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บทคัดยอ  

 การวิจั ยในครั้ งนี้ เปนการวิจั ยเชิ งสํ ารวจ  (Survey  

Research)  มี วัตถุประสงค เพ่ือสํ ารวจสถานการณและ

สังเคราะหแนวทางการทํางานทางไกลในพ้ืนที่โครงการ

พัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  (EEC)   

โดยใชการเก็บแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางจํานวน

ทั้ งสิ้น  385  คน  ดวยวิธีการสุมตามความสะดวก  

(Convenience  Sampling)  ผลการวิจัยพบวา  ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญ มีความรูความเขาใจเก่ียวกับรูปแบบ

การทํางานทางไกลอยูในระดับมาก  ผลการปฏิบัติงาน 

ในปจจุบันเมื่อเปรียบเทียบกับกอนสถานการณโรคระบาด  

(COVID-19)  อยู ในระดับเทาเดิมเมื่อเปรียบเทียบ 

ผลการปฏิบัติ งานระหวางชวงเวลากอน  COVID-19,  

ระลอกที่  1  (ชวงเดือนมีนาคม  2563)  ระลอกที่  2   

(ชวงปลายเดือนธันวาคม  2563)  และระลอกท่ี  3  

(เมษายน  2564  เปนตนมา)  พบวาผลการปฏิบัติงาน 

ดี ท่ีสุ ด ในช ว งก อนสถานการณโรคระบาดและแยลง 

เมื่อเวลาผานไป  การใชเวลาการเดินทางนอยลง  เปนปจจัย 

ที่สําคัญท่ีสุดทําใหการทํางานทางไกลมีประสิทธิภาพ 

ในสถานการณโรคระบาด  (COVID-19)  ในขณะที่ความรูสึก

โดดเดี ่ยวไม ค อยได พบปะพูดค ุยกับใครเป นปจจัย 

ที่สําคัญที่สุดทําใหการทํางานทางไกลไมมีประสิทธิภาพ

ในสถานการณโรคระบาด  (COVID-19)  ประสิทธภิาพ

ในการบริหารจัดการขององคกรในสถานการณโรคระบาด  

COVID - 19  อยูในระดับปานกลาง  โดยดานที่พนักงานรูสึกวา 
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มีประสิทธิภาพนอยที่สุด  คือ  สิทธิประโยชนเรื่องการดูแลบุตร  

เหตุผลที่ทําใหตัดสินใจกลับไปนั่งทํางานที่สํานักงานมากทีส่ดุ  

คือ  การไดพบปะและมีปฏิสัมพันธเพ่ือนรวมงานและรอยละ  

49.61  ตองการทํางานในรูปแบบทางไกลเปนบางครั้ง  เชน  

2  ครั้งตอเดือน 
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ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก  (EEC)  

 

Abstract 

 The  objective  of  this  research  was  to  survey  

the  situation, analyze  and  synthesize  the  

guidelines  for  working  remotely  in  the  area  of  

the  Eastern  Economic  Corridor  (EEC)  development  

project  by  collecting  questionnaires  from  the  

total  385  people  sample  group  by  convenience  

sampling  method  (Convenience  Sampling).  The  

results  showed  that  most  respondents  had  a  

high  level  of  knowledge  and  understanding  about  

working  remotely.  Furthermore, compared  before  

the  epidemic  situation  (COVID-19)  to  the  current  

situation, employees  performance  was  at  the  

same  level.  However, compared  to  the  period  

before  COVID-19, Wave  1  (during  March  2020), 

Wave  2  (late  December  2020), and  Wave  3   

(April  2021  onwards),  the  best  performance  was  
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before  the  epidemic  situation  and  got  worse  over  

time.  Therefore, less  travel  time  was  essential  for  

effective  remote  working  during  a  pandemic.  in  

contrast, feelings  of  isolation  and  lack  of  communication  

with  anyone  were  the  most  important  factors  for  

ineffective  working  remotely  in  epidemic  situations  

(COVID-19).  The  efficiency  of  the  organization's  

management  in  the  situation  of  the  COVID-19  

epidemic  was  at  a  moderate  level.  Employees  

felt  that  childcare  benefits  support  was  the  least  

effective.  The  most  crucial  reason  for  returning  

to  the  office  was  meeting  and  interacting  with  

colleagues.  And  49.61 %  would  like  to  work  

remotely  from  time  to  time  (e.g., twice  a  month).   

 

Keywords : Remote  Work, Model, Eastern  Economic  

Corridor 

 

1. บทนํา 

 การทํางานเสมือนจริงหรือการทํางานทางไกล  หมายถึง  

การปฏิบัติงานรวมกันของกลุมของบุคลากรที่มีทักษะ

แตกตางกัน, อยูในพื้นที่แตกตางกันโดยการใชกระบวนการ

สื่อสารโทรคมนาคมในการยนระยะของเวลาและทําให

เสมือนทํางานในพ้ืนที่เดียวกัน  หรือใกลเคียงกัน  (Kirkman  

&  Mathieu, 2004)  แนวคิดนี้มีมาตั้ งแตชวงยุคตนป    

ค.ศ.1972  แตเริ่มมีหลักฐานใหเห็นอยางชัดเจนใน

การศึ กษาข อมู ลเมื่ อป ค.ศ.1999  the  International  

Telework  Association  and  Council  ไดรายงานวา  

มีประชากรชาวอเมริกันประมาณรอยละ  10  (19.6  ลานคน)  

ปฏิบัติงานจากบานในลักษณะเปนสํานักงานทางไกล  

(Bailey  &  Kurland, 2002)  หรือสํานักงานเสมือน  (Virtual  

Office)  ซึ่งหมายถึง  การที่บุคลากรของกิจการไมจําเปน 

ตองเขามาทํางานที่สํานักงานเปนประจําทุกวันทําให

พนักงานสามารถทํางานที่ใดก็ไดและเชื่อมโยงการประสานงาน

เขามาดวยกันผานทางเทคโนโลยีสารสนเทศโดยเฉพาะ 

ในประเทศที่มีพื้นที่จํากัดมาก  (ธีรยุส  วัฒนาศุภโชค, 2553)  

ในปจจุบันการทํางานทางไกลนี้ยิ่งเปนที่แพรหลายมาก

กวาเดิมเพราะเปนการชวยลดขนาดองคกร  ประหยัด

ตนทุน  และมีความยืดหยุนมากขึ้น 

 ในประ เทศไทยมีการทํ า งานทาง ไกลโดย เปน 

การทํางานในลักษณะผสมผสานกับการทํางานใน

สํานักงานเปนครั้งคราวเมื่อมีความจําเปน  เชน  การประชุม

ผานระบบสื่อสารทางไกล  (Teleconference)  เปนตน  

แตเมื่อตนปพ.ศ. 2563  ประเทศไทยไดเผชิญหนากับ

สถานการณโรคระบาดไวรัสโคโรนาสายพันธใหม  2019  

ที่มีความไมแนนอนทั้งจํานวนผูติดเชื้อและความรุนแรง

ของเชื้อไวรัสที่ผานมาภาครัฐไดออกนโยบายตาง ๆ  

เพื่อพยายามควบคุมการแพรกระจายของโรคทั้งการออก  

พรบ.ในสถานการณฉุกเฉินและเสนอแนะมาตรการเฝาระวงั  

ปองกัน  และควบคุมโรคสําหรับผูประกอบสถานประกอบการ  

โดยแนะนําวาใหองคกรพิจารณาปรับรูปแบบการทํางาน  

เชน  มีการจัดใหทํางานที่บาน  (Work  from  home)  

กรณีท่ีงานน้ันสามารถทําท่ีบานไดมีการจัดการประชุม 

ทางโทรศัพทหรือสื่อสังคมชนิดตาง ๆ (Social  Media  

Application)  ผานเครือขายอินเตอรเน็ตแทนการจัด

ป ร ะ ชุมที่ พนั ก ง านต องมารวมตั ว กันการใช ระบบ 

การใหบริการโดยไมลงจากรถ  (Drive  -  Through  Service)  

การใชระบบ  Cashless  การใชระบบยื่นเอกสารแบบ  

online  (กรมควบคุมโรค, 2564)  

 จากนโยบายของภาครัฐขางตน  กลายเปนปจจัยเรงให

รูปแบบการทํางานทางไกลถูกนํามาปรับใชในองคกร 

เร็วขึ้นและแพรหลายเปนวงกวางมากขึ้นเพ่ือลดจํานวน

การพบปะหรือสัมผัสกันระหวางพนักงานอันจะนําไปสู 

การแพรเช้ือทําใหโรคเกิดการระบาดเปนวงกวาง  ตลอด

ระยะเวลา  2  ปที่ผานมา  เนื่องจากสถานการณการติด

เชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธใหม  2019  ที่ไมแนนอนทําให

องคกรตาง ๆ ในประเทศไทยจําเปนตองปรับรูปแบบ 

การทํางานให เหมาะสมกับสถานการณใหมากท่ีสุด  

โดยเฉพาะอยางยิ่งองคกรที่มีรูปแบบการทํางานของ

พนักงานท่ีหลากหลายยิ่งทําใหการกําหนดนโยบายและ

มาตรการในการปฏิบัติงานซับซอนยิ่งข้ึน   
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 ปจจุบันการทํางานทางไกลไดกลายเปนรปูแบบการทาํงาน

ที่ปฏิบัติกันอยางแพรหลายในองคกรตาง ๆ นอกจาก

เหตุผลในเรื่องของความปลอดภัยทางสุขภาพแลวการทํางาน

ทางไกลยังชวยในการประหยัดตนทุนคาเดินทางและ

ประหยัดเวลาในการเดินทางเปนอยางยิ่ง  การนํารูปแบบ

การทํางานดังกลาวมาปรับใชในระยะยาวหรือปรับใหเปน

รูปแบบการทํางานมาตรฐานขององคกรในอนาคตจึงเปน

สิ่งที่ไมอาจหลีกเลี่ยงได 

 โครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  

(EEC)  เปนแผนยุทธศาสตรภายใตไทยแลนด  4.0  ดวย

การพัฒนาเชิงพ้ืนที่ที่ตอยอดความสําเร็จมาจากแผนพัฒนา

เศรษฐกิจภาคตะวันออก  หรือ  Eastern  Seaboard   

ซึ่งไดดําเนินการมาแลวมากกวา  30  ป  โดยโครงการ

ระยะแรกตั้งอยูในเขตพ้ืนที่  3  จังหวัด  คือ  ชลบุรี  ระยอง 

และฉะเชิงเทรา  ซึ่ งมีลักษณะเปนพ้ืนที่ที่มี โรงงาน

อุตสาหกรรมอยูอยางหนาแนน  เปนกลุมเขตอุตสาหกรรม

สําคัญอันดับตน ๆ ของประเทศ  อุดมไปดวยโรงงานใน 

นิคมอุตสาหกรรมขนาดใหญมีสนามบินรวมถึงมีทาเรือที่มี

ตูสินคาผานมากที่สุดเปนอันดับที่  22  ของโลก  อีกทั้งมี

ความหลากหลายของพนักงานทั้งพนักงานที่ปฏิบัติงาน 

ในสายการผลิตและพนักงานที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน  

ความหลากหลายและความสําคัญของพ้ืนที่ตอเศรษฐกิจ

ของประเทศดังกลาวขางตน  ทําใหโครงการพัฒนา

ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  (EEC)  เปนพื้นที่ 

ที่มีความนาสนใจที่จะศึกษาเพ่ือหารูปแบบการจัดการ 

ที่เหมาะสมในการทํางานทางไกลเพื่อเปนแผนในการปรับ

รูปแบบการปฏิบัติงานในองคกรใหสามารถดําเนินไปได

อยางมีประสิทธภิาพในอนาคต 

 จากความสําคัญดังขางตนผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา

รูปแบบการทํางานทางไกลในพื้นที่โครงการพัฒนาระเบียง

เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  (EEC)  เพ่ือนําขอมูลที่ได

ไปเปนแนวทางในการวางแผน  เตรียมความพรอม  และ

ปรับปรุงรูปแบบการทํางานของพนักงานในองคกรให

สามารถตอบสนองตอสถานการณฉุกเฉินและกระแส 

ของนวัตกรรมที่กําลังกาวเขามาในอนาคต   

 

 

 

2. วัตถุประสงคการวิจัย 

 2.1 เพ่ือสํารวจสถานการณและปญหาที่เกิดข้ึนจาก

การทํางานทางไกลในพื้นท่ีโครงการพัฒนาระเบียง

เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  (EEC) 

 2.2 เพ่ือวิเคราะหและสังเคราะหแนวทางการทํางาน

ทางไกลในพื้นที่โครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ

ภาคตะวันออก  (EEC) 

 

3. วิธีการดาํเนินการวิจัย 

 งานวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยจะทําการศึกษารูปแบบการทํางาน

ทางไกลในพื้นที่โครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ

ภาคตะวันออก  (EEC)  โดยใชกระบวนการการวจิัยเชิงสํารวจ 

(Survey  Research)  โดยใชการเก็บแบบสอบถามกับ

พนักงานในสถานประกอบการในพื้นที่โครงการพัฒนา

ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  (EEC)  และทํา

การวิเคราะหผลขอมูล  ซึ่งมีขั้นตอนดังนี ้

 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากรท่ีใชในการศึกษา  คือ  พนักงานที่

ปฏิบัติงานในสถานประกอบการที่มีรูปแบบการทํางาน

ทางไกลในพื้นที่โครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ 

ภาคตะวันออก  (EEC)  ไดแก พ้ืนท่ีจังหวัดฉะเชิงเทรา  

จังหวัดชลบุรี  และจังหวัดระยอง  กําหนดขนาดของ 

กลุมตัวอยางดวยวิธีการคํานวณโดยใชสูตร  เมื่อไมทราบ

จํานวนประชากรท่ีแนนอน  กําหนดท่ีระดับความเช่ือมั่นที่  

95%  ที่ความคลาดเคลื่อน ± 5%  ไดขนาดกลุมตัวอยาง

จํานวน  385  คน  และเลือกกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุม

ตามความสะดวก  (Convenience  Sampling)  เนื่องจาก

สถานการณโรคระบาดไวรัสโคโรนาสายพันธใหม  2019  

(COVID-19)  คณะผูวิจัยจึงทําการแจกแบบสอบถาม

ออนไลน  (Google Form)  แกผูตอบแบบสอบถามที่ให

ความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 3.2 เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล 

  ผูวิจัยใชแบบสอบถามเพื่อศึกษารูปแบบการทํางาน

ทางไกลในพื้นที่โครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ

ภาคตะวันออก  (EEC)  โดยแบงเปน  2  สวน  ประกอบดวย   
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สวนที่  1  แบบสอบถามเก่ียวขอมูลทั่วไป  มีลักษณะเปน

แบบเลือกตอบ  จํานวน  6  ขอ  ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพ  

ระดับการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน  และสถานที่

ทํางานในชวงสถานการณโรคระบาดฯ  และสวนที่  2  

แบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบการทํางานทางไกลในพื้นที่

โครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  

(EEC)  ขอ  1-5  มีลักษณะเปนแบบเลือกตอบ  เพ่ือสอบถาม

ขอมูลเก่ียวกับสถานการณการทํางานของพนักงานในชวง  

COVID-19  ขอ  6-23  มีลักษณะเปนแบบเลือกตอบและ

แบบมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ  โดยแบงคําถาม

ออกเปนสองดานคือ  ดานประสิทธิภาพการจัดการ 

ขององคกร  และดานความคาดหวังในอนาคตกําหนดเกณฑ

ในการแปลความหมายคาเฉลี่ย  ดังนี้  (Best, 1981, p. 182) 

 คาเฉลี่ย  4.50  -  5.00  หมายถึง  มากที่สุด 

 คาเฉลี่ย  3.50  -  4.49  หมายถึง  มาก 

 คาเฉลี่ย  2.50  -  3.49  หมายถึง  ปานกลาง 

 คาเฉลี่ย  1.50  -  2.49  หมายถึง  นอย 

 คาเฉลี่ย  1.00  -  1.49  หมายถึง  นอยที่สุด  

 3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

  ผูวิจัยทําการทดสอบความเที่ยงตรง  (Validity)  

โดยนําแบบสอบถามไปเสนอขอคําปรึกษาและขอคิดเห็น

จากผูเช่ียวชาญจํานวน  3  ทาน  เพื่อตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  (Content  Validity)  และเพื่อให

เกิดความเขาใจแกผู ตอบคําถาม  และสามารถใช

ศึกษาวิจัยไดตรงกับวัตถุประสงคที่ตองการศึกษาโดยมี 

คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาเทากับ  0.912  หลังจากนั้น

ไดนําขอเสนอแนะและความคิดเห็นทั้งหมดมาปรับปรุง

แกไขใหแบบสอบถามมีความเที่ยงตรง  ถูกตอง  กอนนําไปใช

ในการศึกษาวิจัย  จากนั้นนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลว

ไปทดสอบความเชื่อมั่น  (Reliability  Test)  โดยนําไป

ทดสอบ  (Try  Out)  กับกลุมตัวอยางจํานวน  30  ชุด

เพื่อนํามาหาความเช่ือถือไดโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟา

(Coefficient  of  Alpha)  ของ  Cronbach  โดยมีคาสัมประสิทธิ์

อัลฟาครอนบาคเทากับ  0.81  ซึ่งมากกวา  0.70 จึงถือวา

เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลที่มีความเช่ือมั่นที่ยอมรับได 

 3.4 วิธกีารเก็บรวบรวมขอมูล 

  3.4.1 ผูวิ จัยทําการแจกแบบสอบถามใหแก

พนักงานที่ปฏิบัติงานในสถานประกอบการหรือหนวยงาน

ตาง ๆ ในพื้นที่โครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ 

ภาคตะวันออก  (EEC)  ที่ยินยอมใหขอมูลและสมัครใจใน 

การตอบแบบสอบถาม   

  3.4.2 นําแบบสอบถามที่ไดมาทําการตรวจสอบ

ความสมบูรณถูกตองของแบบสอบถามและนําไปสู

กระบวนการวิเคราะหทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จร ู

 3.5 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

  การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ  ใชสถิติเชิงพรรณนา  

(จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน) 

 3.6 การรับรองจริยธรรมการวิจัย 

  ขั้นตอนทั้งหมดดําเนินการตามมาตรฐานทาง

จริยธรรมของปฏิญญาเฮลซิงกิป  1975  ซึ่ งแกไขใน 

ป 2556  ระเบียบวิธีวิจัยไดรับการตรวจสอบและอนุมัติ

โดยคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยของมหาวิทยาลัย

บูรพา  (อนุมัติเมื่อวันที่  22  ธันวาคม  2564  หมายเลข

อนุมัต ิ HU138/2564(E1). 

 

6. ผลการวิจัย 

 ผลการวจิัยสามารถแบงไดออกเปน  2  สวน  ดังน้ี   

 6.1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางที่  1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
 

ขอมูลทั่วไป   (n=385) รอยละ 

เพศ ชาย 27.02 

หญิง 72.98 

อาย ุ 21 – 30  ป 16.36 

31 – 40  ป 59.74 

41 – 50  ป 33.38 

51 – 60  ป 0.52 

สถานภาพ โสด 64.68 

สมรส/อยูดวยกัน 34.8 

หยาราง/หมาย 0.52 

ระดบัการศึกษา ต่ํากวา ปวส. 13.5 

ปวส./อนุปริญญา 14.03 

ปริญญาตรี 55.33 

สูงกวาปริญญาตร ี 17.14 
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ตารางที่  1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม (ตอ) 

 

ขอมูลทั่วไป   (n=385) รอยละ 

ประสบการณการทํางาน 1-5 ป 17.67 

6-10 ป 34.28 

มากกวา 10 ป 48.05 

รูปแบบการทํางานในชวง

สถานการณโรคระบาด   

COVID-19  

ทํางานจากบาน100% 22.60 

 

 จากตารางที่  1  พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน

เพศหญิง  คิดเปนรอยละ  72.98  มีอายุอยูระหวาง  31-40  ป  

คิดเปนรอยละ  59.74  มีสถานภาพโสด  คิดเปนรอยละ  

64.68  มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี  รอยละ  55.33   

มีประสบการณการทํางานมากกวา  10  ป  คิดเปนรอยละ  

48.05  และในชวงสถานการณโรคระบาด  COVID-19  

สวนใหญทํางานในรูปแบบผสมผสานทั้งจากที่บานและ 

ที่สํานักงาน  คิดเปนรอยละ  77.40 

 6.2 ขอมูลเกี่ยวกับรูปแบบการทํางานทางไกลในพื้นที่

โครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  

(EEC)  ผูวจิัยสรุปผลการวิจัยโดยแยกเปนประเด็นดังนี ้

  ประเด็นที่  1  ความรูความเขาใจเก่ียวกับรูปแบบ

การทํางานทางไกล  (เชน  วธิกีารใชงานแอปพลิเคชั่นที่จําเปน, 

การใชอุปกรณทางเทคโนโลยีตาง ๆ  ที่จําเปน ฯลฯ)  ในชวง

สถานการณโรคระบาดไวรัสโคโรนาสายพันธใหม  2019 ผูวิจัย

พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญคิดวาตนเองมีความรู

ความเขาใจเก่ียวกับรูปแบบการทํางานทางไกลอยูในระดับ

มาก  จํานวน  203  คน  คิดเปนรอยละ  52.73  รองลงมาอยู

ในระดับปานกลาง  จํานวน  141  คน  คิดเปนรอยละ  36.62 

  ประเด็นที่   2  ผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 

เมื่อเปรียบเทียบกับกอนสถานการณโรคระบาด  (COVID-19) 

 

ตารางที่  2  ผลการปฏิบัติงานเปรียบเทียบกันระหวาง 

   ชวงเวลาที่ตางกัน 

 
ชวงเวลา รอยละ   

(ผูตอบแบบสอบถาม) 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

1.  กอนสถานการณโรคระบาด

ไวรัสโคโรนาสายพันธใหม  2019 

57.92 มากที่สุด 

ตารางที่  2  ผลการปฏิบัติงานเปรียบเทียบกันระหวาง 

   ชวงเวลาที่ตางกัน (ตอ) 

 

ชวงเวลา รอยละ   

(ผูตอบแบบสอบถาม) 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

2.  ระลอกที่  1  

(เดือนมีนาคม  2563) 

57.4 มาก 

3.  ระลอกที่  2  

(ปลายเดอืนธันวาคม  2563) 

60.78 นอย 

4.  ระลอกที่  3  

(เดือนเมษายน  2564  เปนตนมา) 

50.21 นอยที่สุด 

 

 จากตารางท่ี  2  พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ

คิดวาตนเองมีผลการปฏิบัติงานในปจจุบันเมื่อเปรียบเทียบ

กับกอนสถานการณโรคระบาด  (COVID-19)  อยูในระดับ

เทาเดิม  จํานวน  193  คน  คิดเปนรอยละ  50.13  

 ประเด็นที่  3  ผลการปฏิบัติงานเปรียบเทียบกัน

ระหวางชวงเวลากอนสถานการณโรคระบาดไวรัสโคโรนา

สายพันธใหม  2019  ระลอกที่  1  (เดือนมีนาคม  2563)  

ระลอกที่  2  (ปลายเดือนธันวาคม 2563)  และระลอกที่  3  

(เดือนเมษายน  2564  เปนตนมา)  ผูวิจัยพบวา  ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญ  คิดวาผลการปฏิบัติงานของ

ตนเองดีที่สุดในชวงกอนสถานการณโรคระบาด  และ 

แยลงเมื่อเวลาผานไป   

 ประเด็นที่  4  ปจจัยท่ีทําใหการทํางานทางไกลมี

ประสิทธิภาพในสถานการณโรคระบาด  (COVID-19)  

ผูวิจัยพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวาการใชเวลา

การเดินทางนอยลง  เปนปจจัยที่สําคัญที่สุด  (รอยละ  76.88) 

รองลงมาคือ  เวลาการทํางานยืดหยุนกวา  (รอยละ  50.39)  

 ประเด็นที่  5  ปจจัยท่ีทําใหการทํางานทางไกลไมมี

ประสิทธิภาพในสถานการณโรคระบาด  (COVID-19)  

ผู วิ จั ยพบว าผู ตอบแบบสอบถามส วน ใหญ เห็ นว า  

ความรูสึกโดดเดี่ยว, ไมคอยไดพบปะพูดคุยกับใครเปน

ปจจัยที่สําคัญท่ีสุด  (รอยละ  55.06)  รองลงมาเห็นวา 

การทํางานทางไกลทําใหมีสมาธินอยกวา  เพราะมีสิ่งเบ่ียงเบน

ความสนใจมากกวา  (รอยละ  35.58)  

129



 ประเด็นท่ี  6  ความรูสึกของพนักงานเกี่ ยวกับ

ประสิทธภิาพในการบริหารจัดการขององคกร  

 

ตารางที่  3  ประสิทธภิาพในการบริหารจัดการขององคกร 

คาํถาม คาเฉลี่ย S.D. ระดับ

คณุภาพ 

1.  สิทธิประโยชนเรื่องการดูแลบุตร 2.56 0.98 ปานกลาง 

2.  การใหความรูกับหัวหนางานใน

การนําทีมปฏิบัติงานในสภาพแวดลอม

เสมือนจริง 

3.23 0.85 ปานกลาง 

3.  ดูแลสนับสนุนดานสภาพจิตใจ

ของพนักงาน 

3.20 0.89 ปานกลาง 

4.  ใหความรูดานวิธีการใช

แอปพลิเคชั่นตาง ๆ ที่จําเปนใน

การทํางาน  และการเก็บขอมูล 

3.57 0.80 มาก 

5.  สนับสนุนอุปกรณที่จําเปนใน

การทํางานที่บาน 

3.38 0.75 ปานกลาง 

6. ชวยบริหารจัดการภาระงาน 

(Workload) 

2.83 0.79 ปานกลาง 

7.  มีกฎที่ชัดเจนเก่ียวกับเวลา 

การรายงานตัวระหวางปฏิบัติงาน

ที่บาน 

3.25 0.85 ปานกลาง 

8.  ใหความรูพนักงานถึงวิธีการ

ทํางานที่บานใหมีประสิทธิภาพ 

3.20 0.69 ปานกลาง 

9.  ยืดหยุนเรื่องเวลาการทํางานเพื่อให

พนักงานสามารถดูแลครอบครัวได 

3.38 0.80 ปานกลาง 

เฉลี่ยรวม 3.18 0.82 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี  3  พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ

รูสึกวาองคกรของตนมีประสิทธิภาพในการบริหาร 

จัดการในสถานการณโรคระบาด  COVID-19  อยูในระดบั

ปานกลาง  (คาเฉลี่ยรวม  =  3.18)  โดยดานท่ีพนักงานรูสกึวา

มีประสิทธิภาพนอยที่สุดคือ  สิทธิประโยชนเรื่องการดูแลบุตร  

(คาเฉลี่ยรวม  =  2.56)  รองลงมาคือการชวยบริหารจัดการ

ภาระงาน  (Workload)  (คาเฉลี่ยรวม = 2.83) 

 ประเด็นที่  7  ความจําเปนท่ีทําใหตัดสินใจไปทํางาน
ในสํานักงาน  
 
ตารางที่  4  ความจําเปนท่ีทําใหตัดสินใจไปทํางานใน 
       สํานักงาน 
 

คาํถาม คาเฉลี่ย SD ระดับ 

คณุภาพ 

1.  เพิ่มประสทิธิภาพในการทํางาน 2.82 0.74 ปานกลาง 

ตารางที่  4  ความจําเปนท่ีทําใหตัดสินใจไปทํางานใน 
       สํานักงาน (ตอ) 

 

คาํถาม คาเฉลี่ย SD ระดับ 

คณุภาพ 

2.  มีพื้นที่ใหทานติดตอพบปะลูกคา 3.44 0.70 ปานกลาง 

3.  ชวยใหพนักงานทํางานรวมกัน

อยางมีประสิทธิภาพ 

3.70 0.79 มาก 

4.  ชวยสงเสริมวัฒนธรรมองคกร 3.53 0.83 มาก 

5.  ความรวมมือซึ่งกันและกัน 3.61 0.92 มาก 

6.  การตรวจสอบความปลอดภัย

ของอุปกรณและเอกสารตาง ๆ 

3.32 0.95 ปานกลาง 

7.  ทานไดพบปะ  และมีปฏิสัมพันธ

กับเพ่ือนรวมงาน 

3.97 0.94 มาก 

8.  การฝกอบรม  พัฒนาตนเอง 

และความกาวหนาในอาชีพ 

3.38 0.93 ปานกลาง 

เฉลี่ยรวม 3.47 0.85 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี  4  พบวาเหตุผลท่ีทําใหพนักงาน

ตัดสินใจไปนั่งทํางานที่สํานักงานมากที่สุดคือการไดพบปะ  

และมีปฏิสัมพันธ เ พ่ือนรวมงาน  (อยู ในระดับมาก  

คาเฉลี่ยรวม  =  3.97)  รองลงมาคือ  ชวยใหพนักงาน

ทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ  (อยูในระดับมาก  

คาเฉลี่ยรวม  =  3.70)   

 ประเด็นที่  8  รูปแบบการทํางานหลังจากสถานการณ

โรคระบาด  (COVID-19)  ผูตอบแบบสอบถามรอยละ  

49.61  ตองการทํางานในรูปแบบทางไกลเปนบางครั้ง  

(เชน  2  ครั้งตอเดือน)  รองลงมารอยละ  34.03  ตองการ

ทํางานในรูปแบบทางไกลบอยข้ึน  (อยางนอยสัปดาหละครั้ง)  

รอยละ  10.65  (41  คน)  ตองการทํางานท่ีบาน  100%  

และมีเพียงรอยละ  4.41  (17  คน)  เทานั้นที่เลือกจะกลับไป

ทํางานที่สํานักงานเต็มเวลา   

 

7. สรุปผลการวิจัย  

 ผลการวิจัยพบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน 

เพศหญิง  คิดเปนรอยละ  72.98  มีอายุอยูระหวาง  31-40  ป  

คิดเปนรอยละ  59.74  มีสถานภาพโสด  คิดเปนรอยละ  
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64.68  มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี  รอยละ  

55.33  มีประสบการณการทํางานมากกวา  10  ป   

คิดเปนรอยละ  48.05  และในชวงสถานการณโรคระบาด

COVID-19  สวนใหญทํางานในรูปแบบผสมผสานทั้งจาก 

ที่บานและที่สํานักงาน  คิดเปนรอยละ  77.4  ผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับรูปแบบการทํางานทางไกล

อยูในระดับมาก  (รอยละ  50.13)  ผลการปฏิบัติงานใน

ปจจุบันเมื่อเปรียบเทียบกับกอนสถานการณโรคระบาด  

(COVID-19)  อยูในระดับเทาเดิมเมื่อเปรียบเทียบผล 

การปฏิบัติงานระหวางชวงเวลากอน  COVID-19, ระลอกท่ี  1  

(เดือนมีนาคม  2563), ระลอกที ่ 2  (ปลายเดือนธันวาคม  

2563)  และระลอกที่  3  (เดือนเมษายน 2564 เปนตนมา)  

พบวาผลการปฏิบัติงานดีท่ีสุดในชวงกอนสถานการณ 

โรคระบาด  และแยลงเมื่อเวลาผานไป  การใชเวลา 

การเดินทางนอยลง  เปนปจจัย ท่ีสําคัญท่ีสุดทําให 

การ ทํางานทางไกลมีประสิทธิภาพในสถานการณ 

โรคระบาด  (COVID-19)  (รอยละ  76.88)  รองลงมาคือ  

เวลาการทํางานยืดหยุนกวา (รอยละ  50.39)  ในขณะที่

ความรูสึกโดดเดี่ยว, ไมคอยไดพบปะพูดคุยกับใครเปน

ปจจัยที่สําคัญที่สุดทําใหการทํางานทางไกลไมมีประสิทธิภาพ

ในสถานการณโรคระบาด  (COVID-19)  (รอยละ  55.06)  

ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการขององคกรในสถานการณ

โรคระบาด  COVID-19  อยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ยรวม  

=  3.18)  โดยดานที่พนักงานรูสึกวามีประสิทธิภาพ 

นอยที่สุดคือ  สิทธิประโยชนเรื่องการดูแลบุตร  (คาเฉลี่ย  

=  2.56)  รองลงมาคือ การชวยบริหารจัดการภาระงาน 

(Workload)  (คาเฉลี่ย  =  2.83)  เหตุผลที่ทําใหตัดสินใจ

กลับไปนั่งทํางานท่ีสํานักงานมากที่สุดคือ  การไดพบปะ  

และมีปฏิสัมพันธเพื่อนรวมงาน  (อยูในระดับมาก  คาเฉลี่ย   

=  3.97)  รองลงมาคือ  ชวยใหพนักงานทํางานรวมกันอยางมี

ประสิทธิภาพ  (อยูในระดับมาก  คาเฉลี่ย  =  3.70)  รอยละ  

49.61  ตองการทํางานในรูปแบบทางไกลเปนบางครั้ง  

(เชน  2  ครั้งตอเดือน)  มีเพียงรอยละ  4.41  (17  คน)  

เทานั้นท่ีเลือกจะกลับไปทํางานที่สํานักงานเต็มเวลา 

 

8. อภิปรายผลการวิจัย 

 เม่ือพิจารณาขอคนพบตาง ๆ ที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้  

จะเห็นไดวาการปฏิบัติงานของพนักงานในพื้นที่โครงการ

พัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  (EEC)  

ในชวงเวลาตั้งแตปพ.ศ.2563  จนถึงปจจุบันภายใต

สถานการณโรคระบาด  (COVID-19)  มีความเปลี่ยนแปลง

ไปตามสถานการณการแพรระบาดในชวงน้ัน ๆ ทําให

องคกรตองปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางาน  ซึ่งสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรอยละ  50.13  

เห็นวาตนเองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับรูปแบบการทํางาน

ทางไกลอยูในระดับมาก  เนื่องจากพนักงานในองคกรสวนใหญ

จําเปนตองปรับตัวในการปฏิบัติงานโดยใชเทคโนโลยีตาง ๆ 

เขามามีสวนในชีวิตประจําวัน  เพื่อชดเชยรูปแบบการทํางาน

แบบเดิมท่ีไมสามารถทําได  โดยสวนใหญจะเห็นวา 

ผลการปฏิบัติงานของตนนั้นมีประสิทธิภาพเทา กับ 

กอนเกิดโรคระบาดแต เมื่อเปรียบเทียบกันระหวาง

ชวงเวลาในการระบาดระลอกตาง ๆ กลับพบวาพนักงาน

ส วนใหญ เห็นว าตนมีผลการปฏิ บัติ งานที่ แยล งยิ่ ง

สถานการณโรคระบาดยืดเยื้อยาวนาน  ผลการปฏิบัติงาน

ก็ยิ่งแยลงโดยความรูสึกโดดเดี่ยว, ไมคอยไดพบปะพูดคุย

กับใครเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดทําใหการทํางานทางไกลไมมี

ประสิทธิภาพในสถานการณโรคระบาด  COVID-19  (รอยละ  

55.06)  ซึ่ งสอดคลองกับบทความของ  MIT  Sloan  

School  of  Management  (2020)  ที่เสนอแนะเก่ียวกับ

การจัดการความเสี่ยงที่มองไมเห็นในการทํางานทางไกล 

ไดเสนอวาความเสี่ยงที่สําคัญประเด็นหนึ่งคือ  คุณภาพของ

การสนทนาที่ เกิด ข้ึนทางออนไลนไมสามารถเติมเต็ม

ความสัมพันธระหวางบุคคลเหมือนกันกับการสนทนา 

แบบตัวตอตัวทําใหการทํางานทางไกลไมมีประสิทธิภาพ

เทาท่ีควรในขณะเดียวกันเมื่อพิจารณาถึงปจจัยที่ทําให

การ ทํางานทางไกลมีประสิทธิภาพในสถานการณ 

โรคระบาด  (COVID-19)  พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็น

วาการใชเวลาการเดินทางนอยลง  เปนปจจัยที่สําคัญที่สุด  

(รอยละ  76.88)  รองลงมาคือเวลาการทํางานยืดหยุนกวา  
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 (รอยละ  50.39)  ซึ่งสอดคลองกับ  Harpaz  (2002)   

ที่ ทําการศึกษาถึงผลประโยชนหรือผลกระทบเชิงบวก 

ของการทํางานทางไกลพบวาผลกระทบตอตนเองเชิงบวก

ไดแก  ความเปนอิสระ  ชั่วโมงการทํางานยืดหยุนประหยัด 

เวลาการเดินทางและคาใชจาย  และมีความยืดหยุน 

ในการจัดการดูแลสมาชิกในครอบครัว  ซึ่งเปนไปใน 

ทางเดียวกับ  Mustajab, et al.  (2020)  ซึ่งทําการศึกษา

ปรากฎการณการทํางานจากที่บานเปนเ พ่ือปองกัน  

COVID-19  และผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางาน  

พบวาการทํางานจากท่ีบานชวยประหยัดเวลาเมื่อพนักงาน

ตองทํางานในสํานักงาน  สวนใหญจะตองใชเวลาไปและ

กลับบานประมาณสามชั่วโมง  การทํางานจากที่บานทําให

พนักงานสามารถแบงหรือจัดสรรเวลาสามช่ัวโมงที่ลดได

จากการเดินทางไปจัดสรรเพื่อทํางานบานหรืองานอื่น ๆ 

เมื่อพิจารณาในดานประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ

องคกรในสถานการณโรคระบาด  (COVID-19)  พบวา 

อยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ยรวม  =  3.18)  โดยดานที่

พนักงานรูสึกวามีประสิทธิภาพนอยที่สุดคือ  สิทธิประโยชน

เรื่องการดูแลบุตร  (คาเฉลี่ย  =  2.56)  รองลงมาคือ   

การชวยบริหารจัดการภาระงาน  (Workload)  (คาเฉลี่ย  

=  2.83)  แสดงใหเห็นวาองคกรสวนใหญยังคงใหความสําคัญ

ไมเพียงพอตอการใหความชวยเหลือแกพนักงานที่มีบุตร  

โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อพนักงานกลุมนี้ตองทํางานจาก 

ที่บานและตองดูแลบุตรไปดวยทําใหการบริหารจัดการ

เวลาเปนไปดวยความลําบาก  และสงผลตอประสิทธิภาพ

การทํางาน  โดยมีงานวิจัยจํานวนมากแสดงใหเห็นวา  

การบริหารเวลาภายใตขอจํ ากัดของงานและชีวิต

ครอบครัวเปนเรื่องยากสําหรับทุกคนในชวงสถานการณ  

COVID-19  โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับพนักงานที่เปนแม  

(Collins, et al., 2020; Heggeness, 2020; Kibbe, 2020)  

รองลงมาคือ  การชวยบริหารจัดการภาระงาน  (Workload)  

ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ  Wu  and  Chen  (2020)  

ที่ทําการศึกษาผลกระทบของการทํางานท่ีบานในแงของ

ภาระงานและผลิตภาพจากงานและอาชีพที่ตางกันพบวา  

การทํางานจากบานทําใหปริมาณงานเพิ่มขึ้นโดยเฉลี่ย 

สามช่ัวโมงตอสัปดาห  และประสิทธิภาพการทํางานลดลง  

รอยละ  38  เหตุผลที่ทําใหตัดสินใจกลับไปนั่งทํางาน 

ที่สํานักงานมากที่สุดคือ  การไดพบปะ  และมีปฏิสัมพันธ

เพ่ือนรวมงาน  (อยูในระดับมาก  คาเฉลี่ย  =  3.97)  รองลงมา

คือ  ชวยใหพนักงานทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ   

(อยูในระดับมาก  คาเฉลี่ย  =  3.70)  สอดคลองกับงานวิจัย

ของ  Van  Der  Lippe  and  Lippényi  (2020)  ซึ่งทําการศึกษา

เกี่ ยวกับเพ่ือนรวมงานท่ีทํางานจากที่บ านโดยศึกษา 

ผลการปฏิบัติงานเดี่ยวและกลุมพบวาการทํางานรวมกัน

โดยที่ต างฝายตางทํางานอยู ท่ีบ านนั้นส งผลเชิงลบ 

อยางมากตอประสิทธิภาพของพนักงานนอกจากนี ้

ผลการปฏิบัติงานเปนทีมยังแยลงเมื่อมีเพ่ือนรวมงาน

ทํางานจากที่บานมากขึ้น  พนักงานที่ทํางานทางไกลใน

พ้ืนที่โครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  

(EEC)  รอยละ  49.61  ตองการทํางานในรูปแบบทางไกล

เปนบางครั้ง  (เชน  2  ครั้งตอเดือน)  มีเพียงรอยละ  4.41  

(17  คน)  เทานั้นที่เลือกจะกลับไปทํางานท่ีสํานักงาน 

เต็มเวลาผลการวิ จัยดังกลาวสอดคลองกับขอมูลที ่

ผู ตอบแบบสอบถามใหมากอนหนาโดยการไดพบปะ 

และมีปฏิสัมพันธเพื่อนรวมงานและการชวยใหพนักงาน

ทํา งานร วมกันอย างมีประสิทธิภาพยัง เปนเหตุผล 

ใหพนักงานอยากกลับไปทํางานที่สํานักงานแตเปนไป 

ในรูปแบบที่ไมเต็มเวลา  โดยยังอยากมีเวลาบางสวนที่ได

ทํางานทางไกลซึ่งอาจเปนสาเหตุมาจากการไดประหยัด 

เวลาในการเดินทาง  และความยืดหยุนในการทํางาน 

ซึ่งเปนไปในทางเดียวกับงานวิจัยของ  Feleen, et al., 

(2021)  ที่ทําการศึกษาเปรียบเทียบระหวางการทํางาน

จากท่ีบานและที่สํานักงาน  กรณีศึกษาพนักงานหญิง 

ในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีพบวา  รอยละ  59  ตองการ

ทํางานที่บานมากกวา  

 

9. ขอเสนอแนะ  

 องคกรควรวางรูปแบบการทํางานใหแกพนักงานโดย

พิจารณารูปแบบการทํางานทางไกลนาน ๆ ครั้งเพื่อ 

ความยืดหยุนในการทํางาน  และการประหยัดทั้งเวลา 
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และคาใชจายในการเดินทาง  และควรใหความชวยเหลือ

เกี่ยวกับการดูแลบุตรเพ่ิมขึ้น  เชน  การสอบถามเพ่ือหา

สาเหตุของปญหาและหาวิธีการบรรเทาปญหา  พรอมทั้ง

บริหารจัดการภาระงานของพนักงานโดยกําหนดบทบาท  

หนาที่  ขอบเขตการทํางาน  และปริมาณงานเมื่อพนักงาน

ตองทํางานทางไกลใหชัดเจน  เพื่อใหพนักงานสามารถ

บริหารจัดการเวลาใหเหมาะสมและบรรลุเปาหมายใน 

การทํางานที่ไดรับมอบหมายในทุก ๆ วัน  โดยใหพนักงาน

มีสิทธิ์เลือกรูปแบบในการทํางานในงานวิจัยของ  Bloom, 

Liang, Roberts, and  Ying  (2014)  ทําการศึกษาการทํางาน

จากท่ีบานกรณีศึกษาจากชาวจีนพบวาเมื่อใหทางเลือก 

ในการทํางาน  และอนุญาตใหพนักงานสามารถทดลอง

เลือกระหวางบานและสํานักงานไดมากกวารอยละ  50  

เลือกทํางานทางไกล  ซึ่ งนําไปสูผลกําไรของบริษัท 

ที่เ พ่ิมขึ้นรอยละ  22  ในกรณีทํางานทางไกลองคกร 

ควรเปดโอกาสใหพนักงานเขามาทํางานที่สํานักงานเปน

ระยะ ๆ เพื่อเปดโอกาสใหพนักงานไดมีปฏิสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน  เพื่อชวยลดความรูสึกโดดเดี่ยวและชวยให

พนักงานทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 
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