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บทคัดย�อ

งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือแสดงใหเห็นประโยชนและความทาทายจากการทํางานจากท่ีบาน (Work from Home: 

WFH) ในชวงการแพรระบาดของ COVID-19 ระลอกท่ี 1 ในประเทศไทย และศึกษาปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางาน

ท่ีบานและปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH กลุมตัวอยางเปน

พนักงานท่ีทํางาน WFH เต็มเวลาในชวงการแพรระบาดของ COVID-19 จํานวน 359 ตัวอยาง เก็บขอมูลผานแบบสอบถาม

ออนไลน ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา แมการทํางาน WFH จะเปดโอกาสใหพนักงานมีอิสระเร่ืองชวงเวลาและวิธีการทํางาน

ใหสําเร็จ ประหยัดเวลาและคาใชจาย แตพนักงานก็ตองเผชิญกับความทาทายในการควบคุมตนเองใหจดจอกับงาน โดยเฉพาะ

ในกลุมพนักงานแรงงานดิจิทัล อีกท้ังยังตองเผชิญกับปญหาการส่ือสารและการขาดขอมูลความเห็นจากหัวหนา การศึกษาน้ี

ยังพบวา สภาพแวดลอมการทํางานท่ีบาน เชน พ้ืนท่ีสวนตัวทํางาน การมีเด็กและผูสูงอายุอยูในครอบครัว และปจจัยสวนบุคคล 

เชน วัยแรงงานดิจิทัล อายุงาน และตําแหนงงาน เปนเง่ือนไขสําคัญท่ีทําใหการทํางาน WFH มีประโยชนหรือความทาทาย

เพ่ิมข้ึนหรือลดลง การศึกษาน้ีมีประโยชนในเชิงทฤษฎีในการกําหนดตัวแปรเง่ือนไขสูผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน WFH สําหรับ

ประโยชนในทางปฏิบัติผูบริหารสามารถนําผลการศึกษาน้ีไปใชประกอบการกําหนดรูปแบบการทํางาน WFH ท่ีมีประสิทธิภาพ

ไดดียิ่งข้ึน

คําสําคัญ : การทํางานจากท่ีบาน 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
สถานการณการแพรระบาดของ COVID-19 ท่ัวโลก ทําใหพนักงานจํานวนมากจะตองทํางานจากท่ีบานหรือ Work 

from Home การแพรระบาดของ COVID-19 ในประเทศไทยในระลอกแรกเริ่มเกิดข้ึนชวงตนเดือนมกราคม พ.ศ. 2563 และ

ในวันท่ี 17 มีนาคม พ.ศ. 2563 รัฐบาลไทยประกาศส่ังปดสถานท่ีท่ีมีคนรวมตัวกันเปนกิจวัตรหลายประเภท เชน สถานศึกษา 

หางสรรพสินคา สถานบันเทิง รวมท้ังปดการสัญจรทางอากาศ และมีประกาศสถานการณฉุกเฉินและล็อกดาวน (Lockdown) 

ตามมา จากมาตรการตาง ๆ  ท่ีรัฐบาลไดประกาศออกมา เพ่ือปองกันการแพรระบาดของโรค สงผลใหองคกรท้ังภาครัฐและ

เอกชนจําเปนตองใหพนักงานทํางานจากท่ีบาน หรือ Work from Home (WFH) โดยผูปฏิบัติหนาท่ีทํางานจากท่ีพักอาศัยแต

ประสานงานติดตอและเขาถึงขอมูลตาง ๆ  ในองคการผานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (Garrett & Danziger, 

2007; Pérez, Sanchez, & Carnicer, 2003; Spreitzer, Cameron, & Garrett, 2017) องคกรจํานวนมากในประเทศไทย

ตองเผชิญกับสถานการณ โดยอาจจะไมไดมีการเตรียมความพรอมท้ังดานเทคโนโลยีและอุปกรณการทํางานสําหรับพนักงาน 

ความจําเปนในการทํางาน WFH ตามประกาศของสถานการณฉุกเฉินทําใหพนักงานตองปรับตัวในการทํางานและตองเผชิญ

กับความทาทายหลายประการ อาทิ อุปกรณการทํางานท่ีบานไมพรอม การเขาถึงขอมูลการทํางานมีความซับซอน ขาดทักษะ

ความชํานาญดานเทคโนโลยีเพ่ือการทํางานแบบ WFH ตลอดจนยังขาดความพรอมวิธีการประสานงานผานชองทางออนไลน

กับบุคคลท่ีเก่ียวของในการทํางานใหลุลวง และภาระการดูแลเด็กและผูสูงอายุในบานในชวงล็อกดาวน เปนตน

งานวิจัยในอดีตท่ีศึกษาเก่ียวกับการทํางาน WFH หรือการทํางานดวยวิธีทางไกล (Remote Work) พบวา พนักงาน

ไดรับประโยชนหลายประการแตก็ตองเผชิญกับความทาทายท่ีหลากหลายตามลักษณะการอยูอาศัยและปจจัยสวนบุคคล 

(Baruch, 2001; Belzunegui-Eraso & Erro-Garces, 2021) เชน พนักงานไดรับประโยชนจากการทํางาน WFH เพราะ

มีโอกาสเลือกชวงเวลาทํางานท่ีเหมาะกับไลฟสไตลของตนเอง (Boell, Cecez-Kecmanovic & Campbell, 2016; Gurstein, 

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

พลังงานในการทักทายหรือพูดคุยกับเพ่ือนรวมงานท่ีพบปะกันแบบไมไดนัดหมายหรือไมเปนทางการ (Khalifa & Davison, 

2000; Stamm, 2021) ประหยัดเวลาการเดินทางและคาใชจาย (Morgan, 2004; Tremblay & Thomsin, 2012) เปนตน 

ท้ังน้ี พนักงานก็ตองเผชิญกับความทาทายหลายประการดวยเชนกัน เชน การใชเทคโนโลยีการส่ือสารหลากหลายชองทาง

ทําใหพนักงานเสียสมาธิในการทํางาน (Leonardi, Treem, & Jackson, 2010; Stamm, 2021) พนักงานไมคอยมีโอกาส

ไปพบปะกับหัวหนางานหรือผูบริหารทําใหรูสึกวา ตนเองไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหารนอยลง (Kurland & Cooper, 

2002; Lapierre, Van Steebergen, Peeters, & Kluwer, 2016; Levenson & McLaughlin, 2020) ทําใหตองแกปญหา

เฉพาะหนาเองมากข้ึน (Sardeshmukh, Sharma, & Golden, 2012) โอกาสในการไดรับการพัฒนาและการโคชลดนอยลง

ทําใหกังวลวา โอกาสทางการเติบโตในหนาท่ีการงานของตนเองก็อาจจะลดลงตามไปดวย (Khalifa & Davison, 2000; 

Maruyama & Tietze, 2012) เปนตน นอกจากน้ี การศึกษาในอดีตท่ีรายงานไวขางตนยังแสดงใหเห็นวา ปจจัยสวนบุคคล 

เชน เพศ อายุชวงวัย ตําแหนงงาน และอายุงาน ตลอดจนลักษณะการอยูอาศัยและพ้ืนท่ีทํางานท่ีบานยังเปนปจจัยสําคัญ

ทําใหพนักงานไดรับประโยชนจากการทํางานยืดหยุนและเผชิญกับความทาทายตางกันดวย (Baruch, 2001; Boell et al., 

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

สําหรับประเทศไทยงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการทํางาน WFH ยังมีอยูคอนขางจํากัดและจากการสืบคนใน Google 

Scholars และฐานขอมูล EBSCO1 ดวยคําวา “Telework or Working from Home” และ “Thai or Thailand” ไมมี

ปรากฏการศึกษาท่ีเก่ียวของ ในขณะท่ีแนวโนมกระแสการทํางาน WFH เพ่ิมสูงข้ึนอยางตอเน่ือง (Eurofound and 

The International Labour Office, 2017; Gajendran & Harrison, 2007; Vilhelmson & Thulin, 2016) แมจะ

พนชวงการแพรระบาดไปแลว (Stamm, 2021) และยังพบวา แรงงานกลุมมิลเลนเนียล (Millennials) สนใจท่ีจะทํางานจาก
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ท่ีใดก็ได (Work from Anywhere: WFA) เพ่ือประโยชนในการเดินทางไปอยูในท่ีตาง ๆ  ในขณะท่ียังสามารถทํางานและ

มีรายได (Choudhury, 2020) เชนเดียวกันกับคนรุนใหมในประเทศไทยท่ีตองการความยืดหยุนดานสถานท่ี เวลา และวิธีการ

ทํางาน ดังท่ีปรากฏเปนขอคนพบในงานวิจัยน้ี อีกท้ังองคกรตาง ๆ  อาจไมทันวางแผนหรือต้ังตัวมากอนในชวงการแพรระบาด

ในระลอกแรกทําใหเกิดความไมพรอมท้ังในสวนของผูบริหารและพนักงานเอง ดังน้ัน ผูบริหารและพนักงานสามารถประยุกต

ผลการศึกษาน้ีมาใชในการวางแผนการทํางานสําหรับองคกรแหงอนาคตตอไปได

งานวิจัยเชิงสํารวจน้ีจึงมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษา 1)�ประโยชนท่ีพนักงานไดรับและความทาทายจากการทํางาน WFH 

2)�ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูประโยชนและความทาทายในการทํางาน WFH และ 3)�ลักษณะการอยูอาศัยท่ี

เอ้ือประโยชนตอการทํางาน WFH ผลการศึกษาน้ีจะแสดงหลักฐานเชิงประจักษท่ีศึกษาประโยชนและความทาทายจาก

การทํางานแบบ WFH ในบริบทประเทศไทยท่ียังไมเคยมีรายงานการศึกษามากอน และยังสะทอนใหเห็นปจจัยสําคัญท่ีทําให

พนักงานไดประโยชนมากข้ึนหรือเผชิญกับความทาทายนอยลงจากการทํางาน WFH ผลการศึกษาน้ีจึงมีประโยชนในเชิงทฤษฎี

ในการกําหนดตัวแปรกํากับ (Moderators) ความสัมพันธระหวางการทํางาน WFH และประสิทธิภาพทางการจัดการในบริบท

ประเทศไทย สําหรับประโยชนทางการจัดการ ผูบริหารและหัวหนางานสามารถนําขอคนพบท่ีรวบรวมจากผลการศึกษา

การทํางาน WFH ในชวงการล็อกดาวนระหวางการแพรระบาดในระลอกท่ี 1 ไปใชในการออกแบบงาน การกําหนดคุณสมบัติ

พนักงานท่ีจะทํางาน WFH ตลอดจนใหการสนับสนุนในรูปแบบตาง ๆ  แกพนักงานท่ีทํางาน WFH และการเตรียมความพรอม

เชิงระบบท่ีจะชวยสงเสริมใหเกิดรูปแบบการทํางานสําหรับองคกรแหงอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี การศึกษาน้ี

ยังสอดคลองกับสภาพแวดลอมทางการจัดการในปจจุบันท่ีแรงงานรุนใหมมีความตองการการทํางานยืดหยุนเพ่ิมมากข้ึน 

(Choudhury, 2020) เพ่ือประโยชนสําหรับผูบริหารในการออกแบบงาน เพ่ือจูงใจและรักษาคนรุนใหมใหคงสมาชิกภาพองคกร

ไดดียิ่งข้ึน

ทบทวนวรรณกรรม

การทํางานจากท่ีบ�าน (Work from Home)

การทํางานจากท่ีบาน หรือ Work from Home (WFH) เปนรูปแบบหน่ึงของการทํางานยืดหยุน (Work Flexibility) 

โดยผูปฏิบัติหนาท่ีมีความยืดหยุนในการกําหนดเวลาเขาออกงาน ระยะเวลาทํางานในแตละวัน และมีความยืดหยุนดานสถานท่ี 

โดยผูปฏิบัติหนาท่ีสามารถทํางานจากท่ีพักอาศัย (Garrett & Danziger, 2007; Spreitzer, Cameron, & Garrett, 2017) 

การทํางาน WFH บางคร้ังก็ถูกเรียกวา เปนการทํางานแบบ Remote Work โดยท่ีผูปฏิบัติงานไมไดอยูในพ้ืนท่ีเดียวกันกับ

หัวหนางานและบุคคลท่ีเก่ียวของแตสามารถประสานความรวมมือผานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารทําใหการทํางาน

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

พนักงานและองคกรมักตกลงรวมกันเก่ียวกับเวลาและสถานท่ีทํางาน เพ่ือประโยชนตอพนักงานดานสมดุลชีวิตสวนตัวและชีวิต

การทํางาน (Work-Life Balance) และสอดคลองกับประสิทธิภาพการจัดการดานอัตรากําลังและการบริหารทรัพยากรมนุษย 

(Thomson, Payne & Taylor, 2015) แตเน่ืองดวยสถานการณการแพรระบาดของโรค COVID-19 ในระลอกแรกท่ีผานมาทําให

องคกรตาง ๆ  ตองใหพนักงานปฏิบัติงานจากท่ีบาน โดยมิไดมีการตกลงรูปแบบและวิธีการทํางานท่ีชัดเจนมากนัก การศึกษาน้ี

จึงมีวัตถุประสงค เพ่ือสํารวจประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH ปจจัยสวนบุคคลและลักษณะการอยูอาศัยท่ี

สงผลตอประโยชนและความทาทายในการทํางาน WFH ในบริบทประเทศไทย โดยมีการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของไว ดังน้ี
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ความมีอิสระและประโยชน�การทํางานจากท่ีบ�าน (Job Autonomy and Work from Home Benefits)

การทํางาน WFH ซ่ึงถือเปนการทํางานยืดหยุนดานเวลาและสถานท่ีประเภทหน่ึง ซ่ึงมักจะดําเนินการควบคูไปกับ

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

ความมีอิสระในงาน (Job Autonomy) หมายถึงการท่ีพนักงานมีโอกาสคิดหรือตัดสินใจในงานในดานตาง ๆ  ไดอยางอิสระ 

ไดแก การมีอิสระในการจัดเวลาทํางาน โดยพนักงานสามารถกําหนดไดวา จะทํางานเม่ือไรและจะทําอะไรกอนหลัง เพ่ือให

งานสําเร็จ (Work Scheduling Autonomy) การมีอิสระในการกําหนดวิธีหรือข้ันตอนการทํางานใหลุลวง (Work Method 

Autonomy) และสุดทายการมีอิสระในการตัดสินใจ (Decision-making Autonomy) โดยใชความคิดสรางสรรคในการ

ปรับเปล่ียนเปาหมายหรือแกปญหาหนางานไดอยางอิสระ (Morgeson & Humphrey, 2006) การศึกษาในอดีตพบวา 

พนักงานท่ีทํางาน WFH มักไดรับอิสระในการจัดเวลาทํางาน (Work Scheduling Autonomy) และอิสระในการกําหนดวิธี

หรือข้ันตอนการทํางานใหลุลวง (Work Method Autonomy) (Baruch, 2001; Boell et al., 2016; Gurstein, 2001; 

Morgan, 2004; Sardeshmukh et al., 2012) กลาวคือ พนักงานสามารถคุมสถานการณการทํางานดวยการจัดกิจกรรมและ

กําหนดข้ันตอนและวิธีการทํางานไดอยางอิสระ เลือกชวงเวลาการทํางานใหเหมาะกับชวงเวลาท่ีตนเองมีผลิตภาพการทํางานสูง 

(Work Productivity) มีความยืดหยุนในการลําดับงานกอนหลังทํางานมากข้ึน

สอดคลองกับสถานการณ WFH ในชวงการล็อกดาวนท่ีผานมาในประเทศไทยท่ีพนักงานตองทํางานจากท่ีบาน 

โดยองคกรสวนใหญใหอิสระแกพนักงานในการจัดเวลาทํางานและปรับวิธีการทํางาน กําหนดข้ันตอนการทํางานใหสอดคลอง

กับสถานการณได ตลอดจนการแกปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดข้ึนระหวางการทํางาน WFH เชน การปรับวิธีการประสานงาน 

การสงงาน การลงนามเอกสาร หรือการประชุมงานทางไกลแทนการไปพบลูกคาท่ีสํานักงานลูกคา เปนตน ดังน้ัน เม่ือพิจารณา

สถานการณท่ีเกิดข้ึนตาม Job Demands-Resources (JD-R) Model (Demerouti et al., 2001) พบวา สภาพแวดลอม

การทํางานท่ีเปล่ียนไปเปนสํานักงานเสมือนจริง (Virtual Office) ทําใหรูปแบบการทํางานหรือการประสานงานเปล่ียนเปน

ระบบดิจิทัลมากข้ึน และพนักงานจําเปนตองเรียนรูการใชอุปกรณหรือโปรแกรมการทํางานออนไลนเพ่ิมเติม เปนตน ส่ิงเหลาน้ี

นับไดวา เปนความตองการในงาน (Job Demands) ท่ีเปล่ียนไป ทรัพยากรท่ีพนักงานไดรับจากการทํางาน WFH (Job 

Resources) คือ การมีอิสระในการจัดเวลาทํางานและปรับวิธีหรือข้ันตอนการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณ และ

ในบางกรณียังรวมถึงอิสระในการตัดสินใจแกปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดข้ึนในระหวาง WFH รวมถึงการท่ีธรรมชาติการทํางาน

ทําใหพนักงานมีเวลาเพ่ิมข้ึนในการดูแลตัวเองและครอบครัว มากข้ึน เปนตน ดังน้ัน จากความตองการและทรัพยากรในงาน 

(Job Demands-Resources) ท่ีเปล่ียนไปทําใหพนักงานจะตองเผชิญกับความทาทายในการทํางานในรูปแบบใหมและรวมถึง

ประโยชนจากการปรับรูปแบบการทํางานเปน WFH ดวย ซ่ึงประเด็นเหลาน้ีจะถูกนํามาศึกษาโดยละเอียดในงานวิจัยน้ี

งานวิจัยในอดีตพบวา พนักงานไดรับประโยชนหลายประการจากการทํางานวิธีทางไกล เชน ประโยชนจากการ

ประหยัดเวลาและคาใชจายในการเดินทาง และยังไมตองเผชิญกับความแออัดบนทองถนนหรือภายในรถไฟฟาในระหวาง

การเดินทาง (Handy & Mokhtarian, 1996) ทําใหมีเวลาสําหรับการออกกําลังกาย ดูแลสุขภาพตนเอง และยังมีโอกาส

ในการดูแลสมาชิกในครอบครัว (Johnson et al., 2007) โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมพนักงานหญิง (Raišien� et al., 2020) 

พนักงานท่ีมีบุตรใหคะแนนประโยชนจากการทํางานวิธีทางไกลสูงกวากลุมท่ีไมมีบุตร (Mokhtarian et al, 1998) นอกจากน้ี 

ยังพบรายงานวา พนักงานหญิงใหคุณคาและไดรับประโยชนจากการทํางานวิธีทางไกลมากกวาผูชาย เชนเดียวกับพนักงาน

ท่ีอยูในกลุมมิลเลนเนียลท่ีรูสึกวาไดรับประโยชนมากกวากลุมท่ีอาวุโสกวา (Raišien� et al., 2020) พนักงานยังสะทอน

ประโยชนเร่ืองอิสระในการเลือกเวลาเร่ิมและเลิกงานไดตามท่ีตนเองตองการและยังถูกกวนสมาธินอยลงจากท่ีทํางาน 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมพนักงานมีพ้ืนท่ีสวนตัวในระหวางทํางาน สอดคลองกับการศึกษาในอดีตท่ีรายงานวา สถานท่ีทํางาน

เปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีจะสงเสริมใหการทํางานมีประสิทธิภาพ (De Croon, Sluiter, Kuijer, & Frings-Dresen, 2005)
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ความท�าทายจากการทํางานท่ีบ�าน (Work from Home Challenges)

การทํางานแบบ WFH แมจะมีอิสระในการเลือกเวลาทํางานและการจัดกิจกรรมระหวางวัน แตในบางคร้ังก็ถือเปน

ความทาทายท่ีทําใหเกิดปญหาความขัดแยงระหวางงานและชีวิตสวนตัว โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมท่ีเสพติดการทํางาน

จนทําใหการทํางานเกิดข้ึนไดทุกท่ีทุกเวลาทําใหไมมีเวลาสวนตัว (Sarker, Xiao, & Ahuja, 2012) นอกจากน้ี แมการทํางาน 

WFH จะทําใหการถูกกวนสมาธิจากท่ีทํางานลดลง แตกลับถูกรบกวนจากการประสานงานผานระบบดิจิทัลหลายชองทาง 

เชน อีเมล ไลน ซูม โทรศัพท เปนตน (Leonardi et al., 2010; Sadun et al., 2020) กลาวคือ พนักงานไดรับการติดตอ

ในเร่ืองเดียวกันจากหลายชองทางและในทํานองเดียวกันตนเองก็พยายามติดตอบุคคลท่ีเก่ียวของหลายชองทางดวยเชนกัน 

เพ่ือใหม่ันใจวา บุคคลท่ีเก่ียวของไดรับขอมูลครบตามเวลาท่ีเหมาะสม เหลาน้ีลวนทําใหพนักงานเสียสมาธิในการทํางาน 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมท่ีควบคุมตัวเองใหมีสมาธิกับการทํางานไดไมคอยดี Boell และคณะ (2016) อธิบายวา ความทาทาย

จากการทํางาน Remote Work ยังข้ึนอยูกับความซับซอนและลักษณะงานท่ีพนักงานรับผิดชอบ และตําแหนงงานของ

พนักงานดวยเชนกัน เชน งานบริหารท่ีตองประสานความรวมมือจากหลายฝาย งานใหคําปรึกษา งานขาย เปนลักษณะงาน

ท่ีมีกิจกรรมการทํางานและความจําเปนในการประสานและตอยอดความคิดจากการประชุมหารือตางกัน ทําใหพนักงาน

ท่ีทํางาน WFH ท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบตางกัน หรือระดับตําแหนงตางกัน อาจใหคุณคาและเผชิญกับความทาทายจากการ

ทํางาน WFH ตางกันได

การศึกษาในอดีตยังแสดงใหเห็นวา หัวหนางาน การเขาถึงขอมูลและการส่ือสาร ยังเปนองคประกอบท่ีสําคัญสําหรับ

การทํางาน WFH ดวยเชนกัน (Levenson & McLaughlin, 2020; Pendell, 2020) เน่ืองจากในการทํางาน WFH พนักงาน

แตละคนและหัวหนางานตางทํางานอยูกันคนละพ้ืนท่ี ทําใหพนักงานรูสึกวา ตนเองไมคอยไดรับคําแนะนําและการสนับสนุน

จากหัวหนางาน โดยเฉพาะอยางย่ิงในกลุมท่ีมีอายุงานมากกวา (Kurland & Cooper, 2002; Lapierre et al., 2016) ทําให

กังวลวา โอกาสเติบโตในหนาท่ีการงานของตนเองจะลดลงตามไปดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมพนักงานชาย (Maruyama 

& Tietze, 2012; Raišien� et al., 2020) อีกท้ังรูปแบบการทํางานวิธีทางไกลทําใหผูปฏิบัติหนาท่ีจําเปนตองคนหาและ

เขาถึงขอมูล และประสานความรวมมือกับบุคคลท่ีเก่ียวของดวยตนเอง พนักงานท่ีมีอายุงานนอยอาจมีตนทุนทางสังคม

ต่ํากวาพนักงานท่ีมีอายุงานมากกวา ทําใหการประสานงานหรือการหาชองทางเขาถึงขอมูลตาง ๆ  ทําไดยากกวาคนท่ีทํางาน

มานานและตนทุนทางสังคมดีกวา (Pérez, Sanchez, & Carnicer, 2003) และพนักงานท่ีทํางาน WFH อาจจะตองเผชิญกับ

ความทาทายจากการรอเวลาใหบุคคลท่ีเก่ียวของตอบกลับ และอาจจะกังวลใจวา บุคคลท่ีเก่ียวของจะไดรับขอมูลครบถวน

และเขาใจรายละเอียดงานตรงกันหรือไม การชวยเหลือกันในการแกปญหาหนางานอาจจะลดลงเพราะพนักงานไมไดทํางาน

อยูในพ้ืนท่ีเดียวกัน จึงทําใหพนักงานท่ีทํางานทางไกลจําเปนตองแกปญหาเฉพาะหนาเพ่ิมมากข้ึนจึงนับเปนความทาทาย

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

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

จากการทบทวนวรรณกรรมขางตนอาจสรุปไดวา พนักงานท่ีทํางานวิธีทางไกลไดรับประโยชนหลายประการ อาทิ 

ประหยัดเวลาและคาใชจาย อิสระในการจัดเวลาทํางาน มีโอกาสในการดูแลสมาชิกในครอบครัวมากข้ึน และมีเวลาในการ

ดูแลสุขภาพตนเอง แตก็ตองเผชิญกับความทาทายหลายประการจากการประสานงานและการขอความรวมมือจากบุคคล

ท่ีเก่ียวของ การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการส่ือสารผานหลากหลายชองทาง การไดรับการสนับสนุนหรือคําแนะนําจาก

เพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน เปนตน ท้ังน้ี ประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH อาจจะมากนอยตางกันไป

ตามปจจัยสวนบุคคล เชน เพศหญิง/ชาย ความคุนเคยกับเทคโนโลยีสารสนเทศ อายุงาน และระดับตําแหนง นอกจากน้ี 

สภาพแวดลอมท่ีบานและลักษณะการอยูอาศัย เชน มีพ้ืนท่ีสวนตัวในระหวางทํางานท่ีบาน มีเด็กหรือผูสูงอายุอาศัยอยูใน

ครอบครัว ก็สงผลตอการรับรูประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH ไดเชนกัน
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ระเบียบวิธีวิจัย
ประชากรและกลุมตัวอยาง ประกอบดวยพนักงานท่ีมีประสบการณการทํางาน Work from Home เต็มเวลาในชวง

การแพรระบาดของ COVID-19 ระลอกท่ี 1 ต้ังแตเดือนมีนาคม พ.ศ. 2563 คํานวณกลุมตัวอยางโดยใชโปรแกรม G*Power 

โดยผูวิจัยกําหนดรูปแบบสถิติเปน t-test แบบ Means: Difference between Two Independent Means (Two Groups) 

กําหนดระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 คาขนาดอิทธิพล (Effect Size d) ขนาดกลางหรือเทากับ 0.5 และรูปแบบสถิติ F test แบบ 

ANOVA: Fixed Effects, Omnibus, One-way กําหนดระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 รวม 4 กลุมปจจัย คาขนาดอิทธิพล (Effect 

Size f) ขนาดกลางหรือเทากับ 0.25 (Cohen, 1977) คาอํานาจการทดสอบ (Power of Test) เทากับ 0.95 เม่ือนําคาท้ังหมด

มาคํานวณดวยกันแลวไดจํานวนกลุมตัวอยางข้ันต่ําท่ีสามารถใชอางอิงเชิงสถิติท้ัง 2 ประเภทการทดสอบ คือ 280 ตัวอยาง

ผูวิจัยการกระจายแบบสอบถามออนไลนบนหนาเฟซบุกในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2563 เน่ืองจากชวงเวลาดังกลาว

ยังเปนชวงเวลาท่ีมีการควบคุมการรักษาระยะหางทางสังคมอยางเครงครัด การเก็บขอมูลออนไลนจึงเปนวิธีการเขาถึง

กลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมกับสถานการณ การศึกษาน้ีใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบลูกโซ (Snowball Sampling) โดยในชวง

เร่ิมตนกระจายผานเน็ตเวิรคท่ีอยูในกลุมเฟซบุกของผูวิจัยซ่ึงสวนใหญอยูในวัยทํางานและแชรตอใหกับคนรูจักท่ีทํางาน WFH 

และเพ่ือใหการศึกษาน้ีไดขอมูลจากผูมีประสบการณตรงจากการทํางาน WFH อยางแทจริง ผูวิจัยจึงใชคําถามคัดกรอง

เก่ียวกับการทํางาน WFH โดยผูตอบแบบสอบถามจะตองเปนพนักงานทํางานเต็มเวลาและทํางาน WFH ในชวงล็อกดาวน 

เพ่ือใหม่ันใจวา ผูตอบแบบสอบถามมีคุณสมบัติตรงกับประชากรเปาหมาย มีผูตอบแบบสอบถามรวมท้ังส้ิน 580 ตัวอยาง 

แตเน่ืองจากงานวิจัยน้ีเปนการศึกษาเปรียบเทียบประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH จึงจําเปนตองเลือก

กลุมตัวอยางท่ีมีประสบการณการทํางาน WFH ใกลเคียงกัน เพ่ือทําใหการเปรียบเทียบผลการศึกษามีความคมชัดมากข้ึน 

ดังน้ัน ในการศึกษาน้ีผูวิจัยจึงใชเฉพาะกลุมตัวอยางท่ีทํางาน WFH เต็มเวลาเทาน้ัน รวมจํานวน 359 ตัวอยาง แบงเปน

แรงงานรุนใหมยุคดิจิทัลอายุต่ํากวา 30 ป2 52% และแรงงานกลุมท่ีอาวุโสกวา 48% สวนใหญเปนเพศหญิง (70%) อาศัย

อยูกับครอบครัว (73%) มีพ้ืนท่ีสวนตัวทํางานท่ีบาน (79%) มีผูสูงวัยท่ีอายุสูงกวา 60 ป และเด็กท่ีอายุต่ํากวา 12 ป 

อาศัยอยูในครอบครัว คิดเปนรอยละ 59 และรอยละ 15 ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนกลุมท่ีมีประสบการณ

การทํางานมีอายุงาน 2–3 ป (30%) และทํางาน Work from Home เต็มเวลา ต้ังแต 3 เดือนข้ึนไปคิดเปนรอยละ 68

เคร่ืองมือวิจัย การศึกษาเชิงสํารวจน้ีใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือวิจัย แบงเปน 4 สวน ไดแก 1)�ขอมูลท่ัวไป

เก่ียวกับการทํางาน WFH จํานวน 11 ขอ เชน ระยะเวลาท่ีทํางาน WFH จํานวนวันในสัปดาหท่ีทํางาน WFH มีพ้ืนท่ีสวนตัว

ในการทํางาน WFH ตําแหนงงาน และประเภทองคกร เปนตน 2)�ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 7 ขอ เชน อายุ 

2 ผูวิจัยกําหนดใหกลุมแรงงานท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป เปนกลุมแรงงานรุนใหมยุคดิจิทัล เน่ืองจากวาแรงงานรุนใหมน้ีเติบโตภายใตเศรษฐกิจ

ดิจิทัลอยางสมบูรณ ซ่ึงเปนยุคท่ีเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารและเทคโนโลยีดิจิทัลมีบทบาทสําคัญในการขับเคล่ือนการปฏิรูป

กระบวนการผลิต การดําเนินธุรกิจ การคา การบริการ การศึกษา การสาธารณสุข การบริหารราชการแผนดิน รวมท้ังกิจกรรมทางเศรษฐกิจ

และสังคมอ่ืน ๆ  ท่ีสงผลตอการพัฒนาทางเศรษฐกิจ การพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในสังคม และการจางงานท่ีเพ่ิมข้ึน (Van Ark, 2016) 

Mannheim (1952) อธิบายวาการท่ีคนกลุมหน่ึงมีประสบการณท่ีสําคัญรวมกัน โดยเฉพาะอยางย่ิงในชวงการปรับพัฒนาการสูวัยผูใหญ 

หรือระหวางอายุ 17–25 ป (Formative Year) ไมวาจะเปนประสบการณรวมกันดานสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจน

ความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ประสบการณรวมกันน้ีจะสงผลใหคนกลุมน้ัน ๆ  มีทัศนคติ คานิยม ความตองการ และ

พฤติกรรมในการดํารงชีวิตท่ีคลายคลึงกัน แตจะแตกตางไปจากคนกลุมอ่ืน ๆ  ท่ีมีประสบการณในชวง Formative Year ท่ีแตกตาง

ออกไป ดังน้ัน ผูวิจัยจึงแบงกลุมแรงงานรุนใหมยุคดิจิทัลเปนกลุมแรงงานท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป สอดคลองกับการศึกษาของ Popaitoon 

และ Popaitoon 2020 ท่ีใชเกณฑเดียวกันน้ีในการศึกษาคานิยมการทํางานของแรงงานรุนใหมยุคดิจิทัล

62 วารสารบริหารธุรกิจ

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



เพศ การศึกษา จํานวนผูสูงอายุและเด็กท่ีอาศัยรวม 3)�ประโยชนจากการทํางาน WFH จํานวน 9 ขอ และ 4)�ความทาทาย

จากการทํางาน WFH จํานวน 20 ขอ

ขอคําถามในสวนท่ี 1 และสวนท่ี 2 กําหนดตามการศึกษาในอดีตเก่ียวกับลักษณะทางกายภาพ สภาพแวดลอม

การทํางานท่ีบาน และปจจัยสวนบุคคลท่ีอาจสงผลตอการรับรูประโยชนและความทาทายจากการทํางานวิธีทางไกล (เชน 

Baruch, 2001) สําหรับคําถามในสวนท่ี 3) และสวนท่ี 4) แปลและดัดแปลงมาจากงานวิจัย โดย Raišien� และคณะ 

(2020) ท่ีศึกษาประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH ในชวงล็อกดาวนระหวางการแพรระบาดของโรค COVID-19 

ประเทศลิธัวเนีย โดยในเบ้ืองตนผูวิจัยแปลขอคําถามท่ีใชในงานวิจัยดังกลาว และจัด Focus Group Interview 2 รอบ 

โดยมีพนักงานท่ีเคยทํางาน Work from Home จํานวนรอบละ 8 คน มารวมใหความเห็น ปรับแก และเพ่ิมเติมประเด็น

ตาง ๆ  เพ่ือใหแบบสอบถามมีความสมบูรณมากย่ิงข้ึน จนไมมีประเด็นใด ๆ  เพ่ิมเติมแลว จึงสรุปขอคําถามท้ังหมดแบงเปน

ประโยชนจากการทํางาน Work from Home จํานวน 9 ขอ เชน มีโอกาสจัดตารางงานไดอยางอิสระ ประหยัดเวลา

การเดินทาง เปนตน และความทาทายจากการทํางาน Work from Home จํานวน 20 ขอ เชน หัวหนางานคาดหวัง

สูงเกินไป โดยไมคํานึงถึงปริมาณงานท่ีแทจริง ประสบปญหาการส่ือสารระหวางพนักงาน กังวลวา จะไดขอมูลบางอยาง

ไมครบถวน เปนตน โดยใชมาตรวัดลิเคิรท (Likert Scale) 5 ระดับ (1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 5 = เห็นดวยอยางยิ่ง)

ผลการศึกษา
งานวิจัยเชิงสํารวจน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือแสดงใหเห็นประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH และ

เปรียบเทียบผลการศึกษาตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ชวงวัย (แรงงานดิจิทัล) อายุงาน และระดับตําแหนง และปจจัย

ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีบาน ไดแก พ้ืนท่ีสวนตัวในการทํางาน ลักษณะการอยูอาศัยท่ีมีผูสูงอายุและ/หรือเด็กอายุ

ต่ํากวา 12 ป อาศัยอยูดวยกัน วิเคราะหผลดวยการทดสอบแบบ t-test และ F test จากผูตอบแบบสอบถามจํานวน 

359 ตัวอยาง โดยมีรายละเอียด ดังน้ี

ในภาพรวมประโยชนจากการทํางาน WFH 3 อันดับแรก ไดแก ประหยัดเวลาในการเดินทาง (B5: คาเฉล่ีย 4.63) 

โอกาสในการทํางานคนเดียว (B3: คาเฉล่ีย 4.01) และประหยัดคาใชจาย (B9: คาเฉล่ีย 3.97) ตามลําดับ (ตารางท่ี 1) และ

จากการเปรียบเทียบประโยชนจากการ WFH จําแนกตามสภาพแวดลอมการทํางานท่ีบานดวยการทดสอบสถิติ t-test พบวา 

พนักงานกลุมท่ีมีพ้ืนท่ีสวนตัวท่ีบานในการทํางานรูสึกวา ตนเองไดรับประโยชนจากการทํางาน WFH มากกวากลุมท่ีไมมี

พ้ืนท่ีสวนตัว โดยเฉพาะอยางย่ิง ประโยชนดานโอกาสการสรางสมดุลชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ท่ีมีความแตกตาง

ระหวางกลุมคอนขางสูง (B4: มีพ้ืนท่ีสวนตัว 3.89, ไมมีพ้ืนท่ีสวนตัว 3.28) แตประโยชนดังกลาวจะไดรับนอยกวาในกลุม

พนักงานท่ีมีเด็กอายุต่ํากวา 12 ปอยูในครอบครัว อยางไรก็ตาม การมีผูสูงอายุอยูในบานไมมีผลตอการรับรูประโยชนจาก

การทํางาน WFH
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เม่ือพิจารณาประโยชนจากการ WFH จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน (ตารางท่ี 2) พบวา ปจจัยสวนบุคคล

สงผลตอการรับรูประโยชนจากการ WFH แตกตางกันในบางประเด็น ดังน้ี พนักงานหญิงรับรู ถึงประโยชนนอยกวา

พนักงานชายอยางมีนัยสําคัญในเร่ืองโอกาสในการเลือกเวลาทํางาน (B1: หญิง 3.62 ชาย 3.93) โอกาสในการจัดตารางงาน

อยางอิสระ (B2: หญิง 3.82 ชาย 4.09) และประหยัดคาใชจาย (B9: หญิง 3.92 ชาย 4.09) แตไดประโยชนจากการ

ประหยัดเวลาเดินทางมากกวาพนักงานชาย (B5: หญิง 4.68 ชาย 4.49)

พนักงานกลุมแรงงานยุคเศรษฐกิจดิจิทัลรูสึกวา ตนเองไดประโยชนมากกวาแรงงานอาวุโสในเร่ืองอิสระในการ

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

4.55) และประหยัดคาใชจาย (B9: แรงงานดิจิทัล 4.12 แรงงานอาวุโส 3.81) นอกจากน้ี ผูบริหารยังรับรูถึงประโยชนจาก

โอกาสในการจัดตารางงานอยางอิสระไดมากกวาพนักงานปฏิบัติการ (B2: พนักงาน 3.82 ผูบริหาร 3.84) สําหรับความแตกตาง

ระหวางกลุมพนักงานท่ีมีอายุงานตางกันน้ัน ผูวิจัยใชการทดสอบ F test และ post-hoc test พบวา พนักงานท่ีอายุงานมากกวา 

5 ปข้ึนไปไดรับประโยชนมากกวาพนักงานท่ีมีอายุงานนอยกวาดานการเลือกเวลาทํางาน (B1: อายุงาน > 5 ป 3.32) โอกาส

ในการจัดตารางงานอยางอิสระ (B2: อายุงาน > 5 ป 3.62) และเร่ืองประหยัดคาใชจาย (B9: อายุงาน > 5 ป 3.77) โดยมี

ขอสังเกตวา พนักงานท่ีอายุงานมากกวา 1 ปข้ึนไปไดรับประโยชนเชิงถดถอยจากการ WFH กลาวคือ พนักงานท่ีมีอายุงาน

มากข้ึนรับรูถึงประโยชนจากการ WFH ลดลง อยางไรก็ตาม การทดสอบ post-hoc พบวา พนักงานท่ีมีอายุต่ํากวา 5 ป 

ท้ัง 3 กลุม ไดแก กลุมท่ีมีอายุงานต่ํากวา 1 ป 2–3 ป และ 4–5 ป ไดรับประโยชนจากการ WFH ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ

สําหรับความทาทายจากการทํางาน WFH (ตารางท่ี 3) พบวา ในภาพรวมความทาทายในหมวดบรรยากาศการทํางาน

มีประเด็นความทาทายสูงท่ีสุดดานการควบคุมตนเองใหมีสมาธิจดจอกับงาน (C15: คาเฉล่ีย 3.30) การควบคุมใหตนเอง

ทํางานตามตารางท่ีจัดไว (C6: คาเฉล่ีย 3.19) และขาดบรรยากาศที่สรางแรงบันดาลใจ (C5: คาเฉล่ีย 3.09) ตามลําดับ 

สําหรับประเด็นทาทายสูงท่ีสุดในหมวดหัวหนางานคือ พนักงานรูสึกวา หัวหนาคาดหวังสูงเกินกวาท่ีพนักงานจะทําไดจริง 

(C3: คาเฉล่ีย 2.70) และในหมวดขอมูลและการส่ือสารคือ ปญหาการส่ือสารระหวางพนักงาน (C2: คาเฉล่ีย 2.99) และ

การท่ีตองรอใหอีกฝายหน่ึงตอบกลับในการส่ือสาร (C14: คาเฉล่ีย 2.93)

เม่ือพิจารณาตามสภาพแวดลอมการทํางานท่ีบาน (ตารางท่ี 3) พบวา พนักงานท่ีไมมีพ้ืนท่ีสวนตัวในระหวางทํางาน

ท่ีบานเผชิญกับความทาทายมากกวากลุมท่ีมีพ้ืนท่ีสวนตัวในการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งเร่ืองขอบเขตระหวางงานและ

ชีวิตสวนตัวไมชัดเจน (C18: มีพ้ืนท่ีสวนตัว 2.95 ไมมีพ้ืนท่ีสวนตัว 3.58) และการถูกรบกวนจากสมาชิกในบาน (C17: มีพ้ืนท่ี

สวนตัว 2.37 ไมมีพ้ืนท่ีสวนตัว 3.14) นอกจากน้ี ยังพบดวยวา ในระหวางท่ี WFH พนักงานท่ีอาศัยอยูในครอบครัวท่ีมีเด็ก

และผูสูงอายุจะถูกรบกวนจากสมาชิกในบานมากกวาดวยเชนกัน โดยเฉพาะกลุมท่ีมีเด็กอายุต่ํากวา 12 ป อยูในครอบครัว 

(C17: กลุมท่ีมีเด็กอยูในครอบครัว 3.47 กลุมท่ีไมมีเด็กอยูในครอบครัว 2.62) สําหรับความทาทายดานอ่ืน ๆ  ท่ีแตกตางกัน

ระหวางกลุมท่ีมี/ไมมีพ้ืนท่ีสวนตัวทํางานระหวาง WFH พบวา โดยรวมแลวกลุมท่ีไมมีพ้ืนท่ีสวนตัวทํางานระหวาง WFH 

เผชิญกับความทาทายในประเด็นตาง ๆ  สูงกวากลุมท่ีมีพ้ืนท่ีสวนตัวทํางานอยางมีนัยสําคัญดังแสดงผลไวในตารางท่ี 3
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เม่ือพิจารณาความทาทายจากการทํางาน WFH เปรียบเทียบกลุมพนักงานตามปจจัยสวนบุคคล (ตารางท่ี 4) พบวา 

พนักงานกลุมแรงงานเศรษฐกิจดิจิทัลเผชิญกับความทาทายในการทํางาน WFH มากกวาพนักงานอาวุโสทุกประเด็นท่ีมี

นัยสําคัญทางสถิติสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก การควบคุมตนเองใหมีสมาธิจดจอกับงาน (C15: แรงงานดิจิทัล 3.45 แรงงาน

อาวุโส 3.12) ความทาทายในการแบงชีวิตงานและชีวิตสวนตัว (C18: แรงงานดิจิทัล 3.21 แรงงานอาวุโส 2.92) ปญหา

การส่ือสารระหวางพนักงาน (C4: แรงงานดิจิทัล 3.12 แรงงานอาวุโส 2.88) มีเพียงประเด็นเดียวท่ีพนักงานกลุมแรงงาน

เศรษฐกิจดิจิทัลเผชิญกับความทาทายในการทํางาน WFH นอยกวาพนักงานอาวุโสคือ ความทาทายดานขอมูลท่ีเยอะเกินไป 

(C8: แรงงานดิจิทัล 3.12 แรงงานอาวุโส 2.88)

นอกจากน้ี ผลการศึกษายังพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการเผชิญกับความทาทายในการทํางาน WFH มากกวา

ผูบริหาร ดานขอมูลความคิดเห็นจากหัวหนา (C16: พนักงาน 2.74 ผูบริหาร 2.46) ขอบเขตชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน 

(C18: พนักงาน 3.16 ผูบริหาร 2.89) และการแกปญหาเฉพาะหนาท่ีเพ่ิมมากข้ึน (C20: พนักงาน 3.02 ผูบริหาร 2.79) 

รวมถึงความกดดันจากการท่ีตองรายงานตัวประจําวัน และ/หรือทํารายงานสรุปประจําวันหรือสัปดาห (C19: พนักงาน 2.83 

ผูบริหาร 2.50) ซ่ึงในประเด็นสุดทายน้ีพบมากกวาในกลุมพนักงานหญิง สําหรับเร่ืองอายุงานน้ัน พนักงานท่ีมีอายุงานนอย

จะเผชิญกับความทาทายจากการทํางาน WFH สูงกวาพนักงานท่ีมีอายุงานมากกวาในทุกประเด็นท่ีผลการศึกษาแสดงถึง

ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (C10, C11 และ C16)
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สรุปผลการวิจัยและการอภิปรายผล
งานวิจัยเชิงสํารวจน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาประโยชนและความทาทายจากการทํางาน WFH ปจจัยสวนบุคคล

และลักษณะของท่ีอยูอาศัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูประโยชนและความทาทายในการทํางาน WFH โดยสํารวจขอมูลจากพนักงาน

ท่ีทํางาน WFH เต็มเวลาในชวงล็อกดาวนประเทศระหวางการแพรระบาดของ COVID-19 ระลอกแรกต้ังแตเดือนมีนาคม 

พ.ศ. 2563 จํานวน 359 คน ผลการศึกษาน้ีแสดงหลักฐานเชิงประจักษการทํางาน WFH อันเน่ืองมาจากการระบาดในรอบแรก

เทาน้ัน ผลท่ีไดในการศึกษาคร้ังน้ีมีประโยชนในเชิงทฤษฎีและในทางปฏิบัติสําหรับองคกรแหงอนาคตท่ีสามารถรองรับ

การทํางาน WFH ไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการวางนโยบายท่ีเก่ียวของกับการทํางาน WFH ไดอยางเหมาะสม โดยมี

รายละเอียด ดังน้ี

ผลการศึกษาน้ีสอดคลองกับการศึกษาในอดีตท่ีการทํางาน WFH เปดโอกาสใหพนักงานกําหนดเวลาและจัดตาราง

การทํางานไดอยางอิสระ และยังเปนโอกาสท่ีดีท่ีไดทํางานคนเดียว (ตารางท่ี 2) อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาสะทอนใหเห็นวา 

พนักงานก็ตองเผชิญกับความทาทายในการควบคุมตนเองใหมีสมาธิจดจอกับงานและทํางานตามตารางงานท่ีจัดไว ประโยชน

และความทาทายท่ีขัดแยงกันน้ีเห็นไดชัดในกลุมแรงงานดิจิทัลท่ีเติบโตมากับส่ือโซเชียลท่ีตนเองเปนสมาชิกชุมชนตาง  ๆ  

บนโลกออนไลน จึงเปนไปไดวา พนักงานกลุมแรงงานดิจิทัลถูกรบกวนสมาธิจากขอมูลท่ีไดรับมากมายในชวงท่ีการพบปะกัน

ทําไดยาก ตลอดจนการใชส่ือตาง ๆ  ในการคนหาขอมูลขาวสารเก่ียวกับสถานการณในพ้ืนท่ีตาง ๆ  ท่ัวโลก ตลอดจนการหา

ขอมูลเพ่ิมเติมท่ีเปนประโยชนเก่ียวกับการดูแลตนเอง ครอบครัว และชุมชนท่ีสังกัดในชวงล็อกดาวน สอดคลองกับผลสํารวจ

ท่ีพบวา ในชวงล็อกดาวนประเทศเปนชวงท่ีมีการเขาถึงส่ือดิจิทัลประเภทตาง ๆ  เพ่ิมข้ึนถึง 54% และพนักงานในกลุมแรงงาน

ดิจิทัลจํานวน 63%–67% ใชโซเชียลมีเดียเปนชองทางในการหาขาวสารตาง ๆ  (Muangtum, 2020) ดวยเหตุน้ีจึงอาจทําให

พนักงานกลุมแรงงานดิจิทัลเผชิญกับปญหาในการจดจอกับงานตามตารางงานท่ีกําหนดไวมากกวาพนักงานกลุมอาวุโสกวา

ผลการศึกษายังสะทอนใหเห็นอีกดวยวา พนักงานไดรับประโยชนสูงท่ีสุดจากการ WFH ในเร่ืองการประหยัดเวลา

เดินทาง ไมตองเดินทางไปกลับท่ีทํางานหรือท่ีสํานักงานลูกคา (ตารางท่ี 2) จากรายงานโดย INRIX พบวา ในป ค.ศ. 2019 

มนุษยเงินเดือนในกรุงเทพมหานครเสียเวลาบนทองถนนเกินความจําเปนอันเน่ืองมาจากการจราจรแออัดถึงปละ 90 ช่ัวโมง 

(https://inrix.com/scorecard) แสดงใหเห็นวา การทํางาน WFH จึงทําใหประหยัดเวลาเดินทางได สอดคลองกับการรายงาน

ตางประเทศในเร่ืองการประหยัดเวลาเดินทางเชนกัน (Stamm, 2021) ดังน้ัน ประโยชนจากการประหยัดเวลาเดินทางจึงเปน

ส่ิงท่ีพนักงานจับตองไดชัดเจน โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมแรงงานดิจิทัลท่ีเพ่ิงเขาสูตลาดแรงงานท่ีตองการความสมดุลระหวาง

ชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว (Choudhury, 2020) อยางไรก็ตาม แมพนักงานจะประหยัดเวลาการเดินทางไดจากการ

ทํางาน WFH แตกลับตองใชเวลามากกวาปกติในเร่ืองการเขาถึงขอมูลและการส่ือสาร (ตารางท่ี 4) สอดคลองกับการศึกษา

ในตางประเทศท่ีแสดงใหเห็นวา พนักงานมีการประชุมมากกวาปกติในชวงล็อกดาวน และใชเวลาทํางานยาวนานกวาปกติ 

(DeFilippis et al, 2020; Stamm, 2021) และแมพนักงานที่อายุงานนอยกวาดูเหมือนจะไดประโยชนจากการประหยัด

เวลาเดินทางมากกวา แตกลับตองเผชิญกับความทาทายดานขอมูลและการส่ือสารมากกวาดวยเชนกัน (ตารางท่ี 2 และ 4) 

สอดคลองกับการศึกษาในอดีต (Pérez et al., 2003) ท่ีแสดงใหเห็นวา พนักงานท่ีมีอายุงานนอยอาจมีตนทุนทางสังคมต่ํากวา

พนักงานท่ีมีอายุงานมากกวา ทําใหการประสานงานหรือการหาชองทางเขาถึงขอมูลตาง ๆ  ทําไดยากกวาคนท่ีทํางานมานาน

และตนทุนทางสังคมดีกวา นอกจากน้ี ยังมีประเด็นเร่ืองความกังวลใจท่ีอาจจะรบกวนจิตใจและเวลาของพนักงานระหวาง WFH 

ท่ีผูตอบแบบสอบถามใหความเห็นวา มีความกังวลใจวาจะไมไดขอมูลเหมือนกับคนอ่ืนและไมคอยแนใจวา เม่ือมีงาน

มอบหมายมาใหมน้ันจะตองประสานความรวมมืออยางไร ท้ังน้ี มีความเปนไปไดวา ในชวงการทํางาน WFH โดยมิได

เตรียมการไวอาจทําใหพนักงาน หัวหนางาน และบุคคลท่ีเก่ียวของ ตางตองปรับวิธีการทํางานไปเร่ือย  ๆ  อาจทําใหเกิด

ความผิดพลาดทางการส่ือสารและทําใหพนักงานมีความกังวลใจจะทํางานท่ีไดรับมอบหมายไดไมดีเทาท่ีควร
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แนวคิดการทํางานยืดหยุนและผลการศึกษาช้ีใหเห็นวา การทํางานยืดหยุนเวลาและสถานท่ีเปนปจจัยหลักในการ

สรางสมดุลชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว เพราะผูปฏิบัติหนาท่ีมีเวลาดูแลเด็กและผูสูงอายุท่ีบานไดในระหวางท่ีทํางาน 

(Mokhtarian et al., 1998; Spreitzer et al., 2017) ผลการศึกษาน้ีกลับพบวา ประโยชนดานการสรางสมดุลชีวิตการทํางาน

และชีวิตสวนตัวเปนประโยชนอันดับท่ี 5 ท้ังน้ี มีความเปนไปไดวา พนักงานอาจถูกรบกวนผานชองทางการส่ือสารหลายทาง

ท่ีทํางานประกอบการประชุมท่ีเพ่ิมมากข้ึนทําใหใชเวลาในการทํางานมากข้ึน ทําใหพนักงานไมไดรับประโยชนเต็มท่ีดาน

สมดุลชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว (DePhillips et al, 2020; Sadun et al, 2020; Stamm, 2021) ผลการศึกษาน้ีพบวา 

ประโยชนจากสมดุลชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางานยังผันแปรไปตามปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีบาน (ตารางท่ี 1) 

กลาวคือ กลุมท่ีไดประโยชนมากกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกลับเปนกลุมท่ีไมมีเด็กอาศัยอยูในครอบครัว เม่ือพิจารณา

ประกอบกับผลการศึกษาในตารางท่ี 3 พบวา พนักงานท่ีมีเด็กและผูสูงอายุอยูในครอบครัวถูกรบกวนมากกวาจากสมาชิก

ในบานระหวางท่ีบานอยางมีนัยสําคัญ สะทอนใหเห็นวา ประโยชนดานการสรางสมดุลชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวอาจจะ

ลดลงจากการถูกสมาชิกในบานรบกวน โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมท่ีมีเด็กอายุต่ํากวา 12 ป อยูในครอบครัว และเน่ืองจาก

ในชวงล็อกดาวนอยูในชวงการแพรระบาดของ COVID-19 ท่ีทําใหสถานรับเล้ียงเด็กหรือโรงเรียนปดทําการ ทําใหผูปกครอง

จะตองใชเวลามาก เพ่ือดูแลใหเด็กสามารถเรียนออนไลนหรือทํากิจกรรมอ่ืน ๆ  ในระหวางท่ีตนเองทํางาน อยางไรก็ตาม 

ผลการศึกษาน้ีสอดคลองกับการศึกษาในอดีต (Tremblay & Genin, 2007) ท่ีพบวา การมีพ้ืนท่ีสวนตัวทํางานจะเอ้ือประโยชน

ตอการทํางาน WFH ยิ่งข้ึน

สําหรับประเด็นความทาทายอ่ืน ๆ  จากการทํางาน WFH พบวา พนักงานชวงวัยแรงงานดิจิทัล (อายุต่ํากวา 30 ป) 

กับพนักงานวัยแรงงานอาวุโส (อายุมากกวา 30 ป) เผชิญกับความทาทายตางกัน โดยกลุมแรงงานดิจิทัลเผชิญกับความทาทาย

สูงในทุกดานท่ีมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานชวงวัยแรงงานดิจิทัลเปนกลุมท่ีมีทักษะดานเทคโนโลยี

สารสนเทศดีกวากลุมคนท่ีอาวุโสกวา ตองการเรียนรู และสามารถทํางานไดอยางรวดเร็ว (McCrindle, 2014; Raišien� 

et al., 2020) จึงทําใหการประสานงานบนดิจิทัลแพลตฟอรมท่ีตองรอคอยอีกฝายหน่ึงตอบกลับหรือการประชุมออนไลนท่ีใช

เวลานานกวาปกติ หรือการขาดขอมูลความเห็นจากหัวหนาเปนเร่ืองทาทายในการทํางานระหวาง WFH มากกวากลุมพนักงาน

ท่ีอาวุโสกวา

นอกจากน้ี ยังมีประเด็นเร่ืองการรายงานตัวและ/หรือการทํารายงานสรุปผลการทํางานในแตละวัน/สัปดาหน้ัน

พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการเผชิญกับความทาทายในเร่ืองน้ีมากกวาผูบริหาร ท้ังน้ี มีความเปนไปไดวา พนักงานรูสึกวา

การทํารายงานน้ีเปนงานท่ีเพ่ิมข้ึนจากงานประจําท่ีปกติหากทํางานท่ีสํานักงานไมจําเปนตองจัดทํา และดวยลักษณะงาน

พนักงานระดับปฏิบัติการเปนงานเอกสาร ติดตอประสานงาน และแกปญหาเฉพาะหนา ในขณะท่ีลักษณะงานของผูบริหาร

จะดูความกาวหนาของงานในภาพรวม การแกปญหาในภาพกวาง หรือในเชิงนโยบาย ตลอดจนการดูแลความเรียบรอยให

การดําเนินงานของหนวยงานดําเนินไปตามแผนงานอยางราบร่ืน ดวยเหตุน้ีจึงอาจทําใหการสรุปรายงานประจําวัน/สัปดาห

ของพนักงานทําไดยากกวาและพนักงานอาจรูสึกวา เปนภาระงานท่ีเพ่ิมมากข้ึนจากงานประจําจึงสะทอนภาพระดับ

ความทาทายในประเด็นดังกลาวมากกวาผูบริหาร

ประโยชน�ในเชิงปฏิบัติ

ผลการศึกษาน้ีสามารถชวยใหผูบริหารสามารถวางแผนองคกรแหงอนาคตไดไมวาจะเกิดการระบาดของ COVID-19 

ระลอกใหมหรือหลังจากการแพรระบาดผานพนไป องคกรตาง ๆ  อาจไมทันวางแผนหรือต้ังตัวมากอนในชวงการแพรระบาด

ในรอบแรกทําใหเกิดความไมพรอมท้ังในสวนของผูบริหารและพนักงานเอง ดังน้ัน ผูบริหารและพนักงานสามารถประยุกต

ผลการศึกษาน้ีมาใชในการวางแผนการทํางานสําหรับองคกรแหงอนาคตตอไปได จากรายงานใน Wall Street Journal พบวา 
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หลายองคกรปรับใหพนักงานทํางาน WFH ตอเน่ืองจากป ค.ศ. 2020 ท่ีมีการแพรระบาดหนักของ COVID-19 ท่ัวโลก 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในอุตสาหกรรมบริการการเงิน ประกันประเภทตาง ๆ  บริการการศึกษา และการใหคําปรึกษาประเภทตาง ๆ  

เปนตน (Stamm, 2021) สําหรับประเทศไทยมีองคกรขนาดใหญจํานวนหน่ึงท่ีปรับองคกรเปน Hybrid Workplace ภายหลัง

สถานการณการระบาดของโควิดในรอบแรกคล่ีคลาย โดยใหพนักงานผสมผสานการทํางานระหวางการมาทํางานท่ีสํานักงาน

หรือสํานักงานสาขาท่ีใกลกับท่ีพักอาศัยของพนักงานสลับกับการทํางาน WFH สอดคลองกับผลการสํารวจของผูวิจัยพบวา 

35% ของผูตอบแบบสอบถามยังคงทํางาน WFH อยางตอเน่ืองต้ังแตล็อกดาวนคร้ังแรกต้ังแตเดือนมีนาคม พ.ศ. 2563 และ 

81% ของผูตอบแบบสอบถามยังใหความเห็นวาตองการทํางาน WFH แบบผสมผสาน (Hybrid) 11% ตองการทํางานแบบ 

WFH เต็มเวลา สะทอนใหเห็นแนวโนมในอนาคต การทํางานแบบ Remote Work จะกลายเปนเร่ืองปกติใหม (แมกระท่ัง

ภายหลังโควิดผานพนไปแลว) ดังน้ัน องคกรจึงควรวางแผนการออกแบบองคกรสําหรับอนาคตดวยการนํานโยบาย Hybrid 

Workplace และ Work from Anywhere (WFA) มาใช รวมท้ังการจัดสถานท่ีทํางานเปนแบบ Hot Seat สํารองใหกับ

พนักงานท่ีหมุนเวียนเขามาทํางานในสํานักงานแทนการมีผังพ้ืนท่ีเฉพาะสําหรับพนักงานทุกคน นอกจากน้ี องคกรยังไดประโยชน

จากนํานโยบาย WFA มาใชเพราะเปนการเปดโอกาสใหองคกรสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถมารวมงาน โดยท่ี

พนักงานไมจําเปนตองอยูในพ้ืนท่ีเดียวกันกับบริษัท และยังสามารถใชนโยบายดังกลาวในการจูงใจและรักษาคนรุนใหม

ท่ีตองการอิสระการทํางานไดดวย (Choudhury, 2020)

ท้ังน้ี เพ่ือทําใหการจัดการองคกรแหงอนาคตสู Hybrid Workplace ไดอยางมีประสิทธิภาพ องคกรควรกําหนด

ใหเหมาะสมวา ตําแหนงงานใดเหมาะกับการทํางาน WFH แบบเต็มเวลาหรือแบบผสมผสาน โดยใชเกณฑดานการ

ประสานงานมาประกอบการพิจารณา เชน รูปแบบการประสานงาน ความถ่ีในการประสานงาน และขอมูลท่ีจําเปนตองใช

ในการประสานงาน เปนตน ควรปรับรูปแบบการประเมินการปฏิบัติงาน โดยอาจประเมินจากความกาวหนาของงานตาม

เปาหมายท่ีกําหนดผานการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) กับพนักงานแทนการใหพนักงานทํารายงานประจําวันหรือ

ประจําสัปดาห ในขณะเดียวกันองคกรก็จําเปนตองพัฒนาทักษะการเปนหัวหนางานสําหรับกลุมท่ีตองดูแลพนักงาน WFH 

ในการให Feedback แกพนักงาน แสดงออกถึงการเปนท่ีพ่ึงแกพนักงาน ความโปรงใส และทําใหพนักงานรูสึกวา ตนเอง

เปนสวนหน่ึงของทีมแมวาพนักงานไมไดทํางานอยูในพ้ืนท่ีเดียวกันก็ตาม (Levenson & McLaughlin, 2020) และท่ีสําคัญ

องคกรจําเปนตองออกแบบระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เพ่ือใหพนักงานท่ีทํางาน WFH สามารถเขาถึง

ขอมูลตาง ๆ  ในองคกรเสมือนจริงไดอยางมีประสิทธิภาพดวย

นอกจากน้ี ผลการศึกษาน้ียังสะทอนใหเห็นวา องคกรควรมีการกําหนดคุณสมบัติของพนักงานท่ีจะทํางาน WFH 

เพ่ือใหม่ันใจวา พนักงานสามารถรับมือกับการทํางาน WFH ไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ี 1)�พนักงานท่ีทํางาน WFH ควรจะ

มีประสบการณในการทํางานในสํานักงาน 1 ป พนักงานจะไดเขาใจระบบการสงตอขอมูลในการทํางาน สามารถเขาถึงขอมูล

และติดตอกับบุคคลท่ีเก่ียวของไดอยางคลองแคลว 2)�มีความสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนาเพราะไมมีหัวหนางาน

หรือเพ่ือนพนักงานน่ังอยูขาง  ๆ  ใหคอยสอบถาม 3)�มีความรูความชํานาญดานเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการทํางาน

เน่ืองจากการประสานงานตาง ๆ  จําเปนตองใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนส่ือกลาง พนักงานท่ีทํางาน WFH จําเปนตองมี

ทักษะทางดานน้ี 4) มีความสัมพันธท่ีดีกับหัวหนา ไววางใจหัวหนางาน กลาเขาถึงหัวหนากรณีท่ีตองการขอความเห็นหรือ

พบวา ตนเองไดขอมูลไมครบหรือไมเพียงพอสําหรับการทํางาน สําหรับพนักงานท่ีสนใจจะทํางาน WFH น้ัน ควรจะตอง

จัดสภาพแวดลอมการทํางานใหมีพ้ืนท่ีสวนตัวสําหรับทํางานท่ีบานและบริหารสัดสวนเวลาการทํางานใหเหมาะสม เพ่ือ

คงสมดุลชีวิตสวนตัวกับชีวิตการทํางาน

สุดทาย หัวหนางานสามารถนําผลการศึกษาน้ีไปใชในการออกแบบงานท่ีเหมาะสมสําหรับการทํางาน WFH โดย

กําหนดขอบเขตและเปาหมายงานท่ีชัดเจนพรอมระบุเปาหมายระยะส้ันในการสงมอบงานเปนระยะ ๆ  เพ่ือใหพนักงานสามารถ
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จดจอกับการทํางานในระหวาง WFH ได อีกท้ังผูบริหารยังควรใหอิสระแกพนักงานเก่ียวกับวิธีการทํางาน ชวงเวลาการทํางาน 

และใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) แกพนักงานอยางสม่ําเสมอ สอดคลองกับผลการศึกษาของ Gallup ท่ีแสดงใหเห็นวา 

การใหขอมูลยอนกลับอยางสม่ําเสมอ การส่ือสารระหวางผูบริหารและพนักงานเปนประจํา สงผลตอระดับความผูกพันในงาน 

(Work Engagement) ของพนักงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับกลุมท่ีทํางาน Remote Work (Pendell, 2020)

ประโยชน�ในเชิงทฤษฎี

สําหรับในเชิงทฤษฎีขอคนพบจากการศึกษาน้ีแสดงหลักฐานเชิงประจักษเก่ียวกับการทํางาน WFH ในบริบท

ประเทศไทย ประโยชนและความทาทายจากมุมมองของพนักงาน การศึกษาในอนาคตสามารถตอยอดการศึกษาน้ีดวยการ

ประเมินความสัมพันธระหวางประโยชน/ความทาทายจากการทํางาน WFH และผลลัพธท่ีเก่ียวของ เชน ความพึงพอใจ

ในงาน สุขภาวะพนักงาน ความเครียด และผลการปฏิบัติงาน เปนตน ผลการศึกษาน้ียังทําใหทราบวา การทํางาน WFH 

แมวาจะมีประโยชนแตก็ฝงอยูดวยความทาทายหลายประการ จึงเปนการสะทอนใหเห็นเง่ือนไขในการบริหารทรัพยากร 

(Resources) ตามแนวคิดตัวแบบ Job Demands-Resources (JD-R) Model กลาวคือ แมวาการมีอิสระในการทํางาน 

(Job Autonomy) จะเปดโอกาสใหพนักงานเลือกชวงเวลาทํางานและวิธีดําเนินการ เพ่ือทําใหงานท่ีมอบหมายประสบ

ผลสําเร็จ แตประโยชนจะมากนอยเพียงใดน้ันข้ึนอยูกับปจจัยดานสภาพแวดลอมท่ีทํางาน ท่ีบาน และปจจัยสวนบุคคล 

ผลการศึกษาน้ีแสดงใหเห็นวา การมีพ้ืนท่ีทํางานท่ีบานทําใหพนักงานไดรับประโยชนจากการ WFH มากข้ึน ในขณะท่ีการมี

เด็กและผูสูงอายุอยูในครอบครัวอาจทําใหประโยชนจากการ WFH ลดลง นอกจากน้ี การทํางาน WFH ยังมีความทาทาย

หลายประการดังท่ีรายงานไวขางตน โดยพนักงานกลุมท่ีมีอายุงานนอย อยูในระดับปฏิบัติการ และแรงงานกลุมดิจิทัล 

จะเผชิญกับความทาทายมากกวา โดยเฉพาะอยางในเร่ืองการใชเวลาสําหรับการส่ือสารท่ีนานกวาปกติ การขาดขอมูล

ความเห็นจากหัวหนางาน ตลอดจนการควบคุมตัวเองใหจดจอกับการทํางานตามตารางงานท่ีกําหนดไว

ขอคนพบจากการศึกษาน้ีจึงมีประโยชนในเชิงทฤษฎีในการกําหนดเง่ือนไข (Boundary Condition) ท่ีกํากับ

ความสัมพันธระหวางประโยชน/ความทาทายจากการทํางาน WFH และตัวแปรผลลัพธอ่ืน ๆ  เชน ความพึงพอใจในการ

ทํางาน สุขภาวะพนักงาน เปนตน ในการน้ี ตัวแปรกํากับท่ีสามารถนําไปใชตอยอดการศึกษาในอนาคตประกอบดวยตัวแปร

ท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมการทํางานท่ีบาน ไดแก การมีพ้ืนท่ีสวนตัว การมีผูสูงอายุและเด็ก และตัวแปรท่ีเก่ียวของกับ

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ชวงวัยแรงงาน อายุงาน และระดับตําแหนง ท้ังน้ี เพ่ือทําใหผลการศึกษามีความชัดเจนท่ีนําไปสู

ขอเสนอแนะทางการจัดการท่ีแมนยํายิ่งข้ึน

นอกจากน้ี การศึกษาในอนาคตอาจขยายขอบเขตการศึกษา โดยประเมินทักษะท่ีจําเปนสําหรับการทํางานยืดหยุน 

เปรียบเทียบประโยชนและความทาทายจาก WFH ระหวางกลุมอาชีพ เชน กลุมไอที กลุมบัญชีการเงิน กลุมสถาปนิก 

กลุมนักกฎหมาย และกลุมบริหารงานท่ัวไป เปนตน งานวิจัยในอนาคตอาจใชระเบียบวิจัยเชิงคุณภาพศึกษาเจาะลึก

องคประกอบแวดลอมการอยูอาศัยรวมกับเด็กและผูใหญในครอบครัวท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางาน WFH เชน 

ความสัมพันธ รูปแบบการดูแลเด็กและผูใหญในบาน ชวยเหลือตัวเองได/ไมได มีผูชวย/ไมมีผูชวย จํานวนสมาชิกในบาน 

เปนตน เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความเขาใจเก่ียวกับภาระความรับผิดชอบของพนักงานท่ีมีเด็กและผูใหญท่ีอาศัยรวมดวย ผลการ

ศึกษาดังกลาวสามารถนําไปสูการออกแบบการทํางาน WFH ใหเหมาะสมกับบริบทการดูแลเด็กและผูใหญในครอบครัว

หากเกิดการแพรระบาดระลอกใหม
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