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อริษา วิจิตร : ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียน
นานาชาติแห่งหน่ึง. (The relationship between Change management and work efficiency in the 
Hybrid Workplace of international school employees A case study of an international school) 
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การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัการบริหารการเปล่ียนแปลง 

ระดบัประสิทธิภาพการท างาน และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงกบั
ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษา
โรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง โดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน (Spearman's correlation)ศึกษาจากกลุ่มประชากรท่ี
เป็นบุคลากรของโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง จ านวน 200 คน โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 60 
คน  
ผลการศึกษาพบวา่ การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.82 พิจารณาเป็นขอ้ยอ่ยพบวา่การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace สามารถก าหนด
หนา้ท่ีและขอบข่ายงานใหเ้ป็นไปตามโครงสร้างการบริหารไดม้ากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 การ
เปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยโีดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้
ยอ่ยพบวา่การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace สามารถมีระบบการบริหารจดัการและการ
ประมวลผลท่ีถูกตอ้งรวดเร็วมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 และการเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากรโดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ยอ่ยพบวา่ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริม
สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาวางแผนพฒันาตนเองเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองภายใต้
รูปแบบการท างาน Hybrid Workplace มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 ประสิทธิภาพการท างานใน
รูปแบบ Hybrid Workplace ดา้นคุณภาพของงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 
เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ย่อยพบวา่งานมีความถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์ ตรงตามท่ีไดรั้บมอบหมายมาก
ท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ดา้นปริมาณงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 เม่ือ
พิจารณาเป็นขอ้ย่อยพบวา่ปริมาณงานท่ีแลว้เสร็จสมบูรณ์เป็นไปตามแผนท่ีวางไวม้ากท่ีสุด มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 ดา้นเวลาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 เม่ือพิจารณาเป็น
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ขอ้ยอ่ยพบวา่มีการใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาเพื่อใหง้านเสร็จเร็วขึ้นมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 ดา้น
ค่าใชจ่้ายโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ย่อยพบวา่มี
แนวทางในการท างานใหม่ๆ เพื่อเขา้มาลดค่าใชจ่้ายในการท างานมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 
และดา้นกระบวนการการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 เม่ือ
พิจารณาเป็นขอ้ย่อยพบวา่มีการเอาเทคโนโลยเีขา้มามีส่วนร่วมเพื่อลดขั้นตอนในการท างานลงมาก
ท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 และจากการศึกษาความสัมพนัธ์ พบวา่ การบริหารการเปล่ียนแปลงมี
ความสัมพนั์กบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียน
นานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง โดยท่ีการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยี
มีค่าระดบัความสัมพนัธ์มากท่ีสุดเท่ากบั .568 และเม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เป็นขอ้ยอ่ยในการ
บริหารการเปล่ียนแปลงในแต่และดา้นกบัประสิทธิภาพการท างานในแต่ละดา้นพบวา่  มีค่าระดบั
ความสัมพนัธ์ท่ีต่างกนั โดยการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างานดา้นปริมาณมีค่าระดบัความสัมพนัธ์มากท่ีสุดเท่ากบั .366 การบริหารการเปล่ียนแปลง
ดา้นเทคโนโลยสีัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณมีค่าระดบัความสัมพนัธ์มากท่ีสุด
เท่ากบั .502  และการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากรสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นเวลามีค่าระดบัความสัมพนัธ์มากท่ีสุดเท่ากบั .524 ขอ้เสนอแนะการวิจยัคร้ังน้ี คือ ควร
เก็บขอ้มูลในรูปแบบอ่ืนๆ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก (In depth Interview) และการท าการสัมภาษณ์
เฉพาะกลุ่ม (Focus Group) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ 
Hybrid Workplace 
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The objective of this research is to study the level of change management, work 

efficiency level, and the relation between the change management and work efficiency in the 
hybrid workplace mode of international school employees a case study of an international school. 
This research employed a quantitative research method, with a questionnaire used as a tool for 
data collection. Statistical methods used to analyze data include frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and analysis. The study was based on a population of 200 personnel from a 
specific international school study from a sample group of 60 personnel. 
The results of the study indicated that overall structural change management was at a high level, 
with a mean of 3.82. When considering sub-clauses, it was found that working in a Hybrid 
Workplace mode can most effectively define duties and scope of work to be in line with the 
management structure, with a mean of 3.87. The overall technological change was at a high level, 
with a mean of 3.74. When considering sub-clauses, it was found that working in a Hybrid 
Workplace mode can have the most accurate and fastest management and processing systems, 
with a mean of 3.80. Overall personnel change was at a high level, with a mean of 3.64. When 
considering sub-clauses, it was found that supervisors encourage and support subordinates to plan 
self-development for continuous learning most under a Hybrid Workplace mode, with a mean of 
3.78. In terms of performance in a Hybrid Workplace mode, the overall quality of work was at a 
high level, with a mean of 3.71. When considering sub-clauses, it was found that the work was 
most accurate, complete, and in line with the assignment, with a mean of 3.83. The overall 
workload was at a high level, with a mean of 3.77. When considering sub-clauses, it was found 
that the workload was completed as planned the most, with a mean of 3.85. The overall time was 
at a high level, with a mean of 4.05. When considering sub-clauses, it was found that technology 
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was applied to complete the work faster than possible, with a mean of 4.13. The overall cost was 
at a high level, with a mean of 4.06. When considering sub-clauses, it was found that there were 
new ways of working to reduce working expenses the most, with a mean of 4.10. The overall 
operational process was at a high level, with a mean of 4.01. When considering sub-clauses, it 
was found that technology was involved to reduce the work process the most, with a mean of 
4.12. Based on the study, it was found that change management is related to work efficiency in a 
Hybrid Workplace mode of personnel in international schools —a case study of a specific 
international school. Technological change management has the highest level of relationship at. 
568.The analyzing the relationship in sub-items of change management in each area and work 
efficiency in each area, it was found that There are different levels of relationship. The structural 
change management is related to quantity work efficiency with the highest level of correlation at 
.366. Technological change management is related to quantity work efficiency with the highest 
level of correlation at .502. The people or personnel change management Changes is related to 
time work efficiency with the highest level of correlation at .524. The recommendation of this 
research is that data should be collected in other formats, such as in-depth interviews and focus 
groups, to gain insights into performance in a Hybrid Workplace mode. 
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การศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติ
แห่งหน่ึง ฉบบัน้ีสามารถส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีเน่ืองจากไดรั้บการอนุเคราะห์จาก ดร.ชนิสรา แก้ว
สวรรค ์อาจารยท่ี์ปรึกษาในการจดัท างานวิจยัฉบบัน้ี โดยให้ความรู้ ช้ีแนะแนวทาง พร้อมใหค้ าปรึกษา
และค าแนะน าต่าง ๆ ในการปรับปรุงแกไ้ขงานวิจยัตลอดจนการตรวจทานแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ จน
งานวิจัยฉบับน้ีสามารถเสร็จสมบูรณ์ และการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีส าเร็จได้ด้วยความกรุณาและความ
อนุเคราะห์จากผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือทุกท่าน  ผูจ้ดัท าจึงขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง
ไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพาทุกท่านท่ีได้ให้
ค  าแนะน า ค าติชม พร้อมทั้งบอกขอ้บกพร่องท่ีตอ้งแกไ้ขต่าง ๆ เพื่อให้งานวิจยัฉบบัน้ีมีความถูกตอ้ง
สมบูรณ์มากยิง่ขึ้น 

ทา้ยท่ีสุด ผูวิ้จยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าการศึกษาวิจยัน้ีจะเป็นประโยชน์แก่บุคลากรในโรงเรียน
นานาชาติและเป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพการท างานของโรงเรียนนานาชาติต่อไป 

  
  

อริษา  วิจิตร 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
 ปัจจุบนัเทคโนโลยมีีการพฒันาอยา่งรอบดา้น มีการปรับปรุงพฒันาอยูเ่สมอเพื่อใหเ้กิด
ความทนัสมยั ซ่ึงเป็นช่องทางท่ีท าใหม้นุษยส์ามารถเขา้ถึงเทคโนโลยต่ีางๆ ไดอ้ยา่งง่ายขึ้น และใช้
ชีวิตไดอ้ยา่งสะดวกสบายมากยิง่ขึ้น ดว้ยความกา้วหนา้ของเทคโนโลยสีารสนเทศน้ี จึงท าใหม้นุษย์
น าเอาเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มามีส่วนร่วมในชีวิตรอบดา้นของสังคมมนุษย ์รวมถึง
ความกา้วหนา้ทางวิทยาศาสตร์เทคโนโลยท่ีีส่งผลใหมี้การพฒันาคิดคน้ส่ิงอ านวยความ
สะดวกสบายต่อการด ารงชีวิตนั้นไดเ้ขา้มามีประโยชน์เสริมสร้างปัจจยัพื้นฐานท่ีจ าเป็นต่อการ
ด ารงชีวิตของมนุษย ์ดงันั้นการใชชี้วิตของมนุษยใ์นโลกปัจจุบนัตอ้งมีความสามารถในการปรับตวั 
เรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ และสามารถจดัการกบัเทคโนโลยตี่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ ไม่วา่จะเป็นการ
ติดต่อส่ือสารท่ีสามารถท ากนัไดง้่ายมากขึ้น หรือการเขา้ถึงและรับรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีสามารถท าได้
อยา่งรวดเร็ว โดยเฉพาะโทรศพัทมื์อถือเคล่ือนท่ีท่ีเขา้มามีบทบาทส าคญัต่อการด ารงชีวิตในสังคม
ปัจจุบนั อีกทั้งปัญหาการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ท่ีท าใหม้นุษยท์ัว่โลกตอ้งมี
การปรับตวัในการด ารงชีวิต และมีวิถีการใชชี้วิตท่ีต่างไปจากเดิม ทุกประเทศทัว่โลกพยายามลด
ความเส่ียงในการติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 โดยขอความร่วมมือจากประชาชนของตนใหเ้วน้
ระยะห่างทางสังคม ใส่หนา้กากอนามยัในพื้นท่ีแออดั บริการฉีดวคัซีนป้องกนัเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 ใหค้รอบคลุมทุกคนทัว่ประเทศ และหลายองคก์รไดป้รับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์การแพร่
ระบาดฯ ดงักล่าว ท าใหเ้กิดแนวทางการท างานท่ีบา้นผา่นรูปแบบออนไลน์ แนวทางการเรียน
หนงัสือท่ีบา้นผา่นรูปแบบออนไลน์ การปรับตวัของมนุษยด์งักล่าวก่อใหเ้กิดแรงบีบทางสังคม และ
ส่งผลใหพ้ฤติกรรมหลายอยา่งมีความจ าเป็นตอ้งเปล่ียนไป การน าเทคโนโลยมีาใชอ้ยา่งถูกท่ีและ
ถูกเวลาจึงกลายเป็นส่ิงท่ีช่วยใหก้ารด าเนินชีวิตช่วงน้ีสะดวกและปลอดภยัขึ้น พนกังานบริษทั
สามารถท างานไดจ้ากท่ีบา้น เช่นเดียวกบัการเรียน การสอบวดัผล ชอ้ปป้ิง รับความบนัเทิงชม
คอนเสิร์ต หรือแมก้ารประกอบพิธีท่ีส าคญัทางศาสนา กิจกรรมเหล่าน้ีตอ้งปรับเป็นรูปแบบ
ออนไลน์ทั้งหมดก็เพื่อท่ีจะท าใหม้นุษยน์ั้นสามารถดพเนินชีวิตไดอ้ยา่งปกติมากท่ีสุด เม่ือผา่นพน้
วิกฤตคร้ังน้ีไปแลว้ ทุกอยา่งจะถือเป็นเร่ืองปกติในสังคม และสอดคลอ้งกบัวิถีชีวิตรูปแบบใหม่ 
หรือ New Normal วิกฤตในหลายคร้ังมกัจะเป็นโอกาสท่ีดีในการคิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ เสมอ วิกฤตการ
แพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ก็เช่นกนั หน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และ
หน่วยงานส่วนต่าง ๆ มีการปรับตวัและน านวตักรรม และเทคโนโลย ีเขา้มาเป็นแนวทางเสริมเพื่อ
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ลดการแพร่ระบาดของโรคฯ และยงัท าใหป้ระชาชน ลูกคา้ สามารถเขา้ถึงบริการไดอ้ยา่งง่ายดาย อีก
ทั้งยงัเป็นการดูแลลูกคา้ไดอ้ย่างทัว่ถึง รวมทั้งอ านวยความสะดวกในการด าเนินชีวิตไดอี้กดว้ย (วรา
ภรณ์ เลาหะสัมพนัธพร, 2563) 
 จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ท่ีไดก้ลบัมาระบาด
ระลอกใหม่ในไทยหรือระลอก 3 ตั้งแต่เดือนเมษายน ปี พ.ศ. 2564 จนถึงปัจจุบนั ไดส่้งผลท าให้
สถานการณ์เปล่ียนแปลงไปในช่วงท่ีรัฐบาลด าเนินการออกมาตรการทางกฎหมายเพื่อท าการ
ควบคุมและป้องกนัการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 โดยการปรับระดบัของพื้นท่ี
สถานการณ์ในพื้นท่ีทัว่ราชอาณาจกัร และการปรับมาตรการป้องกนัควบคุมโรคฯ โดยไดข้อความ
ร่วมมือจากประชาชนให้ด าเนินการรูปแบบการท างานท่ีเหมาะสมโดยอาจจะเป็นการปฏิบติังาน
นอกสถานท่ี การสลบัวนัเขา้ท างาน รวมถึงการหลีกเล่ียงการเดินทางโดยไม่มีเหตุจ าเป็น โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่งดการเดินทางไปยงัเขตพื้นท่ีควบคุมสูงสุดท่ีมีการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 เพราะมีโอกาสเส่ียงสูงท่ีจะติดเช้ือได ้จึงท าให้หน่วยงานราชการ และองคก์รภาคเอกชนทัว่
โลกมองหาหนทางใหม่ท่ีเหมาะสมกบัรูปแบบการท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของการ
ท างานในยคุ New Normal หรือ วิถีชีวิตรูปแบบใหม่ เพราะนบัตั้งแต่มีการแพร่ระบาดของโรคติด
เช้ือไวรัสโคโรนา 2019 เกิดขึ้น วิธีการท างานท่ีท าใหห้น่วยงานต่าง ๆ นั้นสามารถด าเนินการต่อไป
ไดภ้ายใตภ้าวะวิกฤต คือ การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ซ่ึงเป็นรูปแบบการท างานท่ีต่อ
ยอดมาจาก Work from Home หมายถึง รูปแบบการท างานท่ีอนุญาตใหพ้นกังานสามารถท างานจาก
ท่ีบา้นได ้แต่การท างานแบบไฮบริดจะแตกต่างออกไปตรงท่ีการท างานแบบไฮบริด คือ การท างาน
อยา่งผสมผสานท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถบริหารจดัการความยดืหยุน่ในการท างานใหก้บัตวัเองไดจ้าก
การไดรั้บการอนุญาตใหท้ างานไดจ้ากท่ีบา้น ออฟฟิศ ร้านกาแฟ หรือท่ีใดก็ไดท่ี้เหมาะกบัลกัษณะ
การท างาน และสะดวกต่อการใชชี้วิตส่วนตวัของผูป้ฏิบติังาน โดยใชเ้ทคโนโลยเีป็นสะพาน
เช่ือมต่อการท างานใหร้าบร่ืนอยา่งสะดวกรวดเร็ว รวมทั้งพนกังานยงัสามารถเขา้ถึงขอ้มูลได้
ตลอดเวลาและปลอดภยัไม่วา่จะท างานจากท่ีใดบนโลกใบน้ี ก่อใหเ้กิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
เฉกเช่นเดียวกนักบัการท างานท่ีอยูใ่นออฟฟิศ ดงันั้นจึงมีพนกังานท่ีท างานอยูจ่  านวนไม่นอ้ยท่ี
ประทบัใจแนวทางการท างานดงักล่าวน้ี รวมถึงมีความตอ้งการท่ีจะไม่กลบัเขา้ไปท างานในออฟฟิศ
ในรูปแบบเดิมท่ีท าเป็นประจ าในช่วงก่อนเกิดวิกฤตอีกแลว้ นอกจากน้ีผลวิจยัจากบริษทั Adecco ได้
ด าเนินการส ารวจพนกังานของบริษทัทัว่โลก พบวา่ พนกังานกวา่ 53% มีความประสงคใ์ชรู้ปแบบ
การท างานแบบไฮบริด ซ่ึงสามารถเลือกท างานทางไกล หรือจากท่ีไหนก็ไดม้ากกวา่คร่ึงหน่ึงของ
วนัท างานปกติ โดยพนกังาน 71% มีอุปกรณ์การท างานทางไกลครบท่ีบา้น ซ่ึงจะช่วยใหก้ารท างาน
ทางไกลไม่ใช่อุปสรรคอีกต่อไป และยงัส่งผลใหมี้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากน้ีผล
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การส ารวจของ Global Data ส ารวจพบวา่ ความตอ้งการหน่ึงท่ีเกิดขึ้นทัว่โลก คือ การท่ีพนกังาน
บริษทัมีแนวโนม้ตอ้งการความคล่องตวัในเร่ืองสถานท่ีท างาน ทั้งน้ีเพื่อใหส้ามารถปรับตวั และ
รับมือกบัวิกฤตคร้ังน้ีไดอ้ยา่งปลอดภยั พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการรูปแบบการท างานแบบ Hybrid 
อยา่งผสมผสานระหวา่งการท างานจากภายนอกและภายในสถานท่ีท างาน ท าใหพ้นกังานและ
ผูบ้ริหารสามารถบริหารจดัการความยดืหยุน่ในการท างานได ้และสามารถเรียกเอาเทคโนโลยท่ีี    
ล ้าสมยัมาใชไ้ดใ้นการท างานมากขึ้น   
 แต่อยา่งไรก็ตามเม่ือมีการจดัการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace เกิดขึ้น ท าให้
ความห่างไกลของหวัหนา้ ลูกนอ้ง และความสัมพนัธ์สนิทสนมระหวา่งเพื่อนร่วมงานในทีมเม่ือ
ตอ้งท างานโดยอยูก่นัคนละสถานท่ีเป็นเร่ืองท่ีทา้ทาย ทุกคนจะมีโอกาสเขา้มาเจอกนัเพียงเฉพาะใน
ช่วงเวลาท่ีตอ้งการประสานงานกนัเท่านั้น ไม่มีโอกาสไดส้ังเกต แลกเปล่ียนหรือเรียนรู้พฤติกรรม
กนัแบบตวัต่อตวั จนอาจน าไปสู่ความรู้สึกโดดเด่ียวได ้อีกทั้งการท างานทางไกลลกัษณะน้ีพนกังาน
อาจมีความรู้สึกเหน่ือยลา้มากกวา่เดิมเน่ืองจากตอ้งเตรียมพร้อมส าหรับการถูกเรียกใชง้านอยู่
ตลอดเวลา เพื่อใหค้วามสัมพนัธ์ของพนกังานภายในหน่วยงานกระชบัมิตรกนัมากขึ้น ทาง
หน่วยงานควรมีการสนบัสนุนการจดักิจกรรมเพื่อใหพ้นกังานทุกคนมาเจอหนา้กนั โดยมุ่งหวงัท่ีจะ
รักษาสายสัมพนัธ์ของทุกคนเอาไวใ้หห้นกัแน่น รวมทั้งให้ความใส่ใจความตอ้งการของพนกังานท่ี
แทจ้ริง ขอ้มูลอา้งอิงจากรายงานของ Microsoft ระบุไวว้า่ พนกังาน 46% เห็นวา่ หวัหนา้ไม่ให้   
ความช่วยเหลือดา้นค่าใชจ่้ายท่ีเพิ่มขึ้นจากการท างานทางไกล และพนกังาน 37% เห็นว่า องคก์ร
สอบถามและติดตามตรวจสอบพวกเขามากเกินไป เพราะองคก์รกงัวลในเร่ืองประสิทธิภาพใน    
การท างานของพนกังาน ซ่ึงท าใหพ้นกังานกงัวลใจ และไม่สบายใจ ดงันั้น องคก์รควรเร่ิมตน้ดว้ย
การศึกษาความตอ้งการและความสามารถของพนกังานก่อนท่ีจะสร้าง Hybrid Workplace และเป็น
ท่ีแน่นอนวา่ในปีท่ีผา่นมาสถิติการประชุมออนไลน์มีจ านวนเพิ่มมากขึ้น ระยะเวลาในการประชุม
ยาวนานขึ้น รวมไปถึงการพูดคุยเร่ืองงานผา่นทางกล่องขอ้ความของแอปพลิเคชัน่ออนไลน์ต่าง ๆ 
และอีเมลมีจ านวนเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงอาจท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ท างานเกินก าลงักวา่ท่ีเคยใชม้ากเกินไป 
หมดพลงังานไปมากกวา่ท่ีเคย เพียงเพราะพนกังานตอ้งการท าใหอ้งคก์รเห็นวา่ตนสามารถท างาน
ทางไกลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ คือ การท างานใหไ้ดป้ริมาณท่ีมาก
ขึ้นอยา่งมีคุณภาพ แต่ใชเ้วลาในการท างานเท่าเดิม ไดก้ลายเป็นแนวโนม้ท่ีไดรั้บความนิยมท่ีทุกคน
ก าลงัพยายามตั้งใจท าใหไ้ด ้ซ่ึงเป็นอีกหน่ึงเหตุผลท่ีท าใหแ้นวคิดการปรับสมดุลชีวิตท างาน      
Work Life Balance ของเหล่าพนกังานถูกบัน่ทอนลง  
 แมว้า่รูปแบบการท างานแบบไฮบริดจะไดรั้บการพิสูจน์โดยส่วนใหญ่แลว้วา่มี
ประสิทธิภาพและเป็นแนวทางท่ีน่าสนใจ แต่ก็เตม็ไปดว้ยความทา้ทายเช่นกนั ซ่ึงความทา้ทาย
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ดงักล่าวมีดงัน้ี คือ การปลีกตวัออกจากสังคม การส่ือสารท่ีไม่ตรงประเด็นระหวา่งพนกังาน การลด
โอกาสในการพฒันาตนเอง และความเส่ียงท่ีพนกังานจะเลิกลม้ความตั้งใจในการท างานจากการ
ท างานท่ีหนกัเกินไป อน่ึงโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทยเป็นหน่ึงในสถานศึกษารูปแบบ
นานาชาติท่ีไดรั้บอนุญาตจากกระทรวงศึกษาธิการใหเ้ปิดท าการเรียนการสอนใหก้บันกัเรียนใน
ระดบัชั้นอนุบาล ประถมศึกษา และมธัยมศึกษา ปัจจุบนั ผูป้กครองและนกัเรียนใหค้วามสนใจ
การศึกษาในโรงเรียนนานาชาติเป็นอยา่งมาก โดยมีนโยบายมุ่งพฒันาบุคลากรเพื่อให้หน่วยงานมี
โอกาสไดป้รับปรุงการท างานและกา้วไปสู่การยกระดบัการบริหารและจดัการใหมี้ประสิทธิผล     
จดัใหมี้การประเมินผลการปฏิบติั ตามหลกัการบริหารทางการศึกษาท่ีดี และมีการน าแนวคิดรวมถึง
เคร่ืองมือการบริหารและจดัการสมยัใหม่เขา้มาใชใ้นภาคส่วนการศึกษา ภายใตก้ารปรับใชจ้าก
หลกัการบริหารของภาคส่วนธุรกิจ นอกจากน้ีแนวทางการบริหารจดัการศึกษาแนวใหม่เขา้สู่ระดบั
ความเป็นเลิศ โดยมุ่งการจดัโครงสร้างองคก์ารท่ีล ้าสมยั ส่งเสริมพฒันาขีดสมรรถนะความสามารถ
ของบุคลากรใหมี้ความเป็นมืออาชีพ มุ่งบูรณาการการท างานร่วมกนัภายในส่งเสริมให้หน่วยงาน
ทบทวนบทบาทหนา้ท่ีและภารกิจของตนใหมี้ความถูกตอ้งเหมาะสม ส่งเสริมการส่ือสารท่ีเปิดรับ
และเปิดกวา้ง กล่าวคือการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ท่ีกระจายไปทัว่โลกได้
เปิดมุมมองใหม่ให้องคก์รเลง็เห็นถึงความส าคญัของการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีถามไถ่ความเป็นอยูเ่ป็น
ประจ าแก่พนกังาน และการพูดคุย หารือ หรือแนะน าเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างานของ
พนกังานอยา่งเป็นกนัเองตรงไปตรงมา ดงันั้นการรักษาโอกาสในการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีดา้นการ
ติดต่อกนัระหวา่งการท างานแบบไฮบริดจึงเป็นส่ิงส าคญัมาก การมีความยดืหยุน่เร่ืองเวลาท างาน 
และสถานท่ีท างานภายใตก้ารท างานแบบไฮบริดอาจท าใหผู้ท่ี้มีศกัยภาพสูงใหค้วามสนใจในองคก์ร
นั้น ๆ มากยิง่ขึ้น แมว้า่การท างานแบบไฮบริดจะท าใหไ้ดรั้บประสบการณ์และโอกาสใหม่ ๆ แต่ก็มี
ความทา้ทายเช่นกนัอยา่งเช่นในเร่ืองของความไม่เท่าเทียม เช่น ความพร้อมดา้นสถานท่ี การใชง้าน
ไดจ้ริงของอุปกรณ์การท างานระบบออนไลน์ เป็นตน้ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีอาจน าไปสู่ปัญหาและอุปสรรค
ใหม่ ๆ ดงันั้นองคก์รจ าเป็นตอ้งค านึงถึงความจ าเป็นในการส่งเสริมและสนบัสนุนสภาพแวดลอ้ม
การท างานแบบเปิดกวา้ง โดยไม่จ ากดัวา่พนกังานจะท างานอยูท่ี่ใด ดว้ยการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารเขา้มาร่วมด าเนินการใชใ้นการบริการของสถานศึกษา และมีความพร้อม
เพื่อรองรับสถานการณ์การเปล่ียนแปลงในอนาคตอยา่งเป็นระบบ 
 ดงันั้นจากปัญหาและเหตุผลดงักล่าวผูวิ้จยัในฐานะท่ีเป็นบุคลากรโรงเรียนนานาชาติจึง
เลง็เห็นความส าคญัของการบริหารการเปล่ียนแปลง และประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ 
Hybrid Workplace จึงไดท้ าการศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงกบั
ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติกรณีศึกษา
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ประสิทธิภาพการท างานใน
รูปแบบ Hybrid workplace 

1. คุณภาพของงาน 
2. ปริมาณงาน 
3. เวลา  
4. ค่าใชจ่้าย 
5. กระบวนการปฎิบติังาน 
ท่ีมา : (Plowman, 1953) 

การบริหารการเปลีย่นแปลง 
1. การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง 
2. การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี 
3. การเปล่ียนแปลงคน 

 ท่ีมา: (Robbins et al., 2008) 
 

 

โรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง” เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของทั้งสองตวัแปร เพื่อใหเ้ป็นประโยชน์และ
เป็นแนวทางในการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace วา่ควรมีแนวทางในการบริหารการ
เปล่ียนแปลงอยา่งไร และเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท างานเราควรท่ีจะตอ้งมุ่งเนน้ใน
ดา้นใด อีกทั้งการพฒันาปรับปรุงประสิทธิภาพของพนกังานโรงเรียนนานาชาติในรูปแบบ Hybrid 
Workplace ต่อไป ซ่ึงจะเป็นประโยชน์กบัทั้งบุคลากร และกบัทั้งองคก์รในอนาคต 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดบัการบริหารการเปลี่ยนแปลง การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace 
ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง  

2. เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากร
โรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง  

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษา
โรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 

1.3 กรอบแนวคิดงานวิจัย  
 
 

 

 

 

 

 

 

 ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดงานวิจยั 
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1.4 สมมติฐานงานวิจัย 
 1. การบริหารการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน ในรูปแบบ 

Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 

 

1.5 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
1. ไดอ้งคค์วามรู้ใหม่ทางวิชาการท่ีไดรั้บจากการศึกษาคร้ังน้ี คือ การทราบและเขา้ใจถึง

การบริหารการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานรูปแบบ 
Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่ง
หน่ึง 

2. ได้ข้อเสนอแนวการบริหารการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ท างานรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณี ศึกษา
โรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง ท่ีหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนประยุกตใ์ชแ้ละพฒันา
ยกระดบัขึ้นได ้

3. ประชาชนจะได้รับประโยชน์จากการศึกษาคร้ังน้ี โดยอาจน าขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เท็จจริง
และขอ้เสนอแนะไปใช้ประโยชน์ โดยเฉพาะท่ีเก่ียวกบัการบริหารการเปล่ียนแปลงมี
ความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการท างานรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากร
โรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง ไดเ้พิ่มมากขึ้น 
 

1.6 ขอบเขตการวิจัย 
1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยการอธิบายดว้ยสถิติเชิงพรรณนาและ
ตารางไขว ้(cross-tabulation table) ช่วยวิเคราะห์และประมวลผลขอ้สรุปเพื่อให้เกิด
ความคลาดเคล่ือนนอ้ยท่ีสุด 
ตัวแปรต้น ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และ  
อายกุารท างาน และการบริหารการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย การเปล่ียนแปลง
โครงสร้าง การเปล่ียนแปลงเทคโนโลย ีและการเปล่ียนแปลงคน 
ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid workplace 
ประกอบดว้ย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา ค่าใชจ่้าย และกระบวนการ
ปฏิบติังาน  

2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
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ศึกษาจากประชากรทั้งหมด คือ บุคลากรโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง จ านวน 200 คน 
3. ขอบเขตด้านพื้นท่ี  

การวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มบุคลากรโรงเรียน
นานาชาติแห่งหน่ึง ในจงัหวดัชลบุรี 

4. ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ผูวิ้จยัใชร้ะยะเวลาในการวิจยัตั้งแต่เดือนมกราคม พ.ศ. 2566 – กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2567 

 

1.7 นิยามศัพท์ 

1. การบริหารการเปลีย่นแปลง หมายถึง ขั้นตอนการจดัการกบัเหตุการณ์ทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รสามารถปรับตวัและปรับเปล่ียนกลไกต่าง ๆ ใหท้นักบั
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งเหมาะสม จนท าให้องคก์รไดรั้บการพฒันาอยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

2. ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ผลลพัธ์ของการด าเนินงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร โดยใชท้รัพยากรส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด  

3. Hybrid Workplace หมายถึง รูปแบบการท างานท่ีต่อยอดมาจาก Work from Home 
ท่ีใหพ้นกังานปฏิบติัหนา้ท่ีอยูท่ี่บา้น แต่การท างานแบบไฮบริดจะแตกต่างออกไป
ตรงท่ีการท างานแบบไฮบริดเป็นการท างานแบบผสมผสานท่ีเพิ่มความยดืหยุน่ให้
พนกังานสามารถท างานไดจ้ากท่ีบา้น หน่วยงาน หรือท่ีใดก็ไดท่ี้เหมาะกบัลกัษณะ
การท างาน เช่น หน่วยงานก าหนดใหมี้การท างานแบบผสมผสานโดยใหพ้นกังานเขา้
มาท างานท่ีหน่วยงานเป็นระยะเวลา 2 วนัท าการต่อสัปดาห์ และใหพ้นกังานสามารถ
ท างานจากท่ีใดก็ไดเ้ป็นระยะเวลา 3 วนัท าการต่อสัปดาห์ โดยใชเ้ทคโนโลยเีป็น
สะพานเช่ือมต่อการท างานใหส้ะดวกรวดเร็วขึ้น พนกังานสามารถเขา้ถึงขอ้มูลของ
หน่วยงานไดต้ลอดเวลา และปลอดภยั ซ่ึงท าใหพ้นกังานสามารถท างานไดมี้
ประสิทธิภาพและสามารถออกแบบความสมดุลชีวิตท างานของตนเองได้ 

4. บุคลากร หมายถึง บุคคลทุกคนท่ีปฏิบติังานเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการท่ีจะท าใหง้านทุก
ส่วนขององคก์รประสบความส าเร็จ โดยรวมถึงผูบ้ริหาร หวัหนา้แผนกในทุกระดบั 

5. โรงเรียนนานาชาติ หมายถึง โรงเรียนท่ีจดัการศึกษาโดยใชห้ลกัสูตรต่างประเทศหรือ
หลกัสูตรต่างประเทศท่ีปรับรายละเอียดเน้ือหารายวิชาใหม่หรือหลกัสูตรท่ีจดัท าขึ้น
เองท่ีไม่ใช่หลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ โดยใชภ้าษาองักฤษ และภาษาอ่ืนท่ี
ไม่ใช่ภาษาไทย เป็นส่ือหลกัในการจดัการเรียนการสอน 
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บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

ในการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิภาพการท างาน
รูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัใน
คร้ังน้ี โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารการเปล่ียนแปลง 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
2.3 ขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานรูปแบบ Hybrid Workplace 
2.4 แนวทางการปฏิบติังานท่ีรองรับชีวิตและการท างานวิถีใหม่ (New Normal) 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารการเปลีย่นแปลง 
 เชอร์เมอร์ฮอร์น (Schermerhorn Jr & Bachrach, 2023) ตั้งขอ้สังเกตในเร่ืองน้ีไวว้า่      
การบริหารการเปล่ียนแปลงนั้น จะมุ่งเป้าหมายหลกั 5 ประการคือ 1) เปล่ียนแปลงลกัษณะการ
ท างานของพนกังาน ซ่ึงหมายรวมถึง พนัธกิจ เป้าหมายกลยทุธ์ขององคก์ร ตลอดจนการออกแบบ
การท างานใหม่ 2) บุคลากร ทศันคติและความสามารถของพนกังานระบบการจดัการทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารท่ีสนบัสนุนการท างานของพนกังาน 3) วฒันธรรมองคก์าร ค่านิยมแนวปฏิบติัท่ี
น าไปสู่พฤติกรรมใหม่ท่ีพึงประสงคข์องพนกังานแต่ละคน และการท างานเป็นทีม 4) เทคโนโลยี
ระบบการท างานและเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีใชส้นบัสนุนระบบการท างานในองคก์าร และ           
5) โครงสร้างองคก์ารสายการบงัคบับญัชาและการส่ือสารในองคก์าร ส่วนร็อบบินส์และโคลเตอร์ 
กล่าววา่การเปล่ียนแปลงองคก์ารนั้นมีรูปแบบท่ีส าคญั 3 ส่วนดว้ยกนัคือ 1) การเปล่ียนแปลงทาง
โครงสร้าง ใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง ท่ีอาจเกิดขึ้นจากปัจจยัภายนอกหรือปัจจยัภายใน       
ซ่ึงหมายถึงการเปลี่ยนแปลงองคป์ระกอบต่าง ๆ ของโครงสร้างองคก์าร เช่น ความช านาญ                    
การเปล่ียนแปลงรูปแบบการจดัฝ่ายและแผนกงาน การจดัสายบงัคบับญัชา หรือช่วงการบงัคบั
บญัชาใหม่ การปรับเปล่ียนระดบัการรวมอ านาจการจดัระเบียบงาน การออกแบบงานใหม่ หรือ   
การปรับเปล่ียนโครงสร้างโดยรวมทั้งหมดขององคก์าร 2) การเปล่ียนแปลงเทคโนโลย ีซ่ึงเป็น    
การเปล่ียนแปลงหรือแกไ้ขกระบวนการท างาน วิธีการท างาน รวมทั้งการน าเคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ
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ใหม่ ๆ ท่ีทนัสมยัและอตัโนมติัมาแทนท่ีเคร่ืองจกัรเดิม และใหก้ารควบคุมโดยคอมพิวเตอร์แทน
การใชพ้นกังาน เป็นตน้ และ 3) การเปลี่ยนแปลงคน ซ่ึงผูบ้ริหารจจะตอ้งพยายามปรับเปลี่ยน
พนกังานในดา้นต่างๆ เช่น ทศันคติความคาดหวงั การรับรู้ และพฤติกรรม เพื่อใหส้ามารถท างาน
ร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Robbins et al., 2008) ในขณะท่ี ดาฟท ์(DAFT, 2008) กล่าวถึง
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในองคก์ารองคก์ารมกัจะเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ ดงัน้ี 1) การเปล่ียนแปลง
เทคโนโลยหีรือระบบผลิต 2) การเปล่ียนแปลงผลผลิต 3) การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง และ                               
4) การเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมหรือคน 
 การบริหารการเปล่ียนแปลงว่า การบริหารการเปล่ียนแปลงเป็นการด าเนินงานหรือ
กิจกรรมท่ีใชก้ระตุน้ และสนบัสนุนองคก์รให ้สามารถผา่นช่วงของการปรับเปล่ียนอย่างต่อเน่ือง 
เพื่อเขา้สู่สภาพแวดลอ้มใหม่ในการท างานไดอ้ยา่งส าเร็จ กุญแจส าคญัดอกแรกของการบริหาร     
การเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพคือการท าใหบุ้คลากรในองคก์รเช่ือและตระหนกัในคุณค่าหรือ
เลง็เห็นถึงประโยชน์ของการเปล่ียนแปลง (รัศมี เจริญรัตน์, 2551) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการบริหาร       
การเปล่ียนแปลง (Change Management) วา่หมายถึง การจดัการกบักลไกส่วนต่าง ๆ ขององคก์าร
ใหส้ามารถเรียนรู้ ปรับตวัให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกใน
องคก์ารเพื่อใหอ้งคก์ารไดรั้บผลดี และลดผลกระทบในทางท่ีไม่ดีของการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะช่วย
ใหอ้งคก์ารด าเนินงานไปไดอ้ยา่ง ต่อเน่ือง ราบร่ืน สามารถอยูร่อดและเจริญกา้วหนา้ไปได้     
(ปัณรส มาลากุล ณ อยธุยา, 2551) และสอดคลอ้งกบัการบริหารการเปล่ียนแปลงวา่ เป็นการจดัการ
กบัเหตุการณ์ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่ง
เหมาะสม ท าใหเ้กิดการพฒันาองคก์รอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (นุกูล อุบลบาน, 2553) 
สอดคลอ้งกบั การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง การกระท าใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดขึ้น           
อยา่งมีระบบตามแผนท่ีไดจ้ดัท าไว ้การบริหารการเปล่ียนแปลงตามนยัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อให ้   
การน าระบบและวิธีการใหม่ ๆ มาปฏิบติั ในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การเปล่ียนแปลงนยัน้ี
เป็นการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ารท่ีเกิดขึ้นอยูภ่ายใตอ้  านาจการบริหารขององคก์าร (ณฏัฐพนัธ์ 
เขจรนนัทน์, 2553) สอดคลอ้งกบั การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management) หมายถึง 
กระบวนการปรับเปล่ียนสภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารในการปรับปรุง กระบวนการท างาน 
ตามแผนท่ีวางไว ้โดยการน าระบบและวิธีการใหม่ ๆ มาปฏิบติัอยา่งมี ประสิทธิภาพเพื่อสนบัสนุน
ใหอ้งคก์ารหรือบุคลากรสามารถท่ีจะปรับตวัตอบรับการเปล่ียนแปลง ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในองคก์ารได้
อยา่งมีประสิทธิภาพภายใตก้ารเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นทั้งภายในองคก์ารและภายนอกองคก์าร
ตลอดจนมีการประเมินประสิทธิภาพ ประสิทธิผลการปฏิบติังานดว้ย (วิลาวลัย ์อนัมาก, 2556)  
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 จึงสรุปไดว้า่ การบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการด าเนินการจดัการกบั
กลไกส่วนประกอบต่าง ๆ ขององคก์ารใหเ้รียนรู้ปรับตวัใหท้นักบัการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ 
ทั้งภายนอกและภายในองคก์ารท าใหอ้งคก์ารสามารถผา่นช่วงการปรับเปล่ียนเพื่อเขา้สู่ 
สภาพแวดลอ้มใหม่ในการท างานไดส้ าเร็จ จนการพฒันาองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลแนวคิดเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง  

การเปล่ียนแปลงมีลกัษณะเป็นสากลท่ีเกิดขึ้นกบัองคก์ารไม่มีองคก์ารไหนท่ีอยูร่อดได้
โดยไม่มีการเปล่ียนแปลง และยงัสามารถกล่าวไดอี้กวา่การเปล่ียนแปลงน้ีเป็นส่ิงส าคญัต่อการ       
อยูร่อดขององคก์ารในระยะยาว ดงันั้นนกับริหารจึงตอ้งมีมโนทศัน์เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 
 1. การเปลี่ยนแปลง (Change) หมายถึง การปรับแต่งหรือเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ ให้
แตกต่างจากเดิม ตวัอยา่งเช่น การออกผลิตภณัฑใ์หม่ การปรับโครงสร้างองคก์ารหรือการขยาย 
ขอบเขตการด าเนินงาน เป็นตน้ โดยการเปล่ียนแปลงจะเกิดขึ้นอยูต่ลอดเวลาและมีผลกระทบหรือ 
ปฏิสัมพนัธ์กบัองคก์ารเพียงแต่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอาจจะมีระดบัของความรุนแรงท่ีต่างกนั 
  2. การสร้างการเปลี่ยนแปลง (Change Intervention) หมายถึง แผนปฏิบติัการใน          
การปรับแต่งส่ิงต่าง ๆ ใหแ้ตกต่างจากเดิมโดยอาจจะมีการด าเนินงานท่ีมีแบบแผนกระท า                      
อยา่งรวดเร็ว หรือค่อยเป็นค่อยไป ปกติการด าเนินงานเชิงกลยทุธ์มกัจะตอ้งสัมพนัธ์กบั                              
ความพยายามสร้างการเปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีเป็นบวกใหเ้กิดขึ้นแก่องคก์าร ดงันั้นการน ากลยทุธ์
ไปปฏิบติัจึงเก่ียวขอ้งกบัการสร้างการเปลี่ยนแปลงท่ีเป็นรูปธรรม  
 3. ตวัแทนการเปล่ียนแปลง (Change Agent) หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ี ไดรั้บ
มอบหมายใหเ้ป็นผูท้  าการเปล่ียนแปลง หรือรับหนา้ท่ีในการจดัการกระบวนการเปล่ียนแปลง 
ภายในองคก์ารโดยท่ีตวัแทนการเปล่ียนแปลงอาจเป็นบุคคลจากภายใน (Internal Staffs) หรือ 
ผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอก (External Experts) องคก์ารซ่ึงการใชต้วัแทนการเปล่ียนแปลงทั้ง                                      
2 ลกัษณะจะมีขอ้ดีและขอ้เสียแตกต่างกนั  
 ขอ้ดีและขอ้เสียของตวัแทนการเปลี่ยนแปลงท่ีเป็นบุคคลภายใน  โดยมีขอ้ดีคือจะมี
ความรู้ความเขา้ใจในวฒันธรรม ประเพณี และนโยบายขององคก์ารส่งผลใหเ้ขาเขา้ใจถึงปัญหาและ
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงขององคก์ารตลอดจนรู้จกัและสนิทสนมกบัสมาชิกในองคก์ารท าใหส้ามารถ
คน้หาขอ้มูลไดอ้ยา่งรวดเร็วและตรงประเด็น นอกจากน้ีตวัแทนการเปล่ียนแปลงจะตอ้งมี                   
ความละเอียด รอบคอบ และระมดัระวงัในการด าเนินการมากกวา่บุคคลภายนอก เน่ืองจากเขาจะ
เป็นผูไ้ดรั้บผลกระทบโดยตรงต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น จึงไม่สามารถปล่อยใหเ้กิดความ
ผิดพลาดขึ้นหรือปฏิบติังานแบบขอไปที  ขอ้เสีย ตวัแทนการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นบุคคลภายในอาจจะ
มีกรอบความคิด และมุมมองต่อภาพรวมขององคก์ารท่ีแคบ และมุ่งใหค้วามใส่ใจต่อบางปัญหาท่ีมี
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ความสัมพนัธ์กบัตน ส่งผลใหล้ะเลยต่อปัญหาส าคญัท่ีเกิดขึ้นกบัระบบ นอกจากน้ีบุคคลากรภายใน
องคก์ารท่ีอาจจะยดึติดกบัวฒันธรรม ประเพณี และนโยบายขององคก์ารจนเกินไป ส่งผลใหเ้ขาไม่
สามารถท าความเขา้ใจและวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึ้นไดอ้ยา่งถ่องแท ้ ประการส าคญัตวัแทน                    
การเปล่ียนแปลงอาจตดัสินใจภายใตอิ้ทธิพลของบุคคลหรือกลุ่มอ านาจ ท าใหก้ารแกปั้ญหา           
ไม่ถูกตอ้งและอาจสร้างปัญหาซ ้าซอ้นขึ้นกบัองคก์ารตวัแทนการเปล่ียนแปลงจากภายนอกองคก์าร 
 ตวัแทนการเปล่ียนแปลงอาจเป็นบุคคลจากภายนอกองคก์ารเช่น นกัวิชาการหรือผูมี้
ประสบการณ์ในเร่ืองนั้น ๆ ท่ีองคก์ารจา้งมาเพื่อใหศึ้กษาขอ้มูลใหค้  าปรึกษาและบริหารการ
เปล่ียนแปลง โดยท่ีตวัแทนการเปล่ียนแปลงจาก ภายนอกองคก์ารจะมีขอ้ดีและขอ้เสียดงัน้ี ขอ้ดี 
บุคคลภายนอกสามารถมองเห็นภาพรวมขององคก์ารไดถู้กตอ้ง ไม่มีอคติและมองไดก้วา้งกวา่
ตวัแทนการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นบุคลากรภายในองคก์ารเน่ืองจากบุคคลภายนอกจะมีความเป็นกลาง
ในการวิเคราะห์ปัญหา ส่งผลใหส้ามารถวิเคราะห์และแกปั้ญหา ไดต้รงตามความตอ้งการของ
องคก์ารนอกจากน้ีผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอกอาจน าประสบการณ์ท่ีหลากหลายมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์
แก่องคก์ารขอ้เสีย บุคคลภายนอกจะขาดความเขา้ใจในวฒันธรรม ประเพณี และนโยบาย ของ
องคก์ารอยา่งชดัเจน ตลอดจนปัญหาและความตอ้งการท่ีแทจ้ริงขององคก์ารส่งผลใหก้ารตดัสินใจ
ขาดความชดัเจนและขาดความละเอียดอ่อนต่อปัญหา ซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีรุนแรง 
และก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ขึ้นภายในองคก์ารดงันั้นจะเห็นวา่ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นทั้งผูส้ร้างและ
ตวัแทนการเปล่ียนแปลงท่ีจะก าหนดความตอ้งการขององคก์ารและวางแนวทางในการน าองคก์าร
ไปสู่จุดท่ีตอ้งการอยา่งมีประสิทธิภาพ แต่ปัญหาส าคญัท่ีไดก้ล่าวถึงในบทท่ีผา่นมา คือ                       
ความลม้เหลวของกลยทุธ์ท่ีดีอาจจะเกิดจากช่องวา่งระหวา่งแผนงานกบัชีวิตจริง ตลอดจนช่องวา่ง
ระหวา่งผูป้ฏิบติัและผูว้างแผน ดงันั้นถา้ทุกฝ่ายในกระบวนการจดัการเชิงกลยทุธ์ขององคก์ารมี
ความเขา้ใจในเป้าหมายและเทคนิคในการสร้างการเปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค ์ก็จะช่วยใหธุ้รกิจ
ปรับตวัและมีการพลวตัไปในทิศทางท่ี เหมาะสม (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2553) 
 สรุปไดว้า่ การเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีองคก์รทุกองคก์รไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้เพราะ            
การเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการอยูร่อด และความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารซ่ึงการ
เปล่ียนแปลงองคก์รมีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย ผูบ้ริหารจะตอ้งวางแผนการเปล่ียนแปลงอยา่งรอบคอบ 
โดยใหทุ้กฝ่ายมีความเขา้ใจในเป้าหมายท่ีองคก์รคาดหวงัไว ้
 
2.1.1 แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารการเปลีย่นแปลง  
ความส าคญัของการบริหารการเปลี่ยนแปลงส าหรับองคก์าร 
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 การเปล่ียนแปลงขององคก์ารสามารถเกิดขึ้นไดต้ลอดเวลา เน่ืองจากการกระบวนการ
เปล่ียนแปลงเป็นวงจรชีวิตตามธรรมชาติ ท่ีมีตั้งแต่การเร่ิมตน้ การขยายตวั และเขา้สู่ ภาวะถดถอย 
ดงันั้นองคก์ารตอ้งมีการพฒันากลยทุธ์และปรับตวัเพื่อให้สอดคลอ้งและสามารถรับมือต่อ                   
การเปล่ียนแปลง เช่น สภาพทางเศรษฐกิจ ความตอ้งการของลูกคา้ ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
และกฎหมาย เป็นตน้ (วนัชยั มีชาติ, 2556) โดยกลยทุธ์ในการพฒันาองคก์ารน้ีมุ่งใชเ้พื่อการ
เปล่ียนแปลงในความเช่ือ ค่านิยม พฤติกรรม รวมทั้งการปรับโครงสร้างขององคก์าร (Bennies, 
1996) ซ่ึงส่วนส าคญัท่ีสุดคือการตดัสินใจเลือกกลยทุธ์การปรับเปล่ียนของผูบ้ริหาร เพราะหาก 
ผูบ้ริหารเลือกกลยทุธ์ไดเ้หมาะสมและน าแนวทางมาใชไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้ง ก็จะท าให้องคก์ารมีความ 
ยดืหยุน่และเปล่ียนแปลงไปในแนวทางท่ีดีขึ้น (วิเชียร วิทยอุดม, 2556) ทั้งน้ียงัเป็นการกระตุน้ให้
พนกังานมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง สามารถปรับวิกฤตใหเ้กิดความส าเร็จ ซ่ึง
กระทรวงศึกษาธิการ (2551) ไดก้ล่าวถึง การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management) เป็น
การด าเนินงานหรือกิจกรรม ท่ีใชก้ระตุน้และสนบัสนุนองคก์รใหส้ามารถผา่นช่วงการปรับเปล่ียน
อยา่งต่อเน่ืองเพื่อเขา้สู่สภาพแวดลอ้มใหม่ในการท างานไดอ้ยา่งส าเร็จกุญแจส าคญัดอกแรกของการ
บริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพคือการท าใหบุ้คลากรในองคก์รเช่ือและตระหนกัในคุณค่า
หรือเลง็เห็นถึงประโยชน์ของการเปลี่ยนแปลง ดงัค ากล่าวของ Gwen Ventris ท่ีวา่ “First you must 
get your people to believe in the value of change.”  
 ความส าคญัของการบริหารการเปล่ียนแปลงมี ดงัน้ี  
 1. สร้างความรู้สึกจ าเป็นเร่งด่วนในการเปลี่ยนแปลงวิกฤต –โอกาส  
 2. สร้างทีมงานแนวร่วมท่ีทรงพลงัโนม้น าการเปล่ียนแปลง  
 3. สร้างวิสัยทศัน์ ช้ีน าความพยายามในการปรับเปล่ียน  
 4. ส่ือสาร สร้างความเขา้ใจ ยดึมัน่ในวิสัยทศัน์และกลยทุธผ์ลกัดนั  
 5. เพิ่มอ านาจใหผู้อ่ื้นในการตดัสินใจ เพื่อใหวิ้สัยทศัน์เป็นจริง  
 6. วางแผนอยา่งเป็นระบบเพื่อมุ่งสร้างความส าเร็จในระยะเวลาอนัสั้น  
 7. รวบรวมผลส าเร็จจากการปรับปรุง ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงมากขึ้น  
 8. ปลูกฝังแนวทางใหม่ ๆ ของความส าเร็จเขา้สู่ระบบการท างานขององคก์าร (Kotter, 
2012) 

สรุปไดว้า่ การเปลี่ยนแปลงมีความส าคญัต่อการบริหารองคก์ารเน่ืองจากองคก์ารจะถูก
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงภายนอกอยา่งมาก การบริหารการเปล่ียนแปลงจึงมีความจ าเป็นใน
การด าเนินงานท่ีช่วยให้องคก์ารปรับเปล่ียนอยา่งต่อเน่ืองเพื่อเขา้สู่สภาพแวดลอ้มใหม่ในการท างาน
ไดอ้ยา่งส าเร็จ  
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2.1.2 สาเหตุของการเปลีย่นแปลงองค์การ 

จากการศึกษาถึงสาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารนั้น ผูวิ้จยัสามารถ สรุปสาเหตุท่ีท า
ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี  

1.  แรงผลกัดนัภายนอก มาจากสภาพแวดลอ้มการเปลี่ยนแปลงโดยรอบองคก์ารท าให้
ตอ้งมีการปรับตวัเพื่อการคงอยูแ่ละสามารถด าเนินการไปไดภ้ายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา (วนัชยั มีชาติ, 2556) การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทั้งทางดา้น
การเมือง เศรษฐกิจ วฒันธรรมทางสังคม ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีการขยายตวัอยา่งรวดเร็ว
ของสังคมเมืองรวมถึงสภาพแวดลอ้มและการแข่งขนัทางธุรกิจซ่ึงมีอ านาจท าให้องคก์ารตอ้งมีการ
เปล่ียนแปลงเช่น การเปล่ียนแปลงดา้นก าลงัแรงงาน การเปล่ียนแปลงกระบวนการหรือขั้นตอน 
การท างานในองคก์รหรือการน าเทคโนโลยมีาปรับใชใ้นการท างาน เป็นตน้ 

2. แรงผลกัดนัภายใน มาจากสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารเช่น วฒันธรรมองคก์าร
นโยบายขององคก์ารลกัษณะการบริหารงานของผูบ้ริหาร ระบบการท างานเดิมท่ีเป็นอยู่ลา้สมยั             
ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพต ่า ขอ้เรียกร้องของพนกังาน รวมทั้งความลา้สมยัของอุปกรณ์
และเทคโนโลย ีก็ส่งผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงเช่นเดียวกนั  
 
2.1.3 องค์ประกอบของการเปลีย่นแปลงกระบวนการท างานภายในองค์การ 
 การเปล่ียนแปลงกระบวนการท างาน หรือระบบการท างาน เป็นการจดัรูปแบบ 
กระบวนการท างานขึ้นใหม่เพื่อใหส้อคลอ้งกบัสภาพการเปล่ียนแปลง ประสบการณ์หรือวิทยาการ
เสมือนกบัการเร่ิมตน้ธุรกิจใหม่ (Michael Hammer, 1994) ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างาน
ภายในองคก์ารน้ี ส่วนมากจะเป็นผลมาจากการเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลย ีโดยเป็นการ
ปรับเปล่ียนเพื่อพฒันาและจดัรูปแบบระบบขั้นตอนการท างาน เคร่ืองมือท่ีใช ้ในการท างานรวมทั้ง
ระบบการติดต่อ ขอ้มูลข่าวสารขององคก์ารในรูปแบบใหม่ (วนัชยั มีชาติ, 2556) ซ่ึงบางคนอาจจะ
ตอ้งท างานตามกระบวนการใหม่ทั้งหมดหรือท าตามกระบวนการเดิมแต่ในรูปแบบ ใหม่ เพื่อให้
การปฏิบติังานและมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้นในหลาย ๆ ดา้น อาทิ ตน้ทุนการผลิต คุณภาพของ
ผลิตภณัฑแ์ละบริการความรวดเร็วหรือความพึงพอใจของลูกคา้และพนกังานในองคก์ารดงัเช่น 
การศึกษาของ Barry Elsey และ Chaisomphol Chaoprasert (2004) ท่ีพบวา่แมก้ารใหบ้ริการของ
ธนาคารจะเปล่ียนแปลงกลายเป็นธนาคารอิเลก็ทรอนิกส์มากขึ้น แต่คุณภาพในการบริการและ 
ระบบการท างานท่ีมีความรวดเร็ว ก็คงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหลู้กคา้เกิดความพึงพอใจ และท าให้
องคก์ารมีความทนัสมยั และเป็นภาพลกัษณ์ท่ีดีของคนภายในและภายนอกองคก์ารซ่ึงการ
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ปรับเปล่ียนระบบและรูปแบบการใหบ้ริการของธนาคารน้ีก็เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัพฤติกรรมทางการ
เงินของผูบ้ริโภคท่ีเปล่ียนแปลงไป (วชัรากร ร่วมรักษ,์ 2559) ทั้งน้ีเพื่อใหพ้นกังานเกิดความเขา้ใจ
และใหค้วามร่วมมือกบัการเปลี่ยนแปลงระบบการท างานใหม่ องคก์ารควรสร้างบรรยากาศในการ
เรียนรู้ เพื่อใหพ้นกังานมีส่วนร่วมและเกิดความคุย้เคยในระบบการท างานรูปแบบใหม่ (สุรียพร 
เชาวน สนิทพรรณ) เพื่อท าใหเ้กิดการยอมรับและลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง  

จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการเปลี่ยนแปลงขององคก์ารและการ
เปล่ียนแปลงกระบวนการท างานภายในองคก์ารผูว้ิจยัพิจารณาและสรุปไดว้า่การเปล่ียนแปลง
กระบวนการท างานเป็นผลมาจากปรับตวัจากการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกขององคก์าร
ส่งผลถึงส่วนประกอบท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อการท างานขององคก์าร 4 ประการซ่ึงแต่ละส่วนลว้นมี
ความสัมพนัธ์กนั (วิเชียร วิทยอุดม, 2556) เพราะหากเกิดการเปล่ียนแปลงของส่วนประกอบส่วนใด 
ส่วนหน่ึงยอ่มส่งผลถึงส่วนประกอบอ่ืนเช่นกนั โดยส่วนประกอบทั้ง 4 ประการดงัน้ี 

1. เทคโนโลย ี(Technology) การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีหรือระบบการผลิตท่ีเป็นปัจจยั
น าเขา้แลว้แปรรูปเป็นผลผลิต เช่น เคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ และคอมพิวเตอร์ กระบวนและวิธีการ
ท างาน เป็นตน้ โดยการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยใีนองคก์ารน้ีจะสัมพนัธ์กบักระบวนการท างาน 
รวมถึงความรู้และ ทกัษะของพนกังานในองคก์ารซ่ึงการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยน้ีีมุ่งหวงัใหก้าร
ท างานมีประสิทธิภาพ มากยิง่ขึ้น  

2. ผลผลิต (Product or Service) การเปล่ียนแปลงในส่วนของผลผลิตทั้งท่ีเป็นผลิตภณัฑ์
และบริการโดย จะมีการปรับปรุงและพฒันาผลิตภณัฑห์รือบริการเดิมท่ีส่งถึงลูกคา้ หรือการ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ขึ้นมา เพื่อเป็นทางเลือกใหลู้กคา้ 

3. โครงสร้างและการบริหารการจดัการ (Structure and System) ไม่วา่จะเป็นการ
เปล่ียนแปลงทางโครงสร้าง นโยบาย ลกัษณะและรูปแบบการบริหารองคก์ารสายบงัคบับญัชา และ
วฒันธรรมขององคก์าร 

4. ทรัพยากรมนุษย ์การเปล่ียนแปลงในทศันคติ ค่านิยม ความเช่ือ พฤติกรรมส่วนบุคคล 
และวฒันธรรมของคนในองคก์ารการเปล่ียนแปลงดา้นพนกังานน้ีเป็นการพยายามความเขา้ถึงใจถึง
บุคลิกภาพและระบบความคิดของคนในองคก์ารเน่ืองจากมนุษยมี์ความคิดซบัซอ้นและจบัตอ้งได้
ยาก กวา่ส่วนประกอบอ่ืน (วนัชยั มีชาติ, 2556) โดยการเปล่ียนแปลงดา้นทรัพยากรมนุษยน้ี์ อาจ
กระท าโดยการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การส่ือสารและฝึกอบรมเพื่อพฒันาใหมี้ความเช่ียวชาญ 
การสร้างทีมงาน หรือการประเมินผลการปฏิบติังาน ทั้งน้ีงานวิจยัและการศึกษาของหลายท่าน
สามารถยนืยนัไดว้า่การยนืยนัวา่การเปล่ียนแปลงของส่วนประกอบใดส่วนหน่ึงแลว้นั้นจะส่งผล
กระทบต่อส่วนประกอบอ่ืนดว้ยเช่นกนั ดงัการศึกษาของ (Aminzadeh, 2009) ท่ีพบวา่ ธนาคาร
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ไดรั้บผลกระทบจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยแีละนวตักรรม ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
เทคโนโลยโีดยการน าอินเตอร์เน็ตแบงกก้ิ์งมาใชใ้นการให้บริการซ่ึงการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี
ส่งผลต่อการปรับเปล่ียนระบบการท างานในการใหบ้ริการตามรูปแบบเดิม เกิดประโยชน์ในการลด
ใชก้ระดาษ เกิด ความรวดเร็วในการใหบ้ริการและลดความผิดพลาดในการท างานของพนกังาน อีก
ทั้งยงัช่วยลด ตน้ทุนค่าใชจ่้าย  นอกจากน้ียงัส่งผลต่อการลดจ านวนพนกังานสาขาในการใหบ้ริการ 
สอดคลอ้งกบัการศึกษา ของ (ปิยพงศ,์ 2559), ศูนยว์ิจยักสิกรไทย (2559) และ (ตลบัลกัขณ์ ธนดิษฐ์
สุวรรณ, 2560) ท่ีกล่าววา่ สถาบนัการเงินในยคุดิจิตอล จ าเป็นตอ้งศึกษาและปรับเทคโนโลยขีอง 
ตนเองใหมี้ความสอดคลอ้งกบัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยท่ีีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ส่งผล
ใหส้ถาบนัการเงินต่างก็ตอ้งปรับตวัเพื่อใหส้ามารถอยูร่อดท่ามกลางการแข่งขนัท่ีสูงได ้โดยการ
ปรับ กระบวนการท างาน ระบบการใหบ้ริการและการบริหารงานแบบดั้งเดิมขององคก์ารเช่น การ
น า ระบบเทคโนโลยสีมยัใหม่เขา้มาใชเ้พื่อช่วยลดตน้ทุนและเพิ่มปริมาณการท าธุรกรรม การปรับ
ท่ีตั้ง สาขาของธนาคาร การพฒันาผลิตภณัฑแ์ละเพิ่มช่องทางบริการในรูปแบบของดิจิตอลเพื่อใหมี้
ความ รวดเร็วและผสานระบบการท างานใหเ้ป็นหน่ึงเดียว รวมถึงการพฒันาพนกังานใหมี้ความ
เช่ียวชาญ เฉพาะดา้นการเงินมากยิง่ขึ้น หรือการปรับจ านวนพนกังานในสาขาเน่ืองจากลูกคา้ท่ีเขา้
มาใชบ้ริการในสาขามีจ านวนลดลง และ(สมคิด บางโม, 2558)ไดก้ล่าวถึง การบริหารการ
เปล่ียนแปลงไวว้า่ ภายใตบ้ริบทการเปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเร็วของโลกาภิวตัน์ การปรับใหอ้งคก์าร
และบุคลากรมีความพร้อมรับการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีส าคญัยิง่ นอกจากจะเปล่ียนโครงสร้าง
เปล่ียนกระบวนการและพฒันาหรือเปล่ียนบุคลากรแลว้ การด าเนินงานหรือการบริหารการ
เปล่ียนแปลงจะตอ้งท าทั้งระดบัองคก์ารและระดบับุคคลซ่ึงมีองคป์ระกอบส าคญัดงัน้ีคือ การน าทาง 
(Navigation)  ภาวะผูน้ า (Leadership) การเสริมสร้างพลงั (Enablement) ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ของการเปลี่ยนแปลง (Ownership) และสอดคลอ้งกบั ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 
(2551) กล่าววา่ การบริหาร การเปล่ียนแปลง ท่ีเหมาะสมทั้งในระดบัองคก์ารและระดบัตวับุคคล 
กรอบแนวทางการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีดีนั้นจะช่วยในการวางแผนและการด าเนินกิจกรรมต่าง 
ๆ เพื่อใหก้ารบริหารการเปล่ียนแปลงนั้นประสบผลส าเร็จ ซ่ึงมีองคป์ระกอบส าคญัๆ รวม 4 
ประการคือ (1) การน าทาง (Navigation) (2) ภาวะผูน้ า (Leadership) (3) การปรับแต่งหรือสร้างพลงั 
(Enablement) (4) ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของการเปล่ียนแปลง (Ownership)  
อยา่งไรก็ตามการบริหารการเปลี่ยนแปลงตอ้งค านึงถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จ เพราะ
ความส าเร็จและความลม้เหลวในการเปลี่ยนแปลงมีผลมาจากแนวทางและการบริหารของผูบ้ริหาร 
ซ่ึงมีผลกระทบต่อโครงสร้างองคก์ารวฒันธรรมและพฤติกรรมของคนในองคก์ารกระบวนการและ
ขั้นตอนในการปฏิบติังาน (ฐิติรัตน์ นุ่มนอ้ย, 2554) ทั้งน้ีการส่ือสารภายในองคก์ารยงัเป็นปัจจยั
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ส าคญัท่ีท าใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดความส าเร็จหรือลม้เหลว เน่ืองจากการส่ือสารจะท าใหพ้นกังาน
รับรู้ เขา้ใจ และตีความไปในทิศทางตามเป้าหมายขององคก์ารทั้งยงัส่งผลถึงทศันคติ ความเช่ือ 
พฤติกรรมการยอมรับ และต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
 
2.1.4 การยอมรับและอุปสรรคต่อการเปลีย่นแปลง  
 1. การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (Resistance to Change) อุปสรรคท่ีส าคญัท่ีส่งผลใหก้าร
เปล่ียนแปลงไม่ประสบผลส าเร็จ คือ การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (Resistance to Change) ซ่ึงเป็น
ทศันคติหรือพฤติกรรมท่ีเกิดจากความไม่ เตม็ใจท่ีจะปฏิบติัหรือสนบัสนุนในการเปล่ียนแปลง ดงัท่ี 
(Senge, 1990) กล่าวไวว้า่  “แทจ้ริงแลว้คนเราไม่ไดต้่อตา้นการเปลี่ยนแปลง แต่ต่อตา้นการถูก
เปล่ียนแปลง”  โดยการท่ีผูค้นมกัต่อตา้นการเปล่ียนแปลงนั้นมาจากความรู้สึกท่ีมองวา่การ
เปล่ียนแปลงนั้นมีความไม่ชดัเจนและความไม่แน่นอน ท าใหผู้ป้ฏิบติังานนั้นเสียผลประโยชน์ทาง
เศรษฐกิจหรือสูญเสียสภาพเดิม รวมทั้งการเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นน้ีไม่สอดคลอ้งกบั
เป้าหมายขององคก์าร (Robbins, 2005)  

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปสาเหตุของอุปสรรคและการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง
ไดด้งัน้ี  
 1.1 สาเหตุทางดา้นเทคโนโลย ี  เทคโนโลยท่ีีมีความทนัสมยัมากยิง่ขึ้น สามารถอ านวย
ความสะดวกใหก้บั พนกังานหรือลูกคา้ขององคก์ารทั้งยงัท าใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากกวา่เดิม (วิเชียร วิทยอุดม, 2556) การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยน้ีีส่งผลใหพ้นกังาน
รู้สึกวา่ตอ้งใชเ้วลาในการเรียนรู้และท าความเขา้ใจกบัเทคโนโลยแีละระบบการท างานใหม่ มีความ
ยุง่ยากซบัซอ้น และเสียเวลาในการท างานของตนเอง ขณะเดียวกนัพนกังานบางคนในองคก์ารมอง
วา่การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยมีีการลงทุนเป็นจ านวนมากแต่ไม่เห็นผลประโยชน์จากการลงทุนท่ี
ชดัเจน 
 1.2 สาเหตุทางดา้นการเมือง การเปล่ียนแปลงอาจขององคก์ารมีผลกระทบต่อผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย (Cummings & Worley, 2014) ส่งผลต่อการสูญเสียผลประโยชน์ของตนเองจากสถานภาพ
หรืออ านาจท่ีมีอยู ่ซ่ึงพนกังานบางคนมีทศันคติวา่การสูญเสียอ านาจเท่ากบัการสูญเสียสถานะทาง
สังคม และต าแหน่งเดิมท่ีเคยมีอยู ่ท าใหพ้วกเขารู้สึกเสียหนา้และต่อตา้นการเปล่ียนแปลง  

1.3 สาเหตุทางดา้นวฒันธรรม การท่ีพนกังานในองคก์ารมองวา่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น
มีเป้าหมาย หรือวิธีการท่ีไม่เหมาะสมกบัโครงสร้างขององคก์ารระบบการบริหารงาน และ
วฒันธรรมขององคก์ารท่ีมีอยู่หรือการเปล่ียนแปลงน้ียงัไม่ใชเ้วลาท่ีเหมาะสม หรือขาดการร่วมมือ
ตั้งแต่ตน้ ส่งผลใหรู้้สึกไม่ปลอดภยัและไม่มัน่คง  
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 1.4 สาเหตุทางดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ทศันคติ ค่านิยม ความเช่ือ และแนวทางการ
ด าเนินชีวิต เช่น การขาดความเขา้ใจและกลวัวา่การเปลี่ยนแปลงจะส่งผลกระทบร้ายแรงกบัตนเอง
ทั้งในดา้นการท างานหรือ ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีจะไดรั้บ ท าใหรู้้สึกไม่ปลอดภยัและไม่มัน่คง 
กลวัความลม้เหลวท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลง การท่ีใหค้วามส าคญักบัอิทธิพลของกลุ่มและสังคม 
กล่าวคือหากคนรอบขา้งมองวา่การเปลี่ยนแปลงน ามาสู่ความยากล าบาก ส่งผลใหต้นเองก็มองวา่
การเปล่ียนแปลงน้ีท าใหเ้กิดความล าบากเช่นเดียวกนั เป็นตน้  

จากสาเหตุของอุปสรรคหรือการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ี สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของ (สุทธิภรณ์ ตรึกตรอง, 2560) ท่ีศึกษาถึงความสามารถต่อการเปล่ียนแปลงของ
พนกังานกบัการด าเนินงานในองคก์ารรัฐวิสาหกิจท่ีเกิดจากการควบรวมองคก์ารของ 3 องคก์ารคือ
รัฐวิสาหกิจท่ีมุ่งเนน้รายได ้รัฐวิสาหกิจท่ีมุ่งเนน้ใหบ้ริการแก่สังคม และสถาบนัวิจยัท่ีเป็น
หน่วยงานราชการพบวา่ พนกังานบางส่วนต่อตา้นการเปล่ียนแปลงจากการควบรวมขององคก์าร
ส่งผลมาจากความไม่คุน้เคยในวฒันธรรมขององคก์าร เน่ืองจากวฒันธรรมขององคก์ารราชการเป็น
แบบพึ่งพา มีความมัน่คงและมีการแข่งขนัท่ีนอ้ยกวา่ภาคเอกชน นอกจากน้ียงัมีการศึกษาท่ีเป็น
มุมมองของคนภายนอกองคก์ารท่ีรับรู้และมีส่วนไดส่้วนเสียกบัการเปลี่ยนแปลงขององคก์ารซ่ึงจาก 
การศึกษาท าใหพ้บวา่ การท่ีลูกคา้มีความพึงพอใจและยงัไปใชบ้ริการท่ีสาขา เป็นไปไดว้า่ตอ้งไปท า 
ธุรกรรมทางการเงินท่ีมีความซบัซอ้น เช่น ขอค าปรึกษาเพื่อการลงทุน หรืออาจเป็นไปไดว้า่ไม่ 
เช่ียวชาญเทคโนโลย ีกงัวลเร่ืองความปลอดภยัท่ีจะท าธุรกรรม (วศินี เพ่งพิทกัษธ์รรม, 2558) แต่
ทั้งน้ีการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงน้ีก็ส่งผลทางบวกและเป็นประโยชน์ในการบริหารจดัการของ
องคก์ารเน่ืองจากการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงถือเป็นอีกมุมมองหน่ึงของพนกังาน หรือผูป้ฏิบติังาน
ท่ีท าการเปลี่ยนแปลงเป็นขอ้มูลหน่ึงท่ีสะทอ้นและท าใหท้ราบขอ้มูลยอ้นกลบั (วิเชียร วิทยอุดม, 
2556) จากพนกังานผูป้ฏิบติังานไปยงัผูบ้ริหารขององคก์ารในดา้นของผลกระทบและความรู้สึก 
เช่น ผลกระทบต่อกระบวนการท างาน การบริหารจดัการระหวา่งกลุ่มงาน รวมทั้งผลการปฏิบติังาน 
เป็นตน้ โดยผูบ้ริหารสามารถน าขอ้มูลท่ีไดรั้บมาวางแผนเพื่อการพฒันาและปรับเปล่ียนนโยบาย
ต่อไปได ้ 

2. การลดการต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง (Decreasing Resistance) ส่ิงท่ีส าคญัท่ีท าใหเ้กิด
การยอมรับการเปล่ียนแปลงและลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (Decreasing Resistance) คือ การท่ี
ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าและมีความเขา้ใจในลกัษณะขององคก์ารและคนในองคก์ารเพื่อตดัสินใจ
เลือกใชแ้นวทางในการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น ในองคก์ารเพราะถา้หากผูบ้ริหารของ
องคก์ารเขา้ใจถึงธรรมชาติของมนุษย ์ก็จะเขา้ใจวา่มนุษยเ์รามี ทศันคติต่อการรับรู้ และการตีความท่ี
แตกต่างกนั ดงันั้นเพื่อใหพ้นกังานเกิดความเขา้ใจและใหก้ารยอมรับต่อการเปล่ียนแปลงของ
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องคก์ารอีกทั้งยงัก่อใหเ้กิดความร่วมมือและการสนบัสนุนต่อการเปล่ียนแปลง และส่ิงท่ีส าคญัและ
มีความจ าเป็นมากท่ีสุด คือ การส่ือสารภายในองคก์าร (พชัรนนัท ์กลัน่แกว้, 2550)โดยการส่ือสารน้ี
ควรเป็นทั้งระดบัองคก์ารและระดบับุคล เพื่อใหเ้กิดการรับรู้และเขา้ใจอยา่งทัว่ถึง และเป็นการ
กระตุน้การเปล่ียนแปลง  เพราะถา้องคก์ารขาดการส่ือสารท่ีชดัเจนแลว้นั้น พนกังานในองคก์ารเกิด
ความไม่เขา้ใจถึงสาเหตุ กระบวนการประโยชน์ และผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง  
การลดการต่อตา้นเพื่อให้เกิดการยอมรับการเปล่ียนแปลงน้ีองคก์ารสามารถท าไดห้ลากหลายวิธีไม่
วา่จะเป็นการท่ีองคก์ารควรหลีกเล่ียงความประหลาดใจ กล่าวคือ ก่อนท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงจริง
ภายในองคก์ารหากเป็นไปไดอ้งคก์ารและผูบ้ริหารควรใหเ้วลาพนกังานประเมินและท าความเขา้ใจ
กบัการเปล่ียนแปลงก่อน มีการส่งเสริมใหเ้กิดความรู้โดยอาจจะใชข้อ้มูลทางเทคโนโลย ี
สารสนเทศเป็นเคร่ืองมือในการสร้างความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง (Barcan, 2012)  และสร้างความเขา้ใจท่ี
ตรงกนัระหวา่งพนกังานและความตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงขององคก์ารเพื่อใหส้ามารถ ด าเนินงาน
ไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งรวดเร็ว รวมถึงการอาศยัพนกังานบางส่วนท่ีมีความคุน้เคย มี ความเขา้ใจ 
หรือมีประสบการณ์กบัระบบการท างานท่ีก าลงัเกิดขึ้นในองคก์ารปัจจุบนั อนัไดค้วามรู้ และ
ประสบการณ์มาจากการท างานในองคก์ารเดิม มาช่วยในการสนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานเกิดการ
ยอมรับ (ฐิติรัตน์ นุ่มนอ้ย, 2554)โดยอาจจะใชว้ิธีการสอนและฝึกอบรมใหเ้กิดความเขา้ใจถึง
กระบวนการท่ีไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง และเพื่อใหพ้นกังานมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  
องคก์ารควรมีการติดตามผล (Aminzadeh, 2009)การสร้างทศันคติเชิงบวกของผูบ้ริหารเพื่อเป็น
ตวัอยา่งและถ่ายทอดมายงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้รู้สึกวา่การเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองปกติ และเรา ใน
ฐานะผูป้ฏิบติังานตอ้งพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอยูเ่สมอ รวมทั้งใหค้นในองคก์าร
ได ้ลองท างานตามแนวทางท่ีองคก์ารตอ้งการจะเปล่ียนแปลงโดยมีการก าหนดระยะเวลาไว ้เพื่อให้
คนในองคก์ารไดส้ัมผสัและรับรู้กระบวนการในการเปล่ียนแปลง ใหค้วามส าคญัและรับฟังความ
คิดเห็นของพนกังาน เพราะถา้หากเทคโนโลย ีระบบการท างาน และพนกังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
กนั ส่งผลใหเ้ปล่ียนไปในทางท่ีดีขึ้นและสามารถสร้างความสุขในการท างาน (ภทัราพรรณ แซ่ตั้ง, 
2558) อีกทั้งยงัท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในตั้งแต่การเร่ิมตน้ของการเปล่ียนแปลง 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 
 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (ราชบณัฑิตยสถาน, 2546) ไดใ้ห้
ความหมายของค าวา่ ประสิทธิภาพ หมายถึงความสามารถท่ีท าใหเ้กิดผลในการงาน มีนกัวิชาการ
และนกับริหารหลายท่านไดแ้สดงทศันะเก่ียวกบัความหมายของค าวา่ ประสิทธิภาพ แตกต่างกนั
ออกไป เช่น (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2543)ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมวา่ ประสิทธิภาพ หมายถึงการใช้
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จ านวนคนนอ้ยกวา่งาน แต่สามารถท างานใหป้ระสบผลส าเร็จบรรลุเป้าหมาย และผลยิง่ส าเร็จโดย
ใชค้นและทุนต่าํเท่าใดยิง่ถือวา่เกิดประสิทธิภาพไดม้ากเท่านั้น (กนัตยา เพิ่มผล, 2547) การท่ีองคก์ร
ใดองคอ์งคก์รหน่ึงจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีผลก าไรท่ีดีนั้น ผลการปฏิบติังานจะตอ้งมี
คุณภาพท่ีดี ตอ้งสามารถสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยจะตอ้ง
พิจารณาจากดา้นคุณภาพงาน ตอ้งมีคุณภาพสูงและไดม้าตรฐานท่ีก าหนด ดา้นปริมาณงานเป็นไป
ตามท่ีคาดหวงัไวต้ามท่ีก าหนด เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานอยูใ่นหลกัการและมาตรฐาน และ
ค่าใชจ่้ายตอ้งบริหารใหมี้ค่านอ้ยท่ีสุดส่ิงเหล่าน้ีจะประสบความส าเร็จตอ้งอาศยัปัจจยัหลายดา้น
ดว้ยกนั สอดคลอ้งกบั (พีรญา ช่ืนวงศ,์ 2560)ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพจะหมายถึง การใชท้รัพยากร
ขององคก์รใหคุ้ม้ค่า โดยบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใชท้รัพยากรต่าํท่ีสุด กล่าวคือ เป็นการใชโ้ดยมี
เป้าหมาย (Goal) เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายสูงท่ีสุด โดยท าส่ิงต่าง ๆ ใหถู้กตอ้ง (Doing Things Right)
ซ่ึงการวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสามารถท าไดดี้ท่ีสุดดว้ยการพิจารณาแนวความคิด                           
3 ประการ คือ 1) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Optimization) ซ่ึงประสิทธิภาพน้ี หมายถึง 
ความสามารถขององคก์รในการไดม้า โดยการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีจ ากดั และมีคุณค่าให้
เป็นประโยชน์ท่ีสุด 2) แนวความคิดดา้นระบบการวิเคราะห์เป้าหมายตามแนวความคิดน้ี มุ่งท่ีการ
กระท าในรูประบบ ซ่ึงหมายความวา่ เป้าหมายไม่ไดน่ิ้งอยูก่บัท่ีเสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามเวลา
และสถานการณ์ 3) การเนน้เร่ืองพฤติกรรม เป็นการเนน้บทบาทของพฤติกรรมซ่ึงมีความส าคญัท่ีมี
ต่อความส าเร็จตอ้งอาศยัพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร เพื่อความส าเร็จองคก์รอยา่งย ัง่ยนื (สัญญา 
สัญญาวิวฒัน์, 2544) กล่าววา่ส่ิงท่ีส าคญัของประสิทธิภาพ คือ การวดัผลการท างานขององคก์รนั้น
วา่ไดคุ้ณภาพดีมากนอ้ยเพียงใดและปริมาณงานมากนอ้ยเพียงใด และใชท้รัพยากรไปมากนอ้ย
เพียงใดก็เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพไดเ้ช่นกนั โดยการด าเนินงานขององคก์รนั้นจะประสบ
ความส าเร็จหรือความลม้เหลวนั้นและการปฏิบติังานดว้ยดีหรือไม่ดีนั้นยอ่มขึ้นอยูก่บัประสิทธิภาพ
ของ “คน” เน่ืองจากคนเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีส าคญัขององคก์ร หาก “คน” มีประสิทธิภาพ พร้อม
ผลกัดนัไปสู่ความส าเร็จในการด าเนินกิจการ (อุทยั กนกวุฒิพงศ,์ 2547) ประสิทธิภาพการท างาน
แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 1) ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง สามารถท างานไดอ้ยา่งรวดเร็ว และได้
งานท่ีมีคุณภาพ 2) ประสิทธิภาพขององคก์ร การท่ีองคก์รสามารถด าเนินกิจการต่าง ๆ โดยใช้
ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า องคก์รควรมีความสามารถใชก้ลยทุธ์ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลย ีวิธีการ
ท างานท่ีเหมาะสม อนัจะก่อใหเ้กิดคุณภาพท่ีสูงขึ้นและเพื่อลดปัญหาอุปสรรคจากการด าเนินงาน 
ชยัวุฒิ เทโพธ์ิ (2563)   
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ทฤษฎีเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 องคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีหลายองคป์ระกอบดว้ยกนั ซ่ึงใน
การศึกษาในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดน้ าแนวคิดทฤษฎีของ ปีเตอร์สัน และโพลวแมน (Plowman, 1953)              
เป็นหลกั และน ามาปรับใชเ้พื่อเป็นแนวทางในการวดัประสิทธิภาพ โดยสรุปแนวคิดวา่ไดว้า่ 
องคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีทั้งหมด 5 ขอ้ ดงัน้ี 1. คุณภาพของงาน (Quality) 
จะตอ้งมีคุณภาพสูงโดยผูลิ้ตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า ผลิตภณัฑห์รือบริการ ท่ีผูผ้ลิตมอบใหก้บั
ผูบ้ริโภคตอ้งมีมาตรฐาน คุณภาพท่ีดี ตอบสนองต่อความตอ้งการไดอ้ยา่งคุม้ค่า สร้างความ
ประทบัใจ และสร้างความพึงพอใจสูงสุดใหแ้ก่ลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 2. ปริมาณงาน (Quantity) 
งานท่ีเกิดขึ้นตอ้งเป็นไปตามแผนงานท่ีวางไวข้องหน่วยงาน มีขอบเขตของการท างานโดยมีการ
ระบุหนา้ท่ีความรับผิดชอบของแต่ละภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้งไวอ้ยา่งชดัเจน ท าใหเ้กิดความเขา้ใจไปใน
ทิศทางเดียวกนั และเพื่อใหบุ้คลากรสามารถท างานภายใตก้ารรับผิดชอบของตนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
เพื่อการวางแผนในการท างาน เพื่อควบคุมการบริหารงานต่างๆ ใหไ้ดอ้อกมาตามแผนงานท่ีก าหนด
ไว ้3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานซ่ึงจะตอ้งอยูใ่นหลกัความถูกตอ้ง และตอ้งมีการ
พฒันาปรับปรุงเพื่อใหมี้ความรวดเร็ว อยูใ่นกรอบเวลาท่ีวางไว ้4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินการ 
(Costs) จะตอ้งมีความเหมาะสมกบังาน และค านึงถึงความคุม้ค่า ประสิทธิภาพในแง่ของค่าใชจ่้าย 
คือการบริหารทรัพยากรดา้นการเงิน คน วตัถุดิบ เทคโนโลย ีท่ีมีอยู ่เพื่อลดตน้ทุน และใหเ้กิดก าไร
สูงสุด 5. กระบวนการปฏิบติังาน (Method) คือ วิธีการและขั้นตอนในการท างาน เป็นอีกหน่ึงปัจจยั
ท่ีส าคญัในการท าใหง้านนั้นส าเร็จ ในการด าเนินกิจกรรมใดใด จะตอ้งมีการวางขั้นตอนในการ
ด าเนินงานเพื่อใหเ้ป็นไปตามแผน และบรรลุเป้าหมาย  

สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน คือ การท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้โดยมีวิธีการในการด าเนินงานท่ีเหมาะสมกบังาน เพิ่มคุณภาพของงาน เพิ่ม
ปริมาณของงาน ลดเวลา ลดค่าใชจ่้าย และลดขั้นตอน  ในการด าเนินงานเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด
ต่อองคก์ร ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานน้ีเป็นตวัช้ีวดัผลการท างานเป็นอยา่งไร ซ่ึงผลลพัธ์ท่ี
ส่งผลไปถึงพฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรภายในองคก์ รท่ีแสดงออกมาทางดา้นคุณภาพ
ของงานดา้นปริมาณงาน ดา้นระยะเวลา ดา้นค่าใชจ่้าย และดา้นกระบวนการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็น
องคป์ระกอบของประสิทธิภาพท่ีส่งผลใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จตามท่ีก าหนด  
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2.3 ข้อมูลเกีย่วกบัการท างานรูปแบบ Hybrid Workplace 
 บริษทั ฮิวแมนิกา้ จ ากดั (มหาชน) (2565) ไดอ้ธิบาย ขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานรูปแบบ 
Hybrid Workplace ไวด้งัน้ี 

Hybrid Workplace เป็นการท างานรูปแบบใหม่ ท่ีไม่ตอ้งเขา้ออฟฟิศทุกวนั พนกังาน
สามารถท างานจากท่ีบา้น หรือท่ีใดก็ได ้ไม่วา่จะเป็นร้านกาแฟ Co-working Space หรืออ่ืน ๆ ท่ี
เหมาะกบัลกัษณะการท างาน ไลฟ์สไตล ์และชีวิตส่วนตวัมากท่ีสุด รวมทั้งช่วยปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานได ้การท างานรูปแบบใหม่น้ี จะเป็นอีกขั้นในยคุ New 
Normal หลงัจากท่ีบริษทัต่างๆ พบวา่การท างานแบบทางไกลเพียงอยา่งเดียว อาจไม่ใช่วิธีท่ีมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ณ ขณะน้ี Hybrid Workplace ถือเป็นโมเดลการท างานท่ีตรงกบัความ
คาดหวงัของพนกังานเป็นอย่างมาก จากการศึกษาของ WeWork และ Workplace Intelligence 
แสดงใหเ้ห็นวา่ หลงัจากสถานการณ์โควิด-19 พนกังานตอ้งการแบ่งเวลาท างาน โดยใชเ้วลาอยูท่ี่
บริษทั 36% ท างานทางไกล 30% และนอกสถานท่ี เช่น Co-working Space หรือ “พื้นท่ีท่ีสาม” 
(Third Space) 34% จุดเร่ิมตน้ของการท างานแบบ Hybrid Working ท่ีดีจะตอ้งเร่ิมมาจากการท่ี
บริษทัมีเคร่ืองมือเทคโนโลยท่ีีใช่ส าหรับทุกคนก่อน เพราะในเวลาท่ีทีมจะตอ้ง Remote Working 
ไม่ไดอ้ยูก่นัพร้อมหนา้พร้อมตาท่ีออฟฟิศ เทคโนโลยจีะเป็นตวักลางท่ีท าใหทุ้กคนท างานร่วมกนั
ไดอ้ยา่งไร้รอยต่อ และเป็นส่ิงท่ีเขา้มาลดช่องวา่งนั้นออกไป  

การท างานแบบ Hybrid Working (ท างานท่ีออฟฟิศ 3 วนั และ Remote Working 2 วนั) 
โดยตวัอยา่งเทคโนโลยท่ีีใช่ท่ีทีมเราน ามาใชใ้นการท างานร่วมกนั เช่น 
ClickUp – ดว้ยความสามารถของ ClickUp ท่ีเป็นซอฟตแ์วร์ดา้น Project Management ท่ีครบเคร่ือง 
โดยเราจะใช ้ClickUp เป็นเหมือนพื้นท่ีในจดัระเบียบการท างานส่วนใหญ่ของบริษทั เพื่อท าใหที้ม
ทุกคนไดท้ราบวา่ Task งานน้ีอยูใ่นโปรเจกตไ์หน, ใครรับผิดชอบ แลว้ทีมของใครจะตอ้ง
รับผิดชอบ Task น้ีร่วมกบัทีมไหนบา้ง, มีรายละเอียดการท างานอยา่งไร, เดดไลน์วนัไหน และยงั
เป็นพื้นท่ีในการใชส่้งมอบงานกนัในองคก์รดว้ย 
Workplace – อธิบายง่าย ๆ มนัคือ Facebook ฉบบับริษทัของคุณเอง โดยหลกั ๆ แลว้เราจะใช ้
Workplace ในเร่ืองของ Company Culture เป็นหลกั เช่น สร้างกลุ่ม Company Headquaters ใชใ้น
การแจง้สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ของพนกังาน (วนัลา, เบิกค่าประกนั) เป็นตน้ รวมถึงยงัใช ้WorkChat 
(แอป Messenger แยกส าหรับแชท) เพื่อใชใ้นการแชทเก่ียวกบัเร่ืองงานโดยเฉพาะ ช่วยใหพ้นกังาน
ทุกคนสามารถแยกเร่ืองงานกบัชีวิตส่วนตวัไดเ้ป็นอยา่งดี 
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Coda.io – ส าหรับโปรเจกตท่ี์ใหญ่ขึ้นมาและท่ีตอ้งใหที้มทุกคนเห็นภาพเป็นไตรมาส หรือเป็นแบบ 
Yearly Plan เราจะใช ้Coda ซอฟตแ์วร์ส าหรับการวาง Roadmap, Wiki และ Checklist ของโปร
เจกตน์ั้น ๆ 
Endlessloop – ซอฟตแ์วร์ท่ีเป็นเคร่ืองมือในการวางโครงสร้างแคมเปญ พฒันาผลิตภณัฑ ์และ
ติดตามผลลพัธ์ทางการตลาดตามศาสตร์ Growth Marketing โดยจะใชง้าน Endlessloop ในการท า 
Weekly Experiment เพื่อหา Solution ท่ีดีท่ีสุดในการท าใหผ้ลิตภณัฑป์ระสบความส าเร็จ รวมถึง
ติดตามผลลพัธ์ของการท างานต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นอยา่ง Real-time ภายในซอฟตแ์วร์ตวัน้ีตวัเดียว 
Miro – ทีมเราจะใช ้Miro ในการท า Growth Session เป็นหลกั โดยใหที้มไดเ้สนอไอเดียท่ีตวัเองคิด
ลงในกระดานไวทบ์อร์ดออนไลน์ จากนั้นเราก็จะหยบิน าไอเดียในนั้นมาพฒันาเป็นฟีเจอร์ใหม่ ๆ 
ถา้หากท าไดเ้ลยในตอนนั้น แต่ถา้หากยงัท าไม่ไดก้็จะเก็บไวใ้น Backlog ส าหรับพฒันาผลิตภณัฑ์
ในอนาคต นอกจากนั้น เรายงัใช ้Miro ในการวางกลยทุธธุ์รกิจต่าง ๆ ท่ีตอ้งอาศยัการร่วมงานของ
ทีมหลายคน รวมถึงใชใ้นการ Workshop พนกังานใหม่และนอ้ง Intern อีกดว้ย 
ซ่ึงซอฟตแ์วร์ขา้งตน้เป็นเพียงซอฟตแ์วร์ส่วนหน่ึงท่ีบริษทัเราใชเ้ท่านั้น ยงัมีซอฟตแ์วร์อีกมากมายท่ี
ช่วยใหก้ารท างานของเราในแบบ Hybrid Working เป็นไปดว้ยความราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 
เพียงแต่คุณจ าเป็นตอ้งเลือกซอฟตแ์วร์ท่ีเขา้กบัการท างานบริษทัของคุณให้เจอเสียก่อน ซ่ึงเราพูดได้
อยา่งเตม็ปากวา่ ถา้เจอเทคโนโลยท่ีีใช่แลว้ การท างานของบริษทัคุณจะดียิง่กวา่ท่ีเคยแน่นอน 
ข้อดีการท างานแบบไฮบริด 
รูปแบบการท างานแบบไฮบริดท่ีมีการคิดวางแผนมาอยา่งดีนั้นเหมาะอยา่งยิง่ส าหรับการท างาน
ร่วมกนั ทั้งยงัช่วยเพิ่มผลิตภาพและความพึงพอใจของพนกังานดว้ย เหตุผลในการน ารูปแบบ
ไฮบริดมาใชมี้ดงัน้ี 

1. สาธารณสุข ขอ้จ ากดัท่ีเกิดขึ้นจากโควิด รวมถึงการเวน้ระยะห่างทางสังคมยงัคงมีการ
บงัคบัใชอ้ยูใ่นหลายประเทศ และคนก็ยงัคงมีความกงัวลเก่ียวกบัการกลบัไปท างานในส านกังานอยู่
มาก การท างานแบบไฮบริดจะช่วยใหมี้คนอยูท่ี่ส านกังาน พร้อมกนันั้นก็ช่วยใหผู้ค้นรู้สึกปลอดภยั
ไปดว้ยซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิง่ส าหรับผูท่ี้มีระบบภูมิคุม้กนัต ่าหรือผูท่ี้ตอ้งดูแลคนท่ีมีภาวะ
เหล่าน้ี ท่ีท างานแบบไฮบริดสามารถลดการแพร่กระจายของโรคได ้เน่ืองจากพนกังานสามารถ
เลือกท่ีจะท างานจากท่ีบา้นไดห้ากรู้สึกไม่สบาย 

2. ปรับสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวัและการท างานการใหพ้นกังานไดท้ างานแบบไฮบริด
หมายถึงคุณมอบโอกาสใหพ้นกังานไดส้ร้างสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวัและการท างานใหดี้ขึ้น 
เน่ืองจากพนกังานมีความเครียดท่ีลดลง เดินทางนอ้ยลง และมีเวลามากขึ้นส าหรับกิจกรรมอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากการท างาน พนกังานมากกวา่ 50% กล่าววา่พวกเขาตอ้งการท างานจากทางไกลใน
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บางคร้ัง2 หลายๆ คนช่ืนชอบรูปแบบการท างานแบบไฮบริด เพราะช่วยใหมี้อิสระในการเลือก
สถานท่ีท างานท่ีตนรู้สึกสบายใจท่ีสุด 

3. มีพนกังานท่ีมีความสามารถเพิ่มขึ้น หากองคก์รใหพ้นกังานไดม้าท างานแบบพบปะ
กนัและท างานจากทางไกลผสมผสานกนั จะสามารถขยายเครือข่ายผูมี้ความสามารถออกไปไดก้วา้ง
ขึ้นและดึงดูดผูค้นท่ียงัไม่ไดส้มคัรงาน ซ่ึงหมายความวา่จะไม่จ าเป็นตอ้งจา้งเฉพาะพนกังานท่ีอยูใ่น
พื้นท่ีเพียงอยา่งเดียวอีกต่อไป คนท่ีอาศยัอยูห่่างไกลอาจตอ้งการท างานใหเ้ช่นกนัหากมีเง่ือนไขวา่
พวกเขาตอ้งมาท่ีส านกังานสัปดาห์ละหน่ึงวนัหรือมาเพื่อประชุมเท่านั้น 

4. ผลิตภาพท่ีเพิ่มขึ้น มีหลกัฐานบ่งช้ีมาตั้งแต่ก่อนการระบาดใหญ่ทัว่โลกวา่การท างาน
จากทางไกลสามารถเพิ่มผลิตภาพได ้เน่ืองจากท่ีบา้นมีส่ิงรบกวนนอ้ยกวา่ และนายจา้งก็เห็นถึง
ประโยชน์ในขอ้น้ีเช่นกนั หลงัจากน าแนวทางปฏิบติัในการท างานจากทางไกลมาใชใ้นช่วงการ
ระบาดใหญ่ทัว่โลก ผูน้ าธุรกิจหลายคนก็เห็นวา่องคก์รของตนมีผลิตภาพเทียบเท่ากบัก่อนการ
ระบาดใหญ่ทัว่โลกเป็นอยา่งนอ้ย 

5. ความพึงพอใจของพนกังาน การท างานแบบไฮบริดเป็นท่ีนิยมในหมู่พนกังาน
เน่ืองจากมีความยดืหยุน่ในการท างานนอกส านกังานในบางคร้ัง บางคนชอบความครึกคร้ืนของการ
อยูใ่นส านกังาน แต่บางคนก็ชอบความสันโดษของการอยู่ท่ีบา้น การท างานแบบไฮบริดสามารถ
มอบประสบการณ์ของพนกังานใหก้บัคนทั้งสองกลุ่มได ้ทั้งยงัมอบโอกาสในการท างานร่วมกนัซ่ึง
ช่วยเพิ่มขวญัก าลงัใจและความรู้สึกของการอยูร่่วมกนัดว้ย 

6. ประหยดัค่าใชจ่้ายในส านกังาน การท างานจากทางไกลช่วยลดความจ าเป็นในการใช้
พื้นท่ีส านกังาน ซ่ึงช่วยประหยดัค่าใชจ่้ายใหก้บัองคก์รไดม้าก ทั้งในแง่ของขนาดส านกังานและ
ค่าใชจ่้ายในการบ ารุงรักษาอาคาร การลดค่าใชจ่้ายดา้นสาธารณูปโภค เช่น เคร่ืองท าความร้อนและ
เคร่ืองปรับอากาศ ตลอดจนเคร่ืองพิมพแ์ละเคร่ืองเขียน จะช่วยใหคุ้ณประหยดัไดม้าก 

7. โอกาสคร้ังใหญ่ในการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมหากหลงัจากช่วงสองสามปีท่ีผา่นมา 
ธุรกิจของคุณไดเ้จอกบัฟ้าหลงัฝน นัน่แสดงวา่การระบาดใหญ่ทัว่โลกไดก่้อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
เชิงบวกส าหรับความคิดท่ีมีต่อวฒันธรรมการท างานไดจ้ากทุกท่ี ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ผูน้ าธุรกิจ
สามารถไวว้างใจใหพ้นกังานส่วนใหญ่ท างานไดต้ามความตอ้งการของตนเอง และในหลายๆ กรณี
ก็ไดบ้่มเพาะความสัมพนัธ์ท่ีมีความเอาใจใส่กนัมากขึ้นระหวา่งผูจ้ดัการและทีมของตน 
ข้อเสียของการท างานแบบไฮบริด 

1. ความคาดหวงัของการท างานแบบไฮบริดไม่ตรงกนักล่าวโดยกวา้ง ๆ ก็คือ นายจา้ง
ตอ้งการใหพ้นกังานกลบัไปท างานในท่ีท างานมากกวา่พนกังาน รายงานล่าสุดโดย McKinsey ได้
แสดงถึงการขาดการเช่ือมต่อไวอ้ยา่งชดัเจน จากการส ารวจผูบ้ริหารระดบัสูง มากกวา่ 3 ใน 4 กล่าว
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วา่พวกเขาคาดหวงัวา่พนกังาน 'ตวัหลกั' จะมาท่ีส านกังานอยา่งนอ้ย 3 วนัต่อสัปดาห์แต่เกือบ 3 ใน 
4 ของพนกังานกล่าววา่พวกเขาตอ้งการท างานจากท่ีบา้นเป็นเวลาอยา่งนอ้ย 2 วนัต่อสัปดาห์ และ
พนกังานจ านวน 52% ตอ้งการท างานจากทางไกลอยา่งนอ้ย 3 วนั 

2. ความยากในการรักษาความสัมพนัธ์การอยูใ่นทีมแบบไฮบริดก็เหมือนการอยูใ่น
ความสัมพนัธ์ระยะไกล คุณตอ้งใชค้วามไวว้างใจ การติดต่อกนัเป็นประจ า รวมถึงตอ้งมีความมุ่งมัน่
อยา่งยิง่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ การท างานร่วมกนั การใหค้  าติชม การรับความช่วยเหลือ การเขา้ร่วม
การประชุม และการสร้างรากฐานท่ีมัน่คงภายในทีมนั้นค่อนขา้งง่ายเม่ือผูค้นท างานร่วมกนั
ตลอดเวลา และเม่ือทุกคนท างานจากทางไกล ผูค้นจะคุน้เคยกบัการท างานร่วมกนัทางออนไลน์และ
จะติดต่อกนัผา่นการพูดคุยเป็นประจ าและผา่นแชทออนไลน์ แต่เม่ือทีมตอ้งแยกกนัท างาน การ
เช่ือมต่อระหวา่งผูท่ี้อยูใ่นส านกังานและท่ีบา้นอาจขาดหายไป 

3. ขาดการโตต้อบท่ีเป็นธรรมชาติ หลายคนสนุกกบัการพูดคุยท่ีเกิดขึ้นแบบไม่ตั้งใจในท่ี
ท างาน พนกังานท่ีท างานจากทางไกลอาจรู้สึกวา่พวกเขาพลาดวฒันธรรมในส านกังาน การส่ือสาร
ท่ีเป็นธรรมชาติ และกิจกรรมของทีมไป การอยู่ต่อหนา้กนันั้นท าใหก้ารโตต้อบกนั การพบปะ
พูดคุยกนัในทนัที และสังสรรคห์ลงัเลิกงานเป็นเร่ืองง่าย แต่ความทา้ทายมากมายท่ีทีมแบบไฮบริด
ตอ้งเผชิญนั้นกลบัเกิดจากความสะดวกของการเช่ือมต่อน่ีเอง 

4. ตอ้งมีส่วนร่วมกบัทีมแบบไฮบริดในวิธีใหม่ ๆ การมีส่วนร่วมกบัพนกังานท่ีท างาน
จากทางไกลอาจเป็นงานหนกัและใชเ้วลานาน ซ่ึงเป็นเหตุวา่ท าไมผูน้ าบางคนจึงไม่ใหค้วามสนใจ
กบัพนกังานกลุ่มดงักล่าวเท่าท่ีควร ก่อนหนา้น้ี สามารถเดินไปรอบ ๆ ส านกังาน สังเกตภาษากาย 
และแกปั้ญหาเม่ือจ าเป็นได ้แต่ปัจจุบนัการรับรู้อารมณ์ของผูค้นจะเป็นเร่ืองยากกวา่มากหากไม่มา
เจอกนัต่อหนา้ ซ่ึงเส่ียงท่ีจะเกิดความทอ้แท ้เวน้แต่จะหาวิธีสร้างวฒันธรรมส านกังานท่ีบา้นขึ้นมา
ใหม่ 

5. การปฏิบติัต่อพนกังานนอกท่ีท างานและในท่ีท างานไม่สมดุลกนัไม่รู้วา่เป็นค ากล่าวท่ี
ถูกหรือผิดท่ีบางคร้ังผูค้นจะรู้สึกวา่พนกังานท่ีท างานในท่ีส านกังานไดรั้บการปฏิบติัดีกวา่พนกังาน
ท่ีท างานจากทางไกล ผูน้ าอาจมองวา่พนกังานท่ี 'มาปรากฏตวั' ในส านกังานมีความทุ่มเทมากกวา่ 
ดงันั้นจึงใหก้ารสนบัสนุนพวกเขามากกวา่ พนกังานท่ีท างานจากทางไกลอาจรู้สึกวา่ตวัเองพลาด
โอกาสในการฝึกอบรมและการเล่ือนต าแหน่งไป เน่ืองจากมาปรากฏในส านกังานนอ้ยกวา่ 

6. พนกังานใหม่มีโอกาสนอ้ยลงท่ีจะไดเ้รียนรู้จากพนกังานท่ีมีประสบการณ์มากกวา่
ประเด็นน้ีเป็นหน่ึงในความทา้ทายท่ีใหญ่ท่ีสุดของการท างานแบบไฮบริด พนกังานใหม่อาจพบวา่
เป็นเร่ืองยากล าบากท่ีจะเรียนรู้เก่ียวกบัการท างาน หากพวกเขาไดใ้ชเ้วลากบัเพื่อนร่วมงานใน
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ส านกังานอยา่งจ ากดั ไม่เพียงเท่านั้น การสร้างสายสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานจะยากขึ้นมากหากพวก
เขาไม่มีการโตต้อบกนัแบบตวัต่อตวั ซ่ึงอาจน าไปสู่ความรู้สึกโดดเด่ียวและหงุดหงิดใจได้ 

7. ผลกระทบต่อวฒันธรรมความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองคก์รอาจไม่แขง็แกร่งเท่ากบั
เวลาท่ีมีคนอยูใ่นส านกังานตลอดเวลา พนกังานท่ีท างานจากทางไกลอาจรู้สึกวา่ตนมีการเช่ือมต่อถึง
กนันอ้ยลง แปลกแยกจากคนอ่ืนๆ และรู้สึกวา่ตนไม่สามารถมีส่วนร่วมไดอ้ยา่งเตม็ท่ี จนทา้ยท่ีสุด
พวกเขาอาจรู้สึกวา่ตวัเองไม่เหมาะกบัองคก์รจริง ๆ สมาชิกในทีมทุกคนตอ้งรู้สึกวา่ตวัเองมีส่วนใน
ความส าเร็จของกนัและกนั ตลอดจนความส าเร็จของธุรกิจ 

8. สภาพแวดลอ้มการท างานแบบไฮบริด เม่ือจดัการกบัสภาพแวดลอ้มการท างานแบบ
ไฮบริด อาจตอ้งค านึงถึงบางส่ิงซ่ึงอาจไม่เคยค านึงถึงมาก่อน หน่ึงในส่ิงส าคญัท่ีตอ้งค านึงถึงคือ
พื้นท่ีทางกายภาพ ตวัอยา่งเช่น ถา้มีพนกังานทั้งหมด 150 คน ไม่จ าเป็นตอ้งมีอาคารท่ีสามารถ
รองรับพนกังานทั้งหมดไดใ้นเวลาเดียวกนั 
 
2.4 แนวทางการปฏิบัติงานท่ีรองรับชีวิตและการท างานวิถีใหม่ (New Normal) 

คณะรัฐมนตรี ส านกันายกรัฐมนตรี ไดเ้ห็นชอบแนวทางการปฏิบติัราชการท่ีรองรับชีวิต
และการท างานวิถีใหม่ เม่ือวนัท่ี 20 กนัยายน พ.ศ.2565 พร้อมสนบัสนุนใหจ้ดัท าคู่มือแนวทาง
เพื่อใหส่้วนราชการใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติัราชการต่อไปตามความเหมาะสม เพื่อใหเ้ป็นไป
ตามแผนปฏิรูปประเทศ ฉบบัปรับปรุง ดา้นการบริหารราชการแผน่ดินในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 
เน่ืองจากจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ในช่วงระยะเวลา 2 ปีท่ี
ผา่นมา ส่งผลกระทบต่อรูปแบบการใชชี้วิตและการปฏิบติังานในภาครัฐมาโดยตลอด ภาครัฐจึงมี
ความจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนรูปแบบการปฏิบติังานและปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์เพื่อการ
รองรับใหบ้ริการประชาชน ตลอดจนการบริหารหน่วยงานราชการใหมี้ความเหมาะสม มีความ
ยดืหยุน่ กระฉบักระเฉง ให้เป็นไปตามกบัฐานวิถีชีวิตใหม่ (New Normal) และตอบสนองความ
ตอ้งการของประชาชนไดอ้ย่างฉบัพลนั 
  ส าหรับแนวทางการปฏิบติัราชการท่ีรองรับชีวิตและการท างานวิถีใหม่ มีหลกัการส าคญั
คือ ใหห้น่วยงานของรัฐปรับเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบติังานในภาพรวมทุกมิติให้เหมาะสมกบับริบท
และสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอ้ยา่งทนัท่วงที เช่น ขั้นตอนและช่องทางการใหบ้ริการ
ประชาชน การบริหารทรัพยากรบุคคล และการปรับปรุงพฒันาดา้นเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 
โดยใหต้ระหนกัถึงผลลพัธ์ของงานภาครัฐท่ีเตม็ไปดว้ยประสิทธิภาพ และประโยชน์ท่ีจะเกิดขึ้นกบั
ประชาชนท่ีมาใชบ้ริการเป็นหลกั 
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ทั้งน้ี เพื่อใหพ้ร้อมกบัการปรับตวัท่ีตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา คณะรัฐมนตรียงัเปิดโอกาส
ใหห้น่วยงานของรัฐสามารถส่งเสริมใหเ้กิดการปรับวิธีคิดและกรอบความคิด (Mindset) ของ
ผูป้ฏิบติังานทุกระดบั ตลอดจนใหข้า้ราชการทุกคนเตรียมความพร้อมท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเอง
ไปกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ีตลอดเวลา นอกจากน้ีหน่วยงานของรัฐยงัสามารถก าหนดรูปแบบ
วิธีการปฏิบติัราชการใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจและลกัษณะงานอีกดว้ย เพื่อเป็นการสร้างสมดุลชีวิต
การท างานท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน ก าหนดเวลาท างานและวนัหยดุราชการ (ฉบบัท่ี 12)                 
พ.ศ. 2502 จากประกาศส านกันายกรัฐมนตรี ไดก้ าหนดให้เวลาท างานเร่ิมตั้งแต่ 08.30-16.30 น. 
หยดุกลางวนั 12.00-13.00 น. รวมระยะเวลาท างาน 8 ชัว่โมง วนัหยดุราชการประจ าสัปดาห์คือวนั
เสาร์และวนัอาทิตย ์ทั้งน้ีหน่วยงานภาครัฐสามารถก าหนดวนัและเวลาในการท างานเพื่อความ
สะดวกท่ีเหมาะสมกบัรูปแบบการใชชี้วิตได ้และเม่ือค านวณแลว้ตอ้งไม่นอ้ยกวา่ 40 ชัว่โมงต่อ
สัปดาห์ 
 รูปแบบการปฏิบติังาน ไดแ้บ่งออกเป็น 3 รูปแบบ ดงัน้ี   

รูปแบบท่ี 1 : การปฏิบติังานในท่ีตั้งโดยการเหล่ือมเวลาท างาน เช่น จดัใหมี้การก าหนด
ช่วงเวลาการเขา้งานและเลิกงานเป็น 4 ช่วง ตั้งแต่ 07.30-15.30น., 08.00-16.00 น., 08.30-16.30น. 
และ09.30-17.30 น.  

รูปแบบท่ี 2 : การปฏิบติังานในท่ีตั้งโดยการนบัชัว่โมงการท างาน เช่น สามารถเลือกเวลา
เขา้งานไดต้ามความเหมาะสมท่ีตรงกบัรูปแบบการใชชี้วิต โดยไม่ผลส่งกระทบต่อประสิทธิภาพ
การท างาน ซ่ึงตอ้งใชเ้วลาในการปฏิบติังานรวมกนัแลว้ตอ้งไม่นอ้ยกวา่ 40 ชัว่โมงต่อสัปดาห์  

รูปแบบท่ี 3 : การปฏิบติังานนอกท่ีตั้ง  
   
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ไฮบริด (Hybrid) การท างานแบบผสมผสาน: มาตรฐานใหม่ส าหรับการท างานในอนาคต 
มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลส าเร็จต่อไฮบริด (Hybrid) การท างานแบบ ผสมผสาน : 
มาตรฐานใหม่ส าหรับการท างานในอนาคต และเพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคของไฮบริด (Hybrid) 
การท างานแบบผสมผสาน : มาตรฐานใหม่ส าหรับการท างานในอนาคต ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ี
ส่งผลส าเร็จต่อไฮบริด (Hybrid) การท างานแบบผสมผสาน ประกอบดว้ย การจดัระเบียบในการ
ท างาน สถานท่ีท างานท่ีเหมาะสม เทคโนโลย/ีเคร่ืองมือท่ีทนัสมยั สุขภาพจิตในการท างาน การ
ปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน แรงจูงใจในการท างาน การเพิ่มผลงานและขีดความสามารถ และใน
ส่วน ปัญหาและอุปสรรคของไฮบริด (Hybrid) ในการท างานแบบผสมผสาน พบวา่ (1) การท างาน
แบบ ผสมผสานไม่เหมาะสมกบัลกัษณะงานบางต าแหน่ง (2) ปัญหาการสร้างความสมดุลใหชี้วิต
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และการท างาน (Work Life Balance) (3) ปัญหาเร่ืองเทคโนโลย ีอุปกรณ์ และการเช่ือมต่อ
อินเทอร์เน็ตท่ีไม่มีประสิทธิภาพ (4) ปัญหาสุขภาพจิตในการท างาน และ (5) ปัญหาวฒันธรรม
องคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงเพราะการท างานต่างสถานท่ี (บงัอร เบ็ญจาธิกุล, 2564) 

การจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีบา้น (Work from 
home) ของพนกังานบริษทัเอกชนในสภาวะวิกฤติการเกิดโรคระบาดไวรัสโควิด-19 ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้นการจดัการการเปล่ียนแปลง ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานท่ีบา้น (Work from home) ของพนกังานบริษทัเอกชนในสภาวะวิกฤติการ
เกิดโรคระบาดไวรัสโค วิด-19 ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
เพศ และรายไดต้่อเดือน เป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานมี ประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนั ใน
ส่วนของการทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปร พบวา่ การจดัการการเปล่ียนแปลงโดยยรวม มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานท่ีบา้น (Work from home) ของ พนกังานบริษทัเอกชนใน
สภาวะวิกฤติการเกิดโรคระบาด ไวรัสโควิด-19 โดยรวมท่ีร้อยละ 63.30 และพบวา่ การมีส่วนรวม
ในการเปลี่ยนแปลง รองลงมา คือ การปรับปรุงตรวจสอบ การวางแผนการเปล่ียนแปลง และ การ
น าความเปล่ียนแปลง (X2) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีบา้น (Work from home) ของ
พนกังาน บริษทัเอกชนในสภาวะวิกฤติการเกิดโรคระบาด ไวรัสโควิด-19 โดยรวม โดยตวัแปรทั้ง 3 
ตวั สามารถอธิบาย ความสัมพนัธ์ไดร้้อยละ 66.60 (ชนกนนัท ์โตชูวงศ,์ 2563) 

งานวิจยัของ คุณประสิทธ์ิ สต า เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัสมรรถนะครูในศตวรรษท่ี 21 ในโรงเรียนเครือข่ายร่มโพธ์ิ สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประธทศึกษาปัตตานี เขต 2 มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษา
ระดบัการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายร่มโพธ์ิ 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 2) เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะครูใน
ศตวรรษท่ี 21 ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายร่มโพธ์ิสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปัตตานี เขต 2 และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัสมรรถนะครูในศตวรรษท่ี 21 ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายร่มโพธ์ิ สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 กลุ่ม ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายร่มโพธ์ิ 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2จ านวน 103 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็น
แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า จ ำนวน 85 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 
0.897 การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการคน้ควา้อิสระ พบวา่ 1. การบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนสังกดักลุ่มเครือข่ายร่มโพธ์ิ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
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ปัตตานี เขต 2 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ =4.37) 2. สมรรถนะครูในศตวรรษท่ี 21 ในโรงเรียน
สังกดักลุ่มเครือข่ายร่มโพธ์ิ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก (𝑥̅ = 4.39) 3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัสมรรถนะครูในศตวรรษท่ี 21 ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายร่มโพธ์ิ สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก ในระดบัค่อนขา้งสูง (r = 
.726) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (ประสิทธ์ิ สต า, 2564) 
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บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียน
นานาชาติแห่งหน่ึง โดยผูศึ้กษาไดก้ าหนดวิธีการด าเนินการวิจยัดงัน้ี 
  3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
  3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
  3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
  3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยการอธิบายดว้ยสถิติเชิงพรรณนาและเชิง
อนุมาน ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ( SPSS) ช่วยวิเคราะห์และประมวลผลขอ้สรุป เพื่อใหเ้กิด
ความคลาดเคล่ือนนอ้ยท่ีสุด 
 ตัวแปรต้น ไดแ้ก่ การบริหารการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง 
การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี และการเปล่ียนแปลงคน 
 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid workplace ประกอบดว้ย 
คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา ค่าใชจ่้าย และกระบวนการปฏิบติังาน 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 ประชากร การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาจากประชากร คือ บุคลากรโรงเรียนนานาชาติแห่ง
หน่ึง ในปีการศึกษา 2565 จ านวน 200 คน โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 เป็นส่วนงานสนบัสนุนการศึกษา จ านวน 50 คน แบ่งเป็นหน่วยงานยอ่ย 7 
แผนก ไดแ้ก่ แผนกซ่อมบ ารุง แผนกสนบัสนุนการบริการ แผนกจดัซ้ือ แผนกบญัชีการเงิน แผนก
การตลาด แผนกรับเขา้ศึกษา และแผนกบุคคล   
 ส่วนท่ี 2 เป็นส่วนการศึกษา 150 คน เป็นบุคลากรครู และครูผูช่้วยการสอน แบ่งเป็น 3 
ระดบั ระดบัอนุบาล ระดบัประถมศึกษา และระดบัมธัยมศึกษา  
 3.2.2 กลุ่มตวัอยา่ง ส าหรับการศึกษาน้ี ใชก้ฎแห่งความชดัเจน (Neuman, 1991) โดยมี
ขนาดของประชากร 200 คนซ่ึงนอ้ยกวา่ 1,000 คน จึงใชอ้ตัราส่วนในการสุ่มตวัอยา่ง ร้อยละ 30 
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ค านวณขนาดตวัอยา่งไดเ้ท่ากบั 60 ในการสุ่มตวัอยา่งจะใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยมีเกณฑใ์นการเลือกดงัน้ี จากนั้นจึงเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 60 คน 
        1. เป็นบุคคลท่ีมีอายมุากกวา่ 20 ปีขึ้นไป  

2. เป็นบุคคลท่ีสามารถอ่านออก และเขียนได ้ 
3. เป็นบุคคลท่ียนิดีเขา้ร่วม และใหค้วามร่วมมือ ในโครงการงานวิจยัน้ี  

 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  

ผูว้ิจยัไดศึ้กษา แนวคิด หลกัการ ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั แลว้ก าหนด
รูปแบบ และโครงสร้างของแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปสอบถามกบักลุม่ตวัอยา่ง 
ซ่ึงแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา และอายกุารท างาน มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารการเปล่ียนแปลงในรูปแบบ Hybrid 
Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง ลกัษณะเป็น
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคิร์ต (Likert scale) โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

5   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น มากท่ีสุด 
4   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น มาก 
3   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น ปานกลาง 
2   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น นอ้ย 
1   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น นอ้ยท่ีสุด 

 ประมาณค่า ( Likert Seale) 5 ระดบัโดยใชพ้ิสัยของช่วงคะแนนวดัและใชเ้กณฑใ์นการ
วดั ดงัน้ี 
  ค่าพิสัย =   ค่าคะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
      จ านวนอนัดบั 
                          
                             แทนค่า =  5 - 1  
              5  
        = 0.8 
 ไดค้่าพิสัยเท่ากบั 0.8 สามารถจ าแนกเกณฑก์ารแปลผลเป็นดงัน้ี คือ 
 4.21 - 5.00 คะแนน หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น มากท่ีสุด 
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 3.41 - 4.20 คะแนน หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น มาก 
 2.61 - 3.40 คะแนน หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น ปานกลาง 
 1.81 - 2.60 คะแนน หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น นอ้ย 
 1.00 - 1.80 คะแนน หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น นอ้ยท่ีสุด 
 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานรูปแบบ Hybrid Workplace ของ
บุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง ลกัษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคิร์ต (Likert scale) โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

5   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น มากท่ีสุด 
4   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น มาก 
3   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น ปานกลาง 
2   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น นอ้ย 
1   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น นอ้ยท่ีสุด 

 ประมาณค่า ( Likert Seale) 5 ระดบัโดยใชพ้ิสัยของช่วงคะแนนวดัและใชเ้กณฑใ์นการ
วดั ดงัน้ี 
  ค่าพิสัย =   ค่าคะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
      จ านวนอนัดบั 
  แทนค่า  =  5 - 1  
              5  
      = 0.8 
 ไดค้่าพิสัยเท่ากบั 0.8 สามารถจ าแนกเกณฑก์ารแปลผลเป็นดงัน้ี คือ 
 4.21 - 5.00 คะแนน หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น มากท่ีสุด 
 3.41 - 4.20 คะแนน หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น มาก 
 2.61 - 3.40 คะแนน หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น ปานกลาง 
 1.81 - 2.60 คะแนน หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น นอ้ย 
 1.00 - 1.80 คะแนน หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น นอ้ยท่ีสุด 
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3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 การวิจยัคร้ังน้ีไดก้ าหนดวิธีการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยน า
แบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อใหข้อ้แนะน า และน ามาปรับปรุงแกไ้ขใหส้มบูรณ์ยิง่ขึ้น 
จากนั้นมีวิธีดงัต่อไปน้ี  
 1. น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขจากอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้ น าเสนอ 
ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity)  และความเหมาะสมของ 
แบบสอบถามเพื่อปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ความสมบูรณ์ยิง่ขึ้น โดยผูเ้ช่ียวชาญ ตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือแบบสอบถาม โดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้งและความเท่ียงตรง (Item Objective 
Congruence Index : IOC) โดยการก าหนดความสอดคลอ้งท่ีตั้งแต่ 0.50 ถึง 1.00 จึงจะมีความ
สอดคลอ้ง และเท่ียงตรงท่ีจะยอมรับไดโ้ดยในการท าวิจยัในคร้ังน้ี ค่า IOC รวมอยูท่ี่ 0.97 
ตารางท่ี 1 ผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้งและความเท่ียงตรง 
(Item Objective Congruence Index : IOC) 
ตวัแปร  จ านวนขอ้ IOC (รวม) ผลการ

ประเมิน 
1.การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้น
โครงสร้าง 

 3 3 ผา่น 

2.การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้น
เทคโนโลย ี

 3 2.67 ผา่น 

3.การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคน  3 3 ผา่น 

4.ประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพ  3 3 ผา่น 

5.ประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณ  3 3 ผา่น 

6.ประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลา  3 2.67 ผา่น 

7.ประสิทธิภาพการท างานดา้น
ค่าใชจ่้าย 

 3 3 ผา่น 

8.ประสิทธิภาพการท างานดา้น
กระบวนการปฏิบติังาน 

 3 3 ผา่น 
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 2. น าแบบสอบถามยืน่ต่อคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษยข์อง
มหาวิทยาลยับูรพาโดยพิจารณาถึงความชอบธรรมดา้นจริยธรรม ปกป้องศกัด์ิศรี สิทธิ ความ
ปลอดภยั และการรักษาผลประโยชน์ของผูเ้ขา้ร่วมโครงการวิจยั โดยพิจารณาผลประโยชน์ และ
ความจ าเป็นของการวิจยั ตลอดจนก ากบัดูแลใหเ้ป็นไปตามวิธีด าเนินการตามมาตราฐาน
มหาวิทยาลยับูรพา โดยคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษยข์องมหาวิทยาลยับูรพา
เห็นสมควรใหด้ าเนินการวิจยัในขอบข่ายของโครงการวิจยัท่ีเสนอได ้และรับรองลงวนัท่ี 11 
สิงหาคม 2566 เอกสารอา้งอิงเลขท่ี IRB4-185/2566 ซ่ึงแนบอยูใ่นหนา้ 79 ภาคผนวก ง ทา้ยเล่มงาน
นิพนธ์น้ี จากนั้นจดัท าเป็นแบบสอบถามฉบบัจริงในลกัษณะ Google Form เพื่อใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลต่อไป จากนั้นจดัท าเป็นแบบสอบถามฉบบัจริงในลกัษณะ Google Form เพื่อใชใ้น
การเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 
3.4 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน และรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี  

ขั้นตอนท่ี 1 ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูล  
ขั้นตอนท่ี 2 ผูศึ้กษาติดต่อประสานงานเพื่อด าเนินการเก็บขอ้มูลแบบสอบถามกบักลุ่ม

ตวัอยา่ง พร้อมช้ีแจงวิธีการใหข้อ้มูล เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
ขั้นตอนท่ี 3 ผูศึ้กษาไดร้วบรวมแบบสอบถามกลบัคืนมาภายในเวลาท่ีก าหนด และผู ้

ศึกษาท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทนัทีท่ีไดรั้บกลบัจากผูต้อบแบบสอบถาม  
ขั้นตอนท่ี 4 น าแบบสอบถาม ไปวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งแลว้น ามาตรวจสอบความถูกตอ้งของ
ขอ้มูลใหส้มบูรณ์ จดัท าตวัแปรของขอ้มูลเพื่อประมวลผล วิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

1. การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัระดบัการบริหารการเปล่ียนแปลง การท างานในรูปแบบ 
Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึงโดยจะมี
ลกัษณะค าถามลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคิร์ต (Likert scale) โดยมี
เกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

5   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น มากท่ีสุด 
4   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น มาก 
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3   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น ปานกลาง 
2   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น นอ้ย 
1   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น นอ้ยท่ีสุด 

การประมวลผลจะน าแบบสอบถามลงรหสั ใหค้่าคะแนน ประมวลผลและวิเคราะห์ 
ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติส าหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์และในการวิเคราะห์ 
ขอ้มูลน้ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลตวัแปรเดียว (Univariate) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารแจกแจงความถี 
(Frequency) การหาร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ค่าต ่าสุดของขอ้มูล (Minimum) และค่าสูงสุดของขอ้มูล (Maximum) 

2. การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid 
Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง โดยจะมี
ลกัษณะค าถามลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคิร์ต (Likert scale) โดยมี
เกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

5   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น มากท่ีสุด 
4   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น มาก 
3   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น ปานกลาง 
2   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น นอ้ย 
1   หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น นอ้ยท่ีสุด 

การประมวลผลจะน าแบบสอบถามลงรหสั ใหค้่าคะแนน ประมวลผลและวิเคราะห์ 
ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติส าหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์และในการวิเคราะห์ 
ขอ้มูลน้ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลตวัแปรเดียว (Univariate) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารแจกแจงความถี 
(Frequency) การหาร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ค่าต ่าสุดของขอ้มูล (Minimum) และค่าสูงสุดของขอ้มูล (Maximum) 
 3. การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงกับ
ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษา
โรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง โดยจะวิเคราะห์ดว้ยการจดัท าตาราง เพื่อแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์
ของการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace 
ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการทดสอบสมมุติฐาน (Hypothesis testing) โดยใช้เคร่ืองมือ
วิเคราะห์ผลทางสถิติ ดงัน้ี 
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การวิ เคราะห์สหสัมพันธ์แบบสเปียร์แมน  (Spearman's correlation) เพื่ อทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น ได้แก่  การบริหารการเปล่ียนแปลง กับตัวแปรตาม คือ 
ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษา
โรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ การบริหารการเปล่ียนแปลง กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการท างาน
ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่ง
หน่ึง 
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บทที ่4 
ผลการวิจัย 

  

การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบHybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติ
แห่งหน่ึง การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยกลุ่มตัวอย่างคือ 
บุคลากรโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึงในปีการศึกษา 2565 จ านวน 60 คน วิเคราะห์ขอ้มูลเพื่ออธิบาย
ผลการศึกษา ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของสเปียร์แมน โดยวิเคราะห์ประมวลผล ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
SPSS (Statistical Package for Social Science) ซ่ึงผูว้ิจยัขอน าเสนอผลการวิจยัตามล าดบั ดงัน้ี 

4.1 ผลการวิจยัเชิงพรรณนา 
4.2 ผลการวิจยัเชิงอนุมาน 

 
โดยก าหนดสัญลกัษณ์ทางสถิติ ดงัต่อไปน้ี 
 n  แทน  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 𝑥̅  แทน  ค่าเฉล่ีย 

S.D.  แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 𝑟𝑠 แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน 
 **  แทน  ความมีนยัส าคญัทางสถิติ 
Sig.  แทน  ค่านยัส าคญัทางสถิติ 
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4.1 ผลการวิจัยเชิงพรรณนา 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ตารางท่ี 2 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 
        (n=60) 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 17 28.3 
หญิง 43 71.7 

รวม 60 100 
 

 จากตาราง 2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 43 คน คิดเป็น
ร้อยละ 71.7 รองลงมาไดแ้ก่ เพศชาย มีจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 
 

ตารางท่ี 3 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอายุ 

(n=60) 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
20–30 ปี 19 31.7 
31-40 ปี 15 25.0 
41-50 ปี 24 40.0 
51 ปีขึ้นไป 2 3.3 

รวม 60 100 
 

 จากตาราง 3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาย ุ41-50 ปี มีจ านวน 24 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.0 รองลงมาไดแ้ก่ 20–30 ปี มีจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 31.7 รองลงมาไดแ้ก่ 31-40ปี 
มีจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 และ 51 ปีขึ้นไป มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 
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ตารางท่ี 4 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบั
การศึกษา          

(n=60) 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3 5.0 
ปริญญาตรี 40 66.7 
ปริญญาโท 14 23.3 
สูงกวา่ปริญญาโท 3 5.0 

รวม 60 100 
 

 จากตาราง 4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัปริญญาตรี มีจ านวน 40 คน    
คิดเป็นร้อยละ 66.7 รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัปริญญโท มีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 23.3 รองลงมา
ไดแ้ก่ ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 และสูงกวา่ปริญญาโท มีจ านวน 3 
คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 
 
ตารางท่ี 5 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอายกุาร
ท างาน          

(n=60) 

อายุการท างาน จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 6 10.0 
1-5 ปี 18 30.0 
6-10 ปี 10 16.7 
มากกวา่ 10 ปี 26 43.3 

รวม 60 100 
 

 จากตาราง 5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี อายกุารท างาน มากกวา่ 10 ปี มี
จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 43.3 รองลงมาไดแ้ก่ 1-5 ปี มีจ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 30.0 
รองลงมาไดแ้ก่ 6-10 ปี มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 และ นอ้ยกวา่ 1 ปี มีจ านวน 6 คน คิด
เป็นร้อยละ 10.0 
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ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเกีย่วกบัการบริหารการเปลีย่นแปลง 
 

ตารางท่ี 6 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารการ
เปล่ียนแปลง ดา้นการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้าง 

ด้านการเปลีย่นแปลงด้านโครงสร้าง ค่าเฉลีย่ 
(𝑥̅ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

1. การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace
สามารถก าหนดหนา้ท่ีและขอบข่ายงานให้
เป็นไปตามโครงสร้างการบริหารได ้

3.87 0.62 มาก 

2. การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplaceท า
ใหผู้บ้ริหารมอบหมายหนา้ท่ีใหก้บับุคลากร
อยา่งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 

3.80 0.73 มาก 

3. การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace
สามารถมอบหมายงานใหก้บับุคลากรเป็นไป
ตามสายงานและมีความชดัเจน 

3.80 0.66 มาก 

รวม 3.82 0.52 มาก 
 

 จากตาราง 6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อการบริหารการ
เปล่ียนแปลง ดา้นการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้าง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.82 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ย่อยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่การท างานในรูปแบบ Hybrid 
Workplace สามารถก าหนดหนา้ท่ีและขอบข่ายงานใหเ้ป็นไปตามโครงสร้างการบริหารได้มากท่ีสุด 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 รองลงมา คือ การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ท าให้ผูบ้ริหาร
มอบหมายหนา้ท่ีใหก้บับุคลากรอยา่งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 และ
นอ้ยท่ีสุดคิดวา่การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace สามารถมอบหมายงานใหก้บับุคลากร
เป็นไปตามสายงานและมีความชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 
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ตารางท่ี 7 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารการ
เปล่ียนแปลง 
 
ดา้นการเปลี่ยนแปลงดา้นเทคโนโลยี 
 

ด้านการเปลีย่นแปลงด้านเทคโนโลยี ค่าเฉลีย่ 
(𝑥̅ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

1. การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace
สามารถมีระบบการบริหารจดัการและการ
ประมวลผลท่ีถูกตอ้งรวดเร็ว 

3.80 0.78 มาก 

2. การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace
สามารถท าใหข้อ้มูลมีความถูกตอ้ง ครบถว้น 
และเช่ือถือได ้

3.72 0.67 มาก 

3. การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace
สามารถน าไปสู่การบริหารและการตดัสินใจ 
แกปั้ญหาในงานท่ีรับผิดชอบ 

3.72 0.83 มาก 

รวม 3.74 0.61 มาก 
 

 จากตาราง 7 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อการบริหารการ
เปล่ียนแปลง ดา้นการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.74 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ย่อยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่การท างานในรูปแบบ Hybrid 
Workplace สามารถมีระบบการบริหารจดัการและการประมวลผลท่ีถูกตอ้งรวดเร็วมากท่ีสุด มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 รองลงมา คือ การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace สามารถน าไปสู่การ
บริหารและการตดัสินใจ แกปั้ญหาในงานท่ีรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 และนอ้ยท่ีสุดคิดวา่
การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace สามารถท าใหข้อ้มูลมีความถูกตอ้ง ครบถว้น และเช่ือถือ
ได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 
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ตารางท่ี 8 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารการ
เปล่ียนแปลง ดา้นการเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากร 

ด้านการเปลีย่นแปลงด้านบุคลากร ค่าเฉลีย่ 
(𝑥̅ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

1. หน่วยงานสามารถสนบัสนุนและส่งเสริมให้
มีการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีภายใตรู้ปแบบ
การท างาน Hybrid Workplace 

3.63 0.78 มาก 

2. การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace
สนบัสนุนใหผู้บ้งัคบับญัชาปฏิบติัตนเป็น
กนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.52 0.93 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมสนบัสนุนให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวางแผนพฒันาตนเองเพื่อให้
เกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองภายใตรู้ปแบบการ
ท างาน Hybrid Workplace 

3.78 0.80 มาก 

รวม 3.64 0.62 มาก 
 

 จากตาราง 8 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อการบริหารการ
เปล่ียนแปลง ดา้นการเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64
เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ย่อยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมสนบัสนุนให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวางแผนพฒันาตนเองเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองภายใตรู้ปแบบการท างาน
Hybrid Workplace มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 รองลงมา คือ หน่วยงานสามารถสนบัสนุนและ
ส่งเสริมใหมี้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีภายใตรู้ปแบบ
การท างาน Hybrid Workplace  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 และนอ้ยท่ีสุดคิดวา่การท างานในรูปแบบ 
Hybrid Workplace สนบัสนุนใหผู้บ้งัคบับญัชาปฏิบติัตนเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.52 
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 ส่วนท่ี 3 ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace 
 

ตารางท่ี 9 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ดา้นคุณภาพของงาน 
 

ด้านคุณภาพของงาน ค่าเฉลีย่ 
(𝑥̅ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

1. งานมีความถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์ ตรง
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.83 0.76 มาก 

2. งานไม่ไดรั้บค าร้องเรียนจากผูใ้ชบ้ริการ 
และหวัหนา้งาน 

3.50 0.79 มาก 

3. ผูรั้บบริการและหวัหนา้งาน มีความพึงพอใจ
ในบริการ 

3.78 0.72 มาก 

รวม 3.71 0.64 มาก 
 

 จากตาราง 9 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ดา้นคุณภาพของงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.71 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ยอ่ยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่งานมีความถูกตอ้ง ครบถว้น 
สมบูรณ์ ตรงตามท่ีไดรั้บมอบหมายมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 รองลงมา คือ ผูรั้บบริการและ
หวัหนา้งาน มีความพึงพอใจในบริการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 และนอ้ยท่ีสุดคิดวา่งานไม่ไดรั้บค า
ร้องเรียนจากผูใ้ชบ้ริการ และหวัหนา้งาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 
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ตารางท่ี 10 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ดา้นปริมาณงาน 

ด้านปริมาณงาน ค่าเฉลีย่ 
(𝑥̅ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

1. ปริมาณงานท่ีแลว้เสร็จสมบูรณ์ตามเวลาท่ี
ก าหนด 

3.72 0.72 มาก 

2. ปริมาณงานท่ีแลว้เสร็จสมบูรณ์ตาม
มาตรฐานท่ีก าหนด 

3.73 0.76 มาก 

3. ปริมาณงานท่ีแลว้เสร็จสมบูรณ์เป็นไปตาม
แผนท่ีวางไว ้

3.85 0.71 มาก 

รวม 3.77 0.64 มาก 
 

 จากตาราง 10 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ดา้นปริมาณงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.77 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ยอ่ยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ปริมาณงานท่ีแลว้เสร็จ
สมบูรณ์เป็นไปตามแผนท่ีวางไวม้ากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 รองลงมา คือ ปริมาณงานท่ีแลว้
เสร็จสมบูรณ์ตามมาตรฐานท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 และนอ้ยท่ีสุดคิดวา่ปริมาณงานท่ีแลว้
เสร็จสมบูรณ์ตามเวลาท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 

 

ตารางท่ี 11 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ดา้นเวลา 

ด้านเวลา ค่าเฉลีย่ 
(𝑥̅ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

1. ท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย เสร็จ ก่อนและ/
หรือตามกรอบเวลา 

3.92 0.67 มาก 

2. มีการใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาเพื่อใหง้านเสร็จเร็ว
ขึ้น 

4.13 0.91 มาก 

3. มีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการเวลา 4.10 0.90 มาก 
รวม 4.05 0.70 มาก 
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 จากตาราง 11 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ดา้นเวลา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 
เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ย่อยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่มีการใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาเพื่อใหง้านเสร็จ
เร็วขึ้นมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 รองลงมา คือ มีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการเวลา มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 และนอ้ยท่ีสุดคิดวา่ท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย เสร็จ ก่อนและ/หรือตามกรอบ
เวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 
 

ตารางท่ี 12 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ดา้นค่าใชจ่้าย 

ด้านค่าใช้จ่าย ค่าเฉลีย่ 
(𝑥̅ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

1. ประหยดัทรัพยากรขององคก์ร 4.02 0.87 มาก 
2. มีการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อลดค่าใชจ่้ายในการ
ท างาน 

4.07 0.80 มาก 

3. มีแนวทางในการท างานใหม่ๆเพื่อเขา้มาลด
ค่าใชจ่้ายในการท างาน 

4.10 0.78 มาก 

รวม 4.06 0.72 มาก 
 

 จากตาราง 12 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ดา้นค่าใชจ่้าย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.06 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ย่อยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่มีแนวทางในการท างานใหม่ๆเพื่อเขา้
มาลดค่าใชจ่้ายในการท างานมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 รองลงมา คือ มีมีการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อ
ลดค่าใชจ่้ายในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 และนอ้ยท่ีสุดคิดวา่ประหยดัทรัพยากรขององคก์ร 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 
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ตารางท่ี 13 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ดา้นกระบวนการการปฏิบติังาน 
 

ด้านกระบวนการการปฏิบัติงาน ค่าเฉลีย่ 
(𝑥̅ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

1. มีการเอาเทคโนโลยเีขา้มามีส่วนร่วมเพื่อลด
ขั้นตอนในการท างานลง 

4.12 0.78 มาก 

2. ท างานตามนโยบายขององคก์รเสมอ 3.93 0.92 มาก 
3. วางแผนการท างานอยา่งเหมาะสม 3.98 0.75 มาก 

รวม 4.01 0.63 มาก 
 

 จากตาราง 13 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ดา้นกระบวนการการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ยอ่ยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่มีมีการเอา
เทคโนโลยเีขา้มามีส่วนร่วมเพื่อลดขั้นตอนในการท างานลงมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 
รองลงมา คือ วางแผนการท างานอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 และนอ้ยท่ีสุดคิดวา่ท างาน
ตามนโยบายขององคก์รเสมอมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 
 

4.2 ผลการวิจัยเชิงอนุมาน 
ผลการวิจยัเชิงอนุมาน ใชส้ถิติสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน (Spearman's correlation) ในการ

วิเคราะห์ เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิภาพการท างานใน

รูปแบบHybrid Workplace เพื่อตอบสมมติฐาน การบริหารการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษา

โรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
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สมมติฐานท่ี 1 การบริหารการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ 

Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 

ตารางท่ี 14 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์

ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพการท างาน  

 การบริหารการ
เปล่ียนแปลง 

ประสิทธิภาพการท างาน 

Spearman’s 
rho 

 

การบริหาร
การ

เปล่ียนแปลง 

𝑟𝑠  1.000 .587** 
Sig.  < .001 

n 60 60 
ประสิทธิภาพ
การท างาน 

𝑟𝑠  .587** 1.000 
Sig. <.001  

n 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01  

จากตารางท่ี 14 พบวา่ 𝑟𝑠 มีค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัท่ี 0.01 จึง
ยอมรับ สมมติฐานท่ี 1 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อตวัแปรตาม มีค่าเท่ากบั 
0.587 แสดงวา่ตวัแปรทั้ง 3 ดา้นมีความสัมพนัธ์ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบHybrid 
Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง  

 
สมมติฐานท่ี 1.1 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติกรณีศึกษา
โรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 

 

ตารางท่ี 15 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์

ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลง ดา้นโครงสร้างและประสิทธิภาพการท างาน 
 

 ดา้นโครงสร้าง ประสิทธิภาพการท างาน 
Spearman’s 
rho 

 

 
ดา้น

โครงสร้าง 

𝑟𝑠  1.000 .403** 
Sig.  .001 

n 60 60 
ประสิทธิภาพ 𝑟𝑠  .403** 1.000 
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การท างาน Sig. .001  
n 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01  
จากตารางท่ี 15 พบวา่ 𝑟𝑠 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัท่ี 0.01 จึง

ยอมรับ สมมติฐานท่ี 1.1 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้น
โครงสร้างกบัประสิทธิภาพการท างาน มีค่าเท่ากบั 0.403 สามารถตีความไดว้า่ การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid 
Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 

 
สมมติฐานท่ี 1.1.1 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบั 

ประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพงาน ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียน
นานาชาติกรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 

ตารางท่ี 16 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้าง และประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพงาน 
 

 ดา้นโครงสร้าง ดา้นคุณภาพงาน 
Spearman’s 
rho 

 

ดา้น
โครงสร้าง 

𝑟𝑠  1.000 .256** 
Sig.  .048 

n 60 60 
ดา้นคุณภาพ

งาน 
𝑟𝑠  .256** 1.000 

Sig. .048  
n 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.05 
จากตารางท่ี 16 พบว่า 𝑟𝑠 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.048 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญท่ี 0.05 จึง

ยอมรับ สมมติฐานท่ี 1.1.1 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงด้าน
โครงสร้าง กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพงาน มีค่าเท่ากบั 0.256 สามารถตีความไดว้า่ การ
บริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพงาน
ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่ง
หน่ึง  
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สมมติฐานท่ี 1.1.2 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบั 
ประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณงาน ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียน
นานาชาติกรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 

ตารางท่ี 17 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครสร้าง และประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณงาน 
 

 ดา้นโครงสร้าง ดา้นปริมาณงาน 
Spearman’s 
rho 

 

ดา้น
โครงสร้าง 

𝑟𝑠  1.000 .366** 
Sig.   .004 

n 60 60 
ดา้นปริมาณ

งาน 
𝑟𝑠  .366** 1.000 

Sig. .004  
n 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 
จากตารางท่ี 17 พบว่า 𝑟𝑠 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.004 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญท่ี 0.01 จึง

ยอมรับ สมมติฐานท่ี 1.1.2 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงด้าน
โครงสร้างกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณงาน มีค่าเท่ากบั 0.366 สามารถตีความไดว้่า การ
บริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณงาน
ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่ง
หน่ึง  

 
สมมติฐานท่ี 1.1.3 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบั 

ประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลา ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ
กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 

ตารางท่ี 18 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครสร้าง และประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลา 
 

 ดา้นโครงสร้าง ดา้นเวลา 

Spearman’s ดา้น 𝑟𝑠 1.000 .271** 
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rho 

 

โครงสร้าง Sig.   .036 

n 60 60 

ดา้นเวลา 𝑟𝑠 .271** 1.000 

Sig.  .036  

n 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.05 
จากตารางท่ี 18 พบวา่ 𝑟𝑠 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.036 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 จึง

ยอมรับ สมมติฐานท่ี 1.1.3 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้น
โครงสร้างกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลา มีค่าเท่ากบั 0.271 สามารถตีความไดว้า่ การบริหาร
การเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลาในรูปแบบ 
Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง  

 
สมมติฐานท่ี 1.1.4 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบั 

ประสิทธิภาพการท างานดา้นค่าใชจ่้าย ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียน
นานาชาติกรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 

ตารางท่ี 19 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครสร้าง และประสิทธิภาพการท างานดา้นค่าใชจ่้าย 
 

 ดา้นโครงสร้าง ดา้นค่าใชจ่้าย 
Spearman’s 
rho 

 

ดา้น
โครงสร้าง 

𝑟𝑠  1.000 .268** 
Sig.  .039 

n 60 60 
ดา้นค่าใชจ่้าย 𝑟𝑠  .268** 1.000 

Sig.  .039  
n 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.05 
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จากตารางท่ี 19 พบว่า 𝑟𝑠 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.039 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญท่ี 0.05 จึง
ยอมรับ สมมติฐานท่ี 1.1.4 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงด้าน
โครงสร้างกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นค่าใช้จ่าย มีค่าเท่ากบั 0.268 สามารถตีความไดว้่า การ
บริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นค่าใชจ่้าย ใน
รูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง  

 
สมมติฐานท่ี 1.1.5 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบั 

ประสิทธิภาพการท างานดา้นกระบวนการการปฏิบติังาน ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของ
บุคลากรโรงเรียนนานาชาติกรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 

ตารางท่ี 20 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้าง และประสิทธิภาพการท างานดา้นกระบวนการ
การปฏิบติังาน 
 

 ดา้นโครงสร้าง ดา้นกระบวนการ              
การปฏิบติังาน 

Spearman’s 
rho 

 

ดา้น
โครงสร้าง 

𝑟𝑠  1.000 .244 
Sig.  .060 

n 60 60 
ดา้น

กระบวนการ
การปฏิบติังาน 

𝑟𝑠  .244 1.000 
Sig. .060  

n 60 60 
 

จากตารางท่ี 20 พบว่า 𝑟𝑠 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.060 ซ่ึงมากกว่ากว่าระดบันัยส าคญัท่ี 0.05 จึง
ปฏิเสธ สมมติฐานท่ี 1.1.5 ซ่ึงไม่มีความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้าง
กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นกระบวนการการปฏิบติังาน สามารถตีความไดว้่า การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างไม่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการท างานด้านกระบวนการการ
ปฏิบัติงานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียน
นานาชาติแห่งหน่ึง  
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สมมติฐานท่ี 1.2 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยมีีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติกรณีศึกษา
โรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 

ตารางท่ี 21 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลย ีและประสิทธิภาพการท างาน 
 
 

 ดา้นเทคโนโลยี ประสิทธิภาพการท างาน 
Spearman’s 
rho 

 

ดา้น
เทคโนโลย ี

𝑟𝑠  1.000 .568** 
Sig.  < .001 

n 60 60 
ประสิทธิภาพ
การท างาน 

𝑟𝑠  .568** 1.000 
Sig. < .001  

n 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01  
 

จากตารางท่ี 21 พบว่า 𝑟𝑠 มีค่า Sig. น้อยกว่า 0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญัท่ี 0.01 จึง
ยอมรับ สมมติฐานท่ี 1.2 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงด้าน
เทคโนโลยีกับประสิทธิภาพการท างาน มีค่าเท่ากับ 0.568 สามารถตีความได้ว่า การบริหารการ
เปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ  Hybrid 
Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 

 
สมมติฐานท่ี 1.2.1 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยมีีความสัมพนัธ์กบั 

ประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพงาน ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียน
นานาชาติกรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 

ตารางท่ี 22 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลย ีและประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพงาน 
 
 

 ดา้นเทคโนโลยี ดา้นคุณภาพงาน 
Spearman’s 
rho 

ดา้น
เทคโนโลย ี

𝑟𝑠  1.000 .353** 
Sig.   .006 
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 n 60 60 
ดา้นคุณภาพ

งาน 
𝑟𝑠  .353** 1.000 

Sig.  .006  
n 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01  
จากตารางท่ี 22 พบว่า 𝑟𝑠 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.006 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญท่ี 0.01 จึง

ยอมรับ สมมติฐานท่ี 1.2.1 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงด้าน
เทคโนโลยกีบัประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพงาน มีค่าเท่ากบั 0.353 สามารถตีความไดว้า่ การ
บริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยมีีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพงาน
ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่ง
หน่ึง 

 
สมมติฐานท่ี 1.2.2 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยมีีความสัมพนัธ์กบั 

ประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณงาน ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียน
นานาชาติกรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 

ตารางท่ี 23 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลย ีและประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณงาน 
 
 

 ดา้นเทคโนโลยี ดา้นปริมาณงาน 
Spearman’s 
rho 

 

ดา้น
เทคโนโลย ี

𝑟𝑠  1.000 .502** 
Sig.  < .001 

n 60 60 
ดา้นปริมาณ

งาน 
𝑟𝑠  .502** 1.000 

Sig. < .001  
n 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01  
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จากตารางท่ี 23 พบว่า 𝑟𝑠 มีค่า Sig. น้อยกว่า 0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญัท่ี 0.01 จึง
ยอมรับ สมมติฐานท่ี 1.2.2 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงด้าน
เทคโนโลยีกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณงาน มีค่าเท่ากบั 0.502 สามารถตีความไดว้า่ การ
บริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยมีีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณงาน
ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่ง
หน่ึง 

 
สมมติฐานท่ี 1.2.3 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยมีีความสัมพนัธ์กบั 

ประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลา ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ
กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 

ตารางท่ี 24 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลย ีและประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลา 
 
 

 ดา้นเทคโนโลยี ดา้นเวลา 
Spearman’s 
rho 

 

ดา้น
เทคโนโลย ี

𝑟𝑠  1.000 .474** 
Sig.  < .001 

n 60 60 
ดา้นเวลา 𝑟𝑠  .474** 1.000 

Sig. < .001  
n 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01  
จากตารางท่ี 24 พบว่า 𝑟𝑠 มีค่า Sig. น้อยกว่า 0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญัท่ี 0.01 จึง

ยอมรับ สมมติฐานท่ี 1.2.3 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงด้าน
เทคโนโลยีกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลา มีค่าเท่ากบั 0.474 สามารถตีความไดว้า่ การบริหาร
การเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลาในรูปแบบ 
Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
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สมมติฐานท่ี 1.2.4 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยมีีความสัมพนัธ์กบั 
ประสิทธิภาพการท างานดา้นค่าใชจ่้าย ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียน
นานาชาติกรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 

ตารางท่ี 25 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลย ีและประสิทธิภาพการท างานดา้นค่าใชจ่้าย 
 
 

 ดา้นเทคโนโลยี ดา้นค่าใชจ่้าย 
Spearman’s 
rho 

 

ดา้น
เทคโนโลย ี

𝑟𝑠  1.000 .434** 
Sig.  < .001 

n 60 60 
ดา้นค่าใชจ่้าย 𝑟𝑠  .434** 1.000 

Sig. < .001  
n 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01  
จากตารางท่ี 25 พบว่า 𝑟𝑠 มีค่า Sig. น้อยกว่า 0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญัท่ี 0.01 จึง

ยอมรับ สมมติฐานท่ี 1.2.4 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงด้าน
เทคโนโลยีกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นค่าใช้จ่าย มีค่าเท่ากับ 0.434 สามารถตีความไดว้่า การ
บริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นค่าใชจ่้าย 
ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่ง
หน่ึง 

 
สมมติฐานท่ี 1.2.5 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยมีีความสัมพนัธ์กบั 

ประสิทธิภาพการท างานดา้นกระบวนการการปฏิบติังาน ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของ
บุคลากรโรงเรียนนานาชาติกรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 

ตารางท่ี 26 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลย ีและประสิทธิภาพการท างานดา้นกระบวนการ
การปฏิบติังาน 
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 ดา้นเทคโนโลยี ดา้นกระบวนการการ
ปฏิบติังาน 

Spearman’s 
rho 

 

ดา้น
เทคโนโลย ี

𝑟𝑠  1.000 .331** 
Sig.  .010 

n 60 60 
ดา้น

กระบวนการ
การปฏิบติังาน 

𝑟𝑠  .331** 1.000 
Sig. .010  

n 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01  

จากตารางท่ี 26 พบว่า 𝑟𝑠 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.01 ซ่ึงเท่ากบัระดบันัยส าคญัท่ี 0.01 จึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 1.2.5 ซ่ึงมีความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีกับ
ประสิทธิภาพการท างานด้านกระบวนการการปฏิบัติงาน มีค่าระดับความสัมพันธ์เท่ากับ .331 
สามารถตีความไดว้่า การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างานด้านกระบวนการการปฏิบติังานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียน
นานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 

 
สมมติฐานท่ี 1.3 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบั 

ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติกรณีศึกษา
โรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 

 

 

ตารางท่ี 27 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากร และประสิทธิภาพการท างาน 
 
 

 ดา้นคนหรือบุคลากร ประสิทธิภาพการท างาน 
Spearman’s 
rho 

 

ดา้นคนหรือ
บุคลากร 

𝑟𝑠  1.000 .498** 
Sig.  < .001 

n 60 60 
ประสิทธิภาพ
การท างาน 

𝑟𝑠  .498** 1.000 
Sig. < .001  

n 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01  
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จากตารางท่ี 27 พบว่า 𝑟𝑠 มีค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญัท่ี 0.01 จึง
ยอมรับ สมมติฐานท่ี 1.3 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปลี่ยนแปลงดา้นคน หรือ
บุคลากรกับประสิทธิภาพการท างาน มีค่าเท่ากับ  0.498 สามารถตีความได้ว่า การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid 
Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง  

 
สมมติฐานท่ี 1.3.1 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากรมีความสัม 

พนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพงาน ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากร
โรงเรียนนานาชาติกรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 
 

 

ตารางท่ี 28 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากร และประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพ 
 
 

 ดา้นคนหรือบุคลากร ดา้นคุณภาพ 
Spearman’s 
rho 

 

ดา้นคนหรือ
บุคลากร 

𝑟𝑠  1.000 .438** 
Sig.  < .001 

n 60 60 
ดา้นคุณภาพ 𝑟𝑠  .438** 1.000 

Sig. < .001  
n 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01  
จากตารางท่ี 28 พบว่า 𝑟𝑠 มีค่า Sig. น้อยกว่า 0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญัท่ี 0.01 จึง

ยอมรับ สมมติฐานท่ี 1.3.1 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคน 
หรือบุคลากรกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพงาน มีค่าเท่ากบั 0.438 สามารถตีความไดว้่า 
การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้น
คุณภาพงานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียน
นานาชาติแห่งหน่ึง  
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สมมติฐานท่ี 1.3.2 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากรความสัม 
พนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณงาน ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากร
โรงเรียนนานาชาติกรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 
 

 

ตารางท่ี 29 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากร และประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณ
งาน 
 
 

 ดา้นคนหรือบุคลากร ดา้นปริมาณงาน 
Spearman’s 
rho 

 

ดา้นคนหรือ
บุคลากร 

𝑟𝑠  1.000 .453** 
Sig.  < .001 

n 60 60 
ดา้นปริมาณ

งาน 
𝑟𝑠  .453** 1.000 

Sig. < .001  
n 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01  
จากตารางท่ี 29 พบว่า 𝑟𝑠 มีค่า Sig. น้อยกว่า 0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญัท่ี 0.01 จึง

ยอมรับ สมมติฐานท่ี 1.3.2 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคน 
หรือบุคลากรกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณงาน มีค่าเท่ากบั 0.453 สามารถตีความไดว้่า 
การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้น
ปริมาณงานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียน
นานาชาติแห่งหน่ึง  

 
สมมติฐานท่ี 1.3.3 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากรมี 

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลา ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากร
โรงเรียนนานาชาติกรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 

 

ตารางท่ี 30 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากร และประสิทธิภาพการท างานเวลา 
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 ดา้นคนหรือบุคลากร ดา้นเวลา 
Spearman’s 
rho 

 

ดา้นคนหรือ
บุคลากร 

𝑟𝑠  1.000 .524** 
Sig.  < .001 

n 60 60 
ดา้นเวลา 𝑟𝑠  .524** 1.000 

Sig. < .001  
n 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01  
จากตารางท่ี 30 พบว่า 𝑟𝑠 มีค่า Sig. น้อยกว่า 0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญัท่ี 0.01 จึง

ยอมรับ สมมติฐานท่ี 1.3.3 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคน 
หรือบุคลากรกับประสิทธิภาพการท างานด้านเวลา มีค่าเท่ากับ 0.524 สามารถตีความได้ว่า การ
บริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลา
ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่ง
หน่ึง  

สมมติฐานท่ี 1.3.4 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากรความสัม 
พนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นค่าใชจ่้าย ในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากร
โรงเรียนนานาชาติกรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 

 

ตารางท่ี 31 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากร และประสิทธิภาพการท างานดา้น
ค่าใชจ่้าย 
 
 

 ดา้นคนหรือบุคลากร ดา้นค่าใชจ่้าย 
Spearman’s 
rho 

 

ดา้นคนหรือ
บุคลากร 

𝑟𝑠  1.000 .227 
Sig.   .081 

n 60 60 
ดา้นค่าใชจ่้าย 𝑟𝑠  .227 1.000 

Sig. .081  
n 60 60 
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จากตารางท่ี 31 พบว่า 𝑟𝑠 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.081 ซ่ึงมากกว่ากว่าระดบันัยส าคญัท่ี 0.01 จึง
ปฏิเสธ สมมติฐานท่ี 1.3.4 ซ่ึงไม่มีความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคน หรือ
บุคลากรกับประสิทธิภาพการท างานด้านค่าใช้จ่าย  สามารถตีความได้ว่า การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากรไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นค่าใช้จ่ายใน
รูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง  
 

สมมติฐานท่ี 1.3.5 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากรมี 
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นกระบวนการการปฏิบติังาน ในรูปแบบ Hybrid 
Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติกรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
 
 

 

ตารางท่ี 32 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากร และประสิทธิภาพการท างานดา้น
กระบวนการการปฏิบติังาน 
 
 

 ดา้นคนหรือบุคลากร ดา้นกระบวนการการ
ปฏิบติังาน 

Spearman’s 
rho 

 

ดา้นคนหรือ
บุคลากร 

𝑟𝑠  1.000 .226 
Sig.  .083 

n 60 60 
ดา้น

กระบวนการ
การปฏิบติังาน 

𝑟𝑠  .226 1.000 
Sig. .083  

n 60 60 
 

จากตารางท่ี 32 พบวา่ 𝑟𝑠 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.083 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัท่ี 0.01 จึง
ปฏิเสธ สมมติฐานท่ี 1.3.5 ซ่ึงไม่มีความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคน หรือ
บุคลากรกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นกระบวนการการปฏิบติังาน สามารถตีความไดว้า่ การ
บริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากรไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้น
กระบวนการการปฏิบติังานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ 
กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง  
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ตารางท่ี 33  แสดงการสรุปผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน (Spearman's correlation) 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลง(X)ในแต่ละดา้น และประสิทธิภาพการท างานใน
รูปแบบ Hybrid workplace (Y) ในแต่ละดา้น 

 
ขอ้ท่ี ตวัแปร (X) ตวัแปร (Y) 𝑟𝑠  Sig ระดบั

ความสัมพนัธ์ 
ล าดบัท่ี 

1. การบริหารการ
เปล่ียนแปลง
ภาพรวม 
 
 

ประสิทธิภาพการ
ท างานภาพรวม 

.587** <.001 ระดบัปานกลาง  

1.1 
 
 
1.2 
 
 
1.3 

การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้น
โครงสร้าง 
การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้น 
เทคโนโลย ี
การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้นคน 

ประสิทธิภาพการ
ท างานภาพรวม 
 
ประสิทธิภาพการ
ท างานภาพรวม 
 
ประสิทธิภาพการ
ท างานภาพรวม 

.403** 
 
 
.568** 
 
 
.498** 

.001 
 
 
<.001 
 
 
<.001 

ระดบัปานกลาง 
 
 
ระดบัปานกลาง 
 
 
ระดบัปานกลาง 

3 
 
 
1 
 
 
2 

1.1.1 
 
 
1.1.2 
 
 
1.1.3 
 
 
1.1.4 
 

การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้น
โครงสร้าง 
การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้น
โครงสร้าง 
การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้น
โครงสร้าง 
การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้น

ประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นคุณภาพ 
 
ประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นปริมาณ 
 
ประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นเวลา 
 
ประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นค่าใชจ่้าย 

.256** 
 
 
.366** 
 
 
.271** 
 
 
.268** 
 

.048 
 
 
.004 
 
 
.036 
 
 
.039 
 

ระดบัต ่า 
 
 
ระดบัปานกลาง 
 
 
ระดบัต ่า 
 
 
ระดบัต ่า 
 

4 
 
 
1 
 
 
2 
 
 
3 
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1.1.5 

โครงสร้าง 
การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้น
โครงสร้าง 

 
ประสิทธิภาพการ
ท างานดา้น
กระบวนการ
ปฏิบติังาน 

 
.244 

 
.060 

 
− 
 

 
− 

1.2.1 
 
 
1.2.2 
 
 
 
1.2.3 
 
 
1.2.4 
 
 
1.2.5 

การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้น
เทคโนโลย ี
การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้น
เทคโนโลย ี
การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้น
เทคโนโลย ี
การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้น
เทคโนโลย ี
การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้น
เทคโนโลย ี

ประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นคุณภาพ 
 
ประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นปริมาณ 
 
ประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นเวลา 
 
ประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นค่าใชจ่้าย 
 
ประสิทธิภาพการ
ท างานดา้น
กระบวนการ
ปฏิบติังาน 

.353** 
 
 
.502** 
 
 
 
.474** 
 
 
.434** 
 
 
.331** 

.006 
 
 
<.001 
 
 
 
<.001 
 
 
<.001 
 
 
.010 

ระดบัปานกลาง 
 
 
ระดบัปานกลาง 
 
 
 
ระดบัปานกลาง 
 
 
ระดบัปานกลาง 
 
 
ระดบัปานกลาง 
 
 

4 
 
 
1 
 
 
 
2 
 
 
3 
 
 
5 

1.3.1 
 
 
1.3.2 
 
 
1.3.3 
 
 

การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้นคน 
 
การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้นคน 
 
การบริหารการ
เปล่ียนแปลงคน 
 

ประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นคุณภาพ 
 
ประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นปริมาณ 
 
ประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นเวลา 
 

.438** 
 
 
.453** 
 
 
.524** 
 
 

<.001 
 
 
<.001 
 
 
<.001 
 
 

ระดบัปานกลาง 
 
 
ระดบัปานกลาง 
 
 
ระดบัปานกลาง 
 
 

3 
 
 
2 
 
 
1 
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1.3.4 
 
 
1.3.5 

การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้นคน 
 
การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้นคน 

ประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นค่าใชจ่้าย 
 
ประสิทธิภาพการ
ท างานดา้น
กระบวนการ
ปฏิบติังาน 

.227 
 
 
.226 

.081 
 
 
.083 

− 
 
 
− 

− 
 
 
− 

**  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  
ล าดบัท่ี แสดงล าดบัความสัมพนัธ์โดย 1 มีระดบัความสัมพนัธ์มากท่ีสุด และ 5 นอ้ยท่ีสุด 
− แสดงความไม่มีความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  
 
จากตารางท่ี  33 พบว่า มีความสัมพันธ์กันระหว่างการบริการเปล่ียนแปลงในภาพรวมกับ
ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid workplaceในภาพรวม ค่าระดบัความสัมพนัธ์ท่ี .587
โดยมีค่าระดบัความสัมพนัธ์อยู่ระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นขอ้ย่อยพบว่า การบริหารการ
เปล่ียนแปลงในแต่ละด้านมีค่าระดบัความสัมพนัธ์ท่ีต่างกนั โดยการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้น
เทคโนโลยมีีค่าระดบัความสัมพนัธ์มากท่ีสุดเท่ากบั .568 รองลงมาเป็นการบริหารการเปล่ียนแปลง
ดา้นคนหรือบุคคลากรท่ีค่าระดบัความสัมพนัธ์เท่ากับ .498 และการบริหารการเปล่ียนแปลงมีค่า
ระดบัความสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุดเท่ากบั .403 

เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ย่อยในการบริหารการเปล่ียนแปลงในแต่ละดา้นกบัประสิทธิภาพการ
ท างานในแต่ละดา้นพบวา่  

การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานใน
รูปแบบ Hybrid workplace ในแต่ละดา้น มีค่าระดบัความสัมพนัธ์ท่ีต่างกนั โดยประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นปริมาณมีค่าระดบัความสัมพนัธ์มากท่ีสุดเท่ากับ .366 รองลงมาเป็นประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นเวลาท่ีค่าระดบัความสัมพนัธ์เท่ากบั .271 รองลงมาเป็นประสิทธิภาพการท างานด้าน
ค่าใช้จ่าย ท่ีค่าระดับความสัมพนัธ์เท่ากับ .268 ประสิทธิภาพการท างานด้านคุณภาพมีค่าระดับ
ความสัมพนัธ์น้อยท่ีสุด ท่ีค่าระดับความสัมพนัธ์เท่ากบั .256 และ ประสิทธิภาพการท างานดา้น
กระบวนการการปฎิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้าง  
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 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลย ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน

ในรูปแบบ Hybrid workplace ในแต่ละดา้น มีค่าระดบัความสัมพนัธ์ท่ีต่างกนั โดยประสิทธิภาพ

การท างานดา้นปริมาณมีค่าระดบัความสัมพนัธ์มากท่ีสุดเท่ากบั .502 รองลงมาเป็นประสิทธิภาพ

การท างานดา้นเวลาท่ีค่าระดบัความสัมพนัธ์เท่ากบั .474 รองลงมาเป็นประสิทธิภาพการท างานดา้น

ค่าใชจ่้าย ท่ีค่าระดบัความสัมพนัธ์เท่ากบั .434 รองลงมาเป็นประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพ ท่ี

ค่าระดบัความสัมพนัธ์เท่ากบั .353 ประสิทธิภาพการท างานดา้นกระบวนการการปฎิบติังานมีค่า

ระดบัความสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุด ท่ีค่าระดบัความสัมพนัธ์เท่ากบั .331 

 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ท างานในรูปแบบ Hybrid workplace ในแต่ละดา้น มีค่าระดบัความสัมพนัธ์ท่ีต่างกนั โดย

ประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลามีค่าระดบัความสัมพนัธ์มากท่ีสุดเท่ากบั .524 รองลงมาเป็น

ประสิทธิภาพการท างานดา้นเปริมาณท่ีค่าระดบัความสัมพนัธ์เท่ากบั .453 รองลงมาเป็น

ประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพ ท่ีค่าระดบัความสัมพนัธ์เท่ากบั .438 ประสิทธิภาพการท างาน

ดา้นกระบวนการการปฎิบติังานและประสิทธิภาพการท างานดา้นค่าใชจ่้ายไม่มีความสัมพนัธ์กบั

การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากร 
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บทที ่5 
อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิภาพการ

ท างานในรูปแบบHybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติ
แห่งหน่ึง การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยกลุ่มตัวอย่างคือ 
บุคลากรโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึงในปีการศึกษา 2565 จ านวน 60 คน โดยกลุ่มตวัอย่างตอบ
แบบสอบถาม (Questionnaire) ผา่นรูปแบบ Google Form โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี  

1. เพื่อศึกษาระดบัการบริหารการเปล่ียนแปลง การท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace 
ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง  

2. เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากร
โรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง  

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษา
โรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่ออธิบายผลการศึกษา ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบความสัมพนัธ์ โดยวิเคราะห์ประมวลผล ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ SPSS (Statistical Package for Social Science) การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบสเปียร์แมน 
(Spearman's correlation) โดยสามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 
ผลการวิจัย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 
71.7 มีอาย ุ41-50ปี มีจ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีจ านวน 40คน 
คิดเป็นร้อยละ 66.7 มีอายกุารท างานมากกวา่ 10ปี มีจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 43.3  

2. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการบริหารการเปล่ียนแปลง สรุปไดด้งัน้ี 
  ดา้นการเปลี่ยนแปลงดา้นโครงสร้าง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.82 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ยอ่ยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่การท างานในรูปแบบ Hybrid 
Workplaceสามารถก าหนดหนา้ท่ีและขอบข่ายงานใหเ้ป็นไปตามโครงสร้างการบริหารได้มากท่ีสุด 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 
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 ดา้นการเปลี่ยนแปลงดา้นเทคโนโลยี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.74 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ยอ่ยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่การท างานในรูปแบบ Hybrid 
Workplaceสามารถมีระบบการบริหารจดัการและการประมวลผลท่ีถูกตอ้งรวดเร็วมากท่ีสุด มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 
  ดา้นการเปลี่ยนแปลงดา้นบุคลากร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.64เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ย่อยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมสนบัสนุนให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวางแผนพฒันาตนเองเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองภายใตรู้ปแบบการท างาน
Hybrid Workplace มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 

3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace 
สรุปไดด้งัน้ี 
 ดา้นคุณภาพของงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 เม่ือ
พิจารณาเป็นขอ้ย่อยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่งานมีความถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์ ตรง
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 
 ดา้นปริมาณงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 เม่ือพิจารณา
เป็นขอ้ย่อยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ปริมาณงานท่ีแลว้เสร็จสมบูรณ์เป็นไปตามแผนท่ีวาง
ไวม้ากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 

ดา้นเวลา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้
ยอ่ยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่มีการใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาเพื่อใหง้านเสร็จเร็วขึ้นมากท่ีสุด มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

 ดา้นค่าใชจ่้าย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 เม่ือพิจารณาเป็น
ขอ้ยอ่ยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่มีแนวทางในการท างานใหม่ๆเพื่อเขา้มาลดค่าใชจ่้ายในการ
ท างานมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 
 ดา้นกระบวนการการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.01 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ย่อยพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่มีมีการเอาเทคโนโลยเีขา้มามีส่วน
ร่วมเพื่อลดขั้นตอนในการท างานลงมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 

4. ผลการวิเคราะห์สมมติฐานท่ี  1 การบริหารการเปล่ียนแปลงมีความสัมพัน์กับ
ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษา
โรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง พบว่า การบริหารการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ  Hybrid Workplaceโดยภาพรวม  โดยท่ีการบริหารการ
เปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีมีค่าระดับความสัมพนัธ์มากท่ีสุดเท่ากับ .568 กับประสิทธิภาพการ
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ท างานในรูปแบบ Hybrid workplace และเม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เป็นขอ้ย่อยในการบริหารการ
เป ล่ียนแปลงในแต่และด้านกับประสิทธิภาพการท างานในแต่ละด้านพบว่า  มีค่าระดับ
ความสัมพนัธ์ท่ีต่างกนั  

โดยการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้น
ปริมาณมีค่าระดบัความสัมพนัธ์มากท่ีสุดเท่ากบั .366 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยี
สัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณมีค่าระดบัความสัมพนัธ์มากท่ีสุดเท่ากบั .502  และ
การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากรสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลามีค่า
ระดบัความสัมพนัธ์มากท่ีสุดเท่ากบั .524 และยงัพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กนัระหวา่งการบริหาร
การเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นกระบวนการการปฏิบติังาน 
เช่นเดียวกนักบั การบริหารการเปลี่ยนแปลงดา้นคนหรือบุคลากร กบัประสิทธิภาพการท างานดา้น
ค่าใชจ่้ายและดา้นกระบวนการกระปฏิบติงาน ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid 
Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง  
 
5.1 อภิปรายผล 

5.1.1 อภิปรายผลของการศึกษาตามวัตถุประสงค์ 
วัตถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษาระดบัการบริหารการเปล่ียนแปลง การท างานในรูปแบบHybrid 

Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติกรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึงพบว่า ดา้นการ
เปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้าง ดา้นการเปลี่ยนแปลงดา้นเทคโนโลยี ดา้นการเปลี่ยนแปลงดา้น
บุคลากร อยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีความคิดเห็นวา่ การบริหารการ
เปล่ียนแปลงดา้นโครสร้าง สามารถก าหนดหนา้ท่ีและขอบข่ายงานใหเ้ป็นไปโครงสร้างการบริหาร
ได ้การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยสีามารถมีระบบการบริหารจดัการ และการ
ประมวลผลท่ีถุกตอ้งและรวดเร็ว และการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคน หรือบุคลากรสามารถ
สนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
ภายใตรู้ปแบบการท างาน Hybrid Workplace ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ คุณประสิทธ์ิ สต า 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัสมรรถนะครู
ในศตวรรษท่ี 21 ในโรงเรียนเครือข่ายร่มโพธ์ิ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปัตตานี เขต 2 มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษาระดบัการบริหารการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายร่มโพธ์ิ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 2) เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะครูในศตวรรษท่ี 21 ในโรงเรียนกลุ่ม
เครือข่ายร่มโพธ์ิสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 และ 3) เพื่อศึกษา
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ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัสมรรถนะครูใน
ศตวรรษท่ี 21 ผลการคน้ควา้อิสระ พบวา่ 1. การบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ในโรงเรียนสังกดักลุ่มเครือข่ายร่มโพธ์ิ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ =4.37) 2. สมรรถนะครูในศตวรรษท่ี 21 ในโรงเรียนสังกดักลุ่ม
เครือข่ายร่มโพธ์ิ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (𝑥̅ = 4.39) 3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
สมรรถนะครูในศตวรรษท่ี 21 ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายร่มโพธ์ิ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก ในระดบัค่อนขา้งสูง (r = .726) อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

วัตถุประสงค์ท่ี 2 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ  Hybrid Workplace 
ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง พบว่า ดา้นคุณภาพของงาน 
ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นกระบวนการการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจาก
ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีความคิดเห็นว่าประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid 
Workplace ด้านคุณภาพ งานมีความถูกต้อง ครบถว้น สมบูรณ์ ตรงตามท่ีได้รับมอบหมาย ด้าน
ประมาณงาน มีปริมาณงานท่ีแลว้เสร็จ สมบูรณ์ ตามมาตราฐานและเวลา ท่ีก าหนด ดา้นเวลา งาน
เสร็จ ก่อนและหรือตามกรอบเวลาท่ีได้ก าหนดไว ้ด้านค่าใช้จ่าย การท างานในรูปแบบ Hybrid 
Workplace สามารถใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาเพื่อลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน และประหยดัทรัพยากร
ขององค์กรได้ และสุดทา้ยดา้นกระบวนการในการปฎิบติังาน การน าเอาเทคโนโลยีเขา้มามีส่วน
ร่วมเพื่อลดขั้นตอนในการปฏิบติังาน ปฏิบติังานตามนโยบายขององคด์กร และมีการวางแผนงาน
ได้อย่างเหมาะสม ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ บังอร เบ็ญจาธิกุล  (2564) ศึกษาเร่ือง ไฮบริด 
(Hybrid) การท างานแบบผสมผสาน : มาตรฐานใหม่ส าหรับการท างานในอนาคต พบวา่ 1. ปัจจยัท่ี
ส่งผลส าเร็จต่อไฮบริด (Hybrid) การท างานแบบผสมผสาน ประกอบดว้ย  การจดัระเบียบในการ
ท างาน  สถานท่ีท างานท่ีเหมาะสม เทคโนโลยี/เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั  สุขภาพจิตในการท างาน การ
ปฏิสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน  แรงจูงใจในการท างาน การเพิ่มผลงานและขีดความสามารถ 2. 
ปัญหาและอุปสรรคของไฮบริด (Hybrid) การท างานแบบผสมผสาน พบว่า (1) การท างานแบบ
ผสมผสานไม่เหมาะสมกบัลกัษณะงานบางต าแหน่ง (2) ปัญหาการสร้างความสมดุลใหชี้วิตและการ
ท างาน (Work Life Balance) (3) ปัญหาเร่ืองเทคโนโลยี อุปกรณ์ และการเช่ือมต่ออินเทอร์เน็ตท่ีไม่
มีประสิทธิภาพ (4) ปัญหาสุขภาพจิตในการท างาน  และ (5) ปัญหาวัฒนธรรมองค์การท่ี
เปล่ียนแปลงเพราะการท างานต่างสถานท่ี 

 



 73 

วัตถุประสงค์ท่ี 3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์การบริหารการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษา
โรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง พบวา่ การบริหารการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนั์กบัประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียน
นานาชาติแห่งหน่ึง โดยท่ีการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยมีีค่าระดบัความสัมพนัธ์มาก
ท่ีสุดเท่ากบั .568 กบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid workplace และเม่ือวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์เป็นขอ้ยอ่ยในการบริหารการเปล่ียนแปลงในแต่และดา้นกบัประสิทธิภาพการท างาน
ในแต่ละดา้นพบวา่  มีค่าระดบัความสัมพนัธ์ท่ีต่างกนั โดยการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้น
โครงสร้างสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณมีค่าระดบัความสัมพนัธ์มากท่ีสุดเท่ากบั 
.366 การบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยสีัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณมี
ค่าระดบัความสัมพนัธ์มากท่ีสุดเท่ากบั .502  และการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นคนหรือบุคลากร
สัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลามีค่าระดบัความสัมพนัธ์มากท่ีสุดเท่ากบั .524 ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ คุณชนกนนัท ์โตชูวงศ ์เร่ือง การจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานท่ีบา้น (Work from home) ของพนกังานบริษทัเอกชนในสภาวะวิกฤติการ
เกิดโรคระบาดไวรัสโควิด-19 ในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้นการ
จดัการการเปล่ียนแปลง ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีบา้น (Work from home) ของ
พนกังานบริษทัเอกชนในสภาวะวิกฤติการเกิดโรคระบาดไวรัสโค วิด-19 ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ และรายไดต้่อเดือน เป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานมี
ประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนั ในส่วนของการทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปร พบวา่ 
การจดัการการเปล่ียนแปลงโดยยรวม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานท่ีบา้น (Work 
from home) โดยรวมท่ีร้อยละ 63.30 
 
5.2 ข้อเสนอแนะของการวิจัย 

จากการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์การบริหารการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิภาพการท างานใน
รูปแบบHybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 
พบวา่  

1. ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าระดบัการบริหารการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก โดยท่ีการ
บริหารการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดงันั้นเพื่อก าหนดหนา้ท่ี และขอบข่าย
งานให้เป็นไปตามโครงสร้างบริหารงานในรูปแบบ Hybrid workplace ผูบ้ริหารควรลงรายละเอียด
ในการบริหารการเปล่ียนแปลงในดา้นโครงสร้าง 
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2. ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ระดบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid workplace 
อยู่ในระดับมาก โดยท่ีประสิทธิภาพการท างานด้านค่าใช้จ่ายอยู่ในระดับมากท่ีสุด ดังนั้ น เพื่อ
บริหารงานในรูปแบบ Hybrid workplace ให้เกิดค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุด ผูบ้ริหารควรพิจารณามุ่งเนน้ใน
เร่ืองประสิทธิภาพการท างานดา้นค่าใชจ่้าย  

3. จากการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิภาพการ
ท างานในรูปแบบ Hybrid workplace พบว่ามีความสัมพนัธ์กัน โดยท่ีการบริการการเปล่ียนแปลง
ดา้นเทคโนโลยีมีค่าระดับความสัมพนัธ์มากท่ีสุดกับประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid 
workplace ดังนั้ นเพื่อเป็นแนวทางในการจัดการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace ให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด ผูบ้ริหารควรพิจารณามุ่งเนน้ไปในดา้นเทคโนโลย ีเพื่อประโยชน์ในการท างาน
ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ และเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์รต่อไป  
 
5.3 ข้อเสนอแนะของการวิจัยในคร้ังต่อไป 
 ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะของการศึกษาวิจยัในคร้ังต่อไปดงัน้ี 
  1. เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ Hybrid Workplace
ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง จึงควรอาศยัการวิจยัโดย
การเก็บขอ้มูลในรูปแบบอ่ืนๆ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) และการท าการ
สัมภาษณ์เฉพาะกลุ่ม (Focus Group) 
  2. ควรศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ เพิ่มเติมท่ีอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ 
Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง ใน
อนาคต 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามงานวิจัย 

 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ 

HYBRID WORKPLACEของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง 

ค าชี้แจง แบบสอบถามฉบับน้ี เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีกับ

ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ HYBRID WORKPLACE ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ 

กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง ประกอบไปดว้ย 3 ส่วนดงัต่อไปน้ี  

ส่วนท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัการบริหารการเปล่ียนแปลง  
ส่วนท่ี 3 เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ HYBRID WORKPLACE 
ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการตอบแบบสอบถามน้ีใช้เพื่อการศึกษาวิจยัเท่านั้น และเป็น

ประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวิจยัคร้ังน้ี ค  าตอบของท่านจะถือเป็นความลบัและไม่มีผลกระทบต่อท่าน
แต่อย่างใด ดงันั้นเพื่อให้การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีส าเร็จและมีความสมบูรณ์ จึงขอความอนุเคราะห์
ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

 
ส่วนท่ี  1  ลกัษณะส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
1.  เพศ     
   1.  ชาย      2.  หญิง 
 
2.  อาย ุ     
   1.  20 – 30 ปี     2.  31 - 40 ปี 
   3.  41 - 50 ปี      4.  51 ปีขึ้นไป 

 
4.  ระดบัการศึกษา   
   1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี     2.  ปริญญาตรี 
   3.  ปริญญาโท     4.  สูงกวา่ปริญญาโท 
 
5.  อายกุารท างาน 
   1.  นอ้ยกวา่ 1 ปี     2.  1-5 ปี 
   3.  6-10 ปี     4.  มากกวา่ 10 ปี 
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ส่วนท่ี  2 เกี่ยวกบัการบริหารการเปลีย่นแปลง  
ค าชี้แจง  โปรดอ่านขอ้ความอยา่งละเอียดและท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัค าตอบของ
ท่านมากท่ีสุด โดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาแต่ละระดบั ดงัน้ี   

การบริหารการเปลีย่นแปลง 

ระดับความคิดเห็น 

5
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

การเปลีย่นแปลงด้านโครงสร้าง  
1. การท างานในรูปแบบ HYBRID WORKPLACE สามารถก าหนด
หนา้ท่ี และขอบข่ายงานใหเ้ป็นไปตามโครงสร้างการบริหารได้ 

     

2. การท างานในรูปแบบ HYBRID WORKPLACE ท าให้ผูบ้ริหาร
มอบหมายหนา้ท่ีใหก้บับุคลากรอยา่งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 

     

3. การท างานในรูปแบบ HYBRID WORKPLACE สามารถมอบหมาย
งานใหก้บับุคลากรเป็นไปตามสายงานและมีความชดัเจน 

     

การเปลีย่นแปลงด้านเทคโนโลยี  

1. การท างานในรูปแบบ HYBRID WORKPLACE สามารถมีระบบการ
บริหารจดัการและการประมวลผลท่ีถูกตอ้งรวดเร็ว 

     

2. การท างานในรูปแบบ HYBRID WORKPLACE สามารถท าใหข้อ้มูลมี
ความถูกตอ้ง ครบถว้น และเช่ือถือได ้

     

3. การท างานในรูปแบบ HYBRID WORKPLACE สามารถน าไปสู่การ
บริหารและการตดัสินใจ แกปั้ญหาในงานท่ีรับผิดชอบ 
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ส่วนท่ี 3 เกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ HYBRID WORKPLACE  
ค าชี้แจง  โปรดอ่านขอ้ความอยา่งละเอียดและท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัค าตอบของ
ท่านมากท่ีสุด โดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาแต่ละระดบั ดงัน้ี   

การบริหารการเปลีย่นแปลง 

ระดับความคิดเห็น 

5
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

การเปลีย่นแปลงด้านบุคลากร  

1. หน่วยงานสามารถสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากร ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ภายใตรู้ปแบบการท างาน 
HYBRID WORKPLACE  

     

2. การท างานในรูปแบบ HYBRID WORKPLACE สนบัสนุนให้
ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตนเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     
 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาวางแผนพฒันา
ตนเองเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองภายใตรู้ปแบบการท างาน 
HYBRID WORKPLACE  

     

ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ HYBRID WORKPLACE 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

ประสิทธิภาพการท างานด้านคุณภาพของงาน  
1.  งานมีความถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์ ตรงตามท่ีไดรั้บมอบหมาย       

2. งานไม่ไดรั้บค าร้องเรียนจากผูใ้ชบ้ริการ และหวัหนา้งาน       
3. ผูรั้บบริการและหวัหนา้งาน มีความพึงพอใจในบริการ 
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ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ HYBRID WORKPLACE 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

ประสิทธิภาพการท างานด้านปริมาณงาน  

1. ปริมาณงานท่ีแลว้เสร็จ สมบูรณ์ ตามเวลาท่ีก าหนด       

2. ปริมาณงานท่ีแลว้เสร็จ สมบูรณ์ ตามมตราฐานท่ีก าหนด      

3. ปริมาณงานท่ีแลว้เสร็จ สมบูรณ์ เป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้      

ประสิทธิภาพการท างานด้านเวลา  

1. ท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย เสร็จ ก่อนและ/หรือตามกรอบเวลา      

2. มีการใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาเพื่อใหง้านเสร็จเร็วขึ้น        

3. มีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการเวลา       

ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ HYBRID WORKPLACE 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

ประสิทธิภาพการท างานด้านค่าใช้จ่าย   
1. ประหยดัทรัพยากรขององคก์ร       

2. มีการใชเ้ทคโนยเีพื่อลดค่าใชจ่้ายในการท างาน       
3.มีแนวทางในการท างานใหม่ๆ เพื่อเขา้มาลดค่าใชจ่้ายในการท างาน  
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ประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ HYBRID WORKPLACE 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

ประสิทธิภาพการท างานด้านกระบวนการการปฏิบัติงาน   

1. มีการเอาเทคโนโลยเีขา้มามีส่วนร่วมเพื่อลดขั้นตอนในการท างานลง       

2. ท างานตามนโยบายขององคก์รเสมอ       

3. วางแผนการท างานอยา่งเหมาะสม      
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Questionnaire for Research 

Title: Change Management Affecting Work Performance under HYBRID WORKPLACE Style 

of Personnel in International Schools. Case Study: An International School 

Explanation: This questionnaire titled Change Management Affecting Work Performance under 

HYBRID WORKPLACE Style of Personnel in International Schools. Case Study: An 

International School 

consists of 3 parts as follows: 

Part 1: Personal Data of respondents 

Part 2: Related to Change Management  

Part 3: Related to Work Performance under HYBRID WORKPLACE Style 

 

Data obtained from this questionnaire is for research purpose only and is of great 
benefit to this research, all answers will be treated as confidential and respondents will be not 
affected. In order to enable this research study to be successful and complete; you are kindly 
requested to truthfully give answers for the questionnaire. Your kind support is highly and 
sincerely appreciated. 

 
Part 1: Personal Data 

Instruction: Please tick  in  in front of text with most accuracy 

1. Gender:     

   1. Male      2. Female 

2. Age:      

   1.  20 – 30 years     2.  31 - 40 years 

   3.  41 - 50 years      4.  51 years or older 
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4.  Educational Level:   

   1. Below Bachelor’s Degree   2. Bachelor’s Degree 

   3. Master’s Degree     4.  Higher than Master’s 

Degree 

 

5.  Years of working: 

   1.  Less than 1 year    2.  1-5 years 

   3.  6-10 years     4.  More than 10 years 

 

Part 2: Related to Change Management 

Instruction: Please read text carefully and tick  in  which gives the best answer matching 

your opinion with following level of consideration criteria: 

Change Management 

Opinion Level 

5 

Most 

 

4 

Very 

much 

3 

Moderate 

2 

Less 

1 

Least 

Change on Structure  

1. Working under HYBRID WORKPLACE style can assign 

duties and scope of works in accordance with the management 

structure. 

     

2. Working under HYBRID WORKPLACE style allows 

executives to appropriately assign duties to personnel by 

matching with their knowledge and abilities. 
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Change Management 

Opinion Level 

5 

Most 

 

4 

Very 

much 

3 

Moderate 

2 

Less 

1 

Least 

3. Working under HYBRID WORKPLACE style can assign 

tasks to personnel in compliance with line of work and 

clearness. 

     

Change on Technology  

1. Working under HYBRID WORKPLACE style can provide a 

management system and accurately and quickly process. 
     

2. Working under HYBRID WORKPLACE style can make 

data accurate, complete and reliable. 
     

3. Working under HYBRID WORKPLACE style can lead to 

management and decision making for solving problems in job 

responsibilities. 
    

 

 

 

Change on Personnel  

1. Entity can support and promote the development of personnel 

potential in terms of career advancement for their working 

under HYBRID WORKPLACE style. 

     

2. Working under HYBRID WORKPLACE style encourages 

supervisors to act friendly with their subordinates. 

     

 

3. Supervisors promote and encourage their subordinates to      
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Part 3: Related to Work Performance under HYBRID WORKPLACE Style 

Instruction: Please read text carefully and tick  in  which gives the best answer matching 

your opinion with following level of consideration criteria: 

Change Management 

Opinion Level 

5 

Most 

 

4 

Very 

much 

3 

Moderate 

2 

Less 

1 

Least 

plan for self-development in order to achieve continuous 

learning under the working under HYBRID WORKPLACE 

style. 

Work Performance under HYBRID WORKPLACE Style 

Opinion Level 

5 

Most 

4 

Very 

much 

3 

Moderate 

2 

Less 

1 

Least 

Work Performance in terms of output quality  

1. Work output is correct, complete as assigned.      

2. No complaints from clients and supervisors      

3. Clients and supervisors are satisfied with services.      

Work Performance in terms of work load  

1. Work load is complete on time.      
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Work Performance under HYBRID WORKPLACE Style 

Opinion Level 

5 

Most 

4 

Very 

much 

3 

Moderate 

2 

Less 

1 

Least 

2. Work load is complete in accordance with specified 

standards. 
     

3. Work load is complete as planned.      

Work performance in terms of duration  

1. Assigned task is complete before and/or on time.      

2. Technology is applied to make jobs done faster      

3. Flexibility in time management      
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Work Performance under HYBRID WORKPLACE Style 

Opinion Level 

5 

Most 

4 

Very 

much 

3 

Moderate 

2 

Less 

1 

Least 

Work performance in terms of expenses  

1. Organizational resources are saved.      

2. Technology is applied to reduce working costs.      

3. New ways of working are applied to reduce working costs.      

Work performance in terms of work process  

1. Technology is involved to reduce work process.      

2. Always working based on corporate policy.      

3. Appropriate working plan.      
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ภาคผนวก ข  
ผลการวิเคราะห์การหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 

ตาราง สรุป IOC ของแบบสอบถามเพื่อการวิจยั  

ช่ือเร่ืองงานนิพนธ์    การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในรูปแบบ 

Hybrid Workplace ของบุคลากรโรงเรียนนานาชาติ กรณีศึกษาโรงเรียนนานาชาติแห่งหน่ึง        

ช่ือออกแบบทดสอบ    นางสาวอริษา วิจิตร  

รหสัประจ าตวั      64710041  

นิสิตหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการธุรกิจโลก รุ่น  19  

อาจารยท่ี์ปรึกษา      ดร.ชนิสรา  แกว้สวรรค ์  

รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญ    1. ผศ.ดร. นงนุช ศรีสุข  2. ผศ.ดร. ชาณาณินฐ์ุ สัจจชยพนัธ์ 3. ดร. จีรศกัด์ิ 

รัตนวงษ ์ 

ขอ้ รายการประเมิน 

ผลประเมินจาก
ผูเ้ช่ียวชาญ 

 
รวม 

 
ค่า IOC 

 
ผล 

 
หมาย
เหตุ คน

ท่ี1 
คน
ท่ี2 

คน
ท่ี3 

1. เพศ 
     (  ) ชาย 
     (  ) หญิง   

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้  

2. อาย ุ
     (  ) 20-30 ปี    
     (  ) 31-40 ปี    
     (  ) 41-50 ปี 
     (  ) มากกวา่ 51 ปีขึ้นไป 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้  

3. ระดบัการศึกษา 1 -1 0 0 0 ไม่ได ้ แกไ้ข
แลว้ 

4. ระยะเวลาการท างาน 1 -1 0 0 0 ไม่ได ้
 

แกไ้ข
แลว้ 
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ขอ้ รายการประเมิน  

ผลประเมินจาก
ผูเ้ช่ียวชาญ 

 
รวม 

 
ค่า IOC 

 
ผล 

คน
ท่ี1 

คน
ท่ี2 

คน
ท่ี3 

   

5. การเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้าง: การ
ท างานในรูปแบบ HYBRID 
WORKPLACE สามารถก าหนดหนา้ท่ี 
และขอบข่ายงานใหเ้ป็นไปตามโครงสร้าง
การบริหารได ้   

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

6. การเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้าง: การ
ท างานในรูปแบบ HYBRID 
WORKPLACE ท าใหผู้บ้ริหารมอบหมาย
หนา้ท่ีใหก้บับุคลากรอยา่งเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

7. การเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้าง: การ
ท างานในรูปแบบ HYBRID 
WORKPLACE สามารถมอบหมายงาน
ใหก้บับุคลากรเป็นไปตามสายงานและมี
ความชดัเจน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

8. การเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยี: การ
ท างานในรูปแบบ HYBRID 
WORKPLACE สามารถมีระบบการ
บริหารจดัการและการประมวลผลท่ี
ถูกตอ้งรวดเร็ว 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

9. การเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลย:ี การ
ท างานในรูปแบบ HYBRID 
WORKPLACE สามารถท าใหข้อ้มูลมี
ความถูกตอ้ง ครบถว้น และเช่ือถือได ้

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายการประเมิน  

ผลประเมินจาก
ผูเ้ช่ียวชาญ 

 
รวม 

 
ค่า IOC 

 
ผล 

คน
ท่ี1 

คน
ท่ี2 

คน
ท่ี3 

10. การเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลย:ี การ
ท างานในรูปแบบ HYBRID 
WORKPLACE สามารถน าไปสู่การ
บริหารและการตดัสินใจ แกปั้ญหา
ในงานท่ีรับผิดชอบ 

1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

11. การเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากร: 
หน่วยงานสามารถสนบัสนุนและ
ส่งเสริมใหมี้การพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากร ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี ภายใตรู้ปแบบการ
ท างาน HYBRID WORKPLACE  

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

12. การเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากร: การ
ท างานในรูปแบบ HYBRID 
WORKPLACE สนบัสนุนให้
ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตนเป็นกนัเอง
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

13. การเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากร: 
ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมสนบัสนุนให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวางแผนพฒันา
ตนเองเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้อยา่ง
ต่อเน่ืองภายใตรู้ปแบบการท างาน 
HYBRID WORKPLACE 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

14. ประสิทธิภาพงานดา้นคุณภาพ: งานมี
ความถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์ ตรง
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายการประเมิน  

ผลประเมินจาก
ผูเ้ช่ียวชาญ 

 
รวม 

 
ค่า IOC 

 
ผล 

คน
ท่ี1 

คน
ท่ี2 

คน
ท่ี3 

15. ประสิทธิภาพงานดา้นคุณภาพ:งาน
ไม่ไดรั้บค าร้องเรียนจากผูใ้ชบ้ริการ 
และหวัหนา้งาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

16. ประสิทธิภาพงานดา้นคุณภาพ:
ผูรั้บบริการและหวัหนา้งาน มีความ
พึงพอใจในบริการ 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

17. ประสิทธิภาพงานดา้นปริมาณ: 
ปริมาณงานท่ีแลว้เสร็จ สมบูรณ์ ตาม
เวลาท่ีก าหนด   

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

18. ประสิทธิภาพงานดา้นปริมาณ: 
ปริมาณงานท่ีแลว้เสร็จ สมบูรณ์ 
ตามมตราฐานท่ีก าหนด 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

19. ประสิทธิภาพงานดา้นปริมาณ: 
ปริมาณงานท่ีแลว้เสร็จ สมบูรณ์ 
เป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

20. ประสิทธิภาพงานดา้นเวลา:ท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย เสร็จ ก่อนและ/หรือ
ตามกรอบเวลา 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

21. ประสิทธิภาพงานดา้นเวลา:มีการใช้
เทคโนโลยเีขา้มาเพื่อใหง้านเสร็จเร็ว
ขึ้น   

1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

22. ประสิทธิภาพงานดา้นเวลา:มีความ
ยดืหยุน่ในการบริหารจดัการเวลา 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

23. ประสิทธิภาพงานดา้นค่าใชจ่้าย:
ประหยดัทรัพยากรขององคก์ร 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายการประเมิน  

ผลประเมินจาก
ผูเ้ช่ียวชาญ 

 
รวม 

 
ค่า IOC 

 
ผล 

คน
ท่ี1 

คน
ท่ี2 

คน
ท่ี3 

24. ประสิทธิภาพงานดา้นค่าใชจ่้าย:มีการ
ใชเ้ทคโนยเีพื่อลดค่าใชจ่้ายในการ
ท างาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

25. ประสิทธิภาพงานดา้นค่าใชจ่้าย:มี
แนวทางในการท างานใหม่ๆ เพื่อเขา้
มาลดค่าใชจ่้ายในการท างาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

26. ประสิทธิภาพงานดา้นกระบวนการ
การปฏิบติังาน: มีการเอาเทคโนโลยี
เขา้มามีส่วนร่วมเพื่อลดขั้นตอนใน
การท างานลง  

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

27. ประสิทธิภาพงานดา้นกระบวนการ
การปฏิบติังาน: ท างานตามนโยบาย
ขององคก์รเสมอ 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

28. ประสิทธิภาพงานดา้นกระบวนการ
การปฏิบติังาน: วางแผนการท างาน
อยา่งเหมาะสม 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ค 

ผลการตรวจอกัขราวิสุทธ์ิ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 92 

ภาคผนวก ง  
เอกสารรับรองผลการพจิารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลยับูรพา 
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