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บทคัดยอ

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีบริหาร
งานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ และ 2) ศึกษาถึงปจจัยในการทํางานท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
จํานวน 164 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม ซ่ึงวิเคราะหขอมูลโดยใชการแจกแจง
ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา 
(1) ระดับปจจัยในการทํางานของเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุดมีคะแนนเฉลี่ย 4.32 (2) ระดับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ โดยภาพรวมอยูในระดับ
มากที่สุดมีคะแนนเฉลี่ย 4.35 และ (3) ปจจัยในการทํางานดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จของงาน 
ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และดานสวัสดิการและคาตอบแทนมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05
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Abstract

The objectives of this research were study to 1) level of factors aff ecting to performance of 
general administration offi  cer, King Mongkut's University of Technology North Bangkok 
(KMUTNB) and 2) to study the work factors that aff ect the work effi  ciency of general 
administrative offi  cer, KMUTB. The sampling for this study were 164 peoples. The tool that 
used to collect data is a questionnaire. The data were analyzed by frequency, percentage, 
mean, standard deviation and Multiple regression analysis. Results were that: (1) opinions on 
factors in the work of general administrative offi  cers, KMUTNB were at high level, (2) opinions 
on factors aff ecting to performance effi  ciency of general administrative offi  cers, KMUTNB 
were at high level and (3) factors in working in terms of job description, job success, and work 
environment. and welfare and compensation it aff ects the effi  ciency of the work of general 
administrative offi  cer, KMUTB at statistical satisfaction 0.05 level.
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บทนํา

การทํางานในองคกรภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือภาคเอกชน การตระหนักถึงการปรับเปล่ียนกระบวนการหรือ
วิธีการทํางานเพ่ือใหการทํางานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผูบริหารควรคํานึงถึงกลยุทธในการสรางความสําเร็จ
ในการทํางาน เทคนิคการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอดจนการสรางบรรยากาศใหพนักงานทํางาน
ใหมีความสุข สําหรับการทํางานไมวาจะเปนงานประเภทใด ตําแหนงงานใด หรือมีหนาที่รับผิดชอบอะไร 
พนักงานตองมีความสุขในการทํางาน ดังน้ันองคกรจึงตองใหความสําคัญถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
เพ่ือใหการทํางานมีประสิทธิภาพ หากปราศจากทรัพยากรมนุษยการทํางานขององคกรจะไมสามารถทําหนาท่ีตาง ๆ 
ไดอยางสมบูรณ (ประสงค, 2543) การที่บุคลากรจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพยอมข้ึนอยูกับความรวมมือ
และเสียสละในการทํางานอยางจริงจังของบุคคลในองคกร ผูบริหารทุกระดับจึงควรใหความสนใจและนํามา
เปนองคประกอบในการวิเคราะหงาน และการกําหนดแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหเกิด
ความพึงพอใจในงาน อันนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและเกิดประโยชนสูงสุด พรอมท้ังนําไปสู
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว (นวลพรรณ, 2558)
 ประสิทธิภาพจะตองประกอบดวย ทักษะและความเช่ียวชาญท่ีนําไปใชในบริบทของงานในการปฏิบัติหนาท่ี 
หรือวิธีการท่ีแตละบุคคลกระทําในแงของประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือจุดสูงสุดของการบรรลุผลลัพธขององคกร 
อยางไรก็ตามประสิทธิภาพการทํางานเปนพฤติกรรมของบุคคลในบริบทของการทํางานแตก็ไมชัดเจนเสมอไปวา
พฤติกรรมใดจะเปนองคประกอบท่ีสําคัญของประสิทธิภาพ (Fogaca, N. et al., 2018) ขอบเขตของประสิทธิภาพ
หมายถึง พฤติกรรมที่อาจมีผลในเชิงบวกและพฤติกรรมที่มีผลเสียตอการบรรลุเปาหมายขององคกร ดังนั้น
พฤติกรรมในขอบเขตประสิทธิภาพสําหรับแตละบุคคลอาจมีคาที่คาดหวังแตกตางกัน (Motowidlo, S. J. and 
Kell, H. J., 2012) ดังนั้นประสิทธิภาพในการพัฒนาพนักงานจึงมีบทบาทดานการพัฒนาทักษะพนักงานให
เปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งการพัฒนาแนวทางในการกําหนดสมรรถนะของพนักงานที่พึงประสงค เพื่อใหรับ
กับทิศทางในการดําเนินงานอยางมีเปาหมาย โดยการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลดานศักยภาพพนักงาน 
ใหมีความรู ทักษะ ตามกรอบแนวคิดและความสามารถในการบริหารจัดการบุคคลใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับ
บริบททิศทางขององคกรในอนาคตท้ังในเร่ืองของการบริหารจัดการและการสรางแรงจูงใจพรอมสงเสริม
การพัฒนาศักยภาพพนักงานในดานตาง ๆ เพ่ือใหหนวยงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
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เพราะพนักงานเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้ัน ซ่ึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้ัน
มองจากแงมุมของการปฏิบัติงานแตละบุคคล (สกุลตรา, 2560)
 งานบริหารงานท่ัวไปของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ คือ การบริหารงานท่ัวไป
เปนงานท่ีเก่ียวของกับการจัดระบบบริหารองคกร เพ่ือบรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายท่ีกําหนดไว 
โดยมีบทบาทหลักในการประสาน สงเสริม สนับสนุน และอํานวยความสะดวกตาง ๆ โดยเนนความโปรงใส 
มีความรับผิดชอบ ตรวจสอบได ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคลากร และหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ 
ในสวนของดานการปฏิบัติงาน มีหนาที่ดังนี้ (1) ปฏิบัตกิารเก่ียวกับการบริหารจัดการงานท่ัวไปในสํานักงาน 
เชน ธุรการ งานจัดระบบงาน งานการเงินและบัญชี งานพัสดุ เปนตน (2) ศึกษารวบรวมขอมูล สถิติ 
สรุปรายงาน เชน งานบริหารทรัพยากรบุคคล งานบริหารงบประมาณ เปนตน (3) ปฏิบัติงานเลขานุการ 
เชน รางโตตอบหนังสือ แปลเอกสาร เตรียมเร่ืองและเตรียมการสําหรับการประชุม บันทึกเร่ืองเสนอท่ีประชุม 
ทํารายงานการประชุม และรายงานอ่ืน ๆ (4) ใหบริการวิชาการดานตาง ๆ เชน ใหคําปรึกษา แนะนําในการ
ปฏิบัติงานแกเจาหนาท่ีระดับรองลงมา และแกนักศึกษา นอกจากน้ียังมีงานดานการประสานงานระหวางทีมงาน
ทั้งในและนอกหนวยงาน และดานการบริการท้ังบุคลากรภายใน สําหรบัประสิทธิภาพในการทํางาน เกิดจาก
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในองคกรเชนกัน ซึ่งมีผลตอความสําเร็จของงานและองคกร รวมทั้ง
ความสุขของผูทํางาน หากองคกรใดบุคลากรไมมีความพึงพอใจในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานไมดี 
ก็อาจจะเปนเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ สงผลใหคุณภาพของงานลดลง 
ระยะเวลาการทํางานเพิ่มขึ้น และเปนผลเสียขององคกร แตในทางตรงกันขามหากองคกรมีบุคลากรที่มี
ความพึงพอใจในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี ก็ยอมสงผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน 
ทําใหการทํางานลุลวงไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีปริมาณงานโดยรวมเพ่ิมข้ึน นอกจากน้ียังเปนส่ิงท่ีสะทอน
ถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน อีกท้ังมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือไดตระหนักถึง
ความสําคัญในการพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถไปจนถึงเกิดทักษะในการปฏิบัติงาน
ไดดียิ่งขึ้น โดยมีนโยบายและแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 
ตามนโยบายท่ี 3 ยกระดับมาตรฐานการพัฒนาบุคลากรรองรับการเปล่ียนไปสูสังคมดิจิทัล มีการพัฒนาสมรรถนะ
ทางการบริหารใหบุคลากรเพื่อเสริมสรางความเขมแข็งขององคกรใหทันตอยุคการเปลี่ยนแปลง สงเสริมให
บุคลากรทุกสายงานไดรับการพัฒนาศักยภาพอยางเต็มความสามารถ และสงเสริมใหบุคลากรเพิ่มพูนความรู
ดวยตนเองผานเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือ, 2565)
 ดังนั้นประสิทธิภาพของบุคลากรจึงมีความจําเปนและสําคัญ ซึ่งสงผลตอการดําเนินงานขององคกร 
ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ทําใหองคกรทราบถึงอิทธิพลตอ
การปฏิบัติงานเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาระบบการบริหารขององคกรตอไป
 วัตถุประสงคของการวิจัย
 1. เพื่อศึกษาระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
 2. เพื่อศึกษาถึงปจจัยในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่บริหาร
งานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ
 1. แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยในการทํางาน
  ปจจัยในการทํางาน เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง เปนเหตุจูงใจใหพนักงาน
ในองคกรเกิดความชื่นชม ยินดีในผลสําเร็จตนเอง (กรวิกา และกฤษดา, 2564) และทฤษฎีการจูงใจของ
เฮอรเบิรก (Herzberg, F. et al., 1959) ไดศึกษาถึงมูลเหตุในการสรางแรงจูงใจในการทํางานและไดสรางทฤษฎี
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ที่เรียกวา ทฤษฎีสององคประกอบ (Two Factors Theory) ซึ่งแนวคิดหลักของทฤษฎีนี้เชื่อวาผูปฏิบัติงาน
จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับความพึงพอใจ โดยความพึงพอใจจะเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงาน
มีความกระตือรือรนในการทํางานมากข้ึน ผลผลิตของงานสูงข้ึน ความพึงพอใจในการทํางานมี 2 องคประกอบ คือ
 1) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจ เปนตัวสนับสนุนใหประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน ประกอบดวย 5 ดาน คือ
  1.1) ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือ ความสามารถของบุคคลในการทํางานไดเสร็จส้ิน
และประสบความสําเร็จเปนอยางดี สามารถแกปญหาและปองกันปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นได
  1.2) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การที่บุคคลไดรับความยอมรับนับถือ
จากบุคคลที่ตนเกี่ยวของดวย ซึ่งอาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
  1.3) ลักษณะของงาน (Work Itself) คือ ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีของบุคคลที่มีตอลักษณะของงาน
  1.4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจที่เกิดจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหม และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี
  1.5) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) คือ การเปลี่ยนแปลงสถานที่หรือ
ตําแหนงของบุคคลในองคกรในทางที่สูงข้ึน
 2) ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีเปนส่ิงแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย 11 ดาน คือ
  2.1) โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) คือ การท่ีบุคคลไดรับ
สิ่งใหม ๆ ที่ชวยเอ้ือตอวิชาชีพ
  2.2) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relationship with Superior) คือ การติดตอสื่อสาร
ในลักษณะคลายคลึงกับความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา แตเปนในลักษณะผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพ
ผูบังคับบัญชา
  2.3) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relationship with Subordinates) คือ การติดตอส่ือสาร
ทางกิริยาและวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน
  2.4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relationship with Peers) คือ ความสัมพันธอันดีระหวาง
บุคคลกับเพื่อนรวมงานในองคกร
  2.5)  สถานะของอาชีพ (Status) คือ ปจจัยตาง ๆ ที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกตองาน เชน 
การมีรถประจําตําแหนง
  2.6)  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) คือ การจําแนกบทบาท 
อํานาจหนาที่ และกําหนดนโยบายเดนชัด เพื่อใหบุคคลดําเนินงานไดถูกตอง
  2.7)  สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ สภาพทางกายภาพในสถานท่ีปฏิบัติงาน ไดแก 
ลักษณะสิ่งแวดลอม ชั่วโมงการทํางาน วัสดุอุปกรณตลอดจนเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ
  2.8)  ความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life) คือ สถานการณของงานที่สงผลตอ
ชีวิตสวนตัว เชน การยายที่ทํางานใหมทําใหตองเดินทางไกล
  2.9)  ความมั่นคงในงาน (Job Security) คือ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความม่ันคงขององคกร
  2.10)  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Techniques) คือ ความรูสึกของผูบังคับบัญชา
ในการบริหารความยุติธรรม ความเต็มใจของผูบังคับบัญชาในการนิเทศงานแกผูใตบังคับบัญชา
  2.11)  เงินเดือน (Salary) คือ คาตอบแทนตาง ๆ ท่ีไดรับเปนประจํา เชน เงินเดือนเงินชวยเหลือบุตร 
คาเลาเรียนบุตร ตลอดจนเงินสวัสดิการตาง ๆ
 วัณทณี วงศสวรรค และรุจิกาญจน สานนท (วัณทณี และรุจิกาญจน, 2563) ไดกลาวถึงแนวคิดปจจัย
ในการปฏิบัติงานไววา ความตองการในการทํางานเปนสิ่งจูงใจใหมนุษยเกิดความพอใจในการทํางาน ดังนั้น
ในการปฏิบัติงานผูปฏิบัติตองการส่ิงจูงใจตาง ๆ แบงออกเปน 7 รูปแบบ คือ 1) ทํางานท่ีพวกเขามีความสนใจ 
2) มีอุปกรณที่ดีสําหรับใชในการทํางาน 3) มีคาจางเงินเดือนที่มีความยุติธรรม 4) มีโอกาสกาวหนาในหนาที่
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การทํางาน 5) สภาพการทํางานที่ดีและสถานที่ที่เหมาะสม 6) มีความสะดวกในการไปกลับและสวัสดิการตาง ๆ 
และ 7) มีการทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุมการปกครองและโดยเฉพาะอยางยิ่งเปนผูที่เขา
มีความยกยองนับถือ 
 ชนะเอก เช้ียวบางยาง และสุภาสินีย ปริญญานิพนธ (ชนะเอก และสุภาสินีย, 2566) ไดกลาวถึงแนวคิด
ปจจัยในการปฏิบัติงานไววา ปจจัยที่มีผลตอการทํางาน ประกอบดวย ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสและ
ความกาวหนาในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานและความสัมพันธภายในองคกร นาจะมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการทํางานของผูบริหาร
 จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน สรุปไดวา ปจจัยในการทํางาน เปนปจจัยท่ีเก่ียวของ
กับการปฏิบัติงานโดยตรง และเปนส่ิงที่จูงใจในการทํางานที่กอใหเกิดความพึงพอใจ โดยความพึงพอใจในการ
ทํางานมี 2 องคประกอบ คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ดังนั้นผูวิจัยไดสังเคราะหปจจัยในการทํางาน 
ออกเปน 6 ดาน ไดแก 1) ดานลักษณะงาน 2) ดานความสําเร็จของงาน 3) ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
4) ดานความสัมพันธกับบุคคลในท่ีทํางาน 5) ดานความม่ันคงกาวหนาในหนาท่ีการงาน และ 6) ดานสวัสดิการ
และคาตอบแทน 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
  Peterson, E. and Plowman, E. G. (Peterson, E. and Plowman, E. G., 1989) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมีการสรุปองคประกอบของประสิทธิภาพไว 4 ขอ ดังนี้ 
  1) คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง งานจะตองมีคุณภาพสูง โดยผูผลิตและผูใชจะตองได
ประโยชนท่ีคุมคา และมีความพึงพอใจ ผลการทํางานจะตองมีความถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว และกอใหเกิด
ประโยชนตอองคกรและสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาหรือผูที่มารับบริการ 
  2) ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง งานที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน 
โดยผลงานที่ปฏิบัติไดนั้นจะตองมีปริมาณงานที่เหมาะสมตามแผนงานที่ไดกําหนดหรือเปาหมายที่บริษัทวางไว 
และควรมีการกําหนดระยะเวลาหรือวางแผนบริหารเวลาเพ่ือใหไดปริมาณงานตามเปาหมายท่ีมีการกําหนดไว 
โดยผลงานที่ออกมานั้นตองสมดุลกับอัตรากําลังคนในหนวยงาน มีการสํารวจวัสดุอุปกรณกอนใชทุกครั้งและ
มีการเก็บวัสดุอุปกรณไวในจํานวนที่เหมาะสม 
  3) เวลาท่ีใชในงาน (Time) หมายถึง เวลาท่ีตองใชในการดําเนินงานจะตองมีการกําหนดอยางเหมาะสม
ตามลักษณะของงาน มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหมีความสะดวกและรวดเร็วมากข้ึน ผลงานเสร็จตามกําหนด
เมื่อเทียบกับความยากงายของงาน ใชเวลาในการปฏิบัติงานนอย และพนักงานทํางานถูกตองรวดเร็ว 
  4) คาใชจาย (Cost) หมายถึง คาใชจายของสวนดําเนินงานท้ังหมดจะตองมีความเหมาะสมกับงาน 
โดยจะตองลงทุนใหนอยที่สุดและไดผลกําไรมากท่ีสุด และประสิทธิภาพในดานคาใชจายหรือตนทุน คือ การใช
ทรัพยากรดานบุคคล วัสดุ เทคโนโลยี และการเงินท่ีมีอยูอยางประหยัดและคุมคาท่ีสุด มีการวางแผนกอนเร่ิมงาน
เพื่อขจัดความซํ้าซอนในการลดตนทุนของการผลิต นําความรูจากการฝกอบรมมาใชในงานโดยกอใหเกิด
ประโยชนสูงสุด และใหความรวมมือในการประหยัดพลังงาน
 สาลินี ชัยวัฒนพร, สุนิสา พัดมา และฉัณทิพย จําเดิมเผด็จศึก (สาลินี และคณะ, 2566) ไดกลาวถึง
แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไววา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การดําเนินงาน
ตามกิจกรรม หรือตามภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย เพ่ือใหเกิดผลสําเร็จมากท่ีสุดซ่ึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้ัน
จะมีผลหรือองคประกอบที่มีอิทธิพลตาง ๆ เชน การใชทรัพยากรทั้งคนและอุปกรณไดอยางเหมาะสมคุมคา
เกิดประโยชนสูงสุดรวมท้ังมีการนําเทคนิคตาง ๆ เขามาใชเพ่ือชวยลดข้ันตอนการทํางานลงและเกิดความสะดวก
มากข้ึนงานตาง ๆ สามารถเสร็จไดทันตามกําหนดเวลาท่ีวางไวและเกิดการสูญเสียตอทรัพยากรนอยที่สุด
 ชัยวุฒิ เทโพธ์ิ และพงษเสถียร เหลืองอลงกต (ชัยวุฒิ และพงษเสถียร, 2563) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แบงเปน 2 ประเภท คือ 1) ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การทํางานเสร็จโดยสูญเสียเวลาและพลังงานนอยท่ีสุด 
คานิยมการทํางานที่ยึดกับสังคม เปนการทํางานไดเร็วและไดงานดีบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน 
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2) ประสิทธิภาพขององคกร คือ การท่ีองคกรสามารถดําเนินงานตาง ๆ ตามภารกิจหนาท่ีขององคกรโดยใชทรัพยากร 
ปจจัยตาง ๆ รวมถึงกําลังคนอยางคุมคา มีการสูญเปลานอยท่ีสุด มีลักษณะการดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงค 
โดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร และกําลังคน
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของดังกลาวพบวา การที่บุคคลจะมีความเต็มใจในการทํางาน 
มีความสุขกับงานที่ทํา จะตองอาศัยสิ่งที่จูงใจในการทํางานที่กอใหเกิดความพึงพอใจเปนองคประกอบสําคัญ 
เพื่อใหการดําเนินงานตามภาระงานที่ไดรับมอบหมายเปนไปอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ จึงสงผลใหสําเร็จ
ตามเปาประสงคขององคกร ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยดังรูปท่ี 1
 ตัวแปรตน  ตัวแปรตาม

รูปท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

วิธีดําเนินการวิจัย

 การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยไดกําหนดวิธีการ
ในการศึกษาไวดังนี้
 ประชากรและกลุมตัวอยาง
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ จํานวน 279 คน (ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย: Human Resources Information System 
(HRIS) (ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย, 2565) ขอมูล ณ วันที่ 30 มีนาคม 2566) และกลุมตัวอยางที่ใช
ในการวิจัยครั้งนี้จะกําหนดขนาดตัวอยาง
ขนาดของกลุมตัวอยางท้ังหมดจากประชากรท่ีศึกษาเปนกลุมท่ีมีจํานวนแนนอน (Finite Population) โดยคํานวณ
จากสูตร Yamane, T. (Yamane, T., 1973) ขนาดของกลุมตัวอยางที่ได 164 คน และทําการสุมดวยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยสุมจากเลขตามลําดับรายชื่อดวยวิธีการจับสลาก 
 เครื่องมือที่ ใช ในการศึกษา
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับงานวิจัยในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามเร่ือง ปจจัยท่ีสงผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
ประกอบไปดวย 3 สวน คือ สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม สวนที่ 2 ปจจัยในการทํางานของ
เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ (Herzberg, F. et al., 1959) 
และสวนที่ 3 ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ (Peterson, E. and Plowman, E. G., 1989)
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
 1. การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity) ผูวิจัยไดนําเครื่องมือแบบสอบถาม
ที่สรางขึ้นใหผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทาน พิจารณาลงความเห็นและใหคะแนน และนําคะแนนมาคํานวณคาดัชนี
ความสอดคลองของขอคําถาม (Index of Item Objective Congruence: IOC) การพิจารณาวาคําถามนั้น
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มีความเที่ยงตรงหรือไม โดยทั่วไปจะพิจารณาจากคา IOC ตั้งแต 0.50 ขึ้นไป (ประสพชัย, 2558) เมื่อพิจารณา
ตามรายขอของแบบสอบถามทั้งหมด คา IOC จะอยูระหวาง 0.67 - 1.00 ดังนั้นสรุปผลการวิเคราะหคาดัชนี
ความสอดคลอง (IOC) ของวิจัยในครั้งนี้เทากับ 0.89 ซึ่งคาดัชนีความสอดคลองมีคาตั้งแต 0.50 ขึ้นไป 
แสดงวา ขอคําถามในแบบสอบถามมีความเหมาะสมหรือสอดคลองกับวัตถุประสงค
 2. การตรวจสอบความเชื่อถือ หรือความนาเชื่อถือ (Reliability) ผูวิจัยไดทําการทดลองโดยนํา
แบบสอบถามไปทดลองใช (Try-Out) กับทางเจาหนาที่บริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือที่ไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้จํานวน 30 คน และนําคําตอบไปคํานวณคาดวยวิธีการหา
สัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coeffi  cient) เนื่องจากขอมูลแบบสอบถามเปนขอมูล
แบบ Rating Scale (จิตติรัตน, 2560) จากการพิจารณาแบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 ไดผลการวิเคราะห
ความเชื่อถือไดดังนี้

ตารางที่ 1 คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม

   ตัวแปร คาความเช่ือม่ัน (Alpha)
 1. ปจจัยในการทํางานของเจาหนาที่บริหารงานท่ัวไป  0.951
 2. ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่บริหารงานท่ัวไป 0.928

 จากตารางท่ี 1 พบวา คาสัมประสิทธ์ิของตัวแปรแตละตัว มีคาต้ังแต 0.90 ข้ึนไป ซ่ึงอยูในชวง 0.70 - 1.00 
แสดงวาแบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มีความเชื่อถือได 
 ท้ังน้ีผูวิจัยไดผานการเรียนออนไลนตามเกณฑการวัดผลในรายวิชา จริยธรรมการวิจัยในมนุษยเบ้ืองตน 
พรอมไดรับใบประกาศนียบัตร จาก Thai MOOC เปนที่เรียบรอยแลว
 วิธีการรวบรวมขอมูล
 ผูวิจัยสงแบบสอบถามใหเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งส้ิน 164 คน โดยผาน Google Forms
 เกณฑการแปลผลคะแนนขอมูลแบบสอบถาม
 งานวิจัยครั้งนี้ขอมูลในสวนที่ 2 ปจจัยในการทํางานของเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ และสวนที่ 3 ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ เปนขอมูลแบบสอบถามประมาณคา 
(Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบของ Likert, R. (Likert, R., 1961) ดังนั้นผูวิจัยไดกําหนดคะแนน
ในแตละระดับเปนดังนี้
    ระดับคะแนน 5  หมายถึง  มากท่ีสุด
    ระดับคะแนน 4  หมายถึง  มาก
    ระดับคะแนน 3  หมายถึง  ปานกลาง
    ระดับคะแนน 2  หมายถึง  นอย
    ระดับคะแนน 1  หมายถึง  นอยที่สุด
 การกําหนดเกณฑตองใหทุกระดับมีชวงคะแนนเทากันจะเห็นไดวาคะแนนสูงสุด 5 คะแนน และตํ่าสุด 
1 คะแนน ซึ่งมีชวงหางหรือพิสัยของคะแนนเทากับ 5 - 1 = 4 โดยแตละระดับควรมีชวงหางเทากับ   4  = 0.8
                      5
 ดังนั้นการแปลผลระดับคะแนนเฉล่ียของขอมูลแบบสอบถามประมาณคา (Rating Scale) เปนดังนี้
    คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00  หมายถึง  มากท่ีสุด
    คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20  หมายถึง  มาก
    คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40  หมายถึง  ปานกลาง
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    คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60  หมายถึง  นอย
    คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง  นอยที่สุด
 การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ ใช
 การวิเคราะหขอมูลเปนการวิเคราะหเชิงปริมาณ จะใชการวิเคราะหใน 2 รูปแบบ คือ
 1. การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใชวิเคราะหขอมูลลักษณะทั่วไป
ของกลุมตัวอยาง โดยใชวิธีการแจกแจงความถี่ การหารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2. การวิเคราะหสถิติอนุมาน (Inferential Statistic) เปนการใชคาสถิติในการวิเคราะหขอมูลระหวาง
ตัวแปรตนและตัวแปรตาม เพื่อวิเคราะหปจจัยในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ โดยใชการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผลการวิจัย

 1. ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดผลการวิเคราะหดังนี้
  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 
จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 72.00 มีชวงอายุระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 39.00 
ระดับการศึกษาจบในระดับปริญญาตรี จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 61.60 มีสถานภาพสมรส มีบุตร 
จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 40.90 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 - 30,000 บาท จํานวน 63 คน 
คิดเปนรอยละ 38.40 และปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลา 10 ปขึ้นไป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 40.20
 2. ผลการวิเคราะหระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่บริหารงาน
ทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ไดผลการวิเคราะหดังนี้

ตารางที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยในการทํางานของเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
  พระจอมเกลาพระนครเหนือ

   ปจจัยในการทํางาน  S.D. ระดับความคิดเห็น
 1. ดานลักษณะงาน  4.35 0.37 มากท่ีสุด
 2. ดานความสําเร็จของงาน 4.45 0.35 มากท่ีสุด
 3. ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 4.43 0.38 มากท่ีสุด
 4. ดานความสัมพันธกับบุคคลในท่ีทํางาน 4.42 0.36 มากท่ีสุด
 5. ดานความม่ันคงกาวหนาในหนาที่การงาน 4.12 0.52 มาก
 6. ดานสวัสดิการและคาตอบแทน 4.20 0.58 มาก
   รวม 4.32 0.43 มากที่สุด

 จากตารางที่ 2 พบวา ระดับความคิดเห็นตอปจจัยในการทํางานของเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุดมีคะแนนเฉลี่ย 4.32 
เมื่อพิจารณาแตละดานพบวาอยูในระดับมากที่สุด 4 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จของงาน (  = 4.45) 
ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (  = 4.43) ดานความสัมพันธกับบุคคลในท่ีทํางาน (  = 4.42) และ
ดานลักษณะงาน (  = 4.35) ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 2 ดาน ไดแก ดานสวัสดิการและคาตอบแทน 
(  = 4.20) และดานความม่ันคงกาวหนาในหนาที่การงาน (  = 4.12)
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ตารางที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีบริหารงานทั่วไป
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ

   ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  S.D. ระดับความคิดเห็น
 1. ดานคุณภาพงาน  4.32 0.37 มากท่ีสุด
 2. ดานปริมาณงาน  4.37 0.37 มากท่ีสุด
 3. ดานเวลา  4.37 0.42 มากท่ีสุด
 4. ดานการใชทรัพยากรอยางคุมคา 4.35 0.36 มากท่ีสุด
   รวม 4.35 0.38 มากที่สุด

 จากตารางที่ 3 พบวา ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด 
มีคะแนนเฉลี่ย 4.35 เมื่อพิจารณาแตละดานพบวาอยูในระดับมากท่ีสุดท้ัง 4 ดาน ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ดานปริมาณงาน (  = 4.37) และดานเวลา (  = 4.37) รองลงมา คือ ดานการใชทรัพยากรอยางคุม (  = 4.35) 
และดานคุณภาพงาน (  = 4.32) ตามลําดับ
 3. ผลการวิเคราะหปจจัยในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่บริหาร
งานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ไดผลการวิเคราะหดังนี้

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)

  ตัวแปร B Std. Error Beta (β) t  P-value
 Constant  1.750 0.293  5.969 0.000
 ดานลักษณะงาน  0.124 0.054 0.171 2.310 0.022
 ดานความสําเร็จของงาน 0.151 0.055 0.198 2.765 0.006
 ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 0.151 0.051 0.215 2.945 0.004
 ดานความสัมพันธกับบุคคลในท่ีทํางาน 0.059 0.049 0.081 1.206 0.230**
 ดานความม่ันคงกาวหนาในหนาที่การงาน 0.017 0.041 0.033 0.409 0.683**
 ดานสวัสดิการและคาตอบแทน 0.094 0.038 0.202 2.484 0.014

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

 จากตารางท่ี 4 เมื่อพิจารณาปจจัยในการทํางานแตละดานพบวา ปจจัยในการทํางานดานลักษณะงาน 
(β = 0.124) ดานความสําเร็จของงาน (β = 0.151) ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (β = 0.151) และ
ดานสวัสดิการและคาตอบแทน (β = 0.094) มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ สวนปจจัยในการทํางานดานความสัมพันธกับบุคคลในท่ีทํางาน 
(β = 0.059) และดานความม่ันคงกาวหนาในหนาท่ีการงาน (β = 0.017) ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05
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สรุปและอภิปรายผล

 จากการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ สามารถนําประเด็นสําคัญ ๆ มาอภิปรายผลไดดังนี้
 1. การศึกษาระดับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
  ผลการวิเคราะหระดับปจจัยในการทํางานของเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือพบวา ภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุดมีคะแนนเฉลี่ย 4.32 เมื่อพิจารณาแตละดาน
พบวาอยูในระดับมากที่สุด 4 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
ดานความสัมพันธกับบุคคลในที่ทํางาน และดานลักษณะงาน อยูในระดับมาก 2 ดาน ไดแก ดานสวัสดิการและ
คาตอบแทน และดานความมั่นคงกาวหนาในหนาที่การงาน ซึ่งผลจากการศึกษาสอดคลองกับผลการศึกษา 
อัครเดช ไมจันทร (อัครเดช, 2560) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
กลุมอุตสาหกรรมติดต้ังเคร่ืองจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลาพบวา พนักงานกลุมอุตสาหกรรมติดต้ังเคร่ืองจักร
สายการผลิตในจังหวัดสงขลามีความคิดอยูในระดับมากท่ีสุด คือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับมาก 
4 ดาน ไดแก ดานความรูความเขาใจในงานท่ีทํา ดานความม่ันคงกาวหนาในงาน ดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
และดานความสัมพันธกับบุคคลในที่ทํางาน ตามลําดับ 
  ผลการวิเคราะหระดับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีบริหารงานทั่วไป 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือพบวา ภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด มีคะแนนเฉลี่ย 4.35 
เมื่อพิจารณาแตละดานพบวาอยูในระดับมากที่สุดท้ัง 4 ดาน ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานปริมาณงาน และ
ดานเวลา รองลงมาคือ ดานการใชทรัพยากรอยางคุมคา และดานคุณภาพงาน ซ่ึงผลจากการศึกษาสอดคลองกับ
ผลการศึกษา สิรินภา ทาระนัด (สิรินภา, 2561) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสวนทองถิ่นในเขตพื้นที่อําเภอจอมทอง จังหวัดเชียงใหม สรุปผลการศึกษาระดับความคิดเห็น
ดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ 
ดานความรวดเร็ว รองลงมาในระดับมาก คือ ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน ดานความประหยัดหรือ
ความคุมคาของทรัพยากร ตามลําดับ
 2. การศึกษาถึงปจจัยในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
  ผลการวิเคราะหปจจัยในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี
บริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ เม่ือพิจารณาแตละดานพบวา ดานลักษณะงาน
ดานความสําเร็จของงาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และดานสวัสดิการและคาตอบแทน มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
สวนปจจัยในการทํางานดานความสัมพันธกับบุคคลในที่ทํางาน และดานความมั่นคงกาวหนาในหนาที่การงาน 
ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษา กัณฑาภรณ คําชมพู และ
ละมัย รมเย็น (กัณฑาภรณ และละมัย, 2566) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ผลการศึกษาพบวา เมื่อพิจารณาองคประกอบยอยของตัวแปรแรงจูงใจ
ในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร คือ นโยบายและ
การบริหารงาน ลักษณะของอาชีพ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความกาวหนาในการทํางาน การเจริญเติบโต 
และความรับผิดชอบ สวนแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน และดานคาตอบแทน ไมมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร
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 ขอเสนอแนะ
 ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่บริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือ สรุปเปนขอเสนอแนะดังนี้
 1. ควรใหความสําคัญ และสงเสริมดานความสามารถของบุคลากรใหเกิดการพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน เชน เปดโอกาสใหบุคลากรใชความสามารถไหวพริบปฏิภาณ วิธีการการตัดสินใจในการแก
ปญหาไดอยางเต็มที่ และควรใหการสนับสนุนสงเสริมในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เชน สงเขาอบรม
โครงการตาง ๆ
 2. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมดวยการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยวิธีการการสัมภาษณเชิงลึกเพื่อไดขอมูล
ที่เปนจริงตามความคิดเห็นของเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
เพื่อที่จะสามารถนําขอมูลมาพัฒนาองคกรตอไป

กิตติกรรมประกาศ

ขอขอบคุณคณะวิทยาศาสตรประยุกต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือท่ีสนับสนุนงบประมาณ
ในการวิจัยครั้งนี้ และขอขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญที่ตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ตลอดจนผูที่มีสวนเกี่ยวของกับ
การวิจัยครั้งนี้ทุกทานมา ณ โอกาสนี้
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