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บทคัดย�อ

งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือแสดงใหเห็นประโยชนและความทาทายจากการทํางานจากท่ีบาน (Work from Home: 

WFH) ในชวงการแพรระบาดของ COVID-19 ระลอกท่ี 1 ในประเทศไทย และศึกษาปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางาน

ท่ีบานและปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH กลุมตัวอยางเปน

พนักงานท่ีทํางาน WFH เต็มเวลาในชวงการแพรระบาดของ COVID-19 จํานวน 359 ตัวอยาง เก็บขอมูลผานแบบสอบถาม

ออนไลน ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา แมการทํางาน WFH จะเปดโอกาสใหพนักงานมีอิสระเร่ืองชวงเวลาและวิธีการทํางาน

ใหสําเร็จ ประหยัดเวลาและคาใชจาย แตพนักงานก็ตองเผชิญกับความทาทายในการควบคุมตนเองใหจดจอกับงาน โดยเฉพาะ

ในกลุมพนักงานแรงงานดิจิทัล อีกท้ังยังตองเผชิญกับปญหาการส่ือสารและการขาดขอมูลความเห็นจากหัวหนา การศึกษาน้ี

ยังพบวา สภาพแวดลอมการทํางานท่ีบาน เชน พ้ืนท่ีสวนตัวทํางาน การมีเด็กและผูสูงอายุอยูในครอบครัว และปจจัยสวนบุคคล 

เชน วัยแรงงานดิจิทัล อายุงาน และตําแหนงงาน เปนเง่ือนไขสําคัญท่ีทําใหการทํางาน WFH มีประโยชนหรือความทาทาย

เพ่ิมข้ึนหรือลดลง การศึกษาน้ีมีประโยชนในเชิงทฤษฎีในการกําหนดตัวแปรเง่ือนไขสูผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน WFH สําหรับ

ประโยชนในทางปฏิบัติผูบริหารสามารถนําผลการศึกษาน้ีไปใชประกอบการกําหนดรูปแบบการทํางาน WFH ท่ีมีประสิทธิภาพ

ไดดียิ่งข้ึน

คําสําคัญ : การทํางานจากท่ีบาน การทํางานทางไกล โควิด-19 การบริหารทรัพยากรมนุษย ประเทศไทย
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ABSTRACT

This research explored challenges and benefits of work from home (WFH) during the first outbreak 

of COVID-19 pandemic in Thailand, and investigated home environment as well as individual 

differences factors that could influence perceived WFH challenges and benefits. Our sample 

included 359 employees working full time from home during the COVID-19 pandemic. Online questionnaire 

survey was adopted for this study. Our findings showed that employees, while WFH, experienced 

significant cost saving, reduced travel time and more freedom on work schedule and methods to 

accomplish tasks. The employees, however, were posed with WFH challenges, e.g. controlling themselves 

to focus on work, especially among the digital workforce, communication problem and lacking feedback 

from supervisor. In addition, this study also found that home environment factors such as having private 

workspace and having elderly and children at home as well as individual differences factors such as 

digital cohort, tenure, and position level are important conditions that could influence variance in WFH 

benefits and challenges. This study contributes to theory providing boundary conditions under which 

WFH could be effectively enhanced. For business implication, management can apply the results from 

this study to design more effective WFH policy and practice.
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บทนํา
สถานการณการแพรระบาดของ COVID-19 ท่ัวโลก ทําใหพนักงานจํานวนมากจะตองทํางานจากท่ีบานหรือ Work 

from Home การแพรระบาดของ COVID-19 ในประเทศไทยในระลอกแรกเริ่มเกิดข้ึนชวงตนเดือนมกราคม พ.ศ. 2563 และ

ในวันท่ี 17 มีนาคม พ.ศ. 2563 รัฐบาลไทยประกาศส่ังปดสถานท่ีท่ีมีคนรวมตัวกันเปนกิจวัตรหลายประเภท เชน สถานศึกษา 

หางสรรพสินคา สถานบันเทิง รวมท้ังปดการสัญจรทางอากาศ และมีประกาศสถานการณฉุกเฉินและล็อกดาวน (Lockdown) 

ตามมา จากมาตรการตาง ๆ  ท่ีรัฐบาลไดประกาศออกมา เพ่ือปองกันการแพรระบาดของโรค สงผลใหองคกรท้ังภาครัฐและ

เอกชนจําเปนตองใหพนักงานทํางานจากท่ีบาน หรือ Work from Home (WFH) โดยผูปฏิบัติหนาท่ีทํางานจากท่ีพักอาศัยแต

ประสานงานติดตอและเขาถึงขอมูลตาง ๆ  ในองคการผานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (Garrett & Danziger, 

2007; Pérez, Sanchez, & Carnicer, 2003; Spreitzer, Cameron, & Garrett, 2017) องคกรจํานวนมากในประเทศไทย

ตองเผชิญกับสถานการณ โดยอาจจะไมไดมีการเตรียมความพรอมท้ังดานเทคโนโลยีและอุปกรณการทํางานสําหรับพนักงาน 

ความจําเปนในการทํางาน WFH ตามประกาศของสถานการณฉุกเฉินทําใหพนักงานตองปรับตัวในการทํางานและตองเผชิญ

กับความทาทายหลายประการ อาทิ อุปกรณการทํางานท่ีบานไมพรอม การเขาถึงขอมูลการทํางานมีความซับซอน ขาดทักษะ

ความชํานาญดานเทคโนโลยีเพ่ือการทํางานแบบ WFH ตลอดจนยังขาดความพรอมวิธีการประสานงานผานชองทางออนไลน

กับบุคคลท่ีเก่ียวของในการทํางานใหลุลวง และภาระการดูแลเด็กและผูสูงอายุในบานในชวงล็อกดาวน เปนตน

งานวิจัยในอดีตท่ีศึกษาเก่ียวกับการทํางาน WFH หรือการทํางานดวยวิธีทางไกล (Remote Work) พบวา พนักงาน

ไดรับประโยชนหลายประการแตก็ตองเผชิญกับความทาทายท่ีหลากหลายตามลักษณะการอยูอาศัยและปจจัยสวนบุคคล 

(Baruch, 2001; Belzunegui-Eraso & Erro-Garces, 2021) เชน พนักงานไดรับประโยชนจากการทํางาน WFH เพราะ

มีโอกาสเลือกชวงเวลาทํางานท่ีเหมาะกับไลฟสไตลของตนเอง (Boell, Cecez-Kecmanovic & Campbell, 2016; Gurstein, 

2001; Morgan, 2004) มีเวลาสําหรับตนเองและครอบครัวมากข้ึน (Johnson, Andrey, & Shaw, 2007) ประหยัดเวลาและ

พลังงานในการทักทายหรือพูดคุยกับเพ่ือนรวมงานท่ีพบปะกันแบบไมไดนัดหมายหรือไมเปนทางการ (Khalifa & Davison, 

2000; Stamm, 2021) ประหยัดเวลาการเดินทางและคาใชจาย (Morgan, 2004; Tremblay & Thomsin, 2012) เปนตน 

ท้ังน้ี พนักงานก็ตองเผชิญกับความทาทายหลายประการดวยเชนกัน เชน การใชเทคโนโลยีการส่ือสารหลากหลายชองทาง

ทําใหพนักงานเสียสมาธิในการทํางาน (Leonardi, Treem, & Jackson, 2010; Stamm, 2021) พนักงานไมคอยมีโอกาส

ไปพบปะกับหัวหนางานหรือผูบริหารทําใหรูสึกวา ตนเองไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหารนอยลง (Kurland & Cooper, 

2002; Lapierre, Van Steebergen, Peeters, & Kluwer, 2016; Levenson & McLaughlin, 2020) ทําใหตองแกปญหา

เฉพาะหนาเองมากข้ึน (Sardeshmukh, Sharma, & Golden, 2012) โอกาสในการไดรับการพัฒนาและการโคชลดนอยลง

ทําใหกังวลวา โอกาสทางการเติบโตในหนาท่ีการงานของตนเองก็อาจจะลดลงตามไปดวย (Khalifa & Davison, 2000; 

Maruyama & Tietze, 2012) เปนตน นอกจากน้ี การศึกษาในอดีตท่ีรายงานไวขางตนยังแสดงใหเห็นวา ปจจัยสวนบุคคล 

เชน เพศ อายุชวงวัย ตําแหนงงาน และอายุงาน ตลอดจนลักษณะการอยูอาศัยและพ้ืนท่ีทํางานท่ีบานยังเปนปจจัยสําคัญ

ทําใหพนักงานไดรับประโยชนจากการทํางานยืดหยุนและเผชิญกับความทาทายตางกันดวย (Baruch, 2001; Boell et al., 

2016; Gajendran & Harrison, 2007; Lapierre et al., 2016; Raišien� et al., 2020; Sardeshmukh et al., 2012)

สําหรับประเทศไทยงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการทํางาน WFH ยังมีอยูคอนขางจํากัดและจากการสืบคนใน Google 

Scholars และฐานขอมูล EBSCO1 ดวยคําวา “Telework or Working from Home” และ “Thai or Thailand” ไมมี

ปรากฏการศึกษาท่ีเก่ียวของ ในขณะท่ีแนวโนมกระแสการทํางาน WFH เพ่ิมสูงข้ึนอยางตอเน่ือง (Eurofound and 

The International Labour Office, 2017; Gajendran & Harrison, 2007; Vilhelmson & Thulin, 2016) แมจะ

พนชวงการแพรระบาดไปแลว (Stamm, 2021) และยังพบวา แรงงานกลุมมิลเลนเนียล (Millennials) สนใจท่ีจะทํางานจาก
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ท่ีใดก็ได (Work from Anywhere: WFA) เพ่ือประโยชนในการเดินทางไปอยูในท่ีตาง ๆ  ในขณะท่ียังสามารถทํางานและ

มีรายได (Choudhury, 2020) เชนเดียวกันกับคนรุนใหมในประเทศไทยท่ีตองการความยืดหยุนดานสถานท่ี เวลา และวิธีการ

ทํางาน ดังท่ีปรากฏเปนขอคนพบในงานวิจัยน้ี อีกท้ังองคกรตาง ๆ  อาจไมทันวางแผนหรือต้ังตัวมากอนในชวงการแพรระบาด

ในระลอกแรกทําใหเกิดความไมพรอมท้ังในสวนของผูบริหารและพนักงานเอง ดังน้ัน ผูบริหารและพนักงานสามารถประยุกต

ผลการศึกษาน้ีมาใชในการวางแผนการทํางานสําหรับองคกรแหงอนาคตตอไปได

งานวิจัยเชิงสํารวจน้ีจึงมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษา 1)�ประโยชนท่ีพนักงานไดรับและความทาทายจากการทํางาน WFH 

2)�ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูประโยชนและความทาทายในการทํางาน WFH และ 3)�ลักษณะการอยูอาศัยท่ี

เอ้ือประโยชนตอการทํางาน WFH ผลการศึกษาน้ีจะแสดงหลักฐานเชิงประจักษท่ีศึกษาประโยชนและความทาทายจาก

การทํางานแบบ WFH ในบริบทประเทศไทยท่ียังไมเคยมีรายงานการศึกษามากอน และยังสะทอนใหเห็นปจจัยสําคัญท่ีทําให

พนักงานไดประโยชนมากข้ึนหรือเผชิญกับความทาทายนอยลงจากการทํางาน WFH ผลการศึกษาน้ีจึงมีประโยชนในเชิงทฤษฎี

ในการกําหนดตัวแปรกํากับ (Moderators) ความสัมพันธระหวางการทํางาน WFH และประสิทธิภาพทางการจัดการในบริบท

ประเทศไทย สําหรับประโยชนทางการจัดการ ผูบริหารและหัวหนางานสามารถนําขอคนพบท่ีรวบรวมจากผลการศึกษา

การทํางาน WFH ในชวงการล็อกดาวนระหวางการแพรระบาดในระลอกท่ี 1 ไปใชในการออกแบบงาน การกําหนดคุณสมบัติ

พนักงานท่ีจะทํางาน WFH ตลอดจนใหการสนับสนุนในรูปแบบตาง ๆ  แกพนักงานท่ีทํางาน WFH และการเตรียมความพรอม

เชิงระบบท่ีจะชวยสงเสริมใหเกิดรูปแบบการทํางานสําหรับองคกรแหงอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี การศึกษาน้ี

ยังสอดคลองกับสภาพแวดลอมทางการจัดการในปจจุบันท่ีแรงงานรุนใหมมีความตองการการทํางานยืดหยุนเพ่ิมมากข้ึน 

(Choudhury, 2020) เพ่ือประโยชนสําหรับผูบริหารในการออกแบบงาน เพ่ือจูงใจและรักษาคนรุนใหมใหคงสมาชิกภาพองคกร

ไดดียิ่งข้ึน

ทบทวนวรรณกรรม

การทํางานจากท่ีบ�าน (Work from Home)

การทํางานจากท่ีบาน หรือ Work from Home (WFH) เปนรูปแบบหน่ึงของการทํางานยืดหยุน (Work Flexibility) 

โดยผูปฏิบัติหนาท่ีมีความยืดหยุนในการกําหนดเวลาเขาออกงาน ระยะเวลาทํางานในแตละวัน และมีความยืดหยุนดานสถานท่ี 

โดยผูปฏิบัติหนาท่ีสามารถทํางานจากท่ีพักอาศัย (Garrett & Danziger, 2007; Spreitzer, Cameron, & Garrett, 2017) 

การทํางาน WFH บางคร้ังก็ถูกเรียกวา เปนการทํางานแบบ Remote Work โดยท่ีผูปฏิบัติงานไมไดอยูในพ้ืนท่ีเดียวกันกับ

หัวหนางานและบุคคลท่ีเก่ียวของแตสามารถประสานความรวมมือผานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารทําใหการทํางาน

ลุลวงเสมือนการทํางานจริงในสํานักงาน (Virtual Office) (Boell et al., 2016; Pérez, Sanchez, & Carnicer, 2003) ท้ังน้ี 

พนักงานและองคกรมักตกลงรวมกันเก่ียวกับเวลาและสถานท่ีทํางาน เพ่ือประโยชนตอพนักงานดานสมดุลชีวิตสวนตัวและชีวิต

การทํางาน (Work-Life Balance) และสอดคลองกับประสิทธิภาพการจัดการดานอัตรากําลังและการบริหารทรัพยากรมนุษย 

(Thomson, Payne & Taylor, 2015) แตเน่ืองดวยสถานการณการแพรระบาดของโรค COVID-19 ในระลอกแรกท่ีผานมาทําให

องคกรตาง ๆ  ตองใหพนักงานปฏิบัติงานจากท่ีบาน โดยมิไดมีการตกลงรูปแบบและวิธีการทํางานท่ีชัดเจนมากนัก การศึกษาน้ี

จึงมีวัตถุประสงค เพ่ือสํารวจประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH ปจจัยสวนบุคคลและลักษณะการอยูอาศัยท่ี

สงผลตอประโยชนและความทาทายในการทํางาน WFH ในบริบทประเทศไทย โดยมีการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของไว ดังน้ี
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ความมีอิสระและประโยชน�การทํางานจากท่ีบ�าน (Job Autonomy and Work from Home Benefits)

การทํางาน WFH ซ่ึงถือเปนการทํางานยืดหยุนดานเวลาและสถานท่ีประเภทหน่ึง ซ่ึงมักจะดําเนินการควบคูไปกับ

การใหอิสระในงาน (Baruch, 2001; Boell et al., 2016; Gurstein, 2001; Morgan, 2004; Sardeshmukh et al., 2012) 

ความมีอิสระในงาน (Job Autonomy) หมายถึงการท่ีพนักงานมีโอกาสคิดหรือตัดสินใจในงานในดานตาง ๆ  ไดอยางอิสระ 

ไดแก การมีอิสระในการจัดเวลาทํางาน โดยพนักงานสามารถกําหนดไดวา จะทํางานเม่ือไรและจะทําอะไรกอนหลัง เพ่ือให

งานสําเร็จ (Work Scheduling Autonomy) การมีอิสระในการกําหนดวิธีหรือข้ันตอนการทํางานใหลุลวง (Work Method 

Autonomy) และสุดทายการมีอิสระในการตัดสินใจ (Decision-making Autonomy) โดยใชความคิดสรางสรรคในการ

ปรับเปล่ียนเปาหมายหรือแกปญหาหนางานไดอยางอิสระ (Morgeson & Humphrey, 2006) การศึกษาในอดีตพบวา 

พนักงานท่ีทํางาน WFH มักไดรับอิสระในการจัดเวลาทํางาน (Work Scheduling Autonomy) และอิสระในการกําหนดวิธี

หรือข้ันตอนการทํางานใหลุลวง (Work Method Autonomy) (Baruch, 2001; Boell et al., 2016; Gurstein, 2001; 

Morgan, 2004; Sardeshmukh et al., 2012) กลาวคือ พนักงานสามารถคุมสถานการณการทํางานดวยการจัดกิจกรรมและ

กําหนดข้ันตอนและวิธีการทํางานไดอยางอิสระ เลือกชวงเวลาการทํางานใหเหมาะกับชวงเวลาท่ีตนเองมีผลิตภาพการทํางานสูง 

(Work Productivity) มีความยืดหยุนในการลําดับงานกอนหลังทํางานมากข้ึน

สอดคลองกับสถานการณ WFH ในชวงการล็อกดาวนท่ีผานมาในประเทศไทยท่ีพนักงานตองทํางานจากท่ีบาน 

โดยองคกรสวนใหญใหอิสระแกพนักงานในการจัดเวลาทํางานและปรับวิธีการทํางาน กําหนดข้ันตอนการทํางานใหสอดคลอง

กับสถานการณได ตลอดจนการแกปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดข้ึนระหวางการทํางาน WFH เชน การปรับวิธีการประสานงาน 

การสงงาน การลงนามเอกสาร หรือการประชุมงานทางไกลแทนการไปพบลูกคาท่ีสํานักงานลูกคา เปนตน ดังน้ัน เม่ือพิจารณา

สถานการณท่ีเกิดข้ึนตาม Job Demands-Resources (JD-R) Model (Demerouti et al., 2001) พบวา สภาพแวดลอม

การทํางานท่ีเปล่ียนไปเปนสํานักงานเสมือนจริง (Virtual Office) ทําใหรูปแบบการทํางานหรือการประสานงานเปล่ียนเปน

ระบบดิจิทัลมากข้ึน และพนักงานจําเปนตองเรียนรูการใชอุปกรณหรือโปรแกรมการทํางานออนไลนเพ่ิมเติม เปนตน ส่ิงเหลาน้ี

นับไดวา เปนความตองการในงาน (Job Demands) ท่ีเปล่ียนไป ทรัพยากรท่ีพนักงานไดรับจากการทํางาน WFH (Job 

Resources) คือ การมีอิสระในการจัดเวลาทํางานและปรับวิธีหรือข้ันตอนการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณ และ

ในบางกรณียังรวมถึงอิสระในการตัดสินใจแกปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดข้ึนในระหวาง WFH รวมถึงการท่ีธรรมชาติการทํางาน

ทําใหพนักงานมีเวลาเพ่ิมข้ึนในการดูแลตัวเองและครอบครัว มากข้ึน เปนตน ดังน้ัน จากความตองการและทรัพยากรในงาน 

(Job Demands-Resources) ท่ีเปล่ียนไปทําใหพนักงานจะตองเผชิญกับความทาทายในการทํางานในรูปแบบใหมและรวมถึง

ประโยชนจากการปรับรูปแบบการทํางานเปน WFH ดวย ซ่ึงประเด็นเหลาน้ีจะถูกนํามาศึกษาโดยละเอียดในงานวิจัยน้ี

งานวิจัยในอดีตพบวา พนักงานไดรับประโยชนหลายประการจากการทํางานวิธีทางไกล เชน ประโยชนจากการ

ประหยัดเวลาและคาใชจายในการเดินทาง และยังไมตองเผชิญกับความแออัดบนทองถนนหรือภายในรถไฟฟาในระหวาง

การเดินทาง (Handy & Mokhtarian, 1996) ทําใหมีเวลาสําหรับการออกกําลังกาย ดูแลสุขภาพตนเอง และยังมีโอกาส

ในการดูแลสมาชิกในครอบครัว (Johnson et al., 2007) โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมพนักงานหญิง (Raišien� et al., 2020) 

พนักงานท่ีมีบุตรใหคะแนนประโยชนจากการทํางานวิธีทางไกลสูงกวากลุมท่ีไมมีบุตร (Mokhtarian et al, 1998) นอกจากน้ี 

ยังพบรายงานวา พนักงานหญิงใหคุณคาและไดรับประโยชนจากการทํางานวิธีทางไกลมากกวาผูชาย เชนเดียวกับพนักงาน

ท่ีอยูในกลุมมิลเลนเนียลท่ีรูสึกวาไดรับประโยชนมากกวากลุมท่ีอาวุโสกวา (Raišien� et al., 2020) พนักงานยังสะทอน

ประโยชนเร่ืองอิสระในการเลือกเวลาเร่ิมและเลิกงานไดตามท่ีตนเองตองการและยังถูกกวนสมาธินอยลงจากท่ีทํางาน 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมพนักงานมีพ้ืนท่ีสวนตัวในระหวางทํางาน สอดคลองกับการศึกษาในอดีตท่ีรายงานวา สถานท่ีทํางาน

เปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีจะสงเสริมใหการทํางานมีประสิทธิภาพ (De Croon, Sluiter, Kuijer, & Frings-Dresen, 2005)
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ความท�าทายจากการทํางานท่ีบ�าน (Work from Home Challenges)

การทํางานแบบ WFH แมจะมีอิสระในการเลือกเวลาทํางานและการจัดกิจกรรมระหวางวัน แตในบางคร้ังก็ถือเปน

ความทาทายท่ีทําใหเกิดปญหาความขัดแยงระหวางงานและชีวิตสวนตัว โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมท่ีเสพติดการทํางาน

จนทําใหการทํางานเกิดข้ึนไดทุกท่ีทุกเวลาทําใหไมมีเวลาสวนตัว (Sarker, Xiao, & Ahuja, 2012) นอกจากน้ี แมการทํางาน 

WFH จะทําใหการถูกกวนสมาธิจากท่ีทํางานลดลง แตกลับถูกรบกวนจากการประสานงานผานระบบดิจิทัลหลายชองทาง 

เชน อีเมล ไลน ซูม โทรศัพท เปนตน (Leonardi et al., 2010; Sadun et al., 2020) กลาวคือ พนักงานไดรับการติดตอ

ในเร่ืองเดียวกันจากหลายชองทางและในทํานองเดียวกันตนเองก็พยายามติดตอบุคคลท่ีเก่ียวของหลายชองทางดวยเชนกัน 

เพ่ือใหม่ันใจวา บุคคลท่ีเก่ียวของไดรับขอมูลครบตามเวลาท่ีเหมาะสม เหลาน้ีลวนทําใหพนักงานเสียสมาธิในการทํางาน 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมท่ีควบคุมตัวเองใหมีสมาธิกับการทํางานไดไมคอยดี Boell และคณะ (2016) อธิบายวา ความทาทาย

จากการทํางาน Remote Work ยังข้ึนอยูกับความซับซอนและลักษณะงานท่ีพนักงานรับผิดชอบ และตําแหนงงานของ

พนักงานดวยเชนกัน เชน งานบริหารท่ีตองประสานความรวมมือจากหลายฝาย งานใหคําปรึกษา งานขาย เปนลักษณะงาน

ท่ีมีกิจกรรมการทํางานและความจําเปนในการประสานและตอยอดความคิดจากการประชุมหารือตางกัน ทําใหพนักงาน

ท่ีทํางาน WFH ท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบตางกัน หรือระดับตําแหนงตางกัน อาจใหคุณคาและเผชิญกับความทาทายจากการ

ทํางาน WFH ตางกันได

การศึกษาในอดีตยังแสดงใหเห็นวา หัวหนางาน การเขาถึงขอมูลและการส่ือสาร ยังเปนองคประกอบท่ีสําคัญสําหรับ

การทํางาน WFH ดวยเชนกัน (Levenson & McLaughlin, 2020; Pendell, 2020) เน่ืองจากในการทํางาน WFH พนักงาน

แตละคนและหัวหนางานตางทํางานอยูกันคนละพ้ืนท่ี ทําใหพนักงานรูสึกวา ตนเองไมคอยไดรับคําแนะนําและการสนับสนุน

จากหัวหนางาน โดยเฉพาะอยางย่ิงในกลุมท่ีมีอายุงานมากกวา (Kurland & Cooper, 2002; Lapierre et al., 2016) ทําให

กังวลวา โอกาสเติบโตในหนาท่ีการงานของตนเองจะลดลงตามไปดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมพนักงานชาย (Maruyama 

& Tietze, 2012; Raišien� et al., 2020) อีกท้ังรูปแบบการทํางานวิธีทางไกลทําใหผูปฏิบัติหนาท่ีจําเปนตองคนหาและ

เขาถึงขอมูล และประสานความรวมมือกับบุคคลท่ีเก่ียวของดวยตนเอง พนักงานท่ีมีอายุงานนอยอาจมีตนทุนทางสังคม

ต่ํากวาพนักงานท่ีมีอายุงานมากกวา ทําใหการประสานงานหรือการหาชองทางเขาถึงขอมูลตาง ๆ  ทําไดยากกวาคนท่ีทํางาน

มานานและตนทุนทางสังคมดีกวา (Pérez, Sanchez, & Carnicer, 2003) และพนักงานท่ีทํางาน WFH อาจจะตองเผชิญกับ

ความทาทายจากการรอเวลาใหบุคคลท่ีเก่ียวของตอบกลับ และอาจจะกังวลใจวา บุคคลท่ีเก่ียวของจะไดรับขอมูลครบถวน

และเขาใจรายละเอียดงานตรงกันหรือไม การชวยเหลือกันในการแกปญหาหนางานอาจจะลดลงเพราะพนักงานไมไดทํางาน

อยูในพ้ืนท่ีเดียวกัน จึงทําใหพนักงานท่ีทํางานทางไกลจําเปนตองแกปญหาเฉพาะหนาเพ่ิมมากข้ึนจึงนับเปนความทาทาย

ท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน WFH (Baruch, 2001; Maruyama & Tietze, 2012; Raišien� et al., 2020; Sadun et al., 

2020; Sardeshmukh et al., 2012; Sarker et al., 2012)

จากการทบทวนวรรณกรรมขางตนอาจสรุปไดวา พนักงานท่ีทํางานวิธีทางไกลไดรับประโยชนหลายประการ อาทิ 

ประหยัดเวลาและคาใชจาย อิสระในการจัดเวลาทํางาน มีโอกาสในการดูแลสมาชิกในครอบครัวมากข้ึน และมีเวลาในการ

ดูแลสุขภาพตนเอง แตก็ตองเผชิญกับความทาทายหลายประการจากการประสานงานและการขอความรวมมือจากบุคคล

ท่ีเก่ียวของ การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการส่ือสารผานหลากหลายชองทาง การไดรับการสนับสนุนหรือคําแนะนําจาก

เพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน เปนตน ท้ังน้ี ประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH อาจจะมากนอยตางกันไป

ตามปจจัยสวนบุคคล เชน เพศหญิง/ชาย ความคุนเคยกับเทคโนโลยีสารสนเทศ อายุงาน และระดับตําแหนง นอกจากน้ี 

สภาพแวดลอมท่ีบานและลักษณะการอยูอาศัย เชน มีพ้ืนท่ีสวนตัวในระหวางทํางานท่ีบาน มีเด็กหรือผูสูงอายุอาศัยอยูใน

ครอบครัว ก็สงผลตอการรับรูประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH ไดเชนกัน
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ระเบียบวิธีวิจัย
ประชากรและกลุมตัวอยาง ประกอบดวยพนักงานท่ีมีประสบการณการทํางาน Work from Home เต็มเวลาในชวง

การแพรระบาดของ COVID-19 ระลอกท่ี 1 ต้ังแตเดือนมีนาคม พ.ศ. 2563 คํานวณกลุมตัวอยางโดยใชโปรแกรม G*Power 

โดยผูวิจัยกําหนดรูปแบบสถิติเปน t-test แบบ Means: Difference between Two Independent Means (Two Groups) 

กําหนดระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 คาขนาดอิทธิพล (Effect Size d) ขนาดกลางหรือเทากับ 0.5 และรูปแบบสถิติ F test แบบ 

ANOVA: Fixed Effects, Omnibus, One-way กําหนดระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 รวม 4 กลุมปจจัย คาขนาดอิทธิพล (Effect 

Size f) ขนาดกลางหรือเทากับ 0.25 (Cohen, 1977) คาอํานาจการทดสอบ (Power of Test) เทากับ 0.95 เม่ือนําคาท้ังหมด

มาคํานวณดวยกันแลวไดจํานวนกลุมตัวอยางข้ันต่ําท่ีสามารถใชอางอิงเชิงสถิติท้ัง 2 ประเภทการทดสอบ คือ 280 ตัวอยาง

ผูวิจัยการกระจายแบบสอบถามออนไลนบนหนาเฟซบุกในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2563 เน่ืองจากชวงเวลาดังกลาว

ยังเปนชวงเวลาท่ีมีการควบคุมการรักษาระยะหางทางสังคมอยางเครงครัด การเก็บขอมูลออนไลนจึงเปนวิธีการเขาถึง

กลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมกับสถานการณ การศึกษาน้ีใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบลูกโซ (Snowball Sampling) โดยในชวง

เร่ิมตนกระจายผานเน็ตเวิรคท่ีอยูในกลุมเฟซบุกของผูวิจัยซ่ึงสวนใหญอยูในวัยทํางานและแชรตอใหกับคนรูจักท่ีทํางาน WFH 

และเพ่ือใหการศึกษาน้ีไดขอมูลจากผูมีประสบการณตรงจากการทํางาน WFH อยางแทจริง ผูวิจัยจึงใชคําถามคัดกรอง

เก่ียวกับการทํางาน WFH โดยผูตอบแบบสอบถามจะตองเปนพนักงานทํางานเต็มเวลาและทํางาน WFH ในชวงล็อกดาวน 

เพ่ือใหม่ันใจวา ผูตอบแบบสอบถามมีคุณสมบัติตรงกับประชากรเปาหมาย มีผูตอบแบบสอบถามรวมท้ังส้ิน 580 ตัวอยาง 

แตเน่ืองจากงานวิจัยน้ีเปนการศึกษาเปรียบเทียบประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH จึงจําเปนตองเลือก

กลุมตัวอยางท่ีมีประสบการณการทํางาน WFH ใกลเคียงกัน เพ่ือทําใหการเปรียบเทียบผลการศึกษามีความคมชัดมากข้ึน 

ดังน้ัน ในการศึกษาน้ีผูวิจัยจึงใชเฉพาะกลุมตัวอยางท่ีทํางาน WFH เต็มเวลาเทาน้ัน รวมจํานวน 359 ตัวอยาง แบงเปน

แรงงานรุนใหมยุคดิจิทัลอายุต่ํากวา 30 ป2 52% และแรงงานกลุมท่ีอาวุโสกวา 48% สวนใหญเปนเพศหญิง (70%) อาศัย

อยูกับครอบครัว (73%) มีพ้ืนท่ีสวนตัวทํางานท่ีบาน (79%) มีผูสูงวัยท่ีอายุสูงกวา 60 ป และเด็กท่ีอายุต่ํากวา 12 ป 

อาศัยอยูในครอบครัว คิดเปนรอยละ 59 และรอยละ 15 ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนกลุมท่ีมีประสบการณ

การทํางานมีอายุงาน 2–3 ป (30%) และทํางาน Work from Home เต็มเวลา ต้ังแต 3 เดือนข้ึนไปคิดเปนรอยละ 68

เคร่ืองมือวิจัย การศึกษาเชิงสํารวจน้ีใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือวิจัย แบงเปน 4 สวน ไดแก 1)�ขอมูลท่ัวไป

เก่ียวกับการทํางาน WFH จํานวน 11 ขอ เชน ระยะเวลาท่ีทํางาน WFH จํานวนวันในสัปดาหท่ีทํางาน WFH มีพ้ืนท่ีสวนตัว

ในการทํางาน WFH ตําแหนงงาน และประเภทองคกร เปนตน 2)�ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 7 ขอ เชน อายุ 

2 ผูวิจัยกําหนดใหกลุมแรงงานท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป เปนกลุมแรงงานรุนใหมยุคดิจิทัล เน่ืองจากวาแรงงานรุนใหมน้ีเติบโตภายใตเศรษฐกิจ

ดิจิทัลอยางสมบูรณ ซ่ึงเปนยุคท่ีเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารและเทคโนโลยีดิจิทัลมีบทบาทสําคัญในการขับเคล่ือนการปฏิรูป

กระบวนการผลิต การดําเนินธุรกิจ การคา การบริการ การศึกษา การสาธารณสุข การบริหารราชการแผนดิน รวมท้ังกิจกรรมทางเศรษฐกิจ

และสังคมอ่ืน ๆ  ท่ีสงผลตอการพัฒนาทางเศรษฐกิจ การพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในสังคม และการจางงานท่ีเพ่ิมข้ึน (Van Ark, 2016) 

Mannheim (1952) อธิบายวาการท่ีคนกลุมหน่ึงมีประสบการณท่ีสําคัญรวมกัน โดยเฉพาะอยางย่ิงในชวงการปรับพัฒนาการสูวัยผูใหญ 

หรือระหวางอายุ 17–25 ป (Formative Year) ไมวาจะเปนประสบการณรวมกันดานสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจน

ความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ประสบการณรวมกันน้ีจะสงผลใหคนกลุมน้ัน ๆ  มีทัศนคติ คานิยม ความตองการ และ

พฤติกรรมในการดํารงชีวิตท่ีคลายคลึงกัน แตจะแตกตางไปจากคนกลุมอ่ืน ๆ  ท่ีมีประสบการณในชวง Formative Year ท่ีแตกตาง

ออกไป ดังน้ัน ผูวิจัยจึงแบงกลุมแรงงานรุนใหมยุคดิจิทัลเปนกลุมแรงงานท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป สอดคลองกับการศึกษาของ Popaitoon 

และ Popaitoon 2020 ท่ีใชเกณฑเดียวกันน้ีในการศึกษาคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมยุคดิจิทัล
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การทํางานจากที่บ�านในช�วงการแพร�ระบาดของ COVID-19 ในประเทศไทย : 
ประโยชน�และความท�าทาย



เพศ การศึกษา จํานวนผูสูงอายุและเด็กท่ีอาศัยรวม 3)�ประโยชนจากการทํางาน WFH จํานวน 9 ขอ และ 4)�ความทาทาย

จากการทํางาน WFH จํานวน 20 ขอ

ขอคําถามในสวนท่ี 1 และสวนท่ี 2 กําหนดตามการศึกษาในอดีตเก่ียวกับลักษณะทางกายภาพ สภาพแวดลอม

การทํางานท่ีบาน และปจจัยสวนบุคคลท่ีอาจสงผลตอการรับรูประโยชนและความทาทายจากการทํางานวิธีทางไกล (เชน 

Baruch, 2001) สําหรับคําถามในสวนท่ี 3) และสวนท่ี 4) แปลและดัดแปลงมาจากงานวิจัย โดย Raišien� และคณะ 

(2020) ท่ีศึกษาประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH ในชวงล็อกดาวนระหวางการแพรระบาดของโรค COVID-19 

ประเทศลิธัวเนีย โดยในเบ้ืองตนผูวิจัยแปลขอคําถามท่ีใชในงานวิจัยดังกลาว และจัด Focus Group Interview 2 รอบ 

โดยมีพนักงานท่ีเคยทํางาน Work from Home จํานวนรอบละ 8 คน มารวมใหความเห็น ปรับแก และเพ่ิมเติมประเด็น

ตาง ๆ  เพ่ือใหแบบสอบถามมีความสมบูรณมากย่ิงข้ึน จนไมมีประเด็นใด ๆ  เพ่ิมเติมแลว จึงสรุปขอคําถามท้ังหมดแบงเปน

ประโยชนจากการทํางาน Work from Home จํานวน 9 ขอ เชน มีโอกาสจัดตารางงานไดอยางอิสระ ประหยัดเวลา

การเดินทาง เปนตน และความทาทายจากการทํางาน Work from Home จํานวน 20 ขอ เชน หัวหนางานคาดหวัง

สูงเกินไป โดยไมคํานึงถึงปริมาณงานท่ีแทจริง ประสบปญหาการส่ือสารระหวางพนักงาน กังวลวา จะไดขอมูลบางอยาง

ไมครบถวน เปนตน โดยใชมาตรวัดลิเคิรท (Likert Scale) 5 ระดับ (1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 5 = เห็นดวยอยางยิ่ง)

ผลการศึกษา
งานวิจัยเชิงสํารวจน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือแสดงใหเห็นประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH และ

เปรียบเทียบผลการศึกษาตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ชวงวัย (แรงงานดิจิทัล) อายุงาน และระดับตําแหนง และปจจัย

ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีบาน ไดแก พ้ืนท่ีสวนตัวในการทํางาน ลักษณะการอยูอาศัยท่ีมีผูสูงอายุและ/หรือเด็กอายุ

ต่ํากวา 12 ป อาศัยอยูดวยกัน วิเคราะหผลดวยการทดสอบแบบ t-test และ F test จากผูตอบแบบสอบถามจํานวน 

359 ตัวอยาง โดยมีรายละเอียด ดังน้ี

ในภาพรวมประโยชนจากการทํางาน WFH 3 อันดับแรก ไดแก ประหยัดเวลาในการเดินทาง (B5: คาเฉล่ีย 4.63) 

โอกาสในการทํางานคนเดียว (B3: คาเฉล่ีย 4.01) และประหยัดคาใชจาย (B9: คาเฉล่ีย 3.97) ตามลําดับ (ตารางท่ี 1) และ

จากการเปรียบเทียบประโยชนจากการ WFH จําแนกตามสภาพแวดลอมการทํางานท่ีบานดวยการทดสอบสถิติ t-test พบวา 

พนักงานกลุมท่ีมีพ้ืนท่ีสวนตัวท่ีบานในการทํางานรูสึกวา ตนเองไดรับประโยชนจากการทํางาน WFH มากกวากลุมท่ีไมมี

พ้ืนท่ีสวนตัว โดยเฉพาะอยางย่ิง ประโยชนดานโอกาสการสรางสมดุลชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ท่ีมีความแตกตาง

ระหวางกลุมคอนขางสูง (B4: มีพ้ืนท่ีสวนตัว 3.89, ไมมีพ้ืนท่ีสวนตัว 3.28) แตประโยชนดังกลาวจะไดรับนอยกวาในกลุม

พนักงานท่ีมีเด็กอายุต่ํากวา 12 ปอยูในครอบครัว อยางไรก็ตาม การมีผูสูงอายุอยูในบานไมมีผลตอการรับรูประโยชนจาก

การทํางาน WFH

63คณะพาณิชยศาสตร�และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร�

ป�ที่ 44 ฉบับที่ 169 มกราคม - มีนาคม 2564



ตา
รา

งที่
 1

: ป
ระ

โย
ชน

จา
กก

าร
 W

or
k 

fro
m

 H
om

e 
จํา

แน
กต

าม
สภ

าพ
แว

ดล
อม

กา
รทํ

าง
าน

ที่บ
าน

ค�า
เฉ
ลี่ย

 
รว
ม 

(N
 =

 3
59

)

พ
ื้นท
ี่ส�ว
นต
ัว

มีผ
ู�สูง
อา
ยุ 

> 
60

มีเ
ด็ก

 <
 1

2

มี 
(n

 =
 2

85
)

ไม
�มี 

(n
 =

 7
4)

t-t
es

t
Si

g.
มี

(n
 =

 2
12

)
ไม
�มี

(n
 =

 1
47

)
t-t

es
t

Si
g.

มี
(n

 =
 5

4)
ไม
�มี

(n
 =

 3
05

)
t-t

es
t

Si
g.

B1
 โ
อก

าส
ใน

กา
รเ
ลือ

กเ
วล

าทํ
าง

าน
3.

70
3.

75
3.

50
3.

66
3.

73
3.

55
3.

68

B2
 โ
อก

าส
ใน

กา
รจั

ดต
าร

าง
งา

นอ
ยา

งอิ
สร

ะ
3.

90
3.

93
3.

77
3.

94
3.

84
3.

87
3.

90

B3
 โ
อก

าส
ใน

กา
รทํ

าง
าน

คน
เดี

ยว
4.

01
4.

07
3.

78
*

4.
04

3.
96

3.
71

4.
06

+

B4
 โ
อก

าส
ใน

กา
รส

รา
งส

มดุ
ลชี

วิต
กา

รทํ
าง

าน
แล

ะ

ชีวิ
ตส

วน
ตัว

3.
77

3.
89

3.
28

**
*

3.
79

3.
76

3.
47

3.
83

+

B5
 ป

ระ
หย

ัดเ
วล

าใ
นก

าร
เดิ

นท
าง

4.
63

4.
63

4.
62

4.
68

4.
73

4.
61

4.
70

B6
 ส

าม
าร

ถจํ
ากั

ดก
าร

โต
ตอ

บป
ฏิสั

มพั
นธ

ที่ไ
มจํ

าเ
ปน

3.
69

3.
76

3.
41

*
3.

68
3.

77
3.

39
3.

77
+

B7
 เ
ลี่ย

งไ
มต

อง
ใส

ชุด
ทํา

งา
น/

ปฏิ
บัติ

ตน
ตา

มก
ฏร

ะเ
บีย

บ

เห
มือ

นทํ
าง

าน
ใน

สํา
นัก

งา
น

3.
89

3.
95

3.
69

+
3.

85
4.

01
3.

82
3.

93

B8
 โ
อก

าส
ใน

กา
รเ
ขา

รว
มโ

ปร
แก

รม
เพื่

อสุ
ขภ

าพ
3.

29
3.

37
2.

96
*

3.
30

3.
27

3.
11

3.
32

B9
 ป

ระ
หย

ัดค
าใ
ชจ

าย
3.

97
4.

05
3.

71
*

4.
00

4.
08

3.
84

4.
03

หม
าย

เห
ตุ 

**
* 

= 
คา

นัย
สํา

คัญ
 <

 .0
01

 *
* 

= 
คา

นัย
สํา

คัญ
 <

 .0
1 

* 
= 

คา
นัย

สํา
คัญ

 <
 .0

5 
แล

ะ 
+ 

= 
คา

นัย
สํา

คัญ
 <

 .1
0

64 วารสารบริหารธุรกิจ

การทํางานจากที่บ�านในช�วงการแพร�ระบาดของ COVID-19 ในประเทศไทย : 
ประโยชน�และความท�าทาย



ตา
รา

งที่
 2

: ป
ระ

โย
ชน

จา
กก

าร
 W

or
k 

fro
m

 H
om

e 
จํา

แน
กต

าม
ปจ

จัย
สว

นบุ
คค

ล

ค�า
เฉ
ลี่ย

เพ
ศ

ช�ว
งว
ัยแ
รง
งา
น

อา
ยุง
าน

ระ
ดับ
ตํา
แห
น�ง

รว
ม 

(N
 =

 3
59

)
หญ

ิง
(n

 =
 2

51
)

ชา
ย

(n
 =

 1
08

)
t-t

es
t

Si
g.

แร
งง
าน

ดิจ
ิทัล

(n
 =

 1
87

)

แร
งง
าน

อา
วุโ
ส

(n
 =

 1
72

)

t-t
es

t
Si

g.
≤ 

1 
ป�

(n
 =

 6
3)

2–
3 
ป�

(n
 =

 1
10

)
4–

5 
ป�

(n
 =

 8
0)

> 
5 
ป�

(n
 =

 1
06

)
F t

es
t

Si
g.

พ
นัก
งา
น

(n
 =

 2
52

)
ผู�บ
ริห
าร

(n
 =

 1
07

)
t-t

es
t

Si
g.

B1
 โ

อก
าส

ใน
กา

รเ
ลือ

กเ
วล

า

ทํา
งา

น

3.
70

3.
62

3.
93

*
3.

88
3.

52
**

3.
83

3.
83

3.
93

3.
32

**
3.

64
3.

84

B2
 โ

อก
าส

ใน
กา

รจั
ดต

าร
าง

งา
น

อย
าง

อิส
ระ

3.
90

3.
82

4.
09

*
3.

97
3.

82
4.

00
4.

07
3.

95
3.

62
**

3.
82

4.
09

*

B3
 โ

อก
าส

ใน
กา

รทํ
าง

าน
คน

เดี
ยว

4.
01

4.
01

3.
98

4.
02

3.
98

3.
90

4.
13

3.
95

3.
99

3.
99

4.
05

B4
 โ

อก
าส

ใน
กา

รส
รา

งส
มดุ

ล
ชีวิ

ตก
าร

ทํา
งา

นแ
ละ

ชีวิ
ตส

วน
ตัว

3.
77

3.
74

3.
87

3.
80

3.
74

3.
83

3.
89

3.
74

3.
64

3.
73

3.
86

B5
 ป

ระ
หย

ัดเ
วล

าใ
นก

าร
เดิ

นท
าง

4.
63

4.
68

4.
49

**
4.

70
4.

55
+

4.
76

4.
64

4.
65

4.
53

4.
65

4.
57

B6
 ส

าม
าร

ถจํ
ากั

ดก
าร

โต
ตอ

บ
ปฏิ

สัม
พัน

ธที่
ไม

จํา
เป

น
3.

69
3.

67
3.

72
3.

73
3.

64
3.

71
3.

74
3.

68
3.

63
3.

65
3.

78

B7
 เ
ลี่ย

งไ
มต

อง
ใส

ชุด
ทํา

งา
น/

ปฏิ
บัติ

ตน
ตา

มก
ฏร

ะเ
บีย

บ
เห

มือ
นทํ

าง
าน

ใน
สํา

นัก
งา

น

3.
89

3.
96

3.
70

3.
94

3.
82

3.
78

3.
89

3.
89

3.
97

3.
94

3.
78

B8
 โ

อก
าส

ใน
กา

รเ
ขา

รว
ม

โป
รแ

กร
มเ

พื่อ
สุข

ภา
พ

3.
29

3.
30

3.
30

3.
36

3.
24

3.
40

3.
45

3.
34

3.
02

3.
24

3.
39

B9
 ป

ระ
หย

ัดค
าใ
ชจ

าย
3.

97
3.

92
4.

09
*

4.
12

3.
81

**
4.

19
4.

07
3.

91
3.

77
*

3.
95

4.
01

หม
าย

เห
ตุ 

**
* 

= 
คา

นัย
สํา

คัญ
 <

 .0
01

 *
* 

= 
คา

นัย
สํา

คัญ
 <

 .0
1 

* 
= 

คา
นัย

สํา
คัญ

 <
 .0

5 
แล

ะ 
+ 

= 
คา

นัย
สํา

คัญ
 <

 .1
0

65คณะพาณิชยศาสตร�และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร�

ป�ที่ 44 ฉบับที่ 169 มกราคม - มีนาคม 2564



เม่ือพิจารณาประโยชนจากการ WFH จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน (ตารางท่ี 2) พบวา ปจจัยสวนบุคคล

สงผลตอการรับรูประโยชนจากการ WFH แตกตางกันในบางประเด็น ดังน้ี พนักงานหญิงรับรู ถึงประโยชนนอยกวา

พนักงานชายอยางมีนัยสําคัญในเร่ืองโอกาสในการเลือกเวลาทํางาน (B1: หญิง 3.62 ชาย 3.93) โอกาสในการจัดตารางงาน

อยางอิสระ (B2: หญิง 3.82 ชาย 4.09) และประหยัดคาใชจาย (B9: หญิง 3.92 ชาย 4.09) แตไดประโยชนจากการ

ประหยัดเวลาเดินทางมากกวาพนักงานชาย (B5: หญิง 4.68 ชาย 4.49)

พนักงานกลุมแรงงานยุคเศรษฐกิจดิจิทัลรูสึกวา ตนเองไดประโยชนมากกวาแรงงานอาวุโสในเร่ืองอิสระในการ

เลือกเวลาทํางาน (B1: แรงงานดิจิทัล 3.88 แรงงานอาวุโส 3.52) ประหยัดเวลาเดินทาง (B5: แรงงานดิจิทัล 4.70 แรงงานอาวุโส 

4.55) และประหยัดคาใชจาย (B9: แรงงานดิจิทัล 4.12 แรงงานอาวุโส 3.81) นอกจากน้ี ผูบริหารยังรับรูถึงประโยชนจาก

โอกาสในการจัดตารางงานอยางอิสระไดมากกวาพนักงานปฏิบัติการ (B2: พนักงาน 3.82 ผูบริหาร 3.84) สําหรับความแตกตาง

ระหวางกลุมพนักงานท่ีมีอายุงานตางกันน้ัน ผูวิจัยใชการทดสอบ F test และ post-hoc test พบวา พนักงานท่ีอายุงานมากกวา 

5 ปข้ึนไปไดรับประโยชนมากกวาพนักงานท่ีมีอายุงานนอยกวาดานการเลือกเวลาทํางาน (B1: อายุงาน > 5 ป 3.32) โอกาส

ในการจัดตารางงานอยางอิสระ (B2: อายุงาน > 5 ป 3.62) และเร่ืองประหยัดคาใชจาย (B9: อายุงาน > 5 ป 3.77) โดยมี

ขอสังเกตวา พนักงานท่ีอายุงานมากกวา 1 ปข้ึนไปไดรับประโยชนเชิงถดถอยจากการ WFH กลาวคือ พนักงานท่ีมีอายุงาน

มากข้ึนรับรูถึงประโยชนจากการ WFH ลดลง อยางไรก็ตาม การทดสอบ post-hoc พบวา พนักงานท่ีมีอายุต่ํากวา 5 ป 

ท้ัง 3 กลุม ไดแก กลุมท่ีมีอายุงานต่ํากวา 1 ป 2–3 ป และ 4–5 ป ไดรับประโยชนจากการ WFH ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ

สําหรับความทาทายจากการทํางาน WFH (ตารางท่ี 3) พบวา ในภาพรวมความทาทายในหมวดบรรยากาศการทํางาน

มีประเด็นความทาทายสูงท่ีสุดดานการควบคุมตนเองใหมีสมาธิจดจอกับงาน (C15: คาเฉล่ีย 3.30) การควบคุมใหตนเอง

ทํางานตามตารางท่ีจัดไว (C6: คาเฉล่ีย 3.19) และขาดบรรยากาศที่สรางแรงบันดาลใจ (C5: คาเฉล่ีย 3.09) ตามลําดับ 

สําหรับประเด็นทาทายสูงท่ีสุดในหมวดหัวหนางานคือ พนักงานรูสึกวา หัวหนาคาดหวังสูงเกินกวาท่ีพนักงานจะทําไดจริง 

(C3: คาเฉล่ีย 2.70) และในหมวดขอมูลและการส่ือสารคือ ปญหาการส่ือสารระหวางพนักงาน (C2: คาเฉล่ีย 2.99) และ

การท่ีตองรอใหอีกฝายหน่ึงตอบกลับในการส่ือสาร (C14: คาเฉล่ีย 2.93)

เม่ือพิจารณาตามสภาพแวดลอมการทํางานท่ีบาน (ตารางท่ี 3) พบวา พนักงานท่ีไมมีพ้ืนท่ีสวนตัวในระหวางทํางาน

ท่ีบานเผชิญกับความทาทายมากกวากลุมท่ีมีพ้ืนท่ีสวนตัวในการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งเร่ืองขอบเขตระหวางงานและ

ชีวิตสวนตัวไมชัดเจน (C18: มีพ้ืนท่ีสวนตัว 2.95 ไมมีพ้ืนท่ีสวนตัว 3.58) และการถูกรบกวนจากสมาชิกในบาน (C17: มีพ้ืนท่ี

สวนตัว 2.37 ไมมีพ้ืนท่ีสวนตัว 3.14) นอกจากน้ี ยังพบดวยวา ในระหวางท่ี WFH พนักงานท่ีอาศัยอยูในครอบครัวท่ีมีเด็ก

และผูสูงอายุจะถูกรบกวนจากสมาชิกในบานมากกวาดวยเชนกัน โดยเฉพาะกลุมท่ีมีเด็กอายุต่ํากวา 12 ป อยูในครอบครัว 

(C17: กลุมท่ีมีเด็กอยูในครอบครัว 3.47 กลุมท่ีไมมีเด็กอยูในครอบครัว 2.62) สําหรับความทาทายดานอ่ืน ๆ  ท่ีแตกตางกัน

ระหวางกลุมท่ีมี/ไมมีพ้ืนท่ีสวนตัวทํางานระหวาง WFH พบวา โดยรวมแลวกลุมท่ีไมมีพ้ืนท่ีสวนตัวทํางานระหวาง WFH 

เผชิญกับความทาทายในประเด็นตาง ๆ  สูงกวากลุมท่ีมีพ้ืนท่ีสวนตัวทํางานอยางมีนัยสําคัญดังแสดงผลไวในตารางท่ี 3
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เม่ือพิจารณาความทาทายจากการทํางาน WFH เปรียบเทียบกลุมพนักงานตามปจจัยสวนบุคคล (ตารางท่ี 4) พบวา 

พนักงานกลุมแรงงานเศรษฐกิจดิจิทัลเผชิญกับความทาทายในการทํางาน WFH มากกวาพนักงานอาวุโสทุกประเด็นท่ีมี

นัยสําคัญทางสถิติสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก การควบคุมตนเองใหมีสมาธิจดจอกับงาน (C15: แรงงานดิจิทัล 3.45 แรงงาน

อาวุโส 3.12) ความทาทายในการแบงชีวิตงานและชีวิตสวนตัว (C18: แรงงานดิจิทัล 3.21 แรงงานอาวุโส 2.92) ปญหา

การส่ือสารระหวางพนักงาน (C4: แรงงานดิจิทัล 3.12 แรงงานอาวุโส 2.88) มีเพียงประเด็นเดียวท่ีพนักงานกลุมแรงงาน

เศรษฐกิจดิจิทัลเผชิญกับความทาทายในการทํางาน WFH นอยกวาพนักงานอาวุโสคือ ความทาทายดานขอมูลท่ีเยอะเกินไป 

(C8: แรงงานดิจิทัล 3.12 แรงงานอาวุโส 2.88)

นอกจากน้ี ผลการศึกษายังพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการเผชิญกับความทาทายในการทํางาน WFH มากกวา

ผูบริหาร ดานขอมูลความคิดเห็นจากหัวหนา (C16: พนักงาน 2.74 ผูบริหาร 2.46) ขอบเขตชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน 

(C18: พนักงาน 3.16 ผูบริหาร 2.89) และการแกปญหาเฉพาะหนาท่ีเพ่ิมมากข้ึน (C20: พนักงาน 3.02 ผูบริหาร 2.79) 

รวมถึงความกดดันจากการท่ีตองรายงานตัวประจําวัน และ/หรือทํารายงานสรุปประจําวันหรือสัปดาห (C19: พนักงาน 2.83 

ผูบริหาร 2.50) ซ่ึงในประเด็นสุดทายน้ีพบมากกวาในกลุมพนักงานหญิง สําหรับเร่ืองอายุงานน้ัน พนักงานท่ีมีอายุงานนอย

จะเผชิญกับความทาทายจากการทํางาน WFH สูงกวาพนักงานท่ีมีอายุงานมากกวาในทุกประเด็นท่ีผลการศึกษาแสดงถึง

ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (C10, C11 และ C16)

69คณะพาณิชยศาสตร�และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร�
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การทํางานจากที่บ�านในช�วงการแพร�ระบาดของ COVID-19 ในประเทศไทย : 
ประโยชน�และความท�าทาย



สรุปผลการวิจัยและการอภิปรายผล
งานวิจัยเชิงสํารวจน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH ปจจัยสวนบุคคล

และลักษณะของท่ีอยูอาศัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูประโยชนและความทาทายในการทํางาน WFH โดยสํารวจขอมูลจากพนักงาน

ท่ีทํางาน WFH เต็มเวลาในชวงล็อกดาวนประเทศระหวางการแพรระบาดของ COVID-19 ระลอกแรกต้ังแตเดือนมีนาคม 

พ.ศ. 2563 จํานวน 359 คน ผลการศึกษาน้ีแสดงหลักฐานเชิงประจักษการทํางาน WFH อันเน่ืองมาจากการระบาดในรอบแรก

เทาน้ัน ผลท่ีไดในการศึกษาคร้ังน้ีมีประโยชนในเชิงทฤษฎีและในทางปฏิบัติสําหรับองคกรแหงอนาคตท่ีสามารถรองรับ

การทํางาน WFH ไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการวางนโยบายท่ีเก่ียวของกับการทํางาน WFH ไดอยางเหมาะสม โดยมี

รายละเอียด ดังน้ี

ผลการศึกษาน้ีสอดคลองกับการศึกษาในอดีตท่ีการทํางาน WFH เปดโอกาสใหพนักงานกําหนดเวลาและจัดตาราง

การทํางานไดอยางอิสระ และยังเปนโอกาสท่ีดีท่ีไดทํางานคนเดียว (ตารางท่ี 2) อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาสะทอนใหเห็นวา 

พนักงานก็ตองเผชิญกับความทาทายในการควบคุมตนเองใหมีสมาธิจดจอกับงานและทํางานตามตารางงานท่ีจัดไว ประโยชน

และความทาทายท่ีขัดแยงกันน้ีเห็นไดชัดในกลุมแรงงานดิจิทัลท่ีเติบโตมากับส่ือโซเชียลท่ีตนเองเปนสมาชิกชุมชนตาง  ๆ  

บนโลกออนไลน จึงเปนไปไดวา พนักงานกลุมแรงงานดิจิทัลถูกรบกวนสมาธิจากขอมูลท่ีไดรับมากมายในชวงท่ีการพบปะกัน

ทําไดยาก ตลอดจนการใชส่ือตาง ๆ  ในการคนหาขอมูลขาวสารเก่ียวกับสถานการณในพ้ืนท่ีตาง ๆ  ท่ัวโลก ตลอดจนการหา

ขอมูลเพ่ิมเติมท่ีเปนประโยชนเก่ียวกับการดูแลตนเอง ครอบครัว และชุมชนท่ีสังกัดในชวงล็อกดาวน สอดคลองกับผลสํารวจ

ท่ีพบวา ในชวงล็อกดาวนประเทศเปนชวงท่ีมีการเขาถึงส่ือดิจิทัลประเภทตาง ๆ  เพ่ิมข้ึนถึง 54% และพนักงานในกลุมแรงงาน

ดิจิทัลจํานวน 63%–67% ใชโซเชียลมีเดียเปนชองทางในการหาขาวสารตาง ๆ  (Muangtum, 2020) ดวยเหตุน้ีจึงอาจทําให

พนักงานกลุมแรงงานดิจิทัลเผชิญกับปญหาในการจดจอกับงานตามตารางงานท่ีกําหนดไวมากกวาพนักงานกลุมอาวุโสกวา

ผลการศึกษายังสะทอนใหเห็นอีกดวยวา พนักงานไดรับประโยชนสูงท่ีสุดจากการ WFH ในเร่ืองการประหยัดเวลา

เดินทาง ไมตองเดินทางไปกลับท่ีทํางานหรือท่ีสํานักงานลูกคา (ตารางท่ี 2) จากรายงานโดย INRIX พบวา ในป ค.ศ. 2019 

มนุษยเงินเดือนในกรุงเทพมหานครเสียเวลาบนทองถนนเกินความจําเปนอันเน่ืองมาจากการจราจรแออัดถึงปละ 90 ช่ัวโมง 

(https://inrix.com/scorecard) แสดงใหเห็นวา การทํางาน WFH จึงทําใหประหยัดเวลาเดินทางได สอดคลองกับการรายงาน

ตางประเทศในเร่ืองการประหยัดเวลาเดินทางเชนกัน (Stamm, 2021) ดังน้ัน ประโยชนจากการประหยัดเวลาเดินทางจึงเปน

ส่ิงท่ีพนักงานจับตองไดชัดเจน โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมแรงงานดิจิทัลท่ีเพ่ิงเขาสูตลาดแรงงานท่ีตองการความสมดุลระหวาง

ชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว (Choudhury, 2020) อยางไรก็ตาม แมพนักงานจะประหยัดเวลาการเดินทางไดจากการ

ทํางาน WFH แตกลับตองใชเวลามากกวาปกติในเร่ืองการเขาถึงขอมูลและการส่ือสาร (ตารางท่ี 4) สอดคลองกับการศึกษา

ในตางประเทศท่ีแสดงใหเห็นวา พนักงานมีการประชุมมากกวาปกติในชวงล็อกดาวน และใชเวลาทํางานยาวนานกวาปกติ 

(DeFilippis et al, 2020; Stamm, 2021) และแมพนักงานที่อายุงานนอยกวาดูเหมือนจะไดประโยชนจากการประหยัด

เวลาเดินทางมากกวา แตกลับตองเผชิญกับความทาทายดานขอมูลและการส่ือสารมากกวาดวยเชนกัน (ตารางท่ี 2 และ 4) 

สอดคลองกับการศึกษาในอดีต (Pérez et al., 2003) ท่ีแสดงใหเห็นวา พนักงานท่ีมีอายุงานนอยอาจมีตนทุนทางสังคมต่ํากวา

พนักงานท่ีมีอายุงานมากกวา ทําใหการประสานงานหรือการหาชองทางเขาถึงขอมูลตาง ๆ  ทําไดยากกวาคนท่ีทํางานมานาน

และตนทุนทางสังคมดีกวา นอกจากน้ี ยังมีประเด็นเร่ืองความกังวลใจท่ีอาจจะรบกวนจิตใจและเวลาของพนักงานระหวาง WFH 

ท่ีผูตอบแบบสอบถามใหความเห็นวา มีความกังวลใจวาจะไมไดขอมูลเหมือนกับคนอ่ืนและไมคอยแนใจวา เม่ือมีงาน

มอบหมายมาใหมน้ันจะตองประสานความรวมมืออยางไร ท้ังน้ี มีความเปนไปไดวา ในชวงการทํางาน WFH โดยมิได

เตรียมการไวอาจทําใหพนักงาน หัวหนางาน และบุคคลท่ีเก่ียวของ ตางตองปรับวิธีการทํางานไปเร่ือย  ๆ  อาจทําใหเกิด

ความผิดพลาดทางการส่ือสารและทําใหพนักงานมีความกังวลใจจะทํางานท่ีไดรับมอบหมายไดไมดีเทาท่ีควร
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แนวคิดการทํางานยืดหยุนและผลการศึกษาช้ีใหเห็นวา การทํางานยืดหยุนเวลาและสถานท่ีเปนปจจัยหลักในการ

สรางสมดุลชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว เพราะผูปฏิบัติหนาท่ีมีเวลาดูแลเด็กและผูสูงอายุท่ีบานไดในระหวางท่ีทํางาน 

(Mokhtarian et al., 1998; Spreitzer et al., 2017) ผลการศึกษาน้ีกลับพบวา ประโยชนดานการสรางสมดุลชีวิตการทํางาน

และชีวิตสวนตัวเปนประโยชนอันดับท่ี 5 ท้ังน้ี มีความเปนไปไดวา พนักงานอาจถูกรบกวนผานชองทางการส่ือสารหลายทาง

ท่ีทํางานประกอบการประชุมท่ีเพ่ิมมากข้ึนทําใหใชเวลาในการทํางานมากข้ึน ทําใหพนักงานไมไดรับประโยชนเต็มท่ีดาน

สมดุลชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว (DePhillips et al, 2020; Sadun et al, 2020; Stamm, 2021) ผลการศึกษาน้ีพบวา 

ประโยชนจากสมดุลชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางานยังผันแปรไปตามปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีบาน (ตารางท่ี 1) 

กลาวคือ กลุมท่ีไดประโยชนมากกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกลับเปนกลุมท่ีไมมีเด็กอาศัยอยูในครอบครัว เม่ือพิจารณา

ประกอบกับผลการศึกษาในตารางท่ี 3 พบวา พนักงานท่ีมีเด็กและผูสูงอายุอยูในครอบครัวถูกรบกวนมากกวาจากสมาชิก

ในบานระหวางท่ีบานอยางมีนัยสําคัญ สะทอนใหเห็นวา ประโยชนดานการสรางสมดุลชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวอาจจะ

ลดลงจากการถูกสมาชิกในบานรบกวน โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมท่ีมีเด็กอายุต่ํากวา 12 ป อยูในครอบครัว และเน่ืองจาก

ในชวงล็อกดาวนอยูในชวงการแพรระบาดของ COVID-19 ท่ีทําใหสถานรับเล้ียงเด็กหรือโรงเรียนปดทําการ ทําใหผูปกครอง

จะตองใชเวลามาก เพ่ือดูแลใหเด็กสามารถเรียนออนไลนหรือทํากิจกรรมอ่ืน ๆ  ในระหวางท่ีตนเองทํางาน อยางไรก็ตาม 

ผลการศึกษาน้ีสอดคลองกับการศึกษาในอดีต (Tremblay & Genin, 2007) ท่ีพบวา การมีพ้ืนท่ีสวนตัวทํางานจะเอ้ือประโยชน

ตอการทํางาน WFH ยิ่งข้ึน

สําหรับประเด็นความทาทายอ่ืน ๆ  จากการทํางาน WFH พบวา พนักงานชวงวัยแรงงานดิจิทัล (อายุต่ํากวา 30 ป) 

กับพนักงานวัยแรงงานอาวุโส (อายุมากกวา 30 ป) เผชิญกับความทาทายตางกัน โดยกลุมแรงงานดิจิทัลเผชิญกับความทาทาย

สูงในทุกดานท่ีมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานชวงวัยแรงงานดิจิทัลเปนกลุมท่ีมีทักษะดานเทคโนโลยี

สารสนเทศดีกวากลุมคนท่ีอาวุโสกวา ตองการเรียนรู และสามารถทํางานไดอยางรวดเร็ว (McCrindle, 2014; Raišien� 

et al., 2020) จึงทําใหการประสานงานบนดิจิทัลแพลตฟอรมท่ีตองรอคอยอีกฝายหน่ึงตอบกลับหรือการประชุมออนไลนท่ีใช

เวลานานกวาปกติ หรือการขาดขอมูลความเห็นจากหัวหนาเปนเร่ืองทาทายในการทํางานระหวาง WFH มากกวากลุมพนักงาน

ท่ีอาวุโสกวา

นอกจากน้ี ยังมีประเด็นเร่ืองการรายงานตัวและ/หรือการทํารายงานสรุปผลการทํางานในแตละวัน/สัปดาหน้ัน

พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการเผชิญกับความทาทายในเร่ืองน้ีมากกวาผูบริหาร ท้ังน้ี มีความเปนไปไดวา พนักงานรูสึกวา

การทํารายงานน้ีเปนงานท่ีเพ่ิมข้ึนจากงานประจําท่ีปกติหากทํางานท่ีสํานักงานไมจําเปนตองจัดทํา และดวยลักษณะงาน

พนักงานระดับปฏิบัติการเปนงานเอกสาร ติดตอประสานงาน และแกปญหาเฉพาะหนา ในขณะท่ีลักษณะงานของผูบริหาร

จะดูความกาวหนาของงานในภาพรวม การแกปญหาในภาพกวาง หรือในเชิงนโยบาย ตลอดจนการดูแลความเรียบรอยให

การดําเนินงานของหนวยงานดําเนินไปตามแผนงานอยางราบร่ืน ดวยเหตุน้ีจึงอาจทําใหการสรุปรายงานประจําวัน/สัปดาห

ของพนักงานทําไดยากกวาและพนักงานอาจรูสึกวา เปนภาระงานท่ีเพ่ิมมากข้ึนจากงานประจําจึงสะทอนภาพระดับ

ความทาทายในประเด็นดังกลาวมากกวาผูบริหาร

ประโยชน�ในเชิงปฏิบัติ

ผลการศึกษาน้ีสามารถชวยใหผูบริหารสามารถวางแผนองคกรแหงอนาคตไดไมวาจะเกิดการระบาดของ COVID-19 

ระลอกใหมหรือหลังจากการแพรระบาดผานพนไป องคกรตาง ๆ  อาจไมทันวางแผนหรือต้ังตัวมากอนในชวงการแพรระบาด

ในรอบแรกทําใหเกิดความไมพรอมท้ังในสวนของผูบริหารและพนักงานเอง ดังน้ัน ผูบริหารและพนักงานสามารถประยุกต

ผลการศึกษาน้ีมาใชในการวางแผนการทํางานสําหรับองคกรแหงอนาคตตอไปได จากรายงานใน Wall Street Journal พบวา 
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การทํางานจากที่บ�านในช�วงการแพร�ระบาดของ COVID-19 ในประเทศไทย : 
ประโยชน�และความท�าทาย



หลายองคกรปรับใหพนักงานทํางาน WFH ตอเน่ืองจากป ค.ศ. 2020 ท่ีมีการแพรระบาดหนักของ COVID-19 ท่ัวโลก 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในอุตสาหกรรมบริการการเงิน ประกันประเภทตาง ๆ  บริการการศึกษา และการใหคําปรึกษาประเภทตาง ๆ  

เปนตน (Stamm, 2021) สําหรับประเทศไทยมีองคกรขนาดใหญจํานวนหน่ึงท่ีปรับองคกรเปน Hybrid Workplace ภายหลัง

สถานการณการระบาดของโควิดในรอบแรกคล่ีคลาย โดยใหพนักงานผสมผสานการทํางานระหวางการมาทํางานท่ีสํานักงาน

หรือสํานักงานสาขาท่ีใกลกับท่ีพักอาศัยของพนักงานสลับกับการทํางาน WFH สอดคลองกับผลการสํารวจของผูวิจัยพบวา 

35% ของผูตอบแบบสอบถามยังคงทํางาน WFH อยางตอเน่ืองต้ังแตล็อกดาวนคร้ังแรกต้ังแตเดือนมีนาคม พ.ศ. 2563 และ 

81% ของผูตอบแบบสอบถามยังใหความเห็นวาตองการทํางาน WFH แบบผสมผสาน (Hybrid) 11% ตองการทํางานแบบ 

WFH เต็มเวลา สะทอนใหเห็นแนวโนมในอนาคต การทํางานแบบ Remote Work จะกลายเปนเร่ืองปกติใหม (แมกระท่ัง

ภายหลังโควิดผานพนไปแลว) ดังน้ัน องคกรจึงควรวางแผนการออกแบบองคกรสําหรับอนาคตดวยการนํานโยบาย Hybrid 

Workplace และ Work from Anywhere (WFA) มาใช รวมท้ังการจัดสถานท่ีทํางานเปนแบบ Hot Seat สํารองใหกับ

พนักงานท่ีหมุนเวียนเขามาทํางานในสํานักงานแทนการมีผังพ้ืนท่ีเฉพาะสําหรับพนักงานทุกคน นอกจากน้ี องคกรยังไดประโยชน

จากนํานโยบาย WFA มาใชเพราะเปนการเปดโอกาสใหองคกรสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถมารวมงาน โดยท่ี

พนักงานไมจําเปนตองอยูในพ้ืนท่ีเดียวกันกับบริษัท และยังสามารถใชนโยบายดังกลาวในการจูงใจและรักษาคนรุนใหม

ท่ีตองการอิสระการทํางานไดดวย (Choudhury, 2020)

ท้ังน้ี เพ่ือทําใหการจัดการองคกรแหงอนาคตสู Hybrid Workplace ไดอยางมีประสิทธิภาพ องคกรควรกําหนด

ใหเหมาะสมวา ตําแหนงงานใดเหมาะกับการทํางาน WFH แบบเต็มเวลาหรือแบบผสมผสาน โดยใชเกณฑดานการ

ประสานงานมาประกอบการพิจารณา เชน รูปแบบการประสานงาน ความถ่ีในการประสานงาน และขอมูลท่ีจําเปนตองใช

ในการประสานงาน เปนตน ควรปรับรูปแบบการประเมินการปฏิบัติงาน โดยอาจประเมินจากความกาวหนาของงานตาม

เปาหมายท่ีกําหนดผานการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) กับพนักงานแทนการใหพนักงานทํารายงานประจําวันหรือ

ประจําสัปดาห ในขณะเดียวกันองคกรก็จําเปนตองพัฒนาทักษะการเปนหัวหนางานสําหรับกลุมท่ีตองดูแลพนักงาน WFH 

ในการให Feedback แกพนักงาน แสดงออกถึงการเปนท่ีพ่ึงแกพนักงาน ความโปรงใส และทําใหพนักงานรูสึกวา ตนเอง

เปนสวนหน่ึงของทีมแมวาพนักงานไมไดทํางานอยูในพ้ืนท่ีเดียวกันก็ตาม (Levenson & McLaughlin, 2020) และท่ีสําคัญ

องคกรจําเปนตองออกแบบระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เพ่ือใหพนักงานท่ีทํางาน WFH สามารถเขาถึง

ขอมูลตาง ๆ  ในองคกรเสมือนจริงไดอยางมีประสิทธิภาพดวย

นอกจากน้ี ผลการศึกษาน้ียังสะทอนใหเห็นวา องคกรควรมีการกําหนดคุณสมบัติของพนักงานท่ีจะทํางาน WFH 

เพ่ือใหม่ันใจวา พนักงานสามารถรับมือกับการทํางาน WFH ไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ี 1)�พนักงานท่ีทํางาน WFH ควรจะ

มีประสบการณในการทํางานในสํานักงาน 1 ป พนักงานจะไดเขาใจระบบการสงตอขอมูลในการทํางาน สามารถเขาถึงขอมูล

และติดตอกับบุคคลท่ีเก่ียวของไดอยางคลองแคลว 2)�มีความสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนาเพราะไมมีหัวหนางาน

หรือเพ่ือนพนักงานน่ังอยูขาง  ๆ  ใหคอยสอบถาม 3)�มีความรูความชํานาญดานเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการทํางาน

เน่ืองจากการประสานงานตาง ๆ  จําเปนตองใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนส่ือกลาง พนักงานท่ีทํางาน WFH จําเปนตองมี

ทักษะทางดานน้ี 4) มีความสัมพันธท่ีดีกับหัวหนา ไววางใจหัวหนางาน กลาเขาถึงหัวหนากรณีท่ีตองการขอความเห็นหรือ

พบวา ตนเองไดขอมูลไมครบหรือไมเพียงพอสําหรับการทํางาน สําหรับพนักงานท่ีสนใจจะทํางาน WFH น้ัน ควรจะตอง

จัดสภาพแวดลอมการทํางานใหมีพ้ืนท่ีสวนตัวสําหรับทํางานท่ีบานและบริหารสัดสวนเวลาการทํางานใหเหมาะสม เพ่ือ

คงสมดุลชีวิตสวนตัวกับชีวิตการทํางาน

สุดทาย หัวหนางานสามารถนําผลการศึกษาน้ีไปใชในการออกแบบงานท่ีเหมาะสมสําหรับการทํางาน WFH โดย

กําหนดขอบเขตและเปาหมายงานท่ีชัดเจนพรอมระบุเปาหมายระยะส้ันในการสงมอบงานเปนระยะ ๆ  เพ่ือใหพนักงานสามารถ
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จดจอกับการทํางานในระหวาง WFH ได อีกท้ังผูบริหารยังควรใหอิสระแกพนักงานเก่ียวกับวิธีการทํางาน ชวงเวลาการทํางาน 

และใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) แกพนักงานอยางสม่ําเสมอ สอดคลองกับผลการศึกษาของ Gallup ท่ีแสดงใหเห็นวา 

การใหขอมูลยอนกลับอยางสม่ําเสมอ การส่ือสารระหวางผูบริหารและพนักงานเปนประจํา สงผลตอระดับความผูกพันในงาน 

(Work Engagement) ของพนักงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับกลุมท่ีทํางาน Remote Work (Pendell, 2020)

ประโยชน�ในเชิงทฤษฎี

สําหรับในเชิงทฤษฎีขอคนพบจากการศึกษาน้ีแสดงหลักฐานเชิงประจักษเก่ียวกับการทํางาน WFH ในบริบท

ประเทศไทย ประโยชนและความทาทายจากมุมมองของพนักงาน การศึกษาในอนาคตสามารถตอยอดการศึกษาน้ีดวยการ

ประเมินความสัมพันธระหวางประโยชน/ความทาทายจากการทํางาน WFH และผลลัพธท่ีเก่ียวของ เชน ความพึงพอใจ

ในงาน สุขภาวะพนักงาน ความเครียด และผลการปฏิบัติงาน เปนตน ผลการศึกษาน้ียังทําใหทราบวา การทํางาน WFH 

แมวาจะมีประโยชนแตก็ฝงอยูดวยความทาทายหลายประการ จึงเปนการสะทอนใหเห็นเง่ือนไขในการบริหารทรัพยากร 

(Resources) ตามแนวคิดตัวแบบ Job Demands-Resources (JD-R) Model กลาวคือ แมวาการมีอิสระในการทํางาน 

(Job Autonomy) จะเปดโอกาสใหพนักงานเลือกชวงเวลาทํางานและวิธีดําเนินการ เพ่ือทําใหงานท่ีมอบหมายประสบ

ผลสําเร็จ แตประโยชนจะมากนอยเพียงใดน้ันข้ึนอยูกับปจจัยดานสภาพแวดลอมท่ีทํางาน ท่ีบาน และปจจัยสวนบุคคล 

ผลการศึกษาน้ีแสดงใหเห็นวา การมีพ้ืนท่ีทํางานท่ีบานทําใหพนักงานไดรับประโยชนจากการ WFH มากข้ึน ในขณะท่ีการมี

เด็กและผูสูงอายุอยูในครอบครัวอาจทําใหประโยชนจากการ WFH ลดลง นอกจากน้ี การทํางาน WFH ยังมีความทาทาย

หลายประการดังท่ีรายงานไวขางตน โดยพนักงานกลุมท่ีมีอายุงานนอย อยูในระดับปฏิบัติการ และแรงงานกลุมดิจิทัล 

จะเผชิญกับความทาทายมากกวา โดยเฉพาะอยางในเร่ืองการใชเวลาสําหรับการส่ือสารท่ีนานกวาปกติ การขาดขอมูล

ความเห็นจากหัวหนางาน ตลอดจนการควบคุมตัวเองใหจดจอกับการทํางานตามตารางงานท่ีกําหนดไว

ขอคนพบจากการศึกษาน้ีจึงมีประโยชนในเชิงทฤษฎีในการกําหนดเง่ือนไข (Boundary Condition) ท่ีกํากับ

ความสัมพันธระหวางประโยชน/ความทาทายจากการทํางาน WFH และตัวแปรผลลัพธอ่ืน ๆ  เชน ความพึงพอใจในการ

ทํางาน สุขภาวะพนักงาน เปนตน ในการน้ี ตัวแปรกํากับท่ีสามารถนําไปใชตอยอดการศึกษาในอนาคตประกอบดวยตัวแปร

ท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมการทํางานท่ีบาน ไดแก การมีพ้ืนท่ีสวนตัว การมีผูสูงอายุและเด็ก และตัวแปรท่ีเก่ียวของกับ

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ชวงวัยแรงงาน อายุงาน และระดับตําแหนง ท้ังน้ี เพ่ือทําใหผลการศึกษามีความชัดเจนท่ีนําไปสู

ขอเสนอแนะทางการจัดการท่ีแมนยํายิ่งข้ึน

นอกจากน้ี การศึกษาในอนาคตอาจขยายขอบเขตการศึกษา โดยประเมินทักษะท่ีจําเปนสําหรับการทํางานยืดหยุน 

เปรียบเทียบประโยชนและความทาทายจาก WFH ระหวางกลุมอาชีพ เชน กลุมไอที กลุมบัญชีการเงิน กลุมสถาปนิก 

กลุมนักกฎหมาย และกลุมบริหารงานท่ัวไป เปนตน งานวิจัยในอนาคตอาจใชระเบียบวิจัยเชิงคุณภาพศึกษาเจาะลึก

องคประกอบแวดลอมการอยูอาศัยรวมกับเด็กและผูใหญในครอบครัวท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางาน WFH เชน 

ความสัมพันธ รูปแบบการดูแลเด็กและผูใหญในบาน ชวยเหลือตัวเองได/ไมได มีผูชวย/ไมมีผูชวย จํานวนสมาชิกในบาน 

เปนตน เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความเขาใจเก่ียวกับภาระความรับผิดชอบของพนักงานท่ีมีเด็กและผูใหญท่ีอาศัยรวมดวย ผลการ

ศึกษาดังกลาวสามารถนําไปสูการออกแบบการทํางาน WFH ใหเหมาะสมกับบริบทการดูแลเด็กและผูใหญในครอบครัว

หากเกิดการแพรระบาดระลอกใหม

76 วารสารบริหารธุรกิจ
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