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โครงสร้างด้วยเทคนิควิธี PLS-SEM 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

641220029 : Major MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM 
Keyword : Hybrid Work Model, Intellectual Capital, Innovative Work Behavior 

MISS Cholthicha JAOWILAS : The Influence of Hybrid Work Model on 
Intellectual Capital and Innovative Work Behavior Thesis advisor : Assistant Professor 
Panuschagone Simakhajornboon, Ph.D. 

This research aimed to study 1) the influence of the hybrid work model on innovative 
work behavior, 2) the influence of the hybrid work model on intellectual capital in human 
capital, relational capital, and structural capital, and 3) the influence of intellectual capital in 
human capital, relation capital, and structure capital on innovative work behavior. This research 
was a quantitative approach. The sample was 153 employees in the ICT industry involving 
research and development in Bangkok and Vicinity. They were selected by purposive sampling. 
The instrument for collecting data was a questionnaire. Analysis of data by analyzing the 
structural equations with PLS-SEM procedures. 

The research results followed the aimed to study found that 1) the hybrid work model 
positively influenced innovative work behavior, 2) the hybrid work model positively influenced 
intellectual capital in human capital, relational capital, and structural capital, and 3) the 
intellectual capital in structure capital positively influenced innovative work behavior. Whereas, 
the intellectual capital in human capital, and relational capital did not positively influence 
innovative work behavior. 
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บทที่ 1 

บทน า 

 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

การพัฒนาทางเศรษฐกิจของประเทศไทยในช่วงระยะเวลาของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570) มีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญในการเสริมสร้างสังคมที่ก้าวทัน

การเปลี่ยนแปลงของโลก และสนับสนุนให้คนไทยมีโอกาสพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ พร้อม

กับการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่การขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี นวัตกรรม และความคิดสร้างสรรค์ 

มีความสามารถในการสร้างมูลค่าเพิ่มที่สูงขึ้น และค านึงถึงความยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อม โดยมีระดับการ

เปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมทั้งโครงสร้าง นโยบาย หนึ่งในนั้นคือ การปรับโครงสร้างภาคการผลิตและ

บริการสู่เศรษฐกิจฐานนวัตกรรม มุ่งยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขันของภาคการผลิตและ

บริการส าคัญ ผ่านการผลักดันส่งเสริมการสร้างมูลค่าเพิ่ม โดยใช้นวัตกรรม เทคโนโลยี และความคิด

สร้างสรรค์ ที่ตอบโจทย์พัฒนาการของสังคมยุคใหม่ พร้อมทั้งให้ความส าคัญกับการเชื่อมโยงเศรษฐกิจ

ท้องถิ่นและผู้ประกอบการรายย่อยกับห่วงโซ่มูลค่าของภาคการผลิตและบริการเป้าหมาย รวมถึง

พัฒนาระบบนิเวศที่ส่งเสริมการค้าการลงทุนและนวัตกรรม (ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติ ส านักนายกรัฐมนตรี, 2565)  

นวัตกรรมมีความส าคัญต่อศักยภาพในการแข่งขันของประเทศ ซึ่งนวัตกรรมเกิดจากการใช้

ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และความคิดสร้างสรรค์ ในการพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี การ

ประกอบการ หรือการตลาด เพื่อสร้างหรือพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการใหม่ หรือกระบวนการใหม่ ที่

สร้างมูลค่าเพิ่มให้ตัวสินค้าหรือบริการ นวัตกรรมมีความจ าเป็นต่อการพัฒนาประเทศแบบยั่งยืน 

เนื่องจากนวัตกรรมจะผลักดันให้มีการเติบโตของผลิตภัณฑ์หรือการบริหารจัดการในระยะยาว และ

สร้างความสามารถในการแข่งขันในอนาคต ช่วยสร้างความได้เปรียบเชิงธุรกิจ การเป็นผู้น าในกลุ่ม

ของตลาดนั้น ๆ และผลประโยชน์ในการขายหรือให้เช่าสิทธิบัตร ท าให้เกิดการขยายตัวทางเศรษฐกิจ

และสร้างความเป็นอยู่ในสังคมให้ดีขึ้น (ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ, 2563) ดังนั้นการท างานให้ได้มาซึ่งนวัตกรรม

นับเป็นส่ิงท้าทายส าหรับองค์กร และส่งผลดีในระยะยาวต่อไปในอนาคต 
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จากการระบาดของโควิด-19 เศรษฐกิจโลกมีการเปลี่ยนแปลงและเกิดการปรับรูปแบบ

สถานที่ท างาน ดังนั้นองค์การอนามัยโลก (WHO) จึงได้เสนอแนวปฏิบัติและค าแนะน าส าหรับสถานที่

ท างานผ่านการเปลี่ยนรูปแบบการท างาน (Shaw et al, 2020) การท างานที่บ้านเป็นหนึ่งใน

มาตรการเว้นระยะห่างทางสังคม (social distancing) ในช่วงการแพร่ระบาดของโควิด-19 ซึ่งช่วยลด

อัตราการแพร่เชื้อโรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ ข้อก าหนดด้านระยะห่างทางสังคมได้กลายเป็นความท้า

ทายส าหรับสถานที่ท างานแบบดั้งเดิม ซึ่งในหลาย ๆ ประเทศให้ความส าคัญในการควบคุมหรือออก

กฎหมายเกี่ยวกับรูปแบบการท างานที่เน้นประสบการณ์ในส านักงาน สวัสดิภาพและความปลอดภัย

ของพนักงาน ทั้งยังก าหนดให้เป็นเป้าหมายของหลายองค์กรอีกด้วย (Liu, 2019)  

การท างานที่บ้านมีผลดีทั้งต่อองค์กรและพนักงานในด้านค่าใช้จ่ายโดยตรงที่ลดลง เวลาที่

ประหยัดได้จากการเดินทาง และผลิตภาพในการท างานที่เพิ่มขึ้น โดยประโยชน์ส่วนใหญ่เกือบทั้งหมด

ตกอยู่กับพนักงานในรูปของเวลาในการเดินทาง ซึ่งท าให้พนักงานมีเวลาในการท ากิจกรรมตามที่

ต้องการเพิ่มขึ้นและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น (เสาวรัจ รัตนค าฟู และเมธาวี รัชตวิจิน , 2563) ส าหรับใน

ต่างประเทศนั้นหลายอุตสาหกรรมเห็นผลลัพธ์ทั้งเชิงบวกและเชิงลบของการท างานทางไกลหรือ

ชั่วโมงการท างานแบบยืดหยุ่น (Raišienė et al., 2020) แม้ว่าการท างานในช่วงการแพร่ระบาดของโค

วิด-19 ท าให้พนักงานต้องปรับตัวหลายอย่างและสร้างความวิตกกังวล แต่จากการศึกษาในด้านอื่น ๆ 

พบว่า การท างานที่ยืดหยุ่นเป็นการเปลี่ยนแปลงเชิงบวกส าหรับพนักงานจ านวนมากทั่วโลก 

(Johannessen, 2018) ซึ่งพนักงานมีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมากเพราะเป็นส่วนหนึ่งของการ

ขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบความส าเร็จและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ประกอบกับในสภาวะ

ปัจจุบัน การด าเนินธุรกิจขององค์กรต้องมีการปรับตัวให้สามารถเผชิญกับทุกสถานการณ์ของสภาวะ

แวดล้อมที่มีความผันผวนตลอดเวลา ธุรกิจจึงจ าเป็นต้องด าเนินงานภายใต้เศรษฐกิจฐานความรู้ 

(Knowledge-based Economy) ซึ่งเป็นยุคที่ให้ความส าคัญกับการสร้างความรู้ที่เป็นทรัพย์สินทาง

ปัญญา (Intellectual Assets) (นิรุษา ศิริวิริษกุล , 2560) ซึ่งเป็นทุนทางปัญญา (Intellectual 

Capital) ที่ส าคัญในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Kamukama, 2013)  

ทุนทางปัญญา ตามการศึกษาของ Radonić et al (2021) ประกอบด้วย ทุนมนุษย์ 

(Human Capital) ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) และทุนความสัมพันธ์ (Relational 

Capital) ส าหรับทุนมนุษย์นั้นเป็นแหล่งที่มาส าหรับการสร้างนวัตกรรมและการพัฒนาในองค์กร 

(Lopez and Cuartas, 2010) ในขณะที่ทุนทางโครงสร้างเกี่ยวข้องกับกระบวนการท างานและ
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นโยบายของบริษัท การมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี การสร้างนวัตกรรมจากการวิจัยและพัฒนา

ด้วยบริษัทเอง ทุนทางโครงสร้างนั้นจะสร้างขึ้นโดยมนุษย์แต่เป็นสิ่งที่ยังคงอยู่กับบริษัทแม้ว่าพนักงาน

จะกลับบ้าน หรือไม่ได้ร่วมงานกับบริษัทแล้วก็ตาม (Guthries and Petty, 2000)  ส่วนทุน

ความสัมพันธ์จะค านึงถึงการน าพาความรู้ไปสู่ความสัมพันธ์ผ่านทุนทางโครงสร้าง เป็นทุนทางปัญญา

ในแง่ของการพัฒนาคุณภาพและความเติบโตของความสัมพันธ์ระหว่าง พนักงาน ลูกค้า หุ้นส่วน 

ผู้ผลิต และคู่แข่ง รวมไปถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีและความได้เปรียบทางการ

แข่งขัน (Hsu and Wang, 2012) และทุนความสัมพันธ์เป็นสิ่งที่สอดคล้องกับความมุ่งหมาย

ระดับชาติและองค์กร ซึ่งช่วยในการพัฒนาต่อยอดจากสิ่งเดิมไปสู่สิ่งใหม่ สร้างมูลค่าเพิ่มให้เกิดขึ้น 

ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันที่สูง แต่อย่างไรก็ดี การพัฒนาด้านนวัตกรรมหรือ

เทคโนโลยีเป็นเพียงพื้นผิวของการเปลี่ยนแปลงเท่านั้น แท้จริงแล้วในกระบวนการพัฒนาหรือการ

คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ ล้วนมีพื้นฐานมาจากการพัฒนาคนทั้งสิ้น (สุวิทย์ เมษินทรีย์, 2559)  

การที่จะท าให้เกิดนวัตกรรมได้นั้นต้องอาศัยความร่วมมือจากพนักงานในองค์การเป็นส าคัญ 

เพราะนวัตกรรมไม่ได้ถูกสร้างโดยเครื่องจักร แต่เกิดจากทักษะ ความรู้ ความสามารถ ของพนักงานใน

องค์การที่จะน ามาซึ่งความคิดใหม่ ๆ และสร้างนวัตกรรมให้กับองค์การ ดังนั้น พนักงานจึงเป็นปัจจัย

ที่ส าคัญที่ท าให้เกิดนวัตกรรม และเป็นผู้มีส่วนร่วมในการส่งเสริมและสนับสนุนให้การด าเนินการของ

องค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สร้างความส าเร็จและเจริญก้าวหน้า และน ามาซึ่ง

ความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การ จึงท าให้แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

(Innovative Behavior) ได้รับความสนใจศึกษาจากนักจิตวิทยาองค์การเป็นอย่างมาก (ประเวช ชุม

เกษรกูลกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร, 2561) ซึ่งพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมนั้นเกี่ยวข้องทั้งกับระดับบุคคล 

กลุ่มงาน และองค์การ เป็นการแสดงออกถึงความตั้งใจในการริเริ่มและน าเสนอความคิด ผลิตภัณฑ์ 

หรือกระบวนการในการท างานใหม่ ๆ ซึ่งอาจรวมถึงการปรับปรุงสิ่งที่มีอยู่เดิมให้ดียิ่งขึ้น พนักงานใน

องค์การสามารถมีพฤติกรรมการท างานที่ส่งเสริมองค์การหรือมีพฤติกรรมที่ท าให้องค์การเกิดการ

ถดถอยได้ การแข่งขันที่ไม่หยุดยั้งของธุรกิจส่งผลให้การท างานแบบปกตินั้นท าให้องค์การล้าหลังได้ 

เนื่องจากทุกธุรกิจมักอยู่ได้เพราะมีการปรับตัวและพัฒนาอยู่ตลอดเวลา พฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรมจึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อการขับเคลื่อนองค์การให้สามารถพัฒนาได้ตลอดเวลา พนักงานจึง

เป็นส่วนส าคัญในการตัดสินใจและสร้างสรรค์ความคิดใหม่ ที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและเกิดเป็น

นวัตกรรมได้ พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมเป็นพฤติกรรมพนักงานที่เกี่ยวข้องกับการสร้าง
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ความคิด การเสนอความคิด และการประยุกต์ใช้ ความคิดใหม่ในบริบทงานซึ่งมีแนวโน้มที่จะแก้ไข

ปัญหาหรือพัฒนางานของตนเอง กลุ่มงาน หรือ องค์การได้ (จารุวรรณ ยอดระฆัง, 2563) 

ส าหรับประเทศไทยนั้นแม้มีการท างานในรูปแบบผสม แต่ก็ยังไม่มีการศึกษาถึงอิทธิพลของ

รูปแบบการท างานลักษณะนี้ต่อทุนทางปัญญา และพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม และจาก

ความส าคัญที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงเห็นว่าการศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อ

ทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ในครั้งนี้จะช่วยให้องค์กรที่ต้องมีการท างาน

แบบผสมสามารถก้าวไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมจากการสร้างทุนทางปัญญาสามารถสร้างมูลค่าทาง

เศรษฐกิจให้แก่ธุรกิจอย่างยั่งยืน สร้างความสามารถในการแข่งขัน เกิดผลผลิต บริการใหม่ ๆ ที่เป็น

ประโยชน์ในระดับบุคคล สังคม และประเทศชาติได้  

 

1.2 ค าถามการวิจัย 

 1.2.1 รูปแบบการท างานแบบผสมมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมหรือไม ่

 1.2.2 รูปแบบการท างานแบบผสมมีอทิธิพลต่อทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ ด้านทุน

ความสัมพันธ์ และด้านทุนทางโครงสร้างหรือไม่  

 1.2.3 ทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ ด้านทุนความสัมพันธ์ และด้านทุนทางโครงสร้าง มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมหรือไม ่

 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1.3.1 เพื่อศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรม 

 1.3.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ 

ด้านทุนความสัมพันธ์ และด้านทุนทางโครงสร้าง 

 1.3.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ ด้านทุนความสัมพันธ์ และด้านทุน

ทางโครงสร้าง ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
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1.4 ขอบเขตการวิจัย 

1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษา อิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญา 

และพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม โดย 1) รูปแบบการท างานแบบผสม ประกอบด้วย การ

ท างานทางไกล การท างานแบบยืดหยุ่น 2) ทุนทางปัญญา ประกอบด้วย ทุนมนุษย์ ทุนความสัมพันธ์ 

และทุนทางโครงสร้าง และ 3) พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย พฤติกรรมการ

ส ารวจความคิด พฤติกรรมการก่อเกิดความคิด พฤติกรรมการท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ และ

พฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัต ิ

1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ 

(ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน เนื่องจากพนักงานแผนกวิจัยและพัฒนาในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศต้องสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่ก่อให้เกิดประโยชน์ทางการค้าหรือนวัตกรรมออกมา

ตลอดเวลา และลักษณะโครงสร้างองค์การของบริษัทในอุตสาหกรรม ICT มักเป็นแบบแบนราบหรือมี

โครงสร้างไม่ซับซ้อนมากนักและมีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม (Radonić, 

Vukmirović, & Milosavljević, 2021) จึงเหมาะที่จะเป็นกลุ่มประชากรเป้าหมายที่ส าคญของ

งานวิจัยน้ี  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ ( ICT) 

ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

จ านวน 153 คน โดยสุ่มด้วยอ านาจการทดสอบ (Power of Test) จากโปรแกรมส าเร็จรูป G*Power 

3.1.9.7 เพื่อค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยสัดส่วนของจ านวนตัวแปรท านาย (Number of 

Predictors) จากโมเดลสมการโครงสร้างมีจ านวน 7 ตัวแปร ขนาดอิทธิพล (Effect Size) ระดับกลาง

ที่ 0.15 แอลฟ่า (α) = 0.05 และ power = 0.95  

1.4.3 ขอบเขตด้านตัวแปรในการวิจัย 

ตัวแปรต้น ได้แก่ รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) ประกอบด้วย การ

ท างานทางไกล (Teleworking) และการท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible Work) 
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ตัวแปรตาม ได้แก่  

1) ทุนทางปัญญา (Intellectual Assets) ประกอบด้วย ทุนมนุษย์ (Human Capital) ทุน

ทางโครงสร้าง (Structural Capital) และทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital)  

2) พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

1.4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเริ่มด าเนินการวิจัย ตั้งแต่เดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2566 ถึง กันยายน พ.ศ. 

2566 

 

1.5 สมมติฐานการวิจัย 

 1.5.1 รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม

การท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

 1.5.2 รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อทุนมนุษย์ 

(Human Capital) 

 1.5.3 รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อทุน

ความสัมพันธ์ (Relational Capital)  

 1.5.4 รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อทุนทาง

โครงสร้าง (Structural Capital) 

 1.5.5 ทุนมนุษย์ (Human Capital) มีอิทธพิลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

(Innovative Work Behavior) 

 1.5.6 ทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

 1.5.7 ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างาน

เชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 
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1.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญา และพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยได้สร้างกรอบแนวคิดจากการสังเคราะห์การศึกษาของ  Radonić et al 

(2021) ผสานกับทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม (Social Cognitive Theory) ที่ส่งผลให้เกิด

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม กรอบแนวคิดการวิจัยแสดงดังภาพที่ 1 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.7.1 รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) หมายถึง รูปแบบของการ

ท างานที่พนักงานสามารถเลือกท างานได้ทั้งจากส านักงาน บ้าน หรือจากที่ใดก็ได้ แทนที่การท างานใน

รูปแบบเดิมที่ท างานในส านักงานเพียงอย่างเดียว เพื่อให้อิสระกับพนักงานได้มีทางเลือกในการท างาน

มากขึ้น และเกิดผลงานสูงที่สุด ภายใต้นโยบายการท างานที่มีความยืดหยุ่น ประกอบด้วย การท างาน

ทางไกล (Teleworking) และ การท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible Work) 

1.7.2 การท างานทางไกล (Teleworking) หมายถึง การท างานที่ให้อิสระกับผู้ปฏิบัติงาน

ในการเลือกสถานที่ท างาน โดยการท างานนอกส านักงานและอาศัยเทคโนโลยีเป็นตัวเชื่อมโยงในการ

ท างาน เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ซึ่งสถานที่ท างานเหล่านั้นอาจจะ

ทุนทางปัญญา  

(Intellectual Capital) 

ทุนมนุษย์ (Human Capital) 

ทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) 

ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) 

พฤติกรรมการ

ทำงานเชิง

นวัตกรรม 

(Innovative 

Work Behavior) 

รูปแบบการทำงาน
แบบผสม 

(Hybrid Workplace 
Models) 

การทำงานทางไกล 
(Teleworking) 

การทำงานแบบ
ยืดหยุ่น (Flexible 

Work) 
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เป็นที่บ้าน ที่ศูนย์กลางการติดต่อ (Telecenter) หรือสถานที่ที่ใกล้กับที่พักอาศัยของพนักงาน เพื่อ

เพิ่มความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

1.7.3 การท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible Work) หมายถึง การท างานเพื่อตอบสนองความ

ต้องการการใช้ชีวิต โดยเน้นการสร้างสมดุลให้กับชีวิตและการท างาน ให้อิสระกับผู้ปฏิบัติงานในเรื่อง

สถานที่และเวลาการปฏิบัติงาน  

1.7.4 ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) หมายถึง ความรู้และสิ่งที่จับต้องไม่ได้ที่ใช้

ในการด าเนินการขององค์กร ก่อให้เกิดมูลค่า เกิดประโยชน์ต่อองค์กร ประกอบด้วย ทุนมนุษย์ 

(Human Capital) ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) และทุนความสัมพันธ์ (Relational 

Capital)  

1.7.5 ทุนมนุษย์ (Human Capital) หมายถึง ทุนของทรัพยากรมนุษย์อันประกอบไปด้วย 

ทักษะ ความรู้ความช านาญ ประสบการณ์ความเชี่ยวชาญ ความคิดสร้างสรรค์ตลอดจนบุคลิกภาพ 

และทรัพย์สินส่วนบุคคลอื่นที่จับต้องไม่ได้ อาทิ สัมพันธภาพส่วนบุคคลในสังคม การได้รับการยอมรับ 

ที่จะท าให้บุคคลนั้นสามารถสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจให้แก่องค์กรได้ 

1.7.6 ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) หมายถึง วิธีการ / ความรู้ที่หมุนเวียนอยู่

ในงานขององค์กร รวมถึงนโยบาย เทคโนโลยีและสมรรถนะในการจัดการระบบงาน เป็นสิ่งที่ท าให้ทุน

มนุษย์ที่เชื่อมต่อกันด้วยทุนทางสังคมนั้นคงอยู่ต่อไป ตราบเท่าที่องค์กรนั้นมีสภาพอยู่ แม้ว่าผู้ก่อตั้ง 

หรือสมาชิกคนใดคนหนึ่งหรือทั้งหมดจะไม่ได้อยู่ในองค์กรนั้นแล้ว เป็นโครงสร้างพ้ืนฐานที่สนับสนุนให้

องค์กรอยู่ได้ยั่งยืน ซึ่งประกอบด้วย ระบบขั้นตอน และกระบวนการที่เพิ่มขีดความสามารถของ

พนักงานในการท างาน  

1.7.7 ทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) หมายถงึ ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกใน

องค์กรและระหว่างสมาชิกกับบุคคลภายนอก ซึ่งรวมถึงผูผ้ลิตสินค้า ลูกค้าหรือองค์กรอื่น ๆ ซึ่งเป็น

พื้นฐานของความร่วมมือและการท างานร่วมกัน 

1.7.8 พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ( Innovative Work Behavior) หมายถึง 

พฤติกรรมของบุคคลที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิดการเริ่มต้นและการแนะน าโดยเจตนา เป็นการสร้าง

ความคิดใหม่ ๆ และน ามาประยุกต์ใช้ ภายใต้บทบาทการท างานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ เพื่อ

เป็นประโยชน์ต่อกลุ่มหรือองค์การ ประกอบด้วย การสร้างความคิด การสร้างสัมพันธ์และการ
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สนับสนุนความคิด และการน าความคิดไปประยุกต์ใช้ รวมถึงกระบวนการที่ปรับปรุงประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของการแก้ปัญหาในการท างาน 

 

1.8 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะไดร้ับ 

 1.8.1 เพื่อสร้างองค์ความรู้เกี่ยวกับอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทาง

ปัญญา ทั้งในด้านของทุนมนุษย์ ทุนทางโครงสร้าง และทุนความสัมพันธ์ ในบริบทของสังคมไทย 

 1.8.2 เพื่อสร้างองค์ความรู้เกี่ยวกับอิทธิพลของทุนทางปัญญา ที่มีต่อพฤติกรรมการท างาน

เชิงนวัตกรรม ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาทุนทางปัญญา ที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรม  

 1.8.3 เพื่อน าผลที่ได้รับจากการวิจัยไปประยุกต์ใช้กับบริษัทในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและ

สารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่มีการให้พนักงาน

ท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาทุนทางปัญญา ที่ก่อให้เกิด

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมในบริบทของสังคมไทย 
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

การศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตามหัวข้อดังต่อไปนี้ 

2.1 รูปแบบการท างานแบบผสม 

2.2 ทุนทางปัญญา 

2.3 พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

2.4 อิทธิพลของตัวแปร 

 

2.1 รูปแบบการท างานแบบผสม 

2.1.1 ความหมายของรูปแบบการท างานแบบผสม 

 บังอร เบ็ญจาธิกุล (2564) ได้กล่าวถึงรูปแบบการท างานแบบผสมว่าหมายถึง รูปแบบใหม่

ของการท างานในปัจจุบัน โดยปรับเป็นวิธีการท างานในรูปแบบการท างานที่พนักงานสามารถเลือก

ท างานได้ทั้งจากส านักงาน บ้าน ส านักงานสาขาย่อย หรือจากที่ไหนก็ได้ (Remote Working) แทนที่

การท างานจะอยู่ในส านักงานเพียงแห่งเดียวเหมือนเมื่อก่อน เพื่อให้อิสระกับพนักงานได้มีทางเลือกใน

การท างานมากขึ้น และเกิดผลงานสูงที่สุดภายใต้นโยบายการท างานที่มีความยืดหยุ่น (Flexible 

Working Policy) 

 MacKenzie (2021) กล่าวว่า การท างานแบบผสมเป็นรูปแบบการจ้างงานที่สามารถปรับให้

เหมาะสมกับการท างานได้ ซึ่งช่วยให้บุคคลสามารถแบ่งเวลาระหว่างการไปท างานที่ส านักงาน และ

ท างานจากที่บ้านได ้

Kirkham (2021) กล่าวว่า การท างานแบบผสมเป็นวิธีการท างานที่ยืดหยุ่นซึ่งรวมการท างาน

ในสภาพแวดล้อมส านักงานและการท างานจากที่บ้าน การท างานแบบผสมมีความยืดหยุ่นและรองรับ

ตารางการท างานที่หลากหลาย ช่วยให้พนักงานสามารถเลือกวิธีการท างานและสถานที่ท างาน และให้

อิสระแก่พนักงานในการออกแบบสัปดาห์การท างานในแบบที่เหมาะกับพนักงานและนโยบายของ

บริษัท 
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workplace.com (2022) ระบุว่ารูปแบบการท างานแบบผสมเป็นการท างานที่ยืดหยุ่น ซึ่งมี

หลายประเภท โดยผู้น าและองค์กรจะต้องแน่ใจว่าตนได้เลือกวิธีการที่เหมาะสมที่จะช่วยให้ทีมและ

ธุรกิจประสบความส าเร็จ รูปแบบการท างานแบบผสมที่เน้นส านักงานเป็นศูนย์กลาง ก าหนดให้

พนักงานท างานในที่ท างานเป็นหลัก แต่จะได้รับอนุญาตให้ท างานจากที่บ้านหรือทางไกลได้ 1 หรือ 2 

วันต่อสัปดาห์ โดยรูปแบบนี้ องค์กรจะเป็นผู้รับผิดชอบการก าหนดตารางการท างาน ในทางตรงกัน

ข้าม การท างานแบบผสมที่มีความยืดหยุ่นอย่างเต็มที่ จะอนุญาตให้พนักงานแต่ละคนสามารถเลือก

จ านวนวันที่ต้องการท างานจากทางไกลตามหลักเกณฑ์ที่ยืดหยุ่นและเปลี่ยนแปลงได้ การท างาน

ลักษณะนี้เป็นรูปแบบที่ยึดพนักงานเป็นศูนย์กลางมากที่สุด แต่ก็อาจมีข้อผิดพลาดเกิดขึ้นได้ ซึ่งผู้น า

ธุรกิจต้องใช้ความระมัดระวังเพื่อหลีกเลี่ยงข้อผิดพลาดเหล่านี้ ซึ่งประกอบด้วย การขาดความเท่า

เทียมที่ท าให้เกิดการแบ่งแยกระหว่างพนักงานที่ท างานจากทางไกลและพนักงานที่ท างานในส านักงาน 

พนักงานที่ท างานจากทางไกลอาจรู้สึกว่าตนไม่ได้รับความสนใจจากผู้บริหาร ขาดสวัสดิการและ

โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง สภาพแวดล้อมการท างานที่บ้านที่แตกต่างกัน เพราะไม่ใช่ทุกคนที่

สามารถมีโฮมออฟฟิศ ที่มีอุปกรณ์ครบครันหรือร้านกาแฟที่เงียบสงบและเหมาะกับการท างานได้ 

ปัญหาเรื่องความเชื่อใจ ขอบเขตที่ไม่ชัดเจนระหว่างเวลาท างานและเวลาพักผ่อน ข้อมูลทางดิจิทัลที่

มากเกินไป 

 จากการศึกษาความหมายของรูปแบบการท างานแบบผสม สรุปได้ว่า รูปแบบการท างานแบบ

ผสม หมายถึง การท างานที่พนักงานสามารถท างานได้อย่างยืดหยุ่นทั้งเวลา และสถานที่ โดยสามารถ

ท างานได้ทั้งในส านักงาน บ้าน หรือสถานที่ที่ตนเองสะดวก โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสารในการท างาน โดยจ าแนกรูปแบบการท างานแบบผสม ออกเป็น 2 รูปแบบ คือ การท างาน

ทางไกล และการท างานแบบยืดหยุ่น 

 

2.1.2 การท างานทางไกล (Teleworking) 

(1) ความหมายของการท างานทางไกล 

Bailey and Kurland (1999) ได้ให้ความหมายของการท างานทางไกล (teleworking) ว่า

เป็นการท างานได้ในทุกที่ทุกเวลา สามารถแบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ คือการท างานจากบ้าน 

(homebased) การท างานจากส านักงานดาวเทียม (satellite office) การท างานจากศูนย์ท างาน

ละแวกบ้าน (neighborhood work center) และการท างานจากอุปกรณ์สื่อสาร (mobile) 
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Verbeke et al. (2008) กล่าวถึงการท างานทางไกล (telework) ว่าเป็นค าแทนของการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการท างาน ซึ่งรวมถึงการท างานจากบ้านที่ได้รับค่าจ้าง (paid 

work from home) การท างานจากส านักงานดาวเทียม (satellite office) จากศูนย์ท างานระยะไกล 

(telework center) หรือสถานที่ท างานอื่นนอกเหนือจากส านักงานปกติเป็นเวลาอย่างนี้อยู่ 1 วันต่อ

สัปดาห ์

Pearce (2009) กล่าวถึงการท างานทางไกล (telecommuting) หมายถึงระบบซึ่งสามารถ

ให้พนักงานท างานปกติโดยมอบหมายหน้าที่อย่างเป็นทางการให้สามารถท างานที่บ้านหรือที่ท างาน

อื่นตามพื้นที่ที่สะดวกต่อที่อยู่อาศัยของพนักงาน  

Kugelmass (1995) นิยามการท างานทางไกล (telecommuting) หมายถึงการท างานที่

ประกอบ ไปด้วยการท างานยืดหยุ่นด้านเวลา ( flexitime) การท างานยืดหยุ่นด้านสถานที่ 

(flexiplace) และการใช้การสื่อสารข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ (electronic communication) ซึ่งเป็นการ

เคลื่อนย้ายการท างานจากส านักงานไปสู่ที่บ้าน โดยใช้การสื่อสารทางไกล 

สรุปว่า การท างานทางไกล (Teleworking) หมายถึง การท างานที่ให้อิสระกับผู้ปฏิบัติงานใน

การเลือกสถานที่ท างาน โดยการท างานนอกส านักงานและอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นตัว

เชื่อมโยงในการท างาน เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ซึ่งสถานที่ท างาน

เหล่านั้นอาจจะเป็นที่บ้าน ที่ศูนย์กลางการติดต่อ (Telecenter) หรือสถานที่ที่ใกล้กับที่พักอาศัยของ

พนักงาน เพื่อเพิ่มความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

(2) ข้อดี ข้อเสียของการท างานทางไกล  

Kowalski and Swanson (2005) ได้สรุปข้อดีและข้อเสียของการท างานทางไกลไว้ ดังนี้ 

ข้อดี  

1. ช่วยลดค่าใช้จ่ายอย่างมีนัยส าคัญจากการท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น  

2. ลดพื้นที่ส านักงานที่ต้องใช้  

3. ลดปริมาณการขาดงานของพนักงาน  

4. ช่วยดึงดูดจูงใจพนักงานใหม่ท าให้ได้ผู้สมัครที่หลากหลายมากขึ้น ทั้งกลุ่มผู้สมัครที่ไม่

ต้องการย้ายที่อยู่อาศัยผู้สมัครที่ต้องการท างานอยู่ที่กับบ้าน ไม่ต้องการเดินทางไกล รวมถึงผู้สมัครซึ่ง

เป็นผู้พิการที่เดินทางค่อนข้างล าบาก เป็นต้น  

5. ช่วยรักษา (retain) พนักงานปัจจุบันให้ยังคงอยู่กับองค์กร  
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6. เพิ่มความพึงพอใจในงานของพนักงาน  

7. ช่วยสร้างแรงจูงใจที่ดีให้กับพนักงาน  

8. เพิ่มความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร  

9. ช่วยลดความขัดแย้งและความซ้ าซ้อนในงาน  

10. ช่วยลดมลภาวะในอากาศ ลดปัญหาการจราจร  

11. ลดปริมาณเช้ือเพลิงที่ใช้ในการเดินทาง  

12. ลดความต้องการใช้ถนน ท าให้รัฐบาลสามารถน าเงินไปพัฒนาส่วนอื่นที่จ าเป็นกว่าได้  

ข้อเสียและอุปสรรค  

1. อาจจะเกิดการต่อต้านจากหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงานคนอื่น ๆ  

2. พนักงานขาดการปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและเพ่ือนร่วมงาน  

3. พนักงานอาจเกิดความกังวลเกี่ยวกับความมั่นคงในหน้าที่การงาน  

4. แรงงานล้นตลาด มีพนักงานที่พร้อมจะท างานในส านักงานปกติ พนักงาน teleworking 

ถูกมองเป็นตัวเลือกรองลงมา  

5. ทัศนคติของผู้บริหารและหัวหน้างานที่ยังไม่สนับสนุน telework เพราะขาดความเชื่อใจ

ในตัวพนักงาน 

(3) ผลกระทบของการท างานทางไกล 

มีการศึกษาจ านวนมากเกี่ยวกับผลกระทบของการท างานทางไกล พบว่าส่งผลทั้งต่อผู้ท างาน

ทางไกลหรือตัวพนักงานเอง ต่อองค์การ และสังคมสิ่งแวดล้อม เช่น James and Hopkinson 

(2006) ได้ท าการวิจัยผลกระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อมของการท างานโดยใช้เทคโนโลยี 

อิเล็กทรอนิกส์ (e-working) โดยศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 5,000 คนในบริษัท BT ซึ่งเป็นบริษัท    

โฮลดิ้งโทรคมนาคมขนาดใหญ่ของประเทศอังกฤษ พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อการ

ท างานทางไกล เพราะสามารถท าให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น สามารถลดแรงกดดันทางสังคม 

และยังช่วยลดค่าใช้จ่ายต่าง ๆ อีกด้วย เช่น ค่าเดินทาง พนักงานยังมีขวัญก าลังใจในการท างานดีขึ้น 

จ านวนพนักงานขาดงานลดน้อยลง ซึ่งส่งผลให้การด าเนินงานต่าง ๆ ของบริษัทเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยพนักงานมีผลิตภาพ (Productivity) เพิ่มสูงขึ้น ซึ่งเป็นการวัดทั้งในแง่ของคุณภาพ

และปริมาณของงาน พนักงานมีความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และมีระดับความผูกพัน

(Commitment) ต่อองค์การสูงขึ้น (Baruch, 2000; Morgan, 2004) และช่วยลดค่าใช้จ่ายของ 
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บริษัท เช่น ค่าน้ า ค่าไฟ ค่าเช่าสถานที่ ส่งผลให้บริษัทมีก าไรสูงขึ้น ส่วนผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อม

พบว่า ช่วยลดการใช้เชื้อเพลิงจากการเดินทางของพนักงาน และช่วยลดมลพิษทางอากาศ อีกทั้ง 

Harker and MacDonell (2012) ได้ศึกษาของการท างานทางไกลว่ามีประสิทธิภาพส าหรับองค์การ

หรือไม่ โดยท าการวิเคราะห์แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องทั้งหมด 65 งานพบว่าการท างาน

ทางไกลมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลลัพธ์องค์การ โดยการท างานทางไกลท าให้ผลผลิตเพ่ิมสูงขึ้น การ

รักษาพนักงานท าให้พนักงานผูกพันต่อองค์การ และพัฒนาผลการด าเนินงานขององค์การ นอกจากจะ

มีการศึกษาถึงผลประโยชน์หรือผลกระทบเชิงบวกของการท างานทางไกลแล้วยังมีการศึกษาถึงผลเสีย

ด้วย เช่น การศึกษาของ Mann & Holdsworth (2003) พบว่าผู้ที่ท างานทางไกลมีความเครียดลดลง

เมื่อเปรียบเทียบกับผู้ที่ท างานจากส านักงานปกติ แต่ในขณะเดียวกันก็มีความรู้สึกโดดเดี่ยวด้วย ซึ่งผู้ที่

ท างานทางไกลกลุ่มนี้จะมีประสบการณ์อารมณ์ฉุนเฉียวและมีอารมณ์เชิงลบ เช่น รู้สึกกังวล ซึ่งน่าจะ

เป็นผลมาจากการโดดเดี่ยวจากสังคมและไม่สามารถแบ่งปันปัญหา ของตนเองกับเพื่อนร่วมงานได้ อีก

ทั้งการศึกษาของ Fortin (1986) และ Hamilton (1987) ท าการศึกษาผลกระทบทั้งเชิงบวกและเชิง

ลบของการท างานทางไกล พบว่ามีรายละเอียดดังนี้  

1) ผลกระทบการท างานทางไกลต่อพนักงาน  

ผลกระทบในเชิงบวก  

- ลดเวลาในการเดินทางและเพ่ิมเวลาการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

- สามารถจัดการชีวิตให้มีความยืดหยุ่น  

- มีความสมดุลระหว่างงาน ครอบครัว และเวลาส่วนตัว  

- เพิ่มโอกาสในการหารายได้เสริมให้แก่ครอบครัว  

- มีเวลาในการดูแลบุตร  

- ประหยัดค่าใช้จ่ายต่าง ๆ เช่น ค่าอาหาร ค่าที่จอดรถ  

- ลดความเครียดและมีบรรยากาศในการท างานที่เป็นกันเองมากขึ้น  

- เพิ่มโอกาสในการติดต่อและดูแลคนในครอบครัว  

ผลกระทบในเชิงลบ  

- รู้สึกโดดเดี่ยวจากองค์การ  

- ขาดการปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและเพ่ือนร่วมงาน  

- ขาดความสามารถที่จะมองเห็นถึงความก้าวหน้าและพัฒนาในอาชีพ  



 15 

- อาจท าลายการร่วมกันเป็นทีม  

- หากไม่มีกฎหมายที่เหมาะสม การท างานทางไกลอาจส่งผลให้เกิดการท างานที่ถูกกดขี่ใน

รูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ (electronic sweatshop)  

- มีโอกาสในการท างานหนักเกินไป ซึ่งส่งผลให้เกิดความเครียดและเหน่ือยล้าจากการท างาน  

- ขาดการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการเข้าร่วมประชุมขององค์การ  

- การได้รับการดูแลจากหัวหน้างานลดลง  

2) ผลกระทบการท างานทางไกลต่อองค์การ  

ผลกระทบเชิงบวก  

- ลดค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติลง โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับพื้นที่ส านักงาน  

- มีการปรับปรุงผลผลิตได้ดีขึ้นจากการท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น  

- มีรอบการท างานมากขึ้นและท างานได้ตลอดเวลาจากการท างานผ่านคอมพิวเตอร์  

- การท างานทางไกลเป็นเครื่องมือที่ช่วยดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีศักยภาพไห้กับองค์การ  

- ช่วยปรับปรุงคุณภาพชีวิตของพนักงานให้ดีขึ้น  

- ลดความเครียดและเพิ่มคุณภาพงาน เนื่องจากจัดการท างานให้เหมาะสมกับพฤติกรรมการ

ท างานของพนักงานแต่ละบุคคล 

- ลดอัตราการขาดงานและค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้อง  

- ระบบการท างานทางไกลช่วยให้องค์การมีนโยบายในการจ้างงานคนพิการได้มากขึ้น  

ผลกระทบเชิงลบ  

- เป็นปัญหาในความปลอดภัยของข้อมูล  

- การท างานทางไกลส่งผลเสียต่อรูปแบบการท างานร่วมกัน  

- เป็นปัญหาในการตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน การบริหารงาน และขาดการควบคุมดูแล  

- เป็นอุปสรรคในกระบวนการท างานและส่งผลให้เกิดการไม่เต็มใจของพนักงานในการ

เปลี่ยนแปลง  

- มีมาตรฐานที่แตกต่างกันระหว่างพนักงานที่ท างานทางไกลและพนักงานที่ท างานส านักงาน  

3) ผลกระทบการท างานทางไกลต่อสังคม  

ผลกระทบเชิงบวก  

- เพิ่มโอกาสในการจ้างงาน เช่น คนพิการ  
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- ช่วยท าให้สภาพแวดล้อมดีขึ้น พนักงานที่ท างานทางไกลสามารถลดความแออัดในเมือง 

โดยไปพักอาศัยอยู่ที่ชานเมืองหรือเมืองที่แออัดน้อยกว่า  

- ลดการใช้น้ ามัน ลดมลภาวะเป็นพิษ ความแออัดทางจราจร รวมทั้งปัญหาอุบัติเหตุทาง

รถยนต์  

ผลกระทบเชิงลบ  

- อาจเกิดเป็นคนกลุ่มน้อยขึ้น เช่น กลุ่มคนท างานที่เป็นผู้พิการที่ไม่ใช่กลุ่มหลักในสังคม  

- อาจน าไปสู่สงครามค่าแรงงานระหว่างประเทศ ในกลุ่มพวกแรงงานที่ต้องใช้ความรู้  

- เกิดการต่อต้านในการเปลี่ยนแปลง 

 

2.1.3 การท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible Work) 

(1) ความหมายของการท างานแบบยืดหยุน่  

การท างานแบบยืดหยุ่นจะมีสภาพการจ้างการท างานตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 

พ.ศ.2541 และฉบับแก้ไขเพิ่มเติม โดยวิธีการท างานนายจ้างและพนักงานสามารถตกลงก าหนดให้ 

พนักงานท างานนอกสถานที่หรือที่บ้านโดยไม่ต้องมาท างานที่ส านักงาน และมีการส่งมอบงานตามที่

ตกลงกัน การท างานที่ยืดหยุ่นได้รับความสนใจอย่างมากจากองค์กรและนักวิชาการ เนื่องจากเป็น

นโยบายที่เหมาะสมในปัจจุบัน องค์กรต่าง ๆ พยายามรวมเอาวัฒนธรรมแห่งความไว้วางใจเข้าด้วยกัน

โดยให้ความยืดหยุ่นแก่พนักงานในที่ท างาน ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ เทคโนโลยี 

สังคม และวิถีชีวิต ในสภาพแวดล้อมปัจจุบันได้กระตุ้นให้ตระหนักถึงการจัดการท างานที่ยืดหยุ่นใน

องค์กร สภาพแวดล้อมการท างานที่มีการแข่งขันสูงและภาระงานที่เพิ่มขึ้นท าให้ชีวิตครอบครัวและ

ชีวิตส่วนตัวแย่ลง ถูกทอดทิ้ง (Mary & Chris, 1998)  ในขณะที่ Zanten (2007) หัวหน้าฝ่ายความ

หลากหลายและความเท่าเทียมของเชลล์ อินเตอร์เนชั่นแนล ชี้ให้เห็นถึงการท างานที่ยืดหยุ่นชั่วโมง

เป็นทางเลือกที่ดีและเหมาะสมที่สุดที่จะน ามาใช้ในบริษัท นอกจากนี้เขายังกล่าวถึงบริษัทเชลล์ว่าโชค

ดีที่เป็นหนึ่งในบริษัทที่ใหญ่ที่สุดในโลกที่ให้ความส าคัญกับสิ่งแวดล้อมและให้พื้ นที่มากขึ้นเพื่อให้

ผู้หญิงมีชีวิตที่สมดุล พร้อมวางแผนให้ผู้หญิงครองต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงร้อยละ 20 ต าแหน่งใน

บริษัท (Harian, 2007) ตัวอย่างเช่น ในตลาดแรงงานของสหราชอาณาจักร ชั่วโมงการท างานที่

ยืดหยุ่น ก าลังแพร่กระจายออกไปอย่างกว้างขวาง (Jennifer & Jean, 2009) ปัจจุบันรัฐบาล

มาเลเซียได้พยายามขยายเวลาการลาโดยไม่ได้รับค่าจ้างของลูกจ้างหญิงในภาครัฐเพื่อดูแลบุตร จาก
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ปัจจุบัน 90 วันไปถึงสูงสุด 5 ปี มีมติเห็นชอบในที่ประชุมคณะรัฐมนตรีให้เปิดโอกาสและขยายเวลาให้

ลูกจ้างหญิงเลี้ยงลูกโดยไม่ต้องลาออกจากงาน สอดคล้องกับความต้องการของรัฐบาลที่ให้ความสนใจ

ในระดับประถมศึกษาการศึกษา (Utusan Malaysia, 2007) 

Torrington (2011) กล่ าวว่า ความยืดหยุ่น ในการท างานไม่ ได้หมายความถึงการ

เปลี่ยนแปลงของเวลาและสถานที่ของงานเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการแบ่งงาน การหยุดงาน (การลา

คลอดบุตร/การลาเพ่ือเลี้ยงดูบุตร) การท างานนอกเวลาและช่วงปิดเทอม  

จากการศึกษาของ Greenfield & Terry (1995) (อ้างถึงในเพียงพิชญ์ ดวงแก้ว, 2559) 

พบว่า ความยืดหยุ่นในการท างานที่จะเป็นไปได้มีทั้งหมด 6 คุณลักษณะ ดังนี ้

1) ชั่วโมงการท างานที่ยืดหยุ่น (Flextime) หมายถึง ตารางการท างาน ที่ยอมให้พนักงานมี

อ านาจ เพื่อที่จะจัดการชั่วโมงการท างานของตัวเอง พนักงานจะมีอิสระในการเลือกเวลาเริ่มต้นและ

เวลาเลิกงานของแต่ละวันได ้

2. การลดวันท างานในแต่ละสัปดาห์ (Compressed Workweek) ปกติการท างานมักจะท า

สัปดาห์ละ 5 วัน วันละ 8 ชั่วโมง รวมเป็น 40 ชั่วโมง แต่แนวคิดของ Compressed Workweek นั้น

จะท าเพียง 4 วัน เช่น วันจันทร์ถึงวันพฤหัสบดี หรือวันอังคารถึงวันศุกร์ แต่ท างานวันละ 10 ชั่วโมงก็

จะได้ 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์เท่ากัน 

3. การท างานจากที่บ้าน/การท างานทางไกล (Flexible location) เป็นการรับและการส่ง

งานระหว่าง บ้านและบริษัท โดยที่พนักงานสามารถนั่งท างานอยู่ที่บ้ านได้ มีการส่งข่าวสารทาง

โทรศัพท์ หรือทางเครื่องมืออิเล็กทรอนิกส์ (Email) ท างานหน้าคอมพิวเตอร์ และวิธีการท างานที่บ้าน

อาจถูกเรียกกว่า Telecommuting อีกด้วย 

4. การแบ่งปันงาน (Job Sharing) กรณีนี้เป็นการแบ่งงานกันท าโดยการให้มีพนักงาน 2  

คนท างานชิ้นเดียวกันแตต่่างตารางเวลากัน เพื่อให้มีเวลาส าหรับงานอ่ืน ๆ ได้ 

5. การท างานชั่วคราว (Part-Time Work) เป็นการท างานชั่วคราวที่ควรเป็นการท างานที่

น้อยกว่า 30 ชั่วโมงต่อสัปดาห ์

6. การท างานที่เป็นช่วงระยะเวลา (Extended or Indefinite Paid and Unpaid Leaves 

of Absence) เป็นการท างานเต็มเวลาหรือชั่วคราวก็ได้ โดยพนักงานยังคงอยู่ในสัญญาจ้าง แต่จะมี

สิทธิลาหยุดโดยไม่ได้รับค่าตอบแทนในบางช่วง 
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(2) รูปแบบและระดับความยืดหยุ่น 

รูปแบบและระดับความยืดหยุ่นที่แต่ละองค์การจะประยุกต์น าไปใช้นั้น ควรจะศึกษาและวาง

แผนการน าไปปฏิบัติให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์การของแต่ละแห่ง รูปแบบ แนวคิดการ

ท างานในเวลายืดหยุ่นสามารถดัดแปลงได้หลากหลาย ตัวอย่างรูปแบบในการจัดการท างานในเวลา

ยืดหยุ่นมีหลายชนิด (Greenfield & Terry, 1995; Torrington, 2011) ได้แก่  

1) รูปแบบเปลี่ยนเวลาเข้างานได้ตามสะดวก (Flexitour Model) พนักงานจะเป็นผู้

ก าหนดเวลาเริ่มงานของตนเองซึ่งจะเท่ากับการก าหนดเวลาเลิกงานในแต่ละวันโดยอัตโนมัติด้วย 

ตารางการท างานที่พนักงานเลือกนี้ จะถูกใช้เรื่อยไปจนกว่าจะมีโอกาสให้พนักงานเลือกใหม่ รูปแบบนี้

ไม่ต่างจากตารางการท างานแบบปกติ เพียงแต่พนักงานมีโอกาสในการก าหนดตารางการท างานของ

ตนแทนการถูกก าหนดจากนายจ้างเท่านั้น (Greenfield & Terry, 1995; Torrington, 2011) 

2) รูปแบบการเปลี่ยนเวลาเข้างานได้ตามสะดวกแต่ต้องได้รับการอนุมัติจากผู้บริหาร 

(Modified Flexitour) มีรูปแบบคล้ายคลึงกันกับ Flexitour Model เพียงแต่การก าหนดตารางการ

ท างานนั้นต้องน าเสนอให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาและอนุมัติล่วงหน้าก่อน (Greenfield & Terry, 

1995; Torrington, 2011) 

3) รูปแบบก าหนดเวลาเข้างานที่เหมือนกันทุกวัน (Gliding Schedule) ระบบการท างานนี้

ให้อิสระแก่พนักงานในการเลือกเวลาเริ่มท างานได้เอง โดยไม่ต้องรอเสนอให้ผู้บังคับบัญชาอนุมัติ 

(Greenfield & Terry, 1995; Torrington, 2011) 

4) รูปแบบก าหนดเวลางานที่เหมาะกับลูกค้า (Modified Gliding Schedule) ระบบนี้ให้

อิสระพนักงานในการก าหนดเวลาเริ่มท างานได้โดยจะต้องครอบคลุมช่วงเวลาในการบริการลูกค้า 

(Customer Service Band) ไว้ด้วย (Greenfield & Terry, 1995; Torrington, 2011) 

5) วันท างานผันแปร (Variable Day) พนักงานสามารถเลือกยืดหยุ่นระยะเวลาในการ 

ท างานได้โดยจะต้องครอบคลุมช่วงเวลาบังคับ (Core Time) และมีชั่วโมงการท างานครบตามที่

ระเบียบก าหนดไว้ การสะสมชั่วโมงการท างานสามารถท าได้ถึง 10 ชั่วโมง เพื่อน าไปหักลบกับชั่วโมง

การท างานในสัปดาห์ถัดไป (Greenfield & Terry, 1995; Torrington, 2011) 

6) สัปดาห์การท างานผันแปร (Variable Week) พนักงานสามารถจัดเวลาการท างานในแต่

ละวันหรือแต่ละสัปดาห์ได้อย่างยืดหยุ่น โดยต้องครอบคลุมช่วงเวลาบังคับ (Core Time) ไว้ด้วย 

พนักงานจะต้องท างานครบชั่วโมงตามระเบียบในวันจ่ายค่าแรง โดยอนุโลมให้สะสมชั่วโมงการท างาน
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อย่างมาก 10 ชั่วโมงไว้ได้ส าหรับระยะเวลาการจ่ายค่าแรงงวดถัดไป (Greenfield & Terry, 1995; 

Torrington, 2011) 

7) รูปแบบที่ให้พนักงานสามารถหยุดในช่วงเวลาบังคับได้ โดยชั่วโมงการท างานสะสมใน

สัปดาห์ก่อน หรืองวดค่าแรงก่อน ทั้งนี้การหยุดลักษณะนี้ต้องได้รับอนุมัติจากผู้บังคับบัญชาก่อน 

(Greenfield & Terry, 1995; Torrington, 2011) 

 

2.1.4 แนวทางการท างานแบบผสมใหป้ระสบผลส าเร็จ 

การท างานแบบผสมให้ประสบผลส าเร็จประกอบด้วย (Mata, 2022) 

1) พิจารณางานและสร้างกระแสงาน ขั้นตอนแรกในการใช้นโยบายการท างานแบบผสมให้

ประสบความส าเร็จคือการพิจารณางานแต่ละรายการ หัวหน้าทีมต่าง ๆ สามารถวางแผนงานที่ต้องท า

พร้อม ๆ กัน โดยให้สมาชิกในทีมท างานอย่างสอดคล้องกันในเวลาเดียวกัน และงานที่สามารถแยกกัน

ท าได้ก็จัดสรรให้พนักงานแต่ละคนเลือกเวลาที่ต้องการเพื่อแยกย้ายกันไปท างานของตัวเอง งาน

ประเภทการวิจัย งานเขียน และการวางแผนที่ซับซ้อนจะท าได้อย่างมีประสิทธิภาพเมื่ออยู่ในภาวะที่

เงียบสงบและปราศจากสิ่งรบกวน งานที่ต้องท าร่วมกันที่ต้องมีผู้น า การให้ค าปรึกษา การประเมิน 

และการจัดการโครงการ จะท าได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นเมื่อทีมสามารถท างานร่วมกันได้ใน

บางครั้ง งานด้านนวัตกรรม เช่น การระดมความคิด การคิดเชิงสร้างสรรค์ และโครงการข้ามแผนก 

หรือโครงการริเริ่มทางสังคม เช่น การสร้างทีม จะต้องด าเนินการไปพร้อมกัน จะประสบความส าเร็จ

ในงานเหล่านี้ได้มากขึ้น หากผู้คนได้พบปะกันในชีวิตจริง 

2) รูท้ี่มาของพลังแห่งการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ พลังเป็นสิ่งจ าเป็นที่ท าให้ท างานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้น าในองค์กรที่ใช้การท างานแบบผสมได้อย่างประสบความส าเร็จต้องพิจารณา

ว่าตนจะสร้างพลังให้กับธุรกิจได้อย่างไร ไม่ว่าจะมาจากการพัฒนาและการท างานของสมาชิกในทีมแต่

ละคน หรือมาจากการกระตุ้นด้วยความร่วมมือและการท างานร่วมกัน ค้นหาวิธีที่ผู้คนสามารถใช้สร้าง

พลังในการท างานให้มีประสทิธิภาพ เพื่อให้บริษัทและพนักงานได้รับประโยชน์สูงสุด 

3) ปรับปรุงพื้นที่ในส านักงาน การมีสัดส่วนของพนักงานจ านวนหนึ่งที่ท างานจากทางไกล

อย่างน้อยในบางเวลา ไม่ได้เป็นเพียงโอกาสในการลดพื้นที่และค่าใช้จ่ายของส านักงานเท่านั้น การ

เปลี่ยนไปใช้รูปแบบผสมยังเป็นโอกาสที่จะสามารถปรับเปลี่ยนและออกแบบพื้นที่การท างานใหม่ ที่

ไม่ใช่เพียงแค่การลดขนาดพื้นที่ลง แต่เป็นการปรับปรุงให้เหมาะกับผู้ที่ท างานในส านักงานมากขึ้น 
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สร้างพื้นที่เพิ่มเติมส าหรับการประชุม การท างานร่วมกัน และการเข้าสังคม แล้วพิจารณาว่าจะ

สามารถใช้พื้นที่ส่วนกลางให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้อย่างไร 

4) ให้ทุกคนมีส่วนร่วม ทีมการท างานแบบผสมที่ประสบความส าเร็จจะครอบคลุมถึงทุกคนใน

ทีม ไม่ว่าจะเป็นผู้ที่ท างานจากทางไกลหรือผู้ที่ท างานจากส านักงานเป็นหลัก รวมถึงผู้จัดการและผู้น า

ด้วย ผู้น าสามารถแสดงหลักปฏิบัติที่ดีที่สุดส าหรับการท างานแบบผสมให้ทุกคนเห็นเพื่อให้พนักงาน

เริ่มต้นได้ด้วยตัวเอง พนักงานจะได้พบกับประโยชน์และความท้าทายจากการท างานในส านักงานและ

การท างานจากทางไกล อีกทั้งยังมีโอกาสแสดงให้เห็นถึงวิธีสร้างและรักษาสมดุลการท างานและการใช้

ชีวิตที่ดีอีกด้วย 

5) มีส่วนร่วมกับพนักงานใหม่ วันแรกและสัปดาห์แรกของการเริ่มงานใหม่เป็นช่วงเวลาที่

ส าคัญ ดังนั้นการช่วยให้พนักงานใหม่เข้าใจวิธีการท างานแบบผสมในองค์กรจึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง 

การจับคู่เพื่อนร่วมงานหรือผู้สอนงานให้กับพนักงานใหม่ช่วยให้พนักงานเข้าใจแนวทางการท างาน 

และกระตุ้นให้มีส่วนร่วมกับทีมที่ท างานจากทางไกลและทีมที่ท างานในส านักงานในช่วงแรก ด้วยการ

แชทและกิจกรรมการมีส่วนร่วมแบบออนไลน์ นอกจากนี้ การเปิดโอกาสให้พนักงานใหม่ได้ใช้เวลา

เรียนรู้ในที่ท างานกับเพื่อนร่วมงานที่มีประสบการณ์สักระยะก่อนการท างานจากทางไกลก็สามารถ

ช่วยให้พนักงานได้เรียนรู้การท างานได้เร็วขึ้น 

6) ลงทุนด้วยเงินและเวลา การท างานในรูปแบบใหม่อาจต้องใช้เวลาเพื่อให้ทุกอย่างเข้าที่เข้า

ทาง และยังต้องใช้ทักษะใหม่ ๆ ด้วยเช่นกัน การเพิ่มพูนทักษะ การแนะน าวิธีการท างานใหม่ๆ และ

การลงทุนในเทคโนโลยีที่เหมาะสมจะช่วยเตรียมบุคลากรให้พร้อมก้าวไปข้างหน้า การลงทุนด้วยเงิน

และเวลาจะช่วยให้ทุกคนรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุน มีคุณค่า และเข้าถึงวัฒนธรรมเชิงบวกของบริษัท 

7) ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการสนทนาที่ส าคัญ พนักงานที่ท างานจากทางไกลอาจรู้สึกห่าง

เหินจากเรื่องราวภายในที่ท างาน ดังนั้น ท าให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการสนทนาและแจ้งการตัดสินใจที่

ส าคัญให้สมาชิกทั่วทั้งทีมทราบ ไม่ใช่เพียงผู้ที่อยู่หน้างานเท่านั้น 

ทักษะที่ช่วยให้ประสบความส าเร็จจากสภาพแวดล้อมการท างานแบบผสม 

การท างานแบบผสมในยุคสมัยใหม่จ าเป็นต้องใช้ทักษะใหม่ ทั้งในการบริหารจัดการและใน

ทีม นอกจากนี้ ธุรกิจยังต้องปรับกระบวนการสรรหาบุคลากร การดูแลพนักงานใหม่ และการฝึกอบรม

ให้เข้ากับโลกการท างานแบบผสมรูปแบบใหม่ด้วย ทักษะดังกล่าวประกอบด้วย (Mata, 2022) 

1) การจัดการความสัมพันธ์และความขัดแย้ง 
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ความสัมพันธ์อาจเป็นเรื่องซับซ้อนเมื่อผู้คนไม่ได้อยู่ในสถานที่เดียวกันและท างานกันคนละ

เวลา ความขัดแย้งสามารถเกิดขึ้นได้จากความเข้าใจผิดหรือการรับรู้ถึงความไม่เป็นธรรม ดังนั้น การ

จัดการกับอุปสรรคเหล่านี้และรักษาวัฒนธรรมเชิงบวกของบริษัทไว้จึงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับผู้น าทีมการ

ท างานแบบผสม 

2) การรับมือกับปัญหาที่ยาก 

การรับมือกับปัญหาต่าง ๆ เช่น การเลือกปฏิบัติและประสิทธิภาพการท างานที่ต่ าของพนักงานที่

ท างานแบบผสม ต้องอาศัยทักษะการสื่อสารอย่างสูง ผู้จัดการต้องมีความเห็นอกเห็นใจและให้การ

สนับสนุนอย่างเท่าเทียมด้วยการแสดงออกอย่างเหมาะสม 

3) การรักษาความเชื่อมั่น การสร้างและรักษาความเชื่อมั่นในพนักงานที่ท างานแบบไฮบริด

นั้นต้องอาศัยทักษะ พนักงานที่ท างานจากทางไกลอาจรู้สึกกดดันที่ต้องท างานในระยะเวลาที่นานขึ้น 

ท าให้ได้รับข้อมูลทางออนไลน์มากเกินไปและหมดไฟที่จะท างานในที่สุด ในขณะเดียวกันก็อาจท าให้

ผู้จัดการขาดความเชื่อมั่นว่าพนักงานจะสามารถท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย เมื่อพนักงานไม่ได้เห็น

การท างานด้วยตาตนเอง ปัญหานี้สามารถแก้ไขได้ด้วยการถามไถ่เป็นประจ าโดยพยายามไม่ เข้าไป

ควบคุมทุกรายละเอียด 

5) ความสามารถในการปรับตัว การเปลี่ยนแปลงคือส่วนส าคัญในการปรับไปใช้การท างาน

แบบผสม ผู้น าและผู้จัดการต้องคอยสนับสนุนทีมในการปรับตัวกับการท างานในสถานที่ท างาน

รูปแบบใหม่ พร้อมกับปรับรูปแบบการจัดการให้เหมาะสมเพื่อให้ได้รับประโยชน์จากสภาพแวดล้อม

การท างานแบบใหม่ให้ได้มากที่สุด 

 

2.1.5 การวัดรูปแบบการท างานแบบผสม 

รูปแบบการท างานแบบผสม เป็นการท างานที่พนักงานสามารถท างานได้อย่างยืดหยุ่นทั้ง

เวลาและสถานที่ โดยสามารถท างานได้ทั้งจากส านักงาน บ้าน หรือสถานที่ที่ตนเองสะดวก โดยใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการท างาน โดยจ าแนกรูปแบบการท างานแบบผสม ออกเป็น 

2 รูปแบบ คือ การท างานทางไกล และการท างานแบบยืดหยุ่น ซึ่งในการวิจัยของ Radonić (2021) 

ได้ศึกษาตัวแปรดังกล่าวตามการศึกษาของ Baert et al. (2020) โดยมีการวัด 11 รายการ ได้แก่ 1) 

ความสุขกับงานทางไกล/งานที่ยืดหยุ่น 2) ความขัดแย้งในอาชีพน้อยลงด้วยการท างานระยะไกล/การ

ท างานที่ยืดหยุ่น 3) การรบกวนน้อยลงด้วยการท างานระยะไกล/การท างานที่ยืดหยุ่น 4) 
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ประสิทธิภาพในการรวมวิธีการสื่อสาร 5) แนวทางปฏิบัติของบริษัทที่มีประสิทธิภาพส าหรับงาน

ทางไกล/งานที่ยืดหยุ่นได้ 6) ความเป็นไปได้ที่จะโน้มน้าวให้นายจ้างแนะน าการท างานระยะไกล/การ

ท างานที่ยืดหยุ่น 7) ปรับปรุงประสิทธิภาพของงานด้วยความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานที่ดีขึ้น

ด้วยท างานที่บ้าน/งานที่ยืดหยุ่นได้ 8) สมดุลชีวิตการท างานที่ดีขึ้นด้วยการท างานที่บ้าน/งานที่

ยืดหยุ่นได้ 9) ความเครียดน้อยลงกับงานทางไกล/งานที่ยืดหยุ่น 10) ความสัมพันธ์ที่ดีขึ้นกับเพื่อน

ร่วมงานด้วยการท างานระยะไกล/การท างานที่ยืดหยุ่น และ 11) ความเหนื่อยหน่ายต่ าลงและ

ปรับปรุงโฟกัสการท างาน ซึ่งรายการทั้งหมดถูกวัดด้วยมาตรวัดของลิเคิร์ท เป็นมาตรวัดที่ใช้ส าหรับให้

ผู้แสดงระดับความคิดเห็น 5 ระดับ  

สรุปได้ว่า รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) หมายถึง รูปแบบของการ

ท างานที่พนักงานสามารถเลือกท างานได้ทั้งจากส านักงาน บ้าน หรือจากที่ใดก็ได้ แทนที่การท างานใน

รูปแบบเดิมที่ท างานในส านักงานเพียงอย่างเดียว เพื่อให้อิสระกับพนักงานได้มีทางเลือกในการท างาน

มากขึ้น และเกิดผลงานสูงที่สุด ภายใต้นโยบายการท างานที่มีความยืดหยุ่น ประกอบด้วย การท างาน

ทางไกล (Teleworking) ซึ่งหมายถึง การท างานที่ให้อิสระกับผู้ปฏิบัติงานในการเลือกสถานที่ท างาน 

โดยการท างานนอกส านักงานและอาศัยเทคโนโลยีเป็นตัวเชื่อมโยงในการท างาน เพื่อให้การปฏิบัติงาน

เป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ซึ่งสถานที่ท างานเหล่านั้นอาจจะเป็นที่บ้าน ที่ศูนย์กลางการ

ติดต่อ (Telecenter) หรือสถานที่ที่ใกล้กับที่พักอาศัยของพนักงาน เพื่อเพิ่มความสะดวกในการ

ปฏิบัติงาน และการท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible Work) ที่หมายถึง การท างานเพื่อตอบสนองความ

ต้องการการใช้ชีวิต โดยเน้นการสร้างสมดุลให้กับชีวิตและการท างาน ให้อิสระกับผู้ปฏิบัติงานในเรื่อง

สถานที่และเวลาการปฏิบัติงาน ทั้งนี้รูปแบบการท างานแบบผสมที่มีทั้งการท างานทางไกลและการ

ท างานแบบยืดหยุ่น ยังส่งผลให้เกิดทุนทางปัญญาที่เป็นความรู้และสิ่งที่จับต้องไม่ได้ที่ใช้ในการ

ด าเนินการขององค์กร ที่ก่อให้เกิดมูลค่า เกิดประโยชน์ต่อองค์กร ซึ่งประกอบด้วย ทุนมนุษย์ ทุนทาง

โครงสร้าง และทุนความสัมพันธ์ 

 

2.2 ทุนทางปญัญา 

 Sullivan (1999) ได้ระบุว่ามูลค่าส่วนใหญ่ขององค์กรมาจากทุนทางปัญญา และยากต่อการ

วัดผล บริษัทระหว่างประเทศขนาดใหญ่หลายแห่งมีการลงทุนครั้งใหญ่เพื่อดึงผลก าไรที่มากขึ้นจากทุน

ทางปัญญา บริษัทต่าง ๆ ก็ได้ด าเนินการในลักษณะที่คล้ายกัน โดยการสร้างความสามารถในการดึง
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คุณค่าจากทุนทางปัญญา ซึ่งไม่ใช่เรื่องยากแต่ต้องมีความมุ่งมั่นที่จะสร้างมุมมองใหม่ที่ไม่ ใช่แบบ

ดั้งเดิมของบริษัท เป็นการสร้างกรอบมาตรฐานทางธุรกิจ และจากการศึกษาขององค์การเพื่อความ

ร่วมมือและพัฒนาทางเศรษฐกิจ (OECD) (สัญลักษณ์ เหมือนดาว, 2557) แสดงให้เห็นว่าเศรษฐกิจ

โลกในยุคเก่า (ที่อาศัยปัจจัยด้านเงินทุน เครื่องจักร ทรัพยากรและเทคโนโลยีการผลิต) ได้ผ่านพ้นไป 

ประเทศต่าง ๆ ที่พัฒนาแล้วในปัจจุบันได้ให้ความส าคัญกับการลงทุนในทุนทางปัญญา ( Intell 

Assets) เช่น ซอฟท์แวร์การวิจัยและพัฒนาการศึกษาเพิ่มพูนองค์ความรู้และการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าทุนทางปัญญาเหล่านี้คือ “ผลผลิต (Outputs) ” ของเศรษฐกิจและ

สร้างมูลค่าเพิ่มที่แท้จริงทางเศรษฐกิจ (Market Value) จะเห็นได้จากในปัจจุบันการขยายตัวทาง

เศรษฐกิจของอุตสาหกรรมภาคที่ ใช้ความรู้และบริการ (Knowledge-Based Industries and 

Services) ขยายตัวสูงกว่าภาคอื่น ๆ ในอนาคตเทคโนโลยีสารสนเทศ ( Information Technology) 

จะมาแทนที่การลงทุนในทรัพย์สินแบบอื่น เช่น ที่ดินที่ต้องใช้เงินทุนมหาศาลและเครื่องจักรที่มีราคา

แพง ระบบข้อมูลทางคอมพิวเตอร์ (IT) จะกลายเป็นทุนทางปัญญาที่สนับสนุนการตัดสินใจที่ส าคัญ

ของผู้บริหารองค์กรในโลกเศรษฐกิจยุคใหม่  

2.2.1 ความหมายของทนุทางปัญญา 

 ศรัณยู เทศศรีเมือง และกนกอร แก้วประภา (2561) กล่าวว่า ทุนทางปัญญา หมายถึง 

สินทรัพย์ที่ไม่เป็นตัวเงินที่ระบุได้ และไม่สามารถจับต้องได้ แต่สามารถวัดมูลค่าได้อย่างน่าเชื่อถือ โดย

ทุนทางปัญญาต้องสามารถแสดงให้เห็นว่ารายการทุนทางปัญญานั้นเป็นไปตามเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ คือ 

ต้องสามารถระบุได้ซึ่งจะต้องแยกจากค่าความนิยมอย่างชัดเจน 

ส านักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์  (2563) ระบุว่า ทุนทางปัญญา หมายถึง 

สินทรัพย์ที่ไม่เป็นตัวเงินที่สามารถระบุได้และไม่มีรูปธรรมซึ่งเป็นสินทรัพย์ที่หน่วยงานถือไว้เพื่อใช้ใน

การผลิตหรือจ าหน่ายสินค้าหรือให้บริการ เพื่อให้ผู้อื่นเช่า หรือเพื่อวัตถุประสงค์ในการบริหารงาน 

ตัวอย่างสินทรัพย์ไม่มีตัวตน เช่น โปรแกรมคอมพิวเตอร์ (Computer Software) รวมถึงการว่าจ้าง

พัฒนาระบบเพื่อใช้ในการท างาน หรือการซื้อโปรแกรมส าเร็จรูป สิทธิบัตร (Patents) ลิขสิทธิ์ 

(Copyrights) 

ส านักงานบัญชี ระบุว่า ทุนทางปัญญา หมายถึง สินทรัพย์ที่ไม่มีรูปร่างไม่สามารถมองเห็น 

สัมผัสไม่ได้ แต่สามารถตีราคาให้มีมูลค่าเป็นตัวเงินได้ เมื่อได้รับทุนทางปัญญาจะใช้ราคาทุน และ

จะต้องตัดบัญชีให้หมดไปภายในระยะเวลาที่ได้รับประโยชน์จากสินทรัพย์นั้น ได้แก่ สิทธิบัตร ลิขสิทธิ์ 
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สัมปทาน สิทธิการเช่า เป็นต้น สินทรัพย์ที่ไม่ต้องท าการตัดบัญชี ได้แก่ เครื่องหมายการค้า ค่าความ

นิยม เป็นต้น ทุนทางปัญญามีลักษณะดังนี้ 

1) สามารถระบุได้ หมายถึง ทุนทางปัญญาจะต้องสามารถระบุแยกจากค่าความนิยมได้อย่าง

ชัดเจน สินทรัพย์นั้นจะต้องมีความเป็นเอกเทศ กล่าวคือกิจการสามารถน าประโยชน์เชิงเศรษฐกิจใน

อนาคตที่เฉพาะเจาะจงของสินทรัพย์นั้นไปให้เช่า ขายหรือแลกเปลี่ยนได้ 

2) อยู่ภายใต้การควบคุมกิจการ หมายถึง กิจการมีอ านาจในการใช้สินทรัพย์ และสามารถ

จ ากัดไม่ให้ผู้อื่นเข้ามาใช้ประโยชน์เชิงเศรษฐกิจจากสินทรัพย์นั้นในอนาคต 

3) ก่อให้เกิดประโยชน์เชิงเศรษฐกิจในอนาคต หมายถึง รายได้ที่จะเกิดขึ้นจากการขาย

ผลิตภัณฑ์หรือการให้บริการ ต้นทุนที่ประหยัดได้หรือประโยชน์อื่นที่เกิดขึ้นจากการใช้สินทรัพย์ไม่มี

ตัวตนนั้น เช่น สินทรัพย์ทางปัญญา ที่น ามาใช้ในกระบวนการผลิต อาจท าให้ต้นทุนการผลิตในอนาคต

ลดลง 

Novuna (online) ระบุว่าทุนทางปัญญา คือ สินทรัพย์ที่ไม่มีลักษณะทางกายภาพและไม่มี

สาระส าคัญ สินทรัพย์ไม่มีตัวตนเกือบทั้งหมดจะไม่มีรูปแบบทางกายภาพ แต่จะให้คุณค่าแก่ธุรกิจและ

เจ้าของทุนทางปัญญาสามารถพบได้ในทุกด้านของธุรกิจ ตั้งแต่เทคโนโลยีไปจนถึงความสัมพันธ์กับ

ลูกค้า และมีอยู่ควบคู่ไปกับสินทรัพย์ที่จับต้องได้ 

สรุปได้ว่า ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) หมายถึง ความรู้และสิ่งที่จับต้องไม่ได้ที่ใช้

ในการด าเนินการขององค์กร ก่อให้เกิดมูลค่า เกิดประโยชน์ต่อองค์กร ประกอบด้วย ทุนมนุษย์ 

(Human Capital) ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) และทุนความสัมพันธ์ (Relational 

Capital) โดยที่การมีทุนทางปัญญาทั้ง 3 ด้านภายในองค์กรดังกล่าวข้างต้น ยังส่งผลท าให้พนักงาน

เกิดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิด

การเริ่มต้นและการแนะน าโดยเจตนา เป็นการสร้างความคิดใหม่ ๆ และน ามาประยุกต์ใช้ ภายใต้

บทบาทการท างานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อกลุ่มหรือองค์การ 

ประกอบด้วย การสร้างความคิด การสร้างสัมพันธ์และการสนับสนุนความคิด และการน าความคิดไป

ประยุกต์ใช้ รวมถึงกระบวนการที่ปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการแก้ปัญหาในการ

ท างาน 
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2.2.2 ประเภทของทุนทางปัญญา 

การศึกษาในครั้งนี้ ได้จัดประเภทของทุนทางปัญญาตามการศึกษาของ Radonić et al 

(2021) ได้แก่  ทุนมนุษย์ (Human Capital) ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) และทุน

ความสัมพันธ์ (Relational Capital) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1) ทุนมนุษย ์(Human Capital) 

 นิสดารก์ เวชยานนท์ (2551) กล่าวว่า ทุนมนุษย์ หมายถึง การจัดการเรียนรู้ ลงทุนทักษะ 

เพื่อให้เกิดการปรับปรุง ผลตอบแทนที่องค์กรได้รับก็เป็นผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นของบุคลากรในองค์กร เงิน

ในการเสริมสร้างทุนมนุษย์เป็นการลงทุนเพื่อให้ได้คืนมาซึ่งผลก าไร คือการศึกษา การเรียนรู้ที่ท าให้

งานออกมามีประสิทธิภาพ 

 Goldin & Claudia (2016) ระบุว่า ทุนมนุษย์คือคลังของทักษะที่ แรงงานมีอยู่  การ

เคลื่อนย้ายของทักษะเหล่านี้จะเกิดขึ้นเมื่อผลตอบแทนจากการลงทุนสูงกว่าต้นทุน (ทั้งทางตรงและ

ทางอ้อม) 

 Rosen (1989) กล่าวว่า ทุนมนุษย์ คือ คลังของทักษะและความรู้ที่มีประสิทธิผลซึ่งรวมอยู่ใน

ตัวคน ผลตอบแทนจากการลงทุนในทุนมนุษย์อยู่ที่การเพิ่มพูนทักษะของบุคคลและอ านาจในการหา

รายได้และในการเพิ่มประสิทธิภาพของการตัดสินใจทางเศรษฐกิจทั้งภายในและภายนอกระบบ

เศรษฐกิจตลาด 

 Louise Harris (2016) กล่าวว่า ทุนมนุษย์ หมายถึง คุณค่าเฉพาะที่แต่ละบุคคลมี ซึ่งถือว่า

เป็นทรัพย์สินขององค์กร โดยความรู้ที่มีอยู่ในองค์กรจะกลายเป็นข้อได้เปรียบในการแข่งขันของ

องค์กร  

 สรุปได้ว่า ทุนมนุษย์ (Human Capital) หมายถึง ทุนของทรัพยากรมนุษย์อัน

ประกอบไปด้วย ทักษะ ความรู้ความช านาญ ประสบการณ์ความเชี่ยวชาญ ความคิดสร้างสรรค์

ตลอดจนบุคลิกภาพ และทรัพย์สินส่วนบุคคลอื่นที่จับต้องไม่ได้ อาทิ สัมพันธภาพส่วนบุคคลในสังคม 

การได้รับการยอมรับที่จะท าให้บุคคลนั้นสามารถสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจให้แก่องค์กรได้  โดยทุน

มนุษย์ภายในองค์กร ยังส่งผลท าให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมมากยิ่งขึ้นตามไป

ด้วย 
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2) ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) 

Caenegem (2002) ระบุว่าทุนโครงสร้างคือสิ่งที่ยังคงอยู่เมื่อพนักงานกลับบ้าน และรวมถึง

โครงสร้างฐานข้อมูล คู่มือ และสื่อการฝึกอบรม 

Edvinsson and Malone (2001) กล่าวว่า ทุนทางโครงสร้างเกิดจากทุนมนุษย์และเป็นการ

รวมตัวกันของความรู้และสินทรัพย์ไม่มีตัวตนที่ได้จากกระบวนการภายในองค์กรและครอบคลุม

องค์ประกอบของประสิทธิภาพ ความสร้างสรรค์ของขั้นตอน และการเข้าถึงข้อมูลเพื่อประมวลเป็น

ความรู ้

Peña (2002) กล่าวว่า ทุนเชิงโครงสร้างมาจากการสร้างคุณค่าแก่องค์กรในแง่หนึ่ง เป็น

กระบวนการภายในโครงสร้างพ้ืนฐานและวัฒนธรรม 

Chatzkel (2002) กล่าวว่า ทุนทางโครงสร้างเป็นการต่ออายุและกลยุทธ์การพัฒนา ทุน

โครงสร้างเป็นศูนย์รวมของการเพ่ิมศักยภาพขององค์กร 

ทุนทางโครงสร้างเป็นขององค์กรโดยรวม สามารถท าซ้ าและแบ่งปันได้ มีสิทธิ์ตามกฎหมาย

ในการเป็นเจ้าของ ตัวอย่างเช่น เทคโนโลยี สิ่งประดิษฐ์ เอกสารเผยแพร่ข้อมูล และกระบวนการต่าง 

ๆ มีการจดสิทธิบัตร ลิขสิทธิ์ หรือคุ้มครองโดยกฎหมายความลับทางการค้า (Louise Harris (2016) 

ซึ่งทุนทางโครงสร้างถูกแบ่งออกเป็นหมวดหมู่ไดนามิกและหมวดหมู่คงที่ หมวดหมู่ไดนามิกรวมถึง

วัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศและการท างานของชุมชนนักปฏิบัติและเครือข่ายนวัตกรรม 

หมวดหมู่คงที่ ประกอบด้วยขั้นตอน นโยบาย หรือข้อมูล (Carson et al., 2004) ทุนทางโครงสร้าง

แสดงถึงความฉลาดทางการแข่งขัน สูตร ระบบข้อมูล สิทธิบัตร นโยบาย กระบวนการต่าง ๆ ที่เป็น

ผลมาจากระบบขององค์กรได้สร้างขึ้นเมื่อเวลาผ่านไป (Rahim et al., 2011)  

สรุปได้ว่า ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) หมายถึง วิธีการหรือความรู้ที่หมุนเวียน

อยู่ในงานขององค์กร รวมถึงนโยบาย เทคโนโลยีและสมรรถนะในการจัดการระบบงาน เป็นสิ่งที่ท าให้

ทุนมนุษย์ที่เชื่อมต่อกันด้วยทุนทางสังคมนั้นคงอยู่ต่อไป ตราบเท่าที่องค์กรนั้นมีสภาพอยู่ แม้ว่าผู้ก่อต้ัง 

หรือสมาชิกคนใดคนหนึ่งหรือทั้งหมดจะไม่ได้อยู่ในองค์กรนั้นแล้ว เป็นโครงสร้างพ้ืนฐานที่สนับสนุนให้

องค์กรอยู่ได้ยั่งยืน ซึ่งประกอบด้วย ระบบขั้นตอน และกระบวนการที่เพิ่มขีดความสามารถของ

พนักงานในการท างาน โดยทุนทางโครงสร้างภายในองค์กร ยังส่งผลท าให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรมมากยิ่งขึ้นตามไปด้วย 
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3) ทุนความสมัพันธ์ (Relational Capital) 

Capello & Faggian (2005) กล่าวว่า ทุนความสัมพันธ์ เป็นความสัมพันธ์ทั้งหมด ได้แก่ 

ความสัมพันธ์ทางการตลาด อ านาจที่สร้างขึ้น 

Rodriguez et al (2006) กล่าวว่า ทุนความสัมพันธ์ คือการรวบรวมความรู้ซ่อนเร้น 

(Tacit) และ ความรู้ชัดแจ้ง (Explicit) ที่ เกี่ยวกับการสร้างความสัมพันธ์ขององค์กรกับส่วนงาน

ภายนอกระหว่างองค์กรเพ่ือท าให้เกิดความสามารถในการพัฒนาองค์กร  

Ramezen (2011) กล่าวว่า ทุนความสัมพันธ์เป็นคุณค่าของความสัมพันธ์ที่องค์กรสร้าง

ความสัมพันธ์กับภายนอกองค์กร 

สรุปได้ว่า ทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก

ในองค์กรและระหว่างสมาชิกกับบุคคลภายนอก ซึ่งรวมถึงผู้ผลิตสินค้า ลูกค้าหรือองค์กรอื่น ๆ ซึ่งเป็น

พื้นฐานของความร่วมมือและการท างานร่วมกัน โดยทุนความสัมพันธ์ภายในองค์กร ยังส่งผลท าให้

พนักงานเกิดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมมากยิ่งขึ้นตามไปด้วย 

 

2.2.3 การวัดทุนทางปัญญา  

การวิจัยของ Radonić (2021) ได้ศึกษาตัวแปรทุนทางปัญญาตามการศึกษาของ  

Steenkamp and Kashyap (2010) ซึ่งมีรายละเอียดการวัดแตล่ะตัวแปร ดังนี้ 

1) ทุนมนุษย์ 

1.1) การท างานประสบการณ์ - จ านวนปีที่ท างาน  

1.2) ระดับการศึกษาในระบบ  

1.3) การพัฒนาตนเองและการลงทุนในพนักงาน  

1.4) ความเช่ียวชาญของพนักงาน - ความรู้และทักษะ 

1.5) นวัตกรรมของพนักงาน  

1.6) ความพึงพอใจของพนักงาน  

1.7) ความภักดีของพนักงาน  

1.8) การเทียบกับชั่วโมงการท างานของพนักงานเต็มเวลา 

2) ทุนทางโครงสร้าง  

2.1) วิธีการจัดการและการต้ังเป้าหมาย 
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2.2) กระบวนการ (กระบวนการที่ชัดเจนและโปร่งใส) 

2.3) ข้อตกลงการจัดจ าหน่ายส าหรับผลิตภัณฑ์และบริการ (บริษัทในเครือ)  

2.4) วัฒนธรรมของบริษัท 

2.5) ฐานข้อมูล (โครงสร้างและการจัดระเบียบฐานข้อมูล - ระบบหลังบ้าน) 

 

3) ทุนความสัมพันธ ์

3.1) ความพึงพอใจของลูกค้า 

3.2) ความภักดีและการรักษาลูกค้า  

3.3) จ านวนลูกค้า (ฐานข้อมูลลูกค้าขนาดใหญ่) 

3.4) ความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์  

3.5) ความสัมพันธ์กับนักลงทุน  

3.6) ความสัมพันธ์กับผู้อื่นผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

รายการทั้งหมดถูกวัดด้วยมาตรวัดมาตราส่วนประมาณ (Rating Scale) ค่า 5 ระดับ 

 

2.3 พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

ปัจจุบันความสามารถในการคิดค้นผลิตภัณฑ์ บริการ และกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง

เป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์กร ดังนั้นนวัตกรรมจึงเป็นหัวข้อวิจัยทางวิชาการในช่วง 20 ปีที่ผ่านมาได้รับ

ความสนใจเพิ่มขึ้น การศึกษานวัตกรรมเกี่ยวข้องกับการจัดการของนวัตกรรมในระดับองค์กร 

คณะท างาน เครือข่าย และบุคคากร (King & Anderson, 2002) จากทฤษฎีนวัตกรรมแนวเครือข่าย

ทางสั งคม  (the social network theory of innovation) (Baofu, 2010, อ้ างถึ งใน  ภัทรพล 

อังคณานุวัฒน์, 2563) ทฤษฎีนี้เชื่อว่านวัตกรรมจะสร้างสรรค์ขึ้นได้ต้องอาศัยความรู้จากทั้งภายใน

และ ภายนอก การใช้เทคโนโลยีในการสื่อสารที่จะท าให้เกิดการแพร่กระจายนวัตกรรมไปอย่าง

รวดเร็ว และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน และแนวคิดนี้ท าให้องค์กรมีการปรับเปลี่ยนการ

ท างาน โดยวัดความสามารถขององค์กรจากปริมาณความหนาแน่นของความสัมพันธ์ ความร่วมมือ

ของบุคลากรทั้งระบบ ผู้สนับสนุนเงินทุน สถาบันวิจัย สถาบันการศึกษา หน่วยงานพัฒนาในระดับ 

ภูมิภาค และอื่น ๆ ผ่านระบบเครือข่าย 
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2.3.1 ความหมายของพฤตกิรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

นักวิชาการได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

Farr and Ford (1990) กล่าวว่า พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมเป็นพฤติกรรมของ

บุคคลที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิดการเริ่มต้นและการแนะน าโดยเจตนา ภายใต้บทบาทการท างานกลุ่ม 

หรือองค์กร 

ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2556) ระบุว่า พฤติกรมการท างานเชิงนวัตกรรมเป็นการ

กระท าของพนักงานที่ก ากับตั้งแต่การใช้ความคิดที่แปลกใหม่เกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ กระบวนการ และ

วิธีการที่เกี่ยวข้องกับงานตามต าแหน่ง หน้าที่ แผนก หรือ องค์การ รวมถึงการใช้และการน าไปปฏิบัติ 

ตัวอย่างของพฤติกรรม เช่น การแสวงหาเทคโนโลยีใหม่ แนะน ากลยุทธ์ใหม่เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

วิธีการท างานใหม่ การจัดซื้อจัดหาทรัพยากรเพื่อใช้สร้างความคิดที่แปลกใหม่  

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมถูกก าหนดให้เป็นพฤติกรรมโดยเจตนาของแต่ละบุคคลใน

การผลิตและด าเนินการตามแนวคิดใหม่ ๆ และเป็นประโยชน์ โดยมีวัตถุประสงค์อย่างชัดเจนเพื่อเป็น

ประโยชน์ต่อบุคคล กลุ่ม หรือองค์กร พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมเป็นมากกว่าความคิด

สร้างสรรค์ แม้ว่าความคิดสร้างสรรค์จะเป็นส่วนส าคัญและมีประโยชน์ต่อพฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงเริ่มต้นเพื่อสร้างแนวคิดใหม่ ๆ (Scott and Bruce, 1994) 

อย่างไรก็ตาม พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมมีความหมายที่กว้างกว่าความคิดสร้างสรรค์ 

เนื่องจากยังรวมถึงขั้นตอนการส่งเสริมแนวคิดและการด าเนินการ ด้วยเหตุนี้ พฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรมจึงถูกคาดว่าจะเป็นการสร้างผลลัพธ์ที่เป็นนวัตกรรมและเป็นประโยชน์ต่อบุคคล กลุ่ม หรือ

องค์กร ผลลัพธ์ทางนวัตกรรมมีตั้งแต่การขยายและการต่ออายุผลิตภัณฑ์ บริการ ขั้นตอนและ

กระบวนการ ไปจนถึงวิวัฒนาการของวิธีการผลิตแบบใหม่และระบบการจัดการแบบใหม่ (Crossan 

and Apaydin, 2010; Tidd et al., 2001) 

สรุปได้ว่า พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ( Innovative Work Behavior) หมายถึง 

พฤติกรรมของบุคคลที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิดการเริ่มต้นและการแนะน าโดยเจตนา เป็นการสร้าง

ความคิดใหม่ ๆ และน ามาประยุกต์ใช้ ภายใต้บทบาทการท างานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ เพื่อ

เป็นประโยชน์ต่อกลุ่มหรือองค์การ ประกอบด้วย การสร้างความคิด การสร้างสัมพันธ์และการ

สนับสนุนความคิด และการน าความคิดไปประยุกต์ใช้ รวมถึงกระบวนการที่ปรับปรุงประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของการแก้ปัญหาในการท างาน ทั้งนี้การที่พนักงานภายนองค์กรจะเกิดพฤติกรรมการ
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ท างานเชิงนวัตกรรมที่มากยิ่งขึ้น ยังเป็นผลมาจากการมีทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ทั้ง 3 

ด้ าน  ได้แก่  ทุ นมนุษย์  (Human Capital) ทุ นทางโครงสร้าง (Structural Capital) และทุน

ความสัมพันธ์ (Relational Capital) และการน ารูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work 

Models) มาใช้ประยุกต์ใช้ ในองค์กร ทั้ งการให้อิสระกับพนักงานให้สามารถท างานทางไกล 

(Teleworking) และการท างานแบบที่มีความยืดหยุ่น (Flexible Work) ได้อย่างเหมาะสม 

2.3.2 การวัดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

 Jong and Hartog (2010) ระบุว่าพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน เป็นกระบวนการ 

ครอบคลุมสองส่วนคือ การคิดสร้างสรรค์ (creativity) และการน าความคิดสร้างสรรค์นั้นลงสู่

พฤติกรรมการปฏิบัติ (implementation) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) พฤติกรรมการส ารวจความคิด ( idea exploration) บนพื้นฐานความเชื่อว่า การ

เปลี่ยนแปลง (change) เป็นเสมือนโอกาสของการเริ่มต้นกระบวนการพัฒนานวัตกรรม เช่น การพบ

ปัญหาในการปฏิบัติงาน นับเป็นโอกาสของการเริ่มคิดหาแนวทางการแก้ไข รวมไปถึงการที่สมาชิกใน

องค์กรพยายามคิดหาวิธีการ ท างานด้วยความคิดใหม่หรือแปลกใหม่  

2) พฤติกรรมการก่อเกิดความคิด (idea generation) หลังการพบโอกาสในขั้นแรก พนักงาน

จะเข้าสู่กระบวนการค้นหาความรู้แนวคิด วิธีการที่หลากหลายเพิ่มเติม เพื่อบูรณาการแนวคิด วิธีการ

แก้ปัญหาต่าง ๆ น ามาเรียบเรียงจัดล าดับอย่างเป็นระบบ จนเกิดเป็นความคิด กระบวนการ วิธีการ

ใหม่ในการบริการ หรือการพัฒนาผลิตภัณฑ์ที่ชัดเจน  

3) พฤติกรรมการท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ ( idea championing) เพื่อให้ประสบ

ผลส าเร็จ สมาชิกในองค์กรที่ก่อเกิดความคิดใหม่ที่คิดว่าส าเร็จ ลงตัวแล้ว จะขยายความคิดใหม่นั้นให้

เป็นที่รับรู้ในวงกว้างด้วยการน าเสนอเผยแพร่ เพื่อให้ได้รับการยอมรับและการสนับสนุนที่ดี 

โดยเฉพาะจากกลุ่มบุคคลส าคัญที่มีอ านาจสั่งการ  

4) พฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ (idea implementation) เกิดหลังจากความคิด

ใหม่ได้รับการยอมรับและการสนับสนุนเป็นอย่างดี มีความพร้อมส าหรับการน าลงสู่การปฏิบัติเพื่อให้

เกิดการพัฒนาคุณภาพของงานที่จะเป็นประโยชน์ในองค์กรต่อไป  
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2.4 อิทธิพลของตัวแปร 

2.4.1 อิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

การท างานแบบผสมในรูปแบบต่าง ๆ ที่ก าลังได้รับความนิยมจากพนักงานเป็นอย่างสูงมาก

ในปัจจุบัน ทั้งการท างานจากที่บ้าน หรือการท างานจากที่บ้านผสมกับการท างานที่ส านักงาน หรือ

การท างานทางไกล การท างานในรูปแบบต่าง ๆ เหล่านี้จึงถูกพิจารณาให้เป็นค าตอบและทางออกที่ดี

ที่สุดที่จะน ามาซึ่งการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานขององค์กร ความสัมพันธ์ทางสังคมและอาชีพ การ

เรียนรู้และการพัฒนาส่วนบุคคล และระดับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม (Davidescu et al, 2020) 

นอกจากนี้การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม บรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมในองค์กร 

และแรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

(ภัทรพล อังคณานุวัฒน์, 2563) ทั้งนี้ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อ

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัทโตโยต้า ไดฮัทสุ เอ็นจิเนียริ่ง แอนด์ แมนูแฟคเจอริ่ง จ ากัด 

(นัฐกานต์ ฐิติจ าเริญพร และกัลยกิตติ์ กีรติอังกูร, 2561) และพบว่าความสมดุลในชีวิตการท างานซึ่ง

มาจากการท างานแบบผสมส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Soni and Bakhru, 2019) 

จากเหตุผลดังกล่าวจึงขอเสนอสมมติฐานที่ 1 และภาพที่ 2 ดังนี ้

 

H1: รูปแบบการท างานแบบผสมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

 

 

ภาพที่ 2 อิทธพิลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

 

2.4.2 อิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทนุทางปัญญา 

รูปแบบการท างานแบบผสมส่งผลกระทบต่อองค์กรในด้านต่าง ๆ ดังเช่นที่ ปาลินดา เลิศศิลา

ทอง (2561) พบว่าพนักงานร้อยละ 90 มีความพึงพอใจกับนโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่นที่

บริษัทประกาศใช้ เพราะท าให้การจัดสรรเวลาในแต่ละวันมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นั่นคือ มีผลต่อ 

สมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work Life Balance) และ แบบแผนการด าเนินชีวิต (Life Style) 

ของพนักงาน โดยที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งการประกาศใช้นโยบายน้ีท าให้พนักงานรู้สึก

รูปแบบการทำงานแบบผสม พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
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ว่าบริษัทใส่ใจ ให้ความส าคัญ ดูแลพนักงาน และเห็นว่าเป็นนโยบายที่ดี เหมาะสมที่บริษัทจะน ามาใช้ 

ส่วน Prithwiraj et al (2022) กล่าวว่าการท างานแบบผสมอาจแสดงถึง "สิ่งที่ดีที่สุดของทั้งสองโลก" 

ด้วยการอนุญาตให้พนักงานท างานจากที่บ้านเมื่อต้องการ และท างานจากส านักงานเมื่อต้องการ

ท างานร่วมกัน เป็นสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน โดยไม่ต้องกังวลว่าจะถูกแยกจากเพื่อนร่วมงาน 

ในขณะที่ นิรุษา ศิริวริษกุล (2560) พบว่าทุนความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อคุณค่าของลูกค้า 

และองค์กรที่มีความได้เปรียบจากทรัพยากรที่จับต้องไม่ได้ในระดับสูงจะท าให้มีผลกระทบต่อทุน

ความสัมพันธ์และคุณค่าของลูกค้าสูงขึ้นด้วย นอกจากนี้ Radonić et al. (2021) ยังพบว่า รูปแบบ

การท างานแบบผสมส่งผลทางบวกต่อทุนทางปัญญา จากเหตุผลดังกล่าวจึงขอเสนอสมมติฐานที่ 2-4 

ภาพที่ 3 ดังนี ้

H2: รูปแบบการท างานแบบผสมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อทุนมนุษย ์

H3: รูปแบบการท างานแบบผสมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อทุนความสัมพันธ์ 

H4: รูปแบบการท างานแบบผสมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อทุนทางโครงสร้าง 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 3 อิทธพิลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนมนุษย์ ทุนความสัมพันธ์ทุน และทาง

โครงสร้าง  

 

2.4.3 อิทธิพลของทุนทางปัญญาที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

ทุนทางปัญญา เป็นที่ทราบกันในปัจจุบันว่าเป็นตัวขับเคลื่อนการเติบโตทางเศรษฐกิจ สังคม

ปัจจุบันเรียกว่าสังคมฐานความรู้ ความรู้เป็นทรัพยากรเชิงกลยุทธ์หลักที่สามารถสร้างความรู้ใหม่ได้ 

รูปแบบการทำงานแบบผสม 

ทุนมนุษย์ 

ทุนความสัมพันธ ์

ทุนทางโครงสร้าง 
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หรือท าให้เกิดนวัตกรรมนั่นเอง ดังนั้น ทรัพยากรที่จับต้องไม่ได้จึงกลายเป็นฐานความสามารถในการ

แข่งขันส าหรับบริษัทต่าง ๆ (García-Merino et al., 2014) 

ทุนมนุษย์เป็นจุดเริ่มต้นของการสร้างมูลค่าและนวัตกรรมในการเรียนรู้ขององค์การ 

(Organization Learning) (Wang et al, 2010) มีการวิจัยพบว่าทุนมนุษย์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

โดยส่งผ่านความสามารถเชิงพลวัตบางส่วน (Hsu and Wang, 2012) นอกจากนี้ยังพบว่า ทุนมนุษย์

ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Chou, Huang & Lin, 2018) 

การสร้างและการพัฒนาทุนความสัมพันธ์มีความส าคัญอย่างมากต่อการสร้างเงื่อนไข ซึ่งจะ

ช่วยให้สามารถริเริ่ม ก าหนดรูปแบบ พัฒนา และรักษาความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกขององค์กร และ

ระหว่างองค์กรกับส่วนอื่น ๆ (Lenart-Gansiniec, 2016) ทุนความสัมพันธ์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

โดยส่งผ่านความสามารถเชิงพลวัตบางส่วน (Hsu and Wang, 2012) และยังมีงานวิจัยที่พบว่าทุน

ความสัมพันธ์ภายในองค์กรส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อม (ผ่านความสามารถในการผสม

ความรู้) ต่อประสิทธิภาพของขององค์กร การค้นพบนี้ชี้ให้เห็นว่าทุนความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยท าให้

เกิดความหลากหลายมากขึ้นในคลังความรู้ และอาจน าไปสู่นวัตกรรมที่ ต่างไปจากเดิมอย่างสิ้นเชิง 

(Carmeli and Azeroual, 2009) 

Pfeffer (1994) และ Uzzi (1996) ระบุว่าทุนมนุษย์และทุนความสัมพันธ์เป็นตัวท านายหลัก

ของผลการด าเนินงานของบริษัทยาในญี่ปุ่น อย่างไรก็ตาม ข้อสังเกตของ Pablos (2004) ขัดแย้งกับ

ข้อสรุปของ Pfeffer (1994) และ Uzzi (1996) Pablos (2004) ค้นพบว่าในองค์ประกอบสาม

ประการของทุนทางปัญญา มีเพียงทุนทางโครงสร้างเท่านั้นที่เป็นองค์ประกอบส าคัญเพียงอย่างเดียว

ในการท านายความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์กรในอุตสาหกรรมเหล็กของไอร์แลนด์ จากความ

ขัดแย้งเหล่านี้ ผลกระทบแต่ละประเภทของทุนมนุษย์ที่มีต่อประสิทธิภาพทางการเงินในอุตสาหกรรม

ส่วนใหญ่ โดยเฉพาะในบริบทของอุตสาหกรรรมในประเทศไทยนั้นยังไม่ชัดเจน จึงเป็นการแสดงให้

เห็นอย่างชัดเจนถึงช่องว่างความรู้ที่การศึกษาน้ีกล่าวถึง 

ส าหรับทุนทางโครงสร้าง มีการวิจัยพบว่าทุนทางโครงสร้างส่งผลต่อประสิทธิภาพ ส่งผ่าน

ความสามารถเชิงพลวัตอย่างสมบูรณ์ (Hsu and Wang, 2012) องค์กรที่มีทุนทางโครงสร้างที่

แข็งแกร่งจะมีส่วนสนับสนุนวัฒนธรรมที่ส่งเสริมให้พนักงานพยายามและเรียนรู้ความรู้ใหม่ ซึ่งเป็น

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Widener, 2006) โดยมีผลการวิจัยที่พบว่าทุนโครงสร้างส่งผล

ทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Pangidoan and Nawangsari, 2022) 
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จากเหตุผลดังกล่าวจึงขอเสนอสมมติฐานที่ 5-7 ภาพที่ 4 ดังนี ้

H5: ทุนมนุษย์มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

H6: ทุนความสัมพันธ์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

H7: ทุนทางโครงสร้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4 อิทธพิลของทุนมนษุย์ ทุนทางโครงสร้าง และทนุความสัมพันธ์ ที่มีต่อพฤติกรรมการท างาน

เชิงนวัตกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ทุนมนุษย ์

ทุนความสัมพันธ ์

ทุนทางโครงสร้าง 

 

พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

การศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้วิธี

เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่

มีต่อทุนทางปัญญา อิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

และอิทธิพลของทุนทางปัญญาที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ในบทนี้ผู้วิจัยน าเสนอตาม

หัวข้อดังนี ้

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.2 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.3 กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 

3.4 การตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ 

(ICT) ที่ เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้

พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ซึ่งไม่ทราบ

จ านวนประชากรที่แน่นอน  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ ผู้ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบ

การท างานแบบผสม ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จ านวน 153 คน โดยสุ่มด้วยอ านาจการ

ทดสอบ (Power of Test) จากโปรแกรมส าเร็จรูป G*Power 3.1.9.7 เพื่อค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

โดยสัดส่วนของจ านวนตัวแปรท านาย (Number of Predictors) จากโมเดลสมการโครงสร้างมี
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จ านวน 7 ตัวแปร ขนาดอิทธิพล (Effect Size) ระดับกลางที่ 0.15 แอลฟ่า (α) = 0.05 และ power 

= 0.95  

3.2 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ ต้องการศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญา

และพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงได้ด าเนินการตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 

3.2.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ รูปแบบการท างานแบบผสม ทุน

ทางปัญญา พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม บริบทของการท างานรูปแบบผสมในกรุงเทพฯ และ

ปริมณฑล 

3.2.2 ก าหนดขอบเขต และโครงสร้างของแบบสอบถามเพื่อให้ครอบคลุมตัวแปรที่ศึกษา

เกี่ยวกับอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรม ที่ได้จากการวิเคราะห์และตีความข้อมูลภายใต้กรอบแนวคิดที่ได้พัฒนาขึ้น โดยสร้างตาม

ตัวชี้วัดเกี่ยวกับตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมด 6 ตัวแปร ซึ่งมีเนื้อหาที่สอดคล้องกับความมุ่งหมายของการ

วิจัยและนิยามศัพท์เฉพาะ ประกอบด้วยตัวชี้วัดปัจจัยการท างานทางไกล ตัวชี้วัดปัจจัยการท างาน

แบบยืดหยุ่น ตัวชี้วัดปัจจัยทุนทางปัญญา และตัวชี้วัดปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม เพื่อ

ท าการทดสอบสมมติฐานในการวิจัยต่อไป  

3.2.3 ร่างแบบสอบถามเพื่อขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  พร้อมทั้งมีการ

ตรวจและแก้ไข ปรับปรุงเพ่ือให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

3.2.4 น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไข ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  

3.2.5 ให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบพิจารณาหาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 

(Content Validity) คือ พิจารณาข้อค าถามที่สร้างขึ้นมาว่ามีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาสาระของ

เครื่องมือกับเน้ือหาสาระของสิ่งที่ต้องการศึกษา โดยผู้เชี่ยวชาญประกอบด้วย 

1) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ธาดาธิเบศร์ ภูทอง อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการ

จัดการโลจิสติกส์ระหว่างประเทศ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร เป็นผู้เชี่ยวชาญด้าน

ธุรกิจและเทคโนโลยี 
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2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อมรินทร์ เทวตา อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการการ

จัดการนวัตกรรมทางธุรกิจ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการ

จัดการและทุนมนุษย์ 

3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ระชานนท์ ทวีผล อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการจัดการ

โรงแรม คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร เป็นผู้เช่ียวชาญด้านการจัดการธุรกิจ 

โดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ ลักษณะเฉพาะกลุ่มพฤติกรรมนั้น และ

คัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่าความตรง ตั้งแต่ 0.67 ขึ้นไป โดยน าเครื่องมือที่สร้างขึ้นไปให้

ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน พิจารณาลงความเห็นและให้คะแนน (พวง รัตน์ทวีรัตน,์ 2540: 116-117) ดังนี้  

+1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นมีความสอดคล้อง  

0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นมีความสอดคล้อง  

-1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่มีความสอดคล้อง 

3.2.6 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับอิทธิพลของรูปแบบการ

ท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ทั้งนี้แบบสอบถาม

แบ่งเป็น 4 ตอน ได้แก่  

ตอนที่ 1 ค าถามคัดกรอง ประกอบด้วย ข้อค าถามที่คัดกรองผู้ตอบแบบสอบถามว่าเป็น

พนักงานที่ท างานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ ( ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและ

พัฒนา (R&D Department) ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ซึ่งมีการท างานในรูปแบบผสม ข้อ

ค าถามมลีักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple choice) รวมทั้งสิ้น 3 ข้อ   

ตอนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และลักษณะ

ของกิจการ ข้อค าถามมีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple choice) รวมทั้งสิ้น 4 ข้อ   

ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับรูปแบบการท างานแบบผสม ประกอบด้วย การท างานทางไกล 

และการท างานแบบยืดหยุ่น โดยผู้วิจัยพฒันาจาก Baert et al. (2020) รวมทั้งสิ้น 22 ข้อ ดังนี ้

1) การท างานทางไกล ประกอบด้วยข้อค าถาม 11 ข้อ ได้แก่  

1.1 ท่านมคีวามสุขในการท างานทางไกล  

1.2) การท างานทางไกลท าให้เกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานได้น้อย 

1.3) การท างานทางไกลไม่ท าให้เกิดความยุ่งยากกับท่าน 

1.4) การท างานทางไกลของท่านมีประสิทธิภาพในด้านการติดต่อสื่อสาร 
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1.5) บริษัทมีแนวทางในการท างานทางไกลอย่างมีประสิทธิผล 

1.6) ผู้บริหารมีแนวโน้มที่จะยังคงท างานทางไกล 

1.7) การท างานทางไกลสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพของงานได้ดีขึ้น โดยไม่เสีย

สมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการท างานของท่าน 

1.8) สมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการท างานของท่านดีขึ้นจากการท างานทางไกล 

1.9) การท างานทางไกลช่วยลดความเครียดของท่าน 

1.10) การท างานทางไกลท าให้ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 

1.11) การท างานทางไกลช่วยลดระดับความเหนื่อยล้าจากการท างาน 

2) การท างานแบบยืดหยุ่น ประกอบด้วยข้อค าถาม 11 ข้อ ได้แก่  

2.1) ท่านมีความสุขในการท างานแบบยืดหยุ่น  

2.2) การท างานแบบยืดหยุ่น ท าให้เกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานได้น้อย 

2.3) การท างานแบบยืดหยุ่น ไม่ท าให้เกิดความยุ่งยากกับท่าน 

2.4) การท างานแบบยืดหยุ่น ของท่านมีประสิทธิภาพในด้านการติดต่อสื่อสาร 

2.5) บริษัทมีแนวทางในการท างานแบบยืดหยุ่น อย่างมีประสิทธิผล 

2.6) ผู้บริหารมีแนวโน้มที่จะยังคงท างานแบบยืดหยุ่นมา  

2.7) การท างานแบบยืดหยุ่น สามารถปรับปรุงประสิทธิภาพของงานได้ดีขึ้น โดยไม่

เสียสมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการท างานของท่าน 

2.8) สมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการท างานของท่านดีขึ้นจากการท างานแบบ

ยืดหยุ่น 

2.9) การท างานแบบยืดหยุ่น ช่วยลดความเครียดของท่าน 

2.10) การท างานแบบยืดหยุ่น ท าให้ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 

2.11) การท างานแบบยืดหยุ่น ช่วยลดระดับความเหนื่อยล้าจากการท างาน 

ตอนที่ 4 สอบถามเกี่ยวกับทุนทางปัญญา ประกอบด้วย ทุนมนุษย์ ทุนทางโครงสร้าง และทุน

ความสัมพันธ์ โดยพัฒนาจากงานวิจัยของ Radonić (2021) ดังนี ้

1) ทุนมนุษย์ ประกอบด้วยข้อค าถาม 8 ข้อ ได้แก่  

1.1) ประสบการณ์ท างานโดยพิจารณาจากจ านวนปีที่ท างาน  

1.2) ระดับการศึกษาที่เป็นทางการ  
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1.3) การพัฒนาตนเองและการลงทุนในพนักงาน  

1.4) ความเช่ียวชาญของพนักงานในแง่ของความรู้และทักษะ 

1.5) นวัตกรรมของพนักงาน  

1.6) ความพึงพอใจของพนักงาน  

1.7) ความภักดีของพนักงาน  

1.8) จ านวนพนักงานเทียบกับชั่วโมงการท างานของพนักงานเต็มเวลา (FTE) 

2) ทุนความสัมพันธ์ ประกอบด้วยข้อค าถาม 6 ข้อ ได้แก่ 

2.1) ความพึงพอใจของลูกค้า 

2.2) ความภักดีและการรักษาลูกค้า  

2.3) จ านวนลูกค้า (ฐานข้อมูลลูกค้าขนาดใหญ่) 

2.4) ความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์  

2.5) ความสัมพันธ์กับนักลงทุน  

2.6) ความสัมพันธ์กับผู้อื่นผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

3) ทุนโครงสร้าง ประกอบด้วยข้อค าถาม 5 ข้อ ได้แก่ 

3.1) วิธีการจัดการและการต้ังเป้าหมาย 

3.2) กระบวนการ (กระบวนการที่ชัดเจนและโปร่งใส) 

3.3) ข้อตกลงการจัดจ าหน่ายส าหรับผลิตภัณฑ์และบริการ (บริษัทในเครือ)  

3.4) วัฒนธรรมของบริษัท 

3.5) ฐานข้อมูล (โครงสร้างและการจัดระเบียบฐานข้อมูล - ระบบหลังบ้าน) 

ตอนที่ 5 สอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม จ านวน 12 ข้อ ได้แก่ 1) 

พฤติกรรมการส ารวจความคิด 2) พฤติกรรมการก่อเกิดความคิด 3) พฤติกรรมการท าให้ความคิดได้รับ

การยอมรับ 4) พฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ  

โดยตอนที่ 3 – 5 จะใช้ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scales) มี 5 ระดับ ดังนี ้

 ระดับ 5 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 

 ระดับ 3 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 
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 ระดับ 2 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 

 ระดับ 1 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

 

3.3 กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 

 จากการทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 ผู้วิจัยได้เสนอกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมมเกี่ยวกับ ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถก าหนด

สมมติฐานได้ดังนี ้

H1 : รูปแบบการท างานแบบผสมมีอทิธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

H2 : รูปแบบการท างานแบบผสม มีอิทธิพลทางบวกต่อทุนมนุษย์  

 H3 : รูปแบบการท างานแบบผสม มีอิทธิพลทางบวกต่อทุนความสัมพันธ์  

 H4 : รูปแบบการท างานแบบผสม มีอิทธิพลทางบวกต่อทุนทางโครงสร้าง 

 H5 : ทุนมนุษย์ มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

 H6 : ทุนความสัมพันธ์ มีอิทธพิลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม  

 H7 : ทุนทางโครงสร้าง มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม  

ทุนทางปัญญา 

(Intellectual Assets) 

ทุนมนุษย์ (Human Capital) 

ทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) 

ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) 

พฤติกรรมการ

ทำงานเชิง

นวัตกรรม 

(Innovative 

Work Behavior) 

รูปแบบการทำงาน
แบบผสม 

(Hybrid Workplace 
Models) 

การทำงานทางไกล 
(Teleworking) 

การทำงานแบบ
ยืดหยุ่น (Flexible 

Work) 
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3.4 การตรวจสอบคณุภาพของมาตรวัด  

 ในขั้นตอนของการสร้างมาตรวัด เมื่อได้ด าเนินการตั้งแต่ก าหนดชื่อตัวแปรจนถึงการสร้างข้อ

ค าถามและจัดท าชุดค าถามหรือแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว แบบสอบถามถูกน าไปทดสอบ (Pre-

Test) หรือทดลองใช้ (Try Out) วิธีทดลองเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่างไม่ต่ ากว่า 30 คน เพื่อ

ตรวจสอบถ้อยค าการใช้ภาษาสื่อสารให้ผู้ตอบสามารถอ่านเข้าใจง่าย และตอบแบบสอบถามได้อย่าง

ตรงประเด็น หลังจากได้แบบสอบถามกลับคืนมา  

1) การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) คือ การตรวจสอบความ

สอดคล้องของตัวชี้วัดกับนิยามศัพท์เฉพาะโดยผู้เชี่ยวชาญที่ได้กล่าวในข้างต้น เมื่อตรวจสอบเนื้อหา

และความเข้าใจของแบบสอบถาม แล้วปรับแก้ไขถ้อยค าของข้อค าถามตามค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญ

เพื่อให้สื่อความหมายได้ชัดเจนที่สุด 

ผลที่ได้จากการค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม พบว่า ทุกข้อค าถามมีค่า IOC 

ระหว่าง 0.67-1.00 โดยมีค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามทั้งฉบับอยู่ที่ 0.96 แสดงว่าข้อ

ค าถามนั้น มีคุณภาพและตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย สามารถน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาใช้

ในงานวิจัยได้  ซึ่ งตามเกณฑ์ค่า IOC ที่ค านวณได้ต้องมีค่ าตั้ งแต่  0.50 ขึ้นไป (Rovinelli & 

Hambleton, 1976) ดังแสดงในภาคผนวก ก 

2) การหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) 

การตรวจสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ผู้วิจัยได้วิเคราะห์หาความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขจากผู้เชี่ยวชาญแล้ว น าไปทดสอบกับกลุ่ม

ตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยในครั้งนี้จ านวน 30 ชุด แล้วน ามาวิเคราะห์ ดังนี้ 

2.1) การหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Discrimination Power) เพื่อพิจารณาข้อค าถาม

หรือตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยว่าสามารถจ าแนกกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามได้หรือไม่ ด้วยวิธีการหาค่า

สหสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามกับคะแนนรวมของแบบสอบถามทั้งฉบับ (Item-total Correlation) ข้อ

ค าถามที่ใช้ได้ควรมีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.4 ขึ้นไป (Best and kahn, 1998: 372; Hair et al, 

2007: 358) ซึ่งข้อค าถามจากปัจจัยการท างานทางไกล (Teleworking) จ านวน 3 ข้อค าถามไม่ผ่าน

เกณฑ์ คือ การท างานทางไกลของท่านมีประสิทธิภาพในด้านการติดต่อสื่อสาร ผู้บริหารมีแนวโน้มที่

จะยังคงท างานทางไกลต่อไป และการท างานทางไกลสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพของงานได้ดีขึ้น 

โดยไม่เสียสมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการท างานของท่าน และข้อค าถามจากปัจจัยพฤติกรรมการ
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น าความคิดลงสู่การปฏิบัติ คือ ท่านมีการน าวิธีการท างานแบบใหม่ที่ทุกคนยอมรับแล้วมาปฏิบัติ

เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร มีค่าอ านาจจ าแนก (r) ต่ ากว่าเกณฑ์ เท่ากับ 0.163 0.000 0.350 และ 

0.399 ตามล าดับ ดังนั้น ผู้จึงตัดข้อค าถามดังกล่าวทิ้ง และค านวณหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อใหม่อีก

ครั้ง พบว่า ปัจจัยการท างานทางไกล (Teleworking) มีค่าอ านาจจ าแนก (r) ระหว่าง 0.415-0.723 

ปัจจัยการท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible Work) มีค่าอ านาจจ าแนก (r) ระหว่าง 0.562-0.735 ปัจจัย

ทุนมนุษย์ (Human Capital) มีค่าอ านาจจ าแนก (r) ระหว่าง 0.699-0.861 ปัจจัยทุนทางโครงสร้าง 

(Structural Capital) มีค่ าอ านาจจ าแนก (r) ระหว่าง 0.417-0.746 ปัจจัยทุนความสัมพันธ์ 

(Relational Capital) มีค่าอ านาจจ าแนก (r) ระหว่าง 0.558-0.841 และปัจจัยพฤติกรรมการท างาน

เชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) มีค่าอ านาจจ าแนก (r) ระหว่าง 0.454-0.937 ดังแสดง

ในตารางที่ 2 

2.2) การหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability Test) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach, 1970) และควรมีค่า 0.7 ขึ้นไป

ส าหรับการวิจัยแบบส ารวจ จึงถือว่าค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมดยอมรับได้ (Liddell & 

Davis, 1996: 175) ผลจากการทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability Test) จากกลุ่ม

ตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยในครั้งนี้ จ านวน 30 ชุด พบว่า พบว่า ปัจจัยการท างาน

ทางไกล (Teleworking) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.838 ปัจจัยการท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible 

Work) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.906 ปัจจัยทุนมนุษย์ (Human Capital) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 

0.936 ปัจจัยทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) มีค่าความเชื่อมั่นระหว่าง 0.876 ปัจจัยทุน

ความสัมพันธ์ (Relational Capital) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.821 และปัจจัยพฤติกรรมการท างาน

เชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.951 ดังแสดงในภาคผนวก 

ข 

2.3) น าผลที่ ได้จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์หลักอีกครั้งเพื่อปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า แล้วจัดท าเป็นฉบับสมบูรณ์เพื่อน าไปใช้ใน

การเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามขั้นตอนดังนี ้
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1) ติดต่อขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อขอความอนุเคราะห์จากบริษัท หรือองค์กรต่าง 

ๆ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

2) น าส าเนาหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลติดต่อกับแต่ละบริษัท หรือ

องค์กรที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง พร้อมทั้งนัดหมาย วัน เวลา และสถานที่ ที่จะด าเนินการเก็บรวบรวม 

ข้อมูลด้วยตนเอง 

3) หลังจากได้รับการตอบรับให้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลได้นั้น ผู้วิจัยจึงจัดเตรียม 

แบบสอบถามโดยส่งทางไปรษณีย์ ให้ครบตามจ านวนกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งผู้วิจัยได้ขอความอนุเคราะห์ ใน

การด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล  

4) ตรวจสอบและคัดแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ หรือตอบไม่ครบทุกตอน  

5) ท าการลงรหัส จัดระบบข้อมูล วิเคราะห์หาค่าสถิติเพื่อท าการทดสอบสมมติฐานและเขียน

รายงานผลการวิจัย 

 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยและสมมติฐาน

การวิจัยโดยใช้โปรแกรมทางสถิติ เพื่อการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดังนี้  

1) การวิเคราะห์ลักษณะทางประชากรศาสตร์หรือข้อมูลทั่วไปของพนักงาน และข้อมูล

ทั่วไปเกี่ยวกับธุรกิจ โดยวิธีประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และน าข้อมูล

ที่รวบรวมได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ คือ จ านวน (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

2) การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับ 1) รูปแบบการท างานแบบผสม (การท างาน

ทางไกล และ การท างานแบบยืดหยุ่น 2) ทุนทางปัญญา (ทุนมนุษย์ ทุนทางความสัมพันธ์ และ

ทุนทางโครงสร้าง) 3) พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม โดยวิธีประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา 

และน าข้อมูลที่รวบรวมได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซึ่งประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยน าเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางควบคู่กับการบรรยาย

และการสรุปผลการด าเนินการวิจัย และได้ก าหนดการให้คะแนนค าตอบของแบบสอบถามดังนี้  

                   ระดับความคิดเห็นมากที่สุด    ก าหนดให้ 5 คะแนน 

                    ระดับความคิดเห็นมาก           ก าหนดให้ 4 คะแนน 
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                    ระดับความคิดเห็นปานกลาง  ก าหนดให้ 3 คะแนน 

                    ระดับความคิดเห็นน้อย           ก าหนดให้ 2 คะแนน 

                    ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด   ก าหนดให้ 1 คะแนน 

จากนั้นน าค่าเฉลี่ยที่ได้มาแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์สัมบูรณ์ (Absolute Criteria) โดย

การหาค่าเฉลี่ยของระดับคะแนน แบ่งเป็น 5 ช่วง ตามระดับความส าคัญที่มีต่อปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้   

                    ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00  หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 

                    ค่าเฉลี่ย 3.41 - 4.20  หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

                    ค่าเฉลี่ย 2.61 - 3.40  หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

                    ค่าเฉลี่ย 1.81 - 2.60   หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 

                    ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.80   หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

หลังจากออกแบบสอบถาม โดยการใช้แบบสอบถามทั้งการแจกแบบสอบถามและการใช้

แบบสอบถามออนไลน์เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล มาตรวัดจะใช้แบบ Five-point Likert scales ( 

5 เห็นด้วยในระดับมากที่สุด - 1 เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด ) และใช้การวิเคราะห์สมมติฐานโดยใช้

แบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ซึ่งแบบจ าลองสมการเชิง

โครงสร้างส าหรับงานวิจัยนี้ใช้การวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบก าลังสองน้อยที่สุด

บางส่วน (Partial Least Square SEM หรือ PLS-SEM) สรุปได้ดังนี ้

แบบจ าลองสมการเซิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) คือ แบบจ าลองที่ใช้

วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรได้หลายระดับของ SEM ทั้งวิเคราะห์ความสัมพันธ์ใน Inner 

mode! และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ใน Outer Model ไปในคราวเดียวกัน 

การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างวิธีก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (Partial Least 

Square SEM หรือ PLS-SEM) เป็นวิธีการที่ ใช้ความแปรปรวนร่วมเป็นฐาน เพื่ อประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ในโมดลให้สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรแฝงภายในโมเดลให้ได้มากที่สุด 

โดยประมาณค่าด้วยวิธีการถดถอยแบบก าลังสองน้อยที่สุด (Ordinary Least Square: OLS) PLS-

SEM มุ่งเน้นการทดสอบนัยส าคัญรายเส้นทาง และไม่ต้องมีการประเมินความกลมกลืนของโมเดล 

เนื่องจากการวิเคราะห์ด้วยวิธีนี้โมเดลจะกลมกลืนเสมอ เป็นต้น โดยโปรแกรมที่ใช้วิเคราะห์ในงานวิจัย
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นี้ คือ SmartPLS 4.0 ซึ่งเป็นชอฟต์แวร์ที่ถูกพัฒนาขึ้น เพื่อวิเคราะห์และพิสูจน์ความสัมพันธ์ของแต่

ละตัวแปร โดยขั้นตอนในการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่น ามาใช้ส าหรับงานวิจัย มีดังต่อไปน้ี 

3.1) การประเมินโมเดลการวัด (Measurement Model Evaluation) 

การประเมินโมเดลการวัด เพื่อประเมินความสอดคล้องและความตรงของตัวแปรที่สามารถ

สังเกตวัดได้โดยตรง (Manifest Variable) โดยเป็นการวัดความสอดคล้องกันของข้อค าถามว่า ข้อ

ค าถามที่สร้างขึ้นนั้น สามารถวัดในจุดมุ่งหมายที่ต้องการได้หรือไม่ ซึ่งจะถูกทดสอบด้วยค่าน้ าหนัก

ของตัวแปรสังเกตได้และการทดสอบความเที่ยงขององค์ประกอบ (Construct) ในขณะที่การประเมิน

ความตรงของตัวแปรนั้นจะถูกประเมินด้วยการทดสอบความตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) 

และการทดสอบความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) (Henseler et al., 2009; Vinzi et 

al., 2010) ดังมีรายละเอียดต่อไปนี ้

3.1.1) การทดสอบน้ าหนักองค์ประกอบภายนอก (Outer Loadings) 

การประเมินความสอดคล้อง สามารถประเมินได้จากความเที่ยงของตัวแปรสังเกตหรือข้อ

ค าถามของแบบสอบถาม ที่อธิบายถึงความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตแต่ละตัวที่สัมพันธ์กับตัวแปร

แฝงนั้น ๆ (Henseler et al., 2009; Vinzi et al., 2010) ซึ่งจะเป็นการวัดความสออดคล้องกันของ

ข้อค าถามว่าข้อค าถามที่สร้างขึ้นนั้น วัดในจุดมุ่งหมายที่ต้องการวัดเดียวกันหรือไม่ โดยพิจารณาจาก

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize Outer Loadings) ของตัวแปรสังเกต ซึ่งควรมีค่าไม่

ต่ ากว่า 0.70 หากต่ ากว่านี้ตัดตัวแปรสังเกตออก (Hair et al., 2013; Hair et al., 2014) 

3.1.2) การทดสอบความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability) 

การทดสอบความเที่ ยงขององค์ประกอบ (Construct) โดยใช้ค่ าสัมประสิทธิ์ของ 

"Cronbach's Alpha" และค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงประกอบ หรือ "Composite Reliability" โดย

ทั้งสองค่านั้นเป็นค่าที่ใช้วัดค่าตัวแปรแฝงแต่ละตัวด้วยขุดของตัวแปรสังเกตที่วัดตัวแปรแฝงนั้น ๆ ซึ่ง

ค่า Cronbach's Alpha และค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงประกอบ มีการสรุปค่าคะแนนคล้ายกัน 

(Henseler et al., 2009; Vinzi et al., 2010) คือ จะมีค่าระหว่าง 0.00 ถึง 1.00 และสามารถ

อธิบายได้ดังนี้ เมื่อค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงประกอบเข้าใกล้ 1 แสดงว่า ตัวแปรนั้นมีความน่าเชื่อถือ

ได้หรือค่อนข้างสูง หรือค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงประกอบเข้าใกล้ 0 แสดงว่า ตัวแปรนั้นมีความ

น่าเชื่อถือได้ค่อนข้างน้อย โดยงานวิจัยนี้ใช้เกณฑ์ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงประกอบ และค่า 
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Cronbach's Alpha ที่มีค่ามากกว่า 0.7 ถือว่าเป็นระดับที่ยอมรับได้ในการทดสอบความเที่ยงของ

แบบสอบถาม (Hair et al., 2013) 

3.1.3) การทดสอบความตรงเชิงลู่เข้า (Convergent Validity) 

เป็นการทดสอบความตรงของเครื่องมือวัดในแบบสอบถาม โดยการวัดจะหมายความว่า ข้อ

ค าถาม (Item) ต่าง ๆ สามารถใช้เป็นตัวชี้วัดขององค์ประกอบ (Construct) เดียวกันนั้นได้เช่นกัน 

สถิติที่ใช้ในการวัดความตรงเชิงลู่เข้า คือ ค่าความแปรปรวนที่สกัด ได้เฉลี่ย (Average Variance 

Extract) หรือ AVE โดยค่าสถิติ AVE จะต้องมีค่าไม่ต่ ากว่า 0.5 ซึ่งแสดงว่าตัวแปรแฝงสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของตัวแปรบ่งช้ีได้มากกว่าร้อยละ 50 (Hair et al., 2013; Hair et al., 2014) 

3.1.4) การทดสอบความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) 

ความตรงเชิงจ าแนก คือ ดัชนีที่ชี้ว่าตัวแปรสังเกตหรือตัววัดขององค์ประกอบ (Construct) 

หนึ่งจะต้องแยกขาดจากกันกับตัววัดขององค์ประกอบ (Construct) อื่น โดยสามารถพิจารณาได้ใน 2 

ระดับ คือ ระดับของตัวแปรสังเกต (Item) และระดับของตัวแปรแฝง (Latent Variable) ซึ่งในระดับ

ของตัวแปรสังเกต ข้อค าถามจะต้องเป็นข้อค าถามเพื่อวัดแต่ละองค์ประกอบ (Construct) โดยข้อ

ค าถามจากต่างองค์ประกอบ (Construct) จะต้องถามต่างประเด็น และในระดับของ Latent 

Variable ค่าคะแนนตัวแปรแฝงจะต้องไม่สัมพันธ์กันมาก โดยสามารถพิจารณาความตรงเชิงจ าแนก

ด้วยเกณฑ์ 2 ชนิด คือ เกณฑ์ของ Fornell-Larcker (Fornell-Larcker Citerion) และ ค่าน้ าหนัก

ไขว้ (Cross loadings) (Hair et al., 2012) 

3.1.4.1) เกณฑ์ของ Fornell-Larcker (Fornell-Larcker Criterion) 

เป็นการทดสอบโดยเปรียบเทียบค่ารากที่สองของความแปรปรวนที่วิเคราะห์ได้เฉลี่ย (√AVE) 

ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวกับค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงอื่นในโมเดล โดยถ้าค่า √AVE ของตัวแปร

แฝงแต่ละตัวมากกว่าค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงนั้นกับตัวแปรแฝงอื่นในโมเดลยกก าลังสอง (Hair 

et al., 2014; Lowry & Gaskin, 2014 โดยพิชิตา แสนสุวรรณ, 2558) แสดงวา่ตัววดัของตวัแปรแฝง

นั้นมีความตรงเชิงจ าแนกที่สามารถน าไปใช้ได้ (Lowry & Gaskin, 2014) 

3.1.4.2) ค่าน้ าหนักไขว้ (Cross loadings) 

เป็นการทดสอบโดยพิจารณาค่าความสัมพันธ์ระหว่างน้ าหนักองค์ประกอบของตัวช้ีวัดของตัว

แปรแฝงนั้นกับน้ าหนักองค์ประกอบของตัวชี้วัดกับตัวแปรแฝงอื่นในโมเดล ซึ่งแต่ละตัวชี้วัดของตัว

แปรแฝงนั้น ๆ ควรมีน้ าหนักองค์ประกอบมากกว่าตัวแปรแฝงอื่น (Hair et al, 2014) โดยค่าน้ าหนัก
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ควรมีค่าไม่น้อยกว่า 0.70 (Lee et al, 2011) จึงจะอธิบายได้ว่าตัวชี้วัดหรือข้อค าถามของตัวแปรแฝง

น้ันเป็นข้อค าถาม เพ่ือวัดแต่ละ องค์ประกอบ (Construct) (Götz et al., 2010) 

3.1.5) การวิเคราะห์สถิติโมเดลการวัด (Measurement Model Statistics) 

สถิติโมเดลการวัดจะถูกวิเคราะห์โดยใช้สถิติเขิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Means) ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) และค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงในโมเดล 

(Correlations) โดยแบบสอบถามในงานวิจัยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ด้วยการใช้

มาตรเกณฑ์การให้คะแนนแบบ Likert Scale 5 ระดับ (Robinson, 2014) 

3.2) การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) 

3.2.1) การทดสอบสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (Coefficient Determinant) 

ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (Coefficient of Determinant) หรือ R เป็นตัวชี้วัดความ

แม่นย าของการคาดการณ์ ซึ่งในการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลระหว่างตัวแปรตามและตัวแปรต้น สามารถ

อธิบายได้จากสัดส่วนค่าความแปรปรวนของตัวแปรตามที่เป็นตัวแปรแฝงภายในที่อธิบายได้ด้วยตัว

แปรต้น โดยค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของตัวแปรแฝงภายใน R หรือ R-Square ควรอยู่ระหว่าง 0 

ถึง 1 หาก R มีค่ามากกว่าเท่ากับ 0.75 ถือว่ามีความแม่นย าของการคาดการณ์สูง ค่ามากกว่าเท่ากับ 

0.50 ถือว่ามีความแม่นย าของการคาดการณ์ปานกลาง และค่ามากกว่าเท่ากับ 0.25 ถือว่ามีความ

แม่นย าของการคาดการณ์ต่ า ตามล าดับ ดังนั้น ค่า R จะต้องไม่ต่ ากว่า 0.25 จึงจะถือว่าตัวแปรต้น

สามารถอธิบายค่าความแปรปรวนในตัวแปรตามไต้ (Hair et al., 2014) 

3.2.2) การทดสอบสมมติฐานทางการวิจัย 

การทดสอบสมมติฐาน คือ การทดสอบสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficients) ของ Inner 

Model (ตัวแปรต้นมีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม) ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง แสดงถึงค่าความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรแฝงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางต้องมีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1ซึ่งหากมีค่า

เข้าใกล้ 1 แสดงว่าความสัมพันธ์นั้นมีความแข็งแกร่งในทางบวก แต่หากมีค่าเข้าใกล้ -1 แสดงว่า

ความสัมพันธ์นั้นมีความแข็งแกร่งในทางสบ นอกจากนี้ การวิเคราะห์สถิติด้วย PLS-SEM จะใช้การ

ทดสอบการมีนัยส าคัญทางสถิติด้วยกระบวนการ Bootstrapping คือ การใช้เทคนิคการสุ่มซ้ าข้อมูลที่

เก็บได้เพิ่มเติม เพื่อสร้างเป็นชุดข้อมูลใหม่โดยจ านวนชุดที่ได้จากการสุมซ้ า โดยทั่วไปจะก าหนด

จ านวน 5,000 ชุด (Hair et al, 2014) โดยสัมประสิทธิ์ของเส้นทางมีระดับนัยส าคัญ 0.05 คือ 
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p<0.05 และ T-statistics มีค่าสูงกว่า 1.96 แสดงให้เห็นถึงค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางสนับสนุน

สมมติฐานงานวิจัย (Chin, 1998; Davison & Hinkley, 1997; Efron & Tibshirani, 1994) 

 

3.2.3) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของโมเดลเชิงโครงสร้าง 

ความสัมพันธ์ของโมเดลเชิงโครงสร้าง สามารถพิจารณาได้จากค่าอิทธิพลโดยรวม (Total 

Effect) คือ ค่าอิทธิพลของตัวแปรตันที่มีผลต่อตัวแปรตามนั้น ๆ โดยพิจารณาทั้งอิทธิพลทางตรง 

(Direct Effect) ซึ่งพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์ทางเส้นทาง (Path Coefficient) และอิทธิพล

ทางอ้อม (Indirect Effect) (Chin, 1998; Vinzi et al., 2010) สามารถพิจารณาได้ว่าอิทธิพลที่มีผล

ต่อตัวแปรตามนั้น เกิดจากค่าอิทธิพลทางตรงหรือค่าอิทธิพลทางอ้อมมากกว่า และจะท าให้ทราบว่า

หากต้องการที่จะศึกษาถึงตัวแปรดาม ควรจะศึกษาแบบทางตรงหรือทางอ้อมที่ผ่านตัวแปรคั่นกลางที่

สอดคล้องกับงานวิจัยนี ้
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 

การศึกษาเรื่องอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรม

การท างานเชิงนวัตกรรม ระเบียบวิธีวิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) ใช้

วิธีการศึกษาแบบเชิงส ารวจ (Survey Research) ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจาก

กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัย

และพัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างาน

แบบผสม ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จ านวน 153 ตัวอย่าง โดยมุ่งศึกษาและพัฒนา

แบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและ

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ผ่านการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบก าลังสองน้อย

ที่สุดบางส่วน (Partial Least Squares Structural Equation Modeling: PLS-SEM) ด้วยโปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสถิติ Smart PLS 4.0 ดังมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

การรายงานผลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วยส่วนส าคัญ 

2 ส่วน ดังนี ้

ส่วนที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม โดยการแจกแจงความถี่ 

(Frequency Distribution) และค่าร้อยละ (Percentage) 

ส่วนที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม เกี่ยวกับอิทธิพลของ

รูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม โดยการ

วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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การรายงานผลทางสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ประกอบด้วยส่วนส าคัญ 2 

ส่วน ดังนี ้

ส่วนที่ 4.3 ผลการประเมินโมเดลการวัด (Measurement Model Evaluation) อิทธิพลของ

รูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

ส่วนที่ 4.4 ผลการประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) อิทธิพล

ของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม  

โดยในส่วนนี้จะเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัย 

1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรม 

2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ 

ด้านทุนความสัมพันธ์ และด้านทุนทางโครงสร้าง 

3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ ด้านทุนความสัมพันธ์ และด้านทุนทาง

โครงสร้าง ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

ประกอบด้วยสมมติฐานการวิจัยดังต่อไปนี ้

1) รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม

การท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

2) รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อทุนมนุษย์ 

(Human Capital) 

3) รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อทุน

ความสัมพันธ์ (Relational Capital)  

4) รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อทุนทาง

โครงสร้าง (Structural Capital) 

5) ทุนมนุษย์ (Human Capital) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

(Innovative Work Behavior) 

6) ทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 
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7) ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

 

ส่วนที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยี

และสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพฒันา (R&D Department) ที่ท างานใน

บริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม 

ส่วนนี้เป็นการแสดงผลการวิเคราะห์ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา และลักษณะของการจดทะเบียนกิจการ สรุปผลวิเคราะห์ได้ดังนี้ 

 

ตารางที่ 1 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 

ชาย 74 48.37 

หญิง 79 51.63 

รวม 153 100.00 

2. อาย ุ

ต่ ากว่า 30 ปี 27 17.65 

อายุ 30 - 39 ปี 72 47.06 

อายุ 40 - 49 ปี 50 32.68 

50 ปีขึ้นไป 4 2.61 

รวม 153 100.00 

3. ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 7 4.58 

ปริญญาตร ี 110 71.90 

สูงกว่าปริญญาตรี 36 23.53 

รวม 153 100.00 

4. ลักษณะของการจด

ทะเบียนกิจการ 

บริษัทจ ากัด 96 62.75 

บริษัทมหาชนจ ากัด 57 37.25 

รวม 153 100.00 
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จากตารางที่ 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม จ านวน 153 คน ส่วนมาก

เป็นเพศหญิง จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 51.63 รองลงมาคือ เพศชาย จ านวน 74 คน คิดเป็น

ร้อยละ 48.37 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30 - 39 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 47.06 รองลงมาคือ 

ระหว่าง 40 - 49 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 32.68 ต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อย

ละ 17.65 และ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.61 ส่วนมากจบการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 71.90 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 36 คน 

คิดเป็นร้อยละ 23.53 และต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.58 ส่วนใหญ่ท างานใน

บริษัทที่มีลักษณะของการจดทะเบียนกิจการเป็นบริษัทจ ากัด จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 62.75 

รองลงมาคือ บริษัทมหาชนจ ากัด จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 37.25 ตามล าดับ 

 

ส่วนที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม เกี่ยวกับอิทธิพลของ

รูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและ

สารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มี

การให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม เกี่ยวกับอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบ

ผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย ปัจจัยรูปแบบการ

ท างานแบบผสมด้านการท างานทางไกล และด้านการท างานแบบยืดหยุ่น ปัจจัยทุนทางปัญญา ด้าน

ทุนมนุษย์ ด้านทุนความสัมพันธ์ และด้านทุนทางโครงสร้าง และปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรม ด้านพฤติกรรมการส ารวจความคิด ด้านพฤติกรรมการก่อเกิดความคิด ด้านพฤติกรรมการ

ท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ และด้านพฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ โดยการวิเคราะห์

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 153 

คน 
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4.2.1 ด้านรูปแบบการท างานแบบผสม 

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อปัจจัยรูปแบบการท างานแบบผสม ประกอบด้วย ด้านการ

ท างานทางไกล และด้านการท างานแบบยืดหยุ่น สามารถสรุปผลวิเคราะห์ได้ดังนี้ 

 

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยรูปแบบการท างานแบบผสมโดยรวม 

(n. = 153) 

ตัวย่อ รูปแบบการท างานแบบผสม x̄ SD. แปลค่า อันดับ 

HWM1 ด้านการท างานทางไกล 4.17 0.73 มาก 2 

HWM2 ด้านการท างานแบบยืดหยุ่น 4.29 0.57 มากที่สุด 1 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.23 0.65 มากที่สุด  

 

จากตารางที่ 2 พบว่า ในภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยรูปแบบการ

ท างานแบบผสม อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.65 

เมื่อพิจารณารายข้อยังพบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยรูปแบบการ

ท างานแบบผสม อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านการท างานแบบยืดหยุ่น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.29 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57 ในขณะที่ด้านการท างานทางไกล อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73 ตามล าดับ และสรุปผลรายด้าน ดังแสดงใน

ตารางที่ 3-4 
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ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยรูปแบบการท างานแบบผสม ด้านการท างาน

ทางไกล 

(n. = 153) 

ตัวย่อ ด้านการท างานทางไกล x̄ S.D. แปลค่า อันดับ 

TEl1 ท่านมีความสุขในการท างานทางไกล  4.10 0.92 มาก 7 

TEl2 
การท างานทางไกลท าให้เกิดความขัดแย้งกับ

เพื่อนร่วมงานได้น้อย 
4.19 0.90 มาก 4 

TEl3 
การท างานทางไกลไม่ท าให้เกิดความยุ่งยากกับ

ท่าน 
4.14 0.85 มาก 6 

TEl4 
บริษัทมีแนวทางในการท างานทางไกลอย่างมี

ประสิทธิผล 
4.18 0.87 มาก 5 

TEl5 
สมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการท างานของท่าน

ดีขึ้นจากการท างานทางไกล 
4.26 0.89 มากที่สุด 1 

TEl6 การท างานทางไกลช่วยลดความเครียดของท่าน 4.21 0.90 มากที่สุด 2 

TEl7 
การท างานทางไกลท าให้ท่านมีความสัมพนัธ์ที่ดี

กับเพ่ือนร่วมงาน 
4.05 0.99 มาก 8 

TEl8 
การท างานทางไกลช่วยลดระดับความเหนื่อยล้า

จากการท างาน 
4.20 0.90 มาก 3 

ค่าเฉลี่ย 4.17 0.90 มาก  

 

จากตารางที่ 3 พบว่า ในภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยรูปแบบการ

ท างานแบบผสมด้านการท างานทางไกล อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.90 
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เมื่อพิจารณารายข้อยังพบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยรูปแบบการ

ท างานแบบผสมด้านการท างานทางไกล อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มี 2 ข้อ ได้แก่ 1) สมดุลระหว่าง

การใช้ชีวิตและการท างานของท่านดีขึ้นจากการท างานทางไกล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และ 2) การ

ท างานทางไกลช่วยลดความเครียดของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ตามล าดับ ส่วนระดับความคิดเห็น

ของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัย

และพัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างาน

แบบผสม ที่มีต่อปัจจัยรูปแบบการท างานแบบผสมด้านการท างานทางไกล ที่อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก มี 

6 ข้อ ได้แก่ 1) การท างานทางไกลช่วยลดระดับความเหนื่อยล้าจากการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 

2) การท างานทางไกลท าให้เกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานได้น้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 3) บริษัท

มีแนวทางในการท างานทางไกลอย่างมีประสิทธิผล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 4) การท างานทางไกลไม่

ท าให้เกิดความยุ่งยากกับท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 5) ท่านมีความสุขในการท างานทางไกล มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 และ 6) การท างานทางไกลท าให้ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยรูปแบบการท างานแบบผสม ด้านการท างานแบบ

ยืดหยุ่น 

(n. = 153) 

ตัวย่อ ด้านการท างานแบบยืดหยุน่ x̄ S.D. แปลค่า อันดับ 

FLE1 มีความสุขในการท างานแบบยืดหยุ่น  4.33 0.76 มากที่สุด 3 

FLE2 
การท างานแบบยืดหยุ่น ท าให้เกิดความขัดแย้งกับ

เพื่อนร่วมงานได้น้อย 
4.29 0.72 มากที่สุด 5 

FLE3 การท างานแบบยืดหยุ่น ไม่ท าให้เกิดความยุ่งยาก  4.27 0.71 มากที่สุด 8 

FLE4 การท างานแบบยืดหยุ่น มีประสิทธิภาพในด้านการ 4.22 0.72 มากที่สุด 11 
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ตัวย่อ ด้านการท างานแบบยืดหยุน่ x̄ S.D. แปลค่า อันดับ 

ติดต่อสื่อสาร 

FLE5 
บริษทัมีแนวทางในการท างานแบบยืดหยุ่นอย่างมี

ประสิทธิผล 
4.23 0.76 มากที่สุด 10 

FLE6 
ผู้บริหารมีแนวโน้มที่จะยังคงท างานแบบยืดหยุ่น

ต่อไป 
4.23 0.77 มากที่สุด 9 

FLE7 

การท างานแบบยืดหยุ่น สามารถปรับปรุง

ประสิทธิภาพของงานได้ดีขึ้น โดยไม่เสียสมดลุ

ระหว่างการใช้ชีวิตและการท างาน 

4.27 0.68 มากที่สุด 7 

FLE8 
สมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการท างานดีขึ้นจาก

การท างานแบบยืดหยุ่น 
4.37 0.74 มากที่สุด 1 

FLE9 การท างานแบบยืดหยุ่น ช่วยลดความเครียด 4.29 0.75 มากที่สุด 6 

FLE10 
การท างานแบบยืดหยุ่น ท าให้มีความสัมพนัธ์ที่ดีกับ

เพื่อนร่วมงาน 
4.32 0.74 มากที่สุด 4 

FLE11 
การท างานแบบยืดหยุ่น ช่วยลดระดับความเหนื่อย

ล้าจากการท างาน 
4.34 0.70 มากที่สุด 2 

ค่าเฉลี่ย 4.29 0.73 มากที่สุด  

 

จากตารางที่ 4 พบว่า ในภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยรูปแบบการ

ท างานแบบผสมด้านการท างานแบบยืดหยุ่น อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73 

เมื่อพิจารณารายข้อยังพบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยรูปแบบการ
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ท างานแบบผสมด้านการท างานแบบยืดหยุ่น อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด ทั้ง 11 ข้อ ได้แก่ 1) สมดุล

ระหว่างการใช้ชีวิตและการท างานดีขึ้นจากการท างานแบบยืดหยุ่น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 2) การ

ท างานแบบยืดหยุ่น ช่วยลดระดับความเหนื่อยล้าจากการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 3) มีความสุข

ในการท างานแบบยืดหยุ่น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 4) การท างานแบบยืดหยุ่น ท าให้มีความสัมพันธ์ที่ดี

กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 5) การท างานแบบยืดหยุ่น ท าให้เกิดความขัดแย้งกับเพื่อน

ร่วมงานได้น้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 6) การท างานแบบยืดหยุ่น ช่วยลดความเครียด มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.29 7) การท างานแบบยืดหยุ่น สามารถปรับปรุงประสิทธิภาพของงานได้ดีขึ้น โดยไม่เสีย

สมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 8) การท างานแบบยืดหยุ่น ไม่ท าให้

เกิดความยุ่งยาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 9) ผู้บริหารมีแนวโน้มที่จะยังคงท างานแบบยืดหยุ่นต่อไป มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 10) บริษัทมีแนวทางในการท างานแบบยืดหยุ่นอย่างมีประสิทธิผล มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.23 และ 11) การท างานแบบยืดหยุ่น มีประสิทธิภาพในด้านการติดต่อสื่อสาร มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.22 ตามล าดับ 

4.2.2 ด้านทุนทางปัญญา 

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อปัจจัยทุนทางปัญญา ประกอบด้วย ด้านทุนมนุษย์ ด้านทุน

ความสัมพันธ์ และด้านทุนทางโครงสร้าง สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

 

ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยทุนทางปัญญาโดยรวม 

(n. = 153) 

ตัวย่อ ปัจจัยด้านทุนทางปัญญา x̄ S.D. แปลค่า อันดับ 

INT1 ด้านทุนมนุษย์  4.27 0.43 มากที่สุด 1 

INT2 ด้านทุนความสัมพันธ์  4.23 0.53 มากที่สุด 2 

INT3 ด้านทุนทางโครงสร้าง 4.21 0.59 มากที่สุด 3 

ค่าเฉลี่ย 4.24 0.52 มากที่สุด  
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จากตารางที่ 5 พบว่า ในภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยทุนทางปัญญา 

อยู่ในเกณฑร์ะดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52  

เมื่อพิจารณารายข้อยังพบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรปูแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยทุนทางปัญญา 

อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุดทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านทุนมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.43 รองลงมาคือ ด้านทุนความสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.53 และด้านทุนทางโครงสร้าง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 0.59 ตามล าดับ และสรุปผลรายด้าน ดังแสดงในตารางที่ 6-8 

 

ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยทุนทางปัญญา ด้านทนุมนุษย ์

(n. = 153) 

ตัวย่อ ด้านทุนมนุษย ์ x̄ S.D. แปลค่า อันดับ 

HUM1 มีการพัฒนาทักษะของตนเองอยู่เสมอ 4.42 0.66 มากที่สุด 1 

HUM2 มีระดับการศึกษาที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 4.35 0.62 มากที่สุด 2 

HUM3 องค์กรมีการลงทุนในการพัฒนาบุคลากร 4.20 0.76 มาก 7 

HUM4 
มีความเช่ียวชาญทั้งด้านความรู้และทักษะการ

ท างาน 
4.33 0.62 มากที่สุด 3 

HUM5 พนักงานในองค์กรมีนวัตกรรม 4.16 0.68 มาก 8 

HUM6 มีความพึงพอใจองค์กร 4.24 0.76 มากที่สุด 5 

HUM7 มีความภักดีต่อองค์กร 4.21 0.77 มากที่สุด 6 
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ตัวย่อ ด้านทุนมนุษย ์ x̄ S.D. แปลค่า อันดับ 

HUM8 ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานจ านวนมาก 4.24 0.70 มากที่สุด 4 

ค่าเฉลี่ย 4.27 0.70 มากที่สุด  

 

จากตารางที่ 6 พบว่า ในภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยทุนทางปัญญา 

ด้านทุนมนุษย์ อยู่ในเกณฑร์ะดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70 

เมื่อพิจารณารายข้อยังพบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยทุนทางปัญญา

ด้านทุนมนุษย์ อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มี 6 ข้อ ได้แก่ 1) มีการพัฒนาทักษะของตนเองอยู่เสมอ มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 2) มีระดับการศึกษาที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 3) มี

ความเชี่ยวชาญทั้งด้านความรู้และทักษะการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 4) ได้รับมอบหมายให้

รับผิดชอบงานจ านวนมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 5) มีความพึงพอใจองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 

และ 6) มีความภักดีต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ตามล าดับ ส่วนความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง

พนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D 

Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อ

ปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ ที่อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก มี 2 ข้อ ได้แก่ 1) องค์กรมีการลงทุนใน

การพัฒนาบุคลากร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 และ 2) พนักงานในองค์กรมีนวัตกรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.16 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยทุนทางปัญญา ด้านทนุความสัมพันธ ์

(n. = 153) 

ตัวย่อ ด้านทุนความสัมพันธ ์ x̄ S.D. แปลค่า อันดับ 

REL1 
ลูกค้ามีความพงึพอใจต่อสินค้า หรือบริการของ

องค์กร 
4.20 0.65 มาก 5 

REL2 มีระบบการรักษาลูกค้าและความภักดีต่อองค์กร 4.29 0.70 มากที่สุด 1 

REL3 องค์กรมีฐานข้อมูลลูกค้าจ านวนมาก 4.23 0.67 มากที่สุด 3 

REL4 
องค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ขายปัจจัยผลิต/ซัพ

พลายเออร ์
4.17 0.70 มาก 6 

REL5 องค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับนักลงทุน/ผู้ถือหุ้น 4.27 0.66 มากที่สุด 2 

REL6 องค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอื่น ๆ  4.21 0.68 มากที่สุด 4 

ค่าเฉลี่ย 4.23 0.68 มากที่สุด  

 

จากตารางที่ 7 พบว่า ในภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยทุนทางปัญญา 

ด้านทุนความสัมพันธ์ อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.68 

เมื่อพิจารณารายข้อยังพบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยทุนทางปัญญา 

ด้านทุนความสัมพันธ์ อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มี 4 ข้อ ได้แก่ 1) มีระบบการรักษาลูกค้าและความ

ภักดีต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 2) องค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับนักลงทุน/ผู้ถือหุ้น มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.27 3) องค์กรมีฐานข้อมูลลูกค้าจ านวนมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 และ 4) องค์กรมี
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ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอื่น ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ตามล าดับ ส่วนความคิดเห็นของ

กลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและ

พัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบ

ผสม ที่มีต่อปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนความสัมพันธ์ ที่อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก มี 2 ข้อ ได้แก่ 1) 

ลูกค้ามีความพึงพอใจต่อสินค้า หรือบริการขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 และ 2) องค์กรมี

ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ขายปัจจัยผลิต/ซัพพลายเออร์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยทุนทางปัญญา ด้านทนุทางโครงสร้าง 

(n. = 153) 

ตัวย่อ ด้านทุนทางโครงสร้าง x̄ S.D. แปลค่า อันดับ 

STR1 
องค์กรมีวิธีการตั้งเป้าหมายและจัดการเป้าหมายได้

ดี 
4.17 0.71 มาก 5 

STR2 องค์กรมีกระบวนการท างานที่โปร่งใส 4.25 0.73 มากที่สุด 1 

STR3 
องค์กรมีระบบที่ดีเกี่ยวกับเง่ือนไขการจ าหน่าย

สินค้า/บริการ  
4.23 0.67 มากที่สุด 2 

STR4 องค์กรมีวัฒนธรรมที่เหมาะสมกับการท างาน 4.23 0.69 มากที่สุด 2 

STR5 องค์กรมีโครงสร้างและการจัดระเบียบฐานข้อมูลที่ด ี 4.20 0.70 มาก 4 

ค่าเฉลี่ย 4.21 0.70 มากที่สุด  

 

จากตารางที่ 8 พบว่า ในภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยทุนทางปัญญา 

ด้านทุนทางโครงสร้าง อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 0.70 
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เมื่อพิจารณารายข้อยังพบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยทุนทางปัญญา 

ด้านทุนทางโครงสร้าง อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มี 3 ข้อ ได้แก่ 1) องค์กรมีกระบวนการท างานที่

โปร่งใส มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 2) องค์กรมีระบบที่ดีเกี่ยวกับเงื่อนไขการจ าหน่ายสินค้า/บริการ มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 3) องค์กรมีวัฒนธรรมที่เหมาะสมกับการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ส่วน

ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับ

งานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วย

รูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนทางโครงสร้าง ที่อยู่ในเกณฑ์ระดับ

มาก มี 2 ข้อ ได้แก่ 1) องค์กรมีโครงสร้างและการจัดระเบียบฐานข้อมูลที่ดี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 

และ 2) องค์กรมีวิธีการตั้งเป้าหมายและจัดการเป้าหมายได้ด ีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ตามล าดับ 

4.2.3 ด้านพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม  

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย ด้าน

พฤติกรรมการส ารวจความคิด ด้านพฤติกรรมการก่อเกิดความคิด ด้านพฤติกรรมการท าให้ความคิด

ได้รับการยอมรับ ด้านพฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

 

ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม โดยรวม 

(n. = 153) 

ตัวย่อ ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม x̄ S.D. แปลค่า อันดับ 

BEH1 ด้านพฤติกรรมการส ารวจความคิด 4.18 0.58 มาก 4 

BEH2 ด้านพฤติกรรมการก่อเกิดความคิด 4.23 0.54 มากที่สุด 3 

BEH3 ด้านพฤติกรรมการท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ 4.30 0.57 มากที่สุด 1 

BEH4 ด้านพฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัต ิ 4.28 0.58 มากที่สุด 2 

ค่าเฉลี่ย 4.25 0.57 มากที่สุด  
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จากตารางที่ 9 พบว่า ในภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.57 

เมื่อพิจารณารายด้านยังพบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มี 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านพฤติกรรมการท าให้ความคิด

ได้รับการยอมรับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 2) ด้านพฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.28 และ 3) ด้านพฤติกรรมการก่อเกิดความคิด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ตามล าดับ ส่วน

ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับ

งานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วย

รูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ที่อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก 

มี 1 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมการส ารวจความคิด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ตามล าดับ และสรุปผลราย

ด้าน ดังแสดงในตารางที่ 10-13 

 

ตารางที่ 10 คา่เฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ด้านพฤติกรรม

การส ารวจความคิด 

(n. = 153) 

ตัวย่อ ด้านพฤติกรรมการส ารวจความคิด x̄ S.D. แปลค่า อันดับ 

EXP1 
ให้ความสนใจกับปัญหาที่ไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ

งานประจ าวัน 
3.96 1.00 มาก 3 

EXP2 มักสงสัยและคดิที่จะพัฒนาหรือแก้ปัญหาที่ 4.22 0.70 มากที่สุด 2 
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ตัวย่อ ด้านพฤติกรรมการส ารวจความคิด x̄ S.D. แปลค่า อันดับ 

เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน 

EXP3 
สนใจและคิดทีจ่ะปรับปรุงประสิทธิภาพของงาน

ให้ดีขึ้น 
4.37 0.65 มากที่สุด 1 

ค่าเฉลี่ย 4.18 0.78 มาก  

 

จากตารางที่ 10 พบว่า ในภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม ด้านพฤติกรรมการส ารวจความคิด อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.78 

เมื่อพิจารณารายข้อยังพบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม ด้านพฤติกรรมการส ารวจความคิด อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มี 2 ข้อ ได้แก่ 1) 

สนใจและคิดที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพของงานให้ดีขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 และ 2) มักสงสัยและ

คิดที่จะพัฒนาหรือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานตามล าดับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 

ตามล าดับ ส่วนความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ 

(ICT) ที่ เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้

พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ด้าน

พฤติกรรมการส ารวจความคิด ที่อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก มี 1 ข้อ ได้แก่ ให้ความสนใจกับปัญหาที่ไม่ได้

เป็นส่วนหนึ่งของงานประจ าวัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98  
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ตารางที่ 11 คา่เฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ด้านพฤติกรรม

การท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ 

(n. = 153) 

ตัวย่อ 
ด้านพฤติกรรมการท าให้ความคิดได้รับการ

ยอมรับ 
x̄ S.D. แปลค่า อันดับ 

GEN1 มีวิธีการท างานแบบใหม่ให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น 4.19 0.68 มาก 3 

GEN2 
มีแนวทางการแก้ปัญหาที่เกดิขึ้นระหว่างการ

ปฏิบัติงาน 
4.26 0.64 มากที่สุด 1 

GEN3 

มีแนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพของ 

กระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มีใน

ปัจจุบัน 

4.24 0.65 มากที่สุด 2 

ค่าเฉลี่ย 4.23 0.65 มากที่สุด  

 

จากตารางที่ 11 พบว่า ในภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม ด้านพฤติกรรมการท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65 

เมื่อพิจารณารายข้อยังพบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม ด้านพฤติกรรมการท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มี 

2 ข้อ ได้แก่ 1) มีแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และ 

2) มีแนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพของ กระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มีในปัจจุบัน มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 ตามล าดับ ส่วนความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม
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เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม ด้านพฤติกรรมการท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ ที่อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก มี 1 

ข้อ ได้แก ่มีวิธีการท างานแบบใหม่ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 

 

ตารางที่ 12 คา่เฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ด้านพฤติกรรม

การก่อเกิดความคิด 

(n. = 153) 

ตัวย่อ ด้านพฤติกรรมการก่อเกิดความคิด x̄ S.D. แปลค่า อันดับ 

CHA1 
มีการน าเสนอวิธีการท างานแบบใหมแ่ก่หัวหน้าและ

เพื่อนร่วมงาน 
4.27 0.67 มากที่สุด 3 

CHA2 

มีการน าเสนอแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น

ระหว่างการปฏิบัติงานแก่หัวหน้า และเพื่อน

ร่วมงาน 

4.33 0.65 มากที่สุด 1 

CHA3 

น าเสนอแนวทางการปรับปรุงประสิทธภิาพของ

กระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการแก่หัวหน้า 

และเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้เกิดการยอมรับ 

4.29 0.68 มากที่สุด 2 

ค่าเฉลี่ย 4.30 0.67 มากที่สุด  

 

จากตารางที่ 12 พบว่า ในภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม ด้านพฤติกรรมการก่อเกิดความคิด อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.30 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 
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เมื่อพิจารณารายข้อยังพบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม ด้านพฤติกรรมการก่อเกิดความคิด อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด ทั้ง 3 ข้อ ได้แก่ 

1) มีการน าเสนอแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานแก่หัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 2) น าเสนอแนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพของกระบวนการพัฒนา

ผลิตภัณฑ์หรือบริการแก่หัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้เกิดการยอมรับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 

และ 3) มีการน าเสนอวิธีการท างานแบบใหม่แก่หัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27

ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 13 คา่เฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ด้านพฤติกรรม

การน าความคิดลงสู่การปฏิบัต ิ

(n. = 153) 

ตัวย่อ ด้านพฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ x̄ S.D. แปลค่า อันดับ 

IMP1 

น าแนวทางการแก้ปัญหาที่เกดิขึ้นระหว่างการ

ปฏิบัติงานที่ทุกคนยอมรับแล้วมาใช้เพ่ือลดความ

ผิดพลาดในองค์กร 

4.25 0.61 มากที่สุด 2 

IMP2 

องค์กรได้ปรับปรุงประสิทธิภาพของ

กระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือ บริการตาม

แนวทาง 

4.32 0.68 มากที่สุด 1 

ค่าเฉลี่ย 4.28 0.64 มากที่สุด  

 

จากตารางที่ 13 พบว่า ในภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยพฤติกรรมการ
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ท างานเชิงนวัตกรรม ด้านพฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64 

เมื่อพิจารณารายข้อยังพบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อปัจจัยพฤติกรรมการท างาน

เชิงนวัตกรรม ด้านพฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด ทั้ง 2 ข้อ 

ได้แก่ 1) องค์กรได้ปรับปรุงประสิทธิภาพของกระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือ บริการตามแนวทาง 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 และ 2) น าแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานที่ทุกคน

ยอมรับแล้วมาใช้เพ่ือลดความผิดพลาดในองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 ตามล าดับ 

 

ส่วนที่ 4.3 ผลการประเมินโมเดลการวัด (Measurement Model Evaluation) อิทธิพลของ

รูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

กรอบแนวคิดของงานวิจัยนี้ พัฒนามาจากตัวแปรแฝงทั้งหมด 5 ตัวแปร และมีตัวแปรสังเกต

ทั้งหมด 49 ตัวแปร โดยตัวแปรแผง ประกอบด้วย รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work 

Models: HWM) ทุนมนุษย์ (Human Capital: HUM) ทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital: REL) 

ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital: STR) และพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative 

Work Behavior: IWB) 

ทั้งนี้ กรอบแนวคิดของงานวิจัยจะแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงและตัวแปร

สังเกต ดังแสดงในภาพที่ 6 โดยตัวแปรแฝงจะแทนด้วยสัญลักษณ์วงกลมสีฟ้า ส่วนตัวแปรสังเกตจะ

แทนด้วยสัญลักษณ์สี่เหลี่ยมสีเหลือง 
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ส าหรับโมเดลเชิงโครงสร้างแบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน จะอธิบาย 2 ส่วน คือ โมเดล

การวัดที่แสเงถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตกับตัวแปรแฝง และโมเดลเชิ งโครงสร้างที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝง ซึ่งรายละเอียดส าหรับตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงแต่ละตัวในงานวิจัย

นี้ แสดงดังภาพที่ 7-11 

 

 

ภาพที่ 7 ค าถามที่ใช้วัดรูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models: HWM) 
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ภาพที่ 8 ค าถามที่ใช้วัดทุนมนุษย์ (Human Capital: HUM) 

 

 

 

ภาพที่ 9 ค าถามที่ใช้วัดทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital: REL) 
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ภาพที่ 10 ค าถามที่ใช้วัดทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital: STR) 

 

 

 

ภาพที่ 11 ค าถามที่ใช้วัดและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior: 

IWB) 
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กรอบแนวคิดในงานวิจัยนี้ได้พัฒนาจากตัวแปรแฝงทั้งหมด 4 ตัวแปร โดยมีค าถามในการชี้

วัดของตัวแปรแฝงต่าง ๆ ดังนี้ 1) รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models: HWM) 

ประกอบด้วย 19 ข้อค าถาม ทุนมนุษย์ (Human Capital: HUM) ประกอบด้วย 8 ข้อค าถาม ทุน

ความสัมพันธ์ (Relational Capital: REL) ประกอบด้วย 6 ข้อค าถาม ทุนทางโครงสร้าง (Structural 

Capital: STR) ประกอบด้วย 5 ข้อค าถาม และพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ( Innovative 

Work Behavior: IWB) ประกอบด้วย 11 ข้อค าถาม โดยภาพที่ 12 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรแฝงและตัวแปรสังเกต โดยตัวแปรแฝง คือ สัญลักษณ์วงกลมสีฟ้า ส่วนตัวแปรสังเกตหรือข้อ

ค าถาม คือ สัญลักษณ์สี่เหลี่ยมสีเหลือง ซึ่งผลจากการทดสอบในรอบแรก พบว่า มีข้อค าถามที่มีต่า 

Outer Loadings ต่ ากว่า 0.7 และยังไม่ได้ตัดข้อค าถามใดออก 

 

4.2.1 การทดสอบน้ าหนักองค์ประกอบภายนอก (Outer Loadings) 

การประเมินโมเดลการวัด โดยการทดสอบความเที่ยงของตัวแปรสังเกตหรือข้อค าถามนั้น จะ

เป็นการทดสอบว่าข้อค าถามแต่ละข้อของแต่ละตัวแปรแฝง ใช้วัดในเรื่องเดียวกันได้หรือไม่ ซึ่งใน

งานวิจัยนี้พบว่า มีการท าซ้ า 4 ครั้ง เพื่อก าจัดตัวแปรสังเกตหรือข้อค าถามที่ไม่สามารถใช้วัดตัวแปร

แฝงแต่ละตัวได้ ซึ่งการตัดข้อค าถามจะตัดข้อค าถามที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบภายนอกต่ ากว่า 0.7 

ออกไป ทั้งหมด 9 ค าถาม ประกอบด้วย 1) TEL6 การท างานทางไกลช่วยลดความเครียดของท่าน 2) 

TEL8 การท างานทางไกลช่วยลดระดับความเหนื่อยล้าจากการท างาน 3) FLE9 การท างานแบบ

ยืดหยุ่น ช่วยลดความเครียดของท่าน 4) HUM1 มีการพัฒนาทักษะของตนเองอยู่เสมอ 5) HUM2 มี

ระดับการศึกษาที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 6) HUM4 มีความเชี่ยวชาญทั้งด้านความรู้และทักษะ

การท างาน 7) HUM8 ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานจ านวนมาก 8) EXP2 มักสงสัยและคิดที่จะ

พัฒนาหรือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน และ 9) EXP3 สนใจและคิดที่จะปรับปรุง

ประสิทธิภาพของงานให้ดีขึ้น เนื่องจากมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบภายนอกต่ ากว่าเกณฑ์ โดยข้อค าถาม

เหล่านี้ อาจะเป็นข้อค าถามที่ไม่ได้วัดในเรื่องเดียวกันของแต่ละตัวแปรแฝง หลังจากตัดข้อค าถามทั้ง 9 

ข้อค าถามดังกล่าวข้างต้นออกแล้ว จะได้ผลการประเมินโมเดลการวัดในรอบสุดท้าย (Final 

Iteration) ดังแสดงในภาพที่ 13 
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ภายหลังจากที่ตัดข้อค าถามที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบภายนอกต่ ากว่า 0.7 ออกไป สามารถ

อภิปรายผลการวิเคราะห์ทางสถิติของชุดข้อค าถามได้ ในตารางที่ 16 ข้อค าถามที่ใช้วัดปัจจัยรูปแบบ

การท างานแบบผสม (Hybrid Work Models: HWM) FLE8 สมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการ

ท างานดีขึ้นจากการท างานแบบยืดหยุ่น มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.370 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่าง

พนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D 

Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม จะ

ยอมรับรูปแบบการท างานแบบผสม ก็ต่อเมื่อการท างานแบบยืดหยุ่นนั้น สามารถรักษาสมดุลระหว่าง

การใช้ชีวิตและการท างานของตนเองให้ดีขึ้นได้ ในขณะที่ข้อค าถามที่ใช้วัดปัจจัยทุนมนุษย์ (Human 

Capital: HUM) HUM6 ท่านมีความพึงพอใจองค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.234 แสดงให้เห็นว่า

กลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและ

พัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบ

ผสม จะเกิดการรับรู้ว่าตนเองเป็นทุนของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ก็ต่อเมื่อมีความพึงพอใจองค์กร 

โดยทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital: REL) REL2 มีระบบการรักษาลูกค้าและความภักดีต่อ

องค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.279 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม จะรู้สึกมีความสัมพันธ์

ระหว่างสมาชิกในองค์กรและระหว่างสมาชิกกับบุคคลภายนอก ซึ่งรวมถึงผู้ผลิตสินค้า ลูกค้าหรือ

องค์กรอื่น ๆ ก็ต่อเมื่อมีการรับรู้ว่าองค์กรมีระบบการรักษาลูกค้าและสร้างความภักดีต่อองค์กร และ

ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital: STR) STR2 องค์กรมีกระบวนการท างานที่โปร่งใส มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด เท่ากับ 4.240 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ 

(ICT) ที่ เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้

พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม จะเกิดการรับรู้ถึงวิธีการหรือความรู้ที่หมุนเวียนอยู่

ในงานขององค์กร รวมถึงนโยบาย เทคโนโลยี และสมรรถนะในการจัดการระบบงานขององค์กร ก็

ต่อเมื่อองค์กรมีกระบวนการท างานที่โปร่งใส นอกจากนี้ พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

(Innovative Work Behavior: IWB) CHA2 มีการน าเสนอแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่าง

การปฏิบัติงานแก่หัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.331 แสดงให้เห็นว่ากลุ่ม

ตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ ( ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและ
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พัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบ

ผสม จะกระท าพฤติกรรมที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิดการเริ่มต้นและการแนะน าโดยเจตนา เป็นการ

สร้างความคิดใหม่ ๆ และน ามาประยุกต์ใช้ ภายใต้บทบาทการท างานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ 

เพื่อเป็นประโยชน์ต่อกลุ่มหรือองค์กร ก็ต่อเมื่อองค์กรเปิดโอกาสให้มีการน าเสนอแนวทางการ

แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานแก่หัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน 

 

ตารางที่ 14 ขอ้มูลทางสถิติของตัวแปรสังเกตที่ใช้วัดตัวแปรแฝง 

Items Mean Median Min Max 
Standard 

deviation 

Excess 

kurtosis 
Skewness 

TEL1 4.104 4.000 1.000 5.000 0.913 2.221 -1.346 

TEL2 4.182 4.000 1.000 5.000 0.901 2.800 -1.500 

TEL3 4.143 4.000 1.000 5.000 0.848 1.850 -1.181 

TEL4 4.175 4.000 1.000 5.000 0.869 2.299 -1.309 

TEL5 4.266 4.000 1.000 5.000 0.890 3.228 -1.611 

TEL7 4.039 4.000 1.000 5.000 0.986 1.782 -1.309 

FLE1 4.338 4.000 1.000 5.000 0.758 3.678 -1.469 

FLE2 4.286 4.000 1.000 5.000 0.718 2.986 -1.233 

FLE3 4.273 4.000 1.000 5.000 0.705 1.749 -0.894 

FLE4 4.208 4.000 1.000 5.000 0.727 1.972 -0.958 

FLE5 4.221 4.000 1.000 5.000 0.758 1.426 -0.937 

FLE6 4.227 4.000 1.000 5.000 0.769 1.266 -0.936 

FLE7 4.273 4.000 1.000 5.000 0.677 2.325 -0.906 

FLE8 4.370 4.000 1.000 5.000 0.738 2.536 -1.304 

FLE10 4.312 4.000 1.000 5.000 0.743 2.110 -1.153 

FLE11 4.344 4.000 1.000 5.000 0.697 2.775 -1.172 
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Items Mean Median Min Max 
Standard 

deviation 

Excess 

kurtosis 
Skewness 

HUM3 4.195 4.000 1.000 5.000 0.765 0.879 -0.788 

HUM5 4.156 4.000 1.000 5.000 0.685 3.219 -1.068 

HUM6 4.234 4.000 2.000 5.000 0.763 0.921 -0.958 

HUM7 4.201 4.000 1.000 5.000 0.768 2.162 -1.146 

REL1 4.195 4.000 2.000 5.000 0.655 1.705 -0.787 

REL2 4.279 4.000 2.000 5.000 0.716 1.434 -1.009 

REL3 4.221 4.000 2.000 5.000 0.677 0.280 -0.558 

REL4 4.169 4.000 2.000 5.000 0.691 0.510 -0.596 

REL5 4.273 4.000 2.000 5.000 0.657 0.588 -0.636 

REL6 4.201 4.000 2.000 5.000 0.678 0.235 -0.526 

STR1 4.162 4.000 2.000 5.000 0.707 0.726 -0.689 

STR2 4.240 4.000 2.000 5.000 0.730 1.053 -0.915 

STR3 4.221 4.000 2.000 5.000 0.677 1.387 -0.812 

STR4 4.227 4.000 2.000 5.000 0.689 0.680 -0.695 

STR5 4.188 4.000 2.000 5.000 0.700 1.358 -0.853 

EXP1 3.948 4.000 1.000 5.000 1.005 1.392 -1.251 

GEN1 4.182 4.000 2.000 5.000 0.679 0.716 -0.621 

GEN2 4.266 4.000 2.000 5.000 0.635 0.855 -0.602 

GEN3 4.247 4.000 2.000 5.000 0.648 -0.022 -0.438 

CHA1 4.266 4.000 2.000 5.000 0.665 0.489 -0.631 

CHA2 4.331 4.000 2.000 5.000 0.645 0.854 -0.739 

CHA3 4.286 4.000 2.000 5.000 0.681 0.943 -0.806 

IMP1 4.253 4.000 2.000 5.000 0.609 0.327 -0.374 

IMP2 4.312 4.000 2.000 5.000 0.679 0.437 -0.734 
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4.2.2 การทดสอบความเที่ยง (Reliability) 

การทดสอบความเที่ยง เป็นการทดสอบว่าเครื่องมือวัดหรือแบบสอบถามนั้น ไม่ว่าจะวัดกี่

ครั้งหรือวัดในสภาพการณ์ที่แตกต่างกัน ผลที่ ได้รับต้องยังคงเดิม จากตารางที่  15 แสดงค่า

สัมประสิทธิ์ความเที่ยงประกอบ (Composite Reliability) และค่า Cronbach’s Alpha จากการ

ประเมินโมเดลการวัด พบว่า ค่าของตัวแปรแฝงมีค่ามากกว่า 0.7 ทุกตัวแปร แสดงให้เห็นว่าตัวแปร

แฝงทุกตัวในงานวิจัยนี้มีความน่าเช่ือถือ ดังแสดงในตารางที่ 15 

 

ตารางที่ 15 คา่ความเที่ยงของตัวแปรแฝง 

ตัวแปรแฝง 
Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 

ทุนมนุษย์ (Human Capital: HUM) 0.767 0.851 

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work 

Behavior: IWB) 
0.908 0.924 

รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models: HWM) 0.947 0.953 

ทุนความสัมพนัธ์ (Relational Capital: REL) 0.880 0.909 

ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital: STR) 0.902 0.927 

 

4.2.3 การทดสอบความตรงเชิงลู่เข้า (Convergence Validity) 

การทดสอบความตรงของเครื่องมือวัดในแบบสอบถาม เป็นการทดสอบว่าข้อค าถาม (Items) 

ต่าง ๆ สามารถใช้เป็นตัวชี้วัดในองค์ประกอบ (Construct) เดียวกันนั้นได้ สถิติที่ใช้วัดความตรงเชิงลู่

เข้า คือ ค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (Average Variance Extract) หรือ AVE โดยค่า AVE 

จะต้องมีค่าไม่ต่ ากว่า 0.5 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรบ่งชี้ได้

มากกว่าร้อยละ 50 จากตารางที่ 18 พบว่า การวัดครั้งสุดท้าย ทุกตัวแปรแฝงมีค่า AVE ไม่ต่ ากว่า 0.5 

ทุกตัว โดยที่รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models: HWM) มีค่าความแปรปรวนที่

สกัดได้เฉลี่ย (AVE) เท่ากับ 0.558 ทุนมนุษย์ (Human Capital: HUM) มีค่าความแปรปรวนที่สกัดได้

เฉลี่ย (AVE) เท่ากับ 0.589 ทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital: REL) มีค่าความแปรปรวนที่สกัด
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ได้เฉลี่ย (AVE) เท่ากับ 0.625 ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital: STR) มีค่าความแปรปรวนที่

สกัดได้เฉลี่ย (AVE) เท่ากับ 0.719 และพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ( Innovative Work 

Behavior: IWB) มีค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (AVE) เท่ากับ 0.576 

 

ตารางที่ 16 ผลการทดสอบความตรงเชิงลู่เข้า ด้วยค่าความแปรปรวนทีส่กัดได้เฉลี่ย (AVE) 

ตัวแปรแฝง 
ค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย 

(Average Variance Extract) 

ทุนมนุษย์ (Human Capital: HUM) 0.589 

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work 

Behavior: IWB) 
0.576 

รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models: 

HWM) 
0.558 

ทุนความสัมพนัธ์ (Relational Capital: REL) 0.625 

ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital: STR) 0.719 
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4.2.4 การทดสอบความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) 

การทดสอบความตรงเชิงจ าแนก เป็นการทดสอบเพื่อยืนยันว่า ตัวแปรที่ ใช้ชี้วัดมี

ความสัมพันธ์กับตัวแปรแฝงที่น่าเชื่อถือและแยกจากตัวแปรแฝงอื่นอย่างชัดเจน โดยวิธีการทดสอบ

ความตรงเชิงจ าแนกมีดังนี ้

4.2.4.1 เกณฑข์อง Fornell-Larcker  

เมื่อพิจารณาค่ารากที่ 2 ของความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (√AVE) ของตัวแปรแฝงแต่

ละตัวกับค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรอื่นในโมเดล พบว่า ค่า √AVE ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวในการวิจัย

นี้ มีค่ามากกว่าค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงนั้นกับตัวแปรแฝงอื่นในโมเดลยกก าลังสอง แสดงให้

เห็นว่า ตัวชี้วัดของตัวแปรแฝงแต่ละตัวของการวิจัยนี้ มีความตรงเชิงจ าแนกเพียงพอ โดยตัวชี้วัดของ

องค์ประกอบ (Construct) จะแยกกันกับตัววัดขององค์ประกอบอ่ืน ดังแสดงในตารางที่ 18 

 

ตารางที่ 18 คา่ความตรงเชิงจ าแนก วัดด้วยเกณฑ์ของ Fornell-Larcker 

 
HUM HWM IWB REL STR 

ทุนมนุษย์ (Human Capital: HUM) 0.768     

รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work 

Models: HWM) 
0.533 0.747    

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative 

Work Behavior: IWB) 
0.707 0.688 0.759   

ทุนความสัมพนัธ์ (Relational Capital: REL) 0.679 0.534 0.756 0.791  

ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital: STR) 0.690 0.569 0.685 0.686 0.848 

หมายเหตุ: ค่าตัวเลขใน Main Diagonal คือ ค่า √AVE 
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4.2.4.1 ค่าน้ าหนักไขว้ (Cross Loadings) 

ค่าน้ าหนักไขว้ (Cross Loadings) เป็นการเปรียบเทียบค่า Outer Loadings ของตัว

แปรแฝงนั้น ๆ ซึ่งจะต้องมีค่าไม่น้อยกว่า 0.7 และจะต้องมีค่ามากกว่าค่าที่ได้จากการวัดข้ามไปตัว

แปรอื่นแฝงอื่น ๆ ซึ่งแสดงถึงการมีความสัมพันธ์ที่แยกกับตัวแปรอื่นอย่างชัดเจน ดังแสดงในตารางที่ 

19 

ตารางที่ 19 คา่ความตรงเชิงจ าแนก วัดด้วยเกณฑ์ค่าน  าหนักไขว้ 

 

ทุน
มน

ุษย
์ (H

um
an

 C
ap

ita
l: 

HU
M

) 

รูป
แบ

บก
าร

ท า
งา

นแ
บบ

ผส
ม 

(H
yb

rid
 W

or
k 

M
od

el
s: 

HW
M

) 
พฤ

ติก
รร

มก
าร

ท า
งา

นเ
ชิง

นว
ัตก

รร
ม 

(In
no

va
tiv

e 
W

or
k 

Be
ha

vio
r: 

IW
B)

 

ทุน
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ 

(R
el

at
io

na
l 

Ca
pi

ta
l: 

RE
L)

 

ทุน
ทา

งโ
คร

งส
ร้า

ง (
St

ru
ct

ur
al

 

Ca
pi

ta
l: 

ST
R)

 

HUM3 0.709 0.437 0.546 0.474 0.478 

HUM5 0.722 0.412 0.401 0.506 0.499 

HUM6 0.807 0.379 0.554 0.655 0.696 

HUM7 0.826 0.411 0.638 0.734 0.730 

TEL1 0.338 0.730 0.486 0.243 0.330 

TEL2 0.406 0.710 0.441 0.284 0.326 

TEL3 0.362 0.761 0.443 0.319 0.310 

TEL4 0.458 0.757 0.522 0.355 0.455 

TEL5 0.335 0.719 0.408 0.236 0.297 

TEL7 0.504 0.772 0.539 0.377 0.482 

FLE1 0.416 0.741 0.530 0.416 0.439 

FLE2 0.443 0.773 0.587 0.534 0.511 

FLE3 0.291 0.721 0.483 0.363 0.333 
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FLE4 0.473 0.738 0.559 0.547 0.521 

FLE5 0.432 0.749 0.555 0.459 0.475 

FLE6 0.454 0.777 0.533 0.472 0.509 

FLE7 0.238 0.737 0.416 0.318 0.347 

FLE8 0.329 0.779 0.531 0.370 0.373 

FLE10 0.454 0.759 0.599 0.521 0.533 

FLE11 0.290 0.721 0.471 0.357 0.365 

CHA1 0.553 0.469 0.790 0.560 0.607 

CHA2 0.487 0.506 0.792 0.660 0.706 

CHA3 0.498 0.509 0.764 0.578 0.595 

EXP1 0.613 0.565 0.716 0.612 0.604 

GEN1 0.625 0.613 0.747 0.595 0.600 

GEN2 0.544 0.552 0.754 0.586 0.603 

GEN3 0.514 0.469 0.729 0.506 0.575 

IMP1 0.487 0.488 0.770 0.511 0.538 

IMP2 0.483 0.509 0.766 0.531 0.506 

REL1 0.679 0.388 0.538 0.774 0.678 

REL2 0.601 0.384 0.579 0.794 0.699 

REL3 0.551 0.339 0.541 0.727 0.587 

REL4 0.607 0.484 0.645 0.787 0.764 
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REL5 0.644 0.469 0.644 0.849 0.769 

REL6 0.617 0.448 0.626 0.809 0.685 

STR1 0.622 0.436 0.652 0.715 0.814 

STR2 0.707 0.503 0.656 0.753 0.881 

STR3 0.666 0.485 0.638 0.773 0.843 

STR4 0.687 0.505 0.713 0.761 0.853 

STR5 0.665 0.481 0.664 0.750 0.846 
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ส่วนที่ 4.4 ผลการประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) อิทธิพลของ

รูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

ในการประเมิน โม เดลเชิ งโครงสร้าง จะต้องมีการทดสอบภาวะร่วม เส้นตรงพหุ 

(Multicollinearity) ขององค์ประกอบท านายหรือตั วแปรแฝง (Construct) ที่ จะต้ องไม่ มี

ความสัมพันธ์กันเอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยค่าปัจจัยการขยายตัวของความแปรปรวน (VIF) 

ควรมีค่าต่ ากว่า 5.00 (Hair et al., 2011) ซึ่งเมื่อพิจารณาตารางที่ 20 พบว่า องค์ประกอบท านายมี

ค่าปัจจัยการขยายตัวของความแปรปรวนระหว่าง 1.607 – 2.782 สอดคล้องกับเกณฑ์ที่ก าหนด 

หมายความว่า โมเดลสมการโครงสร้างส าหรับการวิจัยครั้งนี้ไม่เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุของ

องค์ประกอบภายนอกดังแสดงในตารางที่ 20 

 

ตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์ภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุขององค์ประกอบท านายหรือตัวแปรแฝง  

องค์ประกอบท านายหรือตวัแปรแฝง (Construct) VIF 

รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models: HWM) 2.782 

ทุนมนุษย์ (Human Capital: HUM) 1.607 

ทุนความสัมพนัธ์ (Relational Capital: REL) 2.015 

ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital: STR) 2.448 

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior: IWB) 2.101 

 

ส าหรับการทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยผ่านการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบ

ก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (Partial Least Squares Structural Equation Modeling: PLS-SEM) 

โดยสมการโม เดลเชิ งโครงสร้างจะมี การทดสอบสัมประสิท ธิ์การตัดสิน ใจ  (Coefficient 

Determinant) การทดสอบสมมติ ฐานการวิจั ย  (Hypothesis Testing) และการวิ เคราะห์

ความสัมพันธ์ของโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Analysis) เพื่อทราบความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปร

แฝงและตัวแปรสังเกต ดังมีรายละเอียดต่อไปน้ี 
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4.3.1 การทดสอบสัมประสทิธิ์การตัดสินใจ (Coefficient Determinant: R Square) 

การทดสอบสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (Coefficient Determinant) ใช้วัดผลกระทบโดยรวม

ของตัวแปรภายนอกว่า สามารถอธิบายผ่านตัวแปรภายนอกก่อนหน้านี้ได้ดีเพียงใด จากแบบจ าลอง

ในภาพที่ 14 และตารางที่ 21 พบว่า มีตัวแปรที่สามารถวัดค่าได้ทั้งหมด 4 ตัวแปร ได้แก่ ทุนมนุษย์ 

(Human Capital: HUM) ทุ น ความสั มพั น ธ์  (Relational Capital: REL) ทุ นท างโครงสร้ าง 

(Structural Capital: STR) และพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior: 

IWB) ดังแสดงในภาพที่ 14 
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จากภาพที่ 14 แสดงค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) ซึ่งเป็นค่าที่บ่งบอกถึง

ความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม โดยค่าในสัญลักษณ์วงกลมสีน้ าเงินที่ลูกศรชี้ไป คือ ค่า

สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (Coefficient Determinant: R Square) โดยจะเห็นค่าสัมประสิทธิ์ของตัว

แปรตามทั้ง 4 ตัวแปร คือ ทุนมนุษย์ (Human Capital: HUM) ทุนความสัมพันธ์ (Relational 

Capital: REL) ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital: STR) และพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

(Innovative Work Behavior: IWB) (กรอบสีแดง) และสามารถอธิบายได้ดังนี ้

4.3.1.1 ปัจจยัทุนมนุษย์ (Human Capital: HUM) 

ปัจจัยทุนมนุษย์ มีค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ เท่ากับ 0.284 และมีค่าสัมประสิทธิ์การ

ตัดสินใจภายหลังการปรับปรุงแล้ว เท่ากับ 0.280 ถือว่ามีความแม่นย าของการท านายอยู่ในระดับปาน

กลาง โดยได้รับอิทธิพลจากปัจจัย 1 ปัจจัย คือ รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models: 

HWM) ทั้งทางด้านการท างานทางไกล (Teleworking) และการท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible 

Work) ซึ่งสามารถอธิบายปัจจัยทุนมนุษย์ (Human Capital: HUM) ได้ร้อยละ 28.00 

4.3.1.2 ปัจจยัทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital: REL) 

ปัจจัยทุนความสัมพันธ์ มีค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ เท่ากับ 0.286 และมีค่า

สัมประสิทธิ์การตัดสินใจภายหลังการปรับปรุงแล้ว เท่ากับ 0.281 ถือว่ามีความแม่นย าของการท านาย

อยู่ในระดับปานกลาง โดยได้รับอิทธิพลจากปัจจัย 1 ปัจจัย คือ รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid 

Work Models: HWM) ทั้งทางด้านการท างานทางไกล (Teleworking) และการท างานแบบยืดหยุ่น 

(Flexible Work) ซึ่งสามารถอธิบายปัจจยัทุนความสัมพันธ์ ได้รอ้ยละ 28.10 

4.3.1.3 ปัจจยัทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital: STR) 

ปัจจัยทุนทางโครงสร้าง มีค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ เท่ากับ 0.324 และมีค่า

สัมประสิทธิ์การตัดสินใจภายหลังการปรับปรุงแล้ว เท่ากับ 0.320 ถือว่ามีความแม่นย าของการท านาย

อยู่ในระดับปานกลาง โดยได้รับอิทธิพลจากปัจจัย 1 ปัจจัย คือ รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid 

Work Models: HWM) ทั้งทางด้านการท างานทางไกล (Teleworking) และการท างานแบบยืดหยุ่น 

(Flexible Work) ซึ่งสามารถอธิบายปัจจยัทุนทางโครงสร้าง ได้ร้อยละ 32.00 
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4.3.1.4 ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior: 

IWB) 

ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม มีค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ เท่ากับ 0.719 

และมีค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจภายหลังการปรับปรุงแล้ว เท่ากับ 0.711 ถือว่ามีความแม่นย าของ

การท านายอยู่ในระดับปานกลาง โดยได้รับอิทธิพลจากปัจจัย 4 ปัจจัย คือ รูปแบบการท างานแบบ

ผสม (Hybrid Work Models: HWM) ทั้งทางด้านการท างานทางไกล (Teleworking) และการ

ท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible Work) ทุนมนุษย์ ทุนความสัมพันธ์ และทุนทางโครงสร้าง ซึ่งสามารถ

อธิบายปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ได้ร้อยละ 71.10 

 

ตารางที่ 21 สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (Coefficient Determinant: R Square) 

ตัวแปร 
R 

Square 

P 

Values 

R Square 

Adjusted 

P 

Values 

ทุนมนุษย์ (Human Capital: HUM) 0.284 0.000 0.280 0.000 

ทุนความสัมพนัธ์ (Relational Capital: REL) 0.286 0.000 0.281 0.000 

ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital: STR) 0.324 0.000 0.320 0.000 

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative 

Work Behavior: IWB) 
0.719 0.000 0.711 0.000 

 

จากตารางที่ 21 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจภายหลังการปรับปรุงแล้ว (R 

Square Adjusted) พบว่า ปัจจัยทุนมนุษย์ (Human Capital: HUM) มีค่า R Square Adjusted 

เท่ากับ 0.280 ปัจจัยทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital: REL) มีค่า R Square Adjusted 

เท่ากับ 0.281 ปัจจัยทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital: STR) มีค่า R Square Adjusted 

เท่ากับ 0.320 และปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior: IWB) มี

ค่า R Square Adjusted เท่ากับ 0.711 โดยทั้ง 4 ปัจจัยมีค่า R Square Adjusted เป็นไปตาม

เกณฑ์ขั้นต่ าที่ก าหนดไว้ คือ 0.25 



  95 

4.3.2 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย (Hypothesis Testing) 

การทดสอบสมมติฐานการวิจัยของการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบก าลังสอง

น้อยที่สุดบางส่วน (Partial Least Squares Structural Equation Modeling: PLS-SEM) จะใช้

หลักการ Bootstrapping เพื่อทดสอบการมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางที่

ระดับนัยส าคัญ 0.05 หรือ P<0.05 และ t-values มีค่าสูงกว่า 1.96 ซึ่งแสดงว่าค่าสัมประสิทธิ์

เส้นทางสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย โดยผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย แสดงดังตารางที่ 22 

 

ตารางที่ 22 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน

ที ่
เสน้ทาง 

ค่า

สัมประสิทธิ์

เสน้ทาง 

T 

statistics 

P 

values 

ผลการ

ทดสอบ 

1 
รูปแบบการท างานแบบผสม -> 

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
0.334 3.495 0.000* สนับสนุน 

2 
รูปแบบการท างานแบบผสม -> 

ทุนมนุษย ์
0.533 6.061 0.000* สนับสนุน 

3 
รูปแบบการท างานแบบผสม -> 

ทุนความสัมพนัธ ์
0.534 5.341 0.000* สนับสนุน 

4 
รูปแบบการท างานแบบผสม -> 

ทุนทางโครงสร้าง 
0.569 6.257 0.000* สนับสนุน 

5 
ทุนมนุษย์ -> พฤติกรรมการท างาน

เชิงนวัตกรรม 
0.115 1.104 0.270 ปฏิเสธ 

6 
ทุนความสัมพนัธ ์-> พฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม 
0.196 1.823 0.068 ปฏิเสธ 

7 
ทุนทางโครงสร้าง -> พฤติกรรม

การท างานเชิงนวัตกรรม 
0.331 2.736 0.006* สนับสนุน 

หมายเหตุ: * p<0.05 
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จากตารางที่ 22 สามารถอธิบายผลตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ในบทที่ 2 ได้ดังน้ี 

สมมติฐานที่  1 รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพล

ทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.334 ค่า t-

values เท่ากับ 3.495 และมีระดับนัยส าคัญที่ p เท่ากับ 0.000 แสดงให้เห็นว่ารูปแบบการท างาน

แบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

(Innovative Work Behavior) อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่ารูปแบบการท างาน

แบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

(Innovative Work Behavior) 

สมมติฐานที่  2 รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพล

ทางบวกต่อทุนมนุษย์ (Human Capital) 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.533 ค่า t-

values เท่ากับ 6.061 และมีระดับนัยส าคัญที่ p เท่ากับ 0.000 แสดงให้เห็นว่ารูปแบบการท างาน

แบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อทุนมนุษย์ (Human Capital) อย่างมี

นัยส าคัญ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่ารูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มี

อิทธิพลทางบวกต่อทุนมนุษย์ (Human Capital) 

สมมติฐานที่  3 รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพล

ทางบวกต่อทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital)  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.534 ค่า t-

values เท่ากับ 5.341 และมีระดับนัยส าคัญที่ p เท่ากับ 0.000 แสดงให้เห็นว่ารูปแบบการท างาน

แบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) 

อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่ารูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work 

Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) 



  98 

สมมติฐานที่  4 รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพล

ทางบวกต่อทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.569 ค่า t-

values เท่ากับ 6.257 และมีระดับนัยส าคัญที่ p เท่ากับ 0.000 แสดงให้เห็นว่ารูปแบบการท างาน

แบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) 

อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่ารูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work 

Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) 

สมมติฐานที่ 5 ทุนมนุษย์ (Human Capital) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างาน

เชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.115 ค่า t-

values เท่ากับ 1.104 และมีระดับนัยส าคัญที่ p เท่ากับ 0.270 แสดงให้เห็นว่าทุนมนุษย์ (Human 

Capital) ไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่าทุนมนุษย์ (Human Capital) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

สมมติฐานที่ 6 ทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม

การท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.196 ค่า t-

values เท่ากับ 1.823 และมีระดับนัยส าคัญที่ p เท่ากับ 0.068 แสดงให้เห็นว่าทุนความสัมพันธ์ 

(Relational Capital) ไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative 

Work Behavior) ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่าทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) มี

อิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 
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สมมติฐานที่ 7 ทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม

การท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.331 ค่า t-

values เท่ากับ 2.736 และมีระดับนัยส าคัญที่ p เท่ากับ 0.006 แสดงให้เห็นว่าทุนทางโครงสร้าง 

(Structural Capital) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ( Innovative Work 

Behavior) สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่าทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) มีอิทธิพลทางบวก

ต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

ผลจากการวิเคราะห์โมเดลเชิงโครงสร้างตามกรอบแนวคิดการวิจัยจากการทดสอบสมมติฐาน 

พบว่า สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 ถึง 4 และ 7 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ในขณะที่ปฏิเสธ

สมมติฐานที่ 5 และ 6 แสดงให้เห็นว่ารูปแบบการท างานแบบผสมน าไปสู่การพัฒนาทุนทางปัญญา

ด้านทุนมนุษย์ ทุนความสัมพันธ์ และทุนทางโครงสร้าง อีกทั้งทุนทางโครงสร้างยังร่วมกับรูปแบบการ

ท างานแบบผสมน าไปสู่พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมโดยตรง ในขณะที่การพัฒนาทุนทางปัญญา

ด้านทุนมนุษย์ และทุนความสัมพันธ์ที่เกิดจากรูปแบบการท างานแบบผสมไม่น าไปสู่พฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม 

4.3.3 การวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของโมเดลเชงิโครงสรา้ง 

การวิเคราะห์การมีอิทธิพลต่อตัวแปรตามในโมเดล สามารถพิจารณาอิทธิพลทางตรงระหว่าง

ตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปร ได้แก่ รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models: HWM) ทุนมนุษย์ 

(Human Capital: HUM) ทุ น ความสั มพั น ธ์  (Relational Capital: REL) ทุ นท างโครงสร้ าง 

(Structural Capital: STR) และพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior: 

IWB) โดยในโมเดลการวิเคราะห์นี้ มีอิทธิพลระหว่างตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปร ได้ดังแสดงในตารางที่ 23 
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ตารางที่ 23 คา่อิทธิพลรวม (Total Effect) ค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) และคา่อิทธิพล

ทางอ้อม (Indirect Effect)  

เสน้ทาง 
Direct 

Effect 

Indirect 

Effect 

Total 

Effect 

รูปแบบการท างานแบบผสม -> พฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรม 
0.334* 0.354* 0.688* 

รูปแบบการท างานแบบผสม -> ทุนมนุษย ์ 0.533* - 0.533* 

รูปแบบการท างานแบบผสม -> ทุนความสมัพันธ ์ 0.534* - 0.534* 

รูปแบบการท างานแบบผสม -> ทุนทางโครงสร้าง 0.569* - 0.569* 

ทุนมนุษย์ -> พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 0.115 - 0.115 

ทุนความสัมพนัธ ์-> พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 0.196 - 0.196 

ทุนทางโครงสร้าง -> พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 0.331* - 0.331* 

หมายเหตุ: * p<0.05 

 

4.3.4 การวเิคราะห์อิทธิพลของตัวแปร 

ผลจากค่าอิทธิพลรวม (Total Effect) ค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) และค่าอิทธิพล

ทางอ้อม (Indirect Effect) ของปัจจัยที่มีผลต่อตัวแปรตามในตารางที่ 4.20 พบว่า ปัจจัยรูปแบบการ

ท างานแบบผสมเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกต่อปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ ทุนความสัมพันธ์

และทุนทางโครงสร้าง โดยมีค่าอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.533 0.534 และ 0.569 ตามล าดับ โดย

ปัจจัยรูปแบบการท างานแบบผสมและปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนทางโครงสร้าง ยังเป็นปัจจัยที่มี

อิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม โดยมีค่าอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.334 และ 

0.331 ตามล าดับ ในขณะที่ปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์และทุนความสัมพันธ์ ไม่มีอิทธิพล

ทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
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4.3.5 การวเิคราะห์อิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 

การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง ด้วยกระบวนการ Bootstrapping ที่ใช้ในการ

ตรวจสอบความเชื่อมโยงภายในโมเดลของอิทธิพลระหว่างตัวแปนต้นกับตัวแปรตามผ่านตัวแปร

คั่นกลาง พิจารณาว่าตัวแปรคั่นกลางมีอิทธิพลทางตรงหรือมีอิทธิพลทางอ้อม ถ้าอิทธิพลทางอ้อมที่

ก าหนด ท าให้อิทธิพลทางตรงของตัวแปรต้นที่มีความสัมพันธ์ต่อตัวแปรตามมีค่าลดลงจนอยู่ในระดับ

ที่ไม่มีนัยส าคัญ แสดงว่าตัวแปรคั่นกลางนั้นมีอิทธิพลสมบูรณ์ (Full Mediation Effect) ในทาง

กลับกัน ถ้าอิทธิพลทางตรงของตัวแปรต้นที่มีความสัมพันธ์ต่อตัวแปรตามยังอยู่ในระดับที่มีนัยส าคัญ 

แสดงว่าตัวแปรคั่นกลางนั้นยังมีอิทธิพลบางส่วน (Partial Mediation Effect) ซึ่งในการทดสอบของ

งานวิจัยนี้ มีตัวแปรคั่นกลาง 3 ตัวแปร จากปัจจัยทุนทางปัญญา ได้แก่ ทุนมนุษย์ ทุนความสัมพันธ์

และทุนทางโครงสร้าง ซึ่งตัวแปรดังกล่าวทั้งหมดไม่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรม โดยมีผลการทดสอบอิทธิพลทางตรงระหว่างตัวแปรต้นที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม ดัง

แสดงในตารางที่ 24 แสดงผลการทดสอบการมีนัยส าคัญของอิทธิพลทางอ้อม ( Indirect Effect) 

ระหว่างตัวแปรต้น ตัวแปรคั่นกลาง และตัวแปรตาม 

 

ตารางที่ 24 แสดงผลการทดสอบการมีนัยส าคัญของอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ระหว่างตัว

แปรต้น ตัวแปรคั่นกลาง และตัวแปรตาม 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น ตัวแปร

คั่นกลาง และตัวแปรตาม 
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รูปแบบการท างานแบบผสม -> ทุนทาง

โครงสร้าง -> พฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรม 

0.188 2.409 0.016* - 0.515 - 

รูปแบบการท างานแบบผสม -> ทุน

ความสัมพันธ์ -> พฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรม 

0.105 1.686 0.092 - - - 
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น ตัวแปร

คั่นกลาง และตัวแปรตาม 
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รูปแบบการท างานแบบผสม -> ทุนมนุษย ์-> 

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
0.061 1.081 0.280 - - - 

หมายเหตุ: * p<0.05 

 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังแสดงในตารางที่ 24 แสดงให้เห็นว่าการเพิ่มขึ้นของพฤติกรรม

การท างานเชิงนวัตกรรมเป็นผลมาจากรูปแบบการท างานแบบผสมผ่านปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุน

ทางโครงสร้างในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่มีอิทธิพลบางส่วน (Partial Mediation Effect) ไม่ได้เป็นผล

มาจากรูปแบบการท างานแบบผสมผ่านปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ และทุนความสัมพันธ์ ยัง

เป็นผลให้ตัวแปรต้นรูปแบบการท างานแบบผสมมีความสัมพันธ์ต่อตัวแปรตามพฤติกรรมการท างาน

เชิงนวัตกรรมทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่านปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนทางโครงสร้าง อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิต ิ
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่องอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรม

การท างานเชิงนวัตกรรม ระเบียบวิธีวิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) ใช้

วิธีการศึกษาแบบเชิงส ารวจ (Survey Research) ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจาก

กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัย

และพัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างาน

แบบผสม ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จ านวน 153 ตัวอย่าง มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อ 1) 

ศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 2) ศึกษา

อิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ ด้านทุนความสัมพันธ์ 

และด้านทุนทางโครงสร้าง และ 3) ศึกษาอิทธิพลของทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ ด้านทุน

ความสัมพันธ์ และด้านทุนทางโครงสร้าง ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการ

วิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการ

ท างานแบบผสมในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 153 ตัวอย่าง ใช้วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ

เจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้ วย 

วิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค่าความถี่

และค่าร้อยละ การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มี

ต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม โดยใช้ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบก าลังสองน้อยที่สุด

บางส่วน (Partial Least Squares Structural Equation Modeling: PLS-SEM) ด้วยโปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสถิติ Smart PLS 4.0 ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยการสรุป

ผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ มีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 

การสรุปผลการวิจัย ผู้วิจัยจะสรุปตามผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์

ของกลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม ความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่

มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม และตามล าดับวัตถุประสงค์ในการวิจัย ดัง

มีรายละเอียดต่อไปน้ี 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม 

พบว่า  

ผู้ตอบแบบสอบถามที่ เป็นกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและ

สารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มี

การให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ส่วนมากเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 51.63 

ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30 - 39 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.06 ส่วนมากจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี 

คิดเป็นร้อยละ 71.90 ส่วนใหญ่ท างานในบริษัทที่มีลักษณะของการจดทะเบียนกิจการเป็นบริษัท

จ ากัด คิดเป็นร้อยละ 62.75 ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุน

ทางปัญญาและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม พบว่า  

ในภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ 

(ICT) ที่ เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้

พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ที่มีต่อปัจจัยรูปแบบการท างานแบบผสม อยู่ใน

เกณฑ์ระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อยังพบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อปัจจัยรูปแบบการ

ท างานแบบผสมด้านการท างานทางไกลและด้านการท างานแบบยืดหยุ่น โดยการท างานแบบยืดหยุ่น

อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด ในขณะที่การท างานทางไกลอยู่ในเกณฑ์ระดับมาก  

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ด้านการท างานแบบยืดหยุ่น อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด ทั้ง 11 

ข้อ ได้แก่ 1) สมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการท างานดีขึ้นจากการท างานแบบยืดหยุ่น 2) การท างาน

แบบยืดหยุ่น ช่วยลดระดับความเหนื่อยล้าจากการท างาน 3) มีความสุขในการท างานแบบยืดหยุ่น 4) 

การท างานแบบยืดหยุ่น ท าให้มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 5) การท างานแบบยืดหยุ่น ท าให้

เกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานได้น้อย 6) การท างานแบบยืดหยุ่น ช่วยลดความเครียด 7) การ

ท างานแบบยืดหยุ่น สามารถปรับปรุงประสิทธิภาพของงานได้ดีขึ้น โดยไม่เสียสมดุลระหว่างการใช้
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ชีวิตและการท างาน 8) การท างานแบบยืดหยุ่น ไม่ท าให้เกิดความยุ่งยาก 9) ผู้บริหารมีแนวโน้มที่จะ

ยังคงท างานแบบยืดหยุ่นต่อไป 10) บริษัทมีแนวทางในการท างานแบบยืดหยุ่นอย่างมีประสิทธิผล 

และ 11) การท างานแบบยืดหยุ่น มีประสิทธิภาพในด้านการติดต่อสื่อสาร ตามล าดับ ในขณะที่ด้าน

การท างานทางไกลอยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มี 2 ข้อ ได้แก่ 1) สมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการ

ท างานของท่านดีขึ้นจากการท างานทางไกล และ 2) การท างานทางไกลช่วยลดความเครียดของท่าน 

ตามล าดับ ส่วนอีก 6 ข้อ อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก ได้แก่ 1) การท างานทางไกลช่วยลดระดับความ

เหนื่อยล้าจากการท างาน 2) การท างานทางไกลท าให้เกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานได้น้อย 3)

บริษัทมีแนวทางในการท างานทางไกลอย่างมีประสิทธิผล 4) การท างานทางไกลไม่ท าให้เกิดความ

ยุ่งยากกับท่าน 5) ท่านมีความสุขในการท างานทางไกล และ 6) การท างานทางไกลท าให้ท่านมี

ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ตามล าดับ 

ส่วนปัจจัยทุนทางปัญญา ในภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่

ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายด้านยังพบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อปัจจัยทุนทางปัญญาทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 

ด้านทุนทางโครงสร้าง ด้านทุนมนุษย์ และด้านทุนความสัมพันธ์ อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด โดยด้าน

ทุนมนุษย์ อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มี 6 ข้อ ได้แก่ 1) มีการพัฒนาทักษะของตนเองอยู่เสมอ 2) มี

ระดับการศึกษาที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 3) มีความเชี่ยวชาญทั้งด้านความรู้และทักษะการ

ท างาน 4) ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานจ านวนมาก 5) มีความพึงพอใจองค์กร และ 6) มีความ

ภักดีต่อองค์กร ตามล าดับ ส่วนอีก 2 ข้อ อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก ได้แก่ 1) องค์กรมีการลงทุนในการ

พัฒนาบุคลากร และ 2) พนักงานในองค์กรมีนวัตกรรม ตามล าดับ เช่นเดียวกับด้านทุนความสัมพันธ์ 

ที่อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด 4 ข้อ ได้แก่ 1) มีระบบการรักษาลูกค้าและความภักดีต่อองค์กร 2) 

องค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับนักลงทุน/ผู้ถือหุ้น 3) องค์กรมีฐานข้อมูลลูกค้าจ านวนมาก และ 4) 

องค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอื่น ๆ ตามล าดับ ส่วนอีก 2 ข้อ อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก 

ได้แก่ 1) ลูกค้ามีความพึงพอใจต่อสินค้า หรือบริการขององค์กร และ 2) องค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ

ผู้ขายปัจจัยผลิต/ซัพพลายเออร์ ตามล าดับ และด้านทุนทางโครงสร้าง อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มี 

3 ข้อ ได้แก่ 1) องค์กรมีกระบวนการท างานที่โปร่งใส 2) องค์กรมีระบบที่ดีเกี่ยวกับเงื่อนไขการ



  106 

จ าหน่ายสินค้า/บริการ 3) องค์กรมีวัฒนธรรมที่เหมาะสมกับการท างาน ส่วนอีก 2 ข้อ อยู่ในเกณฑ์

ระดับมาก ได้แก่ 1) องค์กรมีโครงสร้างและการจัดระเบียบฐานข้อมูลที่ดี  และ 2) องค์กรมีวิธีการ

ตั้งเป้าหมายและจัดการเป้าหมายได้ดี ตามล าดับ 

นอกจากนี้ ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ในภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่ ม

ตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ ( ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและ

พัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบ

ผสม ที่มีต่อปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาราย

ด้านยังพบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม อยู่ใน

เกณฑ์ระดับมากที่สุด มี 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านพฤติกรรมการท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ 2) ด้าน

พฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ และ 3) ด้านพฤติกรรมการก่อเกิดความคิด ตามล าดับ ส่วน

อีก 1 ด้าน อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก ได้แก่ ด้านพฤติกรรมการส ารวจความคิด โดยด้านพฤติกรรมการ

ส ารวจความคิด อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด มี 2 ข้อ ได้แก่ 1) สนใจและคิดที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพ

ของงานให้ดีขึ้น และ 2) มักสงสัยและคิดที่จะพัฒนาหรือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน

ตามล าดับ ตามล าดับ ส่วนอีก 1 ข้อ อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก ได้แก่ ให้ความสนใจกับปัญหาที่ไม่ได้เป็น

ส่วนหนึ่งของงานประจ าวัน ในขณะที่ด้านพฤติกรรมการท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ อยู่ในเกณฑ์

ระดับมากที่สุด มี 2 ข้อ ได้แก่ 1) มีแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน และ 2) มี

แนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพของ กระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มีในปัจจุบัน 

ตามล าดับ ส่วนอีก 1 ข้อ อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก ได้แก่ มีวิธีการท างานแบบใหม่ให้มีประสิทธิภาพมาก

ขึ้น โดยด้านพฤติกรรมการก่อเกิดความคิด อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด ทั้ง 3 ข้อ ได้แก่ 1) มีการ

น าเสนอแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานแก่หัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน  2) 

น าเสนอแนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพของกระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการแก่หัวหน้า 

และเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้เกิดการยอมรับ และ 3) มีการน าเสนอวิธีการท างานแบบใหม่แก่หัวหน้าและ

เพื่อนร่วมงาน เช่นเดียวกับด้านพฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ ที่อยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด 

ทั้ง 2 ข้อ ได้แก่ 1) องค์กรได้ปรับปรุงประสิทธิภาพของกระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการตาม

แนวทาง และ 2) น าแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานที่ทุกคนยอมรับแล้วมาใช้

เพื่อลดความผิดพลาดในองค์กร ตามล าดับ 
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ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อ

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม พบว่า รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มี

อิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ( Innovative Work Behavior) อย่างมี

นัยส าคัญ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) เท่ากับ 0.334 และยังมีอิทธิพลทางบวก

เชิงอ้อมต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม โดยมีค่าอิทธิพลทางอ้อม เท่ากับ 0.354 

ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อ

ทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ ด้านทุนความสัมพันธ์ และด้านทุนทางโครงสร้าง พบว่า  

รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อปัจจัยทุนทาง

ปัญญาด้านทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) มากที่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path 

Coefficient) เท่ากับ 0.569 อีกทั้งมีอิทธิพลทางบวกต่อปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนความสัมพันธ์ 

(Relational Capital) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) เท่ากับ 0.534 และยังมี

อิทธิพลทางบวกต่อปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ (Human Capital) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

เส้นทาง (Path Coefficient) เท่ากับ 0.533 

ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 ศึกษาอิทธิพลของทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ ด้าน

ทุนความสัมพันธ์ และด้านทุนทางโครงสร้าง ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม พบว่า  

ปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) มีอิทธิพลทางบวกต่อ

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ( Innovative Work Behavior) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 

(Path Coefficient) เท่ากับ 0.331 ในขณะที่ปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ (Human Capital) 

และทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) ไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

การอภิปรายผลการวิจัย ผู้วิจัยจะอภิปรายตามล าดับวัตถุประสงค์ในการวิจัย ดังมี

รายละเอียดต่อไปน้ี 

จากผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่

มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม  พบว่า รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work 
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Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ( Innovative Work Behavior) 

อย่างมีนัยส าคัญ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) เท่ากับ 0.410 สะท้อนให้เห็นว่า

ในมุมมองของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ ( ICT) ที่เกี่ยวข้อง

กับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วย

รูปแบบการท างานแบบผสมนั้น การก าหนดรูปแบบของการท างานที่พนักงานสามารถเลือกท างานได้

ทั้งจากส านักงาน บ้าน หรือจากที่ใดก็ได้ แทนที่การท างานในรูปแบบเดิมที่ท างานในส านักงานเพียง

อย่างเดียว เพื่อให้อิสระกับพนักงานได้มีทางเลือกในการท างานมากขึ้น และเกิดผลงานสูงที่สุด ภายใต้

นโยบายการท างานที่มีความยืดหยุ่นเป็นเรื่องที่มีความส าคัญเป็นอย่างมาก ต่อการกระตุ้นพฤติกรรม

ของบุคคลให้มีจุดมุ่งหมาย เพื่อให้เกิดการเริ่มต้นและเจตนาในการสร้างความคิดใหม่ ๆ และน ามา

ประยุกต์ใช้ ภายใต้บทบาทการท างานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อกลุ่มหรือ

องค์การ ทั้งในเรื่องการสร้างความคิด การสร้างสัมพันธ์และการสนับสนุนความคิด และการน า

ความคิดไปประยุกต์ใช้ รวมถึงกระบวนการที่ปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการแก้ปัญหา

ในการท างานขององค์กร โดยการก าหนดรูปแบบการท างานแบบผสมนั้น องค์กรจะต้องให้

ความส าคัญกับการท างานทางไกล (Teleworking) มาเป็นอันดับแรก เนื่องจากเป็นด้านที่กลุ่ม

ตัวอย่างจากพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและ

พัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบ

ผสมให้ความส าคัญมากที่สุด โดยเฉพาะอย่างยิ่งการท างานทางไกลที่ช่วยลดความเครียด การสร้าง

สมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการท างานให้ดีขึ้นจากการท างานทางไกลของพนักงาน และแนวทางใน

การท างานทางไกลอย่างมีประสิทธิผล ซึ่งเป็นข้อค าถามที่เป็นตัวบ่งชี้ที่พนักงานให้ความส าคัญมาก

ที่สุด 3 อันดับแรก ร่วมกับการท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible Work) ที่ไม่ท าให้เกิดความยุ่งยาก รู้สึก

มีความสุขในการท างาน และแนวทางในการท างานแบบยืดหยุ่น อย่างมีประสิทธิผลของบริษัท ซึ่งท า

ให้ปัจจัยรูปแบบการท างานแบบผสมทั้งทางด้านการท างานทางไกล (Teleworking) และการท างาน

แบบยืดหยุ่น (Flexible Work) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกและทางอ้อมต่อพฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรม (Innovative Work Behavior) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Nicolás-Agustín et al. 

(2022) ที่ชี้ให้เห็นแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงดิจิทัล ที่มีการสร้างสภาพแวดล้อมใน

การท างานที่ดีผ่านภาวะผู้น าขององค์อย่างเหมาะสม และน านโยบายการท างานทางไกลมาปฏิบัติใน

องค์การ เป็นปัจจัยที่ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน เช่นเดียวกับ 
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Budur et al. (2023) พบว่า วัฒนธรรมในการท างานเชิงนวัตกรรม ส่งกระทบเชิงบวกต่อพฤติกรรม

เชิงนวัตกรรมของบุคคล และ Almahamid and Ayoub (2022) พบว่า การออกแบบการท างานให้มี

ความยืดหยุ่น การออกแบบการท างานให้สามารถท างานจากที่บ้านได้ และวัฒนธรรมในการท างาน

เชิงนวัตกรรม ล้วนแล้วแต่เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมใน

องค์กร ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ Soni and Bakhru (2019) ที่ชี้เห็นว่าความสมดุลในชีวิตการ

ท างานซึ่งมาจากการท างานแบบผสมส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม และ Davidescu 

et al (2020) พบว่า การท างานจากที่บ้าน หรือการท างานจากที่บ้านผสมกับการท างานที่ส านักงาน 

หรือการท างานทางไกล การท างานในรูปแบบต่าง ๆ เป็นปัจจัยก าหนดส าคัญที่ส่งผลต่อการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการท างานขององค์กร ความสัมพันธ์ทางสังคมและอาชีพ การเรียนรู้และการพัฒนาส่วน

บุคคล ระดับแรงจูงใจในการท างานโดยรวมของพนักงาน และน ามาสู่การกระท าพฤติกรรมการท างาน

เชิงนวัตกรรมที่เพิ่มมากขึ้น  

จากผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานแบบผสมที่

มีต่อทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ ด้านทุนความสัมพันธ์ และด้านทุนทางโครงสร้าง พบว่า รูปแบบ

การท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) มีอิทธิพลทางบวกต่อปัจจัยทุนทางปัญญาทั้ง 3 ด้าน

ได้แก่ ทุนมนุษย์ (Human Capital) ทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) และทุนทางโครงสร้าง 

(Structural Capital) ตามล าดับ สะท้อนให้เห็นว่าในมุมมองของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานใน

อุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ ( ICT) ที่ เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D 

Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสมนั้น การ

ก าหนดรูปแบบของการท างานที่พนักงานสามารถเลือกท างานได้ทั้งจากส านักงาน บ้าน หรือจากที่ใดก็

ได้ แทนที่การท างานในรูปแบบเดิมที่ท างานในส านักงานเพียงอย่างเดียว เพื่อให้อิสระกับพนักงานได้มี

ทางเลือกในการท างานมากขึ้น และเกิดผลงานสูงที่สุด ภายใต้นโยบายการท างานที่มีความยืดหยุ่น

เป็นเรื่องที่มีความส าคัญเป็นอย่างมาก ต่อการสร้างความรู้และสิ่งที่จับต้องไม่ได้ ส าหรับใช้ ในการ

ด าเนินการขององค์กร ก่อให้เกิดมูลค่า เกิดประโยชน์ต่อองค์กรของพนักงาน โดยการก าหนดรูปแบบ

การท างานแบบผสมนั้น ส่งผลต่อการสร้างและพัฒนาทักษะ ความรู้ความช านาญ ประสบการณ์ความ

เชี่ยวชาญ ความคิดสร้างสรรค์ตลอดจนบุคลิกภาพ และทรัพย์สินส่วนบุคคลอื่นที่จับต้องไม่ได้มากที่สุด

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ความพึงพอใจองค์กร ความเชี่ยวชาญทั้งด้านความรู้และทักษะการท างาน และ
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ความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน ซึ่งเป็นข้อค าถามที่เป็นตัวบ่งชี้ของปัจจัยทุนทางปัญญา ด้านทุน

มนุษย์ ที่พนักงานให้ความส าคัญมากที่สุด 3 อันดับแรก 

เช่นเดียวกันการก าหนดรูปแบบการท างานแบบผสมนั้น ยังส่งผลต่อการสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างสมาชิกในองค์กรและระหว่างสมาชิกกับบุคคลภายนอก ซึ่งรวมถึงผู้ผลิตสินค้า ลูกค้าหรือ

องค์กรอื่น ๆ ซึ่งเป็นพื้นฐานของความร่วมมือและการท างานร่วมกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมี

ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ขายปัจจัยผลิต/ซัพพลายเออร์ การท าให้ลูกค้ามีความพึงพอใจต่อสินค้า หรือ

บริการขององค์กร และการมีระบบการรักษาลูกค้าและความภักดีต่อองค์กร ซึ่งเป็นข้อค าถามที่เป็นตัว

บ่งช้ีของปัจจัยทุนทางปัญญา ด้านทุนความสัมพันธ์ ที่พนักงานให้ความส าคัญมากที่สุด 3 อันดับแรก 

อีกทั้งการก าหนดรูปแบบการท างานแบบผสมนั้น ยังส่งผลต่อวิธีการหรือความรู้ที่หมุนเวียน

อยู่ในงานขององค์กร รวมถึงนโยบาย เทคโนโลยีและสมรรถนะในการจัดการระบบงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่ท า

ให้ทุนมนุษย์สามารถเชื่อมต่อกันด้วยทุนทางสังคมนั้นคงอยู่ต่อไป ตราบเท่าที่องค์กรนั้นมีสภาพอยู่ 

แม้ว่าผู้ก่อตั้ง หรือสมาชิกคนใดคนหนึ่งหรือทั้งหมดจะไม่ได้อยู่ในองค์กรนั้นแล้ว เป็นโครงสร้างพื้นฐาน

ที่สนับสนุนให้องค์กรอยู่ได้ยั่งยืน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง องค์กรนั้น ๆ จะต้องมีกระบวนการท างานที่

โปร่งใส มีระบบที่ดีเกี่ยวกับเงื่อนไขการจ าหน่ายสินค้า/บริการ และมีโครงสร้างและการจัดระเบียบ

ฐานข้อมูลที่ดี ซึ่งเป็นข้อค าถามที่เป็นตัวบ่งชี้ของปัจจัยทุนทางปัญญา ด้านทุนทางโครงสร้าง ที่

พนักงานให้ความส าคัญมากที่สุด 3 อันดับแรก 

ซึ่งท าให้ปัจจัยรูปแบบการท างานแบบผสมทั้งทางด้านการท างานทางไกล (Teleworking) 

และการท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible Work) มีอิทธิพลทางบวกต่อปัจจัยทุนทางปัญญาทั้ง 3 ด้าน

ได้แก่ ทุนมนุษย์ (Human Capital) ทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) และทุนทางโครงสร้าง 

(Structural Capital) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Radonić et al. (2021) พบว่า รูปแบบการท างาน

แบบผสมทั้งการท างานทางไกลและการท างานที่มีความยืดหยุ่น เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อทุน

ทางปัญญาของพนักงานทั้งทางด้านทุนมนุษย์ ทุนความสัมพันธ์ และทุนทางโครงสร้าง และ Putri et 

al. (2023) พบว่า รูปแบบการท างานแบบผสมของสถานที่ท างานยุคใหม่  ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ 

จากผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 ศึกษาอิทธิพลของทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ 

ด้านทุนความสัมพันธ์ และด้านทุนทางโครงสร้าง ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม พบว่า 

ปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการ
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ท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) จากผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่าในมุมมอง

ของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการ

วิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการ

ท างานแบบผสมนั้น การที่องค์กรมีการพัฒนาทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) ด้วยวิธีการ

หรือความรู้ที่หมุนเวียนอยู่ในงานขององค์กร รวมถึงนโยบาย เทคโนโลยีและสมรรถนะในการจัดการ

ระบบงาน ซึ่งเป็นโครงสร้างพื้นฐานที่สนับสนุนให้องค์กรอยู่ได้ยั่งยืน ส่งผลโดยตรงต่อการกระตุ้น

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของบุคคล ให้มีความมุ่งหมายในการสร้างความคิดใหม่ ๆ การสร้างสัมพันธ์

และการสนับสนุนความคิดเริ่มเริ่มสร้างสรรค์ และการน าความคิดสร้างสรรค์ไปประยุกต์ใช้ รวมถึง

การน าไปประยุกต์ใช้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการแก้ปัญหาที่เกิดจากการท างาน

ขององค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Pangidoan and Nawangsari (2022) ที่แสดงให้เห็นว่าทุน

ทางโครงสร้างส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์กร 

ในขณะที่ปัจจัยทุนทางปัญญาอีก 2 ด้าน ได้แก่ ทุนมนุษย์ (Human Capital) และทุน

ความสัมพันธ์ (Relational Capital) ไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

(Innovative Work Behavior) ซึ่งขัดแย้งกับผลการศึกษาของ Chou et al. (2018) ที่พบว่า ทุน

มนุษย์ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม และ Helmy et al. (2020) ที่ชี้ให้เห็นว่า

การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนสมาชิกในสถานที่ท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

เชิงนวัตกรรมของพนักงาน จากผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่าในมุมมองของกลุ่มตัวอย่างจาก

พนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D 

Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสมนั้น การที่

องค์กรมีทุนทางปัญญาที่เกิดการพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital) ด้วยการสร้างความรู้และสิ่งที่

จับต้องไม่ได้ ส าหรับใช้ในการด าเนินการขององค์กร ก่อให้เกิดมูลค่า เกิดประโยชน์ต่อองค์กรของ

พนักงาน อีกทั้งการพัฒนาทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) โดยการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

สมาชิกในองค์กรและระหว่างสมาชิกกับบุคคลภายนอก รวมถึงผู้ผลิตสินค้า ลูกค้าหรือองค์กรอื่น ๆ 

ซึ่งเป็นพื้นฐานของความร่วมมือและการท างานร่วมกัน ไม่ได้มีความสัมพันธ์กันหรือส่งผลโดยตรงต่อ

การกระตุ้นพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของบุคคล ให้มีความมุ่งหมายในการสร้างความคิดใหม่ ๆ การ

สร้างสัมพันธ์และการสนับสนุนความคิดเริ่มเริ่มสร้างสรรค์ และการน าความคิดสร้างสรรค์ไป
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ประยุกต์ใช้ รวมถึงการน าไปประยุกต์ใช้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการแก้ปัญหาที่

เกิดจากการท างานขององค์กร  

ดังจะเห็นได้จากผลการวิจัยที่พบว่าการเพิ่มขึ้นของพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมเป็นผล

มาจากรูปแบบการท างานแบบผสมผ่านปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนทางโครงสร้างในฐานะตัวแปร

คั่นกลางที่มีอิทธิพลบางส่วน (Partial Mediation Effect) ไม่ได้เป็นผลมาจากรูปแบบการท างานแบบ

ผสมผ่านปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ และทุนความสัมพันธ์ ยังเป็นผลให้ตัวแปรต้นรูปแบบการ

ท างานแบบผสมมีความสัมพันธ์ต่อตัวแปรตามพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมทั้งทางตรงและ

ทางอ้อมผ่านปัจจัยทุนทางปัญญาด้านทุนทางโครงสร้าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่เป็นเช่นนี้อาจ

ด้วยสาเหตุที่ว่า การฝังตรึงในโครงสร้างขององค์กรนั้นไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ

พนักงาน (Amankwaa et al., 2022) และการสร้างสัมพันธภาพผ่านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน

ระหว่างผู้น าขององค์กรและพนักงาน การรู้สึกผูกพันกันทางจิตใจและการรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กร ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Mulligan et 

al., 2021) ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับ Brunetto et al. (2020) ที่ชี้ให้เห็นว่าการสร้างสัมพันธภาพ

ผ่านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้น าขององค์กรและพนักงาน ไม่มีอิทธิพลกับพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้การให้ความรู้ที่ตนเองมีอยู่แก่เพื่อนร่วมงานและ

น ามาใช้เพื่อแก้ปัญหาในองค์กร ยังไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมการให้บริการของพนักงาน 

(Helmy et al., 2020) เช่น เดียวกับ  Esquivel and Solís (2020) ที่พบว่าทุนทางมนุษย์ ไม่มี

ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน นอกจากนี้ ในบริบทของประเทศไทยเมื่อ

พิจารณาผลที่ได้รับจากการศึกษาที่ใกล้เคียงกัน ดังเช่นการศึกษาของ Charoonnarth et al. (2021) 

พบว่าพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานเป็นผลมาจากการยอมรับนวัตกรรมส่วนบุคคลและภาวะ

ผู้น าที่แท้จริงขององค์กร ตามล าดับ ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับ Noipeang et al. (2022) ที่ชี้ให้เห็น

ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความสามารถในการดูดซับความรู้ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการ

สร้างสรรค์นวัตกรรม และ Teepapal (2020) พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานและความผูกพันของ

พนักงานส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์กร ในขณะที่ Dhiratanuttdilok and 

Jadesadalug (2021) ได้ให้ข้อเสนอแนะว่าพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมยานยนต์ได้รับอิทธิพลมาจากความคิดสร้างสรรค์มากที่สุด รองลงมาคือ การเสริมสร้าง

พลังอ านาจเชิงจิตวิทยา และบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ ตามล าดับ เช่นเดียวกับ 
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Lertpiromsuk and Laohavichien (2022) ที่พบว่าความสุขในการท างานที่เกิดจากบรรยากาศ

องค์การเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมการท างาน ยังเป็นผลท าให้ปัจจัยทุน

ทางปัญญาทั้ง 2 ด้าน ได้แก่ ทุนมนุษย์ (Human Capital) และทุนความสัมพันธ์ (Relational 

Capital) ไม่มีอทิธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะด้านทฤษฎี 

ผลของงานวิจัยท าให้เกิดการสร้างตัวแบบที่ใช้ในการอธิบายอิทธิพลของรูปแบบการท างาน

แบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม โดยสามารถน าแนวคิดเกี่ยวกับ

รูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work Models) จากงานวิจัยของ Baert et al. (2020) และ 

Radonić et al. (2021) ทุนทางปัญญาทั้ ง 3 ด้าน  ได้แก่  ทุนมนุษย์  (Human Capital) ทุน

ความสัมพันธ์ (Relational Capital) และทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) จากงานวิจัยของ 

Radonić et al. (2021) และพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) จาก

งานวิจัยของ De Jong and Den Hartog (2010) มาประยุกต์ใช้เป็นกรอบแนวทางการศึกษาอิทธิพล

ของรูปแบบการท างานแบบผสมที่มีต่อทุนทางปัญญาและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของ

พนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D 

Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม และ

สอดคล้องกับงานวิจัยในอดีต อีกทั้งผลของงานวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางในการศึกษาเพิ่มเติม เพื่อ

ต่อยอดงานวิจัยในอนาคตได้ นอกเหนือจากปัจจัยรูปแบบการท างานแบบผสม (Hybrid Work 

Models) ที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยทุนทางปัญญาทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ทุนมนุษย์ (Human Capital) ทุน

ความสัมพันธ์ (Relational Capital) และทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) และยังมีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกและอิทธิพลทางบวกเชิงอ้อมต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ( Innovative 

Work Behavior) แล้ว ยังมีปัจจัยอื่น ๆ อีกหรือไม่ จากการวิเคราะห์ค่าสถิติของงานวิจัยนี้จะเห็นได้

ว่าปัจจัยดังกล่าวข้างต้น มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การ

ตัดสินใจภายหลังการปรับปรุงแล้ว เท่ากับ 0.711 ถือว่ามีความแม่นย าของการท านายอยู่ในระดับปาน

กลาง ซึ่งค่านี้สามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรตามได้ร้อยละ 71.10 กล่าวอีกนัยหนึ่ง นั่นคือ 
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ยังมีอีกถึงร้อยละ 28.90 ที่อาจจะมีปัจจัยอื่น ๆ เช่น ภาวะผู้น าแบบมอบอ านาจเบ็ดเสร็จ 

(Empowered leadership) และการแบ่งปันความรู้  (Knowledge sharing) จากงานวิจัยของ 

Vuong and Hieu (2023) การให้รางวัลจากผลการปฎิบัติงาน (Performance-based rewards) 

และการประเมินเชิงพัฒนาจากผลการปฎิบัติงาน (Developmental performance appraisal) จาก

งานวิจัยของ Thneibat and Sweis (2023) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

leadership) แ ล ะก ารม อ บ อ าน าจ ใน งาน เชิ งจิ ต วิ ท ย า ให้ แ ก่ พ นั ก งาน  (Psychological 

empowerment of employees) จากงานวิจัยของ Garg et al. (2022) และระบบโครงสร้าง

พื้นฐานทางดิจิทัลขององค์กร (Digital Infrastructure) การบูรณาการระบบดิจิทัลให้เข้ากับองค์กร 

(Digital integration) และการบริหารจัดการทักษะดิจิทัลขององค์กร (Digital management) จาก

งานวิจัยของ Carvalho et al. (2023) เป็นต้น ซึ่งนอกเหนือจากงานวิจัยนี้ที่สามารถน ามาใช้ในการ

อธิบายพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ 

(ICT) ที่ เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้

พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสมได ้

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการน าผลที่ได้รับจากการวิจัยไปประยุกต์ใช ้

จากผลการวิจัย พบว่า รูปแบบการท างานแบบผสม มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกและอิทธิพล

ทางบวกเชิงอ้อมต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม อีกทั้งยังมีอิทธิพลทางบวกต่อปัจจัยทุนทาง

ปัญญาทั้งทางด้านทุนมนุษย์ ทุนความสัมพันธ์ และทุนทางโครงสร้าง ดังนั้น บริษัทในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและพัฒนา (R&D Department) ที่มีการ

ให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบผสม ควรให้ความส าคัญกับการก าหนดรูปแบบการ

ท างานแบบผสมที่พนักงานสามารถเลือกท างานได้ทั้งจากส านักงาน บ้าน หรือจากที่ใดก็ได้ แทนที่การ

ท างานในรูปแบบเดิมที่ท างานในส านักงานเพียงอย่างเดียว เพื่อให้อิสระกับพนักงานได้มีทางเลือกใน

การท างานมากขึ้น และเกิดผลงานสูงที่สุด ภายใต้นโยบายการท างานที่มีความยืดหยุ่น ทั้งการท างาน

ทางไกล (Teleworking) ที่ช่วยลดความเครียด การรักษาสมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการท างานให้ดี

ขึ้นจากการท างานทางไกลของพนักงาน และการก าหนดแนวทางในการท างานทางไกลอย่างมี

ประสิทธิผลองค์กร ร่วมกับการก าหนดรูปแบบการท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible Work) ที่ไม่ท าให้

เกิดความยุ่งยาก ท าให้พนักงานรู้สึกมีความสุขในการท างาน และการวางแนวทางในการท างานแบบ

ยืดหยุ่นได้อย่างมีประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งการให้ความส าคัญกับการออกแบบรูปแบบการท างาน
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แบบผสมผสานทั้งในมิติของการท างานทางไกลและความยืดหยุ่นในการท างานดังกล่าวข้างต้น จะช่วย

เพิ่มระดับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมได้โดยตรง ทั้งพฤติกรรมการส ารวจความคิด การก่อเกิด

ความคิด การท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ และการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติของพนักงานให้มาก

ยิ่งขึ้นตามไปด้วย อีกทั้ง ยังส่งผลต่อการสร้างทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ให้เกิดความพึงพอใจต่อ

องค์กร มีความเชี่ยวชาญทั้งด้านความรู้และทักษะการท างาน และมีความภักดีต่อองค์กร ด้าน

ความสัมพันธ์เพื่อรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ขายปัจจัยผลิต/ซัพพลายเออร์ การสร้างความพึงพอใจ

ต่อสินค้าหรือบริการขององค์กรของลูกค้า และการมีระบบการรักษาลูกค้าและความภักดีต่อองค์กร 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งทุนทางโครงสร้างขององค์กรในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่มีอิทธิพลบางส่วนของ

รูปแบบการท างานแบบผสมไปยังพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ให้มีกระบวนการท างานที่

โปร่งใส มีระบบที่ดีเกี่ยวกับเงื่อนไขการจ าหน่ายสินค้าหรือบริการ และมีโครงสร้างและการจัดระเบียบ

ฐานข้อมูลที่ดีมากยิ่งขึ้น 

5.3.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัยอาจใช้ผลที่ได้รับจากการศึกษาที่พบว่า ปฏิเสธสมมติฐาน

ที่ตั้งเอาไว้ว่า ปัจจัยทุนทางปัญญา 2 ด้าน ได้แก่ ทุนมนุษย์ (Human Capital) และทุนความสัมพันธ์ 

(Relational Capital) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work 

Behavior) โดยการใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก หรือวิธีการอื่น ๆ ตามความ

เหมาะสมจากกลุ่มตัวอย่าง เพื่อค้นหาค าตอบ ขยายความ และเพิ่มความลุ่มลึกของข้อมูลว่า เพราะ

เหตุใดปัจจัยทุนทางปัญญาทั้ง 2 ด้านดังกล่าวข้างต้น จึงไม่น าไปสู่พฤติกรรมของบุคคลที่มีจุดมุ่งหมาย 

การก่อให้เกิดการเริ่มต้นและเจตนาในการสร้างความคิดใหม่ ๆ และน ามาประยุกต์ใช้ ภายใต้บทบาท

การท างานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อกลุ่มหรือองค์การ ทั้งในเรื่องการสร้าง

ความคิด การสร้างสัมพันธ์และการสนับสนุนความคิด และการน าความคิดไปประยุกต์ใช้ รวมถึง

กระบวนการที่ปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการแก้ปัญหาในการท างานขององค์กรที่เพิ่ม

มากขึ้นของพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและสารสนเทศ (ICT) ที่เกี่ยวข้องกับงานการวิจัยและ

พัฒนา (R&D Department) ที่ท างานในบริษัทที่มีการให้พนักงานท างานด้วยรูปแบบการท างานแบบ

ผสม นอกจากนี้ ผู้วิจัยอาจน าข้อมูลด้านประชากรศาสตร์มาใช้เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรได้ 

เช่น เพศที่แตกต่างกัน ช่วงอายุที่แตกต่างกัน ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน และการท างานในบริษัทที่

มีลักษณะของการจดทะเบียนกิจการที่แตกต่างกัน ว่าส่งผลต่อการรับรู้ถึงรูปแบบการท างานแบบผสม 
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ทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ ทุนความสัมพันธ์ ทุนทางโครงสร้าง และพฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรมแตกต่างกันหรือไม ่
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ภาคผนวก ก  
สรุปคะแนนการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ 

 

ปัจจัย ข้อค าถาม 

ผลการ

พิจารณา รวม สรุป 

1 2 3 

การท างาน

ทางไกล 

(Teleworking) 

1. ท่านมีความสุขในการท างานทางไกล 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

2. การท างานทางไกลท าให้เกิดความ

ขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานได้น้อย 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

3. การท างานทางไกลไม่ท าให้เกิดความ

ยุ่งยากกับท่าน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

4. การท างานทางไกลของท่านมี

ประสิทธิภาพในด้านการติดต่อสื่อสาร 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

5. บริษัทมีแนวทางในการท างานทางไกล

อย่างมีประสิทธิผล 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

6. ผู้บริหารมีแนวโน้มที่จะยังคงท างาน

ทางไกลต่อไป 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

7. การท างานทางไกลสามารถปรับปรุง

ประสิทธิภาพของงานได้ดีขึ้น โดยไม่เสีย

สมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการท างาน

ของท่าน 

0 1 1 0.67 สอดคล้อง 

8. สมดลุระหว่างการใช้ชีวิตและการ

ท างานของท่านดีขึ้นจากการท างาน

ทางไกล 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

9. การท างานทางไกลช่วยลดความเครียด

ของท่าน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
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ปัจจัย ข้อค าถาม 

ผลการ

พิจารณา รวม สรุป 

1 2 3 

10. การท างานทางไกลท าให้ท่านมี

ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

11. การท างานทางไกลช่วยลดระดับ

ความเหน่ือยล้าจากการท างาน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

การท างาน

แบบยืดหยุ่น 

(Flexible 

Work) 

1. ท่านมีความสุขในการท างานแบบ

ยืดหยุ่น  
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

2. การท างานแบบยืดหยุ่น ท าให้เกิด

ความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานได้น้อย 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

3. การท างานแบบยืดหยุ่น ไม่ท าให้เกิด

ความยุ่งยากกับท่าน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

4. การท างานแบบยืดหยุ่น ของท่านมี

ประสิทธิภาพในด้านการติดต่อสื่อสาร 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

5. บริษัทมีแนวทางในการท างานแบบ

ยืดหยุ่น อย่างมีประสิทธิผล 
1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

6. ผู้บริหารมแีนวโน้มที่จะยังคงท างาน

แบบยืดหยุ่นต่อไป 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

7. การท างานแบบยืดหยุ่น สามารถ

ปรับปรุงประสิทธิภาพของงานได้ดีขึ้น 

โดยไม่เสียสมดลุระหว่างการใช้ชีวิตและ

การท างานของท่าน 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

8. สมดลุระหว่างการใช้ชีวิตและการ

ท างานของท่านดีขึ้นจากการท างานแบบ

ยืดหยุ่น 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 
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ปัจจัย ข้อค าถาม 

ผลการ

พิจารณา รวม สรุป 

1 2 3 

9. การท างานแบบยืดหยุ่น ช่วยลด

ความเครียดของท่าน 
1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

10. การท างานแบบยืดหยุ่น ท าให้ท่านมี

ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

11. การท างานแบบยืดหยุ่น ช่วยลด

ระดับความเหน่ือยล้าจากการท างาน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

ทุนมนุษย์ 

(Human 

Capital) 

1. ท่านมีการพฒันาทักษะของตนเองอยู่

เสมอ 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

2. ท่านมีระดับการศึกษาที่เหมาะสมกับ

งานที่รับผิดชอบ 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

3. องค์กรมีการลงทุนในการพัฒนา

บุคลากร 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

4. ท่านมีความเชี่ยวชาญทั้งด้านความรู้

และทักษะการท างาน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

5. พนักงานในองค์กรมีนวัตกรรม 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

6. ท่านมีความพึงพอใจองค์กร 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

7. ท่านมีความภักดีต่อองค์กร 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

8. ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน

จ านวนมาก 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

ทุนทาง

โครงสร้าง 

(Structural 

Capital) 

1. ลูกค้ามีความพึงพอใจต่อสินค้า หรือ

บริการขององค์กร 
1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

2. มีระบบการรักษาลูกค้าและความภักดี

ต่อองค์กร 
0 1 1 0.67 สอดคล้อง 
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ปัจจัย ข้อค าถาม 

ผลการ

พิจารณา รวม สรุป 

1 2 3 

3. องค์กรมีฐานข้อมูลลูกค้าจ านวนมาก 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

4. องค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ขาย

ปัจจัยผลิต/ซัพพลายเออร ์
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

5. องค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับนักลงทุน/

ผู้ถือหุ้น 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

6. องค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียอื่น ๆ  
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

ทุน

ความสัมพันธ์ 

(Relational 

Capital) 

1. องค์กรมีวิธีการต้ังเป้าหมายและจัดการ

เป้าหมายได้ดี 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

2. องค์กรมีกระบวนการท างานที่โปร่งใส 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

3. องค์กรมีระบบที่ดีเกี่ยวกับเงื่อนไขการ

จ าหน่ายสินค้า/บริการ  
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

4. องค์กรมีวัฒนธรรมที่เหมาะสมกับการ

ท างาน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

5. องค์กรมีโครงสร้างและการจัดระเบียบ

ฐานข้อมูลที่ด ี
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

พฤติกรรมการ

ส ารวจความคิด 

1. ท่านให้ความสนใจกับปญัหาที่ไม่ได้

เป็นส่วนหนึ่งของงานประจ าวันของท่าน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

2. ท่านมักสงสัยและคิดที่จะพัฒนาหรือ

แก้ปัญหาที่เกดิขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

3. ท่านสนใจและคิดที่จะปรับปรุง

ประสิทธิภาพของงานให้ดีขึ้น 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
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ปัจจัย ข้อค าถาม 

ผลการ

พิจารณา รวม สรุป 

1 2 3 

พฤติกรรมการ

ก่อเกิดความคิด 

1. ท่านมีวิธีการท างานแบบใหม่ให้มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

2. ท่านมีแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น

ระหว่างการปฏิบัติงาน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

3. ท่านมีแนวทางการปรับปรุง

ประสิทธิภาพของ กระบวนการพัฒนา

ผลิตภัณฑ์ หรอื บริการที่มีในปัจจุบัน 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

พฤติกรรมการ

ท าให้ความคิด

ได้รับการ

ยอมรับ 

1. ท่านมีการน าเสนอวิธีการท างานแบบ

ใหม่แกห่ัวหน้า และเพ่ือนร่วมงาน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

2. ท่านมีการน าเสนอแนวทางการ

แก้ปัญหาที่เกดิขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน

แก่หัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

3. ท่านน าเสนอแนวทางการปรับปรุง

ประสิทธิภาพของ กระบวนการพัฒนา

ผลิตภัณฑ์ หรอื บริการแก่หวัหน้า และ

เพื่อนร่วมงาน เพื่อให้เกิดการยอมรับ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

พฤติกรรมการ

น าความคิดลง

สู่การปฏิบัต ิ

1. ท่านมีการน าวิธีการท างานแบบใหม่ที่

ทุกคนยอมรับแล้วมาปฏิบัติเพ่ือให้เกิด

ประโยชน์ต่อองค์กร 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

2. ท่านน าแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น

ระหว่างการปฏิบัติงานที่ทุกคนยอมรับ

แล้วมาใช้เพื่อลดความผิดพลาดในองค์กร 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

3. องค์กรได้ปรับปรุงประสิทธิภาพของ 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
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ปัจจัย ข้อค าถาม 

ผลการ

พิจารณา รวม สรุป 

1 2 3 

กระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์ หรือ 

บริการตามแนวทางของท่าน 
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ภาคผนวก ข  
สรุปผลการทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability Test) จากกลุ่มตัวอย่างที่

ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยในครั้งนี้ จ านวน 30 ชุด 
 

ปัจจัย ข้อค าถาม 

สรุปผลการทดสอบความเชือ่มั่นของ

เครื่องมือ 

Item-total 

Correlation 

Alpha 

Coefficient 
สรุป 

การท างาน

ทางไกล 

(Teleworking) 

1. ท่านมีความสุขในการท างานทางไกล 0.533 

0.838 ผ่าน 

2. การท างานทางไกลท าให้เกิดความ

ขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานได้น้อย 
0.514 

3. การท างานทางไกลไม่ท าให้เกิดความ

ยุ่งยากกับท่าน 
0.723 

4. บริษัทมีแนวทางในการท างานทางไกล

อย่างมีประสิทธิผล 
0.415 

5. สมดลุระหว่างการใช้ชีวิตและการ

ท างานของท่านดีขึ้นจากการท างาน

ทางไกล 

0.437 

6. การท างานทางไกลช่วยลดความเครียด

ของท่าน 
0.629 

7. การท างานทางไกลท าให้ท่านมี

ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
0.612 

8. การท างานทางไกลช่วยลดระดับความ

เหนื่อยล้าจากการท างาน 
0.714 

การท างาน

แบบยืดหยุ่น 

1. ท่านมีความสุขในการท างานแบบ

ยืดหยุ่น  
0.697 0.906 ผ่าน 
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ปัจจัย ข้อค าถาม 

สรุปผลการทดสอบความเชือ่มั่นของ

เครื่องมือ 

Item-total 

Correlation 

Alpha 

Coefficient 
สรุป 

(Flexible 

Work) 

2. การท างานแบบยืดหยุ่น ท าให้เกิด

ความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานได้น้อย 
0.735 

3. การท างานแบบยืดหยุ่น ไม่ท าให้เกิด

ความยุ่งยากกับท่าน 
0.697 

4. การท างานแบบยืดหยุ่น ของท่านมี

ประสิทธิภาพในด้านการติดต่อสื่อสาร 
0.735 

5. บริษัทมีแนวทางในการท างานแบบ

ยืดหยุ่น อย่างมีประสิทธิผล 
0.562 

6. ผู้บริหารมีแนวโน้มที่จะยังคงท างาน

แบบยืดหยุ่นต่อไป 
0.620 

7. การท างานแบบยืดหยุ่น สามารถ

ปรับปรุงประสิทธิภาพของงานได้ดีขึ้น โดย

ไม่เสียสมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการ

ท างานของท่าน 

0.567 

8. สมดลุระหว่างการใช้ชีวิตและการ

ท างานของท่านดีขึ้นจากการท างานแบบ

ยืดหยุ่น 

0.697 

9. การท างานแบบยืดหยุ่น ช่วยลด

ความเครียดของท่าน 
0.617 

10. การท างานแบบยืดหยุ่น ท าให้ท่านมี

ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
0.575 

11. การท างานแบบยืดหยุ่น ช่วยลดระดับ 0.693 
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ปัจจัย ข้อค าถาม 

สรุปผลการทดสอบความเชือ่มั่นของ

เครื่องมือ 

Item-total 

Correlation 

Alpha 

Coefficient 
สรุป 

ความเหน่ือยล้าจากการท างาน 

ทุนมนุษย์ 

(Human 

Capital) 

1. ท่านมีการพฒันาทักษะของตนเองอยู่

เสมอ 
0.719 

0.936 ผ่าน 

2. ท่านมีระดับการศึกษาที่เหมาะสมกับ

งานที่รับผิดชอบ 
0.717 

3. องค์กรมีการลงทุนในการพัฒนา

บุคลากร 
0.792 

4. ท่านมีความเชี่ยวชาญทั้งด้านความรู้

และทักษะการท างาน 
0.699 

5. พนักงานในองค์กรมีนวัตกรรม 0.808 

6. ท่านมีความพึงพอใจองค์กร 0.857 

7. ท่านมีความภักดีต่อองค์กร 0.861 

8. ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน

จ านวนมาก 
0.801 

ทุนทาง

โครงสร้าง 

(Structural 

Capital) 

1. ลูกค้ามีความพึงพอใจต่อสินค้า หรือ

บริการขององค์กร 
0.571 

0.821 ผ่าน 

2. มีระบบการรักษาลูกค้าและความภักดี

ต่อองค์กร 
0.616 

3. องค์กรมีฐานข้อมูลลูกค้าจ านวนมาก 0.703 

4. องค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ขาย

ปัจจัยผลิต/ซัพพลายเออร ์
0.417 

5. องค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับนักลงทุน/ 0.546 
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ปัจจัย ข้อค าถาม 

สรุปผลการทดสอบความเชือ่มั่นของ

เครื่องมือ 

Item-total 

Correlation 

Alpha 

Coefficient 
สรุป 

ผู้ถือหุ้น 

6. องค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียอื่น ๆ  
0.746 

ทุน

ความสัมพันธ์ 

(Relational 

Capital) 

1. องค์กรมีวิธีการต้ังเป้าหมายและจัดการ

เป้าหมายได้ดี 
0.807 

0.876 ผ่าน 

2. องค์กรมีกระบวนการท างานที่โปร่งใส 0.841 

3. องค์กรมีระบบที่ดีเกี่ยวกับเงื่อนไขการ

จ าหน่ายสินค้า/บริการ  
0.665 

4. องค์กรมีวัฒนธรรมที่เหมาะสมกับการ

ท างาน 
0.700 

5. องค์กรมีโครงสร้างและการจัดระเบียบ

ฐานข้อมูลที่ด ี
0.558 

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 

พฤติกรรมการ

ส ารวจความคิด 

1. ท่านใหค้วามสนใจกับปญัหาที่ไม่ได้เป็น

ส่วนหนึ่งของงานประจ าวันของท่าน 
0.454 

0.951 ผ่าน 

2. ท่านมักสงสัยและคิดที่จะพัฒนาหรือ

แก้ปัญหาที่เกดิขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน 
0.937 

3. ท่านสนใจและคิดที่จะปรับปรุง

ประสิทธิภาพของงานให้ดีขึ้น 
0.512 

พฤติกรรมการ

ก่อเกิดความคิด 

1. ท่านมีวิธีการท างานแบบใหม่ให้มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 
0.937 
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ปัจจัย ข้อค าถาม 

สรุปผลการทดสอบความเชือ่มั่นของ

เครื่องมือ 

Item-total 

Correlation 

Alpha 

Coefficient 
สรุป 

2. ท่านมีแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น

ระหว่างการปฏิบัติงาน 
0.937 

3. ท่านมีแนวทางการปรับปรุง

ประสิทธิภาพของ กระบวนการพัฒนา

ผลิตภัณฑ์ หรอื บริการที่มีในปัจจุบัน 

0.937 

พฤติกรรมการ

ท าให้ความคิด

ได้รับการ

ยอมรับ 

1. ท่านมีการน าเสนอวิธีการท างานแบบ

ใหม่แกห่ัวหน้า และเพ่ือนร่วมงาน 
0.937 

2. ท่านมีการน าเสนอแนวทางการ

แก้ปัญหาที่เกดิขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน

แก่หัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน 

0.937 

3. ท่านน าเสนอแนวทางการปรับปรุง

ประสิทธิภาพของ กระบวนการพัฒนา

ผลิตภัณฑ์ หรอื บริการแก่หวัหน้า และ

เพื่อนร่วมงาน เพื่อให้เกิดการยอมรับ 

0.745 

พฤติกรรมการ

น าความคิดลง

สู่การปฏิบัต ิ

1. ท่านน าแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น

ระหว่างการปฏิบัติงานที่ทุกคนยอมรับ

แล้วมาใช้เพือ่ลดความผิดพลาดในองค์กร 

0.503 

2. องค์กรได้ปรับปรุงประสิทธิภาพของ

กระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์ หรือ 

บริการตามแนวทางของท่าน 

0.739 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวตัิผู้เขียน 
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