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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาปัจจัยการท างานและแรงจูงภายในมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน เครื่องมือที่
ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน                   
การวิเคราะห์ความแตกต่างที การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์สถิติความถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัย
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย อายุ 21 ถึง 30 ปี สถานภาพโสด การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีและ              
ปริญญาตรี  ประสบการณ์ในการท างาน 3 ถึง 5 ปี ระดับปฏิบัติการ มีรายได้ต่ ากว่า 15,000 ถึง 41,000 บาท/เดือน                      
มีประสบการณ์ท างานจากที่บ้านและส านักงาน ปัจจัยด้านการท างานจากที่บ้านอยู่ในระดับที่สูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ค่าเฉลี่ยที่มากที่สุด คือ ความไว้วางใจขององค์กรที่มีต่อพนักงาน ปัจจัยทางด้านแรงจูงใจภายในโดยรวมอยู่ในระดับ                
ที่สูงมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าค่าเฉลี่ยที่มากท่ีสุด ความต้องการที่จะเป็นท่ียอมรับจากบุคคลที่ส าคัญ ประสิทธิภาพ
ในการท างานอยู่ในระดับที่สูงมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านปริมาณงานและด้านเวลา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 1) ลักษณะ
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุดสถานภาพ อายุงาน ระดับต าแหน่งงาน และ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปัจจัยการท างาน
จากที่บ้าน ด้านความไว้วางใจที่มีต่อพนักงานและปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างานจากที่บ้าน มีผลต่อประสิทธิภาพ               
การท างานจากที่บ้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายในด้านความต้องการที่จะเป็นที่
ยอมรับจากบุคคลที่ส าคัญ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากทีบ้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ค าส าคัญ: ปัจจัยการท างานจากท่ีบ้าน แรงจูงใจในการท างาน ประสิทธิภาพในการท างาน 
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ABSTRACT 
 

This research aims to examine the factors of working from home and intrinsic motivation of 
employees affecting work from home performance of private company employees in Bangkok. The 
sample size consisted of 400 employees from various private companies and a questionnaire was used as 
the research instrument. The data analysis involved statistical methods, including percentage calculation, 
mean, standard deviation calculation, t-test, One-Way Analysis of Variance and multiple regression. The 
study results are as follows: the majority of respondents were male, aged between 21 to 30 years, 
predominantly single, with a Bachelor’s degree or lower education, three to five years of work experience 
in operational positions, an average monthly income ranged from 15,000-41,000 Baht, and experience 
working both at home and in the office. The respondents rated the factor of working from home highly. 
After examining each aspect, it was found that organizational trust in employees had the highest mean 
score. The overall rating for the intrinsic motivation factors was also very high among the respondents. 
When considering each aspect, esteem needs had the highest average score. The overall performance of 
the respondents was rated at a high level, with workload and working time receiving the highest average 
scores when examining each aspect. The results of the hypothesis testing were as follows: (1) 
demographic factors, such as age, marital status, educational level, work experience, work position, and 
income showed significant differences in overall performance at a significant level of 0.05; (2) the factors 
of working from home, organizational trust in employees, and the home environment 
showed  performance significance at a level of 0.05; (3) the factors of intrinsic motivation, esteem needs 
showed  a performance significance at a level of 0.05. 
 
Keywords: Factors of Working From Home, Intrinsic Motivation, Performance of Employees 
 

บทน า 
 จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัส COVID-19 ที่ผ่านมานั้นท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ที่ส่งผล
กระทบต่อทุกด้านธุรกิจและทุกภาคส่วนทั่วโลก รวมไปถึงประเทศไทย มีการเปลี่ยนแปลงต่อรูปแบบที่จะต้องใช้ชีวิตในสังคม 
อาทิ เช่น การท างาน การเดินทางไปยังสถานท่ีต่างๆ ทุกอย่างที่จะต้องท ากิจกรรมร่วมกันกับผู้อื่น จะต้องเผชิญกับความเสี่ยงท่ี
จะได้รับเชื้อไวรัส COVID-19 ที่แพร่ระบาด ท าให้ผู้ประกอบการธุรกิจและองค์กร จะต้องคิดวิธีการที่จะสามารถท าให้ด าเนิน
ธุรกิจได้อย่างต่อเนื่องแบบไม่ติดขัด จึงท าให้องค์กรจะต้องปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้เหมาะสม เพื่อท าให้ธุรกิจด าเนินงาน
ต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งวิธีการท างานแบบ Work from home ก็เป็นหนึ่งในมาตรการที่องค์กรนั้นได้น ามาใช้งาน  
จากการศึกษาของ (ดร.กานต์ บุญศิริ, 2563) พบว่ามีข้อจ ากัดที่เป็นงานอื่นๆ บางอาชีพที่ไม่สามารถท างานจากที่บ้านได้ 
พนักงานเองนั้นไม่พร้อมที่จะใช้เทคโนโลยีใหม่ในการท างาน และข้อจ ากัดของพนักงานท่ีขาดระเบียบวินัยในการท างาน ปัจจัย
เหล่านี้นั้นจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท้ังสิ้น แต่จากการวิเคราะห์ของ (BrandInside, 2564) อ้างอิงถึงบทวิเคราะห์
จากผลส ารวจของ ศูนย์วิจัยกสิกรไทย ในอีกมุมการท างานจากที่บ้านเองก็ยังไม่ได้ตอบโจทย์การท างานได้ทั้งหมด และยังพบ
อุปสรรคอีกด้วย ทั้งค่าใช้จ่ายของตัวพนักงานเองที่ เพิ่มขึ้น สภาพแวดล้อมในแต่ละที่ซึ่งไม่เอื้ออ านวยต่อการท างาน                    
(ดร. เสาวรัจ รัตนค าฟูม และ เมธาวี รัชตวิจิน, 2564) พบว่าการท างานจากที่บ้านนั้นจะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานนั้น
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ลดลงเป็นผลมาจากที่มีสิ่งเร้า หรือมีสิ่งเบี่ยงเบนความสนใจการท างาน เช่น การเล่นเกมส์ การดูหนัง และเสียงที่รบกวนจาก
บรรยากาศการท างานรอบข้าง เสียงเพื่อนบ้าน ครอบครัว สภาพแวดล้อมที่ไม่เอื้ออ านวยในการท างาน และยังพบว่าพนักงาน
ส่วนใหญ่ชอบที่จะท างานจากที่บ้านมากกว่า อย่างน้อยสองวันต่อสัปดาห์ ซึ่งบริษัทส่วนใหญ่จึงมีการท างานแบบ Hybrid 
Work แต่ไม่ได้มีการส ารวจถึงความพร้อมในการท างาน สิ่งที่พนักงานต้องการ รวมไปถึงระบบของก ารท างานนั้น ว่ามี
ประสิทธิภาพมากขึ้นหรือลดน้อยลงจากแต่เดิมเป็นผลมาจากสิ่งใด ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษา ปัจจัยด้านการท างานจากที่
บ้านและแรงจูงใจภายในของพนักงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการศึกษานี้จะสามารถเป็นแนวทางให้กับองค์กรต่างๆ ที่ต้องการพัฒนาองค์กรของตนเองให้สามารถ
ออกนโยบายและมีการปฏิบัติงานในรูปแบบการท างานจากท่ีบ้านได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือเลือกสิ่งท่ีเหมาะสมมาใช้
ในการปรับปรุง และพัฒนาเพื่อให้องค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
 1. เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างด้านลักษณะสว่นบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด อายุงาน 
ระดับต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้าน 
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านการท างานจากที่บ้านที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจภายในของพนักงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิ ดและทฤษฎี เกี่ ยวกับลั กษณ ะส่ วนบุ คคล  อ้ างอิ งจากแนวคิด  (Del I. Hawkins and David L. 
Mothersbaugh, 2010, pp.116-124) ลักษณะในส่วนบุคคลจะมีอิทธิพลและส่งผลพฤติกรรมอย่างมาก ทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม ดังนั้นในการวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลที่ต่างกันจะแยกออกเป็นแต่ละส่วนคือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษาสูงสุด อายุงาน ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ผู้วิจัยจึงน ามาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมีงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องจาก ปาริฉัตร โชติภูมิเวทย์ (2564) ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการกระบวนการท างานท่ีบ้าน (WFH) เพื่อคุณภาพชีวิต
ของพนักงานต่อประสิทธิภาพการท างานในภาวะวิกฤตโควิด  19 ของกลุ่มธนาคาร พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้และต าแหน่งมีประสิทธิภาพการท างานในภาวะวิกฤตโควิด 19แตกต่างกัน ปัจจัยการบริหาร
จัดการกระบวนการท างานจากที่บ้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านการวางมาตรการและจัดท าแผนการท างาน คุณภาพ
ชีวิตด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 

แนวคิดเกี่ยวกับการท างานจากที่บ้าน อ้างอิงจากแนวคิด (วลัญช์ ก้าวสัมพันธ์, 2555, น.25-28) ได้ศึกษาถึงปัจจัย
ในส่วนต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างานและจะส่งผลต่อการท างานจากท่ีบ้านนั้นแยกออกมาเป็นสามระดับ คือ ทัศนคติที่มีผล
ต่อการใช้ บรรทัดฐานกลุ่มอ้างอิง การรับรู้ถึงสิ่งที่ควบคุมพฤติกรรม และ ความมุ่งหมายขององค์ในการใช้งาน ซึ่งมีปัจจัยหลาย
ด้านที่เกี่ยวเนื่องทั้งในตัวบุคคล องค์กร และสังคมที่บ้าน (สินีพร อ่อนทรัพย์, 2563, น.22-23) มีปัจจัยหลายด้านที่เกี่ยวเนื่อง
กับท้ังตัวบุคคล องค์กร และสังคมที่บ้าน ผู้วิจัยสรุปถึงสิ่งที่มีผลนั้นประกอบด้วย 5 ปัจจัยซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับการท างานจาก
ที่บ้านดังนี้ ปัจจัยความไว้วางใจต่อพนักงานระดับองค์กร ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่บ้าน ปัจจัยทรัพยากรที่
เอื้ออ านวยต่อการใช้งาน ปัจจัยเทคโนโลยีที่เอื้ออ านวยต่อการใช้งาน และ ปัจจัยนโยบายองค์กรในการสนับสนุนการท างาน 
ผู้วิจัยจึงน ามาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจาก (ณัฐฐินันท์ มรกตศรีวรรณ 2563) ศึกษาถึงปัจจัยที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจากที่บ้าน (Work from Home) ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพและในปริมณฑล
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ภาวะวิกฤติโควิด-19 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานจากท่ีบ้าน Work From Home ของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลในภาวะวิกฤติโควิด-19 ซึ่งเรียงล าดับจากมากไปน้อยได้แก่ ปัจจัยด้านบรรทัดฐานที่ท างาน 
ปัจจัยด้านบรรทัดฐานที่บ้าน ปัจจัยด้านการรับรู้ถึงประโยชน์ของการใช้งาน ปัจจัยด้านการรับรู้ถึงความง่ายของการใช้งาน 
ปัจจัยด้านความเข้ากันได้ในการใช้งาน ปัจจัยด้านนโยบายขององค์กร ปัจจัยด้านทรัพยากรและเทคโนโลยีเอื้ออ านวยต่อการใช้ 
แนวคิดและทฤษฎีที่ใช้เกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน อ้างอิงจากแนวคิด McClelland (1961) กล่าวถึง ทฤษฎีที่เป็นตัวกระตุ้นท่ีจะ
ท าให้เกิดแรงจูงใจ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี ้ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการความผูกพัน ความต้องการการมีอ านาจ 
(Srisupan 2012) แรงจูงใจน้ันจะแบ่งออก 2 ประเภท คือ แรงจูงใจจากภายใน เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในตัวบุคคลโดยเป็นการ
ผลักดันในตัวบุคคล แรงจูงใจจากภายนอก เป็นสิ่งที่มากระตุ้นและผลักดันจากภายนอกที่จะท าให้บุคคลนั้นเกิดพฤติกรรมต่าง 
รัชชานนท์ สุวรรณวิชัย (2563, น.9-10) ได้มีการศึกษาถึง ปัจจัยที่จะเกี่ยวข้องและเป็นการสร้างแรงจูงใจภายในโดยจะมี
ทั้งหมด 5 ปัจจัยดังนี้ ปัจจัยด้านความปรารถนาที่จะให้องค์กรอยู่รอด ปัจจัยด้านความต้องการที่ จะเป็นที่ยอมรับจากบุคคล
ส าคัญ ปัจจัยด้านความต้องการที่จะพัฒนา ปัจจัยด้านความรู้สึกเป็นคนไร้ค่าในองค์กร ปัจจัยด้านความต้องการที่จะประสบ
ความส าเร็จ ผู้ท าวิจัยได้มีการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจภายใน ทีจ่ะท าให้ตัวพนักงานเองมีแรงจูงใจท่ีจะกระท า
สิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จ และมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานทั้งสิ้น 2 ปัจจัยได้แก่ ความต้องการที่จะเป็นท่ียอมรับจากบุคคล
ส าคัญ ความปรารถนาที่จะให้องค์กรอยู่รอด 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน  อ้างอิงจากแนวคิด (Petersen and Plowman, 1953, 
อ้างถึงใน มาฆพร กรานต์เจริญ 2561) ได้กล่าวถึงการวัดประสิทธิภาพในการท างานไว้ ซึ่งจะมีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 4 ประการ 
ดังนี้ปัจจัยทางด้านคุณภาพของงาน ปัจจัยทางด้านปริมาณงาน ปัจจัยทางด้านเวลา ปัจจัยทางด้านค่าใช้จ่าย จากการทบทวน
แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน ผู้วิจัยผู้วิจัยจึงน ามาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยเพื่อที่จะทราบถึง
ประสิทธิภาพที่จะเกิดขึ้นจากการท างานจากท่ีบ้าน 
 

วิธีการด าเนินวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนท่ีมีสถานที่ท างานอยู่ตั้งในเขตกรุงเทพมหานคร และเป็น

ผู้ที่เคย หรืออยู่ในระหว่างการท างานจากท่ีบ้าน เนื่องจากเป็นกลุ่มตัวอย่างที่ค่อนข้างไม่แน่นอน ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
จะได้จากการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร (สุภาวดี ขุนทองจันทร์, 2560, น.123-125) จะได้กลุ่มตัวอย่างที่มี
ขนาด 385 และด าเนินการคัดกรองคุณภาพด้วยการพิจารณาความครบถ้วนของการตอบแบบสอบถาม ในรูปแบบออนไลน์ 
พบว่าแบบสอบถามมีความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถามทั้งหมด 400 ชุด ผู้วิจัยพิจารณาแล้วเห็นว่าสามารถน ามา
วิเคราะห์ได้ทั้งหมดจึงเลือกแบบสอบถามท้ังหมดมาด าเนินการ 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง จะด าเนินการ ดังนี ้
1. วิธีการแบบก าหนดเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) ทั้งหมด 200 ชุด โดยอ้างอิงจากนิติบุคคลที่ด าเนิน

กิจการสูงสุดในเขตกรุงเทพมหานครในปี 2565 จ านวน 10 เขตแรกที่มีจ านวนการด าเนินกิจการมากที่สุดจากการเก็บข้อมูล 
Datawarehouse จะมีการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในเขตพื้นที่ทั้งหมด 10 เขต โดยใช้แบบสอบถามที่จัดเตรียมไว้ใน
รูปแบบ link และ QR code ที่จะสามารถ Scan ได้อย่างสะดวกตัวอย่างสถานท่ีในการเก็บข้อมูลวิจัยแบบสอบถามของผู้วิจัย
ได้แก่ สวนลุมพินี สวนจตุจักร สวนเบญจกิติ ห้างสรรพสินค้าสยามพารากอน ห้างสรรพสินค้าโรบินสัน บางรัก ศูนย์การค้า
พาราไดซ์พาร์ค ห้างสรรพสินค้าเซ็นทรัลพระราม9 ห้างสรรพสินค้าเดอะมอลล์บางกะปิ ห้างสรรพสินค้าเซ็นทรัลพระราม 2 
และตามแนวรถไฟฟ้า BTS ตามแนวรถไฟฟ้า MRT ซึ่งจะเป็นการเก็บในบริเวณพื้นท่ีสาธารณะ  

2. วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling) โดยใช้แบบสอบถามที่จัดเตรียมไว้ใน
รูปแบบ link และ QR code ที่จะสามารถ Scan ได้อย่างสะดวกในการท าแบบสอบถาม จากนั้นน าไปเก็บข้อมูลจาก
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กลุ่มเป้าหมายจนครบ เป็นการเก็บข้อมูลรูปแบบออนไลน์ จากนั้นจะเก็บข้อมูลจากกลุ่มเป้าหมายผ่านการประกาศในเว็บไซต์ 
ชุมชนออนไลน์ หรือส่งคิวอาร์โค้ด/ลิงก์แบบสอบถาม จะเป็นการฝาก link และ QR Code ลงในกลุ่มไลน์ และฝากกระจายไป
ยังกลุ่มเครือข่ายของบริษัทอ่ืนๆ 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ใช้รูปแบบแบบสอบถาม (questionnaire) โดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ค าถามคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งลักษณะของค าถามเป็นแบบหลายค าตอบให้เลือก โดยให้ผู้ตอบ

แบบสอบถามสามารถเลือกได้ข้อเดียว และหากไม่เลือกในข้อคัดกรองให้ยุติการท าแบบสอบถาม ค าถามมีจ านวน 2 ข้อ  
ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งลักษณะของค าถามเป็นแบบหลาย

ค าตอบให้เลือก โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกได้ข้อเดียว ค าถามมีจ านวน 7 ข้อ 
ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านการท างานที่บ้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านการท างานที่บ้านและแรงจูงใจ

ภายในของพนักงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานในพื้นที่เขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งเป็น               
5 ด้าน ได้แก่ ค าถามความไว้วางใจขององค์กรที่มีต่อพนักงาน สภาพแวดล้อมการท างานจากที่บ้าน ทรัพยากรที่เอื้ออ านวยต่อ
การท างานจากที่บ้าน เทคโนโลยีที่เอื้ออ านวยต่อการท างานจากที่บ้าน นโยบายองค์กรที่สนับสนุนการท างานจากที่บ้าน 
แบบสอบถามใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบประมาณค่า (rating scales) ตามแบบของ Likert’s scale โดยจะมีทั้งหมด 5 ระดับ 
และเป็นค าถามปลายปิด ค าถามมีจ านวน 20 ข้อ 

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับแรงจูงใจภายในของพนักงาน โดยแบ่งเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ต้องการเป็นที่
ยอมรับจากบุคคลที่ส าคัญ และความปรารถนาที่จะให้องค์กรอยู่รอด แบบสอบถามใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบประมาณค่า 
(rating scales) ตามแบบของ Likert’s scale โดยจะมีทั้งหมด 5 ระดับ และเป็นค าถามปลายปิด ค าถามมีจ านวน 6 ข้อ 

ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน 4 ด้าน ได้แก่ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา 
ต้นทุนการท างาน แบบสอบถามใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบประมาณค่า (rating scales) ตามแบบของ Likert’s scale โดยจะ
มีทั้งหมด 5 ระดับ และเป็นค าถามปลายปิด ค าถามมีจ านวน 14 ข้อ 
 

ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา แบ่งผลการวิเคราะห์ได้ ดังนี ้

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะของผู้ที่ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ได้ว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่                 
เป็นเพศหญิง จ านวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 54.50 อายุ 21 – 30 ปี จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 47.30 สถานภาพโสด 
จ านวน 315 คน คิดเป็นร้อยละ 78.80 ระดับการศึกษา ต่ ากว่าและปริญญาตรี จ านวน 292 คน คิดเป็นร้อยละ 73.00                
อายุงาน อยู่ระหว่าง 3 ปี 1 วัน – 5 ปี  จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 39.00 ต าแหน่งงาน อยู่ในระดับระดับปฏิบัติงาน 
จ านวน 302 คน คิดเป็นร้อยละละ 75.50 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต่ ากว่า15,000 – 41,000 บาทต่อเดือน จ านวน 288 คน                
คิดเป็นร้อยละ 72.00  

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านการท างานท่ีบ้านของผู้ที่ตอบแบบสอบถาม ผู้ที่ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ให้ระดับปัจจัยการท างานจากที่บ้าน โดยรวมอยู่ในระดับท่ีสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า 

ความไว้วางใจขององค์กรที่มีต่อพนักงาน พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็น ด้านความไว้วางใจของ
องค์กรที่มีต่อพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับที่สูงมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.31 

เทคโนโลยีที่เอื้ออ านวยต่อการท างานจากที่บ้าน พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็น ด้านเทคโนโลยีที่
เอื้ออ านวยต่อการท างานจากท่ีบ้าน อยู่ในระดับที่สูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29  
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สภาพแวดล้อมการท างานจากที่บ้าน พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็น ด้านสถาพแวดล้อมการ
ท างานจากท่ีบ้าน อยู่ท่ีระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25  

ทรัพยากรที่เอื้ออ านวยต่อการท างานจากที่บ้าน พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็น ด้านทรัพยากรที่
เอื้ออ านวยต่อการท างานจากท่ีบ้าน อยู่ในระดับท่ีสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20  

นโยบายองค์กรที่สนับสนุนการท างานจากที่บ้าน พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็น ด้านนโยบาย
องค์กรที่สนับสนุนการท างานจากท่ีบ้าน อยู่ในระดับที่สูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64  

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจภายในของผู้ที่ตอบแบบสอบถาม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ให้ระดับแรงจูงใจภายใน โดยรวมอยู่ในระดับที่สูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ความต้องการเป็นที่ยอมรับจากบุคคลที่ส าคัญ พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็น ด้านความต้องการ
เป็นที่ยอมรับจากบุคคลที่ส าคัญ โดยรวมอยู่ในระดับที่สูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33  

ความปรารถนาที่จะให้องค์กรอยู่รอด พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็น ทางด้านความปรารถนาที่จะ
ให้องค์กรอยู่รอด โดยรวมอยู่ในระดับที่สูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28  

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของผู้ที่ตอบแบบสอบถามแบบสอบถาม ผู้ที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน โดยรวมอยู่ในระดับที่สูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ด้านคุณภาพของงาน พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็น ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านด้าน
คุณภาพของงาน โดยรวมอยู่ในระดับที่สูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27  

ด้านปริมาณของงาน พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็น ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน ด้าน
ปริมาณของงาน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น โดยรวมอยู่ในระดับที่สูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34  

ด้านเวลา พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็น ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน ด้านเวลา เมื่อ
พิจารณาความคิดเห็น พบว่าประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงานด้านเวลา โดยรวมอยู่ในระดับที่สูงมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33  

ด้านต้นทุนการท างาน พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็น ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน ด้าน
ต้นทุนการท างาน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น  พบว่าประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านของพนักงาน ด้านต้นทุนการท างาน 
โดยรวมอยู่ในระดับที่สูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาณ เพื่อทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังนี ้
สมมติฐานส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน ประกอบไป

ด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด  สถานภาพ อายุงาน ระดับต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มี
ประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านท่ีแตกต่างกัน จ าแนกออกเป็นสมมติฐานย่อยพบว่า  

สมมติฐานส่วนที่ 1.1 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างาน
จากท่ีบ้านทางด้านคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และต้นทุนการท างานไม่แตกต่างกันซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว ้

สมมติฐานส่วนท่ี 1.2 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน ด้านอายุ ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานจากท่ีบ้านด้านคุณภาพของงานและต้นทุนการท างานที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ ส่วนลักษณะส่วน
บุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่กรุงเทพมหานครที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านอายุแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านด้านปริมาณงานและเวลาไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

สมมติฐานส่วนที่ 1.3 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ท างานจากที่บ้านทางด้านคุณภาพของงานและปริมาณงานแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนลักษณะส่วน



7 
 

บุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านทางด้านเวลาและต้นทุนการ
ท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

สมมติฐานส่วนที่ 1.4 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ
การท างานจากที่บ้านทางด้านปริมาณงานและต้นทุนการท างานแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ลักษณะส่วน
บุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านทางด้านคุณภาพของงาน
และเวลาไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

สมมติฐานส่วนที่ 1.5 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่กรุงเทพมหานครที่ มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ ด้านอายุงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานด้านเวลา ส่วนลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน
บริษัทเอกชนในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านอายุงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานด้าน
คุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน และต้นทุนการท างานที่ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

สมมติฐานส่วนท่ี 1.6 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนที่มีระดับต าแหน่งงาน มีประสิทธิภาพการท างาน
จากที่บ้านทางด้านคุณภาพของงาน ปริมาณงาน และเวลาแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนลักษณะส่วน
บุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนที่มีระดับต าแหน่งงาน มีประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านทางด้านต้นทุนไม่แตกต่างกัน ซึ่ง
ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

สมมติฐานส่วนที่ 1.7 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่กรุงเทพมหานครที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ จ าแนกตามรายได้แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานด้านคุณภาพของงานและต้นทุนการท างานแตกต่าง
กัน ส่วนลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่กรุงเทพมหานครที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม
รายได้แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานด้านปริมาณงานและเวลาไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

สมมติฐานส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านการท างานจากที่บ้านที่แตกต่างกัน ประกอบด้วย ความไว้วางใจขององค์กรที่มีต่อ
พนักงาน สภาพแวดล้อมการท างานจากท่ีบ้าน ทรัพยากรที่เอื้ออ านวยต่อการท างานจากท่ีบ้าน เทคโนโลยีที่เอื้ออ านวยต่อการ
ท างานจากที่บ้าน นโยบายองค์กรที่สนับสนุนการท างานจากที่บ้าน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านแตกต่างกัน 
จ าแนกออกเป็นสมมติฐานย่อย พบว่า 

สมมติฐานส่วนที่ 2.1 ปัจจัยด้านการท างานจากที่บ้านที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน   
ด้านคุณภาพของงานร้อยละ 29.6 กล่าวคือ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ให้ความส าคัญทางด้านความ
ไว้วางใจขององค์กรที่มีต่อพนักงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างานจากที่บ้าน และด้านเทคโนโลยีที่เอื้ออ านวยต่อการท างาน
จากที่บ้านในเชิงบวก ส่วนด้านทรัพยากรที่เอื้ออ านวยต่อการท างานจากที่บ้านนั้นส่งผลทางด้านเชิงลบ ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้  

สมมติฐานส่วนที่ 2.2 ปัจจัยด้านการท างานจากที่บ้านที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน  
ด้านปริมาณของงานร้อยละ 30.6 กล่าวคือ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ให้ความส าคัญทางด้าน ปัจจัยด้าน
การท างานจากที่บ้าน ในด้านความไว้วางใจขององค์กรที่มีต่อพนักงาน  ในเชิงบวก โดยปัจจัยทั้งหมดนั้นจะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านในด้านปริมาณของงาน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้  

สมมติฐานส่วนที่ 2.3 ปัจจัยด้านการท างานจากที่บ้านที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน            
ด้านเวลาร้อยละ 38.3 กล่าวคือ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ให้ความส าคัญปัจจัยด้านการท างานจากท่ีบ้าน 
ในด้านความไว้วางใจขององค์กรที่มีต่อพนักงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างานจากที่บ้าน ด้านทรัพยากรที่เอื้ออ านวยต่อการ
ท างานจากทีบ่้าน และด้านเทคโนโลยีที่เอื้ออ านวยต่อการท างานจากที่บ้านในเชิงบวก ส่วนด้านทรัพยากรที่เอื้ออ านวยต่อการ
ท างานจากที่บ้านนั้นส่งผลทางด้านเชิงลบ โดยปัจจัยทั้งหมดนั้นจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านในด้านเวลา 
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้  
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สมมติฐานส่วนท่ี 2.4 ปัจจัยด้านการท างานจากท่ีบ้านที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านด้าน
ต้นทุนการท างานร้อยละ 38.3 กล่าวคือ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ให้ความส าคัญทางด้าน ปัจจัยด้านการ
ท างานจากที่บ้าน ในด้านความไว้วางใจขององค์กรที่มีต่อพนักงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างานจากที่บ้าน ด้านทรัพยากรที่
เอื้ออ านวยต่อการท างานจากที่บ้าน และด้านเทคโนโลยีที่เอื้ออ านวยต่อการท างานจากท่ีบ้านในเชิงบวก โดยปัจจัยทั้งหมดนั้น
จะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านในด้านต้นทุนการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้  

สมมติฐานส่วนที่ 3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจประกอบด้วย ความต้องการเป็นที่ยอมรับจากบุคคลที่ส าคัญ และ ความ
ปรารถนาที่จะให้องค์กรอยู่รอดของพนักงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านแตกต่างกัน  จ าแนก
ออกเป็นสมมติฐานย่อย พบว่า 

สมมติฐานส่วนที่ 3.1 ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายในของพนักงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่
บ้านด้านคุณภาพของงานร้อยละ 38.5 กล่าวคือ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ให้ความส าคัญปัจจัยทางด้าน
แรงจูงใจของพนักงาน ในด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับจากบุคคลที่ส าคัญและความปรารถนาที่จะให้องค์ กรอยู่รอด โดย
ปัจจัยทั้งหมดนั้นจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านในด้านคุณภาพงาน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้  

สมมติฐานส่วนที่ 3.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายในของพนักงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่
บ้านด้านปริมาณงานร้อยละ 22.4 กล่าวคือ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ให้ความส าคัญปัจจัยทางด้าน
แรงจูงใจของพนักงาน ในด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับจากบุคคลที่ส าคัญและความปรารถนาที่จะให้องค์กรอยู่รอด โดย
ปัจจัยทั้งหมดนั้นจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านในด้านปริมาณงาน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้  

สมมติฐานส่วนที่ 3.3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายในของพนักงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่
บ้านด้านเวลาร้อยละ 19.7 กล่าวคือ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ให้ความส าคัญปัจจัยทางด้านแรงจูงใจของ
พนักงาน ในด้านความต้องการเป็นท่ียอมรับจากบุคคลที่ส าคัญและความปรารถนาท่ีจะให้องค์กรอยู่รอด โดยปัจจัยทั้งหมดนั้น
จะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านในด้านเวลา ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้  

สมมติฐานส่วนที่ 3.4 ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายในของพนักงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่
บ้านด้านต้นทุนการท างานร้อยละ 13.0 กล่าวคือ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ให้ความส าคัญปัจจัยทางด้าน
แรงจูงใจของพนักงาน ในด้านความต้องการเป็นท่ียอมรับจากบุคคลที่ส าคัญ โดยปัจจัยทั้งหมดนั้นจะมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานจากท่ีบ้านในด้านต้นทุนการท างาน สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้  
 

สรุปผลและอภิปรายผล 
จากการศึกษา”ปัจจัยด้านการท างานจากที่บ้านและแรงจูงใจภายในของพนักงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน

จากท่ีบ้านของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” สามารถน าผลการศึกษามาอภิปรายผลการวิจัย ดังน้ี 
สมมติฐานส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน ประกอบไป

ด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพ อายุงาน ระดับต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มี ผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านท่ีแตกต่างกัน จ าแนกอออกได้ โดยผลการวิจัยพบว่า 

1.1 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนทางด้านเพศที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่
บ้านไม่แตกต่างกัน เรื่องเพศที่แตกต่างไม่ใช่อุปสรรคในการท างาน การยอมรับเรื่องเพศที่แตกต่าง มีมากขึ้น จึงส่งผลให้
ประสิทธิภาพการท างาน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

1.2 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนด้านอายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน
ในด้านคุณภาพ พบว่า พนักงานอายุ 21-40 ปี มีประสิทธิภาพการท างานด้านคุณภาพของงานน้อยกว่า พนักงานอายุ                
41-60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานที่มีช่วงอายุ 41-60 ปี นั้นจะมีความรับผิดชอบจัดการการงาน 
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จัดการตัวเองให้ท างานออกมาได้ดี มีสมาธิกับงาน กว่าพนักงานที่มีช่วงอายุ 21-40 ปี ในด้านต้นทุนการท างาน พนักงานที่มี
อายุ 21-40 ปี มีประสิทธิภาพการท างาน ด้านต้นทุนการท างานงานมากกว่า พนักงานท่ีมีอายุ 41-60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานในช่วงอายุดังกล่าวเป็นพนักงานส่วนมากขององค์กร ดังนั้นเมื่อมีการท างานจากที่บ้านทางองค์
จะต้องจัดหาทรัพยากรเพื่อให้สามารถด าเนินการท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

1.3 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานเอกชน ด้านสถานภาพ ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้าน
ที่แตกต่างกัน ทางด้านคุณภาพ และด้านปริมาณงาน ของงานแตกต่างกัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สถานภาพที่
ต่างกันจะมีส่วนส าคัญอย่างมากที่จะท าให้พนักงานเอกชนนั้น มีระยะเวลาที่จะจดจ่ออยู่กับงานท่ีจะต้องท า พนักงานที่โสดนั้น
จะมีความอิสระในการท างาน และยังจะทุ่มเทให้กับงานได้มากกว่าพนักงานที่มีสถานะสมรส ที่อาจจะมีภาระด้านครอบครัว
มากกว่า รวมไปถึงการท างานจากท่ีบ้าน ที่จะต้องใช้สมาธิในการคิดและตัดสินใจ 

1.4 ลักษณะส่วนบุลคลของพนักงานเอกชน ด้านระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจาก
บ้าน ทางด้านปริมาณงานและด้านต้นทุนของงานแตกต่างกัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาที่
อยู่ในระดับสูงย่อมที่จะมีพฤติกรรมในการท างานด้านประสิทธิภาพที่แตกต่างกัน โดยจะขึ้นอยู่กับลักษณะของงานและความ
ช านาญหรือ ความสามารถ ในการปฏิบัติเพื่อให้งานออกมามีประสิทธิภาพตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนด  

1.5 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน ด้านอายุงาน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่
บ้านด้านเวลาการท างาน แตกต่างกัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่าพนักงานที่มีอายุการท างาน ที่น้อยกว่า 3 ปี 
จนถึง 10 ปี จะมีประสิทธิภาพการท างานทางด้านเวลาน้อยกว่า พนักงานที่มีอายุการท างานมากกว่า 10 ปี พบว่าพนักงาน
เอกชนท่ีมีอายุงานมากนั้น สามารถท่ีจะรับมือกับการท างานได้ทุกรูปแบบ เป็นผลมาจาการสั่งสมประสบการณ์การท างาน  

1.6 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานเอกชน ด้านระดับต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
จากที่บ้านในด้านคุณภาพ และด้านปริมาณงาน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งพบว่าพนักงานเอกชนที่อยู่ในระดับ
ปฏิบัติงานและระดับหัวหน้างานเมื่อท างานจากที่บ้านการมีสมาธิและความรับผิดชอบในงานจะแตกต่างกัน ดังนั้นผลงานของ
คนสองกลุ่มนี้จะแตกต่างกันทั้งด้านคุณภาพและปริมาณงาน โดยต าแหน่งงานที่สูง จะสามารถท างานจากที่บ้านได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

1.7 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานจากท่ีบ้าน ด้านคุณภาพของงานแตกต่างกัน โดยพนักงาน ที่มีรายได้ 15,000 – 41,999 บาทมีประสิทธิภาพการท างาน
จากที่บ้าน ด้านคุณภาพของงาน น้อยกว่า รายได้ 42,000 69,000 ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ส่วน
ประสิทธิภาพการท างานด้านต้นทุน ของพนักงานจะพบว่า พนักงานที่มีรายได้ 15,000 – 41,999 บาทมีประสิทธิภาพการ
ท างานจากท่ีบ้าน ด้านต้นทุนการท างาน น้อยกว่า 69,000 บาทข้ึนไป มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากพนักงานท่ีมี
รายได้ที่สูง น้ันมีความพร้อมในการจัดหาทรัพยากรที่เหมาะสมส าหรับการท างาน ซึ่งจะส่งผลในด้านคุณภาพและด้านต้นทุนที่
จะท าให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

สมมติฐานส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านการท างานจากที่บ้านที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน
แตกต่างกัน จ าแนกออกเป็นสมมติฐานย่อย โดยผลการวิจัยพบว่า 

2.1 ปัจจัยด้านการท างานจากที่บ้านที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านในด้าน คุณภาพของ
งาน จากการทดลองสมมติฐานพบว่า ค่าสมประสิทธิ์หน้าตัวแปรด้านความไว้วางใจขององค์กรที่มีผลต่อพนักงานในด้าน
คุณภาพของงานมากท่ีสุดถึง 0.348 เป็นปัจจัยที่องค์กรควรค านึงถึงเพราะการปล่อยให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างอิสระ 
และได้รับความไว้วางใจในการท างานอย่างเต็มที่จะส่งผลต่อคุณภาพของการท างาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน
รองลงมาที่ระดับ 0.216 เป็นสิ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในด้านคุณภาพเนื่องจาก ในการท างานบรรยากาศรอบข้าง
ย่อมมีส่วนอย่างมากในการท างาน การมีสมาธิ ความคิดสร้างสรรค์ ปัจจัยด้านทรัพยากรที่เอื้ออ านวยต่อการท างานจากท่ีบ้าน
อยู่ที่ระดับ 0.169 เป็นสิ่งที่จะช่วยให้การท างานจากที่บ้านราบรื่น และส่งผลต่อคุณภาพของการท างาน  ส่วนปัจจัยด้าน
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เทคโนโลยีที่เอื้ออ านวยต่อการท างานจากที่บ้านอยู่ที่ระดับ -0.097 จะส่งผลในทิศทางตรงกันข้างกันและส่งผลเล็กน้อย 
พนักงานบางกลุ่มอาจจะไม่คุ้นชินกับการท างานจากท่ีบ้านหรือระบบท่ีทางองค์กรน ามาใช้งาน โดยปัจจัยทั้งหมดนั้นจะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านในด้านคุณภาพงาน  

2.2 ปัจจัยด้านการท างานจากที่บ้านที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านในด้านปริมาณงาน 
พบว่า ค่าสมประสิทธ์ิหน้าตัวแปรด้านความไว้วางใจขององค์กรจะมีผลต่อพนักงาน ในด้านปริมาณงานมากท่ีสุดที่ระดับ 0.561
จากการท างานจากที่บ้านจะต้องมีความไว้วางใจให้การจัดการงานของหัวหน้างานและตัวพนักงาน ซึ่งหัวหน้ างานจะต้องมี
ความเข้าอกเข้าใจและมอบหมายให้พนักงานท างานได้อย่างเต็มที่ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ บ้านอยู่ที่ระดับ 
0.315 จากปัจจัยสภาพแวดล้อมจะส่งผลกับการท างานในด้านปริมาณงานเช่น บรรยากาศรอบๆ ความสว่างของโต๊ะท างาน 
เสียงที่รบกวน จะมีผลต่อสมาธิในการท างาน ปัจจัยทั้งหมดนั้นจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านในด้านปริมาณ
ของงาน  

2.3 ปัจจัยด้านการท างานจากที่บ้านที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านในด้านเวลา ค่าสม
ประสิทธิ์หน้าตัวแปรด้านปัจจัยทางด้านสภาพแวดล้อมในการท างานจะมีผลต่อพนักงานในด้านเวลามากที่สุดที่ระดับ 0.416 
พบว่าในการท างานของพนักงาน พนักงานจะต้องมีสมาธิและโฟกัสกับงานที่ได้รับมอบหมาย ถ้าสภาพแวดล้อมดี บรรยากาศ
เหมาะสม คนในครอบครัวเข้าใจ ก็จะท าให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างรวดเร็วและใช้เวลาเหมาะสมกับงาน ปัจจัย
ทางด้านความไว้วางใจขององค์กรรองลงมาที่ระดับ 0.264 หัวหน้าจะต้องมีความไว้วางใจเช่ือใจในตัวพนักงาน ให้ได้จัดการงาน
เองตามความเหมาะสม ปัจจัยด้านเทคโนโลยีที่เอื้ออ านวยต่อการท างานที่ระดับ 0.179 พบว่า เทคโนโลยีในองค์กรรวมไปถึง
ระบบในการท างาน ถ้าระบบถายในองค์กรดีก็จะส่งผลให้ระยะเวลาในการท างานจะราบรื่นและรวดเร็วมากขึ้น ปัจจัยด้าน
ทรัพยากรที่เอื้ออ านวยต่อการท างานจากที่บ้านพบว่าจะส่งผลในทิศทางตรงกันข้างกันและส่งผลเล็กน้อยที่ระดับ -0.169 จาก
การท างานที่บ้านทรัพยากรมีส่วนส าคัญเป็นอย่างมาก องค์กรเองจะต้องมีการจัดเตรียมอุปกรณ์ให้ท่ัวถึงกับพนักงานเพื่อความ
รวดเร็วในการท างาน โดยปัจจัยทั้งหมดนั้นจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านในด้านเวลา 

2.4 ปัจจัยการท างานจากที่บ้านที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านในด้านต้นทุน ค่าสม
ประสิทธิ์หน้าตัวแปรด้านปัจจัยทางด้านสภาพแวดล้อมในการท างานจะมีผลต่อพนักงานในด้านต้นทุนการท างานมากที่สุดที่
ระดับ 0.269 เพราะเป็นการท างานจากที่บ้านของพนักงานซึ่งพนักงานเองจะต้องมีการจัดเตรียมสถานที่ให้เหมาะสมกับการ
ท างานอยู่แล้วเพื่อการท างานที่ราบรื่นและมีสมาธิในส่วนขององค์กรจะได้รับผลประโยชน์ในเรื่องของต้นทุน แต่อาจจะต้อง
น าไปลงทุนในด้านอื่นๆแทน ปัจจัยด้านทรัพยากรที่เอื้ออ านวยต่อการท างานจากที่บ้านรองลงมาที่ระดับ 0.266 พบว่าการ
ท างานผ่านอุปกรณ์ Laptop Smart phone ของทางองค์กรจะสามารถช่วยลดทั้งระยะเวลาและต้นทุน รวมไปถึงช่วยลดค่า
อุปกรณ์ส านักงาน ปัจจัยทางด้านความไว้วางใจขององค์กรที่มีต่อพนักงาน ที่ระดับ 0.179 จากการท างานจากท่ีบ้านพนักงาน
เองจะต้องมีการค านึงถึงตัวงานท่ีจะมอบหมาย ว่าพนักงานมีความพร้อมที่จะท างานจากท่ีบ้านมากน้อยเพียงใด ซึ่งหัวหน้างาน
จะต้องส่งต่องานที่จะให้ปฏิบัติและเข้าใจถึงทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดของตัวพนักงานเพื่อไม่ให้เป็นการเพิ่มภาระที่ตัว
พนักงาน โดยปัจจัยทั้งหมดนั้นจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านใน ด้านต้นทุนการท างาน ซึ่งทางองค์กรจะลด
ค่าใช้จ่ายต่างๆได้มากข้ึน เช่น ค่าท างานล่วงเวลา รวมไปถึงอาจจะค่าเช่าสถานท่ีปฏิบัติงาน 

สมมติฐานส่วนที่ 3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจของพนักงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน
แตกต่างกัน จ าแนกออกเป็นสมมติฐานย่อย โดยผลการวิจัยพบว่า 

3.1 ปัจจัยด้านแรงจูงใจของพนักงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านใน ด้านคุณภาพ              
ของงาน ค่าสมประสิทธิ์หน้าตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับจากบุคคลที่ส าคัญจะมีผลต่อพนักงานใน
ด้านคุณภาพของงานมากที่สุดที่ระดับ 0.418 จะเป็นแรงผลักดันให้พนักงานเอง อยากที่จะท างานให้เกิดความส าเร็จ มีสมาธิใน
การท างานมากยิ่งขึ้นและสามารถคิดงานได้อย่างต่อเนื่อง จะสามารถมีเวลากับงานได้มากยิ่งขึ้น ปัจจัยแรงจูงใจด้านความ
ปรารถนาที่จะให้องค์กรอยู่รอดรองลงมาที่ระดับ 0.298 พนักงานจะตั้งใจท างานออกมาให้มีคุณภาพของงาน เพื่อที่จะ
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ช่วยเหลือองค์กรส่งผลกับความก้าวหน้าของพนักงาน โดยปัจจัยทั้งหมดนั้นจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านใน
ด้านคุณภาพงาน 

3.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจของพนักงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านในด้านปริมาณงาน ค่า
สมประสิทธิ์หน้าตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจด้านความปรารถนาที่จะให้องค์กรอยู่รอดจะมีผลต่อพนักงานในด้านปริมาณงานมาก
ที่สุดที่ระดับ 0.333 จะท าให้พนักงานนั้นเกิดความผูกพันธ์ ทั้งในที่ท างานและเพื่อนร่วมงานมีความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน
ช่วยเหลือกันในการท างาน อย่างไม่เป็นภาระกันท าให้เกิดการท างานท่ีดีขึ้น ส่วนแรงจูงใจด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับจาก
บุคคลที่ส าคัญจะมีผลต่อพนักงานในด้านปริมาณงานที่ระดับ 0.299 พนักงานมีแรงผลักดัน เพราะต้องการที่จะประสบ
ความส าเร็จรวมไปถึงต้องการที่จะเป็นที่ยอมรับจากหัวหน้างานและภายในองค์กร โดยปัจจัยทั้งหมดนั้นจะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านในด้านปริมาณงาน  

3.3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจของพนักงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านในด้าน เวลา ค่าสม
ประสิทธิ์หน้าตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจด้านความปรารถนาที่จะให้องค์กรอยู่รอดจะมีผลต่อพนักงานในด้านเวลามีค่ามากที่สุดถึง 
0.321 พนักงานจะมีความรู้สึกผูกพันกับพนักงานด้วยกันเองและองค์กร มีความห่วงใยเพื่อนร่วมงาน ดังนั้นในการท างานงาน
ของพนักงานจะมีการจัดการงานที่ดีขึ้น เพื่อความราบรื่นในการท างาน รวมไปถึงมีแรงผลักดันที่จะท างานจากที่บ้านโดย
ค านึงถึงผลลัพธ์และความส าเร็จของงานเพิ่มมากขึ้น ในส่วนแรงจูงใจด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับจากบุคคลที่ส าคัญ จะมี
ผลต่อพนักงานในด้านเวลาอยู่ในระดับ 0.282 การท างานจากท่ีบ้าน พนักงานเองจะมีการพัฒนาเพื่อการส่งต่องานท่ีระยะเวลา
ที่เหมาะสม เมื่อมีการได้รับมอบหมายงานก็มีแรงผลักดันในการพัฒนาเทคนิคใหม่ๆ ระยะเวลาในการท างานดีขึ้น ซึ่งจะท าให้
พนักงานเป็นท่ียอมรับจากหัวหน้างาน โดยปัจจัยทั้งหมดนั้นจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านในด้านเวลา  

3.4 ปัจจัยด้านแรงจูงใจของพนักงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านในด้านต้นทุนการ
ท างาน ค่าสมประสิทธ์ิหน้าตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจด้านความต้องการเป็นท่ียอมรับจากบุคคลที่ส าคัญจะมีผลต่อพนักงานในด้าน
ต้นทุนการท างานมีค่ามากที่สุดที่ระดับ 0.552 องค์กรและพนักงานสามารถลดต้นทุนในการเดินทาง ในการจัดการสิ่งอ านวย
ความสะดวกต่างๆที่ไม่จ าเป็นหรือเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ส่งผลให้ต้นทุนในการท างานลดลงไปได้ ซึ่งการท างานจากที่บ้าน
ของพนักงานเอกชน ตัวพนักงานเองจะต้องมีการเตรียมความพร้อมในการท างาน ท้ังสถานที่และอุปกรณ์เพื่อที่จะท าให้การ
ท างานนั้นมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งในบางองค์กรอาจจะไม่ได้มีความพร้อมทั้งทางด้านอุปกรณ์และทางด้านเทคโนโลยีให้
พนักงานทุกคน ก็อาจจะต้องอาศัยความร่วมมือของพนักงานก่อน โดยพนักงานจะมีแรงผลักดันที่จะช่วยเหลือองค์กรใน
ช่วงแรก เพราะต้องการที่จะเป็นท่ี โดยปัจจัยทั้งหมดนั้นจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านในด้านต้นทุนการท างาน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาพบว่า ลักษณะประชากรศาสตร์  ของพนักงานบริษัทเอกชนที่มีอายุ  41-60ปี จะเป็นผู้ที่มี
ประสิทธิภาพการท างานมากที่สุด เห็นได้ว่าพนักงานที่มีอายุแตกต่างกันจะให้ผลการท างานท่ีแตกต่างกันเป็นอย่างมาก ดังนั้น
ทางองค์กรจะต้องรักษาพนักงานกลุ่มนี้ไว้อย่างดี เพราะเป็นก าลังส าคัญในการท างานและในมุมมองของพนักงานก็ถือเป็น
โอกาสส าคัญในการท างานและพัฒนาตนเองให้ท างานได้ดีเหมือนกับกลุ่มคนท่ีมีอายุมากและยังเป็นโอกาสในการเจริญเติบโต  

จากผลการศึกษาลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานะภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านที่
ต่างกัน ในด้านคุณภาพงานและปริมาณงาน โดยพนักงานที่มีสถานะโสดจะมีระยะเวลาที่จะจดจ่ออยู่กับงานที่จะต้องท า รวม
ไปถึงจะทุ่มเทให้กับงานได้มากกว่าพนักงานที่มีสถานะสมรสที่จะมีครอบครัวเข้ามาเกี่ยวข้อง ดังนั้นองค์กรควรให้ความส าคัญ 
โดยการจัดหาวิธีการแก้ปัญหาหรือรับฟังข้อจ ากัด จัดหาให้มีผู้เช่ียวชาญการท างานจากท่ีบ้านเข้ามาอบรม เพื่อท่ีจะไม่ให้ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างาน 
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 จากผลการศึกษาลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านที่
ต่างกันในด้านปริมาณงานและต้นทุนการท างาน โดยเฉพาะพนักงานระดับการศึกษาที่ต่ ากว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี
ต้องการการพัฒนาศักยภาพ และขีดความสามารถมากกว่าพนักงานระดับการศึกษาที่สูงกว่า เพื่อยกระดับต าแหน่งหน้าท่ีและ
ผลตอบแทนที่สูงขึ้น องค์กรสามารถน าแรงจูงใจในการท างานทั้งในรูปแบบรางวัลและการยอมรับ เพื่อผลลัพธ์ทางด้าน
ประสิทธิภาพที่เพ่ิมมากข้ึน พนักงานระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า อาจจะมีความเข้าใจในสายงาน และวิธีการท างาน แต่อาจจะ
ต้องหางานที่ท้าทายเพื่อที่จะท าให้มีการพัฒนาศักยภาพและส่งผลดีกับตัวพนักงาน 
 จากผลการศึกษาลักษณะสว่นบุคคลด้านอายุงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านท่ีต่างกันใน
ด้านเวลา โดยเฉพาะพนักงานที่มีอายุงานต่ ากว่า 10 ปี ต้องการการพัฒนาศักยภาพเพื่อที่จะลดเวลาการท างานให้สั้นลง ทาง
องค์กรจะต้องเล็งเห็นการพัฒนาของกลุ่มอายุงานที่น้อย เพื่อประสิทธิภาพการท างานท่ีดี มีการอบรมจากผู้ที่มีอายุงานที่มาก  
จากผลการศึกษาลักษณะส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านที่ต่างกันในด้าน
คุณภาพการท างาน ด้านปริมาณงาน และด้านเวลา พบว่าพนักงานที่อยู่ในระดับหัวหน้างานจะมีประสิทธิภาพการท างานที่
ดีกว่าเพราะมีสมาธิในการท างานที่ดีกว่าเมื่อเทียบกับพนักงานที่อยู่ในระดับปฏิบัติงาน ดังนั้นองค์กรควรจะจัดหาวิธีเพื่อสร้าง
ผลลัพธ์การท างานท่ีเพิ่มประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน จัดให้มีการวิเคราะห์เพื่อหาสิ่งที่จะสามารถน ามาพัฒนาให้เกิดการท างานจาก
ที่บ้านแบบไม่ติดขัดโดยจะต้องเป็นการร่วมมือร่วมใจภายในองค์กร  
 จากผลการศึกษาลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านที่ต่างกันใน
ด้านคุณภาพการท างานและด้านต้นทุนการท างาน พบว่าพนักงานที่มีรายเฉลี่ยต่อเดือนสูงจะมีประสิทธิภาพการท างานท่ีดีกว่า 
องค์กรเองจะต้องมีการสนับสนุนและท าให้เกิดความพร้อมกับการท างานพนักงานที่อยู่ในช่วงรายได้น้อย เพื่อที่จะเป็นการ
ช่วยเหลือและจัดการหาทางออกที่ดี ท่ีจะไม่ส่งผลกับประสิทธิภาพในการท างาน อาจจะมีการให้พนักงานได้เลือกการเข้ามา
ท างานท่ีองค์กรตามความเพมาะสม ร่วมกับการท างานจากท่ีบ้าน 
 จากผลการศึกษาปัจจัยด้านความไว้วางใจขององค์กรที่มีต่อพนักงานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน ใน
ด้านคุณภาพการท างาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และต้นทุนการท างาน องค์กรและผู้บริหารควรให้ความส าคัญ ในปัจจัย
ด้านความไว้วางใจต่อพนักงาน จากการวิจัยการท างานจากที่บ้านจะประสบความส าเร็จ จะขึ้นอยู่กับความไว้วางใจระหว่าง
หัวหน้างานและพนักงาน ที่จะต้องมีการให้ความรับผิดชอบและท าให้เกิดการจัดการงานได้อย่างเต็มที่ เมื่อเป็นการท างานจาก
ที่บ้านแบบ หากมีการจับผิดการท างาน กดดัน หรือแสดงพฤติกรรมที่ไม่พอใจ จะเกิดความเครียดทั้งในตัวหัวหน้างานและ
พนักงาน ซึ่งหัวหน้าเองควรที่จะให้ความไว้วางใจ รวมไปถึงองค์กรและผู้บริหารเองก็จะต้องมุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น 
จากผลการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างานจากที่บ้านมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านในด้านคุณภาพการ
ท างาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และต้นทุนการท างาน องค์กรจะต้องให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมในการท างานจากที่
บ้าน เนื่องจากเป็นสิ่งที่จะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน ทางองค์กรจะต้องมีการรับฟังปัญหา โดยทางองค์กร
อาจจะต้องมีการสนับสนุนและเข้ามาแก้ไขปัญหาให้กับพนักงานท่ีสภาพแวดล้อมในการท างานไม่พร้อม อาจจะมองหาสถานที่
ท างานแบบ Coworking Space เพื่อท่ีจะลดอุปสรรค เรื่องของอากาศ เสียงดัง  
 จากผลการศึกษาปัจจัยด้านทรัพยากรที่เอื้ออ านวยต่อการท างานจากที่บ้านมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่
บ้าน ในด้านคุณภาพการท างาน ด้านเวลา และต้นทุนการท างานทางองค์กรเองจะต้องมีการจัดเตรียมและลงทุนกับทรัพยากร 
ทางองค์กรจะต้องมีการปรับเปลี่ยนและเตรยีมความพร้อมในเรื่องอุปกรณ์ต่าง เพื่อท่ีจะอ านวยความสะดวกให้เกิดความง่ายต่อ
การท างานของพนักงาน ที่จะต้องใช้ในการท างานนอกสถานที่ เช่น Laptop Notebook หรืออุปกรณ์สื่อสาร รับฟังในสิ่งที่
พนักงานประสบปัญหา จัดหาวิธีและปรับเปลี่ยนทันที เพื่อเป็นการสนับสนุนการท างาน 
 จากผลการศึกษาปัจจัยด้านเทคโนโลยีที่เอื้ออ านวยต่อการใช้งานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้านในด้าน
คุณภาพการท างาน ด้านเวลา องค์กรและผู้บริหารควรที่จะต้องให้ความส าคัญกับเทคโนโลยีขององค์กร โดยจะต้องค านึงถึง
เทคโนโลยีที่ใช้ในปัจจุบัน ถ้ามีการใช้งานในรูปแบบการท างานจากท่ีบ้านแล้วได้รับผลกระทบในทางลบ ท้ังในตัวของพนักงาน
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และในประสิทธิภาพการท างาน สิ่งที่ทางองค์กรและผู้บริหารจะต้องท า คือการปรับปรุงเทคโนโลยีให้สอดคล้องกับรูปแบบการ
ท างานจากท่ีบ้านให้มากที่สุด เช่นระบบต่างท่ีจะน ามาใช้งาน ควรจะลองรับการท างานท้ัง Laptop และ Mobile  
จากผลการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจด้านความต้องการเป็นท่ียอมรับจากบุคคลที่ส าคัญมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้าน 
ในด้านคุณภาพการท างาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และต้นทุนการท างานองค์กรและผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญกับ
พนักงาน พนักงานที่ปฏิบัติงานจะต้องรับรู้ว่าสิ่งที่พนักงานปฏิบัติมีความส าคัญกับองค์กร หัวหน้างานหรือผู้บริหารจะต้องเห็น
คุณค่ากับงานที่พนักงานท า ยินดีและช่ืนชมกับความส าเร็จที่เกิดขึ้นในตัวพนักงาน มีการสนับสนุนและส่งเสริมในเรื่องการ
ท างาน มีการเพิ่มต าแหน่งหรือให้สิ่งตอบแทนกับพนักงานท่ีถูกยอมรับและประสบความส าเร็จในการท างานจากท่ีบ้าน  
 จากผลการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจด้านความปรารถนาท่ีจะให้องค์อยู่รอดมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานจากท่ีบ้านใน
ด้านคุณภาพการท างาน ด้านปริมาณงาน และด้านเวลา พบว่าความปรารถนาที่จะให้องค์กรอยู่รอด จะส่งผลท าให้เกิด
ประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน โดยความปรารถนาที่จะให้องค์กรอยู่รอดจะเกิดจากสองปัจจัยหลัก ได้แก่ การเกิดความ
ผูกพันและรู้สึกรักองค์กร และการเกิดความผูกพันต่อเพื่อร่วมงาน ดังนั้น ทางองค์กรและผู้บริหารควรที่จะคิดกลยุทธ์ เพื่อ
เสริมสร้างความภัคดีต่อองค์กรและความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน เช่น การให้ความส าคัญกับงานท่ีพนักงานจะต้องปฏิบัติ ไม่ใช้
ให้พนักงานท าเองอย่างเดียว การให้พนักงานได้มีส่วนร่วมให้การคิดและตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับพนักงาน  

ข้อจ ากัดในการท าวิจัย 
 1. การศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยการท างานจากที่บ้านและปัจจัยทางด้านแรงจูงใจที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานจากที่บ้าน เป็นการเก็บข้อมูลของพนักงานบริษัทเอกชน ไม่ได้มีการแยกประเภทสายงานและ
ลักษณะการท างานที่มีการปฏิบัติหรือเกิดขึ้นจากการท างานจากที่บ้าน ซึ่งอาจจะท าให้ผลลัพธ์ดังกล่าวคลาดเคลื่อนได้ 
เนื่องจากลักษณะบางสายงานอาจจะไม่ได้เหมาะสมกับการท างานจากท่ีบ้าน 
 2. การศึกษาครั้งนี้ เป็นการสอบถามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานเอกชน ซึ่งอาจจะมี
เปลี่ยนแปลงไปได้ตามสถานะการ สภาพแวดล้อม หรือช่วงเวลาที่เกิดการปฏิบัติงาน โดยสามารถส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับความคิดเห็นทั้งเชิงบวกละเชิงลบได้ในอนาคต 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรศึกษาปัจจัยอื่นเพิ่มเติมหรือมีการปรับเปลี่ยนข้อค าถามให้เหมาะสมกับองค์กรของผู้วิจัยเพื่อที่จะท าให้ได้
ข้อมูลที่มีความสอดคล้องกับองค์กรให้มากที่สุด 
 2. ควรศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพและข้อดีข้อเสียระหว่างการท างานจากท่ีบ้านกับการท างานท่ีองค์กร เพื่อเป็น
แนวทางในการหาปัจจัยส่งผลกระทบกับองค์กร 
 3. ควรเพิ่มกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยนอกเหนือจากพนักงานบริษัทและเพิ่มการเก็บข้อมูลผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึก
รวมไปกับแบบสอบถาม เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีรายละเอียดเชิงลึก และท าให้มีความเข้าใจในความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างมาก
ยิ่งข้ึน 
 4. ควรขยายขอบเขตที่ใช้ในการศึกษาจากในกรุงเทพมหานคร หรือจังหวัดในภูมิภาคอื่นๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความ
แตกต่างกัน 
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ขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านด้วยความเคารพอย่างสูง ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านในศูนย์การจัดการ
หลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคม ที่ได้กรุณาให้ความรู้ตลอดการศึกษา และขอขอบคุณเจ้าหน้าที่
โครงการ ทุกท่านที่ได้ให้ความช่วยเหลือ แนะน า และอ านวยความสะดวกต่างๆเป็นอย่างดีตลอดการศึกษาขอขอบคุณเพื่อนๆ 
SWUMBA รุ่น 22 ทุกท่านร่วมถึงบุคคลที่ให้ความช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางอ้อม และขอขอบคุณ ภรัณพรรัสมิ์ พิภักดิ์  
ชลธิชา กรภัทร พรรณรวี วรัญญา ณัฐวีณ์ ส าหรับความช่วยเหลือท่ีดีมาโดยตลอดทั้งทางตรงและทางอ้อม ในครั้งนี้ด้วย 
 สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยหวังว่าสารนิพนธ์นี้จะเป็นส่วนหนึ่งที่จะประโยชน์และเป็นการพัฒนาการท างานที่ดีขององค์กร และ
เป็นส่วนหน่ึงที่จะท าให้องค์กร ก้าวเดินไปอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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