเวลา 
พนักงานตามสัญญาจ้าง / พนักงานชัว่คราวแบบไม่เต็มเวลา 

84%
3%
13%
6%

96%
15%
30%
16%

+12%
+12%
+17%
+10%

จํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 196 269
92% 99% +7%

ธุรกิจขนาดกลาง (พนักงาน 51 - 99 คน) 

ผู้ประกอบการที่จ้างพนักงานใหม่

2565 2566 % ความแตกต่าง 

 ประเภทของพนักงานที่ถูกจ้างงาน 
พนักงานประจําแบบเต็มเวลา 
พนักงานประจําแบบไม่เต็มเวลา 
พนักงานตามสัญญาจ้าง / พนักงานชัว่คราวแบบเต็มเวลา 
พนักงานตามสัญญาจ้าง / พนักงานชัว่คราวแบบไม่เต็มเวลา

88%
1%

26%
5%

100%
22%
48%
18%

+12%
+21%
+22%
+13%

จํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 73 120
95% 100% +5%

ธุรกิจขนาดใหญ่ (พนักงานมากกว่า 100 คน) 

ผู้ประกอบการที่จ้างพนักงานใหม่

2565 2566 % ความแตกต่าง 

 ประเภทของพนักงานที่ถูกจ้างงาน 
พนักงานประจําแบบเต็มเวลา 
พนักงานประจําแบบไม่เต็มเวลา 
พนักงานตามสัญญาจ้าง / พนักงานชัว่คราวแบบเต็มเวลา 
พนักงานตามสัญญาจ้าง / พนักงานชัว่คราวแบบไม่เต็มเวลา   

86%
6%
41%
4%

98%
20%
61%
19%

+12%
+14%
+20%
+15%

จํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 160 369
99% 100% +1%



แนวโน้มการจ้างงาน: ปัจจุบันและอนาคต 

ตําแหน่งงาน 5 อันดับแรกของบริษัทที่จ้างงานในปี 2566 ถึง 99% มีการเปลี่ยนแปลงเมื่อเทียบกับ
ปี 2565 ความแตกต่างที่สําคัญคือ ตําแหน่งธุรการและทรัพยากรบุคคล และตําแหน่งบัญชี ครอง
ตําแหน่งสูงสุด 2 อันดับแรกที่ 42% ในขณะที่ตําแหน่งงานเข้าใหม่ที่อยู่ใน 5 อันดับแรก คือ ตําแหน่ง
งานขาย / พัฒนาธุรกิจ ตามด้วยการตลาด / การสร้างแบรนด์ และวิศวกร การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้
เป็นสิ่งสําคัญที่ต้องคํานึงถึง แสดงให้เห็นถึงความสําคัญของตําแหน่งงานเหล่านี้ของธุรกิจใน
ปัจจุบัน 

10 อันดับการจ้างงานพนักงานประจำแบบเต็มเวลา 
2565 2566

ภาพรวมการจ้างงาน
ตามตำแหน่งงานในปี 2566  

202216% การบริการลูกค้า

202219% บริหารผลิตภัณฑ์ 202242%

202224% บัญชี

202218%

202217% ไอที

202212%

202213% การเงิน202214% การขาย / พัฒนาธุรกิจ 

2022

202212% ผู้บริหาร 

202215% อุตสาหกรรมการผลิต

การขาย / พัฒนาธุรกิจ

บัญชี

202213% อุตสาหกรรมการผลิต

30%

202224% การตลาด / การสร้างแบรนด์

202242% ธุรการและทรัพยากรบุคคล

202215% ไอที202215% วิศวกร

202220% วิศวกร

202213% การตลาดดิจิทัล อีคอมเมิร์ซ
และโซเชียลมีเดีย 12% การตลาดดิจิทัล อีคอมเมิร์ซ

และโซเชียลมีเดีย

การตลาด / การสร้างแบรนด์

ธุรการและทรัพยากรบุคคล
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แนวโน้มการจ้างงาน: ปัจจุบันและอนาคต 

บริษัทที่ลดจํานวนพนักงานลงในปี 2566 คิดเป็น 19% ซึ่งเป็นตัวเลขที่ใกล้เคียงกับปี 2565 อย่างไร
ก็ตาม มีตําแหน่งงานที่ถูกเลิกจ้างเพิ่มมากขึน้ ซึ่งเป็นพนักงานประจําแบบเต็มเวลามากที่สุดถึง 13% 
ตามด้วยพนักงานตามสัญญาจ้างหรือพนักงานชัว่คราวแบบเต็มเวลา และพนักงานประจําแบบไม่เต็ม
เวลาที่ 7% และ 6% ตามลําดับ 
 
เมื่อเปรียบเทียบกับปี 2565 มีการลดจํานวนพนักงานประจําแบบไม่เต็มเวลาถึง 5% ซึ่งเป็นจํานวนมาก
ที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานประเภทอื่น แสดงให้เห็นถึงการปรับกําลังคน ซึ่งตําแหน่งพนักงาน
ชัว่คราวได้รับผลกระทบมากขึน้ในปี 2566 

ภาพรวมการลดจำนวนพนักงาน
ในปี 2566  
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ผู้ประกอบการที่ลดจํานวนพนักงาน 20%
19%

พนักงานประจําแบบเต็มเวลา 15%
13%

พนักงานตามสัญญาจ้างหรือ
พนักงานชัว่คราวแบบเต็มเวลา

3%
7%

พนักงานประจําแบบแบบไม่เต็มเวลา 1%
6%

พนักงานตามสัญญาจ้างหรือ
พนักงานชัว่คราวแบบไม่เต็มเวลา

1%
4%

ประเภทของพนักงานที่ถูกเลิกจ้าง

การลดจำนวนพนักงานของผู้ประกอบการในปี 2566 

2565 2566



แนวโน้มการจ้างงาน: ปัจจุบันและอนาคต 

ในกลุ่มบริษัทที่ลดจํานวนพนักงานลงนัน้ ส่วนใหญ่เป็นธุรกิจขนาดเล็กและขนาดกลาง อย่างไรก็ตาม 
ธุรกิจขนาดใหญ่ยังคงมีอัตราการลดสูงสุด ซึ่งอาจเป็นผลมาจากปรับโครงสร้างของแผนกต่าง ๆ
การลดขนาด และต้องการผลประกอบการเพิ่มขึน้ – อ้างอิงจากข่าวที่ได้รับรายงานในปีนี้  

ทัง้ธุรกิจขนาดกลางและขนาดใหญ่มีการลดจํานวนพนักงานประจําแบบไม่เต็มเวลาลง แต่สําหรับ
พนักงานตามสัญญาจ้างหรือพนักงานชัว่คราวจะแตกต่างกันไป ธุรกิจขนาดกลางจะมีอัตราการ
ลดจํานวนพนักงานตามสัญญาจ้างหรือพนักงานชัว่คราวแบบไม่เต็มเวลาสูงกว่า ในขณะที่ธุรกิจ
ขนาดใหญ่จะมีอัตราการลดสูงสุดในส่วนของพนักงานตามสัญญาจ้างหรือพนักงานชัว่คราว
แบบเต็มเวลาสูงกว่า 

ภาพรวมการลดจำนวนพนักงาน
ในปี 2566  
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ผู้ประกอบการที่มีการลดจำนวนพนักงาน
ในปี 2566 แบ่งตามขนาดธุรกิจ 

 
ธุรกิจขนาดเล็ก (พนักงานไม่เกิน 50 คน) 

ผู้ประกอบการที่มีการลดจํานวนพนักงาน

2565 2566 % ความแตกต่าง 

ประเภทของพนักงานที่ถูกเลิกจ้าง 
พนักงานประจําแบบเต็มเวลา
พนักงานประจําแบบแบบไม่เต็มเวลา
พนักงานตามสัญญาจ้างหรือพนักงานชัว่คราวแบบเต็มเวลา
พนักงานตามสัญญาจ้างหรือพนักงานชัว่คราวแบบไม่เต็มเวลา  

15%
1%
2%
1%

13%
5%
5%
3%

-2%
+4%
+3%
+2%

จํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 196 269
20% 17% -3%

ธุรกิจขนาดกลาง (พนักงาน 51 - 99 คน) 

ผู้ประกอบการที่มีการลดจํานวนพนักงาน

2565 2566 % ความแตกต่าง 

ประเภทของพนักงานที่ถูกเลิกจ้าง 
พนักงานประจําแบบเต็มเวลา
พนักงานประจําแบบแบบไม่เต็มเวลา
พนักงานตามสัญญาจ้างหรือพนักงานชัว่คราวแบบเต็มเวลา
พนักงานตามสัญญาจ้างหรือพนักงานชัว่คราวแบบไม่เต็มเวลา

16%
1%
7%
1%

10%
7%

10%
10%

-6%
+6%
+3%
+9%

จํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 73 120
22% 17% -5%

ธุรกิจขนาดใหญ่ (พนักงานมากกว่า 100 คน) 

ผู้ประกอบการที่มีการลดจํานวนพนักงาน

2565 2566 % ความแตกต่าง 

ประเภทของพนักงานที่ถูกเลิกจ้าง 
พนักงานประจําแบบเต็มเวลา
พนักงานประจําแบบแบบไม่เต็มเวลา
พนักงานตามสัญญาจ้างหรือพนักงานชัว่คราวแบบเต็มเวลา
พนักงานตามสัญญาจ้างหรือพนักงานชัว่คราวแบบไม่เต็มเวลา

14%
1%
5%
3%

14%
8%
11%
7%

0%
+7%
+6%
+4%

จํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 160 369
21% 22% +1%



แนวโน้มการจ้างงาน: ปัจจุบันและอนาคต 

จาก 19% ของบริษัทที่ลดจํานวนพนักงานในปี 2566 ตําแหน่งงาน 5 อันดับแรกที่ได้รับผลกระทบ
ส่วนใหญ่มีความสอดคล้องกับปี 2565 โดยตําแหน่งงานขายและพัฒนาธุรกิจอยู่ในอันดับสูงสุด 
ซึ่งคิดเป็น 27% เพิ่มขึน้ 17% จากปีที่แล้ว ในขณะเดียวกัน ตําแหน่งงานเข้าใหม่ที่ถูกเลิกจ้าง
มากที่สุดเป็น  5 อันดับแรก ได้แก่ ตําแหน่งธุรการและทรัพยากรบุคคล (26%) การตลาด / การ
สร้างแบรนด์ (12%) การเปลี่ยนแปลงนี้แสดงให้เห็นถึงลําดับความสําคัญของตําแหน่งงาน
ที่เปลี่ยนไป 

10 อันดับงานของพนักงานประจำแบบเต็มเวลาที่ถูกเลิกจ้าง

202216% บริหารผลิตภัณฑ์ 

2022

20223% การก่อสร้างอาคาร

20221% ผู้บริหาร

2565 2566

ภาพรวมการลดจำนวนพนักงาน 
ตามตำแหน่งงานในปี 2566

11

202212% ไอที

202212% การตลาด / การสร้างแบรนด์

20228% อุตสาหกรรมการผลิต

202210%

20226% วิศวกร

20227% นักออกแบบ

20226% การคมนาคมและขนส่งสินค้า

20226% อุตสาหกรรมการผลิต

202219% การบริการลูกค้า

12% บัญชี

202210%

ธุรการและทรัพยากรบุคคล 

การขาย / พัฒนาธุรกิจ 

202227% การขาย / พัฒนาธุรกิจ 

202219% การบริการลูกค้า

202214% บัญชี

202226% ธุรการและทรัพยากรบุคคล 

20226% ไอที

20229% วิศวกร



แนวโน้มการจ้างงาน: ปัจจุบันและอนาคต 

แผนการจ้างงานสำหรับ
ครึ่งแรกของปี 2567
ในช่วงครึ่งแรกของปี 2567 บริษัทที่ทําการสํารวจส่วนใหญ่ (51%) ในทุกขนาดมีแนวโน้มที่จะเพิ่ม
จํานวนพนักงาน ซึ่งแสดงถึงแนวโน้มการจ้างงานในเชิงบวกและการให้ความสําคัญกับการเติบโต 

สังเกตได้ว่า บริษัทขนาดเล็กมักมีบทบาทสําคัญที่ทําให้การจ้างงานเพิ่มขึน้ โดย 54% ตัง้เป้าหมายที่จะ
เพิม่จํานวนพนกังาน แสดงใหเ้หน็ถงึความมัน่ใจในโอกาสการเติบโตและตอบสนองความตอ้งการท่ีเพ่ิม
ขึน้ 

ในขณะเดียวกัน 59% ของบริษัทขนาดกลาง แม้จะไม่ได้มีแนวโน้มในการเพิ่มจํานวนพนักงาน แต่ให้
ความสําคัญกับการดูแลรักษาพนักงานไว้ ซึ่งแสดงถึงแนวโน้มที่จะดําเนินธุรกิจโดยไม่มีการลดขนาด
ธุรกิจหรือการหยุดชะงักครัง้ใหญ่ 

12

ลดจํานวนพนักงาน อื่น ๆ

เพิ่มจํานวนพนักงาน ดูแลพนักงานที่มีอยู่ปัจจุบัน ไม่รับพนักงานเพิ่ม

แผนการจ้างพนักงานประจำในเดือน ม.ค.-มิ.ย.2567

รวมทัง้หมด 51% 45%

ขนาดเล็ก (ไม่เกิน 50) 54% 43%

ขนาดกลาง (51-99) 38% 59% 2%

ขนาดใหญ่ (มากกว่า 100) 42% 49%

3%

3%

หมายเหตุ: 
การดูแลพนักงานที่มีในปัจจุบัน = สามารถทดแทนได้ / จ้างใหม่หากพนักงานลาออก 
ไม่รับพนักงานเพิ่ม = ไม่สามารถทดแทนได้ / ไม่จ้างใหม่หากพนักงานลาออก 
ลดจํานวนพนักงาน = การเลิกจ้างพนักงาน 
อื่น ๆ = ปิดกิจการ / การเปลี่ยนแปลงสถานที่ตัง้ของกิจการ  

4%4%

1%

1%



แนวโน้มการจ้างงาน: ปัจจุบันและอนาคต 

แผนการจ้างงานสำหรับ
ครึ่งแรกของปี 2567
เมื่อพิจารณาจากตลาดงานในประเทศไทย พนักงานตามสัญญาจ้างและพนักงานชัว่คราวยังคงมี
ความสําคัญและเป็นที่ต้องการ แม้ว่าหลายบริษัทจะเพิ่มจํานวนพนักงานประจํา พวกเขาก็ยังรู้สึกว่า
พนักงานตามสัญญาจ้างหรือพนักงานชัว่คราวมีความสําคัญต่อธุรกิจ

พนักงานตามสัญญาจ้างหรือพนักงานชัว่คราวเพิ่มขึน้อย่างมีนัยสําคัญในธุรกิจขนาดเล็กเช่นกัน
ในขณะเดียวกัน ผู้ประกอบการรายใหญ่จํานวนมากมีการวางแผนลดการจ้างงาน จํานวนที่เหมาะสม
ของพนักงานประจําและพนักงานชัว่คราวถือเป็นสิ่งที่ผู้ประกอบการต้องคํานึงถึงเพื่อให้ตอบโจทย์
กับเป้าหมายทางธุรกิจ เหตุผลหลักที่ต้องการจ้างพนักงานตามสัญญาและพนักงานชัว่คราวเพิ่มขึน้ 
ได้แก่ การขยายธุรกิจ การจัดการจํานวนพนักงานอย่างเหมาะสม และการลดต้นทุนที่เกี่ยวข้องกับ
พนักงาน 
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เหตุผลหลักในการเพิ่มจำนวนพนักงานสัญญาจ้าง / พนักงานชั่วคราว:

47%
การขยายธุรกิจ

39%
การจัดการจํานวนพนักงาน

อย่างเหมาะสม (เช่น สามารถ
เพิ่มหรือลดจํานวนได้)

31%
การลดต้นทุน
ที่เกี่ยวข้องกับ

พนักงาน

เพิ่มจํานวนพนักงาน / ชัว่โมงการทํางาน ดูแลพนักงานเดิม / ชัว่โมงการทํางานเท่าเดิม 
ลดจํานวนพนักงาน / ชัว่โมงการทํางาน

แผนการจ้างพนักงานสัญญาจ้าง / พนักงานชั่วคราว
ในเดือน ม.ค.-มิ.ย. 2567 

รวมทัง้หมด 35% 59% 6%

ขนาดเล็ก (ไม่เกิน 50) 39% 59% 5%

ขนาดกลาง (51-99) 31% 66% 3%

ขนาดใหญ่ (มากกว่า 100) 30% 56% 14%



ผลตอบแทนและสวัสดิการ 



ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

เพิมศักยภาพให้พนักงาน
ของคุณ: ผลตอบแทน
และสวัสดิการในประเทศไทย 
ท่ามกลางทิศทางการจ้างงานในประเทศไทยที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ผลตอบแทนของ
พนักงานและอัตราเงินเฟ้อของประเทศมีความสัมพันธ์กันอย่างชัดเจน ค่าจ้างพนักงานเป็นหนึ่ง
ในปัจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของพนักงาน ในขณะเดียวกันอัตราเงินเฟ้อของประเทศ
ก็ส่งผลต่อกลยุทธ์การจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน และเป็นระบบที่ใช้กันแพร่หลายในการประมาณการ
เพิ่มขึน้ของพนักงาน องค์กรจําเป็นต้องตระหนักถึงปัจจัยเหล่านี้เพื่อดึงดูดและรักษาพนักงานที่มี
ความสามารถเอาไว้ 

รายงานในส่วนนี้เจาะลึกเกี่ยวกับผลตอบแทนและสวัสดิการที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยให้ 
ความกระจ่างเกี่ยวกับกลยุทธ์เชิงนวัตกรรมที่หลายองค์กรเริ่มนํามาปรับใช้เพื่อให้สอดคล้องกับ 
ความคาดหวังที่เปลี่ยนแปลงไปของพนักงาน  

 เริ่มจากตัวชี้วัดด้านเงินเดือน ตลอดจนการปรับเปลี่ยนสวัสดิการต่าง ๆ เราจะสํารวจกลยุทธ์ที่ 
แตกต่างกันไปของผู้ประกอบการในประเทศไทย รวมถึงข้อมูลเกี่ยวกับการจ่ายโบนัสตามผลงาน 
และการปรับเงินเดือนในปีที่ผ่านมา โดยนําเสนอข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่เที่ยงธรรม
ของ แรงงานในประเทศไทย  
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ผลตอบแทนและสวัสดิการ

ความคิดริเริ่มเพื่อการประเมิน
และปรับปรุงค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 
ผู้ประกอบการมากมายที่ใช้ตัวชี้วัดด้านเงินเดือนในการรักษาพนักงานไว้ ซึ่งเป็นวิธีที่ถูกนํามาใช้
มากที่สุด ตามด้วยการเพิ่มสวัสดิการใหม่หรือปรับสวัสดิการเดิม จากการสํารวจ ผู้ประกอบการ 
24% กล่าวว่าองค์กรคํานึงถึงอัตราเงินเฟ้อในการคํานวณส่วนเพิ่มและผู้ประกอบการเกือบทุกราย
อ้างว่าอัตราที่ปรับเพิ่มขึน้ นัน้สอดคล้องหรือสูงกว่าอัตราเงินเฟ้อ 

อย่างไรก็ตามยังคงมีช่องว่างสําหรับการพัฒนา โดยผู้ประกอบการสามารถใช้วิธีการเหล่านี้ในการ
พัฒนาและเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน เพื่อดึงดูดผู้สมัครคุณภาพและรักษาพนักงานที่มีความ
สามารถไว้  

วิธีที่องค์กรต่าง ๆ ใช้ในการประเมินและปรับค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

การเปรียบเทียบเงินเดือน

เพิ่มสวัสดิการใหม่ / ปรับสวัสดิการเดิม

ประเมินนโยบายค่าตอบแทนขององค์กร

การปรับผลตอบแทนโดย
คํานวณจากอัตราเงินเฟ้อ

การเปรียบเทียบสวัสดิการ

พัฒนา / ปรับปรุงโครงสร้าง
การจ่ายเงินเดือนขององค์กร

56%

แบบสํารวจความคิดเห็นจากพนักงาน

อื่น ๆ 2%

23% แจ้งว่าการปรับขึน้
เงินเดือนของตนนัน้เทียบเท่า
หรือมากกว่าอัตราเงินเฟ้อ 
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52%

32%

28%

28%

25%

24%



ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

ความคิดริเริ่มเพื่อการประเมิน
และปรับปรุงค่าตอบแทนและ
สวัสดิการตามขนาดองค์กร
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รวมทั้งหมด ขนาดเล็ก ขนาดกลาง

758 269 120 369

ขนาดใหญ่ 

วิธีที่องค์กรต่าง ๆ ใช้ในการประเมินและปรับค่าตอบแทน
และสวัสดิการ แบ่งตามขนาดองค์กร 

 การเปรียบเทียบเงินเดือน

 เพิ่มสวัสดิการใหม่ / ปรับสวัสดิการเดิม 

 ประเมินนโยบายค่าตอบแทนขององค์กร 

 การเปรียบเทียบสวัสดิการ

 พัฒนา / ปรับปรุงโครงสร้างการจ่ายเงินเดือนขององค์กร 

56%

52%

32%

28%

28%

25%

2% 3% 3% 1%

54%

49%

32%

26%

25%

23%

60%

61%

29%

32%

33%

28%

63%

63%

36%

36%

39%

28%

องค์กรขนาดใหญ่มักประเมินผลตอบแทนและสวัสดิการโดยใช้การเปรียบเทียบเงินเดือน และเพิ่ม
สวัสดิการใหม่หรือปรับสวัสดิการเดิม รวมถึงอาจใช้มาตรการที่อาจไม่นิยมโดยองค์กรขนาดเล็กหรือ
กลาง เช่น การประเมินแนวทางหรือนโยบายการจ่ายเงินขององค์กร การเปรียบเทียบสวัสดิการ การ
พัฒนาหรือปรับปรุงโครงสร้างการจ่ายเงินเดือนขององค์กร รวมถึงการใช้อัตราเงินเฟ้อในการ
คํานวณเพื่อปรับเงินเดือน  

อย่างไรก็ตาม วิธีในการปรับผลตอบแทนนัน้มีหลากหลาย โดยเฉพาะการจัดทําแบบประเมินความพึง
พอใจของพนักงานเพื่อดูความคิดเห็น และปัจจัยเกี่ยวกับเงินเฟ้อที่นํามาใช้เพื่อคํานวณการปรับ
เงินเดือน วิธีการเหล่านี้มีขัน้ตอนดําเนินการน้อยและแสดงให้เห็นถึงประเด็นสําคัญที่จะต้องปรับปรุง 

จํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม

 แบบสำรวจความคิดเห็นจากพนักงาน

 อื่น ๆ

 การปรับผลตอบแทนโดยคำนวณจากอัตราเงินเฟ้อ 24% 23% 24% 29%



ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

การประเมินโบนัสตาม
ผลการปฏิบัติงานในปี 2566 
ปี 2566 ยังคงเป็นปีที่ดีสําหรับพนักงานโดยมีจํานวนองค์กรที่จ่ายโบนัสให้พนักงานเพิ่มขึน้เล็กน้อย 
โดยเฉพาะโบนัสตามผลการปฏิบัติงานซึ่งเป็นโบนัสประเภทที่นิยมมากที่สุด ค่าเฉลี่ยการจ่ายโบนัส
อยู่ที่ 1.5 เดือน ซึ่งลดลงเล็กน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับปีที่แล้วที่ค่าเฉลี่ยโบนัสอยู่ที่ 1.8 เดือน 

ในส่วนของความพึงพอใจของพนักงานและความโปร่งใส 72% ของบริษัทที่ตอบแบบสํารวจได้ชี้แจง
วิธีการคํานวณการจ่ายโบนัสให้กับพนักงาน การเปิดเผยอย่างโปร่งใสนี้ช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์
อันดีระหว่างผู้ประกอบการและพนักงาน

ประเภทของโบนัสและค่าเฉลี่ยการจ่ายโบนัส 

โบนัสตามผลการปฏิบัติงาน (เช่น การจ่ายโบนัสสิน้ปี / ค่านายหน้า / เงินจูงใจ / หุ้น / สัญญาล่วงหน้า) 
การันตีโบนัส / โบนัสตามสัญญา เช่น การปรับเงินเดือน 
ทัง้หมดที่กล่าวมา
ไม่มีทัง้หมดที่กล่าวมา

54%

5%

18%

23%

โบนัสเฉลี่ย
1.8 เดือน

55%

7%

18%

20%

โบนัสเฉลี่ย
1.5 เดือน

รู้หรือไม่?

ของผู้ประกอบการอธิบายวิธีการคำนวณ72% และการจ่ายโบนัสให้กับพนักงาน
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ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

การเพิ่มเงินเดือนในปี 2566 
ในช่วงล็อกดาวน์จากสถานการณ์โควิด-19 เป็นช่วงเวลาที่ท้าทายสําหรับผู้ประกอบการและ
พนักงานส่วนใหญ่ ทัง้ปี 2565 และ 2566 มีการฟื้นตัวอย่างต่อเนื่องและเริ่มกลับมามัน่คง
ในปีที่ผ่านมาบริษัทส่วนใหญ่ขึน้เงินเดือนให้พนักงานเฉลี่ยที่ 6.69% สูงกว่าปี 2565 ที่มีอัตรา
การขึน้เงินเดือนอยู่ที่ 5% 

สิ่งสําคัญคือ อัตราการเพิ่มเงินเดือนนี้สูงกว่าค่าเฉลี่ยอัตราเงินเฟ้อของประเทศในปี 2565 ซึ่ง
อยู่ที่ 6.08% นัน่หมายถึงพนักงานไม่เพียงแต่ได้เงินเดือนครอบคลุมในส่วนที่ต้องเสียไป แต่ยัง
ได้เพิ่มผลตอบแทนอีกด้วย สิ่งเหล่านี้สะท้อนให้เห็นถึงเศรษฐกิจที่ดีขึน้ และอนาคตที่สดใสสําหรับ
แรงงาน 

77%
เงินเดือนเพิ่มขึ้นเฉลี่ย 5%

เงินเดือนเพิ่มขึ้นเฉลี่ย 6.69% 
80%

2565

2566
41% เพิ่มขึ้น @1–5% 29% เพิ่มขึ้น @6-10% 

ผู้ประกอบการที่มีการขึ้นเงินเดือน 

19

รู้หรือไม่?

กล่าวว่าการปรับเงินเดือนเพิ่มขึ้นในปี 256690% นั้นเท่ากับหรือสูงกว่าที่ตั้งเป้าหมายไว้



ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

การเลื่อนตำแหน่งพนักงานในปี 2566
ควบคู่ไปกับการเพิ่มเงินเดือน การเลื่อนตําแหน่งพนักงานเพิ่มขึน้อย่างมีนัยยะจาก 50% เป็น 62% 
ในปี 2566 ซึ่งเอื้อต่อโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพที่มากขึน้ 

อัตราเงินเดือนที่เพิ่มขึน้ส่วนใหญ่ยังคงอยู่ในช่วง 6-10% โดยเพิ่มขึน้เฉลี่ย 10.6% สิ่งนี้สะท้อนให้เห็น
ความมุ่งมัน่ของบริษัทในการสร้างขวัญกําลังใจแก่พนักงานและหาช่องทางการเติบโตในสายอาชีพ
โดยสร้างสภาพแวดล้อมการทํางานในเชิงบวกและก้าวหน้าขึน้ 
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บริษัทที่มีการเลื่อนตำแหน่งพนักงาน 

2565

เพิ่มขึ้นโดยเฉลี่ย 10.6% 
2566

50%

62%
25% เพิ่มขึ้น @6-10% (เป็นจำนวนมากที่สุด)

15% เพิ่มขึ้น @6-10% (เป็นจำนวนมากที่สุด)
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การเพิมผลกระทบสูงสุด
: การลาและสวัสดิการทั่วไป 

ไซมอน ซิเน็ค ผู้มีชื่อเสียงด้านวัฒนธรรมองค์กร เน้นยํา้ถึงความสําคัญของความพึงพอใจของ
พนักงานที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความสําเร็จ ผลกระทบของชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน
มีผลต่อความสําเร็จขององค์กร ซึ่งเป็นตัวสะท้อนความจริงว่าวัฒนธรรมองค์กรไม่ใช่เพียงแนวคิด
ที่เป็นนามธรรมเท่านัน้ แต่สามารถจับต้องได้และเป็นตัวกําหนดแนวทางของธุรกิจ ตลอดจนวิธีที่
ฝ่ายบริหารเลือกปฏิบัติต่อบุคลากรอาจส่งผลให้ทุกอย่างดีขึน้หรือแย่ลง 

ในประเทศไทย พนักงานทุกคนได้รับสิทธิประโยชน์พื้นฐาน เช่น วันหยุดนักขัตฤกษ์ การลาโดยได้รับ
ค่าจ้าง ลาป่วยและลาคลอด บางองค์กรยังจัดหาสวัสดิการเพิ่มเติม เช่น ประกัน ที่จอดรถ ความ
คุ้มครองการบาดเจ็บจากการทํางาน และการทํางานระยะไกล 

เราจะเจาะลึกถึงสวัสดิการปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของสวัสดิการต่อไปนี้ 

“พนักงานที่มีความสุขจะทำให้ลูกค้ามีความสุข และลูกค้าที่
มีความสุขจะทำให้ผู้ที่เกี่ยวข้องมีความสุขตามลำดับ” 
– ไซมอน ซิเน็ค

สิทธิการลาแบบพิเศษ สวัสดิการ
ด้านที่อยู่อาศัย

โปรแกรม
การพัฒนาอาชีพ

สวัสดิการเพื่อ
ความสมดุลระหว่างงาน

และชีวิตส่วนตัว 

สวัสดิการสำหรับ
ครอบครัว

สวัสดิการอื่น ๆ
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การลาและสวัสดิการทั่วไป

ในปี 2566 บริษัทในประเทศไทยจํานวนมากขึน้เสนอการลาแบบพิเศษ เช่น ลาไปงานศพ ลาเพื่อ
การศึกษาหรือสอบ และลาเพื่อดูแลครอบครัว ซึ่งชี้ให้เห็นถึงการสนับสนุนสถานการณ์ต่างๆ ในชีวิต
ของพนักงานที่มากขึน้ 

นอกเหนือจากการลาเพื่อการศึกษาหรือสอบแล้ว บริษัทจํานวนมากยังมีแนวโน้มที่จะเพิ่มการลา
วันเกิด และการลาเพื่อบุตร โดยตระหนักถึงความสําคัญและให้การสนับสนุนเกี่ยวกับการดูแล
ครอบครัวมากขึน้ ซึ่งปัจจุบันอยู่ตํา่กว่าระดับที่ให้ไว้สําหรับการลาคลอดบุตรเพิ่มเติม 

ปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต
ของการลาแบบพิเศษ 

ยังไม่มี แต่วางแผนจะเพิ่มในอีก 12 เดือนข้างหน้า
เพิ่มใหม่ในปีนี้ / กำลังจะเพิ่ม 

ไม่มี และยังไม่มีแผนที่จะเพิ่ม
มีแล้ว มี (เป็นสิทธิประโยชน์ใหม่ในปี 2566)

x%

ลาแต่งงาน

66% 5% 3% 26%
8%

ลาไปงานศพ

56% 4% 36%3%
7%

 ลาเพื่อการศึกษา
หรือสอบ

47% 4% 46%
6%

37% 3% 57%4%
7%

35% 5%5% 56%
10%

ลาสำเร็จการศึกษา 

30% 5% 4% 60%
9%

ลาคลอดเพิ่มเติม

32% 6% 60%
8%

การลาเพื่อบุตรเพิ่มเติม

18% 6% 72%
10%

ลาเพื่อบริการชุมชน 14% 82%
4%

ลาเมื่อมีประจำเดือน 

ลาวันเกิด

12% 4%
6%

82%

2%

2%

4%

3%1%

2%

ลาเพื่อดูแลครอบครัว
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บริษัทจํานวนมากขึน้ให้ความสําคัญกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดยนําเสนอสวัสดิการ เช่น
การตรวจสุขภาพ / การตรวจคัดกรองทางการแพทย์ ประกันสุขภาพ และประกันชีวิต นอกจากนี้
หลายบรษิทักําลงัวางแผนท่ีจะนําเสนอสทิธิประโยชน์เหลา่นีใ้นอนาคตและยงัมคีวามตัง้ใจทีจ่ะดําเนนิการ
เพื่อการคุ้มครองทางสังคมเพิ่มขึน้ด้วยการเสนอสิทธิประโยชน์ทางสังคมและกองทุนบําเหน็จบํานาญ
หรือแผนการเกษียณอายุในอนาคต 

ปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต
ของสวัสดิการด้านการเงิน 

ยังไม่มี แต่วางแผนจะเพิ่มในอีก 12 เดือนข้างหน้า
เพิ่มใหม่ในปีนี้ / กำลังจะเพิ่ม

ไม่มี และยังไม่มีแผนที่จะเพิ่ม
มีแล้ว มี (เป็นสวัสดิการใหม่ในปี 2566)

x%

ประกันชีวิต

70% 4% 8% 18%
12%

ประกันสุขภาพ

61% 5% 25%9%
14%

58% 4% 30%
12%

ความคุ้มครองการรักษา
สุขภาพจิต / ประกันภัย

51% 10% 36%
13%

กองทุนบำเหน็จบำนาญ /
แผนการเกษียณอายุ

44% 4% 48%
7%

ความคุ้มครองทางทันตกรรม 38% 52%
10%

การตรวจสุขภาพ / การตรวจ
คัดกรองทางการแพทย์

28% 8% 60%
12%

สิทธิประโยชน์ทางสังคม

22% 6% 68%4%
10%

เงินอุดหนุนภาษี

23% 69%2%
9%

สินเชื่อส่วนบุคคล 5%

8%

72%

สิทธิประโยชน์แบบยืดหยุ่น

13% 7%
8%

79%
ความคุ้มครอง

เกี่ยวกับสายตา 

หุ้นออปชั่น 9% 4%
10%

81%

หุ้นราคาพิเศษ 7%7% 2%2%
9%

84%

8%

4%

4%

6%

7%

6%

3%

3%

3%20%

1%
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สิทธิประโยชน์ด้านที่อยู่อาศัย ซึ่งรวมถึงความช่วยเหลือในรูปแบบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับที่พักอาศัย
โดยทัว่ไปบริษัทต่าง ๆ จะไม่เสนอให้เป็นส่วนหนึ่งของแพ็กเกจค่าตอบแทนพนักงาน สําหรับบริษัท
ที่เสนอสวัสดิการด้านที่อยู่อาศัย ส่วนใหญ่จะให้ค่าเบี้ยเลี้ยงที่พักอาศัยแบบเงินสด 

ปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต
ของสวัสดิการด้านที่อยู่อาศัย 

การคืนเงินค่าเช่าที่พัก 12% 85%
3%

สินเชื่อที่อยู่อาศัย

11% 85%
4%

84%
5%

เงินอุดหนุน
ดอกเบี้ยจำนอง

95%
4%

1%

3%

 เบี้ยเลี้ยงที่พักอาศัย
แบบเงินสด

10% 1% 4%

2%
1%

3%

3%

ยังไม่มี แต่วางแผนจะเพิ่มในอีก 12 เดือนข้างหน้า
เพิ่มใหม่ในปีนี้ / กำลังจะเพิ่ม

ไม่มี และยังไม่มีแผนที่จะเพิ่ม
มีแล้ว มี (เป็นสวัสดิการใหม่ในปี 2566)

x%
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ในยุคที่การพัฒนาทักษะมีความสําคัญมากขึน้ ผู้ประกอบการจํานวนมากให้ความสําคัญกับการพัฒนา
พนักงาน การหมุนเวียนงาน (+7%) และการฝึกอบรม/การเรียนรู้ด้วยตนเอง (+5%) เป็นโปรแกรม
การพฒันาทีไ่ดร้บัความนิยมมากท่ีสุด โดยมผีูป้ระกอบการจํานวนมากวางแผนทีจ่ะทําเชน่นัน้ในอนาคต
ซึ่งอาจเป็นการพัฒนาทักษะใหม่เพิ่มเติมหรือทําให้พนักงานเข้าใจธุรกิจมากขึน้โดยให้พนักงานทํางาน
ในแผนกต่าง ๆ 

ปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต
ของโปรแกรมการพัฒนาอาชีพ 

54% 33%8%
13%

การหมุนเวียนงาน 45% 42%7%
14%

โปรแกรมการฝึกอบรม /
เรียนรู้ด้วยตัวเอง

40% 4% 54%
7%

ทุนการศึกษา /
สนับสนุนค่าเล่าเรียน 16% 4% 78%2%

6%

5%

7%

จัดให้ทำงานที่
สำนักงานต่างประเทศ 4%16% 79%1%

5%

3%

ยังไม่มี แต่วางแผนจะเพิ่มในอีก 12 เดือนข้างหน้า
เพิ่มใหม่ในปีนี้ / กำลังจะเพิ่ม

ไม่มี และยังไม่มีแผนที่จะเพิ่ม
มีแล้ว มี (เป็นสวัสดิการใหม่ในปี 2566)

x%
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ในประเทศไทย ผู้ประกอบการมักมุ่งเป้าไปที่การทํางานแบบไฮบริด โดยให้ทํางานในสถานที่และ
เวลาที่ยืดหยุ่น และมีการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกเพื่อดึงดูดให้เข้าทํางานที่สํานักงาน เช่น
จัดหาอาหารว่าง เครื่องดื่ม ผลไม้ (6%) 

แผนในอนาคตที่เกี่ยวข้องกับการขยายโซลูชัน่ในสถานที่ทํางานที่ยืดหยุ่น ผู้ประกอบการเริ่มให้
ความสําคัญเกี่ยวกับสภาพจิตใจโดยริเริ่มกิจกรรมต่าง ๆ เช่น กิจกรรมขององค์กร โครงการ
ช่วยเหลือพนักงาน และการพูดคุยเกี่ยวกับสุขภาพจิต สิ่งเหล่านี้สะท้อนให้เห็นถึงความมุ่งมัน่ที่
จะจัดการการทํางานและความเป็นอยู่โดยรวมให้มีความสมดุล 

ปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของ
สวัสดิการด้านความสมดุลของชีวิต
และการงาน - ส่วนที่ 1 

จัดหาอาหารว่าง /
เครื่องดื่ม / ผลไม้

65% 27%
8%

ชุดลำลองทุกวัน 61% 35%
5%

การลาก่อนช่วง
เทศกาล

54% 5% 37%
9%

กิจกรรมขององค์กร
(ท่องเที่ยว,

วิชาเรียนที่น่าสนใจ)

49% 4% 41%6%
10%

เวลาทำงานที่ยืดหยุ่น

5%49% 42%4%
9%

ยังไม่มี แต่วางแผนจะเพิ่มในอีก 12 เดือนข้างหน้า
เพิ่มใหม่ในปีนี้ / กำลังจะเพิ่ม

ไม่มี และยังไม่มีแผนที่จะเพิ่ม
มีแล้ว มี (เป็นสวัสดิการใหม่ในปี 2566)

x%

สถานที่ทำงานที่ยืดหยุ่น
(สามารถทำงาน

ที่อื่นนอกจากบ้านและ
สำนักงาน)

4%48% 46%
6%

อาหารฟรี เช่น
อาหารเช้า กลางวัน เย็น 5%23% 69%3%

8%
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ปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของ
สวัสดิการด้านความสมดุลของชีวิต
และการงาน - ส่วนที่ 2 

28

วันหยุดเพื่อสุขภาพจิต /
ให้คำปรึกษาโดยผู้เชี่ยวชาญ 

17% 73%
10%

วันทำงานที่ยืดหยุ่น
เช่น 4 วันต่อสัปดาห์,
วันศุกร์ครึ่งวัน, อื่น ๆ

15% 6% 76%
8%

ความบันเทิง / ฟิตเนสที่อื่น

14% 7% 77%
9%

13% 6% 79%2%

2%

8%

ความบันเทิง / กิจกรรม
ออกกำลังกายที่สำนักงาน เช่น

จ้างเทรนเนอร์มาที่สำนักงาน
ในชั่วโมงออกกำลังกาย

12% 6% 80%
8%

การพูดคุยให้คำปรึกษาด้าน
สุขภาพจิตหรือสุขภาพ 11% 7% 80%

9%

โปรแกรมช่วยเหลือพนักงาน 
สายด่วน / การสื่อสาร /

การให้คำปรึกษาเพื่อสนับสนุน
พนักงานที่มีความเครียด

12% 82%
5%

สมาชิกยิม / สนับสนุนค่าสมาชิก 10% 84%1%

1%

6%

เตียงนอนในออฟฟิศ

9% 85%
6%

สมาชิกแอปพลิเคชันสุขภาพจิต 6%

1%

6%

89%

5%

4%

2%

2%

2%

8%2%

5%

4%

ความบันเทิง / ฟิตเนสที่สำนักงาน

ยังไม่มี แต่วางแผนจะเพิ่มในอีก 12 เดือนข้างหน้า
เพิ่มใหม่ในปีนี้ / กำลังจะเพิ่ม

ไม่มี และยังไม่มีแผนที่จะเพิ่ม
มีแล้ว มี (เป็นสวัสดิการใหม่ในปี 2566)

x%
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ปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต
ของสวัสดิการสำหรับครอบครัว 
ในปี 2565 มีการเสนอสวัสดิการเกี่ยวกับครอบครัวอย่างจํากัด แต่บริษัทหลายแห่งกําลังวางแผน
ที่จะปรับปรุงเพิ่มเติม เนื่องจากพวกเขาตระหนักถึงการให้ความสําคัญกับครอบครัว จึงต้องการ
สนับสนุนพนักงานในช่วงชีวิตต่างๆ สวัสดิการที่วางแผนไว้ ได้แก่ การจัดตัง้ห้องพยาบาลสําหรับ
คุณแม่ การปรับปรุงความคุ้มครองของประกันให้ครอบคลุมสมาชิกในครอบครัว และการให้
ความช่วยเหลือด้านการเงินเกี่ยวกับการศึกษาของบุตร 

กิจกรรม / อีเวนท์
สําหรับสมาชิกใน

ครอบครัวของพนักงาน

18% 8% 73%
9%

การคุ้มครองทางการ
แพทย์ / ประกันสําหรับ

สมาชิกในครอบครัว
13% 82%

5%

ห้องพยาบาลในที่ทํางาน

9% 86%
6%

ห้องเด็กเล่นในที่ทํางาน

การตรวจสุขภาพ
สําหรับสมาชิก

ในครอบครัว

สนับสนุนการเลี้ยงดูบุตร

92%
3%

ค่าทันตกรรมสําหรับ
สมาชิกในครอบครัว

93%
5%

เงินสนับสนุน
การศึกษาบุตร

94%
2%ค่าบริการเกี่ยวกับ

สายตา สําหรับสมาชิก
ในครอบครัว

96%
3%

29

1%

5%

1%

87%
5%

8% 4%1%

1%7%

5% 3%

3%

1%
2%

2%

88%
5%

5%

3%

4%

4%

1%

ยังไม่มี แต่วางแผนจะเพิ่มในอีก 12 เดือนข้างหน้า
เพิ่มใหม่ในปีนี้ / กำลังจะเพิ่ม

ไม่มี และยังไม่มีแผนที่จะเพิ่ม
มีแล้ว มี (เป็นสวัสดิการใหม่ในปี 2566)

x%



การลาและสวัสดิการทั่วไป

ปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต
ของสวัสดิการอื่น ๆ  
เบี้ยเลี้ยงสําหรับการเดินทางทัง้ในและนอกประเทศเป็นสวัสดิการใหม่ที่นําเสนอกันมากในปี 2566 
บริษัทถึง 82% (+4%) และ 71% (+4%) ตามลําดับที่เสนอเบี้ยเลี้ยงในการเดินทาง และการเดินทาง
ไปทํางานทัว่โลกก็เพิ่มขึน้ด้วยเช่นกัน ค่าโทรศัพท์สําหรับทํางานก็เป็นอีกหนึ่งสวัสดิการที่กําลังได้รับ
ความสนใจเพิ่มขึน้ เนื่องจากการสนับสนุนให้พนักงานทํางานนอกสถานที่ พนักงานจึงต้องทํางาน
หรือติดต่อสื่อสารผ่านโทรศัพท์ส่วนตัว 
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ค่าเดินทางสําหรับ
ทํางานต่างประเทศ

โทรศัพท์พร้อมแพ็กเกจ
สําหรับทํางาน

ที่จอดรถที่
อาคารสํานักงาน

ยานพาหนะของบริษัท

ค่าอินเทอร์เน็ต /
บรอดแบนด์ 

ค่าซักรีดเครื่องแบบ

ค่าเดินทาง / ค่านํา้มัน /
ค่าทางด่วนสําหรับ

การเดินทางในประเทศ

65% 28%
7%

62% 4%4% 30%
8%

29% 66%
5%

4% 93%
4%

4%

32%63%
5%

3%

40% 54%
7%

3%

2%

17%78% 4%
6%

3%

2%

4%

3%

3%

2%

1%

ยังไม่มี แต่วางแผนจะเพิ่มในอีก 12 เดือนข้างหน้า
เพิ่มใหม่ในปีนี้ / กำลังจะเพิ่ม

ไม่มี และยังไม่มีแผนที่จะเพิ่ม
มีแล้ว มี (เป็นสวัสดิการใหม่ในปี 2566)

x%



อนาคตของสถานที่ทำงาน



อนาคตของสถานที่ทำงาน 

มากกว่าแค่สำนักงาน: อนาคต
ของสถานที่ทำงานในประเทศไทย 
ก้าวเข้าสู่ปี 2567 แนวคิดเกี่ยวกับสถานที่ทํางานก็มีการเปลี่ยนแปลงครัง้ใหญ่ ในรายงานส่วนนี้
เราจะสํารวจแนวโน้มและการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับงานที่กําลังจะถูกนิยามใหม่ทัง้วิถีการทํางาน
และสถานที่ทํางานในปี 2566 

ยิ่งไปกว่านัน้เราจะสํารวจการเปลี่ยนแปลงของภูมิทัศน์สถานที่ทํางานในปี 2566 และพิจารณาถึง
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต ยังจําเป็นต้องมีสํานักงานอยู่หรือไม่? ทัง้พนักงานและผู้ประกอบการ
ต่างยอมรับว่าการทํางานระยะไกลไม่ได้เป็นแค่ทางเลือกอีกต่อไป แต่กลายเป็นสิ่งพื้นฐานของ
วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไปของแรงงานยุคใหม่ 

นอกจากนี้ ยังมีการสนับสนุนอีกหลากหลายที่ผู้ประกอบการได้จัดหาเพื่อให้สอดคล้องกับสถานที่
ทํางานซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงไป ทัง้ชัว่โมงการทํางานที่ยืดหยุ่น จนถึงการใช้งานโซลูชัน่การจัด
เก็บข้อมูลบนคลาวด์ 
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อนาคตของสถานที่ทำงาน 

การจัดเตรียมสถานที่ทำงาน :
ปัจจุบันและในอีก 6 เดือนข้างหน้า 
ย้อนกลับไปในปี 2565 เมื่อถามถึงการจัดการสถานที่ทํางานในอนาคต ผู้ประกอบการส่วนใหญ่คาดว่า
จะกลับมาทํางานที่สํานักงาน แต่ก็มีความไม่แน่นอนสูงเช่นกัน 

 สิ่งที่เกิดขึน้จริงในปี 2566 ผู้ประกอบการจํานวนมากกว่าที่คาดการณ์ (55%) ให้พนักงานกลับมา
ทํางานที่สํานักงานอย่างเต็มรูปแบบ และ 24% อนุญาตให้มีการทํางานระยะไกลได้บ้างขึน้อยู่
กับตําแหน่งงาน

ในปี 2567 มีแนวโน้มว่าผู้ประกอบการจะใช้โมเดลที่ใกล้เคียงกัน คือสถานที่ทํางานที่ยืดหยุ่นจะกลาย
เป็นบรรทัดฐานในระยะยาว ซึ่งอาจกลายเป็นเทรนด์หลักของตลาดงานในประเทศ บริษัทอาจใช้
การทํางานแบบยืดหยุ่นในการดึงดูดผู้หางาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสายงานที่กําลังเป็นที่ต้องการ 
เช่น เทคโนโลยี 

พนักงานทั้งหมดทำงานที่สำนักงาน 
พนักงานบางส่วนทำงานที่สำนักงาน และบางส่วนทำงานระยะไกล
ขึ้นอยู่กับตำแหน่งงาน  
พนักงานทั้งหมดทำงานที่สำนักงานบางวัน เช่น 3 วันในสำนักงาน
และทำงานระยะไกล 2 วัน 
การสลับให้พนักงานทํางานในออฟฟิศและจากที่บ้าน
(เช่น Team A/B)
พนักงานทั้งหมดทำงานระยะไกล

ไม่ทราบ / ยังไม่ได้ตัดสินใจ / อื่น ๆ

55%

24%

11%

2566
(ที่เกิดขึ้นจริง)

2567
(คาดการณ์
ในปี 2566)

51%

23%

7%

12%
2566

(คาดการณ์
 ในปี 2565)

51%

12%

6%
4%

12%

15%
5%

2%
4%

3%
3%
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ความสำคัญลำดับ 1 ที่ต้องปรับปรุง1

การสนับสนุนการทำงานระยะไกลที่จัดหาโดยผู้ประกอบการ

2565 2566

แล็ปท็อปสำหรับพนักงาน 

สนับสนุนการประชุมออนไลน์
(เช่น MS Team, Slack, Zoom)

พื้นที่จัดเก็บข้อมูลบนคลาวด์ 

ตรวจสอบการใช้งาน
บนแล็ปท็อปโดย IT 

โซลูชันเพื่อเข้าถึง
การทำงานระยะไกล 

โทรศัพท์มือถือของบริษัท 

ตำแหน่งงานใหม่ของ HR
เพื่อช่วยเหลือพนักงาน

ค่าอินเทอร์เน็ต 

แนวทางการทำงานจากที่บ้าน 

ค่าสนับสนุนสถานที่
สำหรับทำงานที่บ้าน 

ไม่มีทั้งหมด

51%
67%

61%
60%

37%
45%

34%
40%

26%
35%

31%
25%

16%
13%

14%
12%

10%
10%

4%
5%

12%

2

3

1

10%

ความสำคัญลำดับ 2 และ 3 ที่ต้องปรับปรุง2 3

อนาคตของสถานที่ทำงาน 

การสนับสนุนการทำงานระยะไกล 
เพื่อให้การทํางานที่ยืดหยุ่นสามารถดําเนินต่อไปได้ในระยะยาว การสนับสนุนการทํางานระยะไกล
ยังคงมีความสําคัญ รูปแบบการสนับสนุนการทํางานระยะไกลที่เป็นที่นิยม คือ การประชุมออนไลน์ 
(67%) แล็ปท็อปสําหรับพนักงาน (60%) ผู้ประกอบการส่วนใหญ่ให้การสนับสนุนสิ่งเหล่านี้เพิ่มขึน้
เมื่อเปรียบเทียบกับปี 2565 ได้แก่ การสนับสนุนการประชุมออนไลน์ พื้นที่เก็บข้อมูลบนคลาวด์
โทรศัพท์มือถือของสํานักงาน และแนวทางการทํางานจากที่บ้าน 

ในอนาคต ผู้ประกอบการรู้สึกว่าการสนับสนุนการทํางานระยะไกลที่สําคัญที่สุด คือแนวทางการ
ทํางานจากที่บ้าน ซึ่งจะช่วยรักษาประสิทธิภาพในการทํางานและสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน
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สุขภาพจิตในสถานที่ทำงาน 



สุขภาพจิตในสถานที่ทำงาน 

การดูแลรักษาสุขภาพจิต
ในสถานที่ทำงานเพื่อบุคลากร
ที่มีประสิทธิภาพ 

จากข้อมูลสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข จํานวนผู้ป่วยด้านสุขภาพจิตในประเทศไทยมีจํานวน
มากขึน้ช่วง 3 ปีที่ผ่านมา โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะซึมเศร้า จํานวนผู้ป่วยสะสมเพิ่มขึน้จาก
1,156,734 คน ในปี 2564 เป็น 1,240,729 ในปี 2566 

รายงานในส่วนนี้จะเน้นเรื่องสุขภาพจิตในสถานที่ทํางานปี 2566 โดยเฉพาะความท้าทายที่องค์กร
และพนักงานต้องเผชิญ 

เพื่อให้เข้าใจปัจจัยกระตุ้น ข้อบ่งชี้ และผลกระทบต่อสุขภาพจิตของพนักงาน มาดูระดับความเครียด 
สาเหตุของความเครียด และสํารวจกิจกรรมต่าง ๆ ที่ผู้ประกอบการใช้เพื่อส่งเสริมสุขภาพจิต
ของพนักงาน 

สิ่งสําคัญคือต้องระลึกอยู่เสมอว่าการจัดการกับความท้าทายนี้ไม่ใช่เพียงแค่หน้าที่ของพนักงาน
เท่านัน้ แต่ยังเป็นกลยุทธ์การลงทุนเพื่อความสําเร็จและยัง่ยืนขององค์กร 

“ปัญหาสุขภาพจิตไม่ใช่สิ่งที่กำหนดว่าคุณคือใคร
แต่ประสบการณ์ของคุณต่างหาก” 
- แมตต์ เฮก 
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สุขภาพจิตในสถานที่ทำงาน 

ผู้ประกอบการ 69% ให้คะแนนองค์กรของตนว่าเป็นสถานที่ทํางานที่มีความเครียดในระดับปานกลาง 
(ระหว่าง 3 ถึง 7) โดยระดับความเครียดเฉลี่ยอยู่ที่ 4.9 ระดับความเครียดสูงสุดคือระดับ 5 หรือ
คิดเป็น 26% แสดงให้เห็นว่าที่ทํางานส่วนใหญ่มีระดับความเครียดประมาณค่าเฉลี่ย 

อย่างไรก็ตาม 14% ของบริษัทอยู่ในกลุ่มที่มีความเครียดระดับสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งบริษัทในธุรกิจ
บริการ บริษัทที่อยู่ในกลุ่มธุรกิจนี้อาจต้องใช้มาตรการชี้วัดที่มีประสิทธิภาพ เพื่อสนับสนุนและจัดการ
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน สร้างสภาพแวดล้อมการทํางานให้ดียิ่งขึน้ 

ระดับความเครียด
ขององค์กรและสาเหตุ 

0 - ไม่มี
ความเครียดเลย 

6%
4%

8% 9% 8%

26%

12%
14%

9%

4%
1%

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 - มี
ความเครียดสูง 

ช่วง
ความเครียดตํา่

18% 

ช่วง
ความเครียด

ปานกลาง
69% 

ช่วง
ความเครียดสูง

14% 
อุตสาหกรรมหลัก: 

บริการลูกค้า 
อุตสาหกรรมหลัก: 
บริการทางธุรกิจ 

เฉลี่ยของทุกบริษัทในประเทศไทยอยู่ในระดับ 4.9
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สุขภาพจิตในสถานที่ทำงาน 

โดยรวมแล้วผู้ประกอบการรู้สึกว่าสาเหตุหลักของความเครียดในองค์กร คือ ภาระงานหนัก (43%) 
ตามมาด้วยทรัพยากรไม่เพียงพอ (26%) และความกดดันสูงจากฝ่ายบริหารหรือการทํางาน
ที่รวดเร็ว (24%) 

สาเหตุเหล่านี้ยังมีแนวโน้มเพิ่มขึน้ในกลุ่มบริษัทที่อยู่ในช่วงความเครียดสูงซึ่งก่อให้เกิดปัญหา
ต่าง ๆ เช่น การลาออกสูง (33%) อคติหรือการเลือกปฏิบัติ (31%) ขาดการชื่นชมและยอมรับ
ในผลงาน (26%) ค่าตอบแทนตํา่ (27%) และลําดับชัน้ที่มากเกินไป (27%)  

สาเหตุความเครียดของพนักงาน

สาเหตุหลักของความเครียดของพนักงาน 
งานหนัก 

ทรัพยากรไม่เพียงพอ (จํานวนพนักงาน
งบประมาณ และอื่น ๆ )

แรงกดดันจากผู้บริหาร / การทํางาน
แข่งกับเวลา / ความต้องการสูง

ขาดการฝึกฝน / การเตรียมพร้อม
/ การสนับสนุน

ขาดโอกาสในการทํางาน /
การพัฒนาตนเอง / การเติบโต

อัตราการลาออกสูง

ขาดการชื่นชมและยอมรับในผลงาน 

ชัว่โมงการทํางานที่ยาวนาน 

ลําดับขัน้มากเกินไป 

61%
26%

34%
24%

53%
19%

24%
19%

28%
17%

33%
15%

31%
14%

26%
14%

18%
13%

อื่น ๆ  4%

สตาร์ทอัพ /
บริษัทเติบโตอย่างรวดเร็ว 

8%อยู่ในอุตสาหกรรม
ที่ผลประกอบการลดลง 

4%
9%

งานอันตราย (เช่น สภาพแวดล้อม
ในการทํางานที่ไม่ปลอดภัย สารเคมี

และอื่น ๆ )

3%
5%

บริษัทที่มีระดับความเครียดสูง 
ควรให้ความสําคัญสําหรับบริษัทที่
มีระดับความเครียดสูง

ทุกบริษัท

ไม่ใช่ทัง้หมด 9%
3%

ค่าตอบแทนตํา่

อคติและการเลือกปฏิบัติ 

งานไม่มัน่คง (งานถูกแทนที่ได้ง่าย) 

6%

16%

27%
12%
12%
12%

27%

43%
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สุขภาพจิตในสถานที่ทำงาน 

ความพยายามขององค์กร
ในการช่วยเหลือพนักงาน
ในขณะที่สุขภาพจิตเป็นสิ่งสําคัญที่สุดสําหรับคนรุ่นใหม่ ผู้ประกอบการจึงต้องมีการดําเนินการเพื่อ
ช่วยเหลือพนักงานให้มากขึน้  58% ของผู้ประกอบการเห็นว่าสิ่งที่องค์กรทําเพียงพอที่จะช่วยให้
พนักงานรับมือกับความเครียดได้ ด้วยสัดส่วนที่ไม่สูงจึงชี้ให้เห็นว่า ยังมีพื้นที่สําหรับการพัฒนาขึน้
ในปี 2567 

ในปี 2566 มีองค์กร 43% ริเริ่มโครงการใหม่เพื่อช่วยเหลือพนักงาน เช่น วันหยุดเพื่อสุขภาพจิต และ
การให้คําปรึกษาด้านการดูแลสุขภาพ 

หลายบริษัทจัดการพูดคุยเกี่ยวกับสุขภาพจิตหรือการดูแลสุขภาพบ่อยขึน้ โดยเฉลี่ย 4.6 ครัง้ต่อปี 
แสดงให้เห็นว่าสวัสดิการที่มากขึน้กลายเป็นเรื่องปกติ 

58% เห็นด้วยว่าสิ่งที่องค์กรทํา
เพียงพอที่ช่วยให้พนักงานรับมือกับ
ความเครียดได้

องค์กรริเริ่มโครงการใหม่
เพื่อช่วยเหลือพนักงานให้รับมือกับ
ความเครียดได้ในปี 2566

43%

ความถี่ในการจัดการพูดคุย เรื่องสุขภาพจิต /
การดูแลสุขภาพโดยบริษัทในปี 2566

มากกว่า 6 ครัง้
4 - 6 ครัง้
2 - 3 ครั้ง
1 ครั้ง

32%

20%

23%

20%

เฉลี่ย 4.6 ครัง้
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บทสรุป

ประเด็นสำคัญและคำแนะนำ 
คว้าโอกาสในการหาคนที่ใช่ให้กับบริษัทในช่วงครึ่งแรกของปี 2567
ผู้ประกอบการจํานวนมากมองว่าช่วงครึ่งปีแรกมีแนวโน้มที่ดีในการจ้างงาน ซึ่งถือเป็น
โอกาสในการมองหาผู้หางานที่มีทักษะ ความต้องการพนักงานทัง้ประจําและพนักงาน
ตามสัญญาจ้างแตกต่างกันไปในแต่ละธุรกิจ ผู้ประกอบการส่วนใหญ่มีแนวโน้มที่
จะใช้แนวทางที่สอดคล้องกับเป้าหมายทางธุรกิจในการจ้างงาน

ปรับปรุงกลยุทธ์การจ่ายผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยทบทวนให้บ่อยและ
ครอบคลุมมากขึ้น
บรษิทัหลายแห่งอาจมุ่งเน้นไปทีก่ารเปรยีบเทยีบเงนิเดอืน และการนําเสนอสวสัดกิารใหมห่รอื
การปรับปรุงสวัสดิการเดิม อย่างไรก็ตาม ยังมีพื้นที่สําหรับการพัฒนา ลองใช้รายงานและ
ข้อมูล เช่น การเปรียบเทียบสวัสดิการ การปรับเงินเดือนโดยคํานวณจากเงินเฟ้อ และการ
ทําแบบสํารวจภายใน เพื่อเข้าใจความคิดเห็นและความต้องการของพนักงาน วิธีการเหล่านี้
คุ้มค่าและมีประสิทธิภาพในการช่วยปรับปรุงโครงสร้างค่าตอบแทนและสวัสดิการอย่างมาก

ยกระดับแพ็กเกจสวัสดิการด้วยข้อเสนอยอดนิยมในหมวดต่าง ๆ 
ในปัจจุบัน สวัสดิการใหม่ ๆ เกิดขึน้มากมาย รวมถึงกลยุทธ์เพิ่มเติมเพื่อดึงดูดและรักษา
พนักงานไว้ คว้าโอกาสนี้เพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลง ลองพิจารณาตัวอย่างของสวัสดิการ
ยอดนิยมเหล่านี้ ซึ่งช่วยในการดึงดูดคนที่ใช่และรักษาพนักงานที่มีความสามารถเอาไว้

สิทธิการลาแบบพิเศษ: การลาวันเกิด การลาคลอดสําหรับคุณพ่อ การลาเพื่อสอบ 
สวัสดิการด้านการเงิน: เงินสมทบประกันสังคม การตรวจสุขภาพ ความคุ้มครองการ
ตรวจสุขภาพ 
โปรแกรมการพัฒนาอาชีพ: การฝึกอบรม โปรแกรมการเรียนด้วยตนเอง การหมุนเวียนงาน 
สวัสดิการสําหรับครอบครัว: ห้องพยาบาลในที่ทํางาน คุ้มครองค่ารักษาพยาบาล ประกันภัย
สําหรับสมาชิกในครอบครัว ค่าเล่าเรียนบุตร 
สวัสดิการอื่น ๆ : โทรศัพท์พร้อมแพ็กเกจสําหรับทํางาน ค่าเดินทาง

สนับสนุนและสร้างขวัญกำลังใจให้พนักงาน เพื่อช่วยเหลือผู้ที่มีความเครียด
ในองค์กร
บริษัทส่วนใหญ่มีความเครียดอยู่ในค่าเฉลี่ยระดับปานกลาง จึงเป็นสิ่งสําคัญที่ต้องให้
การสนับสนุนที่เพียงพอสําหรับพนักงานที่กําลังเผชิญกับความเครียด สวัสดิการด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางานเป็นสิ่งที่ต้องให้ความสําคัญ คําแนะนําคือ
จัดกิจกรรมองค์กรให้มากขึน้ การพูดคุยและโปรแกรมช่วยเหลือด้านสุขภาพจิตสามารถ
สร้างสภาพแวดล้อมในการงานที่ดีได้ 
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คำแนะนำในการจ้างงาน: แผน #1

เหตุผลที่ผู้สมัครปฏิเสธข้อเสนอ 
ในการเข้าทำงาน 
ผูส้มคัรในประเทศไทยจะพจิารณาผลตอบแทนทางดา้นการเงนิและความสมดลุในการทํางานมากท่ีสดุ
เมื่อต้องตอบรับการเข้าทํางานเช่นเดียวกับพนักงานทัว่โลก อย่างไรก็ตามพวกเขาไม่ค่อยสนใจเกี่ยว
กับค่านิยมขององค์กร

13% 22% 21%ผลตอบแทนทางด้านการเงิน (เงินเดือน โบนัส)

11% 17% 19%ความสมดุลในการทํางาน

9% 10% 12%ความยืดหยุ่น ของสถานที่ทํางานและเวลาเข้างาน

8% 14% 15%จํานวนวันหยุด

8% 10% 14%ความมัน่คงในการทํางาน

7% 14% 14%สวัสดิการเกี่ยวกับประกันภัยและการเกษียณ 

7% 12% 14%เนื้องานที่น่าสนใจ

7% 10% 10%โอกาสในการเรียนรู้และความก้าวหน้าในอาชีพ

6% 13% 13%ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน

6% 8% 10%สภาพแวดล้อมการทํางานที่ดี

ประเทศไทยเหตุผลที่ผู้สมัครปฎิเสธข้อเสนอในการทำงาน
เอเชียตะวันออก

เฉียงใต้ ทั่วโลก
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คำแนะนำในการจ้างงาน: แผน #2

ค้นหารูปแบบการทำงานที่เหมาะสม
คนไทยส่วนใหญ่ยังคงไม่อยากกลับไปทํางานที่ออฟฟิศแบบเต็มเวลา มีเพียงแค่ 22% เท่านัน้ 
(เปรียบเทียบกับผู้ตอบแบบสอบถามจากทัว่โลกที่ 35%) 
 
แต่ว่าพวกเขาก็ไม่อยากทํางานที่บ้านเต็มเวลาเช่นกัน 72% ของผู้ตอบแบบสอบถามต้องการที่
จะทํางานแบบไฮบริด สําหรับเวลาในการทํางาน พวกเขาไม่ต้องการใช้รูปแบบการทํางานแบบเดิม
เมื่อเปรียบเทียบกับผู้ตอบแบบสอบถามทัว่โลก  69% ต้องการทํางาน 5 วันต่อสัปดาห์ และ 21% 
ต้องการทํางานแบบพาร์ทไทม์

การทํางานแบบไฮบริด (เช่น บางวันทํางานที่ออฟฟิศ บางวันทํางานที่บ้าน)   
เข้างานเต็มเวลา ทํางานที่บ้านเต็มเวลา 

62%

27%

11%

เอเชีย
ตะวันออก

เฉียงใต้ 
ทัว่โลก 

54%

35%

11%

ประเทศไทย 

72%

22%

6%

สถานที่ทํางานที่ต้องการ 

เวลาทํางานที่ต้องการ 

ประเทศไทย 

เอเชีย
ตะวันออก

เฉียงใต้ 

ทัว่โลก 

9% 69% 17% 2%5%

8% 77% 13% 3%3%

10% 75% 14% 2%2%

มากกว่าพนักงานเต็มเวลา (ทำงานมากกว่า 1 งาน) เต็มเวลา (ทำงาน 5 วันต่อสัปดาห์)
พาร์ทไทม์ (ทำงาน 3-4 วันต่อสัปดาห์) พาร์ทไทม์ (ทำงาน 1 – 2 วันต่อสัปดาห์) 
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คำแนะนำในการจ้างงาน: แผน #3

ทิศทางการจ้างงานที่เปลี่ยนไป
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ค้นหาผู้สมัครแบบเชิงรุก 
เนื่องจากการแข่งขันที่สูงขึน้ในการจ้างงานผู้สมัครที่ใช่ เราควรติดต่อไปหา
ผู้สมัครก่อนคู่แข่ง ติดต่อผู้สมัครที่มีทักษะเหมาะสมในฐานข้อมูลของเราได้
โดยตรงด้วย Talent Search   

ให้ความสำคัญกับการสร้างแบรนด์ให้องค์กรของคุณ 
การฟื้นตัวของตลาดการจ้างงานเป็นโอกาสที่ดีในการพัฒนาแบรนด์ของคุณ
นอกเหนือจากผลตอบแทนแล้ว ค่าความสําเร็จทางธุรกิจในด้านความหลากหลาย
ความเท่าเทียม และความรับผิดชอบทางสิ่งแวดล้อมก็มีความสําคัญเช่นกัน
แสดงค่านิยมองค์กรของคุณทุกครัง้ที่จ้างงานด้วย Branded Ad



คำแนะนำในการจ้างงาน: บทสรุป

การศึกษาวิจัยอย่างต่อเนื่องเป็นส่วนหนึ่งของความมุ่งมัน่ที่จะจัดหาข้อมูลเชิงลึกที่นําไปใช้ได้จริง
เพื่อช่วยให้ผู้ประกอบการเข้าใจถึงความต้องการของตลาดแรงงานในประเทศไทย 
 
ในฐานะพันธมิตรที่ได้รับการไว้วางใจเป็นอันดับ 1 ของภูมิภาค เรามีเครื่องมือที่ช่วยให้คุณติดต่อ
ผู้สมัครงานได้รวดเร็วและง่ายดายขึน้ถึง 6 เท่า

ก้าวไปข้างหน้ากับพันธมิตร
ที่คุณไว้วางใจ 
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*ที่มา: ดีชนีชี้วัดจากประกาศงานของ SEEK Asia

ฐานข้อมูลผู้สมัคร 
มากกว่า 3.2 ล้านคน 

ในประเทศไทย 

แพลตฟอร์มหางาน
อันดับ 1 ที่ผู้สมัคร

ไว้วางใจ 

ค้นหาผู้สมัคร
ที่ ตรงใจได้

ง่ายและ เร็วขึ้น 6 เท่า 

มากกว่า 47.5 ล้าน 
หน้าการเข้าชมเว็บไซต์ 

เวลาเฉลี่ยต่อคนในการเข้าชม
เว็บไซต์  13 นาที 



อยากรู้เกี่ยวกับเทรนด์การจ้างงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการ
ของตลาดงานประเทศอื่น? 

รายงานของประเทศอื่นอาจยังไม่พร้อมสำหรับการเผยแพร่ โปรดติดต่อผู้ดูแลบัญชีของคุณเพื่อสอบถามรายละเอียด 

อินโดนิเซีย สิงคโปร์ ฟิลิปปินส์
ฮ่องกง มาเลเซีย


