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This research aimed to study the level of work-life balance, job 

satisfaction, and telework productivity of employees, as well as to study the 
influence of work-life balance and job satisfaction on telework productivity of 
employees in a data center service company. The sample consisted of 128 
employees who were assigned to work from home. A questionnaire was used as a 
research instrument and the statistics used for data analysis were frequency, 
percentage, mean, standard deviation, and simple linear regression analysis. The 
finding revealed that most of the respondents were male, aged 31-40 years, had 1-5 
years of experience, and worked at the client unit. The employees had high levels of 
work-life balance, job satisfaction, telework productivity. In addition, it was found 
that work-life balance had a positive influence on job satisfaction and telework 
productivity, and job satisfaction had a positive influence on telework productivity. 
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บทท่ี 1  
บทนำ 

 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 2019 หรือโรคโควิด-19 เริ่มต้นขึ้น
ในเดือนธันวาคม พ.ศ. 2562 ที่นครอู่ฮ่ัน มณฑลหูเป่ย์ ประเทศจีน และกระจายไปทั่วโลกอย่าง
รวดเร็ว ภายในเดือนมกราคม พ.ศ. 2563 องค์การอนามัยโลกได้ประกาศให้โรคโควิด-19 เป็นภาวะ
ฉุกเฉินด้านสาธารณสุขระหว่างประเทศ โดยข้อมูลเมื่อวันที่ 24 กรกฎาคม 2564 พบว่ามีผู้ติดเชื้อทั่ว
โลกมากถึง 192,284,207 ราย และมีผู้เสียชีวิตรวมทั้งสิ้น 4,136,518 ราย (World Health 
Organization, 2021) เพ่ือลดการแพร่ระบาดของโรค หลายประเทศจึงต้องยกระดับข้อจำกัดด้าน
การเดินทางและการค้าระหว่างประเทศ รวมถึงมาตรการรักษาระยะห่างทางสังคมที่ส่งผลกระทบต่อ
การดำเนินชีวิตและเศรษฐกิจของคนทั่วโลก (ดาว ชุ่มตะขบ, 2563) หนึ่งในมาตรการที่หลายประเทศ
นำมาใช้คือ การปิดเมือง (Lockdown) ซึ่งมีการห้ามการเดินทางเข้า-ออกพ้ืนที่และการหยุดกิจกรรมที่
เสี่ยงต่อการแพร่ระบาดของโรค มาตรการดังกล่าวส่งผลกระทบอย่างมากต่อการดำเนินธุรกิจทั้ง
ภาครัฐและเอกชน และเป็นสาเหตุให้เศรษฐกิจโลกเข้าสู่ภาวะถดถอย โดยกองทุนการเงินระหว่าง
ประเทศระบุว่า ในปี พ.ศ. 2563 ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศทั่วโลกจะหดตัวร้อยละ 3.00 และ
โดยเฉพาะกลุ่มประเทศพัฒนาแล้ว เช่นในยุโรปหดตัวร้อยละ 7.50 สหรัฐอเมริการ้อยละ 5.90 และ
ไทยหดตัวร้อยละ 6.70 (กระทรวงพาณิชย์, 2563) 

ด้วยสถานการณ์นี้ การปรับตัวและการหาวิธีแก้ไขที่มีประสิทธิภาพเป็นสิ่งสำคัญสำหรับ
องค์กรธุรกิจในการคงสภาพการดำเนินงานและลดผลกระทบ การทำงานทางไกล (Telework) หรือ
การทำงานจากที่บ้าน (Work From Home) จึงได้รับความนิยมเพิ่มขึ้นเนื่องจากตอบสนองต่อความ
จำเป็นในการรักษาระยะห่างทางสังคมและการรักษาความปลอดภัยในการทำงาน พร้อมทั ้งยัง
สามารถช่วยให้การดำเนินงานเป็นไปได้อย่างราบรื่นในช่วงที่มีข้อจำกัดด้านการเดินทางและกิจกรรม
สาธารณะ โดยแนวคิดการทำงานทางไกลนั้นมีรากฐานมาจาก ค.ศ. 1970 ซึ่งเริ่มต้นจากการแก้ปัญหา
การจราจรที่แออัด มลพิษทางอากาศ และค่าใช้จ่ายเชื้อเพลิงที่สูงขึ้น (Nilles, 1975) ในช่วง ค.ศ. 
2010 ประธานาธิบดีโอบามาแห่งสหรัฐอเมริกาได้ลงนามในพระราชบัญญัติสนับสนุนการทำงาน
ทางไกล ส่งผลให้หน่วยงานภาครัฐจำเป็นต้องกำหนดนโยบายที่อนุญาตให้พนักงานทำงานจากที่บา้น
ได้ (US Government information, 2010)  

สำหรับประเทศไทย ช่วงการระบาดของโควิด-19 ทำให้หลายองค์กรต้องปรับตัวเช่นกัน และ
จากผลการสำรวจของสวนดุสิตโพลในเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2564 จากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 1 ,553 
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คน พบว่าร้อยละ 42.70 ของคนไทยมีการปรับรูปแบบการทำงานเป็นการทำงานจากที่บ้าน ขณะที่
ร้อยละ 34.40 ทำงานทั้งที่บ้านและที่สำนักงาน นอกจากนี้ ร้อยละ 70.30 ของผู้ตอบแบบสำรวจมี
ความเห็นว่าการทำงานที่บ้านช่วยให้การทำงานของพวกเขาประสบความสำเร็จมากยิ่งขึ้น (กรุงเทพ
ธุรกิจ มีเดีย จำกัด, 2564) 

ทั้งนี้การทำงานทางไกลมีข้อดีที่สำคัญ เช่น การลดค่าใช้จ่ายด้านการเช่าพื้นที่สำนักงานและ
พลังงาน ซึ่งส่งผลดีต่อองค์กร และพนักงานก็ได้ประโยชน์จากความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว
ที่ดีขึ้น โดยผลลัพธ์จากการศึกษาของ Boell, Campbell, Cecez-Kecmanovic, & Cheng (2013) 
ชี้ให้เห็นว่าการทำงานทางไกลส่งเสริมความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการทำงานที่สูงขึ้น 
อย่างไรก็ตาม ผลสำรวจของบริษัทโจนส์ แลง ลาซาลล์ พบว่าในปี พ.ศ. 2563 ประสิทธิภาพการ
ทำงานที่เพิ่มขึ้นจากการทำงานทางไกลลดลงจากร้อยละ 48.00 เหลือเพียงร้อยละ 37.00 ใน พ.ศ.
2564 โดยประเด็นเรื ่องความสมดุลระหว่างชีว ิตและงานกลายเป็นปัญหาหลักที ่พนักงานให้
ความสำคัญมากขึ้น (Jones Lang Lasalle Ip, 2021) 

บริษัทให้บริการศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่งเริ่มประกาศใช้นโยบายทำงานที่บ้านในไตรมาสที่ 4 ของ
ปี พ.ศ. 2563 ซ่ึงผลการประเมินประสิทธิภาพการทำงานในช่วงปี พ.ศ. 2563 ถึง พ.ศ. 2565 แสดงให้
เห็นว่าพนักงานมีผลการทำงานต่ำกว่าเกณฑ์คาดหมายเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยจากเดิมมีค่าผลการ
ทำงานอยู่ที่ร้อยละ 9.00 เพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ 16.00 และร้อยละ 18.0 ตามลำดับ ทำให้ฝ่ายบริหารมี
ความกังวลว่าปัญหานี้อาจส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน และประสิทธิภาพการ
ดำเนินงานขององค์กรในระยะยาว  

จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกเรื่อง อิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ทำงานที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน และผลิตภาพในการทำงานทางไกลของพนักงาน ในบริษัท
ให้บริการศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่ง โดยผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ในการกำหนดนโยบายการทำงาน
ทางไกลเพ่ือส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ควบคู่ไปกับการยกระดับประสิทธิภาพใน
การทำงานของพนักงาน อันเป็นสร้างความยั่งยืนให้กับองค์กร 
 

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ระดับความพึงพอใจในงาน และ

ระดับผลิตภาพในการทำงานทางไกลของพนักงานในบริษัทให้บริการศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่ง 
2. เพ่ือศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน และผลิต

ภาพในการทำงานทางไกลของพนักงานในบริษัทให้บริการศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่ง 
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3. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานที่มีผลต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกลของ
พนักงานในบริษัทให้บริการศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่ง 

 

สมมติฐานของการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลต่อความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน 
สมมติฐานที่ 2 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลต่อผลิตภาพจากการทำงาน

ทางไกลของพนักงาน 
สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในงานมผีลต่อผลิตภาพจากการทำงานทางไกลของพนักงาน 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ฝ่ายบริหาร นำข้อมูลที่ได้มากำหนดนโยบายใหม่ให้สอดคล้อง และส่งเสริมให้พนักงานที่
ได้รับมอบหมายให้ทำงานที่บ้านยังคงรักษาระดับ ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ความพึง
พอใจในงาน และเพ่ิมผลิตภาพให้องค์กรได้ 

2. ฝ่ายบุคคล นำข้อมูลที่ได้มากำหนดแผนงานสำหรับการพัฒนาบุคคลากร หรือการหา
แนวทางด้านสวัสดิการเพ่ือสนับสนุนให้พนักงานที่ทำงานที่บ้านสามารถ เพ่ิมผลิตภาพให้องค์กรได้ 

3. พนักงานสามารถนำข้อมูลไปพัฒนาความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน เพื่อเพ่ิมผลิต
ภาพในการทำงานทางไกลของตนเองได้ 

4. หน่วยงานและผู้ที่สนใจเกี่ยวกับการทำงานทางไกลสามารถใช้ข้อมูลเป็นแนวทางในการ
พัฒนางานวิจัยต่อยอด 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้มุ่งเน้นศึกษาอิทธิพลระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ความพึง

พอใจในงาน และผลิตภาพในการทำงานทางไกลของพนักงานในบริษัทให้บริการศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่ง 

ซึ่งเป็นการวิจัยที่มีกรอบแนวคิด ดังแสดงในภาพที่ 1  
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

ขอบเขตงานวิจัย 
1. ขอบเขตด้านตัวแปรและเนื้อหา  

 ผู้วิจัยได้ศึกษาเนื้อหาเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ความพึงพอใจในงาน 
ต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกลของพนักงานในบริษัทด้านการให้บริการศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่ง ที่ได้รับ
มอบหมายให้ทำงานทางไกล โดยมีแบ่งเนื้อหาออกเป็น 3 ส่วน เพื่อประกอบการกำหนดตัวแปร 
จำนวน 3 ตัวแปร ได้แก่ 

1.1 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ตามแนวคิดของ (Greenhaus, Collins, & 
Shaw, 2003) ซึ่งจำแนกความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานออกเป็น 3 มิติ คือ ความสมดุลด้าน
เวลาและชีวิต ความสมดุลด้านการมีส่วนร่วมกับชีวิต ความสมดุลด้านความพึงพอใจ 

1.2 ความพึงพอใจในงาน อ้างอิงจากแบบสอบถามความพึงพอใจมินนิโซตา (Minnesota 
Satisfaction Questionnaire: MSQ) สร้างข้ึนโดย Weiss และ Lofquist ในปี ค.ศ. 1967 ซึ่งจำแนก
ความพึงพอใจในงานออกเป็น 3 ด้าน คือ ความพึงพอใจในการทำงาน ความพึงพอใจในปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับงาน และความพึงพอใจในงานทั่วไป (Weiss, 1967) 

1.3 ผลิตภาพจากการทำงานทางไกล ตามแนวคิดของ Saputra  (2021) ซึ่งวัดค่าผลิต
ภาพจากผลลัพธ์เชิงปริมาณ (Quantitative Outcome) และผลลัพธ์เชิงคุณภาพ (Qualitative 
Outcome) (Saputra et al., 2021) 

2. ขอบเขตด้านประชากร 
พนักงานบริษัทด้านการให้บริการศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่งในประเทศไทย ที่ได้รับมอบหมายให้

สามารถปฏิบัติงานที่บ้าน จำนวน 128 คน 
3. ขอบเขตด้านระยะเวลาและสถานที่  

H1 

H2 

H3 
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 ช่วงเวลาในการทำวิจัยเริ่มตั้งแต่ 30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2565 ถึง 31 ตุลาคม พ.ศ. 2567 เป็น
ระยะเวลารวมทั้งสิ้น 1 ปี 11 เดือน โดยแบ่งเป็น 2 ระยะ ได้แก่ 

3.1 ระยะการศึกษาข้อมูล ทบทวนวรรณกรรม และกำหนดกรอบแนวคิดงานวิจัย ตั้งแต่
วันที่ 30 พฤศจิกายน พ.ศ.2565 ถึง 30 กันยายน พ.ศ.2567 

3.2 ระยะการเก็บรวบรวมข้อมูล และสรุปผลงานวิจัย ตั้งแต่วันที่ 7 ตุลาคม ถึง 31 
ตุลาคม พ.ศ.2567 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. การทำงานทางไกล หมายถึง รูปแบบการทำงานที่มีความยืดหยุ่นด้านสถานที่ทำงาน คือ

พนักงานสามารถทำงานจากที่ซึ ่งไม่ใช่ที ่ตั ้งสำนักงาน โดยการอาศัยเทคโนโลยี และการเชื่อมต่อ

เครือข่ายอินเตอร์เน็ตเข้ามามีบทบาทสำคัญในการทำงาน 

2. ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน หมายถึง ความสามารถในการบริหารจัดการเวลา

ของแต่ละบุคคล ซึ่งสามารถรักษาสมดุล หรือจุดดุลยภาพในการจัดสรรบทบาท หน้าที่ และภาระ

รับผิดชอบที่ดำรงอยู่ท่ามกลางบทบาทที่แตกต่าง หลากหลายในการดำเนินชีวิต ระหว่างการทำงาน

และการใช้ชีวิตส่วนตัว รวมถึงชีวิตครอบครัวให้สอดประสานสัมพันธ์กัน โดยจำแนกเป็น 3 ด้าน คือ 

2.1 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานด้านเวลา (Time Balance) หมายถึง ความ

สมดุลในการจัดสรรเวลาให้กับการทำงานและชีวิตส่วนตัว เพื ่อให้การทำงานมีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพ ตัวอย่างเช่น จำนวนเวลาทำงานต่อสัปดาห์ ชั่วโมงพักผ่อนต่อวัน และความยืดหยุ่น

ของเวลาการทำงาน 

2.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานด้านการมีส่วน (Involvement Balance)

หมายถึง ความสมดุลระหว่างการมีส่วนร่วมกับงาน กับหน่วยงาน หรือองค์การ และการมีส่วน

ร่วมกับชีวิตส่วนบุคคล โดยเป็นภาวะสมดุลที่ลดความขัดแย้งและทำให้เกิดการแสดงออกในเชิง

ความสัมพันธ์ที่ดียิ่งขึ้น เช่น องค์การมีกิจกรรมที่ให้ครอบครัวของบุคลากรมีส่วนร่วมกับหน่วยงาน 

ลักษณะของการให้ความสำคัญกับการทำงานเป็นทีม ความสัมพันธ์ในเชิงเกื้อกูลกันในองค์การ หรือ

การที่พนักงานสามารถใช้เวลาในวันหยุดร่วมกับครอบครัวได้อย่างเต็มที่ โดยไม่กระทบกับงานและ

เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 

2.3 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานด้านความพึงพอใจ (Satisfaction Balance) 

หมายถงึ ความสามารถในการรักษาจุดดุลยภาพระหว่างระดับของความพึงพอใจในงานและชีวิตส่วน
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บุคคล เช่น ความสุขส่วนบุคคลของพนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมโดยรวมขององค์การ ความพึง

พอใจกับสวัสดิการ รวมทั้งค่าตอบแทนที่องค์การจัดสรรให้ ทรรศนะนคติด้านความมั่นคงในการ

ทำงาน หรือแม้แต่ความสุขโดยรวมกับการทำงาน เป็นต้น  

3. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง มุมมอง หรือความรู้สึกด้านบวกของพนักงานต่องานที่ทำอยู่ 

โดยเป็นผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการทำงาน เช่น พนักงานทำงานแล้วมีความสุขกับงาน หรือ มี

ความชอบในการทำงาน 

3.1 ความพึงพอใจในการทำงาน (Intrinsic Job Satisfaction) หมายถึง ระดับความรู้สึก

พอใจ เป็นความรู้สึกเชิงบวกของพนักงานที่มีต่อการทำงาน ได้แก่ การได้ใช้ความสามารถของตนใน

การทำงาน ความสำเร็จในงาน โอกาสในการทำงานเพื่อส่วนรวม หรือบุคคลอื่น ความเป็นอิสระใน

การทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ และความม่ันคงในการทำงาน เป็นต้น 

3.2 ความพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน (Extrinsic Job Satisfaction) หมายถึง 

ระดับความรู้สึกพอใจของพนักงาน เป็นความรู้สึกเชิงบวกของพนักงานที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ

การทำงาน เช่นนโยบายขององค์การ หัวหน้างาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รวมถึงค่าตอบแทน

ที่ได้รับ เป็นต้น 

3.3 ความพึงพอใจในงานทั่วไป (General Job Satisfaction) หมายถึง ระดับความรู้สึก

พอใจของพนักงานที่มีต่อการทำงาน โดนรวมทั่ว ๆ ไป ได้แก่ เงื่อนไขการทำงาน และเพ่ือนร่วมงาน  

4. ผลิตภาพที่เกิดจากการทำงานทางไกล (Telework Productivity) หมายถึง ประสิทธิภาพที่

เกิดจากการทำงานทางไกล สะท้อนให้เห็นผ่านทั้งผลลัพธ์เชิงปริมาณและผลลัพธ์เชิงคุณภาพ  

4.1 ผลลัพธ์เชิงปริมาณ (Quantitative Outcome) หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ที่สามารถวัดค่า

เชิงปริมาณได้ อันแสดงให้เห็นจากพฤติกรรมของพนักงานที่สามารถทำงานได้สำเร็จได้มากยิ่งขึ้น 

โดยใช้เวลาในการทำให้งานแล้วเสร็จน้อยลง ค่าใช้จ่ายน้อยลง เมื่อเทียบกับก่อนการทำงานทางไกล  

4.2 ผลลัพธ์เชิงคุณภาพ (Qualitative Outcome) หมายถึง ผลสัมฤทธิ์อันแสดงให้เห็น

จากพฤติกรรมของพนักงานที่มีความจดจ่อกับงานมากขึ้น มีความคิดสร้างสรรค์ในงานมากข้ึน หรือมี

ความสุขในการทำงานมากขึ้น เมื่อเทียบกับก่อนการทำงานทางไกล เป็นข้อมูลที่ไม่สามารถวัดออกมา

เป็นจำนวนได้โดยตรง 
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5. พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ทำงานทางไกลในตำแหน่งงานต่าง ๆ ภายใต้การว่าจ้างจากบริษัท 

โดยมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายและปฏิบัติงานตามนโยบายหรือข้อกำหนดของ

นายจ้าง 

6. บริษัท หมายถึง บริษัทให้บริการด้านศูนย์ข้อมูลในกรณีศึกษา 
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บทท่ี 2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  
 ในการศึกษาอิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ความพึงพอใจในงาน ต่อผลิต
ภาพในการทำงานทางไกล กรณีศึกษาบริษัทด้านการให้บริการศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่ง มีวัตถปุระสงค์เพ่ือ
ศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน และความพึงพอใจในงาน ที่มีต่อผลิตภาพในการทำงาน
ทางไกล ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารในประเด็นที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
 1. ข้อมูลทั่วไปของบริษัทให้บริการศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่ง 
 2. แนวคิดการทำงานทางไกล 
 3. แนวคิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
 4. แนวคิดความพึงพอใจในงาน 
 5. แนวคิดการวัดค่าผลิตภาพ  
 
ข้อมูลทั่วไปของบริษัทใหบ้ริการศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่ง 
 ธุรกิจด้านการให้บริการศูนย์ข้อมูล (Data Center) คือธุรกิจที่ให้บริการสถานที่ในการจัดเก็บ 
และการจัดการข้อมูลจำนวนมหาศาล พร้อมกับระบบคอมพิวเตอร์ และระบบโครงสร้างพื้นฐานต่าง ๆ 
โดยคำนึงถึงความปลอดภัยเป็นสำคัญ การจัดการป้องกันไม่ให้เกิดการรั่วไหลของข้อมูล และยังช่วย
เก็บรักษาข้อมูลได้อย่างต่อเนื่องยาวนาน โดยที่ธุรกิจไม่ต้องกังวลในเรื่องของพ้ืนที่การจัดเก็บ บริษัทมี
ทีมงานและผู้เชี ่ยวชาญที่มีความรู้และประสบการณ์คอยช่วยดูแล ให้คำปรึกษาและแนะนำแนว
ทางการแก้ปัญหาที่เหมาะสมกับแต่ละประเภทธุรกิจ พร้อมเสนอวิธีการใหม่ ๆ ที ่ช่วยให้ลูกค้า
ดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ลดภาระค่าใช้จ่ายในการจัดการและการดูแลระยะยาว เมื่อ
เทียบกับการที่ต้องลงทุนเองเพ่ือสร้างระบบในการจัดการข้อมูลในองค์กร ค่าใช้จ่ายในการจ้างคนดูแล
ระบบ ค่าซ่อมแซมและบำรุงรักษาอุปกรณ์ต่าง ๆ ซึ่งต้องใช้งบประมาณจำนวนมาก 
 ปัจจุบันบริษัทให้บริการศูนย์ข้อมูลในกรณีศึกษา มีพ้ืนที่สำนักงานหลัก 3 แห่ง ทั้งในกรุงเทพ 
ปริมณฑล และภาคตะวันออก ลักษณะการทำงานก่อนการแพร่ระบาดของโรคโควิด 19  เป็นการ
ทำงาน ณ ที่ตั้งทั้งหมด ด้วยจำนวนพนักงานประจำทั้งสิ ้น 214 คน หลังจากสถานการณ์การแพร่
ระบาดของโรคโควิด 19 ตั้งแต่ ไตรมาศ 3 ของปี พ.ศ.2564 ถึงปัจจุบัน ผู้บริหารได้ประกาศให้มี
นโยบายการทำงานทางไกล เพื่อตอบสนองต่อมาตรการของภาครัฐ และ แต่อย่างไรก็ตามทางองคก์ร
ไม่สามารถอนุญาตให้พนักงานทุกส่วนงานทำงานทางไกลได้ เนื่องด้วยข้อกำหนดมาตรฐานของศูนย์
ข้อมูล ที่จำเป็นต้องมีพนักงานประจำ ณ ที่ตั้งตลอด 24 ชั่วโมง ดังนั้น จึงกำหนดให้พนักงานที่มิได้มี
หน้าที่ตามกำหนดที่ต้องประจำสำนักงานในรูปแบบ 24 ชั่วโมง จำนวนทั้งสิ้น 128 คน ให้สามารถ
ทำงานทางไกลได้ โดยประกอบด้วย ตำแหน่งงานที่เกี ่ยวข้อง คือ เจ้าหน้าที ่ประจำสำนักงาน 
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เจ้าหน้าที่ด้านสารสนเทศ เจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหาร และเจ้าหน้าที่ที่ประจำ ณ สำนักงานของลูกค้า ที่
บริษัทลูกค้ามีนโนบายให้ทำงานทางไกล 
 

 แนวคิดการทำงานทางไกล  
 การทำงานทางไกล หมายถึง รูปแบบการทำงานที่มีความยืดหยุ่นด้านสถานที่ทำงาน กล่าวคือ 
พนักงานสามารถทำงานจากที่ซ่ึงไม่ใช่ที่ตั้งสำนักงาน โดยจำเป็นต้องอาศัยเทคโนโลยี และการเชื่อมต่อ
เครือข่ายอินเตอร์เน็ตเข้ามามีบทบาทสำคัญในการทำงาน และการทำงานทางไกลยังสามารถทำให้
พนักงานมีความยืดหยุ่นในการบริหารจัดการตนเองได้อยางอิสระ ภายใต้เงื่อนไขที่ได้ตกลงไว้กับบริษัท 
(Boell et al., 2013; Fujii, 2020; Nilles, 1975; สรัญญา ซื่อสัตย์, 2564; อริญญา พูลเฉลิม, 2561) 
คำว่า "การทำงานทางไกล" ถูกกล่าวถึงครั้งแรกในช่วงปี 1970 โดย Nilles (1975) ซึ่งมองว่าการ
ทำงานลักษณะนี้ช่วยลดการเดินทาง ลดปัญหาจราจร และเพ่ิมความสะดวกในการทำงาน การทำงาน
ทางไกลในยุคนั้นยังเป็นแนวคิดที่ต้องพึ่งพาเทคโนโลยีในการสื่อสารอย่างมาก และได้รับความสนใจ
มากขึ้นในยุคปัจจุบันที่อินเทอร์เน็ตและอุปกรณ์เทคโนโลยีได้เข้ามามีบทบาทอย่างแพร่หลาย ทำให้
การทำงานทางไกลกลายเป็นสิ่งที่ปฏิบัติได้จริงและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 การทำงานทางไกลมีรูปแบบที่หลากหลายตามบริบทการใช้งานของแต่ละองค์กร โดยการ
ทำงานในลักษณะนี้ช่วยให้พนักงานมีความยืดหยุ่นในการทำงานและสามารถทำงานได้จากทุกสถานที่ 
ทุกเวลา Boell และคณะ (2013) ได้กล่าวว่าการทำงานทางไกลสามารถลดข้อจำกัดด้านสถานที่
ทำงานและเวลาในการทำงานลงได้ ทำให้พนักงานมีความยืดหยุ่นสูงขึ้น สามารถจัดสรรเวลาและ
สถานที่ทำงานได้ตามความสะดวก นอกจากนี้ยังส่งเสริมให้เกิดสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต
ส่วนตัว (Work-Life Balance) เพราะพนักงานสามารถจัดการเวลาของตนเองได้ดีขึ้น ลดเวลาในการ
เดินทางไปกลับระหว่างบ้านและที่ทำงาน ส่งผลให้มีเวลาสำหรับครอบครัวและชีวิตส่วนตัวมากขึ้น 
นอกจากนี้ เทคโนโลยีการสื่อสารยังเป็นปัจจัยสำคัญในการทำงานทางไกล เช่น การประชุมทางไกล
ผ่านโปรแกรมหรือการส่งข้อความออนไลน์ สิ่งเหล่านี้ช่วยให้การติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงานและ
องค์กรมีประสิทธิภาพ การกำหนดเวลาทำงานที่ชัดเจนเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่สำคัญ เพราะช่วยให้
พนักงานไม่รู ้สึกกดดันในการทำงานนอกเวลาหรือเกิดภาวะทำงานมากเกินไป การจัดการเวลาที่
เหมาะสมและการสื่อสารที่ชัดเจนจึงมีบทบาทสำคัญต่อความสำเร็จของการทำงานทางไกล ซึ่งไม่
เพียงแต่ช่วยสร้างประสิทธิภาพการทำงาน แต่ยังส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกผ่อนคลายและไม่เกิด
ความเครียดสะสมจากการทำงานอีกด้วย 
 ถึงแม้ว่าการทำงานทางไกลจะมีข้อดีหลายประการ ทั้งในด้านการลดค่าใช้จ่ายในการเดินทาง
และเพิ่มความพึงพอใจให้กับพนักงาน แต่ก็ยังมีข้อควรระวังในเรื่องผลกระทบต่อความสัมพันธ์และ
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ความผูกพันในทีม (Fujii, 2020) ได้กล่าวว่าหากการทำงานทางไกลขาดการบริหารจัดการที ่ดี 
พนักงานอาจรู้สึกโดดเดี่ยว ขาดการมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งอาจส่งผลให้การทำงานเป็นทีม
ลดลงและความผูกพันต่อองค์กรน้อยลงไปด้วย การทำงานทางไกลจึงต้องการการสื่อสารที่ชัดเจนและ
การจัดการเวลาที่ดีจากท้ังองค์กรและพนักงานเอง เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทำงาน 
 

แนวคิดความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทำงาน  
 แนวคิดและความหมายของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
 แนวคิดเก่ียวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีต้นกำเนิดจากการตระหนักถึงความ
เท่าเทียมด้านโอกาสในสหรัฐอเมริกาในช่วงทศวรรษที่ 1960 ซึ่งเป็นช่วงเวลาที่ตลาดแรงงานเริ่มมี
แรงงานหญิงเข้าสู่ระบบมากขึ้น การเปลี่ยนแปลงนี้ทำให้มีการพิจารณาถึงความสำคัญของสุขภาพ 
ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตของแรงงานหญิงมากขึ้น อันเป็นจุดเริ่มต้นของแนวคิดเกี่ยวกับการ
สร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน โดยเน้นที่การป้องกันไม่ให้ชีวิตการทำงานเข้ามารบกวน
หรือเบียดเบียนชีวิตส่วนตัว และในทางกลับกัน ชีวิตส่วนตัวก็ไม่ควรเป็นอุปสรรคต่อความสำเร็ จใน
การทำงาน (Booth & Van Ours, 2013) 
 จากจุดเริ ่มต้นนี้ นักวิชาการได้พัฒนาความหมายและแนวคิดที่เกี ่ยวข้องกับความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำงานในหลากหลายมุมมอง โดย Frone (2003) ได้อธิบายว่าความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำงานคือการลดการรบกวนระหว่างชีวิตด้านการทำงานกับชีวิตส่วนตัว เช่น 
ครอบครัว กิจกรรมยามว่าง และการศึกษา โดยเน้นการส่งเสริมและเกื้อหนุนกันระหว่างสองด้านนี้
อย่างเหมาะสม (Frone, 2003) นอกจากนั้น ความสมดุลนี้เกิดข้ึนเมื่อพนักงานสามารถจัดการเวลาใน
การทำงานและชีวิตส่วนตัวได้ดี ทำให้มีชีวิตที่สมดุลและมีความสุข (ขนิญร์นัสท์ อินทุลักษณ์ & อารีย์
วรรณ อ่วมตานี, 2557) ในขณะที่ ปริณดา สมควร (2557) ได้ขยายแนวคิดนี้ โดยระบุว่าความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำงานคือความสามารถในการบริหารจัดการบทบาทหน้าที่หลายด้านของบคุคล 
ให้เกิดความสัมพันธ์ที่สอดคล้องและมีประสิทธิภาพ ซึ่งช่วยสร้างความพึงพอใจในชีวิตส่วนตัวและการ
ทำงาน และ ความสมดุลดังกล่าวยังเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถบริหารจัดการเวลาได้อย่าง
ลงตัวระหว่างงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง ทำให้เกิดการพัฒนาในด้านความสุขและคุณภาพชีวิต
ที่ดีข้ึน (กรณัฏฐ์ วิริยะการภัทรธรงา, 2563) 
 องค์ประกอบของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
 Greenhaus, Collins, และ Shaw (2003) ได้ศึกษาองค์ประกอบของความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการทำงาน โดยแบ่งออกเป็น 3 มิติสำคัญ ดังนี้  

1. ด้านเวลา (Time Balance) หมายถึง ความสมดุลในการจัดสรรเวลาให้กับการทำงาน
และชีวิตส่วนตัว เพื่อให้การทำงานมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ตัวอย่างเช่น จำนวนเวลาทำงานต่อ
สัปดาห์ ชั่วโมงพักผ่อนต่อวัน และความยืดหยุ่นของเวลาการทำงาน 

2. ด้านการมีส่วนร่วม (Involvement Balance)  หมายถึง ความสมดุลระหว่างการมีส่วน
ร่วมกับงาน กับหน่วยงาน หรือองค์การ และการมีส่วนร่วมกับชีวิตส่วนบุคคล โดยเป็นภาวะสมดุลที่
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ลดความขัดแย้งและทำให้เกิดการแสดงออกในเชิงความสัมพันธ์ที่ดียิ่งขึ้น เช่น องค์การมีกิจกรรมที่ให้
ครอบครัวของบุคลากรมีส่วนร่วมกับหน่วยงาน ลักษณะของการให้ความสำคัญกับการทำงานเป็นทีม 
ความสัมพันธ์ในเชิงเกื้อกูลกันในองค์การ หรือการที ่พนักงานสามารถใช้เวลาในวันหยุดร่ วมกับ
ครอบครัวได้อย่างเต็มที่ โดยไม่กระทบกับงานและเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 

3. ด้านความพึงพอใจ (Satisfaction Balance)  หมายถึง ความสามารถในการรักษาจุด
ดุลยภาพระหว่างระดับของความพึงพอใจในงานและชีวิตส่วนบุคคล เช่น ความสุขส่วนบุคคลของ
พนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมโดยรวมขององค์การ ความพึงพอใจกับสวัสดิการ รวมทั้งค่าตอบแทนที่
องค์การจัดสรรให้ ทรรศนะนคติด้านความมั่นคงในการทำงาน หรือแม้แต่ความสุ ขโดยรวมกับการ
ทำงาน เป็นต้น 
 การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
 การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน (Work-Life Balance) เป็นประเด็นที่ได้รับ
ความสนใจมากขึ้นในสังคมปัจจุบัน โดยเฉพาะในยุคที่เทคโนโลยีและการแข่งขันในตลาดแรงงานมี
ความเข้มข้นขึ้น ความสมดุลนี้ไม่เพียงแต่มีความสำคัญต่อสุขภาพจิตและคุณภาพชีวิตของบุคคล แต่
ยังส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานด้วย การศึกษาในหัวข้อนี้จะเน้นไปที่องค์ประกอบสำคัญ 3 
ด้าน ได้แก่ มิติด้านเวลา (Time Balance) มิติด้านการมีส่วนร่วม (Involvement Balance) และมิติ
ด้านความพึงพอใจ (Satisfaction Balance) 

1. การสร้างความสมดุลในด้านเวลา คือ การจัดสรรเวลาให้เหมาะสมระหว่างการทำงาน
และการใช้ชีวิตส่วนตัว การมีการวางแผนเวลาอย่างมีประสิทธิภาพจะช่วยให้พนักงานสามารถทำงาน
ได้อย่างเต็มที่โดยไม่กระทบต่อเวลาที่ควรใช้กับครอบครัวและกิจกรรมส่วนตัว การมีนโยบายการ
ทำงานที่ยืดหยุ่น เช่น การทำงานจากท่ีบ้านหรือการจัดตารางเวลาที่ยืดหยุ่นจะช่วยให้พนักงานมีเวลา
ในการดูแลสุขภาพจิตและร่างกายของตนเอง (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002) นอกจากนี้ การ
จัดการกับภาระงานที่เหมาะสมจะช่วยลดความเครียดและความกดดันในการทำงานได้ (EA, 1976)
การสร้างความสมดุลในด้านการมีส่วนร่วม (Involvement Balance) คือ การสร้างโอกาสให้พนักงาน
มีส่วนร่วมในกระบวนการทำงานและการตัดสินใจ การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่เปิดกว้างช่วยให้
พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมและมีความสำคัญในองค์กร องค์กรควรสนับสนุนให้พนักงานมีโอกาส
ในการแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการพัฒนานโยบายต่างๆ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมและการ
ทำงานร่วมกันจะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานและเพ่ิมความรู้สึกเป็นเจ้าของในงานที่ทำ 
(Maslach & Leiter, 2016) การส่งเสริมความร่วมมือและการสื่อสารที่เปิดเผยในทีมงานจะช่วย
เสริมสร้างความพึงพอใจในการทำงานและความรู้สึกมีส่วนร่วม (Spector, 1997) 

2. การสร้างความสมดุลด้านความพึงพอใจ (Satisfaction Balance) เป็นการสร้าง
สภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและตอบสนองความต้องการของพนักงานได้อย่างเหมาะสม การ
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ปรับปรุงสวัสดิการ ค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน การสร้างแรงจูงใจ และการส่งเสริมสุขภาพจิตล้วน
เป็นปัจจัยที่ช่วยให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจในงานและชีวิตส่วนตัว ซึ่งส่งผลดีต่อประสิทธิภาพการทำงาน
และความสำเร็จขององค์กรในระยะยาว (Spector, 1997) นอกจากนี้ การสร้างระบบการให้รางวัล
และการรับรู้ผลงานที่ดีจะช่วยเพิ่มความกระตือรือร้นในการทำงาน (Harter et al., 2002) องค์กรควร
ให้ความสำคัญกับการสร้างบรรยากาศการทำงานที่สนับสนุนสุขภาพจิตของพนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อ
ความพึงพอใจโดยรวมในชีวิตและการทำงาน 
 ประโยชน์ของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีบทบาทสำคัญในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตและความ
พึงพอใจในการทำงานของพนักงาน รวมถึงประสิทธิภาพการทำงานขององค์กร ความสมดุลที ่ดี
ระหว่างชีวิตและการทำงานจะช่วยลดความตึงเครียด ลดปัญหาด้านสุขภาพจิตและสุขภาพกาย และ
ช่วยให้พนักงานสามารถจัดการเวลาและหน้าที่ในชีวิตทั้งสองด้านได้อย่างเหมาะสม ซึ่งนำไปสู่ความสุข
และความพึงพอใจในชีวิตโดยรวม (Greenhaus et al., 2003) 
 การมีความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน คือการช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการทำงาน
ของพนักงาน ความพึงพอใจนี้เกิดจากการที่พนักงานสามารถจัดการบทบาทต่าง ๆ ของตนเองได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ทำให้ไม่รู้สึกว่าหน้าที่การงานเข้ามารบกวนชีวิตส่วนตัว และในทางกลับกันการที่
พนักงานสามารถใช้เวลาอยู่กับครอบครัว หรือทำกิจกรรมที่ตนเองชื่นชอบได้ ทำให้พวกเขารู้สึกมี
ความสุขและพึงพอใจกับชีวิตมากขึ้น (Frone, 2003; ขนิญร์นัสท์ อินทุลักษณ์ & อารีย์วรรณ อ่วม
ตานี, 2557) นอกจากนี้ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานยังช่วยเพิ่มผลิตภาพของทั้งพนักงาน
และองค์กร การมีนโยบายที่สนับสนุนความสมดุลจะช่วยให้พนักงานมีเวลาและสภาพจิตใจที่พร้อม
สำหรับการทำงาน ทำให้สามารถทุ่มเทให้กับงานได้เต็มที่ ซึ่งส่งผลให้ประสิทธิภาพการทำงานสูงขึ้น 
งานวิจัยหลายชิ้นแสดงให้เห็นว่าบริษัทท่ีสนับสนุนความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีการเติบโต
ในยอดขายและผลกำไรมากกว่าบริษัทที่ไม่มีนโยบายนี้ (Kalliath & Brough, 2008; Peters & Van 
der Lippe, 2007) ความสมดุลนี้ไม่เพียงแต่ช่วยเพิ่มผลิตภาพเท่านั้น แต่ยังสร้างความผูกพันและ
ความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กรอีกด้วย เพราะพนักงานรู้สึกว่าองค์กรให้ความสำคัญกับสุขภาพ
และคุณภาพชีวิตของพวกเขา ประโยชน์อีกประการหนึ่งของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน
คือการสนับสนุนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร การมีนโยบายที่ช่วยให้พนักงานมี
ความสมดุลในชีวิต จะช่วยลดอัตราการขาดงานและอัตราการลาออกของพนักงาน เนื่องจากพนักงาน
มีแรงจูงใจและความรู้สึกผูกพันกับองค์กรเพิ่มขึ้น (ปริณดา สมควร, 2557) ความสมดุลนี้ยังช่วย
ส่งเสริมให้พนักงานมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองและเพิ่มศักยภาพในการทำงาน ซึ่งเป็นผลดีต่อ
ความก้าวหน้าและการพัฒนาในสายอาชีพของพนักงานเอง และทำให้องค์กรสามารถรักษาบุคลากรที่
มีความสามารถไว้ได้ในระยะยาว 
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 ดังนั้น ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีประโยชน์อย่างมากต่อทั้งพนักงานและ
องค์กร การส่งเสริมให้พนักงานมีความสมดุลในชีวิต จะช่วยให้พนักงานมีความสุขและพึงพอใจในการ
ทำงานมากขึ้น มีสุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ดี ส่งผลให้ผลิตภาพขององค์กรเพิ่มขึ้น พร้อมกับความ
ผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์กร ทั้งนี้ นโยบายที่สนับสนุนความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานจึงเป็น
การลงทุนที่สำคัญในการพัฒนาองค์กรและทรัพยากรมนุษย์ในระยะยาว 
 
แนวคิดความพึงพอใจในงาน 

แนวคิดและความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นแนวคิดท่ีมีความสำคัญต่อการศึกษาพฤติกรรม
ของพนักงานในองค์กร ซึ่งสะท้อนถึงมุมมองและความรู้สึกของบุคลากรต่อการทำงานของตน โดย
ความพึงพอใจนี้สามารถมองได้ว่าเป็นความรู้สึกเชิงบวกที่เกิดจากประสบการณ์ในการทำงาน เช่น 
ความสุขและความชื่นชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557) โดยการวิเคราะห์
ความพึงพอใจในงานสามารถจำแนกออกเป็นสามด้านหลัก (Weiss, 1967)  ได้แก่ 

1. ความพึงพอใจในงาน (Intrinsic Job Satisfaction) หมายถึง ระดับความรู้สึกพอใจที่เกิด
จากการใช้ความสามารถและทักษะส่วนบุคคล รวมถึงความสำเร็จที่ได้จากการทำงาน โอกาสในการ
ทำงานเพ่ือช่วยเหลือผู้อื่น การมีความคิดสร้างสรรค์ และความม่ันคงในอาชีพ  

2. ความพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน (Extrinsic Job Satisfaction) เกี่ยวข้องกับ
ระดับความพึงพอใจที่พนักงานมีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น นโยบายขององค์กร ความสัมพันธ์
กับหัวหน้างาน และโอกาสในการเลื่อนตำแหน่ง รวมถึงผลตอบแทนทางการเงินที่ได้รับ  

3. ความพึงพอใจทั่วไปในงาน (General Job Satisfaction) เป็นความรู้สึกพอใจที่เกิดจาก
เงื่อนไขการทำงานโดยรวม รวมถึงความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและบรรยากาศในการทำงาน  
 การศึกษาเกี ่ยวกับความพึงพอใจในงานพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลิตภาพและ
ประสิทธิภาพการทำงาน กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานสูง มักส่งผลให้เกิดความ
กระตือรือร้นและการมีส่วนร่วมที่ดี ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานขององค์กร 
ในทางกลับกัน ความรู้สึกไม่พอใจในงานสามารถนำไปสู่การลดประสิทธิภาพในการทำงานและความ
ไม่พอใจในองค์กร ในด้านนี้ นักวิชาการหลายท่านได้เสนอความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความพึง
พอใจในงานไว้หลากหลาย อาทิเช่น Vroom (1964) ที่ระบุว่า ความพึงพอใจในงานสามารถใช้แทน
ทัศนคติในการทำงานได้ ซึ่งเป็นผลลัพธ์จากการมีส่วนร่วมในการทำงานที่ตนรับผิดชอบ นอกจากนี้ 
Fujii (2020) ยังชี้ให้เห็นว่าความพึงพอใจในงานประกอบด้วยความรู้สึกเชิงบวกและเชิงลบที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงาน โดย Aziri (2011) ได้เน้นถึงทัศนคติและความรู้สึกเชิงบวกที่มีต่อตนเองใน
บริบทการทำงาน ในขณะที่ ศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) เน้นย้ำว่าผู้ที่มีความพึงพอใจในงานสูงมักจะมี
ทัศนคติที่ดีต่อการทำงานของตน 
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 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานนั้นเป็นไปได้จากหลายแง่มุม เช่น ธรรมชาติของงาน 
ค่าตอบแทนที ่ได ้ร ับ โอกาสในการเติบโตในหน้าที ่การงาน สภาพแวดล้อมการทำงาน และ
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน (Judge & Bono, 2001) ทฤษฎีที่สำคัญในด้านนี้คือ 
ทฤษฎี 2 ปัจจัย ของ Herzberg ซึ่งเน้นถึงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน 
โดยพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานสามารถแบ่งออกเป็นสองประเภท ได้แก่ ปัจจัยสร้าง
แรงจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจัยที ่ไม่ทำให้เกิดความไม่พอใจ (Hygiene Factors) ซึ่ง
สามารถส่งผลกระทบต่อระดับความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานได้ (ปิยนันท์ 
สวัสดิ์ศฤงฆาร, 2562)  
 ดังนั ้น สามารถสรุปได้ว่าความพึงพอใจในงานเป็นองค์ประกอบสำคัญที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานในองค์กร ซึ่งมักเกิดขึ้นจากการผสมผสานระหว่างปัจจัยภายในและภายนอก
ที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน การเข้าใจและส่งเสริมความพึงพอใจในงานจึงเป็นกุญแจสำคัญในการสรา้ง
สภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและเพ่ิมประสิทธิภาพในการดำเนินงานขององค์กร 

การวัดความพึงพอใจในงาน  
 การวัดความพึงพอใจในงานเป็นกระบวนการสำคัญในการประเมินความรู้สึกของบุคลากรต่อ
การทำงาน ซึ่งเป็นคุณลักษณะทางจิตที่ไม่สามารถวัดได้โดยตรง นักวิจัยและนักวิชาการจึงได้พัฒนา
วิธีการที่หลากหลายในการวัดความพึงพอใจในงาน โดยทั่วไปนิยมใช้สามวิธีการหลัก ได้แก่ การสังเกต 
การสัมภาษณ์ และการใช้แบบสอบถาม อย่างไรก็ตาม การสังเกตและการสัมภาษณ์มักต้องใช้
ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลค่อนข้างมาก ทำให้การใช้แบบสอบถามกลายเป็นวิธีที่นิยมอย่าง
แพร่หลาย เนื่องจากสามารถรวบรวมข้อมูลในปริมาณมากได้ในเวลาอันสั้น แบบสอบถามที่เป็นที่รู้จัก
ในวงกว้างในการวัดความพึงพอใจในงาน ได้แก่ 

1. แบบสอบถามเจดีไอ (Job Description Index: JDI) ซึ่งพัฒนาโดย Smith, Kendall 
และ Hulin ในปี ค.ศ. 1969 ใช้เพื่อวัดความพึงพอใจในงานใน 5 ด้าน ได้แก่ ตัวงาน ค่าจ้าง โอกาส
หรือความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน ในปี ค.ศ. 1985 
แบบสอบถามนี้ได้รับการปรับปรุงโดยการเพิ่มข้อความเพื่อให้มีความละเอียดมากขึ้น โดยผู้ตอบ
จะต้องระบุความคิดเห็นในรูปแบบ ใช่ ไม่ใช่ หรือ ไม่แน่ใจ เท่านั้น 

2. แบบสอบถามความพึงพอใจมินนิโซตา (Minnesota Satisfaction Questionnaire: 
MSQ) ถูกสร้างขึ้นโดย Weiss, Dawis, England และ Lofquist ในปี 1967 แบบสอบถามนี้มุ่งเน้น
การวัดความพึงพอใจในงานในด้านตัวบุคคล ผู้ตอบสามารถเลือกตอบในลักษณะมาตราประเมินค่า 
(Rating Scale) ตามแบบของลิเคิร์ต (Likert) โดยมีรูปแบบ 2 แบบ ได้แก่ แบบยาว (Long Form) ที่
มีจำนวนข้อคำถาม 100 ข้อ และแบบสั้น (Short Form) ที่ลดจำนวนข้อคำถามลงเหลือ 20 ข้อ แต่
ยังคงรักษาคุณภาพการวัดและประเมินค่าให้เหมือนกับแบบยาว การใช้แบบสอบถามนี้เหมาะสมกับ
กลุ่มตัวอย่างท่ีมีความหลากหลายทางวิชาชีพและระดับตำแหน่งหน้าที่ (Martins, 2012) ผู้วิจัยจึงเห็น
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ว่าเหมาะกับกลุมตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ซึ่งมีคุณวุฒิแตกต่างกันในหลายสาขาวิชาชีพ และระดับ
ตำแหน่งหน้าที่ ความรับผิดชอบในบริษัท เช่น เจ้าหน้าที่สายงานสารสนเทศ เจ้าหน้าที่สายงานบุคคล
และธุรการ เจ้าหน้าที่ส่วนงานบัญชีและพนักงานในระดับบริหาร โดยประเด็นคำถาม และประเภท
ของความพึงพอใจในแบบสอบถามแบบสั้นนั้น มีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 ประเด็นคำถาม และประเภทของความพึงพอใจในงาน จาก MSQ : Short Form 
 

 
 แนวทางการสร้างความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยสำคัญที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานและสุขภาพจิตของ
พนักงาน ความพึงพอใจในงานสามารถจำแนกออกเป็น 3 ด้านหลัก ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน 
(Intrinsic Job Satisfaction) ความพึงพอใจในปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงาน (Extrinsic Job Satisfaction) 
และความพึงพอใจในงานทั่วไป (General Job Satisfaction) การสร้างความพึงพอใจในแต่ละด้านจึง
เป็นสิ่งที่องค์กรควรให้ความสำคัญเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดี 

ประเด็นคำถามในแบบสอบถาม MSQ : Short form ประเภทของความพึงพอใจ 
1. มีภาระงานท่ีวุ่นวายตลอดเวลา ความพึงพอใจในงาน 
2. มีโอกาสในการทำงานคนเดียว ความพึงพอใจในงาน 
3. มีโอกาสในการทำสิ่งใหม่เสมอ ความพึงพอใจในงาน 
4. มีโอกาสมตีัวตนในสังคม ความพึงพอใจในงาน 
5. วิธีที่ฝ่ายบริหารใช้ในการรับมือกับพนักงานของบริษัท ความพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 
6. ความสามารถในการตดัสินใจของผู้บริหาร ความพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 
7. ความสามารถในการกรพทำในสิ่งที่ไม่ขัดกับมโนธรรมของฉัน ความพึงพอใจในงาน 
8. ลักษณะงานท่ีมั่นคง ความพึงพอใจในงาน 
9. โอกาสในการทำเพื่อผู้อื่น ความพึงพอใจในงาน 
10. โอกาสในการบอกกล่าวผู้อื่นว่าสิ่งใดต้องกระทำ ความพึงพอใจในงาน 
11. ในการใช้ความรู้ความสามารถเพื่อบริษัท ความพึงพอใจในงาน 
12. การนำนโยบายของบริษัทไปสูก่ารปฏิบัต ิ ความพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 
13. ความเหมาะสมของค่าจ้าง กบัปริมาณงานท่ีไดร้ับมอบหมาย ความพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 
14. โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 
15. มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน 
16. มีโอกาส และอสิระโในการทดลองใช้ธีการทำงานของตัวเอง ความพึงพอใจในงาน 
17. สภาพแวดล้อม หรือเงื่อนไขในการทำงาน ความพึงพอใจในงานท่ัวไป 
18. การได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจในงานท่ัวไป 
19. คำชมเชยที่ได้รับจากการทำงานท่ีดี ความพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 
20. ความสำเรจ็ที่เกิดจากงาน ความพึงพอใจในงาน 
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1. การสร้างความพึงพอใจในงานด้านความพึงพอใจในงาน (Intrinsic Job Satisfaction) ที่
เกี ่ยวข้องกับความรู ้สึกของพนักงานต่อการทำงานที่มีคุณค่าและมีความหมาย การส่งเสริมให้
พนักงานใช้ความสามารถที่ตนมีและสามารถสร้างสรรค์ผลงานได้อย่างเต็มที่เป็นสิ่งสำคัญ องค์กรควร
สร้างโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในงานที่ท้าทายและสามารถพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ผ่านการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร นอกจากนี้ การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่เปิดโอกาสให้
พนักงานแสดงความคิดสร้างสรรค์และการมีอิสระในการตัดสินใจจะช่วยเพ่ิมความพึงพอใจในงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (McGregor, 1960) 

2. การสร ้างความพ ึงพอใจในงานด ้านป ัจจ ัยท ี ่ เก ี ่ยวข ้องก ับงาน (Extrinsic Job 
Satisfaction) เกี ่ยวข้องกับปัจจัยภายนอกที ่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน เช่น ค่าตอบแทน 
สวัสดิการ โอกาสในการเลื่อนตำแหน่ง และความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน องค์กรควรมีการตรวจสอบ
และปรับปรุงนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับความพึงพอใจและความต้องการของ
พนักงาน นอกจากนี้ การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหว่าง
พนักงานและผู้บริหารจะช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานได้อย่างมีนัยสำคัญ
(Herzberg, 1966) 

3. การสร้างความพึงพอใจในงานทั ่วไป (General Job Satisfaction) เป็นการสร้าง
บรรยากาศการทำงานที่เอ้ืออำนวยและเป็นมิตร องค์กรควรมีการพัฒนาสภาพแวดล้อมการทำงานให้
มีความสะดวกสบาย ปลอดภัย และสร้างสรรค์ เช่น การจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน และการส่งเสริมวัฒนธรรมการทำงานเป็นทีม นอกจากนี้ การจัดให้มีการสื่ อสาร
ระหว่างพนักงานกับผู้บริหารอย่างสม่ำเสมอสามารถช่วยให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีค่าและเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร (Kahn, 1990) 

ประโยชน์จากความพึงพอในในงาน 
 ความพึงพอใจในงานถือเป็นปัจจัยสำคัญที่มีผลต่อการทำงานและสภาพแวดล้อมในองค์กร 

โดยแก้วตา ผู้พัฒนพงศ์ (2560) ได้อธิบายถึงผลที่เกิดจากความพึงพอใจในงานไว้เบื้องต้น 3 ด้าน 
ดังนี้ 

1.   ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการเพ่ิมผลิตภาพ เมื่อพนักงานมีระดับความพึงพอใจในงาน
สูง จะส่งผลให้อัตราการผลิตและประสิทธิภาพการทำงานเพิ่มขึ้น เนื่องจากพนักงานมีความรู้สึกเชิง
บวกต่อสิ่งที่ทำ การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นระบบและเป็นธรรมช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจให้กับ
พนักงาน นอกจากนี้ การมีโอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพและการได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน
และเพื่อนร่วมงานยังเป็นปัจจัยที่ทำให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและมีแรงจูงใจในการทำงานอย่างมี
ความสุข ซึ่งส่งผลให้ผลิตภาพโดยรวมขององค์กรสูงขึ้น (Judge & Bono, 2001; แก้วตา ผู้พัฒน
พงศ,์ 2560) 
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2. ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการลดอัตราการขาดงาน อีกหนึ่งผลประโยชน์ที่สำคัญของ
ความพึงพอใจในงานคือการลดอัตราการขาดงานของพนักงาน เมื ่อลักษณะการทำงานและ
สภาพแวดล้อมเอื้ออำนวยต่อความพึงพอใจ พนักงานจะมีแนวโน้มที่จะมาทำงานอย่างทุ่มเทและมี
ความรับผิดชอบมากขึ้น อัตราการขาดงานจะลดลง ซึ่งส่งผลให้มีการรักษาแรงงานที่มี คุณภาพ
ภายในองค์กรและลดค่าใช้จ่ายที่เก่ียวข้องกับการจ้างงานพนักงานใหม่ (แก้วตา ผู้พัฒนพงศ์, 2560) 

3.   ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการลดอัตราการลาออก การมีความพึงพอใจในงานส่งผลให้
ลดอัตราการลาออกของพนักงาน เมื่อพนักงานรู้สึกว่าตนได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและได้รับการ
ยอมรับในความสามารถของตน พวกเขาจะมีความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น การส่งเสริมให้พนักงาน
มีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนาทักษะจะช่วยลดความคิดที่จะลาออกจากงานได้ ซึ่งส่งผลดี
ต่อองค์กรในด้านการรักษาแรงงานที่มีประสิทธิภาพและลดค่าใช้จ่ายที่เกิดจากการจ้างงานใหม่
(Mowday, Steers, & Porter, 1979; แก้วตา ผู้พัฒนพงศ์, 2560) 

โดยสรุปแล้ว ความพึงพอใจในงานไม่เพียงแต่ส่งผลดีต่อพนักงานเท่านั้น แต่ยังส่งผลดีต่อ
ประสิทธิภาพขององค์กรโดยรวมอีกด้วย การมุ่งเน้นในการสร้างความพึงพอใจในงานจึงควรเป็นกล
ยุทธ์หลักขององค์กรเพื่อเพิ่มผลิตภาพ ลดอัตราการขาดงานและการลาออก ซึ่งทั้งหมดนี้ส่งผลให้
เกิดสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและยั่งยืนในอนาคต 

 
แนวคิดการวัดค่าผลิตภาพ 
 แนวคิดผลิตภาพได้ร ับการนำเสนอครั ้งแรกในหนังสือ Tableau Economique ของ 
Francois Quensnay ในกลางศตวรรษที่ 18 แต่กลับไม่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางจนกระทั่งมี
การเผยแพร่หนังสือ The Wealth of Nations ของ Adam Smith และ An Essay on the Principal 
of Population ของ Thomas Malthus ทำให้แนวคิดผลิตภาพเริ่มมีบทบาทในวงการวิชาการและ
ได้ร ับการยอมรับจากสังคมในเวลานั ้นมากขึ ้น แนวคิดผลิตภาพกลายเป็นกลยุทธ์ที ่สำคัญใน
อุตสาหกรรม เนื่องจากทุกองค์กรต่างมองหาวิธีการรักษาเสถียรภาพและความยั่งยืนของตนเอง 
ในขณะที่จำนวนประชากรเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ แต่ทรัพยากรกลับมีอยู่อย่างจำกัด ด้วยเหตุนี้ แนวคิดผลิต
ภาพจึงถูกนำมาใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในยุคที่การแข่งขันในระบบตลาดมีความรุนแรง บริษัทต่าง ๆ พบว่าความอยู่รอดของตนกำลัง
ถูกคุกคามอย่างต่อเนื่อง การมีผลิตภาพในระดับต่ำจึงไม่สามารถทำให้บริษัทประสบความสำเร็จใน
การแข่งขันได้ ผลผลิตจึงกลายเป็นปัจจัยสำคัญในการแก้ไขปัญหาความท้าทายของมนุษย์อย่างยั่งยืน 
 ในปี ค.ศ. 1911 เฟรดเดอริก ดับบลิว เทย์เลอร์ (Frederick W. Taylor) วิศวกรชาวอเมริกัน 
ได้ทำการศึกษาเพ่ือหาทางแก้ปัญหาการสิ้นเปลืองวัตถุดิบและพลังงานในกระบวนการผลิต ที่เกิดจาก
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การที่คนงานทำงานไม่ตรงกับความรู้ ความสามารถ และความถนัด ตลอดจนขาดขวัญกำลังใจในการ
ทำงาน รวมถึงการบริหารที่ขาดประสิทธิภาพทำให้ผลผลิตตกต่ำ (Dong-Kyu, 2011) 
 ความหมายของผลิตภาพ 
 ผลิตภาพ (Productivity) เป็นแนวคิดที่ใช้วัดประสิทธิภาพในการทำงาน โดยมีการคำนวณ
จากผลลัพธ์ที่ได้ (Output) หารด้วยปัจจัยที่นำเข้าหรือทรัพยากรที่ใช้ในการดำเนินการ ( Input) ซึ่ง
ทรัพยากรดังกล่าวสามารถรวมถึงแรงงาน งบประมาณ และอุปกรณ์ต่าง ๆ หากผลลัพธ์ที่ได้มีค่า
มากกว่าทรัพยากรที่ใช้ แสดงว่าการดำเนินงานนั้นมีผลิตภาพในระดับสูง หลายท่านได้ให้ความหมาย
ของผลิตภาพในหลายบริบท โดย Dong-Kyu (2011) ชี้ให้เห็นว่าผลผลิตสะท้อนถึงระดับประสิทธิภาพ
ในการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และการเพิ่มผลผลิตนั้นสามารถวัดค่าได้ชัดเจน และเป็นตัวชี้วัด
ประสิทธิภาพของการดำเนินธุรกิจที่เกิดจากการนำปัจจัยการผลิตมาผ่านกระบวนการผลิต (อุดมศักดิ์ 
ชมสุข & สมบูรณ์ สาระพัด, 2562) ขณะที่ Saputra et al. (2021) ได้กล่าวถึงผลิตภาพจากการ
ทำงานทางไกลว่าเป็นผลผลิตที่สะท้อนผ่านทั้งผลลัพธ์เชิงปริมาณและผลลัพธ์เชิงคุณภาพ เช่น การ
เพิ ่มปริมาณงานที ่สำเร็จและการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทำงาน รวมถึงการเพิ ่มความคิด
สร้างสรรค์และความสุขของพนักงาน ดังนั้น ผลิตภาพจึงเป็นแนวคิดที่มีความหลากหลาย ทั้งในเชิง
เศรษฐกิจ สังคม และการบริหาร โดยมุ ่งหวังในการเพิ ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ดำเนินงานอย่างยั่งยืน 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งเน้นไปที่ผลิตภาพจากการทำงานทางไกล จึงได้สรุปความหมายของ
ผลิตภาพในการทำงานทางไกลตามแนวคิดของ Saputra et al. (2021) ว่าเป็นผลผลิตที่เกิดจากการ
ทำงานทางไกล ซึ่งสะท้อนผ่านทั้งผลลัพธ์เชิงปริมาณและผลลัพธ์เชิงคุณภาพ ผลลัพธ์เชิงปริมาณ เช่น 
การที ่พนักงานสามารถทำงานได้มากขึ ้น ใช้เวลาดำเนินการน้อยลง และมีค่าใช้จ่ายน้อยลงเมื่อ
เปรียบเทียบกับการทำงานในรูปแบบปกติ ส่วนผลลัพธ์เชิงคุณภาพ ได้แก่ ความจดจ่อในงาน ความคิด
สร้างสรรค์ และความสุขของพนักงานที่เพ่ิมขึ้นเมื่อทำงานทางไกล 

ประโยชน์ของผลิตภาพ 
 ผลิตภาพ (Productivity) เป็นปัจจัยที่มีบทบาทสำคัญต่อการสร้างประสิทธิภาพ (Efficiency) 
และประสิทธิผล (Effectiveness) ในกระบวนการผลิต ซึ่งสามารถนิยามประสิทธิภาพว่าเป็นการสร้าง
ผลผลิตสูงสุดด้วยการใช้ปัจจัยการผลิตให้น้อยที่สุด ในขณะที่ประสิทธิผลนั้นเกี่ยวข้องกับการบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยมีมุมมองเชิงคุณภาพมากกว่า  การเพิ่มผลิตภาพสามารถส่งผลกระทบอย่างมาก
ต่อคุณภาพชีวิตของประชาชนในสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อผลิตภาพในระดับบุคคลและระดับ
ครอบครัวสามารถเป็นหลักประกันของเสถียรภาพทางเศรษฐกิจที่ยั่งยืน (Sustainable Economic 
Stability) ในประเทศท่ีพัฒนาแล้วและประเทศที่มีความสามารถในการยกระดับอัตราการเพ่ิมผลผลิต
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ให้สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง ประเทศเหล่านี้มักจะถูกมองว่าเป็นประเทศที่มีเสถียรภาพทางเศรษฐกิจ  
(Kumar, Duhan, & Haleem, 2016) 
 ผลิตภาพจึงเป็นตัวชี้วัดความสำเร็จของประเทศหรือองค์กร โดยผลิตภาพจะสะท้อนถึงความ
เจริญก้าวหน้าทางเศรษฐกิจและคุณภาพชีวิตของประชากรในประเทศ ซึ่งส่งผลให้ทุกภาคส่วนใน
สังคมได้รับประโยชน์ (Mankiw, 2011) ตัวอย่างเช่น ประเทศท่ีมีผลิตภาพสูงมักจะสามารถสร้างงานที่
มีคุณค่าและมีรายได้ที่มั่นคงให้กับประชากร ส่งผลให้คุณภาพชีวิตดีขึ้น ดังนั้น การมุ่งเน้นไปที่การเพ่ิม
ผลิตภาพจึงเป็นกลยุทธ์ที่มีความสำคัญสำหรับทั้งภาครัฐและเอกชน การมีผลิตภาพสูงจึงหมายถึงการ
ที่องค์กรสามารถแข่งขันในตลาดได้ดีขึ้นและยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนในระยะยาว การ
ลงทุนในด้านเทคโนโลยีและการฝึกอบรมพนักงานยังสามารถช่วยเพิ่มผลิตภาพได้อีกด้วย ซึ่งเป็น
ปัจจัยสำคัญท่ีสนับสนุนการพัฒนาและการสร้างความมั่งค่ังให้กับทุกภาคส่วนในสังคม (Salah, 2020) 
 การวัดผลิตภาพ 

 การวัดผลิตภาพเป็นกระบวนการที่มีความสำคัญในระบบเศรษฐกิจและการผลิต โดยมีความ
แตกต่างกันไปตามลักษณะของผลิตภาพแต่ละประเภท โดยทั่วไปสามารถแบ่งผลิตภาพออกเป็น
ประเภทหลักๆ ได้แก่ ผลิตภาพแรงงานและผลิตภาพทุน 

1.   ผล ิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) คือ ส ัดส ่วนของผลผล ิตท ี ่ เก ิดข ึ ้น เมื่อ
เปรียบเทียบกับจำนวนแรงงานที่ใช้ในการผลิต ซึ่งจะกำหนดให้ปัจจัยการผลิตอื่นๆ คงที่ ตัวอย่างเช่น 
หากมีการผลิตสินค้า 100 หน่วยโดยใช้แรงงาน 5 คน ผลิตภาพแรงงานจะคำนวณได้จาก 100 หน่วย
หารด้วย 5 คน ซึ่งทำให้ได้ผลลัพธ์ที่ชัดเจนเกี่ยวกับประสิทธิภาพของแรงงานที่ใช้ 

2.   ผลิตภาพทุน (Capital Productivity) คือ สัดส่วนของผลผลิตเมื่อเทียบกับปริมาณทุนที่
ใช้ในการผลิต โดยสามารถใช้วัดประสิทธิภาพของการลงทุนในทุนได้ เช่น ถ้ามีการลงทุน 1,000 บาท
และได้ผลผลิต 200 หน่วย ผลิตภาพทุนจะคำนวณได้จาก 200 หน่วยหารด้วย 1,000 บาท ซึ่งช่วยให้
เห็นภาพของการใช้ทรัพยากรทางการเงินในการผลิตได้อย่างชัดเจน 
 นอกจากนี้ ผลผลิตสามารถวัดได้ในหลายรูปแบบ ซึ่งแบ่งออกเป็นผลิตภาพทางกายภาพ 
(Physical Productivity) และผลิตภาพเชิงมูลค่า (Value Productivity) ผลผลิตทางกายภาพจะวัด
เป็นจำนวนหรือขนาดของผลิตภัณฑ์ที่ผลิตได้ ในขณะที่ผลิตภาพเชิงมูลค่าจะวัดโดยใช้มูลค่าที่เป็นตัว
เงิน เช่น มูลค่าการผลิต รายได้ และมูลค่าเพ่ิม (Dong-Kyu, 2011) 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แนวทางการวัดค่าผลิตภาพตามแนวคิดของ Saputra (2021) 
ซึ่งเน้นการวัดค่าจากผลลัพธ์เชิงปริมาณและผลลัพธ์เชิงคุณภาพ โดยผลลัพธ์เชิงปริมาณจะวัดจาก
พนักงานที่สามารถทำงานได้สำเร็จมากขึ้น ใช้เวลาน้อยลง และมีค่าใช้จ่ายน้อยลงเมื่อเปรียบเทียบกับ
ก่อนการทำงานทางไกล ในขณะที่ผลลัพธ์เชิงคุณภาพจะประเมินจากการที่พนักงานมีความจดจ่ อกับ
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งานมากขึ้น มีความคิดสร้างสรรค์ในงานเพิ่มขึ้น หรือมีความสุขมากขึ้น ซึ่งทั้งหมดนี้ช่วยให้สามารถ
ประเมินผลิตภาพในรูปแบบที่ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
 การวัดผลิตภาพในลักษณะนี้ไม่เพียงแต่ช่วยให้เข้าใจถึงความสามารถในการผลิตของแรงงาน
และทุน แต่ยังช่วยให้สามารถปรับปรุงกระบวนการผลิตและพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานในองคก์ร
ได้อย่างมีประสิทธิผลอีกด้วย 
  
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลงานวิจัย บทความวิชาการและ
บทความวิจัยเพื่อนำข้อมูลมากำหนดตัวแปรและสมมติฐานในงานวิจัยโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน ซึ่งการศึกษาโดย (Rifadha & Sangarandeniya, 2015)  พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิต
และการทำงานมีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคารระดับบริหารในศรีลังกา
อย่างมีนัยสำคัญ ผลการวิจัยนี้ชี้ให้เห็นถึงความสำคัญของการรักษาสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการ
ทำงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานและความพึงพอใจของพนักงาน ในทำนองเดียวกัน (Agha, 
Azmi, & A, 2017) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ทำงานและความพึงพอใจในงานในกลุ่มครูผู้สอนชั้นมัธยมศึกษาในประเทศโอมาน โดยการศึกษาได้
สำรวจจำนวน 625 คน พบว่าการรบกวนจากสภาพแวดล้อมส่วนบุคคลที่ส่งผลให้ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการทำงานสูญเสียไป มีผลทำให้ความพึงพอใจในงานลดลง ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความสำคัญของ
สภาพแวดล้อมในการทำงานและการสนับสนุนจากองค์กร  
 นอกจากนี้ การศึกษาของ Irawanto (2021) ได้วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
งานของพนักงานที่ทำงานจากที่บ้านในช่วงการระบาดของโรคโควิด -19 โดยมีกลุ่มตัวอย่างจำนวน 
472 คนจากอินโดนีเซีย ผลการศึกษาพบว่าความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลเชิงบวกต่อ
ความพึงพอใจในงาน ซึ่งส่งผลให้พนักงานรู้สึกมีความสุขและมีประสิทธิภาพในการทำงาน แม้จะอยู่ใน
สถานการณ์ท่ีท้าทาย (Irawanto, Novianti, & Roz, 2021) 
 อีกท้ัง Silabann (2021) ได้ศึกษาเกี่ยวกับผลของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานต่อ
ความพึงพอใจในงานและการรักษาพนักงานกลุ่มมิลเลนเนียลในเมืองบันดุง ประเทศอินโดนีเซีย โดยมี
ประชากรกลุ่มตัวอย่างรวม 196 คน ผลการศึกษาพบว่าความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผล
ต่อความพึงพอใจในงานมากถึงร้อยละ 8.30 และส่งผลต่อการรักษาพนักงานในกลุ่มตัวอย่างถึงร้อยละ 
4.40 แสดงให้เห็นว่าองค์กรที่สามารถสร้างสมดุลในชีวิตและการทำงานให้กับพนักงานได้จะมีโอกาส
ในการรักษาพนักงานได้ดียิ่งขึ้น (Silaban & Margaretha, 2021) 
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 จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การทำงานกับความพึงพอใจในงาน ผู ้ว ิจัยได้สรุปว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน ดังนั้นจึงเป็นที่มาของสมมติฐานที่ 1 ในบริบทของการ
ทำงานทางไกลที่ต้องการศึกษา คือความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลต่อความพึงพอใจใน
งานของพนักงาน 

2.  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานมีผลต่อต่อผลิตภาพ 
 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานได้รับการยอมรับว่าเป็นปัจจัยที่สำคัญในการส่งเสริม
ผลิตภาพของพนักงาน ในการศึกษาของ (Peshave & Gujarathi, 2014) ซึ่งสำรวจความคิดเห็นจาก
พนักงานระดับบริหารของโรงแรมในประเทศอินเดียจำนวน 200 คน พบว่าพนักงานที่มีความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทำงานที่ดีสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยมีแนวโน้มที่จะทำงาน
หนักกว่าพนักงานที่ขาดสมดุลถึงร้อยละ 21.00 ซึ่งชี้ให้เห็นถึงความสำคัญของการรักษาความสมดุลใน
การทำงานและชีวิตส่วนตัว  
 ในงานวิจัยที ่ดำเนินการโดย (Ansari, Chimani, Baloch, & Bukhari, 2015) ได้มีการ
สำรวจผลกระทบของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานต่อผลิตภาพของพนักงานในธุรกิจการ
ธนาคารในประเทศปากีสถาน โดยมีการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 150 คน ซึ่งมีระยะเวลาการ
ทำงานต่อวันอยู่ที่ 9-10 ชั่วโมง ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานไม่
เพียงแต่ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทำงาน แต่ยังสร้างความสุขในที ่ทำงานให้กับ
พนักงาน ส่งผลให้พวกเขาสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงาน
ที่ไม่มีความสุขในการทำงานจากการขาดสมดุล  
 การศึกษาของ HSBC UK Commercial Banking ที่สำรวจความคิดเห็นจากกลุ่มลูกค้า
และผู้ประกอบการจำนวน 3,000 ราย พบว่าร้อยละ 89.00 ของพนักงานชาวอังกฤษเชื ่อว่าการ
กำหนดเวลาอย่างยืดหยุ่นเมื่อทำงานที่บ้านช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการทำงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ซึ่งยืนยันถึงความสำคัญของความยืดหยุ่นในที่ทำงาน (HSBC UK Commercial Banking, 2017) 
 นอกจากนี้ Abdirahman (2018) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความ
สมดุลระหว่างการทำงานกับชีวิต ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรในเจ้าหน้าที่ธุรการ
มหาวิทยาลัยในประเทศมาเลเซีย โดยมีประชากรกลุ่มตัวอย่างจำนวน 271 คน ผลการศึกษาแสดงให้
เห็นว่าสมดุลระหว่างการทำงานกับชีว ิต ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน เมื่อประสิทธิภาพการทำงานดีขึ้น จะ
ส่งผลโดยตรงต่อผลิตภาพที่เพิ่มขึ้น (Abdirahman, 2018) ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่าความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลิตภาพ จึงเป็นที่มาของสมมติฐานที่ 2  ใน
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บริบทของการทำงานทางไกลที่ต้องการศึกษา คือ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลต่อผลิต
ภาพของพนักงาน 

3. ความพึงพอใจในงานมีผลต่อผลิตภาพของพนักงาน 
 ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยที่มีบทบาทสำคัญต่อผลิตภาพของพนักงาน การศึกษาของ 
Dubrin (1991) แสดงให้เห็นว่าเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการทำงาน
ระหว่างพนักงานที่ทำงาน ณ ที ่ตั ้งสำนักงานและพนักงานที่ทำงานทางไกล ผลการศึกษาพบว่า
พนักงานที่ทำงานทางไกลมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น เนื่องจากสามารถจัดการงานได้อย่างอิสระ
และมีประสิทธิภาพในการทำงานที่สูงกว่าพนักงานที่ทำงานในสำนักงาน (Dubrin, 1991) 
 นอกจากนี้ Yaya, Opeke, และ Onuoha (2016) ได้ศึกษาความพึงพอใจในงานและผลิต
ภาพของบรรณารักษ์ในห้องสมุดมหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศไนจีเรีย โดยมีประชากรกลุ่มตัวอย่าง
จำนวน 1,254 คน ผลการศึกษาพบว่าระดับความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับสูง และมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับผลิตภาพอย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งสนับสนุนว่า ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
ทำงานที่มีประสิทธิภาพ (Yaya, Opeke, & Onuoha, 2016) 
 การศึกษาโดย Senyametor, Minadzi, Dankyi, และ Maison (2019) พบว่าความพึงพอใจ
ในงานของครูในเขตอาซันเตอาคิมใต้ ประเทศกานามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลิตภาพอย่างมาก โดย
เสนอแนะว่าการพัฒนาสวัสดิการและการสร้างแรงจูงใจ เช่น การให้รางวัล จะสามารถเพิ่มความพึง
พอใจและผลิตภาพของครูได้ (Senyametor, Minadzi, Dankyi, & Maison, 2019) 
 นอกจากนี้ Ravi (2021) ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ของความเครียด ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทำงาน และความพึงพอใจในงานต่อผลิตภาพของพนักงานในกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัท
โฆษณาในอินเดียจำนวน 150 คน พบว่าทั้งสามตัวแปรมีความสัมพันธ์ต่อผลิตภาพอย่างมีนัยสำคัญ 
โดยเฉพาะความเครียดที่มีความสัมพันธ์เชิงลบ และทั้งความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานและ
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลิตภาพของพนักงาน จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและผลิตภาพ ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลิตภาพ ซึ่งเป็นที่มาของสมมติฐานที่ 3 ในบริบทของการทำงานทางไกลที่
ต้องการศึกษา คือ ความพึงพอใจในงานมีผลต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกลของพนักงาน 
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บทท่ี 3  
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 ในการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  ความพึงพอใจในงาน 
ต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกล กรณีศึกษาบริษัทให้บริการด้านศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่ง มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน และความพึงพอใจในงาน ที่มีต่อผลิตภาพในการ
ทำงานทางไกลของพนักงาน โดยการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งผู้วิจัยมีการดำเนินการตาม
ระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้ คือ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูลและการจัดกระทำข้อมูล 
5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ประชากร 
 ประชากร  คือ พนักงานประจำในบริษัทที ่ให้บริการด้านศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ ่ง ที ่ได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติงานที่บ้าน จำนวน 128 คน ซึ่งเป็นประชากรที่ทราบจำนวนแน่นอน (ข้อมูลบริษัท
, 2567) โดยประกอบด้วยตำแหน่งงานที่เกี ่ยวข้อง คือ เจ้าหน้าที่ประจำสำนักงาน เจ้าหน้าที่ด้าน
สารสนเทศ เจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหาร และเจ้าหน้าที่ที่ประจำ ณ สำนักงานของลูกค้า ที่บริษัทลูกค้ามี    
นโนบายให้ทำงานทางไกล 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งผู ้วิจัยได้พัฒนาขึ้นจากการทบทวน
เอกสารที ่เกี ่ยวข้อง จากนั ้นนำมากำหนดเป็นนิยามศัพท์เฉพาะในการวิจัย โดยแบบสอบถาม 
ประกอบด้วย 4 คือ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ จำนวน 4 ข้อ  
ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน และ หน่วยงานที่สังกัด  
 ส่วนที่ 2 ข้อคำถามเก่ียวกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน เป็นข้อคำถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จำนวน 8 ข้อ ซึ่งแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ด้านเวลากับชีวิต ด้านการมีส่วน
ร่วมกับชีวิต และด้านความพึงพอใจกับชีวิต โดยข้อคำถามเป็นลักษณะของแบบสอบถามมาตร
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ประเมินค่า ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น 5 ระดับ ผู้ตอบแบบสอบถามจะแสดงระดับ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ตามเกณฑ์ดังนี้ 
  5    หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด  
  4    หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
  3    หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
  2    หมายถึง  เห็นด้วยน้อย  
  1    หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด  

ในการแปลผลเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม กำหนดเกณฑ์การแปล
ความหมาย โดยหาค่าพิสัย ดังนี้ 

ค่าพิสัย = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ำสุด  
ระดับชั้น  

= (5-1)  
     5 
= 0.8 

 เมื่อวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยแล้ว จะใช้ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมาพิจารณาระดับความคิดเห็น โดย
มีเกณฑ์การพิจารณาดังต่อไปนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็น 
 4.21-5.00  พนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 3.41-4.20  พนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานอยู่ในระดับมาก 
 2.61-3.40  พนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 1.81-2.60  พนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานอยู่ในระดับน้อย 
 1.00-1.80  พนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
 ส่วนที่ 3 ข้อคำถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ในระยะเวลาที่ท่านได้รับมอบหมายให้
สามารถทำงานที่บ้านได้ เป็นข้อคำถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จำนวน 12  ข้อ ซึ่ง
แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ด้านความพึงพอใจในการทำงาน ด้านความพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวกับงาน และ
ด้านความพึงพอใจในงานทั่วไป โดยมีการกำหนดการให้ค่าคะแนน ดังนี้ 
   5   หมายถึง  มีความพึงพอใจมากที่สุด 
   4   หมายถึง  มีความพึงพอใจมาก 
   3   หมายถึง  มีความพึงพอใจปานกลาง 
   2   หมายถึง  มีความพึงพอใจน้อย 
   1   หมายถึง  มีความพึงพอใจน้อยที่สุด 
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 ในการแปลผลเฉลี ่ยระดับความคิดเห็นของผู ้ตอบแบบสอบถาม กำหนดเกณฑ์การแปล
ความหมาย โดยหาค่าพิสัย ดังนี้ 
     ค่าพิสัย  = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ำสุด 
       ระดับชั้น 
      =  (5-1)  
              5 
      =  0.8 
 เมื่อวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยแล้ว จะใช้ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมาพิจารณาระดับความคิดเห็น โดย
มีเกณฑ์การพิจารณาดังต่อไปนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็น 
 4.21-5.00  พนักงานมีความพึงพอใจในงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.41-4.20  พนักงานมีความพึงพอใจในงาน อยู่ในระดับมาก 
 2.61-3.40  พนักงานมีความพึงพอใจในงาน อยู่ในระดับปานกลาง 
 1.81-2.60  พนักงานมีความพึงพอใจในงาน อยู่ในระดับน้อย 
 1.00-1.80  พนักงานมีความพึงพอใจในงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
 ส่วนที่ 4 ข้อคำถามเกี่ยวกับผลิตภาพในการทำงานทางไกล ในระยะเวลาที่ท่านได้รับ
มอบหมายให้สามารถทำงานที่บ้านได้ เป็นข้อคำถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จำนวน 6 
ข้อ ซึ่งแบ่งเป็น 2 ด้าน คือ ผลลัพท์เชิงปริมาณ และผลลัพทธ์เชิงคุณภาพ โดยมีการกำหนดการให้ค่า
คะแนน ดังนี้ 
   5   หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด  
   4   หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
   3   หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
   2   หมายถึง  เห็นด้วยน้อย  
   1   หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด  
 เมื่อวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยแล้ว จะใช้ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมาพิจารณาระดับความคิดเห็น โดย
มีเกณฑ์การพิจารณาดังต่อไปนี้ 
   5   หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด  
   4   หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
   3   หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
   2   หมายถึง  เห็นด้วยน้อย  
   1   หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด  
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ในการแปลผลเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม กำหนดเกณฑ์การแปล
ความหมาย โดยหาค่าพิสัย ดังนี้ 

ค่าพิสัย = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ำสุด  
ระดับชั้น  

= (5-1)  
     5 
= 0.8 

 เมื่อวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยแล้ว จะใช้ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมาพิจารณาระดับความคิดเห็น โดย
มีเกณฑ์การพิจารณาดังต่อไปนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็น 
 4.21-5.00  พนักงานมีผลิตภาพจากการทำงานทางไกล อยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.41-4.20  พนักงานมีผลิตภาพจากการทำงานทางไกล อยู่ในระดับมาก 
 2.61-3.40  พนักงานมีผลิตภาพจากการทำงานทางไกล อยู่ในระดับปานกลาง 
 1.81-2.60  พนักงานมีผลิตภาพจากการทำงานทางไกล อยู่ในระดับน้อย 
 1.00-1.80  พนักงานมีผลิตภาพจากการทำงานทางไกล อยู่ในระดับน้อยที่สุด  

ส่วนที่ 5  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เป็นคำถามปลายเปิดที่ให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการทำงานได้อย่างอิสระ ทั้งในด้านของข้อดี ข้อเสีย หรือแม้แต่ความต้องการที่
เกี่ยวข้องกับการทำงานทางไกล 

 

การพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ในการพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นไปหาค่าความ
เที่ยงตรง และความเชื่อม่ันของแบบสอบถามก่อนนำไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การหาค่าความเที่ยงตรง  
 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นไปหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
โดยให้อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาเนื้อหาในแบบสอบถามว่าสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการศึกษา
หรือไม่ โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index Of Consistency: IOC) ด้วยการให้ผู้ทรงคุณวุฒิ
จำนวน 3 ท่านตรวจสอบ และพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับจุดมุ่งหมายของงานวิจัย 
ซึ่งกำหนด ระดับการแสดงความคิดเห็น 3 ระดับ โดยแต่ระดับมีความหมายดังนี้ 
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 ระดับคะแนน ระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
 +1   หมายถึง  คำถามสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของงานวิจัย  
   0   หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าคำถามสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของงานวิจัย 
  -1   หมายถึง  คำถามไม่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของงานวิจัย 
 เมื่อได้รับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ จึงนำมาแจกแจงระดับความคิดเห็น 3 ระดับ และ 
คำนวณค่าดัชนีความสอดคล้องจากสูตรการคำนวณ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) = 
𝛴 𝑅

𝑁
 

 โดยที่  Σ𝑅 แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ 
    N  แทน จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 
 กำหนดค่าดัชนีความสอดคล้องที ่ผ่านเกณฑ์คุณภาพคือ 0.50 ขึ ้นไป โดยค่าดัชนีความ
สอดคล้องของข้อคำถามในแบบสอบถามชุดนี้มีค่าระหว่าง 0.33-1.00 ซึ่งข้อคำถามที่มีค่าดัชนีความ
สอดคล้องไม่ผ่านเกณฑ์ ผู้วิจัยได้ตัดข้อคำถามจำนวน 1 ข้อ ออกจากแบบสอบถามก่อนที่จะนำไป
ทดลองเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกับประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

2. การหาค่าความเชื่อมั่น 
 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาและปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองเก็บข้อมูล (Try-out) กับ
กลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานที่ได้รับอนุญาตให้
สามารถทำงานที่บ้านได้ ในบริษัทแห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี จำนวน 30 คน เมื่อได้แบบสอบถาม
มาแล้ว จึงนำข้อมูลเมื่อวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ 

คอนบราค โดยค่าอัลฟ่า (∝) ที่ได้แสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม ซึ่งค่าอัลฟ่าต้องมีค่าอยู่

ระหว่าง 0 ≤ ∝ ≤ 1 และต้องมีค่ามากกว่า 0.70 จึงแสดงว่า แบบสอบถามมีความเชื่อมั่นในระดับที่
ยอมรับได้ จึงนำไปใช้เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลจริงได้ (Cronbach, 1970) โดยค่าความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามชุดนี้มีค่าเท่ากับ 0.94 ดังแสดงในตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2 ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

รายละเอียดแต่ละด้านของแบบสอบถาม จำนวนข้อ Cronbach’s Alpha 

ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 8 0.72 

ความพึงพอใจในงาน 12 0.87 
ผลิตภาพในการทำงานทางไกล 6 0.88 

ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ 26 0.94 
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การเก็บรวบรวมข้อมูลและการจัดกระทำข้อมูล 
1. ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อขออนุญาต

เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในสถานประกอบการด้านการให้บริการศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่ง  
2. ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยลงพื้นที่ด้วยตนเองเพื่อแจกแบบสอบถามไป

ประชากรในกรณีศึกษาจำนวนทั้งสิ้น 128 ฉบับ ผ่านทางการประชุมประจำสัปดาห์ของบริษัท โดยเริ่ม
ดำเนินการตั้งแต่วันที่  7 ตุลาคม พ.ศ.2567 ถึง 31 ตุลาคม พ.ศ.2567 

3. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
4. รวบรวมแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความถูกต้อง แล้วนำมาลงรหัส (Coding) สำหรับ

การประมวลผลข้อมูลทางสถิติด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ และนำผล
การวิเคราะห์ทางสถิติที ่ได้มาวิเคราะห์ ตรวจสอบ และสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามทั้งหมดมา
ดำเนินการ ดังนี้ 

1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั ่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน และ

หน่วยงานที ่ส ังกัด ใช ้สถิต ิเช ิงพรรณนา คือ การหาค่าความถี ่ (Frequency) และค่าร ้อยละ 
(Percentage) 

1.2 การวิเคราะห์ลักษณะของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ระดับความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทำงาน ระดับความพึงพอใจในงาน และระดับผลิตภาพในการทำงานทางไกล ใช้
สถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. สถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน (Inferential Statistic) 
งานวิจัยนี้ใช้สถิติวิธีการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นเดียว (Simple Linear Regression) เป็น

การวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม เพื ่อประมาณค่าหรือ
พยากรณ์ค่าของตัวแปรตาม  
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บทท่ี 4  
ผลการศึกษา 

  
ในการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ความพึงพอใจในงาน 

ต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกล กรณีศึกษาบริษัทให้บริการด้านศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่ง มีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน และความพึงพอใจในงาน ที่มีต่อผลิตภาพในการ
ทำงานทางไกลของพนักงาน โดยการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
พนักงานประจำในบริษัทให้บริการด้านศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่ง ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่บ้าน
จำนวน 128 คน ซึ ่งผู ้ว ิจัยได้แบบสอบถามกลับคืนมา จำนวน 109 ชุด คิดเป็นอัตราการตอบ
แบบสอบถามกลับ ร้อยละ 85.15 จากนั้นผู้วิจัยได้นำข้อมูลมาลงรหัสและบันทึกในโปรแกรมวิเคราะห์
ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ และพิจารณาความเหมาะสมของข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์ โดยพิจารณาหา
ค่าผิดปกติ (Outlier) หาโดยหาค่า Mahalanobis d Square  ทั้งนี้พบว่าข้อมูลมีค่าผิดปกติ จึงได้ตัด
แบบสอบถามที่ทำให้เกิดค่าผิดปกติออกไป จำนวน 2 ชุด เหลือแบบสอบถามที่่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลทั้งสิ้น จำนวน 107 ชุด และเมื่อพิจารณาการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ พบว่าข้อมูลมีค่าความเบ้
และความโด่ง ไม่เกิน 3.00 ซึ่งพิจารณาตามเกณฑ์ค่าความสัมบูรณ์ของความเบ้ไม่เกิน 3.00 (Kline, 
2005) และค่าสัมบูรณ์ของความโด่งมีค่าไม่เกิน 3.00 (Westfall and Henning, 2013) โดยนำเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามในลักษณะคำอธิบายประกอบตารางตามลำดับ แบ่งเป็น 3 
ส่วน คือ  

ส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 2 ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ระดับความพึงพอใจในงาน และ

ระดับผลิตภาพในการทำงานทางไกล  
ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 
ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อคำถามปลายเปิดความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับการทำงานทางไกล 
 
และเพื ่อให้เข้าใจตรงกันในการนำเสนอผลของการวิเคราะห์ข้อมูล  ผู ้ว ิจัยจึงได้กำหนด

สัญลักษณ์ทางสถติิ และอักษรย่อแทนตัวแปรต่างๆ ดังนี้ 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล. 

x̄ หมายถึง  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
S.D. หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

β หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์แบบปรับมาตรฐาน (Standardized Beta) 
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B หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์แบบไม่ปรับมาตรฐาน (Unstandardized Beta) 
S.E. หมายถึง  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 
p หมายถึง  ค่าความน่าจะเป็นของการทดสอบนัยสำคัญทางสถิติจาก 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Probability Level) 
 

ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามให้กับพนักงานในบริษัทให้บริการด้านศูนย์

ข้อมูลแห่งหนึ่งที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่บ้าน โดยจำนวนแบบสอบถามที่ได้รับคืน และผ่าน

การวิเคราะห์หาค่าผิดปกติ (Outlier) ทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลมีจำนวน 107 ชุด โดยข้อมูลลักษณะ

ส่วนบุคคลของประชากร ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงาน และหน่วยงานที่สังกัด ผลการวิเคราะห์

แสดงในตารางที ่3 

ตารางที่ 3 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 

ชาย 85 79.44 
หญิง 22 20.56 

อายุ 
20-30 ปี 9 8.41 

31-40 ปี 77 71.96 

มากกว่า 40 ปี 21 19.63 
อายุงาน 

ต่ำกว่า 1 ปี 12 11.21 

1-5 ปี 60 56.07 
มากกว่า 5 ปี 35 32.72 

หน่วยงานที่สังกัด 

สำนักงานใหญ่ 31 28.97 
สาขาชลบุรี 34 31.78 

ประจำหน่วยงานลูกค้า 42 39.25 
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จากตารางที่ 3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 85 คน คิดเป็นร้อย
ละ 79.44 และเป็นเพศหญิงจำนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 20.56  

และส่วนใหญ่มีอายุ ระหว่าง 20-30 ปี จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 8.41  อายุ 31-40 ปี 
จำนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 71.96 และอายุมากกว่า 40 ปี จำนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 19.63   

เมื่อพิจารณาอายุงาน พบว่าส่วนใหญ่มีอายุงานต่ำกว่า 1 ปี จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.21 อายุงาน 1-5 ปี จำนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 56.07 และอายุงานมากกว่า 5 ปี จำนวน 35 
คน คิดเป็นร้อยละ 32.72  

สำหรับหน่วยงานที่สังกัด ส่วนใหญ่ประจำ ณ สำนักงานใหญ่ จำนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.97 ประจำสาขาชลบุรี จำวนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 31.78 และประจำสำนักงานลูกค้าจำวนวน 
42 คน คิดเป็นร้อยละ 39.25 

 
ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ระดับความพึงพอใจในงาน และระดับผลิตภาพใน
การทำงานทางไกล 

1. ผลการวิเคราะห์ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ผลปรากฏดังตารางที่ 4 ถึง
ตารางที่ 7 
 
ตารางที่ 4 ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน จำแนกตามรายด้าน 
 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน x̄ S.D. ระดับ ลำดับ 

ด้านเวลากับชีวิต 3.31 0.41 ปานกลาง 3 
ด้านการมีส่วนร่วมกับชีวิต 3.86 0.75 มาก 2 

ด้านความพึงพอใจกับชีวิต 4.04 0.49 มาก 1 

รวม 3.72 0.44 มาก  
 
จากตารางที่ 4 พบว่า ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก ( x̄ = 3.72 , S.D. =0.44) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อย พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานด้านความพึงพอใจกับชีวิตมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก ( x̄ = 4.04 , S.D. = 0.49) รองลงมา คือ ด้านการมีส่วนร่วมกับชีวิตมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก   

(x̄ = 3.86 , SD = 0.75) และด้านเวลากับชีวิตมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.31 , SD = 
0.41) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 5 ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานด้านเวลากับชีวิต จำแนกตามรายข้อ 
 

ด้านเวลากับชีวิต x̄ S.D. ระดับ ลำดับ 

สามารถบริหารเวลาระหว่างการทำงาน และชีวิต
ส่วนตัวได้เป็นอย่างดี  

3.93 1.16 มาก 2 

จำเป็นต้องทำงานเกินกว่าชั่วโมงการทำงานตาม
ข้อตกลงต่อวันระหว่างท่านและองค์กร เนื่องจาก
ปริมาณงานที่ดำเนินการให้แล้วเสร็จในแต่ละวันมี
จำนวนมาก 

1.53 0.65 น้อยที่สุด 3 

สามารถปรับเวลาการทำงานได้ตามความเหมาะสมของ
ตัวเอง โดยไม่ส่งผลกระทบด้านลบต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย 

4.48 0.63 มากที่สุด 1 

รวม 3.31 0.41 ปานกลาง  

 
จากตารางที ่5 พบว่า ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานด้านเวลากับชีวิตมีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับปานกลาง ( x̄ = 3.31 , SD = 0.41)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อของด้านเวลากับชีวิต โดย
เรียงลำดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความสามารถในปรับเวลาการ

ทำงานได้ตามความเหมาะสมของตนเองได้ในระดับมากที่สุด ( x̄ = 4.48 , S.D. = 0.63) สามารถ

บริหารเวลาระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัวได้ในระดับมาก ( x̄ = 3.93 , S.D. = 1.16) และมี
ความจำเป็นต้องทำงานเกินกว่าชั ่วโมงการทำงานตามข้อตกลงต่อวันระหว่างท่านและองค์กร 
เนื่องจากปริมาณงานที่ดำเนินการให้แล้วเสร็จในแต่ละวันมีจำนวนมาก ทำให้ระดับความสมดุลด้าน

เวลากับชีวิตน้อยท่ีสุด ( x̄ = 1.53 , S.D. = 0.65) 
 

ตารางที่ 6 ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานด้านการมีส่วนร่วมกับชีวิต จำแนกตามรายข้อ 
 

ด้านการมีส่วนร่วมกับชีวิต x̄ S.D. ระดับ ลำดับ 

สามารถใช้เวลาในวันหยุดร่วมกับครอบครัวได้
อย่างเต็มที่ โดยไม่กระทบกับการทำงาน 

4.03 0.91 มาก 1 

บุคลากรในหน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือใน
การทำงานร่วมกันเป็นอย่างดี 

3.69 0.91 มาก 2 

รวม 3.86 0.75 มาก  
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จากตารางที่ 6 พบว่า ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานด้านการมีส่วนร่วมกับชีวิต

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̄ = 3.86 , SD = 0.75)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงลำดับจาก
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถใช้เวลาในวันหยุดร่วมกับครอบครัวได้

อย่างเต็มที่ โดยไม่กระทบกับการทำงานในระดับมาก ( x̄ = 4.03 , S.D. = 0.91) และมีความคิดเห็น

ว่าบุคลากรในหน่วยงานให้ความร่วมมือในการทำงานร่วมกันเป็นอย่างดี ในระดับมาก ( x̄ = 3.69 , 
S.D. = 0.91) 
 
ตารางที่ 7 ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานด้านความพึงพอใจกับชีวิต จำแนกตามรายข้อ 
 

ด้านความพึงพอใจกับชีวิต x̄ S.D. ระดับ ลำดับ 

พึงพอใจกับสวัสดิการที่บริษัทจัดให้ 4.05 0.66 มาก 2 
ได้รับการดูแลด้านสุขภาพที่ดีจากบริษัท 4.22 0.65 มากที่สุด 1 

พึงพอใจในค่าตอบแทนที่ท่านได้รับ เมื่อ
เปรียบเทียบกับภาระงานที่ท่านได้รับมอบหมาย 

3.86 0.64 มาก 3 

รวม 4.04 0.49 มาก  
 

 
จากตารางที่ 7 พบว่า ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานด้านความพึงพอใจกับชีวิต

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̄ = 3.86 , SD = 0.75)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงลำดับจาก
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อการได้รับการดูแลด้านสุขภาพ

ที่ดีจากบริษัทในระดับมากที่สุด ( x̄ = 4.22 , S.D. = 0.66) มีความพึงพอใจกับสวัสดิการที่บริษัทจัด

ให้อยู่ในระดับมาก ( x̄ = 4.05 , S.D. = 0.66) และมีความมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่ได้รับเมื่อ

เทียบกับภาระงานที่ได้รับมอบหมายในระดับมาก ( x̄ = 3.86 , S.D. = 0.64) 
 

 2. ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในงาน ผลปรากฏดังตารางที่ 8 ถึงตารางที่ 11 
 

ตารางที่ 8 ระดับความพึงพอใจในงาน จำแนกตามรายด้าน 
ความพึงพอใจในงาน x̄ S.D. ระดับ ลำดับ 

ความพึงพอใจในการทำงาน  3.68 0.56 มาก 3 
ความพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 3.70 0.46 มาก 2 

ความพึงพอใจในงานทั่วไป  3.71 0.64 มาก 1 
รวม 3.69 0.47 มาก  
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จากตารางที ่ 8 พบว่า ระดับความพึงพอใจในงานโดยรวม มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก           

(x̄ = 3.69 , S.D. =0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 

ด้านความพึงพอใจในงานทั่วไป มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  x̄ = 3.71, S.D. = 0.64) รองลงมา คือ 

ด้านความพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  x̄ = 3.70 , S.D. = 0.46) 

และด้านความพึงพอใจในงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̄ = 3.68 , S.D. = 0.56) ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 9 ระดับความพึงพอใจในงานด้านความพึงพอใจในการทำงาน จำแนกรายข้อ 
 

ด้านความพึงพอใจในการทำงาน x̄ S.D. ระดับ ลำดับ 

พึงพอใจต่อการมีอิสระในการตัดสินใจวาง
แผนการทำงานที่ได้รับมอบหมาย 

4.08 0.70 มาก 1 

พึงพอใจในโอกาสที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถ 
เพ่ือการทำงานในบริษัท 

3.63 0.78 มาก 2 

พึงพอใจในความมั่นคงในการทำงาน 3.50 0.98 มาก 3 
พึงพอใจในความสำเร็จที่เกิดจากงาน 3.50 0.73 มาก 4 

รวม 3.68 0.56 มาก  

 
จากตารางที่ 9 พบว่า ระดับความพึงพอใจในงาน ด้านความพึงพอใจในการทำงานมีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก ( x̄ = 3.68 , S.D. = 0.56)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปน้อย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อการมีอิสระในการตัดสินใจวางแผนการทำงานที่

ได้รับมอบหมายในระดับมาก ( x̄ = 4.08 , S.D. = 0.70) มีความพึงพอใจในโอกาสที่ได้ใช้ความรู้

ความสามารถ เพ่ือการทำงานในบริษัทอยู่ในระดับมาก ( x̄ = 3.63 , S.D. = 0.78) และมีความมีความ

พึงพอใจต่อความมั่นคงในการทำงาน ( x̄ = 3.50 , S.D. = 0.98) และความสำเร็จที่เกิดจากงานใน

ระดับมาก ( x̄ = 3.50 , S.D. = 0.73) 
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ตารางที่ 10 ระดับความพึงพอใจในงานด้านความพึงพอใจในปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงาน จำแนกรายข้อ 
 

ด้านความพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน x̄ S.D. ระดับ ลำดับ 

พึงพอใจต่อวิธีการที่หัวหน้างานใช้รับมือกับปัญหา 3.70 0.65 มาก 3 

พึงพอใจนโยบายในการบริหารองค์กร 3.92 0.67 มาก 1 

พึงพอใจในค่าตอบแทน เมื่อเปรียบเทียบกับ
ปริมาณงาน 

3.84 0.55 มาก 2 

พึงพอใจในโอกาสที่จะสามารถก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน 

3.33 0.93 ปาน
กลาง 

4 

รวม 3.70 0.46 มาก  
 

จากตารางที่ 10 พบว่า ระดับความพึงพอใจในงาน ด้านความพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ

งาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̄ = 3.70 , S.D. = 0.46)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงลำดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อนโยบายในการบริหารองค์กร

ในระดับมาก ( x̄ = 3.92 , S.D. = 0.67) มีความพึงพอใจในค่าตอบแทน เมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณ

งานอยู่ในระดับมาก ( x̄ = 3.84 , S.D. = 0.55) มีความมีความพึงพอใจต่อวิธีการที่หัวหน้างานใช้

รับมือกับปัญหาในระดับมาก ( x̄ = 3.70 , S.D. = 0.65) และมีความพึงพอใจในโอกาสที่จะสามารถ

ก้าวหน้าในหน้าที่การงานในระดับปานกลาง ( x̄ = 3.33 , S.D. = 0.93) 
 

ตารางที่ 11 ระดับความพึงพอใจในงานด้านความพึงพอใจในงานทั่วไป จำแนกรายข้อ 
 

ด้านความพึงพอใจในงานทั่วไป x̄ S.D. ระดับ ลำดับ 

พึงพอใจในการได้รับความร่วมมือในการทำงานจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

3.55 0.74 มาก 4 

พึงพอใจในอุปกรณ์ท่ีจำเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงาน 3.71 0.67 มาก 2 
พึงพอใจต่อชั่วโมงการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับ
ปริมาณงาน 

3.90 0.80 มาก 1 

พึงพอใจต่อสถานที่ทำงาน 3.67 1.00 มาก 3 

รวม 3.71 0.64 มาก  
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จากตารางที่ 11 พบว่า ระดับความพึงพอใจในงาน ด้านความพึงพอใจในงานทั่วไป มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก ( x̄ = 3.71 , S.D. = 0.64)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปน้อย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อชั่วโมงการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับปริมาณงาน

ในระดับมาก ( x̄ = 3.90 , S.D. = 0.80) มีความพึงพอใจในอุปกรณ์ที่จำเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงาน

อยู่ในระดับมาก ( x̄ = 3.71 , S.D. = 0.67) มีความมีความพึงพอใจต่อสถานที่ทำงานในระดับมาก     

( x̄ = 3.67 , S.D. = 1.00) และมีความพึงพอใจในการได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพ่ือน

ร่วมงานในระดับมาก ( x̄ = 3.55 , S.D. = 0.74) ตามลำดับ 
 

3. ผลการวิเคราะห์ระดับผลิตภาพในการทำงานทางไกล ผลปรากฏดังตารางที่ 12 ถึงตาราง
ที่ 14 

 
ตารางที่ 12 ระดับผลิตภาพในการทำงานทางไกลจำแนกตามรายด้าน 
 

ผลิตภาพในการทำงานทางไกล x̄ S.D. ระดับ ลำดับ 

ผลลัพธ์เชิงปริมาณ  3.35 0.77 ปานกลาง 2 

ผลลัพธ์เชิงคุณภาพ  3.63 0.76 มาก 1 

รวม 3.49 0.72 มาก  
 
 จากตารางที่ 12 พบว่า ระดับผลิตภาพในการทำงานทางไกลโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก ( x̄ = 3.49 , SD =0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 

ด้านผลลัพธ์เชิงคุณภาพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̄ = 3.63, SD = 0.76) และรองลงมา คือ ด้าน

ผลลัพธ์เชิงปริมาณ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( x̄ = 3.35, SD = 0.77) ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 13 ระดับผลิตภาพในการทำงานทางไกลด้านผลลัพธ์เชิงปริมาณ จำแนกรายข้อ 
 

ผลลัพธ์เชิงปริมาณ x̄ S.D. ระดับ ลำดับ 

ทำงานได้สำเร็จจำนวนมากข้ึน 3.42 1.03 มาก 2 

ใช้เวลาน้อยลงในการทำงานที่ได้รับมอบหมายให้สำเร็จ 3.59 0.87 มาก 1 
เสียค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานให้แล้วเสร็จน้อยลง 3.04 0.85 ปานกลาง 3 

รวม 3.35 0.77 ปานกลาง  
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จากตารางที่ 13 พบว่า ระดับผลิตภาพในการทำงานทางไกล ด้านผลลัพธ์เชิงปริมาณมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̄ = 3.35 , S.D. = 0.77)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยว่าพวกเขาใช้เวลาน้อยลงในการทำงานที่ได้รับ

มอบหมายให้สำเร็จในระดับมาก ( x̄ = 3.59 , S.D. = 0.87) เห็นด้วยว่าทำงานได้สำเร็จจำนวนมาก

ขึ้นอยู่ในระดับมาก ( x̄ = 3.42 , S.D. = 1.03) และเห็นด้วยว่ามีการเสียค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานให้

แล้วเสร็จน้อยลงในระดับปานกลาง ( x̄ = 3.04 , S.D. = 0.85) ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 14 ระดับผลิตภาพในการทำงานทางไกลด้านผลลัพธ์เชิงคุณภาพ จำแนกรายข้อ 
 

ผลลัพธ์เชิงคุณภาพ x̄ S.D. ระดับ ลำดับ 

มีความจดจ่อกับงานมากขึ้น 3.18 1.11 ปานกลาง 3 
มีความคิดสร้างสรรค์ในงานมากข้ึน 3.74 0.87 มาก 2 

มีความสุขในการทำงานที่ได้รับมอบหมายมากขึ้น 3.98 0.81 มาก 1 

รวม 3.63 0.76 มาก  
 
 จากตารางที่ 14 พบว่า ระดับผลิตภาพในการทำงานทางไกล ด้านผลลัพธ์เชิงเชิงคุณภาพมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̄ = 3.63 , S.D. = 0.76)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อย พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยว่าพวกเขามีความสุขในการทำงานที่ได้รับ

มอบหมายมากขึ้นในระดับมาก ( x̄ = 3.98 , S.D. = 0.81) เห็นด้วยว่ามีความคิดสร้างสรรค์ในงาน

มากขึ้นอยู่ในระดับมาก ( x̄ = 3.74 , S.D. = 0.87) และเห็นด้วยว่ามีความจดจ่อกับงานมากขึ้นใน

ระดับปานกลาง ( x̄ = 3.18 , S.D. = 1.11) ตามลำดับ 
 

การทดสอบสมมติฐาน 
 ในการทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยอย่างง่าย (Simple linear 
Regression) ผลการทดสอบสมมติฐาน ปรากฎดังตารางที่ 15 ถึงตารางที ่17 

สมมติฐานที่ 1 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน โดยใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยอย่างง่าย (Simple Linear Regression) 
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ตารางที่ 15  การวิเคราะห์ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
 

ตัวแปรพยากรณ ์ ความพึงพอใจในงาน t p 
B SE β 

ค่าคงที่ (a) 0.59 0.27  2.32 0.02* 
ความสมดลุชีวติกับการทำงาน 0.30 0.09 0.26 13.20 0.00* 

Adjusted R2= 0.62          R = 0.79       R2= 0.62             Durbin – Watson = 2.19 

* p < 0.05 
 

จากตารางที่ 15 พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานที่มีผลต่อความพึงพอใจใน
งานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานส่งผลต่อความ
แปรปรวนของความพึงพอใจ ร้อยละ 62.00 
 เมื่อนำองค์ประกอบรายด้านของความสมดุลชีวิตในการทำงานมาวิเคราะห์เพิ่มเติม โดยใช้การ
วิเคราะห์วิธีเชิงถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพื่อพิจารณาว่าองค์ประกอบที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงานของพนักงาน ผลปรากฎดังตารางที ่16 
 
ตารางที่ 16 การวิเคราะห์องค์ประกอบของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานที่มีผลต่อความพึง
พอใจในงาน 
 

ตัวแปรพยากรณ ์ ความพึงพอใจในงาน t p 

B SE β 
ค่าคงที่ (a) 0.59 0.27  2.19 0.03* 
ด้านเวลากับชีวิต 0.30 0.09 0.26 3.10 0.00* 

ด้านการมีส่วนร่วมกับชีวิต 0.22 0.05 0.36 4.27 0.00* 

ด้านความพึงพอใจในชีวิต 0.30 0.06 0.31 4.36 0.00* 
Adjusted R2= 0.62          R = 0.79       R2= 0.62             Durbin – Watson = 2.19 

* p < 0.05 
 

จากตารางที่ 16 พบว่าองค์ประกอบของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลต่อความพึง
พอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (p = 0.00) โดยองค์ประกอบของความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ทำงานมีผลต่อความแปรปรวนของความพึงพอใจในงาน ร้อยละ 62.00 และองค์ประกอบด้านการมีส่วน
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ร่วมกับชีวิตเป็นองค์ประกอบที่มีผลต่อความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานสูงที่สุด โดยมีค่าน้ำหนัก

เท่ากับ 0.36 (β = 0.36) 
 
สมมติฐานที่ 2  ความสมดลุระหว่างชวีิตและการทำงานมีผลตอ่ผลิตภาพจากการทำงานทางไกล

ของพนักงาน 
 

ตารางที่ 17 การวิเคราะห์ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานที่มีผลต่อผลิตภาพในการทำงาน
ทางไกลของพนักงาน 
 

ตัวแปรพยากรณ ์ ผลิตภาพจากการทำงานทางไกล t p 
B SE β 

ค่าคงที่ (a) -1.33 0.35  -3.70 0.00* 

ความสมดลุชีวติกับการทำงาน 1.29 0.09 0.79 13.53 0.00* 
Adjusted R2= 0.62          R = 0.79       R2= 0.62             Durbin – Watson = 2.19 

* p < 0.05 
 
 จากตารางที่ 17 พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานส่งผลต่อความแปรปรวนของ
ผลิตภาพในการทำงานทางไกล ร้อยละ 62.00 
 เมื่อนำองค์ประกอบรายด้านของความสมดุลชีวิตในการทำงานมาวิเคราะห์เพิ่มเติม โดยใช้การ
วิเคราะห์วิธีเชิงถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพ่ือพิจารณาว่าองค์ประกอบที่ส่งผลต่อผลิต
ภาพในการทำงานทางไกลของพนักงาน ผลปรากฎดังตารางที่ 18 
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ตารางที่ 18 การวิเคราะห์องค์ประกอบความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานที่มีผลต่อผลิตภาพใน
การทำงานทางไกล 
 

ตัวแปรพยากรณ ์ ผลิตภาพในการทำงานทางไกล t p 
B SE β 

ค่าคงที่ (a) -1.47 0.39  -3.75 0.00* 
ด้านเวลากับชีวิต 0.86 0.14 0.49 6.12 0.00* 

ด้านการมีส่วนร่วมกับชีวิต 0.24 0.07 0.25 3.18 0.00* 

ด้านความพึงพอใจในชีวิต 0.29 0.09 0.20 2.93 0.00* 
Adjusted R2= 0.625         R = 0.81       R2= 0.66             Durbin – Watson = 2.08 

* p < 0.05 
 

จากตารางที่ 18 พบว่าองค์ประกอบของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลต่อผลิตภาพ
ในการทำงานทางไกลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (p = 0.00) โดยองค์ประกอบของความสมดุลระหว่างชีวิต
และการทำงานมีผลต่อความแปรปรวนของผลิตภาพในการทำงานทางไกล ร้อยละ 62.50 และองค์ประกอบ
ด้านเวลากับชีวิตเป็นองค์ประกอบที่มีผลต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกลสูงที่สุด โดยมีค่าน้ำหนักเท่ากับ 

0.49 (β = 0.49) 
 

สมมติฐานที่ 3  ความพึงพอใจในงานมีผลต่อผลิตภาพจากการทำงานทางไกลของพนักงาน 
 

ตารางที่ 19  การวิเคราะห์ความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกล 
 

ตัวแปรพยากรณ ์ ผลิตภาพในการทำงานทางไกล t p 
B SE β 

ค่าคงที่ (a) 0.45 0.35  1.26 0.20* 
ความพึงพอใจในงาน 0.82 0.09 0.64 8.56 0.00* 

Adjusted R2= 0.40          R = 0.64       R2= 0.41             Durbin – Watson = 1.97 

* p < 0.05 
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จากตารางที่ 19 พบว่า ความพึงพอใจในงานมีผลต่อต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกลของ
พนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยความพึงพอใจในงานสง่ผลต่อความแปรปรวนของผลติภาพในการ
ทำงานทางไกล ร้อยละ 41.00 

เมื่อนำองค์ประกอบรายด้านของความพึงพอใจในงานมาวิเคราะห์เพ่ิมเติม โดยใช้การวิเคราะห์ด้วย
วิธีเชิงถดถอยพหุคูณ (Multiple  Linear Regression)  เพ่ือพิจารณาว่าองค์ประกอบที่ส่งผลต่อผลิตภาพใน
การทำงานทางไกลของพนักงาน ผลปรากฏดังตารางที่ 20 

 
ตารางที่ 20 การวิเคราะห์องค์ประกอบความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกล 
 

ตัวแปรพยากรณ ์ ผลิตภาพในการทำงานทางไกล t p 

B SE β 
(Constant) -0.96 0.34  -2.81 0.00 
ความพึงพอใจในการทำงาน 0.17 0.10 0.13 1.63 0.10 

ความพึงพอใจปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 0.43 0.11 0.27 3.63 0.00 

ความพึงพอใจในงานทั่วไป 0.60 0.08 0.53 7.18 0.00 
Adjusted R2= 0.65         R = 0.81       R2= 0.66             Durbin – Watson = 1.71 

* p < 0.05 
 
จากตารางที่ 20 พบว่าองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานมีผลต่อผลิตภาพในการทำงาน

ทางไกลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (p = 0.0) โดยองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานมีผลต่อความแปรปรว
ยของผลิตภาพในการทำงานทางไกล ร้อยละ 65.00 และองค์ประกอบด้านความพึงพอใจในงานทั่วไปเป็น

องค์ประกอบที่มีผลต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกลสูงที่สุด โดยมีค่าน้ำหนักเท่ากับ 0.53 (β = 0.53)  
 

การวิเคราะห์ข้อคำถามปลายเปิดความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับการทำงานทางไกล  
ส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อคำถามปลายเปิดของแบบสอบถาม ซึ่ง ให้ผู้ตอบแบบสอบถาม

สามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทำงานทางไกลได้อย่างอิสระ ทั้งในด้านของข้อดี ข้อเสีย หรือ
แม้แต่ความต้องการที่เกี่ยวข้องกับการทำงานทางไกล ผลปรากฏดังตารางที่ 21 
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ตารางที่ 21 ความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการทำงานทางไกล 
 

ประเด็น จำนวน (ร้อยละ) 

การได้เข้ามาทำงานท่ีสำนักงาน ทำให้มีสมาธิในการทำงานมากขึ้น 3.73 

ต้องการให้องค์กรปรับรูปแบบการทำงานเป็นแบบผสมผสาน (Hybrid) 
มากกว่า 

6.54 

การทำงานที่บ้านทำให้ประหยัดทั้งเวลา และค่าใช้จ่ายในการทำงาน 4.67 
 
จากตาราที่ 21 พบว่า พนักงานที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับการทำงาน

ทางไกล โดยมีพนักงานให้ความคิดเกี่ยวกับข้อดีของการกลับมาทำงานที่สำนักงานที่ทำให้มีสมาธิในการ
ทำงานมากขึ้น คิดเป็นร้อยละ 3.73  มีความต้องการให้มีการปรับรูปแบบการทำงานเป็นแบบผสมผสาน 
(Hybrid)  คิดเป็นร้อยละ 6.54 และแสดงความคิดเห็นถึงข้อดีของการทำงานที่บ้านในเรื่องของการ
ประหยัดค่าจ่ายด้านการเดินทาง และเวลาเดินทางคิดเป็นร้อยละ 4.67 จากจำนวนแบบสอบถามที่
สมบูรณ์ท่ีนำมาวิเคราะห์ทั้งหมด 
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บทท่ี 5  
สรุปผล และการอภิปรายผล 

 
ในการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ความพึงพอใจในงาน 

ต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกล กรณีศึกษาบริษัทให้บริการด้านศูนย์ข้อมูลแห่งหนึ่ง มีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาระดับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ระดับความพึงพอใจในงาน และระดับผลิต
ภาพในการทำงานทางไกลของพนักงาน รวมถึงศึกษาอิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ทำงานและความพึงพอใจในงานที่มีต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกลของพนักงาน โดยการวิจัยนี้เป็น
การวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานประจำในบริษัทที่ให้บริการด้านศูนย์
ข้อมูลแห่งหนึ่ง ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่บ้าน จำนวน 128 คน  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วยข้อคำถามที่เกี่ยวกับ 1) ลักษณะ
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 3) ความพึงพอใจใน
งาน 4) ผลิตภาพในการทำงานทางไกล และ 5) คำถามปลายเปิดกับการทำงานทางไกล สำหรับการ
พัฒนาแบบสอบถามผู้วิจัยได้หาค่าความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อ
คำถาม มีค่าเท่ากับ 0.33-1.00 ซึ่งได้ตัดข้อคำถามที่ไม่ถึงเกณฑ์ 0.50 ออก จากนั้นจึงนำไปทดลองใช้
กับกลุ ่มตัวอย่างจำนวน 30 ชุด และหาค่าความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถาม โดยการหาค่าอัลฟ่า
ของครอนบาช (Cronbach's Alpha) ซ่ึงแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.94 

จากนั ้นผู ้ว ิจ ัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ ่มตัวอย่าง โดย
แบบสอบถามที่สมบูรณ์สามารถนำมาวิเคราะห์ข้อมูลได้  มีจำนวนทั้งสิ้น 107 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
83.59 ของแบบสอบถามทั้งหมด สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอยอย่างง่าย (Simple Linear 
Regression) และการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 

 

สรุปผลการศึกษา 
1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 85 คน ช่วงอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 31-40 ปี 

จำนวน 77 คน อายุงานส่วนใหญ่ คือ 1-5 ปี จำนวน 60 คน และผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
ปฏิบัติงานประจำหน่วยงานลูกค้า จำนวน 42 คน  

2. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน พบว่า พนักงานมี
ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
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ด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานด้านความ
พึงพอใจกับชีวิตมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการมีส่วนร่วมกับชีวิต และด้านความพึงพอใจกับ
ชีวิต ตามลำดับ  

3. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน พบว่า ระดับความพึงพอใจในงาน
โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
พบว่า ด้านความพึงพอใจในงานทั่วไป มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ด้านความพึงพอใจในปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับงาน และด้านความพึงพอใจในการทำงาน ตามลำดับ 

4. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลิตภาพในการทำงานทางไกล พบว่า ระดับผลิตภาพในการ
ทำงานทางไกลโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเมื่อพิจารณารายด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อย พบว่า ด้านผลลัพธ์เชิงคุณภาพมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านผลลัพธ์เชิงปริมาณ 

5. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลต่อความพึงพอใจในงาน และผลิตภาพในการ

ทำงานทางไกลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และความพึงพอใจในงานมีผลต่อผลิตภาพในการทำงาน
ทางไกลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติเช่นกัน 
 
ตารางที่ 22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
1. ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน 

ยอมรับ 

2. ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลต่อผลิตภาพจากการทำงาน
ทางไกลของพนักงาน 

ยอมรับ 

3. ความพึงพอใจในงานมีผลต่อผลิตภาพจากการทำงานทางไกลของพนักงาน ยอมรับ 

 

อภิปรายผล 
จากผลการศึกษาในบทที่ 4 ผู้วิจัยนำผลการศึกษาที่น่าสนใจมาอภิปรายผล โดยขอนำเสนอ

รายละเอียด ดังนี้: 
1. ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
จากการศึกษาพบว่าความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลต่อความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าการทำงานทางไกลทำให้พนักงานสามารถใช้เวลาในวันหยุดร่วมกับ
ครอบครัวได้อย่างเต็มที่ พนักงานไม่ต้องเสียเวลาในการเดินทาง และยังสามารถปรับช่วงเวลาการ
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ทำงานให้เหมาะสม ดังเช่นความคิดเห็นจากข้อคำถามปลายเปิดที่ระบุว่า การทำงานที่บ้านทำให้
ประหยัดทั้งเวลา และค่าใช้จ่ายในการทำงาน และยังสอดรับกับผลการศึกษาความสมดุลด้านเวลาซ่ึง
เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Delecta (2011) 
ที่ระบุว่าความไม่สมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานจะนำไปสู่การหมดไฟในการทำงานและความพึง
พอใจที่ลดลง การมีเวลาเพียงพอเพื่อใช้กับครอบครัวหรือกิจกรรมส่วนตัวจึงเป็นปัจจัยสำคัญในการ
รักษาความพึงพอใจในงานของพนักงาน รวมถึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Greenhaus, Collins และ 
Shaw (2003) ที่ระบุว่าความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานไม่เพียงส่งผลต่อความพึงพอใจเท่านั้น 
แต่ยังส่งเสริมให้พนักงานเกิดความสุขในชีวิตส่วนตัวและการทำงาน โดยการมีส่วนร่วมทั้งในงานและ
ชีวิตส่วนตัวช่วยให้พนักงานลดความขัดแย้งระหว่างบทบาทที่ต้องปฏิบัติ และส่งเสริมความภาคภูมิใจ
ในงานที่ทำ การสนับสนุนจากองค์กร เช่น นโยบายการทำงานที่ยืดหยุ่น การจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือ
ต่อการมีส่วนร่วม หรือการมีเวลาพักผ่อนที่เพียงพอ ล้วนเป็นปัจจัยที่ช่วยให้พนักงานรักษาความสมดุล
ในชีวิตส่วนตัวและงานได้ดียิ่งข้ึน 

2. ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกลของ
พนักงาน 

จากผลการศึกษาพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลต่อผลิตภาพในการ
ทำงานทางไกลของพนักงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าพนักงานที่ทำงานทางไกลมีความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีในการทำงาน ซึ่งช่วยให้สามารถสื่อสารและทำงานกับทีมงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อ
การบริหารจัดการเวลาในการทำงาน โดยใช้เวลาน้อยลงในการทำงานที่ได้รับมอบหมาย และมีสมาธิ
จดจ่อกับงานที่ทำได้ดีขึ ้นสอดคล้องกับงานของ Greenhaus et al. (2003) ที่พบว่า ความสมดุล
ระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัวช่วยลดความเครียดสะสมจากการทำงาน และส่งเสริมให้พนักงาน
มีพลังและความทุ่มเทในการทำงานที่เพ่ิมขึ้น พนักงานที่ไม่ต้องเผชิญกับการแบ่งแยกเวลาที่มากเกินไป
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว จะสามารถจัดสรรเวลาให้กับการใช้ชีวิต เช่น การใช้เวลากับครอบครัว 
หรือการพักผ่อน ซึ่งจะช่วยให้พนักงานกลับมาทำงานได้อย่างเต็มที่และมีผลิตภาพในการทำงาน
เพิ่มขึ้น เช่นเดียวกับ Boell และคณะ (2013) พบว่าการมีอิสระในการบริหารจัดการชีวิตส่วนตัวและ
งานอย่างสมดุล ทำให้พนักงานมีพลังในการทำงานและมีทัศนคติที่ดีขึ้นต่อการทำงาน ซึ่งในบริบทการ
ทำงานทางไกล ความยืดหยุ่นของตารางเวลาทำให้พนักงานสามารถกำหนดเวลาในการทำงานและ
ชีวิตส่วนตัวได้ตามความเหมาะสม โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงานที่มีครอบครัวหรือภาระนอกงานที่ต้อง
ดูแล การมีสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวจึงเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยเพิ่มผลิตภาพในการทำงานได้
เป็นอย่างด ีรวมถึงการศึกษาของ Maslach และ Leiter (2016) สนับสนุนในด้านนี้โดยชี้ว่าพนักงานที่
ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรเพื่อให้มีสมดุลชีวิตและการทำงานจะมีความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น 
และมีโอกาสสูงที่จะทำงานอย่างมีประสิทธิภาพในระยะยาว 
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3. ความพึงพอใจในงานมีผลต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกลของพนักงาน 
จากผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานมีผลต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกลของ

พนักงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าบริษัทมีการจัดการด้านระบบในการทำงาน การติดต่อประสานงาน 
และกำหนดเงื่อนไขในการทำงานที่สนับสนุนให้การทำงานทางไกลเป็นไปอย่างราบรื่น พนักงานจึง
ทัศนคติเชิงบวกต่องานที่ทำ และมีผลต่อผลการดำเนินงานของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของ Dubrin (1991) แสดงให้เห็นว่าเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการ
ทำงานระหว่างพนักงานที่ทำงาน ณ ที่ตั้งสำนักงานและพนักงานที่ทำงานทางไกล ที่พบว่าพนักงานที่
ทำงานทางไกลมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ ้น เนื่องจากสามารถจัดการงานได้อย่างอิสระและมี
ประสิทธิภาพในการทำงานที่สูงกว่าพนักงานที่ทำงานในสำนักงาน รวมถึงในการศึกษาของ Yaya, 
Opeke, และ Onuoha (2016) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานและผลิตภาพของบรรณารักษ์ใน
ห้องสมุดมหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศไนจีเรีย พบว่าระดับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับผลิตภาพอย่างมีนัยสำคัญ เช่นเดียวกับการศึกษาของ Senyametor, Minadzi, Dankyi, และ 
Maison (2019) พบว่าความพึงพอใจในงานของครูในเขตอาซันเตอาคิมใต้ ประเทศกานามี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลิตภาพอย่างมาก ทั้งนีค้วามพึงพอใจในงานที่สูงขึ้นช่วยให้พนักงานสามารถ
ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและคุณภาพมากขึ้น ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงความสำคัญของการสร้างความ
พึงพอใจในงาน ที่ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจและมีความกระตือรือร้นในงานที่ทำ และทำให้การ
ทำงานทางไกลเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิผล (Spector, 1997; Aziri, 2011) 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
1. จากผลการศึกษา พบว่า ระดับความความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีค่าเฉลี่ยใน

ระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านเวลากับชีวิตมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นการทำงานเกินกว่าชั่วโมงการทำงานตามข้อตกลงต่อวันระหว่างท่าน
และองค์กร เนื่องจากปริมาณงานที่ดำเนินการให้แล้วเสร็จในแต่ละวันมีจำนวนมาก ซึ่งองค์กรอาจจะ
ต้องพิจารณาถึงความเหมาะสมของปริมาณงานที่มอบหมายให้พนักงาน กำหนดเวลาในการส่งงาน 
การทำงานนอกช่วงเวลาปฏิบัติงานของบริษัท และการจ่ายเงินค่าล่วงเวลาสำหรับพนักงานทางไกลที่มี
ความจำเป็นต้องทำงานนอกช่วงเวลาปฏิบัติงานของบริษัท 

2. จากผลการศึกษาพบว่า ระดับความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านก็พบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน แต่ด้านความพึงพอใจในการทำงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในลำ
กับสุดท้าย ซึ่งผู ้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานอาจจะเสริมแรงในการทำงานให้กับพนักงานเพื่อให้
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พนักงานรู ้สึกการทำงานของตนเองมีคุณค่า ยินดีกับเป้าหมายความสำเร็จของงานที่สามารถ
ดำเนินการได้ลุล่วง และรู้สึกมีความม่ันคงในการทำงาน  

3. จากผลการศึกษาพบว่า ระดับผลิตภาพในการทำงานทางไกลโดยรวมอยู่ในระดับมาก แต่
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าผลลัพธ์เชิงปริมาณอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งพนักงานยังมีความ
คิดเห็นว่าการทำงานทางไกลก็ยังมีค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานเกิดขึ้น และปริมาณงานที่ทำได้ต่อวัน
นั้นไม่ได้มากขึ้นอย่างที่ควรจะเป็น รวมถึงผลการศึกษาข้อคิดเห็นจากข้อคำถามปลายเปิดที่ระบุว่า 
การทำงานที่สำนักงานทำให้มีสมาธิในการทำงาน และต้องการให้บริษัทปรับเปลี่ยนนโยบายเป็นการ
ทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid) ทั้งนี้การทำงานแบบผสมผสานจะทำให้พนักงานได้มีโอกาสในการ
พบปะแลกเปลี่ยนข้อมูล ปัญหา อุปสรรคในการทำงาน และการทำงานอาจจะรวดเร็วขึ้น ได้ผลงานดี
ขึ้นเมื่อมีการประสานงานระหว่างกันอย่างสม่ำเสมอ 

4. จากผลการศึกษาที่พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลต่อความพึงพอใจใน
งาน และผลิตภาพในการทำงานทางไกลของพนักงาน และองค์ประกอบหลักของความสมดุลระหวา่ง
ชีวิตและการทำงานที่ส่งผลต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกลของพนักงานประกอบด้วย ความสมดุล
ด้านเวลา ด้านการมีส่วนร่วม และด้านความพึงพอใจ โดยเฉพาะความสมดุลด้านเวลามีผลต่อความพึง
พอใจในงานและผลิตภาพในการทำงานทางไกลของพนักงานมากที่สุด ดังนั้น 

4.1 องค์กรจึงควรหลีกเลี ่ยงนโยบายการทำงานล่วงเวลา หรือให้การสนับสนุน
นโยบายการทำงานที่ยืดหยุ่นหรือสวัสดิการที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิต ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะช่วยลดความเครียด
และส่งเสริมความพึงพอใจในงานได้ 

4.2 หัวหน้างานต้องตระหนักถึงการรักษาความสมดุลด้านเวลาของพนักงาน เพ่ือ
ไม่ให้มีความเครียดและความเหนื่อยล้าในระยะยาว รวมถึงควรมีบทบาทในการเสริมพลังอำนาจใน
การทำงานให้กับพนักงาน (Empowerment) จะช่วยให้พนักงานรู้สึกว่ามีคุณค่าและความสุขในชีวิต
ส่วนตัว ซึ่งส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการทำงานในระยะยาว ช่วยลดความเสี่ยงในการเกิดภาวะหมด
ไฟ ซึ่งเป็นปัญหาที่หลายองค์กรประสบในปัจจุบัน และสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานทำงาน
ได้อย่างเต็มที ่

4.3 สำหรับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์นั้นอาจมีการออกแบบงาน หรือวิเคราะห์งานเพ่ือ
กำหนดคำอธิบายงานสำหรับพนักงานในกลุ่มที่ได้รับมอบหมายให้ทำงานทางไกลให้เป็นปัจจุบัน 
รวมถึงให้คำแนะนำกับพนักงานเกี่ยวกับการเสริมสร้างความพึงพอใจของพนักงานในทั้งชีวิตส่วนตัว
และงาน โดยการมีส่วนร่วมในกิจกรรมที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น การใช้เวลากับครอบครัว การออก
กำลังกาย 

5. จากผลการศึกษาที่พบว่าความพึงพอใจในงานมีผลต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกลของ
พนักงาน เพ่ือให้การทำงานทางไกลมีประสิทธิภาพมากขึ้น องค์กรควรให้ความสำคัญกับการสนับสนุน
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ความพึงพอใจในงาน โดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม เช่น การจัดสรรสวัสดิการที่เหมาะสม 
การสร้างโอกาสในการพัฒนาตนเอง และการจัดการทรัพยากรให้เพียงพอ รวมถึงการสร้างบรรยากาศ
การทำงานที่สนับสนุนการทำงานเป็นทีม การสนับสนุนเหล่านี้จะช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจในงาน 
ซ่ึงส่งผลให้พนักงานสามารถทำงานทางไกลได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืนในระยะยาว ทั้งนี้ ความ
พึงพอใจในงานไม่เพียงแต่ช่วยเพ่ิมผลิตภาพในการทำงาน แต่ยังช่วยส่งเสริมความผูกพันของพนักงาน
กับองค์กรในระยะยาวด้วย. 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งถัดไป 

จากผลการวิจัยผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้  
1. การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาอิทธิพลในภาพรวมของความสมดุลระหว่างชีวิตและ

การทำงาน ความพึงพอใจในงาน ต่อผลิตภาพในการทำงานทางไกลเท่านั้น ดังนั้นงานวิจัยในอนาคต
สามารถขยายขอบเขตและมิติของการศึกษาให้ครอบคลุมและลึกซ้ึงยิ่งขึ้น โดยประเด็นที่ควรพิจารณา
ประกอบด้วยการศึกษาปัจจัยแวดล้อมเพิ่มเติม เช่น สภาพแวดล้อมการทำงานทางไกล ความพร้อม
ของเทคโนโลยี และวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งอาจส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ความ
พึงพอใจในงาน และผลิตภาพ การสำรวจปัจจัยดังกล่าวจะช่วยให้เกิดความเข้าใจที่ครอบคลุมมากข้ึน
เกี่ยวกับองคป์ระกอบที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการทำงานทางไกล 

2. เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือหลัก
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งในอนาคตหากใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
พนักงานหรือผู้บริหาร อาจช่วยเสริมสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับประสบการณ์และมุมมองในมิติต่าง ๆ  
ของการทำงานทางไกลอย่างลึกซึ้ง ข้อมูลที่ได้จากวิธีการนี้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการสร้างความ
เชื่อมโยงระหว่างปัจจัยที่ซับซ้อนและยากต่อการวัดด้วยแบบสอบถามเพียงอย่างเดียว 

3. เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เป็นการเก็บข้อมูลเพียงระยะเวลาช่วงหนึ่งเท่านั้น ดังนั้น ใน
อนาคตการวิจัยในลักษณะการติดตามผลระยะยาว เพื่อศึกษาการเปลี ่ยนแปลงของความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และผลิตภาพของพนักงาน ในช่วงเวลาต่าง ๆ 
แนวทางนี้จะช่วยให้นักวิจัยสามารถวิเคราะห์แนวโน้มและปัจจัยที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงในระยะ
ยาวได้อย่างแม่นยำยิ่งขึ้น 

4. นอกจากนั้น การวิจัยในอนาคตควรให้ความสำคัญกับการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยเสริมอ่ืน ๆ ที่
อาจส่งผลต่อผลิตภาพของพนักงาน เช่น ความเครียดในการทำงาน ความเหนื่อยล้าจากการใช้
เทคโนโลยี หรือการสนับสนุนจากครอบครัว การวิเคราะห์ในมิติที่กว้างขึ้นจะช่วยสร้างองค์ความรู้ที่
รอบด้านเก่ียวกับการทำงานทางไกล
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