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การวิจยัครัง้นีม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน

องค์กรไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยครัง้นี ้
คือ พนักงานและลูกจ้างในสมาคมพัฒนาประชากรและชุมชนที่มีระยะเวลาในการท างานตั้งแต่  1 ปีขึน้ไป มี
จ านวน 180 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่ารอ้ยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์
ความแตกต่างโดยการหาค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และสถิติการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิง
พหุคูณ ผลวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด มีความคิดเห็น
เก่ียวกับสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก มีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย์
โดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็นเก่ียวประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก  ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า 1) พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีเพศ  อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการท างาน และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  0.05 2) แรงจูงใจในการท างาน ด้านความรับผิดชอบงาน  และด้านลักษณะงานที่ได้รับ  มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ตามล าดับ โดยสามารถอธิบายไดร้อ้ยละ 35.2 3) สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน 
และดา้นการไดร้บัการสนับสนุนจากผู้บงัคับบญัชามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์ร
ไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ตามล าดับ  โดยสามารถอธิบายได้ร้อยละ  43 
4) ความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย์ ดา้นสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และ
ดา้นการประเมินผล มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร   อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ตามล าดบั โดยสามารถอธิบายไดร้อ้ยละ 26.5  
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The objectives of this research are to study the factors affecting the effectiveness of 

employee performance in a non-profit organization, a case study of the population and community 
development association. The sample consisted of 180 employees in the population and community 
development association with one or more years of tenure. A questionnaire was used as the tool for 
data collection. The statistics for data analysis included frequency, mean, percentage, and standard 
deviation. The statistics for hypothesis testing included a t-test, one-way analysis of variance and 
multiple regression analysis. The study found that the respondents had an excellent level of overall 
job motivation. They also had a very good opinion of their working environment and overall 
satisfaction with human resources management was at a high level. Their opinion of the performance 
efficiency was very good as a whole. The result of the study revealed the following: (1) the 
employees of the non-profit organization were of a different gender, age, status, number of years 
worked and income per month and had different levels of efficiency in their work at statistically 
significant levels of 0.05; (2) the working motivation in terms of responsibilities and assigned tasks 
affected employee performance efficiency at a statistically significant level of 0.05 and the adjusted 
R2 was 35.2%; (3) the work environment, in terms of participation and receiving support from 
supervisors affected employee performance efficiency at a statistically significant level of 0.05 and 
the adjusted R2 was 43%; and (4) satisfaction with human resources management, in terms of 
recruiting, developing, and assessing the employees affected employee performance efficiency at a 
statistically significant level of 0.05 and the adjusted R2 was 26.5%. 

 
Keyword : Performance efficiency, Satisfaction with human resources, Works motivation, Works 
environment 
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รินทรวิโรฒ ทัง้ 8 คน ที่ใหค้วามช่วยเหลือ ค าปรกึษา ค าแนะน า ใหก้ าลังใจตลอดมาจนเกิดเป็นเล่ม
ปริญญานิพนธท์ี่ส  าเร็จและสมบูรณ์ รวมทัง้ขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านที่ใหค้วามกรุณา
สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ขอบคุณพนักงานพี่ ๆ ในสมาคมพฒันาประชากรและชุมชนที่ให้
ความช่วยเหลือในการเก็บขอ้มลูเสมอมา 
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บทท่ี 1  
บทน า 

ภูมิหลัง 
องค์กรไม่แสวงหาก าไรในประเทศไทยมีจ านวนทั้งสิ ้น 84,099 แห่ง (ส านักงานสถิติ

แห่งชาติ, 2562)  โดยกระจายตัวอยู่ในแต่ละภูมิภาคทั่วประเทศไทย ซึ่งองคก์รไม่แสวงหาก าไร
เหล่านีไ้ดม้ีการด าเนินงานในการชว่ยเหลือสงัคมและชมุชนในดา้นต่าง ๆ  มาอย่างต่อเนื่องยาวนาน 
เช่น การศึกษา สาธารณสขุ สงัคมสงเคราะห ์และดา้นศาสนา เป็นตน้ และเป็นที่ตระหนกัไดว่้าเป็น
ภาคส่วนที่ช่วยส่งเสริมเกื ้อหนุนการด าเนินงานของภาครัฐได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี ้
ความส าคญัดงักล่าวไม่เพียงมีผลในดา้นสังคมอย่างเดียว ยังส่งผลต่อดา้นเศรษฐกิจดว้ย (บญัชี
องคก์รไม่แสวงหาก าไรของประเทศไทย, 2549-2551) จากการศึกษาถึงบทบาทและความส าคัญ
ขององคก์รไม่แสวงหาก าไรในเชิงเศรษฐกิจ พบว่าองคก์รไม่แสวงหาก าไรมีส่วนร่วมต่อการสรา้ง
มูลค่าทางเศรษฐกิจ เช่นเดียวกับองค์กรด้านอ่ืน แม้ว่าจะมีสัดส่วนไม่มากนัก โดยเฉลี่ยต่อปี
ประมาณรอ้ยละ 0.8 ต่อ GDP รวม การด าเนินงานดังกล่าวมุ่งเน้นที่การช่วยเหลือสังคม ซึ่งใน
ขอ้เท็จจริงแล้วอาจไม่สามารถประเมินค่าทางการเงินได้ แต่หากประมาณค่าการท างานของ
อาสาสมัคร พบว่าสดัส่วนดังกล่าวเพิ่มขึน้ถึงหนึ่งเท่า หรือเพิ่มเป็นรอ้ยละ 1.6 ต่อ GDP ในแต่ละปี
โดยเฉล่ีย (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาเศษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2549-2551) จึงกล่าวไดว่้า
องค์กรไม่แสวงหาก าไรเป็นเครื่องชี ้วัดให้กับภาคองค์กรเพื่อตระหนักถึงความส าคัญในเชิง
เศรษฐกิจนอกเหนือจากด้านสังคม และสามารถเป็นแนวทางส าหรบัการพัฒนาปรับปรุงการ
ด าเนินงานใหม้ีประสิทธิภาพทัง้ในดา้นเศรษฐกิจและสงัคมควบคู่กนัไปได ้โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
ส่งเสริมใหภ้าคองคก์รไม่แสวงหาก าไรสามารถไดร้บัการพัฒนาใหเ้ป็นภาคส่วนทีม่ีบทบาทที่ส  าคญั
ยิ่งขึน้ทัง้ดา้นเศรษฐกิจและสงัคม  

สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน เป็นหนึ่งในองคก์รที่ไม่แสวงหาก าไร  ด าเนินงานใน
ดา้นการพัฒนาชุมชน และดา้นสาธารณสุข ด าเนินงานเพื่อสาธารณประโยชนม์ามากกว่า 40 ปี 
พฒันาความเป็นอยู่ของชุมชน สงัคม ชนบท กว่า 300 โครงการ โดยไดร้บัหรือใหค้วามร่วมมือและ
สนบัสนุนการท างานกบัภาครฐัและเอกชนทัง้ในประเทศและต่างประเทศ (สมาคมพฒันาประชากร
และชุมชน, 2564) มีเครือข่ายการท างานกระจายอยู่ทุกภาคในประเทศไทย การท างานส่วนใหญ่
เนน้การลงพืน้ที่ชุมชนในการพฒันา ซึ่งตอ้งใชท้ัง้แรงกาย และแรงใจในการเขา้ไปพฒันาใหค้วามรู ้
อบรม ฝึกอาชีพ วางรากฐานใหก้ับชุมชนในชนบท เพื่อการพัฒนายกระดบัชีวิตความเป็นอยู่ใหด้ี
ขึน้ เป็นภาคส่วนกลางในการสรา้งและน าสาธารณูปโภคพืน้ฐาน เช่น การสรา้งแหล่งน า้ดื่มใน



 
2 

 

ชุมชน การน าน า้ประปา และไฟฟ้า เขา้ไปยงัชุมชนที่อยู่ในชนบทต่าง ๆ ซึ่งการท างานดงักล่าวตอ้ง
ใชบุ้คคลเป็นส าคญัในการเขา้ไปช่วยพฒันา และเขา้ไปสรา้งพืน้ฐานการเขา้ถึงเขา้ใจในกบัชุมชน  

จะเห็นไดว่้าการด าเนินงานขององคก์รไม่แสวงหาก าไรขับเคลื่อนดว้ยทรพัยากรหลักคือ 
บุคคล ที่ปฏิบัติงานในซึ่งองคก์รในรูปแบบพนักงาน ผูป้ฏิบัติงาน ลูกจา้ง และอาสาสมัคร โดยมี
การท างานทั้งแบบการไดร้ับค่าจา้งค่าตอบแทน และการท างานแบบสาธารณะประโยชน์ที่ไม่
ค  านึงถึงค่าจา้งหรือค่าตอบแทนใด ๆ รวมถึงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานในแต่ละพืน้ที่ที่มี
ความแตกต่าง ยากต่อการติดต่อประสานงาน  และไม่มีสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
มากนกั จึงเป็นที่น่าสนใจว่ากลุ่มบุคคลที่ท างานในองคก์รไม่แสวงหาก าไรเหล่านี ้มีปัจจัยใดที่ช่วย
ดึงดดูใหท้ างานหรือแรงจูงใจในการปฏิบตังิานที่เกี่ยวขอ้งกบัชุมชน สิ่งแวดลอ้ม สาธารณประโยชน์
ต่าง ๆ การท างานที่เกิดผลลพัธห์รือประสิทธิภาพที่วดัไดม้ีปัจจยัใดที่เขา้มาเกี่ยวขอ้ง  

จากขอ้มูลเหตุผลขา้งตน้ ผูวิ้จัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ว่าพนกังาน 
เจา้หนา้ที่ ลูกจา้ง ที่ปฏิบัติการไดป้ฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ที่ไดร้บัมอบหมายอยู่ในระดับใด 
ตลอดจนศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรไม่
แสวงหาผลก าไรเพื่อเป็นประโยชน ์ในการปรบัปรุงและพฒันายกระดบัการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ใหเ้หมาะสมกับการท างานในองคก์รไม่แสวงหาก าไรในการพัฒนาสังคม และชุมชนใหเ้ติบโตขึน้
ต่อไปในอนาคต 

ความมุ่งหมายของการวิจัย  
ในการวิจยัครัง้นีผู้วิ้จยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้
1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร ของ

สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร ์
2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน

ในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร ของสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 
3. เพื่อศึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร ของสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 
4. เพื่อศึกษาความพึงพอในการบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร ของสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 
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ความส าคัญของการวิจัย 
1. สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน สามารถน าผลวิจัยไปใช้ในการปรับปรุงและ

พัฒนาการวางแผนกลยุทธ์การด าเนินงานโครงการพัฒนาสาธารณูปโภคในชุมชนให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานและผลลพัธข์องโครงการไดอ้ย่างสงูสดุ 

2. องคก์รไม่แสวงหาผลก าไรอ่ืน ๆ สามารถน าผลการวิจัยไปปรบัปรุง พัฒนา เพื่อเป็น
แนวทางในการบริหารจดัการการท างานของพนกังานในองคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

3. ผูท้ี่สนใจศึกษาเกี่ยวกบัปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์ร
ไม่แสวงหาผลก าไรสามารถน าผลการวิจยันีม้าเป็นส่วนหนึ่งในการอา้งอิงเพื่อน าไปต่อยอดในการ
วิจยัต่อไป 

ขอบเขตของการวิจัย 
ในการศึกษาครัง้นีมุ้่งศึกษาเฉพาะปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน

ในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร ของสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน  
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานในสมาคมพัฒนาประชากรและชุมชนที่มี

ระยะเวลาในการท างานตั้งแต่ 1 ปีขึน้ไป มีจ านวนทั้งสิน้ 180 คน (ฝ่ายบุคลากรสมาคมพัฒนา
ประชากรและชุมชน, 2564) 

กลุม่ตัวอยา่งท่ีใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานของสมาคมพฒันาประชากรและชุมชนที่

มีระยะเวลาในการท างานตั้งแต่ 1 ปีขึน้ไป มีจ านวนทั้งสิน้ 180 คน ผูวิ้จัยจึงใชส้ตูรการค านวณ
ขนาดกลุ่มตัวอย่างแบบทราบจ านวนประชากรที่แน่นอนของ Taro Yamane สมยศ แยม้เผื่อน 
(2551) โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ไดข้นาดกลุ่มตัวอย่าง 124 คน ผูวิ้จัยจึงไดเ้พิ่ม
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างขึน้อีก 6 คน ดังนั้นการศึกษาวิจยัครัง้นีจ้ึงใช้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิน้ จ านวน 
130 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างประกอบด้วย 2 วิธี ได้แก่ การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) และการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling)  

ตัวแปรท่ีศึกษา 
1. ตวัแปรอิสระ(Independent Variables) แบ่งเป็น ดงันี ้

1.1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์
1.1.1 เพศ 

 1.1.1.1 ชาย 
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1.1.1.2 หญิง  
1.1.2 อายุ 

 1.1.2.1 23 – 30 ปี 
 1.1.2.2 31 – 38 ปี 
1.1.2.3 39 – 46 ปี 
1.1.2.4 47 – 54 ปี 
 1.1.2.5 55 ปีขึน้ไป 

1.1.3 สถานภาพ 
 1.1.3.1 โสด 
 1.1.3.2 สมรส 

1.1.4 ระดบัการศึกษา 
 1.1.4.1 ต ่ากว่าปริญญาตรี 
 1.1.4.2 ปริญญาตร ี
 1.1.4.3 ปริญญาโท  
1.1.4.4 สงูกว่าปริญญาโท 

1.1.5 ระยะเวลาในการท างาน 
 1.1.5.1 1 - 10 ปี 
 1.1.5.2 11 - 20 ปี 
 1.1.5.3 21 - 30 ปี 

1.1.6 รายไดต้่อเดือน 
 1.1.6.1 15,000 - 23,750 บาท 
 1.1.6.2 23,751 – 32,500 บาท 
 1.1.6.3 32,501 – 41,250 บาท 
 1.1.6.4 41,251 บาทขึน้ไป 

1.2 แรงจูงใจในการท างาน 
1.2.1 ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 
1.2.2 ดา้นความรบัผิดชอบงาน 
1.2.3 ดา้นลกัษณะงานที่ได ้
1.2.4 ดา้นการเติบโตในการท างาน 
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1.3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
1.3.1 ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน 
1.3.2 ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร้่วมงาน 
1.3.3 ดา้นการไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

1.4 ความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์
1.4.1 ดา้นการวางแผนอตัราบุคลากร 
1.4.2 ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 
1.4.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร 
1.4.4 ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน 
1.4.5 ดา้นการประเมินผล 
1.4.6 ดา้นขวญัและก าลงัใจ 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร ของสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
1. องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร หมายถึง องคก์รที่จัดขึน้แบบถูกตอ้งตามกฎหมายหรือ

เป็นองคก์รเพื่อสังคม มีจุดประสงคใ์นการผลิตสินค้าและบริการ แต่ไม่สามารถมีก าไร หรือเป็น
แหล่งรายไดใ้หก้บัผูจ้ดัตัง้ หรือใหก้ารสนับสนุนดา้นการเงิน การด าเนินงานขององคก์รเหล่านีเ้กิด
ทัง้ก าไรและขาดทุน แต่ผลก าไรนัน้ไม่สามารถแบ่งปันไปใหห้น่วยงานหรือองคก์รอ่ืนได ้

2. สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน หมายถึง องคก์รสาธารณประโยชน ์ก่อตั้งขึน้
เมื่อปี พ.ศ.2517 โดยนายวีชัย วีระไวทยะ เพื่อด าเนินงานดา้นการพัฒนาสังคมฟ้ืนฟูและพัฒนา
คณุภาพชีวิตของประชาชนทัง้ในเขตเมืองและชนบท 

3. พนักงาน หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานประจ าของสมาคมพัฒนาประชากรและ
ชุมชนที่มีระยะเวลาปฏิบตัิงานตัง้แต่ 1 ปีขึน้ไปทัง้พนกังานที่ลงโครงการ และพนกังานประสานงาน 
โดยไดร้บัค่าตอบแทนเป็นเงินเดือน/ค่าจา้ง  

4. แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง การกระตุน้ใหบุ้คคลแต่ละบุคคลหรือหมู่คณะไดม้ี
โอกาสมีก าลังใจในการท างานให้แก่องค์การหรือหน่วยงานอย่างเต็มใจ และเต็มความรู้
ความสามารถ ประกอบดว้ย 

4.1 ด้านการได้รับการยอมรับ หมายถึง การที่ไดร้บัการร่วมมือในการท างานและมี
ส่วนร่วมในการท างานในองคก์ร เพื่อนร่วมงาน และหวัหนา้งานรบัฟังความคิดเห็นและไดร้บัการ
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ชื่นชนในการท างาน รวมถึงผลงานที่ปฏิบตัิเป็นที่ยอมรบัจากหวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน และบุคคลที่
ไดร้บัประโยชนจ์ากงานที่ปฏิบตัิ 

4.2 ด้านความรับผิดชอบงาน หมายถึง ขอบเขตของหน้าที่การปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย มีอิสระในการในการปฏิบตัิงาน และความรูค้วามสามารถในการดแูลรบัผิดชอบหนา้ที่
ต  าแหน่งงานนัน้ 

4.3 ด้านลักษณะงานท่ีได้ หมายถึง งานที่ผูป้ฏิบตัิงานไดร้บัมอบหมายมีลกัษณะงานที่
ทา้ทาย และมีคุณค่าต่อองคก์ร ชุมชน และสงัคมที่ตอ้งใชค้วามรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงาน
และแกไ้ขปัญหา 

4.4 ด้านการเติบโตในการท างาน หมายถึง งานที่ปฏิบตัิมีโอกาสพัฒนาความรู้ตนเอง
ใหเ้พิ่มพูน มีโอกาสในการพิจารณาเลื่อนขัน้/ต าแหน่ง และสามารถต่อยอดความรูค้วามสามารถ
จากงานที่ปฏิบตัิได ้

5. สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง บรรยากาศในการท างานที่สอดคล้องกับ
ลักษณะการท างาน ความสะดวกใจ ความเชื่อใจและการได้รบัการยอมรบัในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืนทัง้ในองคก์รและนอกองคก์ร ประกอบดว้ย 

5.1 ด้านการมีส่วนร่วมในงาน หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมที่
องคก์รจัดขึน้ รวมถึงการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการด าเนินงานทั้งในองคก์รและ
นอกองคก์ร 

5.2 ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน หมายถึง การปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานใน
องคก์ร และผูม้ีส่วนเกี่ยวขอ้งนอกองคก์ร สรา้งสัมพันธ์อนัดีระหว่างผูร้่วมงาน ผูม้ีส่วนเกี่ยวขอ้ง
กบังาน ช่วยเหลือปรกึษากนัในการท างาน รวมถึงการรบัฟังความคิดเห็นของกนัและกนั 

5.3 การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาการ หมายถึง การที่ผูป้ฏิบตัิงาน ไดร้บั
การสนับสนุนอย่างดีจากผูบ้ังคับบัญชาการ และผูน้  าที่เกี่ยวขอ้งนอกองคก์ร ผูบ้ังคับบัญชาให้
ความช่วยเหลือใหค้  าปรกึษาในการปฏิบัติงาน รวมถึงเปิดโอกาสในการรบัฟังความคิดเห็นจาก
ผูป้ฏิบตัิงาน 

6. ความพึงพอใจการบริการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การที่มีนโยบาย และการ
ปฏิบัติที่เกี่ยวกบับุคคลในการท างานโดยเฉพาะในเรื่องการสรรหา การฝึกอบรม การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การให้รางวัล ความปลอดภัยในการท างาน จริยธรรมและความยุติธรรมต่อ
พนกังานเป็นที่ยอมรบั ตรงตามความตอ้งการ และสรา้งความพึงพอใจใหก้บัผูป้ฏิบตัิงานในองคก์ร 
ประกอบดว้ย 
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6.1 ด้านการวางแผนอัตราบุคลากร หมายถึง การที่องค์กรมีการวางแผนก าหนด
เป้าหมาย ขอบเขตหนา้ที่ และปริมาณงานที่เหมาะสม รวมทัง้มีการวางแผนในการมอบอ านาจ
หนา้ที่ตามงานที่ก าหนดไวช้ดัเจน 

6.2 ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร หมายถึง การวางแผนก าหนดคณุสมบัติ
ทกัษะ และจ านวนบุคลากรในการปฏิบัติงานที่เพียงพอและมีความเหมาะสมกับปริมาณงานใน
องคก์ร 

6.3 ด้านการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การที่มีการจัดการอบรมสัมมนา ความรูท้กัษะ 
ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ และมีให้ค  าแนะน าข้อบังคับในการ
ปฏิบตัิงานทุกครัง้ 

6.4 ด้านการจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง รายไดจ้ากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่ไดร้บั
เหมาะสมกบัความสามารถและปริมาณงานที่ปฏิบตัิ รวมถึงเพียงพอกบัค่าใชจ้่ายที่เกิดขึน้ 

6.5 ด้านการประเมินผล หมายถึง มีการประเมินผลการท างานตามคุณภาพของที่
ปฏิบัติงานและปริมาณที่ได้ปฏิบัติจริงอย่างยุติธรรมและมีเกณฑ์ที่ชัดเจน รวมทั้งสามารถให้
ผูป้ฏิบตัิงานแสดงความคิดเห็นขอ้เสนอแนะในการปฏิบตัิได ้

6.6 ด้านขวัญและก าลังใจ หมายถึง การจัดสวัสดิการที่เหมาะสมและเพียงพอกับ
บุคลากรและต าแหน่งหน้าที่งาน รวมถึงมีความยุติธรรมในการพิจารณาในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งหรือยุติการเลิกจา้งงาน ความเสมอภาคในการแสดงความคิดเห็น 

7. ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ความสามารถในการใช้ทรพัยากรที่มีอยู่อย่าง
คุม้ค่าเพื่อการบรรลุเป้าหมาย ซึ่งประสิทธิภาพงานนัน้จะถูกวดัดว้ยองคป์ระกอบของคณุภาพงาน 
ปริมาณงาน เวลาที่ใชท้ างาน และค่าใชจ้่ายที่ใชไ้ปเทียบกบัผลผลิตหรือผลลพัธง์านที่ออกมา 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์ 

ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายไดต้่อเดือน
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ดา้นความ 
รับผิดชอบงาน ด้านลักษณะงานที่ ได้รับ และด้านการเติบโตในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร ของสมาคมพฒันาประชากร
และชุมชน 

3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นการมีส่วนรวมในงาน ดา้น 
ความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน และด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร ของสมาคมพฒันาประชากร
และชุมชน 

4. ความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย ดา้นการวางแผน 
อัตราบุคลากร ด้านสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการจ่าย
ค่าตอบแทน ดา้นการประเมินผล และดา้นขวญัและก าลงัใจ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร ของสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
บทท่ี 2  

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่
แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน ผูวิ้จัยได้ท าการศึกษาเอกสาร 
ต ารา และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิด ในการ
ศึกษาวิจยั ดงันี ้

1. แนวคิดองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
2. แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
4. แนวคิดเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์
5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
6. ขอ้มลูพืน้ฐานเกี่ยวกบัสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 
7. งานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง 

แนวคิดองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
1.1 ความหมายองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 

ตามระบบบัญชีประชาชาติ ค.ศ.1993สถิติทางการประเทศไทย (2561) ก าหนด
ว่า องคก์รไม่แสวงหาก าไร หมายถึง องคก์รที่จัดตัง้ขึน้โดยถูกกฎหมายหรือเป็นองคก์รเพื่อสังคม 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อผลิตสินค้าและบริการ แต่ไม่สามารถเป็นแหล่งรายได้ ก าไร หรือแหล่ง
เงินทุนอ่ืนๆ ใหก้บัผูก้่อตัง้ หรือใหก้ารสนบัสนุนดา้นการเงนิ กิจกรรมการผลิตขององคก์รไม่แสวงหา
ผลก าไรสามารถเกิดไดท้ัง้ก าไรและขาดทุน แต่ผลก าไรนัน้ไม่สามารถแบ่งปันไปใหห้น่วยงานอ่ืนได ้

 Lohmann, 2007, อา้งอิงในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ (2549-2551) ไดอ้ธิบายว่า องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร มีความแตกต่างจากองคก์รอ่ืน 
โดยที่มีการไดร้บัการยกเวน้ภาษีเงินไดด้า้นการบริหารองคก์าร โดยที่องคก์ารไม่แสวหาผลก าไรมี
การผสมผสานกันเป็นอย่างดีขององค์การธุรกิจ และองค์การราชการ และ Lohmann ยังให้
แนวคิดกับองคก์ารไม่แสวงหาผลก าไรว่าเป็นองคก์รแบบ “hybrid” คือการท างานมีความยืดหยุ่น
คล่องตวั ภายใตก้ารบริหารงานของคณะกรรมการที่เป็นอาสาสมคัร และผูจ้ดัการมืออาชีพ  
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McNamara n.d. อ้างอิงในเรืองวิทย์ วะรีวะราช และ กฤษณา ไวส ารวจ 
(2563)ใหค้วามหมายว่า องคก์ารไม่แสวงหาผลก าไร คือองคก์ารที่ใครก็สามารถจดัตัง้ขึน้ไดภ้ายใต้
ความร่วมมือของกลุ่มคนที่มีความคิดเห็นเหมือนกัน หากมีเพียงเท่านีอ้งคก์ารไม่แสวงหาผลก าไร
จะเป็นองคก์ารที่ไม่แสวงหาผลก าไรแบบไม่เป็นทางการ ถ้าจะท าให้ถูกกฎหมายหรือเป็นระบบ
ระเบียบมากขึน้ใหด้  าเนินการตามระเบียบของรฐันั้น ๆ เช่น การท าเรื่องยกเวน้ภาษี , การระดมทุน 
เป็นตน้ 

 ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2561) ได้ให้ความหมาย องค์กรที่ไม่หวังก าไร เป็น 
องค์การ มูลนิธิ สมาคม สหภาพ หรือนิติบุคคล ที่จัดตั้งขึน้เพื่อด าเนินงานกิจกรรมที่มุ่งเน้น
กิจกรรมที่เป็นประโยชนต์่อส่วนรวม มีระบบการด าเนินงานที่ชดัเจน ไม่เป็นองคก์ารภาครฐั  

1.2 ประเภทขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
 (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2561) ไดแ้บ่งประเภทองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรตาม

วตัถุประสงคก์ารด าเนินงานไว ้ดงันี ้
1. องคก์ารสงัคมสงเคราะหข์องเอกชน คือ องคก์ร สมาคม มลูนิธิ นิติบุคคล 

ที่จัดตั้งขึน้ตามหลักแนวคิดมนุษยธรรม ความเท่าเทียมกันในมนุษย์ เป็นอิสระจากหน่วยงาน
ภาครฐั มีวตัถุประสงคเ์พื่อด าเนินงานเกี่ยวกบัการสงัคมสงเคราะหแ์ละสาธารณกุศล  

2. สมาคมฌาปนกิจสงเคราะห ์คือ สมาคมที่ตัง้ขึน้เพื่อด าเนินการ  
ฌาปนกิจสงเคราะห์ การฌาปนกิจสงเคราะห์ เป็นการที่บุคคลหลายคนตกลงกัน เพื่อท าการ
สงเคราะหช์่วยเหลือกัน ดา้นการจัดการศพและช่วยเหลือสงเคราะหค์รอบครวัของบุคคลที่ตกลง
ร่วมกนันัน้ ถึงแก่ความตาย โดยไมไ่ดม้ีความประสงคจ์ะแสวงหาก าไรเพื่อน ามาแบ่งปันกนั 

3. สมาคมการคา้ คือ นิติบุคคลที่จดทะเบียนขึน้อย่างถูกตอ้งตามกฎหมาย  
จดัตัง้ขึน้เพื่อท าการส่งเสริมการประกอบการวิสาหกิจ ไม่ไดเ้ป็นการแสวงหาผลก าไรหรือรายไดม้า
แบ่งกนั 

4. หอการคา้ หมายถึง องคก์รที่มีกลุ่มบุคคลรวมกนัตัง้ขึน้ มีจุดประสงคเ์พื่อ 
ส่งเสริมการคา้ การบริการ การประกอบวิชาชีพอิสระ อตุสาหกรรม เกษตรกรรม การเงินหรือทาง
เศรษฐกิจ ไม่ไดม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อท าก าไรหรือมุ่งเนน้รายไดแ้บ่งกนั  

5. สมาคมนายจา้ง คือ องคก์รที่จดัตัง้ขึน้โดยมีจุดประสงคเ์พื่อการแสวงหา  
ปกป้องคุม้ครองผลประโยชนท์ี่เกี่ยวขอ้งกับการจา้งท างาน รวมถึงมีความมุ่งหมายเพื่อสนบัสนุน
ส่งเสริมความสมัพนัธร์ะหว่างนายจา้งกบันายจา้ง และนายจา้งกบัพนกังานลกูจา้ง  

6. สหภาพแรงงาน คือ สมาคมกรรมการที่ตัง้ขึน้โดยมีจุดประสงค ์เพื่อ 
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การแสวงหา และคุม้ครองผลประโยชนเ์กี่ยวกบัสภาพการจา้งงาน และส่งเสริมความสมัพนัธ์อนัดี
ให้เกิดขึน้ โดยที่สมาชิกสหภาพแรงงานจะต้องเป็นลูกจ้างของนายจ้างคนเดียวกันกับผู ้ขอจด
ทะเบียนเป็นสหภาพแรงงาน หรือลกูจา้งซึ่งท างานในกิจการประเภทเดียวกันกบัผูข้อจดทะเบียน
เป็นสหภาพแรงงาน และตอ้งเป็นผูท้ี่มีอายุตัง้แต่15 ปีขึน้ไป  

7. สหภาพแรงงานรฐัวิสาหกิจ คือ องคก์รตวัแทนลกูจา้งในหน่วยงาน  
รฐัวิสาหกิจ ก าหนดใหร้ฐัวิสาหกิจหนึ่งแห่ง สามารถมีสหภาพแรงงานรฐัวิสาหกิจไดเ้พียงที่เดียว 
และลกูจา้งคนหนึ่งจะเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานรฐัวิสาหกิจไดเ้พียงแค่ที่เดียวเท่านัน้  

8. องคก์ารศาสนา คือ องคก์รที่จดัตัง้ขึน้ เพื่อด าเนินการดา้นการเผยแพร่ 
พิธีกรรมทางศาสนา รวมถึงมีหนา้ที่ดูแลสถานที่ที่เป็นที่เคารพบูชา และศาสนสถานในการท าพิธี
หรือกิจกรรมทางศาสนาของทุกศาสนา เช่น โบสถค์ริสต ์สเุหร่า วดั รวมถึงลทัธิและนิกายต่าง ๆ  

9. พรรคการเมือง หมายถึง กลุ่มงานด าเนินกิจกรรมเกี่ยวขอ้งกบัการเมือง 
การปกครอง การลงเลือกตั้ง การสนับสนุนการเลือกผูส้มคัร การเผยแพร่ขอ้มลูข่าวสารที่เกี่ยวขอ้ง
กบักิจกรรมทางการเมืองต่าง ๆ   

10. องคก์ารต่างประเทศ คือ สถาบนั องคก์ร สมาคม มลูนิธิ กลุ่มบุคคล 
เอกชนต่างประเทศที่เขา้มาด าเนินกิจกรรมช่วยเหลือ หน่วยงานภาคส่วนต่าง ๆ ภายในประเทศ
ไทย  

11. องคก์ารดา้นการศึกษา หมายถึง โรงเรียนเอกชนที่ด  าเนินงานดา้น 
การศึกษาในทุกระดับที่ไม่แสวงหาก าไร โรงเรียนที่มีการเรียนการสอนแบบพิเศษส าหรบัคนพิการ 
รวมทั้งโรงเรียนสอนศาสนา และมหาวิทยาลัยเอกชนที่ด  าเนินงานดา้นการเรียนการสอนโดยไม่
แสวงหาก าไร  

12. องคก์ารดา้นสขุภาพ หมายถึง โรงพยาบาลเอกชนที่ด  าเนินงานดา้น 
สขุภาพ ประกอบดว้ย กิจกรรมดา้นการแพทย ์การวินิจฉัยและการรกัษาของโรงพยาบาลทั่วไปและ
โรงพยาบาลเฉพาะทางส าหรบัผูป่้วยที่เขา้รบัการรกัษาในโรงพยาบาล 
 

1.3 รูปแบบการจัดตั้งขอบเขต และลักษณะขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
1. องค์การเดียว หมายถึง องค์การที่ด  าเนินกิจการโดยอิสระ ไม่เป็นสาขาหรือ

หน่วยย่อยขององค์การอ่ืน และไม่มีสาขาหรือหน่วยงานย่อยอยู่ในความควบคุมดูแล การ
ด าเนินการไม่จ าเป็นตอ้งพึ่งพา หรือไดร้บัการสนบัสนุนทางการบริหารและด าเนินงานจากองคก์าร
อ่ืน  
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2. องค์การเครือข่าย หมายถึง ลักษณะหรือวิธีการมีปฏิสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน
ระหว่างองคก์าร หรือหน่วยงานหนึ่งกบัสถาบนั องคก์ารหรือหน่วยงานอ่ืน หรือเชื่อมโยงกนัเอง เพื่อ
แลกเปลี่ยนขอ้มลูสารสนเทศ ประสบการณแ์ละการปฏิบตัิงานร่วมกนั  

3. องค์การหลัก (ส านักงานใหญ่) หมายถึง องค์การที่เป็นเจ้าของและควบคุม
การด าเนินงานขององคก์ารอ่ืนที่เป็น องคก์ารสาขาหรือองคก์ารย่อย  

4. องคก์ารสาขา หมายถึง องคก์ารที่เป็นสาขาหรือองคก์ารย่อยขององคก์ารหลัก
ที่เป็นองคก์ารใหญ่ การด าเนินกิจการบางอย่างตอ้งพึ่งพา หรือไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์าร
หลกั 

กล่าวอีกนัยหนึ่งการด าเนินงานขององคก์รไม่แสวงหาผลกไรเหล่านี ้ประกอบดว้ย 2 ส่วน
หลักคือ องค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่ผลิตสินคา้และบริการที่มิใช่ระบบตลาด หรือเรียกว่า Non-
market NPIs และองค์กรไม่แสวงหาก าไรที่ผลิตสินค้าและบริการในระบบตลาด หรือเรียกว่า 
Market NPIs ดงัภาพประกอบ 2 สามารถอธิบายไดว่้า 

1. องคก์รไม่แสวงหาก าไรที่มิใช่ระบบตลาด หรือ Non-market NPIs คือ องคก์ร 
สมาคม มูลนิธิ นิติบุคคล ที่มีการด าเนินงานโดยไม่ไดมุ้่งเน้นในผลก าไร เน้นการด าเนินงานที่
สนบัสนุนการใหบ้ริการกับประชาชน หรือหน่วยงานที่เป็นสาธารณะประโยชน ์ใหค้วามส าคัญกับ
การด าเนินงานที่เนน้ช่วยเหลือสงัคท หรือเกิดประโยชนใ์นวงกวา้งแก่สาธารณะชนหรือสงัคม 

2. องคก์รไม่แสวงหาก าไรในระบบตลาด หรือ Market NPIs หมายถึง องค์กรที่
ด  าเนินงานโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อผลก าไร โดยการผลิตสินคา้หรือบริหารในราคาตลาดหรือราคาที่
มีนัยส าคัญทางเศรษฐกิจ ในที่นี ้รอบคลุมโรงเรียนเอกชนบางแห่ง มหาวิทยาลัยเอกชน และ
โรงพยาบาลเอกชน 

 

ภาพประกอบ 2 ขอบเขตการจดัท าบญัชีองคก์รไม่แสวงหาก าไรของประเทศไทย 

ที่มา: ส านกังานคณะกรรมการพฒันาเศษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ (2549-2551) 
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แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
2.1 ความหมายแรงจูงใจในการท างาน 
  Flippo, 1971, อา้งอิงในภูริวชัญ ์โทสรุินทร ์(2561) การจูงใจ คือ การกระตุน้และ

เร่งเรา้ ให้เกิดพฤติกรรมบางอย่าง ซึ่งส่งผลใหบุ้คคลเกิดความรูส้ึกนึกคิดเกิดการกระท า หรือ
แสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมายที่ตอ้งการ โดยการกระตุน้หรือการเร่งเรา้ที่ใหเ้กิดพฤติกรรม
หรือการกระท า ในการตอบสนองความตอ้งการใหเ้ป็นไปตามที่ตั้งไว ้จะมีทั้งวิธีการเชิงบวก(ปฏิ
ฐาน) และเชิงลบ(นิเสธ) 

Luthans, 1989, อา้งอิงในธัณยส์ิตา สังสิวุฒิวงศ ์และ พัชรห์ทัย จารุทวีผลนุกูล 
(2561) กล่าวว่าการจูงใจ (Motivation) คือ การที่ผูบ้งัคบับญัชาท าใหบุ้คคลทุ่มเทแรงกายแรงใจใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององคก์ารที่ตั้งไว้
โดยเนน้การปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพสงูสดุเท่าที่จะท าได ้

 วลยัลกัษณ ์ผดงุเจริญ, 2540, อา้งอิงในวรินทร ์จงมีสขุ (2561) การจูงใจ คือ การ
กระตุน้ใหค้นและกลุ่มคนไดร้บัโอกาสและก าลังใจในการท างานใหอ้งคก์ารหรือหน่วยงานอย่าง
เต็มใจ และเต็มความรูค้วามสามารถ ดังนัน้การสรา้งแรงจูงใจ จึงเป็นเรื่องที่เกี่ยวกบัการท าใหค้น
ในองคก์ารท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสงูที่สดุ 

 ชูเกียรติ ยิม้พวง, 2554, อา้งอิงในณัฏพัชร ์ลาภบ ารุงวงศ ์(2562) การจูงใจเป็น
ขัน้ตอนกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุน้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อใหเ้กิดการกระท าบางอย่าง เช่น บุคคล
ขยนัท างานเพื่อใหไ้ดเ้งินโบนสั ซึ่งเงินโบนสัคือปัจจยัการจูงใจอย่างหนึ่งที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมการ
ท างาน  

2.2 องคป์ระกอบแรงจูงใจในการท างาน 
 Gordon, 2002, อ้างอิงในปฐมวงศ์ สีหาเสนา (2557) การจูงใจในการท างาน

เพื่อใหไ้ดผ้ลลัพธท์ี่พึงประสงคข์องพนกังาน ใหต้รงตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยองคก์ารจะ
มีการจูงใจใหพ้นักงานเพิ่มความพยายามมากขึน้ หรือเพิ่มความมานะอุตสาหะ ใหไ้ดง้านตาม
มาตรฐาน หรือตามลักษณะงานที่ตอ้งการ วิธีการจูงใจอาจเป็นการใหร้างวัล ค าเชยชม หรือยก
ย่อง ในการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน การสรา้งแรงจูงใจในการท างานใหเ้กิดขึน้กบัพนกังานทุก
คนเป็นเรื่องที่ท้าทาย เนื่องจากพฤติกรรมการท างานของแต่ละคนมาจากหลากหลายปัจจัยที่
เกี่ยวขอ้ง พนักงานอาจเกิดความไม่พึงพอใจและมีความตอ้งการที่แตกต่างกนั ผูบ้ริหารหรือผูน้  า
องคก์ารตอ้งพยายามสรา้งแรงจูงใจ โดยการหาทางหรือปัจจยัที่สามารถตอบสนองความตอ้งการ
นัน้ได ้ดงันัน้ ผูบ้ริหารหรือผูน้  าองคก์ารจึงตอ้งเรียนรูอ้ัพเดตขอ้มูลต่าง ๆ ตลอดเวลา เพื่อมองหา
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ปัจจยัในการสรา้งขวญัและก าลังใจในการท างานของพนักงานที่เหมาะสมและตรงความตอ้งการ 
และสามารถตอบสนองความตอ้งการใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการท างานในองคก์ารได ้

  Maslow, 1954, อา้งอิงในศรีนทิพยค์ล่องพยาบาล (2551) ไดศ้ึกษาเกี่ยวกบัการ
จูงใจโดยใหข้อ้เสนอแนะว่า ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นจุดเริ่มตน้ของกระบวนการจูงใจใหเ้ชื่อ
ว่า พฤติกรรมที่มนุษย์แสดงออกมานั้นเกิด จากความตอ้งการของมนุษยซ์ึ่งมีความต้องการอยู่
เสมอและไม่มีสิน้สุด ซึ่งความต้องการที่ได้รบัการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของมนุษย์
ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นล าดับขั้น  จากต ่าไปหาสูงตามล าดับขั้นของ
ความส าคัญ เมื่อความต้องการในล าดับขั้นต ่าได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมีความ
ตอ้งการในล าดบัขั้นสูงขึน้ไปตามล าดับ มาสโลวไ์ดจ้ัดล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 
ระดบั ดงัภาพประกอบ 3 ประกอบดว้ย 

1. มีความตอ้งการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความต้องการ
ขัน้พืน้ฐานเพื่อการอยู่รอดของมนุษย ์เช่น อาหาร น า้ อากาศ เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศยั และยารกัษา
โรค  

2. ความต้องการความปลอดภัย (safety needs) เมื่อความต้องการทาง
ร่างกายได้รบัการตอบสนองต่อความต้องการ ขั้นต่อไป คือ ความต้องการความปลอดภัย ซึ่ง
รวมถึงความตอ้งการความมั่นคงดว้ย เช่น ความปลอดภัยจากภยันตรายต่าง ๆ ความปลอดภัย
จากโรคภยัไขเ้จ็บ ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจ  

3. ความตอ้งการทางสงัคมและความรกั (belongingness and love needs) 
เมื่อความตอ้งการของร่างกายและความปลอดภยัไดร้บัการตอบสนองแลว้ความตอ้งการขัน้ต่อไป 
คือความตอ้งการทางสังคมและความรกั ความตอ้งการดังกล่าวไดแ้ก่ ความตอ้งการที่จะเขา้ร่วม
เป็นสมาชิกในองค์การหรือสังคม ความต้องการใหส้ังคมยอมรบัในความส าคัญของตน ความ
ตอ้งการมิตรภาพ ความตอ้งการไดร้บัความรกัจากผูอ่ื้น  

4. ความตอ้งการการยกย่อง (esteem needs) เมื่อความตอ้งการทางสังคม
และความรักได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการขั้นต่อไป คือความต้องการการยกย่ อง 
หมายถึงความตอ้งการใหม้ีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรูค้วามสามารถ มีความส าเร็จ รวมทัง้ได้
ต  าแหน่งสงูขึน้ ซึ่งจะท าใหไ้ดร้บัการยกย่องนบัถือไดร้บัค าสรรเสริญ มีเกียรติมีชื่อเสียงในสงัคม   

5. ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต (self–actualization needs) 
ความตอ้งการนีเ้ป็นความตอ้งการขัน้สงูสดุของมนุษยห์ลงัจากที่ไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการ
ในขัน้ต่าง ๆ แลว้ เป็นความตอ้งการที่จะพยายามใหเ้กิดความส าเร็จในทุกดา้น ตามความรูส้ึกนึก
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คิดของตนเอง จากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวช์ีใ้หเ้ห็นว่าความตอ้งการของมนุษยน์ั้น เมื่อไดร้บั
การตอบสนองในขัน้หนึ่งแลว้ก็จะเกิดความตอ้งการในล าดบัต่อไป ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจถึง
ความตอ้งการของคนในองคก์ารแลว้พยายามตอบสนองความตอ้งการนั้น เพื่อใหค้นในองคก์าร
เกิดความพึงพอใจอนัจะเป็นการส่งเสริมใหก้ารปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพสงูขึน้ 

 

ภาพประกอบ 3 ภาพโมเดลความตอ้งการพืน้ฐาน มาชโลว ์

ที่มา: S.Worapol (2018) 

 Herzberg, 1979, อา้งอิงในยศนนัท ์อ่อนสนัทัด (2560) เป็นทฤษฎีจูงใจ เสนอว่า
ปัจจยัในการท างานเกี่ยวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างาน และไม่พึงพอใจในการท างาน หรือ
หมายถึง การท างานโดยหลักการของเจ้าของกิจการจะพยายามสร้างความพึงพอใจให้กับ
พนกังาน การสรา้งความพอใจนีส้รุปว่า บุคคลจะมีความตอ้งการในงานที่แยกจากกัน เป็นอิสระ
ซึ่งจะขึน้อยู่กบั 2 ปัจจยั ไดแ้ก่  

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง 
หรืออาจกล่าวว่า เป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุน้สภาพแวดลอ้มของการท างานที่ท าใหบุ้คคลเกิดความ
พอใจ และเกิดการจูงใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ปัจจัย
เหล่านีส้่วนใหญ่เกี่ยวขอ้งกบัการประกอบกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งมีอยู่ 5 ปัจจยั ไดแ้ก่  
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1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การที่บุคคลท างานได้
เสร็จสิน้ตรงตามระยะเวลาที่ก าหนด และตรงตามมาตรฐานคุณภาพที่วางไว ้มีความสามารถใน
การแกไ้ขปัญหา วางแผน และปรบัปรุงพฒันาใหง้านออกมาไดส้ าเร็จ  

1.2 การได้รบัการยอมรบันับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รบัการ
ยอมรบันบัถือ ไม่ว่า จากผูบ้ังคบับัญชา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมททั้งการยกย่อง ชมเชย
แสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดแสดงให้เห็นถึ งการยอมรับใน
ความสามารถ  

1.3 ลกัษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย (Work itself) หมายถึง งาน
ที่ทา้ทาย ความสามารถหรือเป็นงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสรา้งสรรคค์ิดคน้สิ่งใหม่ ๆ เป็นงานที่มี
ลกัษณะพิเศษตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะตวัในการท างาน  

1.4 ความรบัผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่
เกิดขึน้จากการไดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบ และมีอ านาจรบัผิดชอบไดอ้ย่างเต็มที่ ไม่ ควบคุม
มากเกินไปจนขาดความเป็นอิสระในการท างาน   

1.5 ความก้าวหนา้ในอาชีพ (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบ
ความส าเร็จก็ไดร้บัการตอบสนองในเรื่องของการได้รบัเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งใหสู้งขึน้ รวมทั้งมี
โอกาสได ้ศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติม หรือไดร้บัการฝึกอบรม  

2. ปัจจยัค า้จุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัพืน้ฐานที่จ าเป็นที่ทุกคนจะตอ้ง
ได้รับการตอบสนอง ปัจจัยเหล่านี ้ไม่ใช่สิ่งจูงใจที่จะท าให้คนท างานมากขึ ้น  หรือการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานตลอดจนไม่เป็นสิ่งกระตุน้ใหบุ้คคลกระตือรือรน้ในการท างานมากยิ่งขึน้ 
แต่เป็นปัจจยัเบือ้งตน้ เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นไม่พอใจในงานที่ท าเท่านั้น ปัจจัยเหล่านีส้่วนใหญ่จะ
เกี่ยวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของการท างานที่ป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงาน และร่วมรกัษา
ใหบุ้คคคลปฏิบตัิงานในองคก์าร ซึ่งมีอยู่ 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

2.1 น โย บ าย ก า รบ ริ ห า รข อ งอ งค์ ก ร  (Company policies and 
administration) หมายถึง การจดัการและบริหารงานขององคก์าร ซึ่งจะตอ้งมีนโยบายอย่างชดัเจน 
มีการแบ่งงานไม่ซ  า้ซอ้น มีความเป็นธรรม  

2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถ
ของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรู้
ความสามารถในการแกปั้ญหา ใหค้  าแนะน าการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ 



 
18 

 

2.3 ความสัมพันธ์ ระห ว่างบุ คคลในองค์การ (Relationship with 
supervisors Peers and subordinates) ห ม าย ถึ ง  ผู ้ บั งคั บ บัญ ช า  เพื่ อน ร่ วม งาน  แ ล ะ
ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา การติดต่อ รวมทั้งไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงความสมัพันธ์อันดีต่อกัน 
สามารถท างานร่วมกนั และมีความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั  

2.4 ค่าจา้งและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทน สวัสดิการ 
หรือผลประโยชนท์ี่ไดร้บัเหมาะสมกบังานที่ท า  

2.5 สถานภาพในการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะสิ่งแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น 
อปุกรณห์รือ เครื่องมือต่าง ๆ ที่ใชใ้นการปฏิบตัิงาน  

2.6 ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มี
ต่อความมั่นคงในการท างาน ความมั่นคงขององคก์าร หรือความยั่งยืนของอาชีพ  

2.7 ต าแหน่งงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรบันับถือของ
สงัคม มีเกียรติ และศกัดิ์ศรี 

ทฤษฎีของ Hergberg (1979) ไดร้บัความสนใจ และน าไปใชอ้ย่างกวา้งขวางโดยเฉพาะ
ในการจัดการทรพัยากรมนุษย์ โดยการธ ารงรกัษาให้คนที่มีความสามารถอยู่กับองค์การ และ
กระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถโดยการออกแบบจัดระบบงาน การให้
ค่าตอบแทน และผลประโยชน ์การพฒันาอาชีพ และการบริหารงานภายในองคก์าร โดยการศึกษา
ครัง้นีเ้ป็นการศึกษาปัจจัยจูงใจในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีลกัษณะการด าเนินงานที่เนน้การ
ท างานเป็นทีม การใชแ้รงกายแรงใจในการปฏิบตัิงาน ความสัมพันธห์รือการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
พนกังานในองคก์ร รวมถึงระหว่างพนกังานและผูบ้งัคบับญัชาจึงเป็นสิ่งส าคญัที่องคก์รไม่แสวงหา
ผลก าไรมุ่งเนน้ สอดคล้องกับ บัณฑิต นิจถาวร (2564) ที่กล่าวไวว่้าหลักธรรมาภิบาลเป็นหัวใจ
ส าคัญในการด าเนินงานที่องคก์รไม่แสวงหาผลก าไรควรค านึงเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ด  าเนินงานความวางตามหลักธรรมาภิบาลที่ค  านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมเป็นส าคญัในการด าเนินงาน เพื่อใหเ้กิดคณุค่าและประโยชนใ์นวงกวา้งทัง้ในดา้นเศษฐกิจ
และสงัคม จะเห็นไดว่้าการด าเนินงานขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไรนัน้เนน้ที่กระบวนการท างาน 
เป้าหมายงาน และผลลพัธข์องงานที่ไดด้  าเนินงาน ดงันั้นการท าวิจยัครัง้นีผู้วิ้จยัไดใ้ชปั้จจัยจูงใจ 
(Motivator factors) ในทฤษฎีของ Hergberg (1979) ประกอบดว้ยการได้รบัการยอมรบันับถือ 
ลกัษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย ความรบัผิดชอบในงาน และความกา้วหนา้ในอาชีพ ซึ่ง
เป็นปัจจัยที่มีความสอดคลอ้งกับแนวคิดการด าเนินงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรมาใช้เป็น
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ปัจจัยเพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
3.1 ความหมายสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 Jones, 1964, อ้างอิงในสุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์ (2558) กล่าวว่า ปัจจัยและ

องคป์ระกอบสิ่งแวดลอ้มของพนักงานในหน่วยงานนั้น ๆ ซึ่งมีผลกระทบต่อบุคคลในหน่วยงาน 
ทัง้ในดา้นรา่งกาย จิตใจอารมณ์ สงัคม แบ่งออกเป็นสภาพแวดลอ้ม ในการท างานดา้นกายภาพ 
ดา้นสงัคม และดา้นจิตใจ  

 สิริอร วิชชาวุธ,2544, อา้งอิงในสมหญิง เป่ียมฤทัย (2556) กล่าวถึงสภาพของ
การปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดล้อม เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการ
กระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เช่น การปฏิบัติงาน อ่านหนังสือ เป็นตน้ สภาพแวดลอ้มจะมีอิทธิพลท าให้
ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพได้เท่ากับความรูค้วามสามารถของบุคคล เช่น ถ้า
ปฏิบตัิงานในสภาพแวดลอ้มที่เอือ้อ านวยเหมาะสม แต่ไม่มีความรูเ้พียงพอที่จะปฏิบตัิงานไดจ้ะ
ท าใหป้ฏิบัติงานไม่ส าเร็จ ในทางกลบักันหากมีความรูเ้พียงพอที่จะปฏิบัติงานแต่สภาพแวดลอ้ม
ไม่เหมาะสมไม่มีความพรอ้มที่จะเอือ้อ านวยในการปฏิบตัิงาน สภาพแวดลอ้มแบบนี ้อาจท าให้
การปฏิบัติงานไม่ส าเร็จหรืออาจมีขอ้ผิดพลาดในการปฏิบัติงานได ้สภาพแวดลอ้มจึงเป็นปัจจัย
หนึ่งที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบตัิงาน 

 สาคา สุขศรีวงศ์ , 2550, อ้างอิงในอภิญญา เจริญศรี (2557) ได้กล่าวว่า 
“สภาพแวดล้อมภายใน คือปัจจัยต่าง ๆที่อยู่ในองค์กรและสามารถก าหนดหรือควบคุมได้ คือ 
ระบบงาน ผูม้ีส่วนไดเ้สียในองคก์ร ส่ิงอ านวยความ สะดวก และวฒันธรรมองคก์ร” 

 อรสุดา ดุสิตรตันกุล (2557) กล่าวว่า สภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน หมายถึง 
สภาพความมีระเบียบเรียบรอ้ย สิ่งแวดลอ้มที่ดีมีการจัดหอ้งปฏิบัติงานไวเ้ป็นสัดส่วน อุปกรณ ์
เครื่องมืออ านวยความสะดวกต่าง ๆ เพียงพอส าหรบัการปฏิบตัิงาน 

 สรุพงษ์ ฉันทพัฒนพ์งศ ์(2558) กล่าวว่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง 
การจดัสรรสถานที่ท างานใหเ้หมาะสม สอดคลอ้งกับลักษณะการท างาน อปุกรณ ์และเครื่องมือ
อ านวยความสะดวกต่าง ๆ เพียงพอส าหรบัการปฏิบัติงาน และสิ่งต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นสิ่งมีชีวิต
หรือไม่มี ที่อยู่รอบตัวบุคคลในขณะท างาน สิ่งเหล่านี ้มีผลต่อการท างานและคุณภาพชีวิต
บุคลากรดว้ย หากองคก์รมีสภาพแวดลอ้มที่ดีก็จะท าใหบุ้คลากรในองคก์รเกิดความกระตือรือรน้ 
และตอ้งการที่อยากจะปฏิบตัิงาน 
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องคป์ระกอบและลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
Moss, 1986, อ้างอิงในทรงเกียรติศักดิ์ (2558) ได้แบ่งสภาพแวดล้อมในการ

ท างานเป็น 3 มิติ มีรายละเอียดดงันี ้
1. มิติดา้นสมัพนัธภาพ (Relationship Dimension) ใชว้ดัการมีส่วนร่วม 

และความผูกพันของบุคคลต่องาน การมีมนุษสัมพันธ์ที่ดีและการสนับสนุนในระหว่างเพื่อน
ร่วมงานการสนบัสนุน พนกังานภายใตค้วามดแูลและการกระตุน้ใหห้วัหนา้งานสนบัสนุน ซึ่งมิตนิีม้ี
มาตราย่อยที่ใชว้ดัลกัษณะ 3 ดา้น คือ  

1.1 การมีส่วนร่วมในการท างาน หรือความเกี่ยวข้องในการท างาน 
(Involvement) คือลักษณะที่ผูป้ฏิบัติงานมีความเกี่ยวขอ้ง และมีความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
และงานที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มที่ เช่น การมีส่วนร่วมและมีโอกาสในการเสนอแนะและแสดง
ความคิดเห็น ซึ่งปัจจัยเหล่านีจ้ะท าให้ผู ้ปฏิบัติงานรูส้ึกว่ามีความส าคัญ และมีความมั่นใจใน
ตนเองสูงขึน้ การที่เพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการสนัทนาการ ต่าง ๆ ไดผ้สานความรูท้ักษะและ
ประสบการณข์องแตล่ะคน ความขดัแยง้ก็จะไม่เกิดขึน้และการท างาน ก็จะเกิดประสิทธิภาพสงูสดุ  

1.2 ดา้นความสมัพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน (Peer Cohesion) เป็นลักษณะ
ของบรรยากาศในการท างานที่พนักงานรูส้ึกสบายใจ สนุกในการท างาน มีกรสนบัสนุนช่วยเหลือ
กันภายในองคก์าร หากมีบรรยากาศการท างานที่ดี เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตร พรอ้มจะให้
ความช่วยเหลือผูอ่ื้น จะท าใหม้ีความรูส้ึกพึงพอใจที่จะท างานมากขึน้ ท างานอย่างมีความสขุ และ
ผลการปฏิบตัิงานก็จะมีประสิทธิภาพมากขึน้ดว้ย  

1.3 ดา้นการสนบัสนุนจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Supervisor Support) เป็น
ลกัษณะของบรรยากาศในการท างานที่หวัหนา้งานสนบัสนุนการท างานของพนกังานภายใตค้วาม
ดแูล และมีระบบใหล้กูจา้งช่วยเหลือกนั การสนับสนุนนีเ้ป็นการเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 
และเมื่อลกูจา้ง ปฏิบตัิงานไดต้รงตามเป้าหมายที่วางไว ้จะมีการชมเชยใหร้างวลัหรือการเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่ง มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ซึ่งจะท าใหเ้กิดขวัญและก าลังใจในการท างานและ
ส่งเสริมใหผ้ลการท างานดีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้  

2. มิ ติ ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใน ห น้ าที่ ก า รง า น  (Personal Development 
Dimension) ซึ่งมิตินี ้จะใช้ในการประเมินความสัมพันธ์ระหว่างงานที่ปฏิบัติ  บุคคล และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยจะวดัการท างานแบ่งเป็น 3 ดา้น คือ  

2.1 การมีอิสระในการท างาน (Autonomy) เกี่ยวข้องกับลักษณะของ
บรรยากาศในการท างานที่ลกูจา้งหรือพนกังานไดร้บัการสนบัสนุนใหช้่วยเหลือตนเองได ้มีอิสระที่
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จะใชค้วามคิดริเริ่มและการ ตัดสินใจของตนเองจะท าใหพ้นักงานเกิดความรูส้ึกภาคภูมิใจและมี
คณุค่า พนกังานจะพยายามใชค้วามคิดสรา้งสรรค ์เพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดีที่สดุ  

2.2 ดา้นการมุ่งเนน้งาน (Task Orientation) คือ ลกัษณะบรรยากาศ 
สภาพแวดลอ้มในการท างานที่มุ่งเนน้ใหค้วามส าคัญกบัการวางแผนปฏิบัติงาน พฒันาทกัษะใน
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ มีการวางแผนส าหรบัการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และสามารถ
ปฏิบตัิงานตามแผนที่วางไวต้ามวตัถุประสงคไ์ดส้  าเร็จ  

2.3 ดา้นความกดดนัในงาน (Work Pressure) คือ ลกัษณะของ 
บรรยากาศการท างานที่มีแรงกดดัน การท างานที่เร่งด่วน และตอ้งแข่งกบัเวลา โดยแรงกดดันใน
การท างาน อาจเกิดจากปัจจยัสภาพแวดลอ้มที่เกี่ยวขอ้ง เช่น ภูมิอากาศ สถานที่ท างาน หรือจาก
เพื่อนร่วมงาน ผูน้ า ผูบ้ังคบับัญชา หรือกฎระเบียบ ขอ้ก าหนดบงัคบัที่เขม้งวด ซึ่งการท างานที่มี
ความกดดนัในการท างานสงู อาจจะส่งผลต่อผลของงานที่อาจไม่ดีตามเป้าที่วางไว ้ 

3. มิติการคงไว้ด้วยระบบ (System Maintenance Dimension) ซึ่งจะใช้
ประเมินความชัดเจนในขอบเขตหน้าที่  ต  าแหน่ง รวมถึงความรับผิดชอบของงานที่ ได้รับ 
กฎระเบียบขอ้บงัคบั และรูปแบบของการท างานภายในองคก์ร แบง่ออกไดเ้ป็น 4 ดา้น คือ  

3.1 ความชัดเจน (Clarity) คือ บรรยากาศในการท างานที่ลูกจา้งมีความ
คาดหวังในผลลัพธ์งาน มีการก าหนดขอบเขตหน้าที่และความรบัผิดชอบในงานอย่างชัดเจน 
รวมถึงมีการแจง้กฎข้อบังคับกฎระเบียบวิธีการท างานใหพ้นักงานทราบอย่างชัดเจนและทั่วถึง 
หากพนักงานทราบในกฎการท างานอย่างชัดเจนและเข้าใจ ความขัดแยง้ในการท างานจะลด
นอ้ยลง 

3.2 ด้านการควบคุม (Control) คือ ลักษณะการดูแลให้พนักงานหรือ
ลูกจ้างท างานภายใต้ข้อก าหนดกฎระเบียบที่องค์การได้ก าหนดไว ้เพื่อความเรียบร้อยในการ
ท างาน แต่การควบคมุการปฏิบัติงานใหเ้ป็นไปตามขอ้บงัคบัการท างานควรมีความเหมาะสมและ
ยืดหยุ่นได ้หากมีการควบคุมที่มากเกินความเหมาะสม จะท าใหพ้นกังานลูกจา้งเกิดความกดดัน 
และความเครียด ซึ่งอาจจะท าใหผ้ลการท างานไม่มีประสิทธิภาพตามที่ก าหนดไว ้

3.3 ดา้นการน านวตักรรมใหม่มาใช ้(Innovation) เนน้ใหค้วามส าคญักับ
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอ้มบรรยากาศในการท างาน รูปแบบ วิธีการท างานใหม้ีความแปลก
ใหม่ ทนัสมยั เหมาะสมกับสถานการณก์ารท างานในปัจจุบนั เพื่อใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพ 
และสอดคลอ้งกบัโลกที่เปลี่ยนแปลงไป 
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3.4 ด้านความสะดวกสบายในการท างาน (Physical Comfort) คือ 
ลกัษณะบรรยากาศสภาพแวดลอ้มการท างานที่ท าใหเ้กิดความสบายใจ โล่งใจ บรรยากาศท างาน
ภายในองคก์ร สถานที่ท างาน เครื่องมือเครื่องใชใ้นการท างาน มีความเหมาะสมอ านวยความ
สะดวกในการท างานจะช่วยใหพ้นกังานเกิดความพอใจ และสบายใจในการท างาน  

Glimer,1973, อ้าง อิ งใน วิภาพร สิ งห์บุ ต ร (2561) ได้แบ่ งลั กษณ ะของ
สภาพแวดลอ้มในการท างานที่เป็นองคป์ระกอบที่จะเอือ้อ านวยต่อการปฏิบตัิงานไว ้10 ดา้น คือ  

1. ความมั่นคงปลอดภยั (Security) คือ ความมั่นคงในการท างานที่ไดมี้ 
ความยุติธรรมในการปฏิบตัิงาน จากผูน้  าในองคก์รท าใหพ้นกังานเกดิความอบอุ่นใจ สบายใจ และ
รูสึกปลอดภยัที่ไดท้ างานในองคก์ร งานวิจัยพบว่า คนที่มีการศึกษาหรือพืน้ฐานความรูน้อ้ยจะให้
ความส าคญักบัความมั่นคงในการท างานมากกว่าคนที่มีความรูแ้ละการศึกษาที่สงู 

2. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (Opportunity for Advancement) คือ  
การมีโอกาสพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งงาน องค์การสนับสนุนพนักงานในองค์กรมี
ความกา้วหนา้ในการท างาน โดยการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เพิ่มเงินเดือนอย่างเท่าเทียมยุติธรรม 
มีความเหมาะสมกบัการปฏิบัติงานของพนกังาน พิจารณาตามผลงานจริง ใหก้ารยอมรบัและยก
ย่องเมื่อพนกังานปฏิบตัิงานไดอ้ย่างดีเหมาะสม รวมถึงมีการสนบัสนุนพฒันาความสามารถทกัษะ
ความรูข้องพนักงานใหสู้งขึน้ จากการฝึกอบรมใหค้วามรูห้รือการใหก้ารศึกษาต่อกับพนักงานที่มี
ความโดดเด่น หรือมีผลการปฏิบตัิงานที่ดี 

3. องคก์ารและการจดัการ (Company and Management) คือ ลกัษณะ 
โครงสร้างภายในขององค์กร ประกอบไปด้วยการวางแผน แนวทางการปฏิบัติงาน นโยบาย 
กฎระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัการบริหารจดัการภายในองคก์าร  

4. ค่าจา้ง (Wages) คือ เงินเดือนค่าจา้ง ที่ไดเ้ป็นค่าตอบแทนจากการ 
ท างาน มีความยุติธรรม เหมาะสมกบัเนือ้งานหรือขอบเขตงานที่ก าหนด   

5. คณุลกัษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) เกี่ยวขอ้ง 
กับหน้าที่การงานที่ปฏิบัติมีความเหมาะสม มีคุณค่า มีความภาคภูมิ มีศักดิ์ศรี และไดร้ับการ
ยอมรบันับถือ เป็นงานที่ตรงตามคุณภาพความรู้ความสามารถของพนักงาน มีความท้าทาย
ความรูค้วามสามารถ และท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี  
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6. การนิเทศงาน (Supervision) คือ การที่ไดร้บัการดแูลจากหวัหนา้งาน  
หวัหนา้งานใหค้วามช่วยเหลือ ตรวจสอบการท างาน แนะน าเอาใจใส่พนกังาน ใหค้  าแนะน า แนว
ทางการพฒันาในสายงาน หากมีการนิเทศงานทีด่ีพนกังานจะสามารถปฏิบตัิงานและพฒันางานที่
ท าออกมาไดอ้ย่างดี   

7. คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) คือ การ 
ไดท้ างานอยู่ในกลุ่มที่มีความคลา้ยกันของกลุ่มบุคคล ไดร้บัการยอมรบัและเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม
ท างาน มีความรูจ้กัหนา้ที่ขอบเขตของตน มีความสามคัคีในการท างานภายในกลุ่มภายในทีม   

8. การติดต่อสือ่สาร (Communication) คือ การใหข้่าวสารในองคก์าร เช่น  
ข่าวสาร เกี่ยวกับการพฒันาและความก้าวหนา้ขององคก์าร ข่าวขอ้มูลเกี่ยวกับแผนงานที่องคก์าร
ก าลังด าเนินการอยู่  และวางแผนไว้ในอนาคต การรับ รู้ข้อมูลเกี่ยวกับการท างาน และ
ผูบ้งัคับบญัชา การรบัรูข้่าวสารดา้นนโยบาย และขัน้ตอนการท างาน และข่าวสารอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวกับ
การท างานขององคก์รและบุคคล ต่าง ๆ ในองคก์ร  

9. สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ บรรยากาศสภาพแวดลอ้ม 
ที่มีความเหมาะสม มีระบบ มีความปลอดภยั เครื่องมือเครื่องใชพ้รอ้มใชง้านเสมอ สถานที่ท างาน
อากาศถ่ายเท ไม่มีเสยีงรบกวน และแสงสว่างเพียงพอ มีระยะเวลาท างานเหมาะสม มีสิ่งอ านวย
ความสะดวกครบครนั เช่น ที่จอดรถ หอ้งอาบน า้ เป็นตน้ 

10. สวสัดิการหรือผลประโยชนอ่ื์น ๆ ที่ไดร้บั (Benefits) คือ ผลประโยชนท์ี่ 
ได้รับเพิ่มเติม นอกเหนือไปจากค่าจ้างที่ได้รับ เช่น ค่าเดินทาง การลาป่วย ค่ารักษาสุขภาพ 
ประกนัภยั ประกนัสขุภาพ เป็นตน้ 

 ศิวพร โปรยานนท ์(2554) ไดใ้หค้วามหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างานว่า 
หมายถึง สิ่งต่างๆ ภายในองคก์รที่อยู่รอบตวัพนกังานทีส่ามารถส่งผลต่อพฤติกรรมและความรูส้ึก
ของบุคคลนั้น ๆ โดยที่สภาพแวดลอ้มอาจเอือ้ต่อการท างาน หรืออาจเป็นอปุสรรคต่อการท างาน
ได ้ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดงันี ้

1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical environment) หมายถึง ภาพ
แวดลอ้มต่าง ๆ ในสถานที่ท างานที่เอือ้ต่อการท างาน และสามารถท างานอย่างมีความสุข สถานที่
มีแสงสว่างที่เพียงพอ มีการจดัการอย่างเป็นระเบียบ สะอาด ปราศจากกลิ่นรบกวน ไม่มีเสียง  ที
ก่อให้เกิดความร าคาญ อากาศถ่ายเทสะดวก มีระดับอุณหภูมิที่ เหมาะสม อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่
เกี่ยวขอ้งกบัการท างานมีความเหมาะสม มีคณุภาพ และเพียงพอต่อความตอ้งการ  
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2. สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (Social environment) หมายถึง สิ่งแวดลอ้มใน
เชิงสัมพันธภาพหรือการสนับสนุนจากภายในองค์กรที่มีผลกระทบต่อการท างาน เอือ้ต่อการ
ท างาน เช่น ความสมัพนัธท์ี่ดีระหว่างพนกังานภายในองคก์ร ในหน่วยงานย่อย ระหว่างแผนก และ
มีความสมัพนัธท์ี่ดีระหว่างพนกังานและหัวหนา้งาน พนักงานมีการแสดงออกที่ดีต่อบุคคลอ่ืน ทั้ง
ทางกาย วาจา ใจ มีการติดต่อสื่อสารที่ดีต่อกนั มีการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัซึ่งกนัและกนั พนกังานรูส้ึก
ถึงความปลอดภยั ไดร้บัการยอมรบั มีความสุขที่ไดท้ างาน นอกจากนีก้ารไดร้บัการสนับสนุนจาก
องค์กรทั้งในด้านการท างาน กิจกรรมทางสังคม การส่งเสริมบรรยากาศในการท างานร่วมกัน 
ถ่ายทอดขอ้มลูข่าวสารที่เป็นประโยชนต์่องาน ใหก้ารช่วยเหลือเมื่อพนกังานมีปัญหาในการท างาน 
ท าใหพ้นกังานท างานมีความสขุและมีประสิทธิภาพการท างาน 

3. สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจ (Psychological environment) หมายถึง 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความคิด เช่น ความมีอิสระในการท างานและการ 
ตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวขอ้งกับการท างาน การไดร้ับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับงาน ท าใหพ้นักงาน
สามารถน าขอ้มูลที่ไดม้าพฒันาปรบัปรุงในงานใหด้ีขึน้ พนักงานมีความพึงพอใจในงาน พนักงาน
มีความเคารพซึ่งกันและกันและเชื่อใจกัน การมีบรรยากาศประชาธิปไตย ใชห้ลักเหตุผลในการ
ด าเนินการ การส่งเสริมบรรยากาศใหเ้กิดการท างานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

  Schultz&Schultz, 2002 , อ้าง อิ งในศุภลั กษณ์  พ รมศร (2558)  ได้แบ่ ง
สภาพแวดลอ้มการท างานออกเป็น 3 องคป์ระกอบดงันี ้ 

1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Working Condition) ไดแ้ก่ ที่ตั้ง
ของสถานที่ท างาน สถานที่จอดรถ ความสะดวกในการเดินทาง รวมไปถึงอุปกรณ์ที่ใช้ในการ
ท างาน แสงสว่าง อณุหภูมิ เสียง ที่เหมาะสมในการท างาน  

2. สภาพแวดลอ้มดา้นเวลา (Temporal Working Condition) คือ ระยะเวลา
ในการท างาน จ านวนชั่วโมงที่ท างานจริงกับจ านวนชั่วโมงที่พัก ลักษณะการท างาน เช่น การ
ท างานเต็มเวลา ท างานเป็นกะ และท างานแบบไม่เต็มเวลาขึน้อยู่กับการจา้ง มีผลต่อความพึง
พอใจในงาน  

3. สภาพแวดล้อมทางจิต ใจและสั งคม  (Psychological and Social 
Working Condition) คือ ลักษณะของงานที่มีผลต่อจิตใจ ท าให้เกิดความอ่อนล้าทั้งทางด้าน
ร่างกายและจิตใจ ท าใหค้วามสามารถในการท างานลดลง เกิดความรูส้ึกเบื่อหน่ายในงาน มีความ
ผิดพลาดในการท างานสงู ท าใหเ้กิดอตัราการขาดงานและการลาออกสงูขึน้ 
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ทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานที่กล่าวมาขา้งต้นมีการกล่าวถึงเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอ้มที่เป็นรูปธรรมและนามธรรมที่เกี่ยวขอ้งกับการท างาน ในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร
การด าเนินงานและการวางแผนงานที่เกี่ยวขอ้งค านึงผลประโยชนส์่วนรวมเป็นส าคัญนั้นปัจจัย
สภาพแวดลอ้มระหว่างบุคคลในองคก์รและผูน้  าองคก์รหรือผูน้  าในการปฏิบตัิงานเป็นปัจจยัส าคญั
อนัดบัตน้ในการด าเนินงานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายวตัถุประสงคง์านที่วางไว ้ผูบ้ริหารเป็นทุกสิ่งทุก
อย่างขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไร และผูบ้ริหารเปรียบเสมือนหนา้ตาที่ส่งผลต่อความเชื่อมั่นใน
การด าเนินงานขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไรต่อผูค้นดา้นนอก ปวีณนุต อุรเคนทร ์(2560) ในการ
ท าวิจัยครัง้นีผู้วิ้จยัจึงเลือกใชปั้จจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานของ Moss (1986) โดยใชปั้จจัย
มิติดา้นสมัพนัธภาพ (Relationship Dimension) มาใชใ้นการศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาก าไร กรณีศึกษาสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 

แนวคิดเกีย่วกบัความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
4.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 Mondy&Noe, 1996, อา้งอิงในกฤติยา จินตเศรณี (2557) ไดใ้หค้  านิยามว่า การ

บริหารทรพัยากรมนุษย์ เป็นการใชท้รพัยากรบุคคลอันทรงคุณค่าขององคก์รให้ปฏิบัติงานได้
ส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร โดยมภีารกิจหลัก 6 ดา้น ไดแ้ก่ การวางแผน การสรรหา และ
การคัดเลือกทรพัยากรมนุษย ์การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน ์สุขภาพและ
ความปลอดภยั พนกังานสมัพนัธแ์ละแรงงานสมัพนัธ ์และการวิจยัดา้นทรพัยากรมนุษย ์

Dessler, 1997, อา้งอิงในกรรณิการ ์สุวรรณศรี (2559) ใหค้วามหมายของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้หมายถึง นโยบาย  และการปฏิบัติที่ เกี่ยวกับบุคคลในการท างาน
โดยเฉพาะในเรื่องการสรรหา การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัล ความ
ปลอดภัยในการท างาน จริยธรรมและความยุติธรรมต่อพนักงาน ซึ่งนโยบายและการปฏิบัติ
ดงักล่าวจะครอบคลุมถึงการวิเคราะหง์าน การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์การสรรหา การคัดเลือก 
การปฐมนิเทศ การจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน แรงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
ติดต่อสื่อสาร การฝึกอบรมและพฒันา และความผูกพนัต่อองคก์าร 

 ศิริวรรณ เสรีรตันแ์ละคณะ,2550, อา้งอิงในปิยาพร หอ้งแซง (2555) ไดก้ล่าวถึง 
การบริหารทรพัยากรมนุษย ์(The Human Resource Management-HRM) ว่า เป็นกิจกรรมการ
ออกแบบ เพื่อจัดหาและร่วมมือกบัทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร โดยแสดงการบริหารทรพัยากร
มนุษย์ ซึ่งจะเกี่ยวขอ้งกับการจัดหาบุคคลเข้าท างาน (Staffing) การฝึกอบรมและการพัฒนา
บุคคล (Training and Development) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) สุขภาพและความ
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ปลอดภัย (Health and Safety) ความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงาน และการวิจัยทรพัยากร
มนุษย ์

 สมยศ แยม้เผื่อน (2551) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดการ
ทรพัยากรบุคคลในองค์กรใหเ้กิด ความพึงพอใจในการท างาน ท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
และสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพโดยผูบ้ริการตอ้งค านึงถึงการบริหารจดัการในดา้น
การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหา  และการคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาพนักงาน การจ่าย
ค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และขวัญและก าลังใจใหม้ีความเท่าเทียมและเกิด
ความเป็นธรรมใหส้อดคลอ้งกบันโยบายในการบริหารจดัการขององคก์รเป็นส าคญั 

 
4.2 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

สุเมธ เดี่ยวอิศเรศ , 2531, อ้างอิงในฐนิชา คงประเสริฐ และ ปรีชา ค ามาดี 
(2563) ได้ให้ทัศนะว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของงานอย่างมาก
กล่าวคือจะต้องมีการอบรมก่อน จึงจะท างานไดน้อกจากนี้เมื่อผูป้ฏิบัติงานได้ท างานไปนาน ๆ 
ประกอบกับระเบียบหลักเกณฑแ์ละเทคนิคต่าง ๆ ในการท างานไดเ้ปลี่ยนแปลงไปก็จ าเป็นตอ้งมี
การอบรมเพื่อให้ส่วนราชการสามารถท างานได้ดีเช่นเดิม โดยหน่วยงานของเจ้าหน้าที่หรือ
หน่วยงานฝึกอบรมของส่วนราชการจะเป็นผูด้  าเนินการเองหรืออาจส่งไปรับการอบรมในส่วน
ราชการอ่ืน หรือสถาบนัอ่ืนก็ได ้เช่น สถาบนัการศึกษาทัง้ในและ ต่างประเทศ 

 พะยอม วงศส์ารศรี, 2542, อา้งอิงในนภสัภรณ์ มูลสิน (2561) การบริหารงานไม่
ว่าจะเป็นองคก์ารหรือรฐับาล หรืองานธุรกิจเอกชนตา่งมีจุดมุ่งหมายส าคญัที่ตอ้งการใหง้านบรรลุ
วัตถุประสงค์อย่างประหยัด มีประสิทธิภาพและพัฒนาอยู่ เสมอองค์ประกอบที่ส  าคัญในการ
บริหารงาน คือ คน เงิน วัสดอุุปกรณ ์และการจดัการ “คน”  เป็นปัจจยัที่ส  าคญัและมีค่าในแต่ละ
องคก์ารจะมีงานที่รบัผิดชอบอยู่จ านวนหนึ่ง ซึ่งจะตอ้งปฏิบตัิเพื่อใหเ้กิดผลตามเป้าหมาย ดงันั้น
ในแต่ละองค์การจึงต้องมี  “บุคคล”  ซึ่งเรียกว่าข้าราชการ เจ้าหน้าที่  หรือพนักงานเป็น
ผูป้ฏิบตัิงาน โดยทั่วไปการเลือกสรรบุคคลเขา้มาท างานในหน่วยราชการหรือองคก์ารธุรกิจขนาด
ใหญ่ ๆ จะมีการก าหนดหลักเกณฑเ์ป็นอย่างดี เช่น มีการก าหนดพืน้ความรูม้ีการสอบแข่งขัน 
สอบคัดเลือก ก าหนดให้มีการทดลองปฏิบัติงานระยะหนึ่ง เมื่อปรากฏว่าเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งหนา้ที่ จะบรรจุแต่งตัง้ใหด้  ารงต าแหน่งประจ าต่อไป แต่การ
บรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้ปฏิบัติงานดังกล่าวแมจ้ะมีการก าหนดคุณสมบัติและกฎเกณฑไ์วอ้ย่างดี 
แต่ก็ไม่ไดเ้ป็นการคดัเลือกบุคลากรไดเ้หมาะสมกับต าแหน่งหนา้ที่เสมอไป ทัง้นีเ้พราะปัจจุบันนี ้
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วิทยาการต่าง ๆ ไดเ้จริญรุดหนา้ไปมากไดม้ีการคน้พบหลักการและกฎเกณฑใ์หม่ๆ ซึ่งน ามาใช้
แทนของเก่าไดอ้ย่างดี ดงันัน้คนที่เคยเหมาะสมอยู่ในระยะแรกเขา้ท างานอาจกลายเป็นคนที่ไม่
เหมาะสมไปไดโ้ดยง่ายในระยะเวลาต่อมา ประกอบกับบุคลากรเมื่อปฏิบตัิงานไปนาน ๆ อาจจะ
เกิดความเบื่อหน่าย ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานจะน้อยลง ดังนั้นหากมีการเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถความช านาญและให้ประสบการณ์ใหม่  ๆ ยอมท าให้บุคคลเกิดความ
กระตือรือรน้อนัเป็นผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

 ไพโรจน์ อุลัด, 2548, อ้างอิงในว่าที่ รต.หญิงเพ็ญนภา ปาละปิน (2557) ไดใ้ห้
ความส าคญัของการบริหารทรพัยากรมนุษย ์คือ 

1. องคก์รที่พนกังานที่มีความรูค้วามสามารถ องคก์รที่มีพนักงานที่มีความรู้
ความสามารถจะสามารถช่วยใหอ้งคก์รพฒันาและเติบโต หากผูน้  าองคก์รใหค้วามส าคัญกบัการ
คดัเลือก และรบับุคลากรที่มีคุณสมบตัิเหมาะสมตรงกบัต าแหน่งขอบเขตหนา้ที่งานเขา้มาอยู่ใน
องคก์ร จะช่วยใหอ้งคก์รสามารถเติบโต และบรรลผุลไดต้ามเป้าหมายที่วางไว ้

2. องคก์รที่พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน หากพนกังานมีความพึง
พอใจในขอบเขตการท างานทีไ่ดร้บัผิดชอบ มีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาการ 
จะส่งผลใหก้ารท างานในองคก์ร มีบรรยากาศในการท างานที่ดี ช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ดังนัน้ฝ่ายบริหารทรพัยากรมนุษยค์วรใหค้วามส าคญักบัการสรา้งบรรยากาศที่ดี
ในการท างาน การสรา้งขวญัและก าลงัใจใหก้บัพนกังานในองคก์ร 

3. การจัดสรรงานใหต้รงกับความรูค้วามสามารถของพนักงาน ช่วยให้เกิด
ความพึงพอใจและความสุขในการท างาน ดังนั้นการพัฒนาพนกังาน การเลื่อนต าแหน่งและการ
โยกยา้ยงาน ควรค านึงถึงความรูค้วามสามารถของพนักงานเป็นหลัก เพื่อใหก้ารท างานในองคก์ร
มีประสิทธิภาพสงูสดุ  

4. พนกังานที่ท างานในองคก์ร เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยใหอ้งคก์รพัฒนาและ
เติบโตได ้ 

5. การเขา้ใจและการรกัษาผลประโยชนข์องพนักงานกับองคก์ร องคก์รกับ
สงัคม ช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดีภายในองคก์ร และประโยชนส์ขุในสงัคม 

6. ในสังคมเกิดการเปลี่ยนแปลงอัพเดตความรู ้นวัตกรรมใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
องคก์รจ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญัในการพฒันาความรูท้กัษา การเรียบรูส้ิ่งใหม่ ๆ  เพื่อใหก้า้วทนักบั
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ 
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7. องคก์รเป็นส่วนรบัผิดชอบต่อสงัคม ควรมีการพิจารณาจัดหาเงินทดแทน 
เมื่อสมาชิกในองคก์รเกิดอนัตรายหรือพบเจอกบัปัญหาขณะปฏิบตัิงาน หรือท างานครบระยะเวลา
ที่เกษียณตอ้งออกจากงาน เพื่อใหส้มาชิกมีความพึงพอใจ การด าเนินงานในลักษณะนีย้งัส่งผล
กระทบต่อการให้บุคลากรที่ก าลังปฏิบัติงานมีก าลังใจ และรับรูถ้ึงการเอาใจใส่ในการรกัษา
บุคลากร ซึ่งเป็นการเพิ่มความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร และยงัเป็นการสรา้งความรูส้ึกที่ดีต่อสมาชิกใน
สงัคมใหย้อมรบัและศรทัธาองคก์รมากยิ่งขึน้ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่มีความส าคัญกับองค์กรทั้งภาครัฐ 
ภาคเอกชน รวมถึงองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร การจดัการทรพัยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการวางแผน
จดัการกบัปัจจัยที่ส  าคญัที่สุดของการด าเนินงานขององคก์ร คือ บุคคล ที่ท าหนา้ที่ ในการจัดการ 
วางแผน และด าเนินงานใหอ้งคก์รขบัเคลื่อนไปไดต้ามเป้าหมายที่วางไว ้โดยเฉพาะในองคก์รที่ไม่
แสวงหาผลก าไร ขวญัและก าลังใจของบุคคลถือเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยขบัเคลื่อนใหก้ารด าเนินงาน
ออกมาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมไปถึงความชดัเจนของนโยบาย แนวทางการ
ท างาน พนัธกิจขององคก์รก็เป็นส่วนส าคญัในการด าเนินงานขององคก์รไม่แสวงหาก าไร 

4.3 องคป์ระกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 Nadler&Wiggs, 1989, อา้งอิงในเอกสิทธ์ิ สนามทอง (2562) ไดอ้ธิบายว่า การ

พัฒนาทรพัยากรมนุษย์เป็นกระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและปรบัปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคก์รให้สูงขึน้ โดย
วิธีการฝึกอบรม การใหก้ารศึกษา และการพัฒนา ขอบเขตของการพัฒนาทรพัยากรมนุษยจ์ึง
ครอบคลมุ 3 เรือ่งดว้ยกนั คือ  

1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการที่จัดขึน้เพื่อการเรียนรูส้  าหรบั
งานปัจจุบัน มุ่งหวงัใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมสามารถน าความรูไ้ปใชใ้นการปฏิบัติงานไดท้ันทีหรือมี
พฤติกรรมการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความตอ้งการขององคก์าร การฝึกอบรมมีความเสี่ยงที่
ผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมไม่อาจท างานไดต้ามความมุ่งหวงัขององคก์าร อาจเป็นเพราะการจดัหลกัสตูร
ยังไม่เหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึน้ ขั้นตอนการท างาน เทคโนโลยี เครื่องมือ
เครื่องใช ้หรือสภาพการแข่งขนัผนัแปรไปจากที่ไดค้าดคะเนไว ้

 2. การศึกษา (Education) เป็นกระบวนการที่จัดขึน้ เพื่อเตรียมบุคคลให้มี
ความพรอ้มที่จะท างานตามความตอ้งการขององคก์รในอนาคต การศึกษายังคงตอ้งเกี่ยวกับการ
ท างานอยู่ แต่จะแตกต่างไปจากการฝึกอบรม เนื่องจากเป็นการเตรียมเรื่องงานในอนาคตที่
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แตกต่างไปจากงานปัจจุบัน การศึกษาจึงเป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อการเลื่อนขั้นต าแหน่ง 
(Promotion) หรือใหท้ างานในหนา้ที่ใหม่ 

3. การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการที่จดัขึน้เพื่อใหเ้กดิการเรียนรู้
และประสบการณ์แก่บุคลากรขององคก์ร เป็นการช่วยเตรียมความพรอ้มของบุคลากรส าหรบัการ
เรียนรูส้ิ่งต่างๆ ที่อาจเกิดขึน้ในอนาคตและจุดหมายที่เกี่ยวขอ้งกับบุคลากรขององคก์าร  ช่วยให้
บุคลากรขององค์การไดเ้พิ่มพูนความรู้ ไดแ้สดงขีดความสามารถของตน ไดแ้สดงความคิดเห็น
รวมทัง้เป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความสามารถ ศกัยภาพที่ซ่อนเรน้อยู่ภายในออกมา  

 ดนัย เทียนพุฒ , 2527, อ้างอิงในพหุโล และ วรคามิน (2559) มีความเห็น
สอดคล้องกับ Nadler และ Wiggs ว่าขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจะ
ครอบคลมุดว้ยองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ การฝึกอบรม  การศึกษา และการพฒันา  ซึ่งขอบเขตของ
การพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละจุดเนน้ มีรายละเอียดดงัปรากฏในภาพประกอบ 4 

 

ภาพประกอบ 4 ภาพขอบเขตการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์

ที่มา: (พหุโล และ วรคามิน, 2559) 

การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา มีความหมายและความสัมพันธ์ที่ใกลเ้คียงกัน
มาก และเพื่อใหเ้ห็นความหมายที่เด่นชดัของแต่ละความหมาย จึงไดแ้สดงการเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา (สุภาพร พิศาลบุตรและยงยุทธ เกษ
สาคร, 2545, อา้งอิงในพหุโล และ วรคามิน, 2559) ตามตารางที่ 1  
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ตาราง 1 แสดงความแตกต่างของการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา 

รายละเอียด จุดเด่น การพิจารณา
เชิงเศษฐกิจ 

การประเมินผล อัตราการเสี่ยง 

การฝึกอบรม งานปัจจุบนัของผู้
ด  ารงต าแหน่ง 

เป็นค่าใชจ้่าย การปฏิบตัิงาน ต ่า 

การศึกษา ในอนาคตซึ่งแต่ละ
คนตอ้งเตรยีมศึกษา 

เป็นการลงทุน 
(ระยะสัน้) 

การปฏิบตัิงาน
ในอนาคต 

ปานกลาง 

การพฒันา คนและงานหรือ
กิจกรรมองคก์ารใน
อนาคต 

เป็นการลงทุน 
(ระยะยาว) 

ท าไดย้ากมาก สงู 

 
ดงันั้น จึงอาจกล่าวสรุปไดว่้า การพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์มีจุดมุ่งหมายที่จะเพิ่มความรู ้

ทกัษะ และทัศนะคติในการปฏิบตัิงาน โดยวิธีการฝึกอบรม การใหก้ารศึกษา และการพฒันา เพื่อ
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสภาพการท างานของ
องคก์รทั้งในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งจะก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กรและต่อพนักงาน องค์กรจะได้
ประโยชน์ในด้านผลผลิตที่เพิ่มขึน้ ส่วนพนักงานจะไดป้ระโยชน์ในด้านความเจริญก้าวหนา้ใน
อาชีพและทกัษะความรูค้วามสามารถ 

4.4 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
การบริหารทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource management) เป็นการบริหาร

องคก์ารใหม้ีความไดเ้ปรียบในการแข่งขันตั้งแต่การสรรหาคนเขา้มาในองคก์าร การพัฒนา และ
ธ ารงรกัษาคนในองคก์าร จนกระทั่งออกจากองคก์ารไปและสามารถใชช้ีวิตไดอ้ย่างมีความสุขใน
สงัคม (พิชิต เทพวรรณ์, 2554, อา้งอิงในปรีชา ค ามาดี, จิราวรรณ คงคลา้ย, และ เฉลิมชัย กิตติ
ศักดิ์นาวิน , 2560) ได้รวบรวมตัวแบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management Model) สรุปไดว่้าแนวคิดในการบริหารทรพัยากรมนุษยน์ัน้ สามารถแบ่งออกได ้2 
กลุ่ม คือ ตัวแบบของกลุ่มนัก  คิดในสหรัฐฯ (America Model) และตัวแบบของกลุ่มนักคิดในส
หราชอาณาจกัร (British Model) โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

1. ตวัแบบของกลุ่มนกัคิดในสหรฐัฯ (America Model) ส าหรบันกัคิดกลุ่มนี ้
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สามารถแบ่งตัวแบบการบริหารทรพัยากรมนุษยไ์ด ้2 ตวัแบบ ไดแ้ก่ ตัวแบบการบริหารทรพัยากร
มนุษยแ์บบฮารว์ารด์ และตัวแบบการบริหารทรพัยากรมนุษย์แบบมิชิแกน โดยแต่ละตัวแบบมี
ลกัษณะดงันี ้ 

1.1 ตัวแบบการบริหารทรพัยากรมนุษย์แบบฮารว์ารด์ (Harvard Model of 
HRM) หรือที่ เรียกว่าตัวแบบ “มนุษย์นิยมเชิงพัฒนาการ (Developmental Humanism)” เป็น
แนวคิดกระแสหลกัที่มีอิทธิพลและนิยมแพร่หลายที่สดุ ซึ่งมีรากฐานทางความคิดมาจากส านกัคิด
มนุษสมัพนัธ ์ส าหรบัตัวแบบนีไ้ดถู้กพฒันาโดย เบียรแ์ละคณะ (Beer et al) กลุ่มนักคิดจากส านัก
วิชาฮารว์ารด์ (Harvard School) ซึ่งโบซอล (Boxall) ไดใ้หช้ื่อว่า ตัวแบบ “กรอบแนวคิดฮารว์ารด์ 
(Harvard Framework)” โดยตวัแบบนีอ้ยู่บนสมมติฐานที่กล่าวว่า ปัญหาที่เกี่ยวขอ้งกบัการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยท์ี่เกิดขึน้ในอดีตจะสามารถแกไ้ขได ้หากผูบ้ริหารองคก์ารมีวิสัยทศัน ์นโยบาย กล
ยุทธ์ และวิธีด าเนินงานดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ว่าตอ้งการให้พนักงานในองคก์ารเป็น
อย่างไร ตลอดจนวิธีการที่สามารถจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุถึงเป้าหมาย ซึ่งหากผูบ้ริหารไม่มีความ
ชดัเจนในเรื่องที่กล่าวมา การบริหารทรพัยากรมนุษย์ยงัคงถือไดว่้าไม่มีความแตกต่างไปจากการ
ปฏิบัติหน้าที่ในแบบเดิม ส าหรับตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วารด์จะให้
ความส าคญักบัปัจจยัต่าง ๆ ดงัต่อไปนี ้ 

1.1.1 ปัจจยัสถานการณอ่ื์น ๆ (Other Factors) ซึ่งประกอบไปดว้ย 
ปัจจัยทั้งจากภายใน และภายนอกองค์การ ไดแ้ก่ ลักษณะแรงงาน กลยุทธ์ธุรกิจ ปรชัญาการ
บริหาร ตลาดแรงงาน สหภาพแรงงาน เทคโนโลยี และกฎหมาย ฯลฯ โดยปัจจัยต่างๆ เหล่านีจ้ะ
เป็นตวัผลกัดันนโยบายทางเลือกในการบริหาร ทรพัยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกับการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึน้  

1.1.2 ผูม้ีส่วนไดเ้สียและเกี่ยวขอ้งกบัองคก์าร (Stakeholder) ไดแ้ก่ ผู ้
ถือหุน้ ผูบ้ริหาร ลูกจา้ง รฐับาล และสหภาพแรงงาน โดยผูม้ีส่วนไดส้่วนเสียและมีความเกี่ยวขอ้ง
กับองค์การเหล่านี ้ควรมีอ านาจหรือมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ซึ่งจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ารที่สอดคลอ้ง และเป็นไปตามความตอ้งการ
ของผูม้ีส่วนไดส้่วนเสีย  

1.1.3 นโยบายทางเลือกดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษย ์(Human  
Resource Policy Choices) ประกอบไปดว้ยลกัษณะดงัต่อไปนี ้

1.1.3.1 อิทธิพลของพนกังาน (Employee Influence) ประกอบไป 
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ด้วย การให้พนักงานมีสิทธิในการตัดสินใจ หรือการมอบหมายความรบัผิดชอบตามความรู้
ความสามารถ  

1.1.3.2 ความคล่องตวัของการบริหารทรพัยากรมนุษย ์(Human  
Resource Flow) ในเรื่องเกี่ยวกับการเข้าท างาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลการ
ท างาน และการพิจารณาคดีความชอบ 

1.1.3.3 การมีระบบการใหร้างวลัหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ (Reward  
System) ประกอบไปดว้ย การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน ์ที่เป็นการกระตุน้ จูงใจ และดึงดดู
ในการรกัษาพนกังานไว ้ 

1.1.3.4 ระบบการท างาน (Work System) ไดแ้ก่ การออกแบบงาน  
หรือการเสนอความ ตอ้งการในงานที่ถนัด และท าใหส้ามารถท าได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ โดย
นโยบายทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องครอบคลุมการพัฒนาและกิจกรรมที่
เกี่ยวขอ้งกับพนกังาน ที่จะสามารถเป็นการเสริมแรง และกระตุน้การท างานใหก้บัพนกังานในการ
ท างาน 
 

1.1.3.5 ผลลพัธด์า้นการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การทุ่มเท 
ความพยายาม ความผูกพันในงาน ความสามารถ ตน้ทุน และประสิทธิผล โดยสิ่งเหล่านีค้ือผลที่
เกิดจากการที่องค์การมีประสิทธิภาพ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยพนักงานจะมี
ความสัมพันธแ์ละมีความผูกพันกบัองคก์ารท างานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถ ประสิทธิภาพ
การท างานสูงขึน้ ค่าใชจ้่ายหรือตน้ทุนในการบริหารจดัการลดลง ส่งผลใหพ้นกังานอยู่กบัองคก์าร
ยาวนานขึน้ องคก์ารมีความมั่นคงและแข่งขนัไดใ้นระยะยาว 

1.1.3.6 ผลลพัธร์ะยะยาว ไดแ้ก่ ความเป็นอยู่ที่ดีขึน้ของพนกังาน  
ตลอดจนประสิทธิผลขององคก์าร เป็นผลมาจากประสิทธิภาพดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ที่
จะท าใหพ้นกังานท างานอย่างกระตือรือรน้ และเขา้ไปเป็นสมาชิกหนึ่งในสังคม ส่งผลทั้งในระดับ
องคก์ารคือ พนักงานมีความสุขกบัการท างาน ประสิทธิผลขององคก์ารสงูขึน้ และในระดบัสงัคมที่
ประชาชนมีระดบัความเป็นอยู่ที่ดีขึน้ 

นอกจากนีย้ังพบว่าตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮารว์าร์ดยังมีปัจจัยที่จะ
สนับสนุนใหอ้งคก์ารสามารถบริหารทรพัยากรมนุษยไ์ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบไปดว้ย
ปัจจยั ดงันี ้ 
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1. ความผูกพนั (Commitment) คือสิ่งที่พนกังานมีการทุ่มเทใหก้บั 
องคก์าร เมื่อพนกังานมีความสขุในการท างานร่วมกนัในองคก์าร  

2. สมรรถนะ (Competence) คือเรื่องของความเหมาะสมและ 
เพียงพอ ในการใชค้วามรูค้วามสามารถไดต้รงกบังานที่รบัผิดชอบ  

3. ประสิทธิผลของค่าใชจ้่าย (Cost Effectiveness) โดยใหค้วามส าคญั 
กบัค่าใชจ้่ายในการลงทุนในดา้นทรพัยากรมนุษยท์ี่จะก่อใหเ้กิดมลูค่าเพิ่มใหก้บัองคก์าร 

 

ภาพประกอบ 5 ภาพตวัแบบการบริหารทรพัยากรมนุษยแ์บบฮารว์ารด์ 

ที่มา: ดดัแปลงมากจาก (ธัญญานนัท ์ศรีธรรมนิตย,์ 2559) 

1.2 ตวัแบบการบริหารทรพัยากรมนุษยแ์บบมิชิแกน (Michigan Model of  
HRM) หรือเรียก อีกชื่อหนึ่งไดว่้าเป็นตัวแบบ “การจดัการนิยม (Managerialism)” กล่าวคือ เป็น
ตวัแบบที่ใหค้วามส าคัญกบัผลประโยชนต์อบแทนที่องคก์ารจะไดร้บัเป็นอันดับแรก และใหก้าร
จดัการ “คนหรือทรพัยากรมนุษย”์ เป็นเครื่องมือในการที่จะท าใหบ้รรลุสู่เป้าหมายขององคก์าร 
ดงันัน้จึงมีผูเ้รียกตวัแบบการบริหารทรพัยากรมนุษยเ์ป็นกลไกส าคญัในการขับเคลื่อนองคก์ารให้
ไปสู่การมีผลประกอบการที่ดีขึน้ ส าหรบัตวัแบบการจดัการทรพัยากรมนุษยแ์บบมิชิแกนนีพ้ฒันา
โดย ฟอมเบิรน์และคณะ (Fombrun et al) ซึ่งเป็นกลุ่มนักคิดจากส านักวิชามิชิแกน (Michigan 
School) ที่เชื่อว่าการจัดการระบบทรพัยากรมนุษย์ด้านต่างๆ ขององค์การจะต้องเป็นไปใน
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ทิศทาง เดียวกนักบักลยุทธข์ององคก์าร ส าหรบัแนวคิดนีส้ามารถเรียกไดอี้กอย่างหนึ่งว่าเป็น “ตวั
แบบเทียบเคียง (Matching Model)” ประกอบไปดว้ย 4 ขัน้ตอน ดงันี ้

1.2.1. ขัน้ตอนการสรรหาและคดัเลือก เป็นการจดัหา และเลือกสรร 
บุคลากรที่จะเขา้มาท างานในองคก์ารใหม้ีความเหมาะสม ตรงตามความตอ้งการที่ก าหนด  

1.2.2. ขัน้ตอนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน เป็นขัน้ตอนการ 
ประเมินผลการปฏิบตัิงานของแต่ละบุคคล เพื่อใหก้ารปฏิบตัิงานเกิดประสิทธิภาพสงูสดุ   

1.2.3. ขัน้ตอนการใหร้างวลัและผลตอบแทน เป็นการใหร้างวลั ใหค้  า 
ชมเชยยกย่อง กับผลงานที่เกิดผลส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว ้เพื่อสรา้งความสมัพนัธอ์นัดี
ในองคก์าร 

1.2.4. ขัน้ตอนฝึกอบรมและพฒันา เป็นการพฒันา ความรู ้
ความสามารถ ทกัษะ มมุมองในการท างานใหแ้ก่ผูป้ฏิบตัิงาน เพื่อใหก้ารท างานตรงตามเป้าหมาย
หนา้ที่งานที่วางไว ้

2. ตวัแบบของกลุ่มนกัคิดในสหราชอาณาจกัร (British Model) ส าหรบักลุ่มนกั 
คิดนีม้ีตวัแบบที่ใชใ้นการบริหารทรพัยากรมนุษยค์ือ ตัวแบบการจัดการทรพัยากรมนุษยแ์บบวาร์
วิค (Warwick Model of HRM) โดยตัวแบบนี้เกิดขึ ้นจากการปรับเปลี่ยนตัวแบบการจัดการ
ทรพัยากรมนุษยข์องกลุ่มนกัคิดในสหรฐัฯ โดย เฮนดรีแ้ละเพ็ตตีก้ริว (Hendry and Pettigrew) ที่
ให ้ความส าคัญกับลักษณะการจัดการทรพัยากรมนุษยใ์หเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกับกลยุทธ์ของ
องค์การ หรืออาจกล่าวได้ว่าตัวแบบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบวารวิ์ค เป็นความ
พยายามที่จะบู รณาการขอบเขตการท า งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เข้ากับ
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร ไดแ้ก่ สภาพเศรษฐกิจ อิทธิพลของสงัคม การเมือง และกลยุทธธ์ุรกิจ 
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ภาพประกอบ 6 ภาพตวัแบบของกลุ่มนกัคิดในสหราชอาณาจกัร (British Model) 

ที่มา: (ยุคนัตวนิชชยั, 2560) 

3. หนา้ที่ในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์(Hard Human Resource  
Management Function) Werner, Schuler and Jakson, 2012, อ้างอิงในกรรณิการ ์สุวรรณศรี 
(2559) กล่าวว่าองคก์ารทั้งหลายแตกต่างกนัในหลาย ๆ อย่างเช่น ที่ตัง้ ขนาด วฒันธรรมองคก์าร 
กลยุทธอ์งคก์าร รวมทัง้กระบวนการผลิตและผลิตภณัฑ ์เช่นเดียวกบัการบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่
มีประสิทธิผลของแต่ละองคก์ารก็มีความแตกต่างกันในรายละเอียด เช่น ค่าจา้งที่จูงใจพนกังาน
ของแต่ละที่  แต่หน้าที่ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ จ  า เป็นและต้องใส่ใจเป็นพิเศษ
ประกอบดว้ยหนา้ที่ โดยสรุปดงันี ้ 

3.1 การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์(HR planning) เป็นการวางแผนใหม้ีความ 
สอดคลอ้งระหว่างแผนกลยุทธ์องคก์ารกับแผนกลยุทธ์ทรพัยากรมนุษยเ์พื่อเป็นแนวทางในการ
ปรบัเปลี่ยนองคก์าร  

3.2 การวิเคราะหง์าน (job Analysis) เป็นการสรา้งความเขา้ใจ และพฒันา 
สมรรถนะของพนักงานในการท างาน เพื่อให้ได้ศักยภาพอย่างเต็มที่ ในการท างาน และ
ความส าเร็จขององคก์ารระยะยาว 
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3.3 การสรรหาและการบ ารุงรกัษา (recruitment and Retention) การสรรหา
และการบ ารุงรกัษา พนกังาน เป็นวิธีการเพื่อเปิดโอกาสใหก้บัพนกังานที่เป็นที่ตอ้งการขององคก์าร
ไดเ้ขา้มา พรอ้มทัง้การหาวิธีการในการบ ารุงรกัษาพนกังานเพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังาน 

3.4 การคดัเลือก (selection) การคดัเลือกเป็นหนา้ทีข่องนายจา้งในการเลือก 
ลูกจา้งหรือพนักงานที่มีความสามารถและความเต็มใจที่จะเขา้มาเรียนรูก้ารท างานใหม่ ๆ ได้
อย่างต่อเนื่อง และปรบัเปลี่ยนการท างานได้ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในเงื่อนไขต่างๆ  ในส่วนที่
เกี่ยวขอ้งกบัการพฒันาและสรา้งประสิทธิผล (Training and Performance)  

3.5 การฝึกอบรมและพัฒนา (training and Development) เป็นการหา
แนวทางวิธีการเพื่อพัฒนาพนักงานอย่างต่อเนื่องในด้านทักษะความรู้  และประสิทธิภาพการ
ท างาน ภายใตเ้งื่อนไขที่มีการเปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่องงานและเงื่อนไขภายนอก พนักงานจะตอ้ง
สามารถพฒันาความรูค้วามสามารถและทศันคติในการท างาน พฒันาสมรรถนะใหม่ ๆ เพื่อรองรบั
งานใหม่ ๆ และการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆที่ เกิดขึน้ในอาชีพได ้ 

3.6 การบริหารผลการปฏิบตัิงาน (performance Management) เป็นการ 
ประเมินผลและให้ข้อมูลย้อนกลับไปยังพนักงานซึ่งเป็นกระบวนการเบื ้องต้นที่น า ไปสู่การ
ตัดสินใจในเรื่องการใหร้างวัลและผลตอบแทนต่อพนักงาน และจะไดเ้ป็นการสรา้งแรงจูงใจใน
การท างานดว้ย และในส่วนที่เกี่ยวขอ้งกบัค่าตอบแทน (compensation)  

3.7 การจ่ายค่าตอบแทน (compensation) ความคาดหวังในการจ่าย
ค่าตอบแทนและผลประโยชนอ่ื์น ๆ ของพนักงานย่อมส่งผลต่อความพยายามในการท างานให้
ส าเร็จของพนักงาน การจ่ายค่าตอบแทนทั้งในรูปของเงินหรือผลประโยชน์อ่ืน  ๆ จึงส าคัญต่อ
องคก์าร 

3.8 การจ่ายตามความสามารถ (pay for Performance) องคก์ารอาจตอ้ง 
ออกแบบการจ่ายค่าตอบแทนเป็นแบบแพ็คเกจต่าง ๆ ใหพ้นกังานไดเ้ลือกตามความตอ้งการ ทั้ง
ในรูปของเงินเดือน รูปแบบการจ่ายเงินเดือน และผลตอบแทนรวมทัง้ผลประโยชนอ่ื์น ๆ เพื่อสรา้ง
แรงจูงใจใหก้บัพนกังานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลคุวามส าเร็จตามกลยุทธท์ี่ไดว้างไว ้
 

4.5 แนวคิดความพึงพอใจท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 บุญทัน ดอกไธสง และเอ็ด สารภูมิ , 2529, อ้างอิงในมัทนา โมรากุล (2555) 

ความพึงพอใจของคนเป็นสิ่งส าคัญต่อผลส าเร็จและประสิทธิภาพของงานองคก์ารจ าเป็นตอ้งเอา
ใจใส่ต่อความตอ้งการคนในองคก์าร เมื่อคนไดร้บัการเอาใจใส่จากองคก์ารในกิจกรรมการบริหาร
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ทรพัยากรมนุษย์ที่ดีแล้ว ย่อมมีจิตอุทิศเพื่องาน ไม่เบื่องาน มีความพอใจในงานที่ตนท าอย่าง
เต็มที่ และความมุ่งมั่นในงาน ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จและพิชิตเป้าหมายขององคก์ารได ้

Farrington, 2014, อา้งอิงในวิภาพร อุปถัมชาติ (2558) ความพึงพอใจในงาน 
ถือเป็นสิ่งที่ส  าคญัต่อการรกัษา และดึงดดูใหพ้นกังานท างานกบัองคก์รไปไดอ้ย่างยาวนาน ซึ่งการ
ที่พนกังานรูส้ึกพึงพอใจในงานจะแสดงความตัง้ใจในการปฏิบัติงาน การร่วมมือ และประสานงาน
กนัระหว่างสมาชิก ซึ่งท าใหพ้นกังานสามารถสรา้งงานที่มีผลิตภาพ และเกิดประสิทธิภาพโดยรวม
ทัง้องคก์รได ้หลายบริษัทจึงมีความพยายามที่จะโนม้นา้วจิตใจของพนักงานทุกคนใหม้ีความเต็ม
ใจ และร่วมมือร่วมใจในการปฏิบตัิหนา้ที่ เพื่อใหก้ารด าเนินงานโดยรวมทัง้บริษัทประสบผลส าเร็จ 
การบริหารทรพัยากรมนุษยจ์ึงถอืเป็นกิจกรรมที่ส  าคญัในการสรา้งความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังาน 

 วรพงศ์ มหาโพธ์ิ, 2547, อ้างอิงในโนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559) องค์การที่มี
ประสิทธิภาพ หรือองคก์ารที่มีสขุภาพที่ดีจะมีลกัษณะคือ ทุกคนท างานโดยมีเป้าหมายเดียวกนั มี
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน (ทศพล วงศท์ะกณัฑ,์ 2550, อา้งอิงในฐานิตา อ่วมฉิม และ ดร.
มณฑา จ าปาเหลือง, 2557)อนัเกิดจากการบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่ดีท าใหอ้งคก์ารไดบุ้คลากรที่
มีความรู ้ความสามารถ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในองคก์าร และบริหารทรพัยากร
มนุษยเ์ป็นตวับ่งชีป้ระการหนึ่งว่า องคก์ารจะประสบผลส าเร็จหรือลม้เหลว 

 ทองค า ศรีเนตร และ ภคิน ไชยช่วย (2561)  การบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นการ
สรา้งหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรที่ชัดเจน เป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ 
รวมถึงการบริหารค่าตอบแทนที่เหมาะสม ถือเป็นกลไกส าคญัในการธ ารงรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่กบั
องคก์ร และยงัเป็นเครื่องมือกระตุน้การเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรและสรา้งความพึงพอใจใน
การท างาน 

ในการศึกษาทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวมาข้างต้นการบริหารจัดการ
ทรพัยากรมนุษยเ์ป็นส่วนงานที่ส  าคัญอย่างมากในการด าเนินงานขององคก์รทั้งองค์กรธุรกิจ 
ภาครฐั เอกชน รวมไปถึงองคก์รไม่แสวงหาก าไร การบริหารด าเนินงานขององคก์รไม่แสวงหาผล
ก าไรควรมีการจดัสวสัดิการในองคก์รดว้ยความสมดลุ กระตุน้หลกัการและอดุมการณข์ององคก์ร
ใหพ้นักงานทราบอย่างสม ่าเสมอ มีการจัดสรรงบประมาณในการบริหารจัดการส าหรบัผูน้  าใน
โครงการองคก์ร เพื่อสรา้งขวญัแลก าลังใจในการขบัเคลื่อนการด าเนินงานเพื่อประโยชนส์่วนรวม
เป็นหลัก ณัฐธิดา จุมปา, สุภทัณี เป่ียมสุวรรณกิจ, และ สุทธิพร เป่ียมสวุรรณกิจ (2560) ดงันั้น
ในการท าวิจยัครัง้นีผู้วิ้จยัจึงเลือกใชต้วัแบบหนา้ที่ในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์(Hard Human 
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Resource Management Function) ของ  Werner, Schuler and Jackson, (2012)  ม าใช้ ใน
การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาก าไร 
กรณีศึกษาสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน เนื่องจากตัวแบบดงักล่าวกล่าวถึงความแตกต่าง
ในแต่ละองค์กร รวมถึงต าแหน่งงานและลักษณะงานที่ปฏิบัติจึงต้องมีการจัดการทรพัยากร
มนุษยท์ี่แตกต่างกันไปตามความเหมาะสมของแต่ละองคก์ร และลักษณะงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับ
ลกัษณะในงานด าเนินงานขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีการด าเนินงานที่แตกต่างกันไปตาม
โครงการที่ปฏิบตัิถึงแมจ้ะอยู่ภายใตอ้งคก์รเดียวกนัก็ตาม  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
5.1 ความหมายและความส าคัญของประสิทธิภาพการท างาน 
 Zaleaniket al., 1958, อ้างอิงในวุฒิพงศ์ ปีคาน (2558) ได้กล่าวไว้ว่า ในการ

ปฏิบัติงานดว้ยดีหรือไม่นั้น เป็นปฏิบัติจะตอ้งการตอบสนองความตอ้งการภายในและภายนอก 
(Internal and External Need) ซึ่งได้รบัการตอบสนองแลว้ย่อมหน่ายการปฏิบัติงานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งความต้องการภายนอกได้แก่  1) รายได้หรือค่าตอบแทน 2) ความมั่นคง 
ปลอดภยัในการปฏิบตัิงาน 3) สภาพแวด้ลอ้มทางภายนอก 4) ต าแหน่งหนา้ที่ 5) รกัษาระเบียบ
วินัย ในการท างาน 6) ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 7) งานเชื่อถือไดฉ้ับพลันมีคุณภาพและ
ลงทะเบียนเป็นหลักฐาน 8) งานควรมีลักษณะแจง้ใหท้ราบถึงการด าเนินการงานอย่างทั่วถึง 9) 
งานส าเร็จ ทนัเวลา 10) ผลของงานไดม้าตรฐาน 11) การด าเนินงานสามารถยึดมาตรฐานได ้12) 
ก าหนดมาตรฐานที่สามารถใชเ้ป็นเครื่องมือในการท างาน 13) ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่งานที่ดี 

 Petersen and Ploeman, 1953, อา้งอิงในสุรพงษ์ ฉันทพัฒนพ์งศ ์(2558) ไดใ้ห้
แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน โดยมี การสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว้ 4 ขอ้ 
ดงันี ้ 

1. คณุภาพของงาน (Quality) คือ ผลของงานที่ไดต้อ้งมีคณุภาพตรง 
ตามที่ก าหนดหรือวางแผนไว้ ซึ่งองค์กรและผู้ปฏิบัติงานต้องได้มีความพึงพอใจและได้รับ
ประโยชนท์ี่คุม้ค่าที่สดุ ผลของการปฏิบตัิงานตอ้งมีความถูกตอ้งตรงตามมาตรฐานที่ก าหนด และ
ใชร้ะยะเวลาในการปฏิบตัิงานที่รวดเร็วเหมาะสม  

2. ปริมาณงาน (Quantity) คือ ผลของงานที่ไดร้บัตอ้งเป็นไปตาม 
มาตรฐานเป้าหมายของหน่วยงานหรือองค์กรที่ก าหนด ผลของงานที่ปฏิบัติได้นั้นจะต้องมี
ปริมาณงานที่เหมาะสมตามแผนงานที่ได้ก าหนดหรือเป้าหมายที่ บริษัทวางไว ้และควรมีการ
ก าหนดระยะเวลาหรือวางแผนบริหารเวลาเพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตาม เป้าหมายที่มีการก าหนดไว ้
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โดยผลงานที่ออกมานั้นตอ้งสมดุลกบัอตัราก าลังคนในหน่วยงาน มีการส ารวจวัสดอุุปกรณ์ก่อน
ใชทุ้กครัง้และมีการเก็บวสัดอุปุกรณไ์วใ้นจ านวนที่เหมาะสม 

3. เวลาที่ใชใ้นงาน (Time) คือ เวลาที่ตอ้งใชใ้นการด าเนินงาน 
จะตอ้งมีการก าหนด อย่างเหมาะสมตามลักษณะของงาน มีการพัฒนาเทคนิคการท างานใหมี้
ความสะดวกและรวดเร็วมาก ขึน้ ผลงานเสร็จตามก าหนดเมื่อเทียบกบัความยากง่ายของงาน ใช้
เวลาในการปฏิบตัิงานนอ้ย การส่ง มอบตรงตามก าหนด และพนกังานท างานถูกตอ้งรวดเร็ว  

4. ค่าใชจ้่าย (Cost) คือ ค่าใชจ้่ายของส่วนการด าเนินงานทัง้หมด 
จะตอ้งเพียงพอ และมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบตัิ โดยตอ้งมีค่าใชจ้่ายในการท างานใหน้อ้ย
ที่สุดและได้ผลก าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในด้านค่าใชจ้่าย คือ การใชท้รพัยากรด้านบุคคล 
ทรพัยากรวสัดอุปุกรณ ์และการเงินตน้ทุนที่มีอยู่อย่างประหยดัและคุม้คา่ที่สดุ มีการวางแผนก่อน
เริ่มงานเพื่อขจดัความซ า้ซอ้นในการลดตน้ทุนของการผลิต น าความรู้จากการ ฝึกอบรมมาใชใ้น
งานโดยก่อใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ และใหค้วามร่วมมือในการประหยดัพลงังาน 

Ryan and Smith, 1954, อา้งอิงในพชัรกนัย ์เมธาอคัรเกียรติ และ วิโรจน ์เจษฎา
ลักษณ์ (2561) ไดพู้ดถึงประสิทธิภาพของบุคคล (Human Efficiency) เป็นระดับความสัมพันธ์
ระหว่างผลงานที่ไดร้บักับปัจจัยที่ลงทุนไป โดยประสิทธิภาพการท างานอาจวัดไดจ้ากพฤติกรรม
การท างานของแต่ละบุคคล เปรียบเทียบกบัผลลพัธข์องงานที่ไดร้บั  

 Certo, 2002, อ้าง อิงในอรสุดา ดุสิ ต รัตนกุ ล  (2557) ได้ ให้ค  านิ ยามของ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลว่าประสิทธิผล  (Effectiveness) หมายถึงการใช้ทรพัยากรของ
องค์กรให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ประสิทธิผล  มุ่งท าใหเ้กิดการ“ท าสิ่งที่ถูกตอ้ง (Doing the 
Right Things)” ส่วนค าว่าประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง เป็นวิธีการจัดสรรทรัพยากร
เพื่อให้เกิดความสิน้เปลืองน้อยที่สุดโดยสามารถ  บรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต ่าสุด 
กล่าวคือเป็นการใชโ้ดยมีเป้าหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผลหรือใหบ้รรลจุุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้
สงูสดุอาจเรียกว่า “ท าสิ่งต่าง ๆ ใหถู้กตอ้ง (Doing Things Right)”  

 กนัตยา เพิ่มผล, 2541, อา้งอิงในสายรุง้ บุบผาพนัธ ์(2553) กล่าวว่า การพฒันา
ประสิทธิภาพการท างานเป็นการปรบัปรุงแก้ไขพัฒนาความรูค้วามสามารถและทักษะในการ
ท างานของพนกังานหรือผูร้่วมงานใหม้ีคณุภาพที่สงูขึน้ เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายขององคก์าร การ
พฒันาประสิทธิภาพการท างาน มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินงานของตัวบุคคลพนกังาน
และต่อการด าเนินงานขององคก์าร ขอ้แรกก่อนการที่บุคคลจะเขา้มาท างานในองคก์าร บุคคลนั้น
ตอ้งมีความรูค้วามสามารถมีคุณสมบตัิตรงตามที่หนา้ที่ต  าแหน่งที่องคก์ารก าหนด โดยตวับุคคล
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ตอ้งมีการพัฒนาความรูค้วามสามารถทกัษะการท างานของตนเอง เพื่อใหม้ีความเหมาะสมตรง
ตามต าแหน่งงานที่องคก์ารก าหนด สามารถปฏิบัติงานใหเ้กิดประสิทธิภาพตามตามมาตรฐาน
ขององคก์ารได ้หลังจากที่บุคคลเขา้มาท างานภายในองคก์ารแลว้ จะเป็นความรบัผิดชอบของ
องคก์ารที่จะตอ้งพฒันาบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพ มีความรูค้วามสามารถ ทกัษะในการท างานใหด้ี
ที่สดุ เพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลตุามประสิทธิผลขององคก์ารที่วางไว ้ 

 สญัญา สญัญาวิวฒัน ,์ 2544, อา้งอิงในวัชราภรณ ์ใบยา (2557, หนา้ 12) พูดว่า 
ประสิทธิภาพ คือ การประเมินผลการปฏิบตัิงานขององคก์าร โดยจะประเมินจากปริมาณงานทีท่  า
คุณภาพของผลลัพธ์งาน วิธีการจัดการท างาน ทรพัยากรที่ใชไ้ป องค์การที่มีประสิทธิภาพ คือ 
องคก์ารท างานที่มีปริมาณมาก และงานที่ได้คุณภาพสงู มีการใชท้รพัยากร เวลา แรงงาน และ
ขัน้ตอนการท างานที่นอ้ย  

วิทยา ด่านธ ารงกูล, 2546, อา้งอิงในสราวธุ แช่ตั้ง, จิดาภา ถิรศิริกุล, และ วิเชียร 
เปรมชยัสวสัดิ์ (2561, หนา้ 366)  ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการใชท้รพัยากรที่มีอยู่
อย่างจ ากดัใหเ้กิดความคุม้ค่า ตรงตามเป้าหมายการท างานที่ก าหนด ประสิทธิภาพสามารถวดัได้
ในรูปแบบของต้นทุน หรือจ านวนทรพัยากรที่ใช้ไป เมื่อเทียบกับผลลัพธ์งานที่ได้ เช่น ต้นทุน 
แรงงาน เวลาที่ใช ้อตัราผลตอบแทนจากการลงทุน 

 Mager and Besch, 1967, อ้างอิงในอรสุดา ดุสิตรตันกุล (2557) เสนอแนวคิด
เกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานไวเ้ป็นประเด็นต่าง ๆ ดงันี ้ 

1. ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว คือ การที่บุคคลสามารถแยกความ 
แตกต่าง หรือเห็นขอ้แตกต่างในการท างาน สามารถเรียบเรียงล าดับความส าคัญของงานที่ท า
ก่อนหลงัได ้ระบุความส าคญัของการด าเนินงาน รวมถึงล าดบัขัน้ตอนในการด าเนินงานได้ 

2. ความสามารถในการวิเคราะหปั์ญหา คือ ความสามารถของบุคคลที่พดูถึง 
กระบวนการในการคิด การวางแผน ในการแกไ้ขปัญหาในการด าเนินงาน เมื่อพบเจอกบัอปุสรรค
ต่าง ๆ สามารถมีกระบวนการล าดบัความคิดในการหาสาเหต ุและระบุแนวทางการแกไ้ขปรบัปรุง
ได ้

3. ความสามารถจ าเรื่องที่ผ่านมา คือ การที่บุคคลมีความสามารถในการ 
ปฏิบัติงาน ความสามารถในการรูล้  าดับขั้นตอนในการท างาน  สามารถจดจ าล าดับขั้นตอนใน
การปฏิบตัิงานได ้ซึ่งเป็นความสามารถเชิงสติปัญญาในการปฏิบตัิงานของบุคคล 

4. ความสามารถในการดดัแปลง คือ การที่บุคคลมีความสามารถในการประ 
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ยุกชใ์ช ้ทักษะความรูค้วามสามารถ การใชเ้ครื่องมือในการท างาน เพื่อการท างานมีประสิทธิตรง
ตามมาตราฐานและสามารถเสร็จสิน้ไดใ้นระยะเวลาที่ก าหนด 

5. ความสามารถในการพดู คือ การที่บุคคลมีความสามารถในการสื่อสาร 
ขอ้มลู การติดต่อ ส่ือความรู ้ความเขา้ใจ ในการท างานภายในองคก์ร ซึ่งความสามารถในการพูด
มีความส าคญัอย่างมากต่อการท างานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งาน  เป็นสิ่ งที่ สะท้อนให้ เห็ น ว่าพนักงานมีความ รู้
ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานไดต้ามมาตรฐานที่ก าหนด ซึ่งสามารถวัดไดจ้าก
จ านวนปริมาณงานที่ส  าเร็จหรือเสรจ์สิน้ คุณภาพงาน อัตราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตที่
เสียไป สอดคลอ้งกับ สายฝน เลาหะวิสุทธ์ิ (2558) ไดก้ล่าวไวว่้า ในองคก์รใด ๆ ก็ตามไม่ว่าจะ
เป็นภาครฐั ภาคเอกชน รวมไปถึงองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรตอ้งอาศยัหลาย ๆ ปัจจยัประกอบกัน 
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์ร ซึ่งตอ้งประกอบดว้ยปัจจัยพืน้ฐานในการ
ด าเนินงานทางธุรกิจ ได้แก่  คน ซึ่งถือเป็นปัจจัยที่ส  าคัญที่สุด เพราะการด าเนินงานใด ๆ จะ
ประสบความส าเร็จหรือบรรลเุป้าหมายไดต้อ้งอาศยัคนเป็นผูด้  าเนินการหรือจัดการ ซึ่งจะใชค้น
อย่างไรใหเ้กิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลกับงานมากที่สุดนั้นขึน้อยู่กับปัจจัยประกอบด้าน 
เงิน วัสดวุตัถุดิบ และวิธีการปฏิบตัิงาน จะเห็นไดว่้าจากปัจจยัพืน้ฐานทัง้หมด คนเป็นเป็นปัจจัย
ส าคัญที่สุดที่จะมีผลต่อองค์กร ซึ่งขึน้อยู่กับองคก์รแต่ละแห่งว่าจะมีการจัดการที่จะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพประสิทธิผลในการใชค้นอย่างไร 

จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างานจะเห็นไดว่้ามีหลายปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กรต่าง ๆ ในส่วนขององค์กรไม่แสวงหาผลก าไร
ประสิทธิภาพในการท างานสามารถประเมินไดจ้ากโครงการที่ไดป้ฏิบัติรวมถึงความส าเร็จในการ
ด าเนินการของโครงการต่าง ๆ ที่องคก์รไดร้บัผิดชอบ ปัจจุบนัมีการสรา้งเครื่องมือเพื่อใชป้ระเมิน
การด าเนินงานขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไร โดยวิธีที่ใชก้นัอย่างแพร่หลายในปัจจบุนัเรียกว่า การ
ประเมินผลตอบแทนทางสังคมจากการลงทุน ซึ่งเป็นประเด็นที่มีความท้าทายอย่างมากต่อ
ผูป้ฏิบตัิงานและผูวิ้จยั เป็นประเด็นแนวทางในการปฏิบตัิงานอยา่งไรจึงจะท าใหผ้ลการด าเนินงาน
และผลกระทบทางสงัคมออกมาเป็นตัวเลขซึ่งเป็นเรื่องยากในทางการประเมินผลกระทบที่ออกมา
เป็นคุณค่าดา้นเศษฐกิจและสังคม วิสารทสกุล (2556) ซึ่งการด าเนินงานต้องอาศัยปัจจัยคน 
เงินทุน เวลา เป็นหลักในการประเมินประสิทธิภาพการท างานออกมาเป็นตัวเลขที่ชดัเจน  ดังนั้น
ผูท้  าวิจัยจึงเลอืกใชแ้นวคิดประสิทธิภาพการในการท างานของ Petersen และ Plowman, (1953) 
ประกอบด้วย คุณภาพงาน ปริมาณงาน เวลาที่ใช้ และค่าใช้จ่าย  ที่สอดคลอ้งกับแนวทางการ
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ประเมินผลประสิทธิภาพในการด าเนินงานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่จะน ามาใช้
ในการศึกษาปัจจัยส่งที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาก าไร 
กรณีศึกษาสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 

ข้อมูลพืน้ฐานพืน้ฐานเกี่ยวกบัสมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน  
สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน เป็นสมาคมสาธารณประโยชน์ ก่อตั้งขึน้เมื่อปี 

พ.ศ.2517 โดยคุณวีชัย วีระไวทยะ มีเป้าหมายการด าเนินงานด้านการพัฒนาสังคมฟ้ืนฟู  และ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน ทั้งในเขตเมืองและชนบท มีการด าเนินโครงการต่าง ๆ มา
มากกว่า 300 โครงการอย่างต่อเนื่อง โดยการรบัการสนับสนุนและร่วมมือจากหน่วยงานภาครฐั 
เช่น กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงมหาดไทย กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม กระทรวง
อตุสาหกรรม กระทรวงศึกษาธิการ เป็นตน้ ไดร้บัการยกย่องจาก The Global Journal เป็น 1 ใน 
100 องค์กรสาธารณประโยชน์ดีเด่น (The Best NGOs) ล าดับที่ 39 ของโลก (สมาคมพัฒนา
ประชากรและชุมชน, 2564) 

6.1 วัตถุประสงคส์มาคม 
1. เพื่อพัฒนาคณุภาพชีวิตและยกระดับการด ารงชีพของประชาชนในชุมชนใหด้ี

ขึน้ 
2. เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้ประชาชนในชุมชน มีความคิด มีการก าหนด

บทบาทหนา้ที่ และส่วนร่วมในการพฒันาชุมชนของตนเอง 
3. เพื่อส่งเสริมงานในดา้นการพัฒนาแก่ชุมชนต่างๆ ทั้งนี ้เพื่อเป็นการยกระดับ

การใช้ชีวิตในชนบท เนน้การด าเนินงานด้านสาธารณสุข และสิ่งแวดล้อมด้านการใช้และการ
อนุรกัษ์พลงังานของประชาชนในชุมชน ต่างๆ ใหด้ีขึน้ 

4. เพื่อเป็นศูนย์กลางแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและทัศนคติ เกี่ยวกับด้าน
ประชากรศาสตร ์การวางแผนครอบครวั และการพฒันาชุมชนกบัประเทศต่าง ๆ 

5. เพื่อจดัตัง้สถานสงเคราะหเ์ด็ก ช่วยเหลือเด็กที่ดอ้ยโอกาส 
6. เพื่อจดัใหไ้ดม้าในการถือกรรมสิทธิและจ าหน่ายจ่ายโอน ซึ่งอสังหาริมทรพัย ์

เพื่อการพฒันาในเขตชนบทและเขตเมือง 
7. เพื่อการจัดท านิติกรรมใดๆ อันรวมถึงการค ้าประกัน ซึ่งเป็นการส่งเสริม

สนับสนุนการด าเนินงานของทางราชการ หรือกิจการในเครือสมาคมฯ หรือ หน่วยงานอ่ืน เพื่อ
เอือ้อ านวยใหเ้กิดประโยชน ์ต่องานดา้นพัฒนาชุมชน การสรา้งงานและการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ทัง้ในเขตเมืองและเขตชนบท  
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8. เพื่ อส่ งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชี วิตของเด็ก  เยาวชน 
ผูด้อ้ยโอกาส ผูพ้ิการและผูส้งูอายุในดา้นต่าง ๆ ใหด้ียิ่งขึน้ 

6.2 วิสัยทัศน ์ 
เป็นองคก์รเอกชนสาธารณประโยชนท์ี่มุ่งใหโ้อกาสและสรา้งความเขม้แข็งใหก้ับ

คนยากจนและผูด้อ้ยโอกาส ในการด ารงชีวิตอย่างเท่าเทียมและมีคณุภาพชีวิตที่ดี 
6.3 พันธกิจ  

สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน มีเจตนารมณ์อย่างแน่วแน่ที่จะเป็นองคก์ร
เอกชนสาธารณประโยชนร์ะดบัแนวหนา้ ดว้ยการริเริ่มศึกษาคน้ควา้เผยแพร่ความรู ้ขอ้มลูข่าวสาร 
บริการ ส่งเสริมและสนับสนุนงานดา้นการวางแผนครอบครวั สุขภาพอนามัยสิ่งแวดลอ้ม การ
บรรเทาสาธารณภัย การพัฒนาชุมชนทั้งในเขตเมืองและชนบท เพื่อยกระดับคณุภาพชีวิตความ
เป็นอยู่ของประชาชนผูด้อ้ยโอกาสใหด้ีขึน้ อันเป็นการสนับสนุนงานของรฐับาลตามแผนพัฒนา
การเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ โดยเนน้ที่การมีส่วนร่วมและการพึ่งตนเองของชุมชน ทัง้นีอ้าศัย
ความร่วมมือ และประสานงานอย่างใกลช้ิดกับหน่วยงานต่างๆ ทัง้ภาครฐัและเอกชนในทุกระดับ
ดว้ยทรพัยากรที่มีอยู่อย่างเหมาะสมและสามารถด าเนินการอย่างต่อเนื่อง พรอ้มทั้งจะท าหนา้ที่
เป็นศนูยก์ลางในการฝึกอบรม ใหค้  าปรกึษาและถ่ายทอดประสบการณท์ี่ไดร้บัความส าเร็จแก่กลุ่ม
บุคคลและองค์กรที่สนใจทั้งในและนอกประเทศสมาคมพัฒนาประชากรและชุมชนได้ให้
ความส าคัญอย่างสูงต่อการพัฒนาบุคลากร เพื่อให้มีความภาคภูมิใจในองคก์ร มีความสุขและ
สนุกกับการท างานต่อส่วนรวมและประเทศชาติ มีการปรบัปรุงระบบการบริหารจัดการในทุกๆ 
ดา้นใหท้นัสมยัและมีประสิทธิภาพสงูสดุ อนัจะน ามาซึ่งความมั่นคงเป็นปึกแผ่นขององคก์ร 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 สมยศ แย้มเผื่อน (2551) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิ์สส์จ ากัด (มหาชน) พบว่าเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งาน รายไดต้่อเดือน ปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงานดา้นบรรยากาศใน
การท างานกับเพื่อร่วมงานและดา้นความสัมพันธ์ระหว่างผูป้ฏิบัติงานกับผูบ้ังคับบัญชา ปัจจัย
ความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและดา้นการประเมินผลปฏิบตัิงาน 
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน 
เซอรวิ์สสจ์ ากดั (มหาชน) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  
 อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ : ศึกษาเฉพาะกรณีของ
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บุคลากรส่วนกลาง พบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติ งานด้านบุคคลของบุคลากรของส านักงาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ ์ไม่มีอิทธิพลกบัระดับประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ ระดบั 0.05 ปัจจัยในการปฏิบตัิงานดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นความก้าวหนา้ใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีอิทธิพลระดับ
ประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ ระดบั 0.05  
 นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร องค์กรบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี  พบว่า ปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานด้าน
โครงสรา้งและดา้นความสามารถ และปัจจัยแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในงาน ดา้น
ต าแหน่งงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน และด้านสถานภาพในการท างาน มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร องคก์รบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .05  
 สรุพงษ์ ฉันทพฒันพ์งศ ์(2558) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหนึ่ง พบว่าปัจจัยดา้นเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ  
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบตัิงาน และรายไดท้ี่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน 
ปัจจัยดา้นแรงจูงใจ ประกอบดว้ยปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
และปัจจยัดา้นสิ่งแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมในการท างาน ความสมัพนัธ์
กับเพื่อนร่วมงาน และการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชามีผลต่อประสิทธิภาพการท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สุพัฒน์ ป่ินหอม และคนอ่ืน ๆ (2563) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยงานวิศวกรรม บริษัทเบทาโกร จ ากัด (มหาชน) สายธุรกิจอาหาร
สตัว ์พบว่า ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน และปัจจยัดา้นความพึงพอใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ในขณะที่ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัดา้นความพึงพอใจ
ตามล าดับอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน ทั้ง 4 ดา้นอยู่ในระดบัการปฏิบตัิมาก เมื่อพิจารณาแต่ละดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทุก
ดา้นไดแ้ก่ ปริมาณงาน คณุภาพงาน ความรวดเร็วในการ ปฏิบตัิงาน และค่าใชจ้่าย 
 นิ่มนวน ทองแสน (2557) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานกลุ่ม
ธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
องคป์ระกอบของความคาดหวงัในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมาก
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ไปหานอ้ย อนัประกอบดว้ยดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้ังคบับญัชา 
ดา้นค่าจา้งและสวัดิการ ดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และดา้นความมั่นคงในงาน และ
พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยจ าแนกเป็นดา้น 
เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ด้านส่วนบุคคล ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และด้านผลการ
ปฏิบตัิงาน ซึ่งมีค่าเท่ากบั 3.96 และพบว่า องคป์ระกอบของความคาดหวงัของพนกังานกลุ่มธุรกิจ
เครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานีทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานโดยรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซึ่งมีระดบัความสมัพนัธป์านกลางอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 โดยดา้นที่มีความสมัพนัธม์ากที่สดุคือ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
บทท่ี 3  

วิธีด าเนินการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่
แสวงหาก าไร กรณีศึกษาสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ผูวิ้จยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง  
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั  
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู  
4. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอยา่ง 
ประชากร 

ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาครัง้นี ้คือ พนกังานที่ปฏิบตัิงานอยู่ใน สมาคม 
พฒันาประชากรและชุมชนที่มีระยะเวลาในการท างานตัง้แต่ 1 ปีขึน้ไป จ านวนรวมทัง้สิน้ 180 คน 
(สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน, 2564) 

กลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนักงานของสมาคมพฒันาประชากรและ 

ชุมชนที่มีระยะเวลาในการท างานตั้งแต่ 1 ปีขึน้ไป มีจ านวนทั้งสิน้ 180 คน ผูวิ้จัยจึงใชสู้ตรการ
ค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างแบบทราบจ านวนประชากรที่แน่นอนของ Taro Yamane (สมยศ แยม้
เผื่อน, 2551) ก าหนดระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ซึ่งสูตรที่ใชใ้นการค านวณหาขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างมีดงันี ้

n  =  
𝑁

1+𝑁(𝑒)2 

เมื่อ  n  =  ขนาดตวัอย่าง   

N = ขนาดของประชากร  
e  =  สดัส่วนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเ้กิดขึน้ได ้= 5%  

แทนค่า  n  =  
180

1+(180)(0.05)2
 

=  124  คน  
 



 
47 

 

ดังนั้นจึงไดข้นาดกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย จ านวน 124 คน ผูวิ้จัยจึงได้
เพิ่มขนาดของกลุ่มตวัอย่างขึน้อีก 6 คน ดงันัน้การศึกษาวิจยัครัง้นีจ้งึใชก้ลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ จ านวน 
130 คน 

วิธีสุ่มตัวอย่าง 
1. วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) โดย 

จ าแนกตามพืน้ที่ในการท างานของพนักงานสมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน ซึ่งมีทั้งหมด 10 
พืน้ที่ โดยก าหนดสดัส่วนตามจ านวนประชากรทัง้หมดในแต่ละพืน้ที่ มีสตูรค านวณดงันี ้

จ านวนกลุ่มตวัอย่าง  =   
จ านวนพนกังานทีต่อ้งการสุ่มทัง้หมด×ขนาดพนักงานทัง้หมดในพืน้ที่

จ านวนประชากรทัง้หมด
  

ตาราง 2 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอย่างของพนกังานสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 

 
พืน้ที ่

จ านวน
พนกังาน 

จ านวนกลุม่
ตวัอย่าง 

1. กรุงเทพมหานคร 50 36 

2. เชียงใหม ่ 10 7 

3. เชียงราย 13 9 

4. ขอนแก่น 15 11 

5. มหาสารคาม 12 9 

6. บุรีรมัย ์ 25 18 

7. นครราชสีมา 18 13 

8. ราชบุร ี 10 7 

9. กาญจนบุร ี 15 11 

10. กระบี ่ 12 9 

รวม 180 130 
 



 
48 

 

 

2. วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยจะมีการเก็บ 
ขอ้มูลจากพนักงานผูป้ฏิบัติงานในสมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน ในแต่ละพืน้ที่ทั้งหมด 10 
พืน้ที่ ซึ่งเป็นพนักงานผูป้ฏิบตัิงานที่เต็มใจและสะดวกในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจยัครัง้นี ้
จนครบตามจ านวนที่ตอ้งการ 

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

ในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้ผูวิ้จยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มลู เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์ร
ไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน ซึ่งส่วนหนึ่งไดส้รา้งขึน้จากการ
ทบทวนวรรณกรรม รวมถึงการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง ทางผูวิ้จัยได้
แบ่งขอ้มลูแบบสอบถามออกเป็น 5 ดงันี ้

ส่วนท่ี 1 ลักษณะทางประชากรศาสตรแ์บบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะทาง
ประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ระยะเวลาในการ
ท างาน และรายไดต้่อเดือนของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 6 ดงัต่อไปนี ้ 

ขอ้ที่ 1 เพศ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด (Close-ended Question) 
ลักษณะของแบบสอบถามประกอบด้วยค าถามที่ เป็นสองค าตอบให้เลือก (Dichotomous 
Question) ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) มีค าตอบใหเ้ลือก ดงันี ้

1.1 ชาย 
1.2 หญิง  

ขอ้ที่ 2 อายุ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด (Close-ended Question) 
ลักษณะของแบบสอบถามประกอบด้วยค าถามที่มีหลายค าตอบให้เลือก (Multiple Choice 
Question) ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยสมาคมพฒันาประชากร
และชุมชนมีพนักงานที่มีอายุระหว่าง 23 ปีถึง 65 ปี (สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน, 2564) 
และก าหนดจ านวนชั้นของขอ้มูลทั้งหมด 5 ชั้น (สมยศ แยม้เผื่อน, 2551) ดังนั้น ความกวา้งของ
อนัตรภาคชัน้คือ 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้   =  
ขอ้มูลที่มีค่าสูงสุด−ขอ้มูลที่มีค่าต ่าสุด

จ านวนชัน้
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  
65−23

5
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     =  8  ปี  
ดงันัน้ สามารถแบ่งช่วงอายุในแบบสอบถามไดด้งันี ้

2.1 23 – 30 ปี 
2.2 31 – 38 ปี 
2.3 39 – 46 ปี 
2.4 47 – 54 ปี 
2.5 55 ปีขึน้ไป 

ขอ้ที่  3 สถานภาพ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด (Close-ended 
Question) ลักษณะของแบบสอบถามประกอบด้วยค าถามที่ เป็นสองค าตอบให้เลือก (Two 
Choice Question) ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตัิ (Nominal Scale) มีค าตอบใหเ้ลือก 
ดงันี ้

3.1 โสด 
3.2 สมรส 

ข้อที่  4 การศึกษา เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด (Close-ended 
Question) ลักษณะของแบบสอบถามประกอบด้วยค าถามที่มีหลายค าตอบให้เลือก (Multiple 
Choice Question) ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูเรียงล าดบั (Ordinal Scale) มีค าตอบใหเ้ลือก ดงันี ้

4.1 ต  ่ากว่าปริญญาตรี 
4.2 ปริญญาตร ี
4.3 ปริญญาโท 
4.4 สงูกว่าปริญญาโท 

ขอ้ที่ 5 ระยะเวลาในการท างาน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด (Close-
ended Question) ลักษณะของแบบสอบถามประกอบด้วยค าถามที่มีหลายค าตอบให้เลือก 
(Multiple Choice Question) ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) โดย
สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชนมีพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานอยู่ระหว่าง 1 - 30 ปี 
(สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน, 2564) และก าหนดจ านวนชัน้ของขอ้มลูทัง้หมด 6 ชัน้ (สมยศ 
แยม้เผื่อน, 2551) ดงันัน้ ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้คือ 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้   =  
ขอ้มูลที่มีค่าสูงสุด−ขอ้มูลที่มีค่าต ่าสุด

จ านวนชัน้
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  
30−1

3
 

     =  10 ปี  
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ดงันัน้ สามารถแบ่งระยะเวลาในการท างานในแบบสอบถามไดด้งันี ้
5.1 1 - 10 ปี 
5.2 11 – 20 ปี 
5.3 21 – 30 ปี 

ขอ้ที่ 6 รายไดต้่อเดือน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด (Close-ended 
Question) ลักษณะของแบบสอบถามประกอบด้วยค าถามที่มีหลายค าตอบให้เลือก (Multiple 
Choice Question) ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) โดยสมาคมพฒันา
ประชากรและชุมชนมีพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,000 บาท ถึง 50,000 บาท 
(สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน, 2564) และก าหนดจ านวนชั้นของขอ้มูล คือ 4 ชั้น (สมยศ 
แยม้เผื่อน, 2551) ดงันัน้ ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้คือ 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้   =  
ขอ้มูลที่มีค่าสูงสุด−ขอ้มูลที่มีค่าต ่าสุด

จ านวนชัน้
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  
50,000−15,000

4
 

     =  8,750 บาท 
ดงันัน้ สามารถแบ่งรายไดต้่อเดือนในแบบสอบถามไดด้งันี ้

6.1 15,000 – 23,750 บาท 
6.2 23,751 – 32,500 บาท 
6.3 32,501 – 41,250 บาท 
6.4 41,251 บาทขึน้ไป 

สว่นท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน จ านวน 12 ขอ้ ประกอบดว้ย 
- ดา้นการไดร้บัการยอมรบั   จ านวน 3 ขอ้ 

- ดา้นความรบัผิดชอบงานที่ได ้  จ านวน 3 ขอ้ 

- ดา้นลกัษณะงาน    จ านวน 3 ขอ้ 

- ดา้นการเติบโตในการท างาน   จ านวน 3 ขอ้ 

ลกัษณะค าถามเป็นแบบ Rating scale ใหเ้ลือกตอบเพียงตวัเลือกเดียว 
โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval scale) ซึ่งมีเกณฑก์ารก าหนดคะแนน ดงันี ้ 

5   เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั  มากที่สดุ   
4   เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั มาก  
3   เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั ปานกลาง  
2   เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั นอ้ย   
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1   เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั นอ้ยที่สดุ  
เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง มา

พิจารณาความถี่ ผูวิ้จัยใชเ้กณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผลค านวณ โดยใช้สูตรการค านวณความ
กวา้งของ อนัตรภาคชัน้ ดงันี ้  

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้   =  
ขอ้มูลที่มีค่าสูงสุด−ขอ้มูลที่มีค่าต ่าสุด

จ านวนชัน้
 

    =  
5−1

5
 

    = 0.80 
เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นแรงจูงใจในการท างานของ

พนกังานในสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน มีดงันี ้ 
คะแนนเฉล่ีย  แปลผล 
4.21-5.00  ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในระดบัมากที่สดุ 
3.41-4.20  ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในระดบัมาก 
2.61-3.40  ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลาง  
1.81-2.60  ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในระดบันอ้ย 
1.00-1.80  ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในระดบันอ้ยที่สดุ 
 
สว่นท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ านวน 9 ขอ้ 
ประกอบดว้ย 

- ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน    จ านวน 3 ขอ้ 

- ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร้่วมงาน   จ านวน 3 ขอ้ 

- ดา้นการไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 3 ขอ้ 

ลักษณะค าถามเป็นแบบ Likert scale ซึ่งใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale 
method) ที่มีค  าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑก์ารก าหนดคะแนน ดงันี ้ 

คะแนน    ระดบัความคิดเห็น    
5    เห็นดว้ยอย่างยิ่ง     
4    เห็นดว้ย      
3    ไม่แน่ใจ      
2    ไม่เห็นดว้ย      
1    ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง    
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เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมา
พิจารณาความถี่ ผูวิ้จัยใชเ้กณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผลค านวณ โดยใช้สูตรการค านวณความ
กวา้งของอนัตรภาคชัน้ ดงันี ้  

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้   =  
ขอ้มูลที่มีค่าสูงสุด−ขอ้มูลที่มีค่าต ่าสุด

จ านวนชัน้
 

     =  
5−1

5
 

    = 0.80  
เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นสภาพแวดล้อมในการ

ท างานของพนกังานในสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน มีดงันี ้ 
คะแนนเฉล่ีย  แปลผล 
4.21-5.00  ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้ม 

ในการท างานในระดบัดีมาก  
3.41-4.20  ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้ม 

ในการท างานในระดบัดี 
2.61-3.40  ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้ม 

ในการท างานในระดบัปานกลาง  
1.81-2.60  ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้ม 

ในการท างานในระดบัไมด่ี  
1.00-1.80  ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้ม 

ในการท างานในระดบัไม่ดีอย่างมาก 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย์ จ านวน 21 ข้อ 
ประกอบดว้ย 

- ดา้นการวางแผนอตัราบุคลากร  จ านวน 4 ขอ้ 

- ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร  จ านวน 3 ขอ้ 

- ดา้นการพฒันาบุคลากร   จ านวน 3 ขอ้ 

- ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน   จ านวน 3 ขอ้ 

- ดา้นการประเมินผล    จ านวน 3 ขอ้ 

- ดา้นขวญัและก าลงัใจ   จ านวน 5 ขอ้ 
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ลกัษณะค าถามเป็นแบบ Rating scale ใหเ้ลือกตอบเพียงตัวเลือกเดียวโดยใชร้ะดับการ
วดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval scale) ซึ่งมีเกณฑก์ารก าหนดคะแนน ดงันี ้ 

5   เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั  มากที่สดุ   
4   เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั มาก  
3   เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั ปานกลาง  
2   เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั นอ้ย   
1   เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั นอ้ยที่สดุ  
เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมา

พิจารณาความถี่ ผูวิ้จัยใชเ้กณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผลค านวณ โดยใช้สูตรการค านวณความ
กวา้งอนัตรภาคชัน้ ดงันี ้  

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้   =  
ขอ้มูลที่มีค่าสูงสุด−ขอ้มูลที่มีค่าต ่าสุด

จ านวนชัน้
 

    =  
5−1

5
 

    = 0.80  
เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นความพึงพอใจในการบริหาร

ทรพัยากรมนุษยข์องพนกังานในสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน มีดงันี ้
คะแนนเฉล่ีย  แปลผล 
4.21-5.00  ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหาร 

ทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัมากที่สดุ  
3.41-4.20  ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหาร 

ทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัมาก  
2.61-3.40  ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหาร 

ทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัปานกลาง  
1.81-2.60  ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหาร 

ทรพัยากรมนุษยใ์นระดบันอ้ย 
1.00-1.80  ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหาร 

ทรพัยากรมนุษยใ์นระดบันอ้ยที่สดุ  
 

 
 



 
54 

 

สว่นท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างาน จ านวน 4 ขอ้  
ลกัษณะค าถามเป็นแบบ Likert scale ซึ่งใชม้าตราส่วนประมาณค่า (Rating scale method) ที่มี
ค  าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑก์ารก าหนดคะแนน ดงันี ้ 

คะแนน    ระดบัความคิดเห็น    
5    เห็นดว้ยอย่างยิ่ง     
4    เห็นดว้ย      
3    ไม่แน่ใจ      
2    ไม่เห็นดว้ย      
1    ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  
เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมา

พิจารณาความถี่ ผูวิ้จัยใชเ้กณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผลค านวณ โดยใช้สูตรการค านวณความ
กวา้งของอนัตรภาคชัน้ ดงันี ้  

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้   =  
ขอ้มูลที่มีค่าสูงสุด−ขอ้มูลที่มีค่าต ่าสุด

จ านวนชัน้
 

    =  
5−1

5
 

    = 0.80  
เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนกังานในสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน มีดงันี ้ 
คะแนนเฉล่ีย  แปลผล 
4.21-5.00  ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานในระดบัดีมาก  
3.41-4.20  ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานในระดบัดี  
2.61-3.40  ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างาน 

ในระดบัปานกลาง  
1.81-2.60  ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานในระดบัไม่ดี 
1.00-1.80  ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างาน 

ในระดบัไม่ดีอย่างมาก 
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ข้ันตอนในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
รายละเอียดของขั้นตอนการสร้างเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย ผูวิ้จัยไดด้  าเนินการ

ตามล าดบัขัน้ตอน ดงัมีรายละเอียดต่อไปนี ้
1. ศึกษาทฤษฎีเอกสาร ต ารา บทความ และงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อน า 

ขอ้มลูที่ไดม้าใชป้ระกอบในการพิจารณาศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และเพื่อ
เป็นแนวทางในการสรา้งกรอบแนวคิดในการวิจยัและการสรา้งแบบสอบถาม 

2. ส ารวจรวบรวมขอ้มลูที่เกี่ยวขอ้กบังานวิจยัและออกแบบสอบถาม 
3. น าแบบสอบถามที่ผูวิ้จยัสรา้งขึน้ไปใหอ้าจารยท์ี่ปรกึษาปริญญานิพนธ ์

ตรวจสอบความถูกตอ้งและใหค้  าปรกึษาเพิ่มเติม 
4. น าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแกไ้ขแลว้ เสนอผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบความ 

เที่ยงตรงดา้นเนือ้หา และขอ้บกพร่องของค าถามเพื่อใหม้ีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์นิยาม
ศพัท ์และกลุ่มตัวอย่าง ประมวลความเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญทั้งหมดที่ไดร้บัการพิจารณาแลว้น ามา
ปรบัปรุงแกไ้ข 

5. น าแบบสอบถามที่แก้ไขเรียบรอ้ยไปทดสอบ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 30 ชุด แลว้น ามาหาค่าเชื่อมั่น (Reliability) โดยการวิเคราะหป์ระมวลหาค่า ครอนบารค์ 
แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ค่าอัลฟ่าที่ ได้จะแสดงถึงระดับความคงที่ของ
แบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ค่าที่ใกลเ้คียงกบั 1 มากแสดงว่ามีค่าความเชื่อมั่น
สงู ซึ่งในงานวิจยันีย้อมรบัค่าความเชื่อมั่นที่รอ้ยละ 0.70 ขึน้ไป (สมยศ แยม้เผื่อน, 2551) โดยผล
การทดสอบความเชื่อมั่นแต่ละดา้นเป็นดงันี ้ 

แบบสอบถาม                  ค่าความเช่ือมั่น 
แรงจูงใจในการท างานดา้นการไดร้บัการยอมรบั      0.964 
แรงจูงใจในการท างานดา้นความรบัผิดชอบงานที่ได ้    0.896 
แรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะงาน      0.709 
แรงจูงใจในการท างานดา้นการเติบโตในการท างาน    0.917 
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นการมีส่วนร่วมในงาน     0.976 
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความสมัพนัธก์บัผูร้่วมงาน   0.967 
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นการไดร้บัการสนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชาการ 1.018 
ความพึงพอใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการวางแผนอตัราบุคลากร   0.969 
ความพึงพอใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 0.901 
ความพึงพอใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการพฒันาบุคลากร  0.731 
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ความพึงพอใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการจ่ายค่าตอบแทน  1.032 
ความพึงพอใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการประเมินผล   1.013 
ความพึงพอใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นขวญัและก าลงัใจ   0.944 
ประสิทธิภาพในการท างาน       0.889 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
การวิจัยครั้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Method) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองคก์รไม่แสวงหาก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 
โดยมีลกัษณะของการเก็บราบรวมขอ้มลู ดงันี ้

1. ข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ผู ้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูล
แบบสอบถามจากพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลที่ใชป้ระกอบการท าวิจัย ผูวิ้จัย
ไดท้ าการศึกษาคน้ควา้จากหนงัสือ ต ารา บทความ ผลงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง และขอ้มลูจากสมาคม
พฒันาประชากรและชุมชน เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัในครัง้นี ้

การจดักระท าและการวเิคราะหข์้อมูล 
การจัดกระท าข้อมูล 

1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) น าแบบสอบถามที่ไดร้บัทัง้หมดมาตรวจสอบ 
ความถูกตอ้งสมบูรณข์องแบบสอบถาม และคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณอ์อก 

2. การลงรหสั (Coding)น าแบบสอบถามที่มีความถูกตอ้งสมบูรณม์าลงรหสั 
ตามที่ก าหนดรหสัไวใ้นแต่ละส่วนของแบบสอบถาม  

3. การลงขอ้มลู (Data Entry) น าแบบสอบถามที่ลงรหสัแลว้ มาบนัทึกลงใน 
คอมพิวเตอรโ์ดยใชโ้ปรแกรมสถิติส  าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Science)  

4. การตรวจสอบขอ้มลู (Data Cleaning) น าขอ้มลูที่บนัทึกลงในคอมพิวเตอร ์
ทัง้หมดมาตรวจสอบรายขอ้ เพื่อแกไ้ขความผิดพลาดที่อาจเกิดขึน้ระหว่างลงขอ้มลู  

การวิเคราะหข์้อมูล 
วิธีการทางสถิติที่ใชส้  าหรบังานวิจยัครัง้นีแ้บ่งได ้2 ประเภท ไดแ้ก่ 
1. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ 

1.1 แบบสอบถามส่วนที่ 1 ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบ 
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แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายไดต้่อเดือน 
วิเคราะหข์อ้มลูโดยใชก้ารแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage)  

1.2 แบบสอบถามส่วนที่ 2 ขอ้มลูเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน ซึ่ง 
ประกอบดว้ย ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ดา้นความรบัผิดชอบงานที่ได ้ดา้นลกัษณะงาน และดา้น
การเติบโตในการท างาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.3 แบบสอบถามส่วนที่ 3 ขอ้มลูเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
ซึ่งประกอบดว้ย ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร้่วมงาน และดา้นการไดร้บัการ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาการ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.4 แบบสอบถามส่วนที่ 4 ขอ้มลูเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการ 
บริหารทรพัยากรมนุษย ์ซึ่งประกอบด้วย ดา้นการวางแผนอัตราบุคลากร ด้านการสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากร ดา้นการพัฒนาบุคลากร ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ดา้นการประเมินผล และ
ด้านขวัญและก าลังใจ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.5 แบบสอบถามส่วนที่ 5 ขอ้มลูเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการท างาน  
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

2. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแ้ก่  
  2.1 การทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1: ลักษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบ

แบบสอบถาม ประกอบไปดว้ยเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และ
รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน โดยใช้สถิติหาความ
แตกต่างค่าที (t-test)เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม โดยกลุ่มตวัอย่างทัง้ 2 มีอิสระ
ต่อกัน ใชท้ดสอบขอ้มูลเกี่ยวกับเพศ และสถานภาพ ในกรณีการทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างตั้งแต่ 2 กลุ่มขึน้ไปจะใชส้ถิติหาค่าความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือ
ทดสอบความแปรปวนทางเดียว (One-way Analysis of variance: One-way ANOVA) ใช้
ทดสอบขอ้มลูเกี่ยวกบัอายุ การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายไดต้่อเดือน 

  2.2 การทดสอบสมมติฐานที่  2 ข้อที่  3 และข้อที่  4 เป็นการทดสอบ
ความสมัพนัธโ์ดยใชส้ถิติ สมการถดถอยแบบพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ใชใ้นการ
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วิเคราะหต์ัวแปรตามที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรอิสระหลายตัว โดยตัวแปรอิสระแต่ละตัวไม่มี
ความสมัพนัธก์นัเอง แต่จะมีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้กบัตวัแปรตาม  

สถิติท่ีใช้ในการวเิคราะหข์้อมูล 
1. ค่าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบดว้ย 

1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) 

P =  
𝑓

𝑛
 x 100 

เมื่อ P  แทน  ค่าสถิติดรอ้ยละ 
f  แทน  ความถี่ของขอ้มลู 
n แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 

 

1.2 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean หรือ 𝑋) 

𝑋̅ = 
∑ 𝑥

𝑛
 

เมื่อ  𝑋  แทน  ค่าเฉล่ีย 
∑ 𝑥  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
𝑛  แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 

          
1.3 ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) 

S.D. = √
𝑛 ∑ 2−(∑ 𝑥)2

𝑥

𝑛(𝑛−1)
 

เมื่อ  S.D.  แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่าง 
(∑ 𝑥)2แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
∑ 2𝑥      แทน  ผลรวมคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
𝓃     แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 

 
 
 
 
 



 
59 

 

2. การหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใชวิ้ธีหา 
ค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่า (α-Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) 
 

α = 
𝑘 𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒⁄

1+(𝑘−1)𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒⁄
 

 
เมื่อ  α  แทน  ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 

k แทน  จ านวนค าถาม 

𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒  แทน  ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนร่วมระหว่างค าถาม 

𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒  แทน  ค่าเฉล่ียความแปรปรวนของค าตอบ 
 

3. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) 
ประกอบดว้ย 

3.1 สถิติ Independent t-Test ทดสอบความแตกต่างสองกลุ่ม เพื่อทดสอบ 
ค่าเฉลี่ยประชากรกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 ใชท้ดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร ์
ดา้นเพศ และดา้นสถานภาพ โดยมีสตูร ดงันี ้

3.1.1 กรณีที่มีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มเท่ากนั (𝑠1
2 = 𝑠2

2) 
 

t = 
𝑥̅1−𝑥̅2

𝑠 √
1

𝑛1
+

1

𝑛2

𝑝  

 

𝑠𝑝
2 =  

(𝑛𝑖−1)𝑠1
2 + (𝑛2−1)𝑠2

2

𝑛1 + 𝑛2 − 2
 

 
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ t มีชัน้ความเป็นอิสระ df = 𝑛1 + 𝑛2 − 2 

เมื่อ  𝑥̅𝑖   แทน  ค่าเฉล่ียกลุ่มที่ i ; i = 1,2 
𝑠𝑝  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตวัอย่างจากทัง้ 2 กลุ่ม 
𝑛𝑖   แทน ขนาดตวัอย่างของกลุ่มที่ i 

𝑠𝑖
2  แทน ค่าความแปรปรวนของตวัอย่างกลุ่มที่ i : i = 1,2 
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3.1.2 กรณีความแปรปรวนทัง้ 2 กลุ่มไม่เท่ากนั (𝑠1
2 ≠ 𝑠2

2)  
 

t = 
𝑥̅1−𝑥̅2

√
𝑠1

2+𝑠2
2

𝑛1+𝑛2

 

 
สถิติที่ใช ้t  มีค่าชัน้แห่งความอิสระ = v 

 

v = 
(

𝑠1
2

𝑛1
⁄ +

𝑠2
2

𝑛2
⁄ )

2

𝑠1
2

𝑛1
⁄

𝑛1−1
 +

(
𝑠2

2
𝑛2

⁄ )

𝑛2−1

 

 
เมื่อ  t  แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t- distribution 

𝑥̅1  แทน ค่าเฉล่ียกลุ่มตวัอย่างที่ 1 
𝑥̅2  แทน ค่าเฉล่ียกลุ่มตวัอย่างที่ 2 

𝑠1
2  แทน ค่าความแปราปรวนกลุ่มตวัอย่างที่ 1 

𝑠2
2  แทน ค่าความแปรปรวนกลุ่มตวัอย่างที่ 2 

𝑛1  แทน จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่ 1 
𝑛2  แทน จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่ 2  

 
3.2 สถิติความแปรปวนทางเดียว (One way Analysis of variance) เป็น 

แบบทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไป มีสตูรดงันี ้
3.2.1 ค่า F-test กรณีมีค่าความแปรปรวนเท่ากนั  
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ตาราง 3 แสดงการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 

 
  

F = 
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑤)
 

เมื่อ F     แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณา F-distribution 
df   แทน ชัน้แห่งความอิสระ ระหว่างกลุ่ม (k-1) และในกลุ่ม (n-1) 
k   แทน จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่น ามาทดสอบสมมติฐาน 
n   แทน จ านวนตวัอย่างทัง้หมด 
𝑠𝑠(𝐵)  แทน ผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุ่ม 
𝑠𝑠(𝑤)  แทน ผลรวมก าลงัสองภายในกลุ่ม 
𝑀𝑆(𝐵)  แทน ค่าประมาณการความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 

𝑀𝑆(𝑤)  แทน ค่าประมาณการความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
 กรณีผลการทดสอบมีคามแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแล้ว ต้องท าการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดวู่าคู่ใดบา้งแตกต่างกนั โดยใชวิ้ธี Fidher’s Least Significant 
Difference (LSD) 

   LSD = 𝑡1−𝛼 2;𝑛−𝑘⁄ √𝑀𝑆𝐸 [
1

𝑛1
+

1

𝑛𝑗
] 

   โดยที่ 𝑛𝑖 ≠ 𝑛𝑗  
เมื่อ  LSD   แทน ผลต่างนยัส าคญัที่ค  านวณไดข้องกลุ่ม i และ j 

𝑡1−𝛼 2;𝑛−𝑘⁄  แทน ค่าที่ใชพ้ิจารณาการแจกแจงแบบ t-distribution 
MSE   แทน ค่าความแปรปรานภายในกลุ่ม 
𝑛𝑖    แทน จ านวนตวัอย่างกลุ่ม i 
𝑛𝑗    แทน จ านวนตวัอย่างกลุ่ม j 
α   แทน ค่าความคลานเคลื่อน 
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3.2.2 ใชค้่า Brown-Forsyth (β) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละ 
กลุ่มไม่เท่ากนั มีสตูรดงันี ้
 

β = 
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑤)
 โดยค่า 𝑀𝑆(𝑤) ∑ (1 −

𝑛𝑗

𝑁
)𝑘

𝑖=1 𝑠1
2 

 
เมื่อ  β    แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsyth 

𝑀𝑆(𝐵)  แทน ค่าประมาณการความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
𝑀𝑆(𝑤)  แทน ค่าประมาณการความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
k   แทน จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
𝑛𝑗    แทน จ านวนตวัอย่างกลุ่ม j 
N   แทน ขนาดประชากร 

𝑠𝑖
2   แทน ค่าความแปรปรวนกลุ่มตวัอย่าง i 

 
กรณีผลการทดสอบมีคามแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแลว้ ต้องท าการทดสอบ

ความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดวู่าคู่ใดบา้งแตกต่างกนั โดยใชวิ้ธี Dunnett’s 
 

    t = 
𝑥̅𝑖−𝑥̅𝑗

𝑀𝑆(𝑤)(
1

𝑛𝑖
+

1

𝑛𝑗
)

 

 
เมื่อ  t  แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t- distribution 

𝑀𝑆(𝑤)  แทน ค่าประมาณการความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
𝑥̅𝑖    แทน ค่าเฉล่ียกลุ่มตวัอย่างที่ i 
𝑥̅𝑗    แทน ค่าเฉล่ียกลุ่มตวัอย่างที่ j 
𝑛𝑖    แทน จ านวนตวัอย่างกลุ่ม i 

𝑛𝑗    แทน จ านวนตวัอย่างกลุ่ม j 
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3.3 สถิติทดสอบความสมัพนัธแ์บบถดถอยเชิงพหุคณู (Multiple  
Regression Analysis) เป็นการวิเคราะหก์ารถดถอยที่เกี่ยวขอ้งกับตัวแปรอิสระที่มากกว่า 1 ตัว
แปร การเพิ่มตัวแปรอิสระที่เกี่ยวข้องเข้ามาใช้ในการวิเคราะห์จะเพิ่มความถูกต้องของการ
วิเคราะห์เพิ่มมากขึน้ และค่าความคลาดเคลื่อนของมาตรฐานของตัวประมาณค่า (Standard 
Error of Estimate) ลดลง ส าหรบักรณีที่มีตัวแปรอิสรตั้งแต่ 2 ตัวแปรขึน้ไปที่มีความสัมพันธ์เชิง
เสน้กบัตวัแปรตาม สมการถดถอยสามารถเขียนได ้ดงันี ้
 

𝑌𝑖 = 𝛽0 + 𝛽𝑖𝑥𝑖+. . . +𝜀𝑖  
 

เมื่อ  𝑌𝑖   แทน ค่าของตวัแปรตามในการเก็บขอ้มลูครัง้ที่ i 
𝛽0  แทน ค่าเฉล่ียตวัแปรตามที่ตวัแปรอิสระทัง้สองมีค่าเป็น 0 
𝛽𝑖  แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของ Xi 

𝜀𝑖   แทน ค่าความคลานเคลื่อนในการเก็บขอ้มลูครัง้ที่ i 

ทั้งนี ้ค่า 𝛽𝑖 เป็นค่าความคาดหวังของ Y ที่เปลี่ยนแปลงไป เมื่อ Xi เปลี่ยนแปลงไป 1 
หน่วย โดยที่ตวัแปรอิสระตวัอ่ืนมีค่าเท่าเดิม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
บทท่ี 4  

ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

การวิจยัครัง้นีมุ้่งศึกษา ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่
แสวงหาก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ผูวิ้จยัไดร้วบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
130 คน จากนั้นท าการวิเคราะหข์อ้มลู และแปลผลความหมายของการวิเคราะหข์อ้มลูวิจยั ผูวิ้จัย
ไดก้ าหนดสญัลกัษณต์่าง ๆ ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้

สัญญาลกัษณท่ี์ใช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 
N  แทนค่า ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง (Sample Size)  
𝑥̅  แทนค่า ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง (Mean) 
S.D.   แทนค่า ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
H0  แทนค่า สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1  แทนค่า สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
MS  แทนค่า ค่าเฉล่ียบวกก าลงัสอง (Mean of Squares) 
df  แทนค่า ชัน้ความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
SS  แทนค่า ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
t       แทนค่า ค่าสถิติทดสอบ t-test 
F       แทนค่า ค่าสถิติทดสอบ F-test  

P-value  แทนค่า ค่าความน่าจะเป็นที่ค  านวณไดจ้ากค่าสถิติที่ใชใ้นการทดสอบ
สมมติฐาน 

LSD  แทนค่า ค่าสถิติส  าหรบัการทดสอบความแตกต่างดว้ยการจบัคู่พหุคณู 
*  แทนค่า ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบัความเชื่อมั่น 0.05 
R   แทนค่า ค่าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคณู (Pearson Correlation) 
R2  แทนค่า ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ ์(Coefficient of Determination) 
Adjusted R2 แทนค่า ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณท์ี่ปรบัแกแ้ลว้  

Std. Error แทนค่า ค่าที่แสดงระดับของความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากการใช้ตวัแปร
อิสระทัง้หมดมาพยากรณต์วัแปรตาม 
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การน าเสนอผลการวเิคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูล ผูวิ้จัยได้น าเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการ

น าเสนอออกเป็น 2 ส่วน ดงันี ้ 
ส่วนท่ี 1 การวิเคราะหส์ถิติเชิงพรรณนา 

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม  
ตอนท่ี 2 การวิเคราะหข์อ้มลูแรงจูงใจในการท างาน 
ตอนท่ี 3 การวิเคราะหข์อ้มลูสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
ตอนท่ี 4 การวิเคราะหข์อ้มลูความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ 
ตอนท่ี 5 การวิเคราะหข์อ้มูลประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานสมาคม

พฒันาประชากรและชุมชน 
ส่วนท่ี 2 การวิเคราะหส์ถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

สมมติ ฐานข้อ  1 พนักงานในองค์กรไม่ แสวงหาผลก าไรที่ มี ลักษณ ะ
ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และ
รายไดต้่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 

สมมติฐานข้อ 2 แรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 
ดา้นความรบัผิดชอบงาน ดา้นลักษณะงานที่ไดร้บั และดา้นการเติบโตในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพัฒนา
ประชากรและชุมชน 

สมมติฐานข้อ 3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นการมีส่วนรวม
ในงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน และด้านการได้รบัการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษาสมาคม
พฒันาประชากรและชุมชน 

สมมติฐานข้อ 4 ความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย 
ดา้นการวางแผนอัตราบุคลากร ดา้นสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดา้นการพัฒนาบุคลากร ดา้น
การจ่ายค่าตอบแทน ดา้นการประเมินผล และดา้นขวัญและก าลังใจ  มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพัฒนาประชากรและ
ชุมชน 
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ผลการวเิคราะหข์้อมูล 
ส่วนท่ี 1 การวิเคราะหส์ถิติเชิงพรรณนา 
ตอนท่ี 1  การวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
การวิเคราะหข์อ้มูลลักษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ 

สถานภาพ การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายไดต้่อเดือน โดยการแจกแจงความถี่และ
ค่ารอ้ยละ ดงัตาราง 4 

ตาราง 4 แสดงค่าแจกแจงความถี่และค่ารอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามลักษณะ
ประชากรศาสตร ์

ลักษณะประชากรศาสตร ์ จำนวน ร้อยละ 
1. เพศ    

ชาย  52 40.0 
หญิง  78 60.0 

รวม 130 100.0 
2. อาย ุ   

 23 - 30 ปี 45 34.6 
 31 - 38 ปี 42 32.3 
 39 - 46 ปี 23 17.7 
 47 - 54 ปี 18 13.9  
 55 ปีข้ึนไป 2 1.5 

รวม 130 100.0 
3. สถานภาพ    

        โสด        80 61.5 
                สมรส       50 38.5 

รวม     130 100.0 
4. การศึกษา   

 ต่ำกว่าปริญญาตรี               20 15.4 
 ปริญญาตรี          72 55.4 
 ปริญญาโท              32 24.6 
 สูงกว่าปริญญาโท           6 4.6 

รวม        130 100.0 
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ตาราง 4 (ต่อ)  

ลักษณะประชากรศาสตร ์ จำนวน ร้อยละ 
5. ระยะเวลาในการทำงาน   

 1 – 10 ป ี        77 59.2 
 11 – 20 ป ี       47 36.2 
 21 – 30 ป ี        6 4.6 

รวม     130 100.0 
6. รายไดต้่อเดือน   

 15,000 - 23,750 บาท       54 41.5 
 23,751 - 32,500 บาท       48 36.9 
 32,501 - 41,250 บาท      20 15.4 
 41,251 บาทข้ึนไป      8 6.2 

รวม     130 100.00 
 
จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถามที่

ใชเ้ป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครัง้นี ้จ านวน 130 คน จ าแนกตามตวัแปร ดงันี ้
เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 52 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

60.0 รองลงมาคือเพศชาย จ านวน 78 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.0 
อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 23 - 30 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นรอ้ย

ละ 34.6 รองลงมามีอายุ 31 – 38 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.3 อายุ 39 - 46 ปี จ านวน 
23 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.7 อายุ 47 - 54 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.9 และอายุ 55 ปีขึน้
ไป จ านวน 2 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.5 ตามล าดบั 

สถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 80 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 61.5 รองลงมาสถานภาพสมรส จ านวน 50 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38.5 ตามล าดบั 

การศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 
72 คน คิดเป็นร้อยละ 55.4 รองลงมาปริญญาโท จ านวน 32 คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.6 ต ่ากว่า
ปริญญาตรี จ านวน 20 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.4 และสงูกว่าปริญญาโท จ านวน 6 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 4.6 ตามล าดบั   
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ระยะเวลาในการท างาน  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ท างาน 1 – 10 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นรอ้ยละ 59.2 รองลงมา 11 –  20 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 36.2 และ21 –  30 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.6 ตามล าดบั 

รายได้ต่อเดือน ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 - 
23,750 บาท จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 41.5 รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 23,751 - 32,500 
บาท จ านวน 48 คน คิดเป็นรอ้ยละ 36.9 รายได้ต่อเดือน 32,501 - 41,250 บาท จ านวน 20 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 15.4 และรายได้ต่อเดือน 41,251 บาทขึน้ไป จ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.2 
ตามล าดบั 

เนื่องจากขอ้มลูลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน 
และรายไดต้่อเดือน มีความถี่การกระจายตัวของขอ้มูลไม่สม ่าเสมอและมีจ านวนความถี่นอ้ย
เกินไป ผู ้วิจัยจึงได้ท าการรวบรวมกลุ่มข้อมูลใหม่เพื่อให้การกระจายตัวของข้อมูลมีความ
สม ่าเสมอและเพื่อท าการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งไดก้ลุ่มใหม่ดงัตาราง 5 

ตาราง 5 แสดงค่าแจกแจงความถี่และค่ารอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามลักษณะ
ประชากรศาสตรท์ี่จัดกลุ่มใหม่ 

ลักษณะประชากรศาสตร ์ จำนวน ร้อยละ 
1. เพศ    

              ชาย 
              หญงิ 

52 40.0 
78 60.0 

รวม 130 100.0 
2. อาย ุ   

 23 - 30 ปี 45 34.6 
 31 - 38 ปี 42 32.3 
 39 ปข้ึีนไป 43 33.1 

รวม 130 100.0 
3. สถานภาพ    

              โสด  
              สมรส 

          80 61.5 
          50 38.5 

รวม          130 100.0 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ลักษณะประชากรศาสตร ์ จำนวน ร้อยละ 
4. การศึกษา   

            ต่ำกว่าปริญญาตร ี        20 15.4 
            ปรญิญาตร ี       72 55.4 
            สูงกว่าปรญิญาตร ี       38 29.2 

รวม      130 100.0 
5. ระยะเวลาในการทำงาน 

 1 – 10 ป ี 77 59.2 
 11 – 20 ป ี 53 40.8 

รวม 130 100.0 
6. รายไดต้่อเดือน 

 15,000 - 23,750 บาท 54 41.5 
 23,751 - 32,500 บาท 48 36.9 
 32,501 บาทข้ึนไป 28 21.5 

รวม 130 100.00 
 
จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถามที่

ใชเ้ป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครัง้นี ้จ านวน 130 คน จ าแนกตามตวัแปรดงันี ้
เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 52 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

60.0 รองลงมาคือเพศชาย จ านวน 78 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.0 
อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 23 - 30 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นรอ้ย

ละ 34.6 รองลงมาคือมีอายุ 39 ปีขึน้ไป จ านวน 43 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.1 และอายุ 31 – 38 ปี 
จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.3 ตามล าดบั 

สถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 80 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 61.5 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จ านวน 50 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38.5 ตามล าดบั 

การศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 
72 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.4 รองลงมาคือสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 38 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.2 
และต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 20 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.4 ตามล าดบั   



 
70 

 

ระยะเวลาในการท างาน  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ท างาน 1 – 10 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นรอ้ยละ 59.2 รองลงมาคือ 11 ปีขึน้ไป จ านวน 53 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 40.8 ตามล าดบั 

รายได้ต่อเดือน ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 - 
23,750 บาท  จ านวน 54 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.5 รองลงมาคือมีรายไดต้่อเดือน 23,751 - 32,500 
บาท จ านวน 48 คน คิดเป็นรอ้ยละ 36.9 และรายไดต้่อเดือน 32,501 บาทขึน้ไป จ านวน 28 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 21.5 ตามล าดบั 

 
ตอนท่ี 2 การวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างานประกอบดว้ย ดา้นการไดร้บั

การยอมรบั ดา้นความรบัผิดชอบงานที่ได ้ดา้นลกัษณะงาน และดา้นการเติบโตในการท างาน  

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน 

แรงจูงใจในการทำงาน  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
ด้านการได้รับการยอมรับ    
1. การไดร้ับการช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน 
และบุคคลภายนอกองค์กรอยู่เสมอ 

4.23 
 

0.641 มากที่สุด 

2. เพือ่นร่วมงานและหัวหน้างานรับฟงัความคิดเห็น 4.16 0.540 มาก 
3. ผลการทำงานเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้า
งาน และผูท้ี่มสี่วนได้ประโยชน์จากงาน 

4.25 0.588 มากที่สุด 

รวม 4.22 0.552 มากท่ีสุด 
ด้านความรับผิดชอบงานท่ีได้    
4. สามารถทำงานลลุ่วงได้ตามเวลาที่กำหนด 4.42 0.540 มากที่สุด 
5. มีอสิระในการทำงานที่ได้รบัมอบหมาย 4.32 0.610 มากที่สุด 
6. ใช้ความรู้ความสามารถในการทำงานที่ได้รบัอย่าง
เต็มที ่

4.38 0.534 มากที่สุด 

รวม 4.37 0.416 มากท่ีสุด 
    

 

 


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ตาราง 6 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการทำงาน  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
ด้านลักษณะงาน    
7. งานที่ได้ปฏิบัติมีความท้าทาย ความรู้ความสามารถอยู่
เสมอ 

4.34 0.604 มากที่สุด 

8. รูส้ึกว่างานทีป่ฏิบัติมีคุณค่าต่อองค์กร ชุมชน และ
สังคม 

4.30 0.618 มากที่สุด 

9. งานที่ได้รับมอบหมายต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
ไอเดียใหม่ ๆ และความท้าทายกับอุปสรรคอยู่เสมอ 

4.23 0.564 มากที่สุด 

รวม 4.29 0.397 มากท่ีสุด 
ด้านการเติบโตในการทำงาน    
10. ได้รับการฝึกอบรม และพัฒนาความรู้ในงานทีป่ฏิบัติ
อยู่เสมอ 

4.16 0.607 มาก 

11. งานทีป่ฏิบัติมีโอกาสในการพจิารณาเลื่อนข้ัน 3.99 0.731 มาก 
12. สามารถพัฒนาตอ่ยอดความรู้ได้จากงานหรือโครงการ
ที่ปฏิบัต ิ

4.15 0.616 มาก 

รวม 4.10 0.513 มาก 
แรงจูงใจในการทำงานโดยรวม 4.24 0.347 มากท่ีสุด 
 
จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานประกอบด้วย ด้านการได้รบัการ

ยอมรบั ดา้นความรบัผิดชอบงานที่ได ้ดา้นลกัษณะงาน และดา้นการเติบโตในการท างาน พบว่า 
แรงจูงใจในการท างานโดยรวม ผู ้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความ
รบัผิดชอบงานที่ได ้ดา้นลกัษณะงาน และดา้นการไดร้บัการยอมรบัผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ
ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 4.29 และ 4.22 ตามล าดับ ส่วนดา้นการเติบโตในการ
ท างานผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่า 

ดา้นความรบัผิดชอบงานที่ได้ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้น
ความรบัผิดชอบงานที่ไดโ้ดยรวมอยู่ในระดบัมากทีส่ดุ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในระดับมากที่สุดทุกขอ้ โดยขอ้สามารถท างานลลุ่วงได้


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ตามเวลาที่ก าหนดมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ4.42 รองลงมาคือการใชค้วามรูค้วามสามารถในการ
ท างานที่ไดร้บัอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 และมีอิสระในการท างานที่ไดร้บัมอบหมาย มี
ค่าเฉล่ีย 4.32 ตามล าดบั 

ดา้นลักษณะงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นลักษณะงาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ มีค่าเฉล่ีย 4.29 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจในระดับมากที่สดุทุกขอ้ โดยขอ้งานที่ไดป้ฏิบัติมีความทา้ทาย ความรูค้วามสามารถอยู่
เสมอ มีค่าเฉล่ียสงูสดุเท่ากับ 4.34 รองลงมาคืองานที่ปฏิบัติมีคุณค่าต่อองคก์ร ชุมชน และสงัคม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 และงานที่ไดร้บัมอบหมายตอ้งใชค้วามคิดสรา้งสรรค ์ไอเดียใหม่ ๆ และ
ความทา้ทายกบัอปุสรรคอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 ตามล าดบั 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการ
ได้รบัการยอมรับโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในระดบัมากที่สดุในขอ้ ผลการท างานเป็นที่ยอมรบัจากเพื่อน
ร่วมงาน หวัหนา้งาน และผูท้ี่มีส่วนไดป้ระโยชนจ์ากงานมีค่าเฉล่ียสงูสุดเท่ากบั 4.25 รองลงมาคือ 
การไดร้ับการชื่นชมจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน  และบุคคลภายนอกองค์กรอยู่เสมอ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.23 ส่วนเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานรบัฟังความคิดเห็นผูต้อบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจในในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.16  

ดา้นการเติบโตในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้น
การเติบโตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้การได้รับการฝึกอบรม และพัฒนา

ความรู้ในงานที่ปฏิบัติอยู่เสมอมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.16 รองลงมาคือ สามารถพัฒนาต่อยอด
ความรู้ได้จากงานหรือโครงการที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.15 และงานที่ปฏิบัติมีโอกาสในการ

พิจารณาเลื่อนข้ัน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 3 การวิเคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มในการท างานประกอบดว้ย ด้าน
การมีส่วนร่วมในงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน และด้านการได้รับการสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาการ  

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

สภาพแวดล้อมในการทำงาน  S.D. ระดับความคิดเห็น 
ด้านการมีส่วนร่วมในงาน    
1. การเข้าร่วมประชุมและติดตามโครงการอย่าง
สม่ำเสมอ 

4.61 0.550 ดีมาก 

2. การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการ
ดำเนินงานเสมอ 

4.36 0.571 ดีมาก 

3. การเข้าร่วมกจิกรรมที่องค์กรหรอืชุมชนจัดข้ึนเสมอ 4.41 0.593 ดีมาก 
รวม 4.46 0.430 ดีมาก 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน    
4. การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกบัเพือ่นร่วมงาน และ
ผู้เกี่ยวข้องในงานที่ท่านรับผิดชอบ 

4.33 0.562 ดีมาก 

5. การไดร้ับความร่วมมือในการปฏิบัตงิานจากเพื่อน
ร่วมงาน และบุคคลทีเ่กี่ยวข้องเป็นอย่างดี 

4.20 0.519 ดี 

6. เพือ่นร่วมงานให้คำปรึกษา และความช่วยเหลืออยู่
เสมอ 

4.32 0.571 ดีมาก 

รวม 4.28 0.446 ดีมาก 
ด้านการได้รบัการสนับสนนุจากผูบ้ังคับบัญชาการ    
7. การไดร้ับการสนบัสนุนในการปฏิบัติงานจากหัวหน้า
งาน และผู้นำชุมชนเป็นอย่างด ี

4.21 0.593 ดีมาก 

8. หัวหน้างาน และผู้นำชุมชนให้คำปรกึษา และ
ช่วยเหลือในการปฏิบัตงิานเสมอ 

4.22 0.601 ดีมาก 

9. หัวหน้างาน และผู้นำชุมชนเปิดโอกาสรับฟังความ
คิดเห็นจากผูป้ฏิบัติงาน 

4.28 0.571 ดีมาก 

รวม 4.24 0.488 ดีมาก 
สภาพแวดล้อมในการทำงานโดยรวม 4.33 0.330 ดีมาก 
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จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้มในการท างานประกอบดว้ย ดา้นการมีส่วน
ร่วมในงาน ดา้นความสมัพันธ์กบัผูร้่วมงาน และดา้นการไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคับบัญชา
การ พบว่า 

สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวม ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านการมีส่วนร่วมในงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ  4.46 รองลงมาคือด้าน
ความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน  และด้านการได้รบัการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาการ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั4.28 และ 4.24 ตามล าดบั เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า 

ด้านการมีส่วนร่วมในงาน  ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เกี่ยวกับ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการมีส่วนร่วมในงานโดยรวมอยู่ในดีมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัดีมากทุกขอ้ โดยขอ้การ
เขา้ร่วมประชุมและติดตามโครงการอย่างสม ่าเสมอมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากบั 4.61 รองลงมาคือการ
เขา้ร่วมกิจกรรมที่องคก์รหรือชุมชนจัดขึน้เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 และท่านมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นในการด าเนินงานเสมอ มีค่าเฉล่ีย 4.36 ตามล าดบั 

ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความสมัพนัธก์ับผูร้่วมงานโดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.28 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับดีมากใน
ขอ้การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับเพื่อนร่วมงาน และผู้เกี่ยวขอ้งในงานที่รบัผิดชอบมีค่าเฉลี่ย
สงูสดุเท่ากบั 4.33 รองลงมาคือเพื่อนร่วมงานใหค้  าปรกึษา และความช่วยเหลืออยู่เสมอ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.32 ส่วนการไดร้บัความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน และบุคคลที่เกี่ยวขอ้ง
เป็นอย่างดีผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 

ดา้นการไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาการ ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาการโดย
รวมอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉล่ีย 4.24 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในระดับดีมากทุกขอ้ โดยขอ้หวัหนา้งาน และผูน้  าชุมชนเปิดโอกาสรบัฟังความคิดเห็นจาก
ผูป้ฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.28 รองลงมาคือหัวหนา้งาน และผูน้  าชุมชนใหค้  าปรึกษา 
และช่วยเหลือในการปฏิบตัิงานเสมอ และการไดร้บัการสนบัสนุนในการปฏิบตัิงานจากหวัหนา้งาน 
และผูน้  าชุมชนเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 และ 4.21 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ประกอบด้วย ด้านการวางแผนอัตราบุคลากร ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ด้านการ
พฒันาบุคลากร ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ดา้นการประเมินผล ดา้นการประเมินผล และดา้นขวญั
และก าลงัใจ  

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  S.D. ระดับความพึง
พอใจ 

ด้านการวางแผนอัตราบุคลากร    
1. การรับพนักงานมีการกำหนดเป้าหมาย และ
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 

4.12 0.784 มาก 

2. การกำหนดขอบเขตหน้าที่ และปริมาณงานที่
เหมาะสม ยุติธรรม 

4.09 0.628 มาก 

3. การวางแผนระบบการมอบอำนาจและมอบหมายงาน
ที่ชัดเจน 

4.01 0.721 มาก 

4. การมอบหมายอำนาจ หน้าที่ และงานตามทีก่ำหนดไว้
อย่างชัดเจน 

4.05 0.740 มาก 

รวม 4.07 0.601 มาก 
ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร    
5. การกำหนดแผนการสรรหาบุคลากรใหม่ไว้ชัดเจน 3.98 0.772 มาก 
6. จำนวนบุคลากรเพียงพอกบัปริมาณงานทีป่ฏิบัต ิ 3.96 0.801 มาก 
7. การกำหนดวางแผนตำแหน่งงานทีส่รรหาไว้ชัดเจน 3.98 0.731 มาก 

รวม 3.97 0.671 มาก 
ด้านการพัฒนาบุคลากร    
8. การจัดอบรม สอน ให้คำแนะนำในการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ำเสมอ 

4.25 0.561 มากที่สุด 

9. จัดให้มีแนวทางในการศึกษาต่อในด้านสายงานที่
ปฏิบัต ิ

4.02 0.659 มาก 

10. จัดการอบรมในการพฒันาความรู้ต่อยอด
ความสามารถในงานเสมอ 

4.22 0.486 มากที่สุด 

รวม 4.16 0.436 มาก 


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ตาราง 8 (ต่อ) 

ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  S.D. ระดับความพึง
พอใจ 

ด้านการจา่ยคา่ตอบแทน    
11. ค่าตอบแทนที่ไดร้ับเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัต ิ 4.13 0.686 มาก 
12. เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่าย 4.06 0.734 มาก 
13. การพจิารณาข้ึนเงินเดอืนค่าตอบแทนเหมาะสมกับ
ปริมาณงานและตำแหนง่งาน 

4.06 0.713 มาก 

รวม 4.08 0.606 มาก 
ด้านการประเมินผล    
14. การประเมินผลงานจากคุณภาพงาน และปริมาณงานที่
ปฏิบัต ิ

4.13 0.652 มาก 

15. การประเมินผลงานทีใ่หผู้้ปฏิบัติแสดงความคิดเหน็
ข้อเสนอแนะได ้

4.09 0.640 มาก 

16. การประเมินผลงานเปน็ไปตามข้อกำหนดชัดเจน และ
ยุติธรรม 

4.09 0.687 มาก 

รวม 4.11 0.577 มาก 
ด้านขวัญและกำลังใจ    
17. การจัดสวัสดิการที่เหมาะสมและเพียงพอ 4.12 0.655 มาก 
18. ความยุติธรรมในการเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน่งงาน 4.07 0.637 มาก 
19. ความยุติธรรมในการยุติการจ้างงานหรือลดตำแหน่ง
งาน 

4.12 0.655 มาก 

20. การจัดการวางแผนเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลของ
องค์กรที่วางไว้ 

4.34 0.642 มากที่สุด 

21. การได้พบปะ พูดคุย เสนอความคิดเห็นกับผู้นำ
องค์กรอย่างเสมอภาค 

4.30 0.606 มากที่สุด 

รวม 4.19 0.480 มาก 
ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม 4.10 0.465 มาก 

 
จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย์

ประกอบด้วย ด้านการวางแผนอัตราบุคลากร ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ด้านการ
พฒันาบุคลากร ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ดา้นการประเมินผล และดา้นขวญัและก าลงัใจ พบว่า 
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ความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยโ์ดยรวม ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
พึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์น
ระดับมากทุกด้าน โดยด้านขวัญและก าลังใจมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.19 รองลงมาคือดา้นการ
พัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผล ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ดา้นการวางแผนอัตราบุคลากร 
และด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16  4.11 4.08 4.07 และ 3.97 
ตามล าดบั 

ด้านขวัญและก าลังใจ ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ด้านขวัญและก าลังใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์น
ระดบัมากที่สดุในขอ้การจดัการวางแผนเป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาลขององคก์รที่วางไวม้ีค่าเฉลี่ย
สงูสุดเท่ากบั 4.34 รองลงมาคือการไดพ้บปะ พูดคุย เสนอความคิดเห็นกับผูน้  าองคก์รอย่างเสมอ
ภาค มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30  ส่วนขอ้การจดัสวสัดิการที่เหมาะสมและเพียงพอ ขอ้ความยุติธรรมใน
การยุติการจา้งงานหรือลดต าแหน่งงาน และขอ้ความยุติธรรมในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งงาน
ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.12 และ 4.07 ตามล าดบั 

ด้านการพัฒนาบุคลากร ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยด์้านการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์น
ระดับมากที่สดุในขอ้การจัดอบรม สอน ใหค้  าแนะน าในการปฏิบตัิงานอย่างสม ่าเสมอมีค่าเฉลี่ย
สงูสดุเท่ากบั 4.25 รองลงมาคือการจดัการอบรมในการพฒันาความรูต้่อยอดความสามารถในงาน
เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22 ส่วนจัดใหม้ีแนวทางในการศึกษาต่อในดา้นสายงานที่ปฏิบัติผูต้อบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02  

ดา้นการประเมินผล ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากร
มนุษยด์า้นการประเมินผลโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัมากทุกขอ้ โดย
ข้อการประเมินผลงานจากคุณภาพงาน และปริมาณงานที่ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.13 
รองลงมาคือการประเมินผลงานที่ใหผู้ป้ฏิบัติแสดงความคิดเห็นขอ้เสนอแนะได ้และการประเมินผล
งานเป็นไปตามขอ้ก าหนดชดัเจน และยุติธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 ตามล าดบั 
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ด้านการจ่ายค่าตอบแทน ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยด์า้นการจ่ายค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 4.08 เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัมาก
ทุกขอ้ โดยขอ้ค่าตอบแทนที่ไดร้บัเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยสูงสดุเท่ากบั 4.13 รองลงมา
คือขอ้เงินเดือนที่ไดร้บัเพียงพอกบัค่าใชจ้่าย และการพิจารณาขึน้เงินเดือนค่าตอบแทนเหมาะสม
กบัปริมาณงานและต าแหน่งงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ตามล าดบั 

ด้านการวางแผนอัตราบุคลากร ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ
บริหารทรพัยากรมนุษย์ดา้นการวางแผนอัตราบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.07 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากร
มนุษย์ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อการรับพนักงานมีการก าหนดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่
ชดัเจนมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 4.12 รองลงมาคือขอ้การก าหนดขอบเขตหนา้ที่ และปริมาณงานที่
เหมาะสมยุติธรรม การมอบหมายอ านาจ หนา้ที่ และงานตามที่ก าหนดไวอ้ย่างชัดเจน  และการ
วางแผนระบบการมอบอ านาจและมอบหมายงานที่ชดัเจนมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09  4.05 และ 4.01 
ตามล าดบั 

ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ
บริหารทรพัยากรมนุษย์ในระดับมากทุกขอ้ โดยขอ้การก าหนดแผนการสรรหาบุคลากรใหม่ไว้
ชัดเจน และการก าหนดวางแผนต าแหน่งงานที่สรรหาไว้ชัดเจน  มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.98 
รองลงมาคือขอ้จ านวนบุคลากรเพียงพอกบัปริมาณงานที่ปฏิบตัิ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 5 การวิเคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานสมาคม
พฒันาประชากรและชุมชน  

ตาราง 9 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการท างานของพนกังานสมาคม
พฒันาประชากรและชุมชน 

ประสิทธิภาพการทำงาน  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. สามารถควบคุมจัดการคุณภาพขอบเขตของงานที่ปฏิบัติ
ได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

4.41 0.631 ดีมาก 

2. สามารถจัดการกบัปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายได ้ 4.42 0.540 ดีมาก 
3. ใช้เวลาปฏิบัติงานได้ตามระยะเวลาที่กำหนด 4.39 0.577 ดีมาก 
4. ค่าใช้จ่ายที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม 
และเพียงพอในการปฏิบัตงิานตามเป้าหมาย 

4.30 0.538 ดีมาก 

รวม 4.38 0.413 ดีมาก 
 
จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานสมาคม

พัฒนาประชากรและชุมชน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 4.38 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานในระดับดีมากทุกขอ้ โดยขอ้สามารถจัดการกับ
ปริมาณงานที่ได้รบัมอบหมายได้มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.42 รองลงมาคือขอ้สามารถควบคุม
จัดการคุณภาพขอบเขตของงานที่ปฏิบัติไดต้ามเป้าหมายที่วางไว้ ขอ้ใชเ้วลาปฏิบัติงานได้ตาม
ระยะเวลาที่ก าหนด และค่าใชจ้่ายที่ท่านตอ้งใชใ้นการปฏิบตัิงานมีความเหมาะสม และเพียงพอ
ในการปฏิบตัิงานตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 4.39 และ 4.30 ตามล าดบั 

 
ส่วนท่ี 2 การวิเคราะหส์ถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อ 1 พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร ที่มีลักษณะประชากรศาสตร ์

ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายไดต้่อเดือน
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 

สมมติฐาน 1.1 พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีเพศแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 

ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งันี ้


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H0: พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีเพศแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างาน
ไมแ่ตกต่างกนั 

H1: พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีเพศแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างาน
แตกต่างกนั 

  ส าหรบัสถิติที่ใชก้ารวิเคราะห์ใช้การวิเคราะห์ค่าสถิติของการทดสอบค่าโดยใช้กลุ่ม
ตัวอย่างสองกลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน (Independent Sample t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
ดงันัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อp-value มีค่านอ้ย
กว่าหรือเท่ากับ  0.05 โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้
Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานดงันี ้ 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากมีค่าความแปรปรวนของขอ้มูลในแต่ละกลุ่มไม่

แตกต่างกัน จะยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เมื่อp-value มีค่า
มากกว่า 0.05 ใหท้ดสอบค่า t ดว้ย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของ
ขอ้มลูแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อ
p-value มีค่านอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 0.05 ใหท้ดสอบค่า t ดว้ย Equal variances not assumed ซึ่ง
มีผลทดสอบดงัตาราง 10  

ตาราง 10 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามเพศ โดยใช ้Levene’s test 

 
จากตาราง 10 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามเพศ โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรโดยรวม มีp-value เท่ากับ 0.208 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มูลในแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน นั่นคือ 

ประสิทธิภาพการทำงาน 
Levene’s Test for Equality of variances 

F  P-value 
ประสิทธิภาพการทำงานโดยรวม 1.598  0.208 
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ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ดังนั้นจะท าการทดสอบ t-test ดว้ย 
Equal variances assumed ดงัตาราง 11 

ตาราง 11 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามเพศ 

ประสิทธิภาพการทำงาน 
t-test for Equality of Means 

เพศ  S.D. t df P-
value 

ประสิทธิภาพในการทำงานโดยรวม ชาย 
หญงิ 

4.48 
4.31 

0.350 
0.440 

2.335* 128 0.021 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 11 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานโดยรวม

ของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามเพศ พบว่ามีp-value เท่ากับ 0.021 ซึ่ง
นอ้ยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า
พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยพนกังานเพศชายมี
ประสิทธิภาพการท างานสงูกว่าพนกังานเพศหญิง  

สมมติฐาน 1.2 พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีอายุแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 

ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งันี ้
H0: พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีอายุแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างาน

ไมแ่ตกต่างกนั 
H1: พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีอายุแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างาน

แตกต่างกนั 
ส าหรบัสถิติที่ใชก้ารวิเคราะห์ใชก้ารทดสอบแบบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง

เดียว  (One way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ  F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน หากค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบดว้ย Brown-Forsythe 
และหากค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากันใหท้ดสอบดว้ย F-test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐาน


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หลัก (H0) ก็ต่อเมื่อp-value นอ้ยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง(H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบ
เชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าคู่เฉลี่ยใดบา้งแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐาน
ดงันี ้ 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
ผลการทดสอบสมมติฐานจะใชร้ะดบัความเชื่อมั่นที่ 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อp-value มีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 12 

ตาราง 12 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามอายุ โดยใช ้Levene’s test 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 12 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
ของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามอายุ พบว่ามีp-value เท่ากบั <0.001 ซึ่ง
นอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ดงันัน้จะท าการทดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-Forsythe ดงัตาราง 13 

 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพการทำงาน 
Levene Statistic df1 df2 P-

value 
ประสิทธิภาพในการทำงานโดยรวม 12.177* 2 108 <0.001 
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ตาราง 13 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามอายุ โดยสถิติ Brown-Forsythe 

 
ประสิทธิภาพการทำงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 
SS 

 
df1 

 
df2 

 
P-value 

ประสิทธิภาพการทำงาน
โดยรวม 

Brown-
Forsythe 

12.177* 2 107.603 <0.001 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 13 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามอายุ โดยใช้สถิติ Brown-Forsythe พบว่า
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรมีp-value เท่ากับ 
<0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า
พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลกำไรที่มีอายุแตกต่างกันมปีระสิทธิภาพการทำงานแตกต่างกัน อย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตั้งไว ้ดงันัน้จึงน าผลการวิเคราะห์
ไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชวิ้ธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่า
คู่ใดบา้งที่แตกต่างกนั ดังตาราง 14 

ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างอายุกบัประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 
โดยสถิติ Dunnett’s T3 

 
อาย ุ

 

 

 23 - 30 ป ี
4.19 

 31 - 38 ป ี
4.37 

 39 ปข้ึีนไป 
4.59 

 23 - 30 ป ี 4.19 - -0.18 
(0.138) 

-0.40* 
(<0.001) 

 31 - 38 ป ี 4.37  - -0.22* 
(0.006) 

 39 ปข้ึีนไป 4.59   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 


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จากตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างอายุกบัประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวม โดยสถิติ Dunnett’s T3 พบว่า 

พนกังานที่มีอายุ 23 - 30 ปี กบัพนกังานที่มีอายุ 39 ปีขึน้ไป มีp-value เท่ากบั <0.001 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 หมายความว่าพนักงานที่มีอายุ 23 - 30 ปี มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
แตกต่างกบัพนกังานที่มีอายุ 39 ปีขึน้ไป อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานที่มี
อายุ 23 - 30 ปี มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม นอ้ยกว่า พนักงานที่มีอายุ 39 ปีขึน้ไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.40 

พนักงานที่มีอายุ 31 - 38 ปี กับพนักงานที่มีอายุ 39 ปีขึน้ไป มีp-value เท่ากับ 0.006 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 หมายความว่าพนักงานที่มีอายุ 31 - 38 ปี มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
แตกต่างกบัพนกังานที่มีอายุ 39 ปีขึน้ไป อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานที่มี
อายุ 31 - 38 ปี มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม นอ้ยกว่า พนักงานที่มีอายุ 39 ปีขึน้ไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.22 

ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

สมมติฐาน 1.3 พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีสถานภาพแตกต่างกัน
มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 

ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งันี ้
H0: พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ

ท างานไมแ่ตกต่างกนั 
H1: พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ

ท างานแตกต่างกนั 
ส าหรับสถิติที่ใช้การวิเคราะห์ใช้การวิเคราะห์ค่าสถิติของการทดสอบค่าโดยใช้กลุ่ม

ตัวอย่างสองกลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน (Independent Sample t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
ดงันัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อp-value มีค่านอ้ย
กว่าหรือเท่ากับ  0.05 โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้
Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานดงันี ้ 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
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ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากมีค่าความแปรปรวนของขอ้มูลในแต่ละกลุ่มไม่
แตกต่างกัน จะยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เมื่อp-value มีค่า
มากกว่า 0.05 ให้ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของ
ขอ้มลูแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อ
p-value มีค่านอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 0.05 ใหท้ดสอบค่า t ดว้ย Equal variances not assumed ซึ่งมี
ผลทดสอบดงัตาราง 15 

ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามสถานภาพ โดยใช ้Levene’s test 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 15 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามสถานภาพ โดยใช้ Levene’s test พบว่า 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรโดยรวม มีp-value เท่ากับ 
0.018 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูในแต่ละกลุ่มแตกต่าง
กนั นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ดงันัน้จะท าการทดสอบ t-
test ดว้ย Equal variances not assumed ดงัตาราง 16 

ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์ร
ไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามสถานภาพ 

ประสิทธิภาพการทำงาน 
t-test for Equality of Means 

สถานภาพ  S.D. t. df P-
value 

ประสิทธิภาพในการทำงาน
โดยรวม 

โสด 
สมรส 

4.32 
4.48 

0.460 
0.302 

-2.458* 128 0.015 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 



ประสิทธิภาพการทำงาน 
Levene’s Test for Equality of variances 

F  P-value 
ประสิทธิภาพการทำงานโดยรวม 5.742*  0.018 
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จากตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน
องค์กรไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามสถานภาพ พบว่ามีp-value เท่ากับ 0.015 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าพนักงานใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีสถานภาพแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั อย่าง
มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพนักงานที่มีสถานภาพ
สมรส มีประสิทธิภาพการท างานสงูกว่าพนกังานที่มีสถานภาพโสด  

 
สมมติฐาน 1.4 พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีระดับการศึกษา

แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 
ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งันี ้
H0: พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ

การท างานไมแ่ตกต่างกนั 
H1: พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ

การท างานแตกต่างกนั 
ส าหรบัสถิติที่ใชก้ารวิเคราะห์ใชก้ารทดสอบแบบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง

เดียว  (One way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ  F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน หากค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ให้ทดสอบด้วย 
Brown-Forsythe และหากค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนัใหท้ดสอบดว้ย F-test ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) ก็เมื่อp-value น้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง(H1) ที่มีค่าเฉล่ียอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนั จะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใชวิ้ธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าคู่เฉลี่ยใดบา้งแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test 
ซึ่งตัง้สมมติฐานดงันี ้ 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
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ผลการทดสอบสมมติฐานจะใชร้ะดบัความเชื่อมั่นที่ 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อp-value มีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 17 

ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใช ้Levene’s test 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 17 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานโดยรวม

ของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่ามีp-value เท่ากับ 
0.006 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มูลแต่ละกลุ่มแตกต่างกัน นั่น
คือ ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 ดงันัน้จะท าการทดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-Forsythe ดงัตาราง 18 

ตาราง 18 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยสถิติ Brown-Forsythe 

 
ประสิทธิภาพการทำงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 
SS 

 
df1 

 
df2 

 
P-value 

ประสิทธิภาพการทำงาน
โดยรวม 

Brown-
Forsythe 

5.361* 2 96.626 0.006 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน

ในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้สถิติ Brown-Forsythe พบว่า
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรมีp-value เท่ากับ 
0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า
พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลกำไรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการทำงาน

ประสิทธิภาพการทำงาน 
Levene Statistic df1 df2 P-

value 
ประสิทธิภาพการทำงานโดยรวม 5.361* 2 97 0.006 
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แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ดังนั้นจึงน า
ผลการวิเคราะหไ์ปเปรียบเทียบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชวิ้ธีทดสอบแบบ Dunnett’s 
T3 เพื่อหาว่าคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนั ดังตาราง 19 

ตาราง 19 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างระดบัการศึกษากบัประสทิธิภาพการ
ท างานโดยรวม โดยสถิติ Dunnett’s T3 

ระดบัการศึกษา 
 
 

 

(1) ต่ำกว่า
ปริญญาตร ี

4.24 

(2) ปรญิญา
ตรี 

4.34 

(3) สูงกว่า
ปริญญาตร ี

4.53 
(1) ต่ำกว่าปริญญาตร ี 4.24 - -0.10 

(0.588) 
-0.29* 
(0.006) 

(2) ปรญิญาตร ี 4.34  - -0.19* 
(0.039) 

(3) สูงกว่าปริญญาตร ี 4.53   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 19 ผลการเปรียบ เทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ ระห ว่างระดับการศึ กษากับ

ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม โดยสถิติ Dunnett’s T3 พบว่า 
พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี กับพนักงานที่มีการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรีมีp-value เท่ากับ 0.006 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มีการศึกษาต ่า
กว่าปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม แตกต่างกับพนักงานที่มีการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนกังานที่มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 
มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม น้อยกว่า พนักงานที่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.29 

พนักงานที่มีการศึกษาปริญญาตรี กบัพนกังานที่มีการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี
มีp-value เท่ากับ 0.039 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มีการศึกษาปริญญาตรี มี
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างกับพนักงานที่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพนกังานที่มีการศึกษาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวม นอ้ยกว่า พนกังานที่มีการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.19 

ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 


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สมมติฐาน 1.5 พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่ มีระยะเวลาในการ
ท างานแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 

ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งันี ้
H0: พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกันมี

ประสิทธิภาพการท างานไมแ่ตกต่างกนั 
H1: พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกันมี

ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 
ส าหรับสถิติที่ใช้การวิเคราะห์ใช้การวิเคราะห์ค่าสถิติของการทดสอบค่าโดยใช้กลุ่ม

ตัวอย่างสองกลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน (Independent Sample t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
ดงันัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อp-value มีค่านอ้ย
กว่าหรือเท่ากับ  0.05 โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้
Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานดงันี ้ 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากมีค่าความแปรปรวนของขอ้มูลในแต่ละกลุ่มไม่

แตกต่างกัน จะยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เมื่อp-value มีค่า
มากกว่า 0.05 ใหท้ดสอบค่า t ดว้ย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของ
ขอ้มลูแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อ
p-value มีค่านอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 0.05 ใหท้ดสอบค่า t ดว้ย Equal variances not assumed ซึ่ง
มีผลทดสอบดงัตาราง 20 

ตาราง 20 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน โดยใช ้Levene’s test 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 20 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน โดยใช ้Levene’s test 

ประสิทธิภาพการทำงาน 
Levene’s Test for Equality of variances 

F  P-value 
ประสิทธิภาพการทำงานโดยรวม 6.119*  0.015 
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พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรโดยรวม มีp-value 
เท่ากับ 0.015 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มูลในแต่ละกลุ่ม
แตกต่างกนั นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ดงันัน้จะท าการ
ทดสอบ t-test ดว้ย Equal variances not assumed ดงัตาราง 21 

ตาราง 21 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

ประสิทธิภาพการทำงาน 

t-test for Equality of Means 
ระยะเวลา

ในการ
ทำงาน 

 S.D. t df P-
value 

ประสิทธิภาพการทำงานโดยรวม 1 – 10 ป ี
11 ปีข้ึนไป 

4.29 
4.51 

0.457 
0.296 

-3.460* 128 0.001 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน

องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน พบว่ามีp-value เท่ากบั 0.001 ซึ่ง
นอ้ยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า
พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ
ท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
โดยพนกังานที่มีระยะเวลาในการท างาน 11 ปีข้ึนไป มีประสิทธิภาพการท างานสูงกว่าพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการท างาน 1-10 ป ี 

 
สมมติฐาน 1.6 พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีรายได้ต่อเดือน

แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 
ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งันี ้
H0: พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ

การท างานไมแ่ตกต่างกนั 
H1: พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ

การท างานแตกต่างกนั 


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ส าหรบัสถิติที่ใชก้ารวิเคราะห์ใชก้ารทดสอบแบบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดียว  (One way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ  F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน หากค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ให้ทดสอบด้วย 
Brown-Forsythe และหากค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนัใหท้ดสอบดว้ย F-test ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) ก็เมื่อp-value น้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง(H1) ที่มีค่าเฉล่ียอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนั จะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใชวิ้ธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าคู่เฉลี่ยใดบา้งแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test 
ซึ่งตัง้สมมติฐานดงันี ้ 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
ผลการทดสอบสมมติฐานจะใชร้ะดบัความเชื่อมั่นที่ 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อp-value มีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 22 

ตาราง 22 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน โดยใช ้Levene’s test 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานโดยรวม

ของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน พบว่ามีp-value เท่ากับ 
0.020 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มูลแต่ละกลุ่มแตกต่างกัน นั่น
คือ ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 ดงันัน้จะท าการทดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-Forsythe ดงัตาราง 23 
 

ประสิทธิภาพการทำงาน 
Levene Statistic df1 df2 P-

value 
ประสิทธิภาพการทำงานโดยรวม 4.061* 2 127 0.020 
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ตาราง 23 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์ร
ไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน โดยสถติิ Brown-Forsythe 

 
ประสิทธิภาพการทำงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 
SS 

 
df1 

 
df2 

 
P-value 

ประสิทธิภาพการทำงาน
โดยรวม 

Brown-
Forsythe 

3.982* 2 101.689 0.022 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 23 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 
พบว่าประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร มีp-value 
เท่ากับ 0.020 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
แสดงว่าพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลกำไรที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ทำงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ดงันัน้
จึงน าผลการวิเคราะหไ์ปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนั ดังตาราง 24 

ตาราง 24 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างรายไดต้่อเดือนกบัประสิทธิภาพการ
ท างานโดยรวม โดยสถิติ Dunnett’s T3 

รายได้ต่อเดอืน 
 

 

 

 15,000 - 
23,750 บาท 

4.26 

 23,751 - 
32,500 บาท 

4.47 

 32,501 บาทขึ้น
ไป 

4.46 
 15,000 - 23,750 บาท 4.26 - -0.21* 

(0.033) 
-0.20 

(0.103) 
 23,751 - 32,500 บาท 4.47  - 0.01 

(0.999) 
 32,501 บาทขึ้นไป 4.46   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 


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จากตาราง 24 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างรายได้ต่อเดือนกับ
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม โดยสถิติ Dunnett’s T3 พบว่า 

พนักงานที่มีรายได้ 15,000 - 23,750 บาท กับ พนักงานที่มีรายได้ 23,751 - 
32,500 บาท มีp-value เท่ากับ 0.033 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่าพนักงานที่มีรายได ้15,000 

- 23,750 บาท มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างกับพนักงานที่มีรายได ้23,751 - 32,500 
บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายได้15,000 - 23,750 บาท มี
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม นอ้ยกว่า พนกังานที่มีรายได ้23,751 - 32,500 บาท โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.21 

ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
สมมติฐานข้อ 2 แรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ดา้น

ความรบัผิดชอบงาน ด้านลักษณะงานที่ได้รบั และดา้นการเติบโตในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร  

ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งันี ้
H0: แรงจูงใจในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน

องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร  
H1: แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์ร

ไม่แสวงหาผลก าไร  
  ส าหรบัสถิติที่ใชก้ารทดสอบสมมุติฐาน คือ การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple 

Regression Analysis) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อp-value มีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ  0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตาราง 25  
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ตาราง 25 แสดงผลการวิเคราะหค์วาถดถอยพหุคณูแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและ
ชุมชน โดยใชก้ารวิเคราะห ์Multiple Regression โดยวิธี Enter 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P-value 

Regression 
Residual 
Total 

8.197 
13.833 
22.029 

4 
125 
129 

2.049 
0.111 

18.517* <0.001 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 25 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักองค์กรไม่

แสวงหาผลก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน มีความสัมพนัธ์เชิงเสน้ตรงกับกลุ่มตวัแปร
อิสระ โดยมีp-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานอย่างน้อย 1ด้าน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและ
ชุมชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสามารถสรา้งสมการพยากรณ์เชิงเสน้ตรงได ้
ซึ่งจาการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถค านวณค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยเชิง
พหุคณู ไดด้งัตาราง 26 

ก าหนดให ้
ตวัแปรตาม Y คือ ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 

สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 
ตวัแปรอิสระ X1 คือ ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 
ตวัแปรอิสระ X2 คือ ดา้นความรบัผิดชอบงานที่ได ้
ตวัแปรอิสระ X3 คือ ดา้นลกัษณะงาน 
ตวัแปรอิสระ X4 คือ ดา้นการไดร้บัการเติบโตในการท างาน 
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ตาราง 26 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรในสมการแรงจงูใจในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร  

ตัวแปร 
ประสิทธิภาพการทำงาน 

b Std. Error β t P-
value 

(Constant) 1.170 0.393  2.978* 0.003 
ด้านการได้รับการยอมรับ (x1) 0.024 0.076 0.028 0.316 0.752 
ด้านความรับผิดชอบงานที่ได้ (x2) 0.449 0.082 0.453 5.485* <0.001 
ด้านลักษณะงาน (x3) 0.243 0.088 0.234 2.773* 0.006 
ด้านการได้รับการเติบโตในการทำงาน (x4) 0.024 0.078 0.030 0.309 0.758 

R=0.610                R2=0.372   Adjusted R2=0.352, 
Std. Error=0.333   F=18.517             P-value= <0.001* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 26 ผลวิเคราะหพ์บว่า ตัวแปรที่สามารถท าทายประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ไดแ้ก่ แรงจูงใจการทำงาน

ด้านความรับผิดชอบงานที่ได้ (x2) และแรงจูงใจการทำงานด้านลักษณะงาน (x3) โดยตัวแปรทั้ง 2 ตัว
นี้ สามารถร่วมกันทำนายประสิทธิภาพการท างานทางดา้นแรงจูงใจของพนกังานองคก์รไม่แสวงหา
ผลก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน ไดร้อ้ยละ 35.2  (Adjusted R2=0.352) ซึ่งสามารถ
เขียนเป็นสมการปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ไดด้งันี ้

Y = 1.170 + 0.449 x2 + 0.243x3 
ผลการศึกษาพบว่า 
แรงจูงใจการทำงานด้านความรับผิดชอบงานที่ได้ (x2) และแรงจูงใจการทำงานด้านลักษณะ

งาน (x3) ส่งผลในทิศทางเดียวกันกบัประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองคก์รไม่แสวงหาผล
ก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิเท่ากับ 0.449 และ 0.243 ตามล าดับ หมายความว่า ค่าคงที่แรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นความรับผิดชอบงานที่ได้ (x2) และด้านลักษณะงาน (x3) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน ซึ่งจากค่า
สมัประสิทธ์ิดงักล่าวสามารถอภิปรายผลไดด้งันี ้
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เมื่อแรงจูงใจในการท างานทุกด้านมีค่าคงที่  ประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน เท่ากบั 1.170 หน่วย ทัง้นี ้

 เมื่อแรงจูงใจการทำงานด้านความรับผิดชอบงานที่ได้ (x2) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากร
และชุมชน เพิ่มขึน้ 0.449 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหแ้รงจูงใจในการท างานอีกหนึ่งดา้น มีค่าคงที่  

เมื่อแรงจูงใจการทำงานด้านลักษณะงาน (x3) เพิ่มขึ ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและ
ชุมชน เพิ่มขึน้ 0.243หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหแ้รงจูงใจในการท างานอีกหนึ่งดา้น มีค่าคงที่  

ส าหรับตัวแปรที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่
แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน มีแรงจูงใจในการท างาน 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ด้าน
การได้รับการยอมรับ (x1) และ ด้านการได้รับการเติบโตในการทำงาน (x4) ไม่ได้เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและ
ชุมชน 

 
สมมติฐานข้อ 3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นการมีส่วนรวมในงาน 

ดา้นความสัมพันธ์กับผูร้่วมงาน และดา้นการไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้ังคบับัญชามีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร  

ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งันี ้
H0: สภาพแวดลอ้มในการท างานไมม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน

องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร  
H1: สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน

องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร  
    ส าหรบัสถิติที่ใชก้ารทดสอบสมมตุิฐาน คือ การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple 

Regression Analysis) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อp-value มีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ  0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตาราง 27 
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ตาราง 27 แสดงผลการวิเคราะหค์วาถดถอยพหุคณูสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและ
ชุมชน โดยใชก้ารวิเคราะห ์Multiple Regression โดยวิธี Enter 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P-value 

Regression 
Residual 
Total 

9.771 
12.258 
22.029 

3 
126 
129 

3.257 
0.097 

33.479* <0.001 

                                        *มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 27 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักองค์กรไม่

แสวงหาผลก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน มีความสัมพนัธ์เชิงเสน้ตรงกับกลุ่มตวัแปร
อิสระ โดยมีp-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานอย่างนอ้ย 1 ดา้น มีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและ
ชุมชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสามารถสรา้งสมการพยากรณ์เชิงเสน้ตรงได ้
ซึ่งจาการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถค านวณค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยเชิง
พหุคณู ไดด้งัตาราง 28 

ก าหนดให ้
ตวัแปรตาม Y คือ ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 

สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 
ตวัแปรอิสระ X1 คือ ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน 
ตวัแปรอิสระ X2 คือ ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร้่วมงาน 
ตวัแปรอิสระ X3 คือ ดา้นการไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
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ตาราง 28 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรในสมการสภาพแวดลอ้มในการท างานมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร  

ตัวแปร 
ประสิทธิภาพการทำงาน 

b Std. Error β t P-
value 

(Constant) 0.707 0.378  1.870 0.064 
ด้านการมีส่วนร่วมในงาน (x1) 0.490 0.064 0.509 7.593* <0.001 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน (x2) 0.120 0.077 0.129 1.549 0.124 
ด้านการได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบญัชา (x3) 

0.230 0.071 0.272 3.245* 0.002 

R=0.666,              R2=0.444,        Adjusted R2=0.430, 
Std. Error=0.312,     F=33.479,          P-value= <0.001* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 28 ผลวิเคราะหพ์บว่า ตัวแปรที่สามารถท าทายประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน ไดแ้ก่ ดา้นการมีส่วนร่วม
ในงาน (x1) และด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (x3) โดยตัวแปรทั้ง 2 ตัวนี้ สามารถ
ร่วมกันทำนายประสิทธิภาพการท างานทางดา้นสภาพแวดลอ้มของพนกังานองคก์รไม่แสวงหาผล
ก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน ไดร้อ้ยละ 43  (Adjusted R2=0.430) ซึ่งสามารถเขียน
เป็นสมการปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร 
สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ไดด้งันี ้

Y = 0.490 x1 + 0.230x3 
ผลการศึกษาพบว่า 
สภาพแวดลอ้มการท างานด้านการมีส่วนร่วมในงาน (x1) และสภาพแวดล้อมการทำงานด้าน

การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (x3) ส่งผลในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.490 และ 0.230 ตามล าดับ หมายความว่า 
ค่าคงที่สภาพแวดลอ้มในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในงาน (x1) และด้านการได้รับการสนับสนุน

จากผู้บังคับบัญชา (x3) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่
แสวงหาผลก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน ซึ่งจากค่าสัมประสิทธ์ิดังกล่าวสามารถ
อภิปรายผลไดด้งันี ้
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เมื่อสภาพแวดลอ้มการท างานด้านการมีส่วนร่วมในงาน (x1)  เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและ
ชุมชน เพิ่มขึน้ 0.490 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหส้ภาพแวดลอ้มการท างานอีกหนึ่งดา้น มีค่าคงที่  

 เมื่อสภาพแวดล้อมการทำงานด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (x3) เพิ่มขึน้ 1 
หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร สมาคม
พฒันาประชากรและชุมชน เพิ่มขึน้ 0.230 หน่วย ทั้งนีเ้มื่อก าหนดใหส้ภาพแวดลอ้มการท างาน
อีกหนึ่งดา้น มีค่าคงที่  

ส าหรบัตัวแปรที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองคก์รไม่แสวงหาผล
ก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน มีสภาพแวดล้อมการท างาน 1 ตัวแปร ได้แก่ ด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน (x2) ไม่ได้เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 

 
สมมติฐานข้อ 4 ความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย ดา้นการ

วางแผนอัตราบุคลากร ดา้นสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดา้นการพัฒนาบุคลากร ดา้นการจ่าย
ค่าตอบแทน ดา้นการประเมินผล และดา้นขวญัและก าลงัใจ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร  

ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งันี ้
H0: ความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยไ์มม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน

ของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร  
H1: ความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน

ของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร  
    ส าหรบัสถิติที่ใชก้ารทดสอบสมมตุิฐาน คือ การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple 

Regression Analysis) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อp-value มีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ  0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตาราง 29 
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ตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะหค์วาถดถอยพหุคณูความพึงพอใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันา
ประชากรและชุมชน โดยใชก้ารวิเคราะห ์Multiple Regression โดยวิธี Enter 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P-value 

Regression 
Residual 
Total 

6.593 
15.437 
22.029 

6 
123 
129 

1.099 
0.126 

8.755* <0.001 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 29 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักองค์กรไม่

แสวงหาผลก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน มีความสัมพนัธ์เชิงเสน้ตรงกับกลุ่มตวัแปร
อิสระ โดยมีp-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย์อย่าง
นอ้ย 1 ดา้น มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคม
พัฒนาประชากรและชุมชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสามารถสร้างสมการ
พยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจาการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถค านวณค่า
สมัประสิทธ์ิความถดถอยเชิงพหุคณู ไดด้งัตาราง 30 

ก าหนดให ้
ตวัแปรตาม Y คือ ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 

สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 
ตวัแปรอิสระ X1 คือ ดา้นการวางแผนอตัราบุคลากร 
ตวัแปรอิสระ X2 คือ ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 
ตวัแปรอิสระ X3 คือ ดา้นพฒันาบุคลากร 
ตวัแปรอิสระ X4 คือ ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน 
ตวัแปรอิสระ X5 คือ ดา้นการประเมินผล 
ตวัแปรอิสระ X6 คือ ดา้นขวญัและก าลงัใจ 
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ตาราง 30 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรในสมการความพึงพอใจในการบริหาร
ทรพัยากรมนษุยม์ีอิทธพิลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร  

ตัวแปร 
ประสิทธิภาพการทำงาน 

b Std. Error β t P-
value 

(Constant) 2.416 0.330  7.315* <0.001 
ด้านการวางแผนอัตราบุคลากร (x1) 0.014 0.097 0.021 0.146 0.884 
ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (x2) -0.245 0.087 -0.398 -2.833* 0.005 
ด้านพัฒนาบุคลากร (x3) 0.277 0.098 0.293 2.844* 0.005 
ด้านการจ่ายค่าตอบแทน (x4) 0.006 0.092 0.009 0.069 0.945 
ด้านการประเมินผล (x5) 0.275 0.115 0.383 2.392* 0.018 
ด้านขวัญและกำลังใจ (x6) 0.136 0.103 0.158 1.319 0.190 

R=0.547,                  R2=0.299,          Adjusted R2=0.265, 
Std. Error=0.354,        F=8.755,              P-value= <0.001* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 30 ผลวิเคราะหพ์บว่า ตัวแปรที่สามารถท าทายประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ไดแ้ก่ ด้านการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร (x2) ด้านพัฒนาบุคลากร (x3) และด้านการประเมินผล (x5) โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัวนี้ 
สามารถร่วมกันทำนายประสิทธิภาพการท างานทางดา้นความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากร
มนุษยข์องพนกังานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ไดร้อ้ยละ 26.5  
(Adjusted R2=0.265) ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ไดด้งันี ้

Y = 2.416 + 0.277x3 + 0.275x5 – 0.245 x2 
ผลการศึกษาพบว่า 
ความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (x2) 

ส่งผลในทิศทางตรงข้ามกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร 
สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
เท่ากบั -0.245 

ความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย์ ด้านพัฒนาบุคลากร (x3) และด้านการ
ประเมินผล (x5) ส่งผลในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่
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แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.277 และ 0.275 ตามล าดับ หมายความว่า ค่าคงที่ความพึงพอใจใน
การบริหารทรพัยากรมนุษย ์ด้านการสรรหาและคัดเลอืกบคุลากร (x2) ด้านพัฒนาบุคลากร (x3) และ
ด้านการประเมินผล (x5)  เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่
แสวงหาผลก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน ซึ่งจากค่าสัมประสิทธ์ิดังกล่าวสามารถ
อภิปรายผลไดด้งันี ้

เมื่อความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย์ทุกด้านมีค่าคงที่ ประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน จะเท่ากับ 
2.416 หน่วย ทัง้นี ้

เมื่อความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยด์้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (x2) 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร 
สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน ลดลง 0.245 หน่วย ทั้งนีเ้มื่อก าหนดใหส้ภาพแวดลอ้มการ
ท างานอีก 2 ดา้น มีค่าคงที่ เนื่องจากในการสรรหาและคดัเลือกบุคลาการตอ้งมีความเหมาะสม
และมีคณุสมบตัิตรงกบัขอบเขตหนา้ที่ที่ตอ้งการใหม้ากที่สุด ท าใหอ้าจมีขัน้ตอนที่ซบัซอ้นและลง
รายละเอียดมาก รวมถึงตอ้งมีการใชเ้วลาในการพิจารณา เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรที่ตรงตามแผนที่วาง
ไว ้ซึ่งอาจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน โดยดา้นการปฏิบตัิงานในโครงการจ าเป็นตอ้งมี
การแบ่งทรพัยากรที่จ ากัดมาใชใ้นการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร พนักงานมีขอบเขตหนา้ที่
ความรบัผิดชอบเพิ่มขึน้ในเวลาทีจ่  ากดั ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานทีล่ดลง 

 เมื่อความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย์ ด้านพัฒนาบุคลากร (x3) เพิ่มขึน้ 1 
หน่วย จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันา
ประชากรและชุมชน เพิ่มขึน้ 0.277 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหส้ภาพแวดลอ้มการท างานอีก 2 ดา้น 
มีค่าคงที่  

เมื่อความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ด้านการประเมินผล (x5) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย 
จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพัฒนา
ประชากรและชุมชน เพิ่มขึน้ 0.275 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหส้ภาพแวดลอ้มการท างานอีก 2 ดา้น 
มีค่าคงที่  

ส าหรบัตัวแปรที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองคก์รไม่แสวงหาผล
ก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน มีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย์ 3 ตัว
แปร ได้แก่ ด้านการวางแผนอัตราบุคลากร (x1) ด้านการจ่ายค่าตอบแทน (x4) และด้านขวัญและ
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กำลังใจ (x6) ไม่ได้เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานองคก์รไม่แสวงหาผล
ก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 

สรุปผลการทดลองสมมตฐิาน 

ตาราง 31 แสดงสรุปผลการทดลองสมมติฐาน 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช ้ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของ
พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลกำไรที่แตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพการทำงานแตกต่างกัน 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. การศึกษา 
5. ระยะเวลาในการทำงาน 
6. รายได้ต่อเดือน 

 
 
 

t-test 
F-test 
t-test 
F-test 
t-test 
F-test 

 
 
 

สอดคลอ้งสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งสมมตฐิาน 

สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการทำงาน มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในองค์กรไม่
แสวงหาผลกำไร สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน 

1. ด้านการได้รับการยอมรบั 
2. ด้านความผิดชอบงาน 
3. ด้านลักษณะงานที่ได้รบั 
4. ด้านการเตบิโตในการทำงาน 

Multiple 
regression 

 
 
 

ไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน 
สอดคลอ้งสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งสมมตฐิาน 

ไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 3 สภาพแวดล้อมในการทำงาน มี
อิทธิพลต่อ ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานใน
องค์กรไม่แสวงหาผลกำไร สมาคมพัฒนาประชากร
และ ชุมชน 

1. ด้านการมีส่วนร่วมในงาน 
2. ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
3. ด้านการได้รับการสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบญัชา 

Multiple 
regression 

 
 
 

 
 
 
 

สอดคลอ้งสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน 
สอดคลอ้งสมมตฐิาน 
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ตาราง 31 (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช ้ ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 4 ความพึงพอใจในการบรหิารทรัพยากร
มนุษย์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลกำไร สมาคมพัฒนา
ประชากรและชุมชน 

1. ด้านการวางแผนอัตราบุคลากร 
2. ด้านสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
4. ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 
5. ด้านการประเมินผล 
6. ด้านขวัญและกำลังใจ 

Multiple 
regression 

 
 

 
 

ไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน 
สอดคลอ้งสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งสมมตฐิาน 

ไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน 
สอดคลอ้งสมมตฐิาน 

ไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน 

 

 

 
 

 
 

 
 



 

 
บทท่ี 5 

 สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่
แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน” 

สังเขปการวิจัย 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
กรณีศึกษาสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร ์

2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 

3. เพื่อศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 

4. เพื่ อศึกษาความพึงพอในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพัฒนา
ประชากรและชุมชน 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน สามารถน าผลวิจัยไปใชใ้นการปรบัปรุง
และพัฒนาการวางแผนกลยุทธ์การด าเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้
อย่างสงูสดุ 

2. องคก์รที่ไม่แสวงหาผลก าไร สามารถน าผลการวิจัยไปปรบัปรุง พัฒนา เพื่อ
เป็นแนวทางในการบริหารจดัการการท างานของพนกังานในองคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

3. ผูท้ี่สนใจศึกษาเกี่ยวกบัปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
ในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรสามารถน าผลการวิจัยนีม้าเป็นส่วนหนึ่งในการอา้งอิงเพื่อน าไปต่อ
ยอดในการวิจยัต่อไป 
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สมมติฐานทางการวิจัย 

1. พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มี ลักษณะประชากรศาสตร ์
ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายไดต้่อเดือน
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้านการไดร้บัการยอมรับ ดา้นความ
รับผิดชอบงาน ด้านลักษณะงานที่ ได้รับ และด้านการเติบโตในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพัฒนา
ประชากรและชุมชน 

3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย ด้านการมีส่วนรวมในงาน ดา้น
ความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน และด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพัฒนา
ประชากรและชุมชน 

4. ความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย ดา้นการวางแผน 
อัตราบุคลากร ด้านสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการจ่าย
ค่าตอบแทน ดา้นการประเมินผล และดา้นขวญัและก าลงัใจ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 

สรุปผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 การวิจยัเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหา
ผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน จากกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี ้
จ านวน 130 คน สามารถสรุปผลการศึกษาไดด้งันี ้

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหข์้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายไดต้่อเดือน พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 52 คน คิดเป็นรอ้ยละ 60.0 มีอายุ 23 - 30 ปี จ านวน 
45 คน คิดเป็นร้อยละ 34.6 มีสถานภาพโสด จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 61.5 มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 72 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.4 มีระยะเวลาในการท างาน 1 – 10 ปี 
จ านวน 77 คน คิดเป็นรอ้ยละ 59.2 และมีรายได้ต่อเดือน 15,000 - 23,750 บาท  จำนวน 54 คน 
คิดเป็นร้อยละ 41.5 
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ตอนท่ี 2 การวิเคราะหข้์อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ดา้น
การไดร้บัการยอมรบั ดา้นความรบัผิดชอบงานที่ได ้ดา้นลักษณะงาน และดา้นการเติบโตในการ
ท างาน สามารถสรุปผลไดด้งันี ้

ด้านความรับผิดชอบงานท่ีได้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้น
ความรบัผิดชอบงานที่ไดโ้ดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.37 เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในระดบัมากที่สดุทุกขอ้ โดยขอ้สามารถท างานลลุ่วง
ไดต้ามเวลาที่ก าหนดมีค่าเฉล่ียสงูสดุเท่ากบั4.42 

ด้านลักษณะงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นลักษณะงาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.29 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม
มีแรงจูงใจในระดบัมากที่สดุทุกขอ้ โดยขอ้งานที่ไดป้ฏิบตัิมีความทา้ทาย ความรูค้วามสามารถอยู่
เสมอ มีค่าเฉล่ียสงูสดุเท่ากบั 4.34 

ด้านการได้รับการยอมรับ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการ
ได้รบัการยอมรบัโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในระดับมากที่สุดในขอ้ ผลการท างานเป็นที่ยอมรบัจาก
เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน และผูท้ี่มีส่วนไดป้ระโยชนจ์ากงานมีค่าเฉล่ียสงูสดุเท่ากบั 4.25 

ด้านการเติบโตในการท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้น
การเติบโตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้การได้รับการฝึกอบรม และพัฒนา
ความรู้ในงานที่ปฏิบัติอยู่เสมอมีค่าเฉล่ียสงูสดุเท่ากบั 4.16 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะหข้์อมูลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบดว้ย 
ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ดา้นความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน และดา้นการไดร้บัการสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาการ สามารถสรุปผลไดด้งันี ้

ด้านการมีส่วนร่วมในงาน  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการมีส่วนร่วมในงานโดยรวมอยู่ในดีมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับดีมากทุกขอ้ โดยขอ้
การเขา้ร่วมประชุมและติดตามโครงการอย่างสม ่าเสมอมีค่าเฉล่ียสงูสดุเท่ากบั 4.61  

ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความสมัพันธก์บัผูร้่วมงานโดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.28 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัดีมากใน
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ขอ้การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับเพื่อนร่วมงาน และผูเ้กี่ยวขอ้งในงานที่รบัผิดชอบมีค่าเฉลี่ย
สงูสดุเท่ากบั 4.33  

ด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาการ  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคับบญัชา
การโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉล่ีย 4.24 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นในระดับดีมากทุกขอ้ โดยขอ้หัวหนา้งาน และผูน้  าชุมชนเปิดโอกาสรบัฟังความ
คิดเห็นจากผูป้ฏิบตัิงานมีค่าเฉล่ียสงูสดุเท่ากบั 4.28  

ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ประกอบดว้ย ดา้นการวางแผนอตัราบุคลากร ดา้นการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดา้น
การพัฒนาบุคลากร ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ดา้นการประเมินผล ดา้นการประเมินผล และดา้น
ขวญัและก าลงัใจ สามารถสรุปผลไดด้งันี ้

ด้านขวัญและก าลังใจ  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ด้านขวัญและก าลังใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์น
ระดับมากที่สุดในข้อ การจัดการวางแผนเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลขององค์กรที่วางไว้ มี
ค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.34  

ด้านการพัฒนาบุคลากร พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย์ดา้นการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์น
ระดับมากที่สดุในขอ้การจดัอบรม สอน ใหค้  าแนะน าในการปฏิบตัิงานอย่างสม ่าเสมอมีค่าเฉล่ีย
สงูสดุเท่ากบั 4.25  

ด้านการประเมนิผล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากร
มนุษยด์า้นการประเมินผลโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นระดับมากทุกขอ้ 
โดยขอ้การประเมินผลงานจากคณุภาพงาน และปริมาณงานที่ปฏิบตัิมีค่าเฉล่ียสงูสดุเท่ากบั 4.13  

ด้านการจ่ายค่าตอบแทน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยด์า้นการจ่ายค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.08 เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัมาก
ทุกขอ้ โดยขอ้ค่าตอบแทนที่ไดร้บัเหมาะสมกบังานที่ปฏิบตัิมีค่าเฉล่ียสงูสดุเท่ากบั 4.13  
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ด้านการวางแผนอัตราบุคลากร พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ
บริหารทรพัยากรมนุษยด์า้นการวางแผนอัตราบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.07 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากร
มนุษย์ในระดับมากทุกขอ้ โดยขอ้การรบัพนักงานมีการก าหนดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่
ชดัเจนมีค่าเฉล่ียสงูสดุเท่ากบั 4.12  

ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจใน
การบริหารทรพัยากรมนุษยด์า้นดา้นการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ
บริหารทรพัยากรมนุษยใ์นระดับมากทุกขอ้ โดยขอ้การก าหนดแผนการสรรหาบุคลากรใหม่ไว้
ชดัเจน และการก าหนดวางแผนต าแหน่งงานที่สรรหาไวช้ดัเจน มีค่าเฉล่ียสงูสดุเท่ากบั 3.98  

ตอนท่ี 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน 

จากการวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานสมาคมพฒันา
ประชากรและชุมชน สามารถสรุปไดด้งันี ้

ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัดี
มาก มีค่าเฉลี่ย 4.38 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการท างานในระดับดีมากทุกข้อ โดยข้อสามารถจัดการกับปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมายไดม้ีคา่เฉล่ียสงูสดุเท่ากบั 4.42 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหข้์อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร  ที่มีลักษณะ

ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และ
รายไดต้่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 

สมมติฐานข้อท่ี 1.1 พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีเพศแตกต่าง
กนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยพนกังานเพศชายมีประสิทธิภาพการท างานสงูกว่าพนกังานเพศหญิง  

สมมติฐานข้อท่ี 1.2 พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีอายุแตกต่าง
กนัมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้เมื่อท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่พบว่า  

พนักงานที่มีอายุ 23 - 30 ปี มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม นอ้ยกว่า พนักงานที่มีอายุ 
39 ปีขึน้ไป  
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พนักงานที่มีอายุ 31 - 38 ปี มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม นอ้ยกว่า พนกังานที่มีอายุ 
39 ปีขึน้ไป  

สมมติฐานข้อท่ี 1.3 พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีสถานภาพ
แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยพนกังานที่มีสถานภาพสมรส มีประสิทธิภาพการท างานสงูกว่า
พนกังานที่มีสถานภาพโสด 

สมมติฐานข้อท่ี 1.4 พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เมื่อท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่พบว่า 

พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม นอ้ยกว่า 
พนกังานที่มีการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี  

พนกังานที่มีการศึกษาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม นอ้ยกว่า พนกังานที่
มีการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี  

สมมติฐานข้อท่ี 1.5 พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มรีะยะเวลาใน
การท างานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน 11 ปีข้ึนไป มี
ประสิทธิภาพการท างานสงูกว่าพนกังานที่มีระยะเวลาในการท างาน 1-10 ป ี

สมมติฐานข้อท่ี 1.6 พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีรายได้ต่อ
เดือนแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เมื่อท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่พบว่า  

พนักงานที่มีรายได้15,000 - 23,750 บาท มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม น้อยกว่า 
พนกังานที่มีรายได ้23,751 - 32,500 บาท  

สมมติฐานข้อ 2 แรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 
ดา้นความรบัผิดชอบงานที่ได ้ดา้นลกัษณะงานที่ไดร้บั และดา้นการเติบโตในการท างาน มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร ผลการศึกษาสรุปไดด้งันี ้

แรงจูงใจในการทำงาน ด้านความรับผิดชอบงานที่ได้ และด้านลักษณะงาน มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร  สามารถร่วมกัน
ทำนายประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพัฒนาประชากร
และชุมชน ไดร้อ้ยละ 35.2 
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สมมติฐานข้อ 3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นการมีส่วนรวม
ในงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน และด้านการได้รบัการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร ผลการศึกษาสรุปได้
ดงันี ้

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน และด้านการได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่
แสวงหาผลก าไรสามารถร่วมกันทำนายประสิทธิภาพการท างานของพนกังานองคก์รไม่แสวงหาผล
ก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ไดร้อ้ยละ 43 

สมมติฐานข้อ 4 ความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย 
ดา้นการวางแผนอัตราบุคลากร ดา้นสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดา้นการพัฒนาบุคลากร ดา้น
การจ่ายค่าตอบแทน ดา้นการประเมินผล และดา้นขวัญและก าลังใจ  มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร ผลการศึกษาสรุปไดด้งันี ้

ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร ด้านพัฒนาบุคลากร และด้านการประเมินผล มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สามารถร่วมกันทำนายประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ไดร้อ้ยละ 26.5   

การอภปิรายผล 
 การวิจยัเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหา
ผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน มีประเด็นส าคัญที่สามารถน ามาอภิปราย
ผลไดด้งันี ้ 

สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร  ที่มีลักษณะ
ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และ
รายไดต้่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างกนั 

ด้านเพศ พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีเพศแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้ง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพนักงานเพศชายมีประสิทธิภาพการท างานเฉลี่ยสูงกว่าเพศหญิง 
เนื่องจากลกัษณะการท างานขององคก์รไม่แสวงหาก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน เป็น
การท างานที่มีความทา้ทายทางภูมิศาสตร ์อากาศ และสถานที่ โดยเพศชายหญิงมีลกัษณะทาง
กายภาพที่แตกต่างกัน อาจกล่าวได้ว่าเพศชายมีร่างกายที่แข็งแรงกว่า มีความอดทนสูงกว่า 
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สามารถท างานจัดการงานได้มากกว่า ผลลัพธ์งานที่ได้จึงมีค่าเฉลี่ยสูงกว่า ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ อรสุดา ดุสิตรตันกุล (2557) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ศึกษาเฉพาะในกรณีของ
บุคลากรส่วนกลาง พบว่า ปัจจยัดา้นส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ดา้นเพศ รายไดต้่อเดือน และต าแหน่งงาน
ของบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  มีความสัมพันธ์กับระดับ
ประสิทธิภาพการในท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านอายุ พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีอายุแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยพนกังานที่มีอายุมากกว่ามีประสิทธิภาพการท างานเฉล่ียสงูกว่าพนกังาน
ที่อายุนอ้ย เนื่องจากพนกังานที่มีอายุมาก จะมีประสบการณก์ารท างาน และการแก้ปัญหาในการ
ท างานมามากกว่า จึงมีมุมมองในการท างานที่กวา้ง และครอบคลมุการท างานที่สงูกว่าพนกังานที่
อายุนอ้ย ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ นิ่มนวน ทองแสน (2557) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจงัหวัดปทุมธานี  พบว่า 
พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน ซึ่งเป็นไปตาม
สมมุติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากคนที่มีอายุมากกว่าจะมีความอดทน สู้งาน มีความช านาญและ
เชี่ยวชาญในการปฏิบตัิงานที่ถูกตอ้งแม่นย ามากกว่าคนที่มีอายุนอ้ย 

ด้านสถานภาพ พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีสถานภาพ
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรสมีประสิทธิภาพการท างานสูง
กว่าพนกังานที่มสีถานภาพโสด เนื่องจากพนกังานที่มีสถานภาพสมรสตอ้งการสรา้งความมั่นคงใน
ชีวิต ตอ้งการเป็นที่ยอมรบั จึงตอ้งการปฏิบัติงานเพื่อใหง้านออกมามีประสิทธิภาพมากที่สุด ซึ่ง
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กิตติกานต ์นิลรตัน  ์(2562) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัท เอ็นไป (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า พนกังานที่มีสถานภาพแตกต่าง
กันมีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรสมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกันในดา้นการยอมรบันับถือ และดา้นสภาพการท างาน อย่างมีนยัส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านระดับการศึกษา พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยพนกังานที่มีการศึกษาระดับสงูกว่าปริญญาตรี
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มีประสิทธิภาพการท างานสูงที่สุด เนื่องจากพนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี มีการ
เรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ และมกัจะไดร้บัโอกาสในการเขา้ฝึกอบรมความรู ้ทกัษะ ในการท างานที่
เกี่ยวข้อง รวมถึงโอกาสในการไปดูงานตามหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งในและต่างประเทศ ส่งผลให้มี
ความรู ้ทักษะ และการวางแผนการท างานที่มากขึน้และอพัเดตอยู่เสมอ ท าใหผ้ลงานที่ออกมามี
ประสิทธิภาพที่ดี ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อภิชัย ศรีเพ็ชร (2562) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน ของพนักงานระดับปฏิบัติงานใน
บริษัทเอกชน จงัหวดัฉะเชิงเทรา พบว่า ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่ของพนักงานระดบัปฏิบตัิการจะ
อยู่ในระดบัเดียวกนั ดงันั้นพนกังานระดบัปฏิบตัิการที่มีการศึกษาที่สูงกว่า มักจะไดโ้อกาสในการ
พฒันาประสิทธิภาพในการท างานมากกว่า สอดคลอ้งกบั นิ่มนวน ทองแสน (2557) ไดศ้ึกษาเรื่อง 
ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัด
ปทุมธานี พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานที่
แตกต่างกนั 

ด้านระยะเวลาในการท างาน พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มี
ระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานโดยแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยพนกังานที่มีระยะเวลาในการท างาน 
11 ปีขึ ้นไป มีประสิทธิภาพการท างานสูงกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน 1-10 ปี 
เนื่องจากพนกังานที่มีระยะเวลาในการท างานที่มากกว่ามกัมีประสบการณ์ในการท างานที่สูงกว่า 
มีทักษะ ความเชี่ยวชาญในการวางแผนงาน การปฏิบัติงาน และวิธีการแก้ปัญหารับมือกับ
อปุสรรคที่พบเจอในการลงพืน้ที่ปฏิบัติงาน รวมถึงระยะการท างานที่มากกว่ามักมีความสัมพันธ์
คุน้เคยกับบุคคลในพืน้ที่ที่ลงไปปฏิบัติงาน อาจกล่าวได้ว่า คนในพืน้ที่รู ้จักและคุ้นเคยกับการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานที่เคยลงไปปฏิบตัิงานในพืน้ที่นัน้ ๆ  จึงใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือในการ
ท างานเป็นอย่างดี ส่งผลให้งานที่ออกมามีประสิทธิภาพงานที่ตรงเป้าหมายและระยะเวลาที่
ก าหนดไว ้ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ รตันาภรณ ์ผิวนวล (2563) ไดศ้ึกษาเรื่อง สภาพแวดลอ้ม
และคณุภาพชีวิตในการท างานที่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของวิศวกรโยธา 
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงานที่แตกต่างกนั กล่าวไดว่้าวิศกรโยธาที่มีประสบการณส์งูจะมีความช านาญมากกว่าผูท้ี่มี
ประสบการณน์อ้ย ส่งผลใหส้ามารถปฏิบตัิงานไดป้ริมาณงานเป็นไปตามเป้าหมายมากกว่าวิศวกร
โยธาที่มีประสบการณน์อ้ย  
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ด้านรายได้ต่อเดือน พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีรายไดต้่อ
เดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยพนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนเท่ากับหรือมากกว่า 
23,751 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงกว่า เนื่องจากรายได้ต่อเดือนถือเป็นปัจจัยที่
ส  าคัญในการจูงใจใหพ้นักงานปฏิบัติงานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ รายไดม้ากขึน้ย่อมจูงใจให้
พนักงานท างานได้เต็มความรู้ความสามารถขึ ้น และสามารถกระตุ้นให้พนักงานมีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติ ส่งผลให้ผลลัพธ์งานที่ออกมามีประสิทธิภาพตรงตามเป้าหมายที่
ก าหนด ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อรวรา กลา้หาญ (2562) ไดศ้ึกษาเรื่อง คณุภาพชีวิตในการ
ท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทย ส านกังาน
ใหญ่ พบว่า พนกังานการรถไฟแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั ท า
ให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมต่างกัน รายได้ต่อเดือนถือเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ปฏิบัติงาน โดยพนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ที่มีช่วงรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน
มากกว่า 44,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานมากที่สดุ 

สมมติฐานข้อท่ี 2 แรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้านการได้รบัการ
ยอมรบั ดา้นความรบัผิดชอบงาน ดา้นลักษณะงานที่ไดร้บั และด้านการเติบโตในการท างาน  มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร พบว่า 

ด้านการได้รับการยอมรับ  ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจากการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร มีการท างาน
แบบพึ่งพาอาศยักนั มีการแบ่งความรบัผิดชอบหนา้ที่ในการอย่างชดัเจน การท างานจึงมีขอบเขต
หนา้ที่ของแต่ละงานที่ชดั ดงันัน้หากพนกังานปฏิบตัิงานทีไ่ดร้บัตรงตามขอบเขตที่ก าหนด จะส่งผล
ใหภ้าพรวมงานทั้งหมดเกิดประสิทธิภาพ กล่าวคือการปัจจยัดา้นการยอมรบัสรา้งบรรยากาศที่ดี
ในการท างาน แต่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน สอดคลอ้งกบั ชชัรินทร ์ทองหม่อมราม (2564) กล่าวว่า งานที่
ไดร้บัมอบหมายมีการก าหนดหนา้ที่อย่างชัดเจน บุคลากรใชค้วามรูค้วามสามารถท าอย่างเต็มที่ 
และสามารถท างานได้ทันตามก าหนดเวลา และพรอ้มที่จะแก้ไขปรบัปรุงการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ เมื่อพบขอ้บกพร่อง จะส่งผลใหม้ีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ด้านความรับผิดชอบงาน  มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับ
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สมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากความรบัผิดชอบงานที่ได ้เป็นปัจจัยที่กระตุน้ให้พนักงานสามารถ
ปฏิบัติไดต้รงตามเป้าหมายที่ได้รบั การระบุขอบเขตของการรบัผิดชอบงานที่ชัดเจน และการมี
อิสระในการจดัการงานที่รบัไดร้บัมอบหมายตามความรบัผิดชอบ ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทก่อสรา้ง: กรณีศึกษาบริษัท อินเตอร ์
เอ็กเพิรท ์คอนสตรคัชั่น จ ากดั พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นการนิเทศงาน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สามารถพยากรณโ์ดยภาพรวมไดร้อ้ยละ 73.70  

ด้านลักษณะงานท่ีได้ รับ  มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจากลกัษณะงานที่ไดร้บัที่ตรงตามความรูค้วามสามารถ พนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานโดยใชค้วามรูค้วามสามารถไดอ้ย่างเต็มที่กับงานที่ไดร้บั จึงท าใหเ้กิดประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ชัชรินทร ์ทองหม่อมราม (2564) ไดศ้ึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นในอ าเภอ
เคียนซา จงัหวดัสรุาษฎรธ์านี พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจดา้นลกัษณะของงาน พบว่ามีความสมัพนัธเ์ชิง
บวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นในอ าเภอเคียนซา 
จงัหวดัสรุาษฎรธ์านี เนื่องจากบุคลากรพึงพอใจทีไ่ดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบงานที่ท าซึ่งเป็นงาน
ที่ทา้ทาย ความสามารถ ตรงกบัคณุวฒุิและตรงตามต าแหน่งงานของตนเอง  

ด้านการเติบโตในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหนา้ผลก าไรใหค้วามส าคัญ
กบัเป้าหมายและความส าคัญในการปฏิบตัิงานมากกว่า ความกา้วหนา้หรือเติบโตในสายงานของ
องค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไรที่มีการเติบโตที่จ ากัด แจงจูงใจการท างานด้านการเติบโตในการ
ท างานจึงไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของพนักงานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ กนกรตัน ์ปัญญาวงั (2563) ได้
ศึกษาเรื่อง ปัจจยัแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของผูป้ฏิบตัิงานพสัดใุนจงัหวดั
ล าปาง พบว่า ความส าเร็จในการท างานนั้นเป็นปัจจัยส าคัญมากที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงานพัสดุ โดยผูป้ฏิบัติงานที่ไดร้บัมอบหมายใหป้ฏิบัติงานดา้นพัสดุจ ะมี
ความมุ่งมั่นพยายามปฏิบตัิงานใหส้ าเร็จตามที่ไดร้บัมอบหมาย แต่ความกา้วหนา้ในอาชีพกลบัไม่
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มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงานพัสดุ แมว่้าจะมีระดับความก้าวหน้าใน
อาชีพค่อนขา้งนอ้ย เนื่องจากเป็นหนา้ที่หลกัที่ตอ้งปฏิบตัิงานพสัดใุหถู้กตอ้งตามระเบียบขอ้บงัคับ
ในพระราชบญัญัติการ จดัซือ้จดัจา้งและการบริหารพสัดภุาครฐั พ.ศ. 2560 

สมมติฐานข้อ 3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นการมีส่วนร่วม
ในงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน และด้านการได้รบัการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร พบว่า 

ด้านการมีส่วนร่วมในงาน  มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพตอ้งไดร้บัการร่วมมือและการมีส่วนร่วม
ของทุกภาคส่วนทัง้ภายในองคก์ร และภายนอกองคก์รที่มีส่วนเกี่ยวขอ้ง ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัที่จะ
ขบัเคลื่อนโครงการที่วางไวใ้ห้เกิดประสิทธิภาพได ้ซึ่งสอดคลอ้งกับ พูนศักดิ์ วงษ์เสงี่ยม (2563) 
กล่าวไวว่้า การท างานควรใหม้ีความ สอดคลอ้ง หรือเชื่อมโยงกันทัง้ในส่วนของระดับผูบ้ริหารและ
ระดับผูป้ฏิบัติงาน โดยมุ่งเนน้ใน ดา้นความส าเร็จของงาน ต าแหน่งงาน ความรบัผิดชอบในงาน 
และสถานภาพในการท างาน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจากความสัมพันธ์กบัผูร้่วมงานที่ดี ย่อมส่งผลที่ดีต่อบรรยากาศในการ
ท างาน แต่หากให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ในการท างานที่เกินความเหมาะสม อาจส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน องค์กรไม่แสวงหาผลก าไร เน้นการท างานที่ เกิด
ประสิทธิภาพวัดผลจากการปฏิบัติไดช้ัด สอดคลอ้งกับ อัครเดช ไมจ้ันทร ์(2560)  ที่กล่าวไวว่้า 
ความสัมพนัธร์ะหว่างบุคคลนีน้บัว่าเป็นปัจจัยอย่างหนึ่งที่ส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จและความ
ลม้เหลว อาจกล่าวไดว่้า ความสมัพันธเ์ป็นอ านาจอย่างหนึ่งในการเป็นผูน้  า รวมทัง้ในการใชจู้งใจ
ในการปฏิบตัิงานและสื่อสาร 

ด้ านการได้ รับการสนับสนุนจาก ผู้บั งคับบัญชา  มี อิทธิพลต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากในการท างานขององคก์รไม่แสวงหาผล
ก าไร ผูบ้ังคับบัญชาไม่ไดห้มายความถึงแค่หัวหนา้งานหรือผูบ้ริหารองคก์รเท่านั้น แต่รวมไปถึง
ผู ้น าชุมชน นักวิชาการ ผู ้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานตามโครงการหรือพื ้นที่นั้น ๆ ด้วย ซึ่ง
ลกัษณะการท างานขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไร หากไดร้บัความร่วมมือการสนับสนุนและการ



 
117 

 

ช่วยเหลือที่ดีจากผูน้  าดงักล่าว จะท าใหง้านที่ปฏิบตัิเกิดประสิทธิภาพไดต้ามเป้าหมายที่วางไว ้ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ พีรดา แก้วมูล, (2562) ที่กล่าวไวว่้า พนักงานที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อ
ผูร้่วมงานดว้ยกัน แสดงถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดี ไม่ตึงเครียด สามารถพูดคุยปรึกษา
ปัญหางาน สามารถแสดงความคิดเห็นได ้ตลอดจนสามารถช่วยกันแกปั้ญหา ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้จน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่ดี 

สมมติฐานข้อ 4 ความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย 
ดา้นการวางแผนอัตราบุคลากร ดา้นสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดา้นการพัฒนาบุคลากร ดา้น
การจ่ายค่าตอบแทน ดา้นการประเมินผล และดา้นขวัญและก าลังใจ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร พบว่า  

ด้านการวางแผนอัตราบุคลากร ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากการวางแผนอัตราบุคลากรจะมีการวางแผนให้สอดคล้องกับ
นโยบายและกลยุทธ์องคก์รที่วางไว ้อาจกล่าวไดว่้าเป็นการวางแผนตามเป้าหมายขององคก์ร ซึ่ง
การวางแผนอัตราบุคลากรที่เหมาะสมตอ้งค านึงถึงขอบเขตการปฏิบัติงานที่ตอ้งมี ความชัดเจน
และเหมาะสม ซึ่งบทบาทหนา้ที่ของการวางแผนอตัราบุคลากรไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน สอดคลอ้งกบัแนวคิด 
การจัดการทรพัยากรมนุษย์ (2563) การวางแผนอัตราบุคลากร เป็นการวิเคราะหจ์ านวนความ
ตอ้งการก าลังคนขององคก์ร ประเภทพนักงานที่มีความสามารถเหมาะสมที่จะมาปฏิบัติงานให้
พอเพียงกับการเปลี่ยนแปลง การขยายตัว หรือลดขนาดองค์กร  เพื่อความเหมาะสมของขนาด
องคก์ร และเป้าหมายของธุรกิจ 

ด้านสรรหาและคัดเลือกบุคลากร มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากในการสรรหาและคัดเลือกบุคลาการต้องมีความเหมาะสมและมี
คุณสมบัติตรงกับขอบเขตหน้าที่ที่ต้องการให้มากที่สุด ท าให้อาจมีขั้นตอนที่ซับซ้อนและลง
รายละเอียดมาก รวมถึงตอ้งมีการใชเ้วลาในการพิจารณา เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรที่ตรงตามแผนที่วาง
ไว ้ซึ่งอาจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน โดยดา้นการปฏิบตัิงานในโครงการจ าเป็นตอ้งมี
การแบ่งทรพัยากรที่จ ากดัมาใชใ้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร พนกังานมีขอบเขตหนา้ที่ความ
รบัผิดชอบเพิ่มขึน้ในเวลาที่จ ากัด ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานที่ลดลง 
สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ปิยาพร หอ้งแซง (2555) ไดศ้ึกษาเรื่อง การบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่มี
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ผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ การ
บริหารทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหาที่เพิ่มขึน้ ส่งผลใหม้ีความผูกพันต่อองคก์รในเรื่องความ
ผูกพนัทางดา้นจิตใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานครลดลง  

ด้านการพัฒนาบุคลากร  มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากการพัฒนาบุคลากร เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มุ้งเน้นให้
ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะของพนักงานเป็นหลัก เพื่อสร้าง
พนักงานที่มีคุณภาพ และเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ สามารถต่อยอดความรูจ้ากงานที่ปฏิบัติได้
สูงขึน้  สามารถจัดการกับทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ ้น ส่งผลให้การท างานมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐิตาทกานติ์ อังศุชวาลกิจ (2564) ที่ได้ศึกษาเรื่อง 
กระบวนการบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบล อ าเภอปากคาด จังหวดับึงกาฬ พบว่า การบริหารทรพัยากรมนุษย ์ในดา้นการ
พฒันาฝึกอบรม มีผลต่อประสิทธิภาพในปฏิบตัิงานในภาพรวม เนื่องจากการพฒันาฝึกอบรม เป็น
ขั้นตอนที่พัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงานให้ตรงตามลักษณะหน้าที่ขอบเขตงานที่
องค์การก าหนด พนักงานที่มีการพัฒนาความรู้ความสามารถใหเ้หมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ จะ
ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน 

ด้านการจ่ายค่าตอบแทน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจากการจ่ายค่าตอบแทนเป็นหนึ่งในเครื่องมือการบริหารจดัการทรพัยากร
มนุษยท์ี่ใชใ้นการสรา้งแรงจูงใจและสรา้งความผูกพันธอ์ันดีระหว่างองคก์รและพนักงาน การจ่าย
ค่าตอบแทนจะกล่าวรวมไปถึงสิทธิประโยชนส์วัสดิการค่าดูแลในยามเจ็บป่วย ค่าเดินทาง หรือ
ค่าใชจ้่ายที่เกี่ยวขอ้งกับการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม จะส่งผลกระทบเชิงบวก
ในการท างาน และสามารถกระตุน้แรงจูงใจในการท างานได ้ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ขวัญ
เรือน มณฑป (2562) ไดศ้ึกษาเรื่อง การจัดการทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร
กรณีศึกษาบริษัทแห่งหนึง่ในกรุงเทพมหานคร พบว่า การจดัการทรพัยากรมนุษย ์ดา้นค่าตอบแทน
ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร พนกังานใหค้วามส าคญัเกี่ยวกบัค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมกบัทกัษะ 
ความรู ้ความสามารถ และประสบการณท์ างานของตวัพนกังาน ค่าตอบแทนเป็นแรงจูงใจใหอ้ยาก
ท างานกบับริษัทในระยะยาว และเพียงพอต่อการด ารงชีพในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 
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ด้านการประเมินผล มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว ้เนื่องจากการประเมินผล เป็นเครื่องมือที่ใชว้ัดผลการปฏิบัติงานในองคก์ร ซึ่งการประเมินผล
ตอ้งมีก าหนดขอบเขตการประเมินทีช่ดัเจน และตรงตามขอบเขตที่ก าหนดไว ้มีการประเมินผลตาม
หลกัการปฏิบัติงานและผลของงานตามความเป็นจริง เพื่อสะทอ้นจุดแข็งและจุดอ่อนที่ตอ้งพฒันา 
ในการน ามาปรบัปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพที่สูงขึน้ กล่าวได้ว่าการประเมินผลการ
ท างานเปรียบเสมือนกระจกสะทอ้นประสิทธิภาพในการท างานและผลลพัธ์ของงาน ซึ่งสอดคลอ้ง
กับแนวคิดของ เพ็ญนภา จันทรบ์  ารุง (2559)  ที่กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน บริษัท
กรณีศึกษาไดก้ าหนดหลกัเกณฑก์ารประเมินผล การปฏิบตัิงานใหม้ีมาตรฐานเดียวกนัทัง้องคก์าร 
และสื่อสารใหพ้นักงานทุกคนทราบถึงหลักเกณฑ์ ประเมินผลงาน เพื่อใหพ้นักงานเกิดความรูส้ึก
ยุติธรรมว่าผลการประเมินที่ได้รับนั้น มาจากเกณฑ์การประเมินเดียวกัน และหลังจากการ
ประเมินผลปฏิบตัิงาน พนกังานจะไดร้บัผลสะทอ้นกลบั(feedback) จากหวัหนา้งานทนัที โดยการ
สื่อสารกันระหว่างหัวหนา้และตัวพนักงาน (two way communication) เพื่อใหพ้นักงานทราบจุด
แข็งที่ควรรกัษาไวแ้ละพัฒนาใหแ้ข็งแกร่งยิ่งขึน้ และจุด ดอ้ยที่พนักงานควรท าการปรบัปรุงและ
พัฒนา เพื่อการปฏิบัติงานที่เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพสู่การผลิตผลงานที่ดีที่สามารถ
ตอบสนองต่อความคาดหวงัของบริษัทได ้

ด้านขวัญและก าลังใจ  ไม่มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นขวญัและก าลงัใจ เป็นตวัชีว้ดัคณุภาพ
ในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ในดา้นความยุติธรรม ความเท่าเทียม ความเหมาะสม กล่าวไดว่้า 
เป็นการพูดถึงหลกัธรรมาภิบาลขององคก์รในการดูแลพนกังาน เพื่อสรา้งขวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน กระตุน้ใหเ้กิดบรรยากาศการท างานที่ดี และแรงจูงใจในการท างาน ทัง้นีก้ารท างานจะมี
ประสิทธิภาพหรือไม่ขึน้อยู่กบัการปฏิบตัิงานของพนกังาน ขวญัและก าลงัใจเป็นเพียงตวักระตุน้ให้
เกิดแรงจูงใจเชิงบวกในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ คมสันต ์วฒันบารมี (2546) ได้
ศึกษาเรื่อง ปัจจยัดา้นขวญัก าลงัใจที่มีผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารเพื่อ
การส่งออกและน าเขา้แห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่  พบว่า ปัจจัยดา้นขวัญและก าลังใจ ดา้น
สภาพการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน โอกาสความก้าวหน้า ความ
ยุติธรรมในหน่วยงาน และสวัสดิการ ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  ของ
พนกังานธนาคารเพื่อการสง่ออกและน าเขา้แห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
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ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
จากผลการศึกษาข้างต้น ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษาสมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน ผู้วิจัยมี
ขอ้เสนอแนะ ดงันี ้

1. สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชน ควรให้ความส าคัญกับการดูแลกลุ่ม
พนักงานเพศชาย ที่มีอายุมากกว่า 39 ปี ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี สถานภาพสมรส มี
ระยะเวลาในการท างานมากกว่า 11 ปี และรายไดต้่อเดือนตั้งแต่ 23,751 บาทขึน้ไป เนื่องจาก
ผลการวิจัยพบว่า มีประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด รวมถึงการให้ค  าแนะน าหรือการพัฒนา
ยกระดับขีดความรูค้วามสามารถของพนักงาน จัดการใหม้ีการใหร้างวัลกับพนักงานที่มีผลงาน
ดีเด่นหรือพนกังานที่ท างานมานาน เพื่อสรา้งขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน และเป็นการสรา้ง
ความพึงพอใจและความผูกพันที่ดีระหว่างองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรกับพนักงาน ซึ่งจะเป็นผลดี
ต่อองคก์รในระยะยาว  

2. แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบงานที่ได้ สมาคมพฒันาประชากร
และชุมชนควรใหอิ้สระในการรบัผิดชอบงานของพนกังานในโครงการพฒันาชุมชนที่ดแูล เช่น การ
ใหอิ้สระในการปรบัปรุงแกไ้ขนโยบายการลงพืน้ทีด่แูลในแต่ละชุมชนกบัพนกังานทีด่แูลในโครงการ
นัน้ ๆ รวมไปถึงการใหโ้อกาสการท างานใหม่ ๆ ส าหรบัพนกังานที่สนใจหรือตอ้งการความทา้ทาย
ในการท างานในโครงการพฒันาดา้นอ่ืน ๆ เพื่อสรา้งความเชื่อมั่นและเพิ่มศกัยภาพในการท างาน
ของพนกังานใหส้งูขึน้  

3. แรงจูงใจในการท างาน ด้านลักษณะงาน สมาคมพัฒนาประชากรและชุมชนควร

มีการจัดสรรงาน หรือแบ่งงานโครงการใหก้ับพนักงานทีม่ีกับความรูค้วามสามารถตรงกบัลกัษณะงาน
หรือโครงการพัฒนาที่ตรงกบัประสบการณข์องพนกังาน เพื่อใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพสงูสุด
และผลลัพธ์โครงการเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งสามารถประเมินความเหมาะสมความรู้
ความสามารถของพนกังานไดจ้ากผลการท างานในโครงการที่ผ่านมาของพนกังาน  

4. สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในงาน สมาคมพัฒนา
ประชากรและชุมชนควรสรา้งบรรยากาศใหพ้นกังานมคีวามรูสึ้กมีส่วนร่วมในการท างาน จะชว่ยให้
งานที่ปฏิบัติเกิดประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ โดยการจัดประชุมติดตามความคืบหน้าของงาน หรือ
สอบถามการปฏิบัติงานกับพนักงานอยู่เสมอ เพื่อให้พนักงานเห็นว่าการปฏิบัติงานของตนมี
ความส าคญัและไดม้ีส่วนร่วมในการผลกัดนัใหง้านส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว ้
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5. สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้ังคบับัญชา
การ ผูน้ าชุมชน ผูท้ี่มีส่วนเกี่ยวขอ้งกับการปฏิบตัิงาน ช่วยใหง้านที่ปฏิบตัิเกิดประสิทธิภาพ ดังนั้น
ผูบ้ริหารองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร หวัหนา้งาน ควรใหค้วามส าคญักบัการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
รบัฟังความคิดเห็น ปัญหา และใหค้  าปรึกษาหรือขอ้เสนอแนะกับพนักงานเมื่อมีโอกาสอยู่เสมอ 
รวมไปถึงการลงไปพูดคยุกบัผูน้  าชุมชน หรือผูท้ี่เกี่ยวขอ้งกับการปฏิบัติงานในโครงการนั้น ๆ เพื่อ
สร้างความน่าเชื่อถือ และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างองค์กร พนักงาน และผู้เกี่ยวข้องในการ
ปฏิบตัิงาน 

6. การบริหารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาบุคลากร สมาคมพัฒนาประชากร
และชุมชนควรสนบัสนุนและเพิ่มโอกาสในการจดอบรมสมัมนาพัฒนาทกัษะความรูค้วามสามารถ
ใหก้ับพนักงาน รวมไปถึงการเปิดโอกาสในการไปดูงานตามหน่วยงานหรือชุมชนต่าง ๆ เพื่อเพิ่ม
มมุมองการท างานใหม่ ๆ ใหก้บัพนกังาน 

7. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมินผล  ผู้บริหารสมาคมพัฒนา
ประชากรและชุมชนควรใหค้วามส าคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ว่ามีจุดใดบา้งที่ยังไม่
ครอบคลุมขอบเขตการท างานของแต่ละหนา้ที่ และควรสรา้งมาตรฐานตวัชีว้ดัในการประเมินผลที่
ชดัเจน เปิดโอกาสรบัฟังความคิดเห็นขอ้เสนอแนะจากพนักงาน เพื่อใหก้ารสรา้งมาตราฐานการ
ประเมินผลไดต้รงจุดและตรงเป้าหมายในการท างานมากที่สดุ 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลควรใชวิ้ธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ทั้งในดา้น

รูปแบบของการวิจยัและเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั เช่น การสมัภาษณ ์การสนทนากลุ่ม การลงเก็บ
ขอ้มูลในพืน้ที่โครงการพัฒนา หรือการท าวิจยัในรูปแบบเชิงคุณภาพ เพื่อใหเ้กิดความครบถ้วน
และความถูกตอ้งสมบูรณข์องขอ้มลูมากยิ่งขึน้  

2. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่
แสวงหาผลก าไรอ่ืน ๆ โดยอาจแบ่งตามประเภทวัตถุประสงคใ์นการด าเนินงาน หรือพืน้ที่จัดตั้ง
องคก์ร เพื่อศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานองคก์รไม่
แสวงหาผลก าไร 

3. ควรศึกษากลุ่มตัวอย่างในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่กวา้งขึน้หรือมีการแบ่งกลุ่ม
ตัวอย่างใหม้ีความหลากหลายตามหนา้ที่ความรบัผิดชอบ เช่น กลุ่มพนักงานลงพืน้ที่โครงการ 
และกลุ่มพนกังานท างานเอกสาร เพื่อศึกษาปัจจยัเพิ่มเติมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
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พนักงานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรในดา้นอ่ืน ๆ อาจน าผลมาเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในดา้นอ่ืน ๆ ของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาก าไร 

 กรณีศกึษาสมาคมพัฒนาประชากรและชมุชน 

ค าชีแ้จง 

แบบสอบถามฉบบันีจ้ดัท าขึน้โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาก าไร กรณีศึกษาสมาคมพฒันา

ประชากรและชุมชน โดยขอ้มลูจะถกูน าไปใชใ้นภาพรวม และขอ้มลูจะถูกจดัเก็บเป็นความลบั จึง

ขอความกรุณาท่านตอบค าถามใหต้รงตามความเป็นจริงมากที่สดุ โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 

5 ส่วน ดงันี ้

ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูเกี่ยวกบัลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 ขอ้มลูเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน 

ส่วนท่ี 3 ขอ้มลูเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ส่วนท่ี 4 ขอ้มลูเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์

ส่วนท่ี 5 ขอ้มลูเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
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ส่วนท่ี 1 ลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง: กรุณาใสเ่ครื่องหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความที่ตรงความเป็นจริงกบัท่านมากที่สดุ 

1. เพศ 

 1. ชาย      2. หญิง 

2. อายุ 

 1. 23 – 30 ปี    2. 31 – 38 ปี    

 3. 39 – 46 ปี    4. 47 – 54 ปี 

 5. 55 ปีขึน้ไป 

3. สถานภาพ 

 1. โสด      2. สมรส 

4. การศึกษา 

 1. ต ่ากว่าปริญญาตรี    2. ปริญญาตรี    

 3. ปริญญาโท    3. สงูกว่าปริญญาโท 

5. ระยะเวลาในการท างาน 

 1. 1 – 10 ปี      2. 11 – 20 ปี    

 3. 21 – 30 ปี     

6. รายไดต้่อเดือน 

 1. 15,000 - 23,750 บาท    2. 23,751 - 32,500 บาท   

 3. 32,501 - 41,250 บาท    4. 41,251 บาทขึน้ไป 
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ส่วนท่ี 2 ขอ้มลูเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน 

ค าชีแ้จง: กรุณาใสเ่ครื่องหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก

ที่สดุเพยีงระดบัเดียว โดยแต่ละหมายเลขหมายถึงระดบัความคิดเหน็ดงันี ้

5 = มากท่ีสดุ, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = น้อย, 1 = น้อยท่ีสุด 

 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านการได้รับการยอมรับ 
1.ท่านมกัไดร้บัการชืน่ชมจากเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน และ
บุคคลภายนอกองคก์รอยูเ่สมอ 

     

2.เพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานรบัฟังความคิดเห็นของท่าน      
3.ผลการท างานของท่านเป็นที่ยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน 
และผูท้ี่มีส่วนไดป้ระโยชนจ์ากงานของท่าน 

     

ด้านความรับผิดชอบงานท่ีได ้
4.ท่านสามารถท างานลลุ่วงไดต้ามเวลาที่ก าหนด      
5.ท่านมีอิสระในการท างานที่ไดร้บัมอบหมาย      
6.ท่านใชค้วามรูค้วามสามารถในการท างานที่ไดร้บัอย่างเต็มที่      
ด้านลกัษณะงาน 
7.งานที่ไดป้ฏิบตัิมีความทา้ทาย ความรูค้วามสามารถของท่านอยู่
เสมอ 

     

8.ท่านรูส้ึกว่างานที่ปฏิบตัิมีคณุค่าต่อองคก์ร ชุมชน และสงัคม      
9.งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายตอ้งใชค้วามคิดสรา้งสรรค ์ไอเดียใหม่ ๆ 
และความทา้ทายกบัอปุสรรคอยู่เสมอ 

     

ด้านการเติบโตในการท างาน 
10.ท่านไดร้บัการฝึกอบรม และพฒันาความรูใ้นงานที่ปฏิบตัิอยู่เสมอ      
11.งานที่ท่านปฏิบตัิมีโอกาสในการพจิารณาเลื่อนขัน้      
12.ท่านสามารถพฒันาต่อยอดความรูไ้ดจ้ากงานหรือโครงการที่
ปฏิบตัิ 
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ส่วนท่ี 3 ขอ้มลูเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ค าชีแ้จง: กรุณาใสเ่ครื่องหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก

ที่สดุเพยีงระดบัเดียว โดยแต่ละหมายเลขหมายถึงระดบัความคิดเหน็ดงันี ้ 

5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 4 = เห็นด้วย, 3 = ไม่แน่ใจ, 2 = ไมเ่ห็นด้วย, 1 = ไมเ่ห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง 

 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านการมสี่วนร่วมในงาน 

1.ท่านเขา้ร่วมการประชมุและติดตามโครงการอย่างสม ่าเสมอ      
2.ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเหน็ในการด าเนินงานเสมอ      
3.ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมที่องคก์รหรือชุมชนจดัขึน้เสมอ      
ด้านความสมัพันธก์ับผู้ร่วมงาน 
4.ท่านมีความสมัพนัธท์ีด่ีต่อกนักบัเพื่อนร่วมงาน และผูเ้กีย่วขอ้ง
ในงานที่ท่านรบัผิดชอบ 

     

5.ท่านไดร้บัความร่วมมือในการปฏิบตังิานจากเพื่อนร่วมงาน และ
บุคคลทีเ่กี่ยวขอ้งเป็นอย่างด ี

     

6.เพื่อนร่วมงานใหค้  าปรกึษา และความช่วยเหลือท่านอยู่เสมอ      
ด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาการ 
7.ท่านไดร้บัการสนบัสนุนในการปฏิบตังิานจากหวัหนา้งาน และ
ผูน้  าชุมชนเป็นอย่างดี   

     

8.หวัหนา้งาน และผูน้ าชุมชนใหค้  าปรกึษา และช่วยเหลือท่านใน
การปฏิบตัิงานเสมอ 

     

9.หวัหนา้งาน และผูน้  าชุมชนเปิดโอกาสรบัฟังความคิดเหน็จาก
ผูป้ฏิบตัิงาน 
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ส่วนท่ี 4 ขอ้มลูเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์

ค าชีแ้จง: กรุณาใสเ่ครื่องหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก

ที่สดุเพยีงระดบัเดียว โดยแต่ละหมายเลขหมายถึงระดบัความคิดเหน็ดงันี ้

5 = มากท่ีสดุ, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = น้อย, 1 = น้อยท่ีสุด 

 
ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ระดับความพึงพอใจ 
5 4 3 2 1 

ด้านการวางแผนอัตราบุคลากร 
1.การรบัพนกังานมกีารก าหนดเป้าหมาย และวตัถปุระสงคท์ี่ชดัเจน 
ก าหนดบุคลากรที่มคีวามรูค้วามเขา้ใจในการท างานองคก์รไม่
แสวงหาผลก าไรไว ้

     

2.การก าหนดขอบเขตหนา้ที่ และปริมาณงานทีเ่หมาะสม ยุติธรรม      
3.การวางแผนระบบการมอบอ านาจและมอบหมายงานทีช่ดัเจน      
4.การมอบหมายอ านาจ หนา้ที่ และงานตามที่ก าหนดไวอ้ย่างชดัเจน      
ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
5.การก าหนดแผนการสรรหาบุคลากรใหม่ไวช้ดัเจน      
6.จ านวนบุคลากรเพียงพอกบัปริมาณงานทีป่ฏิบตั ิ      
7.การก าหนดวางแผนต าแหน่งงานที่สรรหาไวช้ดัเจน      
ด้านการพัฒนาบุคลากร 
8.การจดัอบรม สอน ใหค้  าแนะน าในการปฏิบตังิานอย่างสม ่าเสมอ      
9.จดัอบรมใหค้วามรูเ้กี่ยวกบัองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร      
10.จดัการน าเสนอโครงการ/พืน้ที่ เพื่อสรา้งความรูแ้ละความเขา้ใจใน
การท างานขององคก์รอยูเ่สมอ 

     

ด้านการจา่ยค่าตอบแทน 
11.ค่าตอบแทนที่ไดร้บัเหมาะสมกบังานทีป่ฏิบตั ิ      
12.เงินเดือนที่ไดร้บัเพยีงพอกบัค่าใชจ้่าย      
13.การพิจารณาขึน้เงนิเดือน/ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัปริมาณงาน
และต าแหน่งงาน 
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ระดับความพึงพอใจ 
5 4 3 2 1 

ด้านการประเมินผล 
14.การประเมินผลงานจากคณุภาพและปริมาณงานที่ปฏิบตัิ      
15.การประเมินผลงานที่ใหผู้ป้ฏิบตัิแสดงความคดิเห็นขอ้เสนอแนะได ้      
16.การประเมินผลงานเป็นไปตามขอ้ก าหนด ชดัเจน และยุติธรรม      
ด้านขวัญและก าลังใจ 
17.การจดัสวสัดิการที่เหมาะสมและเพียงพอ      
18.การมีความยุติธรรมในการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งงาน      
19.การมีความยุติธรรมในการยตุิการ จา้งงานหรือลดต าแหน่งงาน      
20. การจดัการวางแผนเป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาลขององคก์รที่วาง
ไว ้

     

21. การไดพ้บปะพดูคยุเสนอความคิดเห็นกบัผูน้  าองคก์รอย่างเสมอ
ภาค 

     

 

ส่วนท่ี 5 ขอ้มลูเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

ค าชีแ้จง: กรุณาใสเ่ครื่องหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก

ที่สดุเพยีงระดบัเดียว โดยแต่ละหมายเลขหมายถึงระดบัความคิดเหน็ดงันี ้

5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 4 = เห็นด้วย, 3 = ไม่แน่ใจ, 2 = ไมเ่ห็นด้วย, 1 = ไมเ่ห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง 

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานสมาคมพฒันาประชากรและ
ชุมชน 

ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1. ท่านสามารถควบคมุจดัการคณุภาพขอบเขตของงานทีป่ฏิบตัิไดต้าม
เป้าหมายที่วางไว ้

     

2.ท่านสามารถจดัการกบัปริมาณงานที่ไดร้บัมอบหมายได ้      
3.ท่านใชเ้วลาในการปฏิบตัิงานไดต้ามระยะเวลาที่ก าหนดไว ้      
4.ค่าใชจ้่ายที่ท่านตอ้งใชใ้นการปฏิบตัิงานมคีวามเหมาะสม เพียงพอ
ในการปฏิบตังิานตามเป้าหมาย 
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