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บทคัดยอ 

 

  การวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงคของการวิจัยเพื ่อศึกษา 1. ระดับสมรรถนะในการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป                     

2. ประสิทธิภาพการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป และ 3. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากร 

ในยุควิถีความปกติถัดไปของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เปนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวยางท่ีใชในการศึกษา 

ไดแก พนักงานบริษัทเอกชนระดับปฏิบัติการขึ้นไปในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 400 คน ซึ ่งไดจากสูตรการคำนวณ 

กลุมตัวอยางของ Cochran จากนั้นใชวิธีการเก็บขอมูลตามสะดวก ใชแบบสอบถามที่มีคาความเชื ่อมั ่นเทากับ 0.985  

ในการเก็บรวบรวบขอมูลจากกลุมตัวอยาง สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา 1. สมรรถนะในการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป 

โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด โดยดานสมรรถนะเพื่อการทำงานรวมกับผูอื่นมีคาเฉลี่ยสูงสุด 2. ประสิทธิภาพการทำงาน 

ในยุควิถีความปกติถัดไปโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยดานวิธีการทำงานท่ีเหมาะสมมีคาเฉลี่ยสูงสุด 3. สมรรถนะการทำงาน

ในดานสมรรถนะการทำงานอยางมืออาชีพ สมรรถนะเพื่อการทำงานสูความสำเร็จตามเปาหมายองคกร และสมรรถนะ 
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เพื่อการทำงานรวมกับผูอื่นมีผลตอประสิทธิภาพการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไปอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โดยสามารถรวมกันทำนายประสิทธิภาพการทำงานไดรอยละ 67 

คำสำคัญ: สมรรถนะในการทำงาน, ยุควิถีความปกติถัดไป, พนักงานบริษัทเอกชน 

 

Abstract 

 

 This research aimed to: 1. Examine the level of work competency in the next normal era; 2. 

Assess work performance in the next normal era; and 3. investigate factors influencing work performance 

in the next normal era among employees in private companies in Bangkok. This quantitative study 

collected data from a sample of 400 employees working at operational levels and above in private 

companies located in the Bangkok Metropolitan Area, as calculated using Cochran's sample size formula. 

Data were collected using convenience sampling through a questionnaire that demonstrated a reliability 

coefficient of 0.985. The statistical analyses conducted included frequency, percentage, mean, standard 

deviation, and multiple regression analysis. The findings revealed that: 1. overall work competency in the 

next normal era was at its highest level, with collaboration competency showing the highest mean score. 

2. Overall work performance in the next normal era was at a high level, with appropriate work methods 

showing the highest mean score. 3. Professional work competency, competency in achieving organizational 

goals, and collaboration competency significantly influenced work performance in the next normal era at 

the 0.05 significance level, collectively predicting 67% of the variance in work performance. 

Keywords: work competency, next normal era, private company employees 

 

ท่ีมาและความสำคัญของปญหา 

 การแพรระบาดของโรคโควิด-19 ไดสงผลกระทบอยางรุนแรงตอระบบเศรษฐกิจและการทำงานทั่วโลก กอใหเกิด 

การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำงานอยางถาวร โดยเฉพาะการเปลี่ยนผานสูการทำงานจากที่บานและการทำงานแบบไฮบริด 

ซึ ่งผสมผสานระหวางการทำงานที ่บานและสำนักงาน พรอมกับการเพิ ่มขึ ้นของการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทำงาน  

โดยพนักงานรอยละ 32 ทำงานจากท่ีบานตลอดเวลา สวนรอยละ 43 ทำงานในรูปแบบไฮบริด การเปลี่ยนแปลงครั้งน้ี มิใชเพียง

วิกฤตชั่วคราวที่จะผานพนไปแตเปนการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนที่จะสงผลตอการศึกษาและการทำงานในระยะยาว ทำให

องคกรตางๆ ตองปรับตัวจากสภาวะความปกติใหม (new normal) ไปสูยุควิถีความปกติถัดไปที่ตองการความจำเปนเรงดวน

ในการใชกลยุทธและลำดับความสำคัญท่ีแตกตางกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งการวางแผนเชิงกลยุทธในดานการเปลี่ยนแปลงดิจิทัล 

การทำงานระยะไกล การรวมมือ การออกแบบพื้นที่สำนักงานใหมและการปฏิบัติงานตามผลลัพธ (McKinsey Global 

Institute, 2021) 

 สมรรถนะท่ีจำเปนในยุควิถีความปกติถัดไปมีความซับซอนและหลากหลายมิติมากยิ่งข้ึน ซึ่งความรู ทักษะ ความคิดเห็น

เกี่ยวกับตนเอง บุคลิกลักษณะ และแรงจูงใจลวนเปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอความสำเร็จในการปฏิบัติงาน การศึกษาของ 

Siddoo et al. (2019) ชี้ใหเห็นวา องคกรในประเทศไทยตองการการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานมากที่สุด 5 อันดับแรก 

ไดแก การเรียนรูตลอดชีวิต ทัศนคติสวนบุคคล การทำงานเปนทีม ความนาเช่ือถือ และพ้ืนฐานเทคโนโลยีสารสนเทศ การพัฒนา
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สมรรถนะเหลานี้จำเปนตองดำเนินการอยางเปนระบบและตอเนื่อง โดยคำนึงถึงปจจัยสนับสนุนทั้งดานองคกร วัฒนธรรม 

เทคโนโลยี และปจจัยสวนบุคคล ในขณะเดียวกันประสิทธิภาพในการทำงานถือเปนปจจัยสำคัญตอความสำเร็จขององคกร 

ในยุคดังกลาว โดยการทำงานแบบไฮบริดท่ีบาน 2 วันตอสัปดาหจะชวยเพ่ิมความพึงพอใจในงานและลดอัตราการลาออกลงได

หนึ่งในสามโดยไมสงผลกระทบตอผลการประเมินประสิทธิภาพของพนักงาน (Bloom et al., 2024) นอกจากนี้ยังพบวา

พนักงานท่ีทำงานแบบไฮบริดและทำงานจากท่ีบานเต็มเวลามีระดับความผูกพันตอองคกรสูงกวาพนักงานท่ีทำงานในสำนักงาน

เต็มเวลา ดังนั้น การพัฒนาสมรรถนะจึงเปนรากฐานสำคัญสำหรับการปรับปรุงระบบการประเมินประสิทธิภาพการทำงาน 

ใหสอดคลองกับความตองการใหม และเปนการคิดคนวิธีการปฏิบัติงานใหมอยางตอเนื่องเพื่อกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

อยางลึกซึ้งในสถานท่ีทำงาน (Gallup, 2025) 

 กรุงเทพมหานครในฐานะเมืองหลวงและศนูยกลางเศรษฐกิจสำคัญของประเทศไทย มีประชากรประมาณ 11.4 ลานคน

ในป 2568 และมีการจดทะเบียนธุรกิจใหมในพื้นที่ จำนวน 25,731 ราย คิดเปนสัดสวนรอยละ 30.18 และมีทุนจดทะเบยีน

รอยละ 47.10 ในประเทศ โดยสวนใหญเปนธุรกิจประเภทอสังหาริมทรัพย กอสรางอาหารท่ัวไป และกิจกรรมดานการบริหาร

จัดการ (กรมพัฒนาธุรกิจการคา, 2568) ลักษณะดังกลาวทำใหกรุงเทพมหานครเปนพื้นที่ที่มีการนำเทคโนโลยีและรูปแบบ 

การทำงานใหมมาใชกอนพ้ืนท่ีอ่ืนของประเทศ รวมถึงมีความหนาแนนของบุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงและปฏิบัติงานในภาคเอกชน

เปนจำนวนมาก จากผลการสำรวจของ PwC Thailand (2023) พบวา พนักงานไทยมีแนวโนมท่ีจะเปลี่ยนงานภายใน 12 เดือน 

และรอยละ 70 คาดวาทักษะที่จำเปนในการทำงานของตนจะเปลี่ยนแปลงไปอยางมีนัยสำคัญในอีก 5 ปขางหนามากกวา 

รอยละ 30 ซึ่งเปนสัดสวนสูงที่สุดในภูมิภาคเอเชียแปซิฟก สถานการณดังกลาวชี้ใหเห็นวา ชองวางดานสมรรถนะที่สงผล

โดยตรงตอประสิทธิภาพการทำงาน รวมถึงคาใชจายในการสรรหาและพัฒนาบุคลากรท่ีอาจเพ่ิมข้ึน แมวาจะมีงานวิจัยหลายช้ิน

ที่ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะหรือประสิทธิภาพการทำงานในบริบทตาง ๆ แตยังมีชองวางของงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ 

เชิงบูรณาการระหวางสมรรถนะการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไปทั้ง 3 มิติ คือ สมรรถนะการทำงานอยางมืออาชีพสมรรถนะ

เพ่ือการทำงานรวมกับผูอ่ืน และสมรรถนะเพ่ือการทำงานสูความสำเร็จตามเปาหมายองคกร ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงาน

ของพนักงานบริษัทเอกชนในบริบทของกรุงเทพมหานครโดยเฉพาะ 

 ดวยเหตุน้ีการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร

จึงมีความสำคัญและความจำเปนอยางยิ่งตอการพัฒนาองคกรและการเตรียมความพรอมสำหรับอนาคตของการทำงาน  

โดยการศึกษาน้ีจะใหขอมูลเชิงประจักษท่ีสามารถนำไปประยุกตใชไดจริงในการกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร การปรับปรุง

ระบบการประเมินประสิทธิภาพการทำงาน และการสรางความสามารถในการแขงขันที่ยั ่งยืนในยุควิถีความปกติถัดไป  

ผลการศึกษาจะเปนเครื่องมือสำคัญสำหรับผูบริหารทรัพยากรมนุษยและผูบริหารองคกรในการวางแผนพัฒนาสมรรถนะ 

ท่ีสอดคลองกับบริบทการทำงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป พรอมท้ังเปนแนวทางสำหรับองคกรในพ้ืนท่ีอ่ืน ๆ ของประเทศ และเปนขอมูล

พื้นฐานสำหรับหนวยงานที่เกี ่ยวของในการพัฒนานโยบายและมาตรการสนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะการทำงานและ 

การประเมินประสิทธิภาพท่ีเหมาะสมกับบริบทการทำงานท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
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 3. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรในยุควิถีความปกติถัดไปของพนักงาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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การทบทวนวรรณกรรม  

 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะท่ีจำเปนตอการทำงานในอนาคต 

 สมรรถนะในการทำงาน (work competency) เปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ และ

ทัศนคติที่จำเปนในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยในยุควิถีความปกติถัดไป (next normal) สมรรถนะที่จำเปนตอ

การทำงานมีความซับซอนและหลากหลายมิติมากยิง่ขึ้น การศึกษาของนักวิชาการหลายทานชี้ใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงของ

สมรรถนะท่ีจำเปน โดย Buheji & Buheji (2020) กลาววา การทำงานในยุคใหมเนนความยืดหยุน การปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง

ทางเศรษฐกิจและสังคม การเรียนรูตลอดชีวิต และความสามารถในการทำงานแบบไฮบริด ขณะที่ Rios et al. (2020) กลาวถึง

ทักษะท่ีจำเปนในศตวรรษท่ี 21 ไดแก การทำงานรวมกัน การแกปญหา การสื่อสาร การคิดอยางมีวิจารณญาณ และจริยธรรม 

นอกจากนี้ Mohan (2024) เนนความสำคัญของการทำงานระหวางมนุษยและปญญาประดิษฐ โดยการพัฒนาความรู 

และทักษะดานเทคโนโลยี การสรางความสัมพันธ การสื่อสาร และการวางแผนปฏิบัติการ ดานสมชาย สันติวัฒนกุล (2563)  

ไดสังเคราะหสมรรถนะท่ีจำเปนตอการทำงานในอนาคตในบริบทของประเทศไทย ออกเปน 3 สมรรถนะหลัก โดยสมรรถนะแรก 

คือ สมรรถนะการทำงานแบบมืออาชีพ (working professionally) ซึ่งประกอบดวยการจัดการปญหาบนฐานการคิด ความตั้งใจ

ใฝเรียนรูในการพัฒนางาน ความฉลาดรูทางดิจิทัล และความฉลาดรูทางขอมูล สมรรถนะท่ีสอง คือ สมรรถนะ เพ่ือการทำงาน

รวมกับผูอื่น (working with others) ซึ่งประกอบดวย การมีอิทธิพลทางความคิดและการทำงานรวมกับผูอื่นอยางชาญฉลาด 

และสมรรถนะท่ีสาม คือ สมรรถนะการทำงานใหสอดคลองกับเปาหมายองคกร (working to achieve goals) ซึ่งประกอบดวย 

ความสามารถในการระบุโอกาสท่ีสรางคุณคาใหกับองคกร ความสามารถในการรับมือกับสถานการณท่ีไมแนนอน ความยืดหยุน

และความสามารถในการปรับตัว และความตระหนักถึงความรับผิดชอบตอสังคม เชนเดียวกันกับทศพร พีสะระ (2566)  

ไดสังเคราะหแนวคิดดังกลาวและพัฒนาเปนทักษะที่จำเปนในยุคการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย ทักษะการเรียนรูตลอดชีวิต 

ทักษะการบริหารการเปลี่ยนแปลง ทักษะการคิดเชิงระบบ ทักษะดานนวัตกรรมและการคิดสรางสรรค ทักษะการรูเทาทัน 

และการใชเทคโนโลยีดิจิทัล และทักษะการอยูรวมกันและเขาใจมนุษย นอกจากนี้ ภาวิน ชินะโชติ (2566) ไดแบงสมรรถนะ

การปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของพนักงานออกเปน 3 ดาน ตามองคประกอบของสมรรถนะ ไดแก สมรรถนะดานความรู (ความรู

ดานเทคโนโลยีดิจิทัลและซอฟตแวรในการทำงาน นโยบาย ระเบียบ และวัฒนธรรมองคการ ลักษณะงาน และกฎหมาย

คุมครองขอมูลสวนบุคคล) สมรรถนะดานทักษะ (การประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลและซอฟตแวรในการทำงาน การทำงาน 

ที่ยืดหยุน การทำงานแบบผสมผสานทั้งในสถานที่และออนไลน ทักษะในการสื่อสาร การตัดสินใจแกไขปญหาที่ซับซอน และ

ความคิดริเริ่มและนวัตกรรม) และสมรรถนะดานคุณลักษณะ (จริยธรรม การทำงานเปนทีม ทัศนคติท่ีดีและแรงจูงใจในการทำงาน 

ความอยากรูในสิ่งใหมและการพัฒนาตนเอง ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง มนุษยสัมพันธ และความอดทนและรับผิดชอบ 

ในการทำงาน) 

 จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะในการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไปจากนักวิชาการท้ังในและตางประเทศ 

ผูวิจัยไดสังเคราะหและสรุปสมรรถนะในการทำงานท่ีจำเปนตอยุควิถีความปกติถัดไปออกเปน 3 สมรรถนะหลัก ไดแก 

 1. สมรรถนะการทำงานอยางมืออาชีพ หมายถึง ความสามารถเฉพาะบุคคลในการประยุกตใชความรู ทักษะ และ

ทัศนคติที่จำเปนในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและเปนระบบ ประกอบดวย การคิดวิเคราะหอยางมีวิจารณญาณ  

การปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง การประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลอยางเหมาะสม และการตระหนัก

ถึงความปลอดภัยทางไซเบอรในการปฏิบัติงาน 

 2. สมรรถนะเพื่อการทำงานรวมกับผูอื่น หมายถึง ความสามารถในการสรางปฏิสัมพันธและประสานงานกับผูอ่ืน

อยางมีประสิทธิภาพ ทั้งในรูปแบบการทำงานรวมกันโดยตรงและผานชองทางดิจิทัล ประกอบดวย ทักษะการทำงานเปนทีม 

การสื่อสารที่ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ การสรางความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน และความสามารถในการใชเทคโนโลยี
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สำหรับการทำงานรวมกันในระยะไกล 

 3. สมรรถนะเพ่ือการทำงานสูความสำเรจ็ตามเปาหมายองคกร หมายถึง ความสามารถในการเช่ือมโยงการปฏิบัตงิาน

ของตนเองกับวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร ประกอบดวย การมีความคิดสรางสรรคในการนำเสนอแนวคิดใหม ๆ เพ่ือ

พัฒนาองคกร การวางแผนและแกไขปญหาอยางเปนระบบ เพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน และการตระหนักถึงความรับผิดชอบตอ

สังคมและสิ่งแวดลอมตามนโยบายขององคกร 

 การพัฒนาสมรรถนะทั้ง 3 ดานดังกลาวมีความสำคัญอยางยิ่งตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน 

ในยุควิถีความปกติถัดไป โดยแนวทางการพัฒนาสมรรถนะที่สำคัญประกอบดวย การกำหนดนโยบายและวิสัยทัศนที่ชัดเจน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การออกแบบการพัฒนาทักษะของพนักงาน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสูง  

และการรักษาและพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตามเปาหมายของ

องคกร ซึ่งสงผลตอการเติบโตขององคกรและสามารถดำเนินธุรกิจไดอยางยั่งยืน 

 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทำงาน 

 ประสิทธิภาพในการทำงาน (work efficiency) เปนแนวคิดสำคัญในการบริหารจัดการองคกร หมายถึง ความสามารถ

ในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร โดยคำนึงถึงคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา วิธีการ และ

การใชทรัพยากรอยางคุมคา Peterson & Plowman (1953) ใหความหมายของประสิทธิภาพในการทำงานวาเปนคุณภาพ

และปริมาณของงาน บุคลากร เวลา และคาใชจายในการปฏิบัติงาน ขณะท่ี Simon (1960) มองวา เปนการเปรียบเทียบทรัพยากร

ท่ีใชไปกับผลท่ีไดจากการทำงานวามีความคุมคาเพียงใด  

 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎี สามารถสรุปองคประกอบของประสิทธิภาพในการทำงานได 5 ดาน ไดแก  

1) คุณภาพของงาน (quality of work) พิจารณาจากความถูกตอง ความประณีต ความครบถวน และความนาเช่ือถือของผลงาน 

2) ปริมาณงาน (quantity of work) พิจารณาจากจำนวนผลงานท่ีทำไดในระยะเวลาท่ีกำหนดเทียบกับเปาหมาย 3) ความคุมคา

ในการใชทรัพยากร (resource optimization) พิจารณาการใชทรัพยากรทั้งเวลา งบประมาณ กำลังคน และเทคโนโลยี 

อยางประหยัดและเกิดประโยชนสูงสุด 4) วิธีการทำงานที่เหมาะสม (appropriate work methods) พิจารณากระบวนการ

และขั้นตอนที่เปนระบบ มีความยืดหยุน และทันสมัย และ 5) ความรวมมือในการทำงาน (work collaboration) พิจารณา

ความสามารถในการทำงานรวมกับผูอ่ืน การประสานงาน และการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ โดยความสัมพันธระหวางสมรรถนะ

และประสิทธิภาพการทำงานมีความเชื่อมโยงกันอยางใกลชิด โดยสมรรถนะเปนพื้นฐานสำคัญของประสิทธิภาพในการทำงาน 

บุคคลที่มีสมรรถนะสูงจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวา ในยุควิถีความปกติถัดไป สมรรถนะที่จำเปน 

มีการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะสมรรถนะดานดิจิทัล การทำงานรวมกันแบบเสมือนจริง และการจดัการตนเอง ซึ่งมีผลโดยตรงตอ

ประสิทธิภาพในการทำงานรูปแบบไฮบริด องคกรท่ีสามารถพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรใหสอดคลองกับความตองการในยุคใหม

จะมีประสิทธิภาพในการดำเนินงานสูงกวาองคกรท่ีไมสามารถปรับตัวได 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย  

การวิจัยปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรในยุควิถีความปกติถัดไปของพนักงานบริษัท 

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดนำแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะท่ีจำเปนตอการทำงานในอนาคตของสมชาย สันติวัฒนกุล 

(2563) และทศพร พีสะระ (2566) และทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทำงานของ Peterson & Plowman (1953) และ 

Simon (1960) มากำหนดเปนกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังภาพท่ี 1 

 

 



 

1414 

 

ISSN: 2985-2366 (Online)  วารสารการบริหาร การจัดการ และการพัฒนาที่ยั่งยืน, 4(3), 2569 

  ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

วิธีดำเนินการวิจัย  

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) มีรายละเอียดวิธีดำเนินการวิจัย ดังตอไปน้ี 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัย ไดแก พนักงานบริษัทเอกชนระดับปฏิบัติการข้ึนไป (entry-level) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 กลุ มตัวอยางในการวิจัยครั ้งนี ้ ไดแก ผูพนักงานบริษัทเอกชนระดับปฏิบัติการขึ ้นไป (entry-level) ในเขต

กรุงเทพมหานคร สุมกลุมตัวอยางแบบไมทราบจำนวนประชากรที่แนนอนโดยใชสูตรของ Cochran (กัลยา วาณิชยบัญชา, 

2553) ไดกลุมตัวอยางจำนวน 400 คน ใชวิธีการเก็บขอมูลแบบสุมตามสะดวก (convenience sampling) 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  

ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ที่สรางขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัย 

ท่ีเก่ียวของ โดยกำหนดโครงสรางของแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 เปนคำถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ ประกอบดวย อายุ ระดับ

การศึกษา ประสบการณการทำงาน รายได ระดับตำแหนงงาน และรูปแบบการทำงานในปจจุบัน 

ตอนท่ี 2 เปนคำถามเก่ียวกับสมรรถนะในการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป ประกอบดวย 3 ดาน ไดแก สมรรถนะ

การทำงานอยางมืออาชีพ สมรรถนะเพื่อการทำงานรวมกับผูอื่น และสมรรถนะเพื่อการทำงานสูความสำเร็จตามเปาหมาย

องคกร 

ตอนท่ี 3 เปนคำถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก คุณภาพ

ของงาน ปริมาณงาน ความคุมคาในการใชทรัพยากร วิธีการทำงานท่ีเหมาะสม และความรวมมือในการทำงาน 

 เครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้นผานการตรวจสอบคุณภาพจากผูทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน ไดคาดัชนีความสอดคลอง

ระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ระหวาง 0.8-1.0 และวิเคราะห 

คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาคจากกลุมทดลอง ไดคาความเช่ือมั่น

ของแบบสอบถามเทากับ 0.985 

 

สมรรถนะการทำงาน 

ในยุควิถีความปกติถัดไป 

 

ประสิทธิภาพการทำงาน 

ในยุควิถีความปกติถัดไป 

1. คุณภาพของงาน 

2. ปริมาณงาน 

3. ความคุมคาในการใชทรัพยากร 

4. วิธีการทำงานท่ีเหมาะสม 

5. ความรวมมือในการทำงาน 

สมรรถนะการทำงานอยางมืออาชีพ 

สมรรถนะเพ่ือการทำงานรวมกับผูอ่ืน 

สมรรถนะเพ่ือการทำงานสูความสำเรจ็

ตามเปาหมายองคกร 
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 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.1 แหลงขอมูลทุติยภูมิ (secondary data) ศึกษาคนควาจากขอมูลที่มีผูรวบรวมไวจากบทความตีพิมพ

วิทยานิพนธ รายงานวิจัยท่ีเก่ียวของท้ังในและตางประเทศ และขอมูลจากอินเทอรเน็ต เพ่ือนำมาใชในการพัฒนากรอบแนวคิด

การวิจัย 

  3.2 แหลงขอมูลปฐมภูมิ (primary data) ไดจากการใชดำเนินการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางดวยแบบสอบถาม

ออนไลน (google form) โดยใชระยะเวลาดำเนินการประมาณ 2 เดือน 

 4. การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดตรวจสอบความสมบรูณและความถูกตองของแบบสอบถาม และประมวลผลโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูป โดย

แบงการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

 4.1 สถิติวิเคราะหเชิงพรรณนา (descriptive statistics analysis) โดยใชคารอยละ (percentage) ความถ่ี

(frequency) คาเฉลี่ย (average) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เปนการนำเสนอขอมูลในรูปแบบ

ตารางควบคูกับการบรรยายและสรุปผล 

 สำหรับเกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยมีดังน้ี 

 4.21 - 5.00   คะแนน หมายถึง มีสมรรถนะ/ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท่ีสุด 

 3.41 - 4.20   คะแนน หมายถึง มีสมรรถนะ/ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

 2.61 - 3.40   คะแนน หมายถึง มีสมรรถนะ/ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

 1.81 – 2.60  คะแนน หมายถึง มีสมรรถนะ/ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดบันอย 

 1.00 - 1.80   คะแนน หมายถึง มีสมรรถนะ/ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยท่ีสุด 

  4.2 การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) ไดแก การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (multiple 

regression) โดยใชวิธี Enter เพื่อศึกษาตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอตัวแปรตาม โดยวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร  

เพ่ือปองกันการเกิด multicollinearity โดยไดคา Durbin-Watson เทากับ 1.772 คา Tolerance มากกวา 0.1 และคา VIF 

นอยกวา 10 ซึ่งคาที่ไดดังกลาวอยูในเกณฑที่เหมาะสม ไมเกิดปญหาเกิด multicollinearity กอนทำการวิเคราะหถดถอย 

แบบพหุคูณ 

 

ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 400 คน พบวา

พนักงานสวนใหญมีอายุในชวงอายุ 31-40 ป มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีประสบการณการทำงาน 11-15 ป มีรายได 

30,001 บาทข้ึนไป ตำแหนงงานระดับปฏิบัติการ และรูปแบบการทำงานในปจจุบันอยูในรูปแบบออนไซต 

ผลการวิเคราะหสมรรถนะในการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป พบวา ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X = 4.27) 

โดยดานสมรรถนะเพ่ือการทำงานรวมกับผูอ่ืน ( X = 4.33)  รองลงมา คือ ดานสมรรถนะเพ่ือการทำงานสูความสำเร็จตามเปาหมาย

องคกร ( X = 4.27) สวนดานสมรรถนะการทำงานอยางมืออาชีพมีคาเฉลี่ยต่ำสุด ( X = 4.20) แสดงผลดังตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 ระดับสมรรถนะการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป 

สมรรถนะในการทำงานของบุคลากรในยุควิถีความปกติถัดไป X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ดานสมรรถนะการทำงานอยางมืออาชีพ 4.20 0.64 มาก 

2. ดานสมรรถนะเพ่ือการทำงานรวมกับผูอ่ืน 4.33 0.65 มากท่ีสุด 

3. ดานสมรรถนะเพ่ือการทำงานสูความสำเร็จตามเปาหมายองคกร 4.27 0.72 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.27 0.63 มากท่ีสุด 

 

ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.07) 

โดยดานวิธีการทำงานที่เหมาะสมมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 4.14) รองลงมา คือ ดานความรวมมือในการทำงาน ( X = 4.11) 

ดานความคุมคาในการใชทรัพยากร ( X = 4.05) ดานคุณภาพของงาน ( X = 4.02) และดานปริมาณงาน ( X = 4.02) 

แสดงผลดังตารางท่ี 2 

 

ตารางท่ี 2 ระดับประสิทธิภาพการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป 

ประสิทธิภาพการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป X  SD ระดับความคิดเห็น 

1. ดานคุณภาพของงาน 4.02 0.75 มาก 

2. ดานปริมาณงาน 4.02 0.76 มาก 

3. ดานความคุมคาในการใชทรัพยากร 4.05 0.76 มาก 

4. ดานวิธีการทำงานท่ีเหมาะสม 4.14 0.72 มาก 

5. ดานความรวมมือในการทำงาน 4.11 0.71 มาก 

ภาพรวม 4.07 0.68 มาก 

 

ผลการวิเคราะหสมรรถนะในการทำงานที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป พบวา 

สมรรถนะในการทำงาน ไดแก สมรรถนะการทำงานอยางมืออาชีพ (Sig = 0.000) สมรรถนะเพื่อการทำงานสูความสำเร็จ 

ตามเปาหมายองคกร (Sig = 0.001) และสมรรถนะเพื่อการทำงานรวมกับผู อื ่น (Sig = 0.033) มีอิทธิพลเชิงบวกตอ

ประสิทธิภาพการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถทำนายประสิทธิภาพ 

การทำงานในยุควิถีความปกติถัดไปไดรอยละ 67 แสดงผลดังตารางท่ี 3 

 

ตารางท่ี 3 การวิเคราะหสมรรถนะในการทำงานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป 

สมรรถนะการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป B Std. Error β t P- value 

คาคงท่ี (Constant) 0.321 0.138  2.333  0.020  

สมรรถนะการทำงานอยางมืออาชีพ 0.526 0.062 0.494 8.440 0.000** 

สมรรถนะเพ่ือการทำงานสูความสำเร็จตามเปาหมายองคกร 0.213 0.062 0.224 3.464 0.001** 

สมรรถนะเพ่ือการทำงานรวมกับผูอ่ืน 0.146 0.068 0.139 2.138 0.033** 

R = 0.818, R2 = 0.670, Adj. R2 = 0.667, F = 267.476, Sig = 0.000** 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 ไดสมการสมรรถนะในการทำงานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไปดังน้ี 

Y = 0.321 + 0.526X1 + 0.213X3 + 0.146X2 

 

การอภิปรายผล  

ผลการวิเคราะหสมรรถนะในการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป พบวา ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด โดยดานสมรรถนะ

เพื่อการทำงานรวมกับผูอื่นมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด เนื่องจากในยุควิถีความปกติถัดไปมีรูปแบบการทำงานแบบผสมผสานระหวาง 

การทำงานที่สำนักงานและทำงานจากระยะไกล ทำใหการทำงานรวมกับผูอื่นกลายเปนทักษะที่มีความสำคัญเปนอันดับแรก 

เน่ืองจากพนักงานตองสามารถประสานงาน สื่อสาร และทำงานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ ท้ังในรูปแบบการพบปะโดยตรง

และผานชองทางดิจิทัล การรับฟงความคิดเห็นที่แตกตาง การเคารพในมุมมองของเพื่อนรวมงาน และการใหความรวมมือ 

เพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน จึงเปนพฤติกรรมที่พนักงานใหความสำคัญและปฏิบัติไดดีในสถานการณการทำงานปจจุบัน  

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Rios (2020) ที่ระบุวา ทักษะที่จำเปนในการทำงานในศตวรรษที่ 21 ประกอบดวย ทักษะ 

การทำงานรวมกัน ทักษะการสื่อสาร และทักษะการแกปญหา โดยทักษะการสื่อสารดวยวาจาเปนสิ่งท่ีคนทำงานตองการมากท่ีสุด 

นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของสมชาย สันติวัฒนกุล (2563) ที่ไดสรุปสมรรถนะที่จำเปนตอการทำงานในอนาคตวา 

สมรรถนะเพ่ือการทำงานรวมกับผูอ่ืน เปนสมรรถนะสำคัญท่ีบุคลากรตองมี โดยเฉพาะการทำงานรวมกับผูอ่ืนอยางชาญฉลาด 

ซึ่งหมายถึงการจัดการอารมณใหสอดคลองกับสถานการณ สรางความตระหนักถึงคุณคาของทีมงาน และรูจกัใชความสามารถ

ในการเขาใจผูอื่นเพื่อสื่อสารไดอยางเหมาะสม และสอดคลองกับการศึกษาของรักติบูล สิทธิลภ (2566) ที่ไดแบงทักษะ 

การทำงานท่ีจำเปนในศตวรรษท่ี 21 ออกเปน 5 กลุม โดยทักษะทางสังคม ซึ่งเปนทักษะเก่ียวกับการสื่อสารและความสัมพันธ 

เปนทักษะที่สำคัญในการทำงานยุคใหม สวนดานสมรรถนะการทำงานอยางมืออาชีพมคีาเฉลี่ยต่ำสุด ที่เปนเชนนี้เพราะแมวา

พนักงานจะตระหนักและปฏิบัติตามนโยบายความปลอดภัยทางไซเบอรไดดี แตความสามารถในการใชเครือ่งมือและแพลตฟอรม

ดิจิทัลตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานยังมีขอจำกัด เน่ืองจากเทคโนโลยีมีการพัฒนาอยางรวดเร็วและมีความหลากหลาย 

ทำใหพนักงานตองใชเวลาในการเรียนรูและปรับตัวอยางตอเนื่อง นอกจากนี้ การนำเทคโนโลยีมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

ในการทำงานตองอาศัยทั้งความรูเชิงลึก ทักษะการคิดวิเคราะห และความคิดสรางสรรคในการประยุกตใช ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาของสมชาย สันติวัฒนกุล (2563) ท่ีไดกลาวถึงความฉลาดรูทางดิจิทัลวาเปนสมรรถนะในการใชความสามารถในการใช

เครื่องมือเทคโนโลยีสารสนเทศในดานการคนหาขอมูล ประเมิน วิเคราะห สรุป ซึ่งถือเปนชองทางในการลดเวลาในการทำงาน

ท่ีนำมาใชอยางแพรหลายในยุคปจจุบัน และความฉลาดรูทางขอมูลท่ีเปนสมรรถนะในการคนหา วิเคราะห ตีความจากแหลงท่ีมา

ตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของ Buheji & Buheji (2020) ที่กลาวถึงความสามารถ 

ในการทำงานในยุคหลังโควิด 19 วาพนักงานตองมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีดิจิทัลและระบบอัตโนมัติในการทำงาน 

การทำงานแบบไฮบริดและความสามารถในการทำงานจากระยะไกลรวมถึงการบริหารเวลาและการทำงานอยางมีประสิทธิภาพ

ภายใตขอจำกัดตาง ๆ 

ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป พบวา พนักงานมีประสิทธิภาพการทำงาน

อยูในระดับสูง อยูในระดับมาก โดยดานวิธีการทำงานท่ีเหมาะสมมีคาเฉลี่ยสูงสุด ท่ีเปนเชนน้ีเพราะพนักงานสามารถนำบทเรียน

จากประสบการณการทำงานในชวงการระบาดของโควิด 19 มาปรับใชและพัฒนาวิธีการทำงานใหเหมาะสมกับรูปแบบ 

การทำงานแบบไฮบริด พนักงานไดเรียนรูท่ีจะปรับตัว มีความยืดหยุน และสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอม

ที่แตกตางกัน การเรียนรูจากความผิดพลาดและนำมาปรับปรุงวิธีการทำงาน แสดงใหเห็นถึงการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง

และทัศนคติเชิงบวกตอการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Buheji & Buheji (2020) ท่ีเนนเรื่องความยืดหยุนวา

พนักงานตองสามารถปรับตัวไดเร็วตอการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม พัฒนาทัศนคติที่มุงเนนการเรียนรูตลอดชีวิต
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และสามารถในการจัดการความเครียดและความกดดันจากสภาพแวดลอมท่ีไมแนนอน รวมถึงการเตรียมความพรอมรับมือกับ

ความไมแนนอนผานการใชเทคโนโลยีดิจิทัลและระบบอัตโนมัติในการทำงาน นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของทศพร 

พีสะระ (2566) ที่ไดสังเคราะหทักษะการบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง 

ที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว สามารถวางแผนและปรับกลยุทธใหสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนไป มีความยืดหยุนและพรอม

ปรับตัว รวมถึงการนำพาผูอื่นใหสามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับการศึกษาของ

สมชาย สันติวัฒนกุล (2563) เกี่ยวกับความยืดหยุนและความสามารถในการปรับตัวซึ่งเปนสมรรถนะในการทำงานกับคนอ่ืน 

ท่ีมีความหลากหลาย สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณและการเปลีย่นแปลงท่ีรวดเร็ว และสามารถนำสิ่งใหมมาประยุกตใช

เพื่อตอบสนองเปาหมายขององคกร สวนดานคุณภาพของงานมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ที่เปนเชนนี้เพราะการทำงานในรูปแบบ

ไฮบริดที่มีการสลับสับเปลี่ยนสถานที่ทำงานระหวางบานและสำนักงาน ทำใหการรักษาคุณภาพงานใหคงที่เปนเรื่องที่ทาทาย 

เนื่องจากสภาพแวดลอมในการทำงาน เครื่องมือ และการสนับสนุนจากทีมงานมีความแตกตางกัน การสรางผลงานที่ถูกตอง 

ครบถวนตามมาตรฐานตองอาศัยความตอเน่ืองในกระบวนการทำงาน การเขาถึงขอมูลและทรัพยากร และการประสานงานกับ

ทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งอาจมีขอจำกัดเมื่อทำงานจากระยะไกล แมวาบริบทในปจจุบันน้ันพนักงานโดยสวนใหญกลับมาทำงาน

ในรูปแบบออนไซตแลว แตยังคงมีทักษะการทำงานในรูปแบบออนไลน ดังนั้น หากเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำงาน 

ในอนาคตพนักงานบริษัทเอกชนก็ยังสามารถทำงานในรูปแบบไฮบริดไดเพ่ืองานมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 ผลการวิเคราะหสมรรถนะในการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป ไดแก สมรรถนะการทำงานอยางมืออาชีพ 

สมรรถนะเพ่ือการทำงานสูความสำเร็จตามเปาหมายองคกร และสมรรถนะเพ่ือการทำงานรวมกับผูอ่ืน พบวา ปจจัยท้ัง 3 ดาน

มีอิทธิตอประสิทธิภาพการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไป อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสมรรถนะการทำงาน

อยางมืออาชีพมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทำงานในยุควิถีความปกติถัดไปมากที่สุด ที่เปนเชนนี้เพราะในยุควิถีความปกติ

ถัดไปท่ีมีการพ่ึงพาเทคโนโลยีดิจิทัลและการทำงานจากระยะไกลมากข้ึน สมรรถนะการทำงานอยางมืออาชีพ ซึ่งประกอบดวย

ความสามารถในการคิดวิเคราะหอยางมีวิจารณญาณ การปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และ 

การประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลอยางเหมาะสม จึงเปนปจจัยสำคัญที่สุดที่สงผลตอประสิทธิภาพการทำงาน เนื่องจากเปน

รากฐานที่ทำใหพนักงานสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพไมวาจะอยูในสถานที่ใด มีการจัดการตนเอง บริหารเวลา และใช

เครื่องมือตางๆ ไดอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของสุนันท ฮอแสงชัย (2564) ท่ีกลาววา สมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจิทัล ประกอบดวย ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการพัฒนาตนเอง ดานการทำงานเปนทีม และดานความคิดสรางสรรค 

โดยเฉพาะดานการมุงผลสัมฤทธิ์และดานการพัฒนาตนเองเปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอประสิทธิภาพการทำงาน นอกจากน้ี 

ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ Mohan (2024) ที่เนนความสำคัญของการพัฒนาความรูและทักษะดานเทคโนโลยีจะชวยให

สามารถทำงานไดอยางมืออาชีพ และมีการวางแผนปฏิบัติการและการติดตามผลการดำเนินงานซึ่งเปนขั้นตอนสำคัญในการบรรลุ

เปาหมายขององคกร และสอดคลองกับการศึกษาของภาวิน ชินะโชติ (2566) กลาวถึงสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจิทัลของ

พนักงาน โดยเฉพาะสมรรถนะดานความรูท่ีประกอบดวยความรูดานเทคโนโลยีดิจิทัลและซอฟตแวรในการทำงาน และสมรรถนะ

ดานทักษะท่ีประกอบดวยการประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลและซอฟตแวรในการทำงานมีความสำคัญตอการทำงานในยุคดิจิทัล 

 

องคความรูใหม  

 1. สมรรถนะการทำงานท้ัง 3 ดานมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทำงาน โดยสมรรถนะการทำงานอยางมืออาชีพ 

สมรรถนะเพ่ือการทำงานรวมกับผูอ่ืน และสมรรถนะเพ่ือการทำงานสูความสำเร็จตามเปาหมายองคกร สามารถรวมกันทำนาย

ประสิทธิภาพการทำงานไดถึงรอยละ 67 สะทอนใหเห็นวาการพัฒนาบุคลากรในยุควิถีความปกติถัดไปจำเปนตองดำเนินการ

แบบบูรณาการท้ัง 3 ดานไปพรอมกัน 
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 2. พนักงานปรับตัวดานการทำงานรวมกับผูอื่นไดดีที่สุดในสภาพแวดลอมแบบไฮบริด สมรรถนะเพื่อการทำงาน

รวมกับผูอื่นมีคาเฉลี ่ยสูงที่สุด แสดงใหเห็นวาพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครสามารถปรับตัวดานการสื่อสาร  

การประสานงาน และการทำงานรวมกันผานชองทางดิจิทัลไดเปนอยางดีในยุควิถีความปกติถัดไป 

 3. การรักษาคุณภาพของงานใหคงที่ยังคงเปนโจทยสำคัญที่ตองการการสนับสนุนเชิงระบบ แมพนักงานจะปรับตัว

ดานวิธีการทำงานท่ีเหมาะสมไดดีและไดมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด แตดานคุณภาพของงานและปริมาณงานมีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด สะทอนวา

การผลิตผลงานที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานอยางสม่ำเสมอในทุกรูปแบบ การทำงานยังตองการการสนับสนุนจากองคกร 

ในเชิงระบบและโครงสรางท่ีชัดเจน 

 

ขอเสนอแนะ  

1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช 

  1.1 องคกรที่มีระบบการทำงานแบบไฮบริดควรกำหนดสัดสวนวันทำงานในสถานที่และระยะไกลใหชัดเจน 

พรอมกำหนด KPI ท่ีสอดคลองกับการทำงานรูปแบบการทำงาน โดยใหพนักงานมีสวนรวมในการออกแบบเพ่ือสรางวัฒนธรรม

ท่ีเนนผลลัพธมากกวาการควบคุมการปรากฏตัว 

  1.2 องคกรควรจัดแผนพัฒนาทักษะดิจิทัลครอบคลุมการใชเครื ่องมือดิจิทัล การประมวลผลขอมูล และ 

ความปลอดภัยทางไซเบอรอยางสม่ำเสมอ 

  1.3 องคกรควรมีระบบที่ใหพนักงานเขาถึงขอมูลและแบงปนความรูไดอยางตอเนื่องแมไมไดอยู ในสถานท่ี

เดียวกัน เพ่ือรักษาคุณภาพและมาตรฐานการปฏิบัติงานในทุกรูปแบบการทำงาน 

  1.4 ควรมีการทบทวนและปรับปรุงนโยบายเปนระยะและอยางสม่ำเสมอตามการเปลี่ยนแปลงของบริบท 

การทำงานบริหารในระยะยาว 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

  2.1 แมวาการวิจัยนี้จะศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวม แตอุตสาหกรรมที่แตกตางกัน

อาจมีความตองการสมรรถนะที่แตกตางกันไป การวิจัยในอนาคตควรศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะและประสิทธิภาพการทำงาน

ระหวางอุตสาหกรรมตาง ๆ เชน เทคโนโลยีสารสนเทศ การเงินและธนาคาร การผลิต คาปลีก และบริการ เพื ่อพัฒนา 

กรอบสมรรถนะท่ีเหมาะสมเฉพาะแตละอุตสาหกรรม นอกจากน้ีควรศึกษาความแตกตางระหวางบริษัทขนาดใหญ ขนาดกลาง 

และขนาดเล็ก ซึ่งอาจมีทรัพยากรและความพรอมในการปรับตัวสูยุควิถีความปกติถัดไปท่ีแตกตางกัน 

  2.2 ควรศึกษาปจจัยระดับองคกรท่ีสงผลตอความสำเร็จในการพัฒนาสมรรถนะและประสิทธิภาพการทำงาน เชน 

วัฒนธรรมองคกร นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย รูปแบบภาวะผูนำ การลงทุนในเทคโนโลยีดิจิทัล และระบบการจัดการ

ความรู การศึกษาแบบหลายระดับจะชวยใหเขาใจไดวาองคกรใดประสบความสำเร็จในการปรับตัวสูยุควิถีความปกติถัดไป 

และดวยเหตุผลใด ซึ่งจะเปนขอมูลท่ีมีคุณคาสำหรับองคกรท่ีกำลังอยูในกระบวนการปรับเปลี่ยน 
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