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บทคัดย่อ          

 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื ่อสังเคราะห์กรอบแนวความคิดเกี ่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อผลิตภาพ          

การทำงานรูปแบบการทำงานระยะไกลของพนักงานบริษัท ช่วงการแพร่ระบาดของของโรคอุบัติใหม่ โดยใช้ตัว

แบบความต้องการของงานและปัจจัยเอื ้อต่อการทำงาน ( Job Demands – Resources: JD-R Model)             

กรอบของการทบทวนวรรณกรรม และการสังเคราะห์ทฤษฎีสำหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อนำมาพัฒนา           

เป็นกรอบแนวความคิดที่จะประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ คือ การทำงานระยะไกล ภาวะผู ้นำส่วนบุคคล 

ความเครียดจากการทำงาน ความพึงพอใจพนักงานต่อการทำงานระยะไกล ซึ่งนำมาสู่ผลิตภาพการทำงาน 

ของพนักงานบริษัทระหว่างการแพร่ระบาดของของโรคอุบัติใหม่ 

คำสำคัญ: การทำงานระยะไกล, ภาวะผู้นำส่วนบุคคล, ความเครียดจากการทำงาน, ความพึงพอใจพนักงาน,            

ผลิตภาพการทำงาน 
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Abstract           

 The objective of this article is to synthesize a conceptual framework on productivity in 

remote working for employees during the Emerging Infectious Diseases (EID) pandemic using 

the Job Demands – Resources (JD-R) model for the synthesis of relevant theories and research, 

to develop a comprehensive framework that comprises four key elements: remote working,             

self-leadership, work-related stress, and remote working satisfaction. These factors are intended 

to facilitate employee productivity while working remotely during the Emerging Infectious 

Diseases (EID) pandemic. 

Keyword: Remote Working, Self-Leadership, Work-Related Stress, Satisfaction on Remote 

Working, Productivity 

 

บทนำ            

 ในเดือนธันวาคมปี ค.ศ. 2019 ได้มีการพบโรคอุบัติใหม่อย่าง SARS-CoV-2 (COVID-19) ขึ้นครั้งแรก           

ในสาธารณะรัฐประชาชนจีน (WHO, 2020) ซึ่งประเทศไทยเป็นประเทศแรกท่ีพบการแพร่ระบาดนอกประเทศ

จีน หลังจากนั้นก็ได้แพร่ระบาดไปทั่วโลกอย่างรวดเร็ว โดยภายในปี ค.ศ. 2020 มีจำนวนผู้ติดเชื้อทั้งหมด 81.4 

ล้านราย และเสียชีวิต 1.75 ล้านราย (CSSE. JHU, 2021) ส่งผลกระทบต่อสภาพเศรษฐกิจและสังคมทั่วโลก                

โดยองค์การอนามัยโลก หรือ WHO (World Health Organization) ได้แนะแนวทางการป้องกันและลดการ

แพร่ระบาดของเชื้อไวรัส โดยทำการเว้นระยะห่างทางสังคม (Social Distancing) ซึ่งเป็นการสร้างระยะห่าง

ระหว่างตัวเราเองกับคนในสังคม (WHO, 2020) ส่งผลให้หลายองค์การทั่วโลกเปลี่ยนรูปแบบการทำงานมา

เป็นการทำงานระยะไกลมากขึ้น มีผลการศึกษาออกมาอย่างต่อเนื่องเกี่ยวกับการทำงานระยะไกลถึงข้อดีข้อ

ร ูปแบบการทำงานนี ้อยู ่หลายประการ โดย Ozimek (2020) กล่าวในการศึกษาของเขาว่า ผ ู ้ว ่าจ้าง                   

และผู้บริหารระดับสูงของหลายองค์การในประเทศสหรัฐอเมริกามากกว่า 56% รู้สึกว่าการทำงานระยะไกล 

(Remote Working) ได้ผลลัพธ์โดยรวมดีกว่าที ่คาด ซึ่ง 1 ใน 3 ของผู้จัดการเหล่านั้นพบว่าประสิท ธิผล          

ที่เพิ่มขึ้นนั้น เป็นผลมาจากรูปแบบทำงานระยะไกล เนื่องจากเป็นรูปแบบการทำงานที่ช่วยสร้างความสมดุล

ชีวิต (Work-Life Balance) มีความยืดหยุ่น ความคล่องตัว ทำให้พนักงานมีความสุข เกิดความพึงพอใจในงาน 

และช่วยเพิ่มผลิตภาพการทำงาน (Kazekami, 2020) ถึงแม้จะมีข้อดีตามที่ได้กล่าวมา แต่รูปแบบการทำงาน

ระยะไกลก็ใช่ว่าจะเหมาะพนักงานทุกคน เนื่องจากเป็นรูปแบบการทำงานที่ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน

และพนักงานลดลง การถูกควบคุม การสังเกต หรือมีการบังคับลดลง แตกต่างกับการทำงานที่สำนักงาน 
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(Raisiene, 2020) ดังนั้นการที่พนักงานบางคนสามารถทำงานระยะไกลได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นเพราะ

พนักงานเหล่านั้นมีภาวะผู้นำตนเอง มีวินัยในการทำงานจากความเป็นอิสระ มีความสามารถในการจัดการ           

กับปัญหาที่เกิดจากการแยกตัวทางสังคม (Neeley, 2020) นอกจากนั้นแล้ว Smith, J., Johnson, M., and 

Brown, K. (2022) ยังกล่าวเสริมอีกว่าภาวะผู้นำตนเองมีบทบาทสำคัญอย่างมากสำหรับการทำงานระยะไกล 

เนื่องจากพนักงานจะรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของงาน มุ่งหาแรงจูงใจในการทำงานมีการตั้งเป้าหมาย  และการ

ติดตามผล อีกทั้งพนักงานเหล่านี้จะมีทักษะการบริหารเวลาที ่มีประสิทธิภาพโดยปราศจากการควบคุม         

จากหัวหน้างาน แต่ถ้าหากการมีภาวะผู ้นำตนเองจากบทบาท และหน้าที่ที ่มีมากเกินไปก็อาจก่อให้เกิด

ความเครียดจากการทำงานได้ (Liu & Lo, 2018) เช่น พนักงานบางคนต้องดูแลเด็กในวัยเรียน และต้องเรียน

ออนไลน์จากมาตรการเว้นระยะห่างทางสังคม ทำให้การทำงานระยะไกลจากที่บ้านมักไม่มีขอบเขตที่ชัดเจน

ระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงานที่ได้รับมอบหมาย ส่งผลพนักงานมีชั่วโมงการทำงานที่เพิ่มขึ้น (Galanti, T. et al., 

2021) อีกทั้งสภาพของที่อยู่อาศัยไม่เหมาะสำหรับการทำงานระยะไกลที่ต้องใช้พื้นที่ร่วมกับสมาชิกคนอื่นๆ    

ในครอบครัว ทำให้พนักงานมีระดับความเครียดที่เพิ่มขึ้น ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน  (Xiao, Y., 

Becerik-Gerber, B., Lucas, G., & Roll SC., 2021)      

 จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงต้องการที่จะศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อผลิตภาพการทำงาน

ระยะไกลของพนักงานบริษัทช่วงการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่ พร้อมสังเคราะห์ออกมาเป็นกรอบ

แนวความคิด เพื ่อเป็นแนวทางให้แก่ผู ้ที ่สนใจทั ้งนักศึกษาและองค์การธุรกิจในการนำไปประยุกต์ใช้              

สำหรับการวางแผน และกำหนดนโยบายการบริหารจัดการองค์การให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ               

สามารถดำเนินธุรกิจได้อย่างต่อเนื ่อง ประสบความสำเร ็จตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายองค์การ                  

ในการทำงานระยะไกลช่วงที่เกิดภาวะวิกฤต หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำงานขึ้นอย่างกะทันหัน 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย         

 1.เพ่ือสังเคราะห์กรอบแนวความคิดปัจจัยที่ส่งผลต่อผลิตภาพการทำงานระยะไกลของพนักงานบริษัท

ช่วงการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่  

 

การทบทวนวรรณกรรม และแนวคิด        

 ผู ้ศ ึกษานี ้ ได ้พ ิจารณาเล ือกใช ้ต ัวแบบความต้องการของงานและปัจจ ัยเอ ื ้อต ่อการทำงาน                  

(Job Demands – Resources: JD-R Model) มาเป็นกรอบของการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

โดยแบบจำลองนี้เป็นแบบจำลองที่ใช้ในการศึกษาและวิเคราะห์สภาวะการทำงานและผลการดำเนินงาน         

ของบุคลากรในองค์การ สร้างขึ้นโดย Bakker and Demerouti ในปี ค.ศ. 2007 เพื่ออธิบายว่าทำไมบางคน
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สามารถทำงานได้ดีและมีผลงานที่ดี ในขณะที่คนอื่นอาจมีปัญหาในการทำงานและผลงานที่ไม่ดีเท่าเดิม                

โดยความต้องการของงาน (Job Demands) คือปัจจัยที่ทำให้งานกับบุคคลและสภาพแวดล้อมการทำงานเกิด

ภาวะความเครียด เช่น ปริมาณงานที่ต้องทำ ความกดดันในการทำงาน ระยะเวลาในการทำงาน ความเร่งรีบ 

ในงาน เป็นต้น การมีความต้องการของงานที่มากเกินไป หรือไม่สอดคล้องกับทักษะความสามารถของบุคคล

อาจทำให้เกิดความเครียดส่งผลต่อปัญหาสุขภาพทั้งทางกายและทางจิตใจ ส่วนปัจจัยเอื้อต่อการทำงาน           

(Job Resource) คือ ปัจจัยที่สามารถช่วยให้บุคคลสามารถทำงานและมีผลงานที่ดี เช่น ทรัพยากรทาง

กายภาพที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการทำงาน ทรัพยากรทางความรู้ ทรัพยากรทางเวลา เป็นต้น 

(Gajendran, 2007)           

 1. การทำงานระยะไกล         

 การทำงานระยะไกล หมายถึงการที่พนักงานปฏิบัติงานทั้งหมดหรือบางส่วนที่สำคัญไม่ได้มาทำงาน 

ยังสถานที่ตั้งของนายจ้างหรือสำนักงาน โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศสำหรับการดำเนินงานและการสื่อสาร 

(Baruch, 2000)            

 การที่องค์การสนับสนุนให้เกิดความคล่องตัวในการทำงาน โดยให้พนักงานสามารถทำงานจากสถานที่

ใดก็ได้ ส่งเสริมให้มีการใช้เทคโนโลยีและการสื่อสารผ่านทางโทรศัพท์หรือโครงข่ายอินเตอร์เน็ต จะช่วยให้           

การทำงานของพนักงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น (Martínez‐Sánchez, A., Pérez‐Pérez, M., José Vela‐

Jiménez, M., & de‐Luis‐Carnicer, P., 2008) พฤติกรรมการทำงานเป็นเชิงรุกมากขึ้น เกิดความร่วมมือ

และการแบ่งปันข้อมูลความรู้ระหว่างกัน นอกจากนั้นแล้วหากองค์การให้ความยืดหยุ่นในการทำงานโดยมุ่งเน้น

ให้พนักงานมีอิสระในด้านการวางแผน การแบ่งเวลาทำงาน รวมไปถึงการควบคุมตัวเอง เพื่อให้งานบรรลุตาม

เป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ (Ali & Aroosiya, 2014) จะเป็นการเพิ่มคุณค่าของงานซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวก        

กับพฤติกรรมการทำงานที่ช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การ (Chen, 2012) อีกด้วย จากการที่รูปแบบ

การทำงานระยะไกลมีความคล่องตัวสามารถทำงานจากที่ใดก็ได้ ทำให้พนักงานประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย         

ในการเดินทางไปทำงานที่สำนักงาน ทำให้สามารถนำเวลาที่ได้จากส่วนนี้ไปใช้ในธุระส่วนตัว เช่น การดูแลบุตร 

หรือการออกกำลังกาย ส่งเสริมคุณภาพชีวิต (Hill, Ferris, & Martinson, 2003) และจากความยืดหยุ่น        

ของการทำงานระยะไกล ส่งผลทำให้พนักงานมีความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัวมากขึ้น 

(Fedáková & Ištoˇnová, 2017) ช ่วยปร ับปร ุงค ุณภาพช ีว ิต ทำให ้พน ักงานทำงานอย ่างความสุข                    

และก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานที่ทำอยู่เพ่ิมขึ้น (Kazekami, 2020)     

 การทำงานระยะไกลให้มีประสิทธิภาพอาจจะไม่ใช่สิ่งที่ทุกคนจะสามารถทำงานรูปแบบนี้ได้ เนื่องจาก

เป็นรูปแบบการทำงานที่มีความยืดหยุนและมีอิสระทางด้านเวลา การมีภาวะผู้นำตนเองจึงมีบทบาทสำคัญ           

ที่จะช่วยให้พนักงานรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของงาน มุ่งหาแรงจูงใจในการทำงาน มีการตั้งเป้าหมาย การติดตาม 
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และให้รางวัลตัวเองอยู่เสมอ จัดการและบริหารเวลางานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่ต้องมี

การควบคุมจากหัวหน้างาน เพื่อให้งานที่ทำสำเร็จและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ (Smith et al., 2022; Neeley, 

2020) นอกจากนั้นแล้วการทำงานระยะไกลยังเป็นรูปแบบการทำงานที่พึ่งเทคโนโลยีในการทำงานเป็นอย่าง

มาก และกลายเป็นสิ่งสำคัญที่ขับเคลื่อนการดำเนินการขององค์การ โดยผลการทำแบบสำรวจเพื่อศึกษา

ผลกระทบที่เกิดจากสถานการณ์โควิด-19 รอบโลก พบว่า ผู้คนรู้สึกว่าต้องทำงานและพร้อมที่จะถูกติดต่อเรื่อง

งานอยู่ตลอดเวลา ไม่สามารถแบ่งเวลาระหว่างเวลาทำงานกับเวลาส่วนตัวได้เพราะพื้นที่การทำงานและพื้นที่

ส่วนตัวกลายเป็นพ้ืนที่เดียวกัน ส่งผลให้เกิดความเครียดเพ่ิมมากขึ้น (Cigna, 2020) ทั้งความเครียดในบทบาท

หน้าที่ของงาน (Role Stress) และความเครียดจากเทคโนโลยี (Technostress) อันปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อ

ผลิตภาพการทำงาน (Monideepa Tarafdar, Qiang Tu, Bhanu S. Ragu-Nathan & T. S. Ragu-Nathan, 

2007)            

 2. ความพึงพอใจของพนักงาน        

 การทำงานระยะไกลเป็นรูปแบบการทำงานที่ทำให้เกิดความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว  

และยังทำให้เกิดความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่องานและองค์การ  ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน          

ของพนักงานอีกด้วย (Schieman & Glavin, 2017; Contreras, F., Baykal, E. & Abid, G., 2020) นักวิชาการ

หลายท่านอธิบายว่าการทำงานระยะไกลจากที่บ้าน ช่วยสนับสนุนความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 

ของพนักงานในเชิงบวก (Fisher et al., 2009; Ellis & Webster,1998; Fedáková & Ištoˇnová, 2017)           

อีกทั้งยังช่วยปรับปรุงคุณภาพชีวิต ทำให้พนักงานมีความสุข และก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน 

(Azarbouyeh & Jalali Naini, 2014; Kazekami, 2020) จากการศึกษาของ Golden, Veiga and Simsek 

ในปี ค.ศ. 2006 ได้กล่าวเสริมว่า การทำงานระยะไกลช่วยลดความไม่สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 

พนักงานมีอิสระและความยืดหยุ่นในการจัดตารางเวลาของตัวเองได้ เช่น สามารถจัดการงานครอบครัว           

หรือภาระผูกพันอื่น ๆ ที่ไม่ใช่งานที่ต้องรับผิดชอบไปพร้อมกันได้ หรือแม้แต่การกำหนดเวลาทำงานของตนเอง

ให้เหมาะสมกับรูปแบบการใช้ชีวิตของพนักงานเองได้ ส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและองค์การ  

ที่ทำงานอยู่ รวมถึงมีส่วนทำให้ประสิทธิภาพการทำงานสูงขึ้นตามไปด้วย  (Johnson, L.C., Andrey, J. & 

Shaw, S.M., 2007; Grant, Wallace, & Spurgeon, 2013)      

 จากการที่การทำงานระยะไกลสามารถทำงานจากที่ใดก็ได้ ส่งผลให้พนักงานประหยัดค่าใช้จ่าย         

ในการเดินทางไปยังสำนักงาน และมีเวลาเพิ่มขึ้นจากการไม่ต้องเดินทาง โดยพนักงานสามารถนำเวลาที่ได้จาก

ส่วนนี ้ไปใช้ในการทำธุระส่วนตัว หรือกิจกรรมยามว่างได้ เช่น การดูและบุตร หรือการออกกำลังกาย              

ทำให้พนักงานมีความพึงพอใจต่อรูปแบบการทำงานระยะไกลนี้เพิ่มมากขึ้น (Hill, Ferris, & Martinson, 

2003) นอกจากนั้นแล้วในปี ค.ศ. 2021 Irawanto, D., Novianti, K. and Roz, K. กล่าวไว้ในการศึกษา          
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ของพวกเขาว่า ในประเทศอินโดนีเซีย ได้มีนโยบายในการสนับสนุนให้มีการทำงานจากที่บ้านทั้งจากทาง

ภาครัฐและเอกชนหลายแห่ง เพื่อลดการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่อย่างไวรัสโคโรน่า -2019 ทำให้พนักงาน

รู้สึกว่ามีความอย่างปลอดภัยจากการติดเชื้อไวรัสและมีพอใจกับการทำงานรูปแบบนี้เพ่ิมอีกด้วย  

 3. ภาวะผู้นำตนเอง         

 ถึงแม้จะมีการศึกษาและมีบทความต่างๆ ออกมากกันอย่างแพร่หลายเกี่ยวกับการทำงานระยะไกล

ช่วยให้เพิ่มประสิทธิภาพการทำงานและส่งผลดีต่อองค์การ แต่ก็ไม่ใช่พนักงานทุกคนจะเหมาะสมกับรูปแบบ

การทำงานนี้ การที่จะทำงานงานระยะไกลให้มีประสิทธิภาพนั้น ตัวพนักงานเองควรจะมีภาวะผู้นำตนเอง           

มีวินัยในการทำงาน สามารถจัดการกับปัญหาต่างๆ ในการทำงานเพียงลำพังจากการแยกตัวทางสังคม              

หรือแม้แต่บริหารจัดการเวลาให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากเป็นรูปแบบการทำงานที่มีความยืดหยุ่น

และมีอิสระสูง (Neeley, 2020) นอกจากนั้นแล้ว Baruch (2000) ยังกล่าวเสริมอีกว่า การทำงานระยะไกลนั้น

อาจจะเหมาะกับพนักงานกลุ ่มเล็กๆ เนื ่องจากเป็นรูปแบบการทำงานนี้มีความเป็นอิสระสูง การมีวินัย          

ในตนเองเป็นคุณลักษณะที่จำเป็นต้องถูกนำมาพิจารณาเป็นเกณฑ์ในการเลือกบุคคลที่เหมาะสมสำหรับ         

การทำงานระยะไกล หรือกล่าวอีกแง่มุมหนึ่งคือ พนักงานที่ต้องทำงานระยะไกลส่วนใหญ่ควรต้องเป็นผู้ที่มีมี

วินัยในตนเองค่อนข้างสูง แม้ว่าโดยหลักแล้วเราจะสนใจศึกษาลักษณะการทำงานเสมือนจริงที่ ส่งผลต่อ

ประสบการณ์การทำงานระยะไกลแล้ว แต่การศึกษาลักษณะนิสัยส่วนบุคคลก็เป็นปัจจัยที่สำคัญปัจจัยหนึ่ง       

ที่ต้องควรพิจารณา เป็นเงื่อนไขท่ีส่งเสริมความเป็นผู้นำตนเอง (Ho & Nesbit, 2014)    

 ภาวะผู้นำตนเองมีบทบาทสำคัญในการทำงานระยะไกล เนื่องจากพนักงานจะรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ

งาน มีการตั้งเป้าหมาย การติดตามผล และมีการให้รางวัลกับตัวเองอยู่เสมอ นอกจากนั้นแล้ วพนักงานที่มี

ภาวะผู้นำตนเองยังมีทักษะการจัดการด้านเวลาและงานของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่ต้องมีการควบคุม 

(Smith et al. 2022) หรือมีการบังคับที่ลดลงจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งต่างจากการทำงานที่สำนักงาน (Raisiene, 

2020) ส่งผลให้แรงจูงใจในการทำงานและแนวโน้มที่ลดลงเรื่อยๆ หากพนักงานไม่มีภาวะผู้นำตนเองในการ

สร้างแรงจูงใจในการทำงานให้เกิดขึ้น (Purwanto et.al, 2020) ซึ่งเป็นอีกหนึ่งองค์ประกอบของภาวะผู้นำ

ตนเองที ่พนักงานควรมี (DeCenzo, D., Robbins, S., & Verhulst, S., 2010) อีกหนึ ่งปัจจัยที ่ทำให้เกิด

ประสิทธิภาพในการทำงานระยะไกลสูงสุดคือตัวพนักงานเองควรฝึกฝนทักษะที่หลากหลายและมีความจำเป็น

สำหรับรูปแบบการทำงานนี้ เช่น ทักษะทางด้านการสื่อสาร ทักษะในการวางแผน และจัดการด้านเวลา             

ตัวพนักงานเองรู ้ว ่าการทำงานในช่วงเวลาใดจะก่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด (Lapierre, Steenbergen, 

Peeters, & Kluwer, 2016)          

 จากบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่เพิ่มมากขึ้น รวมไปถึงการพัฒนาทักษะการทำงานใหม่ๆ           

ที่จำเป็นต้องใช้ในการทำงาน ประกอบกับการทำงานระยะไกลเป็นรูปแบบการทำงานที่ยืดหยุ่นไม่มีขอบเขต
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ของเวลาการทำงานที่ชัดเจนส่งผลให้พนักงานมีชั่วโมงการทำงานที่มากขึ้น และก็อาจส่งผลทำให้เกิดภาวะ

ความเครียดจากการทำงาน ขึ้นอีกด้วย (Liu & Lo, 2018)      

 4. ความเครียดจากการทำงาน         

 ในขณะที่ทั้งสื่อโซเชียลมีเดียยุคใหม่และสื่อดั้งเดิมเริ่มมีการพูดคุยเกี่ยวกับความเครียดจากการทำงาน

และความเหนื่อยหน่ายในช่วงการแพร่ระบาดของโควิด-19 (Brynjolfsson et al., 2020; Petterson et al., 

2020) จากการที่ภาครัฐออกนโยบายต่าง ๆ เพื่อเป็นการควบคุมการแพร่ระบาด โดยให้มีการเว้นระยะห่าง  

ทางสังคม รวมถึงมีคำสั่งให้กักบริเวณหากเกิดการติดเชื้อไวรัส ส่งผลให้รูปแบบการทำงานจากท่ีบ้านเป็นที่นิยม

อย่างรวดเร็ว แต่องค์การส่วนใหญ่ไม่ได้มีการเตรียมความพร้อมสำหรับการเปลี่ยนรูปแบบการทำงานได้ดี

เท่าที่ควร (Lavelle, 2020) จากการศึกษาของ Zhang (2016) พบว่าการทำงานระยะไกลได้ส่งผลกระทบเชิง

ลบต่อพนักงานเก่ียวกับการติดต่อสื่อสาร นั่นคือความสมบูรณ์ของข้อมูล (Information Richness) หรืออีกนัย

หนึ ่งคือความสามารถในการแลกเปลี ่ยนข้อมูลเพื ่อทำให้เกิดความเข้าใจของผู ้ร่วมงานในช่วงเวลาหนึ่ง        

และการรับรู้ตัวตน (Social presence) ของพนักงานลดประสิทธิภาพลงไป ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยสำคัญปัจจัย

หนึ่ง เมื่อเทียบกับการสื่อสารแบบตัวต่อตัว (face-to-face communication) (Andres, 2002) ส่งผลให้เกิด

การพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานที่ต่ำ และทำให้เกิดความเครียดในการทำงานได้ (Staples, 2001) อีกสาเหตุ 

ของความเครียดสะสมที่เกิดจากการทำงานระยะไกลคือ ความรู้สึกเหงาและโดดเดี่ยว โดยมากเกิดจากตัว

พนักงานเองไม่ได้มีกิจกรรมหรือปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน หรือหัวหน้างานเลย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ในช่วงที่เกิดการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่ ที่มีข้อจำกัด นโยบาย หรือข้อบังคับที่จะต้องเว้นระยะห่าง           

ทางสังคมเพื ่อลดการแพร่ระบาดของโรค ทำให้พนักงานบางคนเกิดความรู้สึกเหงา หรือโดดเดี่ยวอย่าง

หลีกเลี่ยงไม่ได้ ถึงแม้จะมีการติดต่อสื่อสารผ่านเทคโนโลยีและระบบเครือข่าย แต่การสนทนาส่วนใหญ่ก็จะไป

ในเรื่องที่เกี่ยวกับงานเพียงอย่างเดียว ซึ่งไม่สามารถตอบสนองความต้องการทางจิตวิทยาของพนักงานบางคน

ได้เหมือนกับการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในรูปแบบเดิม (Wang, B., Liu, Y., Qian, J., and Parker, S., 2020) 

ยังมีข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับปัญหาที่พนักงานที่ต้องเปลี่ยนมาเป็นทำงานระยะไกลอย่ างกะทันหัน ผลกระทบ          

จากการเตรียมความพร้อมของสภาพแวดล้อมทางกายภาพให้การทำงานที่ดี ก่อให้เกิดปัญหาด้านสุขภาพ           

ขาดสมดุลระหว่างปัญหาเรื่องงานและครอบครัว ส่งผลกระทบต่อความเครียด และประสิทธิภาพในการทำงาน

ด้วยเช่นกัน (Stamper & Johlke, 2003; Vischer, 2007) อีกทั ้งการที ่พนักงานต้องแชร์พื ้นที ่ทำงาน          

กับสมาชิกในครอบครัว และมีสภาพของที่อยู่อาศัยไม่เหมาะสำหรับการที่สมาชิกในครอบครัวจำเป็นต้อง

ทำงานไปพร้อมกับ การเรียนออนไลน์เด็ก ๆ ในครอบครัว (Galanti, T. et al., 2021) ซึ่งเหล่านี้ล้วนก่อให้เกิด

การเสียสมาธิ และส่งผลกระทบต่อการทำงาน อาจทำให้พนักงานลดการมีส่วนร่วมในการทำงาน มีแรงจูงใจใน

การทำงานที่ลดลง เนื่องจากสภาพแวดล้อมในการทำงานกลายเป็นสิ่งที่ทำให้เสียสมาธิมากขึ้นในการทำงาน 
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(Xiao, Y., Becerik-Gerber, B., Lucas, G., & Roll SC., 2021)     

 นอกจากนั้นแล้วความเครียดอันเป็นผลมาจากบทบาทที่ได้รับหรือหน้าที่ที่เพ่ิมขึ้นมากเกินไป (Goode, 

1960) ทั้งการที่ต้องรับผิดชอบทั้งบทบาทในฐานะสมาชิกของครอบครัวและพนักงานที่ต้องทำงานที่บ้าน            

ขาดสมดุลระหว่างปัญหาเรื่องงานและครอบครัว ขาดการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ (Stamper & 

Johlke, 2003; Vischer, 2007) อีกทั ้งการทำงานระยะไกลจากที่บ้านมักเป็นการทำงานที่ไม่มีขอบเขต             

ที่ชัดเจนระหว่างงานที่ได้รับมอบหมายกับชีวิตส่วนตัว มีชั่วโมงการทำงานที่เยอะเกินไป ส่งผลให้เกิดระดับ

ความเครียดที่เพิ่มขึ้นได้ (Liu & Lo, 2018) เริ่มมีการพูดถึงกันมากขึ้นเกี่ยวกับ “ภาวะหมดไฟในการทำงาน” 

เกี่ยวกับการทำงานระยะไกลในช่วงที่มีการแพร่ระบาดของไวรัสโคโรน่า-2019 ซึ่งเป็นกลุ่มอาการทางจิตวิทยา

เป็นผลจากความอ่อนล้าทางร่างกายและอารมณ์สะสมกันเป็นระยะนาน ทำให้เกิดความรู้สึกว่าพนักงานเอง         

มีประสิทธิภาพในการทำงานและความสำเร็จลดลง ส่งผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญต่อการปฏิบัติหน้าที่และ

ความพึงพอใจในงาน (Maslach & Leiter, 2016; Queen & Harding, 2020) ฉะนั้นองค์การควรต้องพิจารณา

ผลกระทบจากการเปลี ่ยนแปลงรูปแบบการทำงาน หรือความสมัครใจที ่จะยินดีต่อการทำ งานระยะไกล

โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานหญิงที่มีภาระและความรับผิดชอบทางบ้านเป็นจำนวนมาก พนักงานอาจต้อง

ทำงานเป็นเวลานาน รวมถึงปัจจัยและสถานการณ์อื่น ๆ ที่อาจทำให้เกิดความไม่สมดุลระหว่างงานกับชีวิต

ส่วนตัว พนักงานรู้สึกไม่ม่ันคง มีความเครียด และความเหนื่อยหน่ายเกี่ยวกับงานท่ีทำอยู่หรือไม่ (Hayes, S.W. 

et al., 2021) สำหรับการประเมินผลการทำงานจากการทำงานระยะไกล มีศึกษาพบว่าพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาค่อนข้างสูงและมีทักษะต่าง ๆ ที่จำเป็นสำหรับการทำงานในองค์การ หากพนักงานรู้สึกว่าไม่ได้อยู่ใน

สายตาของผู้บังคับบัญชา ไม่ได้รับการตรวจสอบการทำงาน หรือมีระบบการประเมินผลการทำงานที่ไม่เป็น

ธรรม ส่วนใหญ่จะก่อเกิดความรู้สึกไม่มั่นคงในหน้าที่การงาน ก่อให้เกิดภาวะเครียดและรู้สึกหมดไฟ ซึ่งถือว่า

เป็นความเสี่ยงที่อาจจะทำให้กลายมาเป็นวัฒนธรรมองค์การได้ (Sora et al., 2013) หากไม่นำเรื ่องนี้มา

พิจารณาประกอบ สิ่งนี้อาจเป็นสารตั้งต้นที่ก่อให้เกิดหายนะในการสร้างความเหนื่อยหน่ายให้กับพนักงานใน

องค์การ และนำไปสู่การลาออกจากองค์การได้ ดังนั้นข้อควรพิจารณาเหล่านี้มีความสำคัญอย่างยิ่งสำหรับ

องค์การที่กำลังพิจารณาย้ายพนักงานจำนวนมากเพื่อเปลี่ยนไปเป็นการทำงานระยะไกลอย่างถาวรมากขึ้น 

(LeanIn.org & Survey Monkey, 2020)         

 นอกจากนั้นแล้ว Hayes, S.W. et al., (2021) ได้กล่าวไว้ในการศึกษาของเขาว่าการที่องค์การเปลี่ยน

รูปแบบการทำงานโดยการให้พนักงานสามารถทำงานระยะไกลได้ ทั้งพนักงานชายและหญิงที่มีอายุมาก           

จะมีความเครียดอยู่ในระดับที่สูง ซึ่งเป็นความวิตกกังวลเกี่ยวกับการแพร่ระบาดและการติดเชื้อที่จะส่งผล

กระทบอย่างรุนแรงต่อบุคคลกลุ ่มนี ้ อันเป็นกลุ ่มข้อมูลที ่มีเปราะบางเนื ่องจากอายุงาน ประสิทธิภาพ           

และเรี่ยวแรงในการทำงานก็ลดลงไปมากอีกด้วย อีกทั้งพนักงานกลุ่มนี้ยังมีความวิตกกังวล และมีความเครียด
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จากเทคโนโลยีที ่เปลี ่ยนไปไม่ว ่าจะเป็นการถูกบังคับใช้เทคโนโลยี ( techno-overload) ความซับซ้อน            

ของเทคโนโลยี (techno-complexity) หรือแม้แต่ความไม่แน่นอนของเทคโนโลยี (techno-uncertainty)           

ซึ่งส่งผลเชิงลบต่อผลิตภาพการทำงานของพนักงานกลุ่มนี้อีกด้วย (Monideepa Tarafdar, Qiang Tu, Bhanu 

S. Ragu-Nathan & T. S. Ragu-Nathan, (2007)       

 5. ผลิตภาพการทำงาน          

 การทำงานจากระยะไกลได้รับความนิยมมากข้ึนในช่วงไม่ก่ีปีที่ผ่านมานับตั้งแต่การแพร่ระบาดของโรค

อุบัติใหม่อย่างโควิด-19 และดูเหมือนว่าจะเป็นรูปแบบการทำงานที่สามารถเพิ่มผลิตภาพทั้งกับพนักงาน          

และองค์การได้ เนื่องจากการที่เป็นรูปแบบการทำงานที่มีความยืดหยุ่น และความคล่องตัวในการทำงาน 

สามารถทำงานจากที่ใดก็ได้ผ่านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการติดต่อสื่อสารมาใช้ในการดำเนินธุรกิจ 

และแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน (Marshall, Michaels, & Mulki, 2007; Kazekami, 2020) แต่อย่างไร          

ก็ตามได้มีงานศึกษาวิจัยและชี ้ให้เห็นว่า การทำงานระยะไกลก็ไม่ได้มีส่วนที ่ดีหรือทำให้การทำงานเกิด

ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นไปทั้งหมด ในทางตรงกันข้ามก็ยังมีส่วนที่ส่งผลในเชิงลบต่อประสิทธิภาพการทำงาน         

ของพนักงาน และผลิตภาพขององค์การได้เช่นกัน (Hertel, Geister & Konradt, 2005) ซึ่งจะเห็นได้จากการ

ทำงานระยะไกลมีส่วนทำให้พนักงานขาดปฏิสัมพันธ์ทางสังคม การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลลดลง พนักงาน

หลายคนรู้สึกโดดเดี่ยว ไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของทีม ไม่ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน 

นำไปสู่ความหวาดกลัวเกี่ยวกับความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน เนื่องจากพนักงานที่ทำงานระยะไกลรู้สึก

ว่าการรับรู้ของหัวหน้างานถึงผลงาน และความสำเร็จต่างๆ นั้นต่ำกว่าพนักงานที่ทำงานในสำนักงาน (Zhang, 

2016) และอาจจะส่งผลต่อการพิจารณาอัตราผลตอบแทน หรือเลื่อนตำแหน่ง (Kurland & Cooper, 2002). 

จากความยืดหยุ่นและความคล่องตัวของการทำงานระยะไกล ทำให้เกิดความคลุมเครือต่อขอบเขตการทำงาน 

บางครั้งทำให้พนักงานต้องมีหน้าที่และความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึน ส่งผลกระทบต่อชั่วโมงการทำงานที่มากเกินไป 

ซึ่งหากพนักงานไม่สามารถบริหารจัดการเวลาระหว่างงานที่ต้องรับผิดชอบขององค์การและธุระส่วนตัวออก

จากกันได้ดีแล้ว เหล่านี้ก็จะส่งผลต่อสุขภาพ (Gurstein, 2001 & Mitchell, 2017) และความรู้สึกในทางลบ

ของพนักงงาน อันจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงานด้วยเช่นกัน (Stich, 2020) 

 

ระเบียบวิธีวิจัย          

 ผู้วิจัยได้ทำการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงสะสม (Systematic 

Review) เพื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลจากหลายแหล่งที่มาเพื่อสรุปผลการวิจัยที่มีอยู่เกี่ยวกับ ผลิตภาพ

การทำงาน การทำงานระยะไกล ภาวะผู้นำส่วนบุคคล ความเครียดจากการทำงาน ความพึงพอใจพนักงาน          

ซึ่งเป็นปัญหาหรือคำถามที่เกี่ยวข้องในวรรณกรรมที่รวบรวมมาอันเกิดจากการดัดแปลงแนวคิดของตัวแบบ
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ความต้องการของงานและปัจจัยเอื้อต่อการทำงาน (Job Demands – Resources: JD-R Model) เป็นกรอบ

ของการทบทวนวรรณกรรม และสังเคราะห์กรอบแนวความคิดปัจจัยที่ส่งผลต่อผลิตภาพการทำงานระยะไกล

ของพนักงานบริษัทช่วงการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิดปัจจยัที่ส่งผลต่อผลิตภาพการทำงานระยะไกลของพนักงานบริษัท                                     

ช่วงการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม ่

 

ผลการวิจัย           

 จากกรอบแนวความคิดปัจจัยที่ส่งผลต่อผลิตภาพการทำงานระยะไกลของพนักงานบริษัทช่วงการแพร่

ระบาดของโรคอุบัติใหม่ที ่สังเคราะห์ขึ ้น แสดงให้เห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อผลิตภาพการทำงานระยะไกล            

ของพนักงานบริษัท จะประกอบไปด้วย การทำงานระยะไกล และภาวะผู้นำตนเอง ส่งผลโดยตรงต่อผลิตภาพ

การทำงาน นอกจากนั้นแล้วการทำงานระยะไกลและภาวะผู้นำตนเองยังมีผลต่อผลิตภาพการทำงานผ่านปัจจัย

ความพึงพอใจต่อการทำงานและความเครียดจากการทำงานอีกด้วย     

 ในการทำงานระยะไกลนั้น องค์การได้จัดทรัพยากรในการทำงานให้กับพนักงานไม่ว่าจะเป็นทรัพยากร

ทางกายภาพที่สามารถทำงานจากสถานที่ใดก็ได้โดยไม่จำเป็นต้องเข้าสำนักงาน พร้อมจัดเตรียมอุปกรณ์            

และเทคโนโลยีที ่เหมาะสมกับการทำงานระยะไกล ทรัพยากรด้านเวลาโดยพนักงานสามารถเลือกเวลา            



วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์  

ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 1 เดือนมกราคม-มิถุนายน 2566| 197 

 

SAU JOURNAL OF SOCIAL SCIENCES & HUMANITIES 

ที่จะทำงานได้ ทำให้เกิดความพึงพอใจขึ้น โดยที่พนักงานรู้สึกว่ามีสมดุลชีวิตส่วนตัวและงาน (Work-Life 

Balance) มากขึ้นไม่จำเป็นต้องเข้าไปทำงานที่สำนักงานทำให้ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป 

ทำให้พนักงานมีเวลาในการใช้ทำกิจกรรมอื่นเพิ่มมากขึ้น นอกจากนั้นยังลดความเสี่ยงต่อการติดเชื้อจากโรค

อุบัติใหม่ทำให้พนักงานไม่ต้องเป็นกังวล ทำให้พนักงานมีความสุขในการทำงานและส่งผลต่อผลิตในการทำงาน 

Intarachot, (2019)         

 นอกจากนั ้นแล้วการทำงานระยะไกลก็ยังส่งผลต่อภาวะผู ้นำส่วนบุคล เนื ่องจากเป็นรูปแบบ           

การทำงานที่พนักงานไม่ได้ทำงานร่วมกันอย่างใกล้ชิดกับเพื่อนร่วมงานและขาดการควบคุมอย่างใกล้ชิด            

กับผู้บังคับชา อาจส่งผลให้ขาดแรงจูงใจในการทำงาน ดังนั้นพนักงานจะต้องมีเป้าหมายในการทำงานที่ชัดเจน

ทั้งเป้าหมายส่วนตัวและเป้าหมายขององค์การ มีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย อีกทั้งยังต้องมี

ทักษะในการทำงานอื่นๆ ที่หลากหลาย เช่น ทักษะทางด้านการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ทักษะด้านการเรยีนรู้

เทคโนโลยีใหม่เพราะเป็นรูปแบบการทำงานที่ต้องใช้เทคโนโลยีในการทำงานมากขึ้น รวมถึงทักษะด้าน              

การบริหารเวลา เพราะว่าการทำงานระยะไกลเป็นรูปแบบการทำงานที่ยืดหยุ่นไม่มีขอบเขตของเวลาการ

ทำงานที่ชัดเจนส่งผลให้พนักงานมีชั่วโมงการทำงานที่มากข้ึน ส่งผลทำให้เกิดภาวะความเครียดจากการทำงาน 

(Liu & Lo, 2018) นอกจากนั้นแล้วพนักงานบางท่านมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ไม่เหมาะสมกับการทำงาน

ระยะไกล เพราะต้องดูแลสมาชิกในครอบครัว มีการใช้พ้ืนที่การทำงานหรือเรียนออนไลน์ร่วมกับสมาชิกคนอ่ืน

ในครอบครัว ความรู้สึกเหงา โดดเดี่ยว จากการขาดปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ขาดการ

สื่อสารที่ชัดเจนถึงเป้าหมาย หรือวิธีการในการประเมินผลการทำงาน รวมไปถึงหน้าที่ความรับผิดชอบที่เพ่ิม

มากขึ้นจากปรับผังองค์การหรือทีมงานเพื่อให้เหมาะกับการทำงานระยะไกล เนื่องจากไม่ได้มีการวางแผน

เตรียมพร้อมไว้สำหรับการทำงานระยะไกลในช่วงแรกของการเกิดการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่ เหล่านี้ล้วน

ก่อให้เกิดความเครียดจากการทำงานระยะไกล ส่งผลต่อประสิทธิภาพและผลิตภาพในการทำงานที่ลดลง 

(Monideepa,Tarafdar, Qiang Tu, Bhanu S. Ragu-Nathan & T. S. Ragu-Nathan, 2007)  

 จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าการทำงานระยะไกลและการมีภาวะผู้นำส่วนบุคคลส่งผลต่อผลิต

ภาพการทำงานของพนักงานบริษัทช่วงการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่ทางตรง และทางอ้อมผ่านปัจจัย         

ด้านความพึงพอใจของพนักงาน และความเครียดจากการทำงาน ซึ่งถ้าหากองค์การสามารถเพ่ิมความพึงพอใจ

จากสิ่งที่จะทำให้พนักงานมีความสุขในการทำงาน และลดสิ่งที่จะทำให้พนักงานเกิดความเครียดลงมาได้มาก

เท่าไหร่ ก็จะทำให้เกิดผลิตภาพในการทำงานระยะไกลของพนักงานบริษัทช่วงการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่

มากขึ้นตามไปด้วยเท่านั้น 
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การอภิปรายผล           

 จากกรอบแนวความคิดที่สังเคราะห์ขึ ้นได้ มีความสอดคล้องกันกับตัวแบบความต้องการของงาน          

และปัจจ ัยเอ้ือต ่อการทำงาน  (Job Demands–Resources: JD-R Model) ของ Bakker & Demerouti, 

(2007) ที่ผู้วิจัยใช้เป็นกรอบในการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจัยและทฤษฎีที่เกี่ยวของ โดยที่ความต้องการ

ของงาน (Job Demand) จะเทียบได้กับภาวะผู้นำในตนเอง (Self-Leadership) ซึ่งเป็นปัจจัยที่ทำให้งาน           

กับบุคคลและสภาพแวดล้อมการทำงานส่งผลในเชิงบวกต่อภาวะความเครียด (Strain) ทำให้เกิดความเหนื่อย

ล้า ความเหนื่อยหน่าย ระดับของพลังในการทำงาน อันนำไปสู่ความบกพร่องทางด้านสุขภาพจนส่งให้ผลิตภาพ

ในการทำงานที ่ลดลง  (Performance Outcome) ซ ึ ่ งสอดคล ้องก ับการว ิจ ัยของ (Liu & Lo, 2018)               

และ Queen & Harding, (2020) ในทางตรงกันข้ามปัจจัยเอ้ือต่อการทำงาน (Job Resource) จะเทียบได้กับ

การทำงานระยะไกล (Remote Working) ซึ่งเป็นปัจจัยที่สามารถช่วยให้บุคคลสามารถทำงานและมีผลงานที่ดี 

เช่น ทรัพยากรทางกายภาพที่เกี ่ยวกับสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการทำงาน ทรัพยากรทางความรู้ 

ทรัพยากรทางเวลา ทรัพยากรทางด้านจิตวิทยา สังคม หรือวัฒนธรรมองค์การ พร้อมกับกระตุ้นแรงจูงใจใน

การทำงาน (Motivation) ความต้องการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และการพัฒนาทักษะต่างๆ อันส่งผล

ต่อผลิตภาพในการทำงานที่เพิ่มขึ้น (Performance Outcome) ตามรูปแบบของตัวแบบ JD-R ซึ่งสอดคล้อง

กับการวิจัยของ Al-Omari & Okasheh, (2017)       

 นอกจากนั้นแล้วบทบาทหน้าที่ของพนักงานที่ทำงานระยะไกล และการใช้เทคโนโลยีในการทำงาน

ระยะไกลมีความสัมพันธ์กับความเครียดจากการทำงาน และส่งผลเชิงลบต่อผลิตภาพการทำงานของพนักงาน

อีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ (Tarafdar, M. et al., 2007) 

 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย          

 จากกรอบแนวความคิดที ่สังเคราะห์มาได้นั ้น องค์การควรมีการส่งเสริมการวางแผน และการ

ตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนร่วมกันกับผู้ทำงานระยะไกล ให้มีความเข้าใจในหน้าที่ และความรับผิดชอบของตนเอง 

พร้อมพัฒนาความสามารถของผู้ทำงานระยะไกลให้ทักษะที่หลากหลายที่จำเป็นต่อการระยะไกล เช่น ทักษะ

ด้านการสื่อสาร การจัดการด้านเวลา จัดให้มีการฝึกอบรม แบ่งปันความรู้ สร้างวัฒนธรรมองค์การพร้อมกับ

เปิดโอกาสในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการวางแผนเพื่อเพิ่มความผลิตภาพของผู้ทำงานระยะไกล

เกี่ยวกับการทำงานระยะไกลอยู่เสมอ นอกจากนั้นแล้วองค์การต้องสร้างสภาวะที่เหมาะสมสำหรับการทำงาน

ระยะไกลให้กับพนักงาน เช่น สนับสนุนเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ใช้ในการติดต่อสื่อสาร การเข้าถึงข้อมูลให้มี

ความปลอดภัยและสามารถทำงานร่วมกันระหว่างทีมงานให้เป็นไปอย่างราบรื่น มีการจัดประชุมใหญ่บริษัท

ประจำเดือนที่สำนักงานหรือนอกสถานที่เพ่ือให้พนักงานได้เข้ามาพบกับเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆ เพ่ือแลกเปลี่ยน
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ความคิดและลดความรู้โดดเดี่ยวจากการทำงานระยะไกลเป็นเวลานาน และเป็นการสื่อสารความต้องการ         

ที่ชัดเจนเกี่ยวกับเป้าหมายขององค์การ และวิธีการประเมินผลการทำงานของพนักงานที่ต้องทำงานระยะไกล

เพื่อลดความวิตกกังวลตรงส่วนนี้ด้วย ที่สำคัญองค์การจะต้องมีการประเมินและปรับปรุงนโยบายเหล่านี้อย่าง

สม่ำเสมอตามข้อมูลตอบรับและความต้องการที่เปลี่ยนไป ซึ่งจะเป็นส่วนสำคัญในการสร้างความสำเร็จที่ยั่งยืน

ในการทำงานระยะไกลขององค์การได้ 

ข้อเสนอแนะงานวิจัยในอนาคต         

 ในการศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุสำคัญอื่น ๆ โดยไม่ได้อิงตัวแบบความต้องการ           

ของงานและปัจจัยเอื้อต่อการทำงาน (Job Demands – Resources: JD-R Model) เป็นกรอบในการศึกษา

ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลิตภาพการทำงานระยะไกล หรือศึกษาผลิตภาพการทำงานระยะไกลของพนักงานบริษัท

ในช่วงภาวะปกติที่ไม่มีสถานการณ์วิกฤตจากการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่หรือภัยธรรมชาติ ลักษณะ          

ของธุรกิจ ขนาดของธุรกิจ ระดับศักยภาพของพนักงานที่ทำงานระยะไกลและส่งผลต่อผลิตภาพการทำงาน           
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