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บทคดัย่อ 
 

การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาและวเิคราะห์ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรในวทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ โดยใช้กรอบแนวคดิจากทฤษฎีแรงจูงใจสอง
ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) และทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ 
(Maslow’s Hierarchy of Needs) การวิจยัเน้นปัจจยัสองด้าน ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เช่น 
ความส าเร็จในงาน การยอมรับ การเติบโตในสายงาน และปัจจัยค ้าจุน (Maintenance Factors) เช่น 
ค่าตอบแทน สวสัดกิาร สภาพแวดล้อมการท างาน เพื่อศกึษาผลกระทบต่อประสทิธภิาพการท างานในดา้น
คุณภาพงาน ปรมิาณงาน และเวลาทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิาน 

กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยบุคลากรจ านวน 250 คน จากประชากรทัง้หมด 386 คนในวิทยาลยั
เทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ โดยใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และ
เครื่องมอืเกบ็ขอ้มลูคอืแบบสอบถาม การวเิคราะหข์อ้มลูใชส้ถติทิัง้เชงิพรรณนาและเชงิอนุมาน 

ผลการวจิยัพบว่า ทัง้ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจนุมอีทิธพิลส าคญัตอ่ระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
โดยเฉพาะในด้านคุณภาพงานซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ นอกจากนี้  การวิเคราะห์
เปรยีบเทยีบขอ้มูลตามปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ อายุ การศกึษา รายได)้ ยงัแสดงใหเ้หน็ว่า ลกัษณะส่วนบุคคล
บางประการมผีลต่อประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนั 

ผลการศกึษานี้มขีอ้เสนอแนะเชงินโยบายส าหรบัองค์กรในการพฒันากลยุทธ์ดา้นทรพัยากรมนุษย์ 
เช่น การจดัสวสัดิการและค่าตอบแทนที่เหมาะสม การสร้างแรงจูงใจผ่านการยอมรบัในผลงาน และการ
ส่งเสรมิสภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อการท างาน เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรใหต้อบสนองต่อ
เป้าหมายขององคก์รอย่างมปีระสทิธผิลและยัง่ยนื 



 
คาํสาํคญั : วทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่, ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และพฤตกิรรมในการ
ท างาน, การจงูใจ, ปัจจยัค ้าจุน 
 
บทนํา 

ในปัจจุบนั ผูบ้รหิารองคก์รต่างใหค้วามส าคญัตอ่การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ซึง่ถอืเป็นหนึ่งในปัจจยั
ส าคญัในการบรหิารองคก์ร เพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมายและวตัถปุระสงคท์ีก่ าหนดไว ้จ าเป็นตอ้ง
มบีุคลากรทีม่คีุณภาพและสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ (ภทัรนันท ์ศริไิทย และชติพล ชยัมะดนั, 
2559) ผู้บรหิารจงึจ าเป็นต้องพจิารณาถงึปัจจยัที่ส่งเสรมิประสทิธภิาพการท างานของสมาชกิภายในองค์กร 
โดยอิงจากทฤษฎีแรงจูงใจของเฮริซเบริ์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ซึ่งเป็นเครื่องมอืส าคญัในการ
วเิคราะหปั์จจยัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจและความไม่พงึพอใจในการท างาน โดยแบ่งเป็นสองกลุ่ม คอื ปัจจยัจงู
ใจ (Motivation Factors) และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) 

การสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในสถานศกึษาถอืเป็นปัจจยัทีส่ าคญัยิง่ในการกระตุ้นให้
เกดิความมุ่งมัน่และตัง้ใจในการด าเนินงาน เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธท์ีม่คีุณภาพ โดยการสรา้งแรงจงูใจทีเ่หมาะสมจะส่งผล
ใหเ้กดิการร่วมมอืกนัในองค์กร ส่งผลใหบุ้คลากรมคีวามเขา้ใจในวตัถุประสงค์ขององค์กร และสามารถสร้างสรรค์
กจิกรรมทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์ร (สมบตั ิอารยิาศาล, 2561) 

การบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาจงึมคีวามส าคญัอย่างยิง่ในการขบัเคลื่อนงานเพื่อใหบ้รรลุตาม
เป้าหมายทีก่ าหนดไว ้บุคลากรในสถานศกึษาเป็นกลไกหลกัที่ส่งผลต่อผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของผูเ้รยีน 
(สบืสกุล นรนิทรางกูร ณ อยุธยา, 2564) 

วทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ (2565). ไดเ้ผยแพร่ประวตัวิทิยาลยัฯ บทเวบ็ไซตไ์วว้่า 
“วทิยาลยัฯ เป็นสถาบนัอาชวีศกึษาเอกชนขนาดใหญ่ซึ่งไดร้บัการอนุมตัจิากกระทรวงศกึษาธกิารตัง้แต่วนัที ่18 
ธนัวาคม 2521 โดยมีวตัถุประสงค์ในการส่งเสริมการศึกษาในด้านวิชาชีพแก่เยาวชน เพื่อให้มีโอกาสศึกษา
สาขาวชิาช่างอุตสาหกรรมในระดบัมาตรฐานที่เทยีบเคยีงกบัสถาบนัชัน้น าของประเทศ การเรยีนการสอนใช้
หลักสูตรที่ก าหนดโดยส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา แบ่งเป็นสามประเภท คือ อุตสาหกรรม  
พาณิชยกรรมและบรหิารธุรกจิ และอุตสาหกรรมการท่องเทีย่ว วทิยาลยัฯ ตัง้อยู่บนพืน้ที ่35 ไร่ มนีักศกึษา 4,832 
คน และบุคลากร 386 คน การบริการด้านทรัพยากรบุคคลจัดแบ่งเป็นสองสาย ได้แก่ สายการสอนและสาย
สนับสนุนทางวชิาการ” 

จากขอ้มลูทีก่ล่าวถงึขา้งต้น ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจในการศกึษาปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในวทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ โดยใชท้ฤษฎี
แรงจูงใจของเฮริซเบริ์กและมาสโลว์เพื่อประยุกต์ใชผ้ลการศกึษาวจิยัในการพฒันาและส่งเสรมิกลยุทธ์การ
ท างานของบุคลากรใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจยัจูงใจต่อระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ของบุคลากรใน

วทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ 
2. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจยัค ้าจุนต่อระดบัประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงาน ของบุคลากรใน

วทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ 
3. เพื่อเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในวิทยาลยัเทคโนโลยีโปลิ

เทคนิคลานนา เชยีงใหม่ โดยจ าแนกตามลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล 



สมมติฐานของการวิจยั 
 1.  เพื่อเปรยีบเทยีบระดบัประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในวทิยาลยั เทคโนโลยโีปลิ

เทคนิคลานนา เชยีงใหม่ โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.  เพื่อวเิคราะหปั์จจยัจงูใจทีส่่งผลต่อระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในวทิยาลยั

เทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ 

3.  เพื่อวเิคราะหปั์จจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในวทิยาลยั

เทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ 

 
ขอบเขตของการวิจยั 

1. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 บุคลากรในวทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ โดยจ าแนกเป็นสองสาย ไดแ้ก่ สาย
สอนและสายสนับสนุนวิชาการ รวมจ านวน 386 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยั ก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างโดยใชสู้ตรหาขนาดกลุ่มตวัอย่างขนาดของประชากร (Yamane, 1973) โดยใชอ้ตัราความผดิพลาดที่
ยอมรบัไดท้ี ่5% ขนาดตวัอย่างทีเ่หมาะสมคอืประมาณ 197 คน 

 
2. ขอบเขตเน้ือหา 

 การศกึษาครัง้นี้มุ่งเน้นที่ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในวทิยาลยั
เทคโนโลยีโปลิเทคนิคลานนา เชียงใหม่ ตัวแปรต้น คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุน ตัวแปรตาม คือ 
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ซึง่จะพจิารณาในดา้นคุณภาพงาน ปรมิาณงาน และเวลา 

 
3. ขอบเขตพื้นท่ี 

 วิทยาลยัเทคโนโลยีโปลิเทคนิคลานนา เชียงใหม่ เลขที่ 2 ถนนสุขเกษม ต าบลป่าตัน อ าเภอเมือง
เชยีงใหม่ จงัหวดัเชยีงใหม่ 50300  
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการจงูใจ 
  Frederick Herzberg (1966). เสนอทฤษฎีที่แบ่งปัจจยัที่มผีลต่อการจูงใจออกเป็นสองประเภทคอื 
"ปัจจยักระตุ้น" (motivators) และ "ปัจจยัสุขอนามยั" (hygiene factors) ปัจจยักระตุ้น ได้แก่ โอกาสในการ
เติบโตในอาชพี การได้รบัการยอมรบัและการไดร้บัความท้าทายในการท างาน ส่วนปัจจยัสุขอนามยั ไดแ้ก่ 
สภาพแวดล้อมการท างานทีด่ ีค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม และความปลอดภยัในทีท่ างาน ซึ่งทฤษฎนีี้ชีใ้หเ้หน็ว่า
การสรา้งความพงึพอใจในการท างานจะตอ้งดแูลทัง้ปัจจยัทีก่ระตุน้และปัจจยัทีส่รา้งความสุขใหก้บับุคลากร 
 Deci & Ryan (1985). ได้ศกึษาทฤษฎีการจูงใจแบบเพิม่คุณค่าไวว้่า “แรงจูงใจของมนุษย์เกดิจาก
ความต้องการพืน้ฐานทีไ่ม่ได้ขึน้อยู่กบัสิง่เร้าภายนอก แต่เน้นที่ปัจจยัภายใน 3 ประการ คอื ความสามารถ 
ความเป็นอิสระ และการเชื่อมโยงกับผู้อื่น ในทางการตลาด” การน าทฤษฎีนี้มาปรับใช้สามารถส่งเสริม
แรงจงูใจเชงิบวกในผูบ้รโิภคผ่านการเพิม่ความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการตดัสนิใจ ตวัอย่างเช่น การให้
ลูกค้ามส่ีวนในการปรบัแต่งผลติภณัฑ์เอง การเลอืกคุณสมบตัิสนิค้าที่ต้องการ หรอืการมชี่องทางให้ลูกค้า



แสดงความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะต่อแบรนด์ สิง่เหล่านี้จะช่วยใหลู้กคา้รูส้กึมคีุณค่าและมส่ีวนร่วมในแบรนด์
มากขึน้ 
 Victor Harold Vroom (1964). ไดศ้กึษาทฤษฎีแรงจงูใจเชงิความคาดหวงัไวว้่า “แรงจูงใจของบคุคล
โดยพจิารณาปัจจยัสามประการ คอื ความคาดหวงั ซึ่งหมายถงึความเชื่อในความสามารถของตนเองทีจ่ะท า
ให้บรรลุผล ความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามกับผลลัพธ์ และคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการ” ในทาง
การตลาดทฤษฎีนี้มปีระโยชน์อย่างยิง่ในการช่วยใหผู้บ้รโิภคเกดิความเชื่อมัน่ในคุณภาพและผลลพัธ์ที่จะได้
จากการใชส้นิคา้หรอืบรกิาร เช่น การใหข้อ้มลูทีช่ดัเจนเกี่ยวกบัคุณสมบตัขิองสนิคา้ และการใชค้ ารบัรองจาก
ลูกคา้ทีใ่ชส้นิคา้แลว้ไดร้บัผลลพัธจ์รงิจะช่วยสรา้งความคาดหวงัในทางบวก ซึง่น าไปสู่การตดัสนิใจซื้อในทีสุ่ด 
 
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัคํา้จนุ 
 Herzberg, Mausner, & Snyderman (1959). ได้น าเสนอทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) 
โดยอธบิายว่าปัจจยัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจและความไม่พงึพอใจในงานนัน้เป็นคนละกลุ่มกนั โดยปัจจยัค ้า
จุน หรอื Hygiene Factors เป็นองค์ประกอบทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในงาน เช่น ค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม 
สวสัดกิาร สภาพแวดล้อมการท างานทีป่ลอดภยั ความสมัพนัธ์ในทีท่ างาน และนโยบายการบรหิารทีม่คีวาม
ชดัเจน เฮอร์ซเบริ์กระบุว่าหากขาดปัจจยัเหล่านี้ บุคลากรจะเกิดความไม่พงึพอใจในงาน ซึ่งอาจส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างาน แม้ปัจจยัค ้าจุนจะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้โดยตรง แต่เป็นสิง่ส าคญัที่ช่วยให้
องคก์รด าเนินงานไดอ้ย่างราบรื่น 
 Locke, E. A., & Latham, G. P. (2002). ได้เสนอแนวคดิว่า เมื่อบุคคลมเีป้าหมายที่ชดัเจนและทา้
ทาย พวกเขาจะมคีวามมุ่งมัน่ในการท างานและสามารถบรรลุผลลพัธ์ทีต่้องการได ้การตัง้เป้าหมายทีม่คีวาม
ท้าทายจะช่วยเพิม่แรงจูงใจในการท างาน ซึ่งในกรณีของสถานศกึษา การตัง้เป้าหมายทางการเรยีนรู้หรอื
เป้าหมายการพฒันาบุคลากรสามารถส่งเสรมิใหเ้กดิการพฒันาอย่างต่อเนื่อง 
 Vroom, V. H. (1964). เสนอทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy Theory) ซึง่อธบิายว่า แรงจงูใจของ
บุคลากรเกิดจากการประเมนิความสมัพนัธ์ระหว่างความพยายาม ผลลพัธ์ และผลตอบแทน โดยความพงึ
พอใจในผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน สวสัดกิาร และความมัน่คงในการท างาน เป็นหนึ่งในองค์ประกอบ
ส าคญัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจและประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร ทฤษฎีนี้ชี้ใหเ้หน็ว่าหากองค์กรสามารถ
ตอบสนองความคาดหวงัเหล่านี้ได้อย่างเหมาะสม จะช่วยลดความไม่พงึพอใจและเพิม่ความมุ่งมัน่ในการ
ท างานของบุคลากร 
 
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 สญัญา สญัญาวิวฒัน์ (2544) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การวดัผลการ
ปฏบิตังิานของหน่วยงานนัน้ มกีารปฏบิตังิานไดผ้ลลพัธ์ในปรมิาณมาก หรอืน้อย คุณภาพ ของงานดหีรอืไม่ 
ใชเ้งนิ ใชเ้วลาในการปฏบิตังิานมาก หรอืน้อย โดยภาพรวมของการมปีระสทิธภิาพ หมายถงึ การท างานให้
แลว้เสรจ็ตามเป้าหมายไดป้รมิาณ และคุณภาพ หน่วยงานมคีวามสมคัรสมาน สามคัคกีารมส่ีวนร่วม ใหค้วาม
ร่วมมอืกนั เป็นผลดตี่อส่วนรวม และผูร้บับรกิาร ซึง่ใชเ้วลา แรงงาน และงบประมาณน้อย 
 ปรยีาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2548) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ "ประสทิธภิาพการท างาน" หมายถงึ สิง่
ที่เกิดขึ้นจากความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์กร ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จของงานและ
องคก์ร รวมถงึความสุขของบุคลากรผูท้ างานดว้ย  
 ปัทมาพร ท่อชู (2558). ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของประสทิธภิาพการท างานไวด้งันี้: 1) คุณภาพ
ของงาน (Quality) คอืงานทีต่อ้งมคีุณภาพสงู ซึง่ผูผ้ลติและผูใ้ชส้ามารถไดร้บัประโยชน์อย่างคุม้ค่าและมคีวาม



พึงพอใจ 2) ปริมาณของงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงานและมี
ปรมิาณที่เหมาะสม 3) เวลา (Time) คอืเวลาทีใ่ชใ้นการด าเนินงานต้องเหมาะสม ถูกต้องตามหลกัการ และ
ทนัสมยั 4) ค่าใช้จ่าย (Cost) คอืการด าเนินการทัง้หมดต้องมคี่าใช้จ่ายที่เหมาะสมกบังานและวธิกีาร โดย
จะตอ้งมกีารลงทุนทีน้่อยทีสุ่ดและใหผ้ลก าไรมากทีสุ่ด 

Locke, E. A., & Latham, G. P. (2002). ได้ศกึษาทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายไว้ว่า “เป้าหมายที่
ชดัเจนและมคีวามท้าทายจะช่วยเพิม่ประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงาน เนื่องจากเป้าหมายท าให้พนักงานมี
ทศิทางและมแีรงจูงใจในการท างานใหส้ าเรจ็ การก าหนดเป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจงและสามารถวดัผลได ้จะ
ช่วยใหพ้นักงานมคีวามมุ่งมัน่ในการท างานสงูขึน้ ซึง่ช่วยส่งเสรมิประสทิธภิาพการท างาน”  
 Skinner, B. F. (1971). ได้ศกึษาทฤษฎีการเสรมิแรงไว้ว่า “การใช้อิทธพิลของสิง่แวดล้อมต่อการ
แสดงพฤตกิรรม โดยสกนิเนอรเ์สนอว่า การเสรมิแรงทีเ่ป็นบวก จะช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลเกดิพฤตกิรรมที่ดแีละ
ท าใหผ้ลการปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพเพิม่ขึน้  

Barney, J. B. (1991). ได้ศึกษาทฤษฎีทรพัยากรและความสามารถไว้ว่า “ทฤษฎีทรพัยากรและ
ความสามารถเสนอว่าองค์กรจะมปีระสทิธภิาพในการปฏิบตังิานสูงขึน้หากมกีารใชท้รพัยากรทีม่คีุณค่า , หา
ยาก, ไม่สามารถลอกเลียนได้ และไม่สามารถทดแทนได้” องค์กรที่สามารถควบคุมและใช้ทรพัยากรที่มี
คุณสมบตัติามเกณฑ์เหล่านี้จะสามารถสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัทีย่ ัง่ยนื เนื่องจากคู่แข่งไม่สามารถ
ลอกเลยีนแบบหรอืหาทรพัยากรทดแทนได ้ 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  
 ธนภรณ์ พรรณราย (2565). ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรองคก์ารบรหิารส่วน จงัหวดัสงขลา ไวว้่า “ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัสงู โดยดา้นปรมิาณ
งานมคี่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคอืดา้นคุณภาพของงาน และดา้นเวลา นอกจากนี้การเปรยีบเทยีบตามปัจจยั
ส่วนบุคคลพบว่าเพศ อายุ การศกึษา และรายได้ต่อเดอืน ไม่มคีวามแตกต่างทางสถติิในประสทิธภิาพการ
ท างาน” ในส่วนของปัจจยัภายใน เช่น โครงสรา้ง รปูแบบการบรหิาร และความสามารถ มผีลต่อประสทิธภิาพ
การท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 ด้านปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพการท างาน 
ไดแ้ก่ การไดร้บัการยอมรบันับถอื ความรบัผดิชอบในงาน และความกา้วหน้าในอาชพี 

นิดา ประพฤตธิรรม (2563). ไดศ้กึษาเกี่ยวกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อ ประสทิธภิาพในการ ปฏบิตังิานของ
บุคลากร ส านักงานอธกิารบด ีมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์ไวว้่า “อายุและสถานะการท างานมผีลต่อแรงจงูใจ
ในดา้นความส าเรจ็ การไดร้บัการยอมรบั และความกา้วหน้า ขอ้เสนอแนะคอื ควรก าหนดนโยบายทีเ่หมาะสม
ตามอายุและสถานะการท างานของบุคลากร พร้อมทัง้ปรบัปรุงสภาพแวดล้อมให้สะอาด ปลอดภยั และน่า
ท างาน ซึ่งจะส่งเสรมิใหบุ้คลากรปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพสูงสุด” โดยบุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ 
อายุ 30-40 ปี มีประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปี ซึ่งมีแรงจูงใจสูงจากการได้รับการยอมรบัและการ
สนับสนุนใหม้คีวามกา้วหน้า ขณะทีปั่จจยัค ้าจุนทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจคอื นโยบายทีเ่ป็นธรรม การพฒันา
บุคลากร และอุปกรณ์ทีจ่ าเป็นในการท างาน 

Locke, E. A. (1976). งานวจิยันี้ส ารวจปัจจยัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในงาน โดยเน้นการพจิารณา
ความพงึพอใจของบุคคลในองค์กรในเชงิพฤตกิรรมทางจติวทิยา โดยการท างานและทศันคตทิีด่ตี่อองคก์รจะ
ท าใหป้ระสทิธภิาพการท างานเพิม่ขึน้ ผลการวจิยัพบว่า “ความพงึพอใจในงานไม่ไดข้ึน้อยู่กบัปัจจยัภายนอก
เช่นค่าตอบแทนเพยีงอย่างเดยีว แต่รวมถงึปัจจยัภายใน เช่น ความทา้ทายในการท างาน โอกาสในการพฒันา 
และความสมัพนัธท์ีด่กีบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้รหิาร การศกึษานี้ช่วยสรา้งความเขา้ใจในเรื่องการจดัการความ
พงึพอใจในงานซึง่เป็นปัจจยัส าคญัในการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน” 



วิธีดาํเนินการวิจยั 
1. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามออนไลน์ เป็นเครื่องมอืหลกัในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง โดย
แบบสอบถามนี้ถูกออกแบบมาเพื่อวดัตวัแปรอิสระและตวัแปรตามทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความพงึพอใจในงาน และ
ปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กร วทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิค
ลานนา เชยีงใหม่ การออกแบบแบบสอบถาม แบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ส่วนหลกั 
    ส่วนท่ี 1 จะเป็นค าถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนนี้จะรวบรวมขอ้มูล
พืน้ฐานเกี่ยวกบัผูต้อบ เช่น เพศ, อายุ, ระดบัการศกึษา, รายได,้ ต าแหน่งงาน, ระยะเวลาการท างาน ซึ่งเป็น
ค าถามแบบ ปลายปิดใหเ้ลอืกตอบ (Check List) 
    ส่วนท่ี 2 จะเป็นค าถามเกี่ยวกบัความพงึพอใจในงานต่อปัจจยัจูงใจ และความพงึพอใจใน
งานต่อปัจจยัค ้าจุน ส่วนนี้จะวดัระดบัการความพงึพอใจในงานของกลุ่มตวัอย่าง โดยใชม้าตรวดัแบบ Likert 
Scale โดยมเีกณฑก์ารใหค้ะแนนส าหรบัค าถาม คอื ระดบัคะแนน 5 หมายความวา่เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด ไปจนถงึ
ระดบัคะแนน 1 หมายความว่า เหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด 
    ส่วนท่ี 3 จะเป็นค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ส่วนนี้จะวัดระดับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของกลุ่มตวัอย่าง โดยใชม้าตรวดัแบบ Likert Scale Scale โดยมเีกณฑก์ารให้
คะแนนส าหรับค าถาม คือ ระดับคะแนน 5 หมายความว่าเห็นด้วยมากที่สุด ไปจนถึงระดับคะแนน 1 
หมายความว่า เหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด 

 
2. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การด าเนินการเกบ็ขอ้มลูเกี่ยวกบัความพงึพอใจในงานและปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์กร วทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ จะด าเนินการผ่าน
แพลตฟอร์มออนไลน์ เช่น Google Forms เพื่ออ านวยความสะดวกให้ผู้ตอบสามารถเข้าถึงและตอบ
แบบสอบถามได้โดยง่าย ผู้วจิยัจะจดัท าลงิก์ หรอืสร้าง QR Code ส าหรบัแจกจ่ายไปยงักลุ่มตวัอย่างผ่าน
ช่องทางทีเ่หมาะสม อาท ิโซเชยีลมเีดยี อเีมล หรอืการประชุมออนไลน์ ทัง้นี้ การเกบ็ขอ้มลูจะด าเนินการจาก
แบบสอบถามจ านวนทัง้สิ้น 250 ชุด โดยมกี าหนดระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลประมาณ 3 เดอืน เพื่อให้ได้
ขอ้มลูทีค่รบถว้นและสมบูรณ์ 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การศกึษานี้มุ่งเน้นการวเิคราะห์ความพงึพอใจในงานและปัจจยัค ้าจุนที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์กร วิทยาลยัเทคโนโลยีโปลิเทคนิคลานนา เชียงใหม่ โดยใช้โปรแกรม
คอมพวิเตอรเ์ป็นเครื่องมอืในการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัต่อไปนี้ 
   ส่วนท่ี 1 ค าถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนนี้จะรวบรวมข้อมูลพื้นฐาน
เกี่ยวกบัผูต้อบ เช่น เพศ, อายุ, ระดบัการศกึษา, รายได,้ ต าแหน่งงาน, ระยะเวลาการท างาน โดยหาค่าเฉลีย่
การแจกแจงความถี ่(Frequency Distribution) และรอ้ยละ (Percentage) 
   ส่วนท่ี 2 ค าถามเกี่ยวกบัความพงึพอใจในงานต่อปัจจยัจูงใจ และความพึงพอใจในงานต่อ
ปัจจยัค ้าจุน โดยการหาค่าเฉลีย่(Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   ส่วนท่ี 3 ค าถามเกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยการหาค่าเฉลี่ย(Mean) และค่า
เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 



 การเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการปฏิบตัิงาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของ ของบุคลากรใน
องค์กร วทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ โดยเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง  ( t-test) 
และการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Anova) 
 การเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการปฏิบตัิงาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของ ของบุคลากรใน
องค์กร วทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ โดยเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง  ( t-test) 
และการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Anova) 
 การวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุนที่ส่งผลต่อระดบัประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในวทิยาลยั
เทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ โดยใช้สถิติการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
 

ผลการวิจยั  
 1.  ผลการวเิคราะหข์อ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 41 – 50 ปี มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีมรีายไดร้ะหว่าง 15,001 – 20,000 บาท 
เป็นบุคลากรสายสอน และการท างานระหว่าง 3 - 5 ปี 
 2.  ผลการวเิคราะห์เกี่ยวกบัความพงึพอใจในงานต่อปัจจยัจูงใจ พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัความพงึพอใจ
มากทีสุ่ดเรยีงล าดบัจากน้อยไปมาก ได้แก่ ด้านความส าเรจ็ในงาน ด้านการยอมรบันับถอื ด้านลกัษณะของงานที่
ปฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นความกา้วหน้า  
 3.  ผลการวเิคราะหเ์กี่ยวกบัความพงึพอใจในงานต่อปัจจยัค ้าจุน พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัความพงึพอใจ 
พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัความพงึพอใจ ได้แก่ ด้านความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบรหิาร ดา้นสภาพในการท างาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
 4.  ผลการวเิคราะหเ์กีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัความพงึพอใจ พบวา่
โดยรวมอยู่ในระดบัความพงึพอใจ ไดแ้ก ่ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นปรมิาณงาน 
 5.  ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 
  5.1  ผลการวเิคราะห์การเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
โดยจ าแนกตามเพศ พบว่าไม่มคีวามแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติริะหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มเพศชายและเพศ
หญงิ ดงันัน้จงึสรุปไดว้่าเพศไม่มผีลตอ่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในระดบันัยส าคญัทางสถติ ิทีร่ะดบันัยส าคญั .05 
  5.2  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของระดบัช่วงอายุ ด้วยวธิกีาร LSD 
พบว่า กลุ่มอายุ 20-30 ปี มคี่าเฉลี่ยแตกต่างอย่างมนีัยส าคญักบัทัง้กลุ่มอายุ 31-40 ปี และ 41-50 ปี ในขณะทีก่ลุ่ม
อายุ 31-40 ปี และ 41-50 ปี ไม่มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั 
  5.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามระดบัการศกึษา พบว่าไม่มคีวามแตกต่างอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติใินระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานระหว่างบุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญั .05 
  5.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามรายได้ พบว่าระดบัรายได้ไม่มผีลต่อความแตกต่างใน
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิทีร่ะดบันัยส าคญั .05 
  5.5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่าต าแหน่งงานไม่ได้ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในกลุ่มตวัอย่างทีศ่กึษา  
ทีร่ะดบันัยส าคญั .05 



  5.6  ผลวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน พบว่าระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานไม่มผีล
ทีแ่ตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติติ่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ทีร่ะดบันัยส าคญั .05 
  5.7  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจงูใจทีส่่งผลต่อระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรใน
วทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ โดยมผีลการวเิคราะหปั์จจยัจูงใจทีส่่งผลต่อระดบัประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิาน พบว่าไม่มปัีจจยัจงูใจรายดา้นใดทีม่ผีลอย่างมนีัยส าคญัทางสถติติ่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรในระดบันัยส าคญั .05 อย่างไรกต็าม ค่าคงทีใ่นสมการแสดงผลเชงิบวกทีม่นีัยส าคญัต่อประสทิธภิาพ 
ดงัตารางที ่ 1 

ตารางท่ี 1  การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิาน
ของบุคลากรพจิารณาเป็นรายประเดน็ 

ปัจจยัจงูใจ B S.E. 𝜷 t sig. 
(Constant) 
ดา้นความส าเรจ็ในงาน 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 
ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ
ดา้นความรบัผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหน้า 

4.212 
.022 
-.030 
.003 
.032 
.080 

.492 

.059 

.051 

.050 

.048 

.041 

 
.024 
-.038 
.003 
.043 
.125 

8.567 
.379 
-.587 
.052 
.663 
1.948 

.000 

.705 

.558 

.959 

.508 

.053 
R = .148,  R2 = .022, Adjusted R Square = .002, Std = .2061 

* มคี่านัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

  5.8  ผลการวเิคราะหปั์จจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรใน
วทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ พบว่าดา้นสภาพในการท างาน เป็นปัจจยัทีม่คี่านัยส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั .05 ซึ่งแสดงใหเ้หน็ว่าปัจจยัดงักล่าวสามารถท านายประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากรไดอ้ย่างมี
นัยส าคญั นอกจากนี้ด้านนโยบายและการบรหิาร ยงัเป็นอีกปัจจยัหนึ่งที่มคี่านัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั .05 โดย
ชี้ใหเ้หน็ว่าปัจจยันี้มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานเช่นเดยีวกนั ในทางตรงกนัขา้ม ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ และ ความสมัพันธ์กับผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ไม่พบว่ามีผลกระทบที่มี
นัยส าคญัทางสถติใินการท านายประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ดงัตารางที ่2 

ตารางท่ี 2 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิาน
ของบุคลากรพจิารณาเป็นรายประเดน็ 

ปัจจยัคํา้จนุ B S.E. 𝜷 t sig. 
(Constant) 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
ด้านความสัมพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นนโยบายและการบรหิาร 
ดา้นสภาพในการท างาน 

3.079 
-.039 
.089 

 
.112 
.182 

.431 

.057 

.054 
 

.048 

.051 

 
-.044 
.103 

 
.144 
.220 

7.141 
-.680 
1.631 

 
2.319 
3.548 

.000 

.497 

.104 
 

.021 

.000 
R = .279,  R2 = .078, Adjusted R Square = .063, Std = .1997 

* มคี่านัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

   

  



อภิปรายผลการวิจยั 
จากการศึกษาผลการการวิจยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อวเิคราะห์อิทธิพลของปัจจยัจูงใจต่อระดบั

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน, เพื่อวเิคราะหอ์ทิธพิลของปัจจยัค ้าจุนต่อระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
และเพื่อเปรยีบเทยีบระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในวทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา 
เชยีงใหม่ สามารถอภปิรายผลการวจิยัไดด้งัต่อไปนี้ 

 1. ปัจจัยส่วนบุคคลบางประการ เช่น เพศ ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน และ
ระยะเวลาปฏิบตัิงาน ไม่ได้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคญั ในขณะที่ช่วงอายุมีผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานอย่างมนีัยส าคญั ซึ่งชี้ใหเ้หน็ว่าองค์ประกอบดา้นวยัวุฒแิละประสบการณ์อาจมบีทบาท
ส าคญัในการพฒันาศกัยภาพการท างาน นอกจากนี้ ผลการวจิยัสะท้อนถงึความส าคญัของปัจจยัภายนอก เช่น 
การจดัการในองค์กร การพฒันาทกัษะ และการสร้างแรงจูงใจที่อาจส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานมากกว่า
ปัจจยัส่วนบุคคลในหลายกรณี ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ธนภรณ์ พรรณราย (2565). ไดศ้กึษาปัจจยัทีส่่งผล
ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลา โดยพบว่า “ปัจจยัส่วนบุคคล 
เช่น เพศ ระดบัการศกึษา และรายได ้ไม่มคีวามแตกต่างในประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญั ในขณะ
ทีช่่วงอายุและประสบการณ์ท างานมผีลต่อประสทิธภิาพการท างานอย่างชดัเจน” 

 2. ปัจจัยจูงใจรายไม่มีด้านใดที่มีผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรในระดบันัยส าคญั .05 อย่างไรกต็าม ค่าคงทีใ่นสมการแสดงผลเชงิบวกทีม่นีัยส าคญั
ต่อประสทิธภิาพ ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ชุติมา สุวรรณรตัน์ (2557). ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัจงูใจและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานคร พบว่า “ปัจจยัจงูใจบาง
ประการ เช่น ค่าตอบแทนและสภาพแวดล้อมการท างาน ไม่มผีลอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตใินระดบั .05 ต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน อย่างไรก็ตาม ค่าเฉลี่ยคะแนนด้านทศันคติเชงิบวกของพนักงานส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานอย่างมนีัยส าคญั” 

 3. ปัจจยัทีม่ผีลต่อระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในวทิยาลยัเทคโนโลยี
โปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ พบว่าดา้นสภาพในการท างาน เป็นปัจจยัทีม่คี่านัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าปัจจยัดังกล่าวสามารถท านายประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรได้อย่างมี
นัยส าคญั นอกจากนี้ด้านนโยบายและการบรหิาร ยงัเป็นอีกปัจจยัหนึ่งทีม่คี่านัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 
โดยชี้ให้เห็นว่าปัจจยันี้มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน ในทางตรงกันข้าม ปัจจัยด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร และ ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ไม่พบว่า
มผีลกระทบที่มนีัยส าคญัทางสถิติในการท านายประสทิธภิาพการปฏิบตังิานของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ คณาวุฒ ิอินทร์แก้ว และศุภวรรณ กุศลธรรมรตัน์ (2562). ได้ศกึษาเกี่ยวกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรคณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
พระนคร ผลการวจิบัพบว่า “ปัจจยัที่มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ , 
ดา้นความรบัผดิชอบ, ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน, ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน, ดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบันับถอื, ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา, ดา้นนโยบาย/แผน และการบรหิารงาน, 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร, ดา้นความมัน่คงในการท างาน, และดา้นสถานทีท่ างาน” 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 
 จากผลการวจิยัทีไ่ดด้ าเนินการในวทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ พบว่า ปัจจยัต่าง ๆ  
มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในลกัษณะทีห่ลากหลาย ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะเพิม่เตมิดงันี้ 



  1. ผลการวิจัยชี้ว่าปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ ระดับการศึกษา และรายได้ ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญ แต่ช่วงอายุมีผลต่อประสิทธิภาพ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการให้
ความส าคญักับประสบการณ์และการพฒันาทกัษะจะช่วยเสริมสร้างศกัยภาพของบุคลากรได้ดีขึ้น ดงันัน้ 
องค์กรควรสนับสนุนการฝึกอบรมและโครงการพฒันาทกัษะที่เน้นผู้ที่มปีระสบการณ์การท างานยาวนาน 
รวมถงึการจดัโครงสรา้งการเลื่อนต าแหน่งใหเ้ป็นไปอย่างโปร่งใสเพื่อกระตุน้แรงจงูใจใหพ้นักงานมคีวามมัน่ใจ
ในการพฒันาอาชพีต่อไป 
  2. การให้ความส าคัญกับโอกาสในการพฒันาทางอาชีพ เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การ
ฝึกอบรม และการพฒันาทกัษะที่เกี่ยวข้อง จะช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรได้มากขึ้น 
เนื่องจากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพเป็นตัวแปรส าคัญที่ช่วยกระตุ้น
ประสทิธภิาพการท างาน ดงันัน้ องคก์รควรพฒันานโยบายทีส่นับสนุนการเตบิโตในอาชพี เช่น การประเมนิผล
งานอย่างสม ่าเสมอ การจดัท าแผนการพฒันาอาชพี และการเสนอโอกาสการเลื่อนต าแหน่งทีเ่ป็นธรรม 

3. การส่งเสรมิความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และพนักงานจะช่วย
เพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน โดยการสรา้งวฒันธรรมการท างานทีส่นับสนุนซึง่กนัและกนัจะช่วยใหบุ้คลากร
มคีวามผกูพนักบัองคก์รมากขึน้ ซึง่อาจส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานในระยะยาว 
 ข้อเสนอแนะในการทาํการศึกษาครัง้ต่อไป 
  1. การวจิยัในอนาคตควรเน้นศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได ้
ต าแหน่งงาน และระยะเวลาท างานอย่างละเอียด เพื่อท าความเข้าใจถึงความสัมพันธ์ที่อาจส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานในบรบิทเฉพาะของวทิยาลยัเทคโนโลยโีปลเิทคนิคลานนา เชยีงใหม่ อาจพจิารณา
ปัจจยัเพิม่เตมิ เช่น ทศันคต ิความผูกพนัในองคก์ร หรอืความตอ้งการในการพฒันาตนเอง เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูที่
ครอบคลุมและแม่นย ายิง่ขึน้ 

2. การวจิยัในอนาคตควรเน้นไปที่การศกึษาปัจจยัจูงใจ เช่น โอกาสในการพฒันาอาชีพ 
ความกา้วหน้าในสายงาน การฝึกอบรม และการพฒันาทกัษะทีช่่วยเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร 
ซึ่งผลการวจิยัพบว่าปัจจยัเหล่านี้มบีทบาทส าคญัในการเพิม่ประสทิธภิาพงาน การศกึษาในประเดน็นี้จะช่วย
ให้หน่วยงานสามารถก าหนดนโยบายที่สนับสนุนการพฒันาทกัษะและโอกาสในการเติบโตของบุคลากรได้
อย่างเหมาะสม 

3. การศกึษาวจิยัในอนาคตควรให้ความส าคญักบัสภาพแวดล้อมการท างาน เช่น ความ
สะดวกสบายของสถานที่ท างาน เครื่องมือและอุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบตัิงาน รวมถึงปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบั
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และนโยบายการบรหิาร โดยควรมกีารวเิคราะหอ์ย่างละเอยีด
เพื่อระบุปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างาน ซึ่งจะช่วยใหห้น่วยงานสามารถปรบัปรุงสภาพแวดล้อมใน
การท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
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