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บทคัดย่อ
 การคน้ควา้อสิระครัง้นีม้วีตัถปุระสงคเ์พือ่ศกึษาประสทิธภิาพในการทำางาน
ของพนกังานและปจัจยัทีม่ผีลต่อการเพ่ิมประสิทธภิาพในการทำางานของพนกังานใน
องค์กรไม่แสวงผลกำาไร
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานในองค์การพิพิธภัณฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ที่มีสถานะเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจที่ไม่แสวงหากำาไร 
จำานวน 150 คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่อง
มือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิง
อนุมานได้แก่ Independent Samples t-test, One-Way ANOVA, LSD, และ 
Multiple Linear regression ที่ระดับนัยสำาคัญทางสถิติที่ 0.05 
 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงที่มีอายุ
อยู่ในช่วง 25 - 35 ปี มีสถานภาพโสด และจบการศึกษาระดับปริญญาตรี มี ระดับ
รายได้ต่อเดือนที่ 15,000 - 20,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 - 10 ปี 
แรงจูงใจในการทำางานมีความสำาคัญในระดับมากโดยปัจจัยจูงใจมีความสำาคัญมาก
กว่าปัจจัยคำ้าจุน ส่วนประสิทธิภาพการทำางานอยู่ในระดับมาก โดยการใช้ทรัพยากร
อยา่งคุม้คา่ มคีวามสำาคญัมากทีส่ดุ ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา่อาย ุและลกัษณะ
ของงานท่ีทำามีผลต่อปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน ส่วนระดับการศึกษาและ

ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำางานของพนักงาน

ในองค์กรไม่แสวงผลกำาไร
Factors affecting the Efficiency of Employee’s Performance 

In a Non-Profit Organization 
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ลักษณะของงานที่ทำามีผลต่อปัจจัยจูงใจด้านการได้
รับการยอมรับนับถือ ในด้านอายุและลักษณะของ
งานที่ทำามีผลต่อปัจจัยคำ้าจุนด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา และลักษณะของงานที่ทำาหรืองาน
ประจำาทีร่บัผดิชอบอยูม่ผีลตอ่ปัจจยัคำา้จนุดา้นความ
สมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ทำางาน และดา้นความมัน่คงในการทำางาน นอกจาก
นี้ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคำ้าจุนมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการทำางานด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า

คำาสำาคัญ : ประสิทธิภาพการทำางาน, 
 องค์กรไม่แสวงผลกำาไร 

ABSTRACT
     This Independent study aimed 
to investigate the efficiency of performance 
of employees and factors affecting the 
performance of employees in a non - profit 
organization. The sample in this research was 
150 personnel who worked at National
Science Museum (NSM), which was the 
non-profit state enterprise. Questionnaires 
were used to collect data. Statistics used to 

analyze data were descriptive statistics such as
frequency, percentage, mean and standard 
deviation and inferential statistics such as
Independent samples t-test, one-way ANOVA,
LSD, and Multiple Linear Regression at
statistical significant level of 0.05.
 The results showed that most of the 
respondents were female, aged between 
25 – 35, single, holding bachelor’s degree, 

earning 15,000 - 20,000 baht of monthly 
income, having working duration between 
6-10 years, The motivation in performance 
was significant at a high level in which the 
motivating factors were higher than the 
hygiene factors; whereas, the efficiency of 
performance was significant at a high level, 
in which the resources efficiency was at the 
highest level. The results of hypothesis test 
revealed that age and job description affected
motivating factors in the progress of work. 
Educational level and job description
affected motivating factors in the recognition.
Age and job description affected hygiene 
factors in the supervisor’s relationships.
Job description affected hygiene factors in
colleague relationships, working environment
and job security. In addition, the motivating 
and hygiene factors influenced working
performance in resources efficiency.

Key Word : performance efficiency, 
    A non-Profit Organization

บทนำา
 รูปแบบการดำาเนินงานขององค์กรไม่
แสวงผลกำาไร ได้รับการยอมรับและเป็นที่สนใจของ
ประชาชนในสังคมไทยในปัจจุบันเป็นอย่างมาก ซึ่ง
องคก์รไมแ่สวงหาผลกำาไรสามารถจำาแนกออกเปน็ 2 
รปูแบบ คอื องคก์รเอกชนทีไ่มแ่สวงผลกำาไรทีห่าเงนิ
ทุนมาใช้ในการบริหารจัดการองค์กรด้วยตนเอง ซึ่ง
อาจจะเป็นในรูปแบบเงินบริจาค เช่น การจัดการ

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



ROMMAYASAN 151ปีที่ 13 ฉบับที่ 1 (มกราคม – เมษายน) 2558                     Vol. 13 No. 1 (January – April) 2015

ประชุมหรือการสัมมนาเพื่อหารายได้เข้ามาใช้ใน
การบริหารงานภายในองค์กร และองค์กรของภาค
รัฐที่ไม่แสวง ผลกำาไรซึ่งจัดตั้งจากนโยบายของภาค
รัฐ ซึ่งเงินทุนสนับสนุนในการดำาเนินงานส่วนใหญ่
ได้รับการสนับสนุนงบประมาณจากภาครัฐเพื่อใช้
ในการบริหารจัดการองค์กรของตนเอง ซึ่งกิจกรรม
ต่างๆ ที่เป็นภารกิจขององค์กรไม่แสวงหาผลกำาไร 
ที่เน้นการส่งเสริมพัฒนาทางด้านการศึกษา การ
ส่งเสริมพัฒนาทางด้านสังคมและเทคโนโลยี การ
ส่งเสริมพัฒนาทางด้านศิลปะ รวมถึงการอนุรักษ์
และพัฒนาทางด้านสิ่งแวดล้อมและทรัพยากร 
สอดคลอ้งกับความหมายขององคก์รไมแ่สวงหากำาไร
ของระบบบัญชีประชาชาติ ในปี พ.ศ. 2536 ท่ีให้
ความหมายไว้ว่า องค์กรไม่แสวงผลกำาไรคือ องค์กร
ที่ตั้งขึ้นโดยถูกต้องตามกฎหมายหรือเป็นองค์กร
ทางสังคม โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อผลิตสินค้าและ
บริการ แต่ไม่สามารถเป็นแหล่งรายได้ กำาไร หรือ
แหล่งเงินทุนอื่น ๆ หากมองในเรื่องของการบริหาร
งานภายในองคก์รไม่แสวงผลกำาไรให้มปีระสทิธิภาพ
และการตอบโจทย์วัตถุประสงค์ขององค์กรให้
มากที่สุด คงต้องเกี่ยวข้องกับเรื่องของทรัพยากร
มนษุย ์เพราะถอืเปน็ทรพัยากรทีม่คีณุคา่และสำาคญั
อย่างยิ่งของทุก ๆ องค์กร เช่นเดียวกับองค์การ
พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติองค์กรไม่แสวงผล
กำาไรที่มุ่งเน้นเรื่องการสร้างความตระหนักทางด้าน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และความหลากหลาย
ทางธรรมชาติแก่เยาวชนและประชาชนในชาติให้
มีความรู้ความเข้าใจและตระหนักถึงความรู้ การใช้
เหตุผลทางวิทยาศาสตร์ในการดำารงชีวิตและการ
ที่จะทำาให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ จำาเป็น
ต้องให้ความสำาคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ภายในองค์กร ซึ่ง จะมีอยู่ 2 ประเภท คือ บุคลากร

ฝ่ายวิชาการ และฝ่ายสนับสนุน ซึ่งทรัพยากรบุคคล
ทัง้ 2 ประเภทมคีวามสำาคญัและสอดคลอ้งกนัในทกุ
หนว่ยงาน เพราะทกุๆ หนว่ยงานไมว่า่จะเปน็องคก์ร
ประเภทใดกต็าม จะตอ้งมบีคุลากรเปน็กลไกในการ
ขบัเคลือ่นการดำาเนนิกจิการภายในองคก์รตา่งๆ ถอื
เปน็หวัใจหลกัในการดำาเนนิงานเพราะ ทกุคนยอ่มมี
ศกัยภาพของตนเองขึน้อยูว่า่จะนำามาใชไ้ดม้ากเทา่ไร 
การทีอ่งคก์ร จะบรรลเุปา้หมายตามทีว่างไวไ้ด้อยา่ง
มปีระสทิธภิาพนัน้ จำาเปน็ตอ้งมกีารสรา้งแรงจงูใจใน
การทำางานในรูปแบบต่างๆ เช่น การสร้างขวัญและ
กำาลังใจของการทำางานของบุคลากรในองค์กร หาก
บุคลากรในองค์กรไร้ซึ่งแรงจูงใจ ประสิทธิภาพของ
การปฏบิติังานทีอ่งคก์รจะได้รับจากบคุลากรกจ็ะลด
ลด เช่น ทำางานได้ไม่เต็มความสามารถ การขาดลา
มาสาย เปน็ต้น เปน็ผลกระทบทางด้านลบต่อองคก์ร
ทั้งสิ้น
 จากสภาพการดังกล่าว จึงทำาให้มีการ
ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ทำางานของบุคลากรในองค์กรไม่แสวงผลกำาไร 
ที่มีสถานะเป็นรัฐวิสาหกิจ ในกำากับกระทรวง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คือ องค์การพิพิธภัณฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) โดยทำาการศึกษา
ระหวา่งปจัจัยด้านประชากรศาสตร์ และปจัจัยด้าน
แรงจงูใจในการทำางานโดยใชห้ลกัทฤษฏแีรงจงูใจใน
การทำางานของ Herzberg ที่นำา แนวความคิดเรื่อง
ของความพึงพอใจในการทำางานท้ังท่ีเปน็ปจัจัยจูงใจ 
และปัจจัยคำ้าจุน ที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การทำางานของบุคลากรในองค์กรไม่แสวงหาผล
กำาไรมากที่สุด เพื่อนำาผลที่ได้มาเป็นข้อมูลในการ
วางแผนการเพ่ิมประสิทธภิาพในการทำางาน รวมถงึ
เป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาการสร้างแรงจูงใจ
ในการทำางานขององค์กรไม่แสวงหาผลกำาไรต่อไป
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กรอบแนวคิดในการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำางานของพนักงาน
ในองค์กรไม่แสวงผลกำาไร

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
 1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการทำางานของบุคลากรในองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 
(อพวช.)
 2. เพือ่ศกึษาปัจจยัท่ีมผีลตอ่การเพิม่ประสทิธภิาพในการทำางานของพนกังานในองคก์ารพพิธิภณัฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.)
 
ขอบเขตการวิจัย
 ขอบเขตของการศกึษาการวจิยัเรือ่งปัจจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการทำางานของพนกังานในองคก์ร
ไม่แสวงผลกำาไรครั้งนี้ มุ่งเน้นพนักงานในองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ที่มีสถานะเป็น
รัฐวิสาหกิจที่ไม่แสวงหาผลกำาไร จำานวน 233 คน (ข้อมูลกองบุคลากร สำานักบริหาร 30 กันยายน 2556) 
และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ จำานวน 150 คน โดยกำาหนดความคลาด
เคลื่อนที่ร้อยละ 0.05 โดยใช้การจูงใจในการทำางานของ Herzberg (Herzberg, Mausner, Bernard. 
Synderman, Barbara, 1959 อ้างถึงใน สุพานี สฤษฏ์วานิช, 2552) ซ่ึงมีการนำามาใช้เป็นแนวคิดหลัก

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์

- เพศ

- อายุ

- สถานภาพ

- ระดับการศึกษา

- ระดับรายได้

- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

- ลักษณะของงานที่ทำา 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำางาน

(ทฤษฏี	2	ปัจจัย

ของ	Frederick	Herzberg)

ปัจจัยจูงใจ

 - ด้านความสำาเร็จในงาน

 - ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ

 - ด้านความรับผิดชอบ

 - ด้านลักษณะของงาน

 - ด้านความก้าวหน้าในงาน

ปัจจัยคำ้าจุน

 - ด้านค่าตอบแทน

 - ด้านนโยบายและกฎระเบียบ

 - ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

 - ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

 - ด้านสภาพแวดล้อมในการทำางาน

 - ด้านความมั่นคงในการทำางาน

ประสิทธิภาพในการทำางาน

ของพนักงานในองค์กร

ไม่แสวงผลกำาไร	ประกอบด้วย

- ด้านความถูกต้องในงาน

 ภายในเวลากำาหนด

- ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน

- ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า
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ในการดำาเนินงาน และแนวคิดประสิทธิภาพของ 
Harrington Emerson (Harrington Emerson, 
1913 อ้างถึงใน ไพบูลย์ ตั้งใจ, 2554) มาปรับเป็นก
รอบแนวคิดการศึกษางานวิจัยในครั้งนี้ โดยกำาหนด
ตวัแปรตน้ คอื ปจัจยัดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบ
ด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับ
รายได้ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และลักษณะ
ของงานที่ทำาหรืองานประจำาที่รับผิดชอบอยู่ และ
ปจัจัยดา้นแรงจูงใจในการทำางานจากทฤษฏ ี2 ปัจจยั
ของ Frederick Herzberg ส่วนตัวแปรตาม คือ 
ประสิทธิภาพการทำางานของพนักงานในองค์กรไม่
แสวงผลกำาไร ประกอบดว้ย ดา้นความถกูตอ้งในงาน
ภายในเวลาที่กำาหนด ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์
ของงาน และด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

ประโยชน์ที่คาดว่าได้รับ
 1. เพื่อนำาผลการศึกษาไปใช้ในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการทำางานของเจ้าหน้าท่ีองค์การ
พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์ให้ดีขึ้น
 2. เพื่อนำาไปวางแผนการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่องค์การพิพิธภัณฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ให้ตอบสนองความต้องการ
ของเจ้าหน้าที่ได้อย่างถูกต้อง

วิธีดำาเนินการศึกษาวิจัย
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสำารวจ 
และใช้แบบสอบถามในการเก็บรวมรวบข้อมูล 
โดยมีขั้นตอนการสร้างและการหาคุณภาพของ
แบบสอบถามได้ทำาการศึกษา เอกสาร ทฤษฏี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำางานของพนักงานในองค์กร
ไม่แสวงผลกำาไร โดยมุ่งเน้นการศึกษาองค์การ

พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ภายใต้
วตัถปุระสงคใ์นเรือ่งดังกลา่ว และสรา้งแบบสอบถาม
เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำางาน
ของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกำาไร ตามกรอบ
แนวคิดที่กำาหนด และทำาการวิเคราะห์โดยใช้
โปรแกรมสำาเร็จรูปทางสถิตและสถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive
Statistics) ประกอบด้วย ร้อยละ เพื่อแจกแจง
ความถีใ่นการจัดลำาดับชัน้ลักษณะของผู้ใหข้อ้มลู คา่
เฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation : S.D.) เพื่อวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง 
และวัดการกระจายของลักษณะส่วนบุคคลของผู้ใช้
ข้อมูลในแบบสอบถามส่วนที่ 1 ปัจจัยด้านข้อมูล
ส่วนบุคคล ประกอบด้วย ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศกึษา ระดับรายได้ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน และลักษณะของงานที่ทำาหรือ
งานประจำาที่รับผิดชอบอยู่ และวิเคราะห์ข้อมูลใน
แบบสอบถามส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ทำางานจากทฤษฏี 2 ปัจจัยของ Frederick Herz-
berg และวิเคราะห์ข้อมูลในแบบสอบถามส่วนที่ 3 
ประสิทธิภาพการทำางานของพนักงานในองค์กรไม่
แสวงผลกำาไร ประกอบดว้ย ดา้นความถกูตอ้งในงาน
ภายในเวลาที่กำาหนด ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์
ของงาน และด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า
 2. สถิติเชงิอนมุาน (Inference Statistics) 
ประกอบด้วย การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple
regression Analysis) เป็นการวิเคราะห์ข้อมูล
ระหว่างตัวแปรตาม 1 ตัว กับตัวแปรอิสระตั้งแต่ 2 
ตัวแปรขึ้นไป (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553)
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การวิเคราะห์ข้อมูล
1.	การวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจ	ปัจจัยคำ้าจุน	
	 แสดงจำานวนร้อยละค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แรงจูงใจในการทำางาน

ระดับความเห็น

S.D.
แปล

ผล
อันดับ

มาก

ที่สุด

(5)

มาก

(4)

ปาน

กลาง

(3)

น้อย

(2)

น้อย

ที่สุด

(1)

1. ด้านปัจจัยจูงใจ 12

(8)

99

(66)

38

(25.3)

1

(0.7)

-

-

3.81 0.572 มาก (1)

2. ด้านปัจจัยคำ้าจุน 11

(14)

90

(52.7)

46

(30.7)

3

(2.7)

-

-

 3.73 0.623 มาก (2)

ภาพรวมด้านแรงจูงใจ

ในการทำางาน

25

(16.7)

105

(70)

20

(13.3)

-

-

-

-

4.03 0.543 มาก

 แสดงจำานวนรอ้ยละ คา่เฉลีย่ และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของภาพรวมแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
ของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกำาไร กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์ (อพวช.) 
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด มีระดับความคิดเห็นที่ มาก และมีค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ที่ 4.03 (S.D. = 
0.543) โดยที่ปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.81 (S.D. = 0.572) และปัจจัย คำ้าจุนมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.73 (S.D. 
= 0.623) แสดงว่าพนักงานส่วนใหญ่เห็นว่าแรงจูงใจมีความสำาคัญในการปฏิบัติงาน

2.	การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน	
	 แสดงจำานวนรอ้ยละ	คา่เฉลีย่	และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน	ของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ประสิทธิภาพในการทำางาน

ระดับความเห็น

S.D. แปลผล อันดับ
มาก
ท่ีสุด
(5)

มาก

(4)

ปาน
กลาง
(3)

น้อย

(2)

น้อย
ท่ีสุด
(1)

1. ด้านความถูกต้องในงาน
 ภายในเวลากำาหนด

16
(10.7)

100
(66.7)

34
(22.7)

-
-

-

-

3.88 0.567 มาก (3)

2. ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน 24
(16)

89
(59.3)

37
(24.7)

-
-

-
-

3.91 0.634 มาก (2)

3. ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 31
(20.7)

85
(56.7)

32
(21.3)

2
(1.3)

- 3.97 0.689 มาก (1)

ภาพรวมด้านประสิทธิภาพ
ในการทำางาน

20
(13.3)

100
(66.7)

30
(20)

-
-

-
-

3.93 0.575 มาก
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  แสดงจำานวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของภาพรวมด้านประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานในองคก์รไมแ่สวงผลกำาไร กลุ่มตัวอยา่งเปน็พนกังานองคก์ารพิพิธภณัฑ์วทิยาศาสตร์ 
(อพวช.) พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามท้ังหมด มรีะดบัความคดิเหน็ที ่มาก มคีา่เฉลีย่ในภาพรวมอยูท่ี ่3.93 (S.D. 
= 0.575) โดยลำาดบัท่ีให้ความสำาคญัมากท่ีสดุ คอื ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ มคีา่เฉลีย่อยูท่ี ่3.97 (S.D. 
= 0.689) รองลงมา คือ ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.91 (S.D. = 0.634) แสดงว่า
พนักงานให้ความสำาคัญกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

3.	 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐานตามวัตถุประสงค์งานวิจัยโดยใช้สถิติเชิงอนุมานเพื่อ
วิเคราะห์สมมุติฐาน
 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) ค่าระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำางาน 
ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (X1) ปัจจัยคำ้าจุน (X2) ที่มีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำางาน 
ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ( 3)

ตัวแปรทำานาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 0.490(a) 0.240 0.235 0.603

2 0.513(b) 0.263 0.253 0.596

Predictors: (Constant), ปัจจัยจูงใจ, ปัจจัยคำ้าจุน

 สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจ (X1) ปัจจัยคำ้าจุน (X2) มีผลในเชิงบวกกับด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) ที่ 0.490 และ 0.513 ตามลำาดับ และสามารถทำานายค่าสมการ
ของการวิเคราะห์ของตัวแปรตาม R Square ได้เท่ากับร้อยละ 24.0 และ 26.3 ตามลำาดับ 
แสดงค่าระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำางาน ประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ (X1) ปัจจัยคำ้าจุน (X2) 
ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทำางานด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ( 3 )

ตัวแปรทำานาย Unstandardized	Coefficients
Standardized 
Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta

(Constant) 1.163 0.390 2.980 0.003

ปัจจัยจูงใจ 0.484 0.133 0.350 3.639 0.000*

ปัจจัยคำ้าจุน 0.263 0.122 0.207 2.157 0.033

 A Dependent Variable: ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

 พบว่า ปัจจัยจูงใจ (X1) ปัจจัยคำ้าจุน (X2) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมากกว่านัยสำาคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H1 และ H0 สรุปได้ว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำางานด้านปัจจัยคำ้าจุน
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มีผลกับประสิทธิภาพในการทำางาน ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ซึ่งสามารถเขียนในรูปสมการได้ ดังนี้ 

3 = 1.163+0.484 X1+0.263 X2 

 แสดงคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หคุณู (R) ระหวา่งปจัจยัด้านแรงจงูใจในการทำางาน ประกอบด้วย
ปัจจัยจูงใจ (X1) ปัจจัยคำ้าจุน (X2) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำางานในภาพรวม ( T )

ตัวแปรทำานาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 0.628(a) 0.395 0.391 0.405

Predictors: (Constant), ปัจจัยจูงใจ 

 สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจ (X1) ปัจจัยคำ้าจุน (X2) มีผลในเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทำางาน โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) ที่ 0.628 และสามารถทำานายค่าสมการของการวิเคราะห์ของตัวแปร
ตาม R Square ได้เท่ากับร้อยละ 39.5 
 แสดงคา่ระหวา่งปจัจยัดา้นแรงจงูใจในการทำางาน ประกอบด้วย ปจัจัยจูงใจ (X1) ปจัจัยคำา้จุน (X2) 
มีผลต่อประสิทธิภาพในการทำางานในภาพรวม ( T )

ตัวแปรทำานาย Unstandardized 
Coefficients

Standardized 
Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta

(Constant) 1.424 0.256 5.561 0.000*

 ปัจจัยจูงใจ 0.655 0.067 0.628 9.829 0.000*

 A Dependent Variable: ประสิทธิภาพในการทำางาน

 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ (X1) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่านัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 และ H1 สรุปได้ว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำางานมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ทำางาน ซึ่งสามารถเขียนในรูปสมการได้ดังนี้ T = 1.424+0.655 X1

สรุปผลการวิจัย
 จากจำานวนกลุ่มตัวอย่างของผู้ตอบแบบสอบถามจำานวน 150 คน พบว่าเป็นเพศชายจำานวน 
68 คน และเพศหญิง จำานวน 82 คน และมีอายุตั้งแต่ 25 - 35 ปี มีสถานภาพโสดจำานวน 83 คน และ
สมรสจำานวน 62 คน ในจำานวนนี้ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 88 คน และปริญญาโทหรือสูง
กว่าจำานวน 51 คน และมีระดับรายได้ระหว่าง 15,000 - 20,000 บาท จำานวน 95 คน และระดับรายได้ 
ระหว่าง 20,001 - 25,000 บาท จำานวน 22 คน โดยมีอายุการทำางานส่วนมากที่ 6 - 10 ปี จำานวน 55 
คน และอายุงานระหว่าง 1 - 5 ปี จำานวน 47 คน แบ่งเป็นลักษณะงานสนับสนุน และลักษณะงานวิชาการ 
โดยที่มีผู้ตอบแบบสอบถาม จำานวน 75 คนเท่า ๆ  กัน โดยที่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าแรง
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จงูใจทัง้ปจัจยัจงูใจและปัจจยัคำา้จนุมคีวามสำาคญัตอ่
ประสิทธิภาพการทำางานในระดับที่ มาก โดยที่ให้
ความสำาคัญกับปัจจัยจูงใจมาเป็นอันดับหนึ่ง รอง
ลงมาเป็นปัจจัยคำ้าจุน และให้ความสำาคัญกับการใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่ามาเป็นอันดับหนึ่ง นอกจาก
นี้ลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างมีผลต่อ
แรงจูงใจในการทำางานผลการศึกษาพบว่า อายุที่
แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้า
ในงาน ระดับการศึกษามีผลต่อปัจจัยจูงใจด้านการ
ยอมรับนับถือ และลักษณะของงานที่ทำามีผลต่อ
ปัจจัยจูงใจด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของ
งาน และด้านความก้าวหน้าในงาน และพบว่าอายุ
ที่แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัยคำ้าจุนด้านความสัมพันธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา และลกัษณะของงานทีท่ำามผีลตอ่
ปจัจัยคำา้จุนดา้นความสมัพนัธก์บัผูบั้งคบับัญชา ดา้น
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อม
ในการทำางาน และด้านความมั่นคงในการทำางาน 
ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำางานพบว่าลักษณะของงานที่
ทำามีผลต่อประสิทธิภาพการทำางานด้านการบรรลุ
วัตถุประสงค์ของงาน ส่วนปัจจัยด้านแรงจูงใจใน
การทำางานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการทำางานพบ
วา่ปจัจยัจงูใจและปจัจยัคำา้จนุ มผีลตอ่ประสทิธภิาพ
ในการทำางานด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และ
ปัจจัยจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพการทำางานด้าน
ความถูกต้องในงานภายในเวลาท่ีกำาหนด และด้าน
การบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน และประสิทธิภาพ
ในภาพรวม 

การอภิปรายผลการวิจัย
 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานพบประเดน็
ที่น่าสนใจ ดังต่อไปนี้

 1) ลักษณะทางประชากรศาสตร์ประกอบ
ด้วย อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติ
งาน และลักษณะของงานที่ทำามีผลต่อแรงจูงใจใน
การทำางาน ผลการศึกษา พบว่าพนักงานองค์การ
พพิธิภณัฑว์ทิยาศาสตรแ์หง่ชาติ (อพวช.) ระดับอายุ
ที่แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้า
ในงาน ระดับการศึกษามีผลต่อปัจจัยจูงใจด้าน
การยอมรับนับถือ และลักษณะของงานที่ทำามีผล
ต่อปัจจัยจูงใจด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะ
ของงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน นอกจาก
นี้พบว่าอายุที่แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัยคำ้าจุนด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และลักษณะของ
งานที่ทำามีผลต่อปัจจัยคำ้าจุนด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำางาน และด้านความ
มั่นคงในการทำางาน สอดคล้องกับทฤษฏี 2 ปัจจัย
ของ Herzberg (Frederick Herzberg, 1959 
อ้างถึง สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552) จากทฤษฎีดัง
กล่าว สรุปได้ว่า ปัจจัยทั้งสองด้านนี้เป็นสิ่งที่คน
ต้องการเพราะเป็นแรงจูงใจในการทำางาน ปัจจัย
จูงใจเป็นองค์ประกอบสำาคัญที่ทำาให้เกิดความสุข
ในการทำางาน โดยมีความสัมพันธ์กับแนวคิดที่ว่า
เมื่อคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยนี้แล้วจะช่วย
เพิ่มแรงจูงใจในการทำางานผลที่ตามมาก็คือ คนจะ
เกิดความพึงพอใจในงานสามารถทำางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ปัจจัยคำ้าจุนทำาหน้าที่เป็นตัวป้องกัน
มิให้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงาน 
ช่วยทำาให้คนเปลี่ยนเจตคติจากการไม่อยากทำางาน
มาสู่ความพร้อมที่จะทำางาน นอกจากนี้ Herzberg 
ยังได้อธิบายเพิ่มเติมอีกว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคำ้า
จุนจะต้องมีค่าเป็นบวกเท่านั้น จึงจะทำาให้บุคคลมี
แรงจูงใจและพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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 2) ลักษณะปัจจัยด้านประชากรศาสตร์
ประกอบดว้ย อาย ุระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน พนกังานองคก์ารพพิธิภัณฑ์วิทยาศาสตร์
แหง่ชาต ิ(อพวช.) ใหค้วามสำาคญักบัลกัษณะของงาน
ที่ทำามีผลต่อประสิทธิภาพการทำางาน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Bruce J. Avolio, (1990) ที่ได้
ทำาการวิจัยเรื่อง Age and work performance 
in Non-Managerial Jobs : The Effects of 
Experience and Occupational Type เป็นการ
ตรวจสอบเร่ืองของอำานาจและอธบิายความสมัพนัธ์
ระหว่างอายุและประสบการณ์ในการทำางาน ซึ่ง
จากการคาดการณ์ชี้ให้เห็นว่าประสบการณ์เป็น
ตัวทำานายที่ดี กล่าวคือเมื่อมีอายุการทำางานที่มาก
ขึ้นประสิทธิภาพในการทำางานยอมมีมากขึ้นตาม
ไปด้วย ซึ่งอายุและประสบการณ์ในการทำางานมี
ความสมัพนัธเ์ชิงเสน้กบัประสทิธภิาพในการทำางาน 
นอกจากนี้ปัจจัยด้านลักษณะของงานที่ทำาในด้าน
การบรรลวุตัถปุระสงคข์องงานมผีลตอ่ประสทิธภิาพ
ในการทำางานในองคก์ารพพิธิภณัฑ์วทิยาศาสตรแ์หง่
ชาติ (อพวช.) ซึ่งมี 2 ลักษณะงาน คือ ประเภทงาน
วิชาการ และประเภทงานสนับสนุน หากได้รับการ
เสริมแรงจูงใจในการทำางาน รวมถึงการสร้างความ
เข้าใจบทบาท หน้าที่ ที่แตกต่างแต่มีความสำาคัญ
ตอ่องคก์รดว้ยกนัทัง้สิน้ ผลดงักลา่วยงัสอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของเกษรี สร้อยมณีวงษ์, (2553) ที่ทำาการ
วจิยัเรือ่ง ตวักำาหนดประสทิธภิาพในการทำางานของ
พนักงานธนาคารออมสินเขตลำาปาง โดยการศึกษา
พบว่าลักษณะของงานย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การทำางานของพนักงานซึ่งข้ึนอยู่กับระบบงานท่ีได้
รับมอบหมาย การกำาหนดคุณลักษณะงานที่เหมาะ
สมแกพ่นกังานยอ่มจะสง่ผลตอ่ประสทิธภิาพในการ
ทำางานที่มากขึ้น 

 3) ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำางานท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทำางานพบว่าปัจจัย
จูงใจและปัจจัยคำ้าจุน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ทำางานด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า พนักงาน
ในองคก์ารพิพิธภณัฑ์วทิยาศาสตร์แหง่ชาติ (อพวช.) 
ให้ความสำาคัญกับการใช้ทรัพยากรภายในหน่วย
งานให้เกิดประโยชน์สูงสุด สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Francois, Patrick, (2001) ที่ทำาการวิจัยเรื่อง 
Employee Care and the Role of Nonprofit 
Organizations ผลการวิจัยพบว่า องค์กรไม่แสวง
ผลกำาไรมีความสามารถในการกระตุ้นให้พนักงาน
ให้ความสำาคัญกับการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
โดยที่องค์กรต้องสร้างความเข้าใจ ในกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ รวมถึงวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร เพ่ือให้
พนกังานเกดิความเขา้ใจและสามารถปฏบิติัตามกฎ
ระเบียบอย่างเต็มใจสอดคล้องกับสมมุติฐาน และ
ปัจจัยจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพการทำางานด้าน
ความถูกต้องในงานภายในเวลาที่กำาหนด และด้าน
การบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน และประสิทธิภาพ
ในภาพรวม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Frank 

H.M. Verbeeten, (2008) ที่ทำาการวิจัยเรื่อง
Performance management practices in public
sector organization : Impact on performance 
เป็นการศึกษาความแตกต่างระหว่างผลการดำาเนิน
งานเชิงปริมาณและประสิทธิภาพการทำางานเชิง
คุณภาพ ใช้ข้อมูลจากการสำารวจจาก 93 องค์กร
ภาครัฐในประเทศเนเธอร์แลนด์ ผลการวิจัยพบว่า
ประสิทธิภาพการทำางานจะมากขึ้น จะต้องมีแรง
สนบัสนนุจากแรงจงูใจจากพนกังานในเชงิบวก และ
องค์กรต้องมีเป้าหมายในการทำางานที่ชัดเจนและ
มีแบบแผนในการวัดผลงานที่เป็นมาตรฐาน จะส่ง
ผลต่อประสิทธิภาพในการทำางานของพนักงานท่ี
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เพิ่มมากขึ้น 
 จากภาพรวมท้ังหมดสรุปได้ว่า พนักงาน
ในองคก์ารพพิธิภณัฑว์ทิยาศาสตรแ์หง่ชาต ิ(อพวช.) 
ใหค้วามสำาคัญกับเรือ่งปัจจยัจงูใจดา้นความกา้วหนา้
ในงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของ
งาน และปัจจัยคำ้าจุนด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับ
บัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำางาน และด้านความมั่นคง
ในการทำางาน และทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยคำ้าจุนมี
อิทธพิลตอ่ประสทิธภิาพในการทำางานทัง้ดา้นความ
ถูกต้องภายในเวลาที่กำาหนด และด้านการบรรลุ
วัตถุประสงค์ของงาน และด้านการใช้ทรัยพากรอ

ย่างคุ้มค่า ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำางาน 
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฏี 2 ปัจจัยของ Herzberg 
(Frederick Herzberg, 1959 อ้างถึง สุพานี 
สฤษฎ์วานิช, 2552) ที่ทำาการวิจัยจนได้ข้อสรุป
เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจซึ่งเป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ
งานโดยตรง เพื่อจูงใจให้บุคคลเกิดความรักในงาน
เป็นการกระตุ้นความพึงพอใจใน และปัจจัยคำ้าจุน
ซ่ึงเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมของบุคคล
ท่ีเกี่ยวข้องกับงาน เป็นแรงสนับสนุนให้เกิดความ
พึงพอใจในการทำางานให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และเมื่อพนักงานมีความพึง
พอใจต่อทฤษฏี 2 ปัจจัยมากเท่าใด ย่อมจะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการทำางานมากขึ้นไปในทิศทาง
เดียวกัน ดังนั้น อพวช. ควรให้ความสำาคัญในเรื่อง
ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายใน
องค์กร การจัดทำาแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ให้เป็นรูปธรรม เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็น
หัวใจหลักของการดำาเนินงาน การพัฒนางาน ส่งผล
จากการปฏิบัติงาน และเป็นแรงขับเคลื่อนองค์กร
ให้เป็นในทิศทางบวกหรือลบ ซึ่งสอดคล้องกับงาน

วิจัยของ John J. Rodwell. (2004) ที่ทำาการวิจัย
เกี่ยวกับเรื่อง Strategic HRM in for-profit and 
non-profit organizations in a knowledge - 
intensive industry. โดยทำาการทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์และการดำาเนินงานขององค์กรที่ให้การบริการ
ทางด้านสุขภาพในประเทศออสเตรเลีย ใช้การเก็บ
ข้อมูลจากผู้บริหารระดับสูงมาทำาการวิเคราะห์ พบ
วา่ทัง้องคก์รทีแ่สวงหากำาไรและไมแ่สวงหากำาไร เมือ่
นำากลยทุธก์ารบรหิารทรพัยากรมนษุยม์าใชส้ามารถ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทำางานและส่งผลให้งาน
ประสบความสำาเรจ็ โดยผา่นกระบวนการปฐมนเิทศ 
ปลูกฝังความมุ่งมั่นให้กับพนักงาน การฝึกอบรม
พัฒนา การให้รางวัลและประเมินรวมถึงบริหารผล
การปฏิบัติงาน รวมถึงเส้นทางสายอาชีพ (Career 
Path) อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำางานของ
พนกังานทีเ่ปน็ไปในทศิทางเดยีวกนั และสอดคลอ้ง
กบัทฤษฏ ี12 หลกัการทำางานใหม้ปีระสทิธภิาพของ 
Harrington. (Harrington Emerson, 1913 อา้งถงึ
ใน ไพบูลย์ ตั้งใจ, 2554) 

ข้อเสนอแนะ
 จากผลการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการทำางานของพนักงานในองค์กรไม่
แสวงผลกำาไร ขององค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์
แห่งชาติ (อพวช.) พบว่าพนักงานให้ความสำาคัญกับ
เรื่องปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านลักษณะ
ของงาน และปัจจัยคำ้าจุนด้านความสัมพันธ์กับผู้
บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำางาน และด้านความ
มั่นคงในการทำางาน ตามลำาดับ และท้ังปัจจัยจูงใจ
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และปัจจัยคำา้จุนมีผลต่อประสิทธิภาพในการทำางานท้ัง
ด้านความถูกต้องภายในเวลาท่ีกำาหนด และด้านการ
บรรลุวัตถุประสงค์ของงาน และด้านการใช้ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่า ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทำางาน ดัง
น้ันฝ่ายทรัพยากรมนุษย์หรือหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ
โดยตรงควรพิจารณาข้อเสนอแนะ ดังต่อไปน้ี
	 1)	ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ	
   1.1) ควรให้ความเสมอภาคกับทั้ง
พนักงานเก่าและพนักงานใหม่ โดยดูจากผลงาน
และใช้เกณฑ์ในการประเมินท่ีเป็นมาตรฐานและ
ตรวจสอบได้ รวมทั้งรางวัลเชิดชูเกียรติต่าง ๆ เพื่อ
ใหพ้นกังานทกุคนมคีวามกระตอืรอืรน้ และเกดิขวญั
และกำาลังใจในการที่จะทำางานเพื่อสร้างสังคมแห่ง
การเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร และธำารง
ค์ไว้ซึ่งภารกิจขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ทางด้าน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
   1.2) ควรให้ความสำาคัญกับความ
สมัพนัธร์ะหวา่งผูบ้งัคบับัญชา และผูใ้ตบั้งคบับัญชา
ดว้ยกจิกรรมสนัทนาการในรปูแบบตา่ง ๆ  เพือ่สรา้ง
โอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น หรือความ
รู้สึก อันจะเป็นการลดช่องว่างระหว่างกัน เพื่อให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
  1.3) ควรพิจารณาถึงขวัญและกำาลังใจ
ของพนักงานที่ปฏิบัติงานทั้งด้านปัจจัยจูงใจ และ
ปัจจัยคำ้าจุน รวมถึงสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับทั้ง 2 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ประกอบด้วย ลักษณะงานวิชาการ และลักษณะ
งานสนับสนุน เนื่องจากงานทั้งสองลักษณะมีความ
สำาคัญ อันจะนำาพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ให้
ความเสมอภาคกับทั้งสองลักษณะงาน การสร้าง
ขวัญและกำาลังใจในรูปแบบต่าง ๆ รวมถึงการสร้าง
ความเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีของแต่ละลักษณะงาน

ถงึความสำาคญัของแต่ละงาน และสรา้งความสมัพนัธ์
ระหวา่งหนว่ยงานเพือ่ลดชอ่งวา่งระหวา่งการทำางาน
 2)	ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย
  2.1) ควรยกระดับความสำาคัญของงาน
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มีความเข็ม
แข็งให้มากยิ่งขึ้น และมีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งควรจัดทำาเป็นแผนแม่บทการพัฒนางานบริหาร
ทรพัยากรบคุคลขององคก์ร เพือ่เปน็แนวทางสำาหรบั
การพฒันาบคุลากรภายในองคก์ร รวมไปถงึแผนการ
สร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรซึ่งถือเป็นทรัพยากร
หลักในการขับเคลื่อนองค์กร
  2.2) ควรจัดทำาแผนเส้นทางสายอาชีพ 
(Career Path) สำาหรับตำาแหน่งงานเพื่อกำาหนด
แนวทางในการพัฒนาอาชีพ และกำาหนดเกณฑ์การ
ประเมินผลการทำางานที่เป็นมาตรฐานและตรวจ
สอบได้ ท้ังนี้เพ่ือเป็นเป้าหมายให้กับบุคลากรของ
องค์กรให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
กำาลังความสามารถ 
  2.3) มีพันธกิจหลักเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (knowledge management) ทางด้าน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี รวมถึงความหลาก
หลายทางชีวภาพ ดังนั้นองค์กรควรให้ความสำาคัญ
กับองค์ความรู้ในตัวบุคคลที่เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้
และรวมถงึผู้เปน็ฝ่ายสนบัสนนุทกุฝ่าย เนือ่งจากขอ้
จำากดัทางดา้นอายกุารทำางานทีส่ิน้สดุเมือ่อาย ุ60 ปี
(เกษียณอายุ) ควรจัดทำาระบบการถ่ายโอน องค์
ความรู้จากตัวบุคคลสู่ตัวบุคคล 
  2.4) ควรให้ความสำาคัญกับการสื่อสาร
ภายในองค์กรระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ เพ่ือความ
เขา้ใจในบทบาท และหนา้ที ่และต้องใหค้วามสำาคญั
กับการบูรณาการงานร่วมกันเพื่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กร 
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งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต
  1) ควรศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงานที่แตกต่างกัน เปรียบเทียบเชิงลึกว่าลักษณะงานใดหากขาด
แรงจงูใจในการทำางานจะสง่ผลกระทบตอ่ประสทิธภิาพการทำางาน และแนวโนม้ของลกัษณะงานทีจ่ะมคีวาม
จงรักภักดีต่อองค์กร 
  2) ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทำางาน จากลักษณะงานที่แตกต่างกัน
วิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบกับหน่วยงานที่มีบทบาทหน้าที่ที่คล้ายคลึงกัน เพื่อที่จะได้มีความหลากหลายของ
ข้อมูลที่เพิ่มมากขึ้น
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