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เกิดกระแสการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีน่าสนใจขึ้น โดยเริ่มจาก

องค์กรในต่างประเทศและแรงกระเพ่ือมมาถึงองค์กรใน

ประเทศไทย นั่นคือ หลายองคก์รท่ีเคยก�ำหนดนโยบายให้
พนักงานท�ำงานจากที่บ้าน (Work from Home) หรือท�ำงานจาก
ที่ใดก็ได้ (Work from Anywhere) เริ่มทยอยยกเลิกนโยบาย 

ดงักล่าว และก�ำหนดใหพ้นกังานกลบัมาท�ำงานเต็มเวลาใน

สถานท่ีท�ำงานขององคก์ร โดยใหเ้หตผุลวา่จะชว่ยเพ่ิมประสทิธิภาพ 

การท�ำงานโดยรวม

กระแสนีส้ะทอ้นใหเ้ห็นในหลายองคก์รในประเทศไทย

เชน่กนั จนเกิดเป็นวลีที่ถูกพูดถึงว่า “ถึงเวลาอวสาน Work from 
Home” อยา่งไรก็ตาม เม่ือไดต้ดิตามบทความและงานวจิยัจาก

ต่างประเทศ ยังพบว่ามีมุมมองท่ีแตกต่างกันอยู่ บางฝ่าย 

มองว่า Work from Home ไม่ตอบโจทย์ยุคปัจจุบันแลว้  

ขณะท่ีอีกฝ่ายยงัเช่ือว่า Work from Home ยงัคงมีบทบาท

ส�ำคญัและเป็นประโยชนต์อ่องคก์ร

ค�ำถามท่ีตามมาคือ สถานการณใ์นประเทศไทยจรงิ ๆ 

เป็นอย่างไรกันแน่ เพราะยังไม่ค่อยมีการส�ำรวจเชิงลึกใน

ประเทศเก่ียวกบัประเดน็นี ้ ดว้ยเหตนีุ ้ ผมจงึน�ำเรือ่งนีไ้ปหารอื

กบัผูบ้รหิารของ HR Center และไดร้เิริม่การส�ำรวจเก่ียวกบัการ

ยกเลิกนโยบายการท�ำงานจากทางไกล โดยมีองคก์รเขา้รว่ม

ทัง้หมด 216 องคก์ร ผลการส�ำรวจท่ีไดจ้งึกลายเป็นค�ำตอบท่ี

นา่สนใจอยา่งมาก

เรามุ่งส�ำรวจอะไร
การส�ำรวจครัง้นีมี้เปา้หมายหลกัเพ่ือตอ้งการหาค�ำตอบวา่การท�ำงาน

จากทางไกลในปัจจบุนั ไมว่า่จะเป็นในรูปแบบ Work from Home (ท�ำงาน

จากท่ีบา้น), Work from Anywhere (ท�ำงานจากท่ีใดก็ได)้ หรือ Hybrid 

(ท�ำงานผสมผสานระหว่างท�ำงานทางไกลและการเขา้มาท่ีท�ำงานตาม

ตาราง) มีสถานการณอ์ยา่งไรบา้ง

เราจึงตัง้ค �ำถามส�ำคญัเพ่ือคน้หาความจริงจากประสบการณข์อง

องคก์รท่ีเขา้รว่มการส�ำรวจ เชน่

•	 กระแสการยกเลกินโยบายการท�ำงานจากทางไกลก�ำลงัเกิดขึน้จรงิ

มากนอ้ยแคไ่หน

•	 องคก์รท่ีเลือกยกเลกินโยบาย มีเหตผุลอะไรอยูเ่บือ้งหลงั

•	 องคก์รท่ียงัคงนโยบายเดมิ มีมมุมองและเหตผุลอยา่งไร

•	 เม่ือมีการยกเลกิ องคก์รจดัการกบัการเปลี่ยนแปลงอยา่งไร

•	 และทา้ยท่ีสดุ เราไดเ้รยีนรูอ้ะไรจากทัง้ 2 กลุม่ ไมว่า่จะเป็นองคก์ร

ท่ียกเลกิ หรอืองคก์รท่ียงัคงนโยบายการท�ำงานจากทางไกล

เราส�ำรวจอย่างไร
HR Center ไดท้ �ำการส�ำรวจโดยใชค้ �ำถามทัง้แบบปลายปิดและ

ปลายเปิดกบัองคก์รท่ีเขา้รว่มการส�ำรวจคา่จา้งและสวสัดิการ รวมถงึสมาชิก

ของ HR Center ระหวา่งวนัท่ี 19 สงิหาคม - 2 กนัยายน 2568 มีองคก์ร 

ตอบกลบัมาทัง้หมด 216 องคก์ร ครอบคลมุ 25 กลุม่ธรุกิจ โดยสว่นใหญ่

เป็นกลุม่อตุสาหกรรมการผลติ (54%) ตัง้อยูใ่นเขตกรุงเทพฯ และปรมิณฑล 

(67%) และมีจ�ำนวนพนกังานในชว่ง 101–500 คน (48%) ผูใ้หข้อ้มลูในการ

ส�ำรวจครัง้นีมี้ทั้งผูบ้ริหารท่ีก�ำหนดนโยบายและผูท่ี้มีบทบาทในการน�ำ

นโยบายไปปฏิบตัจิรงิในองคก์ร

ดิลก ถือกล้า

จากการส�ำรวจ 216 องค์กรไทย 

พบว่ายังห่างไกลกับค�ำว่า 
“อวสาน Work from Home”

ที่ปรึกษาโครงการส�ำรวจ “การยกเลิกการท�ำงานจากทางไกล”  
Remote Work Cancellation Survey 2025 



สัดส่วนขององค์กรท่ีเข้าร่วมส�ำรวจระหว่าง 
“ยกเลิก” และ “คงไว้” ของการท�ำงานจาก 
ทางไกลเป็นอย่างไร

จากผลการส�ำรวจ พบขอ้เทจ็จรงิท่ีนา่สนใจเก่ียวกบันโยบายการ

ท�ำงานจากทางไกล (Remote Work) ขององคก์รตา่ง ๆ โดยมีสดัสว่น

องคก์รท่ียกเลกินโยบายการท�ำงานจากทางไกลอยูท่ี่ 41% ในขณะท่ีอีก 

42% ยงัคงเลือกท่ีจะไมย่กเลกิ สว่นอีก 17% เป็นองคก์รท่ีไมเ่คยมีการ

ก�ำหนดนโยบายการท�ำงานจากทางไกลมาก่อน

หากพิจารณาเฉพาะกลุม่องคก์รท่ียงัคงมีนโยบายการท�ำงานจาก

ทางไกลในปัจจบุนั พบวา่ 86% ขององคก์รเหลา่นีไ้มมี่แผนท่ีจะยกเลิก 

ขณะท่ีอีก 14% ก�ำลงัอยูร่ะหวา่งการพิจารณาเพ่ือตดัสนิใจวา่จะยกเลกิ

หรอืปรบัเปลี่ยนแนวทางการท�ำงานตอ่ไป

ส�ำหรบัองคก์รท่ียงัคงนโยบายการท�ำงานจากทางไกล สว่นใหญ่

ราว 89% มกัจะก�ำหนดรูปแบบการท�ำงานในลกัษณะใดลกัษณะหนึ่ง

อย่างชัดเจน โดยมากกว่าครึ่งเลือกใชแ้นวทางการท�ำงานจากบา้น  

(Work from Home: WFH) เป็นหลกั ซึง่สะทอ้นถงึความนิยมของรูปแบบนี ้

ในฐานะทางเลือกท่ีตอบโจทยก์ารท�ำงานยคุปัจจบุนั

ระยะเวลาการใช้นโยบายท�ำงานจากทางไกลมีความ
สัมพันธ์กับการยกเลิกหรือไม่อย่างมีนัยส�ำคัญ

จากการส�ำรวจพบว่า ระยะเวลาท่ีองคก์รปรบัใชน้โยบายการ

ท�ำงานจากทางไกลมีความสมัพนัธก์บัการตดัสนิใจวา่จะคงไวห้รอืยกเลกิ

นโยบายดงักล่าว โดยองคก์รท่ียังคงเช่ือมั่นและเลือกใชน้โยบายการ

ท�ำงานจากทางไกล ส่วนใหญ่เป็นองคก์รท่ีด�ำเนินนโยบายนีม้าแลว้ 

เกินกว่า 2 ปี คิดเป็นสดัส่วนสงูถึง 83% ขณะท่ีกลุ่มองคก์รท่ียกเลิก

นโยบายไปแลว้ พบวา่มีมากถึง 66% ท่ีเคยปรบัใชน้โยบายการท�ำงาน

จากทางไกลไมเ่กิน 2 ปี

ขอ้มลูนีส้ะทอ้นว่า องคก์รท่ีไดท้ดลองและปรบัใชน้โยบายการ

ท�ำงานจากทางไกลตอ่เน่ืองเกิน 2 ปี มีแนวโนม้ท่ีจะปรบัตวัเขา้กบัรูปแบบ

การท�ำงานดงักลา่วไดดี้ และมองเหน็ประโยชนห์รอืขอ้ไดเ้ปรยีบมากกวา่

ขอ้เสียท่ีอาจเกิดขึน้

การมีตัวช้ีวัดการใช้นโยบายท�ำงานจาก 
ทางไกลแม้ส�ำคัญ แต่ส่วนใหญ่ไม่ท�ำ

แมว้า่การมีตวัชีว้ดัส �ำหรบัการใชน้โยบายการท�ำงานจากทาง

ไกลจะถือเป็นประเด็นส�ำคญั แต่ในทางปฏิบตัิกลบัพบว่าองคก์ร 

สว่นใหญ่ยงัไมไ่ดด้ �ำเนินการ เน่ืองจากนโยบายลกัษณะนีมี้ผลกระทบ 

ตอ่องคก์รในภาพรวม การจดัท�ำตวัชีว้ดัความส�ำเรจ็หรอืประสทิธิภาพ 

จงึเป็นสิ่งท่ีควรใหค้วามส�ำคญั

อยา่งไรก็ดี จากผลการส�ำรวจพบวา่ มากถงึ 86% ขององคก์ร

ไม่ได้ก�ำหนดตัวชีว้ัดในเรื่องนี ้ ส่งผลให้สามารถอนุมานได้ว่า  

การตดัสนิใจของผูบ้รหิารวา่จะคงไวห้รอืยกเลกินโยบายการท�ำงาน

จากทางไกล มกัอาศยัประสบการณแ์ละการคาดการณส์ว่นบคุคล

มากกวา่ขอ้มลูเชิงประจกัษท่ี์มาจากผลการวดัอยา่งเป็นระบบ

เฉพาะกลุ่มที่มีนโยบาย
การท�ำงานจากทางไกล

86% ที่ไม่มีนโยบายจะยกเลิก

14%
อยู่ระหว่างพิจารณาว่าจะยกเลิก 
หรือปรับแนวทางการท�ำงาน

องค์กรส่วนใหญ่ถึง 

86% ไม่ได้ก�ำหนด
ตัวชี้วัดในเรื่องนี้



เหตุผลท่ียกเลิกหรือคงไว้ เร่ืองประสิทธิภาพ
ขององค์กรไม่ใช่เหตุผลแรก

เม่ือพิจารณามุมมองของผูบ้ริหารหลายองคก์รท่ีให้

เหตผุลในการยกเลกินโยบายการท�ำงานจากทางไกล มกัอธิบาย

วา่เป็นเพราะ “การท�ำงานจากทางไกลขาดประสทิธิภาพ” และ

การกลบัเขา้ส �ำนกังานจะชว่ยยกระดบัผลงานของทีม 

อยา่งไรก็ตาม ผลการส�ำรวจกลบัสะทอ้นภาพท่ีตา่งออกไป  

กลา่วคือ ไมว่า่กลุม่องคก์รท่ี “ยกเลกิไปแลว้” หรอืกลุม่ท่ี “ยงัคง

นโยบายอยู”่ ประสิทธิภาพขององคก์รไมไ่ดถ้กูระบเุป็นเหตผุล

หลกัในการตดัสนิใจ

การบริหารการเปล่ียนแปลงกรณีองค์กร 
ท่ียกเลิกการท�ำงานจากทางไกล ยังไม่ได้ 
ถูกให้น�้ำหนัก

ในการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อวิถีชีวิตการ

ท�ำงานของพนกังาน การสรา้งความเขา้ใจและการมีสว่นรว่ม (Buy-in) 

จากพนักงานถือเป็นหวัใจส�ำคญัของการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

อยา่งไรก็ตาม ผลการส�ำรวจในกลุม่องคก์รท่ีไดย้กเลกิการท�ำงานจาก

ทางไกลสะทอ้นใหเ้ห็นว่า มากถึง 92% ขององคก์ร ไม่ไดส้อบถาม

ความคดิเหน็จากพนกังาน มีเพียง 8% เทา่นัน้ท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังาน

ไดแ้สดงความคดิเหน็

แนวทางท่ีองค์กรส่วนใหญ่เลือกใช้คือการก�ำหนดแบบ  

“Top Down” โดยอาศัยการส่ือสารจากผูบ้ริหารสู่พนักงานผ่าน 

ช่องทางหลัก 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ การส่งอีเมล การประชุมภายใน 

หนว่ยงาน และการชีแ้จงโดยตรงจากฝ่ายทรพัยากรบคุคล (HR)

นอกจากนีย้งัพบว่าระยะเวลาในการสื่อสารก่อนการยกเลิก

นโยบายการท�ำงานจากทางไกลคอ่นขา้งสัน้ โดย 86% ขององคก์ร

ด�ำเนินการแจง้ใหพ้นกังานทราบภายในระยะเวลาต�่ำกว่า 3 เดือน 

ก่อนถงึวนัยกเลกินโยบาย

เลือกที่จะไม่สอบถาม
ความเห็นพนักงาน

ส�ำหรบักลุม่องคก์รท่ี “ยกเลกินโยบายไปแล้ว” เหตผุล

อนัดบัแรกท่ีใหม้ากท่ีสดุคือ “ไมมี่ปัญหาใด ๆ  แตรู่ส้กึวา่ถงึเวลา

ท่ีควรกลบัมาท�ำงาน On-site เต็มทีม” คิดเป็น 50% ขณะท่ี

เหตผุลอนัดบัสองคือ “เพ่ือเสรมิสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งทีม” 

อยูท่ี่ 18% โดยแทบไมมี่การกลา่วถงึเรือ่งประสทิธิภาพเลย

สว่นกลุม่องคก์รท่ี “อยู่ระหว่างการพจิารณายกเลิก”  

ใหเ้หตผุลในสองล�ำดบัแรกเชน่เดียวกนั เพียงแตส่ลบัล�ำดบักนั 

โดยใหค้วามส�ำคญักบั “เพ่ือเสรมิสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งทีม”  

สงูถึง 36% และ “ไม่มีปัญหาใด ๆ แต่ถึงเวลาท่ีควรกลบัมา

ท�ำงาน On-site เต็มทีม” อยู่ท่ี 21% ขณะท่ีเหตุผลด้าน

ประสทิธิภาพถกูจดัไวเ้พียงล�ำดบัท่ีสี่ คิดเป็น 14% เทา่นัน้

ในทางกลับกัน กลุ่มองคก์รท่ี “ยังคงนโยบายการ

ท�ำงานจากทางไกล” มีมมุมองแตกต่างออกไปอย่างชดัเจน 

โดยเหตุผลอนัดบัแรกคือ “การรกัษาสมดุลระหว่างชีวิตและ 

การท�ำงาน” อยูท่ี่ 27% และเหตผุลอนัดบัสองคือ “ประสทิธิภาพ

การท�ำงานไมไ่ดล้ดลง” อยูท่ี่ 20% ซึง่แสดงใหเ้ห็นถงึการมอง

ประโยชนข์องนโยบายนีใ้นเชิงบวกมากกวา่เชิงกงัวล

ไม่ว่าจะเป็นองค์กรที่ยกเลิก  
หรือ องค์กรที่ยังคงไว้ซึ่งนโยบายนี้ 
เรื่องประสิทธิภาพขององค์กร  
กลับไม่ใช่เหตุผลแรก

92% 



บทสรุปส่งท้าย

แมว้่าการส�ำรวจครัง้นีจ้ะมีองค์กรเขา้ร่วม

จ�ำนวน 216 องค์กร แต่ขอ้มูลทีไ่ดร้บัเกี่ยวกบัการ

ยกเลิกหรือการคงไว้ซ่ึงนโยบายการท�ำงานจาก 
ทางไกล ถือว่าช่วยสะทอ้นภาพรวมของบริบทใน

ประเทศไทยไดอ้ย่างชดัเจน แตกต่างจากขอ้มูลที ่

ไดจ้ากองคก์รหรืองานวจิยัในต่างประเทศ ซ่ึงอาจมี

ปัจจยัและสภาพแวดลอ้มทีไ่ม่เหมอืนกนั การไดเ้หน็

ขอ้มูลในมิตขิองประเทศไทยเองจึงมีคณุค่าอย่างยิ่ง 

โดยเฉพาะในประเดน็ทีก่ระทบตอ่พนกังานทัง้องคก์ร

อยา่งนโยบายการท�ำงานจากทางไกล

หวงัวา่ขอ้มูลจากการส�ำรวจชดุเลก็ ๆ ครัง้นี ้

จะช่วยเป็นอีกหนึ่งมมุมองทีเ่สริมใหผู้บ้ริหารองคก์ร

สามารถใชป้ระกอบการตดัสินใจไดอ้ย่างรอบคอบ 

และเลือกแนวทางทีเ่หมาะสมกบับริบทขององค์กร

ตนเองมากทีส่ดุ

การจูงใจเพ่ือให้กลับมาท�ำงานท่ีส�ำนักงานจ�ำเป็นต้องมี

จดุรว่มกนัขององคก์รท่ีใหพ้นกังานกลบัเขา้ท�ำงานท่ีส�ำนกังาน คือ 96% 

ขององคก์รไดมี้การออกแบบแรงจงูใจเพ่ิมเตมิใหก้ลบัมาท�ำงาน มีเพียง 4% เทา่นัน้

ท่ีไมไ่ดส้รา้งแรงจงูใจอะไร โดยองคก์รสว่นใหญ่เลือกใชแ้นวทางนีใ้นการจงูใจ

•	 ยืดหยุน่วนั-เวลาท�ำงาน (24%)

•	 สรา้งกิจกรรมท่ีตอ้งเขา้มาท�ำงานรว่มกนัในสถานท่ีท�ำงาน (22%)

•	 ปรบัสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท�ำงานใหน้า่ท�ำงานมากขึน้ (22%)

ผู้ร่วมส�ำรวจมองเห็นข้อดี-ข้อด้อยอย่างไร 
ของการท�ำงานจากทางไกล

ข้อดคีอื

•	 ดงึดดูคนรุน่ใหมไ่ด้

•	 มีความยืดหยุน่ ชว่ยใหค้ณุภาพชีวิตของคนท�ำงานดีขึน้เพราะไมต่อ้ง

เดนิทาง และอยูก่บัครอบครวัได้

•	 ชว่ยลดตน้ทนุการด�ำเนินงานขององคก์รและคา่เดนิทางของพนกังาน

•	 การท�ำงานแบบ Hybrid ชว่ยแกปั้ญหาเม่ือเกิดเหตท่ีุไมค่าดคดิได ้เชน่ 

กรณีแผน่ดนิไหว เป็นตน้

•	 พนกังานพอใจการท�ำงานแบบ WFH มากกวา่การเขา้มาท่ีส �ำนกังาน

ข้อดอ้ยคอื

•	 ขาดการพบปะกนัในทีมงาน

•	 ขาดความพรอ้มเก่ียวกบัอปุกรณส์�ำนกังาน เช่น เครื่องถ่ายเอกสาร 

เป็นตน้

•	 องคก์รท่ีเป็นโรงงานผลติไมส่ามารถปรบัใชไ้ด้

•	 การจัดใหท้ �ำไดเ้ฉพาะบางหน่วยงาน อาจท�ำใหพ้นักงานกลุ่มอ่ืน 

รูส้กึถงึความไมเ่ทา่เทียนกนัได้

•	 พนกังานบางคนใชเ้วลา WFH ไปท�ำกิจการ ท�ำงานสว่นตวั องคก์รตอ้ง

มีระบบควบคมุและการจดัการท่ีดี


