
 

มุมมองของพนักงานระดบัหัวหน้างานต่อการบริหารจัดการแบบระยะไกล 
และการรับรู้ถึงประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ฉัตรสุมาลย์ ศรีทองอุ่น 
 
 
 
 
 
 

 
 

สารนิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลกัสูตร 
ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 

วิทยาลยัการจัดการ  มหาวิทยาลยัมหิดล 
พ.ศ. 2565 

 
ลขิสิทธ์ิของมหาวิทยาลยัมหิดล 





ข 

 
กติติกรรมประกาศ 

 
 

สารนิพนธ์เร่ืองมุมมองของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อการบริหารจัดการแบบ
ระยะไกล และการรับรู้ถึงประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกล ส าเร็จเสร็จส้ินไปไดด้้วยดีด้วย
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ต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ซ่ึงช่วยให้ผูวิ้จยัมีความรู้ความเขา้ใจในดา้นการจดัการธุรกิจมากขึ้น ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
เป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี อีกทั้งขอขอบพระคุณคณะกรรมการ
สอบสารนิพนธ์ทุกท่านท่ีให้ค  าแนะน าและตรวจสอบงานวิจยัฉบบัน้ีให้มีความเหมาะสมและสมบูรณ์
มากยิง่ขึ้น 

นอกจากน้ีผูวิ้จยัขอขอบพระคุณผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัทุกท่านท่ีสละเวลาในการให้ขอ้มูลเพื่อ
ประโยชน์ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี รวมทั้งก าลงัใจจากครอบครัว และเพื่อนๆ สาขาการจดัการธุรกิจ
รุ่น 23B ท่ีคอยช่วยเหลือ สนบัสนุน แบ่งปันประสบการณ์และให้ก าลงัใจกนัจนกระทัง่ส าเร็จการศึกษา 
รวมทั้งผูค้นมากมายท่ีเป็นส่วนหน่ึงในการเติบโตคร้ังน้ี 
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จดัการแบบระยะไกล และการรับรู้ถึงประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกล การศึกษาคร้ังน้ีมีผูใ้ห้
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคญัของปัญหา 
การระบาดใหญ่ของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด-19) ส่งผลให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานแบบกะทนัหัน ท าให้หลายองคก์รตอ้งออกนโยบายในการท างานท่ี
บา้นเพื่อลดความเส่ียงให้กบัพนักงาน (ชนกนันท์ โตชูวงศ์, 2564; Azimov, 2020) กล่าวคือ เปล่ียน
จากการท างานแบบมีปฏิสัมพนัธ์กันท่ีส านักงานมาเป็นแบบการท างานแบบทางไกล (Remote 
Work) ซ่ึงถือว่าเป็นความทา้ทายใหม่ของทั้งพนกังาน หัวหนา้งาน หรือแมก้ระทัง่เป็นความทา้ทาย
ขององคก์ร ในช่วงแรกของการปรับตวัซ่ึงเป็นการปรับเปล่ียนแบบไม่ทนัตั้งตวัเน่ืองจากสถานการณ์
การแพร่ระบาดของโควิด-19 ส่งผลทางลบกับทั้งพนักงานและกระบวนการท างาน อีกทั้งยงัลด
ประสิทธิภาพในการท างาน และขวญัก าลงัใจของพนกังานดว้ย อย่างไรก็ตาม เม่ือเวลาผ่านไประยะ
หน่ึงพนกังานส่วนใหญ่รับรู้ไดถึ้งมุมมองในเชิงบวกวา่มีน ้ าหนกัมากกว่ามุมมองในเชิงลบ (Azimov, 
2020) 

การปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้มการท างานและรูปแบบในการท างานแบบไม่คาดคิ ด
ส่งผลกระทบต่อผลผลิตและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน (Azimov, 2020) อีกทั้งยงั
ส่งผลให้พนักงานระดบัหัวหน้างานบางคนประสบกบัปัญหาในการปรับตวัในการบริหารจดัการ
พนกังานแบบท่ีไม่เห็นอยู่ในสายตา ท าให้พนกังานระดบัหัวหน้างานบางคนรู้สึกว่าเป็นช่วงเวลาท่ี
ยากล าบากในการปรับตัวในการบริหารจัดการพนักงาน  (University of Cambridge, 2022) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Watson (2007) ท่ีพบความสัมพนัธ์ของระยะห่างของการท างาน (Spatial 
Distant) กับความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Advancement) ท่ีพบว่ายิ่งพนักงานอยู่ไกลจากห้อง
ท างานของหัวหน้างาน ยิ่งส่งผลต่อความพึงพอใจของหัวหน้างานและโอกาสในการกา้วหน้าของ
พนกังานท่ีลดลง 

การท างานแบบระยะไกลเป็นความทา้ทายท่ีส าคญัของทั้งพนกังานและผูบ้ริหาร ท่ีโดย
ปกติแลว้จะมีความคุน้ชินกับการท างานแบบมีปฏิสัมพนัธ์กันในส านักงาน โดยเฉพาะพนักงาน
ระดบัหัวหน้างานท่ีจะตอ้งพยายามท าให้มัน่ใจได้ว่าพนักงานของตนมีความกระตือรือร้นกับการ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย จากงานวิจยัของ Parker, Knight and Keller (2020) พบว่ามีพนกังานระดบั
หวัหนา้งานกวา่ร้อยละ 40 ท่ีแสดงถึงความมัน่ใจในตนเองอยู่ในระดบัต ่าในการบริหารจดัการทีมใน
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ระยะไกล โดยกว่าร้อยละ 23 ไม่เห็นดว้ยกบัประโยคท่ีว่า “ฉันมีความมัน่ใจว่าฉันสามารถบริหาร
จดัการทีมแบบทางไกลได”้ และอีกร้อยละ 16 ท่ียงัมีความลงัเลในความสามารถบริหารจดัการทีม
แบบทางไกลของตนเอง นอกจากน้ียงัรู้สึกขาดความมัน่ใจว่าแนวโนม้การท างานของพนกังานจะมี
ประสิทธิภาพ 

อย่างไรก็ตาม จากงานวิจยัของ Ericksson และ Petrosian (2020) พบว่าเม่ือพนักงาน
สามารถปรับตวักับการท างานระยะไกลได้ จะส่งผลให้ประสิทธิผลของการท างานอยู่ในระดับ
เท่ากบัหรือดีกวา่การท างานในส านกังาน โดยพนกังานจะมีการจดจ่อท่ีเพิ่มมากขึ้น และการประชุมมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ซ่ึงหัวหนา้งานมีบทบาทส าคญัในการบริหารจดัการทีมให้ท างานระยะไกลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยหัวหน้างานจะต้องเป็นตัวอย่างท่ีกระตือรือร้นในการท างาน มีความ
ยืดหยุ่นท่ีพอเหมาะเพื่อให้พนกังานไดส้ร้างสมดุลในชีวิตและการท างาน รวมทั้งให้ความส าคญักบั
การส่ือสารและการเขา้สังคมกับพนักงาน สอดคลอ้งกับการศึกษาของมนัสนันท์ ศรีนาคาร และ 
พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั (2552) ท่ีพบว่าการท างานระยะไกลดีกว่าการท างานในรูปแบบเดิม โดยช่วย
เพิ่มอิสระในการท างาน ท าใหพ้นกังานมีสุขภาพจิตท่ีดีขึ้น มีความสุขเพิ่มขึ้น ลดความขดัแยง้ในการ
ท างานลง อีกทั้งพนกังานยงัมีความมัน่ใจในการตดัสินใจและการกระท าของตนเองมากขึ้น มีผลงาน
มากขึ้น งานมีคุณภาพมากขึ้น สามารถส่ือสารและมีความสัมพนัธ์กบัทั้งเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า
งานไดดี้ขึ้น รวมทั้งมีรายไดท่ี้เพิ่มขึ้นดว้ย 

จากรายงานประจ าปีของบริษัท Microsoft ในเร่ือง The Next Great Disruption is 
Hybrid Work – Are We Ready? (Anders et al., 2021) ท่ีกล่าวถึงแนวโน้มการท างานท่ีก าลงัเกิดขึ้น
และจะส่งผลกระทบต่อธุรกิจ โดยเปิดเผยถึงแนวโนม้เร่งด่วนของผูน้ าในการเตรียมความพร้อมการ
ท างานรูปแบบใหม่ท่ีกล่าวถึง 7 แนวโนม้เร่งด่วน ซ่ึงผูน้ าในทุกธุรกิจจ าเป็นท่ีจะตอ้งรู้ในปีค.ศ. 2021 
โดยเทรนหน่ึงท่ีผูว้ิจยัสนใจศึกษาในงานวิจยัน้ีคือเร่ืองของความยืดหยุ่นในการท างาน (Flexible 
Work Is Here To Stay) ท่ีกล่าวถึงความยืดหยุ่นและการท างานแบบผสมผสานท่ีจะเป็นตวัก าหนด
สถานท่ีท างานหลงัการเกิดโรคระบาด โดยพนกังานมีความตอ้งการควบคุมรูปแบบการท างานของ
ตนเอง ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของสถานท่ีและเวลาในการท างาน รวมทั้งคาดหวงัว่าบริษทัจะให้พวกเขา
ไดมี้ทางเลือกเหล่าน้ี การตดัสินใจของผูน้ าในธุรกิจท่ีสร้างการท างานท่ียดืหยุ่นจะส่งผลต่อทุกอยา่ง
ตั้งแต่วฒันธรรมและนวตักรรมวา่องคก์รจะสามารถดึงดูดและรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถไวไ้ด้
อยา่งไร 

ทั้งน้ี ยงัไม่มีงานวิจยัในประเทศไทยท่ีศึกษาเก่ียวกบัมุมมองของหัวหน้างานต่อการ
บริหารจดัการการท างานแบบระยะไกล ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงใคร่อยากทราบถึงมุมมองของพนกังานระดบั
หัวหนา้งานในประเทศไทยต่อการบริหารจดัการการท างานแบบระยะไกล ว่าจะมีมุมมองท่ีเหมือน
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หรือแตกต่างจากผลงานวิจยัต่างๆ อย่างเช่นงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในต่างประเทศอย่างไร อีกทั้งยงัเป็น
โอกาสท่ีดีในการท่ีไดเ้รียนรู้วิธีในการจดัการของหัวหนา้งานผ่านมุมมองของผูค้นท่ีหลากหลายเพื่อ
เป็นประโยชน์กบัพนักงานในระดบัหัวหน้างานท่ีจะศึกษาและน าไปปรับใช้กบัการท างานของตน
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกลใหดี้ยิง่ขึ้น 
 
 

1.2 ค าถามการวิจัย 
1.2.1 พนกังานระดบัหัวหนา้งานมีมุมมองต่อการบริหารจดัการแบบระยะไกลอยา่งไร 
1.2.2 พนกังานระดบัหัวหนา้งานมีการรับรู้ถึงประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน

อยา่งไร 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์การวิจัย 
1.3.1 เพื่อศึกษามุมมองของพนกังานระดบัหัวหนา้งานต่อการบริหารจดัการแบบ

ระยะไกล  
1.3.2 เพื่อศึกษาการรับรู้ของพนกังานระดบัหวัหนา้งานถึงประสิทธิภาพในการท างาน 

 
 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
ผูวิ้จยัคาดหวงัว่างานวิจยัน้ีจะท าให้ทราบถึงมุมมองของพนกังานระดบัหัวหนา้งานต่อ

การบริหารจดัการแบบระยะไกล และการรับรู้ถึงประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อน าไปปรับใชใ้น
การบริหารจดัการแบบระยะไกลใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
 
 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 
1.5.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา  
การศึกษาน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษามุมมองของพนักงานระดบัหัวหน้างาน

ต่อการบริหารจัดการการท างานของพนักงานภายใต้การบังคับบัญชาแบบระยะไกล (Remote 
Management) รวมทั้งการศึกษาการรับรู้ของพนักงานระดับหัวหน้างานถึงประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานภายใตก้ารบงัคบับญัชาแบบระยะไกล ทั้งในดา้นคุณภาพของงานท่ีท าและดา้น
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ปริมาณของงานท่ีได ้เม่ือเปรียบเทียบกบัการบริหารจดัการพนกังานเม่ือไดท้ างานในส านกังานหรือ
สถานท่ีท างานเดียวกนั   
 

1.5.2 ขอบเขตด้านผู้ให้สัมภาษณ์ 
การศึกษาน้ีเป็นการท างานวิจยัเฉพาะพนกังานระดบัหัวหนา้งานท่ีเป็นตวัแทนจาก 15 

องคก์ร ซ่ึงปกติมีการบริหารจดัการการท างานของพนกังานภายใตก้ารบงัคบับญัชาภายในส านกังาน
เดียวกนั แต่เน่ืองดว้ยสถานการณ์โรคระบาดจึงท าให้จ าเป็นตอ้งเปล่ียนรูปแบบการท างานและการ
บริหารจัดการเป็นแบบระยะไกล เน่ืองจากไม่สามารถไปท างานท่ีส านักงานได้ตามเดิม โดย
หลกัเกณฑ์ในการเลือกผูใ้ห้สัมภาษณ์เพื่อเขา้ร่วมงานวิจยัควรมีคุณสมบติัครบทั้ง 2 ด้าน เพื่อให้
ผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยัมีช่วงเวลาของประสบการณ์เพียงพอท่ีจะอธิบายเปรียบเทียบถึงประสิทธิภาพของ
การท างานท่ีเกิดขึ้นจากการบริหารจดัการแบบระยะไกลและจากการบริหารจดัการภายในส านกังาน 
ดงัน้ี 

1.5.2.1 เป็นพนักงานระดับหัวหน้างานท่ีมีประสบการณ์ในการเป็น
หัวหนา้งานภายใตก้ารบริหารจดัการการท างานภายในส านกังานมาแลว้อย่างนอ้ย 2 ปีจนถึงวนัท่ีท า
การสัมภาษณ์ 

1.5.2.2 เป็นพนักงานระดับหัวหน้างานท่ีมีประสบการณ์ในการปรับ
รูปแบบการบริหารจดัการพนกังานเป็นแบบระยะไกลเน่ืองจากสถานการณ์โควิด-19 ระบาดมาแลว้
อยา่งนอ้ย 6 เดือนจนถึงวนัท่ีท าการสัมภาษณ์  
 
 

1.6 นยิามศัพท์ 
การท างานระยะไกล (Remote Working) หมายถึง การท างานท่ีไม่ไดอ้ยู่ในส านกังาน 

ไม่ว่าจะเป็นการท างานท่ีบา้น หรือการท างานจากสถานท่ีใดก็ตาม โดยพนักงานและหัวหน้างาน
ท างานอยู่คนละสถานท่ีกนั และไม่มีโอกาสไดพ้บปะทางกายภาพ (Physical Meeting) กนั กล่าวคือ 
เป็นการท างานท่ีมีความห่างไกลทางกายภาพ 

การท างานในส านกังาน (Working in the Office) หมายถึง การท างานท่ีพนกังานจะตอ้ง
เดินทางจากท่ีพกัอาศยัเพื่อมาท างานภายในสถานท่ีท่ีบริษทัก าหนดไว ้โดยมีการก าหนดเวลาในการ
เขา้ท างานและเลิกท างานท่ีชดัเจน โดยพนกังานและหัวหนา้งานมีโอกาสพบปะพูดคุยทางกายภาพ
กนัไดบ้่อยคร้ังเน่ืองจากท างานอยูใ่นสถานท่ีเดียวกนั 
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การบริหารจดัการระยะไกล (Remote Management) หมายถึง กระบวนการของหวัหนา้
งานในการวางแผน จดัการ ดูแล สนบัสนุน ควบคุม ตรวจสอบ และกระตุน้พนกังาน โดยพนกังาน
และหวัหนา้งานท างานอยูค่นละสถานท่ีกนั ไม่มีโอกาสไดพ้บปะทางกายภาพกนั 

พนักงานระดบัหัวหน้างาน (Supervisors) หมายถึง พนักงานในต าแหน่งตั้งแต่ระดับ
ควบคุมดูแลขึ้นไป ซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งโดยบริษทั โดยมีพนกังานอยู่ภายใตก้ารก ากบัดูแล มีหนา้ท่ี
ในการวางแผน จดัการ ดูแล สนับสนุน ควบคุม ตรวจสอบ และกระตุน้พนักงานให้ท างานไดต้าม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

มุมมอง (Perspective) หมายถึง ความคิดเห็นหรือทศันะของพนกังานระดบัหัวหนา้งาน
ท่ีมีต่อการบริหารจดัการแบบระยะไกล 

การรับรู้ถึงประสิทธิภาพ (Perception of Efficiency) หมายถึง ความคิดเห็นของแต่ละ
บุคคลท่ีมีต่อผลลพัธ์ของงานท่ีเกิดขึ้น ทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณของงานท่ีท า เม่ือเปรียบเทียบ
กบัการท างานในส านกังาน 
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บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 

การศึกษามุมมองของพนักงานระดบัหัวหน้างานต่อการบริหารจดัการแบบระยะไกล 
และการรับรู้ถึงประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกล ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมและงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางก าหนดระเบียบวิธีวิจยั ซ่ึงครอบคลุมเน้ือหาต่างๆ ดงัน้ี  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารจดัการแบบระยะไกล   
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ 
2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารจัดการแบบระยะไกล 
2.1.1 แนวคิดเกีย่วกบัการปฏิบัติงานแบบระยะไกล 
การปฏิบัติงานแบบระยะไกลเป็นการท างานจริงโดยเปล่ียนสถานท่ีท างานจาก

ส านกังานของหน่วยงานปกติมาเป็นนอกสถานท่ีอย่างเช่นท่ีบา้นหรือท่ีพกัท่ีเรียกกนัว่า “การท างาน
ท่ีบ้าน (Work From Home : WFH)” ซ่ึง เกิดขึ้ นมานานกว่า  10 ปีแล้วและเกิดขึ้ นคร้ังแรกใน
สหรัฐอเมริกาผ่านการใช้เทคโนโลยีการส่ือสาร (กานต ์บุญศิริ, 2563; ชาลิณี ฐิติโชติพณิชย,์ 2560; 
เพียงพิชญ์ ดวงแกว้, 2562) การปฏิบติังานแบบระยะไกลหรือการท างานท่ีบา้นท่ีใช้เป็นส านักงาน
เสมือนจริงเป็นรูปแบบใหม่ของการท างานและการส่ือสาร โดยมีการประชุมทางไกลและการรับส่ง
เอกสารแบบทนัเวลาท่ีช่วยอ านวยความสะดวกต่อการท างานนอกส านกังานท่ีมีความสะดวก รวดเร็ว 
และง่ายในการเช่ือมโยงพนักงานท่ีอยู่ห่างไกลกนัปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันได ้(วีรยา 
อิทธิพฒัน์ภาคิน และอานนท ์ทบัเท่ียง, 2562) โดยผลส ารวจถึงประสิทธิภาพของงานจากการท างาน
ท่ีบ้านพบว่าสามารถท าก าไรได้มากกว่า เน่ืองจากพนักงานท่ีท างานท่ีบ้านมีความคุ ้นเคยกับ
สภาพแวดลอ้ม มีความยืดหยุ่น และมีความสุขในการท างานท่ีบา้น โดยให้เวลาทุ่มเทในการท างาน
มากกว่า ในขณะท่ีองค์กรสามารถประหยดัค่าใช้จ่ายต่างๆ ได้จากค่าเช่าสถานท่ี ค่าไฟฟ้า ค่า
น ้าประปา (กานต ์บุญศิริ, 2563) 
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การปฏิบติังานแบบระยะไกลมีการมอบหมายหรือการอนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชาหรือ
หน่วยงานใหท้ างานท่ีบา้นหรือท่ีพกั หรือมีความจ าเป็นอ่ืนท่ีตอ้งท างานท่ีบา้น ซ่ึงเป็นการท างานจริง
เสมือนการท างานปกติท่ีส านักงานของหน่วยงาน โดยมีการเตรียมความพร้อมหรือได้รับการ
สนับสนุนเคร่ืองมือเคร่ืองใช้และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานท่ีบา้นหรือท่ีพกั ทั้งน้ี การ
บริหารจดัการและการควบคุมการท างานท าดว้ยตนเองจากท่ีบา้นหรือท่ีพกัปราศจากการส่งบุคคลมา
ควบคุม (กานต ์บุญศิริ, 2563) 

การปฏิบติังานแบบระยะไกลหรือการท างานท่ีบา้นมีประโยชน์หลายดา้น ทั้งดา้นความ
สอดคลอ้งกบัการแกไ้ขปัญหาในสถานการณ์ฉุกเฉินอยา่งเช่นสถานการณ์ระบาดโรคติดเช้ือไวรัสโค
โรนา 2019 ดา้นการลดภาระค่าใจจ้่ายต่างๆ ทั้งในส่วนของนายจา้งและลูกจา้ง ดา้นการสร้าง
บรรยากาศและแรงบนัดาลใจในการท างานของบุคลากรในบางอาชีพ ต าแหน่ง หรือช่วงอายุท่ี
ตอ้งการความยืดหยุ่นในการปฏิบติังาน ดา้นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจากการมีเวลา 
อิสระ หรือสมาธิในการปฏิบติังานมากขึ้น และดา้นการสร้างโอกาสหลีกเลี่ยงจากการเมืองภายใน
ส านกังานได ้นอกจากน้ี การท างานท่ีบา้นท าให้บุคลากรมีการทุ่มเทให้เวลาท างานยาวนานมากขึ้น 
มีความพึงพอใจในงานท่ีสูงมากขึ้น และมีความเครียดโดยเฉพาะความเครียดท่ีเกิดจากการเดินทาง
ลดลง ท าให้อตัราการลาป่วยและการลาออกจากงานลดลงได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาต่างๆ 
ยกตัวอย่างเช่นผลการศึกษาของ Caulfield (2015) ท่ีพบว่าพนักงานใน Greater Dublin Area ได้
ประหยัด เวลา เ ดินทางได้มาก  ห รือของ  Collins and Moschler (2009)  และ  Delanoeije and 
Verbruggen (2020) ท่ีพบว่าการท างานจากท่ีบา้นช่วยเพิ่มความผูกพนักบังาน ผลปฏิบติังาน และ
ผลผลิตของงาน แต่ลดอตัราการลาออกจากงานได ้ตลอดจนผลการศึกษาของ Grant et al. (2019) ท่ี
พบว่าการท างานจากท่ีบา้นช่วยลดความขดัแยง้ในท่ีท างานแต่ช่วยเพิ่มความยืดหยุ่น ความพึงพอใจ 
และผลผลิตในการท างานได ้อย่างไรก็ตาม การปฏิบติังานแบบระยะไกลหรือการท างานท่ีบา้นยงัมี
ขอ้จ ากดัหลายประการ โดยเฉพาะขอ้จ ากดัท่ีเกิดจากบุคลากรท่ีขาดวินัยความรับผิดชอบหรือขาด
ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วงตามเวลาท่ีก าหนดไว ้รวมไปถึงบุคลากรท่ีไม่มีความ
พร้อมในการใช้เทคโนโลยีการส่ือสาร ทั้งน้ี การปฏิบติังานแบบระยะไกลหรือการท างานท่ีบา้นยงั
อาจปิดโอกาสระดมสมองหรือความคิดสร้างสรรค์จากการเผชิญหน้ากนั นอกจากนั้นยงัท าให้เกิด
การบั่นทอนความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและระหว่างผูใ้ต้บังคับบัญชากับผูบ้ ังคับบัญชาได้ 
ส าหรับบางอาชีพท่ีตอ้งการความสามารถของบุคคลในการขบัเคล่ือนยอ่มถูกจ ากดัไม่สามารถท างาน
ท่ีบา้นได ้(กานต ์บุญศิริ, 2563; Bloom et al., 2015; Lupu, 2017: 695-696; Ford and Butts, 1991: 22; 
Mello 2007; Robertson, Maynard and McDevitt, 2003; Gajendran and Harrison, 2007) ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับผลการศึกษาของ Collins and Moschler (2009) ท่ีพบว่ากลุ่มคนงานถูกแยกตัวออกจากเพื่อน
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ร่วมงานในระหว่างท างานอยู่ท่ีบา้นจนอาจน าไปสู่งานท่ีมีผลผลิตลดลงได ้ส าหรับขอ้เสียของการ
ปฏิบติังานแบบระยะไกลหรือการท างานท่ีบา้นเฉพาะท่ีมีต่อพนกังานโดยตรงจะเป็นในส่วนของการ
แบกรับภาระดา้นค่าใชจ่้ายเก่ียวกบัค่าไฟฟ้าและค่าอินเทอร์เน็ต (Purwanto et al., 2020) 

เม่ือพิจารณาขอ้เสียของการปฏิบติังานแบบระยะไกลหรือการท างานท่ีบา้นเฉพาะท่ีมี
ต่อองคก์รโดยตรงจะพบว่าองค์กรมกัสูญเสียการควบคุมทั้งการสูญเสียจริงและท่ีรับรู้ได ้องคก์รยงั
เกรงว่าพนกังานจะให้ความส าคญักบัเร่ืองส่วนตวัมากกวา่งานหรืออาจมอบให้ผูอ่ื้นท างานแทนท่ียิง่
ท าให้การควบคุมลดลงไปอีกและปัญหาดา้นความปลอดภยัของขอ้มูลอาจมีตามมา โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งการเช่ือมต่อคอมพิวเตอร์นอกส านกังานท่ีน าไปสู่การเขา้ถึงท่ีไม่ไดรั้บอนุญาตอย่างเช่นคู่แข่งขนั 
(Ford and Butts, 1991: 21; Peters, Tijdens and Wetzels, 2004: 471) ในด้านการบริหารจัดการ 
สภาพแวดลอ้มภายในบา้นของพนักงานสามารถรบกวนสมาธิการท างานและการติดต่อส่ือสารได ้
ตลอดจนการจดัการและตรวจสอบประสิทธิภาพการท างานทางไกลก็เป็นเร่ืองยุง่ยากสืบเน่ืองมาจาก
การขาดการส่ือสารแบบตวัต่อตวัหรือเห็นหนา้ ท าใหห้วัหนา้งานท างานหนกัขึ้นเพื่อประสานงานกบั
ทุกฝ่าย (Greer and Payne, 2014: 98; Baruch, 2000; Kazekami, 2020) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของ Eddleston and Mulki (2017) ท่ีพบว่าการบริหารจดัการแบบทางไกลไม่สามารถควบคุมกลุ่ม
คนงานไดท้ัว่ถึง นอกจากน้ี ยงัมีขอ้จ ากดัเก่ียวกบัเร่ืองของประกนัส าหรับอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้
ท่ีตอ้งขนยา้ยออกมาใชน้อกส านกังานท่ีอาจมีปัญหาท่ีเกิดจากค่าซ่อมแซมในกรณีเกิดความเสียหาย
อีกดว้ย (Ford and Butts, 1991: 21) 
 
ตารางท่ี 2.1  ข้อดีและข้อเสียของการปฏิบัติงานแบบระยะไกล 
 
ขอ้ดี 
1. การท างานมีความยดืหยุน่และอิสระมากขึ้น 
2. ทกัษะทางเทคนิคและการส่ือสารจากความพยายามลงมือท าดว้ยตวัเองเพิ่มขึ้น 
3. ผลผลิตและแรงจูงใจเพิ่มขึ้นจากการมีอิสระในการท างานมากขึ้น 
4. การควบคุมตน้ทุนมีประสิทธิผลจากการประหยดัการใชพ้ื้นท่ีและค่าสาธารณูปโภคท่ีเก่ียวขอ้ง
ต่างๆ ในขณะท่ีพนกังานไดป้ระหยดัเวลาและค่าใชจ่้ายในการเดินทาง 
5. ค่าใชจ่้ายดูแลเด็กของพนกังานท่ีมีบุตรลดลง 
6. การเปิดโอกาสรับสมคัรงานไดก้วา้งขวางขึ้นปราศจากขอ้จ ากดัดา้นท าเลท่ีตั้ง  
7. ส่ิงรบกวนสมาธิในส านกังานจางหายไป 
8. พนกังานมีความพึงพอใจมากขึ้น แต่ขาดงานและลาออกนอ้ยลง 
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ตารางท่ี 2.1  ข้อดีและข้อเสียของการปฏิบัติงานแบบระยะไกล (ต่อ) 
 

ขอ้ดี 
9. การสร้างเครือข่ายอยา่งมืออาชีพเกิดขึ้น 
10. การเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มจากมลพิษท่ีลดลงเน่ืองจากการเดินทางท่ีลดลง 
11. การสร้างความสมดุลให้ชีวิตการท างาน 
ขอ้เสีย 
1. การตรวจสอบการท างานของพนกังานไม่ท าไดโ้ดยง่าย 
2. โอกาสท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วมลดลง ท าใหรู้้สึกถูกทอดทิ้ง 
3. การแกปั้ญหาทางเทคนิคท่ีตอ้งการความช านาญมีความซบัซอ้นยุง่ยากมากขึ้น 
4. ตน้ทุนดา้นการส่ือสารเพื่อใชติ้ดต่อกนัถ่ีขึ้นมกัสูงขึ้น 
5. สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ืออ านวยต่อการท างานอยา่งมีสมาธิ โดยอาจมีเสียงรบกวนจากรอบขา้ง 
6. ความกลมกลืนของพื้นท่ีท างานภายในบา้นท าใหย้ดึติดอยูก่บังานตลอดเวลาจนแยกออกจากกนั
ไดย้าก ส่งผลท าใหเ้กิดความกงัวล ความเครียด การท างานหนกัเกินไป และความไม่สมดุลของชีวิต
การท างานได ้
ท่ีมา: Office Reality Limited (2020); Indeed Editorial Team (2021); Caramela (2021) 
 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการบริหารจัดการ    
การบริหารเป็นการน ากฎหมายและนโยบายต่างๆ มาปฏิบัติ สั่งการ อ านวยการ 

สนบัสนุน และตรวจสอบให้ผูป้ฏิบติัสามารถด าเนินงานให้เกิดผลไดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการ (พิทยา 
บวรวฒันา, 2556: 2; มลัลิกา ตนัสอน, 2554: 10) หรืออาจกล่าวไดว้า่การบริหารเป็นกิจกรรมต่างๆ ท่ี
บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปท างานร่วมกนัให้บรรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหน่ึงหรือหลายอย่างรวมกนั 
(บรรจบ เนียมมณี, 2553: 261) โดยผูบ้ริหารไม่เป็นผูป้ฏิบติัแต่เป็นผูใ้ช้ศิลปะท าให้ผูป้ฏิบัติงาน
ร่วมมือท างานจนส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย (ถนดั เดชทรัพย,์ 2550: 19) 

การจัดการเป็นกระบวนการน าทรัพยากรมาบริหารใช้ให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ
องค์กร โดยท าหน้าท่ีหลกั 4 ประการ ประกอบดว้ยการวางแผน การจดัองค์กร การช้ีน า และการ
ควบคุม โดยกระบวนการจดัการหมายความถึงขั้นตอนการด าเนินงานท่ีท าการวางแผนไวต้ามล าดบั
เพื่อลดความไม่แน่นอนและใช้เป็นแนวทางปฏิบัติร่วมกัน ซ่ึงการจดัล าดับการท างานท่ีดีควรมี
ลกัษณะยดืหยุน่ ไม่ตายตวั แต่สามารถปรับเปล่ียนหรือปรับปรุงแกไ้ขไดต้ามสถานการณ์ส่งผลท าให้
การปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น (สุพตัรา ด ารงรัตน์, 2556: 30, 32) 
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การบริหาร (Administration) และการจดัการ (Management) มีความสัมพนัธ์โดยตรง
อย่างใกลชิ้ด เน่ืองจากทุกองคก์รตอ้งใชอ้งคค์วามรู้ของทั้ง 2 อย่าง โดยอาจใชแ้ทนกนัไดแ้ละมกัใช้
ผสมผสานร่วมกนัใหป้ระสบความส าเร็จประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ (พระธรรมโกศาจารย,์ 2549: 
3-5; มยรีุ สมุทรศรี, 2558: 8) ดงัน้ี 

1. การวางแผน (Planning : P) 
เป็นการก าหนดทิศทางขององค์กรและแนวทางการด าเนินงานเพื่อ

ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
2. การจดัองคก์ร (Organizing : O) 
เป็นการก าหนดโครงสร้างแสดงความสัมพนัธ์ของสมาชิกและสายบงัคบั

บญัชาภายในองคก์รเพื่อแบ่งงานกนัท าและกระจายอ านาจ 
3. การจดัสรรบุคลากร (Staffing : S) 
เป็นการสรรหาบุคลากรใหม่ การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร และการใช้

บุคลากรใหเ้หมาะสมกบังาน 
4. การอ านวยการ (Directing : D) 
เป็นการส่ือสารเพื่อให้เกิดการรับรู้ ความเขา้ใจ และการด าเนินการตาม

แผน โดยผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้ าและมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 
5. การก ากบัดูแล (Controlling : C) 
เป็นการควบคุมคุณภาพและการแก้ปัญหาของการปฏิบัติงานภายใน

องคก์ร 
การบริหารจดัการเป็นกระบวนการด าเนินงานของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้น

ไป โดยมีวตัถุประสงคร่์วมกนัแต่กิจกรรมมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงฝ่ายหน่ึงท าหนา้ท่ีตดัสินใจและ
สั่งการ อีกฝ่ายหน่ึงท าหนา้ท่ีปฏิบติัตามเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไวร่้วมกนั (นุรักษ ์คุณชลและ
คณะ, 2543: 63 อา้งถึงในพชัรนนัท ์จิระวฒันภิญโญ, 2562: 12) 

การบริหารจดัการเป็นงานของหัวหน้าหรือผูน้ าในการน าพากลุ่มคนให้
ท างานหรือปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ร่วมกนัเพื่อมีผลส าเร็จตามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ (นนัท
กานต ์สายปัน, 2555) กล่าวคือ การบริหารจดัการเป็นการท างานกบับุคลากรหรือกลุ่มคนใน 4 ดา้น 
ประกอบดว้ย การวางแผน การจดัองคก์ร การสั่งการ และการควบคุม ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ต่อกนัและ
แยกออกจากกนัไม่ไดเ้พื่อด าเนินงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร (Robbins, 1998: 240-245; 
Hersey and Blanchard, 1972) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Gulick and Urwick (1973: 18-19) ท่ีว่าการ
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บริหารจดัการเป็นศิลปะท่ีบูรณาการความรู้ต่างๆ ไวเ้ขา้ดว้ยกนั โดยการบริหารจดัการยุคใหม่เป็น
การใหค้วามส าคญัต่อความรู้มากท่ีสุด ซ่ึงหลกัการบริหารจดัการมี 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. การวางแผน (Planning : P) 
เป็นการก าหนดหน้าท่ีการงานท่ีตอ้งปฏิบติัทั้งในระยะสั้นและระยะยาว

เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามแผนและเป้าหมายขององคก์ร   
2. การจดัองคก์ร (Organizing : O) 
เป็นการมอบหมายงานให้บุคลากรในแผนกหรือฝ่ายต่างๆ รับผิดชอบ

และปฏิบติัใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีก าหนดไว ้
3. การน า (Leading : L) 
เป็นการจูงใจ ชกัน า กระตุน้ โนม้นา้ว และช้ีทิศทางให้ปฏิบติังานมุ่งตรง

ไปสู่เป้าหมายร่วมกนั 
4. การควบคุม (Controlling : C) 
เป็นภาระหน้าท่ีของผูบ้ริหารในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อประเมินผล

งานเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีตั้งไวแ้ละท าการตดัสินใจต่อไป 
ทรัพยากรในการบริหารจัดการเพื่อให้ด าเนินการตามวัตถุประสงค์

ประกอบดว้ย 4 ปัจจยัหรือ 4Ms (ถนดั เดชทรัพย,์ 2550) ดงัน้ี 
1. คน (Man) 
เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีถือว่าเป็นหัวใจต่อความส าเร็จในการบริหาร

จดัการขององคก์ร 
2. เงิน (Money) 
เป็นส่ือกลางท่ีใชแ้ลกเปล่ียนใหไ้ดม้าซ่ึงปัจจยัอ่ืนๆ โดยช่วยสนบัสนุนท า

ใหกิ้จกรรมต่างๆ ขององคก์รสามารถด าเนินการต่อไปได ้
3. วสัดุ (Material) 
เป็นวตัถุดิบท่ีใชใ้นกระบวนการผลิต ซ่ึงตอ้งมีคุณภาพและมีตน้ทุนท่ีต ่า 
4. เคร่ืองจกัร (Machine) 
เป็นตัวแปรวัตถุดิบให้เป็นผลิตภัณฑ์และบริการ ซ่ึงเคร่ืองจักรท่ีมี

ศกัยภาพดียอ่มก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อกระบวนการผลิตได ้
สรุปไดว้่าการบริหารจดัการเป็นการใชห้ลกัศาสตร์แห่งการบริหารและ

ศิลปะแห่งการจดัการเพื่อให้งานไดบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีวางไวผ้่านการใชห้ลกัการวางแผน การจดั
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องค์กร การสั่งการ การก ากับดูแล และการควบคุม เม่ือรูปแบบการบริหารจัดการได้รับการ
ปรับเปล่ียนจากในส านกังานมาเป็นแบบระยะไกลยอ่มส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานได้ 
 

2.1.3 แนวทางการบริหารจัดการแบบระยะไกล  
การบริหารจัดการแบบระยะไกลหรือการท างานท่ีบ้านมีข้อเสนอแนะ 6 แนวทาง 

(กานต ์บุญศิริ, 2563) ดงัน้ี 
1. วางแผนการปฏิบัติงานและปฏิบัติตามแผนอย่างมีวินัยด้วยความ

เคร่งครัด โดยท ารายการตรวจสอบล าดบัจากท่ีส าคญัท่ีสุดพร้อมก าหนดเส้นตายรวมถึงเวลาผ่อน
คลายในการส่งมอบงานไวอ้ยา่งชดัเจน  

2. ก าหนดขอบเขตของเวลาท างานเป็นปกติไวอ้ยา่งชดัเจน 
3. จดัเตรียมความพร้อมในการใช้เทคโนโลยีทุกรูปแบบท่ีมีความจ าเป็น

ต่อการท างาน โดยเฉพาะความพร้อมในการส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงานให้มากขึ้นและชดัเจนมากกว่า
ปกติ 

4. สร้างบรรยากาศในการท างานให้สามารถปฏิบติังานไดจ้ริงเหมือนอยู่
ในส านักงาน ก าจดัส่ิงรบกวนรอบขา้ง และท าความเขา้ใจกบัคนรอบขา้งเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจ
เกิดขึ้นในครอบครัวได ้

5. แบ่งเวลาท างานและเวลาหลังเลิกงานไว้ให้ชัดเจนเกิดวามสมดุล 
เน่ืองจากพื้นท่ีท างานและพื้นท่ีส่วนตวัไดป้ะปนอยู่รวมกนัจนอาจท าให้ไม่สามารถปล่อยวางเร่ือง
งานจนท าใหเ้กิดความเครียดได ้

6. หาโอกาสพฒันาตนเองจากการเปลี่ยนแปลงการท างานมาท าท่ีบา้น 
สรุปได้ว่าการบริหารจัดการแบบระยะไกลหรือการท างานท่ีบา้นควร

จดัท าตารางการท างานดว้ยการล าดบัความส าคญัของงานในแต่ละวนัใหช้ดัเจน ก าหนดเวลาเร่ิมและ
เลิกงาน แบ่งพื้นท่ีการท างานไวช้ดัเจน จดัสภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสมกบัการท างาน วางแผนการใช้
เทคโนโลยใีนการอ านวยความสะดวกต่อการติดต่อส่ือสาร เพิ่มประสิทธิภาพการท างานและผลผลิต 
และส่งเสริมคุณภาพชีวิตของพนกังานให้มีความยืดหยุ่นและสุขภาพจิตท่ีดีขึ้น โดยการศึกษาในคร้ัง
น้ี ผูวิ้จยัเลือกศึกษาถึงมุมมองของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อการบริหารจดัการแบบระยะไกล 
และการรับรู้ถึงประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกลจากการเปรียบเทียบกับการท างานใน
ส านกังาน 
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2.2 แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถท าใหเ้กิดผลของงานเป็นท่ีพึงพอใจและไดรั้บผล

ก าไรจากการปฏิบติังาน (ราชบณัฑิตยสถาน, 2542; Millet, 1954: 4; Goleman, 1998: 253) เป็นการ
ใช้ส่ิงน าเขา้น้อยท่ีสุดเพื่อก่อเกิดผลลพัธ์ท่ีถูกตอ้งตามกระบวนการ (Lewis, Goodman and Fandt, 
2004) หรือเป็นอัตราส่วนของผลลัพธ์ท่ีได้กับส่ิงท่ีน าเข้าเพื่อประสบความส าเร็จ (Robbins and 
Judge, 2007) จึงอาจกล่าวได้ว่าประสิทธิภาพเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างผลผลิตของผลิตผลหรือ
บริการและปัจจยัน าเขา้ท่ีเป็นทรัพยากรจ าเป็นต่อการผลิตโดยน ามาใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิผล (Vause, 
1997: 139-159)  สอดคล้องกับแนวคิดของ  Peterson and Plawman (1953: 50) ท่ี กล่ าวไว้ว่ า
ประสิทธิภาพเป็นการผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพเหมาะสมกบัความตอ้งการมากท่ีสุด ซ่ึงใช้ตน้ทุนการ
ผลิตต ่าท่ีสุด โดยสามารถก าหนดเป็นสูตรได ้(Herbert, 1960: 180-181) ดงัน้ี 

E = (O – I) + S 
E หมายถึง ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency) 
O หมายถึง ผลผลิตหรือผลงานท่ีได ้(Output) 
I หมายถึง ปัจจยัน าเขา้ (Input) 
S หมายถึง ความพึงพอใจในผลงาน (Satisfaction) 
ประสิทธิภาพเป็นผลการปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง รวดเร็ว ทนัเวลาท่ีก าหนดไว ้โดย

ใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า เกิดประโยชน์สูงสุด และลดขั้นตอนการท างานลง (ณชนก นันทขวา้ง, 
2556; กานต์พิชชา กนัทะเนตร, 2559) ประสิทธิภาพช่วยบ่งช้ีถึงความพอเหมาะในการปฏิบติังาน
หรือผลของการปฏิบัติงานผ่านการใช้ความรู้ ทักษะ และขีดความสามารถหรือความอุตสาหะ 
(Hamlyn, 1971) อย่างไรก็ตาม ประสิทธิภาพอาจเกิดขึ้ นได้จากการใช้ความสามารถหรือความ
พยายามและเวลาเล็กนอ้ยท่ีท าให้เกิดผลส าเร็จสมบูรณ์ตามปรารถนาได ้(Good, 1973: 93) เน่ืองจาก
การบริหารจดัการผูป้ฏิบัติงานท่ีมีความรู้ ความสามารถ และความช านาญยิ่งท าไดดี้ก็ยิ่งส่งเสริมให้
เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น (Gulick and Urwick, 1973) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมักเน้นเร่ืองความสามารถของบุคลากรในการ
ปฏิบติังานทั้งในดา้นความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขีดความสามารถในการ
ปฏิบติังาน พร้อมกบัการพฒันาความสามารถของบุคคล โดยก าหนดให้บุคคลมีความเหมาะสมกบั
งานจึงจะปฏิบติังานได้เป็นอย่างดีมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการค านึงถึงความพยายามหรือความ
ตั้งใจในการท างานอย่างเต็มท่ี ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความยินดีในการท างานและแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีมีผลต่อความส าเร็จของงาน ได้แก่ ค่าตอบแทน วสัดุอุปกรณ์ สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ การได้รับการนิเทศและสนับสนุนหรือช่วยเหลือกัน การ
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บริหารงานแบบการมีส่วนร่วม และการประเมินผลงานท่ีมีความยุติธรรม เป็นตน้ (Bowditch and 
Buono, 1990: 508-510) โดยประสิทธิภาพของบุคคลเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างความทุ่มเทและการ
ลงทุนให้กับงานกับผลลพัธ์ในแง่บวกท่ีเกิดความส าเร็จตามปรารถนา ซ่ึงแตกต่างกันไปตามการ
ท างานของแต่ละบุคคล (Ryan and Smith, 1954: 276) ส าหรับการวดัประสิทธิภาพของงานสามารถ
วดัตวับ่งช้ีหลายตวัประกอบกันได้ ได้แก่ อตัราผลตอบแทนท่ีได้จากการลงทุนหรือใช้ทรัพยสิ์น 
ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลผลิต อตัราการสูญเปล่าหรือส้ินเปลืองจากการใชท้รัพยากร และอตัราส่วนของ
ผลก าไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน เป็นตน้ (Gibson, Ivanceyicn and Donely, 1988: 37) นอกจากน้ี ยงั
สามารถวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดว้ยวิธีการและหน่วยวดัต่างๆ ตามประเภท
ของงานอย่างเช่นการวดัประสิทธิภาพในการบริหารงานของบุคลากรได้จากเวลา เงิน และระดับ
ความพึงพอใจของผูเ้ก่ียวขอ้ง ซ่ึงแตกต่างกนัตามมุมมองท่ีตอ้งการช้ีวดั ไดแ้ก่ ดา้นค่าใช้จ่ายหรือ
ตน้ทุนการผลิต ดา้นกระบวนการบริหาร หรือดา้นผลลพัธ์ เป็นตน้ (วชัราภรณ์ ไบยา, 2557: 11; รัตน์
ชนก จนัยงั, 2556: 18)  

สรุปไดว้่าประสิทธิภาพหมายถึงผลส าเร็จจากการใชท้รัพยากรให้น้อยท่ีสุดเพื่อให้ได้
ผลส าเร็จมากท่ีสุดตามวตัถุประสงค์ด้วยอัตราส่วนท่ีน าเข้าน้อยแต่ได้ผลลพัธ์ท่ีดีมีคุณภาพและ
จ านวนมากท่ีสุดเกินกว่ามาตรฐานท่ีตั้งไวห้รือเหนือความคาดหมาย ซ่ึงการศึกษาน้ีเป็นการศึกษาถึง
ประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกลเม่ือเปรียบเทียบกบัการท างานในส านกังานแบบดั้งเดิม 
 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัการรับรู้ 
2.3.1 แนวคิดเกีย่วกบัการรับรู้ 
การรับรู้ (Perception) เป็นกระบวนการแปลความหมายของส่ิงเร้าท่ีมากระทบกับ

ประสาทสัมผสัต่างๆ ซ่ึงการแปลความหมายมีความแตกต่างกนัขึ้นกบัประสบการณ์ท่ีผ่านมาและ
สภาพจิตใจในปัจจุบนั หรืออาจกล่าวไดว้่าการรับรู้เป็นกระบวนการท่ีมนุษยท์ าความเขา้ใจในส่ิงเร้า
หรือการตีความในข่าวสารเพื่อท าให้เกิดความเขา้ใจ โดยการรับรู้เป็นส่ิงก าหนดแรงจูงใจ ทศันคติ 
และความตอ้งการของผูรั้บสารดว้ย กล่าวคือ การรับรู้ยงัเป็นกระบวนการคดัเลือกและกลัน่กรองเพื่อ
เปิดรับเฉพาะสารท่ีตอ้งการเท่านั้นอีกดว้ย (ปิยะนนัท ์บุญณะโยไทย, 2556: 12-13; ชิดชนก ทองไทย
, 2556: 12-14; นิติพงศ ์มานะพงศ,์ 2561: 6; วีรภทัร วสัสระ, 2558:.18) 

การรับรู้เป็นกระบวนการท่ีบุคคลให้ความหมายกับส่ิงแวดล้อมรอบตัว โดยการ
รวบรวมและตีความจากประสาทท่ีได้รับ เม่ือรับรู้ส่ิงใดมักเช่ือว่าส่ิงนั้ นเป็นความจริง และมี
พฤติกรรมหรือตอบสนองตามการรับรู้ โดยแต่ละบุคคลอาจรับรู้ในส่ิงเดียวกนัแตกต่างกนัได ้ซ่ึงมี



15 

สาเหตุมาจาก 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ผูรั้บรู้ เป้าหมาย และสถานการณ์ ซ่ึงการรับรู้มีความส าคญัต่อการเรียนรู้ 
เน่ืองจากการรับรู้ท าให้เกิดการเรียนรู้ ถา้ไม่มีการรับรู้แลว้การเรียนรู้ก็ไม่เกิดขึ้น (ณัฐนนัท ์วิบูลยนุ์
กูลกิจ, 2555: 31-32) ทั้งน้ี การวดัการรับรู้สามารถกระท าไดท้ั้งการสังเกตจากการแสดงออกทางสี
หนา้ สายตาหรือแววตา ท่าทางหรือพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา และการใชแ้บบสอบถามในรูปแบบ
ต่างๆ (ปิยะนนัท ์บุญณะโยไทย, 2556: 18) 
 

2.3.2 ทฤษฎีเกีย่วกบัการรับรู้ 
การรับรู้เป็นกระบวนการท่ีอวยัวะตอบรับความรู้สึกหรือตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้ม 

(Ronald, 1966) โดยเร่ิมตน้จากการเกิดส่ิงเร้า แลว้ประสาทสัมผสัไดส้ัมผสักบัส่ิงเร้า และตีความแลว้
รู้ความหมายการรับรู้ การสังเกตเกิดเป็นการเรียนรู้ ซ่ึงมีความส าคญัต่อเจตคติและอารมณ์ ตลอดจน
แนวโนม้ให้เกิดพฤติกรรม เน่ืองจากเม่ือไดรั้บรู้แลว้ย่อมเกิดความรู้สึกและอารมณ์พฒันามาเป็นเจต
คติและพฤติกรรมในท่ีสุด ก่อให้เกิดแนวความคิดเชิงสร้างสรรค์ท่ีจะด าเนินการพัฒนา แก้ไข 
ปรับปรุง เปล่ียนแปลง เลือกสรร และแยกแยะส่ิงเร้ารอบดา้นต่อไป (ณัฐนนัท ์วิบูลยนุ์กูลกิจ, 2555: 
32) 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

ภาพท่ี 2.1   กระบวนของการรับรู้ 
ท่ีมา: Ronald (1966: 366) 

 
กระบวนการของการรับรู้ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบหลกั (ปิยะนนัท ์บุญณะโยไทย, 

2556: 14) ดงัน้ี 
1. อาการสัมผสั 

ความทรงจ า (Memory) 

การตอบโต ้
(Action) 

ความรู้ความเขา้ใจ
(Cognition) 

การรับรู้ 
(Perception) 

ประสาท
สัมผสั

(Sensation) 

ขอ้มูลจากภายนอก
(External Information) 
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เป็นอาการท่ีอวยัวะรับสัมผสักับส่ิงเร้าหรือส่ิงเร้าผ่านเขา้มากระทบกับ
อวยัวะรับสัมผสัต่างๆ 

2. การแปลความหมาย 
เป็นการแปลความหมายจากอาการ ซ่ึงการแปลความหมายท่ีดีหรือ

ถูกตอ้งขึ้นอยูก่บัสติปัญญาหรือความฉลาด การสังเกต ความสนใจหรือความตั้งใจ และสภาพจิตใจ 
3. ความรู้หรือประสบการณ์ 
เป็นความรู้หรือประสบการณ์เดิมจากในอดีตท่ีมีช่วยในการตีความหรือ

แปลความหมาย ซ่ึงการแปลความหมายท่ีดีขึ้นอยูก่บัความรู้ท่ีแน่นอน ถูกตอ้งชดัเจน และกวา้งขวาง
ในหลายมุมมองท่ีช่วยใหก้ารแปลความหมายไดโ้ดยสะดวกและถูกตอ้ง 

ในเ ชิงพาณิชย์ กระบวนการรับ รู้ของ ผู ้บ ริโภคประกอบด้วย  3 
องคป์ระกอบ (หน่ึงฤทยั อยูเ่อ่ียม, 2555: 28-29) ดงัน้ี 

1. การเลือกรับรู้ 
ผูบ้ริโภคจะเปิดรับต่อส่ิงกระตุน้ทางการตลาดและเลือกใหค้วามสนใจกบั

ส่ิงกระตุน้ทางการตลาดท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและทศันคติของตนเอง โดยการเปิดรับข่าวสาร 
การตั้งใจรับข่าวสาร และการรับรู้ข่าวสารแบบเลือกสรร 

2. การจดัระเบียบการรับรู้ 
ผูบ้ริโภครวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่างๆ เพื่อสร้างความมั่นใจในการ

ตอบสนองท่ีมาจากส่ิงกระตุ้นนั้ น โดยหลักการพื้นฐานของการจัดระเบียบการรับรู้เป็นการ
ผสมผสาน ซ่ึงไดน้ ามาใช้ในการท าการส่ือสารการตลาดแบบครบวงจรในการน าเสนอสินคา้แบบ
ภาพรวมท่ีกลายเป็นภาพลกัษณ์ของสินคา้กนัอยา่งแพร่หลาย    

3. การตีความการรับรู้   
ผูบ้ริโภคตีความโดยจดัประเภทการรับรู้ท าให้สามารถรับขอ้มูลข่าวสาร

ไดร้วดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และเช่ือมโยงส่ิงเร้ากบัขอ้มูลอ่ืนๆ โดยเฉพาะการเช่ือมโยง
กบัประสบการณ์ในอดีต  

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ประกอบด้วย 2 ประการ คือ ปัจจยับุคคล
และปัจจยัภายนอก ซ่ึงท าใหก้ารรับรู้ของแต่ละบุคคลแตกต่างกนั โดยปัจจยับุคคลของผูรั้บรู้แบ่งย่อย
ออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความสนใจ ความคาดหวงั ความตอ้งการ และการมองเห็นคุณค่าของตนเอง 
ส่วนปัจจยัภายนอกท่ีมีผลต่อความสนใจในการรับรู้หรือท าใหก้ารรับรู้คลาดเคล่ือนไปจากความเป็น
จริง ไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงของส่ิงเร้า ขนาดของส่ิงเร้า การเคล่ือนไหวของส่ิงเร้า และการซ ้ากนัของ
ส่ิงเร้า (ปิยะนนัท ์บุญณะโยไทย, 2556: 17; ชิดชนก ทองไทย, 2556: 17-18) นอกจากน้ี ยงัมีปัจจยัท่ีมี
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บทบาทส าคญัต่อกระบวนการรับรู้และท าให้การมองส่ิงต่างๆ แตกต่างกนัได ้(Wood, 1999: 91-99) 
ดงัน้ี 

1. ปัจจยัทางกายภาพ  
การใชอ้วยัวะรับการสัมผสัท่ีไม่เท่ากนัสืบเน่ืองมาจากความบกพร่องหรือ

การฝึกฝนท่ีแตกต่างกนัจะท าใหป้ริมาณหรือคุณภาพในการรับรู้ไม่เท่ากนั  
2. ปัจจยัทางอาย ุ 
อายท่ีุมากขึ้นท าใหมี้ประสบการณ์มากขึ้น เกิดความสุขมุรอบคอบและใช้

เหตุผลคิดถึงความเป็นไปไดม้ากขึ้น จึงท าใหก้ารรับรู้ของบุคคลต่างวยัแตกต่างกนัได ้
3. ปัจจยัทางวฒันธรรม  
วฒันธรรมตลอดจนเช้ือชาติ ศาสนา วิถีการด าเนินชีวิตมีบทบาทต่อ

ความคิดท าใหค้นในสังคมเกิดการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั 
4. ปัจจยัทางสังคม  
บทบาททางสังคมและบทบาททางอาชีพมักท าให้คนมีความสนใจ

แตกต่างกนั โดยกลุ่มคนท่ีมีอาชีพเดียวกนัมกัสนใจส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัอาชีพของตนเองมากกวา่ ท าให้
เกิดความคิดและการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั 

5. ปัจจยัทางความสามารถในการรับรู้ 
ความสามารถในการวิเคราะห์เช่ือมโยงและตีความส่ิงท่ีได้รับรู้อย่างมี

ความหมายในแต่ละบุคคลมกัไม่เท่ากนัเป็นผลมาความฉลาดทางสติปัญญา อารมณ์ และสังคมท่ีไม่
เท่ากนั หรือแมแ้ต่การไดรั้บการฝึกฝนพฒันา  

ล าดับขั้นของการรับรู้มีความซับซ้อนขึ้นตามระดับของการรับรู้ ซ่ึง
จ าแนกออกไดเ้ป็น 3 ระดบั  (Taylor, 1996) ดงัน้ี  

1. Field of Sensations  
การรับรู้แต่ละคร้ังจะมีการรับขอ้มูลเขา้มามากกว่า 1 อย่างพร้อมกนัใน

คราวเดียว 
2. Sensory Percept  
การรับรู้ขอ้มูลเพียงลกัษณะรูปร่างเท่านั้น โดยปราศจากการเทียบเคียงกบั

ส่ิงท่ีจดจ าได ้หรือเป็นขั้นตอนท่ียงัไม่ทราบความหมาย   
3. Meaningful Percept  
การรับรู้ความหมายของส่ิงเร้าจากการเทียบเคียงกบัส่ิงท่ีจดจ าได ้  
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สรุปได้ว่ากระบวนการรับรู้เร่ิมต้นจากการเปิดรับส่ิงเร้าเขา้มากระทบ
ประสาทสัมผสั แลว้เลือกให้ความสนใจ ตีความ จดจ า และจดัระเบียบข่าวสารเพื่อให้สามารถเรียก
กลบัมาใชง้านได ้ซ่ึงการศึกษาในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัเลือกศึกษาถึงการรับรู้ของพนกังานระดบัหัวหนา้งาน
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกลจากการเปรียบเทียบกบัการท างานในส านกังานท่ี
ผา่นมา 
 
 

2.4 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
2.4.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในต่างประเทศ 

1. Gibbs, Mengel and Siemroth (2021) ได้ศึกษาการท างานท่ีบ้านและ
ผลผลิต : ผลจากขอ้มูลบุคลากรและการวิเคราะห์ของผูเ้ช่ียวชาญดา้นไอที (Work from Home and 
Productivity : Evidence from Personnel and Analytics Data on IT Professionals) ซ่ึงเป็นการศึกษา
ผลผลิตเชิงเปรียบเทียบช่วงก่อนและระหว่างการท างานท่ีบา้นท่ีมีการระบาดของโควิด-19 ใชข้อ้มูล
บุคลากรและการวิเคราะห์ของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีทกัษะจากบริษทัให้บริการด้านไอทีขนาดใหญ่ใน
อาเซียนมากกวา่ 10,000 คนพบวา่ถึงแมเ้วลาท างานเพิ่มขึ้นร้อยละ 18 แต่ผลผลิตกลบัลดลงร้อยละ 8-
19 เกิดจากพนกังานท่ีมีเด็กอยู่ท่ีบา้นให้ผลผลิตลดลงมากกวา่พนกังานท่ีไม่มีเด็กอยู่ท่ีบา้นทั้งๆ ท่ีให้
เวลาท างานมากขึ้น ปัจจยัส าคญัยงัเกิดจากตน้ทุนการส่ือสารและการประสานงานท่ีสูงขึ้น เน่ืองจาก
การเสียเวลาไปกบัการประสานงานและการประชุมแบบตวัต่อต่อท่ีเพิ่มขึ้น แต่ไดรั้บการฝึกสอน
น้อยลงและเวลาท่ีใช้ท างานจริงๆ กลบัลดลงอีกดว้ย การท างานท่ีบา้นยงัปิดกั้นการแสดงความคิด
สร้างสรรค์และความสัมพนัธ์ในการท างานอีกดว้ย แต่พนักงานมีแนวโน้มจะขาดงานและลาออก
จากงานลดลง ผลการศึกษาช้ีให้เห็นถึงความส าคญัในการก าหนดนโยบายการท างานท่ีบา้นให้มี
ความชดัเจน ตลอดจนการจดัอบรมหัวหนา้งานและพนกังาน และการพฒันาเคร่ืองมือท่ีช่วยส่งเสริม
การส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ในช่วงท างานท่ีบา้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. Thorstensson (2021) ได้ศึกษาอิทธิพลของการท างานท่ีบ้านท่ีมีต่อ
ผลผลิตของกลุ่มพนกังาน (The Influence of Working from Home on Employees’ Productivity) เพื่อ
ท าความเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหว่างการท างานท่ีบา้นและผลผลิตของกลุ่มพนกังานและคน้หาการ
เปล่ียนแปลงของปัจจยัในผลผลิตตลอด 20 ปีระหว่างปีค.ศ.2000 และปีค.ศ.2019-2020 จากการ
วิเคราะห์ขอ้มูลทางเอกสารเชิงเปรียบเทียบพบว่าการท างานท่ีบา้นมีอิทธิพลต่อผลผลิตของกลุ่ม
พนกังาน โดยบางกลุ่มปัจจยัมีอิทธิพลทั้งในเชิงบวกและเชิงลบแตกต่างกนัไปขึ้นอยู่กบัคุณลกัษณะ
เฉพาะและทศันคติของกลุ่มพนักงานและสถานการณ์ต่างๆ ซ่ึงสามารถสรุปกลุ่มปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
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เชิงบวกต่อผลผลิตจากการท างานท่ีบา้น ประกอบดว้ย ดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ ความไวว้างใจขององคก์ร 
วฒันธรรมส่งเสริมการท างานแบบระยะไกล การสนบัสนุนการฝึกอบรม การจดัสรรทรัพยากรต่างๆ 
ให้เขา้ถึงไดอ้ย่างเพียงพอ การบริหารจดัการและการประสานงานท่ีดี มุ่งผลส าเร็จของงาน และมี
ทศันคติเชิงบวกท่ีมุ่งเนน้ดา้นการแกปั้ญหา การใชท้กัษะการส่ือสารท่ีมีประสิทธิผล การอ านวยความ
สะดวกและส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างาน การให้ค่าจ้างท่ีสูงขึ้นหรือผลประโยชน์จากการ
ท างาน การติดตามและตรวจสอบความกา้วหนา้ของงาน การแสดงความคิดเห็นแบบตรงไปตรงมา 
การให้รางวลัอย่างเพียงพอในเวลาท่ีเหมาะสมและยติุธรรม การหลุดจากสภาพการเมืองในท่ีท างาน 
และการรักษาบรรทดัฐานของทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ด้านพนักงาน ได้แก่ ตน้ทุนและเวลาในการ
เดินทางลดลง ความสามารถและความมีระเบียบวินยัในตวัพนกังานเอง การมีทกัษะการจดัการเวลา 
การมีความสามารถ ความเต็มใจ และแรงจูงใจภายในในการท างานแบบระยะไกล การมี
ความสามารถในการติดต่อทางสังคมผ่านอินเทอร์เน็ต ความเหมาะสมในงานของพนักงาน ความ
ยืดหยุ่นในการท างาน และดา้นท่ีบา้น ไดแ้ก่ การลาป่วยลดลง และความยืดหยุ่นและความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน ส าหรับกลุ่มปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงลบต่อผลผลิตจากการท างานท่ีบา้น 
ประกอบดว้ย ดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ การขาดความเช่ือมัน่ การขาดประสิทธิภาพในการควบคุมดูแล การ
ออกแบบกระบวนการท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ การเขา้ถึงความร่วมมือและช่วยเหลือยากขึ้น การ
ขาดการปฏิสัมพนัธ์ทางกายภาพ การไม่มีสภาพแวดลอ้มของทีม การไดรั้บขอ้มูลส าคญัล่าช้า และ
การขาดเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพหรือการมีเคร่ืองมือหรือเทคโนโลยีท่ีไม่ทนัสมยั ดา้นพนักงาน 
ไดแ้ก่ การถูกล่อใจต่อส่ิงอ่ืนแทนการท างาน (การขาดสมาธิในการท างาน) ความรู้สึกถูกแยกตวั และ
ปัญหาการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ด้านท่ีบ้าน ได้แก่ การให้เวลากับส่ิงท่ีไม่ใช่งาน ความ
ตอ้งการของสมาชิกในครอบครัว บรรยากาศไม่ส่งเสริมให้ตอ้งการท างาน และการใชเ้วลาและวนั
ท างานท่ีบา้นมากกวา่   

3. Christy (2021) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบระหว่างการท างานจากท่ีบา้นกบั
การท างานจากส านักงาน : ความพึงพอใจของพนักงานหญิงในอุตสาหกรรมไอที  (A Comparative 
Study of Work From Home VS Work From Office: Preference of Women Employees in IT Industry
) มีวตัถุประสงค์หลกัเพื่อเขา้ใจความพึงพอใจของพนักงานหญิงในอุตสาหกรรมไอทีท่ีมีต่อการ
ท างานจากท่ีบา้นและการท างานจากส านกังาน และความทา้ทายในการท างานในอุตสาหกรรมไอที
และการท างานจากท่ีบา้น ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความพึงพอใจในการท างานจากท่ีบา้น
หากมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างานจากท่ีบา้น รวมไปถึงไดรั้บการสนับสนุนและแรงจูงใจจาก
นายจา้งหรือองค์กร นอกจากน้ี การก าหนดเวลาท างานท่ีแน่นอนและยืดหยุ่นเพื่อท าให้รู้สึกผ่อน
คลายและกระตุน้เชิงบวกในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานอีกดว้ย  
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4. Vyas and Butakhieo (2021) ไดศึ้กษาผลกระทบของการท างานจากท่ี
บา้นในช่วงโควิด-19 ท่ีมีต่อพื้นท่ีการท างานและชีวิต : การศึกษาเชิงส ารวจในฮ่องกง (The Impact of 
Working from Home During COVID-19 on Work and Life Domains: An Exploratory Study on 
Hong Kong) โดยรัฐบาลฮ่องกงก าหนดให้การท างานท่ีบ้านกลายเป็นนโยบายท่ีส าคัญล าดับตน้
ในช่วงโควิด-19 ระบาด ผลการศึกษาบ่งช้ีว่าการท างานท่ีบา้นไม่ใช่ทางเลือกท่ีดีท่ีสุดส าหรับคนงาน
ส่วนใหญ่ในฮ่องกง คนงานยงัขาดทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการใช้งานจากการเปล่ียนท่ีท างานทั้ ง
ซอฟทแ์วร์ การเขา้ถึงเอกสารทางการ และพื้นท่ีท างานท่ีเหมาะสม ตลอดจนการอบรมท าความเขา้ใจ
ท่ีเหมาะสม ซ่ึงมีค าแนะน าถึงรัฐบาลท่ีสมควรด าเนินการในระยะสั้ นด้วยการแนะน าแนวทาง
ปฏิบติังานท่ีบา้นส าหรับนายจา้งและลูกจา้ง รวมถึงการฝึกอบรมดา้นการใชง้านเทคโนโลยีส าหรับ
ส านกังานเสมือนจริง โดยแนวทางปฏิบติัมีความแตกต่างกนัไปตามแต่ละภาคอุตสาหกรรม และใน
ระยะยาวให้ติดตามตรวจสอบความสอดคล้องของการท างานท่ีบ้านกับวิถีการด าเนินชีวิตใหม่ 
ทบทวนกฎหมายแรงงานและประกนัแรงงานท่ีครอบคลุมไปถึงการท างานท่ีบา้น ให้เงินอุดหนุน
หรือใชแ้รงจูงใจต่างๆ เพื่อส่งเสริมให้ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมร่วมในมาตรการการท างานท่ี
บา้น และเสริมสร้างความแข็งแกร่งโครงการควบคู่ไปกบัการสนับสนุนแนวทางปฏิบติัในการจา้ง
งานท่ีเป็นมิตรกบัครอบครัว 
 

2.4.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องภายในประเทศ 
1. ภทัรพงษ ์ยมนา (2557) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการยอมรับและความ

ตั้งใจน าระบบส านักงานเสมือนมาใช้ในองค์การ โดยศึกษาผ่านกรอบแนวคิดด้านเทคโนโลยี
องคก์ารและส่ิงแวดลอ้ม (Technology-Organization-Environment framework : TOE) และเพิ่มปัจจยั
ความไวว้างใจพนกังาน รวมไปถึงการใชแ้บบสอบถามเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยั
ท่ีมีผลต่อการยอมรับและความตั้ งใจน าระบบส านักงานเสมือนมาใช้ในองค์การได้มี 6 ปัจจัย 
ประกอบดว้ย การรับรู้ถึงประโยชน์ แรงผลกัดนัจากสภาวะแวดลอ้ม ความไวว้างใจต่อพนกังาน การ
เขา้กนัไดข้องเทคโนโลย ีการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารขององคก์ร และความสามารถทางดา้นการเงิน 

2. ปุริศ ขนัธเสมา (2563) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการท างานท่ีบา้น
ในช่วงโควิดระบาด โควิด-19 ของกลุ่มงานพิสูจน์เอกลกัษณ์บุคคล ส านกังานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจ 
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพและปัญหาการปฏิบติัตามนโยบายท างานท่ี
บา้นในช่วงโควิดระบาด โควิด-19 และให้ค  าเสนอแนะในการปฏิบติัตามนโยบายท างานท่ีบา้น จาก
การสัมภาษณ์เชิงลึกกับข้าราชการต ารวจในกลุ่มงานพิสูจน์เอกลักษณ์บุคคล ส านักงานพิสูจน์
หลกัฐานต ารวจ ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ผลการศึกษา พบว่า ก าลงัพลมีความพึงพอใจการปฏิบติั
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ตามนโยบายท างานท่ีบา้นในดา้นความห่วงใยดา้นสุขภาพและสวสัดิภาพของก าลงัพลในช่วงโควิด-
19 ระบาดในระดบัมาก ตามมาดว้ยดา้นรายรับ สวสัดิการ และการพิจารณาผลงานเพื่อปรับเงินเดือน
และเล่ือนต าแหน่งงาน แต่ดา้นสภาพการท างานและความไม่พร้อมส าหรับอุปกรณ์ส่ือสารในการ
ท างานอยูใ่นระดบัต ่า จึงเสนอแนะใหป้รับปรุงระบบและขั้นตอนการอนุมติัขององคก์รใหส้อดคลอ้ง
กบัยุคดิจิทลั 5จี เพื่อส่งเสริมความรวดเร็วในการท างาน ควรส่งเสริมการเพิ่มทกัษะการใชโ้ปรแกรม
ออนไลน์ส าหรับการประชุมทางไกลท าให้การส่ือสารมีประสิทธิภาพและทัว่ถึง ควรพิจารณาเพิ่ม
งบประมาณการใช้สัญญาณอินเทอร์เน็ตไวไฟของก าลังพลเพื่อเพิ่มความสะดวกและรวดเร็ว
ตลอดจนการไดใ้ชส้ถานะเครือข่ายท่ีมีความเสถียร และควรจดัท าตารางหมุนเวียนการปฏิบติังานใน
ส านกังานเพื่อลดความเครียดจากการปฏิบติังานในท่ีจ ากดั  

3. เสาวรัจ รัตนค าฟูและเมธาวี รัชตวิจิน (2563) ไดศึ้กษาผลกระทบของ
การท างานท่ีบ้าน (Work from home) ในช่วงโควิด -19 : กรณีศึกษาของทีดีอาร์ไอ ผลการศึกษา 
พบว่า การท างานท่ีบา้นมีผลดีทั้งต่อองค์กรและพนักงาน ทั้งดา้นค่าใช้จ่ายโดยตรงท่ีลดลง เวลาท่ี
ประหยดัไดจ้ากการเดินทางท่ีลดลง และผลิตภาพในการท างานท่ีเพิ่มขึ้น โดยประโยชน์ส่วนใหญ่
เกือบทั้งหมดตกอยูก่บัพนกังานในรูปของเวลาในการเดินทางท่ีประหยดัได ้ซ่ึงท าใหพ้นกังานมีเวลา
ในการท ากิจกรรมตามท่ีตอ้งการเพิ่มขึ้น และมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น 

4. ปาริฉัตร โชติภูมิเวทย ์(2564) ไดศึ้กษาการบริหารจดัการกระบวนการ
ท างานท่ีบา้น (WFH) เพื่อคุณภาพชีวิตของพนกังานต่อประสิทธิภาพการท างานในภาวะวิกฤตโควิด-
19 ของกลุ่มธนาคาร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการบริหารจดัการกระบวนการท างานจากบา้นในภาวะ
วิกฤตโควิด-19 ของพนกังานกลุ่มธุรกิจธนาคาร ศึกษาคุณภาพชีวิตพนกังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานในภาวะวิกฤตโควิด-19 ของพนกังานกลุ่มธุรกิจธนาคาร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
การบริหารจดัการกระบวนการท างานจากบา้นกบัประสิทธิภาพการท างานในภาวะวิกฤตโควิด -19 
ของกลุ่มธุรกิจธนาคาร โดยการรับรู้ภาวะวิกฤตโควิด-19 และความยากล าบากในการเดินทาง เป็นตวั
แปรก ากบั และใชแ้บบสอบถามเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษาพบวา่ กระบวนการบริหารงานและ
คุณภาพชีวิตของพนกังานทุกดา้นมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยปัจจยัดา้นความสมดุล
ระหว่างชีวิตส่วนตวัและการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในทุกดา้นมากท่ีสุด และเม่ือ
พิจารณาถึงการรับรู้ภาวะวิกฤตโควิด-19 และความยากล าบากในการเดินทางพบว่าลว้นมีผลท าให้
ความสัมพนัธ์ระหว่างกระบวนการบริหารงานและคุณภาพชีวิตของพนกังานกบัประสิทธิภาพการ
ท างานเกิดการเปลี่ยนแปลงอยา่งนยัส าคญัทางสถิติ 

จาก 8 งานวิจัยจ าแนกออกเป็นงานวิจัยต่างประเทศและงานวิจัย
ภายในประเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานแบบระยะไกลชุดละ 4 ผลงานวิจยัเท่ากนั ซ่ึงผลการศึกษา
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ครอบคลุมผลจากท างานหรือบริหารจดัการแบบระยะไกลท่ีเก่ียวพนักันกบัประสิทธิภาพในการ
ท างานในดา้นต่างๆ ทั้งเชิงบวกและเชิงลบดว้ยมุมมองมากนอ้ยในระดบัท่ีแตกต่างกนั โดยสามารถ
น ามาใชอ้า้งอิงและสอบยนักบัผลการศึกษาในคร้ังน้ีไดเ้ป็นอยา่งดี 
 
ตารางท่ี 2.2 ผลจากการท างานแบบระยะไกลในงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 

ประเด็นของผลจากการท างานแบบระยะไกล 
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

1 2 3 4 5 6 7 8 

ขอ้ดี 
1. การท างานมีความยดืหยุน่และอิสระ โดยมีเวลา
ท างานมากขึ้น 

 
✓ ✓      

2. ความคุน้เคย ความสุข แรงจูงใจ ความพึงพอใจ และ
การทุ่มเทในการท างานและผลผลิตเพิ่มขึ้นจากท่ีบา้น  

  
✓    

✓  

3. ความผกูพนักบังานและองคก์รมากขึ้น แต่การขาด
งานและลาออกลดลง 

✓ ✓       

4. การเมืองหรือส่ิงรบกวนสมาธิภายในส านกังาน
หายไป 

 
✓       

5. ภาระดา้นค่าใชจ่้ายต่างๆ ของบุคลากรและองคก์ร
ลดลง แต่ความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร
เพิ่มขึ้น 

 
✓     

✓  

6. การสร้างความสมดุลใหชี้วิตกบัการท างาน   ✓      
✓ 
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ตารางท่ี 2.2  ผลจากการท างานแบบระยะไกลในงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 

ประเด็นของผลจากการท างานแบบระยะไกล 
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

1 2 3 4 5 6 7 8 

ขอ้จ ากดั 

1. บุคลากรตอ้งแบกรับภาระดา้นค่าใชจ่้ายเก่ียวกบัค่า
ไฟฟ้า ค่าอินเทอร์เน็ต ตน้ทุนการส่ือสารและการ
ประสานงาน 

✓        

2. สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ืออ านวยต่อการท างานอยา่งมี
สมาธิท่ีบา้น โดยอาจมีเสียงรบกวนจากรอบขา้ง 

 
✓  

✓ ✓ ✓   

3. องคก์รสูญเสียการควบคุม โดยหวัหนา้งานตอ้ง
ท างานหนกัขึ้นเพื่อประสานงานกบัทุกฝ่าย  

 
✓       

4. โอกาสท างานเป็นทีมหรือการปฏิสัมพนัธ์ทาง
กายภาพ และมีส่วนร่วมหรือแสดงความคิดสร้างสรรค์
ลดลง  

✓ ✓       

5. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรและระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
กบัผูบ้งัคบับญัชาถูกบัน่ทอนได ้ 

 
✓       

6. ความกลมกลืนของพื้นท่ีท างานภายในบา้นท าใหย้ดึติดอยูก่บั
งานตลอดเวลาจนแยกออกจากกนัไดย้าก ส่งผลท าใหเ้กิดความ
กงัวล ความเครียด การท างานหนกัเกินไป และความไม่สมดุล
ของชีวิตการท างานได ้

 
✓       

ท่ีมา : งานวิจยัต่างประเทศและภายในประเทศท่ีเก่ียวขอ้ง รวม 8 ผลงาน 
 
จากตารางท่ี 2.2 แสดงถึง 12 ผลจากการท างานแบบระยะไกลจ าแนกออกเป็นในเชิง

บวกหรือขอ้ดีและเชิงลบหรือขอ้จ ากัดในงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งด้านละ 6 มุมมอง ซ่ึงสามารถน ามา
เช่ือมโยงกบัประสิทธิภาพในการท างานได ้และผูว้ิจยัเลือกเป็นตวัแปรหลกัจากอีกหลากหลายตวั
แปรท่ีใช้ศึกษาถึงมุมมองต่อการบริหารจดัการแบบระยะไกลและการรับรู้ถึงประสิทธิภาพในการ
ท างานแบบระยะไกลเม่ือเปรียบเทียบกบัการท างานในส านกังานของพนกังานระดบัหัวหนา้งานใน
คร้ังน้ี  
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 

การศึกษามุมมองของพนักงานระดบัหัวหน้างานต่อการบริหารจดัการแบบระยะไกล 
และการรับรู้ถึงประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกลในคร้ังน้ีมีขั้นตอนของวิธีด าเนินการวิจยั
ต่างๆ ดงัน้ี 

3.1 ระเบียบการวิจยั 
3.2 แหล่งขอ้มูลการวิจยั 
3.3 ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
3.4 เคร่ืองมือวิจยั 
3.5 การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจยั 
3.6 การเก็บรวบรวมและการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 ระเบียบการวิจัย 
การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพภายใตก้ระบวนทศัน์ของการวิจยัเชิงตีความ 

โดยใช้วิธีการอุปนัยหรืออุปมานเพื่อศึกษาถึงล าดับความส าคญัของขอ้ดีและขอ้จ ากดัหรือปัญหา
ต่างๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการบริหารจดัการและการท างานแบบระยะไกล โดยได้
น ามาวิเคราะห์ร่วมกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะต่างๆ เพื่อประยุกตใ์ช้เป็นแนวทางในการ
ก าหนดรูปแบบและแนวทางกระบวนการบริหารจดัการและการท างานแบบระยะไกลให้เกิดความ
เหมาะสมสอดคลอ้งกบับริบทของสถานการณ์ฉุกเฉินหรือความจ าเป็นต่อไป 
 
 

3.2 แหล่งข้อมูลการวิจัย 
3.2.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ  
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกในการเก็บรวบรวมกบักลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ 

ซ่ึงเป็นพนกังานระดบัหวัหนา้งานท่ีเป็นตวัแทนจาก 15 องคก์รท่ีแตกต่างกนั 
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3.2.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ    
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งตามแหล่งขอ้มูลประเภทต่างๆ ไดแ้ก่ 

วิทยานิพนธ์ รายงานวิจัย  หนังสือเรียน บทความวิชาการ และข้อมูลออนไลน์ต่างๆ โดยให้
ความส าคญักบัการเลือกใชข้อ้มูลท่ีมีความทนัสมยัและน่าเช่ือถือไดเ้ป็นส าคญั 
 
 

3.3 ผู้ให้สัมภาษณ์  
ผูว้ิจัยใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบรายตัวในการเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิจาก

พนักงานประจ าในระดับหัวหน้างานท่ีมีประสบการณ์ในการเป็นหัวหน้างานภายใตก้ารบริหาร
จัดการการท างานภายในส านักงานมาแล้วอย่างน้อย 2 ปีจนถึงวันท่ีท าการสัมภาษณ์และมี
ประสบการณ์ในการปรับรูปแบบการบริหารจัดการพนักงานเป็นแบบระยะไกลเน่ืองจาก
สถานการณ์โควิด-19 ระบาดมาแลว้อย่างน้อย 6 เดือนจนถึงวนัท่ีท าการสัมภาษณ์เพื่อสร้างความ
มัน่ใจไดว้่าสามารถให้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง น่าเช่ือถือ และเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในคร้ังน้ีได้เป็น
อย่างดี โดยเป็นตวัแทนจาก 15 องคก์รหลากหลายแตกต่างกนัและไม่เจาะจงถึงขนาดหรือระยะเวลา
ด าเนินงานท่ีผา่นมา องคก์รละ 1 คน 
 
 

3.4 เคร่ืองมือวิจัย 
เคร่ืองมือวิจัยในคร้ังน้ีเป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้างของค าถามแบบ

ปลายเปิดทั้งหมดส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับการท างานระยะไกล โดยมุ่งเน้นการศึกษา
เก่ียวกบัแนวทางการจดัการปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดจากการท างานระยะไกล และแนวทางการปรับปรุง
แกไ้ขปัญหา ซ่ึงแบบสัมภาษณ์เชิงลึก 1 ชุดประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ค าถามคดักรอง   
ใช้สอบยนัถึงการปฏิบติังานในปัจจุบนัของผูใ้ห้สัมภาษณ์ว่าเป็นพนักงานประจ าท่ีมี

ต าแหน่งระดบัหัวหนา้งานหรือสูงกว่า มีประสบการณ์ในการบริหารจดัการมาแลว้ไม่น้อยกว่า 2 ปี 
และมีประสบการณ์ในการปรับรูปแบบการบริหารจดัการพนกังานเป็นแบบระยะไกลมาแลว้ไม่นอ้ย
กวา่ 6 เดือน รวม 3 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 มุมมองเก่ียวกบัการบริหารจดัการแบบระยะไกล      
ใช้ศึกษาถึงความคิดเห็นของของผู ้ให้สัมภาษณ์เก่ียวกับการบริหารจัดการแบบ

ระยะไกลจ าแนกออกเป็นในช่วงก่อนการบริหารจดัการแบบระยะไกล ประกอบดว้ย มุมมองในการ
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วางแผน และมุมมองในการจดัองค์กร และช่วงระหว่างหรือหลงัการบริหารจดัการแบบระยะไกล 
ประกอบดว้ย มุมมองในการชกัน า และมุมมองในการควบคุม รวม 2 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 การรับรู้เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกล  
ใช้ศึกษาถึงความคิดเห็นของของผูใ้ห้สัมภาษณ์เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน

แบบระยะไกลตามท่ีรับรู้ได ้จ าแนกออกเป็น 5 มิติ ประกอบดว้ย มิติดา้นองคก์ร มิติดา้นเทคโนโลยี 
มิติดา้นการบริหารจดัการ มิติดา้นสภาพแวดลอ้ม มิติดา้นบุคลากร และมิติดา้นอ่ืนๆ (ถา้มี) รวม 5 ขอ้ 

ส่วนท่ี 4 การน ารูปแบบการท างานแบบระยะไกลมาใชต้ลอดไป 
ใช้ศึกษาถึงความคิดเห็นของของผูใ้ห้สัมภาษณ์เก่ียวกับความเป็นไปได้และความ

เหมาะสมในการน ารูปแบบการท างานแบบระยะไกลมาใชก้บัองคก์รตลอดไปในอนาคต มี 1 ขอ้ 
เหตุผลในการเลือกใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบรายตวัแทนการสัมภาษณ์แบบกลุ่ม

เน่ืองจากการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบรายตวัสามารถท าการนดัหมายและท าการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลได้
ทีละรายตามความสะดวกของแต่ละบุคคลท่ีจะไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีการงานของแต่
ละราย อีกทั้งยงัท าให้ผูวิ้จยัสามารถด าเนินการสัมภาษณ์ได้อย่างมีความเป็นส่วนตวัและการเกิด
ปฏิสัมพนัธ์มากขึ้น ท าให้ผูใ้ห้ขอ้มูลแต่ละรายยินดีเปิดเผยขอ้มูลไดอ้ย่างอิสระ ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลท่ีมี
ความหลากหลายแตกต่างมุมมองอันจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษามากขึ้นรวมถึงการท่ีผู ้วิจัย
สามารถควบคุมสถานการณ์และเวลาให้สามารถเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิในภาคสนามให้ส าเร็จ
ลุล่วงไดต้ามแผนการท่ีก าหนดไวอี้กดว้ย การสัมภาษณ์เชิงลึกแบบรายตวัจึงมีความเหมาะสมกบัการ
สัมภาษณ์อยา่งเป็นทางการมากกวา่การสัมภาษณ์แบบกลุ่มและไดเ้ลือกมาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
 
 

3.5 การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย 
ผูวิ้จยัทดสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีสร้างขึ้นดว้ยการน าแบบสัมภาษณ์เชิง

ลึกเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อท าการตรวจสอบภาษาท่ีใชแ้ละความสอดคลอ้งหรือความเก่ียวขอ้ง
ในเบ้ืองตน้และปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าท่ีไดรั้บ 
 
 

3.6 การเกบ็รวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูวิ้จยัก าหนดขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลไว ้ดงัน้ี 

1. การเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ 
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ผูว้ิจัยท าการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องจากแหล่งข้อมูลประเภท
ต่างๆ เพื่อน ามาบูรณาการไวใ้นบทท่ี 2 ส าหรับใชก้ าหนดขอบเขตและแนวทางในการด าเนินงานวิจยั 
รวมถึงการสร้างและทดสอบเคร่ืองมือวิจยัท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิดว้ย 

2. การเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ 
ผูว้ิจัยไม่ใช้หลักความน่าจะเป็นในการเลือกสัมภาษณ์แบบตามความ

สะดวกจากความสามารถท่ีท าการติดต่อและนดัหมายผูใ้ห้สัมภาษณ์แต่ละบุคคลได ้กล่ าวคือ ผูว้ิจยั
ไม่ท าการเจาะจงคุณลกัษณะส่วนบุคคลอ่ืนๆ ของผูใ้หส้ัมภาษณ์แต่ละบุคคลเพิ่มเติมเพื่อการคดักรอง 
ซ่ึงไดก้ าหนดวนั เวลา และสถานท่ีไวต้ามท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์แต่ละรายสะดวกและไดท้ าการนดัหมายไว้
ในช่วงเดือนพฤษภาคม 2565 เพื่อท าใหม้ัน่ใจไดว้า่การด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิสามารถ
เสร็จส้ินได้โดยสมบูรณ์ตามแผนการท่ีก าหนดไว ้โดยแนวทางการเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิมี
ขั้นตอนต่างๆ ดงัน้ี 

2.1 ผูว้ิจัยจัดท าตารางวางแผนติดต่อขอความอนุเคราะห์
และนดัหมายผูใ้หส้ัมภาษณ์ท่ีเป็นตวัแทนพนกังานระดบัหัวหนา้ โดยก าหนดวนั เวลา และสถานท่ีท่ี
ท าการสัมภาษณ์เหล่ือมกนัตามความสะดวกของผูใ้หส้ัมภาษณ์แต่ละรายเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐม
ภูมิในช่วงระหว่างเดือนพฤษภาคม 2565 ทั้งน้ี ระยะเวลาท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์แต่ละคร้ังจะแตกต่าง
กนัตามแต่ละสถานการณ์ท่ีเหมาะสม 

2.2  ผู ้วิ จัยได้ใช้การจดบันทึกด้วย มือควบคู่ กับการ
บนัทึกเสียงเพื่อสามารถน ากลบัมาใชฟั้งซ ้ าหลายคร้ังส าหรับการเก็บตกขอ้มูลเพิ่มเติมได ้ซ่ึงท าการ
ขออนุญาตและไดรั้บการยนิยอมจากผูใ้หส้ัมภาษณ์แต่ละรายก่อนท าการสัมภาษณ์ทุกคร้ัง 

2.3 ผูวิ้จยัน าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดจากการสัมภาษณ์มาป้อนลง
ในคอมพิวเตอร์โดยพิมพล์งในโปรแกรม Microsoft Word จ าแนกขอ้มูลการสัมภาษณ์ตามรายบุคคล
ของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 

3.6.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผูวิ้จัยก าหนดขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีเก็บรวบรวมได้โดยใช้แบบ

สัมภาษณ์เชิงลึกมาท าการคน้หาขอ้สรุปจากขอ้เท็จจริงย่อยๆ และความเช่ือมโยงระหว่างปัจจยัท่ี
ส่งผลกระทบต่อกระบวนการบริหารจดัการและการท างานแบบระยะไกลเพื่อน ามาสนบัสนุนแนว
ทางการบริหารจัดการและการท างานแบบระยะไกลให้มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากขึ้น
ต่อไป ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชห้ลกัการบริหารจดัการขอ้มูลเชิงคุณภาพของ King (2004) ซ่ึงสอดรับกบั
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การศึกษาเชิงคุณภาพภายใต้กระบวนทศัน์แบบการวิจยัเชิงตีความท่ีใช้วิธีอุปมานมาใช้วิเคราะห์
ขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมได ้ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. การแบ่งประเภทขอ้มูล 
เป็นการจดักลุ่มขอ้เท็จจริงย่อยๆ ท่ีคน้พบจากผูใ้ห้สัมภาษณ์แต่ละราย

จ าแนกออกตามประเภทของขอ้มูลต่างๆ กล่าวคือ เป็นขั้นตอนการจดัเตรียมขอ้มูลตามกลุ่มของ
ข้อมูลทั่วไปของผูใ้ห้สัมภาษณ์และความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการแบบระยะไกลและ
ประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกลเม่ือเทียบกับการท างานในส านักงาน ตลอดจนความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการน ารูปแบบการท างานแบบระยะไกลมาใช้ตลอดไป ซ่ึงรวมไปถึงกลุ่มขอ้มูลใน
ประเด็นต่างๆ ท่ีไดรั้บเพิ่มเติมมา โดยสามารถน ามาสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัได ้

2. การจ าแนกขอ้มูล 
เป็นการพิเคราะห์ประเภทของขอ้มูลและจบักลุ่มขอ้มูลท่ีมีคุณลกัษณะ

เดียวกนัหรือคลา้ยคลึงกนัเขา้ดว้ยกนัเพื่อรวบรวมเป็นขอ้สรุปย่อยๆ กล่าวคือ เป็นขั้นตอนการบูรณา
การขอ้มูลดา้น การบริหารจดัการแบบระยะไกลและประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกลเม่ือ
เทียบกบัการท างานในส านกังาน โดยท าการเปรียบเทียบขอ้มูลจนอ่ิมตวัและตดัทอนบางคุณลกัษณะ
ของขอ้มูลให้เหลือแต่คุณลกัษณะร่วมท่ีมีความหมายและมีความสัมพนัธ์ท่ีส าคญัส าหรับหาขอ้สรุป
ในการจดัเรียงล าดบัความส าคญัของแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกล 

3. การคน้หาความสัมพนัธ์ของขอ้มูล 
เป็นการวิเคราะห์ถึงความสัมพนัธ์ท่ีเช่ือมโยงกนัน าไปสู่ประสิทธิภาพใน

การท างานแบบระยะไกล ปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น และแนวทางพฒันาให้ดีขึ้นหรือปรับปรุง
แกไ้ขต่างๆ ท่ีเหมาะสม ซ่ึงไดท้ าการก าหนดรหสัให้แต่ละขอ้มูลไวอ้า้งอิงดว้ย กล่าวคือ เป็นขั้นตอน
การศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างความส าคัญของประสิทธิภาพในการท างาน สภาพปัญหาท่ี
เช่ือมโยงไปสู่การปรับปรุงแกไ้ข โดยเรียงล าดบัความส าคญัของปัญหาท่ีสมควรไดรั้บการปรับปรุง
แกไ้ขก่อนหลงั 

4. การสร้างสมมติฐานใหม่ 
เป็นการตีความเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้มูลท่ีจ าแนกประเภท

ต่างๆ ไวเ้พื่อสร้างสมมติฐานใหม่ขึ้นมา กล่าวคือ เป็นขั้นตอนการหาขอ้สรุปตามล าดบัความส าคญั
ของประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกล ปัญหา และการปรับปรุงแกไ้ขตามความสัมพนัธ์ท่ีมี
ต่อกนั โดยการน าเสนอแนวทางการพฒันาให้ดีขึ้นและการแกปั้ญหาให้เกิดประสิทธิภาพและความ
เหมาะสมมากขึ้น อนัจะช่วยส่งเสริมการบริหารจัดการและการท างานแบบระยะไกลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น อน่ึง ในกรณีท่ีผลการศึกษาคน้พบถึงปัญหาหรืออุปสรรคในระดบัวิกฤติท่ี
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สมควรไดรั้บการพิจารณาด าเนินการอย่างเร่งด่วน จะไดน้ าเสนอเป็นแนวทางการปรับปรุงแก้ไข
ล าดบัแรกต่อไป  

ทั้ งน้ี ผลการศึกษาท่ีได้จะน ามาอภิปรายผลด้วยการเปรียบเทียบกับ
วรรณกรรมท่ีไดท้บทวนมาในบทท่ี 2 เพื่อจดัท ารายงานน าเสนอต่อไป 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3.1 ขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
ท่ีมา: King (2004) 
  

การแบ่ง
ประเภท
ขอ้มูล 

 

การจ าแนก
ขอ้มูล 

การคน้หา
ความสัมพนัธ์
ของขอ้มูล 

การสร้าง
สมมติฐาน

ใหม่ 
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บทที่ 4 
ผลกำรศึกษำ 

 
 

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์ 15 คนในวนั เวลา และสถานท่ีแตกต่างกัน
ตามความสะดวกและการนัดหมายของผูใ้ห้สัมภาษณ์แต่ละราย โดยผลการสัมภาษณ์ท่ีไดน้ าเสนอ
ตามขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีก าหนดไวด้งัต่อไปน้ี 

4.1 ผลการแบ่งประเภทขอ้มูล 
4.2 ผลการจ าแนกขอ้มูล 
4.3 ผลการคน้หาความสัมพนัธ์ของขอ้มูล 
4.4 ผลการสร้างสมมติฐานใหม่ 

 
 

4.1 ผลการแบ่งประเภทข้อมูล 
ขอ้มูลท่ีไดม้าจากการสัมภาษณ์เชิงลึกน ามาแบ่งประเภทและน าเสนอตามล าดับของ

แบบสัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 

ส่วนท่ี 1  ค าถามคัดกรอง 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้งหมดปฏิบติังานอยู่ในต าแหน่งระดบัหัวหน้างาน มีประสบการณ์ใน

การเป็นหัวหน้างานภายใตก้ารบริหารจดัการการท างานภายในส านักงานมาแลว้ ตั้งแต่ 2 ปีขึ้นไป 
และมีประสบการณ์ในการปรับรูปแบบการบริหารจดัการพนักงานเป็นแบบระยะไกลเน่ืองจาก
สถานการณ์โควิด-19 ระบาดมาแลว้ตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป 
 

ส่วนท่ี 2  มุมมองเกีย่วกบัการบริหารจัดการแบบระยะไกล   
1. ช่วงก่อนการบริหารจดัการแบบระยะไกล 

1.1 มุมมองในการวางแผน 
1.1.1 ดา้นองคก์ร 
องคก์รส่วนใหญ่ (12 แห่ง) เตรียมความพร้อมในการสร้าง

วฒันธรรมวีถีใหม่เพื่อส่งเสริมการท างานแบบระยะไกลไว ้โดยทั้งหมดไดก้ าหนดวิถีการท างานท่ี
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เหมาะสมสอดรับกบัสถานการณ์แลว้มาปรับปรุงเป็นระยะตามความจ าเป็น (12 แห่ง) ตามมาดว้ย
การน าวฒันธรรมองคก์รเดิมมาปรับใช ้(7 แห่ง) และไม่ไดจ้ดัเตรียมไวเ้ป็นส่วนนอ้ย (3 แห่ง) โดยมี 
3 เหตุผลท่ีแตกต่างกนั ประกอบดว้ย องค์กรมองว่าการท างานแบบระยะไกลอยู่ในช่วงระยะเวลา
สั้นๆ เท่านั้นแต่ส่งผลกระทบต่อผลผลิตในภาพรวมขององคก์รท าให้ลดลงได ้ความเป็นไปไม่ไดใ้น
การท างานแบบระยะไกลให้ประสบความส าเร็จ (รูปแบบการท างานส่วนใหญ่ไม่เหมาะสมกบัการ
ท างานแบบระยะไกล) และรูปแบบการท างานแบบระยะไกลเป็นสถานการณ์บงัคบัท่ีเกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็วจนท าใหอ้งคก์รตั้งตวัไม่ทนัและพนกังานปรับตวัยากล าบากในช่วงแรก  

องคก์รส่วนใหญ่ (12 แห่ง) ไดก้ าหนดไวล้่วงหนา้เก่ียวกบัมาตรการต่างๆ ส่ือสารและ
ท าความเขา้ใจให้ตรงกนัเก่ียวกบัการท างานแบบระยะไกลท่ีมุ่งผลส าเร็จของงานและมีทศันคติเชิง
บวกท่ีมุ่งเน้นในการแกปั้ญหา โดยมุ่งเน้นเป้าหมายในระยะสั้นถึงระยะกลาง 3-6 เดือนท่ีมีความ
ยดืหยุน่ ซ่ึงสามารถปรับให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนัเม่ือตอ้งการ (8 แห่ง) และไม่ไดก้ าหนด
ไวล้่วงหนา้เป็นส่วนนอ้ย (3 แห่ง) ดว้ยเหตุผลเดียวกนัจากการท่ีสถานการณ์โรคระบาดและรูปแบบ
การท างานแบบระยะไกลเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว องค์กรจึงให้เร่ิมการท างานแบบระยะไกลทนัทีและ
ก าหนดมาตรการต่างๆ ท่ีจ าเป็นตามความเหมาะสมสอดรับกบัสถานการณ์ในภายหลงั 

องค์กรส่วนใหญ่ (9 แห่ง) ได้ช่วยออกแบบหรือปรับตารางและกระบวนการหรือ
ขั้นตอนการท างานท่ีมีความเหมาะสมกับการท างานแบบระยะไกลไว้อย่างชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพอย่างแท้จริงหรือมากขึ้น โดยการทบทวนปรับกระบวนการเดิมให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ปัจจุบนั (7 แห่ง)  ตามมาดว้ยการยึดกระบวนการท างานเดิม (2 แห่ง)  การมุ่งเนน้ในเน้ือ
งานของแต่ละแผนก (2 แห่ง) และขอ้จ ากดัของบริบทการท างานแบบระยะไกล (1 แห่ง)  ตามล าดบั 
และไม่ไดด้ าเนินการเป็นส่วนนอ้ย (6 แห่ง) ดว้ย 3 เหตุผลหลกั ประกอบดว้ย รูปแบบการท างานส่วน
ใหญ่ไม่เหมาะสมกบัการท างานแบบระยะไกล การปฏิบติังานตามเดิมดว้ยความระมดัระวงั และการ
มอบหมายให้หัวหน้าแผนกรับผิดชอบในการควบคุมดูแลตามความเหมาะสม (เหตุผลละ 3 แห่ง
เท่ากนั) 

องค์กรส่วนใหญ่ (12 แห่ง) ให้ความส าคญัต่อระบบรักษาความปลอดภยัท่ีใช้เข้าถึง
ขอ้มูลและระบบการท างานไดต้ามสิทธ์ิ โดยการใชร้หัสผ่านในการเขา้ถึงระบบและขอ้มูลต่างๆ (9 
แห่ง) ตามมาดว้ยขอ้มูลมีระบบป้องกนัความปลอดภยับน Cloud (4 แห่ง) และไม่ไดใ้ห้ความส าคญั
เป็นส่วนน้อย (3 แห่ง) โดยทั้งหมดไม่ไดใ้ช้ระบบป้องกนัเพื่อรักษาความปลอดภยัของขอ้มูลเป็น
พิเศษ  

องค์กรส่วนใหญ่ (12 แห่ง) ไดศึ้กษาถึงอุปสรรคทางการส่ือสารผ่านเทคโนโลยีการ
ส่ือสารและเตรียมความพร้อมเพื่อการรับมือกบัเหตุการณ์ท่ีไม่ไดค้าดหวงัไว ้โดยการจดัเตรียมความ
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พร้อมของแผนกเทคโนโลยสีารสนเทศในการให้ความช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาไดใ้นทุกขณะ (5 แห่ง) 
และการสั่งซ้ืออุปกรณ์ส่ือสารท่ีจ าเป็นมาใชง้านเพิ่มเติม (5 แห่ง) ในสัดส่วนท่ีเท่ากนั ตามมาดว้ยการ
วางแผนส ารองและแผนฉุกเฉินเพื่อรับมือกบัสถานการณ์ต่างๆ (3 แห่ง) และไม่ไดท้ าเป็นส่วนน้อย 
(3 แห่ง) ดว้ย 3 เหตุผลแตกต่างกนั ประกอบดว้ย การท างานแบบระยะไกลเร่ิมขึ้นทนัทีจึงด าเนินไป
พร้อมปรับแกไ้ขปัญหาควบคู่กันไป ความเช่ือมัน่ในความสามารถของบุคลากร และสถานการณ์
เกิดขึ้นในช่วงเวลาสั้นๆ 

องค์กรส่วนใหญ่ (8 แห่ง) ไม่ไดว้างแผนสนับสนุนดา้นการฝึกอบรมการท างานแบบ
ระยะไกลดว้ย 2 เหตุผลหลกั ประกอบดว้ย กระบวนการท างานเป็นแบบเดิม (4 แห่ง) และ รูปแบบ
การท างานแบบระยะไกลเกิดขึ้นอยา่งรวดเร็วจึงตอ้งเร่งด าเนินโดยทนัทีแลว้ค่อยปรับแกเ้ป็นกรณีไป 
(4 แห่ง) เท่ากนั และไดส้นับสนุนเป็นส่วนน้อย (7 แห่ง) โดยมี 2 แนวทางหลกั ประกอบดว้ย การ
จดัการฝึกอบรมแบบออนไลน์ (5 แห่ง) ตามมาด้วยการมอบหมายให้หัวหน้างานหรือพนักงาน
อาวุโสหรือท่ีมีความช านาญสอนหรือแนะน า (3 แห่ง) 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม   
ไม่ว่ามีหรือไม่มีการจดัฝึกอบรมบริษทัมกัไดป้ระโยชน์ แต่พนักงานตอ้งท างานหนกั

มากขึ้น 
การท างานแบบระยะไกลถือว่าดีแต่ต้องวางแผนและบริหารจัดการให้เป็นอย่างดี 

ตลอดจนการฝึกอบรมให้พนักงานสามารถใช้อุปกรณ์ออนไลน์ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพก็
สามารถช่วยส่งเสริมผลผลิตท่ีดีขึ้ นได้ เช่น การใช้ Google Sheet ท่ีสามารถ Real Time ในการ
ช่วยกนั Brain Strom ทีมงานได ้เป็นตน้ 

1.1.2 ดา้นบุคลากร 
องค์กรส่วนใหญ่ (11 แห่ง) ไม่ได้ส ารวจถึงความพร้อม 

ความเต็มใจหรือความพึงพอใจ และแรงจูงใจภายในของพนักงานในการท างานแบบระยะไกลมา
ก่อน เน่ืองจาก 3 เหตุผลหลกั ประกอบดว้ย  สถานการณ์โรคระบาดและรูปแบบการท างานแบบ
ระยะไกลเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว องค์กรจึงให้เร่ิมการท างานแบบระยะไกลทนัที (5 แห่ง) และการ
มอบหมายให้หวัหนา้แผนกรับผิดชอบในการควบคุมดูแลและตดัสินใจตามความเหมาะสม (5 แห่ง) 
เท่ากนั ตามมาดว้ยการท างานของพนักงานส่วนใหญ่ไม่เหมาะสมกบัการท างานแบบระยะไกล (2 
แห่ง) และไดท้ าการส ารวจเป็นส่วนน้อย (4 แห่ง) โดยพบว่าทั้งหมดยืนยนัว่าพนักงานส่วนใหญ่มี
ความยนิดีในการท างานแบบระยะไกลเพื่อลดการเดินทางและมีเวลาใหก้บัครอบครัวมากขึ้น   

องค์กรส่วนใหญ่ (11 แห่ง) ไม่ไดพ้ิจารณาถึงความสามารถ ความมีระเบียบวินัย และ
ความยืดหยุ่นในการท างานของตวัพนักงานเองเป็นรายบุคคลเก่ียวกบัการท างานแบบระยะไกลมา



33 

ก่อน โดยมี 2 เหตุผลหลัก ประกอบด้วย สถานการณ์โรคระบาดและรูปแบบการท างานแบบ
ระยะไกลเกิดขึ้นอยา่งรวดเร็ว องคก์รจึงใหเ้ร่ิมการท างานแบบระยะไกลทนัทีจึงไม่มีเวลาเพียงพอใน
การพิจารณา (8 แห่ง) และความเช่ือมัน่ในความสามารถของบุคลากรท่ีสามารถปฏิบติังานเดิมไดเ้ป็น
อย่างดี (3 แห่ง) และได้พิจารณาเป็นส่วนน้อย (4 แห่ง) โดยรวมมอบหมายให้หัวหน้าแผนก
รับผิดชอบในการควบคุมดูแลตามความเหมาะสม 

องค์กรส่วนใหญ่ (9 แห่ง) ไม่ไดพ้ิจารณาถึงทกัษะการจดัการเวลาในการท างานแบบ
ระยะไกลเป็นรายบุคคลดว้ย 3 เหตุผลหลกั ประกอบดว้ย การมอบหมายให้หัวหนา้แผนกรับผิดชอบ
ในการควบคุมดูแลตามความเหมาะสม (8 แห่ง) ตามมาดว้ยการมุ่งเนน้ท่ีผลงาน (4 แห่ง) และความ
เช่ือมัน่ในความสามารถของบุคลากรท่ียงัปฏิบติังานตามเดิมแต่ต่างสถานท่ี (2 แห่ง) ตามล าดบั และ
ไดพ้ิจารณาเป็นส่วนน้อย (6 แห่ง) โดยรวมเพื่อสร้างความมัน่ใจว่าการท างานแบบระยะไกลจะไม่
เกิดผลกระทบ   

องคก์รส่วนใหญ่ (11 แห่ง) ไม่ไดพ้ิจารณาถึงความสามารถในการติดต่อทางสังคมผ่าน
อินเทอร์เน็ตเพื่อการท างานแบบระยะไกลของพนกังานเป็นรายบุคคล เป็นผลมาจาก 2 เหตุผลหลกั 
ประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่ในความสามารถของบุคลากรในการใชอิ้นเทอร์เน็ตในการติดต่อส่ือสาร 
(8 แห่ง) และความพร้อมของอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์เพื่อการส่ือสาร (4 แห่ง) และไดพ้ิจารณาเป็น
ส่วนนอ้ย (4 แห่ง) โดยรวมเพื่อสร้างความมัน่ใจว่าการท างานแบบระยะไกลจะมีประสิทธิภาพและ
สามารถติดตามตวัพนกังานได ้  

ความคิดเห็นเพิ่มเติม   
การบริหารจดัการบุคลากรเป็นเร่ืองละเอียดอ่อนและเป็นส่วนท่ียากท่ีสุด 
ความส าเร็จของธุรกิจหรือการท างานให้มีประสิทธิภาพตอ้งเร่ิมตน้จากการวางแผนท่ีดี 

ซ่ึงจะน าไปสู่ขั้นตอนการบริหารจดัการอ่ืนๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี   
1.2 มุมมองในการจดัองคก์ร 
องคก์รส่วนใหญ่ (9 แห่ง) ไดป้รับเปล่ียนการจดัสรรทรัพยากรต่างๆ ทั้ง

พนกังาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เทคโนโลยี งบประมาณ และอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไว ้โดยจดัสรรทรัพยากร
ทุกประเภทท่ีจ าเป็น (4 แห่ง) จดัสรรทรัพยากรบางส่วนหรือตามท่ีร้องขอ (3 แห่ง) และจดัสรร
ทรัพยากรเป็นรายการเฉพาะอย่างเช่นแล็ปท็อปและโทรศัพท์เคล่ือนท่ี (2 แห่ง) และไม่ได้
ปรับเปล่ียนเป็นส่วนนอ้ย (6 แห่ง) ดว้ยเหตุผลเดียวท่ีเหมือนกนัคือทรัพยากรท่ีมีอยู่ยงัใชง้านไดเ้ป็น
อยา่งดีในปริมาณท่ีเพียงพอต่อการใชง้านอยูแ่ลว้ 

องคก์รส่วนใหญ่ (8 แห่ง) ไดจ้ดัสรรการท างานเพื่อการติดต่อส่ือสารใหมี้ประสิทธิภาพ
ไว ้โดยทั้งหมดไดป้รับปรุงระบบและเคร่ืองมือส่ือสารผ่านการใชร้ะบบและแอพพริเคชัน่เพื่อการ
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ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด และไม่ไดจ้ดัสรรเป็นส่วนน้อย (7 แห่ง) ดว้ยเหตุผลเหตุผลเดียวท่ี
เหมือนกนัคือระบบการส่ือสารท่ีใชอ้ยูมี่ประสิทธิภาพเพียงพอแลว้ 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม  
เพื่อความเป็นธรรมควรวางมาตรการการท างานและก าหนดดัชนีช้ีวดัผลงานหรือ

ความส าเร็จของงานท่ีเหมาะสมอยา่งแทจ้ริงใหม่ 
ควรใหค้วามส าคญัต่อขั้นตอนการวางแผนท่ีดีมาเป็นอนัดบัแรก 
เน่ืองจากสถานการณ์ฉุกเฉินจึงท าให้ไม่สามารถวางแผนรับมือไดอ้ย่างทนัท่วงที การ

ปรับตวัจึงมีความส าคญัเป็นอยา่งมากต่อการผา่นพน้ช่วงวิกฤติไปได ้
2. ช่วงระหวา่งหรือหลงัการบริหารจดัการแบบระยะไกล 

2.1 มุมมองในการชกัน า   
องค์กรส่วนใหญ่ (9 แห่ง)  ได้อ านวยความสะดวกและส่งเสริม

ประสิทธิภาพในการท างานผ่านการให้ค  าปรึกษา หรือความช่วยเหลือแกไ้ขปัญหา (5 แห่ง) ตามมา
ดว้ยการสนบัสนุนอุปกรณ์และเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้ใชใ้นการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ (4 แห่ง) และ
การให้ก าลงัใจในการท างาน (3 แห่ง) ตามล าดบั โดยผลลพัธ์ท่ีไดค้ือพนกังานสามารถท างานแบบ
ระยะไกลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมีความพึงพอใจในการท างาน และไม่มีหรือมีไม่เพียงพอเป็น
ส่วนนอ้ย (6 แห่ง) โดยรวมมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของบุคลากรท่ีสามารถปรับตวัและแกไ้ข
ปัญหาไดด้ว้ยตนเองเหมือนกนั  

องค์กรส่วนใหญ่ (12 แห่ง) บริหารจัดการและการส่ือสารประสานการท างานไดเ้ป็น
อย่างดี โดยมอบหมายให้หัวหนา้แผนกเอาใจใส่พนกังานของตนอย่างใกลชิ้ดมากกว่าปกติ (8 แห่ง) 
ท าให้ไดผ้ลลพัธ์จากพนกังานสามารถปรับตวัและช่วยกนัแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างรวดเร็ว และไม่ดีเป็น
ส่วนนอ้ย (4 แห่ง) จาก 2 สาเหตุหลกั ประกอบดว้ย ความสามารถของหวัหนา้ขาดประสิทธิภาพ และ
ความถี่ในการประชุม (สาเหตุละ 3 แห่งเท่ากนั) 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม  
ควรมีการประชุมภายในเพื่อรับรู้สถานการณ์ภายในทีมมากยิง่ขึ้น 
ควรคน้หาซอฟทแ์วร์ท่ีช่วยให้การท างานไดง้่ายและสะดวกขึ้นมาใช ้ส่วนตวัเลือกใช้ 

To Do ในการสั่งงานและติดตามงาน ซ่ึงไดผ้ลลพัธ์ท่ีดีมาก 
2.2 มุมมองในการควบคุม 
องคก์รส่วนใหญ่ (12 แห่ง) ไดท้ าการติดตามและตรวจสอบความกา้วหนา้

ของงานเป็นระยะอย่างต่อเน่ือง โดยท าการติดตามและตรวจสอบให้ถ่ีมากขึ้น (7 แห่ง) ตามมาดว้ย
การติดตามและตรวจสอบเป็นปกติเหมือนเดิม (5 แห่ง) ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดค้ือไดติ้ดตามการท างานอย่าง
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ใกล้ชิดและสามารถปรับปรุงหรือแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้ทันท่วงที และไม่ท าการติดตามและ
ตรวจสอบเป็นส่วนน้อย (3 แห่ง) เป็นผลมาจากผลงานท่ีส าเร็จตามเป้าหมายอยู่แลว้เหมือนกัน
ทั้งหมด 

องคก์รส่วนใหญ่ (13 แห่ง) เผชิญกบัปัญหาหรืออุปสรรคในการควบคุมดูแลและ/หรือ
การส่ือสาร ซ่ึงเกิดจาก 2 ปัจจยัหลกั ประกอบดว้ย ความยุ่งยากและความล่าชา้ในการติดตามความ
คืบหนา้ของงาน (8 แห่ง) ตามมาดว้ยความไม่เสถียรของอินเทอร์เน็ตท่ีใชง้าน (5 แห่ง) โดยผลลพัธ์ท่ี
ไดท้ าให้เกิดความล่าช้าในการท างานและความขดัขอ้งทางการส่ือสาร และไม่เผชิญกบัปัญหาหรือ
อุปสรรค 2 องค์กรดว้ยเหตุผลเดียวกนัคือระบบการส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพมากอยู่
แลว้ 

องคก์รส่วนใหญ่ (8 แห่ง) ประเมินผลการท างานแบบระยะไกลแบบตรงไปตรงมา และ
ใชส่ิ้งจูงใจและการให้รางวลัหรือการลงโทษอย่างเพียงพอตามเวลาท่ีเหมาะสมและมีความยุติธรรม 
โดยยึดตามแนวทางการประเมินเดิมแลว้ปรับวิธีการประเมินหรือปรับ KPI ให้เหมาะสมมากขึ้น (7 
แห่ง) ตามมาดว้ยการจดักิจกรรมสร้างแรงจูงใจในการท างาน (1 แห่ง) ผลลพัธ์ท่ีไดท้ าให้พนักงาน
ยอมรับแนวทางการประเมินและมีขวญัก าลงัใจในการท างานมากขึ้น และไม่ประเมินเป็นส่วนนอ้ย 
(7 แห่ง) เน่ืองจากองคก์รไดห้ยดุท าการประเมินผลการท างานชัว่คราวโดยให ้2 เหตุผล ประกอบดว้ย 
การประเมินให้รอสถานการณ์ฟ้ืนตวักลบัมาเป็นปกติก่อน (5 แห่ง) ตามมาดว้ยการประเมินผลงาน
ด าเนินการไดค้่อนขา้งยากในสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงมาก (2 แห่ง)  

ความคิดเห็นเพิ่มเติม  
ควรจัดท ารายงานความคืบหน้าภายในทีมย่อยให้หัวหน้ารวบรวมสรุปแล้วจัดท า

รายงานน าเสนอต่อกนัอีกที 
เม่ือทุกคนให้ความร่วมมือในการท างานแบบระยะไกลแบบออนไลน์ท่ีสามารถ

ติดต่อกนัไดเ้ป็นอยา่งดีคาดวา่สามารถควบคุมได ้และคิดวา่อาจจะดีกวา่การท างานในส านกังาน  
 

ส่วนท่ี 3  การรับรู้เกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกล  
1. มิติดา้นองคก์ร 
องคก์รส่วนใหญ่ (13 แห่ง) มีภาระดา้นค่าใชจ่้ายต่างๆ ลดลง และ/ หรือมีความสามารถ

ในการท าก าไรเพิ่มขึ้น โดยมีค่าใชจ่้ายลดลง (6 แห่ง) แต่ความสามารถในการท าก าไรส่วนใหญ่คงท่ี
หรือลดลง (10 แห่ง) โดยมีแนวทางการพฒันาและแกไ้ขให้ดีขึ้นจากการท างานให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้นใหคุ้ม้ค่ากบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บและส่งเสริมให้เกิดผลผลิตท่ีดีและสามารถขายไดม้ากขึ้นจน
ท าให้ผลก าไรเพิ่มขึ้น  และไม่เปล่ียนแปลงเป็นส่วนนอ้ย (2 แห่ง) เน่ืองจากทั้ง 2 องคก์รยงัตอ้งเช่า
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สถานท่ีและเปิดส านกังานด าเนินงานอยู่ตามปกติ โดยแนะน าใหพ้นกังานทุกคนช่วยกนัประหยดัทุก
ทางท่ีไม่จ าเป็นเพื่อท าใหค้่าใชจ่้ายต่างๆ ลดลง 

องค์กรส่วนใหญ่ (11 แห่ง) ประเมินผลการปฏิบติังานแล้วจากการประเมินผลงาน
ประจ าปีตามปกติ พบว่า พนักงานยงัมีขวญัก าลงัใจในการท างานดี (5 แห่ง) โดยปรากฎว่าผลการ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพท่ีลดลงอยู่บา้ง จึงมีแนวทางการพฒันาให้ดีขึ้นหรือปรับปรุงแกไ้ขโดยให้
ค  าปรึกษาเพื่อแนะน าแนวทางการพัฒนาทางอาชีพและท าการประเมินถ่ีขึ้ นเพื่อทบทวนถึง
ความกา้วหนา้ และไม่ไดป้ระเมินเป็นส่วนน้อย (4 แห่ง) เน่ืองจากการชะลอการประเมินไปจนกว่า
สถานการณ์กลบัมาเป็นปกติ (3 แห่ง) ตามมาดว้ยผลประกอบไม่เป็นท่ีน่าพอใจ (1 แห่ง) 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม  
ควรจดัสัมมนาใหพ้นกังานไดพ้บปะกนับ่อยขึ้น 
ควรจดัการประชุมต่างๆ มากขึ้นเพื่อเปิดโอกาสให้พนกังานไดส้ามารถส่ือสารกนัมาก

ขึ้น  
ควรจดัประชุมถ่ีขึ้นไดต้ลอดท่ีจ าเป็นเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้นจากการส่ือสารได ้
2. มิติดา้นเทคโนโลย ี
องค์กรส่วนใหญ่ (8 แห่ง) ประสบกับปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกับการขาดแคลน

เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ หรือการมีเคร่ืองมือหรือเทคโนโลยีท่ีไม่ทันสมัยเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ  ส่งผลท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง โดยมีแนวทางการปรับปรุง
แกไ้ขให้การยกเลิกการท างานแบบระยะไกล และไม่ประสบปัญหาหรืออุปสรรคเป็นส่วนน้อย (7 
แห่ง) เน่ืองจากบริษทัมีทีมเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีแข็งแกร่งและช านาญในการแกไ้ขปัญหา ซ่ึงมี
แนวทางการพฒันาให้ดีขึ้นจากการใชแ้รงจูงใจในการรักษาและพฒันาทรัพยากรท่ีมีคุณค่าเหล่าน้ีให้
มีไวใ้ช้งานอย่างย ัง่ยืน  (4 แห่ง) ตามมาดว้ยบริษทัมีอุปกรณ์เคร่ืองใช้ครบถว้นอยู่แลว้ ซ่ึงสามารถ
น ามาใชก้บัการท างานแบบระยะไกลไดเ้ป็นอยา่งดี (3 แห่ง) 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม  
นอกจากการสนับสนุนอุปกรณ์หรือเทคโนโลยีต่างๆ ท่ีพนักงานควรได้รับแลว้ ส่ิง

ส าคญัอยา่งหน่ึง คือ ก าลงัใจและความผอ่นคลายทางจิตใจใหก้บัพนกังานรายบุคคล   
การท างานท่ีส านกังานดีกวา่ในแง่การไดเ้ห็นหนา้กนั แสดงความเห็น พูดคุย มีชีวิตชีวา

มากกวา่แต่อาจเสียเวลาและพลงังานในการเดินทางมากกวา่ ถือวา่มีประโยชน์อยา่งมากหากสามารถ
ส่ือสารกนัไดต้ลอดเวลา  

3. มิติดา้นการบริหารจดัการ 
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องค์กรส่วนใหญ่ (10 แห่ง) ประสบกับปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกับการสูญเสียการ
ควบคุม โดยหัวหนา้งานตอ้งท างานหนกัขึ้นเพื่อประสานงานกบัทุกฝ่ายและติดตามงานยากขึ้น ซ่ึง
แนวทางการปรับปรุงแกไ้ข ไดแ้ก่ การก าหนดขั้นตอนการท างานท่ีชดัเจน การพิจารณาถึงศกัยภาพ
ของพนักงานต่อการท างานแบบระยะไกลไดเ้ป็นอย่างดีเป็นรายบุคคล และการจดัอบรมความรู้ท่ี
จ าเป็นในส่วนท่ีพนกังานยงัขาด เป็นตน้ และไม่ประสบปัญหาหรืออุปสรรคเป็นส่วนน้อย (5 แห่ง) 
ซ่ึงมีผลมาจากการปรับโครงสร้างองค์กร การจดัท าระบบและตารางการท างานท่ีชดัเจน (3 แห่ง) 
ตามมาดว้ยการท่ีหัวหนา้เป็นผูป้ระสานงานท่ีดี ซ่ึงมีแนวทางการพฒันาให้ดีขึ้นจากการทบทวนและ
ปรับปรุงโครงสร้างและกระบวนการท างานเป็นระยะตามความเหมาะสม (2 แห่ง) 

องค์กรส่วนใหญ่ (9 แห่ง) ประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัโอกาสท างานเป็น
ทีมหรือการปฏิสัมพันธ์ทางกายภาพ และมีส่วนร่วม แสดงความคิดสร้างสรรค์ หรือให้ความ
ช่วยเหลือท่ีลดลง  ส่งผลท าใหพ้นกังานท างานอยา่งเฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือร้น จึงมีแนวทางการ
ปรับปรุงแก้ไขให้จดักิจกรรมให้พนักงานได้มีส่วนร่วมเขา้มาปฏิสัมพนัธ์กันมากขึ้น โดยเฉพาะ
กิจกรรมทางออนไลน์ และไม่ประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเป็นส่วนน้อย (6 แห่ง) จากเหตุหลกั
เพราะมีการติดต่อส่ือสารกนัตลอดเวลาอยูแ่ลว้เหมือนกนั 

องค์กรส่วนใหญ่ (8 แห่ง) ประสบกับปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกับความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคลากรและระหว่างผู ้ใต้บังคับบัญชากับผู ้บังคับบัญชาท่ีถูกบั่นทอนลง จึงควรใช้
หลากหลายแนวทางการปรับปรุงแกไ้ขร่วมกนั เช่น การจดักิจกรรมท่ีให้พนกังานทุกคนมีส่วนร่วม
เขา้มาพบปะพูดคุยกนั การแลกเปล่ียนพูดคุยและสอบถามถึงชีวิตความเป็นอยู่กนั เป็นตน้ และไม่
ประสบปัญหาหรืออุปสรรคเป็นส่วนนอ้ย (7 แห่ง) เน่ืองจากความผกูพนัและการช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึง
กนัและกนัภายในกลุ่มพนกังานดว้ยกนั 

องคก์รส่วนใหญ่ (12 แห่ง) ประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัขั้นตอนการท างาน
ท่ีซบัซอ้นและยุง่ยากมากขึ้น ส่งผลท าใหต้อ้งใชเ้วลาท างานมากขึ้นแต่ขั้นตอนการท างานกลบัยุ่งยาก
และชา้ลง ซ่ึงแนวทางการปรับปรุงแกไ้ขครอบคลุมการประชุมในกลุ่มตวัแทนของแต่ละแผนกเพื่อ
หาทางแกไ้ขปัญหาร่วมกนัและการจดัประชุมอยา่งมืออาชีพ และไม่ประสบปัญหาหรืออุปสรรคเป็น
ส่วนนอ้ย (3 แห่ง) เป็นผลมาจากการใชร้ะบบ Cloud ในการบริหารจดัการขอ้มูลไดเ้ป็นอยา่งดี 

องคก์รส่วนใหญ่ (8 แห่ง) ประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัการท่ีพนกังานเขา้ถึง
หรือไดรั้บขอ้มูลส าคญัล่าชา้ ซ่ึงเป็นผลมาจากระบบการส่ือสารท่ีมีขั้นตอนมากขึ้น ความไม่คุน้เคย
หรือช านาญในการใช้เคร่ืองมือส่ือสารทางออนไลน์ จึงมีแนวทางการปรับปรุงแกไ้ขให้จดัอบรม
วิธีการเขา้ใชง้าน ตลอดจนการจดักิจกรรมให้พนกังานไดท้ดลองใชง้านเป็นประจ าจนเกิดความเคย
ชิน และไม่ประสบปัญหาหรืออุปสรรคเป็นส่วนนอ้ย (7 แห่ง) เป็นผลมาจากการใชโ้ปรแกรมรองรับ
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อยา่งเช่นระบบ Cloud ในการบริหารจดัการขอ้มูล (5 แห่ง) ตามมาดว้ยการท่ีหัวหนา้งานเป็นผูรั้บส่ง
สารท่ีดี (2 แห่ง) 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม  
เห็นวา่การท างานแบบระยะไกลมีความยุง่ยากมากขึ้น 
มีอุปสรรคเก่ียวกบัการปรับตวัในช่วงแรก 
4. มิติดา้นสภาพแวดลอ้ม 
องคก์รส่วนใหญ่ (13 แห่ง) ไม่ไดรั้บประโยชน์เก่ียวกบัการเมืองหรือส่ิงรบกวนสมาธิ

ภายในส านกังานลดลงจากการท างานแบบระยะไกล เน่ืองจากการมีห้องหรือพื้นท่ีท างานส่วนตวัใน
ส านกังาน ในทางกลบักนัการท างานแบบระยะไกลท่ีบา้นมีส่ิงรบกวนสมาธิในการท างานมากกว่า 
โดยมีแนวทางการแกไ้ขเป็นการใหย้กเลิกรูปแบบการท างานแบบระยะไกล และท าใหอ้งคก์ร 2 แห่ง
ไดรั้บประโยชน์เป็นส่วนนอ้ย เน่ืองจากการท างานปกติในส านกังานท่ีการจดัสรรพื้นท่ีในการท างาน
เป็นส่วนตวัอยูแ่ลว้  

องคก์รส่วนใหญ่ (13 แห่ง) ประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัท่ีบา้นของพนกังาน
ไม่เอ้ืออ านวยต่อการท างานอย่างมีสมาธิ โดยมีส่ิงล่อใจท าให้ขาดสมาธิหรือมีเสียงรบกวนจากรอบ
ขา้งในระดบัท่ีแตกต่างกนัตามรายบุคคลท่ีมีขนาดครอบครัวเล็กใหญ่ไม่เท่ากนั โดยมีแนวทางการ
ปรับปรุงแกไ้ขให้ท าความเขา้ใจและขอความร่วมมือกบัสมาชิกในครอบครัวและจดัตารางสลบัวนั
ท างานกบัสมาชิกในครอบครัวท่ีตอ้งท างานแบบระยะไกลเหมือนกัน และไม่ประสบปัญหาหรือ
อุปสรรคเป็นส่วนนอ้ย (2 แห่ง) เน่ืองจากการท่ีพนกังานพกัอาศยัอยูล่  าพงัคนเดียว 

องคก์รส่วนใหญ่ (9 แห่ง) ประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัความกลมกลืนของ
พื้นท่ีท างานภายในบา้นของพนักงานท าให้ยึดติดอยู่กับงานตลอดเวลาจนแยกออกจากกันได้ยาก 
ส่งผลท าให้เกิดความกงัวล ความเครียด การท างานหนักเกินไป และความไม่สมดุลของชีวิตการ
ท างานได ้โดยมีแนวทางการปรับปรุงแกไ้ขในการจดัตารางการท างานเพื่อสร้างความสมดุลระหว่าง
งานและชีวิตส่วนตวั ซ่ึงอยู่กบัการบริหารจดัการชีวิตการท างานท่ีดีของแต่ละบุคคล และไม่ประสบ
ปัญหาหรืออุปสรรคเป็นส่วนน้อย (6 แห่ง) เพราะยงัไม่ไดรั้บการรายงาน (5 แห่ง) ตามมาดว้ยการ
ไดรั้บผลตอบแทนชดเชย (1 แห่ง) 

องค์กรส่วนใหญ่ (8 แห่ง) ไม่ประสบกับปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกับการไม่มี
สภาพแวดลอ้มของการท างานเป็นทีม เน่ืองจากมีการติดต่อส่ือสารและประชุมกันสม ่าเสมอและ
ต่อเน่ืองอยู่แลว้ โดยมีแนวทางการพฒันาให้ดีขึ้นจากการจัดประชุมอย่างมืออาชีพ และประสบ
ปัญหาหรืออุปสรรคเป็นส่วนน้อย (7 แห่ง) ท าให้ความกระตือรือร้นในการท างานลดลงได้ จึง
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แนะน าให้แกไ้ขดว้ยการจดักิจกรรมให้พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั
มากขึ้น 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม  
ควรสอบถามปัญหาสภาพแวดลอ้มรายบุคคลเสมอๆ ไม่ใช่มีเพียงแต่เร่ืองงาน 
ไม่ค่อยต่างกนั อาจมีปัญหาในช่วงแรกและดีขึ้นเม่ือทุกคนปรับตวัไดแ้ลว้  
5. มิติดา้นบุคลากร 
องค์กรส่วนใหญ่ (13 แห่ง) ไดจ้ดัรูปแบบการท างานแบบระยะไกลท่ีมีความยืดหยุ่น

และอิสระ โดยท าให้พนักงานมีเวลาท างานมากขึ้นจริง แต่ในทางปฏิบติักลบัเสียเวลาไปกบัการ
ประชุมท่ีมากขึ้น จึงมีแนวทางการพฒันาให้ดีขึ้นดว้ยการจดัประชุมอยา่งมืออาชีพ และการจดัระบบ
การท างานแบบสลบักนัเขา้ไปท างานในส านกังานควบคู่กบัการท างานแบบระยะไกลท่ีบา้น และไม่
จัดเป็นส่วนน้อย (2 แห่ง) เป็นผลมาจากข้อจ ากัดในการเข้าถึงข้อมูลเม่ือท างานแบบระยะไกล
เหมือนกนั ซ่ึงแนวทางการปรับปรุงแกไ้ขคือการน าระบบ Cloud มาใชบ้ริหารจดัการขอ้มูล 

องค์กรส่วนใหญ่ (11 แห่ง) ได้ติดตามทบทวนแล้วเห็นว่าพนักงานมีความคุ ้นเคย 
ความสุข แรงจูงใจ ความพึงพอใจ และการทุ่มเทในการท างานแบบระยะไกล และผลผลิตเพิ่มขึ้น 
โดยมีแนวทางการพฒันาใหดี้ขึ้นจากการจดัระบบการท างานแบบสลบักนัเขา้ไปท างานในส านกังาน
ควบคู่กบัการท างานแบบระยะไกลท่ีบา้น และไม่ติดตามเป็นส่วนนอ้ย (4 แห่ง) เพราะรับรู้ถึงความ
พึงพอใจในการท างานของพนกังานท่ีปรากฎใหเ้ห็นอยา่งชดัเจนอยูแ่ลว้ 

องคก์รส่วนใหญ่ (9 แห่ง) ไดป้ระเมินถึงความผูกพนัของพนกังานกบังานและองค์กร
มากขึ้น น ามาซ่ึงแนวโน้มชองการขาดงานและลาออกลดลง อย่างไรก็ตาม ยงัมีการลาออกของ
พนกังานโดยเฉพาะพนกังานใหม่ท่ีตอ้งการความช่วยเหลือจากหวัหนา้ในช่วงท างานแบบระยะไกล 
โดยมีแนวทางการพฒันาให้ดีขึ้นดว้ยการแสดงความช่วยเหลืออย่างจริงใจจากองค์กรหรือหัวหนา้
งาน เช่น การไม่ปลดหรือลดเงินเดือน การช่วยเหลือป้องกนัเช้ือ ตรวจหาเช้ือ และรักษาพยาบาล เป็น
ตน้ และไม่ประเมินเป็นส่วนนอ้ย (6 แห่ง) เพราะยงัมีหลายเร่ืองท่ีตอ้งบริหารจดัการในช่วงใชร้ะบบ
การท างานแบบระยะไกล 

องคก์รส่วนใหญ่ (12 แห่ง) ไดติ้ดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานเป็น
ระยะอย่างต่อเน่ืองเพื่อสร้างความมัน่ใจว่าผลการปฏิบติังานเป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนดไว ้
ซ่ึงถือวา่เป็นการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานตามปกติอยูแ่ลว้และมีแนวทางการพฒันาให้
ดีขึ้นดว้ยการปรับแนวทางหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานรวมไปถึงการก าหนด 
KPI ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนัเป็นระยะ และไม่ประเมินเป็นส่วนน้อย (3 แห่ง) สืบเน่ือง
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จากระงบัการประเมินจนกวา่สถานการณ์กลบัมาเป็นปกติ แนวทางการปรับปรุงแกไ้ขคือการส่ือสาร
และการท าความเขา้ใจกบักลุ่มพนกังานใหเ้ขา้ใจถึงสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ 

องคก์รส่วนใหญ่ (11 แห่ง) ไดส้ ารวจพบว่าพนักงานมีตน้ทุนและเวลาในการเดินทาง
ลดลง  แต่กลบัมีค่าใช้จ่ายประเภทอ่ืนๆ เพิ่มขึ้นแทน จึงมีแนวทางการปรับปรุงแก้ไขด้วยการหา
แนวทางประหยดัของแต่ละบุคคล และการจดัสรรงบขององคก์รเพื่อช่วยเหลือพนกังาน และไม่ได้
ส ารวจเป็นส่วนนอ้ย (4 แห่ง) เป็นผลมาจากการท่ีองคก์รตอ้งการใหพ้นกังานแบกรับภาระเอง 

องคก์รส่วนใหญ่ (9 แห่ง) ไม่ไดส้ ารวจพบว่าการท างานแบบระยะไกลช่วยสร้างความ
ยืดหยุ่นและความสมดุลให้ชีวิตครอบครัวกบัการท างานของพนกังาน โดยมีแนวทางการพฒันาใหดี้
ขึ้นดว้ยการบริหารจดัการการท างานและความสมดุลกบัชีวิตให้ไดอ้ย่างลงตวั และส ารวจเป็นส่วน
นอ้ย (6 แห่ง) เพื่อติดตามผลของการท างานแบบะยะไกล โดยมีแนวทางการพฒันาให้ดีขึ้นดว้ยการ
จดัใหพ้นกังานสลบักนัมาท างานในส านกังานและท่ีบา้น 

องคก์รส่วนใหญ่ (9 แห่ง) ไดป้ระเมินถึงศกัยภาพของพนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่า
สามารถท างานท่ีบา้นหรือนอกสถานท่ีไดเ้องตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยมีผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสามารถ
ปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย และมีแนวทางการพฒันาให้ดีขึ้นจากการน าจุดแข็งหรือขอ้ดีของระบบ
การท างานทั้ง 2 รูปแบบดว้ยการจดัให้พนักงานสลบักนัมาท างานในส านักงานและท่ีบา้น และไม่
ประเมินเป็นส่วนนอ้ย (6 แห่ง) โดยสังเกตจากผลงานและการปรับตวัท่ีดี 

องคก์รส่วนใหญ่ (12 แห่ง) ไม่ไดส้ ารวจพบวา่พนกังานตอ้งแบกรับภาระดา้นค่าใช้จ่าย
เก่ียวกบัค่าไฟฟ้า ค่าอินเทอร์เน็ต ตน้ทุนการส่ือสารและการประสานงาน เน่ืองจากองคก์รตอ้งการให้
พนกังานแบกรับภาระเหล่าน้ีเอง โดยมีแนวทางการปรับปรุงแกไ้ขดว้ยการหาแนวทางประหยดัของ
แต่ละบุคคล และ การจดัให้พนักงานสลบักันมาท างานในส านักงานและท่ีบา้นดว้ยความสมคัรใจ 
และส ารวจเป็นส่วนนอ้ย (3 แห่ง) โดยมีขอ้เสนอแนะใหอ้งคก์รพิจารณาจดัสรรงบประมาณเพื่อมอบ
เงินช่วยเหลือ  

องค์กรส่วนใหญ่ (14 แห่ง) ไม่ได้ส ารวจพบว่าพนักงานมีความรู้สึกถูกแยกตัวใน
ช่วงแรก หลงัจากปรับตวัไดแ้ลว้จึงท างานไดอ้ย่างมีความสุข และมีเพียงองคก์รเดียวท่ีไดส้ ารวจแลว้
พบว่าพนกังานมีความรู้สึกถูกแยกตวั โดยมีแนวทางการปรับปรุงแกไ้ขดว้ยการสอบถามชีวิตความ
เป็นอยูน่อกเหนือจากเร่ืองงานเพียงอยา่งเดียว  

องค์กรส่วนใหญ่ (13 แห่ง) ไม่ได้ปรับเปล่ียนการประเมินผลการท างานและการให้
ผลตอบแทนตามความเหมาะสม แต่ยึดแนวทางการประเมินแบบเดิม และการท างานแบบระยะไกล
อยู่ในช่วงระยะเวลาสั้นๆ โดยมีแนวทางการพฒันาให้ดีขึ้นด้วยการปรับปรุงการประเมินผลการ
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ท างานและการใหผ้ลตอบแทนใหมี้ความเหมาะสมกบัสถานการณ์จริง และปรับเปล่ียนเป็นส่วนนอ้ย 
(2 แห่ง) เพื่อความเหมาะสมสอดรับกบัสถานการณ์จริง 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม  
องคก์รควรพิจารณาทบทวนถึงการใหส้วสัดิการท่ีเป็นธรรมมากกวา่ท่ีเป็นอยู่ 
เห็นวา่การท างานแบบระยะไกลใหป้ระโยชน์ในดา้นประหยดัพลงังานมากท่ีสุด 
การท างานแบบระยะไกลใหป้ระโยชน์เก่ียวกบัอิสระในการท างานมากขึ้น 

 
ส่วนท่ี 4  การน ารูปแบบการท างานแบบระยะไกลมาใช้ตลอดไป 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ (14 ราย) เห็นดว้ยท่ีจะน ารูปแบบการท างานระยะไกลมาใชก้บั

งานท่ีดูแลรับผิดชอบอยู่เป็นปกติหรือเป็นการถาวร ส่งผลดีกบัพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในการ
ท างานและผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตาม การท างานแบบระยะไกลยงัมีขอ้จ ากดั
หลายประการจึงมีขอ้เสนอแนะน าดว้ยการจดัให้พนกังานสลบักนัมาท างานในส านกังานและท่ีบา้น
ผ่านการจดัระเบียบและตารางการท างานท่ีดี และไม่เห็นดว้ยเพียงรายเดียวเน่ืองจากเน้ืองานส่วน
ใหญ่จ าเป็นตอ้งด าเนินการในส านักงาน ซ่ึงการท างานแบบระยะไกลแนะน าให้น ามาใช้เฉพาะใน
สถานการณ์ท่ีจ าเป็นจริงๆ เท่านั้น โดยตอ้งก าหนดแนวทางปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะยืดหยุ่นในการ
ท างาน   

ทั้งน้ี ผูวิ้จยัไดน้ าเฉพาะความคิดเห็นเพิ่มเติมท่ีแตกต่างไม่ซ ้ ากบัผลการสัมภาษณ์ตาม
แบบสัมภาษณ์มาสนบัสนุนเพื่อท าใหข้อ้มูลปฐมภูมิท่ีไดมี้คุณภาพและน่าเช่ือถือมากขึ้น 
 
 

4.2 ผลการจ าแนกข้อมูล 
ข้อมูลท่ีได้มาจากผลการแบ่งประเภทข้อมูลน ามาจ าแนกข้อมูลและน าเสนอตาม

วตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัน้ี 
วตัถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษามุมมองของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อการบริหาร

จดัการแบบระยะไกล 
1. ช่วงก่อนการบริหารจดัการแบบระยะไกล 

1.1 มุมมองในการวางแผน 
1.1.1 ดา้นองคก์ร 

ส่วนใหญ่ด าเนินการ :  
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1)เตรียมความพร้อมในการสร้างวฒันธรรมวีถีใหม่เพื่อส่งเสริมการท างานแบบ
ระยะไกลไว ้ 

2)ก าหนดไวล้่วงหน้าเก่ียวกับมาตรการต่างๆ ส่ือสารและท าความเขา้ใจให้ตรงกัน
เก่ียวกับการท างานแบบระยะไกลท่ีมุ่งผลส าเร็จของงานและมีทัศนคติเชิงบวกท่ีมุ่งเน้นในการ
แกปั้ญหา 

3)ช่วยออกแบบหรือปรับตารางและกระบวนการหรือขั้นตอนการท างานท่ีมีความ
เหมาะสมกบัการท างานแบบระยะไกลไวอ้ยา่งชดัเจนและมีประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริงหรือมากขึ้น  

4)ให้ความส าคญัต่อระบบรักษาความปลอดภยัท่ีใช้เขา้ถึงขอ้มูลและระบบการท างาน
ไดต้ามสิทธ์ิ  

5)ได้ศึกษาถึงอุปสรรคทางการส่ือสารผ่านเทคโนโลยีการส่ือสารและเตรียมความ
พร้อมเพื่อการรับมือกบัเหตุการณ์ท่ีไม่ไดค้าดหวงัไว ้  

6)อุปสรรคทางการส่ือสารผ่านเทคโนโลยีการส่ือสารและเตรียมความพร้อมเพื่อการ
รับมือกบัเหตุการณ์ท่ีไม่ไดค้าดหวงัไวแ้ต่อาจเกิดขึ้นได ้

วิธีด าเนินการ : การก าหนดวิถีการท างานท่ีเหมาะสมสอดรับกับสถานการณ์และมี
ความยดืหยุน่ท่ีสามารถปรับปรุงเป็นระยะตามความจ าเป็น (X1) การน าวฒันธรรมองคก์รเดิมมาปรับ
ใช ้การทบทวนจากกระบวนการท างานเดิม การป้องกนัความปลอดภยัของขอ้มูลบน Cloud การใช้
รหัสผ่านในการเข้าถึงระบบและข้อมูลต่างๆ การวางแผนส ารองและแผนฉุกเฉินเพื่อรับมือกับ
สถานการณ์ต่างๆ การจัดเตรียมความพร้อมของแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศในการให้ความ
ช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาไดใ้นทุกขณะ และการสั่งซ้ืออุปกรณ์ส่ือสารท่ีจ าเป็นมาใชง้านเพิ่มเติม  

เหตุผลไม่ด าเนินการของส่วนนอ้ย : องคก์รมองว่าการท างานแบบระยะไกลอยู่ในช่วง
ระยะเวลาสั้ นๆ เท่านั้นแต่ส่งผลกระทบต่อผลผลิตในภาพรวมขององค์กรท าให้ลดลงได้ (C1) 
รูปแบบการท างานส่วนใหญ่ไม่เหมาะสมกบัการท างานแบบระยะไกล (D1) รูปแบบการท างานแบบ
ระยะไกลเป็นสถานการณ์บงัคบัท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วจนท าให้องค์กรตั้งตวัไม่ทนัและพนักงาน
ปรับตวัยากล าบากในช่วงแรก (ปรับให้เหมาะสมสอดรับกับสถานการณ์ในภายหลงั) (A1) การ
ปฏิบติังานตามเดิมด้วยความระมดัระวงั (E1) การมอบหมายให้หัวหน้าแผนกรับผิดชอบในการ
ควบคุมดูแลตามความเหมาะสม (B1) และความเช่ือมัน่ในความสามารถของบุคลากร (F1) 

ส่วนใหญ่ไม่ด าเนินการ : ไม่ไดว้างแผนสนับสนุนด้านการฝึกอบรมการท างานแบบ
ระยะไกล 
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เหตุผลไม่ด าเนินการ : ยงัคงใช้กระบวนการท างานแบบเดิมท่ีไม่แตกต่างแต่คุน้เคย 
(E2) และรูปแบบการท างานแบบระยะไกลเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วจึงตอ้งเร่งด าเนินโดยทนัทีแลว้ค่อย
ปรับแกเ้ป็นกรณีไป (A2) 

วิธีด าเนินการของส่วนน้อย : การจัดการฝึกอบรมแบบออนไลน์ ซ่ึงรวมไปถึงการ
มอบหมายใหห้วัหนา้งานหรือพนกังานอาวุโสหรือท่ีมีความช านาญสอนหรือแนะน า (J1) 

1.1.2 ดา้นบุคลากร 
ส่วนใหญ่ไม่ด าเนินการ :  
1) ไม่ไดส้ ารวจถึงความพร้อม ความเตม็ใจหรือความพึงพอใจ และแรงจูงใจภายในของ

พนกังานในการท างานแบบระยะไกลมาก่อน 
2) ไม่ไดพ้ิจารณาถึงความสามารถ ความมีระเบียบวินยั และความยดืหยุน่ในการท างาน

ของตวัพนกังานเองเป็นรายบุคคลเก่ียวกบัการท างานแบบระยะไกลมาก่อน 
3) ไม่ไดพ้ิจารณาถึงทกัษะการจดัการเวลาในการท างานแบบระยะไกลเป็นรายบุคคล 
4) ไม่ได้พิจารณาถึงความสามารถในการติดต่อทางสังคมผ่านอินเทอร์เน็ตเพื่อการ

ท างานแบบระยะไกลของพนกังานเป็นรายบุคคล  
เหตุผลไม่ด าเนินการ : การท างานของพนักงานส่วนใหญ่ไม่เหมาะสมกบัการท างาน

แบบระยะไกล (D2) สถานการณ์โรคระบาดและรูปแบบการท างานแบบระยะไกลเกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว องคก์รจึงให้เร่ิมการท างานแบบระยะไกลทนัที (ไม่มีเวลาเพียงพอ) (A3) การมอบหมายให้
หัวหนา้แผนกรับผิดชอบในการควบคุมดูแลและตดัสินใจตามความเหมาะสม (B2) ความเช่ือมัน่ใน
ความสามารถของบุคลากรท่ีสามารถปฏิบติังานเดิมไดเ้ป็นอย่างดี เช่น การใช้อินเทอร์เน็ตในการ
ติดต่อส่ือสาร (F2) การมุ่งเน้นท่ีผลงาน (G1) และความพร้อมของอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์เพื่อการ
ส่ือสาร (H1) 

วิธีด าเนินการของส่วนน้อย : การมอบหมายให้หัวหน้าแผนกรับผิดชอบในการ
ควบคุมดูแลตามความเหมาะสม (Y1) 

ผลลัพธ์ : พนักงานส่วนใหญ่มีความยินดีในการท างานแบบระยะไกลเพื่อลดการ
เดินทางและมีเวลาให้กบัครอบครัวมากขึ้น และการสร้างความมัน่ใจว่าการท างานแบบระยะไกลจะ
มีประสิทธิภาพและไม่ส่งผลกระทบ   

1.2 มุมมองในการจดัองคก์ร 
ส่วนใหญ่ด าเนินการ :  

1. ได้ปรับเปล่ียนการจัดสรรทรัพยากรต่างๆ ทั้ งพนักงาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ 
เทคโนโลย ีงบประมาณ และอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไว ้  
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2. ไดจ้ดัสรรการท างานเพื่อการติดต่อส่ือสารใหมี้ประสิทธิภาพไว ้  
วิธีด าเนินการ : จดัสรรทรัพยากรทุกประเภทท่ีจ าเป็น บางส่วนหรือตามท่ีร้องขอ หรือ

เป็นรายการเฉพาะ (ตามความเหมาะสม) และปรับปรุงระบบและเคร่ืองมือส่ือสารผ่านการใชร้ะบบ
และแอพพริเคชัน่เพื่อการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด    

เหตุผลไม่ด าเนินการของส่วนนอ้ย : ทรัพยากรท่ีมีอยูย่งัใชง้านไดเ้ป็นอยา่งดีในปริมาณ
ท่ีเพียงพอต่อการใชง้าน  

2. ช่วงระหวา่งหรือหลงัการบริหารจดัการแบบระยะไกล 
2.1 มุมมองในการชกัน า   
ส่วนใหญ่ด าเนินการ :  

1. ไดอ้  านวยความสะดวกและส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างาน 
2. บริหารจดัการและการส่ือสารประสานการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี  
วิธีด าเนินการ : สนับสนุนอุปกรณ์และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ีใช้ในการท างานให้มี

ประสิทธิภาพ   ให้ค  าปรึกษาหรือความช่วยเหลือแกไ้ขปัญหา ให้ก าลงัใจในการท างาน (I1) และ
มอบหมายใหห้วัหนา้แผนกเอาใจใส่พนกังานของตนอยา่งใกลชิ้ดมากกวา่ปกติ (Y2) 

ผลลพัธ์ : พนักงานสามารถท างานแบบระยะไกลได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความพึง
พอใจในการท างาน และสามารถปรับตวัและช่วยกนัแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

เหตุผลไม่ด าเนินการของส่วนน้อย : ความเช่ือมั่นในความสามารถของบุคลากรท่ี
สามารถปรับตัวและแก้ไขปัญหาได้ตัวตนเองเหมือนกัน (F3) ความสามารถของหัวหน้าขาด
ประสิทธิภาพ และความถี่ในการประชุม  

2.2 มุมมองในการควบคุม 
ส่วนใหญ่ด าเนินการ :  

1. ไดท้ าการติดตามและตรวจสอบความกา้วหนา้ของงานเป็นระยะอยา่งต่อเน่ือง 
2. ประเมินผลการท างานแบบระยะไกลแบบตรงไปตรงมา และใชส่ิ้งจูงใจและการให้

รางวลัหรือการลงโทษอยา่งเพียงพอตามเวลาท่ีเหมาะสมและมีความยติุธรรม 
วิธีด าเนินการ : ติดตามและตรวจสอบเป็นปกติเหมือนเดิม ติดตามและตรวจสอบให้ถ่ี

มากขึ้น ยึดตามแนวทางการประเมินเดิมแลว้ปรับวิธีด าเนินการประเมินหรือปรับ KPI ให้เหมาะสม
มากขึ้น (S1) และจดักิจกรรมสร้างแรงจูงใจในการท างาน  

ผลลพัธ์ : ไดติ้ดตามการท างานอย่างใกลชิ้ดและสามารถปรับปรุงหรือแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดขึ้นไดท้นัท่วงที และท าใหพ้นกังานยอมรับแนวทางการประเมินและมีขวญัก าลงัใจในการท างาน
มากขึ้น  
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เหตุผลไม่ด าเนินการของส่วนน้อย : ผลงานท่ีส าเร็จตามเป้าหมายอยู่แล้ว การ
ประเมินผลงานด าเนินการไดค้่อนขา้งยากในสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงมาก การประเมินให้รอ
สถานการณ์ฟ้ืนตวักลบัมาเป็นปกติก่อน และระบบการส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพมากอยู่
แลว้ 

ส่วนใหญ่เผชิญกบัปัญหาหรืออุปสรรค : การควบคุมดูแลและ/ หรือการส่ือสาร    
สาเหตุ : ความยุ่งยากในการติดตามความคืบหน้าของงาน ตามมาดว้ยความไม่เสถียร

ของอินเทอร์เน็ตท่ีใชง้าน 
ผลลพัธ์ : ท าใหเ้กิดความล่าชา้ในการท างานและความขดัขอ้งทางการส่ือสาร 
วตัถุประสงคท่ี์ 2 เพื่อศึกษาการรับรู้เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกล  
1. มิติดา้นองคก์ร 
ขอ้ดี :  
1. องคก์รมีภาระดา้นค่าใชจ่้ายต่างๆ ลดลงท าใหมี้ความสามารถในการท าก าไรเพิ่มขึ้น  
2. การประเมินผลการปฏิบติังานแลว้จากการประเมินผลงานประจ าปีตามปกติพบว่า

พนกังานยงัมีขวญัก าลงัใจในการท างานดี 
แนวทางการพัฒนาให้ดีขึ้ น : การท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้ นให้คุ ้มค่ากับ

ผลตอบแทนท่ีได้รับและส่งเสริมให้เกิดผลผลิตท่ีดีและสามารถขายได้มากขึ้นจนท าให้ผลก าไร
เพิ่มขึ้น   

ขอ้จ ากดั :  
1. องค์กรยงัต้องเช่าสถานท่ีและเปิดส านักงานด าเนินงานอยู่ตามปกติ ในขณะท่ี

ความสามารถในการท าก าไรส่วนใหญ่คงท่ี  
2. ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพท่ีลดลงอยู่บา้ง การชะลอการประเมินไปจนกว่า

สถานการณ์กลบัมาเป็นปกติ  
3. ผลประกอบไม่เป็นท่ีน่าพอใจ 
แนวทางการปรับปรุงแกไ้ข :  
1. ควรให้พนกังานทุกคนช่วยกนัประหยดัทุกทางท่ีไม่จ าเป็นเพื่อท าให้ค่าใชจ่้ายต่างๆ 

ลดลง (T1) 
2. ควรใหค้  าปรึกษาเพื่อแนะน าแนวทางการพฒันาทางอาชีพ (I2) 
3. ควรท าการประเมินถ่ีขึ้นเพื่อทบทวนถึงความกา้วหนา้ (S3) 
2. มิติดา้นเทคโนโลย ี
ขอ้ดี :  
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1. บริษทัมีอุปกรณ์เคร่ืองใช้ครบถว้นอยู่แลว้ ซ่ึงสามารถน ามาใช้กบัการท างานแบบ
ระยะไกลไดเ้ป็นอยา่งดี  

2. บริษทัมีทีมเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีแขง็แกร่งและช านาญในการแกไ้ขปัญหา 
แนวทางการพฒันาให้ดีขึ้น : ใช้แรงจูงใจในการรักษาและพฒันาทรัพยากรท่ีมีคุณค่า

เหล่าน้ีใหมี้ไวใ้ชง้านอยา่งย ัง่ยนื 
ข้อจ ากัด : ประสบกับปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกับการขาดแคลนเคร่ืองมือท่ีมี

ประสิทธิภาพ หรือการมีเคร่ืองมือหรือเทคโนโลยีท่ีไม่ทนัสมยัส าหรับการท างานแบบระยะไกลท า
ใหป้ระสิทธิภาพการท างานลดลง 

แนวทางการปรับปรุงแกไ้ข : ยกเลิกการท างานแบบระยะไกล (W1) 
3. มิติดา้นการบริหารจดัการ 
ขอ้ดี :  
1. การรักษาการควบคุมไดเ้ป็นอย่างดีจากการปรับโครงสร้างองคก์ร การจดัท าระบบ

และตารางการท างานท่ีชดัเจน และการท่ีหวัหนา้เป็นผูป้ระสานงานท่ีดี    
2. การใชร้ะบบ Cloud ในการบริหารจดัการขอ้มูลไดเ้ป็นอยา่งดี   
3. พนกังานมีความผูกพนัและการช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนัภายในกลุ่มพนักงาน

ดว้ยกนัและมีการติดต่อส่ือสารกนัตลอดเวลาอยูแ่ลว้  
แนวทางการพฒันาให้ดีขึ้น : ทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างและกระบวนการท างาน

เป็นระยะตามความเหมาะสม (X2) 
ขอ้จ ากดั :  
1. ประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัการสูญเสียการควบคุม โดยหวัหนา้งานตอ้ง

ท างานหนกัขึ้นเพื่อประสานงานกบัทุกฝ่ายและติดตามงานยากขึ้น  
2. ประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัโอกาสท างานเป็นทีมหรือการปฏิสัมพนัธ์

ทางกายภาพ และมีส่วนร่วม แสดงความคิดสร้างสรรค ์หรือให้ความช่วยเหลือท่ีลดลง ส่งผลท าให้
พนกังานท างานอยา่งเฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือร้น  

3. ประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรและระหว่าง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีถูกบัน่ทอนลง  

4. ประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัการท่ีพนกังานเขา้ถึงหรือไดรั้บขอ้มูลส าคญั
ล่าช้า ซ่ึงเป็นผลมาจากระบบการส่ือสารท่ีมีขั้นตอนมากขึ้น ความไม่คุน้เคยหรือช านาณในการใช้
เคร่ืองมือส่ือสารทางออนไลน์ 

แนวทางการปรับปรุงแกไ้ข :  
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1. ก าหนดขั้นตอนการท างานท่ีชดัเจน (X3) 
2. พิจารณาถึงศกัยภาพของพนักงานต่อการท างานแบบระยะไกลได้เป็นอย่างดีเป็น

รายบุคคล และการจดัอบรมความรู้ท่ีจ าเป็นในส่วนท่ีพนกังานยงัขาด (J2) 
3. จัดกิจกรรมให้พนักงานได้มีส่วนร่วมเข้ามาปฏิสัมพนัธ์กันมากขึ้น โดยเฉพาะ

กิจกรรมทางออนไลน์ (V1) 
ประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัขั้นตอนการท างานท่ีซับซ้อนและยุ่งยากมาก

ขึ้น ส่งผลท าใหต้อ้งใชเ้วลาท างานมากขึ้นแต่ขั้นตอนการท างานกลบัยุง่ยากและชา้ลง 
แนวทางการปรับปรุงแกไ้ข : การประชุมในกลุ่มตวัแทนของแต่ละแผนกเพื่อหาทาง

แกไ้ขปัญหาร่วมกนัและการจดัประชุมอยา่งมืออาชีพ (Z1) 
4. มิติดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ข้อดี : ไม่ประสบกับปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกับการไม่มีสภาพแวดล้อมของการ

ท างานเป็นทีม เน่ืองจากมีการติดต่อส่ือสารและประชุมกนัสม ่าเสมอและต่อเน่ืองอยูแ่ลว้ 
แนวทางการพฒันาใหดี้ขึ้น : จดัประชุมอยา่งมืออาชีพ (Z2) 
ขอ้จ ากดั : ประสบปัญหาและอุปสรรคจากส่ิงรบกวนสมาธิภายในบา้นจากการท างาน

แบบระยะไกล 
แนวทางการปรับปรุงแกไ้ข :  
1. ยกเลิกรูปแบบการท างานแบบระยะไกล (W2) 
2. ท าความเขา้ใจและขอความร่วมมือกบัสมาชิกในครอบครัวและจดัตารางสลับวนั

ท างานกบัสมาชิกในครอบครัวท่ีตอ้งท างานแบบระยะไกลเหมือนกนั 
ประสบกับปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกับความกลมกลืนของพื้นท่ีท างานภายในบา้น

ของพนกังานท าให้ยึดติดอยู่กบังานตลอดเวลาจนแยกออกจากกนัไดย้าก ส่งผลท าให้เกิดความกงัวล 
ความเครียด การท างานหนกัเกินไป และความไม่สมดุลของชีวิตการท างานได ้ 

แนวทางการปรับปรุงแกไ้ข : จดัตารางการท างานเพื่อสร้างความสมดุลระหว่างงาน
และชีวิตส่วนตวั ซ่ึงอยูก่บัการบริหารจดัการชีวิตการท างานท่ีดีของแต่ละบุคคล 

ประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัการไม่มีสภาพแวดลอ้มของการท างานเป็นทีม 
ผลลพัธ์ : ใหค้วามกระตือรือร้นในการท างานลดลง 
แนวทางการปรับปรุงแก้ไข : จัดกิจกรรมให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมเพื่อสร้าง

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัมากขึ้น (V2) 
5. มิติดา้นบุคลากร 
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ขอ้ดี : ไดจ้ดัรูปแบบการท างานแบบระยะไกลท่ีมีความยืดหยุ่นและอิสระ รวมถึงการ
สร้างความสมดุลใหชี้วิตครอบครัวกบัการท างานของพนกังาน 

ผลลพัธ์ : พนักงานมีเวลาท างานมากขึ้นจริง แต่ในทางปฏิบติักลบัเสียเวลาไปกบัการ
ประชุมท่ีมากขึ้น 

แนวทางการพฒันาใหดี้ขึ้น : จดัประชุมอยา่งมืออาชีพ (Z3) 
การจดัระบบการท างานแบบสลบักนัเขา้ไปท างานในส านักงานควบคู่กบัการท างาน

แบบระยะไกลท่ีบา้น   
ไดติ้ดตามทบทวนแลว้เห็นวา่พนกังานมีความคุน้เคย ความสุข แรงจูงใจ ความพึงพอใจ 

และการทุ่มเทในการท างานแบบระยะไกล และผลผลิตเพิ่มขึ้น  
แนวทางการพัฒนาให้ดีขึ้ น : จัดระบบการท างานแบบสลับกันเข้าไปท างานใน

ส านกังานควบคู่กบัการท างานแบบระยะไกลท่ีบา้น (U1) 
ไดป้ระเมินถึงความผูกพนัของพนักงานกบังานและองคก์รมากขึ้น น ามาซ่ึงแนวโนม้

ชองการขาดงานและลาออกลดลง อย่างไรก็ตาม ยงัมีการลาออกของพนักงานโดยเฉพาะพนักงาน
ใหม่ท่ีตอ้งการความช่วยเหลือจากหวัหนา้ในช่วงท างานแบบระยะไกล  

แนวทางการพฒันาให้ดีขึ้น : แสดงความช่วยเหลืออย่างจริงใจจากองคก์รหรือหัวหน้า
งาน   

ติดตามและประเมินรวมไปถึงการปรับเปล่ียนการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเป็นระยะอย่างต่อเน่ืองเพื่อสร้างความมั่นใจว่าผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์
มาตรฐานท่ีก าหดนไว ้

แนวทางการพฒันาใหดี้ขึ้น : ปรับแนวทางหรือวิธีด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานรวมไปถึงการก าหนด KPI ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนัเป็นระยะ  (S2) 

ประเมินถึงศกัยภาพของพนักงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่าสามารถท างานท่ีบา้นหรือ
นอกสถานท่ีไดเ้องตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยมีผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย 

แนวทางการพฒันาให้ดีขึ้น : จดัให้พนกังานสลบักนัมาท างานในส านกังานและท่ีบา้น 
(U2) 

ขอ้จ ากดั : การเขา้ถึงขอ้มูลถูกจ ากดัเม่ือท างานแบบระยะไกล 
แนวทางการปรับปรุงแกไ้ข : น าระบบ Cloud มาใชบ้ริหารจดัการขอ้มูล 
การระงบัการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานจนกว่าสถานการณ์กลบัมาเป็น

ปกติ 
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แนวทางการปรับปรุงแกไ้ข : การส่ือสารและการความเขา้ใจกบักลุ่มพนกังานใหเ้ขา้ใจ
ถึงสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ 

พนักงานมีต้นทุนและเวลาในการเดินทางลดลง แต่กลับมีค่าใช้จ่ายประเภทอ่ืนๆ 
เพิ่มขึ้นแทน 

แนวทางการปรับปรุงแกไ้ข :  
1. หาแนวทางประหยดัของแต่ละบุคคล (T2) 
2. จดัสรรงบขององคก์รเพื่อช่วยเหลือพนกังาน   
3. จดัใหพ้นกังานสลบักนัมาท างานในส านกังานและท่ีบา้นดว้ยความสมคัรใจ (U3) 
พนกังานมีความรู้สึกถูกแยกตวัในช่วงแรก 
แนวทางการปรับปรุงแกไ้ข : สอบถามชีวิตความเป็นอยู่นอกเหนือจากเร่ืองงานเพียง

อยา่งเดียว 
การน ารูปแบบการท างานแบบระยะไกลมาใชต้ลอดไป 
ขอ้ดี : พนกังานท่ีมีความพึงพอใจในการท างานและผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
แนวทางการพฒันาให้ดีขึ้น : จดัให้พนกังานสลบักนัมาท างานในส านกังานและท่ีบา้น

ผา่นการจดัระเบียบและตารางการท างานท่ีดี (U4) 
ขอ้จ ากดั : ไม่เหมาะสมกบัเน้ืองานส่วนใหญ่จ าเป็นตอ้งด าเนินการในส านกังาน   
แนวทางการปรับปรุงแกไ้ข : น าการท างานแบบระยะไกลมาใชเ้ฉพาะในสถานการณ์ท่ี

จ าเป็นจริงๆ เท่านั้น โดยตอ้งก าหนดแนวทางปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะยดืหยุน่ในการท างาน   
 
 

4.3 ผลการค้นหาความสัมพนัธ์ของข้อมูล 
ข้อมูลท่ีได้มาจากขั้นตอนการจ าแนกน ามาค้นหาความสัมพนัธ์ระหว่างข้อมูลเพื่อ

น าเสนอผลการศึกษาท่ีสอดรับกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัน้ี 
1. มุมมองของพนกังานระดบัหวัหนา้งานต่อการบริหารจดัการแบบระยะไกล  
ผลการศึกษาถึงมุมมองของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อการบริหารจัดการแบบ

ระยะไกลใน 4 มุมมองเก่ียวกบัขั้นตอนการบริหารจดัการมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
มุมมองในการวางแผน 
ขั้นตอนการวางแผนแยกศึกษาใน 2 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นองคก์รและดา้นบุคลากร  
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ดา้นองคก์รไดท้ าการศึกษาใน 6 ส่วน ไดแ้ก่ วฒันธรรมวิถีใหม่ มาตรการต่างๆ ตาราง
การท างาน ระบบรักษาความปลอดภยัของขอ้มูล ความพร้อมรับมือกบัเหตุการณ์ท่ีไม่ไดค้าดหวงั 
และการฝึกอบรม ซ่ึงใช ้9 วิธี ดงัน้ี 

1. การก าหนดวิถีการท างานท่ีเหมาะสมและยืดหยุ่นสอดรับกับสถานการณ์แล้วมา
ปรับปรุงเป็นระยะตามความจ าเป็น (X1) 

2. การน าวฒันธรรมองคก์รเดิมมาปรับใช้   
3. การทบทวนจากกระบวนการท างานเดิม 
4. การป้องกนัความปลอดภยัของขอ้มูลบน Cloud  
5. การใชร้หสัผา่นในการเขา้ถึงระบบและขอ้มูลต่างๆ 
6. การวางแผนส ารองและแผนฉุกเฉินเพื่อรับมือกบัสถานการณ์ต่างๆ  
7. การจดัเตรียมความพร้อมของแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศในการให้ความช่วยเหลือ

แกไ้ขปัญหาไดใ้นทุกขณะ  
8. การสั่งซ้ืออุปกรณ์ส่ือสารท่ีจ าเป็นมาใชง้านเพิ่มเติม  
9. การจดัการฝึกอบรมทั้งแบบออนไลน์และในการท างานจริง (J1) 
ส่วนสาเหตุท่ีท าใหอ้งคก์รไม่ด าเนินใน 5 ส่วนดงักล่าวน้ีเป็นเพราะ 6 เหตุผล ดงัน้ี 
1. รูปแบบการท างานแบบระยะไกลเป็นสถานการณ์บงัคบัให้ด าเนินโดยทนัที (A1-

A2) 
2. การปฏิบติังานตามแบบเดิมไม่มีความแตกต่างเพียงใหท้ างานโดยระมดัระวงัมากขึ้น 

(E1-E2)  
3. การท างานแบบระยะไกลอยูใ่นช่วงระยะเวลาสั้นๆ (C1) 
4. รูปแบบการท างานส่วนใหญ่ไม่เหมาะสมกบัการท างานแบบระยะไกล (D1) 
5. การมอบหมายให้หัวหน้าแผนกรับผิดชอบในการควบคุมดูแลตามความเหมาะสม  

(B1) 
6. ความเช่ือมัน่ในความสามารถของบุคลากร (F1) 
ด้านบุคลากรได้ท าการศึกษาใน 4 ส่วนเก่ียวกับพนักงาน ได้แก่ ความพร้อมในการ

ท างาน ความสามารถในการท างาน  ทกัษะการจดัการเวลาในการท างาน และศกัยภาพทางการ
ส่ือสารผ่านอินเทอร์เน็ต ซ่ึงใชว้ิธีการมอบหมายให้หัวหนา้แผนกรับผิดชอบในการควบคุมดูแลตาม
ความเหมาะสม (Y1) ส่วนสาเหตุท่ีท าให้องคก์รไม่ด าเนินใน 4 ส่วนดงักล่าวน้ีเป็นเพราะ 6 เหตุผล 
ดงัน้ี 

1. ความเช่ือมัน่ในความสามารถของบุคลากร (F2)  
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2. รูปแบบการท างานแบบระยะไกลเป็นสถานการณ์บงัคบัใหด้ าเนินโดยทนัที (A3) 
3. การมอบหมายให้หัวหน้าแผนกรับผิดชอบในการควบคุมดูแลตามความเหมาะสม 

(B2)  
4. การมุ่งเนน้ท่ีผลงาน (G1) 
5. ความพร้อมของอุปกรณ์อิเลก็ทรอนิกส์เพื่อการส่ือสาร (H1) 
6. รูปแบบการท างานส่วนใหญ่ไม่เหมาะสมกบัการท างานแบบระยะไกล (D2) 
มุมมองในการจดัองคก์ร 
ขั้นตอนการจัดองค์กรได้ท าการศึกษาใน 2 ส่วนเก่ียวกับทรัพยากรต่างๆ และ

ประสิทธิภาพการส่ือสาร ซ่ึงใชว้ิธีการจดัสรรทรัพยากรตามความเหมาะสมและการปรับปรุงระบบ
และเคร่ืองมือการส่ือสาร โดยไม่ด าเนินการเพราะยงัมีทรัพยากรอยูเ่พียงพอ 

มุมมองในการชกัน า   
ขั้นตอนการชกัน าไดท้ าการศึกษาใน 2 ส่วนเก่ียวกบัการส่งเสริมประสิทธิภาพในการ

ท างานและการบริหารจดัการ/การส่ือสาร ซ่ึงใชว้ิธีการมอบหมายให้หวัหนา้แผนกรับผิดชอบในการ
ควบคุมดูแลตามความเหมาะสม (Y2) ร่วมกับการสนับสนุนอุปกรณ์-เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ การให้
ค  าปรึกษา/ ความช่วยเหลือ  (I1) และการให้ก าลงัใจในการท างาน ส่วนสาเหตุท่ีท าให้องค์กรไม่
ด าเนินใน 2 ส่วนดงักล่าวน้ีเป็นเพราะความเช่ือมัน่ในความสามารถของบุคลากร (F3) ความสามารถ
ของหวัหนา้ขาดประสิทธิภาพ และความถี่ในการประชุม 

มุมมองในการควบคุม 
ขั้นตอนการควบคุมได้ท าการศึกษาใน 3 ส่วนเก่ียวกับการติดตามและตรวจสอบ

ความกา้วหนา้ของงาน การควบคุมดูแลและ/ หรือการส่ือสาร และการประเมินผลการท างาน ซ่ึงใช้
วิธีการติดตามและตรวจสอบเป็นปกติเหมือนเดิมแล้วปรับให้ถ่ีมากขึ้นหรือปรับวิธีด าเนินการ
ประเมินให้เหมาะสม (S1) และการจดักิจกรรมสร้างแรงจูงใจในการท างาน ส่วนสาเหตุท่ีท าให้
องค์กรไม่ด าเนินใน 3 ส่วนดังกล่าวน้ีเป็นเพราะความพร้อมของอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์เพื่อการ
ส่ือสารร่วมกบัผลงานท่ีส าเร็จตามเป้าหมายอยูแ่ลว้ การประเมินผลงานด าเนินการไดค้่อนขา้งยากใน
สถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงมาก และการประเมินใหร้อสถานการณ์ฟ้ืนตวักลบัมาเป็นปกติก่อน   

2. การรับรู้ของพนกังานระดบัหวัหนา้งานถึงประสิทธิภาพในการท างาน 
ผลการศึกษาถึงการรับรู้ของพนกังานระดบัหัวหนา้งานถึงประสิทธิภาพในการท างาน

เม่ือเทียบกับการท างานในส านักงานใน 5 มิติท่ีส าคัญ ประกอบด้วย มิติด้านองค์กร มิติด้าน
เทคโนโลยี มิติดา้นการบริหารจดัการ มิติดา้นสภาพแวดลอ้ม และมิติดา้นบุคลากร สรุปไดว้่าการ
ท างานแบบระยะไกลมีขอ้ดี 11 ดา้น ดงัน้ี 
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1. องคก์รมีค่าใชจ่้ายบางประเภทลดลง  
2. พนกังานมีความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างาน  
3. องคก์รจดัสรรทรัพยากรใหพ้ร้อมใชใ้นการท างานแบบระยะไกล  
4. การพฒันาการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ  
5. พนกังานมีความผกูพนั ช่วยเหลือ และติดต่อส่ือสารกนัโดยตลอด  
6. การมีสภาพแวดลอ้มของการท างานเป็นทีม  
7. ความยดืหยุน่และอิสระในการท างาน  
8. การสร้างความสมดุลใหชี้วิตดีขึ้น  
9. ความผกูพนัของพนกังานกบังานและองคก์รมากขึ้น  
10. การปรับเปล่ียนการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานใหเ้หมาะสม  
11. พนกังานมีศกัยภาพในการท างานแบบระยะไกลท่ีผา่นมา 
และมีขอ้จ ากดั 13 ดา้น ดงัน้ี 
1. ความสามารถในการท าก าไรคงท่ีหรือผลประกอบการไม่เป็นท่ีน่าพอใจ  
2. การชะลอการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานไปจนกว่าสถานการณ์จะ

กลบัมาเป็นปกติ   
3. การขาดแคลนเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับการท างานแบบระยะไกลหรือท่ี

บา้น  
4. การสูญเสียการควบคุม  
5. โอกาสท างานเป็นทีมลดลง  
6. ความสัมพนัธ์ถูกบัน่ทอน  
7. การเขา้ถึงหรือไดรั้บขอ้มูลส าคญัท่ีล่าชา้หรือถูกจ ากดั  
8. ขั้นตอนการท างานท่ีซบัซอ้นและยุง่ยากมากขึ้น  
9. ส่ิงรบกวนสมาธิภายในบา้น  
10. ความกลมกลืนของพื้นท่ีท างานภายในบา้น  
11. การไม่มีสภาพแวดลอ้มของการท างานเป็นทีม  
12. พนกังานแบกภาระค่าใชจ่้ายประเภทอ่ืนๆ เพิ่มขึ้น  
13. พนกังานมีความรู้สึกถูกแยกตวั 
โดยขอ้เสนอแนวทางเพื่อการพฒันาให้ดีขึ้นหรือเพื่อการปรับปรุงแกไ้ขท่ีรวมไปถึง

การพิจารณาใชรู้ปแบบการท างานแบบระยะไกลแบบถาวรตลอดไป ซ่ึงน ามารวบรวมเพื่อท าผลสรุป
ได ้ดงัน้ี 
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1. ร่วมท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นให้คุม้ค่ากบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บและส่งเสริม
ใหเ้กิดผลผลิตท่ีดีและสามารถขายไดม้ากขึ้นจนท าใหผ้ลก าไรเพิ่มขึ้น   

2. ช่วยกนัประหยดัทุกทางท่ีไม่จ าเป็นเพื่อท าใหค้่าใชจ่้ายต่างๆ ลดลง (T1-T2) 
3. ควรใหค้  าปรึกษาเพื่อแนะน าแนวทางการพฒันาทางอาชีพ (I2) 
4. ควรท าการประเมินถ่ีขึ้นเพื่อทบทวนถึงความกา้วหนา้ 
5. ใช้แรงจูงใจในการรักษาและพฒันาทรัพยากรท่ีมีคุณค่าเหล่าน้ีให้มีไวใ้ช้งานอย่าง

ย ัง่ยนื 
6. ยกเลิกการท างานแบบระยะไกล (W1-W2) 
7. ทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างและกระบวนการท างานเป็นระยะตามความ

เหมาะสม เพื่อสร้างความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวัดว้ย (X2-X3) 
8. ก าหนดขั้นตอนการท างานท่ีชดัเจน  
9. พิจารณาถึงศกัยภาพของพนักงานต่อการท างานแบบระยะไกลได้เป็นอย่างดีเป็น

รายบุคคล  
10. การจดัอบรมความรู้ท่ีจ าเป็นในส่วนท่ีพนกังานยงัขาด (J2) 
11. จัดกิจกรรมให้พนักงานได้มีส่วนร่วมเข้ามาปฏิสัมพนัธ์กันมากขึ้น โดยเฉพาะ

กิจกรรมทางออนไลน์ (V1-V2) 
12. จดัประชุมในกลุ่มตวัแทนของแต่ละแผนกเพื่อหาทางแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 
13. จดัประชุมอยา่งมืออาชีพ (Z1-Z3) 
14. ท าความเขา้ใจและขอความร่วมมือกบัสมาชิกในครอบครัว 
15. จัดตารางสลับวนัท างานกับสมาชิกในครอบครัวท่ีต้องท างานแบบระยะไกล

เหมือนกนั 
16. จดัระบบการท างานแบบสลบักนัเขา้ไปท างานในส านักงานควบคู่กบัการท างาน

แบบระยะไกลท่ีบา้นผา่นการจดัระเบียบและตารางการท างานท่ีดี (ดว้ยความสมคัรใจ) (U1-U2) 
17. แสดงความช่วยเหลืออย่างจริงใจจากองค์กรหรือหัวหน้างาน  เช่น การจดัสรรงบ

ขององคก์รเพื่อช่วยเหลือพนกังาน (I3-I4)   
18. ปรับแนวทางหรือวิธีด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานรวมไปถึง

การก าหนด KPI ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนัเป็นระยะ (S2)  
19. น าระบบ Cloud มาใชบ้ริหารจดัการขอ้มูล 
20. การส่ือสารและการความเขา้ใจกบักลุ่มพนกังานใหเ้ขา้ใจถึงสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ 
21. สอบถามชีวิตความเป็นอยูน่อกเหนือจากเร่ืองงานเพียงอยา่งเดียว 
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22. น าการท างานแบบระยะไกลมาใช้เฉพาะในสถานการณ์ท่ีจ าเป็นจริงๆ เท่านั้น โดย
ตอ้งก าหนดแนวทางปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะยดืหยุน่ในการท างาน   

จากขอ้มูลขา้งตน้สามารถสรุปความสัมพนัธ์ของขอ้มูลไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ ดงัน้ี 
1. มุมมองของพนกังานระดบัหวัหนา้งานต่อการบริหารจดัการแบบระยะไกล  
จ าแนกออกได้เป็น 2 กลุ่มขอ้มูลย่อย ประกอบด้วย แนวทางการด าเนินรูปแบบการ

ท างานแบบระยะไกลท่ีอธิบายถึงวิธีด าเนินการและขอ้เสนอแนะท่ีได้ และเหตุผลไม่ด าเนินแนว
ทางการท างานแบบระยะไกล  

2. การรับรู้ของพนกังานระดบัหวัหนา้งานถึงประสิทธิภาพในการท างาน 
จ าแนกออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มขอ้มูลย่อย ประกอบดว้ย ขอ้ดีจากการท างานแบบระยะไกล 

และขอ้จ ากดัจากการท างานแบบระยะไกล 
 
 

4.4 ผลการสร้างสมมติฐานใหม่ 
ขอ้คน้พบเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้มูลสามารถน ามาก าหนดกลุ่มตวัแปรเพื่อใช้

ศึกษาความสัมพนัธ์เชิงอนุมานและการสร้างสมมติฐานใหม่ได ้โดยผูว้ิจยัจบักลุ่มแนวทางการด าเนิน
รูปแบบการท างานแบบระยะไกลออกมาเป็น 2 กลุ่มยอ่ย ประกอบดว้ย กลุ่มแนวทางด าเนินการหลกั
ส าหรับวิธีด าเนินการและขอ้เสนอแนะท่ีได้รับการน าเสนอซ ้ าหลายด้านหรือหลายส่วนตั้งแต่ 2 
รายการขึ้นไปท่ีถือว่ามีความส าคญัและความจ าเป็นหรือนิสัยเลือกใชใ้นการด าเนินการท างานแบบ
ระยะไกลได้ก ากับอักษรไว้อ้างอิง และกลุ่มแนวทางด าเนินการรองส าหรับวิธีด าเนินการและ
ขอ้เสนอแนะท่ีได้รับการเสนอเพียงคร้ังเดียว ทั้งน้ี ได้น าเสนอเหตุผลหลกัท่ีท าให้ไม่ด าเนินแนว
ทางการท างานแบบระยะไกลท่ีไดรั้บการน าเสนอซ ้าหลายดา้นหรือหลายส่วนตั้งแต่ 2 รายการขึ้นไป
เช่นกนั ซ่ึงอยูใ่นรูปแบบของกรอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ดงัน้ี  
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ภาพท่ี 4.1 กลุ่มแนวทางด าเนินการหลกัในการท างานแบบระยะไกล 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
ภาพท่ี 4.2 กลุ่มแนวทางด าเนินการรองในการท างานแบบระยะไกล 

 

 

 

แนว 

ทาง 

ด าเนิน

การ 

รอง 

1.การท างานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ้น    
2.การประเมินถ่ีขึ้นเพื่อทบทวนถึงความกา้วหนา้    
3.การใชแ้รงจูงใจในการรักษาและพฒันาทรัพยากรท่ีมีคุณค่า        
4.การก าหนดขั้นตอนการท างานท่ีชดัเจน  
5.การพิจารณาถึงศกัยภาพของพนกังานต่อการท างานแบบระยะไกล  
6.การจดัประชุมในกลุ่มตวัแทนของแต่ละแผนกเพื่อหาทางแกไ้ขปัญหา
ร่วมกนั 
7.การท าความเขา้ใจและขอความร่วมมือกบัสมาชิกในครอบครัว 
8.การจดัตารางสลบัวนัท างานกบัสมาชิกในครอบครัว 
9.การน าระบบ Cloud มาใชบ้ริหารจดัการขอ้มูล 
10.การส่ือสารและการท าความเขา้ใจกบักลุ่มพนกังานใหเ้ขา้ใจตรงกนั 
11.การสอบถามชีวิตความเป็นอยูน่อกเหนือจากเร่ืองงานเพียงอยา่งเดียว 
12.การท างานแบบระยะไกลใชเ้ฉพาะในสถานการณ์ท่ีจ าเป็นจริงๆ เท่านั้น  

 

 

แนว 

ทาง

ด าเนิน

การ

หลกั 

1.การปรับแนวทางการประเมินผลปฏิบติังานใหเ้หมาะสม (S1-S2) 
2.การจดัการฝึกอบรม (J1-J2)                     
3.การช่วยกนัประหยดั (T1-T2) 
4.การมอบหมายใหห้ัวหนา้งานรับผิดชอบ (Y1-Y2)  
5.การยกเลิกการท างานแบบระยะไกล (W1-W2)    
6.การจดักิจกรรมใหพ้นกังานทุกคนร่วมปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั (V1-V2) 

1.การใหค้  าปรึกษา (I1-I4)    
2.การจดัรูปแบบการท างานแบบผสมใหส้ลบักนั (U1-U4)   
3.การปรับตารางงานให้เหมาะสม (X1-X3)   
4.การประชุมอยา่งมืออาชีพ (Z1-Z3) 
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จากรูปภาพประกอบ 4.1-4.2 แสดงให้เห็นว่าแนวทางการท างานแบบระยะไกลให้มี
ประสิทธิภาพสามารถด าเนินการหลากหลายวิธีการร่วมกนั โดยควรให้ความส าคญักบักลุ่มแนวทาง
ด าเนินการหลักชุดแรก (ได้รับการน าเสนอซ ้ า 3-4 รายการ) ก่อนโดยให้ความส าคัญกับการให้
ค  าปรึกษาและการจดัรูปแบบการท างานแบบผสมให้สลบักนัมากท่ีสุดเท่ากนั ตามมาดว้ยการปรับ
ตารางงานให้เหมาะสมและการประชุมอย่างมืออาชีพตามล าดับ แลว้จึงจะพิจารณากลุ่มแนวทาง
ด าเนินการหลกัชุดหลงั (ไดรั้บการน าเสนอซ ้ า 2 รายการ) และกลุ่มแนวทางด าเนินการรอง (ไดรั้บ
การน าเสนอเพียงคร้ังเดียว) ร่วมกนั 

 
 
 

  
 

 
 

 
ภาพท่ี 4.3 กลุ่มเหตุผลหลกัท่ีท าใหไ้ม่ด าเนินแนวทางการท างานแบบระยะไกล 

 
จากรูปภาพประกอบ 4.3 แสดงใหเ้ห็นว่ากลุ่มเหตุผลหลกัท่ีท าให้องคก์รไม่ด าเนินแนว

ทางการท างานแบบระยะไกลประกอบด้วย 5 สาเหตุท่ีมีการอา้งอิงซ ้ ากันตั้งแต่ 2 รายการขึ้นไป 
เพราะความเช่ือมัน่ในความสามารถของพนกังานและรูปแบบการท างานแบบระยะไกลเกิดขึ้นทนัที
มากท่ีสุดเท่ากนั  ตามมาดว้ยการมอบหมายให้หัวหนา้งานดูแลรับผิดชอบกนัเอง เน้ืองานไม่เหมาะ
ต่อการท างานแบบระยะไกล และการปฏิบติังานตามแบบเดิมใหร้ะมดัระวงัมากขึ้นตามล าดบั 

ส าหรับขอ้ดีจากการท างานแบบระยะไกลแสดงถึงแนวโน้มท่ีช่วยท าให้การท างาน
แบบระยะไกลมีประสิทธิภาพหรือประสบความส าเร็จ ในขณะท่ีข้อจ ากัดจากการท างานแบบ
ระยะไกลแสดงถึงแนวโน้มท่ีจะเป็นปัญหาหรืออุปสรรคต่อประสิทธิภาพในการท างานแบบ
ระยะไกล ซ่ึงผูว้ิจยัท าการตดัการมีและไม่มีสภาพแวดล้อมของการท างานเป็นทีมท่ีเป็นทั้งขอ้ดีและ
ขอ้จ ากดัทิ้งไป และน าเสนอเป็นกรอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตามรูปภาพประกอบ 4.4-4.5  

 

การไม่ด าเนินแนว

ทางการท างานแบบ

ระยะไกล 

1.ความเช่ือมัน่ในความสามารถของพนกังาน (F1-F3) 
2.รูปแบบการท างานแบบระยะไกลเกิดขึ้นทนัที (A1-A3) 
3.การมอบหมายใหห้ัวหนา้งานดูแลรับผิดชอบกนัเอง (B1-B2) 
4.เน้ืองานไม่เหมาะสมต่อการท างานแบบระยะไกล (D1-D2) 
5.การปฏิบติังานตามแบบเดิมใหร้ะมดัระวงัมากขึ้น (E1-E2) 
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ภาพท่ี 4.4 กลุ่มขอ้ดีท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกล  

ขอ้ดี 
1. บางองคก์รมีค่าใชจ่้ายด าเนินในส านกังานลดลง  
2. พนกังานมีความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างาน  
3. องคก์รจดัสรรทรัพยากรใหพ้ร้อมใชใ้นการท างานแบบระยะไกล  
4. การพฒันาการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ  
5. พนกังานมีความผกูพนั ช่วยเหลือ และติดต่อส่ือสารกนัโดยตลอด  
6. ความยดืหยุน่และอิสระในการท างาน  
7. การสร้างความสมดุลใหชี้วิตดีขึ้น  
8. ความผกูพนัของพนกังานกบังานและองคก์รมากขึ้น  
9. การปรับเปล่ียนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้
เหมาะสม 
10. พนกังานมีศกัยภาพในการท างานแบบระยะไกลท่ีผา่นมา 

 

 

ประสิทธิภาพ

ในการท างาน

แบบ

ระยะไกล 

เม่ือ

เปรียบเทียบ

กบัการท างาน

ในส านกังาน 
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ภาพท่ี 4.5 กลุ่มขอ้จ ากดัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกล  

ขอ้จ ากดั 
1. ความสามารถในการท าก าไรคงท่ีหรือผลประกอบไม่เป็นท่ีน่าพอใจ 
2. การชะลอการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานไปจนกวา่
สถานการณ์กลบัมาเป็นปกติ   
3. การขาดแคลนเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับการท างานแบบ
ระยะไกลหรือท่ีบา้น  
4. การสูญเสียการควบคุม  
5. โอกาสท างานเป็นทีมลดลง  
6. ความสัมพนัธ์ถูกบัน่ทอน  
7. การเขา้ถึงหรือไดรั้บขอ้มูลส าคญัท่ีล่าชา้หรือถูกจ ากดั  
8. ขั้นตอนการท างานท่ีซบัซ้อนและยุง่ยากมากขึ้น  
9. ส่ิงรบกวนสมาธิภายในบา้น  
10. ความกลมกลืนของพื้นท่ีท างานภายในบา้น 
11. พนกังานแบกภาระค่าใชจ่้ายประเภทอ่ืนๆ เพิ่มขึ้น  
12. พนกังานมีความรู้สึกถูกแยกตวั 

 

 

 

 

ประสิทธิภาพ

ในการท างาน

แบบ

ระยะไกล 

เม่ือ

เปรียบเทียบ

กบัการท างาน

ในส านกังาน 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรำยผล ข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาในคร้ังน้ีมุ่งศึกษามุมมองของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อการบริหาร
จดัการแบบระยะไกล และการรับรู้ของพนักงานระดบัหัวหน้างานถึงประสิทธิภาพในการท างาน 
โดยสรุปผลการศึกษามีรายละเอียดต่างๆ ดงัน้ี  

5.1 สรุปผล 
5.2 อภิปรายผล  
5.3 ขอ้เสนอแนะ 

 
 

5.1 สรุปผล 
5.1.1 สรุปผลการศึกษามุมมองของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อการบริหารจัดการ

แบบระยะไกล  
ผลการศึกษาถึงมุมมองของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อการบริหารจัดการแบบ

ระยะไกลใน 4 มุมมองเก่ียวกบัขั้นตอนการบริหารจดัการ ดงัน้ี 
1. มุมมองในการวางแผนไดศึ้กษาใน 2 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นองคก์รท่ี

ไดท้ าการศึกษาใน 6 ส่วน ไดแ้ก่ วฒันธรรมวิถีใหม่ มาตรการต่างๆ ตารางการท างาน ระบบรักษา
ความปลอดภยัของขอ้มูล ความพร้อมรับมือกับเหตุการณ์ท่ีไม่ไดค้าดหวงั และการฝึกอบรม และ
ด้านบุคลากรท่ีท าการศึกษาใน 4 ส่วนเก่ียวกับพนักงาน ได้แก่ ความพร้อมในการท างาน 
ความสามารถในการท างาน  ทกัษะการจดัการเวลาในการท างาน และศกัยภาพทางการส่ือสารผ่าน
อินเทอร์เน็ต   

2. มุมมองในการจดัองค์กรไดศึ้กษาใน 2 ส่วนเก่ียวกบัทรัพยากรต่างๆ 
และประสิทธิภาพการส่ือสาร   

3.  มุมมองในการชักน าได้ศึกษาใน 2 ส่วนเ ก่ียวกับการส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการท างานและการบริหารจดัการ/การส่ือสาร  
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4. มุมมองในการควบคุมได้ศึกษาใน 3 ส่วนเก่ียวกับการติดตามและ
ตรวจสอบความก้าวหน้าของงาน การควบคุมดูแลและ/ หรือการส่ือสาร และการประเมินผลการ
ท างาน  

จากการน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกมาวิเคราะห์เชิงคุณภาพ 4 
ขั้นตอน ไดแ้ก่ การแบ่งประเภทขอ้มูล การจ าแนกขอ้มูล การคน้หาความสัมพนัธ์ของขอ้มูล และการ
สร้างสมมติฐานใหม่ ซ่ึงผลการศึกษาสรุปไดเ้ป็น 2 กลุ่มขอ้มูลยอ่ย ประกอบดว้ย แนวทางการด าเนิน
รูปแบบการท างานแบบระยะไกลท่ีอธิบายถึงวิธีด าเนินการและขอ้เสนอแนะท่ีได้ และเหตุผลไม่
ด าเนินแนวทางการท างานแบบระยะไกล  

แนวทางการด าเนินรูปแบบการท างานแบบระยะไกลจ าแนกออกเป็น 2 
กลุ่ม ประกอบด้วย กลุ่มแนวทางด าเนินการหลัก ซ่ึงจ าแนกย่อยออกเป็น 2 ชุด โดยชุดแรกให้
ความส าคัญกับการให้ค  าปรึกษามากท่ีสุด ตามมาด้วยการปรับตารางงานให้เหมาะสมและการ
ประชุมอยา่งมืออาชีพตามล าดบั รวม 3 แนวทาง และชุดหลงั ไดแ้ก่ การปรับแนวทางการประเมินผล
ปฏิบติังานให้เหมาะสม การจดัการฝึกอบรม การช่วยกันประหยดั การมอบหมายให้หัวหน้างาน
รับผิดชอบ การยกเลิกการท างานแบบระยะไกล การจดัรูปแบบการท างานแบบผสมสลบักนั การจดั
กิจกรรมให้พนกังานทุกคนร่วมปฏิสัมพนัธ์ รวม 7 แนวทาง กลุ่มแนวทางด าเนินการรอง รวมอีก 12 
แนวทาง โดยมีกลุ่มเหตุผลหลักท่ีท าให้องค์กรไม่ด าเนินแนวทางการท างานแบบระยะไกล
ประกอบดว้ย 4 สาเหตุเพราะความเช่ือมัน่ในความสามารถของพนักงานมากท่ีสุด ตามมาดว้ยเน้ือ
งานไม่เหมาะต่อการท างานแบบระยะไกล การมอบหมายใหห้วัหนา้งานดูแลรับผิดชอบ และรูปแบบ
การท างานแบบระยะไกลเกิดขึ้นทนัทีตามล าดบั 
 

5.1.2 สรุปผลการศึกษาการรับรู้ของพนักงานระดับหัวหน้างานถึงประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

ผลการศึกษาถึงการรับรู้ของพนกังานระดบัหัวหนา้งานถึงประสิทธิภาพในการท างาน
ใน 5 มิติท่ีส าคญั ประกอบดว้ย มิติดา้นองคก์ร มิติดา้นเทคโนโลย ีมิติดา้นการบริหารจดัการ มิติดา้น
สภาพแวดลอ้ม และมิติดา้นบุคลากร ตลอดจนการพิจารณาใชรู้ปแบบการท างานแบบระยะไกลแบบ
ถาวรตลอดไป จ าแนกออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มขอ้มูลยอ่ย ประกอบดว้ย ขอ้ดีจากการท างานแบบระยะไกล 
และข้อจ ากัดจากการท างานแบบระยะไกล ซ่ึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานแบบ
ระยะไกลเม่ือเปรียบเทียบกบัการท างานในส านกังาน โดยขอ้ดีจากการท างานแบบระยะไกลแสดงถึง
แนวโนม้ท่ีช่วยท าให้การท างานแบบระยะไกลมีประสิทธิภาพหรือประสบความส าเร็จ รวม 10 ขอ้ 
ไดแ้ก่ ความยืดหยุ่นและอิสระในการท างาน และการสร้างความสมดุลให้ชีวิตดีขึ้น เป็นตน้ ในขณะ
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ท่ีข้อจ ากัดจากการท างานแบบระยะไกลแสดงถึงแนวโน้มท่ีจะเป็นปัญหาหรืออุปสรรคต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกล รวม 11 ขอ้ ไดแ้ก่ การสูญเสียการควบคุม โอกาสท างาน
เป็นทีมลดลง และความสัมพนัธ์ถูกบัน่ทอน เป็นตน้ 
 
 

5.2 อภิปรายผล 
จากวตัถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษามุมมองของพนักงานระดบัหัวหน้างานต่อการบริหาร

จดัการแบบระยะไกล การศึกษาพบว่าแนวทางในการท างานแบบระยะไกลให้มีประสิทธิภาพท่ี
ไดม้าจากวิธีด าเนินการจริงและขอ้เสนอแนะท่ีผูส้ัมภาษณ์น าเสนอไว ้โดยการใหค้  าปรึกษาถือว่าเป็น
แนวทางในการท างานแบบระยะไกลท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด ตามมาด้วยการปรับตารางงานให้
เหมาะสม และการประชุมอย่างมืออาชีพ นอกจากน้ียงัมีอีก 7 แนวทางด าเนินการหลกัในชุดหลงั 
ได้แก่ การปรับแนวทางการประเมินผลปฏิบติังานให้เหมาะสม การจดัการฝึกอบรม การช่วยกนั
ประหยดั การมอบหมายให้หัวหน้างานรับผิดชอบ การยกเลิกการท างานแบบระยะไกล กา ร
จดัรูปแบบการท างานแบบผสมสลบักนั และการจดักิจกรรมใหพ้นกังานทุกคนร่วมปฏิสัมพนัธ์ ทั้งน้ี 
แนวทางด าเนินการหลกัจากการน าจุดแข็งของทั้ง 2 รูปแบบของการท างานมาการจดัรูปแบบการ
ท างานแบบผสมให้สลบักนัระหว่างท างานในส านักงานและท่ีบา้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของปุริศ ขนัธเสมา (2563) แนะน าให้จดัท าตารางหมุนเวียนการปฏิบติังานของก าลงัพลกลุ่มงาน
พิสูจน์เอกลกัษณ์บุคคล ส านกังานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจ ส านกังานต ารวจแห่งชาติในส านกังาน [1] 
เพื่อลดความเครียดจากการปฏิบติังานและเพิ่มความพึงพอใจการปฏิบติัตามนโยบายท างานท่ีบา้น 

ส าหรับการแนะน าแนวทางด าเนินการรองเก่ียวกับการสอบถามชีวิตความเป็นอยู่
นอกเหนือจากเร่ืองงานเพียงอย่างเดียวเพื่อปรับปรุงแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัการท่ีพนกังานมีความรู้สึก
ถูกแยกตวัมีความสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Thorstensson (2021) ท่ีพบว่าความรู้สึกถูกแยกตวั 
[2] ถือวา่เป็นกลุ่มปัจจยัดา้นพนกังานท่ีมีอิทธิพลเชิงลบต่อผลผลิตจากการท างานท่ีบา้น  

อย่างไรก็ตาม ยงัมีบางแนวทางท่ีองค์กรในมุมมองของพนักงานระดับหัวหน้างาน
ไม่ได้ด าเนินเพื่อการบริหารจัดการในการท างานแบบระยะไกลด้วย 4 เหตุผลหลกั ได้แก่ ความ
เช่ือมัน่ในความสามารถของพนกังาน เน้ืองานไม่เหมาะต่อการท างานแบบระยะไกล การมอบหมาย
ใหห้วัหนา้งานดูแลรับผิดชอบ และรูปแบบการท างานแบบระยะไกลเกิดขึ้นทนัที ซ่ึงความเช่ือมัน่ใน
ความสามารถของพนกังานเป็นเหตุผลหลกัท่ีท าให้องคก์รในมุมมองของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน
ไม่ด าเนินการบางส่วนเพื่อการท างานแบบระยะไกลมากท่ีสุด สอดคล้องกับผลการศึกษาของ  
Thorstensson (2021) ท่ีพบวา่ความไวว้างใจขององคก์ร [3] ถือวา่เป็นหน่ึงในกลุ่มปัจจยัดา้นองคก์รท่ี



62 

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลผลิตจากการท างานท่ีบา้น เช่นเดียวกนักบัผลการศึกษาของภทัรพงษ ์ยมนา 
(2557) พบว่าความไวว้างใจต่อพนกังาน [4] เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการยอมรับและความตั้งใจน าระบบ
ส านกังานเสมือนมาใชใ้นองคก์าร 

จากวัตถุประสงค์ ท่ี  2  เพื่อศึกษาการรับรู้ของพนักงานระดับหัวหน้างานถึง
ประสิทธิภาพในการท างาน การศึกษาพบว่าประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกลขึ้นกบัขอ้ดี
หรือจุดแข็งและขอ้จ ากดัหรือจุดอ่อนในเชิงเปรียบเทียบกบัการท างานในส านกังาน ซ่ึงขอ้ดีท่ีไดรั้บ
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกมี 10 ด้าน ได้แก่ องค์กรมีค่าใช้จ่ายบางประเภทลดลงและพนักงาน
ประหยดัเวลาและค่าใช้จ่ายในการเดินทางสอดคลอ้งกับผลการศึกษาของเสาวรัจ รัตนค าฟู  และ 
เมธาวี รัชตวิจิน (2563) ท่ีพบวา่การท างานท่ีบา้นมีผลดีทั้งต่อองคก์ร [5] และพนกังานทีดีอาร์ไอ โดย
การศึกษาในคร้ังน้ียงัพบว่าพนักงานมีเวลาและค่าใช้จ่ายในการเดินทางท่ีลดลง  ความยืดหยุ่นและ
อิสระในการท างานและ/หรือการสร้างความสมดุลใหชี้วิตดีขึ้นท่ีท าให้การท างานแบบระยะไกลเกิด
ประสิทธิภาพเม่ือเปรียบเทียบกับการท างานในส านักงาน ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ  
Thorstensson (2021) ท่ีพบว่าความยืดหยุ่นในการท างาน [6] และความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างาน [7] ถือว่ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลผลิตจากการท างานท่ีบา้นส าหรับกลุ่มปัจจยัดา้นพนกังาน
และด้านท่ีบา้นตามล าดับ และของปาริฉัตร โชติภูมิเวทย ์(2564) ท่ีพบว่าปัจจยัด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตส่วนตวัและการท างาน [8] ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีบา้นของพนักงานกลุ่ม
ธนาคารในทุกดา้นมากท่ีสุด ทั้งน้ี การท างานแบบระยะไกลมีแนวโนม้ชองการขาดงานและลาออก
ลดลงเป็นผลจากขอ้ดีเก่ียวกบัความผูกพนัของพนกังานกบังานและองคก์รมากขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาของ Gibbs, Mengel and Siemroth (2021) ท่ีพบว่าผูเ้ช่ียวชาญดา้นไอทีมีแนวโน้มขาด
งานและลาออกจากงานลดลงในช่วงท างานแบบระยะไกล [9] 

ในขณะท่ีผลการศึกษาในคร้ังน้ีพบขอ้จ ากดัท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานแบบระยะไกล
เม่ือเปรียบเทียบกบัการท างานในส านกังานมีอยู่ 11 ดา้น ไดแ้ก่ การเกิดขอ้จ ากดัในการท างานแบบ
ระยะไกล พนกังานแบกภาระค่าใชจ่้ายประเภทอ่ืนๆ เพิ่มขึ้น ส่ิงรบกวนสมาธิภายในบา้น การปิดกั้น
การแสดงความคิดสร้างสรรค์และความสัมพันธ์ในการท างาน การขาดแคลนเคร่ืองมือท่ีมี
ประสิทธิภาพส าหรับการท างานแบบระยะไกลหรือท่ีบา้น การสูญเสียการควบคุมของหัวหนา้งาน 
โอกาสท างานเป็นทีมลดลง  การเขา้ถึงหรือได้รับขอ้มูลส าคัญท่ีล่าช้าหรือถูกจ ากัด ขั้นตอนการ
ท างานท่ีซับซ้อนและยุ่งยากมากขึ้น และการประชุมท่ีมากหรือถ่ีเกินไปจนเวลาท างานท่ีเหมือนจะ
มากขึ้นกลบัลดลงเป็นผลท าให้ผลผลิตลดลงตาม จึงมีขอ้เสนอแนะให้จดัการประชุมแบบมืออาชีพ
แบบเนน้เน้ืองานท่ีมีประโยชน์อย่างแทจ้ริงร่วมกบัการก าหนดขั้นตอนการท างานท่ีชดัเจนและการ
จัดการฝึกอบรม ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Gibbs, Mengel and Siemroth (2021) ท่ีพบว่า
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พนกังานท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นไอทีตอ้งแบกรับตน้ทุนการส่ือสารและการประสานงานท่ีสูงขึ้น [10] 
และมีเด็กท่ีบา้นเป็นส่ิงรบกวนสมาธิในการท างาน [11] ท าให้ผลผลิตลดลงไดใ้นช่วงท างานแบบ
ระยะไกล ตลอดจนการพบถึงปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัการเสียเวลาในการประสานงานและการ
ประชุมท่ีเพิ่มขึ้น [12] และความไม่ชดัเจนของนโยบายการท างานท่ีบา้นเหมือนกนั ซ่ึงมีการแนะน า
การให้ความส าคัญกับการจัดอบรมท าให้การท างานแบบระยะไกลมีประสิทธิภาพมากขึ้น [13] 
เช่นเดียวกนักบัผลการศึกษาของ Thorstensson (2021) ท่ีพบว่าการสนบัสนุนการฝึกอบรม [14] เป็น
อีกหน่ึงในกลุ่มปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลผลิตจากการท างานท่ีบา้น ในขณะท่ีการ
ขาดประสิทธิภาพในการควบคุมดูแล [15] การออกแบบกระบวนการท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ การ
ไม่มีสภาพแวดล้อมของทีม  [16] การได้รับข้อมูลส าคัญล่าช้า [17] และการขาดเคร่ืองมือท่ีมี
ประสิทธิภาพหรือการมีเคร่ืองมือหรือเทคโนโลยีท่ีไม่ทนัสมยั  [18] ถือว่าเป็นกลุ่มปัจจยัดา้นองคก์ร
ท่ีส าคญัท่ีมีอิทธิพลเชิงลบต่อผลผลิตจากการท างานท่ีบา้น โดยการขาดสมาธิในการท างาน [19] เป็น
หน่ึงในกลุ่มปัจจัยด้านพนักงานท่ีมีอิทธิพลเชิงลบต่อผลผลิตจากการท างานท่ีบ้านเช่นกัน  ผล
การศึกษาของ Christy (2021) ท่ีพบว่าการก าหนดตารางการท างานท่ีชัดเจนและยืดหยุ่น  [20] 
สามารถช่วยกระตุน้เชิงบวกกบัความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานหญิงใน
อุตสาหกรรมไอทีได ้และผลการศึกษาชอง Vyas and Butakhieo (2021) ท่ีพบวา่การจดัฝึกอบรม [21] 
ท่ีหมาะสมก่อเกิดความเขา้ใจท่ีดีในการท างานถือว่าเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับคนท างานท่ีบา้นส่วนใหญ่
ในฮ่องกง 
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ตาราง 5.1 สรุปการอภิปรายผลท่ีแสดงถึงความสอดคล้องของผลการศึกษากบังานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

ประเด็นการอภิปรายผล 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

Gibbs, 
Mengel 

and 
Siemroth 
(2021)  

Thors 
tensson 
(2021) 

Christy 
(2021)  

Vyas and 
Butakhieo 

(2021)  

ภทัร
พงษ ์
ยมนา 
(2557)  

ปุริศ 
ขนัธ
เสมา 
(2563)  

เสาวรัจ 
รัตนค า
ฟูและ
เมธาวี 
รัชต
วิจิน 
(2563)  

ปาริฉตัร 
โชติภูมิ
เวทย ์
(2564)  

แนวทาง
ด าเนินการ 

: หลกั 

         
การจดัการฝึกอบรม  13 14  21     

การจดัรูปแบบการท างานแบบผสมให้สลบักนั      1   
         

: รอง 
การก าหนดขั้นตอนการท างานท่ีชดัเจน    20      

การสอบถามชีวิตความเป็นอยูน่อกเหนือจากเร่ืองงานเพียงอยา่งเดียว  2       

ไม่ด าเนิน ความเช่ือมัน่ในความสามารถของพนกังาน   3   4    

ขอ้ดี 

บางองคก์รมีค่าใชจ้่ายด าเนินในส านกังานลดลง        5  

ความยืดหยุน่และอิสระในการท างาน   6       

การสร้างความสมดุลให้ชีวิตดีขึ้น   7      8 
ความผกูพนัของพนกังานกบังานและองคก์รมากขึ้น  9        
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ตาราง 5.1 สรุปการอภิปรายผลท่ีแสดงถึงความสอดคล้องของผลการศึกษากบังานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ)  
 

ผลการศึกษาท่ีได ้

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

Gibbs, 
Mengel 

and 
Siemroth 

(2021)  

Thors 
tensson 
(2021) 

Christy 
(2021)  

Vyas and 
Butakhieo 

(2021)  

ภทัร
พงษ ์
ยมนา 
(2557)  

ปุริศ 
ขนัธ
เสมา 
(2563)  

เสาวรัจ 
รัตนค า
ฟูและ
เมธาวี 
รัชต
วิจิน 
(2563)  

ปาริฉตัร 
โชติภูมิ
เวทย ์
(2564)  

ขอ้จ ากดั 

         
การขาดแคลนเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับการท างานแบบ
ระยะไกลหรือท่ีบา้น  

 18       

การสูญเสียการควบคุม   15       

โอกาสท างานเป็นทีมลดลง   16       

การเขา้ถึงหรือไดรั้บขอ้มูลส าคญัท่ีล่าชา้หรือถูกจ ากดั   17       

ขั้นตอนการท างานท่ีซบัซอ้นและยุง่ยากมากขึ้น  12        

ส่ิงรบกวนสมาธิภายในบา้น  11 19       

พนกังานแบกภาระค่าใชจ้่ายประเภทอ่ืนๆ เพ่ิมขึ้น  10        

จากตาราง 5.1 แสดงการอภิปรายผลการศึกษาท่ีมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเด็นต่างๆ ทั้งท่ีเหมือนกนัและแตกต่างกนัรวม 21 คร้ัง 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
ผูวิ้จยัไดส้รุปผลการศึกษาน ามาใชข้อ้เสนอแนะได ้ดงัน้ี 

 
5.3.1 ข้อเสนอแนะเพ่ือการปฏิบัติจริง 

1. การท างานแบบระยะไกลสามารถด าเนินการหลายแนวทางร่วมพร้อม
กนัได ้แต่การด าเนินการหลายแนวทางในเวลาเดียวกนัอาจส่งผลเสียแทนเน่ืองจากแต่ละองค์กรมี
ศกัยภาพและความพร้อมท่ีแตกต่างกนั จึงอาจตอ้งเลือกบางแนวทางเพื่อเร่ิมด าเนินการไปก่อนและ
ใช้เวลาปรับให้เกิดความคุน้เคยและมีความเหมาะสมมากท่ีสุดกับสถานการณ์ปัจจุบนัในแต่ละ
ช่วงเวลา ซ่ึงผลการศึกษาตามมุมมองของหัวหน้างานส่วนใหญ่แนะน าให้มุ่งเน้นการให้ค  าปรึกษา
ร่วมกับการจัดการฝึกอบรม เน่ืองมาจากระบบการท างานแบบระยะไกลหรือแบบออนไลน์ไม่
เผชิญหน้ายงัเป็นเร่ืองแปลกใหม่ นอกจากน้ี ควรท าการปรับตารางการท างานให้มีความเหมาะสม
ตามสภาพการท างานเพื่อหลีกเล่ียงเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ทั้ งปวงร่วมกับการพิจารณาจัดการ
ประชุมในแต่ละคร้ังให้มีความเป็นมืออาชีพ เช่น การจดัเตรียมการประชุมให้ครอบคลุมเฉพาะ
สาระส าคัญเก่ียวข้องกับเน้ืองานตามความจ าเป็น ส าหรับการรักษาการปฏิสัมพันธ์ต่างๆ ควร
ด าเนินการรอบนอกตามจงัหวะเวลาท่ีเหมาะสมเพื่อป้องกนัเวลาการปฏิบติังานจริงท่ีลดลงและการ
สร้างความเบ่ือหน่ายใหก้บัพนกังานได ้

2. ทั้งการท างานในส านักงานและการท างานแบบระยะไกลต่างมีขอ้ดี
และขอ้จ ากดัแตกต่างกนั ตลอดจนมีความเหมาะสมกบัองคก์รหรืองานและพนกังานเป็นรายบุคคล
แตกต่างกนั ในการจดัรูปแบบการท างานแบบผสมให้สลบักนัท างานจึงอาจเป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 
เพื่อช่วยลดขอ้จ ากดัดา้นการสูญเสียการควบคุม โอกาสท างานเป็นทีมท่ีลดลง และความสัมพนัธ์ใน
กลุ่มของบุคลากรท่ีอาจถูกบัน่ทอนหรือความรู้สึกถูกแยกตวัของบุคลากรได ้ทั้งน้ี ควรพิจารณาถึง
ความเหมาะสมในทุกมิติและจดัเตรียมความพร้อมในทุกดา้นเพื่อส่งเสริมให้การท างานของทั้ง 2 
รูปแบบมีการผสมผสานกันได้เป็นอย่างดีและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด  หรืออาจพิจารณาจัดให้
ท างานแบบระยะไกลเฉพาะท่ีมีเหตุการณ์จ าเป็นจริงๆ ตามสมควรเท่านั้น 
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
ผูท่ี้สนใจท าการศึกษาเร่ืองท่ีคลา้ยคลึงกนัน้ีในอนาคต ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะต่างๆ ดงัน้ี 

1. ควรท าการศึกษาโดยใช้กรอบการศึกษาเดียวกันน้ีในรูปแบบของเงา
กระจกสะทอ้นกลบั กล่าวคือ การศึกษาถึงมุมมองและการรับรู้ถึงประสิทธิภาพในการท างานใน
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ส านักงานตามปกติหลังจากมีประสบการณ์การท างานแบบระยะไกลมาแล้วเพื่อการท าการ
เปรียบเทียบในมุมกลบั ท าใหไ้ดผ้ลการศึกษาแปลกใหม่ในมุมมองท่ีแตกต่าง 

2. ควรท าการศึกษากบัผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีเป็นหัวหนา้งานท่ีเป็นชาวต่างชาติ 
โดยอาจท าการศึกษาดว้ยการจ าแนกผูใ้ห้สัมภาษณ์เป็นกลุ่มยอ่ยอย่างเช่นกลุ่มชาวตะวนัตกและกลุ่ม
ชาวเอเชีย เพื่อให้ผลการศึกษาในเชิงเปรียบเทียบถึงความแตกต่างของมุมมองและการรับรู้เก่ียวกบั
การท างานแบบระยะไกลทั้งในภาพรวม เปรียบเทียบกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีเป็นหัวหน้างานชาวไทย
และการเปรียบเทียบของกลุ่มยอ่ยท่ีเป็นหวัหนา้งานชาวตะวนัตกและชาวเอเชีย 

3. ควรท าการศึกษาโดยเลือกใช้เคร่ืองมือวิจยัประเภทอ่ืนร่วมดว้ย ไดแ้ก่ 
การศึกษาเชิงปริมาณ เป็นตน้ เพื่อใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีมีคุณภาพและน่าเช่ือถือมากขึ้น 
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ภาคผนวก 
 

แบบสัมภาษณ์ 
มุมมองของพนกังานระดบัหัวหนา้งานต่อการบริหารจดัการแบบระยะไกล และการรับรู้ถึง

ประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกล 
(The perspective of supervisors on managing remotely and perceptions of remotely working 

efficiency.) 
 
แบบสัมภาษณ์ชุดน้ีจัดท าขึ้นเพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวแทน

พนักงานระดับหัวหน้างานท่ีมีประสบการณ์ในการเป็นหัวหน้างานภายใตก้ารบริหารจดัการการ
ท างานภายในส านกังานมาแลว้อย่างนอ้ย 2 ปีจนถึงวนัท่ีท าการสัมภาษณ์และมีประสบการณ์ในการ
ปรับรูปแบบการบริหารจดัการพนักงานเป็นแบบระยะไกลเน่ืองจากสถานการณ์โควิด-19 ระบาด
มาแลว้อย่างน้อย 6 เดือนจนถึงวนัท่ีท าการสัมภาษณ์ เพื่อใช้ประกอบการจดัท ารายงานการคน้ควา้
อิสระของนกัศึกษาปริญญาโทตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัมหิดล 

ผูว้ิจยัขอให้ค  ามัน่ว่าจะเก็บขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นความลบัและน ามาใชใ้นการศึกษาน้ีเท่านั้น โดย
ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการสัมภาษณ์ดว้ยดีมา ณ โอกาสน้ี 

 
ค าช้ีแจง 

แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 1 ชุด ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1  ค  าถามคดักรอง  มี   3 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2  มุมมองเก่ียวกบัการบริหารจดัการแบบระยะไกล     มี   2 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3  การรับรู้เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกลเม่ือเทียบกบัการท างาน

ในส านกังาน  มี   6 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 4  การน ารูปแบบการท างานแบบระยะไกลมาใชต้ลอดไป 
  
ส่วนท่ี 1  ค าถามคัดกรอง 
1. ในปัจจุบนัท่านปฏิบติังานในต าแหน่งใดขององค์กร (ต าแหน่งระดับหัวหน้างานหรือสูงกว่า
สามารถถามขอ้ต่อไปได)้ 
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2. ในปัจจุบนัท่านมีประสบการณ์ในการเป็นหัวหนา้งานภายใตก้ารบริหารจดัการการท างานภายใน
ส านกังานมาแลว้ก่ีปี (ตั้งแต่ 2 ปีขึ้นไปสามารถถามขอ้ต่อไปได)้ 
3. ในปัจจุบนัท่านมีประสบการณ์ในการปรับรูปแบบการบริหารจดัการพนกังานเป็นแบบระยะไกล
เน่ืองจากสถานการณ์โควิด-19 ระบาดมานานเท่าใดแลว้ (ตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไปสามารถถามส่วน
ต่อไปได)้ 
ส่วนท่ี 2  มุมมองเกีย่วกบัการบริหารจัดการแบบระยะไกล   
1. ช่วงก่อนการบริหารจัดการแบบระยะไกล 
1.1 มุมมองในการวางแผน 
1.1.1 ด้านองค์กร 
1. ท่านคิดว่าองค์กรมีการเตรียมความพร้อมในการสร้างวฒันธรรมวีถีใหม่เพื่อส่งเสริมการท างาน
แบบระยะไกลไวห้รือไม่ อยา่งไร 
2. ท่านคิดว่าองคก์รไดมี้การก าหนดไวล้่วงหน้าเก่ียวกบัมาตรการต่างๆ ทั้งการส่ือสารและท าความ
เขา้ใจให้ตรงกนัเก่ียวกบัการท างานแบบระยะไกลท่ีมุ่งผลส าเร็จของงาน โดยมีทศันคติเชิงบวกท่ี
มุ่งเนน้ในการแกปั้ญหาหรือไม่ อยา่งไร 
3. ท่านคิดว่าองค์กรไดช่้วยออกแบบหรือปรับตารางและกระบวนการหรือขั้นตอนการท างานท่ีมี
ความเหมาะสมกบัการท างานแบบระยะไกลไวอ้ย่างชดัเจนและมีประสิทธิภาพอย่างแทจ้ริงหรือไม่ 
อยา่งไร 
4. ท่านคิดวา่องคก์รไดใ้หค้วามส าคญัต่อระบบรักษาความปลอดภยัท่ีใชเ้ขา้ถึงขอ้มูลและระบบการ
ท างานไดต้ามสิทธ์ิ โดยขอ้มูลมีระบบป้องกนัความปลอดภยัของขอ้มูลบนคลาวดใ์นระดบัสูงท่ีสุด
หรือไม่ อยา่งไร 
5. ท่านคิดวา่องคก์รไดศึ้กษาถึงอุปสรรคทางการส่ือสารผ่านเทคโนโลยกีารส่ือสารและเตรียมความ
พร้อมเพื่อการรับมือกบัเหตุการณ์ท่ีไม่ไดค้าดหวงัไวแ้ต่อาจเกิดขึ้นไดห้รือไม่ อยา่งไร 
6. ท่านคิดวา่องคก์รไดมี้การวางแผนสนบัสนุนดา้นการฝึกอบรมการท างานแบบระยะไกลหรือไม่ 
อยา่งไร 
7. ความคิดเห็นเพิ่มเติม (ถา้มี) 
1.1.2 ด้านบุคลากร 
1. ท่านคิดว่าองค์กรไดส้ ารวจถึงความพร้อม ความเต็มใจหรือความพึงพอใจ และแรงจูงใจภายใน
ของพนกังานในการท างานแบบระยะไกลก่อนหรือไม่ อยา่งไร 
2. ท่านคิดวา่องคก์รไดพ้ิจารณาถึงความสามารถ ความมีระเบียบวินยั และความยดืหยุน่ในการท างาน
ของตวัพนกังานเองเป็นรายบุคคลเก่ียวกบัการท างานแบบระยะไกลหรือไม่ อยา่งไร 



79 

3. ท่านคิดว่าองคก์รไดพ้ิจารณาถึงทกัษะการจดัการเวลาในการท างานแบบระยะไกลเป็นรายบุคคล
หรือไม่ อยา่งไร 
4. ท่านคิดว่าองค์กรไดพ้ิจารณาถึงความสามารถในการติดต่อทางสังคมผ่านอินเทอร์เน็ตเพื่อการ
ท างานแบบระยะไกลของพนกังานเป็นรายบุคคลหรือไม่ อยา่งไร 
5. ความคิดเห็นเพิ่มเติม (ถา้มี) 
1.2 มุมมองในการจัดองค์กร 
1. ท่านคิดว่าองค์กรได้ปรับเปล่ียนการจัดสรรทรัพยากรต่างๆ ทั้งพนักงาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ 
เทคโนโลยี งบประมาณ และอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไวห้รือไม่ อย่างไร สามารถเขา้ถึงได้อย่างเพียงพอ
หรือไม่ อยา่งไร 
2. ท่านคิดวา่องคก์รไดว้างแผนการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพไวห้รือไม่ อยา่งไร 
3. ความคิดเห็นเพิ่มเติม (ถา้มี) 
2. ช่วงระหว่างหรือหลงัการบริหารจัดการแบบระยะไกล 
2.1 มุมมองในการชักน า   
1. ท่านคิดว่าองคก์รไดอ้ านวยความสะดวกและส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกล
หรือไม่ อยา่งไร ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นอยา่งไร  
2. ท่านคิดว่าองค์กรมีการบริหารจดัการและการส่ือสารประสานการท างานไดเ้ป็นอย่างดีหรือไม่ 
อยา่งไร ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นอยา่งไร  
3. ความคิดเห็นเพิ่มเติม (ถา้มี) 
2.2 มุมมองในการควบคุม 
1. ท่านคิดว่าองค์กรไดท้ าการติดตามและตรวจสอบความกา้วหน้าของงานเป็นระยะอย่างต่อเน่ือง
หรือไม่ อยา่งไร ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นอยา่งไร 
2. ท่านคิดว่าองค์กรเผชิญกบัปัญหาหรืออุปสรรคในการควบคุมดูแลและ/หรือการส่ือสารหรือไม่ 
อยา่งไร ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นอยา่งไร 
3. ท่านคิดวา่องคก์รประเมินผลการท างานแบบระยะไกลแบบตรงไปตรงมา และใชส่ิ้งจูงใจและการ
ให้รางวลัหรือการลงโทษอย่างเพียงพอตามเวลาท่ีเหมาะสมและมีความยุติธรรมหรือไม่ อย่างไร 
ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นอยา่งไร 
4. ความคิดเห็นเพิ่มเติม (ถา้มี) 
ส่วนท่ี 3  การรับรู้เกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างานแบบระยะไกลเม่ือเทียบกบัการท างานใน
ส านักงาน   
1. มิติด้านองค์กร 
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1. องคก์รมีภาระดา้นค่าใชจ่้ายต่างๆ ลดลง และ/ หรือมีความสามารถในการท าก าไรเพิ่มขึ้นหรือไม่ 
อยา่งไร มีแนวทางการพฒันาใหดี้ขึ้นไดอ้ยา่งไร 
2. องคก์รประเมินผลการปฏิบติังานแลว้หรือไม่ อย่างไร มีแนวทางการพฒันาให้ดีขึ้นหรือปรับปรุง
แกไ้ขไดอ้ยา่งไร 
3. ความคิดเห็นเพิ่มเติม (ถา้มี) 
2. มิติด้านเทคโนโลยี 
1. องคก์รประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัการขาดแคลนเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ หรือการ
มีเคร่ืองมือหรือเทคโนโลยีท่ีไม่ทันสมัยเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพหรือไม่ 
อยา่งไร มีแนวทางการปรับปรุงแกไ้ขอยา่งไรบา้ง ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ อยา่งไร  
2. ความคิดเห็นเพิ่มเติม (ถา้มี) 
3. มิติด้านการบริหารจัดการ 
1. องคก์รประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัการสูญเสียการควบคุม โดยหวัหนา้งานตอ้งท างาน
หนักขึ้นเพื่อประสานงานกับทุกฝ่ายหรือไม่ อย่างไร มีแนวทางการปรับปรุงแก้ไขอย่างไรบ้าง 
ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ อยา่งไร  
2. องค์กรประสบกับปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกับโอกาสท างานเป็นทีมหรือการปฏิสัมพนัธ์ทาง
กายภาพ และมีส่วนร่วม แสดงความคิดสร้างสรรค ์หรือใหค้วามช่วยเหลือท่ีลดลงหรือไม่ อยา่งไร มี
แนวทางการปรับปรุงแกไ้ขอยา่งไรบา้ง ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ อยา่งไร  
3. องค์กรประสบกับปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและระหว่าง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีถูกบัน่ทอนลงหรือไม่ อย่างไร มีแนวทางการปรับปรุงแกไ้ข
อยา่งไรบา้ง ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ อยา่งไร  
4. องค์กรประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัขั้นตอนการท างานท่ีซับซ้อนและยุ่งยากมากขึ้น
หรือไม่ อย่างไร มีแนวทางการปรับปรุงแกไ้ขอย่างไรบา้ง ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ 
อยา่งไร  
5. องคก์รประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัการท่ีพนกังานเขา้ถึงหรือไดรั้บขอ้มูลส าคญัล่าช้า
หรือไม่ อย่างไร มีแนวทางการปรับปรุงแกไ้ขอย่างไรบา้ง ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ 
อยา่งไร  
6. ความคิดเห็นเพิ่มเติม (ถา้มี) 
4. มิติด้านสภาพแวดล้อม 
1. องค์กรได้รับประโยชน์เก่ียวกับการเมืองหรือส่ิงรบกวนสมาธิภายในส านักงานลดลงจากการ
ท างานแบบระยะไกลหรือไม่ อยา่งไร มีแนวทางการพฒันาใหดี้ขึ้นไดอ้ยา่งไร 
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2. องค์กรประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัท่ีบา้นของพนักงานไม่เอ้ืออ านวยต่อการท างาน
อย่างมีสมาธิ โดยมีส่ิงล่อใจท าให้ขาดสมาธิหรือมีเสียงรบกวนจากรอบข้างหรือไม่ อย่างไร มี
แนวทางการปรับปรุงแกไ้ขอยา่งไรบา้ง ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ อยา่งไร  
3. องค์กรประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัความกลมกลืนของพื้นท่ีท างานภายในบา้นของ
พนักงานท าให้ยึดติดอยู่กับงานตลอดเวลาจนแยกออกจากกันได้ยาก ส่งผลท าให้เกิดความกงัวล 
ความเครียด การท างานหนักเกินไป และความไม่สมดุลของชีวิตการท างานไดห้รือไม่ อย่างไร มี
แนวทางการปรับปรุงแกไ้ขอยา่งไรบา้ง ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ อยา่งไร  
4. องค์กรประสบกับปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกับการไม่มีสภาพแวดลอ้มของการท างานเป็นทีม
หรือไม่ อย่างไร มีแนวทางการปรับปรุงแกไ้ขอย่างไรบา้ง ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ 
อยา่งไร  
5. ความคิดเห็นเพิ่มเติม (ถา้มี) 
5. มิติด้านบุคลากร 
1. องค์กรไดจ้ดัรูปแบบการท างานแบบระยะไกลท่ีมีความยืดหยุ่นและอิสระ โดยท าให้พนักงานมี
เวลาท างานมากขึ้นจริงหรือไม่ อยา่งไร มีแนวทางการพฒันาใหดี้ขึ้นไดอ้ยา่งไร 
2. องค์กรไดติ้ดตามทบทวนแลว้เห็นว่าพนักงานมีความคุน้เคย ความสุข แรงจูงใจ ความพึงพอใจ  
และการทุ่มเทในการท างานแบบระยะไกล และผลผลิตเพิ่มขึ้นหรือไม่ อยา่งไร มีแนวทางการพฒันา
ใหดี้ขึ้นไดอ้ยา่งไร 
3. องคก์รไดป้ระเมินถึงความผูกพนัของพนกังานกบังานและองคก์รมากขึ้น น ามาซ่ึงแนวโนม้ของ
การขาดงานและลาออกลดลงหรือไม่ อยา่งไร มีแนวทางการพฒันาใหดี้ขึ้นไดอ้ยา่งไร 
4. องค์กรไดติ้ดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานเป็นระยะอย่างต่อเน่ืองเพื่อสร้าง
ความมัน่ใจว่าผลการปฏิบติังานเป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนดไวห้รือไม่ อย่างไร มีแนวทาง
การพฒันาใหดี้ขึ้นไดอ้ยา่งไร 
5. องคก์รไดส้ ารวจพบว่าพนกังานมีตน้ทุนและเวลาในการเดินทางลดลงหรือไม่ อย่างไร มีแนวทาง
การพฒันาใหดี้ขึ้นไดอ้ยา่งไร 
6. องค์กรไดส้ ารวจพบว่าการท างานแบบระยะไกลช่วยสร้างความยืดหยุ่นและความสมดุลให้ชีวิต
ครอบครัวกบัการท างานของพนกังานหรือไม่ อยา่งไร มีแนวทางการพฒันาใหดี้ขึ้นไดอ้ยา่งไร 
7. องค์กรไดป้ระเมินถึงศกัยภาพของพนักงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่าสามารถท างานท่ีบา้นหรือ
นอกสถานท่ีได้เองตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวห้รือไม่ อย่างไร มีแนวทางการพฒันาให้ดีขึ้นหรือ
ปรับปรุงแกไ้ขไดอ้ยา่งไร 
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8. องคก์รไดส้ ารวจพบว่าพนกังานตอ้งแบกรับภาระดา้นค่าใช้จ่ายเก่ียวกบัค่าไฟฟ้า ค่าอินเทอร์เน็ต  
ต้นทุนการส่ือสารและการประสานงานหรือไม่ พนักงานมีความคิดเห็นอย่างไร มีแนวทางการ
ปรับปรุงแกไ้ขอยา่งไรบา้ง ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ อยา่งไร  
9. องค์กรไดส้ ารวจพบว่าพนักงานมีความรู้สึกถูกแยกตวัหรือไม่ อย่างไร มีแนวทางการปรับปรุง
แกไ้ขอยา่งไรบา้ง ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ อยา่งไร  
10. องค์กรได้ปรับเปล่ียนการประเมินผลการท างานและการให้ผลตอบแทนตามความเหมาะสม
หรือไม่ อย่างไร มีแนวทางการพฒันาให้ดีขึ้นหรือปรับปรุงแกไ้ขอย่างไรบา้ง ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นไป
ตามเป้าหมายหรือไม่ อยา่งไร 
11. ความคิดเห็นเพิ่มเติม (ถา้มี) 
6. มิติด้านอ่ืนๆ (ถ้ามี) 
ส่วนท่ี 4  การน ารูปแบบการท างานแบบระยะไกลมาใช้ตลอดไป 
หากองคก์รของท่านน ารูปแบบการท างานระยะไกลมาใชก้บังานท่ีท่านดูแลรับผิดชอบอยู่เป็นปกติ
หรือเป็นการถาวร ท่านคิดว่าเป็นการดีหรือไม่ อย่างไร โปรดแนะน าแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุด เช่น 
การก าหนดเป็นบางวนัสลบักบัการท างานในส านกังานในแต่ละสัปดาห์ เป็นตน้ 
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