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บทคัดย่อ  

บทความนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านการทำงานระยะไกล ภาวะผู้นำ

ตนเอง ความพึงพอใจของพนักงาน ความเครียดจากการทำงาน ที่มีผลต่อผลิตภาพการทำงานของ

พนักงานบริษัทเอกชนที่สามารถทำงานระยะไกลได้ช่วงภาวะวิกฤตที่เกิดขึน้ในประเทศไทย และ 2) เพื่อ

พัฒนากรอบการบริหารรูปแบบการทำงานระยะไกลของพนักงานบริษัท ภายใต้ปัจจัยด้านการทำงาน

ระยะไกล ความพึงพอใจของพนักงาน ภาวะผู้นำตนเอง ความเครียดจากการทำงาน และผลิตภาพการ

ทำงานของพนักงาน โดยรูปแบบการวิจัยเป็นการวิจัยแบบผสานวิธี และใช้แนวคิดตัวแบบความต้องการ

ของงาน และปัจจัยเอื้อต่อการทำงาน หรือ Job Demands – Resources model (JD-R model) เป็นกรอบ 

การวิจัย กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานบริษัทเอกชนที่สามารถทำงานระยะไกลได้ ช่วงที่ เกิดภาวะวิกฤต 

ขึ้นในประเทศไทย แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1 พนักงานระดับปฏิบัติการ จำนวน 320 คน ใช้แบบ

วิธีการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวกโดยส่งแบบสอบถามออนไลน์ และกลุ่มที่ 2 พนักงานระดับบริหาร 

ซึ่งเป็นผู้ทำหน้าที่กำหนดทิศทางและนโยบายขององค์การ จำนวน 8 คน โดยใช้วิธีการแบบเฉพาะ 

เจาะจงในการเลือกผู้ใหข้้อมูลสำคัญ แล้ววิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา หาความสัมพันธ์ด้วย

การวิเคราะห์เส้นทาง และวิเคราะห์เนื้อหาจากการสนทนากลุ่มกับผูใ้ห้ขอ้มูลสำคัญ  
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ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำตนเอง และความพึงพอใจของพนักงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อผลิต

ภาพการทำงาน ส่วนการทำงานระยะไกลและภาวะผู้นำตนเองมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลิตภาพ 

การทำงานผ่านความพึงพอใจของพนักงานเท่านั้น โดยรูปแบบของโมเดลเส้นทางความสัมพันธ์มี 

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-square = 143.08, df = 77, Chi-square/df = 1.86, GFI = 

0.94, AGFI = 0.91, CFI = 0.97 และ RMSEA = 0.06) โดยพบว่าภาวะผู้นำตนเองมีอิทธิพลต่อผลิตภาพ

การทำงานมากที่สุด (0.77) รองลงมาคือ ความพึงพอใจของพนักงาน (0.70) ตามลำดับโดยมีความ 

สามารถในการทำนายร้อยละ 67 ส่วนผลของการสนทนากลุ่มพบว่าการทำงานระยะไกลนั้นเหมาะกับ

พนักงานที่มีภาวะผู้นำตนเอง มีเป้าหมายการทำงานที่ชัดเจน มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ โดยไม่ต้องมี

การกำกับดูแล นอกจากนี้องค์การจะต้องให้การสนับสนุนเครื่องมือ และเทคโนโลยีที่เหมาะสมกับ 

การทำงานระยะไกล เพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน อีกทั้งยังเป็นการสนับสนุน 

ให้พนักงานมผีลติภาพการทำงานระยะไกลมากที่สุด 

องค์ความรู้จากงานวิจัยนี้สามารถใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศ เพื่อเป็นแนวทางในการกำหนด

นโยบายองค์การ ปรับปรุงกลยุทธ์ พัฒนากระบวนการทำงาน ให้ผู้บริหารและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

ตระหนักถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลิตภาพการทำงานของพนักงานหากต้องการจะเปลี่ยนมาใช้รูปแบบ

การทำงานระยะไกลในอนาคต 

คำสำคัญ: การทำงานระยะไกล; ภาวะผู้นำตนเอง; ความพึงพอใจของพนักงาน; ความเครียดจากการทำงาน; 

ผลติภาพการทำงาน 

Abstract  

This article aims to 1) study the influence of remote working factors, self-leadership, 

employee satisfaction, and work-related stress on the productivity of employees in private 

companies during the crisis situation in Thailand; and 2) develop a framework for managing 

remote working patterns among employees under the influence of remote working, employee 

satisfaction, self-leadership, work-related stress, and productivity. The research methodology 

employed a mixed-methods approach and utilized the job demand-resources model (JD-R 

model). The sample groups consisted of employees in private companies capable of remote work 

during the crisis period in Thailand. The sample was divided into two groups: Group 1, operational-

level employees (n = 320), selected through convenient online questionnaire distribution, and 

Group 2, managerial-level employees (n = 8), selected through purposive sampling for in-depth 

interviews. The data was analyzed using descriptive statistics, path analysis, and content analysis 

of interviews. 
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The research findings indicated that self-leadership and employee satisfaction directly 

influence employee productivity. Specifically, self-leadership and remote work have indirect 

effects on productivity through employee satisfaction. The model fit indices support the relationship 

patterns (Chi-square = 143.08, df = 77, Chi-square/df = 1.86, GFI = 0.94, AGFI = 0.91, CFI = 0.97, 

and RMSEA = 0.06). Self-leadership exerts the strongest direct influence on productivity (0.77), 

followed by employee satisfaction (0.70), remote work (0.48), and work-related stress (-0.30). 

These factors collectively predict 67% of the productivity variance. The interviews revealed that 

remote work is suitable for employees with self-leadership qualities, clear work goals, and a 

sense of responsibility without the need for constant supervision. Additionally, organizations should 

provide appropriate tools and technology for remote work to enhance employee satisfaction and 

productivity. 

The insights from this research can serve as valuable information for organizational 

decision-making, policy formulation, strategic enhancement, and process development. They help 

managers and stakeholders understand the factors influencing employee productivity in remote 

work settings, aiding future transitions to remote work formats. 

Keywords: Remote working; Self-Leadership; Employee satisfaction; Work-Related stress; 

Productivity. 

บทนำ  

ในช่วงสองทศวรรษที่ผ่านมาประเทศไทยเผชิญวิกฤตการณ์ที่ส่งผลกระทบต่อรูปแบบการทำงาน

อยู่หลายเหตุการณ์ ไม่ว่าจะเป็นวิกฤตการณ์ทางการเมือง ช่วง พ.ศ. 2548-2553 หรือการเกิดอุทกภัย

ใหญ่ในปี พ.ศ. 2554 ส่งผลกระทบต่อการดำเนินธุรกิจ และหลายองค์การไม่สามารถให้พนักงาน 

เข้าทำงานที่สำนักงานได้ตามปกติ โดยองค์การที่ได้รับผลกระทบจากเหตุการณ์ส่วนใหญ่จะมีสำนักงาน

อยู่ในกรุงเทพมหานคร จนกระทั่งในเดือนธันวาคม พ.ศ. 2562 ได้มีการพบโรคอุบัติใหม่อย่างโควิด-19 

ขึน้ครั้งแรก (WHO, 2020) และประเทศไทยก็เป็นประเทศแรกที่พบการแพร่ระบาดนอกถิ่นกำเนิดของโรค 

ซึ่งหลังจากนั้นก็ได้พบผู้ติดเชื้อแพร่กระจายไปทั่วโลกอย่างรวดเร็ว โดยภายในปี พ.ศ. 2563 มีจำนวนผู้

ติดเชื้อทั้งหมด 81.4 ล้านราย และเสียชีวิต 1.75 ล้านราย (CSSE. JHU, 2021) ส่งผลกระทบต่อระบบ

เศรษฐกิจและสังคมทั่วโลก โดยองค์การอนามัยโลกได้แนะแนวทางในการป้องกันและลดการแพร่ระบาด 

ซึ่งหนึ่งในมาตรการนั้นคือ การเว้นระยะห่างทางสังคม (Social distancing) คือการงดการเดินทาง หรือ

กิจกรรมทีท่ำใหเ้กิดการรวมตัวของกลุ่มคน เช่น การจัดนิทรรศการ งานแสดงดนตรี (WHO, 2020) 

 



 513 Journal of Multidisciplinary in Humanities and Social Sciences Vol. 7 No. 1 (January – February 2024) 

 สำหรับประเทศไทยได้นำแนวปฏิบัติจากองค์การอนามัยโลกมาประยุกต์ใช้และให้ความรู้กับ

ประชาชน พร้อมกับใช้กฎหมายพิเศษ 2 ฉบับ คือ พระราชบัญญัติโรคติดต่อ พ.ศ. 2558 และ 

พระราชกำหนดการบริหารราชการในสถานการณ์ฉุกเฉิน พ.ศ. 2548 เพื่อควบคุมสถานการณ์การแพร่

ระบาดของโรคระบาดโควิด-19 เช่น การปิดช่องทางเข้า-ออกราชอาณาจักรและสถานที่เสี่ยงต่อการ

แพร่ระบาดโรค รวมไปถึงการห้ามออกจากเคหะสถานในเวลาที่กำหนด (ราชกิจจานุเบกษา, 2563) ซึ่ง

ส่งผลกระทบต่อวิถีชีวิตปกติของประชาชน รวมไปถึงรูปแบบการทำงานของภาคองค์การธุรกิจ และ

จากสถานการณ์ดังกล่าวทำให้หลายองค์การหันมาให้ความสนใจ และศึกษารูปแบบการทำงาน

ระยะไกลกันมากขึ้น โดยมีผลการศึกษาออกมาอย่างต่อเนื่องว่าเป็นรูปแบบการทำงานที่มีข้อดีอยู่หลาย

ประการ  

 ดังนั้น จึงไม่ใช่เรื่องแปลกที่มีหลายองค์การกำลังปรับปรุง และนำรูปแบบการทำงานระยะไกล 

มาประยุกต์ใช้เพื่อให้เกิดความยืดหยุ่น และความคล่องตัวในการบริหารจัดการเวลาของตัวพนักงานเอง 

รวมถึงการเปลี่ยนรูปการณ์วัดผลิตภาพการทำงานจากตัวชี้วัดระดับบุคคล มาเป็นการวัดผลิตภาพรวมของ

ทีม (Ozimek, 2020) แต่จากการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นอย่างกะทันหันทำให้หลายองค์การไม่ได้มี  

การเตรียมความพร้อมไว้ พนักงานขาดคำแนะนำกับเกี่ยวกับการปรับตัว วิธีการประเมินผล เมื่อ

องค์การต้องเปลี่ยนมาเป็นรูปแบบการทำงานระยะไกล (Groysberg, 2020) จึงไม่ใช่เรื่องง่ายสำหรับ

องค์การที่ต้องปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในภาวะวิกฤตที่เกิดขึ้นอย่างกระทันหันนี้ ผู้บริหารและ

พนักงานบางส่วนไม่สามารถปรับตัวและเรียนรู้การทำงานรูปแบบใหม่  ๆ รวมถึงความวิตกกังวล

เกี่ยวกับหน้าที่การงานของตนเอง ทิศทาง และมาตรการที่องค์การจะยังสามารถดำเนินการอยู่ได้ 

อย่างต่อเนื่องสภาวะวิกฤติ ซึ่งเป็นความท้าทายอย่างมากของผู้บริหารระดับสูงที่ต้องทำทุกอย่าง 

เพื่อตอบสนองต่อภาวะวิกฤตและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างเร่งด่วน ทำให้พนักงานมั่นใจถึงความ

มั่นคงในหน้าที่การงาน อีกทั้งยังเป็นการดึงศักยภาพของพนักงานออกมาให้ได้มากที่สุด มีการทำงานที่

สอดประสานและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้การทำงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ และองค์การยัง

สามารถดำเนินธุรกิจได้อย่างต่อเนื่อง ประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายองค์การ 

(Subramanyam, 2020) 

 จากที่ได้กล่าวมา เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยสาเหตุในการบริหารรูปแบบการทำงานระยะไกลช่วง

ภาวะวิกฤตที่ส่งผลต่อผลิตภาพการทำงานของพนักงานบริษัท ผู้วิจัยได้ทำการวิจัยแบบผสานวิธี โดยใช้

ตัวแบบความต้องการของงาน และปัจจัยเอื้อต่อการทำงาน (JD-R model) (Bakker & Demerouti, 2017) 

เป็นกรอบของการวิจัย ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อกำหนดความสัมพันธ์ของตัวแปร หลังจากนั้น

ออกแบบและตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัทที่ทำงาน

ระยะไกลช่วงเกิดภาวะวิกฤตขึ้นในประเทศไทยจำนวน 320 ตัวอย่าง นำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ด้วย

สมการโครงสร้าง พร้อมจัดทำสนทนากลุ่ม และนำข้อมูลที่ได้ทั้งสองส่วนมาสรุปพร้อมอภิปราย

ผลการวิจัยร่วมกันก่อนนำเสนอผลของการวิจัย 



 514 วารสารสหวทิยาการมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – กุมภาพันธ์ 2567) 

บทความวิจัยนี้นำเสนออิทธิพลของปัจจัยด้านการทำงานระยะไกล ภาวะผู้นำตนเอง ความ 

พึงพอใจของพนักงาน ความเครียดจากการทำงาน ที่มีผลต่อผลิตภาพการทำงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนที่สามารถทำงานระยะไกลได้ช่วงภาวะวิกฤตที่เกิดขึ้นในประเทศไทย และพัฒนากรอบการ

บริหารรูปแบบการทำงานระยะไกลของพนักงานบริษัท ภายใต้ปัจจัยด้านการทำงานระยะไกล ความ  

พึงพอใจของพนักงาน ภาวะผู้นำตนเอง ความเครียดจากการทำงาน และผลิตภาพการทำงานของ

พนักงานเพื่อให้ผู้บริหารองค์การใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศองค์การ ประกอบการตัดสินใจ เพื่อนำไปเป็น 

แนวทางการกำหนดนโยบายองค์การ ปรับปรุงกลยุทธ์ พัฒนากระบวนการวางแผน หรือผู้ที่สนใจทั่วไปได้

ศึกษาต่อยอด 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย   

 1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านการทำงานระยะไกล ภาวะผู้นำตนเอง ความพึงพอใจของ

พนักงาน ความเครียดจากการทำงาน ที่มีผลต่อผลิตภาพการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ที่สามารถทำงานระยะไกลได้ช่วงภาวะวกิฤตที่เกิดขึ้นในประเทศไทย  

  2. เพื่อพัฒนากรอบการบริหารรูปแบบการทำงานระยะไกลของพนักงานบริษัท ภายใต้ปัจจัย

ด้านการทำงานระยะไกล ความพึงพอใจของพนักงาน ภาวะผู้นำตนเอง ความเครียดจากการทำงาน 

และผลติภาพการทำงานของพนักงาน 

การทบทวนวรรณกรรม 

การจัดการรูปแบบการทำงานระยะไกล หมายถึงการบริหารจัดการเพื่อสนับสนุนการทำงาน 

ที่ทำงานในหรือนอกสำนักงานเพื่ อความคล่องตัว และยืดหยุ่นในการทำงาน โดยใช้เทคโนโลยี

คอมพิวเตอร์และการสื่อสารผ่านโครงข่ายอินเตอร์เน็ตสนับสนุนการทำงาน โดยเน้นความร่วมมือ 

ในการทำงานระหว่าง อุปกรณ์ คน และระบบออนไลน์ (Cascio, 2000) โดยเป็นรูปแบบการทำงานที่มี

การพูดถึงและนำมาใช้ในการบริหารจัดการกันอย่างแพร่หลายในปี ค.ศ. 2020 เนื่องจากมีการแพร่ระบาด

ของโรคอุบัติใหม่อย่างโควิด-19 ซึ่งผลการศกึษาส่วนใหญ่กล่าวว่าเป็นรูปแบบการทำงานที่สามารถเพิ่มผลิต

ภาพการทำงานให้กับพนักงานและองค์การ โดยมีผู้บริหารระดับสูงหลายองค์การในสหรัฐอเมริกา

มากกว่า 56% บอกว่ารูปแบบการทำงานระยะไกลให้ผลลัพธ์โดยรวมดีกว่าที่คาดไว้ โดย 1 ใน 3 พบว่า

พนักงานมีประสิทธิผลเพิ่มขึ้นจากรูปแบบทำงานระยะไกลนี้ (Ozimek, 2020) แต่ด้วยการเป็นรูปแบบ

การทำงานที่มีความเป็นอิสระในการทำงานทำให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน 

ที่ถูกควบคุม ถูกสังเกต หรือถูกบังคับลดลง ต่างจากการทำงานที่สำนักงาน ซึ่งส่งผลต่อความมุ่งมั่น

และความผูกพันธ์กับองค์การของพนักงานลดลง (Purwanto et al., 2020)  

เพื่อให้การทำงานระยะไกลมีประสิทธิผลดี พนักงานจำเป็นต้องมีภาวะผู้นำตนเอง มีความ

รับผิดชอบ และมีวินัยในตนเอง โดยเป็นสิ่งที่ถูกนำมาพิจารณากันสำหรับพนักงานที่จะต้องทำงานระยะไกล 
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เพราะเป็นทักษะที่สำคัญและจำเป็นสำหรับการทำงานรูปแบบนี้ (Wang et al., 2020) นอกจากนั้นแล้วจาก

การศึกษาของ Beauregard et al. ในปี 2019 ยังกล่าวเสริมอีกว่าพนักงานมีทักษะการวางแผน และการ

จัดการเวลาทำงานควบคู่ไปกับการใช้ชีวิตส่วนตัวได้ดี มีการคำนึงถึงช่วงเวลาที่ทำงานได้อย่างประสิทธิภาพ 

ควรเป็นคุณสมบัติแรกๆ ที่ต้องคำนึง เพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดจากการทำงานระยะไกล ดังนั้นองค์การควร

ประเมินคุณลักษณะของพนักงาน และสิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเหล่านี้ก่อนที่จะเปลี่ยนรูปแบบการทำงาน เพื่อ

ช่วยใหก้ารทำงานระยะไกลประสบความสำเร็จเพิ่มมากขึ้น 

จากการศกึษาของ Kazekami (2020) กล่าวว่าการทำงานระยะไกลเป็นการช่วยปรับปรุงคุณภาพชีวติ 

ความสุข และความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อรูปแบบการทำงาน รวมไปถึงการเปิดกว้างสู่ความคิด

สร้างสรรค์ที่จะนำไปสู่นวัตกรรมอีกด้วย การมีสมดุลชีวิตที่ดีเป็นผลลัพธ์ที่เกิดจากการทำงานระยะไกล 

เนื่องจากพนักงานมีโอกาสมากขึ้นในการจัดการความต้องการระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Gajendran 

& Harrison, 2007) การลดความขัดแย้งระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวจะทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ 

นำไปสู่การลดความตั้งใจที่จะลาออกจากองค์การ และลดระดับของความเครียดจากการทำงานสำหรับ

พนักงานที่ทำงานระยะไกล ส่งผลทำให้มีประสิทธิภาพการทำงานที่สูงขึ้น (Vega et al., 2015) นอกจากนั้น

แล้ว การทำงานระยะไกลยังช่วยประหยัดเวลาในการเดินทางของพนักงาน ทำให้นำเวลาที่ได้กลับมานี้ไปใช้ใน

กิจกรรมส่วนอื่นๆ ยามว่างได้อีกด้วย (Grant et al., 2013)  

แม้จะมีการศึกษาออกมามากถึงข้อดีของการทำงานระยะไกล แต่ก็ เริ่มมีการพูดถึงเกี่ยวกับ

ความเครียดจากการทำงานและความเหนื่อยหน่ายของการทำงานระยะไกลในช่วงการแพร่ระบาดของ

โควิด-19 แม้จะมีงานวิจัยเชิงประจักษ์เพียงเล็กน้อยเพื่อตรวจสอบปรากฏการณ์นี้ (Petterson et al., 

2020) จากการที่ภาครัฐออกนโยบายต่างๆ เพื่อควบคุมการแพร่ระบาดของโรค อย่างมาตรการเว้น

ระยะห่างทางสังคม พร้อมกับออกคำสั่งจำกัดการเดินทาง และการรวมกลุ่มของประชาชนในช่วง 

การระบาดของโควิด-19 ส่งผลให้รูปแบบการทำงานระยะไกลได้รับความนิยมและเพิ่มอย่างรวดเร็ว  

ซึ่งองค์การส่วนใหญ่ไม่ได้มีการเตรียมความพร้อมที่ดีสำหรับการเปลี่ยนแปลงกระทันหันนี้ ส่งผลให้

พนักงานทำงานได้ไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร (Lavelle, 2020) นอกจากนั้นแล้วการทำงานระยะไกล 

จากที่บ้านส่วนใหญ่เป็นการทำงานที่ไม่มีขอบเขตชัดเจนระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ทำให้พนักงานบาง

คนมีปริมาณงานและช่ัวโมงการทำงานที่มากเกินไป เป็นการเพิ่มระดับความเครียดของพนักงาน และ

หากสะสมเป็นระยะเวลานานจะก่อให้เกิดความเหน็ดเหนื่อยเมื่อยล้า (Wood et al., 2020) อีกทั้ง

พนักงานหลายคนมีสภาพแวดล้อมของที่อยู่อาศัยไม่เหมาะสำหรับการทำงานระยะไกลจากที่บ้าน เพราะ

มีสมาชิกในครอบครัวจำเป็นต้องทำงานระยะไกล หรือมีบุตรที่ต้องเรียนออนไลน์พร้อม ๆ กัน ทำให้เสีย

สมาธิ และส่งผลกระทบต่อการทำงาน การมีส่วนร่วมและแรงจูงใจในการทำงานลดลงจาก

สภาพแวดล้อมการทำงานระยะไกลจากที่บ้านนี้ ซึ่งล้วนส่งผลต่อผลิตภาพการทำงานของพนักงานได้ 

(Xiao et al., 2021) 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องดังกล่าวนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ผลิตภาพการทำงานระยะไกลของพนักงานบริษัทในภาวะวิกฤตที่เกิดขึ้นในประเทศไทย ตามตัวแบบ

ความต้องการของงาน และปัจจัยเอื้อต่อการทำงาน (JD-R model) ของ Bakker and Demerouti (2017) 

ที่มีความต้องการของงาน คือภาวะผู้นำตนเอง และปัจจัยเอื้อต่อการทำงาน คือการทำงานระยะไกล 

เป็นบุพปัจจัย โดยมีปัจจัยตามประกอบด้วย ความพึงพอใจของพนักงาน ความเครียดจากการทำงาน 

และผลิตภาพการทำงาน และมุ่งนำเสนอระดับการรับรู้ เกี่ยวกับการทำงานระยะไกล พร้อม

ความสัมพันธ์และค่าอิทธิพลระหว่างปัจจัยแต่ละตัวที่ทำการศึกษา เพื่อนำไปพิจารณาประยุกต์ใช้ 

ในการบริหารรูปแบบการทำงานระยะไกลในช่วงภาวะวกิฤตให้มคีวามเหมาะกับบริบทของสังคมไทย 

กรอบแนวคดิการวจิัย 

 การวิจัยนี้ผู้วิจัยกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามตัวแบบความต้องการของงาน และปัจจัย

เอื้อต่อการทำงานเป็นกรอบของการวิจัยเชิงทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแสดงความสัมพันธ์

ของตัวแปรดังภาพที่ 1  

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัยปัจจัยเชงิสาเหตุท่ีมอีทิธิพลต่อผลิตภาพการทำงานระยะไกล 

ของพนักงานบริษัทในช่วงภาวะวกิฤต 

ระเบียบวิธีวิจัย 

งานวิจัยนีเ้ป็นงานวิจัยผสานวิธี มีพื้นที่วิจัย คือบริษัทเอกชนที่ดำเนินธุรกิจและประกอบกิจการ

ในประเทศไทย ประชากร คือพนักงานบริษัทเอกชนที่เคยทำงานระยะไกลได้ในช่วงที่เกิดภาวะวิกฤตขึ้น

ในประเทศไทยโดยที่ปัจจุบันพนักงานดังกล่าวจะยังคงทำงานรูปแบบระยะไกลอยู่หรือไม่ก็ได้ โดยมี

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 320 คน ใช้วิธีการคัดเลือกแบบวิธีการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก 

(Convenience sampling) โดยการส่งแบบสอบถามออนไลน์และติดตามผลการตอบกลับจนครบ 

ตามขนาดกลุ่มตัวอย่างที่คำนวณไว้ เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย มี 2 ชนิด ได้แก่ 1) แบบสอบถาม โดยแบ่ง

ออกเป็น 6 องค์ประกอบ ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม การทำงานระยะไกล 

ความพึงพอใจของพนักงาน ภาวะผู้นำตนเอง ความเครียดจากการทำงาน และผลิตภาพการทำงาน  

โดยสร้างตามแนวความคิด JD-R model ของ Bakker and Demerouti (2017) และทดสอบเครื่องมือวิจัย

การทำงาน

ระยะไกล 

 

ภาวะผู้นำตนเอง ความเครยีดจาก

การทำงาน 

ความพงึพอใจ

ของพนักงาน 

ผลิตภาพการ

ทำงาน 
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โดยดัชนีความสอดคล้อง (Index Item objective Congruence: IOC) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.85-1.00 และค่า

ความเชื่อมั่นของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าเท่ากับ 0.90 ใช้ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อผลิต

ภาพการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนที่สามารถทำงานระยะไกลได้ช่วงภาวะวิกฤตที่เกิดขึ้นใน

ประเทศไทย 2) แนวทางการสนทนากลุ่ม  โดยมีผู้ ให้ข้อมูลหลัก (Key informant) จำนวน 8 คน  

ซึ่งประเด็นการสนทนาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อผลิตภาพการทำงานของพนักงานและองค์การ ข้อดี-

ข้อด้อย ปัญหาและอุปสรรค รวมถึงความท้าทายหรือแรงขับเคลื่อนสำหรับการบริหารองค์การรูปแบบ

การทำงานระยะไกล พร้อมข้อเสนอแนะเกี่ยวกับรูปแบบการทำงานระยะไกลที่เหมาะสมกับบริบทของ

องค์การและสังคมแบบ ๆ ไทย รวบรวมข้อมูลทั้ง 2 ส่วน โดยผู้วิจัยและทีมงาน ระหว่างเดือนตุลาคม 

พ.ศ. 2565 ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2566 และนำข้อมูลเชิงปริมาณมาวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา

สำหรับศกึษาข้อมูลคุณลักษณะของประชากร และปัจจัยเกี่ยวกับการทำงานระยะไกล ภาวะผูน้ำตนเอง 

ความเครียดจากการทำงาน ความพึงพอใจของพนักงาน และผลิตภาพการทำงาน นำเสนอในรูปแบบ

ของค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานเพื่อศกึษาอิทธิพลของการทำงาน

ระยะไกล ภาวะผู้นำตนเอง ความเครียดจากการทำงาน ความพึงพอใจของพนักงาน และผลิตภาพการ

ทำงาน โดยใช้การวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ (Path analysis) ส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพ ใช้การวิจัย

เอกสาร วิเคราะห์ สังเคราะห์ขอ้มูลแลว้นำมาเขียนบรรยายเชงิพรรณนา  

ผลการวจิัย 

ข้อมูลคุณลักษณะทางประชากร 

พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละประมาณ 52.81 อายุอยู่ในช่วง 36-45 ปี 

ร้อยละ 74.06 ระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี  

ร้อยละ 71.56 และมีรายได้มากกว่า 60,000 บาทขึ้นไป ร้อยละ 83.44 โดยลักษณะงานที่ทำในช่วง

ทำงานระยะไกลส่วนใหญ่ร้อยละ 36.88 เป็นงานลักษณะโครงการ และงานบริหารจัดการ นอกจากนั้น

แล้วกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ยังทำงานในตำแหน่งหัวหน้าส่วนงานหรอืหัวหน้าโครงการ ร้อยละ 55.31 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัย 

การทำงานระยะไกลแบ่งเป็น 3 ประเด็นย่อย คือ ความคล่องตัวในการทำงาน ความยืดหยุ่น 

ในการทำงาน และเทคโนโลยี เครื่องมือ ช่องทางสื่อสารในการทำงาน ด้านภาวะผูน้ำตนเอง แบ่งเป็น 3 

ประเด็นย่อย คือ เป้าหมายการทำงานที่ชัดเจน ความรับผิดชอบ และการจัดการด้านเวลา ด้าน

ความเครียดจากการทำงาน แบ่งเป็น 4 ประเด็นย่อย คือ การลดจำนวนคนและผลตอบแทน ระบบการ

ประเมินผลการทำงานไม่ชัดเจน ความรู้สึกเหงาและโดดเดี่ยว  และสภาพแวดล้อมการทำงาน 

ที่ไม่เหมาะสม ความพึงพอใจของพนักงาน แบ่งเป็น 3 ประเด็นย่อย คือ การมีสมดุลชีวิตระหว่างงาน 

กับส่วนตัว การประหยัดค่าใช้จ่าย และช่วยลดเวลาในการเดินทาง ผลิตภาพการทำงาน แบ่งเป็น 3 ประเด็น

ย่อย คือ ปริมาณงานที่ทำได้ เวลาที่ใช้ในการทำงาน และคุณภาพของงาน รายละเอียดดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน และเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยการทำงานระยะไกล ภาวะผู้นำตนเอง ความเครยีดจาก

การทำงาน ความพงึพอใจของพนักงาน ผลิตภาพการทำงาน 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน CV ระดับ 

การทำงานระยะไกล 4.11 0.49 0.119 มาก 

ภาวะผู้นำตนเอง 4.47 0.42 0.944 มากที่สุด 

ความเครยีดจากการทำงาน 2.82 0.89 0.320 ปานกลาง 

ความพงึพอใจของพนักงาน 4.32 0.59 0.141 มากที่สุด 

ผลิตภาพการทำงาน 3.77 0.71 0.189 มาก 

 จากตารางพบว่าจากตารางพบว่า ปัจจัยที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับผลิตภาพการทำงานจากการ

ทำงานระยะไกลในช่วงภาวะวิกฤต ทุกประเด็นมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด โดยเฉพาะด้าน

ภาวะผู้นำตนเองมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 ค่าสัมประสิทธิ์ความแปรผันร้อยละ 9.44 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า

กลุ่มตัวอย่างมีการตอบข้อคำถามในเรื่องภาวะผู้นำตนเองค่อนข้างเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ยกเว้น

ประเด็นความเครียดจากการทำงานที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.82 อยู่ในระดับปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์

ความแปรผันร้อยละ 3.20 ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีการตอบข้อคำถามในเรื่องความเครียดจาก

การทำงานค่อนข้างกระจาย 

การวิเคราะห์ อิทธิพลของปัจจัยด้านการทำงานระยะไกล ภาวะผูน้ำตนเอง ความพึงพอใจของ

พนักงาน ความเครียดจากการทำงาน มีผลต่อผลิตภาพการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนที่สามารถ

ทำงานระยะไกลช่วงเกิดภาวะวิกฤตขึ้นในประเทศไทย เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ โดยใช้ค่า KMO และ

ค่า Bartlett test พบว่าค่า KMO ในภาพรวมเท่ากับ 0.81 ซึ่งมากกว่า 0.60 แสดงว่าตัวแปรทั้งหมด 

มีความสัมพันธ์กัน ค่า Bartlett's test sphericity มีค่าไคสแควร์เท่ากับ 1774.74 และ p-value = 0.000 

ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญ 0.05 แสดงว่าตัวแปรทั้งหมดไม่เป็นอิสระต่อกันหรือมีความสัมพันธ์กัน และ

เมื่อนำตัวแปรมาทดสอบ ความสัมพันธ์ด้วยสถิติ Pearson coefficient correlation พบว่า ตัวแปรทั้งหมด

มีความสัมพันธ์กันจึงสามารถนำมาวิเคราะห์องค์ประกอบและตัวแบบสมการโครงสร้างได้ จากนั้น  

ทำการตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบ พบว่าตัวแบบมีความสอดคล้องและกลมกลืนกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ หลังจากปรับตัวแบบดังรายละเอียดตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุ ภาพที ่2 
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ภาพที่ 2 ตัวแบบปัจจัยเชงิสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อผลิตภาพการทำงานระยะไกลหลังทำการปรับรูปแบบโมเดล 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลหลังปรับรูปแบบโมเดลพบว่า ดัชนีที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้อง

และความกลมกลืนของตัวแปรกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของสมการโครงสร้างผ่านเกณฑ์ที่กำหนด  

ที่สามารถยอมรับตัวแบบสมการโครงสร้างได้ สรุปได้ว่าตัวแบบมีความสอดคล้องและความกลมกลืน 

(Model fit) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี ค่า p-value เท่ากับ 0.00001 ซึ่งไม่ผ่านเกณฑ์ การพิจารณา 

ใช้ค่าดังกล่าวมักจะไม่เสถียรขึ้นกับสาเหตุสองประการ คือความซับซ้อนของตัวแบบ จำนวนตัวแปร 

เชิงประจักษ์ และขนาดตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ โดยทั่วไปค่า p-value > 0.05 จึงอาจไม่ต้อง

นำมาใช้ในการตัดสิน ดังนั้นจึงแก้ไขโดยการพิจารณาจากค่าอัตราส่วนของไคสแควร์ต่ออัตราความเป็น

อิสระ (Chi square to degree of freedom ratio : χ²⁄df) ซึ่ งโดยทั่ วไปมีค่าน้อยกว่า 3.00 ก็ถือว่า

แบบจำลองเข้ากันได้ดีกับข้อมูล (Hair et al., 2006) จึงพิจารณา ค่า χ²⁄df  ซึ่งมีค่าเท่ากับ 2.095 

ค่า GFI เท่ากับ 0.94 มีค่า AGFI เท่ากับ 0.90 มีค่า  NFI เท่ากับ 0.95 มีค่า CFI เท่ากับ 0.97 มีค่า 

RMSEA เท่ากับ 0.059 และมีค่า SRMR เท่ากับ 0.023  ซึ่งหลังพิจารณาจากค่าดัชนีต่าง ๆ พบว่าค่าที่

ได้ผ่านเกณฑ์ทั้งหมด ดังนั้น ตัวแบบสมการโครงสร้างนีม้ีประสิทธิภาพในการวัด และมีความสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงทำการทดสอบอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่านตัวแปรคั่นกลางความ 

พึงพอใจของพนักงานและความเครียดจากการทำงาน ในแบบจำลองสมการโครงสร้าง ซึ่งได้ผลการ

ทดสอบดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 2 และภาพที่ 3 
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ตารางที ่2 อทิธิพลทางตรง ทางออ้มและอทิธิพลรวม (คิดจากค่าสัมประสิทธ์ิมาตรฐาน) 

ตัวแปรสาเหต ุ อทิธิพล 
ความพึงพอใจ

ของพนักงาน 

ความเครียดจาก

การทำงาน 

 ผลิตภาพการ

ทำงาน 

 DE 0.27* 0.01 0.01 

การทำงานระยะไกล IE - - 0.28 

 TE 0.01 0.01 0.29* 

 DE 0.63* -0.25* 0.38* 

ภาวะผู้นำตนเอง IE - - 0.38 

 TE 0.63* -0.25* 0.76* 

 DE - - 0.01 

การทำงานระยะไกล IE - - 0.01 

 TE - - 0.02 

 DE - - 0.38* 

ภาวะผู้นำตนเอง IE - - -0.25* 

 TE - - 0.13* 

 DE - - 0.49* 

ความพงึพอใจของพนักงาน IE - - - 

 TE - - 0.49* 

 DE - - 0.04 

ความเครยีดจากการทำงาน IE - - - 

 TE - - 0.04 

 

 จากตารางพบว่าการทำงานระยะไกล และความเครียดจากการทำงานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อ

ผลิตภาพการทำงาน  ส่วนภาวะผู้นำตนเอง และความพึงพอใจของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ 

ผลิตภาพการทำงาน ในส่วนของอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรคั่นกลางความพึงพอใจของพนักงานและ

ความเครียดจากการทำงาน พบว่าการทำงานระยะไกลและภาวะผู้นำตนเองมีอิทธิพลต่อผลิตภาพ 

การทำงาน ผ่านความพึงพอใจของพนักงาน แต่ไม่มีอิทธิพลต่อผลิตภาพการทำงานผ่านความเครียด

จากการทำงาน ดังสรุปในภาพที่ 3 
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ภาพที่ 3 นำ้หนักของเส้นสัมประสิทธ์ิมาตรฐานปัจจัยตามกรอบแนวคิด 

  

 การวจิัยเชิงคุณภาพ 

 ผลการสนทนากลุ่ม (Focus group) ผู้บริหารของบริษัทที่มีการทำงานระยะไกลในช่วงที่  

เกิดภาวะวิกฤตขึ้นในประเทศไทย โดยใช้ข้อคำถามปลายเปิดในการสนทนา ซึ่งผู้บริหารส่วนใหญ่  

มีความเห็นตรงกันว่าการทำงานระยะไกลให้มีผลิตภาพในการทำงานนั้น สำหรับปัจจัยด้านการทำงาน

ระยะไกล พนักงานจะต้องมีความคล่องตัว แลความยืดหยุ่นในการทำงาน พร้อมกับการมีเครื่องมือ 

เทคโนโลยี และช่องทางการสื่อสารที่เหมาะสม ด้านภาวะผู้นำตนเอง ตัวพนักงานที่ทำงานระยะไกล

จะต้องมีเป้าหมายในการทำงานที่ชัดเจน ความรับผิดชอบ และสามารถจัดการด้านเวลาทั้งเวลาในการ

ทำงานและเวลาส่วนตัวได้ดี และสำหรับปัจจัยด้านความพึงพอใจของพนักงาน การทำงานระยะไกล 

จะทำให้พนักงานมีสมดุลชีวิตเพิ่มขึ้น ช่วยลดเวลาในการเดินทางไปทำงานและค่าครองชีพบางส่วนได้ 

ส่วนด้านความเครียดจากการทำงาน ประเด็นที่จะส่งผลต่อผลิตภาพการทำงานจะมีในส่วนของ

สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ไม่เหมาะสม ความรู้สึกเหงาและโดดเดี่ยว การลดผลตอบแทนบางส่วน

ลงเนื่องจากผลกระทบจากภาวะวิกฤต และการมีระบบประเมินผลที่ไม่ชัดเจน ส่วนสำหรับผลิตภาพ 

การทำงานที่เกิดขึ้นจะประเมินจากเวลาที่ใช้ในการทำงาน จำนวนงานที่ทำและคุณภาพของงานเมื่อ 

เทียบกับรูปแบบการทำงานแบบเดิม ซึ่งทั้งหมดก็มีความสอดคล้องกับประเด็นที่ทำงานศึกษาวิจัย 

เชิงปริมาณ  

อภิปรายผลการวจิัย  

  ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า ปัจจัยภาวะผูน้ำตนเอง และความพึงพอใจของพนักงาน 

มีอิทธิพลทางตรงต่อผลิตภาพการทำงาน นอกจากนั้นแล้วการทำงานระยะไกลและภาวะผูน้ำตนเองยัง

มีอิทธิพลต่อผลิตภาพผ่านความพึงพอใจของพนักงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการทำงานระยะไกลในภาวะ

วิกฤตที่ผ่านมาเป็นการเปลี่ยนรูปแบบการทำงานที่เกิดขึ้นอย่างกระทันหันและไม่มีการเตรียมความ

พร้อมไว้เท่าที่ควร ทำให้พนักงานที่มีภาวะผู้นำตนเองสามารถจัดการกับปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น

-0.25* 

0.27* 

0.01 

0.63* 0.38* 

0.01 

0.04 

0.49* 
การทำงาน

ระยะไกล 

 

ภาวะผู้นำตนเอง ความเครยีดจาก

การทำงาน 

ความพงึพอใจ

ของพนักงาน 

ผลิตภาพการ

ทำงาน 
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จากการทำงานได้ โดยมีความรับผดิชอบต่องาน และมุ่งไปที่เป้าหมายของการทำงาน โดยไม่จำเป็นต้อง

มผีูบ้ังคับบัญชาคอยมากำกับดูแล ซึ่งสอดคล้องกับการศกึษาของ Kaushik and Arora (2020) ที่อธิบาย

ว่าการทำงานระยะไกลเป็นรูปแบบการทำงานที่มีความเป็นอิสระ และยืดหยุ่น ขาดความดูแลใกล้ชิด

จากผู้บังคับบัญชา ฉะนั้นการที่พนักงานมีภาวะผู้นำตนเอง มีระเบียบวินัย และความรับผิดชอบสูง 

อีกทั้งมีสภาพจิตใจที่ประกอบด้วยมิติของการรับรู้ความสามารถของตนเอง มองโลกในแง่ดี มีความ

มุ่งมั่นและเป้าหมายที่ชัดเจนในการทำงาน พวกเขาจะสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนเองได้  

เป็นอย่างดี มุ่งทำงานที่ได้รับมอบมายให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

และนอกจากนั้นแล้ว การทำงานระยะไกลในช่วงวิกฤตที่ผ่านมายังมีส่วนในการทำให้พนักงานรู้สึกพึง

พอใจ และมีความปลอดภัยจากวิกฤตที่เกิดขึ้น มีสมดุลชีวิต หรือมีเวลาเพิ่มมากขึ้นจากการที่ไม่ต้อง

เดินทางไปทำงาน และส่งผลต่อผลิตภาพการทำงาน ซึ่งก็สอดคล้องกับการศึกษาของ Contreras 

et al. (2020) ที่ว่าการทำงานระยะไกลจะช่วยให้พนักงานมีสมดุลชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว ส่งผลทำ

ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจจากการทำงานระยะไกล เนื่องจากมีเวลาเพิ่มมากขึ้นจากการที่ไมต่้องเดินทาง

ไปทำงาน ทำให้มีเวลาจัดการสิ่งต่าง ๆ เพิ่มมากขึ้น ได้ดูแลสมาชิกในครอบครัวโดยเฉพาะพนักงานที่มีบุตร

ปฐมวัยที่ต้องเรียนออนไลน์เช่นกัน ช่วยให้ลดระดับความเครียด และลดความตั้งใจในการลาออก และเพิ่ม

ผลิตภาพการทำงาน 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่าความเครียดจากการทำงาน เป็นปัจจัยที่ไม่ส่งผลกระทบต่อ

ผลิตภาพการทำงาน หรือปัจจัยอื่นที่อยู่ในกลุ่มของปัจจัยที่กำลังศึกษา ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานที่

ทำงานระยะไกลและมีภาวะผู้นำในตนเองด้วยแล้ว พวกเขาเหล่านี้จะมีทักษะด้านการจัดการเรื่องต่าง ๆ ได้ดี 

ไม่ว่าจะเป็นวุฒิภาวะทางด้านอารมณ์และจิตใจ รวมถึงสิ่งต่าง ๆ ที่จะทำให้เกิดความเครียดและส่งผล

กระทบต่อผลิตภาพการทำงาน โดยพวกเขาจะมุ่งเน้นไปยังเป้าหมาย หน้าที่ และความรับผิดชอบเป็นหลัก 

มุ่งพัฒนาทักษะทางด้านต่าง ๆ ที่จำเป็นจะต้องใช้ในการทำงานระยะไกล เพื่อไม่ให้เกิดผลกระทบต่อผลิต

ภาพการทำงานได้ ซึ่งสอดคล้องการศึกษาของ Galanti et al. (2021) ที่ว่าการมีภาวะผู้นำตนเองของ

พนักงานที่ต้องทำงานระยะไกลจากที่บ้าน ไม่เพียงแต่ช่วยให้มุ่งเน้นไปที่กลยุทธ์การป้องกันความเสี่ยงที่

เกี่ยวข้องกับงาน แต่ยังรวมถึงการส่งเสริมผลประโยชน์หรอืความต้องการทำงาน ทรัพยากรส่วนบุคคล

ต่าง ๆ เพื่อรักษาประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน อีกทั้งเพิ่มความผูกพันในการทำงาน และ

พนักงานยังสามารถจัดการกับความเครียดที่จะเกิดขึ้นเมื่อต้องทำงานจากที่บ้านเป็นเวลานานจากการ

แพร่ระบาดของโควิด-19 อีกด้วย ดังนั้นเราจึงพอจะสามารถสังเคราะห์กรอบการบริหารรูปแบบการ

ทำงานระยะไกลของพนักงานบริษัทออกมาได้ โดยมุ่งไปที่ภาวะผู้นำตนเองที่มีทรัพยากรเอื้อต่อการ

ทำงานและทรัพยากรแต่ละบุคคลเป็นองค์ประกอบ โดยมีความผูกพันที่พนักงานมีต่องานและองค์การ 

เทียบกับความพึงพอใจของพนักงานที่ จะมีอิทธิพลต่อผลิตภาพการทำงานดังแสดงความสัมพันธ์ 

ดังภาพที่ 4 
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องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 

 ผลจากการศึกษาปัจจัยการบริหารรูปแบบการทำงานระยะไกลในภาวะวิกฤตที่ส่งผลต่อผลิต

ภาพการทำงานของพนักงานบริษัท ที่ผู้วิจัยได้สังเคราะห์หลักการ แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง สรุป

เป็นองค์ประกอบการทำงานระยะไกล ภาวะผู้นำตนเอง ความพึงพอใจของพนักงาน ความเครียดจาก

การทำงาน และผลิตภาพการทำงาน แต่จากผลของการวิจัยในส่วนของการวิจัยเชิงปริมาณ พบว่า

ประเด็นที่เกี่ยวกับภาวะผู้นำและความพึงพอใจของพนักงานจะมีอิทธิพลต่อผลิตภาพสูงสุดทั้งทางตรง

และทางอ้อม ส่วนประเด็นด้านความเครียดจากการทำงานมีอิทธิพลน้อยที่สุด และไม่มีอิทธิพล

ทางอ้อมเลยถ้าหากมีปัจจัยทางด้านภาวะผู้นำมาเป็นองค์ประกอบ ดังนั้นผู้วิจัยจึงนำภาวะผู้นำส่วน

บุคคลที่เป็นทั้งทรัพยากรแต่ละบุคคลและทรัพยากรที่เอื้อต่อการทำงานส่งผลต่อความผูกผันของ

พนักงานที่มีต่องานและองค์การมอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน ดังภาพที่ 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4 องค์ประกอบของประสิทธิภาพการทำงานผ่านความผกูพันท่ีพนักงานมตี่องานและองค์การ 

สรุป 

ผลของการศึกษานอกจากจะทำให้ทราบถึงเส้นทางของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลิตภาพการทำงาน

ระยะไกลของพนักงานบริษัทในช่วงภาวะวิกฤต การทำงานระยะไกล ภาวะผู้นำตนเอง ความพึงพอใจของ

พนักงาน และความเครียดจากการทำงาน โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุดคือภาวะผู้นำตัวเอง รองมาเป็น

เรื่องของความพึงพอใจของพนักงาน ซึ่งสนับสนุนแนวคิดของผู้บริหารระดับกลางและระดับสูงจากการ 

ทำวิจัยเชิงคุณภาพที่ว่า บุคลากรที่ทำงานระยะไกลในองค์การควรจะต้องมีภาวะผู้นำตนเอง ตระหนัก 

ในเป้าหมายของตนเอง และขององค์การ พร้อมกับมคีวามรับผิดชอบในหน้าที่ มีทักษะที่หลากหลายในการ

ทำงาน เพราะการทำงานระยะไกลเป็นรูปแบบการทำงานมีความยืดหยุ่นค่อนข้างเป็นอิสระจากการ 

 ทรัพยากรเอื้อต่อการทำงาน  
(Job Resources) 

• ความเป็นอิสระ 
• ความคล่องตัว 
• ความยดืหยุ่น 
• การสนับสนุนจากหวัหน้า 
• เครื่องมอื เทคโนโลย ี
• อื่นๆ 

 ทรัพยากรแต่ละบุคคล  
(Personal Resources) 

• ความรับผดิชอบ 
• การมเีป้าหมายที่ชัดเจน 
• ทักษะการแกป้ัญหา 
• ทักษะการตัดสินใจ 
• ทักษะการจัดการ 
• อื่นๆ 

 

ความต้องการของงาน 
(Job Demand) 

• ความเครียด 
• ความกดดัน 
• ปริมาณงาน 
• ความรับผดิชอบ 
• สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
• ตัวชี้วัดและการประเมินผล 
• อื่นๆ 

 

ความผูกพันท่ีพนักงาน 

มีต่องานและองค์การ  

(Work Engagement) 
• ความทุ่มเทใหก้ับองค์การ 
• การได้รับการยอมรับ 
• การมสีมดุลชีวติ 
• ความกา้วหน้าในหน้าที่การงาน 
• การได้รับผลตอบแทนที่ดี 
• การมคีวามสุขในชีวติการทำงาน 
• อื่นๆ 

 

ประสิทธิภาพ 
(Performance) 

• ปริมาณงานที่ทำได้มากขึน้ 
• เวลาท่ีใช้ในการทำงานลดลง 
• คุณภาพของงานที่ทำ 
• ความคิดสร้างสรรค์ใหม ่
• นวัตกรรม 
• กำไรและผลประกอบการดีขึ้น 
• อื่น ๆ 
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กับกำดูแลของผู้บังคับบัญชา ซึ่งอาจจะไม่เหมาะสมกับพนักงานบางกลุ่มหรืองานบางประเภท ดังนั้น

ผู้บริหารและองค์การควรจะต้องพิจารณาปัจจัยส่วนนี้ให้ดีหากจะเปลี่ยนมาทำงานระยะไกล นอกจากนั้น

องค์การจะต้องทำให้พนักงานรู้สึกเกิดความพึงพอใจในการทำงาน ไม่รู้สึกถูกเอาเปรียบจากองค์การ 

ในการใช้อุปกรณ์หรือทรัพยากรส่วนตัวมาใช้งานเพื่อประโยชน์ขององค์การ พร้อมกันนี้องค์การควร

พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารให้มีเสถียรภาพ และความเหมาะสมกับการทำงาน

ระยะไกล เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาหรือมีอุปสรรคในการทำงานระยะไกลอันจะส่งผลต่อผลิตภาพการ

ทำงาน 

ข้อเสนอแนะ  

 จากผลการวิจัย ผูว้ิจัยมขี้อเสนอแนะ ดังนี้ 

 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช้ประโยชน์  

  จากตัวแบบที่ใช้ในการศึกษาได้แสดงให้เห็นผลการศึกษาว่า ตัวแปรกำกับมีอิทธิพลต่อกรอบ

แนวคิดวิจัย ทั้งในมิติของตัวปัจจัยและเส้นอิทธิพล ดังนั้นองค์การควรให้การสนับสนุนการทำงาน

ระยะไกลควบคู่ไปกับการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีภาวะผู้นำตนเองอันจะส่งผลต่อผลิตภาพการ

ทำงานทั้งผลิตภาพของตัวพนักงานเองและองค์การ อีกทั้งองค์การควรสนับสนุนอุปกรณ์ที่ใช้ในการ

ทำงานระยะไกลใหก้ับพนักงานเพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการทำงาน พรอ้มกับพัฒนาระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารให้มีเสถียรภาพ และความเหมาะสมกับการทำงานระยะไกล เพื่อป้องกัน

ไม่ให้เกิดปัญหาหรือมีอุปสรรคในการทำงานระยะไกลอันจะส่งผลต่อผลิตภาพการทำงาน นอกจากนั้น

แล้วควรส่งเสริมให้พนักงานที่ทำงานระยะไกลต้องมีภาวะผู้นำตนเอง ตระหนักในหน้าที่และเป้าหมาย

ของตนเองและองค์การ พรอ้มกับมีความรับผดิชอบในหน้าที่ มีทักษะที่หลากหลายในการทำงาน เพราะ

การทำงานระยะไกลเป็นรูปแบบการทำงานมีความยืดหยุ่นค่อนข้างเป็นอิสระจากการกับกำดูแลของ

ผู้บังคับบัญชา ซึ่งอาจจะไม่เหมาะสมกับพนักงานบางกลุ่มหรืองานบางประเภท ดังนั้ นผู้บริหารและ

องค์การควรจะต้องพิจารณาปัจจัยส่วนนี้ให้ดีหากจะเปลี่ยนมาทำงานระยะไกล ควรหลีกเลี่ ยงปัจจัย 

ที่ทำให้เกิดความเครียด และความรู้สึกโดดเดี่ยวจากการทำงานระยะไกลเป็นเวลานาน องค์การควร

พิจารณามีรูปแบบการทำงานเป็นแบบผสม (Hybrid remote working) คือ กำหนดให้มีการทำงาน

ระยะไกล 3 วัน สลับกับการเข้ามาทำงานที่สำนักงาน 2 วัน หรือแล้วแต่ความเหมาะสมในแต่ละ

องค์การ เพื่อเป็นการใหพ้นักงานได้มีกิจกรรมร่วมกันบ้าง มีการแลกเปลี่ยนทัศนคติเกี่ยวกับการทำงาน 

อีกทั้งยังเป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน ควบคู่ไปกับการสร้างค่านิยม หรือวัฒนธรรม

องค์การให้เกิดขึน้กับองค์การดว้ย 
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 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 การวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุสำคัญอื่น ที่ไม่ได้พัฒนามาจากตัว

แบบความต้องการของงานและปัจจัยเอื้อต่อการทำงาน (JD-R model) (Bakker & Demerouti, 2017) ซึ่งเป็น

ตัวแบบที่พัฒนาและอ้างอิงถึงลักษณะทางกายภาพด้านสภาพแวดล้อมของการทำงาน และลักษณะ

ทางกายภาพด้านจิตวิทยา สังคม หรือวัฒนธรรมองค์การ เพราะยังมีอีกหลายทฤษฎีและแบบจำลอง

สำหรับการบริหารทรัพยากรให้เกิดประสิทธิภาพและผลิตภาพในการทำงานสูงสุด หรือผู้ที่สนใจศึกษา

เกี่ยวกับผลิตภาพการทำงานระยะไกล สามารถนำกรอบแนวคิดทฤษฏี รวมถึงตัวแปรที่ได้จากการวิจัย

ครั้งนี้ไปศึกษาเพิ่มเติมเพื่อเปรียบเทียบผลิตภาพการทำงานระหว่างการทำงานระยะไกลในช่วง 

ภาวะวกิฤตกับสถานการณ์ปกติได้ 
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