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บทคดัย่อ 

 การศึกษาครัง้นี้  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปจัจยัส่วนบุคคล ปจัจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อทศันคติในการท างาน             

จากที่บา้น และเพื่อศึกษาทศันคติในการท างานจากที่บา้นที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแบบการท างานจากที่บา้นของพนกังาน               

กลุ่มบริษทั SME ในกรุงเทพมหานคร ใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล                     

จากกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานบริษทัในกลุ่มธุรกิจ SME ในกรุงเทพมหานครที่มนีโยบายใหพ้นกังานท างานในรูปแบบการท างานจากที่บา้น 

ในช่วงการแพร่ระบาดของเชื้อไวรสัโคโรนา 2019 จ านวน 400 คน วิเคราะหข์อ้มูลโดยใชส้ถิติการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ย                 

การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะหถ์ดถอยเชงิเสน้พหุคูณ ก าหนดนยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

 ผลการศึกษาพบว่า ปจัจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ลกัษณะงาน และต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ทศันคติในการท างานจากทีบ่า้นแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.05 โดยกลุม่พนกังานทีม่ทีศันคติในการท างานจากทีบ่า้นมากทีสุ่ด คอื 

เพศชาย อายุ 23-25 ปี การศึกษาสูงกว่าระดบัปริญญาตรี ท างานดา้นการวางแผนกลยุทธ ์และอยู่ในต าแหน่งระดบัหวัหนา้ปฏิบตัิการ                 

ส่วนปจัจยัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานส่งผลต่อทศันคติในการท างานจากทีบ่า้นอย่างมนียัส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั .05 และทศันคติในการท างาน

จากทีบ่า้น ไดแ้ก่ ความพงึพอใจต่องาน ความสมดุลยร์ะหวา่งชวีติและงาน ความอยู่ดมีสุีข และความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบังานส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานจากที่บา้นของพนกังานกลุ่มบริษทั SME ในกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ดงันัน้                      

ในการที่จะส่งเสริมใหพ้นกังานท างานจากที่บา้นใหป้ระสบความส าเร็จ เกิดผลงานเป็นไปตามที่ไดร้บัมอบหมาย จึงควรมุ่งเนน้พนกังาน               

กลุ่มเพศชาย มอีายุระหว่าง 23-25 ปี มกีารศึกษาในระดบัที่สูงกว่าปริญญาตรี และท างานเกี่ยวกบัการวางแผนกลยุทธ ์อาจอยู่ในต าแหน่ง

ระดบัหวัหนา้งานหรือระดบัปฏบิตัิการก็ได ้นอกจากนัน้หน่วยงานควรใหก้ารสนบัสนุนใหพ้นกังานเกิดความพงึพอใจต่องาน สรา้งสมดุลชีวติ

และงาน และความอยู่ดมีสุีข ตลอดจนความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบังานก็จะท าใหเ้กดิประสทิธิภาพในการท างานจากทีบ่า้นในทีสุ่ด 

 

ค าส าคญั: ประสทิธภิาพในการท างาน, ทศันคติในการท างาน, แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน, การท างานจากทีบ่า้น 

 

 

 

  

รบับทความ 30 มกราคม 2567 แกไ้ขบทความ 11 มนีาคม 2567 ตอบรบับทความ 13 มนีาคม 2567 

Received 30 January 2024 Revised 11 March 2024 Accepted 13 March 2024  



81 

ABSTRACT 

 The research objective was to investigate personal factors and work-motivation factors on work-from-home 

attitudes that affecting work efficiency of Thai employees from SMEs in Bangkok. Applying a quantitative research 

model, online questionnaires were used to collect data from a sample size of 400 employees in the SMEs that allowed 

their employees to work-from-home during the epidemic of the Corona virus 2019. Data were analyzed using 

Independent Sample t-test, One-way ANOVA, and Multiple Linear Regression Analysis. Statistical significance was set 

at .05 for this study.   

 The results of the study found that personal factors, including gender, age, education level, job characteristics, 

and job positions, affect attitudes towards working from home with a statistical significance of .05. The group of 

employees who have attitudes towards working from home The most at were males, age 23-25 years, education higher 

than a bachelor's degree, working in strategic planning and the position of head of operations. And the motivation 

factor had a significant effect on the attitude to working from home at the .05 level. The attitude to working from 

home were job satisfaction, balance between life and work well-being, and the consistency between person and work 

affects the efficiency of working from home among employees of SME companies in Bangkok at a statistical 

significance of .05. Therefore, in order to encourage employees to work from home successfully, The work was 

produced as assigned. Therefore, we should focus on male employees,.23 - 25 years old and have higher education 

than a bachelor's degree. and work on strategic planning, and supervisory or operational level position. In addition, the 

agency should provide support to employees to be satisfied with their work. Create a balance between life and work 

and well-being as well as the consistency between person and work, it will ultimately lead to efficiency in working 

from home. 
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บทน า 

 ปจัจุบนัการท างานจากที่บา้น (Work from Home) เป็นที่

ยอมรบัในการบริหารงานขององคก์รธุรกิจว่ามีส่วนช่วยเพิ่มผลิต

ภาพอนัเกิดจากพนกังานที่มีความรูส้ึกในทางบวกจากการไดร้บั

อนุญาตใหท้ างานทีบ่า้นได ้เนื่องจากสามารถลดงานทีไ่ม่จ าเป็น เช่น 

การประชุมหรือการ เดินทา ง ไปตามนัดหมายที่ ไม่ จ า เ ป็น                   

ความสะดวกในการรบัประทานอาหารกลางวนั การพกัดื่มชากาแฟ 

การลุกไปท าธุระส่วนตวัในหอ้งน า้ รวมถึงการมีสภาพการท างาน            

ที่เงียบมากขึ้น และการสามารถนัดหมายประชุมกบัท ัง้ในและ             

นอกองคก์รไดง้่ายขึ้น (เสาวรจั รตันค าฟู และเมธาว ีรชัตวจิิน, 2563) 

ในขณะเดียวกนัการท างานจากที่บา้นก็ท าใหม้ีค่าใชจ้่ายโดยตรง           

ทีล่ดลง มเีวลาทีป่ระหยดัไดจ้ากการเดนิทาง และมผีลติภาพการท างาน

ที่เพิ่มขึ้น นอกจากนี้  การท างานที่บา้นยงัมีผลดีต่อสงัคมจากการ

ช่วยลดปริมาณการจราจรในทอ้งถนน มีผลในการลดการน าเขา้

น า้มนัเชื้อเพลงิ และลดมลพษิทางอากาศลง การท างานจากที่บา้น 

จึงท าใหเ้กิดผลดีท ัง้ต่อองค์กร พนกังาน และสงัคม (กนัตพฒัน์  

อนุศกัดิ์เสถยีร, 2564) ดว้ยเหตุนี้องคก์รต่าง ๆ จึงใหค้วามส าคญั

กบัการพฒันารูปแบบการท างานจากที่บา้น เพื่อใหส้อดคลอ้งกบั 

การ เจริญก ้าวหน ้าของ เทคโนโลยี  อ ันจะส่ งผลให เ้พิ่มขีด

ความสามารถ และความไดเ้ปรียบทางธุรกิจ เพื่อใหท้นัต่อยุคสมยั 

ที่มกีารเปลี่ยนแปลงไปในยุคโลกาภิวฒัน ์(วรียา อิทธิพฒันภ์าคิน 

และอานนท ์ทบัเทีย่ง, 2562) 

 เมื่อเกิดสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคเชื้ อไวร ัส               

โคโรนา 2019 ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและลุกลามไปทัว่โลกตัง้แต่ปี  

พ.ศ. 2563 ท าใหทุ้กภาคส่วนของสงัคมตอ้งมีมาตรการป้องกนั           

และการลด การแพร่ระบาด จากสถานการณ์ดงักล่าวส่งผลใหเ้กิด

การเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานของคนจ านวนมากที่ตอ้งท างาน           

แบบการท างานจากที่บา้น ซึ่งเป็นรูปแบบการท างานที่ไดข้ยายตวั

อย่างต่อเนื่องในช่วงหลายปีที่ผ่านมา องค์กรต่าง ๆ ไดด้ าเนิน

นโยบายการท างานจากบา้น นอกจากจะลดความเสี่ยงการติดเชื้อแลว้               

ยงัเพื่อสรา้งสมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวั ซึ่งวิจยั           

กรุงศรี (2565) รายงานวา่ แมว้า่รอ้ยละ 51 จะมองวา่การท างานจาก

บา้นใหผ้ลลพัธไ์ม่ต่างกบัการท างานในส านกังานแต่ยงัมีรอ้ยละ 37 

ที่มองว่า การท างานจากบา้นนัน้มปีระสิทธิภาพมากกว่า เนื่องจาก

พนกังานมคีวามตอ้งการในเรื่องความยืดหยุ่นในการท างานที่มากขึ้น

และใหค้วามส าคญักบัสมดุลการใชช้วีติ  

 นอกจากนัน้แลว้ เทคโนโลยสีารสนเทศก็มบีทบาทในการท างาน

ที่บา้น ช่วยอ านวยความสะดวกใหก้ ับกลุ่มคนท างานรวมทั้ง

ผูป้ระกอบการเป็นอย่างดี ประกอบกบัภาวการณ์แพร่ระบาด                 

ของเชื้ อไวรสัโคโรนา 2019 เป็นผลท าใหก้ลุ่มคนท างานในเขต

กรุงเทพมหานคร ไดร้บัผลกระทบในการท างานเป็นอย่างมาก              

ซึ่งมาตราการป้องกนัการแพร่ระบาดนัน้ ผูป้ระกอบการจ านวนมาก

ในกรุงเทพมหานครมนีโนบายประชุมและท างานทางไกล (Video 

Conference) คนท างานตอ้งเปลี่ยนบา้นเป็นออฟฟิศ โดยใช ้

โปรแกรมหรือแอพพลิเคชัน่ในการสื่อสารทางไกล อาทิ Line, 

Zoom, Slack, Google meet เป็นตน้ ตามนโยบายของแต่ละ

บริษทัจนกว่าสถานะการณ์จะคลี่คลายลงและกลบัสู่สภาวะปกติ 

สถานการณ์นี้จงึท าใหก้ารท างานจากทีบ่า้นถอืว่าเป็นทางออกทีด่กีวา่

การตอ้งออกเดินทางไปท างานที่ส  านกังาน ส าหรบัการท างานแบบ

การท างานจากที่บา้นจึงถือเป็นการท างานยุคใหม่ ควบคู่กับ

เทคโนโลยสีารสนเทศทีพ่ฒันาไปจนท าใหผู้ค้นสามารถติดต่อสือ่สารกนั

ไดอ้ย่างสะดวก รวดเร็วและมตีน้ทุนที่ลดลง และช่วยใหค้นส่วนใหญ่

ร ักษาระยะห่างทางสงัคม เพื่อความปลอดภ ัยของพนักงาน           

ในองคก์ร รวมถงึเป็นการแสดงจุดยนืถงึความรบัผดิชอบต่อสงัคม

โดยการลดโอกาสในการแพร่เชื้อ จากบุคคลสู่บุคคล ในระหว่าง 

การเดนิทางผ่านระบบขนส่งสาธารณะหรือการท างานในย่านที่มคีน

สญัจรไปมาอย่างหนาแน่น อย่างไรก็ตามแมก้ารท างานที่บา้น             

จะมีความปลอดภยัสูงจากการติดเชื้ อไวรสั แต่ก็ใช่ว่าพนกังาน             

ทุกคนจะสามารถท างานไดอ้ย่างไรอุ้ปสรรค โดยเฉพาะในเรื่องของ

สถานที่  วสัดุอุปกรณ์หรือเทคโนโลยีที่ ไม่สะดวกรวมไปถึง                

การยอมรบัของพนกังาน (กุลนิษฐ ์เสฐียรโกเศศ และธิดาทิพย์            

ปานโรจ, 2564) ซึ่งจะมีปฏิกิริยาที่ต่างกนัออกไป บางคนชอบ  

เพราะไดเ้ปลีย่นบรรยากาศในการท างาน แต่ถงึอย่างไรก็ตามบางคน

กลบัเห็นว่าการท างานที่ออฟฟิศมีความสะดวกสบายมากกว่า                  

เพราะมีอุปกรณ์ที่ครบครนั จะติดต่อประสานงานหรือนดัประชุม 

กบัใครก็ท าไดอ้ย่างรวดเร็ว และยงัมีสงัคมที่จะไดพ้บปะพูดคุย         

กบัเพื่อนร่วมงาน บางส่วนยงัมองว่าการท างานที่บา้นท าใหต้น            

มผีลติภาพลดลง เนื่องจากมสีิ่งเบี่ยงเบนความสนใจหรือสิ่งเรา้อื่น 
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เช่น การดูหนงั การเล่มเกม การเล่นอินเทอรเ์น็ต มีเสียงรบกวน          

ที่บา้นหรือเพื่อนบา้น มแีรงกระตุน้ในการท างานจากเพื่อนร่วมทมี

ลดลง และถูกรบกวนจากเพื่อนหรือครอบครวั เช่น ครอบครวั            

ที่มีเด็กเล็ก หรือไม่มีหอ้งส่วนตวั (เสาวรจั รตันค าฟู และเมธาวี 

รชัตวิจิน, 2563) แต่เมื่อเกิดวิกฤตการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อ

ไวรสัโคโรนา 2019 การท างานจากที่บา้นจึงนบัเป็นทางเลือกที่ดี            

เพื่อลดการแพร่ระบาดของเชื้อไวรสัโคโรนา 2019 (วรรณา วจิิตร, 

เธยีรรตัน ์ธรีร์ะพบูิล และณฐัพล ฉายศิริ, 2564) 

 ในส่วนของแรงจูงใจในการท างานนั้น ทฤษฎีแรงจูงใจ            

ของ Herzberg (Herzberg Two-Factor Theory) มสีาระส าคญั

ว่าแรงจูงใจเป็นผลจากความพยายามที่จะใหค้วามตอ้งการส่วนบุคคล

ไดร้บัความพงึพอใจ โดยสภาพแวดลอ้มของงานที่ท  าใหบุ้คคลเกิด

ความไม่พงึพอใจ (Dissatisfaction) และลกัษณะของงานที่ท  าให ้

บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) (ประเสริฐ 

อุไร, 2559) ประกอบดว้ย 2 ปจัจยัหลกั ไดแ้ก่ 1. ปจัจยัจูงใจ 

(Motivational Factors) เป็นปจัจยัที่กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจ            

หรือความพึงพอใจในการท างานในการท างาน เป็นแรงจูงใจ                  

จากภายในที่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง และเป็นปจัจยัที่ก่อใหเ้กิด

การจูงใจอย่างแทจ้ริงซึ่งสามารถสรา้งทศันคติเชิงบวกต่อบุคลากร 

ในองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ความรบัผิดชอบ ความส าเร็จ              

ในการปฏบิตัิงาน ความกา้วหนา้ การยอมรบันบัถอื และ 2. ปจัจยั

ค า้จนุ (Hygiene Factors) เป็นแรงจูงใจภายนอก ไม่ไดเ้ป็นปจัจยั

ที่ท  าใหเ้กิดแรงจูงใจหรือความพงึพอใจในการท างาน แต่เป็นปจัจยั

ที่คอยรกัษาใหบุ้คลากรไม่เกิดความไม่พงึพอใจในการท างาน และ

เป็นปจัจยัที่บุคลากรตอ้งการไดร้บัการตอบสนองซึ่งหากไม่ไดร้บั

การตอบสนองที่เหมาะสมจะท าใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจขึ้น 

ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ผูบ้ ังคับบ ัญชา นโยบายในการบริหาร                  

สภาพการท างาน ความม ัน่คงในงาน 

 ส าหร ับภาพรวมขององค์กรนั้น มีปัจจ ัยหนึ่ งที่ส  าคัญ                 

ต่อขบัเคลื่อนองค์กรไปขา้งหนา้คือ ประสิทธิภาพ (Efficiency)               

ของการปฏบิตัิงานของพนกังาน ท ัง้นี้ประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงาน

เป็นการใชท้รพัยากรขององค์กรใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร                  

ซึ่งส่วนใหญ่แลว้จะเกิดจากการปฏิบตัิงาน ณ องคก์ร หน่วยงาน 

บริษ ัท  หรือสถานประกอบการ ต่ าง  ๆ แ ต่ผลกระทบจาก

สภาพแวดลอ้มทางสงัคมที่เปลีย่นแปลงไปท าใหรู้ปแบบการท างาน

จากทีบ่า้นถูกน ามาปรบัใชใ้นหลาย ๆ องคก์ร เป็นอกีทางเลอืกหนึ่ง

ในการประหยดัการใชท้รพัยากรในที่ท  างาน หรือแกไ้ขสถานการณ์

ฉุกเฉินที่พนกังานไม่สามารถเดินทางมาส านกังานได ้การท างาน          

ที่บา้นนับเป็นความทา้ทายที่พนักงานจะรกัษาระดบัการท างาน              

ใหเ้ทียบเท่ากบัการท างานที่ส  านักงาน โดยไดถู้กน ามาปรบัใช ้                

ในหลาย ๆ องค์กร ท าใหก้ารท างานจากที่บา้นก าลงักลายเป็น            

เรื่องธรรมดามากขึ้น และเกดิสดัส่วนของพนกังานทีเ่พิม่มากขึ้นจาก

การท างานประจ าจากที่บา้น (อภชิล ทองม ัง่ ก าเนิดว  า้ และสุรสทิธิ์ 

ระวงัวงศ,์ 2563)  

 ดงันัน้ การศึกษาว่าปจัจยัใดที่ส่งผลใหเ้กิดการใชร้ะบบการ

ท างานจากที่บา้นที่มีประสิทธิภาพเพื่อที่จะสามารถน าไปพฒันา

ปรบัปรุงใหพ้นกังานเกิดประสิทธิภาพในการท างานใหเ้หมอืนหรือ

เหนือกว่าการปฏิบตัิงาน ณ องคก์ร หน่วยงาน บริษทั หรือสถาน

ประกอบการต่าง ๆ โดยทีก่ารท างานจากทีบ่า้นจะช่วยใหเ้กดิรูปแบบ

การท างานทีท่  าใหพ้นกังานสามารถเขา้ถงึการท างานทีใ่ดก็ไดทุ้กที่ทุก

เวลาโดยไม่ตอ้งเขา้มาท างานที่ส  านักงาน ในการศึกษาครั้งนี้                 

ทางผูว้จิยัจงึไดท้ าการศึกษาแรงจูงใจทีส่่งผลต่อทศันคติในการท างาน

จากที่บา้น และทศันคติในการท างานจากที่บา้นเพื่อเป็นการเพิ่ม

ประสทิธภิาพในการท างานใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ  

 

วตัถปุระสงคก์ารวจิยั 

 1. เพื่อศึกษาปจัจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อทศันคติในการ

ท างานจากทีบ่า้นของพนกังานกลุม่บริษทั SME ในกรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อศึกษาปจัจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อ

ทศันคติในการท างานจากที่บา้นของพนกังานกลุ่มบริษทั SME             

ในกรุงเทพมหานคร 

 3. เพื่อศึกษาทศันคติในการท างานจากที่บา้นที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานแบบการท างานจากที่บา้นของพนกังาน

กลุม่บรษิทั SME ในกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานการวจิยั 

 1. ปจัจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อทศันคติในการท างาน

จากทีบ่า้นแตกต่างกนั 
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 2. ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานส่งผลต่อท ัศนคติ            

ในการท างานจากทีบ่า้น 

 3. ทศันคติในการทงานจากที่บา้นส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การท างานจากทีบ่า้น 

 

ขอบเขตการวจิยั 

ดา้นประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 

 ประชากรในการ ศึกษา  คือ  พนักง านบริษ ัท  SME                  

ในกรุงเทพมหานคร โดยเป็นพนักงานในบริษ ัทที่มีนโยบาย                  

ใหพ้นกังานท างานในรูปแบบการท างานจากที่บา้น ที่ใชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศในช่วงการแพร่ระบาดของเชื้อไวรสัโควดิ-19 ซึง่ไม่ทราบ

จ านวนประชากรทีแ่น่นอน 

 กลุม่ตวัอย่าง คอื พนกังานบริษทั SME ในกรุงเทพมหานคร 

ที่เป็นพนกังานในบริษทัที่มีนโยบายใหพ้นกังานท างานในรูปแบบ 

การท างานจากทีบ่า้น ทีใ่ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในช่วงการแพร่ระบาด

ของเชื้อไวรสัโควดิ-19 โดยไดก้ าหนดขนาดของกลุม่ตวัอย่าง โดยใช ้

ตารางส าเร็จรูปของ Taro Yamane ที่ระดบัความคลาดเคลื่อน 0.05 

ไดจ้ านวนกลุม่ตวัอย่าง 400 คน 

   

ประโยชน์ที่ไดร้บัจากการวิจยั 

 1. ผูป้ระกอบการหรือผู บ้ริหารในกลุ่มบริษ ัท SME           

สามารถน าผลการวจิยัไปใชใ้นการพฒันาการท างานแบบการท างาน

จากทีบ่า้นใหส้ามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานได ้

 2. ผูป้ระกอบการหรือผู บ้ริหารในกลุ่มบริษ ัท SEM             

สามารถน าขอ้มูลไปประกอบการพิจารณาปรบัปรุงใหพ้นักงาน             

มีทศันคติในการท างานจากที่บา้น และส่งผลต่อประสิทธิภาพ           

ในการท างานจากทีบ่า้นของพนกังาน 

 3. กลุ่มบริษทั SME ที่มนีโยบายการท างานแบบการท างาน

จากที่บา้นสามารถน าผลการวิจ ัยไปพิจารณาวางแผน  แกไ้ข 

ปรบัปรุงกลยุทธข์ององคก์รเพือ่ใหบ้รรลุวตัถปุระสงคท์างธุรกจิได ้ 

 

ดา้นเน้ือหา 

 เนื้ อหาที่ท  าการศึกษาคือ ท าการศึกษาปัจจยัส่วนบุคล            

ปจัจยัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน ทศันคติที่มต่ีอการท างานจากทีบ่า้น 

และประสทิธิภาพการท างานแบบการท างานจากที่บา้นของพนกังาน

กลุ่มบริษทั SME ในกรุงเทพมหานคร ตามกรอบแนวคิดการวจิยั          

ดงัภาพที ่1 
 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 

             

วธิีด าเนินการวิจยั 

 ในการ ศึกษาครั้งนี้  ใช รู้ปแบบการวิจ ัย เ ชิ งปริ ม าณ 

(Quantitative research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือ           

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานบริษทั          

ในกลุ่มธุรกิจ SME ในกรุงเทพมหานครที่มีนโยบายใหพ้นกังาน

ท างานในรูปแบบการท างานจากที่บา้น ในช่วงการแพร่ระบาด             

ของเชื้อไวรสัโคโรนา 2019 ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช ้

ตารางส าเร็จรูปของ Taro Yamane (1973) แบบไม่ทราบจ านวน

ประชากรที่แน่นอน ที่ระดบัความคลาดเคลื่อน 0.05 ไดจ้ านวน   

กลุ่มตัวอย่าง 400 คน ท าการเลือกสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก 

(Convenience sampling)  

 

เครื่องมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 ในการศึกษาครัง้นี้  ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บ

รวบรวมขอ้มลู ประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

 ส่วนที ่1 ขอ้มลูท ัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที ่2 ขอ้มลูเกี่ยวกบัปจัจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน  

 ส่วนที ่3 ขอ้มลูเกี่ยวกบัทศันคติในการท างานจากทีบ่า้น 

 ส่วนที ่4 ขอ้มลูเกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการท างานแบบการท างาน

จากทีบ่า้น 

 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 โดยในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ใชก้ารทดสอบ 

ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ดว้ยการหาค่าดชันี
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ความสอดคลอ้ง (Index of Item-Objective Congruence: IOC) 

จากการพิจารณาของผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่านไดค่้า IOC 

มากกวา่ 0.5 ทุกขอ้  

 จากนัน้ผูศึ้กษาท าการทดสอบความเชื่อม ัน่ (Reliability) 

โดยการน าแบบสอบถามไปทดสอบกบัประชากรที่มลีกัษณะคลา้ย

กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน ไดค่้าสมัประสิทธิ์แอลฟ่าของ          

ครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) ระหว่าง 0.820            

ถึง 0.976 ซึ่งตวัแปรทุกตวัมีค่าสมัประสิทธิ์แอลฟามากว่า 0.70            

จึงถือว่าแบบสอบถามมีความเชื่อม ัน่ สามารถน าไปใชใ้นการ              

เก็บรวบรวมขอ้มูลไดต่้อไป (Cronbach, 1951) ซึ่งแสดงใหเ้หน็ว่า

สามารถน าแบบสอบถามไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูได ้

 

การวเิคราะหข์อ้มูล 

 1. การวเิคราะหส์ถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) 

โดยแจกแจงขอ้มลูปจัจยัส่วนบคุคลในรูปของความถี ่(Frequency) 

รอ้ยละ (Percentage) การบรรยายขอ้มูลปัจจ ัยแรงจู งใจ                

ในการปฏิบตัิงาน และทศันคติในการท างานจากที่บา้นในรูปของ 

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ท าการวเิคราะหส์ถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics)  

 2. การวเิคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลีย่ (Independent 

Samples t -test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว                 

(One-way ANOVA) เพื่อวเิคราะหว์่าปจัจยัส่วนบุคคลแต่ละดา้น           

ทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อทศันคตใินการท างานจากทีบ่า้นหรอืไม ่ 

 3. การวเิคราะหถ์ดถอยเชิงเสน้พหุคูณ (Multiple Linear 

Regression) เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน              

ส่งผลต่อทศันคติในการท างานจากที่บา้น และวิเคราะหท์ศันคติ             

ในการท างานจากที่บา้นส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน               

แบบการท า ง านจากที่บ า้นของพนักงานกลุ่มบริษ ัท  SME                     

ในกรุงเทพมหานคร ก าหนดนยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

ผลการวจิยั 

 เมื่อท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่ม

ตวัอย่างคือ พนกังานบริษทัในกลุม่ธุรกจิ SME ในกรุงเทพมหานคร 

โดยเป็นพนกังานในบริษทัที่มนีโยบายใหพ้นกังานท างานในรูปแบบ

การท างานจากที่บา้นโดยใชเ้ทคโนโลยีระบบสารสนเทศและ

อินเทอรเ์น็ตในช่วงการแพร่ระบาดของเชื้อไวรสัโควดิ-19 จ านวน 

400 คน เมื่อจ าแนกขอ้มูลท ัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย รอ้ยละ 64 อายุ 36-45 ปี รอ้ยละ 39.25           

มกีารศึกษาในระดบัปริญญาตรี รอ้ยละ 70 ท างานดา้นการตลาด

หรือการขาย รอ้ยละ 23 อยู่ในต าแหน่งระดบัปฏบิตัิการ รอ้ยละ 62.5 

มทีศันคติเห็นดว้ยกบัการท างานจากที่บา้น รอ้ยละ 86.75 โดยใช ้

โทรศัพท์มือถือ เป็นเครื่องมือที่ใชใ้นการท างานของพนักงาน        

มากที่ สุดและแอปพลิเคชัน  LINE เ ป็นแอปพลิเคชันที่ ใ ช  ้                

ในการตดิต่อสือ่สารจากการท างานทีบ่า้นมากทีสุ่ด 

 ปจัจยัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

มีค่าเฉลี่ย 4.02 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ปจัจยัแรงจูงใจ           

ที่อยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นความรบัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย 4.01 

รองลงมาคือ  ด า้นความส า เ ร็ จของงาน มี ค่ า เฉลี่ย  3 . 96                   

ดา้นลกัษณะงาน มค่ีาเฉลีย่ 3.96 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 

มีค่าเฉลี่ย 3.91 ดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉลี่ย 3.75 

ตามล าดบั และปัจจ ัยค ้าจุนอยู่ในระด ับมาก คือ ดา้นสภาพ          

การท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.31 ดา้นค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ย 4.21                 

ดา้นนโยบายในการบริหาร มีค่าเฉลี่ย 4.11 ดา้นผูบ้งัคบับญัชา              

มีค่าเฉลี่ย 4.04 และดา้นความม ัน่คงในงาน มีค่าเฉลี่ย 3.81 

ตามล าดบั 

 ปจัจยัทศันคติในการท างานจากที่บา้นโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก มค่ีาเฉลีย่ 4.27 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ใน

ระดบัมาก คอื ดา้นความพงึพอใจต่องาน มค่ีาเฉลีย่ 4.33 รองลงมา

คือ ด า้นความอยู่ดีมี สุข มีค่ า เฉลี่ย 4 .3 ด า้นความสมดุล                  

ระหว่างชีวิตและงาน มีค่าเฉลี่ย 4.23 และดา้นความสอดคลอ้ง

ระหวา่งบคุคลกบังาน มค่ีาเฉลีย่ 4.16 ตามล าดบั 

 ประสทิธิภาพการท างานจากทีบ่า้นโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

มค่ีาเฉลีย่ 4.24 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมาก 

คือ ดา้นค่าใชจ้่าย มค่ีาเฉลีย่ 4.27 รองลงมา คือ ดา้นปริมาณงาน 

มค่ีาเฉลีย่ 4.25 ดา้นคุณภาพของงาน มค่ีาเฉลีย่ 4.22 และดา้นเวลา 

มค่ีาเฉลีย่ 4.21 ตามล าดบั 

 ผลการวิเคราะหป์จัจยัส่วนบุคคลแต่ละดา้นที่แตกต่างกนั

ส่งผลต่อทศันคติในการท างานจากที่บา้นหรือไม่ โดยใชส้ถิติ        
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การวเิคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลีย่ (Independent Sample 

t-test) เพื่อวิเคราะห์ว่า เพศที่แตกต่างกันส่งผลต่อทศันคติ              

ในการท างานจากที่บา้นแตกต่างกนัหรือไม่ ก าหนดนัยส าคัญ              

ทางสถิติที่ระดบั .05 และใชส้ถิติการวิเคราะหค์วามแปรปรวน         

ทางเดยีว (One-way ANOVA) เพือ่วเิคราะหว์่า อายุ ระดบัการศึกษา 

ลกัษณะงาน และต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัส่งผลต่อทศันคติ             

ในการท างานจากที่บา้นแตกต่างกนัหรือไม่ ก าหนดนัยส าคัญ               

ทางสถติทิีร่ะดบั .05 ผลการวเิคราะหป์รากฎตามตารางที ่1 

 

ตารางที่ 1 การวเิคราะหป์จัจยัส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อทศันคติ 

  ในการท างานจากทีบ่า้น 

 
ปจัจยั 

ส่วนบคุคล 
จ านวน 𝑋̅ SD t/F Sig. 

เพศ ชาย 256 4.509 0.507 10.296 .000** 

หญงิ 144 3.836 0.685     

อายุ 23 - 25 ปี 106 4.501 0.492 56.788 .000** 

36 - 45 ปี 157 4.451 0.609   

46 - 55 ปี 89 4.156 0.461   

65 ปีขึ้นไป 48 3.351 0.651     

ระดบั

การศึกษา 

ต า่กว่า

ปรญิญาตร ี

55 3.241 0.647 138.592 .000** 

ปรญิญาตร ี 280 4.374 0.486   

สูงกว่า

ปรญิญาตร ี

65 4.671 0.468   

ลกัษณะ

งาน 

บญัชหีรอื

การเงนิ 

73 4.534 0.255 113.975 .000** 

ทรพัยากรบคุคล 44 4.603 0.375   

การตลาดหรือ

การขาย 

92 4.294 0.287   

การสือ่สาร/

ประชาสมัพนัธ ์

36 4.361 0.279   

การผลติ/ 

การบรกิาร 

71 3.180 0.627   

การวางแผน

กลยุทธ ์

36 4.724 0.500   

บรหิารท ัว่ไป 48 4.693 0.370     

(ต่อ) 

 

 

ตารางที่ 1 (ต่อ) 

 
ปจัจยั 

ส่วนบคุคล 
จ านวน 𝑋̅ SD t/F Sig. 

ต าแหน่งงาน ระดบั

ปฏบิตักิาร 

250 4.380 0.605 33.414 .000** 

ระดบัหวัหนา้

ปฏบิตักิาร 

54 4.578 0.637   

ระดบัหวัหนา้

แผนก 

45 4.121 0.095   

ระดบั

ผูจ้ดัการฝ่าย 

33 3.271 0.605   

สูงกว่า

ผูจ้ดัการฝ่าย 

18 3.939 0.575     

** มนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01 

                              

 จากตารางที่ 1 พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ 

ระดบัการศึกษา ลกัษณะงาน และต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน               

ส่งผลต่อท ัศนคติในการท างานจากที่บา้นของพนักงานกลุ่ม               

บริษทั SME ในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั            

ทางสถิติที่  .01 โดยกลุ่มพนักงานที่มีท ัศนคติในการท างาน                

จากทีบ่า้นมากทีสุ่ด คอื เพศชาย อายุ 23-35 ปี มกีารศึกษาระดบัสูง

กว่าปริญญาตรี ท างานดา้นการวางแผนกลยุทธ์ อยู่ในต าแหน่ง

ระดบัหวัหนา้ปฏบิตักิาร 

 การวิเคราะหป์จัจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อ

ทศันคติในการท างานจากที่บา้นของพนกังานกลุ่มบริษทั SME              

ในกรุงเทพมหานครใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยเชิงเสน้พหุ คูณ 

(Multiple Linear Regression) ก าหนดนัยส าคญัทางสถิติ                

ที่ระดบั .05 โดยก่อนที่จะท าการวิเคราะหด์งักล่าว ผูว้ิจยัจะใช  ้           

การวเิคราะหห์าค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ก าหนดนยัส าคญั                  

ทางสถิติที่  . 05 เพื่อตรวจสอบว่ าต ัวแปรอิสระแต่ละตัวมี

ความส ัมพ ันธ์ก ันเองสูงหรือไม่ โดยแสดงผลการวิเคราะห์                  

ตามตารางที ่2 ดงันี้  
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ตารางที่ 2 การวเิคราะหค์วามสมัพนัธข์องปจัจยัแรงจูงใจ 

  ในการปฏบิตังิานกบัทศันคตใินการท างานจากทีบ่า้น 

  ของพนกังานกลุม่บรษิทั SME ในกรุงเทพมหานคร 

ตวัแปร 

 ล
กั
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ณ
ะง
าน

 

 ค
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ม
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ผ
ดิ
ชอ
บ
 

 ค
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ม
ส
 าเ
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ขอ
งง
าน

 

 ค
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ม
ก
า้ว
ห
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า้ใ
น
งา
น
 

 ก
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าร
ย
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รบั
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บั
ถ
อื
 

 ค่
าต
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น
 

 ผู
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บ
ญั
ชา

 

 น
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าร
บ
ริห
าร

 

 ส
ภ
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 าง
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งใ
น
งา
น
 

 ป
จัจ
ยั
แร
งจ
ูงใ
จใ
น
ก
าร
ป
ฏ
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ตั
งิา
น
 

 ท
ศั
น
ค
ต
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ลกัษณะงาน 1.000                       

ความ

รบัผดิชอบ 

.536** 1.000                     

ความส าเร็จ 

ของงาน 

.687** .624** 1.000                   

ความกา้วหนา้

ในงาน 

.609** .713** .578** 1.000                 

การไดร้บั         

การยอมรบั       

นบัถอื 

.694** .551** .730** .609** 1.000               

ค่าตอบแทน .514** .442** .562** .490** .560** 1.000             

ผูบ้งัคบับญัชา .756** .570** .775** .586** .747** .555** 1.000           

นโยบาย          

ในการบริหาร 

.599** .550** .659** .575** .609** .647** .619** 1.000         

สภาพ             

การท างาน 

.516** .404** .488** .444** .497** .458** .477** .459** 1.000       

ความม ัน่คง       

ในงาน 

.778** .583** .764** .587** .741** .553** .835** .664** .533** 1.000     

ปจัจยัแรงจูงใจ

ในการ

ปฏบิตังิาน 

.826** .758** .857** .767** .843** .745** .853** .790** .669** .873** 1.000   

ทศันคติ .809** .656** .802** .697** .802** .654** .824** .717** .701** .849** .938** 1.000 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

 จากตารางที่ 2 เมื่อท าการตรวจสอบความสมัพนัธก์นัเอง

ของตวัแปรอสิระ พบว่า ปจัจยัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานแต่ละดา้น

มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์ (r) ระหว่างกนัอยู่ที่ .404 ถึง .835               

ซึง่มค่ีาไม่เกิน .85 จงึถอืว่าตวัแปรอสิระทุกตวัไม่เกิดความสมัพนัธ์

กนัเองสูงเกินไป หรือไม่เกิดความสมัพนัธเ์ชิงพหุระหว่างตวัแปรอิสระ 

(Multicollinearity) (Stevens, 1996) ดงันัน้ จึงสามารถใช ้            

ตัวแปรอิสระแต่ละตัวในการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเสน้พหุคูณ 

(Multiple Linear Regression) ไดต่้อไป และเมื่อพิจารณา

ความสมัพนัธข์องตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม พบว่า ตวัแปรอสิระ

ทุกตวัมีความสมัพนัธก์บัตวัแปรตาม (r) ระหว่าง .656 ถึง .849 

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .01 ดงันัน้ ผูว้ิจยัจึงท าการวิเคราะห์

ถดถอยเชิงเสน้พหุคูณโดยใชว้ิธี Enter คือ การน าตวัแปรอิสระ            

ทุกตวัเขา้ในสมการถดถอยเชิงเสน้พหุคูณพรอ้มกนั แสดงผล         

การวเิคราะหไ์ดต้ามตารางที ่3 ดงันี้ 

 

ตารางที่ 3 การวเิคราะหป์จัจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีม่อีทิธิพล 

  ต่อทศันคตใินการท างานจากทีบ่า้นของพนกังานกลุม่ 

  บรษิทั SME ในกรุงเทพมหานคร 

  
 

Unstandardize

d Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

Model B 
Std. 

Error 
Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .278 .076   3.661 .000**     

ลกัษณะงาน .132 .025 .145 5.218 .000** .322 3.105 

ความ

รบัผดิชอบ 

.040 .019 .050 2.045 .041* .418 2.392 

ความส าเร็จ

ของงาน 

.104 .030 .100 3.416 .001** .289 3.461 

ความกา้วหนา้

ในงาน 

.067 .021 .083 3.282 .001** .389 2.571 

การไดร้บั 

การยอมรบั 

นบัถอื 

.102 .021 .135 4.914 .000** .333 3.003 

ค่าตอบแทน .064 .020 .072 3.254 .001** .513 1.948 

ผูบ้งัคบับญัชา .106 .028 .124 3.755 .000** .231 4.336 

นโยบาย 

ในการบรหิาร 

.051 .021 .060 2.406 .017* .404 2.474 

สภาพ 

การท างาน 

.184 .015 .243 12.330 .000** .646 1.548 

ความม ัน่คง 

ในงาน 

.144 .029 .170 5.004 .000** .217 4.607 

R = .950, R2 = .903, Adj R2 = .900, Std Error = .209, Durbin-Watson = 1.817,  

Sig of F = .000 

 * มนียัส าคญัทางสถติทิี ่.05 

** มนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01 

 

 ผลการวเิคราะหป์จัจยัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานทีส่่งผลต่อ

ทศันคติในการท างานจากที่บา้นของพนกังานกลุ่มบริษทั SME          

ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ไดค่้า Sig of F = .000 หมายความว่า 

มตีวัแปรอสิระอย่างนอ้ย 1 ตวัทีม่อีทิธิพลต่อทศันคติในการท างาน

ที่บา้น และในการทดสอบความไม่สมัพนัธก์นัเองของตวัแปรอิสระ 

(Mult ico l l inear i ty )  ที่ ใช ใ้นการวิ เคราะห์ข อ้มูล  พบว่ า                       
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ค่า Variance inflation Factor (VIF) ที่สูงที่สุดมีค่า 4.607               

ซึ่งมีค่าไม่เกิน 5.00 (ค่า VIF ที่เหมาะสมไม่ควรเกิน 5.00) และ                     

ค่า Tolerance มีค่านอ้ยที่สุด คือ .217 ซึ่งมีค่าไม่ต า่กว่า .2              

(ค่า Tolerance ไม่ควรนอ้ยกว่า .2) ซึง่แสดงใหเ้หน็วา่ตวัแปรอสิระ

ที่ไดท้  าการวเิคราะหไ์ม่มคีวามสมัพนัธก์นัเอง ไม่ก่อใหเ้กิดปญัหา 

Multicollinearity ซึ่งขอ้มูลดงักล่าวถือว่ามีความเหมาะสมกบั           

การวิเคราะหถ์ดถอยเชิงเสน้พหุคูณ (Hair, Black, Babin & 

Anderson, 2010) 

 ปัจจ ัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน               

(Sig. = .000) ความส าเร็จของงาน (Sig. = .001) ความกา้วหนา้ 

ในงาน (Sig. = .001) การไดร้บัการยอมรบันบัถอื (Sig. = .000) 

ค่าตอบแทน (Sig. = .001) ผูบ้ งัคับบญัชา (Sig. = .000)                 

สภาพการท างาน (Sig. = .000) ความม ัน่คงในงาน (Sig. = .000) 

มผีลต่อทศันคติในการท างานที่บา้นอย่างมนียัส าคญัทางสถติิที ่.01 

และความรับผิดชอบ (Sig. = .041) นโยบายในการบริหาร                 

(Sig. = .017) มีผลต่อทศันคติในการท างานที่บา้นของพนกังาน

กลุ่มบริษทั SME ในกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ            

ที่ .05 โดยปจัจยัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานที่มอีทิธิพลต่อทศันคติ

ในการท างานจากทีบ่า้นมากทีสุ่ด (ค่า Beta > .200) คอื ดา้นสภาพ

การท างาน (Beta = .243) 

 การวิเคราะห์ทศันคติในการท างานจากที่บา้นส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานจากที่บา้นของพนกังานกลุ่มบริษทั SME 

ในกรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยเชิงเสน้พหุคูณ 

ก าหนดนยัส าคญัทางสถติิที่ระดบั .05 ผลการวเิคราะหป์รากฏตาม

ตารางที ่4 ดงันี้ 
 

ตารางที่ 4 การวเิคราะหท์ศันคตใินการท างานจากทีบ่า้นส่งผลต่อ 

  ประสทิธิภาพการท างานจากทีบ่า้นของพนกังานกลุม่ 

  บรษิทั SME ในกรุงเทพมหานคร 

  

  

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 
Std. 

Error 
Beta 

Tolera

nce 
VIF 

1 (Constant) 1.123 .109  10.262 .000**   

ความพงึพอใจต่องาน .088 .028 .128 3.131 .002** .454 2.204 

ความสมดุลย์

ระหว่างชวีติและงาน 

.256 .045 .321 5.666 .000** .237 4.217 

(ต่อ) 

ตารางที่ 4 (ต่อ) 

  

  

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 
Std. 

Error 
Beta 

Tolera

nce 
VIF 

 ความอยู่ดมีสีุข .130 .034 .151 3.843 .000** .493 2.027 

ความสอดคลอ้ง

ระหว่างบคุคลกบังาน 

.263 .035 .346 7.532 .000** .359 2.782 

R = .837, R2 = .700, Adj R2 = .697, Std Error = .319, Durbin-Watson = 1.809, Sig of F = .000 

** มนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01 

 

 ผลการวิเคราะหท์ศันคติในการท างานจากที่บา้นส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานจากที่บา้นพบว่า ทศันคติในการท างาน             

จากที่บา้น ประกอบดว้ย ความพึงพอใจต่องาน (Sig. = .002) 

ความสมดุลยร์ะหว่างชีวติและงาน (Sig. = .000) ความอยู่ดีมสุีข 

(Sig. = .000) และความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกับงาน                  

(Sig. = .000) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานจากที่บา้นของ

พนกังานกลุ่มบริษทั SME ในกรุงเทพมหานคร อย่างมนียัส าคญั

ทางสถิติที่  .01 เ ป็นไปตามสมมติฐานที่ต ั้งไว  ้ โดยท ัศนคติ                 

ในการท างานจากที่บา้นที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน                 

จากที่บา้นมากที่สุด (Beta > .200) คือ ดา้นความสอดคลอ้ง

ระหว่างบุคคลกับงาน (Beta = .263) และดา้นความสมดุล                

ระหวา่งชวีติและงาน (Beta = .256) 

 

สรุปและอภปิรายผลการวจิยั 

 ผลการวิเคราะหป์จัจยัส่วนบุคคลแต่ละดา้นที่แตกต่างกนั

ส่งผลต่อทศันคติในการท างานจากที่บา้นของพนกังานกลุ่มบริษทั 

SME ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 

อายุ ระดบัการศึกษา ลกัษณะงาน และต าแหน่งงานที่แตกต่างกนั

ส่งผลต่อทศันคติในการท างานจากที่บา้นแตกต่างกันอย่างมี

นยัส าคญัทางสถติทิี ่.05 ดงันี้  

 เพศที่แตกต่างกนัส่งผลต่อทศันคติในการท างานจากที่บา้น

แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติิที่ .01 โดยเพศชายมทีศันคติ

ในการท างานจากที่บา้น (ค่าเฉลี่ย 4.509) มากกว่าเพศหญิง 

(ค่าเฉลี่ย 3.836) เนื่องจากเพศชายมีความตอ้งการที่จะสรา้ง

ความสมัพนัธ์อนัดีจากการติดต่อสื่อสารท ัง้การเปิดรบัข่าวสาร              

การส่งสาร ซึ่งมกัจะชื่นชอบการใชเ้ทคโนโลยีใหม่ ๆ ในการท างาน
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และการติดต่อสื่อสาร ท าใหเ้มื่อตอ้งท างานจากที่บา้นเพศชาย            

จะมีท ัศนคติในการท างานมากกว่า สอดคลอ้งกับการศึกษา                

ของภรัณยู  อภิมนต์บุตร  และศุภฤกษ์ สุขสมาน (2566 )                        

ที่ท  าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพ   

การปฏิบตัิงานจากที่บา้นของบุคลากรในสายส านกังานกลุ่มบริษทั

อตุสาหกรรมอาหารและเครื่องดืม่ในช่วงสถานการณว์กิฤตโควดิ-19 

พบว่า เพศแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานจากที่บา้น

แตกต่างกนั 

 อายุที่แตกต่างกนัส่งผลต่อทศันคติในการท างานจากที่บา้น

แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยอายุ 23-25 ปี 

มีทศันคติในการท างานจากที่บา้น (ค่าเฉลี่ย 4.501) มากที่สุด 

รองลงมาคือ อายุ 36-45 ปี (ค่าเฉลี่ย 4.451) อายุ 46-55 ปี 

(ค่าเฉลีย่ 4.156) และอายุ 65 ปีขึ้นไป (ค่าเฉลีย่ 3.351) ตามล าดบั 

เนื่องจากพนักงานกลุ่มอายุนอ้ยกว่ามกัจะมีแนวคิดเสรีนิยม             

ชอบความเป็นอิสระ ชอบใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศในการท างาน  

การคน้หาขอ้มูล และความบนัเทงิ ท าใหเ้มื่อท างานจากที่บา้นกลุ่ม

พนักงานที่มีอายุนอ้ยกว่าจะมีทศันคติในการท างานจากที่บา้น

มากกว่า สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ดิษรินทร์ ไทยประกอบ , 

เกษม สวสัดี และพูนศกัดิ์ แสงสนัต ์(2565) ที่ท  าการศึกษาปจัจยั           

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานจากที่พกัอาศัยของ

ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร พบว่า อายุทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธิภาพ

ในการปฏบิตังิานจากทีพ่กัอาศยัแตกต่างกนั 

 ระดบัการศึกษาทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อทศันคติในการท างาน

จากที่บา้นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระด ับ .01                

โดยกลุ่มที่มีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (ค่าเฉลี่ย 4.671)              

มทีศันคติในการท างานจากทีบ่า้นมากที่สุด รองลงมาคือ การศึกษา

ระดบัปริญญาตรี (ค่าเฉลี่ย 4.374) และการศึกษาระดบัต า่กว่า

ปริญญาตรี (ค่าเฉลี่ย 3.241) ตามล าดบั ซึ่งกลุ่มพนักงานที่มี

การศึกษาสูงกว่าระด ับปริญญาตรีมกัจะมีความรู  ้ความคิด 

อุดมการณ์ รสนิยมในการใชช้ีวิตและการท างานที่เขา้กบัการใช ้

เทคโนโลยสีารสนเทศจึงมทีศันคติในการท างานจากที่บา้นมากกว่า 

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สรญัญา ซื่อสตัย ์(2564) ที่ท  าศึกษา

ปจัจยัที่มอีทิธิพลต่อความคิดเหน็และความพงึพอใจต่อการท างาน

จากบา้นของพนกังานในบริษทัไทย ในช่วงการระบาดของไวรสั           

โควดิ-19 พบวา่ ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมทีศันคตคิวามพงึพอใจ

ในการท างานทีบ่า้นแตกต่างกนั 

 ลกัษณะงานที่แตกต่างกนัส่งผลต่อทศันคติในการท างาน

จากที่บา้นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระด ับ .01               

โดยงานดา้นการวางแผนกลยุทธ ์(ค่าเฉลีย่ 4.724) มทีศันคติในการ

ท างานจากที่บา้นมากที่สุด รองลงมาคือ งานดา้นบริหารท ัว่ไป 

(ค่าเฉลี่ย 4.693) งานดา้นทรพัยากรบุคคล (ค่าเฉลี่ย 4.603)             

งานดา้นบญัชหีรอืการเงนิ (ค่าเฉลีย่ 4.534) งานดา้นการสือ่สารหรือ

ประชาสมัพนัธ ์(ค่าเฉลี่ย 4.361) งานดา้นการตลาดหรือการขาย 

(ค่าเฉลี่ย 4.294) และงานดา้นการผลติหรือการบริการ (ค่าเฉลี่ย 

3.18) เนื่องจากลกัษณะงานดา้นการวางแผนกลยุทธจ์ะมคีวามทา้

ทายทีต่อ้งท าใหพ้นกังานตอ้งศึกษา เรยีนรูส้ิง่ใหม ่ๆ เพือ่ใหม้โีอกาส

ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ ท ัง้ยงัตอ้งรบัรูห้นา้ที่ของตน             

มีความรบัผิดชอบ ควบคุมการท างานและมีวิธีการท างานที่ดี             

ใชค้วามคิดสรา้งสรรค์ ซึ่งสิ่ง เหล่านี้  เมื่อพนักงานที่ท  างาน                

ดา้นการวางแผนกลยุทธต์อ้งท างานจากที่บา้นจึงมีความพึงพอใจ 

และเกิดความผูกพนัต่องานมากที่สุด สอดคลอ้งกบัการศึกษา              

ของ สรญัญา ซื่อสตัย ์(2564) ที่ท  าศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ            

ความคิดเหน็และความพงึพอใจต่อการท างานจากบา้นของพนกังาน

ในบริษทัไทย ในช่วงการระบาดของไวรสัโควดิ-19 พบว่า ลกัษณะ

งานแตกต่างกนัจะมีทศันคติความพึงพอใจในการท างานที่บา้น

แตกต่างกนั 

 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัส่งผลต่อทศันคติในการท างาน

จากที่บา้นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระด ับ .01                 

โดยระด ับห ัวหนา้ปฏิบ ัติการ ( ค่า เฉลี่ย 4.578) มีท ัศนคติ                    

ในการท างานจากที่บา้นมากที่สุด รองลงมาคือ ระดบัปฏิบตัิการ 

(ค่าเฉลี่ย 4.38) ระดบัหวัหนา้แผนก (ค่าเฉลี่ย 4.121) สูงกว่า

ผู จ้ ัดการ ฝ่ าย ( ค่ า เฉลี่ย  3 .939 )  และระด ับ ผู จ้ ัดการ ฝ่ าย                   

(ค่าเฉลี่ย 3.271) ตามล าดบั เนื่องจากพนักงานระดบัหวัหนา้

ปฏบิตัิการเป็นกลุม่พนกังานทีเ่ริ่มท างานมาบา้งแลว้แต่ไม่นานมากนกั 

เป็นกลุ่มที่มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์ตอ้งการความทา้ทาย และ

ขณะเดยีวกนัก็มคีวามรบัผดิชอบในงานจนไดร้บัการเลือ่นระดบัเป็น

หวัหนา้งานชัน้ตน้ เมื่อตอ้งท างานจากที่บา้นท าใหพ้นกังานกลุ่มนี้  

สามารถใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศไดด้แีละท างานอย่างมคีวามรบัผดิชอบ 
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จนส่งผลต่อความส าเร็จในงานที่ไดร้บัมอบหมาย จึงมีทศันคติ            

ในการท างานจากที่บา้นมากที่สุด สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ            

ดิษรินทร ์ไทยประกอบ และคณะ (2565) ที่ท  าการศึกษาปัจจยั            

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานจากที่พกัอาศัยของ

ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร พบว่า ระดบัต าแหน่งที่แตกต่างกนั            

มปีระสทิธิภาพในการปฏบิตังิานจากทีพ่กัอาศยัแตกต่างกนั  

 ปัจจ ัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน 

ความส าเร็จของงาน ความกา้วหนา้ในงาน การไดร้บัการยอมรบั           

นบัถอื ค่าตอบแทน ผูบ้งัคบับญัชา สภาพการท างาน ความม ัน่คง 

ในงาน ส่งผลต่อทศันคติในการท างานที่บา้นอย่างมีนัยส าคัญ              

ทางสถิติที่ .01 และความรับผิดชอบ นโยบายในการบริหาร              

ส่งผลต่อทศันคติในการท างานทีบ่า้นอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.05 

โดยปจัจยัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานที่ส่งผลต่อทศันคติในการท างาน

จากที่บา้นมากที่สุด คือ ดา้นสภาพการท างาน (Beta = .184) 

หมายถึง การมีสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น อุปกรณ์ส านกังาน            

มีเพียงพอต่อการท างานจากที่บา้น ซึ่งการท างานจากที่บา้นท าให ้

พนกังานสามารถบริหารจดัการเวลาไดด้ี ท าใหล้ดความเครียด  

ผ่อนคลาย มคีวามสุขในการท างานมากขึ้น และท าใหเ้กิดความคิดใหม่ ๆ 

ก็จะส่งผลใหพ้นกังานมีทศันคติในการท างานจากที่บา้นมากขึ้น 

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นฐัพร ปกัษี (2565) ที่ท  าการศึกษา

ปจัจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานที่บา้นของพนกังาน

บริษทัในกรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการท างานมอีิทธิพล

ต่อประสิทธิภ าพการท า ง านที่ บ า้นของ พนัก ง านบริ ษ ัท ใน

กรุ ง เทพมหานคร และย ัง ได ส้อดคลอ้งกับการ ศึกษาของ 

Nakrosiene, Buciuniene and Gostautaite ( 2019)                   

ที่ท  าการศึกษาคุณลกัษณะกบัผลลพัธ์ของการท างานระยะไกล 

พบว่า ปจัจยัแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อทศันคติความพงึพอใจ

ในการท างานจากทีบ่า้น สามารถสรา้งสมดุลใหก้บัชวีติและการท างาน 

 ทศันคติในการท างานจากที่บา้น ไดแ้ก่ ความพึงพอใจ            

ต่องาน ความสมดุลยร์ะหว่างชีวิตและงาน ความอยู่ดีมีสุข และ

ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบังาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ             

ในการท างานจากทีบ่า้นอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01 โดยทศันคติ

ในการท างานจากที่บา้นที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน              

จากที่บา้นมากที่สุด คือ ดา้นความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบังาน 

(Beta = .263) หมายถงึ การท างานจากทีบ่า้นนัน้ พนกังานสามารถ

วางแผนจดัการงานไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ สามารถแสดง

ศกัยภาพ ความเชี่ยวชาญที่เกี่ยวขอ้งกบังานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ 

จนสามารถท างานส าเร็จตามระยะเวลาที่ไดร้บัมอบหมาย และ          

ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (Beta = .256) หมายถึง            

การท างานจากที่บา้นท าใหง้านที่ท  าไม่กระทบต่อเวลาส่วนตวั             

ของพนกังาน งานที่ท  าสามารถพกัอาศยัในที่เดิมได ้ไม่ตอ้งออก

เดินทางไปท างานหรือยา้ยตามสถานที่ท  างาน อีกท ัง้งานที่ท  า              

ไม่กระทบต่อเวลาในการเขา้สงัคม ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพ                

ในการท างานจากทีบ่า้นมากขึ้น สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปิยพร 

ประสมทรัพย์ ,  พิ เ ชษฐ์ เ ชื้ อม ัน่  และ โชติ  บดีร ัฐ  ( 2564 )                            

ที่ท  าการศึกษาวิธีการท างานจากที่บ า้นใหม้ีความสุข พบว่า                    

การที่พนกังานมีทศันคติที่ดีในการท างานจากที่บา้นสามารถเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท างานจากที่บา้นไดถ้ึงรอ้ยละ 40 เนื่องจาก            

การท างานจากที่บา้นพนกังานรูส้กึในทางบวกจากการไดร้บัอนุญาต

ใหท้ างานทีบ่า้นได ้และพนกังานยงัมคีวามสุขเนื่องจากมคีวามพงึพอใจ

ในระดบัมากที่สุดในดา้นความห่วงใยในสุขภาพและสวสัดิภาพ      

ของพนกังานในช่วงโควิด-19 ระบาด สอดคลอ้งกบัการศึกษา              

ของ ณฐัฐนินัท ์มรกดศรีวรรณ (2563) ทีท่  าการศึกษาปจัจยัที่มผีล

ต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงานที่บา้นของพนกังานบริษทัเอกชน

ในกรุงเทพและปริมณฑลในภาวะวกิฤติโควดิ-19 พบว่า ปจัจยัดา้น

ทศันคติในการท างานจากทีบ่า้นส่งผลต่อประสทิธิภาพในการท างาน

จากที่บา้นของพนกังานในบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล และยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ประภาส ีโพธิปกัขยิ ์

(2563) ทีท่  าการศึกษาประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานแบบการท างาน

จากที่บา้นของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส านักงานใหญ่           

เมื่อเกิดภาวะวิกฤติการณ์แพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 พบว่า              

การที่พนักงานมีท ัศนคติที่ดีในการท างานจากที่บา้นมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานจากที่บา้นของพนักงานการไฟฟ้า                   

ส่วนภูมภิาคส านกังานใหญ่ นอกจากนัน้ยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษา

ของ วีรยา อิทธิพฒัน์ภาคิน และอานนท ์ทบัเที่ยง (2562) ที่ได ้

ศึกษาท ัศนคติในมุมมองของพนักงานที่มีผลต่อการท างาน             

จากที่บา้น พบว่า ท ัศนคติในการท างานจากที่บา้นส่งผลต่อ

ประสทิธิภาพการท างานจากทีบ่า้น 
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ขอ้เสนอแนะ 

 1. ขอ้เสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช ้

 จากผลการวเิคราะหป์จัจยัส่วนบุคคลแต่ละดา้นที่แตกต่าง

กนัส่งผลต่อทศันคติในการท างานจากที่บา้นที่พบว่า ปจัจยัดา้นบุคคล 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ลกัษณะงาน และต าแหน่งงาน           

ที่แตกต่างกนัส่งผลต่อทศันคติในการท างานจากที่บา้นแตกต่างกนั

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .01 โดยกลุ่มพนกังานที่มีทศันคติ               

ในการท างานจากที่บา้นมากที่สุด คือ เพศชาย อายุ 23 -35 ปี            

มกีารศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตร ีท างานดา้นการวางแผนกลยุทธ ์

อยู่ในต าแหน่งระดบัหวัหนา้ปฏบิตัิการ ดงันัน้ ในการทีจ่ะส่งเสริมให ้

พนกังานท างานจากที่บา้นใหป้ระสบความส าเร็จ เกิดผลงานเป็นไป

ตามที่ไดร้บัมอบหมาย จึงควรมุ่งเนน้พนกังานกลุ่มเพศชาย มอีายุ

ระหว่าง 23-25 ปี มีการศึกษาในระดบัที่สูงกว่าปริญญาตรี และ

ท างานเกี่ยวกบัการวางแผนกลยุทธ ์อาจอยู่ในต าแหน่งระดบัหวัหนา้

งานหรือระดบัปฏบิตักิารก็ได ้ 

 จากผลการวเิคราะหป์จัจยัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานส่งผล

ต่อทศันคติในการท างานจากที่บา้น พบว่า ดา้นสภาพการท างาน 

(Beta = .184) หมายถงึ การมสีิง่อ านวยความสะดวก เช่น อปุกรณ์

ส านกังานมเีพยีงพอต่อการท างานจากทีบ่า้น ซึง่การท างานจากทีบ่า้น

ท าใหพ้นกังานสามารถบรหิารจดัการเวลาไดด้ ีท าใหล้ดความเครียด 

ผ่อนคลาย มคีวามสุขในการท างานมากขึ้น และท าใหเ้กิดความคิด

ใหม่ ๆ จะส่งผลใหพ้นกังานมทีศันคติในการท างานจากที่บา้นมาก

ที่สุด ดงันัน้ ผูป้ระกอบการที่มีแผนที่จะใหพ้นกังานท างานจากที่

บา้นใหป้ระสบความส าเร็จจึงควรสนบัสนุนดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การท างานของพนักงาน เช่น การจดัสนับสนุนวสัดุ อุปกรณ์              

ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศใหแ้ก่พนกังานก็จะส่งผลใหพ้นกังาน            

มทีศันคติทีด่ใีนการท างานจากทีบ่า้นมากทีสุ่ด 

 จากผลการวเิคราะหท์ศันคติในการท างานจากที่บา้นส่งผล

ต่อประสทิธิภาพการท างานจากที่บา้น พบว่า ดา้นความสอดคลอ้ง

ระหว่างบุคคลกบังาน (Beta = .263) หมายถึง การท างานจากที่

บ า้นนั้น พนักงานสามารถวางแผนจัดการงานไดอ้ย่ าง เต็ม

ประสิทธิภาพ สามารถแสดงศกัยภาพ ความเชี่ยวชาญที่เกี่ยวขอ้ง

กบังานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ จนสามารถท างานส าเร็จตามระยะเวลา

ที่ไดร้บัมอบหมาย และดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน            

(Beta = .256) หมายถึง การท างานจากที่บา้นท าใหง้านที่ท  า                   

ไม่กระทบต่อเวลาส่วนตวัของพนกังาน งานที่ท  าสามารถพกัอาศยั     

ในทีเ่ดมิได ้ไม่ตอ้งออกเดนิทางไปท างานหรอืยา้ยตามสถานทีท่  างาน 

อีกท ัง้งานที่ท  าไม่กระทบต่อเวลาในการเขา้สงัคม ซึ่งส่งผลต่อ

ประสทิธิภาพในการท างานจากทีบ่า้นมากขึ้น 

 2. ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร ัง้ต่อไป 

 ในการวจิยัคร ัง้นี้ ท าการศึกษาปจัจยัทีส่่งผลต่อประสทิธิภาพ

การท างานจากที่บา้น โดยมีปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน          

ที่ประกอบดว้ย ปจัจยัจูงใจและปจัจยัค า้จุนที่ส่งผลต่อทศันคติ             

ในการท างานจากที่บา้น และทศันคติในการท างานจากที่บา้นส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการท างานจากที่บา้น ซึ่งประสิทธิภาพในการ

ท างานจากที่บา้นนัน้ ยงัมีปจัจยัอื่น ๆ ที่เกี่ยวขอ้งและส่งผลต่อ

ประสทิธิภาพในการท างานจากที่บา้น ดงันัน้ ในการวจิยัคร ัง้ต่อไป 

ควรเพิ่มปจัจยัหรือตวัแปรอิสระอื่น ๆ เขา้มาท าการศึกษาว่าส่งผล

ต่อประสทิธิภาพการท างานจากทีบ่า้นหรือไม ่เช่น ปจัจยัการยอมรบั

เทคโนโลยี ปจัจยัความส าเร็จของเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งมกัจะ

เกี่ยวกบัทกัษะความพรอ้มของพนกังาน วสัดุอุปกรณ์ และการ

สนบัสนุนของผูป้ระกอบการ เป็นตน้ และอาจท าการวจิยัเชิงคุณภาพ

ดว้ยการสมัภาษณ์เชิงลึกกบัผูป้ระกอบการที่จดัใหม้ีการท างาน       

จากที่บา้น และจากพนกังานที่ท  างานจากที่บา้นเพื่อใหไ้ดข้อ้มูล           

เชิงลกึต่อไปเพื่อใชใ้นการสนบัสนุนขอ้มูลเชิงประจกัษท์ี่ท  าการวจิยั

เชงิปริมาณอกีดว้ย 
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