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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้นี้มจีุดมุ่งหมายเพื่อศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่
แสวงหาผลก าไร กรณีศกึษาสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในงานวจิยัครัง้นี้คอื พนักงานและ
ลูกจ้างในสมาคมพฒันาประชากรและชุมชนที่มรีะยะเวลาในการท างานตัง้แต่ 1 ปีขึ้นไป มจี านวน 180 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก                      
มีความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็นเกี่ยวประสิทธิภาพ                  
การท างานโดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า 1) พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มี 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ                
การท างานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 2) แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความรบัผดิชอบงาน และ
ด้านลักษณะงานที่ได้รบัมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตามล าดับ โดยสามารถอธิบายได้ร้อยละ 35.2 3) สภาพแวดล้อมในการท างาน               
ดา้นการมสี่วนร่วมในงาน และดา้นการได้รบัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของ
พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ตามล าดบั โดยสามารถอธบิายไดร้้อยละ 
43 4) ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ด้านการพฒันาบุคลากร                
และด้านการประเมนิผล มอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ตามล าดบั โดยสามารถอธบิายไดร้อ้ยละ 26.5 

ค าส าคญั: องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร แรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประสทิธภิาพการท างาน 
 ความพงึพอใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ 
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Abstract 
 

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%. 

Keywords: Non-profit organization, Works motivation, Works environment, Performance efficiency, 
Satisfaction human resource management 

 

บทน า 
องค์กรไม่แสวงหาก าไรในประเทศไทยมีจ านวนทัง้สิ้น 84,099 แห่ง (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2561)               

โดยกระจายตวัอยู่ในแต่ละภูมภิาคทัว่ประเทศไทย องค์กรไม่แสวงหาก าไรไม่เพยีงส่งผลในด้านสงัคมอย่างเดยีว ยงั
ส่งผลต่อด้านเศรษฐกจิด้วย (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาเศษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ, 2549-2551)  จากการศกึษา
ถึงบทบาทและความส าคญัขององค์กรไม่แสวงหาก าไรในเชิงเศรษฐกจิ พบว่าองค์กรไม่แสวงหาก าไรมสี่วนร่วมต่อ                
การสร้างมูลค่าทางเศรษฐกจิ แมว้่าจะมสีดัส่วนไม่มากนัก โดยเฉลี่ยต่อปีประมาณร้อยละ 0.8 ต่อ GDP รวม จงึกล่าว
ไดว้่าองคก์รไม่แสวงหาก าไรเป็นเครื่องชีว้ดัให้กบัภาคองค์กรเพื่อตระหนักถงึความส าคญัในเชงิสงัคม และสามารถเป็น
แนวทางส าหรบัการพฒันาปรบัปรุงการด าเนินงานใหม้ปีระสทิธภิาพทัง้ในดา้นเศรษฐกจิและสงัคมควบคู่กนัไปได ้ 

สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน เป็นหนึ่งในองค์กรที่ไม่แสวงหาก าไร ด าเนินงานในด้านการพฒันา
ชุมชน และด้านสาธารณสุข ด าเนินงานเพื่อสาธารณประโยชน์มามากกว่า 40 ปี พฒันาความเป็นอยู่ของชุมชน สงัคม 
ชนบท กว่า 300 โครงการ โดยได้รบัหรอืให้ความร่วมมอืและสนับสนุนการท างานกบัภาครฐัและเอกชนทัง้ในประเทศ
และต่างประเทศ (สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน, 2564)  มเีครอืขา่ยการท างานกระจายอยู่ทุกภาคในประเทศไทย 
การท างานส่วนใหญ่เน้นการลงพืน้ทีชุ่มชนในการพฒันา ซึง่ตอ้งใชท้ัง้แรงกาย และแรงใจในการเขา้ไปพฒันาให้ความรู้ 
อบรม ฝึกอาชพี วางรากฐานใหก้บัชุมชนในชนบท เพื่อการพฒันายกระดบัชวีติความเป็นอยู่ใหด้ขีึน้ เป็นภาคส่วนกลาง
ในการสร้างและน าสาธารณูปโภคพื้นฐาน เช่น การสร้างแหล่งน ้าดื่มในชุมชน การน าน ้าประปา และไฟฟ้า เขา้ไปยงั
ชุมชนที่อยู่ในชนบทต่างๆ ซึ่งการท างานดงักล่าวต้องใช้บุคคลเป็นส าคญัในการเข้าไปช่วยพฒันา และเข้าไปสร้าง
พืน้ฐานการเขา้ถงึเขา้ใจในกบัชุมชน  
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จะเหน็ไดว้่าการด าเนินงานขององค์กรไม่แสวงหาก าไรขบัเคลื่อนด้วยทรพัยากรหลกัคอื บุคคลทีป่ฏบิตังิาน
ในซึ่งองค์กรในรูปแบบพนักงาน ผู้ปฏิบัติงาน ลูกจ้าง และอาสาสมัคร โดยมีการท างานทัง้แบบการได้รับค่าจ้าง
ค่าตอบแทน และการท างานแบบสาธารณะประโยชน์ที่ไม่ค านึงถงึค่าจ้างหรอืค่าตอบแทนใดๆ รวมถงึสภาพแวดล้อม   
ในการปฏิบตัิงานในแต่ละพื้นที่ที่มีความแตกต่าง ยากต่อการติดต่อประสานงาน และไม่มสีิ่งอ านวยความสะดวก            
ในการปฏบิตังิานมากนัก จงึเป็นที่น่าสนใจว่ากลุ่มบุคคลที่ท างานในองค์กรไม่แสวงหาก าไรเหล่านี้ มปัีจจยัใดที่ช่วย
ดงึดูดใหท้ างานหรอืแรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีเ่กี่ยวขอ้งกบัชุมชน สิง่แวดลอ้ม สาธารณประโยชน์ต่างๆ การท างานที่
เกิดผลลพัธ์หรือประสทิธิภาพที่วดัได้มปัีจจยัใดที่เข้ามาเกี่ยวข้อง ผู้วิจยัจึงมคีวามสนใจที่จะศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชนว่าพนักงาน 
เจา้หน้าที ่ลูกจา้งทีป่ฏบิตักิารไดป้ฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายอยู่ในระดบัใด ตลอดจนศกึษาถึงปัจจยั
ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรเพื่อเป็นประโยชน์ ในการปรบัปรุง
และพฒันายกระดบัการปฏิบตังิานของพนักงานให้เหมาะสมกบัการท างานในองค์กรไม่แสวงหาก าไรในการพฒันา
สงัคม และชุมชนใหเ้ตบิโตขึน้ต่อไปในอนาคต 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศกึษาสมาคมพฒันา

ประชากรและชุมชน จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร ์
2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กร            

ไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศกึษาสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 
3. เพื่อศกึษาสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในองค์กร

ไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศกึษาสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 
4. เพื่อศึกษาความพึงพอในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศกึษาสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร คอื หน่วยงานองคก์รทีจ่ดัตัง้ขึน้เพื่อด าเนินงานทีม่ลีกัษณะหน้าทีห่รอืกจิกรรม

เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม มกีารบรหิารปกครองตนเองโดยมคีณะกรรมการเป็นผูก้ าหนดนโยบายและตดัสนิใจในเรื่อง
ต่างๆ ไม่แสวงหาก าไรและไม่แบ่งปันผลประโยชน์ให้แก่สมาชิก ไม่ใช่หน่วยงานองค์กรของรัฐ (ส านักงานสถิติ
แห่งชาต,ิ 2561)  

แนวคิดแรงจงูใจในการท างาน  
แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจยัทีก่ระตุน้ใหพ้นักงานปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ความรูค้วามสามารถ ซึง่ปัจจยั

จูงใจ (Motivator factors) ประกอบไปดว้ย การไดร้บัการยอมรบันับถอื ลกัษณะของงานทีส่รา้งสรรค์และทา้ทาย ความ
รบัผดิชอบในงาน และความก้าวหน้าในอาชพี (ยศนันท ์อ่อนสนัทดั, 2560)  โดยการจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูก
กระตุน้จากสิง่เรา้ โดยจงใจใหเ้กดิการกระท า หรอืพฤตกิรรมบางอย่าง เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคเ์ป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
เช่น พนักงานที่ตัง้ใจท างานเพื่อหวงัความดคีวามชอบ ถอืเป็นพฤตกิรรมที่เกดิจากแรงจูงใจ (ณัฏพชัร์ ลาภบ ารุงวงศ์, 
2562)  โดยแรงจูงใจถอืเป็นปัจจยัส าคญัทีก่ระตุน้ใหพ้นักงานปฏบิตังิานทัง้ในองค์กรเอกชน และองค์กรไม่แสวงหาผล
ก าไร  

แนวคิดสภาพแวดล้อมในการท างาน  
สภาพของการปฏบิตังิาน คือ สภาพแวดล้อมรอบตวัเป็นปัจจยัหนึ่งที่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพของการ

กระท าสิง่ใดสิง่หนึ่ง (สมหญิง เป่ียมฤทยั, 2556)  และมผีลกระทบต่อบุคคลในหน่วยงาน ทัง้ในด้านร่างกาย จิตใจ
อารมณ์ สงัคม แบ่งออกเป็นสภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ ด้านสงัคม และด้านจิตใจ ดงันัน้การจดัสรร
สถานทีท่ างานใหเ้หมาะสม สอดคลอ้งกบัลกัษณะการท างาน อุปกรณ์ และเครื่องมอือ านวยความสะดวกต่างๆ เพยีงพอ
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ส าหรบัการปฏบิตังิาน และสิง่ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นสิง่มชีวีติหรอืไม่มชีวีติที่อยู่รอบตวับุคคลในขณะท างาน ล้วนมผีลต่อ
การท างานและคุณภาพชีวิตบุคคลด้วย หากองค์กรมีสภาพแวดล้อมที่ดีก็จะท าให้ บุคคลในองค์กรเกิด                        
ความกระตอืรอืร้น และต้องการที่อยากจะปฏบิตังิาน (สุรพงษ์ ฉันทพฒัน์พงศ์, 2558)  สภาพแวดล้อมในการท างาน
เป็น 3 มติิ ดงันี้ 1. มติิด้านสมัพนัธภาพ (Relationship dimension) ใช้วดัการมสี่วนร่วมและความผูกพนัของบุคคล             
ต่องาน การมมีนุษสมัพนัธ์ทีด่แีละการสนับสนุนในระหว่างเพื่อนร่วมงานการสนับสนุน พนักงานภายใต้ความดูแลและ                 
การกระตุ้นให้หัวหน้างานสนับสนุน 2. มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Personal development dimension)                
ใช้ประเมนิ ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างงานบุคคล และการจดัการสภาพแวดล้อมของการท างาน 3. มติิการคงไว้ซึ่งระบบ 
(System maintenance dimension) ใช้ประเมนิความชดัเจนในบทบาทหน้าที่ และความรบัผดิชอบของนโยบายต่างๆ 
ลักษณะข้อบังคับของหน่วยงาน การได้เปลี่ยนแปลงรูปแบบและวิธีการท างาน (วรันธร ทรงเกียรติศักดิ,์ 2558)                  
ซึ่งสภาพแวดล้อมในการท างานนั ้นเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานทัง้ในด้านจิตใจ และด้านกายภาพ                         
โดยการท างานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรจะมสีภาพแวดล้อมที่แตกต่างและเปลี่ยนแปลงเสมอ จงึเป็นที่น่าสนใจว่า               
การปฏบิตังิานทีส่ภาพแวดลอ้มมกีารแปรผนัเสมอจะมผีลต่อการท างานมากน้อยเพยีงใด 

แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ 
การบรหิารทรพัยากรมนุษย์เป็นการจดัการทรพัยากรบุคคลในองค์กรให้เกดิ ความพงึพอใจในการท างาน 

ท างานร่วมกนัอย่างมคีวามสุข และสามารถปฏิบตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพโดยผู้บริการต้องค านึงถงึการบรหิาร
จดัการในด้านการวางแผนอตัราก าลงั การสรรหา และการคดัเลอืกบุคลากร การพัฒนาพนักงาน การจ่ายค่าตอบแทน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และขวัญและก าลังใจให้มีความเท่าเทียมและเกิดความเป็นธรรมให้สอดคล้องกบั
นโยบายในการบรหิารจดัการขององค์กรเป็นส าคญั (สมยศ แยม้เผื่อน, 2551)  ซึ่งการความพงึพอใจในงาน ถอืเป็น           
สิง่ที่ส าคญัต่อการรกัษา และดงึดูดให้พนักงานท างานกบัองค์กรไปได้อย่างยาวนาน ซึ่งการที่พนักงานรู้สกึพงึพอใจ            
ในงานจะแสดงความตัง้ใจในการปฏบิตังิาน การร่วมมอื และประสานงานกนัระหว่างสมาชกิ ซึง่ท าใหพ้นักงานสามารถ
สร้างงานที่มผีลติภาพ และเกดิประสทิธภิาพโดยรวมทัง้องค์กรได้ หลายบรษิทัจงึมคีวามพยายามที่จะโน้มน้าวจิตใจ
ของพนักงานทุกคนให้มคีวามเต็มใจ และร่วมมอืร่วมใจในการปฏบิตัหิน้าที่ เพื่อให้การด าเนินงานโดยรวมทัง้บริษัท
ประสบผลส าเรจ็ การบรหิารทรพัยากรมนุษย์จงึถอืเป็นกจิกรรมที่ส าคญัในการสร้างความพงึพอใจในการท างานของ
พนักงาน (วิภาพร อุปถัมชาติ, 2558)  ดังนัน้การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนงานที่ส าคัญอย่างมาก             
ในการด าเนินงานขององคก์รทัง้องคก์รธุรกจิ ภาครฐั เอกชน รวมไปถงึองค์กรไม่แสวงหาก าไร การบรหิารด าเนินงาน
ขององค์กรไม่แสวงหาผลก าไรควรมกีารจดัสวสัดิการในองค์กรด้วยความสมดุล กระตุ้นหลกัการและอุดมการณ์ของ
องค์กรให้พนักงานทราบอย่างสม ่าเสมอ มกีารจดัสรรงบประมาณในการบรหิารจดัการส าหรบัผูน้ าในโครงการองค์กร  
เพื่อสร้างขวญัแลก าลงัใจในการขบัเคลื่อนการด าเนินงานเพื่อประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกั  (ณัฐธิดา จุมปา, สุภทัณี 
เป่ียมสุวรรณกจิ, และสุทธพิร เป่ียมสุวรรณกจิ, 2560)  

แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน  
ประสทิธิผล (Effectiveness) คือการใช้ทรพัยากรขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ประสทิธิผล           

มุ่งท าให้เกิดการ“ท าสิง่ที่ถูกต้อง (Doing the right things) ” ประสทิธิภาพ (Efficiency) คือวิธีการจดัสรรทรพัยากร 
เพื่อให้เกดิความสิ้นเปลอืงน้อยที่สุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรพัยากรต ่าสุด กล่าวคอืเป็นการใช้โดยมี
เป้าหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผลหรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้สูงสุดอาจเรียกว่า “ท าสิ่งต่างๆ ให้ถูกต้อง 
(Doing things right) ” (อรสุดา ดุสติรตันกุล, 2557)  ซึ่งประสทิธภิาพในการท างานประกอบไปด้วย 1. คุณภาพของ
งาน (Quality) งานจะต้องมีคุณภาพสูง โดยผู้ผลิตและผู้ใช้จะต้องได้ประโยชน์ที่คุ้มค่า และมีความพึงพอใจ                
ผลการท างานจะต้องมคีวามถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเรว็ และก่อให้เกดิประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพงึพอใจ
ให้กับลูกค้าหรือหรือผู้ที่มารับบริการ 2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามเป้าหมายของ
หน่วยงาน โดยผลงานที่ปฏบิตัไิด้นัน้จะตอ้งมปีรมิาณงานที่เหมาะสมตามแผนงานทีไ่ด้ก าหนดหรอืเป้าหมายที ่บรษิทั
วางไว ้และควรมกีารก าหนดระยะเวลาหรอืวางแผนบรหิารเวลาเพื่อให้ไดป้รมิาณงานตาม เป้าหมายทีม่กีารก าหนดไว้ 
โดยผลงานทีอ่อกมานัน้ตอ้งสมดุลกบัอตัราก าลงัคนในหน่วยงาน มกีารส ารวจวสัดุอุปกรณ์ก่อนใชทุ้กครัง้และมกีารเก็บ
วสัดุอุปกรณ์ไว้ในจ านวนที่เหมาะสม 3. เวลาที่ใช้ในงาน (Time) หมายถึง เวลาที่ต้องใช้ในการด าเนินงานจะต้องมี               
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การก าหนด อย่างเหมาะสมตามลกัษณะของงาน มกีารพฒันาเทคนิคการท างานให้มคีวามสะดวกและรวดเรว็มากขึน้ 
ผลงานเสรจ็ตามก าหนดเมื่อเทยีบกบัความยากง่ายของงาน ใชเ้วลาในการปฏบิตังิานน้อย การส่ง มอบตรงตามก าหนด 
และพนักงานท างานถูกต้องรวดเร็ว 4. ค่าใช้จ่าย (Cost) หมายถึง ค่าใช้จ่ายของส่วนด าเนินงานทัง้หมดจะต้องมี           
ความเหมาะสมกบังาน โดยจะต้องลงทุนให้น้อยที่สุดและได้ผลก าไรมากที่สุด และประสทิธภิาพในด้านค่าใช้จ่ายหรอื 
ตน้ทุนคอืการใชท้รพัยากรดา้น บุคคล วสัดุ เทคโนโลย ีและการเงนิ ทีม่อียู่อย่างประหยดัและคุม้ค่าทีสุ่ด มกีารวางแผน
ก่อนเริม่งานเพื่อขจดัความซ ้าซอ้นในการลดตน้ทุนของการผลติ น าความรูจ้ากการ ฝึกอบรมมาใชใ้นงานโดยก่อให้เกดิ
ประโยชน์สงูสุด และใหค้วามร่วมมอืในการประหยดัพลงังาน  

จงึเป็นที่น่าสนใจว่าประสทิธภิาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรนัน้ ที่เป็นการท างาน               
ที่มเีป้าหมายไม่เน้นผลก าไร และผลประกอบการเชงิธุรกจิ การท างานที่เน้นประโยชน์ส่วนรวมหรอืเน้นผลประโยชน์
สงัคมเป็นหลกั การท างานทีต่อ้งใชแ้รงกายและแรงใจ การท างานในสภาพแวดล้อมทีม่คีวามท้าทาย และผลลพัธง์านที่
ออกมามปีระสทิธภิาพและเป็นประโยชน์ต่อสงัคมนี้ ปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งไม่ว่าจะเป็นลกัษณะประชากรณ์ศาสตร ์แรงจูงใจ
ในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความพงึพอใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ปัจจยัใดบา้งทีจ่ะมผีลต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานองคก์รไม่แสวหาผลก าไร ผูว้จิยัจงึไดก้ าหนดสมมตฐิานในการวจิยั ดงันี้  

สมมติฐานการวิจยั 
1. พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรทีม่ลีกัษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการท างาน และรายไดต้่อเดอืนแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนั 
2. แรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ดา้นความรบัผดิชอบงาน ดา้นลกัษณะ

งานที่ได้รบั และด้านการเตบิโตในการท างานมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหา
ผลก าไร ของสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 

3. สภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ด้านการมสี่วนร่วมในงาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
และด้านการได้รบัการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชาการมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองค์กร            
ไม่แสวงหาผลก าไรของสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 

4. ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ด้านการวางแผนอัตราบุคลากร                  
ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการจ่ายค่าตอบแทน ด้านการประเมินผล                     
และด้านขวญัและก าลงัใจมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร ของสมาคม
พฒันาประชากรและชุมชน  

 

วิธีด าเนินการวิจยั 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
ประชากร คอื พนักงานในสมาคมพฒันาประชากรและชุมชนที่มรีะยะเวลาในการท างานตัง้แต่ 1 ปีขึน้ไป                  

มจี านวนทัง้สิน้ 180 คน 
กลุ่มตวัอย่าง คอื พนักงานของสมาคมพฒันาประชากรและชุมชนทีม่รีะยะเวลาในการท างานตัง้แต่ 1 ปีขึน้

ไป มจี านวนทัง้สิ้น 180 คน ผูว้จิยัจงึใช้สูตรการค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างแบบทราบจ านวนประชากรที่แน่นอนของ 
Taro Yamane (สมยศ แย้มเผื่อน,2551) โดยก าหนดระดับความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 124 คน 
ผูว้จิยัจงึไดเ้พิม่ขนาดของกลุ่มตวัอย่างขึน้อกี 6 คน ดงันัน้การศกึษาวจิยัครัง้นี้จงึใชก้ลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ จ านวน 130 คน 
โดยใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างประกอบดว้ย 2 วธิ ีไดแ้ก่ การสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูม ิ(Stratified random sampling) และ
การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling)  

 
 วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูม ิ(Stratified random sampling) โดยจ าแนกตามพื้นที่ในการท างานของ
พนักงานสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ซึ่งมทีัง้หมด 10 พื้นที่ โดยการแบ่งชัน้ภูมแิต่ละพื้นที่แบบก าหนดสดัส่วน
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ตามจ านวนประชากรทัง้หมดในแต่ละพื้นที่ (ข้อมูลจากสมาคมประชากรพฒันาการและชุมชน) และใช้สูตรค านวณ             
กลุ่มตวัอย่าง จงึได้จ านวนกลุ่มตวัอย่างตามพื้นที่ คอื กรุงเทพมหานคร 36 คน บุรรีมัย์ 18 คน นครราชสมีา 13 คน 
ขอนแก่น 11 คน กาญจนบุร ี11 คน กระบี ่9 คน มหาสารคม 9 คน เชยีงราย 9 คน เชยีงใหม่ 7 คน และราชบุร ี7 คน 
รวมทัง้สิน้ 130 คน  

วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling) โดยจะมกีารเก็บขอ้มูลจากพนักงานผูป้ฏบิตังิาน
ในสมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ในแต่ละพื้นที่ทัง้หมด 10 พื้นที่ ซึ่งเป็นพนักงานผูป้ฏบิตังิานที่เตม็ใจและสะดวก
ในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวจิยัครัง้นี้จนครบตามจ านวนทีต่อ้งการ 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั  
การศึกษาวิจัยครัง้นี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล                 

เพื่อศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศกึษาสมาคมพฒันา
ประชากรและชุมชน แบ่งขอ้มลูแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน ดงันี้ 

ส่วนท่ี 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์แบบสอบถามเกี่ยวกบัลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายได้ต่อเดือนของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) จ านวน 2 ตวัแปร คอื เพศ และสถานภาพ 
ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal scale) จ านวน 4 ตัวแปร คือ อายุ การศึกษา ระยะเวลา                  
ในการท างาน และรายไดต้่อเดอืน 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานเป็นแบบ  Rating scale ใช้ระดับการวัดข้อมูล
ประเภทอนัตรภาค (Interval scale) จ านวน 12 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นแบบ Likert scale ใชม้าตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating scale method) จ านวน 9 ขอ้ 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นแบบ  Rating scale                   
ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval scale) จ านวน 21 ขอ้ 

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกบัประสทิธภิาพการท างานเป็นแบบ Likert scale ซึ่งใช้มาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating scale method) จ านวน 4 ขอ้ 

น าแบบสอบถามไปทดสอบ (Try out) กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 ชุด แล้วน ามาหาค่าเชื่อมัน่ (Reliability) 
โดยการวเิคราะหป์ระมวลหาค่า ครอนบารค์ แอลฟ่า (Cronbach’s alpha analysis test) ค่าอลัฟ่าทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบั
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมคี่าระหว่างน้อยกว่าหรือเท่ากบั 1 และมากกว่าหรือเท่า 0 ค่าที่ใกล้เคียงกบั 1 
มากแสดงว่ามคี่าความเชื่อมัน่สูง ซึ่งในงานวิจยันี้ยอมรบัค่าความเชื่อมัน่ที่ร้อยละ 0.70 ขึ้นไป (สมยศ แย้มเผื่อน, 
2551)  โดยผลการทดสอบความเชื่อมัน่แต่ละดา้นอยู่ระหว่าง 0.709 - 1.00 โดยแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะงาน
มคี่าต ่าสุดที ่0.709 และความพงึพอใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการจ่ายค่าตอบแทนมคี่าสงูสุดที ่1.00 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ค่าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบด้วย ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉลี่ย 

(Mean หรอื 𝑥̅) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรอื S.D.) ใช้วเิคราะหข์อ้มูลประชากรศาสตร์ 
ขอ้มูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจ ขอ้มูลเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน ขอ้มูลเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ และ
ขอ้มลูเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างาน 

2. การหาค่าความเชื่อมัน่ของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิอ์ ัลฟ่า                  
(α-Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach)  

3. การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistic) ประกอบดว้ย สถติ ิIndependent t-Test 
สถติคิวามแปรปวนทางเดยีว (One way analysis of variance) และสถติทิดสอบความสมัพนัธ์แบบถดถอยเชงิพหุคูณ 
(Multiple regression analysis) โดยวิเคราะห์สมมติฐานที่ 1 ด้วยสถิติ Independent t-Test สถิติความแปรปวน              
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ทางเดียว (One way analysis of variance) และวิเคราะห์สมมติฐานข้อที่ 2-4 ด้วยสถิติทดสอบความสมัพนัธ์แบบ
ถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple regression analysis)  

ผลการวิจยั 
ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 60.0 มอีายุ 23 - 30 ปี จ านวน 45 คน                 
คดิเป็นรอ้ยละ 34.6 มสีถานภาพโสด จ านวน 80 คน คดิเป็นรอ้ยละ 61.5 มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจ านวน 72 คน 
คิดเป็นร้อยละ 55.4 มรีะยะเวลาในการท างาน 1 – 10 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 59.2 และมรีายได้ต่อเดอืน 
15,000 - 23,750 บาท จ านวน 54 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.5 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมแีรงจูงใจใน
การท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความรบัผดิชอบ
งานที่ได้ ด้านลกัษณะงาน และด้านการได้รบัการยอมรบัผูต้อบแบบสอบถามมแีรงจูงใจในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.37 4.29 และ 4.22 ตามล าดบั ส่วนด้านการเตบิโตในการท างานผูต้อบแบบสอบถามมแีรงจูงใจในระดบัมาก 
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10  

ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี 
ความคดิเหน็เกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัดมีาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33 เมื่อพจิารณาเป็น
รายดา้นพบว่า ดา้นการมสี่วนร่วมในงานมคี่าเฉลี่ยสงูสุดเท่ากบั 4.46 รองลงมาคอืดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน และ
ดา้นการไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาการ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.28 และ 4.24 ตามล าดบั 

ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย์ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10                    
เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัมากทุกด้าน 
โดยด้านขวัญและก าลังใจมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.19 รองลงมาคือด้านการพฒันาบุคลากร ด้านการประเมนิผล              
ด้านการจ่ายค่าตอบแทน ด้านการวางแผนอตัราบุคลากร และด้านการสรรหาและคดัเลอืกบุคลากร มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.16 4.11 4.08 4.07 และ 3.97 ตามล าดบั 

ตอนท่ี 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานสมาคมพฒันา
ประชากรและชุมชน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคดิเห็นประสทิธภิาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก                
มคี่าเฉลี่ย 4.38 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการท างานใน
ระดบัดมีากทุกขอ้ โดยขอ้สามารถจดัการกบัปรมิาณงานทีไ่ดร้บัมอบหมายได้มคี่าเฉลีย่สูงสุดเท่ากบั 4.42 รองลงมาคอื
ข้อสามารถควบคุมจดัการคุณภาพขอบเขตของงานที่ปฏบิตัิได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ ข้อใช้เวลาปฏบิตังิานได้ตาม
ระยะเวลาที่ก าหนด และค่าใช้จ่ายที่ท่านตอ้งใช้ในการปฏบิตังิานมคีวามเหมาะสม และเพยีงพอในการปฏบิตังิานตาม
เป้าหมาย มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.41 4.39 และ 4.30 ตามล าดบั 

ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อ 1 พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มลีกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ 

อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการท างาน และรายได้ต่อเดอืนแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการท างาน
แตกต่าง  

สมมติฐานข้อท่ี 1.1 พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มเีพศแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการท างาน
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยพนักงานเพศชายมี
ประสทิธภิาพการท างานสงูกว่าพนักงานเพศหญงิ  

สมมติฐานข้อท่ี 1.2 พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มอีายุแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างาน
แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ เมื่อท าการเปรยีบเทยีบความ
แตกต่างเป็นรายคู่พบว่า พนักงานที่มอีายุ 23 - 30 ปี มปีระสทิธภิาพการท างานโดยรวม น้อยกว่า พนักงานที่มอีายุ  
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39 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั -0.398 และพนักงานที่มอีายุ 31 - 38 ปี มปีระสทิธภิาพการท างานโดยรวม            
น้อยกว่า พนักงานทีม่อีายุ 39 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.218 

สมมติฐานข้อท่ี 1.3 พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีประสทิธิภาพ             
การท างานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยพนักงานที่มี
สถานภาพสมรส มปีระสทิธภิาพการท างานสงูกว่าพนักงานทีม่สีถานภาพโสด 

สมมติฐานข้อท่ี 1.4 พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพ
การท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เมื่อท า                  
การเปรยีบเทยีบความแตกต่างเป็นรายคู่พบว่า พนักงานที่มกีารศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีมปีระสทิธภิาพการท างาน
โดยรวม น้อยกว่า พนักงานที่มกีารศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั -0.289 และพนักงานที่มี
การศึกษาปริญญาตรี มปีระสทิธิภาพการท างานโดยรวม น้อยกว่า พนักงานที่มกีารศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี โดยมี
ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.186 

สมมติฐานข้อท่ี 1.5 พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้              
โดยพนักงานที่มรีะยะเวลาในการท างาน 11 ปีขึน้ไป มปีระสทิธภิาพการท างานสูงกว่าพนักงานที่มรีะยะเวลาในการ
ท างาน 1-10 ปี 

สมมติฐานข้อท่ี 1.6 พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มรีายได้ต่อเดอืนแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพ
การท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เมื่อท า                            
การเปรยีบเทยีบความแตกต่างเป็นรายคู่พบว่า พนักงานที่มรีายได้15,000 - 23,750 บาท มปีระสทิธภิาพการท างาน
โดยรวม น้อยกว่า พนักงานทีม่รีายได ้23,751 - 32,500 บาท โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.209 

สมมติฐานข้อ 2 แรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ดา้นความรบัผดิชอบงาน
ที่ได้ ด้านลกัษณะงานที่ได้รบั และด้านการเตบิโตในการท างาน มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 

ตารางท่ี 1 แสดงค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของตวัแปรในสมการแรงจูงใจในการท างานมอีิทธิพลต่อประสทิธภิาพ             
การท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression โดยวธิี 
Enter 

ตวัแปร 
ประสิทธิภาพการท างาน 

b Std. Error β t Sig. 
(Constant)  1.170 0.393  2.978 0.003* 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบั (x1)  0.024 0.076 0.028 0.316 0.752 
ดา้นความรบัผดิชอบงานทีไ่ด ้(x2)  0.449 0.082 0.453 5.485 0.000* 
ดา้นการไดร้บัการเตบิโตในการท างาน (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    Sig.= 0.000* 

 
จากตารางที ่1 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ด้านความรบัผดิชอบงานทีไ่ด้ (x2) และด้านลกัษณะงาน (x3) 

มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร สามารถร่วมกนัท านายประสทิธภิาพ
การท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ได้ร้อยละ 35.2 ซึ่งสามารถ
เขียนเป็นสมการปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันา
ประชากรและชุมชน ไดด้งันี้ Y = 1.170 + 0.449 x2 + 0.243x3 
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สมมติฐานข้อ 3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นการมสี่วนรวมในงาน ดา้นความสมัพนัธ์
กบัผู้ร่วมงาน และด้านการได้รบัการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชามอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพการท างานของพนักงาน             
ในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 

ตารางท่ี 2 แสดงค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยของตัวแปรในสมการสภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร  โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple 
Regression โดยวธิ ีEnter 

ตวัแปร 
ประสิทธิภาพการท างาน 

b Std. Error β t Sig. 
(Constant)  0.707 0.378  1.870 0.064 
ดา้นการมสี่วนร่วมในงาน (x1)  0.490 0.064 0.509 7.593 0.000* 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร้่วมงาน (x2)  0.120 0.077 0.129 1.549 0.124 
ดา้นการไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
(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, Sig.= 0.000* 

จากตารางที่ 2 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการมสี่วนร่วมในงาน (x1) และด้านการได้รับ             
การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (x3) มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร
สามารถร่วมกนัท านายประสทิธภิาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและ
ชุมชน ได้ร้อยละ 43 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กร                   
ไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ไดด้งันี้ Y = 0.707 + 0.490 x1 + 0.230x3 

 
สมมติฐานข้อ 4 ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ด้านการวางแผนอัตรา

บุคลากร ดา้นสรรหาและคดัเลอืกบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ดา้นการประเมนิผล และ
ดา้นขวญัและก าลงัใจ มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร  

 
ตารางท่ี 3 แสดงค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของตัวแปรในสมการความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย์มี 

 อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร  โดยใช้การวิเคราะห์ 
 Multiple Regression โดยวธิ ีEnter 

 

ตวัแปร 
ประสิทธิภาพการท างาน 

b Std. Error β t Sig. 
(Constant)  2.416 0.330  7.315 0.000* 
ดา้นการวางแผนอตัราบุคลากร (x1)  0.014 0.097 0.021 0.146 0.884 
ดา้นการสรรหาและคดัเลอืกบุคลากร (x2)  -0.245 0.087 -0.398 -2.833 0.005* 
ดา้นพฒันาบุคลากร (x3)  0.277 0.098 0.293 2.844 0.005* 
ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน (x4)  0.006 0.092 0.009 0.069 0.945 
ดา้นการประเมนิผล (x5)  0.275 0.115 0.383 2.392 0.018* 
ดา้นขวญัและก าลงัใจ (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, Sig.= 0.000* 
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จากตารางที่ 3 พบว่า ความพงึพอใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคดัเลอืกบุคลากร 

(x2) ดา้นพฒันาบุคลากร (x3) และดา้นการประเมนิผล (x5) มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองคก์ร
ไม่แสวงหาผลก าไร สามารถร่วมกนัท านายประสทิธภิาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร สมาคม
พฒันาประชากรและชุมชน ได้ร้อยละ 26.5 ซึ่งสามารถเขยีนเป็นสมการปัจจยัที่มผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของ
พนักงานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ไดด้งันี้ 

Y = 2.416 + 0.277x3 + 0.275x5– 0.245x2 
 

สรปุและอภิปรายผล 
สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร ที่มีลักษณะประชากรศาสตร์แตกต่างกัน                  

มปีระสทิธภิาพการท างานโดยรวมแตกต่างกนั พบว่า ด้านเพศ พนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรทีม่เีพศแตกต่าง
กนั มปีระสทิธภิาพการท างานโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิาน
ทีต่ ัง้ไว ้โดยพนักงานเพศชายมปีระสทิธภิาพการท างานเฉลีย่สงูกว่าเพศหญิง เนื่องจากลกัษณะการท างานขององค์กร
ไม่แสวงหาก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน เป็นการท างานทีม่คีวามทา้ทายทางภูมศิาสตร ์อากาศ และสถานที ่
โดยเพศชายหญงิมลีกัษณะทางกายภาพที่แตกต่างกนั อาจกล่าวได้ว่าเพศชายมร่ีางกายที่แขง็แรงกว่า มคีวามอดทน
สงูกว่า สามารถท างานจดัการงานไดม้ากกว่า ผลลพัธง์านทีไ่ดจ้งึมคี่าเฉลีย่สงูกว่า ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อรสุดา 
ดุสิตรัตนกุล (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ศึกษาเฉพาะในกรณีของบุคลากรส่วนกลาง พบว่า ปัจจยัด้านส่วนบุคคล ได้แก่               
ด้านเพศ ของบุคลากรของส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มคีวามสมัพนัธ์กบัระดบัประสทิธภิาพการใน
ท างาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ด้านอายุ พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มอีายุแตกต่างกนั             
มปีระสทิธภิาพการท างานโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้
ไว ้โดยพนักงานทีม่อีายุมากกว่ามปีระสทิธภิาพการท างานเฉลีย่สงูกว่าพนักงานทีอ่ายุน้อย เนื่องจากพนักงานที่มอีายุ
มาก จะมปีระสบการณ์การท างาน และการแก้ปัญหาในการท างานมามากกว่า จงึมมุีมมองในการท างานที่กว้าง และ
ครอบคลุมการท างานที่สูงกว่าพนักงานที่อายุน้อย ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ นิ่มนวน ทองแสน (2557)  ได้ศกึษา
เรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานกลุ่มธุรกจิผลติเครื่องส าอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี พบว่า 
พนักงานทีม่อีายุทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนั ซึง่เป็นไปตามสมมุตฐิานทีต่ ัง้ไว ้เนื่องจาก
คนทีม่อีายุมากกว่าจะมคีวามอดทน สูง้าน มคีวามช านาญและเชีย่วชาญในการปฏบิตังิานทีถู่กตอ้งแม่นย ามากกว่าคน
ที่มีอายุน้อย ด้านสถานภาพ พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ                   
การท างานโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนักงาน
ที่มสีถานภาพสมรส มปีระสทิธิภาพการท างานสูงกว่าพนักงานที่มสีถานภาพโสด เนื่องจากพนักงานที่มสีถานภาพ
สมรสต้องการสร้างความมัน่คงในชวีติ ต้องการเป็นที่ยอมรบั จงึต้องการปฏบิตังิานเพื่อใหง้านออกมามปีระสทิธภิาพ
มากทีสุ่ด ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กติตกิานต์ นิลรตัน์ (2562)  ไดศ้กึษาเรื่อง การศกึษาแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ของพนักงานบรษิทั เอ็นไป (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า พนักงานที่มสีถานภาพแตกต่างกนัมแีรงจูงใจในการท างาน             
ที่แตกต่างกนั โดยพนักงานที่มสีถานภาพสมรสมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนัในด้านการยอมรบันับถือ              
และดา้นสภาพการท างาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ด้านระดบัการศึกษา พนักงานในองคก์รไม่แสวงหา
ผลก าไรที่มรีะดบัการศึกษาแตกต่างกนั มปีระสทิธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ             
ที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยพนักงานที่มกีารศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรีมปีระสทิธภิาพ               
การท างานสูงที่สุด เนื่องจากพนักงานที่มกีารศกึษาระดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีมกีารเรยีนรู้สิง่ใหม่ๆ อยู่เสมอ และมกัจะ
ได้รบัโอกาสในการเขา้ฝึกอบรมความรู้ ทกัษะ ในการท างานที่เกี่ยวขอ้ง รวมถงึโอกาสในการไปดูงานตามหน่วยงาน
ต่างๆ ทัง้ในและต่างประเทศ ส่งผลให้มีความรู้ ทักษะ และการวางแผนการท างานที่มากขึ้นและอพัเดตอยู่เสมอ                 
ท าให้ผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิชัย ศรีเพ็ชร (อภิชัย ศรีเพ็ชร, 2562)          
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ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน ของพนักงานระดับปฏิบัติงาน                      
ในบริษัทเอกชน จงัหวดัฉะเชิงเทรา พบว่า ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่ของพนักงานระดับปฏิบัติการจะอยู่ในระดับ
เดียวกัน ดังนัน้พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีการศึกษาที่สูงกว่า มักจะได้โอกาสในการพฒันาประสิทธิภาพใน                 
การท างานมากกว่า ด้านระยะเวลาในการท างาน พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรทีม่รีะยะเวลาในการท างาน
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานโดยแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการท างาน 11 ปีขึน้ไป มปีระสทิธภิาพการท างานสูงกว่าพนักงานทีม่ี
ระยะเวลาในการท างาน 1-10 ปี เนื่องจากพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานที่มากกว่ามักมีประสบการณ์                
ในการท างานที่สูงกว่า มทีกัษะ ความเชี่ยวชาญใน การวางแผนงาน การปฏิบตัิงาน และวิธีการแก้ปัญหารบัมอืกบั
อุปสรรคที่พบเจอในการลงพื้นที่ปฏิบตัิงาน รวมถึงระยะการท างานที่มากกว่ามกัมีความสมัพนัธ์คุ้นเคยกบับุคคล          
ในพื้นที่ที่ลงไปปฏิบัติงาน อาจกล่าวได้ว่า คนในพื้นที่รู้จกัและคุ้นเคยกับการปฏิบัติงานของพนักงานที่เคยลงไป
ปฏบิตังิานในพืน้ทีน่ัน้ๆ จงึใหค้วามร่วมมอืและช่วยเหลอืในการท างานเป็นอย่างด ีส่งผลใหง้านทีอ่อกมามปีระสทิธภิาพ
งานที่ตรงเป้าหมายและระยะเวลาที่ก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ รตันาภรณ์ ผวินวล และดารณี พมิพ์ช่าง 
(2563)  ได้ศึกษาเรื่อง สภาพแวดล้อมและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ                              
ในการปฏิบตัิงานของวิศวกรโยธา ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกนัมีผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานที่แตกต่างกนั กล่าวได้ว่าวศิกรโยธาที่มปีระสบการณ์สูงจะมคีวามช านาญมากกว่าผู้ที่มี
ประสบการณ์น้อย ส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานได้ปริมาณงานเป็นไปตามเป้าหมายมากกว่าวิศวกรโยธาที่มี
ประสบการณ์น้อย ด้านรายได้ต่อเดือน พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน                   
มปีระสทิธภิาพการท างานโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้
ไว้ โดยพนักงานที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือนเท่ากบัหรือมากกว่า 23,751 บาท มปีระสทิธิภาพในการปฏบิตังิานสูงกว่า 
เนื่องจากรายไดต้่อเดอืนถอืเป็นปัจจยัทีส่ าคญัในการจูงใจใหพ้นักงานปฏบิตังิานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ รายได้มาก
ขึน้ย่อมจูงใจใหพ้นักงานท างานไดเ้ต็มความรู้ความสามารถขึน้ และสามารถกระตุน้ใหพ้นักงานมคีวามกระตอืรอืรน้ใน
การปฏิบตัิ ส่งผลให้ผลลพัธ์งานที่ออกมามปีระสทิธิภาพตรงตามเป้าหมายที่ก าหนด ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
อรวรา กล้าหาญ (2562)  ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า พนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนต่างกนั ท าให้ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมต่างกนั รายได้ต่อเดอืนถอืเป็นปัจจยัส าคญั 
ในการปฏิบัติงาน โดยพนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ที่มีช่วงรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า    
44,000 บาท มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานมากทีสุ่ด 
 สมมติฐานข้อท่ี 2 แรงจูงใจในการท างาน มอีิทธิพลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองค์กร                
ไม่แสวงหาผลก าไร พบว่า ด้านความรบัผิดชอบงาน มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองค์กร         
ไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่ องจาก                      
ความรบัผดิชอบงานที่ได้ เป็นปัจจยัที่กระตุน้ให้พนักงานสามารถปฏบิตัไิด้ตรงตามเป้าหมายที่ได้รบั การระบุขอบเขต
ของการรบัผดิชอบงานที่ชดัเจน และการมอีสิระในการจดัการงานที่รบัได้รบัมอบหมายตามความรบัผดิชอบ ส่งผลให้
เกดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ปัญญาพร ฐติพิงศ์ (2558)  ได้ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจ          
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทก่อสร้าง: กรณีศึกษาบริษัท อินเตอร์ เอ็กเพิรท์                 
คอนสตรัคชัน่ จ ากัด พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ และด้านการนิเทศงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ                
การปฏบิตังิานของบุคลากร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 สามารถพยากรณ์โดยภาพรวมได้ร้อยละ 73.70 
ด้านลกัษณะงานท่ีได้รบั มอีิทธิพลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากลกัษณะงานที่ได้รบัที่ตรงตามความรู้
ความสามารถ พนักงานสามารถปฏิบตัิงานโดยใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มที่กับงานที่ได้รับ จึงท าให้เกิด
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานที่ด ีซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ชชัรนิทร์ ทองหม่อมราม และบุญอนันต์ พนิัยทรพัย์ 
(2564) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอเคียนซา จงัหวดัสุราษฎร์ธานี พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจด้านลกัษณะของงาน พบว่ามคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกต่อ
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ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ในอ าเภอเคยีนซา จงัหวดัสุราษฎรธ์านี เนื่องจาก
บุคลากรพงึพอใจที่ได้รบัมอบหมายให้รบัผดิชอบงานที่ท าซึ่งเป็นงานที่ท้าทาย ความสามารถ ตรงกบัคุณวุฒแิละตรง
ตามต าแหน่งงานของตนเอง ด้านการได้รบัการยอมรบั ไม่มอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพการท างานของพนักงานใน
องค์กรไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากการ
ท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร มกีารท างานแบบพึง่พาอาศยักนั มกีารแบ่งความรบัผดิชอบหน้าที่ใน
การอย่างชดัเจน การท างานจึงมขีอบเขตหน้าที่ของแต่ละงานที่ชดั ดงันัน้หากพนักงานปฏิบตัิงานที่ได้รบัตรงตาม
ขอบเขตที่ก าหนด จะส่งผลให้ภาพรวมงานทัง้หมดเกิดประสิทธิภาพ กล่าวคือการปัจจัยด้านการยอมรับสร้าง
บรรยากาศที่ดใีนการท างาน แต่ไม่มผีลต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร สมาคม
พฒันาประชากรและชุมชน ด้านการเติบโตในการท างาน ไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานใน
องค์กรไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจาก          
การท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหน้าผลก าไรให้ความส าคญักบัเป้าหมายและความส าคญัในการปฏบิตังิาน
มากกว่า ความก้าวหน้าหรือเติบโตในสายงานขององค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไรที่มีการเติบโตที่จ ากัด แจงจูงใจ                  
การท างานด้านการเติบโตในการท างานจึงไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของพนักงานองค์กร           
ไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน 

สมมติฐานข้อ 3 สภาพแวดล้อมในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน
องค์กรไม่แสวงหาผลก าไร พบว่า ด้านการมีส่วนร่วมในงาน มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานใน
องค์กรไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจาก                  
การปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพตอ้งไดร้บัการร่วมมอืและการมสี่วนร่วมของทุกภาคส่วนทัง้ภายในองค์กร และภายนอก
องค์กรที่มสี่วนเกี่ยวขอ้ง ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัที่จะขบัเคลื่อนโครงการที่วางไว้ให้เกดิประสทิธิภาพได้ ซึ่งสอดคล้องกบั 
พูนศกัดิ ์วงษ์เสงี่ยม (2563)  กล่าวไว้ว่า การท างานควรให้มคีวามสอดคล้อง หรือเชื่อมโยงกนัทัง้ในส่วนของระดบั
ผู้บริหารและระดบัผู้ปฏิบตัิงาน โดยมุ่งเน้นในด้านความส าเร็จของงาน ต าแหน่งงาน ความรบัผดิชอบในงาน และ
สถานภาพในการท างาน เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพในการท างาน ด้านการได้รบัการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชา               
มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากในการท างานขององค์กรไม่แสวงหาผลก าไร ผู้บังคับบัญชาไม่ได้
หมายความถึงแค่หัวหน้างานหรือผู้บริหารองค์กรเท่านัน้ แต่รวมไปถึงผู้น าชุมชน นักวิชาการ ผู้ที่เกี่ยวข้องกับ                 
การปฏิบตัิงานตามโครงการหรือพื้นที่นัน้ๆ ด้วย ซึ่งลกัษณะการท างานขององค์กรไม่แสวงหาผลก าไร หากได้รับ         
ความร่วมมือการสนับสนุนและการช่วยเหลือที่ดีจากผู้น าดังกล่าว จะท าให้งานที่ปฏิบัติเกิดประสิทธิภาพได้ตาม
เป้าหมายทีว่างไว ้ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ พรีดา แกว้มลู (2562)  ทีก่ล่าวไวว้่า พนักงานทีม่มีนุษยสมัพนัธ์ที่ดตี่อ
ผูร่้วมงานด้วยกนั แสดงถงึสภาพแวดล้อมในการท างานที่ด ีไม่ตงึเครยีด สามารถพูดคุยปรกึษาปัญหางาน สามารถ
แสดงความคิดเห็นได้ ตลอดจนสามารถช่วยกนัแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นจนส่งผลต่อประสทิธิภาพการท างานที่ดี               
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน ไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานที่ดี
ย่อมส่งผลที่ดตี่อบรรยากาศในการท างาน แต่หากให้ความส าคญักบัความสมัพนัธ์ในการท างานที่เกนิความเหมาะสม 
อาจส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพในการท างาน องค์กรไม่แสวงหาผลก าไร เน้นการท างานที่เกดิประสทิธภิาพวดัผล
จากการปฏบิตัไิดช้ดั  

สมมติฐานข้อ 4 ความพงึพอใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของ
พนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร พบว่า ด้านสรรหาและคัดเลือกบุคลากร มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ                 
การท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากในการสรรหาและคดัเลอืกบุคลาการตอ้งมคีวามเหมาะสมและมคีุณสมบตัติรงกบัขอบเขต
หน้าที่ที่ต้องการให้มากที่สุด ท าให้อาจมีขัน้ตอนที่ซับซ้อนและลงรายละเอียดมาก รวมถึงต้องมีการใช้เวลาใน                  
การพิจารณา เพื่อให้ได้บุคลากรที่ตรงตามแผนที่วางไว้ ซึ่งอาจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน โดยด้าน           
การปฏบิตังิานในโครงการจ าเป็นต้องมกีารแบ่งทรพัยากรที่จ ากดัมาใชใ้นการสรรหาและคดัเลอืกบุคลากร พนักงานมี
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ขอบเขตหน้าที่ความรบัผิดชอบเพิม่ขึ้นในเวลาที่จ ากดั ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อประสทิธิภาพในการท างานที่ลดลง 
สอดคล้องกบังานวจิยัของ ปิยาพร ห้องแซง (2555)  ได้ศกึษาเรื่อง การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่มผีลต่อความผกูพนั
ในองค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านการสรร
หาที่เพิม่ขึ้น ส่งผลให้มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจิตใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ                 
ในเขตกรุงเทพมหานครลดลง ด้านการพฒันาบุคลากร มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองคก์ร
ไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากการพฒันา
บุคลากร เป็นการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่มุง้เน้นให้ความส าคญักบัการพฒันาความรู้ความสามารถ และทกัษะของ
พนักงานเป็นหลกั เพื่อสร้างพนักงานที่มีคุณภาพ และเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ สามารถต่อยอดความรู้จากงาน                 
ที่ปฏิบตัิได้สูงขึ้น สามารถจดัการกบัทรพัยากรที่ใช้ในการปฏบิตัิงานได้ดียิง่ขึ้น ส่งผลให้การท างานมปีระสทิธภิาพ                 
ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ฐติาทกานติ ์องัศุชวาลกจิภูมมินิทร์ นามวงค์ และสาโรจน์ บุญเสรมิวรรณ (2564) ที่ได้
ศกึษาเรื่อง กระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานองค์การบรหิาร
ส่วนต าบล อ าเภอปากคาด จงัหวดับงึกาฬ พบว่า กระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคดัเลือก 
และการพัฒนาฝึกอบรม มีผลต่อประสิทธิภาพในปฏิบัติงานในภาพรวม ด้านการประเมินผล มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05                   
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากการประเมินผล เป็นเครื่องมือที่ใช้วัดผลการปฏิบัติงานในองค์กร                 
ซึ่งการประเมนิผลตอ้งมกี าหนดขอบเขตการประเมนิที่ชดัเจน และตรงตามขอบเขตที่ก าหนดไว้ มกีารประเมนิผลตาม
หลกัการปฏบิตังิานและผลของงานตามความเป็นจรงิ เพื่อสะทอ้นจุดแขง็และจุดอ่อนทีต่อ้งพฒันา ในการน ามาปรบัปรุง
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น กล่าวได้ว่าการประเมินผลการท างานเปรียบเสมือนกระจกสะท้อน
ประสทิธภิาพในการท างานและผลลพัธข์องงาน ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ เพญ็นภา จนัทรบ์ ารุง (2559)  ทีก่ล่าวว่า 
การประเมนิผลการปฏบิตังิาน บรษิทักรณีศกึษาได้ก าหนดหลกัเกณฑ์การประเมนิผล การปฏบิตังิานให้มมีาตรฐาน
เดยีวกนัทัง้องค์การ และสื่อสารให้พนักงานทุกคนทราบถงึหลกัเกณฑ์ ประเมนิผลงาน เพื่อให้พนักงานเกดิความรูส้กึ
ยุติธรรมว่าผลการประเมนิที่ได้รับนัน้ มาจากเกณฑ์การประเมนิเดียวกนั และหลงัจากการประเมนิผลปฏิบัติงาน 
พนักงานจะไดร้บัผลสะทอ้นกลบั (Feedback) จากหวัหน้างานทนัท ีโดยการสื่อสารกนัระหว่างหวัหน้าและตวัพนักงาน 
(Two way communication) เพื่อให้พนักงานทราบจุดแขง็ที่ควรรกัษาไว้และพฒันาให้แขง็แกร่งยิง่ขึน้ และจุด ด้อยที่
พนักงานควรท าการปรบัปรุงและพฒันา เพื่อการปฏบิตังิานที่เกดิประสทิธผิลและมปีระสทิธภิาพสู่การผลติผลงานทีด่ี  
ที่สามารถตอบสนองต่อความคาดหวงัของบรษิทัได้ ด้านการวางแผนอตัราบุคลากร ไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพ 
การท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมตฐิานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากการวางแผนอตัราบุคลากรจะมกีารวางแผนให้สอดคล้องกบันโยบายและกลยุทธ์องค์กรที่
วางไว ้อาจกล่าวไดว้่าเป็นการวางแผนตามเป้าหมายขององคก์ร ซึง่การวางแผนอตัราบุคลากรทีเ่หมาะสมตอ้งค านึงถงึ
ขอบเขตการปฏบิตังิานที่ตอ้งมคีวามชดัเจนและเหมาะสม ซึ่งบทบาทหน้าที่ของการวางแผนอตัราบุคลากรไม่มผีลต่อ
ประสทิธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุมชน ด้านการจ่าย
ค่าตอบแทน ไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิี่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ เนื่องจากการจ่ายค่าตอบแทนเป็นหนึ่งในเครื่องมอืการบรหิาร
จดัการทรพัยากรมนุษย์ที่ใช้ในการสร้างแรงจูงใจและสร้างความผูกพนัธ์อนัดีระหว่างองค์กรและพนักงาน การจ่าย
ค่าตอบแทนจะกล่าวรวมไปถึงสทิธปิระโยชน์สวสัดกิารค่าดูแลในยามเจบ็ป่วย ค่าเดนิทางหรอืค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวขอ้งกบั
การปฏบิตังิาน การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม จะส่งผลกระทบเชงิบวกในการท างาน และสามารถกระตุ้นแรงจูงใจ                  
ในการท างานได้ ด้านขวญัและก าลงัใจ ไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหา             
ผลก าไร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากการบรหิารทรพัยากร
มนุษย ์ดา้นขวญัและก าลงัใจ เป็นตวัชีว้ดัคุณภาพในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ในด้านความยุตธิรรม ความเท่าเทยีม 
ความเหมาะสม กล่าวไดว้่า เป็นการพดูถงึหลกัธรรมาภบิาลขององคก์รในการดูแลพนักงาน เพื่อสรา้งขวญัและก าลงัใจ
ในการท างาน กระตุ้นให้เกดิบรรยากาศการท างานที่ด ีและแรงจูงใจในการท างาน ทัง้นี้การท างานจะมปีระสทิธภิาพ
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หรือไม่ขึ้นอยู่กับการปฏิบัติงานของพนักงาน ขวัญและก าลังใจเป็นเพียงตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจเชิงบวก                     
ในการท างาน  
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 
1. การท างานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร สมาคมพฒันาประชากรและชุม ควรใหค้วามส าคญักบัการดูแล 

และให้ค าแนะน ารางวลัหรอืการพฒันายกระดบัขดีความรู้ความสามารถของพนักงานเพศชาย ที่มอีายุมากกว่า 39 ปี 
ระดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีสถานภาพสมรส มรีะยะเวลาในการท างานมากกว่า 11 ปี และรายไดต้่อเดอืนตัง้แต่ 
23,751 บาทขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด องค์กรควรให้ความส าคัญกับพนักงานที่มีลักษณะตรงกบั                  
ผลการวิจยัข้างต้น องค์กรควรจดัการให้มกีารให้รางวลักบัพนักงานที่มผีลงานดีเด่นหรือพนักงานที่ท างานมานาน                  
เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตัิงาน และเป็นการสร้างความพงึพอใจและความผูกพนัที่ดีระหว่างองค์กรกบั
พนักงาน ซึง่จะเป็นผลดตี่อองคก์รในระยะยาว 

2. แรงจูงใจในการท างาน องคก์รควรใหค้วามส าคญัในดา้นแรงจูงใจในการท างาน ดงันี้  
2.1 ความรบัผดิชอบงานที่ได้ ซึ่งเป็นปัจจยัที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน องค์กร

ควรให้อสิระในการรบัผดิชอบงานของพนักงาน รวมไปถงึการให้โอกาสการท างานใหม่ๆ ส าหรบัพนักงานที่สนใจหรอื
ตอ้งการความทา้ทายในการท างาน เพื่อสรา้งความเชื่อมัน่และเพิม่ศกัยภาพในการท างานของพนักงานใหส้งูขึน้  

2.2 ด้านลกัษณะงาน องค์กรควรมกีารจดัสรรงาน หรอืแบ่งงานโครงการให้กบัพนักงานที่มกีบัความรู้
ความสามารถตรงกบัลกัษณะงาน เพื่อใหก้ารปฏบิตัเิกดิประสทิธภิาพสูงสุด ซึ่งสามารถประเมนิความเหมาะสมความรู้
ความสามารถของพนักงานไดจ้ากผลการท างานทีผ่่านมาของพนักงานแต่ละคน  

3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน องคก์รควรใหค้วามส าคญัในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดงันี้  
3.1 ด้านการมีส่วนร่วมในงาน การสร้างบรรยากาศให้ทุกคนมีความรู้สึกมีส่วนร่วมในการท างาน               

จะช่วยให้งานที่ปฏบิตัเิกดิประสทิธภิาพเพิม่ขึน้ ดงันัน้องค์กรควรมกีารจดัประชุมอพัเดตความคืบหน้าของงาน หรอื
สอบถามการปฏิบตัิงานกบัพนักงานอยู่เสมอ เพื่อให้พนักงานเห็นว่าการปฏิบตัิงานของตนมคีวามส าคญัและได้มี               
ส่วนร่วมในการผลกัดนัใหง้านส าเรจ็เป็นไปตามเป้าหมายทีว่างไว้ 

3.2 ด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาการ ผู้น าชุมชน ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ                          
การปฏิบัติงาน ช่วยให้งานที่ปฏิบัติเกิดประสิทธิภาพ ดังนัน้ผู้บริหารองค์กร หัวหน้างาน ควรให้ความส าคัญกับ                 
การปฏบิตังิานของพนักงาน รบัฟังความคดิเหน็ ปัญหา และใหค้ าปรกึษาหรอืขอ้เสนอแนะกบัพนักงานเมื่อมโีอกาสอยู่
เสมอ รวมไปถึงการลงไปพูดคุยกับผู้น าชุมชน หรือผู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในโครงการนัน้ ๆ เพื่อสร้าง                 
ความน่าเชื่อถอื และความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างองคก์ร พนักงาน และผูเ้กีย่วขอ้งในการปฏบิตังิาน 

4. ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ องค์กรควรให้ความส าคัญในด้านความพึงพอใจ                       
ในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดงันี้  

4.1 ด้านการสรรหาและคดัเลอืกบุคลากร เป็นปัญหาเชงิลบต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน 
ดังนัน้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ควรมีการจัดทีมขึ้นมาโดยเฉพาะ                        
ในการปฏบิตังิาน หรอืมกีารสรรหาและคดัเลอืกก่อนมกีารปฏบิตังิานโครงการต่างๆ เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการสรร
หาบุคลากรที่เหมาะสมตรงกับคุณสมบตัิที่องค์กรต้องการ และเป็นการแบ่งขอบเขตงานความรบัผิดชอบที่ชดัเจน                 
เมื่อไดบุ้ลคลากรทีม่คีุณภาพ การปฏบิตังิานในพืน้ทีโ่ครงการกจ็ะเกดิประสทิธภิาพตามมาดว้ย 

4.2 ด้านการพัฒนาบุคลากร มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ดังนั ้นองค์กร                 
ควรสนับสนุนและเพิ่มโอกาสในการจดอบรมสมัมนาพฒันาทักษะความรู้ความสามารถให้กับพนักงาน รวมไปถึง                 
การเปิดโอกาสในการไปดูงานตามหน่วยงานหรอืชุมชนต่างๆ เพื่อเพิม่มุมมองการท างานใหม่ๆ ใหก้บัพนักงาน 

4.3 ด้านการประเมินผล มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ผู้บริหารองค์กรควรให้
ความส าคญัในการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ว่ามจีุดใดบา้งที่ยงัไม่ครอบคลุมขอบเขตการท างานของแต่ละหน้าที ่และ



วารสารบรหิารธรุกจิศรนีครนิทรวโิรฒ ปีที ่13 ฉบบัที ่2 กรกฎาคม – ธนัวาคม 2565 

 28 
 

ควรสรา้งมาตรฐานตวัชีว้ดัในการประเมนิผลทีช่ดัเจน เปิดโอกาสรบัฟังความคดิเหน็ขอ้เสนอแนะจากพนักงาน เพื่อให้
การสรา้งมาตราฐานการประเมนิผลไดต้รงจุดและตรงเป้าหมายในการท างานมากทีสุ่ด 

 
ข้อเสนอแนะในการท าการวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรใช้วธิกีารเก็บรวบรวมขอ้มูลในรปูแบบของการวจิยัเชงิคุณภาพและเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัรูปแบบ

อื่นๆ เช่น การสมัภาษณ์ การสนทนากลุ่ม เพื่อใหเ้กดิความครบถว้นและสมบูรณ์ของขอ้มลูมากยิง่ขึน้  
2. ควรมกีารศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรอื่นๆ 

โดยอาจแบ่งตามประเภทการด าเนินงาน หรอืพืน้ทีจ่ดัตัง้องคก์ร เพื่อศกึษาปัจจยัอื่นๆ เพิม่เตมิ ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพ
การท างานของพนักงานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 

3. ควรศกึษากลุ่มตวัอย่างในหน่วยงานองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรทีก่วา้งและครอบคลุมขึน้ เพื่อศกึษาปัจจยั
ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรในอื่นๆ เพื่อเปรียบเทียบผลวิจยั และ
ครอบคลุมพืน้ทีท่ีม่อีงคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
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