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บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาระดับการรับรูการบริหารพื้นที่ทํางานเสมือนจริง ดานการ
ออกแบบงาน ความคลองตัว การทํางานเปนทีมแบบเครือขาย ที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการ

ทํางานไดหลายภารกิจ และผลิตภาพ และ (2) ศึกษาอิทธิพลปจจัยขั้นกลางความสามารถในการทํางานไดหลาย
ภารกิจ ของการบริหารพื้นที่ทํางานแบบเสมือนจริงที่สงผลตอผลิตภาพองคการ เปนรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ขนาดจํานวน 200 คน ที่ทํางานในพื้นที่ตางๆ นอกบริษัท วิเคราะห
ขอมูลดวยสถิติบรรยาย ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมาน ไดแก การวิเคราะห
ปจจัยเชิงยืนยันและวิเคราะหสมการเชิงโครงสราง (Structural Equation Model--SEM)

ผลการวิจัย พบวา ความคลองตัวในการทํางานและการทํางานเปนทีมแบบเครือขาย มีอิทธิพลเชิงบวกตอ
ความสามารถในการทํางานไดหลายภารกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง 
เทากับ 0.597 และ 0.251 ตามลําดับ และความสามารถในการทํางานไดหลายภารกิจมีอิทธิพลเชิงบวกตอ
ผลิตภาพ โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง เทากับ 0.642 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 และพบอีกวา 
ปจจัยการทํางานเปนทีมแบบเครือขาย มีอิทธิพลรวมสูงสุด 0.383 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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Virtual Workspace Management in the Mobility, Job Design
and Team Network View on the Organizational Productivity

Abstract

This research article has the following objectives (1) Study the level of perception of the 

administration of the virtual workplace management in the dimension of mobility, Job 

design, and team networks on a firm’s productivity. And (2) Study the intermediary factor of the 

ability to work in multiple tasks of the administration of the virtual workspace management that 

affects organizational productivity. It is quantitative research. The research instrument was 

a questionnaire of 200 people working in different areas outside the company. The data were 

analyzed by descriptive statistics such as percentage, mean, and standard deviation. Inferential 

statistics were confirmation factor analysis and structural equation analysis (SEM). 

The research results found that: the team network and mobility have a positive influence 

on super tasking, with statistical significance at the .01 level. The path coefficient was 0.597 and 

0.251, respectively. And super tasking has a positive influence on productivity, with statistical 

significance, at the .001 level, the path coefficient was 0.642. And it was found that the team 

network factor with the highest total influence was 0.383 with statistical significance.
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และหาวิธีที่เหมาะสมกับสถานะการณหรือบริบท

เฉพาะแตละองคการท่ีแตกตางกันไป แตไมวาปรับ

เปลี่ยนอยางไรก็หนีก็ไม พ นสภาพการของการที่

องคการจะเปลี่ยนจากสภาพทางกายภาพมาเปน

องคการเสมือนจริง (virtual organization) ดังเชน

ปรากฏการณจากวิกฤติโควิด ท่ีสงผลใหการเปน

องคการเสมือนจริงเกิดข้ึนเร็วมากข้ึน เมื่อเปนเชนนี้

ประเด็นท่ีตามคือ การบริหารพื้นท่ีทํางานเสมือนจริง 

(virtual workplace management) ที่เหมาะสมกับ

บริบทของสังคมไทยควรจะมีรูปแบบอยางไร จึงนํามา

ซึ่งประเด็นสูการศึกษา

การบริหารพื้นท่ีทํางานเสมือนจริง ก็เหมือน

เหรยีญสองดานคอืมทีัง้ขอดแีละขอเสยี ดใูนคาํแนะนาํ 

ในสวนของขอดีเชน ดังน้ี ลดคาใชจายดานอาคาร

และสถานท่ีทํางาน เพิ่มผลิตภาพขององคการ สงผล

ใหกําไรเพิ่มขึ้น และยังสรางความสัมพันธกับคูคาดีขึ้น 

รวมถึงสงเสริมองคการสามารถเขาสูตลาดโลกไดงาย

ขึ้น และยังชวยรักษาสิ่งแวดลอมของโลกใหดีขึ้นจาก

การลดการเดินทางของพนักงานในการมาทํางานที่

สํานักงาน เปนตน (Cascio, 2000) ในสวนของขอเสีย 

คอื องคการหรอืหวัหนางานจะดแูลพนกังานและผลงาน

ไมทั่วถึงและอาจจะสงผลตอลดศักยภาพในการผลิต 

อาจจะจําเปนตองหาพนักงานใหมเพิ่มขึ้นในกรณีที่

พนักงานไมสามารถทํางานกับการบริหารแบบนี้ได 

เพราะพนักงานจะรูสึกโดดเดี่ยว และมีความเครียดใน

การทํางานสูงขึ้น (Titopoulou, Ganeva, Staykova 

& Titopoulos, 2017) แตถึงอยางไรก็ตามธุรกิจตอง

ยอมรบัความจาํเปนในการเปลีย่นแปลงดังกลาว เพือ่ให

องคการมีความยั่งยืนในทางธุรกิจและสามารถดําเนิน

ธุรกิจไดและมีความสามารถในการรับมือกับปญหาที่

เปนอุปสรรคตอการเจริญเติบโตในอนาคตการบรรลุ

เปาหมายที่ตั้งไวและมีความยั่งยืนในทางธุรกิจตอไป

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
การจัดการพื้นที่ทํางานที่มีความยืดหยุ นเพ่ือ

สนับสนุนการทํางานและการมีสวนรวมของพนักงาน 

เปนประเด็นที่กลาวถึงกันอยางมากในชวงการแพร

ระบาดของเชือ้ไวรสัโควดิ ในความเปนจรงิแลวมหีลาย

องคการปรับเปล่ียนเขาสูทํางานเสมือนจริง (virtual 

workplace) คือ การทํางานจะสามารถทําไดทุกที่ 

ทุกเวลา โดยการทํางานจะเปนแบบทางไกล ไรการ

ควบคุมอยางใกลชิดจากหัวหนางานและสามารถ

ทําไดทั้งในระดับบุคคล หนวยงานและองคการ หลัก

การบริหารจะใหความยืดหยุนในเรื่องของสถานท่ีและ

เวลาทํางาน โดยเปาหมายจะเนนที่ผลลัพธของการ

ทํางานเปนหลัก (Bennett, Owers, Pitt, & Tucker, 

2010) แตเมื่อเกิดการแพรระบาดของเชื้อไวรัสโควิด 

การทํางานนอกสํานักงาน หรือทํางานท่ีบาน เพ่ือลด

การรวมกลุมของพนักงาน ถือเปนการสนับสนุนการ

เวนระยะหางทางสังคม (social distancing) ตาม

คําแนะนําขององคการอนามัยโลก (World Health 

Organization, 2020) จึงถือเปนปจจัยเรงให การ

จดัการพ้ืนทีท่าํงานเสมือนจรงิเกดิขึน้เรว็ขึน้ในเกอืบทกุ

องคการ ดวยเหตุผลดังกลาว นอกเหนือจากภาวะโรค

ระบาดยงัมสีาเหตอุืน่ทีส่งผลใหองคการตองปรับสถาน

ท่ีทํางาน จากผลการศึกษาของ World Economic 

Forum (2019) ระบุวารูปแบบการใชชีวิตและการ

ทาํงานของประชากรทัว่โลกจะเปลีย่นไปมปีระเด็นดังนี้ 

(1) โครงสรางองคการจะตองมีการปรบัเพือ่การอยูรอด

และรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม (2) ใน

ศตวรรษที่ 21 สถานที่ทํางานจะมีลักษณะที่เปลี่ยนไป

โดยการทาํงานจะไมยดืติดกบัสถานที ่พนกังานตองการ

อิสระดานความคิด วันเวลาและสถานที่เพื่อทํางาน 

(3) การทํางานจะเกิดรูปแบบใหมๆ  (new job design) 

และ (4) องคการตองบริหารความเสี่ยงใหเปนโอกาส

จากเหตุผลดังกลาวเห็นไดวา ในระยะอันใกลนี้

องคการจําเปนตองมีกระบวนการในการเปลี่ยนแปลง
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วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  ศึกษาระดับการรับรูการบริหารพ้ืนที่ทํางาน

เสมือนจริง ดานการออกแบบงาน ความคลองตัว การ

ทํางานเปนทีมแบบเครือขาย ที่มีอิทธิพลตอความ

สามารถในการทํางานไดหลายภารกิจ และผลิตภาพ

2.  ศึกษาอิทธิพลความสามารถในการทํางานได

หลายภารกิจ ของการบริหารพ้ืนที่ทํางานแบบเสมือน

จริงที่สงผลตอผลิตภาพองคการ

ขอบเขตของการวิจัย
1.  ขอบเขตดานเนื้อหาและตัวแปร ศึกษาเฉพาะ

ปจจัยของ การบริหารพื้นทํางานแบบเสมือนจริงในมิติ

ของการออกแบบงาน ความคลองตัว และการทํางาน

เปนทีมแบบเครือขายผลิตภาพองคการ

2.  ขอบเขตดานประชากรและตัวอยาง บุคลากร

จากองคการที่มีลักษณะการทํางานในพื้นที่เสมือนจริง

ในประเทศไทย ไดแก ฝายการตลาดและฝายที่ทํางาน

เปนโครงการ รวมขนาดตัวอยาง จํานวน 200 คน

3.  ขอบเขตดานพื้นที่ องคการที่มีลักษณะการ

ทํางานในพื้นที่เสมือนจริงในประเทศไทย

4.  ขอบเขตดานเวลา ระยะเวลาเก็บขอมูล 

ระหวาง พ.ศ. 2562-2563

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1.  เชิงการจัดการประโยชนเชิงบริหาร สําหรับ

ภาคธุรกิจ/ภาคเอกชน/ผูมีสวนเกี่ยวของ เพื่อนําความ

รูไปใชในดานการบริหารพื้นทํางานเสมือนจริง เพื่อให

องคการสามารถรับมือกับการระบาดของโควิด และ

การเปลี่ยนแปลงในอนาคต เพื่อใหมีความสามารถใน

การดําเนินกิจการและแขงขันได

2.  เชิงทฤษฎีและนโยบายขยายผลทฤษฎีการ

จัดการพ้ืนที่ทํางาน และการสรางตัวแบบการบริหาร

พื้นทํางานเสมือนจริงที่เหมาะสมของไทย

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
การบริหารพื้นที่ทํางานเสมือนจริง

การบรหิารพืน้ทีท่าํงานเสมือนจรงิ (virtual work-

place management) หมายถึง การบริหารจัดการ

เพื่อสนับสนุนการทํางาน ในสวนท่ีเก่ียวของกับสถาน

ที่ทํางานไมวาจะเปนภายในหรือภายนอกสํานักงาน

เพื่อใหพนักงานมีความคลองตัวในการทํางาน โดยใช

เทคโนโลยีรวมในการทํางาน เพื่อเพิ่มความสามารถให

พนักงานสามารถเขาถึงขอมูลภายในองคการ รวมถึง

ขอมูลภายนอกจากลูกคาหรือคูแขงทางการคาเขามา

ประกอบการทํางาน โดยการทํางานจะเปนการทํางาน

ระหวาง อุปกรณ คน และ ระบบออนไลน (Cascio, 

2000) พนกังานทาํงานไดทกุที ่ทกุเวลา เนนทีเ่ปาหมาย

องคการ (Bennett et al., 2010)

ความคลองตัว
ความคลองตวั (mobility) หมายถงึ ความสามารถ

ในการเคลื่อนยายจากสถานท่ีหนึ่งไปยังสถานท่ีหนึ่ง 

อยางงายและสะดวกสบาย ในทางบริหารธุรกิจจะรวม

ถึงการที่พนักงานสามารถยายการทํางานจากที่หนึ่งไป

อีกที่หนึ่ง โดยความเต็มใจ เพื่อรับงานใหมหรือเปลี่ยน

งาน เพือ่ใหงานสาํเรจ็ (Lumen Learning, 2019) การ

ใหความคลองตัวแกพนักงานนั้นเพื่อเปนการรองรับ

กับสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนไป พนักงานจะมีอิสระในดาน 

เวลา สถานที่ รูปแบบการจางงาน และการสื่อสารเพื่อ

ใหงานสาํเรจ็ (Johnson, 2019) ความคลองตัวแบง ได 

2 ประเภท คือ (1) ความคลองตัวภายนอก (external 

mobility) คือ การคลองตัวท่ีสนับสนุนพนักงานให

สามารถทํางานผานระบบทางไกล นอกสํานักงาน

เพื่อลดระยะเวลาในการเดินและเนนตอบสนองความ

ตองการของลูกคา และ (2) ความคลองตัวภายใน 

(internal mobility) คือ การสนับสนุนพนักงานใหมี

พื้นที่ทํางานแบบผสมผสานระหวางพื้นที่ทํางาน

สวนบุคคลกับพื้นท่ีสวนรวมในบริษัท (Yoo, 2017) 
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อีกทั้งองคการตองสนับสนุนดานเทคโนโลยีทั้งภายใน

และนอกองคการเพื่อผลสําเร็จของงานและเปาหมาย

ที่กําหนดไว (Johnson, 2019)

เมื่อองคการในประเทศไทยใหความคลองตัวแก

พนกังาน จะสงผลด ีคอื ลดเวลาการเดนิทาง ลดตนทนุ

การขนสง พนักงานมีความสมดุลระหวางชีวิตและ

การงาน พนกังานมีแรงจูงใจและทาํงานใหองคการดีขึน้ 

องคการประหยัดดานอาคารสถานที่ สําหรับขอควร

พิจารณามีดังน้ี องคการหรือหัวหนางานจะดูแล

พนักงานและผลงานไมท่ัวถึงและสงผลผลิตภาพ รวม

ถึงพนักงานจะรูสึกโดดเดี่ยว และมีความเครียดในการ

ทํางานสูงขึ้น (Titopoulou et al., 2017)

การออกแบบงาน
การออกแบบงาน (job design) หมายถึง 

กระบวนการที่องคการระบุลักษณะงาน วิธีการทํางาน

และความสัมพันธ ระหว างงานของพนักงานกับ

เปาหมายขององคการ เพื่อตอบสนองความตองและ

บรรลุเปาหมายขององคการและตัวพนักงานเอง 

(Gibson, 2012) โดยการกําหนดจะระบุวิธีการทํางาน

ในแตละหนาที่ของแตละตําแหนง ซึ่งจะประกอบไป

ดวยใคร (Who) จะเปนผูทําอะไร (what) ทําที่ไหน 

(where) ทําเมื่อไร (when) เหตุผลทําไมจึงทํา (why) 

และทําอยางไร (how) สําหรับการออบแบบงานใน

พ้ืนท่ีทํางานเสมือน จะมุงเนนใหพนักงานมีอิสระใน

การวางแผนทํางาน รวมไปถึงการควบคุมตัวเอง เพื่อ

ใหงานบรรลเุปาหมายทีอ่งคการต้ังไว (Aroosiya & Ali, 

2013) โดยงานจะแบงตามความสามารถ เนนทํางาน

เปนทมีเพือ่ใชทกัษะของพนกังานทกุคนรวมกนัทาํงาน

ใหสําเร็จทั้งระบบ (Pedersen & Nagengast, 2008)

เมื่อองคการออกแบบงาน โดยเพิ่มความคลองตัว

ใหพนกังานและจดัสรรเน้ืองานใหสอดคลองกบัองคการ

เสมือนจริงจะสงผล ดังนี้ (1) ลดอัตราการลาออก 

(2) ลดการขาดงาน (3) เพิ่มการจงรักภักดีตอองคการ 

(4) เพิ่มประสิทธิภาพองคการ (5) การสรรหาพนักงาน

มีประสิทธิภาพมากข้ึน (6) การทํางานมีทัศนคติเชิง

บวก และ (7) เพ่ิมความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงาน

กับหัวหนางานและองคการ (Ashoush, 2015)

การทํางานเปนทีมแบบเครือขาย

การทํางานเปนทีมแบบเครือขาย (team network) 

หมายถึง กลุมคนที่ทํางานแบบพึ่งพาซึ่งกันและกัน

และมีเปาหมายรวมกัน โดยการทํางานจะไมไมยึดติด

กับ เวลา สถานที่ โดยการทํางานจะผานการสื่อสาร

พรอมทั้งเสริมความสัมพันธในทีมงานเพื่อใหงานความ

สาํเรจ็ (Lipnack & Stamps, 1999) ประโยชนทีไ่ด คอื 

องคการไดเปรียบในการแขงขัน มีความรวดเร็วในการ

ดําเนินงาน ไดประโยชนทางการเงิน รวมถึงลดความ

เสี่ยงในการดําเนินงานและสรางความเติบโตในตลาด

ใหม (Walters & Buchanan, 2001)

เมื่อองคการไทยตองปรับตัวเพื่อการอยูรอด การ

ทํางานเปนทีมในองคการแบบเสมือนจึงเปนทางเลือก

หนึง่ท่ีองคการควรสนใจเพราะองคการจะไดเปรยีบดาน

การแขงขนั พนกังานจะทํางานแบบเนนบรรลเุปาหมาย 

และตอบสนองลกูคาเรว็ สดุทายจะสงผลใหประสทิธผิล

ขององคการเพ่ิมข้ึน (McDowell & Anderson, 2019)

ความสามารถในการทํางานไดหลายภารกิจ

ความสามารถในการทํางานไดหลายภารกิจ 

(super tasking) เปนคําท่ีคิดขึ้นมาใหมในเรื่องที่

เกีย่วของกบัความสามารถของคนทีส่ามารถทาํกจิกรรม

หรืองานท่ีไดรับมอบหมายตั้งแต 2 อยางข้ึนไปได

เปนอยางดีและประสบความสําเร็จตามตองการ 

(Christine, 2010) พนักงานท่ีมีความสามารถในการ

ทํางานไดหลายภารกิจในเวลาเดียวกัน จะชวยสงเสริม

และเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ พนักงานที่มี

คุณสมบัตินี้จะเปนที่ตองการมากที่สุดสําหรับองคการ

ในอนาคต สาเหตุท่ีงานสําเร็จเกิดจาก พนักงานจะใช
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ความรูและทักษะทั้งหมดท่ีมีทํางานรวมกับเทคโนโลยี 

เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายและสําเร็จทันเวลา (Cisco, 

2014) รวมถึงจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยยูทา

ห พบวามนุษยจํานวนหนึ่งจะมีความสามารถในการ

ทํางานไดหลายภารกิจพรอมกัน โดยที่ไมมีผลกระทบ

ตอคณุภาพของงาน สาเหตุมาจากความสามารถในการ

คดิและสลับปรบัเปล่ียนงานทัง้นีข้ึน้อยูกบัลกัษณะงาน

ทีไ่ดรบัมอบหมายดวย (Watson & Strayer, 2010) อกี

ทัง้พนกังานในเจนเนอเรชัน่เอก็ซ และเจนเนอเรชัน่วาย

หรือมิลเลนเนียล ซึ่งจะเปนแรงงานที่สําคัญในอนาคต 

มองวาตนเองเปน ซูเปอรทาสเกอร (supertasker) ที่

มคีวามตองการงานท่ียดืหยุนและไดรับมอบหมายงานที่

มคีวามทาทายและพรอมทีจ่ะทาํงานมากกวาสองอยาง

ในเวลาเดียวกัน (Cisco, 2014)

ซึ่งคุณสมบัติของพนักงานดานความสามารถใน

การทํางานไดหลายภารกิจ มีความจําเปนอยางมาก

เพราะมีการคาดการณวาหลังจากภาวะโควิด องคการ

สวนมากจะประสบกับภาวะปญหาดานสภาพคลอง

และการเจริญเติบโตขององคการ ซึ่งในชวงเวลาแบบ

นี้องคการตองการพนักงานที่มีความรูและมีความ

สามารถในการทํางานที่หลากหลายและมีทักษะที่

กวางเพ่ือชวยใหองคการผานชวงที่ยากลําบากนี้ใหได 

ฉะนัน้หากพนกังานมคีวามสามารถท่ีหลากหลายในการ

ทํางานกจ็ะเปนพนกังานทีอ่งคการตองการ เพราะการที่

พนกังานมีความสามารถในการทาํงานทีห่ลากหลายจะ

สนับสนุนสงผลใหงานสําเร็จงายขึ้น (Srna, Schrift, & 

Zauberman, 2018)

ผลิตภาพ

ผลิตภาพ (productivity) หมายถึง อัตราสวน

ระหวางมูลคาของสินคาหรือบริการที่ผลิตไดตอมูลคา

ของทรัพยากรหรือปจจัยการผลิตที่ใชไป ซึ่งอาจอยูใน

รปูของจาํนวนหรอืมลูคากไ็ด หรอือกีนยัหนึง่ กค็อื การ

เพิ่มผลผลิตเทากับผลิตผล (output) หารดวยปจจัย

การผลิต (input) หรือหมายถึงการแสวงหาวิธีการโดย

คาํนงึถงึประสทิธภิาพและประสทิธผิลซ่ึงประสทิธภิาพ 

(efficiency) หมายถึง วิธีการทํางานท่ีทําไดงายข้ึน 

สะดวกข้ึน ใชทรัพยากรอยางคุมคาตามความจําเปน 

และใหเกิดขอผิดพลาดในการทํางานนอยที่สุด สวน

ประสิทธิผล (effectiveness) หมายถึง การดําเนิน

งานใหบรรลุตามวัตถุประสงคหรือเปาหมาย อีกทั้ง

สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ ระบุวา แนวคิดของผลิต

ภาพเปนหลักการสําคัญอยางยิ่งในการออกแบบ เพื่อ

มุงเนนใหผลิตภาพสามารถตอบสนองกลุมเปาหมาย 

ดวยการวิจัย คนควา ทดลอง ปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

และองคการตองคัดสรรคนทํางานใหมีทักษะความรู

ใหเหมาะกับการเปลี่ยนแปลง พรอมท้ังองคการตอง

มีการบริหารคนและใชเทคโนโลยีใหเหมาะสมให

เกิดประโยชนอยางเต็มที่ (Thailand Productivity 

Institute, 2016)

สําหรับองคการในประเทศไทยเม่ือเผชิญกับ

ความเปลี่ยนแปลง ควรที่จะตองนําแนวคิดการบริหาร

ทางวิทยาศาสตรมาใชเพื่อใหผลิตภาพดีข้ึน โดย

ตองรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน คิดคนหา

แนวทางในการพฒันาดวยวธิกีารทีเ่หมาะกบัสงัคมไทย 

โดยตองคัดสรรพนักงานใหเหมาะสมกับงานตามความ

เชยีวชาญและมกีารฝกอบรมอยางตอเนือ่งเพือ่ใหเขาใจ

ในงานที่รับผิดชอบและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคตได อีกท้ังองคการตองมกีารวดัผลการปฏบิตังิาน

ของพนักงานทุกระดับ เพื่อที่องคการจะสามารถทราบ

ถงึความกาวหนาของงาน และจดุออนทีต่องนาํมาปรบั

ปรับปรุง (Chungade & Kharat, 2016; Mathis & 

Jackson, 2000)
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กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

ความคลองตัวในการทํางาน

(MOB)

การออกแบบงาน

(JOD)

ความสามารถในการทํางานได

หลายภารกิจ (SUE)

ผลิตภาพ

(PRO)

H1

H4H2

H3

การทํางานเปนทีมแบบ

เครือขาย (NES)

ภาพ 1  กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

สมมุติฐานของการวิจัย
สมมุติฐานที่ 1  ความคลองตัวในการทํางานมี

อทิธิพลเชงิบวกตอความสามารถในการทาํงานไดหลาย

ภารกิจ

สมมุติฐานที่ 2  การออกแบบงานมีอิทธิพลเชิง

บวกตอความสามารถในการทํางานไดหลายภารกิจ

สมมุติฐานที่ 3  การทาํงานเปนทมีแบบเครอืขายมี

อทิธิพลเชงิบวกตอความสามารถในการทาํงานไดหลาย

ภารกิจ

สมมุติฐานที่ 4  ความสามารถในการทํางานได

หลายภารกิจมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลิตภาพ

ระเบียบวิธีวิจัย
ในการวิจยัเร่ืองนี ้เปนรปูแบบการวจัิยเชงิปรมิาณ 

ปจจยัเชงิสาเหตคุอื การบรหิารพืน้ทีท่าํงานแบบเสมอืน

เพื่อใหองคการมีผลิตภาพเพ่ิมข้ึน โดยวิเคราะหจาก

ขอมลูในแบบสอบถาม ดวยสถติิบรรยาย ไดแก รอยละ 

คาเฉลีย่ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห

สมการเชิงโครงสราง (Structural Equation Model-

-SEM)

ประชากร คือ บุคลากรจากองคการท่ีทํางานใน

พื้นที่เสมือนจริงในประเทศไทยจํานวน 10 บริษัท จาก

ฝายการตลาดและฝายท่ีทํางานเปนโครงการ ขนาด

ตัวอยางและแผนการสุมตัวอยาง ขนาดตัวอยางจะยึด

ตามกฎอยางงาย คือกําหนดตัวแปร 1 ตัวตอขนาด

ตวัอยาง 9 ดงันัน้ งานศกึษานีม้ตีวัแปรเชงิประจกัษ 22 

ตัว ดังนั้น งานศึกษาครั้งนี้กําหนดขนาดตัวอยาง 200 

ตัวอยาง แผนการสุมตัวอยางคือ แผนการสุมตัวอยาง

แบบเชิงชั้นภูมิอยางงาย (stratified simple random 

sampling) โดยการแบงพนักงานใน 10 บริษัท ที่เปน

กลุมศกึษาออกเปน 2 ชัน้ภมิู แลวจัดสรรขนาดตวัอยาง

ยอยใหกับแตละชั้นภูมิแบบเทาเทียม แลวสุมตัวอยาง

ยอยมาแบบงาย (ดูตาราง 1)
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ตาราง 1

การจัดสรรขนาดตัวอยาง

 ประเภทงาน  ขนาดตัวอยาง

 ฝายการตลาด  100

 ฝายที่ทํางานเปนโครงการ 100

   รวม 200

ขอมูลที่ใชในการวิเคราะห คือ แบบสอบถามที่

สรางมาจากการทบทวนวรรณกรรมและใชมาตรวัด

แบบ 5 ระดับทีผ่านการทาํตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิ

เนื้อหา (IOC) ตามเกณฑ และการทดสอบความเที่ยง

ตรงเชิงมาตรวัด ดวยการใช Cronbach’s Alpha ที่

คามากกวา 0.7 ทุกรายการ

ผลการวิจัย
1. ผลการวิเคราะหขอมลูพืน้ฐานประชากรศาสตร 

ประวัติการทํางาน และรายละเอียดสถิติระดับแตละ

ตัวแปรในแตละปจจัย ปรากฏวาตัวอยางสวนใหญ

เปนเพศชายคดิเปนรอยละประมาณ 60 อายอุยูในชวง 

36-45 ป คิดเปนรอยละ 54 โดยรอยละ 56.50 เปน

โสด สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรีคิดเปน

รอยละ 58.50 สวนใหญรอยละ 36 มีรายได 45,000 

บาทขึ้นไป รองลงมาคือ รายได 30,001-45,000 บาท 

มีจํานวนรอยละ 25.50 มีตําแหนงงานเปน พนักงาน

ระดับปฏิบัติงาน คิดเปนรอยละ 45.50 และมีอายุงาน

สวนใหญมากกวา 5 ป คิดเปนรอยละ 38.50

2. ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในปจจัย

ตามกรอบแนวคิด และการทดสอบตัวแบบ

 2.1 ระดับความคิดเห็นในปจจัยตามกรอบ

แนวคิด

ตาราง 2

เปรียบเทียบสถิติของปจจัยตางๆ จากกลุมตัวอยาง

 ความคลองตัวในการทํางาน 4.36 0.78 0.179 มาก

 การออกแบบงาน 4.30 0.80 0.187 มาก

 การทํางานเปนทีมแบบเครือขาย 4.14 0.76 0.184 มาก

 ความสามารถในการทํางานไดหลายภารกิจ 4.17 0.73 0.175 มาก

 ผลิตภาพ 4.08 0.70 0.172 มาก

 ตัวแปร คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน CV ระดับ

จากตาราง 2 และกรอบแนวคิด ปจจัยที่เปนตัว

ขับเคลื่อน (antecedent factor) ประกอบดวย ปจจัย

ความคลองตัว ป จจัยการออกแบบงาน ป จจัย

การทํางานเปนทีมแบบเครือขาย โดยมีปจจัยตาม 

(consequence factor) ปจจัยความสามารถใน

การทํางานไดหลายภารกิจ และปจจัยผลิตภาพ 

(independent factor) เปนผลตัวสุดทาย พบวา 

ปจจัยความคลองตัว มีคาเฉลี่ยนํ้าหนักสูงกวาและการ
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เกาะกลุมการตอบในกลุมตัวอยางสูงกวาปจจัยการ

ออกแบบงาน และปจจัยการทํางานเปนทีมแบบเครือ

ขาย ท้ังน้ีในสวนของปจจัยคั่นกลาง ปจจัยความ

สามารถในการทาํงานไดหลายภารกจิ มีคาเฉลีย่ในภาพ

รวมระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.17 และคาสัมประสิทธิ์

แหงความผันแปรรอยละ 17.5

ขั้นที่ 1 การทดสอบตัวแบบ

ผลการทดสอบโดยใชขนาดตวัอยาง 200 คน จาก

บรษิทัทีม่หีนวยงานทีมี่ลกัษณะเปนการทาํงานในพืน้ที่

เสมือนจริง ผลการทดสอบโดยใช ความแปรปรวน

รวม (covariance SEM) ดวยการปรับความเหมาะสม 

ประกอบดวยขั้นตอนดังนี้

การทํา CFA (confirmatory factor analysis) 

เพือ่ดคูวามเหมาะสมของการแบงตัวแปรในแตละปจจยั

โดยพิจารณาจากดัชนีความเหมาะสมและคานํ้าหนัก

ตัวแปรในแตละปจจัยผลปรากฏ ดังนี้

9 

(consequence factor) ปัจจัยความสามารถในการ
ท า ง าน ได้ หลาย ภารกิ จ  และปั จ จั ย ผลิ ตภ าพ 
( independent factor)  เป็นผลตัว สุดท้าย พบว่า 
ปัจจัยความคล่องตัว มีค่าเฉลี่ยน  าหนักสูงกว่าและการ
เกาะกลุ่มการตอบในกลุ่มตัวอย่างสูงกว่าปัจจัยการ
ออกแบบงาน และปัจจัยการท างานเป็นทีมแบบ
เครือข่าย ทั งนี ในส่วนของปัจจัยคั่นกลาง ปัจจัย
ความสามารถในการท างานได้หลายภารกิจ มีค่าเฉลี่ย
ในภาพรวมระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.17 และค่า
สัมประสิทธิ์แห่งความผันแปรร้อยละ 17.5 

ขั นที่ 1 การทดสอบตัวแบบ 
ผลการทดสอบโดยใช้ขนาดตัวอย่าง 200 คน 

จากบริษัทที่มีหน่วยงานท่ีมีลักษณะเป็นการท างานใน
พื นที่ เ สมือนจริ ง  ผลการทดสอบโดยใช้  ความ
แปรปรวนร่วม (covariance SEM) ด้วยการปรับความ
เหมาะสม ประกอบด้วยขั นตอนดังนี  

ก า ร ท า  CFA ( confirmatory factor 
analysis) เพื่อดูความเหมาะสมของการแบ่งตัวแปรใน
แต่ละปัจจัยโดยพิจารณาจากดัชนีความเหมาะสมและ
ค่าน  าหนักตัวแปรในแต่ละปัจจัยผลปรากฏ ดังนี  

 
ภาพ 2  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน (CFA) แสดงค่าน  าหนักแบบไม่มาตรฐาน 
 

ความหมายของปัจจัย ความคล่องตัวในการ
ท างาน (MOB) การออกแบบงาน (JOD) การท างาน
เป็นทีมแบบเครือข่าย (NES) ความสามารถในการ
ท างานได้หลายภารกิจ (SUE) และ ผลิตภาพ (PRO) 

ผลการทดสอบ Chi-Square/df = 2.534 
Normed Fit Index ( NFI)  =  0. 962 Parsimony 

Normed Fit Index (PNFI) = 0.828 Comparative 
Fit Index ( CFI)  =  0. 849 Root Mean Square 
Residual ( RMR)  =  0. 043, Root Mean Square 
Error Average (RMSEA) = 0.088 Goodness of Fit 
Index (GFI) = 0.805 จัดว่าความเหมาะสมของตัว

ภาพ 2  ผลการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (CFA) แสดงคานํ้าหนักแบบไมมาตรฐาน

ความหมายของปจจัย ความคลองตัวในการ

ทาํงาน (MOB) การออกแบบงาน (JOD) การทาํงานเปน

ทมีแบบเครือขาย (NES) ความสามารถในการทาํงานได

หลายภารกิจ (SUE) และ ผลิตภาพ (PRO)

ผลการทดสอบ Chi-Square/df = 2.534 

Normed Fit Index (NFI) = 0.962 Parsimony 
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Normed Fit Index (PNFI) = 0.828 Comparative 

Fit Index (CFI) = 0.849 Root Mean Square 

Residual (RMR) = 0.043, Root Mean Square Error 

Average (RMSEA) = 0.088 Goodness of Fit Index 

(GFI) = 0.805 จดัวาความเหมาะสมของตวัแบบในการ

แบงปจจยัอยูในระดบัดโีดยทกุตัวแปรในแตละปจจยัมี

คานํ้าหนักในระดับนัยสําคัญ

ขั้นที่ 2 การทดสอบตัวแบบดวยการปรับความ

เหมาะสม ไดผลดังนี้

การทดสอบตัวแบบดวยการปรับตัวแบบสมการ

โครงสรางเพื่อความเหมาะสม
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ตาราง 3 
ผลการทดสอบสมมุติฐาน 

ำมมุติฐาน ค่าำัมประำิทธิ์ t-test ำรุปผล 
MOB ->SUE 0.251** 2.658 ำนับำนุน 
JOD ->SUE –0.168 0.436 ไม่ำนับำนุน 
NES ->SUE 0.597** 2.766 ำนับำนุน 
SUE ->PRO 0.642*** 8.534 ำนับำนุน 

หนมายเหนตุ: *p < .05, **p < .01, ***p < .001 

ความคล่องตัวในการท้างาน 
(MOB) 

การท้างานเป็นทีมแบบ
เครือข่าย (NES) 

ความำามารถในการท้างาน
ได้หนลายภารกิจ (SUE) 

ผลิตภาพ 
(PRO) 

การออกแบบงาน 
(JOD) 

0.251** 

0.642*** –0.168 

0.597** 
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ตาราง 3 
ผลการทดสอบสมมุติฐาน 

ำมมุติฐาน ค่าำัมประำิทธิ์ t-test ำรุปผล 
MOB ->SUE 0.251** 2.658 ำนับำนุน 
JOD ->SUE –0.168 0.436 ไม่ำนับำนุน 
NES ->SUE 0.597** 2.766 ำนับำนุน 
SUE ->PRO 0.642*** 8.534 ำนับำนุน 
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ความคล่องตัวในการท้างาน 
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การท้างานเป็นทีมแบบ
เครือข่าย (NES) 
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ภาพ 3  ตัวแบบที่ผานการปรับความเหมาะสม
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ตาราง 3

ผลการทดสอบสมมุติฐาน

ตาราง 4

คาดัชนีความกลมกลืนเหมาะสมจากการวิเคราะหตัวแบบตามกรอบแนวคิด

 สมมุติฐาน คาสัมประสิทธิ์ t-test สรุปผล

 MOB ->SUE 0.251** 2.658 สนับสนุน

 JOD ->SUE –0.168 0.436 ไมสนับสนุน

 NES ->SUE 0.597** 2.766 สนับสนุน

 SUE ->PRO 0.642*** 8.534 สนับสนุน

หมายเหตุ: *p < .05, **p < .01, ***p < .001

จากตาราง 3 สรุปผลจากการทดสอบสมมุติฐาน 

ดังนี้

สมมุติฐานที่ 1 ความคลองตัวในการทํางานมี

อทิธิพลเชงิบวกตอความสามารถในการทาํงานไดหลาย

ภารกิจ โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ 0.251 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

สมมุตฐิานที ่2 การออกแบบงานมอีทิธพิลเชงิบวก

ตอความสามารถในการทํางานไดหลายภารกิจ โดยมี

คาสัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ -0.168 อยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ

สมมตุฐิานที ่3 การทาํงานเปนทมีแบบเครอืขายมี

อทิธพิลเชิงบวกตอความสามารถในการทํางานไดหลาย

ภารกิจ โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ 0.597 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

สมมุติฐานท่ี 4 ความสามารถในการทํางานได

หลายภารกิจมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลิตภาพ โดยมีคา

สัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ 0.642 อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .001

แสดงคาดัชนีความกลมกลืนเหมาะสมจากการ

วิเคราะหตัวแบบตามกรอบแนวคิด ตามตาราง 4

Chi Square

Degree of Freedom

χ2/df

RMSEA

p value

NFI

CFI

GFI

AGFI

420.227

195

2.155

0.076

0.000

0.887

0.888

0.837

0.824

-

-

< = 3.00

< 0.08

>0.05

> 0.90

> 0.90

> 0.90

> 0.90

Good fit

Mediocre fit

Good fit

Acceptable

Acceptable

Acceptable

(MacCallum, Browne, & Suga-

wara, 1996; Sharma, Mukher-

jee, Kumar, & Dillon, 2005; 

Wheaton, Muthen, Alwin, & 

Summers, 1977)

 ดัชนี คา คามาตรฐาน  การอางอิง
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ตาราง 4 (ตอ)

คาดัชนีความกลมกลืนเหมาะสมจากการวิเคราะหตัวแบบตามกรอบแนวคิด

IFI

RFI

RMR

0.922

0.910

0.048

> 0.90

> 0.90

< 0.05

Good fit

Good fit

Mediocre fit

 ดัชนี คา คามาตรฐาน  การอางอิง

จากตาราง 4 พบวา ผลการทดสอบในตัวแบบ

โดยใชคามาตรฐานความกลมกลืนที่ดี (good fit) 10 

คา ปรากฏวาผลผานเกณฑดีมาก 4 คา (good fit) ผล

ผานเกณฑพอใช (mediocre fit) มี 2 คา เกณฑรับได 

(acceptable) มี 3 คา  สวนที่ไมผานเกณฑมี 1 คา คือ

คา p ทัง้น้ีเน่ืองจากการใชคา p-value > 0.05 เปนการ

ตรวจสอบความเหมาะสม มักใชไมใชกันดวยเหตุผลที่

คาดังกลาวมักจะไมเสถียรขึ้นกับ สาเหตุสองประการ 

คือ ความซับซอนของตัวแบบ (จํานวนตัวแปรเชิง

ประจกัษ และตวัแปร construct) และขนาดตวัอยางที่

ใชในการวเิคราะหโดยทัว่ไปคา p-value > 0.05 จงึมกั

ไมใชกันในการตัดสิน (Schermelleh-Engel, Moos-

brugger, & Müller, 2003; Vandenberg, 2006) 

ดังนั้น ผลการวิเคราะหตัวแบบกรอบแนวคิด ถือวา

ความเหมาะสมอยูเกณฑพอใชได

ตาราง 5

อิทธิพลทางตรง ทางออมและอิทธิพลรวม (คิดจากคาสัมประสิทธิ์มาตรฐาน)

 SUE DE 0.251** –0.168 0.597** NA

  IE NA NA NA NA

  TE 0.251** –0.168 0.597** NA

 PRO DE NA NA NA 0.642***

  IE 0.161 –0.108 0.383** NA

  TE 0.161 –0.108 0.383** 0.642***

   MOB JOD NES SUE

หมายเหตุ: *p < .05, **p < .01, ***p < .001

สรุปผล จากตาราง 5 อิทธิพลรวมของปจจัยการ

ทํางานเปนทมีแบบเครอืขาย มอีทิธพิลรวมสงูสดุ 0.383 

รองลงมาคอืความคลองตวัในการทาํงาน ในขณะทีก่าร

ออกแบบงาน นอกจากจะไมสงผลยังมีอิทธิพลเชิงลบ 

ถึงแมปจจัยนี้จะไมสงผลอยางมีนัยสําคัญตอปจจัยคั่น

กลาง คือ ปจจัยความสามารถในการทํางานไดหลาย

ภารกิจ เหตุผลที่เปนเชนนี้อาจเพราะ บริษัทเหลานี้ยัง

อาจไมไดมีการคํานึงถึงการออกแบบงาน เพื่อใหตอบ

สนองกับการจัดการพื้นท่ีทํางานเสมือนจริง ซึ่งตอง

คาํนงึปจจัยทีเ่กีย่วของจาํนวนมาก ไมใชมีแตการสือ่สาร
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กเ็พยีงพอ ส่ิงทีส่าํคญัคอืการมุงเนนใหพนกังานมอีสิระ

ในการทาํงาน ในดาน การวางแผน การแบงเวลาทาํงาน 

รวมไปถงึการควบคมุตวัเอง เพือ่ใหงานบรรลเุปาหมาย

ที่องคการตั้งไว (Aroosiya & Ali, 2013) รวมถึงการ

ทํางานในพื้นท่ีเสมือนเปนสิ่งใหมในสังคมไทย ซึ่งอาจ

จะสงผลตอพนักงานที่ทํางานมานานจะรูสึกไมคุนชิน

กับการทํางานแบบนี้ (Cisco, 2014)

การอภิปรายผล
ผลการศกึษาครัง้นีพ้บวา ปจจัยการทาํงานเปนทมี

แบบเครือขาย (NES) มีอิทธิพลรวมสูงสุด 0.383 

รองลงมาคือความคลองตัวในการทาํงาน ในขณะที ่การ

ออกแบบงาน นอกจากจะไมสงผลยังมีอิทธิพลเชิงลบ 

ตอปจจัยคั่นกลาง จากตัวแบบที่วิเคราะหเสนอิทธิพล

จากปจจัยการทํางานเปนทีมแบบเครือขาย (NES) มี

อทิธิพลทางตรงตอความสามารถในการทาํงานไดหลาย

ภารกจิ (SUE) สงูถงึ 0.597 ซึง่ผลนีส้นบัสนนุงานศกึษา

ของ Travica (1997) ที่มีขอคนพบวา การทํางานใน

พ้ืนที่ทํางานเสมือนจริง ซึ่งบุคคลที่เกี่ยวของในงาน

ไมไดอยูภายในสถานที่เดียวกัน ซึ่งแตละคนจะไดรับ

มอบหมายงานตามความสามารถทีเ่หมาะสมตามแตละ

โครงการ ซึ่งพนักงานจะมีสวนรวมในหลายๆ โครงการ 

ซึ่งลวนแลวสงผลดีตอองคการ

ขอเสนอแนะ
1.  การทํางานในพื้นที่ทํางานแบบเสมือนจริง 

ตามนิยามการศึกษาครั้งนี้เปนการปรับตัวสูความปกติ

ใหม (new normal) ซึ่งพนักงานมีความตองการความ

คลองตวัในการทาํงาน และการทาํงานจะเปนแบบทมีท่ี

เปนเครือขาย ซึ่งองคการตองใหการสนับสนุน ในสวน

ปจจัยผลิตภาพ พบวา การวัดผลตามแบบ Balance 

Scorecard เปนจุดที่ตองปรับปรุง ซึ่งในการทํางาน

แบบเสมือนจะมีลักษณะเปนโครงการที่มีกรอบเวลา

แนนอน องค การควรใช การวัดผลแบบ OKRs 

(Objectives and Key Results) เพราะการวัดผล

แบบนีเ้ปนการวดัผลพนกังานทกุระดบัชัน้ ซึง่การวดัผล

จะชวยใหพนักงานทราบขอดีและนําไปใชกับโครงการ

อื่นในอนาคต หากมีขอเสียจากการประเมินพนักงาน

จะสามารถทําการแกไขไมใหเกิดอีกในอนาคต ซ่ึงการ

วิจัยในอนาคตจะชวยใหองคการหาการวัดผลท่ี

เหมาะสมและมีผลตอผลิตภาพที่เพิ่มขึ้น

2.  การนําผลการวิจัยไปใชในเชิงบริหาร ตัวแบบ

ที่ใชในการศึกษาไดผลวา การบริหารพื้นที่ทํางานแบบ

เสมือนจริง เพื่อรองรับกับการระบาดของโควิด และ

การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมภายนอกในอนาคตที่

เหมาะสมกบับรบิทของสงัคมไทย มขีอเสนอแนะในเชงิ

บรหิาร ดงัน้ี ปจจยัความคลองตวัในการทาํงาน (MOB) 

องคการตองสนับสนุน ขอมูลและเทคโนโลยีท่ีเหมาะ

สมเพื่อใหพนักงานมีความสามารถในการทํางานจาก

ภายนอกองคการ พรอมทั้งระบุเปาหมายใหพนักงาน

ทราบ อีกท้ังองคการตองใหอิสระในการทํางานดาน

เวลาและสถานที่ เนนผลลัพธไมเนนควบคุม สําหรับ

ปจจัยดานการทํางานเปนทีมแบบเครือขาย (NES) 

เนื่องจากการทํางานจะเปนลักษณะโครงการมีระยะ

เวลากําหนด (project based) จะสงผลใหพนักงาน

มีหัวหนางานหลายคนและทํางานหลายทีมในเวลา

เดยีวกนั การสือ่สารคอืสิง่สาํคญัท่ีพนกังานตองทราบถึง

ความจาํเปนและเปาหมายของโครงการ การสือ่สารควร

มลีกัษณะแบบสองทาง (two-way communication) 

หมายถึง ผูสงและผูรับขาวสาร สามารถโตตอบกันได 

และมีความสามารถในการแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร 

ทักษะ ความรูเพื่อความสําเร็จของงาน

ทุกวันนี้โลกเขาสูยุคแหงการเปลี่ยนแปลงที่ไม

สิ้นสุด มีขอมูลขาวสารและการเรียนรูกับสิ่งใหมอยู

ตลอดเวลา ปจจัยความสามารถในการทํางานไดหลาย

ภารกิจ (SUE) ที่สิ่งที่พนักงานในอนาคตควรมีเพื่อที่จะ

เปนสวนสนับสนุนใหงานในองคการสําเร็จไดงายขึ้น

และรับมือกับการเปลี่ยนแปลงได รวมถึงพนักงานจะ
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เปนบุคคลทีม่คีณุคาในองคการและสงผลตอการเติบโต

ในหนาทีก่ารงานอีกดวย สาํหรบัปจจยัผลิตภาพ (PRO) 

เมื่อพนักงานทํางานสําเร็จจะเปนการสรางความ

ภาคภมูใิจตอพนักงาน องคการจงึตองมกีารวดัผล และ

ใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและวิธี

การทํางาน เพราะเมื่อพนักงานเปนผูกําหนดพนักงาน

จะเปนผูรับผิดชอบและจะใชความสามารถอยางเต็ม

ที่ในการทํางานเพ่ือใหงานสําเร็จ หลักจากวัดผลแลว

ตองแจงใหพนักงานทราบถึงผลลัพธของงานเพื่อที่

พนักงานจะไดนําขอดีไปแบงปนเปนแนวทางในการ

ทาํงานสาํหรบัโครงการอืน่ตอไป และนาํขอเสยีจากการ

ประเมินไปทําการแกไขไมใหเกิดอีกในอนาคต

3. การนําผลการวิจัยไปใชในเชิงวิชาการ จาก

งานวิจัยน้ี ยังคนพบประโยชนทางวิชาการคือ ในตัว

แบบท่ีศึกษายังพบความรูใหมวา ปจจัยความสามารถ

ในการทํางานไดหลายภารกิจ (NES) เปนปจจัยสงผาน 

(mediator) ระหวางปจจยัความคลองตวัในการทาํงาน 

(MOB) กับ ผลิตภาพ (PRO) และปจจัยการทํางานเปน

ทีมแบบเครือขาย (NES) กับ ผลิตภาพ (PRO) ขอ

คนพบนีส้ามารถสนบัสนนุผลการวจิยัท่ีใชในเชิงบริหาร

ไดวา เมื่อพนักงานมีความคลองตัวในการทํางานจะ

สงผลใหพนักงานสามารถทํางานไดหลายภารกิจและ

สงผลตอองคการดานผลิตภาพ ซ่ึงเมื่อองคการเผชิญ

กบัการเปลีย่นแปลง องคการตองมกีารจดัฝกอบรมเพือ่

พัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน เพราะพนักงาน

ยุคใหมยอมรับวาโลกยุคใหมตองอาศัยการเรียนรูที่

ไมรูจบ
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