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           การศึกษาครัง้นีม้ีวตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาระดบัทศันคติการทาํงานรูปแบบผสมผสานของ

พนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร และเปรียบเทียบลกัษณะทางประชากรที่มีต่อทศันคติในการ
ทาํงานรูปแบบผสมผสานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการวิจยั สถิติในการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ค่าแตกต่าง ค่ารอ้ยละ ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะหท์างสถิติ โดยใชก้ารวิเคราะห ์t-test ทดสอบค่าเฉล่ียของระดบัทศันคติ ผลการวิจยั
พบว่า ทศันคติของพนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหน่ึงที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน จากทัง้ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
การรับรูถ้ึงประโยชน์ ดา้นการรับรูถ้ึงความง่าย ดา้นความเข้ากันได้ ดา้นทรัพยากร และดา้นเทคโนโลยี ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก รวมถึงใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) และสถติิ 
Independent t-test สาํหรบัทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม ผลการวิจยัพบว่า เพศ ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาย ุ
ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ระดับการศึกษา ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน และตาํแหน่งงานเป็นไปตามสมมติฐาน 
ยกเวน้ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย 

 
คาํสาํคญั : ทศันคติ พนกังานบรษิัท การทาํงานรูปแบบผสมผสาน 
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            The purpose of this study is to study the attitudes towards hybrid work of 

employees at private company in Bangkok and compare demographic characteristics concerning 
attitudes toward hybrid work and to propose effective hybrid work strategies for organizations. A 
questionnaire was used as the research instrument, and statistical analyses included differences, 
percentages, means, standard deviations, and t-tests to assess average attitude levels. The research 
findings indicate that employees’ attitudes toward hybrid work across five dimensions perceived 
benefits, perceived ease, compatibility, resources, and technology are generally at a high level of 
agreement. One-way ANOVA and Independent t-tests were utilized to test differences between two 
groups. The results revealed that gender did not align with the hypothesis, age did not align with the 
hypothesis, education level did not align with the hypothesis, while job position aligned with the 
hypothesis, except for the dimension of perceived ease. 
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การวิจัยครัง้นีส้าํเร็จลลุ่วงไดเ้ป็นอย่างดี โดยไดร้บัความอนุเคราะหเ์ป็นอย่างดีจากบุคคล
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กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าในการใหค้าํปรึกษา  ขอ้เสนอแนะ และแก้ไขขอ้บกพร่องมาโดยตลอด
ระยะเวลาการดาํเนินงานวิจยั เพื่อใหก้ารศกึษาครัง้นีส้มบรูณท์ี่สดุ จึงขอขอบคณุมา ณ โอกาสนี ้

ขอขอบพ ระคุณเจ้าหน้าที่ ฝ่ ายบุคคล  และพ นักง านบริษัท เอกชนแห่ งหนึ่ ง ใน
กรุงเทพมหานคร ที่คอยใหค้วามช่วยเหลือในการรว่มมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างยิ่ง  ทาํให้
การศึกษาครัง้นีส้าํเร็จลลุ่วงไปไดด้ว้ยดี รวมถึงอาจารยภ์าควิชาสงัคมวิทยา มหาวิทยาลยัศรีนครินท
รวิโรฒทุกท่านที่คอยตรวจแบบสอบถามสาํหรับการวิจัยและให้คาํแนะนําสาํหรับแก้ไขเพื่อให้
เครื่องมือเก็บแบบสอบถามออกมามีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคม์ากที่สดุ 
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รวมถึงกาํลงัใจตลอดระยะเวลาการศกึษามาจนถึงการทาํวิจยัในครัง้นีเ้ป็นอย่างดีเสมอมา 
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บทที ่1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญ 
       องค์การอนามัยโลก (World Health Organization : WHO) ได้ประกาศให้การระบาดใหญ่
ของไวรสัโคโรน่า 2019 หรือ Covid-19 เป็นโรคระบาดขนาดใหญ่ (Pandemic) ที่มีการระบาดใน 
185 ประเทศทั่วโลก มีคนติดเชือ้โรคโควิด-19 มากกว่า 3 ลา้นคนทั่วโลก และมีคนเสียชีวิตจากเชือ้
ไวรสัโควิด-19 มากกว่า 200,000 คน โดยจุดเริ่มตน้ของการระบาดเกิดขึน้ที่เมืองอู่ฮั่น ประเทศจีน
ในเดือนธันวาคม 2562 ทางการจีนไดแ้จง้การระบาดของโรคไวรสัทางเดินหายใจเฉียบพลนัรุนแรง 
(Coronavirus 2019) หรือโควิด-19 ซึ่งเป็นโรคที่เก่ียวกับการอักเสบของทางเดินหายใจ โดยมี
อาการไข ้ไอแหง้ หายใจติดขัด ปอดบวมอักเสบ และสามารถแพร่กระจายจากคนสู่คนผ่านทาง
ละอองของเหลวที่ออกจากการไอหรือจาม ซึ่งสามารถป้องกันการแพร่ระบาดไดด้ว้ยการลา้งมือ
บ่อย ๆ และลดการสมัผสัของผูค้น (BBC.com, 2563) 
        จากสถานการณจ์ากการแพร่ระบาดเชือ้ไวรสั COVID-19 ในช่วงปี 2019 ถึง ณ ปัจจุบนัได้
แสดงใหเ้ห็นถึงผลกระทบอนัเป็นวงกวา้งถึงกิจวตัรประจาํวนักับรูปแบบวิถีชีวิตทั่วประเทศและทั่ว
โลก ไปจนถึงส่งผลกระทบทัง้ในดา้นธุรกิจ ดา้นเทคโนโลยี ดา้นระบบขนส่ง และดา้นอ่ืน ๆ เป็น
อย่างมากจึงถือเป็นสาเหตุที่ทาํใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบการดาํรงชีวิต  หรือที่ต่างคนได้
เรียกกนัว่าวิถีชีวิตรูปแบบ “New Normal” ซึ่งเป็นรูปแบบการทาํงานที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ทาํ
ใหก้ารใชร้ะบบอินเตอรเ์น็ตมีความสาํคัญต่อชีวิตประจาํวันในช่วงวิกฤติการแพร่ระบาดเชือ้ไวรสั 
COVID-19 เป็นอย่างมาก โดยเฉพาะการทาํงานที่ตอ้งมีการปรบัรูปแบบจากการทาํงานที่อาคาร
สาํนักงาน เปลี่ยนมาเป็นการทํางานจากที่บ้านหรือ  Work From Home (WFH) เนื่องจากการ
ป้องกันการแพร่ระบาดเบือ้งตน้คือ การเวน้ระยะห่างทางสงัคมหรือ Social Distancing เพื่อเป็น
การป้องกนัการแพร่ระบาดของเชือ้ไวรสั COVID-19 ตามประกาศของรฐับาลที่มีนโยบายป้องกัน
การแพร่ระบาดซึ่งออกประกาศมาอย่างต่อเนื่อง โดยมีจุดประสงคเ์พื่อลดอัตราการติดเชือ้ไวรสั  
COVID-19  
        องคก์รและบริษัทเอกชนหลายแห่งในประเทศไทยจึงตอ้งเปลี่ยนการใชช้ีวิตประจาํวันและ
ปรบัเปลี่ยนนโยบายเก่ียวกบัแนวทางในการทาํงาน จึงทาํใหเ้กิดการทาํงานผ่านในรูปแบบ Online 
มากยิ่งขึน้ เพราะตอ้งการใหก้ารทาํงานสามารถไปต่อไดอ้ย่างเหมาะสมและต่อเนื่อง ทั้งนีใ้นปี 
2565 เนื่องจากสถานการณ ์COVID-19 ที่สถานการณเ์ริ่มคลี่คลายลง และมีแนวโนม้ในทางที่ดีขึน้ 
จากการดาํเนินมาตรการทางสาธารณสุขอย่างเขม้ข้นและต่อเนื่องส่งผลให้จาํนวนผูป่้วยและ
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ผูเ้สียชีวิตจากโรคดงักล่าวลดลงเป็นลาํดับจนสามารถผ่อนปรนบรรดามาตรการและขอ้จาํกัดต่าง 
ๆ ใหค้นและคนทาํกิจการยงัคงใชช้ีวิตและดาํเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสงัคมไดใ้กลเ้คียงกับ
ปกติ ในการนีร้ฐับาลโดยขอ้เสนอของฝ่ายสาธารณสุขจึงเห็นสมควรพิจารณาปรบัลดระดับพืน้ที่
สถานการณท์ั่วทัง้ในไทยกบันอกประเทศ ผ่อนคลายมาตรการควบคมุและป้องกนัโรคใหส้อดคลอ้ง
กบัสถานการณปั์จจุบนัและการขบัเคลื่อนกิจกรรมทางเศรษฐกิจควบคู่กบัการคงดาํเนินมาตรการ 
ที่จาํเป็นสาํหรบัป้องกันและควบคมุโรค รวมทัง้เพิ่มมาตรการเฝ้าระวงัโรคต่อไปอีกช่วงระยะเวลา
หนึ่งเพื่อควบคมุการระบาดของโรคใหเ้ป็นไปอย่างปลอดภยัที่สดุ เช่น การผ่อนคลายขอ้ปฏิบัติใน
การสวมหนา้กากอนามยัหรือหนา้กากผา้ทั่วราชอาณาจกัร เพื่อใหป้ระชาชนสามารถดาํเนินชีวิตได้
ใกลเ้คียงกบัสภาวะปกติยิ่งขึน้ จึงสมควรผ่อนคลายขอ้จาํกดัในเรื่องการสวมหนา้กากอนามัยหรือ
หน้ากากผา้ โดยยกเลิกความในขอ้ 1 แห่งขอ้กาํหนดออกตามความในมาตรา ๙ แห่งพระราช
กาํหนดการบริหารราชการในสถานการณ์ฉุกเฉิน พ.ศ. 2558 (ฉบับที่ 24) ลงวันที่ 19 มิถุนายน 
พ.ศ. 2564 (กรุงเทพธุรกิจ, 2565) 
       อย่างไรก็ตามผลสาํรวจในแง่ทัศนคติจากพนักงานหลายบริษัทมองว่าการทาํงานรูปแบบ 
Work from home อาจไม่ไดเ้ขา้กนัในการปฏิบติังานเสมอไป ทาํใหบ้รษิัทสว่นใหญ่ลว้นปรบัเปลี่ยน
รูปแบบการทาํงานดงักล่าวมาเป็นรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ซึ่งถือเป็นรูปแบบการทาํงาน
ที่ต่อยอดมาจาก Work from Home โดยใหพ้นักงานปฏิบติังานจากที่บา้น แต่การทาํงานรูปแบบ
ผสมผสาน จะไม่เหมือนเดิมเพราะการทาํงานแบบผสมผสานจะเพิ่มความยืดหยุ่นโดยสามารถ
ทาํงานไดจ้ากที่บา้น ออฟฟิศ หรือที่ใดก็ไดท้ี่เหมาะกับลักษณะการทาํงาน ไลฟ์สไตลแ์ละชีวิต
ส่วนตวัมากที่สดุ โดยใชน้วตักรรมเป็นหัวใจการทาํงานใหฉ้ับพลนั ใชง้านขอ้มลูไดอ้ย่างมั่นใจ ทาํ
ใหก้ารทาํงานมีคุณภาพเหมือนกันกับการทาํงานที่อยู่ในออฟฟิศ ทัง้นีใ้นรูปแบบการทาํงานแบบ
ไฮบริด “ออฟฟิศ” ยงัถือเป็นศนูยก์ลางใหพ้นกังานสามารถเขา้มารวมตวัแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
วางแผนงานร่วมกนั แต่ตอ้งใหค้วามสาํคญัการใชพ้ืน้ที่อย่างคุม้ค่าสงูสุด และมีประสิทธิภาพมาก
ขึน้ ยกตัวอย่างการวางแผนการทาํงานรูปแบบผสมผสานของบริษัท SCG ซึ่งมองว่าการทาํงาน
รูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) เป็นวัฒนธรรมใหม่ ทา้ทายการทาํงานยุคโควิด 19 โดยมุ่งใช ้
“ขอ้มลู” ขบัเคลื่อน SCG และไม่หยุดพฒันานวัตกรรม ดงันัน้นอกจากธุรกิจจาํเป็นตอ้ง “เรียนรูท้ี่
จะอยู่กับโควิด 19” การมองวิกฤตเป็น “โอกาส” ยังเป็นอีกมุมมองบวกที่สาํคัญ โดยเฉพาะ “การ
ปรับ” หรือ “ทรานสฟ์อรม์” องค์กรให้อยู่รอดอย่างยั่งยืน ทั้งในแง่การนาํนวัตกรรมมาใช้เป็น
เครื่องมือในการดาํเนินงาน การบริหารธุรกิจ การแสวงหาประสบการณท์างธุรกิจ การปรบัรูปแบบ
การทาํงานเพื่อรองรบัมาตรฐานใหม่ของโลก และหัวหน้างานของ SCG มองว่า ที่ผ่านมาปกติ
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รูปแบบการทาํงานใหไ้ดม้าซึ่งนวตักรรมนัน้ คือการเจอหนา้และระดมความคิด แต่โควิด 19 ทาํให้
การทํางานเปลี่ยนแปลงไป เราไม่ได้เจอหน้ากัน ประชุมทีมผ่านช่องทาง แอพลิเคชั่น Zoom 
Meeting หรือ Line ตอ้งอยู่ในสภาพแวดลอ้มที่ไม่เอือ้ต่อการคิดนวตักรรม แมบ้างครัง้อาจจะทาํให้
รูส้ึกเหนื่อย แต่ในช่วงของการปรบัเปลี่ยนนี ้หากเรามีทัศนคติที่ดี มองปัญหาเป็นโอกาสในการ
พัฒนาศักยภาพของตัวเอง มีการบริหารจัดการที่ดี มีวินัย ตั้งเป้าหมายในการทาํงานในแต่ละ
ช่วงเวลา การทาํงานรูปแบบผสมผสาน จะกลายเป็นส่วนสาํคัญที่ช่วยทรานสฟ์อรม์ SCG เป็น
วัฒนธรรมใหม่ที่ช่วยส่งเสริมการคิดและพัฒนานวัตกรรมได้อย่างแน่นอน  (SCGNewchanel, 
2022) 

 
 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 1รูปแบบและสถานที่ในการทาํงานช่วงก่อนและหลงั Covid-19 

 
        (ที่มา: Nationwide research of the UK’s working practices as lockdown eases.) 
 

              จากขอ้มลูเบือ้งตน้ การปรบัตวัในดา้นการทาํงานมีอยู่หลายรูปแบบ ตัง้แต่ในรูปแบบการ
ทาํงานในยุคสมยัอดีตจนถึงปัจจุบนั  ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่ารูปแบบการทาํงานแบบผสมผสานไดม้ีมา
ก่อนหน้าอยู่แล้วตั้งแต่ยังไม่มีการเกิดสถานการณ์ Covid-19 โดยหลังจากอยู่ในช่วง During 
Lockdown การทาํงานรูปแบบผสมผสานไดม้ีการลดลง เนื่องจากอยู่ในสภาวะมาตรการการลด
ความเสี่ยงในการติดเชือ้ของแต่ละองค์กร ถัดมาจะเป็นช่วง Lockdown Easing ที่รูปแบบการ
ทาํงานแบบผสมผสานไดเ้ริ่มกลบัมาเพิ่มขึน้อีกครัง้ที่ 32.3% โดยเริ่มมีการปรบัการเขา้ออกบริษัท
ของพนกังานอนัเนื่องมาจากสถานการณท์ี่เริ่มดีขึน้และพนักงานในบริษัทยงัคงตอ้งใชอุ้ปกรณใ์น
สาํนกังานรว่มดว้ย และสดุทา้ยช่วง Post Covid ที่การทาํงานรูปแบบผสมผสานไดถ้กูนาํมาปรบัใช้
ในองคก์รเพิ่มมากขึน้ถึง 60.9% เพื่อเพิ่มความยืดหยุ่นในการทาํงานของพนกังานหลงัสถานการณ์
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โควิดไดค้ลี่คลายลง แต่ในทั้งนีแ้ต่ละองค์กรมีการมุ่งใชท้ี่แตกต่างกันตามความเหมาะสมและ
ค่าใช้จ่ายที่แต่ละบริษัทกําหนด เช่น เทคโนโลยี  Microsoft team ระบบ Zoom หรือแม้แต่
แอพพลิเคชั่น Line สาํหรบัใชใ้นการประชุมหรือติดตามงานซึ่งเป็น Online Platform ที่นิยมใชก้ัน
หลากหลายรูปแบบในยุคปัจจุบัน ผู้วิจัยจึงเกิดความสนใจที่จะทาํการศึกษาผ่านทัศนคติของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน ซึ่งมีการใชร้ะบบ
การทาํงานรูปแบบผสมผสาน มาตัง้แต่ช่วงปี 2562 จนถึงปี 2565 เป็นระยะเวลา 3 ปี อนัจะตอ้งมี
การปรบัตวัอย่างมากทัง้ในเชิงบวกและเชิงลบเพื่อใหเ้ป็นไปตามนโยบายขององคก์ร ผูว้ิจยัจึงเล็ง
ต้องการศึกษาปัญหาสาํคัญนั่นคือ การศึกษาระดับทัศนคติและเปรียบเทียบมุมมองของกลุ่ม
พนักงานลักษณะทางประชากรแตกต่างกัน ที่มีต่อการใช้ระบบการทาํงานรูปแบบผสมผสาน 
เพื่อที่จะสามารถทําให้องค์กรเข้าถึงความคิดเห็นของพนักงาน  รวมถึงเข้าใจมุมมองจากคน
ส่วนมากในการใชร้ะบบการทาํงานรูปแบบผสมผสานเพื่อที่จะนาํมาพัฒนารูปแบบการทาํงาน
ดงักล่าว รวมถึงพฒันาศกัยภาพของพนกังานให้ควบคู่ไปกบัการทาํงานผสมผสานใหเ้ป็นไปอย่าง
ราบรื่นและมีประสิทธิภาพต่อไป 

วัตถุประสงค ์
1. เพื่อศกึษาระดบัทศันคติการทาํงานรูปแบบผสมผสานของพนกังานบรษิัทเอกชนแห่ง 

หนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
2. เพื่อเปรียบเทียบลกัษณะทางประชากรที่มีต่อทศันคติในการทาํงานรูปแบบ 

ผสมผสานของพนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐาน 
              1. พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่เพศต่างกันมีทัศนคติต่อการ
ทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั  
              2. พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่อายุต่างกันมีทัศนคติต่อการ
ทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั 
              3. พนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ระดบัการศกึษาต่างกนัมีทัศนคติ
ต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสานแตกต่างกนั 
              4. พนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ตาํแหน่งงานต่างกนัมีทศันคติต่อ
การทาํงานรูปแบบผสมผสานแตกต่างกนั 
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ขอบเขตของการวิจัย 
               กลุ่มประชากรที่ ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ ง  ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่ตัง้บริษัท ณ พืน้ที่ย่านสีลม จงัหวดักรุงเทพมหานคร (บริษัทมีการสงวนสิทธิ์ทัง้
ในนามของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครและผูใ้หข้อ้มูล) โดยดาํเนินงานดา้นระบบ
พฒันาบริการหาคนและหางานออนไลน์ (JobThai Platform) จาํนวน 243 คน (อา้งอิงขอ้มูลจาก
ฝ่ายทรพัยากรบคุคล ขอ้มลู ณ วนัที่ 30 กมุภาพนัธ ์2567) และคาํนวณขนาดตวัอย่างสาํเรจ็รูปโดย
ใชส้ตูรของยามาเน่ (Yamane T, 1973) ซึ่งไดก้ลุม่ตวัอย่าง 151 คนโดยบริษัทดงักลา่วเป็นบริษัทที่
อาศยัการทาํงานตัง้แต่ในรูปแบบ Work From Home ในช่วงเกิดการระบาดหนกั และปรบัเปลี่ยน
มาเป็นการทาํงานรูปแบบผสมผสาน ตัง้ 
แต่เกิดโรคระบาด Covid-19 และหลงัจากการระบาดโรค Covid-19 ลดลง โดยใชร้ะยะเวลาในการ
เริ่มเก็บขอ้มลูจากแบบสอบถามตัง้แต่วนัที่ 21 กมุภาพนัธ ์2567 จนถึงวนัที่ 18 เมษายน 2567 รวม
ระยะเวลาทัง้สิน้ 2 เดือน 

ประโยชนท์ีค่าดว่าจะได้รับ 
     1. ทราบระดับทัศนคติของพนักงานที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน โดยสามารถทาํให้
องคก์รเขา้ถึงความคิดเห็นของพนกังาน รวมถึงเขา้ใจมมุมองจากคนส่วนมากในการใชร้ะบบการ
ทาํงานรูปแบบผสมผสานเพื่อที่จะนาํมาพฒันารูปแบบการทาํงานดงักลา่วต่อไป 
     2. ทราบปัจจยัที่สง่เสรมิการทาํงานรูปแบบผสมผสาน ซึ่งจะช่วยใหพ้นกังานไดร้บัการสนบัสนุน
และความช่วยเหลือจากองคก์ร และพฒันาศกัยภาพของพนักงานใหส้อดคลอ้งไปกบัรูปแบบการ
ทาํงานผสมผสานสามารถเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

นิยามเชิงปฏิบัติการ (เฉพาะทีใ่ช้ในการวิจัย) 
              ทศันคติ หมายถึง ความเขา้ใจ และความนึกคิดถึงบางสิ่งบางอย่าง ซึ่งเป็นผลมาจากการ
กระทาํที่เคยสะสมมาหรือสภาพแวดลอ้มอนัจะก่อใหบุ้คคลแสดงการกระทาํต่อสิ่งนัน้ ในทางเห็น
ดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย ซึ่งทัศนคติเป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม การที่จะรบัรูถ้ึง
ทศันคติของบคุคลใดบุคคลหนึ่งไดน้ัน้ตอ้งหมั่นคอยสงัเกตการกระทาํหรือการแสดงออกเท่านัน้ 
              การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid workplace) หมายถึง การทาํงานระยะไกล ซึ่ง
สามารถเลือกรูปแบบการทาํงานไดท้ัง้จากออฟฟิศ บา้น หรือจากที่ไหนก็ได ้เพื่อสรา้งอิสระใหก้ับ
พนกังานและเพิ่มทางเลือกในการทาํงานมากขึน้ 
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              การรับรูถ้ึงประโยชน์การใช้งาน (Perceived usefulness) หมายถึง มุมมองของคนที่
แตกต่างกันอันส่งผลต่อการใช้ระบบ โดยมองว่าระบบการทาํงานจะทาํให้การทาํงานสามารถ
เป็นไปอย่างมีคุณภาพ และในมุมของพนกังานคือ การทาํงานรูปแบบผสมผสานจะส่งผลใหง้าน
ของบุคคลเหล่านั้นประสบความสาํเร็จในระยะเวลาอันสั้น สามารถสรา้งความเท่าเทียมในการ
บริหารจัดการชีวิตกับการทํางาน รวมถึงสามารถนําประโยชน์จากการใช้รูปแบบการทํางาน
ดงักลา่วนาํมาพฒันาทาํใหผ้ลสาํเรจ็ของงานที่ทาํออกมามีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ  
              การรบัรูถ้ึงความง่ายในการใช ้(Perceived of ease of use) หมายถึง ความเขา้ใจของ
พนกังานในการใชร้ะบบ ขัน้ตอนสาํหรบัการทาํงานรูปแบบผสมผสานโดยที่ไม่ตอ้งใชร้ะยะเวลา ไป
จนถึงความตอ้งการในการเรียนรูศ้กึษาเก่ียวกบัวิธีการ ถึงแมรู้ปแบบการทาํงานผสมผสานจะมีการ
เปลี่ยนผนัไปตามยคุสมยัของนวตักรรมใหม่อยู่เสมอ  
              ความเข้ากันได้ในการใช้ (Compatibility) หมายถึง การรับรูข้องบุคคลว่าระบบนั้นมี
ความเหมาะสม สอดคลอ้งกับความต้องการ ค่านิยม ประสบการณ์การทาํงานในปัจจุบันและ
สอดคลอ้งกบัตาํแหน่งงาน รวมถึงเนือ้งานทกัษะของตนเองที่กาํลงัปฏิบติั  
              ทรพัยากรที่เอือ้อาํนวยต่อการใช ้(Resource facilitating conditions) หมายถึง ความ
คิดเห็นของพนักงานต่ออุปกรณใ์นองคก์รว่ามีความเพียงพอหรือเหมาะสมต่อการทาํงานรูปแบบ
ผสมผสานหรือไม่ ไม่ว่าจะเป็นกฎเกณฑห์รือเงื่อนไขในการทาํงาน ไปจนถึงระบบวัดผลในการ
พิจารณาภาพรวมการทาํงานตลอดเวลา 
              เทคโนโลยีที่เอือ้อาํนวย (Technology facilitating conditions) หมายถึง ความคิดเห็น
ของพนกังานต่อเทคโนโลยีในองคก์รซึ่งสามารถรองรบัระบบการทาํงานและประสานงานกับผูอ่ื้น
ทัง้ในและนอกองคก์รไดอ้ย่างทนัท่วงทีหรือเหมาะสมต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลักษณะทางประชากร 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา  
4. ตำแหน่งงาน 

ทัศนคติต่อการทำงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid work) 

- ด้านการรับรู้ถึงประโยชน์ในการทำงานรูปแบบ
ผสมผสาน 

- ด้านการรับรู้ถึงความง่ายในการทำงานรูปแบบ
ผสมผสาน 

- ด้านความเข้ากันได้ในการทำงานรูปแบบผสมผสาน 
- ด้านทรัพยากรที่เอ้ืออำนวยต่อการทำงานรูปแบบ

ผสมผสาน 
- ด้านเทคโนโลยีที่เอ้ืออำนวยต่อการทำงานรูปแบบ

ผสมผสาน 

 



 
 

 

 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

             งานวิจยัเรื่อง การศกึษาทศันคติของพนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่
มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน โดยผูว้ิจยัไดศ้กึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงันี ้

 
2.1 ลกัษณะการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัทศันคติในการทาํงาน 
2.3 ทฤษฎีพฤติกรรมตามแบบแผน (Theory of Planned Behavior: TPB) 
2.4 แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงานทางไกล (Telework/Telecommuting) 
2.5 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

 
2.1 ลักษณะการท างานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
 
              “การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid work)” คือ การทาํงานที่ไหนก็ได ้และเพิ่มอิสระ
การทาํงานรูปแบบใหม่จากการทาํงาน โดยที่พนกังานทาํงานส่วนหนึ่งในสถานที่ทาํงานจริง และ
บางส่วนจากระยะไกลจากสาํนักงาน ไม่ว่าจะเป็นที่บา้นหรือจากพืน้ที่ทาํงานอ่ืน ๆ ทัง้นีบ้ริษัทชัน้
นาํมากมายในต่างประเทศทั่วโลก อย่างเช่น Google, Dropbox, Uber หรือ Facebook ได้เริ่ม
ปรับตัวมาเป็น Hybrid Working กันอย่างหลายบริษัท ซึ่งองค์กรต่าง ๆ ในประเทศไทย ก็ต่าง
แนะนําว่าเทรนด์นี ้กําลังได้รับความนิยมมากขึน้เรื่อย ๆ และได้เริ่มมีมาตราการให้พนักงาน
ตดัสินใจทาํงานจากที่ไหนก็ได ้แน่นอนว่าในช่วงระยะเวลาแรก ๆ นัน้ การทาํงานที่บา้นอาจยังไม่
ตอบโจทยไ์ดดี้ในสกัทีเดียว แต่บางตาํแหน่งงานก็สามารถตอบโจทยส์าํหรบัการทาํงานจากที่บา้น
ไดโ้ดยมีผลลพัธท์ี่ดีเป็นอย่างมาก เพราะสามารถเพิ่มเวลายืดหยุ่นในการทาํงาน อีกทัง้ยงัช่วยลด
ความเครียดลงไดไ้ม่มากก็นอ้ย และมีเพียงบางตาํแหน่งเท่านัน้ที่ยงัคงสามารถทาํงานที่ออฟฟิศได ้
อีกทัง้ยงัมีเทคโนโลยีที่สามารถเขา้ถึงไดม้ากมาย เช่น การติดต่อสื่อสารผ่านแอพพลิเคชั่นไลน ์หรือ
การประชุมผ่านออนไลน ์ก็สามารถพบเจอกนัไดโ้ดยลดการสมัผสั และที่สาํคญักว่านั้น สิ่งที่ผูค้น
ตอ้งการจากการทาํงานคือการทาํงานร่วมกัน และโอกาสในการเรียนรูแ้ละการทาํงานเป็นทีม แต่
สาํนักงานแบบดัง้เดิมมักจะมีพืน้ที่มากกว่า 2/3 ใหก้ับสภาพแวดลอ้มที่แยกคนงานออกเป็นหอ้ง
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เล็ก ๆ หรือสํานักงานขนาดเล็ก โดยรูปแบบการทํางานแบบผสมผสานหลัก ๆ ที่ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทาํงานและสรา้งความประทบัใจของพนกังาน ประกอบไปดว้ยดงัต่อไปนี ้ (ttb, 
2565) 
 
                2.1.1 เพ่ิมอิสระในการท างานได้หลากหลายสถานที่ 

การทาํงานในยุคปัจจุบนัไม่จาํเป็นตอ้งอยู่ในออฟฟิศเพียงอย่างเดียวอีกต่อไป เพิ่ม
ความยืดหยุ่น และอิสระในการทาํงานของพนักงาน และเมื่อมีสิ่งนีเ้ขา้มาเพื่อปรับเปลี่ยนการ
ทาํงาน พนกังานยงัสามารถทาํงานจากที่ไหน ก็ได ้ทาํใหอ้งคก์รลดค่าใชจ้่าย ในการใชง้บประมาณ
จดัหาโต๊ะทาํงานใหเ้หมาะสมกับจาํนวนของบุคลากร อีกทัง้ยงัช่วยลดความแออัด และลดพืน้ที่ที่
ไม่จาํเป็นในการทาํงานออกไปไดม้ากยิ่งขึน้ 

 
                2.1.2 เพ่ิมเวลายืดหยุ่นในการเข้ามาท างานทีส่ านักงาน 

หลายองคก์รไดป้รบักลยุทธ์การปฏิบติังานที่สาํนักงานสาํหรบัผูบ้ริหารระดับสูง ไป
จนถึงพนกังานทั่วไป จดัตาราง หรือการจดักลุม่ สาํหรบัผูท้ี่จะสลบักนัเขา้มาทาํงานภายในออฟฟิศ 
ตามความเหมาะสมของตาํแหน่งงานนัน้ ๆ เพื่อลดจาํนวนการแออดัของผูค้นภายในออฟฟิศ ช่วย
ให้พนักงานรูส้ึกมีความเป็นอิสระ มีความประทับใจในงานได้เพิ่มมากขึน้ เนื่องจากพนักงาน
สามารถเลือกพืน้ที่ที่เหมาะสมกับการทาํงานของตนเองไดอ้ย่างเหมาะสม มีประสิทธิภาพและ
เกิดผลดีมากที่สุด อีกทั้งยังช่วยลดการสัมผัสที่เสี่ยงต่อการแพร่ระบาดของไวรสั Covid-19 ใน
ปัจจุบนัอีกดว้ย Hybrid working จึงถือเป็นการสรา้งความสมดลุระหว่างการทาํงาน และชีวิตที่ดี
ขึน้ พนกังานจะตอ้งใชเ้วลาทาํงานใหน้อ้ยลง จะรูส้ึกไวต่อความเครียด และความเหนื่อยหน่ายได้
นอ้ยลง โดยไม่จาํเป็นตอ้งใชเ้วลาส่วนตัวใหก้ับการเดินทางไป-กลับจากที่ทาํงาน การเตรียมตัว
สาํหรบัการประชุมแบบตัวต่อตัวที่สาํนักงาน ทัง้นีก้ารทาํงานรูปแบบผสมผสานยังช่วยเพิ่มความ
ยืดหยุ่นใหก้บัพนกังาน ทาํใหส้ามารถเลือกพืน้ที่ทาํงานที่เหมาะสมกบัตนเองไดม้ากที่สดุ 

อย่างไรก็ตามการทาํงานในรูปแบบ Hybrid working ลว้นประกอบไปดว้ยความทา้
ทายดว้ยเช่นกนั ไม่ว่าจะเป็นความคาดหวงัของการทาํงานแบบไฮบริดไม่ตรงกนั กล่าวโดยกวา้งๆ 
ก็คือ นายจา้งตอ้งการใหพ้นักงานกลบัไปทาํงานในที่ทาํงานมากกว่าพนักงาน ความยากในการ
รกัษาความสมัพนัธ ์การอยู่ในทีมแบบไฮบริดก็เหมือนการอยู่ในความสมัพนัธร์ะยะไกล เนื่องจาก
ตอ้งใชค้วามไวว้างใจ การติดต่อกันเป็นประจาํ รวมถึงตอ้งมีความมุ่งมั่นอย่างยิ่งที่จะทาํงานให้
สาํเร็จ การทาํงานร่วมกนั การใหค้าํติชม การรบัความช่วยเหลือ การเขา้ร่วมการประชุม  และการ
สรา้งรากฐานที่มั่นคงภายในทีมนัน้ค่อนขา้งง่ายเมื่อผูค้นทาํงานร่วมกันตลอดเวลา และเมื่อทุก
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คนทาํงานจากทางไกล ผูค้นจะคุน้เคยกบัการทาํงานร่วมกนัทางออนไลนแ์ละจะติดต่อกนัผ่านการ
พดูคยุเป็นประจาํและผ่านแชทออนไลน ์แต่เมื่อทีมตอ้งแยกกนัทาํงาน การเชื่อมต่อระหว่างผูท้ี่อยู่
ในสาํนกังานและที่บา้นอาจขาดหายไป   และขาดการโตต้อบที่เป็นธรรมชาติ หลายคนสนกุกบัการ
พูดคุยที่เกิดขึน้แบบไม่ตัง้ใจในที่ทาํงาน พนักงานที่ทาํงานจากทางไกลอาจรูส้ึกว่าพวกเขาพลาด
วฒันธรรมในสาํนักงาน การสื่อสารที่เป็นธรรมชาติ และกิจกรรมของทีมไป การอยู่ต่อหนา้กันนัน้
ทาํใหก้ารโตต้อบกนั การพบปะพดูคยุกนัในทนัที และสงัสรรคห์ลงัเลิกงานเป็นเรื่องง่าย              แต่
ความทา้ทายมากมายที่ทีมแบบไฮบริดตอ้งเผชิญนัน้กลบัเกิดจากความสะดวกของการเชื่อมต่อ
นั่นเอง พนกังานใหม่มีโอกาสนอ้ยลงที่จะไดเ้รียนรูจ้ากพนกังานที่มีประสบการณม์ากกว่า ประเด็น
นีเ้ป็นหนึ่งในความทา้ทายที่ใหญ่ที่สดุของการทาํงานแบบไฮบริด พนกังานใหม่อาจพบว่าเป็นเรื่อง
ยากลาํบากที่จะเรียนรูเ้ก่ียวกับการทาํงาน หากพวกเขาไดใ้ชเ้วลากับเพื่อนร่วมงานในสาํนักงาน
อย่างจาํกดั ไม่เพียงเท่านัน้ การสรา้งสายสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงานจะยากขึน้มากหากพวกเขาไม่มี
การโตต้อบกันแบบตัวต่อตัว ซึ่งอาจนาํไปสู่ความรูส้ึกโดดเด่ียวและหงุดหงิดใจได้ (อริญญา พูล
เฉลิม, 2561) 
 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคติในการท างาน 
 
              กานต์สินี จันทรห์นู (2563) และ ณัฐสพันธ์ เผ่าพันธุ์ (2551) อธิบายว่า ทัศนคติ เป็น
ความสมัพันธ์ที่มีผลต่อกันระหว่างความรูส้ึกนึกคิด เรื่องของจิตใจ มุมมอง ความเชื่อ ท่าที หรือ
ความโนม้เอียงของบคุคลที่มีต่อตนเองต่อบุคคลอื่น หรือต่อสถานการณอ์ย่างใดอย่างหนึ่งที่เป็นผล
มาจากประสบการณ ์มีแนวโนม้ที่จะมีพฤติกรรมโตต้อบในทางใดทางหนึ่ง ซึ่งเป็นไปไดท้ัง้ในเชิง
บวกแนวสนับสนุนและเชิงลบแนวต่อต้าน กล่าวคือ ทัศนคติ ประกอบด้วยความคิดที่มีผลต่อ
อารมณ ์และความรูส้กึนัน้แสดงออกมาโดยทางพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกนัตามแนวความคิด (กานต์
สินี จนัทรห์น,ู 2563; ณฐัสพนัธ ์เผ่าพนัธุ,์ 2551) 
 

2.2.1 ทัศนคติต่อการท างาน ด้านความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลทีร่่วมงาน  
              Koontz & Schimmel (1982), อ้างในวีราภรณ์ บุตรทองดี , 2557 กล่าวว่า  การมี
ปฏิสมัพันธ์อันดีในหมู่ผูป้ฏิบัติงานโดยมีการประสานงานที่ดีและจูงใหใ้หทุ้กคน ปฏิบติังานตาม
บทบาทอย่างมีประสิทธิภาพดว้ยความเต็มใจเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงคข์องหน่วยงานการพดูคยุ
ระหว่างกนัได ้แบบเป็นกนัเองมีความยืดหยุ่นมีความเขา้ใจกนั และกนัเหมือนรบัรูถ้ึงปัญหา  
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              ดลนภา ดีบุปผา (2555: 14) การสร้างสัมพันธภาพภายในองค์กร คือ การสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน เป็นพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์ตอบโตร้ะหว่าง
บคุคล เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความรกัใครค่วามเขา้ใจอนัดีต่อกนั อนัจะนาํมาซึ่งความสมัพนัธซ์ึ่งเก่ียวขอ้ง
กันของบุคคลรวมทัง้สงัคมใหเ้กิดการปรับตัวกันสงัคม ยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล และ
เคารพในสิทธิผูอ่ื้น   
              ในมมุมองของผูว้ิจยั ไดใ้หค้วามหมายทศันคติต่อการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง
บคุคลที่รว่มงาน หมายถึง สมัพนัธภาพระหว่างเพื่อนรวมงาน ผูบ้งัคบับญัชา มีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อ
กนั ไดร้บัการช่วยเหลือเกือ้กูล เอือ้ผลสมัฤทธิ์ของงานพรอ้มใหค้วามร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจ และ
ในดา้นสว่นตวัมีความห่วงใยกนัและกนั ก่อใหเ้กิดความรกั รวมถึงความสามคัคีในการทาํงาน 
 
           2.2.2 ทัศนคติต่อการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
              วลัยล์ิกา สวสัดิน์ฤเดช (2539), อา้งในวีราภรณ ์บตุรทองดี, 2557 สรุปไวว้่าสิ่งแวดลอ้มมี
ความสัมพันธ์กับทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานกล่าวคือหากผู้ปฏิบัติงานพอใจใน
สภาพแวดล้อมของหน่วยงานที่ตนทํางานอยู่แล้วเขาจะรู้สึกพอใจที่จะทํางานนั้นอย่างเต็ม
ความสามารถจนทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในที่สดุ     
              สกุลนารี กาแก้ว (2546: 20), อ้างใน วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์, 2558 สรุปความหมาย
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานและศกึษาสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง สิ่งที่อยู่ลอ้มรอบคน
ปฏิบติัทาํงานในขณะที่ยงัคงทาํงาน เช่น หวัหนา้ ผูป้ฏิบติังานหรือเพื่อนร่วมงานในรูปแบบสิ่งของ 
เช่น เครื่องกล เครื่องมือ เครื่องจักร และอุปกรณต่์าง ๆ ในรูปแบบพลงังานหรือสารเคมีเช่น แสง
สว่าง เสียง ความรอ้น อากาศที่หายใจ และเป็นเหตุปัจจัยทางจิตวิทยาสงัคม เช่น ชั่วโมงในการ
ทาํงาน ไปจนถึงค่าตอบแทน  
             ดังนั้นในมุมความคิดเห็นของผูว้ิจัย ทัศนคติต่อการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน หมายถึง สถานที่ทาํงานมีความปลอดภัย มีสภาพแวดลอ้มที่ดีในการทาํงาน มีความพึง
พอใจในอุปกรณ์ เครื่องมืออาํนวยความสะดวกคล่องตัวอยู่ในสภาพพรอ้มใชง้าน มีความเป็น
ระเบียบเรียบรอ้ย และมีความยืดหยุ่นช่วยใหค้นทาํงานมีความตัง้ใจทาํงานมากขึน้ 
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           2.2.3 ทัศนคติต่อการท างาน ด้านลักษณะงาน 
              Hackman & Oldham (1980), อา้งใน วีราภรณ ์บุตรทองดี, 2557 กล่าวว่าคณุลกัษณะ
งานจะส่งผลไปยงัภาวะจิตใจ และภาวะทางจิตใจจะส่งผลต่อความพึ่งพอใจและแรงจูงใจในการ
ทาํงาน ซึ่งจะทาํใหก้ารปฏิบติัการมีประสิทธิภาพสงู  
              ปกภณ จนัทศาสตร ์(2557) สรุปไวว้่าคณุลกัษณะงาน คือ การสรา้งความรบัรู ้ในงานที่

ทาํใหส้ามารถตอบโจทยก์ารบรรลุผลจากการทาํงานเป็นการตอบสนองความตอ้งการของบุคคล

อนัจะก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการทาํงาน และคณุประโยชนต่์อองคก์าร ถา้งานที่ตอ้งทาํมีความไม่

น่าสนใจ ย่อมไม่สรา้งมลูจงูใจใหก้บับุคคล การวางแผนคณุลกัษณะงานใหส้ามารถดงึดดูบุคลากร

ให้มีความมุ่งมั่นและมีใจจดจ่ออยู่กับงานที่ทําและมีความสุขในการทํางานนั้น กล่าวได้ว่า

คุณลกัษณะงานที่เป็นที่พึงพอใจของพนักงานนั้น จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจที่ตอ้งการพัฒนาตนเอง 

ตอ้งการความเคารพจากลกูนอ้ง และตอ้งการประสบความสาํเรจ็  

             ดงันัน้สรุปมมุมองของผูว้ิจยั ทศันคติต่อการทาํงาน ดา้นลกัษณะงานไดว้่า คืองานที่ไดร้บั

มอบหมาย ตรงกบัความรูค้วามสามารถ และเป็นงานที่ผูป้ฏิบติังานมีความถนดั ความชาํนาญ ทัง้

มีความเหมาะสมในปรมิาณของงานอีกดว้ย 

2.3 ทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน   
              ทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior: TPB) เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยา
สงัคมโดยไดร้บัการพฒันาชื่อ Icek Ajzen ขึน้ในปี ค.ศ.1975 จนกระทั่งถึง ค.ศ.2002 ทฤษฎีนีถู้ก
พฒันาจากทฤษฎีการกระทาํดว้ยเหตผุล ของ Icek Ajzen และ Martin Fishbein สาํหรบัปรบัปรุง
ขีดความสิน้สุดในร้ื่องของการกระทาํของแต่ละคนมีเจตนาในการกาํหนดการกระทาํ โดยทฤษฎี
พฤติกรรมตามแผนไดอ้ธิบายว่า พฤติกรรม (Behavior) ที่ถูกแสดงออกมานั้นอันมาจากเจตนา 
(Intention) ซึ่งมีปัจจัย 3 ประการที่มีอิทธิพลต่อการก่อใหเ้กิดเจตนาไดแ้ก่ ทัศนคติต่อพฤติกรรม 
การคลอ้ยตามกลุม่อา้งอิง และการรบัรูค้วามสามารถในการควบคมุพฤติกรรม (Ajzen, 1975) 
              ทัศนคติต่อพฤติกรรม (Attitude Toward the Behavior) คือ การประเมินของบุคคลที่มี
ต่อภาพรวมของการกระทาํ รวมไปถึงผลลพัธข์องการกระทาํซึ่งมีทัง้เชิงบวกและเชิงลบ คือ ถา้ผล
การประเมินต่อผลลัพธ์ของการกระทําที่คนเหล่านั้นได้กระทําเป็นเชิงบวก คนเหล่านั้นจะมี
ความคิดมมุมองที่ดีต่อการกระทาํ กลบักนัถา้ผลลพัธต่์อผลลพัธข์องการกระทาํที่บุคคลไดก้ระทาํ
เป็นทางเชิงลบ บคุคลจะมีทศันคติที่เป็นเชิงลบต่อการกระทาํที่ไดท้าํไป 



 
13 

 

              การคล้อยตามกลุ่มอ้างอิง (Subjective Norm) คือ การรับรูข้องบุคคลเก่ียวกับความ
อยาก หรือความคาดหวงัของสงัคม ซึ่งเป็นไดท้ัง้กลุ่มคนใกลช้ิดที่มี อิทธิฤทธิ์ต่อบุคคลนัน้ เช่น พ่อ 
แม่ ลกู หรือเป็นกลุ่มคนไกลที่มีอิทธิฤทธิ์ต่อบุคคลนัน้ เช่น เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ในการที่จะ
กระทาํหรือไม่กระทาํนิสยัใด ๆ หากบุคคลมีการประเมินว่า กลุ่มผูค้นที่กระทบต่อเขาอยากที่จะให้
แสดงพฤติกรรมแนวโนม้ที่พฤติกรรมจะถูกแสดงออกจะเพิ่มมากขึน้ ในขณะเดียวกันบุคคลจะไม่
แสดงพฤติกรรมถา้เกิดการรบัรูว้่า กลุ่มบุคคลที่มีอิทธิพลไม่ตอ้งการให้พวกเขาเหล่านั้นไดม้ีการ
แสดงพฤติกรรมของตนในสว่นของ 
             การรบัรูค้วามสามารถในการควบคุมการกระทาํ (Perceived Behavioral Control) คือ 
ความเชื่อของคนที่มีต่อการแสดงพฤติกรรมรวมไปถึงสามารถควบคมุพฤติกรรมนัน้ใหเ้ป็นไปอย่าง
ที่ตัง้ใจได ้ถา้ผูค้นมีความเชื่อว่าสามารถกระทาํนิสยัไดโ้ดยง่ายและสามารถควบคุมผลที่ออกมา
อย่างที่ตัง้ใจไว ้บคุคลนัน้อาจจะแสดงพฤติกรรม แต่หากบคุคลมีความเชื่อว่าการกระทาํพฤติกรรม
นั้นทาํไดย้าก และไม่สามารถควบคุมผลที่ออกมาได้อย่างที่ตั้งใจไว ้แนวโน้มที่บุคคลจะแสดง
พฤติกรรมก็จะลดลง ในขณะเดียวกนัหากบุคคลนัน้มีความเชื่อว่า การแสดงพฤติกรรมนัน้แลว้จะ
ไดร้บัผลตอบรบัทางบวก บคุคลนัน้ ก็อาจทาํใหก้่อที่มาที่ไปในการกระทาํนัน้ ในอีกช่องทางหากคน
เหล่านั้นมีความเชื่อว่า ถ้าแสดงพฤติกรรมนั้นแล้วจะได้การตอบรับเชิงลบ ก็จะมีแนวทางที่มี
ความคิดไม่ดีต่อพฤติกรรมนั้น (Attitude Toward the behavior) ซึ่งเมื่อเกิดทัศนคติในทางบวก 
บุคคลก็จะเกิด เจตนาหรือตัง้ใจในการแสดงพฤติกรรม (Intention) ซึ่งความเชื่อในการทาํงานจาก
ที่บา้นละออฟฟิศไดน้ัน้มาจากปัจจยั 3 รูปแบบคือ การทราบถึงประโยชน ์และการรบัทราบความ
ง่าย และรว่มกนัได ้ประกอบไปดว้ย 

1) การทราบถึงประโยชนก์ารใช้ คือการทราบจากผูค้นว่า นวัตกรรมจะทาํใหแ้นว
ทางการทาํงานมีคณุภาพขึน้ ในระดบัพนกังาน หมายถึง การทาํงานทางไกลจะสง่ผลใหก้ารทาํงาน
หรือกิจวติัประจาํวนัต่าง ๆ ประสบความสาํเรจ็ ในระดบัตาํแหน่งใหญ่ หมายถึง การทาํงานทางไกล
ช่วยใหเ้ขาสามารถเขา้ถึงลกูทีมและดแูลลกูทีมได ้เช่น การแบ่งการทาํงานไปยงัทอ้งทะเล ภาคพืน้ 
หรือภาคต่าง ๆ ได ้โดยหากคนระดบัตาํแหน่งใหญ่และลกูนอ้งมีการรบัรูถ้ึงประโยชนใ์นการทาํงาน
ทางไกล หัวหนา้งานและพนักงานนั้นก็จะมีทัศนคติที่ดีต่อการทาํงานทางไกล และจะทาํใหเ้กิด
ความแน่วแน่ในการทาํงานทางไกลดว้ย และยังมองเห็นว่าการฝึกอบรมคนตาํแหน่งใหญ่ในดา้น
ประโยชนข์องการทาํงานทางไกลมีความสมัพันธ์ทางบวกกับการยอมรบัการทาํงานทางไกลใน
องคก์ร และถา้ลกูนอ้งเกิดความคาดหวงัและเชื่อว่าการทาํงานทางไกลทาํใหเ้กิดผลการปฏิบติังาน
ดีขึน้ จะส่งผลใหพ้นักงานมีความมุ่งมั่นใชก้ารทาํงานทางไกลมากขึน้ แต่ถา้เกิดลูกน้องรูว้่าการ
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ทาํงานทางไกลเกิดผลกระทบเชิงลบกบัตนเอง ไม่ว่าจะเป็น รูส้กึถึงความเปลา่เปลี่ยวทางสงัคม จะ
ก่อใหเ้กิดผลกระทบเชิงลบต่อการมุ่งมั่นใชร้ะบบการทาํงานทางไกล (Guimaraes T. & Dallow P, 
1999) 

2) การรับทราบความง่ายในการใช้ (Perceived ease of use) ทัศนคติของแต่ละ
บคุคลที่มุ่งต่อการใชร้ะบบว่าสามารถใชง้านไดค้ล่อง ไม่ยุ่งยาก ไม่ตอ้งใชค้วามเพ่งเล็งจนเกินไปใน
การทาํความเขา้ใจมาก เป็นมมุที่ทาํใหเ้ห็นว่าการทาํงานทางไกลนัน้สามารถสรา้งความสะดวกต่อ
ผูใ้ชม้ากนอ้ยแค่ไหน มีการศกึษาพบว่า หากหวัหนา้งานและพนกังานมีการรบัรูถ้ึงความง่ายในการ
ใชใ้นการทาํงานทางไกลในองคก์ร ผูจ้ดัการและลกูนอ้งนัน้ก็จะมีทศันคติที่ดีต่อการทาํงานทางไกล 
และก่อให้เกิดความมุ่งมั่นใช้การทาํงานทางไกลด้วย (Daniels et al., 2001 ; Karnowski and 
White, 2002)  

3) ความเข้ากันในการใช้ (Compatibility) เป็นปัจจัยที่ชี ้วัดการเข้าใจในความ
เหมาะเจาะของการทาํงานทางไกลว่ายืดหยุ่น เหมาะสม หรือเขา้กนัไดก้บัคนที่ใชร้ะบบในดา้นต่าง 
ๆ หรือไม่ เช่น ดา้นประสบการณ ์อายงุานที่สะสมมาจากในอดีต หรือเรียกว่าความสามารถ หากน
เทคโนโลยีชิน้ใหม่นัน้เขา้กบัตนเองได ้ผูร้บัจะรูส้ึกแน่ใจ รูส้ึกว่าไม่ส่งผลลบกบัตนเอง และส่งผลให้
เทคโนโยลีชิน้ใหม่มีการพัฒนายิ่งขึน้ ซึ่งปัจจัยนีจ้ะส่งผลต่อมุมมองการใช้การทาํงานทางไกล 
(Clark, 1998) ดว้ยรูปแบบการทาํงานทางไกล เพราะทุกคนไม่สามารถเขา้ถึงระบบการทาํงาน
รูปแบบนีไ้ด ้มีการสาํรวจพบว่า แนวทางในการทาํงานทางไกลของพนกังานจะสามารถเป็นไปได้
หรือไม่นัน้ ขึน้อยู่กบัแนวโนม้เก่ียวกบัลกัษณะงาน ว่าเขา้กนักบัการทาํงานทางไกลหรือไม่  

 
              Ajzen (2002) ไดพ้ัฒนาทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนขึน้มาใหม่โดยไดเ้พิ่มเนือ้หาในส่วน
การควบคมุพฤติกรรมที่แทจ้ริง (Actual Behavioral Control) ซึ่งจะส่งผลต่อการรบัรู ้การควบคุม
พฤติกรรม (Perceived Behavioral Control) และพฤติกรรม (Behavior) ควบคู่กนัไป 
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ภาพประกอบ 2 แบบจาํลองทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน 
 

(ที่มา: Ajzen, 2002) 
            ณัฐสพนัธ ์เผ่าพนัธุ ์(2551) กล่าวว่า พฤติกรรมของบุคคลที่ถูกแสดงออกมาเกิดจากความ
เชื่อ 3 ประการ ซึ่งความเชื่อแต่ละตวัจะสง่ผลต่อตวัแปรต่าง ๆ ดงันี ้(ณฐัสพนัธ ์เผ่าพนัธุ,์ 2551) 
             2.3.1 ความเชื่อเก่ียวกบัพฤติกรรม (Behavioral Beliefs) เป็นความเชื่อที่เก่ียวขอ้งกับผล
ของการกระทาํ หากบุคคลมีความเชื่อว่าการแสดงพฤติกรรมนั้นแล้ว จะมีผลของการกระทาํ
ทางดา้นบวก จะทาํใหม้ีทัศนคติที่ดีต่อพฤติกรรมนัน้ แต่ในทางตรงกันขา้มหากบุคคลเชื่อว่าการ
แสดงพฤติกรรมนัน้จะสง่ผลของการกระทาํทางดา้นลบ ทาํใหม้ีทศันคติที่ไม่ดีต่อพฤติกรรมนัน้ 
             2.3.2 ความเชื่อเก่ียวกับกลุ่มอ้างอิง (Normative Beliefs) ซึ่งเป็นตัวริเริ่มในการสร้าง
ความคลอ้ยตามกลุ่มอา้งอิงเป็นความเขา้ใจของบุคคลที่มีต่อบุคคลที่มีความสาํคญัต่อเขา โดยถา้
บคุคลเชื่อว่าบุคคลที่มีความสาํคญัต่อเขาไดแ้สดงพฤติกรรมหรือตอ้งการใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม
นัน้ การแสดงพฤติกรรมจะมีแนวโนม้ที่จะเกิดขึน้ไดเ้นื่องจากมีการคลอ้ยตามกัน ในทางกลบักัน
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หากบุคคลเชื่อว่าบุคคลที่มีความโดดเด่นมองว่าเขาไม่เหมาะสาํหรบัเแสดงพฤติกรรมนั้นเขาก็มี
แนวโนม้ที่จะไม่แสดงพฤติกรรมนัน้  
             2.3.3 ความเชื่อเก่ียวกบัความสามารถในการควบคมุ (Control Beliefs) ถา้บคุคลเชื่อว่ามี
ความสามารถที่จะแสดงการการกระทาํในสถานการณ์นัน้ได ้และสามารถทาํใหเ้กิดผลไดต้ามที่
ตอ้งการเขาก็มีแนวโนม้จะแสดงพฤติกรรมนัน้ 

สรุปไดว้่า ทศันคติต่อพฤติกรรมการคลอ้ยตามกลุ่มอา้งอิง การรบัรูค้วามสามารถใน
การควบคมุพฤติกรรมมีผลต่อเจตนาที่จะสง่ผลต่อการแสดงพฤติกรรมซึ่งถา้บุคคลมีทศันคติที่สรุป
ไดว้่าทศันคติต่อพฤติกรรม การไหลกลุ่มอา้งอิง การรบัรูค้วามสามารถในการควบคมุพฤติกรรมมี
ผลต่อเจตนาที่จะสง่ผลต่อการแสดงพฤติกรรม ซึ่งถา้บคุคลมีทศันคติที่เห็นดว้ยต่อพฤติกรรม ไดร้บั
การสนับสนุนจากกลุ่มอา้งอิง และเชื่อว่าสามารถควบคุมพฤติกรรมนั้นได ้ เจตนาในการแสดง
พฤติกรรมของบุคคลจะมากขึน้ นําไปสู่การแสดงพฤติกรรมนั้นได้อีก ทั้งนี ้ถ้าบุคคลมีระดับ
ความสามารถที่จะควบคุมปัจจัยต่าง ๆ และมั่นใจในความสามารถที่จะแสดงการกระทาํนัน้ได ้
เจตนาที่จะแสดงพฤติกรรมจะเพิ่มขึน้นาํไปสูก่ารแสดงพฤติกรรมที่เพิ่มขึน้ 

 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานทางไกล 

ในปัจจุบันมีการสาํรวจเก่ียวกับแนวโน้มการปฏิบัติงานที่บ้านเนื่องจากการแพร่
ระบาดของเชือ้ไวรัส COVID-19 จากคนทาํงานหลายอาชีพที่ต้องการทาํงานทางไกลจากการ
ระบาดของไวรัส COVID-19 ที่ ขยายวงกว้างเพิ่มมากขึ ้น การทํางานที่ จะให้องค์กรเกิด
ประสิทธิภาพสงูสดุนัน้ พนักงานหรือผูบ้ริหารองคก์รสามารถอยู่ร่วมกันภายในองคก์ร ดังนัน้การ
ทาํงานที่จะใหอ้งคก์รเกิดประสิทธิภาพสงูสดุนัน้ พนกังานหรือผูป้ฏิบติังานจะตอ้งมีความพงึพอใน
การทาํงานที่ไดร้บัมาใหท้าํและปฏิบติังานภายในองคก์รอย่างมีความสขุ พนกังานในองคก์รถูกเชิด
ชแูละความชมเชยจากคนตาํแหน่งใหญ่และเพื่อนร่วมงานภายในองคก์ร การท่ีจะทาํงานใหป้ระสบ
ความสาํเร็จนัน้ จะขึน้อยู่กับบุคคลที่ทาํงานในตาํแหน่งต่าง ๆ ในองคก์รเป็นสาํคัญ เพราะฉะนัน้
การที่หวัหนา้งานและผูบ้ริหารมองทะลนุิสยัใจคอของลูกนอ้งในองคก์รนับว่ามีความจาํเป็นที่ตอ้ง
ทราบในการพัฒนา ที่จะใชผ้ลงาน ประสบการณ์ในการเป็นผูน้าํและแรงจูงใจเพื่อใหพ้นักงานมี
ความแน่วแนใ่นการทาํงานใหเ้กิดความสมบรูณแ์ละเสรจ็ลลุวงไปอย่างใชเ้วลานอ้ยที่สดุ 
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            2.4.1 ความหมายของประสิทธิภาพการท างาน 
              ประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการทาํงานหรือปฏิบติังานส่วนใหญ่แยกไม่ออกเมื่อเทียบ
กบัประสิทธิผล (Effectiveness) ในการทาํงานเพราะการทาํงานนัน้จะออกมามีคุณภาพไม่ได ้ถา้
หากว่าการปฏิบติังานนัน้ ไม่เป็นไปตามเปา้หมาย กลา่วคือการปฏิบติังานัน้จะไม่บรรลเุปา้ประสงค ์
หรือวตัถุประสงคท์ี่ไดต้ัง้เอาไว ้แต่ในการปฏิบติังานที่มีประสิทธิผลก็ไม่ไดเ้ป็นจุดน่าใหค้วามสนใจ
ว่าการปฏิบัติงานนั้นจะตอ้งมีประสิทธิภาพเสมอไป เพราะว่า ความหมายโดยตรงของ ความมี
คณุภาพนัน้ มีผูก้ลา่วไวห้ลายคนดว้ยกนั ดงันี ้ 
              ธงชยั สนัติวงษ์ (2545 : 16) กล่าวถึงความหมายประสิทธิภาพว่า การที่จะสรา้งผลงาน
ใหเ้สรจ็นัน้ ควรไดผ้ลตอบรบัที่มีประสิทธิภาพและมลูค่าสงูกว่าเงินทนุหรือสิ่งอ่ืน ๆ ที่ใชไ้ป  
              ประเวศน ์มหารตันส์กลุ (2548 : 32) กลา่วไวว้่า ประสิทธิภาพคือการทาํงานที่สาํเร็จตาม
เป้าหมายและจุดประสงคท์ี่ตั้งไวโ้ดยใชท้รพัยากรต่าง ๆ ใหน้้อยที่สุดเมื่อนาํมาเทียบกับผลงาน 
กลา่วคือการทาํงานใหม้ีผลสมัฤทธิ์ออกมาดีแต่มีตน้ทุนในการทาํงานที่ต ํ่าหากเทียบกบัผลงาน  
              บรรยงค ์โตจินดา (2545) ใหค้วามหมายกบัประสิทธิภาพว่า ประสิทธิภาพประกอบดว้ย 
3 ประการ 1. การทาํงานใหส้าํเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้2. ตน้ทนุตํ่าประหยดัทรพัยากร               3. 
ผูป้ฏิบติังานมีความพอใจ  
              รพี แก้วเจริญ และฑิตยา สุวรรณะชัฎ (2510 : 5) กล่าวว่าประสิทธิภาพ คือ ความ
ฉับพลันในการทาํงานใหเ้กิดผลสาํเร็จแต่ไม่แปลว่าหมายถึงสิ่งที่นาํเขา้หรือความพอใจในการ
ทาํงาน  
              Mike Woodcoch (1989 : 116) ได้กล่าวไว้เก่ียวกับการทํางานที่มีประสิทธิภาพการ
ทาํงานร่วมกัน ผู้คนจะต้องมีการกระทาํในการทาํงานซึ่งแสดงออกถึงสิ่งสาํคัญ 11 อย่างโดย
เรียกว่า Building Blocks สิ่งสาํคญัขา้งตน้ไดแ้ก่ 
             1. การมีเปา้หมายและวตัถปุระสงคท์ี่ชดัเจนและความเห็นแบบเดียวกนั (Clear objective 
and Agreed goal) วัตถุประสงค ์คือ จุดมุ่งหมายของการทาํงานที่ใชเ้ป็นแนวทางในการทาํงาน
ขององคก์รที่ตอ้งการใหบ้รรลผุลสาํเรจ็ การท่ีบคุลคลมีวตัถปุระสงคใ์นการทาํงานที่ชดัเจน ตรงตาม
แผนขององคก์รจะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานสอดคลอ้งตามนโยบายที่ไดต้ัง้ไว ้ 
             2. ค ว า ม เ ปิ ด เ ผ ย ต่ อ กัน  แ ล ะ ก า ร เ ผ ชิ ญ ห น้า เ พื่ อ แ ก้ ปั ญ ห า  ( Openness and 
Confrontation) ความเปิดเผยต่อกนัของบุคคลเป็นหวัใจต่อการปฏิบติังานร่วมกนั โดยการทาํงาน
ที่มีประสิทธิภาพบุคลากรจะต้องกล้าแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา กล้าเผชิญหน้า
สามารถช่วยแกไ้ขปัญหาอย่างเต็มใจและจริงใจ การปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพจะตอ้งมองไปที่
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ความเชื่อถือว่า มีความเขา้ซึ่งกันและกัน สามารถพูดคุยกันแลว้ไม่เกิดปัญหาต่อตนเอง การทาํ
ความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั หมายถึงการที่บุคคลหนึ่งพยายามทาํความเขา้ใจพฤติกรรม ทศันะ และ
ความตอ้งการของบุคคลอ่ืน ๆ เพื่อใหเ้กิดการใหอ้ภัย รูจ้กัการผ่อนสัน้ ผ่อนยาวในการปฏิบติังา น
ต่อกนั ทัง้นีเ้พื่อใหส้ามารถอยู่ร่วมกนั และทาํงานเป็นทีมไดส้วยงามโดยมีการเรียนรูเ้ก่ียวกบับุคคล
อ่ืนในดา้นความตอ้งการ ความคาดคะเน ความชอบ ความไม่ชอบ ความเขา้ใจ ความสามารถ 
ความอยากรู ้ความถนัด จุดแข็ง จุดอ่อน และอารมณ์ โดยปกติของคนทั่วไปแล้วจะมีความไม่
เหมือนกนัไม่ว่าจะเป็นความรูส้กึ ความอยากรู ้นิสยัสว่นตวั และความไม่ชอบการควบคมุเสมอ 
            3. การสนบัสนนุความไวว้างใจต่อกนั (Support and Trust) การสนบัสนนุและไวว้างใจต่อ
กัน ควรที่จะไปดว้ยกัน เพราะถ้าปราศจากบางอย่างก็ไม่อาจไดผ้ลลพัธ์ที่ดีได ้และถ้าบุคคลไม่
อยากงปกปอ้งงานที่เขาทาํการดแูลการทาํงานก็จะขาดประสิทธิภาพคนเรา ไม่ว่าในครอบครวั หรือ
ที่ทาํงานดว้ยกนัก็ตาม จะไม่แสดงความรูส้กึตรงประเด็นและเปิดเผย นอกเหนือว่าเขาเหล่านัน้รูส้ึก
ว่าคนอ่ืน ๆ แสดงอย่างเที่ยงตรงและเปิดเผยพอกนั  
            4. การร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (Cooperation and Conflict) 
ความร่วมมือก็คือการที่คนแต่ละคนพรอ้มที่จะทาํงานที่โดนสั่งใหท้าํร่วมกนั พรอ้มที่จะแลกเปลี่ยน
แนวคิดของแต่ละคน เพราะทกุคนมีความเชื่ออกเชื่อใจกนัสามารถบอกไดอ้ย่างถ่องแท ้ 
            5. กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกต้อง การปฏิบัติงานที่มี คุณภาพจะต้อง
คาํนึงถึงผลงานก่อน ส่วนการทาํงานอันดับสองก่อนทาํการตัดสินใจนัน้ จุดมุ่งหมายควรมีความ
ชัดเจน และทุกคนมีความเขา้ใจอย่างดี มีปลายทางเป็นหัวใจสาํคัญ เพราะจะสามารถลดความ
เขา้ใจผิด และสามารถตดัปัญหาการทะเลาะเบาะแวง้กนัในการตดัสินใจบริหาร คนทาํงานที่ดีจะมี
ความทักษะในการรวบรวมขอ้มูลอย่างรวดเร็วและอธิบายเพื่อหาทางเลือกต่าง ๆ ไดถู้กตอ้ง การ
ตดัสินใจสั่งการเป็นกระบวนการขัน้พืน้ฐานของการบริหาร อย่างไรก็ตามมีบ่อยครัง้ที่มีการปฏิบติั
ไม่ดีเกิดขึน้ เช่น การตดัสินใจในระดบัสายงานผิดพลาด มีขอ้มลูไม่สมบรูณ ์เพื่อใหก้ารตดัสินใจที่ดี
มีระเบียบที่ชัดเจนและยืดหยุ่น ตอ้งอยู่ที่สมาชิกทุกคนและยึดมั่นในหลกัการ รวมถึงการเห็นพอ้ง
ตอ้งกันในกระบวนการตัดสินใจ ปัจจัยเหล่านีค่้อนขา้งจะใกลเ้คียงกับโครงสรา้งและบทบาทของ
ทีมงาน ถ้าบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติตามขอบเขตกฎเกณฑพ์ืน้ฐานร่วมกันได ้จะรูส้ึกว่าไม่มี
อาํนาจ และสญูเสียความเชื่อมั่น ในตนเอง ซึ่งเกิดขึน้ในทุกระดบัในองคก์ร ผูท้ี่รูส้ึกว่าไม่มีอาํนาจ
จะมีนิสยัของการแตกแยก เพื่อที่จะมีโอกาสควบคมุภายในทีมงาน การตดัสินใจขึน้อยู่กบัการ เห็น
พอ้งตอ้งกันก็ใช่ว่าจะเหมาะสมต่อไป การเห็นพอ้งตอ้งกันอย่างแทจ้ริง หมายความว่าผูร้่วมงาน
ควรรูส้ึกว่าเขาไดร้บัการรบัฟังและเขา้ใจวิธีที่จะทาํไดง้่ายถา้สมาชิกแต่ละคนรูส้ึกเป็นอิสระในการ
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พดูอย่างเปิดเผย และประสิทธิภาพจะดีกว่าถา้บรรดาเหล่าหวัหนา้งานสามารถกระจายสิ่งที่กาํลงั
เกิดกบัตนเองและลกูนอ้ง เพื่อที่จะคงความเป็นกลุม่เป็นกอ้นของลกูนอ้งทกุ ๆ คนจะตอ้งรูจ้กัพอว่า
อย่างนอ้ยพวกเขาก็เป็นสว่นหนึ่งในการสรุปผลและรูส้กึว่าสามารถช่วยเหลือในการสรุปผลได ้ 
           6. ภาวะผูน้าํหน้าที่เหมาะสม (Appropriate leadership) โดยปกติการทาํงานจะไม่มีคน
ไหนอยากที่จะขึน้มาเป็นหวัหนา้ทีม แต่ตามหน่วยงานที่มีการพฒันาแลว้จะตอ้งมีการปรบัหวัหนา้
งานใหเ้ปลี่ยนไปตามพฒันาการ กล่าวคือการหมนุเวียนหวัหนา้งานลว้นตอ้งเกิดขึน้ เนื่องจากการ
ทาํงานนัน้จะตอ้งทาํใหส้มาชิกแสดงศักยภาพของเขาเหล่านัน้ออกมา ผูบ้ริหารอาจจะเห็นหัวนาํ
ทีมสาํหรบัใหค้าํแนะนาํใจความสาํคญัและอีกอย่างที่ทาํใหไ้ดผ้ลมากที่สดุคือการสั่งงานไม่เพียงแต่
จะทาํใหผู้บ้ริหารมีเวลาสาํหรับคิดปัญหาอ่ืน ๆ เท่านั้นแต่ยังเป็นการพัฒนาการบริหาร  เพราะ
หน่วยงานไหนขาดการสั่งงาน อาจเกิดจากสาเหตกุารขาดเวลาสาํหรบัการพฒันาบคุคล  
           7. การทบทวนผลงานและวิธีในการปฏิบติังาน (Regular review) ทีมงานไม่เพียงแต่จะดู
จากลกัษณะของทีม และบทบาทที่มีอยู่ในองคก์รเท่านัน้ แต่ตอ้งดูวิธีการปฏิบติัดว้ย การทบทวน
งานจะทาํใหบุ้คลากรไดเ้รียนรูจ้ากประสบการณท์ี่ทาํรูจ้กัคิดปรบัปรุงวิธีการปฏิบติังานการทบทวน 
การปฏิบัติงานนั้นมีหลายวิธี และทุกวิธีเก่ียวข้องกับการได้รับข้อมูลป้อนกลับเก่ียวกับการ
ปฏิบติังานของแต่ละคนหรือของทีมโดยสว่นรวม  
            8. การพัฒนาตนเอง ( Individual development) การทํางานทําให้ผลสัมฤทธิ์จากการ
ยกระดบัความสามารถในดา้นต่าง ๆ ของแต่ละคน หมายความว่าการทาํการดงักล่าวจะเป็นผลดี
ขึน้ ทัง้นีป้ระสิทธิภาพจากการพฒันาของทีมจะพฒันาขึน้ ถา้หากหน่วยงานใหก้ารส่งเสริมต่อการ
ยกระดับความสามารถของผู้คนหรือลูกน้อง การยกระดับบุคลากรในทีมจะเน้นในเรื่องของ
ความสามารถและความเขา้ใจที่ทกุคนมีเป็นตน้ทุนมาก่อน ก็ทาํการเรียนและอบรมมุ่งแกไ้ขใหดี้ขึน้
แต่การทาํงานแบบลงมือควรพึ่งตัวแปรเยอะ ๆ ไม่เพียงแค่คาํนึงถึงทักษะความรูเ้ท่านัน้ ไดม้ีผูใ้ห้
ขอ้สงัเกตว่าคณุภาพในการลงมือทาํนัน้มี 2 ลกัษณะคือ คณุภาพในการลงมือทาํสงูและมีคณุภาพ
ในการทาํงานต่าง ๆ ปกติแลว้ ไม่มีใครเลยสามารถที่จะเป็นบางส่วนของแต่ละลกัษณะไดท้ัง้หมด 
ทัง้นีลู้กนอ้งที่มีคุณภาพตอ้งทาํความเขา้ใจที่จะใชป้ระโยชนจ์ากสิ่งที่ควรพึงมีขา้งตน้ และการให้
ความรว่มมือสมาชิกของทีมงานที่มีความสามารถนอ้ยกว่า ไดพ้ฒันาตนไปสู่ความเป็นคณุภาพขึน้ 
(Rogers, 1962) 
            9. ความสัมพันธ์ที่ ดีระหว่างกลุ่ม (Sound inter-group relation) ในการทํางานร่วมกัน
ถึงแมค้นในทีมจะมีผลจากการทาํงานที่ดีเพียงใด แต่ถา้หากไม่มีสิ่งแวดลอ้มทางใจที่น่าอยู่ทัง้สอง
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กลุ่มหรือผูค้นในกลุ่มแลว้ความสาํเร็จของการปฏิบติังานก็จะมีสิ่งติดขดัในดา้นสิ่งแวดลอ้มทางใจ
ระหว่างกลุม่ที่มีคณุภาพควรมีลกัษณะดงันี ้ 

9.1 มั่นใจว่าพฤติกรรมและการตกลงของทีมงานไดม้ีการพดูคยุ ทาํขอ้ตกลง  
9.2 ทีมลูกน้องมีความต้องการที่จะเห็นภาพสิ่งที่ผู ้อ่ืนคิด เขา้ใจขอ้ติดขัดและการ

ดาํเนินงานของฝ่ายอ่ืน ๆ และพรอ้มสนบัสนนุเมื่อจาํเป็น  
9.3 คน้ควา้วิธีการปฏิบติังานที่มีคณุภาพรว่มกบัฝ่ายอ่ืนอยู่ตลอด  
9.4 ไม่ควรเป็นคนที่มีหวัแข็งทัง้การทาํงานในรูปแบบไหนก็ตามรว่มกบัผูอ่ื้น 
9.5 นาํมมุมอง แนวคิดคนในทีมงานมาวิเคราะหเ์พื่อใหไ้ดผ้ลลพัธท์ี่ดีที่สดุ  
9.6 มีความเขา้ใจในความไม่เหมือนกนัของคน และใชป้ระโยชนใ์นความไม่เหมือน 
10. การสรา้งบทบาทของสมาชิกอย่างแน่วแน่ (Balanced roles) สมาชิกในทีมงาน

แต่ละคนจะตอ้งมีความเขา้ถึงหนา้ที่เหล่านัน้ และมีการจัดแบ่งหนา้ที่ความรบัผิดชอบในการทาํ
กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร ทุกคนตอ้งรูว้่าใครทาํหนา้ที่อะไร เพื่อกาํหนดนิสยัของลกูทีมในกลุ่มให้
คงตวัเหมาะสมกบัตาํแหน่งที่ดาํเนินการอยู่  

11. การติดต่อสื่อสารที่ ดี  (Good communication) จะต้องมีการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างผู้บริหาร และหัวหน้างานยิ่งต้องเน้นเรื่องสื่อสารหรือสลับความรู้ซึ่งกันและกัน การ
ติดต่อสื่อสารเป็นเครื่องมือสาํคัญในการปฏิบัติงานใหเ้กิดมนุษยส์ัมพันธ์ การพูดคุยจึงตอ้งพึ่ง
เทคนิคในการสื่อสารทางลายลกัษณอ์ักษร คือ ตอ้งหาวิธีเขา้ถึงอารมณ ์ความรูส้ึกของผูร้่วมงาน
ทกุคน โดยจะตอ้งสามารถสืบทอดขอ้มลูต่าง ๆ เช่น คาํพดู กิรยิาท่าทาง สีหนา้ แววตา ภาษาเขียน 
สญัลกัษณ ์การสื่อสารที่ไม่ดีจะก่อใหเ้กิดความเขา้ใจที่ไม่ตรงกนั ซึ่งนาํไปสูค่วามขดัแยง้ หรือความ
ลม้เหลวในการทาํงาน  
              โดยสรุปแลว้ว่า ผลลพัธท์ี่ดีคือการทาํงานใหเ้กิดผลสาํเร็จตามที่ที่คาดการณว์างไว ้และ
จดุมุ่งหมายที่กาํหนดไว ้ทัง้นีผ้ลลพัธท์ี่ออกมาควรมีคณุภาพที่ไดว้าระดีที่สดุ และมีการใชต้น้ทุนให้
นอ้ยที่สดุ โดยการทาํงานตอ้งมีกลยทุธแ์บบแผน ระบบการทาํงานที่เป็นหลกัการเพื่อช่วยใหส้มาชิก
ภายในทีมขององค์กรมีมุมมองทัศนคติและจุดมุ่งหวังปลายทางในเส้นทางควบคู่กันไป 
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                2.4.2 ความหมายของการท างานทางไกล 
จากการศกึษาจากหนงัสือและเอกสารต่าง ๆ พบว่า มีคณะวิจยัและนกัวิชาการหลาย

ท่านได้ให้ความหมายของการทํางานทางไกล โดยใช้คาํศัพท์ที่แตกต่างกัน โดยคาํที่พบใน
การศกึษาวิชาการต่าง ๆ มีดงันี ้telework, teleworking, telecommuting, remote work,           e-
working, flexible work, home-based working, work from home, virtual office, work 
anywhere โดย ผูว้ิจยัจึงนาํเสนอสิ่งที่น่าสนใจ ดงัต่อไปนี ้ 
                   Nilles (1998) ได้ให้ความหมายของการทํางานทางไกล (Telework) ว่าเป็นการ
จัดการการทํางานที่ยืดหยุ่น ซึ่งสามารถให้พนักงานทํางานจากที่บ้านได้โดยใช้นวัตกรรม
สารสนเทศและการสื่อสาร ( Information Communication Technologies : ICTs) ซึ่งลักษณะ
สาํคญัของการทาํงานในรูปแบบนีคื้อการเคลื่อนยา้ยตวังานไปสู่ผูป้ฏิบติังานแทนการเคลื่อนยา้ย
ผู้ปฏิบัติงานไปสู่ตัวงานเหมือนในอดีต ส่วน Telecommunication หมายถึง การปฏิบัติงาน
ภายนอกสาํนกังานเป็นบางครัง้บางคราว เพื่อขจดัความเครียดต่อการทาํงานในรูปแบบเดิม (การ
ทาํงานในสาํนกังาน) ซึ่งใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานจากที่บา้น จากสถานที่ที่ใกลก้บัลกูคา้ จาก
ศนูยก์ารทาํงานระยะไกล ได ้1 วนัหรือ มากกว่านัน้ต่อ 1 สปัดาห ์(Nilles, 1998) 
                 Bailey and Kurland (1999) ไดใ้หค้วามหมายของการทาํงานทางไกล (Teleworking) 
ว่าเป็นการทาํงานไดใ้นทุกที่ทุกเวลา สามารถแบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ คือ การทาํงานจากบ้าน 
(home-based), การทาํงานจากสาํนกังานดาวเทียม (satellite office), การทาํงานจากศนูยห์างาน
ละแวกบา้น (neighborhood work center) และการทาํงานจากอปุกรณส์ื่อสาร (mobile)  
                 Verbeke et al., (2008) กล่าวถึงการทาํงานทางไกล (Telework) ว่าเป็นคาํแทนของ
การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการทาํงาน ซึ่งรวมถึงการทาํงานจากบา้นที่ได้รบั
ค่าจา้ง (paid work from home) การทาํงานจากสาํนักงานดาวเทียม (satellite office) จากศูนย์
ทาํงานระยะไกล (telework centre) หรือสถานที่ทาํงานอ่ืนนอกเหนือจากสาํนกังานปกติเป็นเวลา
อย่าง นอ้ย 1 วนัต่อสปัดาห ์ 
                Pearce (2009) การทาํงานทางไกล (Telecommuting) หมายถึง ระบบซึ่งสามารถให้
พนกังานทาํงานปกติ โดยมอบหมายหนา้ที่อย่างเป็นทางการใหส้ามารถทาํงานที่บา้นหรือที่ทาํงาน
อ่ืน ตามพืน้ที่ที่สะดวกต่อที่อยู่อาศยัของพนกังาน (Pearce J. A. , 2009) 
                 ธีรยุส วฒันาศภุโชค (2553) สาํนกังานเสมือน (Virtual Office) คือ การที่บุคลากรของ
กิจการ ไม่จาํเป็นตอ้งเขา้มาทาํงานที่สาํนักงานเป็นประจาํทุกวนั ทาํใหพ้นกังานสามารถทาํงานที่
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ใดก็ได ้และเชื่อมโยงการประสานงานเขา้มาดว้ยกันผ่านทางเทคโนโลยีสารสนเทศโดยเฉพาะใน
ประเทศที่มีพืน้ที่จาํกดัมาก (ธีรยสุ วฒันาศภุโชค, 2553) 
                 โดยจากการศึกษาพบว่าคาํนิยามของการทาํงานทางไกล มีนักวิชาการใชค้าํศัพทท์ี่
หลากหลาย โดยในแต่ละองคก์ารที่นาํระบบการทาํงานทางไกลมาปฏิบติั จะมีเงื่อนไขที่แตกต่าง
กนัไป ซึ่งผูว้ิจยัไดท้าํการพิจารณาลงในรายละเอียดแลว้พบว่าบริบทของระบบการทาํงานทางไกล 
(Telework) ขององค์การที่ทําการศึกษาในครั้งนี ้มีความหมายที่ใกล้เคียงกับความหมายของ
นกัวิชาการ Verbeke et al., (2008) มากที่สดุ ผูว้ิจยัจึงขอใหน้ิยามความหมายการทาํงานทางไกล
ตามนักวิชาการท่านนี ้ กล่าวคือ การทํางานทางไกล (Telework) หมายถึง การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารในการทาํงาน ซึ่งรวมถึงการทาํงานจากบา้นที่ไดร้บัค่าจา้ง (paid work 
from home) การทํางานจากสาํนักงานดาวเทียม (satellite office) จากศูนย์ทํางานระยะไกล 
(telework centre) หรือสถานที่ทาํงานอ่ืน นอกเหนือจากสาํนกังานปกติ ซึ่งในบริบทขององคก์ารท่ี
กาํลงัศึกษาพนกังานสามารถใชไ้ดค้รัง้ละ 1 วนัต่อสปัดาห ์และไม่เกิน 3 ครัง้ต่อเดือน เป็นระบบที่
เป็นทางเลือกใหแ้ก่พนกังาน และไม่ไดม้ีการบงัคบัใช ้(ธนิยา รุจนเวชช,์ 2564) 
 
             2.4.3 ผลกระทบของระบบการท างานทางไกล 
                Fortin (1986) และ Hamilton (1987) ทาํการศกึษาผลกระทบทัง้เชิงบวกและเชิงลบของ
การทาํงานทางไกล พบว่ามีรายละเอียดดงันี ้(Fortin K. & Dennis-Escoffier S, 1986) 
 

2.4.3.1 ผลกระทบการท างานทางไกลต่อพนักงาน ผลกระทบในเชิงบวก 
การทาํงานทางไกลจะช่วยลดเวลาในการเดินทาง เพิ่มเวลาการทาํงานไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ และสามารถจดัการชีวิตใหม้ีความยืดหยุ่น มีความสมดลุระหว่างงาน ครอบครวั และ
มีเวลาส่วนตวั ทัง้นีย้งัเป็นการเพิ่มโอกาสในการหารายไดเ้สริมใหแ้ก่ครอบครวั มีเวลาในการดูแล
บตุร ประหยดัค่าใชจ้่ายต่าง ๆ เช่น ค่าอาหาร ค่าจอดรถ อีกทัง้ยงัลดความเครียดและมีบรรยากาศ
ในการทาํงานที่เป็นกันเองมากขึน้ เพิ่มโอกาสในการติดต่อและดูแลคนในครอบครวัดว้ยเช่นกัน  
(Hamilton C. A, 1987) 

2.4.3.2 ผลกระทบการท างานทางไกลต่อพนักงาน ผลกระทบในเชิงลบ 
พนักงานรูส้ึกโดดเด่ียวจากองคก์ร ขาดการปฏิสมัพันธท์างสงัคมและเพื่อนร่วมงาน 

ขาดความสามารถที่จะมองเห็นถึงความกา้วหนา้และพฒันาในอาชีพ อาจทาํลายการร่วมกันเป็น
ทีม หากไม่มีกฎหมายที่เหมาะสม การทาํงานทางไกลอาจส่งผลใหเ้กิดการทาํงานที่ถูกกดขี่ใน
รูปแบบอิเล็กทรอนิกส ์(electronic sweatshop) มีโอกาสในการทาํงานหนกัเกินไป ซึ่งสง่ผลใหเ้กิด
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ความเครียดและเหนื่อยลา้จากการทาํงาน ขาดการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการเข้าร่วม
ประชมุขององคก์ร การไดร้บัการดแูลจากหวัหนา้ลดลง 

2.4.3.3 ผลกระทบการท างานทางไกลต่อองคก์ร ผลกระทบเชิงบวก 
สามารถลดหย่อนภาระในการทาํงานลง โดยเฉพาะค่าใชจ้่ายเก่ียวกบัพืน้ที่สาํนักงาน 

มีการปรบัปรุงผลผลิตไดดี้ขึน้ จากการทาํงานที่มีประสิทธิภาพมากขึน้ และทาํงานไดต้ลอดเวลา
จากการทางานผ่านคอมพิวเตอร ์การทาํงานทางไกลเป็นเครื่องมือที่ ศนูยก์ลางใหแ้ก่พนักงานที่มี
คุณภาพให้กับองค์กร ช่วยพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานให้ดีขึน้ ลดความเครียดและเพิ่ม
คณุภาพงาน เนื่องจากจดันิสยัการทาํงานใหเ้หมาะสมกับพฤติกรรมการทาํงาน ลดอตัราการขาด
งานและค่าใชจ้่ายที่เก่ียวขอ้ง ระบบการทาํงานทางไกลสามารถสนบัสนุนองคก์รมีนโยบายในการ
จา้งงานคนพิการไดม้ากขึน้ 

2.4.3.4 ผลกระทบการท างานทางไกลต่อองคก์ร ผลกระทบเชิงลบ 
เป็นปัญหาในความปลอดภยัของขอ้มลู การทาํงานทางไกลส่งผลเสียต่อรูปแบบการ

ปฏิบติังานร่วมกัน เป็นอปุสรรคในการวัดทักษะการทาํงาน การแจกแจงงาน และไม่มีคนคอยคุม 
เป็นขอ้ขดัแยง้ในขัน้ตอนการทาํงานและทาํใหเ้กิดการไม่เต็มใจของพนกังานในการเปลี่ยนแปลง มี
มาตรฐานท่ีความแตกต่างกนัระหว่างพนกังานที่ทาํงานทางไกลและพนกังานที่ทาํงานสาํนกังาน 

2.4.3.5 ผลกระทบการท างานทางไกลต่อสังคม ผลกระทบเชิงบวก 
เพิ่มโอกาสในการจา้งงาน เช่น คนพิการ ช่วยทาํใหส้ภาพแวดลอ้มดีขึน้ พนักงานที่

ทาํงานทางไกลสามารถลดความแออัดในเมือง โดยไปพักอาศัยอยู่ที่ชานเมืองหรือเมืองที่แออัด
นอ้ยกว่า ลดการบริโภคนํา้มนั ลดมลภาวะเป็นพิษ ความแออดัทางจราจร รวมทัง้ปัญหาอบุติัเหตุ
ทางรถยนต ์

2.4.3.6 ผลกระทบการทางานทางไกลต่อสังคม ผลกระทบเชิงลบ 
อาจเกิดเป็นคนกลุ่มนอ้ยขึน้ เช่น กลุ่มคนทาํงานที่เป็นผูพ้ิการ เกิดการต่อตา้นในการ

เปลี่ยนแปลง เนื่องจากสภาพการทาํงานของแต่ละบุคคลลว้นไม่เหมือนกันตามปัจจัยในแต่ละ      
ปัจเจคบคุคล ไม่ว่าจะเป็นดา้นที่อยู่อาศยั และดา้นเทคโนโลยีที่ไม่สามารถเอือ้อาํนวยอย่างทั่วถึง 
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2.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับแนวคิดเกี่ยวกับทัศนคติในการท างาน 

ชาลิณี ฐิติโชติพณิชย ์(2559) ไดท้าํการศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการใชร้ะบบ
การทาํงานทางไกล (Telework) ของพนกังาน กรณีศกึษาบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
โดยจากผลการศึกษาปัจจัยความเขา้กันในการใชม้ีอิทธิพลต่อการใชร้ะบบการทาํงานทางไกล 
องค์กรจึงควรให้ความสําคัญกับปัจจัยดังกล่าวมากที่สุด โดยปัจจัยความเข้ากันในการใช้ 
(Compatibility) เป็นการรบัรูข้องบุคคลว่าระบบนัน้มีความเหมาะสม สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 
ค่านิยม ประสบการณแ์ละทกัษะของตนเอง ซึ่งหากองคก์รตอ้งการใหเ้กิดการใชร้ะบบมากขึน้ สิ่งที่
องคก์รจะทาํไดอ้าจเป็นเรื่องการฝึกทักษะใหพ้นักงานมีทักษะการทาํงานที่เหมาะสมกับรูปแบบ
การทาํงานทางไกล เนื่องจากการทาํงานทางไกลเหมาะกับผู้ที่มีความรับผิดชอบสูง สามารถ
ควบคมุตนเองได ้สามารถทาํงานไดส้าํเร็จตามกาํหนดเวลา สามารถแยกเรื่องงานและเรื่องที่ไม่ใช่
งานได ้เป็นผูม้ีทักษะการบริหารจัดการเวลาไดดี้ มีทักษะการสื่อสารทัง้ที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการได้ดี สามารถแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง องค์การสามารถฝึกทักษะต่างๆ เหล่านีเ้พื่อให้
พนักงานมีทักษะที่ เหมาะสมกับรูปแบบการทาํงานทางไกลก็จะส่งผลให้เกิดการใช้ระบบการ
ทาํงานทางไกลมากขึน้ (ชาลิณี ฐิติโชติพณิชย,์ 2559) สอดคลอ้งกบัการของผูว้ิจยัในดา้นความเขา้
กันได ้กล่าวคือการทาํงานรูปแบบผสมผสานจะตอ้งมีความตอบโจทยใ์นรูปแบบการทาํงานของ
พนักงานบุคคลนัน้ ๆ เพื่อท่ีจะทาํใหผ้ลสมัฤทธิ์ของงานออกมาอย่างสมบูรณแ์ละมีประสิทธิภาพ 
ไปจนถึงเป็นประโยชนต่์อองคก์รมากที่สดุ 

ลักษิกา นุชอุดม (2564) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ทัศนคติและความพึงพอใจของ
พนกังานกลุม่อตุสาหกรรม สินคา้อปุโภคบรโิภค (FMCG) ประเทศไทยต่อรูปแบบการทาํงานที่บา้น 
(Work from home) ในช่วงสถานการณ ์วิกฤต COVID-19 โดยจากผลการศกึษาจะเห็นว่าพนกังาน
ส่วนใหญ่ตอ้งการใหม้ีนโยบายการทาํงานจากบา้น เขา้มาผสมผสานกับการทาํงานแบบดั้งเดิม
หรือการทาํงานจากสาํนักงานโดยพนักงานรอ้ยละ 40 ตอ้งการใหม้ีสัดส่วนการทาํงานจากบ้าน 
60% ทาํงานจากสาํนกังาน 40% ซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึงแนวโนม้ของความตอ้งการของพนักงาน   ที่มี
ต่อการทาํงานจากบา้นสงูขึน้เนื่องจากพนกังานไดม้ีการปรบัตวักบัการทาํงานจากบา้นและเห็นถึง
ประโยชน์ว่า จริง ๆ แล้วการทาํงานจากบ้านก็สามารถดาํเนินไปได้ เพราะฉะนั้นองค์กรควร
พิจารณาถึงการนาํนโยบายการทาํงานจากบา้นมาปรบัใชก้บัขอ้บงัคบัของบริษัท โดยนอกจากจะ
อนุญาตใหพ้นักงานทาํงานจากบา้นแลว้อาจตัง้ เป็นขอ้กาํหนดของสดัส่วนรูปแบบการทาํงานที่
ชดัเจน เช่น ทาํงานจากบา้น 3 วนั และทาํงานที่สาํนกังาน 2 วนั เป็นตน้ (ลกัษิกา นชุอดุม, 2564) 
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 วรรณา วิจิตร (2564) ศึกษาเรื่องรูปแบบการทาํงานที่บา้นของบุคลากรในช่วงการ
แพร่ระบาดของโรคติดเชื ้อ ไวรัสโคโรนา 2019 ของสาํนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 2 จังหวัด
พิษณุโลก ผลจากการศึกษาคือ รูปแบบการทาํงานที่บา้นของบุคลากรในช่วงการแพร่ระบาดของ
โรคติดเชือ้ไวรสัโคโรนา 2019 ของสคร 2. พล.ที่นาํเทคโนโลยี มาใชส้นบัสนุนการทาํงานบุคลากร
ในขณะ WFH ช่วยแปลงสภาพการทาํงานรูปแบบปกติเป็นแบบดิจิตอล ก่อใหเ้กิดประโยชนต่์อ
บุคคลและองคก์ร โดยผูบ้งัคับบญัชาหรือหัวหนา้งานสามารถตรวจสอบสถานะการทาํงาน และ
ผลงานไดร้ายวนั บคุลากรสามารถรบัทราบหนงัสือหรือการปฏิบติัทางราชการที่เก่ียวขอ้งกบัตนเอง
ไดท้นัที ผ่านทาง Line notify application ในทุกสถานที่โดยไม่มีขอ้จาํกดัในการสื่อสาร ซึ่งจะช่วย
ลดปัญหาในการพลาด รบัทราบข่าวสารในขณะปฏิบัติงานนอกสาํนักงาน และสามารถสืบคน้
ขอ้มูลไดง้่ายในภายหลงั ทัง้นีเ้พื่อใหเ้กิด ประโยชนส์ูงสุด องคก์รตอ้งเตรียมความพรอ้มทั้งด้าน
วิสยัทศัน ์และทรพัยากรเพื่อกาํหนดจดัหาวิธีการทาํงานที่เหมาะสมโดยองคป์ระกอบคือ             1) 
นโยบายองคก์รและขอ้ตกลง 2) นาํเทคโนโลยีมาใชส้นบัสนุนการทาํงานอย่าง เหมาะสม 3) มีการ
สื่อสารประชาสมัพนัธอ์ย่างทั่วถึง และ 4) กาํหนดวิธีวดัผล ผูติ้ดตามและประเมินผลใหช้ดัเจน เพื่อ
ช่วยใหก้ารทาํงานที่บา้นเกิดประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และพรอ้มรบัเหตกุารณส์าํคญัต่าง ๆ ที่ตอ้ง
ลดลกัษณะ การทาํงานร่วมกัน รูปแบบการทาํงานจากบา้นที่ดีจึงไม่ใช่เพียงแค่การอยู่บา้นแลว้
ทาํงาน แต่ตอ้งนาํสู่การป้องกนั การแพร่ระบาดของโรคได ้และคงไวซ้ึ่งผลผลิตขององคก์ร (วรรณา  
วิจิตร, 2564) 

Lina Karlsson and Micaela Shamoun (2022) ทาํการศึกษางานวิจัยเรื่อง Virtual 
Realities for Remote Working Exploring employee’s attitudes toward the use of Metaverse 
for remote working ผลการวิจยัพบว่า ทศันคติของพนกังานต่อการใชค้วามจรงิเสมือนสาํหรบัการ
ทาํงานจากระยะไกลสามารถถกูมองว่าเป็นความคิดที่ค่อนขา้งซบัซอ้นเพราะมีทัง้แง่บวกและแง่ลบ 
ตามการศกึษานี ้ผูต้อบแบบสอบถามที่เขา้รว่มการวิจยัครัง้นีไ้ดเ้นน้ยํา้ทัง้ดา้นบวกและดา้นลบของ
เรื่องนีด้ว้ยแง่บวก ดา้นการเพิ่มความยืดหยุ่นในแง่ของความสมดลุระหว่างชีวิตและการทาํงานที่ดี
ขึน้ มนัเป็นแยง้ว่าพนกังานรูส้ึกว่าสามารถจดัสรรเวลาใหล้งตวัทัง้สองอย่างไดดี้ขึน้ชีวิตการทาํงาน
และชีวิตส่วนตัวของพวกเขาเมื่อทาํงานจากระยะไกล นอกจากนีเ้วลาเดินทางภายในงานลดลง
เนื่องจากการทาํงานระยะไกลซึ่งมีส่วนทาํใหม้ีเวลามากขึน้สาํหรบัภาระหนา้ที่อ่ืน ๆ ภายในงาน
หากมองในแง่บวก ในสว่นของดา้นลบท่ีถกูหยิบยกขึน้มาคือ การขาดปฏิสมัพนัธท์างสงัคมระหว่าง
พนักงานซึ่งถูกมองว่าเป็นเรื่องสาํคัญขอ้เสียของการทาํงานระยะไกล ถึงอย่างไรก็ตามเป็นไปได้
การปรบัปรุงหรือโอกาสในการพัฒนาเทคโนโลยีในอนาคต เช่น เมตาเวิรส์ โดยพิจารณาทัง้ดา้น
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บวกและดา้นลบของทัศนคติของพนักงาน สรุปไดว้่า การทาํงานจากระยะไกลเป็นการผสมผสาน
กันของทั้งสองอย่าง หมายความว่าทัศนคติเก่ียวกับความยืดหยุ่นถูกมองว่าเป็นบวก ในขณะที่
ทศันคติเก่ียวกบัสขุภาพจิตในการทาํงานทางไกลมีถูกมองว่าเป็นลบเนื่องจากขาดปฏิสมัพนัธท์าง
สงัคม (Lina Karlsson & Micaela Shamoun, 2022) 

 
งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับทฤษฎีพฤติกรรมตามแบบแผน 

Robin Wollast (2021)ไ ด้ทําการศึกษาง านวิ จัย เ รื่ อ ง  The Theory of Planned 
Behavior during the COVID-19 pandemic: A comparison of health behaviors between 
Belgian and French residents โดยอธิบายเป็นองคร์วมว่า ถึงแมผู้ค้นจาํนวนมากจะไดร้บัวัคซีน 
COVID-19 แต่ขอ้ควรระวงัในการระบาดใหญ่เช่นการลา้งมือการ จาํกดั การติดต่อทางสงัคมการ
เวน้ระยะห่างทางกายภาพและการสวมหนา้กากยงัคงเป็นสิ่งจาํเป็นในการชะลอการแพร่กระจาย
ของไวรสั แมว้่าวคัซีนจะเป็นเครื่องมือสาํคญัในการเอาชนะไวรสั แต่ก็ไม่สามารถใชค้นเดียวไดใ้น
ขณะนีเ้นื่องจากการประเมินพฤติกรรมสุขภาพที่ดีนาํไปสู่การนาํไปใชภ้ายในประชากรรฐับาลผู้
กาํหนดนโยบายสถาบนัสขุภาพและผูเ้ชี่ยวชาญควรคน้หาแผนการสื่อสารที่สนบัสนุนความเต็มใจ
ที่เพิ่มขึน้ของผู้คนผ่านการเปลี่ยนแปลงทัศนคติที่ดีต่อพฤติกรรมสุขภาพดังกล่าว กลยุทธ์การ
สื่อสารเหล่านี ้ควรส่งเสริมพฤติกรรมการป้องกัน COVID-19 ในขณะที่คาํนึงถึงบทบาทของ
ครอบครวัคนที่ทาํงานดว้ย เพื่อพฒันารกัษาพฤติกรรมสขุภาพรวมถึงความยากลาํบากสาํหรบับาง
คนในการใชพ้ฤติกรรมเหล่านีบ้างอย่าง (เช่นการยับยัง้แนวโนม้ตามธรรมชาติในการโตต้อบกับ
ผูอ่ื้น) การระบาดใหญ่ในปัจจุบนัส่งผลกระทบต่อทุกคนและเปลี่ยนวิธีที่เราแต่ละคนเก่ียวขอ้งและ
นําทางโลก แม้ว่าการมาถึงของวัคซีน COVID-19 จะเป็นจุดเปลี่ยนในการระบาดใหญ่ แต่
พฤติกรรมด้านสุขภาพยังคงจาํเป็นเพื่อป้องกันการแพร่กระจายของไวรสั เนื่องจากมาตรการ
ป้องกันที่กาํหนดดว้ยตนเองอาจสรา้งผลลบอย่างมากต่อแนวโน้มการติดเชือ้หมู่ประชากรการ
ยอมรบัและรกัษาพฤติกรรมสขุภาพจึงเป็นสิ่งสาํคญัในการรบัมือกบัการระบาดใหญ่ของ COVID-
19 ในขณะที่กลยุทธ์การสื่อสารที่เฉพาะเจาะจงควรไดร้บัการส่งเสริมเพื่อส่งเสริมพฤติกรรมการ
ป้องกนัพวกเขาควรพิจารณาบทบาทของทัศนคติความกดดนัทางสงัคมและความสามารถในการ
รบัรูเ้พื่อหาสมดลุระหว่างสขุภาพกายและสขุภาพจิต (Robin Wollast, 2021) 

Laurel P Gibson (2021) Theory of Planned Behavior Analysis of Social 
Distancing During the COVID-19 Pandemic: Focusing on the Intention–Behavior Gap โดย
ไดอ้ธิบายว่า แมว้่าการศึกษาในปัจจุบันจะรวมมาตรการรวมของการห่างกันไวใ้นสิ่งแวดล้อม 
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รวมถึงไดม้ีการครอบคลุมพฤติกรรมที่หลากหลาย ซึ่งอาจแตกต่างกันในความเป็นไปไดข้องการ
ปฏิบัติตาม (เช่น การห่างกันไวใ้นสิ่งแวดล้อม เมื่อออกไปในที่สาธารณะเทียบกับการไปเยี่ยม
ครอบครัวและเพื่อน) แม้ว่าจะอยู่นอกเหนือขอบเขตของปัจจุบันและอนาคต การศึกษาอาจ
เก่ียวขอ้งกับการตรวจสอบที่ละเอียดยิ่งขึน้ของปัจจัยทางจิตวิทยาของการปฏิบัติตามการเว้น
ระยะห่างทางสงัคมโดยการตรวจสอบพฤติกรรมแต่ละอย่างแยกกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเวน้
ระยะห่างทางสงัคมไม่ใช่การบรรเทา COVID-19 เพียงอย่างเดียว ตวัอย่างเช่น การลา้งมือบ่อย ๆ 
สมํ่าเสมอ และทัง้นีก้ารสวมหนา้กากอนามยัก็มีความสาํคญัเช่นกนั (Laurel P Gibson, 2021) 

Peggy M.L (2022) ทําการศึกษา เ รื่ อ ง  Remote work as a new normal The 
technology-organization-environment (TOE) context ผลการศึกษาพบว่า การทาํงานทางไกล
เพิ่มขึน้ในช่วงการระบาดของ COVID-19 ซึ่งเป็นที่ยอมรับใช้ชีวิตแบบ New Normal ที่สะท้อน
ความเป็นจริงของชีวิตการทาํงานในปัจจุบันนี ้การศึกษานีก้่อใหเ้กิดความเขา้ใจในการทาํงาน
ระยะไกล ระบบปัจจัยต่าง ๆ รวมทั้งการสนับสนุนทางการเงินของรฐับาล  การสนับสนุนองคก์ร 
และความสามารถทางเทคโนโลยีที่เสริมสรา้งทัศนคติและความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พนกังานทาํงานระยะไกล TPB เสนอว่าทศันคติและการรบัรูพ้ฤติกรรมการควบคุมเป็นตวัทาํนาย
พฤติกรรมที่สาํคญัของแต่ละบุคคล แสดงใหเ้ห็นว่าทศันคติและความสามารถของพนักงานอยู่ใน
เก่ียวขอ้งกับการทาํงานทางไกลที่ประสบความสาํเร็จในยุคดิจิทัล นอกจากนีก้ารคน้พบของเรา
แสดงใหเ้ห็นว่าการทาํงานจากระยะไกลมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบังาน และไม่มีความสมัพนัธก์บั
อารมณอ่์อนเพลียอย่างมีนยัสาํคญั เห็นไดช้ดัว่าการทาํงานจากระยะไกลเป็นกลยุทธร์ะยะยาวและ
มีประสิทธิภาพ และเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นเพื่อเตรียมพรอ้มสาํหรับ
สภาพแวดล้อมการทาํงานใหม่นี ้รัฐบาลและองค์กรควรให้การสนับสนุนพนักงานรวมถึงการ
สนบัสนนุดา้นเทคนิคใหก้บัแต่ละองคก์ร (Peggy M.L., 2022) 

 
งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานทางไกล 

ดวงพร บุญเมง้ และ พิพัฒน ์ไทยอารี (2564) ไดศ้ึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสมัพนัธ์
และมีผลกระทบต่อการ Work from home ของบุคลากรในภาครฐั ผลการศึกษาคือ จากปัจจยัที่มี
ความสมัพันธ์และมีผลกระทบต่อการ Work from home แบ่งออกทัง้หมดเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ลักษณะงาน ดา้นนโยบายองคก์าร ดา้นอุปกรณ์และ เทคโนโลยีซึ่งจากการวิเคราะหส์รุปไดว้่า 
ปัจจัยด้านลักษณะงานด้านโยบายองค์การด้านอุปกรณ์ และเทคโนโลยี มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพของการ Work from home ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่แตกต่างกนัมีผลกระทบต่อการ
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ปฏิบติังานในอนาคตไม่แตกต่างกัน แต่ปัจจัยดา้นลกัษณะงานที่แตกต่างกันมีผลกระทบต่อการ
เตรียมความพรอ้มแตกต่างกนั และปัจจยัดา้นนโยบายองคก์าร อปุกรณแ์ละเทคโนโลยีแตกต่างกนั
มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานในอนาคตและการเตรียมความพรอ้มไม่แตกต่างกนั  

Aaron M.Lee (2018) ไดศ้ึกษาเรื่อง An Exploratory Case Study of How Remote 
Employees Experience Workplace Engagement ผลการศึกษาระบุว่า มีเหตุการณ์รายวันที่
เกิดขึน้ซึ่งมีผลกระทบอย่างมากต่อการมีส่วนร่วมในที่ทาํงานของพนกังาน เหตกุารณเ์หล่านีม้กัจะ
เด่นชัดขึน้กับคนทาํงานทางไกลเพราะผูจ้ัดการและพนักงานไม่มีการสื่อสารและความสะดวก 
"เรียลไทม"์ ของสภาพแวดลอ้มการทาํงานแบบเห็นหน้ากันแบบเดิม ๆ ผูเ้ขา้ร่วมรูส้ึกถึงสถานที่
ทาํงานของพวกเขา การมีส่วนร่วมมีความเขม้แข็งและคงไวเ้มื่อไดร้บัเครื่องมือในการสื่อสารกัน
แบบเรียลไทม ์เมื่อผูน้าํของพวกเขามอบผูม้ีอาํนาจในการตดัสินใจดว้ยตนเองเมื่อมีอิสระและความ
ยืดหยุ่นในการกาํหนดตารางการทาํงานของตัวเองและเมื่อพวกเขารูส้ึกว่าเพื่อนร่วมงานเป็น
เหมือนเพื่อนมากขึน้ และครอบครวัมากกว่าแค่เพื่อนร่วมงาน ผูเ้ขา้ร่วมรูส้ึกว่าการมีส่วนร่วมในที่
ทาํงานลดลง เมื่อผู้นาํองคก์รไม่อนุญาตใหม้ีความยืดหยุ่นในสถานที่ทาํงาน เช่น กาํหนดเวลา
ทาํงานของตนเอง เมื่อเพื่อนร่วมงานทาํใหพ้วกเขารูส้ึกเหมือนเป็นคนนอก และเมื่อพวกเขารูส้ึก
โดดเด่ียวและถูกแยกออกจากวงการสื่อสารทางสังคม การศึกษานี ้อาจลดช่องว่างที่มีอยู่ใน
วรรณกรรมเก่ียวกบัวิชาการ มีวิธีการที่ผูน้าํและผูจ้ดัการสามารถใชเ้พื่อเสริมสรา้งและรกัษาการมี
ส่วนร่วมในที่ทาํงานระยะไกล การลงทุนในเครื่องมือสื่อสารแบบโตต้อบการส่งเสริมกิจกรรมทาง
สงัคมที่จดัการโดยพนกังาน และการโฮสตท์ีมแบบเห็นหนา้ที่เกิดขึน้ประจาํ การประชุมการมีส่วน
ร่วมเป็นวิธีที่ผู ้นาํองค์กรและผู้จัดการสามารถเสริมสรา้งและรักษาการมีส่วนร่วมในที่ทํางาน
ระยะไกล อย่างไรก็ตามผลการศึกษานีไ้ดค้วามหมายที่เป็นไปไดส้าํหรบัการวิจัยเพิ่มเติมและการ
เปลี่ยนแปลงทางสงัคมในเชิงบวกเพิ่มเติม ขอ้มลูในการศกึษานีส้ามารถใชเ้พื่อสาํรวจปรากฏการณ์
ของสถานที่ทาํงานต่อไป (Aaron M. Lee, 2018) 

Rachael Byrne (2021) ไดท้าํการศกึษาเรื่อง How COVID-19 has shaped remote 
working” A critical examination of the impacts of COVID-19 on remote workers in the 
pharmaceutical industry ผลจากการศึกษาพบว่า การศึกษานีไ้ดเ้นน้ใหเ้ห็นถึงดา้นที่ต่างกนัของ
การบงัคบัใชก้ารทาํงานทางไกล ความตกใจอย่างกะทันหันของการเปลี่ยนแปลงในชั่วขา้มคืนทาํ
ให้พนักงานรู้สึกไม่พร้อม และอาจต่ืนตระหนกและเครียดซึ่งเป็นผลมาจากการทํางานจาก
ระยะไกล บทบาทที่ว่าเทคโนโลยีถือเป็นความกา้วหนา้และช่วยในการทาํงานทางไกลและสาํหรบั
บางคนถือเป็นความท้าทายการขัดขวางและการบุกรุกความเป็นส่วนตัว รวมถึงบทบาทของ
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ผูจ้ดัการไดร้บัคาํแนะนาํและผูส้นบัสนุนดว้ยแนวทางใหม่ในการดาํเนินธุรกิจ แต่ยงัเป็นสาเหตขุอง
ความเครียดและความวิตกกงัวลผ่านการจดัการขนาดเล็กและเปิดใชง้านและรกัษาความคาดหวงั
สงู การทาํงานระยะไกลจึงไดร้บัการพิจารณาว่าเป็นการรบกวนชีวิตในบา้นและเป็นประโยชนต่์อ
สมดลุของงานและชีวิตเป็นอย่างมาก การศึกษาเหล่านีส้ามารถมองเป็นวตัถุประสงคไ์ด ้ขึน้อยู่กบั
รายละเอียดงานของพนักงาน อายุ สถานภาพการสมรสและสถานการณ์ในครอบครัว อาจมี
ความเห็นแตกต่างกัน แมว้่าส่วนใหญ่ผูเ้ขา้ร่วมที่รวมอยู่ในการศึกษานีไ้ม่มีประสบการณใ์นการ
ทาํงานจากที่บา้น การวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่าในอนาคตคนสว่นใหญ่ชอบแนวทางการทาํงานที่ยืดหยุ่น
อาจรักษาการผสมผสานระหว่างการทํางานระยะไกลและนอกสถานที่อย่างพอประมาณ  
(Rachael Byrne, 2021) 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจัยจึงไดท้าํการเลือกศึกษาตัวแปรในส่วนของเพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา และตาํแหน่งงานว่ามีความคิดเห็นในระดบัมากนอ้ยเพียงใดสาํหรบัวดัระดบั
ทัศนคติ และไดท้าํการตั้งสมมติฐานเพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างตัวแปรดังกล่าวที่มีต่อ
ทศันคติในการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) สาํหรบัศึกษาภาพรวมของผลการวิจยัซึ่ง
มีความสอดคลอ้งกับตัวแปรตามโดยแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไม่ว่าจะเป็นดา้นการรบัรูถ้ึงประโยชน ์
ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย ดา้นความเขา้กนัได ้ดา้นทรพัยากร และดา้นเทคโนโลยี ซึ่งจะสามารถทาํ
ใหอ้งคก์รเขา้ถึงความคิดเห็นของพนักงาน รวมถึงเขา้ใจมุมมองจากคนส่วนมากในการใชร้ะบบ
การทาํงานรูปแบบผสมผสานเพื่อที่จะนาํมาพฒันารูปแบบการทาํงาน และช่วยใหพ้นกังานไดร้บั
การสนบัสนนุและความช่วยเหลือจากองคก์ร และพฒันาศกัยภาพของพนกังานใหส้อดคลอ้งไปกบั
รูปแบบการทาํงานผสมผสานสามารถเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้  

 
 



 
 

 

 
บทที ่3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

ในการศึกษาครัง้นีเ้ป็นการศึกษา “การศึกษาทศันคติของพนักงานบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่มี ต่อการทํางานรูปแบบผสมผสาน” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ซึ่งเป็นการหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรผ่านการใช ้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
ทัศนคติการทํางาน รูปแบบผสมผสาน ( Hybrid Work) ของพนักงานบริษัท เอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร หลังการแพร่ระบาดโควิด 19 เพื่อเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรที่มีต่อ
ทัศนคติในการทาํงานรูปแบบผสมผสานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร และเพื่อ
เสนอแนวทางการมีส่วนร่วมในการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work)ซึ่งผูว้ิจัยไดก้าํหนด
ขัน้ตอนในการดาํเนินการศึกษาตามลาํดบัดงัต่อไปนี ้

3.1 ประชากรที่และกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั 
3.2 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
3.4 การวิเคราะหข์อ้มลู 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากร 

ในการวิจัยครั้งนีไ้ด้ศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
ดาํเนินงานดา้นระบบพัฒนาบริการหาคนและหางานออนไลน ์(JobThai Platform) จาํนวน 243 
คน (อา้งอิงขอ้มลูจากฝ่ายทรพัยากรบคุคล ขอ้มลู ณ วนัที่ 30 กมุภาพนัธ ์2567) 
กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี ้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร จาํนวน 151 คน (บริษัทมีการสงวนสิทธิ์ทัง้ในนามของบริษัทเอกชนแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานครและผูใ้หข้อ้มูล) ซึ่งไดม้าจากวิธีการคาํนวณขนาดตัวอย่างสาํเร็จรูปโดยใชสู้ตร
ของยามาเน่  (Yamane T, 1973) ด้วยการสุ่มอย่างง่าย ในกรณีที่ทราบสัดส่วนของจํานวน
ประชากร ซึ่งงานวิจยันีก้าํหนดระดบัความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 โดยใชส้ตูรดงันี ้
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𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

n คือ ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ตอ้งการ 
N คือ ขนาดของประชากรทัง้หมด 
e คือ ระดบัของความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่างที่ยอมรบัได ้

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
               ในการวิจยัครัง้นี ้เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถาม                    ( 
Questionnaire ) โดยมีการนาํแบบสอบถามซึ่งอ้างอิงจากงานวิจัยที่เก่ียวข้อง  (ชาลิณี ฐิติโชติ
พณิชย,์ 2559) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใชร้ะบบการทาํงานทางไกล (Telework) ของพนักงาน 
กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร มีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) เท่ากับ 
0.879 หมายความว่ามี ค่าความเชื่อมั่ นสูง และผู้วิจัยได้มีการปรับปรุงแก้ไขในส่วนของ
แบบสอบถามเพื่อใหส้อดคลอ้งกับงานวิจยัของตนเอง ทัง้นีผู้ว้ิจัยไดม้ีการนาํแบบสอบถามใหก้บั
ผูท้รงคุณวุฒิทัง้ 3 คน ทาํการตรวจวิเคราะหด์ว้ย IOC (Index of item Objective Congruence)  
เพื่อหาค่าความสอดคลอ้งระหว่างแบบสอบถามและวตัถุประสงค ์รวมถึงสมมติฐาน โดยผลรวมใน
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปด้านลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง คือ 0.9 และผลรวมในตอนที่ 2 
ทศันคติที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสานคือ 0.87 โดยดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ≥ .30 ขึน้ไป 
ซึ่งมีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง .40 – 1.00 (นภาพร ด่านแก้ว, 2559) จากนั้นจึงการ
ทดสอบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างใกลเ้คียงจาํนวน 30 คน ซึ่งหลงัจากทดสอบแบบสอบถาม
จากกลุม่ตวัอย่างใกลเ้คียงมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.881 หมายความว่า มีค่าความเชื่อมั่นสงู  
              เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้ิจยัไดส้รา้งขึน้เพื่อ
ศึกษาถึงลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง และทัศนคติที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน 
(Hybrid Work) ไปจนถึงขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม โดยแบ่งเป็น 2 สว่นคือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะประชากรของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และตาํแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถาม โดยเป็นคาํถามหลากหลายตัวเลือก 
(Multiple Choice Questions)  ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ไดแ้ก่ 
           ข้อที่ 1 เพศ เป็นการวัดระดับขอ้มูลแบบประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) โดยมี
คาํตอบใหเ้ลือก ไดแ้ก่ 
                1. เพศชาย                 2. เพศหญิง 
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            ข้อที ่2 อายุ เป็นการวดัระดบัขอ้มลูแบบประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) โดยใชก้ลุ่ม
อายตุามลาํดบั ประกอบดว้ย 
               1. อาย ุ21-30 ปี          2. อาย ุ31-40 ปี         3. อาย ุ41 ปีขึน้ไป 
            ข้อที ่3 ระดับการศึกษา เป็นการวดัระดบัขอ้มลูแบบประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) 
โดยกาํหนดจากกลุม่ตวัอย่างที่จะใชเ้ก็บขอ้มลู ไดแ้ก่ 
               1. ตํ่ากว่าปรญิญาตรี  2. ระดบัปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า 3. ระดบัปรญิญาโทหรือสงูกว่า 
         ข้อที ่4 ต าแหน่งงาน เป็นการวดัระดบัขอ้มลูแบบประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) โดย
กาํหนดจากกลุม่ตวัอย่างที่จะใชเ้ก็บขอ้มลู ประกอบดว้ย 

1. พนกังานระดบัปฏิบติัการ   2. พนกังานระดบัอาวโุส   3. พนกังานระดบัหวัหนา้งาน        
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับทัศนคติที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน รวม 5 

ดา้น แบ่งเป็นจาํนวน 18 ขอ้ ไดแ้ก่ 
         1. ดา้นการรบัรูถ้ึงประโยชนใ์นการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
             1.1 การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ช่วยทาํใหท้่านบริหารจัดการเวลาไดดี้
ขึน้ 
             1.2 การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ช่วยทาํใหเ้กิดความสมดลุระหว่างงาน
และชีวิต 
             1.3 การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ช่วยทาํใหง้านที่ไดร้บัมอบหมายจาก
หวัหนา้งานประสบความสาํเรจ็ 
             1.4 การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ช่วยทาํใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพ
มากขึน้ 
             1.5 การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ช่วยใหท้่านสรา้งผลงานไดม้ากขึน้ใน
เวลาเท่าเดิม 
 
        2. ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่ายในการใชก้ารทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
            2.1 การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) สามารถเรียนรูก้ารใชง้านไดใ้นเวลาไม่
นาน ถึงแมว้่าไม่เคยทาํมาก่อน 
            2.2 การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) มีขั้นตอนการใช้งานที่เขา้ใจง่าย ไม่
ซบัซอ้น 
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        3. ดา้นความเขา้กนัไดใ้นการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
            3.1 ท่านคิดว่าลกัษณะงานของท่านเหมาะสมกับการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Work) 
            3.2 ท่านคิดว่าลักษณะการทาํงานของท่านสอดคลอ้งกับการทาํงานรูปแบบผสมผสาน 
(Hybrid Work) 
            3.3 ท่านคิดว่าทักษะที่ท่านมีอยู่สอดคล้องกับการทํางานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Work) 
        4. ดา้นทรพัยากรที่เอือ้อาํนวยต่อการใชก้ารทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
             4.1 ท่านคิดว่าองค์กรควรมีนโยบายสนับสนุนให้พนักงานทํางานรูปแบบผสมผสาน 
(Hybrid Work) 
             4.2 ท่านคิดว่าผูบ้ริหารระดับสงูในองคก์รใหก้ารสนับสนุนพนักงานในการทาํงานรูปแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Work) 
             4.3 ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีการตัง้กฎเกณฑห์รือเงื่อนไขสาํหรบัพนกังานที่จะใชก้าร
ทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) อย่างชดัเจน 
             4.4 ท่านคิดว่าระบบวดัผลการปฏิบติังานขององคก์รท่านมีความเหมาะสมกบัการทาํงาน
รูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
        5. ดา้นเทคโนโลยีที่เอือ้อาํนวยต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
             5.1 ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีเทคโนโลยีเพียงพอที่สามารถรองรับระบบการทํางาน
รูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
             5.2 ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีเทคโนโลยีที่รวดเรว็ เช่น ระบบ Internet / E-mail / Hybrid 
Service เป็นตน้ เพื่อสนบัสนนุการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
             5.3 ท่านคิดว่าขณะที่ท่านทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ท่านไม่พบเจอปัญหา
เก่ียวกบัเทคโนโลยีของระบบการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
             5.4 ท่านคิดว่าเทคโนโลยีขององคก์รท่าน และเทคโนโลยีนอกองคก์ร ช่วยใหท้่านสามารถ
ประสานงานกบัผูอ่ื้นไดส้ะดวกมากขึน้ 
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3.3 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
การเก็บรวบรวมข้อมูลมีรายละเอียดดังนี้ 

3.3.1 หลงัจากจริยธรรมวิจยัในมนุษยไ์ดร้บัการอนุมติั เลขที่หนงัสือรบัรองจริยธรรม
การวิจยั SWUEC662081 ผูว้ิจยัจึงไดเ้ริ่มทาํการแจกแบบสอบถามใหก้บัทางผูต้อบแบบสอบถาม 

3.3.2 แจกแบบสอบถามใหก้ับพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
จาํนวน 151 คนซึ่งไดม้าจากการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ตัง้แต่วันที่ 
21 กุมภาพนัธ ์2567 และใชร้ะยะเวลาในการเก็บขอ้มลูจนถึงวนัที่ 18 เมษายน 2567 รวมทัง้สิน้ 2 
เดือนสาํหรบัการเก็บขอ้มลู 

3.3.3 ตรวจสอบความถกูตอ้งครบถว้นของแบบสอบถาม 
3.3.4 จากนั้นนาํคาํตอบที่ไดร้ับจากการแจกแบบสอบถามมาวิเคราะหข์้อมูลทาง

สถิติต่อไป 

3.4 การวิเคราะหข์้อมูล 
ข้อมูลแบบสอบถามจะถูกวิเคราะหด์้วยวิธีทางสถิติทีเ่หมาะสมดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และตาํแหน่งงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Means) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviations) เพื่อใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ดา้นลกัษณะประชากร  

ส่วนที่ 2 การวดัระดบัทัศนคติที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน ใหห้าค่าเฉลี่ยมา
จดัช่วงคะแนนเพื่อแปลความหมายระดับปัจจยัเพื่อใหส้ามารถแยกระดับปัจจัยความคิดเห็นได ้ 5 
ระดบั จึงกาํหนดความกวา้งของแต่ละระดบัของอตัราภาคชัน้โดยใชส้ตูรการคาํนวณดงันี ้

 

ความกว้างของชั้น = 
พิสัย

จำนวนช้ัน
 

= 
5−1

5
  = 0.8 

จากนัน้คะแนนที่ไดจ้ะนาํมาวิเคราะหห์าค่าเฉลี่ยและแปลความหมายจากลกัษณะ
แบบสอบถามที่ใชใ้นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) (รงัสรรค ์ประเสริฐ
ศรี. 2548) เกณฑก์ารแปล ความหมายของค่าเฉลี่ยในแบบสอบถามผูศ้กึษายึดหลกัเกณฑ ์ดงันี ้

 



 
35 

 

 
         ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 ความหมาย เห็นดว้ยมากที่สดุ 
         ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 ความหมาย เห็นดว้ยมาก 
         ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 ความหมาย ปานกลาง 
         ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 ความหมาย เห็นดว้ยนอ้ย 
         ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 ความหมาย เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

สว่นที่ 3 การทดสอบสมมติุฐาน จะใชก้ารวิเคราะหเ์ชิงอนมุาน (Inference Analysis) 
ผูว้ิจยัใชส้ถิติการวิเคราะหเ์ชิงอา้งอิงใชใ้นการหาความแตกต่างของตวัแปรอิสระที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตาม โดยการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ย ไดแ้ก่ การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดียว (One way ANOVA) และสถิติ Independent t-test สาํหรบัทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม 
เพื่อวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญิง โดยมีสตูรในการหาค่า t ดงันี ้

       สตูร                                         t =  
x1̅̅ ̅-x2̅̅ ̅

√
S1

2

n1
+

S2
2

n2

 

       โดยที่                           df = 
((S1

2 / n1)
2

+ (S2
2 / n2)

2
)

2

(S1
2 / n1)

2

n1 - 1
- 

(S2
2 / n2)

2

n2 - 1

 

 
เมื่อ                         t          แทน    ค่าสถิติใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

                             x1̅       แทน    ค่าเฉลี่ยของตวัอย่างกลุม่ที่ 1  

                             x2       แทน    ค่าเฉลี่ยของตวัอย่างกลุม่ที่ 2 

                             S1
2       แทน    ค่าความแปรปรวนของตวัอย่างกลุม่ที่ 1 

                             S2
2       แทน    ค่าความแปรปรวนของตวัอย่างกลุม่ที่ 2 

                             n1       แทน    ขนาดกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

                             n2       แทน    ขนาดกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

                             df         แทน    ชัน้แห่งความเป็นอิสระ (𝑛1 +  𝑛2 − 2) 



 
 

 

บทที ่4 
การวิเคราะหข์้อมูล 

การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัที่มุ่งเนน้ศึกษา ทศันคติของพนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการศึกษาวิเคราะหข์อ้มลูต่าง ๆ โดยบท
นีเ้ป็นการวิเคราะหข์อ้มูลเพื่ออธิบายและการทดสอบสมมติฐานที่เก่ียวขอ้งกบัตัวแปรในแต่ละตัว 
ซึ่งขอ้มูลดังกล่าวผูว้ิจัยไดค้าํนวณกลุ่มตัวอย่างสาํหรบัการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม
จาํนวนทัง้สิน้ 151 ชดุ ผูว้ิจยัจึงไดจ้ึงนาํมาวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อเปรียบเทียบและสรุปผล 

 
สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

n            แทน     จาํนวนกลุม่ตวัอย่าง  

(X̅̅)        แทน     ค่าเฉลี่ยกลุม่ตวัอย่าง  
S.D.       แทน     ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
t             แทน     ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution  
MS         แทน     ค่าเฉลี่ยผลบวกกาํลงัสองคะแนน (Mean of Squares)  
SS          แทน     ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Squares)  
df           แทน     ชัน้ของความเป็นอิสระ (degree of freedom)  
F-ratio    แทน     ค่าที่ใชพ้ิจารณา F-distribution  
H0         แทน     สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis)  

𝐻1        แทน     สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
*            แทน      มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**           แทน      มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.1 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ในการนาํเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลและการแปรผลการวิเคราะหข์อ้มูลวิจัยครัง้นี ้

ผู ้วิจัยได้วิเคราะห์และนาํเสนอข้อมูลรูปแบบตารางประกอบคาํอธิบาย โดยแบ่งการนาํเสนอ
ออกเป็น 2 สว่น ตามลาํดบั ดงันี ้

 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา ประกอบดว้ยความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และ

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยผลวิเคราะหแ์บ่งออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
ตอนที่ 1 ขอ้มลูปัจจยัสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ขอ้มลูเก่ียวกบัทศันคติการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
 
สว่นที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐานจาํนวน 4 ขอ้ดงันี ้
สมมติฐานที่ 1 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่เพศต่างกันมี

ทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั  
สมมติฐานที่ 2 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่อายุต่างกันมี

ทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั 
สมมติฐานที่ 3 พนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ระดบัการศึกษา

ต่างกนัมีทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั 
สมมติฐานที่ 4 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ตาํแหน่งงาน

ต่างกนัมีทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั 
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ส่วนที่  1 ข้อมูล ท่ัวไปเกี่ ยวกับปัจจัยด้ านลักษณะประชากรของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม 

ตอนที่ 1 ขอ้มลูทั่วไปดา้นประชากรของกลุม่ตวัอย่าง 
 

ตาราง 1 จาํนวนความถ่ี ค่ารอ้ยละเก่ียวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา รวมถึงตาํแหน่งงานของ
ผูต้อบแบบสอบถาม 

ตัวแปร    จ านวน (n) ร้อยละ 

เพศ ชาย   

หญิง 

รวม 

       102 

        49 

      151 

  67.5 

  32.5 

100.0 

อายุ 21 – 30 ปี 

31 – 40 ปี 

41 ปีขึน้ไป 

รวม 

        97 

       52 

        2 

     151 

  64.2 

  34.4 

    1.3 

100.0 

ระดบัการศึกษา ตํ่ากว่าปรญิญาตรี 

ระดบัปรญิญาตรีหรือ
เทียบเท่า 

ระดบัปรญิญาโทหรือสงูกว่า 

รวม 

         2 

     143 

 
        6 

     151 

    1.3 

  94.7 

 
    4.0 

100.0 

ตาํแหน่งงาน พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

พนกังานระดบัอาวโุส 

พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 

รวม 

      135 

       11 

        5 

     151 

  89.4 

    7.3 

    3.3 

100.0 
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จากตารางที่ 1 กลุ่มตัวอย่างจาํนวน 151 คน เป็นเพศชายจาํนวน 102 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 67.5 เป็นเพศหญิงจาํนวน 49 คน คิดเป็นรอ้ยละ 49 ช่วงอายุของผูต้อบแบบสอบถามที่
ตอบแบบสอบถามมากที่สดุคือ อายุ 21 - 30 ปี จาํนวน 97 คน คิดเป็นรอ้ยละ 64.2 ถดัมาคือ ช่วง
อาย ุ31 – 40 ปี จาํนวน 52 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.4 และสดุทา้ยอาย ุ41 ปีขึน้ไป จาํนวน 2 คน  คิด
เป็นรอ้ยละ 1.3 ในสว่นของระดบัการศกึษาที่ตอบแบบสอบถามมากที่สดุคือ ระดบัปรญิญาตรีหรือ
เทียบเท่า จาํนวน 144 คิดเป็นรอ้ยละ 95.4 รองลงมาคือระดบัปริญญาโทหรือสงูกว่า     จาํนวน 6 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.0 และระดับการศึกษาที่ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดคือตํ่ากว่าปริญญาตรี 
จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 ในส่วนของตาํแหน่งงานที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุดคือ 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 135 คน คิดเป็นรอ้ยละ 89.4 รองลงมาคือพนกังานระดบัอาวโุส 
จาํนวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.3 และพนกังานระดบัหวัหนา้งาน จาํนวน 5 คน      คิดเป็นรอ้ยละ 
3.3 

 
ตอนที่ 2 ระดบัทศันคติการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 

ตาราง 2 แสดงระดบัทัศนคติการทาํงานรูปแบบผสมผสานของพนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร  
 

ทัศนคติทีม่ีต่อการท างานรูปแบบ
ผสมผสาน 

ค่าเฉล่ีย 

𝐱̅ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 

การแปร
ความหมาย 

ด้านการรับรู้ถึงประโยชน ์

การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Work) ช่วยทาํใหท้่านบรหิาร 
จดัการเวลาไดดี้ขึน้ 

4.281 .534 เห็นดว้ยมากที่สดุ 

การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Work) ช่ วยทํา ให้ เ กิ ดความ ส ม ดุล
ระหว่างงานและชีวิต 

4.383 .652 เห็นดว้ยมากที่สดุ 
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ทัศนคติทีม่ีต่อการท างานรูปแบบ
ผสมผสาน (ต่อ) 

ค่าเฉล่ีย 

𝐱̅ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 

การแปร
ความหมาย 

ด้านการรับรู้ถึงประโยชน ์(ต่อ) 

การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Work) ช่วยทาํใหง้านที่ไดร้บัมอบหมาย
จากหวัหนา้งานประสบความสาํเรจ็ 

4.211 .733 เห็นดว้ยมากที่สดุ 

การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Work) ช่ ว ย ทํ า ใ ห้ ก า ร ทํ า ง า น มี
ประสิทธิภาพมากขึน้ 

4.035 .668 เห็นดว้ยมาก 

การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Work) ช่วยใหท้่านสรา้งผลงานไดม้าก
ขึน้ในเวลาเท่าเดิม 

4.212 .618 เห็นดว้ยมากที่สดุ 

ผลรวม 4.224 .641 เหน็ด้วยมาก
ทีสุ่ด 

  

ด้านการรับรู้ถึงความง่าย 

การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Work) สามารถเรียนรูก้ารใชง้านไดใ้น
เวลาไม่นาน ถึงแมว้่าไม่เคยทาํมาก่อน 

4.057 .641 เห็นดว้ยมาก 

การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Work) มีขัน้ตอนการใชง้าน 
ที่เขา้ใจง่าย ไม่ซบัซอ้น 

4.172 .509 เห็นดว้ยมาก 

ผลรวม 4.112 .575 เหน็ด้วยมาก 
ด้านความเข้ากันได้ 

ท่ า น คิ ด ว่ า ลัก ษ ณ ะ ง า น ข อ ง ท่ า น
เ ห ม า ะ ส ม กับ ก า ร ทํา ง า น รู ป แ บ บ
ผสมผสาน (Hybrid Work) 

4.077 .670 เห็นดว้ยมาก 
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ทัศนคติทีม่ีต่อการท างานรูปแบบ
ผสมผสาน (ต่อ) 

ค่าเฉล่ี
ย 

𝐱̅ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 

การแปร
ความหมาย 

ด้านความเข้ากันได้ (ต่อ) 

ท่านคิดว่าลกัษณะการทาํงานของท่าน
ส อ ด ค ล้อ ง กับ ก า ร ทํา ง า น รู ป แ บบ
ผสมผสาน (Hybrid Work) 

4.252 .613 เห็นดว้ยมากที่สดุ 

ท่านคิดว่าทักษะที่ท่านมีอยู่สอดคลอ้ง
กับการทํา ง าน รูปแบบผ สม ผ ส า น 
(Hybrid Work) 

4.258 .711 เห็นดว้ยมากที่สดุ 

ผลรวม 4.198 .684 เหน็ด้วยมาก 
ด้านทรัพยากร 
ท่ า น คิ ด ว่ า อ ง ค์ก ร ค ว ร มี น โ ย บ า ย
สนับสนุนให้พนักงานทํางานรูปแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Work) 

4.019 .716 เห็นดว้ยมาก 

ท่านคิดว่าผูบ้ริหารระดบัสงูในองคก์รให้
การสนับสนุนพนักงานในการทํางาน
รูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 

4.315 .519 เห็นดว้ยมากที่สดุ 

ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการตั้ง
กฎเกณฑห์รือเงื่อนไขสาํหรบัพนกังานที่
จะใชก้ารทาํงานรูปแบบผสมผสาน  
(Hybrid Work) อย่างชดัเจน 

4.172 .671 เห็นดว้ยมาก 

ท่านคิดว่าระบบวัดผลการปฏิบัติงาน
ขององค์กรท่านมีความเหมาะสมกับ
การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Work) 

4.173 .678 
 

เห็นดว้ยมาก 

ผลรวม 4.166 .646 เหน็ด้วยมาก 
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จากตารางที่  2 พบว่า ระดับทัศนคติของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ งใน
กรุงเทพมหานครที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ในภาพรวมอยู่ที่ระดับเห็น

ดว้ยมาก (x ̅= 4.154, SD = .636) โดยลาํดับค่าเฉลี่ยในแต่ละดา้นประกอบไปดว้ย ดา้นการรบัรู ้

ถึงประโยชน ์(x ̅ = 4.224, SD = .641) อยู่ในระดับเห็นดว้ยมากที่สุด ส่วนดา้นการรบัรูถ้ึงความ

ง่าย (x ̅ = 4.112, SD = .575) ดา้นความเขา้กนัได ้(x ̅ = 4.198, SD = .684) ดา้นทรพัยากร (x ̅ 

= 4.166, SD = .646) และดา้นเทคโนโลยี (x ̅ = 4.116, SD = .637) มีภาพรวมทัง้หมดอยู่ในระดบั

ทัศนคติทีม่ีต่อการท างานรูปแบบ
ผสมผสาน (ต่อ) 

ค่าเฉล่ี
ย 

𝐱̅ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 

การแปร
ความหมาย 

ด้านเทคโนโลย ี

ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีเทคโนโลยี
เพียงพอที่สามารถรองรับระบบการ
ทาํงานผสมผสาน (Hybrid Work) เช่น 
ระบบ Internet / Hybrid Service เป็น
ตน้ 

4.013 .622 เห็นดว้ยมาก 

ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีเทคโนโลยีที่
รวดเรว็เพื่อสนบัสนุนการทาํงานรูปแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Work) 

4.131 .550 เห็นดว้ยมาก 

ท่านคิดว่าขณะที่ท่านทํางานรูปแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Work) ท่านไม่พบ
เจอปัญหาเก่ียวกบัเทคโนโลยี 
ของระบบการทาํงานรูปแบบผสมผสาน 
(Hybrid Work) 

4.197 .716 เห็นดว้ยมาก 

ท่านคิดว่าเทคโนโลยีขององค์กรท่าน 
และเทคโนโลยีนอกองคก์ร ช่วยใหท้่าน
สามารถประสานงานกบัผูอ่ื้นไดส้ะดวก
มากขึน้ 

4.133 .660 เห็นดว้ยมาก 

ผลรวม 4.116 .637 เหน็ด้วยมาก 
ภาพรวม 4.154 .636 เหน็ด้วยมาก 
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เห็นดว้ยมาก โดยเนื่องจากผลการวิเคราะหร์ะดับทัศนคติพบว่า ระดบัค่าเฉลี่ยที่นอ้ยที่สุดของขอ้
คาํถามในแต่ละดา้นที่มีผลเห็นดว้ยมากทัง้ 4 ดา้นประกอบไปดว้ย ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย การ
ทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) สามารถเรียนรูก้ารใชง้านไดใ้นเวลาไม่นาน ถึงแมว้่าไม่

เคยทาํมาก่อน (x ̅ = 4.057, SD = .641) ดา้นความเขา้กันได ้ท่านคิดว่าลักษณะงานของท่าน

เหมาะสมกับการทํางานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) (x ̅ = 4.077, SD = .670) ด้าน
ทรพัยากร ท่านคิดว่าองคก์รมีนโยบายสนับสนุนใหพ้นักงานทาํงานรูปแบบผสมผสาน  (Hybrid 

Work) (x ̅ = 4.019, SD = .716) และด้านเทคโนโลยี ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีเทคโนโลยี
เพียงพอที่สามารถรองรบัระบบการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) เช่น ระบบ Internet / 

E-mail / Hybrid Service เป็นตน้ เพื่อสนบัสนุนการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) (x ̅ 

= 4.013, SD = .622) อนัเป็นสาเหตทุี่สง่ผลต่อภาพรวมในแต่ละดา้นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก 
 

ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่เพศต่างกันมี
ทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั  

𝑯0  : พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ เพศแตกต่างกันมี

ทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ไม่แตกต่างกนั 

𝐻1  : พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ เพศแตกต่างกันมี
ทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) แตกต่างกนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่
เป็นอิสระจากกัน (Independent sample t-test) โดยใชท้ี่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) เมื่อค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติมีค่านอ้ย

กว่า 0.05 
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ตาราง 3 แสดงการเปรียบเทียบทัศนคติที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ของ
พนกังานบรษิัทแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามเพศ 
 

สมมติฐาน: 

พนกังานบรษิัทเอกชนแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร  

ที่เพศแตกต่างกนัมีทศันคติต่อ
การทาํงานรูปแบบผสมผสาน
แตกต่างกนั 

เพศ n x ̅ SD t sig 

ชาย 102 4.180 0.312  

0.718 

 

0.474 หญิง 49 4.141 0.300 

 
จากตารางที่  3 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบทัศนคติที่มีต่อการทํางานรูปแบบ

ผสมผสาน (Hybrid Work) พบว่ามีผูต้อบแบบสอบถามเพศชายมีจาํนวน 102 คน มีค่าเฉลี่ยของ

ทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) เท่ากบั (x ̅ = 4.180, SD = 0.312)     ซึ่ง
อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก ในขณะเดียวกันพบว่าผูต้อบแบบสอบถามเพศหญิงมีจาํนวน 49 คน      

มีค่าเฉลี่ยของทัศนคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสานเท่ากับ (x ̅ = 4.141, SD = 0.300) ซึ่งอยู่
ในระดบัเห็นดว้ยมาก ทัง้นีจ้ากการวิเคราะหร์ะดบัค่า Sig. เพศชายและเพศหญิงพบว่ามีนยัสาํคญั
ทางสถิติเท่ากับ 0.474 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่าทัง้เพศชายและเพศหญิงมีทัศนคติที่มีต่อ
การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ไม่แตกต่างกนั 

ดังนัน้ เพศที่แตกต่างกันมีทัศนคติการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ไม่
แตกต่างกนั ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ผูว้ิจยัตัง้ไว ้

 
สมมติฐานที่ 2 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่อายุต่างกันมี

ทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั 

𝑯0  : พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ อายุแตกต่างกันมี

ทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ไม่แตกต่างกนั 

𝐻1  : พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ อายุแตกต่างกันมี
ทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) แตกต่างกนั 
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ตาราง 4 แสดงการเปรียบเทียบทัศนคติที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ของ
พนกังานบรษิัทแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายุ 
 

ทัศนคติ 5 ด้าน     อายุ      n      X̅       SD     df     F    Sig. 
ด้านการรับรู้ถึง
ประโยชน์ 

21-30 ปี      97 4.261    0.353      2 2.062 .131 

 31-40 ปี      52 4.161    0.274   148   

 41 ปีขึ้น

ไป 

      2 4.000    0.000   150   

ด้านการรับรู้ถึง
ความง่าย 

21-30 ปี      97 4.154    0.452      2 1.241 .292 

 31-40 ปี      52 4.028    0.518   148   

 41 ปีขึ้น

ไป 

      2 4.000    0.000   150   

ดา้นความเขา้กนัได ้ 21-30 ปี      97 4.219     0.466      2 1.779 .172 

 31-40 ปี      52 4.147     0.429   148   

 41 ปีขึน้

ไป 

      2 3.666     0.000   150   

ดา้นทรพัยากร 21-30 ปี      97 4.206     0.426      2 1.569 .212 

 31-40 ปี      52 4.091     0.346   148   

 41 ปีขึน้

ไป 

      2 4.000     0.000   150   

ดา้นเทคโนโลยี 21-30 ปี      97 4.118     0.383      2 1.872 .157 

 31-40 ปี      52 4.129     0.322   148   

 41 ปีขึน้

ไป 

      2 3.625     0.364   150   
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ทัศนคติ 5 ด้าน     อายุ      n      X̅       SD     df     F    Sig. 

ผลรวม 21-30 ปี 

31-40 ปี 

41 ปีขึน้

ไป 

     97 

     52 

      2 

4.192 

4.111 

3.858 

   0.339 

   0.249 

   0.353 

     2 

  148 

  150 

2.094 .127 

 

จากตารางที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัสว่นบุคคลของพนกังานบรษิัทเอกชน
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ดา้นอายทุี่แตกต่างกนั พบว่า พนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งอาย ุ21-

30 ปี มีค่าเฉลี่ย (x ̅ = 4.192, SD = 0.339) รองลงมาคือพนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งอายุ 31-

40 ปี มีค่าเฉลี่ย (x ̅ = 4.111, SD = 0.249) พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งอายุ 41 ปีขึน้ไป มี

ค่าเฉลี่ย (x ̅ = 3.858, SD = 0.353) ตามลาํดับ โดยทัศนคติรายด้านการรับรู ้ถึงประโยชน์ มี
นยัสาํคญัทางสถิติเท่ากับ .131 ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย มีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากับ  .292 ดา้น
ความเขา้กนัได ้มนียัสาํคญัทางสถิติ. เท่ากบั .172 ดา้นทรพัยากร มนียัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั .212 
และดา้นเทคโนโลยี มีนัยสาํคัญทางสถิติเท่ากับ .157 และผลรวมรวมทัศนคติที่มีต่อการทาํงาน
รูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ซึ่งมีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั .127 มากกว่า 0.05 โดยยอมรบั

สมมติฐานหลกั (𝐻0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า พนกังานบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานครที่อายุแตกต่างกนัมีทศันคติการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
ไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ผูว้ิจยัตัง้ไว ้
 

สมมติฐานที่ 3 พนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ระดบัการศึกษา
ต่างกนัมีทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั 

𝑯0  : พนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ระดบัการศกึษาแตกต่าง

กนัมีทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ไม่แตกต่างกนั 

𝐻1  : พนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัมีทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) แตกต่างกนั 
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ตาราง 5 แสดงการเปรียบเทียบทัศนคติที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ของ
พนกังานบรษิัทแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามระดบัการศกึษา 
 

ทัศนคติ 5 ด้าน ระดับการศึกษา    n      X̅       SD     df     F    Sig. 

ดา้นการรบัรูถ้ึง
ประโยชน ์

ต่ำกว่าปริญญาตรี     2 4.000    0.283      2 1.335 .266 

 ระดบัปรญิญาตรี
หรือเทียบเท่า 

143 4.219    0.319   148   

 ระดบัปรญิญาโท
หรือสงูกว่า 

    6 4.400    0.551   150   

ดา้นการรบัรูถ้ึง
ความง่าย 

ต่ำกว่าปริญญาตรี     2 4.000    0.000      2  .318 .728 

 ระดบัปรญิญาตรี
หรือเทียบเท่า 

143 4.104   0.481   148   

 ระดับปริญญาโท
หรือสูงกว่า 

    6 4.250  0.418  150   

ด้านความเข้ากันได้ ต่ำกว่าปริญญาตรี     2 3.500  0.235      2 2.464 .089 

 ระดับปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

143 4.193  0.446  148   

 ระดับปริญญาโท
หรือสูงกว่า 

    6 4.277  0.574  150   

ด้านทรัพยากร ต่ำกว่าปริญญาตรี     2 4.000  0.353      2 1.017 .364 

 ระดับปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

143 4.157  0.399  148   

 ระดับปริญญาโท
หรือสูงกว่า 

    6 4.375  0.440  150   

ด้านเทคโนโลยี ต่ำกว่าปริญญาตรี     2 3.87  0.176      2  .625 .536 

 ระดับปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

143 4.115  0.361  148   
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ทัศนคติ 5 ด้าน ระดับการศึกษา    n      X̅       SD     df     F    Sig. 

ด้านเทคโนโลยี 
(ต่อ) 

ระดับปริญญาโท
หรือสูงกว่า 

    6 4.208  0.485  150   

ผลรวม ต่ำกว่าปริญญาตรี 2 3.875 0.002 2 1.463 .235 

 ระดับปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

143 4.158 0.306 148   

 ระดับปริญญาโท
หรือสูงกว่า 

6 4.302 0.447 150   

 

จากตารางที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัสว่นบุคคลของพนกังานบรษิัทเอกชน
แห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร ในส่วนของพนักงานที่ระดับการศึกษาแตกต่างกนั พบว่า พนกังาน

บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่การศึกษาระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ย (x ̅ = 3.875, SD = 0.002) 

รองลงมาคือพนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งระดบัปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า มีค่าเฉลี่ย (x ̅ = 4.158, 

SD = 0.306) พนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งอาย ุ41 ปีขึน้ไป มีค่าเฉลี่ย (x ̅ = 4.302, SD = 0.447) 
ตามลาํดับ โดยทัศนคติรายดา้นการรบัรูถ้ึงประโยชน ์มีนัยสาํคัญทางสถิติเท่ากับ .266 ดา้นการ
รับรูถ้ึงความง่าย มีนัยสาํคัญทางสถิติเท่ากับ  .728 ด้านความเข้ากันได้ มีนัยสาํคัญทางสถิติ
เท่ากบั .089 ดา้นทรพัยากร มีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั .364 และดา้นเทคโนโลยี มีนยัสาํคญัทาง
สถิติเท่ากับ .536 และผลรวมทัศนคติที่มีต่อการทํางานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) มี

นัยสาํคัญทางสถิติเท่ากับ .235 ซึ่งมากกว่า 0.05 โดยยอมรบัสมมติฐานหลัก (𝐻0) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่ระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกนัมีทศันคติการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ไม่แตกต่างกนั ซึ่ง
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ผูว้ิจยัตัง้ไว ้
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สมมติฐานที่ 4 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ตาํแหน่งงาน
ต่างกนัมีทศันคติต่อต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั 

𝑯0  : พนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั

มีทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ไม่แตกต่างกนั 

𝐻1  : พนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั
มีทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) แตกต่างกนั 

 
ตาราง 6 แสดงการเปรียบเทียบทัศนคติที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ของ
พนกังานบรษิัทแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 
 

ทัศนคติ 5 ด้าน ระดับการศึกษา      n      X̅       SD     df     F     Sig. 

ดา้นการรบัรู ้
ถึงประโยชน ์

พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ 

  135 4.216   0.321      2 6.301 .002** 

 พนกังานระดบั
อาวโุส 

    11 4.472    0.326   148   

 พนกังานระดบั
หวัหนา้งาน 

     5 3.880    0.179   150   

ดา้นการรบัรู ้
ถึงความง่าย 

พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ 

  135 4.103    0.428      2 0.117 .890 

 พนกังานระดบั
อาวโุส 

   11 4.136    0.924   148   

 พนกังานระดบั
หวัหนา้งาน 

     5 4.200    0.447   150   

ดา้นความเขา้กนั
ได ้

พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ 

 135 4.153    0.447      2 8.486 .000** 

 พนกังานระดบั
อาวโุส 

   11 4.696    0.277   148   
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ทัศนคติ 5 ด้าน ระดับการศึกษา      n      X̅       SD     df     F     Sig. 

ดา้นความเขา้กนั
ได ้(ต่อ) 

พนกังานระดบั
หวัหนา้งาน 

     5 4.000    0.235   150   

ดา้นทรพัยากร พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ 

 135 4.138    0.396      2 5.134 .007** 

 พนกังานระดบั
อาวโุส 

   11 4.522    0.361   148   

 พนกังานระดบั
หวัหนา้งาน 

     5 4.050    0.209   150   

ดา้นเทคโนโลยี พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ 

 135 4.092    0.354      2 6.653 .002** 

 พนกังานระดบั
อาวโุส 

   11 4.477    0.325   148   

 พนกังานระดบั
หวัหนา้งาน 

     5 3.950    0.325   150   

ผลรวม พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 

พนักงานระดับ
อาวุโส 

พนักงานระดับ
หัวหน้างาน 

 135 

 

   11 

      

 5 

4.140 

 

4.461 

 

4.016 

  0.301 

 

0.360 

 

0.129 

     2 

 

  148 

 

  150 

6.300 .002** 

หมายเหต ุ**P < .01 
จากตารางที่ 6 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัสว่นบุคคลของพนกังานบรษิัทเอกชน

แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในสว่นของพนกังานที่ตาํแหน่งงานที่แตกต่างกนั มีทศันคติที่มีต่อการ
ทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) โดยรวมมีนัยสาํคัญทางสถิติเท่ากับ .002 ซึ่งนอ้ยกว่า 

0.01 โดยปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า พนักงาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่ตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีทัศนคติการทาํงานรูปแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Work) แตกต่างกนั โดยดา้นการรบัรูถ้ึงประโยชน์มีนัยสาํคญัทางสถิติเท่ากับ 
.002* ดา้นความเขา้กนัไดม้ีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั .000 ** ดา้นทรพัยากรมีนยัสาํคญัทางสถิติ
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เท่ากบั .007** และดา้นเทคโนโลยีมนียัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั .002** ยกเวน้ดา้นการรบัรูถ้ึงความ
ง่าย ที่มีนยัสาํคญัทางสถิติอยู่ที่ .890 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ผูว้ิจยัตัง้ไว้ ทัง้นีพ้นกังานอาวโุสมี

ค่าเฉลี่ยสูงสุดในดา้นการรบัรูถ้ึงประโยชน ์ (x ̅ = 4.472, SD = .326) ดา้นความเขา้กันได ้(x ̅ = 

4.696, SD = .277) ดา้นทรพัยากร (x ̅ = 4.522, SD = .361) และดา้นเทคโนโลยี (x ̅ = 4.477, 

SD = .325) ยกเวน้ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย (x ̅ = 4.136, SD = .924) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุดใน
ทัง้ 5 ดา้น โดยหากอธิบายในดา้นของการรบัรูถ้ึงความง่าย เนื่องจากการทาํงานรูปแบบผสมผสาน 
(Hybrid Work) ของพนักงานระดับอาวุโส ซึ่งเป็นตาํแหน่งที่บางครัง้หรือหลายๆครัง้จะตอ้งมีการ
คอยรายงาน อพัเดทข่าวสารขอ้มลูใหก้บัทางหวัหนา้งาน  ซึ่งถือเป็นการเตรียมพรอ้มอยู่ตลอดเวลา
แมจ้ะไม่ไดป้ฏิบัติงานภายในออฟฟิศ ในการปรบัตัวใชง้าน ไปจนถึงการเรียนรูถ้ึงขั้นตอนการ
ทาํงาน ยงัตอ้งอาศยัเวลาในการปรบัความเขา้ใจในการใชร้ะบบที่มีการพฒันาอยู่ตลอดเวลาตาม
กาลสมยั 

สรุปผลการวิจัย 
ตาราง 7 สรุปผลรวมระดบัทศันคติการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
 

ผลรวมระดับทัศนคติการ
ท างานรูปแบบผสมผสาน 

(Hybrid Work) 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปรความหมาย 

ดา้นการรบัรูถ้ึงประโยชน ์ 4.224 .641 เห็นดว้ยมากที่สดุ 
ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย 4.112 .575 เห็นดว้ยมาก 
ดา้นความเขา้กนัได ้ 4.198 .684 เห็นดว้ยมาก 
ดา้นทรพัยากร 4.166 .646 เห็นดว้ยมาก 
ดา้นเทคโนโลยี 4.116 .637 เห็นดว้ยมาก 

ผลรวมทัง้ 5 ด้าน 4.154 .636 เหน็ด้วยมาก 
 

จากตารางที่ 7 ผลรวมระดบัทศันคติการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work)ใน
การศกึษาทศันคติของพนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่มีต่อการทาํงานรูปแบบ

ผสมผสาน (Hybrid Work) พบว่า ผลรวมทัง้ 5 ดา้นอยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก (x ̅ = 4.154, SD = 
.636) ทัง้นีท้ศันคติที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย 
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อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด และในส่วนของดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย ดา้นความเขา้กนัได ้ดา้น
ทรพัยากร และดา้นเทคโนโลยี อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก กลา่วคือ ในดา้นการรบัรูถ้ึงประโยชน ์การ
ทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) สรา้งความสะดวกสบายและความสมดุลระหว่างงาน
และชีวิตใหก้บัพนกังาน ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยที่สงูที่สดุในคาํตอบ โดยแสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานมีความสขุ
กบัการทาํงานรูปแบบดงักลา่วเพราะจะทาํใหก้ารจดัสรรแบ่งปันเวลาสามารถเป็นไปอย่างราบรื่น  

ส่วนด้านการรับรู ้ถึงความง่าย การทํางานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) มี
ขัน้ตอนการใชง้านที่เขา้ใจง่าย ไม่ซบัซอ้น เนื่องจากผูต้อบแบบสอบถาม อยู่ในช่วงอายุของกลุ่มเจ
เนอเรชั่นเอกซแ์ละเจเนอเรชั่นวายซึ่งลว้นเป็นกลุม่อายุที่เติบโตมากบัการใชเ้ทคโนโลยี มีการคุน้ชิน
กบัการปรบัตวัใชง้านจึงทาํใหก้ารเรียนรูร้ะบบการทาํงานสามารถเกิดการเรียนรูไ้ดอ้ย่าวรวดเรว็ ถดั
มาดา้นความเขา้กนัได ้โดยทกัษะของพนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครสามารถ
ปฏิบัติงานที่ไหนก็ได ้เนื่องจากลักษณะการทาํงานของพนักงานมีความสอดคล้องใหส้ามารถ
ปฏิบติังานที่ไหนก็ได ้โดยไม่ตอ้งกังวลถึงสภาพแวดลอ้มว่าจะตอ้งปฏิบัติงานพืน้ที่ออฟฟิศเพียง
อย่างเดียว ผลรวมของระดับทัศนคติการทาํงานรูปแบบผสมผสานดา้นความเขา้กันไดจ้ึงอยู่ใน
ระดับเห็นดว้ยมาก อีกทัง้ในดา้นทรพัยากร แสดงใหเ้ห็นว่าองคก์รไดม้ีการสนับสนุนการทาํงาน
รูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) เนื่องจากถือเป็นการสร้างอิสระและความไว้วางใจให้กับ
พนักงานรวมถึงจะช่วยลดเวลาในการเดินทาง เพิ่มเวลาการทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และ
สามารถจัดการชีวิตใหม้ีความยืดหยุ่น มีความสมดุลระหว่างงาน ครอบครวั และมีเวลาส่วนตัว 
ทัง้นีย้ังเป็นการเพิ่มโอกาสในการหารายไดเ้สริมใหแ้ก่ครอบครวั มีเวลาในการดูแลบุตร ประหยัด
ค่าใชจ้่ายต่าง ๆ เช่น ค่าอาหาร ค่าจอดรถ อีกทัง้ยงัลดความเครียดและมีบรรยากาศในการทาํงาน
ที่เป็นกนัเองมากขึน้ เพิ่มโอกาสในการติดต่อและดแูลคนในครอบครวัดว้ยเช่นกนั และสดุทา้ยดา้น
เทคโนโลยี ท่ามกลางนวตักรรมที่มีการหมนุเวียนพฒันาอยู่ตลอดทุกเมื่อลว้นทาํใหร้ะบบเทคโนโลยี
ลว้นตอ้งคอยมีการเปลี่ยนแปลงพฒันาตามทนัอยู่ตลอดเวลา การเตรียมความพรอ้มเพื่อสนับสนุน
การทํางานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ให้กับพนักงานถือเป็นการให้ความสําคัญกับ
ทรพัยากรบุคคลภายในองคก์รเป็นอย่างยิ่งโดยพนกังานไดใ้หก้ารตอบแบบสอบถามอยู่ในระดบั
เห็นด้วยมาก ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการให้ความสาํคัญขององค์กรที่มีต่อพนักงาน ในการทาํงาน
ภาพรวมจึงถือเป็นแนวโนม้เชิงบวก และอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก 
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ตาราง 8 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตัวแปรอิสระ สถิติที่ใช้ ผลการทดสอบ 

เพศ Independent Sample t-test ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
อาย ุ One - way Anova ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
ระดบัการศกึษา One - way Anova ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
ระดบัตาํแหน่งงาน One - way Anova เป็นไปตามสมมติฐาน (ยกเวน้

ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย) 

 
จากตารางที่  8 ผลการทดสอบสมมติฐานในการศึกษาทัศนคติของพนักงาน

บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
พบว่า เพศ มีทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ไม่แตกต่างกนั ถดัมาอาย ุมี
ทัศนคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ไม่แตกต่างกัน และระดับการศึกษา มี
ทัศนคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ไม่แตกต่างกัน ทั้งนีใ้นส่วนของระดับ
ตาํแหน่งงาน มีทัศนคติต่อการทํางานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) แตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .01 สามารถอธิบายผลการวิจยัไดด้งันี ้

สมมติฐานขอ้ที่ 1 พนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่เพศต่างกันมี
ทัศนคติในการทาํงานรูปแบบผสมผสานแตกต่างกัน โดยผลการศึกษาไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
เนื่องจาก ณ ปัจจุบนัพนกังานไม่ว่าจะเป็นองคก์รไหนหรือจากระบบการทาํงานแบบใดลว้นไม่ได้
ขึน้อยู่กับความเป็นเพศสภาพ ทั้งเพศชายและเพศหญิงล้วนต้องการการทํางานที่ตอบโจทย์ 
สภาพแวดลอ้มที่ตนอยู่ เช่น ที่อยู่อาศัย บรรยากาศการทาํงานซึ่งบางสถานการณก์ารทาํงานใน
ออฟฟิศอาจตอ้งอาศัยความเงียบสงบในการประชุมหรือจดจ่อสมาธิในการทาํงาน เมื่อมีการใช้
รูปแบบการทาํงานผสมผสาน (Hybrid Work) ในองคก์รจึงถือเป็นการเพิ่มทางเลือกใหก้บัพนักงาน
มากยิ่งขึน้ อีกทัง้ยังคงไวซ้ึ่งระบบส่วนกลางในการติดต่อประสานงานเป็นช่องทางออนไลน ์หาก
ตอ้งการเขา้มาทาํงานในออฟฟิศก็สามารถทาํไดเ้ช่นกนั ซึ่งทาํใหพ้นกังานทัง้เพศชายและเพศหญิง 

มีทศันคติทัง้ 5 ดา้นประกอบไปดว้ย ดา้นการรบัรูถ้ึงประโยชน ์ดา้นการรบัรูถ้ึงความ
ง่าย ดา้นความเขา้กนัได ้ดา้นทรพัยากร และดา้นเทคโนโลยี ไปในทิศทางเดียวกนั 

สมมติฐานขอ้ที่ 2 พนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่อายุต่างกนัมี
ทัศนคติในการทาํงานรูปแบบผสมผสานแตกต่างกัน โดยผลการศึกษาไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
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เนื่องจากผูใ้หข้อ้มูลเป็นกลุ่มเจเนอเรชั่น Y (Generation Y) ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่เกิดระหว่างปีพ.ศ. 
2523-2537 จะมีลักษะต้องการเหตุผลในทุกเรื่อง คนกลุ่มนี ้จะกล้าแสดงออก มีเอกลักษณ์
เฉพาะตวั เพิกเฉยต่อคาํวิจาํรณม์ีความมั่นใจในตวัเอง ชอบทาํงานสะดวกรวดเร็ว ใชอิ้นเทอรเ์น็ต
เป็นหลกัและกลุ่มเจเนอเรชั่น Z (Generation Z) ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2538- 2543 
คนกลุ่มนีเ้ติบโตมาพรอ้มสิ่งอาํนวยความสะดวกมากมาย ใชเ้ทคโนโลยีต่าง ๆ และสามารถเรียนรู้
ไดร้วดเร็วกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นอ่ืน ๆ คนในกลุ่มนีเ้ป็นกลุ่มคนที่คาบเก่ียววัยเด็กและวัยรุ่นอยู่
จาํนวนมาก ซึ่งพวกเขามีกิจกรรมเชิงสงัคมและพฤติกรรมการสมาคมผ่านระบบเทคโนโลยี ทัง้ยงั
เป็นยคุที่ชายและหญิงมีบทบาทหนา้ที่ในสงัคมเท่าเทียมและเสมอภาคกนั มีความคิด ความเชื่อใน
การสร้างความเปลี่ยนแปลง ต้องการทําให้สาํเร็จด้วยมือของตัวเอง และที่น่าสนใจที่สุดคือ            
มีมมุมองเพื่ออนาคตมากกว่าอยู่เพียงปัจจุบนั เด็กรุน่นีเ้กิดและเติบโตมาพรอ้มกบัเทคโนโลยี มีมือ
ถือหรือแท็บเล็ตใชต้ั้งแต่เด็ก ไม่รูจ้ักโลกที่ไม่มีอุปกรณ์เทคโนโลยี เนน้ทาํงานที่ถูกใจและใชช้ีวิต
สบายไปพรอ้ม ๆ กับค่าตอบแทนสูง มีความตอ้งการความยืดหยุ่นในการทาํงาน มีแนวคิดว่า
สามารถทาํ งานที่ไหนก็ไดแ้ต่งกายอย่างไรก็ไดข้อใหผ้ลงานที่ออกมาเป็นตวัชีว้ดั และที่สาํคญังาน
หนักตอ้งมาพรอ้มกับผลตอบแทนที่ตนพอใจ (ธีรภัทร ์ทองคาํ และ วลัยพร รตันเศรษฐ , 2565) 
หมายความว่าการที่ทัง้ 2 เจเนอเรชั่นมีการเติบโตมากบัการใชเ้ทคโนโลยีจึงเป็นเหตผุลว่าดว้ยเรื่อง
อายไุม่มีความแตกต่างกนัในทศันคติการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 

สมมติฐานข้อที่  3 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่ระดับ
การศกึษาต่างกนัมีทศันคติในการทาํงานรูปแบบผสมผสานแตกต่างกนั โดยผลการศกึษาไม่เป็นไป
ตามสมมติฐาน เนื่องจากทั้งการศึกษาระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี และระดับ
ปรญิญาโทหรือสงูกว่าหากมองในแง่มมุของโลกการทาํงานการศึกษาไม่ว่าจะเป็นรูปแบบไหนหาก
ตวับคุคลสามารถนาํการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) มาใชใ้หเ้กิดประโยชนส์งูสุดกบั
หน้าที่ที่ตนเองได้รับมอบหมายก็จะสามารถทาํงานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงถือเป็น
รูปแบบการทาํงานที่เป็นความชอบส่วนบุคคล เพราะสามารถทาํงานไดทุ้กสถานที่ที่ก่อให้เกิด
ความสะดวกสบายและสภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างตอบโจทย ์รวมถึงบริหารจัดการเวลาในการ
ทาํงานไดง้่ายยิ่งขึน้  

สมมติฐานขอ้ที่ 4 พนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่ตาํแหน่งงาน
ต่างกนัมีทศันคติในการทาํงานรูปแบบผสมผสานแตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย หาก
อธิบายเป็นรายดา้นจะพบว่า จากทศันคติทัง้ 5 ดา้น ในดา้นเทคโนโลยีความคิดเห็นของพนักงาน
ระดบัหวัหนา้งาน เป็นดา้นที่นอ้ยที่สดุจากทัง้ 5 ดา้น อธิบายไดว้่าพนกังานระดบัหวัหนา้งานนัน้มี
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ทัศนคติที่แตกต่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ และระดับอาวุโสเนื่องจากกลุ่มบุคคลระดับ
หัวหน้างานจะต้องมีการเข้าร่วมประชุมเป็นส่วนใหญ่ การประชุมผ่านการทํางานทางไกล 
(Telework) อาจไม่ตอบโจทย์ในทุกครั้งที่มีการประชุม เนื่องจากสภาพความเสถียรชองแต่ละ
บุคคลลว้นไม่เท่ากนั ดงันัน้กลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งานจึงมีทศันคติในดา้นเทคโนโลยีแตกต่าง
จากทัง้พนกังานระดบัปฏิบติัการ รวมถึงระดบัอาวโุส ทัง้นีจ้ากการยกเวน้ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย 
เนื่องจากพนกังานระดบัหวัหนา้งานลว้นมีประสบการณใ์นการทาํงานมาก่อนทุกตาํแหน่ง โดยกว่า
จะมีการพัฒนามาจนถึงตาํแหน่งดังกล่าวจะต้องมีการผ่านการใชง้านเทคโนโลยีหลากหลาย
รูปแบบดังนั้นหากกล่าวถึงการรบัรูถ้ึงความง่าย จึงเปรียบเสมือนจุดแข็งในการเรียนรูต้ามทัน
เทคโนโลยีที่ มีการเปลี่ ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ ง ใน
กรุงเทพมหานครระดบัหวัหนา้งาน 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

บทที ่5 
สรุปผล อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

                    การวิจยัเรื่อง การศึกษาทศันคติของพนกังานบริษัทแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่มี
ต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) เป็นการวิจยัเชิงปรมิาณ มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษา
ระดบัทศันคติการทาํงานรูปแบบผสมผสานของพนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
หลงัการแพร่ระบาดโควิด 19 เพื่อเปรียบเทียบลกัษณะทางประชากรที่มีต่อทัศนคติในการทาํงาน
รูปแบบผสมผสานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร และเพื่อเสนอแนว
ทางการทาํงานรูปแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ ประชากรที่ทาํการศึกษาในครัง้นีคื้อ พนกังาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานครจาํนวน 243 คน โดยการใชก้ารคาํนวณจาํนวนกลุ่ม
ตวัอย่างไดใ้ชก้ารคาํนวณของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973) เนื่องจากมีขอ้มูลจาํนวนพนักงาน
บริษัทแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานครและทราบจาํนวนแน่ชัด จึงไดก้ลุ่มตัวอย่างทัง้หมด 151 คน 
และไดข้อ้มลูจากการเก็บแบบสอบถามจาํนวน 151 ชดุ เก็บขอ้มลูดว้ยแบบสอบถามทัง้สิน้ 3 ตอน 
โดยการวิเคราะหข์อ้มลูใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) 
รอ้ยละ (Percentage) สถิติอนุมาน (Inference Statistic) ไดแ้ก่การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดียว (One way ANOVA) 
 
สรุปผลการวิจัย 
         ผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาทัศนคติของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
ที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน ผูว้ิจยัสามารถสรุปผลไดด้งันี ้

ส่วนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มูลเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 
และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยผลการวิเคราะหแ์บ่งเป็น 2 ตอน ดงันี ้

ตอนที ่1 ขอ้มลูทั่วไปดา้นลกัษณะประชากรของกลุม่ตวัอย่าง             
เพศ  ข้อมูล เพศของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี ้จ ํานวน  151 คน ผู้ตอบ

แบบสอบถามเพศชายจาํนวน 102 คน คิดเป็นรอ้ยละ 67.5 และเพศหญิงจาํนวน 49 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 32.5 ตามลาํดบั 

อายุ  ข้อมูลอายุของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี ้ จํานวน 151 คน มีผู ้ที่ตอบ
แบบสอบถามเป็นกลุม่อาย ุ21-30 ปี จาํนวน 97 คน คิดเป็นรอ้ยละ 64.2 ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่ม
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อาย ุ31-40 ปี จาํนวน 52 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.4 และผูต้อบแบบสอบถามอาย ุ41 ปีขึน้ไป จาํนวน 
2 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.3 ตามลาํดบั 

ระดับการศึกษา ขอ้มูลระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี ้จาํนวน 
151 คน แบ่งเป็น ผูต้อบแบบสอบถามระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี จาํนวน 2 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.3 
ผูต้อบแบบสอบถามระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จาํนวน 143 คน คิดเป็นรอ้ยละ 94.7 ผูต้อบ
แบบสอบถามระดบัปรญิญาโทหรือสงูกว่า จาํนวน 6 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.0 

ต าแหน่งงาน ขอ้มลูตาํแหน่งงานของกลุม่ตวัอย่างในการวิจยันี ้จาํนวน 151 คน 
แบ่งเป็นผู้ตอบแบบสอบถามพนักงานระดับปฏิบัติการ จาํนวน 135 คน คิดเป็นรอ้ยละ 89.4 
พนกังานระดบัอาวโุส จาํนวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.3 พนกังานระดบัหวัหนา้งาน จาํนวน 5 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 3.3 
                  ตอนที ่2 การวดัระดบัทศันคติที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 

ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัทศันคติที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Work) ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.154 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยทํางานรูปแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Work) แบ่งเป็นแต่ละดา้นดงันี ้

1. ดา้นการรบัรูถ้ึงประโยชน ์ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.224 ประกอบไปดว้ย
การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ช่วยทาํให้เกิดความสมดุลระหว่างงานและชีวิต       
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.383 อยู่ในระดับเห็นดว้ยมากที่สุด รองลงมาคือการทาํงานรูปแบผสมผสาน 
(Hybrid Work) ช่วยทาํใหท้่านบริหารจดัการเวลาไดดี้ขึน้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.281 อยู่ในระดบัเห็น
ด้วยมากที่สุด ถัดมาคือ การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ช่วยทาํให้งาน ที่ได้รับ
มอบหมายจากหวัหนา้งานประสบความสาํเร็จ และการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
ช่วยใหท้่านสรา้งผลงานไดม้ากขึน้ในเวลาเท่าเดิม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.212 อยู่ในระดับเห็นด้วย
มากที่สุด และสุดท้ายการทํางานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ช่วยทําให้การทํางานมี
ประสิทธิภาพมากขึน้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.035 อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ตามลาํดบั 

2. ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.112 ประกอบไป
ดว้ยการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) มีขั้นตอนการใชง้านที่เขา้ใจง่าย ไม่ซับซอ้น      
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.172 อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก และการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Work) สามารถเรียนรูก้ารใชง้านไดใ้นเวลาไม่นาน ถึงแมว้่าไม่เคยทาํมาก่อน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.057 อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ตามลาํดบั 
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3. ดา้นความเขา้กนัได ้ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.198 ประกอบไปดว้ยท่าน
คิดว่าลักษณะการทาํงานของท่านสอดคล้องกับการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work)      
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.252 อยู่ระดบัเห็นดว้ยมากที่สดุ ถดัมาคือท่านคิดว่าทกัษะที่ท่านมีอยู่สอดคลอ้ง
กบัการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.258 อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก
ที่สุด และสุดท้ายท่านคิดว่าลักษณะงานของท่านเหมาะสมกับการทาํงานรูปแบบผสมผสาน 
(Hybrid Work) มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.077 อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก 

4. ดา้นทรพัยากรที่เอือ้อาํนวย ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.166 ประกอบไป
ด้วยท่านคิดว่าผู้บริหารระดับสูงในองค์กรให้การสนับสนุนพนักงานในการทํางานรูปแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Work) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.315 อยู่ในระดับเห็นดว้ยมากที่สุด ถัดมาคือท่าน
คิดว่าองคก์รของท่านมีการตั้งกฎเกณฑห์รือเงื่อนไขสาํหรบัพนักงานที่จะใชก้ารทาํงานรูปแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Work) อย่างชดัเจน และท่านคิดว่าระบบวดัผลการปฏิบติังานขององคก์รท่าน  
มีความเหมาะสมกบัการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.172 อยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก และสุดท้ายท่านคิดว่าองค์กรควรมีนโยบายสนับสนุนให้พนักงานทํางาน
รูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.019 อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก 

5. ดา้นเทคโนโลยี ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.116 ประกอบไปดว้ยท่านไม่
พบเจอปัญหาเก่ียวกับเทคโนโลยีของระบบการทํางานรูปแบบผสมผสาน ( Hybrid Work)               
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.197 อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ถดัมาคือท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีเทคโนโลยีที่
รวดเร็วเพื่อสนบัสนุนการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) และท่านคิดว่าเทคโนโลยีของ
องคก์รท่าน และเทคโนโลยีนอกองคก์ร ช่วยใหท้่านสามารถประสานงานกบัผูอ่ื้นไดส้ะดวกมากขึน้  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.131 อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก และสุดท้ายท่านคิดว่าองค์กรของท่านมี
เทคโนโลยีเพียงพอที่สามารถรองรบัระบบการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) เช่น ระบบ 
Internet / E-mail / Hybrid Service เป็นตน้ เพื่อสนับสนุนการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Work) มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.013 ซึ่งอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก 

ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน จาํนวน 4 ขอ้ดงันี ้
สมมติฐานที่ 1 พนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่เพศต่างกัน

มีทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั พบว่าเพศที่ต่างกนัมีทศันติต่อการทาํงาน
รูปแบบผสมผสานไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ผูว้ิจยัตัง้ไว ้
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สมมติฐานที่ 2 พนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่อายุต่างกนั
มีทศันคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั พบว่าอายุที่ต่างกนัมีทศันติต่อการทาํงาน
รูปแบบผสมผสานไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ผูว้ิจยัตัง้ไว ้ 

สมมติฐานที่  3 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ระดับ
การศึกษาต่างกนัมีทัศนคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั พบว่าระดบัการศึกษาที่
ต่างกนัมีทศันติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสานไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ผูว้ิจยั
ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 4 พนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ตาํแหน่งงาน
ต่างกันมีทัศนคติต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกัน พบว่าตาํแหน่งงานที่แตกต่างกัน
มีทัศนติต่อการทํางานรูปแบบผสมผสานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่  0.01 ซึ่ง
สอดคลอ้งตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ยกเวน้ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย 

 
อภปิรายผลการวิจัย 
         จากผลการวิจัยเรื่ อง  “การศึกษาทัศนคติของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ ง ใน
กรุงเทพมหานคร ที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน” สามารถอภิปรายผลโดยแบ่งออกเป็น 3 
ตอน ตามลาํดบัดงันี ้

ตอนที่ 1 อภิปรายผลเก่ียวกับทัศนคติการทาํงานรูปแบบผสมผสานของพนักงาน
บรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work 

จากการศึกษาผลการวิจยัพบว่า ระดบัทศันคติของพนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานครที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ในภาพรวมอยู่ที่ระดับเห็น
ดว้ยมาก โดยค่าเฉลี่ยดา้นการรบัรูถ้ึงประโยชน ์อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สดุ ส่วนดา้นการรบัรูถ้ึง
ความง่าย ดา้นความเขา้กนัได ้ดา้นทรพัยากร และดา้นเทคโนโลยี มีภาพรวมทัง้หมดอยู่ในระดับ
เห็นดว้ยมาก โดยผลการวิเคราะหร์ะดบัทัศนคติพบว่า ระดบัค่าเฉลี่ยที่นอ้ยที่สดุของขอ้คาํถามใน
แต่ละดา้นที่มีผลเห็นดว้ยมากทั้ง 4 ดา้นประกอบไปดว้ย ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย การทาํงาน
รูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) สามารถเรียนรูก้ารใชง้านไดใ้นเวลาไม่นาน ถึงแมว้่าไม่เคยทาํ
มาก่อน โดยสิ่งที่สนบัสนนุใหก้ารทาํงานที่บา้นมีประสิทธิภาพคือการเขา้ถึงเทคโนโลยีของพนกังาน 
เนื่องจากพนกังานแต่ละท่านมีความแตกต่างในเรื่องของความชาํนาญในการใชร้ะบบสารสนเทศที่
แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใชร้ะบบการทาํงานทางไกล 
(Telework) ของพนกังาน กรณีศกึษาบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร (ชาลิณี ฐิติโชติ
พณิชย์, 2559) ระบุว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ระบบการทํางานทางไกล (Telework) ของ
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พนักงานคือ ปัจจัยดา้นการรบัรูถ้ึงความง่ายของการใชง้านของระบบสารสนเทศ รองลงมาคือ
ปัจจยันโยบายองคก์ารในการสนบัสนุนการทาํงาน และการใชง้านระบบต่าง ๆ ในบริษัท พนกังาน
ที่สามารถเขา้ถึงระบบสารสนเทศต่าง ๆ และเขา้ใจถึงวิธีการใชร้ะบบจะสามารถทาํงานทางไกลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ถดัมาดา้นความเขา้กนัได ้ท่านคิดว่าลกัษณะงานของท่านเหมาะสมกับการ
ทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) เนื่องจากในการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Work) พนักงานบางท่านต้องมีการปรบัตัว เช่น พนักงานใหม่ที่เคยผ่านการทาํงานรูปแบบเข้า
บรษิัทมาตลอด เมื่อถึงเวลาประชุมดว้ยสภาพแวดลอ้มในบางกรณีที่อาจะทาํใหร้ะบบ Internet ไม่
เสถียรกรณีทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) อยู่ต่างจังหวัด หรือพนักงานท่านอ่ืนที่เขา้
ประชุมพบปัญหา Internet ไม่เสถียรอาจทาํใหม้ีมมุมองว่าลกัษณะงานของตนในบางครัง้หรือโดย
สว่นใหญ่ควรเขา้บรษิัทเต็มเวลาในวนัทาํงาน ถดัมาดา้นทรพัยากร ท่านคิดว่าองคก์รควรมีนโยบาย
สนับสนุนให้พนักงานทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) เนื่องจากนโยบายการทาํงาน
รูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ลว้นถือเป็นความตอ้งการของพนักงานจากกลุ่มตัวอย่างที่ได้
ประโยชนจ์ากการปฏิบติังานที่บา้น เนื่องจากมีอิสระในความคิดและการทาํงานมากกว่า รวมถึง
หากตอ้งการที่จะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการทาํงานทางบริษัทพนกังานสามารถดาํเนินการในส่วนนัน้
ไดเ้ช่นกนั โดยหากอธิบายตามทฤษฎีตามแบบแผน (Theory of Planned Behavior : TPB) ในสว่น
ของความเขา้กนัในการใช ้(Compatibility) โดยเป็นปัจจยัที่วัดการรบัรูใ้นความเหมาะสมของการ
ทาํงานทางไกลว่ายืดหยุ่นสอดคล้อง หรือเขา้กันไดก้ับผูใ้ชง้านในด้านต่าง ๆ หรือไม่ เช่น ดา้น
ค่านิยม ประสบการณใ์นอดีต หรือทกัษะ หากนวตักรรมนัน้เขา้กบัตนเองได ้ผูร้บัจะรูส้กึมั่นใจ รูส้กึ
ว่าไม่เสี่ยง และส่งผลใหน้วตักรรมมีความสาํคญัมากขึน้ ซึ่งปัจจยันีจ้ะส่งผลต่อทศันคติที่มีต่อการ
ใชก้ารทาํงานทางไกล (Clark, 1998) ดว้ยรูปแบบการทาํงานทางไกล จึงไม่ใช่ทุกคนที่สามารถใช้
ระบบนีไ้ด ้มีการสาํรวจพบว่า โอกาสในการทาํงานทางไกลของพนกังานจะมากหรือนอ้ยนัน้ ขึน้อยู่
กับปัจจัยลักษณะงาน (Job Characteristics) ว่าเหมาะสมกับการทาํงานทางไกลหรือไม่ และ
สดุทา้ยดา้นเทคโนโลยี ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีเทคโนโลยีเพียงพอที่สามารถรองรบัระบบการ
ทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) เช่น ระบบ Internet / E-mail / Hybrid Service เป็นตน้ 
เพื่อสนบัสนนุการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) สาเหตจุากระบบทาง Internet ขดัขอ้ง
ในระหว่างการทาํงานซึ่งมีผลต่อความเสถียรดา้นการทาํงานของพนักงาน ทัง้หมดนีจ้ึงส่งผลต่อ
ภาพรวมในแต่ละด้านอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มี
ความสมัพนัธแ์ละมีผลกระทบต่อการ Work from home ของบุคลากรในภาครฐั (ดวงพร บุญเมง้ 
และ พิพฒัน ์ไทยอารี, 2564) โดยผลการศึกษาคือ จากปัจจยัที่มีความสมัพนัธแ์ละมีผลกระทบต่อ
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การ Work from home แบ่งออกทัง้หมดเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นนโยบายองคก์าร 
ดา้นอุปกรณ์และเทคโนโลยีซึ่งจากการวิเคราะหส์รุปไดว้่า ปัจจัยดา้นลักษณะงานด้านโยบาย
องคก์ารดา้นอปุกรณ ์และเทคโนโลยี มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพของการ Work from home 
ปัจจัยดา้นลกัษณะงานที่แตกต่างกันมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานในอนาคตไม่แตกต่างกัน แต่
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่แตกต่างกนัมีผลกระทบต่อการเตรียมความพรอ้มแตกต่างกนั และปัจจยั
ดา้นนโยบายองคก์าร อปุกรณแ์ละเทคโนโลยีแตกต่างกนัมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานในอนาคต
และการเตรียมความพรอ้มไม่แตกต่างกนั (อรญิญา พลูเฉลิม, 2561) 

ตอนที่ 2 อภิปรายผลเก่ียวกับลักษณะทางประชากรที่มีต่อระดับทัศนคติในการ
ทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ของพนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

จากการศึกษาผลการวิจยัพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษาต่างกันมีทัศนคติต่อการ
ทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ไม่แตกต่างกัน โดยเพศ เนื่องจาก ณ ปัจจุบนัพนักงาน
ไม่ว่าจะเป็นองคก์รไหนหรือจากระบบการทาํงานแบบใดลว้นไม่ไดข้ึน้อยู่กบัความเป็นเพศสภาพ 
ทัง้เพศชายและเพศหญิงลว้นตอ้งการการทาํงานที่ตอบโจทย ์สภาพแวดลอ้มที่ตนอยู่ เช่น ที่อยู่
อาศัย บรรยากาศการทาํงานซึ่งบางสถานการณก์ารทาํงานในออฟฟิศอาจตอ้งอาศัยความเงียบ
สงบในการประชุมหรือจดจ่อสมาธิในการทํางาน เมื่อมีการใช้รูปแบบการทํางานผสมผสาน 
(Hybrid Work) ในองคก์รจึงถือเป็นการเพิ่มทางเลือกใหก้ับพนักงานมากยิ่งขึน้ อีกทัง้ยังคงไวซ้ึ่ง
ระบบส่วนกลางในการติดต่อประสานงานเป็นช่องทางออนไลน ์หากตอ้งการเข้ามาทาํงานใน
ออฟฟิศก็สามารถทาํไดเ้ช่นกัน ซึ่งทาํใหพ้นักงานทั้งเพศชายและเพศหญิงมีทัศนคติทั้ง 5 ดา้น
ประกอบไปดว้ย ดา้นการรบัรูถ้ึงประโยชน ์ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย ดา้นความเขา้กันได ้ดา้น
ทรพัยากร และดา้นเทคโนโลยี ไปในทิศทางเดียวกนั ถดัมาในสว่นของอาย ุเนื่องจากผูใ้หข้อ้มลูเป็น
กลุ่มเจเนอเรชั่น Y (Generation Y) ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2523-2537 จะมีลักษะ
ตอ้งการเหตผุลในทกุเรื่อง คนกลุม่นีจ้ะกลา้แสดงออก มีเอกลกัษณเ์ฉพาะตวั เพิกเฉยต่อคาํวิจาํรณ์
มีความมั่นใจในตวัเอง ชอบทาํงานสะดวกรวดเร็ว ใชอิ้นเทอรเ์น็ตเป็นหลกัและกลุ่มเจเนอเรชั่น Z 
(Generation Z) ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2538- 2543 คนกลุ่มนีเ้ติบโตมาพร้อมสิ่ง
อาํนวยความสะดวกมากมาย ใชเ้ทคโนโลยีต่าง ๆ และสามารถเรียนรูไ้ดร้วดเร็วกว่ากลุ่มเจนเนอ
เรชั่นอ่ืน ๆ คนในกลุ่มนีเ้ป็นกลุ่มคนที่คาบเก่ียววัยเด็กและวัยรุ่นอยู่จาํนวนมาก ซึ่งพวกเขามี
กิจกรรมเชิงสงัคมและพฤติกรรมการสมาคมผ่านระบบเทคโนโลยี ทัง้ยังเป็นยุคที่ชายและหญิงมี
บทบาทหน้าที่ในสังคมเท่าเทียมและเสมอภาคกัน มีความคิด ความเชื่อในการสร้างความ
เปลี่ยนแปลง ตอ้งการทาํใหส้าํเร็จดว้ยมือของตวัเอง และที่น่าสนใจที่สดุคือ  มีมมุมองเพื่ออนาคต



 
62 

 

มากกว่าอยู่เพียงปัจจุบนั เด็กรุ่นนีเ้กิดและเติบโตมาพรอ้มกับเทคโนโลยี มีมือถือหรือแท็บเล็ตใช้
ตัง้แต่เด็ก ไม่รูจ้กัโลกที่ไม่มีอปุกรณเ์ทคโนโลยี เนน้ทาํงานที่ถูกใจและใชช้ีวิตสบายไปพรอ้ม ๆ กบั
ค่าตอบแทนสงู มีความตอ้งการความยืดหยุ่นในการทาํงาน มีแนวคิดว่าสามารถทาํ งานที่ไหนก็ได้
แต่งกายอย่างไรก็ไดข้อให้ผลงานที่ออกมาเป็นตัวชีว้ัด และที่สาํคัญงานหนักต้องมาพร้อมกับ
ผลตอบแทนที่ตนพอใจ (ธีรภทัร ์ทองคาํ และ วลยัพร รตันเศรษฐ, 2565) หมายความว่าการที่ทัง้ 2 
เจเนอเรชั่นมีการเติบโตมากบัการใชเ้ทคโนโลยีจึงเป็นเหตผุลว่าดว้ยเรื่องอายไุม่มีความแตกต่างกนั
ในทัศนคติการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) สอดคล้องกับแนวคิดทัศนคติในการ
ทาํงานแบบมีส่วนร่วมในงานวิจยัเรื่อง การทาํงานร่วมกนัระหว่างเจเนอเรชั่นเอกซแ์ละเจเนอเรชั่น
วายของกรมพัฒนาสงัคมและสวัสดิการ (ศุภศิษฎ ์คาํชาตา, 2566) กล่าวคือ ทัศนคติการทาํงาน
ของแต่ละองคก์ร จะทาํใหบุ้คลากรในองคก์รมีทศันคติในการทาํงานที่แตกต่างกนัออกไป เช่น การ
ทาํงานรวมกันเป็นกลุ่ม อาจจะตอ้งมีการทาํงานร่วมกับบุคคลอ่ืนที่มีทัศนคติที่ตรงขา้มกัน หรือ
คลอ้ยตามกนั ขึน้อยู่กบับริบทของงานที่ไดร้บัมอบหมายตามภารกิจและหนา้ที่การทาํงานร่วมกับ
บุคคลที่มีความหลากหลายทางเชือ้ชาติ ศาสนา สีผิว ฐานะ รวมถึงทศันคติ อาจจะส่งผลใหง้านที่
องค์กรหรือผู้บริหารมอบหมายมีประสิทธิภาพมากน้อยหรือแตกต่างกันออกไป อธิบายได้ว่า
พนกังานทุกระดบัช่วงอายุลว้นเป็นเจเนอเรชนัเอกซแ์ละเจเนอเรชนัวายซึ่งลว้นมีการเรียนรูใ้นเรื่อง
ของเทคโนโลยีที่ค่อนขา้งเร็วและความชอบรูปแบบการทาํงานไปในทิศทางเดียวกนั จึงเป็นเหตผุล
ที่ทาํใหก้ารแปรความหมายการวิจัยออกมาไม่แตกต่างกันในช่วงของอายุ ถัดมาระดับการศึกษา 
เนื่องจากทัง้การศึกษาระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี ระดบัปรญิญาตรี และระดบัปรญิญาโทหรือสงูกว่า
หากมองในแง่มมุของโลกการทาํงานการศึกษาไม่ว่าจะเป็นรูปแบบไหนหากตวับุคคลสามารถนาํ
การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) มาใชใ้หเ้กิดประโยชนส์งูสดุกบัหนา้ที่ที่ตนเองไดร้บั
มอบหมายก็จะสามารถทาํงานออกมาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ จึงถือเป็นรูปแบบการทาํงานที่เป็น
ความชอบส่วนบุคคล เพราะสามารถทาํงานได้ทุกสถานที่ที่ก่อให้เกิดความสะดวกสบายและ
สภาพแวดลอ้มที่ค่อนขา้งตอบโจทย ์รวมถึงบริหารจดัการเวลาในการทาํงานไดง้่ายยิ่งขึน้ โดยอีก
สว่นหนึ่งของพนกังานกลุม่นีอ้าจมีบางบุคคลที่ยงัมีการศึกษาอย่างต่อเนื่อง เช่น พนกังานระดับตํ่า
กว่าปริญญาตรีกาํลงัศึกษาต่อปริญญาตรี พนกังานระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่ากาํลงัศึกษาต่อ
ปริญญาโท และพนักงานระดับปริญญาโทหรือสูงกว่ากาํลังศึกษาต่อปริญญาเอกรวมถึงศึกษา
เฉพาะทาง การทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) จึงถือเป็นช่องทางที่สรา้งความสมดุล
ระหว่างการเรียนและการทาํงานไปพรอ้ม ๆ กันไดห้ากพนักงานสามารถบริหารจัดการตนเอง 
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รวมถึงทาํงานควบคู่ไปดว้ย เพื่อสรา้งผลประโยชนท์ั้งส่วนของตนเองและองคก์รใหเ้ป็นไปอย่าง
ราบรื่น มีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ 

แต่ในส่วนของตาํแหน่งงานมีทัศนคติต่อการทํางานรูปแบบผสมผสาน ( Hybrid 
Work) ต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งจากทศันคติทัง้ 5 ดา้น ในดา้นเทคโนโลยีความ
คิดเห็นของพนักงานระดับหัวหน้างาน เป็นดา้นที่นอ้ยที่สุดจากทัง้ 5 ดา้น อธิบายไดว้่าพนักงาน
ระดบัหวัหนา้งานนัน้มีทศันคติที่แตกต่างจากพนักงานระดับปฏิบติัการ และระดบัอาวโุสเป็นส่วน
ใหญ่เนื่องจากกลุ่มบุคคลระดับหวัหนา้งานจะตอ้งมีการเขา้ร่วมประชุมเป็นส่วนใหญ่ การประชุม
ผ่านการทาํงานทางไกล (Telework) อาจไม่ตอบโจทยใ์นทุกครัง้ที่มีการประชุม เนื่องจากสภาพ
ความเสถียรชองแต่ละบุคคลลว้นไม่เท่ากนั ดังนัน้กลุ่มพนักงานระดับหัวหนา้งานจึงมีทัศนคติใน
ด้านเทคโนโลยีแตกต่างจากทั้งพนักงานระดับปฏิบัติการ รวมถึงระดับอาวุโส สอดคล้องกับ
งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ระบบการทาํงานทางไกล (Telework)  ของพนักงาน 
กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร (ชาลิณี ฐิติโชติพณิชย์, 2559) ที่ไดก้ล่าว
ไวว้่า เทคโนโลยีที่เอือ้อาํนวยต่อการใช ้(Technology facilitating conditions) ในการที่จะทาํให้
โปรแกรมการทาํงานทางไกลประสบความสาํเร็จ นอกจากจะตอ้งมีอุปกรณห์รือเครื่องที่เพียงพอ
และเหมาะสมแลว้ เทคโนโลยีก็เป็นปัจจัยสาํคญัที่ใชใ้นการติดต่อสื่อสารหรือรบัส่งขอ้มูลระหว่าง
กันกับผู้ที่เก่ียวข้องในการทํางาน องค์กรจึงต้องสนับสนุนระบบการสื่อสารเทคโนโลยี และมี
โครงสรา้งพืน้ฐานที่เหมาะสมที่อาํนวยความสะดวกในการทาํงานทางไกล ทั้งนีล้ักษณะทาง
ประชากรในส่วนของตาํแหน่งงาน พนักงานระดับอาวุโสมีค่าเฉลี่ยในดา้นการรบัรูถ้ึงประโยชน ์
ดา้นความเขา้กันได ้ดา้นทรพัยากร และดา้นเทคโนโลยี มากกว่าพนักงานระดับปฏิบัติการและ
พนกังานระดบัหวัหนา้งาน (ยกเวน้ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย) อธิบายเป็นรายดา้นดงันี ้

2.1 ดา้นการรบัรูถ้ึงประโยชน ์จากผลการวิเคราะห ์พนักงานระดับอาวุโสระบุภาพ
รวบผลค่าเฉลี่ยคือ การทาํงานรูปแบบผสมผสานสามารถบริหารจัดการเวลาไดดี้ขึน้ ช่วยใหเ้กิด
ความสมดลุระหว่างงานและชีวิต ทัง้นีย้งัสามารถปฏิบติังานสาํเร็จตามที่ไดร้บัมอบหมาย ถือเป็น
การสง่ผลใหก้ารทาํงานยิ่งมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

2.2 ดา้นความเขา้กันได ้จากผลการวิเคราะห ์พนักงานระดับอาวุโสระบุว่าลกัษณะ
งานเหมาะสมในการทาํงานกับตาํแหน่งของตน โดยมองว่ารูปแบบการทาํงานที่ทาํอยู่สอดคลอ้ง
กับการทาํงานรูปแบบผสมผสาน ซึ่งไม่เป็นอุปสรรคต่อการทาํงาน รวมถึงการทาํงานผสมผสาน
สอดคลอ้งกบัทกัษะที่พนกังานระดบัอาวุโสมี 
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2.3 ด้านทรัพยากร จากผลการวิเคราะห์ พนักงานระดับอาวุโสระบุว่า ผู้บริหาร
ระดับสูงในองคก์รใหก้ารสนับสนุนพนักงานในการทาํงานรูปแบบผสมผสาน ซึ่งองคก์รมีการตั้ง
กฎเกณฑห์รือเงื่อนไขสาํหรบัพนักงานที่จะใชก้ารทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
อย่างชัดเจน ทัง้นีร้ะบบวัดผลการปฏิบติังานขององคก์รมีความเหมาะสมกับการทาํงานรูปแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Work) 

2.4 ด้านเทคโนโลยี จากผลการวิเคราะห์ องค์กรมีเทคโนโลยีเพียงพอที่สามารถ
รองรบัระบบการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) และมีเทคโนโลยีที่รวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็น
ระบบ Internet / E-mail / Hybrid Service เป็นต้นเพื่อสนับสนุนการทํางานรูปแบบผสมผสาน 
(Hybrid Work) รวมถึงช่วยใหพ้นกังานสามารถประสานงานกบัผูอ่ื้นไดส้ะดวกมากขึน้ 

ทัง้นีจ้ากการยกเวน้ดา้นการรบัรูถ้ึงความง่าย เนื่องจากพนักงานระดับหัวหน้างาน
ลว้นมีประสบการณใ์นการทาํงานมาก่อนทุกตาํแหน่ง โดยกว่าจะมีการพัฒนามาจนถึงตาํแหน่ง
ดงักล่าวจะตอ้งมีการผ่านการใชง้านเทคโนโลยีหลากหลายรูปแบบดงันัน้หากกล่าวถึงการรบัรูถ้ึง
ความง่าย จึงเปรียบเสมือนจุดแข็งในการเรียนรู้ตามทันเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลาของพนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครระดบัหวัหนา้งาน อย่างไรก็ตาม
สําหรับการตอบกลับของแบบสอบถามพนักงานระดับหัวหน้างานมีจํานวน 5 คนจึงทําให้
ผลการวิจัยเกิดความแตกต่างกันด้วยเหตุผลคือ ในแต่ละองค์กรล้วนจะต้องมีโครงสรา้งการ
จดัลาํดบักลุม่ตัง้แต่กลุม่บรหิารไปจนถึงกลุม่ระดบัหวัหนา้งาน การท่ีพนกังานแต่ละบุคคลจะมีการ
พัฒนาตนเองขึน้มาอยู่ในระดับหัวหนา้งานลว้นตอ้งอาศัยการพัฒนาตนเองเป็นอย่างหนักและ
อาศัยการเก็บเก่ียวในส่วนของประสบการณซ์ึ่งจะตอ้งริเริ่มมาจากตาํแหน่งเล็ก ๆ เพื่อสะสมอายุ
งาน ความสามารถ ไปจนถึงความเชี่ยวชาญสาํหรบัการทาํงาน โดยตอ้งเป็นตวัแทนของในแต่ละ
แผนกเพื่อเขา้ร่วมการประชมุ จึงทาํใหจ้าํนวนพนกังานระดบัหวัหนา้งานมีค่อนขา้งนอ้ยเป็นสาเหตุ
ที่ทาํให้การตอบกลับของแบบสอบถามมีพนักงานระดับหัวหน้างานจาํนวนเพียง 5 คน อีกทั้ง
พนักงานระดับอาวุโสเป็นพนักงานที่ถือว่าเป็นผูป้ฏิบติัหนา้ที่รองจากหัวหนา้งานในส่วนของการ
บริหารจัดการภาพรวมและเนือ้งานทั้งหมด ดังนั้นจึงเป็นตาํแหน่งที่ในบางครั้งหรือหลายครัง้
พนกังานระดบัอาวุโสจะตอ้งคอยรายงาน อพัเดทข่าวสารขอ้มลูใหก้ับทางหัวหนา้งาน  ซึ่งถือเป็น
การเตรียมพรอ้มอยู่ตลอดเวลาแมจ้ะไม่ไดป้ฏิบติังานภายในออฟฟิศ การทาํงานรูปแบบผสมผสาน 
(Hybrid Work) จึงค่อนขา้งตอบโจทยก์ับพนักงานกลุ่มนี ้เนื่องจากถือเป็นการมีขอ้มูลติดตัวอยู่
ตลอดเวลาและสามารถทาํงานไดอ้ย่างครอบคลมุทัง้ในดา้นขอ้มลูและข่าวสาร แต่ในดา้นของการ
รบัรูถ้ึงความง่าย เนื่องจากในการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) สาํหรบัพนกังานระดบั
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อาวโุสในการปรบัตวัใชง้าน ไปจนถึงการเรียนรูถ้ึงขัน้ตอนการทาํงาน ยงัตอ้งอาศยัเวลาในการปรบั
ความเขา้ใจในการใชร้ะบบที่มีการพฒันาอยู่ตลอดเวลาตามกาลสมยั สอดคลอ้งกบังานวิจยัเรื่อง 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ระบบการทํางานทางไกล (Telework) ของพนักงาน กรณีศึกษา
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร (ชาลิณี ฐิติโชติพณิชย์, 2559) กล่าวว่า ระดบัความ
คิดเห็นของแต่ละบุคคลที่คาดหวังต่อการใชร้ะบบว่าจะมีการใชง้านที่ง่าย ไม่ซับซอ้น ไม่ตอ้งใช้
ความพยายาม ในการทาํความเขา้ใจมาก เป็นปัจจยัที่บ่งชีว้่าการทาํงานทางไกลนัน้อาํนวยความ
สะดวกต่อผูใ้ชห้รือไม่ มีการศึกษาพบว่า หากหัวหนา้งานและพนักงานมีการรบัรูถ้ึงความง่ายใน
การใชใ้นการทาํงานทางไกลในองคก์ร หวัหนา้งานและพนกังานนัน้ก็จะมีทศันคติที่ดีต่อการทาํงาน
ทางไกล และสง่ผลใหเ้กิดความตัง้ใจใชก้ารทาํงานทางไกลดว้ย 

ข้อเสนอแนะ 
     1.ขอ้เสนอแนะสาํหรบัหน่วยงาน 

1.1 ปัจจัยด้านการรับรู ้ถึงความง่าย องค์กรสามารถพัฒนาการฝึกทักษะต่าง ๆ 
เหล่านีเ้พื่อใหพ้นักงานมีทักษะที่เหมาะสมกับรูปแบบการทาํงานทางไกลก็จะส่งผลใหเ้กิดการใช้
ระบบการทาํงานทางไกลมากขึน้ เช่น การจดัอบรบ (Training) ในสถานที่ทาํงาน สาํหรบัการสรา้ง
ความเขา้ใจเก่ียวกบัขัน้ตอนการใชง้านระบบต่าง ๆ สาํหรบัการทาํงานทางไกล (Remote Working) 
เพื่อใหพ้นักงานไดท้ราบถึงกระบวนการ และลดความซบัซอ้นในการใชง้าน รวมถึงสามารถถาม
คาํถามที่สงสยัไดใ้นทนัที โดยการฝึกอบรมนัน้ ทางผูจ้ดัสามารถปรบัใหเ้ป็นรูปแบบเก็บชั่วโมงการ
ฝึกอบรบสปัดาหล์ะ 1 ครัง้ หรือ 2 สปัดาหต่์อ 1 ครัง้เป็นรูปแบบการเขา้บริษัท เพื่อเป็นการสรา้ง
ปฏิสมัพนัธใ์หพ้นกังานภายในบรษิัทไดด้ว้ยเช่นกนั  

1.2 ปัจจัยดา้นเทคโนโลยี องคก์รสามารถพัฒนาในส่วนของเทคโนโลยีที่คอยช่วย
สนบัสนุนการทาํงานรูปแบบทางไกล เช่น คอยตรวจสอบระบบความขดัขอ้งของ Internet และ E-
mail บ่อยขึน้โดยเฉพาะช่วงเชา้ก่อนเวลาพนักงานเริ่มทาํงาน รวมถึงสรา้งการรบัรูใ้หพ้นักงาน
ทราบอย่างทั่วถึงว่าองคก์ารมีระบบการปฏิบติังานและระบบการบริหารท่ีมุ่งผลสมัฤทธิ์ โดยการ
สรา้งเว็บเพจหรือช่องทางในการแบ่งปันขอ้มลูและอพัเดทข่าวสาร (Hybrid Service) เก่ียวกบัสิ่งที่
เกิดขึน้ในระหว่างวันใหผู้ท้ี่ทาํงานทางไกลไดร้บัทราบถึงขอ้มูลที่เกิดขึน้ เพื่อใหรู้ส้ึกว่าตนเองเป็น
สว่นหนึง่ขององคก์ร 

โดยจาก 2 ปัจจัยขา้งตน้ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาการทาํงานในรูปแบบใด แต่ในดา้น
ของหวัใจในการทาํงาน ทีมงานยงัคงตอ้งการการชื่นชม ซึ่งการชื่นชมที่มีประสิทธิภาพนอกจากจะ
สรา้งแรงจูงใจให้แก่ผู ้ที่ได้รับการชื่นชมแลว้ ยังช่วยส่งเสริมให้ทีมงานรับทราบพฤติกรรมหรือ
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ผลงานที่เป็นที่ประสงคข์ององคก์รอีกดว้ย การชื่นชมและการใหร้างวลั ไม่จาํเป็นตอ้งเป็นการใหใ้น
รูปแบบของตัวเงินเพียงอย่างเดียว แต่การชื่นชมแบบเปิดเผยต่อสาธารณะจะช่วยใหท้ีมงานมี
ความภาคภมูิใจและอยากที่จะรกัษาพฤติกรรมและผลงานที่ดีเอาไว้ การบรหิารทีมงานระยะไกลที่
จะไดท้ัง้ใจและไดท้ัง้งาน ผูบ้ริหารจะตอ้งบริหารโดยอาศยัความเขา้ใจในความแตกต่างทัง้ในเรื่อง
สภาพความเป็นอยู่ และการดแูลตนเองครอบครวัขณะที่ทาํงานระยะไกล และรูปแบบผสมผสานที่
แตกต่างกัน การสื่อสารดว้ยความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) รบัฟัง และทาํความเขา้ใจ จะเป็น
กุญแจสาํคญัที่จะทาํใหท้่านเขา้ไปนั่งในใจของทีมงานไดส้าํเร็จ ในดา้นของการบริหารการทาํงาน 
ผู้บริหารจะต้องทําหน้าที่ เป็นผู้อาํนวยความสะดวกในการทํางานของทีมงาน มีการติดตาม 
สอบถาม และแกไ้ขปัญหาในการทาํงานของทีมงานอย่างต่อเนื่อง ทาํใหง้านเดินต่อไปไดอ้ย่างไม่
สะดุด และเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร ผูบ้ริหารที่สามารถบริหารสมดุลทัง้เรื่องของใจและ
เรื่องของงาน ก็จะสามารถบรหิารทีมงานแบบระยะไกลใหไ้ดท้ัง้ใจและไดท้ัง้งาน 
     2. ขอ้เสนอแนะในงานวิจยัครัง้ถดัไป 

2.1 การศึกษาในครัง้นีเ้ป็นการเลือกกลุ่มเป้าหมายเป็นพนกังานในบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร ซึ่งในส่วนของการตอบกลบัแบบสอบถามโดยภาพรวมจะเป็นพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการและพนกังานระดบัอาวโุสเป็นส่วนใหญ่ ทัง้นีใ้นระดบัหวัหนา้งานดว้ยภาระหนา้ที่
และการจัดลาํดับของงานที่ตนปฏิบติัอยู่ อาจจะมีผลทาํใหไ้ม่สามารถใหข้อ้มูลแบบสอบถามได้
เป็นจาํนวนท่านเยอะ ในอนาคตอาจมีการปรับเปลี่ยนกลุ่มประชากรเพื่อความครอบคลุมของ
ผูต้อบแบบสอบถาม 

2.2 การศึกษาในครัง้นีมุ้่งศึกษาระดับทัศนคติที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน 
(Hybrid Work) ทั้งนี ้อาจมีการเพิ่มกลุ่มตัวแปร เช่น พนักงานที่ตัดสินใจทํางานเฉพาะที่บ้าน 
พนักงานที่ตัดสินใจทาํงานเฉพาะในบริษัท และพนักงานที่ทาํงานรูปแบบผสมผสาน ( Hybrid 
Work) สาํหรบัอธิบายรายละเอียดดงักลา่วเพิ่มเติมสาํหรบัการวิจยัในอนาคต 
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แบบสอบถาม 
การศกึษาทศันคติของพนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่มีต่อการทาํงานรูปแบบ
ผสมผสาน 
 
ค าชีแ้จง 
           แบบสอบถามฉบับนี ้เป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจัยเก่ียวกับทัศนคติของพนักงาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสานประกอบไปดว้ย 3 
สว่น ดงันี ้
           ส่วนที ่1 ขอ้มลูทั่วไปดา้นลกัษณะประชากรของกลุม่ตวัอย่าง 
           ส่วนที ่2 ขอ้มลูเก่ียวกบัทศันคติที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
           ส่วนที ่3 ขอ้เสนอแนะ 
           ผูว้ิจยัขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทกุขอ้และตรงตามสภาพความเป็นจริงที่สดุ 
โดยข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามฉบับนีจ้ะถูกใช้สาํหรับนําเสนอในภาพรวมของการ
สรุปผล ซึ่งไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อการประกอบอาชีพของท่าน และนาํขอ้มูลไปใชเ้พื่อศึกษาวิจยั
เท่านัน้ 
 

ขอขอบพระคณุความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามชุดนี ้
ผูว้ิจยั 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลท่ัวไปด้านลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่ครื่องหมาย ✓ ลงใน  ใหต้รงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ 
 
1.เพศ 

      ชาย                           หญิง 
 
2.อาย ุ

………………………………………………………………….. 

 
3.ระดบัการศกึษา 

    ต่ำกว่าปริญญาตรี 
 

    ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 

    ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
 
4.ตาํแหน่ง 

    พนักงานระดับปฎิบัติการ  
 

    พนักงานระดับผู้อาวุโส 
 

    พนักงานระดับหัวหน้างาน 
 
 
 
 
 
 



  76 

 



  77 

 



  78 

 



  79 

 



  80 

 



  81 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะหแ์บบสอบถาม (IOC) 
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ผลการวิเคราะหแ์บบสอบถาม (IOC) 
 
แบบสอบถามสาํหรับผู้เชี่ยวชาญที่เก่ียวข้องเพื่อศึกษาเรื่อง “การศึกษาทัศนคติของพนักงาน
บรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่มีต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน” 
 
อาจารยท์ีป่รึกษางานวิจัย : รศ.ดร. หทยัรตัน ์มาประณีต 
ผู้ทรงคุณวุฒ 3 ท่าน ไดแ้ก่ 
      1. ผศ. ชยัวชัร พรหมจิตติพงศ ์

      2. ผศ.ดร. กฤติยา คนัธโชต ิ

      3. อ. ภเูบศ วณิชชานนท ์

 
ค าชีแ้จง 
            แบบสอบถามฉบบันี ้ผูว้ิจัยมีความประสงคน์าํไปใชส้าํหรบัเก็บแบบสอบถามเพื่อศึกษา
เรื่อง การศึกษาทศันคติของพนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่มีต่อการทาํงาน
รูปแบบผสมผสานโดยมีวตัถปุระสงค ์และสมมติฐาน ดงันี ้
            วัตถุประสงค ์
               1. เพื่อศึกษาระดบัทศันคติการทาํงานรูปแบบผสมผสานของพนกังานบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร หลงัการแพรร่ะบาดโควิด 19 

               2. เพื่อเปรียบเทียบลกัษณะทางประชากรที่มีต่อทศันคติในการทาํงานรูปแบบผสมผสาน
ของพนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร  
               3. เพื่อเสนอแนวทางการทาํงานรูปแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ 
            สมมติฐานในการวิจัย 
               1.พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่เพศต่างกันมีทัศนคติต่อการ
ทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั  
               2.พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่อายุต่างกันมีทัศนคติต่อการ
ทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั 

               3.พนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ระดบัการศกึษาต่างกนัมีทัศนคติ
ต่อการทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั 

               4.พนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ตาํแหน่งงานต่างกนัมีทศันคติต่อ
การทาํงานรูปแบบผสมผสาน แตกต่างกนั 
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ประวัติผู้เขีย น 
 

ประวัติผู้เขียน 
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