
ปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ท่ีมีอิทธิพลต่อ 

ความภกัดีต่อองคก์รของพนักงานบริษทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 

The influence of supporting factors in hybrid work to the organizational loyalty 
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บทคดัย่อ 

การวิจยัครัง้นี้มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศกึษาปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสานของพนักงานบรษิทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 3) เพื่อศึกษาความภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบรษิัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 4) เพื่อเปรยีบเทยีบความภกัดตี่อองคก์รจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของ
พนกังานบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 5) เพือ่ศกึษาปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบผสมผสานที่
มอีทิธพิลต่อความภกัดตี่อองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานครเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ 
(Quantitative Research) กลุ่มตวัอย่าง คอืพนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานครทีเ่คยท างานดว้ย
ระบบการท างานแบบผสมผสาน จ านวน 400 คน ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยอ้างอิงสูตรของ  
Cochran (1977) กรณีไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน เครื่องมอืที่ใช้ คอืแบบสอบถาม วธิกีารสุ่ม
แบบตามสะดวก (Convenience Sampling) วเิคราะห์ดว้ยสถติทิัง้เชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ รอ้ยละ 
ความถี่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ One-Way ANOVA ร่วมกับ วิธีของ 
Scheffé’s test และสมการถดถอยพหุคูณ (MRA) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ให้ความส าคญักบัปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสาน อยู่ในระดบัมากที่สุด 
ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน อายุงาน(ปี) ระยะทางจากทีพ่กัอาศยั
ถงึสถานทีท่ างาน มอีทิธพิลต่อความภกัดตี่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
และปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสานทัง้ 4 ปัจจยัไดแ้ก่ ลกัษณะองคก์รนโยบายและแนวปฏบิตั ิ
(X1) ระบบการท างานและเทคโนโลยี (X2) ผูบ้งัคบับญัชา (X3) คุณลกัษณะของพนักงาน (X4) โดยมคี่า
ความแปรปรวน (R2 = 0.882) สามารถท านายความภกัดตี่อองคก์ร ของพนักงานบรษิทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดถ้งึรอ้ยละ 88.2 โดยคุณลกัษณะของพนักงาน (X4) มอีทิธพิลสูงสุด จงึสรา้งสมการ
พยากรณ์ ไดด้งันี้ Ŷ  = 0.060 + 0.263X1 + 0.206X2 + 0.135X3 + 0.383X4  

ค าส าคญั: การท างานแบบผสมผสาน ความภกัดตี่อองคก์ร คุณลกัษณะของพนกังาน 



ABSTRACT 

 This research aimed to: 1) study the personal factors of private company employees in 
Bangkok. 2) study the supporting factors in Hybrid Work of employees in private companies at 
Bangkok. 3) study the organizational loyalty of employees in private companies at Bangkok, 
categorized by personal factors. 4) compare the organizational loyalty of employees in private 
companies at Bangkok based on personal factors. 5) study the supporting factors in Hybrid Work 
arrangements that influence the organizational loyalty of employees in private companies at 
Bangkok. This research is quantitative research. The sample size is 400 employees in Bangkok 
who have experienced hybrid work by use questionnaire was calculated using Cochran’s (1977) 
for population size is unknown with tools convenience sampling methods. The data were analyzed 
by descriptive statistics including percentage, frequency, and standard deviation and inferential 
statistics by One-Way ANOVA with Scheffé’s test and Multiple Regression Analysis. The research 
findings revealed that private-sector employees in Bangkok. The supporting factors in hybrid work 
level is the 1st. The personal factors including gender, age, marital status, average monthly 
income, years of experience and distance from home and office. The supporting 4 factors in 
Hybrid Work organizational characteristics & policies and practices (X1) work systems and 
technology (X2) supervisors (X3) and employee characteristics (X4) at the 0.05 level of 
significance. R²= 0.882 these factors could predict the organizational loyalty of private-sector 
employees in Bangkok by 88.2 percent. Employee characteristics (X4) exerted the greatest 
influence.  

Prediction equation: Ŷ  = 0.060 + 0.263X1 + 0.206X2 + 0.135X3 + 0.383X4 
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บทน า 

ในเดอืนมนีาคม พ.ศ.2569 เกดิสงครามระหว่างสหรฐัอเมรกิาและอหิร่าน ท าใหอ้หิร่านปิดช่อง

แคบฮอรมุ์ชซึ่งใชเ้ป็นเสน้ทางขนส่งน ้ามนัการตดิขดัเรื่องการขนส่งน ้ามนัส่งผลให้ราคาน ้ามนัดบิทัว่โลก

พุ่งสูงขึ้น มผีลกระทบกบัต้นทุนทัง้กบัภาคอุตสาหกรรมและภาคครวัเรอืน ท าให้ทุกประเทศทัว่โลกที่

น าเขา้น ้ามนัดบิรวมถงึประเทศไทยต้องออกมาตรการประหยดัพลงังาน เช่น ให้ทัง้ภาครฐัและเอกชน 

บางแผนกหรอืบางต าแหน่งสามารถ Work from home ได ้เพือ่ประหยดัน ้ามนัจากการใชร้ถยนตส์่วนตวั 



นอกจากนี้ยงัสามารถลดความกงัวลของพนักงานในเขตกรุงเทพฯ ที่ต้องเผชิญกบัปัญหาฝุ่ น PM2.5 

ทีม่าจากการใชย้านพาหนะ 

 กรุงเทพมหานครเป็นพื้นที่ที่มกีารแข่งขนัด้านแรงงานสูง และมสีภาวะแวดล้อมที่ซบัซ้อน ทัง้

ปัญหาจราจร ค่าครองชพี และความคาดหวงัของคนรุ่นใหม่ ทีใ่หค้วามส าคญักบัความสมดุลระหว่างชวีติ

และการท างาน ประกอบเทคโนโลยทีีท่นัสมยัช่วยใหต้้นทุนของการท างานออนไลน์ถูกลงการทีพ่นักงาน 

สามารถเลือกท างานกบับรษิัทที่มสีวสัดิการ ให้ Work from Home ได้จึงเป็นอีกทางเลือก ที่ดึงดูด

พนักงานที่มคีวามสามารถใหเ้ขา้มาท างานกบัองคก์ร ในปัจจุบนั ระบุว่า พนักงานบรษิทัเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร มแีนวโน้มทีจ่ะลาออกหรอืเปลีย่นงาน หากองคก์รบงัคบัใหก้ลบัมาท างานในส านักงาน

เตม็รูปแบบ 100% ความทา้ทาย นี้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อ ความภกัดตี่อองคก์ร เพราะความภกัดตี่อ

องคก์รทีล่ดลงน ามาซึ่งอตัราการลาออกทีสู่งขึน้ และการสูญเสยีบุคลากรทีม่คีวามสามารถ ซึ่งเป็นหวัใจ

หลกัของการด าเนินกจิการ ความคาดหวงัของพนักงานที่จะได้รบัสิง่ที่ดขีึ้นกว่าเดมิจากองค์กร องคก์ร

ส่วนใหญ่พบว่าการกลบัไปท างานรูปแบบเดมิ 100% ไม่ใช่ค าตอบที่มปีระสทิธภิาพสูงสุดอกีต่อไป แต่

น าไปสูก่ารเกดิการท างานรปูแบบใหม่ทีเ่รยีกว่า “การท างานแบบผสมผสาน” (Hybrid Work) ซึง่เป็นการ

หลอมรวมระหว่างการท างานในส านกังาน และการท างานจากสถานทีใ่ดกไ็ด ้  

ผูว้จิยัจงึเหน็ความจ าเป็นอย่างยิง่ในการ ศกึษา เรื่อง “ปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Work) ทีม่อีทิธพิลต่อความภกัดตี่อองคก์รของพนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร” เพื่อ
สรา้งองคค์วามรูใ้หม่ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อผูน้ าองคก์รและฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ในการออกแบบสวสัดกิาร 
และกลยุทธ์การบรหิารจดัการคนใหส้อดคลอ้งกบัวถิใีหม่ เพื่อสรา้งความภกัดตี่อองคก์รทีย่ ัง่ยนืระหว่าง
พนกังานและองคก์รสบืไป 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลของพนกังานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

2. เพือ่ศกึษาปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสานของพนกังานบรษิทัเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 

3. เพือ่ศกึษาความภกัดตี่อองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

4. เพือ่เปรยีบเทยีบความภกัดตี่อองคก์รจ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคลของพนกังานบรษิทัเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

5. เพือ่ศกึษาปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสานทีม่อีทิธพิลต่อความภกัดตี่อองคก์รของ

พนกังานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 



สมมุติฐานของการวิจยั 

1. ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามภกัดตี่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั 

2. ปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบผสมผสานมอีทิธพิลต่อความภกัดตี่อองคก์รของพนกังาน 

บรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ขอบเขตการวิจยั 

1. ขอบเขตด้านประชากรศาสตร์และกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตพื้นที่

กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน 

2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบไปดว้ยตวัแปร ดงันี้ ปัจจยัสว่นบุคคล และปัจจยัสนับสนุนการ

ท างานแบบผสมผสาน 4 หวัขอ้ ตวัแปรตาม คอื ความภกัดตี่อองคก์ร  

  3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา ด าเนินการตัง้แต่การทบทวนวรรณกรรม จนถงึการสรุปผลการวจิยั

ใหแ้ลว้เสรจ็ภายในปี พ.ศ. 2569 

4. ขอบเขตดา้นพืน้ที ่เกบ็ขอ้มลูเฉพาะบรษิทัเอกชนทีม่สี านกังานในเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 

 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 

เนื่องจาก ไม่มทีฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งโดยตรงทีก่ าหนดว่าปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสาน 
(Hybrid Work) ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบดา้นใดบา้งอย่างเป็นทางการ ผูว้จิยัจงึอา้งองิจากงานวจิยั
อื่นๆ ทีม่ผีูท้ าการวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการท างานทีบ่า้น Work from home และการท างานจากระยะไกล  

แลว้น ามาสกดัตวัแปรเพือ่หาปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบผสมผสาน ทีใ่ชเ้ป็นตวัแปรตน้ในการวจิยั
ครัง้นี้ โดยศกึษาว่าปัจจยัใดทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานแบบผสมผสาน ใหด้ าเนินไปอย่างราบรื่น 

 

 

 

 

 



ตาราง 1 การสกดัตวัแปรปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสาน (Hybrid Work) 

ปัจจยัสนับสนุนการท างาน 
แบบผสมผสาน  
(Hybrid Work) 

Belanger 
F., Collins 

R.W.Z 
(1998) 

กญัญาภทัร 
ปานหอม 
(2568) 

ฐิตา  
โสภิตลาภธนา 

(2567) 

ณัฐวีณ์  
นิตสมบูรณ์ 

(2565) 

บงัอร  
เบญ็จาธกลุ 

(2564) 

ณัฐฐินันท์ 
มรกตศรีวรรณ 

(2563) 

 
รวม 

1. ลกัษณะขององคก์ร 
   นโยบายและแนวปฏบิตั ิ

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 6 

2. ลกัษณะของพนกังาน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 6 
3. ดา้นลกัษณะของงาน ✓    ✓  2 
4. อุปกรณ์และเทคโนโลย ี ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 6 
5. การสื่อสาร    ✓ ✓  2 
6. การตอบสนองหรอืการรบัรู้
ถงึความง่ายในการใชง้าน 

   ✓ ✓ ✓ 3 

7. ผูบ้งัคบับญัชา ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ 5 
8. ตารางการท างาน   ✓ ✓ ✓  3 
9. สุขภาพและความปลอดภยั   ✓ ✓ ✓  3 
10. ปฏสิมัพนัธก์บัเพื่อน
ร่วมงาน 

 ✓  ✓ ✓  3 

11. แรงจูงใจในการท างาน     ✓  1 

ผูว้จิยัมขีอ้สงัเกตว่า หลายปัจจยัจากตาราง 1 มลีกัษณะร่วมคล้ายหรอืใกลเ้คยีงกนั จงึจดักลุ่ม

ปัจจยัทีม่ลีกัษณะร่วมคล้ายกนัเขา้ไวเ้ป็นปัจจยัขอ้เดยีวกนัใหม่ไดว้่า ปัจจยัทีส่นับสนุนการท างานแบบ

ผสมผสาน (Hybrid Work) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั ดงันี้  

1. ลกัษณะขององคก์ร นโยบายและแนวปฏบิตั ิ

2. อุปกรณ์และเทคโนโลย ี 

3. ผูบ้งัคบับญัชา  

4. คุณลกัษณะของพนกังาน 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์ร (Organizational Loyalty) 

ความภกัดีต่อองค์กร (ร้อยโทกิตติชนม์ อินทร์ยิ้ม. 2564)  หมายถึง อารมณ์ ความรู้สกึ ของ

บุคคลในทศิทางบวกต่อองค์กร รวมถงึการมทีศันคตเิชงิบวก การปฏบิตังิานอย่างเต็มใจ และอุทศิตน

ให้กบัองค์กร มคีวามพงึพอใจในการท างาน ผลลพัธ์ วฒันธรรม รวมถึงรู้สกึรกัและมคีวามผูกพนัต่ อ

องคก์รและจะปฏบิตังิานอยู่ในองคก์รต่อไป ดว้ยความเตม็ใจและทุ่มเท 

 

 



แนวคิดรากฐานท่ีสร้างความภกัดีต่อองคก์ร 

มารเ์ดย ์พอเตอร ์และ สเตยีร ์(Mowday, Porter & Steer, 1982) เสนอแบบจ าลองปัจจยัเบือ้งตน้

ทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและผลของความผกูพนัต่อองคก์ร ปัจจยัเบือ้งตน้ ไดแ้ก่ 1) ลกัษณะ

ของบุคคล 2) ลกัษณะการงาน 3) ประสบการณ์การท างาน สง่ผลต่อตวักลาง คอื ความผกูพนัต่อองคก์ร 

และอทิธพิลของความผกูพนัต่อองคก์รไวว้่า ม ี4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ความปรารถนาอยู่ในองคก์ร 2) ความ

ตัง้ใจอยู่ในองคก์ร 3) ความตัง้ใจท างาน 4) การรกัษาพนกังานไวไ้ด ้ ซึง่ 4 ปัจจยัดงักล่าวมคีวามหมาย

สอดคลอ้งกบัความภกัดตี่อองคก์ร 

วราภรณ์ ชื่นจรญู (2564) มกีรอบแนวคดิจากงานวจิยั เรื่อง อทิธพิลของความผกูพนัธใ์นองคก์ร

และความพงึพอใจในงานทีม่อีทิธพิลต่อความภกัดตี่อองคก์ร 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรู้สึก ทศันคติ และสภาวะทาง
อารมณ์เชงิบวกทีพ่นักงานมตี่องานทีท่ า การทีพ่นักงานมคีวามพงึพอใจสูงมกัสะทอ้นออกมาผ่านความ
ทุ่มเทกระตอืรอืรน้ เตม็ทีก่บัการท างาน และลดอตัราการขาดงานหรอืลาออกแบ่งออกเป็น 5 ดา้นหลกั 
ดังนี้  1. ด้านลักษณะของงาน 2. ด้านค่าตอบแทน 3. ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 4. ด้าน
ผูบ้งัคบับญัชา 5. ดา้นเพือ่นร่วมงาน 

Meyer และ Allen (1991) กล่าวถงึทฤษฎคีวามผกูพนัต่อองคก์ร (Three-Component Model of 

Commitment) ไดแ้บ่งความผกูพนัออกเป็น 3 มติ ิดงันี้ 

1. มติคิวามผกูพนัทางอารมณ์ (Affective Commitment) หรอื ความผกูพนัดา้นจติใจ 

หมายถงึ ระดบัความรูส้กึผกูพนัอารมณ์ ความรูส้กึเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร อนัเน่ืองมาจากความพงึ

พอใจ และความสอดคลอ้งในค่านิยมระหว่างตนเองกบัองคก์ร 

2. มติคิวามผกูพนัจากการรบัรูต้น้ทุน (Continuance Commitment) หรอื ความผกูพนัให ้

ต้องอยู่ต่อ หมายถงึ ระดบัการตระหนักถงึต้นทุนหรอืผลเสยีที่อาจเกดิขึ้นหากลาออกจากองค์กร เช่น 

การสูญเสยีรายได ้สวสัดกิาร โอกาสก้าวหน้า หรอืความมัน่คงในการท างาน ซึ่งท าใหพ้นักงานตดัสนิใจ

คงอยู่กบัองคก์รต่อไป 

3. มติคิวามผกูพนัเชงิหน้าที ่(Normative Commitment) หรอื ความผกูพนัเชงิบรรทดัฐาน  

หมายถงึ ความรูส้กึผดิชอบชัว่ดตี่อหน้าที ่(ดร.ปิยนนัท ์สวสัดิศ์ฤงฆาร,2020) ความรูส้กึผกูพนัประเภทนี้ 
อาจเรยีกอกีอย่างว่า ความจงรกัภกัด ี(Loyalty) เกดิขึ้นเมื่อพนักงานรู้สกึว่าการท างานกบับรษิัทหรอื
องคก์รเป็นสิง่ทีต่อ้งท า เป็นความผกูพนัจากความรูส้กึถงึหน้าที ่ความรบัผดิชอบ หรอืพนัธะทางศลีธรรม
ที่ควรปฏบิตัติ่อองค์กร ท าให้พนักงานเห็นว่าการอยู่กบัองค์กรเป็นสิง่ที่เหมาะสมและควรกระท า ดร.



ปิยนันท์ สวสัดิศ์ฤงฆาร (2020) จากการวจิยัที่ท าซ ้าหลายครัง้ในระยะต่อมา ท าให้ได้ขอ้มูลว่าแนวคดิ
ของ Meyer และ Allen (1991) ควรน าไปใช้ในการประเมนิความรู้สกึอยากจะอยู่ต่อหรอือยากจะออก
จากองคก์ร ความรูส้กึผูกพนัประเภทนี้ ตามทฤษฎคีวามผูกพนัต่อองคก์ร (Three-Component Model 
of Commitment) อาจเรยีกอกีอย่างว่า ความจงรกัภกัด ี(Loyalty) 

วิธีด าเนินงานวิจยั  

 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานของบรษิทัเอกชนทุกต าแหน่งงานทีเ่คยท างานดว้ย
ระบบการท างานแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ซึ่งมสีถานทีต่ ัง้ส านักงานอยู่ในพื้นทีก่รุงเทพมหานคร 
ซึง่ประชากรกลุ่มนี้มขีนาดใหญ่ และไม่สามารถระบุจ านวนทีแ่น่นอนได ้จงึจ าเป็นตอ้งค านวณขนาดกลุ่ม
ตวัอย่าง โดยอ้างองิสูตรของ Cochran (1977) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 และระดบัความคลาด
เคลื่อนทีร่ะดบัรอ้ยละ 5 (ค่าความคลาดเคลื่อน = 0.05) ค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างจากสูตรได ้385 คน 
เพือ่ป้องกนัความคลาดเคลื่อนจากแบบสอบถามทีต่อบไม่สมบูรณ์ จงึเกบ็ขอ้มลูเกนิปัดเป็น 400 คนโดย
ใชว้ธิสีุม่แบบตามสะดวก (Convenience Sampling) ผ่านการตอบแบบสอบถาม 

 เครื่องมือท่ีใช้ คอืแบบสอบถามทีม่าจากแนวคดิ และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัตวัแปรต้นและตวั

แปรตามของงานวจิยัครัง้นี้ แบ่งเป็น 4 สว่น  

 1. ค าถามคดักรองประชากรกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 2 ขอ้ เป็นแบบเลอืกตอบ (Checklist) ค าถาม 

คอื 1) ท่านเคยมปีระสบการณ์การท างานแบบผสมผสาน (Hybrid Work) มาก่อนใช่หรอืไม่  

     2) ท่านเป็นพนกังานของบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานครใช่หรอืไม่  

 2. ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 7 ขอ้ เป็นแบบเลอืกตอบ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

จ านวนบุตร รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน อายุงาน (ปี) ระยะทางจากทีพ่กัอาศยัถงึสถานทีท่ างาน  

3. ปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสาน แบ่งเป็น 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ลกัษณะองคก์รนโยบาย

และแนวปฏบิตั ิอุปกรณ์และเทคโนโลย ีผูบ้งัคบับญัชา และคุณลกัษณะพนักงาน จ านวน 20 ขอ้ โดยใช้

มาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (Likert Scale) ตัง้แต่ระดบั 1 ถงึ 5 (5 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด)  

 4. ความภกัดใีนองคก์ร แบ่งเป็น 3 มติ ิไดแ้ก่ มติคิวามผูกพนัทางอารมณ์ มติคิวามผูกพนัจาก

การรบัรูต้น้ทุน และ มติคิวามผกูพนัเชงิหน้าที ่จ านวน 15 ขอ้ โดยใชม้าตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั  

 การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 

 การวดัค่าความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม (Validity) โดยใหผู้เ้ชีย่วชาญจ านวน 3 ท่าน เป็นผู้

ตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์เพื่อหาค่า IOC แบบสอบถามฉบบันี้มคี่า 

IOC เท่ากบั 0.96 แลว้จงึน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มตวัอย่าง 30 คน และจงึหาค่า



ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชก้ารค านวณหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าดว้ยวธิ ีCronbach’s Alpha 

Coefficient ก าหนดเกณฑย์อมรบัที ่α ≥ 0.70 ซึง่แบบสอบถามนี้มคี่า = 0.96 

 การเกบ็ข้อมูล  

 ผูว้จิยัเริม่เกบ็ขอ้มูลจากแบบสอบถาม ในปี พ.ศ. 2569 ดว้ยการพมิพแ์บบสอบถามลงกระดาษ

แล้วแจกจ่ายให้ทัง้ผู้ที่พบเจอตามสถานที่ท างานในเขตกรุงเทพฯ เป็นวิธีการสุ่มแบบตามสะดวก 

(Convenience Sampling) ใหผู้ท้ าแบบทดสอบทีม่คีุณสมบตัติรงกบักลุ่มตวัอย่างของงานวจิยัครัง้นี้ตอบ

แบบสอบถาม แล้วรวบรวมเฉพาะผลการตอบค าถามส่งกลบัมาให้ผู้วจิยัท าการรวบรวมขอ้มูลทัง้หมด 

400 ชุดและคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่ผ่านค าถามคดักรองออก เช่น ค าถามที่ระบุว่า ท่านเคยท างาน

ระบบการท างานแบบผสมผสานมาก่อนหรือไม่ หากตอบว่า ไม่ใช่ ท าให้คุณสมบัติไม่ตรงกับกลุ่ม  

เป้าหมายของการวจิยัครัง้นี้ จงึตอ้งคดัออก 

การวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 2 สว่น  

1.สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) วเิคราะหด์ว้ยค่าความถี ่และรอ้ยละ ค่าเฉลีย่ สว่น 

เบีย่งเบนมาตรฐาน  

2.สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ทดสอบสมมุติฐานการวจิยั โดยใช้ One-Way 

ANOVA (F-test) ร่วมกบั Scheffé’s test และการวเิคราะหส์ถติทิีใ่ชว้เิคราะห ์คอื สมการถดถอยพหุคูณ 

(MRA) 

 

ผลการวิจยั  

ผลการวจิยัดา้นปัจจยัสว่นบุคคล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็น เพศหญงิรอ้ยละ 62.3 
มอีายุสว่นใหญ่อยู่ในช่วงวยั 41-50 ปี รอ้ยละ 35.5 รองลงมาคอืช่วงอายุ 31-40 ปี รอ้ยละ 32 สถานภาพ 
โสดมากทีสุ่ด รอ้ยละ 56.30 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนมากกว่า 45,000 บาท รอ้ยละ 48.8 อายุงานรวม10 ปี
ขึน้ไป รอ้ยละ 53.2 ดา้นระยะทางจากทีพ่กัอาศยัถงึสถานทีท่ างานมากกว่า 15 กโิลเมตร รอ้ยละ 36.5  

 

 

 

 



ตาราง 2 ระดบัของปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสานที่มอีทิธิพลต่อความภกัดีของพนักงาน
พนกังานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 ปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสาน                           SD        ระดบั       อนัดบัท่ี 

1. ลกัษณะขององคก์ร นโยบายและแนวปฏบิตั ิ         4.44  0.65        มากทีสุ่ด     1 

2. อุปกรณ์และเทคโนโลย ี           4.40  0.68        มากทีสุ่ด     2 

3. ผูบ้งัคบับญัชา                               4.36  0.67      มากทีสุ่ด     4 

4. คุณลกัษณะพนกังาน            4.39  0.66      มากทีสุ่ด      3     
     รวม                                 4.40         0.66       มากท่ีสุด      

จากตาราง 1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพบว่า ปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบผสมผสาน โดยรวม
อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด  (  = 4.40, SD = 0.66) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื 
ลกัษณะขององคก์ร นโยบายและแนวปฏบิตั ิ(  = 4.44, SD = 0.65) รองลงมาคอือุปกรณ์และเทคโนโลย ี
(= 4.40, SD = 0.68) อนัดบัทีส่าม คอื คุณลกัษณะพนกังาน (  = 4.39, SD = 0.66) ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่
ต ่าสุด คอื ผูบ้งัคบับญัชา ( = 4.44, SD = 0.67) ตามล าดบั 

 

ตาราง 3 ความภกัดตี่อองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ทัง้ 3 มติิ 

     ความภกัดีต่อองคก์ร               X      SD              ระดบั             อนัดบัท่ี 

1. มติคิวามผกูพนัทางอารมณ์              4.37     0.69         มากทีสุ่ด             3 

2. มติคิวามผกูพนัจากการรบัรูต้น้ทุน              4.42     0.70         มากทีสุ่ด             1 

3. มติคิวามผกูพนัเชงิหน้าที ่            4.40     0.66        มากทีสุ่ด             2 

  รวม              4.39      0.68          มากท่ีสุด 

 จากตาราง 4.10 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพบว่า ความภกัดตี่อองคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบั (  = 
4.39, SD = 0.68) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื มติคิวามผกูพนัจากการรบัรู้
ตน้ทุน (= 4.42, SD = 0.70) รองลงมา คอื มติคิวามผูกพนัเชงิหน้าที ่ (  = 4.40, SD = 0.66) อนัดบั
ทีส่าม มติคิวามผกูพนัทางอารมณ์ คอื (  = 4.37, SD = 0.69)   

 



ผลการทดสอบสมมุติฐาน  

1. ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนั จะมคีวามภกัดตี่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั  

ตาราง 4 การวเิคราะหค์วามภกัดตี่อองคก์รจ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล * มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ปัจจยัส่วนบุคคล     F      Sig.  ผลการทดสอบ 

เพศ              9.842    0.000*   แตกต่าง 

อายุ             13.240    0.000*   แตกต่าง 

สถานภาพสมรส            1.446    0.237 ไมแ่ตกต่าง 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน           10.081    0.000*   แตกต่าง 

อายุงาน (ปี)            5.578    0.001*     แตกต่าง 

ระยะทางจากทีพ่กัอาศยัถงึสถานทีท่ างาน       35.075    0.000*    แตกต่าง 

 

2. ปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบผสมผสานมอีทิธพิลต่อความภกัดตี่อองคก์ร ของพนกังาน 

บรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ตาราง 5 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูระหว่างปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสานทีม่ี
อทิธพิลต่อความภกัดตี่อองคก์ร ของพนกังานบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวม 

ตวัแปรท านาย B Std. Error 𝛽 t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงที ่(Constant) 0.060 0.086 - 0.690 0.490 - - 

ลกัษณะขององคก์ร  
นโยบายและแนวปฏบิตั ิ(X1) 

0.263 0.035 0.270 7.516 0.000* 0.233 4.291 

อุปกรณ์และเทคโนโลย ี(X2) 0.206 0.030 0.187 6.820 0.000* 0.398 2.514 
ผูบ้งัคบับญัชา  (X3) 0.135 0.029 0.150 4.631 0.000* 0.284 3.518 
คุณลกัษณะพนักงาน  (X4) 0.383 0.033 0.415 11.567 0.000* 0.233 4.299 
R=0.937 R2= 0.882 Adjusted F= 735.138 Sig. = 0.000*          * มนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 

จากตาราง 4 อธบิายไดว้่า ปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสานทัง้ 4 ปัจจยั มอีทิธพิลต่อ
ความภกัดตี่อองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชน อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดย คุณลกัษณะ
พนักงาน (X4) มคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน (𝛽= 0.415) มอีทิธพิลมากที่สุด รองลงมา คอื ด้าน
ลกัษณะขององคก์ร นโยบายและแนวปฏบิตัิ (𝛽= 0.271) อนัดบัสาม คอื อุปกรณ์และเทคโนโลย ีล าดบั
สุดทา้ย คอื ผูบ้งัคบับญัชา (𝛽= 0.150)  



หาค่าความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรด้วยค่า Tolerance มคี่าต ่าสุดที่ = 0.233 ซึ่งมากกว่า 0.10 
และค่า VIFสงูสุด = 4.299 ซึง่ไม่เกนิ 10 แสดงว่าตวัแปรอสิระทัง้ 4 ดา้นไม่มปัีญหาความสมัพนัธเ์ชงิพหุ 
(Multicollinearity) หมายถงึ ตวัแปรอสิระทัง้ 4 ด้านไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัหรอืไม่มคีวามซ ้าซ้อนกนัใน
การวดั สมการมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั (F = 735.138, Sig. = 0.000*) และสามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดถ้งึรอ้ยละ 88.2 (R2=0.882) โดยสามารถสรา้งสมการพยากรณ์ความภกัดตี่อองคก์ร ไดด้งันี้ 

Ŷ = 0.060 + 0.263X1 + 0.206X2 + 0.135X3 + 0.383X4 

 จากสมการความสมัพนัธ์การพยากรณ์ความภกัดตี่อองคก์รของพนักงาน สามารถวเิคราะห์ได้
ว่า ด้านคุณลกัษณะพนักงาน X4 มอีทิธผิลต่อความภกัดตี่อองค์กรของพนักงานในภาพรวมมากที่สุด 
รองลงมา คอื ดา้นลกัษณะขององคก์ร นโยบายและแนวปฏบิตัิ (X1) อนัดบัสาม อุปกรณ์และเทคโนโลย ี 
X2  และ ผู้บังคับบัญชา X3 มีอิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงานในภาพรวมน้อยที่สุด 
ตามล าดบั 
 
อภิปรายผลการวิจยั 

ปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสานที่มีอิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวม อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (= 4.40, SD = 0.66)  ผลการวจิยั
พบว่า พนกังานบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบ
ผสมผสานทัง้ 4 ปัจจยัมอีทิธพิลต่อความภกัดตี่อองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชน อย่างมนียัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 โดย คุณลกัษณะพนักงาน (X4) มคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน (𝛽= 0.415) มี
อทิธพิลมากที่สุด รองลงมา คอื ด้านลกัษณะขององค์กร นโยบายและแนวปฏบิตัิ (𝛽= 0.271) อนัดบั
สาม คอื อุปกรณ์และเทคโนโลย ีล าดบัสุดทา้ย คอื ผูบ้งัคบับญัชา (𝛽= 0.150) สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยั
ของ กญัญาภทัร ปานหอมยา (2568) และ ณัฐฐนิันท์ มรกตศรวีรรณ (2563) ทีก่ล่าวถงึปัจจยัสนับสนุน
การท างานแบบผสมผสานทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานจากทีบ่า้น  

เนื่องจากบรษิทัมทีรพัยากรและงบประมาณจ ากดั การทราบว่า ปัจจยัใดที่มอีิทธพิลต่อความ
ภกัดตี่อองคก์รมากทีสุ่ด ท าใหผู้บ้รหิารและฝ่ายทรพัยากรบุคคลสามารถจดัสรร ออกแบบ นโยบายและ
สวสัดกิาร ปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสานโดยเรยีงล าดบัปัจจยัที่มนีัยส าคญัที่สุดก่อนแล้ว
เชื่อมโยงเขา้กบัปัจจยัส่วนบุคคลที่มนีัยส าคญั เพื่อเพิม่ความภกัดตี่อองค์กรอย่างมนีัยส าคญั และมผีล
ต่อความภกัดใีนระดบัที่สูงมากที่สุด ส่งผลต่อความรู้สกึผูกพนัต่อองค์กร การรบัรู้ถงึความเอาใจใส่ต่อ
คุณภาพชวีติของพนักงาน น ามาซึ่ง การที่บรษิทัสามารถรกัษาพนักงานที่มีศกัยภาพให้อยู่กบัองค์กร
ต่อไปอีกระยะยาว รวมถึงสามารถดึงดูดบุคคลจากภายนอกองค์กร ให้อยากเข้ามาร่วมงานด้วยกับ
องค์กรที่มภีาพลกัษณ์ของการเอาใจใส่พนักงาน การที่องค์กรใดสามารถเสรมิระบบการท างานแบบ
ผสมผสานเขา้เป็นสว่นหนึ่งขององคก์รได ้จงึเป็นความคุม้ค่า การรกัษาพนกังานและการมแีต่บุคลากรที่



มศีกัยภาพ จะเพิม่ขดีความสามารถในการแข่งขนัและด าเนินธุรกจิขององคก์รในระยะยาว และท าใหไ้ม่
ตอ้งเสยีค่าใชจ่้ายจดัอบรมหรอืค่าใชจ่้ายในการจดัหาบุคลากรใหม่อกีดว้ย 
 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบติั 

1. ผู้บริหารสามารถน าผลการวิจัยไปพัฒนานโยบายและแนวปฏิบัติขององค์กรรวมถึง 

ก าหนดการมอบหมายอ านาจหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา เพื่อสนับสนุนปัจจัยของการท างานแบบ

ผสมผสาน (Hybrid Work) โดยเชื่อมโยงปัจจยัทีม่นีัยส าคญัเขา้ดว้ยกนั เพือ่สง่ผลท าใหพ้นกังานมคีวาม

ภกัดตี่อองคก์ร 

เนื่องจาก งบประมาณและทรพัยากรของบรษิทัมจี ากดั การจะเลอืกว่า สวสัดกิาร หรอืนโยบาย

และวธิปีฏบิตัใิด เหมาะสมกบั ปัจจยัส่วนบุคคล ทีจ่ะจบัคู่กบั ปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบผสมผสาน

ทีเ่หมาะแลว้จะสรา้งความภกัดใีหก้บัองกรคม์ากทีสุ่ดในทางปฏบิตั ิจงึเป็นสิง่ส าคญั  

เช่น ผูบ้รหิารระดบัสูง ก าหนดใหเ้งนิเดอืนรวมสวสัดกิารต่างๆ มากกว่า 45,000 บาทต่อเดอืน 

เพื่อท าให้ผู้บรหิารระดบัสูงรู้สกึพงึพอใจ ผูกพนัธ์กบัองค์กรและมคีวามภกัดตี่อองค์กร ท าให้สามารถ

รกัษาบุคลากรคนส าคญัขององคก์รเอาไวไ้ด ้

 2. ฝ่ายบรกิารทรพัยากรบุคคลสามารถน าผลการศกึษา ไปพฒันากจิกรรมและส่งเสรมิสวสัดกิาร

ใหก้บัพนกังานบรษิทั  

 เช่น  ใหพ้นกังานทีม่อีายุงานมากกว่า 5 ปีขึน้ไป สามารถเลอืกท างานแบบผสมผสาน 

ได้ 1 วนัต่อสปัดาห์ เพราะพนักงานกลุ่มนี้ มปีระสบการณ์ เขา้ใจงานเป็นอย่างด ีสามารถท างานแบบ

ผสมผสานไดม้ปีระสทิธภิาพ เสมอืนท างานทีส่ านกังาน 

 3. พนักงานสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางการตดัสนิใจท างานอยู่กบับรษิทัต่อไปแทนที่จะย้าย

งานเนื่องดว้ยบรษิทัน้ีมสีวสัดกิารดกีว่าบรษิทัอื่น เกดิความภกัดตี่อองคก์รตามมา  

เช่น บรษิทัน้ีมสีวสัดกิารเงนิช่วยเหลอืเงนิค่าอนิเตอรเ์น็ต ค่าโทรศพัท ์เบกิค่าเดนิทางได ้ 

มโีน้ตบุ๊คใหพ้นกังานสามารถเบกิไปใช้ท างานแบบผสมผสานทีบ่า้นไดอ้ย่างเพยีงพอ 

 
ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัในอนาคต 

 1. กลุ่มตวัอย่างของแบบส ารวจนี้ ควรเพิม่จ านวนผูต้อบแบบสอบถามเพศ LGBTQ+ เนื่องจาก
งานวจิยันี้ ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศ LGBTQ+ เพยีงร้อยละ 4.5 เนื่องจากงานวจิยัในต่างประเทศ 



(McKinsey Quarterly, April 2022) พบว่า บุคคลกลุ่มนี้ค่อนขา้งให้ความสนใจระบบการท างานแบบ
ผสมผสานมากเช่นกนั 

 2. การศกึษาเรื่องความภกัด ีเป็นเรื่องของความรู้สกึผูกพนัต่อองค์กร การวจิยัครัง้นี้น าเสนอ
สถิติและวิเคราะห์เชิงแนวโน้ม จากกลุ่มประชากรที่ผู้วิจัยได้ให้เข้าร่วมตอบแบบสอบถามเท่านัน้ 
ผูน้ าไปใชไ้ม่ควรพจิารณาพนักงานกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง แบบเหมารวม เพราะยงัมปัีจจยัเฉพาะตวัของแต่ละ
บุคคลทีไ่ม่เหมอืนกนั จงึอาจตอ้งใชปั้จจยัอื่นๆเขา้มาร่วมพจิารณาประเดน็ดงักล่าว 

3. การท างานแบบผสมผสาน เป็นเรื่องทีค่่อนขา้งใหม่ เพิง่เริม่เป็นทีน่ิยมมาไม่นาน คอืไม่ถงึ 10 
ปี การวจิยัน้ีจงึใชว้ธิกีารอา้งองิผลการวจิยัจากงานวจิยัอื่นๆ ทีม่ตีวัแปรใกลเ้คยีงกนั ขอ้มลูสว่นใหญ่มกัมี
ทีม่าเริม่ต้นจากต่างประเทศทีเ่ริม่ใช้ระบบนการท างานแบบผสมผสานนี้มาก่อนประเทศไทย ในโลกยุค
ใหม่ ที่เราสามารถน าเทคโนโลย ีเข้ามาผสานการท างานและการใช้ชีวติประจ าวนัได้แบบไร้รอยต่อ 
สามารถท างานจากที่ใดในโลกก็ได้ เวลาใดก็ได้ น ามาซึ่งการใช้ชีวิตอย่างสมดุล แบบ Work-life 
Harmony คอื แนวคดิการผสานชวีติการท างานและชวีติส่วนตวัใหห้ลอมรวมกนัอย่างยดืหยุ่นและลงตวั 
โดยมมุีมมองว่าทัง้สองส่วนนี้ ไม่จ าเป็นต้องแยกออกจากกนัอย่างเดด็ขาด พนักงานอาจจะท างานไป
ดว้ยในขณะทีไ่ดดู้แลผูสู้งอายุ คนทีร่กัในครอบครวั มเีวลาเจอเพื่อน และยงัสามารถส่งงานผ่าน E-mail 
ของบริษัท ส่งใบเสร็จหรือเอกสารให้ลูกค้าทางออนไลน์ ซึ่งเป็นช่องทางที่สะดวกกว่าการส่งทาง
ไปรษณียแ์บบเดมิ  

4. ผูว้จิยัหวงัว่า ผลการวจิยัครัง้นี้ จะเป็นแนวทางหนึ่งทีผู่บ้รหิารองคก์รต่างๆ จะไดร้บัรูถ้งึสิง่ที่
พนักงานต้องการและคาดหวงัจากองค์กร เพื่อสร้างความภกัดตี่อองคก์ร เนื่องจากวธินีี้ มตี้นทุนไม่สูง
มาก หลายองค์กรก็มกีารใช้เทคโนโลยนีี้อยู่ก่อนแล้ว รวมถงึพนักงานปัจจุบนัก็มสีมาร์ทโฟนใช้อย่าง
สะดวก การท างานแบบผสมผสาน (Hybrid Work) จงึเป็นเรื่องใกลต้วัทีห่ลายๆองคก์รน่าน ามาใชใ้นบาง
กจิกรรมของบรษิทั 
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