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 สารนิพนธ์เร่ือง “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานรูปแบบ Work from home กรณีศึกษา 
บริษทั ไทยเบฟเวอเรจ จ ากดั (มหาชน)” เสร็จสมบูรณ์ไปดว้ยดี เพราะไดรั้บความอนุเคราะห์ และ
การสนับสนุนของ รองศาสตราจารย ์ดร.ชนินทร์ อยู่เพชร อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ผูใ้ห้ความ
ช่วยเหลือ ให้แนวคิด ค าแนะน า รวมถึงช้ีแนะแนวทางตลอดขั้นตอนการวิจยัส าหรับงานวิจยัเชิง
คุณภาพ และมีความเช่ือมัน่ในตวัของผูว้จิยัวา่มีศกัยภาพในการท าวจิยัในคร้ังน้ี 
 ขอขอบคุณผูบ้ริหาร พนักงานบริษทั ไทยเบฟเวอเรจ จ ากดั (มหาชน) ทุกท่าน และ
พนกังานฝ่ายบุคคลต่างบริษทั ท่ีไดใ้ห้ความร่วมมือ เสียสละเวลาอนัมีค่า ให้ผูว้ิจยัไดส้ัมภาษณ์และ
ให้ขอ้มูลอนัเป็นประโยชน์อยา่งยิ่ง ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัของการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี รวมถึงสนบัสนุน
หัวขอ้วิจยัน้ี เพื่อท่ีจะน าไปเป็นส่วนประกอบในการพิจารณานโยบายปรับรูปแบบการท างานใน
อนาคต ซ่ึงทางผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์แก่ บริษทั ไทยเบฟเวอเรจ 
จ ากดั (มหาชน) องคก์รอ่ืนๆ รวมถึงเป็นแนวทางใหแ้ก่ผูส้นใจในการศึกษาเร่ืองน้ีเพิ่มเติมในอนาคต 
 ขอขอบคุณครอบครัว เพื่อนร่วมงาน และเพื่อน พี่น้องทุกคน ท่ีเป็นก าลงัใจส าคญั ให้
ความช่วยเหลือสนบัสนุน ผลกัดนัจนท าใหก้ารท าวจิยัในคร้ังน้ีส าเร็จไปไดอ้ยา่งสมบูรณ์ 
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บทที ่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 
 จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนาสายพนัธ์ุใหม่ท่ีมีตน้ก าเนิด มา
จากเมืองอู่ฮนั ของสาธารณรัฐประชาชนจีนเม่ือตน้ปี 2563 ความรุนแรงของการระบาด  คร้ังน้ีท าให้
ทางองคก์ารอนามยัโลก (WHO) ไดป้ระกาศใหก้ารระบาดเป็นภาวะฉุกเฉินดา้นสาธารณสุข ระหวา่ง
ประเทศ  ท่ีต่อมายกระดบัใหเ้ป็นภาวะระบาดใหญ่ทัว่โลก  (Pandemic) (who, 2020) เพื่อลดการแพร่
ระบาดของเช้ือโรคดงักล่าว จึงเกิดเป็นแนวทางการรักษาระยะห่างทางสังคม (Social Distancing) ซ่ึง
มีการใชอ้ยา่งแพร่หลายทัว่โลก โดยประเทศไทยก็มีการน าแนวทางดงักล่าวมาปรับใช้เช่นเดียวกนั 
(thaigov, 2020) ส าหรับสถานการณ์ในประเทศไทย พบผูติ้ดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
ยืนยนัราย แรกเม่ือวนัท่ี 13 มกราคม พ.ศ. 2563 (กระทรวงสาธารณสุข , กรมควบคุมโรค, 2563) 
จ  านวนผูป่้วย ยงัมีน้อยตลอดเดือนกุมภาพนัธ์โดยมีผูป่้วยยืนยนั 40 ราย เม่ือส้ินเดือน ต่อมาจ านวน
ผูป่้วยเพิ่มมากข้ึน ในกลางเดือนมีนาคม ซ่ึงมีการระบุสาเหตุจากกลุ่มการแพร่เช้ือหลายกลุ่ม ซ่ึงกลุ่ม
ใหญ่ท่ีสุดเกิดจาก การชกมวยไทย ณ สนามมวยเวทีลุมพินี เม่ือวนัท่ี 6 มีนาคม 2563 (วิกิพีเดีย 
สารานุกรมเสรี, 2563) กระทรวงสาธารณสุขประเทศไทย ไดป้ระกาศให้โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 (COVID-19) เป็นโรคติดต่อ อันตรายตามพระราชบัญญัติโรคติดต่อ พ.ศ. 2558 ต่อมามติ
คณะรัฐมนตรีเห็นชอบประกาศใช้ พระราชก าหนดการบริหารราชการในสถานการณ์ฉุกเฉิน พ.ศ. 
2548 เพื่อควบคุมการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ตั้งแต่วนัท่ี 26 
มีนาคม พ.ศ. 2563 และไดข้ยายระยะเวลาต่อเน่ือง จนปัจจุบนัมีการใช้บงัคบัประกาศสถานการณ์
ฉุกเฉินไปจนถึงวนัท่ี  31 มีนาคม 2565 (ราชกิจจาฯ เผยแพร่ ประกาศ เร่ือง การขยายระยะเวลาการ
ประกาศสถานการณ์ฉุกเฉินในทุกเขตทอ้งท่ีทัว่ราชอาณาจกัร (คราวท่ี 16 )) 
 ก่อนหน้าท่ีโลกจะเผชิญกบัไวรัสโควิด-19 มีหลายองค์กรในระดบัโลกพยายามปรับ
รูปแบบการท างานให้เป็นรูปแบบ Work from home ดว้ยมุมมองท่ีให้ความส าคญักบัวตัถุประสงค์
และผลงานมากกว่าเวลาการเขา้ท างานในออฟฟิศ (รายงานจากคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย 
สแตนฟอร์ด) พบวา่ การติดตามพนกังานออฟฟิศบริษทัท่องเท่ียวรายใหญ่ท่ีสุดของจีนเป็นเวลา 2 ปี  
คนท่ีท างานอยูบ่า้น “งานเดิน” มากกวา่คนท่ีท างานในส านกังานถึง 13% ส่วนผลส ารวจเม่ือปี 2562 
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ของแพลตฟอร์มงานฟรีแลนซ์ “แอร์ทาสเกอร์” (Airtasker) พบว่า พนักงานท่ีท างานจากนอก
ออฟฟิศ ท างานมากกวา่พนกังานในออฟฟิศ 1.4 วนัต่อเดือน และลูกจา้งท่ีท างานจากบา้นมีเวลาพกั
ในแต่ละวนัมากกว่า ซ่ึงช่วยเพิ่มผลิตภาพในการท างานไดอ้ย่างมีนยัส าคญั นอกจากน้ีกระแสการ 
Work from home ในต่างประเทศ เช่น ประเทศสหรัฐอเมริกา มีนโยบายท่ีให ้หลากหลายธุรกิจขนาด
ใหญ่ มีการปรับตวัให้พนักงานสามารถท างานไดท่ี้บา้นได้ก่อน ท่ีจะมีโควิดแพร่ระบาด นั้นก็คือ 
บริษทั Google , Amazon corporate , Scotiabank ฯลฯนอกจากน้ียงัมี ประเทศ สหราชอาณาจกัร ได้
มีการประกาศก่อนหน้าให้มีพนักงาน มีการปรับตวั สามารถท างานทีบา้นได ้เน่ืองจากการ Work 
From Home จะช่วยให้คนท่ีมีภาระผูกพนัเขา้ถึงงานไดง่้ายข้ึน เช่น คนท่ีมีลูก คนท่ีตอ้งดูแลผูสู้งวยั 
หรือคนท่ีอยู่ต่างจงัหวดั แต่ตอ้งอยู่บนความรับผิดชอบเต็มท่ีต่อภาระงานของตวัเอง ถา้มองในมุม
กลบั การท างานทางไกลช่วยคืนมิติเร่ืองชีวิตส่วนตวัให้กบัคนท างาน เพราะมีอิสระท่ีจะออกแบบ
ชีวติในแบบท่ีเป็นตวัเองมากข้ึน คนมีลูกสามารถเล้ียงลูกอยูบ่า้นไดม้ากข้ึน ลูกหลานสามารถอยูบ่า้น
ดูแลผูสู้งอายไุด ้หรือคนต่างจงัหวดัก็สามารถท างานในสถานท่ีท่ีตนเองคุน้เคย สถาบนัวจิยัดา้นโลกา
ภิวตัน์ให ้มุมมองวา่การท างานทางไกลช่วยใหบ้ริษทัควบคุมค่าใชจ่้ายไดม้ากข้ึน โดยการจา้งเพียงแค่
พนกังานตวัหลกัท่ีส าคญัต่องานแกนกลาง แลว้จา้งคนภายนอกให้มาท าโปรเจกต์ต่าง ๆ ได ้เพราะ
การท างานทางไกล ท าให้การจา้งงานรูปแบบน้ีสะดวกมากข้ึน แต่เม่ือมีสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของโรคโควิด เขา้มาเก่ียวขอ้ง บริษทั ท่ีมีช่ือเสียงในต่างประเทศ ก็ไดมี้การประกาศให้พนกังาน ท า
การ Work from home โดยท่ีพนักงานไม่จ  าเป็น ต้องกลับมาท างานท่ีส านักงานอีกแล้ว เป็นทั้ ง
นโยบาย ท่ีสามารถป้องกนั การแพร่ระบาด ลดความใกลชิ้ด และ ยงัช่วยให้ พนกังาน ไดมี้อิสระต่อ
การเลือก ท างานไดม้ากข้ึนอีกดว้ย ( (Bryan Lufkin, 2021) 
 ซ่ึงประเทศไทย หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งไดอ้อกมาตรการควบคุมการแพร่ระบาดของโรค
โควิด 19 ไดแ้ก่ 1) มาตรการดา้นสาธารณสุข เช่น การป้องกนัและสกดักั้นการน าเช้ือโควิด-19 เขา้สู่
ประเทศไทย การพฒันา ระบบกลไกการกักตวั รวมถึงการจดัหาและเพิ่มบุคลากร อุปกรณ์ทาง
การแพทย ์2) มาตรการดา้นเวชภณัฑ์ เช่น การเร่งการผลิตหน้ากากอนามยั 3)มาตรการด้านขอ้มูล 
การส่ือสารต่างๆ โดยการเปิด ศูนยข์อ้มูล โควิด-19 เพื่อแถลงภาพรวมของสถานการณ์ 4) มาตรการ
ดา้นต่างประเทศ ส าหรับการดูแลคนไทยในต่างประเทศ 5) มาตรการดา้นการป้องกนั ลดโอกาสการ
แพร่ระบาด โดยการปิด สถานท่ีท่ีมีความเส่ียง รวมถึงการให้หน่วยงานเร่ิมพิจารณาการเหล่ือมล ้ า 
ของเวลาท างานเพื่อลดความ แออดัและเปล่ียนรูปแบบโครงสร้างการท างาน ให้เป็นการท างาน 
Work from home รวมทั้งการส่งเสริมให้ใชก้ารประชุมระบบทางไกลแทนรูปแบบเดิมท่ีตอ้งพบปะ
ซ่ึงก่อให้เกิดความเส่ียง และมาตรการ สุดทา้ย คือมาตรการ ช่วยเหลือเยียวยา เพื่อช่วยเหลือองค์กร
และประชาชนท่ีได้รับความเดือดร้อน (thaigov, 2020) ผลจากมาตรการดงักล่าว จึงเป็นท่ีมาของ
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นโยบายปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานเพื่อลดความเส่ียงในการแพร่ระบาดแก้องค์กรต่าง ๆ คือ 
“Work from Home” โดยมีการปรับใช ้มาตรการท างานท่ีบา้น หรือมีการจดัเตรียมนโยบายไวพ้ร้อม
สั่งการไดท้นัทีหากพิจารณาวา่สถานการณ์มีความเส่ียง  
 บริษทั ไทยเบฟเวอเรจ จ ากดั (มหาชน) ท่ีเป็นบริษทัขนาดใหญ่ ด าเนินธุรกิจ ในดา้น 
การเป็นผูน้ ารวมกิจการท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจเบียร์และสุราชั้นน าของไทย ท่ีน าเขา้และส่งออก ไทย
เบฟไดข้ยายของเขตธุรกิจจากเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์ไปสู่ธุรกิจเคร่ืองด่ืมไม่มีแอลกอฮอล์และธุรกิจ
ร้านอาหาร เพื่อเพิ่มความหลากหลายของสินค้า เพิ่มประสิทธิผลในช่องทางการกระจายสินค้า 
รวมถึงการกระะจายความเส่ียงของกิจการ โดยธุรกิจท่ีอยู่ในเครือของไทยเบฟ ท่ีเป็นท่ีนิยม อย่าง
แพร่หลายในประเทศไทย นั้นก็คือธุรกิจเบียร์ช้าง โซดาช้าง เคร่ืองด่ืมชาเขียวโออิชิ อะมิโนพลสั 
นอกจากน้ีบริษทัไทยเบฟ ไดด้ าเนินธุรกิจในส่วนธุรกิจอาหารของไทยเบฟ ซ่ึงจากผลประกอบการ 
รายได้ส่วนมาก มาจากร้านอาหารต่างๆ ในเครือโออิชิ เช่น โออิชิบุฟเฟต์ ชาบูชิ โออิชิราเม็ง 
นอกจากน้ี ไทยเบฟยงัมีผลิต ผลิตภณัฑ์จากโรงงานสุราในต่างประเทศอีกดว้ย ในนามสกอตช์วิสก้ี 
เช่น Balblair, Old Pulteney, Speyburn จากโรงงานผลิตสุรา 5 แห่งในสกอตแลนด์ และยงัมีโรงงาน
สุราในประเทศจีนอีก 1 แห่ง ซ่ึงสินคา้เหล่าน้ี ไดว้างขายในตลาดต่างประเทศทัว่โลก มากกว่า 80 
ประเทศ (ตลาดหลกัทรัพย,์ธุรกิจไทยเบฟ:2564) นอกจากน้ีบริษทัไทยเบฟยงัถือไดว้่า มีการรับมือ 
วางแผนการปกป้อง ควบคุมสถานการณ์การแพร่ระบาดไดเ้ป็นอยา่งดีต่อเน่ือง ทั้งในดา้นการจดัการ
ดูแลพนักงาน การรับมือกับสถานการณ์การระบาดของโรคไวรัสโควิด-19 เป็นความเส่ียงท่ีมี
ผลกระทบต่อสุขภาพ การด ารงชีวติของมนุษย ์รวมถึงการซบเซาของธุรกิจหลายภาคส่วน 

โดยไทยเบฟไดมี้การวางแผนรับมือกบัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด 19 
และไดมี้การวางแผนทางธุรกิจท่ีเตรียมไวม้าปรับใช้และด าเนินการอยา่งทนัท่วงที ท าให้ธุรกิจของ
บริษทัยงัคงด าเนินไปไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ไม่เกิดผลกระทบต่อพนกังานและผูมี้ส่วนไดเ้สียอ่ืน ๆ อีกทั้ง
มาตรการน้ี เป็นส่วนหน่ึงในการสร้างสรรค์สังคมให้ย ัง่ยืน ซ่ึงไทยเบฟเห็นความส าคญักบัทุกภาค
ส่วนในองค์กร ทั้งภายนอก และ ภายในองคก์ร โดยมีการก าหนดเป้าหมาย คือ จดัตั้ง “ศูนยบ์ริการ
พนักงานช่วงวิกฤต COVID-19” (CRC) เพื่อเป็นศูนยใ์นการรวบรวมขอ้มูล ประสานงานให้ความ
ช่วยเหลือให้กบัพนกังาน ครอบคลุมการดูแลพนกังาน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัการ การด าเนินการ
ดา้นสุขอนามยัและความปลอดภยัพนกังาน และดา้นการส่ือสารขอ้มูลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร
ท่ีจ าเป็นส าหรับพนกังาน และมีการเตรียมความพร้อมในการปฏิบติังานในสถานการณ์ดงักล่าว โดย
แบ่งพนกังานออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มท่ี 1 พนกังานท่ีจ าเป็นตอ้งปฏิบติังานในสถานท่ีเดิม กลุ่มท่ี 
2 พนกังานท่ีจ าเป็นตอ้งท างานดว้ยกนั เพื่อท าภารกิจให้ส าเร็จในเวลาท่ีก าหนดและสามารถท างาน
ในสถานท่ีปฏิบัติการส ารองได้ และกลุ่มท่ี 3 พนักงานท่ีสามารถปฏิบัติงานจากท่ีบ้านได้ และ
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สามารถส่งมอบผลลพัธ์ของงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง และในระหว่างวนัท่ี 1-30 
เมษายน 2563 ได้จดัให้พนักงานปฏิบัติงานจากท่ีบ้าน (Work from Home) ตามท่ีประกาศของ
กระทรวง และก าหนดนโยบายภายในบริษทั ใหก้าร Work from home ใหเ้ป็นหน่ึงของนโยบายหลกั
ในการควบคุม ลดความเส่ียงของจ านวนพนกังาน ท่ีอาจจะมีการแพร่เช้ือในวงกวา้ง และน าร่อง ให้
พนกังานสามารถ ท างานท่ีไหนก็ได ้และ ประเมินผลงานกนัท่ีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของผลงาน 
หากพบว่า การ Work from home ของพนักงาน ท าผลงานไดดี้กว่าตอนท างานอยู่ในบริษทั บริษทั 
จะมีการพฒันา ปรับรูปแบบให้ฝ่ายท่ีสามารถท าการ work from home สามารถท างานท่ีบา้นไดอ้ยา่ง 
100 % นอกจากน้ียงัมีการปรับรูปแบบการท างานให้สอดคลอ้งกบัยุคดิจิตอล การน าเทคโนโลยีเขา้
มาควบคุมการปฏิบติังาน โดยมีแนวทาง คือ การลงทะเบียน ผา่นแอปพลิเคชนั Beverest Life วนัละ
สามคร้ัง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้มั่นใจว่าพนักงานอยู่ห่างไกลจากพื้นท่ีสุ่มเส่ียง อีกทั้ งยงัมี
มาตรการคุม้ครองสวสัดิภาพพนกังาน โดยซ้ือประกนัภยัคุม้ครองอุบติัเหตุและไวรัสโควิด-19 ให้
พนกังานในบริษทัทุกคน (บริษทัไทยเบฟ,แผนการพฒันาท่ียงัยนื.:2564) 
 การศึกษาในประเด็นเร่ือง “ประสิทธิภาพการท างานรูปแบบ Work from home 
กรณีศึกษา บริษทัไทยเบฟเวอเรจ จ ากดั (มหาชน)” ในประเด็นดา้นประสิทธิภาพการท างานท่ีตอ้ง
ให้พนกังานปรับตวัปฏิบติังานท่ีบา้นนั้น ผลของการด าเนินงานตามนโยบายน้ีมีประสิทธิภาพ หรือ 
ให้ผลดีในดา้นใดบา้ง หากผลการศึกษา พบว่าการประสิทธิภาพการท างาน ในรูปแบบการท างาน 
Work from home นั้น ไม่ได้ส่งผลดีให้กบัทั้งทางพนักงาน หรือส่งผลดีต่อบริษทั งานวิจยัเล่มน้ีก็
สามารถสะทอ้นส่ิงท่ีหน่วยงานไดด้ าเนินตามแนวทางเพื่อให้เกิดความเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ
มากน้อยเพียงใด เพื่อท่ีจะได้เป็นขอ้มูลส่วนหน่ึงในการใช้ประกอบการพิจารณา ปรับปรุง พฒันา 
และหาแนวทางการท างานท่ีเหมาะสม ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษามุมมองและทศันคติท่ีมีของพนกังานท่ีมีต่อการปรับของแผนนโยบาย
บริษทั เม่ือมีการปรับการปฏิบติังานเป็นรูปแบบ Work from home 
 1.2.2 เพื่อศึกษาประเภทและรายละเอียดของงานท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังานรูปแบบ 
Work from home 
 1.2.3 เพื่อใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนประกอบการออกนโยบายการท างานในรูปแบบ 
Work from home ในอนาคตของผูบ้ริหารบริษทั ไทยเบฟเวอเรจ จ ากดั (มหาชน) 
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1.3 ค าถามงานวจิยั 
 1.3.1 มุมมองและทศันคติของพนกังานในการปรับเปล่ียนรูปแบบการปฏิบติังานเป็น 
Work from home เป็นอยา่งไร 
 1.3.2 การปฏิบติังานรูปแบบ Work from home ควรมีประเภทและรายละเอียดของงาน
ท่ีเหมาะสมอยา่งไร 
 
 

1.4 ขอบเขตการวจิัย 
 งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
รูปแบบ Work from home กรณีศึกษา บริษทั ไทยเบฟเวอเรจ จ ากดั (มหาชน) การสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-Depth Interview) โดยประชากรท่ีเลือกศึกษา คือ ผูบ้ริหาร และ พนกังานภายในบริษทั ไทยเบฟ
เวอเรจ จ ากัด (มหาชน) และพนักงานฝ่ายบุคคลท่ีมีนโยบายการจัดการแบบ Work from home 
จ  านวน 30 คน ระยะการเก็บ ขอ้มูลตั้งแต่เดือนตุลาคม 2564 - มีนาคม 2565 
 
 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.5.1 Work life balance หมายถึง ความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างานท่ีถูกจดัสรร
อยา่งเหมาะสมและมีคุณค่าในการท่ีไดล้งมือท าส่ิงๆนั้น ซ่ึงเป็นการจดัสรรเวลาอยา่งมีประสิทธิภาพ
สามารถเปล่ียนแปลงและยดืหยุน่ไดต้ามสถานการณ์ 
 
 1.5.2 การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ (Work Effectiveness) หมายถึง การท่ีพนักงาน
ปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี เต็มความสามารถ โดยใชป้ระสบการณ์สร้างผลงานให้เกิดมาตรฐานของงาน 
ทั้งดา้นคุณภาพและปริมาณ ภายในเวลาหรือค่าใชจ่้ายท่ีก าหนด 
 
 1.5.3 ผลการปฏิบติังานของพนักงาน (Employee performance) หมายถึง ผลจากการ
กระท าของพนกังานท่ีจะแสดงให้เห็นในรูปแบบท่ีมองเห็นไดแ้ละมองเห็นไม่ได ้ทั้งท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ บรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายภายใตเ้ง่ือนไขของการท างาน 
 
 1.5.4 Work from home หมายถึง หมายถึง รูปแบบการท างานขององคก์ร ท่ีก าหนดเป็น
นโยบายใหพ้นกังานสามารถท างานจากบา้น โดยไม่จ  าเป็นตอ้งเขา้ท างานในส านกังานทุกวนัแลว้แต่
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รูปแบบท่ีองคก์รก าหนด โดยสามารถปฏิบติังานไดท้ั้งในรูปแบบถาวร รูปแบบประจ า และแบบตาม
สถานการณ์  ซ่ึงน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพ ในการ
ติดต่อส่ือสาร ซ่ึงองคก์รจะช่วยสนบัสนุนอุปกรณ์การท างาน และเทคโนโลยีแก่พนกังานตามความ
เหมาะสม 
 1.5.5 มุมมองและทศันคติ หมายถึง การผสมผสานระหว่างความรู้สึก ความคิดเห็น 
ความเช่ือ ความเขา้ใจท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือสถานการณณ์ท่ีพบเจอ ส่งผลใหเ้กิดการแสดงออกทาง
ค าพูด หรือพฤติกรรมท่ีแตกต่างหรือเหมือนกนัในแต่ละบุคคล 
 
 1.5.6 บริษทัไทยเบฟ หมายถึง บริษทั ไทยเบฟเวอเรจ จ ากดั (มหาชน) บริษทัท่ีผูว้ิจยั 
ศึกษากลุ่มประชากร ในการรวบรวมเก็บขอ้มูล เป็นบริษทัท่ีด าเนินธุรกิจในดา้นการเป็นผูน้ ารวบ
กิจการท่ีเก่ียวข้องกับธุรกิจเบียร์และสุราชั้ นน าของไทย ท่ีน าเข้าและส่งออก และยงัมีธุรกิจ
ร้านอาหาร ท่ีเป็นท่ีรู้จกักนัอยา่งแพร่หลาย เช่น โออิชิบุฟเฟต์ ชาบูชิ โออิชิราเม็ง นอกจากน้ี ยงัเป็น
ผูน้ าในการผลิตเคร่ืองด่ืมท่ีมีโรงงานอยู่ท่ีต่างประเทศ และ มีการน าผลิตภณัฑ์ของบริษทั จ าหน่าย
มากกวา่ 80 ประเทศทัว่โลก 
 
 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1.6.1 ทราบมุมมองและทศันคติของพนกังานในองคก์รเพื่อเป็นแนวทางการตดัสินใจ
การเปล่ียนรูปแบบการปฏิบติังาน Work from home 
 1.6.2 ทราบถึงประเภทและรายละเอียดของงานท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานรูปแบบ 
Work from home 
 1.6.3 เพื่อสะทอ้นส่ิงท่ีหน่วยงานไดด้ าเนินตามแนวทางเพื่อให้เกิดความเหมาะสม และ
มีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด ต่อการปฏิบติังานในรูปแบบ work from home  
 1.6.4 เพื่อเป็นขอ้มูลในการตดัสินใจ วางแผน ปรับปรุงพฒันา กลยุทธ์ การปฏิบติังาน
ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด ให้มีความเหมาะสมกบัการด าเนินงาน ท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
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บทที ่ 2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวิจยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

 ในการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรูปแบบ Work from home กรณีศึกษา 
บริษทั ไทยเบฟเวอเรจ จ ากดั (มหาชน) ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อเป็นพื้นฐานในการวจิยัดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั Work from home 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 2.5 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัทศันคติ 
 2.6 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบั Work from home 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีค าอ่ืนๆ ท่ีมีความหมายใกล้เคียงกบัค าว่า Work 
from home เช่น Telework โดยผูว้จิยัไดส้รุปการใหค้วามหมายของ Work from home ดงัต่อไปน้ี 
 วมิลสิริ หลอดทอง (2564) ให้ความหมาย การท างานจากท่ีบา้น (Work from home) วา่
เป็นการท างานในรูปแบบระยะไกล มีการน าเทคโนโลยีเข้ามาสนับสนุนการท างานและมีความ
ยดืหยุน่ในการท างาน ซ่ึงแบ่งการท างานจากท่ีบา้นไดเ้ป็น 3 รูปแบบ คือ 1.การท างานจากท่ีบา้นแบบ
ถาวร 100% 2.การท างานจากท่ีบา้นแบบประจ า เช่น ในหน่ึงสัปดาห์แบ่งเวลาท างานท่ีส านกังาน 3 
วนั ท างานท่ีบา้น 2 วนั และ 3.การท างานจากท่ีบา้นตามสถานการณ์ เช่น สถานการณ์โรคระบาด 
สถานการณ์ทางการเมือง หรือสถานการณ์จากภัยธรรมชาติ นอกจากน้ีเพื่อเป็นการส่งเสริมให้
พนกังานท างานจากท่ีบา้นอยา่งมีประสิทธิภาพ บริษทัควรก าหนดช่วงเวลาการท างาน การวดัผลการ
ปฏิบติังานใหมี้ความชดัเจน และมีการดูแลค่าใชจ่้ายต่างๆท่ีเกิดข้ึนเม่ือพนกังานตอ้งปฏิบติังานท่ีบา้น
และตอ้งมีอุปกรณ์การท างาน เทคโนโลยท่ีีเหมาะสม 
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 ลิลกมล กิตติเจริญกุล (2562) กล่าวว่า ระบบการท างานท่ีบ้าน คือ แนวคิดในการ
ท างานท่ีไม่ตอ้งเขา้มาท างานท่ีส านกังานแต่สามารถท างานไดจ้ากท่ีบา้น โดยมีการก าหนดจ านวน
วนัท่ีท างานจากท่ีบา้นในช่วงหน่ึงสัปดาห์ ในบางคร้ังอาจไม่ไดเ้จาะจงเฉพาะการท างานจากท่ีบา้น
เพียงอย่างเดียว แต่อาจจะหมายถึงการท างานจากสถานท่ีต่างๆ ท่ีนอกเหนือจากสถานท่ีท างาน เช่น 
การท างานจากร้านกาแฟ จากพื้นท่ี Co-Working space โดยเลือกเป็นพื้นท่ีท่ีสามารถนัง่ท างานได ้ซ่ึง
มีการใช้เทคโนโลยีการส่ือสารเขา้มาช่วยให้การท างานเกิดความสะดวกมากยิ่งข้ึน ได้แก่ เคร่ือง
คอมพิวเตอร์โน๊ตบุ๊ค แท็ปเล็ท สัญญาณอินเตอร์เน็ต และอุปกรณ์อ านวยความสะดวกอ่ืนๆ ให้
พนักงานสามารถส่ือสารได้หลากหลายช่องทาง ทั้ งทางอีเมล์ ประชุมผ่านระบบวิดีโอ การส่ง
ขอ้ความเสียง 
 ชาลิณี ฐิติโชติพณิชย ์(2559, อา้งถึงใน อริญญา พูลเฉลิม, 2561) ไดใ้ห้ความหมาย การ
ท างานทางไกล (Telework) หมายถึง การน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเขา้มาใช้ในการ
ท างาน ซ่ึงรวมถึงการท่ีไดรั้บค่าจา้งในขณะท่ียงัมีการท างานจากท่ีบา้น (paid work from home) การ
ท างานจากส านักงานดาวเทียม (Satellite office) การท างานจากศูนยท์  างานระยะไกล (Telework 
Centre) หรือท างานจากสถานท่ีอ่ืนนอกเหนือจากส านักงาน ซ่ึงในบางหน่วยงานมีทางเลือกให้
พนกังานสามารถท างานในรูปแบบทางไกล คร้ังละ 1 วนัต่อสัปดาห์ หรือไม่เกิน 3 คร้ังต่อเดือน  
 อริญญา พูลเฉลิม (2561) กล่าวว่า Telework หมายถึง การท่ีองค์กรก าหนดระบบการ
ท างานข้ึนมา ให้พนักงานท างานปกติ โดยมีการมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบของงานให้แก่
พนกังาน และพนกังานสามารถท างานจากท่ีบา้นหรือท่ีอ่ืนๆท่ีสะดวกต่อการท างานไดอ้ยา่งไม่จ  ากดั  
 จากการศึกษาผูว้ิจยัพิจารณาแลว้พบวา่บริบทของการท างานรูปแบบ Work from home 
สามารถสรุปไดว้า่ Work from home หมายถึง รูปแบบการท างานขององคก์ร ท่ีก าหนดเป็นนโยบาย
ให้พนกังานสามารถท างานจากบา้น โดยไม่จ  าเป็นตอ้งเขา้ท างานในส านกังานทุกวนัแลว้แต่รูปแบบ
ท่ีองค์กรก าหนด โดยสามารถปฏิบัติงานได้ทั้ งในรูปแบบถาวร รูปแบบประจ า และแบบตาม
สถานการณ์  ซ่ึงน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพ ในการ
ติดต่อส่ือสาร ซ่ึงองคก์รจะช่วยสนบัสนุนอุปกรณ์การท างาน และเทคโนโลยีแก่พนกังานตามความ
เหมาะสม 
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2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณลกัษณะของงาน 
 ลิลกมล กิตติเจริญกุล (2562) กล่าวว่าคุณลกัษณะงาน หมายถึง การออกแบบรูปแบบ
ของการท างานโดยพิจารณาจากการรับรู้ถึงลกัษณะของงานท่ีพนกังานได้ปฏิบติัอยู่ ประกอบด้วย
คุณสมบติัของงานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความแตกต่างดา้นทกัษะ (Skill Variety), งานท่ีมีลกัษณะเฉพาะ 
(Task Identity), ความส าคญัของงาน (Task Significance), ความอิสระในงาน (Autonomy) และผล
ตอบกลบัของงาน (Feedback) ซ่ึงคุณสมบติัท่ีกล่าวมาทั้ง 5 ดา้นน้ี ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังาน และเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
 คุณลกัษณะงาน คือ รูปแบบวิธีท่ีจะเพิ่มคุณค่างานให้แก่พนกังาน ซ่ึงเน้นมิติงานทั้ง 5 
ดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความโดดเด่นของงาน ความส าคญัของงาน ความอิสระใน
งาน และขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบังาน มิติทั้ง 5 ดา้นน้ีก่อใหเ้กิดล าดบัขั้นทางกระบวนความคิดและมี
ผลลพัธ์ส่งผลให้เกิดประโยชน์ส าหรับพนกังานแต่ละบุคคล (Greenberg and Baron, 2000 อา้งถึงใน 
ลิลกมล กิตติเจริญกุล, 2562) 
 Hackman and Oldham, 1975 อา้งถึงใน พงศ์วิศิษฏ์ สอนเฉลิม, 2019) คุณลกัษณะของ
งาน คือ งานท่ีพนกังานปฏิบติัอยูซ่ึ่งสามารถรับรู้ไดว้า่งานนั้นๆ มีคุณลกัษณะเป็นงานท่ีตอ้งมีทกัษะ
ท่ีหลากหลายเหมาะกบัความรู้และความสามารถท่ีมีอยูข่องพนกังาน เป็นงานท่ีพนกังานมองเห็นถึง
คุณค่าและความส าคญั พนกังานพร้อมใจท่ีจะช่วยเหลือให้งานนั้นเกิดผลส าเร็จ โดยท่ีพนกังานก็มี
ความอิสระในการตดัสินใจงาน ออกแบบงานไดด้ว้ยตนเองและยอมรับถึงผลท่ีเกิดข้ึนจากการลงมือ
ท า ซ่ึงคุณลกัษณะของงานจะส่งผลต่อแรงจูงใน ความพึงพอใจท่ีพนกังานมีในการท างาน ท าให้เกิด
การท างานทีมีประสิทธิภาพ ลดโอกาสการขาดงานและแนวโนม้การลาออกจากงานต ่า 
 แบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน 
 ธงชัย  สัน ติวงษ์  (2538, อ้างถึงใน จิรภิญญา จิรไพศาลกล , 2562) ได้ก ล่ าวว่า 
แบบจ าลองคุณลกัษณะของงานจะแสดงถึงมิติของงานท่ีส าคญั 5 มิติ ดงัน้ี 
 1) ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง การท ากิจกรรมของงานต่างๆท่ี
มีความแตกต่างกนั เพื่อให้งานท่ีปฏิบติัเกิดผลส าเร็จ จึงตอ้งมีความหลากหลายของระดบังานท่ีตอ้ง
ใชส้ติปัญญา ทกัษะ ความรู้ ท่ีแตกต่างกนัออกไป 
 2) ความชัดเจนของงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลักษณะของงานท่ีมีความเป็น
เอกลกัษณ์แสดงให้เห็นอย่างชดัเจน เขา้ใจโดยง่าย โดยท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายให้ผิดชอบงาน
นั้นตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จส้ิน แสดงเป็นผลงานท่ีท าออกมาอยา่งชดัเจน พนกังานเกิดความรู้สึกภูมิใจ
ในงานท่ีไดล้งมือท า 
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 3) ความส าคัญของงาน (Task significance) หมายถึง คุณลักษณะของงาน ท่ี มี
ผลกระทบต่อการท างานรวมไปจนถึงชีวิตส่วนตวัของตนเอง หรือมีผลต่องานของบุคคลอ่ืนๆทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ร ซ่ึงเป็นการรับรู้ไดจ้ากความรู้สึกท่ีสร้างข้ึนมาวา่ส่ิงๆนั้นมีความหมายต่อ
ตนเอง 
 4) ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลกัษณะของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายให้รับผิดชอบรวมถึงมีอ านาจในการตดัสินใจ พนกังานสามารถเป็นคนก าหนดขั้นตอน
กรอบแนวคิดของงาน ตลอดจนการเลือกวิธีปฏิบติังานท่ีตนเองถนัด และแก้ไขปัญหาได้ ท าให้
พนกังานเกิดความรู้สึกวา่ตอ้งรับผิดชอบงานนั้นให้ประสบผลส าเร็จ หรือยอมรับในความลม้เหลว
ของงานท่ีตนเองไดล้งมือท า 
 5) การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) หมายถึง คุณลกัษณะของงานท่ีพนกังานไดล้ง
มือท า จนเป็นผลส าเร็จหรือยงัไม่ส าเร็จ แต่จะไดรั้บผลตอบกลบัในส่วนของผลลพัธ์ของงาน ซ่ึงเป็น
ขอ้มูลในเชิงปริมาณหรือคุณภาพของงาน 
 จากการศึกษาผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่าคุณลกัษณะของงาน หมายถึง รูปแบบของการ
ท างานท่ีสามารถเพิ่มคุณค่างานให้แก่พนกังานได ้โดยจะตอ้งมีความหลากหลายดา้นทกัษะ งานมี
ความชดัเจนเป็นเอกลกัษณ์ มีความส าคญัต่อตนเองและองคก์ร มีอ านาจการตดัสินใจและความอิสระ
ในการด าเนินงานต่างๆ รวมไปจนถึงการรับรู้ถึงผลตอบกลบัของผลลพัธ์ของงาน ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีจะ
ส่งผลใหง้านท่ีท าเกิดประสิทธิภาพ พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 อคัรเดช (2560, อา้งถึงใน วีระ ส าราญใจ, 2562) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การ
ท ากิจกรรม หรือบริหารจดัการในงาน ท่ีสามารถประสบผลส าเร็จบรรลุเป้าหมายไดต้ามท่ีตั้งไว ้โดย
สามารถลดการอตัราการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ มีความประหยดั ในการด าเนินกิจกรรมมีเป้าหมายเป็น
ผลผลิตหรือผลลพัธ์ มีสัดส่วนในการน าเขา้ลงทุนหรือมีตน้ทุนน้อยท่ีสุด เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องคก์ร สามารถบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งคุม้ค่า โดยตอ้งอาศยัประสิทธิภาพท่ีเก่ียวกบั 
ด้านบุคคล บุคลากร ด้านค่าใช้จ่ายงบประมาณ ด้านวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือต่างๆ รวมถึงด้านการ
บริหารจดัการ จนเกิดเป็นผลลัพธ์ท่ีก าหนดไวต้ามเง่ือนไขของเป้าหมาย มีความถูกต้องแม่นย  า 
รวดเร็วทนัใจ และองคก์รเกิดความพึงพอใจจากผลลพัธ์ท่ีได ้
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จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556, อ้างถึงใน ปาริฉัตร โชติภูมิเวทย์, 2564) ได้กล่าวว่า 
ประสิทธิภาพท่ีเกิดจากการท างานในองค์กร เป็นส่ิงท่ีส าคัญมากท่ีสุดในการน าพาองค์กรให้
บรรลุผล ประสบความส าเร็จของการด าเนินงานหรือกิจการต่างๆ องค์กรจะมีผลผลิตหรือผลลพัธ์
ของงานเป็นท่ีน่าพอใจ ทั้ งในส่วนงานด้านการผลิต ด้านการบริการ ส่งผลไปให้เกิดความ
เจริญกา้วหนา้ สามารถสร้างความพึงพอใจไดท้ั้งในบุคลากรขององคก์รและลูกคา้ โดยองคป์ระกอบ
ท่ีส าคญัในการพฒันาประสิทธิภาพการท างาน มีดงัน้ี 
 1. ส่ิงแวดล้อมภายนอกองค์กร ไดแ้ก่ ความตอ้งการของลูกคา้ในตลาดธุรกิจ สภาวะ
เศรษฐกิจของสังคมและประเทศ เช่น สภาพคล่องการท าธุรกรรมในตลาดการเงินการธนาคาร 
อตัราก าลงัการซ้ือสินคา้ของลูกคา้ การเปล่ียนแปลงของสังคมตามยคุสมยั ภาวะอตัราเงินเฟ้อ 
 2. ส่ิงแวดลอ้มภายในองค์กร ได้แก่ การก าหนดนโยบาย วิสัยทศัน์ จากผูบ้ริหารของ
องค์กร ซ่ึงจะเป็นตวัก าหนดทิศทางการด าเนินงานภายในองค์กร วฒันธรรมองค์กรท่ีเป็นรากฐาน 
และการบริหารใหก้ารท างานมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมต่อการท างาน 
 3. ปัจจยัขององค์กร ไดแ้ก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในปัจจยัหลกัหลกัของธุรกิจ
ทั้งในส่วนเงินลงทุน อาคารสถานท่ีส านกังาน ท่ีดิน อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชส้ านกังาน เทคโนโลยี
ระบบสารสนเทศและนวตักรรม รวมไปจนถึงศกัยภาพบุคลากรท่ีตอ้งมีประสิทธิภาพในการท างาน
ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัหลกัในการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์ร 
 ลออรัตน์  อินทวงศ์  (2557, อ้างถึ งใน  ชล ธิชา จ าป าหวาย , 2563) ได้ก ล่ าวว่า 
ประสิทธิภาพในการ บริหารงานดา้นธุรกิจ หมายถึง การด าเนินธุรกิจภายใตอ้งคป์ระกอบ ทางดา้น
ตน้ทุน คุณภาพ ปริมาณ และขั้นตอนท่ีใชใ้นการผลิตสินคา้ ท่ีสามารถจดัการผลิตสินคา้และบริการ 
ให้มีผลผลิตท่ีได้คุณภาพและมีต้นทุนค่าใช้จ่ายท่ีน้อยท่ีสุด ซ่ึงเป็นตัวบ่งบอกว่าองค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพสูง มีความสามารถในการด าเนินธุรกิจใหเ้กิดประสิทธิผล 
 วิภาวรรณ (2561, อ้างถึงใน จ่าเอกวีระ ส าราญใจ , 2562) กล่าวว่า การประเมิน
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นการประเมินคุณค่าของบุคคลในการปฏิบติังาน ช่วยให้พนักงาน
ทราบถึงจุดแข็งและจุดท่ีต้องปรับปรุงพฒันาในการท างานให้ดีข้ึน ซ่ึงการประเมินนั้นมีผลต่อ
ค่าตอบแทนในอนาคตของพนักงาน ทั้งน้ีการประเมินจะมีพื้นฐานในการประเมินท่ีเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน บุคคลท่ีมีผลลพัธ์ของงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จะตอ้งมีความช านาญในงานท่ีท าอยู่ มี
ความสามารถ และแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานไปใหถึ้งเป้าหมายท่ีวางไว ้
 จากการศึกษาผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่าประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง การท า
กิจกรรมหรือการด าเนินงานใดๆท่ีประสบผลส าเร็จตามแผนและเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยค านึงถึง 
คุณภาพ ค่าใชจ่้าย หรือมีการลงทุนด าเนินงานท่ีนอ้ยแต่ไดผ้ลลพัธ์ท่ีสูง มีความคุม้ค่า เกิดประโยชน์
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แก่ตนเองและองคก์รภายในระยะเวลาของกิจกรรมการด าเนินงาน สร้างความพึงพอใจและเป็นส่วน
ท่ีช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
 
 

2.4 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏบิัติงาน 
 สลิลา มารยาท (2560) ไดก้ล่าววา่การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง การประเมิน
พฤติกรรมการท างาน การวดัผลการท างานท่ีเกิดข้ึน หรือ หรือการประเมินคุณสมบัติของผู ้ท่ี
ปฏิบติังาน โดยมีเกณฑ์ท่ีใช้ส าหรับการประเมินท่ีมีความเป็นมาตรฐาน ไดรั้บการยอมรับทั้งส่วน
ของผูป้ระเมิน และผูถู้กประเมิน สามารถเช่ือถือได้ รวมไปถึงมีการส่ือสารให้พนักงานงานใน
องค์กรได้รับรู้ขอ้ก าหนด หลกัเกณฑ์ เขา้ใจวตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบติังานไปใน
ทิศทางเดียวกนั มีความถูกตอ้งของขอ้มูล ซ่ึงจะท าให้ผลการประเมินมีประสิทธิผล สามารถน ามา
พิจารณาประกอบการบริหารผลการปฏิบติังานต่อไปได ้เช่น การปรับต าแหน่ง การปรับเงินเดือน 
การท าแผนพฒันาเพื่อปรับปรุงขั้นตอนการท างาน 
 ปิยะวฒัน์ จารุธนรัตน์กุล และอุทยั สวนกูล (2559, อา้งถึงใน สุรเสกข์ พินราช, 2562)
ไดก้ล่าววา่ การบริหารทรัพยากรบุคคลมีขั้นตอนท่ีส าคญั คือขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
โดยผลท่ีไดจ้ากการประเมินจะแสดงให้เห็นถึงความส าเร็จของตวัองคก์รและพนกังาน แสดงให้เห็น
ถึงความสามารถของผู ้บ ริหารในการบริหารจัดการองค์กร ให้พนักงานเป็นบุคลากรท่ี มี
ความสามารถ หรือแสดงถึงจุดท่ีตอ้งพฒันา นอกจากน้ีการประเมินผลการปฏิบติังานยงัสามารถ
น ามาเป็นส่ิงท่ีควบคุมพฤติกรรมของบุคคลากรในองค์กรให้ไปในทิศทางท่ีองค์กรและผูบ้ริหาร
ตอ้งการ โดยมีเกณฑ์ส าหรับประเมินผลและให้ผลตอบแทนเพื่อเป็นการจูงใจให้พนกังานสามารถ
ปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด 
 นภดล ร่มโพธ์ิ และมนวิกา ผดุงสิทธ์ิ (2552, อา้งถึงใน สลิลา มารยาท, 2560)  ได้ให้
ความหมายวา่ การประเมินผล หมายถึง การวดัหรือการเปรียบเทียบ ขนาด จ านวน หรือขอบเขต โดย
มีหน่วยในการเปรียบเทียบท่ีไดม้าตรฐาน มีความชดัเจนของขอ้มูลท่ีตอ้งการ มีการระบุวตัถุประสงค ์
รวมถึงระเบียบวิธีท่ีใช้ในการประเมินค านวณค่า ส าหรับผลการปฏิบติังาน หรือการปฏิบติังาน มี
ความหมายวา่ การลงมือท าอยา่งประสบความส าเร็จ หรือผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงสามารถวดัค่าไดจ้าก
ตวัเลขท่ีก าหนดหรือความรู้สึกท่ีระบุส่ือสารออกมาได ้ซ่ึงเม่ือน าค าทั้งสองมารวมกนัเป็นค าวา่ การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน จะมีความหมายท่ีเก่ียวกบัการมีมาตรฐาน หรือเคร่ืองมือช้ีวดั เพื่อช่วย
องคก์รสามารถทราบไดว้า่บรรลุวตัถุประสงคห์รือส่ิงท่ีก าลงัท าอยูน่ั้นส าเร็จแลว้หรือไม่ 
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 จากการศึกษาผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือส่ิงท่ีเป็น
ตัวช้ีวดัความส าเร็จขององค์กรและพนักงาน ตามวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้โดยการ
ประเมินผลการปฏิบติังานจะแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพของการท างาน รวมไปถึงส่ิงท่ียงัตอ้ง
ปรับปรุงพฒันา ซ่ึงผูป้ระเมินและผูถู้กประเมินจะตอ้งรับทราบขอ้มูลท่ีตรงกนัและยอมรับในผลลพัธ์
ท่ีเกิดข้ึนจากเกณฑก์ารประเมินท่ีไดก้ าหนดตามมาตรฐานของงานนั้นๆ นอกจากน้ีการประเมินผลยงั
สามารถน ามาเป็นแรงจูงใจ ผลักดันให้พนังงานสามารถท างานได้ตามแผนการด าเนินงานของ
องค์กร ซ่ึงมีตวัช้ีวดัประสิทธิภาพการท างานและอยู ่3 ส่วน คือ 1) ปริมาณงาน ท่ีไดจ้ากการท างาน
ในระยะเวลาท่ีถูกก าหนด 2) คุณภาพของงาน ท่ีไม่มีขอ้ผิดพลาด หรือมีขอ้ผิดพลาดจ านวนนอ้ย งาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ถูกต าหนิจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหนา้ 3) ความรวดเร็ว ในการท างานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมาย มีความถูกตอ้งสมบูรณ์ ผลงานออกมาตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้และประโยชน์ของ
ผลการปฏิบติังานของพนกังาน คือ การน าองคก์รไปสู่เป้าหมาย สู่ความส าเร็จ ตามท่ีตั้งไว ้
 
 

2.5 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัทศันคติ 
 วีราภรณ์  บุตรทองดี (2557) ให้ความหมายว่า ทัศนคติ คือ ความคิด ความเช่ือ 
ความรู้สึก ท่ีผสมผสานกันกับส่ิงท่ีเคยพบเจอ และแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมหรือเป็นค าพูด 
ท่างทางโตต้อบ โดยมีแนวทางแสดงให้รับรู้ไดว้่าชอบหรือไม่ชอบ ส่งเป็นผลกระทบเชิงบวกหรือ
เชิงลบต่อบุคคลนั้นๆ หรือเร่ืองนั้นๆตามสถานการณ์ โดยทศันคติท่ีถูกถ่ายทอดออกมาเห็นไดจ้ากใน
รูปแบบทางการและไม่ทางการ หรือจากพฤติกรรมจากคนพูดซ่ึงได้ถูกตีความให้อีกฝ่ายรับรู้จาก
ประสบการณ์  
 ศศินา ศรีวรานันท์ (2563) ไดใ้ห้ความหมายว่าทศันคติ คือความสัมพนัธ์ระหว่างการ
รับรู้ของบุคคล ความรู้สึก ความเช่ือ กบัแนวโน้มท่ีจะแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมตอบโตต่้อส่ิงท่ี
บุคคลนั้ นได้การส่ือสารมา ซ่ึงสามารถเป็นได้ทั้ งเชิงบวกและเชิงลบ โดยท่ี เพศหญิงจะมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัทศันคติของผูบ้ริโภคท่ีมีต่อองคก์รธุรกิจมากกวา่เพศชายท่ี ส่วนปัจจยัอ่ืน 
เช่น อาชีพ การศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัทศันคติต่อองคก์รธุรกิจ 
 Schiffman and Kanuk (2010, อ้างถึงศศินา ศรีวรานันท์, 2563) ได้แบ่งองค์ประกอบ
ของทศันคติออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
 1. องค์ประกอบดา้นองค์ความรู้ (The Cognitive Component) คือ ความเช่ือหน่ึงท่ีเกิด
มาจากการได้รับรู้ผ่านประสบการณ์ ความรู้ ท่ีเก่ียวกับส่ิงต่างๆรอบตวัทั้งเร่ืองท่ีบุคคลนั้นชอบ
หรือไม่ชอบ บุคคลนั้นจะมีทศันคติท่ีดีก็ต่อเม่ือมีความรู้หรือความเช่ือต่อส่ิงนั้นวา่ดี แต่หากบุคคล
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นั้นมีความรู้ หรือความเช่ือวา่ส่ิงนั้นเป็นส่ิงท่ีไม่ดีก็จะส่งผลให้บุคคลนั้นมีทศันคติท่ีไม่ดี ซ่ึงผลของ
พฤติกรรมจะแตกต่างกนัออกไปตามความเช่ือของแต่ละบุคคล 
 2. องค์ประกอบดา้นอารมณ์ความรู้สึก (The Affective Component) คือการแสดงออก
ทางดา้นอารมณ์และความรู้สึกท่ีมีต่อส่ิงต่างๆ โดยเป็นตวัสะทอ้นส่ิงท่ีอยูภ่ายในใจของแต่ละบุคคล 
เห็นไดจ้ากความกลวั ความโกรธ ความชอบ ความเกลียด ซ่ึงแสดงออกมาไดท้ั้งทางบวกและทางลบ
ตามบุคลิกภาพของบุคคลนั้นๆ 
 3. องค์ประกอบด้านพฤติกรรม (The Behavior Component) คือการแสดงออกเป็น
พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้สึก ความรู้ ความคิด ท่ีไดรั้บมาจาก
เหตุการณ์ หรือสภาพแวดลอ้มรอบตวั 
 โดยสามารถแบ่งประเภทของทศันคติได ้3 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1. ทศันคติเชิงบวก คือ ทศันคติท่ีหรือส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายในความคิดและจิตใจท่ีท าให้ให้
เกิดความรู้สึก อารมณ์ การแสดงออกต่อบุคคลอ่ืน หรือต่อองคก์ร สถาบนั หรือเร่ืองราวใดเร่ืองราว
หน่ึงในดา้นท่ีดี ท าใหเ้กิดเป็นความร่วมมือ ความไวว้างใจข้ึน 
 2. ทศันคติเชิงลบ คือ ทศันคติหรือส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายในความคิดและจิตใจท่ีท าให้ให้เกิด
ความรู้สึกไม่ได้รับการเช่ือถือ หรือไม่ได้รับการไวว้างใจ สร้างความระแวงเคลือบแคลงสงสัย 
รวมถึงความรู้สึกไม่ชอบ เกลียดชงั ต่อองคก์ร หน่วยงาน สถาบนั หรือต่อบุคคลใดบุคคลหน่ึง 

3.ทศัคติแบบท่ีบุคคลนั้นแสดงความรู้สึก หรือมีการแสดงความคิดเห็นต่อปัญหา หรือ
เร่ืองราว หรือต่อองคก์ร หน่วยงานต่างๆนั้น ดว้ยการน่ิงเฉย หรือไม่มีการออกความคิดเห็น 

ทั้งน้ีทศันคติทั้ง 3 แบบในแต่ละบุคคลอาจจะมีเพียงหน่ึงแบบ หรือมากกวา่หน่ึงแบบก็
ได้ ข้ึนอยู่กบัค่านิยม ความรู้สึกนึกคิด หรือความเช่ือต่างๆ ท่ีมีต่อบุคคลอ่ืน สถานการณ์ หรือการ
กระท าต่างๆท่ีไดพ้บเจอ (Schiffman and Kanuk 2010, อา้งถึงศศินา ศรีวรานนัท,์ 2563) 
 จากการศึกษาผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่าทัศนคติ คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาจาก
ความรู้สึก ความเช่ือ ประสบการณ์ท่ีมีต่อส่ิงต่างๆ การรับรู้ของบุคคลและการแสดงพฤติกรรมตอบ
โตต้ามท่ีแต่ละบุคคลไดรั้บมา โดยท าให้บุคคลนั้นสามารถรับรู้ไดว้่าชอบหรือไม่ชอบส่ิงๆนั้น ซ่ึง
เป็นไดท้ั้งมุมมองในเชิงบวกหรือเชิงลบ 
 
 

 
 
 



15 

 

2.6 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 ลกัษิกา นุชอุดม (2564) ได้ศึกษาเร่ืองทศันคติและความพึงพอใจของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค (FMCG) ต่อรูปแบบการท างานท่ีบ้าน พบว่า 1) ปัญหาของ
พนกังานท่ีมีต่อการท างานท่ีบา้น คือ 1) ปัญหาในการประสานงาน เพื่อท างานระหว่างแผนกต่างๆ 
ปัญหาของสถานท่ีท างาน อุปกรณ์ในการท างานท่ีไม่สะดวกสบายเหมือนท่ีส านกังาน เช่น เกา้อ้ี โต๊ะ 
โดยสองปัญหาน้ีมีค่าอยู่ท่ีร้อยละ 17 เท่ากนั รองลงมาคือปัญหาด้านประสิทธิภาพในการใช้งาน
เทคโนโลยี เช่น การเช่ือมต่อระบบอินเตอร์เน็ต, การดึงขอ้มูลจากส่วนกลาง, อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ท่ี
มีปัญหา ถดัมาคือปัญหาท่ีพนกังานเกิดความรู้สึกว่าไม่สามารถแยกแยะเวลาส่วนตวักบัเวลาในการ
ท างานออกจากกนัได ้และนอกจากน้ียงัพบปัญหาจากการท่ีสมาชิกในบา้นรบกวนสมาธิในระหวา่ง
การท างาน รวมถึงปัญหาทางความเครียด และปัญหาท่ีเกิดดา้นสุขภาพของพนกังาน 2) รูปแบบการ
ท างานจากท่ีบา้นช่วงก่อนเกิดการระบาดของไวรัส Covid-19 พบวา่พนกังานไม่เคยใชรู้ปแบบการ
ท างานจากท่ีบา้น เน่ืองจาก รู้สึกเกรงใจผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อร่วมงาน ในการท่ีตอ้งท างานจากท่ี
บา้น เป็นอนัดบัท่ีหน่ึง ถดัมาคือการท างานจากท่ีบา้นไม่สะดวกสบายเหมือนตอนท างานท่ีส านกังาน 
นอกจากน้ีทางบริษทัเองไม่มีนโยบายให้พนกังานท างานจากท่ีบา้นรวมถึงพนกังานรู้สึกวา่ท างานท่ี
บา้นจะไม่ไดป้ระสิทธิภาพของงานเท่ากบัการท างานท่ีส านกังาน 3) รูปแบบการท างานจากท่ีบา้น
เกิดการระบาดของไวรัส Covid-19 พบวา่พนกังานร้อยละ 60 จ านวนเกินคร่ึง ยงัไม่เคยท างานจากท่ี
บา้น เน่ืองจากว่าพนกังานเกรงใจเพื่อนร่วมงานและหวัหน้า แต่ส าหรับพนกังานท่ีเคยท างานจากท่ี
บา้นจะมีความถ่ีของการท างานประมาณ 1-4 วนัต่อเดือน 4) ความตอ้งการ การสนับสนุนเพิ่มเติม
จากองคก์รเม่ือท างานท่ีบา้น คือ ตอ้งการให้บริษทัสนบัสนุนค่าใชจ่้าย เช่น ค่าอินเตอร์เน็ต ค่าไฟฟ้า 
ล าดบัถดัมาคือการสนบัสนุนอุปกรณ์การท างาน เช่น โต๊ะ เกา้อ้ีส าหรับท างาน นอกจากน้ียงัพบว่า
ตอ้งการขอ้มูลข่าวสารและมีการส่ือสารจากผูบ้ริหาร รวมไปจนถึงการสนบัสนุนในการให้บริการ
ปรึกษาสุขภาพจิตของพนกังาน 5) การใชน้โยบายในอนาคตหากตอ้งท างานจากท่ีบา้น โดยพนกังาน
ส่วนใหญ่ตอ้งการท างานในรูปแบบผสมผสาน ท างานท่ีส านกังาน 40% และท างานท่ีท างาน 60% 
 อริญญา พูลเฉลิม (2561) ไดศึ้กษาเร่ืองการน ารูปแบบการท างานทางไกล (Telework) 
มาใชก้บัองคก์รรัฐวสิาหกิจ กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) พบวา่ 
ในดา้นลกัษณะหรือบุคลิกของพนกังาน ท่ีเหมาะสมกบัการท า telework หรือไม่นั้นไม่สามารถสรุป
ไดเ้น่ืองจากแต่ละคนมีความแตกต่างกนัซ่ึงเป็นลกัษณะเฉพาะบุคคล และในภาพรวมของทั้งองคก์ร
ก็พบว่ายงัไม่มีความพร้อมท่ีจะท างานรูปแบบ Telework ตอ้งให้มีการปรับเปล่ียนรุ่นพนักงานไป
ก่อนเพื่อเร่ิมตน้ให้เกิดเป็นวฒันธรรมใหม่ๆเสียก่อน ในดา้นลกัษณะงานและต าแหน่งงาน พนกังาน
บางกลุ่มมีความพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานโดยเฉพาะในกลุ่มท่ีใชเ้ทคโนโลยเีป็นหลกั
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ในขณะเดียวกนัก็มีอีกกลุ่มท่ีมองวา่ยงัไม่พร้อมท่ีจะปรับ ตอ้งศึกษาถึงรายละเอียดงานไปพร้อมกบั
การทบทวนกระบวนการท างาน เพื่อจะไดอ้อกแบบงานให้เหมาะสมโดยตอ้งใช้ขอ้มูลการพิจารณา
จากหลายฝ่ายทั้งหน่วยงานทรัพยากรบุคคล ผูบ้งัคบับญัชาหวัหนา้งานและตวัพนกังาน  
 วรียา อิทธิพฒัน์ภาคิน และ อานนท ์ทบัเท่ียง (2562) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาทศันคติใน
มุมมองของพนักงานท่ีมีผลต่อการท างานจากท่ีบา้น พบว่าระดบัความคิดเห็น มีค่าเฉล่ียอยูร่วมใน
ระดบัเห็นดว้ยมาก และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 1) ดา้นการรับรู้ประโยชน์มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อพฤติกรรมเน่ืองจากมีการคดักรองผูต้อบแบบสอบถามขอ้มูลท่ีไดจึ้งมาจากประสบการณ์ เช่น คิด
วา่การท างานจากท่ีบา้นจะช่วยให้เกิดการลดค่าใชจ่้าย ทั้งค่าเดินทาง ค่าอาหาร และมีความยืดหยุ่น
ของเวลาท าให้สามารถดูแลครอบครัวไดม้ากข้ึน 2) ดา้นการรับรู้ถึงการใชง้านง่าย ไม่มีอิทธิพลกบั
พฤติกรรมการท างานท่ีบา้น 3) ดา้นความสอดคลอ้งมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานจากท่ี
บ้านโดยมีความสอดคล้องกนัของสมมติฐานและผลของสมมติฐาน สรุปได้ว่าลักษณะงานของ
ผูต้อบแบบสอบถามเหมาะสมในการท างานจากท่ีบา้นบางวนัต่อสัปดาห์มีระดบัสูงสุดในดา้นน้ี 4) 
ดา้นการปฏิบติังานของพนกังาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานจากท่ีบา้น โดยให้ระดบั
ความคิดเห็นว่าจะมีอิสระในการตดัสินใจในเร่ืองของการท างานมากยิ่งข้ึน สามารถบริหารจดัการ
ตวัเองให้เป็นไปตามท่ีตั้งเป้าไวห้ากตอ้งท างานจากท่ีบา้น นอกจากน้ียงัลดความเครียดซ่ึงส่งผลท า
ให้งานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 5) ดา้นนโยบายองคก์ร อิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานจาก
ท่ีบา้น โดยให้ระดบัความคิดเห็นวา่ องคก์รและผูบ้ริหารระดบัสูงควรให้การสนบัสนุนและมีความ
ชัดเจนนโยบายการท างานจากท่ีบ้าน รวมถึงต้องมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการท างานท่ี
เหมาะสม นอกจากน้ีในมุมมองของพนกังานท่ีมีต่อการท างานจากท่ีบา้น ท าให้พนกังานนั้นสามารถ
ท างานไดทุ้กเวลา อ านวยความสะดวก ลดปัญหาส่ิงแวดลอ้มจากมลภาวะทางอากาศท่ีเกิดจากปัญหา
รถติด และยงัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานอีกดว้ย 
 เสาวรัจ รัตนคาฟู และเมธาว ีรัชตวจิิน (2563) ไดศึ้กษาเร่ืองผลกระทบของการท างานท่ี
บา้น (Work from home) ในช่วงโควดิ-19: กรณีศึกษาของทีดีอาร์ไอ พบวา่จากการ Work from home 
มีผลดีต่อพนักงานและองค์กร ทั้งในส่วนของค่าใช้จ่ายท่ีประหยดัมากข้ึน และระยะเวลาในการ
เดินทางลดลง รวมไปถึงมีเวลาในการท างานเพิ่มมากข้ึนกว่าเดิม ซ่ึงประโยชน์จะเห็นได้ชัดกับ
พนกังาน ท่ีท าให้พนกังานไดมี้เวลาในการท ากิจกรรมต่างๆ ตามท่ีตอ้งการมากยิ่งข้ึนกวา่เดิม และยงั
ท าใหคุ้ณภาพชีวิตของพนกังานนั้นไปในทิศทางท่ีดีข้ึน การศึกษายงัพบอีกวา่ เม่ือท างานท่ีบา้นผลิต
ภาพการท างานของพนักงานส่วนใหญ่เพิ่มข้ึน แต่ในแง่ของเชิงลบ ก็ยงัพบว่ามีอุปสรรคท่ีท าให้
พนกังานไม่สามารถท างานจากท่ีบา้นไดอ้ยา่งสะดวกคล่องตวั เช่น สภาพแวดลอ้มของท่ีพกัอาศยัท่ี
ไม่เอ้ืออ านวย เช่น มีเสียงดงัจากคน หรือกิจกรรมอ่ืนๆรอบขา้งท่ีอยูเ่หนือการควบคุม หรือมีเด็กเล็ก 
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พอ่แม่ญาติพี่นอ้งท่ีสูงวยัท่ีบา้น หรือกรณีท่ีตอ้งใชอุ้ปกรณ์บางอยา่งท่ีเฉพาะในการท างานนั้นๆ รวม
ไปถึงตอ้งมีการพบปะ ส่ือสารหรือติดต่อกบัผูค้น เช่น ผูส่้งสินคา้ พสัดุ  และยงัตอ้งรับมือกบัการ
ท างานด้านเอกสารท่ียงัไม่อยู่ในระบบอิเล็กทรอนิกส์ออนไลน์ ส าหรับในส่วนของสุขภาพจิต
พนกังานบางส่วนอาจมีความรู้สึกท่ีดีต่อการท างานในรูปแบบ Work from home แต่เม่ือตอ้งท างานท่ี
บา้นโดยล าพงัเป็นเวลานาน อาจจะเกิดความรู้สึกเหงา ซ่ึงมีผลต่อผลิตภาพการท างานและสุขภาพจิต 
ส่งผลลบต่อการเรียนรู้แลกเปล่ียนระหว่างกนั การมีความคิดไอเดียหรือส่ิงใหม่ๆท่ีเกิดจากการมี
ปฏิสัมพนัธ์กัน ความรู้สึกผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร รวมไปถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
พนักงานกับบุคคลภายนอกองค์กรอีกด้วย นอกจากน้ีการเพื่อเป็นการสนับสนุนการท างานใน
รูปแบบวิถี New normal ต้องช่วยลดอุปสรรคท่ีจะท าให้บางคนไม่สามารถท างานท่ีบ้านได้ ซ่ึง
รวมถึงการขาดอุปกรณ์ในการท างาน เช่น คอมพิวเตอร์ โดยองคก์รอาจใหก้ารสนบัสนุนพนกังานใน
การจดัหาอุปกรณ์ ตลอดจนพฒันาออกแบบระบบงานท่ีอ านวยความสะดวกในการท างานท่ีบา้นของ
พนักงาน เช่น ปรับจากการใช้กระดาษโดยการน าเอาการน าเอาระบบอิเล็กทรอนิกส์มาใช้  ใน
ขณะเดียวกนั ทางภาครัฐก็ตอ้งมีการพฒันาปรับปรุงกระบวนวิธีการด าเนินงานให้สามารถติดต่อกบั
หน่วยงานภาครัฐในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ได ้ทั้งในการประชุมและงานดา้นเอกสารต่างๆ  
 ชาลิณี ฐิติโชติพณิชย ์(2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการใชร้ะบบการท างาน
ทางไกล (Telework) ของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่
การท างานทางไกลในระยะยาวจะส่งผลเสียต่อโอกาสท่ีจะไดก้า้วหน้าในอนาคตของพนักงาน ซ่ึง
จริงอยูท่ี่วา่การท างานทางไกลเป็นประโยชน์ในการท างานต่อตนเอง แต่เน่ืองจากตวัพนกังานมีความ
กังวล กลัวว่าหัวหน้าหรือผู ้บังคับบัญชาจะยงัยึดติดพิจารณาพฤติกรรมของพนักงานในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน หากท างานต่างท่ีกบัหัวหน้างาน อาจจะเกิดการประเมินอย่างเป็นธรรม
เกิดข้ึนได้ จึงท าให้ไม่เร่ิมการใช้รูปแบบการท างานทางไกล หรือกรณีท่ีพนักงานบางคนเป็น
พนกังานใหม่ ซ่ึงรู้วา่ระบบการท างานทางไกลนั้นมีประโยชน์ แต่ก็ยงัไม่กลา้ท่ีจะใช ้เพราะไม่อยาก
เสียโอกาสในท่ีจะได้เรียนรู้งานในองค์กร หรือท าความรู้จกักับเพื่อนร่วมงาน ถึงแม้ว่าตวัของ
พนักงานจะรู้ว่าการท างานทางไกลมีประโยชน์ต่อการท างานเป็นอย่างมาก แต่ในแง่มุมของ
ความสัมพนัธ์อาจจะไม่เป็นประโยชน์ต่อในสังคมท่ีท างาน เน่ืองจากตวัพนักงานต้องขาดการมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงอาจส่งผลใหพ้นกังานท่ีเลือกจะท างานทางไกลเกิด
ความรู้สึกไม่เป็นหน่ึงเดียวหรือทีมเดียวกนักบัแผนกท่ีตนเองอยู ่รวมไปถึงเกิดความรู้สึกท่ีโดดเด่ียว
ข้ึน 
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วมิลสิริ หลอดทอง (2564) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการท างานจากท่ีบา้น Work From 
Home ของพนกังานช่วง Generation X และ Generation Y ในธุรกิจคา้ปลีก พบวา่ 1) การท างานจาก
ท่ีบา้น ท าให้พนกังานสามารถบริหารเวลาของตนเองและเกิดความยืดหยุน่มากยิ่งข้ึน เพราะไม่ตอ้ง
เจอกบัปัญหารถติด พนกังานสามารถน าเวลาท่ีหมดไปกบัการเดินทางนั้น ไปใชใ้นการวางแผนการ
ท างานหรือใส่ความคิดสร้างสรรคข์องงานมากข้ึน และเน่ืองจากอยูไ่กลจากผูบ้งัคบับญัชา จึงไม่ตอ้ง
เจอกบัความเครียด ความกดดนัในการท างานลดลง ส่งผลให้การท างานของพนกังานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน และ เกิดความสมดุลในชีวติของการท างานและเร่ืองส่วนตวัมากข้ึน สามารถจดัการเวลาของ
ตนเองและเร่ืองงานได้  2) ในเร่ืองของอุปสรรคและขอ้จ ากดัในการ Work from home คือ ความ
สะดวกสบายส าหรับท่ีอยู่อาศยัของพนักงานในบางกรณี ไม่สอดคลอ้งกบัลกัษณะการปฏิบติังาน
มากนกั รวมถึงความเป็นส่วนตวั และประสิทธิภาพในการท างานท่ีลดลงจากส่ิงรบกวนภายนอกอ่ืน 
ๆ เช่น บุคคลในครอบครัว ภาระการดูแลผูสู้งอายุ และ เด็กเล็ก เป็นตน้ ท าให้เกิดความไม่คล่องตวั
ได ้อีกทั้งยงัมีเร่ืองเก่ียวกบัการอ านวยความสะดวกดา้นเทคโนโลยต่ีาง ๆ เช่น สัญญาณอินเตอร์เน็ตท่ี
ไม่เสถียร ท าใหเ้กิดเป็นอุปสรรคในการท างานของพนกังานได ้
 Dodi Wirawan Irawanto, Khusnul Rofida Novianti, Kenny Roz (2021) ไดศึ้กษา กรณี 
ความพึงพอใจระหวา่ง Work Life Balance และความเครียดในการท างาน ช่วงสถานการณ์การแพร่
ระบาดไวรัสโควิด-19 ในอินโดนีเซีย กรณี Work from home พบว่า 1) การท างานจากท่ีบ้านมี
ผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญัและเชิงลบต่อความสมดุลระหวา่งงานและชีวิต การท างานจากท่ีบา้นท า
ให้ระดับความพึงพอใจในงานลดลง ซ่ึงเป็นผลมาจากนโยบายการท างานจากท่ีบ้านท่ีออกโดย
รัฐบาลชาวอินโดนีเซียซ่ึงไดด้ าเนินการเป็นคร้ังแรกในอินโดนีเซีย ซ่ึงถูกน ามาใช้ในช่วงการแพร่
ระบาดเน่ืองจากเป็นตวัเลือกท่ีดีท่ีสุดส าหรับคนงานชาวอินโดนีเซีย 2) การท างานจากท่ีบ้านมี
ผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญัและเชิงลบต่อความสมดุลระหวา่งงานและชีวติ พนกังานไม่สามารถแบ่ง
เวลาระหว่างงานและชีวิตส่วนตวัได้ เน่ืองจากยงัชินกบัการมีชั่วโมงการท างานท่ีแน่นอน 3) การ
ท างานจากท่ีบา้นมีผลกระทบอย่างมีนยัส าคญัและเชิงลบต่อความเครียดจากการท างาน การระบาด
ใหญ่ในปัจจุบนัท าให้คนงานตอ้งท างานพิเศษ แมจ้ะท างานล่วงเวลาเพราะพวกเขาตอ้งท างานให้
เสร็จตามท่ีตั้งใจไว ้การแยกตวัทางสังคมท าใหพ้นกังานถูกตดัขาดจากสภาพแวดลอ้มการท างานและ
ก่อให้เกิดความเครียดในการท างาน 4) ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตมีผลในเชิงบวกและมี
นยัส าคญัต่อความพึงพอใจในงาน พนกังานมีความยืดหยุน่และมีอิสระในการสร้างสมดุลระหว่าง
งานและชีวติส่วนตวั และมีแนวโนม้ท่ีจะเพิ่มความพึงพอใจในงาน 
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ลิลกมล กิตติเจริญกุล (2562) ไดศึ้กษาต าแหน่งและสายอาชีพท่ีสามารถใช้ระบบการ
ท างานแบบ work from home ในธุรกิจ B2B พบว่าลกัษณะของงานท่ีมีโอกาสท างานรูปแบบ Work 
from home และมีประสิทธิภาพท่ีดีในการท างาน โดยใช้ระบบเขา้มาช่วยในการท างานท่ีบา้น ซ่ึงมี
โอกาส ท่ีจะท างานได้มากกว่า  70%  ได้แ ก่  ส ายงาน  IT , Marketing, Management, Finance, 
Customer Service , Training Admin และ Operation Admin และ โอกาสประมาณ 50% รองลงมาท่ี
คิดว่าสามารถใช้ระบบในการท างานได ้คือ งาน Secretary และ Auditor แต่ส าหรับสายอาชีพท่ีไม่
เหมาะในการท างานท่ีบา้นเน่ืองจากลกัษณะของการท างาน คือ งาน Sales 
 ปาริฉัตร โชติภูมิเวทย ์(2564) ได้ศึกษาเร่ืองการบริหารจดัการกระบวนการท างานท่ี
บา้น (WFH) เพื่อคุณภาพชีวิตของพนกังานต่อประสิทธิภาพการท างานในภาวะวิกฤตโควิด-19 ของ
กลุ่มธนาคาร พบวา่ 1) คุณภาพชีวิตของพนกังาน ดา้น Work life balance พิจารณาตามภาพรวมราย
ขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยสามารถจดัแบ่งเวลาในการดูแลสุขภาพ ในการพกัผอ่นอยา่งเหมาะสม เป็น
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ มีความพึงพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาในการท างานและ
ช่วงเวลาท่ีนอกเหนือจากการท างานในแต่ละวนั และพนกังานมีเวลาให้กบัครอบครัวอยา่งเพียงพอ
เป็นขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ตามล าดบั  2) การอบรมเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับการใช้เทคโนโลยี
ใหม่ๆ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรพัฒนาให้ระบบ
เทคโนโลยีสามารถรองรับการท างานท่ีบ้านได้ ค่าเฉล่ียถดัมาคือ เจอปัญหาการใช้เทคโนโลยีใน
ระบบการท างานของพนกังานเม่ือท างานท่ีบา้น และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ความรวดเร็วของ
เทคโนโลยีท่ีองค์กรมีเม่ือท างานจากท่ีบ้าน 3) การเข้าถึงข้อมูลโดยเช่ือมต่อจากทางบ้าน โดย
พนักงานสามารถเขา้ใช้งานได้ง่าย บนอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ถดัมาคือ 
พนกังานสามารถท างานเช่ือมต่อให้เขา้ถึงขอ้มูล และจดัการประชุม ไดต้ลอดเวลาอย่างไม่ขดัขอ้ง 
และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ การเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ มีการจดัท าระบบปกป้องและดูแลความปลอดภยั
ของขอ้มูลบน Cloud ไดใ้นระดบัสูงท่ีสุด 
 ประภาพรรณ พิยะ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลกระทบต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร : กรณีศึกษา บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) พบวา่ คุณภาพชีวติในการ
ท างานดา้นความสมดุลระหวา่งการท างาน ครอบครัว ชีวิตส่วนตวั มีความสัมพนัธ์ต่อองคก์ร ซ่ึงการ
ท างานเป็นปัจจยัในการด าเนินชีวิตของมนุษยปั์จจยัหน่ึง การท่ีมีเวลาอยู่กบัครอบครัวเกิดจากการ
จดัการเวลาในการท างานอย่างเป็นระบบ คนทุกคนจะมีเวลาพกัผ่อนของตวัเอง มีการท ากิจกรรม
ต่างๆ ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัการแบ่งเวลา การวางแผนชีวิตในการด าเนินงาน การจดัสรรเวลาท่ีใช้
ในการท างานและเวลาส าหรับการอยูค่รอบครัว ซ่ึงส่งผลต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี ส่งผลให้
เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร และมีความพึงพอใจ 
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 Karanikas และ Cauchi (2020)  ไดศึ้กษาเร่ืองขอ้จ ากดัของการท างานจากท่ีบา้น (Work 
from home) พบว่า การจดัตั้งขอบเขตชีวิตการท างานท่ีชัดเจนเป็นผลลพัธ์เชิงบวกของการท างาน
ทางไกล ซ่ึงจะจ ากดัผลกระทบดา้นลบของการท างานท่ีเกินกินเวลาส่วนตวั ลดความขดัแยง้ระหวา่ง
การท างานและครอบครัว ซ่ึงควรมีการใหค้  าแนะน าในการก าหนดขอบเขต ตั้งแต่ตวัองคก์รไปจนถึง
ผูใ้ช้ระบบการท างานทางทางไกล ซ่ึงตัวครอบครัวของผูท่ี้ต้องมีการท างานทางไกลจะเร่ิมมี
ความคุน้เคยและความเคารพในขอบเขตของการท างานดงักล่าวมากข้ึน เช่น เม่ือมีการเปิดแล็ปท็อป
นัน่แสดงวา่ถึงเวลาของการท างาน นอกจากน้ีบทบาทเม่ืออยูท่ี่บา้นและท่ีท างานอาจเป็นวธีิการหน่ึง
ท่ีก าหนดขอบเขตของการท างานท่ีมีประสิทธิภาพได ้ 
 ธิติ ทองอ าพนั (2564) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีบา้น 
พบว่า ปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังานท่ีบา้น คือ เทคโนโลยีซ่ึงมีส่วนช่วยให้
การปฏิบติังานท่ีบ้านนั้นสามารถท าได้ส าเร็จตรงตามท่ีได้รับมอบหมายจากหัวหน้างาน และมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงทางองค์กรมีการสนับสนุนอุปกรณ์ในการท างาน โปรแกรมส าหรับใช้ในการ
ปฏิบติังาน ท่ีช่วยให้งานเกิดความสะดวกมีความคล่องตวั รวดเร็ว รวมถึงมีการจดัการวิธีการท างาน 
ให้มีเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม ให้การปฏิบติังานท่ีบา้นสามารถท าร่วมกนัได้ในรูปแบบออนไลน์ มี
สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างาน เกิดประสิทธิภาพในการท างาน เสมือนปฏิบติังานอยูท่ี่ส านกังาน 

Agus Purwanto, Masduki Asbari, Mochammad Fahlevi, Abdul Mufid, Eva 
Agistiawati, Yoyok Cahyono, Popong Suryani (2020) ได้ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของ Work From 
Home (WFH) ต่อประสิทธิภาพของครูชาวอินโดนีเซียในช่วงการระบาดของ Covid-19 พบว่าเม่ือ 
Work From Home ครูสามารถท างานไดทุ้กท่ีจากท่ีบา้น ทั้งห้องนัง่เล่น ห้องนอน ห้องรับประทาน
อาหาร หรืออ่ืนๆทัว่บริเวณของบ้าน ครูมีความสบายในการท างานท่ีมากข้ึน ท่ีส าคญัครูสามารถ
รับผิดชอบงานให้เสร็จในวันนั้ นได้อย่างเต็มท่ี  ซ่ึงข้อดีของการ Work From Home คือครูไม่
จ  าเป็นตอ้งท าตามชัว่โมงท างาน ไม่ตอ้งเสียเงินจ่ายค่าขนส่งหรือค่าน ้ามนั และสามารถประหยดัเวลา
ในการเดินทางไม่ตอ้งติดอยูใ่นการจราจรบนถนน นอกจากน้ี การท างานจากท่ีบา้นยงัช่วยลดระดบั
ความเครียดท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงปัจจยักระตุน้อยา่งหน่ึงของความเครียดก็คือการสะสมของงานท่ีตอ้งท าให้
เสร็จ ถา้ครูเป็นคนท่ีสามารถจดัการเวลาไดดี้ การ Work From Home ก็จะไม่มีปัญหา ถึงแมว้า่จะมี
การท างานนอกเหนือเวลาในการท างานบา้ง แต่เม่ือรู้สึกวา่งานไม่เป็นภาระ แน่นอนวา่ประสิทธิภาพ
ในการท างานก็จะเพิ่มข้ึนดว้ย เม่ือครูสามารถท างานใหเ้สร็จเร็วข้ึนและมีประสิทธิภาพมากข้ึน ความ
พึงพอใจในงานก็เพิ่มข้ึนเช่นกัน นโยบาย Work From Home ท าให้ครูแบ่งบทบาทได้ง่ายข้ึน 
บางคร้ังจดจ่อกบัการเรียนการสอนและบางคร้ังก็สามารถด าเนินชีวิตส่วนตวัไดโ้ดยไม่มีติดขดั ขอ้ดี
อีกอยา่งของ Work From Home ท่ีครูสัมผสัไดคื้อมีเวลาวา่งมากข้ึนในการพบปะกบัครอบครัว และ
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เพื่อนท่ีท างาน แต่ทั้งน้ีขอ้เสียของ Work From Home คือครูอาจสูญเสียแรงจูงใจในการท างาน โดย
เหตุผลค่อนข้างหลากหลาย เช่น บรรยากาศการท างานไม่เป็นไปตามคาด บรรยากาศท่ีบ้านไม่
เหมือนกบัท่ีท างาน ฟุ้งซ่านดว้ยโซเชียลมีเดียและความบนัเทิงอ่ืนๆ เป็นตน้ 

Jonathan I. Dingel, Brent Neiman (2020) ได้ศึกษาเร่ืองงานท่ีสามารถท าได้ท่ีบา้นมีก่ี
งาน พบวา่จากการจดัประเภทของงาน มี 37% ของงานในสหรัฐอเมริกาสามารถท าไดท่ี้บา้น ซ่ึงการ
จ าแนกประเภทงานใชล้กัษณะงานท่ีสามารถก าหนดความเป็นไปไดข้องการท างานจากท่ีบา้น โดย
ไม่รวมคุณลกัษณะอ่ืนๆท่ีจะแสดงว่าท างานท่ีบา้นไดย้ากข้ึน การแบ่งงานท่ีสามารถท าไดท่ี้บา้นมี
ความแตกต่างกนัในอาชีพ เช่น ผูจ้ดัการ นักการศึกษา ผูท่ี้ท  างานด้านคอมพิวเตอร์ การเงิน และ
กฎหมาย ส่วนใหญ่สามารถท างานจากท่ีบา้นได้ แต่คนท่ีมีท างานในฟาร์ม งานก่อสร้าง และงาน
สายการผลิตไม่สามารถท่ีจะท างานจากท่ีบา้นได ้
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บทที ่ 3 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 
 

 ในการศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานรูปแบบ Work from home กรณีศึกษา 
บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จ ากัด (มหาชน) งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative) โดยใช้
วธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ โดย
แบ่งขั้นตอนและขอบเขตการวจิยัตามรายละเอียดดงัน้ี 
 3.1 วธีิการวจิยั 
 3.2 ประชากรตวัอยา่ง 
 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยั 
 3.4 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
 

3.1 วธิีการวจิัย 
 การก าหนดระเบียบวิธีการวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยใช้กระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ประกอบดว้ย กระบวนการศึกษาและวเิคราะห์ขอ้มูลจากเอกสารหรือการวจิยั
เชิงเอกสาร และกระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยมีเหตุผลของการน าระเบียบวิธีการวิจยัหรื อ
กระบวนวธีิการวจิยัดงักล่าวขา้งตน้มาใชใ้นการด าเนินกระบวนการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
  
 3.1.1 การวจัิยเชิงเอกสาร 
 ประกอบด้วยการทบทวนแนวคิดเก่ียวกบัการ Work from home แนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกับคุณลักษณะของงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัทศันคติ รวมถึงได้ศึกษาผลงานวิจยัท่ี เก่ียวข้องกับหัวข้อของงานวิจยัท่ี
ตอ้งการศึกษาและ 
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 3.1.2 การสัมภาษณ์เชิงลกึ 
 เป็นการใช้แนวค าถามกวา้งๆหรือเป็นค าถามปลายเปิด (Open-Ended Questions) เพื่อ
เปิดโอกาสให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์ตอบค าถามไดอ้ยา่งอิสระ โดยการสัมภาษณ์น้ีเป็นการสัมภาษณ์แบบก่ึง
โครงสร้าง (Semi-Structured) ซ่ึงเป็นการสัมภาษณ์ท่ีไม่มีก าหนดกฎเกณฑ์เก่ียวกบัค าถามและล าดบั
ในการสัมภาษณ์ไวล่้วงหนา้ แต่มีการจดัเตรียมประเด็นและแนวค าถามท่ีสอดคลอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษา 
 
 

3.2 ประชากรตัวอย่าง 
 ประชากรตวัอย่างท่ีเลือกศึกษา คือ ผูบ้ริหาร พนักงานบริษทั ไทยเบฟเวอเรจ จ ากัด 
(มหาชน) ใน 4 กลุ่มผลิตภณัฑ์และพนกังานฝ่ายบุคคลท่ีมีนโยบายการจดัการแบบ Work from home 
รวมจ านวน 30 คน โดยสามารถแบ่งประชากรตวัอยา่งเป็น 3 กลุ่มคือ 
 
 กลุ่มท่ี 1 หัวหน้างาน ระดบั 8-9 และผูจ้ดัการระดบั 10-12 จ  านวน 10 คน ซ่ึงหัวหน้า
งาน ระดบั 8-9 หมายถึง พนกังานท่ีมีต าแหน่งระดบัหัวหน้ากลุ่มงาน ผูช้  านาญการ ท่ีมีบทบาทใน
การบริหารจดัการงาน และผูจ้ดัการระดับ 10-12 หมายถึง พนักงานท่ีมีต าแหน่งระดับผูจ้ดัการ 
ผูจ้ดัการอาวุโส ท่ีมีบทบาทในการบริหารจดัการทีมหรือทีมท่ีใหญ่ข้ึน โดยผูท่ี้ให้การสัมภาษณ์ต่อ 1 
กลุ่มธุรกิจผลิตภณัฑต์อ้งมีอยา่งนอ้ย 2 คน และมีระยะเวลาการท างานในองคก์รมากกวา่ 1 ปี 
 
 กลุ่มท่ี 2 พนักงานปฏิบัติการระดับ 4-7 จ านวน 10 คน ซ่ึงหมายถึง พนักงานท่ีมี
ต าแหน่งเจา้หน้าท่ี เจา้หน้าท่ีอาวุโส เจา้หน้าท่ีช านาญการ เจา้หน้าท่ีช านาญการอาวุโส ท่ีมีบทบาท
ในการบริหารจดัการตนเอง โดยผูท่ี้ใหก้ารสัมภาษณ์ต่อ 1 กลุ่มธุรกิจผลิตภณัฑ์ตอ้งมีอยา่งนอ้ย 2 คน 
และมีระยะเวลาการท างานในองคก์รมากกวา่ 1 ปี 
 
 กลุ่มท่ี 3 พนกังานฝ่ายบุคคลท่ีมีนโยบายการจดัการแบบ Work from home จ  านวน 10 
คน ระดบัหวัหนา้งานข้ึนไปท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการระบบการท างานรูปแบบ Work from homeโดย
ผูท่ี้ใหก้ารสัมภาษณ์จะตอ้งมีระยะเวลาการท างานในองคก์รนั้นมากกวา่ 1 ปี 
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3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในงานวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัคดัเลือกในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการท าวิจยัคร้ังน้ีคือ ใช้วิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ซ่ึงมีแบบสัมภาษณ์ท่ีน ามาวเิคราะห์ตีความโดยผูว้ิจยัเป็นผูเ้ก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดยมีค าถามน าส าหรับการสัมภาษณ์ ประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ 
  

ส่วนท่ี 1 : ขอ้มูลทัว่ไปของผูรั้บสัมภาษณ์ 
 ส่วนท่ี 2 : ค  าถามสัมภาษณ์หวัหนา้งาน ระดบั 8-9 และผูจ้ดักลางระดบั 10-12 
 ส่วนท่ี 3 : ค  าถามสัมภาษณ์พนกังานปฏิบติัการระดบั 4-7 
 ส่วนท่ี 4 : ค  าถามสัมภาษณ์พนกังานฝ่ายบุคคลท่ีมีนโยบายการจดัการแบบ Work from home 
 
 

3.4 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยใชก้ารสัมภาษณ์แบบเชิงลึก จดบนัทึก 
ขอ้มูลและบนัทึกเทปรายบุคคล จากนั้นผูว้จิยัจะท าการถอดความจากขอ้มูลท่ีไดท้  าการบนัทึกอยา่ง 
ละเอียด เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีมีความถูกตอ้งครบถว้น ตามล าดบัเน้ือหาในแบบสัมภาษณ์หลงัจาก
นั้นน าขอ้มูลท่ีไดเ้ขา้สู่ขั้นตอนการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
 

3.5 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 วิเคราะห์ผลโดยการรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาค้นควา้ และข้อมูลท่ีได้จากการ
สัมภาษณ์ โดยกระบวนการและวิธีการวิเคราะห์จะด าเนินการตามแนวทางการวิจยัเชิงคุณภาพ คือ
วิเคราะห์ขอ้มูลจากประเด็นหลกั น าค าส าคญัท่ีพบจากการสัมภาษณ์ มาพิจารณาแบ่งเป็นประเด็น
ยอ่ย และน าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการวิเคราะห์แลว้มาบรรยายส่ิงท่ีไดค้น้พบท่ีน่าสนใจจากการวิจยัเชิง
คุณภาพ 
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ค าถามสัมภาษณ์เพ่ือการวจัิย 
 
ส่วนที ่1 : ข้อมูลทัว่ไปของผู้รับสัมภาษณ์ 
1.ช่ือผูรั้บสัมภาษณ์ 
2.เพศ 
3.ต  าแหน่ง 
4.กลุ่มธุรกิจ 
5.ระยะเวลาการท างานในองคก์ร 
 
 
ส่วนที ่2 : ค าถามสัมภาษณ์หัวหน้างาน ระดับ 8-9 และผู้จัดกลางระดับ 10-12 
1.ในองคก์รของท่าน รูปแบบการท างาน Work from home ท าให้เกิดความสมดุลระหวา่งการท างาน
กบัชีวติส่วนตวั (Work life balance) อยา่งไร 
2. ท่านสนบัสนุนให้หน่วยงานของท่านท่ีปฏิบติังาน Work from home เกิดความสมดุลระหวา่งการ
ท างานกบัชีวติส่วนตวั (Work life balance) อยา่งไร 
3.คุณลกัษณะงานประเภทใดในองคก์รของท่าน ท่ีสามารถปฏิบติังานรูปแบบ Work from home ใน
ระยะยาว  
4.หน่วยงานของท่านมีคุณลักษณะงานท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบัติงานรูปแบบ Work from home 
อยา่งไร 
5.การท างานรูปแบบ Work from home มีผลบวกหรือผลลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานอยา่งไร 
6. องค์กรของท่านด าเนินการอย่างไรเพื่อสนับสนุนให้พนักงานปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ในช่วง Work from home 
7.ในองคก์รของท่านรูปแบบการท างาน Work from home มีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งไร 
8. ปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบติังานรูปแบบ Work from home คืออะไร 
9. การท างานรูปแบบ Work from home ในมุมมองของท่านท่ีเหมาะกบัองคก์รเป็นอยา่งไร 
10. โดยภาพรวมท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบัการน า Work from home มาใชก้บัองคก์ร 
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ส่วนที ่3 : ค าถามสัมภาษณ์พนักงานปฏิบัติการระดับ 4-7 
1.การท างาน Work from home ท าให้เกิดความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวิตส่วนตวั (Work life 
balance) อยา่งไร 
2.องคก์รมีส่วนสนบัสนุนใหก้ารปฏิบติังาน Work from home เกิดความสมดุลระหวา่งการท างานกบั
ชีวติส่วนตวั (Work life balance) อยา่งไร 
3.คุณลกัษณะงานประเภทใดในองคก์รของท่าน ท่ีสามารถปฏิบติังานรูปแบบ Work from home ใน
ระยะยาว  
4.งานท่ีท่านรับผดิชอบมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังานรูปแบบ Work from home อยา่งไร 
5.การท างานรูปแบบ Work from home มีผลบวกหรือผลลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของท่าน
อยา่งไร 
6. องค์กรของท่านด าเนินการอย่างไรเพื่อสนับสนุนให้พนักงานปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ในช่วง Work from home 
7.ในองคก์รของท่านรูปแบบการท างาน Work from home มีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งไร 
8. ปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบติังานรูปแบบ Work from home ของท่านคืออะไร 
9. จากการท างานรูปแบบ Work from home ท่ีผา่นมา ท่านยงัขาดความพร้อมในเร่ืองใดบา้ง 
10. โดยภาพรวมท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบัการน า Work from home มาใชก้บัองคก์ร 
 
 
ส่วนที ่4 : ค าถามสัมภาษณ์พนักงานฝ่ายบุคคลทีม่ีนโยบายการจัดการแบบ Work from home 
1.ในองคก์รของท่าน รูปแบบการท างาน Work from home ท าให้เกิดความสมดุลระหวา่งการท างาน
กบัชีวติส่วนตวั (Work life balance) อยา่งไร 
2. ท่านสนบัสนุนให้หน่วยงานของท่านท่ีปฏิบติังาน Work from home เกิดความสมดุลระหวา่งการ
ท างานกบัชีวติส่วนตวั (Work life balance) อยา่งไร 
3.คุณลกัษณะงานประเภทใดในองคก์รของท่าน ท่ีสามารถปฏิบติังานรูปแบบ Work from home ใน
ระยะยาว 
4.หน่วยงานของท่านมีคุณลักษณะงานท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบัติงานรูปแบบ Work from home 
อยา่งไร 
5.การท างานรูปแบบ Work from home มีผลบวกหรือผลลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานอยา่งไร 
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6. องค์กรของท่านด าเนินการอย่างไรเพื่อสนับสนุนให้พนักงานปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ในช่วง Work from home 
7. ในองคก์รของท่านรูปแบบการท างาน Work from home มีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งไร 
8. ปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบติังานรูปแบบ Work from home คืออะไร 
9. ท่านเปรียบเทียบการท างานรูปแบบ Work from home ระหว่างองคก์รของท่านกบัองคก์รอ่ืนเป็น
อยา่งไร 
10. จากการท างานรูปแบบ Work from home ท่ีผา่นมา องคก์รยงัขาดความพร้อมในเร่ืองใดบา้ง 
11. โดยภาพรวมท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบัการน า Work from home มาใชก้บัองคก์ร 
  



28 

 

 
บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 ในการศึกษาเร่ือง “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรูปแบบ Work from home 
กรณีศึกษา บริษทั ไทยเบฟเวอเรจ จ ากดั (มหาชน)” ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative) 
เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคคลในแต่ละกลุ่มท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานรูปแบบ Work 
from home โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) และแบ่งกลุ่ม
ตวัอย่างออกเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มหัวหน้างาน ระดบั 8-9 และผูจ้ดัการระดบั 10-12 กลุ่มพนักงาน
ปฏิบติัการระดบั 4-7 กลุ่มพนกังานฝ่ายบุคคลท่ีมีนโยบายการจดัการแบบ Work from home ซ่ึงได ้
ผลการศึกษาวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้รับสัมภาษณ์ 
 การเก็บขอ้มูลเพื่อการท าวิจยัคร้ังน้ี ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
30 คน โดยเป็นการสัมภาษณ์เชิงลึกในช่วงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2564 - กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2565 ซ่ึงมี
รายละเอียดขอ้มูลผูใ้หส้ัมภาษณ์ดงัน้ี 
 

ตาราง 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน 

รายที่ เพศ ต าแหน่ง 
ระดับ
ต าแหน่ง 

กลุ่มธุรกจิ 
ระยะเวลา 
การท างาน
ในองค์กร 

1 หญิง ผูจ้ดัการบรหิารโครงการ 10 สรุา 10 ปี 
2 หญิง ผูช้  านาญการสนบัสนนุ 

งานพฒันาธุรกิจอาหาร 
8 อาหาร 6 ปี 

3 หญิง ผูจ้ดัการส านกังานบญัชี 
และการเงิน 

10 สรุา 25 ปี 

4 หญิง ผูช้ว่ยผูจ้ดัการผลิตภณัฑ ์ 9 สรุา 8 ปี 
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ตาราง 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน (ต่อ) 

รายที่ เพศ ต าแหน่ง 
ระดับ
ต าแหน่ง 

กลุ่มธุรกจิ 
ระยะเวลา 
การท างาน
ในองค์กร 

5 หญิง ผูช้  านาญการการขาย 
และการตลาด 

8 เบียร ์ 7 ปี 

6 หญิง ผูจ้ดัการสนบัสนนุการขาย
และการตลาด 

11 เบียร ์ 15 ปี 

7 หญิง Senior QA Supervisor 8 อาหาร 10 ปี 
8 หญิง หวัหนา้แผนกคดีกฎหมาย 8 เครื่องด่ืมไมมี่

แอลกอฮอล ์
4 ปี 

9 หญิง ผูช้ว่ยผูจ้ดัการชอ่งทาง 
การจดัจ าหนา่ย - ออนเทรด 

9 เบียร ์ 13 ปี 

10 หญิง หวัหนา้สว่นงาน 
ทรพัยากรบคุคล 

8 เครื่องด่ืมไมมี่
แอลกอฮอล ์

2 ปี 

11 ชาย เจา้หนา้ท่ีช  านาญการอาวโุส
การตลาด 

7 เบียร ์ 5 ปี 

12 ชาย เจา้หนา้ท่ีสนบัสนนุการตลาด 4 สรุา 10 ปี 

13 ชาย IT System Administrator 7 อาหาร 11 ปี 

14 หญิง เจา้หนา้ท่ีงานเลขานกุาร
บรษิัท 

5 เครื่องด่ืมไมมี่
แอลกอฮอล ์

21 ปี 

15 ชาย เจา้หนา้ท่ีอาวโุส 
ประสานฝ่ายจดัเลีย้ง 

6 อาหาร 3 ปี 

16 ชาย เจา้หนา้ท่ีช  านาญการอาวโุส
การตลาด 

7 เบียร ์ 5 ปี 

17 หญิง เจา้หนา้ท่ีอาวโุส 
ประสานงานขาย 

6 สรุา 10 ปี 

18 หญิง เจา้หนา้ท่ีอาวโุส 
ธุรการประสานงาน 

6 เครื่องด่ืมไมมี่
แอลกอฮอล ์

40 ปี 
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ตาราง 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน (ต่อ) 

รายที่ เพศ ต าแหน่ง 
ระดับ
ต าแหน่ง 

กลุ่มธุรกจิ 
ระยะเวลา 
การท างาน
ในองค์กร 

19 ชาย Senior Legal Associate 7 เครื่องด่ืมไมมี่
แอลกอฮอล ์

5 ปี 

20 หญิง เจา้หนา้ท่ีช านาญการ 
งานเลขานุการบริษทั 

6 เคร่ืองด่ืมไม่มี
แอลกอฮอล์ 

2 ปี 

21 หญิง ผูอ้  านวยการฝ่ายสนบัสนุน
องคก์ร 

- ยา 6 ปี 

22 ชาย Learning and Development 
Manager 

- วสัดกุ่อสรา้ง 5 ปี 

23 ชาย Managing Partner (Recruit) - บรกิารจดัหางาน 3 ปี 
24 ชาย People Business Partner - อาหารและเครื่องดื่ม 4 ปี 

25 หญิง Assistant Manager Learning 
and Development 

- อสงัหารมิทรพัย ์ 2 ปี 

26 ชาย Assistant Manager HRBP - อสงัหารมิทรพัย ์ 2 ปี 

27 หญิง HROD Executive - อาหารและเครื่องดื่ม 2 ปี 
28 หญิง Learning and Development 

Manager 
- อาหารและเครื่องดื่ม 4 ปี 

29 หญิง Senior Manager HRBP - อาหารและเครื่องดื่ม 2 ปี 

30 หญิง HRBP and Regional - อาหารและเครื่องดื่ม 3 ปี 

จากตาราง 4.1 ขอ้มูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน ผูว้ิจยัจ  าแนก
ลกัษณะ แบ่งกลุ่มตวัอยา่งเป็น 3 กลุ่ม คือ 
 1) กลุ่มหัวหน้างาน ระดับ 8-9 และผู้จัดการระดับ 10-12 โดยผูว้ิจ ัยสัมภาษณ์จาก
พนกังานจ านวน 10 คน สัมภาษณ์ตามกลุ่มธุรกิจผลิตภณัฑ์ กลุ่มสุรา 2 คน กลุ่มเบียร์ 2 คน เคร่ืองด่ืม
ไม่มีแอลกอฮอล ์4 คน และอาหาร 2 คน และมีระยะเวลาการท างานในองคก์รมากกวา่ 1 ปี 
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 2) กลุ่มพนักงานปฏิบัติการระดับ 4-7 โดยผูว้ิจยัสัมภาษณ์จากพนกังานจ านวน 10 คน 
สัมภาษณ์ตามกลุ่มธุรกิจผลิตภณัฑ์ กลุ่มสุรา 3 คน กลุ่มเบียร์ 3 คน เคร่ืองด่ืมไม่มีแอลกอฮอล์ 2 คน 
และอาหาร 2 คน และมีระยะเวลาการท างานในองคก์รมากกวา่ 1 ปี 

3) กลุ่มพนักงานฝ่ายบุคคลที่มีนโยบายการจัดการแบบ Work from home 
 โดยผูว้ิจยัสัมภาษณ์จากพนักงานจ านวน 10 คน แบ่งเป็นกลุ่มอาหารและเคร่ืองด่ืม 5 
คน กลุ่มอสังหาริมทรัพย ์2 คน กลุ่มวสัดุก่อสร้าง 1 คน กลุ่มยา 1 คน และกลุ่มบริการจดัหางาน 1 
คน โดยเก่ียวข้องกับการจดัการระบบการท างานรูปแบบ Work from home และมีระยะเวลาการ
ท างานในองคก์รมากกวา่ 1 ปี 
 
 

4.2 สรุปแก่นสาระจากการสัมภาษณ์ 
4.2.1 ความคิดเห็นเกีย่วกบัการบริหารจัดการเวลา (Time Management) 

 ผลจากการสัมภาษณ์พบว่ากลุ่มตวัอย่างทั้ง 3 กลุ่ม แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการ
บริหารจดัการเวลา (Time Management) โดยสามารถแบ่งประเด็นไดเ้ป็น 3 หวัขอ้ยอ่ยดงัน้ี 

4.2.1.1 เร่ืองการเข้าถึงงาน (Accessibility to Work) กลุ่มตวัอย่างแสดง
ความคิดเห็นว่าเกิดการลดระยะเวลาในการเดินทาง ไม่ตอ้งเสียเวลาใช้ชีวิตบน
ทอ้งถนนทั้งช่วงเช้าและช่วงเยน็ มีเวลาท่ีมากข้ึน จึงสามารถจดัสรรเวลาในการ
ท างานไดม้ากข้ึน เช่น 
- “มีเวลามากข้ึนในการท างาน เน่ืองจากการเดินทางเพราะท่ีบ้านกับออฟฟิศ
ค่อนข้างไกลต้องเดินทาง 2-4 ชั่วโมง ถ้ารถติดไม่ ติดอย่างเร็ว 2 ชั่วโมง” 
(พนักงานระดับ 10, กลุ่มสุรา) 
- “รู้สึกว่ามีเวลาให้กับการท างานมากขึน้และมีเวลาให้กับตัวเองมากขึน้ ต่ืนมา
เราสามารถท างานได้เลยไม่ต้องเสียเวลาเดินทางอาบน า้แต่งตัว พอตอนเยน็กไ็ม่
ต้องเสียเวลาขบัรถกลับบ้านรถติด” (พนักงานระดับ 7, กลุ่มเบียร์) 
- “ต่ืนมาตอนเช้าไม่จ าเป็นต้องเสียเวลามาเตรียมตัวไปท างาน อยู่ บ้านต่ืนมา
อาบน า้ แต่งตัว ชงกาแฟพร้อมท างาน ไม่ต้องเสียเวลาเดินทาง ไม่ต้องเสียเวลา
เจอรถติดรู้สึกว่าเวลามมีากขึน้กว่าเดิม” (พนักงานระดับ 7, กลุ่มอาหาร) 
- “ลดเวลาในการเดินทางได้ค่อนข้างมาก ท าให้จัดสรรเวลาในการท างานได้” 
(พนักงานฝ่ายบุคคล, กลุ่มอสังหาริมทรัพย)์ 



32 

 

- “มีเวลาในการท ากิจกรรมมากขึ้นเพราะว่าตัดเวลาในการเดินทางออกไป” 
(พนักงานฝ่ายบุคคล, กลุ่มอาหารและเคร่ืองด่ืม) 
- “ต่ืนมาก็สามารถท างานได้เลย หรือเวลาเลิกงานเราเองก็ยังสามารถอยู่ ท่ีคอม
ได้” (พนักงานฝ่ายบุคคล, กลุ่มอาหารและเคร่ืองด่ืม) 

4.2.1.2 เร่ืองการควบคุมเวลาการท างาน (Time Control) กลุ่มตัวอย่าง
แสดงความคิดเห็นว่าน าเวลาท่ีตอ้งเดินทางมานัง่ท างานแทน จึงมีการเร่ิมท างาน
ก่อนเวลา และเลิกงานหลงัเวลา เวลาการท างานกบัเวลาส่วนตวัผสมกนั ไม่มีเส้น
แบ่งเวลาท่ีชดัเจน เช่น 
- “ไม่มีระยะเวลาในการเดินทาง ท าให้ต้องเร่ิมงานแต่เช้าจนถึงเยน็ดึก ส่งผลใน
แง่ของร่างกายท่ีเหน่ือยล้า ไม่ได้มีเวลาให้กับชีวิตส่วนตัว” (พนักงานระดับ 8, 
กลุ่มเคร่ืองด่ืมไม่มแีอลกอฮอล์) 
- “เหมือนกับการท างานตลอดเวลา อาบน า้แต่งตัวเสร็จแล้ว พอเห็นอีเมลเข้าเราก็
ต้องมานั่งท างาน เหมือนเรานั่งท างานไปเร่ือย ๆ” (พนักงานระดับ 10, กลุ่มสุรา) 
- “ไม่ต้องเสียเวลาในการเดินทางในช่วงเวลาท่ีเร่งรีบ แต่กจ็ะแยกเวลาเลิกงานไม่
ออกจะยงันั่งท างานต่อ” (พนักงานระดับ 9, กลุ่มเบียร์) 
- “work from home หรืออยู่ ท่ีส านักงานไม่ต่างกันเปลี่ยนแค่วิธีการท างาน อยู่ ท่ี
บ้านท าให้ต้องเข้างานเร็วขึ้นเปลี่ยนจากการเดินทางมานั่งท างานแทนในตอน
เช้า” (พนักงานระดับ 6, กลุ่มสุรา) 
- “มีข้อเสียตรงท่ีการท างานกับชีวิตส่วนตัวมันผสมกันไปแล้ว” (พนักงานฝ่าย
บุคคล, กลุ่มอสังหาริมทรัพย)์ 
- “ไม่สามารถจัดการงาน หรือเวลาได้ เลิกงานก็คือยังท างานอยู่ ” (พนักงานฝ่าย
บุคคล, กลุ่มอาหารและเคร่ืองด่ืม) 

4.2.1.3 เร่ืองการบริหารเวลาส าหรับชีวิตส่วนตวั (Time management for 
personal life) กลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นว่า มีการตั้ งกรอบเวลาในการ
ท างานให้อยูใ่นช่วงเวลาของการท างานเหมือนท่ีอยูใ่นส านกังาน ทั้งในส่วนของ
การประชุม การจดัล าดบัความส าคญัของงาน และปฏิบติัตวัให้เหมือนตอนท่ีอยู่
ส านกังาน พกัเม่ือถึงเวลา นอกเวลาการท างานถา้ไม่จ  าเป็นก็จะไม่ท างาน เช่น 
- “มีการสนับสนุนทีม อย่างเช่น จัดตารางประชุมให้อยู่ในเวลาท างานไม่ให้เกิน
ช่วงเวลาส่วนตัว” (พนักงานระดับ 8, กลุ่มอาหาร) 
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- “เม่ือถึงเวลาท างานเราก็ท าเตม็ท่ีแต่พอเวลาเลิกงานถ้าไม่จ าเป็นเราก็จะไม่โทร
ตามงานในช่วงเวลาเลิกงาน” (พนักงานระดับ 9, กลุ่มเบียร์) 
- “set เวลาการท างานให้อยู่ในกรอบของมันและใช้ชีวิตให้เหมือนอยู่ ท่ีออฟฟิศ 
มีเวลาพักกลางวันก็พัก ถ้ารู้สึกเม่ือยล้าก็ออกมาเดินสักนิดสักหน่อยในบริเวณ
บ้าน” (พนักงานระดับ 8, กลุ่มเคร่ืองด่ืมไม่มแีอลอฮอล์) 
- ตั้ งธงว่าเร่ิมงาน 8.30 น. เลิกงานก็คือ  17.00 น. ตามเวลาของออฟฟิศ” 
(พนักงานระดับ 6, กลุ่มเคร่ืองด่ืมไม่มแีอลอฮอล์) 
- “บริษัทมีออก guideline กับทางผู้ บริหารกับพนักงาน คือมีไกด์ไลน์ว่าจะ
พยายามไม่ให้มีประชุมเช้าวันจันทร์ บ่ายวันศุกร์ และช่วงเท่ียงท่ีเป็นเวลาพัก” 
(พนักงานฝ่ายบุคคล, กลุ่มอาหารและเคร่ืองด่ืม) 
- “จัด priority ท่ีมากขึน้ มีตติง้ให้เป็นช่วงเวลา การท างานกจ็ะอยู่ในช่วง ห้าโมง
เย็นเต็มท่ีอย่างมากก็ไม่เกินหกโมงเย็น ท าให้พนักงานได้มีเวลาส่วนตัวท่ีมาก
ขึน้” (พนักงานฝ่ายบุคคล, กลุ่มวสัดุก่อสร้าง) 

 
 4.2.2 ความคิดเห็นเกีย่วกบัสภาพแวดล้อมในการท างานที่บ้าน 
 ผลจากการสัมภาษณ์พบวา่กลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่ม แสดงความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีบา้น ช่วง Work from home ท าใหมี้สมาธิมากข้ึน เน่ืองจากไม่มีการรบกวนจากเพื่อน
ร่วมงาน หรือเร่ืองท่ีเขา้มาแทรกในระหวา่งวนั สามารถท างานออกมาไดมี้ประสิทธิภาพมากกวา่ แต่
ในบางความคิดเห็น ก็มีมองว่าแต่ละบา้นไม่หมือนกนั บางบา้นท่ีอยูเ่ป็นครอบครัวมีลูกก็ท าให้เสีย
สมาธิในการท างานได ้เช่น 
 - “เวลาในการท างานมากกว่าเวลาท่ีนั่งโต๊ะอยู่ ท่ีออฟฟิศเน่ืองจากมสีมาธิท่ีดีกว่าไม่มส่ิีง
 เร้าหรือส่ิงกระตุ้น” (พนักงานระดับ 11, กลุ่มเบียร์) 
 - “ส่วนตัวเองมีลูกก็จะค่อนข้างไม่สะดวก อยู่ ท่ีบ้านก็มีส่ิงรบกวนท่ีท าให้สมาธิ” 
 (พนักงานระดับ 8, กลุ่มเบียร์) 
 - “ท างานได้อย่างเต็มท่ีมากขึ้น รู้สึกว่ามีสมาธิมากขึน้ ไม่มีคนรบกวน” (พนักงาน
 ระดับ 8, กลุ่มเคร่ืองด่ืมไม่มีแอลกอฮอล)์ 
 - “เราจดจ่อกับงานมากขึ้นเพราะบางทีอยู่ออฟฟิศอาจมีคนเดินเข้าเดินออกท าให้
 รบกวนสมาธิ หรือบางทีเราอาจจะเดินไปหาเพ่ือนร่วมงานท่ีนู่นนี่บ้างท าให้กว่าจะได้
 ท างานกว่าจะเร่ิมท างานจริงๆมส่ิีงรบกวนอยู่ตลอด” (พนักงานระดับ 7, กลุ่มอาหาร) 
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 - “อยู่ในออฟฟิศจะมีคนรอบข้างท่ีคอยชวนคุยมีสภาพแวดล้อมท่ีคอยรบกวนและมี
 เร่ืองแทรกเข้ามาตลอดเวลาท าให้เสียสมาธิในการท างานได้ง่ายกว่า” (พนักงานระดับ 
 6, กลุ่มอาหาร) 
 - “ช่วงท่ี work from home มสีมาธิมากขึน้ท าให้ท างานได้ดีมีประสิทธิภาพ” (พนักงาน
 ระดับ 6, กลุ่มสุรา) 
 - “ส่ิงแวดล้อมการท างานของแต่ละบ้านก็ไม่เหมือนกันบางคนก็อาจจะส่งผลลบต่อ
 การท างาน” (พนักงานฝ่ายบุคคล, กลุ่มอาหารและเคร่ืองด่ืม) 
 - “เวลาท างานท่ีต้องใช้สมาธิ สามารถท างานได้ดีกว่า” (พนักงานฝ่ายบุคคล, กลุ่ม
 อาหารและเคร่ืองด่ืม) 

 
 4.2.3 ความคิดเห็นเกีย่วกบัลกัษณะของงาน (Nature of work) 

ผลจากการสัมภาษณ์พบวา่กลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่ม แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะ
ของงาน (Nature of work) ท่ีสามารถท างานในช่วง Work from home วา่มีความหลากหลายของสาย
งาน เป็นลกัษณะงานท่ีสามารถท าไดด้ว้ยตนเอง ไม่ตอ้งประสานงานกบัคนอ่ืน เป็นงานท่ีสามารถท า
ได้ทั้งท่ีส านักงานและท่ีบา้นโดยท่ีเน้ืองานยงัเหมือนเดิม รวมถึงงานท่ีมีระบบหรืออุปกรณ์ในการ
ท างาน Support  เช่น 

- “คนท าเกี่ยวกับการตลาด ท า Content ขึน้เวบ็ไซต์เพ่ือโปรโมทสินค้า เพราะว่าเนื้อ
งานและลักษณะงานสามารถท่ีจะ work from home ได้ตลอด อย่างเช่น เนือ้หางานรับบ
รีฟมาจากงานหน่ึงเขาก็เอามาคิดออกแบบหรือว่าสร้าง Content ในการโปรโมท
ผลิตภัณฑ์ไม่ว่าท าท่ีออฟฟิศหรือท าท่ีบ้านก็ไม่ได้ต่างกันสามารถท าได้ท้ัง 2 ท่ี” 
(พนักงานระดับ 8, กลุ่มอาหาร) 
- “เป็นในส่วนของบัญชีคิดว่าสะดวกมากสามารถท าได้ในช่วง work from home 
เพราะว่ามีระบบ support หมด จะตรวจเช็คเอกสารวางบิล ท าอนุมัติจ่ายให้กับเจ้าหนี ้
ท าได้ผ่านระบบ” (พนักงานระดับ 10, กลุ่มสุรา) 
- “หน่วยงานของกฎหมาย เนื้องานของการให้ความเห็นทางกฎหมายและการตรวจ
สัญญา work from home ได้ตลอดเพราะเป็นงานท่ีสามารถท าให้จบได้ด้วยตัวพนักงาน
เอง ไม่จ าเป็นต้องประสานงานกับคนอ่ืนและเป็นงานท่ีต้องใช้สมาธิในการท างาน” 
(พนักงานระดับ 7, กลุ่มเคร่ืองด่ืมไม่มแีอลกอฮอล์) 
- “เน่ืองจากงานต่างๆมีระบบรองรับมากขึน้ ท างานออนไลน์ได้มากขึน้ จึงคิดว่าไม่มี
หน่วยงานไหนท่ีไม่สามารถท างาน work from home ได้ ยกเว้นส านักงานขาย อันนีก้็
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ไม่สามารถ work from home ได้อยู่แล้วเพราะเขาต้องออกไปขาย” (พนักงานระดับ 7, 
กลุ่มเบียร์) 
- “ส ายงานท าง ด้ าน  IT Support ห รือ  IT Data เพ ราะ ว่ าส าม ารถ  Remote เข้ า
คอมพิวเตอร์มาท างานได้ไม่จ าเป็นต้องเข้าออฟฟิศเลย ท างานท่ีบ้านหรือท างานอยู่ ท่ี
ส านักงานกเ็ป็นงานท่ีเหมือนกัน ข้อมูล Data ต่างๆก ็on Cloud สามารถดึงข้อมูลมาใช้
แล้วท างานได้ตลอดเวลา” (พนักงานฝ่ายบุคคล, กลุ่มวสัดุก่อสร้าง) 
- “Work from home ควรเป็นประเภทงานท่ีสามารถท างานคนเดียว self-contributor รับ
งานจากหัวหน้าโดยตรงแล้วไม่ต้องประสานงานกับคนมาก ไม่ใช่งานท่ีเป็น  Office 
base หรือ Operation base มีคอมพิวเตอร์เคร่ืองเดียวก็สามารถท างานได้” (พนักงาน
ฝ่ายบุคคล, กลุ่มอสังหาริมทรัพย์) 
 

 4.2.4 ความคิดเห็นเกีย่วกบัปฏิสัมพนัธ์กบัผู้อ่ืน 
ผลจากการสัมภาษณ์พบว่ากลุ่มตัวอย่างทั้ ง 3 กลุ่ม แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น โดยสามารถแบ่งประเด็นไดเ้ป็น 2 หวัขอ้ยอ่ยดงัน้ี 
4.2.4.1 เร่ืองปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งแสดงความคิดเห็นวา่

เม่ือไม่ไดเ้จอกบัเพื่อนร่วมงาน มีความเครียดไดง่้ายข้ึน มีความอึดอดัหากตอ้งอยู่
ท่ีบ้านไม่ได้ออกไปมีปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ในช่วงหลังพนักงานเกิดความไม่
กระตือรือร้นในการท างาน ไม่สามารถติดต่อได ้ส าหรับหัวหน้าติดตามงานได้
ยากข้ึน หากมีปฏิสัมพันธ์กันท่ีออฟฟิศน่าจะมีประสิทธิภาพในการท างาน
มากกวา่ เช่น 
- “ไม่ได้เจอใครก็จะรู้สึกเครียดได้ง่ายอาจจะไม่ค่อยได้พูดคุยกับใครอยู่แต่
หน้าจออาจจะมีช่วงนึงท่ีท าให้รู้สึกว่าเราต้องอยู่กับสังคม ต้องมีการคุยกับคนอ่ืน
บ้าง” (พนักงานระดับ 9, กลุ่มสุรา) 
- “ประสานงานกับคนอ่ืนก็ค่อนข้างยากเพราะบางคร้ังไม่รับสายก็เลยไม่รู้ว่าคน
นั้นท าอะไรอยู่  อยู่ ท่ีไหน ไม่มี feedback งานกลับมา” (พนักงานระดับ 8, กลุ่ม
เคร่ืองด่ืมไม่มีแอลกอฮอล)์ 
- “สภาพจิตใจมันขาดในเร่ืองของการปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนน่าจะเกิดความอึดอัด
พอสมควรเพราะต้องอยู่ บ้านทุกวันไม่ได้ออกไปเจอคนรอบข้าง” (พนักงาน
ระดับ 4, กลุ่มสุรา) 



36 

 

- “การเจอ face to face มีความสะดวกมากกว่า การมีปฏิสัมพันธ์กับคนอ่ืนท าให้
เรา happy กับการท างานมากกว่า” (พนักงานระดับ 6, กลุ่มสุรา) 
- “ระยะหลังพนักงานท างานไม่เจอใครจะเร่ิมมีความเหงามีความเฉา ช่วงหลัง
พนักงานกจ็ะเกิดความไม่ Active” (พนักงานฝ่ายบุคคล, กลุ่มอสังหาริมทรัพย)์ 
- “ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานอาจจะน้อยลงแล้วก็การ Follow up งานของ
หัวหน้าอาจจะยากขึ้น ซ่ึงบางทีอาจจะ make sure ได้ยากว่าเขาท างานจริงๆ” 
(พนักงานฝ่ายบุคคล, กลุ่มอาหารและเคร่ืองด่ืม) 
- “ในเร่ืองของการท างานโดยได้พบปะเจอหน้ากัน มีปฏิสัมพันธ์กันท่ีออฟฟิศ
น่าจะมีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่า” (พนักงานฝ่ายบุคคล, กลุ่มอาหาร
และเคร่ืองด่ืม) 

4.2.4.2 เร่ืองปฏิสัมพนัธ์กบัครอบครัว กลุ่มตวัอยา่งแสดงความคิดเห็นวา่
เม่ือ Work from home แลว้มีเวลาใหก้บัครอบครัวมากข้ึนทั้งในช่วงเชา้ ช่วงเยน็ท่ี
ไม่ตอ้งเดินทาง มีกิจกรรมท่ีท าร่วมกนั ไดใ้ชเ้วลาร่วมกนัมากข้ึน เช่น 
- “มีเวลากับครอบครัวมากขึน้การ work from home ท่ีผ่านมาท าให้ชีวิตมีเวลา
ให้กับครอบครัวได้เล่นกับลูกมากขึน้ได้อยู่กับลูกมากขึน้ ก็คงเป็นเพราะว่าลูก
ไม่ได้ไปโรงเรียนด้วย เรียนออนไลน์  ท าให้ เรามี  activity ร่วมกัน เยอะ” 
(พนักงานระดับ 8, กลุ่มเบียร์) 
- “ท างาน 8 ช่ัวโมงและนอกเหนือจากนั้นก็อยู่กับครอบครัวซ่ึงขึ้นอยู่กับตัว
บุคคล นอกเหนือจากเวลางานก็ท ากิจกรรมกับครอบครัวมีเวลาให้กับครอบครัว
และคนรอบข้างตามปกติ” (พนักงานระดับ 8, กลุ่มอาหาร) 
- “มีเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัวมากขึน้ ได้พูดคุยมีกิจกรรมร่วมกัน แต่ในแง่
ของการท างานกไ็ม่สะดวกเหมือนอยู่ ท่ีออฟฟิศแต่กรู้็สึกว่าสามารถแบ่งเวลาชีวิต
ส่วนตัวกับงานให้ลงตัวมากขึ้น” (พนักงานระดับ 5, กลุ่มเคร่ืองด่ืมไม่ มี
แอลกอฮอล)์ 
- “หลังจากท่ีเลิกงานไปแล้ว สามารถมีเวลาให้กับตนเองและครอบครัวได้
ตามปกติ รู้สึกได้ใช้เวลาร่วมกันมากกว่าเดิม ท ากับ ข้าวทานข้าวด้วยกัน” 
(พนักงานระดับ 6, กลุ่มเคร่ืองด่ืมไม่มีแอลกอฮอล)์ 
- ไม่ต้องรถติด ไม่ต้องต่ืนเช้า มีเวลาอยู่กับครอบครัวมากขึน้ พนักงานบางคนมี
ลูกเล็กหรือมีคุณพ่อคุณแม่ท่ีอายุเยอะท่ีต้องดูแลอยู่ ท่ีบ้านก็จะรู้สึกว่าสามารถ  
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Integrate ท้ัง Personal Life และ Professional Life ของเขาได้  (พนักงานฝ่าย
บุคคล, กลุ่มอาหารและเคร่ืองด่ืม) 

 
4.2.5 ความคิดเห็นเกีย่วกบัการใช้เทคโนโลยี 
ผลจากการสัมภาษณ์พบวา่กลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่ม แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัเก่ียวกบั

การใชเ้ทคโนโลยี วา่ขั้นตอนในการท างานของแต่ละหน่วยงานมีการท าในรูปแบบออนไลน์มากข้ึน 
ทั้งในงานดา้นเอกสาร บางองคก์รมีการเก็บไวผ้า่น Cloud ผูบ้ริหารก็สามารถอนุมติัไดผ้า่นทางระบบ
ขององค์กรหรืออุปกรณ์ท่ีทางองค์กรจดัเตรียมไวใ้ห้ การ Monitor ติดตามงานรวมถึงการประชุม
หารือจะปรับเป็นรูปแบบ Virtual Meeting ผ่านโปรแกรมต่างๆ และในหลายองค์กรมีการท า 
Application เพื่อใหพ้นกังานไดล้งเวลาในการท างาน เช่น 

- “ดูแลทรัพย์สิน คุม Stock ออนไลน์ การท าใบเบิก การท าอนุมติั Memo กเ็ป็นรูปแบบ
ออนไลน์ พนักงานสามารถท างานได้อย่างรวดเร็วขึน้” (พนักงานระดับ 11, กลุ่มเบียร์) 
- “ตอนนีเ้อกสารเป็น e-document หมดแล้วไม่จ าเป็นต้องใช้เคร่ืองปร้ิน สามารถเซ็น 
approve สามารถอนุมติัผ่านระบบ e-document ได้หมดซ่ึงอยู่ ท่ีไหนกท็ าได้” (พนักงาน
ระดับ 8, กลุ่มสุรา) 
- “แคมเปญ launching Online อย่างบาง Event เราจะมีการ Monitor โดยการท่ีไม่ต้อง
เข้าไปหน้างานท่ีเป็นงานแบบอัดวีดีโอไว้แล้วแล้วมาท าเหมือนไลฟ์สดแต่ในอีก
รูปแบบนึงท่ีเป็น Event แสดงสดเรากจ็ะมีการเข้าไปตรวจในเร่ืองของสปอนเซอร์เข้า
ไปดูว่าจุดนีจ้ะต้องวางอย่างไร” (พนักงานระดับ 7, กลุ่มเบียร์) 
- “การเสนออนุมัติเอกสารให้กับผู้บริหาร สามารถปรับตัวมาท าในรูปแบบออนไลน์
ผู้บริหารสามารถเซ็นผ่านทาง Tablet ประหยดักระดาษและมีเทคโนโลยีท่ีใหม่ขึน้หรือ
การจัดประชุมจากท่ีต้องมาเจอกันกเ็ปลี่ยนเป็นรูปแบบ Zoom” (พนักงานระดับ 6, กลุ่ม
สุรา) 
- “IT เองกม็กีารลงโปรแกรมส าหรับท างานให้กับพนักงาน ก่อน work from home แล้ว
กใ็ห้พนักงานน าเอกสารเข้าตัว Cloud และมกีารก าหนดแยกเอกสารในการเข้าถึง” 
(พนักงานฝ่ายบุคคล, กลุ่มอสังหาริมทรัพย)์ 
- “ออกไปหาลูกค้ากจ็ะเป็นรูปแบบ Virtual Meeting ส าหรับส่วนงานไหนท่ีต้องมีการ
อนุมัติกจ็ะเป็นการลงนามออนไลน์หรือ Approve ผ่าน Line หรือ E-mail ได้มากขึน้ ลง
เวลาปฏิบัติงานก็สามารถ Check In - Check Out ผ่าน Application” (พนักงานฝ่าย
บุคคล, กลุ่มอาหารและเคร่ืองด่ืม) 
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- “เป็นโอกาสท่ีท าให้เทคโนโลยีดิจิตอลระเบิดตัวศักยภาพตัวมันเองออกมาได้ ท าให้
องค์กรสามารถเป็นดิจิตอลมากขึน้” (พนักงานฝ่ายบุคคล, กลุ่มอาหารและเคร่ืองด่ืม) 
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บทที ่ 5 

อภิปรายผล สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 
 
 

 จากการศึกษาวิจยัเร่ือง “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรูปแบบ Work from home 
กรณีศึกษา บริษทั ไทยเบฟเวอเรจ จ ากดั (มหาชน)” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษามุมมองและ
ทศันคติท่ีมีต่อองค์กร เม่ือมีการปรับการปฏิบัติงานเป็นรูปแบบ Work from home 2) เพื่อศึกษา
ประเภทและรายละเอียดของงานท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังานรูปแบบ Work from home 3) เพื่อใช้
เป็นขอ้มูลสนบัสนุนประกอบการออกนโยบายการท างานในรูปแบบ Work from home ในอนาคต
ของผูบ้ริหารบริษทั ไทยเบฟเวอเรจ จ ากดั (มหาชน) โดยผูว้จิยัเก็บขอ้มูลจากจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน
ทั้งส้ิน 30 คน คือ กลุ่มหัวหน้างาน ระดับ 8-9 และผูจ้ดัการระดบั 10-12 กลุ่มพนักงานปฏิบติัการ
ระดับ 4-7 กลุ่มพนักงานฝ่ายบุคคลท่ีมีนโยบายการจัดการแบบ Work from home โดยการท า
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ซ่ึงมีแบบสัมภาษณ์ท่ีน ามาวิเคราะห์ตีความการเก็บข้อมูล 
ผลการศึกษาจะน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 
 5.1 อภิปรายผลการศึกษา  
 5.2 สรุปผลการศึกษา  
 5.3 ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั 
 5.4 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
 5.5 ขอ้จ ากดัของงานวจิยั 
 
 

5.1 อภิปรายผลการศึกษา 
ผูว้จิยัไดแ้บ่งการอภิปรายผลการวจิยัน้ีออกเป็น 5 ส่วนใหญ่ๆ ตามแก่นสาระ คือ  
5.1.1 การบริหารจดัการเวลา (Time Management) 
5.1.2 สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีบา้น 
5.1.3 ลกัษณะของงาน (Nature of work) 
5.1.4 ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

 5.1.5 การใชเ้ทคโนโลยี 
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5.1.1 การบริหารจัดการเวลา (Time Management) 
จากการสัมภาษณ์ผู ้ให้ข้อมูล  พบว่าปัจจัยด้านการบริหารจัดการเวลา (Time 

Management) ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานรูปแบบ Work from home สามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม
ปัจจยั คือ การเขา้ถึงงาน (Accessibility to Work) การควบคุมเวลาการท างาน (Time Control) และ
การบริหารเวลาส าหรับชีวติส่วนตวั 

5.1.1.1 การเขา้ถึงงาน (Accessibility to Work) 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่าเม่ือ Work from home ไม่ตอ้งเสียเวลาใน

การเดินทาง ลดการใชเ้วลาบนทอ้งถนนไปท างานทั้งช่วงเชา้และช่วงเยน็ มีเวลาท่ีมากข้ึน จึงสามารถ
จดัสรรเวลาในการท างานไดม้ากข้ึน ซ่ึงไปในทิศทางเดียวกนักบังานวิจยัของ วีรยา อิทธิพฒัน์ภาคิน 
และ อานนท์ ทบัเท่ียง (2562) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาทศันคติในมุมมองของพนกังานท่ีมีผลต่อการ
ท างานจากท่ีบา้น พบวา่ดา้นการรับรู้ประโยชน์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานจากท่ีบา้น 
คิดว่าการท างานจากท่ีบา้นช่วยลดค่าใช้จ่าย เช่น ค่าเดินทาง เป็นตน้ และยงัระบุว่าในมุมมองของ
พนักงานท่ีมีต่อการท างานจากท่ีบา้น ท าให้พนักงานนั้นสามารถท างานได้ทุกเวลา อ านวยความ
สะดวก ลดปัญหาส่ิงแวดล้อมจากมลภาวะทางอากาศท่ีเกิดจากปัญหารถติด และยงัช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานอีกดว้ย นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัปัจจยับางส่วนในงานวจิยัของ เสาวรัจ 
รัตนคาฟู และเมธาวี รัชตวิจิน (2563) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองผลกระทบของการท างานท่ีบา้น (Work from 
home) ในช่วงโควิด-19: กรณีศึกษาของทีดีอาร์ไอ ซ่ึงพบว่าจากการ Work from home มีผลดีต่อ
พนกังานและองคก์ร ทั้งในส่วนของค่าใชจ่้ายและระยะเวลาในการเดินทางลดลง รวมไปถึงมีเวลาใน
การท างานเพิ่มมากข้ึนกวา่เดิม ท าให้พนกังานไดมี้เวลาในการท ากิจกรรมต่างๆ ตามท่ีตอ้งการมาก
ยิง่ข้ึนกวา่เดิม และยงัท าใหคุ้ณภาพชีวติของพนกังานนั้นไปในทิศทางท่ีดีข้ึน รวมทั้งยงัสอดคลอ้งกบั
งานวิจัย  Agus Purwanto, Masduki Asbari, Mochammad Fahlevi, Abdul Mufid, Eva Agistiawati, 
Yoyok Cahyono, Popong Suryani (2020) ได้ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของ Work From Home (WFH) 
ต่อประสิทธิภาพของครูชาวอินโดนีเซียในช่วงการระบาดของ Covid-19 ท่ีพบว่าเม่ือ Work From 
Home ครูสามารถท างานไดทุ้กท่ีจากท่ีบา้น ทั้งห้องนัง่เล่น ห้องนอน ห้องรับประทานอาหาร หรือ
อ่ืนๆทัว่บริเวณของบา้น ครูมีความสบายในการท างานท่ีมากข้ึน ท่ีส าคญัครูสามารถรับผิดชอบงาน
ให้เสร็จในวนันั้นไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่ตอ้งเสียเงินจ่ายค่าขนส่งหรือค่าน ้ ามนั และสามารถประหยดัเวลา
ในการเดินทางไม่ตอ้งติดอยูใ่นการจราจรบนถนน 

5.1.1.2 การควบคุมเวลาการท างาน (Time Control) 
กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นว่ามีการท างานก่อนเวลา และเม่ือเลิก

งานก็เลิกหลงัเวลาท าตามปกติ เน่ืองจากน าเวลาท่ีตอ้งใชใ้นการเดินทางมานัง่ท างานแทน จึงรู้สึกวา่
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ไม่สามารถแยกเวลาท างานออกจากเวลาส่วนตวัได ้ไม่มีเส้นแบ่งเวลาท่ีชดัเจน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของ ลักษิกา นุชอุดม (2564) เร่ืองทัศนคติและความพึงพอใจของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภค (FMCG) ต่อรูปแบบการท างานท่ีบา้น ท่ีพบปัญหาของพนกังาน
ท่ีมีต่อรูปแบบการท างานจากบา้น คือ ปัญหาท่ีพนกังานเกิดความรู้สึกว่าไม่สามารถแยกแยะเวลา
ส่วนตวักบัเวลาในการท างานออกจากกนัได ้และยงัมีความสอดคลอ้งกบั Dodi Wirawan Irawanto, 
Khusnul Rofida Novianti, Kenny Roz (2021) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจระหว่าง Work Life 
Balance และความเครียดในการท างาน  ช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดไวรัสโควิด-19 ใน
อินโดนีเซีย กรณี Work from home ท่ีพบว่าการท างานจากท่ีบา้นมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคญัและ
เชิงลบต่อความสมดุลระหว่างงานและชีวิต พนักงานไม่สามารถแบ่งเวลาระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตวัได้ เน่ืองจากยงัชินกบัการมีชั่วโมงการท างานท่ีแน่นอน ซ่ึงแตกต่างกบัผลการศึกษาของ 
Agus Purwanto, Masduki Asbari, Mochammad Fahlevi, Abdul Mufid, Eva Agistiawati, Yoyok 
Cahyono, Popong Suryani (2020) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของ Work From Home (WFH) ต่อ
ประสิทธิภาพของครูชาวอินโดนีเซียในช่วงการระบาดของ Covid-19 พบว่าในช่วง Work from 
home ครูไม่จ  าเป็นตอ้งท าตามชัว่โมงท างาน 

ถา้ครูเป็นคนท่ีสามารถจดัการเวลาไดดี้ การ Work from home ก็จะไม่มีปัญหา ถึงแมว้า่จะมีการ
ท างานนอกเหนือเวลาในการท างานบา้ง  

5.1.1.3 การบริหารเวลาส าหรับชีวติส่วนตวั 
กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นวา่มีการตั้งเวลาในการท างานให้อยูใ่น

ช่วงเวลาของการท างานเหมือนท่ีอยู่ในส านักงาน ทั้ งในส่วนของการประชุม การจัดล าดับ
ความส าคญัของงาน และปฏิบติัตวัให้เหมือนตอนอยู่ท่ีส านกังาน โดยการพกัตามเวลา และหากไม่
จ  าเป็นหรือเร่งด่วนก็จะไม่ท างานนอกเวลาการท างาน ซ่ึงมีความสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ 
ประภาพรรณ พิยะ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัต่อ
องค์กร : กรณีศึกษา บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
ความสมดุลระหว่างการท างาน ครอบครัว ชีวิตส่วนตวั มีความสัมพนัธ์ต่อองค์กร ซ่ึงเกิดจากการ
จดัการเวลาในการท างานอย่างเป็นระบบ คนทุกคนจะมีเวลาพกัผ่อนของตวัเอง มีการท ากิจกรรม
ต่างๆ มีความเก่ียวขอ้งกบัการแบ่งเวลาการวางแผนชีวิตในการด าเนินงาน การจดัสรรเวลาท่ีใช้ใน
การท างาน และยงัสอดคล้องกับ Karanikas และ Cauchi (2020) ได้ศึกษาเร่ืองข้อจ ากัดของการ
ท างานจากท่ีบา้น (Work from home) พบวา่ การจดัตั้งขอบเขตชีวิตการท างานท่ีชดัเจนเป็นผลลพัธ์
เชิงบวกของการท างานทางไกล ซ่ึงจะจ ากดัผลกระทบดา้นลบของการท างานท่ีเกินกินเวลาส่วนตวั 
ลดความขดัแยง้ระหวา่งการท างานและครอบครัว ซ่ึงควรมีการให้ค  าแนะน าในการก าหนดขอบเขต 
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ตั้งแต่ตวัองค์กรไปจนถึงผูใ้ช้ระบบการท างานทางทางไกล นอกจากน้ีบทบาทเม่ืออยู่ท่ีบา้นและท่ี
ท างานอาจเป็นวิธีการหน่ึงท่ีก าหนดขอบเขตของการท างานท่ีมีประสิทธิภาพได้ และเป็นไปใน
ทิศทางเดี ยวกันกับ  Agus Purwanto, Masduki Asbari, Mochammad Fahlevi, Abdul Mufid, Eva 
Agistiawati, Yoyok Cahyono, Popong Suryani (2020) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของ Work From 
Home (WFH) ต่อประสิทธิภาพของครูชาวอินโดนีเซียในช่วงการระบาดของ Covid-19 พบว่า
นโยบาย Work From Home ท าให้ครูแบ่งบทบาทไดง่้ายข้ึน บางคร้ังจดจ่อกบัการเรียนการสอนและ
บางคร้ังก็สามารถด าเนินชีวิตส่วนตวัได้โดยไม่มีติดขดั ขอ้ดีอีกอย่างของ Work From Home ท่ีครู
สัมผสัไดคื้อมีเวลาวา่งมากข้ึนในการพบปะกบัครอบครัว และเพื่อนท่ีท างาน 

  
 5.1.2 สภาพแวดล้อมในการท างานทีบ้่าน 
 กลุ่มตวัอยา่งได ้แสดงความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานรูปแบบ Work from 
home ท าให้พนกังานท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ีมากข้ึน รู้สึกวา่มีสมาธิ ไม่มีคนรบกวน หรือเร่ืองท่ีเขา้มา
แทรกในระหวา่งวนั มีประสิทธิภาพของงานมากกวา่ อยา่งไรก็ตามพนกังานในบางส่วนมีมุมมองวา่
สภาพแวดลอ้มของแต่ละบา้นไม่หมือนกนั บางบา้นท่ีอยูเ่ป็นครอบครัวใหญ่ มีลูก หรือพ่อแม่พี่นอ้ง
ก็ท าให้เสียสมาธิในการท างานได้ เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัเสาวรัจ รัตนคาฟู และเมธาวี รัชต
วิจิน (2563) ได้ศึกษาเร่ืองผลกระทบของการท างานท่ีบ้าน (Work from home) ในช่วงโควิด-19: 
กรณีศึกษาของทีดีอาร์ไอ พบว่า จากการ Work from home ผลิตภาพการท างานของพนักงานส่วน
ใหญ่เพิ่มข้ึน แต่ก็มีอุปสรรคท่ีท าให้พนกังานไม่สามารถท างานจากท่ีบา้นไดอ้ยา่งสะดวกคล่องตวั 
เช่น สภาพแวดลอ้มของท่ีพกัอาศยัท่ีไม่เอ้ืออ านวย เช่น มีเสียงดงัจากคน หรือกิจกรรมอ่ืนๆรอบขา้ง
ท่ีอยู่เหนือการควบคุม หรือมีเด็กเล็ก พ่อแม่ญาติพี่น้องท่ีสูงวยัท่ีบา้น รวมไปถึงต้องมีการพบปะ 
ส่ือสารหรือติดต่อกบัผูค้น เช่น ผูส่้งสินคา้ พสัดุ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั วิมลสิริ หลอดทอง (2564) ได้
ศึกษาความพึงพอใจในการท างานจากท่ีบ้าน Work From Home ของพนักงานช่วง Generation X 
และ Generation Y ในธุรกิจคา้ปลีก ท่ีพบว่าขอ้จ ากดัในการWork from home คือ สถานท่ีท างานท่ี
บา้นอาจจะไม่ค่อยสะดวกในการท างาน บรรยากาศท่ีบา้น ท าให้พนักงานไม่ต่ืนตวัในการท างาน 
รวมถึงครอบครัวท่ีอาจท าให้ไม่มีสมาธิในการท างาน และสอดคลอ้งกบั ลกัษิกา นุชอุดม (2564) ได้
ศึกษาเร่ืองทศันคติและความพึงพอใจของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภค (FMCG) 
ต่อรูปแบบการท างานท่ีบา้น พบว่ามีปัญหาจากการท่ีสมาชิกในบา้นรบกวนสมาธิในระหว่างการ
ท างาน 
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5.1.3 ลกัษณะของงาน (Nature of work) 
 กลุ่มตวัอย่างได้ แสดงความคิดเห็นว่าลักษณะของงาน (Nature of work) ท่ีสามารถ
ท างานในช่วง Work from home เป็นลกัษณะงานท่ีสามารถท าไดด้ว้ยตนเอง ไม่ตอ้งประสานงานกบั
คนอ่ืน เป็นงานท่ีสามารถท าไดท้ั้งท่ีส านกังานและท่ีบา้นโดยท่ีเน้ืองานยงัเหมือนเดิม รวมถึงงานท่ีมี
ระบบหรืออุปกรณ์ในการท างาน Support หรือสามารถท าท่ีบา้นไดทุ้กงานถา้มีระบบรองรับ ยกเวน้
งานท่ีเก่ียวกบัการขาย ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั อริญญา พูลเฉลิม (2561) ไดศึ้กษาเร่ืองการน ารูปแบบ
การท างานทางไกล (Telework) มาใช้กับองค์กรรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (กฟผ.) พบวา่ในดา้นลกัษณะงานและต าแหน่งงาน พนกังานบางกลุ่มมีความพร้อมท่ีจะ
ปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานโดยเฉพาะในกลุ่มท่ีใชเ้ทคโนโลยีเป็นหลกั และยงัมีความสอดคลอ้ง
กบั ลิลกมล กิตติเจริญกุล (2562) ไดศึ้กษาต าแหน่งและสายอาชีพท่ีสามารถใชร้ะบบการท างานแบบ 
work from home ในธุรกิจ B2B พบว่าลกัษณะของงานท่ีมีโอกาสท างานรูปแบบ Work from home 
และมีประสิทธิภาพท่ีดีในการท างาน โดยใช้ระบบเขา้มาช่วยในการท างานท่ีบา้น ซ่ึงมีโอกาสท่ีจะ
ท างานได้มากกว่า 70% ไดแ้ก่ สายงาน IT , Marketing, Management, Finance, Customer Service , 
Training Admin และ Operation Admin และ โอกาสประมาณ 50% รองลงมาท่ีคิดว่าสามารถใช้
ระบบในการท างานได้ คือ งาน Secretary และ Auditor แต่ส าหรับสายอาชีพท่ีไม่เหมาะในการ
ท างานท่ีบา้นเน่ืองจากลกัษณะของการท างาน คือ งาน Sales นอกจากน้ียงัเป็นไปในทิศทางเดียวกนั
กับ Jonathan I. Dingel, Brent Neiman (2020) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองงานท่ีสามารถท าได้ท่ีบ้านมีก่ีงาน 
พบว่าจากการจดัประเภทของงาน มี 37% ของงานในสหรัฐอเมริกาสามารถท าได้ท่ีบ้าน ซ่ึงการ
จ าแนกประเภทงานใชล้กัษณะงานท่ีสามารถก าหนดความเป็นไปไดข้องการท างานจากท่ีบา้น โดย
ไม่รวมคุณลกัษณะอ่ืนๆท่ีจะแสดงว่าท างานท่ีบา้นไดย้ากข้ึน การแบ่งงานท่ีสามารถท าไดท่ี้บา้นมี
ความแตกต่างกนัในอาชีพ เช่น ผูจ้ดัการ นักการศึกษา ผูท่ี้ท  างานด้านคอมพิวเตอร์ การเงิน และ
กฎหมาย ส่วนใหญ่สามารถท างานจากท่ีบา้นได้ แต่คนท่ีมีท างานในฟาร์ม งานก่อสร้าง และงาน
สายการผลิตไม่สามารถท่ีจะท างานจากท่ีบา้นได ้
 

5.1.4 ปฏิสัมพนัธ์กบัผู้อ่ืน 
จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูล พบว่าปัจจัยด้านปฏิสัมพันธ์กับผูอ่ื้น ท่ีเกิดจากการ

ปฏิบติังานรูปแบบ Work from home สามารถจ าแนกออกได้เป็น 2 กลุ่มปัจจยั คือ ปฏิสัมพนัธ์ใน
การท างาน และปฏิสัมพนัธ์กบัครอบครัว 
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5.1.4.1 ปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน 
กลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นว่าเม่ือพนักงานไม่ได้เจอกับเพื่อน

ร่วมงาน ไม่มีปฏิสัมพนัธ์ ท าให้เกิดความเครียดได้ง่ายข้ึน เกิดความอึดอดั ส าหรับหัวหน้างาน
ติดตามงานกบัพนักงานได้ยากข้ึน ในบางคร้ังไม่สามารถติดต่อได้ ช่วงหลงัพนักงานเกิดความไม่
กระตือรือร้น หากมีปฏิสัมพนัธ์กนัท่ีออฟฟิศน่าจะมีประสิทธิภาพในการท างานมากกวา่ สอดคลอ้ง
กบั เสาวรัจ รัตนคาฟู และเมธาวี รัชตวิจิน (2563) ได้ศึกษาเร่ืองผลกระทบของการท างานท่ีบา้น 
(Work from home) ในช่วงโควิด-19: กรณีศึกษาของทีดีอาร์ไอ พบวา่ ส าหรับในส่วนของสุขภาพจิต
พนกังานบางส่วนอาจมีความรู้สึกท่ีดีต่อการท างานในรูปแบบ Work from home แต่เม่ือตอ้งท างานท่ี
บา้นโดยล าพงัเป็นเวลานาน อาจจะเกิดความรู้สึกเหงา ซ่ึงมีผลต่อผลิตภาพการท างานและสุขภาพจิต 
ส่งผลลบต่อการเรียนรู้แลกเปล่ียนระหว่างกนั การมีความคิดไอเดียหรือส่ิงใหม่ๆท่ีเกิดจากการมี
ปฏิสัมพนัธ์กัน ความรู้สึกผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร รวมไปถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
พนักงานกบับุคคลภายนอกองค์กรอีกด้วย และยงัสอดคล้องกบั ชาลิณี ฐิติโชติพณิชย ์(2559) ได้
ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมี อิทธิพลต่อการใช้ระบบการท างานทางไกล (Telework) ของพนักงาน 
กรณีศึกษาบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าการท างานทางไกลในระยะยาว
ความสัมพนัธ์อาจจะไม่เป็นประโยชน์ต่อในสังคมท่ีท างาน เน่ืองจากตวัพนักงานต้องขาดการมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงอาจส่งผลใหพ้นกังานท่ีเลือกจะท างานทางไกลเกิด
ความรู้สึกไม่เป็นหน่ึงเดียวหรือทีมเดียวกนักบัแผนกท่ีตนเองอยู ่รวมไปถึงเกิดความรู้สึกท่ีโดดเด่ียว
ข้ึน ซ่ึงไปในทิศทางเดียวกันกับ Dodi Wirawan Irawanto, Khusnul Rofida Novianti, Kenny Roz 
(2021) ไดศึ้กษา กรณี ความพึงพอใจระหวา่ง Work Life Balance และความเครียดในการท างาน ช่วง
สถานการณ์การแพร่ระบาดไวรัสโควิด-19 ในอินโดนีเซีย กรณี Work from home พบวา่การท างาน
จากท่ีบ้านมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคญัและเชิงลบต่อความเครียดจากการท างาน การแยกตวัทาง
สังคมท าให้พนักงานถูกตดัขาดจากสภาพแวดล้อมการท างานและก่อให้เกิดความเครียดในการ
ท างาน  

5.1.4.2 ปฏิสัมพนัธ์กบัครอบครัว 
กลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นว่าเม่ือ Work from home แล้วมีเวลา

ให้กบัครอบครัวมากข้ึนทั้งในช่วงเช้า ช่วงเยน็ท่ีไม่ตอ้งเดินทาง มีกิจกรรมท่ีท าร่วมกนั ไดใ้ช้เวลา
ร่วมกนัมากข้ึน สอดคล้องกบั วีรยา อิทธิพฒัน์ภาคิน และ อานนท์ ทบัเท่ียง (2562) ได้ศึกษาเร่ือง
การศึกษาทศันคติในมุมมองของพนกังานท่ีมีผลต่อการท างานจากท่ีบา้น พบวา่ระดบัความคิดเห็น มี
ค่าเฉล่ียอยูร่วมในระดบัเห็นดว้ยมาก 1) ในดา้นการรับรู้ประโยชน์ เช่น คิดวา่การท างานจากท่ีบา้น
จะช่วยให้เกิดการลดค่าใช้จ่าย ทั้งค่าเดินทาง ค่าอาหาร และมีความยืดหยุ่นของเวลาท าให้สามารถ
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ดูแลครอบครัวไดม้ากข้ึน และยงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ปาริฉัตร โชติภูมิเวทย ์(2564) ได้
ศึกษาเร่ืองการบริหารจดัการกระบวนการท างานท่ีบา้น (WFH) เพื่อคุณภาพชีวิตของพนักงานต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในภาวะวิกฤตโควิด -19 ของกลุ่มธนาคาร พบว่า 1) คุณภาพชีวิตของ
พนักงาน ด้าน Work life balance พนักงานมีความพึงพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาในการ
ท างานและช่วงเวลาท่ีนอกเหนือจากการท างานในแต่ละวนั และสามารถมีเวลาใหก้บัครอบครัวอยา่ง
เพียงพอ นอกจากน้ียงัไปในทิศทางเดียวกนักบั ประภาพรรณ พิยะ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพ
ชีวิตในการท างานท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองคก์ร : กรณีศึกษา บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั 
(มหาชน) พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุลระหว่างการท างาน ครอบครัว ชีวิต
ส่วนตวั มีความสัมพนัธ์ต่อองคก์ร ซ่ึงการท างานเป็นปัจจยัในการด าเนินชีวิตของมนุษยปั์จจยัหน่ึง 
การท่ีมีเวลาอยูก่บัครอบครัวเกิดจากการจดัการเวลาในการท างานอยา่งเป็นระบบ การจดัสรรเวลาท่ี
ใชใ้นการท างานและเวลาส าหรับการอยูค่รอบครัว ซ่ึงส่งผลต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี ส่งผล
ใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร และมีความพึงพอใจ 

 
5.1.5 ความคิดเห็นเกีย่วกบัการใช้เทคโนโลยี 

 กลุ่มตวัอย่างแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัเก่ียวกบัการใช้เทคโนโลยี องค์กรมีการปรับ
ขั้นตอนในการท างานของแต่ละหน่วยงานให้มีการท าในรูปแบบออนไลน์มากข้ึน ทั้งในงานด้าน
เอกสาร บางองค์กรมีการเก็บไวผ้่าน Cloud ผูบ้ริหารก็สามารถอนุมติัไดผ้่านทางระบบขององค์กร
หรืออุปกรณ์ท่ีทางองคก์รจดัเตรียมไวใ้ห้ การ Monitor ติดตามงานรวมถึงการประชุมหารือจะปรับ
เป็นรูปแบบ Virtual Meeting ผา่นโปรแกรมต่างๆ และในหลายองค์กรมีการท า Application เพื่อให้
พนกังานไดล้งเวลาในการท างาน ซ่ึงเป็นเหมือนการระเบิดศกัยภาพของเทคโนโลยดิีจิตอลให้ใชไ้ด้
อยา่งแพร่หลายมากข้ึน ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาของปาริฉตัร โชติภูมิเวทย ์(2564) ไดศึ้กษา
เร่ืองการบริหารจัดการกระบวนการท างานท่ีบ้าน (WFH) เพื่อคุณภาพชีวิตของพนักงานต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในภาวะวิกฤตโควิด-19 ของกลุ่มธนาคาร พบว่า มีการเตรียมความพร้อม
เพื่อรองรับการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ องค์กรพฒันาให้ระบบเทคโนโลยีสามารถรองรับการท างานท่ี
บา้นได ้มีความรวดเร็วของเทคโนโลยีเม่ือท างานจากท่ีบา้น มีการเขา้ถึงขอ้มูลโดยเช่ือมต่อจากทาง
บา้น โดยพนกังานสามารถเขา้ใชง้านไดอ้ยา่งสะดวก ง่าย บนอุปกรณ์ต่างๆ ทั้งสมาร์ทโฟน โนต้บุค๊  
พนกังานสามารถท างานเช่ือมต่อใหเ้ขา้ถึงขอ้มูล และจดัการประชุม ไดต้ลอดเวลาอยา่งไม่ขดัขอ้ง 
การเขา้ถึงขอ้มูลต่างๆ มีการจดัท าระบบปกป้องและดูแลความปลอดภยัของขอ้มูลบน Cloud และยงั
สอดคลอ้งกบั เสาวรัจ รัตนคาฟู และเมธาว ีรัชตวจิิน (2563) ไดศึ้กษาเร่ืองผลกระทบของการท างาน
ท่ีบา้น (Work from home) ในช่วงโควิด-19: กรณีศึกษาของทีดีอาร์ไอ พบว่าเพื่อเป็นการสนบัสนุน
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การท างานในรูปแบบวิถี New normal ตอ้งช่วยลดอุปสรรคท่ีจะท าให้บางคนไม่สามารถท างานท่ี
บา้นได ้ซ่ึงรวมถึงการขาดอุปกรณ์ในการท างาน เช่น คอมพิวเตอร์ โดยองคก์รอาจให้การสนบัสนุน
พนักงานในการจดัหาอุปกรณ์ ตลอดจนพฒันาออกแบบระบบงานท่ีอ านวยความสะดวกในการ
ท างานท่ีบา้นของพนกังาน เช่น ปรับจากการใชก้ระดาษโดยน าเอาการน าเอาระบบอิเล็กทรอนิกส์มา
ใช้ ทั้งในการประชุมและงานด้านเอกสารต่างๆ และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ธิติ ทองอ าพนั 
(2564) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีบา้น ซ่ึงพบว่า ปัจจยัท่ีจะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังานท่ีบา้น คือ เทคโนโลยีซ่ึงมีส่วนช่วยให้การปฏิบติังานท่ีบา้นนั้น
สามารถท าไดส้ าเร็จตรงตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้งาน และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงทางองคก์รมี
การสนบัสนุนอุปกรณ์ในการท างาน โปรแกรมส าหรับใช้ในการปฏิบติังาน ท่ีช่วยให้งานเกิดความ
สะดวกมีความคล่องตวั รวดเร็ว รวมถึงมีการจดัการวิธีการท างาน ให้มีเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม ให้
การปฏิบติังานท่ีบา้นสามารถท าร่วมกนัไดใ้นรูปแบบออนไลน์ มีสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างาน 
เกิดประสิทธิภาพในการท างาน เสมือนปฏิบติังานอยูท่ี่ส านกังาน  
 
 

5.2 สรุปผลการศึกษา 
 5.2.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่างผู้รับสัมภาษณ์ 
 จากการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง 30 คนพบว่าเป็นเพศหญิงจ านวน 20 คน เพศชาย
จ านวน 10 คน โดยท างานอยู่ในกลุ่มธุรกิจอาหารและเคร่ืองด่ืมจ านวน 25 คน กลุ่มธุรกิจ
อสังหาริมทรัพยจ์  านวน 2 คน และอยูก่ลุ่มธุรกิจยา กลุ่มธุรกิจวสัดุก่อสร้าง และกลุ่มธุรกิจจดัหางาน
อยา่งละ 1 คน โดยมีอายกุารท างานในองคก์รปัจจุบนัมากท่ีสุด 40 ปี และนอ้ยท่ีสุดอยูท่ี่ 2 ปี 
 
 5.2.2 สรุปผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์งานวจัิย  
 ตามวตัถุประสงคง์านวิจยัหวัขอ้ท่ี 1 เพื่อศึกษามุมมองและทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร เม่ือมี
การปรับการปฏิบติังานเป็นรูปแบบ Work from home พบว่า 1) มุมมองและทศันคติท่ีมีต่อองค์กร 
ในการบริหารจดัการเวลา พนกังานสามารถเขา้ถึงงานไดง่้ายข้ึน เน่ืองจากปัจจยัในการเดินทางเป็น
หลกั เพราะพนกังานส่วนใหญ่ใชเ้วลาไปกบัการเดินทางในช่วงเชา้และช่วงเยน็ ตอ้งเจอกบัปัญหารถ
ติด เสียเวลาในการใชชี้วติบนทอ้งถนน แต่เม่ือได ้Work from home แลว้พบวา่พนกังานมีเวลาใหก้บั
ตวัเองมากข้ึน สามารถจดัสรรเวลาในการท างานได ้ต่ืนมาก็สามารถเตรียมพร้อมท างานไดเ้ลย หรือ
แมก้ระทัง่เวลาเลิกงานก็ยงัสามารถนัง่ท างานไดโ้ดยท่ีไม่ตอ้งมีปัจจยัเร่ืองการเดินทางเขา้มาให้กงัวล 
แต่อย่างไรก็ตามพนักงานก็มีความคิดเห็นในเชิงลบ เร่ืองของการควบคุมเวลาในการท างาน 
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พนกังานรู้สึกวา่งานอยูใ่นทุกช่วงเวลาชีวติ เวลาส่วนตวักบังานผสมกนัมากเกินไปท าให้ไม่สามารถ
แบ่งแยกเวลาท่ีชดัเจนไดซ่ึ้งบางส่วนมองวา่เกิดความเหน่ือยลา้ ไม่มีเวลาให้กบัชีวิตส่วนตวั ทั้งน้ีตวั
พนักงานยงัให้ความคิดเห็นในเร่ืองของการบริหารเวลาส าหรับชีวิต ส่วนตวัว่า ในช่วงเวลาการ
ท างานก็ท างานอยา่งเต็มท่ี นอกเหนือเวลาท างานหากไม่จ  าเป็นจริงๆก็จะไม่ท างาน เคยปฏิบติัตวัท่ี
ออฟฟิศอย่างไรก็ปฏิบติัแบบนั้น ให้มีเวลาส าหรับการพกั รวมไปจนถึงจดัล าดบัความส าคญัและ
ตารางเวลาการท างานให้อยู่ในช่วงของการท างานเท่านั้น 2) มุมมองและทศันคติท่ีมีต่อองค์กรใน
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีบา้นพบวา่ ส่วนใหญ่การท างานท่ีบา้นท าให้พนกังานท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน เน่ืองจากมีสมาธิในการท างาน ลดการรบกวนจากผูค้นรอบข้างทั้ งเพื่อน
ร่วมงานท่ีเดินผา่นไปมา การชกัชวนพูดคุย รวมไปถึงเร่ืองงานท่ีเขา้มาตลอดทั้งวนั แต่อยา่งไรก็ตาม
พนกังานในบางส่วนมุมมองวา่การท างานท่ีบา้นถูกรบกวนจากคนท่ีอยูบ่า้นเดียวกนั เช่น ลูก หรือพ่อ
แม่พี่นอ้ง รวมไปถึงสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆนอกเหนือจากการควบคุม เช่น รับส่งพสัดุ จดหมาย ทั้งน้ีก็
ข้ึนอยูก่บัสภาพแวดลอ้มของแต่ละบา้นท่ีไม่เหมือนกนัของพนกังาน 3) มุมมองและทศันคติท่ีมีต่อ
องคก์รในการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมองวา่ ปฏิสัมพนัธ์ในการท างานของพนกังานส่วนใหญ่ไปใน
เชิงลบ พนกังานรู้สึกว่ามีปฏิสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานเพื่อนร่วมงานน้อยลง เกิดความรู้สึกโดดเด่ียว 
ไม่ Happy ในการท างานเหมือนตอนท่ีอยูใ่นออฟฟิศ จึงเกิดความไม่กระตือรือร้นในการท างาน รู้สึก
ว่าประสิทธิภาพในการท างานถดถอยลง หัวหน้างานก็ติดตามงานจากพนักงานได้ยากข้ึน แต่ใน
แง่มุมของการมีปฏิสัมพันธ์กับครอบครัวส่วนใหญ่เป็นไปในเชิงบวกเน่ืองจากมีเวลาให้กับ
ครอบครัวมากข้ึน ไดมี้กิจกรรมและใช้เวลาร่วมกนั 4) มุมมองและทศันคติท่ีมีต่อองค์กรในการใช้
เทคโนโลยี ส่วนใหญ่เห็นวา่องคก์รมีการปรับตวั พฒันาให้มีการท างานในรูปแบบออนไลน์มากข้ึน 
มีการน าเทคโนโลยีเขา้มาใช้เพื่อให้การท างานมีความสะดวกสบาย ลดขั้นตอนในการท างานลง 
สามารถท างานไปพร้อมกันกันเพื่อนได้ มองว่าเหมือนเป็นการระเบิดศกัยภาพของเทคโนโลยี
ดิจิตอลใหใ้ชไ้ดอ้ยา่งแพร่หลายมากข้ึน 
 ตามวตัถุประสงคง์านวจิยัหวัขอ้ท่ี 2 เพื่อศึกษา พบวา่ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกนัวา่
ลกัษณะของงานขาย ไม่สามารถท่ีจะ Work from home ได้ ดว้ยลกัษณะของงานท่ีตอ้งออกไปพบ
ลูกคา้ ท ายอดขาย แต่งานอ่ืนๆ ท่ีมีระบบเทคโนโลยีรองรับการท างานให้เป็นในรูปแบบออนไลน์ 
และงานท่ีไม่ว่าจะท าท่ีส านกังานหรือท่ีบา้นก็ท าเหมือนกนั สามารถท างานไดทุ้กประเภท ทุกสาย
อาชีพ โดยเฉพาะงานท่ีตอ้งท าเพียงคนเดียว ไม่จ  าเป็นตอ้งประสานงานกบัผูอ่ื้น เป็นงานท่ีท าแลว้จบ
ได้ด้วยตนเองสามารถท าได้อย่างไม่ติดขดัอะไร เช่น งานในส่วนของสายอาชีพกฎหมาย การให้
ความเห็นทางกฎหมายและการตรวจสัญญา  
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 ตามวตัถุประสงค์งานวิจยัหัวข้อท่ี 3 เพื่อใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนประกอบการออก
นโยบายการท างานในรูปแบบ Work from home ในอนาคตของผูบ้ริหารบริษทั ไทยเบฟเวอเรจ 
จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ขอ้มูลท่ีท าการศึกษาวจิยัเป็นขอ้มูลเพียงส่วนหน่ึงของกลุ่มตวัอยา่งท่ีให้ความ
คิดเห็นจากประสบการณ์การท างานในรูปแบบ Work from home  เพียง 30 คนเท่านั้น ซ่ึงอาจจะเป็น
ขอ้มูลอีกแง่มุมท่ีสามารถน ามาประกอบการพิจารณาถึงปัจจยัต่างๆในการออกนโยบายในอนาคต
โดยข้ึนอยูก่บัการพิจารณาตดัสินใจของผูบ้ริหาร 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 
 1. ปัจจยัทางดา้นการบริการจดัการเวลา ผูบ้ริหารระดบัสูงควรมีนโยบายควบคุมเวลา
ในการท างานของพนักงานให้อยู่ในช่วงเวลาท่ีเหมาะสม หรือปรับเวลาในการท างานให้มีความ
ยดืหยุน่มากข้ึน (Flexible Time) เช่น 1) พนกังานสามารถเลือกเวลาในการท างานไดต้ามรอบเวลาท่ี
พนักงานเห็นว่ามีความสะดวกในการท างาน เหมาะสมกับรูปแบบการใช้ชีวิตของตนเองตามท่ี
ตอ้งการ โดยมีรอบการท างานท่ี 1 เวลา 07.30 – 16.00 น. รอบการท างานท่ี 2 เวลา 08.30 – 17.00 น. 
รอบการท างานท่ี 3 เวลา 09.30 – 18.00 น. รอบการท างานท่ี 4 เวลา 10.30 – 19.00 น. เป็นต้น  
2) องค์กรมีการจดัท าอีเมลตอบกลับอตัโนมติั (Email Auto Responding) แจ้งเตือนพนักงานหาก
ไดรั้บอีเมลจากบุคคลในองคก์ร นอกเหนือจากเวลาการท างาน โดยอาจจะระบุวา่ “พนกังานไม่ตอ้ง
กงัวลใจ หากไดรั้บอีเมลนอกเหนือเวลาการท างาน พนกังานไม่จ  าเป็นตอ้งรีบตอบกลบัอีเมลในทนัที
หากเป็นเร่ืองท่ีไม่เร่งด่วนสามารถรอได ้ขอให้พนกังานพกัผอ่นในช่วงเวลาส่วนตวัอยา่งมีความสุข”  
เป็นตน้ หรือ 3) มีนโยบายขอความร่วมมือจากหวัหนา้งานและพนกังานในทุกระดบั งดการติดตาม
งาน หรือการพูดคุยเร่ืองงานผ่านช่องทางการติดต่อต่างๆ เช่น Line, WhatsApp นอกเหนือเวลาการ
ท างาน ซ่ึงจากตวัอยา่งขา้งตน้ท่ีกล่าวมานั้น เป็นการสนบัสนุนให้พนกังานเกิดความสมดุลระหว่าง
การท างานและชีวิตส่วนตวั (Work life balance) มากยิ่งข้ึน ทั้งน้ีเพื่อลดความกดดนั ความเหน่ือยลา้
ความเครียดสะสมจากการท างาน เป็นเส้นแบ่งเวลาของการท างานกบัชีวิตส่วนตวัออกจากกนั ไม่ให้
พนกังานเกิดความรู้สึกเชิงลบต่อการท างานท่ีเขา้มามีบทบาทในชีวิตมากเกินไป ซ่ึงอาจจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานได ้
 2. ปัจจยัทางด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงาน ผูบ้ริหารระดบัสูงควรมี
นโยบายให้พนักงานสามารถเลือกรูปแบบการท างานตามความตอ้งการของพนักงานได้ มีความ
ยดืหยุน่ของสถานท่ีท างาน (Flexible Place) ไม่จ  าเป็นตอ้งจ ากดัแค่การท างานในส านกังาน หรือการ
ท างานท่ีบา้น เพียงเท่านั้น แต่ควรมีตวัเลือกอ่ืนๆให้กบัพนักงานเพิ่มเติม เช่น การปฏิบติังานจาก
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สถานท่ีใดก็ได้ (Work from anywhere) หรือ ทางบริษัทจดัหาสถานท่ี Co-Working space ให้กับ
พนกังานอีกทางเลือกหน่ึง ซ่ึงหากพนกังานไดท้ างานในสถานท่ีท่ีพนกังานเลือกดว้ยตนเอง จะตดั
ปัญหาในเร่ืองของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีไม่เหมาะสมออกไปได ้เพราะพนักงานจะเป็นผู ้
ค ัดเลือกเองว่าสถานท่ีใดเหมาะสมกับการท างานของตนเอง บางหน่วยงานต้องใช้ความคิด
สร้างสรรค์ การท างานนอกสถานท่ีแบบ Work from anywhere ก็อาจจะตอบโจทย์การท างาน
มากกว่า หรือบางหน่วยงานต้องใช้สมาธิในการท างาน ก็อาจจะเลือก Work from home ในการ
ท างานไดเ้ช่นกนั ข้ึนอยู่กบัลกัษณะของการท างานของแต่ละคน ทั้งน้ีก็เพื่อเป็นการส่งเสริมให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานมากยิง่ข้ึน   
 3. ปัจจยัทางด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ เน่ืองจากบริษทั ไทยเบฟเวอเรจ จ ากดั (มหาชน) 
เป็นองคก์รท่ีมีขนาดใหญ่ การส่ือสาร การมีส่วนร่วม หรือการเขา้ถึงพนกังานอาจจะยงัไม่ทัว่ถึงมาก
พอ ทางผูบ้ริหารระดับสูงควรเพิ่มกิจกรรมท่ีส่งเสริม Engagement ระหว่างองค์กรกับพนักงาน 
ระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน หรือระหวา่งพนกังานดว้ยกนัเอง เช่น 1) การจดักิจกรรมพูดคุยหารือ
ออนไลน์จากฝ่ายบุคคลในส่วนของ HCBP (Human Capital Business Partner) ทุกเดือน ใหพ้นกังาน
ได้สอบถามหารือข้อสงสัย หรือเสนอแนะเร่ืองต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กรมากข้ึน 2) จดั
กิจกรรม Virtual Birthday Party ส าหรับพนกังานท่ีเกิดในเดือนนั้นๆ โดยมีผูบ้ริหารเขา้มาร่วมอวย
พร หรือเล่นกิจกรรมดว้ย เพื่อให้พนกังานไดรู้้จกักนั สร้างความสัมพนัธ์ กบัเพื่อนพนกังานต่างสาย
งานมากข้ึน 3) จดักิจกรรม Virtual Lunch Meeting เดือนละ 1 คร้ัง ตามความสะดวกของแต่ละ
แผนก เพื่อให้พนักงานไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงานในแผนกมากยิ่งข้ึน ซ่ึง
กิจกรรมดังกล่าวท่ียกตัวอย่างนั้ นสามารถท าได้ทั้ งในช่วง Work from home หรือการท างานท่ี
ส านกังาน ทั้งน้ีเพื่อเป็นการกระตุน้ให้พนกังานรู้สึกต่ืนตวัในการท างาน รู้สึกวา่ไม่โดดเด่ียวหรือถูก
ตดัขาดจากสังคม รวมไปจนถึงพนกังานจะไดรู้้สึกผอ่นคลายความเครียดจากการท างานระหวา่งวนั
มากยิง่ข้ึน 
 4. ปัจจัยทางด้านการใช้เทคโนโลยี ทางผู ้บ ริหารระดับสูงควร ส่งเสริมการใช้
เทคโนโลยีให้กับพนักงานมากข้ึน เพื่อให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างราบร่ืน ไม่กลัวการ
ปรับตวัเข้าสู่การท างานแบบเทคโนโลยีดิจิทัล เม่ือเกิดสถานการณ์การท างานท่ีต้องท างานกับ
เทคโนโลยีก็สามารถพร้อมรับมือไดต้ลอดเวลา เช่น การจดัการฝึกอบรมการใช้โปรแกรมพื้นฐาน 
เช่น โปรแกรม Microsoft Office, โปรแกรม Microsoft Team, โปรแกรม Zoom เป็นต้น ส าหรับ
โปรแกรมเฉพาะอ่ืนๆของแต่ละหน่วยงาน ก็ควรมีการจดัฝึกอบรมให้พนกังานสามารถใชไ้ดอ้ยา่ง 
ไม่ติดขดัเพื่อใหก้ารท างานเกิดความราบร่ืนมากยิง่ข้ึน 
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 5. ผูบ้ริหารระดบัสูงควรเพิ่มเติมสวสัดิการท่ีส่งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตของ
พนกังาน ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัในการท างาน เช่น มีผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นกายภาพคอยใหค้ าปรึกษาอาการ
ออฟฟิศซินโดรมของพนกังาน และผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นจิตวิทยาท่ีพร้อมรับฟัง ให้ค  าปรึกษาปัญหา
ทางด้านสุขภาพจิต (Mental Health) ของพนักงาน เป็นตน้ ทั้งน้ีเพื่อบรรเทาความเครียดท่ีเกิดจาก   
1) ปัญญาในบริหารจดัการเวลาท่ีไม่สมดุลกันระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตวัของพนักงาน        
2) ปัญหาสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีไม่เหมาะสม 3) ปัญหาจากการไม่มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
รวมถึงปัจจยัภายนอกอ่ืนๆซ่ึงมีส่วนท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานของพนกังานลดลง 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความหลากหลายและเจาะลึกมากยิง่ข้ึน ตวัอยา่ง เช่น 
เพิ่มการศึกษาในกลุ่มผลิตภณัฑ์ธุรกิจต่อเน่ือง หรือ กลุ่มงานสนบัสนุนองค์กร (Corporate Affairs) 
ขององคก์ร เพื่อใหเ้ห็นมุมมองท่ีหลากหลายมากยิง่ข้ึน 
 2. ควรท าการวิจยัเชิงปริมาณเพื่อให้ได้ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึนว่ามี
ผลลพัธ์สอดคลอ้งกบังานวจิยัน้ีหรือไม่ 
 3. ควรขยายขอบเขตของการศึกษาเพิ่มเติมให้ ต่อยอดจากการ Work from home 
เป็น Work from anywhere หรือ Flexible Working Hours เพื่อเตรียมพร้อมรองรับการปรับตัวใน 
การท างานขององคก์รในอนาคต 
 
 

5.5 ข้อจ ากดัในการวจิัย 
 1. เน่ืองจากงานวิจยัน้ีเป็นการการศึกษาในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดไวรัส 
COVID-19 จึงท าให้ผูรั้บสัมภาษณ์เกิดความกงัวลในเร่ืองของความปลอดภยั ไม่สะดวกในการนัด
หมายสัมภาษณ์แบบเจอหนา้ จึงท าให้ตอ้งปรับเปล่ียนรูปแบบการสัมภาษณ์เป็นทางโทรศพัท์ หรือ
ผา่นโปรแกรม Zoom ท  าใหไ้ม่ไดรั้บความร่วมมือจากผูรั้บสัมภาษณ์เท่าท่ีควร เกิดความเร่งรีบในการ
สัมภาษณ์ และถูกปฏิเสธจากผูท่ี้ติดต่อท าใหต้อ้งใชเ้วลาในการหาคนใหม่มาทดแทน 
 2. ผูรั้บสัมภาษณ์ในองค์กรบางคนมีความกังวลว่าการให้สัมภาษณ์จะมีผลต่อการ
ท างานของตนเองหรือไม่ ท าใหไ้ม่กลา้แสดงความคิดเห็นในเชิงลบแต่จะพูดในภาพรวมแทน 
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