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บทคดัยอ่ 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล และเพ่ือศึกษาการปรับตัวของพนักงานในการปฏิบัติงานที่บ้านที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน กลุ่มตัวอย่างได้แก่ พนักงานที่ปฏิบัติงานที่บ้านในบริษัท เฮงลิสซิ่ง แอนด์ แคปปิตอล จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ รวมทั้งสิ้นจ านวน 149 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ การ
แจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบสมมุติฐานโดยใช้สถิติ T-test 
independent และ One-way ANOVA และ Scheffe และเลือกใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ด้วยวิธี enter 

ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการปรับตัวของพนักงานในการปฏิบัติงานที่บ้านภาพรวม อยู่ในระดับ
มากที่สุด ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการ
ท างานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ผล
การศึกษาการปรับตัวของพนักงานในการปฏิบัติงานที่บ้านที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
พบว่า ตัวแปรอิสระ ได้แก่  ด้านทักษะ ความรู้ความสามารถ ด้านรูปแบบการท างาน ด้านการปรับตัวให้เข้ากับ
ความต้องการส่วนบุคคล การปรับตัวให้เข้ากับความต้องการส่วนขององค์กร และ การปรับตัวด้านการสื่อสาร 
สามารถอธิบายการผันแปรของตัวแปรตามคือประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ได้ร้อยละ 82.00 

ค าส าคัญ: การปรับตัว, การปฏิบัติงานที่บ้าน, ประสิทธิภาพการท างาน 
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Abstract  
 

 The objectives of this study are: To study the employee performance efficiency 
classified by personnel and to study the employee’s adjustment to work from home (WFH) 
that affects employee performance efficiency. The sample group includes A total of 149 
employees working at home in Heng Leasing and Capital Public Company Limited, head office, 
used a questionnaire as a tool. The statistics used in the analysis were: Frequency distribution, 
percentage, mean and standard deviation. Hypothesis testing using independent T-test and 
One-way ANOVA and Scheffe statistics and using multiple regression analysis. 
 Findings reveal that:  Employees' adjustment behavior working from home was at the 
highest level. Employees’ performance efficiency was at the highest level. The sample group 
with different working ages had employee performance that differed statistically at the 0.05 
level. Employees’ adjustment to WFH that affects employee performance efficiency found 
that the independent variables were: skills, knowledge, and abilities, work style, adaptation to 
individual needs, adaptation to organizational needs, and adaptation to individual needs 
communication able to explain the variation of variables according to employee's 
performance to create work efficiency, 82.00 %. 

Keyword: Adaptation, Work from home, Performance Efficiency

บทน า 
 

 ในปี พ.ศ. 2562–2564 การระบาดของ
ไวรัสโคโรนา เป็นการระบาดทั่วโลกของโรคติดเชื้อ
ไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19; โควิด-19) โดยมี
สาเหตุมาจากไวรัสโคโรนาสาย พันธุ์ใหม่ เริ่มต้นขึ้น
ในเดือนธันวาคม พ.ศ. 2562 โดยพบครั้งแรกใน
นครอู่ฮ่ัน เมืองหลวงของมณฑล หูเป่ย์ประเทศจีน 
องค์การอนามัยโลกได้ประกาศให้การระบาดนี้เป็น
ภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุขระหว่างประเทศ การ
ตอบสนองทางสาธารณสุขทั่วโลก ประกอบด้วย 
การจ ากัดการท่องเที่ยว การกักด่าน การห้ามออก
จากเคหสถานเวลากลางคืน การยกเลิกการจัดงาน 
และการปิดสถานศึกษา นอกจากนี้ยังมีการกักด่าน 
และมีการออกค าสั่งหรือค าแนะน าเกี่ยวกับการ

เดินทางไปยังภูมิภาคที่มีการแพร่เชื้อในระดับ
ประชาคม มีการปิดสถานศึกษาทั่วประเทศหรือ
ส่วนท้องถิ่นในอย่างน้อย 115 ประเทศ ส่งผล
กระทบกับนักเรียนนักศึกษามากกว่า 1.2 พันล้าน
ค น  ก า ร ร ะบ า ด ยั ง ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด  อุ บั ติ ก า รณ์  
ประกอบด้วย ความไม่มั่นคงทางสั งคมและ
เศรษฐกิจ โดยในปัจจุบันสถานการณ์การแพร่
ระบาดในประเทศไทยยังคงเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
แม้จะมีความไม่รุนแรงเท่ากับสถานการณ์ช่วงต้นปี 
2565 แต่ยังคงส่งผลกระทบกับทุกภาคส่วนจนถึง
ปัจจุบัน 
 ในช่วงปีพ.ศ. 2562–2564 ที่ประเทศไทย
ได้รับผลกระทบจากการแพร่ระบาดดังกล่าว ส่งผล
ให้หน่วยงานภาครัฐและภาคธุรกิจ ต้องปรับ



87 
 

วารสารบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร์ ราชมงคลล้านนา 
ปีท่ี 11 ฉบับที่ 1  (มกราคม - มิถุนายน 2566) 

แผนการท างานเพ่ือป้องกันการระบาดของโรคใน
หน่วยงาน และลดความเสี่ยงที่บุคลากรจะติดเชื้อ
จากภายนอก แต่ละหน่วยงานไม่เพียงแต่ต้องสรร
หามาตรการในการท างานอย่างเดียวเท่านั้น ยัง
ต้องมีมาตรการในการเยียวยาบุคลากรที่ได้รับ
ผลกระทบจากโควิด-19 อีกด้วย เริ่มจากนโยบาย
หน่วยงานช่วงโควิด -19 ระบาดซึ่ งหลังจากมี
ประกาศการ ใช้  พรก .ฉุ ก เฉิ น  เ พ่ือควบคุ ม
สถานการณ์การ แพร่ระบาดของโควิด-19 ท าให้
บริษัท เฮงลิสซิ่ง แอนด์ แคปปิตอล จ ากัด (มหาชน) 
เห็นชอบนโยบายในการท างานที่บ้าน (Work from 
Home: WFH) โดยอาจมีข้อก าหนดที่แตกต่างกัน
ไปของแต่ละหน้าที่งาน เช่น อนุญาตให้ WFH หรือ
การผลัดเวรเพ่ือเข้ามาท างานที่ส านักงาน ซึ่ง
นโยบาย WFH นี้ ใช้ได้เพียงแค่บางต าแหน่งงาน
เท่านั้น แต่ต าแหน่งงานที่ต้องมีการให้บริการแก่ผู้
เข้ามารับบริการที่ต้องมีการสัมผัสผู้คนคงหลีกเลี่ยง
ได้ยาก บริษัท เฮงลิสซิ่ง แอนด์ แคปปิตอล จ ากัด 
(มหาชน) จึงขานรับนโยบายอยู่บ้านหยุดเชื้อเพ่ือ
ชาติของรัฐบาล เป็นนโยบายการแก้ไขปัญหาการ
ท างานยอดนิยมในช่วงโควิด-19 ระบาดมากที่สุด 
เพราะนอกจากจะประหยัดค่าใช้จ่ายในส่วนของ
องค์กรแล้ว บุคลากรยังสามารถท างานได้โดย
สามารถลดความเสี่ยงในการติดเชื้อไวรัสที่อาจพบ 
เจอระหว่างการเดินทาง หลายหน่วยงานเลือกใช้
วิธี  การประชุมงานผ่านวิดี โอทางไกล (VDO 
Conference) หรือผ่านแอพพลิเคชั่นต่าง ๆ เพ่ือให้
งานขับเคลื่อนต่อไปได้ตามปกติ โดยนโยบายการ
ด าเนินงานของแต่ละหน่วยงานในช่วงที่โควิด-19 
ทวีความรุนแรงในการระบาดมากยิ่ งขึ้นอาจ
ปรับเปลี่ยนได้ตามเงินทุน และค่าใช้จ่ายของแต่ละ
หน่วยงาน ซึ่งต้องมีการสื่อสารให้พนักงานเข้าใจ
อย่างชัดเจน เพราะเป็นประเด็นที่ละเอียดอ่อน ทั้ง

ยังอยู่ ในช่วงตึงเครียดจากความรุนแรงในการ
ระบาดและการรั กษาที่ ยั ง ไม่ชั ด เจน ดั งนั้ น 
หน่วยงานควรสร้างความเชื่อมั่น ดูแลใส่ใจพัฒนา
เรื่องการฝึกอบรมให้ความรู้การใช้ระบบเทคโนโลยี
ใหม่ๆ เ พ่ือ WFH อย่างมีประสิทธิผล สภาวะ
แวดล้อมการท างานที่บ้าน สนับสนุนอุปกรณ์  
เครื่องมือ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  เ พ่ือ
สัมพันธภาพที่ดีกับทั้งพนักงานและองค์กรในระยะ
ยาว  เนื่ องจากทรัพยากรบุคคลถือ เป็นแรง
ขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบความส าเร็จ เมื่อองค์กร
มุ่งเน้นพัฒนาความสามารถและศักยภาพในการ
ท างาน ของบุคลากร และ ความรู้สึกที่ดีต่องาน 
ส่งผลให้การท างานได้อย่างมีประสิทธิผลสูงสุด 
 อย่างไรก็ตาม WFH อาจก่อให้เกิดปัญหา
การไม่ด าเนินงานให้เป็นไปมาตรการและนโยยบาย 
ที่อาจยังเป็นปัญหาในทางปฏิบัติ และอาจยังไม่มี
ความชัดเจน รวมถึงแนวทางการด าเนินงานให้
บรรลุประสิทธิผลของการด าเนินงาน  ทั้งนี้ WFH 
มีความจ าเป็นต้องเตรียมความพร้อมในการใช้
เทคโนโลยี การเข้าถึงข้อมูลหน่วยงานจากที่บ้าน 
สภาพแวดล้อมของการท างานที่บ้าน รวมถึง
ประสิทธิผลของการท างานในสถานการณ์การแพร่
ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-
19) อย่างไรก็ตามจากสถานการณ์ของโลกในยุค
สมัยที่ เปลี่ ยนแปลงไปด้วยความรวด เร็วการ
บริหารงานในอนาคตขององค์การฯ จะต้องให้
ความส าคัญเรื่องการการเปลี่ยนแปลงวิถีการ
ท างาน รูปแบบใหม่ โดยก าหนดมาตรการและ
นโยบายขององค์การฯ ชัดเจน พร้อมทั้งมีการ
สื่อสารและสร้างความรู้ความเข้าใจให้กับบุคลากร
อย่างทั่วถึง รวมไปถึงการปรับตัวของพนักงาน จึง
จะส่งผลให้ WFH มีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
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 การปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงเป็น
คุณสมบัติหนึ่งของพนักงานที่องค์กรต้องการให้มี
เ พ่ือสามารถปฏิบัติ งานให้กับองค์กรอย่ างมี
ประสิทธิภาพการปรับตัวในการท างาน (Work 
Adjustment) มีความส าคัญอย่างมากต่อพนักงาน
ที่เริ่มเข้าปฏิบัติงานใหม่ในองค์กรการปรับตัวใน
การท างานเป็นความรู้สึกสบายหรือความผ่อน
คลายของบุคคลกับความหลากหลายที่ เผชิญ
ภายใต้สภาพแวดล้อมใหม่ๆ การปรับตัวในการ
ท างานสามารถเกิดขึ้นในประเด็น ได้แก่การปรับตัว
เ ข้ า กั บ ง า น  ก า ร ป รั บ ตั ว เ ข้ า กั บ ก ฎ แ ล ะ
สภาพแวดล้อมที่ปฏิบัติ และการปรับตัวเข้ากับ
เพ่ือน ซึ่งจะช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพตามความคาดหวังขององค์กร 
(กล้าหาญ ณ น่าน , 2557) การปฏิบัติงานให้มี
ความสุขในยุคของสังคมปัจจุบันได้จ าเป็นจะต้อง
ปรับตั ว ให้ เข้ ากับสิ่ งแวดล้อมและสั ง คมนั้ น 
เนื่องจากในสังคมประกอบไปด้วยการงานที่
หลากหลาย ซึ่งล้วนแล้วแต่เป็นงานที่มีความส าคัญ
ด้วยกันทั้งสิ้น ดังนั้นในการท าหน้าที่งานของตนเอง
จึงเป็นสิ่งที่ดีที่สุด ทั้งนี้ในการที่จะปฏิบัติงานให้
เป็นที่ถูกใจของคนทั้งหลายนั้นย่อมเป็นสิ่งที่ยาก
เช่นกัน เพราะคนแต่ละคนนั้นย่อมมีความคิดเห็นที่
แตกต่างกัน ดังนั้นสิ่งที่ส าคัญที่สุดของการอยู่
ร่วมกันภายในองค์กรก็คือการปรับตัวให้เข้ากับงาน
ที่ได้รับมอบหมายและกับเพ่ือนร่วมงาน การที่
บุคคลสามารถปรับตัวในการท างานได้ดีจะเป็นผู้ที่
สามารถปฏิบัติงานได้สัมฤทธิ์ผลมีทัศนคติที่ดีต่อ
งาน มีความสัมพันธ์การท างานกับเพ่ือนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชา เป็นที่ยอมรับในองค์กร พร้อม
ทั้งเกิดความพึงพอใจในงานที่ท าในทางตรงกันข้าม 
ถ้าบุคคลที่ปรับตัวในการท างานได้ไม่ดีย่อมท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานลดลง ท างานได้ไม่

ส าเร็จตามเป้าหมาย รวมทั้งเกิดความไม่พึงพอใจ
ในการท างาน มีทัศนคติที่ไม่ดีต่องาน เข้ากับเพ่ือน
ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชาไม่ได้รวมทั้งไม่สามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมโดยรอบตัวได้ซึ่งสิ่ง
เหล่านี้ล้วนส่งผลต่อการท างานโดยตรง ดังนั้นการ
ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลง จึงเป็นคุณสมบัติ
หนึ่ งที่ อ งค์ กรต้ องการ ให้พนั ก งานสามารถ
ปฏิบัติงานกับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ การ
ปรับตัวในการท างาน จึงมีความส าคัญอย่างมากต่อ
พนักงานในองค์กร การปรับตัวในการท างานที่
เผชิญภายใต้สภาพแวดล้อมใหม่ ๆ ซึ่งจะช่วยให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ตามความคาดหวังขององค์กร (กล้าหาญ ณ น่าน, 2557) 
 ส า ห รั บ  บ ริ ษั ท  เ ฮ ง ลิ ส ซิ่ ง  แ อ น ด์  
แคปปิตอล จ ากัด (มหาชน) เป็นบริษัทที่ให้บริการ
ทางด้านการเงินและสินเชื่อ ภายใต้การก ากับดูแล
จากธนาคารแห่งประเทศไทย โดยด าเนินธุรกิจเช่า
ซื้อรถยนต์มือสอง เปิดด าเนินการอย่างเป็นทางการ
เมื่อวันที่ 4 มกราคม 2559 ปัจจุบันมีสาขามากกว่า 
600 สาขาทั่วประเทศ เพ่ือให้บริการลูกค้าในแต่ละ
ท้องถิ่น ทั้งเช่าซื้อรถยนต์มือสอง สินเชื่อบ้านและ
ที่ดิน สินเชื่อส่วนบุคคล และสินเชื่อนาโนไฟแนนซ์ 
จากสถานการณ์การระบาดทั่วโลกของโรคติดเชื้อ
ไวรัสโคโรนา 2019 ส่งผลให้บริษัท เฮงลิสซิ่ ง 
แอนด์ แคปปิตอล จ ากัด (มหาชน) ได้มีการให้
พนักงานท างานที่บ้านบางส่วนเพ่ือลดการแพร่
ระบาดของไวรัส โคโรนา อย่ างไรก็ตามการ
ด าเนินการดังกล่าวส่งผลให้พนักงานต้องมีการ
ปรับตัวในการท างานในหลายด้าน ซึ่งคาดว่าจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานได้ รวมไปถึง
ส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์การในอนาคต 
(ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท เฮงลิสซิ่ง แอนด์ 
แคปปิตอล จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่, 2564) 
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 จากความส าคัญในข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความ
สนใจในการศึกษา การปรับตัวของพนักงานในการ
ปฏิบัติงานที่บ้านที่ส่ งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เฮงลิสซิ่ง 
แอนด์ แคปปิตอล จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่  
เพ่ือน าผลการวิจัยที่ได้มาประกอบการเสนอแนว
ทางการด าเนินงาน ภายใต้นโยบาย WFH ใน
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโค
วิด-19 หรือในสถานการณ์วิกฤต ให้เหมาะสมกับ
องค์การ และด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้
เกิดประสิทธิผลสูงสุด 

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

2. เพ่ือศึกษาการปรับตัวของพนักงานใน
การปฏิบัติงานที่บ้านที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงาน 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับ แนวคิดเกี่ยวกับการ
ปรับตัว แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ และแนวคิด
เกี่ยวกับการท างานที่บ้าน  ดังนี้ 

 แนวคิดเกี่ยวกับการปรับตัว 
 Bernard (1960) ได้ให้ความหมายของ
การปรับตัวว่า เป็นการที่บุคคลสามารถปรับตัวให้
เข้ ากับตนเองและโลกภายนอกได้อย่ างดี  มี
พ ฤ ติ ก ร ร ม ที่ เ ห ม า ะส ม กั บ ส ภ า พสั ง ค ม  มี
ความสามารถที่จะเผชิญและยอมรับความจริงของ
ชีวิต เป็นการที่บุคคลสามารถปรับความคิด 
ความรู้สึกและพฤติกรรมไปตามสภาพแวดล้อม 

สังคม และสถานการณ์ต่าง ๆ ให้เข้ากับตนเองและ
โลกภายนอกได้อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งมี
ความสามารถที่จะเผชิญและยอมรับความจริงที่
เกิดขึ้นในชีวิต (Bernard, 1960) ตามทฤษฎีการ
ปรับตัวของ Rogers (1967) อธิบายว่า บุคคลที่
ปรับตัวได้จะเป็นตัวของตัวเอง เข้าใจ ยอมรับ
ตนเองและผู้อ่ืน รวมทั้งสามารถรับรู้ประสบการณ์
ต่ า ง  ๆ  ตามความ เป็ นจริ งและสามารถน า
ประสบการณ์นั้นมาปรับให้เข้ากับโครงสร้างหรือ
บุคลิกลักษณะของตนเองอย่างไม่ขัดแย้งหรือ
บิดเบือน พร้อมทั้งรับรู้ความคิดเกี่ยวกับตนเองใน
เชิงบวก แต่บุคคลที่ไม่สามารถปรับตัวได้จะมีความ
ขัดแย้ งระหว่ างความคิด เกี่ ยวกับตนเองกับ
ประสบการณ์ที่ เกิดขึ้นใหม่ ท าให้เกิดความตึง
เครียด วิตกกังวล สับสน ขาดความแน่ใจ สูญเสีย
ความเป็นตัวของตัวเอง และมีความคิดเกี่ยวกับ
ตนเองในเชิงลบ การทราบถึงระดับการปรับตัวของ
ทรัพยากรมนุษย์ จะสามารถท า ให้ ทราบถึ ง
สารสนเทศส าคัญที่จะน าไปใช้เป็นแนวทางในการ
วางแผน คาดการณ์ ป้องกัน แก้ไขปัญหา และส่ง
ต่อข้อมูลในระบบเพ่ือการบริหารจัดการที่เกี่ยวข้อง 
สามารถสร้างแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สุขภาพจิต การเข้าสังคมและการเข้าร่วมกิจกรรม
ขององค์กรไว้รองรับสถานการณ์ล่วงหน้าได้ ส่งผล
ให้องค์การสามารถสร้างทรัพยากรบุคคลที่ดีใน
อนาคตในที่สุด  ซึ่งการปรับตัวในการวิจัยครั้งนี้ 
หมายถึงความสามารถของบุคคลในการเผชิญ
ปัญหาและแก้ไขปัญหาในสถานการณ์ต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้นจากการท างานโดยบุคคลจะปรับตัวให้เข้า
กับลักษณะงานที่ท าสภาพแวดล้อมและเพ่ือน
ร่วมงานได้รวมถึงความประพฤติปฏิบัติ ตนให้
สอดคล้องกับกฎระเบียบ และเป้าหมายขององค์กร
เพ่ือให้ท างานได้ส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมายที่
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องค์กรก าหนดไว้ ประกอบด้วย 1) ด้านทักษะ 
ความรู้ความสามารถ 2) ด้านเทคโนโลยีดิจิตอล   
3) ด้านรูปแบบการท างาน 4) ด้านการปรับตัวให้
เข้ากับความต้องการส่วนบุคคล 5) การปรับตัวให้
เข้ากับความต้องการส่วนขององค์กร และ 6) การ
ปรับตัวด้านการสื่อสาร 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
Ryan and Smith (1954)  ได้ กล่ าวถึ ง

ประสิทธิภาพของบุคคล (Human efficiency) ไว้
ว่าเป็นความสัมพันธ์ในแง่บวกกับสิ่งที่ทุ่มเทให้กับ
งาน ซึ่งประสิทธิภาพในการท างานนั้นมองจาก
แง่มุมของการท างานแต่ละบุคคล โดยพิจารณา
เปรียบเทียบกับสิ่งที่ให้กับงาน เช่น ก าลังงานกับ
ผลลัพธ์ที่ ได้จากงานนั้น เช่นเดียวกับ Good 
(1973) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า คือ 
ความสามารถที่ท าให้เกิดความส าเร็จตามความ
ปรารถนาโดยใช้เวลาและความพยายามเล็กน้อยก็
สามารถให้ผลงานส าเร็จได้อย่างสมบูรณ์ ส่วน 
Plowman and Peterson (1 9 8 9 )  ไ ด้ ส รุ ป
องค์ประกอบของประสิทธิภาพ ไว้ 4 องค์ประกอบ  
คือ 1)  คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมี
คุณภาพสูงคือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า
และมีความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกต้อง
ได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานที่มีคุณภาพ
ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์การและสร้างความพึง
พอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 2) ปริมาณงาน 
(Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความ
คาดหวังของหน่วยงาน โดยผลงานที่ปฏิบัติได้มี
ปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงานหรือ
เป้าหมายที่บริษัทวางไว้และควรมีการวางแผน 
บริหารเวลา เพ่ือให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 3) เวลา (Time) คือเวลาที่ใช้ในการ

ด าเนินงานจะต้องอยู่ ในลักษณะที่ถูกต้องตาม
หลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนา
เทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น และ 

4) ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการ
ทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ 
จะต้องลงทุนน้ อยและได้ผลก า ไรมากที่ สุ ด 
ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือต้นทุนการ
ผลิตได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ 
เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการ
สูญเสียน้อยที่สุด 

แนวคิดเกี่ยวกับการท างานที่บ้าน 
การท างานที่ บ้ าน หรื อ “Work from 

home: WFH”  เป็นการที่บริษัทหรือหน่วยงาน
เลือกให้พนักงานสามารถท างานที่บ้านหรือนอก
สถานที่ ได้ โดยไม่ต้องเข้าส านักงาน อาจมีการ
ก าหนดเวลาให้ต้องเข้าไปสรุปงานที่บริษัท หรือมี
การประชุมงานร่วมกันด้วยการประชุมทางไกลผ่าน
ทางจอภาพ (VDO conference) ในอดีตนั้นการ
เพ่ิมขึ้นของการท างานที่บ้านเป็นปรากฏการณ์
เกิดขึ้นระหว่างปี ค.ศ. 1981-1998 โดยมีคนในส
หราชอาณาจักร (ประเทศอังกฤษ) ที่ท างานส่ วน
ใหญ่จากที่บ้านเพ่ิมข้ึนเกือบสองเท่า นั่นคือ เพ่ิมข้ึน
จาก 345,920 คน เป็น 680,612 คน (Felstead  
and Jewson, 2002) นอกจากนี้ ในสหรัฐอเมริกา
สัดส่วนของพนักงานที่ท าการท างานที่บ้านเป็นหลัก 
มีมากกว่าสามเท่าในช่วง 30 ปีที่ผ่านมา คือ เพ่ิม
จาก 0.75% ในปี ค.ศ.1980 เป็น 2.4 % ในปี ค.ศ. 
2010 (Mateyka, Rapino and Landivar, 2012) 
อีกทั้งยังพบว่า ข้อมูลของสัดส่วนที่ผู้จัดการบริษัท
ในสหราชอาณาจักร สหรัฐอเมริกา และเยอรมนีที่
ได้รับอนุญาตให้ท าการท างานที่บ้านในช่วงเวลา
ปกติเกือบ 50% (อยู่ในช่วง 40–50%) 
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WFH จึงเป็น “การท างานจริง โดยเปลี่ยน
สถานที่ท างานจากในส านักงานของหน่วยงานปกติ
มาเป็นที่บ้านหรือที่พัก ไม่ว่าจะด้วยสาเหตุใดก็ตาม” 
ซึ่งสอดคล้องส าหรับสถานการณ์ปัจจุบันเพราะด้วย
สาเหตุของการเกิดโรคระบาดไวรัส COVID-19 ขึ้น
ทั่วโลก แม้สถานการณ์จะคลี่คลายและรัฐได้ผ่อน
คลายมาตรการป้องการแพร่ระบาดแล้ว แต่ก็ยังมี
หลายองค์การที่ยังคงใช้การท างานในรูปแบบ WFH 
ซึ่งมีลักษณะการท างาน กล่าวคือ 

1) มีการมอบหมายหรือการอนุญาตจาก
ผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงานให้ท างานที่บ้านหรือที่
พักหรือมีความจ าเป็นอ่ืนที่ต้องท างานที่บ้าน 

2) มีการท างานจริงเสมือนกับการท างานที่
ส านักงานของหน่วยงานปกติ เพียงแค่เปลี่ยน
สถานที่ท างานเป็นที่บ้านหรือที่พัก 3) มีการเตรียม
ความพร้อมหรือได้รับการสนับสนุน สิ่งอ านวยความ
สะดวก และเครื่องมือในการท างานที่บ้านหรือที่พัก 
และ 4) มีการบริหารจัดการและควบคุมการท างาน
ของตนเองด้วยตนเองอยู่ที่บ้านหรือที่พักโดยไม่มีใคร
ตามมาควบคุม 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้ งนี้  ใช้ระเบียบวิธีวิ จั ย เชิ ง
บรรยาย (Descriptive Research) โดยใช้เทคนิคเชิง
ปริมาณ (Quantitative Approach) ผู้ วิ จั ยเลือก
เจาะจงศึกษาจาก พนักงานที่ปฏิบัติงานที่บ้านใน
บริษัท เฮงลิสซิ่ง แอนด์ แคปปิตอล จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ รวมทั้งสิ้นจ านวน 237 คน โดย
ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของทาโร่                     
ยามาเน่ ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 149 คน การเก็บ
ตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น และเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างตามสะดวก โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ค่าความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถามในภาพรวมเท่ากับ 0.856 

 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติการวิเคราะห์
ค่าสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างด้วยสถิติบรรยาย 
ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ เพ่ืออธิบายลักษณะของ
กลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติวิเคราะห์
ค่าสถิติอนุมาน ได้แก่  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบสมมุติฐานโดยใช้สถิติ T-test independent 
และ One-way ANOVA และ Scheffe และเลือกใช้
การวิ เคราะห์ การถดถอยพหุ คูณ ( Multiple 
Regression Analysis) โดยใช้วิธี Enter 

การก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมาย

ของการอภิปรายค่าเฉลี่ยผลการวิจัย (�̅�) มีดังนี้คือ  

�̅� ระหว่าง 4.21 - 5.00 เท่ากับมากที่สุด ค่าระหว่าง 

3.41 - 4.20 เท่ากับมาก �̅� ระหว่าง 2.61 - 3.40 

เท่ากับปานกลาง �̅� ระหว่าง 1.81 - 2.60 เท่ากับ

ด้วยน้อย และ �̅� ระหว่าง 1.00 - 1.80 เท่ากับน้อย
ที่สุด ส่วนการแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพันธ์ใช้เกณฑ์ ดังนี้ ค่า rxy ระหว่าง 0.81 - 
1.00   เท่ากับมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก ค่า 
rxy ระหว่าง 0.61 - 0.80   เท่ากับ  มีความสัมพันธ์
กันในระดับสูง ค่า rxy ระหว่าง 0.41 - 0.60 เท่ากับมี
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ค่า rxy ระหว่าง 
0.21 - 0.40 เท่ากับ  มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
และค่ า  rxy ระหว่ า ง  0.00 - 0.20 หมายถึ ง  มี
ความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก (Bartz, 1999) 

ผลการศึกษา 

 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการปรับตัวของ
พนักงานในการปฏิบัติงานที่บ้าน  และประสิทธิ 
ภาพการท างานของพนักงาน สรุปได้ดังนี้
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ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการปรับตัวของพนักงานในการ
ปฏิบัติงานที่บ้าน 
การปรับตัวของพนักงาน (X) �̅� S.D. การแปล

ความหมาย 
1. X1* 
2. X2* 
3. X3* 
4. X4*   
5. X5* 
6 X6* 

4.28 
4.25 
4.33 
4.22 
4.33 
4.34 

0.83 
0.86 
0.82 
0.83 
0.81 
0.79 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

ภาพรวม 4.29 0.82 มากที่สุด 

 *X1 คือ ด้านทักษะ ความรู้ความสามารถ 
X2 คือ ด้านเทคโนโลยีดิจิตอล X3 คือ ด้านรูปแบบ
การท างาน X4 คือ ด้านการปรับตัวให้เข้ากับความ

ต้องการส่วนบุคคลX5 คือ การปรับตัวให้เข้ากับ
ความต้องการส่วนขององค์กร ด้าน และ X6 คือ
ด้านการปรับตัวด้านการสื่อสาร

ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
ประสิทธิภาพ 
การท างาน (Y) �̅� S.D. 

การแปล
ความหมาย 

1. ปริมาณงาน  
2. คุณภาพของงาน  
3. เวลา  
4. ค่าใช้จ่าย  

4.24 
4.27 
4.25 
4.17 

0.82 
0.83 
0.85 
0.96 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

มาก 
ภาพรวม 4.23 0.87 มากที่สุด 

 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 

เพศ การศึกษา อายุ สถานภาพและอายุการท างาน 
สรุปได้ดังนี้
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ตารางท่ี 3 แสดงค่าการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ปัจจัยส่วนบุคคล  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

อายุ B 2.729 4 .682 1.434 .226 
I 68.502 144 .476   

รวม 71.232 148    
การศึกษา B .927 2 .464 .963 .384 

I 70.304 146 .482   
รวม 71.232 148    

สถานภาพ B .410 2 .205 .423 .656 
I 70.822 146 .485   

รวม 71.232 148    
อายุการท างาน B 3.758 3 1.253 2.692 .048* 

I 67.473 145 .465   
รวม 71.232 148    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05, B เปรียบเทียบระหว่างกลุ่ม, I เปรียบเทียบภายในกลุ่ม 
1

 จากตารางที่ 3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี 
เพศ การศึกษา อายุ สถานภาพ ที่แตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน กรณีศึกษา 
บริษัท เฮงลิสซิ่ง แอนด์ แคปปิตอล จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ที่ไม่แตกต่างกัน โดยกลุ่มตัวอย่างที่
มีอายุการท างานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ  0.05 และจากการเปรียบเทียบ
รายคู่ โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe' method) ที่
ระดับความเชื่อมั่น 95% พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี
อ ายุ การท า งาน  6-10 ปี  มี ความคิ ด เห็ นต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่มีความ
แตกต่างกันแสดงดังตารางที่ 4

ตารางที่ 4 การเปรียบเทียบรายคู่ความคิดเห็นประสิทธิภาพการท างานของพนักงานจ าแนกตามอายุการท างาน 

อายุการท างาน ค่าเฉลี่ย 
≤ 5 ป ี 6-10 ปี 11-15 ปี ≥ 15 ปี 

4.21 4.06 4.50 4.64 
≤5 ปี 4.21 - 0.157 -0.287 -0.422 

6-10 ปี 4.06 - - -0.443 -0.579* 
11-15 ปี 4.50 - - - -0.135 
≥ 15 ปี 4.64 - - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

 ผลการวิเคราะห์การปรับตัวของพนักงาน
ในการปฏิบัติงานที่บ้านที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงาน สรุปได้ดังนี้ 
 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ 
ผู้วิจัยได้ตรวจสอบข้อมูลว่ามีความเหมาะสมกับ

การวิเคราะห์ด้วยเทคนิควิธีวิเคราะห์การถดถอย
เชิงพหุคูณหรือไม่ โดยผู้วิจัยได้ตรวจสอบความเป็น
เ ส้ น ต ร ง ร่ ว ม อย่ า ง ม า ก  ( Multicollinearity) 
สามารถตรวจสอบโดยพิจารณาจากตารางดังนี้
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ตารางท่ี 5 การตรวจสอบค่า Tolerance และหาค่า VIF 

ตัวแปรอิสระ 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1. ด้านทักษะ ความรู้ความสามารถ (X1) .266 3.765 
2. ด้านเทคโนโลยีดจิิทัล (X2) .260 3.851 
3. ด้านรูปแบบการท างาน (X3) .220 4.541 
4. ด้านการปรับตัวให้เข้ากับความต้องการส่วนบุคคล (X4) .316 3.160 
5. การปรับตัวให้เข้ากับความต้องการส่วนขององค์กร (X5) .232 4.302 
6. การปรับตัวดา้นการสื่อสาร (X6) .251 3.977 

 จากตารางมีค่า Tolerance ต่ าสุดเท่ากับ 
0.220 ซึ่งเกณฑ์มากกว่าเกณฑ์ขั้นต่ าที่ต้องการ ที่ 
0.1 และค่า VIF มีค่าสูงสุดเท่ากับ 4.541 ซึ่งน้อย
กว่า 10 ตามเกณฑ์ ดังนั้นสรุปได้ว่าตัวแปรอิสระ
ทั้ง 6 ตัวแปร มีความเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 
โดยสามารถแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
แสดงดังตารางที่  6 และวิ เคราะห์สมการการ
ถดถอยพหุคูณ แสดงดังตารางที่ 7 ดังนี้

ตารางที่ 6 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระดับของการปรับตัวของพนักงานในการปฏิบัติงานที่บ้านและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
 Y X1 X2 X3 X4 X5 X6 

Y 1       
X1 0.807** 1      
X2 0.752** 0.798** 1     
X3 0.819** 0.785** 0.818** 1    
X4 0.789** 0.741** 0.693** 0.740** 1   
X5 0.844** 0.760** 0.736** 0.808** 0.774** 1  
X6 0.832** 0.756** 0.747** 0.781** 0.767** 0.819** 1 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05,  
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางท่ี 7 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงซ้อน เพ่ือทดสอบการปรับตัวของพนักงานในการปฏิบัติงานที่บ้านที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. 
B Std. Error Beta 

(Const 
ant) 

-.203 .178  -1.145 .004 

X1 .211 .068 .200 3.103 .002** 
X3 .181 .074 .171 2.458 .015* 
X4 .142 .066 .136 2.158 .033* 
X5 .262 .074 .262 3.561 .001** 
X6 .234 .072 .227 3.241 .001** 
Durbin-Watson = 1.875, R = 0.905, R2 = 0.820, F= 130.040 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05,  
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

 จากตารางที่  7 เมื่ อ พิจารณาจากค่ า
สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) เท่ากับ 0.820 
หมายความว่า ตัวแปรอิสระ ได้แก่  ด้านทักษะ 
ความรู้ความสามารถ (X1) ด้านรูปแบบการท างาน 
(X3) ด้านการปรับตัวให้เข้ากับความต้องการส่วน
บุคคล  (X4) การปรับตัวให้เข้ากับความต้องการ
ส่วนขององค์กร (X5) และ การปรับตัวด้านการ
สื่อสาร (X6) สามารถอธิบายการผันแปรของตัว
แปรตามประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ได้
ร้อยละ 82.00 โดยมีค่า (p-value = 0.004) ดังนั้น 
จึงสามารถสรุปได้ ปัจจัยทั้ง 5 ตัวแปรส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยสามารถเขียนเป็น
สมการได้ดังต่อไปนี้ Y = + 0.200X1 + 0.171X3 
+ 0.136X4 + 0.262X5 + 0.227X6 

อภิปรายผล 

 พฤติกรรมการปรับตัวของพนักงานในการ
ปฏิบัติงานที่บ้าน พบว่า ระดับความคิดเห็นใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน สามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหา
น้อยได้ดังต่อไปนี้  การปรับตัวด้านการสื่อสาร 
รองลงมาได้แก่ ด้านรูปแบบการท างาน การ
ปรับตัวให้เข้ากับความต้องการส่วนขององค์กร 
ด้านทักษะ ความรู้ความสามารถ ด้านเทคโนโลยี
ดิจิตอล และด้านการปรับตัวให้ เข้ากับความ
ต้องการส่วนบุคคล ตามล าดับ จากข้างต้นแสดงว่า
พนักงานมีพฤติกรรมการปรับตัวที่สูงด้วยการ
แสวงหาวิถีทางในการตอบสนองความต้องการของ
ตนเองทั้งการปรับตัวทางภายนอกและภายใน
ร่างกาย ให้สามารถปรับตัวได้ดีต่อสภาวะแวดล้อม
ในชีวิต รวมทั้งการตอบสนองความต้องการทั้งทาง
ร่างกาย จิตใจและสังคม สอดคล้องกับงานวิจัย
ของวรวีร์ บุญคง (2562) ที่ท าการศึกษาเรื่อง การ
ปรับตัวในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารส านักงานใหญ่
เอกชนแห่งหนึ่ งผลการวิจัย พบว่า พนักงาน
ธนาคารส านักงานใหญ่ มีปัจจัยด้านการปรับตัว อยู่
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ในระดับมาก ทั้งในภาพรวม และรายด้าน การ
ปรับตัวให้เข้ากับความต้องการส่วนบุคคล (4.54) 
และการปรับตัวให้เข้ากับความต้องการส่วนของ
องค์กร (4.50) ตามล าดับ 
 นอกจากนี้ประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า คุณภาพของงาน รองลงมาได้แก่ 
เวลา ปริมาณงาน และค่าใช้จ่าย จากข้างต้นแสดง
ว่าการท างานของพนักงานมีคุณภาพสูง มีความถูก
ต้อง ได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานที่มี
คุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์การและสร้าง
ความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ โดย
ผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่ เหมาะสมตามที่
ก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที่บริษัทวางไว้ 
เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่
ถูกต้องตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย 
มีการใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี
ที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสีย
น้อยที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยพร ประสม
ทรัพย์ (2564) ที่ท าการศึกษาเรื่อง Work from 
Home (WFH): “ท างานที่บ้าน” อย่างไรให้เวิร์ค
และมีความสุข ผลการศึกษาพบว่า  WFH มีผลดี
ทั้งต่อองค์กรและพนักงาน ทั้งด้านค่าใช้จ่ายที่ลดลง 
เวลาที่ประหยัดได้จากการเดินทางที่ลดลง และ
ประสิทธิภาพในการท างานที่เพ่ิมขึ้น ประโยชน์ที่
เ กิ ดขึ้ นกับพนักงานจาก WFH คือ  สามารถ
ประหยัดค่าใช้จ่ายในรูปตัวเองถึงร้อยละ 88 และ
ท าให้องค์กรสามารถลดค่าใช้จ่ายได้มากถึงร้อยละ 
12 อี กด้ ว ย  เหตุ ผลส า คัญที่  WFH ช่ ว ย เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพ คือ พนักงานร้อยละ 29 รู้สึกใน
ทางบวกจากการได้รับอนุญาตให้ WFH ได้ ส่วน
WFH อย่างมีความสุข พบว่า พนักงานมีความพึง

พอใจในระดับมากที่สุดในด้านความห่วงใยใน
สุขภาพ  และสวัสดิภาพของพนักงานในช่วง                        
โควิด-19 ระบาด 
 ผลการศึกษาของการปรับตัวของพนักงาน
ในการปฏิบัติงานที่บ้านที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานได้แก่ ด้านทักษะ ความรู้
ความสามารถ ด้านรูปแบบการท างาน ด้านการ
ปรับตัวให้เข้ากับความต้องการส่วนบุคคล  ด้าน
การปรับตัวให้เข้ากับความต้องการส่วนขององค์กร 
และด้านการปรับตัวด้านการสื่อสาร โดยสามารถ
พยากรณ์ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ได้ถึงร้อยละ 82 นั้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
พรรัตน์ แสดงหาญ (2563) ที่ท าการศึกษาเรื่องการ
ปรับตัวในการท างานที่บ้านของผู้ปฏิบัติงานในเขต
พัฒนาพิเศษภาคตะวันออกในช่วงวิกฤตโควิด-19 
ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามสามารถปรับตัวใน
การท างานที่บ้านได้ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามสามารถปรับตัว
ได้ในระดับมากทุกด้าน ซึ่งได้แก่ ด้านบทบาท
หน้าที่ ด้านการพ่ึงพาระหว่างกัน ด้านร่างกาย และ
ด้านอัตมโนทัศน์ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
ต้องการให้องค์กรต้นสังกัดสนับสนุนอุปกรณ์ใน
การท างาน โดยเฉพาะคอมพิวเตอร์ รองลงมาคือ 
ต้องการให้องค์กรสนับสนุนค่าอินเตอร์เน็ต ค่า
ไฟฟ้า และค่าโทรศัพท์ และต้องการให้องค์กรมี
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น VPN, Platform, 
Application ที่ ส นั บ ส นุ น ก า ร ท า ง า น ที่ บ้ า น 
ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของกฤตกร กัลยา
รัตน์ (2555) ที่ท าการศึกษาเรื่องผลกระทบเชิง
ประจักษ์ของสถานการณ์การแข่งขัน การจัดการ
ความรู้ บรรยากาศการเรียนรู้ ความพร้อมในการ
ปรับตัวให้ทันการเปลี่ยนแปลง และนวัตกรรม ที่มี
ต่อผลการด าเนินงานสาขาของธนาคารไทย
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วารสารบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร์ ราชมงคลล้านนา 
ปีท่ี 11 ฉบับที่ 1  (มกราคม - มิถุนายน 2566) 

พาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) โดยพบว่า สถานการณ์
การแข่งขันมีอิทธิพลโดยตรงเชิงบวกกับการจัดการ
ความรู้ และบรรยากาศการเรียนรู้ และยังมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการด าเนินงาน โดยมีการจัดการ
ความรู้ และบรรยากาศการเรียนรู้ เป็นตัวแปร
คั่นกลาง การจัดการความรู้ยังมีอิทธิพลโดยตรงเชิง
ลบต่อผลการด าเนินงาน และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ผลการด าเนินงานโดยมีนวัตกรรม และความพร้อม
ในการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง เป็นตัว
แปรคั่นกลาง ส่วนบรรยากาศการเรียนรู้ พบว่า มี
อิทธิพลโดยตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน และ
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานโดยมี
นวัตกรรมเป็นตัวแปรคั่นกลาง ซึ่งโมเดลสามารถ
อธิบายผลการด าเนินงานได้ร้อยละ 92.9 ในขณะที่ 
รัตตินันท์ นิยมทรัพย์ และทรงวิทย์ เจริญกิจธรลาภ 
(2563) ศึกษาพบว่า ปัจจัยจิตวิญญาณในการ
ท างานและปัจจัยความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท 
ไพโอเนียร์แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) โดย
สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานได้ถึงร้อยละ 39 

ข้อเสนอแนะ 

 ผลจากการวิจัยสามารถให้ข้อเสนอแนะใน
การน าผลวิ จั ย ไปใช้  ข้ อ เสนอแนะเ พ่ือการ
ปฏิบัติ งานที่บ้ านอย่ างมีประสิทธิภาพ และ
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษา 
 ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านทักษะและ
ความรู้ ด้านรูปแบบการท างาน ด้านการปรับตัวให้
เข้ากับความต้องการส่วนบุคคล ด้านการปรับตัวให้
เข้ากับความต้องการส่วนขององค์กร และด้านการ

ปรับตัวด้านการสื่อสาร ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงาน ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการน า
ผลวิจัยไปใช้ ดังนี้ 
 1. ด้านทักษะและความรู้ความสามารถ
องค์กรควรมีการจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรมระยะ
สั้ น โดยเป็นหลักสูตรที่มีความสอดคล้ องกับ
สถานการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน และเกี่ยวข้องกับ
งานที่บุคลากรได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ รวมไปถึง
การฝึกฝนทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานที่
ท่านได้รับผิดชอบในช่วงการท างานที่บ้านอย่าง
สม่ าเสมอ 
 2. ด้านเทคโนโลยีดิจิตอล จากการศึกษา
แม้ ว่ า จ ะพบว่ า ด้ าน เทค โน โลยี ไ ม่ ส่ ง ผลต่ อ
ประสิทธิภาพในการท างาน แต่อย่างไรก็ตาม
เทคโนโลยีถือได้ว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งในการ
ท างานในปัจจุบัน ดังนั้นองค์กรควรมีการส่งเสริม
การศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิตอลที่
น ามาใช้ในการประกอบการท างานที่บ้าน มีการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมาใช้ในการท างานที่บ้าน 
เพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จ รวมไปถึงการจัดหา
เทคโนโลยีเพ่ือน ามาใช้ในการปฏิบัติงานที่บ้าน 
และจัดให้มีการฝึกอบรมเกี่ยวกับเทคโนโลยีแก่
บุคลากรที่ยังไม่ช านาญเพ่ือให้ท่านสามารถใช้งาน
เทคโนโลยีดังกล่าวได้คล่องและรวดเร็วมากขึ้น 
 3. ด้านรูปแบบการท างาน องค์กรควรมี
การออกแบบรูปแบบการท างานที่มีความยึดหยุ่น
โดยที่ท าให้บุคลากรสามารถบริหารเวลาระหว่าง
ชี วิ ต ป ร ะ จ า วั น กั บ ก า ร ท า ง า น  ( Work Life 
Balance) ให้สอดคล้องกับรูปแบบการท างานที่
บ้านได้ รวมไปถึงสนับสนุนด้านอุปกรณ์ในการ
ท างานเพ่ือให้สามารถท างานที่บ้านได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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 4. ด้านการปรับตัวให้เข้ากับความต้องการ
ส่วนบุคคล องค์กรควรมีการจัดกิจกรรมสร้างสาย
สัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร ทั้งนี้เพ่ือเป็น
การสร้างความเข้าใจความต้องการเพ่ือนร่วมงานที่
ท างานร่วมกัน รวมไปถึงการเปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้ แสดงคว ามคิ ด เห็ น เ กี่ ย วกั บ ง านที่ ไ ด้ รั บ
มอบหมาย 
 5. ด้านการปรับตัวให้เข้ากับความต้องการ
ส่วนขององค์กร องค์กรควรมีการชี้แจงเป้าหมาย
ขององค์กรเพ่ือให้บุคลากรได้ทราบความต้องการ
ขององค์กร การชี้แจงกฎระเบียบขององค์กรเพ่ือ
น ามาใช้ในการท างาน รวมไปถึงวิสัยทัศน์ และ
ภารกิจขององค์กร 
 6. ด้านการปรับตัวด้านการสื่อสาร ควร
ส่งเสริมให้มีการพูดกันในกลุ่มที่ท างานด้วยกัน เพ่ือ
สร้างความเข้าใจ แลกเปลี่ยนทัศนคติ ความคิดเห็น
ซึ่งกันและกัน โดยน าการน าเทคโนโลยีมาใช้ใน
กระบวนการสื่อสารในการท างานเพ่ือให้งาน
สามารถขับเคลื่อนไปในทิศทางที่ถูกต้อง โดยมุ่งให้
ความรู้และสร้างความเข้าใจที่ถูกต้อง 
 7. อ ง ค์ ก า ร ค ว ร มี ก า ร ส นั บ ส นุ น
งบประมาณในด้านต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุนในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น องค์การควรการ
จัดสรรงบประมาณที่น ามาใช้ในการสนับสนุนการ
ท างานที่บ้านแก่บุคลากรตามความเหมาะสม ใน
การออกแบบโครงสร้างระบบการท างานที่บ้านควร
มีการส ารวจและวางแผนเ พ่ือจัดหาอุปกรณ์  
เครื่องมือ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ส าหรับใช้
ในการปฏิบัติงานที่บ้านของบุคลากร 

 นอกจากนี้ สามารถให้ข้อเสนอแนะเพ่ือ
การปฏิบัติงานที่บ้านอย่างมีประสิทธิภาพ ได้
ดังต่อไปนี้ 

 1. การวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ 
โดย วางแผนและท ารายการตรวจสอบการท างาน
เพ่ือให้ชัดเจนว่าในแต่ละวันเราต้องท าอะไรบ้าง 
แล้วจึงเรียงตามล าดับความส าคัญและก าหนด
ระยะเวลาการส่งงานให้ชัดเจน ทั้งนี้ การปฏิบัติ
ตามแผนงานอย่างเคร่งครัดจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุด 
ท าให้ WFH ต้องใช้วินัยเป็นอย่างมาก โดยต้องเข้า
ประจ าการที่โต๊ะท างานหรือหน้าคอมพิวเตอร์ที่
บ้านให้เป็นเวลาเดียวกันทุกวัน วางแผนการท างาน
ที่ชัดเจน และตั้งสมาธิปฏิบัติตามแผนงานที่วางไว้
อย่างเคร่งครัด ท างานที่ดีให้รักษาตารางเวลา
เหมือนกับอยู่ที่ส านักงานหรือที่ท างานเดิม 
 2. การจัดการตารางการท างาน หรือ
ปฏิทินการท างานในแต่ละสัปดาห์ ซึ่งจะช่วยให้
สามารถจัดระเบียบและแบ่งเวลาระหว่างเวลา
ท างานกับเวลาพักผ่อนส่วนตัวได้ดีขึ้น รวมถึงต้องมี
การแบ่งปันปฏิทินกับหัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน และ
คนในครอบครัวได้รับรู้ด้วย เพราะจะเป็นตัวช่วยใน
การสื่อสารว่าช่วงเวลาใดเป็นเวลาส าหรับการ
ท างาน พร้อมส าหรับการติดต่อกับเพ่ือนร่วมงาน 
และช่วงเวลาใดเป็นเวลาพักผ่อนส าหรับคนใน
ครอบครั ว  โดยผู้ ปฏิบั ติ ง านจะต้ องจั ดกา ร
ตารางเวลาให้ดี เพราะเรื่องเวลาถือว่าส าคัญมาก ๆ 
ที่ต้องเข้มงวดและมีระเบียบวินัยกับตัวเองมากกว่า
ท างานที่บริษัท โดยต้องก าหนดเวลาเข้างานและ
เลิกงานให้ชัดเจน ก าหนดเวลาของงานแต่ละชิ้นให้
ชัดเจนและท าให้เสร็จตามเวลาที่ตั้งไว้ ทั้งนี้หากมี
ความกังวลเกี่ยวกับการจัดการเวลา 
 3. การจัดพ้ืนที่การท างานให้เหมาะสม 
โดยเฉพาะส าหรับคนที่ไม่เคยท างานที่บ้าน สิ่งแรก
ที่ต้องท าคือการหาพ้ืนที่ที่เราสามารถนั่งท างานได้
อย่างมีสมาธิ นอกจากนี้ สามารถส ารวจหาพ้ืนที่
หรือมุมหนึ่งของห้องและใช้สิ่งของมากั้นแยกเป็น
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สัดเป็นส่วน พร้อมกับบอกกับสมาชิกในบ้านไม่ให้
เข้ามารบกวนพ้ืนที่ท างาน 
 4. การเตรียมตัวเองให้พร้อมก่อนเริ่ม
ท างาน โดยรักษากิจวัตรตอนเช้าที่ได้ก าหนดไว้
แม้ว่าจะไม่ได้ออกจากบ้าน จะท าให้การเริ่มท างาน
เป็นไปได้ด้วยดีและราบรื่น ควรแต่งกายเหมือนกับ
ว่าก าลังออกไปท างานหรืออยู่ในสภาพกึ่งทางการ 
รวมถึงการท ากิจวัตรอ่ืน ๆ เพ่ือให้เกิดการรับรู้ว่า
อยู่ระหว่างเวลาการท างาน 
 5. การเตรียมอุปกรณ์ในการท างานและ
การสื่อสารให้พร้อม เช่น โต๊ะท างาน หรือโต๊ะ
คอมพิวเตอร์  หู ฟังเ พ่ือลดเสียงรบกวน และ
อินเทอร์เน็ตความเร็วสูงพร้อมเครือข่ายไร้สาย 
(WiFi) การติดตั้งโปรแกรมเพ่ิมเติมเพ่ือให้งาน
สามารถท าได้เสร็จสิ้นผ่านระบบออนไลน์ (Online 
system) เป็นต้น เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 6. การจัดการกับสิ่งรบกวนต่าง ๆ การ
แยกส่วนการท างานที่ชัดเจนหรือการใส่หูฟังจะ
ช่วยให้สามารถเพ่งสมาธิกับงานตรงหน้าได้ดีขึ้น 
รวมทั้งท าความเข้าใจกับคนรอบข้างหรือคนใน
ครอบครัว ให้ทราบถึงเวลาท างานและเลิกท างานที่
ชัดเจน และแม้ว่าจะนั่งท างานที่บ้านแต่ก็ต้องมี
สมาธิ ในการท างานเ พ่ือให้ผลงานออกมามี
ประสิทธิภาพมากที่สุด 
 7. การดูแลร่างกายและจิตใจให้พร้อมต่อ 
WFH โดยไม่เกิดความเมื่อยล้าเนื่องจากสถานที่
อาจไม่เอ้ืออ านวยเหมือนส านักงาน โดยสามารถ
แบ่งเวลา 20-20-20 เพ่ือสุขภาพในการท างาน คือ 
ทุ ก  ๆ  20 น า ที ใ ห้ ล ะ ส า ย ต า อ อ ก จ า ก
จอคอมพิวเตอร์ และมองไปยังจุดใดจุดหนึ่ง ห่าง
ออกไปราว ๆ 20 ฟุต (6เมตร) เป็นเวลา 20 วินาที 
เป็นต้น 

 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั้งต่อไป 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ 
ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไปอาจการเก็บรวบรวม
ข้อมูลเชิงคุณภาพเกี่ยวกับประสิทธิผลการท างาน
ของการท างานทุกรูปแบบอย่างต่อเนื่อง เพ่ือ
น าไปสู่การศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิผลการ
ท างานของบุคลากรภายใต้นโยบายการท างานที่
บ้านและการท างานที่ส านักงาน ต่อไป 
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