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บทคัดย่อ 

 การวิจัยเรื่องนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงการปรับตัวในการท างานที่บ้าน เปรียบเทียบความแตกต่างของ
การปรับตัวในการท างานที่บ้าน โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาถึงความต้องการของผู้ปฏิบัติงานใน
การสนับสนุนการท างานที่บ้านจากองค์กรต้นสังกัด โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงส ารวจ ส าหรับประชากรที่ศึกษา คือ 
ผู้ปฏิบัติงานที่ท างานที่บ้านในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ในช่วงวิกฤตโควิด -19 มีกลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถามกลับจ านวน 478 คน ซึ่งผลการวิจัยพบว่าในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามสามารถปรับตัวในการ
ท างานที่บ้านได้ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามสามารถปรับตัวได้ในระดับมาก
ทุกด้าน ซึ่งได้แก่ด้านบทบาทหน้าที่ ด้านการพ่ึงพาระหว่างกัน ด้านร่างกาย และด้านอัตมโนทัศน์ ตามล าดับ เมื่อ
เปรียบเทียบการปรับตัวในการท างานที่บ้าน โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ผู้ ปฏิบัติงานที่มี เพศ           
เจนเนอเรชัน และปฏิบัติงานในประเภทองค์กรที่แตกต่างกัน สามารถปรับตัวในการท างานที่บ้านได้ไม่แตกต่างกัน  
แต่ในด้านรูปแบบการท างานพบว่าผู้ปฏิบัติงานที่ท างานที่บ้านเต็มเวลากับท างานที่บ้านบางส่วนเวลามีการปรับตัว
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในการสนับสนุนการท างานที่บ้านจาก
องค์กรต้นสังกัด พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ต้องการให้องค์กรต้นสังกัดสนับสนุนอุปกรณ์ในการท างาน 
โดยเฉพาะคอมพิวเตอร์ รองลงมาคือต้องการให้องค์กรสนับสนุนค่าอินเตอร์เน็ท ค่าไฟฟ้าและค่าโทรศัพท์ และ
ต้องการให้องค์กรมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น VPN, Platform, Application ที่สนับสนุนการท างานที่บ้าน 
ตามล าดับ  
 
ค าส าคัญ: การท างานที่บ้าน การปรับตัวในการท างาน วิกฤตโควิด-19  
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Work from Home Adaptation of Employees in the Eastern Economic 
Corridor During the Covid-19 Crisis  

 
Pornrat Sadangharn*1 

 
Abstract 

 This research aimed at studying the work from home adaptation, comparing work from 
home adaptation regarding personal characteristics of employees, and investigating employees’ 
needs in terms of supports from their organizations when working from home. Population in this 
study were employees who worked from home in the Eastern Economic Corridor during the 
Covid-19 crisis.  478 respondents participated.  The results revealed that respondents adapted 
themselves when working from home at a high level, both in general and in four perspectives; 
role function mode, interdependent mode, physiological mode, and self- concept mode.  When 
comparing work from home adaptation, it found that employees with different gender, generation, 
and organization type were not differently adapted themselves when working from home. 
However, employees who work from home full-time and partial time were statistically significant 
different.   In addition, the support needed from organizations when employees working from 
home included essential work equipment, in particular computers, expense for internet, 
electricity and telephone bills, and information technology, for instance, VPN, Platform, 
Application, etc., respectively. 
 
Keywords: Work from Home, Work Adaptation, Covid-19 Crisis 
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บทน า 
จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดต่อเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด-19) ที่มีแนวโน้มความรุนแรง

ในช่วงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2563 ที่ประชุมคณะรัฐมนตรีจึงได้ก าหนดมาตรการและข้อสั่งการเพ่ือป้องกันแก้ไข
สถานการณ์ที่อาจทวีความรุนแรงขึ้น โดยหนึ่งในมาตรการส าคัญคือการให้ทุกกระทรวงมอบงานให้ข้าราชการหรือ
เจ้าหน้าที่ท างานที่บ้านตามความเหมาะสม (รัฐบาลไทย , 2563) ซึ่งการท างานที่บ้านนี้ จะช่วยท าให้บุคคลมีการ
รักษาระยะห่างกับสังคม (Social Distancing) ลดโอกาสในการสัมผัสเชื้อและป้องกันการแพร่ระบาดของโรคใน             
วงกว้าง (กรมควบคุมโรค, 2563)  

การท างานที่บ้าน (Work From Home: WFH)  จึงกลายเป็นปรากฏการณ์การท างานรูปแบบใหม่ของ
หลายองค์กรในประเทศไทย ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชน และเป็นไปได้ว่าเมื่อสถานการณ์โรคโควิด-19 คลี่คลาย
ลง องค์กรหลายแห่งอาจใช้วิธีการท างานที่บ้านต่อไป โดยเฉพาะในธุรกิจนวัตกรรมบริการ ธุรกิจนวัตกรรมการ
สื่อสาร ธุรกิจนวัตกรรมการเงินและการตลาด หรือแม้แต่หน่วยงานราชการ ก็อาจขยายโอกาสให้มีการท างานที่
บ้านมากขึ้นเช่นกัน อย่างไรก็ดี การท างานที่บ้านยังมีข้อจ ากัดส าหรับการน าไปใช้ในบางธุรกิจ เช่น อุตสาหกรรม
การผลิตที่ต้องใช้แรงงานคนขับเคลื่อนหรือยังจ าเป็นต้องพ่ึงพาฝีมือแรงงาน เป็นต้น (เทคซอส, 2563) 

เนื่องจากมาตรการการท างานที่บ้านในครั้งนี้ เป็นเรื่องที่เกิดขึ้นอย่างเร่งด่วนด้วยเหตุผลในการยับยั้งการ
แพร่ระบาดของโรคโควิด-19  ที่ทั้งองค์กรและผู้ปฏิบัติงานต่างก็ไม่ได้มีการเตรียมตัวมาก่อน ผู้ปฏิบัติต้องปรับตัวให้
สามารถท างานในรูปแบบที่ต่างไปจากเดิมอย่างกระทันหัน หากผู้ปฏิบัติงานประสบปัญหาในการปรับตัวก็อาจมี
ผลกระทบต่องานที่รับผิดชอบและจะเกิดผลเสียต่อองค์กรได้ ประกอบกับงานวิจัยที่เกี่ยวกับการปรับตัวในการ
ท างานที่บ้านในประเทศไทยยังมีจ ากัด การวิจัยในครั้งนี้จึงได้มุ่งศึกษาถึงการปรับตัวในการท างานที่บ้านของ
ผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ซึ่งเป็นพ้ืนที่การพัฒนาส าคัญของประเทศ เพ่ือให้มีข้อมูลในเชิง
ประจักษ์ส าหรับใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการท างานที่บ้านที่จะมีโอกาสขยายตัวในอนาคตต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาถึงการปรับตัวในการท างานที่บ้านของผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกในช่วง
วิกฤตโควิด-19  

2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของการปรับตัวในการท างานที่บ้านของผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนาพิเศษ
ภาคตะวันออกในช่วงวิกฤตโควิด-19 โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

3. เพ่ือศึกษาถึงความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในการสนับสนุนการท างานที่บ้านจากองค์กรต้นสังกัดในเขต
พัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ในช่วงวิกฤตโควิด-19 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ มุ่งเน้นถึงการปรับตัวของผู้ปฏิบัติงานเมื่อต้องท างานที่บ้าน โดยศึกษาเปรียบเทียบจาก
ความแตกต่างของผู้ปฏิบัติงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน อันประกอบด้วย เพศ เจนเนอเรชัน ประเภทองค์กร 
รูปแบบการท างานที่บ้านและลักษณะงานที่รับผิดชอบ ว่าจะมีความแตกต่างในการปรับตัวของผู้ปฏิบัติงานเมื่อต้อง
ท างานที่บ้านหรือไม่ ดังแสดงรายละเอียดในภาพที่ 1 
 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
การท างานที่บ้าน (Work From Home: WFH) หรือการท างานนอกสถานที่ท างาน (Telecommuting) 

หรือที่เรียกกันในชื่อต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น Telework, Mobile work, Remote work เป็นแนวคิดท่ีหลายองค์กรทั้ง
ในประเทศและต่างประเทศได้น าไปใช้อย่างกว้างขวาง โดยเชื่อว่าการท างานที่บ้านจะช่วยยกระดั บคุณภาพชีวิต
ของผู้ปฏิบัติงานด้วยการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ช่วยสร้างแรงจูงใจ เพ่ิมประสิทธิภาพ
การท างาน และสามารถกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนา
นวัตกรรมได้ นอกจากนี้ การท างานที่บ้านยังมีส่วนช่วยลดปัญหาการจราจร ลดปัญหามลภาวะทางอากาศ และ
ช่วยลดค่าใช้จ่ายในองค์กรได้ (กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม, 2563) ทั้งนี้ การท างานที่บ้านเป็นการ
ท างานผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้วยอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์มือถือ หรืออุปกรณ์การสื่อสารต่างๆ โดยที่
ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานที่บ้านได้ โดยไม่จ าเป็นต้องเดินทางไปท างานที่องค์กร ซึ่งอาจท างานที่บ้านเป็นบางวัน
หรือทุกวันก็ได้ตามแต่ที่องค์กรก าหนด ( Johnson, 1999; Robbins & Coulter, 1999; Shelly Cashman, 
Waggoner & Waggoner, 1998) 

ในการศึกษาของ Torcottee (2010) ได้รายงานข้อมูลที่น่าสนใจเกี่ยวกับการท างานที่บ้านว่าหากจ าแนก
ตามลักษณะงานพบว่าผู้ปฏิบัติงานที่ท างานที่บ้านส่วนใหญ่จะท างานบริหาร งานวิชาชีพ งานด้านเทคนิคเทคโนโลยี
สารสนเทศ งานส านักงานหรือธุรการ งานขายและงานอุตสาหกรรมที่เป็นการผลิตเบื้องต้น ซึ่งสอดคล้องกับ
ข้อก าหนดในคู่มือการปฏิราชการนอกสถานที่ ที่กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม (2563) จ าแนกลักษณะ
งานที่สามารถให้ท างานที่บ้านได้ว่าควรมีลักษณะดังนี้ 
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1. เป็นงานวิชาการในลักษณะของการศึกษาค้นคว้า คิดวิเคราะห์ การจัดท ารายงานการศึกษา            
การวิเคราะห์วิจัย รายงานทางวิชาการ การจัดท าข้อเสนอแนะ การออกแบบหรือพัฒนาระบบคอมพิวเตอร์ เป็นต้น 

2. งานบริหาร และงานอ านวยการ ที่สามารถสื่อสาร ก ากับและติดตามการด าเนินงานกับผู้ปฏิบัติงานโดย
ผ่านระบบหรือช่องทางดิจิทัลได้ 

3. งานลักษณะอ่ืนที่สามารถเข้าถึงผ่านระบบหรือช่องทางดิจิทัล และสามารถปฏิบัติงานได้เช่นเดียวกับ
การปฏิบัติงานที่องค์กร 

4. งานที่สามารถก าหนดเป้าหมาย และประเมินผลส าเร็จของงานได้อย่างเป็นรูปธรรม 
อย่างไรก็ดี งานบางประเภท ก็ไม่เหมาะที่จะให้ผู้ปฏิบัติงานท างานที่บ้าน เช่น งานให้บริการลูกค้า งานใน

สายการผลิตในอุตสาหกรรม เป็นต้น (Torcottee, 2010) รวมถึงงานที่เก่ียวข้องกับการใช้เอกสาร หรือข้อมูลส าคัญ
ที่จ าเป็นต้องเก็บเป็นความลับ งานบริการทางการแพทย์และสาธารณสุข งานด้านการรักษาความปลอดภัย และงาน
ที่จ าเป็นต้องอาศัยเครื่องมือทางเทคนิคในการปฏิบัติงาน เช่น งานด้านเทคนิคการแพทย์ งานควบคุมการจราจรทาง
อากาศ งานด้านการตรวจสอบวัตถุอันตราย เป็นต้น (กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม, 2563) 
         ในการศึกษาครั้งนี้ ได้น าทฤษฎีการปรับตัวของรอย (Roy & Andrew, 1999) มาประยุกต์ใช้เพ่ืออธิบาย
ถึงพฤติกรรมการปรับตัวของบุคคลเมื่อต้องท างานที่บ้าน ซึ่งจ าแนกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 
 1. การปรับตัวด้านร่างกาย (Physiological mode) เป็นการรักษาสมดุลทางร่างกาย เพ่ือความอยู่รอดใน
การด ารงชีวิต เช่น ปรับตัวด้านภาวะโภชนาการ การท ากิจกรรมประจ าวันและการพักผ่อน เป็นต้น ผู้ที่ปรับตัวได้จะ
สามารถท ากิจวัตรส่วนตัวต่าง ๆ ได้ดี ไม่มีปัญหาสุขภาพร่างกาย นอกจากนั้น ยังรวมถึงการปรับตัวด้านสุขภาพจิตที่
อาจส่งผลกระทบต่อสุขภาพกาย เช่น การไม่มีความวิตกกังวล หรือความเครียดเมื่อต้องท างานที่บ้าน เป็นต้น 
 2. การปรับตัวด้านอัตมโนทัศน์ (Self- concept mode) หมายถึง การปรับตัวทางด้านจิตใจที่เป็น            
ความเชื่อและความรู้สึกที่มีต่อตนเอง โดยจ าแนกเป็นอัตมโนทัศน์ด้านร่างกาย (Physical self) และอัตมโนทัศน์
ส่วนบุคคล (Personal self) บุคคลที่ปรับตัวได้จะเห็นคุณค่าแห่งตนโดยยังมีความมั่นใจในการท างาน มีก าลังใจใน
การท างานอยู่เสมอ รู้สึกภูมิใจกับงานที่ท าส าเร็จ รวมถึงการใส่ใจในรูปร่างและภาพลักษณ์ตนเอง แม้ว่าท างานที่
บ้านก็ตาม 
 3. การปรับตัวด้านบทบาทหน้าที่ (Role function mode) หมายถึง การปรับตัวตามบทบาทหน้าที่ให้
เป็นไปตามความคาดหวังของสังคม บุคคลที่ปรับตัวได้จะแสดงพฤติกรรมตามความคาดหวังของตนเองและบุคคล
อ่ืน โดยบุคคลจะยังคงท าหน้าที่และรับผิดชอบงานตามต าแหน่งในองค์กร พร้อม ๆ กับสามารถท าหน้าที่ใน
ครอบครัวได้อย่างไม่บกพร่อง นอกจากนั้น เพ่ือให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บุคคลจะแสวงหาความรู้ที่เกี่ยวข้อง
กับการท างาน รวมถึงพัฒนาทักษะในการใช้เทคโนโลยีที่จ าเป็นในการท างานที่บ้าน ซึ่งจะส่งผลให้สามารถแก้ไข
ปัญหาในการท างานได้ แม้ว่าท างานที่บ้าน 
 4. การปรับตัวด้านการพ่ึงพาระหว่างกัน ( Interdependent mode) หมายถึง การปรับตัวด้านการมี           
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มคน ทั้งด้านการพ่ึงพาตนเองและพ่ึงพาบุคคลอ่ืน บุคคลที่ปรับตัวได้จะสามารถ
รักษาความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนได้แม้ท างานที่บ้าน เช่น ได้รับก าลังใจในการท างานและแลกเปลี่ยนประสบการณ์
ในการท างานที่บ้านกับเพ่ือนร่วมงาน ได้ติดต่อสื่อสารกับองค์กรอย่างต่อเนื่อง ได้รับการสนับสนุนจากครอบครัวใน
การท างานที่บ้าน ไม่รู้สึกโดดเดี่ยว เมื่อต้องท างานที่บ้าน เป็นต้น 
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       ทั้งนี้ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการศึกษาครั้งนี้ยังไม่ปรากฎ เนื่องจากการท างานที่บ้านด้วยเหตุของ
การยับยั้งการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่ดังเช่นโควิด-19 เป็นเรื่องที่เกิดขึ้นด้วยภาวะวิกฤต อย่างไรก็ดี งานวิจัย
เกี่ยวกับการท างานที่บ้านส่วนใหญ่จะเกี่ยวกับการสร้างสมดุลระหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัวตามโมเดลโอกาส
ใหม่ในการสร้างความยืดหยุ่น (The new opportunities for flexibility model) ของ Huws et al. (1996) ที่
มองว่าการท างานที่บ้านเป็นโอกาสอันดีที่จะสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติบ้านมีสมดุลชีวิต หรืออีกด้ านเป็นการศึกษาตาม
โมเดลการแสวงหาผลประโยชน์ (The exploitation model) ที่ Haddon & Silverstone (1993) เห็นว่าการ
ท างานที่บ้านเป็นการแสวงหาผลประโยชน์ที่ท าให้เพศหญิงต้องรับภาระหนักทั้งภาระงานที่ต้องรับผิดชอบและ
ภาระงานในบ้าน  
 ตัวอย่างงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เช่น งานของ van der Lippe & Lippényi (2018) ที่ศึกษาถึงการสนับสนุน
จากองค์กรในการท างานที่บ้านและสมดุลชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งพบว่าเพศหญิงจะมีความขัดแย้งในสมดุลชีวิต
ส่วนตัวกับการท างานสูงกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายใช้เวลาในการท างานที่บ้านสูงกว่าเพศหญิง ส่วนการรับรู้ที่มี
ต่อการสนับสนุนขององค์กร ทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความเห็นไม่แตกต่างกัน ในท านองเดียวกัน Crompton & 
Harris (1998) ก็พบว่าเพศหญิงมีความเครียดในการท างานที่บ้านสูงกว่าเพศชาย และมีงานวิจัยที่อีกหลายเรื่องที่
พบว่าเพศหญิงมีการรับรู้ต่อการท างานที่บ้านแตกต่างไปจากเพศชาย แต่ส่วนมากจะเป็นเรื่องเกี่ยวกับการปรับตัวที่
เกี่ยวข้องกับสมดุลชีวิตระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (Hagqvist 2016; Hilbrecht, Shaw, Johnson & 
Andrey, 2008; Treas & Drobnic 2010; Sullivan & Lewis, 2001) จากงานวิจัยดังกล่าวจึงน ามาสู่สมมุติฐาน
ที่ว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ผู้ปฏิบัติงานจะมีการปรับตัวในการท างานที่บ้านแตกต่างกัน 

ส่วนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนจากองค์การ Bakker & Demerouti (2007) พบว่าหาก
ผู้ปฏิบัติงานที่บ้านได้รับก าลังใจจากผู้บังคับบัญชา ก็จะมีความเครียดน้อย ในขณะที่ Allen, Johnson, Kiburz & 
Shockley (2013) ชี้ว่าองค์กรใดเน้นความส าคัญที่เป้าหมายและผลการปฏิบัติงานสูง ผู้ปฏิบัติงานที่บ้านก็จะมี
ความเครียดมาก ส่วน Wenger (1998) ได้ข้อสรุปว่าผู้ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน เมื่อท างาน
ที่บ้านจะมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์กันและช่วยเหลือกัน สอดคล้องกับ Golden, Veiga & Dino (2008)       
ที่พบว่าผู้ปฏิบัติงานที่มาจากองค์กรที่มีเพ่ือนร่วมงานน้อยมีความผูกพันกันน้อย จะรู้สึกโดดเดี่ยวเมื่อต้องท างานที่
บ้าน การวิจัยครั้งนี้จึงได้ศึกษาถึงความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในการสนับสนุนการท างานที่บ้านจากองค์กรต้น
สังกัด เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์ในเรื่องดังกล่าวด้วย 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยประชากรที่ศึกษา คือ ผู้ปฏิบัติงานที่ท างานที่บ้านใน                 

เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ในช่วงวิกฤตโควิด-19 ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรทั้งหมด เนื่องจากในช่วงที่เก็บ
ข้อมูลเป็นช่วงวันที่ 1-15 เมษายน พ.ศ. 2563 ภายหลังการประกาศนโยบายการส่งเสริมการท างานที่บ้านไม่นาน 
จึงเป็นช่วงเริ่มแรกของการท างานที่บ้าน ซึ่งเป็นช่วงเวลาที่เหมาะสมในการศึกษาถึงความสามารถในการปรับตั ว
ของผู้ปฏิบัติงาน ในการศึกษาครั้งนี้ได้ก าหนดขนาดตัวอย่างไว้ 500 คน (Roscoe, 1975) เนื่องจากการท างานที่
บ้านเป็นปรากฎการณ์ใหม่ที่เกิดขึ้นภายใต้ภาวะวิกฤต การก าหนดขนาดตัวอย่างไว้ในระดับสูง  ๆ จะช่วยให้
ผลการวิจัยในเรื่องใหม่ๆ เช่นนี้ สามารถน าไปใช้อ้างอิงได้ในวงกว้าง (Generalization) โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างตาม
ความสมัครใจ (Convenient or Volunteer Sampling) จากการกระจายแบบสอบถามทางออนไลน์โดยผ่าน
เฟสบุ๊ค (Face Book) ของผู้วิจัยที่ตั้งค่าเป็นสาธารณะ และระบุไว้อย่างชัดเจนว่ากลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้ปฏิบัติงานที่
ท างานที่บ้านในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกเท่านั้น 

ส าหรับแบบสอบถาม ได้พัฒนาจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง โดยน าทฤษฎีของรอยมา
ประยุกต์ใช้ในการออกแบบสอบถามเกี่ยวกับการปรับตัวในการท างานที่บ้าน ตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา ด้วยการหาค่าดัชนีของความสอดคล้องกันระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ ( Index of               
Item – Objective Congruence หรือ IOC) โดยส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่านประเมินให้คะแนน ซึ่งพบว่า
ค าถามทุกข้อมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6-1.0 ซึ่งแสดงว่าแบบสอบถามชุดนี้มีความเที่ยงตรง  จากนั้นได้ท าการหาค่า
ความเชื่อมั่น (Reliability) โดยทดลองแจกแบบสอบถามให้ผู้ที่ท างานที่บ้าน แต่ไม่อยู่ในเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออกจ านวน 30 คน ท าแบบสอบถามดังกล่าว พบว่าได้ค่า Cronbach’s alpha = .861 ซึ่งเกินกว่า .70 
แสดงว่าแบบสอบถามชุดนี้มีคุณภาพ สามารถใช้เก็บข้อมูลได้  
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลเมื่อได้แบบสอบถามกลับมาแล้ว ได้ท าการตรวจสอบความครบถ้วนของข้อมูล ซึ่ง
พบว่าแบบสอบถามที่ตอบกลับมีการตอบค าถามครบถ้วนเนื่องจากก าหนดให้ต้องตอบค าถามทุกข้อใน google 
form จากนั้นน าข้อมูลลงรหัสด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ในกรณีที่มีค าถามเชิงนิเสธ (Reverse Question) ได้ท าการ
กลับค่าให้มีทิศทางเดียวกันกับค าถามข้ออ่ืนๆ ส าหรับค่าสถิติที่ใช้ในการตอบวัตถุประสงค์การวิจัย มีดังนี้ 
 1. สถิติพรรณา 
              1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล วิเคราะห์ด้วยจ านวนและร้อยละ  
    1.2 ความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในการสนับสนุนการท างานที่บ้านจากองค์กรต้นสังกัด วิเคราะห์ด้วย
ความถี่จากค าถามปลายเปิดเป็นจ านวน 
    1.3 การปรับตัวในการท างานที่บ้าน วิเคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. สถิติเชิงอนุมาน 
   การเปรียบเทียบความแตกต่างของการปรับตัวในการท างานที่บ้าน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

วิเคราะห์ด้วย Independent t-test และ F-test โดยได้ตรวจสอบเงื่อนไขการใช้สถิติดังกล่าวก่อนท าการวิเคราะห์ 
ซึ่งพบว่าเป็นไปตามเงื่อนไขที่ก าหนด กล่าวคือ ตัวแปรที่ศึกษามีการแจกแจงแบบปกติ โดยพิจารณาจากค่า 
Skewness = -.070/.112= -.625,  Kurtosis= .373/.223= 1.67 ซึ่งอยู่ในช่วง -1.96 ถึง +1.96 แสดงว่าข้อมูลมี
การแจกแจงแบบปกติและเลือกค่าสถิติตามความแปรปรวนของแต่ละตัวแปรที่ทดสอบ ส าหรับสมมุติฐานการวิจัย
ก าหนดไว้ว่าผู้ปฏิบัติงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีการปรับตัวในการท างานที่บ้านไม่แตกต่างกัน 
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ผลการวิจัย 
จากการแจกแบบสอบถามออนไลน์ผ่านทางเฟสบุ๊คของผู้วิจัย พบว่ามีผู้ตอบแบบสอบถามกลับมาทั้งหมด 

จ านวน 478 ชุด หรือคิดเป็นอัตราการตอบกลับร้อยละ 95.6 ซึ่งแบบสอบถามที่ตอบกลับทุกชุดมีการตอบค าถาม
ครบถ้วนสมบูรณ์ จากนั้นจึงน าข้อมูลที่ได้ท าการวิเคราะห์ตามหลักสถิติ โดยมีข้อมูลส่วนบุคคลด้านเพศเจนเนอเรชัน 
ประเภทองค์กรที่ปฏิบัติงาน รูปแบบการท างานที่บ้าน และลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 1 

ตารางท่ี 1 จ านวนและร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (n = 478) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
       ชาย 139 29.1 
       หญิง 339 70.9 
                    รวม 478 100 
เจนเนอเรชันของผู้ปฏิบัติงาน   
       เบบี้บูม  26  5.4 
       เจนเนอเรชัน X 194 40.6 
       เจนเนอเรชัน Y 256 53.6 
       เจนเนอเรชัน Z   2  0.4 
                    รวม 478 100 
ประเภทองค์กร   
       ภาครัฐ 301 63.0 
       ภาคเอกชน 169 35.4 
       อื่นๆ เช่น มูลนิธิ    8  1.6 
                    รวม 478 100 
รูปแบบการท างานท่ีบ้าน   
       เต็มเวลา 132 27.6 
       บางส่วนเวลา 346 72.4 
                    รวม 478 100 
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ   
      งานบริหาร  30  6.3 
      งานวิชาการ 131 27.4 
      งานวิชาชีพ 94 19.7 
      งานธุรการ งานเอกสาร 120 25.1 
      งานขาย งานประสานงาน  49 10.3 
      งานเทคนิค เทคโนโลยี และอื่นๆ  54 11.3 
                    รวม 478 100 
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ตารางที่ 1 แสดงถึงข้อมูลส่วนบุคคลที่ใช้ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างการปรับตัวในการท างานที่บ้าน
ของผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกในช่วงวิกฤตโควิด-19 ซึ่งพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง จ านวน 339 คน (ร้อยละ 70.9) เป็นเพศชาย จ านวน 139 คน (ร้อยละ 29.1)  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในเจนเนอเรชัน Y จ านวน 256 คน (ร้อยละ 53.6)  รองลงมาเป็น                
เจนเนอเรชัน X จ านวน 194 คน (ร้อยละ 40.6) เบบี้บูม จ านวน 26 คน (ร้อยละ 5.4) และเจนเนอเรชัน Z จ านวน        
2 คน (ร้อยละ 0.4) ตามล าดับ ส่วนประเภทองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานในภาครัฐ จ านวน 301 
คน (ร้อยละ 63.0) รองลงมาเป็นภาคเอกชน จ านวน 169 คน (ร้อยละ 35.4) และองค์กรประเภทอ่ืนๆ เพียง 8 คน 
(ร้อยละ 1.6) นอกจากนั้น ยังพบว่าส่วนใหญ่ท างานที่บ้านบางส่วนเวลาหรือบางวัน จ านวน 346 คน (ร้อยละ 
72.4)  และท างานที่บ้านทุกวัน จ านวน 132 คน (ร้อยละ 27.6) 
 ส าหรับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ส่วนใหญ่เป็นงานวิชาการ  เช่น การสอน การวิจัย การวิเคราะห์งาน เป็นต้น 
จ านวน 131 คน (ร้อยละ 27.4) รองลงมาเป็นงานธุรการ งานเอกสาร งานส านักงาน จ านวน 120 คน (ร้อยละ 
25.1)  ตามมาเป็นงานวิชาชีพ เช่น วิศวกร กฎหมาย การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น  จ านวน 94 คน (ร้อยละ 
19.7)  งานขาย งานประสานงาน จ านวน 49 คน (ร้อยละ 10.3)  งานเทคนิค เทคโนโลยี และอ่ืนๆ จ านวน 54 คน 
(ร้อยละ 11.3) และงานบริหาร จ านวน 30 คน (ร้อยละ 6.3)  ตามล าดับ 
 

 ส าหรับผลการวิเคราะห์จ าแนกตามวัตถุประสงค์การวิจัย มีรายละเอียดต่อไปนี้ 
 1. การปรับตัวในการท างานที่บ้านของผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกในช่วงวิกฤตโควิด-19  
 

ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปรับตัวในท างานท่ีบ้าน ในภาพรวม 
 

การปรับตัวในการท างานที่บ้าน �̅� S.D. ระดับ 
การปรับตัวด้านร่างกาย 3.70 .549 มาก 
การปรับตัวด้านอัตมโนทัศน์ 3.68 .525 มาก 
การปรับตัวด้านบทบาทหน้าที่ 3.99 .630 มาก 
การปรับตัวด้านการพ่ึงพาระหว่างกัน 3.72 .576 มาก 

รวม 3.77 .449 มาก 
 

 ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการปรับตัวในการท างานที่บ้านของผู้ปฏิบัติงานใน      
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกในช่วงวิกฤตโควิด-19 ซึ่งพบว่าในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามสามารถปรับตัวกับ
การท างานที่บ้านได้ในระดับมาก (𝑥 ̅= 3.77, S.D. = .449) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
สามารถปรับตัวได้ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ การปรับตัวด้านบทบาทหน้าที่            
(�̅�=3.99, S.D. = .630) รองลงมา คือ การปรับตัวด้านการพึ่งพาระหว่างกัน (�̅� = 3.72, S.D. = .576) การปรับตัว
ด้านร่างกาย (𝑥 ̅= 3.70, S.D. = .549) และการปรับตัวด้านอัตมโนทัศน์ (�̅� = 3.68, S.D. = .525) ตามล าดับ 
ส าหรับรายละเอียดของการปรับตัวในแต่ละด้าน แสดงในตารางที่ 3 - 6 
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ตารางท่ี 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปรับตัวในการท างานที่บ้าน ด้านร่างกาย 
 

การปรับตัวในการท างานที่บ้าน  �̅� S.D. ระดับ 
ท่านเอาใจใส่กับการดูแลสุขภาพตนเอง 4.06 .836 มาก 
ท่านรับประทานอาหารได้ตามปกติ 4.10 .817 มาก 
ท่านได้นอนหลับพักผ่อนอย่างเพียงพอ 4.09 .832 มาก 
ท่านไม่มีความวิตกกังวลในการท างานที่บ้าน 3.58 1.047 มาก 
ท่านรู้สึกเครียดที่ต้องท างานที่บ้าน (R) 2.68 1.111 ปานกลาง 

รวม 3.70 .549 มาก 
  

 ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการปรับตัวในท างานที่บ้านด้านร่างกายของ
ผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกในช่วงวิกฤตโควิด-19 ซึ่งพบว่าในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถาม
สามารถปรับตัวด้านร่างกายได้ในระดับมาก (�̅� = 3.70, S.D. = .549)  เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามสามารถปรับตัวได้ในระดับมาก 4 ประเด็น โดยประเด็นที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ                           
ท่านรับประทานอาหารได้ตามปกติ   (�̅� = 4.10, S.D. = .817) รองลงมา คือ ท่านได้นอนหลับพักผ่อนอย่าง
เพียงพอ (�̅� = 4.09, S.D. = .832) ท่านเอาใจใส่กับการดูแลสุขภาพตนเอง (𝑥 ̅= 4.06, S.D. = .836) และท่านไม่
มีความวิตกกังวลในการท างานที่บ้าน (�̅� = 3.58, S.D. = 1.047) ตามล าดับ ส่วนค าถามเชิงนิเสธ (Reverse 
Question) ที่ระบุ (R) ถามถึงความรู้สึกเครียดที่ต้องท างานที่บ้าน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามปรับตัวได้ในระดับ           
ปานกลาง (�̅� = 2.68, S.D. = 1.111)  
 ทั้งนี้ เป็นที่น่าสังเกตว่าผู้ตอบแบบสอบถามสามารถปรับตัวด้านร่างกายได้ในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ย
ค่อนข้างสูงและใกล้เคียงกันทุกประเด็น แต่การปรับตัวทางด้านจิตใจที่อาจมีผลต่อร่างกายในด้านความเครียดยังอยู่
ในระดับปานกลาง แม้ประเด็นที่สอบถามถึงความวิตกกังวลในการท างานที่บ้านจะปรับตัวได้ในระดับมากแต่ค่า
คะแนนเฉลี่ยยังต่ ากว่าประเด็นอ่ืนๆ มาก อีกทั้งค่า SD สูงกว่า 1 แสดงว่าข้อมูลเกาะกลุ่มมาก แสดงว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี้ อาจเนื่องจากการท างานที่บ้านในครั้งนี้มีเหตุจากโรค
ระบาดร้ายแรง ที่ผู้ปฏิบัติมิได้ทราบหรือมีการเตรียมตัวกันล่วงหน้ามาก่อน จึงต้องการเวลาการปรับตัวทางด้าน
ความรู้สึกหรือด้านจิตใจอีกสักระยะ 

 

ตารางท่ี 4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปรับตัวในการท างานที่บ้าน ด้านอัตมโนทัศน์ 
 

การปรับตัวในการท างานที่บ้าน �̅� S.D. ระดับ 
ท่านมั่นใจว่ายังสามารถท างานได้ดี แม้ว่าท างานที่บ้าน 3.87 .837 มาก 
ท่านยังคงมีก าลังใจในการท างานอยู่เสมอ 4.05 .799 มาก 
ท่านรู้สึกภูมิใจกับงานที่ท าส าเร็จ แม้ว่าท างานที่บ้าน 4.17 .754 มาก 
ท่านไม่แน่ใจว่าจะสามารถท างานที่บ้านได้ดี (R) 2.79 1.15 ปานกลาง 
ท่านยังคงดูแลรูปร่าง รูปลักษณ์ตนเอง แม้ว่าท างานที่บ้าน 3.52 1.00 มาก 

รวม 3.68 .525 มาก 



Burapha Journal of Business Management, Burapha University, Vol.9 No.2 July – December 2020 

 

 

24 

  ตารางที่ 4 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการปรับตัวในการท างานที่บ้านด้าน                
อัตมโนทัศน์ของผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกในช่วงวิกฤตโควิด-19 ซึ่งพบว่าในภาพรวมผู้ตอบ
แบบสอบถามสามารถปรับตัวด้านอัตมโนทัศน์ได้ในระดับมาก (�̅� = 3.68, S.D. = .525)  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ประเด็นพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามสามารถปรับตัวได้ในระดับมาก 4 ประเด็น โดยประเด็นที่มีคะแนนเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ ท่านรู้สึกภูมิใจกับงานที่ท าส าเร็จ แม้ว่าท างานที่บ้าน  (𝑥 ̅= 4.05, S.D. = .799) รองลงมา คือ ท่านยังคง
มีก าลังใจในการท างานอยู่เสมอ  (�̅� = 4.09, S.D. = .832) ท่านมั่นใจว่ายังสามารถท างานได้ดี แม้ว่าท างานที่บ้าน 
(�̅� = 3.87, S.D. = .837) และท่านยังคงดูแลรูปร่าง รูปลักษณ์ตนเอง แม้ว่าท างานที่บ้าน (�̅� = 3.52, S.D. = 
1.00) ตามล าดับ ส่วนค าถามเชิงนิเสธที่ถามว่า ท่านไม่แน่ใจว่าจะสามารถท างานที่บ้านได้ดี พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามปรับตัวได้ในระดับปานกลาง (�̅� = 2.79, S.D. = 1.15) ทั้งนี้ เป็นที่น่าสังเกตว่าผู้ตอบแบบ
แบบสอบถามมีอัตมโนทัศน์ต่อตนเองในด้านบวก สามารถปรับตัวได้ดี หากแต่ยังมีความไม่แน่ใจว่าจะสามารถ
ท างานที่บ้านได้ดี ซึ่งอาจเป็นเพราะเหตุผลเช่นเดียวกับที่กล่าวไว้แล้วว่าการท างานที่บ้านครั้งนี้เกิดขึ้นอย่าง
กระทันหัน ขาดการเตรียมตัว เตรียมใจและเตรียมความพร้อมเพ่ือท างานที่บ้าน จึงอาจท าให้เกิดความไม่แน่ใจได้ 
 

ตารางท่ี 5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปรับตัวในการท างานที่บ้าน ด้านบทบาทหน้าที่ 
  

การปรับตัวในการท างานที่บ้าน �̅� S.D. ระดับ 
ท่านยังคงแสดงบทบาทตามต าแหน่งหน้าที่ในองค์กร 4.03 .785 มาก 
ท่านสามารถท างานพร้อมๆ กับให้เวลากับครอบครัว 3.86 .895 มาก 
ท่านได้แสวงหาความรู้เพิ่มเติมในการท างาน 3.87 .869 มาก 
ท่านพัฒนาทักษะในการใช้เทคโนโลยี ในการท างานที่บ้าน 4.18 .746 มาก 
ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในการท างานได้ แม้ว่าท างานที่บ้าน 4.00 .807 มาก 

รวม 3.99 .631 มาก 
 

 ตารางที่ 5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการปรับตัวในการท างานที่บ้านด้านบทบาทหน้าที่
ของผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกในช่วงวิกฤตโควิด-19 ซึ่งพบว่าในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถาม
สามารถปรับตัวด้านบทบาทหน้าที่ได้ในระดับมาก (𝑥 ̅=3.99, S.D. = .631)  เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถปรับตัวได้ในระดับมากทุกประเด็น โดยประเด็นที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่าน
พัฒนาทักษะในการใช้เทคโนโลยี ในการท างานที่บ้าน  (�̅� = 4.18, S.D. = .746) รองลงมา คือ ท่านยังคงแสดง
บทบาทตามต าแหน่งหน้าที่ในองค์กร  (�̅� = 4.03, S.D. = .785) ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในการท างานได้ แม้ว่า
ท างานที่บ้าน (�̅� = 4.00, S.D. = .807) ท่านได้แสวงหาความรู้เพ่ิมเติมในการท างาน (�̅� = 3.87, S.D. = .869) 
และท่านสามารถท างานพร้อมๆ กับให้เวลากับครอบครัว (�̅� = 3.86, S.D. = .895) ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปรับตัวในการท างานที่บ้าน ด้านการพ่ึงพาระหว่างกัน  
 

การปรับตัวในการท างานที่บ้าน �̅� S.D. ระดับ 
ท่านยังคงประสานการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน 4.14 .787 มาก 
ท่านได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างานที่บ้านกับเพ่ือนร่วมงาน 3.76 .969 มาก 
ท่านได้ติดต่อสื่อสารกับองค์กรอย่างต่อเนื่อง 4.08 .797 มาก 
ท่านได้รับการสนับสนุนจากครอบครัวในการท างานที่บ้าน 4.03 .829 มาก 
ท่านรู้สึกโดดเดี่ยว เมื่อต้องท างานที่บ้าน (R) 2.59 1.158 ปานกลาง 

รวม 3.72 .576 มาก 
 

ตารางที่ 6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการปรับตัวในการท างานที่บ้านด้านการพ่ึงพา
ระหว่างกัน ของผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกในช่วงวิกฤตโควิด -19 ซึ่งพบว่าในภาพรวม                  
ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถปรับตัวด้านการพ่ึงพาระหว่างกันได้ในระดับมาก (𝑥 ̅= 3.72, S.D. = .576)          
เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามสามารถปรับตัวได้ในระดับมาก 4 ประเด็น โดยประเด็นที่มี
คะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านยังคงประสานการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน (�̅� = 4.14, S.D. = .787) รองลงมา คือ 
ท่านได้ติดต่อสื่อสารกับองค์กรอย่างต่อเนื่อง (𝑥 ̅= 4.08, S.D. = .797) ท่านได้รับการสนับสนุนจากครอบครัวใน
การท างานที่บ้าน (𝑥 ̅= 4.03, S.D. = .829) และท่านได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างานที่บ้านกับเพ่ือน
ร่วมงาน (�̅� = 3.76, S.D. = .969) ตามล าดับ ส่วนค าถามเชิงนิเสธที่ถามว่า ท่านรู้สึกโดดเดี่ยว เมื่อต้องท างานที่
บ้าน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามปรับตัวได้ในระดับปานกลาง (�̅� = 2.59, S.D. = 1.158) ทั้งนี้ เป็นที่น่าสังเกตว่า
ผู้ตอบแบบบสอบถามสามารถปรับตัวในด้านการพ่ึงพาระหว่างกันได้ดี หากแต่ยังมีความรู้สึกโดดเดี่ยวอยู่บ้าง ซึ่ง
เช่นเดียวกับทุกด้านที่กล่าวไว้ข้างต้น หากเป็นเรื่องของความรู้สึก เรื่องของจิตใจ ผู้ปฏิบัติงานยังต้องการเวลาใน
การปรับตัวอยู่ 

 
2. การเปรียบเทียบความแตกต่างของการปรับตัวในการท างานที่บ้านของผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนาพิเศษ

ภาคตะวันออกในช่วงวิกฤตโควิด-19 โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ส าหรับการเปรียบเทียบความแตกต่างของการปรับตัวในการท างานที่บ้านตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 2 

ได้ใช้ Independent t-test ทดสอบปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศซึ่งจ าแนกเป็นชายและหญิง  ด้านเจนเนอเรชัน ที่
เปรียบเทียบเฉพาะเจนเนอเรชัน X กับเจนเนเรชัน Y เท่านั้น ส่วนเจนเนอเรชัน  Z และเบบี้บูมมีผู้ตอบ
แบบสอบถามจ านวนน้อยกว่ามากจึงไม่น ามาเปรียบเทียบ เช่นเดียวกันกับประเภทองค์กรที่เปรียบเทียบเฉพาะ
ภาครัฐกับภาคเอกชน โดยไม่น าองค์กรประเภทอ่ืนๆ เช่นมูลนิธิ ซึ่งมีจ านวนเพียง 8 คนมาเปรียบเทียบ เพราะมี
จ านวนน้อยกว่ามาก ส่วนรูปแบบการท างานที่บ้านมี 2 ประเภทอยู่แล้ว คือ ท างานที่บ้านเต็มเวลากับท างานที่บ้าน
บางส่วนเวลา รายละเอียดผลการวิเคราะห์ ได้แสดงในตารางที่ 7 
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ตารางท่ี 7 การเปรียบเทียบการปรับตัวในการท างานที่บ้าน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล �̅� S.D. t df Sig. 
เพศ      
       ชาย 3.81 .494 1.143 476 .254 
       หญิง 3.76 .376    
เจนเนอเรชันของผู้ปฏิบัติงาน      
       เจนเนอเรชัน X 3.77 .504 .251 360.22 .802 
       เจนเนอเรชัน Y 3.78 .402    
ประเภทองค์กร      
       ภาครัฐ 3.77 .483 -0.51 410.89 .960 
       ภาคเอกชน 3.76 .394    
รูปแบบการท างานที่บ้าน      
       เต็มเวลา 3.86 .442 2.48 476 .013* 
       บางสว่นเวลา 3.74 .449    
 

     
หมายเหตุ: p < .05 

 

ตารางที่ 7 เปรียบเทียบความแตกต่างของการปรับตัวในการท างานที่บ้านของผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออกในช่วงวิกฤตโควิด-19 โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าผู้ปฏิบัติงานที่มี เพศ                 
เจนเนอเรชัน และปฏิบัติงานในประเภทองค์กรที่แตกต่างกัน สามารถปรับตัวในการท างานที่บ้านได้ไม่แตกต่างกัน 
หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่าเพศ เจนเนอเรชัน และประเภทองค์กรเป็นปัจจัยที่ ไม่มีผลต่อการปรับตัวในการท างานที่
บ้าน ส่วนด้านรูปแบบการท างานพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05  

ส าหรับการเปรียบความแตกต่างของการปรับตัวในการท างานที่บ้านในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบ
เช่นเดียวกันว่าด้วยลักษณะงานที่แตกต่างกัน ผู้ปฏิบัติงานสามารถปรับตัวได้ไม่แตกต่างกัน หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า
ลักษณะงานไม่มีผลต่อการปรับตัวในการท างานที่บ้านของผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกในช่วง
วิกฤตโควิด-19 รายละเอียดดังการวิเคราะห์ในตารางที่ 8 ที่พบว่าค่า p > .05 ในทุกลักษณะงาน 
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ตารางท่ี 8 การเปรียบเทียบการปรับตัวในการท างานที่บ้าน จ าแนกตามลักษณะงาน 
 
การท างานที่บ้าน แบ่งกลุ่ม SS df MS F sig 
การปรับตัวด้านร่างกาย ระหว่างกลุ่ม 1.863 5 .373 1.235 .291 
 ภายในกลุ่ม 142.355 472 .302   
 รวม 144.218 477    
การปรับตัวด้านอัตมโนทัศน์ ระหว่างกลุ่ม 2.447 5 .489 1.787 .114 
 ภายในกลุ่ม 129.284 472 .274   
 รวม 131.731 477    
การปรับตัวด้านบทบาทหน้าที่ ระหว่างกลุ่ม 4.184 5 .837 2.126 .061 
 ภายในกลุ่ม 185.724 472 .393   
 รวม 189.908 477    
การปรับตัวด้านการพ่ึงพา ระหว่างกลุ่ม 2.098 5 .420 1.268 .277 
ระหว่างกัน ภายในกลุ่ม 156.207 472 .331   
 รวม 158.305 477    
                 ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.591 5 .318 1.584 .163 
 ภายในกลุ่ม 94.797 472 .201   
 รวม 96.388 477    
       

หมายเหตุ: p < .05 
 

จากการวิเคราะห์ในส่วนนี้ สามารถสรุปได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ เจนเนอเรชัน ประเภทองค์กร และ
ลักษณะงานไม่มีผลต่อการปรับตัวในการท างานที่บ้านของผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกในช่วง
วิกฤตโควิด-19 เพราะแม้ว่าปัจจัยดังกล่าวแตกต่างกัน แต่การปรับตัวในการท างานที่บ้านไม่แตกต่างกัน มีเพียง
ปัจจัยด้านรูปแบบการท างานที่บ้าน ที่การท างานที่บ้านเต็มเวลาทุกวันกับการท างานที่บ้านบางส่วนเวลาหรือท า
บางวัน ที่ท าให้การปรับตัวในการท างานที่บ้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
3. ความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในการสนับสนุนการท างานที่บ้านจากองค์กรต้นสังกัด 

 จากค าถามปลายเปิดว่าผู้ตอบแบบสอบถามต้องการการสนับสนุนในการท างานที่บ้างด้านใดบ้างจาก
องค์กรต้นสังกัด สามารถสรุปได้ดังแสดงในตารางที่ 9 
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ตารางท่ี 9 ความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในการสนับสนุนการท างานที่บ้านจากองค์กรต้นสังกัด 
 

ความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน ความถี่ 
1. อุปกรณ์ในการท างาน เช่น คอมพิวเตอร์ เครื่องพิมพ์เอกสาร ฯลฯ 256 
2. ค่าอินเตอร์เน็ท ค่าไฟฟ้า ค่าโทรศัพท์ 247 
3. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น VPN, Platform, Application  187 
4. ไม่มี ไม่ต้องการสิ่งใดๆ 167 
5. การสื่อสาร การแจ้งข้อมูลจากองค์กร 42 
6. รายละเอียดการท างานที่บ้าน เช่น กฎระเบียบ การประเมินผล 24 
7. ระบบการรับส่งเอกสาร การลงลายมือชื่ออิเลคทรอนิกส์ 21 
8. ค่าครองชีพ สวัสดิการค่าอาหาร 21 
9. การอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 15 
10. ก าลังใจ ความเข้าใจ การช่วยลดความเครียด ความกังวล 12 
11. นโยบายให้ท างานที่บ้านต่อไป 8 
12. ทีมช่วยแก้ปัญหา/ให้ค าปรึกษาเทคโนโลยีสารสนเทศ 7 
13. การก าหนดเวลาท างาน นอกเวลาท างานให้ชัดเจน 4 
14. อ่ืนๆ  11 

  

 
จากตารางที่ 9 แสดงถึงความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในการสนับสนุนการท างานที่บ้านจากองค์กร                  

ต้นสังกัด ซึ่งผู้ตอบสามารถตอบได้มากกว่า 1 ความเห็น ผลการวิเคราะห์ด้วยค่าความถี่พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ (จ านวน 256 คน) ต้องการให้องค์กรต้นสังกัดสนับสนุนอุปกรณ์ในการท างาน ส่วนใหญ่ต้องการ
คอมพิวเตอร์ โดยมีความเห็นว่าองค์กรอาจอนุญาตให้น าคอมพิวเตอร์จากที่ท างานไปใช้ที่บ้านได้ และต้องการ
เครื่องพิมพ์เอกสารเนื่องจากการท างานจากหน้าจอคอมพิวเตอร์เพียงอย่างเดียว ไม่สะดวกแก่การท างาน 
นอกจากนี้ ยังรวมไปถึงความต้องการวัสดุส านักงานอ่ืน ๆ เช่น กระดาษ หมึกพิมพ์ อุปกรณ์เครื่องเขียนต่างๆ                 
เป็นต้น 
 ความต้องการล าดับรองลงมา ซึ่งมีค่าความถี่ใกล้เคียงกับอุปกรณ์ในการท างาน คือ ต้องการให้องค์กร
สนับสนุนค่าอินเตอร์เน็ท ค่าไฟฟ้าและค่าโทรศัพท์ (จ านวน 247 คน) โดยเฉพาะอินเตอร์เน็ทความเร็วสูง ซึ่งส าคัญ
มากในการท างานที่บ้าน ส่วนค่าไฟฟ้าและค่าโทรศัพท์ต้องการให้องค์กรสนับสนุนด้วย เนื่องจากผู้ปฏิบัติง านใช้
เวลาส่วนใหญ่อยู่ที่บ้าน ท าให้มีค่าไฟฟ้าที่บ้านสูงขึ้น ส่วนค่าโทรศัพท์ก็สูงขึ้นเนื่องจากต้องติดต่อกับผู้อ่ืนทาง
โทรศัพท์มากขึ้น ส่วนความต้องการล าดับที่สาม คือ ต้องการให้องค์กรมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น VPN, 
Platform, Application ที่สนับสนุนการท างาน (จ านวน 187 คน) โดยเฉพาะระบบที่สามารถเข้าถึงข้อมูลต่างๆ 
ขององค์กรได้จากบ้าน เพราะในการท างานจ าเป็นต้องใช้ข้อมูลที่เกี่ยวข้อง นอกจากนั้น ยังรวมไปถึงระบบที่ช่วย
สนับสนุนการท างาน เช่น โปรแกรมการประชุมออนไลน์ เป็นต้น 
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 อย่างไรก็ดี เป็นที่น่าสังเกตว่าผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนไม่น้อย (จ านวน 167 คน) ไม่ต้องการ            
การสนับสนุนใด ๆ เพ่ิมเติมจากองค์กร โดยบางค าตอบระบุไว้ชัดเจนว่าองค์กรสนับสนุนการท างานบ้านดีแล้ว     
บางค าตอบระบุว่าไม่ต้องการอะไรเพ่ิมเติม ในขณะที่บางค าตอบระบุว่าไม่มี โดยค าตอบนี้อยู่ในล าดับที่ 4  
 นอกจากนั้น มีความต้องการในด้านอ่ืน ๆ เช่น การสื่อสาร การแจ้งข้อมูลจากองค์กร (จ านวน 42 คน) 
รายละเอียดการท างานที่บ้าน เช่น กฎระเบียบ การติดตามตรวจสอบการปฏิบัติงาน การประเมินผล เป็นต้น 
(จ านวน 24 คน) ระบบการรับส่งเอกสาร การลงลายมือชื่ออิเลคทรอนิกส์ (จ านวน 21 คน) ค่าครองชีพ สวัสดิการ
ค่าอาหาร (จ านวน 21 คน) การอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ (จ านวน 15 คน) ก าลังใจ                    
ความเข้าใจ การช่วยลดความเครียด ความกังวล (จ านวน 12 คน) เป็นต้น  
 
อภิปรายผล 
 ตามทฤษฎีของรอย หากบุคคลปรับตัวได้ พฤติกรรมการปรับตัวของบุคคลทั้ง 4 ด้าน จะเป็นไปในทางบวก
หรือทางที่ดี ดังนั้น จากค าถามในแบบสอบถามพบว่าค าถามเชิงบวกจะได้คะแนนสูง และค าถามเชิงนิเสธได้
คะแนนต่ า ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกสามารถการปรับตัวในการท างานที่
บ้านของในช่วงวิกฤตโควิด-19 ได้ในระดับมาก 
  ส่วนผลการวิจัยในครั้งนี้ ที่พบว่าเพศต่างกันมีการปรับตัวในการท างานที่บ้านไม่แตกต่างกัน ไม่สอดคล้อง
กับงานวิจัยในต่างประเทศ เช่น งานของ van der Lippe & Lippényi (2018) ที่พบว่าเพศหญิงจะมีความขัดแย้ง
ในสมดุลชีวิตส่วนตัวกับการท างานสูงกว่าเพศชาย หรืองานของ Crompton & Harris (1998) ก็พบว่าเพศหญิงมี
ความเครียดในการท างานที่บ้านสูงกว่าเพศชาย และอีกหลายเรื่องที่พบว่าเพศหญิงมีการรับรู้ต่อการท างานที่บ้าน
แตกต่างไปจากเพศชาย (Hagqvist 2016; Hilbrecht, Shaw, Johnson & Andrey, 2008; Treas & Drobnic 
2010; Sullivan & Lewis, 2001) เหตุที่ต่างกันก็อาจเนื่องจากงานวิจัยในต่างประเทศส่วนใหญ่ จะศึกษาเกี่ยวกับ
การปรับตัวที่เก่ียวข้องกับสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (Work-life balance) ตามแนวคิดโมเดลโอกาส
ใหม่ในการสร้างความยืดหยุ่น (The new opportunities for flexibility model) ของ Huws et al. (1996) และ
โมเดลการแสวงหาผลประโยชน์ (The exploitation model) ของ Haddon & Silverstone (1993) เหตุผล
ส าคัญอีกประการ คือ การท างานที่บ้านในครั้งนี้เป็นเหตุจากการยับยั้งป้องกันการแพร่ระบาดของโรคโควิด -19   
ซึ่งอาจเป็นเหตุให้ผู้ปฏิบัติงานยอมรับและปรับตัวได้ไม่แตกต่างกัน เพราะไม่ต้องการติดเชื้อโรคอุบัติใหม่ที่ยังไม่มียา
รักษาโดยตรง ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืนๆ ไม่ปรากกฎการศึกษาในลักษณะเดียวกันมากนัก จะมีในส่วนของการ
ส ารวจเบื้องต้นในการศึกษาของ Torcottee (2010) ที่ได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลเช่นกัน แต่เป็นการส ารวจที่
วิเคราะห์ด้วยสติถิพรรณาเท่านั้น 
 ในส่วนของความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในการสนับสนุนการท างานที่บ้านจากองค์กรต้นสังกัด             
ที่ผู้ปฏิบัติงานต้องการให้องค์กรต้นสังกัดสนับสนุนอุปกรณ์ในการท างานเป็นอันดับแรก แตกต่างจากงานวิจัยใน
ต่างประเทศที่ส่วนใหญ่ศึกษาถึงการท างานที่บ้านในภาวะปกติ แต่การศึกษาครั้งนี้เป็นการท างานที่บ้านที่
ด าเนินการอย่างฉับพลันไม่ได้มีการเตรียมตัวล่วงหน้า จึงท าให้องค์กรและผู้ปฏิบัติงานบางส่วนไม่ได้จัดเตรียม
อุปกรณ์ในการท างานไว้ล่วงหน้าให้พร้อมที่จะท างานที่บ้าน อย่างไรก็ดี มีผลวิจัยบางส่วนที่ สอดคล้องกัน เช่น 
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ความต้องการก าลังใจที่อยู่ในอันดับที่ 10 ในงานวิจัยนี้ สอดคล้องกับงานของ Bakker & Demerouti (2007)    
ส่วนเรื่องการปรับตัวด้านการพ่ึงพาจะสอดคล้องกับงานของ Golden, Veiga & Dino (2008) 
 
ข้อเสนอแนะ 
 เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกสามารถการปรับตัวในการท างานที่บ้านของในช่วง
วิกฤตโควิด-19 ได้ในระดับมาก แต่ก็ยังมีความวิตกกังวลและความเครียดอยู่บ้าง ประกอบกับความไม่พร้อมอัน
เนื่องจากไม่ได้เตรียมตัวล่วงหน้า ดังนั้น จึงมีข้อเสนอที่ได้จากผลวิจัยดังต่อไปนี้ 
 1. องค์กรต้นสังกัดควรให้การสนับสนุนอุปกรณ์ในการท างาน โดยอาจอนุญาตให้น าคอมพิวเตอร์จากที่
ท างานไปใช้ที่บ้านได้ หรือเช่าเครื่องคอมพิวเตอร์แบบพกพา (Laptop Computer) ให้กับผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้                  
รวมไปถึงวัสดุส านักงานอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นต่อการท างาน เช่น กระดาษ อุปกรณ์เครื่องเขียนต่าง ๆ เป็นต้น ส่วนเรื่อง
ของการพิมพ์เอกสารที่จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงาน องค์กรอาจก าหนดให้มีการเข้าองค์กรได้บางวันเพ่ือเข้าไป
ปฏิบัติงานในส่วนที่จ าเป็นต้องปฏิบัติที่องค์กร 
 2. องค์กรควรสนับสนุนค่าใช้จ่ายที่สูงขึ้นของผู้ปฏิบัติงานที่ท างานที่บ้าน เช่น ค่าอิน เตอร์เน็ท ค่าไฟฟ้า     
ค่าโทรศัพท์ เป็นต้น เพ่ือแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นกับผู้ปฏิบัติงาน โดยเรื่องอินเตอร์เน็ทความเร็วสูง เป็น
เรื่องที่จ าเป็นมากในการท างานที่บ้าน อาจสนับสนุนในรูปของตัวเงินให้กับผู้ปฏิบัติงานเป็นรายเดือน หรืออาจท า
ข้อตกลงกับผู้ประกอบการที่ให้บริการอินเตอร์เน็ทเพ่ือซื้อสิทธิ์ในการใช้อินเตอร์เน็ทให้กับผู้ปฏิบัติงานก็ได้ ส่วนค่า
ไฟฟ้าและค่าโทรศัพท์ก็อาจก าหนดวงเงินสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงาน โดยใช้งบประมาณจากการที่องค์กรประหยัด            
ค่าสาธารณูปโภคมาสนับสนุนผู้ปฏิบัติงาน 
 3. องค์กรควรก าหนดรูปแบบการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานเมื่อต้อง
ท างานที่บ้าน โดยเฉพาะในเรื่องการเข้าถึงข้อมูลขององค์กรเมื่อต้องท างานที่บ้าน รวมถึงระบบที่ช่วยสนับสนุนการ
ท างาน เช่น โปรแกรมการประชุมออนไลน์ เป็นต้น ทั้งนี้ องค์กรควรก าหนดให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนทุกหน่วยใช้
รูปแบบเดียวกันทั้งองค์กร เพ่ือความสะดวกในการติดต่อประสานกัน รวมถึงจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศต่าง ๆ ด้วย  
 4. เพ่ือลดความวิตกกังวลและความเครียดของผู้ปฏิบัติงาน การให้ก าลังใจจากผู้บริหารและหัวหน้างาน
เป็นสิ่งที่ไม่ควรละเลย แต่ในขณะเดียวกันก็ควรหลีกเลี่ยงพฤติกรรมในเชิงการตรวจสอบที่เข้มงวดเกินไปจนท าให้
พนักงานรู้สึกว่าโดนจับผิด กิจกรรมการพบปะกันทางออนไลน์เป็นสิ่งที่องค์กรพึงกระท าเป็นระยะ ๆ อาจเป็นการ
ประชาสัมพันธ์ให้ข้อมูลที่เก่ียวข้อง การพบปะเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์และความคิดเห็นก็ได้ 
 5. หากองค์กรต้องการให้มีการท างานที่บ้านต่อไป ควรเป็นการท างานที่บ้านบางวัน ให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าไป
ท างานที่องค์กรบ้าง เพ่ือท างานที่จ าเป็นต้องใช้วัสดุอุปกรณ์ที่ไม่มีที่บ้าน เช่น เครื่องพิมพ์เอกสาร เครื่องถ่าย
เอกสาร เป็นต้น และเพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานบ้าง ทั้งนี้ เพ่ือลดความแออัดที่
เสี่ยงต่อการติดเชื้อ องค์กรอาจใช้วิธีสลับกันเข้าท างาน และมีมาตรการป้องกันโรคติดต่ออย่างเข้มงวด  
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 ส่วนงานวิจัยที่ควรศึกษาต่อไปในอนาคต ควรศึกษาถึงผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการท างานที่บ้านทั้งในเชิง
ผลผลิต ผลลัพธ์ต่าง ๆ เช่น ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความถูกต้องของงาน เป็นต้น นอกจากนั้น ควรศึกษาถึง
ความพึงพอใจที่มีต่อการท างานที่บ้านรวมไปถึงปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอในการท างานที่บ้าน เป็นต้น 
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