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บทคััดย่่อ 

	 งานวิิจััยครั้้�งนี้้�มีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อ 1. เปรีียบเทีียบประสิิทธิิภาพการทำำ�งานของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจ

แห่่งหนึ่่�งในสัังกััดกระทรวงคมนาคม จำำ�แนกตามปััจจััยส่่วนบุุคคล และ 2. ศึึกษาการพัฒนาทรััพยากร

มนุุษย์์และแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�ที่่�ส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งานของพนักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง ในสัังกััด 

กระทรวงคมนาคม ตััวอย่่างคืือ พนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�งในสัังกััดกระทรวงคมนาคม จำำ�นวน 403 คน 

รวบรวมข้้อมููลด้้วยแบบสอบถาม วิิเคราะห์์ข้้อมููลด้้วยสถิิติิเชิิงพรรณนา ได้้แก่่ ความถี่่� ค่่าร้้อยละ ค่่าเฉลี่่�ย 

ส่ว่นเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน และสถิติิเิชิงิอนุมุานเพื่่�อทดสอบสมมติฐิานการวิจิัยั ได้้แก่ ่Independente Samples 

t-Test, One-Way ANOVA และวิิเคราะห์์การถดถอยพหุุคููณ 

	 ผลการวิจััยพบว่่า พนักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�งในสัังกััดกระทรวงคมนาคมที่่�มีีปัจจััยส่่วนบุุคคล 

ได้้แก่่ อายุุที่่�ต่่างกััน มีีประสิิทธิิภาพการทำำ�งานแตกต่่างกัันในด้้านปริิมาณ เวลาและค่่าใช้้จ่่าย สะท้้อนให้้เห็็น

ว่่า ความแตกต่่างของอายุุมีีผลต่่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งานเนื่่�องจากลัักษณะเฉพาะของแต่่ละช่่วงวััย และ 

พบว่่า ปััจจััยด้้านความต้้องการอำำ�นาจ ความต้้องการความสำำ�เร็็จ การศึึกษาและความต้้องการความผููกพััน 

ส่่งผลในเชิิงบวกต่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งาน ค่่า Adjusted R Square มีีค่าเท่่ากัับ .592 สามารถอธิิบาย 

ความแปรปรวนของประสิิทธิิภาพการทำำ�งานของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง ในสัังกััดกระทรวงคมนาคม 

ได้้ร้้อยละ 59.20 มีีนััยสำำ�คััญทางสถิิติิ สะท้้อนให้้เห็็นว่่า พนัักงานที่่�มีีอำำ�นาจในการตััดสิินใจควบคุุมงานและ 

มีีความเป็น็ผู้้�นำำ�มักมีีความต้้องการที่่�จะบรรลุเุป้า้หมายการทำำ�งาน การได้้รับการศึึกษาที่่�เหมาะสม การยอมรับั

จากผู้้�ร่่วมงานและผู้้�บัังคัับบััญชา ย่่อมกระตุ้้�นให้้พนักงานปฏิิบััติิงานได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ องค์์การจึึงควร 

เปิิดโอกาสให้้พนัักงานมีีบทบาทในการตััดสิินใจและมอบหมายงานที่่�ความสำำ�คััญเพื่่�อส่่งเสริิมการพัฒนา 

ตนเอง 

คำำ�สำำ�คััญ:  การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ แรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์� ประสิิทธิิภาพการทำำ�งาน

Abstract 

	 This research aimed to 1. compare the work efficiency of employees of a state 

enterprise under the Ministry of Transport classified by personal factors and 2. study the 

human resource development and achievement motivation that affect the work efficiency 

of employees of a state enterprise under the Ministry of Transport. The sample consisted 

of 403 employees of a state enterprise under the Ministry of Transport. Data were collected  

by questionnaires. Data were analyzed using descriptive statistics, including frequency,  

percentage, mean, standard deviation, and inferential statistics to test the research  

hypotheses, including Independent Samples t-Test, One-Way ANOVA, and multiple  

regression analysis.
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	 The research results found that employees of a state enterprise under the Ministry of 

Transport, with personal factors such as different ages, had different work efficiency in terms 

of volume, time and cost. This reflects that age differences affect work efficiency due to the 

characteristics of each age group. It was also found that factors such as the need for power, 

the need for achievement, education and the need for affiliation had a positive effect on 

work efficiency. The Adjusted R Square value was .592, which could explain 59.20 percent 

of the variance in work efficiency of employees of a state enterprise under the Ministry 

of Transport, with a statistical significance. This reflects that employees with the authority  

to make decisions, control work and have leadership tend to want to achieve work goals. 

Receiving appropriate education and being accepted by coworkers and supervisors motivates 

employees to work efficiently. Therefore, the organization should allow employees to have 

a role in decision-making and assign important tasks to promote self-development.

Keywords:  Human Resource Development, Achievement Motivation, Work Efficiency

บทนำำ� 

	 ในยุุคที่่�การเปลี่่�ยนแปลงเกิิดขึ้้�นอย่่างรวดเร็็วในทุุกมิติิ ทั้้�งในด้้านเทคโนโลยีี เศรษฐกิิจและสัังคม 

องค์์การทั้้�งภาครััฐและเอกชนจำำ�เป็็นต้้องปรัับตััวและพััฒนาอย่่างต่่อเนื่่�องเพื่่�อความอยู่่�รอดและความสำำ�เร็็จ 

ในระยะยาว การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์จึึงเป็็นกลยุุทธ์์สำำ�คัญในการเพิ่่�มประสิิทธิิภาพการทำำ�งาน ซึ่่�งส่่งผล 

ต่่อขีีดความสามารถในการแข่่งขัันและความสำำ�เร็็จขององค์์การ เน่ื่�องจากบุคลากรเป็็นปััจจััยหลัักในการ 

ขับัเคลื่่�อนองค์ก์ารไปสู่่�เป้า้หมาย โดยเฉพาะในภาครัฐัซ่ึ่�งมีีบทบาทสำำ�คัญัในการให้้บริกิารสาธารณะ การพัฒันา

ศัักยภาพของบุุคลากรจึึงเป็็นสิ่่�งจำำ�เป็็นที่่�จะส่่งเสริิมให้้บุุคลากรสามารถดำำ�เนิินภารกิิจได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ

และบรรลุุผลสำำ�เร็็จ องค์์การรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�งในสัังกััดกระทรวงคมนาคมได้้ตระหนัักถึึงความสำำ�คัญของ

ทรััพยากรบุุคคลในการขัับเคลื่่�อนองค์์การสู่่�ความเป็็นเลิิศ จึึงได้้จััดทำำ�แผนแม่่บทด้้านการพััฒนาทรััพยากร

บุุคคลให้้สอดคล้้องกัับเกณฑ์์การประเมิินองค์์กรรััฐวิิสาหกิิจ (State Enterprise Assessment Model: 

SE-AM) โดยเฉพาะด้้านการบริิหารทุุนมนุุษย์์ (Human Capital Management: HCM) ซึ่่�งเน้้นการพััฒนา

บุุคลากรใน 4 ด้้าน ได้้แก่่ 1. ยุุทธศาสตร์์และกลยุุทธ์์ด้้านบริิหารและพััฒนาทุุนมนุุษย์์และการขัับเคลื่่�อนของ 

ผู้้�บริหิารระดัับสูงู (HCM Strategy) 2. การบริหิารทุนมนุษุย์ ์(Human Management) 3. การพัฒันาทุนุมนุุษย์์ 

(Human Development) และ 4. กลไกที่่�สนัับสนุุนการบริิหารและพััฒนาทุุนมนุุษย์์ (HCM Environment) 

แนวทางดัังกล่่าวมีีเป้้าหมายในการเพิ่่�มประสิิทธิิภาพของบุุคลากรผ่่านการสร้้างแรงกระตุ้้�นและแรงจููงใจ 

ให้้พนักงานตระหนัักถึึงคุุณค่่าของตนเองและคุุณค่่าของงานที่่�ทำำ�ผ่่านการสร้้างบรรยากาศการทำำ�งานที่่�เอื้้�อ 

ต่อ่การเรีียนรู้้�และพัฒันา ซึ่่�งจะส่่งผลต่อ่การพัฒันาองค์ก์ารให้้สามารถแข่ง่ขันัและเติบิโตอย่า่งยั่่�งยืืน (สำำ�นักงาน

คณะกรรมการนโยบายรััฐวิิสาหกิิจ, 2567) อย่่างไรก็ตาม จากการดำำ�เนิินการพัฒนาทรััพยากรบุุคคลของ

องค์์การรััฐวิิสาหกิิจดัังกล่่าว พบว่่า แนวทางที่่�ใช้้อยู่่�ในปััจจุุบัันอาจยัังไม่่สามารถรองรัับการเปลี่่�ยนแปลงของ

สภาพแวดล้้อมได้้อย่า่งทันัท่่วงทีี บุคุลากรยังัขาดทักัษะด้้านเทคโนโลยีีและการบริหิารจัดัการในระดับัมืืออาชีีพ



วารสารสุุ ทธิิ ปริิ ทัั ศน์์ ปีีที่่� ๓๙ ฉบัับที่่� ๑ มกราคม - มีีนาคม ๒๕๖๘

160 :

รวมถึึงขาดรูปูแบบการพัฒันาที่่�สามารถกระตุ้้�น และสร้้างแรงจูงูใจให้้พนักังานแสวงหาการพัฒันาตนเองส่ง่ผล

ต่่อประสิิทธิิภาพในการปฏิิบััติิงานขององค์์การ 

	 จากประเด็็นดัังกล่่าว ผู้้�วิิจััยจึึงมีีความสนใจศึึกษาปััจจััยที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์

และแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�ที่่�ส่่งผลต่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งานของพนักงานในองค์์การรัฐวิิสาหกิิจแห่่งน้ี้� เพื่่�อ 

หาแนวทางในการส่งเสริมิศัักยภาพบุคลากรและสร้้างแรงจูงูใจให้้พนักงานพััฒนาตนเอง ซึ่่�งจะช่่วยให้้องค์์การ

สามารถปรัับตััวได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพและดำำ�เนิินภารกิิจสอดคล้้องกัับยุุทธศาสตร์์ชาติิ (พ.ศ. 2561-2580) 

ที่่�มุ่่�งเน้้นการพัฒนาศัักยภาพทรััพยากรมนุุษย์์ให้้เป็็นกำำ�ลัังสำำ�คััญในการขับเคลื่�อนประเทศ (สำำ�นัักงาน 

คณะกรรมการพััฒนาการเศรษฐกิิจและสัังคมแห่่งชาติิ, ม.ป.ป.) 

วััตถุุประสงค์์การวิิจััย 

	 1. เพ่ื่�อเปรีียบเทีียบประสิิทธิิภาพการทำำ�งานของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�งในสัังกััดกระทรวง

คมนาคม จำำ�แนกตามปััจจััยส่่วนบุุคคล 

	 2. เพ่ื่�อศึึกษาการพัฒนาทรััพยากรมนุุษย์์และแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์� ที่่�ส่่งผลต่อประสิิทธิิภาพในการ

ทำำ�งานของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�งในสัังกััดกระทรวงคมนาคม

แนวคิิดและวรรณกรรมที่่�เกี่่�ยวข้้อง 

	 ทฤษฎีีการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ตามแนวคิิดของ Leonard Nadler 

	 Nadler (1980, pp. 4-7) ได้้ให้้นิิยามคำำ�ว่่า “การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์” คืือ กระบวนการ 

ที่่�ออกแบบขึ้้�นเพื่่�อจััดเตรีียมประสบการณ์์การเรีียนรู้้�ที่่�มีีการวางแผนและจััดระเบีียบภายในระยะเวลาที่่�

กำำ�หนด โดยมีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อสร้้างความเป็็นไปได้้ในการเปลี่่�ยนแปลงพฤติิกรรมของบุุคคลให้้สอดคล้้องกัับ

เป้า้หมายขององค์ก์าร กระบวนการนี้้�เน้้นการเรีียนรู้้�ที่่�ตอบสนองต่อ่เกณฑ์ห์รืือความต้้องการที่่�กำำ�หนดไว้้อย่า่ง

ชัดัเจน เพื่่�อให้้เกิดิการพัฒนาทัักษะ ความรู้้�และทััศนคติที่่�นำำ�ไปประยุุกต์ใ์ช้้ได้้จริงิในงาน สอดคล้้องกัับ Nadler 

and Wiggs (1989, อ้้างถึึงใน เอกสิิทธิ์์� สนามทอง, 2562, น. 68) ได้้สรุุปว่่า การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์  

หมายถึึง กระบวนการที่่�มีีการวางแผนอย่า่งมีีระบบ โดยมีีเป้า้หมายเพื่่�อเสริมิสร้้างศักัยภาพของบุคุลากรในด้้าน

การทำำ�งาน อันัประกอบด้้วย การพัฒันาความรู้้� ความเข้้าใจ ทักัษะ ทัศันคติแิละพฤติกิรรมในเชิงิบวก ทั้้�งนี้้�เพื่่�อ

สนัับสนุุนให้้องค์์การสามารถปรัับปรุุงและยกระดัับประสิิทธิิภาพการดำำ�เนิินงานได้้อย่่างมีีประสิิทธิิผลยิ่่�งขึ้้�น

	 Nadler (1980, pp. 22-38) ได้้แบ่่งประเภทของประสบการณ์์การเรีียนรู้้�ในการพััฒนาทรััพยากร

มนุุษย์์ออกเป็็น 3 ประเภทหลััก ได้้แก่่ 

	 1. การฝึกอบรม (Training) มุ่่�งเน้้นที่่�การเพิ่่�มพููนทัักษะและความรู้้�สำำ�หรัับการทำำ�งานในปััจจุุบััน 

โดยมีีเป้้าหมายให้้พนักงานสามารถนำำ�สิ่่�งที่่�เรีียนรู้้�ไปใช้้ในงานจริิงได้้ทันทีี การฝึกอบรมถืือเป็็นการลงทุุน 

ในรูปูแบบค่่าใช้้จ่า่ยที่่�องค์์การสามารถคาดหวัังผลตอบแทนได้้ในระยะสั้้�น โดยมีีความเสี่่�ยงต่ำำ��เม่ื่�อเปรีียบเทีียบ

กัับรููปแบบอื่่�น ๆ

	 2. การศึึกษา (Education) มีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อเตรีียมบุุคคลให้้พร้้อมสำำ�หรัับงานในอนาคต เช่่น  

การเลื่่�อนตำำ�แหน่่งหรืือการเปลี่่�ยนแปลงหน้้าที่่� การศึึกษาในองค์์การเน้้นการพัฒนาทัักษะที่่�จำำ�เป็็นสำำ�หรัับ

ตำำ�แหน่่งใหม่่ที่่�มีีความซัับซ้้อนมากขึ้้�น การศึึกษามีีระดัับความเสี่่�ยงปานกลาง เน่ื่�องจากอาจไม่่สามารถ 

คาดการณ์์ได้้ว่่าทัักษะเหล่่านี้้�จะถููกใช้้งานจริิงเมื่่�อใด
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	 3. การพััฒนา (Development) เน้้นการเตรีียมความพร้้อมให้้กับองค์์การในภาพรวม โดยมีี 

เป้้าหมายเพื่่�อให้้บุคลากรสามารถปรัับตััวต่่อการเปลี่่�ยนแปลงและความท้้าทายที่่�ยัังไม่่เกิิดขึ้้�น การพัฒนานี้้�

เป็็นการลงทุุนระยะยาวที่่�มีีความเสี่่�ยงสููง เน่ื่�องจากผลลััพธ์อาจไม่่สามารถประเมิินได้้ในทัันทีี อย่่างไรก็็ตาม 

การพัฒนาถืือเป็็นองค์์ประกอบสำำ�คััญสำำ�หรัับองค์์การที่่�ต้้องการเติิบโตและคงความสามารถในการแข่่งขัันใน

ระยะยาว

	 แนวคิิดของ Nadler ชี้้�ให้้เห็็นว่่า การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ไม่่ใช่่เพีียงการฝึึกอบรมพนัักงานเพื่่�อ

เพิ่่�มทัักษะในระยะสั้้�น แต่่ยัังครอบคลุมถึึงการเตรีียมความพร้้อมของบุุคคลและองค์์การในระยะยาว เพื่่�อ

รองรัับการเปลี่่�ยนแปลงและสร้้างความยั่่�งยืืนให้้กัับองค์์การในอนาคต

ตารางที่่� 1

แสดงการเปรีียบเทีียบการฝึึกอบรม การศึึกษาและการพััฒนา ตามแนวคิิดของ Nadler (1980)

	 กิิจกรรม	 เป้้าหมาย	 การใช้้เวลา	 ทรััพยากรทางการเงิิน	 ระดัับความเสี่่�ยง

	ก ารฝึึกอบรม	 งานปััจจุุบััน	 ตอนนี้้�	ค่ ่าใช้้จ่่าย	ต่ำ ำ��

	ก ารศึึกษา	 งานในอนาคต	 เร็็ว ๆ นี้้�	ก ารลงทุุนระยะสั้้�น	กล าง

	ก ารพััฒนา	 องค์์กร	 บางครั้้�ง	ก ารลงทุุนระยะยาว	สู ูง

ที่่�มา: Nadler (1980)

	 ทฤษฎีีแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�ของ David Clarence McClelland (Achievement Theory  

of Motivation)

	 McClelland et al. (1975, pp. 110-111) ได้้กล่าวว่า่ แรงจูงูใจใฝ่ส่ัมัฤทธิ์์� หมายถึึง ความปรารถนา 

ที่่�จะบรรลุุเป้้าหมายในการแข่่งขัันโดยใช้้มาตรฐานความเป็็นเลิิศ (Standard of Excellence) เป็็นตััวช้ี้�วััด 

บุุคคลที่่�มีีแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�มัักจะมุ่่�งเน้้นไปที่่�การทำำ�งานให้้ดีีขึ้้�นกว่าเดิิมหรืือดีีกว่าคนอ่ื่�น การแสวงหา 

ความสำำ�เร็็จนี้้�ด้้วยการแข่่งขัันตามมาตรฐานความเป็็นเลิิศที่่�กำำ�หนดไว้้นั้้�นถืือเป็็นหััวใจสำำ�คัญของแรงจููงใจ 

ใฝ่่สััมฤทธิ์์� ตััวชี้้�วััดดัังกล่าวอาจอยู่่�ในรููปแบบของการเปรีียบเทีียบตนเองกัับผลงานในอดีีตหรืือเป้้าหมาย 

ที่่�ตั้้�งไว้้ล่่วงหน้้า และ McClelland (1985, pp. 595-608) ได้้อธิิบายแรงจููงใจสำำ�คััญ 3 ประการที่่�มีีผลต่่อ

พฤติิกรรมมนุุษย์์ ได้้แก่่

	 1. แรงจููงใจเพื่่�อความสำำ�เร็็จ (The Achievement Motive) แรงจููงใจน้ี้�ผลัักดันบุุคคลให้้มุ่่�งมั่่�น

ปรับัปรุงุตนเองและพัฒันาผลลัพัธ์ใ์ห้้ดีียิ่่�งขึ้้�นเช่น่ การทำำ�งานให้้มีีประสิทิธิภิาพมากขึ้้�นด้้วยทรัพัยากรที่่�เท่า่เดิมิ  

บุุคคลที่่�มีีแรงจููงใจนี้้�สููงมัักเลืือกสถานการณ์์ที่่�มีีความท้้าทายและหลีีกเลี่่�ยงสิ่่�งที่่�ง่่ายเกิินไปหรืือยากเกิินไป 

แสดงให้้เห็็นว่่า แรงจููงใจนี้้�เกี่่�ยวข้้องกัับความสำำ�เร็็จของผู้้�ประกอบการและการเติิบโตทางเศรษฐกิิจในระดัับ

บุุคคลและสัังคม 

	 2. แรงจููงใจเพื่่�ออำำ�นาจ (The Power Motive) แรงจููงใจนี้้�สะท้้อนถึึงความปรารถนาในการ 

มีีอิิทธิิพลหรืือควบคุุมผู้้�อื่่�นและมีีบทบาทสำำ�คััญต่่อความเป็็นผู้้�นำำ� บุุคคลที่่�มีีแรงจููงใจน้ี้�สููงมัักเกี่่�ยวข้้องกัับ
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กิิจกรรมที่่�เน้้นการแข่่งขัันและการสร้้างอิิทธิิพล แรงจููงใจเพื่่�ออำำ�นาจอาจส่่งผลดีี เช่่น การบริิหารจััดการ 

องค์์การ แต่่หากขาดการควบคุุมอาจนำำ�ไปสู่่�พฤติิกรรมที่่�ไม่่เหมาะสม เช่่น การครอบงำ��หรืือการทำำ�ลายล้้าง

	 3. แรงจููงใจเพื่่�อความสััมพัันธ์์ (The Affiliative Motive) แรงจููงใจนี้้�เกี่่�ยวข้้องกัับความต้้องการ

สร้้างและรัักษาความสััมพัันธ์์ที่่�อบอุ่่�นและกลมกลืืนกัับผู้้�อื่่�น บุุคคลที่่�มีีแรงจููงใจน้ี้�สููงมัักมุ่่�งเน้้นความสััมพัันธ์์ที่่�

ดีีมากกว่่าการแข่่งขัันหรืือการแสดงออกอย่่างชััดเจน ความสััมพัันธ์์ที่่�ดีีนี้้�ช่่วยส่่งเสริิมสุุขภาพจิตและสุุขภาพ 

กาย โดยมีีสองมิิติิหลััก ได้้แก่่ ความสนิิทสนม (ความอบอุ่่�นและจริิงใจ) และความสััมพัันธ์์ระหว่่างบุุคคล  

(ความกัังวลต่่อการได้้รัับการยอมรัับ)

	 ทฤษฎีีแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�ของ McClelland (1985) ชี้้�ให้้เห็็นว่่า แรงจููงใจทั้้�ง 3 ประเภท 

มีีบทบาทสำำ�คัญต่่อพฤติิกรรมมนุุษย์์และความสำำ�เร็็จในชีีวิต การทำำ�ความเข้้าใจแรงจููงใจเหล่่านี้้�สามารถ 

ช่่วยปรัับปรุุงประสิิทธิิภาพส่่วนบุุคคล การพััฒนาองค์์การและการสร้้างสัังคมที่่�ดีีขึ้้�นได้้

	 ทฤษฎีีประสิิทธิิภาพในการทำำ�งานของ Elmore Petersen and Grosvenor Plowman

	 Petersen and Plowman (1949, p. 351) ได้้อธิิบายว่่า ประสิิทธิิภาพในการบริิหารธุุรกิิจ 

ไม่่ได้้หมายถึึง การลดต้้นทุุนเพีียงอย่่างเดีียว แต่่ครอบคลุมถึึง คุุณภาพของผลลััพธ์ (Effectiveness)  

ความสามารถ (Competence) และประสิิทธิิภาพในการผลิิต (Capability in Productivity) การบริิหาร 

ที่่�มีีประสิิทธิิภาพ หมายถึึง การดำำ�เนิินงานที่่�เหมาะสม สอดคล้้องกัับ Petersen and Plowman (1989,  

อ้้างถึึงใน กฤตภาคิิน มิ่่�งโสภา และณกมล จัันทร์์สม, 2564) กล่าวว่่า ประสิิทธิิภาพในการทำำ�งาน 

มีี 5 องค์์ประกอบหลััก ได้้แก่่ 1. คุุณภาพ (Quality) ผลิิตภััณฑ์์หรืือบริิการต้้องมีีมาตรฐานสููง ตอบสนอง 

ความต้้องการของผู้้�บริโิภคและสร้้างความพึึงพอใจสูงูสุุด 2. ปริมิาณ (Quantity) การดำำ�เนินิงานต้้องสอดคล้้อง

กัับเป้้าหมายขององค์์การ โดยมีีการบริิหารจััดการอย่่างเป็็นระบบ 3. เวลา (Time) คำำ�นึึงถึึงการใช้้เวลาอย่่าง

เหมาะสม รวดเร็็ว และทัันสมััย 4. ต้้นทุุน (Cost) ลดค่่าใช้้จ่่ายให้้น้้อยที่่�สุุดแต่่ยัังสร้้างผลกำำ�ไรสููงสุุดโดยใช้้

ทรััพยากรอย่่างมีีประสิิทธิิภาพ และ 5. วิิธีีการ (Method) การดำำ�เนิินงานต้้องมีีแผนและการควบคุุมที่่�ดีี 

เพื่่�อให้้กระบวนการเป็็นไปอย่่างราบรื่่�น

	 แนวคิดิของ Petersen and Plowman (1949) ชี้้�ให้้เห็น็ว่า่ ประสิทิธิภิาพในธุรุกิจิเป็็นกระบวนการ 

ที่่�ต้้องสมดุุลระหว่่างคุุณภาพ ปริิมาณ เวลา ต้้นทุุนและวิิธีีการ การบริิหารธุุรกิิจที่่�มีีประสิิทธิิภาพจึึงไม่่ได้้ 

วัดัผลจากต้้นทุุนต่ำำ��สุดุเพีียงอย่่างเดีียว แต่่ขึ้้�นอยู่่�กับการจัดการที่่�ตอบสนองต่่อความต้้องการขององค์์การและ

ตลาดได้้อย่่างเหมาะสม

สมมติิฐานการวิิจััย 

	ส มมติิฐาน 1 พนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง ในสัังกััดกระทรวงคมนาคมที่่�มีีปััจจััยส่่วนบุุคคล ได้้แก่่ 

เพศ อายุ ุระดับัการศึึกษา ระดับัตำำ�แหน่ง่งาน ระยะเวลาการปฏิบิัตัิงิานแตกต่า่งกันั มีีประสิทิธิภิาพการทำำ�งาน

แตกต่่างกััน

	ส มมติิฐาน 2 การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์และแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�ส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งาน

ของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�งในสัังกััดกระทรวงคมนาคม	



SUTHIPARITHAT JOURNAL Vol. 39 No. 1 January - March 2025

: 163

กรอบแนวคิิดในการวิิจััย

                              ตััวแปรอิิสระ				          ตััวแปรตาม

          ปััจจััยส่่วนบุุคคล

1. เพศ

2. อายุุ

3. ระดัับการศึึกษา

4. ระดัับตำำ�แหน่่งงาน

5. ระยะเวลาการปฏิิบััติิงาน

  การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์

1. การฝึึกอบรม (Training)

2. การศึึกษา (Education)

3. การพััฒนา (Development)

ที่่�มา: Nadler (1980)

                     แรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�

1. ความต้้องการความสำำ�เร็็จ (Need for A chievement)

2. ความต้้องการอำำ�นาจ (Need for Power)

3. ความต้้องการความผููกพััน (Need for Affiliation)

ที่่�มา: McClelland (1985)

วิิธีีดำำ�เนิินการวิิจััย 

	ก ารศึึกษาเรื่่�อง การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์และแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�ที่่�ส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพการ

ทำำ�งานของพนักังานรัฐัวิสิาหกิจิแห่ง่หนึ่่�ง ในสังักัดักระทรวงคมนาคม เป็น็การวิจิัยัเชิงิปริมิาณ (Quantitative 

Research) โดยใช้้วิิธีีการวิิจััย

	 เชิิงสำำ�รวจ (Survey Research Method) และมีีวิิธีีการเก็็บข้้อมููลด้้วยแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ซึ่่�งผู้้�ศึึกษาได้้กำำ�หนดแนวทางในการดำำ�เนิินการศึึกษา ดัังนี้้� 

	 ประชากรและกลุ่่�มตััวอย่่าง 

	 ประชากรที่่�ใช้้ในการวิจััย คืือ พนักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหน่ึ่�งในสัังกััดกระทรวงคมนาคม จำำ�นวน 

8,878 คน (บริิษััท ท่่าอากาศยานไทย จำำ�กััด (มหาชน), 2567, น. 133) กำำ�หนดขนาดตััวอย่่างตามแนวคิิด

ของ Yamane (1973, อ้้างถึึงใน วิิศิิษฏ์์ แต้้ไพบููลย์์ และสุุรวีี ศุุนาลััย, 2567) ที่่�ระดัับความเชื่่�อมั่่�นจำำ�นวน 

ร้้อยละ 95 กำำ�หนดระดัับความคลาดเคลื่่�อนไม่่เกิินร้้อยละ 5 คำำ�นวณได้้เท่่ากัับ 383 ตััวอย่่าง และตััวอย่่าง

สำำ�รองเพื่่�อป้้องกัันความผิิดพลาดอีีกร้้อยละ 5 เท่่ากัับ 20 ตััวอย่่าง รวมทั้้�งสิ้้�น 403 ตััวอย่่าง โดยใช้้การสุ่่�ม

ตัวัอย่า่งแบบไม่่เป็น็ไปตามหลักัสถิติ ิ(Non-Probability Sampling) แบบสะดวก (Convenience Sampling) 

ประสิิทธิิภาพในการทางาน
1. ด้้านคุุณภาพ (Quality)
2. ด้้านปริิมาณ (Quantity)
3. ด้้านเวลา (Time)
4. ด้้านค่่าใช้้จ่่าย (Cost)
5. ด้้านวิิธีีการ (Method)
ที่่�มา: Petersen and Plowman (1949)
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	 เครื่่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิิจััย 

	ก ารวิจิัยัครั้้�งนี้้�ใช้้แบบสอบถามในการเก็บ็ข้้อมููลจากกลุ่่�มตัวัอย่า่ง ซึ่่�งผู้้�วิจิัยัได้้สร้้างขึ้้�นจากการศึึกษา

ค้้นคว้้าแนวคิดิและทฤษฎีีต่า่ง ๆ  รวมทั้้�งงานวิจิัยัที่่�เกี่่�ยวข้้องเพื่่�อนำำ�มาสร้้างแบบสอบถาม โดยแบ่ง่แบบสอบถาม

ออกเป็น็ 4 ส่ว่น ส่ว่นที่่� 1 เป็น็คำำ�ถามเกี่่�ยวกับัข้้อมูลูส่ว่นบุคุคลของผู้้�ตอบแบบสอบถาม ได้้แก่ ่เพศ อายุ ุระดับั

การศึึกษา ระดับัตำำ�แหน่ง่งาน ระยะเวลาการปฏิบิัตัิงิาน ลัักษณะคำำ�ถามเป็็นแบบสำำ�รวจรายการ (Check List) 

และส่ว่นที่่� 2 เป็น็คำำ�ถามเกี่่�ยวกับัการพัฒนาทรัพัยากรมนุษุย์ ์ส่ว่นที่่� 3 เป็น็คำำ�ถามเกี่่�ยวกับัแรงจูงูใจใฝ่ส่ัมัฤทธิ์์� 

และส่่วนที่่� 4 เป็็นคำำ�ถามเกี่่�ยวกัับประสิิทธิิภาพการทำำ�งาน โดยคำำ�ถามส่่วนที่่� 2-4 เป็็นมาตรวัดประเมิินค่่า  

(Rating Scale) แบบ Likert Scale โดยเลืือกตอบตามระดัับความคิิดเห็็น 5 ระดัับคืือ น้้อยที่่�สุุด น้้อย 

ปานกลาง มากและมากที่่�สุุด

	 การทดสอบเครื่่�องมืือการวิิจััย

	ผู้้ �วิิจััยนำำ�แบบสอบถามปรึึกษาอาจารย์ที่่�ปรึึกษา เพื่่�อตรวจสอบความครอบคลุมเนื้้�อหาและเป็็นไป

ตามวััตถุุประสงค์์ของการวิิจััยและนำำ�แบบสอบถามมาหาความเที่่�ยงตรงเชิิงเนื้้�อหา (Content Validity) โดย

ทำำ�การหาค่่าความสอดคล้้องภายในของแบบสอบถาม IOC (Item–Objective Congruence Index) โดย 

ให้้ผู้้�เชี่่�ยวชาญ จำำ�นวน 3 ท่่าน เป็็นผู้้�ประเมิินความสอดคล้้องกัับสิ่่�งที่่�ต้้องการวััดในแต่่ละด้้านว่่าตรงประเด็็น 

ที่่�ต้้องการศึึกษาหรืือไม่่ ซึ่่�งผลการประเมิินแบบสอบถามจากผู้้�เชี่่�ยวชาญทุุกข้้อมีีค่่า IOC ตั้้�งแต่่ 0.70 ขึ้้�นไป

ทุุกข้้อ จึึงถืือว่่ามีีคุุณภาพและสามารถนำำ�ไปทดลองใช้้ได้้ จึึงได้้นำำ�ไปทดลองใช้้ (Try Out) กัับประชากรที่่�ไม่่ใช่่

ตััวอย่่างจำำ�นวน 30 ชุุด และหาค่่าความเชื่่�อมั่่�นโดยวิิธีีหาค่่าสััมประสิิทธิ์์�อััลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) (Cronbach, 1970, อ้้างถึึงใน อััจฉราพรรณ ตั้้�งจาตุุรโสภณ, 2567) ซึ่่�งแต่่ละข้้อ

คำำ�ถามมีีค่่าระหว่่าง 0.748-0.908 และค่่าความเชื่่�อมั่่�นทั้้�งฉบัับอยู่่�ที่่� 0.968 ซึ่่�งมากกว่่า 0.70 ทุุกข้้อ แสดงว่่า 

แบบสอบถามชุุดนี้้�มีีความตรงเชิิงเนื้้�อหาและมีีความเชื่่�อถืือเพีียงพอสามารถนำำ�ไปใช้้เก็็บข้้อมููลได้้ 

	 การเก็็บรวบรวมข้้อมููล 

	 ในครั้้�งนี้้�ผู้้�วิิจััยได้้ใช้้แบบสอบถามออนไลน์์กัับพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�งในสัังกััดกระทรวง

คมนาคม โดยให้้ตััวอย่่างตอบได้้โดยอิิสระตามความสะดวก 

	 วิิธีีการวิิเคราะห์์ข้้อมููล 

	ผู้้ �วิิจััยนำำ�ข้้อมููลที่่�ได้้จากการเก็็บแบบสอบถามจากกลุ่่�มตััวอย่่างมาทำำ�การวิเคราะห์์และประมวลผล 

โดยดำำ�เนิินการตรวจสอบข้้อมููลเพื่่�อให้้แน่่ใจว่่าเป็็นข้้อมููลที่่�ถููกต้้องสมบููรณ์์ และนำำ�มาแปลงเป็็นรหััสตามรููป

แบบที่่�กำำ�หนดไว้้และประมวลผลและวิเิคราะห์โ์ดยใช้้โปรแกรมสำำ�เร็จ็รูปูด้้านสถิติิ ิโดยสถิติิทิี่่�ใช้้ในการวิเิคราะห์์

ข้้อมููลคืือ สถิิติิเชิิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้้แก่่ ค่่าร้้อยละ (Percentage) ค่่าเฉลี่่�ยเลขคณิต 

(Arithmetic Mean) ส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) เพื่่�ออธิิบายปััจจััยพื้้�นฐานของ

ตััวอย่่าง ได้้แก่่ เพศ อายุุ ระดัับการศึึกษา ระดัับตำำ�แหน่่งงานและระยะเวลาปฏิิบััติิงาน ใช้้วิิเคราะห์์ข้้อมููล

ร่่วมกัันเพื่่�อแสดงลัักษณะการกระจายของคะแนนในแต่่ละข้้อ และสถิิติิเชิิงอนุุมาน (Inferential Statistics) 

อธิิบายการทดสอบสมมติิฐานที่่�ตั้้�งขึ้้�น โดยการใช้้วิิธีีการทดสอบ Independent Samples t-Test สำำ�หรัับ

ข้้อมููลที่่�จำำ�แนกเป็็น 2 กลุ่่�ม และวิิธีีการวิเคราะห์์ความแปรปรวนทางเดีียว (One-Way ANOVA) สำำ�หรัับ

ข้้อมููลที่่�จำำ�แนกมากกว่่า 2 กลุ่่�ม โดยหากพบความแตกต่่างที่่�เกิิดขึ้้�นต้้องทำำ�การเปรีียบเทีียบเชิิงซ้้อน โดยใช้้วิิธีี 

LSD (Fisher’s Least-Significant Different) และการวิิเคราะห์์การถดถอยพหุุคููณ (Multiple Regression 

Analysis)
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ผลการวิิจััยและอภิิปรายผล 

	 ผลการวิิเคราะห์์ข้้อมููลทั่่�วไปของตััวอย่่าง

ตารางที่่� 2 

ความถี่่�และร้้อยละของข้้อมููลปััจจััยส่่วนบุุคคลของพนักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�งในสัังกััดกระทรวงคมนาคม 

(n=403)

             ปััจจััยส่่วนบุุคคล	จำ ำ�นวน (คน)	ร้ ้อยละ

1. เพศ 

	ช าย 	 163	 40.4

	 หญิิง	 240	 59.6

2. อายุุ 

	 21-30 ปีี 	 46	 11.4

	 31-40 ปีี	 157	 39.0

	 41-50 ปีี	 166	 41.2

	 51 ปีีขึ้้�นไป 	 34	 8.4

3. ระดัับการศึึกษา	

	ต่ำ ำ��กว่่าปริิญญาตรีี	 22	 5.5	

	 ปริิญญาตรีี	 230	 57.0

	สู ูงกว่่าปริิญญาตรีี	 151	 37.5

4. ระดัับตำำ�แหน่่งงาน	

	ต่ำ ำ��กว่่าระดัับ 3 	 39	 9.7

	ร ะดัับ 3-4 	 6	 15.1

	ร ะดัับ 5-6 	 187	 46.4

	ร ะดัับ 7 ขึ้้�นไป 	 116	 28.8

5. ระยะเวลาในการปฏิิบััติิงาน 

	น้้ อยกว่่า 5 ปีี 	 56	 13.9

	 5-10 ปีี 	 124	 30.8

	 11-15 ปีี 	 96	 23.8

	 16 ปีีขึ้้�นไป 	 127	 31.5
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	 ตามตารางที่่� 2 ตััวอย่่างส่่วนใหญ่่เป็็นเพศหญิิง คิิดเป็็นร้้อยละ 59.6 มีีอายุุระหว่่าง 41–50 ปีี  

มากที่่�สุุด คิิดเป็็นร้้อยละ 41.2 ส่่วนใหญ่่มีีะดัับการศึึกษาปริิญญาตรีี คิิดเป็็นร้้อยละ 57.0 ตำำ�แหน่่งงาน 

อยู่่�ในระดัับ 5-6 มากที่่�สุุด คิิดเป็็นร้้อยละ 46.4 และส่่วนใหญ่่มีีระยะเวลาปฏิิบััติิงาน 16 ปีีขึ้้�นไป คิิดเป็็น 

ร้้อยละ 31.5 

ผลการวิิเคราะห์์การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ แรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์� และประสิิทธิิภาพในการทำำ�งาน

ตารางที่่� 3 

ค่่าเฉลี่่�ยและส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐานของการพััฒนาทรัพยากรมนุุษย์์ แรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธ์ิ์�และประสิิทธิิภาพ 

การทำำ�งานของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�งในสัังกััดกระทรวงคมนาคม (n=403)

               ด้้าน 	ค่ ่าเฉลี่่�ย (   )	ส่ ่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)	 ความหมาย 

การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์  	 3.89	 0.807	 มาก 

ด้้านการฝึึกอบรม 	 4.14	 0.803	 มาก

ด้้านการศึึกษา	 3.60	 1.001	 มาก 

ด้้านการพััฒนา 	 3.92	 0.854	 มาก 

แรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์� 	 4.34	 0.579	 มากที่่�สุุด 

ด้้านความต้้องการความสำำ�เร็็จ 	 4.53	 0.606	 มากที่่�สุุด 

ด้้านความต้้องการอำำ�นาจ 	 4.19	 0.722	 มาก 

ด้้านความต้้องการความผููกพััน 	 4.31	 0.651	 มากที่่�สุุด 

ประสิิทธิิภาพการทำำ�งาน 	 4.23	 0.612	 มากที่่�สุุด 

ด้้านคุุณภาพ	 4.33	 0.630	 มากที่่�สุุด 

ด้้านปริิมาณ	 4.20	 0.686	 มาก 

ด้้านเวลา	 4.16	 0.742	 มาก

ด้้านค่่าใช้้จ่่าย	 4.15	 0.742	 มาก 

ด้้านวิิธีีการ  	 4.32	 0.660	 มากที่่�สุุด

	 ตามตารางที่่� 3 ผลการวิเคราะห์์ตามค่่าเฉลี่่�ยและส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐานตามความเห็็นของพนักงาน

รััฐวิิสาหกิิจแห่่งหน่ึ่�งในสัังกััดกระทรวงคมนาคม พบว่่า การพัฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ ผู้้�ตอบแบบสอบถาม 

มีีระดัับความคิิดเห็็นโดยรวมอยู่่�ในระดัับมาก (  =3.89, S.D.=0.807) โดยด้้านการฝึึกอบรมมีีค่่าเฉลี่่�ยสููงสุุด  

(   =4.14, S.D.=0.803) รองลงมาคืือ ด้้านการพัฒนา (   =3.92, S.D.=0.854) ส่่วนด้้านการศึึกษา 

มีีค่่าเฉลี่่�ยต่ำำ��สุุด (   =3.60, S.D.=1.001) ตามลำำ�ดัับ แรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์� ผู้้�ตอบแบบสอบถามมีีระดัับ

ความคิิดเห็็นโดยรวมอยู่่�ในระดัับมากที่่�สุุด (  =4.34, S.D.=0.579) โดยด้้านความต้้องการความสำำ�เร็็จ 

มีีค่่าเฉลี่่�ยสููงสุุด (   =4.53, S.D. =0.606) รองลงมาคืือ ด้้านความต้้องการความผููกพััน (   =4.31, S.D.= 
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0.651) ส่่วนด้้านความต้้องการอำำ�นาจมีีค่่าเฉลี่่�ยต่ำำ��สุุด (   =4.19, S.D.=0.722) ตามลำำ�ดัับ ประสิิทธิิภาพ 

การทำำ�งาน ผู้้�ตอบแบบสอบถามมีีระดัับความคิิดเห็็นโดยรวมอยู่่�ในระดัับมากที่่�สุุด (      =4.23, S.D.=0.612) 

โดยด้้านคุุณภาพมีีค่าเฉลี่่�ยสูงูสุดุ (     =4.33, S.D.=0.630) รองลงมาคืือ ด้้านวิิธีีการ (       =4.32, S.D.=0.660) 

ด้้านปริิมาณ (      =4.20, S.D.=0.686) ด้้านเวลา (     =4.16, S.D.=0.742) ส่่วนด้้านค่่าใช้้จ่่าย มีีค่่าเฉลี่่�ย

ต่ำำ��สุุด (     =4.15, S.D.=0.742) ตามลำำ�ดัับ

	ส มมติิฐาน 1 พนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�งในสัังกััดกระทรวงคมนาคมที่่�มีีปััจจััยส่่วนบุุคคล ได้้แก่่ 

เพศ อายุุ ระดัับการศึึกษา ระดัับตำำ�แหน่่งงาน และระยะเวลาในการปฏิิบััติิงานแตกต่่างกััน มีีประสิิทธิิภาพ

การทำำ�งานแตกต่่างกััน

ตารางที่่� 4 

สรุุปผลการทดสอบประสิิทธิภาพการทำำ�งานของพนักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�งในสัังกััดกระทรวงคมนาคม 

จำำ�แนกตามปััจจััยส่่วนบุุคคล

     ปััจจััยส่่วนบุุคคล	สถิิติิที่ ่�ใช้้	ค่ ่าสถิิติิ	 Sig.	 ผลการทดสอบ

เพศ	 Independent Sample t-Test	 t = 0.070	 .944	 ไม่่แตกต่่าง

อายุุ	 ONE WAY ANOVA	 F = 2.776*	 .041	 แตกต่่าง

ระดัับการศึึกษา	 ONE WAY ANOVA	 F = 0.176	 .839	 ไม่่แตกต่่าง

ระดัับตำำ�แหน่่งงาน	 ONE WAY ANOVA	 F = 0.429	 .732	 ไม่่แตกต่่าง

ระยะเวลาการปฏิิบััติิงาน	 ONE WAY ANOVA	 F = 1.808	 .145	 ไม่่แตกต่่าง

หมายเหตุุ. แตกต่่างกัันอย่่างมีีนััยสำำ�คััญที่่�ระดัับ 0.05

	สรุ ปการทดสอบสมมติิฐานที่่� 1 พนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหน่ึ่�งในสัังกััดกระทรวงคมนาคม ที่่�มีี

เพศ ระดัับการศึึกษา ระดัับตำำ�แหน่่งงาน ระยะเวลาการปฏิิบััติิงานแตกต่่างกััน มีีประสิิทธิิภาพการทำำ�งาน 

ไม่แ่ตกต่า่งกันั ส่ว่นพนักังานที่่�มีีอายุแุตกต่า่งกันั มีีประสิิทธิภิาพการทำำ�งานแตกต่า่งกันั (F=2.776*, Sig=.041) 

มีีนััยสำำ�คััญทางสถิิติิที่่�ระดัับ .05

c
c
cc

c c
c
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ตารางที่่� 5 	
แสดงผลการทดสอบอายุุและประสิิทธิิภาพการทำำ�งานของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง ในสัังกััดกระทรวง
คมนาคม (n=403)

         อายุุ	จำ ำ�นวนตััวอย่่าง	ค่ ่าเฉลี่่�ย	ค่ ่าเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน	สถิิติิ ทดสอบ	 ผลการทดสอบ

ด้้านคุุณภาพ

 21-30 ปีี	 46	 4.30	 0.791	 F = 2.057	 ไม่่แตกต่่าง

 31-40 ปีี	 157	 4.24	 0.657	 Sig = .105	

 41-50 ปีี	 166	 4.41	 0.575

 51 ปีีขึ้้�นไป	 34	 4.40	 0.460

 รวมด้้านคุุณภาพ	 403	 4.33	 0.630

ด้้านปริิมาณ

 21-30 ปีี	 46	 4.23	 0.913	 F = 2.878*	 แตกต่่าง

 31-40 ปีี	 157	 4.08	 0.736	 Sig = .036	

 41-50 ปีี	 166	 4.27	 0.574

 51 ปีีขึ้้�นไป	 34	 4.37	 0.511	

 รวมด้้านปริิมาณ	 403	 4.20	 0.686

ด้้านเวลา

 21-30 ปีี	 46	 4.36	 0.863	 F = 3.457*	 แตกต่่าง

 31-40 ปีี	 157	 4.03	 0.785	 Sig = .017	

 41-50 ปีี	 166	 4.21	 0.678

 51 ปีีขึ้้�นไป	 34	 4.29	 0.555

 รวมด้้านเวลา	 403	 4.16	 0.742

ด้้านค่่าใช้้จ่่าย

 21-30 ปีี	 46	 4.22	 0.805	 F = 3.040*	 แตกต่่าง

 31-40 ปีี	 157	 4.01	 0.805	 Sig = .029	

 41-50 ปีี	 166	 4.24	 0.679

 51 ปีีขึ้้�นไป	 34	 4.25	 0.540

 รวมด้้านค่่าใช้้จ่่าย	 403	 4.15	 0.742



SUTHIPARITHAT JOURNAL Vol. 39 No. 1 January - March 2025

: 169

ตารางที่่� 5 (ต่่อ)	

        อายุุ	จำ ำ�นวนตััวอย่่าง	ค่ ่าเฉลี่่�ย	ค่ ่าเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน	สถิิติิ ทดสอบ	 ผลการทดสอบ

ด้้านวิิธีีการ

 21-30 ปีี	 46	 4.32	 0.846	 F = 1.046	 ไม่่แตกต่่าง

 31-40 ปีี	 157	 4.26	 0.681	 Sig = .372	

 41-50 ปีี	 166	 4.34	 0.620

 51 ปีีขึ้้�นไป	 34	 4.47	 0.419

 รวมด้้านวิิธีีการ	 403	 4.32	 0.660

ประสิิทธิิภาพการทำำ�งานรวม	

 21-30 ปีี	 46	 4.29	 0.782	 F = 2.776*	 แตกต่่าง

 31-40 ปีี	 157	 4.13	 0.654	 Sig = .041	

 41-50 ปีี	 166	 4.29	 0.53

 51 ปีีขึ้้�นไป	 34	 4.35	 0.406

 รวมประสิิทธิิภาพ	 403	 4.23	 0.612
 การทำำ�งาน

หมายเหตุุ. *มีีความแตกต่่างอย่่างมีีนััยสำำ�คััญที่่�ระดัับ 0.05

	 เมื่่�อพิิจารณาเป็็นรายด้้านพบว่่า พนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง ในสัังกััดกระทรวงคมนาคม ที่่�มีีอายุุ

แตกต่างกัันมีีประสิิทธิิภาพการทำำ�งานโดยรวมแตกต่างกััน เม่ื่�อพิิจารณารายด้้านพบว่่า แตกต่างกัันในด้้าน

ปริิมาณ ด้้านเวลาและด้้านค่่าใช้้จ่าย อย่่างมีีนัยสำำ�คััญทางสถิติิที่่�ระดัับ .05 จึึงทำำ�การทดสอบเปรีียบเทีียบ

ความแตกต่่างรายคู่่�ด้้วยวิิธีี LSD 
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ตารางที่่� 6 

การเปรีียบเทีียบประสิิทธิภาพการทำำ�งานรวมโดยรวมของพนักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง ในสัังกััดกระทรวง

คมนาคม ระหว่่างกลุ่่�มอายุุ ด้้วยวิิธีี LSD (n=403)

           	 21-30 ปีี 	 31-40 ปีี	 41-50 ปีี	 51 ปีีขึ้้�นไป

	 (4.29)	 (4.13)	 (4.29)	 (4.35)

21-30 ปีี (4.29)	 -	 0.162	 -0.007	 -0.068

31-40 ปีี (4.13)	 -	 -	 -0.169*	 -0.230*

41-50 ปีี (4.29)	 -	 -	 -	 -0.061

51 ปีีขึ้้�นไป (4.35)	 -	 -		  -

หมายเหตุุ. *มีีความแตกต่่างอย่่างมีีนััยสำำ�คััญที่่�ระดัับ 0.05

	 ตามตารางที่่� 6 พบว่่า พนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหน่ึ่�ง ในสัังกััดกระทรวงคมนาคมแห่่งหน่ึ่�ง มีี

ประสิิทธิิภาพการทำำ�งานในภาพรวมแตกต่่างกััน จำำ�นวน 2 คู่่� ได้้แก่่ กลุ่่�มที่่�มีีอายุุ 31-40 ปีี กัับอายุุ 41-50 ปีี 

และอายุุ 31-40 ปีี กัับอายุุ 51 ปีี ขึ้้�นไป โดยพนัักงานที่่�อายุุ 41-50 ปีี (    =4.29) และ 51 ปีีขึ้้�นไป (     =4.35) 

มีีประสิิทธิิภาพการทำำ�งานสููงกว่่าพนัักงานที่่�อายุุ 31-40 ปีี 

	ส มมติิฐาน 2 การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์และแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�ส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งาน

ของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจ สัังกััดกระทรวงคมนาคมแห่่งหนึ่่�ง

ตารางที่่� 7 

ค่่าสััมประสิิทธิ์์�ถดถอยพยากรณ์์ในรููปคะแนนดิิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) สำำ�หรัับสมการถดถอย

พหุุคููณ 

          ตััวแปรพยากรณ์์	 B	 SE(B)	 Beta	 t	 Sig

1. ค่่าคงที่่� (Constance)	 .772	 .156		  4.935***	 .000

2. ความต้้องการอำำ�นาจ (     )	 .281	 .042	 .332	 6.689***	 .000

3. ความต้้องการความสำำ�เร็็จ (     )	 .286	 .045	 .283	 6.387***	 .000

4. การศึึกษา (     )	 .110	 .022	 .181	 4.937***	 .000

5. ความต้้องการความผููกพััน (     )	 .136	 .044	 .145	 3.109***	 .002

หมายเหตุุ. **, *** มีีอิิทธิิพลอย่่างมีีนััยสำำ�คััญที่่�ระดัับ 0.01 และ 0.001 ตามลำำ�ดัับ

	     adjusted  R2 = .592      F = 146.556      Sig = .000	

อายุุ

c c

c
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	สรุ ปการทดสอบสมมติิฐานท่ี่� 2 ผลการวิเิคราะห์ก์ารพัฒันาทรัพัยากรมนุษุย์แ์ละแรงจูงูใจใฝ่่สัมัฤทธิ์์�

ที่่�ส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งานของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�งในสัังกััดกระทรวงคมนาคม ด้้วยการ

วิิเคราะห์์การถดถอยพหุุคููณ (Multiple Regression Analysis) ตามตารางที่่� 7 พบว่่า การพััฒนาทรััพยากร

มนุุษย์์ด้้านการศึึกษา แรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์� ด้้านความต้้องการอำำ�นาจ ด้้านความต้้องการความสำำ�เร็็จและ 

ด้้านความต้้องการความผููกพััน ส่่งผลทางบวกต่่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งานค่่า Adjusted R2 มีีค่่าเท่่ากัับ .592 

แสดงว่่า สามารถอธิิบายความแปรปรวนของประสิิทธิิภาพการทำำ�งานของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง 

ในสังักัดักระทรวงคมนาคม ได้้ร้้อยละ 59.20 มีีนัยสำำ�คัญัทางสถิติิทิี่่�ระดับั 0.001 โดยด้้านความต้้องการอำำ�นาจ

มีีผลต่่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งานมากที่่�สุุด รองลงมาคืือ ด้้านความต้้องการความสำำ�เร็็จ ด้้านการศึึกษาและ

ด้้านความต้้องการความผููกพััน ตามลำำ�ดัับ ส่่วนที่่�เหลืืออีีกร้้อยละ 40.80 เป็็นการส่่งผลจากปััจจััยอื่่�นที่่�ผู้้�วิิจััย

ไม่่ได้้นำำ�มาศึึกษาโดยสามารถเขีียนสมการทำำ�นายประสิิทธิิภาพการทำำ�งานของพนักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง

ในสัังกััดกระทรวงคมนาคม ได้้ดัังนี้้�

สมการทำำ�นายในรููปของคะแนนดิิบ

	

สรุุปผลการวิิจััยและอภิิปรายผล

	 ผลการศึึกษาเรื่่�องการพัฒนาทรััพยากรมนุุษย์์และแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�ที่่�ส่่งผลต่อประสิิทธิิภาพการ

ทำำ�งานของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง ในสัังกััดกระทรวงคมนาคม นำำ�มาอภิิปรายผลได้้ดัังนี้้�

	 1. ปััจจัยส่่วนบุุคคล ผลการศึึกษาพบว่่า ปััจจััยส่่วนบุุคคลของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจ สัังกััด 

กระทรวงคมนาคมแห่่งหนึ่่�ง ได้้แก่่ เพศ ระดัับการศึึกษา ระดัับตำำ�แหน่่งงานและระยะเวลาการปฏิิบััติิงาน  

ที่่�แตกต่่างกััน มีีประสิิทธิิภาพการทำำ�งานไม่่แตกต่่างกััน สะท้้อนให้้เห็็นถึึงการบริิหารงานขององค์์การ 

ในการให้้โอกาสพนัักงานได้้แสดงศัักยภาพและความสามารถอย่่างเสรีีโดยไม่่มีีการแบ่่งแยก การไม่่มีี 

ความแตกต่างของประสิิทธิิภาพการทำำ�งานในกลุ่่�มพนักงานที่่�มีีลัักษณะต่่างกััน บ่่งถึึงวััฒนธรรมองค์์การ 

13 

     adjusted R2 = .592      F = 146.556      Sig = .000  

 

สรุปการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ผลการวิเคราะหDการพัฒนาทรัพยากรมนุษยDและแรงจูงใจใฝzสัมฤทธิ์ที่สrงผลตrอ

ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจแหrงหนึ่งในสังกัดกระทรวงคมนาคม ด+วยการวิเคราะหDการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) ตามตารางที่ 7 พบวrา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยDด+านการศึกษา แรงจูงใจใฝzสัมฤทธิ์ ด+าน

ความต+องการอำนาจ ด+านความต+องการความสำเร็จและด+านความต+องการความผูกพัน สrงผลทางบวกตrอประสิทธิภาพการ

ทำงานคrา Adjusted R2 มีคrาเทrากับ .592 แสดงวrา สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน

รัฐวิสาหกิจแหrงหนึ่งในสังกัดกระทรวงคมนาคม ได+ร+อยละ 59.20 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยด+านความต+องการ

อำนาจมีผลตrอประสิทธิภาพการทำงานมากที่สุด รองลงมาคือ ด+านความต+องการความสำเร็จ ด+านการศึกษาและด+านความ

ต+องการความผูกพัน ตามลำดับ สrวนที่เหลืออีกร+อยละ 40.80 เปèนการสrงผลจากปvจจัยอื่นที่ผู+วิจัยไมrได+นำมาศึกษาโดยสามารถ

เขียนสมการทำนายประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานรัฐวิสาหกจิแหrงหนึ่งในสังกัดกระทรวงคมนาคม ได+ดังนี้ 

 

สมการทำนายในรูปของคะแนนดิบ 

ŷ = .772 + .281(x5) + .286(x4)  + .110(x2)  + .136(x6)   

สมการทำนายในรูปของคะแนนมาตรฐาน  

ŷ = .332(x5) + .283(x4)  + .181(x2)  + .145(x6)   

 

                        ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล 

ผลการศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยDและแรงจูงใจใฝzสัมฤทธิ์ที่สrงผลตrอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน

รัฐวิสาหกิจแหrงหนึ่ง ในสังกัดกระทรวงคมนาคม นำมาอภิปรายผลได+ดังนี้ 

1. ปtจจัยสsวนบุคคล ผลการศึกษาพบวrาปvจจัยสrวนบุคคลของพนักงานรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงคมนาคมแหrงหนึ่ง 

ได+แกr เพศ ระดับการศึกษา ระดับตำแหนrงงานและระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่แตกตrางกัน มีประสิทธิภาพการทำงานไมr

แตกตrางกัน สะท+อนให+เห็นถึงการบริหารงานขององคDการในการให+โอกาสพนักงานได+แสดงศักยภาพและความสามารถอยrาง

เสรีโดยไมrมีการแบrงแยก การไมrมีความแตกตrางของประสิทธิภาพการทำงานในกลุrมพนักงานที่มีลักษณะตrางกัน บrงถึง

วัฒนธรรมองคDการที่เข+มแข็ง พนักงานทุกคนมีคrานิยมรrวมกันและยึดมั่นในเปêาหมายขององคDการซึ่งนำไปสูrความเปèนเอกภาพ

ในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยดังกลrาวสอดคล+องกับงานวิจัยที่ ณัฏฐDวัฒนD ภควนัฉตัร และคณะ (2565) ได+ศึกษาเรื่องการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยDที่สrงผลตrอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองคDการของพนักงานภาคเอกชน จังหวัดชลบุรี พบวrา พนักงานที่มี 

เพศ ระดับการศึกษา ระดับตำแหนrงงาน ที่แตกตrางกัน มีประสิทธิภาพการทำงานไมrแตกตrางกัน และยังสอดคล+องกับงานวิจัย

.332 

ความต+องการอำนาจ (x5)   

ความต+องการความสำเรจ็ (x4)   

การศึกษา (x2)   

ความต+องการความผูกพัน (x6)   

ประสิทธิภาพการทำงาน	(ŷ) 
.283 

.181 

.145 

สมการทำำ�นายในรููปของคะแนนมาตรฐาน
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ที่่�เข้้มแข็็ง พนัักงานทุุกคนมีีค่่านิิยมร่่วมกัันและยึึดมั่่�นในเป้้าหมายขององค์์การ ซึ่่�งนำำ�ไปสู่่�ความเป็็นเอกภาพ 

ในการปฏิิบััติิงาน ผลการวิจััยดัังกล่าวสอดคล้้องกัับงานวิิจััยที่่� ณััฏฐ์วััฒน์์ ภควันฉััตร และคณะ (2565)  

ได้้ศึึกษาเรื่่�อง การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�ส่่งผลต่อประสิิทธิิภาพการปฏิิบััติิงานในองค์์การของพนัักงาน 

ภาคเอกชน  จัังหวััดชลบุรีี พบว่่า พนัักงานที่่�มีี เพศ ระดัับการศึึกษา ระดัับตำำ�แหน่่งงาน ที่่�แตกต่างกััน 

มีีประสิิทธิิภาพการทำำ�งานไม่่แตกต่่างกััน และยัังสอดคล้้องกัับงานวิิจััยที่่� เกสรา บุุญครอบ และภััทรนันท์์  

สุุรชาตรีี (2565) ได้้ศึึกษาเรื่่�อง การพัฒนาบุุคลากรที่่�ส่่งผลต่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งานของ บริิษััท มิิตซุุย  

พรีีซิสชั่่�นไทยจำำ�กัด พบว่่า พนัักงานที่่�มีีระยะเวลาในการปฏิิบััติิงานต่่างกััน มีีประสิิทธิิภาพการทำำ�งาน 

ไม่่แตกต่่างกััน

	 ในส่่วนของปััจจััยส่่วนบุุคคล ได้้แก่่ อายุุ ผลการศึึกษาพบว่่า พนัักงานที่่�มีีอายุุแตกต่างกััน  

มีีประสิิทธิิภาพการทำำ�งานแตกต่่างกััน ในด้้านปริิมาณ ด้้านเวลาและด้้านค่่าใช้้จ่่าย ซึ่่�งสะท้้อนถึึงปััจจััยเรื่่�อง

อายุุที่่�เชื่่�อมโยงกัับความสามารถในการจััดการกับปริิมาณงาน การบริิหารเวลาและการควบคุุมค่่าใช้้จ่่าย 

ในแต่่ละช่่วงวััยจะมีีลัักษณะเฉพาะในการปรัับตััวและการเรีียนรู้้�ที่่�แตกต่่างกััน ซึ่่�งจะสามารถนำำ�ไปปรัับปรุุง

กระบวนการทำำ�งานให้้มีีประสิิทธิิภาพในลักัษณะเฉพาะได้้ พนักังานที่่�อยู่่�ในช่่วงวััยหนุ่่�มสาวมัักมีีความยืืดหยุ่่�น

กระตืือรืือร้้นและเปิิดรัับเทคโนโลยีีหรืือแนวทางใหม่่ ๆ ได้้อย่่างรวดเร็็ว สามารถนำำ�ความคิิดสร้้างสรรค์์และ

แนวทางที่่�ทัันสมััยมาปรัับใช้้กัับการทำำ�งาน แต่่ในขณะเดีียวกัันอาจยัังขาดประสบการณ์์ในเชิิงลึึกสำำ�หรัับการ

ตัดัสินิใจหรืือการแก้้ไขปัญัหาที่่�ซับัซ้้อน ในทางตรงกันัข้้ามพนักังานที่่�มีีอายุแุละประสบการณ์ม์ากกว่า่มักัมีีความ

ชำำ�นาญในงานที่่�ปฏิบิัตัิ ิความรอบคอบและทักัษะในการตัดสินิใจที่่�พัฒันามาจากประสบการณ์สะสม ซึ่่�งช่ว่ยให้้

สามารถดำำ�เนิินงานได้้อย่่างมั่่�นคงและมีีประสิิทธิิภาพสูงในงานที่่�ต้้องการความละเอีียดอ่่อนและความแม่่นยำำ� 

สอดคล้้องกัับงานวิิจััยที่่� กฤตวิิทย์์ แก้้วกำำ�พล และคณะ (2563) ได้้ศึึกษาเรื่่�องปััจจััยแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�ที่่�ส่่ง

ผลต่อประสิทิธิภิาพในการปฏิบิัตัิงิานของพนักงานการไฟฟ้าส่ว่นภูมูิภิาค อำำ�เภอกำำ�แพงแสน จังัหวัดันครปฐม 

พบว่่า พนัักงานที่่�มีีอายุุแตกต่่างกััน มีีประสิิทธิิภาพในการปฏิิบััติิงานแตกต่่างกััน เนื่่�องจากอายุุของพนัักงาน

มีีความเชื่่�อมโยงกับัประสบการณ์แ์ละความชำำ�นาญในการปฏิบิัตัิงิาน ส่ง่ผลให้้ประสิทิธิภิาพในการปฏิบิัตัิงิาน

แตกต่่างกััน และยัังสอดคล้้องกัับงานวิิจััยที่่� ชนิิศา หาญสมบุุญ และกรเอก กาญจนาโภคิิน (2563) ได้้ศึึกษา

เรื่่�องการพัฒันาทรัพัยากรมนุษุย์ท์ี่่�ส่ง่ผลต่อ่ประสิทิธิภิาพการทำำ�งานของบุคุลากรการทางพิเิศษแห่ง่ประเทศไทย

พบว่า่ ปัจัจัยัส่ว่นบุุคคล ได้้แก่ ่อายุุ ที่่�แตกต่า่งกันั มีีระดับัความคิดิเห็น็ต่อ่ประสิทิธิภิาพการทำำ�งานแตกต่า่งกันั

	 2. การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์และแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�ที่่�ส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งาน จาก

การวิิเคราะห์์ การถดถอยพหุุคููณพบว่่า การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ ด้้านการศึึกษา แรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์� ด้้าน

ความต้้องการความสำำ�เร็จ็ด้้านความต้้องการความผูกูพันัและด้้านความต้้องการอำำ�นาจ ส่ง่ผลต่อ่ประสิทิธิภิาพ

การทำำ�งานของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจ สัังกััดกระทรวงคมนาคมแห่่งหนึ่่�ง อย่่างมีีนััยสำำ�คััญทางสถิิติิ โดยตััวแปร

ดังักล่า่วสามารถพยากรณ์ป์ระสิทิธิภิาพการทำำ�นายได้้ร้้อยละ 59.2 โดยแรงจูงูใจใฝ่ส่ัมัฤทธิ์์�ด้้านความต้้องการ

อำำ�นาจมีีผลทางบวกต่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งานมากที่่�สุุด สะท้้อนถึึงความสำำ�คัญัของการที่่�พนักงานมีีบทบาท

สำำ�คััญในการตััดสิินใจและการควบคุุมงาน เมื่่�อพนัักงานรู้้�สึึกว่่าตนเองมีีอำำ�นาจและบทบาทในงานจะส่่งผลให้้

เกิิดความรัับผิิดชอบและความมุ่่�งมั่่�น ซึ่่�งช่่วยเพิ่่�มประสิิทธิิภาพการทำำ�งานได้้อย่่างมีีนัยสำำ�คััญ รองลงมาคืือ  

แรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�ด้้านความต้้องการความสำำ�เร็็จ ที่่�แสดงถึึงแรงจููงใจในการบรรลุุเป้้าหมายส่่วนบุุคคล

หรืือความสำำ�เร็็จในหน้้าที่่� การกำำ�หนดเป้้าหมายที่่�ชััดเจนและการให้้รางวััลตอบแทนเมื่่�อบรรลุุเป้้าหมาย

จะช่่วยกระตุ้้�นให้้พนัักงานมุ่่�งมั่่�นพััฒนาตนเองและงานที่่�รัับผิิดชอบ นอกจากนี้้�การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์  
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ด้้านการศึึกษา แม้้จะมีีอิทธิิพลน้้อยกว่่า แต่่ยัังคงเป็็นปััจจััยพื้้�นฐานสำำ�คัญที่่�ส่่งเสริิมให้้พนัักงานมีีความรู้้� 

และทัักษะที่่�จำำ�เป็็นสำำ�หรัับการทำำ�งานในระยะยาว การพััฒนาด้้านการศึึกษาช่่วยให้้พนัักงานสามารถปรัับตััว

เข้้ากับัการเปลี่่�ยนแปลงและทำำ�งานได้้อย่่างมีีประสิทิธิภิาพ ขณะเดีียวกันัแรงจูงูใจใฝ่สั่ัมฤทธิ์์�ด้้านความต้้องการ

ความผููกพััน ซึ่่�งมีีอิิทธิิพลน้้อยที่่�สุุดก็็ยัังมีีบทบาทในการสร้้างบรรยากาศการทำำ�งานที่่�ดีีและความสััมพัันธ์์ 

เชิิงบวกในองค์์การ ความรู้้�สึึกผููกพัันกัับองค์์การและเพื่่�อนร่่วมงานช่่วยเสริิมสร้้างความสามััคคีีและ 

ความมั่่�นคงในการทำำ�งาน ซึ่่�งเป็็นพื้้�นฐานของการทำำ�งานร่่วมกัันอย่่างราบร่ื่�นและมีีประสิิทธิิภาพ สอดคล้้อง

กัับงานวิิจััยที่่� ปริิศนา 

	ศรีี ไกร และอภิิสิิทธิ์์� ตั้้�งเกีียรติิศิิลป์์ (2565) ได้้ศึึกษาเรื่่�องอิิทธิิพลของความคาดหวัังในการทำำ�งาน

และแรงจููงใจ ใฝ่่สััมฤทธิ์์�ที่่�ส่่งผลต่อประสิิทธิิภาพในการปฏิิบััติิงานของพนักงานบริิษััทผลิิตเครื่�องสำำ�อาง 

ในเขตกรุุงเทพมหานคร พบว่่า แรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�ด้้านความต้้องการความสำำ�เร็็จ ด้้านความต้้องการความ

ผููกพัันและด้้านความต้้องการอำำ�นาจ ส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งาน เนื่่�องจากแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�เป็็นแรง

กระตุ้้�นให้้พนักังานมีีความพยายามในการทำำ�งานให้้บรรลุเุป้้าหมาย และยังัสอดคล้้องกับังานวิจิัยัที่่� ณัฏัฐ์วัฒัน์์ 

ภควันฉัตัร และคณะ (2565) ได้้ศึึกษาเรื่่�องการพัฒนาทรััพยากรมนุษุย์ท์ี่่�ส่ง่ผลต่อประสิิทธิภิาพการปฏิบิัตัิงิาน

ในองค์ก์ารของพนักังานภาคเอกชน จังัหวัดัชลบุรุีี พบว่า่ การพัฒันาทรัพัยากรมนุษุย์ ์ด้้านการศึึกษาส่ง่ผลต่อ่

ประสิิทธิิภาพในการปฏิิบััติิงานของพนัักงาน เนื่่�องการศึึกษาทำำ�ให้้พนัักงานมีีความรู้้�ความสามารถและทัักษะ

ในการปฏิิบััติิงาน ซึ่่�งส่่งผลโดยตรงต่่อประสิิทธิิภาพในการปฏิิบััติิงาน

	 ผลการวิจััยในครั้้�งน้ี้�สะท้้อนให้้เห็็นว่่า แรงจููงใจด้้านความต้้องการอำำ�นาจมีีผลต่อประสิิทธิิภาพการ

ทำำ�งานของรััฐวิิสาหกิิจอย่่างมีีนััยสำำ�คััญ โดยสะท้้อนถึึงความต้้องการของพนัักงานในการแสดงความคิิดเห็็น

และบทบาทผู้้�นำำ� แต่่ด้้วยโครงสร้้างและรููปแบบการบริิหารขององค์์การรััฐวิิสาหกิิจในปััจจุุบัันยัังไม่่สามารถ

ตอบสนองต่่อความต้้องการดังกล่าวได้้อย่่างเต็็มที่่�เม่ื่�อเทีียบกัับภาคเอกชน เพื่่�อการขับเคลื่�อนรััฐวิิสาหกิิจให้้

ก้้าวสู่่�ความเป็็นเลิิศตามนโยบายของสำำ�นักงานคณะกรรมการนโยบายรััฐวิิสาหกิิจและแผนยุุทธศาสตร์์ชาติิ 

20 ปีี องค์์กรควรเปิิดโอกาสให้้พนัักงานแสดงศัักยภาพอย่่างเต็็มที่่� ผลการวิิจััยนี้้�สามารถใช้้เป็็นข้้อมููลพื้้�นฐาน

ในการกำำ�หนดนโยบายพััฒนาทรััพยากรบุุคคลเพื่่�อเพิ่่�มประสิิทธิิภาพการทำำ�งานไม่่เพีียงแต่่เป็็นประโยชน์์ต่่อ

องค์์การที่่�ศึึกษา แต่่ยัังสามารถประยุุกต์์ใช้้กัับรััฐวิิสาหกิิจอื่่�น ๆ เพื่่�อยกระดัับประสิิทธิิภาพภาครััฐโดยรวม

ข้้อเสนอแนะจากผลการวิิจััย

	 1. องค์ก์ารควรพัฒันารูปูแบบการฝึกึอบรมที่่�เหมาะสมกับัช่ว่งวัยั พนักงานในแต่ล่ะช่ว่งวัยัมีีลักัษณะ

เฉพาะในการเรีียนรู้้�และปรัับตััว การจััดหลัักสููตรฝึึกอบรมควรออกแบบให้้เหมาะสมกัับความต้้องการและ 

จุุดแข็็งของพนัักงานในแต่่ละวััย เช่่น การส่่งเสริิมการใช้้เทคโนโลยีีสำำ�หรัับพนักงานอายุุน้้อยและการพััฒนา

ความเชี่่�ยวชาญเชิิงลึึกสำำ�หรัับพนัักงานอาวุุโสที่่�มีีประสบการณ์์สููง

	 2. องค์ก์ารควรเสริมิสร้้างบทบาทและการมีีส่วนร่่วมในงาน และเปิิดโอกาสให้้พนักงานได้้มีีบทบาท

ในการตัดสิินใจ และมอบหมายงานที่่�มีีความสำำ�คัญัเพื่่�อกระตุ้้�นความรู้้�สึึกของการมีีอำำ�นาจและความรัับผิิดชอบ 

ส่่งเสริิมให้้พนัักงานมุ่่�งมั่่�นพััฒนาตนเองเพื่่�อให้้เกิิดผลลััพธ์์ที่่�มีีประสิิทธิิภาพสููงสุุด

	 3. องค์์การควรสนับสนุนการพัฒนาทัักษะผ่่านการศึึกษาอย่่างต่่อเนื่่�องและทั่่�วถึึง เช่่น การจัดทุุน

การศึึกษา การพััฒนาหลัักสููตรระยะสั้้�นที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับสายงานและการเตรีียมความพร้้อมสู่่�ตำำ�แหน่่งงานใหม่่
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หรืือการสนัับสนุุนให้้พนักงานศึึกษาต่่อในระดัับที่่�สููงขึ้้�น เพื่่�อเพิ่่�มความรู้้�และทัักษะที่่�สามารถนำำ�ไปปรัับใช้้ 

ในการทำำ�งานได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพในระยะยาว

	 4. องค์์การควรส่่งเสริิมความผููกพัันในองค์์การ ผ่่านการจััดกิิจกรรมที่่�เสริิมสร้้างความสััมพัันธ์์

ระหว่่างพนักงาน เช่่น กิิจกรรมกลุ่่�มสััมพัันธ์์และการปลููกฝังค่่านิิยมองค์์การเพื่่�อให้้พนักงานยึึดมั่่�น 

ในแนวทางเดีียวกััน เสริิมสร้้างความรู้้�สึึกเป็็นส่่วนหน่ึ่�งขององค์์การ ส่่งเสริิมความร่่วมมืือและสร้้างแรง 

กระตุ้้�นในการทำำ�งาน ซึ่่�งจะนำำ�ไปสู่่�การเพิ่่�มประสิิทธิิภาพในการทำำ�งานเพื่่�อบรรลุุเป้้าหมายขององค์์การ 

ข้้อเสนอแนะในการวิิจััยครั้้�งต่่อไป

	 1. ควรศึึกษาปััจจััยที่่�มีีอิทธิิพลต่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งานนอกเหนืือจากปัจจััย ด้้านการพััฒนา

ทรััพยากรมนุุษย์์และแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์� เช่่น สภาพแวดล้้อมทางกายภาพ สภาพแวดล้้อมทางจิิตวิิทยา 

วัฒันธรรมองค์์การ ความสมดุลุระหว่่างชีีวิตและการทำำ�งาน (Work-Life Balance) เพื่่�อให้้ได้้ภาพรวมที่่�ชัดัเจน

และครอบคลุุมมากขึ้้�น

	 2. ควรศึึกษาเปรีียบเทีียบในบริิบทองค์์การที่่�แตกต่่างกัันเพื่่�อเพิ่่�มความครอบคลุุมและความน่่าเชื่่�อ

ถืือของผลการวิิจััย เช่่น องค์์การภาครััฐและเอกชน อุุตสาหกรรมประเภทต่่าง ๆ ลัักษณะของธุุรกิิจ ขนาด 

และโครงสร้้างองค์์การ ซึ่่�งจะทำำ�ให้้เข้้าใจปััจจััยที่่�ส่่งผลต่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งานในบริิบทที่่�หลากหลาย 

ได้้ดีียิ่่�งขึ้้�น

	 3. การใช้้วิิธีีการวิจััยที่่�หลากหลาย เน่ื่�องจากงานวิิจััยครั้้�งนี้้�ใช้้วิธีีการวิจััยเชิิงปริิมาณในการวิจััย

ครั้้�งต่่อไปควรเพิ่่�มความหลากหลายของวิิธีีการวิจััย เช่่น การวิจััยเชิิงคุุณภาพ เพื่่�อให้้ได้้ข้้อมููลเชิิงลึึกและ 

ครอบคลุุมมากขึ้้�น อาจใช้้การเก็็บข้้อมููลแบบผสมผสาน เช่่น การสััมภาษณ์์เชิิงลึึก การสัังเกต การวิิเคราะห์์

เอกสารและการศึึกษาเฉพาะกรณีี เพื่่�อให้้ได้้มุุมมองที่่�หลากหลายและสร้้างความน่่าเชื่่�อถืือของข้้อมููลวิิจััย
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