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บทที่ 1 

บทนำ 

 

 1. ความเป็นมาและความสำคัญ  

 

การทำงานแบบผสมผสานมีแนวโน้มได้รับความนิยมมากขึ้นในต่างประเทศ โดยพบว่า

ครึ่งหนึ่งของแรงงานในภูมิภาคที่มีรายได้สูงของโลก เช่น อเมริกาเหนือและยุโรปตะวันตก สามารถ

ทำงานจากที่บ้านได้ตลอดช่วงการแพร่ระบาดของโควิด 19 ซึ่งพิสูจน์แล้วว่าการทำงานยังเดินหน้า

ต่อไปได้ด้วยการทำงานจากที่บ้านโดยไม่ต้องเข้าสำนักงาน (Garrote Sanchez, 2021) ซึ่งพนักงาน

จะได้รับอิสระในการทำงานมากกว่าการทำงานรูปแบบเดิม เช่น การเข้าสำนักงานสัปดาห์ละ 3 วันต่อ

สัปดาห์ อีก 2 วันที่เหลือสามารถทำงานจากที่บ้านหรือจากที่ไหนก็ได้ที่คิดว่าสามารถทำงานได้ดีที่สุด 

หรือเข้ามาสำนักงานเพ่ือมาประชุม และมีวันที่พนักงานสามารถจะเลือกได้ว่าจะทำงานที่ไหนก็ได้หาก

งานนั้นสามารถทำเองเพียงคนเดียวได้ โดยที่การเข้าสำนักงานจะเน้นงานที่ต้องการทำร่วมกันมากกว่า 

ซึ่งรูปแบบการทำงานแบบผสมผสานได้รับความสนในวงกว้างทั้งในองค์การภาครัฐและองค์การชั้นนำ

ของโลก เช่น ไมโครซอฟท์ (Microsoft) บริษัทจัดการด้านสำนักงานรายใหญ่ของโลกชื่อไอดับเบลยูจี 

(IWG) กูเกิล  (Google) 

การทำงานที่บ้าน (Working at home) ถูกกล่าวถึงใน ปี ค.ศ. 2002 ในมุมมองของสมดุล

การทำงานและชีวิต (Work-life balance) (Felstead, Jewson, Phizacklea, & Walters, 2002)

ต่อมาในปี 2015 มีการกล่าวถึง รูปแบบการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Working) เป็นการผสาน

การทำงานจากที่ไหนก็ได้กับการทำงานในสำนักงานเข้าด้วยกัน โดยให้ทัศนะว่าเป็นรูปแบบการ

ทำงานในอนาคตที่เกิดจากวิวัฒนาการของการเป็นดิจิทัล (Digitalization) (Iqbal, Khalid, & 

Barykin, 2021)และมีผลการวิจัยถึงประสิทธิภาพการทำงานเกี่ยวกับรูปแบบทำงานทางไกล 

(Telework) ของพนักงานว่าการเปลี่ยนแปลงและการปรับปรุงวิธีการทำงานด้วยการทำงานที่บ้าน 

(Work From Home) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของงาน ทั้งในด้านปริมาณงานและคุณภาพงาน

อย่างมีนัยสำคัญ (ชนกนันท์ โตชูวงศ์, 2559) 

เมื่อคำนึงถึงรูปแบบการทำงานแบบผสมผสานที่ เพ่ิมมากขึ้นในภูมิภาคที่มีสถานะทาง

เศรษฐกิจสูงและโดยองค์กรชั้นนำระดับโลก กลยุทธ์การจัดการองค์กรจึงต้องพัฒนาเพ่ือรองรับ

กระบวนทัศน์นี้ ฝ่ายบริหารจะต้องมุ่งเน้นไปที่การสร้างความยืดหยุ่นในขณะเดียวกันก็รับประกัน
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ประสิทธิภาพและการทำงานร่วมกัน การเปิดรับการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลเป็นสิ่งสำคัญสำหรับการ

สนับสนุนงานระยะไกลและกิจกรรมในสำนักงาน ผู้จัดการควรใช้เครื่องมือดิจิทัลสำหรับการจัดการ

เวิร์กโฟลว์ การสื่อสาร และการติดตามโครงการ เพ่ือรักษาประสิทธิภาพการดำเนินงาน นอกจากนี้ 

การสร้างนโยบายที่ชัดเจนซึ่งกำหนดความคาดหวังสำหรับวันทำงานในสำนักงานและนอกสถานที่

สามารถช่วยในการกำหนดขอบเขตและส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งความไว้วางใจและความรับผิดชอบ การ

เช็คอินเสมือนเป็นประจำและการประชุมแบบเจอหน้ากันเป็นครั้งคราวถือเป็นสิ่งสำคัญในการส่งเสริม

การทำงานร่วมกันเป็นทีมและบรรลุเป้าหมายขององค์กร กลยุทธ์เหล่านี้ยังสามารถปรับให้เหมาะกับ

ความต้องการของแต่ละบุคคลและทีมโดยพิจารณาจากการวัดผลการปฏิบัติงานและผลตอบรับของ

พนักงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพประสบการณ์การทำงานแบบผสมผสาน ด้วยการสร้างสมดุลระหว่าง

ความเป็นอิสระและความรับผิดชอบ องค์กรต่างๆ จะสามารถควบคุมศักยภาพของการทำงานรูปแบบ

ผสมผสานได้อย่างเต็มที่ เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจของพนักงานและประสิทธิภาพขององค์กร 

จากสถานการณ์จากการแพร่ระบาดเชื้อไวรัสโควิด 19 ตั้งแต่ปี 2019 เป็นต้นมาทำให้เกิดผล

กระทบเป็นวงกว้างถึงการใช้ชีวิตประจำวันของทุกคนทั่วโลก ส่งผลกระทบทั้งในเชิงธุรกิจและวงการ

การแพทย์เป็นอย่างมาก นำมาซึ่งการเปลี่ยนแปลงทั้งรูปแบบการดำรงชีวิตและการทำงาน  หรือที่

เรียกกันว่าวิถีชีวิตแบบปกติใหม่ (New normal) (Shrestha et al, 2020)จากรูปแบบการทำงานที่

เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมทำให้การใช้ระบบอินเทอร์เน็ตมีอิทธิพลต่อการดำเนินชีวิตมากขึ้นโดยเฉพาะ

ในช่วงวิกฤติการแพร่ระบาดเชื้อไวรัสโควิด 19 การทำงานที่ต้องปรับรูปแบบจากการทำงานที่อาคาร

สำนักงาน เปลี่ยนมาเป็นการทำงานจากที่บ้าน (Work From Home; WFH) เนื่องจากการป้องกัน

การแพร่ระบาด เบื้องต้นคือการเว้นระยะห่างทางสังคม (Social Distancing) (Jamaludin et al, 

2020)เพ่ือเป็นการป้องกันการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด 19 ตามประกาศของรัฐบาลที่มีนโยบาย

ป้องกันการแพร่ระบาด ซึ่งออกประกาศมาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือลดอัตราการติดเชื้อไวรัสโควิด 19 ของ

คนในประเทศ ด้วยเหตุนี้ทำให้องค์กรและบริษัทเอกชนหลายแห่งต้องปรับตัวในเรื่องกระบวนการ

ทำงาน ส่งผลให้เกิดการทำงานผ่านระบบออนไลน์ (Online) มากยิ่งขึ้น เช่น การประชุมหรือติดตาม

งานผ่านโปรแกรมต่าง ๆ ได้แก่ ไมโครซอฟทีม (Microsoft team ) ซูม (Zoom) หรือแม้แต่ไลน์ 

(Line) ซึ่งเป็น Online Platform ที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย เพ่ือให้ธุรกิจดำเนินการได้อย่าง

ต่อเนื่อง ป้องกันสภาวะการขาดทุนทางธุรกิจจึงจำเป็นที่บุคลากรของบริษัทต้องร่วมมือกันกับทุกฝ่าย

ในการปรับรูปแบบการทำงาน  
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 ในอีกมุมมองหนึ่ง การเปลี่ยนแปลงด้วยการทำงานแบบผสมผสานมาพร้อมกับความท้าทาย

และไม่ได้ง่ายอย่างที่คิด (ธงชัย ชลศิริพงษ์ , 2564)ถึงแม้ในการทำงานที่บ้าน จะให้ อิสระกับ

ผู้ปฏิบัติงานมากขึ้นในการเลือกเวลาและวิธีการปฏิบัติงานได้ แต่ในหลาย ๆ กรณีกลับพบว่าการ

ทำงานที่บ้าน ก่อให้เกิดปัญหาใหม่ในการทำงานขึ้น ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของความถี่ในการสื่อสารผ่าน

ระบบออนไลน์ที่บ่อยขึ้นและนานขึ้น ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวที่เปลี่ยนไป 

รวมไปถึงสิ่งรบกวนสมาธิในการทำงานต่าง ๆ เช่น การต้องดูแลลูกที่เรียนออนไลน์อยู่กับบ้านใน

ขณะที่ตัวเองก็ต้องทำงานไปด้วย นอกจากนี้ ความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีความต้องการทางสังคม

ไม่เหมือนกันอาจทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกโดดเดี่ยวจากการหายไปของการมีสังคม รู้สึกไม่เป็น

ส่วนหนึ่งขององค์กร หรือความรู้สึกกดดันที่นำไปสู่ปัญหาด้านสุขภาพจิตอีกด้วย ซึ่งนำไปสู่ปัญหาทั้ง

ในเรื่องของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการรักษาพนักงานไว้กับองค์กร มีงานวิจัยเกี่ยวกับการ 

ทำงานที่บ้าน ในช่วงโควิด 19 เกี่ยวกับปัญหาสุขภาพจิตของพนักงานจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

ตัวอย่างเช่น งานวิจัยด้วยแบบสำรวจออนไลน์ในกลุ่มตัวอย่างของพนักงานสำนักงาน 988 คน ที่

ทำงานที่บ้าน ซึ่งมีผู้เข้าร่วมร้อยละ 60.9 เป็นชาวคอเคเซียน ร้อยละ 24.6 เป็นชาวเอเชีย และที่เหลือ

เป็นชาติพันธุ์อ่ืน ๆ พบว่าทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิตของพนักงานที่ทำงานที่บ้าน แย่ลงจากปัจจัย

ต่าง ๆ เช่น การขาดการออกกำลังกาย สภาพการทำงานที่อยู่แต่ในบ้านทั้งวัน การรับประทานอาหาร

ไม่ถูกสุขลักษณะ สิ่งรบกวนภายในบ้าน เวลาทำงานที่ เปลี่ยนแปลงไปจากปก ติ การสื่อสารที่

ยากลำบากขึ้น รวมไปถึงอุปกรณ์การทำงานที่ไม่เหมาะสม ซึ่งปัญหาข้างต้นนำไปสู่ประสิทธิภาพการ

ทำงานที่ลดลง (Xiao et al., 2021) 

 สาเหตุที่ทำให้บริษัทหรือองค์การต้องการให้มีการทำงานแบบผสมผสาน หรือให้พนักงาน

ทำงานจากที่บ้านบางเวลานั้น อาจเป็นเพราะว่าการทำงานจากที่บ้านนั้นมีความสะดวก ตอบโจทย์

ทางรอดในยุควิกฤตและเป็นอนาคตที่ปฏิเสธไม่ได้อย่างบริษัทกูเกิล (Google) ที่ส่งเสริมให้บุคลากร

เกิดความคิดสร้างสรรค์จึงไม่จำกัดแค่การทำงานในสำนักงาน แต่การทำงานจากที่บ้านอาจลดทอน

ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นสิ่งที่เกิดจากการปะทะกันทางความคิดระหว่างมนุษย์จึงจำเป็นต้องมาพบ

เจอกัน ซึ่งนวัตกรรมหลายอย่างที่เกิดขึ้นใน Google ตลอดช่วงเวลาหลายสิบปีที่ผ่านมานั้น หลาย ๆ 

ครั้งเกิดข้ึนเพราะความบังเอิญในสำนักงาน จากบทสนทนา จากการพูดคุยกันโดยไม่ได้มีการเตรียมตัว

มาก่อน (ธนาคารไทยพาณิชย์, 2564)โดยการทำงานแบบผสมผสานน่าจะเป็นทางออกสำหรับการ

ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์นี้ เพราะได้ทั้งความสะดวกในการทำงาน ตอบโจทย์ภาพของอนาคตการ

ทำงานและยังมีสำนักงานเป็นทางเลือกในการผลิตงานที่ต้องการความคิดสร้างสรรค์ได้ด้วย แนวคิด
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เรื่องการทำงานแบบผสมผสานเป็นสิ่งที่หลายองค์กรทั่วโลกกำลังมุ่งมั่นทำอยู่ โดยสามารถค้นหาทาง

อินเตอร์เน็ตได้ ประกาศวิสัยทัศน์ว่า อนาคตรูปแบบการทำงานของบริษัทคือ ให้พนักงานเข้า

สำนักงานเพียงแค่ 3 วันต่อสัปดาห์ (ปรานต์ สุวรรณทัต, 2564) 

ด้วยเหตุนี้การวิจัยที่มุ่งศึกษาแนวทางการทำงานแบบผสมผสานจะเป็นมาตราฐานใหม่สำหรับ

การทำงานในอนาคต รวมถึงศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการทำงานแบบผสมผสานต่อการทำงานใน

ยุควิถีปกติใหม่ จะเป็นแนวทางการทำงานในอนาคตสำหรับองค์การธุรกิจ แม้ว่ารูปแบบการทำงานใน

ยุควิถีปกติใหม่จะเป็นแบบผสมผสานตลอดไปหรือไม่ก็ตาม แต่สิ่งหนึ่งที่พนักงานทั้งภาครัฐและเอกชน

ทั่วโลกต่างต้องปรับแนวทางการทำงานหลังจากสถานการณ์โควิด 19 สิ้นสุดลง นั่นคือการทำงานแบบ

ผสมผสาน  

  

2. วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือศึกษาการให้ความหมายของการทำงานแบบผสมผสานในบริบทของไทย 

2. เพ่ือศึกษาแนวทางการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ 

3. เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการทำงานแบบผสมผสานต่อการทำงานในยุควิถีปกติ

ใหม ่

 

3. รปูแบบงานวิจัย  

งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือศึกษาข้อมูลเชิงลึก ถึง

ประสิทธิภาพของการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Working) ของพนักงานบริษัทเอกชน ซึ่งการ

วิจัยเชิงคุณภาพจะทำให้เข้าใจถึงธรรมชาติของปัญหาและอุปสรรคในการทำงานของพนักงานในเชิง

ลึกได้อย่างแท้จริง เพ่ือนำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และปรับปรุงกระบวนการทำงานซึ่งจะเป็นประโยชน์

กับองค์กรทั้งในด้านประสิทธิภาพการทำงาน  

 

4. ขอบเขตการศึกษา 

4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการจัดการเพ่ือการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ เป็นการ

วิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เจาะลึกรายบุคคล ใน 2 ประเด็น คือ ความหมายของการทำงาน

แบบผสมผสาน  และแนวทางการทำงานแบบผสมผสาน 
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4.2 ขอบเขตด้านประชากรและพื้นที่ 

ผู้ให้ข้อมูลหลักที่ศึกษาคือพนักงานบริษัทเอกชนที่ทำงานแบบผสมผสาน ได้แก่ พนักงาน

ประสานงานลูกค้าและซัพพลายเออร์ จำนวน 18 คน และฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 2 คน รวม

จำนวน 20 คน หรือจนกว่าจะได้ข้อมูลที่อ่ิมตัว  

  

4.3 ขอบเขตด้านเวลา 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการจัดการเพื่อการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ ทำการวิจัย

และเก็บข้อมูลในช่วงระหว่างเดือน พฤศจิกายน 2565 ถึง เดือน พฤษภาคม 2566 

 

5. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

5.1 ทราบถึงการให้ความหมายของการทำงานแบบผสมผสาน เพื่อสร้างความเข้าใจในแวดวง

วิชาการ 

5.2 นำเสนอแนวทางการทำงานแบบผสมผสาน เพ่ือเป็นแนวทางแก่กิจการที่ต้องการทำงาน

แบบผสมโดยสามารถนำแนวทางไปประยุกต์ใช้ 
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บทที ่2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการจัดการเพ่ือการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ” 

ซึ่งผู้วิจัยทำการศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรม การรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ และงานวิจัย

ที่เก่ียวข้อง ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

 2.1 ทฤษฎีระบบ (System Theory) 

2.2 แนวคิดการจัดการ 

2.3 ทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior: TPB) 

 2.4 ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี (The Technology Acceptance Model: TAM) 

 2.5 การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Working)  

 2.6 ทฤษฎีปรากฎการณ์วิทยา (The Phenomenology) 

 2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1 ทฤษฎีระบบ (System Theory) 

2.1.1 ความหมายเกี่ยวกับระบบ 

ศิริชัย ชินะตังกูร ได้อธิบายถึงวิธีการที่เป็นระบบว่าเป็นกระบวนการที่มุ่งเน้นแกนกลางที่มี

จุดมุ่งหมายเพ่ือแก้ไขปัญหาผ่านลำดับขั้นตอนที่กำหนดไว้อย่างชัดเจน โดยเริ่มจากวัตถุประสงค์ที่

ชัดเจน โดยเกี่ยวข้องกับการระบุปัญหาที่มีอยู่ การใช้วิธีการเฉพาะเพ่ือแก้ไขปัญหานี้ และประเมิน

ผลลัพธ์เพื่อกำหนดข้อเสนอแนะสำหรับการปรับปรุงและแก้ไขในอนาคต(ศิริชัย ชินะตังกูร, 2527) 

ติมา ปรีดีดิลก ได้นำเสนอข้อมูลเชิงลึกเก่ียวกับแนวคิดของระบบภายในสาขาการจัดการ เธอ

อธิบายว่าระบบประกอบด้วยองค์ประกอบหรือปัจจัยต่างๆ ที่เชื่อมโยงถึงกัน ซึ่งมีอิทธิพลต่อกันและ

กันในลักษณะที่ทำให้เป้าหมายขององค์กรก้าวหน้าไป นี่หมายความว่าในบริบทของการบริหารจัดการ 

ระบบไม่ได้เป็นเพียงการรวบรวมชิ้นส่วน แต่เป็นชุดปฏิสัมพันธ์ที่ซับซ้อนซึ่งทำงานไปสู่วัตถุประสงค์

ร่วมกัน (ติมา ปรีดีดิลก, 2529) 

จันทรานี สงวนนาม ได้ขยายความในเรื่องนี้โดยระบุว่าระบบประกอบด้วยองค์ประกอบหลาย

อย่างที่ไม่เพียงแต่มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างกันเท่านั้น แต่ยังก่อให้เกิดความสามัคคีท่ีเหนียวแน่นอีกด้วย 
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ความสามัคคีมุ่งไปสู่การดำเนินกิจกรรมที่ให้ผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร เธอยัง

แยกแยะความแตกต่างระหว่างหลายแง่มุม (จันทรานี สงวนนาม, 2545a) ดังนี้  

1) การคิดอย่างเป็นระบบ: สิ่งนี้เกี่ยวข้องกับการพิจารณาผลลัพธ์และข้อเสียที่อาจ

เกิดขึ้นอย่างรอบคอบและมีเหตุผล ไม่เพียงแต่พิจารณาระบบโดยรวมเท่านั้น แต่ยังรวมถึงแต่ละส่วน

ของระบบด้วย โดยเน้นถึงความสำคัญของการทำความเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างส่วนประกอบของ

ระบบและการมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมที่กว้างข้ึน 

2) แนวทางระบบ: จุดเน้นอยู่ที่วิธีการที่มีโครงสร้างซึ่งใช้ประโยชน์จากปัจจัยการ

จัดการที่จำเป็นในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ล่วงหน้า โดยเน้นย้ำถึงการ

พ่ึงพาซึ่งกันและกันและอิทธิพลร่วมกันระหว่างเป้าหมาย องค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง กระบวนการ และ

ผลลัพธ์ในที่สุด 

3) ทฤษฎีระบบ: วางตัวว่าองค์กรประกอบด้วยองค์ประกอบอิสระต่าง  ๆ และ

นำเสนอกรอบการบริหารที่ช่วยในการตระหนักถึงจุดแข็งและจุดอ่อนภายในองค์กร ทฤษฎีนี้ทำหน้าที่

เป็นรากฐานสำหรับการพัฒนาและแก้ไขปัญหาภายในโครงสร้างองค์กรต่อไป 

2.1.2 หลักการและแนวคิดของทฤษฎีระบบ 

หลักการและแนวคิดของทฤษฎีระบบเป็นรากฐานในการทำความเข้าใจปฏิสัมพันธ์ที่ซับซ้อน

ภายในโครงสร้างองค์กร ซึ่งสามารถจำแนกได้ดังนี้ 

1) ระบบเปิด (Open System ) ระบบเปิดโต้ตอบกับสภาพแวดล้อมผ่านการ

แลกเปลี่ยนข้อมูล พลังงาน หรือวัสดุอย่างต่อเนื่อง ในแง่องค์กร หมายความว่าบริษัทได้รับอิทธิพล

และตอบสนองต่อปัจจัยภายนอก เช่น แนวโน้มของตลาด ภาวะเศรษฐกิจ และความก้าวหน้าทาง

เทคโนโลยี ระบบเปิดสามารถปรับเปลี่ยนได้และสามารถพัฒนาได้ตลอดเวลา 

2) แบบจำลองลำดับชั้น (The Hierarchical Model) แนวคิดนี้หมายถึงวิธีการจัด

โครงสร้างระบบในเลเยอร์หรือระดับของลำดับชั้น ในบริบทขององค์กร สิ่งนี้อาจแสดงถึงการจัดเรียง

ตำแหน่งตั้งแต่ระดับผู้บริหารสูงสุดไปจนถึงเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการ แต่ละระดับมีระบบย่อยของตัวเอง

และมีส่วนช่วยให้เป้าหมายของระบบใหญ่ขึ้น 

3) รูปแบบปัจจัยนำเข้าและผลลัพธ์ (Input-Output Model) รูปแบบนี้มองว่า

ระบบปัจจัยนำเข้า (ทรัพยากร เช่น แรงงาน ทุน และวัสดุ) ปริมาณงาน (กระบวนการที่เปลี่ยนปัจจัย
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นำเข้าเป็นผลลัพธ์) และผลลัพธ์ (ผลิตภัณฑ์ บริการ และผลลัพธ์) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

ระบบมักจะวัดจากความสามารถในการแปลงปัจจัยนำเข้าเป็นผลลัพธ์ 

4) รูปแบบเอนทิตี้ (Entities Model) เป็นหน่วยพื้นฐานหรือส่วนประกอบของระบบ

ที่สามารถระบุและกำหนดได้ ในการตั้งค่าองค์กร เอนทิตีอาจเป็นแผนก ทีม หรือแม้แต่บทบาทส่วน

บุคคล แต่ละเอนทิตีมีฟังก์ชันและคุณลักษณะเฉพาะที่ส่งผลต่อการดำเนินงานโดยรวมของระบบ 

5) สาเหตุและผลกระทบ หลักการนี้ เป็นเรื่องเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง

เหตุการณ์ภายในระบบ โดยที่เหตุการณ์หนึ่ง (สาเหตุ) นำไปสู่ผลลัพธ์ (ผลกระทบ) ในทฤษฎีระบบ 

การทำความเข้าใจความสัมพันธ์เหล่านี้ เป็นสิ่งสำคัญสำหรับการวินิจฉัยปัญหาและการทำนาย

ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงภายในระบบ 

2.1.3 องค์ประกอบทฤษฎีระบบ 

ในบริบทของการทำงาน ทฤษฎีระบบสามารถให้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการและการ

ดำเนินงานในองค์กร ทั้งนี้สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1) ปัจจัยนำเข้า (Input) ในบริบทขององค์กร ปัจจัยนำเข้าอาจเป็นวัตถุดิบ ทรัพยากรบุคคล 

ข้อมูล หรือทรัพยากรทางการเงิน ข้อมูลเหล่านี้จำเป็นสำหรับกิจกรรมการปฏิบัติงานและถูกใช้โดย

แผนกต่าง ๆ ภายในองค์กร (Kimberly, 1979)ตัวอย่างเช่น ในบริษัทผู้ผลิต ข้อมูลนำเข้าอาจรวมถึง

วัตถุดิบที่จำเป็นสำหรับการผลิตและข้อมูลที่จำเป็นสำหรับการวางแผนการปฏิบัติงานและการ

ตัดสินใจ 

2) กระบวนการ (Process): คือ ชุดของกิจกรรมหรือการทำงานภายในระบบที่จะแปรรูป

ข้อมูลนำเข้าหรือทรัพยากรที่ได้รับ เพ่ือสร้างสิ่งที่มีค่า กระบวนการนี้อาจรวมถึงการตัดสินใจ  การ

ปรับเปลี่ยน การผสาน หรือการเปลี่ยนแปลงข้อมูลเพ่ือผลิตผลลัพธ์ ซึ่งในบริบทของการทำงานนั้น 

กระบวนการเหล่านี้รวมถึงการผลิต การวางแผน การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และกิจกรรมการ

ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ กระบวนการเหล่านี้มักได้รับการออกแบบเพ่ือเพ่ิมมูลค่าให้กับปัจจัยการผลิต โดย

เปลี่ยนให้เป็นผลิตภัณฑ์หรือบริการที่องค์กรสามารถนำเสนอสู่ตลาดได้ (Miller & Rice, 2013)การ

จัดการกระบวนการที่มีประสิทธิผลถือเป็นสิ่งสำคัญ เนื่องจากจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและคุณภาพ

ของผลผลิต 

3) ผลลัพธ์ (Output) หมายถึง ผลผลิต บริการ หรือสิ่งที่ระบบสร้างขึ้นหลังจากผ่าน

กระบวนการ ผลลัพธ์นี้สามารถเป็นผลิตภัณฑ์ ข้อมูลที่ผ่านการแปรรูป หรือสิ่งใด ๆ ที่ระบบส่งออกไป
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ยังสิ่งแวดล้อมหรือระบบย่อยอ่ืน ๆ ในบริบทของการทำงานนั้น อาจมีตั้งแต่ผลิตภัณฑ์ที่ผลิตโดยบริษัท

ไปจนถึงบริการที่นำเสนอโดยบริษัทที่ปรึกษา (Miller & Rice, 2013) ผลลัพธ์คือสิ่งที่ระบบมีส่วนช่วย

ต่อสิ่งแวดล้อม รวมถึงลูกค้า ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และระบบอ่ืนๆ 

 

 
ภาพที่ 1 องค์ประกอบของทฤษฎีระบบ 

ที่มา: (จันทรานี สงวนนาม, 2545b) 

 

2.2 แนวคิดการจัดการ 

สาคร สุขศรีวงศ์ ได้จำแนกแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการออกเป็น 5 ด้าน (สาคร สุขศรีวงศ์, 

2550) ดังนี้ 

1. ด้านการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ 

การจัดการทางวิทยาศาสตร์ ตามที่ (Montana and Charnov, 2000)ระบุไว้เป็นแนวทางที่

มีระเบียบวิธีซึ่งมุ่งเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานให้เสร็จสิ้นภายในองค์กร ได้รับการสนับสนุนจาก

การประยุกต์ใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์ในการวิเคราะห์กระบวนการทำงาน ทำให้เกิดแนวทางที่ดีที่สุด

ในการปฏิบัติงานแต่ละงาน แนวทางนี้จะจัดหมวดหมู่งานอย่างเป็นระบบ โดยมอบหมายงานเฉพาะ

ให้กับพนักงานแต่ละคน ดังนั้นจึงส่งเสริมความเชี่ยวชาญและความชำนาญในบทบาทของตน โดย

เกี่ยวข้องกับกระบวนการคัดเลือกและการฝึกอบรมที่เข้มงวด ซึ่งมีแนวทางโดยวิธีการเชิงประจักษ์ 

เพ่ือจับคู่พนักงานกับบทบาทที่เหมาะสมกับความสามารถของพวกเขา นอกจากนี้ ยังให้ความสำคัญ

กับการส่งเสริมความสัมพันธ์ทางชีวภาพระหว่างผู้บริหารและพนักงาน เพื่อให้มั่นใจว่างานต่างๆ ได้รับ

การดำเนินการตามระเบียบวิธีที่ได้รับทางวิทยาศาสตร์ สิ่งนี้ไม่เพียงแต่รับประกันประสิทธิภาพเท่านั้น 

แต่ยังรับประกันความสม่ำเสมอในผลผลิตด้วย เนื่องจากพนักงานมีความเชี่ยวชาญในงานของตนและ

ฝ่ายบริหารก็สนับสนุนพวกเขาด้วยวิธีการที่วางแผนและวิจัยอย่างรอบคอบ จุดสำคัญของทฤษฎีนี้คือ

การเน้นไปที่ข้อมูลเชิงประจักษ์และการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบเพ่ือแทนที่วิธี “กฎทั่วไป”  แบบเก่า 
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ซึ่งส่งเสริมความสามัคคีของผลประโยชน์ระหว่างคนงานและฝ่ายบริหาร และนำไปสู่การเพ่ิมผลผลิต

และความสอดคล้องทางอุตสาหกรรม 

2. ด้านการจัดการเชิงบริหาร 

ทฤษฎีการจัดการบริหารให้มุมมองแบบองค์รวมขององค์กร โดยสนับสนุนแนวทางที่เป็น

ระบบเพ่ือทำความเข้าใจและจัดการการดำเนินธุรกิจ โดยเน้นย้ำถึงความหลากหลายของกิจกรรมหลัก

ภายในองค์กรธุรกิจ โดยแบ่งออกเป็น 6 ด้านหลัก ได้แก่ เทคนิค การพาณิชย์ การเงิน การรักษาความ

ปลอดภัย การบัญชี และการจัดการ แต่ละพ้ืนที่เหล่านี้แสดงถึงแง่มุมที่แตกต่างกันของการทำงานของ

องค์กร ซึ่งจำเป็นต้องมีความรู้และทักษะเฉพาะทาง นอกจากนี้ยังกำหนดหน้าที่การบริหารจัดการ

หลักที่จำเป็นสำหรับการบริหารงานที่มีประสิทธิผล ซึ่งได้แก่ การวางแผน การจัดระเบียบ การบังคับ

บัญชา การประสานงาน และการควบคุม หน้าที่เหล่านี้ถือเป็นรากฐานสำคัญของงานบริหาร โดยคอย

ชี้แนะผู้จัดการในบทบาทการตัดสินใจและความเป็นผู้นำ ที่สำคัญ ทฤษฎีของ Boon เน้นย้ำถึง

ความสำคัญของการศึกษาอย่างเป็นทางการในทฤษฎีการจัดการและการบริหาร โดยสนับสนุนองค์

ความรู้ที่มีโครงสร้างซึ่งจะทำให้แนวทางการจัดการเป็นมืออาชีพ การศึกษาดังกล่าวจะไม่เพียงแต่ช่วย

ให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นเท่านั้น แต่ยังช่วยยกระดับการจัดการให้มีสถานะของวิชาชีพ

ที่แตกต่างออกไปด้วย (Boon, 2021) แนวทางนี้ทำหน้าที่เป็นปูชนียบุคคลสำหรับความเข้าใจสมัยใหม่

ในการจัดการธุรกิจเป็นวินัยที่ผสมผสานทักษะการปฏิบัติเข้ากับความรู้ทางทฤษฎีโดยมีเป้าหมายเพ่ือ

สร้างกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่มีอุปกรณ์ครบครันเพื่อนำทางภูมิทัศน์ที่ซับซ้อนของการจัดการองค์กร 

3. ด้านการจัดการเชิงพฤติกรรม 

การจัดการพฤติกรรม ตามที่ (Melé, 2003)นำเสนอ ถือเป็นการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญใน

ทฤษฎีการจัดการโดยการนำองค์ประกอบของมนุษย์มาไว้ข้างหน้าในการตั้งค่าองค์กร แนวทางนี้เป็น

การยอมรับการมีส่วนร่วมที่ซับซ้อนของกระบวนการทางสังคมภายในสถานที่ทำงาน เช่น ผลกระทบ

ของพลวัตของกลุ่ม รูปแบบความเป็นผู้นำ และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่อประสิทธิภาพการ

ทำงานและความพึงพอใจในงานของแต่ละบุคคล มีรากฐานมาจากสมมติฐานที่ว่าคนงานไม่ใช่แค่

ฟันเฟืองในเครื่องจักร แต่ยังเป็นสิ่งมีชีวิตในสังคมที่ผลผลิตได้รับอิทธิพลอย่างมากจากสภาพแวดล้อม

การทำงานและความรู้สึกเป็นอยู่ที่ดี มุมมองนี้เน้นย้ำถึงบทบาทของปัจจัยทางจิตวิทยา เช่น แรงจูงใจ 

การยอมรับของพนักงาน และการตอบสนองความต้องการทางสังคมและอารมณ์ในการส่งเสริม

พนักงานที่มีประสิทธิผล การจัดการพฤติกรรมยังวางตัวว่าสภาพแวดล้อมการทำงานที่สนับสนุนและ
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เอาใจใส่สภาพแวดล้อมที่ให้การสนับสนุนทางอารมณ์ ข้อเสนอแนะที่สร้างสรรค์ และโอกาสในการ

เติบโตส่วนบุคคลสามารถนำไปสู่พนักงานที่มีความมุ่งมั่นและพึงพอใจมากขึ้น แนวทางนี้ส่งเสริมให้

ผู้จัดการมองทีมของตนไม่ใช่แค่ในฐานะพนักงานที่ต้องได้รับการจัดการ แต่ในฐานะปัจเจกบุคคลที่

ต้องได้รับการพัฒนาและเลี้ยงดู โดยตระหนักว่าวัฒนธรรมในสถานที่ทำงานเชิงบวกเป็นตัวเร่งให้เกิด

ความสำเร็จทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์กร 

4. ด้านการจัดการเชิงปริมาณ 

การจัดการเชิงปริมาณซึ่งแนวทางที่ผสมผสานเทคนิคเชิงปริมาณเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ตัดสินใจด้านการจัดการและการปฏิบัติงาน วิธีการนี้ใช้ประโยชน์จากแบบจำลองทางคณิตศาสตร์ 

วิธีการทางสถิติ และการจำลองด้วยคอมพิวเตอร์เพ่ือวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาทางธุรกิจที่ซับซ้อน 

โดยเน้นย้ำถึงความเที่ยงธรรมที่การวิเคราะห์เชิงปริมาณนำมาสู่กระบวนการตัดสินใจ ซึ่งจะช่วย

บรรเทาอคติที่อาจเกิดขึ้นจากการตัดสินเชิงอัตวิสัย แกนนำของแนวทางนี้คือการพ่ึงพาการวิจัยการ

ดำเนินงาน ซึ่งเป็นระเบียบวินัยที่ใช้วิธีการวิเคราะห์ขั้นสูงเพ่ือช่วยในการตัดสินใจได้ดีขึ้น และการ

วิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือตีความข้อมูลและคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต ด้วยการใช้วิธีการที่เข้มงวด

เหล่านี้ ผู้จัดการสามารถคาดการณ์ผลลัพธ์ เพ่ิมประสิทธิภาพการจัดสรรทรัพยากร และเข้าถึงการ

วางแผนและดำเนินการอย่างเป็นระบบ จุดแข็งของการจัดการเชิงปริมาณอยู่ที่ความสามารถในการ

แปลงการตัดสินใจเชิงบริหารที่ซับซ้อนให้กลายเป็นแบบจำลองเชิงตัวเลขที่ชัดเจน ดังนั้นจึงทำให้เกิด

ความแม่นยำและความชัดเจนในการกำหนดกลยุทธ์และการนำไปปฏิบัติ สิ่งนี้มีประโยชน์อย่างยิ่งใน

สถานการณ์ที่สามารถวัดปริมาณได้ เช่น การจัดการสินค้าคงคลัง การควบคุมคุณภาพ และการขนส่ง 

เพ่ือให้มั่นใจว่าผู้จัดการมีรากฐานที่มั่นคงของหลักฐานเชิงประจักษ์เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจของพวก

เขา (Boon, 2021) 

5. ด้านการจัดการร่วมสมัย 

การจัดการร่วมสมัยเป็นสาขาที่มีพลวัตและการพัฒนาซึ่งปรับให้เข้ากับความท้าทายที่

หลากหลายของภูมิทัศน์ธุรกิจสมัยใหม่ แนวทางนี้ตระหนักถึงผลกระทบอย่างลึกซึ้งของโลกาภิวัตน์ 

โดยจำเป็นต้องมีรูปแบบการบริหารจัดการที่ละเอียดอ่อนทางวัฒนธรรมและปรับเปลี่ยนได้ เพ่ือนำ

ทางแรงงานที่หลากหลายและตลาดต่างประเทศ โดยเน้นการบูรณาการเทคโนโลยีขั้นสูงและระบบ

ข้อมูลเข้ากับแนวทางการบริหารจัดการ โดยใช้ประโยชน์จากเครื่องมือเหล่านี้สำหรับการตัดสินใจ

เชิงกลยุทธ์ การปรับปรุงการสื่อสาร และการเพ่ิมประสิทธิภาพการดำเนินงาน นอกจากนี้ การจัดการ
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ร่วมสมัยยังเน้นย้ำถึงความสำคัญที่สำคัญของพฤติกรรมที่มีจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคมของ

องค์กรในการสร้างความไว้วางใจและการรักษาภาพลักษณ์เชิงบวกในสาธารณสมบัติ องค์ประกอบ

เหล่านี้มีความสำคัญในสังคมที่ให้ความสำคัญกับความโปร่งใสและความรับผิดชอบจากธุรกิจมากขึ้น 

นอกจากนี้ รูปแบบการจัดการนี้ยังปรับให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของความก้าวหน้าทาง

เทคโนโลยี สภาวะตลาด และความต้องการของผู้บริโภค โดยสนับสนุนความคล่องตัวขององค์กรและ

วัฒนธรรมแห่งนวัตกรรมที่สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ได้อย่างรวดเร็ว ด้วยการ

ส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

Contemporary Management มุ่งหวังที่จะรักษาความได้เปรียบทางการแข่งขันและความสำเร็จใน

ระยะยาวในเศรษฐกิจโลกท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

Daft ได้นำเสนอเกี่ยวกับการจัดการอย่างเป็นทางการ ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ด้าน (Daft, 2006)

ดังนี้ 

1. การวางแผน (Planning)  

เป็นการการจัดการขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งเกี่ยวข้องกับการกำหนดเป้าหมายสำหรับผลการ

ดำเนินงานขององค์กรในอนาคต และการตัดสินใจเกี่ยวกับงานและการใช้ทรัพยากรที่จำเป็นเพ่ือให้

บรรลุเป้าหมายดังกล่าว ขั้นตอนนี้กำหนดให้ผู้จัดการต้องมีการวิเคราะห์ มุ่งเน้นในรายละเอียด และ

คิดล่วงหน้าเพื่อคาดการณ์แนวโน้ม กำหนดเป้าหมาย และร่างกลยุทธ์ 

2. การจัดองค์กร (Organizing) 

หลังจากวางแผนแล้ว องค์กรจำเป็นต้องสร้างโครงสร้างของตนเอง สิ่งนี้เกี่ยวข้องกับ

การกระจายอำนาจและความรับผิดชอบระหว่างสมาชิก การกำหนดลำดับชั้น และการสร้างกฎและ

ขั้นตอนที่ช่วยให้องค์กรดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้จัดการต้องคำนึงถึงการแบ่งงาน การแบ่ง

แผนก และการประสานงานการทำงาน 

3. การชี้นำ (Leading) 

การชี้นำที่มีประสิทธิผลเป็นสิ่งสำคัญสำหรับการตระหนักถึงศักยภาพของทรัพยากร

มนุษย์ในองค์กร ซึ่งรวมถึงการจูงใจพนักงาน การกำกับกิจกรรม การเลือกช่องทางการสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพสูงสุด และการแก้ไขข้อขัดแย้งระหว่างสมาชิก ผู้นำที่ดีจะต้องมีพรสวรรค์ มีมนุษย์

สัมพันธ์ดี และมีความสามารถที่จะสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนบรรลุผลสำเร็จในระดับสูง 

4. การควบคุมองค์กร (Controlling) 
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ขั้นตอนสุดท้ายเกี่ยวข้องกับการติดตามผลการปฏิบัติงานขององค์กรเพ่ือให้แน่ใจว่าองค์กรกำลังก้าว

ไปสู่วัตถุประสงค์ ผู้จัดการจะต้องติดตามประสิทธิภาพ เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กำหนด และ

ดำเนินการแก้ไขหากจำเป็น กระบวนการนี้มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการรับรองว่าองค์กรยังคงอยู่ใน

เส้นทางท่ีถูกต้องในการบรรลุเป้าหมาย 

หน้าที่ทั้งสี่ของการจัดการมีความสัมพันธ์กันและบางครั้งก็ทับซ้อนกัน ผู้จัดการที่ดี

จะต้องสามารถสร้างสมดุลให้กับหน้าที่เหล่านี้ทั้งหมดและให้แน่ใจว่าทรัพยากรขององค์กรถูกใช้อย่าง

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

 

2.3 ทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior: TPB) 

 2.3.1 ทฤษฎีพฤติกรรมตามแบบแผน (Theory of Planned Behavior: TPB) ของ Ajzen 

(1991) 

 เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาสังคม (Social Psychology) ที่พัฒนามาจากทฤษฎีการกระทำด้วย

เหตุผล  (Theory of Reasoned Action : TRA) ของ (Ajzen & Fishbein, 1975)โดย Ajzen ได้

เพ่ิมปัจจัยการรับรู้ถึงการควบคุมพฤติกรรมของตนเองในการแสดงถึงพฤติกรรมใด ๆ (Perceived 

behavioral control) เพ่ือลดข้อจำกัดของทฤษฎีการกระทำด้วยเหตุผล และสามารถนำมาปรับใช้

เพ่ือศึกษาความตั้งใจและพฤติกรรมในบริบทที่หลากหลาย รวมถึงสามารถช่วยสร้างความเข้าใจในการ

ยอมรับเทคโนโลยีสารสนเทศของแต่ละบุคคลด้วย หลักการของทฤษฎีพฤติกรรมตามแบบแผนนั้นจะ

เป็นการศึกษาพฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่ได้รับแรงขับเคลื่อนจากความตั้งใจแสดงพฤติกรรม 

(Behavior Intension) โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจแสดงพฤติกรรมนั้น ประกอบด้วยปัจจัย

หลัก 3 ประการ ได้แก่ ทัศนคติที่มีต่อพฤติกรรม บรรทัดฐานของบุคคลที่อยู่โดยรอบ และการรับรู้ถึง

การควบคุมพฤติกรรมของตนเองในการแสดงพฤติกรรม ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยตามทฤษฎี

พฤติกรรมตามแบบแผนข้างต้นสามารถแสดงในรูปของแบบจำลอง ดังรูปที่ 2.3 
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ภาพที่ 2 แบบจำลองทฤษฎีพฤติกรรมตามแบบแผน 
ที่มา: (Ajzen, 1991) 

 1) ทัศนคติต่อพฤติกรรม (Attitudes Toward Behavior) หรือปัจจัยส่วนบุคคล (Personal 

Factor) เป็นตัวแปรที่เกิดจากการประเมินความรู้สึกทางบวกหรือลบของบุคคลต่อการกระทำอย่างใด

อย่างหนึ่งและได้รับอิทธิพลหรือถูกกำหนดระหว่างความเชื่อเกี่ยวกับผลของพฤติกรรม  (Behavior 

Beliefs) และการประเมินคุณค่าของพฤติกรรมที่จะเกิดขึ้น (Evaluation of the Outcomes) โดย

บุคคลที่มีความเชื่อว่าการกระทำพฤติกรรมนั้น ถ้านำไปสู่ผลของพฤติกรรมทางบวก บุคคลนั้นก็จะมี

ทัศนคติที่ดีต่อพฤติกรรม ในทางตรงกันข้ามถ้าบุคคลมีความเชื่อว่าการกระทำพฤติกรรมนั้นจะนำไปสู่

ผลของพฤติกรรมทางลบ บุคคลก็จะมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อพฤติกรรม 

 2) การคล้อยตามกลุ่มอ้างอิง (Subjective Norm) เป็นปัจจัยทางสังคม (Social Factor) 

การคล้อยตามกลุ่มอ้างอิงเป็นการรับรู้ของบุคคลว่า บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีความสำคัญสำหรับเขา

คิดว่าเขาควรกระทำพฤติกรรมนั้นมากน้อยเพียงใดบุคคลก็จะมีความตั้งใจที่จะกระทำพฤติกรรมนั้น

มากขึ้น โดยการคล้อยตามกลุ่มอ้างอิงขึ้นอยู่กับผลระหว่างความเชื่อเกี่ยวกับกลุ่มอ้างอิงต่อพฤติกรรม 

(Normative Beliefs) และแรงจูงใจที่จะคล้อยตามกลุ่มอ้างอิง (Motivation to Comply) 

พฤติกรรม 

(Behavior) 

ทัศนคติต่อพฤติกรรม 

(Attitude Toward 

Behavior) 

การคล้อยตามสิ่งอ้างอิง 

(Subject Norm) 

การรับรู้ถึงการควบคุม

พฤติกรรม 

(Perceived Behavior 

Control) 

พฤติกรรมความตั้งใจ 

(Behavior 

Intention) 
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 3) การรับรู้ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม (Perceived Behavior Control) เป็น

การรับรู้ของบุคคลว่ามีความยากหรือง่ายเพียงใดในการกระทำพฤติกรรมนั้น ๆ และความสามารถใน

การควบคุมตนเองให้กระทำพฤติกรรมภายใต้ปัจจัยที่จะสนับสนุนหรือขัดขวางการกระทำพฤติกรรม

นั้น โดยการรับรู้ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมขึ้นอยู่กับผลระหว่างความเชื่อเกี่ยวกับการ

ควบคุมพฤติกรรม (Control Belief) และการรับรู้อำนาจในการควบคุมพฤติกรรม (Perceived 

Power) 

 4) พฤติกรรมความตั้งใจ (Behavior intention) ความตั้งใจเป็นปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรม ความตั้งใจจะเป็นตัวบ่งชี้ว่า บุคคลได้ทุ่มเทความพยายามมากน้อยเพียงใดที่จะกระทำ

พฤติกรรมนั้น ๆ ยิ่งบุคคลมีความตั้งใจแน่วแน่และพยายามมากเพียงใด ความเป็นไปได้ที่บุคคลจะ

แสดงพฤติกรรมก็มีมากเท่านั้น ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยตามทฤษฎีพฤติกรรมตามแบบแผนข้างต้น 

สามารถแสดงในรูปของแบบจำลอง ดังรูปที่ 2.3.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที ่2.3.1 : แบบจำลองทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน 

ที่มา: (Ajzen, 2002) 

ความเชื่อเกี่ยวกบั 

พฤติกรรม 

(Behavioral 

Beliefs) 

ทัศนคติต่อ

พฤติกรรม 

(Attitude Toward 

Behavior) 

การคล้อยตามสิง่

อ้างอิง 

(Subject Norm) 

การรับรู้ถึงการ

ควบคุมพฤติกรรม 

(Perceived 

Behavior Control) 

พฤติกรรมความตั้งใจ 

(Behavior Intention) 

พฤติกรรม 

(Behavior) 

ความเชื่อเกี่ยวกบั 

กลุ่มอ้างอิง 

(Normative 

Beliefs) 

ความเชื่อเกี่ยวกบั

ความสามารถใน

การควบคุม 

(Control 

Beliefs) 
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2.4 ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี (The Technology Acceptance Model: TAM) 

 2.4.1 ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี (Technology Acceptance Model: TAM ) ของ     

(F. D. Davis, 1989) 

 ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี เป็นทฤษฎีที่ได้รับการพัฒนามาจากทฤษฎีการกระทำด้วย

เหตุผล (Theory of Reasoned Action: TRA) ของ (Ajzen & Fishbein, 1975)ซึ่ง (F. D. Davis, 

1989) เป็นผู้คิดค้นทฤษฎีดังกล่าวขึ้นมา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่ทำให้เกิดแรงจูงใจ

และความสนใจส่วนบุคคลในการยอมรับการใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งประกอบไปด้วยตัวแปร

สำคัญ 2 ตัวแปร คือ 1) การรับรู้ความง่ายในการใช้งาน (Perceived Ease of Use: PEoU) ซึ่ง

หมายถึง ระดับที่ผู้ใช้งานคาดหวังว่าระบบจะมีความง่ายในการใช้งาน และ 2 ) การรับรู้ประโยชน์ 

(Perceived Usefulness: PU) หมายถึง เมื่อมีการใช้งานระบบแล้วเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับ

ตัวผู้ใช้งาน นอกจากนั้นทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี ยังได้ค้นพบว่า เมื่อผู้ใช้งานเกิดความเชื่อ

เกี่ยวกับความง่ายในการใช้งานและประโยชน์ของเทคโนโลยีสารสนเทศ จะนำมาซึ่งการเกิดพฤติกรรม

ความสนใจและให้การยอมรับและใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัตามทฤษฎี

การยอมรับเทคโนโลยีข้างต้น สามารถแสดงในรูปของแบบจำลอง ดังรูปที่ 2.4.1 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3 รูปแบบจำลองทฤษฎียอมรับเทคโนโลยี 
ที่มา: (Davis, 1985) 
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ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยีที่ถูกนำมาประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัยอย่างกว้างขวาง คือ แบบจำลอง

การยอมรับเทคโนโลยี (Technology Acceptance Model: TAM) ของ (F. D. Davis, 1989) ซึ่ง

แบบจำลองนี้ใช้ทดสอบพฤติกรรมการยอมรับเทคโนโลยีของบุคคลว่ามาจากความตั้งใจในการใช้

ระบบใดระบบหนึ่งของผู้ใช้ ซึ่งได้รับอิทธิพลมาจากการรับรู้ถึงประโยชน์ (Perceived Usefulness: 

PU) และการรับรู้ถึงความง่ายในการใช้งาน (Perceived Ease of Use) สามารถกล่าวได้ว่าการรับรู้ถึง

ประโยชน์และการรับรู้ถึงความง่ายในการใช้งานเป็นปัจจัยหลักที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติการใช้ระบบ 

(Attitude Toward Using) ซึ่งส่งผลกระทบต่อความตั้งใจของพฤติกรรมที่จะใช้ระบบ (Behavioral 

Intention to Use) และพฤติกรรมการยอมรับใช้งานจริง (Actual Usage Behavior) ตามลำดับ  

 2.4.2 ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี 2 (Technology Acceptance Model 2: TAM 2) ของ 

(Venkatesh & Davis, 2000) 

 ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี 2 ได้รับการพัฒนาจาก (Venkatesh & Davis, 2000)โดยมี

เป้าหมายเพ่ือพัฒนาทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยีของ(F. D. Davis, 1989)ด้วยการเพ่ิมปัจจัยสำหรับ

ใช้ในการพิจารณา ซึ่งอธิบายถึงการรับรู้ถึงประโยชน์ (Perceived Usefulness) และความสนใจที่จะ

ใช้งาน (Intention to Use) ในบริบททางด้านอิทธิพลทางสังคมและกระบวนการสร้างความรู้ความ

เข้าใจ ซึ่งเป็นการทำความเข้าใจว่าการเพ่ิมข้ึนของประสบการณ์ของผู้ใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศ จะ

ทำให้เป็นการเพิ่มความเข้าใจทางด้านการรับรู้ถึงประโยชน์ จนนำไปสู่การจัดรูปแบบองค์กรที่สามารถ

ช่วยให้เกิดการยอมรับและการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่เพ่ิมมากขึ้น 

 Venkatesh & Davis  ได้กล่าวเอาไว้ว่าทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยีของ (F. D. Davis, 

1989)ได้รับการยอมรับว่าเป็นทฤษฎีที่มีประโยชน์สำหรับนำมาใช้ในการศึกษาและวิเคราะห์ถึงปัจจัยที่

ส่งผลกระทบต่อผู้ใช้งานระบบสารสนเทศ แต่ทฤษฎีดังกล่าวก็ยังพบว่ามีข้อบกพร่องตรงที่ ทฤษฎี

ดังกล่าวมุ่งเน้นให้ความสนใจที่การรับรู้และทัศนคติของผู้ใช้งานระบบเป็นสำคัญ เพ่ือเป็นการลด

ข้อบกพร่องดังกล่าว (Venkatesh & Davis, 2000)จึงได้พัฒนาทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี 2 

(Technology Acceptance Model 2: TAM 2) ขึ้นมาด้วยการเพ่ิม 2 ปัจจัยเข้าไปในโมเดล ได้แก่ 

กระบวนการที่เป็นอิทธิพลทางสังคม (Social Influence Processes) และ กระบวนการที่เป็น

เครื่องมือในการสร้างความรู้ความเข้าใจ (Cognitive Instrumental Processes) กระบวนการสร้าง

ความรู้ความเข้าใจจะมีอิทธิพลต่อการรับรู้ประโยชน์ (Perceived Usefulness) ประกอบไปด้วย 
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ผลลัพธ์ที่ปรากฏให้เห็น (Result Demonstrability), คุณภาพของข้อมูลที่ได้รับ (Output Quality), 

ความสัมพันธ์กับการทำงาน (Job Relevance) และการรับรู้ความง่ายในการใช้งาน (Perceived 

Ease of Use) ในส่วนของปัจจัยทางสังคม (Social Factor) ซึ่งมีอิทธิพลต่อการรับรู้ประโยชน์ 

(Perceived Usefulness) ประกอบไปด้วย ภาพลักษณ์ ( Image), การคล้อยตามสิ่งอ้างอิง 

(Subjective Norm) และ ความสมัครใจ (Voluntary) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยตามทฤษฎีการ

ยอมรับเทคโนโลยี 2 สามารถแสดงในรูปแบบจำลอง ดังรูปที่ 2.4.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4 รูปแบบจำลองทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี 2 
ที่มา: (Venkatesh & Davis, 2000) 
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สามารถสรุปได้ว่า ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี 2 ได้รับการปรับปรุงที่ตัวแปรภายนอก (External 

Variable) และปัจจัยที่เกิดก่อน (Antecedents) ที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ถึงประโยชน์ (Perceived 

Usefulness) ที่ได้รับจากเทคโนโลยีสารสนเทศ และการรับรู้ว่าเป็นระบบที่ง่ายต่อการใช้งาน 

(Perceived Ease of Use) ให้มีความทันสมัยมากยิ่งขึ้น 

 2.4.3 ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี 3 (Technology Acceptance Model 3: TAM 3) ของ 

(Venkatesh & Bala, 2008) 

 Venkatesh & Bala ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี 3 เป็นการพัฒนามาจากทฤษฎีการยอมรับ

เทคโนโลยี 2 (TAM 2) ของ (Venkatesh & Davis, 2000)ด้วยการเพิ่มเติมการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผล

ต่อการรับรู้ความง่ายในการใช้งาน (Perceived Ease of Use ) ซึ่งทฤษฎีอังกล่าวประกอบไปด้วย

อิทธิพลต่อการรับรู้ความง่ายในการใช้งาน (Perceived Ease of Use) ซึ่งประกอบไปด้วย สมรรถนะ

ของตนเองด้านคอมพิวเตอร์ (Computer Self-Efficacy), ความวิตกกังวลในการใช้งานคอมพิวเตอร์ 

(Computer Anxiety), ความสนุกสนานในการใช้งานคอมพิวเตอร์ (Computer Playfulness), การ

รับรู้ถึงการควบคุมจากภายนอก (Perceptions of External Control), การได้รับความพึงพอใจใน

การใช้งาน (Perceived Enjoyment) และการใช้ประโยชน์ได้ตามวัตถุประสงค์ (Objective 

Usability) ในส่วนการรับรู้ถึงประโยชน์ (Perceived Usefulness) ประกอบไปด้วย การคล้อยตามสิ่ง

อ้างอิง (Subjective Norm), ภาพลักษณ์ (Image), ความสัมพันธ์กับการทำงาน (Job Relevance), 

คุณ ภาพของข้ อมู ลที่ ได้ รับ  (O utput Q uality ) และผลลัพ ธ์ที่ ป รากฏ ให้ เห็ น  (Resu lt 

Demonstrability) 

 ทฤษฎีดังกล่าว มีการระบุความสัมพันธ์ในรูปแบบใหม่ระหว่างตัวแปร อาทิ  ประสบการณ์

(Experience) จะมีเพ่ิมมากขึ้นถ้าคุณภาพของข้อมูลที่ได้รับ (Output Quality) และความสัมพันธ์กับ

การทำงาน (Job Relevance) มีความสัมพันธ์เชิงบวก ซึ่งจะส่งผลต่อการรับรู้ประโยชน์ (Perceived 

Usefulness) นอกจากนั้น ประสบการณ์ของผู้ใช้งาน (Experience) และการคล้อยตามสิ่งอ้างอิง

อ้างอิง (Subjective Norm) ก็ส่งผลต่อต่อการรับรู้ประโยชน์ (Perceived Usefulness) เช่นเดียวกัน

ด้วย ส่วนปัจจัยหลัก ๆ อันได้แก่ สมรรถนะของตนเองด้านคอมพิวเตอร์ (Computer Self-Efficacy), 

ความวิตกกังวลในการใช้งานคอมพิวเตอร์ (Computer Anxiety), ความสนุกสนานในการใช้งาน

คอมพิวเตอร์ (Computer Play fulness), การรับรู้ถึงการควบคุมจากภายนอก (Perceptions of 
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External Control) เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้ความง่ายในการใช้งาน ( Perceived Ease of Use ) 

หลังจากนั้นก็จะส่งผลต่อการได้รับความพึงพอใจในการใช้งาน (Perceived Enjoyment) และการใช้

ประโยชน์ได้ตามวัตถุประสงค์ (Objective Usability) ตามมาในตอนท้ายทฤษฎีดังกล่าว ยังค้นพบอีก

ว่า การรับรู้ประโยชน์ในการใช้งาน (Perceived Usefulness) เป็นปัจจัยที่มีความสำคัญเป็นอย่าง

มากในการทำนายการยอมรับและการใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยตาม

ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี 3 ข้างต้นสามารถแสดงในรูปของแบบจำลอง ดังรูปที่ 2.4.3 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 5 รูปแบบจำลองทฤษฎียอมรับเทคโนโลยี 3 
ท่ีมา: (V. Venkatesh & H. Bala, 2008) 
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 ดังนั้นจึงจะสรุปได้ว่า ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี 3 ได้มีการพัฒนามาจากทฤษฎีการ

ยอมรับเทคโนโลยี 2 โดยได้มีการเพ่ิมปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อการรับรู้ความง่ายในการใช้งาน ซึ่งใน

ทฤษฎีก่อนหน้านี้ไม่ได้ให้ความสำคัญในส่วนดังกล่าว เพ่ือเป็นการพัฒนาให้ทฤษฎีมีความสมบูรณ์และ

เหมาะสมที่จะนำไปใช้ในการศึกษาการยอมรับเทคโนโลยีให้มีความทันสมัยสอดคล้องกับปัจจุบันมาก

ยิ่งขึ้น 

2.5 การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Working) 

 2.5.1 ความหมายของการทำงานแบบผสมผสาน 

 การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Working) หมายถึง วิธีการทำงานในรูปแบบการทำงาน

ที่พนักงานสามารถเลือกทำงานได้ทั้งจากสำนักงาน บ้าน สำนักงานย่อย (Satellite Office) หรือจาก

ที่ไหนก็ได้ (Remote Working) แทนที่การทำงานจะอยู่ในออฟฟิศเพียงแห่งเดียวเหมือนเมื่อก่อน 

เป็นรูปแบบใหม่ของการทำงานในปัจจุบัน เพ่ือให้อิสระกับพนักงานได้มีทางเลือกในการทำงานมากข้ึน 

และเกิดผลงานสูงที่สุดภายใต้ นโยบายการทำงานที่มีความยืดหยุ่น (Flexible Working Policy) 

(บังอร เบ็ญจาธิกุล, 2564) 

2.5.2 ประเภทการทำงานแบบผสมผสาน  

ประเภทของการทำงานแบบผสมผสานที่ใช้กันในปัจจุบัน แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 

 1. การเลือกวันทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid at-will) หมายความว่า พนักงานสามารถ

เลือกจำนวนวัน และวัน ที่มาทำงานในสำนักงานได้ พนักงานคนหนึ่งอาจเลือกเข้ามาวันอังคารใน

สัปดาห์หนึ่ง และวันพฤหัสบดีและวันศุกร์ในสัปดาห์ถัดไป ไม่มีกำหนดเวลาที่พนักงานต้องปฏิบัติตาม 

ความยืดหยุ่นของพนักงานเป็นรากฐานของกำหนดการนี้ และช่วยให้พนักงานมีอำนาจในการตัดสินใจ 

ซ่ึงเป็นนโยบายการทำงานแบบผสมผสานที่พบบ่อยที่สุดในช่วงปี 2565 แต่ก็เป็นหนึ่งในนโยบายที่ยาก

ที่สุดในการวางแผนเนื่องจากไม่มีข้อกำหนดที่กำหนดไว้  

 2. การเลือกวันทำงานแบบผสมผสานภายในสัปดาห์ (Hybrid split-week) เป็นแนวทาง

การทำงานที่พนักงานใช้กำหนดการแบบแยกสัปดาห์ โดยเป็นข้อกำหนดวันในสัปดาห์ให้กับทีม

เฉพาะที่จะเข้ามาของบริษัท ทีมและหน่วยงานจะเป็นผู้กำหนดการตัดสินใจ ตัวอย่างเช่น คุณสามารถ

กำหนดเวลาให้ทีมการตลาดและทีมข้อมูลเข้าในวันอังคารเพ่ือให้สามารถทำงานร่วมกันได้ ในขณะที่

คุณสามารถกำหนดเวลาให้ทีมบริการลูกค้าและทีมขายเข้าในวันพฤหัสบดีได้ แม้ว่าจำนวนพนักงานใน
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สำนักงานอาจแตกต่างกันในแต่ละวันในสัปดาห์ (ข้ึนอยู่กับกำหนดการของแต่ละทีม) แต่ก็มีประโยชน์

ที่สำคัญในการวางแผน กำหนดการแยกสัปดาห์แบบผสมช่วยให้บริษัทต่างๆ สามารถวางแผนล่วงหน้า

ได้ เพราะพนักงานจะรู้แน่ชัดว่าจะมีกี่คนและคนไหนที่จะอยู่ที่สถานที่ในแต่ละวัน  

 3. การกำหนดวันทำงานแบบผสมผสานโดยผู้จัดการ (Hybrid manager-scheduling) 

เป็นแนวทางการทำงานที่ผู้จัดการจะเลือกวันที่ทีมของตนจะเข้าสำนักงาน กำหนดการนี้ส่งเสริม

ประสิทธิภาพการทำงานและการทำงานร่วมกันในระดับสูง ข้อแตกต่างที่สำคัญระหว่างการแบ่ง

สัปดาห์และการจัดกำหนดการของผู้จัดการคือ ในตารางการทำงานแยกสัปดาห์ บริษัทจะตัดสินใจว่า

พนักงานจะมาในสถานที่ในวันใด ในขณะที่แผนการจัดตารางเวลาของผู้จัดการ ผู้จัดการจะเป็นผู้

ตัดสินใจผู้จัดการสามารถกำหนดเวลาวันของทีมที่ทีมของตนอยู่นอกสถานที่และมีส่วนร่วมในการ

อัพเดตสถานะรายสัปดาห์ การระดมความคิด และเซสชันการทำงาน เช่นเดียวกับตารางการทำงาน

แบบแยกสัปดาห์ แผนนี้ช่วยให้วางแผนได้ง่ายขึ้น เนื่องจากคุณจะรู้ว่าทีมใดจะได้ไปในสถานที่ล่วงหน้า 

คุณสามารถทำงานร่วมกับผู้จัดการและผู้นำทีมได้โดยตรงเพ่ือประสานงานว่าวันเหล่านั้นจะเป็น

อย่างไร  

 4. การเลือกวันทำงานแบบผสมผสานทั้งหมด (Hybrid mix) เป็นแนวทางการทำงานที่ใช้

แนวทางการทำงานแบบผสมผสานของทั้งสามแนวทางข้างต้นมาผสมผสานกัน โดยที่พนักงานบางคน

เข้ามาตามต้องการ บางทีมมีวันนัดหมายนอกสถานที่ และบางทีมมีกำหนดการโดยผู้จัดการ ยึดจาก

ประโยชน์หลักด้วยการผสมผสานแบบผสม พนักงานสามารถได้รับความสะดวกสบายกับความยืดหยุ่น 

ทางเลือก และการวางแผนที่มีอยู่ในนโยบายอื่นๆ 

 จากประเภทการทำงานทั้ง 4 อย่างนั้น พบว่าในบริบทของไทยซึ่งอาจมีการผสมผสาน

ระหว่างโครงสร้างองค์กรแบบมีลำดับชั้นแบบดั้งเดิมและมีความต้องการมากขึ้นสำหรับความสมดุล

ระหว่างชีวิตและการทำงาน องค์กรไทยหลายแห่งมีโครงสร้างแบบลำดับชั้นที่แพร่หลาย ทำให้

ประเภทการกำหนดวันทำงานแบบผสมผสานโดยผู้จัดการ (Hybrid Manager-Scheduling) เป็น

ตัวเลือกที่เหมาะสม เนื่องจากแนวทางนี้มอบความไว้วางใจให้ผู้จัดการมีหน้าที่รับผิดชอบในการจัด

ตารางเวลา จึงรักษากระบวนการตัดสินใจแบบลำดับชั้นไว้ แนวทางนี้ปรับปรุงความคล่องตัวในการ

เปลี่ยนไปใช้การกำหนดงานแบบผสมผสานโดยใช้ประโยชน์จากโครงสร้างการจัดการที่มีอยู่ ซึ่งอาจ

เสนอการเปลี่ยนแปลงที่ราบรื่นยิ่งขึ้นสำหรับองค์กรที่มุ่งสู่การจัดการการทำงานแบบผสมผสาน โดย

ยังคงรักษาระดับการควบคุมและโครงสร้างการบริหารจัดการ ซึ่งอาจสะท้อนได้ดีกับการจัดตั้งองค์กร
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แบบดั้งเดิมในไทย นอกจากนี้ แนวทางที่มีโครงสร้างของปรพเภท Hybrid Manager-Scheduling 

ช่วยอำนวยความสะดวกในการทำงานนอกสถานที่ร่วมกันให้เป็นไปตามแผนงาน ซึ่งเป็นสิ่งสำคัญ

สำหรับโครงการที่จำเป็นต้องมีการทำงานเป็นทีมและการประสานงานอย่างใกล้ชิด ด้วยการทำให้

ผู้จัดการสามารถกำหนดเวลาวันทำงานนอกสถานที่ได้  พนักงานจึงสามารถจัดกิจกรรมการทำงาน

ร่วมกัน การประชุม และกิจกรรมอ่ืน ๆ ที่ได้รับผลประโยชน์จากการมีปฏิสัมพันธ์ต่อหน้าได้ดียิ่งขึ้น 

ในทางกลับกัน เมื่อวัฒนธรรมการทำงานพัฒนาไปพร้อมกับความนิยมในสไตล์การทำงานที่

หลากหลายและความชอบส่วนบุคคลที่เพ่ิมมากขึ้น ประเภทการเลือกวันทำงานแบบผสมผสาน

ทั้งหมด (Hybrid Mix) จึงกลายเป็นอีกหนึ่งประเภทการทำงานแบบผสมผสานที่เหมาะสม การทำงาน

ประเภทนี้มอบกรอบการทำงานที่ยืดหยุ่นเพื่อรองรับรูปแบบการทำงานที่หลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการ

ทำงานจากที่บ้าน ในสำนักงาน หรือทั้งสองอย่างผสมผสานกัน ความยืดหยุ่นดังกล่าวสามารถดึงดูด

กลุ่มผู้มีความสามารถที่หลากหลาย ส่งเสริมสภาพแวดล้อมการทำงานที่ครอบคลุมมากขึ้น ความ

ยืดหยุ่นโดยธรรมชาติของรูปแบบ Hybrid Mix ยังส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ซึ่ง

เป็นประเด็นสำคัญที่เพ่ิมมากขึ้นสำหรับบุคคลจำนวนมากในไทยและทั่วโลก ด้วยการนำเสนอตัวเลือก

ด้านเวลาและสถานที่ทำงาน พนักงานสามารถปรับตารางการทำงานให้สอดคล้องกับชีวิตส่วนตัวได้ดี

ยิ่งขึ้น นอกจากนี้ โมเดล Hybrid Mix ยังแสดงความสามารถในการปรับตัว โดยมอบกรอบการทำงาน

ที่สามารถปรับแต่งให้ตอบสนองความต้องการที่แตกต่างกันของทีมและโครงการต่างๆ ซึ่งเป็นสิ่ง

สำคัญสำหรับองค์กรที่ต้องจัดการกับงานและไดนามิกของทีมที่หลากหลาย ประสิทธิผลของ

แบบจำลองเหล่านี้ขึ้นอยู่กับคุณภาพการดำเนินงานและความเปิดกว้างของทั้งพนักงานและนายจ้าง

ต่อการนำแนวทางการทำงานใหม่มาใช้ 
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 2.5.3 รูปแบบของการทำงานแบบผสมผสาน 

 การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Working) มีหลายรูปแบบ ซึ่งขึ้นอยู่กับเป้าหมายของแต่

ละองค์กร (Radonić Vukmirović & Milosavljević, 2021)จำแนกรูปแบบการทำงานแบบผสม 

ออกเป็น 2 รูปแบบ คือ การทำงานทางไกล และการทำงานแบบยืดหยุ่น ดังนี้ 

1. การทำงานทางไกล (Telework) 

Raisiene et al อนุมานว่า การทำงานทางไกลช่วยให้สามารถว่าจ้างผู้เชี่ยวชาญได้โดยไม่

คำนึงถึงตำแหน่งที่ตั้งทางภูมิศาสตร์และขอบเขตเวลา ทำให้มีศักยภาพมากขึ้นสำหรับการสร้างทุน

มนุษย(์Raisiene et al, 2020) 

Kniffin et al ให้เหตุผลว่าพนักงานที่ทำงานที่ซับซ้อนให้สำเร็จเป็นรายบุคคลโดยไม่ต้องมี

ปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมากนัก จะรู้สึกสบายใจขึ้นและได้ผลผลิตที่สูงขึ้นเมื่อทำงานจากที่บ้าน 

ดังนั้น การทำงานทางไกลจึงช่วยให้บุคลิกภาพของพนักงานและความต้องการงานสอดคล้องกันได้ดี

ขึ้น ซึ่งส่งผลในเชิงบวกต่อทัศนคติต่องาน และเพ่ิมทุนมนุษย์ผ่านการจัดการที่เหมาะสม (Kniffin et 

al, 2020) 

         การทำงานทางไกล หมายถึง การจัดการการทำงานที่ยืดหยุ่น ซึ่งสามารถให้พนักงานทำงาน

จากที่บ้านหรือที่ใดก็ได้โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (Information Communication 

Technologies ) ซึ่งลักษณะสำคัญของการทำงานในรูปแบบนี้คือการเคลื่อนย้ายตัวงานไปสู่

ผู้ปฏิบัติงานแทนการเคลื่อนย้ายผู้ปฏิบัติงานไปสู่ตัวงานเหมือนในอดีต ผู้ปฏิบัติงานสามารถทำงานได้

ในทุกที่ทุกเวลา หรือทำงานที่อ่ืนตามพ้ืนที่ที่สะดวกต่อที่อยู่อาศัยของตนผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสาร รูปแบบของการทำงานจะประกอบไปด้วย การทำงานที่ยืดหยุ่นด้านเวลา (Flexitime) 

การทำงานที่ยืดหยุ่นด้านสถานที่  (Flexiplace) และการใช้การสื่อสารข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ 

(electronic communication) ซึ่งเป็นการเคลื่อนย้ายการทำงานจากสำนักงานไปสู่ที่บ้านโดยใช้การ

สื่อสารทางไกล 
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2. การทำงานแบบยืดหยุ่น (Flexible Working) 

Wheatley กล่าวว่า การทำงานแบบยืดหยุ่น ทำให้พนักงานที่มีสุขภาพดีขึ้นและพึงพอใจจะ

ขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจผ่านประสิทธิภาพที่เพ่ิมข้ึน  

การทำงานแบบยืดหยุ่น ช่วยให้พนักงานมีโอกาสเลือกรูปแบบการทำงานที่เหมาะสมกับความ

ต้องการในชีวิตส่วนตัวและอาชีพมากที่สุด การจัดการเหล่านี้เป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์ทรัพยากร

มนุษย์ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพ่ือดึงดูดและรักษาผู้เชี่ยวชาญที่มีทักษะ ซึ่งมีความสำคัญต่อการบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร พนักงานสามารถได้รับประโยชน์จากการทำงานแบบยืดหยุ่น ความพึงพอใจ

ในงานที่สูงขึ้นในบริบทของวิธีการทำงานใหม่มีความเชื่อมโยงอย่างแน่นแฟ้นกับผลผลิตที่เพ่ิมขึ้น

รวมถึงความมุ่งมั่นต่อองค์กร การทำงานแบบยืดหยุ่นได้รับการพิสูจน์แล้วว่ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อการ

เชื่อมต่อของเพื่อนร่วมงาน ซึ่งส่งผลให้ประสิทธิภาพการทำงานดีขึ้น การมีส่วนร่วมในการทำงานสูงขึ้น 

และลดความเหนื่อยล้าในการทำงาน (Wheatley, 2016) 

(Radonić Vukmirović, 2021) ได้พิสูจน์ให้เห็นถึงผลดีของการริเริ่มความยืดหยุ่นในสถานที่

ทำงานต่อการลดระดับความเครียดและความรู้สึกเหนื่อยหน่าย และความพึงพอใจในงานที่เพ่ิมขึ้น 

อย่างไรก็ตาม วรรณกรรมที่กําลังเติบโตชี้ให้เห็นว่าการทำงานทางไกลและการทำงานแบบยืดหยุ่นอาจ

ยังคงเป็นแนวทางปฏิบัติในการทำงานที่ต้องการ แม้การระบาดใหญ่ของ COVID-19 จะลดลง 

(Contreras et al, 2020) 

บังอร เบ็ญจาธิกุล ได้ยกตัวอย่างรูปแบบการทำงานแบบผสมผสานที่เป็นที่นิยมมา 3 รูปแบบ

(บังอร เบ็ญจาธิกุล, 2564) ได้แก่ 

 1. พนักงานมีอิสระในการเลือกสถานที่ทำงาน  

 ในบางองค์กร พนักงานนั้นมีอิสระในการตัดสินใจสำหรับการเข้ามาทำงานที่ออฟฟิศเมื่อใดก็

ได้ เมื่อมีการทำงานในลักษณะนี้ทำให้องค์กรนั้นสามารถลดพ้ืนที่โต๊ะทำงานประจำลง แล้วเปลี่ยนมา

เป็นโต๊ะทำงานส่วนกลางมากขึ้น (Hot Desk) เพ่ือให้พนักงานสามารถที่จะเลือกสถานที่ทำงานได้

อย่างอิสระ และเป็นการช่วยลดพ้ืนที่ที่ไม่ได้ใช้เปลี่ยนไปทำอย่างอ่ืนได้ 

 กลยุทธ์นี้ใช้ได้ผลดีหากพนักงานนั้นมีระบบที่สามารถจองโต๊ะในวันที่ต้องการเข้ามาทำงานที่

ออฟฟิศ ทำให้สามารถจองโต๊ะส่วนกลางเป็นไปอย่างมีระบบ ในขณะที่ด้านผู้ดูแลระบบ สามารถใช้

ข้อมูลเชิงลึกของการใช้งานเพ่ือดูว่าใครเข้ามาทำงานในออฟฟิศได้ตลอดเวลา 
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 2. องค์กรมีนโยบายการทำงานที่ยืดหยุ่น (Flexible Working Policy) 

 สำหรับบางองค์กร การทำงานในรูปแบบผสมผสานนั้น ยังคงต้องมีการกำหนดนโยบายในการ

เข้ามาทำงานของพนักงานจากผู้บริหารระดับสูง หรือ HR เพ่ือให้สามารถติดตามพนักงานได้และเป็น

ระบบยิ่งขึ้น การกำหนดนโยบายบริษัทที่ใช้กับพนักงานทุกคนเป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพในการจัดการ

งานแบบผสมผสานในระยะยาวหรือสำหรับองค์กรขนาดใหญ่ 

 โดยการกำหนดนโยบายการทำงานที่ยืดหยุ่นหลัก ๆ ควรคำนึงถึง 2 ประเด็นใหญ่ ๆ คือ (1) 

สถานที่ทำงานที่เหมาะสม (2) จำนวนวันที่เข้ามาทำงานในออฟฟิศ ซึ่งต้องพิจารณาให้เหมาะสมกับ

ลักษณะการทำงานที่ส่งเสริมให้เกิดผลงานของแต่ละบุคคลหรือแผนกมากท่ีสุด 

 ตัวอย่างเช่น บริษัท HubSpot ที่กำหนดนโยบายการทำงานแบบผสมผสานให้กับพนักงาน

แต่ละคน แบ่งตามลักษณะงานและความเหมาะสม ซึ่งได้แบ่งออกเป็น 3 รูปแบบใหญ่ ๆ ดังนี้ 

 1) สำนักงาน (office) คือ ทำงานเฉพาะที่ออฟฟิศอย่างเดียว 

 2) ยืดหยุ่น (flex) คือ เป็นการทำงานระยะไกลสลับกับการมาทำงานที่ออฟฟิศ 

 3) บ้าน (home) คือ การทำงานระยะไกลเป็นส่วนใหญ่ 

 การทำงานแบบยืดหยุ่น (Flexible working) หมายถึง แนวทางการทำงานที่ไม่มีข้อกำหนด

ตายตัวในเรื่องเวลา รูปแบบการทำงาน สถานที่ทำงาน หรือการแต่งตัว เป็นต้น สามารถแต่งการใน

รูปแบบที่ไม่เป็นทางการ แต่ยังมีความเหมาะสมมาทำงานได้ หรือ สามารถปรับเปลี่ยนเวลา สถานที่

ในการทำงานให้เหมาะสมกับไลฟ์สไตล์แต่ก็ไม่กระทบกับงาน และยังทำงานได้มีประสิทธิภาพเท่าเดิม

หรือดีกว่าเดิมด้วย 

 3. สำนักงานย่อย (Satellite Office) 

 ในบางองค์กรนั้นจะมีการสร้างออฟฟิศย่อย ๆ หรือ Satellite Office กระจายอยู่ในพ้ืนที่ต่าง 

ๆ กันเพ่ือส่งเสริมการการทำงานแบบผสมผสาน และเพ่ือให้พนักงานสะดวกในการเข้าไปทำงานมาก

ยิ่งขึ้น นอกเหนือจากการทำงานที่บ้านหรือสำนักงานใหญ่ 

 วิธีนี้ช่วยให้พนักงานสามารถทำงานจากพ้ืนที่ที่ใกล้กับที่พักได้ ซึ่งจะช่วยให้ประหยัดค่า

เดินทาง และระยะเวลาในการเดินทางลง ช่วยให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการทำงานมากยิ่งขึ้น 

 หลายคนคาดการณ์ว่า Satellite Office จะได้รับความนิยมเพ่ิมขึ้น เนื่องจากบริษัทต่าง ๆ 

มองหาการลดขนาดจากสำนักงานใหญ่ใจกลางเมือง เพ่ือช่วยให้พนักงานสามารถมีอิสระในการทำงาน

จากระยะไกลที่ไม่จำเป็นต้องทำจากท่ีสำนักงานใหญ่และเป็นการเพิ่มโอกาสทางธุรกิจด้วยเช่นกัน 
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 2.5.4 ประโยชน์ของการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Working) 

 บังอร เบ็ญจาธิกุล กล่าวว่า การทำงานแบบผสมผสานนั้นจะช่วยให้องค์กรได้ประโยชน์

มากมาย ในหลากหลายมิติทั้งในด้านของธุรกิจและพนักงาน(บังอร เบ็ญจาธิกุล, 2564) เช่น 

 1. การให้ทางเลือกในการทำงาน (Employee Flexibility) จะช่วยให้พนักงานมีอิสระ และ

พึงพอใจในงานได้ เนื่องจากสามารถเลือกพ้ืนทีที่เหมาะกับการทำงานของแต่ละคนได้อย่างเหมาะสม

ที่สุด 

 2. ดึงดูดพนักงานรุ่นใหม่ ๆ (Attract New Talent) ที่มีความสามารถให้อยากร่วมงานด้วย 

เนื่องจากสอดคล้องกับพฤติกรรมการทำงานของคนรุ่นใหม่ที่รักอิสระ และชอบในเทคโนโลยี 

 3. องค์กรสามารถเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ทำงาน (Flexible Workplace) ให้เป็นรูปแบบที่มีความ

ยืดหยุ่นและปรับเปลี่ยนได้มากยิ่งขึ้น เพ่ือส่งเสริมการทำงานรูปแบบผสมผสานและเพ่ิมผลิตผลงานใน

การทำงานของพนักงานให้ดียิ่งข้ึน 

 4. ช่วยป้องกันการแพร่กระจายของ COVID-19 (Pandemic Prevention) และช่วยให้

องค์กรสามารถดำเนินธุรกิจต่อไปได้ในอนาคตหากเกิดโรคระบาดใหม่ข้ึน 

 5. สามารถลดค่าเช่าพ้ืนที่ (Maximize ROI Cost Saving) ของสำนักงานลงได้ เนื่องจากการ

ทำงานรูปแบบผสมผสานนั้น จะทำให้ในอนาคตพ้ืนที่ในสำนักงานใหญ่นั้นจะมีขนาดเล็กลง แต่จะมี

การเพ่ิมสำนักงานย่อย ๆ ตามพ้ืนที่ต่าง ๆ 

 กล่าวโดยสรุปคือ จะเห็นได้ว่าการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Working) ทำให้พนักงาน

มีอิสระในการเลือกสถานที่ทำงานที่เกิดผลงานที่ดีที่สุด รวมถึงเป็นการเตรียมพร้อมสำหรับเหตุการณ์

ในอนาคตหากมีการหยุดชะงัก เช่น การเกิดโรคระบาดครั้งใหม่ เป็นต้น การทำงานแบบผสมผสาน จึง

เป็นทางเลือกที่หลายองค์กรกำลังนำมาปรับใช้ ควบคู่กับการนำเทคโนโลยี  อย่างเช่น Workplace 

Plus มาใช้บริหารจัดการพนักงานและพ้ืนที่ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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2.5.5 การนำไปประยุกต์ใช้กับงานวิจัย  

การทำงานแบบผสมผสานเป็นรูปแบบการทำงานที่ยืดหยุ่นซึ่งผสมผสานการทำงานจาก

ระยะไกลเข้ากับงานในสำนักงาน โมเดลนี้อนุญาตให้พนักงานทำงานบางส่วนจากที่บ้าน (หรือสถานที่

ห่างไกลอ่ืน) และทำงานบางส่วนจากสำนักงานได้ เพ่ือนำแนวคิดนี้ไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพ องค์กร

สามารถพิจารณาขั้นตอนต่อไปนี้ 

1. การกำหนดวัตถุประสงค์ 

การจัดการการทำงานแบบผสมผสานได้รับการออกแบบมาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพผลลัพธ์ของ

องค์กรและพนักงานโดยใช้ประโยชน์จากสภาพแวดล้อมการทำงานทั้งในสำนักงานและจากระยะไกล 

วัตถุประสงค์หลักมักรวมถึงประสิทธิภาพการทำงานที่เพ่ิมขึ้น โดยที่พนักงานได้รับอำนาจให้ทำงานใน

พ้ืนที่ที่พวกเขารู้สึกว่ามีประสิทธิภาพมากที่สุด ไม่ว่าจะเป็นที่บ้านเพ่ือลดการเดินทางและสิ่งรบกวน

สมาธิ หรือในสำนักงานที่สามารถเข้าถึงทรัพยากรในการทำงานร่วมกัน ความพึงพอใจของพนักงาน

เป็นเป้าหมายหลักอีกประการหนึ่ง เนื่องจากโมเดลแบบไฮบริดนำเสนอความยืดหยุ่นในการจัดการ

สมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานได้ดีขึ้น ลดความเหนื่อยหน่าย และปรับพฤติกรรมการทำงานให้

เหมาะกับแต่ละบุคคล ส่งผลให้พนักงานมีความสุขและมีส่วนร่วมมากขึ้น นอกจากนี้ การประหยัด

ต้นทุนยังเป็นตัวขับเคลื่อนที่สำคัญ โดยบริษัทต่างๆ สามารถลดค่าใช้จ่ายในพ้ืนที่สำนักงาน 

สาธารณูปโภค และวัสดุสิ้นเปลืองได้ เนื่องจากพนักงานน้อยลงต้องการทรัพยากรเหล่านี้ในแต่ละวัน 

เงินออมเหล่านี้สามารถนำไปลงทุนใหม่ในธุรกิจหรือนำไปใช้เพ่ือเพ่ิมผลประโยชน์ของพนักงานได้ ด้วย

การกำหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและวัดผลได้รอบวัตถุประสงค์เหล่านี้ องค์กรต่างๆ จึงสามารถประเมิน

ประสิทธิผลของนโยบายการทำงานแบบผสมผสานได้อย่างเป็นระบบ และทำการปรับเปลี่ยนอย่างมี

ข้อมูลเมื่อเวลาผ่านไป 

2. การจัดตารางเวลาที่ยืดหยุ่น 

การจัดตารางเวลาที่ยืดหยุ่นในรูปแบบการทำงานแบบผสมผสานถือเป็นส่วนสำคัญในการ

รองรับความมุ่ งมั่นส่วนบุคคลและความชอบที่แตกต่างกันของพนักงาน ดังนั้นจึงส่งเสริม

สภาพแวดล้อมของความไว้วางใจและความเคารพ แนวทางนี้ช่วยให้พนักงานสามารถเลือกชั่วโมง

ทำงานที่สอดคล้องกับช่วงผลิตภาพสูงสุดของตนได้ ตลอดจนจัดการความรับผิดชอบในชีวิตอ่ืนๆ เช่น 

การดูแลเด็ก การศึกษา หรือความต้องการด้านสุขภาพ ส่งเสริมความเป็นอิสระและการจัดการตนเอง 

ซึ่งสามารถนำไปสู่ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทำงานที่สูงขึ้น นอกจากนี้ เมื่อพนักงาน
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สามารถเลือกวันที่อยู่ในสำนักงานได้ ก็จะช่วยอำนวยความสะดวกในการใช้พ้ืนที่และทรัพยากรใน

สำนักงานได้ดีขึ้น ตลอดจนรับประกันว่าการทำงานร่วมกันเป็นทีมและการประชุมจะกำหนดไว้ในวันที่

ทุกคนว่าง ความยืดหยุ่นในการจัดกำหนดการในระดับนี้ช่วยรักษาสมดุลระหว่างความจำเป็นในการ

โต้ตอบแบบต่อหน้าและประโยชน์ของการทำงานระยะไกล ซึ่งท้ายที่สุดแล้ว ส่งผลให้องค์กรมีพลวัต 

ตอบสนอง และมีประสิทธิผลมากข้ึน 

3. เทคโนโลยีและโครงสร้างพ้ืนฐาน 

ในรูปแบบการทำงานแบบผสมผสาน เทคโนโลยีและโครงสร้างพ้ืนฐานที่มอบให้กับพนักงาน

ถือเป็นรากฐานสำคัญของประสิทธิภาพการทำงานและการทำงานร่วมกันที่ราบรื่น องค์กรต้อง

ตรวจสอบให้แน่ใจว่าสมาชิกในทีมทุกคนมีการเข้าถึงอินเทอร์เน็ตความเร็วสูงที่เชื่อถือได้ มีมาตรการ

รักษาความปลอดภัยที่แข็งแกร่งสำหรับการปกป้องข้อมูล และเข้าถึงซอฟต์แวร์และเครื่องมือที่จำเป็น

ทั้งหมดสำหรับบทบาทของตน โดยไม่คำนึงถึงสถานที่ตั้งของพวกเขา ซึ่งรวมถึงแพลตฟอร์มการ

สื่อสารแบบครบวงจรเพ่ืออำนวยความสะดวกในการทำงานร่วมกันแบบเรียลไทม์ ซอฟต์แวร์การ

จัดการโครงการเพ่ือติดตามงานและกำหนดเวลา และเครือข่ายส่วนตัวเสมือน (VPN) เพ่ือความ

ปลอดภัยในการส่งข้อมูล บริษัทอาจจำเป็นต้องพิจารณาหลักสรีรศาสตร์ของโฮมออฟฟิศ โดยให้การ

สนับสนุนเก้าอ้ี โต๊ะ และอุปกรณ์ต่อพ่วงคอมพิวเตอร์ที่เหมาะสมเพ่ือให้แน่ใจว่าสภาพแวดล้อมการ

ทำงานดีต่อสุขภาพ การเตรียมพนักงานด้วยเทคโนโลยีดังกล่าวไม่เพียงช่วยให้พวกเขาปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ยังช่วยลดช่องว่างระหว่างพ้ืนที่ทำงานที่บ้านและที่ทำงาน ทำให้มั่นใจได้ถึง

ความสม่ำเสมอและความน่าเชื่อถือในผลลัพธ์ของพวกเขา การลงทุนเชิงกลยุทธ์ในด้านเทคโนโลยีและ

โครงสร้างพ้ืนฐานนี้เน้นย้ำถึงความมุ่งมั่นต่อความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานและความเป็นอยู่ที่ดีของ

พนักงาน ซึ่งสามารถขับเคลื่อนความสำเร็จโดยรวมขององค์กรในยุคการทำงานแบบผสมผสานได้ 

4. การสื่อสารและการทำงานร่วมกัน 

การสื่อสารและการทำงานร่วมกันที่มีประสิทธิภาพในสถานที่ทำงานแบบผสมผสานขึ้นอยู่กับ

การใช้ช่องทางและเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพซึ่งสนับสนุนและเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม 

โดยไม่คำนึงถึงสถานที่ตั้งทางกายภาพ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการปรับใช้ชุดแพลตฟอร์มการสื่อสารแบบ

บูรณาการ เช่น แอพส่งข้อความทันที ซอฟต์แวร์การประชุมทางวิดีโอ และไวท์บอร์ดดิจิทัล ที่ช่วยให้

เกิดการสนทนาที่ชัดเจนและต่อเนื่องระหว่างสมาชิกในทีม เครื่องมือเหล่านี้ต้องเป็นมิตรต่อผู้ใช้และ

เข้าถึงได้บนอุปกรณ์ต่างๆ เพ่ือให้มั่นใจว่าพนักงานจะเชื่อมต่อได้จากทุกที่  นอกจากนี้ การใช้
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แพลตฟอร์มการทำงานร่วมกันบนคลาวด์ช่วยให้สามารถแชร์เอกสารและแก้ไขร่วมกันแบบเรียลไทม์ 

ส่งเสริมกระบวนการทำงานแบบไดนามิกที่คล้ายกับการโต้ตอบต่อหน้า การเช็คอินเสมือนจริงเป็น

ประจำและเครื่องมือการจัดการโครงการที่คล่องตัวยังช่วยให้ทีมบรรลุเป้าหมายและความคืบหน้าได้ 

องค์กรจำเป็นต้องปลูกฝังวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการสื่อสารอย่างสม่ำเสมอและเปิดกว้าง ส่งเสริมการใช้

เครื่องมือเหล่านี้ ไม่เพียงแต่สำหรับการประชุมอย่างเป็นทางการเท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงปฏิสัมพันธ์ที่

เกิดขึ้นเองและไม่เป็นทางการที่กระตุ้นนวัตกรรมและการทำงานร่วมกันเป็นทีม ด้วยการจัดลำดับ

ความสำคัญของกลยุทธ์การสื่อสารและการทำงานร่วมกันเหล่านี้ บริษัทต่างๆ จึงสามารถเสริมพลัง

ให้กับพนักงานแบบผสมผสานเพ่ือดำเนินงานด้วยการทำงานร่วมกันและมีประสิทธิผลเช่นเดียวกับทีม

ที่ตั้งอยู่ร่วมกันแบบดั้งเดิม 

5. การฝึกอบรมและการสนับสนุน 

ในสภาพแวดล้อมการทำงานแบบผสมผสาน การเตรียมพนักงานและผู้จัดการด้วยการ

ฝึกอบรมและการสนับสนุนที่จำเป็นถือเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่งในการนำโมเดลนี้ไปใช้ให้ประสบ

ความสำเร็จ สิ่งนี้เกี่ยวข้องกับการศึกษาที่ครอบคลุมเก่ียวกับแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดสำหรับการบริหาร

เวลา เพ่ือช่วยให้บุคคลจัดโครงสร้างวันของตนเองเพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดโดยไม่มี

ขอบเขตเดิม ๆ ของสภาพแวดล้อมในสำนักงาน การฝึกอบรมเกี่ยวกับเครื่องมือการทำงานร่วมกัน

แบบดิจิทัลถือเป็นสิ่งสำคัญเพ่ือให้แน่ใจว่าสมาชิกในทีมทุกคนสามารถใช้ประโยชน์จากชุดคุณสมบัติ

เต็มรูปแบบเพ่ือการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การติดตามโครงการ และการจัดการเอกสาร ซึ่งเป็น

รากฐานของขั้นตอนการทำงานที่ราบรื่นของทีมที่แยกจากกัน นอกจากนี้ สิ่งสำคัญคือต้องเน้นทักษะที่

จำเป็นในการรักษาสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน โดยที่ไม่มีการแบ่งแยกระหว่างที่ทำงานและที่

บ้าน เช่น การกำหนดขอบเขตและการจัดตารางเวลาอย่างมีสติ ระบบสนับสนุน รวมถึงฝ่ายช่วยเหลือ

ด้านไอที ทรัพยากรด้านสุขภาพจิต และเครือข่ายเพียร์ ให้ความช่วยเหลืออย่างต่อเนื่องเพ่ือจัดการกับ

ความท้าทายที่เกิดขึ้นในการตั้งค่าแบบไฮบริด สำหรับผู้จัดการ การฝึกอบรมควรครอบคลุมถึงความ

แตกต่างของทีมชั้นนำจากระยะไกล รวมถึงการเสริมสร้างความครอบคลุม การติดตามประสิทธิภาพ

โดยไม่ต้องมีการจัดการแบบละเอียด และการตระหนักถึงสัญญาณของความเหนื่อยหน่าย การ

ฝึกอบรมและการสนับสนุนระดับนี้ไม่เพียงแต่เป็นการลงทุนในบุคลากรเท่านั้น แต่ยังเสริมสร้าง

ความสามารถในการปรับตัวและความยืดหยุ่นขององค์กรในภูมิทัศน์การทำงานที่มีการพัฒนาอย่าง

รวดเร็ว 
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6. ทบทวนและปรับเปลี่ยน 

เพ่ือรักษาประสิทธิผลของการจัดการการทำงานแบบผสมผสาน จำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องสร้าง

กระบวนการทบทวนและปรับใช้อย่างต่อเนื่อง กระบวนการนี้ควรเกี่ยวข้องกับการประเมินนโยบาย

การทำงานเป็นประจำผ่านการวัดผลการปฏิบัติงานและกลไกผลตอบรับ เช่น แบบสำรวจ กล่อง

ข้อเสนอแนะ และกระดานสนทนาที่อนุญาตให้พนักงานแบ่งปันประสบการณ์และความท้าทายของตน 

ด้วยการรับฟังพนักงานอย่างกระตือรือร้น องค์กรต่างๆ จึงสามารถระบุสิ่งที่ทำงานได้ดีและสิ่งที่อาจ

ต้องมีการปรับปรุง เช่น การปรับชั่วโมงทำงาน การปรับปรุงการสนับสนุนด้านไอที หรือการปรับปรุง

ช่องทางการสื่อสาร นอกจากนี้ยังเป็นประโยชน์ในการติดตามแนวโน้มของอุตสาหกรรมและ

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่อาจเสนอโอกาสใหม่ในการปรับปรุงรูปแบบการทำงานแบบผสมผสาน 

ผู้นำควรมีความยืดหยุ่นและเปิดกว้าง โดยเข้าใจว่าสถานที่ทำงานแบบผสมผสานเป็นแนวคิดที่กำลัง

พัฒนาซึ่งสามารถและควรปรับเปลี่ยนให้เหมาะกับความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไปขององค์กรและ

พนักงาน ด้วยวงจรการทบทวนและการปรับตัวนี้ บริษัทต่างๆ สามารถม่ันใจได้ว่าการจัดการงานแบบ

ผสมผสานจะสอดคล้องกับเป้าหมายและยังคงตอบสนองความคาดหวังและความต้องการของ

พนักงานต่อไปได ้

7. สุขภาพและความปลอดภัย 

การดูแลด้านสุขภาพและความปลอดภัยในรูปแบบการทำงานแบบผสมผสานต้องอาศัยการ

สร้างมาตรฐานที่ชัดเจนสำหรับทั้งพ้ืนที่ทำงานที่บ้านและในสำนักงาน เพ่ือป้องกันการบาดเจ็บจาก

การทำงานและส่งเสริมความเป็นอยู่โดยรวม บริษัทควรจัดทำแนวทางในการสร้างการจัดสำนักงานที่

บ้านตามหลักสรีระศาสตร์ ซึ่งรวมถึงความสูงของโต๊ะที่เหมาะสม แสงสว่างที่เพียงพอเพ่ือลดอาการ

ปวดตา และเก้าอ้ีที่รองรับท่าทาง ควรเน้นย้ำถึงความสำคัญของการหยุดพักเป็นประจำเพ่ือลดความ

เสี่ยงจากพฤติกรรมการอยู่ประจำที่เป็นเวลานาน สำหรับสำนักงาน การปฏิบัติตามกฎระเบียบด้านอา

ชีวอนามัยและความปลอดภัยถือเป็นสิ่งสำคัญ รวมถึงการรักษาพ้ืนที่ทำงานที่สะอาดและถูก

สุขลักษณะ โดยเฉพาะในพ้ืนที่ส่วนกลาง เพ่ือลดความเสี่ยงด้านสุขภาพ องค์กรอาจเสนอการประเมิน

พ้ืนที่ทำงานที่บ้านและการฝึกอบรมด้านการยศาสตร์เพ่ือช่วยให้พนักงานปรับเปลี่ยนให้เหมาะกับ

ความต้องการส่วนบุคคลของตนได้ ด้วยการจัดการข้อกังวลด้านสุขภาพและความปลอดภัยในเชิงรุก 

ธุรกิจต่างๆ สามารถมีส่วนช่วยให้พนักงานมีอายุยืนยาวและผลิตภาพได้ ลดการลางานและค่า
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รักษาพยาบาล ขณะเดียวกันก็แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นต่อสุขภาพและความสะดวกสบายของ

พนักงานด้วย 

8. การรักษาวัฒนธรรมองค์กร  

การรักษาวัฒนธรรมบริษัทในสภาพแวดล้อมแบบผสมผสานต้องใช้กลยุทธ์ที่รอบคอบเพ่ือ

ส่งเสริมความรู้สึกเป็นเจ้าของและค่านิยมร่วมกันระหว่างพนักงาน โดยไม่คำนึงถึงสถานที่ทำงานทาง

กายภาพของพวกเขา สิ่งนี้เกี่ยวข้องกับการสร้างโอกาสในการโต้ตอบทั้งจากระยะไกลและต่อหน้า ซึ่ง

ช่วยเสริมหลักปฏิบัติของบริษัทและส่งเสริมความผูกพันในทีม กิจกรรมเสมือนจริง เช่น การประชุมทุก

ฝ่าย แบบฝึกหัดการสร้างทีม และ 'การแชทดื่มกาแฟ ' แบบไม่เป็นทางการ ช่วยให้พนักงานที่อยู่

ห่างไกลมีส่วนร่วมได้ ในขณะที่การรวมตัวหรือการพักผ่อนนอกสถานที่เป็นประจำสามารถกระชับ

ความสัมพันธ์และทำให้ทุกคนสอดคล้องกับภารกิจของบริษัท การรับรู้และเฉลิมฉลองความสำเร็จทั้ง

ต่อหน้าและเสมือนเป็นการตอกย้ำวัฒนธรรมแห่งความชื่นชมและความสำเร็จ นอกจากนี้ การสื่อสาร

ที่ชัดเจนและสม่ำเสมอจากผู้นำเกี่ยวกับค่านิยม เป้าหมาย และเหตุการณ์สำคัญของบริษัทจะส่งเสริม

ทิศทางที่เป็นหนึ่งเดียวและความรู้สึกถึงวัตถุประสงค์ ด้วยการลงทุนในโครงการริเริ่มด้านวัฒนธรรม

เหล่านี้ บริษัทต่างๆ สามารถมั่นใจได้ว่าพนักงานทุกคน ไม่ว่าจะทำงานจากระยะไกลหรือในสำนักงาน 

รู้สึกมีคุณค่าและเชื่อมโยงกับครอบครัวองค์กรที่ใหญ่ขึ้น ดังนั้นจึงรักษาวัฒนธรรมหลักของบริษัทไว้

ท่ามกลางความยืดหยุ่นของการทำงานแบบผสมผสาน 

9. นโยบายและเอกสารประกอบ 

องค์กรจะต้องสร้างนโยบายและเอกสารที่ครอบคลุมซึ่งกำหนดกรอบการทำงานของพนักงาน 

สิ่งนี้ควรครอบคลุมแนวทางที่ชัดเจนเกี่ยวกับความพร้อม รับรองว่าพนักงานจะสามารถเข้าถึงได้ใน

ช่วงเวลาทำการหลัก หรือระบุความคาดหวังสำหรับเวลาตอบสนองต่อการสื่อสาร สิ่งสำคัญคือต้อง

ระบุโปรโตคอลความปลอดภัยของข้อมูล ซึ่งอาจรวมถึงการใช้ VPN การเชื่อมต่อ Wi-Fi ที่ปลอดภัย 

และการปฏิบัติตามกฎระเบียบด้านการปกป้องข้อมูลเพ่ือปกป้องข้อมูลที่ละเอียดอ่อน ตัวชี้วัด

ประสิทธิภาพควรได้รับการกำหนดอย่างรอบคอบเพ่ือสะท้อนถึงธรรมชาติของงานในรูปแบบไฮบริด 

โดยมุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์และผลลัพธ์มากกว่าแค่ชั่วโมงการทำงาน นโยบายเหล่านี้จะต้องได้รับการ

ทบทวนและปรับปรุงอย่างสม่ำเสมอเพ่ือให้มีความเกี่ยวข้อง และควรเผยแพร่ให้พร้อมสำหรับ

พนักงานทุกคนเพ่ือรับประกันความโปร่งใสและความเข้าใจ ด้วยการกำหนดความคาดหวังที่มี
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โครงสร้างเหล่านี้ องค์กรจะสามารถสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่มั่นคงและปลอดภัย ซึ่งสนับสนุน

ทั้งความต้องการในการดำเนินงานของบริษัทและความยืดหยุ่นของพนักงาน 

10. การไม่แบ่งแยกและความเป็นธรรม 

การไม่แบ่งแยกและความเป็นธรรมเป็นสิ่งสำคัญยิ่งในโมเดลการทำงานแบบผสมผสาน 

เพ่ือให้แน่ใจว่าไม่มีกลุ่มพนักงานคนใดถูกละเลยโดยไม่ได้ตั้งใจ สิ่งนี้จำเป็นต้องกำหนดนโยบายการ

ทำงานแบบผสมผสานโดยมุ่งเน้นที่ความเท่าเทียมกันเพ่ือให้แน่ใจว่าพนักงานที่ทำงานจากระยะไกลจะ

ไม่ถูกมองข้ามในการเลื่อนตำแหน่ง โอกาสในการพัฒนา หรือโครงการที่สำคัญเมื่อเปรียบเทียบกับ

พนักงานในสำนักงาน ควรมีกลไกในการติดตามการจัดสรรงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ

การยอมรับอย่างเท่าเทียมกัน และไม่มีอคติต่อการมองเห็นในสำนักงาน ผู้นำควรได้รับการฝึกอบรม

เพ่ือจัดการทีมที่กระจัดกระจายอย่างครอบคลุม ตระหนักถึงสถานการณ์ที่หลากหลายของสมาชิกใน

ทีม และรองรับรูปแบบการทำงานและความต้องการที่แตกต่างกัน การประเมินนโยบายเหล่านี้เป็น

ประจำผ่านเลนส์ของการไม่แบ่งแยกสามารถช่วยระบุและแก้ไขความแตกต่างได้ ด้วยการส่งเสริม

สภาพแวดล้อมที่พนักงานทุกคนรู้สึกมีคุณค่าและได้รับการสนับสนุนอย่างเท่าเทียมกัน ไม่ว่าพวกเขา

จะทำงานที่ไหนก็ตาม องค์กรไม่เพียงแต่เสริมสร้างความเป็นธรรมเท่านั้น แต่ยังใช้ประโยชน์จาก

มุมมองและความสามารถท่ีหลากหลายภายในพนักงานของตนอีกด้วย 

การนำขั้นตอนเหล่านี้ไปใช้อย่างรอบคอบ องค์กรจะสามารถสร้างการจัดการการ

ทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพซึ่งเป็นประโยชน์ต่อท้ังนายจ้างและลูกจ้าง 
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2.6 ทฤษฎีปรากฏการณ์วิทยา (The Phenomenology) 

การวิจัยเชิงทฤษฎีปรากฏการณ์วิทยา ตามที่อธิบายโดย (ชาย โพธิสิตา, 2554)กล่าวว่าทฤษฎี

ปรากฏการณ์วิทยาได้เจาะลึกประสบการณ์ชีวิตของแต่ละบุคคล โดยเน้นความสำคัญของการทำความ

เข้าใจความหมายของประสบการณ์เหล่านี้ที่มีต่อพวกเขา แนวทางนี้ขึ้นอยู่กับการทำความเข้าใจและ

ตีความสาระสำคัญของประสบการณ์ดังกล่าว การศึกษานี้มีรากฐานมาจากแนวคิดพ้ืนฐานที่ กล่าวถึง

โดยนักปรัชญา Edmund Husserl และ Martin Heidegger ซึ่งในมุมมองของ Husserl นั้นมุ่งเน้นไป

ที่โครงสร้างของการรับรู้และประสบการณ์ของมนุษย์ โดยมีเป้าหมายเพ่ือวิเคราะห์การตีความ

ปรากฏการณ์เพ่ือสร้างโลกทัศน์ส่วนบุคคล ในทางกลับกัน Heidegger เน้นย้ำถึงความสำคัญของการ

เข้าใจความหมายของประสบการณ์จากมุมมองของแต่ละบุคคล โดยเน้นไปที่แก่นแท้เบื้องหลังสิ่งที่

ปรากฏชัด ในบริบทนี้ ปรากฏการณ์วิทยาอยู่เหนือเพียงการจัดทำรายการเหตุการณ์หรือการสังเกต

เชิงประจักษ์ โดยมุ่งหมายที่จะเจาะลึกถึงจิตสำนึกและความหมายที่ลึกลงไปแทน วิธีการนี้เกี่ยวข้อง

กับกระบวนการที่เข้มงวดในการสะท้อนอคติส่วนบุคคล การทำความเข้าใจบริบท และมีส่วนร่วมใน

การสนทนากับเนื้อหาเพ่ือเปิดเผยความจริงหลักที่ซ่อนอยู่ในประสบการณ์ในชีวิตประจำวัน เป้าหมาย

สูงสุดคือการให้ความกระจ่างแก่เครือข่ายที่ซับซ้อนของความหมายและการตีความที่หล่อหลอมการ

ดำรงอยู่ของมนุษย์ นำเสนอความเข้าใจที่ลึกซึ้งยิ่งขึ้นเก่ียวกับสภาพของมนุษย์ 

Clark เน้นประเด็นสำคัญของการวิจัยเชิงปรากฏการณ์วิทยา โดยเน้นการศึกษาปรากฏการณ์

บนพ้ืนฐานของการเล่าเรื่องของผู้ที่เคยพบปรากฏการณ์โดยตรง วิธีการนี้ให้ความสำคัญกับแนวทางที่

ครอบคลุม โดยพยายามทำความเข้าใจความหมาย แนวคิด การตัดสินใจ และความเข้าใจลึกซ้ึงของแต่

ละบุคคลผ่านกระบวนการที่เป็นธรรมชาติและไตร่ตรอง การวิจัยเชิงปรากฏการณ์วิทยาต้องการการ

นำเสนอประสบการณ์ที่ซื่อสัตย์ตามที่ผู้ให้ข้อมูลบรรยาย นักวิจัยได้รับการสนับสนุนให้ถามคำถามที่

เกี่ยวข้องเพ่ือเปิดเผยความสำคัญอันลึกซึ้งของประสบการณ์เหล่านี้ แนวทางนี้จะรวมข้อมูลจาก

ข้อสังเกตและการวัดผลเข้ากับเรื่องราวที่ผู้เข้าร่วมให้ไว้ การศึกษาเชิงปรากฏการณ์วิทยาจัดลำดับ

ความสำคัญของการทำความเข้าใจปรากฏการณ์ผ่านการสังเกต การไตร่ตรอง และการพิจารณา โดย

ตระหนักถึงคุณค่าและความสำคัญของการรับรู้ของแต่ละบุคคลในทุกด้าน ซึ่งท้ายที่สุดจะนำไปสู่ความ

เข้าใจเชิงลึกทางการศึกษา แนวทางของ Clark ตอกย้ำความซับซ้อนของประสบการณ์ของมนุษย์ โดย

ยอมรับว่าการเล่าเรื่องแต่ละเรื่องมีบริบทและความจริงเชิงอัตวิสัยที่เป็นเอกลักษณ์ ด้วยการมุ่งเน้นไป

ที่เรื่องราวส่วนตัวของผู้เข้าร่วม การวิจัยเชิงปรากฏการณ์วิทยาช่วยให้สามารถสำรวจจิตสำนึกและการ
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รับรู้ของมนุษย์ได้อย่างลึกซึ้งยิ่งขึ้น บทบาทของผู้วิจัยมีส่วนสำคัญในการตีความเรื่องราวเหล่านี้ ซึ่ง

ต้องการความสมดุลที่ละเอียดอ่อนระหว่างความเห็นอกเห็นใจและการวิเคราะห์เชิงวิพากษ์ วิธีการนี้

ไม่เพียงแต่ช่วยเพ่ิมความเข้าใจในปรากฏการณ์เฉพาะเท่านั้น แต่ยังมีส่วนช่วยในวาทกรรมทางปรัชญา

และจิตวิทยาในวงกว้างอีกด้วย ด้วยการเปิดรับความซับซ้อนและความหลากหลายของประสบการณ์

ของมนุษย์ การวิจัยเชิงปรากฏการณ์วิทยาจึงนำเสนอมุมมองที่ทำให้สามารถเข้าใจแนวความคิดของ

มนุษย์ได้อย่างสมบูรณ์ยิ่งขึ้น(Clark, 1994) 

แนวคิดเชิงปรากฏการณ์วิทยา ดังที่  (Schwandt, 2001)ได้แบ่งออกเป็น 3 กระแสหลัก 

กระแสเหล่านี้แสดงถึงแนวทางหรือการตีความที่แตกต่างกันในสาขาปรากฏการณ์วิทยาที่กว้างขึ้น ซึ่ง

เป็นวิธีการและมุมมองทางปรัชญาที่มุ่งเน้นไปที่การสำรวจประสบการณ์และจิตสำนึกของมนุษย์อย่าง

ลึกซึ้ง ดังนี้ 

1. ปรากฏการณ์วิทยาอุตรวิสัย (Transcendental Phenomenology) ซึ่งพัฒนาโดย 

Edmund Husserl ได้นำเสนอแนวทางที่สำคัญในสาขาปรากฏการณ์วิทยา โดยเน้นการศึกษาเรื่อง

จิตสำนึกและปรากฏการณ์ในขณะที่ปรากฏ แนวทางนี้เกี่ยวข้องกับกระบวนการที่เรียกว่า ยุคสมัย ซึ่ง 

Husserl พัฒนาขึ้นราวปี ค.ศ. 1906 โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้คำอธิบายเชิงปรากฏการณ์วิทยาใกล้เคียง

กับประสบการณ์หรือความตั้งใจของบุคคลนั้นมากขึ้น การขจัดความอคติหรือความคิดล่วงหน้า 

(Epoche) หมายถึงการทำให้ข้อจำกัดด้านระเบียบวิธีรุนแรงขึ้น เพ่ือให้แน่ใจว่าคำอธิบายเชิง

ปรากฏการณ์วิทยานั้นถูกสร้างขึ้นจากมุมมองของบุคคลที่หนึ่ง โดยไม่ถือว่าการมีอยู่ของวัตถุในโลก

ภายนอกท่ีเป็นหัวข้อของการกระทำนั้น (stanford, 2022)ในบริบทนี้ Husserl ได้พิจารณายุคสมัย 2 

เวอร์ชันในงานของเขา "Ideas": "universal epoché " และ "local epoché " universal epoché 

กำหนดให้นักปรากฏการณ์วิทยายึดสมมติฐานการดำรงอยู่ทั้งหมดเกี่ยวกับโลกภายนอก ณ จุดใดก็ได้ 

ในขณะที่ยุคท้องถิ่นเกี่ยวข้องกับการยึดสมมติฐานการดำรงอยู่โดยเฉพาะ การแนะนำแนวคิดเรื่อง  

noema ใน " Ideas " ส่วนใหญ่ใช้ local epoché โดยที่ Husserl ยึดถือการมีอยู่ของวัตถุจริง

โดยเฉพาะ ซึ่งตรงกันข้ามกับหน้าที่ของ universal epoché ในการสร้างเนื้อหา "ส่วนที่เหลือ" ของ

การดำรงอยู่ของจิตสำนึกบริสุทธิ์โดยไม่ขึ้นอยู่กับโลกภายนอก (Beyer, 2001) 

นอกจากนี้ Husserl ได้ขัดเกลาวิธีการของเขาในช่วงต้นศตวรรษที่ 20 ให้กลายเป็นสิ่งที่

เรียกว่า "ปรากฏการณ์วิทยาอุตรวิสัย" วิธีนี้มุ่งเน้นไปที่โครงสร้างสำคัญที่ช่วยให้วัตถุใน "ทัศนคติตาม

ธรรมชาติ" ก่อตัวขึ้นในจิตสำนึก (Husserl, 1913)อธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับ "Ideas" โดยนำเสนอ
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มุมมองเกี่ยวกับขอบเขตของจิตสำนึกโดยเจตนา ซึ่งช่วยให้นักปรากฏการณ์วิทยาสามารถพัฒนา

เหตุผลที่ไม่มีอคติต่อมุมมองพ้ืนฐานของพวกเขาเก่ียวกับโลกและตัวพวกเขาเอง 

การลดทอนปรากฏการณ์  (Phenomenological Reduction) เป็นส่วนสำคัญของ

ปรากฏการณ์วิทยาอุตรวิสัย คือการฝึกสมาธิที่ช่วยให้หลุดพ้นจากการยอมรับความคิดและอคติที่มี

อุปาทาน การปฏิบัตินี้ทำให้คนเรามองโลกว่าเป็นโลกแห่งแก่นแท้ ปราศจากการปะปนจากกรอบ

ความคิด การลดทอนเป็นส่วนสำคัญของจุดมุ่งหมายของ Husserl ในการจัดหารากฐานทางญาณ

วิทยาที่เพียงพอสำหรับการสืบค้นทางวิทยาศาสตร์ โดยท้าทายสถานะที่เป็นสัจธรรมของโลกธรรมชาติ

และสิ่งต่างๆ ในนั้น ซึ่งโดยทั่วไปแล้วจะไม่มีข้อสงสัยในการสืบสวนทางวิทยาศาสตร์ (Luft, 2004) 

โดยสรุป ปรากฏการณ์วิทยาอุตรวิสัย ตามที่ Husserl กำหนดแนวความคิด เสนอแนวทาง

ระเบียบวิธีที่เข้มงวดในการทำความเข้าใจจิตสำนึกและปรากฏการณ์ โดยพยายามเปิดเผยโครงสร้าง

สำคัญของจิตสำนึกและปรากฏการณ์ โดยปราศจากข้อสันนิษฐานและอคติผ่านการลดทอน

ปรากฏการณ ์

2. ปรากฏการณ์วิทยาอัตถิภาวะนิยม (Existential Phenomenology) ได้รับอิทธิพลจากนัก

คิดอย่าง Jean-Paul Sartre (Sherman, 2003)และ Maurice Merleau-Ponty (Hamrick, 2013)

นั้นแตกต่างจากปรากฏการณ์วิทยาอุตรวิสัยของ Husserl โดยเน้นการดำรงอยู่ของมนุษย์และ

ประสบการณ์การดำรงชีวิต กระแสปรัชญานี้มุ่งเน้นไปที่การมีส่วนร่วมของแต่ละบุคคลกับโลกและ

ประสบการณ์ส่วนตัวที่เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์นี้ โดยเน้นย้ำประเด็นเรื่องเสรีภาพ การเลือก และ

กระบวนการที่กำลังดำเนินไปของการเป็น โดยระบุว่าการดำรงอยู่ของมนุษย์ถูกกำหนดโดยวิธีที่เรา

สัมผัสและมีปฏิสัมพันธ์กับโลกรอบตัวเรา  

Martin Heidegger บุคคลสำคัญในปรากฏการณ์วิทยาอัตถิภาวนิยมและเป็นหนึ่งใน

นักศึกษาของ Husserl ได้คิดค้นแนวทางที่แตกต่างออกไปในด้านปรากฏการณ์วิทยา โดยมุ่งเน้นไปที่

การสำรวจธรรมชาติและความหมายของการดำรงอยู่ เขาดึงมาจากนักอัตถิภาวนิยมเช่น Soren 

Kierkegaard และ Friedrich Nietzsche และวิจารณ์แนวทางของ Husserl สำหรับการมีความเป็น

ทฤษฎีมากเกินไปและไม่เพียงพอต่อการดำรงอยู่ของมนุษย์อย่างเป็นรูปธรรม (Adams, 2018)วิธีการ

ของ Heidegger ตรงกันข้ามกับการมุ่งเน้นการใคร่ครวญของ Husserl โดยเน้นที่ความรอบคอบ ซึ่ง

เกี่ยวข้องกับการสังเกตสภาพแวดล้อมและประสบการณ์ในชีวิตประจำวันอย่างรอบคอบ โดย
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เสนอแนะว่าความหมายที่ลึกซึ้งของการดำรงอยู่นั้นถูกค้นพบผ่านการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันแทนที่จะ

ถอนตัวจากการใคร่ครวญ (Valle et al, 1998) 

แนวคิดของ Heidegger เกี่ยวกับ "Dasein" สรุปสาระสำคัญของปรากฏการณ์วิทยาอัตถิ

ภาวะนิยม โดยมุ่งเน้นไปที่ประสบการณ์การไตร่ตรองตนเอง รวมถึงอารมณ์และการค้นหาความหมาย

เมื่อเผชิญกับความวิตกกังวลและความวิตกกังวล แนวทางนี้มองว่าการดำรงอยู่ของมนุษย์มีความ

เชื่อมโยงกับโลกโดยเนื้อแท้ และเน้นย้ำถึงความสำคัญของความถูกต้องแท้จริงในการดำรงชีวิต โดยที่

การมีส่วนร่วมในกิจกรรมและความคิดที่บุคคลใส่ใจอย่างแท้จริงจะก่อให้เกิดการดำรงชีวิตที่แท้จริง  

(Burch, 2013) 

นอกจากนี้ Jean-Paul Sartre ยังได้นำเสนอเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปรากฏการณ์วิทยาอัตถิภาวะ

นิยม โดยมุ่งเน้นไปที่การตรงกันข้ามกับความว่างเปล่าและความบังเอิญ โดยสำรวจว่าอารมณ์ต่างๆ 

เช่น ความวิตกกังวล อาการคลื่นไส้ และความวิตกกังวลเกี่ยวข้องกับเสรีภาพของมนุษย์อย่างไร 

(George, 2012) Maurice Merleau-Ponty บุคคลสำคัญอีกคนหนึ่ง ผสมผสานปรากฏการณ์วิทยา

อัตถิภาวะนิยมและปรากฏการณ์วิทยาอุตรวิสัย โดยเน้นไปที่ธรรมชาติของการดำรงอยู่ที่เป็นตัวตน

และการเชื่อมโยงระหว่างจิตใจ ร่างกาย การรับรู้ และพฤติกรรมที่เป็นนิสัย ข้อมูลเชิงลึกของเขานำไป

ประยุกต์ใช้จริงในด้านการบำบัดและวิทยาศาสตร์ด้านจิตวิทยาได้ (Hilditch, 1995) 

กล่าวโดยสรุป ปรากฏการณ์วิทยาอัตถิภาวะนิยมแสดงให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงอย่างลึกซึ้ง

จากการแสวงหาโครงสร้างของจิตสำนึกไปสู่การสำรวจประสบการณ์ของมนุษย์แต่ละคนและวิธีที่

ประสบการณ์เหล่านี้ถูกหล่อหลอมโดยบริบททางประวัติศาสตร์ วัฒนธรรม และส่วนบุคคล แนวทางนี้

เผยให้เห็นว่าความเข้าใจของมนุษย์เกี่ยวกับโลกมีความลำเอียงโดยเนื้อแท้ โดยได้รับอิทธิพลจาก

สถานการณ์เฉพาะหน้าและเสรีภาพที่มนุษย์มีสามารถทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงผ่านการมีส่วนร่วมใน

รูปแบบต่างๆ เช่น การกบฏ การกระทำทางการเมือง และการไตร่ตรองส่วนบุคคล 

3. ปรากฏการณ์วิทยาอรรถปริวรรษ (Hermeneutic Phenomenology) ซึ่งพัฒนาโดย 

Martin Heidegger และขยายความโดย Hans-Georg Gadamer เน้นย้ำแง่มุมการตีความของ

ประสบการณ์ของมนุษย์ โดยยอมรับว่าความเข้าใจของเราเกี่ยวกับโลกได้รับอิทธิพลอย่างลึกซึ้งจาก

บริบททางประวัติศาสตร์และวัฒนธรรม (Hans, 1978)Heidegger ให้นิยามศาสตร์อรรถปริวรรษใหม่

นี้ว่าเป็นวิธีการในการตรวจสอบโครงสร้างพ้ืนฐานของการดำรงอยู่ตามข้อเท็จจริง โดยเปลี่ยนจุดสนใจ

จากการตีความข้อความไปเป็นการเปิดเผยตนเองของโครงสร้างความเข้าใจในตัวเอง แนวทางนี้รับรู้ว่า
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การเข้าใจสิ่งใด ๆ เกี่ยวข้องกับความเข้าใจภววิทยา (ontological) ก่อนหน้าหรือความตั้งอยู่ทาง

อรรถปริวรรษ ซึ่งมักจะสันนิษฐานไว้ก่อนแม้จะอยู่ในคำอธิบายของมันเองก็ตาม (Lew, 1999) 

 

2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ธนิยา รุจนเวชช์ ศึกษาประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานที่บ้าน (Work From Home) จาก

การแพร่ระบาดเชื้อไวรัส COVID 19 ของพนักงานบริษัทเอกชนผลิตเครื่องดื่มที่ผสมแอลกอฮอล์ 

จำนวน 30 ท่าน พบว่าการปฏิบัติงานที่บ้านไม่ส่งผลกระทบต่อการทำงานของพนักงาน เนื่องจากงาน

ที่ได้รับมอบหมายสามารถปฏิบัติงานที่บ้านและส่งมอบงานได้ตามกำหนดเวลา นอกจากนี้ผลวิจัยยัง

พบอุปสรรคที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงานที่บ้านโดยเฉพาะด้าน Technology ซึ่งเป็นเครื่องมือสำคัญใน

การทำงาน เนื่องจากความรู้ความเข้าใจของพนักงานมีพ้ืนฐานที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ผลการวิจัยจะนำไป

พัฒนาปรับปรุงกระบวนการทำงานให้เหมาะสมมากขึ้น และยังสามารถปรับสวัสดิการต่างๆเพ่ือให้

พนักงานสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

บังอร เบ็ญจาธิกุล ศึกษาเกี่ยวกับไฮบริด (Hybrid) การทำงานแบบผสมผสาน: มาตรฐานใหม่

สำหรับการทำงานในอนาคต สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลสำคัญจำนวน 20 คน ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง 

ระดับกลาง ขององค์การภาครัฐและเอกชน เจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติงานในองค์การภาครัฐและเอกชน 

พบว่า (1) การทำงานแบบผสมผสานม่เหมาะกับลักษณะงานบางตำแหน่ง (2) ปัญหาการสร้างความ

สมดุลให้ชีวิตและการทำงาน (Work Life Balance) (3) ปัญหาเรื่องเทคโนโลยี อุปกรณ์ และการ

เชื่อมต่ออินเทอร์เน็ตที่ไม่มีประสิทธิภาพ (4) ปัญหาสุขภาพจิตในการทำงาน (5) ปัญหาวัฒนธรรม

องค์การที่เปลี่ยนแปลงเพราะการทำงานต่างสถานที่ 

วิภาวรรณ เส็งสาย ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในบริษัทผู้ผลิตเครื่องดื่มแห่งหนึ่งในพ้ืนที่จังหวัดนครปฐม 

จำนวน 207 ท่าน โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง เป็นพนักงานที่ผ่านการทดลองงานมาแล้วหรือมี

อายุงานตั้งแต่ 4 เดือนขึ้นไป เมื่อพิจารณาประสิทธิภาพในการทำงานซึ่งเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของโมเดล 

พบว่า ประสิทธิภาพในการทำงาน ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ ความสุขในการทำงานและสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ตามลำดับ(วิภาวรรณ เส็งสาย, 2561) 

 Kanwar Muhammad Javed Iqbal ศึกษาสถานที่ทำงานแบบผสมผสาน: อนาคตแห่งการ

ทำงาน พบว่า สถานที่ทำงานแบบผสมผสานเป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมในทุกอุตสาหกรรมในโลก
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ปัจจุบัน ด้วยการทำให้เป็นดิจิทัลกลายเป็นมาตรฐานมากขึ้นในทุก ๆ ด้านในโลก สถานที่ทำงานทุก

แห่งจำเป็นต้องเพ่ิมขีดความสามารถสูงสุดและก้าวข้ามอุปสรรคและนวัตกรรมเพ่ือให้เข้าสู่สถานที่

ทำงานแบบผสมผสานได้อย่างง่ายดาย การระบาดใหญ่ของโควิด-19 ทำให้เกิดความต้องการสถานที่

ทำงานแบบผสมผสานเพ่ิมขึ้น แม้ว่าบางประเทศจะผ่อนคลายการล็อกดาวน์ในรัฐของตนแล้ว แต่

ธุรกิจต่าง ๆ ก็สละเวลาเพ่ือจัดเตรียมการทำงานที่น่าเกรงขามมากข้ึน ผู้คนส่วนมากมีการทำงานแบบ

ผสมผสานอยู่แล้วในขณะที่บางรุ่นก็ได้ทำงานแบบระยะไกลอย่างเต็มที่ การระบาดใหญ่ได้สอน

บทเรียนของการเตรียมการและการวางแผน นอกจากนั้นยังเป็นบทเรียนของความยืดหยุ่นและการ

ปรับตัวในสถานที่ทำงาน ในการจัดลำดับความสำคัญของอนาคตของการทำงาน มีความจำเป็นที่

จะต้องยอมรับรูปแบบสถานที่ทำงานแบบผสมผสาน อันที่จริง อนาคตของการทำงานน่าจะเป็น

รูปแบบสถานที่ทำงานแบบผสมผสาน (Kanwar Muhammad Javed Iqbal, 2021) 

 Banu Saatci et al. ศึกษาการประชุมแบบผสมผสานในสถานที่ทำงานสมัยใหม่: เรื่องราว

ของความสำเร็จและความล้มเหลว พบว่า การประชุมแบบผสมผสาน ผู้เข้าร่วมที่อยู่ร่วมกันและ

ผู้เข้าร่วมระยะไกลสามารถเชื่อมต่อผ่านวิดีโอหรือ/เสียง ได้กลายเป็นที่แพร่หลายในที่ทำงานสมัยใหม่

ทั่วโลก แม้ว่าอาจเป็นเพราะความแพร่หลายนี้ การประชุมแบบผสมผสานก็ไม่ตรงไปตรงมา ใน

บทความนี้ เราตรวจสอบโอกาสและความท้าทายของการประชุมแบบผสมผสาน ผู้วิจัยทำการศึกษา

หลากหลายสถานที่ของการประชุมแบบผสมผสานในบริษัทซอฟต์แวร์ระดับโลกสองแห่งในยุโรป โดย

ใช้การสังเกตของผู้เข้าร่วม การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง และการวิเคราะห์ด้วยวิดีโอ การค้นพบ

ของเราแสดงให้เห็นว่ามีความหลากหลายอย่างมากในรูปแบบและข้อกำหนดสำหรับการประชุมแบบ

ผสมผสานในสภาพแวดล้อมการทำงานที่แตกต่างกัน นอกจากนี้ ผู้เข้าร่วมการประชุมแบบไฮบริดจะ

รับรู้และจัดการกับปัญหาทั้งที่คาดไว้และปัญหาที่เกิดขึ้น ในขณะที่ปัญหาบางอย่างสามารถเกิดจาก

ความยุ่งยากหรือความล้มเหลวของโครงสร้างพ้ืนฐานทางเทคนิค ปัญหาอ่ืน  ๆ เกิดขึ้นจากความไม่

สมดุลของการปฏิสัมพันธ์และบริบททางสังคมและวัฒนธรรม ผู้วิจัยยืนยันว่าการจัดการความไม่สมดุล

เหล่านี้เป็นกุญแจสู่การประชุมแบบผสมผสานที่ประสบความสำเร็จได(้Banu Saatci et al., 2019) 

 Sarah L. Muller et al. ศึกษาภาพรวมของเครื่องมือวิเคราะห์งานสำหรับสถานที่ทำงานการ

ผลิตแบบผสมผสาน พบว่า ด้วยการปรับปรุงทางเทคโนโลยีที่เพ่ิมขึ้น กระบวนการผลิตกลายเป็น

อัตโนมัติมากขึ้นเรื่อย ๆ อย่างไรก็ตาม ระบบอัตโนมัติเต็มรูปแบบไม่น่าจะเป็นไปได้ในระยะกลาง 

เนื่องจากความสามารถของมนุษย์ยังไม่สามารถแทนที่ได้ทั้งหมด ดังนั้นจึงมีความเป็นไปได้ที่สิ่งที่
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เรียกว่าทีมหุ่นยนต์ผสมมนุษย์จะรับช่วงการผลิตในอนาคต สิ่งนี้ทำให้เกิดคำถามเกี่ยวกับการกำหนด

รูปแบบการผลิตในอนาคตและผลกระทบที่จะมีต่อพนักงาน สถานที่ทำงาน และบริษัทโดยรวม 

โครงการ ''ทำงานในอุตสาหกรรมแห่งอนาคต '' (ARIZ) กล่าวถึงความสัมพันธ์ความร่วมมือแบบใหม่

ทั้งหมดระหว่างคนและเทคโนโลยีในอุตสาหกรรม 4.0 และผลกระทบที่มีต่อโอกาสสำหรับพนักงาน 

เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อกำหนดและผลกระทบของสถานที่ทำงานแบบผสมผสาน การวิเคราะห์การทำงาน

เบื้องต้นของสถานที่ทำงานที่มีอยู่ซึ่งมีระดับการปรับปรุงทางเทคโนโลยีที่แตกต่างกัน (สถานที่ทำงาน

แบบแมนนวล สถานที่ทำงานที่มีหุ่นยนต์อยู่ร่วมกัน มีเครื่องมือวิเคราะห์งานที่เป็นมาตรฐานหลายตัว

ที่แตกต่างกันในวิธีการ ระยะเวลา ระดับของการวิเคราะห์ และลักษณะที่บันทึกไว้อยู่แล้ว บทความนี้

ให้ภาพรวมของวิธีการต่าง ๆ เหล่านี้ที่สามารถใช้ในการผลิตได้(Sarah L. Muller et al., 2017) 

 Milenko Radonić et al. ศึกษาผลกระทบของรูปแบบสถานที่ทำงานแบบไฮบริดว่าด้วย

สินทรัพย์ไม่มีตัวตน: กรณีของประเทศเกิดใหม่ พบว่า หลักการความปลอดภัยเป็นสิ่งสำคัญอันดับแรก

ในช่วงการระบาดของโควิด-19 บริษัทส่วนใหญ่ได้เปิดใช้สภาพแวดล้อมการทำงานที่ยืดหยุ่น ลด

จำนวนพนักงานในสถานที่ทำงาน แนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดทั่วโลกได้รับการบันทึกเป็นครั้งแรกในกลุ่ม

บริษัท ICT ซึ่งให้บริการการทำงานทางไกลแก่พนักงานของตน เพ่ิมความปลอดภัยและความยืดหยุ่น

ผ่านนโยบายการทำงานจากระยะไกลและชั่วโมงการทำงานที่ยืดหยุ่น แม้ว่ารูปแบบการทำงานแบบ

ผสมผสานอาจกลายเป็นมาตรฐานในหลายอุตสาหกรรม แต่มีเพียงเอกสารจำนวนน้อยเท่านั้นที่ได้

ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมการทำงานแบบใหม่กับสินทรัพย์ไม่มีตัวตนประเภท

ต่าง ๆ จุดมุ่งหมายของบทความนี้คือการนำเสนอผลกระทบของรูปแบบการทำงานแบบผสมผสาน 

(การทำงานระยะไกลและชั่วโมงการทำงานแบบยืดหยุ่น) ต่อทรัพย์สินที่ไม่มีตัวตน (ทุนมนุษย์ 

ความสัมพันธ์ โครงสร้าง และทุนทางปัญญา) ในขณะที่หลักการทำงานแบบผสมผสานที่มีอยู่ได้แสดง

ให้เห็นผลกระทบที่หลากหลายต่อผลลัพธ์ขององค์กรแล้ว ผลกระทบต่อสินทรัพย์ไม่มีตัวตนยังคงไม่ถูก

เปิดเผย เพ่ือแก้ไขช่องว่างการวิจัยนี้ เราได้ทำการศึกษาเชิงประจักษ์ ข้อมูลปฐมภูมิถูกรวบรวมในภาค 

ICT ของเซอร์เบีย (N=122) โดยใช้แบบสอบถามที่มีโครงสร้างซึ่งพัฒนาขึ้นเพ่ือจุดประสงค์นี้ วิเคราะห์

ข้อมูลด้วย OLS regression ผลลัพธ์ยืนยันผลเชิงบวกของรูปแบบการทำงานแบบผสมผสานต่อ

สินทรัพย์ไม่มีตัวตนของบริษัท ICT ซึ่งสามารถขับเคลื่อนความสำเร็จทางการเงินของบริษัทเหล่านี้

ต่อไปได้ โดยทั่วไป ผลลัพธ์เหล่านี้บ่งบอกเป็นนัยว่าโมเดลการทำงานแบบผสมผสานซึ่งกำลังกลายเป็น



  

 
 

41 

มาตรฐานสำหรับหลายอุตสาหกรรม จะไม่เป็นอันตรายต่อการสร้างสินทรัพย์ไม่มีตัวตน ซึ่งเป็น

ทรัพยากรสูงสุดของบริษัทสมัยใหม่ (Milenko Radonić et al., 2021) 
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บทที่ 3 

วิธีการดำเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยศึกษาเรื่อง “แนวทางการจัดการเพ่ือการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ” ใน

ครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้การเก็บข้อมูลเป็นการสัมภาษณ์เชิง

ลึก (In-Depth Interview) โดยมีรายละเอียดวิธีดำเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

 

3.1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก 

 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informant) คือ พนักงานประสานงานลูกค้าและซัพพลายเออร์ 

จำนวน 18 คน และฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 2 คน รวมจำนวน 20 คน จากบริษัทเอกชนที่

ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Working) ซึ่งจะต้องเป็นพนักงานที่มีประสบการณ์ในการทำงานแบบ

ผสมผสาน ที่ยินดีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสัมภาษณ์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจนครบถ้วนและ

ลึกซึ้ง โดยคัดเลือกตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลหลักด้วยวิธีการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) เนื่องจากคุณสมบัติที่ต้องการมีลักษณะที่มีความเฉพาะเจาะจง 

 

3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 3.2.1 การศึกษาค้นคว้าเอกสาร 

 เป็นการค้นคว้าระยะแรก ในส่วนนี้จะค้นคว้าประเด็นเกี่ยวกับทฤษฎีระบบ(System 

Theory) แนวคิดทางการจัดการ (POCCC) ทฤษฎีทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned 

Behavior: TPB) และทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี (The Technology Acceptance Model: TAM) 

การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Working) ทฤษฎีปรากฎการณ์วิทยา (The Phenomenology) 

จากหนังสือวิชาการต่าง ๆ และรายงานการวิจัยที่เกี่ยวข้องเชื่อมโยงกัน อันเป็นการชี้ประเด็นให้ศึกษา 

 3.2.2 การศึกษาภาคสนาม 

 เป็นการรวบรวมข้อมูลที่ศึกษาเกี่ยวกับ แนวทางการจัดการเพ่ือการทำงานแบบผสมผสานที่มี

ประสิทธิภาพ โดยการสัมภาษณ์จากแบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับประสิทธิภาพของการทำงานแบบ

ผสมผสาน (Hybrid Working) ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก 
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3.3 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การทำแบบสัมภาษณ์ (Interview form) เป็นการเก็บรวบรวมภาคสนามของ “แนวทางการ

จัดการเพื่อการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ” ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-

depth Interview) โดยใช้แบบสัมภาษณ์ที่มีโครงสร้าง (Structured Interview Form) มีประเด็น

คำถามกำหนดขึ้นไว้ในการสัมภาษณ์อย่างเป็นขั้นเป็นตอน เรียงลำดับก่อนหลังไว้เป็นอย่างดี โดยมี

คำถามแบบปลายเปิด ในขณะการสัมภาษณ์ใช้ความคุ้นเคยระหว่างผู้ทำวิจัยและกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ทำให้

เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลมีความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล และ

สามารถเจาะประเด็นสำคัญ รวมถึงความรู้สึกนึกคิดของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้อย่างละเอียด ลึกซึ้ง โดยตั้ง

ประเด็นการสัมภาษณ์เพ่ือเชื่อมโยงพฤติกรรม ความคิด ความรู้สึก อาจจะทำให้ผู้วิจัยได้รับข้อมูล

ประเด็นที่น่าสนใจใหม่ ๆ เพ่ือประกอบการศึกษาต่อไป และสุดท้าย ผู้วิจัยจะสอบถามเพ่ือขยายความ

เพ่ิมเติมในแต่ละประเด็นภายหลัง โดยลักษณะคำถามจะปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ โดยในการ

สัมภาษณ์ครั้งนี้มี 2 รูปแบบคือ 

 1. การสัมภาษณ์โดยใช้โครงสร้างคำถามตามที่ผู้วิจัยเตรียมไว้ โดยการพูดคุยแบบธรรมดา 

ผู้วิจัยจะบันทึกคำถามและคำตอบในการพูดคุยเอาไว้แล้วนำมาจดบันทึกภายหลัง 

 2. การสัมภาษณ์ถึงความคิดเห็นข้อเสนอแนะและประเด็นที่น่าสนใจอ่ืน  ๆ ระหว่างการ

สนทนา นอกเหนือจากคำถามในแบบสัมภาษณ์จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

 

3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

 3.4.1 แบบสัมภาษณ์ ที่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 3.4.2 เครื่องบันทึกเสียง ใช้ในการสัมภาษณ์ และสถานการณ์ต่าง ๆ ที่ได้ระหว่างการเก็บ

รวบรวมข้อมูล 

 3.4.3 ตัวผู้วิจัย เป็นผู้ทำการสัมภาษณ์และเก็บรวบรวมข้อมูล 
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3.5 การตรวจสอบข้อมูล 

 การตรวจสอบข้อมูลภายหลังการเก็บรวบรวมข้อมูลในแต่ละครั้ง  ผู้วิจัยจะนำข้อมูลมา

ตรวจสอบเพ่ือให้แน่ใจว่าข้อมูลที่ได้รับถูกต้องและตรงกับความเป็นจริง เพ่ือสร้างความน่าเชื่อถือของ

ผลวิจัยด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ 

 1. ผู้วิจัยจะทำการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ทันที เพ่ือที่จะสามารถจดจำรายละเอียดและบริบท

แวดล้อมในช่วงวันและเวลาที่ได้ทำการสัมภาษณ์ได้ ซึ่งจะส่งผลต่อการตีความหมายของข้อมูลได้อย่าง

มีประสิทธิภาพสูงสุด  

 2. ตรวจสอบความเที่ยงตรงของข้อมูล (Validity) โดยนำข้อมูลที่ได้จากการบันทึกเสียง

สัมภาษณ์มาเรียบเรียงและตีความเพ่ือย้อนถามกลับไปยังผู้ให้ข้อมูลอีกครั้ง เป็นการตรวจสอบซ้ำเพ่ือ

ยืนยันความน่าเชื่อถือของจากข้อมูลที่ได้รับจากผู้ให้ข้อมูลในแต่ละราย  

 3. การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) เพ่ือพิสูจน์ว่าข้อมูลที่ผู้วิจัยได้มา

จากแหล่งต่าง ๆ นั้นถูกต้อง โดยการตรวจสอบจากการเปรียบเทียบจากแหล่งข้อมูลหลายแหล่ง ทำให้

ผู้วิจัยมั่นใจได้ว่าข้อมูลมีความน่าเชื่อถือสูงสุด โดยพิจารณาน้ำเสียง โทนเสียง รวมไปถึงประเด็นที่

ค้นพบจากการศึกษา ตลอดจนข้อมูลเอกสารและรายงานศึกษาที่เกี่ยวข้องเพ่ือมาประกอบการแปล

ความหมาย 

 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. การวางแผนการวิเคราะห์ข้อมูล อ่านข้อมูลจากการสัมภาษณ์ทั้งหมดที่ได้มา เพ่ือให้

มองเห็นภาพรวมข้อมูลทั้งหมด เมื่ออ่านจบจะเริ่มเห็นแนวทางในการวิเคราะห์และสามารถกำหนด

หมวดหมู่และประเด็นหลักของข้อมูลได้เป็นอย่างดีโดยการวิเคราะห์ดังนี้ 

  1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการตีความ (Interpretation) ซึ่งได้จากการสัมภาษณ์ที่

ได้บันทึกไว้โดยผู้วิจัยได้ฟังหลาย ๆ เหตุการณ์และได้ทำการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้าแล้ว ข้อมูลที่

ไม่ต้องการจะถูกกำจัดออกไป หลังจากนั้นจึงทำการสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย (Inductive) โดยการ

เขียนเป็นประโยคหรือข้อความตามกรอบแนวคิดทฤษฎีหรือกรอบปัญหาของการวิจัย  

  1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ซึ่งได้จาก 

การศึกษาเอกสาร (Document Research) ในการวิเคราะห์เอกสารผู้วิจัยจะคำนึงถึงบริบท 
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(Context) หรือสภาพแวดล้อมของข้อมูลเอกสารที่นำมาวิเคราะห์ประกอบด้วยว่ามีการเปลี่ยนแปลง

ไปอย่างไร 

 2. การแปลความหมายและการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บมา เป็นขั้นตอนที่ทำ

ให้ผลการวิเคราะห์ที่สำคัญที่สุด การวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการสะท้อนถึงสาเหตุและปัจจัยเชิงลึกที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมอันเป็นประเด็นหลักท้ังหมดที่ผู้วิจัยพบในข้อมูล แล้วนำมาสรุปผลการวิจัยโดยการ

บรรยายแบบเล่าเรื่องให้ทราบ และไล่เรียงตามแต่ละประเด็นที่ศึกษา 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยเรื่อง “แนวทางการจัดการเพ่ือการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ” ใช้วิธี

วิทยาการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยวิธีการสัมภาษณ์พนักงานที่ทำงานแบบผสมผสานทั้งหมด 20 คน จนได้

ข้อมูลที่ อ่ิมตัว โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแนวทางการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ 

(Effective Hybrid Work) ที่จะเป็นมาตราฐานใหม่สำหรับการทำงานในอนาคต รวมถึงศึกษาปัญหา

และอุปสรรคของการทำงานแบบผสมผสานต่อการทำงานในยุควิถีปกติใหม่ จะเป็นแนวทางการ

ทำงานในอนาคตสำหรับองค์การธุรกิจ ซึ่งผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัยออกเป็น 4 หัวข้อหลักดังนี้ 

4.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

4.2 ความหมายการทำงานแบบผสมผสาน  

4.3 แนวทางการทำงานแบบผสมผสาน 

4.4 ปัญหาและอุปสรรคของการทำงานแบบผสมผสาน 

4.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
 

      จากการสัมภาษณ์พนักงานทีท่ำงานแบบผสมผสานทั้งหมดจำนวน 20 คน พบว่าแต่ 

ละส่วนงานมีความแตกต่างในเรื่องของวิธีการทำงานซึ่งมีการปรับแนวทางการทำงานที่เปลี่ยนแปลง 

ไปตามสถาณการณ์ ที่เกิดข้ึนจากการทำงานที่อาคารสำนักงานเปลี่ยนเป็นรูปแบบผสมกับการทำงาน

ที่บ้านซึ่งสามารถสรุปข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ตามตารางที่ 4.1 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จำนวน ร้อยละ 

เพศ    

 ชาย 4 20.00 

 หญิง 16 80.00 

อายุ    

 อายุระหว่าง 21 –30 9 45.00 

 อายุระหว่าง 31- 40 10 50.00 

 อายุระหว่าง 41- 50 1 5.00 

อายุงานในตำแหน่ง   

 น้อยกว่า 1 ปี 2 10.00 

 ระหว่าง 1-3 ปี 6 30.00 

 มากกว่า 3 ปี 12 60.00 

 จากข้อมูลตารางที่ 4.1 ผู้ให้ข้อมูลทั้งหมด 20 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 16 คน 

(ร้อยละ 80.00) มีอายุระหว่าง 31- 40 จำนวน 10 คน (ร้อยละ 50.00) และมีอายุงานในตำแหน่ง

มากกว่า 3 ปี จำนวน 12 คน (ร้อยละ 60.00) 

4.2 ความหมายการทำงานแบบผสมผสาน  
 

 ความหมายการทำงานแบบผสมผสาน หมายถึง การใช้วิธีการทำงานที่ผสมผสานระหว่าง

การทำงานในสำนักงานและการทำงานจากระยะไกล ซึ่งมีเป้าหมายเพ่ือสร้างความยืดหยุ่นและ

เสรีภาพให้แก่พนักงาน การทำงานแบบนี้ช่วยให้พนักงานสามารถปรับตารางงานของตนเองให้

เหมาะสมกับการทำงานและชีวิตส่วนตัว อีกทั้งยังสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานและ

เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร โดยองค์กรสามารถรับประโยชน์จากการมีพนักงานที่มีความสุขและ

มีประสิทธิภาพมากขึ้น ณ ที่สุด โมเดลการทำงานแบบนี้สามารถส่งเสริมให้มีสมดุลที่ดีระหว่างชีวิต



  

 
 

48 

และงาน เพ่ิมประสิทธิภาพและขยายความเป็นไปได้ในการดำเนินธุรกิจ ซึ่งจากการสัมภาษณ์ได้ผล

ลัพธ์จากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

 ความหมายที่ 1 การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid work) หมายถึง การจัดระเบียบการ

ทำงานที่ทำให้สถานที่ทำงานของพนักงานมีความยืดหยุ่น ด้วยเสรีภาพในการเลือกว่าจะทำงานที่นั่น

หรือไม่ที่นั่นตามท่ีพนักงานและนายจ้างเห็นสมควร รูปแบบผสมผสานการทำงานที่ออฟฟิศและที่บ้าน

เข้าไว้ในตารางงานของพนักงาน 

 “เทคโนโลยีเป็นตัวขับเคลื่อนที่ช่วยให้การดำเนินงานดำเนินไปอย่างราบรื่น โดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งในการทำงานระยะไกล ผู้สมัครที่เชี่ยวชาญในการใช้ซอฟต์แวร์และแพลตฟอร์มที่เกี่ยวข้องกับงาน

ไม่เพียงแต่ปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว แต่ยังมีส่วนร่วมได้เร็วขึ้นอีกด้วย มันเป็นตัวเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ผลิตโดยตรง” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 

 “เป็นเรื่องดีที่บริษัทให้เรามีส่วนร่วมในการเลือกว่าจะทำงานที่ไหน ซึ่งสะท้อนถึงการให้

ความสำคัญกับความรู้สึกและความสะดวกสบายของพนักงาน การทำงานแบบผสมผสานนี้ช่วยให้ฉัน

สามารถควบคุมไลฟ์สไตล์การทำงานของตนเองได้ดีขึ้น” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 “การทำงานแบบผสมผสานไม่ได้แปลว่าเราเลือกที่จะไม่ไปที่ออฟฟิศเลย แต่มันเป็นการ

ปรับปรุงวิธีการทำงานให้เหมาะกับสถานการณ์และความต้องการของแต่ละคน ส่วนตัวฉัน ฉันรู้สึกว่า

มันช่วยให้ฉันมีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงานได้มากขึ้น” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

 ความหมายที่ 2 การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid work) หมายถึง การจัดการงานที่

ยืดหยุ่นซึ่งผสมผสานทั้งการทำงานในสำนักงานและการทำงานระยะไกล แทนที่จะให้พนักงานทำงาน

นอกสถานที่เพียงอย่างเดียวหรือทำงานจากระยะไกล  
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 “ตั้งแต่บริษัทเราเริ่มนำระบบการทำงานแบบผสมผสานมาใช้ ฉันรู้สึกว่าเป็นการเติมเต็มต่อ

การทำงานของฉันมากขึ้น เพราะฉันสามารถเลือกที่จะทำงานที่สำนักงานเมื่อต้องการความสัมพันธ์

หรือทำงานร่วมกับทีม และสามารถทำงานจากที่บ้านเมื่อต้องการความสงบเพ่ือคิดงานแบบลึกซ้ึง” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 

 “สำหรับพ่ี การทำงานแบบผสมผสานเป็นอีกหนึ่งรูปแบบที่ช่วยให้ฉันคงความสมดุลระหว่าง

การทำงานและชีวิตส่วนตัว ฉันสามารถเลือกที่จะทำงานในสำนักงานเมื่อฉันต้องการความร่วมมือ 

และยังสามารถทำงานจากที่บ้านเพ่ือหลีกเลี่ยงการเดินทางหรือเมื่อมีสิ่งที่ฉันต้องจัดการในบ้าน” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 “การทำงานแบบผสมผสานช่วยให้ฉันมีความยืดหยุ่นและแนวทางในการจัดการการทำงาน

ของตนเอง ตัวเลือกในการทำงานไม่ได้ถูกจำกัดเพียงที่สำนักงานหรือทำงานจากระยะไกลเท่านั้น แต่

ฉันสามารถเลือกที่จะผสมผสานสองแบบนี้เข้าด้วยกัน สร้างโอกาสในการทำงานที่มีประสิทธิภาพขึ้น” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

 ความหมายที่ 3 การทำงานแบบผสมผสาน หมายถึง แนวทางการทำงานที่มีความยืดหยุ่น 

ซึ่งผสมผสานการทำงานในสำนักงานและการทำงานจากที่บ้าน การทำงานแบบผสมผสานมีความ

ยืดหยุ่นแตกต่างกันไปและรองรับตารางการทำงานที่แตกต่างกัน ช่วยให้พนักงานสามารถเลือกวิธีการ

และสถานที่ทำงานของตนได้ และมอบความเป็นอิสระแก่พนักงานในการออกแบบสัปดาห์การทำงาน

ของตนในลักษณะที่เหมาะกับทั้งตนเองและตามนโยบายของบริษัท องค์กรที่ใช้โมเดลการทำงานแบบ

ผสมผสานสามารถสร้างสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานที่ดีขึ้นให้กับพนักงานของตนได้ เป็นสิ่งช่วย

ขับเคลื่อนประสิทธิภาพการทำงานและความผูกพันของพนักงานในที่ทำงาน และช่วยให้ ผลการ

ดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 “เห็นได้ชัดเจนว่าการใช้แนวทางการทำงานแบบผสมผสานทำให้ทีมของฉันมีความสามารถ

ในการปรับตัวและรองรับตารางงานที่หลากหลายขึ้น นอกจากนี้ยังช่วยให้พนักงานมีความผูกพันและ

ความมุ่งมั่นในการทำงานมากขึ้น เพราะพวกเขารู้สึกถึงความเป็นอิสระในการเลือกวิธีการและสถานที่

ทำงานของตน” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 
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 “เมื่อเริ่มทำงานแบบผสมผสาน ฉันรู้สึกว่ามีสัปดาห์การทำงานที่มีความสมดุลมากขึ้น บาง

วันฉันอาจจะไปที่สำนักงานเพื่อประชุมหรือทำงานเป็นทีม และบางวันฉันก็เลือกที่จะทำงานจากท่ีบ้าน 

เพ่ือให้สามารถโฟกัสในงานที่ต้องการความสงบ ซึ่งทั้งหมดนี้ช่วยเสริมสร้างความม่ันใจและความสุขใน

การทำงานสำหรับฉัน” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 “บริษัทของเราให้ความสำคัญกับการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน และนี่คือ

เหตุผลที่เราเลือกใช้โมเดลการทำงานแบบผสมผสาน ฉันเชื่อว่าด้วยการให้พนักงานมีความยืดหยุ่นใน

การเลือกวิธีการและสถานที่ทำงาน จะช่วยให้พนักงานมีความสุขและทำงานอย่างมีประสิทธิภาพมาก

ขึ้น และนี่ก็เป็นสิ่งที่เราอยากเห็นในองค์กรของเรา” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

 จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของทั้ง 3 กลุ่ม โดยให้ความหมายว่า การ

ทำงานแบบผสมผสาน หมายถึง การจัดระเบียบการทำงานอย่างยืดหยุ่นที่ให้สถานที่ทำงานและวิธีการ

ทำงานของพนักงานมีความหลากหลาย โดยผสมผสานระหว่างการทำงานที่สำนักงานและการทำงาน

จากที่บ้านหรือระยะไกล สนับสนุนให้พนักงานมีเสรีภาพในการเลือกและออกแบบตารางงานของ

ตนเองในลักษณะที่เหมาะสมและสอดคล้องกับนโยบายของบริษัท วิธีการนี้ส่งผลให้เกิดความสมดุล

ระหว่างชีวิตและการทำงาน และเพ่ิมความมุ่งมั่นและประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน 
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4.3 แนวทางการจัดการเพื่อการทำงานแบบผสมผสาน 

 ในยุคท่ีเทคโนโลยีและการเชื่อมต่อข้อมูลกลายเป็นส่วนสำคัญของชีวิตประจำวัน รูปแบบการ

ทำงานได้เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การทำงานแบบผสมผสานเป็นแนวคิดที่เกิดขึ้นเพ่ือตอบสนอง

ความต้องการของพนักงานและนายจ้างในการสร้างสภาพแวดล้อมที่เป็นมิตรและยืดหยุ่น ทั้งยัง

สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานได้ แต่การปรับปรุงและเน้นให้มีประสิทธิภาพในการทำงาน

แบบนี้นั้นต้องอาศัยการวางแผนและความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้อง งานวิจัยนี้ได้นำเสนอประเด็นสำคัญ

และแนวทางในการทำงานแบบผสมผสานที่จะช่วยให้ทั้งองค์กรและพนักงานทำงานแบบเรียลไทม์ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

 1. ปัจจัยนำเข้า (Input) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรที่องค์การใช้ในการดำเนินงาน

ในแนวทางการทำงานแบบผสมผสาน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องค์การ มีดังนี้ 

ประเด็นที่ 1 เทคโนโลยีสารสนเทศในการทำงานทีเ่พียงพอและพร้อมใช้  

การทำงานแบบทั่วไปในปัจจุบัน จำเป็นต้องอาศัยเครื่องมือที่ช่วยให้เกิดการติดต่อสื่อสาร

ระหว่างบุคลากร องค์การ และลูกค้า ซึ่งในปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลอย่างมากในการ

ดำเนินงานขององค์การ โดยองค์การต้องสามารถใช้ประโยชน์จากการเปลี่ยนผ่านเทคโนโลยี 

(Technology Transformation) ซึ่งเป็นที่ทราบกันอยู่แล้วว่าเทคโนโลยีสารสนเทศเดิมมีโอกาส

ล้าสมัยได้ตลอดเวลาหากมีเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ เข้ามาแทนที่ โดยเฉพาะองค์กรที่ไม่ตระหนัก

ถึงการเปลี่ยนแปลงนี้หรือไม่ได้คำนวณความคุ้มค่าหรือคุ้มทุนไว้ก่อนว่าจำเป็นต้องเปลี่ยนเมื่อใด อาจ

ไม่สามารถก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสารสนเทศเหล่านี้ได้เลย  

สำหรับการทำงานแบบผสมผสาน ซึ่งจำเป็นต้องพิจารณาการสนับสนุนเทคโนโลยีสารสนเทศ

หลักๆ ให้แก่บุคลากร โดยหวังให้เกิดประโยชน์ทั้งแก่ผู้ปฏิบัติและองค์การในแง่ของความเพียงพอและ

พร้อมใช้งาน หมายความว่า องค์กรควรตระหนักว่า เทคโนโลยีสารสนเทศมีการเปลี่ยนแปลงอยู่

ตลอดเวลา การใช้สิ่งเหล่านี้ไปนานวันอาจเกิดความล้าสมัย ไม่ทันต่อเหตุการณ์ในการดำเนินในยุค

การแข่งขันที่ทวีความรุนแรงมากขึ้น ดังนั้นองค์กรจึงต้องจัดระบบการเลือกใช้ การติดตาม และการ

เปลี่ยนหรือยกระดับเทคโนโลยีสารสนเทศเหล่านี้ให้อย่างเป็นระบบเพ่ือให้ทันต่อเหตุการณ์ในแง่ของ

ความเพียงพอและพร้อมใช้ เทคโนโลยีสารสนเทศในที่นี้ ได้แก่  
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1) ซอฟต์แวร์และแพลตฟอร์มที่สนับสนุนการทำงานจากที่ไหนก็ได้ เช่น โปรแกรมประยุกต์

สำหรับการประชุมออนไลน์ ระบบจัดการงาน ระบบความปลอดภัยข้อมูล เมื่อพูดถึงซอฟต์แวร์และ

แพลตฟอร์มสำหรับการทำงานแบบผสมผสาน จะเห็นว่ามีความจำเป็นในการใช้เครื่องมือที่เหมาะสม

เพ่ือให้บุคลากรสามารถสื่อสารและทำงานได้อย่างไม่ขาดต่อ โปรแกรมประยุกต์สำหรับการประชุม

ออนไลน์ เช่น Zoom หรือ Microsoft Teams ช่วยให้ทีมงานสามารถเจรจาและสื่อสารระหว่างกัน

โดยไม่ต้องพบปะหน้า นอกจากนี้ ระบบความปลอดภัยข้อมูล เช่น VPNs หรือระบบตรวจสอบตัวตน

เป็นสิ่งที่ไม่ควรมองข้าม เนื่องจากการทำงานระยะไกลเกี่ยวข้องกับการเข้าถึงข้อมูลขององค์กรผ่าน

เครือข่ายอินเทอร์เน็ต การรักษาความปลอดภัยข้อมูลจึงเป็นสิ่งสำคัญท่ีองค์กรควรให้ความสำคัญ เพื่อ

ป้องกันข้อมูลจากการสูญหายหรือการถูกโจมตี 

2) อุปกรณ์ที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ เช่น คอมพิวเตอร์  โทรศัพท์มือถือ เนื่องจาก

เทคโนโลยีเหล่านี้มีการยกระดับ (Up grade) ให้ก้าวหน้าเพ่ือรองรับความซับซ้อนของข้อมูลและ

ประสิทธิภาพ การมีอุปกรณ์ที่ทันสมัยไม่เพียงแต่ช่วยให้การประมวลผลข้อมูลและการทำงานเป็นไป

อย่างรวดเร็ว แต่ยังเพ่ิมประสิทธิภาพในการสื่อสารและการทำงานร่วมกับทีมงานเอง ซึ่งในยุคดิจิทัลที่

มีการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาที่รวดเร็ว การที่บุคลากรมีอุปกรณ์ที่สามารถรองรับกับเทคโนโลยี

ซอฟต์แวร์และแพลตฟอร์มต่างๆ ในปัจจุบันเป็นสิ่งสำคัญ นอกจากนี้ อุปกรณ์ของบุคลากรที่ทันสมัย

ยังเป็นส่วนหนึ่งในการป้องกันความปลอดภัยข้อมูล โดยอุปกรณ์ที่มีการปรับปรุงเป็นประจำจะมีการ

รองรับระบบความปลอดภัยที่ดีขึ้น เพ่ือป้องกันการโจมตีจากภายนอก ดังนั้น การลงทุนในอุปกรณ์

ทันสมัยสำหรับบุคลากรเป็นสิ่งที่ควรพิจารณาเป็นอย่างยิ่งเพ่ือรักษาความปลอดภัย และประสิทธิภาพ

ในการทำงาน 

3) การเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ตที่มีความเร็วและมีความน่าเชื่อถือ เป็นสิ่งที่มีความสำคัญอย่างยิ่ง

สำหรับบุคลากรในยุคปัจจุบัน เพราะการทำงานในรูปแบบผสมผสานมักต้องพ่ึงพาเทคโนโลยีและการ

เชื่อมต่อออนไลน์ ไม่ว่าจะเป็นการประชุมผ่านวิดีโอ การส่งข้อมูลขนาดใหญ่ หรือการเข้าถึงระบบ

เซิร์ฟเวอร์ภายนอก การมีการเชื่อมต่อที่เร็วจะทำให้การสื่อสารและการถ่ายทอดข้อมูลเกิดขึ้นได้อย่าง

ไม่มีสะดุด ทำให้เพ่ิมความเป็นมืออาชีพและความมั่นใจในการทำงาน ส่วนการเชื่อมต่อที่มีความ

น่าเชื่อถือหมายถึงความสามารถในการเข้าถึงอินเทอร์เน็ตได้อย่างต่อเนื่องโดยไม่มีการขาดและจากนั้น 

เพ่ือให้การทำงานและการสื่อสารไม่เกิดปัญหาหรือข้อจำกัด ดังนั้น การลงทุนในระบบการเชื่อมต่อที่มี

คุณภาพจึงเป็นสิ่งที่องค์กรควรให้ความสำคัญเป็นพิเศษ เพ่ือรองรับแนวทางการทำงานแบบผสมผสาน

ที่มีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร 
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 “การถือกำเนิดของแอปพลิเคชันการประชุมออนไลน์และระบบการจัดการงานถือได้ว่าเป็น 

game changer ตอนนี้สามารถประสานงานโครงการได้อย่างราบรื่นจากทุกที่ แอปพลิเคชันอย่าง 

Zoom และ Google Meet กลายเป็นเครื่องมือสำคัญที่ช่วยให้ทุกคนเข้าใจตรงกันและโปรเจ็กต์ต่างๆ 

เป็นไปตามแผน” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 

 “การมีคอมพิวเตอร์และสมาร์ทโฟนช่วยเพ่ิมความสามารถในการทำงานจากทุกที่ได้อย่าง

มาก ทำงานร่วมกับลูกค้าและนักออกแบบอ่ืนๆ แบบเรียลไทม์ได้ง่ายขึ้น แชร์ไฟล์ขนาดใหญ่ได้อย่าง

รวดเร็ว และดำเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ คุณภาพและความเร็วของอุปกรณ์ที่ทันสมัยได้ยกระดับ

มาตรฐานการทำงานที่สามารถส่งมอบได้อย่างแท้จริง” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 “ช่วยให้มั่นใจได้ว่าฉันสามารถเข้าถึงและแก้ไขปัญหาระบบจากระยะไกลได้โดยไม่มีปัญหา 

โดยพ้ืนฐานแล้ว การเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ตที่ดีคือเครื่องมือสำคัญที่ช่วยให้เทคโนโลยีอ่ืนๆ สามารถ

ทำงานได้อย่างเหมาะสมที่สุดในการทำงานจากระยะไกล” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 
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ประเด็นที่ 2 การคัดเลือกบุคคลทีเ่หมาะสมเพื่อเข้าทำงานในองค์กร 

การทำงานแบบผสมผสานได้เสริมกระบวนทัศน์การคัดเลือกบุคลากรเพ่ือบรรจุพนักงาน

ใหม่สำหรับการทำงาน โดยเมื่อก่อนนั้น การทำงานที่สำนักงานมักมีข้อกำหนดในการคัดเลือก

บุคคลากรที่มีความสามารถที่เหมาะสมกับตำแหน่งงาน (Put the right man to the right job) โดย

พิจารณาในมุมมองของความรู้ ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ และบุคลิกภาพ องค์กรมักปล่อยให้

ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Work life balance) เป็นเรื่องของการจัดสรรจากองค์กร 

พนักงานเดินทางมาทำงานที่สำนักงาน เมื่อครบกำหนดเวลางานจึงเดินทางกลับบ้านและไม่ได้นำงาน

มาทำที่บ้าน จะด้วยเหตุผลการป้องกับความลับของงานหรือเหตุผลใดก็ตาม สิ่งนี้เป็นการสร้างสมดุล 

ระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวของบุคคลากรไปโดยอัตมัติ แต่การทำงานแบบผสมผสานนั้น องค์กร

ต้องการบุคคลการที่สามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนอง (Autonomy) เนื่องจากต้องทำงานที่บ้านหรือ

นอกสำนักงานเป็นการผสมที่แยกไม่ออกระหว่าง “งาน” กับ “ชีวิตส่วนตัว” ซึ่งหากบุคลากรที่ไม่

สามารถจัดสรรเวลาและแยกแยะงานออกจากชีวิตส่วนตัวได้ อาจทำให้ติดกับดักคำว่า “เดี๋ยวก็ได้” 

หรือ “ขออีกนิด” จนทำให้สมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานผิดเพ้ียนไป ดังนั้นการคัดเลือกบุคคลากร

ใหม่เพ่ือปฏิบัติงานแบบผสมผสานนั้น องค์กรจึงควรพิจารณาเพ่ิมประเด็น “ความสมดุลระหว่างงาน

และชีวิตส่วนตัว” เข้าไปเพ่ือให้บุคลากรที่รับเข้าทำงานสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง

ประเด็นที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรพิจารณาเพ่ิมเติมในการคัดเลือกบุคคลากร ได้แก่ 

 1) ทัศนคติในการทำงานอย่างเป็นอิสระ และมีทักษะในการจัดการเวลา เป็นความรู้สึกและ

การคิดที่ทำให้บุคคลากรมีความรับผิดชอบ ความกระตือรือร้น และมุ่งมั่นในการส่งมอบผลงานที่ได้รับ

มอบหมายโดยไม่ต้องการการดูแลหรือการควบคุมจากฝ่ายอ่ืนๆ ในองค์กร การที่บุคคลากรมีทัศนคติ

แบบนี้ จะทำให้องค์กรมั่นใจได้ว่าเขาสามารถปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่มีการปฏิบัติงานแบบ

ผสมผสานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนทักษะในการจัดการเวลาหมายถึงความสามารถในการแบ่งแยก

เวลาทำงานและเวลาส่วนตัว การวางแผนและการตั้งเป้าหมายในการทำงานให้สอดคล้องกับเวลาที่มี 

และการมีความยืดหยุ่นในการปรับแผนที่มีเมื่อเกิดสถานการณ์ที่ไม่คาดคิด หากบุคคลากรสามารถ

ควบคุมและจัดการเวลาได้ดี การทำงานแบบผสมผสานจะไม่ส่งผลกระทบต่อสมดุลระหว่างชีวิตและ

การทำงาน และยังเพ่ิมประสิทธิภาพในการส่งมอบผลงานอีกด้วย 

 2) ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีและซอฟต์แวร์ที่เกี่ยวข้องกับการทำงานแบบผสม 

บุคคลากรควรมีความคุ้นเคยและสามารถใช้งานเครื่องมือและแพลตฟอร์มต่างๆ ที่ช่วยในการทำงาน
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ระยะไกลได้เป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นซอฟต์แวร์สำหรับการประชุมออนไลน์ , แพลตฟอร์มการทำงาน

เป็นทีม, หรือเครื่องมือสำหรับการจัดการโปรเจ็กต์แบบรีโมท เพราะในยุคของการทำงานแบบ

ผสมผสาน การสื่อสารและการทำงานผ่านเทคโนโลยีนั้นมีความสำคัญเป็นพิเศษ นอกจากนี้ บุคคลากร

ยังควรมีความรู้พ้ืนฐานในการแก้ไขปัญหาเบื้องต้นเมื่อเจอปัญหาเกี่ยวกับเทคโนโลยี ไม่ว่าจะเป็นการ

ตั้งค่ากล้อง ไมค์ หรือการแก้ปัญหาเรื่องการเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ต เพ่ือให้การทำงานแบบรีโมทเป็นไป

อย่างราบรื่น และลดการขัดข้องที่อาจเกิดขึ้น การมีความรู้และทักษะในด้านนี้จึงทำให้บุคคลากรมี

ความสามารถในการทำงานได้เป็นอย่างดี และสามารถตอบสนองต่อความต้องการและการ

เปลี่ยนแปลงขององค์กรในยุคดิจิทัลได้เป็นอย่างมีประสิทธิภาพ 

 3) ทักษะในการสื่อสารและทำงานเป็นทีม ทั้งในสภาพการทำงานที่บ้านและที่สถานที่ทำงาน ไม่

เพียงแต่เป็นสิ่งที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานในยุคปัจจุบันที่เน้นการทำงานแบบผสมผสาน แต่ยังเป็น

ปัจจัยสำคัญที่ช่วยในการพัฒนาและเสริมสร้างความร่วมมือและความเข้าใจภายในทีม พนักงานที่มี

ทักษะด้านการสื่อสารที่ดีจะสามารถเข้าใจงานและความต้องการของทีมงานได้ดีขึ้น ลดความขัดแย้ง

และเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน นอกจากนี้ การทำงานเป็นทีมในสภาพการทำงานที่บ้านหรือ

ทำงานแบบระยะไกลย่อมต้องการทักษะเฉพาะเจาะจงเพ่ือให้การสื่อสารและการส่งมอบงานเป็นไป

อย่างราบรื่น ดังนั้น ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรจะพิจารณาเป็นพิเศษว่าบุคคลากรที่สมัครเข้ามามี

ความสามารถในการปรับตัวกับการทำงานในรูปแบบใด มีการเตรียมตัวและมีอุปกรณ์การสื่อสารที่

เหมาะสมและได้มาตรฐาน เพ่ือให้การทำงานเป็นไปอย่างราบรื่น และเพ่ือสร้างความมั่นใจว่าเขา

สามารถสื่อสารและทำงานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นในสภาพการทำงานที่บ้านหรือ

ที่สำนักงาน 
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 “ในสภาพแวดล้อมการทำงานในปัจจุบันจำเป็นอย่างยิ่งท่ีแต่ละบุคคลจะสามารถจัดการงาน

ของตนได้อย่างอิสระ ตรงตามกำหนดเวลา และจัดลำดับความสำคัญของภาระงานของตนอย่างมี

ประสิทธิภาพโดยไม่ต้องมีการควบคุมดูแลอย่างต่อเนื่อง” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 

 “เทคโนโลยีเป็นตัวขับเคลื่อนที่ช่วยให้การดำเนินงานดำเนินไปอย่างราบรื่น โดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งในการทำงานระยะไกล ผู้สมัครที่เชี่ยวชาญในการใช้ซอฟต์แวร์และแพลตฟอร์มที่เกี่ยวข้องกับงาน

ไม่เพียงแต่ปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว แต่ยังมีส่วนร่วมได้เร็วขึ้นอีกด้วย มันเป็นตัวเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ผลิตโดยตรง” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 “การประเมินทักษะการสื่อสารและการทำงานเป็นทีมถือเป็นสิ่งสำคัญมาโดยตลอด แต่

ตอนนี้ เรายังมองหาความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมการทำงานที่แตกต่างกันอีก

ด้วย เราทำการสัมภาษณ์ตามสถานการณ์และบางครั้งก็มีแบบฝึกหัดเสมือนจริงเพ่ือดูว่าผู้สมัครโต้ตอบ 

ถ่ายทอดความคิด และทำงานร่วมกับผู้อื่นได้ดีเพียงใด ไม่ว่าจะเป็นนอกสถานที่หรือจากระยะไกล เป็น

เรื่องเกี่ยวกับการค้นหาบุคคลที่ประสบความสำเร็จในทั้งสองสภาพแวดล้อม เพ่ือให้มั่นใจว่ามี

สภาพแวดล้อมการทำงานที่กลมกลืนและมีประสิทธิผล” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

 จากผลการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยสามารถสรุปด้านข้อมูลนำเข้า (Input) ในกระบวนการเชิง

ระบบสำหรับการทำงานแบบผสมผสานในรูปแบบที่มีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาถึงเทคโนโลยี  

คุณสมบัติของพนักงาน และกฎหมายที่เก่ียวข้อง ซึ่งทั้งหมดนี้จะช่วยในการสร้างกระบวนการทำงานที่

มีความมีประสิทธิภาพ และตอบสนองต่อความต้องการและความคาดหวังทั้งของพนักงานและองค์กร 
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 2. กระบวนการ (Process) ในยุคท่ีเทคโนโลยีและวิธีการทำงานเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

การพัฒนากระบวนการทำงานเป็นสิ่งที่มีความสำคัญอย่างยิ่ง เพ่ือให้องค์กรสามารถปรับตัวตาม

สภาพแวดล้อมและความต้องการของลูกค้าได้อย่างราบรื่น การทำงานแบบผสมผสานไม่เพียงแต่จะ

เน้นการใช้เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงาน  แต่ยังเน้นไปที่การปรับปรุงและยกระดับ

กระบวนการทำงานเพ่ือให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งเมื่อกระบวนการทำงานดีและถูกต้อง ก็จะ

นำไปสู่ผลลัพธ์ที่ประสบความสำเร็จในการทำงานและบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

 ประเด็นที่ 1 แนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ 

ฝ่ายงานทรัพยากรมนุษย์ควรมีการจัดทำแนวปฏิบัติที่เป็นมิตรกับพนักงานในด้านการทำงาน 

การพัฒนา และการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้สอดคล้องกับการทำงานแบบผสมผสาน เพราะการ

ให้ข้อมูลและการสื่อสารกับพนักงานที่เป็นมิตรและตรงไปตรงมาสามารถป้องกันความเข้าใจผิดและ

ข้อกังวลสงสัยที่อาจเกิดขึ้น ในขณะเดียวกันการพัฒนาทักษะและความสามารถของพนักงานควรทำใน

แนวทางที่สนับสนุนความต้องการของงานแบบผสมผสาน เช่น การฝึกอบรมในด้านการใช้เครื่องมือ

ดิจิทัลใหม่ หรือการประสานงานระหว่างทีมที่ตั้งอยู่ต่างที่ นอกจากนี้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็

ควรมีความยืดหยุ่น การประเมินผลและการให้คำแนะนำที่เป็นกันเอง ทำให้พนักงานรู้สึก ไม่ด้อยค่า

และมีคุณค่า และยังสามารถประสานกับเพ่ือนร่วมงานแบบผสมผสานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดย

ทั้งหมดนี้ จะช่วยส่งเสริมให้มีบรรยากาศการทำงานที่เป็นมิตร และเน้นให้พนักงานทุกคนมีความสุข

และรู้สึกมั่นใจในการปฏิบัติงานในโลกการทำงานที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนี้ 

 

 “ในปัจจุบันการทำงานของเรามีการผสมผสานกันมากขึ้น ซึ่งทำให้การจัดการทรัพยากร

มนุษย์กลายเป็นเรื่องที่ยิ่งใหญ่ ซึ่งเราใส่ใจที่จะทำให้ทุกคนรู้สึกถูกเห็นแก่คุณค่าและมีความสุขในการ

ทำงาน การฝึกอบรมในด้านการใช้เครื่องมือดิจิทัลและการสื่อสารที่เป็นมิตรก็เป็นส่วนหนึ่งของปัจจัย

ที่ช่วยให้เราสามารถทำงานได้ราบรื่น” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 
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 “ผมรู้สึกภูมิใจที่ได้เข้าร่วมทีมที่เน้นการพัฒนาพนักงานในแนวทางที่สนับสนุนการทำงาน

แบบผสมผสาน เพราะเราเข้าใจว่าโลกการทำงานยังคงเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นเราต้อง

เตรียมความพร้อมให้กับพนักงานของเราให้เข้ากับสิ่งเหล่านั้นเสมอ” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 “การที่มีการสื่อสารที่ชัดเจนและการฝึกอบรมที่เหมาะสมนั้นมีความสำคัญมาก โดยเฉพาะ

ในงานแบบผสมผสานที่เราต้องประสานกับคนจากหลายฝ่าย เมื่อมีแนวปฏิบัติที่ชัดเจนและการ

สนับสนุนจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ทำให้ผมรู้สึกมั่นใจและมีสมรรถนะที่ดีในการทำงานมากข้ึน” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

1) ปรับกฎระเบียบในการทำงานให้สอดคล้องกับการทำงานแบบผสมผสาน  เนื่องจากการ

ทำงานแบบผสมผสานนั้น บุคลากรส่วนใหญ่ใช้เวลาทำงานนอกสถานที่ทำงานมากกว่า อาจเป็น

ช่องว่างให้นายจ้างที่ไม่พอใจพนักงานบางคนนำพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานมากล่าวอ้างเพ่ือใช้

เป็นเครื่องมือในการเลิกจ้างพนักงานโดยไม่จ่ายค่าชดเชย ดังนั้น การทำงานแบบผสมผสานจึง

จำเป็นต้องออกกฎระเบียบหรือข้อบังคับในการทำงานขึ้นมาเสริมหรือเปลี่ยนใหม่ ที่ ไม่ขัดต่อ

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน ดังนี้ 

 1.1) นโยบายและข้อกำหนดจากองค์กร และกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการทำงานจากที่บ้าน ซึ่ง

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 8) พ.ศ.2566 ได้มีสาระสำคัญที่กล่าวถึงการทำงานจากที่บ้านเอาไว้

ในมาตรา 23/1 วรรคหนึ่ง ได้บัญญัติให้นายจ้างและลูกจ้างอาจตกลงกันให้ลูกจ้างสามารถทำงานนอกสถาน

ประกอบกิจการหรือนอกสำนักงานของนายจ้างได้ โดยลูกจ้างสามารถนำงานดังกล่าวไปทำที่บ้านหรือที่พัก

อาศัย หรือทำงานผ่านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในสถานที่ใด ๆ ได้ 

 

 “ตามที่พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฉบับที่ 8 พ.ศ.2566 ได้กำหนดไว้ บริษัทของเราได้

ปรับนโยบายให้พนักงานสามารถทำงานจากที่บ้าน โดยไม่จำเป็นต้องมาที่สำนักงานทุกวัน หากงานที่

รับผิดชอบสามารถทำได้ผ่านระบบออนไลน์ สิ่งนี้ทำให้เรามีความยืดหยุ่นในการจัดการงาน และ

พนักงานยังสามารถรักษาสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวได้ดียิ่งขึ้น” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 
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 “ในยุคปัจจุบัน การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับการทำงานแบบที่ไม่ได้มา

ที่สำนักงาน และด้วยการที่พระราชบัญญัติได้สนับสนุนให้มีการทำงานแบบนี้ ทำให้เรามีโอกาสในการ

พัฒนาระบบการทำงานของบริษัทให้ทันสมัยและตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานในยุค

ดิจิทัล” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 “การที่พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถทำงานนอกสถาน

ประกอบกิจการได้ ทำให้เราสามารถรวมทีมงานที่มีความสามารถจากทุกที่ทุกเวลา ไม่จำกัดเฉพาะที่

บริษัทเท่านั้น ซึ่งส่งผลให้เราสามารถเปิดโอกาสและเสริมสร้างทีมงานที่มีความหลากหลายและมี

ความสามารถตามท่ีเราต้องการได้อย่างเต็มรูปแบบ” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

1.2) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 119 (5) นายจ้างไม่ต้องจ่าย

ค่าชดเชยให้แก่ลูกจ้างซึ่งเลิกจ้างในกรณีหนึ่งกรณีใด ดังต่อไปนี้  ละทิ้งหน้าที่เป็นเวลาสามวันทํางาน

ติดต่อกัน ไม่ว่าจะมีวันหยุดคั่นหรือไม่ก็ตาม โดยไม่มีเหตุอันสมควร จากสาระของกฎหมายนี้ ลูกจ้าง

ต้องปฏิบัติครบองค์ประกอบ ทั้ง 3 ข้อ คือ 1) ลูกจ้างละทิ้งหน้าที่ หรือไม่มาทํางานและไม่ลา 2) เป็น

เวลาสามวันทํางานติดต่อกันรวมหยุดคั่น และ 3) โดยไม่มีเหตุอันสมควร  

จากพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานข้างต้น องค์กรต้องปรับเปลี่ยนสัญญาจ้างงานแบบ

ผสมผสาน โดยควรกำหนดในรายละเอียดองค์ประกอบ ทั้ง 3 ข้อให้ชัดเจน เพ่ือป้องกันการตีความ 

และสร้างความเข้าใจให้กับบุคคลากรที่ทำงานแบบผสมผสานที่ต้องทำงานนอกสถานที่ทำงานเกินกว่า 

3 วันติดต่อกัน ซึ่งเป็นไปตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 119 (5) อาจทำให้

ลูกจ้างต้องถูกเลิกจ้างโดยไม่ได้รับค่าชดเชย ข้อความในสัญญาจ้างงานควรครอบคลุมองค์ประกอบ 3 

ข้อ ดังนี้ 

2.1) การละทิ้งหน้าที่ โดยองค์กรควรระบุความหมายของการละทิ้งที่ในบริบทของการ

ทำงานแบบผสมผสานไว้อย่างขัดเจน เนื่องจากการละทิ้งหน้าที่ในบริบทของการทำงานในสำนักงาน

นั้นมีความแตกต่างจากการทำงานแบบผสมผสานอยู่หลายประเด็น 
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2.2) การไม่เข้าสำนักงานเป็นเวลา 3 วัน โดยองค์กรควรระบุถึงบุคคลที่มีสิทธิ์ในการไม่เข้า

สำนักงานเป็นเวลา 3 วัน ไว้อย่างชัดเจน เพ่ือให้บุคลากรที่ต้องทำงานแบบผสมผสานคลายกังวล

เกี่ยวกับสิทธิ์ของตนในการทำงาน 

 2.3) ไม่มีเหตุอันควร โดยองค์กรควรระบุความหมายของเหตุอันควรและมีอันควรในบริบท

ของการทำงานแบบผสมผสานไว้อย่างขัดเจน เนื่องจากอาจมีความแตกต่างจากการทำงานแบบ

ผสมผสาน 

 “ในบทบาทของฉันในองค์กร การทำงานแบบผสมผสานเป็นสิ่งที่สำคัญมาก แต่ฉันยังคง

รู้สึกว่ามีความไม่ชัดเจนในสัญญาจ้างงานของฉัน ฉันเชื่อว่าความรู้สึกนี้เป็นสิ่งที่ผู้คนหลายคนในองค์กร

น่าจะรู้สึกเช่นกัน โดยเฉพาะเรื่องการละทิ้งหน้าที่ ที่ในบริบทของการทำงานแบบผสมผสานอาจมี

ความแตกต่างกับการทำงานในสำนักงานปกติ” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 

 “ฉันรู้สึกว่าการไม่เข้าสำนักงานเป็นเวลา 3 วันนั้นไม่ควรเป็นสาเหตุในการเลิกจ้าง เพราะ

บางครั้งฉันอาจทำงานจากที่บ้านหรือสถานที่อ่ืนๆ ซึ่งอาจเป็นการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าการ

เข้าสำนักงาน เหตุอันควรสำหรับฉันอาจแตกต่างจากผู้อ่ืน แต่ฉันรู้สึกว่าสัญญานั้นควรกำหนดให้

ชัดเจนเพื่อป้องกันความเข้าใจผิด” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 “ฉันเห็นด้วยกับความจำเป็นในการประกาศความหมายของเหตุอันควรและไม่ควร 

เนื่องจากในบริบทของการทำงานแบบผสมผสาน มันอาจจะมีความยืดหยุ่นมากขึ้น และฉันรู้สึกว่านี่

คือสิ่งที่ทั้งฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างควรเข้าใจเป็นอย่างดี” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

 

 1.3) สิทธิและความรับผิดชอบของทั้งพนักงานและนายจ้าง ตามกฎหมายแรงงาน คือเรื่อง

สำคัญที่ทั้งสองฝ่ายควรทราบและเข้าใจอย่างชัดเจน เพ่ือให้การทำงานดำเนินไปอย่างราบรื่น สำหรับ

นายจ้าง มีความรับผิดชอบที่จะต้องจ่ายค่าแรงตามที่กำหนด ให้สิทธิ์การพักผ่อน การลางาน และการ

เตรียมสิ่งอำนวยความสะดวกตามมาตรฐาน รวมถึงการป้องกันอุบัติเหตุและความปลอดภัยในการ
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ทำงาน ส่วนพนักงาน มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามคำสั่งและข้อบังคับของนายจ้าง รักษา

ความลับขององค์กร และเข้าร่วมทำงานอย่างตั้งใจ เพ่ือพัฒนาองค์กร ซึ่งการที่ทั้งสองฝ่ายเข้าใจสิทธิ

และความรับผิดชอบนี้จะทำให้สร้างภาวะทำงานที่เป็นมิตร ร่วมมือกัน และสามารถแก้ไขปัญหาหรือ

ความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนได้โดยมีประสิทธิภาพ 

 

 “การทำให้นายจ้างและพนักงานมีความเข้าใจเกี่ยวกับสิทธิและความรับผิดชอบตาม

กฎหมายแรงงานเป็นสิ่งสำคัญที่บริษัทของเราให้ความสำคัญเป็นพิเศษ นี่จะเป็นการรับรองว่าทั้งสอง

ฝ่ายจะได้รับสิทธิ์ที่เป็นธรรม และทำให้เกิดการทำงานร่วมกันในบรรยากาศที่สร้างสรรค์” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 

 “ในฐานะพนักงาน การรู้และเข้าใจถึงสิทธิ์และความรับผิดชอบของเราตามกฎหมาย

แรงงานช่วยให้ฉันมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน และยังเป็นแรงเสริมให้ฉันทำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ รู้สึกถึงความปลอดภัย และรู้ว่าหากมีปัญหาจะมีการแก้ไขโดยยึดตามกฎหมาย” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 “จากประสบการณ์ในการจัดการทีมงาน การเน้นให้ทั้งนายจ้างและพนักงานมีความรู้ใน

กฎหมายแรงงานช่วยให้การตัดสินใจและการจัดการปัญหาเป็นไปอย่างรวดเร็ว และยุติธรรม ทำให้

ทีมงานมีความสุข และยังสามารถทำงานได้ผลดีขึ้นเรื่อย ๆ ด้วยความรู้นี้” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

 1.4) การจัดการความปลอดภัยและความเป็นส่วนตัว ทั้งในด้านข้อมูลและสุขภาพ เป็นหนึ่ง

ในปัจจัยสำคัญที่ทุกองค์กรต้องให้ความสำคัญเป็นพิเศษ เนื่องจากการรักษาความปลอดภัยของข้อมูล

ส่วนบุคคลและข้อมูลธุรกิจ เป็นสิ่งที่สำคัญเพ่ือป้องกันข้อมูลสำคัญจากการถูกโจมตีหรือถูกใช้ในทางที่

ไม่เหมาะสม ในขณะเดียวกัน การจัดการความปลอดภัยด้านสุขภาพของพนักงานไม่ใช่เพียงการรักษา

สภาพแวดล้อมในการทำงานให้ปลอดภัยจากอันตรายเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการสร้างมาตรการป้องกัน

การแพร่ระบาดของโรคติดต่อในสถานที่ทำงาน รวมถึงการให้ความรู้และการสนับสนุนในเรื่องการ

รักษาสุขภาพทั้งร่างกายและจิตใจ เพ่ือให้พนักงานมีสุขภาพที่ดี และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ การให้ความสำคัญแก่สองด้านนี้จะทำให้ทั้งองค์กรและพนักงานรู้สึกปลอดภัย มั่นใจ 

และทำงานได้อย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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 “เป็นความจริงว่าในยุคดิจิทัลนี้ ความปลอดภัยของข้อมูลส่วนบุคคลเป็นเรื่องที่สำคัญมาก 

แต่เราไม่ควรลืมว่าสุขภาพของพนักงานก็เป็นสิ่งที่เราต้องให้ความสำคัญเช่นกัน สุขภาพที่ดีจะทำให้

พนักงานมีความสามารถในการทำงานที่เต็มประสิทธิภาพ และนั่นแหละที่ทำให้องค์กรของเราสามารถ

ขยายตัวได้อย่างต่อเนื่อง” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 

 “จากประสบการณ์ส่วนตัวของฉัน การรักษาความปลอดภัยและความเป็นส่วนตัวทั้งในด้าน

ข้อมูลและสุขภาพเป็นสิ่งที่ทุกองค์กรไม่ควรละเลย การรักษาข้อมูลส่วนบุคคลของลูกค้าและพนักงาน

ด้วยความระมัดระวัง และการประกันว่าพนักงานของเรามีสุขภาพที่ดี ทั้งนี้ทำให้ฉันมั่นใจว่าเราสร้าง

ความไว้วางใจแก่ลูกค้าและสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทำงาน” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 “เราต้องเริ่มต้นด้วยการตระหนักถึงความสำคัญของความปลอดภัยในทุกด้าน ไม่ว่าจะเป็น

ข้อมูลหรือสุขภาพ การมีการรักษาความปลอดภัยที่ดีจะทำให้พนักงานรู้สึกปลอดภัย และเมื่อพนักงานมี

ความสุข ประสิทธิภาพในการทำงานก็จะสูงขึ้น ซึ่งนี่คือปัจจัยที่ทำให้องค์กรของเราแข็งแกร่งและยั่งยืน” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

ประเด็นที่ 2 การพัฒนาบุคลากรด้วยระบบทางไกล 

การจัดโปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนาเพ่ือส่งเสริมความรู้ ทักษะ และความสามารถท่ี

จำเป็นสำหรับงาน ไม่เพียงแต่เป็นการสร้างคุณค่าและความสามารถให้กับพนักงาน เท่านั้น แต่ยังช่วย

สร้างความม่ันใจแก่พนักงานในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายและมาตรฐานที่กำหนด ด้วยการใช้วิธีการ

การสอนที่หลากหลาย เนื่องจากบุคลากรที่ทำงานแบบผสมผสานนั้นใช้เวลาทำงานนอกสถานที่ทำงาน

มากกว่า จึงควรมีการฝึกปฏิบัติและการสอนผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ หรือการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติ

จริง พนักงานจะได้รับความรู้และทักษะที่จำเป็นในการเจริญก้าวหน้าในสายงานของตนเอง และ

สามารถประยุกต์ใช้ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ การจัดโปรแกรมเหล่านี้

ยังช่วยสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานที่ต้องการพัฒนาตนเอง และสามารถส่งเสริมให้ทีมงานมีความรู้สึก

ว่าองค์กรใส่ใจและยินดีสนับสนุนในการเติบโตของพนักงาน ทำให้เกิดการสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่

เน้นการพัฒนาต่อเนื่องและยั่งยืน องค์กรควรดำเนินการ ใน 2 วิธีการ ดังนี้ 
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1) การทบทวนความรู้ (Re Skill) เป็นการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงความรู้และทักษะที่มีอยู่

ของพนักงานให้ตรงกับความต้องการหรือเทรนด์ของงานในปัจจุบัน หรือในอนาคตใกล้ซึ่งเกิดขึ้นจาก

การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี, วิธีการทำงาน, หรือความต้องการของลูกค้า การทบทวนความรู้นี้

ช่วยให้พนักงานสามารถประยุกต์ความรู้ที่มีอยู่แล้วกับสถานการณ์หรือการทำงานในปัจจุบันได้ดียิ่งขึ้น 

ทั้งนี้ เพ่ือตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาในสายงานที่พวกเขากำลังทำ การทบทวน

ความรู้ไม่ได้หมายความว่าจะลบล้างความรู้เดิมที่พนักงานมีไป แต่เป็นการเติมเต็มความรู้เดิมด้วยการ

เรียนรู้ใหม่ ทำให้พนักงานสามารถทำงานได้มีประสิทธิภาพและสามารถตัดสินใจและแก้ปัญหาได้

ทันท่วงทีในสภาวะที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว 

2) การเพ่ิมพูนทักษะและความรู้ (Up Skill) เป็นการเสริมสร้างความรู้และทักษะที่พนักงานมี

อยู่แล้วให้สูงขึ้น โดยการเรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ หรือเทคนิคการทำงานที่มีความซับซ้อนมากขึ้น เพ่ือให้

พนักงานสามารถตอบสนองต่อความต้องการของงานที่มีความซับซ้อนหรือท้าทายมากยิ่งขึ้น การ Up 

Skill จะทำให้พนักงานมีความรู้ความสามารถที่กว้างขึ้น ไม่จำกัดเฉพาะในเรื่องที่พวกเขาเคยรู้เท่านั้น 

แต่ยังสามารถเข้าถึงและแก้ไขปัญหาในด้านต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในงาน นอกจากนี้การ Up Skill ยัง

ทำให้พนักงานมีความมั่นใจมากขึ้นในการรับมือกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กร และช่วยใน

การเตรียมตัวสำหรับโอกาสหรือบทบาทใหม่ ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต ดังนั้นการ Up Skill เป็น

ขั้นตอนที่สำคัญในการพัฒนาบุคลากรให้เข้ากับความต้องการขององค์กรและเทรนด์การทำงานใน

ปัจจุบันและอนาคต 

 “เมื่อพูดถึงโปรแกรมฝึกอบรมในองค์กรของเรา มันไม่ใช่แค่การส่งต่อความรู้ทั้งหมดที่เรารู้

เท่านั้น แต่เป็นการเสริมสร้างความม่ันใจให้กับพนักงานทั้งหมดในการตอบสนองต่อความต้องการของ

งานที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และสิ่งที่ดีที่สุดคือ การฝึกอบรมในทุกๆ วันนี้ได้แรงบันดาลใจจาก

วิธีการเรียนรู้ที่หลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์หรือปฏิบัติจริง ทำให้พนักงานของ

เราสามารถประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 

 “ในสภาวะที่โลกธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ความรู้และทักษะต้องพัฒนาตามมา

ด้วย ทางองค์กรได้รับรู้ถึงความสำคัญนี้และจัดหาโปรแกรมการฝึกอบรมที่ตอบโจทย์และช่วยพัฒนา

ความสามารถของพนักงาน เพ่ือไม่ให้พนักงานเราถูกทิ้งหลังในการแข่งขัน” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 
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 “เมื่อพูดถึงการพัฒนาบุคลากร การฝึกอบรมและการพัฒนาไม่เพียงแค่ให้ความรู้ใหม่ ๆ 

เท่านั้น แต่ยังเป็นการสร้างวัฒนธรรมที่ทุกคนในองค์กรยืนหยัดในการเรียนรู้และต้องการเติบโต เรา

เชื่อว่าการที่พนักงานเข้าใจและรู้สึกถึงคุณค่าของตนเอง จะช่วยขับเคลื่อนให้องค์กรของเราเติบโตไป

ในทิศทางท่ีถูกต้อง” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

 ประเด็นที่ 3 การติดตามการทำงานของบุคคลากร 

 การติดตามการทำงานของบุคลากรต้องมีแนวทางที่มีโครงสร้างที่ดี โดยการสนับสนุนและ

การปฏิบัติการที่ชัดเจนจากฝ่ายบริหารมีบทบาทสำคัญในการสนับสนุนนี้เป็นพ้ืนฐานในการส่งเสริม

และสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน  

 1) การส่งเสริมสภาพแวดล้อมการทำงานที่มีการทำงานร่วมกันและมีการประสานงานกัน 

ซึ่งเป็นพ้ืนฐานของการส่งเสริมสภาพแวดล้อมการทำงาน โดยอาศัยบทบาทของฝ่ายบริหารในการ

ส่งเสริม ในประเด็นเหล่านี้  

 1.1) การกำหนดความคาดหวังที่ชัดเจน เป็นขั้นตอนสำคัญในการสร้างบริบททางการ

ทำงานที่ทุกคนสามารถเข้าใจและปฏิบัติตามได้ เพ่ือให้มีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและสามารถ

ถึงเป้าหมายขององค์กรได้ การกำหนดความคาดหวังเป็นการสื่อสารว่าองค์กรคาดหวังอะไรจาก

พนักงานในการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของคุณภาพงาน เวลา หรือเป้าหมายที่ต้องการให้บรรลุ 

โดยความคาดหวังที่ชัดเจนจะช่วยให้พนักงานมีทิศทางในการทำงาน  และช่วยลดความขัดแย้งหรือ

ความเข้าใจผิดที่อาจเกิดขึ้น. นอกจากนี้ การกำหนดความคาดหวังยังทำให้บุคคลากรรู้สึกว่าพวกเขา

เป็นส่วนหนึ่งของทีมและมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร การมีความคาดหวังที่ชัดเจนยังช่วยในการวัด

และประเมินประสิทธิภาพของพนักงาน ซึ่งเป็นเครื่องมือที่มีประโยชน์สำหรับการติดตามและปรับปรุง

แผนการทำงานในอนาคต 

 1.2) การจัดหาเครื่องมือและทรัพยากรที่จำเป็น การทำงานที่มีประสิทธิภาพจำเป็นต้องมี

เครื่องมือและทรัพยากรที่เหมาะสมเพ่ือรองรับการปฏิบัติงานของบุคคลากร การจัดหาเครื่องมือไม่ได้

หมายถึงเท่านั้นกับการมีอุปกรณ์ที่ทันสมัย แต่ยังครอบคลุมถึงการเข้าถึงข้อมูล การฝึกอบรม และการ

สนับสนุนอ่ืนๆ ที่จำเป็นสำหรับการทำงาน ฝ่ายบริหารมีบทบาทสำคัญในการประเมินความต้องการ

เหล่านี้ และให้แน่ใจว่าบุคคลากรมีสิ่งที่พวกเขาต้องการเพ่ือปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้
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การจัดหาทรัพยากรอาจรวมถึงการหาบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญ การหาแหล่งเงินทุนสำหรับโครงการ 

หรือการเข้าถึงเครือข่ายสนับสนุนภายนอก หากบุคคลากรรู้สึกว่าพวกเขามีเครื่องมือและทรัพยากรที่

จำเป็น การทำงานจะมีความคืบหน้า ประสิทธิภาพการทำงานจะเพ่ิมขึ้น และความพึงพอใจในการ

ทำงานของพนักงานยังจะเพ่ิมขึ้นด้วย 

 1.3) การสร้างกลไกการตอบรับที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะรวมถึงการเช็คอินเป็นประจำ การ

ตรวจสอบประสิทธิภาพ การติดตามและประเมินผลงานของบุคคลากรเป็นสิ่งที่จำเป็นเพ่ือรับรู้ความ

คืบหน้าและปัญหาที่เกิดขึ้น และนั่นจึงต้องมีกลไกการตอบรับที่มีประสิทธิภาพเพ่ือให้เป็นการติดตาม

ที่มีประโยชน์แก่ทั้งบุคคลากรและองค์กร การเช็คอินเป็นประจำนี้คือการติดต่อและประสานงานกับ

บุคคลากรโดยตรงในรูปแบบของการประชุม การสัมภาษณ์ หรือการพูดคุยที่เป็นประจำเพ่ือควบคุม

และรับรู้สถานะการทำงาน ขณะเดียวกัน การตรวจสอบประสิทธิภาพคือการวิเคราะห์และประเมินผล

งานของบุคคลากรโดยอ้างอิงตามเป้าหมายหรือมาตรฐานที่องค์กรกำหนดไว้ กลไกการตอบรับที่มี

ประสิทธิภาพจะช่วยให้บุคคลากรรับรู้ถึงความสำเร็จและความไม่สำเร็จในการทำงาน และยังเป็น

โอกาสในการรับฟีดแบ็กค์และแนะนำเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการทำงานอย่างต่อเนื่อง 

 1.4) ช่องทางการสื่อสารแบบเปิด เพ่ือให้แน่ใจว่าทุกคนสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร

และทำงานร่วมกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายดังกล่าว การสื่อสารแบบเปิดเป็นสิ่งที่สำคัญสำหรับองค์กรใน

การสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ช่องทางการสื่อสารนี้จะช่วย

ให้บุคคลากรแต่ละคนได้รับรู้ข้อมูล และแบ่งปันความคิดเห็นหรือคำแนะนำในการทำงานได้อย่าง

เปิดเผย โดยไม่ต้องกลัวว่าจะถูกตัดสินใจหรือถูกคัดค้าน เมื่อบุคคลากรสามารถสื่อสารและแบ่งปัน

ข้อมูลได้อย่างเปิดใจ จะสร้างสรรค์และเพ่ิมศักยภาพในการร่วมมือและร่วมทำงานกันเพ่ือบรรลุ

เป้าหมายขององค์กร นอกจากนี้ การสื่อสารแบบเปิดยังส่งเสริมให้มีการเข้าใจตามเป้าหมายและ

วิสัยทัศน์ขององค์กรในทิศทางเดียวกัน ทำให้ทุกคนมีทิศทางเดียวกัน และทำงานร่วมกันอย่างมี

ประสิทธิภาพเพ่ือบรรลุเป้าหมายดังกล่าว ดังนั้น ช่องทางการสื่อสารแบบเปิดจึงเป็นหนึ่งในตัวประกัน

ในการสร้างความสำเร็จขององค์กร 

 1.5) ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งไม่เพียงแต่ช่วยเพ่ิมขีด

ความสามารถของแต่ละบุคคล แต่ยังมีส่วนช่วยในการผลิตและประสิทธิผลโดยรวมขององค์กรด้วย ใน

โครงการที่ได้รับการตรวจสอบอย่างดี พนักงานควรรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนและมีอำนาจ โดยรู้ว่า

การมีส่วนร่วมของพวกเขามีคุณค่าและมีกระบวนการที่มีโครงสร้างเพ่ือติดตาม ประเมิน และปรับปรุง
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ประสิทธิภาพการทำงานของพวกเขา การส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง

เป็นส่วนสำคัญในการรักษาและพัฒนาคุณภาพการทำงานของบุคคลากร และขับเคลื่อนองค์กรให้

ยั่งยืน ประเด็นนี้ ไม่เพียงแต่เน้นให้แต่ละบุคคลมีความรู้และทักษะที่ เพ่ิมขึ้น แต่ยังช่วยสร้าง

สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้ทุกคนรู้สึกว่าการเรียนรู้และปรับปรุงเป็นสิ่งที่เป็นธรรมชาติและเป็นส่วน

หนึ่งของกระบวนการทำงานประจำวัน การมีวัฒนธรรมที่เน้นการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องนี้ ยังส่งผลใน

การสร้างมูลค่าและประสิทธิผลขององค์กรในระยะยาว โดยทำให้พนักงานได้รับความท้าทาย  การ

สนับสนุน และการเปิดโอกาสให้สามารถปรับปรุงเทคนิคและทักษะในการทำงานของตนเอง 

นอกจากนี้ การวางระบบและกระบวนการที่ชัดเจนเพ่ือติดตาม ประเมิน และปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทำงานของบุคคลากรจะทำให้พนักงานรู้สึกถึงความมั่นคง และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่

มุ่งหวังให้พัฒนาและเติบโตอย่างต่อเนื่อง นี่คือการทำให้บุคคลากรรู้สึกว่าพวกเขามีส่วนร่วมที่สำคัญ

และการทำงานของพวกเขามีคุณค่าและส่วนร่วมต่อความสำเร็จขององค์กร 

 “การติดตามการทำงานของบุคคลากรเป็นสิ่งที่เราให้ความสำคัญอย่างยิ่ง เพราะเราเชื่อว่า

การมีการติดตามที่มีโครงสร้างและชัดเจนจะช่วยให้ทีมงานทำงานได้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ฝ่าย

บริหารเราเน้นการสนับสนุนและสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานที่เปิดกว้าง เพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วม

และรู้สึกว่าทุกความพยายามของพวกเขานั้นมีคุณค่า” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 

 “ผมเชื่อว่าความสำเร็จขององค์กรขึ้นอยู่กับการที่เราสามารถติดตามและสนับสนุนพนักงาน

ของเราได้ดีเพียงใด การที่เรามีการติดตามการทำงานที่มีโครงสร้างและชัดเจน ไม่เพียงแต่ช่วยให้

พนักงานทำงานด้วยความมั่นใจมากขึ้น แต่ยังเป็นการสื่อสารว่าเราให้ความสำคัญกับทุกความ

พยายามและประสิทธิภาพที่พวกเขาสร้างข้ึน” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 “ด้วยการที่บริษัทให้ความสำคัญกับการติดตามการทำงานของบุคคลากร ทำให้เราสามารถ

ประเมินประสิทธิภาพและทำการปรับปรุงกระบวนการทำงานในทีมงานได้อย่างต่อเนื่อง ฉันรู้สึกว่ามี

ความเป็นส่วนร่วมในองค์กรและรู้สึกว่าการทำงานของฉันนั้นมีความสำคัญจริงๆ” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 
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 3. ผลลัพธ์ (Output)  

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 20 คน ได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานแบบผสมผสานในมุมมองที่หลากหลาย เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างมาจากหน่วยงานที่แตกต่าง

กันและมีแนวทางของการปฏิบัติงานแบบผสมผสานซึ่งมีการปรับเปลี่ยนแนวทางไปจากเดิมตาม

นโยบายขององค์กรเพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส COVID -19 โดย

กลุ่มตัวอย่างให้ความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการทำงานแบบผสมผสาน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 ประสิทธิภาพการทำงานของการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid work outcome) หมายถึง 

การสร้างสมดุลระหว่างความรับผิดชอบทางวิชาชีพของพนักงานอย่างมีประสิทธิผล ในขณะเดียวกันก็

ใช้ประโยชน์จากความยืดหยุ่นและความเป็นอิสระได้จากแนวทางการทำงานแบบผสมผสาน ความ

สมดุลนี้สามารถแปรเปลี่ยนเป็นประสิทธิภาพการทำงานที่เพ่ิมข้ึน โดยเห็นได้จากการปรับปรุงปริมาณ

งาน คุณภาพ และคุณภาพชีวิตของบุคลากร ดังนี้ 

 ประเด็นที่ 1 ปริมาณงาน (Work Quantity) 

 การทำงานแบบผสมผสานช่วยให้บุคลากรเกิดประสิทธิภาพในการทำงานในแง่ของเพ่ิม

ปริมาณงานได้มากกว่าปกติ เมื่อก่อนทำงานในสำนักงาน บุคลากรมีการพบปะพูดคุยกัน ทำให้หนีไม่

พ้นในเรื่องของการพูดคุยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน การพักรับประทานอาหารกลางวันที่ต้องแย่งกับคนอ่ืน

ทำให้ล่าช้าในการกลับเข้ามาสำนักงาน การชวนกันไปทำกิจส่วนตัวขณะปฏิบัติงาน ฯลฯ สิ่งเหล่านี้

ล้วนไปลดทอนเวลาในการปฏิบัติงานไปทั้งสิ้น แต่การทำงานแบบผสมชาวยให้ได้ปริมาณงานเพ่ิมมาก

ขึ้น เนื่องจากลดการปฏิสัมพันธ์ในเรื่องที่ไม่จำเป็นต่องานในสำนักงาน นอกจากนี้ยังเปิดโดกาสให้

บุคคลากรได้กระทำ ดังนี้ 

 1) สามารถออกไปหาแนวคิดนอกสถานที่ทำงานได้โดยสะดวก  ทำให้บุคคลากรมีโอกาส

เปิดรับสิ่งใหม่ๆ และสัมผัสกับสิ่งแวดล้อมที่แตกต่างจากสำนักงาน การอยู่ในสภาวะที่หลากหลาย ไม่

ว่าจะเป็นคาเฟ่ สวนสาธารณะ หรือแม้กระทั่งที่บ้านของตนเอง สามารถกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์

และนำมาสู่แนวคิดใหม่ๆ ที่ไม่คาดคิด บางครั้ง การเปลี่ยนสภาพแวดล้อมสามารถยกระดับความ

มุ่งมั่นในการทำงานและยังช่วยลดความเครียดที่อาจเกิดขึ้นจากการทำงานในสำนักงานในเวลานานๆ 

ทั้งนี้ การทำงานแบบผสมผสานไม่เพียงแต่ช่วยให้ปริมาณงานเพ่ิมขึ้นเท่านั้น แต่ยังทำให้คุณภาพของ

งานและความคิดสร้างสรรค์ในการทำงานดีขึ้นอย่างมีนัยสำคัญ 
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 2) บุคลากรมีเวลาในการจัดการตนเองได้มากขึ้น ทำให้ได้ปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้นตามมา 

เนื่องจากการที่พนักงานมีความอิสระและยืดหยุ่นในการจัดตารางงานของตนเอง พวกเขาสามารถ

มอบหมายเวลาที่เหมาะสมต่องานต่างๆ หรือแม้กระทั่งการทำงานต่อเนื่องโดยไม่ถูกขัดจังหวะด้วย

สิ่งรบกวนต่างๆ ที่เกิดขึ้นในสำนักงาน ประหยัดเวลาจากการเดินทางและรอคอย ทำให้เวลาที่ว่าง

เปล่าสามารถนำไปใช้ประโยชน์ทำงานได้มากขึ้น ความสามารถในการแบ่งเวลาเพ่ือประสิทธิภาพ

สูงสุดยังทำให้พนักงานสามารถมองหาวิธีที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน หาวิธีที่ดีที่สุดในการ

จัดการกับงานที่มีความยากและซับซ้อน และยังสามารถหาเวลาในการพักผ่อนและฟ้ืนฟูตัวเอง เพ่ือ

ไม่ให้เกิดการเบื่อหน่าย และรักษาสุขภาพจิตใจที่ดี ซึ่งทั้งหมดนี้ไม่เพียงแต่จะช่วยเพ่ิมปริมาณงาน แต่

ยังช่วยเพิ่มคุณภาพของงานและความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากรเองอีกด้วย 

 3) ลดความกังวลในด้านต่างๆ โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายที่ต้องเข้าสำนักงาน การลดความกังวล

ทำให้บุคลากรมีเวลาในการคิดเพ่ือสร้างสรรค์ผลงานได้มากขึ้น ในขณะที่การทำงานในสำนักงาน

สามารถทำให้พนักงานรู้สึกถูกจำกัดและต้องเผชิญกับความกดดันต่างๆ การทำงานแบบผสมผสาน

ส่วนใหญ่จะทำให้บุคลากรรู้สึกมีความอิสระและความยืดหยุ่นในการตัดสินใจและจัดการกับแหล่ง

ทรัพยากรของตนเอง เช่น การเลือกสถานที่ทำงานที่เหมาะสม หรือการปรับเวลาทำงานเพ่ือเข้ากับ

เวลาที่ฉบับยืดหยุ่นและมีความฉลาดแบบของตนเอง ทั้ งนี้ทำให้บุคลากรสามารถทำงานใน

สภาพแวดล้อมที่เรียกว่า 'ปัจจุบัน' ที่ให้แรงบันดาลใจและโมเติฟในการทำงานเต็มที่ การลดความ

กังวลเกี่ยวกับเรื่องเล็กๆ น้อยๆ จะช่วยให้พนักงานมุ่งมั่นในเป้าหมายหลักและหาวิธีที่จะปรับปรุง

คุณภาพของงาน โดยทั่วไป การลดความกดดันจากสภาพแวดล้อมทำให้ความคิดสร้างสรรค์และการ

ประยุกต์ใช้ข้อมูลแบบดีป์เป็นไปอย่างง่ายดาย นอกจากนี้ยังช่วยเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมและการ

สื่อสารที่มีประสิทธิภาพอีกด้วย 

 

 “…การทำงานแบบ Hybrid Work สามารถทำให้งานมีประสิทธิภาพดีขึ้น เพราะเวลาเราคิด

งานไม่ออกเราสามารถออกไปหาไอเดียข้างนอกได้ ไปปล่อยจอย จะทำให้งานที่ได้มีประสิทธิภาพดีขึ้น

ได้ และปริมาณงานเพ่ิมข้ึน เนื่องจากเราไม่ต้องเสียเวลาในการเดินทางไปทำงาน…” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1  
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 “…การทำงานแบบ Hybrid Work มีประสิทธิภาพที่ดีคิดว่าการให้เวลาไปจัดการกับตัวเอง 

และมาดูที่ผลลัพธ์ว่าผลลัพธ์ออกมาดี ไม่ว่าจะเป็นคุณภาพของงานดีขึ้นเพราะได้เวลาเพิ่มมากขึ้นเลย

ทำให้เราสามารถทำงานให้มีประสิทธิภาพขึ้น ปริมาณท่ีสามารถทำได้เพิ่มข้ึนกว่าตอนท่ีอยู่ออฟฟิต…” 

 ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2   

 “…ประสิทธิภาพของงานที่เห็นได้ชัดคือ คุณภาพของงาน ปริมาณมาณของงาน และด้าน

การลดค่าใช้จ่าย อาจจะเวลาเราทำงานที่บ้านสามารถลดค่าใช้จ่ายด้านการกิน และด้านค่าเดินทางได้

ด้วย…” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

 “…ปริมาณงานสามารถรับเพ่ิมได้มากข้ึน สามารถ deliver งานให้น้องทีมได้มากขึ้นกว่า

เมื่อก่อน และน้องก็ทำได้ดี…” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 4 

 “…งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน เช่น ได้ทำงานท่ีเพ่ิมมากขึ้น เพราะสภาพแวดล้อมดีขึ้น เราก็

มีการตั้งใจทำงานได้ดีขึ้น…” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 5 

 ประเด็นที่ 2 คุณภาพของงาน (Quality of Work) 

 จากการสัมภาษณ์ถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานแบบผสมผสาน (Hybrid Work) พบว่า

พนักงาน 7 คน จาก 20 คน ให้ข้อมูลว่า 

 การทำงานแบบผสมผสานมีประสิทธิภาพมากกว่าในด้านคุณภาพของงาน เนื่องจาก การ

เลือกใช้วิธีการทำงานแบบนี้ทำให้บุคลากรมีโอกาสในการปรับปรุงและเลือกสภาพแวดล้อมที่ทำให้

พวกเขาสามารถมุ่งเน้นและมีความเข้มข้นในงานได้มากขึ้น ตัวอย่างเช่น การทำงานจากที่บ้านหรือ

สถานที่อ่ืนที่มีสิ่งแวดล้อมที่น้อยเสียงและแน่นอนทำให้บุคลากรสามารถทำงานได้ไม่มีการรบกวน 

นอกจากนี้ การทำงานแบบผสมผสานยังช่วยให้พนักงานมีเวลาในการศึกษาและทบทวนข้อมูลหรือ

แหล่งข้อมูลอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องกับงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและความรู้ การมีความยืดหยุ่นในการเลือก

เวลาและสถานที่ทำงานยังทำให้บุคคลากรมีความสุขและตั้งใจทำงานมากขึ้น ส่งผลให้คุณภาพของ

งานที่ส่งออกมามีมาตรฐานสูงและลดข้อผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นได้ ภายในแนวคิดนี้ การทำงานแบบ
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ผสมผสานถือเป็นวิธีการที่ส่งเสริมให้การทำงานเป็นมากขึ้น ประเมินผลด้วยคุณภาพของงาน และ

สร้างสภาพแวดล้อมที่เป็นกันเองและส่งเสริมให้เกิดการสร้างสรรค์ 

 1) มีสมาธิในการทำงานและสามารถจดจ่อ (Focus) ในการทำงานในเนื้องานที่ตนเอง

รบัผิดชอบได้ดีกว่าการทำงานที่อาคารสำนักงาน ส่วนหนึ่งเนื่องมาจากสภาพแวดล้อมของการทำงาน

ที่บ้านหรือสถานที่อ่ืนๆ สามารถปรับแต่งได้ตามความต้องการ และหลีกเลี่ยงการรบกวนจากเพ่ือน

ร่วมงาน หรือเสียงรบกวนอ่ืนๆ ที่อาจเกิดขึ้นบ่อยครั้งในสำนักงาน นอกจากนี้ บุคคลากรยังสามารถ

กำหนดตารางเวลาทำงานที่เหมาะสมกับตนเอง หลีกเลี่ยงเวลาที่มีความเสียหายจากการเดินทางหรือ

เวลาที่ต้องใช้เพ่ือเตรียมตัวเข้าสำนักงาน การมีโอกาสที่จะจัดการเวลาและสภาพแวดล้อมในการ

ทำงานทำให้บุคคลากรสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพและคุณภาพของงานที่ทำออกมา และในระยะยาวจะ

ช่วยในการลดความตึงเครียดและเพ่ิมความสุขในการทำงาน ทำให้งานที่ส่งออกมามีความละเอียดและ

ความแม่นยำมากขึ้น 

 2) มีเวลาในการจัดการกับตนเองและงานมากขึ้น เนื่องจากการทำงานแบบผสมผสานช่วยลด

เวลาในการเดินทางไป-กลับสำนักงาน และเวลาที่ใช้ในกิจกรรมที่ไม่จำเป็นต่อการทำงาน บุคคลากร

สามารถกำหนดตารางเวลาทำงานตามความเหมาะสมและความต้องการของตนเอง ทำให้มีความ

ยืดหยุ่นและความอิสระในการจัดการเวลา การมีเวลาส่วนตัวเพ่ิมขึ้นไม่เพียงแต่ช่วยเสริมสร้างความสุข

ในชีวิตทั่วไป แต่ยังทำให้บุคคลากรมีเวลาที่จะทบทวน ปรับปรุง และพัฒนางานที่รับผิดชอบ 

นอกจากนี้ การมีเวลาสำหรับการพักผ่อน และการปฏิบัติธรรมชาติ ส่วนตัวและครอบครัวเพ่ิมขึ้น 

สามารถช่วยในการต่อต้านความเครียด และเพ่ิมสมาธิตอนทำงาน ทำให้งานที่ผลิตออกมามีคุณภาพ

และประสิทธิภาพมากขึ้น 

 3) ลดความเครียดในการทำงาน เนื่องจากการทำงานแบบผสมผสานช่วยให้บุคคลากรมีความ

ยืดหยุ่นในการกำหนดตารางเวลาและสภาพแวดล้อมในการทำงานตามท่ีตนเองรู้สึกสะดวกสบาย และ

ไม่มีความจำเป็นต้องเผชิญหน้ากับปัญหาการเดินทางในชั่วโมงเร่งด่วนหรือปัญหาอ่ืน ๆ ที่เกิดขึ้นใน

สภาพแวดล้อมการทำงานแบบดั้งเดิมที่สำนักงาน เมื่อบุคคลากรมีสภาพแวดล้อมที่ดีและยืดหยุ่นตาม

ความต้องการ จะช่วยให้ลดความกดดัน และเรื่องราวที่อาจนำไปสู่ความเครียด ทำให้การทำงานมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น และตัดสินใจได้ดีขึ้น นอกจากนี้การที่บุคคลากรสามารถสร้างสภาพแวดล้อมที่

เหมาะสมกับตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการเลือกเพลงที่ชอบฟังในขณะทำงาน หรือการจัดระบบการทำงาน
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ที่เหมาะสมกับรูปแบบการทำงานของตน ทั้งหมดนี้สามารถช่วยลดความเครียดและเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในการทำงานได้ 

 4) มีเวลาไปศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือนำมาใช้กับงานได้มากขึ้น เนื่องจากการทำงานแบบผสมผสาน

ช่วยให้บุคคลากรปรับปรุงตารางเวลาของตนเองให้เหมาะสมและมีความยืดหยุ่นมากขึ้น คนทำงาน

สามารถแบ่งเวลาทำงานและเวลาส่วนตัวได้ด้วยความปลอดภัยและไม่ได้ถูกจำกัดอยู่กับการทำงาน

ภายในเวลาเฉพาะที่บริษัทกำหนด การมีความยืดหยุ่นในตารางเวลาช่วยให้พนักงานมีโอกาสศึกษา

และพัฒนาทักษะที่จำเป็นสำหรับงานหรือเพ่ือพัฒนาตนเองในด้านต่างๆ เช่น การศึกษาคอร์สออน

ไลน์ การอ่านหนังสือเพ่ือเพ่ิมความรู้ หรือการเข้าร่วมเสวนาและการประชุมวิชาการ การศึกษา

เพ่ิมเติมนี้ไม่เพียงแต่ช่วยให้บุคคลากรมีความรู้และทักษะที่เพ่ิมขึ้นเท่านั้น แต่ยังช่วยเสริมสร้างความ

มั่นใจในการปฏิบัติงาน ทำให้มีความสามารถในการนำมาใช้ประโยชน์ในงานที่รับผิดชอบและสร้าง

ผลงานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

 “…การทำงานแบบ Hybrid Work มีประสิทธิภาพที่ดีคิดว่าการให้เวลาไปเมนเนจกับตัวเอง 

และมาดูที่ผลลัพธ์ว่าผลลัพธ์ออกมาดี ไม่ว่าจะเป็นคุณภาพของงานดีขึ้นเพราะได้เวลาเพิ่มมากขึ้นเลย

ทำให้เราสามารถทำงานให้มีประสิทธิภาพขึ้น…” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 

 “…รู้สึกว่างานประสิทธิภาพมากข้ึนกว่าที่เข้าออฟฟิตทุกวัน สังเกตจากการที่เราตรวจงาน

น้อง พอน้องบางคนมีเวลาเพ่ิมข้ึน บางคนเค้าก็ไปลงเรียนออนไลน์ต่างๆ หาความรู้เพ่ิม ทำให้รู้สึกว่า

งานน้องในทีมดีขึ้น…” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 “…งานมีประธิภาพดีขึ้น เพราะเราไม่เครียด ทำให้งานออกมาดี งานสามารถวัดผลเนื่องจาก

ได้ feedback ที่ดี…” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

 “…ส่วนตัวคิดว่างานค่อนข้างที่ได้ประสิทธิภาพ เพราะพ่ีมองภาพรวมของคนในทีมรู้สึกว่า

ทุกคนทำงานได้ดีขึ้นกว่าตอนที่ WFH 100%…” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 4 
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 “…ส่วนของงาน Hybrid Work ทำให้ประสิทธิภาพของงานด้าน HR ลดลง เพราะการ

ทำงานด้านการสร้าง relationship ดรอปลง โดยวัดจากการที่คนเดินเข้ามา HR น้อยลง เกิดความ

ห่างกัน คนมาปรึกษาน้อยลง และเกิดกับพูดจากพนักงานว่าไม่ค่อยได้คุยกับ HR เลย ดังนั้นคิดว่า 

Hybrid Work ไม่ได้ตอบโจทย์ในส่วนงาน HR เลยเพราะทำให้ฝ่าย HR ทำให้ mange คนยากข้ึน…” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 5 

 

 “…งานด้าน HR ส่วนตัวคิดว่าประสิทธิภาพลดลงมาก เนื่องจากงานฝ่าย HR พอเวลาที่จัด

กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร ทำให้จัดสรรค์เวลาลำบาก ต้องออกแบบสำรวจตารางงานวัน

เวลาที่คนในองค์กรสะดวก พร้อมกันทุกคน ดีที่บริษัทจำนวนคนประมาณ 250 คน ถ้าเกิดเป็นบริษัท

ที่จำนวนพนักงานเยอะนี้คงติดต่อกันลำบาก…” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 6 

 “…Hybrid Work เลยทำให้งานมีประสิทธิลดลงเนื่องจากสถานการณ์ต่างที่ได้เปลี่ยนไป 

พนักงานต่างโยกย้าย กระบวนการสรรหาก็จะมีที่เราจะวัดในส่วนของการส่งผู้สมัครให้ทางต้นสังกัด

พิจารณาหรือว่าในส่วนของกระบวนการในการ Offer หรือ Onboarding ก็จะมี Timeline ในการที่

จะวัดประเมินในส่วนของประสิทธิภาพในการทำงานแล้วก็รวมถึงระยะเวลาเข้ามาเกี่ยวข้องด้วยค่ะ 

เลยส่วนตัวคิดว่าประสิทธิภาพในส่วนนี้ลดลง หาพนักงานใหม่เข้าทำงานออฟฟิตยากขึ้น…” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 7 

 ประเด็นที่ 3 คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงาน (Work-life Quality) 

 1) พนักงานมีความพึงพอใจและความสุขในการทำงาน ซึ่งสะท้อนถึงคุณภาพชีวิตการทำงาน

ด้วยการมีสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว ทำให้สามารถทำงานได้มีประสิทธิภาพ ด้วย

การที่บุคคลากรสามารถจัดการเวลาได้อย่างเหมาะสมและยืดหยุ่น , พวกเขาสามารถเตรียมตัวและ

ปรับใช้เวลาในการทำงานได้ตามความต้องการของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการใช้เวลาพักผ่อนก่อนเริ่มงาน 

หรือการหยุดงานเพ่ือใช้เวลากับครอบครัว การมีสมดุลในชีวิตทำให้พนักงานรู้สึกมีความสุข  และเมื่อ

ความสุขในชีวิตส่วนตัวเพ่ิมขึ้น การทำงานจะยิ่งมีความรู้สึกที่ดีและรู้สึกกับการทำงาน ทำให้เกิดการ

ทำงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนี้การที่บุคคลากรมีเวลาในการดูแลตนเองและมีสมดุลในชีวิต
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ทำให้การมาทำงานเป็นเรื่องที่พวกเขาปรารถนา ซึ่งจะทำให้ผลลัพธ์ของการทำงานมีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 “จากการที่เรานำระบบการทำงานแบบผสมผสานมาใช้ในองค์กร เราเห็นการเปลี่ยนแปลง

ที่ดีขึ้นในความพึงพอใจของพนักงาน พวกเขามีความสุขมากขึ้นเนื่องจากสามารถจัดการเวลาได้ตาม

ความต้องการของตนเอง และนั่นทำให้ผลลัพธ์ของงานมีคุณภาพข้ึนด้วย” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 

 “การที่พนักงานสามารถหาสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงานได้ดีขึ้นจากการทำงาน

แบบผสมผสาน ทำให้เราเห็นว่าเป็นสิ่งที่ส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่องานและองค์กร และนั่น

เป็นสิ่งสำคัญที่ทำให้พวกเขาทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 “เมื่อพนักงานรู้สึกสุขสันต์และสมดุลในชีวิต ผลงานที่เขาทำนั้นก็จะยิ่งมีคุณภาพมากขึ้น เรา

เห็นการปรับปรุงในด้านคุณภาพของงาน และการทำงานแบบผสมผสานนั้นได้ช่วยเสริมสร้างความ

มั่นใจและความพึงพอใจให้กับทีมงานของเรา” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

 2) เสริมสร้างความรู้สึกของความเป็นเจ้าของงานให้กับพนักงานมากยิ่งขึ้น ด้วยความสามารถ

ในการตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการและเวลาในการทำงาน พนักงานมักจะรู้สึกว่าได้รับความไว้วางใจจาก

องค์กร และรู้สึกว่าพวกเขามีส่วนร่วมในการกำหนดทิศทางของงานของตนเอง นอกจากนี้ พนักงานยัง

รู้สึกว่าพวกเขาได้มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาทักษะใหม่ๆ จากการทำงานในสภาพแวดล้อมที่แตกต่าง

กัน สร้างโอกาสในการปรับตัวและเติบโตทั้งในด้านวิชาชีพและด้านชีวิตส่วนตัว ซึ่งส่งผลให้มีความ

สมดุลและความพึงพอใจในชีวิตการทำงานมากขึ้น 

 “การทำงานแบบผสมผสานทำให้ฉันรู้สึกว่าฉันเป็นผู้สร้างความสำเร็จในงานของตนเองมาก

ขึ้น ฉันสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการและเวลาทำงานที่เหมาะสมตามสถานะของฉัน ซึ่งทำให้ฉัน

รู้สึกว่าองค์กรไว้วางใจฉันในการทำงาน” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 
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 “การทำงานแบบผสมผสานให้ฉันมีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ มากขึ้น ไม่

ว่าจะเป็นทักษะที่เกี่ยวกับการทำงานหรือการปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งส่งผลให้ฉันรู้สึกว่ามี

ความก้าวหน้าทั้งในด้านวิชาชีพและชีวิตส่วนตัว” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 “สำหรับฉัน การมีส่วนร่วมในการกำหนดทิศทางของงานทำให้ฉันรู้สึกมีความสำคัญและมี

ค่าต่อองค์กร ฉันไม่ได้รู้สึกเหมือนเป็นเพียงแค่พนักงาน แต่ฉันรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยสร้าง

ความสำเร็จให้กับทีมงานของฉัน และนั่นทำให้ฉันมีความสุขในการทำงานมากข้ึน” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

 จากการศึกษาข้อมูลด้านผลลัพธ์ (Output) กล่าวได้ว่า การจัดการภายใน การพัฒนา

บุคลากร ระบบการจ้างงาน ระบบเทคโนโลยี และการติดตามและตรวจสอบการทำงาน จะต้องได้รับ

การจัดการและพัฒนาให้เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพ่ือสร้าง Output ที่มีคุณภาพและสอดคล้อง

กับเป้าหมายขององค์กร สรุปได้ว่า ด้านผลลัพธ์ (Output) ประสิทธิภาพการทำงาน ผลประกอบการ 

และความสุขของพนักงานเป็นผลที่วัดได้จากกระบวนการเชิงระบบ และเป็นตัวบ่งบอกถึงความสำเร็จ

ของกระบวนการด้านข้อมูลนำเข้า (Input) และด้านกระบวนการ (Process) ในการทำงานแบบ

ผสมผสาน 

 จากผลการศึกษาข้างต้น สามารถสรุปแนวทางการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ 

ตามกระบวนการเชิงระบบ (The IPO model) ได้ ดังนี้ 
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ภาพที่ 6 กระบวนการเชิงระบบ (The IPO model) ของแนวทางการทำงานแบบผสมผสาน 

ที่มีประสิทธิภาพ 

4.4 ปัญหาและอุปสรรคของการทำงานแบบผสมผสาน 
 

 4.4.1 เสียงและการรบกวน 

 จากการสัมภาษณ์พบว่าเสียงและการรบกวนเป็นปัญหาหลักที่พนักงานพบเจอในการ

ทำงานแบบผสมผสาน เนื่องจากสิ่งรบกวนที่ไม่คาดคิด เช่น เสียงจากครอบครัว , การจราจร, เพ่ือน

บ้าน หรือสัตว์เลี้ยง สร้างความท้าทายในการรักษาความมุ่งมั่นในงาน แต่ทว่า , พวกเขาก็พยายามหา

วิธีเพ่ือรับมือกับปัญหาเหล่านี้ ด้วยการเลือกสถานที่ทำงานที่เงียบ หรือใช้อุปกรณ์เพ่ือช่วยในการลด

เสียงรบกวน โดยมีผลการสัมภาษณ์ดังนี้ 

 “สำหรับฉัน การทำงานที่บ้านบางครั้งก็มีเสียงรบกวนจากครอบครัว หรือแม้กระทั่งเสียง

จากรถบนถนน ซึ่งบางครั้งทำให้ฉันไม่สามารถมุ่งมั่นกับงานได้ดีพอ แต่ฉันต้องพยายามหาวิธีเพ่ือ

รับมือกับสิ่งเหล่านี้” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 
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 “แม้ว่าการทำงานแบบผสมผสานจะให้ความยืดหยุ่นมากขึ้น แต่การรับฟังการประชุมผ่าน

โทรศัพท์หรือวิดีโอคอลในบริเวณที่มีเสียงและการรบกวนจากตัวอ่ืนๆ ก็เป็นความท้าทาย บางครั้งฉัน

ต้องหาสถานที่ท่ีเงียบเพื่อที่จะเข้าร่วมการประชุมได้อย่างมีประสิทธิภาพ” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 “การทำงานที่ที่อยู่บางครั้งก็ไม่เงียบเหมือนที่คิด เพื่อนบ้าน, สัตว์เลี้ยง, หรือแม้กระทั่งเสียง

จากกิจกรรมในบ้าน ทำให้ฉันต้องพยายามหาวิธีในการกำหนดพ้ืนที่ทำงานที่เหมาะสมเพ่ือให้สามารถ

ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

 4.4.2 ข้อจำกัดด้านพื้นที่ 

 จากการสัมภาษณ์ถึงข้อจำกัดด้านพ้ืนที่  พบว่า เป็นปัญหาหลักสำหรับการทำงานแบบ

ผสมผสาน โดยเฉพาะในที่พำนักเช่น คอนโดหรือบ้านที่มีคนอยู่ร่วมกัน ผู้ที่ทำงานแบบนี้ต้องมีการ

ประสานงานและประนีประนอมเพ่ือใช้พ้ืนที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และยังต้องหาทางแก้ไขในการมี

พ้ืนที่ทำงานท่ีเหมาะสมและเป็นส่วนตัว 

 “ผมอยู่ในคอนโดที่เป็นห้องขนาดเล็ก การหาพ้ืนที่เพ่ือตั้งโต๊ะทำงานเป็นเรื่องที่ยาก ดังนั้น 

ฉันมักจะต้องเปลี่ยนที่นั่งในบ้านตามความสะดวกของวันนั้นๆ และบางครั้งยังต้องประสานงานกับ

ครอบครัวเพ่ือใช้พื้นที่ด้วย” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 

 "ฉันอยู่ร่วมกับเพ่ือน และทั้ งสองคนเราต่างก็มีการทำงานที่บ้าน บางครั้งฉันต้อง

ประสานงานกับเขาเพ่ือตัดสินใจว่าใครจะใช้ห้องนั่งเล่นหรือใครจะใช้ห้องนอนเพ่ือทำงาน มันก็ยาก

บ้างเมื่อต้องประนีประนอมกับพ้ืนที่” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 "การทำงานที่บ้านในสถานการณ์การอยู่ร่วมกันทำให้มีข้อจำกัด บางครั้งฉันเลือกทำงานใน

มุมเงียบของบ้าน เพ่ือไม่รบกวนคนอื่น แต่ที่จริงฉันก็ต้องการพื้นที่ท่ีมีความเป็นส่วนตัวมากข้ึน" 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 
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 4.4.3 ข้อจำกัดเกี่ยวกับลายเซ็นอิเล็กทรอนิกส์ 

 จากการสัมภาษณ์ถึงข้อจำกัดเกี่ยวกับลายเซ็นอิเล็กทรอนิกส์  พบว่า เป็นปัญหาที่เกิดขึ้น

สำหรับบุคคลที่ทำงานแบบผสมผสาน เนื่องจากการยอมรับขององค์กรหรือลูกค้าบางส่วนยังไม่เต็ม

รูปแบบ การที่ต้องปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานหรือส่งเอกสารในรูปแบบอ่ืนอาจทำให้กระบวนการ

ทำงานล่าช้าและไม่มีประสิทธิภาพ 

 "ในบางครั้งฉันพบว่ายากที่จะส่งเอกสารที่ต้องการลายเซ็นอิเล็กทรอนิกส์ เนื่องจากบาง

องค์กรหรือสถาบันยังไม่ยอมรับหรือมีข้อจำกัดเกี่ยวกับการใช้ลายเซ็นแบบนี้ ทำให้การทำงานของฉัน

ล่าช้า" 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 

 "ลายเซ็นอิเล็กทรอนิกส์เป็นเรื่องที่สะดวกสบายสำหรับฉัน แต่โชคร้ายที่ยังมีเอกสารบาง

ประเภทที่ฉันต้องใช้ลายเซ็นตัวจริงเท่านั้น และทำให้การทำงานต้องติดขัด ไม่ราบรื่น เสียเวลาในการ

รับ-ส่งเอกสารค่อนข้างมาก” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 "ฉันเคยประสบปัญหากับลูกค้าบางท่านที่ไม่ยอมรับเอกสารที่มีลายเซ็นอิเล็กทรอนิกส์ แม้ว่า

ฉันจะอธิบายและยืนยันว่ามันเป็นทางการ แต่ก็ยังต้องปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานเพ่ือตอบสนองความ

ต้องการของลูกค้า" 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

 4.4.4 ความท้าทายในการปรับตัว 

 จากการสัมภาษณ์ถึงข้อจำกัดเกี่ยวกับความท้าทายในการปรับตัว พบว่า การปรับตัวเพ่ือ

ทำงานแบบผสมผสานในบ้านส่งผลให้เกิดความท้าทายในการจัดการกับสภาพแวดล้อมและการทำงาน

ร่วมกับสมาชิกครอบครัว การแบ่งเวลาและสื่อสารกับครอบครัวเกี่ยวกับความต้องการในการทำงาน

ยังเป็นปัจจัยที่สำคัญในการทำให้งานและชีวิตส่วนตัวเข้ากันได้ดี 
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 "เมื่อเริ่มทำงานแบบผสมผสาน หนึ่งในความท้าทายใหญ่ๆ คือการปรับตัวกับสภาพแวดล้อม

การทำงานที่บ้าน โดยเฉพาะเมื่อต้องทำงานอยู่ในบริเวณเดียวกับสมาชิกครอบครัวที่ไม่คุ้นเคยกับแนว

ทางการทำงานของฉัน" 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 

 "การปรับตัวกับโหมดการทำงานใหม่นี้ไม่ได้เป็นเรื่องง่าย ฉันต้องสื่อสารและประสานงานกับ

ครอบครัวให้เข้าใจว่าในช่วงเวลาที่ฉันทำงาน ฉันต้องการความเงียบและความสนใจในงาน ซึ่งบางครั้ง

มันเป็นเรื่องท้าทาย” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 "การปรับตัวให้เข้ากับบรรยากาศการทำงานในบ้านเป็นเรื่องที่ยาก ไม่เพียงแต่ต้องจัด

สถานที่ทำงานที่เหมาะสม ฉันยังต้องเรียนรู้วิธีการแบ่งเวลากับสมาชิกครอบครัว และนี่เป็นเรื่องที่ท้า

ทายในช่วงแรก” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

 4.4.5 ความท้าทายของการตรวจสอบความถูกต้องจากระยะไกล 

 จากการสัมภาษณ์ถึงข้อจำกัดเกี่ยวกับความท้าทายของการตรวจสอบความถูกต้องจาก

ระยะไกล พบว่า ปัญหาหลักของการทำงานแบบผสมผสานคือการสื่อสารและการตรวจสอบความ

ถูกต้องจากระยะไกล ในขณะที่การตรวจสอบเอกสารผ่านระบบออนไลน์ยังคงเป็นปัญหาเนื่องจากมี

โอกาสเกิดปัญหาทางด้านความปลอดภัย ดังนั้น การมีเครื่องมือและวิธีการที่เหมาะสมในการ

ตรวจสอบ เพื่อส่งเสริมการสื่อสารในทีมเป็นสิ่งที่จำเป็นในการทำงานแบบผสมผสาน 

 "เราเจอปัญหาในการประสานงานกับทีมงานที่อยู่ในสถานที่ต่าง ๆ มากขึ้นหลังจากเริ่มการ

ทำงานแบบผสมผสาน นั่นคือการสื่อสารกันบางครั้งก็มีปัญหา และการตรวจสอบความคืบหน้าแบบ

เร็วๆ ก็กลายเป็นสิ่งที่ยากขึ้น” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 
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 "ฉันคิดว่าการตรวจสอบเอกสารแบบออนไลน์นั้นมันยากกว่าการตรวจสอบแบบดูตัวตน มัน

ต้องการให้มีความรอบคอบและใช้เวลามากขึ้น เพราะบางทีเอกสารบนระบบออนไลน์มันมีโอกาส

เป็นไปได้ว่าถูกแก้ไขหรือมีปัญหาเกี่ยวกับความปลอดภัย" 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 

 "สำหรับฉัน การตรวจสอบความถูกต้องจากระยะไกลนี่คือท้าทายในตัว เพราะการ

ตรวจสอบจากทางเดียวอาจจะไม่พอ ฉันเชื่อว่าการมีการติดต่อสื่อสารที่ดีและการมีเครื่องมือที่ช่วยใน

การตรวจสอบจะช่วยให้ปัญหานี้ลดน้อยลง" 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 

 จากการสัมภาษณ์พบว่า เมื่อทำงานนอกสถานที่ พนักงานจะให้ความสำคัญกับ การทำงาน

ร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน การเชื่อมต่อกับผู้จัดการ และการใช้เทคโนโลยีที่เป็นเอกลักษณ์ของสถานที่นั้น 

พนักงานที่ทำงานแบบผสมผสานใช้เวลานอกสถานที่เพ่ือรับมือกับความท้าทายหลัก ๆ ข้างต้นในการ

ไม่อยู่ที่ออฟฟิศในช่วงสัปดาห์ เช่น การทำงานร่วมกัน การใช้ทรัพยากร และการสร้างความสัมพันธ์ 

สิ่งสำคัญคือผู้จัดการต้องช่วยให้พนักงานมีความตั้งใจอย่างมากในการใช้เวลาในสถานที่ให้เกิด

ประโยชน์ พนักงานควรได้รับการสนับสนุนให้ใช้เวลากับเพ่ือนร่วมทีม สร้างเครือข่ายกับเพ่ือนร่วมงาน

จากทีมต่าง ๆ และใช้อุปกรณ์ที่ใช้ประโยชน์ได้ดีที่สุดในสถานที่ ในทางตรงกันข้าม การบังคับให้ทุกคน

เข้ามาในออฟฟิศเพียงเพ่ือรับสายจากการประชุมออนไลน์ (Zoom) ไม่ใช่การใช้เวลาที่น่ายินดีสำหรับ

คนทำงานแบบผสมผสานส่วนใหญ่ เมื่อทำงานจากที่บ้าน พนักงานจะมุ่งเน้นไปที่ การทำงานอย่าง

อิสระ ซึ่งอยู่ห่างจากสิ่งรบกวนสมาธิในสำนักงาน เวลาที่บ้านช่วยให้พนักงานขับเคลื่อนประสิทธิภาพ

ส่วนบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกันก็ให้ความยืดหยุ่นในการตอบสนองต่อความ

รับผิดชอบในชีวิตอ่ืนๆ เช่น การทำธุระหรือพาลูกไปโรงเรียนและกิจกรรมต่างๆ เวลาในการมุ่งเน้นไป

ที่งานส่วนตัวและความรับผิดชอบอาจมีความสำคัญมากยิ่งขึ้น เนื่องจากพนักงานใช้เวลาในการทำงาน

เป็นทีมและการสร้างความสัมพันธ์มากขึ้นเมื่ออยู่ที่ไซต์งานเพ่ือเป็นความเข้าใจ ในงานแบบเชิงลึก 

พนักงานไม่ได้ใช้เวลาทำงานที่บ้าน (WFH) มากนักกับผู้จัดการของตน ดังนั้น ความคิดเห็น การยก

ย่องชมเชย และการพัฒนาจึงอาจแยกออกจากการโต้ตอบแบบตัวต่อตัวเป็นหลัก ความต้องการของ

พนักงานที่สำคัญเหล่านี้ยังอยู่ในรายการข้อได้เปรียบในการทำงานแบบผสมผสานในระดับต่ำ แต่ก็

ไม่ได้ถูกมองว่าเป็นความท้าทายที่สำคัญ  
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บทที่ 5  

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาเรื่อง “แนวทางการจัดการเพ่ือการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ” มี

วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแนวทางการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ (Effective Hybrid 

Work) ที่จะเป็นมาตราฐานใหม่สำหรับการทำงานในอนาคต รวมถึงศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการ

ทำงานแบบผสมผสานต่อการทำงานในยุควิถีปกติใหม่ จะเป็นแนวทางการทำงานในอนาคตสำหรับ

องค์การธุรกิจ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลจากผู้ให้

ข้อมูลสำคัญซึ่งเป็นพนักงานทั้งหมด 20 คน สามารถสรุปได้ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

จากการสัมภาษณ์พนักงาน 20 คน เกี่ยวกับประสิทธิภาพของแนวทางการทำงานแบบ

ผสมผสาน พบว่ามีการปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานตามสถาณการณ์ โดยเฉพาะเมื่อเปรียบเทียบระหว่าง

การทำงานในอาคารสำนักงานและที่บ้าน พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 16 คน คิด

เป็นร้อยละ 80 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 50 และมีอายุงานมากกว่า 3 

ปี จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 60  

 

5.1.2 แนวทางการการจัดการเพื่อการทำงานแบบผสมผสานที่ มีประสิทธิภาพ 

ประกอบด้วย 

1) ปัจจัยนำเข้า (Input) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรที่องค์การใช้ในการดำเนินงานใน

แนวทางการทำงานแบบผสมผสาน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องค์การ มีดังนี้ 

1.1) เทคโนโลยีสารสนเทศในการทำงานที่เพียงพอและพร้อมใช้ ประกอบด้วย ซอฟต์แวร์

และแพลตฟอร์มที่สนับสนุนการทำงานจากที่ไหนก็ได้ อุปกรณ์ที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ และการ

เชื่อมต่ออินเทอร์เน็ตที่มีความเร็วและมีความน่าเชื่อถือ 
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1.2) การคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเพ่ือเข้าทำงานในองค์กร ได้แก่ ทัศนคติในการทำงาน

อย่างเป็นอิสระ และมีทักษะในการจัดการเวลา ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีและซอฟต์แวร์ที่

เกี่ยวข้องกับการทำงานแบบผสม และทักษะในการสื่อสารและทำงานเป็นทีม 

2) กระบวนการ (Process) เป็นการปรับปรุงและยกระดับกระบวนการทำงานเพ่ือให้มี

ประสิทธิภาพมาก มีดังนี้ 

2.1) แนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ปรับกฎระเบียบในการทำงานให้

สอดคล้องกับการทำงานแบบผสมผสาน ในประเด็นนโยบายและข้อกำหนดจากองค์กร พระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 119 (5) สิทธิและความรับผิดชอบของทั้งพนักงานและนายจ้าง 

ตามกฎหมายแรงงาน และการจัดการความปลอดภัยและความเป็นส่วนตัว 

2.2) การพัฒนาบุคลากรด้วยระบบทางไกล ด้วยการทบทวนความรู้ (Re Skill) และ การ

เพ่ิมพูนทักษะและความรู้ (Up Skill) 

          2.3) การติดตามการทำงานของบุคคลากร ด้วยการส่งเสริมสภาพแวดล้อมการทำงานที่มีการ

ทำงานร่วมกันและมีการประสานงานกัน ประเด็น การกำหนดความคาดหวังที่ชัดเจน การจัดหา

เครื่องมือและทรัพยากรที่จำเป็น การสร้างกลไกการตอบรับที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะรวมถึงการเช็คอิน

เป็นประจำ การตรวจสอบประสิทธิภาพ ช่องทางการสื่อสารแบบเปิด  เพ่ือให้แน่ใจว่าทุกคนสอดคล้อง

กับเป้าหมายขององค์กรและทำงานร่วมกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายดังกล่าว และส่งเสริมวัฒนธรรมการ

เรียนรู้และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง  

 3) ผลลัพธ์ (Output) พิจารณาในแง่ของ ปริมาณงาน (Work Quantity) คุณภาพของงาน 

(Quality of Work) และ คุณภาพชีวิตของพนักงาน (Work-life Quality) 

5.1.3 ปัญหาและอุปสรรคของการทำงานแบบผสมผสาน  

1) เสียงรบกวนและการรบกวน: พนักงานในสภาพแวดล้อมการทำงานแบบผสมผสานต้อง

เผชิญกับการหยุดชะงักจากเสียงรบกวนภายนอกและการรบกวน เช่น ครอบครัว การจราจร หรือสัตว์

เลี้ยง ซึ่งส่งผลต่อความมุ่งมั่นในการทำงานของพวกเขา 

2) ข้อจำกัดด้านพ้ืนที่: โดยเฉพาะอย่างยิ่งในพ้ืนที่อยู่อาศัยรวม เช่น คอนโดหรือบ้าน การ

ค้นหาพ้ืนที่ทำงานส่วนตัวอาจเป็นเรื่องท้าทาย และจำเป็นต้องมีการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ 

3) ความท้าทายในการปรับตัว: การเปลี่ยนไปใช้สภาพแวดล้อมในบ้านเพ่ือการทำงานแบบ

ผสมผสานจำเป็นต้องจัดการปฏิสัมพันธ์กับครอบครัว และรักษาสมดุลระหว่างงานและภาระผูกพัน

ส่วนตัว 
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5) ปัญหาการตรวจสอบสิทธิ์ระยะไกล: การตรวจสอบเอกสารหรือบุคคลจากระยะไกลทำให้

เกิดปัญหาเนื่องจากช่องโหว่ด้านความปลอดภัยที่อาจเกิดขึ้น โดยเน้นย้ำถึงความจำเป็นในการใช้

เครื่องมือและวิธีการตรวจสอบที่ปลอดภัย 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

5.1 แนวทางการจัดการเพื่อการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ  

แนวทางการจัดการเพ่ือการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ สามารถอธิบายได้ด้วย

ทฤษฎีระบบ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงจากการทำงานที่สำนักงานเพียงอย่างเดียวมาเป็นการทำงาน

แบบผสมผสานให้เกิดประสิทธิภาพนั้นต้องคำนึงถึงปัจจัยแวดล้อมทั้งจากภายนอกองค์กรและภายใน

องค์กรเอง ซึ่งทฤษฎีระบบสามารถอธิบายในบริบทของปัจจัยนำเข้า กระบวนการ และผลลัพธ์ (Daft, 

2006)ดังนี้ 

1) ปัจจัยนำเข้า (Input) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรที่องค์การใช้ในการดำเนินงานใน

แนวทางการทำงานแบบผสมผสาน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องค์การ มีดังนี้ 

1.1) เทคโนโลยีสารสนเทศในการทำงานที่เพียงพอและพร้อมใช้ ประกอบด้วย ซอฟต์แวร์

และแพลตฟอร์มที่สนับสนุนการทำงานจากที่ไหนก็ได้ อุปกรณ์ที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ และการ

เชื่อมต่ออินเทอร์เน็ตที่มีความเร็วและมีความน่าเชื่อถือ เนื่องจาก การทำงานแบบผสมผสานนั้น

จำเป็นต้องใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการสื่อสารระหว่างองค์กรและระหว่างพนักงานด้วยกัน องค์กร

จึงจำเป็นต้องลงทุนเพ่ิมในส่วนนี้ในแง่ของความเพียงพอสำหรับทุกคนที่ต้องทำงานนอกสำนักงาน 

และมีคุณภาพพร้อมใช้งานหรือทันสมัยเพ่ือป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นในการทำงาน สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ (บังอร เบ็ญจาธิกุล , 2564)ซึ่งพบว่า ปัญหาทางเทคโนโลยี รวมถึงอุปกรณ์ที่ ไม่มี

ประสิทธิภาพและการเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ต กลายเป็นปัญหาสำคัญในการตั้งค่าการทำงานแบบ

ผสมผสาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ (ธนิยา รุจนเวชช์, 2565)ซึ่งกล่าวว่า อุปสรรคที่

พนักงานต้องเผชิญเนื่องจากระดับความรู้และความเข้าใจด้านเทคโนโลยีที่แตกต่างกัน ตอกย้ำความ

ต้องการโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยีที่เชื่อถือได้ เช่นเดียวกันงานวิจัยของ (Saatci et al., 2019)

ที่พบว่าการประชุมทางไกลซึ่งเป็นองค์ประกอบสำคัญของงานแบบผสมผสานนั้น รูปแบบและ

ข้อกำหนดสำหรับการประชุมทางไกลในสภาพแวดล้อมการทำงานที่หลากหลายมีความแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญ โดยโครงสร้างพ้ืนฐานของเทคโนโลยีสารสนเทศที่แตกต่างกันแล้วอาจก่อให้เกิด

ปัญหาในการประชุมทางไกล นอกจากนี้ยังพบปัญหาจากความไม่สมดุลของการมีปฏิสัมพันธ์ และ
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บริบททางสังคมและวัฒนธรรมในพ้ืนที่ที่อยู่ร่วมกันและห่างไกล ซึ่งการจัดการความไม่สมดุลเหล่านี้

เป็นกุญแจสำคัญสู่การประชุมแบบทางไกลที่ประสบความสำเร็จ 

1.2) การคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเพ่ือเข้าทำงานในองค์กร ได้แก่ ทัศนคติในการทำงาน

อย่างเป็นอิสระ และมีทักษะในการจัดการเวลา ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีและซอฟต์แวร์ที่

เกี่ยวข้องกับการทำงานแบบผสม และทักษะในการสื่อสารและทำงานเป็นทีม เนื่องจากการทำงานนอก

สถานที่นั้น พนักงานไม่ได้ถูกควบคุมด้วยเวลาและสภาพแวดล้อมในสถานที่ทำงาน แต่ถูกควบคุมด้วยผลงาน 

องค์กรจึงจำเป็นต้องคัดเลือกบุคลากรที่มีความรับผิดชอบในตนเอง มีทักษะในการสื่อสารทางไกล 

สอดคล้องกับ (บังอร เบ็ญจาธิกุล, 2564) ที่พบว่าการทำงานแบบผสมผสานไม่เหมาะกับบางตำแหน่ง 

โดยเน้นถึงความสำคัญของการเลือกบทบาทและบุคคลที่เหมาะสมสำหรับการทำงานแบบผสมผสาน 

และ (วิภาวรรณ เส็งสาย, 2561)ซึ่งเน้นถึงความสำคัญของพฤติกรรมสมาชิกในองค์กรที่ดี ความสุขใน

การทำงาน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทักษะด้านอารมณ์และคุณลักษณะเหล่านี้มีความสำคัญ

ในรูปแบบการทำงานแบบผสมผสานซึ่งพนักงานจำเป็นต้องมีแรงจูงใจในตนเองและทำงานร่วมกัน 

เช่นเดียวกับงานวิจัยของ นอกจากนี้ งานวิจัยของ (Radonić Vukmirović & Milosavljević, 2021)

ชี้ให้เห็นว่าแนวทางการทำงานแบบผสมผสานไม่ส่งผลเสียต่อการสร้างสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ เช่น 

ทุนมนุษย์ สิ่งนี้ตอกย้ำถึงประโยชน์ที่เป็นไปได้ของการเลือกพนักงานที่เหมาะสมสำหรับบทบาทแบบ

ผสมผสานอย่างรอบคอบ เนื่องจากสามารถมีส่วนสนับสนุนการเติบโตและความสำเร็จขององค์กรได้

อย่างดี 

2) Process (กระบวนการ) เป็นการปรับปรุงและยกระดับกระบวนการทำงานเพ่ือให้มี

ประสิทธิภาพมาก มีดังนี้  

2.1) แนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ปรับกฎระเบียบในการทำงานให้

สอดคล้องกับการทำงานแบบผสมผสาน ในประเด็นนโยบายและข้อกำหนดจากองค์กร พระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 119 (5) สิทธิและความรับผิดชอบของทั้งพนักงานและนายจ้าง 

ตามกฎหมายแรงงาน และการจัดการความปลอดภัยและความเป็นส่วนตัว สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

(ธนิยา รุจนเวชช์, 2565)พบว่าในช่วงการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ตอกย้ำถึงความสำคัญของการ

ปรับกระบวนการทำงานเพ่ือรองรับความคุ้นเคยทางเทคโนโลยีของพนักงานในระดับต่างๆ แม้ว่า

การศึกษานี้จะไม่ได้กล่าวถึงกฎหมายแรงงานอย่างชัดเจน แต่ก็ชี้ให้เห็นถึงความจำเป็นในการปรับปรุง

กระบวนการทำงานให้เหมาะสมกับบริบทการทำงานที่บ้าน เช่นเดียวกันงานวิจัยของ (บังอร เบ็ญจาธิ

กุล, 2564)ซึ่งเน้นย้ำถึงความซับซ้อนของการนำแนวทางการทำงานแบบผสมผสานไปใช้ การ
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เปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมองค์กร และความจำเป็นในการสร้างความสมดุล เป็นการบอกเป็นนัยว่า

การปรับกฎเกณฑ์การทำงานและการกำหนดความคาดหวังที่ชัดเจนเกี่ยวกับสภาพการทำงานและ

วิธีการทำงานเป็นสิ่งสำคัญยิ่ง เมื่อพิจารณาถึงความท้าทายที่เน้นไว้ นอกจากนี้ (Iqbal Khalid, 2021)

ยังกล่าวว่า บทเรียนจากการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ได้สอนเกี่ยวกับการเตรียมตัว ความยืดหยุ่น 

และการปรับตัว การปฏิบัติตามบทบัญญัติของกฎหมายแรงงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทของการ

ทำงานจากระยะไกล กลายเป็นสิ่งสำคัญ เนื่องจากธุรกิจต่างๆ มุ่งเป้าไปที่การดำเนินงานที่มี

ประสิทธิภาพมากขึ้นในสภาพแวดล้อมการทำงานแบบผสมผสาน 

2.2) การพัฒนาบุคลากรด้วยระบบทางไกล ด้วยการทบทวนความรู้ (Re Skill) และ การ

เพ่ิมพูนทักษะและความรู้ (Up Skill) โดยธุรกิจต่างๆ จำเป็นต้องลงทุนในการฝึกอบรมและยกระดับ

ทักษะของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านเทคโนโลยี เนื่องจากพนักงานมีภูมิหลังและระดับความ

เชี่ยวชาญที่แตกต่างกัน (ธนิยา รุจนเวชช์, 2565) (วิภาวรรณ เส็งสาย, 2561)ระบุว่าประสิทธิภาพใน

การทำงานได้รับอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญจากปัจจัยต่างๆ เช่น ความสุขในการทำงาน และ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สิ่งนี้ชี้ให้เห็นว่าโปรแกรมการฝึกอบรมทางไกลไม่ควรมุ่งเน้นไปที่ทักษะ

ทางเทคนิคเท่านั้น แต่ยังส่งเสริมพฤติกรรมเชิงบวกขององค์กร การทำงานเป็นทีม และทักษะด้าน

มนุษยสัมพันธ์ด้ วย นอกจากนี้ ยั งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Radonić Vukm irović & 

Milosavljević, 2021)พบว่าแนวทางการทำงานแบบผสมผสานส่งผลเชิงบวกต่อสินทรัพย์ไม่มีตัวตน 

เช่น ทุนมนุษย์ สิ่งนี้เน้นย้ำถึงความสำคัญของระบบระยะไกลในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้มั่นใจว่า

พนักงานมีทักษะและความรู้ที่จำเป็นสำหรับการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ 

 2.3) การติดตามการทำงานของบุคคลากร ด้วยการส่งเสริมสภาพแวดล้อมการทำงานที่มี

การทำงานร่วมกันและมีการประสานงานกัน ในประเด็นเกี่ยวกับ การกำหนดความคาดหวังที่ชัดเจน 

การจัดหาเครื่องมือและทรัพยากรที่จำเป็น การสร้างกลไกการตอบรับที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะรวมถึง

การเช็คอินเป็นประจำ การตรวจสอบประสิทธิภาพ ช่องทางการสื่อสารแบบเปิด เพื่อให้แน่ใจว่าทุกคน

สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรและทำงานร่วมกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายดังกล่าว และส่งเสริม

วัฒนธรรมการเรียนรู้และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดในการส่งเสริม

สภาพแวดล้อมการทำงานร่วมกัน เนื่องจากการมีเครื่องมือทางเทคโนโลยีที่เหมาะสมถือเป็นสิ่งสำคัญ

สำหรับการทำงานร่วมกันอย่างราบรื่นสอดคล้องกับงานวิจัยของ (บังอร เบ็ญจาธิกุล, 2564)ซึ่งให้

รายละเอียดเกี่ยวกับปัญหาที่เกิดจากเทคโนโลยีและอุปกรณ์ที่ไม่มีประสิทธิภาพ ชี้ให้เห็นถึงความ

จำเป็นที่องค์กรต่างๆ ต้องจัดหาเครื่องมือและทรัพยากรที่จำเป็น เช่นเดียวกันงานวิจัยของ (Saatci et 
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al., 2019)ซึ่งได้เน้นย้ำถึงความสำคัญของการจัดการความไม่สมดุลทางเทคนิคและทางสังคม สิ่งนี้ย้ำ

ถึงความจำเป็นในการคาดหวังที่ชัดเจน ช่องทางการสื่อสารที่เปิดกว้าง และกลไกการตอบรับที่มี

ประสิทธิภาพในสภาพแวดล้อมการทำงานแบบผสมผสาน การศึกษาแสดงให้เห็นว่าการประชุมแบบ

ผสมผสานที่ประสบความสำเร็จ และการทำงานแบบผสมผสานที่ประสบความสำเร็จนั้น ขึ้นอยู่กับการ

จัดการกับความท้าทายทั้งทางเทคนิคและทางสังคม นอกจากนี้ (Iqbal Khalid, 2021)ยังกล่าวว่า 

องค์กรควรมีกลไกที่แข็งแกร่งในการติดตามการทำงานของบุคลากร การดูแลให้ทุกคนสอดคล้องกับ

เป้าหมายขององค์กรและการทำงานร่วมกันกลายเป็นสิ่งจำเป็นในแนวทางการทำงานแบบผสมผสาน 

 3) ผลลัพธ์ (Output) พิจารณาในแง่ของ ปริมาณงาน (Work Quantity) คุณภาพของงาน 

(Quality of Work) และ คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงาน (Work-life Quality) โดยในส่วนของ 

ปริมาณงาน (Work Quantity) นั้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ (ธนิยา รุจนเวชช์, 2565)ซึ่งพบว่าการ

ทำงานจากที่บ้านในช่วงการแพร่ระบาดของโควิด-19 ไม่ส่งผลกระทบต่อปริมาณงานของพนักงานใน

บริษัทเครื่องดื่ม เนื่องจากสามารถส่งงานได้ตรงเวลา เช่นเดียวกับ (Iqbal Khalid, 2021)ซึ่งกล่าวว่า 

หลายคนกำลังทำงานในสภาพแวดล้อมแบบผสมผสานอยู่แล้ว และการระบาดใหญ่ได้สอนบทเรียนใน

การเตรียมการและการวางแผน ซึ่งการเตรียมการและการวางแผนที่มีประสิทธิภาพนั้นอาจส่งผลให้

สามารถรักษาหรือเพ่ิมผลงานได้ แม้ในการทำงานแบบผสมผสานก็ตาม ในด้านคุณภาพของงาน 

(Quality of Work) มักสัมพันธ์กับเครื่องมือและทรัพยากรที่มีอยู่ ตลอดจนประสิทธิภาพของ

กระบวนการที่มีอยู่ สอดคล้องกับงานวิจัยของ (ธนิยา รุจนเวชช์, 2565)ที่ได้เน้นย้ำถึงความท้าทาย

ด้านเทคโนโลยีที่เป็นอุปสรรคสำหรับพนักงานบางคนที่ทำงานจากที่บ้าน ซึ่งบ่งชี้ถึงปัญหาที่อาจเกิด

ขึ้นกับคุณภาพของงานที่ผลิตได้ หากพนักงานประสบปัญหากับเทคโนโลยี ในด้านความกลมกลืน

ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงาน (Work-life Quality) เป็นองค์ประกอบสำคัญในการ

อภิปรายเรื่องการทำงานแบบผสมผสาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (บังอร เบ็ญจาธิกุล, 2564)ที่ได้

กล่าวถึงความยากลำบากท่ีคนงานบางคนเผชิญในการบรรลุความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานใน

สภาพแวดล้อมแบบผสมผสาน อาจเกิดจากการเบลอของขอบเขตระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 

อย่างไรก็ตาม ข้อดีของการทำงานแบบผสมผสานคือความยืดหยุ่น ซึ่งเมื่อได้รับการจัดการอย่าง

เหมาะสม จะช่วยเพ่ิมความสามัคคีในชีวิตการทำงานได้อย่างมาก เช่นเดียวกับงานวิจัยของ  (วิภา

วรรณ เส็งสาย, 2561)ที่ได้กล่าวถึงความสำคัญของความสุขในการทำงานและความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล ซึ่งถือเป็นปัจจัยที่เอ้ือต่อความสามัคคีในชีวิตการทำงาน หากพนักงานพอใจกับสภาพการ

ทำงานและมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ก็จะนำไปสู่ความสมดุลที่กลมกลืนระหว่างอาชีพและ
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ชีวิตส่วนตัวมากขึ้น นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Saatci et al., 2019)ที่ได้ทำการศึกษา

เกี่ยวกับการประชุมแบบผสมผสานยังให้ข้อมูลเชิงลึกทางอ้อมเกี่ยวกับความสามัคคีในชีวิตการทำงาน 

แม้ว่าการศึกษาจะเน้นไปที่ความท้าทายและโอกาสของการประชุมแบบผสมผสานเป็นหลัก แต่ก็มีการ

เน้นถึงความปรองดองในชีวิตการทำงานโดยอ้อมด้วยการเน้นย้ำถึงความจำเป็นในการจัดการความไม่

สมดุล การประชุมแบบไฮบริดที่มีการจัดการอย่างมีประสิทธิภาพสามารถลดความเหนื่อยล้าที่

เกี่ยวข้องกับการประชุมที่ยาวนานและไม่เกิดผลได้ จึงช่วยให้เกิดความสามัคคีในชีวิตการทำงานที่ดี

ขึ้น 

5.3 ประโยชน์ของงานวิจัย 

1) ประโยชน์เชิงวิชาการ 

ผลงานวิจัยได้สร้างความรู้ ความเข้าใจ ในแนวทางการจัดการเพ่ือการทำงานแบบผสมผสาน

ให้มีประสิทธิภาพ โดยการประยุกต์ใช้ทฤษฎีระบบเป็นฐานในการจัดการประสิทธิภาพการทำงานแบบ

ผสมผสานแบบองค์รวมทั้งปัจจัยนำเข้า กระบวนการ และผลลัพธ์ 

2) ประโยชน์เชิงการจัดการ  

2.1) การทราบข้อมูลปัจจัยนำเข้าที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อการจัดการแนวทางการทำงานแบบ

ผสมผสาน สะท้อนให้ผู้บริหารองค์กรต้องคำนึงถึงปัจจัยนำเข้า ก่อนริเริ่มกระบวนการเปลี่ยนแปลง

รูปแบบการทำงานจากเดิมไปสู่การทำงานแบบผสมผสาน ได้แก่ การคำนึงถึงเทคโนโลยีที่จำเป็นกับ

การทำงานแบบผสมผสาน กฎหมายแรงงานที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น 

2.2) การปรับเปลี่ยนประบวนการทำงานขององค์กรที่สอดคล้องกับแนวทางการทำงานแบบ

ผสมผสาน ช่วยให้บุคลากรและผู้บริหารเกิดความเข้าใจถึงความจำเป็นและการเปลี่ยนแปลง

กระบวนการเหล่านี้ 

2.3) ประสิทธิภาพซึ่งเป็นผลลัพธ์ของการเปลี่ยนแปลงแนวทางการทำงานจากแบบเดิมไปสู่

การทำงานแบบผสมผสาน ได้แก่ ปริมาณงาน คุณภาพของงาน และ ความกลมกลืนระหว่างชีวิตและ

งานของพนักงาน ทำให้ผู้บริหารตระหนักถึงปัจจัยเหล่านี้ โดยเฉพาะปัจจัยความกลมกลืนระหว่างชีวิต

และงานของพนักงาน ซี่งเป็นปัจจัยใหม่ที่เกิดขึ้นจากการทำงานแบบผสมผสาน ผู้บริหารจะได้หา

แนวทางในการสร้างประสิทธิภาพให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กรโดยบรรจุปัจจัยความ

กลมกลืนระหว่างชีวิตและงานของพนักงานลงไปด้วย 
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5.4 ข้อเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช้  

 ในงานวิจัยนี้ก่อให้เกิดการยอมรับ มีการปลูกฝังให้คนเกิดความเชื่อหรือปลูกฝังทัศนคติ ซึ่ง

อธิบายได้ 2 แนวคิด คือ พฤติกรรมทางจิตวิทยาแบบบูรณาการ (Integrated Psychological 

Behavior: IPB)  และ รูปแบบการยอมรับเทคโนโลยี (Technology Acceptance Model: TAM) 

5.4.1 พฤติกรรมทางจิตวิทยาแบบบูรณาการ (Integrated Psychological Behavior: IPB)   

 การใช้ IPB ในการทำงานแบบผสมผสานนั้น สิ่งสำคัญคือต้องมุ่งเน้นที่การจัดงบประมาณให้

สอดคล้องกับการวัดประสิทธิภาพที่สะท้อนถึงประสิทธิภาพของการทำงานแบบผสมผสานอย่าง

ถูกต้อง สิ่งนี้เกี่ยวข้องกับการลงทุนในเทคโนโลยีและการฝึกอบรมที่มีส่วนช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพ

ในสภาพแวดล้อมดังกล่าวโดยตรง ในขณะเดียวกัน การพัฒนาตัวชี้วัดประสิทธิภาพที่วัดประสิทธิผล

ของการทำงานแบบไฮบริดได้อย่างมีประสิทธิภาพก็เป็นสิ่งสำคัญ ตัวชี้วัดเหล่านี้ควรรวมถึงแง่มุมต่างๆ 

เช่น ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน ประสิทธิภาพการทำงานร่วมกัน และความสมดุลระหว่าง

ชีวิตและการทำงาน การใช้เมตริกเหล่านี้ทำให้คุณสามารถตัดสินใจเรื่องงบประมาณได้อย่างมีข้อมูล

มากขึ้น นอกจากนี้ การสร้างวงจรป้อนกลับถือเป็นกุญแจสำคัญ วงจรเหล่านี้ควรเกี่ยวข้องกับการ

รวบรวมและวิเคราะห์ผลตอบรับของพนักงานและข้อมูลผลการปฏิบัติงานเพ่ือประกอบการตัดสินใจ

ด้านงบประมาณ เพ่ือให้มั่นใจว่าทรัพยากรได้รับการจัดสรรให้กับพ้ืนที่ที่เพ่ิมประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการทำงานแบบผสมผสานอย่างแท้จริง 

5.4.2 รูปแบบการยอมรับเทคโนโลยี (Technology Acceptance Model: TAM) 

การใช้ TAM เพ่ือการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการทำงานแบบผสมผสาน กลยุทธ์สำคัญ

คือการเลือกและนำเทคโนโลยีที่มีความง่ายและเป็นมิตรกับผู้ใช้งานมาประยุกต์ใช้ภายในองค์กร ซึ่งจะ

ช่วยลดช่วงการเรียนรู้และเพ่ิมการยอมรับเครื่องมือใหม่ๆ ในหมู่พนักงาน นอกจากนี้ การสื่อสารและ

แสดงให้เห็นถึงประโยชน์ของเทคโนโลยีใหม่ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพยังเป็นสิ่งสำคัญ เช่น การแสดง

ให้เห็นว่าเครื่องมือการทำงานร่วมกันสามารถปรับปรุงการสื่อสารในทีมและการจัดการโครงการแบบ

ผสมผสานได้อย่างไร นอกเหนือจากมาตรการเหล่านี้แล้ว การให้การฝึกอบรมที่ครอบคลุมและการ

สนับสนุนอย่างต่อเนื่องแก่พนักงานถือเป็นสิ่งสำคัญ แนวทางนี้ช่วยลดความวิตกกังวลเกี่ยวกับ

เทคโนโลยีใหม่ๆ และเพ่ิมความสะดวกในการใช้งาน ซึ่งจะช่วยอำนวยความสะดวกในการบูรณาการ

เข้ากับกระบวนการทำงานในแต่ละวันได้อย่างราบรื่นยิ่งขึ้น 
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5.4.2 ปัจจัยนำเข้า 

1) องค์กรต้องลงทุนในโครงสร้างพ้ืนฐานด้านไอทีที่ทันสมัย เพ่ือให้มั่นใจว่าพนักงาน

ทุกคนสามารถเข้าถึงซอฟต์แวร์และแพลตฟอร์มที่จำเป็นได้ ซึ่งไม่เพียงแค่เกี่ยวข้องกับการซื้ออุปกรณ์

เท่านั้น แต่ยังต้องอัปเดตและบำรุงรักษาอุปกรณ์อย่างสม่ำเสมออีกด้วย 

2) ควรมีการประเมินด้านไอทีเป็นประจำเพ่ือระบุด้านที่ต้องปรับปรุงและทำการ

อัพเกรดที่จำเป็น 

3) จำเป็นต้องจัดเตรียมการเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ตที่สม่ำเสมอให้กับพนักงาน 

พิจารณาร่วมมือกับผู้ให้บริการอินเทอร์เน็ตที่เชื่อถือได้หรือเสนอเบี้ยเลี้ยงสำหรับแพ็คเกจบรอดแบ

รนด์ภายในบ้าน 

4) กระบวนการสรรหาบุคลากรควรเน้นย้ำถึงความสำคัญของทักษะต่างๆ เช่น 

แรงจูงใจในตนเอง การบริหารเวลา การปรับตัวให้เข้ากับเทคโนโลยี และการทำงานร่วมกันเป็นทีม 

5.4.3 กระบวนการ 

1) นโยบายควรได้รับการปรับปรุงเพ่ือสะท้อนถึงความเป็นจริงของการทำงานแบบ

ผสมผสาน เพื่อให้มั่นใจว่าทั้งความต้องการขององค์กรและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานมีความสมดุล 

2) องค์กรต้องรับทราบข้อมูลและปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

เมื่อเกี่ยวข้องกับการตั้งค่าการทำงานระยะไกลและแบบผสมผสาน 

3) ส่งเสริมให้ผู้จัดการและหัวหน้าทีมพบปะเจอกันกับสมาชิกในทีมเป็นประจำ 

เพ่ือให้แน่ใจว่ามีทรัพยากรและการสนับสนุนที่ต้องการ 

4) ควรจัดเซสชันการฝึกอบรมเป็นประจำเพ่ือให้แน่ใจว่าทักษะของพนักงานยังคง

เกี่ยวข้อง (Re Skill) และเพ่ือแนะนำให้พวกเขารู้จักกับความสามารถใหม่ (Up Skill) 

ดังนั้นเพ่ือจัดการกับความท้าทายที่เกี่ยวข้องกับการทำงานแบบผสมผสานอย่างมี

ประสิทธิภาพ จึงสามารถใช้กลยุทธ์ต่างๆ ได้ สำหรับเสียงรบกวนและสิ่งรบกวนสมาธิ การใช้

ตารางเวลาที่ยืดหยุ่นและการให้คำแนะนำในการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอ้ืออำนวยที่บ้านจะ

เป็นประโยชน์อย่างมาก ในกรณีที่พ้ืนที่มีจำกัด การนำเสนอโซลูชั่นต่างๆ เช่น อุปกรณ์สำนักงานใน

บ้านที่มีขนาดกะทัดรัดและถูกหลักสรีรศาสตร์ หรือการเป็นสมาชิก co-working spaces สามารถ

ช่วยเหลือพนักงานได้อย่างมาก การจัดการกับความท้าทายในการปรับตัวเกี่ยวข้องกับการจัดหา

ทรัพยากรที่ช่วยให้พนักงานจัดการสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน และเสนอการสนับสนุนเพ่ือ

ปรับตัวเข้ากับโมเดลไฮบริดได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ การจัดการกับปัญหาการรับรองความ
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ถูกต้องระยะไกลถือเป็นสิ่งสำคัญ ซึ่งสามารถทำได้โดยการลงทุนในเครื่องมือตรวจสอบความถูกต้อง

ระยะไกลที่ปลอดภัยและเป็นมิตรกับผู้ใช้ ซึ่งสร้างสมดุลระหว่างความสะดวกในการใช้งานกับ

มาตรการรักษาความปลอดภัยที่แข็งแกร่ง เพ่ือให้มั่นใจว่าการดำเนินงานระยะไกลราบรื่นและ

ปลอดภัย 

5.4.4 ผลลัพธ์ 

1) ใช้เครื่องมือและตัวชี้วัดเพ่ือตรวจสอบปริมาณและคุณภาพของงาน เพ่ือให้มั่นใจ

ว่าโครงการและงานจะเสร็จสมบูรณ์อย่างมีประสิทธิภาพและมีมาตรฐานสูง 

2) ใช้แบบสำรวจ แบบสอบถาม หรือแบบฟอร์มคำติชมเพ่ือประเมินความพึงพอใจ 

ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และการรับรู้ถึงความสามัคคีในชีวิตการทำงาน 

3) จัดการกับช่องว่างหรือประเด็นที่เป็นข้อกังวลที่ระบุในการประเมินเหล่านี้โดย

ทันที โดยวนซ้ำกลยุทธ์เพ่ือปรับปรุงผลลัพธ์อย่างต่อเนื่อง 

1) การเพ่ิมประสิทธิภาพโครงสร้างพ้ืนฐาน องค์กรควรลงทุนในการจัดหาเครื่องมือที่จำเป็น

สำหรับการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพแก่พนักงาน เช่น เฟอร์นิเจอร์ที่เหมาะกับสรีระ 

คอมพิวเตอร์สเปคสูง การเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ตที่เชื่อถือได้ และการเข้าถึงซอฟต์แวร์ที่สำคัญ 

2) การฝึกอบรมและการพัฒนา สามารถนำเสนอโปรแกรมการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องเพ่ือ

ช่วยพนักงานในการเอาชนะความท้าทายของการทำงานแบบผสมผสาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเกี่ยวกับ

เครื่องมือดิจิทัลและการประสานงานในทีม 

3) การปรับปรุงนโยบาย องค์กรต่างๆ ต้องทบทวนและแก้ไขสัญญาและนโยบายการจ้างงาน

ของตนเพื่อให้สอดคล้องกับความแตกต่างของการทำงานแบบผสมผสาน เพื่อให้มั่นใจว่าสอดคล้องกับ

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานและมาตรฐานการปกป้องข้อมูล 

4) การสื่อสาร บริษัทควรส่งเสริมช่องทางการสื่อสารที่เปิดกว้างและดำเนินการเช็คอินเป็น

ประจำเพ่ือให้แน่ใจว่าการประสานงานในทีมราบรื่น กลไกผลตอบรับสามารถนำไปใช้เพ่ือแก้ไขและ

แก้ไขปัญหาได้ทันท่วงที 

5) มาตรการรักษาความปลอดภัย เน้นความสำคัญของโปรโตคอลความปลอดภัยที่แข็งแกร่ง 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อพนักงานทำงานจากระยะไกล ซึ่งรวมถึงการปกป้องข้อมูลและความมั่นคงด้าน

สุขภาพ 

6) ตัวชี้วัดประสิทธิภาพ พัฒนาตัวชี้วัดประสิทธิภาพใหม่ที่ปรับแต่งสำหรับสภาพแวดล้อม

การทำงานแบบผสมผสาน โดยมุ่งเน้นไปท่ีผลลัพธ์และผลลัพธ์มากกว่าการปรากฏตัวทางกายภาพ 
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7) กลยุทธ์การปรับตัว องค์กรควรประเมินและปรับโมเดลการทำงานแบบผสมผสานอย่าง

ต่อเนื่องโดยพิจารณาจากผลตอบรับและสถานการณ์ที่ เปลี่ยนแปลง เพ่ือให้มั่นใจว่ายังคงมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5.5 ข้อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยในครั้งถัดไป 

1) การศึกษานี้ใช้โมเดลทฤษฎีระบบ (IPO System) ในการอธิบายปรากฎการณ์ของการ

ทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นเพียงแค่ส่วนหนึ่งของแนวคิดที่นำมาประยุกต์ใช้ แต่ยัง

มีแนวคิดอ่ืนที่สำคัญและน่านำมาใช้เป็นแนวทางในการอธิบายปรากฎการณ์ของการทำงานแบบ

ผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ เช่น ทฤษฎีความต้องการงาน–ทรัพยากร (Job demands–resources 

theory) (Bakker & Demerouti, 2017)ทฤษฎีนี้สามารถใช้ทำความเข้าใจถึงสภาพแวดล้อมการ

ทำงานซึ่งมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน และความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน (Bakker & 

Demerouti, 2017)เช่น สมดุลชีวิตและการทำงาน ความผูกพันในการทำงาน ความเหนื่อยหน่าย 

สุขภาพ และแรงจูงใจ ตามแบบจำลองนี้ สภาพการทำงานหรือลักษณะงานทั้งหมดสามารถจำแนกได้

เป็นสองประเภทกว้างๆ คือ ความต้องการงาน และทรัพยากรของงาน (Schaufeli & Bakker, 2004)

ทั้งความต้องการงานและทรัพยากรอาจเกี่ยวข้องกับลักษณะทางกายภาพ จิตวิทยา สังคม หรืองานใน

องค์กร ความต้องการงานเป็นสิ่งที่ดี แต่อาจเป็นอุปสรรคต่อการดำเนินงานขององค์การได้ เนื่องจาก

เป็นแรงผลักดันให้พนักงานต้องใช้ความพยายามที่มากขึ้นในการจัดการกับความเครียดที่เกิดจากการ

ทำงาน ดังนั้นหากนำทฤษฎีนี้มาใช้เป็นพ้ืนฐานในการอธิบายแนวทางการทำงานแบบผสมผสานที่มี

ประสิทธิภาพแล้วอาจค้นพบข้อเสนอใหม่ที่มาช่วยเติมเต็มงานวิจัยนี้ก็เป็นได้ 

2) การศึกษานี้ใช้วิธีวิทยาแบบปรากฎการณ์วิทยา ซึ่งเป็นหนึ่งในวิธีวิทยาเชิงคุณภาพที่นิยม

ใช้ในการค้นหาข้อเท็จจริงที่เกิดจากประสบการณ์ของผู้รู้ นักวิจัยใช้วิธีวิทยาแบบปรากฏการณ์วิทยา

เป็นกลยุทธ์การวิจัยที่ทรงพลังซึ่งเหมาะอย่างยิ่งสำหรับการสำรวจปัญหาที่ท้าทายในองค์การ ด้วยการ

สร้างความเข้าใจที่ดีข้ึนเกี่ยวกับธรรมชาติของปรากฏการณ์วิทยาและการทำงานเพื่อให้แน่ใจว่าคำถาม

การวิจัยที่เฉพาะเจาะจงและปรัชญาพ้ืนฐานของผู้วิจัยมีความสอดคล้องอย่างเหมาะสม ถึงแม้กระนั้นก็

ตาม งานวิจัยที่ค้นพบนี้ยังต้องการรอการยืนยันถึงแนวทางการทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ 

ด้วยวิธีวิทยาอ่ืนๆ อีก เช่น ทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory) ซึ่งมีวัตถุประสงค์ “เพ่ือสร้าง

ทฤษฎี” ที่ให้ความเข้าใจเชิงนามธรรมเกี่ยวกับข้อสงสัยหลักหนึ่งข้อหรือมากกว่านั้นในโลกที่ศึกษา ใน

การศึกษาทฤษฎีฐานราก ผู้วิจัยมีการมุ่งเน้นการวิเคราะห์ในระหว่างกระบวนการวิจัย แทนที่จะถูก

กำหนดก่อนที่จะเริ่มการซักถามเชิงประจักษ์ (Charmaz & Thornberg, 2021)นักทฤษฎีฐานรากต้อง
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ใช้การสันนิษฐานที่มากขึ้นเรื่อย ๆ ด้วยวิธีการคิด การสร้าง และการโต้ตอบกับข้อมูลตลอด

กระบวนการวิจัย (Morse et al., 2021)เพ่ือให้ได้มาซึ่งทฤษฎีใหม่ๆ ดังนั้นการยืนยันแนวทางการ

ทำงานแบบผสมผสานที่มีประสิทธิภาพ จึงควรพิสูจน์ด้วยทฤษฎีฐานรากอีกหนทางหนึ่ง 
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