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บทคัดย่อ

บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบการท�ำงานในรูปแบบการด�ำเนินชีวิตแบบใหม่ที่เหมาะสม
และตรงกับความต้องการของผู้ปฏิบัติงานของส�ำนักงาน กสทช. ซึ่งน�ำแนวคิดการท�ำงานแบบยืดหยุ่นมาศึกษา 
โดยใช้ระเบยีบวธิวีจิยัแบบผสมผสาน ประกอบด้วย การวิจยัเชงิคณุภาพ สมัภาษณ์ผูบ้รหิารระดบัสงูทีร่บัผดิชอบ
ภารกิจด้านทรัพยากรบุคคลของส�ำนักงาน กสทช. ได้แก่ เลขาธิการ กสทช. และรองเลขาธิการ กสทช. สายงาน
ยุทธศาสตร์และกิจการองค์กร และการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามส�ำรวจความเห็นของผู้ปฏิบัติงาน 
ซึ่งมีกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้อ�ำนวยการส�ำนัก ผู้อ�ำนวยการส่วน พนักงานปฏิบัติการระดับต้น กลาง และสูง รวมทั้ง 
ลูกจ้าง จ�ำนวน 313 คน และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ พร้อมกับใช้ทฤษฎีมาเป็นกรอบในการอธิบายประกอบ 
กบัข้อมลูทีไ่ด้จากการประมวลผล ผลการส�ำรวจสรุปว่า ผู้ปฏิบัตงิานของส�ำนกังาน กสทช. ส่วนใหญ่มคีวามพงึพอใจ 
กับรูปแบบการท�ำงานในปัจจบุันในระดับมาก มีปัญหาและอุปสรรคในระดบัปานกลาง รูปแบบการท�ำงานแบบ
ยดืหยุ่นทีต้่องการ 3 ล�ำดบัแรก คอื การก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงานแบบเหลือ่มเวลา การก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงาน  
มากกว่า 1 รอบ และการนับชั่วโมงการท�ำงานต่อวัน ตามล�ำดับ ส�ำหรับความเห็นในการน�ำระบบการท�ำงาน
แบบยืดหยุ่นมาใช้ในภาพรวมเห็นด้วยในระดับมาก โดยที่เลขาธิการ กสทช. และรองเลขาธิการ กสทช.  
สายงานยุทธศาสตร์และกิจการองค์กรเห็นด้วยกับการน�ำการก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงานแบบเหลื่อมเวลามาใช้ 
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Abstract

This article emphasizes the study of working in the new normal in the perspectives of 
the NBTC executives and staff. Flexible work and mixed methodology had been applied for 
the course of conducting this research project: a qualitative methodology through in-depth 
interviews with Secretary-General of NBTC and Deputy Secretary-General of Strategic and 
Internal Affairs of NBTC. Meanwhile, a quantitative methodology through a questionnaire had 
been provided for the Executives and various staff. The focus group was the Directors, Division 
Directors, Senior-Middle-Junior level employees and staff. A total of this sample group was 
313 persons. Descriptive statistics were used for data analysis together with a theoretical 
framework to explain the data. The survey founded that most NBTC staff feel satisfy with the  
current job model with the average of high level, whereas the moderate level reveals the 
current job model obstacles. The top three most favorable styles of flexible work consist of 
periods of time overlap, clock-in and out more than a round, and counting hours of work  
per day, respectively. From the feedback of the NBTC executives, they agree to adopt a flexible 
work with the average of high level.

Keywords:	Working in the New Normal, Flexible Work, Office of the NBTC, NBTC Staff

1. บทน�ำ

จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค COVID-19 ในปัจจุบัน ส่งผลให้ผู้คนในสังคมต้องมีรูปแบบ 
การด�ำเนินชีวิตรูปแบบใหม่ที่แตกต่างจากเดิม จนน�ำไปสู่รูปแบบการด�ำเนินชีวิตแบบใหม่ ลักษณะดังกล่าว 
เป็นปัจจัยผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัลและพฤติกรรมผู้บริโภคแบบฉับพลัน (Digital Disruption)  
เช่น การซื้อของออนไลน์ ขายสินค้าและจัดส่งแบบ “เดลิเวอรี่” การท�ำงานที่บ้าน ดังนั้น องค์กรต้องปรับ 
ระบบการท�ำงานให้สอดคล้องกับรูปแบบการด�ำเนินชีวิตแบบใหม่ และเรียนรู้ประโยชน์จากสถานการณ์นี ้
เพื่อต่อยอด มิเช่นนั้นหากใช้ระบบเดิมทั้งหมดอาจส่งผลกระทบกับการท�ำงานขององค์กรได้ ประกอบกับ 
หากพจิารณาสถานการณ์ก่อนการแพร่ระบาดของโรค COVID-19 จะพบว่า กรงุเทพมหานครมปัีญหาการจราจร 
ติดขัด กฎระเบียบต่าง ๆ  ที่องค์กรก�ำหนดให้ปฏิบัติอย่างเคร่งครัดท้ังด้านการแต่งกาย เวลา และสถานที่  
ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานประสบปัญหาความเครียดและการบริหารจัดการเวลา ดังนั้น อาจน�ำแนวทางการท�ำงาน 
ในรูปแบบการด�ำเนินชีวิตแบบใหม่นี้มาปรับใช้ตอนสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค COVID-19 เบาบางลง  
จนกลับเข้าสู่ภาวะปกติก็ได้ จึงด�ำเนินการศึกษาการท�ำงานในรูปแบบการด�ำเนินชีวิตแบบใหม่ ในมุมมอง 
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ของผู้ปฏิบัติงานของส�ำนักงาน กสทช. โดยน�ำแนวคิดการท�ำงานแบบยืดหยุ่นมาศึกษา เพ่ือต้องการทราบว่า  
รูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่นรูปแบบใดที่เหมาะสมและตรงกับความต้องการของผู้ปฏิบัติงานของส�ำนักงาน 
กสทช. โดยจะน�ำผลการศกึษาทีไ่ด้เสนอเลขาธกิาร กสทช. เพือ่พจิารณาและก�ำหนดเป็นนโยบายการปฏบิตังิาน
ที่เหมาะสมเพื่อแก้ปัญหาดังกล่าวต่อไป 

2. วัตถุประสงค์

2.1	 เพือ่ศึกษาความพงึพอใจของผูป้ฏิบตังิานเก่ียวกบัรูปแบบการท�ำงานในปัจจุบนัของส�ำนกังาน กสทช.

2.2	เพือ่ศกึษาปัญหาและอปุสรรคของผู้ปฏิบตังิานเก่ียวกบัรปูแบบการท�ำงานในปัจจบุนัของส�ำนกังาน  
	 กสทช. 

2.3	เพื่อศึกษารูปแบบการท�ำงานที่ยืดหยุ่นที่ผู้ปฏิบัติงานของส�ำนักงาน กสทช. ต้องการ

2.4	เพื่อศึกษาความเห็นของผู้ปฏิบัติงานในการน�ำระบบการท�ำงานที่ยืดหยุ่นมาใช้ในส�ำนักงาน กสทช.

2.5	 เพือ่ศึกษาแนวโน้มความเป็นไปได้ของการน�ำระบบการท�ำงานแบบยืดหยุน่มาใช้ในส�ำนกังาน กสทช. 

3. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

3.1	ทราบระดบัความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิานเกีย่วกบัรปูแบบการท�ำงานในปัจจบุนัของส�ำนกังาน กสทช.

3.2	ทราบปัญหาและอปุสรรคของผู้ปฏิบตังิานเกีย่วกบัรปูแบบการท�ำงานในปัจจุบนัของส�ำนักงาน กสทช.

3.3	ทราบรปูแบบการท�ำงานทียื่ดหยุน่ทีผู้่ปฏบิตังิานของส�ำนกังาน กสทช. ต้องการ

3.4	ทราบแนวโน้มความเป็นไปได้ของการน�ำระบบการท�ำงานแบบยดืหยุน่มาใช้ในส�ำนกังาน กสทช.

3.5	ทราบรูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่นที่เหมาะสมกับส�ำนักงาน กสทช. และเสนอแนวทางใน 
	 การก�ำหนดนโยบายด้านทรัพยากรบุคคลได้อย่างเป็นรูปธรรม ส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจ  
	 และความผกูพนัในองค์กร
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4. การทบทวนวรรณกรรม 

4.1	 ความหมายของ "New normal" 

		  “New normal คืออะไร?” (2020) New normal แปลว่า ความปกติใหม่ ฐานวิถีชีวิตใหม่  
ซึ่งหมายถึง รูปแบบการด�ำเนินชีวิตแบบใหม่ที่แตกต่างจากอดีต เนื่องจากมีบางสิ่งมากระทบจนแบบแผน 
และแนวทางปฏิบัติที่ผู้คนในสังคมคุ้นเคยต้องเปลี่ยนแปลงไปสู่วิถีชีวิตใหม่ ภายใต้มาตรฐานใหม่ที่ไม่คุ้นเคย  
ซึ่งรูปแบบวิถีชีวิตใหม่นี้ ประกอบด้วยวิธีคิด วิธีเรียนรู้ วิธีสื่อสาร วิธีปฏิบัติและการจัดการ ซึ่งผู้คนต้องปรับตัว
เพื่อรับมือกับสถานการณ์ปัจจุบันมากกว่าจะธ�ำรงรักษาวิถีดั้งเดิมไว้ 

4.2	 การปรับตัวขององค์กรในรูปแบบการด�ำเนินชีวิตวิถีใหม่

		  4.2.1	 “New normal มีอะไรบ้างที่องค์กรต้องปรับตัว” (2021) New normal เป็นปัจจัย 
			   ผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลงด้านดิจิทัลและพฤติกรรมผู้บริโภคแบบฉับพลันทั้งใน 
			   ภาคประชาชนและภาคธุรกิจ ท�ำให้วิถีชีวิตของผู้คนเปล่ียนไปตั้งแต่การใช้ชีวิตประจ�ำวัน 
			   ไปจนถงึรปูแบบการท�ำงาน โดยส่ิงทีอ่งค์กรต้องปรับตวัให้ก้าวทนัสถานการณ์ คอื 1. การปรับปรุง 
			   รูปแบบการท�ำงาน 2. การปรับปรุงส�ำนักงาน โดยแต่ละส่วนมีรายละเอียด ดังนี้

			   1)	 การปรับปรุงรูปแบบการท�ำงาน โดยให้สามารถท�ำงานที่ใดก็ได้ ไม่ได้จ�ำกัดแค่ที่บ้าน  
				    มุง่เน้นปริมาณและคุณภาพของงานมากกว่าการนบัชัว่โมงท�ำงาน การวางแผนการจดัการ 
				    พนกังาน ด้วยการน�ำข้อมูลต่าง ๆ  ทีอ่าจจะเป็นข้อมลูในรายงานอยู่แล้วหรือข้อมลูใหม่ ๆ   
				    มาสรปุให้สามารถเหน็ภาพได้ในหน้าเดยีว (Dashboard) การปรับปรุงรูปแบบการส่ือสาร  
				    โดยน�ำเทคโนโลยมีาใช้ในการส่ือสารภายในองค์กร การให้พนกังานน�ำอุปกรณ์การท�ำงาน 
				    ของตัวเองมาใช้ และการประชุมทางไกลด้วยวีดิทัศน์ (Video conference)

			   2)	 การปรับปรุงส�ำนักงาน เนื่องจากวิถีชีวิตของคนที่เปลี่ยนไป ซึ่งให้ความส�ำคัญกับเรื่อง 
				    สุขอนามัยและความปลอดภัยมากยิ่งขึ้น ส�ำนักงานควรจัดพื้นที่แบบเว้นระยะห่าง  
				    เพิ่มพื้นที่ส่วนกลางเพื่อลดความแออัด จ�ำกัดจ�ำนวนผู้เข้าประชุม จัดโซนในส�ำนักงาน  
				    เช่น โซนทางเข้ามีระบบการคัดกรอง โซนการท�ำความสะอาดหรือฆ่าเชื้อ โซนพักคอย 
				    หรือรอคิวเข้ารับบริการ และโซนสุขอนามัย รวมทั้งการเลือกใช้วัสดุภายในส�ำนักงาน  
				    ควรเลือกวัสดุที่สามารถลดการสะสมของเชื้อไวรัสและแบคทีเรีย เป็นต้น

		  4.2.2	 “เปิด 4 เทรนด์การท�ำงานของโลกในยุค New normal” (2020) กล่าวว่า การแพร่ระบาด 
			   ของโรค COVID-19 ท�ำให้มีการใช้เทคโนโลยีกับการท�ำงานมากขึ้น และเกิดกระแส 
			   การท�ำงานรูปแบบใหม่ ได้แก่ 
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			   1)	 การท�ำงานระยะไกล ไม่พบปะผู้คนต่อหน้า แต่เข้าถึงผ่านเทคโนโลยี 

			   2)	 การปรับใช้ระบบอัตโนมัติหรือน�ำหุ่นยนต์มาใช้มากขึ้น 

			   3)	 การเข้าสู่เว็บไซต์หรือแอปพลิเคชันส�ำเร็จรูปที่สร้างขึ้นมาเพื่อรองรับการขายสินค้า 
				    หรือบริการผ่านทางออนไลน์ โดยเฉพาะ (E-commerce platform) มากขึ้น

			   4)	 การเปลีย่นมาเป็นแรงงานอสิระ ดังนัน้ รปูแบบการท�ำงานในระยะต่อไป ท�ำให้แรงงาน 
				    ต้องอาศัยทักษะใหม่ ๆ  ซึ่งการท�ำงานระยะไกลและแรงงานอิสระจะได้รับความนิยม 
				    เพ่ิมขึน้เรือ่ย ๆ  ดงันัน้ ทัง้แรงงานและผูว่้าจ้างจงึควรเร่งปรบัตัวเพือ่ให้ทนักบัการท�ำงาน 
				    ในโลกใหม่ที่บริบทก�ำลังเปลี่ยนไป 

ดังนั้น การท�ำงานในรูปแบบการด�ำเนินชีวิตแบบใหม่ หมายถึง การท�ำงานที่ต้องปรับตัวให้เข้ากับ 
ชีวิตวิถีใหม่ที่มีการแพร่ระบาดของโรค COVID-19 โดยให้อิสระกับผู้ปฏิบัติงานในด้านสถานที่ และเน้นการใช ้
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการท�ำงานให้เกิดประโยชน์ 

4.3	 ความหมายของการท�ำงานแบบยืดหยุ่น

		  4.3.1	 “สร้างความยดืหยุ่น สร้างความสมดลุการท�ำงาน” (2017) กล่าวว่า การท�ำงานแบบยดืหยุน่  
			   หมายถึง รูปแบบการท�ำงานเพ่ือตอบสนองความต้องการใช้ชีวิต โดยเน้นการสร้างสมดุล 
			   ให้กับชีวิตและการท�ำงาน

		  4.3.2	 “Flexible Time” (2019) การท�ำงานแบบยืดหยุ่น หมายถึง การท�ำงานที่ให้อิสระกับ 
			   ผู ้ปฏิบัติงานในเร่ืองสถานที่และเวลาการปฏิบัติงาน โดยผู ้ปฏิบัติงานสามารถเข้าถึง 
			   การปฏิบัติงานแบบยืดหยุ่นได้ ต้องผ่านการอนุมัติจากผู้บังคับบัญชาด้วย

		  4.3.3	 “What is Flexible Working?” (2020) กล่าวว่า การท�ำงานแบบยืดหยุ่น หมายถึง  
			   การจัดการท�ำงานรปูแบบใหม่ทีแ่ตกต่างจากการท�ำงานแบบเดมิท่ีเป็นเวลา 09.00-17.00 น. 
			   โดยค�ำนึงถึงความต้องการของพนักงาน

ดังนั้น การท�ำงานแบบยืดหยุ่น หมายถึง การท�ำงานที่ให้อิสระกับผู้ปฏิบัติงานในเรื่องต่าง ๆ  เพื่อ 
ตอบสนองความต้องการใช้ชีวิตและสร้างสมดุลให้กับชีวิตและการท�ำงานของพนักงาน

4.4	 รูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่น

		  4.4.1	 “สร้างความยดืหยุ่น สร้างความสมดลุการท�ำงาน” (2017) กล่าวว่า การท�ำงานแบบยดืหยุน่  
			   ประกอบด้วย 3 รูปแบบ ได้แก่ 
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			   1)	 แต่งกายท�ำงานแบบล�ำลอง (ยืดหยุ่นไลฟ์สไตล์) คือ การอนุญาตให้ผู้ปฏิบัติงานแต่งชุด 
				    ล�ำลองมาท�ำงานได้บางวัน โดยเช่ือว่าการแต่งกายชุดล�ำลองนอกจากจะสร้างความ 
				    คล่องแคล่วในการท�ำงานแล้วยงัช่วยสร้างความพอใจและความสุขในขณะท�ำงานอีกด้วย

			   2)	 ท�ำงานนอกที่ท�ำงาน (ยืดหยุ่นสถานที่) คือ การท�ำงานที่ใดก็ได้โดยไม่ต้องเข้าที่ท�ำงาน 
				    ทกุวนั แต่ต้องสามารถท�ำงานทีไ่ด้รับมอบหมายได้ส�ำเร็จ โดยอาศยัเทคโนโลยเีข้ามาช่วย 
				    ในการท�ำงาน

			   3)	 เลือกช่วงเข้าออกงานได้ (ยืดหยุ่นเวลา) ด้วยสภาพการจราจรท่ีติดขัด โดยเฉพาะใน 
				    ชั่วโมงเร่งด่วน ท�ำให้มีหลายองค์กรเริ่มมีนโยบายการเข้าออกงานแบบยืดหยุ่น โดยให ้
				    สามารถเข้าออกงานแตกต่างกันในแต่ละวันได้ แต่จะต้องท�ำงานให้ครบตามจ�ำนวน 
				    ชั่วโมงที่ก�ำหนดไว้ 

		  4.4.2	 ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2561) กล่าวว่า การสร้างความยืดหยุ่นในการท�ำงานในองค์กร  
			   สามารถท�ำได้หลายรูปแบบ ดังนี้

			   1)	 เวลาท�ำงานที่ยืดหยุ่น หมายถึง การปรับเวลาเข้าออกงานให้ยืดหยุ่น เช่น ช่วงเวลา 
				    เข้าออกงาน และการไม่ต้องเข้างานเวลาเดียวกันทั้งหมดทุกคน 

			   2)	 วันท�ำงานที่ยืดหยุ่น หมายถึง การนับชั่วโมงการท�ำงานต่อวัน เช่น ท�ำงานสัปดาห์ละ  
				    5 วัน สัปดาห์หนึ่งจะต้องท�ำงาน 40 ชั่วโมง แต่ถ้าพนักงานยินดีท�ำงาน 10 ชั่วโมง 
				    ต่อวัน สามารถท�ำงานแค่เพียง 4 วันต่อสัปดาห์ได้ เป็นต้น 

			   3)	 สถานที่ท�ำงานที่ยืดหยุ่น หมายถึง การให้อิสระผู้ปฏิบัติงานให้ท�ำงานนอกองค์กรได้  
				    สัปดาห์ละ 1-2 วัน ไม่จ�ำเป็นที่จะต้องเข้ามาท�ำงานในหน่วยงานทุกวัน วันท�ำการ 
				    ที่เหลือให้เข้ามาประชุม และท�ำงานกับเพื่อนร่วมงาน และบางลักษณะงานก็สามารถ 
				    ที่จะท�ำงานที่บ้านได้เลย

			   4)	 การแต่งกายที่ยืดหยุ่น หมายถึง การให้อิสระผู้ปฏิบัติงานในการแต่งกาย อาจไม่ต้อง 
				    ใส่แบบฟอร์มหรือชุดทางการ แต่ให้แต่งกายล�ำลองแบบสุภาพได้

			   5)	 วันลาท่ียืดหยุ่น คือ การให้สิทธิลารวมทุกอย่างตามจ�ำนวนวันที่ก�ำหนดไว้ และให ้
				    ผู้ปฏิบัติงานไปบริหารจัดการกันเอง 

			   6)	 สวัสดิการที่ยืดหยุ่น หมายถึง การจัดสวัสดิการให้ผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิเลือกสวัสดิการ 
				    ที่เหมาะสมกับชีวิตของตนเองได้ แทนการก�ำหนดสวัสดิการให้ผู้ปฏิบัติงานได้รูปแบบ 
				    เดียวกันทั้งหมด
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4.5	 ประโยชน์ของการท�ำงานแบบยืดหยุ่น

		  4.5.1	 Heathfield (2019) กล่าวว่า การท�ำงานแบบยดืหยุน่ท�ำให้ลดระยะเวลาการเดนิทาง ควบคมุ 
			   ตารางเวลาและสภาพแวดล้อมในการท�ำงานได้มากขึน้ เลอืกท�ำงานในช่วงเวลาทีต้่องการได้  
			   ลดความเหนื่อยหน่ายจากการท�ำงานหนักเกินไปได้ โดยพนักงานสามารถเลือกพักใน 
			   ช่วง	เวลาที่ต้องการได้ ลดการจ่ายค่าดูแลเลี้ยงดูบุตรได้ เพิ่มความพึงพอใจให้กับพนักงาน  
			   ลดการขาดลามาสาย การลาออก รวมทั้งสร้างภาพลักษณ์ให้กับองค์กรในสถานที่ท�ำงาน 
			   ที่เหมาะกับครอบครัว เป็นต้น

		  4.5.2	 “สร้างความยดืหยุ่น สร้างความสมดลุการท�ำงาน” (2017) กล่าวว่า การท�ำงานแบบยดืหยุน่ 
			   ท�ำให้ผู้ปฏิบตังิานมแีรงจงูใจในการสร้างผลงานทีด่ ีและอยากจะอยูท่�ำงานกบัองค์กรต่อไป

		  4.5.3	 ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (ม.ป.ป.) กล่าวว่า การท�ำงานแบบยืดหยุ่นท�ำให้พนักงานรู้สึก 
			   มีความสุขในการท�ำงานมากขึ้นกว่าเดิม

4.6	 การท�ำงานแบบยืดหยุ่นของหน่วยงานรัฐและเอกชนของประเทศไทย

		  4.6.1	 บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) (2562) กล่าวว่า บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) ก�ำหนด 
			   ช่วงเวลาการปฏิบัติงาน (Flex-time) ของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร ให้เวลา 
			   เริ่มปฏิบัติงาน ตั้งแต่ 07.00-10.00 น. เวลาเลิกปฏิบัติงาน ตั้งแต่ 16.00-19.00 น. โดยให้ 
			   เลิกงานได้เมื่อท�ำงานครบ 8 ชั่วโมงต่อวัน ไม่รวมเวลาพัก 1 ชั่วโมง

		  4.6.2	 ส�ำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล (2561) กล่าวว่า การก�ำหนดเวลาเข้า-ออก  
			   การปฏิบัติงานแบบยืดหยุ่น (Flexible Time) ของบุคลากรสังกัดส�ำนักงานอธิการบด ี
			   และส�ำนักงานสภามหาวิทยาลัยมหิดล คือ การไม่ก�ำหนดรอบเวลาการเข้าท�ำงาน ให้เร่ิม 
			   ปฏิบัติงานตั้งแต่ 07.30-09.30 น. เวลาเลิกปฏิบัติงาน ตั้งแต่ 15.30-17.30 น. โดยจะใช้ 
			   วิธีการนับระยะเวลาการปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละวัน ให้นับระยะเวลารวมทั้งสิ้น  
			   8 ชั่วโมง (รวมพักเที่ยง 1 ชั่วโมง)

4.7	 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

		  4.7.1	 Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) (ม.ป.ป., อ้างถึงใน  
			   “9 งาน Flexible Working”, 2562) กล่าวว่า งานวิจัยล่าสุดมีบทความชื่อ Megatrends  
			   the trend shaping work and working lives ในประเด็น Flexible Working  
			   ซึ่งการท�ำงานแบบยืดหยุ่นเป็นแนวโน้มของต่างประเทศ หลายองค์กรเริ่มลงมือใช้จริง  
			   ซึ่งการท�ำงานแบบยืดหยุ่นมี 9 ประเภท ดังนี้
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			   1)	 การจ้างงานเป็นช่วงเวลา (Part-time working) 

			   2)	 การก�ำหนดช่วงเวลาการท�ำงาน (Term-time working) ช่วงเวลาที่ไม่ได้มาท�ำงาน  
				    จะไม่ได้รับค่าจ้างในช่วงเวลานั้น ๆ  

			   3)	 การเข้าและเลิกงานแบบยืดหยุ่น (Flexitime) พนักงานสามารถเลือกเข้างานในช่วงใด 
				    ก็ได้ตามที่ก�ำหนด เพียงแต่จะต้องมีการแจ้งล่วงหน้า

			   4)	 การท�ำงานแบบยืดหยุ ่นโดยค�ำนวณเวลาท�ำงานของพนักงานเป็นรายสัปดาห์  
				    (Compressed hours) 

			   5)	 การก�ำหนดจ�ำนวนชัว่โมงการท�ำงานต่อปี (Annual hours) มกีารก�ำหนดจ�ำนวนชัว่โมง 
				    การท�ำงานต่อปีไว้ และพนกังานสามารถจดัสรรเวลาการท�ำงานของตนเองว่าจะท�ำงาน 
				    และหยุดท�ำงานในช่วงใด อย่างไรก็ตามท�ำงานให้ครบตามจ�ำนวนชั่วโมงที่ก�ำหนดไว ้
				    ใน 1 ปี 

			   6)	 การท�ำงานจากที่บ้านแบบเต็มเวลา (Working from home on regular basis)  
				    เป็นการท�ำงานจากที่บ้านโดยไม่ต้องมาท�ำงานที่บริษัท เป็นแนวโน้มที่หลายบริษัท 
				    เริ่มน�ำมาใช้กันมากขึ้น โดยเฉพาะกับกลุ่ม Start-up ที่ไม่ต้องเสียค่าเช่าที่ท�ำงาน  
				    และอาศยัสถานทีน่ัง่ท�ำงานร่วมกบัผูอ้ืน่ (Co-working space) เวลาทีต้่องมกีารประชมุ

			   7)	 การท�ำงานนอกสถานที ่(Mobile working/Teleworking) เป็นการอนุญาตให้พนกังาน 
				    ท�ำงานนอกสถานที่ได้ เช่น ให้ท�ำงานนอกสถานที่ได้สัปดาห์ละ 1 วัน โดยพนักงาน 
				    นั่งท�ำงานที่ใดก็ได้ แต่ต้องมีผลงานส่งให้กับบริษัทตามที่ตกลงไว้

			   8)	 การก�ำหนดผลลพัธ์ของงาน โดยไม่ก�ำหนดเวลาท�ำงาน (Commissioned outcomes)  
				    เป็นลักษณะการท�ำงานที่ไม่มีการก�ำหนดเวลาท�ำงานต่อวัน หรือต่อสัปดาห์ แต่จะ 
				    ก�ำหนดผลลัพธ์ของงานที่ต้องส่งมอบ โดยจะมีการก�ำหนดวันส่งมอบ และเป้าหมาย 
				    ของงานทีต้่องส่งมอบ และจะให้อสิระพนกังานไปบรหิารจดัการเวลาท�ำงานของตนเอง 
				    ในแต่ละวัน เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ของงานตามที่ตกลงกันไว้

			   9)	 การจ่ายค่าจ้างตามเวลาที่เข้ามาท�ำงาน (Zero-hour contract) โดยพนักงานจะถูก 
				    เรียกให้เข้ามาท�ำงานเม่ือมีงาน ดังนั้น องค์กรจึงไม่ก�ำหนดวันและเวลาท�ำงานให้กับ 
				    พนักงาน แต่จะจ่ายค่าจ้างตามเวลาที่เข้ามาท�ำงานเท่านั้น ลักษณะนี้จะเหมาะกับ 
				    พนักงานที่มีอาชีพรับจ้างอิสระ (Freelance)
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		  4.7.2	 SHRM (2016) (อ้างถึงใน“การท�ำงานแบบยืดหยุ่น”, 2559) กล่าวว่า ผลการวิจัยเร่ือง 
			   แนวโน้มของการท�ำงานที่ยืดหยุ่นในองค์กรจากบริษัทต่าง ๆ  พบว่า รูปแบบที่บริษัท 
			   น�ำไปใช้เพิ่มความยืดหยุ่นในการท�ำงานขององค์กรอย่างหลากหลาย มีดังนี้

			   1)	 การแต่งกาย

			   2)	 การใช้ระบบการสื่อสารโทรคมนาคมในการติดต่องาน (Telecommuting) ซึ่งให้ 
				    พนกังานท�ำงานจากทีอ่ืน่ โดยไม่จ�ำเป็นต้องเข้ามาทีบ่รษิทัเตม็เวลาหรอืเป็นการชัว่คราว 
				    ในกรณีที่มีเหตุจ�ำเป็น

			   3)	 การก�ำหนดเวลาการท�ำงานที่ยืดหยุ่น (Flextime) 

			   4)	 การแลกเปล่ียนงาน (Job Sharing) เช่น นาง A ต้องการเวลาดแูลแม่ทีป่่วย จงึให้ท�ำงาน 
				    วันจันทร์ถึงพุธ (เช้า) และจะมีเพื่อนร่วมงาน (Partner) มารับงานช่วงต่อในวันพุธ 
				    (บ่าย) ถึงวันศุกร์

			   5)	 การมีสถานที่ท�ำงานหลายแห่ง

			   6)	 การพิจารณาเฉพาะผลงาน ไม่นับจ�ำนวนชั่วโมงการท�ำงาน

		  4.7.3	 London School of Economics Department of Management (ม.ป.ป., อ้างถึง 
			   ใน “ท�ำงานที่บ้าน เวิร์กจริงดิ?”, 2562) กล่าวว่า จากการศึกษาข้อจ�ำกัดของการท�ำงาน 
			   ท่ีบ้าน โดยศึกษาผู้ท�ำงานจากที่บ้านแบบเต็มเวลาทั้งหมด 514 คน พบว่า ทั้ง 514 คน  
			   ไม่มีการพัฒนาทักษะหรือการอบรม (Training) เพิ่มเติมจากชั่วโมงการท�ำงานปกติเลย  
			   และส่วนใหญ่ท�ำงานได้ล่าช้ากว่าการท�ำงานในบริษัทตามปกติ เพราะต้องเผชิญกับ 
			   การกดดนัตวัเอง และการรบกวนจากปัจจยัทีบ้่านของตนเองตลอดเวลา เช่น การส่งจดหมาย 
			   ของบุรุษไปรษณีย์ ห้องท�ำงานหลอดไฟขาด ช่างประปา หรือว่าจากสมาชิกครอบครัว 
			   ของตน เป็นต้น

จากการทบทวนวรรณกรรมจะเหน็ได้ว่า การท�ำงานแบบยดืหยุน่ เป็นส่วนหนึง่ของการท�ำงานในรปูแบบ
การด�ำเนินชีวิตแบบใหม่ โดยการท�ำงานแบบยืดหยุ่นจะมีรูปแบบการท�ำงานที่ให้องค์กรสามารถเลือกใช้ได ้
หลากหลายทั้งในสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค COVID-19 และสถานการณ์ปกติ อีกทั้งส�ำนักงาน กสทช. 
เป็นหน่วยงานของรัฐ อาจไม่สามารถด�ำเนินการอย่างอิสระได้อย่างเอกชน จึงอาจต้องพิจารณาแนวทาง 
ที่หลากหลายจากแนวคิดการท�ำงานแบบยืดหยุ่นดังกล่าว ดังนั้น ผู้เขียนจึงน�ำแนวคิดการท�ำงานแบบยืดหยุ่น 
มาใช้ในการศึกษารูปแบบการท�ำงานในชีวิตวิถีใหม่ของส�ำนักงาน กสทช. 
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5. นิยามศัพท์ที่ใช้ในการศึกษา

กสทช. หมายถึง คณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ 

ส�ำนักงาน กสทช. หมายถึง ส�ำนักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ และกิจการ
โทรคมนาคมแห่งชาติ ซึ่งเป็นหน่วยงานธุรการของ กสทช.

การท�ำงานในรูปแบบการด�ำเนนิชวีติแบบใหม่ หมายถึง การท�ำงานทีต้่องปรบัตัวให้เข้ากับวิถชีวิีตใหม่
ทีม่กีารแพร่ระบาดของโรค COVID-19 โดยให้อสิระกับผูป้ฏิบตังิานในด้านสถานที ่และเน้นการใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศในการท�ำงานให้เกิดประโยชน์ 

การท�ำงานแบบยืดหยุ่น หมายถึง รูปแบบการปฏิบัติงานที่สามารถให้อิสระกับผู้ปฏิบัติงานในเรื่อง 
การแต่งกาย สถานที ่และเวลาการปฏิบตังิาน ซึง่ด้านการแต่งกาย คอื การอนญุาตให้ผูป้ฏบิติังานแต่งชดุล�ำลอง 
มาท�ำงานได้บางวนั ด้านสถานที ่คอื การท�ำงานทีใ่ดก็ได้โดยไม่ต้องเข้าทีท่�ำงานทกุวัน และด้านเวลาการปฏิบตังิาน  
คอื การให้ผูป้ฏบิตังิานสามารถเข้าออกงานแตกต่างกนัในแต่ละวนัได้ แต่จะต้องท�ำงานให้ครบตามจ�ำนวนชัว่โมง
ที่ก�ำหนดไว้

รูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่น หมายถึง ลักษณะของการปฏิบัติงานที่ให้อิสระกับผู้ปฏิบัติงาน 
ในด้านการแต่งกาย สถานที่ และเวลาการปฏิบัติงาน

ระบบการท�ำงานแบบยดืหยุ่น หมายถงึ การน�ำรปูแบบการปฏบิตังิานทีส่ามารถให้อสิระกับผูป้ฏบิตังิาน
ในเรื่องการแต่งกาย สถานที่ และเวลาการปฏิบัติงานมาบริหารจัดการภายในองค์กร โดยมีการวางแผน  
ก�ำหนดกฎระเบียบ วิธีการประเมินผล เพื่อให้ได้ซึ่งผลการด�ำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ

6. วิธีการศึกษา

ผู้ศึกษาใช้วิธีการศึกษาด้วยการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed method) ประกอบด้วย

6.1	 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

		  6.1.1	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษา

			   1)	 ประชากรที่ใช้ศึกษา ได้แก่ กลุ่มผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1. ผู้บริหารระดับกลาง  
				    หมายถึง ผู้อ�ำนวยการส�ำนัก 2. ผู ้บริหารระดับต้น หมายถึง ผู ้อ�ำนวยการส่วน 
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				    3. ผูป้ฏิบตังิานประจ�ำ ผูป้ฏิบตังิานตามสัญญาจ้าง ประกอบด้วย ผู้ปฏิบติังานปฏิบติัการ 
				    ระดับสูง (ก1) ผู ้ปฏิบัติงานปฏิบัติการระดับกลาง (ก2) ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติการ 
				    ระดับต้น (ก3) และลูกจ้างของส�ำนักงาน กสทช. จ�ำนวน 1,453 ราย (อ้างอิงข้อมูล 
				    จากส�ำนักทรัพยากรบุคคล ส�ำนักงาน กสทช. เมื่อวันที่ 9 สิงหาคม 2562)

			   2)	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษา เนื่องจากกลุ่มผู้ปฏิบัติงานของส�ำนักงาน กสทช. มีจ�ำนวนมาก  
				    จึงใช้ค�ำนวณจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ Yamane ยอมรับความคลาดเคลื่อน 
				    ที่ระดับ 0.05 โดยใช้สูตรในการค�ำนวณ ดังนี้

สูตร	 n	 =	      N
			   1 + Ne2

เมื่อ	 n	 =	 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง

	 N	 =	 จ�ำนวนหน่วยประชากร

	 e	 =	 ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
			   ก�ำหนดให้มีค่าเท่ากับร้อยละ 0.05

		  จากการค�ำนวณจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ Yamane ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 313 คน  
เพื่อให้ได้ความเชื่อมั่นในข้อมูล

		  6.1.2	 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยมีการตรวจสอบ 
			   คณุภาพเคร่ืองมอื 2 วธิ ีคอื วธิแีรก การตรวจสอบความตรงเชงิเนือ้หา (Content validity)  
			   โดยการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญทางรัฐศาสตร์ 
			   และด้านทรัพยากรบุคคล จ�ำนวน 3 ท่าน พบว่า ทุกข้อค�ำถามมีความตรงเชิงเนื้อหา 
			   โดยมีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.60-1.00 และวิธีที่สอง การตรวจสอบความเที่ยง  
			   (Reliability) โดยน�ำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่าง 
			   ที่ไม่ใช่กลุ ่มเป้าหมาย จ�ำนวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
			   ด้านความเที่ยงแบบความสอดคล้องภายใน (Internal consistency method) โดยใช้ 
			   การประมาณค่าความเที่ยงตามสูตรของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)  
			   ได้ค่าความเที่ยงแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.80

		  6.1.3	 การวิเคราะห์ข้อมูล โดยวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงบรรยาย ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) 
			   ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  
			   Deviation)
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6.2	 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

		  6.2.1	 ประชากรที่ใช้ศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงของส�ำนักงาน กสทช. ที่รับผิดชอบภารกิจ 
			   ด้านทรัพยากรบุคคลของส�ำนักงาน กสทช. ในระดับนโยบาย ประกอบด้วย เลขาธิการ  
			   กสทช. และรองเลขาธิการ กสทช. สายงานยุทธศาสตร์และกิจการองค์กร จ�ำนวน 2 คน  
			   โดยใช้วิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง

		  6.2.2	 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ประกอบด้วย 2  
			   ประเด็น ได้แก่ 1. แนวโน้มความเป็นไปได้ของการน�ำระบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่น 
			   มาใช้ในส�ำนกังาน กสทช. และ 2. รปูแบบการท�ำงานแบบยดืหยุน่ทีเ่หมาะสมกับส�ำนกังาน  
			   กสทช. โดยใช้ผู ้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรบุคคล จ�ำนวน 3 ท่าน พิจารณาเนื้อหา  
			   ความครบถ้วน รวมทั้งภาษาที่เหมาะสม

		  6.2.3	 การวิเคราะห์ข้อมูล โดยเชื่อมโยงแนวคิด ทฤษฎีที่มีระดับใกล้เคียงกับข้อมูลเป็น 
			   กรอบกว้าง ๆ  ในการอธิบายปรากฏการณ์ต่าง ๆ

7. ผลการศึกษา

7.1	 ผลการศึกษาเชิงปริมาณ

		  ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มเป้าหมาย 

		  ผลการวิเคราะห์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 50.38) อายุ 24 - 41 ปี  
มากที่สุด (ร้อยละ 58.71) ด้านส�ำนักจ�ำแนกตามสายงาน พบว่าส่วนใหญ่ (ร้อยละ 28.98) เป็นสายงานบริหาร
คลื่นความถี่และภูมิภาค จบการศึกษาระดับปริญญาโทมากที่สุด (ร้อยละ 55.49) เป็นพนักงานปฏิบัติการ 
ระดับสูง (ก1) มากที่สุด (ร้อยละ 41.67) ส่วนใหญ่มีอายุงาน (รวมส�ำนักงานคณะกรรมการกิจการโทรคมนาคม 
แห่งชาติ: กทช. และส�ำนักงาน กสทช.) มากกว่า 10 - 15 ปี (ร้อยละ 40.91) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ส่วนใหญ่  
(ร้อยละ 24.81) เป็นงานสนับสนุนองค์กร ส่วนใหญ่ (ร้อยละ 50.95) สมรส มีบุตร 1 คน มากที่สุด  
(ร้อยละ 41.64)  โดยส่วนใหญ่ ร้อยละ 56.52 ไม่ต้องรับส่งบุตรเอง ด้านความถี่ของการรับส่ง ส่วนใหญ่ไปรับ
และส่งเอง 5 ครั้งต่อสัปดาห์ (ร้อยละ 43.66) ด้านการเดินทางไป-กลับจากบ้านและที่ท�ำงาน ส่วนใหญ่  
(ร้อยละ 48.11) เป็นรถยนต์ส่วนตัว และระยะเวลาเดินทางจากบ้านมาที่ท�ำงานใช้เวลามากกว่า 1 ชั่วโมง 
มากที่สุด (ร้อยละ 44.32)
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		  ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิานเกีย่วกบัรปูแบบการท�ำงานในปัจจบุนั
ของส�ำนักงาน กสทช. 

		  ผลการวิเคราะห์ในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 โดยกลุ่มตัวอย่าง 
มีความพึงพอใจเกี่ยวกับรูปแบบการท�ำงานในปัจจุบันของส�ำนักงาน กสทช. ในระดับมาก จ�ำนวน 270 คน  
คิดเป็นร้อยละ 51.14 รองลงมาคือ ระดับปานกลาง จ�ำนวน 249 คน คิดเป็นร้อยละ 47.16 และระดับน้อย 
จ�ำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 1.70 ซึ่งข้อค�ำถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อค�ำถามที่ถามว่า “เวลาพักเที่ยง  
12.00-13.00 น.” เท่ากับ 4.01 รองลงมาคือ “การประชุมทางไกลด้วยวีดิทัศน์กับส�ำนักงาน กสทช. ภาค  
หรือส�ำนักงาน กสทช. เขต หรือหน่วยงานอื่น ๆ ” เท่ากับ 3.97 ส่วนข้อค�ำถามที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ  
“เวลาเข้างาน 08.30 น.” เท่ากับ 3.36

		  ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับรูปแบบการท�ำงาน 
ในปัจจุบันของส�ำนักงาน กสทช. 

		  ผลการวเิคราะห์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.34 โดยมปัีญหาและอปุสรรค 
เกี่ยวกับรูปแบบการท�ำงานในปัจจุบันของส�ำนักงาน กสทช. ในระดับปานกลาง จ�ำนวน 353 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 66.86 รองลงมา คือ ระดับมาก จ�ำนวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 29.73 และระดับน้อย จ�ำนวน 18 คน  
คิดเป็นร้อยละ 6.06 ซึ่งข้อค�ำถามที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ข้อค�ำถามที่ถามว่า “ท่านรู้สึกเครียดกับการจราจร 
ระหว่างไปและกลับจากที่ท�ำงาน” เท่ากับ 4.12 รองลงมาคือ “ท่านรู้สึกว่าการประชุมทางไกลด้วยวีดิทัศน์  
ท�ำให้ท่านบริหารงานง่ายขึ้น” เท่ากับ 3.93 และ “ท่านต้องเร่งรีบเพื่อมาท�ำงานให้ทันเวลาอยู่เสมอ” เท่ากับ 
3.85 ส่วนข้อค�ำถามที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ “สถานที่ท�ำงานปัจจุบันของท่าน ไม่มีข้อมูลเพียงพอให้ท�ำงานได้  
ต้องออกไปหาข้อมูลจากที่อื่น” เท่ากับ 2.70

		  ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์รปูแบบการท�ำงานแบบยดืหยุน่ทีผู่ป้ฏบิตังิานของส�ำนกังาน กสทช. ต้องการ

ตารางที่ 1 รูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่นที่ผู้ปฏิบัติงานของส�ำนักงาน กสทช. ต้องการ จากมากที่สุดไปยังน้อยที่สุด

ล�ำดับที่
รูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่นที่ผู้ปฏิบัติงาน

ของส�ำนักงาน กสทช. ต้องการ
จ�ำนวน (n) ร้อยละ

1 การก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงานแบบเหล่ือมเวลา เช่น สามารถเข้า-ออกงานได้ต้ังแต่เวลา 
07.30-09.30 น. ออกได้เมื่อท�ำงานครบ 8 ชั่วโมง คือ ต้ังแต่เวลา 15.30-17.30 น.  
ยกตัวอย่างเช่น เข้างาน 07.35 น. ออกจากงานได้ 15.35 น. เป็นต้น ท้ังน้ี สามารถ 
เข้า-ออกงานแตกต่างกันในแต่ละวันได้

279 52.84

2 การก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงาน มากกว่า 1 รอบ เช่น 
รอบ 1 เข้างาน 07.30 น. ออก 15.30 น. 
รอบ 2 เข้างาน 08.30 น. ออก 16.30 น. 
รอบ 3 เข้างาน 09.30 น. ออก 17.30 น. 
โดยผู้ปฏิบัติงานจะต้องแจ้งรอบเข้า-ออกงานท่ีต้องการ ซึ่งต้องใช้รอบเวลาท่ีเลือกน้ัน  
เป็นเวลา 6 เดือน และสามารถปรับเปลี่ยนได้ทุก 6 เดือน

147 27.84
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ล�ำดับที่
รูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่นที่ผู้ปฏิบัติงาน

ของส�ำนักงาน กสทช. ต้องการ
จ�ำนวน (n) ร้อยละ

3 การนับช่ัวโมงการท�ำงานต่อวัน เช่น ท�ำงานสัปดาห์ละ 5 วัน สัปดาห์หน่ึงจะต้องท�ำงาน  
40 ชั่วโมง แต่ถ้าผู้ปฏิบัติงานยินดีท�ำงาน 10 ชั่วโมงต่อวัน สามารถท�ำงานแค่เพียง 4 วัน 
ต่อสัปดาห์ได้ เป็นต้น

138 26.14

4 การท�ำงานที่ใดก็ได้ โดยไม่ต้องเข้าที่ท�ำงานทุกวัน 128 24.24

5 แต่งชุดล�ำลองมาท�ำงานได้ 1 วัน (ชุดล�ำลอง หมายถึง เสื้อโปโล กางเกงยีน รองเท้าผ้าใบ) 116 21.97

6 การใช้ระบบการส่ือสารโทรคมนาคมในการติดต่องาน ท�ำงานจากท่ีอื่น โดยไม่จ�ำเป็น 
ต้องเข้ามาที่ท�ำงาน

96 18.18

7 การท�ำงานที่บ้านและเข้ามาส�ำนักงาน 1-2 วัน /สัปดาห์ 90 17.05

		  จากตาราง เป็นการสรุปรูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่นที่ตรงกับความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน
ของส�ำนกังาน กสทช. ได้ว่า รูปแบบการท�ำงานแบบยดืหยุน่ทีต่รงกบัความต้องการ ผูป้ฏิบัตงิานของส�ำนกังาน กสทช.  
มากทีส่ดุ ล�ำดบัที ่1 กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่ร้อยละ 52.84 เป็น “การก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงานแบบเหล่ือมเวลา” 
มีจ�ำนวน 279 คน ล�ำดบัที ่2 กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่ร้อยละ 27.84 เลอืก “การก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงาน มากกว่า 
1 รอบ” มีจ�ำนวน 147 คน ล�ำดับที่ 3 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ร้อยละ 26.14 เลือก “การนับชั่วโมงการท�ำงาน 
ต่อวัน” มีจ�ำนวน 138 คน 

		  ส่วนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ระดับความเห็นของผู ้ปฏิบัติงานในการน�ำระบบการท�ำงาน 
ที่ยืดหยุ่นมาใช้ในส�ำนักงาน กสทช. 

		  ผลการวเิคราะห์ พบว่า ผู้ปฏิบตังิานส่วนใหญ่เหน็ด้วยเฉลีย่ 4.15 อยู่ในระดบัมาก โดยเหน็ด้วยกบั 
การน�ำระบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่นมาใช้ในส�ำนักงาน กสทช. ในระดับมาก จ�ำนวน 434 คน คิดเป็นร้อยละ 
82.39 รองลงมา คือ ระดับปานกลาง จ�ำนวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 15.72 และระดับน้อย จ�ำนวน 10 คน  
คิดเป็นร้อยละ 1.89

7.2	 ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ

		  ผู้วิจัยได้สรุปข้อมูลจากการสัมภาษณ์ตามวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้

		  7.2.1	 แนวโน้มความเป็นไปได้ของการน�ำระบบการท�ำงานแบบยดืหยุน่มาใช้ในส�ำนกังาน กสทช.  
			   เป็นไปในทิศทางใดได้บ้าง 

		  เห็นด้วยกับการน�ำการก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงานแบบเหลื่อมเวลามาใช้ เพราะในปัจจุบันเห็น 
ผู้ปฏิบัติงานเร่งรีบมาสแกนนิ้วเข้างานอยู่เป็นประจ�ำ ซึ่งกรุงเทพมหานครมีปัญหาการจราจรติดขัดอย่างมาก  
คาดเดาเวลามาถึงที่ท�ำงานได้ยาก และเป็นสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานควบคุมไม่ได้ การเข้า-ออกงานแบบเหลื่อมเวลา 
จึงเป็นทางเลือกที่ช่วยลดความตึงเครียดนี้ได้ 
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		  7.2.2	 รูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่นที่เหมาะสมกับส�ำนักงาน กสทช. ควรเป็นอย่างไร

		  ควรเป็นการก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงานแบบเหลื่อมเวลา โดยเห็นว่า ควรก�ำหนดให้เข้างานได ้
ตัง้แต่ 08.30 - 09.00 น. เหน็ควรใช้ได้กับผู้ปฏิบตังิานระดบัปฏบิตักิาร ลกูจ้าง บคุคลเพือ่ช่วยปฏบิตังิาน แต่ควร
ยกเว้นผู้อ�ำนวยการส�ำนักขึ้นไป เนื่องจากต้องติดต่อประสานงานในระดับนโยบายองค์กร ซึ่งมีความเร่งด่วน 
ตลอดเวลา และส่งผลกระทบกบัการท�ำงานในระดบัองค์กร ส�ำหรบัส�ำนกัทีท่�ำได้จะเป็นฝ่ายสนบัสนนุ (Back office)  
เท่านั้น อย่างไรก็ตาม ต้องค�ำนึงถึงส�ำนักที่ต้องให้บริการประชาชนด้วย ซึ่งส�ำนักดังกล่าวต้องสามารถ 
ใช้การยืดหยุ่นด้านเวลาได้เหมือนกับส�ำนักอื่น ๆ  เพ่ือความเสมอภาค ดังนั้น ควรจะด�ำเนินการศึกษาข้อมูล 
เพิ่มเติมกับองค์กรของรัฐที่ต้องให้บริการกับประชาชน เก่ียวกับการด�ำเนินงานจัดสรรเวลาและการวางระบบ
ของหน่วยงานเพือ่รองรบัการก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงานแบบเหลือ่มเวลา โดยไม่กระทบกับการบรกิารประชาชน 
ได้แก่ กรมการขนส่งทางบก และกรมการกงสุล เป็นต้น ส�ำหรับการท�ำงานที่บ้าน ผู้บริหารระดับสูงไม่เห็นด้วย 
เพราะผู้ปฏิบัติงานของส�ำนักงาน กสทช. ยังขาดวินัยในการปฏิบัติงาน

8. การอภิปรายผล

สามารถสรุปผลการศึกษาได้ ดังนี้

8.1	 ระดับความพงึพอใจของผู้ปฏิบัตงิานเก่ียวกับรปูแบบการท�ำงานในปัจจบัุนของส�ำนักงาน  
	 กสทช.

		  จากผลการศึกษาข้างต้นที่ผู้ปฏิบัติงานของส�ำนักงาน กสทช. มีความพึงพอใจเกี่ยวกับรูปแบบ 
การท�ำงานในปัจจุบันของส�ำนักงาน กสทช. ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เป็นการสะท้อนให้เห็นว่า ผู้ปฏิบัติงาน 
มีทัศนคติที่ดีต่อรูปแบบการท�ำงานในปัจจุบัน ซึ่งเม่ือพิจารณาในรายละเอียดของแบบสอบถาม จะพบว่า  
ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในระดับมาก แต่มีบางเร่ืองที่มีระดับความพึงพอใจในระดับปานกลาง  
ซ่ึงเป็นข้อค�ำถามที่ถามว่า “การสวมใส่เครื่องแบบตรวจค้น จับกุม ก�ำกับ ติดตาม และตรวจสอบ 
เมือ่ปฏบิตังิาน” “เวลาเข้างาน 08.30 น.” และ “การเข้ามาปฏบิตังิาน ณ ส�ำนกังาน ทกุวนัท�ำการ” เป็นการสะท้อน 
ให้เห็นว่า ผู้ปฏิบัติงานอาจประสบปัญหาบางประการกับการสวมใส่เครื่องแบบตรวจค้น จับกุม ก�ำกับ ติดตาม  
และตรวจสอบเม่ือปฏิบัติงาน เช่น เคร่ืองแบบตรวจค้นฯ สีกรมท่า ด้วยเนื้อผ้าอาจท�ำให้ร้อนและไม่คล่องตัว  
เป็นต้น ส�ำหรับเวลาเข้างาน 08.30 น. ผู้ปฏิบัติงานอาจอยากได้เวลาเข้างานอื่นเป็นตัวเลือกเพิ่มเติม และ 
การเข้ามาปฏิบัติงาน ณ ส�ำนักงานทุกวันท�ำการ ผู้ปฏิบัติงานอาจต้องการท�ำงานจากที่ใดก็ได้ เช่น ร้านกาแฟ  
บ้าน หรืออาจต้องการให้มีวันท�ำการลดลงจาก 5 วัน เหลือ 4 วัน เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
CIPD (2019) ทีร่ะบวุ่า การท�ำงานแบบยดืหยุน่เป็นแนวโน้มของต่างประเทศ โดยเฉพาะในสหรฐัอเมรกิาทีก่�ำลงั
ได้รับความนิยม มี 9 ประเภท ซึ่ง 2 ใน 9 ประเภทนั้น คือ การเข้าและเลิกงานแบบยืดหยุ่น และการท�ำงาน 
นอกสถานที่
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8.2	 ระดับปัญหาและอุปสรรคของผู้ปฏิบัติงานเก่ียวกับรูปแบบการท�ำงานในปัจจุบันของ 
	 ส�ำนักงาน กสทช.

		  จากผลการศกึษาข้างต้นทีผู้่ปฏิบตังิานของส�ำนกังาน กสทช. มปัีญหาและอปุสรรคเกีย่วกบัรปูแบบ
การท�ำงานของส�ำนักงาน กสทช. ในภาพรวม ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง เป็นการสะท้อนให้เห็นว่า ผู้ปฏิบัติงาน
อาจมีปัญหาและอุปสรรคกับรูปแบบการท�ำงานในปัจจุบันที่ควรเร่งแก้ไขเพียงบางประเด็น ซึ่งเมื่อพิจารณา 
ในรายละเอียดของแบบสอบถามจะพบว่า ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่มีปัญหาและอุปสรรคในระดับปานกลาง  
ส่วนเรื่องที่มีปัญหาและอุปสรรคในระดับมาก เป็นข้อค�ำถามที่ถามว่า “ท่านต้องเร่งรีบเพื่อมาท�ำงานให้ทันเวลา
อยู่เสมอ” “ท่านรู้สึกเครียดกับการจราจรระหว่างไปและกลับจากที่ท�ำงาน” และ “ท่านรู้สึกว่าการประชุม 
ทางไกลด้วยวีดิทัศน์ท�ำให้ท่านบริหารงานง่ายขึ้น” เป็นการสะท้อนให้เห็นว่า ผู้ปฏิบัติงานประสบปัญหาเร่ือง 
การจราจรในกรุงเทพมหานครที่ติดขัด ส่งผลให้เกิดความเครียดและต้องเร่งรีบเพื่อมาท�ำงานให้ทันเวลา 
มากที่สุด ส่วนการประชุมทางไกลด้วยวีดิทัศน์นั้น ระบบฯ อาจพบปัญหาขัดข้องบ่อยครั้ง ไม่มีประสิทธิภาพ 
เพียงพอกับความต้องการ และไม่สะดวกกับการใช้งาน เช่น ไม่สามารถดูผ่านระบบโทรศัพท์เคลื่อนที่  
ประกอบกับปญัหาอนิเทอร์เน็ตในส�ำนักงานช้า ไมเ่สถียร เขา้ใชง้านไม่ไดบ้อ่ยครัง้ ด้วยสาเหตดุังกล่าวอาจท�ำให้
การประชุมทางไกลด้วยวีดิทัศน์ไม่ได้อ�ำนวยความสะดวกให้การบริหารงานหรือการปฏิบัติงานดีขึ้นเท่าที่ควร 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Heathfield (2019) ซึ่งกล่าวถึงปัญหาความเครียดจากการจราจร การเร่งรีบ  
และการติดต่อสื่อสารผ่านระบบเทคโนโลยีโทรคมนาคมที่อาจไม่มีประสิทธิภาพเท่ากับพบกันต่อหน้า

8.3	 รูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่นที่ผู้ปฏิบัติงานของส�ำนักงาน กสทช. ต้องการ

		  จากผลการศึกษาข้างต้นที่ผู้ปฏิบัติงานของส�ำนักงาน กสทช. มีความต้องการรูปแบบการท�ำงาน 
แบบยดืหยุน่ทีแ่ตกต่างกนั เป็นการสะท้อนให้เหน็ว่า ผูป้ฏบิตังิานมคีวามต้องการรปูแบบการท�ำงานแบบยดืหยุน่
มากน้อยแตกต่างกันตามทัศนคติและบริบทของแต่ละบุคคล ซึ่งเมื่อพิจารณาในรายละเอียดของแบบสอบถาม  
จะพบว่า รูปแบบที่ตรงกับความต้องการมากที่สุด 3 อันดับแรก คือ การก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงาน 
แบบเหลื่อมเวลา การก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงาน มากกว่า 1 รอบ และการนับชั่วโมงการท�ำงานต่อวัน ตามล�ำดับ  
เป็นการสะท้อนให้เห็นว่า ผู้ปฏิบัติงานต้องการให้มีการยืดหยุ่นด้านเวลามากที่สุด เพราะ 3 ล�ำดับแรก 
เป็นการยืดหยุ่นด้านเวลา โดยอาจเกิดจากปัญหาที่พบจากการเดินทางมาท�ำงานตอนเช้าที่มีการจราจรที่ติดขัด 
หรือความเครียดจากการใช้ชีวิตเร่งรีบเพ่ือมาท�ำงานให้ทันเวลา เป็นต้น ส่วนการยืดหยุ่นด้านการแต่งกาย  
และสถานที่ อยู่ในประเด็นรองลงมา โดยแต่งชุดล�ำลองมาท�ำงานได้ 1 วัน อยู่ล�ำดับที่ 5 ส่วนการท�ำงานที่ใด 
ก็ได้โดยไม่ต้องเข้าที่ท�ำงานทุกวัน อยู่ล�ำดับที่ 4 การใช้ระบบการสื่อสารโทรคมนาคมในการติดต่องาน ท�ำงาน
จากที่อ่ืนโดยไม่จ�ำเป็นต้องเข้ามาที่ท�ำงาน อยู่ล�ำดับที่ 6 และการท�ำงานท่ีบ้านและเข้ามาส�ำนักงาน 1-2 วัน 
ต่อสัปดาห์ อยู่ล�ำดับที่ 7 ทั้งนี้ ความต้องการในเรื่องการก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงานแบบเหล่ือมเวลาที่เป็น 
ความต้องการอันดับ 1 สอดคล้องกับนโยบายการปฏิบัติงานของบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) และส�ำนักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ดังนั้น หากผู้บริหารมีนโยบายเพื่อแก้ปัญหาดังกล่าว จะเป็นการแก้ปัญหาที ่
ตรงจุด ซ่ึงต้องพิจารณาแนวทางการก�ำหนดรูปแบบการยืดหยุ่นด้านเวลาให้เหมาะสมกับบริบทขององค์กร  
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ซึ่งหากใช้การเหลื่อมเวลา อาจต้องพิจารณาช่วงเวลาที่ให้เหลื่อมได้ หรือหากก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงาน มากกว่า 
1 รอบ ควรพิจารณาจ�ำนวนรอบและช่วงเวลาที่เหมาะสม และส�ำหรับการนับชั่วโมงการท�ำงานต่อวัน อาจต้อง
สอบถามนโยบายของผู้บริหารและการก�ำหนดเกณฑ์ต่าง ๆ  ให้ชัดเจน รัดกุม 

8.4.	 ความเห็นของผู้ปฏิบัติงานในการน�ำระบบการท�ำงานที่ยืดหยุ่นมาใช้ในส�ำนักงาน กสทช.

		  จากผลการศกึษาข้างต้นทีผู้่ปฏิบตังิานของส�ำนกังาน กสทช. มคีวามเห็นเก่ียวกับรปูแบบการท�ำงาน
ของส�ำนักงาน กสทช. ในภาพรวม ซึ่งอยู่ในระดับมาก เป็นการสะท้อนให้เห็นว่า ผู้ปฏิบัติงานเห็นด้วยกับ 
การน�ำระบบการท�ำงานที่ยืดหยุ่นมาใช้ในส�ำนักงาน กสทช. ซึ่งเมื่อพิจารณาในรายละเอียดของแบบสอบถาม  
จะพบว่า ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่เห็นด้วยในระดับมาก ส่วนเห็นด้วยในระดับปานกลาง เป็นข้อค�ำถามที่ถามว่า 
“ท่านเชือ่ว่าระบบการท�ำงานยดืหยุน่จะก่อให้เกดิผลเสียในการปฏิบตังิานมากกว่าผลด”ี เป็นการสะท้อนให้เหน็ว่า  
แม้ผู้ปฏิบัติงานจะเห็นด้วยว่า การท�ำงานยืดหยุ่นจะท�ำให้มีแรงจูงใจในการสร้างผลงานมากขึ้น มีความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท�ำงานกับชีวิตส่วนตัวมากขึ้น ช่วยลดการขาดลามาสายได้ และดึงดูดและรักษาผู้ปฏิบัติงาน 
รุ่นใหม่ ๆ  ให้สนใจเข้ามาท�ำงานในองค์กรได้ แต่ก็อาจส่งผลเสียต่อองค์กรได้เช่นกัน ซึ่งอาจจะเป็นการส่งเสริม 
ให้ผู้ปฏิบัติงานขาดวินัย ใช้ช่องโหว่ของความยืดหยุ่น ไม่ท�ำงาน อู้งาน แต่งตัวตามสบายจนไม่เหมาะสม 
กับกาลเทศะ หรือหากท�ำงานที่บ้าน อาจท�ำให้การท�ำงานเกิดความล่าช้าได้ เนื่องจากไม่สามารถแยกเรื่องงาน
ออกจากเรื่องส่วนตัวได้ เพราะสภาพแวดล้อมที่บ้านไม่เอ้ืออ�ำนวยกับการท�ำงาน และอาจมีการรบกวนจาก 
ส่ิงรอบข้างตลอดเวลาจนไม่สามารถท�ำงานได้ สุดท้ายคือไม่มีผลงานและส่งผลเสียต่อองค์กรในที่สุด อีกทั้ง 
วินัยในการท�ำงานของผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ของส�ำนักงาน กสทช. ยังมีไม่เพียงพอและยังขาดความรับผิดชอบ 
จึงยังไม่เหมาะสมที่จะน�ำนโยบายท�ำงานที่บ้านหรือท�ำงานที่ใดก็ได้มาใช้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา 
ของ London School of Economics Department of Management (ม.ป.ป., อ้างถึงใน “ท�ำงานที่บ้าน  
เวิร์กจริงดิ?”, 2562) ที่กล่าวว่า ข้อจ�ำกัดของการท�ำงานจากที่บ้านคือ ผู้ปฏิบัติงานท�ำงานได้ล่าช้ากว่า 
การท�ำงานในบริษัทตามปกติ เพราะต้องเผชิญกับการกดดันตัวเอง และการรบกวนจากปัจจัยที่บ้านของตนเอง
ตลอดเวลา เช่น การส่งจดหมายของบุรุษไปรษณีย์ ห้องท�ำงานหลอดไฟขาด ช่างประปา หรือว่าจากสมาชิก
ครอบครัวของตน

จากท่ีกล่าวมาข้างต้น เป็นผลจากแบบสอบถาม ซึ่งเป็นการสรุปรูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่น 
ในภาพรวมของทุกประเภท ซึ่งหากส�ำนักงาน กสทช. จะพิจารณาก�ำหนดรูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่น  
จ�ำเป็นต้องพิจารณาว่า รูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่นลักษณะใดที่เหมาะสม และมีแนวโน้มก่อให้เกิดผลด ี
ต่อการปฏบัิติงานมากกว่าผลเสยี โดยการวเิคราะห์ปัจจยัทีส่นบัสนนุให้การท�ำงานยดืหยุน่ประสบความส�ำเร็จด้วย  
ได้แก่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติงาน การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร ความพร้อมเรื่องงบประมาณ ความพร้อม 
ในการให้ความรู้เรื่องแนวคิดการท�ำงานแบบยืดหยุ่น ความสมัครใจของผู้ปฏิบัติงานในการใช้แนวคิดยืดหยุ่น 
ขนาดองค์กร และกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องของส�ำนักงาน กสทช. ด้วย ซึ่งจากผลของแบบสอบถาม และ 
การสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงของส�ำนักงาน กสทช. สะท้อนให้เห็นว่ารูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่นที่ม ี
ความเป็นไปได้มากที่สุดคือ การยืดหยุ่นด้านเวลาการปฏิบัติงาน
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9. สรุปผล

จากผลการศกึษาสรปุได้ว่า ผูป้ฏบิตังิานของส�ำนกังาน กสทช. มคีวามพงึพอใจเกีย่วกบัรปูแบบการท�ำงาน
ในปัจจุบันของส�ำนักงาน กสทช. ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่มีบางเรื่องที่มีระดับความพึงพอใจในระดับ 
ปานกลาง คือ เคร่ืองแบบ เวลาเข้าปฏิบัติงาน และสถานท่ีท�ำงาน มีปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับรูปแบบ 
การท�ำงานของส�ำนักงาน กสทช. อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งเร่ืองที่มีปัญหาและอุปสรรคในระดับมาก คือ  
การเร่งรีบเพ่ือมาท�ำงานให้ทันเวลา ความเครียดกับการจราจร และการใช้งานระบบการประชุมทางไกล 
ด้วยวดีทิศัน์ ส่วนรูปแบบการท�ำงานแบบยดืหยุน่ทีผู่ป้ฏบิตังิานของส�ำนกังาน กสทช. ต้องการมากทีส่ดุ 3 อนัดบัแรก  
คือ การก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงานแบบเหลื่อมเวลา การก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงาน มากกว่า 1 รอบ และการนับ
ช่ัวโมงการท�ำงานต่อวัน ตามล�ำดับ ส�ำหรับความเห็นของการน�ำระบบการท�ำงานที่ยืดหยุ่นมาใช้ในส�ำนักงาน 
กสทช. นัน้ ผูป้ฏบิตังิานเหน็ด้วยในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนในระดบัปานกลางม ี1 ข้อ คอื การเช่ือว่าระบบ
การท�ำงานยืดหยุ่นจะก่อให้เกิดผลเสียในการปฏิบัติงานมากกว่าผลดี 

ประการสุดท้าย จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง ซึ่งผลการสัมภาษณ์เห็นด้วยกับการน�ำการก�ำหนด
เวลาเข้า-ออกงานแบบเหลื่อมเวลามาใช้ แต่ควรค�ำนึงถึงส�ำนักที่ต้องให้บริการประชาชนด้วย ซึ่งส�ำนัก 
ดังกล่าวต้องสามารถใช้การยืดหยุ่นด้านเวลาได้เหมือนกับส�ำนักอื่น ๆ  จึงควรศึกษาข้อมูลเพิ่มเติมกับองค์กร 
ของรัฐที่ต้องติดต่อกับประชาชน ว่ามีการด�ำเนินงานจัดสรรเวลาและการวางระบบของหน่วยงานเพื่อรองรับ 
การก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงานแบบเหลื่อมเวลาโดยไม่กระทบกับการบริการประชาชนอย่างไร ได้แก่  
กรมการขนส่งทางบก และกรมการกงสลุ เป็นต้น นอกจากน้ีช่วงเวลาทีย่ดืหยุน่ได้ อาจเป็นช่วง 08.30 - 09.00 น.  
อีกทั้งสนับสนุนให้ยืดหยุ่นด้านการแต่งกาย และไม่เห็นด้วยกับการให้ผู้ปฏิบัติงานท�ำงานที่บ้าน 

จากที่กล่าวมาข้างต้นคือผลการศึกษาเรื่อง การท�ำงานแบบยืดหยุ ่นในมุมมองของผู ้ปฏิบัติงาน 
ของส�ำนักงาน กสทช. ซึ่งได้น�ำเสนอผู้บริหารระดับสูงของส�ำนักงาน กสทช. เรียบร้อยแล้ว 

10. ข้อเสนอแนะ

10.1	 ข้อเสนอแนะต่องานวิจัย

		  เนื่องจากการศึกษาในครั้งนี้ท�ำให้ทราบความพึงพอใจ ปัญหาและอุปสรรคของระบบการท�ำงาน
ในปัจจุบัน ทราบความต้องการรูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่น และความเห็นของผู้ปฏิบัติงานของส�ำนักงาน 
กสทช. ในการน�ำระบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่นมาใช้ ดังนั้น ผู้วิจัยเห็นว่า

		  10.1.1	 ควรศึกษากฎระเบียบที่เป็นอุปสรรคส�ำคัญในการน�ำแนวคิดการท�ำงานแบบยืดหยุ่น 
			   ไปใช้ในการปฏิบัติงาน เพราะกฎระเบียบที่สลับซับซ้อนจะท�ำให้ผู ้ปฏิบัติงานขาด 
			   ความยืดหยุ่นและคล่องตัวในการปฏิบัติงานได้
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		  10.1.2	 ควรศึกษาปัจจัยที่สนับสนุนให้การท�ำงานแบบยืดหยุ่นประสบความส�ำเร็จ โดยอาจ 
			   พิจารณาเลือกศึกษารูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่นรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง ซึ่งควรเป็น 
			   การยืดหยุ่นด้านเวลา

		  10.1.3	 ควรก�ำหนดหน่วยงานในการน�ำระบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่นไปทดลองใช้ และศึกษา 
			   ผลลพัธ์ ปัญหา อปุสรรค และข้อเสนอแนะจากการน�ำระบบการท�ำงานแบบยดืหยุน่มาใช้

		  10.1.4	 ควรศกึษาข้อมลูเพิม่เตมิกับหน่วยงานของรัฐทีม่ภีารกิจให้บริการประชาชน และสามารถ 
			   ใช้ก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงานแบบเหลื่อมเวลาได้

		  10.1.5	 ควรศกึษาเกีย่วกบัการปรบัตวัขององค์กรเพือ่การท�ำงานในรปูแบบการด�ำเนนิชีวติแบบใหม่ 
			   เพิ่มเติม โดยอาจศึกษากับหน่วยงานชั้นน�ำของต่างประเทศหรือของไทยเพิ่มเติมได้ 

10.2	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายส�ำหรับส�ำนักงาน กสทช. 

		  10.2.1	 ส�ำนกังาน กสทช. ควรมกีารทบทวนนโยบายด้านการปฏิบตังิาน ในประเดน็ทีเ่ก่ียวข้องกับ 
			   การท�ำงานแบบยดืหยุน่ โดยควรพจิารณาในประเดน็ทีม่คีวามพงึพอใจในระดบัปานกลางก่อน 
 			   อาทิ เครื่องแบบ เวลาเข้าปฏิบัติงาน และสถานที่ท�ำงาน โดยอาจสอบถามความต้องการ 
			   เร่ืองเคร่ืองแบบกบัผู้ทีต้่องปฏิบตัหิน้าทีโ่ดยตรง ส่วนเวลาเข้าปฏบิตังิานอาจสอบถามกบั 
			   ผู้ปฏิบัติงานทั่วไปว่ามีความต้องการรูปแบบใด และสถานที่ท�ำงานต้องพิจารณาอย่าง 
			   ถี่ถ้วน เพราะมีผลกระทบกับหลายปัจจัย

		  10.2.2	 ส�ำนักงาน กสทช. ควรหาวิธีการลดความเร่งรีบเพ่ือมาปฏิบัติงานให้ทันเวลา เพื่อลด 
			   ความเครยีดและสร้างสขุภาพจติทีดี่ของผู้ปฏิบตังิานของส�ำนกังาน กสทช. เช่น ปรับเวลา 
			   เข้าปฏิบัติงาน การอนุญาตให้ท�ำงานจากที่บ้าน หรือท�ำงานจากที่ใดก็ได้ เป็นต้น ส�ำหรับ 
			   การประชุมทางไกลด้วยวีดิทัศน์ ควรแก้ไขให้ระบบใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
			   เพื่ออ�ำนวยความสะดวกให้กับส�ำนักงาน กสทช. ภาค และส�ำนักงาน กสทช. เขต ไม่ต้อง 
			   เสียเวลาเดินทางเพ่ือมาประชุมหรืออบรม อีกทั้งประหยัดค่าใช้จ่าย และเป็นการรักษา 
			   สุขภาพผู้ปฏิบัติงานจากการเดินทางเป็นเวลานานด้วย และจากปัญหาของระบบ 
			   การประชุมทางไกลด้วยวีดิทัศน์ สะท้อนให้เห็นว่า ระบบดังกล่าวของส�ำนักงาน กสทช.  
			   ควรพัฒนาเพ่ือรองรับรูปแบบการท�ำงานจากที่บ้านหรือจากที่ใดก็ได้ โดยควรพัฒนา 
			   ระบบฯ ให้เสถียรและทันสมัย อย่างไรก็ตาม ส�ำหรับปัจจุบันอาจใช้ส่ือสังคม (Social  
			   media) ในการท�ำงานได้ เช่น Facebook, Workplace from Facebook, LINE,  
			   LinkedIn, YouTube, Instagram, Blog ผ่านโทรศัพท์เคลื่อนที่ หรือคอมพิวเตอร์พกพา 
			   ของตนเอง เพื่อให้สามารถท�ำงานจากที่บ้าน หรือจากที่ใดก็ได้
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		  10.2.3	 ส�ำนักงาน กสทช. ควรให้ความส�ำคัญกับการก�ำหนดนโยบายการท�ำงานแบบยืดหยุ่น 
			   ด้านเวลาเป็นอันดับแรก โดยศึกษาข้อดีข้อเสีย ข้อควรระวัง และแนวทางปฏิบัติของ 
			   การก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงานแบบเหลื่อมเวลา การก�ำหนดเวลาเข้า-ออกงาน มากกว่า  
			   1 รอบ และการนบัชัว่โมงการท�ำงานต่อวนั โดยควรพจิารณาการยดืหยุน่ด้านการแต่งกาย 
			   ประกอบตามความเหมาะสม เพราะปรับแก้ไม่ยาก โดยต้องค�ำนึงถึงความเหมาะสม 
			   และความน่าเชื่อถือในฐานะเจ้าหน้าที่รัฐ ทั้งนี้ เพื่อเป็นการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงาน 
			   มีความสุขในการท�ำงาน ลดความเครียด และมีชีวิตการท�ำงานกับชีวิตส่วนตัวที่สมดุล  
			   (Work-life balance) อันเป็นการเสริมสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นในองค์กรได้อีกด้วย  
			   ส่วนการยืดหยุ่นด้านสถานที่ โดยเฉพาะการท�ำงานที่บ้าน ซึ่งเป็นรูปแบบที่ผู้ปฏิบัติงาน 
			   ต้องการเป็นล�ำดบัสดุท้าย สะท้อนให้เหน็ว่า อาจยงัไม่มคีวามจ�ำเป็นเร่งด่วนเท่าเรือ่งเวลา  
			   อีกทั้งการท�ำงานท่ีบ้าน อาจเหมาะสมกับผู้ท่ีมีความจ�ำเป็นเท่านั้นและอนุญาตเป็น 
			   กรณี ๆ  ไป เช่น ต้องเลี้ยงดูบุพการีที่เจ็บป่วย เป็นต้น

		  10.2.4	 ส�ำนักงาน กสทช. ควรให้ความส�ำคัญกับการท�ำงานของโลกในรูปแบบการด�ำเนินชีวิต 
			   แบบใหม่ โดยอาจน�ำรูปแบบการท�ำงานแบบยืดหยุ่นรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งมาใช้ เช่น  
			   การท�ำงานที่บ้าน การท�ำงานผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยใช้จุดเด่นของการม ี
			   ระบบเทคโนโลยทีีท่นัสมยัมาใช้ในการปฏบิตังิานให้เกดิประโยชน์สูงสดุ อีกทัง้ ส�ำนกังาน  
			   กสทช. อาจต้องเพิม่พนูทักษะทีเ่ก่ียวข้องกับระบบเทคโนโลยสีารสนเทศใหม่ ๆ  ให้พนกังาน 
			   เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว และท�ำงานที่ใดก็ได้ตามลักษณะการท�ำงาน 
			   ของโลกในรูปแบบการด�ำเนินชีวิตแบบใหม่
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