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This study aimed to investigate opinions on hybrid workplace support 

factors and the level of work-life balance, including the influence of hybrid 
workplace support factors on employees’ work-life balance. The research sample 
was 300 employees working in hybrid workplaces. The research instrument was a 
questionnaire, and the researcher collected data using an online questionnaire. A 
total of 245 completed questionnaires were received, resulting in a response rate of 
79.29%. The data analysis employed frequency, percentage, mean, standard 
deviation, independent t-test, one-way ANOVA, and multiple regression analysis. The 
results found that employees had a high level of opinions on supporting hybrid 
workplaces factors in terms of policies and practices, work systems and technology, 
supervisors, and employee characteristics. Additionally, employees reported high 
levels of work-life balance. Further, different personal factors, such as gender, age, 
education level, job position, department, work experience, and office location, 
affected employees’ work-life balance. Moreover, the hybrid workplace support 
factors in terms of employee characteristics had a positive influence on employees’ 
work-life balance by 39 %. 
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บทที่ 1  
บทนำ 

 
1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 ปัจจุบันทั่วโลกกำลังให้ความสำคัญและเตรียมพร้อมรับกับความก้าวหน้าของเทคโนโลยี ทั้ง
หน่วยงานองค์กรของภาครัฐและเอกชนให้ความสนใจในเรื่องของการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงาน
มาใช้เทคโนโลยีแทนการทำงานแบบเดิม (Lina Vyas, 2022) จากที่ต้องมีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน
ภายในที่ทำงานทุกวันกลายเป็นให้พนักงานเข้าไปทำงานที่สำนักงานที่บ้าน หรือที่ไหนก็ได้ โดยในปี 
ค.ศ. 2012 ประเทศสหรัฐอเมริกามีพนักงานที่ทำงานทางไกลเพิ่มขึ้นเป็น 32.70 ล้านคน ส่วนประเทศ
อ่ืนๆ ในทวีปยุโรปมีพนักงานที่ทำงานทางไกลโดยใช้เทคโนโลยี 2.20 ล้านคน ซึ่งการทำงานทางไกล
เป็นระบบการทำงานที่มีความยืดหยุ่น โดยพนักงานสามารถทำงานนอกสำนักงานได้ผ่านการใช้
เทคโนโลยี (กรณ์ธนัญ กิมศุก, 2563) ทั้งนี้สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ยังเป็นตัวเร่ง
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและยอมรับวิธีการทำงานนอกสำนักงานหรือการทำงานทางไกลมากข้ึนถึงร้อย
ละ 83 (World Economic Forum, 2020) 
 แนวคิดการทำงานนอกสำนักงานหรือการทำงานทางไกล (Remote Working) เป็นแนวคิดที่
ได้รับความสนใจมาเป็นระยะเวลานาน ซึ่งให้พนักงานทำงานทางไกลแทนการทำงานในสำนักงาน 
และมีรูปแบบการทำงานทางไกลหลากหลายรูปแบบ เช่น การทำงานที่บ้าน (Work from Home) 
และการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Work) โดยการทำงานแบบผสมผสานนี้มีแบบที่ให้พนักงาน
เข้าสำนักงานเป็นบางวันใน 1 สัปดาห์ จนถึงการทำงานและประชุมร่วมกันระหว่างผู้ที่อยู่ในสำนักงาน
กับผู้ที่อยู่บ้าน บางแห่งกำหนดว่าถ้าจะเข้าทำงานก็จะต้องเข้าพร้อมกันทั้งทีมหรือแผนก บางแห่ง
กำหนดให้เข้าสำนักงานเฉพาะกรณีที่ต้องมีการประชุมหรือทำงานร่วมกันเป็นทีม หรือลักษณะงานที่
สามารถทำคนเดียวได้ก็ให้ทำที่บ้าน บางแห่งก็กำหนดเป็นวัน โดยในหนึ่งสัปดาห์ให้เข้ามาทำงาน 3 
วัน อีก 2 วัน สามารถทำงานจากที่บ้าน บางแห่งก็ให้พนักงานเข้าทำงานทุกคนทุกวัน แต่เมื่อมี
เหตุการณ์หรือความจำเป็นก็สามารถเลือกที่จะทำงานจากที่บ้านได้ ทำให้พนักงานสามารถทำงาน
ร่วมกันจากหลากหลายแห่งได้ง่ายข้ึน (ธงชัย ชลศิริพงษ์, 2564) 
 บริษัทในสหรัฐอเมริการ้อยละ 74 หันมาเลือกใช้การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 
มากขึ้น (Abby McCain, 2022) ซึ่งการทำงานรูปแบบนี้ทำให้พนักงานสามารถส่งมอบผลลัพธ์ของ
งานทางออนไลน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปทำงานที่สำนักงาน 
พนักงานสามารถทำงานได้อย่างยืดหยุ่น มีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว (Work 
Life Balance) เนื่องจากสามารถช่วยในการจัดสรรเวลาดีขึ้นในการเดินทาง ในการพักผ่อน และ
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ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่กระทบการทำงานหลักของตน และมีเวลาส่วนตัวในการทำ
กิจกรรมต่างๆ เพ่ิมมากขึ้น ยกตัวอย่างเช่น การออกกำลังกายเพ่ือให้มีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรง การ
อ่านหนังสือเพ่ือพัฒนาทักษะของตนเอง การนั่งสมาธิเพ่ือฝึกสติ และการนอนหลับหรือการผ่อนคลาย
ทางจิตใจ และทำกิจกรรมกับครอบครัว เพ่ือน และบุคคลใกล้ชิดได้เพ่ิมขึ้น ส่งผลให้พนักงานรู้สึกว่า
คุณภาพชีวิตของตนเองดีขึ้นจากการทำงานที่บ้าน (ณัฐวีณ์ นิตยสมบูรณ์ , 2565) แต่อย่างไรก็ตามมี
การศึกษาพบว่า การทำงานที่บ้านเพียงอย่างเดียวไม่สามารถทำให้พนักงานเกิดความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวได้จริง แต่ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานชีวิตส่วนตัวจะต้องอาศัย
ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กรในการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ด้วย (Baral and 
Bhargava, 2010; Bentley et al., 2016) เช่น โปรแกรมที่ช่วยในการประชุมออนไลน์ ระบบการส่ง
เอกสาร และระบบการส่งมอบผลลัพธ์ของการทำงาน การเตรียมความพร้อมทักษะของพนักงาน 
(Belanger F., Collins & R.W., 1998) 
 บริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย ดำเนินธุรกิจเป็นผู้ผลิตพลังงานชั้นนำระดับโลก 
จำหน่ายไฟฟ้าไปสู่โครงข่ายไฟฟ้าที่ครอบคลุมผู้ใช้ไฟฟ้าที่เป็นโรงงานอุตสาหกรรมกว่า 300 ราย โดย
มีการให้บริการอย่างต่อเนื่องภายใต้การผลิตที่มีประสิทธิภาพ และเสถียรภาพ ตามมาตรฐานสากล 
เพ่ือตอบสนองความต้องการของคู่ค้า พันธมิตรทางธุรกิจ และสังคมโดยรวม โดยการดำเนินธุรกิจด้วย
ความโอบอ้อมอารีและห่วงใยชุมชนโดยรวม และให้ความสำคัญกับการดูแลพนักงานดังปรัชญาในการ
ดำเนินธุรกิจด้วยความโอบอ้อมอารี เพ่ือสร้างความศิวิไลซ์ ภายใต้ความเป็นหนึ่งเดียวกับธรรมชาติ 
โดยได้พิจารณาสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด -19 และแนวโน้มการทำงานแบบใหม่ที่ให้
พนักงานทำงานที่สำนักงานควบคู่กับการทำงานจากที่บ้าน ซึ่งจะทำให้เกิดความปลอดภัยต่อพนักงาน
และครอบครัว รวมถึงการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว เพ่ือให้องค์กร
พร้อมในการแข่งขัน องค์กรจึงประกาศนโยบายการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ซึ่ง
เป็นรูปแบบการทำงานที่ให้พนักงานทำงานที่สำนักงานอย่างน้อย 3 วัน ต่อ สัปดาห์ ควบคู่กับการ
ทำงานจากที่บ้านหรือจากที่ไหนก็ได้ ในกรณีที่พนักงานมีความจำเป็นต้องทำกิจกรรมใดๆ ใน
สำนักงาน เช่น จัดเตรียมเอกสารประชุม ส่งเอกสารเพ่ือลงนาม พนักงานสามารถปรับเปลี่ยนวันเข้า
สำนักงานได้ตามความเหมาะสม สำหรับวันที่พนักงานไม่ได้เข้าสำนักงาน ให้พนักงานปฏิบัติตาม
แนวทางในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเสมือนทำงานที่สำนักงาน ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะมีหน้าที่
กำกับดูแลผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้มีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ และจัดให้มีการประชุม
เช้าก่อนเริ่มงานและเย็นหลังเลิกงานทุกวันเพ่ือสรุป รายงาน และให้คำปรึกษาแนะนำการปฏิบัติงาน
ในระหว่างการปฏิบัติงานนอกสำนักงานหรือปฏิบัติงานจากบ้าน โดยการประชุมดังกล่าวต้องเป็นการ
ประชุมออนไลน์ที่สมาชิกทุกคนต้องเปิดกล้องทุกครั้ง นอกจากนี้ ผู้บังคับบัญชาจะต้องดูแลเรื่องวัน -
เวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานให้เป็นไปตามระเบียบข้อบังคับของบริษัท และสนับสนุนให้
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พนักงานทำงานได้อย่างราบรื่นโดยพิจารณาเครื่องมือที่เกี่ยวข้องที่สนับสนุนการปฏิบัติงานของ
พนักงานได้โดยสะดวกและเหมาะสม รวมถึงการดูแลถามไถ่ชีวิตความเป็นอยู่ สุขภาพกายและ
สุขภาพจิตของพนักงานในระหว่างพนักงานทำงานนอกสำนักงานหรือทำงานจากที่บ้าน และห้าม
พนักงานนำเอกสารของบริษัทออกจากสำนักงาน กรณีที่มีความจำเป็นต้องนำเอกสารออกต้องได้รับ
อนุมัติจากผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงานของพนักงานก่อนนำเอกสารออกนอกพ้ืนที่  (ประกาศนโยบาย 
Hybrid Workplace บริษัทโรงไฟฟ้า, 2565) 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่มีต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของ
พนักงานบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งผลการศึกษาสามารถนำไปพัฒนารูปแบบการ
ทำงานขององค์กรในอนาคต และเป็นแนวทางในการกำหนดและวางแผนการสนับสนุนระบบการ
ทำงานแบบผสมผสาน เพ่ือให้พนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวให้กับ
พนักงานได้อย่างแท้จริง 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน 
2. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 

Workplace) ของพนักงาน 
3. เพ่ือศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน จำแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล 
4. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่

มีต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
 

1.3 สมมติฐานของการวิจัย 
1.  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการ

ทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน 
1.1 เพศแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว

แตกต่างกัน 
1.2 อายุแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว

แตกต่างกัน 
1.3 ระดับการศึกษาแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต

ส่วนตัวแตกต่างกัน 
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1.4 สถานภาพสมรสแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัวแตกต่างกัน 

1.5 ระดับตำแหน่งงานแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัวแตกต่างกัน 

1.6 แผนกแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว
แตกต่างกัน 

1.7 อายุงานแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว
แตกต่างกัน 

1.8 พ้ืนที่ตั้งสำนักงานแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัวแตกต่างกัน 

2. ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
 
1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่มี
ต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งใน
ประเทศไทย สามารถกำหนดตัวแปรต้น ที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม โดยมีกรอบแนวคิดในการ
วิจัย ดังภาพที่ 1.1 
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1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย  
1.  ผู้บริหารสามารถนำผลการศึกษาไปพัฒนาการดำเนินงานเพ่ือสนับสนุนการทำงานแบบ 

ผสมผสาน (Hybrid Workplace) รวมถึงการกำหนดนโยบายการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ที่ทำให้พนักงานมีความสมดุลชีวิตระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 

2.  ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถนำผลการศึกษาไปพัฒนากิจกรรมส่งเสริมความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน 

3.  พนักงานสามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการเวลาระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัวได้เพ่ิมข้ึน 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ  
2. อายุ  
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. ระดับตำแหน่งงาน 
6. แผนก 
7. อายุงาน 
8. พ้ืนที่ตั้งสำนักงาน 

 

 

 

 

 

ความสมดุลระหว่างชีวิต 

การทำงานและชีวิตส่วนตัว 

 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

 

ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน  
(Hybrid Workplace) 

1. นโยบายและแนวปฏิบัติ  
2. ระบบการทำงานและเทคโนโลยี 
3. ผู้บังคับบัญชา 

4. คุณลักษณะพนักงาน 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1.6 ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีความมุ่งหมายที่จะศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบ 
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่มีต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของ
พนักงานบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยกำหนดขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
  การวิจัยครั้งนี้ทางผู้วิจัยมุ่งศึกษาเรื่อง อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่มีต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของ
พนักงานบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยประกอบไปด้วยตัวแปร ดังนี้ 
  1. ตัวแปรต้น ประกอบด้วย 

 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับตำแหน่ง
งาน แผนก อายุงาน และพ้ืนที่ตั้งสำนักงาน ซึ่งได้มาจากการทบทวนเอกสารวรรณกรรม 
   1.2 ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ได้แก่ นโยบาย
และแนวปฏิบัติ ระบบการทำงานและเทคโนโลยี ผู้บังคับบัญชา และคุณลักษณะพนักงาน ซึ่งได้มา
จากการทบทวนเอกสารวรรณกรรมแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการทำงานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Workplace) 
  2. ตัวแปรตาม คือ ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว ซึ่งได้มาจากการ
ทบทวนเอกสารวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิดความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
 ขอบเขตด้านประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานกลุ่มที่ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ของบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย จำนวน 427 คน ซ่ึงประกอบด้วย พนักงาน
ทุกหน่วยงานที่ทำงานที่สำนักงานใหญ่ และพนักงานหน่วยงานสนับสนุนรวมถึงผู้บริหารทุกท่านที่
ทำงานที่โรงไฟฟ้าจำนวนทั้งสิ้น 16 โรงไฟฟ้า 
  การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นพนักงานกลุ่มที่ทำงานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Workplace) ของบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งได้มาจากการคำนวณจำนวน
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคำนวณของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 
207 คน แต่เพ่ือป้องกันความผิดพลาดและความคลาดเคลื่อนของข้อมูล ในการจัดเก็บข้อมูลจึงเก็บ
ข้อมูลทั้งสิ้น 300 คน โดยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) และ
จำแนกสัดส่วนตามพ้ืนที่ตั้งสำนักงาน 
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 ขอบเขตด้านระยะเวลา  
  การศึกษาวิจัยนี้ใช้ระยะเวลาดำเนินการวิจัยตั้งแต่ เดือนตุลาคม พ.ศ. 2566 จนถึงเดือน
กันยายน พ.ศ. 2567 ใช้ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลตั้งแต่เดือนกรกฎาคม พ.ศ.2567 จนถึงเดือน 
สิงหาคม พ.ศ.2567 

 
1.7 นิยามคำศัพท์เฉพาะ 
 พนักงาน หมายถึง กลุ่มพนักงานที่ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ของบริษัท
โรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยพิจารณาจัดกลุ่มพนักงานที่ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) จากระดับตำแหน่งงาน บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบเฉพาะของพนักงาน ลักษณะ
งาน ซึ่งประกอบด้วย พนักงานทุกหน่วยงานที่ทำงานที่สำนักงานใหญ่ และพนักงานหน่วยงาน
สนับสนุนรวมถึงผู้บริหารทุกท่านท่ีทำงานที่โรงไฟฟ้าจำนวนทั้งสิ้น 16 โรงไฟฟ้า 
 บริษัท หมายถึง บริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ 

1) เพศ จำแนกเป็น เพศชาย และเพศหญิง 
2) อายุ หมายถึง อายุตัวของพนักงาน มีหน่วยเป็นปี โดยแบ่งออกเป็นกลุ่มอายุ 20-30 ปี 

กลุ่มอายุ 31-40 ปี กลุ่มอายุ 41-50 ปี และกลุ่มอายุ 51 ปีขึ้นไป  
3) ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาของพนักงาน โดยแบ่งออกเป็นกลุ่มต่ำกว่า

ปริญญาตรี กลุ่มปริญญาตรีหรือเทียบเท่า กลุ่มปริญญาโท และกลุ่มปริญญาเอก 
4) สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพสมรสของพนักงาน โดยแบ่งออกเป็นกลุ่มโสด 

กลุ่มสมรส (มีบุตร) กลุ่มสมรส (ไม่มีบุตร) และกลุ่มหย่าร้าง/ หม้าย 
5) ระดับตำแหน่งงาน หมายถึง ระดับตำแหน่งงานของพนักงาน โดยแบ่งออกเป็น  

กลุ่ม Staff – Supervisor กลุ่ม Manager และกลุ่มอื่นๆ 
6) แผนก หมายถึง แผนกของพนักงาน โดยแบ่งออกเป็นกลุ่มแผนกบัญชี/ การเงิน กลุ่ม

แผนกบริหารทรัพยากรบุคคล กลุ่มแผนกการตลาด/ ประชาสัมพันธ์/ การบริการ กลุ่มแผนกวางแผน
กลยุทธ์ กลุ่มแผนกบริหารทั่วไป และกลุ่มแผนกอ่ืนๆ 

7) อายุงาน หมายถึง อายุงานของพนักงาน มีหน่วยเป็นปี โดยแบ่งออกเป็นกลุ่มต่ำกว่า 1 
ปี กลุ่ม 1 -5 ปี กลุ่ม 6 – 10 ปี และกลุ่มมากกว่า 10 ปี 

8) พ้ืนที่ตั้งสำนักงาน หมายถึง พ้ืนที่ตั้งสำนักงานที่พนักงานปฏิบัติงาน โดยแบ่งออกเป็น
กลุ่มกรุงเทพมหานคร กลุ่มปริมณฑล (นครปฐม, นนทบุรี, ปทุมธานี, สมุทรปราการ, สมุทรสาคร) 
กลุ่มภาคกลาง และกลุ่มภาคตะวันออก 
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 การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) เป็นการทำงานแบบยืดหยุ่นรูปแบบหนึ่ง 
ซึ่งในที่นี้หมายถึง การทำงานบริเวณสำนักงาน หรือที่ได้รับมอบหมายควบคู่กับการทำงานจากที่บ้าน 
ซึ่งเป็นนโยบายของบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยกำหนดให้พนักงานเข้าทำงานใน
สำนักงานอย่างน้อย 3 วันต่อสัปดาห์ พนักงานสามารถเลือกวันทำงานได้ และปรับเปลี่ยนวันเข้า
สำนักงานได้ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย สำหรับวันที่พนักงานไม่ได้เข้าสำนักงานให้พนักงานทำงาน
นอกสำนักงานหรือทำงานจากท่ีบ้าน 
 ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) หมายถึง ปัจจัยที่ส่งเสริม
ทำให้การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) สามารถดำเนินการได้อย่างราบรื่น 
ประกอบด้วย 

1) นโยบายและแนวปฏิบัติ หมายถึง การที่องค์กรมีการประกาศนโยบายการทำงานแบบ 
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่ชัดเจนและแจ้งแนวทางการปฏิบัติงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace)  เพ่ือให้พนักงานสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเหมือนทำงานที่สำนักงาน มีการ
แบ่งกลุ่มของพนักงานเพ่ือสลับกันเข้ามาทำงานที่สำนักงานควบคู่กับการทำงานจากที่บ้าน รวมถึง
อนุญาตให้พนักงานสามารถปรับเปลี่ยนวันเข้าสำนักงานได้ตามความเหมาะสมของภารกิจงาน ทั้งนี้
องค์กรยังกำหนดลักษณะงานที่สามารถนำไปปฏิบัติงานนอกสำนักงานได้ เช่น งานที่ไม่มีความเสี่ยง
ด้านข้อมูลหรือการบริหารจัดการ งานที่สามารถส่งมอบผลลัพธ์ของการทำงานได้ทางออนไลน์ รวมถึง
การเพ่ิมทักษะที่สำคัญและจำเป็นต่อการทำงาน 

2) ระบบการทำงานและเทคโนโลยี หมายถึง การที่องค์กรจัดให้มีการสนับสนุนด้าน
อุปกรณ์และเทคโนโลยี เช่น โน๊ตบุ๊ค กล้องวิดีโอ ลำโพง โปรแกรมที่ช่วยในการประชุมและการทำงาน
ร่วมกัน ระบบการจัดเก็บข้อมูลและการป้องกันการเกิดภัยคุกคามทางไซเบอร์ รวมถึงจัดให้มีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลภายในองค์กรให้พนักงานรับทราบข่าวสารอย่างทั่วถึงผ่านช่องทางการสื่อสารที่
หลากหลาย เช่น การประชุมประจำวันแบบเสมือนจริงในรูปแบบออนไลน์ เพ่ือรายงานความคืบหน้า
เกี่ยวกับการทำงาน และพูดคุย ติดตามสถานการณ์การทำงาน แลกเปลี่ยนความคิดเห็น หรือปัญหา
ต่างๆ อย่างสม่ำเสมอ ตลอดจนกำหนดให้มีการส่งรายงานผลการทำงานประจำวันและปฏิบัติตาม
อย่างเคร่งครัด 

3) ผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชามีการกำกับดูแลผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้มีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพผ่านทางออนไลน์ เป็นผู้ให้คำแนะนำที่ชัดเจน ตรงประเด็น 
ดูแลถามไถ่ชีวิตความเป็นอยู่ สอบถามถึงปัญหา และสิ่งที่ต้องการให้ช่วยเหลือ รวมถึงจัดพ้ืนที่ให้
พนักงานแต่ละคนมาแลกเปลี่ยนข้อมูล ปัญหา ความรู้สึก เพ่ือให้พนักงานมีปฏิสัมพันธ์ และเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน 
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4) คุณลักษณะพนักงาน หมายถึง พนักงานต้องมีหน้าที่รับผิดชอบในการจัดเตรียม
สภาพแวดล้อมในการทำงานออนไลน์ที่ดีให้เหมือนกับการทำงานที่สำนักงาน มีความเชื่อมั่นในการใช้
งานระบบของการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ว่าจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทำงานมากขึ้น และรับรู้ว่าการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ทำให้ประหยัดเวลาและ
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปกลับที่ทำงาน มีเวลาสําหรับงานหรือกิจกรรมอ่ืนๆ รวมถึงรับรู้ว่าระบบของ
การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) มีความง่ายต่อการใช้งาน ไม่ซับซ้อน ใช้เวลาในการ
เรียนรู้ไม่นาน และพนักงานต้องมีทักษะการบริหารจัดการเวลาซึ่งเหมาะสมกับการทำงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
 ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว (Work life Balance) หมายถึง การที่
บุคคลสามารถบริหารจัดการเวลาในการทำงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างสมดุลตามบทบาทหน้าที่ใน
การทำงานและชีวิตส่วนตัว และมีความพึงพอใจกับสัดส่วนของจำนวนชั่วโมงการทำงานและจำนวน
ชั่วโมงในการใช้ชีวิตส่วนตัว ซึ่งบุคคลผู้นั้นสามารถแบ่งเวลาในการทำงาน การพักผ่อนส่วนตัว การ
ดูแลสุขภาพ การทำกิจกรรมกับครอบครัว เพ่ือน และบุคคลใกล้ชิดเพ่ือสัมพันธ์ภาพ โดยที่ไม่มี
ความรู้สึกขัดแย้งในแต่ละบทบาทและการดำเนินชีวิตในแต่ละวัน รวมถึงมีความพึงพอใจกับการ
จัดสรรเวลาในการทำงานและการชีวิตส่วนตัวในภาพรวม 
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บทที่ 2  
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่มีต่อ

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่ง
ในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือนำมาใช้เป็นแนวทางในการ
วิจัย ดังนี้ 

2.1 ข้อมูลทั่วไปของบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับความยืดหยุ่นในการทำงาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 

2.3.1 ความหมายของการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
2.3.2 ประโยชน์ของการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
2.3.3 ผลเสียของการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
2.3.4 ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการการทำงานแบบแผสมผสาน (Hybrid Workplace) 

2.4 แนวคิดของความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 ข้อมูลทั่วไปของบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
 บริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย เป็นบริษัทผู้ผลิตไฟฟ้ารายใหญ่ของประเทศไทย ที่
ครอบคลุมทั้งในด้านการพัฒนาโครงการ การจัดการด้านการเงิน การก่อสร้าง และการบริหารจัดการ
โครงการโรงไฟฟ้าที่ก่อสร้างใหม่ โดยเชื้อเพลิงที่บริษัทใช้ผลิตไฟฟ้า ได้แก่ ก๊าซธรรมชาติ พลังงาน
แสงอาทิตย์ พลังงานลม และพลังน้ำ รวมถึงได้ใบอนุญาตจัดหาค้าส่งก๊าซธรรมชาติ (LNG Shipper) 
ซึ่งเข้ามาช่วยด้านการบริหารและเสริมความมั่นคงของห่วงโซ่คุณค่าและรองรับการขยายธุรกิจใน
อนาคตทั้งในและต่างประเทศ ปัจจุบันบริษัทฯ ได้ให้ความสำคัญในการส่งเสริมการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจโดยการจัดหาพลังงานไฟฟ้าและไอน้ำที่มีคุณภาพสูง ผ่านเทคโนโลยีที่ทันสมัย ซึ่งมีส่วนช่วย
ลดภาระการก่อหนี้สาธารณะจากการลงทุนในระบบสาธารณูปโภคของภาครัฐลง รวมถึงการร่วมมือ
กับพันธมิตรในการพัฒนาโครงการโรงไฟฟ้าพลังความร้อนร่วม พลังงานหมุนเวียน และเตรียมความ
พร้อมด้านกำลังคนสนับสนุนธุรกิจในอนาคต ส่งเสริมศักยภาพของพนักงานให้มีการเรียนรู้พัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยจัดทำการประเมินทักษะความรู้และคุณลักษณะของพนักงาน ตามลักษณะ
หน้าที่งานที่ปฏิบัติ รวมถึงการนำเทคโนโลยีเข้ามาช่วยบริหารจัดการฐานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล 
ให้พนักงานมีความเป็นมืออาชีพ และมีความสุขกับการทำงานอย่างยั่งยืน (บริษัทโรงไฟฟ้า, 2566) 



 11 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความยืดหยุ่นในการทำงาน 
 แนวคิดความยืดหยุ่นในทำงาน คือ การให้อิสระแก่พนักงานในการจัดการเวลาการทำงาน 
ตารางการทำงาน ชั่วโมงการทำงาน สถานที่ตั้งสำนักงาน และระยะเวลาที่พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ทำงานของแต่ละวัน ซึ่งเป็นการสร้างกลยทธุ์ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว และ
ยังทำงานได้มีประสิทธิภาพเท่าเดิมหรือดีกว่าเดิมด้วย โดยมีคุณลักษณะความยืดหยุ่นในการทำงานที่
จะเป็นไปได้ท้ังหมด ดังนี้ (Greenfield and Terry, 1995) 

1.  ชั่วโมงการทำงานที่ยืดหยุ่น (Flextime) ชั่วโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น หมายถึง ตารางการ
ทํางานที่ยอมให้พนักงานมีอํานาจ เพ่ือที่จะจัดการชั่วโมงการทำงานของตัวเอง พนักงานจะมีอิสระใน
การเลือกเวลาเริ่มต้นและเวลาเลิกงานของแต่ละวันได้ ที่เป็นช่วงเวลาที่พนักงานสามารถที่จะเลือก
เวลาเข้างานได้ ไม่ต้องเข้างานเวลาเดียวกันทั้งหมดทุกคนก็ได้ เพ่ือให้สอดคล้องกับการใช้ชีวิตและ
ครอบครัว 

2.  วันทำงานที่ยืดหยุ่น การลดวันทํางานในแต่ละสัปดาห์ (Compressed Workweek) 
แทนที่ปกติจะทำงานสัปดาห์ละ 5 วัน วันละ 8 ชั่วโมง รวมเป็น 40 ชั่วโมง แต่แนวคิดของการลดวัน
ทํางานในแต่ละสัปดาห์ (Compressed Workweek) นั้นจะทําเพียง 4 วันต่อสัปดาห์ เช่นจันทร์ถึง
พฤหัสบดี หรืออังคารถึงวันศกร์ แต่ทำงานวันละ10 ชั่วโมงก็จะได้ 40 ชั่วโมงเหมือนเดิม ก็สร้างระบบ
ยืดหยุ่นมากขึ้น 

3.  สถานที่ตั้งสำนักงานที่ยึดหยุ่น พนักงานไม่จำเป็นที่จะต้องมาทำงานในสำนักงานทุกวัน 
อาจจะอนุญาตให้พนักงานสามารถทํางานจากที่บ้าน/ทำงานทางไกล (Flexible location) การรับ
และการส่งงานระหว่างบ้านและบริษัท โดยที่พนักงานสามารถนั่งทํางานอยู่ที่บ้านได้ มีการส่งข่าวสาร
ทางโทรศัพท์หรือทางเครื่องมืออิเล็กทรอนิกส์ (Email) ทํางานหน้าคอมพิวเตอร์ และวิธีการทํางานที่
บ้านอาจถูกเรียกว่า Telecommuting อีกด้วย 

4.  การแบ่งปันงาน (Job Sharing) กรณีนี้เป็นการแบ่งปันงานกันทําโดยการให้มีพนักงาน
สองคนทํางานชิ้นเดียวกันแต่ต่างเวลากัน สลับกันทำงาน ซึ่งประเภทของตารางการทำงานที่ใช้ในการ
แบ่งปันงานขึ้นอยู่กับความต้องการของนายจ้างเช่นเดียวกับพนักงาน เพ่ือให้มีเวลาสําหรับงานอ่ืนๆ 
ได ้เช่น การสื่อสารโทรคมนาคม และเวลาฤดูร้อนที่สั้นลง 

5.  การทํางานชั่วคราว (Part-Time Work) เป็นการทํางานชั่วคราวที่ควรเป็นการทํางานที่
น้อยกว่า 30 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ไม่ระบุเวลาทำงานตายตัว สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสม 
พนักงานที่ทำงานภายใต้การจ้างงานลักษณะนี้จะมีการระบุระยะเวลาสิ้นสุดการจ้างงานไว้อย่าง
ชัดเจน 
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6.  การทํางานที่เป็นช่วงระยะเวลา (Extended or Indefinite Paid and Unpaid Leaves 
of Absence) การทํางานเต็มเวลาหรือชั่วคราวก็ได้โดยพนักงานยังคงอยู่ในสัญญาจ้าง แต่จะมีสิทธิลา
หยุดโดยไม่ได้รับค่าตอบแทนในบางช่วง 
 คุณลักษณะของความยืดหยุ่นในการทำงานที่จะเป็นไปได้มีหลายรูปแบบ โดยที่รูปแบบการ
ไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับแต่ละองค์กรแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับลักษณะขององค์กรว่ามีข้อจำกัดที่
ทำให้ไม่สามารถนำการทำงานในเวลาที่ยืดหยุ่นไปใช้ได้ เช่น หน่วยงานที่ต้องเข้าปฏิบัติงาน โดยอาศัย
ทรัพยากรในองค์กร และมีระยะเวลาการทำงานที่แน่นอน 
 รูปแบบและระดับความยืดหยุ่นที่แต่ละองค์กรจะประยุกต์นำไปใช้นั้น ควรจะมีการศึกษาและ
การวางแผนการนำไปปฏิบัติให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์กร รูปแบบแนวคิดเกี่ยวกับความ
ยืดหยุ่นในการทำงานสามารถดัดแปลงได้หลากหลาย โดยมีตัวอย่างดังนี้ (ปาลินดา เลิศศิลาทอง, 
2561) 

1.  Flexitour Model พนักงานเป็นผู้กำหนดตารางเวลาการทำงาน ซึ่งเป็นการกำหนดเวลา
เริ่มงานและเวลาเลิกงานในแต่ละวันโดยอัตโนมัติด้วย โดยตารางการทำงานที่พนักงานกำหนดจะถูก
ใช้เรื่อยไปจนกว่าจะมีโอกาสให้พนักงานเลือกใหม่ 

2.  Modified Flexitour มีรูปแบบคล้ายคลึงกับ Flexitour Model เพียงแต่ตารางการ
ทำงานที่พนักงานกำหนดต้องนำเสนอให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาและอนุมัติล่วงหน้าก่อน 

3.  Gliding Schedule ระบบการทำงานที่ให้อิสระกับพนักงานในการเลือกเวลาเริ่มทำงานได้
เอง โดยไม่ต้องรอเสนอให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาอนุมัติ 

4.  Modified Gliding Schedule ระบบการทำงานที่ให้อิสระกับพนักงานในการเลือกเวลา
เริ่มทำงานได้เอง โดยจะต้องครอบคลุมช่วงเวลาการให้บริการลูกค้าไว้ด้วย 

5.  Variable Day พนักงานสามารถเลือกยืดหยุ่นระยะเวลาในการทำงานได้ โดยจะต้อง
ครอบคลุมช่วงเวลาบังคับไว้และมีชั่วโมงการทำงานครบตามที่นโยบายองค์กรกำหนดไว้ การสะสม
ชั่วโมงการทำงานสามารถทำได้ถึง 10 ชั่วโมง และนำไปหักลบกับชั่วโมงการทำงานของอาทิตย์ถัดไป 

6.  Variable Week พนักงานสามารถจัดเวลาการทำงานในแต่ละวัน แต่ละสัปดาห์ได้อย่าง
ยืดหยุ่น โดยจะต้องครอบคลุมช่วงเวลาบังคับไว้และมีชั่วโมงการทำงานครบตามที่นโยบายองค์กร
กำหนดไว้ในวันจ่ายค่าแรง การสะสมชั่วโมงการทำงานสามารถทำได้ถึง 10 ชั่วโมง และนำไปหักลบ
กับชั่วโมงการทำงานของการจ่ายค่าแรงงวดถัดไป 

7.  รูปแบบที่ให้พนักงานสามารถหยุดในช่วงเวลาบังคับได้ โดยชั่วโมงการทำงานสะสมใน
อาทิตย์ก่อน หรืองวดค่าแรงก่อน โดยจะต้องได้รับการอนุมัติจากผู้บังคับบัญชาก่อน 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
2.3.1 ความหมายของการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 

 จากการศึกษาหนังสือและเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง พบว่ามีคณะวิจัยและนักวิชาการหลาย
ท่านได้ให้ความหมายของการทำงานจากที่บ้านหรือที่สถานที่อ่ืน โดยใช้คำศัพท์ที่แตกต่างกัน ซึ่งคำที่
พบในการศึกษาวิชาการต่างๆ ได้แก่ telework, teleworking, telecommuting, telecommuting 
workplace, remote work, e-working, flexible work, home-based working, work from 
home, virtual office, work anywhere, Hybrid Workplace โดยผู้วิจัยได้ทำการรวบรวมคำศัพท์
และความหมายของคำศัพท์ ดังนี้ 
 Kugelmass (1995) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับการทำงานทางไกล (Telecommuting) ซึ่งให้
ความหมายว่าเป็นการทำงานที่เน้นความคล่องตัวในการทำงานที่เพ่ิมความยืดหยุ่นทั้งการทำงานที่
ยืดหยุ่นด้านเวลา (Flexitime) การทำงานที่ยืดหยุ่นด้านสถานที่ (Flexiplace) และการใช้การสื่อสาร
ข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ (electronic communication) ซึ่งเป็นการเคลื่อนย้ายการทำงานจากสำนักงาน
ไปสู่ที่บ้าน โดยใช้การสื่อสารทางไกล ในขณะที่ Nilles (1998) ได้ให้ความหมายของการทำงาน
ทางไกล (Telework) ว่าเป็นการทำงานที่ให้พนักงานทำงานจากท่ีบ้านได้โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารทางไกล ซึ่งลักษณะสำคัญของการทำงานในรูปแบบนี้คือการเคลื่อนย้ายตัวงานไปสู่  
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งมีความแตกต่างจากการทำงานแบบเดิมที่เน้นการเคลื่อนย้ายผู้ปฏิบัติงานไปสู่ตัวงาน 
ส่วน Telecommunication หมายถึง การทำงานนอกสำนักงานแบบเป็นบางครั้งบางคราว เพ่ือขจัด
ความเครียดต่อการทำงานในรูปแบบเดิมที่ต้องนั่งทำงานในสำนักงาน ซึ่งให้พนักงานสามารถทำงาน
จากที่บ้าน หรือทำงานนอกสำนักงานได้ 1 วันหรือมากกว่านั้นต่อ 1 สัปดาห์ เช่นเดียวกับ Pearce 
(2009) ได้กล่าวถึงการทํางานทางไกล (Telecommuting) หมายถึงระบบการทำงานปกติ โดยที่มี
การมอบหมายหน้าที่อย่างเป็นทางการให้กับพนักงาน และอนุญาตให้พนักงานสามารถทํางานจากที่
บ้านหรือสถานที่ใดก็ตามที่พนักงานมีความสะดวกในการทํางาน และได้กล่าวถึง telecommuting 
workplace ว่าเป็นการผสมผสานระบบการสื่อสารทางไกลและการใช้คอมพิวเตอร์ เพ่ือช่วยให้
พนักงานมีความยืดหยุ่นในการทำงานมากขึ้น ทั้งชั่วโมงการทำงานที่ยืดหยุ่น และมีโอกาสในการเลือก
สถานที่ในการทำงาน สามารถทำงานจากทุกที่ทุกเวลา โดยที่พนักงานมีทางเลือกเกี่ยวกับรูปแบบเวลา
ทำงาน ในขณะที่ยังคงรักษาการสื่อสารระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชาตามกรอบเวลาที่ได้กำหนด
ไว้ โดย Kurland and Bailey (1999) ได้ให้ความหมายของการทำงานทางไกล (Teleworking) ว่า
เป็นการทำงานได้ในทุกที่ทุกเวลา สามารถแบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ คือ การทำงานจากบ้าน (home-
based), การทำงานจากสำนักงานดาวเทียม (satellite office), การทำงานจากศูนย์ทำงานละแวก
บ้าน (neighborhood work center), การทำงานจากอุปกรณ์สื่อสาร (mobile) มาใช้ในการทำงาน 
ซึ่งรวมถึงการทำงานจากบ้านที่ได้รับค่าจ้าง (paid work from home) คล้ายกับ Verbeke et al., 
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(2008) เช่นเดียวกับ Felstead and Jewson (2000) ได้ให้คํานิยาม Work from home ว่าเป็นการ
ทํางานใดๆ ก็ตามที่ได้ค่าตอบแทนจากการทํางานนั้นจากการทํางานที่บ้าน (อย่างน้อย 20 ชั่วโมงต่อ
สัปดาห์) James and Hopkinson (2006) ใช้คำว่าการทำงานทางไกล (E-working) ซึ่งหมายถึงการ
ทำงานที่สามารถทำงานจากหลากหลายสถานที่  โดยอาศัยการใช้เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์เป็น
เครื่องมือในการทำงานอย่างเหมาะสม 
 ในปี ค.ศ. 2020 โลกของการทำงานจะมีการเปลี่ยนแปลงครั้งสำคัญไปสู่การทำงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) ซึ่งเป็นการทำงานรูปแบบใหม่ระหว่างการทำงานที่บ้านและที่
ทำงาน ที่มีความยืดหยุ่นในการทำงานมากขึ้น ที่ไม่ต้องเข้าสำนักงานทุกวัน การทำงานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Workplace) มีแนวโน้มที่จะมีอิสระมากข้ึนในการทำงาน พนักงานสามารถทำงานจากที่บ้าน 
หรือที่ใดก็ได้ที่เหมาะสมกับลักษณะการทำงาน เพ่ือให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัว โดยมีการกำหนดวันที่แน่นอนสำหรับการประชุมและการทำงานร่วมกันในสำนักงาน ในโลก
หลังการระบาดของไวรัสโคโรน่า ทำให้การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ในระดับ
หนึ่งเป็น “วิถีปกติใหม่” ในที่ทำงาน (Ro, 2020) พนักงานทั่วโลกต่างปรับตัวเข้ากับการทำงาน
ทางไกลที่ได้รับมอบหมาย ในขณะที่บริษัทต่างๆ พยายามตัดสินใจเลือกวิธีที่ดีที่สุดสำหรับพนักงานใน
การทำงาน เป็นอนาคตใหม่ของการทำงาน 
 ดังที่กล่าวมาแล้วนั้น ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) คือ รูปแบบการทำงานที่เปลี่ยนไปจากเดิม เป็นรูปแบบการทำงานที่สามารถให้พนักงาน
ทำงานที่สำนักงานควบคู่กับการทำงานจากที่บ้าน กำหนดให้ปฏิบัติงานตามวันและเวลาปฏิบัติงาน
ปกติ โดยเข้าสำนักงานอย่างน้อย 3 วันต่อสัปดาห์ และสามารถปรับเปลี่ยนวันเข้าสำนักงานได้ตาม
ความเหมาะสม สำหรับวันที่พนักงานไม่ได้เข้าสำนักงานให้พนักงานทำงานตามแนวทางในการทำงาน
นอกสำนักงานหรือทำงานจากที่บ้านอย่างมีประสิทธิภาพเสมือนทำงานที่สำนักงาน ซึ่งเป็นรูปแบบ
หนึ่งในการทำงานแบบยืดหยุ่น 

2.3.2 ประโยชน์ของการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
 มีการศึกษาจำนวนมากเกี่ยวกับประโยชน์หรือผลกระทบเชิงบวกของการทำงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) และความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว (Work 
Life Balance) ซึ่งเป็นรูปแบบการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) จึงแบ่งได้เป็น 3 มิติ 
ดังนี้ 

1.  มิติของพนักงาน 
  1.1 ประหยัดค่าใช้จ่าย (Savings in costs) สามารถประหยัดค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ทำงานที่สำนักงาน เช่น ค่าน้ำมันสำหรับการเดินทาง ค่าที่จอดรถ ค่าเช่าที่พัก (กรณีเช่าที่พักใกล้
สำนักงาน) ค่าเครื่องแต่งกาย ค่าเครื่องสำอาง และค่าอาหารบางส่วน โปรแกรมคำนวณค่าใช้จ่ายจาก
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การเดินทางมาทำงานของบริษัทเฮชพี แสดงให้เห็นว่า ถ้าขับรถไปกลับวันละ 10 ไมล์ การทำงานจาก
บ้านจะช่วยให้ประหยัดค่าน้ำมันรถได้เกือบ 10,000 เหรียญต่อปี (Fried & Hansson, 2013) 
  1.2 บริหารจัดการเกีย่วกับเวลาทำงานได้อย่างยืดหยุ่นระหว่างเวลาทำงานและเวลาส่วนตัว 
(Flexibility in hours and improved work life balance) พนักงานสามารถบริห ารจัดการ
เกี่ยวกับเวลาทำงานได้อย่างยืดหยุ่นระหว่างเวลาทำงานและเวลาส่วนตัว ทำให้เกิดความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว ซึ่งหลักของการทำงานจากที่บ้านนั้น พนักงานสามารถเลือก
เวลาทำงานได้ตลอด 24 ชั่วโมง (มนัสนันท์ ศรีนาคาน และ พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2553) 
  1.3 มีความพึงพอใจมากขึ้น (Increased job satisfaction) พนักงานมีความพึงพอใจมาก
ขึ้น ลดความเครียดในการเดินทางและยังช่วยประหยัดเวลาในการเดินทางไปกลับที่ทำงาน ตลอดจน
เวลาที่ต้องเดินทางไปประชุมหรือติดต่องานภายนอก ซึ่งเปลี่ยนมาเป็นการประชุมออนไลน์แทน และ
ยังสามารถใช้เวลาที่ประหยัดได้จากการลดการเดินทางมาใช้กับกิจกรรมต่างๆ ที่ต้องการ เช่น งาน
อดิเรก ใช้เวลากับครอบครัวและเพ่ือนมากขึ้น นอนหลับมากขึ้น และทำงานมากข้ึน มีนักวิจัยได้ศึกษา
เรื่องการเดินทาง ได้สรุปว่าการเดินทางทำให้เกิดความเครียด อ้วน และหดหู่ แม้แต่การเดินทางระยะ
สั้น ก็ยังมีผลทำให้ความสุขลดลง (Fried & Hansson, 2013) 
  1.4 มีความยืดหยุ่นในการตัดสินใจในการเลือกที่ พักอาศัย (Flexibility of location) 
พนักงานมีความยืดหยุ่นในการตัดสินใจในการเลือกที่พักอาศัย โดยไม่จำเป็นต้องเช่าที่พักในราคาแพง 
เพ่ือให้พนักงานสามารถเดินทางมาทำงานได้อย่างสะดวกขึ้น การทำงานจากบ้านจะช่วยให้พนักงาน
สามารถมีทางเลือกในการหาทีพั่กอาศัยได้อย่างอิสระมากขึ้น 

2.  มิติขององค์กร 
  2.1 การสรรหาและการรักษา (Recruitment and retention) ช่วยให้องค์กรสามารถสรร
หาและรักษาพนักงานที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กร โดยสามารถขจัดอุปสรรคทางภูมิศาสตร์ เพ่ือขยาย
การสรรหาและร่วมงานกับพนักงานที่มีความสามารถและมีศักยภาพ โดยไม่มีข้อจำกัดในเรื่องสถานที่
ทำงาน 
  2.2 ช่วยลดอัตราการขาดงานและการมาทำงานสาย (Reduced absenteeism) ช่วยลด
อัตราการขาดงานและการมาทำงานสายได้ กล่าวคือ ในกรณีที่พนักงานมีอาการป่วยเล็กน้อย ก็
สามารถทำงานจากบ้านได้แทนการขาดงาน เพ่ือหลีกเลี่ยงการเดินทางมาทำงานที่สำนักงาน 
  2.3 ความยืดหยุ่นทางธุรกิจ (Business resilience) กล่าวคือ ในกรณีที่มีโรคระบาด หรือ
ภัยพิบัติต่างๆ การทำงานจากที่บ้านจะช่วยทำให้พนักงานมีความพร้อมในการทำงานตลอดเวลาที่
ทำงานและสามารถทำงานได้อย่างต่อเนื่องโดยไม่ส่งผลกระทบต่อการทำงาน 
  2.4 ผลผลิตการทำงานของพนักงานที่ทำงานที่บ้านเพ่ิมขึ้น (Increased productivity) 
กล่าวคือ เมื่อพนักงานรู้สึกในทางบวกต่อการที่องค์กรให้ความเป็นอิสระในการทำงานจากที่บ้าน ลด
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งานที่ไม่จำเป็น การมีสภาพการทำงานที่เงียบมากขึ้น มีบรรยากาศที่ดีและเพ่ิมความสะดวกสบาย
ให้กับพนักงาน มีการปรับปรุงผลผลิตได้ดีข้ึน จากการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
  2.5 ลดค่าใช้จ่ายต่างๆ ในการปฏิบัติงาน (Cost savings from reduced office space) 
ทำให้องค์กรสามารถลดค่าใช้จ่ายต่างๆ ในการปฏิบัติงานลงได้ โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับ พ้ืนที่
สำนักงาน องค์กรจะสามารถลดค่าใช้จ่ายได้มากขึ้น ถ้าหากอัตราการทำงานจากที่บ้านเพ่ิมขึ้น เช่น 
ค่าเช่าสำนักงาน ดังจะเห็นได้จากบริษัทไอบีเอ็ม (IBM) ที่สามารถลดพ้ืนที่สำนักงานลงถึง 78 ล้าน
ตารางฟุต เพ่ือนำไปขายต่อในตลาดและทำรายได้จากการปล่อยเช่ามากกว่า 1,000 ล้านเหรียญต่อปี 
  2.6 ลดค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับสาธารณูปโภค (Cost savings from lower utilities expense) 
องค์กรสามารถลดค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับสาธารณูปโภค เช่น ค่าน้ำ ค่าไฟ เนื่องจากจำนวนพนักงานที่เข้า
มาทำงานทีส่ำนักงานลดลง 
  2.7 ลดค่าใช้จ่ายในการก่อตั้งสำนักงานที่ศูนย์กลาง (Office decentralization) ช่วยลด
ค่าใช้จ่ายในการก่อตั้งสำนักงานที่ศูนย์กลางเพ่ือให้พนักงานเข้าถึงสำนักงานกลางได้โดยทั่วกัน 
นอกจากนี้ยังลดความหนาแน่นของพนักงานในสำนักงานกลางได้อีกทาง 

3.  มิติของสังคม 
  3.1 ลดการจราจรติดขัดและความแออัดบนท้องถนน (Reduced traffic congestion 
and infrastructure demand) ปริมาณของการจราจรบนท้องถนน ซึ่งมีสาเหตุมาจากปัญหา
การจราจรติดขัดและความแออัดบนท้องถนน เมื่ออัตราการทำงานจากที่บ้านเพ่ิมขึ้น จะทำให้
การจราจรติดขัดน้อยลง นอกจากนี้ยังช่วยลดอัตราความจำเป็นในการก่อสร้างเพ่ือขยายถนน หรือ
เครือข่ายสาธารณะอีกทาง 
  3.2 การพัฒนาภูมิภาค (Regional development) ความยืดหยุ่นของการทำงานจากที่
บ้าน ทำให้มีการย้ายที่พักอาศัยจากเดิมที่อาศัยอยู่ในเมืองที่มีความแออัดไปสู่ชานเมืองหรือเมืองที่มี
ความแออัดน้อยกว่า  
  3.3 ผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม (Environmental impacts) มีการใช้พลังงานไฟฟ้าจากการ
เดินทางน้อยลงส่งผลทำให้สภาพแวดล้อมดีขึ้น ซึ่งมีผลในการลดการนำเข้าน้ำมันเชื้อเพลิง และมลพิษ
ทางอากาศลงด้วย 

2.3.3 ผลเสียของการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
 จากการศึกษาและทบทวนงานวิจัยที่ผ่านมา นอกจากจะมีผลการศึกษาถึงประโยชน์ของการ
ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) แล้ว ยังมีการศึกษาถึงผลเสียด้วย เช่น การศึกษาของ 
Fortin (1986) และ Hamilton (1987) พบว่ามีรายละเอียดดังนี้ 

1.  มิติของพนักงาน สภาพแวดล้อมไม่เหมาะสมกับการทำงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานน้อยลง การทำงานร่วมกันเป็นทีมน้อยลง เกิดปัญหาจากความยากลำบากในการแบ่งเวลา
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ระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว รู้สึกเหงาและบางครั้งอาจรู้สึกโดดเดี่ยว รู้สึกห่างไกลจากองค์กร
จนทำให้เริ่มรู้สึกขาดความก้าวหน้าและพัฒนาในอาชีพ รู้สึกกังวลที่ไม่สามารถแบ่งปันปัญหาของ
ตนเองกับเพ่ือนร่วมงานได้ ไม่มีการจำกัดชั่วโมงการทำงานที่แน่นอน 

2.  มิติขององค์กร องค์กรสูญเสียพนักงานที่ภักดี มุ่งมั่นในการทำงาน การแสดงความคิดเห็น
และมีส่วนร่วมต่อองค์กรลดน้อยลง อันเนื่องมาจากสถานการณ์ที่ต้องทำงานคนเดียวที่บ้าน และต้อง
เปลี่ยนขั้นตอนการทำงาน ทำให้องค์กรเกิดค่าใช้จ่ายในการเปลี่ยนถ่ายระบบการทำงานจากเดิมที่ให้
พนักงานทำงานที่สำนักงานอย่างเดียวมาเป็นทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ใน
บางครั้งอาจเสียค่าใช้จ่ายสูงกว่าการให้พนักงานทำงานที่สำนักงานอย่างเดียว 

3.  มิติของสังคม ได้แก่ การที่สังคมถูกสร้างให้มีสังคมโดดเดี่ยว 
2.3.4 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการจัดการการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 

 ประดิษฐ์ ภิญโญภาสกุล (2541) ได้กล่าวว่า เทคโนโลยีสารสนเทศและโทรคมนาคมเข้ามา
อำนวยความสะดวกให้สามารถทำงานระยะทางไกลได้อย่างง่ายดายและสะดวกมากยิ่งขึ้น ด้วยการใช้
โน๊ตบุ๊ค คอมพิวเตอร์ และอุปกรณ์สื่อสาร ทำให้พนักงานสามารถปฎิบัติงานและติดต่อกับสำนักงานได้
อย่างรวดเร็วผ่านระบบอินเตอร์เน็ต และ Belanger and Collins (1998) ได้กล่าวถึงปัจจัยในการ
พิจารณาในการจัดเตรียมความพร้อมในการเปลี่ยนรูปแบบการทำงานจากการทำงานแบบปกติไปสู่
การทำงานระยะทางไกล และได้จำแนกปัจจัยหลักที่มีผลต่อการจัดเตรียมการทำงาน ดังนี้ 

1.  ลักษณะขององค์กร (Organizational Characteristics) มีวัตถุประสงค์ขององค์กรเพ่ือให้
มีความพร้อมและกลไกการควบคุม มีรายงานในเอกสารประกอบการใช้โปรแกรมสำหรับการทำงาน
ระยะทางไกล ได้แก่ 1) การประหยัดต้นทุน จากพ้ืนที่และพลังงานในสำนักงาน แต่อย่างไรก็ตามมี
นักวิจัยกล่าวถึงการเพ่ิมขึ้นของต้นทุนที่เกี่ยวกับการจัดเตรียมการทำงานระยะทางไกล ซึ่งได้แก่ 
ค่าใช้จ่ายในการติดตั้งโปรแกรมและอุปกรณ์สื่อสารใหม่ ในขณะที่ค่าเดินทางและค่าเสื้อผ้าของ
พนักงานแต่ละคนลดลง 2) ผลผลิตที่เพ่ิมขึ้น สามารถเพ่ิมความคิดสร้างสรรค์ในช่วงเวลาที่ไม่ถูก
รบกวนสมาธิ รวมถึงการใช้เวลาที่ไม่ได้เดินทางให้เกิดประโยชน์ และมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด และ 3) 
สิ่งที่เป็นแรงจูงใจในการจ้างงานตามความต้องการของพนักงาน สามารถเพ่ิมขวัญกำลังใจ การขาด
งานเนื่องจากความเจ็บป่วยลดน้อยลง ในหลายองค์กรมองเห็นว่าการจัดเตรียมการทำงานระยะไกล
เป็นวิธีที่สามารถดึงดูดพนักงานที่มีทักษะการทำงานที่สูง และสามารถลดอัตราการลาออกได้โดยการ
เพ่ิมแรงจูงใจ 

2.  ลักษณะของพนักงาน (Individual Characteristics) เมื่อองค์กรตัดสินใจที่จะนำวิธีการ
ทำงานระยะไกลเข้ามาปรับใช้ องค์กรจำเป็นต้องระบุให้ชัดเจนและกำหนดว่าพนักงานกลุ่มไหนที่
สามารถทำงานระยะทางไกล เพราะไม่ใช่ว่าพนักงานทุกคนที่จะเหมาะสมกับการทำงานระยะทางไกล
ได้ เช่น บางคนไม่สามารถทำงานในสภาพแวดล้อมที่ไม่มีระเบียบวินัยได้ บางคนอาจไม่สนใจวิธีการ
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ทำงานแบบนี้เพราะกลัวว่าจะเป็นอุปสรรคต่อการทำงานในการปฏิสัมพันธ์กันทางสังคมในท่ีสำนักงาน 
ซึ่งลักษณะเฉพาะของพนักงานที่ถือว่ามีความสำคัญในการทำงานระยะทางไกล แบ่งออกเป็น 2 
ประเภทคือ 1) วัตถุประสงค์ส่วนบุคคล และ 2) ทักษะส่วนบุคคล เช่น การประหยัดค่าใช้จ่ายและ
เวลาในการเดินทางออกไปทำงานที่สำนักงาน ค่าชุดทำงาน สำหรับพนักงานบางคนที่มีภาระ
ครอบครัว ดูแลเด็กหรือผู้สูงอายุ อาจจะต้องมีความยืดหยุ่นที่สามารถควบคุมตารางการทำงานที่มาก
ขึ้น โดยขึ้นอยู่กับความสามารถและทักษะพ้ืนฐานที่จำเป็นของบุคคลในการดูแลและจัดการเพ่ือสร้าง
ความสมดุล 

3.  ลักษณะของงาน (Work Characteristics) ไม่ใช่งานทั้งหมดที่จะเหมาะสมกับการทำงาน
ระยะทางไกล ซึ่งมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องวิเคราะห์ลักษณะของงานนั้นๆ ว่าต้องเข้าปฏิบัติงานที่
สำนักงาน ติดต่อสัมพันธ์ ทำงานร่วมกับบุคคล หน่วยงาน หรือแผนกอ่ืนๆ หรือไม่ 

4.  อุปกรณ์และเทคโนโลยี (Technology Characteristics) การสนับสนุนด้านเทคนิคที่
ยืดหยุ่นที่มีการจัดเตรียมไว้สำหรับพนักงานที่ทำงานนอกสำนักงาน รวมถึงการจัดตั้งระบบความ
ปลอดภัยในการวางแผนการใช้อุปกรณ์และซอฟแวร์ที่เหมาะสมในการป้องกันข้อมูลที่ถูกจัดเก็บไว้ที่
พนักงานให้อยู่ภายใต้การควบคุมของเจ้าของข้อมูล องค์กรต้องตัดสินใจว่าข้อมูลใดมีความสำคัญและ
ต้องการควบคุมข้อมูลมากน้อยเพียงใด การเข้าถึงข้อมูลต้องมีการจำกัดสิทธิ์ให้กับพนักงาน โดยต้องมี
นโยบายในควบคุม 
 ณัฐวีณ์ นิตยสมบูรณ์ (2565) ได้กล่าวถึงปัจจัยสำคัญที่จะนำไปสู่การทำงานระยะไกลที่มี
ประสิทธิภาพ แม้ว่าพนักงานทุกคนสามารถปรับตัวกับการทำงานระยะไกลได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่
พนักงานยังจำเป็นต้องได้รับการช่วยเหลือในเรื่องของการทำงานระยะไกล ซึ่งมีปัจจัยที่สนับสนุน
สำคัญ ดังนี้ 

1.  การสื่อสาร (Communication) องค์กรควรจัดให้มีการประชุมทีม 1 ครั้งต่อวัน เพ่ือ
พูดคุย ติดตามสถานการณ์การทำงาน และแลกเปลี่ยนความคิดเห็น หรือปัญหาต่างๆ ได้ 

2.  การตอบสนอง (Responsiveness) สภาพแวดล้อมของรูปแบบการทำงานระยะไกลไม่ได้
เหมือนกับการทำงานที่สำนักงาน ดังนั้นการให้คำแนะนำจะต้องมีความชัดเจน ตรงประเด็น และมีการ
ตอบสนองที่รวดเร็วที่พนักงานที่ทำงานระยะไกลควรรับรู้ เช่น การส่งอีเมลล์ การเชิญประชุมในตาราง
ปฏิทิน และอ่ืนๆ 

3.  การรายงาน (Reporting) องค์กรควรจัดให้มีการส่งรายงานผลรายสัปดาห์หรือรายเดือน 
โดยหัวหน้าทีมต้องนำหลักการขั้นตอนไปปฏิบัติเพ่ือกำหนดให้พนักงานที่ทำงานระยะไกลทำงานได้
เสร็จตามกำหนดตามที่ได้รับมอบหมาย 

4.  ตารางการทำงาน (Working Schedule) องค์กรมีการกำหนดวันและเวลาเข้า-ออกงานที่
ได้รับความเห็นชอบร่วมกันภายในองค์กร  
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5.  สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety) การทำงานที่บ้านนั้น พนักงานก็
จะต้องมีความรับผิดชอบในการจัดเตรียมสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดีให้เหมือนกับการทำงานที่
สำนักงาน เช่น ให้พนักงานสามารถนำคีย์บอร์ดที่ดีต่อสุขภาพมาใช้ที่บ้านเพ่ือช่วยให้พนักงานทำงาน
สะดวกสบายดีต่อสุขภาพเช่นเดียวกับตอนทำงานที่สำนักงาน 

6.  ภาระหน้าที่ (Liability) ทรัพย์สินขององค์กรให้ถือเป็นหน้าที่ของพนักงานทุกคนในการ
ดูแลรับผิดชอบ 

7.  การสนับสนุนทางด้านเทคโนโลยี (Tech Support) องค์กรจัดให้มีการสนับสนุนทางด้าน
เทคโนโลยีกับพนักงานที่ทำงานระยะไกล เพ่ือใช้ในการทำงานและติดต่อทีมสนับสนุนเมื่อต้องการ
ความช่วยเหลือ 

8.  การมีสังคม (Socialization) จัดให้พนักงานที่ทำงานระยะไกลมีการพบปะปฏิสัมพันธ์กัน
แบบเสมือนจริงในรูปแบบออนไลน์อย่างสม่ำเสมอ เพ่ือเป็นการสร้างแรงบันดาลใจ และเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงาน เช่น การมีคู่หู มีพ่ีเลี้ยง จับคู่ เพ่ือช่วยเหลือ แบ่งปันข้อมูล ช่วยกันแก้ไข
ปัญหา และยังมีสังคมร่วมกัน 

9.  การเข้าถึงได้ (Accessibility) องค์กรจัดให้มีนโยบายในการเข้าถึงผู้บริหารแบบเสมือนจริง
ในรูปแบบออนไลน์อย่างสม่ำเสมอเช่นเดียวกับการทำงานที่สำนักงาน เพ่ือให้พนักงานรู้สึกง่ายต่อการ
เข้าถึงผู้บริหาร 
 นอกจากนี้ บังอร เบ็ญจาธกุล (2564) ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่ส่งผลสำเร็จต่อการทำงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) 7 ด้าน คือ 

1.  ด้านการจัดระเบียบในการทำงาน องค์กรต้องสร้างมาตรฐานและหาจุดสมดุลในมิติต่างๆ 
ให้ชัดเจนระหว่างองค์กรและพนักงาน ทั้งรูปแบบการทำงาน ความยืดหยุ่นในการทำงาน ตารางการ
ทำงาน การดูแลพนักงาน การสื่อสารภายในองค์กร การมีส่วนร่วมของพนักงาน การประเมินผลงาน 
และการเสริมทักษะในการทำงาน ในขณะเดียวกันองค์กรต้องหมั่นทบทวนนโยบายการทำงานอย่าง
สม่ำเสมอ และสำรวจความคิดเห็นของพนักงานเป็นระยะๆ เพ่ือให้ทราบถึงปัญหาและหาแนวทาง
ปรับปรุงรูปแบบการทำงานให้เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพต่อไป โดยองค์กรต้องมีวิธีการเสนอ
ทางเลือกในการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) เพ่ือให้พนักงานมีทางเลือกในการ
ออกแบบรูปแบบและสภาพแวดล้อมการทำงานที่เหมาะสมกับความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริง 
แต่ต้องไม่ยืดหยุ่นจนเกินไป กำหนดความคาดหวังที่ชัดเจนร่วมกันเกี่ยวกับชั่วโมงทำงาน รูปแบบการ
สื่อสารที่ดี การอัปเดตข้อมูลข่าวสาร และการสร้างขอบเขตเพ่ือให้พนักงานทุกคนทำงานได้สำเร็จ ซึ่ง
อยู่บนพื้นฐานของความเสมอภาค การมีส่วนร่วม และความยืดหยุ่น 

2.  ด้านสถานที่ตั้ง หรือพ้ืนที่ทำงาน องค์กรต้องสร้างระบบนิเวศในการทำงานที่เป็นมิตร
ให้กับพนักงานไม่ให้รู้สึกกดดันในการทำงานมากเกินไป สร้างพ้ืนที่ส่วนกลางที่เหมาะสมให้กับ
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พนักงานที่เข้าสำนักงานได้พบปะพูดคุย ระดมไอเดีย และประชุม ลดโต๊ะทำงานส่วนตัวลง และปรับ
มาใช้เครื่องมือและรูปแบบการสื่อสารที่นำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เป็นเครื่องมือสำคัญในการสื่อสาร ใน
ขณะเดียวกันพนักงานต้องสร้างพ้ืนที่ทำงานสำหรับที่บ้านอย่างจริงจัง เพ่ือให้สามารถทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เช่น โต๊ะ เก้าอ้ี คอมพิวเตอร์ โน๊ตบุ๊ค มีฮาร์ดแวร์และเครื่องมือซอฟแวร์ที่จำเป็นต่อการ
สื่อสาร รวมถึงอินเตอร์เน็ตที่ช่วยสนับสนุนการทำงานที่บ้านหรือท่ีไหนก็ได้  

3.  ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย องค์กรต้องจัดหาเทคโนโลยีที่ทันสมัยและเครื่องมือไอ
ทีต่างๆ เพ่ือให้สอดคล้องกับรูปแบบการทำงานแบบผสมผสาน  (Hybrid Workplace) เช่น โน๊ตบุ๊ค 
ต้องมีกล้องวิดีโอ ลำโพงที่มีความคมชัด อินเตอร์เน็ตที่รวดเร็วและสัญญาณท่ีเสถียร มีโปรแกรมที่ช่วย
ในการประชุม การทำงานร่วมกันในการสื่อสาร เช่น Microsoft Team, Zoom, Collaboration 
Application และระบบการจัดเก็บข้อมูลตามนโยบายและมาตรการการดูแลความปลอดภัยของ
ข้อมูลบนเครื่องอุปกรณ์ของพนักงานที่ทำงานที่บ้านหรือที่ไหนก็ได้ การป้องกันการเกิดภัยคุกคามทาง
ไซเบอร์ เพ่ือปกป้องความสูญหายของข้อมูลและการเข้าถึงไฟล์ที่สำคัญขององค์กร  

4.  ด้านสุขภาพจิตในการทำงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่สำคัญเพราะการทำงานที่บ้านคนเดียวเป็นระยะ
เวลานานๆ อาจส่งผลให้เกิดภาวะโดดเดี่ยวทางสังคม (Social Isolation) ขึ้นได้ ทั้งจากการแสดง
ความคิดเห็น การตัดสินใจ การถูกมอบหมายงาน องค์กรควรเอาใจใส่และให้ความช่วยเหลือต่อภาวะ
ด้านสุขภาพจิตในการทำงานให้มากยิ่งขึ้น โดยผู้นำหรือหัวหน้างาน จะต้องคอยถามสารทุกข์สุกดิบ
อย่างสม่ำเสมอ ด้วยวิธีการสอบถามทางโทรศัพท์เพ่ือแสดงถึงความรู้สึกห่วงใยด้วยใจปรารถนาดี 
เพ่ือให้พนักงานรู้สึกดี ผ่อนคลายความกังวล รวมถึงมีการจัดกิจกรรมให้ความรู้ ได้แก่ การฝึกอบรม
การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว การจัดการกับความเครียด และกำหนด
นโยบายต่างๆ เพื่อสร้างความรู้สึกปลอดภัย สร้างความสงบ และความหวังให้กับพนักงาน 

5.  ด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน องค์กรควรจัดให้มีกิจกรรมเพ่ือสร้างปฏิสัมพันธ์
ทางสังคมกับพนักงาน เพ่ือสร้างสัมพันธ์อันดี และความรักความผูกผันภายในองค์กร เช่น การจัด
ประชุมออนไลน์ เพ่ือสื่อสาร หรือปรึกษาหารือกัน การสั่งอาหารกลางวันหรือขนมส่งไปให้พนักงานที่
บ้านเพ่ือสร้างประสบการณ์ที่ดีในการรับประทานอาหารร่วมกันในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ในระหว่างการ
ประชุม 

6.  ด้านแรงจูงใจในการทำงาน โดยองค์กรต้องวางแผนในการทำงานในรูปแบบการทำงาน
แบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) อย่างเหมาะสม เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาในเรื่องความ
เหลื่อมล้ำ ความขัดแย้ง และความไม่เข้าใจกันในระหว่างการทำงานภายในองค์กร ตลอดจนบริหาร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการอย่างเป็นธรรมตรงตามความต้องการของพนักงาน รวมถึงการแสดงออก 
การชื่นชม การให้กำลังใจ และการแสดงออกถึงความห่วงใยของหัวหน้าที่มีต่อพนักงาน ทั้งหมดนี้เป็น
การสร้างแรงจูงใจที่สำคัญที่จะทำให้พนักงานทุกคนตั้งใจและทุ่มเทในการทำงาน 
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7.  ด้านการเพ่ิมขีดความสามารถ องค์กรจะต้องเพ่ิมขีดความสามารถและสร้างการเรียนรู้
ให้กับพนักงานให้สามารถจัดระเบียบการทำงานของตนเองได้ ด้วยการเพ่ิมเติมทักษะที่มีอยู่เดิม 
(Reskill) และการเปลี่ยนทักษะหรือเรียนรู้ในเรื่องที่ไม่เกี่ยวข้องกับสายงานเดิม  (Upskill) อย่าง
ต่อเนื่อง โดยเฉพาะทักษะที่สำคัญและจำเป็นต่อการทำงาน 
 เช่นเดียวกับ ชาลิณี ฐิติโชติพณิชย์ (2559) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดการยอมรับและ
ความตั้งใจในการใช้ระบบการทำงานทางไกล ตามทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned 
Behavior) ที่นำเสนอโดย Ajzen (1985) ซึ่งหากบุคคลนั้นมีความเชื่อว่า การแสดงพฤติกรรมนั้นแล้ว
ได้รับผลตอบรับทางบวก จะมีแนวโน้มที่จะมีทัศนคติที่ดีต่อพฤติกรรมนั้น ในทางตรงข้ามหากมีความ
เชื่อว่า ถ้าแสดงพฤติกรรมนั้นจะได้รับผลทางลบ ก็จะมีแนวโน้มที่มีทัศนคติไม่ดีต่อพฤติกรรมนั้น ซึ่ง
เมื่อเกิดทัศนคติในทางบวก บุคคลนั้นก็จะเกิดการยอมรับและตั้งใจในการแสดงพฤติกรรม ซึ่งใน
การศึกษาการทำงานทางไกล พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อทัศนคติต่อการทำงานทางไกลนั้นมาจากปัจจัย
หลัก 3 ประการคือ 

1.  การรับรู้ถึงประโยชน์การใช้งาน (Perceived usefulness) เป็นการรับรู้ของบุคคลว่า ถ้า
ระบบการทำงานทางไกลช่วยทำให้งานหรือกิจกรรมประจำวันของเขาประสบความสำเร็จดีขึ้น ก็จะมี
ทัศนคติที่ดีต่อการทำงานทางไกล ส่งผลให้เกิดความตั้งใจในการทำงาน และยังพบอีกว่าการฝึกอบรม
หัวหน้างานเกี่ยวกับประโยชน์ของการทำงานทางไกลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยอมรับการ
ทำงานทางไกลในองค์กร และหากพนักงานมีความคาดหวังว่าการทำงานทางไกลทำให้เกิดผลต่อการ
ปฏิบัติที่ดีขึ้น จะส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจในการทำงานทางไกล 

2.  การรับรู้ถึงความง่ายในการใช้ (Perceived ease of use) แต่ละบุคคลมีความคาดหวังต่อ
การใช้ระบบว่าจะมีการใช้ที่ง่าย ไม่ซับซ้อน ไม่ต้องใช้ความพยายามในการทำความเข้าใจมาก เป็น
ปัจจัยที่บงชี้ว่าการทำงานทางไกลนั้นอำนวยความสะดวกต่อผู้ใช้หรือไม่ มีการศึกษาพบว่า หากบุคคล
มีการรับรู้ถึงความง่ายในการใช้ระบบการทำงานทางไกลในองค์กร ก็จะมีทัศนคติที่ดีต่อการทำงาน
ทางไกล และส่งให้เกิดความตั้งใจในการทำงานทางไกล ในทางตรงกันข้ามหากบุคคลนั้นไม่เต็มใจ
ยอมรับการทำงานไกลเห็นถึงความยุ่งยากในการใช้การทำงานทางไกลขององค์กร เช่น ขาดทรัพยากร
ด้านเทคโนโลยีที่เหมาะสม ก็จะส่งผลทางลบต่อวัฒนธรรมองค์กร 

3.  ความเข้ากันในการใช้ (Compatibility) เป็นปัจจัยที่ใช้วัดการรับรู้ในความเหมาะสมของ
การทำงานทางไกล ว่ายืดหยุ่นสอดคล้องเข้ากันกับผู้ใช้งานในด้านต่างๆ หรือไม่ เช่น รู้สึกมั่นใจ ไม่
เสี่ยง และส่งผลให้นวัตกรรมมีความสำคัญมากขึ้น จึงไม่ใช่ว่าทุกคนจะสามารถทำงานทางไกลได้ มี
การสำรวจพบว่า โอกาสที่พนักงานจะทำงานทางไกลจะมีมากหรือน้อยนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยลักษณะงาน
ว่าเหมาะสมกับการทำงานทางไกลหรือไม่ จากสถิติการทำงานทางไกลบ่งชี้ว่าไม่ค่อยพบว่าการทำงาน
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ทางไกลกับงานที่มีลักษณะงานประเภทผลิต แต่จะพบมากในงานประเภทบริการ งานเกี่ยวกับการใช้
ข้อมูลเป็นพื้นฐาน และงานที่ไม่ใช่งานกิจวัตรประจำวันซึ่งเป็นงานที่ต้องการสมาธิ 
 จากการที่ผู้วิจัยทำการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถสกัดตัวแปรปัจจัยสนับสนุนการ
ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ได้ดังตารางที ่1 
 

ตารางที่ 1 สกัดตัวแปรปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
 

ปัจจัยสนับสนุนการ
ทำงานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Workplace) 

ผู้วิจัย 

Belanger F., 
Collins R.W. 

(1998) 

ณัฐวีณ์  
นิตยสมบูรณ์ 

(2565) 

บังอร  
เบ็ญจาธกุล 

(2564) 

ชาลิณี  
ฐิติโชติพณิชย์ 

(2559) 

 
รวม 

ลักษณะขององค์กร ✓ ✓ ✓  3 
ลักษณะของพนักงาน ✓ ✓ ✓  3 
ลักษณะของงาน ✓  ✓ ✓ 3 
อุปกรณ์และ
เทคโนโลยี 

✓ ✓ ✓  3 

การสื่อสาร  ✓ ✓  2 
การตอบสนอง  ✓ ✓  2 
การรายงาน  ✓ ✓  2 
ตารางการทำงาน  ✓ ✓  2 
สุขภาพและความ
ปลอดภัย 

 ✓ ✓  2 

การมีปฏิสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน 

 
 

✓ ✓  2 

แรงจูงใจในการทำงาน   ✓  1 
การรับรู้ถึงประโยชน์
การใช้งาน 

   ✓ 1 

การรับรู้ถึงความง่าย
ในการใช้ 

   ✓ 1 
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 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace)  
อาจกล่าวได้ว่า มีหลายปัจจัยเข้ามาเกี่ยวข้องเพ่ือสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ให้พนักงานสามารถดำเนินการได้อย่างราบรื่น ผู้วิจัยจึงสรุปจำแนกเป็นหมวดหมู่ได้ว่า 
ปัจจัยที่สนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ได้แก่ 
 นโยบายและแนวปฏิบัติ หมายถึง การที่องค์กรมีการประกาศนโยบายการทำงานแบบ 
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่ชัดเจนและแจ้งแนวทางการปฏิบัติงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) เพ่ือให้พนักงานสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเหมือนทำงานที่สำนักงาน มีการ
แบ่งกลุ่มของพนักงานเพ่ือสลับกันเข้ามาทำงานที่สำนักงานควบคู่กับการทำงานจากที่บ้าน รวมถึง
อนุญาตให้พนักงานสามารถปรับเปลี่ยนวันเข้าสำนักงานได้ตามความเหมาะสมของภารกิจงาน ทั้งนี้
องค์กรยังกำหนดลักษณะงานที่สามารถนำไปปฏิบัติงานนอกสำนักงานได้ เช่น งานไม่มีความเสี่ยงด้าน
ข้อมูลหรือการบริหารจัดการ งานที่สามารถส่งมอบผลลัพธ์ของการทำงานได้ทางออนไลน์ รวมถึงการ
เพ่ิมทักษะที่สำคัญและจำเป็นต่อการทำงานด้วยการเพ่ิมเติมทักษะที่มีอยู่เดิม (Reskill) และการ
เปลี่ยนทักษะหรือเรียนรู้ในเรื่องที่ไม่เก่ียวข้องกับสายงานเดิม (Upskill) อย่างต่อเนื่อง 
 ระบบการทำงานและเทคโนโลยี หมายถึง การที่องค์กรจัดให้มีการสนับสนุนด้านอุปกรณ์และ
เทคโนโลยี เช่น โน๊ตบุ๊ค กล้องวิดีโอ ลำโพง โปรแกรมที่ช่วยในการประชุมและการทำงานร่วมกัน 
รวมถึงระบบการจัดเก็บข้อมูลและการป้องกันการเกิดภัยคุกคามทางไซเบอร์ รวมถึงจัดให้มีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลภายในองค์กรให้พนักงานรับทราบข่าวสารอย่างทั่วถึงผ่านช่องทางการสื่อสารที่
หลากหลาย เช่น การประชุมประจำวันแบบเสมือนจริงในรูปแบบออนไลน์ เพ่ือรายงานความคืบหน้า
เกี่ยวกับการทำงาน และพูดคุย ติดตามสถานการณ์การทำงาน แลกเปลี่ยนความคิดเห็น หรือปัญหา
ต่างๆ อย่างสม่ำเสมอ ตลอดจนกำหนดให้มีการส่งรายงานผลการทำงานประจำวันและปฏิบัติตาม
อย่างเคร่งครัด 
 ผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชามีการกำกับดูแลผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ให้มีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ เป็นผู้ ให้คำแนะนำที่ชัดเจน ตรงประเด็น ดูแลถามไถ่ชีวิตความ
เป็นอยู่ สอบถามถึงปัญหา และสิ่งที่ต้องการให้ช่วยเหลือ รวมถึงจัดพ้ืนที่ให้พนักงานแต่ละคนมา
แลกเปลี่ยนข้อมูล ปัญหา ความรู้สึก เพ่ือให้พนักงานมีปฏิสัมพันธ์ และเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างกัน 
 คุณลักษณะพนักงาน หมายถึ ง พนักงานต้องมีหน้ าที่ รับผิดชอบในการจัด เตรียม
สภาพแวดล้อมในการทำงานออนไลน์ที่ดีให้เหมือนกับการทำงานที่สำนักงาน มีความเชื่อมั่นในการใช้
งานระบบของการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace)  ว่าจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทำงานมาก และรับรู้ว่าการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ทำให้ประหยัดเวลาและ
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปกลับที่ทำงาน มีเวลาสําหรับงานหรือกิจกรรมอ่ืนๆ รวมถึงรับรู้ว่าระบบของ
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การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) มีความง่ายต่อการใช้งาน ไม่ซับซ้อน ใช้เวลาในการ
เรียนรู้ไม่นาน และพนักงานต้องมีทักษะการบริหารจัดการเวลาซึ่งเหมาะสมกับการทำงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
 
2.4 แนวคิดของความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
 แนวความคิดเรื่องความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวได้รับความนิยมใน
ปัจจุบัน เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงของประชากร สังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีที่มี
ความก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว ซึ่งส่งผลให้องค์กรมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการบริหารองค์กรให้มี
จุดมุ่งหมายและมุ่งหวังให้บุคคลากรทุ่มเทกำลังความรู้ความสามารถให้กับองค์กรมากที่สุด เพ่ือให้
องค์กรรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถให้คงอยู่กับองค์กร องค์กรจึงมีความจำเป็นต้อง
บริหารกลยุทธ์ให้บุคคลากรขององค์กรมีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวที่ดี เพ่ือ
ส่งเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้บุคลากรมีความสุขกับชีวิต (สราวลี แซงแสวง, 2559) 
 ความหมายของความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
  จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัว (Work Life Balance) ได้มีผู้ให้คำจำกัดความของความหมายไว้ว่า ประกอบด้วยคำ 3 คำ 
ได้แก่ “งาน” “ชีวิต” และ“สมดุล” โดยคำว่า “งาน” หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวกับการทำงาน
ทั้งตามที่เวลากำหนดและนอกเหนือจากเวลาที่กำหนดที่เกี่ยวข้องกับงานที่ทำ คำว่า “ชีวิต” หมายถึง 
การใช้ชีวิตกับครอบครัว การมีอิสระในการใช้เวลาพักผ่อนส่วนตัว หรือใช้เวลาสำหรับสานสัมพันธ์กับ
คนในครอบครัวในการทำกิจกรรมร่วมกัน หรือคนรอบข้าง คำว่า “สมดุล” หมายถึง การแบ่งเวลาที่มี
สัดส่วนที่เหมาะสมทั้งในเรื่องของงานและชีวิต ซึ่งความสมดุลนั้นอาจมีความแตกต่างกัน ตามแต่ละ
บทบาทของแต่ละบุคคล แต่ละสถานการณ์ (Hymen & Summers, 2004) บุคคลที่มีความสมดุล
ระหว่างสองมิติจะเกิดความรู้สึกที่ดีต่อชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวไปพร้อมๆ กัน จนสามารถสร้าง
คุณภาพชีวิตที่ดีมีความสุข ครอบครัวอบอุ่น เป็นหนึ่งในแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของการทำงาน 
(Quality of Work Life) 
  ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่ วนตั ว (Work Life Balance) จาก
ความหมายของนักวิชาการที่ให้ไว้ สรุปได้ว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
หมายถึง ความสามารถของแต่ละบุคคลในการบริหารและจัดสรรเวลาในการทำงานและการทำ
กิจกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นชีวิตส่วนตัว ครอบครัว เวลาพักผ่อน การเดินทาง การใช้เวลาว่างอย่าง
อิสระ และมีเวลาที่ใช้ในการเข้าสังคมให้มีความพอดีและไม่ทำให้เกิดข้อขัดแย้ง โดยจำนวนชั่วโมงเวลา
ที่บุคคลใช้ในการทำงานกับใช้ในเรื่องส่วนตัวอาจไม่ได้เท่ากัน ขึ้นอยู่กับความสำเร็จและความพึงพอใจ
ในชีวิตของคนๆ นั้น (Walton, 1975; กนกอร ธรรมแสง, 2562; เรียม นมรักษ์, 2564; สิทธิวัฒน์ 
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ปัญญางาม, 2564) และยังสามารถทำงานได้อย่างมีความสุข ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการทำงานดีขึ้น 
ความสัมพันธ์ทั้งกับเพ่ือนร่วมงานและครอบครัวแน่นแฟ้น สร้างความผูกพันธ์กับองค์กร ลดอัตราการ
ลาออกของพนักงาน (ณัฐวีณ์ นิตยสมบูรณ์ , 2565) และทำให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นต่อตนเอง 
ครอบครัว และองค์กรในการทำงาน (สราวลี แซงแสวง, 2559) ซึ่งนายจ้างได้รับผลประโยชน์ของการ
มีสมดุลชีวิตและการทำงานนี้ เช่น รักษาพนักงานที่มีคุณค่า ดึงดูดผู้สมัครที่หลากหลายขึ้น ทั้งนี้
พนักงานจะได้รับผลประโยชน์จากการมีสมดุลชีวิตและงาน เช่น มีความสุขในชีวิตที่ทำงานและที่บ้าน 
มีเวลามากข้ึนสำหรับชีวิตนอกที่ทำงาน ประโยชน์เหล่านี้ไม่ได้เป็นเพียงด้านสังคมและจิตใจเท่านั้นแต่
ยังรวมถึงด้านเศรษฐกิจด้วย (จันทิมา คุณกะมุท, 2565) 
  จากที่กล่าวมาข้างต้นจึงสรุปว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว (Work 
life Balance) หมายถึง การที่บุคคลสามารถบริหารจัดการเวลาในการทำงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่าง
สมดุล โดยที่สัดส่วนของจำนวนชั่วโมงการทำงานและจำนวนชั่วโมงในการใช้ชีวิตส่วนตัวของคนแต่ละ
คนไม่จำเป็นต้องเหมือนกันหรือเท่ากัน ขึ้นอยู่กับบทบาทหน้าที่ในการทำงานและชีวิตส่วนตัว ซึ่ง
บุคคลผู้นั้นสามารถแบ่งเวลาในการทำงาน การพักผ่อนส่วนตัว การดูแลสุขภาพ การทำกิจกรรมกับ
ครอบครัว เพ่ือน และบุคคลใกล้ชิดเพ่ือสัมพันธ์ภาพ โดยที่ไม่มีความรู้สึกขัดแย้งในแต่ละบทบาทและ
การดำเนินชีวิตในแต่ละวัน รวมถึงมีความพึงพอใจกับการจัดสรรเวลาในการทำงานและการชีวิต
ส่วนตัวในภาพรวม 
 องค์ประกอบของความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
  ในด้านระดับความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวจะต้องมีการเชื่อมโยงกัน
และสัมพันธ์กันในทุกๆ ด้าน เพ่ือสนับสนุนให้พนักงานทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและมีชีวิตความ
เป็นอยู่ที่ดีในการทำงาน ทั้งนี้ Greenhaus, Collins, & Shaw (2003) ได้แบ่งองค์ประกอบของความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานออกเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย 1 ) ความสมดุลในด้านเวลา (Time 
balance) คือ การที่บุคคลสามารถจัดสรรเวลาให้กับการทำงาน ครอบครัวหรือหน้าที่อ่ืนๆ ได้อย่าง
เหมาะสม 2) ความสมดุลในด้านการมีส่วนร่วมในงานและชีวิต (Involvement balance) คือ การที่
บุคคลสามารถจัดสรรความสัมพันธ์ระหว่างงาน ครอบครัวหรือหน้าที่อ่ืนๆ ได้อย่างลงตัว 3 ) ความ
สมดุลในด้านความพึงพอใจในงานและชีวิต (Satisfaction balance) คือ การที่บุคคลสามารถมี
ความรู้สึกพอใจต่อหน้าที่การงาน ครอบครัวหรือหน้าที่อ่ืนๆ ของตนเองที่จัดสรรได้อย่างสมดุล 
  Clark (2001) ได้เสนอองค์ประกอบของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานไว้ 5 ด้าน 
ดังนี้  
  1. ความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ (Role conflict) หมายถึง การที่บุคคลปฏิบัติบทบาท
ต่างๆ ที่ตนต้องรับผิดชอบในหน้าที่การงาน และบทบาทในครอบครัว โดยให้ความสำคัญกับบทบาท
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ใดบทบาทหนึ่งมากกว่าอีกบทบาทหนึ่ง ทำให้อีกบทบาทหนึ่งถูกลดความสำคัญลง ส่งผลให้บุคคลนั้น
ไม่สามารถรักษาดุลยภาพของบทบาทหน้าที่เหล่านั้นได้  
  2. ความพึงพอใจในงาน (Work satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกดีต่องานที่
ได้รับผิดชอบ รู้สึกว่างานมีความหมายกับตนและมีความสุขกับการทำงาน 
  3. การช่วยเหลือสมาชิกอ่ืนภายในองค์กร (Employee citizenship) หมายถึง การที่
บุคคลมีความเต็มใจที่จะช่วยเหลืองานของสมาชิกในองค์กร ยินดีปฏิบัติงานแทนหากสมาชิกในองค์กร
มีความจำเป็นต้องหยุดงาน และมีส่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน  
  4. ความพึงพอใจในชีวิต (Home life satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความสุขกับ
การดำรงชีวิต พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู่ สามารถปฏิบัติบทบาทความรับผิดชอบในครอบครัวได้อย่าง
ครบถ้วน และคิดว่าการทำกิจกรรมในครอบครัวเป็นรางวัลหนึ่งของชีวิต  
  5. สัมพันธภาพในครอบครัว (Family cohesion) หมายถึง การที่บุคคลมีดำรงไว้ ซึ่งความ
รัก ความเข้าใจ ความห่วงใย ความเอาใจใส่ และคอยสนับสนุนซึ่งกันและกัน จะทำให้สมาชิกทุกคนใน
ครอบครัวมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 

  Merrill & Merrill (2003) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของชีวิตบุคคลที่จะสามารถเสริมสร้าง
ชีวิตให้มีความสมดุลได้นั้นจะต้องประกอบไปด้วย 5 ด้านที่สำคัญดังนี ้
  1. ด้านการทำงาน เป็นหน้าที่การทำงานหรืออาชีพของบุคคล ที่ช่วยผลักดันให้เกิด
ความก้าวหน้าและความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับบุคคลและองค์กร 
  2. ด้านครอบครัว การสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับคนในครอบครัว เป็นส่วนในการเสริมสร้าง
ความสุขส่วนบุคคลที่จะนำไปสู่ความสำเร็จ และช่วยผลักดันให้เกิดดความสุขในการใช้ชีวิตภายใน
สังคม 
  3. ด้านเวลา เป็นสิ่งที่เก่ียวข้องกับการตัดสินใจในทุกๆ เรื่องของชีวิต และเป็นตัวกำหนดให้
การใช้ชีวิตของบุคคลมีความสมดุลกับเวลาที่ได้กำหนดไว้และสมดุลกับด้านอ่ืนๆ ด้วย 
  4. ด้านการเงิน เป็นเครื่องมืออัตราแลกเปลี่ยนอย่างหนึ่งที่ช่วยให้บุคคลสามารถดำรงชีวิต
ได้ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
  5. ด้านสติปัญญา การที่ชีวิตและความคิดของบุคคลเคลื่อนตัวไปอย่างไม่หยุดนิ่ง และทุกสิ่ง
ทุกอย่างมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา สิ่งสําคัญที่เราควรให้ความสําคัญคือการพัฒนาสติปัญญา
และการสร้างสมดุลให้กับชีวิตในทุกๆ ด้านเพื่อเติมเต็มชีวิตให้มีความสุขในทุกๆ ด้าน 
  Johari, Tan and Zulkarnain (2018) ได้อธิบายองค์ประกอบของความสมดุลระหว่าง
ชีวิต และการทำงานไว้ว่ามีองค์ประกอบหลัก 3 ประการในความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
ได้แก่ ความสมดุลของเวลา ความสมดุลของแรงจูงใจ และความสมดุลของความพึงพอใจในบทบาท
ของครอบครัวและการงาน ความขัดแย้งจะเกิดขึ้นหากเราไม่สามารถรักษาความสมดุลระหว่างชีวิต
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การทำงานกับชีวิตครอบครัวหรือสิ่งแวดล้อมได้ โดยทั่วไปพนักงานมักเผชิญกับสถานการณ์เช่นนี้ ทำ
ให้เกิดแรงกดดันต่อชีวิตของตนเอง 
  จากการที่ผู้วิจัยทำการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถสกัดตัวแปรด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว ได้ดังตารางท่ี 2 
 

ตารางที่ 2 สกัดตัวแปรด้านความสมดุลชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัว 

ผู้วิจัย 

 
Clark 
(2001) 

Greenhaus, 
Collins & 

Shaw (2003) 

Merrill 
& 

Merrill 
(2003) 

Johari, Tan 
and 

Zulkarnain 
(2018) 

 
รวม 

ความสมดุลในด้านเวลา  ✓ ✓ ✓ 3 
ความสมดุลในด้านการมีส่วน
ร่วมในงานและชีวิต 

 ✓   1 

ความสมดุลในด้านความพึง
พอใจในงานและชีวิต 

✓ ✓  ✓ 3 

ความสมดุลของแรงจูงใจ    ✓ 1 
ด้านครอบครัว ✓  ✓  2 

ด้านสังคม ✓    1 

ด้านการเงิน   ✓  1 
ด้านสติปัญญา   ✓  1 
ความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ ✓   ✓ 2 

 
  จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับสมดุลชีวิตกับการทำงาน สามารถสรุปได้ว่า ในแต่ละแนวคิด
นั้นมีองค์ประกอบย่อยแตกต่างกันไป แต่มีส่วนที่คล้ายคลึงกันได้แก่ ความสมดุลในด้านเวลา ความ
สมดุลในด้านการมีส่วนร่วมในงานและชีวิต ความสมดุลในด้านความพึงพอใจในงานและชีวิต ด้าน
ครอบครัว และความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ ทำให้ผู้วิจัยได้นำองค์ประกอบต่างๆที่กล่าวมาข้างต้น 
นำมาศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
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 ประโยชน์ของความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
  การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานสามารถส่งผลให้เกิดความอยู่ดีกินดี มีสุขภาวะใน
ชีวิต (ศิรภัสสร วงศ์ทองดี, 2552) และยังมีประโยชน์ต่อพนักงานและองค์กรในการพัฒนาและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงาน เพ่ือนำไปสู่ผลลัพธ์ที่น่าพึงพอใจของทั้งพนักงานและองค์กร โดยอธิบาย
เพ่ิมเติมเกี่ยวกับพนักงานและองค์กรมีผลิตภาพเพ่ิมขึ้น เนื่องจากเหตุผล 3 ประการ คือ (กนกวรรณ 
ศรีวิรัตน์, 2559) 
  1. ปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานและการมีส่วนร่วมของพนักงาน ทำให้การประสานงาน
ระหว่างพนักงานดีขึ้น การประสานกลมกลืนกันของงานทุกๆ แผนกอย่างดี ส่งผลทำให้ผลิตภาพ
โดยรวมเพ่ิมข้ึน 
  2. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานในหลายกิจกรรมจะสร้างแรงจูงใจในการทำงาน
จะก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน 
  3. การให้ความอำนวยความสะดวกแก่พนักงานในการดูแลสมาชิกในครอบครัว 
  สุวชิรา ศิริเจริญ (2550) ได้ศึกษาและกล่าวถึงผลประโยชน์ของพนักงานและองค์กรใน
โครงการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ไว้ดังนี้  1) ด้านการเพ่ิมผลผลิตและกำไร เช่น 
พนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานส่งผลให้มีประสิทธิผลมากขึ้น การปรับปรุงที่ดีขึ้นของการปฏิบัติงาน 
2) ด้านการพัฒนาระดับการว่าจ้างงาน เช่น ดึงดูงผู้สมัครเข้าทำงานที่มีความหลากหลายขึ้น 3) ด้าน
การปรับปรุงภาพลักษณ์สร้างชื่อเสียงที่ดีให้กับองค์กร 4) ด้านผลประโยชน์ขององค์กร เช่น รักษา
พนักงานที่มีคุณค่าไว้ได้ดีขึ้น ลดการขาดงาน การลางาน และการมาสายของพนักงาน และ 5) ด้าน
ผลประโยชน์ของพนักงาน เช่น พนักงานมีความสุขในชีวิตที่ทำงานและที่บ้าน มีความสัมพันธ์ในที่
ทำงานดีขึ้น มีเวลามากขึ้นสำหรับชีวิตส่วนตัว มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีขึ้น  คล้ายกับ 
McDonald and Bradley (2005) ได้ระบุผลประโยชน์ของพนักงานและองค์กรในโครงสร้างความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานไว้ดังนี้ 1) ด้านผลประโยชน์เชิงคุณภาพสำหรับองค์กร 2) ด้าน
ผลประโยชน์เชิงคุณภาพสำหรับพนักงาน และ 3) ด้านผลประโยชน์เชิงปริมาณ เช่น ลดค่าใช้จ่ายใน
การขาดงาน เบี้ยประกันสุขภาพ ต้นทุน และค่ารักษาพยาบาล เช่นเดียวกับ Hudson Highland 
Group (2005) ได้สรุปประโยชน์ที่องค์กรกับพนักงานจะได้รับจากการสนับสนุนให้มีความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำงาน ดังแสดงได้จากภาพที่ 2 
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ที่มา: Hudson Highland Group, 2005 
 
 แนวทางการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
  จากที่องค์กรต้องการรักษาพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ ให้อยู่กับองค์กรนานๆ รวม
ไปถึงต้องการให้พนักงานทำงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ ไม่มีความเครียดและการเจ็บป่วยที่มีสาเหตุมา
จากการทำงาน องค์กรจะต้องให้ความสำคัญในการหาแนวทางเพ่ือตอบสนองความต้องการ และสร้าง
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานให้กับพนักงาน เช่น มีเวลาส่วนตัวอยู่กับครอบครัว มีกิจกรรม
ต่างๆ ร่วมกันภายในครอบครัวและต้องการมีชีวิตการทำงานที่ดี เช่น การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี การมี
ผู้บังคับบัญชาที่ดี มีสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่เอ้ือต่อการทำงานและมีความสุข เพราะนอกจากจะ
ตอบสนองความพึงพอใจของพนักงานแล้ว สิ่งที่องค์กรได้รับ คือ การบรรลุเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ 
(สมยศ เจริญสุข, 2563) 
  แนวทางการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานเป็นเรื่องของการกำหนดนโยบาย
ความสมดุลของชีวิตและการทำงาน โดยนโยบายดังกล่าวควรมีคุณลักษณะสำคัญ ดังนี้ (สิทธิวัฒน์ 
ปัญญางาม, 2564) 

1. สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ขององค์กร และงบประมาณที่มีอยู่ขององค์กร 

การปรับปรุงมาตรการ
ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างาน

ความสามารถท่ีใช้
ประโยชน์ได้

สุขภาพกายและ
สุขภาพจิตที่ดีขึ้น

การได้สิทธ์ิกลับมา
ท างานหลังจาก

คลอดบุตร

การเพิ่มความพึง
พอใจในงาน

ภาพลักษณ์ใน
ทางบวกต่อนายจ้าง

การปรับปรุงการ
รักษาพนักงาน

การลดลงของ
อัตราการลาออก

ภาพที่ 2 ประโยชน์ที่องค์กรและพนักงานได้รับจากการสนับสนุนให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัว 
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2. มีความยืดหยุ่นสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความต้องการขององค์กรและพนักงาน เพ่ือ
เป็นการส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดีของครอบครัวและสามารถลดความขัดแย้งในชีวิตของการทำงาน เช่น 
ความยืดหยุ่นด้านเวลา ให้พนักงานมีเวลาในการทำงานที่เหมาะสม ลดเวลาและจำนวนการประชุม
เท่าที่จะเป็น ไม่ควบคุมเวลาในการเข้า-ออกสำนักงานให้เคร่งครัดจนเกินไป อนุญาตให้พนักงาน
ทำงานที่บ้านได้ สลับเวลาทำงานได้อย่างเหมาะสมขึ้นอยู่กับโอกาสและสถานที่ 

3. เน้นการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานจะไม่สามารถ
เกิดขึ้นได้จากดำเนินการของฝ่ายหนึ่งฝ่ายใด จะต้องเกิดจากการร่วมมือกันของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องทั้ง
องค์กร บุคลากร สหภาพแรงงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย 

4. เน้นการสร้างนโยบายจัดให้มีโปรแกรมหรือการที่ให้บริการด้านต่างๆ แก่ตัวบุคลากร ไม่
ว่าจะเป็นการให้ข้อมูลหรือคำแนะนำ และการช่วยเหลือต่างๆ ที่เป็นการก่อให้เกิดอำนวยความสะดวก
ให้บุคลากรทั้งในเรื่องการใช้ชีวิตส่วนตัวและชีวิตการทำงาน รวมไปถึงสภาพแวดล้อมในสถานที่ทำงาน 
ที่มีความสำคัญต่อคุณค่าในการดำรงชีวิตของบุคลากร 

5. สร้างค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร ที่สามารถส่งเสริมนโยบายความสมดุลระหว่างชีวิต
และการทำงาน เช่น ผู้บริหารต้องสร้างความสัมพันธ์กับบุคลากรให้เกิดความไว้วางใจ ความผูกพัน
และความจงรักภักดี และบุคลากรก็ต้องให้ความสำคัญกับครอบครัว เพ่ือนร่วมงาน และสังคม แต่ถ้า
วัฒนธรรมการทำงานขององค์กรเน้นให้บุคลากรทำงานเป็นเวลานานๆ จึงจะถือว่าเป็นบุคลากรที่ดี 
แต่การให้เวลากับการทำงานเป็นเวลานานๆ นั้น ก่อให้เกิดความขัดแย้งในชีวิตและครอบครัว เป็นการ
บั่นทอนความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานของบุคลากร 

6. มีการออกแบบกระบวนการและขั้นตอนการทำงานอย่างมีระบบ โดยนำเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการทำงานเพ่ือให้เกิดความกระชับ รวดเร็ว ถูกต้อง ง่ายต่อการปฏิบัติ เช่น การ
กำหนดกรอบระยะเวลาในการทำงาน การจัดลำดับความสำคัญเร่งด่วนของงาน รวมไปถึงการจัด
ระเบียบในการใช้ชีวิตส่วนตัว โดยนอกจากจะคำนึงถึงรายได้และผลกำไรทางธุรกิจแล้ว องค์กรจะต้อง
คำนึงถึงผลลัพธ์สำหรับครอบครัวของบุคลากร ชุมชม สังคม และสิ่งแวดล้อมด้วย 

7. มีกลไกในการควบคุม ติดตาม และประเมินผลว่าสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้หรือไม่ 
 จากคุณลักษณะสำคัญดังกล่าวของนโยบายการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน จะ
นำมากำหนดเป็นกลยุทธ์การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตละการทำงาน เพื่อนำไปปฏิบัติให้เกิดประสิทธิผล 
โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอกลยุทธ์ที่จะช่วยเสริมสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
โดยสรุปมี 2 แนวทางดังนี้ (สมยศ เจริญสุข, 2563) 

1. การสร้างกลยุทธ์ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานโดยองค์กร สรุปได้ดังนี้ 
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   1.1 ด้านสุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคลากร เช่น การให้ความช่วยเหลือบุคลากร 
(Employee Assistance Program) การตรวจสุขภาพประจำปี การคุมกำเนิด การรักษาการมีบุตร
ยาก การให้เงินสนับสนุนเมื่อแม่ลางานเพ่ือเลี้ยงดูบุตร (Paid Maternity Leave) 
   1.2 ด้านการดูแลสมาชิกในครอบครัว (Family Members Care Program) เช่น การ
หยุดลางานเพ่ือดูแลสมาชิกภายในครอบครัวเจ็บป่วย การออกค่าใช้จ่ายเมื่อสมาชิกในครอบครัว
เจ็บป่วย (Paid Leave to Care for Sick Family Members) การตรวจสุขภาพและให้วัคซีนแก่บุตร 
การจัดให้มีสถานที่ดูแลบุตรของบุคลากรทั้งภายในองค์กรและสถานที่ใกล้องค์กร (On Site/Near 
Site Company Childcare) การจัดโปรแกรมในการดูแลเด็กในช่วงปิดเทอม (Childcare Programs 
During School Vacation) การลาหลังจากคลอดบุตร (Paternity Leave) เพ่ือให้แม่สามารถดูแลลูก
แรกเกิดและการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างแม่กับลูก 
   1.3 ด้านความยืดหยุ่นในการทำงาน (Flexible Work Program) เช่น เวลาทำงานที่
ยืดหยุ่น (Flextime) การทำงานไม่ประจำ (Part-Time Work) การแบ่งปันงานกันทำระหว่างบุคลากร
ในงานชิ้นเดียวกัน (Job Sharing) การทำงานที่บ้าน (Working From Home) การทำงานมากชั่วโมง
แตน่้อยวัน (Compressed Work Weeks) 
   1.4 ด้านสภาพแวดล้อม และการอำนวยความสะดวกในการทำงาน เช่น มีร้านสหกรณ์
จำหน่ายสินค้าราคาถูก บริการทางการแพทย์ บริการทางการเงิน ห้องอาหาร ห้องออกกำลังกาย 
(Fitness Center) ห้องสมุด รถรับ-ส่ง ต้องมีความสะดวกสบายและมีความปลอดภัยในการทำงาน 
นอกจากนี้เครื่องมือและอุปกรณ์ต่างๆ เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องถ่ายเอกสาร และมีเทคโนโลยี
ใหม่ๆ เข้ามาช่วยในการทำงาน รวมไปถึงสวัสดิการที่คำนึงถึงความต้องการของบุคลากรในการทำงาน
และการใช้ชีวิตส่วนตัว 
   1.5 ด้านสวัสดิการทางการเงิน เช่น มีการตั้งกองทุนช่วยเหลือบุคลากรให้เงินกู้ยืมใน
ดอกเบี้ยที่ต่ำ มีเงินกองทุนหลังเกษียณอายุ ที่จะส่งผลให้บุคลากรในองค์กรมีแรงจูงใจและทุ่มเทในการ
ทำงานมากข้ึน 

2. การสร้างกลยุทธ์ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานโดยบุคลากร ประกอบด้วย 
   2.1. การคิดก่อนทำเสมอ (Think Before) คือ การคิดก่อนทำเพ่ือให้มีความมั่นใจว่า
เป็นประโยชน์มีคุณค่าเป็นสิ่งที่ดีงามและถูกต้อง ทำอย่างจริงจังทำอย่างมั่นใจ 
   2.2 มุมสบาย (Comfort Zone) คือ การทำตัวให้ดูร่าเริง สดใส และมีความมานะ
อดทน เป็นคนที่ใช้ชีวิตอย่างไรก็ได้ สามารถที่จะไปที่ไหนก็ได้ ทำอะไรก็ได้ อย่างคล่องแคล่ว คล่องตัว 
พร้อมที่จะเรียนรู้และรับมือกับปัญหาที่จะเข้ามาได้อย่างดี 
   2.3 การรู้จักยืดหยุ่น รู้จักบริหารอารมณ์ บริหารเวลา บริหารสังคมอยู่อย่างมีความสุข 
มีการวางแผนชีวิตในแต่ละวันให้มีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ 
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   2.4 การแบ่งปันความรู้สึกที่ดีๆ ให้กับคนรอบข้าง รู้จักการให้อภัย ไม่โกรธ มีการให้
รางวัลกับชีวิตตัวเองบ้าง ชื่นชมความงามของธรรมชาติรอบๆ ตัว ที่มีความสวยงาม มองในส่วนที่จะ
ทำให้มีความรู้สึกท่ีดี และเรื่องที่สำคัญ 
  อาจสรุปได้ว่า การรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรนานๆ ควรเน้นที่
การบริหารจัดการทรัพยากรที่องค์กรมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตและ
การทำงาน เพราะนอกจากจะตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากรแล้ว ยังส่งผลให้องค์กรบรรลุตาม
เป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งการกำหนดนโยบายความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ควรสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ และวัฒนธรรมขององค์กร ที่มีความยืดหยุ่นสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสมกับ
องค์กรและบุคลากร โดยเน้นการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในการสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร รวมถึง
การออกแบบกระบวนการ และการติดตามประเมินผลอย่างเป็นระบบ ทั้งนี้การสร้างสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการทำงานอาจเกิดจากองค์กรหรือบุคลากรเอง 
 ปัจจัยท่ีทำให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
  สิทธิวัฒน์ ปัญญางาม (2564) ได้กล่าวไว้ว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานจะทำ
ให้พนักงานมีความพึงพอใจกับชีวิตและการทำงานมากขึ้น มีผลิตภาพและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ทั้งนี้
ขึ้นอยู่กับปัจจัย ดังต่อไปนี้ 

1. องค์การ (Organization) เป็นหน้าที่ของผู้บริหารในการกำหนดนโยบายที่สร้างสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำงาน และสื่อสารให้พนักงานเห็นถึงความสำคัญและประโยชน์ที่จะได้รับ
อะไรบ้างจากนโยบายความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน รวมทั้งการสนับสนุนในด้านต่างๆ 
เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

2. พนักงาน (Employee) จะต้องมีบทบาทในการนำนโยบายความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การทำงานที่องค์การกำหนดนโยบายไปปฏิบัติเพื่อให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน  

3. ทรัพยากร (Resources) เป็นทรัพยากรที่ใช้ในการทำงานและชีวิตครอบครัว ไม่ว่าจะ
เป็นชั่วโมงในการทำงาน อิสระในการทำงาน การสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน การ
ได้รับการยอมรับ ความภูมิใจในการทำงาน เวลาสำหรับการดูแลครอบครัว และการสนับสนุนจากคน
ในครอบครัว 
  ศิรภัสสร วงศ์ทองดี (2552) ได้กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน (Work 
Life Balance) เป็นการกำหนดเวลาในชีวิตให้มีสัดส่วนความสมดุลที่เหมาะสมระหว่างการทำงาน 
ตนเอง ครอบครัว และสังคม บุคคลที่มีการจัดการสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานที่ดี จะช่วยให้
บุคคลนั้นมีความเป็นอยู่ที่ดี มีความสุขกับการใช้ชีวิต ซึ่งเป็นปัจจัยให้เกิดความสำเร็จในชีวิต ความ
มั่นคง ความก้าวหน้าในองค์กร และเกิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน โดยอาศัยปัจจัย ดังนี้ 
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1. คุณภาพของงานในองค์กร (Quality of work) ต้องกระตุ้นให้พนักงานรู้สึกว่างานที่
กำลังทำอยู่มีคุณค่า ทั้งกับตัวเองและองค์กร และได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่ได้รับ ซึ่งงาน
ในที่นี้ต้องเหมาะสมกับทักษะ ความสามารถและความชำนาญของพนักงาน ทั้งนี้องค์กรต้องเปิด
โอกาสให้พนักงานได้แสดงศักยภาพที่มีอย่างสุดความสามารถ 

2. แรงบันดาลใจและคุณค่า (Inspiration and values) ต้องกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรง
บันดาลใจในการผลิตผลงานที่มีคุณค่าอย่างต่อเนื่อง โดยให้ทางผู้บริหารกำหนดเป้าหมายที่แน่ชัด 
พร้อมทั้งรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง ส่งเสริมวัฒนธรม ค่านิยม และการมีส่วนร่วมในองค์กรให้
เกิดข้ึน 

3. ผลตอบแทนที่จับต้องได้ (Tangible rewards) คือ เงินเดือนและสวัสดิการ ซึ่งเป็นสิ่งที่
สามารถสร้างแรงจูงใจและแรงขับเคลื่อนในการทำงาน แต่ก็ยังมีผลตอบแทนที่จับต้องไม่ได้ที่สามารถ
สร้างแรงจูงใจให้พนักงานได้เช่นเดียวกัน นั่นก็คือ การที่ตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ให้งานออกมาดี  

4. การเติบโตและก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Future growth) องค์กรต้องให้ความสำคัญ
ในการส่งเสริมการเรียนรู้ และพัฒนาศักยภาพของพนักงาน เพื่อให้พนักงานมองเห็นโอกาสในเส้นทาง
อาชีพที่เติบโตก้าวหน้าอย่างชัดเจน  

5. สภาพแวดล้อมที่ช่วยส่งเสริมการทำงาน (Enabling environment) องค์กรต้องให้
ความสำคัญกับการสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี ซึ่งจะมีส่วนช่วยให้พนักงานรู้สึกปลอดภัยใน
การทำงาน และสามารถส่งมอบผลลัพธ์ของงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีระบบการป้องกันการ
เสียหายของข้อมูล มีเครื่องมือและอุปกรณ์ท่ีอยู่ในสภาพที่พร้อมใช้งานได้ทุกเม่ือ 
  Sirgy & Lee (2018); Ang, Hwa, & Teh (2018) พบว่าองค์กรสามารถที่จะสร้างสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำงานที่เอ้ือต่อพนักงานได้ โดยอาศัยปัจจัยสนับสนุน ดังนี้ 

1. การจัดชั่วโมงเวลาการทำงานที่ยืดหยุ่น พนักงานสามารถจัดตารางเวลาการทำงานได้
ตามเวลาที่สะดวกที่สุด มีความยืดหยุ่นและให้อิสระในการทำงานกับพนักงาน จะสร้างความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทำงานให้กับพนักงาน ส่งเสริมกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น ทำให้อัตราการขาดงานและลาออกลดลง 

2. การจัดสวัสดิการให้ความช่วยเหลือ ได้แก่ การช่วยเหลือบุตรของพนักงาน การให้เงิน
สนับสนุนเมื่อมารดาลางานเพ่ือเลี้ยงดูบุตร การให้เงินค่าเลี้ยงดูบุตร การช่วยเหลือดูแลผู้สูงอายุใน
ครอบครัวพนักงาน รวมถึงการให้ลาเพ่ือดูแลครอบครัวในกรณีที่มีการเจ็บป่วย 

3. ลักษณะงานมีความชัดเจน ลดความคลุมเครือของบทบาท ลดความกดดันด้านเวลาใน
การทำงาน เพ่ิมความเป็นอิสระของงานโดยการเพ่ิมเสรีภาพในการรับรู้ในการตัดสินใจของพนักงาน  

4. การสร้างความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร จัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในองค์กรที่
หลากหลายในช่วงหลังเวลาเลิกงาน หรือช่วงเทศกาลต่างๆ เช่น สันทนากรแข่งขันกีฬา การออกกำลัง
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กาย จะเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหาร ยังส่งเสริมให้พนักงานมีสุขภาพที่
ดีอีกด้วย ซึ่งจะเป็นประโยชน์ทั้งต่อองค์กรและพนักงาน ทำให้พนักงานมีความสุขกับงานที่ทำ เป็น
การสร้างแรงจูงใจในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน  
  จากงานวิจัยที่ผู้วิจัยได้ทำการศึกษามา จึงขอสรุปว่าความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ทำงาน ว่า เป็นสิ่งที่บุคคลต้องบริหารจัดการกิจกรรมในชีวิตประจำวันของตนเองให้เกิดความสมดุล  
ไม่ว่าจะด้านการทำงาน ชีวิตส่วนตัว ครอบครัว และสังคม เพ่ือให้บุคคลมีความพึงพอใจกับชีวิตและ
การทำงานมากขึ้น มีผลิตภาพและมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีสุขภาพกายใจที่ดี ซึ่งต้องอาศัยปัจจัยที่ช่วยให้
เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ได้แก่ 1) องค์กร 2) พนักงาน 3) การจัดชั่วโมงเวลาการ
ทำงานที่ยืดหยุ่น 4) ลักษณะงานมีความชัดเจน 5) แรงบันดาลใจและคุณค่า 6) ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 7) การเติบโตและก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ 8) ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม จากที่กล่าว
มานั้น ปัจจัยดังกล่าวเป็นตัวสร้างและผลักดันให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานขึ้น ซึ่งมี
ส่วนกระตุ้นให้เกิดความสำเร็จ สร้างความสุข ความมั่นคงในชีวิตและการทำงาน 
 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการทำงานแบบผสมผสม (Hybrid Workplace) 
  จากการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวกับการทำงานแบบผสมผสม (Hybrid Workplace) พบว่าใน
งานวิจัยของ ธนิยา รุจนเวชช์ (2564) ที่ศึกษาเรื่อง การศึกษาประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานที่บ้าน 
(Work From Home) จากการแพร่ระบาดเชื้อไวรัส COVID-19 ของพนักงานบริษัทเอกชนผลิต
เครื่องดื่มที่ผสมแอลกอฮอล์ พบว่า การทำงานจากที่บ้านมีประโยชน์กว่าวิธีแบบเดิม เนื่องจาก
พนักงานจะมีความรู้สึกได้ปลดปล่อยในการทำงานมากขึ้น ความกดดันลดลง สุขภาพกายและ
สุขภาพจิตดีขึ้น ประสิทธิภาพการทำงานดีขึ้น เช่นเดียวกับ James  and  Hopkinson (2006) ได้ทำ
การวิจัยเกี่ยวกับผลกระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม ในการนำเทคโนโลยีเข้ามาเชื่อมโยง
กับการทำงานทางไกล (E-Working) โดยการวิจัยใช้กลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัท BT ซึ่งเป็นบริษัท
ขนาดใหญ่ในประเทศอังกฤษ จำนวน 5,000 คน จากผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความพึง
พอใจในการทำงานทางไกล เนื่องจากทำให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น แรงกดดันลดลง และยังช่วย
ลดค่าใช้จ่ายในการเดินทาง พนักงานมีขวัญและกำลังใจในการทำงานที่ดีขึ้น ทำให้จำนวนพนักงานที่
ขาดงานลดน้อยลง เช่นเดียวกับ เสาวรัจ รัตนคำฟู และ เมธาวี รัชตวิจิน (2563) ได้ศึกษาผลกระทบ
ของการทำงานที่บ้าน (Work from home) ในช่วงโควิด-19 กรณีศึกษาของทีดีอาร์ไอ โดยพบว่า การ
ทำงานที่บ้านมีผลดีทั้งต่อองค์กรและพนักงาน ช่วยทำให้พนักงานประหยัดด้านค่าใช้จ่ายและเวลาใน
การเดินทาง ทำให้มีเวลาในการทำงานเพ่ิมขึ้น มีเวลาในการทำกิจกรรมตามที่ต้องการเพ่ิมขึ้น และมี
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น เช่นเดียวกับ วีรยา อิทธิพัฒน์ภาคิน และ อานนท์ ทับเที่ยง (2562) ได้ศึกษา
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ทัศนคติในมุมมองของพนักงานที่มีต่อการทำงานจากที่บ้าน และยังศึกษาถึงปัญหามลภาวะทางอากาศ
ที่เป็นพิษ PM 2.5 ที่ส่งผลกระทบต่อการใช้ชีวิตของคนไทย จากการศึกษานั้นพบว่าการทำงานจากที่
บ้าน ทำให้พนักงานสามารถทำงานได้ทุกทีทุกเวลาและยังสามารถลดปัญหามลภาวะทางอากาศท่ีเป็น
พิษ PM 2.5 และปัญหารถติด อีกทั้งยังช่วยลดการใช้พลังงานอีกด้วย เช่นเดียวกับ ปาริฉัตร โชติภูมิ
เวทย์ (2564) ได้ศึกษาการบริหารจัดการกระบวนการทำงานที่บ้าน (Work from home) เพ่ือ
คุณภาพชีวิตของพนักงานต่อประสิทธิภาพการทำงานในภาวะวิกฤตโควิด-19 ของกลุ่มธนาคาร ได้
ข้อสรุปว่า ปัจจัยที่สำคัญมากที่สุดคือ ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงาน เพราะสามารถ
ที่จะบริหารเวลาในส่วนของการทำงาน การพักผอน การมีเวลาให้กับครอบครัวและคนรอบข้างมาก
ขึน้  
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
  จากการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน พบว่าในงานวิจัยของ 
สุภา เข็มแข็งปรีชานนท์ และคณะ (2563) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การทำงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ได้ทำการศึกษากลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็น
บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย จำนวน 261 คน เพ่ือศึกษาความสมดุลระดับปัจจัย
ระหว่างชีวิตกับการทำงาน ระดับปัจจัยที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน และศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานของบุคลากรสำนักงาน ปลัดกระทรวงมหาดไทย 
โดยมีปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยองค์กรเป็นตัวแปรต้น และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน
ของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงมาดไทย 3 ด้าน ได้แก่ ความสมดุลด้านเวลา ความสมดุลด้าน
การมีส่วนร่วม และความสมดุลด้านความพึงพอใจ เป็นตัวแปรตาม  ข้อค้นพบจากการวิจัยพบว่า 
บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ระดับปัจจัยที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานของบุคลากรภาพรวมอยู่ใน
ระดับดีมาก และเมื่อพิจารณารายด้านนั้น ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของการทำงาน ด้านความมั่นคง
ในการทำงาน ด้านภาระงานที่มีดุลยภาพ ด้านการสนับสนุนจากองค์กร  อยู่ในระดับมาก ตามลำดับ 
และพบว่าปัจจัยด้านการสนับสนุนจากองค์กร ด้านความมั่นคงในการทำงาน ด้านภาระงานที่มีดุลย
ภาพ และด้านตำแหน่งหน้าที่การงาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานของ
บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เช่นเดียวกับ Kumar and Chaturvedi (2018) ได้ศึกษา
เกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ผลการวิจัยชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงบวกที่สำคัญ
ระหว่างตัวแปรต่างๆ เช่น ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานและความพึงพอใจในชีวิ ต 
นอกจากนี้ยังพบว่าในงานวิจัยของ Wong, Bandar & Saili (2017) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้าน
สถานที่ทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตและงานระหว่างพนักงานในภาคบริการที่ได้รับการ
คัดเลือก พบว่า การศึกษานี้มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง 1) การสนับสนุนหัวหน้างาน 2) การ
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สนับสนุนเพ่ือนร่วมงาน และ 3) ระบบการทำงานที่ยืดหยุ่น เพ่ือสร้างสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ทำงานองค์ประกอบ  
 งานวิจัยเกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
  จากการทบทวนเอกสารวรรณกรรมที่เก่ียวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิต
การทำงานและชีวิตส่วนตัวมีหลายปัจจัย ไดศ้ึกษาค้นคว้าและผลการศึกษาวิจัยที่ผ่านมา เพ่ือนำข้อมูล
มากำหนดตัวแปรและพัฒนาเป็นสมมติฐานในงานวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน   
   1.1 เพศแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว
แตกต่างกัน 

  จากการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านเพศกับความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัว พบว่าในงานวิจัยของ ตุลธร ปรางค์ศรีทอง (2566) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจต่องานและคุณภาพของงานในการทำงานจากที่บ้านของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
ระหว่างการระบาดของโควิด-19 พบว่า พนักงานที่มีเพศแตกกต่างกัน จะมีความสมดุลระหว่างชีวิต
และงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยพนักงานเพศชายมีความสมดุลระหว่างชีวิตและ
งานมากกว่าพนักงานเพศหญิง 
   1.2 อายุแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว
แตกต่างกัน 
   จากการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านอายุกับความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัว พบว่าในงานวิจัยของ สมชัย ปราบรัตน์ (2561) ที่ศึกษาเรื่อง ความสมดุลของชีวิต
และการทำงานของพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตประเภทอาหารแปรรูปบรรจุกระป๋อง: 
กรณีศึกษาเฉพาะ 3 บริษัทขนาดใหญ่ในจังหวัดสงขลา พบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำงาน โดยภาพรวมและประเด็นความพึงพอใจในชีวิตแตกต่างกัน 

  1.3 ระดับการศึกษาแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและ
ชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน 

  จากการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านระดับการศึกษากับความสมดุลระหว่างชีวิต
การทำงานและชีวิตส่วนตัว พบว่าในงานวิจัยของ วิมลสิริ หลอดทอง (2564) ได้ทำการศึกษาเรื่อง 
ความพึงพอใจในการทำงานจากที่บ้าน Work From Home ของพนักงานช่วง Generation X และ 
Generation Y ในธุรกิจค้าปลีก สรุปผลได้ว่า กลุ่มพนักงานที่มีการศึกษาต่างกัน จะมีความสมดุล
ระหว่างชีวิตที่แตกต่างกัน 
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  1.4 สถานภาพสมรสแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและ
ชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน 

  จากการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านสถานภาพสมรสกับความสมดุลระหว่างชีวิต
การทำงานและชีวิตส่วนตัว พบว่าในงานวิจัยของ วิมลสิริ หลอดทอง (2564) ได้ทำการศึกษาเรื่อง 
ความพึงพอใจในการทำงานจากที่บ้าน Work From Home ของพนักงานช่วง Generation X และ 
Generation Y ในธุรกิจค้าปลีก สรุปได้ว่า พนักงานที่มีสถานภาพต่างกัน จะมีความสมดุลระหว่าง
ชีวิตที่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยแล้วพบว่า กลุ่มพนักงานที่มีสถานภาพสมรส (ไม่มี
บุตร) จะมีความสมดุลระหว่างชีวิตและงานมากที่สุด เช่นเดียวกับวิจัยของ ตุลธร ปรางค์ศรีทอง 
(2566) พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันจะมีความสมดุลระหว่างชีวิตและงานที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยพนักงานสถานภาพสมรสมีความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน
มากกว่าพนักงานสถานภาพโสด 

  1.5 ระดับตำแหน่งงานแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและ
ชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน 

  จากการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านระดับตำแหน่งงานกับความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว พบว่าในงานวิจัยของ สมชัย ปราบรัตน์ (2561) ที่ศึกษาเรื่อง ความ
สมดุลของชีวิตและการทำงานของพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตประเภทอาหารแปรรูปบรรจุ
กระป๋อง พบว่า พนักงานที่มีระดับตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ทำงานโดยภาพรวมแตกต่างกันด้วย เช่นเดียวกับงานวิจัยของ วิมลสิริ หลอดทอง (2564) สรุปผลได้
ว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับตำแหน่งงานต่างกัน จะมีความสมดุลระหว่างชีวิตที่แตกต่างกัน ซึ่งเมื่อ
พิจารณากลุ่มพนักงานจำแนกตามระดับตำแหน่งงาน พบว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับตำแหน่งงาน
ระดับหัวหน้างาน จะมีความสมดุลระหว่างชีวิตและงานสูงที่สุด 

  1.6 แผนกแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว
แตกต่างกัน 
   จากการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านแผนกกับความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัว พบว่าในงานวิจัยของ สรัญญา ซื่อสัตย์ (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
คิดเห็นและความพึงพอใจต่อการทำงานจากบ้านของพนักงานในบริษัทไทยในช่วงการระบาดของไวรัส
โควิด-19 พบว่า พนักงานที่มีลักษณะงานแตกต่างกัน จะมีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานด้านอ่ืนๆ เช่น ไอที โลจิสติกส์ มีความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิตสูงที่สุด เช่นเดียวกับงานวิจัยของ ภัทรรินทร์ เพ็ญสุวรรณ์ (2562) ที่ได้
ศึกษาเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานของพนักงาน บริษัท นิ่มซี่เส็ง ลิสซิ่ง จำกัด จำนวน 
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436 คน พบว่า พนักงานที่มีตำแหน่งงานแตกต่างกัน มีความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน
แตกต่างกัน  

  1.7 อายุงานแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว
แตกต่างกัน 
   จากการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านอายุงานกับความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัว พบว่าในงานวิจัยของ วชิรวิชญ์ แสงโรจน์กิตติคุณ (2563) ที่ได้ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยสภาพแวดล้อมทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับสมดุลชีวิตการทำงานและการเรียน
ของนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งทำงานควบคู่กับการเรียน จำนวน 400 
คน จากมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 4 แห่ง ผลการวิจัย พบว่า นักศึกษาที่มีอายุงาน
แตกต่างกัน จะมีสมดุลชีวิต การทำงานและการเรียนในด้านรวม แตกต่างกันที่นัยสำคัญทางสถิติที่ 
0.05 เช่นเดียวกับงานวิจัยของ ภัทรรินทร์ เพ็ญสุวรรณ์ (2562) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการทำงานของพนักงาน บริษัท นิ่มซี่เส็ง ลิสซิ่ง จำกัด จำนวน 436 คน พบว่า พนักงานที่มี
อายุงานแตกต่างกัน มีความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานแตกต่างกัน 

  1.8 พ้ืนที่ตั้งสำนักงานแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและ
ชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน 

  จากการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านพ้ืนที่ตั้งสำนักงานกับความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว พบว่าในงานวิจัยของ วิมลสิริ หลอดทอง (2564) สรุปผลได้ว่า 
พนักงานที่มีที่อยู่อาศัยที่ต่างกัน จะมีความสมดุลระหว่างชีวิตที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
เช่นเดียวกับของ สรัญญา ซื่อสัตย์ (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดเห็นและความพึง
พอใจต่อการทำงานจากบ้านของพนักงานในบริษัทไทยในช่วงการระบาดของไวรัสโควิด -19 พบว่า 
พนักงานที่มีที่อยู่อาศัยที่ต่างกัน จะมีความสมดุลระหว่างชีวิตที่แตกต่างกัน โดยพนักงานที่ อาศัยอยู่
ภาคอ่ืน ที่ไม่ใช่กรุงเทพและปริมณฑล จะมีความสมดุลระหวางงานและชีวิตส่วนตัวสูงที่สุด และ
เช่นเดียวกับวิจัยของ ตุลธร ปรางค์ศรีทอง (2566) พบว่า พนักงานที่มีที่พักอาศัยที่แตกต่างกันจะมี
ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานที่แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีที่พักอาศัยปริมณฑลจะมีสมดุล
ระหว่างชีวิตและงานมากที่สุด 
  สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ได้แก่ 
นโยบายและแนวปฏิบัติ ระบบการทำงานและเทคโนโลยี ผู้บังคับบัญชา และคุณลักษณะพนักงาน  มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
  จากการศึกษาวิจัยที่ เกี่ ยวข้องกับ สนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว พบว่าใน
งานวิจัยของ บังอร เบ็ญจาธิกุล (2564) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลสำเร็จต่อไฮบริด (Hybrid) การ
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ทำงานแบบผสมผสาน โดยการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ สังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วม และ
สัมภาษณ์เชิงลึก จากผู้ให้ข้อมูลสำคัญ จำนวน 20 คน พบว่าปัจจัยที่ส่งผลสำเร็จต่อไฮบริด (Hybrid) 
การทำงานแบบผสมผสาน ประกอบด้วย การจัดระเบียบในการทำงาน สถานที่ทำงานที่หมาะสม 
เทคโนโลยี/เครื่องมือที่ทันสมัย สุขภาพจิตในการทำงาน การปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน แรงจูงใจใน
การทำงาน การเพ่ิมผลงานและขีดความสามารถ และพบว่าการทำงานแบบไฮบริดไม่เหมาะสมกับ
ลักษณะของงานบางตำแหน่ง และส่งผลให้การสร้างความสมดุลในชีวิตและการทำงานแตกต่างกัน  
  เช่นเดียวกับงานวิจัยของ ณัฐวีณ์ นิตยสมบูรณ์ (2565) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของปัจจัย
สนับสนุนด้านการทำงานระยะไกลที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานของประชากรวัย
ทำงานในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลตัวอย่าง จำนวน 
400 คน ผลการวิจัยพบว่า ประชากรวัยทำงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนด้านการทำงาน
ระยะไกล โดยรวมอยู่ในระดับดี ประกอบไปด้วย 9 ปัจจัยสำคัญ คือ ลักษณะองค์กร ลักษณะของ
พนักงาน ลักษณะของงาน อุปกรณ์และเทคโนโลยี การตอบสนอง ตารางการทำงาน การมีสังคม และ
การเข้าถึงได้ ที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  และในการศึกษาวิจัยของ จันทิมา คุณกะมุท (2565) ได้ทำการศึกษางานวิจัยเรื่องปัจจัย
เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานของพนักงานฝ่ายเทคโนโลยี
สารสนเทศเจนเนอเรชั่นวายบริษัทเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 410 คน โดยใช้โปรแกรม
สำเร็จรูปในการวิเคราะห์แบบจำลองความสัมพันธ์  แบบจำลองสมการโครงสร้าง โดยการวิเคราะห์
อิทธิพล (Path analysis) ผลการวิจัยพบว่า ระบบการทำงานที่ยืดหยุ่น แรงจูงใจในการทำงานมี
อิทธิพลเชิงบวกกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน  
  ส่วนในงานวิจัยของ ชาลิณี ฐิติโชติพณิชย์ (2559) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้
ระบบการทำงานทางไกล (Telework) ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
สำนักงานใหญ่ จำนวน 171 คน โดยพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัยจากทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน 
(Theory of Planned Behavior) พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อทัศนคติต่อการทำงานทางไกลนั้นมาจาก
ปัจจัยหลัก 3 ประการคือ การรับรู้ถึงประโยชน์การใช้งาน การรับรู้ถึงความง่ายในการใช้ และการเข้า
กันในการใช้ ซึ่งผลการวิเคราะห์ พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ระบบการทำงานทางไกลของ
พนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในองค์การแห่งนี้ได้แก่ ปัจจัยความเข้ากันในการใช้ 
ซึ่งจะทำให้พนักงานสามารถที่จะบริหารเวลาชีวิตส่วนตัวและงานได้อย่างเหมาะสม  
  ส่วนงานวิจัยของ ปาลินดา เลิศศิลาทอง (2561) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การศึกษา
ผลกระทบของการใช้ระบบเวลาทำงานแบบยืดหยุ่น: กรณีศึกษาเกี่ยวกับบริษัทน้ำมันแห่งหนึ่งใน
ประเทศไทยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์แบบเชิงลึก เป็นเครื่องมือในการศึกษา
งานวิจัยในครั้งนี้การออกแบบคำถามในการสัมภาษณ์เป็นคำถามปลายเปิด และเก็บข้อมูลโดยการ
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สัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ กลุ่มประชากรที่เลือกศึกษาเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในเวลาปกติ 
จำนวนทั้งหมด 20 คน โดยเป็นพนักงานระดับหัวหน้างาน 6 คน และพนักงานทั่ วไป 14 คน ผล
การศึกษาพบว่า ช่องทางการสื่อสารที่พนักงานได้รับชัดเจนและหลากหลายช่องทาง นั่นคือมีผลต่อ
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว (Work Life Balance)  
  นอกจากนี้งานวิจัยของ วิมลสิริ หลอดทอง (2564) ที่ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจ
ในการทำงานจากที่บ้าน Work From Home ของพนักงานช่วง Generation X และ Generation Y 
ในธุรกิจค้าปลีก โดยใช้กลุ่มตัวอยางจำนวน 290 คน แบ่งออกเป็นพนักงานช่วงเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ 102 
คน และพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 188 คน โดยการใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ด้วยวิธีการเก็บแบบสอบถามและการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยวิธีการสัมภาษณ์
เชิงลึกในการเก็บข้อมูล จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยการรับรู้ถึงประโยชน์ ปัจจัยทรัพยากรที่
เอ้ืออำนวย และปัจจัยบรรทัดฐานที่บ้าน ส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน ซึ่งปัจจัยบรรทัด
ฐานที่บ้าน จะส่งผลต่อความสมดุลระหวางชีวิตและงานสูงที่สุด รองลงมาคือปัจจัยการรับรู้ถึง
ประโยชน์ และปัจจัยทรัพยากรที่เอ้ืออำนวยตามลำดับ เนื่องจากบรรทัดฐานที่บ้านที่ดี จะส่งผลเชิง
บวกทำให้พนักงานเกิดความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน รวมไปถึงการรับรู้ถึงประโยชน์และทรัพยากร
ที่เอ้ืออำนวยด้วย  
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บทที่ 3  
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาในครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่มีต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของ
พนักงาน กรณีศึกษาบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย มีการดำเนินการวิจัยแบบวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มประชากร ซึ่งเป็นพนักงานบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยมี
ขั้นตอนและวิธีการดำเนินการวิจัย ดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 3.2 วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 การสร้างเครื่องมือวิจัย 
 3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 ประชากรที่ ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ กลุ่มพนักงานที่ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ของพนักงานบริษัท จำนวนทั้งสิ้น 427 คน โดยการศึกษาครั้งนี้ทำการศึกษาจาก
พนักงานทุกหน่วยงานที่ทำงานที่สำนักงานใหญ่ และพนักงานหน่วยงานสนับสนุนรวมถึงผู้บริหารที่
ทำงานที่โรงไฟฟ้าจำนวนทั้งสิ้น 16 แห่ง โรงไฟฟ้า 
 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) คือ กลุ่มพนักงานที่ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
ของพนักงานบริษัท ซึ่งได้มาจากการคำนวณจำนวนกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีสูตรของทาโร่ ยามาเน่ 
(Taro Yamane) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2560) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 207 คน  
 

สูตร               N 
            1 + N (e)2 

คำนวณ 
เมื่อ          n   แทน   ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

          N   แทน   ขนาดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

n   =  
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          e   แทน   ค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง 
 

เมื่อแทนค่า จะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
     427  
       1 + 427(0.05)2     
       n   =    207 คน 
 

3.2 วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างในการศีกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้กลุ่มตัวอย่างของ

พนักงานที่ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ทั้งหมด 207 คน แต่เพ่ือป้องกันความ
ผิดพลาดและความคลาดเคลื่อนของข้อมูล ในการจัดเก็บข้อมูลจึงเก็บข้อมูลทั้งสิ้น 300 คน โดยใช้
วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) และจำแนกสัดส่วนตามพ้ืนที่ตั้ง
สำนักงาน แล้วสุ่มหน่วยตัวอย่างจากทุกระดับตำแหน่งงานของพนักงานที่ทำงานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Workplace)  เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนได้ดังตารางที ่3 
 

ตารางที่ 3 จำนวนกลุ่มตัวอย่างของกลุ่มพนักงานที่ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
 

พ้ืนที่ตั้งสำนักงาน 
กลุ่มพนักงานทำงาน 

แบบผสมผสาน  
(Hybrid Workplace) 

จำนวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

เก็บข้อมูลทั้งสิ้น  

กรุงเทพมหานคร 299 145 210 
ปริมณฑล (นครปฐม, 
นนทบุรี, ปทุมธานี, 
สมุทรปราการ, สมุทรสาคร) 

13 
 
  

6 
 
  

9 
 
  

ภาคกลาง 12 6 8 
ภาคตะวันออก 103 50 73 
รวมทั้งสิ้น 427 207 300 

 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งเป็นหนึ่งใน
เครื่องมือหลักที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ โดยชุดคำถามในแบบสอบถามนั้นมาจากการศึกษาค้นคว้า 

n   =  
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แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และกำหนดเป็นคำนิยามศัพท์เฉพาะ โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ  เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ระดับตำแหน่งงาน แผนก อายุงาน และพ้ืนที่ตั้งสำนักงาน ซึ่งเป็นข้อ
คำถามแบบเลือกตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่สนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ของบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ นโยบาย
และแนวปฏิบัติ ระบบการทำงานและเทคโนโลยี ผู้บังคับบัญชา และคุณลักษณะพนักงาน 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของ
พนักงานบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
 แบบสอบถามส่วนที่  2-3 เป็นลักษณะเลือกตอบ โดยคำถามในแต่ข้อมี เกณฑ์ในการ
กำหนดค่าน้ำหนักของการประเมินเป็น 5 ระดับ เรียงจากมากไปหาน้อย โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
สามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็นได้เพียงคำตอบเดียวเท่านั้น ดังแสดงใน ตารางที ่4  
 
ตารางที่ 4 เกณฑ์ในการกำหนดค่าน้ำหนักของการประเมิน 
 

ระดับความคิดเห็น ค่าน้ำหนักคะแนนของตัวเลือกตอบ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 

เห็นด้วย  4 

ไม่แน่ใจ  3 

ไม่เห็นด้วย 2 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  1 
 
 การอธิบายผลของการรวบรวมข้อมูลตามลักษณะของแบบสอบถามในแต่ละด้าน หาค่าเฉลี่ย
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้ระดับคะแนนเฉลี่ยนำมาแปลความหมายของระดับคะแนน โดย
ผู้วิจัยได้กำหนดการแปลความหมาย โดยใช้ค่าเฉลี่ยเป็นเกณฑ์ในการแบ่ง ดังนี้ 
 

   ค่าเฉลี่ย  = (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด)/ช่วงคะแนน 

     = (5-1)/5 

     = 0.80 
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 ดังนั้น ความกว้างในแต่ละช่วงของอันตรภาคชั้น คือ 0.80 จึงสามารถจัดระดับและแปล
ความหมายของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) และความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน ไดด้ังตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5 การแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยออกเป็นช่วง 
 

ระดับคะแนนเฉลี่ย  ความหมายระดับความคิดเห็น 

4.21 – 5.00 อยู่ในระดับสูงมาก 

3.41 – 4.20  อยู่ในระดับสูง 

2.61 – 3.40  อยู่ในระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60  อยู่ในระดับต่ำ 

1.00 – 1.80  อยู่ในระดับต่ำมาก 
 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เกี่ยวกับปัจจัยที่สนับสนุนการทำงานแบบ 
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) ของพนักงาน ซึ่งเป็นข้อคำถามปลายเปิดที่ให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ 
 
3.4 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ทดสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถามที่เป็นเครื่องมือในการวิจัย ดังต่อไปนี้  

1.  ศึกษาค้นคว้านิยาม แนวความคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา
อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่มีต่อความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศ
ไทย เพ่ือสร้างแบบสอบถาม 

2.  กำหนดขอบเขตของแบบสอบถามและสร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับปัจจัยส่วน
บุคคล และปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่มีต่อความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

3.  การทดสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยนำแบบสอบถามที่จัดทำ
ไว้ให้ผู้เชี่ยวชาญทางแนวคิดและทฤษฏีพิจารณาตรวจสอบความเหมาะสมหรือสอดคล้อง ให้มีความ
ครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัยเป็นรายข้อ จากการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 ท่าน เพ่ือ
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ตรวจสอบข้อคำถามว่ามีความหมาย ความถูกต้อง เหมาะสม ความเที่ยงตรงของเนื้อหามีความ
สอดคล้องและครอบคลุมในแต่ละด้านของเนื้อหาหรือสิ่งที่ต้องการศึกษาก่อนนำไปเก็บข้อมูลจริง โดย
กำหนดหลักเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 
  ค่า +1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการศึกษา 
  ค่า 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการศึกษา 
  ค่า -1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อคำถามไม่มีความสอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการศึกษา 
 จากผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ นำมาคำนวณค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถาม
กับเนื้อหาที่ต้องการศึกษา (Index of Item Objective Congruence: IOC) ดังนี้ (อภิญญา อิงอาจ, 
2557) 
 

สูตรคำนวณค่า  IOC =  ∑ R 
 
 
IOC = เป็นค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับเนื้อหาที่ต้องการศึกษา 
∑ R = ผลรวมคะแนนด้านบวกของผู้เชี่ยวชาญ 
n = จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 
 

 โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับเนื้อหาที่ต้องการศึกษา (Index 
of Item Objective Congruence: IOC) ที่มีค่ามากกว่า 0.50 โดยข้อคำถามในแบบสอบถามมีค่า
ระหว่าง 0.33 – 1.00 สำหรับข้อคำถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์มีจำนวน 6 ข้อ ซึ่งผู้วิจัยได้มีการปรับปรุง
ข้อความตามคำแนะนำของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 4. การทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการนำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) 
กับกลุ่มตัวอย่างที่ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริง แต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริงของพนักงานบริษัท
โรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย จำนวน 30 ตัวอย่าง หลังจากนั้นนำมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น

โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของครอนบาค (𝛼: Cronbach Alpha Coefficient) (กัลยา วานิชย์
บัญชา, 2558) ค่าที่ได้จะแสดงถึงระดับความเชื่อมั่นของข้อคำถามในแบบสอบถาม โดยมีค่าระหว่าง 

0≤𝛼≤1 หากค่าที่ได้มีค่าใกล้เคียง 1 แสดงว่า มีความเชื่อมั่นสูง โดยเกณฑ์ยอมรับ  ค่าความเชี่อมั่น
ต้องมีค่ามากกว่า 0.70 เพ่ือแสดงว่าแบบสอบถามนี้มีความเชื่อมั่นเพียงพอและค่าความเชื่อมั่นของ
ส่วนข้อคำถามในแต่ละด้านต้องไม่ต่ำกว่า 0.20 ถ้าต่ำกว่าควรปรับปรุงหรือตัดข้อคำถามนั้นออก โดย
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ปรากฏดังตารางที่ 6 
 

n    
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ตารางที่ 6 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) และความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว  
 

ส่วนข้อคําถามในแต่ละด้าน 
  

ค่าอัลฟ่าแสดงความเชื่อม่ัน 
Cronbach's Alpha 

ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
โดยรวม 

 

0.86 
 

ด้านนโยบายและแนวปฏิบัติ 0.82 
ด้านระบบการทำงานและเทคโนโลยี 0.65 
ด้านผู้บังคับบัญชา 0.83 
ด้านคุณลักษณะพนักงาน 0.82 
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว (Work life 
Balance) โดยรวม 0.89 

 

 
จากตารางที่ 6 พบว่าค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบ

ผสมผสาน (Hybrid Workplace) โดยรวม มีค่าเท่ากับ 0.86 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่สูง ซ่ึงมีค่ามากกว่า 
0.70 ส่วนข้อคําถามในแต่ละด้าน มีค่าอยู่ระหว่าง 0.65 - 0.83 ซ่ึงอยู่ในเกณฑ์ที่กำหนดที่ยอมรับได้ 
และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว (Work life 
Balance) โดยรวม มีค่าเท่ากับ 0.89 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.70 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่สูงสามารถนำข้อ
คำถามของแบบสอบถามท้ังหมดไปใช้ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างได้ 
 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาเรื่องอิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace)  
ที่มีต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานบริษัท ได้เก็บรวบรวมข้อมูล
และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผู้วิจัยดำเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

1.  ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยติดต่อส่งแบบสอบถามออนไลน์ผ่านทางหน่วยงาน
บริหารขององค์กร ให้ช่วยดำเนินการส่งแบบสอบถามออนไลน์ให้กับพนักงานทุกระดับที่อยู่ในกลุ่ม
พนักงานที่ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) และประสานงานติดตามผลการตอบ
แบบสอบถามเป็นระยะ กำหนดระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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2.  ผู้วิจัยตรวจสอบข้อมูล โดยใช้วิธีการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม 
และคัดแยกแบบสอบถามที่ไม่ครบถ้วนออก 

3.  การลงรหัสข้อมูล (Coding) โดยนำข้อมูลในระบบของแบบสอบถามออนไลน์มาแปลงเป็น
รหัสตัวเลข (Code) เพ่ือบันทึกและประมวลผลด้วยโปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ 
 
3.6 สถิติที่ใช้การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้ โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ ดังต่อไปนี้ 

1.  การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) เป็นการสำรวจและอธิบายข้อมูล
ที่รวบรวมมาของกลุ่มตัวอย่างแบบสรุป ในภาพรวมของกลุ่มประชากร คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระดับตำแหน่งงาน แผนก อายุงาน และพ้ืนที่ตั้งสำนักงาน รวมถึงปัจจัยสนับสนุน
การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) และความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัว ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) แล้วนำผลเสนอในรูปตารางในการพรรณาข้อมูล 

2.  การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นการนำข้อมูลที่รวบรวมมาจาก
กลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ทางสถิติ เพ่ือทดสอบตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  

2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระดับตำแหน่งงาน แผนก อายุงาน และพ้ืนที่ตั้งสำนักงาน มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัวของพนักงานแตกต่างกัน โดยใช้สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2541) ซึ่งตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มเป็นอิสระจาก
กัน และใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis of Variance (One-Way 
ANOVA) ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง
ตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2558) และวิธีเปรียบเทียบพหุคูณแบบ LSD (Least 
Significant Difference) เพ่ือการทดสอบความแตกต่างรายคู ่

2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
ได้แก่ นโยบายและแนวปฏิบัติ ระบบการทำงานและเทคโนโลยี  ผู้บังคับบัญชา และคุณลักษณะ
พนักงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน โดยใช้
สถิติการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression)  
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บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Workplace)  ที่มีต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานบริษัท
โรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
คือ กลุ่มพนักงานที่ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace)  ของพนักงานบริษัท จำนวน 300 
คน โดยได้รับแบบสอบถามตอบกลับคืนมาเป็นจำนวน 309 ชุด คิดเป็นอัตราการตอบแบบสอบถาม
กลับ ร้อยละ 100.00 จากนั้นผู้วิจัยได้นำข้อมูลมาลงรหัสและบันทึกในโปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูลทาง
สังคมศาสตร์ และพิจารณาความเหมาะสมของข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์ โดยการหาค่าผิดปกติ 
(Outlier) ซึ่งวิเคราะห์โดยหาค่า Mahalanobis d Square  ทั้งนี้พบว่าข้อมูลมีค่าผิดปกติ จึงได้ตัด
แบบสอบถามที่ทำให้เกิดค่าผิดปกติออกไป จำนวน 64 ชุด เหลือแบบสอบถามที่่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลทั้งสิ้น จำนวน 245 ชุด และเมื่อพิจารณาการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ พบว่าข้อมูล ค่าความเบ้  
(Skewness) อยู่ระหว่าง 0.13-1.52 และความโด่ง (Kurtosis) อยู่ระหว่าง 1.09-2.99 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 
3.00 ซึ่งพิจารณาค่าความสัมบูรณ์ของความเบ้ไม่เกิน 3.00 (Kline, 2005) และค่าสัมบูรณ์ของความ
โด่งมีค่าไม่เกิน 3.00 (Westfall and Henning, 2013) โดยมีรายละเอียดที่จะนำเสนอผลการศึกษา
ตามลำดับ ดังนี้ 

4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 4.3 การวิเคราห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Workplace) ของพนักงาน 
 4.4 การวิเคราห์ข้อมูลความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน 
 4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
 ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิจัย เพ่ือให้ผู้อ่านมีความเข้าใจที่ตรงกัน ดังนี้ 
  n   แทน กลุ่มตัวอย่าง 
  Mean  แทน ค่าเฉลี่ย 
  SD   แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  df   แทน ระดับชั้นแห่งความเป็นอิสระ 
  SS   แทน ผลบวกกำลังสองของคะแนน 
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  MS  แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกกำลังสองของคะแนน 
  t   แทน ค่าท่ีใช้พิจารณาใน t-Test 
  F   แทน ค่าท่ีใช้พิจารณาใน F-Test (One-way ANOVA) 
  B   แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized) 
  Sig.  แทน ค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ 
  *    แทน ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามของพนักงานของงานวิจัยเรื่อง อิทธิพล
ของปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่มีต่อความสมดุลระหว่างชีวิต
การทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย ปรากฏดังตารางที่ 7 
ทั้งนี้ได้มีการยุบรวมกลุ่มตัวเลือกของบางตัวแปร เพ่ือให้ข้อมูลมีการกระจายข้อมูลแบบปกติ และ
เป็นไปตามเกณฑ์เงื่อนไขสำหรับการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ตารางที่ 7 จำนวน และร้อยละของพนักงาน จำแนกตามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
119 
126 

 
48.57 
51.43 

อายุ 
20-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 

 
88 
113 
44 

 
35.92 
46.12 
17.96 

การศึกษา 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
ปริญญาโท 

 
168 
77 

 
68.57 
31.43 

สถานภาพสมรส 
โสด 
สมรส (มีบุตร) 
สมรส (ไม่มีบุตร) 

 
174 
47 
24 

 
71.02 
19.18 
9.80 
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ตารางที่ 7 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน ร้อยละ 
ระดับตำแหน่งงาน 

Staff – Supervisor 
Manager 
กลุ่มอ่ืนๆ เช่น Engineer, Technician และ Plant 
Store 

 
114 
82 
49 

 
46.53 
33.47 
20.00 

แผนก 
แผนกบัญชี/ การเงิน 
แผนกบริหารทรัพยากรบุคคล 
แผนกการตลาด/ ประชาสัมพันธ์/บริการ 
แผนกวางแผนกลยุทธ์ 
แผนกบริหารทั่วไป 
แผนกอ่ืนๆ เช่น แผนกสนับสนุนการบริหารจัดการ, 
แผนกปฏิบัติการ, แผนกสโตร์ และแผนก
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 
26 
71 
15 
27 
14 
92 

 
10.61 
28.98 
 6.12 
11.02 
 5.72 
37.55 

อายุงาน 
ต่ำกว่า 1 ปี 
1-5 ปี 
6-10 ปี 
มากกว่า 10 ปี 

 
12 
116 
83 
34 

 
 4.90 
47.34 
33.88 
13.88 

พ้ืนที่ตั้งสำนักงาน 
กรุงเทพมหานคร 
ปริมณฑล (นครปฐม, นนทบุรี, ปทุมธานี,

สมุทรปราการ, สมุทรสาคร) 
ภาคกลาง 
ภาคตะวันออก 

 
198 
7 
 
8 
32 

 
80.81 
 2.86 

 
 3.27 
13.06 

รวม 245 100.00 
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 จากตารางที่ 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 126 คน คิดเป็น
ร้อยละ 51.43 และเป็นเพศชาย จำนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 48.57 นอกจากนี้พบว่า กลุ่ ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 46.12 รองลงมาอันดับสอง
อายุระหว่าง 20-30 ปี จำนวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 35.92 และอันดับสุดท้าย คือ อายุระหว่าง 41-
50 ปี จำนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 17.96 ส่วนระดับการศึกษาส่วนใหญ่ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คือ ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 168 คน คิดเป็นร้อยละ 68.57 และระดับการศึกษาปริญญาโท 77 คน 
คิดเป็นร้อยละ 31.43  
 สำหรับสถานภาพสมรสของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นโสด จำนวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 
71.02 รองลงมาคือสมรส (มีบุตร) จำนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 19.18 และอันดับสุดท้ายเป็นสมรส 
(ไม่มีบุตร) จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 9.80 ส่วนระดับตำแหน่งงานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นระดับ Staff - Supervisor จำนวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 46.53 รองลงมาเป็นระดับ 
Manager จำนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 33.47 และอันดับสุดท้ายเป็นระดับกลุ่มอ่ืนๆ เช่น 
Engineer, Technician และ Plant Store จำนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00  
 ในส่วนของแผนกของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นแผนกอ่ืนๆ เช่น แผนกสนับสนุนการบริหาร
จัดการ, แผนกปฏิบัติการ, แผนกสโตร์ และแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ จำนวน 92 คน คิดเป็นร้อย
ละ 37.55 รองลงมาคือ แผนกบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 28.98 อันดับ
สาม คือ แผนกวางแผนกลยุทธ์ จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 11.02 อันดับที่สี่ คือ แผนกบัญชี/ 
การเงิน จำนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 10.61 อันดับที่ห้า คือ แผนกการตลาด/ ประชาสัมพันธ์/
บริการ จำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.12 และอันดับสุดท้าย คือ แผนกบริหารทั่วไป จำนวน 14 
คน คิดเป็นร้อยละ 5.72 ส่วนอายุงานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานอยู่ในช่วง 1-5 ปี 
จำนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 47.34 รองลงมาเป็นช่วง 6-10 ปี จำนวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.88 อันดับที่สามเป็นช่วงอายุงานมากกว่า 10 ปี จำนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 13.88 และอันดับ
สุดท้ายเป็นช่วงอายุงานต่ำกว่า 1 ปี จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.90 
 สำหรับพ้ืนที่ตั้งสำนักงานของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในกรุงเทพมหานคร จำนวน 198 คน 
คิดเป็น 80.81 รองลงมาคือ ภาคตะวันออก จำนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 13.06 อับดับที่สาม คือ 
ภาคกลาง จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.27 และอันดับสุดท้าย คือ ปริมณฑล (นครปฐม, นนทบุรี, 
ปทุมธานี, สมุทรปราการ, สมุทรสาคร) จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.86 
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4.3 การวิเคราห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Workplace) ของพนักงาน 
 ข้อมูลในส่วนนี้จะใช้การวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบ Hybrid 
Workplace ของพนักงาน มีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ปรากฎดังตารางที่ 8 ถึงตารางที่ 12 
 
ตารางที่ 8 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ของพนักงานจำแนกรายด้าน 
 

ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบ  
Hybrid Workplace 

ระดับความคิดเห็น 
Mean SD ความหมาย 

1. ด้านนโยบายและแนวปฏิบัติ 3.83 0.99 สูง 
2. ด้านระบบการทำงานและเทคโนโลยี 3.90 0.71 สูง 
3. ด้านผู้บังคับบัญชา 3.99 0.58 สูง 
4. ด้านคุณลักษณะพนักงาน 4.14 0.57 สูง 

 
 จากตารางที่ 8 พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) ทุกด้านอยู่ที่ระดับสูงทุกด้าน เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยโดยเรียงลำดับ
ค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นจากสูงไปต่ำ พบว่าปัจจัยด้านคุณลักษณะพนักงาน มีค่าเฉลี่ยระดับความ
คิด เห็นสู งเป็นลำดับแรก (Mean=4.14, SD=0.57) รองลงมา คือ ปั จจัยด้านผู้บั งคับบัญชา 
(Mean=3.99, SD=0.58) ปัจจัยด้านระบบการทำงานและเทคโนโลยี (Mean=3.90, SD=0.71) และ
ปัจจัยด้านนโยบายและแนวปฏิบัติ (Mean=3.83, SD=0.99) ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 9 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ของพนักงานโดยจำแนกตามปัจจัยด้านนโยบายและแนวปฏิบัติ 
 

 

ปัจจัยด้านนโยบายและแนวปฏิบัต ิ
ระดับความคิดเห็น 

Mean SD ความหมาย 
1. องค์กรของท่านมีการประกาศนโยบายการทำงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่ชัดเจน 

 
3.99 

 
1.31 

 
สูง 
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ตารางที่ 9 (ต่อ) 
 

 

ปัจจัยด้านนโยบายและแนวปฏิบัต ิ
ระดับความคิดเห็น 

Mean SD ความหมาย 
2. องค์กรของท่านกำหนดให้มีการแบ่งกลุ่มของพนักงานเพื่อ
สลับกันเข้ามาทำงานท่ีสำนักงานควบคู่กับการทำงานจากท่ีบ้าน 

 
3.52 

 
1.29 

 
สูง 

3. องค์กรของท่านอนุญาตให้พนักงานสามารถปรับเปลี่ยนวัน
เข้าสำนักงานได้ตามความเหมาะสมของภารกิจงาน 

 
3.60 

 
1.43 

 
สูง 

4. องค์กรของท่านแจ้งแนวทางการปฏิบัติงานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Workplace) เพื่อให้พนักงานสามารถทำงานอย่างมี
ประสิทธิภาพเสมือนทำงานท่ีสำนกังาน 

 
3.73 

 
1.19 

 
สูง 

5. องค์กรของท่านกำหนดลักษณะงานท่ีสามารถนำไป
ปฏิบัติงานนอกสำนักงานได้ เช่น งานไม่มีความเสีย่งด้านข้อมูล
หรือการบรหิารจดัการ งานท่ีสามารถส่งมอบผลลัพธ์ของการ
ทำงานได้ทางออนไลน ์

 
4.02 

 
0.93 

 
สูง 

6. องค์กรของท่านมีการเพิ่มทักษะที่สำคัญและจำเป็นต่อการ
ทำงานด้วยการรสีกิล (Reskill) และอัพสกลิ (Upskill) ใหม่ๆ 
อย่างต่อเนื่อง 

 
4.08 

 
0.91 

 
สูง 

รวม 3.83 0.99 สูง 

 
 จากตารางที่ 9 แสดงให้เห็นถึงพนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการ
ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ด้านนโยบายและแนวปฏิบัติภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.83 ระดับสูง เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายข้อคำถามมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงทุกข้อคำถาม อยู่ใน 
โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นจากสูงไปต่ำ พบว่า ข้อคำถาม “องค์กรของท่านมีการเพ่ิม
ทักษะที่สำคัญและจำเป็นต่อการทำงานด้วยการรีสกิล (Reskill) และอัพสกิล (Upskill) ใหม่ๆ อย่าง
ต่อเนื่อง” มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นสูงเป็นลำดับแรก (Mean=4.08, SD=0.91) รองลงมา คือ 
“องค์กรของท่านกำหนดลักษณะงานที่สามารถนำไปปฏิบัติงานนอกสำนักงานได้ เช่น งานไม่มีความ
เสี่ยงด้านข้อมูลหรือการบริหารจัดการ งานที่สามารถส่งมอบผลลัพธ์ของการทำงานได้ทางออนไลน์” 
(Mean=4.02 SD=0.93) “องค์กรของท่านมีการประกาศนโยบายการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ที่ชัดเจน” (Mean=3.99, SD=1.31) “องค์กรของท่านแจ้งแนวทางการปฏิบัติงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) เพ่ือให้พนักงานสามารถทำงานอย่างมีประสิทธิภาพเสมือนทำงานที่
สำนักงาน” (Mean=3.73, SD=1.19) “องค์กรของท่านอนุญาตให้พนักงานสามารถปรับเปลี่ยนวัน
เข้าสำนักงานได้ตามความเหมาะสมของภารกิจงาน” (Mean=3.60, SD=1.43) และ “องค์กรของ
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ท่านกำหนดให้มีการแบ่งกลุ่มของพนักงานเพ่ือสลับกันเข้ามาทำงานที่สำนักงานควบคู่กับการทำงาน
จากที่บ้าน” (Mean=3.52, SD=1.29) ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 10 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ของพนักงานโดยจำแนกตามปัจจัยด้านระบบการทำงานและเทคโนโลยี 
 

 

ปัจจัยด้านระบบการทำงานและเทคโนโลย ี
ระดับความคิดเห็น 

Mean SD ความหมาย 
1. องค์กรของท่านจัดให้มีการสนบัสนุนด้านอุปกรณ์และ
เทคโนโลยี เช่น โน๊ตบุ๊ค กล้องวิดีโอ ลำโพง โปรแกรมที่ช่วยใน
การประชุมและการทำงานร่วมกัน รวมถึงระบบการจัดเก็บข้อมลู
และการป้องกันการเกิดภัยคุกคามทางไซเบอร ์

 
 

4.05 

 
 

0.90 

 
 

สูง 

2. องค์กรของท่านจัดให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมลูภายในองค์กรให้
พนักงานรับทราบข่าวสารอย่างท่ัวถึงผ่านช่องทางการสื่อสารที่
หลากหลาย เช่น การประชุมประจำวันแบบเสมือนจริงในรูปแบบ
ออนไลน์ เพื่อรายงานความคืบหนา้เกี่ยวกับการทำงาน และ
พูดคุย ติดตามสถานการณ์การทำงาน แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
หรือปัญหาต่างๆ อย่างสม่ำเสมอ 

 
 

4.07 

 
 

0.82 

 
 

สูง 

3. องค์กรของท่านกำหนดให้มีการส่งรายงานผลการทำงาน
ประจำวันและปฏบิัติตามอย่างเครง่ครัด 

 
3.59 

 
0.98 

 
สูง 

รวม 3.90 0.71 สูง 

 
 จากตารางที่ 10 แสดงให้เห็นถึงพนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการ
ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ด้านระบบการทำงานและเทคโนโลยีภาพรวม มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 อยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายข้อคำถามมีค่าเฉลี่ยนอยู่ในระดับสูง
ทุกข้อคำถาม โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นจากสูงไปต่ำ พบว่า ข้อคำถาม “องค์กรของ
ท่านจัดให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลภายในองค์กรให้พนักงานรับทราบข่าวสารอย่างทั่วถึงผ่านช่อง
ทางการสื่อสารที่หลากหลาย เช่น การประชุมประจำวันแบบเสมือนจริงในรูปแบบออนไลน์ เพ่ือ
รายงานความคืบหน้าเกี่ยวกับการทำงาน และพูดคุย ติดตามสถานการณ์การทำงาน แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น หรือปัญหาต่างๆ อย่างสม่ำเสมอ” มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นสูงเป็นลำดับแรก 
(Mean=4.07, SD=0.82) รองลงมา คือ “องค์กรของท่านจัดให้มีการสนับสนุนด้านอุปกรณ์และ
เทคโนโลยี เช่น โน๊ตบุ๊ค กล้องวิดีโอ ลำโพง โปรแกรมที่ช่วยในการประชุมและการทำงานร่วมกัน 
รวมถึงระบบการจัดเก็บข้อมูลและการป้องกันการเกิดภัยคุกคามทางไซเบอร์” (Mean=4.05, 
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SD=0.90) และ “องค์กรของท่านกำหนดให้มีการส่งรายงานผลการทำงานประจำวันและปฏิบัติตาม
อย่างเคร่งครัด” (Mean=3.59, SD=0.98) ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 11 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ของพนักงานโดยจำแนกตามปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา 

 

 

ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา 
ระดับความคิดเห็น 

Mean SD ความหมาย 
1. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการกำกับดูแลผลการปฏิบตัิงานของ
พนักงานให้มีมาตรฐานผ่านทางออนไลน ์

 
4.06 

 
0.61 

 
สูง 

2. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการกำกับดูแลผลการปฏิบตัิงานของ
พนักงานให้มีประสิทธิภาพผ่านทางออนไลน์ 

 
3.91 

 
0.73 

 
สูง 

3. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการใหค้ำแนะนำท่ีมีความชัดเจน ตรง
ประเด็น และมีการตอบสนองที่รวดเร็ว 

 
4.20 

 
0.77 

 
สูง 

4. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีหน้าที่กำกับดูแลถามไถ่ชีวิตความ
เป็นอยู่ สอบถามถึงปัญหา และสิ่งที่ต้องการให้ช่วยเหลือ
พนักงาน 

 
3.95 

 
0.83 

 
สูง 

5. ผู้บังคับบัญชาของท่านจัดพื้นท่ีให้พนักงานแต่ละคนมา
แลกเปลีย่นข้อมูล ปญัหา ความรู้สกึ เพื่อให้พนักงานมี
ปฏิสัมพันธ์ และเสริมสรา้งความสมัพันธ์ที่ดีระหว่างกัน 

 
3.84 

 
0.75 

 
สูง 

รวม 3.99 0.58 สูง 

 
 จากตารางที่ 11 แสดงให้เห็นถึงพนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการ
ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ด้านผู้บังคับบัญชาภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 อยู่
ในระดับสูง เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายข้อคำถามมีค่าเฉลี่ยนอยู่ในระดับสูงทุกข้อคำถาม โดย
เรียงลำดับค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นจากสูงไปต่ำ พบว่า ข้อคำถาม “ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการให้
คำแนะนำที่มีความชัดเจน ตรงประเด็น และมีการตอบสนองที่รวดเร็ว” มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็น
สูงเป็นลำดับแรก (Mean=4.20, SD=0.77) รองลงมา คือ “ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการกำกับดูแลผล
การปฏิ บั ติ งานของพนั ก งาน ให้ มี ม าตรฐาน ผ่ านทางออน ไลน์ ” (Mean=4.06, SD=0.61) 
“ผู้บังคับบัญชาของท่านมีหน้าที่กำกับดูแลถามไถ่ชีวิตความเป็นอยู่ สอบถามถึงปัญหา และสิ่งที่
ต้องการให้ช่วยเหลือพนักงาน” (Mean=3.95, SD=0.83) “ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการกำกับดูแลผล
การปฏิบัติงานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพผ่านทางออนไลน์” (Mean=3.91, SD=0.73) และ 
“ผู้บังคับบัญชาของท่านจัดพ้ืนที่ให้พนักงานแต่ละคนมาแลกเปลี่ยนข้อมูล ปัญหา ความรู้สึก เพ่ือให้
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พนักงานมีปฏิสัมพันธ์และเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน ” (Mean=3.84, SD=0.75) 
ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 12 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ของพนักงานโดยจำแนกตามปัจจัยด้านคุณลักษณะพนักงาน 
 

 
ปัจจัยด้านคณุลักษณะพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
Mean SD ความหมาย 

1. ท่านมีรับผิดชอบในการจดัเตรียมสภาพแวดล้อมในการทำงาน
ออนไลน์ท่ีดีให้เหมือนกับการทำงานท่ีสำนักงาน 

 
3.90 

 
0.77 

 
สูง 

2. ท่านมีความเช่ือมั่นในการใช้งานระบบของการทำงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) ว่าจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทำงานมาก 

 
4.00 

 
0.73 

 
สูง 

3. ท่านรับรู้ว่าการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
ทำให้ประหยดัเวลาและค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปกลับท่ีทำงาน 
และมเีวลาสําหรบังานหรือกิจกรรมอืน่ๆ 

 
4.42 

 
0.66 

 
สูงมาก 

4. ท่านรับรู้ว่าระบบของการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) มีความง่ายต่อการใช้งาน ไม่ซับซ้อน ใช้เวลาในการ
เรียนรูไ้ม่นาน 

 
4.30 

 
0.69 

 
สูงมาก 

5. ท่านมีทักษะการบริหารจัดการเวลา ซึ่งเหมาะสมกบัการทำงาน
แบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 

 
4.07 

 
0.88 

 
สูง 

รวม 4.14 0.57 สูง 

 
 จากตารางที่ 12 แสดงให้เห็นถึงพนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการ
ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ด้านคุณลักษณะพนักงานภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.14 อยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายข้อคำถามมีค่าเฉลี่ยนอยู่ในระดับสูงทุกข้อคำถาม 
โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นจากสูงไปต่ำ พบว่า ข้อคำถาม “ท่านรับรู้ว่าการทำงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) ทำให้ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปกลับที่ทำงาน 
และมีเวลาสําหรับงานหรือกิจกรรมอ่ืนๆ” มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นสูงเป็นลำดับแรก (Mean=
4.42 , SD=0.66 ) รองลงมา คือ  “ท่านรับรู้ว่าระบบของการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) มีความง่ายต่อการใช้งาน ไม่ซับซ้อน ใช้เวลาในการเรียนรู้ไม่นาน” (Mean=4.30, 
SD=0.69) “ท่านมีทักษะการบริหารจัดการเวลา ซึ่ งเหมาะสมกับการทำงานแบบ Hybrid 
Workplace” (Mean=4.07, SD=0.88) “ท่านมีความเชื่อมั่นในการใช้งานระบบของการทำงานแบบ
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ผสมผสาน (Hybrid Workplace) ว่าจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานมาก” (Mean=4.00, 
SD=0.73) และ “ท่านมีรับผิดชอบในการจัดเตรียมสภาพแวดล้อมในการทำงานออนไลน์ที่ดีให้
เหมือนกับการทำงานที่สำนักงาน” (Mean=3.90, SD=0.77) ตามลำดับ   
 
4.4 การวิเคราห์ข้อมูลความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน 
 ข้อมูลในส่วนนี้จะใช้การวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัวของพนักงาน มีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ปรากฎดังตารางที่ 13 
 
ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน 
 

 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
ระดับความคิดเห็น 

Mean SD ความหมาย 
1. ท่านสามารถบริหารจัดการเวลาในการทำงานและชีวิต
ส่วนตัวได้อย่างสมดุลตามบทบาทหน้าท่ีในการทำงานและชีวิต
ส่วนตัวของท่าน 

 
3.97 

 
0.72 

 
สูง 

2. ท่านมีความพึงพอใจกับสัดส่วนของจำนวนช่ัวโมงทำงาน
และจำนวนช่ัวโมงในการใช้ชีวิตส่วนตัวของท่าน 

 
4.09 

 
0.75 

 
สูง 

3. ท่านสามารถแบ่งช่วงเวลาในการทำงาน การพักผ่อน
ส่วนตัว การดูแลสุขภาพ การทำกจิกรรมกับครอบครัว เพื่อน 
และบุคคลใกล้ชิดเพื่อสร้างสัมพันธภาพ 

 
4.07 

 
0.83 

 
สูง 

4. ท่านไม่มีความรู้สึกขัดแย้งในแต่ละบทบาทและการดำเนิน
ชีวิตในแต่ละวันของท่าน 

 
4.01 

 
0.68 

 
สูง 

5. ท่านมีการกำหนดช่วงเวลาในการทำงานอย่างชัดเจน เมื่อ
หมดช่วงเวลาทำงานแล้ว จะไม่นำงานท่ีค้างกลับไปทำในช่วง
เย็นหรือวันหยดุ 

 
3.58 

 
0.94 

 
สูง 

6. ท่านมีการกำหนดช่วงเวลาในการทำกิจกรรมกับครอบครัว 
และเพื่อน เช่น การรบัประทานอาหารร่วมกัน การไปเที่ยว 
การไปซื้อสินค้าร่วมกัน 

 
4.03 

 
0.60 

 
สูง 

7. ท่านมีความพึงพอใจกับการจัดสรรเวลาในการทำงานและ
การชีวิตส่วนตัวในภาพรวม 

 
3.98 

 
0.65 

 
สูง 

รวม 3.96 0.63 สูง 
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 จากตารางที่ 13 แสดงให้เห็นถึงพนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 อยู่ในระดับสูง เมื่อ
พิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายข้อคำถามมีค่าเฉลี่ยนอยู่ในระดับสูงทุกข้อคำถาม โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ย
ระดับความคิดเห็นจากสูงไปต่ำ พบว่า ข้อคำถาม “พนักงานส่วนใหญ่ให้ความสำคัญกับท่านมีความพึง
พอใจกับสัดส่วนของจำนวนชั่วโมงทำงานและจำนวนชั่วโมงในการใช้ชีวิตส่วนตัวของท่าน” มีค่าเฉลี่ย
ระดับความคิดเห็นสูงเป็นลำดับแรก (Mean=4.09, SD=0.75) รองลงมา คือ “ท่านสามารถแบ่ง
ช่วงเวลาในการทำงาน การพักผ่อนส่วนตัว การดูแลสุขภาพ การทำกิจกรรมกับครอบครัว เพื่อน และ
บุคคลใกล้ชิดเพ่ือสร้างสัมพันธภาพ”  (Mean=4.07, SD=0.83) “ท่านมีการกำหนดช่วงเวลาในการ
ทำกิจกรรมกับครอบครัว และเพ่ือน เช่น การรับประทานอาหารร่วมกัน การไปเที่ยว การไปซื้อสินค้า
ร่วมกัน” (Mean=4.03, SD=0.60) “ท่านไม่มีความรู้สึกขัดแย้งในแต่ละบทบาทและการดำเนินชีวิต
ในแต่ละวันของท่าน” (Mean=4.01, SD=0.68) “ท่านมีความพึงพอใจกับการจัดสรรเวลาในการ
ทำงานและการชีวิตส่วนตัวในภาพรวม” (Mean=3.98, SD=0.65) “ท่านสามารถบริหารจัดการเวลา
ในการทำงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างสมดุลตามบทบาทหน้าที่ในการทำงานและชีวิตส่วนตัวของ
ท่าน” (Mean=3.97, SD=0.72) และ “ท่านมีการกำหนดช่วงเวลาในการทำงานอย่างชัดเจน เมื่อ
หมดช่วงเวลาทำงานแล้ว จะไม่นำงานที่ค้างกลับไปทำในช่วงเย็นหรือวันหยุด” (Mean=3.58, 
SD=0.94) ตามลำดับ 
 
4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ในการศึกษาถึงอิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
ที่มีต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทโรงไฟฟ้า
แห่งหนึ่งในประเทศไทย ผลการทดสอบสมมติฐานปรากฎดังตารางที่ 14  ถึง ตารางที่ 28 
 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับ
ตำแหน่งงาน แผนก อายุงาน และพ้ืนที่ตั้งสำนักงานที่แตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิต
การทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน โดยใช้สถิติ Independent-Samples T-Test ทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2541) ซึ่งตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มเป็น
อิสระจากกัน และใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis of Variance 
(One-Way ANOVA) ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2558) และวิธีเปรียบเทียบพหุคูณแบบ LSD 
(Least Significant Difference) เพ่ือการทดสอบความแตกต่างรายคู่ ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น
สมมติฐานย่อย ดังนี้ 
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  สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 14 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัวของพนักงาน จำแนกตามอายุ 
 

 

เพศ 
Independent-Samples T-Test 

N Mean SD t Sig. 
ชาย 119 4.04 0.54 1.96 0.04* 
หญิง 126 3.89 0.70 

 
  จากตารางที่ 14 พบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันจะมีความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานเพศชายมี
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวมากกว่าพนักงานเพศหญิง 
 
  สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 15 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน จำแนกตามอายุ 
 

ความสมดุลระหว่างชีวิต 
การทำงานและชีวิตส่วนตัว 

SS 
  

Df 
  

MS 
  

 
F 

  

Sig. 
  

ระหว่างกลุ่ม 12.94 2.00 6.47  18.76 0.00* 
ภายในกลุ่ม 83.47 242.00 0.34      
รวม 96.41 244.00        

   
  จากตารางที่ 15 พบว่า พนักงานที่มีช่วงอายุที่แตกต่างกัน มีความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  ทั้งนี้ผู้วิจัยได้มีการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีการ
เปรียบเทียบพหุคูณแบบ LSD (Least Significant Difference) ปรากฏผลดังตารางที่ 16 
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ตารางที่ 16 การเปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน จำแนกตามอายุ 
 

อายุ 
 Mean 

 

20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 
3.66 4.16 4.07 

20-30 ปี 3.66 - 0.50* 0.41* 
31-40 ปี 4.16   - 0.09 
41-50 ปี 4.07     - 

 
  จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อ
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานจำแนกตามอายุ พบว่า พนักงานที่มี
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ มีจำนวน 2 
คู่ ได้แก่ พนักงานที่มีช่วงอายุ 20-30 ปี กับพนักงานที่มีช่วงอายุ 31-40 ปี และ พนักงานที่มีช่วงอายุ 
20-30 ปี กับพนักงานที่มีช่วงอายุ 41-50 ปี 
 
  สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัวของพนักงาน จำแนกตามระดับการศึกษา 
 

 

ระดับการศึกษา 
Independent-Samples T-Test 

Mean SD t Sig. 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.83 0.60 -5.00 0.00* 
ปริญญาโท 4.24 0.60 

 
  จากตารางที่ 17 พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันจะมีความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานระดับ
การศึกษาปริญญาโทมีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวมากกว่าพนักงานระดับ
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
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  สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 18 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน จำแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ความสมดุลระหว่างชีวิต 
การทำงานและชีวิตส่วนตัว 

SS 
  

Df 
  

MS 
  

F 
  

Sig. 
  

ระหว่างกลุ่ม 0.23 2.00 0.11 0.29 0.75 
ภายในกลุ่ม 96.19 242.00 0.40     
รวม 96.41 244.00       

 
  จากตารางที่ 18 พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความสมดุลระหว่างชีวิต
การทำงานและชีวิตส่วนตัวที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
 
  สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มีระดับตำแหน่งงานแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 19 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน จำแนกตามระดับตำแหน่งงาน 
 

ความสมดุลระหว่างชีวิต 
การทำงานและชีวิตส่วนตัว 

SS 
  

Df 
  

MS 
  

F 
  

Sig. 
  

ระหว่างกลุ่ม 9.64 2.00 4.82 13.44 0.00* 
ภายในกลุ่ม 86.77 242.00 0.36     
รวม 96.41 244.00       
 
  จากตารางที่ 19 พบว่า พนักงานที่มีระดับตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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  ทั้งนี้ผู้วิจัยได้มีการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีการ
เปรียบเทียบพหุคูณแบบ LSD (Least Significant Difference) ปรากฏผลดังตารางที่ 20 
 
ตารางที่ 20 การเปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน จำแนกตามระดับตำแหน่งงาน 
 

ระดับตำแหน่งงาน 
  

Mean 
  

Staff - Supervisor Manager กลุ่มอ่ืนๆ 

3.75 4.16 4.12 
Staff - Supervisor 3.75 - 0.41* 0.37* 
Manager 4.16   - 0.04 
กลุ่มอ่ืนๆ 4.12     - 

 
  จากตารางที่ 20 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็น
ต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานจำแนกตามระดับตำแหน่งงาน 
พบว่า พนักงานที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ มีจำนวน 2 คู่ ได้แก่ พนักงานที่มีระดับตำแหน่งงานกลุ่ม Staff - Supervisor กับพนักงานที่
มีระดับตำแหน่งงานกลุ่ม Manager และพนักงานที่มีระดับตำแหน่งงานกลุ่ม Staff - Supervisor กับ
พนักงานที่มีระดับตำแหน่งงานกลุ่มอ่ืนๆ  
 
  สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่มีแผนกแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 21 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน จำแนกตามแผนก 
 

ความสมดุลระหว่างชีวิต 
การทำงานและชีวิตส่วนตัว 

SS 
  

Df 
  

MS 
  

F 
  

Sig. 
  

ระหว่างกลุ่ม 23.24 5.00 4.65 15.18 0.00* 
ภายในกลุ่ม 73.17 239.00 0.31    
รวม 96.41 244.00     
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  จากตารางที่ 21 พบว่า พนักงานที่มีแผนกแตกต่างกัน มีความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  ทั้งนี้ผู้วิจัยได้มีการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีการ
เปรียบเทียบพหุคูณแบบ LSD (Least Significant Difference) ปรากฏผลดังตารางที่ 22 
 
ตารางที่ 22 การเปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน จำแนกตามแผนก 
 

แผนก Mean 
 
  

แผนก
บัญชี/ 
การเงิน 

แผนก
บริหาร

ทรัพยากร
บุคคล 

แผนก
การตลาด/ 

ประชาสมัพันธ์/
บริการ 

แผนก
วางแผน
กลยุทธ์ 

แผนก
บริหาร
ทั่วไป 

แผนก
อื่นๆ 

4.76 3.77 4.03 3.75 3.53 4.00 
แผนกบัญชี/ การเงิน 4.76 - 0.99* 0.73* 1.01* 1.23* 0.76* 
แผนกบริหารทรัพยากร
บุคคล 

 
3.77  -  0.26  0.02  0.24  0.23*  

แผนกการตลาด/ 
ประชาสมัพันธ์/บริการ 

 
4.03     -  0.28  0.5*  0.03  

แผนกวางแผนกลยุทธ์ 3.75       - 0.22 0.25* 
แผนกบริหารทั่วไป 3.53         - 0.47* 
แผนกอื่นๆ 4.00           - 

 
  จากตารางที่ 22 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อ
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานจำแนกตามแผนก พบว่า พนักงานที่
มีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ มีจำนวน 9 
คู่ ได้แก่ พนักงานแผนกบัญชี/ การเงินกับพนักงานแผนกบริหารทรัพยากรบุคคล, พนักงานแผนก
บัญชี/ การเงินกับพนักงานแผนกการตลาด/ ประชาสัมพันธ์/บริการ, พนักงานแผนกบัญชี/ การเงิน
กับพนักงานแผนกวางแผนกลยุทธ์, พนักงานแผนกบัญชี/ การเงินกับพนักงานแผนกบริหารทั่วไป, 
พนักงานแผนกบัญชี/ การเงินกับพนักงานแผนกอ่ืนๆ, พนักงานแผนกบริหารทรัพยากรบุคคลกับ
พนักงานแผนกอ่ืนๆ, พนักงานแผนกการตลาด/ ประชาสัมพันธ์/บริการกับพนักงานแผนกบริหาร
ทั่วไป, พนักงานแผนกวางแผนกลยุทธ์กับพนักงานแผนกอ่ืนๆ และพนักงานแผนกบริหารทั่วไปกับ
พนักงานแผนกอ่ืนๆ 
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  สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานที่มีอายุงานแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 23 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน จำแนกตามอายุงาน 
 

ความสมดุลระหว่างชีวิต 
การทำงานและชีวิตส่วนตัว 

SS 
  

Df 
  

MS 
  

F 
  

Sig. 
  

ระหว่างกลุ่ม 4.28 3.00 1.43 3.73 0.01* 
ภายในกลุ่ม 92.13 241.00 0.38    
รวม 96.41 244.00     

 
  จากตารางที่ 23 พบว่า พนักงานที่มีอายุงานแตกต่างกัน มีความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  ทั้งนี้ผู้วิจัยได้มีการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีการ
เปรียบเทียบพหุคูณแบบ LSD (Least Significant Difference) ปรากฏผลดังตารางที่ 24 
 
ตารางที่ 24 การเปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน จำแนกตามอายุงาน 
 

อายุ 
 

Mean 
 

ต่ำกว่า 1 ปี 1-5 ปี 6 – 10 ปี มากกว่า 10 ปี 
3.93 4.09 3.79 3.95 

ต่ำกว่า 1 ปี 3.93 - 0.16 0.14 0.02 
1-5 ปี 4.09  - 0.30* 0.14 
6 – 10 ปี 3.79   - 0.16 
มากกว่า 10 ปี 3.95    - 

 
  จากตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อ
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานจำแนกตามอายุ พบว่า พนักงานที่มี
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ มีจำนวน 1 
คู่ ได้แก่ พนักงานอายุงาน 1-5 ปี กับพนักงานอายุงาน 6-10 ปี 
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  สมมติฐานที่ 1.8 พนักงานที่มีพ้ืนที่ตั้งสำนักงานแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน 
  ในส่วนสมมติฐานนี้ มีการยุบรวมกลุ่มของคำตอบ เพ่ือให้ข้อมูลมีการแจกแจงตามปกติ 
เป็นไปตามเงื่อนไขของสถิติที่ใช้ โดยแบ่งพ้ืนที่ตั้งสำนักงานเป็น 2 กลุ่ม คือ กรุงเทพมหานคร และนอก
กรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 25 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัวของพนักงาน จำแนกตามพ้ืนที่ตั้งสำนักงาน 
 

 

พ้ืนทีต่ั้งสำนักงาน 
Independent-Samples T-Test 

N Mean SD t Sig. 
กรุงเทพมหานคร 198 3.89 0.64 -4.71 0.00* 
นอกกรุงเทพมหานคร 47 4.28 0.48 

 
  จากตารางที่ 25 พบว่า พนักงานที่มีพ้ืนที่ตั้งสำนักงานแตกต่างกันจะมีความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานพ้ืน
ที่ตั้งสำนักงานนอกกรุงเทพมหานคร มีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวมากกว่า
พนักงานพ้ืนทีต่ั้งสำนักงานกรุงเทพมหานคร 
 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ได้แก่ 
นโยบายและแนวปฏิบัติ ระบบการทำงานและเทคโนโลยี ผู้บังคับบัญชา และคุณลักษณะพนักงาน มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน โดยใช้สถิติการ
วิเคราะห์สมการถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression) ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ทั้งนี้ก่อนการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ตรวจสอบเงื่อนไขเบื้องต้นในการวิเคราะห์สมการ
ถดถอย ดังนี้ 

1.  ตัวแปรต้นต้องไม่มีความสัมพันธ์เอง (Multicollinearity) โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) ดังแสดงในตารางที่ 
26 
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ตารางที่ 26 การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
 

ปัจจัยสนับสนุนการทำงาน 
แบบผสมผสาน  

(Hybrid Workplace) 
 

นโยบายและ
แนวปฏิบัติ 

 

ระบบการ
ทำงานและ
เทคโนโลยี 

 
 

ผู้บังคับบัญชา 

 

คุณลักษณะ
พนักงาน 

นโยบายและแนวปฏิบัติ 1 0.619** 0.639** 0.169** 
ระบบการทำงานและเทคโนโลยี   1 0.610** 0.257** 
ผู้บังคับบัญชา     1 0.291** 
คุณลักษณะพนักงาน       1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 จากตารางที่ 26 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรต้น ทั้งหมด 4 ตัวแปร 
พบว่า มีค่าความสัมพันธ์เป็นบวกทุกค่า โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.169-0.639 โดยตัว
แปรต้นทุกตัวมีความสัมพันธ์กันต่ำ ซึ่งมีค่าต่ำกว่า 0.80 
 และทางผู้วิจัยจะต้องตรวจสอบ Multicollinearity (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2560) โดยจะใช้
ค่า Variance inflation factor (VIF) หรือค่า Tolerance โดยมีเกณฑ์การตรวจสอบ ดังนี้  
 ค่า Variance inflation factor (VIF) ไม่ควรเกิน 10 ค่า Tolerance มีค่าตั้งแต่ 0 ถึง 1 ซึ่ง 
ถ้าค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 แสดงว่าตัวแปรเป็นอิสระจากกัน แต่ถ้าค่า Tolerance เข้าใกล้ 0 แสดง
ว่าเกิดปัญหา Collinearity (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2560) จึงควรมีค่าไม่ต่ำกว่า 0.10 ดังแสดงใน
ตารางที่ 27 
 
ตารางที่ 27 การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 
 

ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) 

Tolerance 
  

VIF 
  

Durbin-Watson 
  

นโยบายและแนวปฏิบัติ 0.506 1.977 0.435 
ระบบการทำงานและเทคโนโลยี 0.531 1.883   
ผู้บังคับบัญชา 0.499 2.003   
คุณลักษณะพนักงาน 0.901 1.110   
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 จากตารางที่ 27 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อตกลงเบื้องต้นในการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 
พบว่า ค่า Variance inflation factor (VIF) ของปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบายและแนว
ปฏิบัติ ด้านระบบการทำงานและเทคโนโลยี และคุณลักษณะพนักงาน  2.003 1.977 1.883 และ 
1.110 ตามลำดับ ซ่ึงมีค่าไม่เกิน 10 จึงไม่เกิดปัญหาตัวแปรต้นต้องไม่มีความสัมพันธ์กันเอง  
 ส่วนค่า Tolerance ของปัจจัยด้านคุณลักษณะพนักงาน ด้านระบบการทำงานและ
เทคโนโลยี ด้านนโยบายและแนวปฏิบัติ และด้านผู้บังคับบัญชา มีค่าเท่ากับ 0.901 0.531 0.506 
และ 0.499 ตามลำดับ ซึ่งมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 แสดงว่าทุกตัวแปรสามารถนำไปวิเคราะห์ความ
ถดถอยพหุคูณได้ โดยตัวแปรต้นทุกตัวไม่มีระดับความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

2.  ข้อมูลมีการแจกแจงแบบปกติ (Normality Distribution) เมื่อพิจารณาการแจกแจง
ข้อมูลแบบปกติ พบว่าข้อมูล ค่าความเบ้  (Skewness) อยู่ระหว่าง 0.13-1.52 และความโด่ง 
(Kurtosis) อยู่ระหว่าง 1.09-2.99 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 3.00 ซึ่งพิจารณาค่าความสัมบูรณ์ของความเบ้ไม่
เกิน 3.00 (Kline, 2005) และค่าสัมบูรณ์ของความโด่งมีค่าไม่เกิน 3.00 (Westfall and Henning, 
2013)  
 
ตารางที่ 28 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน 
 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัว 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t  Sig.  B SD Beta 
ค่าคงที ่ 1.15 0.28   4.06 0.00 
นโยบายและแนวปฏิบัติ -0.06 0.04 -0.10 -1.40 0.16 
ระบบการทำงานและเทคโนโลยี -0.03 0.06 -0.03 -0.50 0.62 
ผู้บังคับบัญชา 0.06 0.08 0.06 0.78 0.43 
คุณลักษณะพนักงาน 0.71 0.06 0.64 12.16 0.00* 

R=0.63 R Square=0.40 Adjusted R Square=0.39 
 
 จากตารางที่ 28 ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ปัจจัยด้านคุณลักษณะพนักงาน 
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 โดยค่าประสิทธิ์สหสัมพันธ์การตัดสินใจที่ปรับแล้ว (Adjusted R Square) เท่ากับ 0.39 ซึ่ง
แสดงว่าปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ด้านคุณลักษณะพนักงาน
สามารถอธิบายความแปรปรวนความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานได้
ร้อยละ 39  
 
 ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับปัจจัยที่สนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) 
  ข้อมูลในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อคำถามปลายเปิดในแบบสอบถามที่ให้พนักงานตอบ
คำถามอย่างอิสระเกี่ยวกับปัจจัยที่สนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) โดย
ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์เนื้อหาหลัก (Content Analysis) 
 
ตารางที่ 29 ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับปัจจัยที่สนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ของพนักงาน 
 

ประเด็น จำนวน (คน) 
องค์กรควรมีความไว้ใจ และความเชื่อมั่นในตัวพนักงาน ไม่ควรมีกฎเกณฑ์มาบังคับ
มากจนต้องเสยีเวลาอยู่กับการควบคุม 

1 

องค์กรมีระบบท่ีสนับสนุนการเข้าถึงข้อมูลผ่านอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์อื่น เช่น 
โทรศัพท์มือถือ หรือ iPad อย่างปลอดภัย 

3 

การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) เหมาะกับพนักงานท่ีมีความ
รับผิดชอบ และบางตำแหน่งเท่านัน้ ซึ่งจะช่วยให้จัดสรรเวลาได้ด ี

5 

องค์กรควรสนับสนุนค่าใช้จ่ายอื่นๆ ในการทำงานท่ีบ้าน เช่น ค่าไฟ ค่าอินเตอร์เนต็ 
หรืออุปกรณส์ำนักงาน 

1 

 
  จากตารางที่ 29 พบว่า พนักงานที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่สนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) โดยมีพนักงานให้ความคิดเห็น
เกี่ยวกับการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) เหมาะกับพนักงานที่มีความรับผิดชอบ 
และบางตำแหน่งเท่านั้น ซึ่งจะช่วยให้จัดสรรเวลาได้ดี จำนวน 5 คน องค์กรมีระบบที่สนับสนุนการ
เข้าถึงข้อมูลผ่านอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์อ่ืน เช่น โทรศัพท์มือถือ หรือ iPad อย่างปลอดภัย จำนวน 3 
คน องค์กรควรมีความไว้ใจ และความเชื่อมั่นในตัวพนักงาน ไม่ควรมีกฎเกณฑ์มาบังคับมากจนต้อง
เสียเวลาอยู่กับการควบคุม จำนวน 1 คน และ องค์กรควรสนับสนุนค่าใช้จ่ายอ่ืนๆ ในการทำงานที่
บ้าน เช่น ค่าไฟ ค่าอินเตอร์เน็ต หรืออุปกรณ์สำนักงาน จำนวน 1 คน 
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บทที่ 5  
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ที่มีต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน  กรณีศึกษา
บริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัว และศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ที่มีต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน โดยการวิจัยนี้
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ กลุ่มพนักงานที่ ทำงานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Workplace) จำนวน 300 คน  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วยข้อคำถาม 4 ส่วน  ได้แก่ ส่วนที่ 
1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่
สนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ของพนักงานบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งใน
ประเทศไทย ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของ
พนักงานบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย และส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ
อ่ืนๆ เกี่ยวกับปัจจัยที่สนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ของพนักงานบริษัท
โรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามโดยหาค่าความเที่ยงตรงโดยนำ
แบบสอบถามที่จัดทำไว้ให้ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 ท่าน และหาค่าความเชื่อมั่นโดยการนำแบบสอบถาม
ไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างที่ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริง จำนวน 30 ตัวอย่าง 
แบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.65 - 0.89 ซ่ึงอยู่ในเกณฑ์ที่กำหนดที่ยอมรับได้ 
สามารถนำข้อคำถามของแบบสอบถามทั้งหมดไปใช้ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างได้  
 จากนั้นผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ มีการจัดทำแบบสอบถามบน 
Google Form และทำการส่งลิ้งค์ให้กลุ่มตัวอย่างผ่านหน่วยงานบริหารขององค์กรทางช่องทาง
ออนไลน์ ได้รับแบบสอบถามตอบกลับคืนมาเป็นจำนวน 309 ชุด ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่สมบรูณ์
สามารถนำมาวิเคราะห์ข้อมูลได้จำนวน 245 ชุด คิดเป็นร้อยละ 79.29 ของแบบสอบถามทั้งหมด โดย
ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ซึ่งตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มเป็นอิสระจากกัน ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
One-Way Analysis of Variance (One-Way ANOVA) ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
กลุ่มตัวอย่างตั้ งแต่  2 กลุ่มขึ้นไป  ใช้วิธีการเปรียบเทียบพหุคูณแบบ LSD (Least Significant 
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Difference เพ่ือการทดสอบความแตกต่างรายคู่ (Pair-Wise analysis) และใช้สถิติการวิเคราะห์
สมการถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression) ซึ่งสามารถสรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการศึกษา 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
  5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งถัดไป 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จำนวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 51.43 และเป็นเพศชาย จำนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 48.57 มี
อายุระหว่าง 31-40 ปี จำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 46.12 มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่า จำนวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 68.57 มีสถานภาพสมรสโสด จำนวน 174 คน คิด
เป็นร้อยละ 71.02 มีตำแหน่งงานเป็นระดับ Staff – Supervisor จำนวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 
46.53 และส่วนใหญ่ทำงานแผนกอ่ืนๆ ได้แก่ แผนกสนับสนุนการบริหารจัดการ แผนกปฏิบัติการ 
แผนกสโตร์ และแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ จำนวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 37.55 มีอายุงานอยู่
ในช่วง 1-5 ปี จำนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 47.34 สำหรับพ้ืนที่ตั้งสำนักงานส่วนใหญ่อยู่ ใน
กรุงเทพมหานคร จำนวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 80.81 
 2. ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
ของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย ได้แก่ นโยบายและแนวปฏิบัติ 
ระบบการทำงานและเทคโนโลยี ผู้บังคับบัญชา และคุณลักษณะพนักงาน พบว่า พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นต่อปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ของพนักงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับสูง 

3. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของ
พนักงาน พบว่า มีระดับความคิดเห็นต่อความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัวโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง 

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตำแหน่งงาน 
แผนก อายุงาน และพ้ืนที่ตั้งสำนักงานที่แตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน ยกเว้นสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน ส่งผลให้ความสมดุลระหว่างชีวิต
การทำงานและชีวิตส่วนตัวไม่แตกต่างกัน โดยสรุปผลวิเคราะห์ได้ดังตารางท่ี 30 
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ตารางที่ 30 สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

สมมติฐานการวิจยั ผลการวิเคราะห ์
1.1 เพศที่แตกต่างกัน ส่งผลทำใหค้วามสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว
แตกต่างกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

1.2 อายทุี่แตกต่างกัน ส่งผลทำใหค้วามสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว
แตกต่างกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

1.3 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดลุระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัวแตกตา่งกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

1.4 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัวแตกตา่งกัน 

ไม่ยอมรับสมมติฐาน 

1.5 ระดับตำแหน่งงานที่แตกตา่งกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและ
ชีวิตส่วนตัวแตกตา่งกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

1.6 แผนกที่แตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดลุระหวา่งชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว
แตกต่างกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

1.7 อายุงานที่แตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว
แตกต่างกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

1.8 พื้นที่ตั้งสำนักงานที่แตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัวแตกตา่งกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
  สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ได้แก่ 
นโยบายและแนวปฏิบัติ ระบบการทำงานและเทคโนโลยี ผู้บังคับบัญชา และคุณลักษณะพนักงาน มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน พบว่า ปัจจัย
สนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ปัจจัยด้าน
คุณลักษณะพนักงาน 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาในบทที่ 4 ผู้วิจัยนำผลการศึกษาที่น่าสนใจมาอภิปรายผล โดยขอนำเสนอ
รายละเอียดดังนี้ 
 1. การศึกษาปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ของพนักงาน
บริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย ได้แก่ นโยบายและแนวปฏิบัติ ระบบการทำงานและ
เทคโนโลยี ผู้บังคับบัญชา และคุณลักษณะพนักงาน พบว่า ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน 



 72 

(Hybrid Workplace) โดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยด้านนโยบายและ
แนวปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าองค์กรมีการกำหนดตารางเวลาการเข้าสำนักงาน
และแบ่งกลุ่มของพนักงานเพ่ือสลับกันเข้ามาทำงานที่สำนักงาน ซึ่งองค์กรอนุญาตให้พนักงานสามารถ
ปรับเปลี่ยนวันเข้าสำนักงานได้ โดยพนักงานจะต้องนำเสนอให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาและอนุมัติ
ล่วงหน้าก่อน ทำให้พนักงานรู้สึกว่าองค์กรไม่ให้อิสระแก่พนักงานในการจัดการเวลาการทำงานที่ยอม
ให้พนักงานมีอำนาจ มีความไว้ใจ และเชื่อมั่นในตัวพนักงาน เพ่ือที่จะจัดการชั่วโมงการทำงานและ
เลือกวันเข้าสำนักงานของตนเองได้ตามเหมาะสมของลักษณะงานและกิจกรรมที่ต้องทำร่วมกันของ
พนักงาน ทำให้เกิดความยุ่งยากในการประสานงานระหว่างแผนก องค์กรไม่ควรมีกฎเกณฑ์มาบังคับ
มากจนต้องเสียเวลาอยู่กับการควบคุม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของบังอร เบ็ญจาธิกุล (2564) ได้
ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลสำเร็จต่อไฮบริด (Hybrid) การทำงานแบบผสมผสาน เพ่ือศึกษาปัญหาและ
อุปสรรคของไฮบริด (Hybrid) การทำงานแบบผสมผสานขององค์การภาครัฐและเอกชน ที่ระบุว่า 
องค์กรต้องมั่นทบทวนนโยบายการทำงานแบบผสมผสานอย่างสม่ำเสมอ และสำรวจความคิดเห็นของ
พนักงานเป็นระยะๆ เพ่ือให้ทราบถึงปัญหาและแนวทางการปรับปรุบรูปแบบการทำงานที่เหมาะสม
กับความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริง โดยองค์กรต้องมีวิธีการเสนอทางเลือกในการทำงานแบบ
ไฮบริด เพื่อให้พนักงานมีทางเลือกในการออกแบบรูปแบบการทำงานที่เหมาะสมกับความต้องการของ
พนักงาน 
 2. การศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานบริษัทโรงไฟฟ้า
แห่งหนึ่งในประเทศไทย พบว่า โดยรวมความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวอยู่ใน
ระดับสูง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ทำให้พนักงานมี
ความสุขในชีวิตที่ทำงานและที่บ้าน มีความสัมพันธ์ในที่ทำงานดีขี้น มีเวลามากขึ้นสำหรับชีวิตส่วนตัว 
และสามารถบริหารเวลาของตนเองได้มากยิ่งขึ้น เพราะไม่ต้องพบปัญหารถติดในการเดินทางมา
ทำงานและสามารถนำเวลาที่เสียไปนั้นมาใช้กับกิจกรรมต่างๆ ที่ต้องการ เช่น งานอดิเรก ครอบครัว
และเพ่ือนมากขึ้น นอนหลับมากขึ้น และทำงานหรือมีความคิดที่สร้างสรรค์มากขึ้น ทำให้ไม่เกิด
ความเครียด ลดความกดดันในการทำงานลง และยังช่วยให้ประหยัดค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปกลับที่
ทำงานอีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุภา เข็มแข็งปรีชานนท์ และคณะ (2563) ที่ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
พบว่า บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานภาพรวมอยู่
ในระดับมาก โดยกระทรวงมหาดไทยให้ความสำคัญกับการพัฒนาความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ทำงานของบุคลากร ทำให้บุคลากรมีความสามารถในการจัดการเวลาทำงานและหน้าที่ อ่ืนที่
นอกเหนือจากภาระงานให้มีความพอดี ซึ่งเป็นปัจจัยที่ช่วยให้บุคลากรมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การทำงาน 
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 3. การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส ระดับตำแหน่งงาน แผนก อายุงาน และพ้ืนที่ตั้งสำนักงาน ที่มีต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัว สามารถอภิปรายผลได้เป็นรายปัจจัย ดังต่อไปนี้ 

 ปัจจัยด้านเพศแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว
แตกต่างกัน โดยพนักงานเพศชายมีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวมากกว่า
พนักงานเพศหญิง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าเพศหญิงต้องทำงานบ้านหรือมีภารกิจที่บ้านมากกว่าเพศชาย 
เช่น การเลี้ยงดูบุตร ทำกับข้าว และการดูแลสมาชิกในครอบครัว ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ตุลธร 
ปรางค์ศรีทอง (2566) ที่ระบุว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันจะมีความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน
แตกต่างกัน โดยพนักงานเพศชายมีความสมดุลระหว่างชีวิตและงานมากกว่าพนักงานเพศหญิง 

 ปัจจัยด้านอายุแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว
แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าพนักงานในช่วงอายุต่างๆ ที่ต้องทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) มีความเชี่ยวชาญในการใช้เทคโนโลยีในการทำงานได้ต่างกัน เช่น Microsoft Team, 
Zoom, Collaboration Application ทำให้มีการรับรู้ถึงความง่ายในการใช้ระบบการทำงานต่างกัน 
จึงทำให้เกิดความความกังวลและความเครียดในการทำงาน ส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวต่างกันในแต่ละช่วงอายุ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมชัย ปราบรัตน์ 
(2561) ที่ระบุว่า พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน โดยภาพรวมและ
ประเด็นความพึงพอใจในชีวิตแตกต่างกัน 
  ปัจจัยด้านระดับการศึกษาแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและ
ชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะระดับการศึกษามีความเชื่อมโยงกับตำแหน่งงานและ
ภารกิจที่พนักงานได้รับมอบหมาย จึงทำให้มีระดับการใช้งานเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานที่แตกต่าง
กัน ตลอดจนชั่วโมงการทำงานที่ใช้ในการทำงานต่อวันแตกต่างกัน จึงอาจทำให้มีความสมดุลกับชีวิต
ส่วนตัวแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิมลสิริ หลอดทอง (2564) ที่ระบุว่า กลุ่มพนักงานที่
มีการศึกษาต่างกัน จะมีความสมดุลระหว่างชีวิตที่แตกต่างกัน 
  ปัจจัยด้านระดับตำแหน่งงานแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นตำแหน่งงานในระดับบริหารจะมีหน้าที่ในการติดตามกำกับ
ดูแลกิจกรรมตามแผนงาน ในขณะที่ตำแหน่งปฏิบัติการต้องทำกิจกรรมในหน้าที่งาน ซึ่งมีผลต่อการใช้
เทคโนโลยีในการทำงานและการประสานงานระหว่างบุคคลที่แตกต่างกัน จึงส่งผลต่อความสมดุลของ
ชีวิตและการทำงานแตกต่างกันด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิมลสิริ หลอดทอง (2564) ที่ระบุ
ว่า กลุ่มพนักงานที่มีการศึกษาและระดับตำแหน่งงานต่างกัน จะมีความสมดุลระหว่างชีวิตที่แตกต่าง
กัน โดยกลุ่มพนักงานระดับหัวหน้างาน จะมีความสมดุลระหว่างชีวิตและงานสูงที่สุด  เช่นเดียวกับ
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งานวิจัยของ สรัญญา ซื่อสัตย์ (2564) ที่ระบุว่า หัวหน้าแผนกจะมีความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัวสูงสุด 

 ปัจจัยด้านสถานภาพสมรสแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัวไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันสามารถ
ปรับเปลี่ยนเวลาการทำงานให้เหมาะสมกับภารกิจในชีวิตส่วนได้ โดยพนักงานสามารถจัดสรรเวลาใน
การทำงานได้ตามเกณฑ์ของบริษัท ซึ่งบริษัทมีการแจ้งช่วงเวลาการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ให้พนักงานทราบอย่างชัดเจน รวมถึงวิธีปรับเปลี่ยนวันเข้าสำนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สมชัย ปราบรัตน์ (2561) ที่ระบุ พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำงาน โดยภาพรวมและรายประเด็นไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานที่มีสถานภาพ
สมรส (มีบุตร) จำนวนบุตรต่างกัน มีความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน โดยภาพรวมแตกต่างกัน 
เช่นเดียวกับงานวิจัยของ สรัญญา ซื่อสัตย์ (2564) ที่ระบุว่า พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน จะมี
ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวที่ไม่แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส (มีบุตร) มี
ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวสูงที่สุดเช่นกัน เช่นเดียวกับงานวิจัยของ ณัฐวีณ์ นิตยสมบูรณ์ 
(2565) ที่ระบุว่า สถานภาพที่แตกต่างกัน มีความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานไม่แตกต่าง 

 ปัจจัยด้านแผนกแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัวแตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะลักษณะงานแต่ละแผนกขององค์กร มีการใช้ฐานข้อมูลใน
ภารกิจงานแตกต่างกัน โดยที่พนักงานแผนกบัญชี/ การเงิน จะมีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัวมากที่สุด อาจเป็นเพราะแผนกบัญชี/ การเงิน มีระบบการทำงานผ่านโปรแกรมบัญชี
ออนไลน์ที่ติดตั้งลงบนคอมพิวเตอร์ของพนักงาน ทำให้การทำงานด้านบัญชี/ การเงินเป็นไปโดย
อัตโนมัติ และมีประสิทธิภาพ เมื่อองค์กรมีการเปลี่ยนรูปแบบการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) จึงกลายเป็นเรื่องปกติธรรมดา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สรัญญา ซื่อสัตย์ (2564) ที่
ระบุว่า พนักงานที่มีลักษณะงานแตกต่างกันจะมีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวที่แตกต่างกัน 
โดยพนักงานด้านอ่ืนๆ เช่น ไอที โลจิสติกส์ มีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตสูงที่สุด เช่นเดียวกับ
งานวิจัยของ ภัทรรินทร์ เพ็ญสุวรรณ์ (2562) ที่ระบุว่า พนักงานที่มีตำแหน่งงานแตกต่างกัน มีความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานแตกต่างกัน เช่นเดียวกับงานวิจัยของ บังอร เบ็ญจาธิกุล (2564) ที่
ระบุว่าการทำงานแบบไฮบริดไม่เหมาะสมกับลักษณะของงานบางตำแหน่ง และส่งผลให้การสร้าง
ความสมดุลในชีวิตและการทำงานแตกต่างกัน 

 ปัจจัยด้านอายุงานแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัวแตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีอายุงานมากจะมีประสบการณ์ในการปรับตัว
เรียนรู้ที่จะจัดสรรเวลาและทรัพยากรที่ใช้ในการทำงานและครอบครัวได้อย่างเหมาะสม ซึ่งสอดคล้อง
กับวิจัยของ วชิรวิชญ์ แสงโรจน์กิตติคุณ (2563) ที่ระบุว่า นักศึกษาท่ีมีอายุงานแตกต่างกัน จะมีสมดุล
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ชีวิตการทำงานและการเรียนในด้านรวม แตกต่างกันที่นัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 เช่นเดียวกับงานวิจัย
ของ ภัทรรินทร์ เพ็ญสุวรรณ์ (2562) ที่ระบุว่า พนักงานที่มีอายุงานแตกต่างกัน มีความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการทำงานแตกต่างกัน 

 ปัจจัยด้านพ้ืนที่ตั้งสำนักงานแตกต่างกัน ส่งผลทำให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะปัญหาการจราจรที่ติดขัดส่งผลทำให้พนักงานเกิด
ความเหนื่อยล้า ทำให้เสียเวลาไปกับการเดินทาง ส่งผลทำให้พนักงานพ้ืนที่ตั้งสำนักงานนอก
กรุงเทพมหานคร จะมีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวมากกว่าพนักงาน
กรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิมลสิริ หลอดทอง (2564) ที่ระบุว่า พนักงานที่มีที่อยู่
อาศัยที่ต่างกัน จะมีความสมดุลระหว่างชีวิตที่แตกต่างกัน เช่นเดียวกับงานวิจัยของ สรัญญา ซื่อสัตย์ 
(2564) ที่ระบุว่า พนักงานที่อาศัยอยู่ภาคอ่ืน ที่ไม่ใช่กรุงเทพและปริมณฑล จะมีความสมดุลระหวาง
งานและชีวิตส่วนตัวสูงที่สุด และเช่นเดียวกับวิจัยของ ตุลธร ปรางค์ศรีทอง (2566) ที่ระบุว่า 
พนักงานที่มีที่พักอาศัยที่แตกต่างกันจะมีความสมดุลระหว่างชีวิตและงานที่แตกต่างกัน โดยพนักงาน
ที่มีท่ีพักอาศัยปริมณฑลจะมีสมดุลระหว่างชีวิตและงานมากท่ีสุด 

4. ปัจจัยที่สนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว พบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะพนักงานมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานเป็นบุคคล
ที่จะต้องจัดสรรแบ่งเวลาในการทำงาน และการพักผ่อนของตนเอง รวมถึงมีบทบาทในการจัดเตรียม
สภาพแวดล้อมในการทำงานที่บ้าน หรือนอกสำนักงานให้มีความพร้อมในการทำงาน ตลอดจนต้อง
เรียนรู้ระบบการทำงาน และโปรแกรมการทำงานออนไลน์ต่างๆ จึงมีผลอย่างมากต่อความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน หากพนักงานมีความเชื่อมั่นในการใช้งานระบบ
การทำงานเช่นนี้ว่ามีประสิทธิภาพ และส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว
ของตน ก็ย่อมเป็นการเสริมสร้างทัศนคติที่ดีและเกิดความพึงพอใจในการทำงานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Workplace) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐวีณ์ นิตยสมบูรณ์ (2565) ที่ระบุว่า ปัจจัย
สนับสนุนด้านลักษณะของพนักงานมีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน เช่นเดียวกับวิจัย
ของ จันทิมา คุณกะมุท (2565) ที่ระบุว่า พนักงานที่มีแรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับ
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ซึ่งจะทำให้พนักงานสามารถที่จะบริหารเวลาชีวิตส่วนตัวและ
งานได้อย่างเหมาะสม เช่นเดียวกับงานวิจัยของ วิมลสิริ หลอดทอง (2564) ที่ระบุว่า ปัจจัยบรรทัด
ฐานที่บ้าน จะส่งผลต่อความสมดุลระหวางชีวิตและงาน เนื่องจากบรรทัดฐานที่บ้านที่ดี จะส่งผลเชิง
บวกทำให้พนักงานเกิดความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน รวมไปถึงการมีทรัพยากรที่เอ้ืออำนวยด้วย 
เช่นเดียวกับวิจัยของ สรัญญา ซื่อสัตย์ (2564) ที่ระบุว่า พนักงานมีความพึงพอใจที่สูงขึ้นกับการ
ทำงานที่บ้าน เมื่อมีความยืดหยุ่นในการทำงานสูง พนักงานสามารถกำหนดเวลาทำงานได้อย่างอิสระ
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ตลอดทั้งวัน และส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน เช่นเดียวกับวิจัยของ Lina Vyas 
(2022) ระบุว่า ชีวิตวิถีใหม่ในการทำงานมีผลทั้งทางบวกต่อสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัว ถ้าหากองค์กรอนุญาตให้พนักงานจัดระเบียบหน้าที่งานและชั่วโมงการทำงานของตนเอง ซึ่ง
เชื่อว่ามันเป็นแรงกระตุ้นให้กับพนักงานที่ทำงานที่บ้านได้อย่างมีประสิทธิผล และเช่นเดียวกับงานวิจัย
ของ Verbeke, Schulz, Greidanus, Hambley (2008) ที่ระบุว่า กลุ่มพนักงานที่ยอมรับการทำงาน
ทางไกลมีผลเชิงบวกต่อสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  1. จากผลการศึกษาที่พบว่า ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน 
คือ ปัจจัยด้านคุณลักษณะพนักงาน องค์กรจึงควรให้ความสำคัญกับปัจจัยด้านคุณลักษณะพนักงาน 
ในการจัดอบรมเตรียมความพร้อมในการใช้ระบบในการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
ที่ให้พนักงานรับรู้เกี่ยวกับวิธีการใช้งาน อุปกรณ์ ช่องทางการสื่อสาร การจัดเตรียมสภาพแวดล้อมใน
การทำงานและเทคโนโลยีที่จำเป็นให้กับพนักงาน เพ่ืออำนวยความสะดวกและไม่เกิดความกังวลใจใน
การทำงานที่บ้าน รวมถึงการเข้าถึงโปรแกรมต่างๆ หรือข้อมูลของบริษัท เพ่ือให้พนักงานเกิดความ
เชื่อมั่นในการใช้งานระบบหรือโปรแกรมต่างๆ ที่มีในบริษัท ว่ามีความง่ายต่อการใช้งาน ไม่ซับซ้อน ใช้
เวลาในการเรียนรู้ไม่นาน และมีการอบรมเกี่ยวกับการทักษะการบริหารจัดการเวลา การทำงานที่บ้าน
อย่างไรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  2. เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Workplace) ของพนักงาน พบว่าทุกปัจจัยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง แต่หาก
พิจารณาค่าเฉลี่ยพบว่า ปัจจัยด้านนโยบายและแนวปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด องค์กรจึงควรให้อิสระ
กับพนักงานในการจัดตารางเวลาการทำงานได้ตามเวลาที่สะดวกที่สุด และลักษณะงานควรมีความ
ชัดเจน ลดความคลุมเครือของบทบาท ลดความกดดันด้านเวลาในการทำงาน เพ่ิมความอิสระของงาน
โดยการเพ่ิมเสรีภาพในการรับรู้ในการตัดสินใจของพนักงาน รวมถึงองค์กรต้องหมั่นทบทวนนโยบาย
การทำงานอย่างสม่ำเสมอ และสำรวจความคิดเห็นของพนักงานเป็นระยะๆ เพ่ือให้ทราบถึงปัญหา
และหาแนวทางปรับปรุงรูปแบบการทำงานให้เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
  3. เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัว พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัวอยู่ในระดับสูง แต่เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่าในประเด็นการกำหนดช่วงเวลาในการ
ทำงานอย่างชัดเจน เมื่อหมดช่วงเวลาทำงานแล้ว จะไม่นำงานที่ค้างกลับไปทำในช่วงเย็นหรือวันหยุด 
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มีค่าเฉลี่ยรายข้ออยู่ในลำดับสุดท้าย องค์กรจึงควรมีการออกแบบกระบวนการและขั้นตอนการทำงาน
อย่างมีระบบ โดยนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการทำงานเพ่ือให้เกิดความกระชับ รวดเร็ว ถูกต้อง 
ง่ายต่อการปฏิบัติงาน เช่น การกำหนดกรอบระยะเวลาในการทำงาน ให้พนักงานมีเวลาในการทำงาน
ที่เหมาะสม ลดเวลาและจำนวนการประชุมเท่าที่จำเป็น ไม่ควบคุมเวลาในการเข้า -ออกสำนักงานให้
เคร่งครัดจนเกินไป ในส่วนของพนักงานควรมีการจัดลำดับความสำคัญเร่งด่วนของงาน รวมไปถึงการ
จัดระเบียบในการใช้ชีวิตส่วนตัวของพนักงานด้วย 
  4. จากผลการวิเคราะห์ข้อคำถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) พบว่า พนักงานมีข้อคิดเห็นเกี่ยวกับระบบที่สนับสนุนการเข้าถึง
ข้อมูลอย่างปลอดภัย การสนับสนุนค่าใช้จ่ายเพ่ิมเติมที่เกิดขึ้นจากการทำงานที่บ้าน เช่น ค่าไฟฟ้า ค่า
อินเตอร์เน็ต และอุปกรณ์เพ่ืออำนวยความสะดวก เช่น โต๊ะทำงาน เก้าอ้ีทำงาน เครื่องพิมพ์ เป็นต้น 
รวมถึงการจัดแบ่งกลุ่มพนักงานที่ได้รับมอบหมายให้การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
ดังนั้นองค์กรจึงควรสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ดังนี้ 
   4.1 องค์กรควรมีการสนับสนุนด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัยและเครื่องมือไอทีต่างๆ ที่
เอ้ืออำนวยและเหมาะสมกับการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) เช่น อุปกรณ์
อินเตอร์เน็ต โน๊ตบุ๊ค โทรศัพท์มือถือ หรือ iPad โต๊ะทำงาน เก้าอ้ีทำงาน เครื่องพิมพ์ รวมถึงการจัดตั้ง
ระบบความปลอดภัยในการวางแผนการใช้อุปกรณ์และซอฟแวร์ที่เหมาะสมในการป้องกันข้อมูลที่ถูก
จัดเก็บไว้ที่พนักงานให้อยู่ภายใต้การควบคุมของเจ้าของข้อมูล 
   4.2 องค์กรควรมีการสนับสนุนด้านสวัสดิการเงินช่วยเหลือสำหรับพนักงานที่ทำงาน
แบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) โดยออกข้อจำกัดหรืองบประมาณอย่างเหมาะสม เพ่ือสร้าง
แรงจูงใจและแรงขับเคลื่อนในการทำงาน และส่งเสริมให้พนักงานมีความอยู่ดีมีสุขมากขึ้น รวมถึงยัง
จะสามารถเพ่ิมคุณภาพของงานได้ดียิ่งขึ้น 
   4.3 องค์กรจำเป็นต้องระบุให้ชัดเจนและกำหนดว่าพนักงานกลุ่มไหนที่สามารถทำงาน
แบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ซึ่งมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องวิเคราะห์ลักษณะของงาน
นั้นๆ ว่าต้องเข้าปฏิบัติงานที่สำนักงาน ติดต่อสัมพันธ์ ทำงานร่วมกับบุคคล หน่วยงาน หรือแผนกอ่ืนๆ 
หรือไม ่

 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งถัดไป 
  1. การวิจัยในครั้งนี้ใช้การวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามที่ได้จากการทบทวนเอกสา
ที่เกี่ยวข้อง ดังนั้นในการทำการวิจัยครั้งถัดไปอาจใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้รูปแบบการวิจัยแบบ
ปรากฎการณ์นิยม สัมภาษณ์ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเกี่ยวกับแนวทางการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ที่ส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน รวมถึงปัจจัย
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ที่สนับสนุนการทำงานรูปแบบนี้ ซึ่งจะทำให้ได้แนวทางมากำหนดนโยบายองค์กรและกิจกรรมต่างๆ 
อย่างละเอียดมากขึน้ 
  2. การวิจัยในครั้งนี้นั้น ได้ศึกษาการพิจารณาจัดกลุ่มพนักงานสำหรับการทำงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) ตามลักษณะงาน บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่งงาน 
ความสำคัญและความจำเป็นของงานที่อาจกระทบต่อธุรกิจ รวมถึงความเป็นไปได้ในการปฏิบัติงาน
บางส่วนหรือทั้งหมดจากการปฏิบัติงานจากที่บ้าน พบว่าลักษณะงานของพนักงานแผนกบัญชี/ 
การเงิน ที่มีการใช้งานข้อมูลพ้ืนฐานผ่านโปรแกรมบัญชีออนไลน์ที่ติดตั้งลงบนคอมพิวเตอร์ของ
พนักงาน จึงทำให้การทำงานด้านบัญชี/ การเงินเป็นไปโดยอัตโนมัติ และมีประสิทธิภาพ เมื่อองค์กรมี
การเปลี่ยนรูปแบบการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ในการศึกษาครั้งต่อไปสำหรับ
องค์กรที่ต้องการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงาน จึงควรเริ่มศึกษาในกลุ่มพนักงานแผนกไอที ซึ่งเป็น
ลักษณะงานที่มีความชำนาญด้านการใช้เทคโนโลยีในการทำงาน เพ่ือที่จะสามารถวางกลยุทธ์ในการ
บริหารงานเกี่ยวกับการทำงานที่บ้านให้มีประสิทธิภาพต่อพนักงานในทุกๆ กลุ่มมากยิ่งข้ึน 
  3. การศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวโยงกับสถานภาพสมรส เช่น จำนวน
บุตร อายุบุตร และปัจจัยอ่ืนที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว เช่น จำนวน
บุคคลพ่ึงพาที่ต้องดูแลในการทำงานที่บ้านซึ่งมีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัวของพนักงาน 
  4. การศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ด้านอ่ืนๆ เช่น รูปแบบการสื่อสาร การติดตามผลงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ บทบาทของ
หัวหน้างาน รวมถึงการศึกษาประเด็นบรรทัดฐานทางสังคมเกี่ยวกับทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace)  ที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานเพ่ิมเติม เพ่ือใช้
เป็นแนวทางในการพัฒนาการดำเนินงานในการสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace)  
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ภาคผนวก ข  
แบบสอบถามการวิจัย 

 
 

เรื่อง “อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่มีต่อความ
สมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งใน

ประเทศไทย” 
 
 

ข้อชี้แจง แบบสอบถามชุดนี้ จัดทำขึ้นเพ่ือทำวิจัยการค้นคว้าแบบอิสระ ตามหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา เพ่ือศึกษาถึงอิทธิพลของปัจจัย
สนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่มีต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัวของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในประเทศไทย ประกอบด้วย 4 
ส่วนดังนี้ 

 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่สนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 

Workplace) 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เกี่ยวกับปัจจัยที่สนับสนุนการทำงานแบบ

ผสมผสาน (Hybrid Workplace) 
 
 

ผู้วิจัยขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนทุกข้อ และตอบให้ตรงกับสภาพความเป็นจริง 
ที่สุด ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามฉบับนี้จะนำเสนอโดยภาพรวม ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อ 

ท่าน และนำมาใช้ในการศึกษาวิจัยเท่านั้น 
 
 
 

ขอขอบคุณสำหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ 
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คำชี้แจง โปรดเลือกคำตอบลงในช่องตามความเป็นจริง และตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปด้านปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
กรุณาทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง  หน้าข้อความให้ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ  
  ชาย      หญิง 
 
2. อายุ  
  อายุ 20-30 ปี    อายุ 31-40 ปี 
  อายุ 41-50 ปี    อายุ 51 ปีขึ้นไป  
 
3. ระดับการศึกษา 
  ต่ำกว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
  ปริญญาโท     ปริญญาเอก 
 
4. สถานภาพสมรส 
  โสด      สมรส (มีบุตร) 
  สมรส (ไม่มีบุตร)    หย่าร้าง/ หม้าย 
 
5. ระดับตำแหน่งงาน 
  Staff - Supervisor  
  Manager - Section Manager 
  Department Manager – Power Plant Manager   
  กลุ่มอ่ืนๆ  
 
6. แผนก 
  แผนกบัญชี/ การเงิน    แผนกบริหารทรัพยากรบุคคล 
  แผนกการตลาด/ ลูกค้า   แผนกการสื่อสาร/ ประชาสัมพันธ์ 
  แผนกการผลิต /การบริการ   แผนกวางแผนกลยุทธ์ 
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  แผนกบริหารทั่วไป    แผนกอ่ืนๆ 
 
1. อายุงาน 
  ต่ำกว่า 1 ปี     1 -5 ปี 
    6 – 10 ปี      มากกว่า 10 ปี 
 
2. พ้ืนที่ตั้งสำนักงาน 
  กรุงเทพมหานคร 
  ปริมณฑล (นครปฐม, นนทบุรี, ปทุมธานี, สมุทรปราการ, สมุทรสาคร) 
  ภาคกลาง 
  ภาคตะวันออก 
 
ส่วนที่  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่สนับสนุนการทำงานแบบ ผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) 
 
คำชี้แจง กรุณาทำเครื่องหมาย ✓ ในช่องว่างที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง
คำตอบเดียว 
 
 เกณฑ์การประเมิน ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วย 
ระดับ 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
ระดับ 2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
ระดับ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
 

ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Workplace) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
5 4 3 2 1 

1. ปัจจัยด้านนโยบายและแนวปฏิบัติ      
1.1 องค์กรของท่านมีการประกาศนโยบายการทำงาน
แบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่ชัดเจน 
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ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน 

(Hybrid Workplace) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
5 4 3 2 1 

1.2 องค์กรของท่านกำหนดให้มีการแบ่งกลุ่มของ
พนักงานเพื่อสลับกันเข้ามาทำงานท่ีสำนักงานควบคู่กับ
การทำงานจากท่ีบ้าน 

     

1.3 องค์กรของท่านอนุญาตให้พนักงานสามารถ
ปรับเปลีย่นวันเข้าสำนักงานไดต้ามความเหมาะสมของ
ภารกิจงาน 

     

1.4 องค์กรของท่านแจ้งแนวทางการปฏิบัติงานแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Workplace) เพื่อให้พนักงาน
สามารถทำงานอย่างมีประสิทธิภาพเสมือนทำงานท่ี
สำนักงาน 

     

1.5 องค์กรของท่านกำหนดลักษณะงานท่ีสามารถนำไป
ปฏิบัติงานนอกสำนักงานได้ เช่น งานไม่มีความเสีย่งด้าน
ข้อมูลหรือการบริหารจัดการงานท่ีสามารถส่งมอบ
ผลลัพธ์ของการทำงานได้ทางออนไลน ์

     

1.6 องค์กรของท่านมีการเพิ่มทักษะที่สำคัญและจำเป็น
ต่อการทำงานด้วยการรสีกิล (Reskill) และอัพสกิล 
(Upskill) ใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง 

     

2. ปัจจัยด้านระบบการทำงานและเทคโนโลยี      
2.1 องค์กรของท่านจัดให้มีการสนบัสนุนด้านอุปกรณ์
และเทคโนโลยี เช่น โน๊ตบุ๊ค กล้องวิดีโอ ลำโพง 
โปรแกรมที่ช่วยในการประชุมและการทำงานร่วมกัน 
รวมถึงระบบการจัดเก็บข้อมูลและการป้องกันการเกิดภัย
คุกคามทางไซเบอร ์

     

2.2 องค์กรของท่านจัดให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมลูภายใน
องค์กรให้พนักงานรับทราบข่าวสารอย่างท่ัวถึงผ่านช่อง
ทางการสื่อสารที่หลากหลาย เช่น การประชุมประจำวัน
แบบเสมือนจริงในรูปแบบออนไลน์ เพื่อรายงานความ
คืบหน้าเกี่ยวกับการทำงาน และพดูคุย ติดตาม
สถานการณ์การทำงาน แลกเปลีย่นความคิดเห็น หรือ
ปัญหาต่างๆ อยา่งสม่ำเสมอ 
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ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน  
(Hybrid Workplace) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
5 4 3 2 1 

2.3 องค์กรของท่านกำหนดให้มีการส่งรายงานผลการ
ทำงานประจำวันและปฏิบตัิตามอย่างเคร่งครดั 

     

3. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา      
3.1 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการกำกับดูแลผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานให้มีมาตรฐานผ่านทางออนไลน ์

     

3.2 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการกำกับดูแลผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานให้มีประสทิธิภาพผ่านทาง
ออนไลน ์

     

3.3 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการให้คำแนะนำที่มีความ
ชัดเจน ตรงประเด็น และมีการตอบสนองที่รวดเร็ว 

     

3.4 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีหน้าที่กำกับดูแลถามไถ่ชีวิต
ความเป็นอยู่ สอบถามถึงปัญหา และสิ่งที่ต้องการให้
ช่วยเหลือพนักงาน 

     

3.5 ผู้บังคับบัญชาของท่านจัดพื้นท่ีให้พนักงานแต่ละคน
มาแลกเปลี่ยนข้อมลู ปัญหา ความรู้สึก เพื่อให้พนักงานมี
ปฏิสัมพันธ์ และเสริมสรา้งความสมัพันธ์ที่ดีระหว่างกัน 

     

4. ปัจจัยด้านคุณลักษณะพนักงาน      
4.1 ท่านมีความรับผดิชอบในการจัดเตรียม
สภาพแวดล้อมในการทำงานออนไลน์ท่ีดีให้เหมือนกับ
การทำงานท่ีสำนักงาน 

     

4.2 ท่านมีความเช่ือมั่นในการใช้งานระบบของการทำงาน
แบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ว่าจะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทำงานมาก 

     

4.3 ท่านรับรู้ว่าการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) ทำให้ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายในการ
เดินทางไปกลบัท่ีทำงานและมเีวลาสําหรับงานหรือ
กิจกรรมอืน่ๆ 

     

4.4 ท่านรับรู้ว่าระบบของการทำงานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Workplace) มีความง่ายต่อการใช้งาน ไม่
ซับซ้อน ใช้เวลาในการเรยีนรูไ้ม่นาน 
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ปัจจัยสนับสนุนการทำงานแบบผสมผสาน  
(Hybrid Workplace) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
5 4 3 2 1 

4.5 ท่านมีทักษะการบริหารจัดการเวลา ซึ่งเหมาะสมกับ
การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) 

     

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
 
คำชี้แจง กรุณาทำเครื่องหมาย ✓ ในช่องว่างที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง
คำตอบเดียว 
 
 เกณฑ์การประเมิน ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วย 
ระดับ 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
ระดับ 2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
ระดับ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

 
 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
5 4 3 2 1 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว      
1. ท่านสามารถบริหารจัดการเวลาในการทำงานและ
ชีวิตส่วนตัวได้อย่างสมดุลตามบทบาทหน้าท่ีในการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวของท่าน 

     

2. ท่านมีความพึงพอใจกับสัดส่วนของจำนวนช่ัวโมง
ทำงานและจำนวนช่ัวโมงในการใช้ชีวิตส่วนตัวของท่าน 

     

3. ท่านสามารถแบ่งช่วงเวลาในการทำงาน การพักผ่อน
ส่วนตัว การดูแลสุขภาพ การทำกจิกรรมกับครอบครัว 
เพื่อน และบุคคลใกล้ชิดเพื่อสร้างสัมพันธภาพ  
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ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
5 4 3 2 1 

4. ท่านไม่มีความรู้สึกขัดแย้งในแตล่ะบทบาทและการ
ดำเนินชีวิตในแต่ละวันของท่าน 

     

5. ท่านมีการกำหนดช่วงเวลาในการทำงานอย่างชัดเจน 
เมื่อหมดช่วงเวลาทำงานแล้ว จะไม่นำงานที่ค้างกลับไป
ทำในช่วงเย็นหรือวันหยุด 

     

6. ท่านมีการกำหนดช่วงเวลาในการทำกิจกรรมกับ
ครอบครัว และเพื่อน เช่น การรับประทานอาหาร
ร่วมกัน การไปเที่ยว การไปซื้อสินค้าร่วมกัน  

     

7. ท่านมีความพึงพอใจกับการจัดสรรเวลาในการทำงาน
และการชีวิตส่วนตัวในภาพรวม 

     

 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามข้อคำถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เกี่ยวกับปัจจัยที่สนับสนุน
การทำงานแบบ Hybrid Workplace  
 

 ท่านคิดว่าปัจจัยที่สนับสนุนทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Workplace) ที่ทำให้ท่าน
สามารถสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวได้ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 

 



ประวัติย่อของ ผู้วิจัย 
 

ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวนาฏสุดา พุทธรักษา 
วัน เดือน ปี เกิด 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2529 
สถานที่เกิด จังหวัดนครสวรรค์ 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 348/29 The Living Plus Condo อาคาร D ชั้น4 หมู่ที ่7 ตำบล

บ่อวิน อำเภอศรีราชา จังหวัดชลบุร ี
ตำแหน่งและประวัติการ
ทำงาน 

พ.ศ. 2552 - 2554 เจ้าหน้าที่วิเคราะห์ข้อมูลตัวแทน บริษัท เมืองไทย
ประกันชีวิต จำกัด  
พ.ศ. 2554 - 2560 หัวหน้างานวางแผนการผลิต บริษัท สมบูรณ์หล่อเหล็ก
เหนียวอุตสาหกรรม จ ากัด จังหวัดระยอง  
พ.ศ. 2560 - 2560 เจ้าหน้าที่จัดซื้อ บริษัท ปาร์คเกอร์ ฮันนิฟิน (ไทยแลนด์) 
จำกัด จังหวัดระยอง  
พ.ศ. 2560 - ปัจจุบัน  หัวหน้างานทรัพยากรบุคคล บริษัท อมตะ บี.กริม 
เพาเวอร์ (ระยอง) 3,4 จำกัด จังหวัดระยอง 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2548 - 2551 วิทยาศาสตร์ (สถิติ) มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  
พ.ศ. 2565 - 2567 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยบูรพา   
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