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บทคัดยอ 
 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุและศึกษาอิทธิพลของปจจัย
ดานการทำงานจากท่ีบาน สภาพแวดลอมในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการ
ทำงานตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญใน
ประเทศไทย กลุมตัวอยางไดแก พนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญของ
ประเทศไทย จำนวน 420 คน ดวยวิธีการสุมแบบหลายข้ันตอน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ
วิจัย สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง  
 ผลการศึกษาพบวา โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยการทำงานจากท่ีบาน 
สภาพแวดลอมในการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพการ
ทำงาน มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ สำหรับการศึกษาอิทธิพลของปจจัยการ
ทำงานจากท่ีบาน พบวามีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน สภาพแวดลอมในการทำงาน 
แรงจูงใจในการทำงาน และสภาพแวดลอมในการทำงาน แรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงตอ
ความพึงพอใจในงาน สำหรับสภาพแวดลอมในการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน ความพึงพอใจใน
งานมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคาร
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พาณิชยขนาดใหญ ในประเทศไทย สวนปจจัยการทำงานจากท่ีบานไม มีอิทธิพลทางตรงตอ
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศ
ไทย 
 
คำสำคัญ 
 การทำงานจากท่ีบาน  แรงจูงใจในการทำงาน  ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน 

 
ABSTRACT 

 This study aimed to investigate the causal relationships and and explore 

influence of work-from-home factors, work environment, job satisfaction, and 
motivation towards work performance of support unit staff of large commercial banks in 

Thailand. The sample group consists of 420 staff members from the support unit of 
large commercial banks in Thailand by using a multi-stage random. using a multi-stage 
random sampling method. A questionnaire was used as the research tool. The 
statistics used in data analysis is structural equation modeling analysis. 

 The study indicated that the causal relationship of work-from-home factors, work 
environment, work motivation, job satisfaction, and job performance were consistent 

with the empirical data. In terms of the study of the influence of work-from-home 
factors, thes were found that those factors directly influenced on job satisfaction, 
work environment, motivation, and environment. Work motivation had a direct 
influence on job satisfaction, as well. Regarding the context of the working 
environment, motivation and job satisfaction had a direct influence on the 
performance of staff in the support unit of large commercial banks in Thailand. 
However,  the work-from-home factor had not had   direct influence on the performance of 
support staff of large commercial banks in Thailand. 
 
Keywords  
 Work from home, Work motivation, Staff’s work performance 
 
ความสำคัญของปญหา 
 การแพรระบาดครั้งยิ่งใหญของโรคเชื้อไวรัสโคโรนาหรือท่ีเรียกวาโควิด-19 ซ่ึงเปนโรคอุบัติ
ใหมเกิดข้ึนท่ีเมืองอูฮ่ัน ประเทศจีนเม่ือเดือนธันวาคม 2019 โดยระบาดอยางรวดเร็วในเดือนมกราคม 
2020 และแพรระบาดไปสูประเทศตาง ๆ ท่ัวโลก ในท่ีสุดก็ถูกประกาศเปนวิกฤติสาธารณสุขระหวาง
ประเทศโดยองคการอนามัยโลก (WHO) มีการกำหนดมาตรการตาง ๆ เพ่ือลดการแพรกระจายของ
โรคทำใหเกิดการสูญเสียอยางมหาศาลท้ังตอชีวิตของผูคนจำนวนมากท่ีติดเชื้อและบางรายตอง
เสียชีวิต ประเทศไทยไดรับผลกระทบอยางรุนแรงทางดานเศรษฐกิจ สงผลกระทบตอการดำรงชีพ  
ทำใหเกิดการปรับเปลี่ยนวิถีการดำเนินชีวิตเพ่ือปองกันการแพรระบาด เชน การสวมหนากากอนามัย 
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การรักษาระยะหาง และทำงานจากท่ีบานหรือท่ีเรียกวา Work from Home ซ่ึงนโยบายจากภาครัฐท่ี
ตองการลดการรวมกลุมจากการทำกิจกรรมตาง ๆ รวมกัน และเพ่ือควบคุมยับยั้งการระบาดของโรค 
จึงประกาศใหหนวยงานราชการทุกแหงจัดรูปแบบการทำงานท่ีบานอยางเต็มรูปแบบ (จิราภรณ  
ศรีแจม, 2563) กอนสถานการณการแพรระบาดโควิด-19 สวนใหญองคกรไมไดเตรียมความพรอม
สำหรับการทำงานจากท่ีบาน ทำใหขาดทรัพยากรและแนวทางในการจัดการรูปแบบการทำงานจาก 
ท่ีบาน การทำงานจากท่ีบานจึงกลายเปนรูปแบบการทำงานใหมท่ีซับซอนข้ึนและตองการการบริหาร
จัดการท่ีมีประสิทธิภาพ ผลกระทบของการทำงานจากท่ีบานตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน
ยังคงเปนประเด็นท่ีนาสนใจและสามารถทำการปรับปรุงโครงสรางหรือกระบวนการทำงานซ่ึงจะ
นำไปสูการพัฒนารูปแบบการทำงานใหมท่ีสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน และใชเปน
แนวทางในการจัดการและนำทีมใหมีประสิทธิภาพ (Orissa, & Shahrom, 2022) ท้ังนี้ ภาคเอกชน
หลาย ๆ องคกรตองออกนโยบายใหพนักงานทำงานจากท่ีบาน สงผลกระทบโดยตรงกับชีวิตประจำวัน
และชีวิตการทำงานของพนักงานซ่ึงไมสามารถปฏิบัติงานรวมกันจากท่ีสำนักงานไดอยางเดิม  
องคกรภาครัฐและเอกชนตองเรงปรับตัวเพ่ือรองรับกับนโยบายการทำงานรูปแบบใหมอยางเลี่ยงไมได 
จึงตองระดมความคิด ทรัพยากรและเทคโนโลยีท่ีมีเพ่ือใหสามารถขับเคลื่อนองคกรตามนโยบายท่ี
กำหนดไดอยางเต็มประสิทธิภาพ โดยมีพนักงานเปนกลไกสำคัญท่ีตองปรับตัวใหสอดรับกับระบบการ
ทำงานแบบ Work from Home ท่ีอยูบนความคาดหวังวาผลการปฏิบัติงานยังคงมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล แมวาปจจุบันไดมีการควบคุมการระบาดของโรคไดเปนอยางดี ประกอบกับความรุนแรง
ของโรคลดนอยลง จนองคกรและบริษัทตาง ๆ เริ่มอนุญาตใหพนักงานกลับเขาทำงานตามปกติ  
แตการทำงานจากท่ีบานก็ยังคงเปนท่ีนิยมในอีกหลาย ๆ สาขาอาชีพ มีบริษัทหลายแหงท่ียอม
ปรับเปลี่ยนนโยบายใหมเพ่ือใหพนักงานสามารถท่ีจะเลือกทำงานท่ีบานไดสลับกับการเขาทำงาน 
ท่ีบริษัท สงผลใหวิธีการทำงานเปลี่ยนแปลงไป ท้ังในแงของกระบวนการทำงาน การประสานงาน  
การประเมินผลงาน นอกจากนี้ยังมีความจำเปนท่ีตองปรับตัวและลงทุนในโครงสรางพ้ืนฐานและ
กิจกรรมสนับสนุนอ่ืน ๆ เพ่ือใหสามารถดำเนินงานตอไปไดอยางราบรื่น เชน ดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ดานเอกสารและขอมูล ดานความปลอดภัยทางไซเบอร ดานการบริหารและการดูแล
พนักงาน เปนตน ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยดานการ
ทำงานจากท่ีบาน สภาพแวดลอมในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการทำงานตอ
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศ
ไทย ซ่ึงสามารถนำผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการพัฒนานโยบายและกรอบการทำงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ รวมท้ังการพัฒนาปรับปรุงเทคโนโลยี และอุปกรณท่ีจำเปนเพ่ือใหสอดคลองและ
เหมาะสมกับความตองการของพนักงาน การพัฒนากระบวนการทำงานและสภาพแวดลอมการทำงาน
ท่ีจะเพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจใหกับพนักงาน  
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วัตถุประสงคการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานการทำงานจากท่ีบาน สภาพแวดลอมในการทำงาน 
ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน และประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทย 
 2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานการทำงานจากท่ีบาน สภาพแวดลอมในการทำงาน 
ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการทำงานตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานหนวยงาน
สนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทย 
 
สมมติฐานการวิจัย 

H1: ปจจัยการทำงานจากท่ีบาน มีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน
หนวยงานสนับสนุนในธนาคารพาณิชยขนาดใหญของประเทศไทยอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

H2: ปจจัยการทำงานจากท่ีบาน มีอิทธิพลทางตรงตอสภาพแวดลอมในการทำงานของ
พนักงานหนวยงานสนับสนุนในธนาคารพาณิชยขนาดใหญของประเทศไทยอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

H3: ปจจัยการทำงานจากท่ีบาน มีอิทธิพลทางตรงตอแรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน
หนวยงานสนับสนุนในธนาคารพาณิชยขนาดใหญของประเทศไทยอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

H4: ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงาน มีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงานของ
พนักงานหนวยงานสนับสนุนในธนาคารพาณิชยขนาดใหญของประเทศไทยอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

H5: ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน มีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน
หนวยงานสนับสนุนในธนาคารพาณิชยขนาดใหญของประเทศไทยอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

H6: ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงาน มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทยอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

H7: ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน
หนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทยอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

H8: ปจจัยความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน
หนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทยอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

H9: ปจจัยการทำงานจากท่ีบาน มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน
หนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทยอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

 
นิยามศัพท 

ธนาคารพาณิชยขนาดใหญ หมายถึง ธนาคารพาณิชยท่ีมีนัยตอความเสี่ยงเชิงระบบใน
ประเทศ ตามประกาศธนาคารแหงประเทศไทย ท่ี สนส.17/2560 และ ท่ี สนส. 11/2564 เรื่อง
รายชื่อธนาคารพาณิชยท่ีมีความสำคัญตอระบบ ซ่ึงประกอบดวย 6 ธนาคาร ไดแก ธนาคารกรุงเทพ 
จำกัด (มหาชน) ธนาคารกรุงไทย จำกัด (มหาชน) ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จำกัด (มหาชน) ธนาคาร
กสิกรไทย จำกัด (มหาชน) ธนาคารไทยพาณิชย จำกัด (มหาชน) และธนาคารทหารไทยธนชาต จำกัด 
(มหาชน) 

การทำงานจากท่ีบาน (Work from Home : WFH) หมายถึง การปฏิบัติงานโดยเปลี่ยน
สถานท่ีทำงานจากธนาคารเปนท่ีบานหรือท่ีพักอาศัยโดยมีชั่วโมงการทำงานท่ียืดหยุน ไมเสียเวลากับ
กิจกรรมท่ีไมเก่ียวของ ลดเวลาท่ีสูญเปลา ใชการติดตอสื่อสารผานการเชื่อมตอระบบเครือขาย
อินเทอรเน็ตท่ีมีความเสถียรทำใหการประสานงานรวมกับทีมงานในธนาคารไมมีขอจำกัดชวยใหงาน
บรรลุเปาหมายดวยประสิทธิภาพสูง และยังรวมถึงการท่ีไมตองเสียเวลาในการเดินทางไป – กลับ 
จากธนาคาร สามารถจัดการเวลาทำงานและเวลาพักผอนไดดีข้ึน ทำใหมีความสุขสามารถพัฒนา
ตนเองไดมากข้ึน  

สภาพแวดลอมในการทำงาน (Work Environment : WEN) คือ สิ่งแวดลอมในการ
ทำงานท่ีมีความเปนสวนตัว โดยสามารถจัดสรรพ้ืนท่ีและเวลาในการทำงานท่ีบาน ไมมีการรบกวน
จากครอบครัวหรือผูอ่ืน ชวยเพ่ิมสมาธิและความตั้งใจในการทำงาน จัดเตรียมหองทำงานเปนสวนตัว
และวัสดุอุปกรณท่ีจำเปนสำหรับการทำงานใหมีความเปนอิสระมีความสามารถในการตัดสินใจ  
มีอิสระทางความคิดในการปฏิบัติงาน มีความยืดหยุนชวยใหสามารถเลือกวิธีการทำงานไดอยางอิสระ 
และมีระบบสนับสนุนดานเทคโนโลยีจากธนาคารท่ีเอ้ือตอการทำงานจากท่ีบานใหเขาถึงขอมูลและ
ระบบงานท่ีจำเปนไดอยางงาย และการม่ันใจในความปลอดภัยของขอมูลและระบบธนาคารท่ีใชงาน  

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction : JSA) หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดจากการทำงาน
จากท่ีบานซ่ึงตอบสนองตอความตองการและความคาดหวังของพนักงาน เชน ความปลอดภัย 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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พนักงานจะรูสึกม่ันใจและปลอดภัยในการทำงานจากท่ีบาน การเปนท่ียอมรับจากหัวหนางานและ
เพ่ือนรวมงาน ศักยภาพในการเติบโต มีโอกาสพัฒนาทักษะและความรู และผลประโยชนตาง ๆ  
ท่ีพนักงานคาดหวังวาจะไดรับเพ่ิมข้ึนจากการทำงานจากท่ีบาน   

แรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation : WMO) หมายถึง กระบวนทัศนท่ีจูงใจให
พนักงานปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและมีความมุงม่ันในการทำงานอยางเต็มความสามารถ ไดแก 
คาตอบแทน การกำกับดูแล ความม่ันคงในงาน สวัสดิการ และโอกาสการเรียนรู สิ่งเหลานี้ทำให
พนักงานมีแรงผลักดันและความยินดีในการทำงาน  

ประสิทธิภาพการทำงาน (Job Efficiency : JEF) หมายถึง การทำงานไดตามเปาหมาย 
ความคาดหวัง และมาตรฐานท่ีต้ังไวในกรอบเวลาท่ีกำหนด โดยมีความทุมเท มุงม่ัน และตั้งใจ  
ในการผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพและเปนไปตามตัวชี้วัดท่ีองคกรตั้งไว แมในสภาวะท่ีมีความทาทาย  
สามารถแกไขปญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนได ทำใหไดรับการยอมรับและชื่นชมจากทีมงานและ
หัวหนางาน ทำใหมีความสำเร็จท่ียั่งยืนท้ังในระดับบุคคลและองคกร สรางความม่ันใจและความสุขใน
ทีมงาน นำไปสูความสำเร็จทางวิชาชีพ ความพึงพอใจของท้ังบุคคลและองคกร  
 
การทบทวนวรรณกรรม 

ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ท่ีสนับสนุนตัวแปรและ
องคประกอบท่ีใชในการศึกษาไดดังนี้ 

Allen et al. (2015) กล า ว ว า  ก ารท ำงาน จาก ท่ี บ าน  (Work from Home : WFH)  
มี 5 องคประกอบ ไดแก 1) ชั่วโมงการทำงาน (Working Hours) ชวยใหพนักงานสามารถจัดสรรเวลา
ทำงานไดอยางยืดหยุนและมีประสิทธิภาพ 2) การติดตอสื่อสาร (Communication) เปนสิ่งสำคัญ
สำหรับการทำงานจากท่ีบาน การใชเทคโนโลยีการสื่อสาร เชน การประชุมทางไกลและการสื่อสาร
ผานแอปพลิเคชันตาง ๆ 3) การเชื่อมตออินเทอรเน็ต (Internet Connection) ท่ีเสถียรและรวดเร็ว
เปนปจจัยสำคัญท่ีทำใหการทำงานจากท่ีบานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ปญหาการเชื่อมตอ
อินเทอรเน็ตอาจสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทำงานและความพึงพอใจในการทำงาน  
4) การทำงานเปนทีม (Team Work) ซ่ึงการทำงานจากท่ีบานสามารถทำใหพนักงานมีสมาธิมากข้ึน 
แตก็อาจเกิดปญหาดานมนุษยสัมพันธในการทำงานและขาดการสื่อสารกับเพ่ือนรวมงาน การสงเสริม
การทำงานเปนทีมผานเทคโนโลยีการสื่อสารจะชวยลดปญหาได 5) การเดินทาง (Commute)  
การทำงานจากท่ีบานชวยลดเวลาท่ีใชในการเดินทาง เปนปจจัยสำคัญท่ีทำใหพนักงานมีเวลามากข้ึน
สำหรับการทำงานและการพักผอน การลดเวลาการเดินทางยังชวยลดความตึงเครียดและคาใชจายท่ี
เก่ียวของกับการเดินทาง 

Kim, J., & de Dear, R. (2013) ก ล า ว ว า  ส ภ าพ แ ว ด ล อ ม ใน ก า รท ำ ง าน  (Work 
Environment : WEN) มี 3 องคประกอบ ไดแก 1) ความเปนสวนตัว (Privacy) การท่ีพนักงาน
ทำงานจากท่ีบานทำใหมีพ้ืนท่ีสวนตัวมากข้ึน ลดการถูกรบกวนจากสภาพแวดลอมในท่ีทำงาน ทำให
พนักงานมีสมาธิและประสิทธิภาพในการทำงานมากข้ึน 2) ความเปนอิสระ (Autonomy) พนักงานมี
ความยืดหยุนในการจัดการเวลาและการทำงานตามความสะดวกของตนเอง เพ่ิมความรูสึกมีอำนาจใน
การควบคุมงาน ความเปนอิสระในการทำงานสงผลดีตอความพึงพอใจและประสิทธิภาพการทำงาน 
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3) เทคโนโลยี (Technology) เทคโนโลยีท่ีมีความทันสมัย เชน อินเทอรเน็ตความเร็วสูง การประชุม
ทางไกล และแอปพลิเคชันการทำงานรวมกับระบบออนไลน ชวยใหการทำงานจากท่ีบานมี
ประสิทธิภาพ ชวยใหพนักงานสื่อสารและทำงานรวมกัน ลดปญหาการเชื่อมตอและความลาชาในการ
ทำงาน  

Charalampous et al. (2019) กลาวถึง ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction : JSA)  
วามี 4 องคประกอบ ไดแก 1) ความปลอดภัย (Safety) พนักงานจะรูสึกปลอดภัยเพราะสามารถ 
ลดความเสี่ยงในการเดินทางไปทำงาน ลดความเครียดและเพ่ิมความสามารถในการมุงม่ันทำงาน  
2) การเปนท่ียอมรับ (Recognition) การทำงานจากท่ีบานอาจทำใหพนักงานรูสึกขาดการยอมรับ 
จากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา การสรางระบบการยอมรับและใหคำชมเชยผานทางเทคโนโลยี
จึงเปนสิ่งสำคัญ 3) ศักยภาพในการเติบโต (Growth Potential) การทำงานจากท่ีบานสามารถเปด
โอกาสใหพนักงานไดพัฒนาทักษะใหม ๆ ผานการเรียนรูออนไลนและการฝกอบรมท่ีหลากหลาย  
4) ผลประโยชน (Benefits) การทำงานจากท่ีบานสามารถชวยลดคาใชจายในชีวิตประจำวัน พนักงาน
อาจไดรับผลประโยชนเพ่ิมเติมจากการประหยัดเวลาและคาใชจาย การไดรับผลประโยชนท่ีเหมาะสม
ชวยสรางความพึงพอใจในการทำงานและแรงจูงใจในการทำงาน ซ่ึงสงผลใหประสิทธิภาพในการ
ทำงานสูงข้ึน 

Anderson et al. (2015) กลาววา แรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation : WMO)  
มี 5 องคประกอบท่ีมีความสัมพันธกับการทำงานจากท่ีบานและสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน 
ไดแก 1) คาตอบแทน (Compensation) การทำงานจากท่ีบานชวยลดคาใชจายและเวลาท่ีใชในการ
เดินทางไปทำงาน ทำใหคาตอบแทนท่ีไดรับมีความคุมคามากข้ึน 2) การกำกับดูแล (Supervision) 
โดยการใชเทคโนโลยีการสื่อสารในการกำกับดูแลการทำงานอยางมีประสิทธิภาพ พนักงานมีความ
ชัดเจนในหนาท่ีและความรับผิดชอบ สงผลใหเกิดความกระตือรือรนในการทำงาน 3) ความม่ันคง 
ในงาน (Job Security) การทำงานจากท่ีบานชวยใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดแมในสถานการณ
ฉุกเฉินหรือวิกฤต พนักงานรูสึกม่ันคงในการทำงาน 4) สวัสดิการ (Welfare) สวัสดิการท่ีดี เชน  
การสนับสนุนเทคโนโลยีและอุปกรณการทำงานจากท่ีบาน ชวยเพ่ิมความสะดวกสบายและ
ประสิทธิภาพในการทำงาน สวัสดิการท่ีดีชวยเพ่ิมความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงาน  
5) โอกาสในการเรียนรู (Learning Opportunity) พนักงานมีโอกาสเขารวมการอบรมและเรียนรูผาน
ชองทางออนไลนมากข้ึน การเรียนรูและพัฒนาทักษะท่ีไดรับสงผลดีตอความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพในการทำงาน  

Grant et al. (2007) อธิบายวา ประสิทธิภาพในการทำงาน (Job Efficiency : JEF) 
ประกอบดวย 2 องคประกอบสำคัญ ไดแก 1) ความสำเร็จ (Accomplishment) การทำงานท่ีประสบ
ผลสำเร็จเกิดจากการตั้งเปาหมายท่ีชัดเจนและการบริหารเวลาอยางมีประสิทธิภาพ พนักงานสามารถ
วัดผลลัพธจากการบรรลุเปาหมายท่ีกำหนดไว ซ่ึงสงผลใหเกิดความพึงพอใจและความม่ันใจใน
ความสามารถของตนเอง จึงเพ่ิมแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการทำงาน การมีเปาหมายท่ีชัดเจนและ
การวัดผลชวยเสริมสรางประสิทธิภาพและความพึงพอใจในงาน 2) ความทาทาย (Challenges)  
ความทาทายในการทำงานมาจากหลายปจจัย เชน การบริหารเวลา การสื่อสารกับทีม และการจัดการ
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สภาพแวดลอมในการทำงาน พนักงานตองสามารถปรับตัวและเผชิญหนากับความทาทาย การแกไข
ปญหาอยางมีประสิทธิภาพชวยเสริมสรางความม่ันใจและความสามารถในการทำงาน 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก พนักงานหนวยงานสนับสนุนในธนาคารพาณิชยขนาด

ใหญของประเทศไทย ซ่ึงผูวิจัยกำหนดจากจำนวนพารามิเตอรท่ีตองประมาณคาโดยกำหนดอัตราสวน
ระหวางหนวยตัวอยางตอจำนวนพารามิเตอร (หรือตัวแปร) เปน 20 ตอ 1 (Lindeman, Merenda & 
Gold, 1980) โดยตัวแปรสังเกตไดซ่ึงมีจำนวนท้ังสิ้น 19 ตัวแปร ดังนั้นตัวอยางท่ีเหมาะสมสำหรับการ
วิจัย คือ 380 ตัวอยาง และเพ่ือปองกันการสูญหายหรือความไมครบถวนของขอมูล ผูวิจัยจึงกำหนด
ตัวอยาง คือ 420 ตัวอยาง  
 2. เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

เครื่องมือท่ีใช คือ แบบสอบถาม ท่ีผูวิจัยไดพัฒนาข้ึน เปนคำถามแบบมาตราสวนประมาณคา 
5 ระดับ (Rating scale) ใชรูปแบบของ Likert’s scale ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา 
(Content Validity) โดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน และนำผลท่ีไดมาคำนวณเพ่ือหาคาความเท่ียงตรงของ
แบบสอบถาม โดยใชเทคนิค IOC (Index of Item Objective Congruence) ซ่ึงมีคาท้ังฉบับเทากับ 
0.956 หลังจากนั้นผูวิจัยไดดำเนินการยื่นขอรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษยตอคณะกรรมการจริยธรรม
การวิจัยในมนุษยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยไดรับรองการยกเวนพิจารณา
จริยธรรมตามแนวทางหลักจริยธรรมการวิจัยในคนท่ีเปนมาตรฐานสากล โครงการวิจัยเลขท่ี : IRB-RUS-
2566-046 แลวจึงนำแบบสอบถามไปทดลองเก็บขอมูลกับพนักงานธนาคารท่ีไมใชกลุมตัวอยางเพ่ือหา
คาความเชื่อม่ัน จำนวน 30 ชุด ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) ไดคาสัมประสิทธิ์ แอลฟา 

(α-Coefficient) เทากับ 0.927 ซ่ึงคามากกวา 0.80 (Bryman, 1996) แสดงถึงความเชื่อม่ันของชุด
คำถามท่ีวัดตัวแปรไดในระดับท่ีดี  
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยทำการเก็บรวบรวมขอมูล โดยขอความอนุเคราะหฝายบริหารทรัพยากรมนุษย (HR) 
ของธนาคารพาณิชยขนาดใหญ จำนวน 6 ธนาคาร ธนาคารละ 70 ชุด รวม 420 ชุด โดยแจก
แบบสอบถามใหกับพนักงานหนวยงานสนับสนุนในธนาคารพาณิชย ใชวิธีการสุมดวยวิธีการสุมแบบ
หลายข้ันตอน (Multi-stage Sampling) โดยผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของคำตอบทุกขอคำถาม
หลังจากท่ีทำการเก็บแบบสอบถามกลับคืน 
 4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

ทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยการเชื่อมความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรท้ังทางตรงและทางออมของตัวแปรแฝง โดยการวิเคราะหโมเดลดวยสมการโครงสราง 
(Structural Equation Modeling: SEM) เปนวิธีทางสถิติท่ีใชในการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัว
แปรโดยอาจวัดจากความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีสังเกตได (Observed variables) กับตัวแปรแฝง 
(Latent variables)  
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ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหโมเดลการวัดไดคา Chi-Square = 186.230, df = 158, p-value = 
0.062, RMSEA = 0.016, GFI = 0.982, AGFI = 0.953 แสดงใหเห็นวาโมเดลการวัดองคประกอบ
สภาพแวดลอมในการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพการ
ทำงาน มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ เม่ือพิจารณาองคประกอบยอยของทุก
องคประกอบมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาตั้งแต 0.57 – 0.93 
คาสัมประสิทธิ์ความเท่ียงของตัวแปรสังเกตไดทุกตัวซ่ึงวัดไดจากคา R2 มีคาตั้งแต 0.33 – 0.87 ผูวิจัย
ไดดำเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากคำแนะนำในการปรับพารามิเตอร
ในโมเดลดวยคาดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) จากนั้นปรับพารามิเตอรโดย
ยินยอมใหผอนคลายขอตกลงเบื้องตน ใหคาความคลาดเคลื่อนสัมพันธกันได จนกระทั่งคาดัชนีความ
กลมกลืนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพบวา ในการปรับโมเดลมีการเปลี่ยนแปลงไป

ในทิศทางท่ีดีข้ึน คือ x2 ลดลงจาก 401.938 เปน 104.038 และคา RMSEA ก็ลดลงเชนเดียวกันจาก 
0.066 เปน 0.011 แสดงใหเห็นวาการปรับแกโมเดลเพ่ือใหมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง
ประจักษ หลังจากท่ีผูวิจัยไดดำเนินการปรับโมเดล ทำใหสามารถนำเสนอผลการวิเคราะหได 
ดังตารางท่ี 2 และภาพท่ี  2 
ตารางท่ี 2 แสดงการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลหลังจากการปรับแกโมเดล
     สมมติฐาน (Hypothesis Model) 
 

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาดัชนีท่ีวัดได ผลการพิจารณา 

x2/df (104.038/99)  < 2.00 1.051 ผานเกณฑ 

CFI ≥ 0.95 0.999 ผานเกณฑ 
GFI ≥ 0.95 0.975 ผานเกณฑ 
AGFI ≥ 0.90 0.953 ผานเกณฑ 

RMSEA  < 0.05 0.011 ผานเกณฑ 
RMR < 0.05 0.016 ผานเกณฑ 

   

 จากตารางท่ี 2 เม่ือพิจารณาคาดัชนีความกลมกลืนของโมเดล พบวา โมเดลสอดคลอง
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษโดยมีคาดัชนีความกลมกลืนท้ัง 6 ดัชนีท่ีผานเกณฑ คือคาดัชนี x2/df 
= 1.051, CFI = 0.999, GFI = 0.978, AGFI = 0.949, RMSEA = 0.014 และ RMR = 0.007 ดังนั้น
จึงสรุปไดวา โมเดลแบบจำลองสมการเชิงโครงสรางมีความเหมาะสม กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  
 

 

ภาพท่ี 2  แสดงการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลหลังจากการปรับแกโมเดล
    สมมติฐาน (Hypothesis Model) 
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 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยดานการทำงานจากท่ีบาน สภาพแวดลอมในการทำงาน 
ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการทำงานตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานหนวยงาน
สนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทย 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 3 แสดงโมเดลสมมติฐาน (Hypothesis Model) เพ่ือวิเคราะหสมมติฐานการวิจัย 
  ดวยคาสถิติที (t-test) 

 
ภาพท่ี 4 แสดงโมเดลสมมติฐาน (Hypothesis Model) เพ่ือวิเคราะหสมมติฐานการวิจัย  
  (แสดงเสน GAMMA, BETA) 
 

จากภาพท่ี 3 และ 4 พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาจาก
คา x2 = 104.038, df = 99, x2/df = 1.051, p-value = 0.345, RMSEA = 0.011, RMR = 0.016, 
GFI = 0.975, AGFI = 0.953, NFI = 0.978, IFI = 0.999 โดยดัชนีความสอดคลองเปนไปตามเกณฑ
ท่ีกำหนดคือ x2/df  มีคานอยกวา 2 ดัชนี RMSEA และ RMR มีคานอยกวา 0.05 และดัชนี GFI, 
AGFI, NFI, IFI มีคามากกวา 0.95 ซ่ึงผูวิจัยสามารถนำเสนอผลการวิจัยเพ่ือตอบคำถามการวิจัยและ
สมมติฐานการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังตารางท่ี 3 

 
  

WFH 

WMO 
 

WEN 
JSA 

 
3.46** 

 

 

JEF 
 2.19* 

 

 

2.52* 
 

 

1.06 
 

 

2.86** 
 

 

10.89** 
 

 

4.05** 
 

 

4.51** 
 

 

11.38** 
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ตารางท่ี 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
H1: ปจจัยการทำงานจากท่ีบาน มีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงานของ
พนักงานหนวยงานสนับสนุนในธนาคารพาณิชยขนาดใหญของประเทศไทย 

ยอมรับสมมติฐาน 

H2: ปจจัยการทำงานจากท่ีบาน มีอิทธิพลทางตรงตอสภาพแวดลอมในการทำงาน
ของพนักงานหนวยงานสนับสนุนในธนาคารพาณิชยขนาดใหญของประเทศไทย 

ยอมรับสมมติฐาน 

H3: ปจจัยการทำงานจากท่ีบาน มีอิทธิพลทางตรงตอแรงจูงใจในการทำงานของ
พนักงานหนวยงานสนับสนุนในธนาคารพาณิชยขนาดใหญของประเทศไทย 

ยอมรับสมมติฐาน 

H4: ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงาน มีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงานของ
พนักงานหนวยงานสนับสนุนในธนาคารพาณิชยขนาดใหญของประเทศไทย 

ยอมรับสมมติฐาน 

H5: ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน มีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงานของ
พนักงานหนวยงานสนับสนุนในธนาคารพาณิชยขนาดใหญของประเทศไทย 

ยอมรับสมมติฐาน 

H6: ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงาน มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการทำงาน
ของพนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทย 

ยอมรับสมมติฐาน 

H7: ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทย 

ยอมรับสมมติฐาน 

H8: ปจจัยความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทย 

ยอมรับสมมติฐาน 

H9: ปจจัยการทำงานจากท่ีบาน มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทย 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
อภิปรายผล 

โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยดานการทำงานจากท่ีบาน สภาพแวดลอมในการ
ทำงาน ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการทำงานตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน
หนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทย มีความสอดคลองกับขอมูล 
เชิงประจักษ ซ่ึงผูวิจัยสามารถนำเสนอผลการวิจัยเพ่ือตอบคำถามการวิจัยและสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 ปจจัยการทำงานจากท่ีบาน มีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน สภาพแวดลอมในการ
ทำงาน และแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานหนวยงานสนับสนุนในธนาคารพาณิชยขนาดใหญของ
ประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท้ังนี้เนื่องจาก การทำงานจากท่ีบานมีความ
ยืดหยุนในการจัดตารางงาน ซ่ึงทำใหเกิดความสรางสรรคและมีความสุขในการทำงาน ซ่ึงสอดคลอง
กับ  Aruldoss et al. (2022) ท่ีกลาววา ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว (work-life 
balance) มีบทบาทสำคัญในการสรางความพึงพอใจในงาน และยังพบวาความเครียดจากการทำงาน
และการสนับสนุนทางสังคมผานสื่อดิจิทัลมีสงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานท่ีทำงานจากท่ี
บ าน  เชน เดียวกับ Bloom et al., (2015) ท่ีกลาววา การทำงานจากท่ีบ านทำใหลดความ 
ตึงเครียดท่ีเกิดจากการเดินทางไปทำงานและเพ่ิมความสุขและความพึงพอใจในการทำงาน  
อยางไรก็ตามพบวา ปจจัยการทำงานจากท่ีบาน ไมมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 ท้ังนี้เพราะวาพนักงานแตละคนมีความพรอมท่ีแตกตางกัน เชน ความพรอมดาน
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เทคโนโลยี สภาพแวดลอมในการทำงาน การจัดการเวลา การสื่อสาร และแรงจูงใจท่ีไดรับการ
สนับสนุนจากองคกร ทำใหการทำงานจากท่ีบานไมสามารถสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานทุกคนได สอดคลองกับงานวิจัยของเครือมาศ ชาวไรเงิน และปนกนก วงศปนเพ็ชรพิบูลแถว 
(2566) พบวา บางครั้งการทำงานในรูปแบบการทำงานท่ีบาน ทำใหงานอาจไมไดรับการแกปญหาได
อยางทันที  
 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน  และ
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศ
ไทย ท้ังนี้เนื่องจากสภาพแวดลอมในการทำงานเปนการจัดโครงสรางและระเบียบวิธีการทำงานท่ี
สงเสริมความเปนสวนตัว และการใชเทคโนโลยีอยางมีประสิทธิภาพในการทำงานท่ีบาน มีการปองกัน
การรบกวนจากบุคคลอ่ืนและสามารถใชเทคโนโลยีในการเขาถึงขอมูลและระบบงานไดอยางปลอดภัย 
ทำใหสามารถทำงานไดมีประสิทธิภาพ และมีความสุข ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ภรัณยู อภิิมนต
บุตร และศุภฤกษ สุขสมาน (2566) พบวา ดานสภาพแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย ดานการใช
ชีวิตในการทำงานและชีวิตสวนตัว ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทำงานรวมกันสงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจากท่ีบาน  
 ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน มีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพ
การทำงานของพนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทย ท้ังนี้
แรงจูงใจในการทำงาน เปนกระบวนทัศนท่ีจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและมีความ
มุงม่ันในการทำงานอยางเต็มความสามารถ ไดแก คาตอบแทน การกำกับดูแล ความม่ันคงในงาน 
สวัสดิการ และโอกาสการเรียนรู สิ่งเหลานี้ทำใหพนักงานมีแรงผลักดันและความยินดีในการทำงาน 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของณัฐชนนท แกวศุภร และธนวิทย บุตรอุดม (2566) พบวา สิ่งท่ีสำคัญ
สำหรับการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี ประกอบดวยปจจัยหลายองคประกอบ โดยเฉพาะดานความมี
อิสระในงาน และดานความหลากหลาย ท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีในทางบวก และ
สอดคลองกับงานวิจัยของชลธิศ ธรรมประภาส (2563) ท่ีพบวา ปจจัยจูงใจและค้ำจุน มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทำงานอยางมีระดับนัยสำคัญทางสติท่ีระดับ .05  
 ปจจัยความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน
หนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทย โดยความพึงพอใจในงานเปน
ความรูสึกท่ีเกิดจากการทำงานจากท่ีบานซ่ึงตอบสนองตอความตองการและความคาดหวังของ
พนักงาน เชน ความปลอดภัย พนักงานจะรูสึกม่ันใจและปลอดภัยในการทำงานจากท่ีบาน การเปนท่ี
ยอมรับจากหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน ศักยภาพในการเติบโต มีโอกาสพัฒนาทักษะและความรู 
และผลประโยชนตาง ๆ ท่ีพนักงานคาดหวังวาจะไดรับเพ่ิมข้ึนจากการทำงานจากท่ีบาน ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวิจัยของชัญญณัท อินสวาง และฉัตรพล มณีกูล (2564) พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานที่บานของพนักงานสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในชวง
การทำงานท่ีบาน คือ การรับรูถึงประโยชนในการทำงานท่ีบาน ความพึงพอใจในการทำงานท่ีบาน 
เทคโนโลยีท่ีเอ้ืออำนวยตอการทำงานท่ีบาน ตามลำดับ ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 
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ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใชงาน  
 ธนาคารควรวางแผนกำหนดนโยบายและกลยุทธเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานจากท่ี
บานของธนาคารพาณิชยขนาดใหญ ควรครอบคลุมดานเทคโนโลยี สภาพแวดลอมในการทำงาน 
แรงจูงใจ นโยบายท่ีชัดเจน และสวัสดิการ เพ่ือใหพนักงานทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพและพึงพอใจ 
ธนาคารควรลงทุนในเทคโนโลยีท่ีทันสมัย จัดหาอุปกรณท่ีจำเปน เชน คอมพิวเตอร แล็ปท็อป 
(Laptop) และอุปกรณสื่อสาร สนับสนุนการจัดการเวลาและความยืดหยุนในการทำงาน เพ่ือให
พนักงานสามารถปรับสมดุลระหวางการทำงานและชีวิตสวนตัวไดดีข้ึน สรางระบบการยอมรับและคำ
ชมเชยผานเทคโนโลยี เพ่ือใหพนักงานรูสึกมีคุณคา จัดอบรมและพัฒนาทักษะผานชองทางออนไลน 
เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาศักยภาพ กำหนดนโยบายและแนวทางการทำงานท่ีชัดเจน 
เชน ชั่วโมงการทำงาน การสื่อสาร และการประเมินผล กำหนดเปาหมายและการวัดผลท่ีชัดเจน 
เพ่ือใหพนักงานมีแนวทางในการทำงานและสามารถประเมินผลได รวมถึงการใหสวัสดิการ เชน  
การสนับสนุนคาใชจายในการทำงานจากท่ีบาน  
 

2. ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
 2.1 ควรมีการศึกษาเชิงลึก โดยการวิเคราะหขอดี ขอจำกัดของการทำงานจากท่ีบาน เชน 
คาใชจายเพ่ือจัดการสภาพแวดลอมเองของผูปฏิบัติงาน คาอาหาร คาไฟฟา   
 2.2 ควรมีการศึกษาโดยใชวิธีการเก็บและรวบรวมขอมูลในรูปแบบอ่ืน เชน การสัมภาษณ
กับผูท่ีมีสวนเก่ียวของเพ่ือใหไดขอมูลท่ีมีความหลากหลายรวมถึงควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ท่ีสงผล
กระทบตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญใน
ประเทศไทย เชน วัฒนธรรมองคกร ความภักดีในองคกร เปนตน  
 
ขอจำกัดในงานวิจัย 

1. การเก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบสอบถามนั้น ผูวิจัยไดขอความอนุเคราะหฝายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย (HR) ของแตละธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทยในการแจกแบบสอบถาม 
ซ่ึงผูวิจัยไมไดมีโอกาสในการอธิบายทำความเขาใจกับกลุมตัวอยาง จึงอาจสงผลตอดานการรับรูและ
ความเขาใจของผูตอบแบบสอบถามท่ีแตกตางกันไป 

2. นโยบายท่ีใหพนักงานหนวยงานสนับสนุนของธนาคารสามารถทำงานจากท่ีบาน  
(Work from home) ของแตละธนาคารพาณิชยขนาดใหญในประเทศไทย มีนโยบายท่ีแตกตางกันไป 
ท้ังนี้เนื่องจากชวงระยะเวลาในการเก็บขอมูลเปนชวงท่ีมีการผอนคลายมาตรการการแพรระบาด 
โควิด-19 แลว จึงอาจสงผลตอพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน 
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