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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน

ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดที่ผ่านการตรวจสอบ

ความเชื่อมั่นและความตรงเชิงเนื้อหาในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานครทีม่ีประสบการณ์การท างานจากที่บ้าน จ านวน 150 คน และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้

ทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ สภาพแวดล้อมการท างาน ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทาง

ปัญญา ทัศนคติ ความเหงาในที่ท างาน และความสุขตามอัตวิสัย โดยร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพ

การท างานจากท่ีบ้านของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร คิดเป็นร้อยละ 76.1 ในขณะที่ความ

ผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางกายภาพและด้านการมีส่วนร่วมทางอารมณ์ ความเครียดจาก

ภาระงาน ความเหงาในที่ท างาน และความพึงพอใจในงานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่

บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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ABSTRACT 

 

 The study was aimed primarily to identify factors affecting efficiency of 

working from home of private company employees in Bangkok. Close-ended 

questionnaires were verified the reliability and content validity for data collection. 

The samples in the study were 150 private company employees who used to work 

from home. Additionally, the inferential statistics used for hypothesis testing were 

multiple regression. The results were found that factors affecting efficiency of working 

from home of private company employees in Bangkok with statistical significance of 

.05 were work environment, job engagement in terms of cognition engagement, 

attitudes, loneliness, and subjective well-being. These factors explained 76.1% of the 

efficiency in working from home of private company employees in Bangkok. 

However, job engagement in terms of physical and emotional engagement, workload 

stress, workplace loneliness, and job satisfaction did not affect the efficiency of 

working from home of private company employees in Bangkok. 

 

Keywords: Efficiency, Work From Home, Work Environment, Job Engagement, 

Physical Engagement, Emotional Engagement, Cognitive Engagement, 

Attitudes, Workload Stress, Workplace Loneliness, Subjective Well-being, 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การท างานจากท่ีบ้าน หรือที่เรียกกันโดยทั่วไปว่า Work from Home เป็นแนวคิดการ
ท างานที่มีมายาวนาน ทว่าถูกบัญญัติขึ้นครั้งแรกในปี ค.ศ. 1973 โดย Jack Nilles ได้บัญญัติรูปแบบ
การท างานทางไกลว่า “Telecommuting” ขึ้น หลังจากนั้นในปี ค.ศ. 1979 Frank Schiff ได้บัญญัติ
ค าว่า Flexplace แทนการท างานนอกส านักงาน (Allied Telecom, 2023) นอกจากนี้ ยังมี
บัญญัติศัพท์อ่ืน ๆ ที่ใช้เรียกรูปแบบการท างานดังกล่าว เช่น Home-based Working, 
Teleworking, Flexi-working เป็นต้น (มนัสนันท์ ศรีนาคาร และพิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2553) การ
ท างานจากที่บ้านในช่วงก่อนทศวรรษที่ 1970 ได้รับความนิยมมากในชนชั้นแรงงานที่ใช้บ้านเป็นที่อยู่
อาศัย ท างาน และค้าขายในสถานที่เดียวกัน การท างานจากท่ีบ้านเริ่มได้รับความนิยมอย่างมากใน
ทศวรรษที่ 1970 เนื่องมาจากปัญหาการค้าน้ ามัน การขาดแคลนก๊าซธรรมชาติ และการตระหนักเรื่อง
สิ่งแวดล้อมท่ีมากขึ้น ปัญหาข้างต้นส่งผลกระทบต่อพนักงานประจ าที่ต้องเดินทางไปท างานทุกวัน ใน
ขณะเดียวกัน ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่เริ่มเข้ามามีบทบาทมากขึ้นท าให้หลายองค์กร เช่น 
General Electric, The Hartford, American Express เป็นต้น เริ่มใช้นโยบายการท างานจากที่
บ้าน โดยผลส ารวจในปี ค.ศ. 1980-2000 พบว่า มีพนักงานบริษัทเอกชนร้อยละ 39.4 ที่ท างาน
ทางไกล ซึ่งมากกว่าพนักงานที่ประกอบอาชีพอิสระ (Reynolds & Bibby, 2023) ต่อมาในปี ค.ศ. 
2000 รัฐบาลกลางของสหรัฐอเมริกาได้ก าหนดให้หน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรใช้นโยบายการท างาน
ทางไกล บางองค์กรอาจสนับสนุนนโยบายท างานทางไกลบางส่วน บางองค์กรอาจท างานจาก
ส านักงานทั้งหมด ทว่าภายหลังจากการแพร่ระบาดของเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 ที่เกิดการแพร่ระบาด
ไปทั่วโลก การท างานจากที่บ้านได้กลายเป็นลักษณะการท างานที่หลายองค์กรจ าเป็นต้องน าไปปรับใช้
ในการปฏิบัติงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ (ภัญภญา ภัทร์ภิรมย์, 2565) 
 การท างานจากท่ีบ้านส่งผลดีต่อองค์กรและพนักงานในหลายด้าน ในมุมมองขององค์กร การ
ท างานจากที่บ้านสามารถลดค่าใช้จ่ายผันแปรขององค์กรได้ เช่น ค่าสาธารณูปโภค ค่าบ ารุงรักษา
อาคาร ค่าสวัสดิการในองค์กร ค่าอุปกรณ์ส านักงาน เป็นต้น อีกทั้งสามารถจ้างพนักงานที่มีทักษะ
เฉพาะด้านหรือมีความเชี่ยวชาณตรงตามความต้องการขององค์กรได้จากท่ัวโลก (Herman, 2023) 
สามารถสร้างฐานลูกค้าได้จากท่ัวโลก เพราะมีบุคลากรที่พร้อมสื่อสารกับลูกค้าประจ าอยู่ในที่ต่าง ๆ 
(White, 2023) ในมุมมองของพนักงาน การท างานจากที่บ้านสามารถลดความเครียดจากการเดินทาง
ไปท างานและประหยัดค่าใช้จ่ายบางส่วนได้ ในขณะเดียวกันการท างานจากท่ีบ้านท าให้เกิดสมดุลต่อ
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ชีวิตและการท างาน ประสิทธิภาพการท างานเพ่ิมขึ้น อันจะส่งผลดีต่อองค์กรในที่สุด (Courtney, 
2023) นอกจากประโยชน์ภายในองค์กร การท างานจากที่บ้านในสถานการณ์โรคระบาดครั้งใหญ่ยัง
สามารถลดโอกาสในการแพร่เชื้อไวรัสได้  
 
ภาพที่ 1.1: จ านวนพนักงานในประเทศสหรัฐอเมริกาที่ได้รับอนุญาตให้ท างานจากท่ีบ้าน 
 

 
 
ที่มา: Zhao, D.  (2020).  Work from home: Has the future of work arrived?  Retrieved 

from  https://www.glassdoor.com/research/working-from-home/. 
 
 แนวโน้มการท างานจากท่ีบ้านในปัจจุบันมีอัตราเพ่ิมขึ้นอย่างมาก เนื่องมาจากสถานการณ์
การแพร่ระบาดของโรคโควิด 2019 นอกจากนี้ จากภาพที่ 1.1 ซึ่งเป็นข้อมูลสถิติจากผลส ารวจของ 
Zhao (2020) ทีพ่บว่า จ านวนพนักงานที่ท างานจากที่บ้านในประเทศสหรัฐอเมริกามีจ านวนเพ่ิมข้ึน
ทุกปี โดยในปี ค.ศ. 2011 มีพนักงานเพียงร้อยละ 28 ที่ท างานทางไกลและเพ่ิมขึ้นทุกปีจนถึงร้อยละ 
54  ในปี ค.ศ. 2020 อีกท้ังภาพดังกล่าวยังแสดงถึงความพึงพอใจในการท างานจากท่ีบ้าน โดยในช่วง
ปี ค.ศ. 2020 ความพึงพอใจของการท างานทางไกลเฉลี่ยอยู่ที่ 4.3 จาก 5 คะแนน ซึ่งมากกว่าความ
พึงพอใจในสวัสดิการอื่น เช่น ประกันสุขภาพ การลาพักร้อน เป็นต้น  
 ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาสถานการณ์ในประเทศไทย จากผลส ารวจของสวนดุสิตโพล (2564) พบว่า 
คนไทยท างานจากท่ีบ้านคิดเป็นร้อยละ 42.72 ท างานจากที่บ้านสลับกับที่ท างานคิดเป็นร้อยละ 
34.45 และไม่ได้ท างานที่บ้านคิดเป็นร้อยละ 22.83 ผลส ารวจในสหรัฐอเมริกาและไทยสะท้อนให้เห็น
ว่า หลายองค์กรได้น าแนวคิดการท างานทางไกลมาประยุกต์ใช้ในสถานการณ์การระบาด แม้ว่า
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ปัจจุบันการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสจะสามารถควบคุมได้ในระดับหนึ่ง แต่องค์กรหลายแห่งยังคงใช้
นโยบายการท างานทางไกลต่อไป จากผลส ารวจของ PWC (2021) พบว่า ผู้บริหารมากกว่าร้อยละ 
72 มีแนวโน้มที่จะซื้ออุปกรณ์หรือระบบท่ีสนับสนุนการท างานทางไกลในอนาคต และผลส ารวจจาก 
Arlington (2020) พบว่า ผู้บริหารร้อยละ 74 มีแนวโน้มที่จะใช้นโยบายการท างานทางไกลหลังจาก
สถานการณ์โรคระบาดโควิด 2019 บรรเทาลง  
 การท างานทางไกลเริ่มกลายเป็นรูปแบบการท างานที่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายใน
องค์กรทั่วโลกและมีแนวโน้มว่า การท างานในลักษณะนี้อาจกลายเป็นรูปแบบการท างานหลักใน
อนาคต เนื่องจากองค์กรชั้นน าระดับโลกหลายแห่งสนับสนุนการท างานทางไกลมากข้ึนหลังจากการ
ระบาดของโคโรนาไวรัส 2019 (Vyas, 2022) ดังปรากฏในตารางที่ 1.1 จะเห็นได้ว่า องค์กรชั้นน า
ระดับโลกเริ่มก าหนดให้การท างานทางไกลเป็นนโยบายทางเลือกส าหรับพนักงาน และบางองค์กร
สามารถท างานทางไกลได้อย่างถาวร  
 
ตารางที่ 1.1: องค์กรชั้นน าระดับโลกที่สนับสนุนนโยบายท างานจากที่บ้าน  
 

ชื่อองค์กร นโยบายการท างาน ที่มา 
Google 

 
 

 

Hybrid Working: พนักงานร้อยละ 60 ต้องท างาน
ในบริษัท 3 วันต่อสัปดาห์ และสามารถท างาน
ทางไกลได้ 2 วัน ร้อยละ 20 สามารถท างานในสาขา
อ่ืนของ Google ได้ และอีกร้อยละ 20 สามารถ
ท างานทางไกลได้ถาวร 

Pichai (2021) 

Microsoft 
 

Hybrid Workplace: พนักงานสามารถท างาน
ทางไกลได้สูงสุด 50% ของเวลาท างานทั้งหมด 

Microsoft (2021) 

Facebook 
 

 

Flexible-work Policy: พนักงานทุกระดับสามารถ
ยื่นขอท างานทางไกลแบบถาวรได้ และส าหรับ
พนักงานที่ได้รับมอบหมายให้ท างานที่บริษัทสามารถ
ยื่นขอท างานทางไกลได้ครึ่งหนึ่งของเวลางานทั้งหมด 

Lui (2021) 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 1.1 (ต่อ): องค์กรชั้นน าระดับโลกท่ีสนับสนุนนโยบายท างานจากที่บ้าน 
 

ชื่อองค์กร นโยบายการท างาน ที่มา 

Airbnb 
 
 
 

Live and Work Anywhere: พนักงานสามารถ
เลือกท างานที่บริษัท ท างานที่บ้าน หรือที่อ่ืน ๆ 
ภายในประเทศได้ตามต้องการ หรือท างาน
ต่างประเทศได้จ านวน 90 วันต่อปี  

Airbnb (2022) 

Spotify 
 

 

Work from Anywhere Policy: พนักงานสามารถ
เลือกท างานที่บริษัทหรือท างานทางไกลได้โดยขึ้นอยู่
กับการตัดสินใจร่วมกันของพนักงานและหัวหน้าทีม  

Lundström & 
Westerdahl 

(2021) 

 
 แม้ว่าการท างานจากที่บ้านในประเทศไทยยังไม่เป็นที่นิยมมากนักในช่วงก่อนการระบาดของ
โคโรนาไวรัส 2019 (Urban Creature, 2563) แต่ภายหลังจากการระบาดของเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 
ทั่วโลกทวีความรุนแรงอย่างต่อเนื่อง เป็นผลให้มีผู้ติดเชื้อและเสียชีวิตเพ่ิมข้ึนจ านวนมาก (กลุ่มพัฒนา
วิชาการโรคติดต่อ, 2564) เมื่อมีผู้ติดเชื้อสะสมในประเทศไทยประมาณ 1,000 คน รัฐบาลไทยจึง
ประกาศใช้พระราชก าหนดในสถานการณ์ฉุกเฉิน พ.ศ. 2548 (BBC News, 2021) เพื่อยับยั้งการ 
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัส โดยรัฐบาลได้ขอความร่วมมือให้หน่วยงานต่าง ๆ ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลท างานจากที่บ้าน ทว่าหลังจากศูนย์บริหารสถานการณ์แพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส 
โคโรนา 2019 (ศบค.) ได้ก าหนดมาตรการควบคุมพ้ืนที่ที่มีการระบาดรุนแรง โดยให้ประชากรในเขต
พ้ืนที่ควบคุมสูงสุดท างานจากที่บ้านเต็มรูปแบบ ส่งผลให้หน่วยงานส่วนใหญ่ในกรุงเทพมหานคร
จ าเป็นต้องเปลี่ยนรูปแบบการท างานทั้งหมด มาตรการดังกล่าวกระทบต่อการปฏิบัติงานของ
ประชากรในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครอย่างมาก เนื่องจากกรุงเทพมหานครเป็นเมืองที่มีประชากร
มากที่สุดในประเทศไทย ซึ่งมีจ านวนกว่า 5,527,994 คน จาก 65,197,783 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 
8.48 ของประชากรไทยในปี พ.ศ. 2564 (พระราชบัญญัติการทะเบียนราษฎร พ.ศ. 2535, 2564) 
ดังนั้น ประชากรส่วนใหญ่ในกรุงเทพมหานครจึงเผชิญกับการท างานที่บ้านอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ (ธนกร 
วงษ์ปัญญา, 2564)  
 เมื่อศึกษาถึงจ านวนผู้มีงานท าในประเทศไทยปี พ.ศ. 2563-2564 ซึ่งเป็นช่วงที่มาตรการการ
ท างานจากที่บ้านไม่ใช่ทางเลือก แต่เป็นความจ าเป็น (พิมพ์นารา หิรัญกสิ, 2565) พบว่า พนักงาน
เอกชนเป็นกลุ่มผู้มีงานท าที่มีจ านวนมากที่สุดจากกลุ่มผู้มีงานท าทั้งหมด โดยในปี พ.ศ. 2563 มี
จ านวนพนักงานเอกชนประมาณ 15.03 ล้านคน หรือคิดเป็นร้อยละ 39.9 และในปี พ.ศ. 2564 มี
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จ านวนพนักงานเอกชนประมาณ 14.16 ล้านคน หรือคิดเป็นร้อยละ 37.6 ส าหรับกลุ่มผู้มีงานท าที่มี
สัดส่วนรองลงมาในปี พ.ศ. 2563-2564 คือ ผู้ที่ท างานให้ครอบครัวโดยไม่ได้รับค่าจ้าง ผู้ประกอบ
ธุรกิจส่วนตัว บุคลากรภาครัฐ นายจ้าง และกลุ่มสหกรณ์หรือเทียบเท่า ตามล าดับ (กระทรวงแรงงาน, 
2564) และหากพิจารณาเฉพาะผู้มีงานท าในกรุงเทพมหานคร พนักงานเอกชนยังคงเป็นกลุ่มผู้มีงาน
ท าท่ีมสีัดส่วนมากท่ีสุดจากกลุ่มผู้มีงานท าในกรุงเทพมหานครทั้งหมด เฉลี่ยคิดเป็นร้อยละ 60.65 และ 
58.05 ในปี พ.ศ. 2563 และ พ.ศ. 2564 ตามล าดับ (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2563, 2564)  
 ในการด าเนินธุรกิจนั้น การที่พนักงานสามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพถือเป็นส่วนส าคัญ
อย่างยิ่ง เนื่องจากประสิทธิภาพการท างาน (Work Efficiency) ของพนักงานสะท้อนผ่านผล
ประกอบการขององค์กร หากพนักงานในองค์กรสามารถปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ องค์กรย่อมมี
แนวโน้มที่จะเกิดผลประกอบการอันเป็นที่น่าพอใจ เมื่อศึกษาถึงประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน 
พบว่า พนักงานบริษัทในสหราชอาณาจักร สหรัฐอเมริกา แคนาดา ออสเตรเลีย แอฟริกาใต้ บราซิล 
และเกาหลีใต้ ที่ท างานทางไกลร้อยละ 38 คิดว่า การท างานทางไกลช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
(Gitlab, 2021) นอกจากนี้ Bloom, Han & Liang (2023) ได้ท าการศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
การท างานในช่วงเวลาต่าง ๆ พบว่า พนักงานมีประสิทธิภาพการท างานเพ่ิมข้ึนร้อยละ 5 ในปี ค.ศ. 
2020 และเพ่ิมข้ึนเป็นร้อยละ 9 ในปี ค.ศ. 2022 เนื่องมาจากพนักงานสามารถปรับตัวกับการท างาน
ทางไกลไดม้ากข้ึน และเม่ือทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับ
ประสิทธิภาพการท างาน พบว่า มีหลากหลายปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
และจากการศึกษาพบข้อมูลที่ส าคัญ ดังนี้ 
 สภาพแวดล้อมการท างาน (Work Environment) มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน  
โดยสถานที่ท างานที่มีพ้ืนที่และแสงสว่างเพียงพอ ปราศจากเสียงรบกวน (Alemu, 2022) รวมถึง
สภาพแวดล้อมด้านอ่ืน ได้แก่ กฎระเบียบและข้อบังคับ สวัสดิการ และการบริหารงานขององค์กร 
สามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานได้ (พัชราภรณ์ ผิวผ่อง, สุมิตรา  
จิระวุฒินันท์ และอ าภาศรี พ่อค้า, 2560) นอกจากนี้ ความผูกพันต่องาน (Job Engagement) ยังเป็น
อีกปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่องานสูงมีแนวโน้มที่
ผลการปฏิบัติงานจะออกมาเป็นที่น่าพอใจ (Hendrik, Fanggidae & Timuneno, 2021) และจาก
การศึกษาของวิภาวี ลืมเนตร (2546) พบว่า ทัศนคติ (Attitudes) มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงาน โดยทัศนคติเก่ียวกับสถานที่ท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และการได้รับการยอมรับนับถือของพนักงานมีส่วนช่วยให้พนักงานปฏิบัติงาน
ได้ผลลัพธ์เป็นที่น่าพอใจ ปัจจัยต่อมา คือ ความเครียดจากงาน (Workload Stress) พนักงานที่มี
ความเครียดจากงานสูงจะส่งผลให้ประสิทธิภาพงานลดลง นอกจากนี้ ยังพบว่า การที่องค์กรสนับสนุน
การท างานของพนักงานอย่างเต็มที่จะช่วยลดความเครียดจากงาน และท าให้ประสิทธิภาพงานดีขึ้น 
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(Nawaz & Ansari, 2017) ทั้งนี้ จากการทบทวนงานวิจัยในอดีตยังชี้ให้เห็นว่า ความเหงาในที่ท างาน 
(Workplace Loneliness) เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยการศึกษาของ 

Ozcelik & Barsade (2018) พบว่า หากพนักงานมีระดับความเหงาในที่ท างานมากข้ึน ประสิทธิภาพ
งานจะลดลง นอกจากนี้ Kundi, Aboramadan, Elhamalawi & Shahid (2020) พบว่า ความสุข
ตามอัตวิสัย (Subjective Well-being) ของพนักงานส่งผลดีต่อความผูกพันทางอารมณ์ของพนักงาน 
ซึ่งจะช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงานในท้ายที่สุด และความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นอีก
หนึ่งปัจจัยส าคัญทีมี่ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน รวมถึงการศึกษาของ Younes 
(2012) พบว่า ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการท างานมีความสัมพันธ์กัน โดยความพึงพอใจ
ในงานสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานได้  
 เมื่อศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเพ่ิมเติม ผู้วิจัยพบว่า ผลการศึกษา
ค่อนข้างเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างไรก็ตาม งานวิจัยส่วนใหญ่เป็นงานวิจัยที่ศึกษาเก่ียวกับปัจจัย
ต่าง ๆ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในส านักงาน ในขณะที่ผลงานวิจัยที่ศึกษาถึงประสิทธิภาพ
การท างานจากท่ีบ้านมีจ านวนค่อนข้างจ ากัด ประกอบกับการศึกษาผ่านกลุ่มพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครยังมีจ านวนไม่มากนัก ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาว่า สภาพแวดล้อมการ
ท างาน ความผูกพันต่องาน ทัศนคติ ความเครียดจากภาระงาน ความเหงาในที่ท างาน ความสุข
ตามอัตวิสัย และความพึงพอใจในงานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครหรือไม่ อย่างไร เพ่ือที่องค์กรจะสามารถใช้ข้อมูลจากผลการวิจัยไป
ประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงรูปแบบการท างานภายในองค์กรให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน อันจะท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดได้ 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ความผูกพันต่องาน 
ทัศนคต ิความเครียดจากงาน ความเหงาในที่ท างาน ความสุขตามอัตวิสัย และความพึงพอใจในงานที่
มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 
1.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษา 
  1.3.1 องค์กรเอกชนและนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ทราบว่า ปัจจัยใดที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อีกทั้งทราบว่า แต่
ละปัจจัยมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับใด 
เพ่ือให้องค์กรน าผลการศึกษานี้ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติงานจากที่
บ้านขององค์กร อันจะช่วยให้พนักงานเกิดประสิทธิภาพในการท างานจากท่ีบ้านสูงสุด 
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  1.3.2 นักวิชาการ นักวิจัย นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ หรือผู้ที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานสามารถใช้ผลการศึกษานี้เป็นแนวทางส าหรับ
การวิจัยที่เก่ียวข้องกับประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้าน 
  1.3.3 นักวิชาการ นักวิจัยและผู้ที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานจากที่บ้านสามารถน าผลการศึกษานี้ไปศึกษาต่อยอดเพ่ือก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ที่เป็น
ประโยชน์ในการพัฒนากระบวนการท างานจากท่ีบ้านต่อไป

 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 ในการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้
ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษา โดยข้อมูลที่ท างานศึกษา มีดังนี้ 
 

2.1 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
2.1.1 การท างานจากที่บ้าน (Work from Home)  
การท างานจากท่ีบ้านหรือที่เรียกกันโดยทั่วไปว่า Work from Home มีความหมายคล้ายกับ

ค าว่า Telework, Teleworking, Telecommuting, Home-based Working,  Flexiplace, Flexi-
working เป็นต้น (มนัสนันท์ ศรีนาคาร และพิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2553) มีการให้ค าจ ากัดความ
หรือนิยามของการท างานจากที่บ้านอย่างหลากหลายโดย A & C Black (2003) ได้ให้ความหมายของ
การท างานจากท่ีบ้าน ว่าหมายถึง วิธีการท างานที่พนักงานท างานที่บ้านโดยใช้คอมพิวเตอร์และส่ง
งานที่เสร็จสมบูรณ์ไปยังส านักงานกลางผ่านอุปกรณ์แปลงข้อมูลที่เรียกว่า โมเด็ม (Modem) อีกทั้ง
มนัสนันท์ ศรีนาคาร และพิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ (2553) ได้นิยามความหมายของการท างานทางไกล 
(Telework) ว่าหมายถึง รูปแบบในการท างานรูปแบบหนึ่งที่ให้อิสระกับผู้ปฏิบัติงานในการเลือก
สถานที่ท างานโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาเป็นตัวเชื่อมโยงในการสื่อสารและการปฏิบัติงาน 
โดยสถานที่ท างานดังกล่าวอาจจะเป็นที่บ้าน ศูนย์ทางไกล (Telecenter) หรือสถานที่ที่ใกล้กับท่ีพัก
อาศัยของพนักงาน ส่วน Türkeş & Vută (2022) ได้นิยามความหมายของการท างานทางไกล 
(Telework) ว่าหมายถึง รูปแบบการท างานโดยสมัครใจที่พนักงานสามารถท างานนอกสถานที่ของ
นายจ้างได้ภายใต้สัญญาการท างานทางไกล (Telework Contract) โดยการท างานใด ๆ นอกสถานที่
ของนายจ้างจะอยู่ในการควบคุมดูแลขององค์กร มีการใช้เทคโนโลยีในการท างานตามก าหนดเวลา 
และมีการรายงานเกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบหมายผ่านทางออนไลน์ 

นอกจากนี้ The United States Office of Personnel Management (n.d.) ได้นิยาม
ความหมายของการท างานทางไกล (Telework) ว่าหมายถึง รูปแบบการท างานแบบยืดหยุ่นที่
พนักงานสามารถปฏิบัติตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากสถานที่ท างานที่ได้รับอนุญาตนอกเหนือจาก
สถานที่ท างานประจ า หรือกล่าวโดยสรุปว่า เป็นลักษณะการท างานที่อนุญาตให้พนักงานท างานใน 
ช่วงเวลาปกติท่ีได้รับค่าจ้าง ณ สถานที่ท างานที่ได้รับการอนุมัติ เช่น บ้านศูนย์ท างานทางไกล เป็นต้น 
รวมถึง Heery & Noon (2001) ได้นิยามความหมายของการท างานทางไกล (Teleworking) ว่า
หมายถึง รูปแบบการท างานที่อนุญาตให้พนักงานท างานทางไกลนอกส านักงาน (โดยส่วนใหญ่เป็น
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การท างานจากท่ีบ้าน) ผ่านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ การท างานทางไกลมักน าไปใช้กับบุคลากร
ระดับวิชาชีพ (Professional Workers) อย่างไรก็ตาม การท างานทางไกลเริ่มมีการน าไปใช้ในงาน
ธุรการมากขึ้น ทั้งนี้ Gajendran & Harrison (2007) ได้นิยามความหมายของการท างานทางไกล 
(Telecommuting) ว่าหมายถึง รูปแบบการท างานทางเลือกท่ีพนักงานสามารถปฏิบัติงานบางส่วน
จากสถานที่อ่ืนนอกเหนือจากสถานที่ท างานหลัก โดยใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพ่ือประสานงานกับบุคคล
ภายในและภายนอกองค์กร 

จากการศึกษาค านิยาม ผู้วิจัยพบว่า ค านิยามที่อธิบายถึงการท างานจากที่บ้านโดยตรงมี
จ านวนค่อนข้างน้อย ทว่าโดยส่วนใหญ่จะเรียกการท างานในลักษณะนี้ว่า การท างานทางไกล ซึ่งเป็น
ศัพท์ที่สามารถอธิบายถึงการท างานจากที่บ้านได้เช่นเดียวกัน 

 จากค านิยามข้างต้น ผู้วิจัยสามารถนิยามความหมายของการท างานจากที่บ้านได้ว่า 
หมายถึง รูปแบบการท างานที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานนอกสถานที่ท างานประจ าได้ อาจเป็นที่
บ้านหรือสถานที่อ่ืนตามความสะดวกของพนักงาน โดยการติดต่อสื่อสารกับบุคคลภายในหรือ
ภายนอกองค์กรจะกระท าผ่านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และการท างานใด ๆ นอก
ส านักงานหลักล้วนอยู่ในการควบคุมดูแลขององค์กรทั้งสิ้น 

 2.1.1.1 ความเป็นมาของการท างานจากที่บ้าน (History of Working from 
Home) 
  การท างานจากท่ีบ้านหรือการท างานทางไกล เป็นแนวคิดท่ีเกิดข้ึนตั้งแต่ยุคหินจนถึง
ปัจจุบัน ทว่าลักษณะของการท างานจากที่บ้านในแต่ละยุคอาจแตกต่างกันไปตามบริบทแวดล้อม 
ข้อมูลจาก Reynolds & Bibby (2023) อธิบายถึงวิวัฒนาการในแต่ละช่วงเวลาได้อย่างสมบูรณ์ ดังนี้  

- ทศวรรษที่ 1960: อุตสาหกรรมการผลิตเป็นอุตสาหกรรมที่เป็นที่นิยม แรงงาน
ส่วนใหญ่ท างานในโรงงาน แรงงานบางส่วนที่ประกอบวิชาชีพสร้างสรรค์ เช่น ศิลปิน นักเขียน อาศัย
ท างานจากท่ีบ้านเป็นหลัก 
  - ทศวรรษที่ 1970: การท างานจากที่บ้านได้รับการสนับสนุนมากขึ้น สาเหตุมาจาก
การขาดแคลนน้ ามัน การจราจรติดขัด การตระหนักในเรื่องสิ่งแวดล้อมมากข้ึน และการเติบโต
อุตสาหกรรมภาคบริการ นิยามของการท างานจากที่บ้านหรือการท างานทางไกลถูกบัญญัติขึ้นครั้ง
แรก ภายหลังจากท่ีการท างานในลักษณะนี้ได้รับการผลักดันมากขึ้น โดย Jack Nilles ได้บัญญัติค าว่า 
“Telecommuting” ขึ้นในปี ค.ศ. 1973  
  - ทศวรรษที่ 1980: องค์กรหลายแห่งใช้รูปแบบการท างานทางไกลมากขึ้น โดยในปี 
ค.ศ.1987 Christian Science Monitor พบว่า มีชาวอเมริกันประมาณ 1.5 ล้านคนที่ท างานจากที่
บ้าน และมีองค์กรประมาณ 300 แห่งที่มีนโยบายการท างานจากที่บ้าน 
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  - ทศวรรษที่ 1990: ในปี ค.ศ. 1990 รัฐบาลของสหรัฐอเมริกาทดลองการท างาน
จากที่บ้าน โดยจัดท าโครงการ Federal Flexible Workplace Pilot Project เพ่ือต้องการศึกษา
ข้อดีและข้อด้อยของการอนุญาตให้พนักงานท างานจากนอกส านักงาน ผลจากการศึกษาพบว่า การ
ท างานจากที่บ้านช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ลดความจ าเป็นในการเพ่ิมพ้ืนที่ท างาน และลด
ค่าใช้จ่ายขององค์กร ต่อมาในปี ค.ศ. 1994 รัฐบาลสนับสนนุการท างานแบบยืดหยุ่นอย่างเต็มท่ีโดยใช้
เทคโนโลยีด้านการสื่อสาร และในปี ค.ศ. 1995 การท างานแบบยืดหยุ่นได้กลายเป็นโครงการที่ท า
อย่างถาวร (ไทยพาณิชย์, 2565) 
  - ทศวรรษที่ 2000: รูปแบบการท างานจากที่บ้านได้รับความนิยมในสหรัฐอเมริกา
เพ่ิมข้ึน ผลส ารวจระหว่างปี ค.ศ. 2000-2010 พบว่า อัตราการท างานจากท่ีบ้านอย่างน้อยสัปดาห์ละ 
1 ครั้งเพ่ิมข้ึนร้อยละ 35 หรือมากกว่า 4,000,000 คน  
  - ทศวรรษที่ 2010: การท างานทางไกลในสหรัฐอเมริกามีแนวโน้มเพ่ิมสูงกว่าในอดีต 
เนื่องจากอดีตประธานาธิบดี Barack Obama ลงนามในกฎหมาย Telework Enhancement Act 
of 2010 เพ่ือบังคับให้หน่วยงานระดับบริหารของรัฐบาลกลางทั้งหมดก าหนดนโยบายการท างาน
ทางไกลเป็นรูปแบบการท างานทางเลือกส าหรับพนักงาน ผลการส ารวจพบว่า พนักงานที่ท างาน
ทางไกลสลับกับท างานในส านักงานเพิ่มข้ึนจากร้อยละ 37 ในปี ค.ศ. 2015 เป็นร้อยละ 43 ในปี ค.ศ. 
2016  
  - ค.ศ. 2020 ถึงปัจจุบัน: การท างานทางไกลกลายเป็นรูปแบบการท างานหลัก
ส าหรับองค์กรหลายแห่ง เนื่องจากสถานการณ์การระบาดของโควิด-19 (Meta, 2023) ภายหลังจาก
สถานการณ์การระบาดทุเลาลง บางบริษัทก าหนดนโยบายให้พนักงานท างานที่ส านักงานอย่างเต็ม
รูปแบบเช่นเดิม อย่างไรก็ดี หลายบริษัทยังสนับสนุนแนวทางการท างานแบบผสมผสานระหว่างการ
ท างานในส านักงานและการท างานทางไกลเข้าด้วยกันตามสัดส่วนที่แตกต่างกันไป (สุพริศร์ สุวรรณิก, 
2565) รูปแบบการท างานจากท่ีบ้านภายหลังสถานการณ์การระบาดมีแนวโน้มที่จะกระจายไปยังกลุ่ม
พนักงานประจ ามากข้ึน ขณะเดียวกัน พฤติกรรมของคนรุ่นใหม่ที่รักอิสระอาจเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่จะ
ผลักดันการท างานจากที่บ้านให้ได้รับความนิยมเพ่ิมข้ึน (เรืองศักดิ์ บุณยยาตรา, 2564) 

 2.1.1.2 ข้อดีและข้อเสียของการท างานจากที่บ้าน (Advantages and 
Disadvantages of Working from Home) 

         การท างานจากท่ีบ้านมีทั้งข้อดีและข้อเสีย ทั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาข้อดีและข้อเสียที่เกิดข้ึน
ต่อพนักงานเพียงเท่านั้น มิได้ศึกษาในมุมมองขององค์กร ส าหรับข้อมูลที่ได้จากการศึกษา มีดังนี้ 

         ข้อดีของการท างานจากที่บ้าน 
         1) ช่วยเพิ่มสมดุลระหว่างชีวิตและงาน: การท างานจากที่บ้านช่วยลดเวลาการ

เดินทางไปยังสถานที่ท างาน ท าให้พนักงานมีเวลาอยู่กับครอบครัว เพื่อน หรือตนเองมากข้ึน อีกท้ังมี
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อิสระในการแต่งกาย พนักงานสามารถแต่งกายแบบใดก็ได้เมื่อไม่จ าเป็นต้องเข้าร่วมการประชุมทาง
วิดีโอ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานที่มรส่วนช่วยให้ความเครียดจากภาระงานลดลง 
(Stevens, 2021) 

         2) ผลผลิตของงานเพ่ิมขึ้น: จากการศึกษาของ Kazi & Hastwell (2021) พบว่า 
ผลผลิตของงานในเดือนเมษายนและพฤษภาคมที่มีการระบาดของโรคระบาดโควิด-19 มีจ านวน
เพ่ิมข้ึนสูงสุดในรอบปี จึงกล่าวได้ว่า พนักงานที่ท างานจากที่บ้านสามารถท างานได้เพ่ิมข้ึนเมื่อเทียบ
กับการท างานที่ส านักงาน โดยสาเหตุของผลผลิตที่เพ่ิมข้ึนส่วนใหญ่เกิดจากการลดการเดินทางไปยัง
ส านักงานและการประชุมในส านักงานท่ีใช้เวลานาน 

         3) ช่วยลดเวลาที่ไม่จ าเป็น: การท างานจากที่บ้านลดเวลาที่ไม่จ าเป็นได้ค่อนข้างมาก 
เช่น การเดินทางไปยังส านักงานในช่วงที่การจราจรติดขัด การรอคิวซื้ออาหารและเครื่องดื่มในช่วงเช้า 
เป็นต้น การท างานจากท่ีบ้านท าให้พนักงานสามารถลุกจากเตียงและเริ่มท างานได้ทันทีจึง
ประหยัดเวลาได้มาก (Lee, 2022) สามารถประหยัดเวลาโดยเฉลี่ย 72 นาทีต่อวัน ซึ่งเวลาที่ลดลงมา
จากการเดินทางเป็นหลัก (Aksoy, Barrero, Bloom, Davis, Dolls & Zarate, 2023)   

         4) มีความยืดหยุ่นในการท างาน: พนักงานสามารถท างานได้จากทุกที่นอกเหนือจาก
ที่บ้าน เช่น ร้านกาแฟ ชายหาด หรือสถานที่อ่ืน ๆ อีกท้ังบางองค์กรยังปรับเปลี่ยนนโยบายการท างาน 
โดยที่พนักงานสามารถท างานเวลาใดก็ได้ภายในกรอบเวลาที่ก าหนดควบคู่ไปกับการท างานจากที่บ้าน 
ท าให้พนักงานมีเวลาในการท ากิจกรรมอ่ืนระหว่างวันมากข้ึน (Stevens, 2021) 

 ข้อเสียของการท างานจากท่ีบ้าน 
         1) มีสิ่งรบกวนการท างาน: การท างานจากที่บ้านอาจมีสิ่งรบกวนที่สามารถเบี่ยงเบน

ความสนใจของพนักงานในระหว่างการท างาน เช่น เสียงเด็กทารก เสียงการจราจร เสียงกริ่งหน้าบ้าน 
เสียงสุนัขเห่า และการท างานบ้าน เป็นต้น พนักงานจึงควรที่เลือกสถานที่ท างานที่ปราศจาก
สิ่งรบกวน เพ่ือให้เกิดสมาธิในการท างาน (Herrity, 2020) 

         2) รู้สึกเหงาและโดดเดี่ยว: จากการศึกษาของ Gallup (2020) พบว่า พนักงานร้อย
ละ 21 คิดว่าความเหงาเป็นปัญหาหลักในการท างานจากท่ีบ้าน พนักงานไม่สามารถมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้คนระหว่างเดินทางไปท างานหรือรับประทานอาหารกับเพ่ือนร่วมงาน และแม้ว่าจะมีวิธีติดต่อสื่อสาร
กับเพ่ือนร่วมงานผ่านเทคโนโลยี แต่พนักงานหลายคนรู้สึกว่าวิธีดังกล่าวไม่สามารถเติมเต็มความ
ต้องการที่จะปฏิสัมพันธ์ทางสังคมได้อย่างสมบูรณ์ (Dodge, 2021) 

         3) ขาดสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน: ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน
อาจมีผลดีต่อพนักงานกลุ่มหนึ่ง แต่พนักงานที่ท างานทางไกลบางกลุ่มไม่สามารถจัดการกับรูปแบบ
ชีวิตที่เปลี่ยนไปได้จึงท าให้ขาดเวลาพักผ่อนทางใจจากการท างาน และอาจกระทบต่อร่างกายและ
จิตใจได ้(Dodge, 2021)  
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         4) อินเทอร์เน็ตเกิดปัญหาในการใช้งานหรือไม่เสถียร: การเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ตอาจ
แตกต่างกันตามสภาพแวดล้อมหรือปัจจัยอื่น ๆ คนที่อยู่ในพ้ืนที่แออัดที่มีผู้คนจ านวนมากใช้งาน
อินเทอร์เน็ตพร้อมกัน เช่น อพาร์ตเมนท์และเมืองที่มีผู้คนหนาแน่น ส่งผลให้ความเร็วอินเทอร์เน็ตช้า
ลง ในขณะที่พ้ืนที่ชนบทสามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตความเร็วสูงได้ดีกว่า นอกจากปัจจัยด้านสถานที่ 
ฐานะการเงินและระดับการศึกษายังมีส่วนส าคัญต่อคุณภาพการเข้าถึงอินเทอร์เน็ต (Steven, 2021) 
 2.1.2 ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน (Work from Home Efficiency) 
 ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการสร้างผลลัพธ์ที่ต้องการโดยใช้เวลาและความ
พยายามน้อยที่สุด ประสิทธิภาพเป็นสิ่งส าคัญในการท างาน เนื่องจากสามารถประหยัดเวลาและ
เงินทุนขององค์กรได้ (Saleh, 2022) โดย Wainwright (2018) ได้แบ่งประสิทธิภาพเป็น 2 ประเภท 
คือ ประสิทธิภาพคงที่ (Static Efficiency) ซึ่งเป็นการปรับปรุงกระบวนการท างานภายใต้เงื่อนไขท่ี
ก าหนด และประสิทธิภาพพลวัต (Dynamic Efficiency) ซึ่งเป็นการพัฒนากระบวนการอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือให้ความสามารถการท างานโดยรวมขององค์กรดีข้ึน อีกทั้ง Baker (2022) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ
การท างาน หมายถึง การท างานให้เสร็จอย่างมีประสิทธิภาพในระยะเวลาที่เหมาะสม ผู้ที่ปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพจะใช้เวลาท างานให้เกิดประโยชน์และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า นอกจากนี้ 
Anderson (2018) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติงานด้วยวิธีที่
ถูกต้อง เหมาะสมกับลักษณะงาน โดยเสียเวลา และความพยายามน้อยที่สุด จากการศึกษาค านิยาม 
ผู้วิจัยพบว่า ค านิยามส่วนใหญ่อธิบายถึงค าว่า ประสิทธิภาพในองค์รวม ทว่าสามารถอนุมานถึง
ประสิทธิภาพการท างานได้เช่นเดียวกัน หากขยายความ ผู้วิจัยสามารถกล่าวได้ว่า ประสิทธิภาพการ
ท างาน หมายถึง การใช้ทรัพยากรภายในองค์กร เช่น บุคลากร เงินทุน และเวลา อย่างคุ้มค่า เพ่ือให้
ได้คุณภาพงานที่ดีตามมาตรฐานขององค์กรและได้รับความพึงพอใจจากทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง  
 ส าหรับค านิยามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน Miksen (2019) ได้ให้ค าจ ากัด
ความของประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน ว่าหมายถงึ การท างานให้เสร็จสิ้นโดยไม่เสียเวลา ความ
พยายาม หรือทรัพยากรในขณะที่ท างานจากสถานที่นอกส านักงานแบบเดิม ประสิทธิภาพการท างาน
จากที่บ้าน ยังหมายถึง ความสามารถในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในขณะ
ท างานจากที่บ้านด้วยการใช้เทคโนโลยี เช่น อีเมล์ การประชุมทางไกล และการท างานร่วมกันบน
คลาวด์เพ่ือสื่อสารกับบุคลากรภายในองค์กรหรือลูกค้า เป็นต้น อีกท้ังยังหมายถึง การท างานให้ส าเร็จ
และบรรลุตามเป้าหมายในเวลาที่เหมาะสม โดยลดความพยายาม ทรัพยากร และข้อผิดพลาดที่สูญ
เปล่าให้เหลือน้อยที่สุด รวมถึงใช้เครื่องมือและเทคนิคในการปรับปรุงกระบวนการ และแสวงหา
วิธีการจัดการกับสิ่งรบกวนและรักษาสมาธิระหว่างท างานจากท่ีบ้าน (Banton, 2022 และ 
Reynolds, 2023)  
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 การท างานจากท่ีบ้านท าให้องค์กรไม่สามารถทราบได้ว่าพนักงานมีการท างานในชั่วโมงการ
ท างานจริงหรือไม่ และท างานได้มปีระสิทธิภาพเพียงใด ทั้งนี้ องค์กรสามารถประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่ท างานจากที่บ้านได้หลากหลายวิธี วิธีการแรก องค์กรอาจให้พนักงาน
ตรวจสอบการท างานของเพ่ือนร่วมงาน โดยให้พนักงานที่ท างานจากที่บ้านกรอกแบบส ารวจที่
สามารถแบ่งปันความเห็นต่องานของเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงสิ่งที่คิดว่า เป็นจุดแข็งและจุดอ่อนของ
เพ่ือนร่วมงานได้ วิธีที่สอง หัวหน้างานอาจก าหนดช่วงใดช่วงเวลาหนึ่งส าหรับชี้แจงประเด็นส าคัญและ
ติดตามความคืบหน้าของพนักงานที่ท างานจากท่ีบ้านทุกคน และวิธีที่สาม มีการใช้เทคโนโลยีเพ่ือ
ติดตามเวลาท างานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานที่ท างานจากท่ีบ้าน โดยอาจก าหนดให้
พนักงานทีท่ างานจากที่บ้านรายงานการท างานเป็นรายวัน รายสัปดาห์ หรือรายเดือนตามความ
เหมาะสม เมื่อเกิดความผิดพลาดของงาน หัวหน้างานจะสามารถตรวจสอบสาเหตุและแก้ไขเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานได้รวดเร็ว (Raoult, 2022) นอกจากนี้ องค์กรควรเลือกเครื่องมือประเมินผล
ที่เหมาะสม โดยเครื่องมือที่องค์กรส่วนใหญ่เลือกใช้ คือ ดัชนีชี้วัดความส าเร็จ (Key Performance 
Indicators: KPI) (HREX, 2022) ซึ่งเป็นการก าหนดเป้าหมายในด้านต่าง ๆ โดยหัวหน้างานควร
ประเมินศักยภาพของพนักงานและก าหนด KPI ให้พนักงานแต่ละคน (Hill, 2023) ในการสร้างผล
ประเมินให้ออกมาเป็นที่น่าพอใจ สมาชิกในทีมทุกคนควรพูดคุยและแบ่งปันความคิดเห็นสม่ าเสมอ 
เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปในทิศทางเดียวกันและเพ่ือตรวจสอบว่าต้องใช้เวลาเท่าไหร่ในการท างาน
ให้บรรลุเป้าหมาย โดยพนักงานอาจใช้การประชุมทางไกลเป็นเครื่องมือช่วยในการพูดคยุเมื่อท างาน
จากที่บ้าน (Crispino, 2023) 

ในการศึกษาครั้งนี้ ประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้าน หมายถึง พนักงานมีความเข้าใจใน
วิธีการที่จะด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย และเข้าใจเกณฑ์การประเมินประสิทธิภาพการท างานของ
องค์กร รวมถึงสามารถแก้ไขปัญหาให้เสร็จลุล่วงได้ตามเวลาที่ก าหนด และสามารถท างานที่ได้รับ
มอบหมายตามข้ันตอนมาตรฐานในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในขณะที่
พนักงานปฏิบัติงานจากที่บ้าน (Inuwa, 2016) ทั้งนี้ ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน ยังหมาย
รวมถึง การท างานที่ช่วยให้พนักงานประสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
อีกท้ัง ยังมีประโยชน์และส่งเสริมการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กร 
(Prodanova & Kocarev, 2021)   
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Mesiya (2019) พบว่า ค่าตอบแทน ความเป็นผู้น า 
สภาพแวดล้อมการท างาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประสบการณ์การท างาน และการอบรม
พนักงานเป็นปัจจัยที่เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ในขณะที่ความขัดแย้ง ความเครียด
จากภาระงาน และชั่วโมงการท างานเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานลดลง 
ส่วน Abdi (2016) พบว่า แรงจูงใจและสภาพแวดล้อมการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
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พนักงานอย่างมาก จากการศึกษาของ Aboazoum, Nimran & Musadieq (2015) พบว่า 
วัฒนธรรมองค์กรและความพึงพอใจในงานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญ ในขณะที่ความเครียดจากภาระงานมีผลต่อประสิทธิภาพมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานในระดับต่ า นอกจากนี้ กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง และสุธินี ฤกษ์ข า (2555) พบว่า ความ
ผูกพันต่องานและความยุติธรรมขององค์กรมีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
รวมถึง Lam’ah & Rofaida (2022) พบว่า ปัจจัยที่สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน ได้แก่ ความเป็นผู้น า ความผูกพัน แรงจูงใจ วัฒนธรรมองค์กร ความมุ่งมั่น การจัดการ
ทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร และปัจจัยที่ท าให้ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานลดลง ได้แก่ 
ความไม่มั่นคงในงาน ความวิตกกังวล ความอ่อนล้าทางอารมณ์ ความอยุติธรรมขององค์กร อีกท้ัง
การศึกษาของปาลิตา แซ่ก้วง และนิตนา ฐานิตธนกร (2558) พบว่า ปัจจัยการเห็นคุณค่าในตนเอง 
ปัจจัยสมรรถนะ ด้านการสื่อสาร ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จใน
การท างาน และปัจจัยความสุขในการท างาน ด้านการมีความรู้ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านการขายของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร  
 2.1.3 สภาพแวดล้อมการท างาน (Work Environment) 
 สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (Kohun, 1992) ในที่นี้ Herrity (2019) แบ่งสภาพแวดล้อม
การท างานออกเป็น 3 ส่วน สว่นที่หนึ่ง คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ ขนาดของพื้นที่ท างาน 
การออกแบบผัง อุปกรณ์ตกแต่ง อุปกรณ์ส านักงาน สิ่งอ านวยความสะดวก และสถานที่ตั้ง ส่วนที่สอง 
คือ วัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ จรรยาบรรณ การสนับสนุนจากองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน และพันธกิจ
ขององค์กร ส่วนที่สาม คือ สภาพการท างาน ได้แก่ ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว 
สัญญาจ้างงาน และความปลอดภัยในที่ท างาน ในขณะที่ Opperman (2002) ระบุว่า สภาพแวดล้อม
การท างานที่ส าคัญมี 3 ประการ ประการแรก คือ สภาพแวดล้อมทางเทคนิค ซึ่งหมายถึง เครื่องมือ 
อุปกรณ์ เทคโนโลยี และองค์ประกอบทางกายภาพหรือเทคนิคอ่ืน ๆ ประการที่สอง คือ 
สภาพแวดล้อมบุคลากร ซึ่งหมายถึง เพ่ือนร่วมงาน ทีมงาน ผู้น า และการบริหารจัดภายในองค์กร 
และประการสุดท้าย คือ สภาพแวดล้อมขององค์กร ซึ่งหมายถึง แนวทางปฏิบัติภายในองค์กร ค่านิยม 
และปรัชญา นอกจากนี้ Bakhtiyari (2020) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงาน การที่องค์กรพัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานให้เหมาะสมเป็นสิ่งส าคัญท่ีจะ
ท าให้พนักงานเกิดผลลัพธ์งานที่ดีข้ึน 
 ในการศึกษาครั้งนี้ สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่
เกี่ยวข้องกับการท างานตรงตามความคาดหวังของพนักงาน อีกท้ังการสื่อสารระหว่างพนักงาน เพื่อน
ร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาเป็นไปอย่างราบรื่น ซึ่งส่งผลท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจต่อการ
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จัดการทรัพยากรบุคคลและการสื่อสารระหว่างพนักงาน นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง หัวหน้างานหรือ
ผู้บังคับบัญชามีความรับผิดชอบ มีทักษะการจัดการที่ดีและมีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ รวมถึงให้การ
สนับสนุน ช่วยแก้ปัญหาหรือความขัดแย้งที่พบในการท างานและให้ข้อมูลเพียงพอที่เกี่ยวกับงานแก่
พนักงาน ทั้งนี้ สภาพแวดล้อมในการท างาน ยังหมายรวมถึงความสัมพันธ์และบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างานร่วมกัน โดยเพ่ือนร่วมงานในบริษัทมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกันใน
การท างาน ตลอดจนพนักงานได้รับการอบรมเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและความก้าวหน้า
ในอาชีพ (Ramli, 2019) 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของพัชราภรณ์ ผิวผ่อง สุมิตรา จิระวุฒินันท์ และอ าภาศรี 
พ่อค้า (2560) พบว่า สภาพแวดล้อมการท างานสมัยใหมท่ี่ดี ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
กฎระเบียบและข้อบังคับ สวัสดิการและผลประโยชน์อื่น และการบริหารจัดการขององค์กรมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเชิงบวก และจากการศึกษาของ Alemu (2022) พบว่า ความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน และรางวัลมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญ รองลงมา คือ สภาพแวดล้อมการท างานที่มีพ้ืนที่และแสงสว่างเพียงพอ ปราศจากเสียง
รบกวน การบริหารของผู้น า และการอบรมพนักงาน นอกจากนี้ การศึกษา Gu, Chupradit, Kuo, 
Nassani & Haffar (2022) พบว่า สภาพแวดล้อมในท่ีท างานกระตุ้นให้พนักงานเกิดความมุ่งม่ันใน
การท างาน (Employee Commitment) และความมุ่งม่ันสู่ความส าเร็จ (Achievement Striving 
Ability) ซึ่งความมุ่งม่ันทั้งสองประการส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในท้ายที่สุด 
ตลอดจนการศึกษาของสุลีวัลย์ หมีแรตร์ และนิตนา ฐานิตธนกร (2560) พบว่า ปัจจัยความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน ด้านความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด  

2.1.4 ความผูกพันต่องาน (Job Engagement)  
 ความผูกพันต่องาน หมายถึง พฤติกรรมเชิงบวก หรือสภาวะจิตใจที่ดีในที่ท างาน ซึ่งจะ
น าไปสู่ผลลัพธ์การท างานในเชิงบวก (Rožman & Treven, 2020) อีกท้ัง Fernandes (2022) ได้ให้
นิยามในทิศทางเดียวกันว่า ความผูกพันต่องาน หมายถึง สภาวะจิตส านึกท่ีเปี่ยมด้วยแรงจูงใจและ
อารมณ์เชิงบวก ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะของความมีพลัง การอุทิศตน ความจงรักภักดี และความ
ทุ่มเทในการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ Jones (2021) กล่าวว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อ
งานสูงจะมีความกระตือรือร้นและมีส่วนร่วมกับการท างานต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ อย่างไรก็ตาม Kahn 
(1990) ได้นิยามความผูกพันต่องานว่า หมายถึง การควบคุมสมาชิกในองค์กรให้มีบทบาทในการ
ท างาน โดยการควบคุมให้พนักงานเกิดการมีส่วนร่วม การแสดงออกทางกาย อารมณ์ และความรู้
ความเข้าใจระหว่างปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ ต่อมา Kahn (1992) ได้ให้ค าจ ากัดความใหม่ที่ให้
ความส าคัญกับการแสดงออกในระดับจิตใจเป็นหลักว่า เมื่อพนักงานทุ่มเทในการท างาน ให้

 



16 

ความส าคัญกับภาระหน้าที่ที่ของตน รู้สึกเชื่อมโยงหรือรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับงาน หมายความว่า 
พนักงานเกิดความผูกพันต่องาน ในการศึกษานี้ ความผูกพันต่องาน หมายถึง การมีส่วนร่วมทาง
กายภาพ อารมณ์ และปัญญาของพนักงานต่อการท างาน ซึ่งถูกพัฒนาขึ้นจากการบริหารจัดการ
ภายในองค์กร โอกาสในการแสดงออกในที่ท างาน และการเคารพในภาระหน้าที่ของตนเอง (Rich, 
2014) และจากนิยามท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จึงสามารถแยกองค์ประกอบของความผูกพันต่องานได้
เป็น 3 ส่วน ได้แก่ 
  2.1.4.1 การมีส่วนร่วมทางกายภาพ (Physical Engagement) 
  การมีส่วนร่วมทางกายภาพ หมายถึง ทัศนคติของพนักงานที่มีต่องาน การมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับการท างาน และความพยายามทั้งทางร่างกายและจิตใจในการปฏิบัติงาน 
พนักงานที่มีส่วนร่วมทางกายภาพมีแนวโน้มที่จะกระตือรือร้นและทุ่มเทต่องานมากข้ึน (Kahn, 1990) 
ทั้งนี้ Stevens (2022) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมทางกายภาพเป็นการแสดงตัวตนของพนักงานเกี่ยวกับ
ความรู้สึกขณะปฏิบัติงาน นอกจากนี้ Wallstreetmojo (2023) กล่าวว่า เมื่อพนักงานมีสภาพจิตใจ
และร่างกายทีด่ี พนักงานจะมีแรงกายในการท างานมากข้ึน 
   ในการศึกษาครั้งนี้ การมีส่วนร่วมทางกายภาพ หมายถึง การที่พนักงานตั้งใจท างาน
ที่ได้รับมอบหมายให้ดีที่สุด อีกท้ังทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการท างาน ทั้งนี้ การมีส่วนร่วมทาง
กายภาพ ยังหมายถึง การที่พนักงานพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพ และเพ่ือให้
งานส าเร็จลุล่วงตามท่ีได้รับมอบหมาย (Rich, 2014) 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า การที่ผู้น ามุ่งเน้นการมีส่วนร่วมทาง
กายภาพของพนักงานในสถานที่ท างานสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานได้ อีกทั้ง Makhanu & 
Mukanzi (2018) พบว่า การมีส่วนร่วมทางกายภาพมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
อย่างมีนัยส าคัญ รวมถึง Almomani (2018) พบว่า การสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมทางกายภาพ
มีส่วนช่วยในการเพ่ิมแรงจูงใจภายใน และน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงาน ส่วน Li & 
Bunchapattanasakda (2019) พบว่า การมีส่วนร่วมทางกายภาพของพนักงานแสดงออกมาผ่าน
พฤติกรรมในการท างาน และพฤติกรรมดังกล่าวสามารถบ่งบอกถึงประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานได้ 
  2.1.4.2 การมีส่วนร่วมทางอารมณ์ (Emotional Engagement) 

การมีส่วนร่วมทางอารมณ์ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร เพ่ือน
ร่วมงาน หัวหน้างาน และผู้บริหาร โดยการมีส่วนร่วมทางอารมณ์ได้รับอิทธิพลมาจากประสบการณ์ใน
การท างานของพนักงาน พนักงานที่มีส่วนร่วมทางอารมณ์จะมีความรู้สึกเชิงบวกต่องาน และจะน า
ความรู้สึกเชิงบวกท่ีมีอยู่ไปใช้ในการท างานอย่างเต็มท่ี (Kahn, 1990) ทั้งนี้ Stevens (2022) กล่าวว่า 
พนักงานที่มีส่วนร่วมทางอารมณ์สามารถเข้าใจได้อย่างถ่องแท้ว่าต้องปฏิบัติงานไปในทิศทางใดเพ่ือ
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ส่งเสริมเป้าหมายขององค์กร ส่วน Shukla (n.d.) กล่าวว่า พนักงานที่มีส่วนร่วมทางอารมณ์จะ
พยายามอย่างเต็มที่เพ่ือผลักดันให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวิสัยทัศน์ 
  ในการศึกษาครั้งนี้ การมีส่วนร่วมทางอารมณ์ หมายถึง การที่พนักงานมีความรู้สึก
เชิงบวกต่อการท างาน โดยพนักงานมีความสนใจ ภูมิใจ และตื่นเต้นในการท างานที่ได้รับมอบหมาย 
อีกท้ังพนักงานมีความกระตือรือร้น รวมถึงรู้สึกดีและมีก าลังใจในการท างาน (Rich, 2014) 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Almonani (2018) พบว่า การที่พนักงานมี
ความตั้งใจท างานให้ส าเร็จตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ีมีส่วนช่วยในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างาน นอกจากนี้ Riaz, Ahmed & Ali (2021) พบว่า การมีส่วนร่วมทางอารมณ์ 
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ส่วน P. V. Nguyen, L T. Nguyen, Doan & Tran 
(2021) พบว่า สัญญาจ้างงาน การได้รับการยอมรับจากผู้บริหารระดับสูง และการสื่อสารระหว่าง
พนักงานมีผลต่อการมีส่วนร่วมทางอารมณ์ของพนักงานอย่างมาก ซึ่งปัจจัยข้างต้นสามารถกระตุ้นให้
พนักงาน เกิดประสิทธิภาพการท างานได้ 
  2.1.4.3 การมีส่วนร่วมทางปัญญา (Cognitive Engagement) 

การมีส่วนร่วมทางปัญญา หมายถึง วิธีที่พนักงานรับรู้และคิดเกี่ยวกับงานและองค์กร 
พนักงานที่มีส่วนร่วมทางปัญญาจะมีส่วนร่วมกับพันธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ขององค์กร รวมถึง
ตระหนักถึงสิ่งที่ต้องกระท าเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (Kahn, 1990) ทั้งนี้ Stevens (2022) 
กล่าวว่า การมีส่วนร่วมทางปัญญา หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการมุ่งเน้นไปที่งาน ผู้ที่มี
ส่วนร่วมทางปัญญามีแนวโน้มที่จะได้รับสิ่งรบกวนน้อยลงและมีประสิทธิผลมากข้ึน ส่วน Xun & 
Ifenthaler (2017) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมทางปัญญา หมายถึง การมีส่วนร่วมในงานในแง่ของการใช้
ความพยายามในการท างานภายใต้เป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์กร นอกจากนี้ยังหมายรวมถึง การมี
ส่วนร่วมต่อองค์กรและการเรียนรู้ที่จะควบคุมตนเองระหว่างปฏิบัติงาน  

ในการศึกษาครั้งนี้ การมีส่วนร่วมทางปัญญา หมายถึง การที่พนักงานให้ความส าคัญ
กับงาน รวมถึงทุ่มเทและเอาใจใส่ในงานเป็นอย่างมาก ทั้งนี้ การมีส่วนร่วมทางปัญญา ยังหมายถึง 
การที่พนักงานจดจ่อและหมกหมุ่นกับงานที่ได้รับมอบหมาย (Rich, 2014) 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Almonani (2018) พบว่า การมีส่วนร่วมทาง 
ปัญญาในด้านความเชื่อของพนักงานที่มีต่อองค์กร หัวหน้างาน และสภาพการท างานมีผลให้
ประสิทธิภาพการท างานมีความไม่แน่นอน เนื่องจากความเชื่อดังกล่าวเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ตาม
ช่วงเวลาหนึ่ง ๆ ในขณะที่ Riaz, et al. (2021) พบว่า การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อ หัวหน้างาน เพ่ือน
ร่วมงาน วัฒนธรรมและองค์กรไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ส่วน Ho, Wong & Lee (2011) 
พบว่า การมีส่วนร่วมทางปัญญาในด้านความสนใจและความซึมซับในลักษณะงานของพนักงานไม่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
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 2.1.5 ทัศนคติ (Attitudes) 
 ทัศนคติ หมายถึง แนวทางหรือความคิดเห็นของแต่ละบุคคลที่มีต่อแนวคิดหรือสถานการณ์
อย่างมีนัยส าคัญ (Duggal, 2019) อีกท้ัง Allport (1935) กล่าวว่า ทัศนคติ หมายถึง ความพร้อมที่จะ
ตอบสนองด้วยวิธีการใดวิธีการหนึ่งออกไป เป็นการตอบสนองต่อบุคคล สถานการณ์ หรือเรื่องราว 
ส่วน Eagly & Chaiken (1993) กล่าวว่า ทัศนคติ หมายถึง แนวโน้มทางจิตวิทยาที่แสดงออกผ่านการ
ประเมินวัตถุด้วยความพึงพอใจหรอืไม่พึงพอใจ โดยทัศนคติอาจแตกต่างกันในมิติต่าง ๆ ประการแรก 
ทัศนคติอาจแตกต่างกันในขอบเขตหรือทิศทาง ทัศนคติของบุคคลหนึ่งสามารถมีทั้งทัศนคติเชิงบวก 
ทัศนคตเิชิงลบ และทัศนคติท่ีเป็นกลาง ประการที่สอง ทัศนคติอาจแตกต่างกันในด้านความแข็งแกร่ง 
ในขณะที่บุคคลหนึ่งชื่นชอบวัตถุหนึ่ง แต่อีกบุคคลหนึ่งอาจรู้สึกไม่ชื่นชอบต่อสิ่งนั้น ทัศนคติเป็นวิธีการ
ที่มีประสิทธิภาพในการอธิบายรูปแบบพฤติกรรมที่สอดคล้องกัน สามารถสรุป อธิบาย และท านาย
พฤติกรรมได้ ดังนั้น ทัศนคติของใครบางคนต่อบางสิ่งสามารถเห็นได้จากวิธีที่บุคคลนั้นกระท าต่อสิ่ง
นั้น (Baker, 1992) นอกจากนี้ Rosenberg & Hovland (1960) กล่าวว่า ทัศนคติสามารถแบ่ง
ออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบด้านความรู้สึก (Affective Component) ซึ่งเป็นส่วนที่
เกี่ยวข้องกับอารมณ์ความรู้สึกที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง องค์ประกอบด้านพฤติกรรม (Behavioral 
Component) ซึ่งเป็นแนวโน้มที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งตามทัศนคติของตน องค์ประกอบด้านปัญญา 
(Cognitive Component) ซึ่งเป็นส่วนของความเชื่อและความคิดเห็น อีกท้ังทัศนคติ ยังหมายถึง การ
ประเมินวัตถุ บุคคล กลุ่ม ประเด็น หรือแนวคิดโดยทั่วไปในมิติต่าง ๆ ตั้งแต่ด้านลบไปจนถึงด้านบวก 
โดยการประเมินดังกล่าวได้รับการสันนิษฐานว่ามาจากความเชื่อ อารมณ์ และพฤติกรรมในอดีตท่ี
เกี่ยวข้องกับสิ่งที่ประเมิน (Vandenbos, 2015) 
 ในการศึกษานี้ ทัศนคติ หมายถึง ในบริบทของการท างานจากท่ีบ้าน ทัศนคติเป็นการ
ประเมินพฤติกรรมเชิงบวกและเชิงลบที่เกี่ยวข้องกับการท างานของพนักงาน ทั้งนี้ การท างานจากที่
บ้านช่วยให้พนักงานสามารถปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและเกิดความยืดหยุ่นในการท างานมากขึ้น 
รวมถึงช่วยให้พนักงานมีสมาธิในการท างาน เนื่องจากสิ่งรบกวนในการท างานลดลง การท างานจากที่
บ้านยังช่วยให้พนักงานสามารถปรับปรุงสมดุลชีวิตในการท างาน ช่วยลดความเครียดและท าให้
พนักงานมีสุขภาพอนามัยดีขึ้น รวมถึงได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดี ทั้งนี้ ทัศนคติ ยังหมายถึง การที่
พนักงานสามารถลดค่าใช้จ่ายและประหยัดเวลาในการท างานหรือท ากิจกรรมอ่ืน ๆ ได้มากข้ึนระหว่าง
ท างานจากที่บ้าน (Jain, Currie & Aston, 2022) 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Washburn (1964) พบว่า พนักงานที่พึงพอใจในงาน
และองค์กรมีแนวโน้มสูงที่ผลการปฏิบัติงานจะเป็นที่น่าพอใจ ส่วนวิภาว ีลืมเนตร (2546) ได้
ท าการศึกษาทัศนคติใน 6 ด้าน ได้แก่ สถานที่ท างาน เงินเดือน สวัสดิการ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน ความส าเร็จของงาน ความก้าวหน้าในงาน และการได้รับการยอมรับนับถือของพนักงาน 
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พบว่า ทัศนคติทั้ง 6 ด้านมีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงาน โดยสถานที่ท างาน 
เงินเดือนและสวัสดิการ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และการได้รับการยอมรับนับถือของพนักงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างไม่มีนัยส าคัญต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงาน ในขณะที่ทัศนคติด้าน
ความส าเร็จของงานและความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีผลกระทบเชิงลบต่อพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงาน นอกจากนี้ Estacio & Cabrera (2021) พบว่า ทัศนคติในด้านแรงจูงใจและความมุ่งมั่น
ในการท างานมีผลอย่างมากต่อประสิทธิภาพการท างาน รองลงมา ได้แก่ พฤติกรรมของเพ่ือนร่วมงาน
และผู้น า ความพึงพอใจในงาน ความมุ่งม่ันในงาน และการฝึกอบรม 

2.1.6 ความเครียดจากภาระงาน (Workload Stress)  
 ความเครียดจากภาระงาน หมายถึง ปฏิกิริยาทางร่างกายและจิตใจต่อสถานการณ์ท่ีตึงเครียด 
อันเป็นผลมาจากความสามารถของแต่ละคนที่ไม่สอดคล้องกับความต้องการของบริษัท (Ali, Ahmed, 
Ahmad & Khoso, 2014) นอกจากนี้ ความเครียดจากภาระงาน หมายถึง การตอบสนองที่ผู้คนอาจ
มีเม่ือประสบกับความต้องการและแรงกดดันในการท างานที่ไม่ตรงกับความรู้ความสามารถของตน 
โดยความเครียดสามารถเกิดขึ้นในสถานการณ์การท างานที่หลากหลาย แต่มักจะเลวร้ายลงเมื่อ
พนักงานรู้สึกว่า ตนไม่ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน (World Health 
Organization, 2020) ทั้งนี้ Manzoor, Usman & Naseem (2009) กล่าวว่า มีหลายปัจจัยที่ท าให้
เกิดความเครียดจากภาระงาน ได้แก่ ชั่วโมงท างาน การจ่ายเงินเดือน โบนัส ภาระงาน และทัศนคติ
ต่อเพ่ือนร่วมงาน นอกจากนี้ Badar (2011) ยังกล่าวว่า ปัญหาทางเทคโนโลยี เป้าหมายที่สูงขึ้น 
ผลลัพธ์งานที่เกิดจากการตัดสินใจของพนักงาน การจัดการภายในองค์กร การสนับสนุนจากเพ่ือน
ร่วมงาน และชั่วโมงการท างานที่นานขึ้นเป็นปัจจัยหลักที่ก่อให้เกิดความเครียดในพนักงาน ส่วน 
Haider & Supriya (2007) กล่าวว่า ความเครียดจากภาระงานเป็นปัญหาระดับโลก แต่ละคนประสบ
ปัญหาจากความคาดหวังขององค์กรและความต้องการของตัวเอง ความเครียดจากภาระงานก าลัง
กลายเป็นความกังวลในระดับนานาชาติ ซึ่งส่งผลกระทบต่อทุกประเทศ เชื้อชาติ ชนชั้นแรงงาน และ
วัฒนธรรม นอกจากนี้ ความเครียดจากภาระงาน ยังหมายถึง ความทุกข์ที่เกิดจากสถานการณ์ที่ความ
ต้องการในภาระงานไมส่อดคล้องกับทรัพยากรที่มีเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วง โดยทรัพยากรอาจเป็น
ทรัพยากรส่วนบุคคล เช่น ทักษะอาชีพ งาน ประสบการณ์ และการศึกษา เป็นต้น หรือทรัพยากรของ
องค์กร เช่น เครื่องจักร วัตถุดิบ และจ านวนพนักงาน เป็นต้น (Elangovan & Sudhahar, 2016) 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ความเครียดจากภาระงาน หมายถึง ความรู้สึกเชิงลบที่มีต่องานของ
พนักงาน โดยพนักงานรู้สึกว่า ตนได้รับความช่วยเหลือในการท างานอย่างจ ากัด รู้สึกกดดันจาก
ระยะเวลาการท างานที่จ ากัด และรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานขาดประสิทธิภาพในการท างาน ทั้งนี้ 
ความเครียดจากภาระงาน ยังหมายถึง การที่พนักงานมีความรับผิดชอบในงานหรือก าลังคนที่มากเกิน
ควร (Vijayan, 2018) 
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 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Nawaz & Ansari (2017) พบว่า ความเครียดจาก
ภาระงานท าให้ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานลดลง นอกจากนี้ การที่องค์กรสนับสนุนการ
ท างานของพนักงานอย่างเต็มที่มีส่วนช่วยในการลดความเครียดจากงาน และส่งผลให้ประสิทธิภาพ
งานดีขึ้น ส่วนการศึกษาของวัฒนา ศรีวิลัย และกล้าหาญ ณ น่าน (2564) พบว่า ความเครียดทางด้าน
จิตใจและด้านพฤติกรรมมีผลต่อประสิทธิภาพงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ ส่วนความเครียด
ทางด้านร่างกายไม่มีผลต่อประสิทธิภาพงานของพนักงาน นอกจากนี้ เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกวิตก
กังวลเกี่ยวกับงานหรือความมั่นคงในงาน รวมทั้ง การแสดงพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลเสียต่อการ
ปฏิบัติงาน เช่น การมาสายหรือขาดงานบ่อยครั้ง แสดงว่า บุคคลนั้นตกอยู่ในภาวะความเครียด 
อย่างไรก็ตาม การศึกษาของ A. Ismail, Saudin, Y. Ismail, Samah, Bakar & Aminudin (2015) 
พบว่า ความเครียดทางด้านกายภาพและความเครียดทางด้านจิตใจกระตุ้นให้การท างานของพนักงาน
มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2.1.7 ความเหงาในที่ท างาน (Workplace Loneliness)  
ความเหงา หมายถึง ชุดของความรู้สึกที่ซับซ้อน ซ่ึงเกิดข้ึนเมื่อต้องการความใกล้ชิดจากสังคม

และไม่ได้รับการตอบสนองจากสังคมอย่างเพียงพอ (Cacioppo, Hawkley, Ernst, Burleson, 
Berntson & Nouriani, 2006) โดยความเหงาจะสัมพันธ์กับคุณภาพมากกว่าจ านวนของ
ความสัมพันธ์ที่บุคลลหนึ่ง ๆ มี ความเหงาสามารถสะท้อนให้เห็นว่า บุคคลบรรลุความสัมพันธ์ที่มี
คุณภาพตามที่ต้องการหรือไม่ (Perlman & Peplau, 1981) มนุษย์ทุกคนปรารถนาที่จะมี
ความสัมพันธ์ทางอารมณ์และผูกพันกับคนรอบข้าง และเมื่อขาดการสนับสนุนทางอารมณ์ มนุษย์จะ
รู้สึกโดดเดี่ยว (Dutta, 2022) ในบริบทของที่ท างาน Ozcelik & Barsade (2018) กล่าวว่า ความ
เหงาในที่ท างาน คือ ความรู้สึกว่าไม่ได้รับการตอบสนองความต้องการทางสังคมในที่ท างาน พนักงาน
จะรู้สึกเหงาหรือไม่ขึ้นอยู่กับระดับความใกล้ชิด ความปลอดภัย และการสนับสนุนที่แต่ละบุคคล
แสวงหาในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Jones & Hebb, 2003) นอกจากนี้ ความเหงาในที่ท างาน 
ยังหมายถึง สภาวะทางอารมณ์ท่ีไม่พึงประสงค์ ซึ่งเป็นสภาวะที่บุคคลรู้สึกเหินห่างหรือถูกปฏิเสธจาก
ผู้อื่น และรู้สึกขาดความสัมพันธ์ที่มั่นคงในที่ท างาน (Rook, 1984)  

ในการศึกษาครั้งนี้ ความเหงาในที่ท างาน หมายถึง ในบริบทของการท างานจากที่บ้าน ความ
เหงาเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเมื่อพนักงานรู้สึกว่า ตนไมไ่ด้เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพ่ือนและสังคมในที่
ท างาน ไม่มีเพ่ือนในที่ท างานที่สามารถใช้เวลาพักร่วมกันได้ รวมถึงไม่สามารถพูดคุยเกี่ยวกับปัญหา
การท างานในแต่ละวันหรือแบ่งปันความคิดเห็นส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงานได้ อีกท้ังเพ่ือนร่วมงานไม่มี
การน าปัญหาเกี่ยวกับการท างานมาเล่าให้ฟังในระหว่างที่พนักงานท างานจากที่บ้าน  (Khan, 
Chughtai, Bashir & Paracha, 2019)  
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จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Ozcelik & Barsade (2018) พบว่า พนักงานที่รู้สึก
โดดเดี่ยวมีความใส่ใจในงานลดลง ขาดแรงจูงใจในการท างาน และขาดปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ซึ่งท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง ส่วน Akçit & Barutçu (2017) พบว่า ความเหงาในที่ท างานมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานของพนักงาน โดยประสิทธิภาพการท างานจะ
เพ่ิมข้ึนเมื่อความเหงาในที่ท างานลดลง รวมถึง Uslu (2021) พบว่า ความเหงาในที่ท างานส่งผล
กระทบต่อสภาพจิตใจของพนักงาน และส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานลดลงอย่างมาก 

2.1.8 ความสุขตามอัตวิสัย (Subjective Well-being)  
ความสุขตามอัตวิสัย หมายถึง ความคิดและความรู้สึกที่เชื่อมั่นว่า ชีวิตของตนก าลังด าเนินไป

ได้อย่างดี โดยระดับความสุขตามอัตวิสัยของแต่ละบุคคลเกิดจากปัจจัยภายใน เช่น นิสัย บุคลิกภาพ 
และทัศนคติ เป็นต้น และปัจจัยภายนอก เช่น สังคมแวดล้อม ความสัมพันธ์ทางสังคม และการ
ตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานของตน เป็นต้น (Diener, 1984) ส่วน Cherry (2022) กล่าวว่า 
ความสุขตามอัตวิสัย หมายถึง วิธีการที่บุคคลประเมินแง่มุมต่าง ๆ ในชีวิตของตน โดยความสุขตามอัต
วิสัย เป็นเครื่องมือบ่งชี้ระดับสุขภาพจิตที่สามารถท านายความสมบูรณ์ทางจิตใจและความมอีายุยืน
ยาวของแต่ละบุคคลได้ นอกจากนี้ Moore (2019) กล่าวว่า ความสุขตามอัตวิสัยเป็นสภาวะทางจิตใจ
ที่เชื่อม่ันว่าสุขภาพจิตเป็นสภาวะที่สมบูรณ์ โดยพิจารณาผ่านประสบการณ์เชิงบวกและเชิงลบ การ
รับรู้ในตนเอง และการวินิจฉัยทางการแพทย์ ทั้งนี้ Kashdan (2004) แบ่งความสุขตามอัตวิสัยเป็น 2 
องค์ประกอบ ประการแรก คือ การประเมินความรู้ความเข้าใจ ซึ่งเป็นการอธิบายถึงวิธีที่บุคคล
พิจารณาความพึงพอใจในสังคมทั่วไปและสังคมแวดล้อม เช่น ครอบครัว เพ่ือน และอาชีพการงาน 
เป็นต้น และประการที่สอง คือ การประเมินอารมณ์ ซึ่งเป็นการประเมินที่เกี่ยวข้องกับประสบการณ์
ทางอารมณ์ส่วนบุคคล นอกจากนี้ ความสุขตามอัตวิสัย ยังหมายถึง การรับรู้เกี่ยวกับตนและ
ประสบการณ์ที่เก่ียวข้องกับการตอบสนองทางอารมณ์เชิงบวกและเชิงลบ รวมถึงการประเมินความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับความพึงพอใจในชีวิตของตน (Diener, Lucas & Oishi, 2018) 

ในการศึกษาครั้งนี้ ความสุขตามอัตวิสัย หมายถึง การประเมินความพึงพอใจในชีวิตของ
พนักงานเกี่ยวกับการมีชีวิตที่มีความสุข มีชีวิตที่สมบูรณ์แบบ รวมถึงมีชีวิตที่ใกล้เคียงกับอุดมคติของ
ตน นอกจากนี้ ยังหมายถึง การที่พนักงานได้รับทุกสิ่งที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต และไม่ยึดติดอยู่กับ
อดีตของตน (Darvishmotevali & Ali, 2020) 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Kundi, et al. (2020) พบว่า ความสุขตามอัตวิสัยส่ง
ผลดีต่อความผูกพันทางอารมณ์ของพนักงาน ซึ่งจะช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงานในท้ายที่สุด ส่วน 
Bryson, Forth & Stokes (2015) พบว่า ความสุขตามอัตวิสัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน โดยหัวหน้างานที่สามารถเพ่ิมความพึงพอใจในงานของพนักงานได้อาจท าให้
ความสุขตามอัตวิสัยโดยรวมของพนักงานเพ่ิมขึ้น ส่วน Setjo & Fransiska (2021) พบว่า ความสุข
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ตามอัตวิสัยส่งผลดีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ พนักงานที่เชื่อว่าตน
สามารถพัฒนาความรู้ความสามารถได้ (Growth Mindset) สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของ
ตนได้ 

2.1.9 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ผลรวมของทัศนคติและความรู้สึกส่วนบุคคลเกี่ยวกับงานที่

ได้รับมอบหมาย การดูแลจากบริษัท สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ลักษณะงาน และความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน (Tracey, 2016) ส่วน Locke (1976) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 
สภาวะทางอารมณ์ที่น่าพึงพอใจหรือสภาวะทางอารมณ์เชิงบวกที่เกิดจากการประเมินงานหรือ
ประสบการณ์ในการท างาน ทั้งนี้ Spector (1997) ได้กล่าวถึงคุณสมบัติที่ส าคัญ 3 ประการของความ
พึงพอใจในงาน ประการแรก การประเมินความพึงพอใจในงานอาจเป็นตัวบ่งชี้ประสิทธิภาพที่ดีของ
พนักงาน พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงมีแนวโน้มที่จะมีสุขภาพจิตดี ประการที่สอง ความพึง
พอใจในงานส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมเชิงบวก และในทางกลับกัน ความไม่พึงพอใจในการท างาน
จะส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมเชิงลบ และประการที่สาม ความพึงพอใจในงานอาจเป็นตัวบ่งชี้แนว
ทางการด าเนินงานขององค์กร ระดับความพึงพอใจที่แตกต่างกันในแต่ละหน่วยงานขององค์กร
สามารถบ่งบอกว่า องค์กรควรพัฒนาหรือปรับปรุงการท างานของแต่ละหน่วยงานอย่างไร เพ่ือที่จะ
เพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานอาจน าไปสู่พฤติกรรมและผลลัพธ์ของ
องค์กรในเชิงบวกตามที่องค์กรต้องการ (Harrison, Newman & Roth, 2006) นอกจากนี้ ความพึง
พอใจในงาน ยังหมายถึง ความสอดคล้องระหว่างสิ่งที่พนักงานต้องการจากงานและสิ่งที่พนักงานรู้สึก
ว่าได้รับ (Wright & Davis, 2003) 

ในการศึกษาครั้งนี้ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานเกี่ยวกับงานที่ท า
อยู่ ซึ่งความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นสะท้อนให้เห็นว่า พนักงานพึงพอใจต่องานที่ท าอยู่ พึงพอใจในลักษณะงานที่
ได้รับมอบหมาย พึงพอใจในต าแหน่งงานปัจจุบัน และพึงพอใจในเงินเดือนและสิ่งจูงใจที่องค์กรมอบ
ให้ อีกท้ัง ยังหมายถึง การที่พนักงานรู้สึกว่า ความคาดหวังของตนสอดคล้องกับงานที่ท าอยู่ (Inuwa, 
2016) 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Nimalathasan & Brabete (2010) พบว่า การเลื่อน
ต าแหน่งงานอย่างยุติธรรม การจ่ายค่าตอบแทนที่สมเหตุสมผล ภาระงานที่เหมาะสม และสภาพการ
ท างานที่ดี ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานที่สูงขึ้น ส่วน 
Abdulkhaliq & Mohammdali (2019) พบว่า ความพึงพอใจในงานด้านการจ่ายค่าตอบแทนเป็น
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเป็นล าดับแรก รองลงมา ได้แก่ ภาวะผู้น า และ
บรรยากาศการท างานภายในองค์กร ตามล าดับ รวมถึงการศึกษาของสุลีวัลย์ หมีแรตร์ และนิตนา      
ฐานิตธนกร (2560) พบว่า ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ด้านความพึงพอใจในงาน
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ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มากที่สุด ทั้งนี้            
ศิรประภา ภาคีอรรถ (2562) พบว่า ความพึงพอใจในงานด้านความส าเร็จในงาน การได้รับการ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า เงินเดือน โอกาสได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน นโยบายและการ 
บริหาร และสภาพการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่าง 
มีนัยส าคัญ อีกท้ัง Shaju & Durai (2017) พบว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานทั้งในระดับหัวหน้างานและพนักงานที่ท างานในอุตสาหกรรมยานยนต์ นอกจากนี้ พัณณ์ชิตา  
รุ่งหิรัญธนากิตติ์ และนิตนา  ฐานิตธนกร (2561) พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ ความสามารถใน 
การสื่อสาร ความพึงพอใจในงาน และบรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ขณะที่ Younes (2012) พบว่า ความพึงพอใจในงานมีผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับต่ า 
 
2.2 สมมติฐานการวิจัย 
 ในการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 2.2.1 สภาพแวดล้อมการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 2.2.2 ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางกายภาพมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
จากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 2.2.3 ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางอารมณ์มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจาก
ที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 2.2.4 ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางปัญญามีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจาก
ที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 2.2.5 ทัศนคตมิีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 2.2.6 ความเครียดจากภาระงานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 2.2.7 ความเหงาในที่ท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 2.2.8 ความสุขตามอัตวิสัยมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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 2.2.9 ความพึงพอใจในงานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
2.3 กรอบแนวคิดของการวิจัย  
 ในการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังภาพที่ 2.1 
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ภาพที่ 2.1: กรอบแนวคิดของการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

ประสิทธิภาพการท างานจาก
ที่บ้าน 

(Efficiency of Working 
from Home) 

(Inuwa, 2016 และ 
Prodanova & Kocarev, 

2021) 

สภาพแวดล้อมการท างาน (Work Environment) 
(Ramli, 2019) 

ความผูกพันต่องาน (Job Engagement) 
(Rich, 2014) 

- การมีส่วนร่วมทางกายภาพ (Physical Engagement) 
- การมีส่วนร่วมทางอารมณ์ (Emotional Engagement) 
- การมีส่วนร่วมทางปัญญา (Cognitive Engagement) 

ความเครียดจากภาระงาน (Workload Stress) 
(Vijayan, 2018) 

ความเหงาในที่ท างาน (Workplace Loneliness) 
(Khan, et al. 2019) 

ทัศนคติ (Attitudes) 
(Jain, Currie & Aston, 2022) 

ความสุขตามอัตวิสัย (Subjective Well-being) 
(Darvishmotevali & Ali, 2020) 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
(Inuwa, 2016) 
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 กรอบแนวคิดของการวิจัยข้างต้นแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมการท างาน (Work Environment) ภายใต้แนวคิดของ Ramli (2019) ความผูกพันต่อ
งาน (Job Engagement) ภายใต้แนวคิดของ Rich (2014) ซ่ึงประกอบด้วย (1) การมีส่วนร่วมทาง
กายภาพ (2) การมีส่วนร่วมทางอารมณ์ และ (3) การมีส่วนร่วมทางปัญญา ทัศนคติ (Attitudes) 
ภายใต้แนวคิดของ (Jain, et al., 2022) ความเครียดจากภาระงาน (Workload Stress) ภายใต้
แนวคิดของ Vijayan (2018) ความเหงาในที่ท างาน (Workplace Loneliness) ภายใต้แนวคิดของ 
Khan, et al. (2019) ความสุขตามอัตวิสัย (Subjective Well-being) ภายใต้แนวคิดของ 
Darvishmotevali & Ali (2020) และความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ภายใต้แนวคิดของ 
Inuwa (2016) กับตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน (Efficiency of Working 
From Home) ภายใต้แนวคิดของ Inuwa (2016) และ Prodanova & Kocarev (2021) 
 

 



 

บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาค้นคว้าตามล าดับ ดังนี้ 
 
3.1 ประเภทของงานวิจัย  
 การศึกษาในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ด้วยวิธีการวิจัยเชงิ
ส ารวจ (Survey Method) โดยใช้แบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Questionnaire) เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งมีตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ 
 3.1.1 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน 
(Efficiency of Working from Home)  
 3.1.2 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ สภาพแวดล้อมการท างาน (Work 
Environment) ความผูกพันต่องาน (Job Engagement) ทัศนคติ (Attitudes) ความเครียดจาก
ภาระงาน (Workload Stress) ความเหงาในที่ท างาน (Workplace Loneliness) ความสุขตามอัต
วิสัย (Subjective Well-being) และความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 ประชากร 
 ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่ท างานจากที่
บ้านหรือเคยมีประสบการณ์การท างานจากที่บ้าน 
 3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่ท างานจากท่ี
บ้านหรือเคยมีประสบการณ์การท างานจากที่บ้าน โดยผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดตัวอย่าง (Sample Size) 
โดยการทดสอบแบบสอบถามกับทางกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 ชุด และค านวณหาค่าของ Partial R2 
เพ่ือน าไปประมาณค่าของขนาดตัวอย่างโดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูป G*Power ซึ่งเป็นโปรแกรมท่ี
สร้างจากสูตรของ Cohen (1977) ผ่านการตรวจสอบและรับรองคุณภาพจากนักวิจัยเป็นจ านวนมาก
ส าหรับการก าหนดขนาดตัวอย่างให้ถูกต้องและทันสมัย (Howell, 2010 และนงลักษณ์ วิรัชชัย, 
2555) จากการประมาณค่าตัวอย่างโดยมีค่า Partial R2 เท่ากับ 0.21762225 ค่าขนาดอิทธิพล 
(Effect Size) เท่ากับ 0.278155 ความน่าจะเป็นของความคลาดเคลื่อนในการทดสอบ
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ประเภทหนึ่ง (α) เท่ากับ 0.05 จ านวนตัวแปรท านาย เท่ากับ 9 และอ านาจการทดสอบ (1-ß) 
เท่ากับ 0.95 (Cohen, 1962) จึงได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 94 ตัวอย่าง ซึ่งผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจาก
ตัวอย่างส ารองเพ่ิมรวมทั้งสิ้นจ านวน 150 ตัวอย่าง 
 3.2.3 การสุ่มตัวอย่าง 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability 
Sampling) เนื่องจากเป็นการวิจัยที่ศึกษาจากกลุ่มที่มีคุณลักษณะที่สอดคล้องกับเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ 
ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดวิธีการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Selection) ซ่ึงเป็นการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงตามลักษณะที่ก าหนดไว้ คือ 
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่ท างานจากที่บ้านหรือเคยมีประสบการณ์การท างานจากที่
บ้าน อีกท้ังมีการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างร่วมกับวิธีการคัดเลือกแบบสะดวก (Convenience 
Selection) โดยการส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างผ่านช่องทางออนไลน์ เช่น กลุ่มเฟซบุ๊กท างาน
ออนไลน์ที่บ้าน ทวิตเตอร์โดยการติดแฮชแท็กเกี่ยวกับการกับการท างานที่บ้าน กระทู้พันทิปชื่อ สีลม 
ซึ่งรวมหัวข้อต่าง ๆ (Forum) เกี่ยวข้องกับการท างานในองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน และเกี่ยวกับ
มนุษย์เงินเดือน รวมถึงขอความอนุเคราะห์จากเพ่ือนที่ท างานต่างบริษัทที่มีนโยบายให้พนักงาน
สามารถท างานจากที่บ้านได้ให้ช่วยประชาสัมพันธ์การท าแบบสอบถาม เป็นต้น ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการ
คัดกรองกลุ่มตัวอย่างจากค าถามคัดกรอง (Screening Question) 2 ค าถาม คือ “ปัจจุบันท่านอาศัย
อยู่ในกรุงเทพมหานคร ใช่หรือไม่” และ “ปัจจุบันท่านท างานจากที่บ้าน หรือท่านเคยมีประสบการณ์
การท างานจากท่ีบ้าน ใช่หรือไม่” เพ่ือให้แน่ใจว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นกลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติ
ตามท่ีก าหนดไว้อย่างเฉพาะเจาะจงแล้ว ผู้วิจัยจึงเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานที่มีการตอบว่า “ใช่” 
ทั้ง 2 ค าถาม จ านวน 150 ตัวอย่าง 
 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ผู้วิจัยใช้ส าหรับการศึกษา คือ แบบสอบถามปลายปิด ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการสร้าง
แบบสอบถาม ตรวจสอบเนื้อหาของค าถามที่อยู่ในแบบสอบถามและหาความเชื่อถือได้ของ
แบบสอบถาม เพ่ือพิจารณาว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจต่อค าถามในแบบสอบถามตรงกัน 
และมีเนื้อหาครบถ้วนที่จะใช้สอบถาม ทั้งนี้การด าเนินการในเรื่องดังกล่าวมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 3.3.1 การสร้างแบบสอบถาม 
 ขั้นตอนในการสร้างแบบสอบถาม มีดังนี้ 
  3.3.1.1 ศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานจากท่ีบ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ สภาพแวดล้อมการท างาน 
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ความผูกพันต่องาน ทัศนคติ ความเครียดจากภาระงาน ความเหงาในที่ท างาน ความสุขตามอัตวิสัย 
และความพึงพอใจในงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดของการวิจัย 
  3.3.1.2 สร้างกรอบแนวคิดของการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
  3.3.1.3 สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดของการวิจัย จากนั้น เสนอ
แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจทานความถูกต้องของแบบสอบถาม และ
ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา และน าแบบสอบถามไปตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน 
  3.3.1.4 น าแบบสอบถามที่ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปหาค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) โดยการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 ชุด และน าไปท าการวิเคราะห์หา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) 
  3.3.1.5 น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 150 
ตัวอย่าง 
 3.3.2 องค์ประกอบของแบบสอบถาม  
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามปลายปิด จ านวน 150 ชุด โดย
แบบสอบถามแต่ละชุดแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน และอุปกรณ์ท่ี
ใช้ท างานจากที่บ้าน โดยลักษณะของค าถามเป็นค าถามแบบปลายปิดที่ใช้มาตรวัดนามบัญญัติ 
(Nominal Scale) และมาตรวัดเรียงล าดับ (Ordinal Scale) มจี านวนทั้งหมด 7 ข้อ 
 ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน ทั้งนี้ผู้วิจัยแยก
หมวดหมู่ค าถามเป็น 7 ด้านตามกรอบแนวคิดของการวิจัย ได้แก่ สภาพแวดล้อมการท างาน ความ
ผูกพันต่องาน ทัศนคต ิความเครียดจากภาระงาน ความเหงาในที่ท างาน ความสุขตามอัตวิสัย และ
ความพึงพอใจในงาน ลักษณะของค าถามเป็นค าถามแบบปลายปิดที่ใช้มาตราวัดอันตรภาค (Interval 
Scale) 5 ระดับ โดยไล่ระดับตั้งแต่ระดับ 1 ซึ่งหมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด ไปจนถึงระดับ 5 ซ่ึง
หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด มีจ านวนทั้งหมด 62 ข้อ 
 ตอนที่ 3 เป็นค าถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน โดยลักษณะของค าถามเป็น
ค าถามแบบปลายปิดที่ใช้มาตรวัดอันตรภาค (Interval Scale) 5 ระดับ โดยไล่ระดับตั้งแต่ระดับ 1 ซ่ึง
หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด ไปจนถึงระดับ 5 ซึ่งหมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด มีจ านวนทั้งหมด 8 ข้อ 
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 ทั้งนี้ การแปลความหมายของระดับความคิดเห็นที่เก็บรวบรวมได้จากตอนที่ 2 และ ตอนที่ 3 
ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑก์ารแปลผลด้วยการค านวณโดยใช้สูตรการค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น 
(พนิดา สุขุมจริยพงศ์, 2556) ดังนี้ 

 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น  
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด

จ านวนชั้น
  

     

 
  0 80 

 
เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถาม (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2547) มีดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก 
 คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย 
 คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.81 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
 3.3.3 การตรวจสอบเครื่องมือ 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ดังนี้ 
  3.3.3.1 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
  ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามที่สร้างขึ้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ
จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของค าถามในแบบสอบถาม ทั้งนี้
ผู้ทรงคุณวุฒิที่พิจารณาแบบสอบถาม มีดังนี้ 
  - คุณกรกมล  ยอดศรี  ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล  
      บริษัท จิธาสะ กรุ๊ป จ ากัด 
  - คุณธนภัทร  วชิรเมธี  ผู้จัดการแผนกเครื่องมือกล  
      บริษัท มินเซนแมชีนเนอรี่ จ ากัด 
  - คุณเกยูร มงคลวัฒนากุล  หัวหน้าฝ่ายบุคคล  
      บริษัท มินเซนแมชีนเนอรี่ จ ากัด  

วิธีการและข้ันตอนการประเมิน 
  ผู้วิจัยได้กระท าได้โดยการน านิยามเชิงปฏิบัติการและข้อค าถามให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 
ท่าน พิจารณาความสอดคล้องระหว่างค าถามและวัตถุประสงค์ของการศึกษา และกรอกผลการ
พิจารณา ซึ่งดัชนีที่ใช้แสดงค่าความสอดคล้อง เรียกว่า ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและ
วัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence Index: IOC) โดยผู้เชี่ยวชาญประเมินคะแนน 3 ระดับ 
คือ 
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 ให้คะแนน +1 หากแน่ใจว่า ข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามของตัวแปรที่ก าหนด 
 ให้คะแนน 0 หากไม่แน่ใจว่า ข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามของตัวแปรที่ก าหนด 
 ให้คะแนน -1 หากแน่ใจว่า ข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับนิยามของตัวแปรที่ก าหนด 
 ทั้งนี้ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ท่ียอมรับได้ต้องมีค่า 
ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป (กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ, 2545)  
 
 สูตรค านวณดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ คือ 

 OC  
 R

N
 

IOC   คือ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
R      คือ คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 
 R    คือ ผลรวมของคะแนนผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน 
N     คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

  ผลลัพธ์จากการค านวณจากสูตรข้างต้น แสดงได้ดังนี้ 
IOC1 = (1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1 

+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+
1+1+1+1+1+1+1+1+1+1) ÷ 70 

       = 1.00 
IOC2 = (1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1 

+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+0+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+0+
1+1+1+1+1+1+1+1+1+1) ÷ 70 

       = 0.97 
IOC3 = (1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1 

+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+0+1+
1+1+1+1+0+1+1+1+1+1+1+1) ÷ 70 

       = 0.97 
 ผลการค านวณค่าเฉลี่ย IOC รวมของผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน เท่ากับ 0.98 
 จากผลการตรวจสอบดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ของ
แบบสอบถามทั้งหมด 70 ข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยของ IOC มีค่าเท่ากับ 0.98 ซึ่งมากกว่า 0.5 ดังนั้น 
ค าถามเหล่านี้มีความสอดคล้องกับนิยามของตัวแปรก าหนดและวัตถุประสงค์ของการวิจัย (ฉัตรศิริ  
ปิยะพิมลสิทธิ์, 2548) สามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัยได้ 
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  3.3.3.2 การตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) 
  ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดสอบ เพื่อให้แน่ใจว่า ค าถามที่สร้างขึ้นมีความ
สอดคล้องกันและวัดในสิ่งเดียวกัน ซ่ึงจะท าให้ผู้วิจัยได้ผลการวิเคราะห์ที่แม่นย า รวมทั้งข้อค าถามมี
ความเที่ยงตรงทางสถิติวิธีการทดสอบ (Pilot Test) กระท าโดยการทดลองน าแบบสอบถามไปเก็บ
ข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่ท างานจากที่บ้านหรือเคยมีประสบการณ์การ
ท างานจากที่บ้าน จ านวน 40 ตัวอย่าง หลังจากนั้นน ามาวิเคราะห์ความเชื่อม่ันแบบสอบถามโดยใช้
สถิติและพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของ
ค าถามในแต่ละด้าน และก่อนที่จะน าข้อมูลที่เก็บจากตัวอย่างในภาคสนามจ านวน 150 ตัวอย่าง ไป
วิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยมีผลการ
วิเคราะห์ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.1: ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
 

ปัจจัย 
จ านวน 
(ข้อ) 

ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค 

กลุ่มทดลอง  
(n = 40) 

กลุ่มตัวอย่าง  
(n = 150) 

1. สภาพแวดล้อมการท างาน 13 0.981 0.912 
2. ความผูกพันต่องาน 
   2.1 การมีส่วนร่วมทางกายภาพ 
   2.2 การมีส่วนร่วมทางอารมณ์ 
   2.3 การมีส่วนร่วมทางปัญญา 

 
6 
6 
6 

 
0.978 
0.949 
0.965 

 
0.871 
0.770 
0.838 

3. ทัศนคติ 10 0.979 0.944 
4. ความเครียดจากภาระงาน 4 0.889 0.757 
5. ความเหงาในที่ท างาน 6 0.922 0.861 
6. ความสุขตามอัตวิสัย 5 0.937 0.767 
7. ความพึงพอใจในงาน 6 0.956 0.806 
8. ประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้าน 8 0.970 0.872 

ค่าความเชื่อม่ันรวม 70 0.976   0.977 
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 เกณฑ์การพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (α) มีค่าอยู่ระหว่าง 0 < α < 1 
โดยค่าความเชื่อมั่นส าหรับงานวิจัยประเภทต่าง ๆ ที่เสนอโดย Nunnally (1978) เป็นดังนี้ 

 ค่า (α) มากกว่า และเท่ากับ 0.7 ส าหรับงานวิจัยเชิงส ารวจ (Exploratory Research) 

 ค่า (α) มากกว่า และเท่ากับ 0.8 ส าหรับงานวิจัยพื้นฐาน (Basic Research) 

 ค่า (α) มากกว่า และเท่ากับ 0.9 ส าหรับการตัดสินใจ (Important Research) 
 จากตารางที่ 3.1 พบว่า ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามที่ได้จากกลุ่มทดลองจ านวน 40 ชุด 
มีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมเท่ากับ 0.976 โดยค าถามในแต่ละด้านมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.889 
0.981 และกลุ่มตัวอย่างจ านวน 150 ชุด มีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมเท่ากับ 0.977 โดยค าถามในแต่ละ
ด้านมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.757 0.912 ซึ่งผลของค่าสัมประสิทธิ์ของครอนบาคของ
แบบสอบถามทั้ง 2 กลุ่ม มีค่าความเชื่อมั่นตามเกณฑ์ของ Nunnally (1978) จึงสามารถน ามาใช้ใน
งานวิจัยได้ 
 
3.4 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 สถิติที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
 3.4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis)  
 สถิติเชิงพรรณนาที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้เลือกใช้ตามความเหมาะสม
ของข้อมูล ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน และอุปกรณ์ท่ีใช้ท างาน
จากที่บ้าน วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และการหาค่าร้อยละ (Percentage) 
  ตอนที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน ได้แก่ สภาพแวดล้อม
การท างาน ความผูกพันต่องาน ทัศนคติ ความเครียดจากภาระงาน ความเหงาในที่ท างาน ความสุข
ตามอัตวิสัย และความพึงพอใจในงาน วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และการหาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
  ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และการหาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis)  
 เนื่องจากผู้วิจัยต้องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระหลายตัวแปร ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมการท างาน ความผูกพันต่องาน ทัศนคติ ความเครียดจากภาระงาน ความเหงาในที่
ท างาน ความสุขตามอัตวิสัย และความพึงพอใจในงาน กับตัวแปรตาม 1 ตัวแปร คือ ประสิทธิภาพ
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การท างานจากท่ีบ้าน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression) ซึ่งเป็นเครื่องมือทางสถิติที่อาศัยความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างตัวแปรมาใช้ในการ
ท านาย โดยเมื่อทราบค่าตัวแปรหนึ่งก็สามารถท านายอีกตัวแปรหนึ่งได้ สามารถเขียนให้อยู่ในรูป
สมการเชิงเส้นตรงหรือสมการพยากรณ์ ดังนี้ 
 

Ý = b0 + b1x1 + b2x2 + … + bkxk 
 

       เมื่อ    Ý    คือ    ค่าของตัวแปรตาม  
      xi    คือ    ค่าของตัวแปรอิสระแต่ละตัว 
       b0   คือ    ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์  
      bi    คือ    ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) ของ
     ตัวแปรอิสระ xi แต่ละตัว 
      k    คือ    จ านวนตัวแปรอิสระในสมการถดถอย 
 

 

 



 

บทที่ 4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่มีค าตอบครบถ้วนและ
สมบูรณ์ จ านวน 150 ชุด ซึ่งคิดเป็นอัตราตอบกลับ 100% โดยมีค่าความเท่ียงของตัวแปรแต่ละด้าน 
อยู่ในช่วง 0.757 0.912 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ (Nunnally, 1978) จึงสามารถน าผลลัพธ์ไปวิเคราะห์
ในขั้นต่อไป ทั้งนี้ สถิติเชิงพรรณนาที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบ
สมมติฐาน คือ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Linear Regression) ผู้วิจัยได้
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ทดสอบสมมติฐาน และน าเสนอผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การ
แจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ เพื่ออธิบายถึงลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน 
และอุปกรณ์ท่ีใช้ท างานจากท่ีบ้าน โดยสามารถสรุปได้ตามตารางและค าอธิบาย ดังต่อไปนี้ 
 

ตารางที่ 4.1: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 77 51.3 
หญิง 73 48.7 

รวม 150 100 

 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ซึ่งมีจ านวน 77 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 51.3 และ รองลงมา คือ เพศหญิง มีจ านวน 73 ราย คิดเป็นร้อยละ 48.7 
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ตารางที่ 4.2: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 21 ปี 0 0.0 
21-30 ปี 49 32.7 
31-40 ปี 68 45.3 
41-50 ปี 22 14.7 
51-60 ปี 8 5.3 
61 ปี ขึ้นไป 3 2.0 

รวม 150 100 

 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี ซึ่งมีจ านวน 68 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 45.3 รองลงมา คือ อายุ 21-30 ปี มีจ านวน 49 ราย คิดเป็นร้อยละ 32.7 อายุ 41-50 
ปี มีจ านวน 22 ราย คิดเป็นร้อยละ 14.7 อายุ 51-60 ปี มีจ านวน 8 ราย คิดเป็นร้อยละ 5.3 อายุ 61 
ปี ขึ้นไป มีจ านวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.0 ตามล าดับ และไม่มีผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุต่ ากว่า 
21 ปี เข้าร่วมการตอบแบบสอบถามนี้ 
 
ตารางที่ 4.3: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี 9 6.0 
ระดับปริญญาตรี 125 83.3 
สูงกว่าระดับปริญญาตรี 16 10.7 

รวม 150 100 

 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ซึ่งมี
จ านวน 125 ราย คิดเป็นร้อยละ 83.3 รองลงมา คือ สูงกว่าระดับปริญญาตรี มีจ านวน 16 ราย คิด
เป็นร้อยละ 10.7 และต่ ากว่าระดับปริญญาตรี มีจ านวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 6.0 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.4: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 15,001 บาท 18 12.0 
15,001-30,000 บาท 43 28.7 
30,001-45,000 บาท 58 38.7 
45,001-60,000 บาท 22 14.7 
60,001 บาท ขึ้นไป 9 6.0 

รวม 150 100 
 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001-
45,000 บาท ซึ่งมีจ านวน 58 ราย คิดเป็นร้อยละ 38.7 รองลงมา คือ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-
30,000 บาท มีจ านวน 43 ราย คิดเป็นร้อยละ 28.7 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 45,001-60,000 บาท มี
จ านวน 22 ราย คิดเป็นร้อยละ 14.7 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 15,001 บาท มีจ านวน 18 ราย คิด
เป็นร้อยละ 12.0 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 60,001 บาท ขึ้นไป มีจ านวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 6 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.5: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 

ผู้บริหาร 2 1.3 
เลขานุการ 3 2.0 
ผู้จัดการ 2 1.3 
หัวหน้า 4 2.7 
พนักงานฝ่ายขาย 20 13.3 
พนักงานฝ่ายบัญชี 22 14.7 
พนักงานฝ่ายธุรการ 20 13.3 
พนักงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 7 4.7 
พนักงานฝ่ายไอที 11 7.3 
พนักงานฝ่ายการตลาด 17 11.3 
พนักงานฝ่ายจัดซื้อ 13 8.7 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ): จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 

พนักงานแพ็คสินค้า 12 8.0 
พนักงานรับโทรศัพท์ 9 6.0 
วิศวกร 7 4.7 
อ่ืน ๆ 1 0.7 

รวม 150 100 

 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานในต าแหน่งพนักงานฝ่ายบัญชี 
ซึ่งมีจ านวน 22 ราย คิดเป็นร้อยละ 14.7 รองลงมา คือ พนักงานฝ่ายขาย และพนักงานฝ่ายธุรการ มี
จ านวน 20 ราย คิดเป็นร้อยละ 13.3 พนักงานฝ่ายการตลาด มีจ านวน 17 ราย คิดเป็นร้อยละ 11.3 
พนักงานฝ่ายจัดซื้อ มีจ านวน 13 ราย คิดเป็นร้อยละ 8.7 พนักงานแพ็คสินค้า มีจ านวน 12 ราย คิด
เป็นร้อยละ 8.0 พนักงานฝ่ายไอที มีจ านวน 11 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.3 พนักงานรับโทรศัพท์ มี
จ านวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 6.0 พนักงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และวิศวกร มีจ านวน 7 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 4.7 หัวหน้า มีจ านวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.7 เลขานุการ มีจ านวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 
2.0 ผู้จัดการ และผู้บริหาร มีจ านวน 2 ราย คิดเป็นร้อยละ 1.3 และต าแหน่งงานอ่ืน ๆ มีจ านวน 1 
ราย คิดเป็นร้อยละ 0.7 ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.6: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาการท างานใน   
องค์กรปัจจุบัน 

 
ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี 6 4.0 
1-5 ปี 91 60.7 
6-10 ปี 36 24.0 
มากกว่า 10 ปี 17 11.3 

รวม 150 100 

 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างานในองค์กร
ปัจจุบัน 1-5 ปี ซึ่งมีจ านวน 91 ราย คิดเป็นร้อยละ 60.7 รองลงมา คือ 6 10 ปี มีจ านวน 36 ราย 
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คิดเป็นร้อยละ 24.0 มากกว่า 10 ปี มีจ านวน 17 ราย คิดเป็นร้อยละ 11.3 และน้อยกว่า 1 ปี มี
จ านวน 6 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.0 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.7: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอุปกรณ์ท่ีใช้ท างานจากที่บ้าน 
 

อุปกรณ์ที่ใช้ท างานจากที่บ้าน จ านวน ร้อยละ 

คอมพิวเตอร์แบบตั้งโต๊ะ 21 3.4 
โน้ตบุ๊กคอมพิวเตอร์ 111 18.0 

แท็บเล็ต 65 10.6 
มือถือสมาร์ตโฟน 99 16.1 
เครื่องพิมพ์เอกสาร 50 8.1 
เครื่องสแกนเอกสาร 22 3.6 
โต๊ะท างานและเก้าอ้ีท างาน 43 7.0 
อินเทอร์เน็ต 102 16.6 
เครื่องเขียน 74 12.0 
กระดาษพิมพ์งาน 13 2.1 
หูฟัง 16 2.6 
อ่ืน ๆ 0 0.0 

รวม 616 100 

 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใช้โน้ตบุ๊กคอมพิวเตอร์ในการท างาน
จากที่บ้าน ซึ่งมีจ านวน 111 ราย คิดเป็นร้อยละ 18.0 รองลงมา คือ อินเทอร์เน็ต มีจ านวน 102 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 16.6 มือถือสมาร์ตโฟน มีจ านวน 99 ราย คิดเป็นร้อยละ 16.1 เครื่องเขียน มีจ านวน 
74 ราย คิดเป็นร้อยละ 12.0 แท็บเล็ต มีจ านวน 65 ราย คิดเป็นร้อยละ 10.6 เครื่องพิมพ์เอกสาร มี
จ านวน 50 ราย คิดเป็นร้อยละ 8.1 โต๊ะท างานและเก้าอ้ีท างาน มีจ านวน 43 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.0 
เครื่องสแกนเอกสาร มีจ านวน 22 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.6 คอมพิวเตอร์แบบตั้งโต๊ะ มีจ านวน 21 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 3.4 หูฟัง มีจ านวน 16 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.6 กระดาษพิมพ์งาน มีจ านวน 13 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 2.1 ตามล าดับ และไม่มีผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้อุปกรณ์อ่ืน ๆ นอกเหนือจากอุปกรณ์
ข้างต้นในการท างานจากที่บ้าน  
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4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของ   
      พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เพื่ออธิบายถึงข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบด้วย สภาพแวดล้อมการท างาน ความผูกพันต่อ
งาน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมทางกายภาพ ด้านการมีส่วนร่วมทางอารมณ์ และด้านการมีส่วน
ร่วมทางปัญญา ทัศนคติ ความเครียดจากภาระงาน ความเหงาในที่ท างาน ความสุขตามอัตวิสัย และ
ความพึงพอใจในงาน โดยสามารถสรุปได้ตามตารางและค าอธิบาย ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน 

 

สภาพแวดล้อมการท างาน    S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานแก่   
    ท่าน 

4.31 0.794 มากที่สุด 

2. ผู้บังคับบัญชาคาดหวังกับการท างานของท่านอย่างสม 
    เหตุสมผล 

3.92 0.650 มาก 

3. ท่านและเพ่ือนร่วมงานเชื่อฟังผู้บังคับบัญชาโดยตรง 4.03 0.831 มาก 
4. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรับผิดชอบต่อพนักงานของเขา 3.82 0.795 มาก 
5. ท่านได้รับการอบรมเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 3.83 0.712 มาก 
6. ท่านได้รับการอบรมเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 4.03 0.741 มาก 
7. ท่านจัดการเวลาท างานของท่านได้ดี 4.00 0.742 มาก 
8. สภาพแวดล้อมการท างานของบริษัทตรงตามความ 
    คาดหวังของท่าน 

3.93 0.739 มาก 

9. เพ่ือนร่วมงานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 3.94 0.726 มาก 
10. หัวหน้างานของท่านสามารถแก้ปัญหาหรือความ 
     ขัดแย้งที่พบในการท างาน 

4.01 0.746 มาก 

11. หัวหน้างานของท่านมีทักษะการจัดการที่ดีและมีความ 
     เชี่ยวชาญในวิชาชีพ 

3.89 0.700 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน 
 

สภาพแวดล้อมการท างาน    S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
12. การสื่อสารระหว่างท่านและผู้บังคับบัญชาเป็นไปอย่าง 
     ราบรื่น 

3.95 0.736 มาก 

13. ท่านพอใจกับการจัดการทรัพยากรบุคคลและการ 
     สื่อสารระหว่างพนักงาน 

3.84 0.733 มาก 

รวม 3.96 0.394 มาก 

 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการ
ท างานโดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96) และเม่ือพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานแก่ท่าน (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.31) รองลงมา คือ ท่านและเพ่ือนร่วมงานเชื่อฟังผู้บังคับบัญชาโดยตรง และท่านได้รับการ
อบรมเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03) หัวหน้างานของท่านสามารถ
แก้ปัญหาหรือความขัดแย้งที่พบในการท างาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01) ท่านจัดการเวลาท างานของท่าน
ได้ดี (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00) การสื่อสารระหว่างท่านและผู้บังคับบัญชาเป็นไปอย่างราบรื่น (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.95) เพ่ือนร่วมงานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94) สภาพแวดล้อมการ
ท างานของบริษัทตรงตามความคาดหวังของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93) ผู้บังคับบัญชาคาดหวังกับ
การท างานของท่านอย่างสมเหตุสมผล (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92) หัวหน้างานของท่านมีทักษะการจัดการ
ที่ดีและมีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89) ท่านพอใจกับการจัดการทรัพยากรบุคคล
และการสื่อสารระหว่างพนักงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84) ท่านได้รับการอบรมเพ่ือความก้าวหน้าใน
อาชีพ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรับผิดชอบ
ต่อพนักงานของเขา (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82)   
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ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทาง
กายภาพ 

 

การมีส่วนร่วมทางกายภาพ    S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ท่านตั้งใจท างานที่รับผิดชอบให้ดีที่สุด 4.37 0.782 มากที่สุด 
2. ท่านทุ่มเทเต็มที่กับงานของท่าน 3.95 0.622 มาก 
3. ท่านทุ่มเทแรงกายให้กับการท างานมาก 3.91 0.732 มาก 
4. ท่านพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้ท างานได้ดี 3.99 0.875 มาก 
5. ท่านพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานของท่านส าเร็จ 3.77 0.716 มาก 
6. ท่านทุ่มเทแรงกายแรงใจกับงานมาก 4.09 0.827 มาก 

รวม 4.01 0.445 มาก 
 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่องาน 
ด้านการมีส่วนร่วมทางกายภาพโดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01) และ
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านตั้งใจท างานที่รับผิดชอบให้ดีที่สุด (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.37) รองลงมา คือ ท่านทุ่มเทแรงกายแรงใจกับงานมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09) ท่าน
พยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้ท างานได้ดี (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99) ท่านทุ่มเทเต็มที่กับงานของท่าน 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95) ท่านทุ่มเทแรงกายให้กับการท างานมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ท่านพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานของท่านส าเร็จ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77) 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทาง

อารมณ ์ 
 

การมีส่วนร่วมทางอารมณ์    S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ท่านมีความกระตือรือร้นในการงาน 4.07 0.828 มาก 
2. ท่านรู้สึกมีก าลังใจในการท างาน 3.77 0.569 มาก 
3. ท่านสนใจงานของท่าน 3.87 0.753 มาก 
4. ท่านภูมิใจในงานของท่าน 4.12 0.802 มาก 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วม
ทางอารมณ์  

 

การมีส่วนร่วมทางอารมณ์    S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

5. ท่านรู้สึกดีกับงานของท่าน 3.93 0.734 มาก 
6. ท่านตื่นเต้นกับงานของท่าน 3.99 0.695 มาก 

รวม 3.96 0.360 มาก 

 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่องาน 
ด้านการมีส่วนร่วมทางอารมณ์โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96) และ
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านภูมิใจในงานของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12) 
รองลงมา คือ ท่านมีความกระตือรือร้นในการงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07) ท่านตื่นเต้นกับงานของท่าน 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99) ท่านรู้สึกดีกับงานของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93) ท่านสนใจงานของท่าน 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ท่านรู้สึกมีก าลังใจในการท างาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.77)  
 

ตารางที่ 4.11: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทาง
ปัญญา 

 

การมีส่วนร่วมทางปัญญา    S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. จิตใจของท่านจดจ่ออยู่กับงาน 4.20 0.803 มาก 
2. ท่านให้ความส าคัญกับงานของท่านเป็นอย่างมาก 3.91 0.745 มาก 
3. ท่านให้ความใส่ใจกับงานของท่านเป็นอย่างมาก 3.92 0.764 มาก 
4. ท่านหมกมุ่นอยู่กับงานของท่าน 4.07 0.833 มาก 
5. ท่านจดจ่อกับงานของท่าน 4.00 0.751 มาก 
6. ท่านทุ่มเทความเอาใจใส่งานของท่านเป็นอย่างมาก 4.03 0.755 มาก 

รวม 4.02 0.448 มาก 
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 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่องาน 
ด้านการมีส่วนร่วมทางปัญญาโดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02) และเม่ือ
พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ จิตใจของท่านจดจ่ออยู่กับงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20) 
รองลงมา คือ ท่านหมกมุ่นอยู่กับงานของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07) ท่านทุ่มเทความเอาใจใส่งาน
ของท่านเป็นอย่างมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03) ท่านจดจ่อกับงานของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00) ท่าน
ให้ความใส่ใจกับงานของท่านเป็นอย่างมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ท่าน
ให้ความส าคัญกับงานของท่านเป็นอย่างมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91) 
 
ตารางที่ 4.12: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยทัศนคติ  
 

ทัศนคติ    S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. การท างานจากท่ีบ้านช่วยให้ท่านสามารถปรับปรุงผล  
   การปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 

4.55 0.619 มากที่สุด 

2. การท างานจากท่ีบ้านช่วยให้ท่านประหยัดเวลา 4.15 0.639 มาก 
3. การท างานจากท่ีบ้านช่วยปรับปรุงสมดุลชีวิตในการ 
   ท างานของท่าน 

4.19 0.642 มาก 

4. การท างานจากท่ีบ้านท าให้สุขภาพอนามัยของท่านดีขึ้น 4.18 0.751 มาก 
5. การท างานจากท่ีบ้านช่วยลดความเครียดของท่าน 4.24 0.702 มากที่สุด 
6. การท างานจากท่ีบ้านท าให้ท่านมีความยืดหยุ่นในการ 
   ท างาน 

4.18 0.666 มาก 

7. การท างานจากท่ีบ้านท าให้ท่านมีค่าใช้จ่ายลดลง 4.20 0.635 มาก 
8. ท่านรู้สึกปลอดภัยมากข้ึนเมื่อท างานจากที่บ้าน 4.29 0.710 มากที่สุด 
9. การท างานจากท่ีบ้านท าให้สิ่งแวดล้อมดีข้ึน 4.19 0.628 มาก 
10. การท างานจากท่ีบ้านช่วยลดสิ่งรบกวนท าให้ท่านมี 
     สมาธิในการท างาน 

4.11 0.574 มาก 

รวม 4.22 0.425 มากที่สุด 
 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคตโิดยรวม
ทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การท างานจากที่บ้านช่วยให้ท่านสามารถปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 
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(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55) รองลงมา คือ ท่านรู้สึกปลอดภัยมากขึ้นเมื่อท างานจากท่ีบ้าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.29) การท างานจากที่บ้านช่วยลดความเครียดของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24) การท างานจากที่บ้าน
ท าให้ท่านมีค่าใช้จ่ายลดลง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20) การท างานจากที่บ้านช่วยปรับปรุงสมดุลชีวิตใน
การท างานของท่าน และการท างานจากที่บ้านท าให้สิ่งแวดล้อมดีข้ึน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19) การ
ท างานจากที่บ้านท าให้สุขภาพอนามัยของท่านดีขึ้น และการท างานจากที่บ้านท าให้ท่านมีความ
ยืดหยุ่นในการท างาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18) การท างานจากท่ีบ้านช่วยให้ท่านประหยัดเวลา (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.15) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การท างานจากที่บ้านช่วยลดสิ่งรบกวนท าให้ท่านมีสมาธิ
ในการท างาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11) 
 
ตารางที่ 4.13: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยความเครียดจากภาระงาน 
 

ความเครียดจากภาระงาน    S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ท่านรู้สึกว่า ท่านได้รับความช่วยเหลือในการท างาน  
    ค่อนข้างจ ากัด 

2.44 0.908 น้อย 

2. ท่านคิดว่า เพ่ือนร่วมงานของท่านขาดประสิทธิภาพใน 
   การท างาน 

2.81 0.910 ปานกลาง 

3. ท่านมีความรู้สึกถูกกดดันด้านเวลาในการท างาน 2.73 1.092 ปานกลาง 
4. ท่านมีความรับผิดชอบในจ านวนโครงการต่าง ๆ หรือ 
   จ านวนคนที่มากเกินไป 

2.67 0.994 ปานกลาง 

รวม 2.66 0.740 ปานกลาง 

 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดจากภาระ
งานโดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.66) และเมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านคิดว่า เพ่ือนร่วมงานของท่านขาดประสิทธิภาพในการท างาน 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.81) รองลงมา คือ ท่านมีความรู้สึกถูกกดดันด้านเวลาในการท างาน (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.73) ท่านมีความรับผิดชอบในจ านวนโครงการต่าง ๆ หรือจ านวนคนที่มากเกินไป (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.67) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ท่านรู้สึกว่า ท่านได้รับความช่วยเหลือในการท างาน
ค่อนข้างจ ากัด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.44) 
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ตารางที่ 4.14: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยความเหงาในที่ท างาน 
 

ความเหงาในที่ท างาน    S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. การท างานจากท่ีบ้านท าให้ท่านรู้สึกว่า ท่านไม่ได้เป็น   
    ส่วนหนึ่งของสังคมในการท างาน 

2.68 1.183 ปานกลาง 

2. การท างานจากท่ีบ้านท าให้ท่านไม่สามารถพูดคุย 
    เกี่ยวกับปัญหาการท างานในแต่ละวันกับเพ่ือน 
    ร่วมงานได้ 

2.67 1.059 ปานกลาง 

3. การท างานจากท่ีบ้านท าให้ท่านไม่สามารถแบ่งปัน 
    ความคิดเห็นส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน 

2.75 0.978 ปานกลาง 

4. การท างานจากท่ีบ้านท าให้ท่านไม่มีเพ่ือนในที่ท างาน 
    ที่สามารถใช้เวลาพักด้วยได้ 

2.69 0.970 ปานกลาง 

5. การท างานจากท่ีบ้านท าให้ท่านรู้สึกว่า ท่านไม่ได้เป็น 
    ส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนที่ท างานด้วยกัน 

2.47 0.849 น้อย 

6. เพ่ือนร่วมงานไม่ได้น าเอาปัญหาเกี่ยวกับการท างาน 
    มาเล่าให้ท่านฟัง เมื่อท่านท างานจากที่บ้าน 

2.55 0.872 น้อย 

รวม 2.63 0.772 ปานกลาง 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหงาในที่ท างาน
โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.63) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การท างานจากที่บ้านท าให้ท่านไม่สามารถแบ่งปันความคิดเห็นส่วนตัวกับ
เพ่ือนร่วมงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.75) รองลงมา คือ การท างานจากที่บ้านท าให้ท่านไม่มีเพ่ือนในที่
ท างานที่สามารถใช้เวลาพักด้วยได้ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.69) การท างานจากท่ีบ้านท าให้ท่านรู้สึกว่า 
ท่านไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของสังคมในการท างาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.68) การท างานจากท่ีบ้านท าให้ท่าน
ไม่สามารถพูดคุยเก่ียวกับปัญหาการท างานในแต่ละวันกับเพ่ือนร่วมงานได้ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.67) 
เพ่ือนร่วมงานไม่ได้น าเอาปัญหาเกี่ยวกับการท างานมาเล่าให้ท่านฟัง เมื่อท่านท างานจากที่บ้าน 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.55) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การท างานจากที่บ้านท าให้ท่านรู้สึกว่า ท่านไม่ได้
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพ่ือนที่ท างานด้วยกัน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.99) 
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ตารางที่ 4.15: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยความสุขตามอัตวิสัย 
 

ความสุขตามอัตวิสัย 
    S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ท่านคิดว่า ท่านมีชีวิตที่ใกล้เคียงกับอุดมคติของท่าน 3.97 0.867 มาก 
2. ท่านรู้สึกว่า ท่านมีสภาพชีวิตที่สมบูรณ์แบบ 3.71 0.738 มาก 
3. ท่านมีความสุขกับชีวิตของท่าน 4.08 0.799 มาก 
4. ท่านได้รับทุกสิ่งที่จ าเป็นในการด ารงชีวิตของท่าน 4.09 0.78 มาก 
5. หากย้อนเวลาไปได้ ท่านคิดว่าท่านจะไม่เปลี่ยนแปลง 
   อะไรทั้งสิ้น 

4.14 0.777 มาก 

รวม 4.00 0.461 มาก 

 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขตามอัตวิสัย
โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ หากย้อนเวลาไปได้ ท่านคิดว่าท่านจะไม่เปลี่ยนแปลงอะไรทั้งสิ้น (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.14) รองลงมา คือ ท่านได้รับทุกสิ่งที่จ าเป็นในการด ารงชีวิตของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09) ท่านมี
ความสุขกับชีวิตของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08) ท่านคิดว่า ท่านมีชีวิตที่ใกล้เคียงกับอุดมคติของท่าน 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ท่านรู้สึกว่า ท่านมีสภาพชีวิตที่สมบูรณ์แบบ 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71) 
 
ตารางที่ 4.16: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยความพึงพอใจในงาน 
 

ความพึงพอใจในงาน    S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. โดยทั่วไปแล้ว ท่านพอใจกับงานที่ท าอยู่ 3.95 0.817 มาก 
2. ท่านพบว่า งานของท่านน่าสนใจมาก 3.93 0.652 มาก 
3. งานปัจจุบันของท่านตรงกับความคาดหวังของท่าน 4.00 0.695 มาก 
4. งานปัจจุบันของท่านเป็นที่น่าพอใจ 3.92 0.863 มาก 
5. ท่านพอใจกับเงินเดือนและสิ่งจูงใจอ่ืน ๆ 4.01 0.755 มาก 
6. ท่านพอใจกับต าแหน่งงานปัจจุบันของท่าน 4.09 0.745 มาก 

รวม 3.98 0.391 มาก 
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 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน
โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านพอใจกับต าแหน่งงานปัจจุบันของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09) รองลงมา คือ 
ท่านพอใจกับเงินเดือนและสิ่งจูงใจอื่น ๆ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01) งานปัจจุบันของท่านตรงกับความ
คาดหวังของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00) โดยทั่วไปแล้ว ท่านพอใจกับงานที่ท าอยู่ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.95) ท่านพบว่า งานของท่านน่าสนใจมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ งาน
ปัจจุบันของท่านเป็นที่น่าพอใจ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92) 
 

4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน   
      บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก ่ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือ
อธิบายถึงข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยสามารถสรุปได้ตามตารางและค าอธิบาย ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.17: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงาน

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน    S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ในการท างานจากท่ีบ้าน ท่านเข้าใจเกณฑ์การประเมิน 
   ประสิทธิภาพการท างานขององค์กรของท่าน 

4.15 0.873 มาก 

2. ในการท างานจากท่ีบ้าน ท่านเข้าใจงานของท่านและ   
   วิธีการที่จะด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย 

3.87 0.638 มาก 

3. ในการท างานจากท่ีบ้าน ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่  
    เกิดข้ึนโดยไม่คาดคิดให้สามารถเสร็จลุล่วงได้ตามเวลา 
    ที่ก าหนด 

3.93 0.730 มาก 

4. ในการท างานจากท่ีบ้าน ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ 
   ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3.88 0.843 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.17 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 

ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน    S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

5. ในการท างานจากท่ีบ้าน ท่านปฏิบัติตามข้ันตอน 
   มาตรฐานในการท างาน 

3.89 0.747 มาก 

6. การท างานจากท่ีบ้านช่วยให้ท่านประสบความส าเร็จ  
   และบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่า 
   การท างานจากส านักงาน 

3.97 0.689 มาก 

7. การท างานจากท่ีบ้านมีประโยชน์ต่อการปรับปรุง 
   ประสิทธิภาพการท างานของท่าน 

4.07 0.677 มาก 

8. การท างานจากท่ีบ้านมีประโยชน์ในการปรับปรุง 
   ประสิทธิภาพการท างานของทุกคนในบริษัท 

3.83 0.737 มาก 

รวม 3.95 0.403 มาก 

 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ท างานจากที่บ้านโดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95) และเม่ือพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ในการท างานจากท่ีบ้าน ท่านเข้าใจเกณฑ์การประเมิน
ประสิทธิภาพการท างานขององค์กรของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15) รองลงมา คือ การท างานจากที่
บ้านมีประโยชน์ต่อการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07) การท างาน
จากที่บ้านช่วยให้ท่านประสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าการ
ท างานจากส านักงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97) ในการท างานจากที่บ้าน ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนโดยไม่คาดคิดให้สามารถเสร็จลุล่วงได้ตามเวลาที่ก าหนด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93) ในการท างาน
จากที่บ้าน ท่านปฏิบัติตามข้ันตอนมาตรฐานในการท างาน ในการท างานจากท่ีบ้าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.89) ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.88) ในการท างานจากท่ีบ้าน ท่านเข้าใจงานของท่านและวิธีการที่จะด าเนินงานให้บรรลุ
เป้าหมาย (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การท างานจากท่ีบ้านมีประโยชน์ใน
การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของทุกคนในบริษัท (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83) 
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4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิง
เส้นพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) มีผลการวิเคราะห์และความหมายของ
สัญลักษณ์ต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
 Sig.   หมายถึง ระดับนัยส าคัญ 
 R2     หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ซึ่งแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
  S.E.  หมายถึง ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  B  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในสมการที่เขียน  
             ในรูปคะแนนดิบ 
  ß หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 
  t  หมายถึง ค่าสถิติท่ีใช้การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับค่าเฉลี่ยของสมการแต่ละ 
             ค่าท่ีอยู่ในสมการ 
      Tolerance หมายถึง ค่าที่สภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
 VIF  หมายถึง ค่าที่สภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
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ตารางที่ 4.18: การวิเคราะห์แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณของปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจัย 
ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน 

S.E. B ß t Sig. Tolerance VIF 
ค่าคงที ่ 0.246 0.545  2.217 0.028   
สภาพแวดล้อมการท างาน 0.086 0.180 0.176 2.090 0.038* 0.240 4.165 
ความผูกพันต่องาน        
- การมีส่วนร่วมทางกายภาพ 0.075 -0.113 -0.125 -1.509 0.134 0.250 4.006 
- การมีส่วนร่วมทางอารมณ ์ 0.084 0.105 0.094 1.251 0.213 0.303 3.295 
- การมีส่วนร่วมทางปัญญา 0.068 0.201 0.224 2.972 0.003* 0.302 3.309 
ทัศนคติ  0.074 0.271 0.286 3.676 0.000* 0.283 3.530 
ความเครียดจากภาระงาน 0.050 -0.023 -0.043 -0.465 0.642 0.202 4.950 
ความเหงาในที่ท างาน 0.048 -0.106 -0.203 -2.200 0.029* 0.200 4.998 
ความสุขตามอัตวิสยั 0.070 0.216 0.248 3.079 0.003* 0.264 3.788 
ความพึงพอใจในงาน 0.070 0.064 0.062 0.906 0.367 0.366 2.733 
R2 = 0.761, F = 49.437, *p < 0.05  
 

 ผลจากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานจากท่ีบ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ได้แก่ สภาพแวดล้อมการท างาน (Sig. = 0.038) ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทาง
ปัญญา (Sig. = 0.003) ทัศนคติ (Sig. = 0.000) และความสุขตามอัตวิสัย (Sig. = 0.003) ส่วนความ
เหงาในที่ท างาน (Sig. = 0.029) มีผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในขณะที่ปัจจัยที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางกายภาพ
และทางปัญญา ความเครียดจากภาระงาน และความพึงพอใจในงาน 
 เมื่อพิจารณาน้ าหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจาก
ที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า ทัศนคติ (ß = 0.286) มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด รองลงมา 
คือ ความสุขตามอัตวิสัย (ß = 0.248) ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางปัญญา (ß = 0.224) 
และสภาพแวดล้อมการท างาน (ß = 0.176) ตามล าดับ โดยความเหงาในที่ท างานเป็นเพียงปัจจัย
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เดียวที่มผีลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านในทิศทางตรงกันข้าม (ค่า ß ติดลบ) กล่าวคือ ความ
เหงาในที่ท างานที่เพ่ิมขึ้นส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านลดลงได้  
 นอกจากนี้ สัมประสิทธิ์การก าหนด (R2 = 0.761) แสดงให้เห็นว่า อิทธิพลของปัจจัย
สภาพแวดล้อมการท างาน ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางปัญญา ทัศนคติ ความเหงาในที่
ท างาน และความสุขตามอัตวิสัยมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร คิดเป็นร้อยละ 76.1 ที่เหลืออีกรอ้ยละ 23.9 เป็นผลสืบเนื่องจากตัวแปรอื่นท่ี
ไม่ได้น ามาศึกษา 
 เมื่อตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กัน ท าให้เงื่อนไขของการวิเคราะห์ความถดถอยที่ว่า ตัว
แปรอิสระทุกตัวต้องเป็นอิสระกันไม่เป็นจริง จึงท าให้เกิดปัญหาที่เรียกว่า Multicollinearity ซึ่งการ
เกิดปัญหา Multicollinearity จะท าให้สัมประสิทธิ์ความถดถอยเปลี่ยนไป เมื่อมีตัวแปรอิสระใน
สมการเพ่ิมข้ึน และท าให้สัมประสิทธิ์ความถดถอยมีเครื่องหมายตรงกันข้ามกับท่ีควรจะเป็น (กัลยา 
วานิชย์บัญชา, 2546) ดังนั้น ก่อนน าตัวแปรอิสระใด ๆ เข้าสู่สมการถดถอยควรพิจารณารายละเอียด
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระก่อนว่า แต่ละตัวมีความสัมพันธ์กันมากน้อยเพียงใด โดยใช้วิธีการ
ตรวจสอบค่า Variance Inflation Factor (VIF) และค่า Tolerance ของตัวแปรอิสระ 
 จากการตรวจสอบ Multicollinearity จากค่า Variance Inflation Factor (VIF) พบว่า 
ค่า VIF ของตัวแปรอิสระมีค่าตั้งแต่ 2.733 4.998 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปรอสิระมี
ความสัมพันธ์กันอย่างไม่มีนัยส าคัญ (Zikmund, Babin, Carr & Griffin, 2013, p. 590) และจาก
การค านวณค่า Tolerance พบว่า ค่า Tolerance ของตัวแปรอิสระ มีค่าตั้งแต ่0.202 0.366 ซึ่งมี
ค่าสูงกว่าเกณฑ์ขั้นต่ า คือ มากกว่า 0.10 (วรรณี หิรัญญากร, 2546) แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มี
ความสัมพันธ์กัน 
 จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ (Independent 
Variables) 7 ด้าน ได้แก่ สภาพแวดล้อมการท างาน (X1) ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทาง
กายภาพ (X2) ด้านการมีส่วนร่วมทางอารมณ์ (X3) ด้านการมีส่วนร่วมทางปัญญา (X4) ทัศนคติ (X5) 
ความเครียดจากภาระงาน (X6) ความเหงาในที่ท างาน (X7) ความสุขตามอัตวิสัย (X8) ความพึงพอใจ
ในงาน (X9) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร (Y) สามารถเขียนให้อยู่ในรูปสมการเชิงเส้นตรงที่ได้จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิง
เส้นพหุคูณ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ0.05 เพ่ือท านายประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ได้ดังนี้ 
 

Ý = -0.545 + 0.180 (X1) + 0.201 (X4) + 0.271 (X5) + 0.216 (X8) 

 



53 

ความผูกพันต่องาน  
 
 
 
 

การมีส่วนร่วมทางกายภาพ (ß = -0.125, Sig. = 0.134) 

การมีส่วนร่วมทางอารมณ์ (ß = 0.094, Sig. = 0.213) 

 จากสมการเชิงเส้นตรงดังกล่าว แสดงให้เห็นว่า ค่าสัมประสิทธิ์ (B) ของสภาพแวดล้อมการ
ท างานเท่ากับ 0.180 ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางปัญญา เท่ากับ 0.201 ทัศนคติ 
เท่ากับ 0.271 และความสุขตามอัตวิสัย เท่ากับ 0.216 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์เป็นบวก ถือว่า มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน 
อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยไม่ได้น าตัวแปรความเหงาในที่ท างานมาสร้างสมการเชิงเส้นตรง เนื่องจากค่า VIF 
ของตัวแปรดังกล่าวมีค่าค่อนข้างสูง ซ่ึงอาจท าให้ผลการวิเคราะห์จากสมการคาดเคลื่อนจากความเป็น
จริงได้ ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณเพ่ือทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปดังภาพที่ 4.1 
 
ภาพที่ 4.1: สรุปผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณของปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
  
 

การมีส่วนร่วมทางปัญญา (ß = 0.224, Sig. = 0.003*) 

    *  หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิต ิ0.05 
 หมายถึง มีผล/มีอิทธิพล 
 หมายถึง ไม่มีผล/ไม่มีอิทธิพล 

ทัศนคติ (ß = 0.286, Sig. = 0.000*) 

สภาพแวดล้อมการท างาน (ß = 0.176, Sig. = 0.038*) 

ความพึงพอใจในงาน (ß = 0.062, Sig. = 0.367) 

ความสุขตามอัตวิสัย (ß = 0.248, Sig. = 0.003) 

ประสิทธิภาพ 
การท างาน 
จากที่บ้าน 

ความเครียดจากภาระงาน (ß = -0.043, Sig. = 0.642) 

ความเหงาในที่ท างาน (ß = -0.203, Sig. = 0.029*) 
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 จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ ได้ผลสรุปว่า ปัจจัยที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ สภาพแวดล้อมการท างาน ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางปัญญา 
ทัศนคต ิความเหงาในที่ท างานและความสุขตามอัตวิสัย 
 
4.5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 จากผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการ
ทดสอบสมมติฐานได้ดังต่อไปนี้  
 
ตารางที่ 4.19: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน

ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1. สภาพแวดล้อมการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน  
   จากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

2. ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางกายภาพมีผลต่อ 
   ประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงาบริษัทเอกชน   
   ในกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3. ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางอารมณ์มีผลต่อ 
   ประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงานบริษัทเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

4. ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางปัญญามีผลต่อ 
   ประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงานบริษัทเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

5. ทัศนคติมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงาน 
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

6. ความเครียดจากภาระงานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน  
   จากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.19 (ต่อ): สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่
บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

 
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

7. ความเหงาในที่ท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ี 
   บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

ยอมรับสมมติฐาน 

8. ความสุขตามอัตวิสัยมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้าน 
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

9. ความพึงพอใจในงานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้าน 
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
 

 



 

บทที่ 5  
การอภิปรายผล 

 
 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีการศึกษาปัจจัย 7 ด้าน ได้แก่ สภาพแวดล้อมการท างาน ความผูกพันต่องาน 
ทัศนคต ิความเครียดจากภาระงาน ความเหงาในที่ท างาน ความสุขตามอัตวิสัย และความพึงพอใจใน
งาน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 150 ตัวอย่าง และใช้การ
การแจกแจงความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา และใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS Version 29 ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน โดยสามารถสรุป
ผลการวิจัยได้ดังนี้  
 
5.1 สรุปผลการวิจัย  
 5.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่าง 150 คน พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 31 40 ปี ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 45,000 บาท และส่วนใหญ่ท างานในต าแหน่งพนักงานฝ่ายบัญชี มี
ระยะเวลาท างานในองค์กรปัจจุบัน 1 5 ปี และใช้โน้ตบุ๊กคอมพิวเตอร์เป็นอุปกรณ์ในการท างานจาก
ที่บ้านเป็นส่วนใหญ่ 
 5.1.2 ระดับความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้าน
ของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความเห็นด้วยในระดับ
มากที่สุดกับทัศนคติ ให้ระดับความเห็นด้วยในระดับมากกับสภาพแวดล้อมการท างาน ความผูกพันต่อ
งานด้านการมีส่วนร่วมทางกายภาพ ความผูกพันต่องานด้านการมีส่วนร่วมทางอารมณ์ ความผูกพัน
ต่องานด้านการมีส่วนร่วมทางปัญญา ความสุขตามอัตวิสัย และความพึงพอใจในงาน และให้ระดับ
ความเห็นด้วยในระดับปานกลางกับความเครียดจากภาระงาน และความเหงาในที่ท างาน 
 5.1.3 ระดับความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความเห็นด้วยในระดับมากต่อ
ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน 
 5.1.4 ผลจากการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานจากท่ีบ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ได้แก่ สภาพแวดล้อมการท างาน ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางปัญญา ทัศนคติ 
ความเหงาในที่ท างาน และความสุขตามอัตวิสัย โดยความเหงาในที่ท างานเป็นเพียงปัจจัยเดียวที่มีผล
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เชิงลบต่อประสิทธิภาพการท างาน และเมื่อพิจารณาถึงระดับความสัมพันธ์ พบว่า ทัศนคติมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมากที่สุด รองลงมา 
คือ ความสุขตามอัตวิสัย ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางปัญญา และสภาพแวดล้อมการ
ท างาน ตามล าดับ ในขณะที่ ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางกายภาพและด้านการมีส่วน
ร่วมทางอารมณ์ ความเครียดจากภาระงาน และความพึงพอใจในงานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีการน าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาอ้างอิงเพ่ือประกอบการอภิปรายผลตาม
สมมติฐานที่ก าหนด โดยผลการอภิปรายเป็นดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 สภาพแวดล้อมการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า สภาพแวดล้อมการ
ท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซ่ึง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้ เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เกี่ยวข้องกับการท างานทีต่รงตามความต้องการของพนักงาน โดยมีช่อง
ทางการสื่อสารระหว่างพนักงาน เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาที่ดีมีประสิทธิภาพ รวมถึง
ผู้บังคับบัญชามีความรับผิดชอบและสามารถให้การสนับสนุนและช่วยเหลือพนักงานในแก้ปัญหาที่
เกิดข้ึนในการท างาน นอกจากนี้ ความสัมพันธ์และบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกันในหมู่พนักงาน
ท าให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกันในการท างานให้ส าเร็จอย่างราบรื่น ตลอดจนพนักงานได้รับการ
อบรมเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างต่อเนื่อง จึงท า
ให้สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชน โดยผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Alemu (2022) ทีพ่บว่า สภาพแวดล้อม
การท างานสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Zhenjing, Chupradit, Ku, Nassani & Haffar (2022) ที่พบว่า สภาพแวดล้อมในที่ท างานสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพการท างานทางอ้อม โดยสภาพแวดล้อมในที่ท างานสามารถกระตุ้นให้พนักงานเกิด
ความมุ่งม่ันต่องานและมุ่งม่ันต่อความส าเร็จ ซึ่งความมุ่งมั่นทั้งสองประการจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานในท้ายที่สุด 
 สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางกายภาพมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางกายภาพไมม่ีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของ
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พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้สาเหตุอาจ
มาจากการที่พนักงานไม่ได้อยู่ภายใต้การควบคุมของผู้บังคับบัญชาโดยตรงในระหว่างการท างานจากที่
บ้าน พนักงานจึงอาจจะไม่ได้แสดงความกระตือรือร้นหรือทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็มที่เพ่ือ
ประจักษ์แก่สายตาของผู้บังคับบัญชา จึงท าให้ระดับการทุ่มเท ความพยายาม หรือการมีส่วนร่วมทาง
กายภาพในการท างานที่ได้รับมอบหมายไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงาน  
โดยผลการศึกษานี้ไมส่อดคล้องกับงานวิจัยของ Makhanu & Mukanzi (2018) ทีพ่บว่า การมีส่วน
ร่วมทางกายภาพมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ และไม่สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Li & Bunchapattanasakda (2019) ทีพ่บว่า การมีส่วนร่วมทางกายภาพของพนักงาน
ที่แสดงออกผ่านพฤติกรรมการท างานมีความเกี่ยวเนื่องกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  
 สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางอารมณ์มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางอารมณ์ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ซึ่งสาเหตุอาจมา
จากการที่พนักงานสามารถแยกแยะอารมณ์ความรู้สึกส่วนตัวกับการท างานได้เป็นอย่างดี รวมถึง
พนักงานที่ได้รับอนุญาตให้ท างานจากที่บ้านอาจจะมีความรับผิดชอบต่อภาระงานที่ได้รับมอบหมาย
อยู่แล้ว จึงท าให้การมีส่วนร่วมทางอารมณ์ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน โดยผล
การศึกษานีไ้ม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Riaz, et al. (2021) ทีพ่บว่า การมีส่วนร่วมทางอารมณ์ช่วย
เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Almonani (2018) ที่
พบว่า การมีส่วนร่วมทางอารมณ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยการที่
พนักงานมีความตั้งใจท างานให้ส าเร็จตามหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่มีส่วนช่วยในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 
 สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางปัญญามีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางปัญญามีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ เนื่องจากผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความเอาใส่ใจกับงาน จดจ่อ หมกมุ่น และตั้งใจท างานตามที่ได้รับ
มอบหมาย และให้ความส าคัญกับงานที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างมากเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายตามที่
ก าหนด จึงท าให้การมีส่วนร่วมทางปัญญามีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Almonani (2018) ที่
พบว่า การมีส่วนร่วมทางปัญญาในด้านความเชื่อของพนักงานที่มีต่อองค์กร หัวหน้างาน และสภาพ
การท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษานี้ไม่สอดคล้อง
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กับงานวิจัยของ Wong & Lee (2011) ทีพ่บว่า การมีส่วนร่วมทางปัญญาที่เก่ียวกับความสนใจและ
การซึมซับลักษณะงานของพนักงานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 5 ทัศนคติมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ทัศนคตมิีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่
บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ เนื่องจาก
ผู้ตอบแบบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเชิงบวกต่อการท างานจากที่บ้าน โดยมีความคิดเห็นว่า 
การท างานจากท่ีบ้านก่อให้เกิดผลดีต่อชีวิตส่วนตัวและการท างานได้อย่างมาก เนื่องจากการท างานที่
บ้านท าให้พนักงานรู้สึกว่า ตนสามารถปรับปรุงผลการปฏิบัติให้ดีขึ้นได้ ช่วยปรับปรุงสมดุลชีวิตในการ
ท างานและท าให้มีความยืดหยุ่นในการท างาน รวมถึงช่วยลดสิ่งรบกวนท าให้มีสมาธิในการท างาน 
ตลอดจนสามารถช่วยให้ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายในการเดินทาง อีกท้ังยังช่วยลดความเครียด ท า
ให้พนักงานมีสุขภาพอนามัยที่ดีขึ้น และรู้สึกปลอดภัยมากขึ้นเมื่อท างานจากที่บ้าน โดยผลการศึกษานี้
สอดคล้องบางส่วนกับงานวิจัยของวิภาวี ลืมเนตร (2546) ทีศ่ึกษาทัศนคติใน 6 ด้าน ได้แก่ สถานที่
ท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความส าเร็จของงาน ความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน และการได้รับการยอมรับนับถือของพนักงาน และพบว่า ทัศนคติทั้ง 6 ด้านมี
ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Estacio & 
Cabrera (2018) ทีพ่บว่า ทัศนคติมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยทัศนคติในด้านแรงจูงใจและ
ความมุ่งม่ันในการท างานมีผลอย่างมากต่อประสิทธิภาพการท างาน  รองลงมา ได้แก่ ทัศนคติด้าน
พฤติกรรมของเพ่ือนร่วมงานและผู้น า ความพึงพอใจในงาน ความมุ่งมั่นในงาน และการฝึกอบรม 
 สมมติฐานที่ 6 ความเครียดจากภาระงานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความเครียดจากภาระ
งานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานรู้สึกว่า ไม่ได้รับแรงกระตุ้นหรือ
บทลงโทษจากผลลัพธ์ของงาน ความเครียดของพนักงานจึงไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
นอกจากนี้ พนักงานอาจจะได้รับความช่วยเหลือในการท างานจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน
เป็นอย่างดี หรือพนักงานอาจจะได้รับมอบหมายงานในปริมาณที่เหมาะสม ซึ่งท าให้พนักงานไม่มี
ความกดดันด้านเวลาในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย และท าให้ความเครียดจากภาระงานไมม่ีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยผลการศึกษานี้
ไมส่อดคล้องกับงานวิจัยของ Nawaz & Ansari (2017) ทีพ่บว่า ความเครียดจากภาระงานมี
ความสัมพันธ์เชิงลบต่อประสิทธิภาพงาน กล่าวคือ พนักงานที่มีความเครียดจากภาระงานสูงท าให้
ประสิทธิภาพงานลดลง และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ismail, et al.  (2015) ทีพ่บว่า 
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ความเครียดทางด้านกายภาพและความเครียดทางด้านจิตใจสามารถกระตุ้นให้เกิดประสิทธิภาพใน
การท างานได้ 
 สมมติฐานที่ 7 ความเหงาในที่ท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความเหงาในที่ท างานมี
ผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซ่ึง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้ เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่า การ
ท างานจากที่บ้านท าให้ขาดปฏิสัมพันธ์กับสังคมและเพ่ือนร่วมงาน และไม่สามารถพูดคุยเกี่ยวกับ
ปัญหาในที่ท างานกับเพ่ือนร่วมงานได้ การท างานจากที่บ้านท าให้พนักงานไม่สามารถแบ่งปันความ
คิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งส่งผลต่อการตอบสนองความต้องการทางจิตใจหรือแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงาน จึงท าให้ความรู้สึกเหงาในที่ท างานมีผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ozcelik & 
Barsade (2018) ทีพ่บว่า พนักงานที่รู้สึกโดดเดี่ยวจะมีความใส่ใจในงานลดลง ขาดแรงจูงใจในการ
ท างาน และขาดการแบ่งปันข้อมูลกับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง รวมถึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Uslu (2021) ทีพ่บว่า ความเหงาในที่ท างานส่งผลกระทบต่อสภาพจิตใจ
ของพนักงาน และส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานลดลงอย่างมาก 
 สมมติฐานที่ 8 ความสุขตามอัตวิสัยมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความสุขตามอัตวิสัยมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ก าหนดไว้ เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ตนมีความสุขกับชีวิต มี
สภาพชีวิตและสภาพจิตใจที่ดี รวมถึงได้รับทุกสิ่งที่จ าเป็นในการด ารงชีวิตแล้ว ซ่ึงอาจท าให้พนักงาน
ทุ่มเทกับงานได้เต็มที่ โดยผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kundi, et al. (2020) ที่พบว่า 
ความสุขตามอัตวิสัยส่งผลดีทางอ้อมประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Bryson, et al. (2015) ทีพ่บว่า ความสุขตามอัตวิสัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 9 ความพึงพอใจในงานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความพึงพอใจในงานไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ก าหนดไว้ ซึ่งอาจมีสาเหตุจากการที่พนักงานขาดความพึงพอใจในงานที่ท าอยู่หรือ
ต าแหน่งงานปัจจุบัน รวมถึงเงินเดือนหรือสิ่งจูงใจอ่ืน ๆ  อีกท้ังพนักงานอาจจะได้รับมอบหมายงานที่
ไม่น่าสนใจได้ท างานที่ไม่ตรงกับความคาดหวัง จึงท าให้ความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นส าคัญ
ในการปฏิบัติงานไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงาน โดยผลการศึกษานี้ไม่
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สอดคล้องกับงานวิจัยบางส่วนของ Abdulkhaliq & Mohammdali (2019) ทีพ่บว่า ความพึงพอใจ
ในงานด้านรางวัล ภาวะผู้น า และบรรยากาศการท างานภายในองค์กรเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Shaju & Durai (2017) 
พบว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานทั้งในระดับหัวหน้างานและพนักงาน 
 
5.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลไปใช้ 
 จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้  
 ทัศนคติมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มากที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับนโยบายการท างานจากท่ีบ้านของ
บริษัท เนื่องจากพนักงานบริษัทเอกชนมีความเห็นด้วยกับการท างานจากท่ีบ้านมีส่วนช่วยให้พนักงาน
สามารถปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น มากที่สุด รวมถึงควรก าหนดให้มีการสร้างวัฒนธรรมที่ดี
ภายในองค์กร เพื่อให้พนักงานเกิดทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร หน้าที่งาน และเพ่ือนร่วมงาน การที่พนักงาน
มีทัศนคติด้านลบย่อมเกิดผลเสียต่อองค์กร ผู้บริหารควรท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร
อย่างแท้จริง มีความยุติธรรมและเท่าเทียมต่อพนักงานทุกระดับ และสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
พนักงานอย่างเต็มศักยภาพ นอกจากนี้ ควรให้ความส าคัญกับการสร้างสมดุลชีวิตในการท างานให้แก่
พนักงาน ซึ่งจะช่วยให้พนักงานลดความเครียดมีสุขอนามัยที่ดีพร้อมในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 

ความสุขตามอัตวิสัยมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานครเป็นล าดับที่สอง ดังนั้น ผู้บริหารควรตระหนักถึงความสุขที่พนักงานได้รับจากการ
ท างาน ผู้บริหารสามารถเพ่ิมความสุขของพนักงานได้ด้วยการสร้างค่านิยมที่ดี หรือสร้างแนวทางการ
ด าเนินงานที่ชัดเจน เพ่ือลดความสับสนในการปฏิบัติงานและท าให้พนักงานมีความสุขในการท างาน 
อีกท้ังจัดสรรสวัสดิการหรือค่าตอบแทนที่เหมาะสมตามต าแหน่งงาน เพ่ือให้พนักงานได้รับสิ่งที่จ าเป็น
ต่อการด ารงชีวิต รวมถึงมีสภาพจิตใจที่ดี และมีความสุขในชีวิต ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานในท้ายที่สุด   
 ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางปัญญามีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้าน
ของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานครเป็นล าดับที่สาม ดังนั้น ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาแต่ละ
หน่วยงานควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน เปิดโอกาสให้พนักงานแสดง
ความคิดเห็น หรือให้โอกาสพนักงานแสดงศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ โดยมอบหมายภาระงานที่มี
ความท้าทายให้แก่พนักงาน ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความพยายาม จดจ่อ หมกมุ่น และตั้งใจท างาน
ด้วยความเอาใจใส่เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด มีการพัฒนารูปแบบการท างานใหม่ เพื่อให้
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พนักงานเกิดการพัฒนากระบวนการท างาน ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในท้ายที่สุด  
 สภาพแวดล้อมการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร เป็นล าดับที่สี่ โดยพนักงานเอกชนมีความเห็นด้วยมากที่สุดกับประเด็นที่ว่า บริษัท
ควรสรรหาหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาที่สามารถสนับสนุนให้ข้อมูลที่จ าเป็นเกี่ยวกับงานแก่
พนักงาน ดังนั้น ผู้บริหารควรพิจารณาคัดเลือกผู้บังคับบัญชาทีม่ีความรับผิดชอบ มีทักษะการจัดการที่
ดีและมีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ สามารถให้การสนับสนุนและช่วยเหลือพนักงานในแก้ปัญหาที่
เกิดข้ึนในขณะที่พนักงานท างานจากที่บ้านได้ รวมถึงควรสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริมให้
พนักงานสามารถท างานจากท่ีบ้านได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ โดยจัดหาเครื่องมือหรือสิ่งอ านวยความ
สะดวกที่เอ้ือต่อการท างาน อีกท้ังควรสร้างวัฒนธรรม สัมพันธภาพ และบรรยากาศการท างานที่ดี
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หน่วยงานและองค์กร และจัดให้มีช่องทางการติดต่อสื่อสารที่ดีมีประสิทธิภาพ
เพ่ือให้การประสานงานในทีมงานมีความรวดเร็วและราบรื่น นอกจากนี้ ควรจัดการฝึกการอบรม
พนักงานเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านและพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่าง
ต่อเนื่อง 
 
5.4 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้เป็นประโยชน์และสามารถขยายต่อไปในทัศนะที่กว้าง
ขึ้น ผู้วิจัยขอน าเสนอข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 5.4.1 การศึกษาวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาถึงตัวแปรอ่ืน ๆ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
จากที่บ้าน เช่น อิสระในงาน (Job Autonomy) วัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) รางวัล 
(Reward) การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training and Development) ความรู้และทักษะใน
งาน (Knowledge and Skills) และลักษณะนิสัยส่วนบุคคล (Personal Traits) เป็นต้น เพ่ือให้ได้
ข้อมูลเพ่ิมเติมที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาหรือปรับปรุงการบริหารบุคลากรขององค์กร 
 5.4.2 การศึกษาวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาเพ่ิมเติมถึงตัวแปรที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานจากที่บ้านจากการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ความผูกพันต่องาน ด้านการมีส่วนร่วมทางกายภาพและ
ด้านการมีส่วนร่วมทางปัญญา ความเครียดจากภาระงาน และความพึงพอใจในงาน เพ่ือให้ทราบถึง
สาเหตุที่ปัจจัยดังกล่าวไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ซึ่งข้อมูลดังกล่าวอาจเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาหรือปรับปรุงการบริหารบุคลากร
ขององค์กร 
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 5.4.3 การศึกษาวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มอาชีพที่นิยมท างาน
จากที่บ้านหรือมีลักษณะงานที่สอดรับกับการท างานจากที่บ้านอย่างเฉพาะเจาะจง เช่น พนักงานไอที 
นักเขียนโปรแกรม อนิเมเตอร์ กราฟิกดีไซเนอร์ พนักงานบัญชี พนักงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ นัก
วางแผนอีเว้นท์ และนักวางแผนภาษี เป็นต้น (Positioning, 2563 และ Herrity, 2023) เพ่ือให้ได้
ข้อมูลเชิงลึกที่สามารถบ่งบอกถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในแต่ละกลุ่มอาชีพ อันจะ
เป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการพัฒนาหรือปรับปรุงการบริหารบุคลากรขององค์กรให้เหมาะสมตาม
กลุ่มอาชีพได้ 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามงานวิจัย 

แบบสอบถาม  
เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 
 

 แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
จากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวิชา บธ. 715 การ
ค้นคว้าอิสระ ของนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้จะใช้เพ่ือการศึกษาวิจัยวิชาการเท่านั้น ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือ
จากท่านในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงและตรงไปตรงมา เพ่ือความสมบูรณ์ของ
ผลการวิจัย ซึ่งข้อมูลนี้ถือเป็นความลับจะไม่มีผลกระทบต่อผู้ให้ข้อมูลเป็นอันขาด 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านที่กรุณาเสียสละเวลาในการกรอกแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 

นักศึกษาปริญญาโท บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 
ค าถามคัดกรอง 
1. ปัจจุบันท่านอาศัยอยู่ในกรุงเทพมหานคร ใช่หรือไม่ 
  1. ใช่     2. ไมใ่ช่ (จบการตอบแบบสอบถาม) 
2. ปัจจุบันท่านท างานจากท่ีบ้าน หรือท่านเคยมีประสบการณ์การท างานจากที่บ้าน ใช่หรือไม่ 

 1. ใช่     2. ไมใ่ช่ (จบการตอบแบบสอบถาม)  

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลตามความเป็นจริงของท่าน (โปรดเลือกเพียง 1 
ตัวเลือก) 
1. เพศ 
  1. ชาย     2. หญิง 
2. อายุ 
  1. ต่ ากว่า 21 ปี    2. 21 - 30 ปี    

 3. 31 - 40 ปี     4. 41 - 50 ปี    
 5. 51 - 60 ปี     5. 61 ปี ขึ้นไป 
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3. ระดับการศึกษา 
  1. ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี   2. ระดับปริญญาตรี   

 3. สูงกว่าระดับปริญญาตรี 
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
  1. ต่ ากว่า 15,001 บาท   2. 15,001-30,000 บาท  

 3. 30,001 45,000 บาท   4. 45,001-60,000 บาท  
 5. 60,001 บาท ขึ้นไป  

5. ต าแหน่งงาน 
  1. ผู้บริหาร              2. เลขานุการ  

 3. ผู้จัดการ                        4. หัวหน้า  
 5. พนักงานฝ่ายขาย                         6. พนักงานฝ่ายบัญชี 
 7. พนักงานฝ่ายธุรการ                      8. พนักงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
 9. พนักงานฝ่ายไอที                         10. พนักงานฝ่ายการตลาด 
 11. พนักงานฝ่ายจัดซื้อ                     12. พนักงานแพ็คสินค้า                          
 13. พนักงานรับโทรศัพท์                   14. วิศวกร                        
 15. อื่น ๆ โปรดระบุ.......................... 

6. ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน 
           1. น้อยกว่า 1 ปี              2. 1 ปี-5 ปี  

 3. 6 ปี 10 ปี                        4. มากกว่า 10 ปี  
7. อุปกรณ์ท่ีใช้ท างานจากท่ีบ้าน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
           1. คอมพิวเตอร์แบบตั้งโต๊ะ             2. โน้ตบุ๊กคอมพิวเตอร์  

 3. แท็บเล็ต                           4. มือถือสมาร์ตโฟน 
 5. เครื่องพิมพ์เอกสาร                        6. เครื่องสแกนเอกสาร 
 7. โต๊ะท างานและเก้าอ้ีท างาน              8. อินเทอร์เน็ต 
 9. เครื่องเขียน                        10. กระดาษพิมพ์งาน 
 11. หูฟัง                              12. อ่ืน ๆ โปรดระบุ..................................     
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ตอนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดของท่านมากท่ีสุดเพียง
ช่องเดียว โดยก าหนดให้   
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด  4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย          เห็นด้วย 
มากที่สุด         น้อยที่สุด 

1. ทัศนคติ (Attitudes: AT)  

  1.1 การท างานจากที่บ้านช่วยให้ท่านสามารถปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
ให้ดียิ่งขึ้น 

5 4 3 2 1 

  1.2 การท างานจากที่บ้านช่วยให้ท่านประหยัดเวลา 5 4 3 2 1 

  1.3 การท างานจากที่บ้านช่วยปรับปรุงสมดุลชีวิตในการท างานของท่าน 5 4 3 2 1 

  1.4 การท างานจากที่บ้านท าให้สุขภาพอนามัยของท่านดีขึ้น 5 4 3 2 1 

  1.5 การท างานจากที่บ้านช่วยลดความเครียดของท่าน 5 4 3 2 1 

  1.6 การท างานจากที่บ้านท าให้ท่านมีความยืดหยุ่นในการท างาน 5 4 3 2 1 

  1.7 การท างานจากที่บ้านท าให้ท่านมีค่าใช้จ่ายลดลง 5 4 3 2 1 

  1.8 ท่านรู้สึกปลอดภัยมากขึ้นเมื่อท างานจากที่บ้าน 5 4 3 2 1 

  1.9 การท างานจากที่บ้านท าให้สิ่งแวดล้อมดีขึ้น 5 4 3 2 1 

  1.10 การท างานจากท่ีบ้านช่วยลดสิ่งรบกวนท าให้ท่านมีสมาธิในการ
ท างาน 

5 4 3 2 1 

2. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction: JS) 

 2.1 โดยทั่วไปแล้ว ท่านพอใจกับงานที่ท าอยู่ 5 4 3 2 1 

 2.2 ท่านพบว่า งานของท่านน่าสนใจมาก 5 4 3 2 1 

 2.3 งานปัจจุบันของท่านตรงกับความคาดหวังของท่าน 5 4 3 2 1 

 2.4 งานปัจจุบันของท่านเป็นที่น่าพอใจ 5 4 3 2 1 

 2.5 ท่านพอใจกับเงินเดือนและสิ่งจูงใจอื่น ๆ 5 4 3 2 1 

 2.6 ท่านพอใจกับต าแหน่งงานปัจจุบันของท่าน 5 4 3 2 1 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย          เห็นด้วย 
มากที่สุด         น้อยที่สุด 

3. ความผูกพันต่องาน (Job Engagement) 
  3.1 การมีส่วนร่วมทางกายภาพ (Physical Engagement: PE) 

     3.1.1 ท่านตั้งใจท างานที่รับผิดชอบให้ดีที่สุด 5 4 3 2 1 

     3.1.2 ท่านทุ่มเทเต็มที่กับงานของท่าน 5 4 3 2 1 

     3.1.3 ท่านทุ่มเทแรงกายให้กับการท างานมาก 5 4 3 2 1 

     3.1.4 ท่านพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้ท างานได้ดี 5 4 3 2 1 

     3.1.5 ท่านพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานของท่านส าเร็จ 5 4 3 2 1 

     3.1.6 ท่านทุ่มเทแรงกายแรงใจกับงานมาก 5 4 3 2 1 

  3.2 การมีส่วนร่วมทางอารมณ์ (Emotional Engagement: EE) 
      3.2.1 ท่านมีความกระตือรือร้นในการงาน 5 4 3 2 1 

      3.2.2 ท่านรู้สึกมีก าลังใจในการท างาน 5 4 3 2 1 

      3.2.3 ท่านสนใจงานของท่าน 5 4 3 2 1 

      3.2.4 ท่านภูมิใจในงานของท่าน 5 4 3 2 1 

      3.2.5 ท่านรู้สึกดีกับงานของท่าน 5 4 3 2 1 

      3.2.6 ท่านตื่นเต้นกับงานของท่าน 5 4 3 2 1 

  3.3 การมีส่วนร่วมทางปัญญา (Cognitive Engagement: CE) 

    3.3.1 จิตใจของท่านจดจ่ออยู่กับงาน 5 4 3 2 1 

    3.3.2 ท่านให้ความส าคัญกับงานของท่านเป็นอย่างมาก 5 4 3 2 1 

    3.3.3 ท่านให้ความใส่ใจกับงานของท่านเป็นอย่างมาก 5 4 3 2 1 

    3.3.4 ท่านหมกมุ่นอยู่กับงานของท่าน 5 4 3 2 1 

    3.3.5 ท่านจดจ่อกับงานของท่าน 5 4 3 2 1 

    3.3.6 ท่านทุ่มเทความเอาใจใส่งานของท่านเป็นอย่างมาก 5 4 3 2 1 

4. ความเหงาในที่ท างาน (Workplace Loneliness: WL) 
  4.1 การท างานจากที่บ้านท าให้ท่านรู้สึกว่า ท่านไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ

สังคมในการท างาน 

5 4 3 2 1 

  4.2 การท างานจากที่บ้านท าให้ท่านไม่สามารถพูดคุยเก่ียวกับปัญหาการ
ท างานในแต่ละวันกับเพ่ือนร่วมงานได้ 

5 4 3 2 1 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย          เห็นด้วย 
มากที่สุด         น้อยที่สุด 

  4.3 การท างานจากที่บ้านท าให้ท่านไม่สามารถแบ่งปันความคิดเห็น
ส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน 

5 4 3 2 1 

  4.4 การท างานจากที่บ้านท าให้ท่านไม่มีเพ่ือนในที่ท างานที่สามารถใช้
เวลาพักด้วยได้ 

5 4 3 2 1 

  4.5 การท างานจากที่บ้านท าให้ท่านรู้สึกว่า ท่านไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
กลุ่มเพ่ือนที่ท างานด้วยกัน 

5 4 3 2 1 

  4.6 เพ่ือนร่วมงานไม่ได้น าเอาปัญหาเกี่ยวกับการท างานมาเล่าให้ท่านฟัง 
เมื่อท่านท างานจากท่ีบ้าน 

5 4 3 2 1 

5. ความเครียดจากภาระงาน (Workload Stress: WS) 

  5.1 ท่านรู้สึกว่า ท่านได้รับความช่วยเหลือในการท างานค่อนข้างจ ากัด 5 4 3 2 1 

  5.2 ท่านคิดว่า เพ่ือนร่วมงานของท่านขาดประสิทธิภาพในการท างาน 5 4 3 2 1 

  5.3 ท่านมคีวามรู้สึกถูกกดดันด้านเวลาในการท างาน 5 4 3 2 1 

  5.4 ท่านมีความรับผิดชอบในจ านวนโครงการต่าง ๆ หรือจ านวนคนที่
มากเกินไป 

5 4 3 2 1 

6. ความสุขตามอัตวิสัย (Subjective Well-being: SW) 

  6.1 ท่านคิดว่า ท่านมีชีวิตที่ใกล้เคียงกับอุดมคติของท่าน 5 4 3 2 1 

  6.2 ท่านรู้สึกว่า ท่านมีสภาพชีวิตที่สมบูรณ์แบบ 5 4 3 2 1 

  6.3 ท่านมีความสุขกับชีวิตของท่าน 5 4 3 2 1 

  6.4 ท่านได้รับทุกสิ่งที่จ าเป็นในการด ารงชีวิตของท่าน 5 4 3 2 1 

  6.5 หากย้อนเวลาไปได ้ท่านคิดว่าท่านจะไม่เปลี่ยนแปลงอะไรทั้งสิ้น 5 4 3 2 1 

7. สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Environment: WE) 
  7.1 หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานแก่ท่าน 5 4 3 2 1 

  7.2 ผู้บังคับบัญชาคาดหวังกับการท างานของท่านอย่างสมเหตุสมผล 5 4 3 2 1 

  7.3 ท่านและเพ่ือนร่วมงานเชื่อฟังผู้บังคับบัญชาโดยตรง 5 4 3 2 1 

  7.4 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรับผิดชอบต่อพนักงานของเขา 5 4 3 2 1 

  7.5 ท่านได้รับการอบรมเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 5 4 3 2 1 

  7.6 ท่านได้รับการอบรมเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 5 4 3 2 1 
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มากที่สุด         น้อยที่สุด 

  7.7 ท่านจัดการเวลาท างานของท่านได้ดี 5 4 3 2 1 

  7.8 สภาพแวดล้อมการท างานของบริษัทตรงตามความคาดหวังของท่าน 5 4 3 2 1 

  7.9 เพ่ือนร่วมงานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 5 4 3 2 1 

  7.10 หัวหน้างานของท่านสามารถแก้ปัญหาหรือความขัดแย้งที่พบใน
การท างาน 

5 4 3 2 1 

  7.11 หัวหน้างานของท่านมีทักษะการจัดการที่ดีและมีความเชี่ยวชาญ
ในวิชาชีพ 

5 4 3 2 1 

  7.12 การสื่อสารระหว่างท่านและผู้บังคับบัญชาเป็นไปอย่างราบรื่น 5 4 3 2 1 

  7.13 ท่านพอใจกับการจัดการทรัพยากรบุคคลและการสื่อสารระหว่าง
พนักงาน 

5 4 3 2 1 

 

ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดของท่านมากท่ีสุดเพียง
ช่องเดียว โดยก าหนดให้   
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด  4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน 
(Work From Home Efficiency: WFH) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย          เห็นด้วย 
มากที่สุด         น้อยที่สุด 

1. ในการท างานจากที่บ้าน ท่านเข้าใจเกณฑ์การประเมินประสิทธิภาพ
การท างานขององค์กรของท่าน 

5 4 3 2 1 

2. ในการท างานจากที่บ้าน ท่านเข้าใจงานของท่านและวิธีการที่จะ
ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย 

5 4 3 2 1 

3. ในการท างานจากที่บ้าน ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนโดยไม่
คาดคิดให้สามารถเสร็จลุล่วงได้ตามเวลาที่ก าหนด 

5 4 3 2 1 
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ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน 
(Work From Home Efficiency: WFH) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย          เห็นด้วย 
มากที่สุด         น้อยที่สุด 

4. ในการท างานจากที่บ้าน ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

5. ในการท างานจากที่บ้าน ท่านปฏิบัติตามขั้นตอนมาตรฐานในการ
ท างาน 

5 4 3 2 1 

6. การท างานจากท่ีบ้านช่วยให้ท่านประสบความส าเร็จและบรรลุ
วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าการท างานจากส านักงาน 

5 4 3 2 1 

7. การท างานจากท่ีบ้านมีประโยชน์ต่อการปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ท างานของท่าน 

5 4 3 2 1 

8. การท างานจากท่ีบ้านมีประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ท างานของทุกคนในบริษัท 

5 4 3 2 1 

 
** ขอขอบคุณทีท่่านกรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ** 

 

  

 



86 

ภาคผนวก ข ที่มาของค าถามในการวิจัย 

 

ค าถามที่ใช้ในการวิจัย ที่มา 

ทัศนคติ Attitudes: AT ปรับปรุงจาก 
Jain, Currie & 
Aston (2022) 

1. การท างานจากท่ีบ้านช่วยให้
ท่านสามารถปรับปรุงผล
การปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 

1. ...help me in improving my 
productivity. 

2. การท างานจากท่ีบ้านช่วยให้
ท่านประหยัดเวลา 

2. ...help me in saving time. 

3. การท างานจากท่ีบ้านช่วย
ปรับปรุงสมดุลชีวิตในการ
ท างานของท่าน 

3. ...improve my work life 
balance. 

4. การท างานจากท่ีบ้านท าให้
สุขภาพอนามัยของท่านดีขึ้น 

4. ...improve my health. 

5. การท างานจากท่ีบ้านช่วย
ลดความเครียดของท่าน 

5. ...reduce my stress. 

6. การท างานจากท่ีบ้านท าให้
ท่านมีความยืดหยุ่นในการ
ท างาน 

6. ...give me flexibility. 

7. การท างานจากท่ีบ้านท าให้
ท่านมีค่าใช้จ่ายลดลง 

7. ...be cheaper for me. 

8. ท่านรู้สึกปลอดภัยมากข้ึน
เมื่อท างานจากที่บ้าน 

8. ...be safer for me. 

9. การท างานจากท่ีบ้านท าให้
สิ่งแวดล้อมดีข้ึน 

9. ...be better for the 
environment. 

10. การท างานจากท่ีบ้านช่วย
ลดสิ่งรบกวนท าให้ท่านมี
สมาธิในการท างาน 

10. ...reduce distractions for me. 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction: JS)  
 11.  โดยทั่วไปแล้ว ท่านพอใจ 11. Generally, I am satisfied with 
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กับงานท่ีท าอยู่ my job.  
ปรับปรุงจาก 
Inuwa (2016) 

12.  ท่านพบว่า งานของท่าน
น่าสนใจมาก 

12. I find my job very interesting. 

13. งานปัจจุบันของท่านตรงกับ
ความคาดหวังของท่าน 

13. My current job meets my 
expectations.   

14.  งานปัจจุบันของท่านเป็นที่
น่าพอใจ 

14. My current job is pleasant. 

15.  ท่านพอใจกับเงินเดือนและ
สิ่งจูงใจอ่ืน ๆ 

15. I am satisfied with my salary 
and other incentives. 

16.  ท่านพอใจกับต าแหน่งงาน
ปัจจุบันของท่าน 

16. I am satisfied with my current 
job position. 

ความผูกพันต่องาน 
การมีส่วนร่วมทางกายภาพ 

(Job Engagement) 
(Physical Engagement: PE) 

ปรับปรุงจาก 
Rich (2014) 

17. ท่านตั้งใจท างานที่
รับผิดชอบให้ดีที่สุด 

17. I work with intensity on my 
job. 

18.  ท่านทุ่มเทเต็มที่กับงานของ
ท่าน 

18. I exert my full effort to my 
job. 

19.  ท่านทุ่มเทแรงกายให้กับ
การท างานมาก 

19. I devote a lot of energy to my 
job. 

20.  ท่านพยายามอย่างเต็มที่
เพ่ือให้ท างานได้ดี 

20. I try my hardest to perform 
well on my job. 

21.  ท่านพยายามอย่างเต็มที่
เพ่ือให้งานของท่านส าเร็จ 

21. I strive as hard as I can to 
complete my job. 

22.  ท่านทุ่มเทแรงกายแรงใจ
กับงานมาก 

22. I exert a lot of energy on my 
job. 

การมีส่วนร่วมทางอารมณ์ (Emotional Engagement: EE)  

23.  ท่านมีความกระตือรือร้นใน
การงาน 

23. I am enthusiastic in my job. 

24.  ท่านรู้สึกมีก าลังใจในการ 24. I feel energetic at my job. 
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ท างาน 
25.  ท่านสนใจงานของท่าน 25. I am interested in my job. 
26.  ท่านภูมิใจในงานของท่าน 26. I am proud of my job. 
27.  ท่านรู้สึกดีกับงานของท่าน 27. I feel positive about my job. 
28.  ท่านตื่นเต้นกับงานของท่าน 28. I am excited about my job. 
การมีส่วนร่วมทางปัญญา (Cognitive Engagement: CE) 
29.  จิตใจของท่านจดจ่ออยู่กับ

งาน 
29. At work, my mind is focused 

on my job. 
30.  ท่านให้ความส าคัญกับงาน

ของท่านเป็นอย่างมาก 
30. At work, I pay a lot of 

attention to my job. 
31.  ท่านให้ความใส่ใจกับงาน

ของท่านเป็นอย่างมาก 
31. At work, I focus a great deal of 

attention on my job. 
32.  ท่านหมกมุ่นอยู่กับงานของ

ท่าน 
32. At work, I am absorbed by my 

job. 
33.  ท่านจดจ่อกับงานของท่าน 33. At work, I concentrate on my 

job. 
34.  ท่านทุ่มเทความเอาใจใส่

งานของท่านเป็นอย่างมาก 
34. At work, I devote a lot of 

attention to my job. 
ความเหงาในที่ท างาน (Workplace Loneliness: WL) ปรับปรุงจาก 

Khan, Chughtai, 
Bashir & Paracha 
(2019) 

35.  การท างานจากท่ีบ้านท าให้
ท่านรู้สึกว่า ท่านไม่ได้เป็น
ส่วนหนึ่งของสังคมในการ
ท างาน 

35. I feel included in the social 
aspects of work. 

36.  การท างานจากท่ีบ้านท าให้
ท่านไม่สามารถพูดคุย
เกี่ยวกับปัญหาการท างานใน
แต่ละวันกับเพ่ือนร่วมงานได้ 

36. There is someone at work I 
can talk to about my day to 
day work problems if I need 
to. 

37.  การท างานจากท่ีบ้านท าให้
ท่านไม่สามารถแบ่งปัน

37. There is no one at work I can 
share personal thoughts with 
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ความคิดเห็นส่วนตัวกับ
เพ่ือนร่วมงาน 

if I want to. 

38.  การท างานจากท่ีบ้านท าให้
ท่านไม่มีเพ่ือนในที่ท างานที่
สามารถใช้เวลาพักด้วยได้ 

38. I have someone at work I can 
spend time with on my breaks 
if I want to. 

39.  การท างานจากท่ีบ้านท าให้
ท่านรู้สึกว่า ท่านไม่ได้เป็น
ส่วนหนึ่งของกลุ่มเพ่ือนที่
ท างานด้วยกัน 

39. I feel part of a group of 
friends at work. 

40.  เพ่ือนร่วมงานไม่ได้น าเอา
ปัญหาเกี่ยวกับการท างาน
มาเล่าให้ท่านฟัง เมื่อท่าน
ท างานจากที่บ้าน 

40. There are people at work who 
take the trouble to listen to 
me. 

ความเครียดจากภาระงาน (Workload Stress: WS) ปรับปรุงจาก 
Vijayan (2018) 41.  ท่านรู้สึกว่า ท่านได้รับ

ความช่วยเหลือในการ
ท างานค่อนข้างจ ากัด 

41. Shortage of help at work. 

42.  ท่านคิดว่า เพ่ือนร่วมงาน
ของท่านขาดประสิทธิภาพ
ในการท างาน 

42. Co-workers are inefficient. 

43.  ท่านมคีวามรู้สึกถูกกดดัน
ด้านเวลาในการท างาน 

43. High levels of time pressure. 

44.  ท่านมีความรับผิดชอบใน
จ านวนโครงการต่าง ๆ หรือ
จ านวนคนที่มากเกินไป 

44. Responsible for too many 
people / projects. 

ความสุขตามอัตวิสัย (Subjective Well-being: SW)  
 
 
ปรับปรุงจาก 

45.  ท่านคิดว่า ท่านมีชีวิตที่
ใกล้เคียงกับอุดมคติของท่าน 

45. Life is close to my ideal. 

46.  ท่านรู้สึกว่า ท่านมีสภาพ 46. Life condition is perfect. 
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ชีวิตที่สมบูรณ์แบบ Darvishmotevali & 
Ali (2020) 47.  ท่านมีความสุขกับชีวิตของ

ท่าน 
47.  ’m happy with my life. 

48.  ท่านได้รับทุกสิ่งที่จ าเป็นใน
การด ารงชีวิตของท่าน 

48. I have gained all the essential 
things during my life. 

49.  หากย้อนเวลาไปได้ ท่านคิด
ว่าท่านจะไม่เปลี่ยนแปลง
อะไรทั้งสิ้น 

49. If I could live again,   wouldn’t 
change anything. 

สภาพแวดล้อมในการท างาน  (Work Environment: WE) ปรับปรุงจาก 
Ramli (2019) 50.  หัวหน้างานหรือ

ผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูล
เกี่ยวกับงานแก่ท่าน 

50. The supervisor gave me 
enough information related to 
work 

51.  ผู้บังคับบัญชาคาดหวังกับ
การท างานของท่านอย่าง
สมเหตุสมผล 

51. Supervisors provide 
reasonable expectations for 
my work 

52.  ท่านและเพ่ือนร่วมงานเชื่อ
ฟังผู้บังคับบัญชาโดยตรง 

52. I believe in direct superiors 
with fellow colleagues 

53.  ผู้บังคับบัญชาของท่านมี
ความรับผิดชอบต่อพนักงาน
ของเขา 

53. My direct supervisor has 
responsibilities towards his 
staff 

54.  ท่านได้รับการอบรมเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

54. I received training for career 
advancement 

55.  ท่านได้รับการอบรมเพ่ือ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ท างาน 

55. I received training to improve 
work efficiency 

56.  ท่านจัดการเวลาท างานของ
ท่านได้ดี 

56. I have managed my work time 
well 

57.  สภาพแวดล้อมการท างาน
ของบริษัทตรงตามความ

57. The work environment where 
I work is in line with my 
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คาดหวังของท่าน expectations 
58.  เพ่ือนร่วมงานมีความ

ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
58. Fellow co-workers have 

trusted each other at work 
59.  หัวหน้างานของท่าน

สามารถแก้ปัญหาหรือความ
ขัดแย้งที่พบในการท างาน 

59. My immediate supervisor is 
able to resolve conflicts or 
problems encountered at 
work 

60.  หัวหน้างานของท่านมี
ทักษะการจัดการที่ดีและมี
ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ 

60. My immediate supervisor has 
good management skills and  
expertise in his profession 

61.  การสื่อสารระหว่างท่าน
และผู้บังคับบัญชาเป็นไป
อย่างราบรื่น 

61. Communication between me 
and my immediate supervisor 
was well established 

62.  ท่านพอใจกับการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลและการ
สื่อสารระหว่างพนักงาน 

62. I am satisfied with the existing 
human resource management 
and communication between 
the employees where I work 

ประสิทธิภาพจากการท างานที่
บ้าน 

(Work From Home Efficiency: 
WFH) 

ปรับปรุงจาก 
Inuwa (2016) และ  
Prodanova & 
Kocarev (2021) 
 

63. ในการท างานจากที่บ้าน 
ท่านเข้าใจเกณฑ์การ
ประเมินประสิทธิภาพการ
ท างานขององค์กรของท่าน 

63. I understand the criteria of 
performance review of my 
organization. 

64. ในการท างานจากที่บ้าน 
ท่านเข้าใจงานของท่านและ
วิธีการที่จะด าเนินงานให้
บรรลุเป้าหมาย 

64. I understand my job and how 
to carry it out 

65. ในการท างานจากที่บ้าน 
ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่

65. I am able to resolve 
unexpected schedules on 
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เกิดข้ึนโดยไม่คาดคิดให้
สามารถเสร็จลุล่วงไดต้าม
เวลาที่ก าหนด 

time. 

66. ในการท างานจากที่บ้าน ท่าน
สามารถปฏิบัติหน้าที่ท่ีได้รับ
มอบหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

66. I can carry out assigned duties 
effectively and efficiently. 

67. ในการท างานจากที่บ้าน 
ท่านปฏิบัติตามขั้นตอน
มาตรฐานในการท างาน 

67. I am very conversant with the 
standard operating procedure 
of my job 

68. การท างานจากท่ีบ้านช่วยให้
ท่านประสบความส าเร็จและ
บรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากกว่าการ
ท างานจากส านักงาน 

68. The home office helps me 
achieve my business 
objectives more efficiently 
than working from the usual 
office. 

69. การท างานจากท่ีบ้านมี
ประโยชน์ต่อการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างาน
ของท่าน 

69. The adoption of the home 
office is useful to improve my 
performance within the 
company. 

70. การท างานจากท่ีบ้านมี
ประโยชน์ในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างาน
ของทุกคนในบริษัท 

70. The adoption of the home 
office is useful to improve the 
performance of everyone 
within the company. 
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