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บทคัดย่อ  
 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือท าการตรวจสอบผลกระทบของสภาพแวดล้อมในการท างานเชิง
สนับสนุนต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมเคมิคอลและปูนซีเมนต์ในประเทศไทย โดยรวบรวม
ข้อมูลด้วยแบบสอบถาม กับพนักงานที่มีการท างานแบบผสมผสานในช่วงสถานการณ์โควิด อย่างน้อย 1 ปี 
และปัจจุบันยังคงท างานในรูปแบบนี้อยู่  จ านวน 272 คน โดยมีผู้ตอบกลับ จ านวน 104 คน และทดสอบ
สมมุติฐานด้วยสถิติการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis)  ผลการวิจัยพบว่า
สภาพแวดล้อมในการท างานเชิงสนับสนุนส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในการท างานแบบ
ผสมผสาน  ซึ่งวิธีการส่งเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมการท างานในองค์กรเพ่ือให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่
สูงขึ้น ในกรณีที่พนักงานท างานแบบผสมผสานและประเด็นการวิจัยในอนาคตอธิบายไว้ในส่วนท้ายของ
บทความนี้ 
 
ค าส าคัญ: การท างานแบบผสมผสาน สภาพแวดล้อมในการท างานเชิงสนับสนุน ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
 

Abstract 
The purpose of this study was to examine the impact of a supportive work ing environment 
on employee performance in the chemical and cement industries in Thailand. Data were 
collected through questionnaires administered to employees who had been engaged in 
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hybrid work arrangements for at least one year during the COVID-19 situation and continue 
to work in this manner. A total of 272 questionnaires were distributed, and 104 responses 
were received. The research hypotheses were tested using simple regression analysis. The 
findings reveal that a supportive working environment has a positive effect on employee 
performance within hybrid work settings. Approaches to fostering a supportive work ing 
environment that enhances employee performance in hybrid work situations, together with 
suggestions for future research, are discussed at the end of this article. 
 
Keywords: Hybrid work, Supportive working environment, Employee performance 
 
บทน า 
 การระบาดของเชื้อโรคโควิด-19 ที่เกิดขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2562 เป็นวิกฤตที่ทุกประเทศให้ความสนใจอย่าง
ใกล้ชิด เหตุการณ์นี้ได้สร้างความตื่นตัวและความหวาดกลัวให้กับทุกคน เนื่องจากเป็นปัญหาทางสุขภาพที่
ส าคัญ ส่งผลกระทบต่อการท างานของผู้คนทั่วโลกต้องเว้นระยะห่างทางสังคมเพ่ือลดความเสี่ยงต่อการติดเชื้อ 
(Sampat et al., 2022; กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข, 2564) จากวิกฤติดังกล่าวท าให้องค์กรหา
วิธีการที่มีความยืดหยุ่นเหมาะสมกับรูปแบบการท างานขององค์กรและพนักงาน เพ่ือให้ผ่านสถานการณ์นี้ไปได้  
โดยการปรับตัวด้วยการท างานแบบผสมผสาน ซึ่งเป็นรูปแบบการท างานที่ใช้เทคโนโลยีเป็นหลัก โดยให้
พนักงานท างานในสถานที่ท างาน (On-site) สลับกับการท างานจากบ้าน (Work From Home) หรือท างาน
จากสถานที่อ่ืนที่เรียกว่าการท างานระยะไกล (Remote working/ Work from wherever) ซึ่งเป็นสถานที่ใด
ก็ได้ที่พนักงานพอใจ (Sampat et al., 2022; Dowling et al., 2022; Jindain & Gilitwala, 2023) ต่อมาใน
ปี พ.ศ. 2565 การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ได้เริ่มคลี่คลายมากขึ้น  แต่ไม่ได้หมดสิ้นไป (กรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข, 2568) ท าให้องค์กรและพนักงานยังมีการปรับตัวทั้งในรูปแบบการด ารงชีวิตและการ
ปรับตัวในการท างานเพ่ือให้สามารถด าเนินการไปได้อย่างสมดุล หลายองค์กรยังคงใช้วิธีการท างานแบบผสมผสาน 
เนื่องจากเห็นประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากวิธีการท างานนี้ (Cernikovaite & Karazijiene, 2023; กชกร สุวรรณะ และ 
สุรวี ศุนาลัย 2566)  เช่นเดียวกันหลายองค์กรในประเทศไทยที่มีนโยบายการท างานแบบผสมผสาน (Hybrid 
Workplace) มาจนถึงปัจจุบัน โดยให้พนักงานสามารถเลือกสถานที่ท างานที่เหมาะสมกับตนเอง และเปิดโอกาส
ให้เลือกใช้เทคโนโลยีท างานในแบบที่พนักงานถนัดตามวิธีการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลหรือแต่ละแผนกงาน  
ท าให้ตอบโจทย์ด้านความยืดหยุ่นในชีวิตได้ดี เพ่ือให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 
 การศึกษาในอดีตกับพนักงานในองค์กรทั่วไป ได้เสนอแนวทางการสร้างผลการปฏิบัติของพนักงานจาก
การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานเหมาะสมทั้งกายภาพและจิตใจ (Ma Prieto & Perez-Santana, 2014;  
Chatchawan et al., 2017; Jalalkamali et al., 2016; Loan, 2020)  มีการศึกษาในประเทศไทยพบว่าพนักงาน
ที่ท างานในรูปแบบผสมผสานมีผลการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึนเกิดจากปัจจัยหลายอย่างสนับสนุนรวมทั้งการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ดี (ยุวดี ลีน้อย และพนัชกร สิมะขจรบุญ, 2566) และบังอร เบ็ญจาธิกุล (2564) ยังได้กล่าวถึง
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การท างานแบบผสมผสานอาจไม่เหมาะกับลักษณะงานบางต าแหน่ง อย่างไรก็ตามผู้วิจัยเชื่อว่าในในบริบทของ
การท างานแบบผสมผสานสามารถเพ่ิมผลการปฏิบัติงานได้ ถึงแม้ว่ารูปแบบนี้จะมีการใช้เทคโนโลยีเป็นหลัก ท า
ให้เกิดระยะห่างทางสังคมของพนักงานก็ตาม แต่ก็ยังท าให้พนักงานได้มีปฏิสัมพันธ์กันบ้างในระหว่างที่พนักงาน
เข้ามาในสถานที่ท างาน ซึ่งอาจน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมายได้ หรืออาจท าให้งานมีความก้าวหน้าได้ไม่
แตกต่างกับรูปแบบการท างานในสถานที่ท างานอย่างเดียว  
 ซึ่งสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุนการท างาน เป็นการรับรู้ของพนักงานถึงสิ่งที่เอ้ืออ านวยให้
พนักงานท างานได้อย่างมีความสุข ทั้งสิ่งอ านวยความสะดวก และบรรยากาศของที่ท างาน (Loan, 2020; Chayan 
Chaiyapruksayanonde & Khwanruedee Ponchaitiwat, 2025) จึงเป็นการใช้ความสอดคล้องกันของหลาย
ปัจจัย เช่น วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือการท างาน รวมทั้งนโยบาย ครอบคลุมถึงระบบและกฎระเบียบการท างานด้วย  
ที่ถือว่าเป็นสภาพแวดล้อมในการท างานทั้งทางกายภาพและทางจิตใจและสังคม (Schultz et al., 2015; 
Schneider et al., 2017; Tran et al., 2021) ที่ช่วยเอ้ืออ านวยความสะดวกส าหรับการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมาย โดยสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสมส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกด้านบวก เช่น มีความ
สะดวกสบาย ท าให้ท างานราบรื่นมีความสุข โดยเป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่
เกิดขึ้น เกิดความรื่นรมย์ ความพึงพอใจและความกระตือรือร้นในการท างาน และยังเป็นปัจจัยส าคัญที่มีต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน (Warr, 1990; Schultz, 2015; กชกร สุวรรณะ และ สุรวี ศุนาลัย 2566) ซึ่งผลการ
ปฏิบัติงานคืองานที่ท าส าเร็จจากพฤติกรรมทั้งหมดในขณะท างานต่องานหลักและงานทั่วไป (Fogaça et al., 
2018) แสดงให้เห็นได้จากงานที่พนักงานท าส าเร็จทั้งด้านคุณภาพและปริมาณงานที่บรรลุเป้าหมาย มีความ
สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิกในองค์กร (Rojikinnor et al., 2023)   
 การศึกษานี้จึงเกิดขึ้นเพ่ือตอบค าถามข้างต้น โดยผู้วิจัยจะท าการตรวจสอบผลของสภาพแวดล้อมในการ
ท างานเชิงสนับสนุนทั้งทางกายภาพและทางจิตใจและสังคมที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยท าการ
ทดสอบกับพนักงานที่ใช้รูปแบบการท างานแบบผสมผสานในประเทศไทย ที่มีการท างานรูปแบบนี้ตั้งแต่ช่วงเวลา
การเกิดสถานการณ์การระบาดของโรคโควิด-19 จนถึงปัจจุบันก็ยังใช้รูปแบบการท างานนี้อยู่ เพ่ือน าผลลัพธ์จาก
การศึกษามาเสนอแนวทางในการวางนโยบายและจัดการสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม เพ่ือให้การท างานรูปแบบใหม่
นี้ประสบความส าเร็จทั้งในปัจจุบัน รวมทั้งในอนาคตส าหรับองค์กรอ่ืนที่จะใช้รูปแบบการท างานแบบผสมผสาน 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
     ตรวจสอบผลกระทบของสภาพแวดล้อมในการท างานเชิงสนับสนุนที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่ใช้วิธีการท างานแบบผสมผสานในประเทศไทย 

 

สมมุติฐานการวิจัย  
    สภาพแวดล้อมในการท างานเชิงสนับสนุนส่งผลกระทบเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
การท างานแบบผสมผสาน 
 



วารสารสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ, 7(3): กันยายน – ธันวาคม 2568 
Research and Development Institute Journal of Chaiyaphum Rajabhat University, 7(3) September - December 2025 

 

[ 622 ] 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
วิธีการวิจัย  
          ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานที่ท างานแบบผสมผสานในองค์กรเอกชนในประเทศไทย ซึ่งไม่
ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณของคอแครน (Cochran, 1977) 
ได้กลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าส าหรับการวิจัยนี้จ านวน 272 ตัวอย่าง  โดยผู้วิจัยใช้การเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง  
ด้วยคุณสมบัติคือต้องเป็นผู้ที่ท างานแบบผสมผสานในช่วงสถานการณ์โควิด -19 ที่ผ่านมา (พ.ศ. 2562)  
อย่างน้อย 1 ปี และปัจจุบันยังท างานในรูปแบบนี้อยู่ และรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่สะดวกและยินดีให้
ข้อมูล ซ่ึงปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทด้านปิโตรเคมิคอล และบริษัทปูนซีเมนต์ โดยผู้วิจัยได้รับการตอบกลับ จ านวน 
104 ชุด คิดเป็นร้อยละ 38 ถึงแม้ว่าอัตราการตอบกลับมากกว่าร้อยละ 50 ขึ้นไปถือว่าอยู่ในเกณฑ์ดี แต่ในการ
วิจัยเชิงปริมาณนั้นสามารถยอมรับได้ที่ต่ ากว่าร้อยละ 20 (นิศาชล รัตนมณี และ ประสพชัย พสุนนท์, 2562) 
เนื่องจากอัตราการตอบกลับของแบบสอบถามในทุกรูปแบบของวิธีการส่งต่ ากว่าร้อยละ 20 นั้นจะไม่เกิดการ
เป็นตัวแทนที่ดีและไม่สามารถยอมรับได้ในทางสถิติ (Malhotra & Grover, 1998) ดังนั้นจ านวนการตอบกลับ
ของการศึกษาครั้งนี้ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ 
 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)  เป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล โดยพัฒนาจากแนวคิด ปรับจาก
เครื่องมือของงานวิจัยในอดีต ผ่านการตรวจสอบคุณภาพโดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพ่ือพิจารณาความเหมาะสม 
ความถูกต้องครอบคลุมเนื้อหาและการใช้ภาษา (Content validity) และตรวจสอบค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยใช้
ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ของ Rovinelli and Hambleton (1977) โดย
แบบสอบถามนี้มีค่า IOC อยู่ที่ 1.00 ซึ่งเป็นเกณฑ์ที่ยอมรับ นอกจากนั้น ผู้วิจัยยังได้ทดสอบค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม (Reliability Test) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค 
(Cronbach) ซึ่งความเชื่อมั่นของสภาพแวดล้อมในการท างานเชิงสนับสนุนมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.877  
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.871 ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นสูงกว่าเกณฑ์ 0.7  
(Hair et al., 2019) แบบสอบถามนี้จึงเป็นที่ยอมรับได้ในการน าไปใช้เก็บข้อมูล  

แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ (1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist) จ านวน 6 ข้อ (2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานเชิงสนับสนับสนุน 
จ านวน 11 ข้อ โดยพัฒนาจากงานวิจัยในอดีต มีข้อค าถามเกี่ยวกับสภาพที่อยู่รอบตัวของพนักงานในขณะ
ปฏิบัติงาน ทั้งสภาพแวดล้อมด้านกายภาพ และสภาพแวดล้อมด้านจิตใจและสังคม และ (3) ความคิดเห็น

สภาพแวดล้อมในการท างาน
เชิงสนับสนุน 

ผลการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน 
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เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จ านวน 4 ข้อ โดยส่วนที่ 2 และ 3 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ และแบบสอบถามดังกล่าวได้ผ่านการขอรับการพิจารณาโครงการวิจัยแบบยกเว้น 
(Exemption) จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ปี พ.ศ. 2567 โดยสถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายส าหรับใช้ใน
การทดสอบสมมติฐาน   

 
ผลการวิจัย 
 คุณลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานเพศหญิงร้อยละ 62.5 มีช่วงอายุต่ า
กว่า 25 ปี ร้อยละ 51.9 การศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 73.1 สถานภาพของพนักงานส่วนใหญ่  
มีสถานภาพโสด ร้อยละ 83.7 ระยะเวลาในการท างานส่วนมาก 1-3 ปี ร้อยละ 74.0 มีรายได้ต่อเดือน ต่ ากว่า 
20,000 บาท ร้อยละ 46.2  ผลการทดสอบสมมุติฐานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย พบว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างานเชิงสนับสนุนส่งผลกระทบเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ผลกระทบของสภาพแวดล้อมในการท างานเชิงสนับสนุนต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

  ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน t p-value 

สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ ( a ) 2.864 0.273 10.291 0.001* 

สภาพแวดล้อมในการท างาน
เชิงสนับสนุน 

.339 0.027 4.611 0.001* 

F = 21.260; p = < 0.05; R2= 0.172 

หมายเหตุ: * หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 
       จากตารางที่ 1 พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานเชิงสนับสนุน สามารถใช้ในการท านายผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานได้ เนื่องจากส่งผลกระทบเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.5 ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยอย่างง่ายเท่ากับ .339 และสภาพแวดล้อมการท างานเชิง
สนับสนุนสามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงค่าผลการปฏิบัติงานได้ ร้อยละ 17.2 (R2 = 0.172) จึงยอมรับ
สมมุติฐานการวิจัย และสามารถแสดงสมการถดถอยเชิงเส้นได้ ดังนี้  

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน= 2.864 + .339 สภาพแวดล้อมในการท างานเชิงสนับสนุน 
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อภิปรายผลการวิจัย 
        การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือท าการศึกษาผลกระทบของความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการ
ท างานเชิงสนับสนุนต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรเอกชนในประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่าเป็นไป
ตามสมมุติฐาน คือ สภาพแวดล้อมในการท างานเชิงสนับสนุนส่งผลกระทบเชิ งบวกต่อผลการปฏิบัติงาน  
ของพนักงานที่ท างานแบบผสมผสานในองค์การ 

ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยในอดีตที่แสดงให้เห็นว่า พนักงานที่พอใจกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างานซึ่งเขารับรู้ว่าสิ่งเหล่านั้นสนับสนุนทั้งกายภาพและจิตใจของเขา มีแนวโน้มที่จะมีผลการท างานในเชิง
บวก เนื่องจากเมื่อเขารับรู้ว่าองค์กรสนับสนุน เขาก็เต็มใจที่จะน าทักษะ ความรู้ความสามารถของตนส าหรับ
ท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้ประสบความส าเร็จในการท างานในบริบทที่เขาท างานอยู่  ดังนั้น เมื่อใดที่ปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นอุปกรณ์ หรือเครื่องมือที่พร้อมในการท างาน รวมไปถึง
นโยบายองค์การที่ส่งเสริมสภาพแวดล้อม ตลอดจนสถานที่และบรรยากาศการท างาน และการสนับสนุนจาก
เพ่ือนร่วมงาน    (Schneider et al., 2017; Tran et al., 2021)  ในบริบทการท างานในช่วงมีการระบาดของ
โควิด 19 (Jindain & Gilitwala, 2024) ล้วนแต่เป็นการจัดสภาพที่ช่วยให้การท างานของพนักงานให้ง่ายขึ้น 
สะดวกและท างานได้เร็วขึ้น พนักงานจึงเกิดความรู้สึกด้านบวก มีความตั้งใจในการท างานในหน้าที่ของตนเอง 
และได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ ท าให้งานมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น และยังเกิดความพึงพอใจใน
การท างาน (ภาณัฐชดา ต่ายเรียน,วสันต์ สกุลกิจกาญจน์, 2566) น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นตามเป้าหมาย 
(Warr, 1990; Schultz et al., 2015; Jindain & Gilitwala, 2024; กชกร สุวรรณะ และ สุรวี ศุนาลัย, 2566) 
ผลการวิจัยนี้จึงยืนยันว่าสภาพแวดล้อมในการท างานเชิงสนับสนุนส่งผลกระทบเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน   

 
ข้อเสนอแนะ 
 ผลการวิจัยกับกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในบริบทการท างานรูปแบบผสมผสานครั้งนี้ สะท้อนให้เห็นถึง
สภาพแวดล้อมในที่ท างานเชิงสนับสนุนมีความส าคัญอย่างมาก เนื่องจากพนักงานสามารถท างานได้อย่างมี
คุณภาพและบรรลุเป้าหมายภายใต้สภาพที่เขารับรู้ว่าการท างานของเขาได้รับการสนับสนุนทั้งทางกายภาพ
และจิตใจ  
 ดังนั้นผู้น าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ ควรก าหนดแนวทาง หรือนโยบายและจัดการสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสม เพ่ือให้การท างานรูปแบบผสมผสานนี้ประสบความส าเร็จ ดังนี้ 
 1. ด้านโครงสร้างพื้นฐานและทางเทคนิค องค์กรจ าเป็นต้องมีโครงสร้างพ้ืนฐานที่เอ้ือต่อการท างานทั้ง
ในส านักงานและทางไกล ตลอดจนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ อุปกรณ์ฮาร์ดแวร์ ซอฟต์แวร์ ที่รองรับการ
ท างานแบบผสมผสาน  เพ่ือให้พนักงานได้รับสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ อย่างเหมาะสมกับการท างาน 
สามารถท างานได้อย่างมีคุณภาพและเสร็จสิ้นตามภารกิจที่ได้รับมอบหมายก่อนหรือภายในเวลาที่ก าหนด        
 2. องค์กรควรมีการออกแบบสภาพแวดล้อมการท างาน ก าหนดนโยบายบริหารจัดการทรัพยากร
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มนุษย์ให้สอดคล้องกัน ตั้งแต่รับเข้าจนกระทั่งสิ้นสุดการจ้าง โดยให้พนักงานมีอิสระในการเลือกวิธีการท างาน 
เวลา และสถานที่ ด้วยตนเอง และเตรียมแผนฉุกเฉินในสถานการณ์ที่อาจไม่คาดคิดเกิดขึ้น โดยมีความยืดหยุ่น
ของเวลาและสถานที่ท างาน ซึ่งการออกแบบสภาพแวดล้อมการท างานในอนาคตที่รองรับความเปลี่ยนแปลง
ต่างๆ โดยเน้นย้ าถึงความส าคัญของการท าความเข้าใจความต้องการของพนักงานในแง่ของเวลาท างานและ
สถานที่ท างานนั้น ตลอดจนออกแบบเส้นทางอนาคตส าหรับพนักงาน จะช่วยดึงดูดและรักษาพนักงานที่มี
ความสามารถไว้ได้ นอกจากนั้น การให้พนักงานได้มีโอกาสเลือกการจัดการเวลาและสถานที่ท างานนั้น  
ช่วยส่งเสริมทางอ้อมให้พนักงานมีประสบการณ์ในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใหม่ในการท างานได้ด้วย
ตนเอง ท าให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีคุณภาพและเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการออกแบบและ
จัดการสภาพแวดล้อมให้สอดคล้องกับรูปแบบการท างานแบบผสมผสาน ยังช่วยลดความเครียดจากการท างาน 
น าไปสู่ความสมดุลของชีวิตกับการท างานอีกด้วย 
 นอกจากนั้น งานวิจัยนี้ยังให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อนักวิจัยและนักวิชาการ สามารถศึกษาขยาย
องค์ความรู้ในประเด็นอ่ืนต่อจากนี้ได้ เช่น ท าการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ท างานรูปแบบ
ปกติและรูปแบบผสมผสาน เพ่ือน าไปใช้พัฒนาระบบจ้างงานให้เกิดความพึงพอใจกับทั้งสองฝ่าย และเกิด
ประสิทธิภาพต่อองค์กรอย่างสูงสุด    
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