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บทคัดย่อ 

การวิจัยเรื่อง ผลกระทบของการปฏิบัติงานที่บ้านต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาผลกระทบของการปฏิบัติงานที่บ้านต่อประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (2) เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยความสมดุลชีวิตละครอบครัวในการ
ปฏิบัติงานที่บ้านต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ได้แก่ พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 400 คน โดยใช้หลักการคำนวณของ Taro Yamane ใช้การสุ่ม
แบบสะดวกการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความเป็นไปได้ในการเติบโต และปัจจัยความสมดุลชีวิตและครอบครัว Work-
life balance ด้านความสมดุลในด้านความพึงพอใจ และด้านความสมดุลในด้านการมีส่วนร่วม มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 
คำสำคัญ : ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน, ปัจจัยจูงใจ, ปัจจัยความสมดุลชีวิตและครอบครัว 
 
Abstract 
The research on the impact of working from home on the work efficiency of private employees in 
Bangkok has the following objectives: (1) to study the impact of working from home on the work 
efficiency of private employees in Bangkok; and (2) to study the motivational factors and family-life 
balance factors in working from home on the work efficiency of private employees in Bangkok. The 
sample group used in the research was 400 private employees in Bangkok. Taro Yamane calculated the 
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calculation principle and used convenient random sampling. The research found that the motivational 
factors in terms of growth potential and work-life balance, satisfaction balance, and participation balance 
had significant effects on the work efficiency of private employees in Bangkok at a statistical significance 
of 0.05. 
Keywords : Work efficiency, Motivational factors, Work-life balance factors 
 
บทนำ 

จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส COVID-19 ตัง้แต่ปี 2019 เปน็ต้นมา ได้สร้างผลกระทบในวงกว้าง
ต่อทกุแง่มุมของชีวิตประจำวันของมนุษย์ทั่วโลก ไม่ว่าจะเป็นดา้นการดำเนินธุรกิจ การทำงาน หรือแม้กระทั่งวงการ
การแพทย์ ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบการดำเนินชวีิตที่เรียกว่า ชีวติแบบ New Normal ซึ่งสะท้อนถึงการ
ปรับตัวและการใช้ชีวิตในรูปแบบใหม่ทีต่้องมีความระมัดระวงัมากขึ้น ทั้งนี้ การเปลี่ยนแปลงสำคัญที่เกิดขึ้นคือการ
เปลี่ยนแปลงในรูปแบบการทำงานที่มีการปรับตัวไปในทิศทางที่เน้นการใชเ้ทคโนโลยีและการทำงานผ่านระบบออนไลน์
มากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งการทำงานจากที่บา้น (Work From Home: WFH) ผลกระทบของ COVID-19 ต่อการทำงาน
ในช่วงการแพร่ระบาดของ COVID-19 รัฐบาลได้ออกมาตรการต่าง ๆ เพื่อควบคุมการแพรร่ะบาด เช่น การเว้นระยะห่าง
ทางสังคมหรือ Social Distancing ซึง่เป็นการลดการสัมผัสและการรวมตัวของผู้คนในที่แออัด เพื่อลดความเสี่ยงในการตดิ
เชื้อ ในขณะเดยีวกันทำให้ภาคธุรกจิหลายแห่งต้องปรับตัวเพื่อให้สามารถดำเนินกิจการได้อยา่งต่อเนือ่ง ภายใต้ขอ้จำกดัที่
เกิดขึ้น หนึ่งในวิธีการที่บริษทัต่าง ๆ ปรับตัวคือการเปลี่ยนรูปแบบการทำงานจากการทำงานในออฟฟิศเปน็การทำงานจาก
ที่บ้าน  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื ่อศึกษาผลกระทบของการปฏิบัติงานที ่บ้านต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยความสมดุลชีวิตละครอบครัวในการปฏิบัติงานที่บ้านต่อประสิทธิภาพการ
ทำงานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1.ทำให้รับรู้ถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่บ้านของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. ทำให้รับรู้ปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยความสมดุลชีวิตและครอบครัวของการปฏิบัติงานที่บ้านต่อประสิทธิภาพ

การทำงานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
3. เพื่อเป็นแนวทางสำหรับผู้ที่สนใจจะศึกษาเกี่ยวกับประเด็นปัจจัยนี้ รวมถึงปัจจัยอื่นๆที่เกี่ยวข้อง 

สมมติฐานของการวิจัย 

ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยความสมดุลชีวิตและครอบครัว น่าจะมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่บ้านของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 



วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยจูงใจ 
 Nickerson (2025) ได้อธิบายถึงทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์กระบุองค์ประกอบสถานที่ทำงานที่แยก
จากกันซึ่งทำให้เกิดความพึงพอใจหรือความไม่พอใจในงานโดยเฉพาะทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์กแบ่งปัจจัยในการทำงาน
ออกเป็นสุขอนามัย (ป้องกันความไม่พอใจ เช่น เงินเดือน) และแรงจูงใจ (สร้างความพึงพอใจ เช่น ความสำเร็จ) ปัจจัยด้าน
สุขอนามัยไม่ได้สร้างแรงจูงใจ แต่การขาดปัจจัยเหล่านี้ทำให้เกิดความทุกข์ ปัจจัยกระตุ้นจะผลักดันความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพในการทำงาน ปัจจัยด้านสุขอนามัยหรือปัจจัยจูงใจ มีทั ้งหมด 6 ประการ 1.ความสำเร็จของงาน 
(Achievement) 2.การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ (Recognition) 3.ลักษณะของงาน (The work itself) 4.ความ
รับผิดชอบ (Responsibility) 5.ความก้าวหน้า (Advancement) 6.ความเป็นไปได้ในการเติบโต (growth) 
 อามีน สัสดีวงศ์ (2565) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อความสำเร็จของโครงการส่งเสริมและพัฒนาผู้ประกอบการ
ธุรกิจ SMEs โดยเน้นว่าผู้ประกอบการเป็นกลุ่มเป้าหมายสำคัญที่ต้องได้รับการส่งเสริมอย่างเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ณัฐฐินันท์ ศรีนุกูล (2565) ที่พบว่าแรงจูงใจและความสุขในการทำงานของบุคลากรมีความเกี่ยวข้องกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อแยกตามบริบทของพื้นที่จังหวัดต่าง ๆ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนบน 2 ในขณะเดียวกัน งานวิจัยของ จีรภัทร วงศ์ธนสมบัติ (2566) ได้เพิ่มเติมมุมมองเกี่ยวกับแรงจูงใจและความพึง
พอใจในการทำงานที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ เช่น อายุงานและระดับการศึกษา ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพ
การทำงานของพนักงานในองค์กรภาครัฐ 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยความสมดุลชีวิตและครอบครัว 

Greenhaus, Collins, and Shaw (2003) ได้รับความสนใจอย่างมากในเรื่อง สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
(Work-Life Balance) องค์ประกอบของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานว่ามี 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1. ความสมดุลในด้านเวลา (Time balance) คือ การที่บุคคลสามารถจัดสรรเวลาให้กับ การทำงานครอบครัว
หรือหน้าทีอื่นๆได้อย่างเหมาะสม  

2. ความสมดุลในด้านการมีส่วนร่วม ( Involvement balance) คือ การที่บุคคลสามารถจัดสรรความสัมพันธ์
ระหว่างงาน ครอบครัวหรือหน้าที่อื่น ๆ ได้อย่างลงตัว  

3. ความสมดุลในด้านความพึงพอใจ (Satisfaction balance) คือ การที่บุคคลมี ความรู้สึกพึงพอใจต่อหน้าที่การ
งานครอบครัวหรือหน้าที่อื่นๆของตนเองที่จัดสรรได้อย่างสมดุล 

จันทิมา คุณกะมุท (2565) ระบุว่า ระบบการทำงานที่ยืดหยุ่นและแรงจูงใจในการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วย
เพิ่มความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงานฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศที่ต้องรับมือกับงานที่มี
ความท้าทายสูง ในขณะเดียวกัน ธนิษฐา รัตนะ (2558) พบว่า วัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนงานและครอบครัวมีผลต่อการ
ลดความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว อย่างไรก็ตาม การสนับสนุนจากหัวหน้าและความต้องการเวลาขององค์กรมี
อิทธิพลมากกว่าต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และ สุฑาภรณ์ เกตุแดง (2565) พบว่า พนักงานธนาคารกรุงไทยมี
คุณภาพชีวิตในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรในระดับดี ซึ่งบ่งบอกถึงผลกระทบที่ดีจากการสนับสนุนและการ
บริหารจัดการที่เหมาะสมขององค์กร 



 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
Peterson and Plowman, (1989) เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเน้นไปที่การทำงานในทีมและการ

ประสานงานในองค์กรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินการของทีมและองค์กรโดยรวม โดยมีแนวคิดสำคัญในเรื่องของ
การสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี การกำหนดบทบาทที่ชัดเจน การใช้ความสามารถของสมาชิกในทีมให้เกดิประโยชน์สูงสุด และ
การจัดการความขัดแย้งอย่างมีประสิทธิภาพ หลักการสำคัญของทฤษฎีของ Peterson and Plowman 

อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ง
เครื่องจักรสายการผลิต โดยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการทำงานอยู่ในระดับที่ดี การได้รับการฝึกอบรมและทรัพยากรที่
เพียงพอเป็นส่วนสำคัญที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน  ในขณะที่ นิดา ประพฤติธรรม (2563) เน้น
ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดย
พบว่าปัจจัยจูงใจ เช่น ความสำเร็จในการทำงานและการได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา ช่วยกระตุ้นให้พนักงานมี
ความพึงพอใจและทำงานได้ดีขึ้น ขณะที่ปัจจัยค้าจุนที่ช่วยลดความไม่พอใจในการทำงานก็มีความสำคัญในการรักษาความ
พึงพอใจและลดความเครียดในการทำงาน อภิชัย จตุพรวาที (2557) ศึกษาเกี ่ยวกับประสิทธิภาพการทำงานของ
อาสาสมัครคุมประพฤติในจังหวัดนครสวรรค์ โดยพบว่า การพัฒนาทักษะและการสนับสนุนจากองค์กรหรือหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องมีความสำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานของอาสาสมัคร และในส่วนของการพัฒนาแนวทางในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพ ยังต้องพิจารณาถึงปัจจัยทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพร่วมกัน 
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ปัจจัยส่วนบุคคล 
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ระดับการศึกษา 
อายุการทำงาน 
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วิธีดำเนินการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental Design) เป็นการวิจัยที่มีการศึกษา

ตามสภาพที่เป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มีการจัดกระทำหรือควบคุมตัวแปรใดๆ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนามแบบ
วิจัยตัดขวาง (Cross Sectional Studies) คือ เป็นการเก็บข้อมูลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพียงครั ้งเดียวโดยใช้
เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) และทำการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติ 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวิธีการสุ่มตัวอยา่ง 

ประชากรที่ใช้ในการวจิัยครั้งนี ้คือ พนักงานเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร ทำการสุ่มตัวอย่างจากประชากรที่ใช้
ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตพื้นที่จังหวัดกรงุเทพมหานคร จำนวน 3,452,221 คน (ที่มา : 
สถิติประชากรทางการทะเบียนราษฎร(รายเดือน) ณ วันที่ มีนาคม 2567 สำนักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง, 
2567) ผู้วิจัยจึงได้ทำการคำนวณเพื่อกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ Taro Yamane (Yamane, 1973) 
โดยกำหนดระดับค่าความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 400 คน 
จากนั้นใช้วิธีการเลือกสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) และมีการคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งที่
ตอบแบบสอบถามจะต้องเป็นพนักงานเอกชนทีอ่าศัยอยู่ในกรุงเทพฯและเคยทำงานที่บ้าน โดยจะแจกแบบสอบถามทาง
ช่องทางออนไลน์เป็นหลัก 

การวิเคราะห์ขอ้มูล 

หลังจากเก็บข้อมูลที่ต้องการแลว้ผู้ศึกษานำข้อมูลที่ได้มาลงรหัสและประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
สำเร็จรูปทางสถิติ เพื่อคำนวณหาค่าสถิติต่าง ๆ ที่ใชใ้นการวิจยัครั้งนี้ ดังนี้ 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดังต่อไปนี ้  
    1.1 ใช้ค่ารอ้ยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) กับตัวแปรที่มีระดับการวดัเชิงกลุ่ม 
ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการทำงาน ประเภทธรุกิจ สายงานทีท่ำ
และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 

1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กับตัวแปรที่มีระดับการ
วัดเชิงปริมาณ ได้แก่ ปัจจัยด้านแรงจงูใจในการปฏิบัติงานที่บ้าน ปัจจัยความสมดุลชีวิตและครอบครัว Work-life-
balance และประสิทธิภาพการทำงาน 

2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวเิคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์องค์ประกอบ โดยใช้เทคนิค Factor Analysis ผลที่ได้จากการวิเคราะห์ คือ 

ปัจจัยแรงจูงใจ จัดโครงสร้างในกลุ่มตัวแปรได้ 6 องค์ประกอบ และปัจจัยความสมดุลชีวิตและครอบครัว  Work-life-



balance จัดโครงสร้างในกลุ่มของตัวแปรได้ 3 องค์ประกอบ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่บ้านของพนักงานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าส่วนใหญ่คือเพศหญิง 
มี 215 คน คิดเป็นร้อยละ 53.80 มีช่วงอายุ 43-58 ปี (Gen X) มากที่สุด มี 190 คน คิดเป็นร้อยละ 47.50 มีสถานภาพ 
โสด มากที่สุดมี 369 คน คิดเป็นร้อยละ 92.20 มีระดับการศึกษาอยู่ที่ ปริญญาตรี มากที่สุด มี 349 คน คิดเป็นร้อยละ 
87.20 อายุในการทำงานอยู่ที่ 6-10 ปีมากที่สุด มีจำนวน 333 คน คิดเป็นร้อยละ 83.20 มีธุรกิจซื้อขายสินค้า มากที่สุด 
จำนวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 34.50 สายงานอยู่ฝ่ายบุคคล มากที่สุด จำนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 24.30 มีรายได้
เฉลี่ย 30,001-45,000 บาท มากที่สุด จำนวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 47.70 
 
ตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการวเิคราะห์ผล ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้            
      (n = 400) 

ปัจจัย b Std. 
Error 

Beta t Sig. F Sig. 

ค่าคงที่ 0.603 0.217  2.784 0.006* 54.708 0.000 

ด้านความสำเร็จ 0.036 0.37 0.033 0.958 0.339   

ด้านการยอมรับ 0.056 0.47 0.058 1.195 0.233   

ด้านลักษณะของงาน 0.072 0.46 0.081 1.565 0.118   

ด้านความรับผิดชอบ 0.073 0.48 0.081 1.542 0.124   

ด้านความก้าวหน้า -0.039 0.47 -0.040 -0.829 0.408   

ด้านความเป็นไปได้ในการเติบโต 0.259 0.55 0.279 4.750 0.000*   

ด้านความสมดุลในด้านเวลา 0.020 0.50 0.021 0.394 0.694   

ด้านความสมดุลในด้านการมีส่วนร่วม 0.184 0.50 0.184 3.651 0.000*   

ด้านความสมดุลในด้านความพึงพอใจ 0.216 0.44 0.231 4.950 0.000*   

R = 0.747, R2 = 0.558, Adjust R Square = 0.548, SEE = 0.37754 
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 



จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
พบว่า มีตัวแปรอิสระจำนวน 3 ตัว ที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยเรียงลำดับจากด้านที่มีผลสูงสุด คือ ด้านความเป็นไปได้ในการเติบโต  (Sig =0.000*, b = 0.259) ด้านความสมดุลใน
ด้านความพึงพอใจ (Sig = 0.000*, b = 0.216) และด้านความสมดุลในด้านการมีส่วนร่วม (Sig =0.000*, b = 0.184) 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.747 และสามารถอธิบาย
ความสัมพันธ์ได้ร้อยละ 55.8 มีค่าความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ์ที่ ± 0.217 ซึ่งสามารถสร้างสมการถดถอย ได้ดังนี้ 

Y = 0.603 + 0.259 (ด้านความเป็นไปได้ในการเติบโต) + 0.216 (ด้านความพึงพอใจ) +0.184(ด้านความสมดุล
ในด้านการมีส่วนร่วม) 

อภิปรายผลการวิจัย 

ผลของการศึกษาผลกระทบของการปฏิบัติงานที่บ้านต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานเอกชนในเขต
กรงุเทพมหานคร จากการศกึษา พบว่ามีตัวแปรอิสระ 3 ตัวแปรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่บ้านของ
พนักงานเอกชน ดังนี ้

ด้านความเป็นไปได้ในการเติบโต แสดงใหเ้ห็นว่าพนักงานเอกชนไม่ว่าจะสายงานไหนก็ต้องมีความอยากที่จะ
เติบโตในองค์กรของตนเองทัง้นั้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย สุนนัทา เลาหนันทน์ (2542) ได้กลา่วไว้เกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์นั้น อธิบายถึงกระบวนการที่มีการออกแบบอย่างมีเป้าหมาย เพื่อเพิ่มโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้เรียนรู้และ
พัฒนาตนเองผ่านการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนาต่าง ๆ ที่สามารถเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และศักยภาพใน
การทำงานได้  

ด้านความสมดุลในด้านความพงึพอใจ ซึ่งคนให้ความสำคัญกบัด้านนี้มากที่สุด เนื่องจากการพึงพอใจในการ
ทำงานจะทำใหพ้นักงานไม่รู้สึกเครียดหรือกดดนัมากเกินในการปฏิบัติงานเพราะมีความพอใจในงานที่ตนเองได้รับ
มอบหมาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กรณัฏฐ์ วิริยะการภัทรธร (2563) ความสมดุลในด้านความพึงพอใจในงานเป็น
ปัจจัยสำคัญที่มอีิทธิพลต่อความตั้งใจในการคงอยู่ของพนกังาน โดยเฉพาะในด้านหน้าทีก่ารทำงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่ง
ผู้บริหารจำเป็นต้องมีแนวทางในการส่งเสริมพนักงานอย่าง  

ด้านความสมดุลในด้านการมีส่วนร่วม การจดัสรรเวลาและพลังงานระหว่างการทำงานและการใช้เวลาร่วมกับ
ครอบครัวอย่างเหมาะสม เพื่อให้ทั้งสองด้านมคีวามสำคัญและไม่กระทบต่อกนั โดยยังคงรักษาความสุขทั้งในด้านอาชีพ
และชีวิตส่วนตัวให้มีคุณภาพ ควบคู่ไปกับการให้ความสำคัญทั้งในเรื่องการทำงานที่มีประสิทธิภาพและการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีในครอบครัวสอดคล้องกับงานวิจัย กนกอร ธรรมแสง (2562) การศึกษานี้เปรียบเทียบสมดุลชีวิตในการ
ทำงานและความสุขในการทำงาน 
ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานที่บ้านของพนักงานเอกชนในเขต
กรงุเทพมหานคร คือ ปัจจัยด้านความเป็นไปได้ในการเติบโต ด้านความสมดุลในด้านความพึงพอใจ ซึ่งพนักงานเอกชนให้
ความสนใจมากที่สุดเป็นอันดับหนึ่ง ดังนั้นในองค์กรต่างๆ สามารถนำข้อมูลที่ได้ไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรในองคก์รให้มี



การมองเห็นการเติบโตในสายอาชีพของตำแหน่งที่ตนเองได้รับมอบหมายโดยมีการฝึกอบรมพนักงานอยู่เสมอ และความ
สมดุลในด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทีบ่้าน งานที่ไดร้ับมอบหมายอยูใ่นปริมาณที่เหมาะสมกับตำแหน่งและหน้าที่
เพราะการปฏิบตัิงานที่บ้านจะต้องทำงานออกมาให้มีประสิทธภิาพเหมือนกับทำงานที่ออฟฟศิและยังต้องบรหิารจัดการ
ด้านเวลาใหก้ับครอบครัวมีเวลาให้ครอบครัวและทำงานไปไดพ้ร้อมกันโดยที่ไม่ให้เกิดปัญหาตามมาในภายหลัง 

ปัจจัยที่สง่ผลรองลงมา คือ ด้านความสมดุลในด้านการมีส่วนรว่ม ในการบรหิารจัดการความสามารถในการ
จัดการเวลาและบทบาทของตนเองไดอ้ย่างเหมาะสม เพื่อใหส้ามารถทำหน้าที่ทัง้ในที่ทำงานและในครอบครวัได้อย่างเต็มที่ 
โดยไม่ให้หน้าที่ใดหน้าที่หนึ่งกระทบต่ออกีฝ่าย การมีสมดุลในลกัษณะนี้ช่วยใหบุ้คคลสามารถรักษาคุณภาพชีวิตทั้งในด้าน
อาชีพและความสัมพันธ์ส่วนตัวได้ดี ทำให้เกิดความพึงพอใจและลดความตึงเครียดจากความขดัแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานและความสุขในชีวิตโดยรวม 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
1.การศึกษาในครั้งนี้เป็นเพียงการศึกษาผลกระทบของการปฏิบัติงานที่บ้านต่อประสิทธิภาพการทำงานของ

พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น ดังนั้นในการวจิัยครั้งต่อไปควรศึกษาในเขตพื้นที่จังหวัดอื่นๆเพื่อให้ได้
ข้อมูลที่หลากหลายและทราบถึงความแตกต่างข้องข้อมูลประชาชนในแต่ละพื้นที่ 

2.การนำกรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้ไปใช้ ควรมีการประยุกต์หรือปรับเปลี่ยน หรือเพิ่มตัวแปรให้มีความ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการใช้ และให้สอดคล้องกับสถานการณ์ข้างหน้า 
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