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ถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) เพ่ือทดสอบสมมตฐิานการศกึษา 
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ABSTRACT 

******** This study purpose was to investigate the changes affecting the working 
behavior of non-profit organization personnel. The population used in this study was 
64,106 non-profit organization personnel: Foundations and associations. The data was 
collected using a questionnaire from 203 non-profit organization personnel. Statistical 
multiple regression analysis was used to test the study hypothesis.  

The study results revealed that there is a correlation between organizational 
changes, including the attitude change, change in corporate culture, technology 
change, and changes in organizational structure and the working behavior of the 
personnel of the non-profit organization as a whole, including the aspect of helping 
others, consideration for others, patience, sense of duty, and cooperation with the 
statistical significance at 0.01 level. 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

********โลกในปัจจุบันเกิดการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ได้สร้าง
ผลกระทบทัง้ด้านบวกและด้านลบต่อองค์กร อย่างท่ีเห็นได้ชัดเจนคือการเปล่ียนแปลง
สภาพแวดล้อมและด้านเทคโนโลยีท่ีมีความเจริญก้าวหน้าอย่างไม่หยดุยัง้ จากอดีตเทคโนโลยียงั
เป็นอะไรท่ีให้ความรู้สกึท่ีซบัซ้อนมีใช้เฉพาะในสงัคมอตุสาหกรรม  แตปั่จจบุนัการเปล่ียนแปลงได้
ท าให้เทคโนโลยีพัฒนามาเป็นสังคมสารสนเทศ ซึ่งสามารถกระจายข้อมูลและข่าวสารอย่าง
รวดเร็วโดยไม่จ ากดัช่องทางหรือตวักลาง ท าให้วิถีชีวิต คา่นิยม วฒันธรรม สภาพสงัคมการเมือง 
สภาพเศรษฐกิจ มีลกัษณะเป็นสงัคมโลกมากยิ่งขึน้  ผู้คนท่ีอาศยักันคนละซีกโลกสามารถติดต่อ
หรือท าความรู้จักกันได้เพียงเสีย้ววินาที เทคโนโลยียังสร้างอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีตอบสนองความ
ต้องการเพิ่มความสะดวกสบาย ส่งเสริมคณุภาพทัง้ทางด้านการท างานและด้านการด ารงชีวิต
ของมนุษย์  เทคโนโลยียังมีส่วนผลักดันให้สังคม และระบบเศรษฐกิจจากระบบแบบท้องถ่ิน
เช่ือมโยงไปสูร่ะดบัเศรษฐกิจโลกได้อยา่งไร้ขีดจ ากดั  เราสามารถขายสินค้าให้กบัผู้คนทัว่โลกโดย
ไมจ่ าเป็นต้องมีหน้าร้านแคใ่ช้อปุกรณ์เช่ือมตอ่ผา่นระบบอินเทอร์เน็ต การโอนเงินหรือการจ่ายเงิน 
ท่ีเป็นเร่ืองง่าย ๆ และไม่ต้องเดินทางไปธนาคารและใช้เวลาเพียงไม่ก่ีนาทีการซือ้ขายเสร็จ
เรียบร้อยภายในเวลาอนัรวดเร็ว  ท าให้เกิดการสร้างธุรกิจรูปแบบใหม ่ๆ  และไม่ว่าใครยงัสามารถ
สร้างธุรกิจของตนเองได้  ซึ่งการพฒันานีไ้ด้เปล่ียนแปลงรูปแบบการด ารงชีวิตของมนษุย์ไปอย่าง
สิน้เชิง ท าให้สภาพสงัคมและการด าเนินธุรกิจเกิดการเปล่ียนแปลงไปอย่างมาก จากค ากล่าวของ 
Jack Welch อดีต CEO บริษัท GE ประเทศสหรัฐอเมริการ ได้กล่าวว่า”เปล่ียนก่อนท่ีคณุจะถกู
บงัคับให้เปล่ียน” (Change be-fore you are forced to) การเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organizational Change) อาจเป็นการเปล่ียนแปลงแบบเล็กน้อย ๆ ค่อยเป็นค่อยไป 
(Incremental Change) ดงัเช่นกรณีท่ีมีการน าเทคโนโลยีใหม่เข้ามาใช้ในการท างาน ซึ่งต้องมี
การปรับเปล่ียนวิธีการและทกัษะท่ีต้องใช้ในการท างานเพ่ือให้สอดรับกับเทคโนโลยีนัน้ หรือการ
เปล่ียนแปลงแบบรุนแรง (Radical Change) ซึ่งเป็นลกัษณะการเปล่ียนแปลงแบบทัว่ทัง้องค์กร
อย่างรวดเร็ว ท าให้เกิดการปรับเปล่ียนบทบาทในงาน (Job Role) และโครงสร้างองค์กรตามมา 
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(Robinson, 2006) สิ่งเหล่านีก้่อให้เกิดผลกระทบตอ่องค์กรต้องปรับตวัตอ่สภาพแวดล้อมใหม่ ๆ  
อนัน ามาซึง่การเปล่ียนแปลงในองค์กร เพราะการเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองธรรมชาติ ไม่มีชีวิตใดหรือ
องค์กรใดท่ีไม่เกิดการเปล่ียนแปลงขึน้ ประเทศไทยนอกจากองค์กรขนาดใหญ่ท่ีมีบทบาทในการ
พฒันาประเทศอย่างองค์กรของภาครัฐ และภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีหลากหลายขนาดแล้วยงัมีอีก
องค์กรหนึง่ท่ีมุ่งเน้นท าประโยชน์เพ่ือสงัคมมุ่งเน้นการแก้ปัญหาสงัคมด้านใดด้านหนึ่งโดยเฉพาะ  
ใช้องค์ความรู้และทรัพยากรภายในองค์กรตนเองเป็นก าลงัฝ่ายสนบัสนุน เพ่ือแก้ปัญหาสงัคมใน
ด้านตา่ง ๆ น าไปสูก่ารพฒันาชมุชนสูก่ารพฒันาประเทศ อย่างองค์กรท่ีไม่แสวงหาก าไร (กรุงเทพ
ธุรกิจ, 2564) เป็นองค์กรท่ีจดัตัง้ขึน้ถกูต้องตามกฎหมาย ผลิตสินค้าหรือบริการเพ่ือประโยชน์ของ
ส่วนรวม การปฏิบตัิงานหรือด าเนินงานขององค์กรไม่ใช่เชิงพาณิชย์ แต่สามารถมีก าไรส่วนเกิน
จากการประกอบการได้ส่วนเกินจากการประกอบการดงักล่าวไม่สามารถแบ่งปันให้บุคคลหรือ
องค์กรอ่ืน แตต้่องเก็บไว้ใช้ในกิจการงานขององค์กรเทา่นัน้ (Lohmann, 2007)  
********องค์กรไมแ่สวงหาก าไรเป็นองค์กรท่ีมีลกัษณะผสมผสานกนัระหว่างองค์กรรัฐ หรือองค์กร
เอกชน  มีลกัษณะองค์กรแบบ Hybrid คือ การท างานท่ียืดหยุ่นคล่องตวั ภายใต้การบริหารงาน
ของคณะกรรมการท่ีเป็นอาสาสมัครมีเป้าหมายหลัก คือ เพ่ือด าเนินงานท่ีเก่ียวกับงานสังคม
สงเคราะห์และสาธารณกศุล โดยไมแ่สวงหาก าไร กลา่วได้ว่าภาคองค์กรไม่แสวงหาก าไรเป็นภาคี
พฒันาท่ีมีส่วนร่วมส าคญัในการสนบัสนุนการด าเนินงานของรัฐบาลได้เป็นอย่างดี ดงัท่ีรู้จกักัน
โดยทัว่ไปหลากหลายช่ือ เช่น องค์กรประชาสังคม (Civil Society Organizations) องค์กร
สาธารณประโยชน์ (Pubic Interest Nongovernment Organizations) องค์กรพฒันาเอกชน   
(Nongovernment Organizations) (Philanthropic Organizations) องค์กรการกุศล เป็นต้น 
ข้อมูลจากบัญชีองค์กรไม่แสวงหาก าไรของประเทศไทย พ.ศ.2549-2551 ความส าคัญเชิง
เศรษฐกิจขององค์กรไม่แสวงหาก าไรเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบ GDP รวมของประเทศ พบว่ามี
สัดส่วนเฉล่ียต่อปีร้อยละ 0.8 หรือมีมูลค่าโดยรวมในปี 2549  61,872 ล้านบาท เพิ่มขึน้เป็น 
66,555 ล้านบาท ในปี 2550 และ 72,112 ล้านบาทในปี 2551 นบัว่าองค์กรไม่แสวงหาก าไรมี
บทบาทอย่างมากในเชิงเศรษฐกิจ ส าหรับแหล่งรายรับท่ีใช้ในกิจกรรมช่วยเหลือสังคมและ
ประชาชน ส่วนใหญ่มาจากการบริจาคของภาคเอกชนและประชาชนทัว่ไปสดัส่วนเฉล่ียร้อยละ 
52.6 ของรายรับทัง้หมด ร้อยละ 7.0 มาจากการสนบัสนุนจากภาครัฐ ท่ีเหลือมาจากรายได้จาก
การด าเนินงาน รายได้จากทรัพย์สิน และเงินบริจาคจากต่างประเทศ  เม่ือมองความส าคญัท่ี
องค์กรไม่แสวงหาก าไรมีต่อด้านเศรษฐกิจและด้านสังคมแล้วถือได้ว่ามีความส าคญัมาก ส่วน
รายจ่ายพบว่าร้อยละ 45.0 เป็นรายจ่ายเก่ียวกับการบริหารจดัการ ร้อยละ 38.2 คือการใช้จ่าย
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เพ่ือซือ้สินค้าและบริการเพ่ือประโยชน์แก่ประชาชนและสงัคม เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่ งห่ม ยารักษา
โรค เป็นต้น ทัง้ในสถานการณ์ปกติและในช่วงเวลาภัยพิบตัิต่าง ๆ การศึกษาการเปล่ียนแปลง
องค์กรเพ่ือน ามาปรับใช้ให้เป็นประโยชน์ส าหรับการวางแผน การตัดสินใจและการก าหนด
นโยบายในส่วนท่ีเก่ียวข้องได้อย่างมีประสิทธิภาพทัง้ภาครัฐ ภาคเอกชน โดยเฉพาะภาคองค์กร
ไม่แสวงหาก าไร สามารถใช้เป็นแนวทางในการปรับบทบาทด้านเศรษฐกิจให้ด าเนินควบคู่ไปกับ
ด้านสังคมท่ีมีบทบาทส าคญัเพิ่มขึน้อย่างต่อเน่ือง และพัฒนาให้เป็นภาคีท่ีส าคญัส าหรับการ
สนบัสนนุการพฒันาประเทศทัง้ด้านเศรษฐกิจและสงัคม ดงันัน้การปรับตวัตอ่การเปล่ียนแปลงจึง
เป็นคุณสมบตัิท่ีส าคญัส าหรับบุคลากรและองค์กรไม่แสวงหาก าไรในปัจจุบัน ซึ่งจะส่งผลให้
องค์กรสามารถด ารงอยู่ได้ในทกุสถานการณ์ เพราะทกุวนันีส้ภาพแวดล้อม ได้แก่ เทคโนโลยีท่ีท า
ให้เกิดรูปแบบใหม่ ๆ ของการแข่งขนั การท าธุรกิจ ความต้องการหรือแม้กระทัง่วิถีชีวิต สิ่งเหล่านี ้
ส่งผลกระทบต่อองค์กรทัง้สิน้ การจะคิดเหมือนเดิมคงไม่สามารถตอบโจทย์กับสภาพการณ์ใน
ปัจจบุนันีไ้ด้ผู้บริหารองค์กรและบคุลากรต้องยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ เพ่ือน ามาปรับปรุง
แนวทางการด าเนินธุรกิจและสร้างพฤติกรรมการท างานเพ่ือเป็นแนวทางก่อให้เกิดผลลัพธ์ท่ีมี
ประสิทธิภาพภายใต้สภาพแวดล้อมและสภาวะทางธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว หากองค์กร
ใดไม่สามารถปรับตวัได้เร็วก็จะขาดศกัยภาพในการแข่งขนัและการด ารงอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ       
การเปล่ียนแปลงองค์กรยงัเป็นตวัผลกัดนัเพ่ือสนับสนุนให้องค์กรและบุคลากรสามารถปรับตวั
และตอบรับกับการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ก่อให้เกิด
ผลกระทบตอ่ผลการด าเนินงานของบคุลากรและองค์กร  เพ่ือให้การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ส่งผลดี
ต่อองค์กรตามท่ีตัง้เป้าหมายไว้  ดงันัน้การเปล่ียนแปลงท่ีดี ถือเป็นหวัใจของการบริหารองค์กร
เพ่ือจะช่วยให้องค์กรสามารถรักษาระดบัความสามารถและผลการด าเนินการ เน่ืองจากผลลพัธ์
ของการด าเนินการนัน้มาจากผลการปฏิบตังิานของบคุลากรในองค์กรโดยรวมนัน่เอง     
********จากข้อมูล (ส านกัประกันสงัคม, 2561) จ านวนบุคลากรขององค์กรไม่แสวงหาผลก าไร
ประเภทมูลนิธิ สมาคม มีประมาณ 100,000 คน ท่ีอยู่ในความคุ้มครองของกฎหมายคุ้มครอง
แรงงานฉบบัใหม่ พ.ร.บ เงินทดแทน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2561 การด าเนินกิจกรรมขององค์กรไม่
แสวงหาก าไรต้องค านึงถึงผลกระทบต่อสังคมทัง้ในระดบัใกล้และไกล ด้วยการใช้ทรัพยากรท่ี
องค์กรมีอยูท่ัง้ภายในและภายนอกองค์กร ในอนัท่ีจะท าให้อยูร่่วมกนัในสงัคมได้อย่างเป็นปกติสขุ 
และเป็นไปตามวตัถุประสงค์ท่ีองค์กรได้ตัง้ไว้ เช่น เพ่ือด าเนินงานเก่ียวกบัสงัคมสงเคราะห์ หรือ
สาธารณกุศลหรือการให้บริการชุมชนโดยไม่แสวงหาก าไร เป็นต้น (วรรณิศา ทรัพย์เพิ่มและอร
พรรณ คงมาลยั, 2558) ข้อมลูบญัชีองค์กรไมแ่สวงหาก าไรของประเทศไทย ของส านกังานพฒันา
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เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ 2552 กล่าวว่าองค์กรไม่แสวงหาก าไรมีบทบาทส าคญัในการช่วย
สนบัสนนุการพฒันาสงัคมและประเทศในการขบัเคล่ือนนโยบายการพฒันาประเทศ ผู้ปฏิบตัิงาน
ในองค์กรไมแ่สวงหาก าไรในประเทศไทย ส่วนใหญ่เป็นผู้ มีจิตอาสาและยงัมีบคุลากรท่ีปฏิบตัิงาน
ประจ าส านกังานภายในองค์กรนัน้ ๆ ท่ีได้รับคา่ตอบแทนจากองค์กรด้วย บุคลากรทัง้ 2 ประเภท
เหลา่นีเ้ป็นก าลงัหลกัท่ีน าความรู้ความสามารถท่ีตนเองมีมาช่วยในการพฒันาองค์กรและพฒันา
ประเทศ  อีกทัง้องค์กรยงัมีองค์ความรู้อยูม่ากมาย จากสองสิ่งนีถื้อได้วา่องค์กรไม่แสวงหาก าไรใน
ประเทศไทยนัน้มีทรัพยากรท่ีส าคญัยิ่งไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรมนษุย์และทรัพยากรด้านข้อมลูหรือ
ความรู้ภายในองค์กร ดงันัน้องค์กรไม่แสวงหาก าไรจึงได้มีการจัดการความรู้เพ่ือท าให้องค์กร
สามารถดงึศกัยภาพของบคุลากรและทรัพยากรตา่ง ๆ มาใช้ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ   
********การเปล่ียนแปลงไม่ว่าจะมากหรือน้อยสามารถท าให้บคุลากรท่ีได้รับผลกระทบจากการ
เปล่ียนแปลงเกิดความเครียด ความกลัว ความกังวล และท าให้เกิดแรงต้านการเปล่ียนแปลง
แม้ว่าองค์กรจะน าการริเร่ิมตา่ง ๆ (Initiatives) เข้ามาใช้เพ่ือรับมือกบัการเปล่ียนแปลง แต่มกัจะ
พบว่าการริเร่ิมใหม่ท่ีเก่ียวข้องกับการเปล่ียนแปลงนัน้ประสบความล้มเหลวไม่เป็นไปตามท่ี
องค์กรคาดหวัง ร้อยละ 75 การเปล่ียนแปลงท่ีล้มเหลวพบว่าองค์กรค านึงแต่ผลประโยชน์ทาง
การเงินในระยะสัน้มากจนเกินไปจึงละเลยมิติท่ีเก่ียวข้องกบัมนษุย์   (People Aspect)  ซึ่งต้องสอด
รับการเปล่ียนแปลงด้วย  ท าให้ผลลัพธ์ท่ีเกิดขึน้จากการเปล่ียนแปลงองค์กรในระยะยาวนัน้
ประสบความล้มเหลว ( Holbeche, 2005)   การเปล่ียนแปลงองค์กรด้วยการรีเอ็นจิเนียร่ิง การลด
ขนาดหรือการปรับโครงสร้างองค์กร ซึ่งเป็นแนวทางท่ีนิยมกนัทัว่ไปมกัไปท าลายพนัธะผกูพนัทาง
จิตใจของบุคลากร ท าให้บุคลากรไม่ไว้วางใจขาดความผูกพัน จนเกิดการต่อต้านจนกลายเป็น
สาเหตุส าคัญท่ีท าให้การเปล่ียนแปลงองค์กรล้มเหลว การเปล่ียนแปลงองค์กรจึงต้องให้
ความส าคัญกับการปรับพฤติกรรมและทักษะของบุคลากรให้สอดคล้องกับความจ าเป็นของ
องค์กร ท าให้นกับริหารทรัพยากรมนุษย์กลายเป็นผู้ มีบทบาทส าคัญเพ่ือท าให้การเปล่ียนแปลง
องค์กรประสบความส าเร็จ 
********ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อองค์กรไม่แสวงหาก าไร ดงัเช่นด้านกฎหมาย             
ท่ีคณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบในหลักการร่างกฎหมายว่าด้วยการด าเนินงานขององค์กรท่ีไม่
แสวงหาก าไรมาแบ่งปันกนัและร่างพระราชบญัญัติส่งเสริมและพฒันาองค์กรภาคประชาสงัคม 
บังคับขึน้ทะเบียนองค์กร ตรวจสอบการเงินท่ีรับบริจาคมานัน้ได้น าไปด าเนินกิจการตาม
วัตถุประสงค์ท่ีจัดตัง้หรือไม่ และจ ากัดการรับบริจาคจากต่างชาติ เพ่ือป้องกันการฟอกเงิน                   
ซึ่งส่งผลกระทบต่อกลยุทธ์ขององค์กรไม่แสวงหาก าไร หรือการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีท่ี
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องค์กรน ามาใช้เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน (Proctor and Doukakis, 2003) ส่งผล
กระทบต่อบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี มีความจงรักภักดีต่อองค์กรแต่ขาดทักษะด้าน
เทคโนโลยี ท าให้เกิดความกลัวและกังวล จากการท างานท่ีตนเองเคยชิน กลับมองว่าการ
เปล่ียนแปลงเป็นสิ่งคกุคามจงึแสดงพฤตกิรรมตอ่ต้านการเปล่ียนแปลง แม้เป็นองค์กรท่ีไม่มีความ
ซบัซ้อน ดแูลและบริหารโดยตนเอง (Self-governing) การจะเป็นสมาชิกหรือให้การสนบัสนุน
ด้านเวลาและการเงินเป็นไปอย่างมีอิสระไม่มีการบงัคบั (Non-compulsory) ไม่ว่าด้วยกฎหมาย
หรือเง่ือนไขอ่ืนใด(ส านักงานสถิติแห่งประเทศไทย องค์กรไม่แสวงหาก าไรของประเทศไทย                   
พ.ศ.2549-2551) บคุลากรท่ีปฏิบตังิานในองค์กรไม่แสวงหาก าไร จากโครงการส ารวจองค์กรท่ีไม่
แสวงหาก าไร (ส านกังานสถิติแห่งประเทศไทย, 2561)  แบง่ออกเป็น 4 ประเภท คือ 1) บคุลากร
ประจ า ผู้ ท่ีปฏิบตัิงานโดยได้รับเงินเดือน ค่าจ้าง ตามท่ีตกลงเพ่ือปฏิบตัิงานอันมีลักษณะเป็น
ประจ า 2) บุคลากรชัว่คราว ผู้ ท่ีท างานโดยได้รับเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนตามท่ีตกลงเพ่ือ
ปฏิบตัิงานอนัมีลกัษณะเป็นงานชัว่คราว เป็นงานตามฤดกูาล 3) บุคลากรท่ีเป็นอาสาสมคัร ผู้ ท่ี
ท างานโดยไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นเงินเดือนหรือค่าจ้างตามกฎหมายแรงงานก าหนด ๆ แต่
ผู้บริหารอาจจะให้เป็นอาหาร เคร่ืองนุ่งห่มหรือช่วยเหลือด้านอ่ืนตามท่ีสมควรได้ 4) บุคลากรผู้
ท างานให้องค์กรโดยไม่ได้รับค่าจ้างหรือเงินเดือน และมิใช่อาสาสมคัรแตไ่ด้รับมอบหมายหน้าท่ี
ให้ต้องปฏิบตัิ เช่น กรรมการบริหาร อนุกรรมการ หรือพระและบาทหลวง เป็นต้น บคุลากรทัง้ 4 
ประเภทท่ีกลา่วมานีด้้วยลกัษณะการท างานท่ีแตกตา่งกนั ยอ่มส่งผลให้มีพฤติกรรมในการท างาน
และวิธีการในการท างานแตกต่างกันไปแม้จะอยู่ภายใต้องค์กรเดียวกันแต่ไม่สามารถท าให้
บุคลากรมีทัศนคติต่อการเปล่ียนแปลงและน าไปสู่แนวปฏิบัติท่ีท าให้มีพฤติกรรมใหม่อันพึง
ประสงค์ได้ และด้วยสภาพการณ์ท่ีองค์กรในยุคปัจจุบนัท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ 
ความกลวัในสิ่งท่ีตนเองไม่รู้เพราะการเรียนรู้สิ่งใหม่ท าให้รู้สึกกังวลว่าจะสามารถท างานใหม่ท่ี
ได้รับมอบหมายได้หรือไม ่หรือการมีความเช่ือท่ีตา่งกนัท าให้ไม่เช่ือว่าการเปล่ียนแปลงท่ีผู้บริหาร
ตดัสินใจนัน้ถูกต้อง หรือขาดความเช่ือถือในผู้บริหาร (Ash, 2009) การเปล่ียนแปลงถือเป็น
สภาพการณ์องค์กรไม่แสวงหาก าไรในยคุปัจจบุนัหลีกเล่ียงไม่ได้ ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องพยายาม
หาวิธีการหรือเคร่ืองมือเพ่ือรับมือกับการเปล่ียนแปลงอีกทัง้สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีให้
บุคลากรภายในองค์กรทุกคนมีส่วนร่วมและรับทราบข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ เพ่ือให้เข้าใจและ
ยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ในอนาคต (พรนชัชา พทุธหนุ, 2559) 
********จากสาเหตท่ีุกล่าวถึงข้างต้นผู้วิจยัจึงสนใจศกึษาเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีส่งผล
ตอ่พฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร ว่าสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ี
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เกิดขึน้ภายในองค์กรอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ทัง้ทางด้านลกัษณะในการท างาน วฒันธรรมองค์กร 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศหรือด้านโครงสร้างสายการบงัคบับญัชา ท่ีบคุลากรรู้สึกเคยชินคุ้นเคย
แล้วเม่ือเกิดสถานการณ์การเปล่ียนแปลง จะมีกระบวนการคดิ การแก้ไขปัญหา หรือองค์กรเองจะ
ใช้วิธีการใดในการส่ือสารเพ่ือสร้างการรับรู้ให้แก่บุคลากรหรือผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียต่อองค์กรให้
เข้าใจตรงกันพร้อมหาแนวทางเพ่ือให้เกิดการยอมรับการเปล่ียนแปลงและยอมปฏิบัติตาม
เป้าหมายท่ีองค์กรวางไว้  เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงกว่าจะส าเร็จบรรลตุามเป้าหมายท่ีองค์กรตัง้
ไว้ได้ย่อมต้องเกิดการต่อต้านจากกลุ่มผู้ ท่ีได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง เพราะการ
เปล่ียนแปลงไม่ได้เป็นสิ่งท่ีจะกระท าโดยง่ายและมักถูกมองว่าเป็นภาวะคุกคามต่อตนเองซึ่ง
สง่ผลให้แสดงออกถึงพฤตกิรรมท่ีเป็นไปตามธรรมชาตขิองมนษุย์ทัง้การตอ่ต้านและดือ้ดงึทัง้แบบ
เงียบ ๆ หรือแบบเปิดเผยการขดัขวางหรือต่อต้านการเปล่ียนแปลงนัน้  ซึ่งไม่ได้หมายถึงเพียงแต่
บคุลากรระดบัลา่งหรือระดบักลางเท่านัน้แตห่มายถึงบคุลากรทกุระดบัในองค์กรท่ีมีส่วนร่วมและ
มีบทบาทท่ีแตกตา่งกนัไปในกระบวนการเปล่ียนแปลง การท างานท่ีแตกตา่ง การปรับปรุงรูปแบบ
และวิธีการตา่ง ๆ ในองค์กร ถือว่าเป็นการเปล่ียนแปลงเช่นกัน ดงันัน้ การเปล่ียนแปลงองค์กรจึง
ต้องให้ความส าคญักบัคนโดยการพฒันาทกัษะ ทศันคติ ท่ีจ าเป็นก่อนท่ีองค์กรมีการเปล่ียนแปลง
เป็นระยะ ๆ เพ่ือสร้างความพร้อมให้เกิดการพฒันาถือเป็นคณุสมบตัิขององค์กรท่ีมีคณุภาพมีการ
พัฒนาอย่างต่อเน่ือง  ซึ่งจะก่อให้เกิดเป็นมุมมองและวัฒนธรรมองค์กรท่ีตอบรับกับการ
เปล่ียนแปลงได้ดีเป็นองค์กรท่ีไม่หยุดนิ่ง ปรับตวัได้ดีและทันต่อสถานการณ์ ท่ีเปล่ียนแปลงไป
ตลอดเวลา เป็นองค์กรไม่แสวงหาก าไรท่ีมีความทันสมัย คุณลักษณะเหล่านีเ้ป็นสิ่งท่ีสร้าง
ศักยภาพในการพัฒนาและสร้างโอกาสดีให้แก่บุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรใ ห้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ตรงตามวัตถุประสงค์บรรลุเป้าหมายในการช่วยเหลือสังคมและประเทศชาติ
ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ตลอดเวลา และเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้การเปล่ียนแปลง
องค์กรประสบความส าเร็จ 
 

1.2 วัตถุประสงค์ 

เพ่ือศึกษาการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กร 
ไมแ่สวงหาก าไร 
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1.3 ขอบเขตของการศึกษา 

1.3.1 ขอบเขตด้านประชากรท่ีใช้ในการศกึษาในครัง้นี ้คือ บคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร
ประเภทมลูนิธิและสมาคม จ านวน 64,106 คน (ส านกังานสถิตแิหง่ชาต,ิ 2561) 

1.3.2*การวิจยัครัง้นีมี้ระยะเวลาในการด าเนินงานการวิจยั ตัง้แตเ่ดือนมกราคม 2564 ถึง
สิงหาคม 2564 

1.3.3 ขอบเขตด้านตวัแปร  
1.3.3.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) คือ การเปล่ียนแปลง(Schermerhorn, 2005) 

(1) ด้านลกัษณะการท างาน 
(2) ด้านทศันคต ิ
(3) ด้านวฒันธรรมองค์กร 
(4) ด้านเทคโนโลยี 
(5) ด้านโครงสร้าง 

1.3.3.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือ พฤตกิรรมการท างาน(Organ, 1987-1988) 
(1) ด้านการให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืน 
(2) ด้านค านงึถึงผู้ อ่ืน 
(3) ด้านอดทนอดกลัน้ 
(4) ด้านส านกึในหน้าท่ี 
(5) ด้านการให้ความร่วมมือ 
 

1.4 สมมตฐิานการศึกษา 

การเปล่ียนแปลงองค์กรมีผลตอ่พฤตกิรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไร 
 

1.5 กรอบแนวความคิด 

********ในการศกึษาการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีสง่ผลตอ่พฤตกิรรมการท างานของบคุลากรองค์กร
ไมแ่สวงหาก าไร  ปรากฏกรอบแนวคดิดงัภาพ 1.1 
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ภาพ 1.1 กรอบแนวคดิการวิจยั 

      ตัวแปรอิสระ                           ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

ที่มา : กรอบแนวคิดการเปลี่ยนแปลงองค์กรประยกุต์จากแนวคิดของ(Schermerhorn, 2005) ด้านพฤติกรรม
การท างานประยกุต์จากแนวคิดของ Organ D.W. (1987,1988) 

 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.6.1*เพ่ือให้รู้วา่จะบริหารการเปล่ียนแปลงในด้านตา่ง ๆ อย่างไรให้การท างานของบคุลากร
มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

1.6.2*เพ่ือให้สามารถน ามาเป็นข้อมูลส าหรับผู้ บริหารน าไปประยุกต์ใช้เพ่ือการวางแผน
ปรับเปล่ียนกลยทุธ์เพ่ือพฒันา และเป็นข้อเสนอแนะในการปรับโครงสร้างองค์กร 

1.6.3*เพ่ือให้รู้แนวทางท่ีสามารถสง่เสริมและผลกัดนัให้ศกัยภาพในการท างานของบคุลากร
ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

1.6.4*เ พ่ือให้สามารถน าไปต่อยอดเป็นองค์ความรู้ ท าให้เกิดความเจริญ ก้าวหน้า                    
ด้านวิชาการใหม ่ๆ ทัง้ในด้านทฤษฎีและการปฏิบตัิ 
 

 

 

การเปล่ียนแปลงองค์กร
(Schermerhorn, 2005) 

1)* ด้านลกัษณะการท างาน 
 2) *ด้านทศันคต ิ
3) *ด้านวฒันธรรมองค์กร 
4) *ด้านเทคโนโลยี 
5) *ด้านโครงสร้างองค์กร 

พฤตกิรรมการท างาน
(Organ.1987,1988) 

1) *ด้านการให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืน 
2) *ด้านค านงึถึงผู้ อ่ืน 
3) *ด้านอดทนอดกลัน้ 
4) *ด้านส านกึในหน้าท่ี 
5) *ด้านการให้ความร่วมมือ 
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1.7 ค านิยามศัพท์ 

1.7.1*การเปล่ียนแปลงองค์กร  หมายถึงการเปล่ียนแปลงขององค์กรแบบทัง้หมดหรือ
เปล่ียนแปลงบางส่วน รวมถึงการปรับโครงสร้างองค์กรใหม่  การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์กร 
การปรับเปล่ียนระบบการท างานใหม่ การน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือให้การท างานสะดวกรวดเร็ว
ยิ่งขึน้และเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้แก่บคุลากร 

1.7.1.1 ด้านลกัษณะการท างาน คือ ลกัษณะการท างานของบคุลากรท่ีต้องเปล่ียนไป 
ซึง่หมายรวมถึงพนัธกิจ เป้าหมาย กลยทุธ์ขององค์กร ตลอดจนการออกแบบการท างานใหม่ 

1.7.1.2  ด้านทศันคติ คือ ทศันคติอนัดีท่ีจะน าไปสู่การพฒันาศกัยภาพบุคลากรให้มี
ขีดความสามารถทางด้านทกัษะวิชาชีพ การพฒันาความรู้ด้านอ่ืน ๆ รวมถึงการจดัการทรัพยากร
มนษุย์ขององค์กรท่ีสนบัสนนุการท างานของบคุลากร 

1.7.1.3 ด้านวฒันธรรม คือ คา่นิยม แนวปฏิบตัิท่ีน าไปสู่พฤติกรรมใหม่ท่ีพึงประสงค์
ของบุคลากรแต่ละคน สร้างความมั่นใจให้แก่บุคลากรให้เช่ือว่าการเปล่ียนแปลงเป็นสิ่งจ า เป็น
และสามารถท าให้ส าเร็จได้ สร้างความตระหนักหรือจิตส านึกในการปฏิบตัิงานให้เป็นไปตาม
จรรยาบรรณหรือวตัถปุระสงค์การท าเพ่ือสงัคมตามท่ีตัง้ไว้ 

1.7.1.4 ด้านเทคโนโลยี คือ ระบบการท างาน และเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใช้สนบัสนนุ
ระบบการท างานในองค์กรการน าเทคโนโลยีมาผสมผสานประยุกต์ใช้เพ่ือสนองเป้าหมายของ
องค์กรและเพื่อให้ท างานได้รวดเร็วถกูต้องแมน่ย าขึน้และเพ่ือให้องค์กรสามารถด าเนินกิจกรรมได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลเพิ่มขึน้ 

1.7.1.5*ด้านโครงสร้างสายการบงัคบับญัชาในองค์กรและการส่ือสารในองค์กรคือ 
แผนภูมิโครงสร้างองค์กรเป็นสิ่งท่ีแสดงถึงกิจกรรมวัตถุประสงค์และกระบวนการทัง้หมดของ
องค์กรรวมถึงการจดัสรรงานและความรับผิดชอบตา่ง ๆ การก าหนดความสมัพนัธ์ ล าดบัขัน้สาย
การบงัคบับญัชาของผู้บริหารแต่ละคน การจดักลุ่มการกระจายอ านาจหน่วยงานภายในองค์กร 
การออกแบบระบบในการส่ือสารหรือการสนบัสนนุให้ท างานข้ามสายระหวา่งแตล่ะหนว่ยงาน 

1.7.2 พฤตกิรรมการท างานของบคุลากร หมายถึง สิ่งท่ีบคุคลแสดงออกเพ่ือตอบสนอง หรือ
ตอบโต้สิ่งใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสังเกตได้ไม่ว่าการแสดงออก หรือการ
ตอบสนองนัน้จะเกิดขึน้ภายในหรือภายนอกร่างกายก็ตาม และเป็นการกระท าท่ีปรากฏออกมา
เพ่ือวตัถปุระสงค์ในการท างาน  โดยมีกลไกก ากบัสัง่การจากความคดิ ความรู้สกึท่ีมีอยูภ่ายใน 
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1.7.2.1 ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืนคือ การให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืนด้วยความเต็ม
ใจ  เช่น การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทันทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบตัิงานหรือช่วยแนะน าเพ่ือน
ร่วมงานใหมเ่ก่ียวกบัการให้อปุกรณ์และเคร่ืองมือในการปฏิบตังิาน 

1.7.2.2 ด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน คือ การค านึงถึงผู้ อ่ืนเพ่ือช่วยคิดหรือป้องกันปัญหาท่ี
อาจจะเกิดขึน้ในการท างาน หรือการแสดงท่าทางหรือกิริยาอาการท่ีแสดงถึงการค านึงถึงบคุคล
อ่ืนเพ่ือป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดขึน้ได้ ซึ่งการท างานในองค์กรนัน้ต้องพึ่งพาอาศยักนัและกนั สิ่งท่ี
บคุคลหนึง่กระท าหรือตดัสินใจ ยอ่มสง่ผลกระทบตอ่บคุคลอ่ืน  

1.7.2.3 ด้านการอดทนอดกลัน้ คือ การมีความอดทนอดกลัน้ต่อสิ่งท่ีไม่สามารถ
หลีกเล่ียงได้จากการท างาน  เชน่ความไมส่ะดวกสบายหรือรู้สึกร าคาญใจโดยไม่ต้องการเรียกร้อง
สิทธิหรือร้องทกุข์ หรือเม่ือองค์กรขอให้เล่ือนชว่งเวลาการพกัร้อนออกไปอยา่งไมมี่ก าหนด เป็นต้น 

1.7.2.4 ด้านส านึกในหน้าท่ี คือ การเอาใจใส่ และปฏิบตัิงานเกินกว่าระดบัท่ีองค์กร
ก าหนดไว้ เช่น การปฏิบตัิงานตรงตามเวลา การรักษาความสะอาด การดูแลรักษาเคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ขององค์กร เป็นต้น 

1.7.2.5*ด้านการให้ความร่วมมือ คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออกโดยการรับผิดชอบและ
การมีส่วนร่วมต่อการด าเนินงานภายในองค์กรด้านต่าง ๆ เป็นอย่างดีซึ่งไม่ใช่เพียงแค่การแสดง
ความคิดเห็นแตร่วมถึงการปฏิบตัิพฤติกรรมอ่ืน ๆ นอกเหนือจากบทบาทท่ีองค์กรคาดหวงัไว้เช่น
เป็นผู้ ท่ีให้ความร่วมมือกบัการประชมุเป็นอย่างดี สามารถเก็บความลบัองค์กรได้ แสดงความคิดเห็น
ในเวลาที่เหมาะสมและในรูปแบบท่ีสอดคล้องกบัองค์กรหรืออาสาท างานในภาระท่ีไม่ใช่หน้าท่ีของ
ตน เป็นต้น 

1.7.3 องค์กรไมแ่สวงหาก าไร หมายถึง องค์กรท่ีมีการจดัตัง้อยา่งเป็นระบบมีระบบโครงสร้าง
การด าเนินงานภายใน มีเป้าหมายหรือขอบเขตการด าเนินงานท่ีชดัเจน คือไมแ่สวงหาก าไรและไม่
แบ่งปันผลก าไร (Not-for-profit and non-profit-distribution) หรือเป็นองค์กรท่ีไม่มีเป้าหมาย
อยา่งชดัเจนในการหาผลก าไรทัง้ทางตรงและทางอ้อม เป็นองค์กรท่ีจดัตัง้ขึน้ถกูต้องตามกฎหมาย
และเป็นองค์กรเพ่ือสงัคม มีวตัถปุระสงค์เพ่ือผลิตสินค้าและบริการแตไ่ม่สามารถเป็นแหล่งรายได้
หรือหาก าไรหรือแหลง่เงินทนุอ่ืน ๆ ให้กบัผู้ก่อตัง้ หรือผู้ควบคมุหรือผู้ ให้การสนบัสนนุด้านการเงิน
ในทางปฏิบตั ิกิจกรรมการผลิตสินค้าหรือบริการขององค์กรเหล่านีส้ามารถก่อให้เกิดทัง้ก าไรและ
ขาดทนุได้ 
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1.7.3.1 บคุลากรไมแ่สวงหาก าไร หมายถึง บคุลากรท่ีปฏิบตัิงานตามปกติขององค์กร
ไมแ่สวงหาก าไร ประเภทมลูนิธิและสมาคม แบง่ออกเป็น 2 ประเภท  

(1) บคุลากรประจ า หมายถึง ผู้ ท่ีท างานโดยได้รับคา่ตอบแทนเป็นเงินเดือน 
คา่จ้าง ตามท่ีตกลงกนัไว้เพ่ือปฏิบตังิานอนัมีลกัษณะเป็นงานประจ า  

(2) บคุลากรชัว่คราว หมายถึง ผู้ ท่ีท างานโดยได้รับคา่ตอบแทนเป็นเงินเดือน 
คา่จ้าง โดยตกลงจ้างเพ่ือปฏิบตังิานชัว่คราวเป็นงานจรหรือเป็นงานตามฤดกูาล 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 

********การศึกษาเร่ืองการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากร
องค์กรท่ีไม่แสวงหาผลก าไรผู้ วิจยัได้ท าการศึกษาค้นคว้าต าราเอกสารรายงานวิชาต่าง ๆ และ
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพ่ือใช้ส าหรับเป็นพืน้ฐานและแนวคิดส าหรับงานวิจัยในครัง้นี ้โดยแบ่ง
ออกเป็นหวัข้อดงันี ้

********2.1 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการเปล่ียนแปลงองค์กร 
********2.2*แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัพฤติกรรมการท างาน 
********2.3*องค์กรไมแ่สวงหาผลก าไร  
********2.4 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

2.1*แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการเปล่ียนแปลงองค์กร 

2.1.1 การเปล่ียนแปลง (Change) การเปล่ียนแปลงองค์กรมีความจ าเป็นต้องวางแผนการ
ด าเนินการต่างๆ เพ่ือลดผลกระทบท่ีเกิดขึน้จากการเปล่ียนแปลง   และสนับสนุนให้เกิดการ
ปรับตวัและการยอมรับ  พร้อมทัง้สร้างศกัยภาพใหม่ ๆ เพ่ือรองรับให้การเปล่ียนแปลงเกิดขึน้
อย่างเป็นผลตามเป้าหมายท่ีวางไว้  โดยการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ในองค์กรนัน้เกิดจากปัจจยั 2 
ประเภท คือ ปัจจยัภายนอก  เป็นสิ่งผลกัดนัจากภายนอกไม่ว่าจะเป็น นโยบายภาครัฐ ปัจจยัทาง
เศรษฐกิจ การเมือง เป็นต้น และปัจจยัภายใน เป็นปัจจัยท่ีเกิดขึน้ในองค์กรท่ีส่งผลให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง เช่น การเปล่ียนแปลงนโยบาย  การเปล่ียนผู้บริหาร การปรับระบบการท างาน การ
ใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลง คือการพฒันาและการ
พฒันาคือ การเปล่ียนแปลง ซึ่งการพฒันามีความส าคญัต่อ ความเจริญก้าวหน้าในทุกด้าน มี
ค าพูดท่ีว่าการเปล่ียนแปลงเป็นสิ่งท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ ท่ีส าคญัการเปล่ียนแปลง มีความจ าเป็น
ส าหรับการอยู่รอดและอยู่ได้อย่างมีความสุข ซึ่งในสงัคมมนุษยนิยมการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ 
และเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีต้องมีการวางแผน (Planned Change) ซึ่งการเปล่ียนแปลงในด้าน
การพฒันา คณุภาพการศึกษาท่ีใกล้ตวัท่ีสุด คือ การเปล่ียนแปลงภายในองค์กรการศึกษาและ
บุคลากรในองค์กรส าหรับ การนิเทศและการนิเทศภายในโรงเรียน ซึ่งมีความส าคญัในการช่วย
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พัฒนาคุณภาพการศึกษาโดยการส่งเสริม ช่วยเหลือให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนสามารถ
เปล่ียนแปลงพฤตกิรรมการปฏิบตัิงานให้มีคณุภาพ และ ส่งผลถึงผู้ เรียนให้มีคณุภาพผู้นิเทศหรือ
ผู้ท าหน้าท่ีนิเทศจึงควรจะต้องมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับความหมาย ความส าคญัของการ
เปล่ียนแปลง การตอ่ต้านการเปล่ียนแปลง ตลอดจนหลกัการ แนวทาง กระบวนการ  

ลภัสสรณ์ สิทธิวรงค์ชัยและคณะ (2560) ได้กล่าวถึงการเปล่ียนแปลง (Change)            
เป็นการออกจากสภาวะเดิม ๆ เพ่ือไปสู่เป้าหมายหรือสภาพท่ีต้องการหรือวิสยัทศัน์ท่ีควรจะเป็น
สอดคล้องกับ (Loveridge and Cummings, 1996 และRobbins, 2001) ท่ีได้กล่าวว่าการ
เปล่ียนแปลงเป็นการปรับเปล่ียนสิ่งท่ีจ าเป็นโดยต้องเปล่ียนแปลงจากสิ่งเดิมไปสู่งสิ่งใหม่เพ่ือให้
เกิดผลตอ่บคุคลท่ีเก่ียวข้องและเป็นการมุ่งก าไรขององค์กรส่วนองค์กร (Organization)หมายถึง
ระบบของการร่วมมือร่วมใจหรือระบบของการประสานกิจกรรมของบคุคลตัง้แตส่องคนขึน้ไปโดย
มีวตัถปุระสงค์อย่างเดียวกนั (Barnard,1970 : 73) เม่ือองค์กรด าเนินงานไปถึงช่วงเวลาหนึ่งซึ่ง
อาจจะได้รับผลกระทบจากปัจจัยต่างๆท าให้องค์กรต้องมีการเปล่ียนแปลงบางอย่างเพ่ือให้
องค์กรสามารถด าเนินตอ่ไปได้******** 

Gareth R Jones (2001) ได้ให้นิยามทฤษฎีองค์กรและได้กล่าวว่าการเปล่ียนแปลง
เป็นกระบวนการท่ีท าให้องค์กรท าการเปล่ียนจากสถานะท่ีเป็นอยู่ไปสู่สถานะท่ีปรารถนาใน
อนาคตเพ่ือเพิ่มศกัยภาพของตวัองค์กรเองโดยเป้าหมายในการเปล่ียนแปลงเพ่ือหาวิถีทางใหม่
หรือท่ีดีขึน้ในการใช้ทรัพยากรและขีดก าลงัความสามารถเพ่ือท่ีองค์กรจะสามารถสร้างคณุคา่และ
เพิ่มมลูคา่ของผลตอบแทนแก่ผู้ ท่ีมีสว่นได้สว่นเสียองค์กร 

รพีพัฒน์ อิงคสิทธ์ิ (2563) ได้กล่าวว่า การเปล่ียนแปลง (Change) คือ การ
เปล่ียนแปลงเชิงผลลพัธ์ท่ีให้ความส าคญัท่ีผลผลิตจากการด าเนินโครงการสอดคล้องกบัแนวคิด
การประเมินผลลพัธ์ของโครงการแบบ ‘กล่องด า’ และการเปล่ียนแปลงเชิงกระบวนการท่ีมองว่า
การเปล่ียนแปลงเกิดจากผลผลิตของโครงการท่ีเกิดขึน้อย่างต่อเน่ืองจากผลลัพธ์หนึ่งไปสู่อีก
ผลลพัธ์หนึง่โดยมีปลายทางคือผลลพัธ์ของโครงการท่ีตัง้ใจไว้ 

แจ่มจันทร์ คล้ายวงษ์และบัณฑิต ผังนิรันดร์ (2563) ได้ศึกษาแนวคิดของ (John 
P.Kotter, 1996) การเปล่ียนแปลงองค์กรต้องน าระบบและวิธีการใหม่ๆมาปฏิบตัิท่ีจะท าให้การ
เปล่ียนแปลงเกิดขึน้อยา่งมีระบบตามแบบแผนท่ีองค์กรได้ก าหนดไว้เพ่ือผลกระทบท่ีท าให้องค์กร
ตอบสนองตอ่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้จากสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและ ภ ายนอกอ ง ค์ ก ร ไ ด้
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อย่างมีประสิทธิภาพ  โดยใช้แนวคิดขัน้ตอนการบริหารจดัการการเปล่ียนแปลงประกอบด้วย 8 
ขัน้ตอนดงันี ้1) สร้างความรู้สึกคบัขนั 2) สร้างทีมงานท่ีเข้มแข็ง 3) สร้างวิสยัทศัน์และกลยุทธ์              
4) ส่ือสารภาพรวมของการเปล่ียนแปลง 5) การให้อ านาจท่ีจะเปล่ียนแปลง 6) สร้างชัยชนะ               
ระยะสัน้ 7) การรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู่ 8) รักษาการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ให้คงอยู่เป็น
นวตักรรมองค์กร 

Jim Stewart (1996) เป็นนกัวิชาการท่ีได้ก าหนดล าดบัขัน้ตอนในการเปล่ียนแปลง
อยา่งมีประสิทธิภาพ มีดงันี ้ 1) ตรวจวิเคราะห์ถึงการเปล่ียนแปลงท่ีก าลงัเกิดขึน้หรือมีแนวโน้มท่ี
จะเกิดขึน้ในอนาคต เพ่ือน ามาพิจารณาเตรียมรองรับ (Changes To Be Considered) หากการ
เปล่ียนแปลงนัน้ไม่มีนัยส าคญัต่อกระบวนการท างาน พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน เคร่ืองมือและ
อุปกรณ์ในการท างานหรืองบประมาณให้ถือว่าการเปล่ียนแปลงนัน้เป็นปกติ แต่หากการ
เปล่ียนแปลงนัน้มีผลทางบวกหรือทางลบตอ่สว่นใดสว่นหนึง่ หรือการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลกระทบ
ตอ่ตวับคุคล กลุม่คน หรือทกุคน ก็จ าเป็นต้องน ามาพิจารณาร่วมกนัเพ่ือบริหารจดัการให้สามารถ
สร้างประสิทธิภาพสูงสุดให้เกิดแก่การปฏิบตัิงานของทกุคน เน่ืองจากทุกคนถือเป็นสมาชิกของ
องค์กร  2) ระบุการต่อต้านความเปล่ียนแปลง   (Identifying Resistance) เน่ืองจากความ
เปล่ียนแปลงย่อมมีผลกระทบตอ่สิ่งท่ีเคยเห็น เคยเป็น เคยมี (Status Quo) ของสงัคมการท างาน
และความเคยชินในการปฏิบตัิงาน ฉะนัน้การเปล่ียนแปลงดังกล่าวอาจมีผลต่อความเช่ือมั่น              
เดิม ๆ ท่ีเคยมีอยู่และเป็นอยู่ในสงัคมการท างาน โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงด้านนโยบายและ
ทิศทางในการบริหารจดัการด้วยแล้ว การตอ่ต้านย่อมมีแนวโน้มท่ีสงูขึน้ ผู้บริหารจึงจ าเป็นท่ีต้อง
ระบุให้ได้ว่าใครหรือกลุ่มใดท่ีต่อต้านหรือมีแนวโน้มว่าจะต่อต้านการเปล่ียนแปลง เพราะตัว
บคุคลหรือกลุม่คนท่ีแตกตา่งกนัยอ่มมีพฤตกิรรมการตอ่ต้านท่ีแตกตา่งกนั เพ่ือป้องกนัการตอ่ต้าน
การเปล่ียนแปลงจนส่งผลเสียต่อประสิทธิภาพในการบริหารจัดการในระยะยาวได้ ผู้บริหารยัง
ต้องดูว่าการต่อต้านการเปล่ียนแปลงมีความรุนแรงมากน้อยเพียงใด  (Degree of 
Resistance) ส่งผลกระทบต่อความคิดเห็น ความเช่ือหรือผลประโยชน์มากน้อยแค่ไหน เช่น  มี
ผลกระทบต่อความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็นหรือแนวคิด ทฤษฎีท่ียึดถือปฏิบัติ อาจเกิดการ
ตอ่ต้านในชว่งแรกของการเปล่ียนแปลง เม่ือเกิดความเคยชินใหม่การตอ่ต้านก็จะลดลง แตถ้่าเกิด
ผลกระทบตอ่ประสิทธิภาพในการท างานจะบริหารได้ยากจงึถึงกบัต้องยกเลิกการเปล่ียนแปลงนัน้
ไปเลย 3) ก าหนดและวางแผน มอบความรับผิดชอบ (Allocating Responsibility) จดัทีมท่ีมี
ความเข้าใจอย่างถ่องแท้ความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง คาดการณ์อนาคตว่าเหตใุดหรืออะไร
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จะเกิดขึน้ ผู้บริหารต้องมีวิสยัทศัน์ว่าการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึน้มีข้อดีข้อเสียอะไร เม่ือท าความ
เข้าใจและก็ต้องมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบให้แก่ใครเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงในแต่ละ
ด้าน เพ่ือให้ทีมมีเอกภาพ เช่น ทีมงานประชาสมัพนัธ์ ทีมตอบข้อโต้แย้งและตอบค าถาม ทีมงาน
พฒันาฝึกอบรม ทีมงานแก้ปัญหาข้อจ ากดัตา่ง ๆ ทีมงานส่งเสริมการมีส่วนร่วมและทีมประสาน
ความร่วมมือ เป็นต้น โดยหวัหน้าทีมแตล่ะทีมมีหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรงในการสร้างความเข้าใจ
เบือ้งต้นท่ีถูกต้องของข้อมูลการเปล่ียนแปลง เพ่ือให้แต่ละทีมสามารถขบัเคล่ือนภารกิจท่ีได้รับ
มอบหมายได้ 4) การจดัให้มีการส่ือสารท่ีรวดเร็วชดัเจน เพ่ือป้องกนัการเข้าใจคลาดเคล่ือน ซึ่งจะ
ท าให้เกิดการต่อต้านการเปล่ียนแปลงมากยิ่งขึน้ โดยเฉพาะทีมงานผู้บริหารระดบัสูง จะต้องท า
ให้การส่ือสารสร้างความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างรวดเร็วทันเวลา การพฒันายุทธศาสตร์และ
น ามาเป็นแผนการเปล่ียนแปลงสู่การปฏิบตัิ (Developing and Implementing Strategies) 
ผู้บริหารและผู้น าทีมแตล่ะทีมต้องร่วมกนัประชมุเพ่ือก าหนดยทุธศาสตร์หาแนวทางร่วมกนัเพ่ือให้
เข้าใจและด าเนินไปด้วยกนัได้อย่างคล้องทัง้ใน ด้านเป้าหมาย (Target) ท่ีคาดว่าจะไปให้ถึงโดย
ใช้กลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ของแต่ละทีมท่ีสอดคล้องรองรับซึ่งกันและกัน ด้านระยะเวลา (Time) 
ตัง้แตเ่ร่ิมถึงการสิน้สดุ ด้านการวดัผล (Assessing Method) การปฏิบตัิเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
โดยสมบูรณ์ ทัง้นีแ้ต่ละกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ท่ีใช้ควรมีดชันีชีว้ดัความส าเร็จ (KPI) ท่ีชดัเจน
ด้วย  5) การติดตามความก้าวหน้า (Progress Monitoring) โดยอาศยัแผนยทุธศาสตร์ท่ีก าหนด
ไว้แล้วเพ่ือปรับปรุงแก้ไข เพิ่มเติมยุทธศาสตร์ ให้มีประสิทธิภาพทันต่อการเปล่ียนแปลงของ
ปัญหาให้ได้ดียิ่งขึน้  การยกยอ่งปนูบ าเหน็จรางวลัให้แก่ทีมงานแตล่ะทีมเม่ือการเปล่ียนแปลงนัน้
ส าเร็จตามท่ีตัง้เป้าหมายไว้ เพ่ือกระตุ้นให้บคุลากรภาคภูมิใจในความส าเร็จ เกิดการยอมรับการ
เปล่ียนแปลงใหม่ท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคตประสานความคิดและพลงัในการท างานเป็นทีม เพ่ือให้มี
ความพร้อมท่ีจะปฏิบตัภิารกิจท่ียากและซบัซ้อนกวา่เดมิได้มากขึน้ในอนาคต 

Peter Drucker (1999) เป็นนกัเขียนและนกัวิชาการด้านการจดัการ หนงัสือขอเขา
เป็นแหล่งค้นคว้าด้านมนุษย์ท่ีจัดตัง้ธุรกิจและองค์กร ได้กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงองค์กรเป็น
กระบวนการให้การปรับเปล่ียนโครงสร้าง หลกัการ ผลผลิตและจดุมุ่งหมายและพฤติกรรมองค์กร
เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายของการบริหารการเปล่ียนแปลง และการเปล่ียนแปลงยังเป็นสภาวะปกติท่ี
จะช่วยให้องค์กรอยู่รอดได้ สมาชิกทุกคนต้องเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของตนเอง เพ่ือเรียนรู้วิธีการ
จดัการการเปล่ียนแปลงอยา่งเหมาะสม 
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บหุงา โปซิว (2555) ได้ศกึษาแนวคิดของ (Clampitt, 2005 : 206) สรุปว่าการบริหาร
การเปล่ียนแปลงขององค์กรมี 3 ลกัษณะ  ลกัษณะท่ี 1 คือ ผู้บริหารเป็นผู้ประเมินความจ าเป็นใน
การเปล่ียนแปลงขององค์กร แล้วด าเนินการลงมาตามสายการบงัคบับญัชา เพราะเช่ือว่าผู้บริหาร
เป็นผู้ ท่ีรู้ดีท่ีสุดว่าองค์กรต้องมีการปรับเปล่ียนอะไรบ้างและจะปรับเปล่ียนอย่างไร ลกัษณะท่ี 2
องค์กรต้องให้บุคลากรเสนอความคิดในการเปล่ียนแปลงและวิธีในการด าเนินการเสนอโดย
บุคลากร การด าเนินการลักษณะนีจ้ะท าให้บุคลากรท่ีเข้ามามีส่วนร่วมเข้าใจและยอมรับการ
เปล่ียนแปลงอย่างเต็มใจลักษณะท่ี 3 คือการผสมผสานแบบแรกและแบบท่ีสอง โดยการปรับ
โครงสร้างองค์กรเป็นการริเร่ิมของผู้บริหารน าไปสูก่ารลดจ านวนคนงานและการลดสายการบงัคบั
บญัชา การจดัให้มีการประชมุระหว่างบคุลากรกบัผู้บริหารระดบักลางซึ่งจะเป็นผู้คอยรับฟังและ
ช่วยแก้ไขปัญหาให้กับพนกังาน ตลอดจนรับฟังข้อเสนอแนะของพนกังานท่ีมีต่อการบริหารการ
เปล่ียนแปลง 

Linda Holbeche (2006) นักวิชาการผู้ เขียนหนังสือ เข้าใจการเปล่ียนแปลง 
(Understanding change) ได้กล่าวถึงการเปล่ียนแปลงองค์กรสามารถแบ่งได้ 3 ระดบั คือ                 
1) การเปล่ียนแปลงเพ่ือปรับปรุงการปฏิบตัิงานและผลลัพธ์ขององค์กรท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัให้
สอดคล้องกับบริบทขององค์กรท่ีเปล่ียนแปลงไป เ รียกว่าการเปล่ียนแปลงแลกเปล่ียน  
(Transactional Change) เป็นการมุ่งเน้นการเปล่ียนโครงสร้างระบบกระบวนการหรือ
ความสัมพันธ์ของกลุ่มงานเพ่ือช่วยลดต้นทุนการพัฒนาคุณภาพของสินค้าหรือบริหาร เช่น                 
การน าการจดัการคณุภาพทัว่ทัง้องค์กร การน าเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT)มาใช้ในการท างานและ
การพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ เป็น ต้น 2) การเปล่ียนแปลงในส่วนเพิ่มเป็นการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อองค์กรเป็นลกัษณะส าคญัแบบค่อยเป็นค่อยไปอย่างต่อเน่ือง แต่
เพิ่มขึน้เร่ือย ๆ ตลอดเวลาตามสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป แตอ่าจท าให้เกิดการตอ่ต้านจาก
พนกังานซึ่งเป็นสาเหตท่ีุท าให้การเปล่ียนแปลงล้มเหลวได้ 3) การเปล่ียนแปลงแบบรุนแรงเป็น
การเปล่ียนแปลงเม่ือองค์กรประสบวิกฤตหรือช่วงท่ีองค์กรอยู่ในช่วงเจริญเติบโตโดยการเข้าควบ
รวมกิจการอ่ืน หรืออาจจะเป็นช่วงเส่ือมถอยซึ่งมักถูกครอบครองด้วยกิจการอ่ืน (Takeover)             
เป็นต้น 

George A Kelly (2008) จอร์จ เอ เคลล่ี เป็นนกัจิตวิทยาเจ้าของทฤษฎีโครงสร้างส่วน
บคุคล  มีความเช่ือวา่มนษุย์มีพฒันาการตามวฒุิภาวะ มีสติปัญญาหรือโครงสร้างท่ีสามารถปรับ
ให้เกิดการเรียนรู้ได้จากสภาพแวดล้อม และระดับวุฒิภาวะหรือความพร้อม  ได้กล่าวว่า                   
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การเปล่ียนแปลงองค์กรเป็นกระบวนการตามธรรมชาติท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงได้ ไม่สามารถ
คาดการณ์ได้แนน่อนและแปรผนัตามระดบัของอิทธิพลท่ีได้รับอย่างไม่อาจหลีกเล่ียงจากแรงผลกั
ทัง้ภายในและภายนอกองค์กร แม้จะไมต้่องการหรือพยายามหลีกเล่ียง 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2555)ได้กล่าวว่าการเปล่ียนแปลงองค์กร คือ การปรับตวั            
ใด ๆ ของสถานะเดิมท่ีเกิดขึน้ในสิ่งแวดล้อมการท างานทัง้หมดขององค์กร คือ การเปล่ียนแปลง
ในความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างและบทบาทของคนในองค์กรทัศนะบางอย่างเก่ียวกับการ
เปล่ียนแปลงโดยธรรมชาตขิองการเปล่ียนแปลงท่ีสามารถเกิดขึน้ได้ตลอดเวลา 

จิระพงศ์ เรืองกุน (2556)ได้กล่าวว่าการเปล่ียนแปลงองค์กรทัง้การเปล่ียนแปลง
ทัง้หมดหรือเปล่ียนแปลงบางส่วน แบง่เป็น 4 ประเภท 1) การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง (Structural 
Change) เกิดจากองค์ประกอบหลายอยา่งท างานร่วมกนั เช่น การควบรวมกิจการ การซือ้กิจการ
อ่ืน การลดขนาดเป็นต้น 2) การลดต้นทนุ (Cost Cutting) เป็นการลดขัน้ตอนหรือวิธีการท างานท่ี
ไม่จ าเป็นเพ่ือลดต้นทนุในการท างาน 3) การเปล่ียนแปลงกระบวนการ (Process Change) เป็น
การให้ความส าคญักับการเปล่ียนแปลงขัน้ตอนการท างาน เช่น การปรับเปล่ียนแนวทางในการ
บริหารหรือการตดัสินใจ เป็นต้น 4) การเปล่ียนแปลงวฒันธรรม (Cultural Change) เป็นการ
มุ่งเน้นไปท่ีคนในองค์กร เช่น การเปล่ียนแปลงแนวทางการด าเนินธุรกิจ การบริหารจากการ
ควบคมุสัง่การไปเป็นการบริหารแบบมีส่วนร่วมหรือการเปล่ียนมุมมองการบริหารจากภายในสู่
ภายนอก (Inward Focus) เป็นมมุมองจากภายนอกเข้าสูภ่ายใน (Outward-Looking) เป็นต้น 

ณฐัญา ผลยามและศภุณฏัฐ์ ทรัพย์นาวิน (2556 )ได้กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงเป็นสิ่ง
ท่ีต้องเกิดขึน้อย่างแน่นอนเป็นภารกิจท่ีจ าเป็นและส าคญั ผู้บริหารหรือผู้น าการเปล่ียนแปลงต้อง
ก่อให้เกิดความส าเร็จในการเปล่ียนแปลง โดยมีการวางแผนเพ่ือควบคุมให้การเปล่ียนแปลงบรรลุ
เป้าหมายสอดคล้องกบับริบทท่ีเปล่ียนแปลงได้อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

อรวรรณ น้อยวฒัน์ (2556) ได้กลา่ววา่ การเปล่ียนแปลงองค์กรหมายถึง การวางแผน
การด าเนินการตา่ง ๆ เพ่ือลดผลกระทบท่ีเกิดขึน้จากการเปล่ียนแปลง  และสนบัสนนุให้เกิดการ
ปรับตวัและการยอมรับ  พร้อมทัง้สร้างศกัยภาพใหม่ ๆ เพ่ือรองรับให้การเปล่ียนแปลงเกิดขึน้
อย่างเป็นผลตามเป้าหมายท่ีวางไว้  โดยการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ในองค์กรนัน้เกิดจากปัจจยั 2 
ประเภท คือ ปัจจยัภายนอก  เป็นสิ่งผลกัดนัจากภายนอกไม ่
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จากท่ีได้ศึกษามาข้างต้น พบว่าการเปล่ียนแปลงองค์กรเป็นสภาวการณ์ท่ีทกุองค์กร
ไมส่ามารถหลีกเล่ียงได้เป็นเร่ืองท่ีส าคญัและจ าเป็นท่ีองค์กรต้องเตรียมความพร้อมรับมือวางแผน
และปรับกลยุทธ์เพ่ือลดผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ การเปล่ียนแปลงองค์กร 
สามารถเกิดขึน้ได้หลากหลายปัจจยัทัง้ทางด้านปัจจัยภายนอกองค์กร และปัจจยัภายในองค์กร 
ผู้บริหารองค์กร หรือผู้น าการเปล่ียนแปลงต้องท าการส่ือสารกับบุคลากรทุกระดบั จัดหาผู้ ท่ี มี
ความเช่ียวชาญกบัการจดัการการเปล่ียนแปลงเพ่ือวางแผนงานให้ผู้ มีส่วนได้เสียทกุคนในองค์กร
สามารถปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลตุามเป้าหมายท่ีองค์กรได้ตัง้ไว้ 

Schermerhorn, Hunt,& Osborn (1997) ได้กล่าวว่า ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบให้องค์กร
ต้องเกิดการเปล่ียนแปลงมาจากปัจจยัภายในองค์กร เช่น ความไม่พึงพอใจในงานท่ีต ่า ผลผลิตท่ี
ตกต ่าและปัญหาความขัดแย้ง ปัญหาด้านทรัพยากรมนุษย์ การจัดการพฤติกรรมและการ
ตดัสินใจ เป็นต้น ส่วนปัจจัยภายนอกองค์กร เช่น คณุลกัษณะทางประชากร ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงทางการตลาดและความกดดนัทางสงัคมและการเมือง เป็นต้น 

 

จิระพงศ์ เรืองกุน (2556) ได้กล่าวว่าปัจจัยท่ีท าให้องค์กรเปล่ียนแปลงเพ่ือท าให้
องค์กรตอบสนองตอ่ความท้าทายของเทคโนโลยี คูแ่ข่งความต้องการของลกูค้าใหม่ น ามาซึ่งผล
การปฏิบตัิงานเพิ่มขึน้ เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงประเภทหนึ่งอาจท าให้ต้องมีการปรับเปล่ียน
โครงสร้างองค์กรตามมา  ปัจจยัท่ีท าให้การเปล่ียนแปลงองค์กร มี 2 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยัภายนอก 
(External Change Driver)ปัจจยัภายนอก หมายถึง สิ่งท่ีผลกัดนัจากภายนอก ไม่ว่าจะเป็น
นโยบายภาครัฐ ปัจจัยทางการเศรษฐกิจ การเมือง ความต้องการของผู้ บริโภคหรือลูกค้า 
ภาวการณ์แขง่ขนั สภาพของตลาด คูแ่ข่งท่ีเพิ่มขึน้ รวมทัง้เทคโนโลยีซึ่งเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมาก
ต่อการเปล่ียนแปลงในวนันี ้เพราะก่อให้เกิดรูปแบบการด าเนินชีวิตใหม่ ๆ ของผู้คน เอือ้ให้เกิด
การท าธุรกิจแบบใหม ่ๆ ท าให้เกิดสินค้าและผลิตภณัฑ์ใหม่ ๆ ท่ีสามารถทดแทนผลิตภณัฑ์เดิม ๆ 
ท่ีเคยมีอยู่ในตลาดอีกทัง้สนบัสนุนให้ข้อมูลข่าวสารเดินทางได้อย่างรวดเร็วและผ่านส่ือรูปแบบ  
ใหม่ ๆ องค์กรมีธรรมชาติคล้ายคลึงกับสงัคม ชุมชน และสิ่งมีชีวิตทัง้หลายท่ีได้รับอิทธิพลและ
ต้องปรับตวัให้เข้ากบัสภาพแวดล้อม ดงันัน้ปัจจยัภายนอกท่ีได้กล่าวมานีก้่อให้เกิดผลกระทบต่อ
องค์กรท่ีจะต้องปรับตวัและเปล่ียนแปลงเพ่ือให้ยงัคงความสามารถในการแข่งขนั ในการรักษา
ประสิทธิภาพในการให้บริการ และการบริหารจดัการต้นทุนเพ่ือก่อให้เกิดผลลพัธ์ตามท่ีคาดหวงั 
แม้ว่าองค์กรภาครัฐจะไม่ได้มองถึงก าไร (Profit) แต่ยงัคงต้องใช้การบริหารงบประมาณอย่าง
คุ้มค่ามีประสิทธิภาพเช่นเดียวกับภาคเอกชน การปรับตวัและการเปล่ียนแปลงส่งผลให้องค์กร

องค์กร 

(Organization) 

ลูกค้า(Customers) ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม
ภายนอก 

(External Environment) 
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เกิดการพฒันาและเสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์กรอย่างต่อเน่ือง องค์กรไม่สามารถรองรับ  
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกได้ก็ไม่สามารถท่ีจะมีผลการด าเนินงานท่ีดีได้                     
2) ปัจจยัภายใน (Internal Change Driver) ปัจจยัภายใน หมายถึง ปัจจยัท่ีเกิดขึน้ภายในองค์กร
ท่ีส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร อันได้แก่ การปรับทิศทางหรือกลยุทธ์ใหม่ ๆ                    
การเปล่ียนแปลงนโยบายการเปล่ียนผู้ บริหาร การปรับเปล่ียนระบบการท างานใหม่ การใช้
เทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาช่วยในการบริหารจัดการ การปรับโครงสร้างการบริหารจัดกา ร                    
การกระจายอ านาจหรือรวมอ านาจการรวมองค์กรหลายองค์กรเข้าด้วยกนั เป็นต้น ปัจจยัท่ีเกิดขึน้
ภายในเหล่านี ใ้นหลายกรณีเกิดขึน้จากการท่ีองค์กรต้องปรับตัวเ พ่ือรับกับปัจจัยและ
สภาพแวดล้อมภายนอก เชน่ การก าหนดกลยทุธ์ใหม่ ๆ หรือการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาใช้ใน
บริหารจดัการ หรือการปฏิบตัิงานในองค์กรเหล่านีก้่อให้เกิดความแตกตา่งจากสิ่งท่ีเคยเป็นมาใน
องค์กร บุคลากรในองค์กรต้องเผชิญกับสถานการณ์ใหม่ กระบวนการในการท างานใหม ่
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างานใหม่ ๆ รวมทัง้วิธีคิดวิธีปฏิบตัิท่ีแตกต่างไป องค์กรท่ีมีคุณภาพ
ทัง้หลายจะมีความคุ้นเคยกบัการปรับเปล่ียนท่ีเกิดขึน้จากปัจจยัภายในอย่างต่อเน่ือง เพราะถือ
ว่าเป็นส่วนหนึ่งของการพฒันาประสิทธิภาพและศกัยภาพขององค์กร กล่าวกนัว่าปัจจยัภายใน
เหล่านีก้่อให้เกิดการปรับตัวและเปล่ียนแปลงของวัฒนธรรมองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
ปรับเปล่ียนผู้บริหารระดบัสงู ซึง่เป็นปัจจยัท่ีมีผลตอ่วฒันธรรมองค์กรสงูท่ีสดุ 

จากท่ีได้ศึกษามาข้างต้นพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลกระทบท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
องค์กร มี 2 ปัจจยั คือ 1) ปัจจัยภายนอก เช่น สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร ภัยธรรมชาต ิ                       
ความต้องการผู้บริโภค คู่ค้า คู่แข่งขัน การเมืองและกฎหมาย เป็นต้น  2) ปัจจัยภายใน เช่น               
กลยทุธ์ โครงสร้างองค์กร ผู้ มีส่วนได้เสียภายในองค์กร เป็นต้น ปัจจยัเหล่านีท้ าให้องค์กรเกิดการ
เปล่ียนแปลงอยา่งไมอ่าจหลีกเล่ียงได้ หากองค์กรใดสามารถปรับตวัได้ทนัองค์กรนัน้จะได้เปรียบ
ด้านการแข่งขนัและมีการพฒันามากกว่าองค์กรท่ีไม่สามารถปรับตวัได้ทนักบัการเปล่ียนแปลง 
จนเป็นสาเหตุ ท าให้องค์กรขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของไม่เป็นไปอย่างท่ีองค์กร
ตัง้เป้าหมายไว้ 

2.1.2*กระบวนการการเปล่ียนแปลงองค์กร (Change Management Process) 
ในการเปล่ียนแปลงองค์กรนัน้ยากท่ีจะหาวิ ธีการท่ีดี ท่ีสุด กระบวนการการ

เปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมนัน้ขึน้อยู่กับสถานการณ์หรือบริบทเฉพาะแต่ละองค์กร มีนักวิชาการ
ท าการศกึษาไว้ดงันี ้
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จิรพงค์ เรืองกนุ (2556) ได้เสนอแนวคิดในการวิเคราะห์กระบวนการเปล่ียนแปลงโดย
ศกึษาจากแนวคดิของ (Balogun&Hope-Hailey, 2004) มีดงันี ้

1. การวิเคราะห์สภาพในอนาคต การด าเนินงานหรือการริเร่ิมตา่ง ๆ( Initiatives) ต้อง
สอดคล้องกบัวิสยัทศัน์ องค์กรจงึควรก าหนดวิสยัทศัน์ซึ่งบง่บอกว่าองค์กรต้องการท่ีจะบรรลอุะไร
มาเป็นเหตผุลท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงและเป็นภาพท่ีจะแสดงให้เห็นว่าในอนาคตนัน้องค์กรจะ
เป็นอย่างไร วิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนนัน้จะท าให้พนกังานรับรู้ว่าองค์กรมีความคาดหวงัในคณุค่าและ
พฤตกิรรมใดของพนกังานท่ีจะตอบสนองความคาดหวงันัน้  การวิเคราะห์สภาพในอนาคตยงัเป็น
แนวทางเร่ิมต้นท่ีช่วยขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงไปสู่การปฏิบตัิ (drivers of change)  เช่น 
เทคโนโลยี การแข่งขัน กฎระเบียบและนโยบายรัฐบาล การวิเคราะห์ความสามารถในการ
ตอบสนองตอ่การเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต  เป็นต้น  

2. การวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั เป็นการวิเคราะห์ความจ าเป็น (Need) เทคนิคท่ีควร
น ามาวิเคราะห์ ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทัว่ไป (General Environment) การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมเก่ียวกบังาน (Task Environment) การวิเคราะห์วงชีวิตองค์กร (Organizational 
Life Cycle) และการวิเคราะห์ปัจจยัแห่งความส าเร็จ (Key Success Factor) และควรท าการ
วิเคราะห์ความสอดคล้องกนัของปัจจยัภายในองค์กรตามแนวทางของ 7S Framework เพิ่มเติม 
เพ่ือชว่ยให้เข้าใจสภาพปัจจบุนัขององค์กรและความสมัพนัธ์กนัของแตล่ะปัจจยัได้ดียิ่งขึน้ 3) การ
เปล่ียนผ่าน เป็นขับเคล่ือนองค์กรจากปัจจุบนัไปสู่สภาพในอนาคต การท าให้การเปล่ียนแปลง
เกิดขึน้อย่างมีประสิทธิผลได้ตวัพนักงานต้องมีการเปล่ียนแปลงก่อนพนักงานต้องสอดรับต่อ
ระบบและวิธีปฏิบตัิงานแบบใหม่ องค์กรจึงควรมีกลยทุธ์การส่ือสารท่ีมีประสิทธิผล เช่น จดัให้มี
การสอนงาน ระบบท่ีปรึกษาและการฝึกอบรม เป็นต้น เพ่ือลดความกลวัความกงัวลจนท าให้เกิด
การตอ่ต้านพร้อมชว่ยสร้างการยอมรับให้พนกังานเข้าใจในความจ าเป็นท่ีจะต้องเปล่ียนแปลง 

ส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน า้ตาลทราย (2564) ได้มุ่งเน้นปัจจัยแวดล้อม
ภายในองค์กรเพ่ือให้องค์กรต้องจดัการความรู้ได้ในองค์กร ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดงันี ้

1. การเตรียมการและการปรับเปล่ียนพฤติกรรม ได้แก่ การจัดกิจกรรมการหรือ
โครงการท่ีสนบัสนนุให้บคุลากรทกุระดบัมีส่วนร่วมและได้รับการสนบัสนุนจากผู้บริหาร มีระบบ
การตดิตามและประเมินผลก าหนดปัจจยัแหง่ความส าเร็จชดัเจน  
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2) การส่ือสาร ได้แก่ กิจกรรมท่ีท าให้ทุกคนสามารถเข้าใจถึงสิ่งท่ีองค์กรจะท า
ประโยชน์ให้เกิดขึน้กบัทกุคนในองค์กรและควรระบไุด้อย่างชดัเจนว่าบคุลากรแตล่ะคนจะมีส่วน
ร่วมได้อยา่งไรบ้าง 

3) กระบวนการและเคร่ืองมือช่วยให้การค้นหา เข้าถึง ถ่ายทอด และแลกเปล่ียน
ความรู้สะดวกรวดเร็วขึน้ โดยการเลือกใช้กระบวนการและเคร่ืองมือ ขึน้กับชนิดของความรู้ของ
องค์กร ขนาดท่ีตัง้และลกัษณะการท างาน วฒันธรรมองค์กร ทรัพยากร 

4) การเรียนรู้ เพ่ือสร้างความเข้าใจและตระหนกัถึงความส าคญัและหลกัการของการ
จดัการความรู้โดยการเรียนรู้ต้องพิจารณาถึง เนือ้หา กลุ่มเป้าหมาย วิธีการ การประเมินผลและ
ปรับปรุง 

5) การวดัผล เพื่อให้ทราบว่าการด าเนินงานบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้หรือไม่แล้วน าผลท่ี
ได้มาปรับปรุงแผนการด าเนินการให้ดีขึน้ พร้อมกบัน าผลท่ีวดัได้มาใช้ในการส่ือสารกับบุคลากร
ทกุระดบัให้เห็นประโยชน์ของการเปล่ียนแปลง    

6)*การยกย่องชมเชยและให้รางวัล เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมในการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับ ข้อท่ีควรน าพิจารณาได้แก่ค้นหาความ
ต้องการของบคุลากรสร้างแรงจงูใจระยะสัน้และระยะยาว บรูณาการกบัระบบท่ีมีอยู่ ปรับเปล่ียน
ให้เข้ากบักิจกรรมท่ีท าในแตล่ะชว่งเวลา 

ชาติชาย คงเพ็ชรดิษฐ์และธีระวัฒน์ จันทึก (2559) ได้ท าการศึกษาแนวคิดของ 
(Robbins and Coulter, 2008)ท่ีได้กล่าวถึงกระบวนการการเปล่ียนแปลงประกอบด้วย                       
3 ขัน้ตอน  

1. การละลายพฤติกรรมเดิม (Unfreezing) เป็นขัน้ตอนการเตรียมการไปสู่การ
เปล่ียนแปลง โดยการเพิ่มแรงขับเคล่ือน การสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเปล่ียนทัศนคติและ
พฤตกิรรมใหม่ท่ีฝ่ายบริหารต้องการ เป็นความพยายามลดแรงต้านของพนกังานท่ีจะท างานตาม
แบบเดิมไม่ยอมเปล่ียนแปลง โดยการให้ข้อมูลแสดงให้เห็นถึงปัญหาท่ีองค์กรเผชิญอยู่เพ่ือให้
พนกังานตระหนกัถึงความจ าเป็นขององค์กรท่ีต้องการเปล่ียนแปลง  

2. การเปล่ียนแปลง (Changing) ไปสูด่ลุยภาพใหม่ เป็นการด าเนินการปรับปรุงระบบ
ขัน้ตอนสินค้า บริการหรือผลลพัธ์อ่ืน ๆ ท่ีฝ่ายบริหารก าหนดเพราะการเปล่ียนแปลง หมายถึงการ
ท่ีบุคลากรต้องเรียนรู้และต้องท าในสิ่งท่ีต่างไปจากเดิม ในขัน้ตอนนีอ้งค์กรต้องให้ข้อมูลใหม ่
รูปแบบพฤตกิรรมใหม ่กระบวนการใหมห่รือวิธีการท างานแบบใหมแ่ก่บคุลากร 
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3. การรักษาการเปล่ียนแปลงให้มีความยัง่ยืน (Refreezing) องค์กรต้องสร้างกลไกใน
การรักษาให้การเปล่ียนแปลงคงอยู ่เพ่ือชว่ยให้บคุลากรเกิดทศันคตหิรือพฤตกิรรมการท างานใหม ่
และกลายเป็นสิ่งท่ีท าอยา่งเคยชิน องค์กรต้องมีการเสริมแรงทางบวกหรือสร้างแรงจงูใจในรูปของ
รางวลัหรือเงินแก่บคุลากรท่ีมีพฤตกิรรมการท างานใหม่ด้วย  

 

2.1.3*ทฤษฎีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองค์กร 
ทฤษฎีเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงองค์กร ท่ีได้รับความสนใจจากกลุ่มนักวิชาการ                  

ท่ีปรึกษาด้านการจัดการ และนักปฏิบัติ จึงเกิดการพัฒนาข้อเสนอเก่ี ยวกับตัวแบบการ
เปล่ียนแปลงมากมาย (Change Models) ดงันี ้

Schermerhorn (2005)ได้ท าการศึกษาการเปล่ียนแปลงองค์กร โดยมุ่งเน้นท่ี 5 
เป้าหมายหลกั ดงันี ้

1. ลกัษณะการท างานของพนกังานท่ีต้องเปล่ียนไป ซึ่งรวมถึงพนัธกิจ เป้าหมาย กล
ยทุธ์ขององค์กร ตลอดจนการออกแบบการท างานใหม ่

2.*ทศันคติและทกัษะความสามารถของบุคลากร ระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กรท่ีสนบัสนนุการท างานบคุลากร 

3. วัฒนธรรมองค์กร ค่านิยม แนวปฏิบตัิท่ีน าไปสู่พฤติกรรมใหม่ท่ีพึงประสงค์ของ
พนกังานแตล่ะคนและการท างานเป็นทีม 

4. เทคโนโลยี ระบบการท างานและเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใช้สนับสนุนระบบการ
ท างานในองค์กร 

5. โครงสร้างองค์กร สายการบงัคบับญัชาและการส่ือสารในองค์กร 
 

Richard L.Daft (1992) ได้กลา่วไว้วา่ แนวคิดการเปล่ียนแปลงจะประสบความส าเร็จ
ได้นัน้ ต้องมีองค์ประกอบดังนี1้) ความต้องการการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากการท่ีองค์กรและ
สมาชิกในองค์กรไม่พอใจกับสภาพต่าง ๆ ท่ีเป็นอยู่เช่น ผลงานขององค์กรไม่เป็นท่ีพอใจ                      
2) แนวความคิดในการเปล่ียนแปลงท่ีสอดคล้องกับความต้องการท่ีเปล่ียนแปลงในข้อแรก                   
3) การยอมรับท่ีจะเกิดการเปล่ียนแปลงทัง้ผู้บริหารและพนกังานต้องสอดคล้องกนัและไปด้วยกนั 
4) การด าเนินการเปล่ียนแปลง องค์กรต้องน าแนวคิดใหม่วิธีการใหม่ รวมถึงเคร่ืองมืออุปกรณ์
ใหม่ และพฤติกรรมการท างานใหม่มาสู่พนักงานเพ่ือน าการเปล่ียนแปลงมาสู่ภาคปฏิบัต ิ                    
5) การจดัสรรทรัพยากร ทัง้ด้านเวลาและทรัพยากรทางการบริหารตา่ง ๆ เช่น คน วสัดอุปุกรณ์
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ตลอดจนงบประมาณในการด าเนินการ การเปล่ียนแปลงให้เกิดความส าเร็จนัน้เป็นความท้าทาย
ของผู้น าองค์กรสิ่งส าคญัในการเปล่ียนแปลงคือการท่ีผู้ น าสามารถกระตุ้นให้สมาชิกในองค์กร
ยอมรับการเปล่ียนแปลงเพ่ือความส าเร็จขององค์กร 

Kurt Lewin (1943) ผู้คิดทฤษฎีแรงผลกัแรงต้าน (Force-Field Theory of Change) 
Kurt Lewinเป็นนักจิตวิทยาสังคมชาวอเมริกัน และเป็นผู้ มีอิทธิพลท่ีได้วางรากฐานของ                    
การเปล่ียนแปลงองค์กร และผลงานได้เป็นสิ่งคลาสสิกในวงการวิชาการและเป็นผู้พฒันาทฤษฎี
แรงผลักแรงต้านท่ีว่าการเปล่ียนแปลงเชิงองค์กรจะเกิดขึน้ได้ก็ต่อเม่ือแรงผลักให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงมีความเข้มแข็งขึน้และแรงต้านต่อการเปล่ียนแปลงลดก าลังลง หรือทัง้สองกรณี
เกิดขึน้นัน้ หากแรงทัง้สองเกิดสมดลุองค์กรจะอยู่ในสภาวะสงบนิ่งหรือไม่มีการเปล่ียนแปลง แต่
หากมีแรงต้านมากกว่าแรงขบัจะไม่ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงการวิเคราะห์แรงเสริม – แรงต้าน 
(Force Field Analysis) เป็นเคร่ืองมือส าคญัตวัหนึ่งท่ีจะท าให้ผู้บริหารองค์กรมีหลกัคิดหรือ
แนวทางตดัสินใจในการพฒันาองค์กร เป็นเทคนิคท่ีจะสร้างความเข้าใจของปัจจยัหรือแรงท่ีจะ
ขบัเคล่ือนหรือเหน่ียวรัง้การเปล่ียนแปลง โดยการวิเคราะห์แรงเสริม – แรงต้านเป็นการใช้หลกัการ
ดุลยภาพ (Equilibrium Principle) อธิบายถึงพฤติกรรมท่ีเกิดขึน้เม่ือมีการเปล่ียนแปลง 
(Change) ว่าจะเกิดการผลักดนัให้มีการเปล่ียนแปลง เรียกว่าแรงขับ (Driving Force) ใน
ขณะเดียวกัน การต่อต้านการเปล่ียนแปลงก็จะมีแรงขับในทิศทางตรงกันข้าม (Resistance 
Force) โดยมีหลกัการคือ เม่ือแรงขบัเท่ากบัแรงต้านจะเกิดภาวะสมดลุ และเม่ือแรงขบัมากกว่า
แรงต้านเกิดการเปล่ียนแปลง อีกทัง้เม่ือแรงขบัน้อยกว่าแรงต้านย่อมเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีไม่พึง
ปรารถนา (Unplanned Change) และได้ให้องค์ประกอบหลักการเปล่ียนแปลงท่ีผลักดนัให้
องค์กรต้องเปล่ียนแปลง ไว้ดงันี ้การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้าง การเปล่ียนแปลงด้านวิทยาการ 
การเปล่ียนแปลงตวับุคคลและพฤติกรรม เม่ือการเปล่ียนแปลงเกิดขึน้ท าให้บุคลากรท่ีเก่ียวข้อง
และได้รับผลกระทบ เกิดการไมย่ินยอม เพิกเฉยตอ่การเปล่ียนแปลง และปฏิเสธการกระท าอนัจะ
ท าให้เกิดแรงผลกัท่ีมีผลมากพอให้เกิดการเปล่ียนแปลง ตวัอยา่งการวิเคราะห์ตามทฤษฎีแรงผลกั
แรงต้าน มีดงัตาราง 2.1 
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ตาราง 2.1 การวิเคราะห์ตามแนวคดิทฤษฎีแรงผลกัแรงต้าน (Force-Field Theory of Change) 

แรงผลัก แรงต้าน 

ด้านกลยุทธ์  
1)  ก าหนดกลยุทธ์องค์กรให้สอดคล้องกับ           

พันธ กิจ ใน ด้านการ ใ ห้บ ริกา รอย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ ชัดเจน ง่ายต่อการน าไป
ปฏิบตั ิ

2) ด้านการสร้างเครือข่ายท่ีชดัเจน 

ด้านโครงสร้างองค์กร 
1) หน้าท่ีโครงสร้างไม่ชัดเจนท าให้ไม่เอือ้ต่อ

การปฏิบตังิานในหน้าท่ีและการให้บริการ 

ด้านระบบการปฏิบัตงิาน 
3) มีการก ากับดูแล ติดตามประเมินผลอย่าง

ตอ่เน่ือง 
4) มีแนวทางปฏิบตังิานท่ีชดัเจนรวดเร็ว 

ด้านบุคลากร 
2) ระบบปฏิบัติงานท่ีเน้นให้บุคลากรท างาน

ร่วมกนัมีน้อย 
3)  ระบบพัฒนาอง ค์ความ รู้และส่ง เส ริม

ความก้าวหน้าในสายอาชีพยัง ไม่ เ ป็น
รูปธรรม 

4) แนวทางในการส่งเสริมจรรยาบรรณวิชาชีพ
ยงัไมช่ดัเจน 

5)  ขาดแนวทางและวิ ธี ในการเส ริมสร้าง
บรรยากาศในสถานท่ีท างานให้มีความสขุ 

ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
5) พฒันาศกัยภาพบุคลากรให้มีทกัษะวิชาชีพ 
พฒันาความรู้ด้านอ่ืน ๆ และสร้างจิตส านึก
การให้บริการ 

6) การเช่ือมโยงระบบการประเมินกับการ
พฒันาทกัษะความรู้ความสามารถบคุลากร 

ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ 
6)  การพัฒนาระบบและกลไกการบริหาร

จดัการท่ีมีประสิทธิภาพยงัไมช่ดัเจน 
7) ระบบการส่ือสารองค์กรยังไม่ชัดเจนเป็น

รูปธรรม 
ด้านค่านิยมร่วม 
8) ระบบท่ีจะสร้างความตระหนกัและจิตส านึก

ในการปฏิบตัิงาน เป็นไปตามจรรยาบรรณ
วิชาชีพมีน้อย 

ที่มา : ปัทมาภรณ์ ปู่ สาและอารมย์ ตดัตะวะศาสตร์ (2561: 1149) 
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บหุงา โปซิว (2555) ได้ท าการศกึษา โมเดลการเปล่ียนแปลง (Change Model) ของ 
(Kurt Lewin, 1957) ซึง่ประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน 

1. การละลายพฤติกรรมเดิม (Unfreezing) การสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเปล่ียน
ทศันคตแิละพฤตกิรรมใหมท่ี่ฝ่ายบริหารต้องการ เพ่ือลดแรงต้านของพนกังานตอ่การเปล่ียนแปลง 
โดยการให้ข้อมูลเพ่ือแสดงให้เห็นถึงปัญหาท่ีองค์กรก าลงัเผชิญอยู่เพ่ือให้พนกังานตระหนักถึง
ความจ าเป็นท่ีองค์กรต้องเปล่ียนแปลง 

2. การเปล่ียนแปลง (Changing) การด าเนินการปรับปรุง ระบบ ขัน้ตอนสินค้าบริการ
หรือผลลพัธ์อ่ืน ๆ ท่ีฝ่ายบริหารก าหนด เพราะการเปล่ียนแปลงหมายถึงการท่ีพนกังานต้องเรียนรู้
และต้องท าในสิ่งท่ีต่างไปจากเดิม ขัน้ตอนนีอ้งค์กรต้องให้ข้อมูลใหม่ รูปแบบพฤติกรรมใหม ่
กระบวนการใหมห่รือวิธีการท างานแบบใหมแ่ก่พนกังาน 

3. การรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู่ถาวร (Refreezing) องค์กรต้องสร้างกลไกใน
การรักษาให้การเปล่ียนแปลงคงอยู่ ประสานให้ทัศนคติหรือพฤติกรรมการท างานใหม่ให้
กลายเป็นสิ่งท่ีท าเคยชิน องค์กรต้องการเสริมแรงทางบวกในรูปของรางวลัหรือเงินแก่พนกังานท่ีมี
พฤติกรรมท างานใหม่ด้วย ขัน้ตอนนีอ้งค์กรสามารถใช้การสอนงานการท าตวัเป็นแบบอย่างท่ีดี
ของหวัหน้างานหรือฝ่ายบริหาร 

Kotter’s (1995) เป็นนักวิชาท่ีได้รับการยอมรับและเป็นท่ีรู้จักในระดับนานาชาติ
ผลงานท่ีได้รับการกล่าวถึง และมีองค์กรมากมายน ามาใช้ คือ ทฤษฎี 8 Step (The Eight Stage 
Change Process) ซึง่แบง่ออกเป็น 3 ชว่ง 8 ขัน้ตอนดงันี ้

ชว่งท่ี 1 ปรับเปล่ียนสภาพปัจจบุนั (Defrost the status quo)    
1. สร้างความรู้สึกเร่งดว่น เป็นขัน้ตอนแรกท่ีส าคญัมากและกว่าคร่ึงหนึ่งของ

การบริหารความเปล่ียนแปลงล้มเหลวเพราะขัน้ตอนนี ้เน่ืองจากขาดการรับรู้ในเร่ืองความจ าเป็น
เร่งดว่นในการเปล่ียนแปลง   

2. แตง่ตัง้ทีมคณะท างานเพ่ือท าการเปล่ียนแปลง และควรเป็นคณะท างานท่ี
มุ่งมัน่ และมีอ านาจมากพอท่ีจะน าหน่วยงานสู่การเปล่ียนแปลง รวมทัง้ขบัเคล่ือนหน่วยงานไป
ข้างหน้า และท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิผล 

3. พฒันาวิสยัทศัน์และกลยุทธ์ด้วยการสร้างวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจน เพ่ือน าไปสู่
การเปล่ียนแปลง รวมทัง้ก าหนดกลยทุธ์การเปล่ียนแปลงท่ีจะท าให้วิสยัทศัน์กลายเป็นจริง 



26 

 

4. ก าหนดกิจกรรมด าเนินการต่าง ๆ เพ่ือให้การเปล่ียนแปลงเป็นรูปธรรม 
รวมทัง้การเป็นตวัอยา่งท่ีดีทัง้ค าพดู และการกระท า ในเร่ืองท่ีต้องการให้เกิดการเปล่ียนแปลง 

ชว่งท่ี 2 ด าเนินการเพ่ือการเปล่ียนแปลง (Take action to bring about change) 
5. ชว่ยให้พนกังานด าเนินการเปล่ียนแปลง กระตุ้นพนกังานให้ก าจดัอปุสรรค

ตา่ง ๆ ท่ีเป็นตวัขดัขวางไปสู่การเปล่ียนแปลงกระบวนการ หรือ ระบบ รวมทัง้ประยุกต์ใช้วิธีการ
ใหม ่ๆ  

6. ก าหนดการแขง่ขนัระยะสัน้ และให้รางวลัผู้ ท่ีมีสว่นร่วมในการเปล่ียนแปลง 
7. สร้างระบบโดยรวมการปรับปรุง และ ความส าเร็จในระยะสัน้ เพ่ือการ

เปล่ียนแปลงในอนาคต 
ชว่งท่ี 3 สร้างนิสยัการเปล่ียนแปลง  

8. แก้ไขการเปล่ียนแปลงให้เป็นเร่ืองท่ีท าเป็นประจ าผู้บริหารทุกระดบัต้อง
ก าหนดให้การเปล่ียนแปลงเป็นวฒันธรรมองค์กรของทกุหน่วยงาน 

2.1.4 ผลกระทบของการเปล่ียนแปลงตอ่องค์กร  
โดยทัว่ไปการเปล่ียนแปลงสง่ผลให้เกิดการเปล่ียนในองค์กร 4 ด้าน คือ 
1. การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง (Structural Change) เพ่ือให้ได้ผลลพัธ์ตามท่ีองค์กร

มุ่งหวงั เพิ่มความส าคญัของการท างานเป็นทีม ลดการบงัคบับญัชาแบบสายงานจากบนลงล่าง
ให้น้อยลง 

2. การเปล่ียนแปลงเร่ืองคน (People Change) ส่วนใหญ่จะมีผลกระทบตอ่บคุลากร
ในองค์กรด้านต่าง ๆ ทัง้เร่ืองการเปล่ียนวิธีการท างาน การเปล่ียนหน้าท่ี รับผิดชอบ โดยเฉพาะ
โครงการท่ีมุง่เน้นเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนษุย์ เชน่การเปล่ียนระบบการบริหารงานหรือเปล่ียน
ระบบการประเมินผลผลการปฏิบตังิานของบคุลากร เป็นต้น 

3. การเปล่ียนแปลงกระบวนการท างาน (Process Change) โดยทัว่ไปมีวตัถปุระสงค์
เพ่ือให้การท างานรวดเร็วขึน้ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ หรือสามารถลดต้นทนุใน
การท างานให้ต ่าลง 

4. การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรม (Cultural Change) เช่น องค์กรภาครัฐท่ีมุ่งเน้น
การให้บริการ มีความจ าเป็นต้องเปล่ียนวัฒนธรรมในการติดต่อสัมพันธ์กับประชาชน หรือ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งฝ่ายบริหารกบัพนกังานมากยิ่งขึน้ 
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ส านกังาน ก.พ. (2558) พฤตกิรรมท่ีสนองตอบตอ่การเปล่ียนแปลงอาจแตกตา่งกนัไป
ในแต่ละองค์กร ขึน้อยู่กับลักษณะการเปล่ียนแปลง เช่น เม่ือเรานัน้เป็นผู้ ใหญ่จะเปรียบเทียบ
คณุค่าสิ่งต่าง ๆ ตามประสบการณ์ในอดีตเม่ือพบเจอสิ่งท่ีแตกต่างจากท่ีเคยชินในอดีตท าให้ใจ
ยากท่ีจะยอมรับโดยเฉพาะระหว่างกระบวนการเปล่ียนแปลงต้องเผชิญกบัความยุ่งยากซบัซ้อนมี
สิ่งท่ีต้องให้ท าเพิ่มขึน้ยิ่งท าให้รู้สึกไม่ยอมรับและเกิดการตอ่ต้านการเปล่ียนแปลงขึน้ เช่น ความ
กลวัว่าจะล้มเหลวในการพฒันาทกัษะใหม่ๆ เพราะบุคลากรบางกลุ่มมีความไม่มั่นใจว่าทกัษะ
เดมิท่ีตนมีนัน้ดีอยูแ่ล้ว หรืออาจเกิดจากคดิวา่ตนเองไมส่ามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ๆได้หรือกลวัสญูเสีย
ความหมายส าหรับตวัเองไป กลวัท่ีจะสญูเสียอ านาจ เสียรายได้เสียความมัน่คง เสียความเคารพ
นับถืออันเกิดจากการเปล่ียนแปลงการได้รับข้อมูลท่ีบิดเบือนเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงเพ่ือ
หลีกเล่ียงเปล่ียนแปลง บางคนอาจหลอกตนเองให้เช่ือว่าระบบท่ีมีอยู่สามารถนัน้ดีอยู่แล้วไม่
จ าเป็นต้องเปล่ียนแปลงใด ๆ การไม่ไว้ใจเพ่ือนร่วมงาน ไม่ศรัทธาในสิ่งท่ีผู้บริหารส่ือสารให้ทราบ
วา่ต้องเปล่ียนแปลงเพราะอะไร ต้องการรักษาสถานภาพเดิมไว้และเพราะว่าการเปล่ียนแปลงมกั
ต้องใช้ความพยายามมากกวา่เดมิ ก็อาจท าให้เกิดความตอ่ต้านการเปล่ียนแปลงได้ 

จากท่ีได้ศึกษามาข้างต้น พบว่า การเปล่ียนแปลงองค์กร หมายถึงการวางแผน การ
ด าเนินการตา่ง ๆ เพ่ือท่ีจะลดผลกระทบท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงองค์กร   องค์กรจึงต้องมีผู้น า
หรือผู้ บริหารท่ีเป็นผู้ เ ช่ียวชาญมีความรู้ความสามารถมีความเข้าใจในสถานการณ์การ
เปล่ียนแปลงองค์กรทกุขัน้ตอน เข้ามาจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ การจดัตัง้ทีมเฉพาะกิจท่ี
ได้รับความไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงาน เข้ามามีส่วนร่วมในการท าการวิเคราะห์สภาพการณ์ ร่วม
การวางแผนและการด าเนินการตา่ง ๆ ท่ีจะลดผลกระทบท่ีอาจจะเกิดขึน้จากการเปล่ียนแปลง ทัง้
ด้านการเปล่ียนแปลงด้านลกัษณะงาน ท่ีองค์กรต้องออกแบบระบบงานใหม่ ๆ ท่ีสอดคล้องกับ
เป้าหมายและพนัธกิจขององค์กรท่ีเปล่ียนแปลงไป  การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ ท่ีองค์กรต้องจงู
ใจให้บุคลากรมีทัศนคติอันดีต่อการเปล่ียนแปลงนัน้เป็นสิ่งท่ีจ าเป็น และเป็นสิ่งท่ีควรกระท า 
จนกระทัง่ก่อให้เกิดเป็นการเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กรใหม่ ท่ีทกุคนมีคา่นิยมสอดรับกับ
การเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี  ท่ีองค์กรต้องน า
เทคโนโลยีใหม่ เข้ามาพัฒนาให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ และ                
การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร ท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรทกุคนมีส่วนร่วมหรือมีอ านาจใน
การตดัสินใจในขอบเขตงานของตน เพ่ือสนองตอบการเปล่ียนแปลงองค์กรได้อย่างทัว่ถึงและดี
ยิ่งขึน้ อีกทัง้สนบัสนนุให้องค์กรเกิดการปรับตวัและการยอมรับ กระตุ้นให้บคุลากรสร้างศกัยภาพ
ใหม ่ๆ เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้และเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์กรได้ตัง้ไว้ 
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2.2 *แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องพฤตกิรรมการท างาน 
 

การเปล่ียนแปลงมกัมาพร้อมกบัความจ าเป็นในการปรับตวัของบคุลากรเพ่ือรองรับความ
แตกต่าง หรือสิ่งใหม่ ๆ ซึ่งก่อให้เกิดความสับสน ความไม่วางใจ ความไม่แน่นอน ซึ่งเป็นสิ่งท่ี
มนุษย์ไม่พึงปรารถนา แม้เป็นธรรมชาติของความสามารถของมนุษย์จ าเป็นต้องเรียนรู้และ
ปรับตวัเข้ากับสภาพแวดล้อมก็ตาม มนุษย์มีพฤติกรรมในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ี
นา่สนใจ แม้ว่าจะตา่งเชือ้ชาติ วฒันธรรมและสิ่งแวดล้อม หากแตพ่ฤติกรรมในการตอบสนองตอ่
การเปล่ียนแปลงเกิดขึน้คล้ายคลงึกนั  

2.2.1 ความหมายของพฤตกิรรมในการท างาน  
สิริศา จกัรบญุมาและถวลัย์ เนียมทรัพย์ (2557)ได้ศกึษาแนวคิดของ (Baruch, 1968) 

ท่ีได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับการศึกษาพฤติกรรมการท างานของบุคลากรในองค์กร ท่ีขึน้อยู่กับ 2 
ประการ คือ แรงจงูใจ (Motivation) และความสามารถ (Ability) ท่ีเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการ
ท างานของบุคลากร แรงจูงใจนัน้ขึน้อยู่กับสภาพทางกาย  (Physical Conditions) ได้แก่ 
บุคลิกภาพ ทัศนคติ ค่านิยม และสภาพทางสังคมท่ีอาศัยอยู่ (Social Condition) ได้แก่ 
บรรยากาศการท างาน การได้รับการสนบัสนุนจากสังคม ส่วนความสามารถ มาจากการศึกษา 
ความสามารถของสตปัิญญา หรือประสบการณ์และการฝึกอบรม 

Baruch(1968) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการท างานไว้ว่า สิ่งท่ีบคุคลแสดงออก
เพ่ือตอบโต้สิ่งใดสิ่งหนึง่ในขณะปฏิบตังิานซึง่สามารถสงัเกตวดัได้ตรงกนั ไม่ว่าการแสดงออกหรือ
การตอบสนองนัน้จะเกิดขึน้ภายในหรือภายนอกร่างกายก็ตาม พฤติกรรมการท างานท่ีแสดงออก
นีอ้าจเป็นไปได้ทัง้ในด้านจิตใจ (psychological withdrawal) เช่นนัง่ฝันกลางวนัไปเร่ือยไม่ตัง้ใจ
ท างานหรือแสดงออกมาด้วยการกระท า(physical withdrawal) เช่น การขาดงานโดยพลการ 
กลบับ้านก่อนเวลา หยดุพกันานเกินไป อู้ งาน ท างานช้าลงแสดงก้าวร้าว รุนแรง จนถึงขัน้ลาออก 
ส่วนพฤติกรรมการท างานท่ีแสดงออกในแง่ดีก็มีเช่นกัน เช่นท างานในหน้าท่ีอย่างเต็มท่ี และ
ท างานให้มากกวา่ท่ีได้รับมอบหมาย 

จากท่ีได้ศึกษามาข้างต้น พบว่า พฤติกรรมการท างานหมายถึงการแสดงออกของ
บุคลากรในระหว่างการปฏิบตัิงานซึ่งอาจจะส่งผลดีหรือผลเสียต่อการบรรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายขององคก์รได้ 
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2.2.2 พฤตกิรรมบคุคล 
ลลิตา เภอเกลีย้ง (2562) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมบุคคล เป็นรูปแบบพืน้ฐานท่ีช่วยให้

เข้าใจถึงพฤตกิรรมของบคุคลในการท างาน มีหลกัการอยูว่า่พฤติกรรมบคุคลจะเป็นไปอย่างไรนัน้
จะประกอบขึน้มาจากลกัษณะส่วนบคุคล (Characteristics of Individuals) และลกัษณะของ
สภาพแวดล้อมของงาน (Characteristics of the Work Environment ) ผสมผสานกนั พฤติกรรม
บคุคลจะเป็นไปอย่างไรนัน้จะขึน้อยู่กับลกัษณะของบุคคลและสภาพแวดล้อม คือ ตวับุคคลทุก
คนต่างก็จะมีพืน้ฐานส่วนตัวท่ีเป็นของตัวเองน าติดตัวเข้ามาในองค์กรขณะท่ีเข้ามาท างาน
ปัจจยัพืน้ฐานเหลา่นีจ้ะประกอบด้วย ความสามารถ ความเช่ือสว่นตวัความคาดหมายตา่ง ๆ และ
รวมถึงประสบการณ์ท่ีมีมาด้วย ในเวลาเดียวกนั สภาพแวดล้อมขององค์กรท่ีจดัไว้นัน้ก็จะมีสภาพ
เง่ือนไขเป็นไปในหลายลกัษณะต่างกัน ทัง้ลกัษณะของงานความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในงาน 
ลกัษณะของภารกิจหรืองานท่ีต้องท าให้เสร็จ เช่น 1) ลกัษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมของแต่ละ
บคุคลท่ีแสดงออกแตกตา่งกนัทัง้ด้านความสามารถท่ีคนบางคนอาจเก่งในบางอย่าง แตจ่ะไม่เก่ง
ไปเสียทุกอย่าง บางคนอาจจะแข็งแรงมีแรงมาก บางคนอาจคิดเร็ว หรือบางคนอาจอดทนวิ่งได้
ไกลและนานกว่า ซึ่งปัจจยัข้อนีน้บัว่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีน า้หนกัท่ีคอ่นข้างมาก   2) ความต้องการท่ี
แตล่ะคนมุ่งท่ีจะตอบสนองมีความแตกตา่ง เรียกง่าย ๆ ว่าแรงจงูใจคือ ชดุของความต้องการท่ีมี
อยู่ของคนผู้ท างานนัน้เองความต้องการนีจ้ะเป็นสภาวะภายในของบคุคล ซึ่งเป็นปัจจยัสาเหตท่ีุ
ผลักดันท าให้คนมุ่งใฝ่หาสิ่งต่าง ๆ หรือความเป็นไปบางอย่างมาตอบสนองความพอใจ เช่น 
ต้องการปัจจยั 4 คนวา่งงานอยากมีงานท า เม่ือมีงานท าแล้วอยากได้สิ่งสวยงามพฒันาขึน้มาเป็น
ล าดบัเร่ือยไปในเร่ืองงานก็เชน่เดียวกนัคนบางคนชอบงานสบายแตม่ัน่คง แตห่ลายคนชอบงานท่ี
ต่ืนเต้นและท้าทาย ความต้องการเหลา่นีล้้วนแตเ่ป็นความต้องการทางด้านจิตใจท่ีเก่ียวข้องไปถึง
ความพึงพอใจในความส าเร็จต่างๆ 3) ความคาดหมายหรือการนึกคิดถึงอนาคต และท าการ
ตดัสินใจเก่ียวกับแนวทางประพฤติปฏิบตัิของแต่ละคนท่ีแตกต่างกัน4) การอ่านเหตุการณ์ใน
สภาพแวดล้อม โดยยดึถือตามพืน้ฐานของประสบการณ์และความต้องการท่ีมีมาจากอดีตของแต่
ละคน 5) การปฏิบตัติอบท่ีมีความนิยมชมชอบท่ีแตกตา่งกนั 

2.2.3 ทฤษฎีและแนวคดิท่ีเก่ียวข้องกบัพฤตกิรรมการท างาน 
Sig MundFaeud (1939) ได้ท าการศึกษาทฤษฎีบุคลิกภาพทฤษฎีจิตวิเคราะห์ 

นกัจิตวิทยาผู้ มีช่ือเสียงได้เป็นผู้ เสนอขึน้เป็นคนแรกทัง้นีเ้พ่ือวตัถุประสงค์ในการรักษาบุคคลท่ีมี
ความผิดปกติทางจิตเช่ือว่าสภาพจิตของมนุษย์นัน้จะมีความขดัแย้งหรือปฏิกิริยาโต้ตอบภายใน
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ตวัเองระหว่าง 3 สภาวะ ดงันี ้ 1) อิด (Id) เป็นสภาวะพลงัจิตเบือ้งแรกท่ีมีลกัษณะดัง้เดิมและมี
ลกัษณะของจิตใต้ส านึก (Subconscious) ท่ีจะสนองความต้องการและสร้างความพึงพอใจหรือ
ความสขุให้กบัตนเองเช่น ความต้องการในอาหาร ความต้องการทางเพศ เป็นต้น  2) อีโก้ (Ego) 
ในขณะท่ีอิด (Id) ท างานโดยไม่รู้สึกและไม่ใช้เหตผุลให้ตรงกับโลกความเป็นจริงอีโก้(Ego)กลบั
เป็นสภาพจิตหรือความรู้สึกท่ีรับทราบและยอมรับความเป็นจริงของสังคมว่าตวัเรานัน้คือใคร
ก าลงัท าอะไรสามารถท าอะไรหรือไม่ในความเป็นจริงนัน้คือสภาพจิตท่ีสมัพนัธ์อยู่ระหว่างตวัเอง
และสภาพแวดล้อม 3) ซุปเปอร์อีโก้ (Super Ego)เป็นสภาวะของความรู้สึกผิดชอบชัว่ดีในสภาพ
ของความส านึก (Conscious) ดงันัน้ในส่วนของซุปเปอร์อีโก้ (Super Ego) จึงเป็นความพยายาม
บังคับมิให้ความต้องการฝ่ายต ่าของจิตใต้ส านึกแสดงออกมากแต่กลับจะมีขนบธรรมเนียม
ประเพณี วฒันธรรม ศีลธรรม คา่นิยมปทสัถาน อดุมการณ์ 

แนวคดิทฤษฎีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
ทฤษฎีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร มีนกัวิชาหลายท่านท าการศกึษา และ

พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรเกิดขึน้จากความผกูพนัต่อองค์กร การท่ีบคุลากร
ท างานด้วยความเตม็ใจและทุม่เทให้กบัการท างาน นอกเหนือจากหน้าท่ีหรืองานท่ีองค์กรก าหนด
ไว้ เรียกว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์กร พฤติกรรมเหล่านีก้่อให้เกิดประสิทธิภาพด้าน
ปริมาณและคณุภาพของงานให้สงูขึน้ผู้ ท่ีเคยปฏิบตัิงานเพียงหน้าท่ีเดียวสามารถท างานได้หลาย
บทบาท เสมือนมีจ านวนบคุลากรเพิ่มขึน้อย่างไม่จ ากดั (Podsakoff et at., 2000) จากการศกึษา
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร มีนกัวิชาการมากมายได้ท าการศกึษาไว้ดงันี ้

 

Organ (1991) เป็นนักวิชาการท่ีท าการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร มีนกัผู้ วิจยัหลายท่านน าแนวคิดไปศึกษา โดย (Organ,1991)ได้จ าแนกคณุลกัษณะของ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไว้ 5 ด้าน 

1. พฤตกิรรมการให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืน คือ การให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืนด้วยความเต็ม
ใจ เช่น การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบตัิงานหรือช่วยแนะน าพนกังาน
ใหมเ่ก่ียวกบัวิธีการใช้อปุกรณ์ อปุกรณ์ เคร่ืองมือและเคร่ืองใช้ในการปฏิบตังิานเป็นต้น 

2. พฤติกรรมค านึงถึงผู้ อ่ืน คือ การค านึงถึงผู้ อ่ืนเพ่ือช่วยคิดและป้องกันปัญหาท่ี
อาจจะเกิดขึน้ตามมา เชน่ ปรึกษาหารือกับเพ่ือนร่วมงานก่อนท่ีจะลงมือด าเนินการใด ๆ เก่ียวกบั
งานซึ่งอาจจะท าให้เกิดผลกระทบตามมาในภายหลัง หรือการตักเตือนเพ่ือร่วมงานล่วงหน้า
เก่ียวกบัตารางการท างาน เป็นต้น 
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3. พฤติกรรมการอดทนอดกลัน้ คือ การมีความอดทนอดกลัน้ต่อสิ่งท่ีไม่สามารถ
หลีกเล่ียงได้จากการท างาน เช่น ความไม่สะดวกสบายหรือความรู้สึกร าคาญใจโดยไม่ต้องการ
เรียกร้องสิทธิหรือร้องทกุข์ เช่น มีความอดทนเม่ือหน่วยงานขอให้เล่ือนช่วงเวลาการขอลาพกัร้อน
ออกไปอยา่งไมก่ าหนด เป็นต้น 

4. พฤติกรรมส านึกในหน้าท่ี คือ การเอาใจใส่ และปฏิบตัิงานเกินกว่าระดบัท่ีองค์กร
ก าหนดไว้ เช่น ปฏิบตัิงานตรงตามก าหนดเวลารักษาความสะอาดดแูลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้
ขององค์กรเป็นต้น 

5. พฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ คือ การรับผิดชอบ และการมีส่วน
ร่วมตอ่การด าเนินงานภายในองค์กร ซึ่งไม่ใช่เพียงแคก่ารแสดงความคิดเห็นแตร่วมถึงการปฏิบตัิ
พฤติกรรมอ่ืน ๆ เช่น การอ่านจดหมายเวียนเก่ียวกับองค์กรการเข้าร่วมประชุม การติดตามหา
ขา่วสารและความรู้ตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัองค์กร เป็นต้น 

Podsakoff (2000) ฟิลิป พ็อดซาคอฟฟ์ เป็นศาสตราจารย์ด้านการจดัการเป็นนกัวิจยั
และนกัเขียน ได้ศกึษาและสงัเคราะห์ลกัษณะของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร สรุป
ได้ 7 ลกัษณะคือ 

1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ เป็นการช่วยเหลือบุคคลในการท างานด้วยความเต็มอก
เต็มใจ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการให้การสนบัสนนุในความส าเร็จของผู้ ร่วมงาน และการ
พฒันาวิชาชีพ แสดงออกทัง้ค าพดูและการกระท า รวมถึงการชว่ยเหลือป้องกัน แก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้
ระหวา่งบคุคล 

2. พฤติกรรมการอดทนอดกลัน้หรือการมีน า้ใจเป็นนกักีฬา  เป็นการแสดงออกของ
บุคคลด้วยความเต็มใจในการอดทนต่อความไม่สุขสบายในงาน มีทศันคติท่ีดีต่อสิ่งต่าง ๆ ท่ีไม่
เป็นไปตามท่ีควรจะเป็น รับฟังความคดิเห็นของสมาชิก เสียสละความสนใจของตนเองเพ่ือให้เกิด
ผลดีในกลุม่งาน 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นการแสดงถึงการมีไมตรีจิตอันดีและการป้องกัน
องค์กรการสนบัสนนุสง่เสริม และการปกป้องพิทกัษ์โครงสร้างท่ีเป็นรูปธรรมขององค์กรรวมถึงการ
ป้องกนัเหตจุากปัจจยัภายนอก 

4. การปฏิบัติตามระเบียบขององค์กร เป็นการปฏิบัติตามกฎระเบียบและวิธีการ 
รวมถึงกระบวนการท างานท่ีได้ซมึซบัเข้าไปในตวับคุคลท าให้บคุคลนัน้ยอมรับกฎกติกา ข้อปฏิบตัิ
และวิธีการขององค์กร  
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5. ความคิดสร้างสรรค์ เป็นการแสดงออกถึงความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลและการ
ออกแบบนวตักรรมท่ีมุ่งในการพฒันางานหรือผลการปฏิบตัิงานขององค์กร การท างานหนกัและ
การใช้ความคดิสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาเก่ียวกบังานของตน 

6. การท าความดีให้สังคม เป็นการแสดงความเต็มอกเต็มใจในการเข้าไปมีส่วน
ร่วมกบัองค์กรการเฝ้าตดิตามสภาพแวดล้อมตา่ง ๆ ขององค์กร ท่ีอาจส่งผลกระทบตอ่องค์กรการ
แสดงพฤติกรรมเช่นนีบ้่งบอกให้เห็นว่าบุคคลรู้สึกผูกพันกับองค์กรรู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าของ
องค์กรด้วย 

7. การพัฒนาตนเอง เป็นการท่ีบุคคลพัฒนาตนเองโดยการค้นคว้าเพิ่มเติม การ
เพิ่มพนูความรู้ทกัษะความสามารถเพ่ือน ามาใช้ในการท างาน 

Newstrom and Davis (1997) เป็นนกัวิชาการด้านการจดัการและเป็นผู้แตง่หนงัสือ 
พฤติกรรมองค์กร (Organizational behavior) ได้ให้นิยามเอาไว้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กร คือ พฤตกิรรมของพนกังานท่ีปฏิบตัิตอ่งานหรือตอ่ผู้ อ่ืนโดยสมคัรใจ โดยแสดงออกใน
หลายสถานท่ีและหลายสถานการณ์ ซึง่การปฏิบตัดิงักลา่วจะชว่ยให้เกิดความส าเร็จในองค์กร 

สิ ริพัฒน์ เสวิกุล (2562) ได้ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
(Citizenship Behavior) หมายถึง การแสดงออกของพนักงานมีพฤติกรรมการกระท าท่ี
นอกเหนือจากภาระหน้าท่ีหรือความรับผิดชอบและเป็นประโยชน์ต่อการท างานในหน่วยงาน 
ส่งเสริมการท างานให้เกิดประสิทธิภาพท่ีสูงขึน้  โดยสามารถแบ่งออกได้เป็น 5 ด้านคือ                        
1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 2) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน 3) พฤติกรรมการอดทน                
อดกลัน้ 4) พฤตกิรรมการออ่นน้อม และ 5) พฤตกิรรมการส านกึในหน้าท่ี 

McGregor (1960) ได้ศึกษาทฤษฎี X และทฤษฎี Y ข้อสมมติฐานของทฤษฎี X 
(Theory x Assumptions) ได้แก่ 1) บคุคลไม่ชอบการท างานและต้องการการควบคมุ 2) บคุคล
ต้องการการสัง่การไม่ต้องการความรับผิดชอบ 3) มีการลงโทษ และการควบคมุ 4) ผู้บริหารไม่
เปิดโอกาสให้พนักงานท าตามแนวทางของพนักงานข้อสมมติฐานของทฤษฎี Y (Theory y 
Assumptions) ได้แก่ 1) บคุคลมีความพยายามในการท างานและมีความรับผิดชอบ 2) บคุคลมี
ความผกูพนัในการท างานให้ส าเร็จ 3) บคุคลมีความคดิริเร่ิมในการแก้ปัญหาในการท างาน 
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Elton Mayo (1981) จอร์จ เอลตนั เมโย เป็นนกัจิตวิทยาอตุสาหกรรมและนกัทฤษฎี
เก่ียวกับสังคม ได้ช่ือว่าเป็น “บิดาของการจดัการแบบมนุษยสัมพันธ์ หรือ การจดัการแบบเน้น
พฤตกิรรมศาสตร์ ได้สรุปแนวคดิพฤตกิรรมการท างานไว้ดงันี ้

1. การพิจารณาองค์กรว่าเป็นรูปแบบการรวมตัวอย่างหนึ่งทางสังคมท่ีมีความ
สลบัซบัซ้อน มากกว่าท่ีจะพิจารณาว่าเป็นการรวมตวัของคนกับเคร่ืองจกัร เพ่ือการผลิตเท่านัน้
ดงันัน้บคุคล กลุม่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลและความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่มย่อมมีผลกระทบตอ่
ผลผลิตของการท างาน 

2. พฤติกรรมการท างานของคนไม่สามารถจูงใจได้ด้วยเงินเพียงอย่างเดียวแต่
พฤตกิรรมของมนษุย์ขึน้กบัคา่นิยมความเช่ือและอารมณ์ของแตล่ะบคุคลด้วย 

3. ผลผลิตมิได้ถูกก าหนดโดยฝ่ายบริหารเท่านัน้แต่ถกูก าหนดโดยตวับคุคลและกลุ่ม
บคุคล 

4. รูปแบบการรวมตวัระหว่างบคุคลจากพืน้ฐานของความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีมี
อยู่ในองค์กรเรียกว่าองค์กรไม่เป็นทางการ (Informal Organization) จะเป็นตวัก าหนดปทสัถาน 
คา่นยิมของกลุม่และจะมีผลตอ่การปฏิบตังิานของบคุคล 

Cropanzano ; et al.(1997) ได้เสนอวา่พฤตกิรรมในการท างานภายในองค์กร โดยจะ
มีทัง้พฤติกรรมท่ีสงัเกตได้และพฤติกรรมท่ีสงัเกตไม่ได้โดยพฤติกรรมในการท างานสามารถแบ่ง
ออกเป็น 3 ลกัษณะ ดงันี ้

1. *พฤติกรรมทางบวก เป็นพฤติกรรมอันเป็นท่ีต้องการขององค์กรและก่อให้เกิด
ประโยชน์และเกิดประสิทธิภาพในการท างาน 

2. *พฤตกิรรมตรงกนัข้าม เป็นพฤตกิรรมท่ีไมเ่ป็นท่ีต้องการขององค์กรก่อให้เกิดความ
เสียหายตอ่ตวังาน ผู้ ร่วมงานและตอ่องค์กร 

3. *พฤตกิรรมการลาออก เป็นพฤตกิรรมท่ีบคุคลแสดงออกตอ่องค์กรโดยการออกจาก
การท างาน ซึ่งพฤติกรรมด้านนีแ้สดงออกใน 2 ลักษณะ คือ การลาออกจากองค์กรและการ
ต้องการเปล่ียนแปลงหน้าท่ีการท างาน 

Dadiv McCelland (1973) ได้ศกึษาทฤษฎีการจงูใจได้เสนอแนวคิดว่า แรงจงูใจการ
ปฏิบัติงานอยู่ 3 อย่างคือ 1)ความต้องการความส าเร็จ เป็นแรงขับเพ่ือให้งาน ท่ีท าประสบ
ผลส าเร็จ เป็นแรงขับเพ่ือให้ได้มาซึ่งความส าเร็จหรือเป็นแรงจูงใจท่ีจะกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้
ดีกว่าและมีประสิทธิภาพสูงกว่าตามจดุมุ่งหมาย 2) ความต้องการความรัก ความเป็นพวกพ้อง
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เป็นความปรารถนาเพ่ือความเป็นมิตรภาพเป็นความต้องการเพ่ือสร้างและรักษาสมัพนัธภาพกบั
บคุคลอ่ืน 3) ความต้องการความมีอ านาจเป็นความต้องการท่ีจะท าให้คนอ่ืนมีพฤติกรรมตามท่ี
ต้องการหรือต้องการมีอ านาจบงัคบับญัชาและมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนนัน่เอง 

Robbin S.P (2005) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมองค์กร (Organizational Behavior) เป็น
การศกึษาเก่ียวกบับคุคล (Individual) กลุ่ม (Group) และโครงสร้าง (Structure) ท่ีมีผลกระทบ
ต่อการด าเนินงานและพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือการปรับปรุง
ประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์กรให้ดียิ่งขึน้ นอกจากนี ้ยังเป็นการศึกษาและการ
ประยกุต์ใช้ความรู้เก่ียวกบัวิธีการท่ีบุคคลและกลุม่ใช้ปฏิบตัภิายในองค์กร 

นิรมล ตันติศิ ริอนุสรณ์และสมชาย คุ้ มพูล (2558)ได้สรุปแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
พฤตกิรรมการท างานของบคุลากรไว้ดงันี ้ความต้องการเพ่ือการด ารงชีพเม่ือได้รับการตอบสนอง
ให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใดความต้องการเพ่ือการด ารงชีพก็จะเป็นสิ่งท่ีพึงปรารถนามากยิ่งขึน้
เท่านัน้ความต้องการมีสัมพันธภาพได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด ความ
ต้องการเพ่ือการด ารงชีพก็จะเป็นสิ่งท่ีพึงปรารถนามากยิ่งขึน้เท่านัน้ความต้องการเพ่ือการด ารง
ชีพได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเทา่ใด ความต้องการมีสมัพนัธภาพก็จะเป็นสิ่งท่ีพึง
ปรารถนามากยิ่งขึน้เท่านัน้ความต้องการมีสัมพนัธภาพได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจ
น้อยเทา่ใด ความต้องการมีสมัพนัธภาพก็จะเป็นสิ่งท่ีพึงปรารถนามากยิ่งขึน้เท่านัน้ความต้องการ
ความเจริญก้าวหน้าได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด ความต้องการมี
สมัพนัธภาพก็จะเป็นสิ่งท่ีพึงปรารถนามากยิ่งขึน้เท่านัน้ความต้องการมีสัมพันธภาพได้รับการ
ตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด ความต้องการความเจริญก้าวหน้าก็จะเป็นสิ่งท่ีพึง
ปรารถนามากยิ่งขึน้เท่านัน้ความต้องการความเจริญก้าวหน้าได้รับการตอบสนองให้เกิดความ
พอใจมากเทา่ใด ความต้องการความเจริญก้าวหน้าก็จะเป็นสิ่งท่ีพงึปรารถนามากยิ่งขึน้เทา่นัน้ 

Podsakoff et al (2000) ได้จ าแนกพฤติกรรมของบคุคลในองค์กรออกเป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 1) พฤติกรรมตามบทบาทหน้าท่ี หมายถึง พฤติกรรมท่ีองค์กรได้ก าหนดให้บุคคลกระท า
ผ่านทางหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายตามรายละเอียดของงานหรือตามท่ีบุคคลได้ตกลงกบัองค์กรไว้
เพ่ือให้ได้มาซึ่งผลตอบแทนจากองค์กร 2) พฤติกรรมบทบาทพิเศษ หมายถึง พฤติกรรมท่ีบคุคล
สร้างสรรค์กระท าขึน้เองด้วยความสมัครใจนอกเหนือจากหน้าท่ีท่ีองค์กรก าหนดโดยไม่ได้
ตระหนกัถึงผลตอบแทนท่ีจะได้รับจากองค์กรเป็นพฤตกิรรมท่ีช่วยสนบัสนนุผลการปฏิบตัิงานของ
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บคุคลและสง่เสริมประสิทธิผลขององค์กรโดยพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เป็นหนึ่งใน
พฤตกิรรมบทบาทพิเศษ 

ลลิตา เภอเกลีย้ง (2562) พฤติกรรมบุคคลในองค์กรเป็นการศึกษาพฤติกรรมของ
บุคคลท่ีท างานอยู่ในองค์กร ซึ่งจะเห็นได้ว่าบุคคลแต่ละคนแสดงพฤติกรรมการท างานออกมา
แตกตา่งกนั เพราะบคุคลในองค์กรมีความแตกตา่งระหว่างบคุคลในเร่ืองของบคุลิกภาพ การรับรู้ 
ทศันคติ และการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกันไป ความแตกต่างเหล่านีอ้าจส่งผลต่อกระบวนการท างาน
ขององค์กรผู้บริหารจงึต้องสงัเกตความแตกตา่งในการปฏิบตัิงานของแตล่ะคนว่าเป็นพฤติกรรมท่ี
บุคลากรแสดงออกมาเป็นทางบวกหรือทางลบต่อองค์กรจากท่ีศึกษามาข้างต้น พบว่า แนวคิด
ทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างาน คือพฤติกรรมของบคุคลท่ีติดตวัมาก่อนเข้ามาปฏิบตัิงานใน
องค์กรสง่ผลตอ่การแสดงออกพฤติกรรมในการท างาน องค์กรจึงควรสงัเกตแล้วน าทฤษฎีมาปรับ
ใช้เพ่ือกระตุ้นและจูงใจให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ สามารถปฏิบตัิงานให้เป็นไปตามท่ี
องค์กรได้ตัง้เป้าหมายไว้  

จากท่ีได้ศกึษามาข้างต้น พบว่า การเปล่ียนแปลงองค์กรเป็นสิ่งท่ีทกุองค์กรไม่อาจจะ
หลีกเล่ียงได้ เม่ือการเปล่ียนแปลงเกิดขึน้ย่อมส่งผลกระทบทัง้ทางด้านบวกและด้านลบกับ
บคุลากรโดยตรง การศึกษาพฤติกรรมการท างาน ตามแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร สามารถชว่ยให้การเปล่ียนแปลงด้านตา่ง ๆ ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้เร็วยิ่งขึน้ 
เน่ืองจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เป็นพฤติกรรมการท างานท่ีช่วยให้สมรรถนะ
ขององค์กรและบคุลากรดียิ่งขึน้ และสามารถเพิ่มคณุภาพความสมัพนัธ์เช่ือมโยงบคุลากรภายใน
องค์กรให้เกิดความผูกพนั และความไว้วางใจระหว่างบุคลากรกับองค์กร จนน าไปสู่การพฒันา
พฤตกิรรมการท างานใหมท่ี่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากย่ิงขึน้ 

 

2.3 องค์กรไม่แสวงหาผลก าไร 
 

ประเทศได้จัดท าบญัชีส ารวจองค์กรไม่แสวงหาก าไรของประเทศไทยพ.ศ.2549-2551 
โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาและน าเสนอบทบาทความส าคญัของภาคองค์กรไม่แสวงหาก าไรใน
เชิงเศรษฐกิจและด้านสงัคม เพราะเล็งเห็นว่าองค์กรไม่แสวงหาก าไรเป็นภาคีการพฒันาท่ีมีส่วน
ร่วมในการพฒันาประเทศได้เป็นอยา่งดี (อาคม เตมิพิทยาไพสิฐ, 2553) 
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********อาคม เติมพิทยาไพสิฐ (2553)ได้กล่าวว่า องค์กรไม่แสวงหาก าไร นับเป็นบริวารของ
ระบบบญัชีประชาชาต ิมีวตัถปุระสงค์เพ่ือสะท้อนบทบาทและความส าคญัในระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศให้ชดัเจนยิ่งขึน้ ยงัผลให้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการวิเคราะห์ วิจยั วางแผน และ
ก าหนดนโยบายในส่วนท่ีเก่ียวข้องได้อย่างมีประสิทธิภาพ และยังน ามาเป็นเคร่ืองมือส าหรับ
สนบัสนนุการวางแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมของประเทศได้ 

เรืองวิทย์ วะรีวะราชและกฤษณา ไวส ารวจ (2563) ได้ให้ความหมายขององค์กรท่ีไม่
แสวงหาผลก าไร (NGO) ครอบคลุมกลุ่ม ภาคธุรกิจเอกชนด้วย (Private Business) และมิได้
จ ากัดอยู่แค่เพียงกลุ่มองค์กรท่ีไม่แสวงหาผลก าไร (NGO) ใน ภาคสงัคมท่ีมิได้แสวงหาก าไร
เทา่นัน้ โดยทัว่ไปแล้วองค์กรไมแ่สวงหาผลก าไรหรือองค์กรการกศุลเป็นประเภทหนึ่งขององค์กรท่ี
มีบทบาทเป็นอยา่งสงูตอ่การพฒันาประเทศ 

ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2561)ได้ท าการส ารวจจ านวนองค์กรท่ีไม่แสวงหาก าไรทั่ว
ประเทศไทยปี 2561 พบว่าเพิ่มขึน้จากปี 2556 ร้อย 9.7 โดยมีประมาณ 84,099 แห่ง ในจ านวนนี ้
เป็นองค์กรฯ ท่ีตัง้อยู่ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ร้อยละ 32.2 องค์กรท่ีตัง้อยู่ในภาคกลาง และ
ภาคเหนือ มีร้อยละ 22.6 และร้อยละ 21.1 ตามล าดบั ส าหรับองค์กรในกรุงเทพมหานคร และ
ภาคใต้ มีร้อยละ 12.4 และร้อยละ 11.7 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาตามประเภทองค์กรฯ พบว่า 
ส่วนใหญ่เป็นองค์กรศาสนาร้อยละ 57.4 รองลงมาคือองค์กรท่ีด าเนินกิจการหลกัเก่ียวกับการ
บริการสงัคมสงเคราะห์ ร้อยละ 31.3 ส าหรับสมาคมการค้า หอการค้า มีร้อยละ 4.2 และสมาคม
ฌาปนกิจสงเคราะห์ มีร้อยละ 4.0 ส าหรับสมาคมนายจ้าง สหภาพแรงงาน สหภาพแรงงาน
รัฐวิสาหกิจ มีร้อยละ 2.1 ท่ีเหลืออีกร้อยละ 1.0 เป็นองค์กรประเภทอ่ืนๆ ได้แก่ องค์กรด้าน
การศกึษา องค์กรเอกชนตา่งประเทศ และองค์กรด้านสขุภาพ 

2.2.1 องค์กรไมแ่สวงหาก าไร ประเภทมลูนิธิและสมาคมทัว่ประเทศไทย 
จากโครงการส ารวจองค์กรไมแ่สวงหาก าไรของ(ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2561) พบว่า 

องค์กรไมแ่สวงหาก าไรประเภทมลูนิธิและสมาคมทัว่ประเทศไทย มีรายละเอียดดงัตาราง 2.2 
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ตาราง 2.2 จ านวนองค์กรไมแ่สวงหาก าไรประเภทมลูนิธิและสมาคมทัว่ประเทศไทย 

มูลนิธิและสมาคม จ าแนกรายภาค(แห่ง) 
กรุงเทพมหานคร 7,405 
ภาคกลาง 6,551 
ภาคเหนือ 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ภาคใต้ 

4,129 
                    5.214 

3,063 
รวมทัง้สิน้ 26,362 แห่ง 

ที่มา : ส านกังานสถิติแหง่ชาติ, 2561 

กรมสรรพากร (2563) ได้จ าแนกประเภทมลูนิธิและสมาคมออกเป็น 2 กลุม่ ดงันี ้
1. กลุ่มมลูนิธิและสมาคมทัว่ไป จดทะเบียนกบักระทรวงมหาดไทย มีจ านวน 25,048 

ราย กลุม่นีมี้หน้าท่ีเสียภาษีเงินได้นิติบคุคล (ย่ืน ภ.ง.ด. 55) เหมือนบริษัท ห้างหุ้นส่วน นิติบคุคล
ทัว่ไป 

2. กลุ่มมูลนิธิและสมาคมท่ีได้ยกเว้นภาษี ตามประกาศกระทรวงการคลังฉบบัท่ี 2              
มีจ านวน 815 ราย กลุ่มนีไ้ม่ต้องย่ืนภาษี แต่มีหน้าท่ีต้องจดัส่งรายงานการประชุมใหญ่ งบดลุ 
บญัชีรายรับ-รายจา่ย และรายงานผลการด าเนินงานให้กรมสรรพากรตรวจสอบภายใน 150 วนั 

ส านกังานสถิติทางการประเทศไทย (2561) จากเอกสารบญัชีองค์กรไม่แสวงหาก าไร
ของประเทศไทย ได้ก าหนดกรอบแนวคดิและนิยามไว้ 2 สว่น ดงันี ้

1.*องค์กร ท่ีจัดตั ง้ ขึ น้ โดยถูก ต้องตามกฎหมายห รือ เ ป็นอง ค์กรทางสังคม                            
มีวตัถุประสงค์เพ่ือผลิตสินค้าหรือบริการ แต่ไม่สามารถเป็นแหล่งรายได้ก าไร หรือแหล่งเงินทุน
ให้กบัผู้ก่อตัง้ควบคมุหรือให้การสนบัสนนุด้านการเงินในทางปฏิบตัิ กิจกรรมการผลิตขององค์กร
เหลา่นีส้ามารถก่อให้เกิดทัง้ก าไรและขาดทนุ แตผ่ลก าไรนัน้ไมส่ามารถแบง่ปันไปให้หน่วยสถาบนั
อ่ืนได้ตามระบบบญัชีประชาชาติ ค.ศ.1993 (SNA 1993) องค์กรไม่แสวงหาก าไรท่ีผลิตสินค้า
และบริการท่ีไมใ่ชร่ะบบตลาด (Non-market NPls) หรือเรียกว่าสถาบนัไม่แสวงหาก าไรให้บริการ
ครัวเรือน (Non Profit Institution Serving Household : NPISHs) โดยด าเนินงานผลิตสินค้าหรือ
บริการให้กบัประชาชนหรือสงัคมโดยไม่คิดราคาหรือแบบให้เปล่า หรือจ าหน่ายในราคาไม่คุ้มทนุ  
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หรือในราคาท่ีไม่มีนยัส าคญัทางเศรษฐกิจ เช่น องค์กรประเภทมลูนิธิ สมาคม องค์กรทางศาสนา 
และพรรคการเมือง เป็นต้น 

2.*ตามคูมื่อจดัท าบญัชีองค์กรไม่แสวงหาก าไรของ John Hopkins University ได้
ก าหนดนิยามไว้ดงัตอ่ไปนี ้เป็นองค์กรท่ีจดัตัง้อย่างเป็นระบบหรือระบบโครงสร้างการด าเนินงาน
ภายใน มีเป็นเป้าหมายหรือขอบเขตชัดเจน ไม่แสวงหาก าไรและไม่แบ่งปันผลก าไร (Non-for-
profit and non-profit-distribution) ไม่มีเป้าหมายในเชิงพาณิชย์ในการหาก าไรทัง้ทางตรงและ
ทางอ้อมแตส่ามารถมีส่วนเกินจากการประกอบการได้ มีลกัษณะสถาบนัท่ีแยกออกตา่งหากจาก
หน่วยงานรัฐบาล (Institutionally Separate from Government) รัฐบาลไม่มีสิทธ์ิเป็นเจ้าของ
องค์กร แต่องค์กรสามารถได้รับการสนับสนุนด้านการเงินจากรัฐบาลได้ รวมทัง้สามารถมี
บุคลากรภาครัฐร่วมในคณะกรรมการขององค์กรได้ ดแูล/บริหารโดยตนเอง (Self-governing) 
องค์กรสามารถควบคมุดแูลการด าเนินงานของตนเองได้ไม่อยู่ภายใต้การควบคมุดแูลโดยองค์กร
อ่ืนไมมี่การบงัคบั (Non-compulsory) การเป็นสมาชิก การในการสนบัสนนุด้านเวลาและการเงิน
จะต้องไปโดยอิสระไม่มีการบงัคบั ไม่ต้องด้วยกฎหมายหรือเง่ือนไขใด องค์กรไม่แสวงหาก าไร
ตามท่ีได้นิยามในข้างต้น ได้แก่ ผู้ ให้บริการท่ีไม่แสวงหาก าไร (Non-profit Service Providers)  
องค์กรท่ีไมใ่ชรั่ฐบาล (Non-government organization : NGO) องค์กรด้านศิลปะและวฒันธรรม
(Arts and Culture Organizations) สมาคมกีฬา (Sports Clubs) มลูนิธิ (Foundations) องค์กร
ชมุชน (Community based or grass roots associations) พรรคการเมือง (Political parties)  
สมาคม/สโมสรด้านสงัคม (Social clubs) สหภาพแรงงาน  สมาคมธุรกิจ  สมาคมนายจ้าง 
(Unions Business and Professional Associations) และองค์กรด้านศาสนา (Religious 
congregation)องค์กรไม่แสวงหาก าไรท่ีผลิตสินค้าและบริการในระบบตลาด (Market NPls) คือ 
องค์กรท่ีด าเนินงานโดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือผลก าไร โดยการผลิตสินค้าหรือบริการในราคาตลาด
หรือราคาท่ีมีนัยส าคัญทางเศรษฐกิจ  เช่น โรงเรียนเอกชนบางแห่ง มหาวิทยาลัยเอกชน  
โรงพยาบาลเอกชน เป็นต้น 

ส านกังานสถิติแห่งชาติ (2561) ได้ให้ค านิยามองค์กรไม่แสวงหาก าไรไว้ดงันี ้องค์กร
เอกชนท่ีไมแ่สวงหาก าไร หมายถึง องค์กร มลูนิธิ สมาคม สหภาพ และพรรคการเมือง ซึ่งจดัตัง้ขึน้
เพ่ือด าเนินงานท่ีมีลักษณะหน้าท่ีหรือกิจกรรมเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม มิใช่เฉพาะกลุ่มเป็น
องค์กรท่ีปกครองตนเองโดยมีคณะกรรมการท่ีเป็นอาสาสมคัร เป็นผู้ก าหนดนโยบายและตดัสินใจ
ในเร่ืองต่าง ๆเป็นองค์กรท่ีไม่แสวงหาก าไรและไม่แบ่งปันผลประโยชน์ให้แก่สมาชิกไม่ใช่องค์กร
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ของรัฐแม้องค์กรนัน้จะจัดตัง้ขึน้โดยรัฐ หรือได้รับการสนบัสนุนจากรัฐประเภทขององค์กรท่ีไม่
แสวงหาก าไรส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิได้จ าแนกไว้ 10 ประเภทดงันี ้

1. องค์กรสังคมสงเคราะห์ของเอกชน  หมายถึง องค์กรท่ีจัดตัง้ขึน้ตามแนวคิด
มนุษยธรรม จัดตัง้ขึน้เป็นนิติบุคคลท่ีเป็นอิสระจากหน่วยงานราชการ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ด าเนินงานเก่ียวกบัการสงัคมสงเคราะห์และสาธารณกศุล  

2.*สมาคมฌาปนกิจสงเคราะห์ หมายถึง สมาคมท่ีจดัตัง้ขึน้เพ่ือด าเนินการฌาปนกิจ
สงเคราะห์ เป็นกิจการท่ีบุคคลหลายคนตกลงกันเพ่ือจัดการศพและสงเคราะห์ครอบครัวของ
บุคคลหนึ่งบุคคลใดท่ีตกลงร่วมกันนัน้ มิได้ประสงค์จะหาก าไรเพ่ือแบ่งปันกันเงินสงเคราะห์ 
หมายถึง เงินท่ีเก็บจากสมาชิกเพ่ือท าการสงเคราะห์ในการจดัการศพของสมาชิกซึ่งถึงแก่ความ
ตาย รวมทัง้เป็นคา่ใช้จา่ยเพ่ือด าเนินกิจการของสมาคมฌาปนกิจสงเคราะห์ 

3.*สมาคมการค้า หมายถึง สถาบันนิติบุคคลตามกฎหมายซึ่งผู้ ประกอบวิสาหกิจ
จดัตัง้ขึน้เพ่ือท าการส่งเสริมการประกอบวิสาหกิจ อนัมิใช่เป็นการหาผลก าไรหรือรายได้มาแบ่ง
กัน โดยบุคคลซึ่งประกอบวิสาหกิจทางการค้า อุตสาหกรรมหรือการเงินและบุคคลซึ่งประกอบ
ธุรกิจอ่ืนในทางเศรษฐกิจท่ี รัฐมนตรีวา่การกระทรวงพาณิชย์จะก าหนดในกฎกระทรวง 

4. หอการค้า  หมายถึง สถาบันท่ีบุคคลหลายคนจัดตัง้ขึน้เ พ่ือส่ งเสริมการค้า 
อตุสาหกรรม เกษตรกรรมการเงินหรือเศรษฐกิจอนัมิใชเ่ป็นการหาก าไรหรือรายได้มาแบง่ปันกนั 

5. สมาคมนายจ้าง หมายถึง สมาคมของนายจ้างท่ีจดัตัง้ขึน้โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือ
คุ้มครองผลประโยชน์เก่ียวกับสภาพการจ้างและส่งเสริมความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างนายจ้างกับ
ลกูจ้าง และระหวา่งนายจ้างด้วยกนัสมาคมนายจ้างไมน้่อยกวา่ 5 แหง่ 

6.*สหภาพแรงงาน หมายถึง สมาคมกรรมกรท่ีจดัตัง้ขึน้โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการ
แสวงหาและคุ้มครองผลประโยชน์เก่ียวกบัสภาพการจ้างและส่งเสริมความสมัพนัธ์อนัดีระหว่าง
นายจ้างกบัลกูจ้างและระหวา่งลกูจ้างด้วยกนัโดยท่ีสมาชิกของสหภาพแรงงานจะต้องเป็นลกูจ้าง
ของ นายจ้างคนเดียวกนักับผู้ขอจดทะเบียนเป็นสหภาพแรงงาน หรือลกูจ้างซึ่งท างานในกิจการ
ประเภทเดียวกนักบัผู้ขอจดทะเบียนเป็น สหภาพแรงงานและต้องเป็นผู้ ท่ีมีอายตุัง้แต ่15 ปีขึน้ไป 

7. สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ หมายถึง สหภาพขององค์กรของรัฐบาลหรือ กิจการ
ของรัฐท่ีจัดตัง้ขึน้โดยมีวัตถุประสงค์ช่วยเหลือและคุ้มครองสิทธิประโยชน์ของพนักงาน และ
สง่เสริมความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งพนกังานกบัฝ่ายบริหารและระหว่างพนกังานด้วยกนั 
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8.*องค์กรศาสนา หมายถึง องค์กรท่ีด าเนินการด้านการเผยแพร่และพิธีกรรมทาง
ศาสนา การดแูลสถานท่ีท่ีเป็นท่ีเคารพบชูา สถานท่ีในการท าสมาธิหรือการปฏิบตัิกิจทางศาสนา
ของทกุศาสนา เชน่ โบสถ์คริสต์ สเุหร่า วดั รวมถึงลทัธิและนิกายตา่ง ๆ 

9.*พรรคการเมือง หมายถึง กลุ่มท่ีด าเนินกิจกรรมทางการเมือง เช่น สนับสนุนการ
เลือก ผู้สมคัรเผยแพร่ข้อมลูข่าวสารรวมถึงการหาทนุของกิจกรรมการเมือง 

10.*องค์กรต่างประเทศ หมายถึง องค์กรเอกชนต่างประเทศท่ีเข้ามาด าเนินการ
ช่วยเหลือทัง้หน่วยงานและประชาชนในประเทศไทย เช่น องค์กรหมู่บ้านเด็กโสสะสากล (SOS), 
องค์กรกองทุนสัตว์ป่าโลกสากล เป็นต้น 

2.3.2 บคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไร 
งานวิจัยนีผู้้ วิจัยได้ศึกษาบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร หมายถึง บุคลากรท่ี

ปฏิบตังิานตามปกตขิององค์กร แบง่ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1. บุคลากรประจ า หมายถึง ผู้ ท่ีท างานโดยได้รับค่าตอบแทนเป็นเงินเดือน ค่าจ้าง 

โดย นายจ้างตกลงไว้ เพ่ือปฏิบตังิานอนัมีลกัษณะเป็นงานประจ าขององค์กรนัน้ 
2. บคุลากรชัว่คราว หมายถึง ผู้ ท่ีท างานโดยได้รับคา่ตอบแทนเป็นเงินเดือน ค่าจ้าง 

โดย นายจ้างตกลงจ้าง เพ่ือปฏิบตังิานอนัมีลกัษณะเป็นงานชัว่คราว เป็นงานจรหรือเป็นงานตาม
ฤดกูาล 

 

2.4 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

********บุหงา โปซิว (2555) ได้ศกึษาการบริหารการเปล่ียนแปลง บทบาทของการส่ือสารภายใน
องค์กร โดยใช้ทฤษฎีการบริหารการเปล่ียนแปลง (Schermerhorn,2005)ท าการศกึษาเพ่ือพฒันา
บุคลากรของธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด มหาชน โดยการตัง้ข้อสังเกต การบริหารการ
เปล่ียนแปลงมุง่ท่ีเป้าหมายหลกั 5 ประการ ได้แก่ 1)ลกัษณะการท างาน 2)บคุลากร ทศันคติ และ
ความสามารถพนกังาน 3) วฒันธรรมองค์กร 4)เทคโนโลยี 5)โครงสร้างองค์กร  สรุปผลท่ีได้พบว่า
การส่ือสารภายในมีบทบาทต่อความส าเร็จของการบริหารการเปล่ียนแปลง เพราะเสมือนเป็น
เคร่ืองมือส าคญัให้บุคลากรยอมรับและมีส่วนร่วมกบัการเปล่ียนแปลง สร้างความผกูพนัทางใจ
และสร้างความมัน่ใจให้แก่บุคลากรเม่ือได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง  ลดทอนความไม่
แนน่อนท่ีเกิดการตอ่ต้านการเปล่ียนแปลง ผลการวิจยัพบว่าการส่ือสารแบบสองทางตวัตอ่ตวัเป็น
ช่องทางท่ีดีท่ีสุดท่ีหลายองค์กรใช้ในการบริหารการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากมีความชัดเจน 
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บคุลากรสามารถสอบถามข้อข้องใจ และให้ข้อมูลย้อนกลบัได้ทนัที  และยงัแสดงถึงความใส่ใจ
เอือ้อาทรท่ีผู้บริหารมีตอ่บคุลากรอีกด้วย 

********ณัฐญา ผลยาม (2556)ได้ศกึษาการบริหารการเปล่ียนแปลงของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ ซึง่ผลการศกึษาพบว่า แนวทางท่ีเหมาะสม ในการบริหารการเปล่ียนแปลงมีดงันี ้
1) เตรียมความพร้อมบุคลากรให้พร้อมรับการเปล่ียนแปลง 2)ส่งเสริมให้ข้าราชการต ารวจมีส่วน
ร่วมแสดงความคิดเห็นให้ข้อมูลของปัญหาและอปุสรรค  3) มีการส่ือสารท่ีสัมฤทธิผล 4) ผู้น ามี
วิสยัทศัน์สนบัสนนุการเปล่ียนแปลงและเป็นท่ียอมรับ 5) ก าหนดภารกิจท่ีมอบหมายและกระจาย
อ านาจให้แก่ผู้ รับผิดชอบในงานท่ีเก่ียวข้องกับการเปล่ียนแปลงอย่าง 6) ก าหนดแผนการ
ด าเนินงานการเปล่ียนแปลงท่ีดีมีความยืดหยุ่นและสามารถบรรลุผลได้ 7) น าเทคโนโลยีมา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิงานอย่างเพียงพอและพฒันาทกัษะ 8) ปลูกฝังพฤติกรรมและทศันคติ
ของบุคลากรเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ียัง่ยืน 9) ประเมินผลการปฏิบตัิงานจากภายนอกโดย
การรับฟังความคดิเห็นจากผู้ มีส่วนได้เสีย 10) ติดตามและปรับกลยทุธ์เพ่ือตอบสนองตอ่ปัญหาท่ี
เกิดขึน้ในกระบวนการเปล่ียนแปลง 

ภรชัย ผ่องเมืองปักและคณะ (2558) ได้ศึกษาการจัดการการเปล่ียนแปลงกับ
ประสิทธิภาพภายในการด าเนินงานของผู้ประกอบการรับเหมาในโรงงานในเขตนิคมอตุสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ คือ ผู้ประกอบการท่ีมีกิจการ รับซ่อม สร้างและดแูล
ติดตัง้ย้ายเคร่ืองจกัรกลโรงงานอุตสาหกรรมในนิคมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ านวน 56 บริษัท  
ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) พบว่าปัจจยัท่ีมีความส าคญัท่ี
ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง ภาพรวมมีความส าคญัอยู่ในระดบัน้อย เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่าปัญหาจากแบบงานมีความส าคัญเป็นอันดับแรก แต่เม่ือพิจารณารายด้านแบบงานมี
ความส าคญัตอ่การเปล่ียนแปลงในองค์กรอยู่ในระดบัน้อย เน่ืองจากแบบงานถกูปรับเปล่ียนตาม
ความต้องการของลกูค้า และแนวทางการจดัการการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวมมีความสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการด าเนินกิจการของผู้ประกอบการรับเหมาในโรงงานเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบรีุ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จากผลการศกึษาการจดัการด้าน
โครงสร้างองค์กร ด้านเทคโนโลยีและข้อมลูข่าวสาร ด้านบคุลากรและด้านกลยทุธ์ท่ีมีระบบแบบ
แผนมีขัน้ตอนการด าเนินงานอยา่งชดัเจน ถกูต้องแมน่ย า โปร่งใส ได้สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการ
ด าเนินกิจการ 
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********วีระชาติ สุริยะเสน (2558)ได้ศึกษาแนวทางการบริหารการเปล่ียนแปลงการจดัซือ้จดั
จ้างแบบรวมศนูย์ มหาวิทยาลยัขอนแก่นซึ่งจากผลการศกึษา พบว่า การน าไปสู่การเปล่ียนแปลง
รูปแบบการจดัซือ้จดัจ้างให้มีประสิทธิภาพ คือ เป้าหมายและวตัถปุระสงค์ของการเปล่ียนแปลงท่ี
เข้าใจตรงกนัโดยเฉพาะผู้บริหารในระดบัคณะ เพ่ือให้จะท าความเข้าใจกบับคุลากรในองค์กรเพ่ือ
ตอบสนองการเปล่ียนแปลงและอ านวยความสะดวกตอบสนองต่อการวางระบบการปฏิบตัิงาน 
ซึง่เม่ือมีรูปแบบการปฏิบตังิานท่ีชดัเจนและสามารถอ านวยความสะดวกจากเจ้าหน้าท่ีท่ีท าหน้าท่ี
พสัดุ และผู้ ใช้พัสดุ และมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองเป็นปัจจัยในการน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ี
ประสบความส าเร็จและหากมหาวิทยาลยัมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบของการจดัซือ้แบบรวมศนูย์
ควรมีการพฒันารูปแบบของการจดัจ้างท่ีมีลกัษณะความต้องการท่ีเหมือนกนัหรือส่วนคล้ายกัน
ของคณะหน่วยงาน เพ่ือเป็นมาตรฐานเดียวกนั ส่วนการจดัซือ้มีการจดัซือ้ท่ีเป็นประเภทเดียวกัน 
ดงันัน้เพ่ือให้การเปล่ียนแปลงได้ประโยชน์สงูสดุมหาวิทยาลยัควรจะมีกระบวนการหรือวิธีในการ
ด าเนินการจดัจ้างแบบรวมศนูย์เชน่เดียวกนั 

********อัชรีพร สหพิทักษ์สินและวลัยพร รัตนเศรษฐ (2558) ได้ศึกษาพฤติกรรมในการ
ท างานของพนกังานระดบัสนบัสนนุ (supporting Staffs)ส านกังานกฎหมายเอกชนแห่งหนึ่ง เขต
บางรัก จ.กรุงเทพมหานคร กรณีศกึษา พฤติกรรมการยอมรับการเปล่ียนแปลงระบบการท างาน
ใหม่ พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีอายุต ่ากว่า 30 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณ์
ท างาน 10 ปีขึน้ไป ด้านพฤติกรรมการในการท างานมีแนวโน้มเป็นไปตามทฤษฎี Y คือเป็น
ประเภทคนขยนั มีความรับผิดชอบ ต้องการแรงจูงใจในการท างานมากกว่าการข่มขู่ด้วยวิธีการ
ลงโทษ มกัพฒันาตนเองเพ่ือเพิ่มสมรรถภาพในการท างาน ส่วนพฤติกรรมด้านการยอมรับการ
เปล่ียนแปลงระบบการท างานใหม่อยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ ด้านความตัง้ใจท่ีจะใช้เทคโนโลยี 
และน้อยท่ีสดุคือ วิธีการใช้งานระบบใหมท่ี่เข้าใจง่าย 

********วรรณิศา ทรัพย์เพิ่มและอรพรรณ คงมาลัย (2558) ได้ศึกษาการจดัการความรู้เพ่ือ
การพฒันาองค์กรไม่แสวงหาก าไรตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พบว่าปัจจยัขององค์ประกอบ
ด้านการจดัการความรู้ท่ีได้มาจากการสมัภาษณ์ผู้ เช่ียวชาญ มีดงัตอ่ไปนี ้ 1)กระบวนการจดัการ
ความรู้มีทัง้สิน้ 5 กระบวนการ คือ กระบวนการระบุความรู้กระบวนการสร้างกรอบแนวคิดเชิง
ปฏิบตัิกระบวนการแปลงกรอบแนวคิดสู่ต้นแบบในการพฒันาพืน้ท่ี กระบวนการเผยแพร่ความรู้
และกระบวนการพฒันาตอ่ยอดความรู้ 2)โครงสร้างพืน้ฐานด้านความรู้มีส่วนช่วยสนบัสนนุการ
จดัการความรู้ในองค์กรไม่แสวงหาก าไร มี 4 ส่วนด้วยกัน คือ ส่วนของผู้บริหารและการบริหาร
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จดัการ สว่นของผู้ปฏิบตังิานท่ีลงปฏิบตังิานจริงในพืน้ท่ี สว่นของแหลง่จดัเก็บองค์ความรู้และส่วน
สดุท้ายคือความสมัพนัธ์ขององค์กรกบัลกูค้า/ผู้ ท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงความจงรักภกัดีของลกูค้า/ผู้ ท่ี
เก่ียวข้องด้วย 3) ประสิทธิภาพการจดัการความรู้โดยจะสามารถวดัได้จากมลูคา่ของเงินท่ีลงทุน
ไปในการใช้การจดัการความรู้ในการพฒันาพืน้ท่ี/ชมุชน, ระดบัความรู้ของคนในองค์กร กล่าวคือ
กระบวนการจดัการความรู้มีความสอดคล้องกับความมีเหตผุลโครงสร้างพืน้ฐานด้านความรู้มี
ความสอดคล้องกบัการมีภมูิคุ้มกนัท่ีดีในตวั และสดุท้ายประสิทธิภาพการจดัการความรู้ก็มีความ
สอดคล้องกบัความพอประมาณ 

********คณะอนุกรรมการงานวิจัยและพัฒนาโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ (2555) ได้
ศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่การท างานของครูโรงเรียนอสัสมัชญัสมทุรปราการ จ านวน  108 คนพบว่า
สิ่งท่ีต้องการในการปฏิบัติงานมากท่ีสุดคือความมั่นคงในการท างานคิดเป็นร้อยละ 31.5 
รองลงมาคือได้ท างานท่ีตนถนดั ร้อยละ 30.6 ค่าตอบแทนและสวสัดิการเหมาะสมกับงาน คิด
เป็นร้อยละ 19.45 ด้านพฤติกรรมในการท างานภาพรวมคิดเป็นร้อยละ 86.19 ชอบร่วมกิจกรรม
และช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน การน าเทคโนโลยีมาช่วยในการท างานและได้ปฏิบตัิตามนโยบาย
และแผนงานต่าง ๆและพบว่าด้านอายุท่ีแตกต่างกันระหว่างช่วงอายุ 25-30 ปี และช่วงอาย ุ             
46-50 ปีมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.5 
ต าแหน่งต่างกัน กลับไม่มีพฤติกรรมการท างานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.5 ด้านประสบการณ์การท างานท่ีตา่งกนัส่งผลให้มีพฤติกรรมการท างานท่ีแตกตา่งกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 ซึ่งกลุ่มท่ีแตกต่างกัน คือ อายุงาน 5-10 ปี จะมีพฤติกรรมการ
ท างานแตกต่างจากกลุ่มท่ีมีอายุงาน 21-25 ปี และพฤติกรรมการท างานท่ีสัมพันธ์กับด้าน
นโยบายและการบริหารงานของบริหารของโรงเรียนมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

********นิรมล ตันติศิริอนุสรณ์และสมชาย คุ้มพูล (2558) ผลการศึกษาระดบัปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อ พฤติกรรมในการท างานให้มีประสิทธิภาพของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ บริษัท อินโนเฟรช 
อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ต่อปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมในการท างานให้มีประสิทธิภาพ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงตามล าดบัความส าคญั 
คือ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมสภาพแวดล้อมในการท างาน สมัพนัธภาพกับบคุคลอ่ืน และโอกาส
ก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพผลการเปรียบเทียบระดบัปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
ท างานของพนกังานระดบัปฏิบตักิารของ บริษัท อินโนเฟรช อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุระดบัการศึกษาต าแหน่งงานหน้าท่ีและความรับผิดชอบ และ
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ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มีดังนี  ้ 1) พนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีเพศต่างกัน ให้
ความส าคัญกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน  2)พนักงานระดบัปฏิบตัิการ ท่ีมีอายุต่างกัน ด้าน
คา่ตอบแทนท่ีเหมาะสม ให้ความส าคญัแตกตา่งกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดย
กลุ่มท่ีมีอายุต ่ากว่า 30 ปีให้ความส าคญัต่อปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร ท างานให้มีประสิทธิภาพ ในภาพรวมสงูกวา่พนกังานกลุ่มท่ีมีอาย ุ50 ปี
ขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   3) พนกังานระดบัปฏิบตัิการ ท่ีระดบัการศกึษา
ต่างกัน ให้ความส าคัญต่อปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการ ให้มีประสิทธิภาพ ภาพรวมและรายด้านไม่แตกตา่งกนั 4)พนกังานระดบัปฏิบตัิการ
ภาพรวมแตกตา่งกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณารายละเอียด พบว่า 
คา่ตอบแทนท่ีเหมาะสม และโอกาสก้าวหน้าและความมัน่คงในอาชีพ ให้ความส าคญัแตกตา่งกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยกลุ่มพนกังานฝ่ายคลงัสินค้าและจดัส่งความส าคญัตอ่
ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่พฤติกรรมในการท างานให้มีประสิทธิภาพ ในภาพรวมสงูกว่ากลุ่มพนกังานฝ่าย
อ านวยการอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  5) พนกังานระดบัปฏิบตัิการท่ีมีประสบการณ์
การท างานต่างกันให้ความส าคญัต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ระดบัปฏิบตักิารให้มีประสิทธิภาพ ทัง้ภาพรวมและรายด้านไมแ่ตกตา่งกนั 

********ปณิธี อ าพนพนารัตน์ (2558) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลง
ของบุคลากรสายวิชาการในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล พบวา่บคุลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรีุ ความคิดเห็น
ความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ พบว่า มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
ให้ความคิดเห็นต่อการรับรู้ระดบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ี
คา่เฉล่ีย 4.20 ผลการวิเคราะห์สมมตฐิานปัจจยัสว่นบคุคลด้านต าแหน่งทางวิชาการท่ีแตกตา่งกนั
ส่งผลต่อระดับความพร้อมการเปล่ียนแปลงแตกต่างกัน โดยบุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งรอง
ศาสตราจารย์มีความพร้อมการเปล่ียนแปลงมากกว่าบุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งอาจารย์หรือผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ชีใ้ห้เห็นวา่ต าแหนง่สงูท าให้บคุลากรกลุ่มนีมี้ความพร้อมการเปล่ียนแปลงท่ีสงูกว่า
กลุ่มอ่ืน ดงันัน้หน่วยงานจึงสนับสนุนให้มีจ านวนบุคลากรในกลุ่มนีเ้พิ่มขึน้เพ่ือประโยชน์ด้าน
ความพร้อมการเปล่ียนแปลงขององค์กรโดยรวม 
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********อริยาวรรณ์ รัศมีกอบกุล (2559) ได้ศกึษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี คา่จ้างและ
บรรยากาศการท างาน ท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจในการคงอยู่กับองค์กรของพนกังานเจนเนอเรชั่น
เอ็กซ์ : กรณีศึกษาธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งท าการศึกษาองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การทัง้ 5 ด้าน ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือการค านึงถึงผู้ อ่ืน ความอดทนอด
กลัน้ ความส านึกในหน้าท่ี และการให้ความร่วมมือ ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการจาก 3 สายงาน จ านวน 411 คน เคร่ืองมือท่ีใช้คือแบบสอบถาม และการสมัภาษณ์  
ผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีด้านความอดทนอดกลัน้ ความพึงพอใจใน
คา่จ้างและสวสัดกิาร ความพงึพอใจในบรรยากาศการท างานขององค์การ ส่งผลตอ่ความตัง้ใจใน
การคงอยู่กับองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร อยู่ในระดบัสูง หากพิจารณาแต่ละด้านพบว่ากลุ่มตวัอย่าง มีพฤติกรรม
ด้านการค านงึถึงผู้ อ่ืนสงูท่ีสดุ และมีด้านการส านกึในหน้าท่ีน้อยท่ีสดุ 

********สุวรรณี จริยะพร (2559) ได้ศกึษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์กรของบุคลากร
วิทยาลยัทองสขุ ประชากรท่ีใช้ คือ บคุลากรของวิทยาลยัทองสขุจ านวน 100 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การศึกษาเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง 0.740 - 0.914                 
การวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างความผูกพนัต่อองค์การ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารและวฒันธรรมองค์กรร่วมกนัอธิบายความสมัพนัธ์ท่ีมีตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่
องค์กรของบคุลากรวิทยาลยัทองสขุได้ร้อยละ 84.60 และพบวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การมีอิทธิพล
โดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การมากท่ีสุดเท่ากับ 0.78 ขณะท่ีวฒันธรรม
องค์กรมีอิทธิพลโดยรวมตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การมากท่ีสดุผ่านความผกูพนัตอ่
องค์การมีคา่เทา่กบั 1.47 กลา่วคือความผกูพนัตอ่องค์การมีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลยัทองสุขมากท่ีสุดท าให้บุคลากรของวิทยาลยัทองสุข
ให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่างๆ ของวิทยาลยั มีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบตัิหน้าท่ี และห่วงใยเก่ียวกับความเป็นอยู่ขององค์การ สงัเกตเห็นได้ชดัจากการท่ีบุคลากร
ร่วมมือร่วมใจในการจัดท าเอกสารในการตรวจประกันคณุภาพการศึกษาเป็นประจ าทุกปี โดย
ไมไ่ด้ค านงึวา่จะได้รับเงินคา่ลว่งเวลาหรือรางวลัใดๆ  
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********ณัฏชนน ไพรรุณ (2560) ได้ศกึษาประสิทธิภาพการระดมทุนขององค์กรไม่แสวงหาผล
ก าไร กรณีองค์กรศาสนาในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่าระดบัประสิทธิภาพเชิงเทคนิคการ
ระดมทนุองค์กรศาสนาในประเทศไทย มีค่าเท่ากบั 0.45 ซึ่งถือว่ายงัคอ่นข้างต ่าเม่ือเปรียบเทียบ
กบัองค์กรไม่แสวงหาก าไรในประเทศสหรัฐอเมริกา และพบว่าปัจจยัการผลิตทางตรงท่ีมาซึ่งการ
บริจาคภาคบุคคล ได้แก่ ค่าจ้างแรงงานทุกประเภทและค่าใช้จ่ายการระดมทนุ มีผลเชิงบวกต่อ
การบริจาคของภาคบุคคล ส่วนปัจจยัการผลิตทางอ้อมมีอิทธิพลต่อรายรับจากการบริจาคของ
ภาคบคุคล สว่นคา่ใช้จา่ยบริการทางสงัคมมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่การบริจาคอย่างมีนยัส าคญั และ
พบด้วยการตดัสินใจบริจาคยังขึน้อยู่กับตวับุคคล นักบวชมีนัยส าคญัทางสถิติเชิงบวกต่อการ
บริจาคเชน่กนั เม่ือมีลกูจ้างฆราวาสเป็นสว่นหนึง่ขององค์กรได้รับคา่จ้างแรงงานไม่ก่อให้เกิดผลดี
ทางรายรับจากการบริจาคของภาคบคุคล แตพ่บวา่นยัส าคญัทางสถิตเิชิงบวกท่ีเกิดขึน้ของคา่จ้าง
แรงงานท่ีเป็นปัจจยัการผลิตทางตรงท่ีน ามาซึ่งการบริจาคเกิดขึน้จากการมีส่วนร่วมของจ านวน
แรงงานท่ีเป็นนกับวชเป็นส าคญั การอดุหนนุทางภาครัฐการใช้เทคโนโลยีและสารสนเทศ มีผลเชิง
ลบกับประสิทธิภาพการระดมทุนเพราะเป็นการเพิ่มต้นทุนในการสร้างเงินบริจาคในจ านวนเท่า
เดิม แต่มีค่าเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการระดมทุนอย่างมีนยัส าคญั จึงควรยกระดบัเทคโนโลยี
สารสนเทศท าให้ผู้ บริจาคสามารถเข้าถึงข้อมูลองค์กรได้ง่ายยิ่งขึน้ ท่ีจะช่วยภาคธุรกิจท่ีไม่
แสวงหาก าไรขบัเคล่ือนได้ด้วยการพึ่งพาตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีเสถียรภาพในการ
บริหารจดัการได้ดียิ่งขึน้ 

********ชลภัสสรณ์ สิทธิวรงค์ชัย และคณะ (2560) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของการ
เปล่ียนแปลงองค์กรกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยเชิงประจักษ์เ ก่ียวกับการเปล่ียนแปลงองค์กรกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์                       
ผลการศึกษาพบว่า คนหรือทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนท่ีมีบทบาทและเป็นปัจจัยส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนให้องค์กรบรรลเุป้าหมายในการเปล่ียนแปลงได้  ดงันัน้ เม่ือองค์กรมีการเปล่ียนแปลง
ย่อมต้องค านึงถึงบทบาทของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทัง้ในฐานะเป็นผู้ ขับเคล่ือนการ
เปล่ียนแปลงองค์กร และในฐานะท่ีจะสนบัสนนุการเปล่ียนแปลงองค์กร 

********เสาวนีย์ มหาชัย และคณะ (2561) ได้ศึกษาการใช้เทคโนโลยีท่ีมีผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของบคุลากรสงักดัส านกังานศาลยตุธิรรมในจงัหวดันครราชสีมา โดย
กลุ่มประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรสังกัดส านักงานศาลยุติธรรมจงัหวดันครราชสีมา 
จ านวน 204 คน  พบวา่ ทศันคตท่ีิมีตอ่การใช้เทคโนโลยี ความเช่ือมัน่ของผู้ ใช้งาน และความวิตก
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กังวลมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดบัสูง ต่อการใช้เทคโนโลยีในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรสงักดัส านกังานศาลยตุิธรรมในจงัหวดันครราชสีมา ท่ีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 

********ภญิญดา ร่ืนสุข (2561) ได้ศกึษาการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร กรณีศกึษาบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้คือพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม 3 ส่วน คือ 1) ข้อมลูส่วนบุคคล 2) สภาพการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 3)ปัญหาและข้อเสนอแนะ  ผลการศึกษาท่ีได้พบว่า สภาพการเป็น
สมาชิกท่ีดีของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เปรียบเทียบข้อมลูสว่นบคุคลท่ีตา่งกนัมีความคดิเห็นตอ่การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไม่แตกตา่ง
กัน แต่พบว่าปัญหาการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร อันเน่ืองมาจากผู้บริหารขาดภาวะผู้ น าและ
คณุภาพผู้บริหาร ไม่มีความเติบโตขาดความก้าวหน้าทางสายงาน ปัญหาอตัราคา่จ้างต ่าเกินไป
ขาดความยุติธรรม ข้อเสนอแนะ ผู้ บริหารควรปลูกฝังวิธีคิดวิธีปฏิบัติท่ีจะน ามาซึ่งความเป็น
พนกังานท่ีดี เก่ง มีความสร้างสรรค์ สง่เสริมความรับผิดชอบตอ่ตนเองและตอ่ทีม รักในอาชีพของ
ตนเองและเรียนรู้การเป็นมืออาชีพ สร้างความเข้าใจระหวา่งนายจ้างและพนกังาน 

********อามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ได้ศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่
องค์กรของบุคลากรในศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) เพ่ือศึกษา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กร การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
และการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรในศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
(ศอ.บต.) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ คือบุคลากรใน ศอ.บต. จ านวน 238 คน เคร่ืองมีท่ีใช้เป็น
แบบสอบถาม พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก การรับรู้ความยตุธิรรมในองค์กรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากและการรับรู้วฒันธรรมองค์กรใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

********ปัทมาภรณ์ ปู่สา และคณะ (2561) ได้ศึกษาการบริหารการเปล่ียนแปลงองค์กร                 
กองคลงั ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัขอนแก่น โดยใช้กลุม่ตวัอย่าง คือ ผู้ ท่ีเก่ียวข้อง 3 กลุ่ม 
คือ 1) แบ่งเป็นผู้บริหาร  2) กลุ่มผู้ปฏิบตัิงานภายใน  3) กลุ่มผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย และใช้การ
สมัภาษณ์แบบกึ่งทางการ (Semi-formal Interview) ผลการศกึษาพบว่า ขัน้ตอนการบริหารการ
เปล่ียนแปลงองค์กร ด้วยการเพิ่มระดบัความจ าเป็นเร่งดว่น ด้วยการจดัท าโครงการเพ่ือสร้างการ
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ส่ือสาร ท าความเข้าใจให้บุคลากรในองค์กรทราบถึงทิศทางการเปล่ียนแปลงและตระหนักถึง
สถานการณ์ในปัจจบุนัขององค์กร สร้างทีมผู้น าการเปล่ียนแปลงโดยการสร้างทีมวิชาการร่วมกบั
ทีมผู้บริหารภายในองค์กร เป็นตวัเช่ือมระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบตัิงานได้อีกทางหนึ่ง ก าหนด
วิสัยทัศน์ให้ชดัเจนถูกต้อง ผ่านการจดักิจกรรม/โครงการเพ่ือเป็นตวักลางในการเช่ือมโยงการ
ท างานร่วมกนั และส่ือสารวิสยัทศัน์ขององค์กรให้ชดัเจน ส่ือสารเพ่ือหาเสียงสนบัสนนุ ท าให้เกิด
ความรู้สึกมีส่วนร่วมสร้างแรงสนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลง  สนับสนุนให้ลงมือท าตาม
กระบวนการท่ีวางไว้มีการประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างชดัเจน แยกว่าอะไรท่ีเป็นปัญหาและ
สร้างวิธีการปฏิบตัิให้ชัดเจน สร้างผลงานให้เป็นท่ีประจักษ์ในเบือ้งต้น เพ่ือส่ือสร้างให้คนใน
องค์กรทราบว่าเม่ือลงมือเปล่ียนแปลงจนส าเร็จแล้วเกิดผลดีอย่างไรตอ่ผู้ เปล่ียนแปลง และมีการ
แข่งขันการมอบรางวัลเพ่ือไม่ให้กิจกรรมน่าเบื่อ มุ่งมั่นไม่ย่อท้อมีกระบวนการติดตามการ
เปล่ียนแปลงอย่างตอ่เน่ืองรายงานผลเป็นประจ าทกุเดือน ทกุไตรมาส และทกุปี เพ่ือตอ่ยอดการ
เปล่ียนแปลง  รักษาผลการเปล่ียนแปลงไว้ให้คงอยู่ โดยเม่ือประสบผลส าเร็จแล้วองค์กรจะต้องมี
วิธีการรักษาผลการเปล่ียนแปลงให้คงอยู่กบัองค์กร 

********ชนกนันท์ โตชูวงศ์ (2562) ได้ศกึษาการจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพ
การท างานท่ีบ้าน (Work from home) ของพนกังานบริษัทเอกชนในสภาวะวิกฤติการณ์เกิดโรค
ระบาดไวรัสโควิด-19 ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบคุคลด้านเพศ และรายได้ต่อเดือน เป็นปัจจยัท่ีท าให้พนกังานมี
ประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกัน และพบว่า การจัดการการเปล่ียนแปลงโดยรวม มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานท่ีบ้าน(Work from home) ของพนกังานในช่วง
วิกฤติการณ์เกิดโรคระบาด ไวรัสโควิด-19 โดยรวมท่ีร้อยละ 63.30 และการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.094 ด้านการน าการเปล่ียนแปลง 
สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานท่ีบ้าน โดยคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู เท่ากบั 0.074 โดย
ตวัแปรทัง้ 3 ตวั สามารถอธิบายความสมัพนัธ์ได้ร้อยละ 66.60 

********ลลิตา เภอเกลีย้ง (2562) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่พฤติกรรมการท างานของบุคลากร
ศนูย์การศกึษาพิเศษประจ าจงัหวดัในภาคใต้ เคร่ืองมือท่ีใช้ คือ แบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่าง คือ 
บุคลากรศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดในภาคใต้ จ านวน 260 คน ผลการศึกษาพบว่า                 
1) ลักษณะส่วนบุคคลกับพฤติกรรมการท างานของบุคลากรท่ีเพศต่างกัน มีพฤติกรรมในการ
ท างานของพนกังานด้านผลงาน ด้านการให้ความร่วมมือตอ่หน่วยงาน และด้านความสม ่า เสมอ
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ในการท างานไม่แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 2) เปรียบเทียบลกัษณะส่วน
บคุคลกับพฤติกรรมการท างานของบุคลากรท่ีอายตุ่างกัน พบว่า อายุท่ีแตกต่างกัน มีพฤติกรรม
การท างานของบคุลากรไมแ่ตกตา่ง 3) เปรียบเทียบสถานภาพแตกตา่งกนัมีพฤติกรรมการท างาน
ของบคุลากรไมแ่ตกตา่ง อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 เพ่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการ
ให้ความร่วมมือตอ่หนว่ยงานท่ีมีสถานภาพสมรส กับ หย่าร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู่ มีพฤติกรรมการ
ท างานของบุคลากรท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 ส่วนด้านผลงาน ด้านความ
สม ่าเสมอในการท างานและด้านการปฏิบัติตามระเบียบหน่วยงานท่ีสถานภาพแตกต่างกัน                   
มีพฤติกรรมการท างานของบคุลากรไม่แตกตา่ง อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  4)เปรียบเทียบ
ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการท างานบคุลากรท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.05 ด้านการให้ความร่วมมือตอ่หน่วยงานท่ีมีระดบัการศกึษาระดบัอนปุริญญาหรือปวส. 
กับ ระดบัปริแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการท างานของบุคลากรท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัท่ี
ระดบั 0.05 ส่วนด้านความสม ่าเสมอในการท างานท่ีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน และด้านการ
ปฏิบตัิตามระเบียบหน่วยงานท่ีระดบัการศึกษาแตกตา่งกนั มีพฤติกรรมการท างานของบคุลากร
ไม่แตกต่าง  5) เปรียบเทียบระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการท างานของ
บคุลากรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ด้านผลงาน ด้านความสม ่าเสมอในการ
ท างาน ด้านการให้ความร่วมมือต่อหน่วยงาน และด้านการปฏิบัติตามระเบียบหน่วยงานท่ี
ระยะเวลาในการท างานแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท างานของบุคลากรไม่แตกต่าง อย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  

********ชลธิชา บัวชุมและคณะ (2562)ได้ศึกษาการบริหารการเปล่ียนแปลงด้านการจัดการ
ทรัพย์สินมหาวิทยาลยัขอนแก่น การวิจยันีเ้ป็นวิจยัเชิงคณุภาพใช้วิธีสมัภาษณ์แบบเจาะลึกกลุ่ม
ผู้ บริหาร ผู้ ปฏิบัติงานด้านพัสดุ และผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย การสังเกตแบบมีส่วนร่ วมรวมถึง
การศกึษาเอกสารระเบียบท่ีเก่ียวข้องเพ่ือทราบถึงสภาวการณ์ปัจจบุนัและอนาคตท่ีควรเป็นของ
การจดัการข้อมลูทรัพย์สิน พบว่า 1) นโยบายและขัน้ตอนการปฏิบตัิงานไม่มีการก าหนดท่ีเป็น
มาตรฐานเดียวกัน 2) ระบบสารสนเทศ มีความซ า้ซ้อน 3) การส่ือสารไม่มีการส่ือสารในการ
จดัการข้อมูลท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน 4) ด้านบุคลากรมีความเข้าใจไม่ตรงกันและเป็นการ
ปฏิบตังิานท่ีเรียนรู้จากผู้ปฏิบตังิานเดิมปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัเพ่ือสนบัสนนุให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
สรุปได้ 4 ประเด็น คือ 1) นโยบายของมหาวิทยาลยั2) การสนบัสนนุของผู้บริหาร 3) การส่ือสาร 
เพ่ือท าความเข้าใจท่ีถูกต้องตรงกัน 4) ระบบสารสนเทศเพ่ือการจดัการทรัพย์สิน มหาวิทยาลยั
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จากผลการศึกษาได้มีการก าหนดแนวทางการบริหารการเปล่ียนแปลงการจัดการทรัพย์สิน
มหาวิทยาลยั ได้ดงันี ้1) ก าหนดนโยบายและขัน้ตอนการปฏิบตัิท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนั 2) การ
ส่ือสารท าความเข้าใจกบัผู้บริหารระดบัคณะหน่วยงาน และผู้ปฏิบตัิงาน 3) การพฒันาศกัยภาพ
บคุลากร การฝึกอบรมให้ผู้ปฏิบตังิานท่ีเก่ียวข้องเพ่ือท าความเข้าใจของแนวทางการเปล่ียนแปลง
และตระหนักถึงสภาวการณ์ในปัจจุบนัท่ีเกิดขึน้ และกระบวนการปฏิบัติงานท่ีเป็นมาตรฐาน
เดียวกนั 4) มีกระบวนการติดตามการเปล่ียนแปลงอย่างตอ่เน่ืองและมีรายงานผลเป็นประจ าทกุ
เดือน ทุกไตรมาส และประจ าปี เพ่ือให้เกิดการต่อยอดการเปล่ียนแปลงการบริหารการ
เปล่ียนแปลงด้านการจดัการทรัพย์สินมหาวิทยาลยั ให้เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

********อุไร สายกระสุน (2562) ได้ศกึษาพฤตกิรรมของพนกังานท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการ
ท างานและความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังานโรงพยาบาลทหารผ่านศึก กรุงเทพมหานคร 
โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานจ านวน 270 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามข้อมลู
ส่วนบุคคลของพนักงานแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมของพนกังานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานและความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานโรงพยาบาลทหารผ่านศกึ 
พบว่าเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลทหารผ่านศึก ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความคิดเห็นของพฤติกรรม
การเป็นพนักงานท่ีดีท่ีมีต่อโรงพยาบาลทหารผ่านศึกระดับความคิดเห็นของการพัฒนา
ประสิทธิภาพการท างานในโรงพยาบาลทหารผ่านศึก และ ระดบัความคิดเห็นตอ่องค์ประกอบท่ี
พฒันาให้พนกังานเกิดความจงรักภกัดีตอ่องค์กรในโรงพยาบาลทหารผา่นศกึอยู่ในระดบัมากด้าน
ข้อมลูสว่นบคุคลสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานพบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่ง
กนั และลกัษณะการท างานแตกตา่งกนัจะส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานด้านเวลาแตกตา่ง
กนั อตัราเงินเดือนแตกต่างกนัจะส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานด้านคณุภาพของงานด้าน
ปริมาณงานด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานแตกต่างกันด้านข้อมูลส่วนบุคคลส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กร พบว่า อาย ุระยะเวลาในการปฏิบตัิงานในโรงพยาบาล อตัราเงินเดือน และ
แผนกแตกตา่งกนั จะสง่ผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรด้านพฤติกรรมแตกตา่งกนัพฤติกรรมของ
พนักงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน พบว่า ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ด้าน
พฤติกรรมความสภุาพนอบน้อม ด้านพฤติกรรมความมีน า้ใจนกักีฬา ด้านพฤติกรรมความส าเร็จ
ในหน้าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และพฤติกรรมของพนักงานส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมการให้ความ
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ร่วมมือและด้านพฤติกรรมความส าเร็จในหน้าท่ีส่งผลตอ่ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังาน
โรงพยาบาลทหารผา่นศกึ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

********ลดาพร เอกพานิชและคณะ (2563) ได้ศกึษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร
และความผูกพันต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการ
มหาวิทยาลยันเรศวร กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้คือพนกังานสายบริการมหาวิทยาลยันเรศวร จ านวน 356 
คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม ผลการวิจยั พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน ด้านการให้ความ
ร่วมมือด้านการค านึงถึงผู้ อ่ืนด้านความอดทนอดกลัน้และด้านความส านึกในหน้าท่ี และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรและความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบตังิานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

********แจ่มจันทร์ คล้ายวงษ์และบัณฑิต ผังนิรันดร์ (2563) ได้ศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง นวัตกรรมองค์กรและการบริหารจัดการการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อผลการ
ด าเนินงานโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ได้แก่กลุ่มหัวหน้าฝ่าย                       
กลุ่มหัวหน้าแผนก กลุ่มหัวหน้าตึกและกลุ่มผู้ตรวจการ ของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ท่ี มี              
การจดทะเบียนการให้บริการตัง้แต่ 250 เตียงขึน้ไปจ านวน 500 รายพบว่าภาวะผู้ น า                        
การเปล่ียนแปลง นวตักรรมองค์กร การบริหารจดัการการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั
ผลการด าเนินของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดย
ทกุตวัแปรสามารถร่วมท านายผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลได้ร้อยละ 52 และจากข้อค้นพบ
ของผู้ วิจยัท่ีได้สร้างแบบจ าลองการเพิ่มประสิทธิภาพผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน 
ช่ือว่า Organizational Performance Private Hospital(OPPH) Model โดยมีนวตักรรมองค์กร
เป็นกระบวนการหลักในการขับเคล่ือนเพ่ือสร้างความส าเร็จและเพิ่มขีดความสามารถใน                  
การแข่งขนัขององค์กร สามารถน าไปใช้การเพิ่มประสิทธิภาพผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทยในการด าเนินการตามทิศทางแผนยทุธศาสตร์ในการพฒันาประเทศไทยให้
เป็นศนูย์กลางสขุภาพนานาชาตไิด้ตอ่ไป 

********เรืองวิทย์ วะรีวะราชและกฤษณา ไวส ารวจ (2563) ได้ศกึษานโยบายและบทบาท 
การส่งเสริมสุขภาพขององค์กรท่ีไม่แสวงหาผลก าไรในประเทศไทย เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ              
โดยค้นคว้าจากเอกสาร แนวคดิทฤษฎีงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องและการสมัภาษณ์เชิงลึก พบว่าบทบาท
ขององค์กรท่ีไม่แสวงหาก าไร (NGO) ในภาพรวมเป็นการท างานภาคประชาชนมีส่วนร่วมในการ
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พฒันาและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ตรวจสอบเฝ้าระวงัและสร้างความเป็นธรรมให้เกิดขึน้ในสงัคมท า
หน้าท่ีประสานงานกับหลาย ๆองค์กรทัง้ภาครัฐและเอกชนและร่วมมือกับบุคคล หรือหน่วยงาน
ตา่ง ๆ ในการท างาน สามารถอภิปรายถึงบทบาทการส่งเสริมสุขภาพโดยการเตรียมความพร้อม
ให้แก่ภาคประชาชน กระตุ้นให้เกิดการพัฒนา จัดอบรมความรู้ส่งเสริมคุณภาพ แลกเปล่ียน
ความรู้ประสบการณ์ตา่ง ๆ สนบัสนนุข้อมลูและเสริมการวิเคราะห์ ส่งเสริมองค์กรชมุชน รณรงค์
ผ่านส่ือต่าง ๆ เฝ้าระวงัปัจจยัทางสงัคม เพิ่มส่วนการฟืน้ฟูสุขภาพ ได้แก่ ตรวจสุขภาพเบือ้งต้น
พร้อมแนะน าทางด้านสุขภาพ เผยแพร่สู่สาธารณชน และน าเทคโนโลยีการส่ือสารมาใช้เพ่ือ
เสริมสร้างศกัยภาพให้กบับคุลากรด้านสขุภาพ  การคุ้มครองผู้บริโภค การร้องเรียนให้มีการแก้ไข
นโยบายและกฎหมายด้านสาธารณสขุ จดัตัง้ศนูย์รับเร่ืองราวร้องทกุข์ เผยแพร่ประเด็นท่ีผู้บริโภค
ถกูละเมิดสิทธิ สว่นปัญหาและอปุสรรค ได้แก่ ด้านภาษาท่ีแตกตา่งกนัท าให้การติดตอ่ส่ือสารของ
อาสาสมัครโครงการล่าช้าการให้บริการไม่ต่อเน่ือง ด้านการเงินโครงการบางโครงการไม่มีเงิน
ส ารองภาระค่าใช้จ่ายยังต้องรับผิดชอบเต็มรูปแบบท าให้ไม่ค่อยเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 
ด้านการจดัการปัญหาด้านการให้บริการอาจไม่สามารถช่วยเหลือได้อย่างทัว่ถึง และไม่รับการ
สนบัสนุนจากภาครัฐสอดคล้องกับ Llona Kickbusch et at. วิจัยเร่ืองการใช้ประโยชน์จาก
หน้าต่างแห่งโอกาสในการสร้าง นโยบายสุขภาพในทุกนโยบายของรัฐในรัฐเซาห์ออสเตรเลีย 
พบวา่ปัญหาทางสขุภาพมีความเช่ือมโยงกบัประเด็นอ่ืนในทกุมิติ ตัง้แตปั่ญหาเศรษฐกิจการคลงั 
การบริหารจดัการสวสัดิการทางสงัคม และสอดคล้องกบั Angela Lawless et al.วิจยัเก่ียวกับ 
“นโยบายสขุภาพในทกุนโยบายรัฐและการประเมินผล ด้านการด าเนินงานระหว่างส่วนงานตา่ง ๆ 
เพ่ือขบัเคล่ือนระบบสขุภาพในรัฐเซาห์ออสเตรเลีย พบว่าสาเหตทุ าให้การท างานร่วมกนัระหว่าง
หน่วยงานภาครัฐกับองค์กรล้มเหลวมีสาเหตจุากอาศยัมุมมองด้านเดียวไม่ค านึงถึงปัจจยัอ่ืนท่ี
ส าคญัไม่แพ้กัน แนวทางแก้ไขปัญหา อุปสรรค ควรหาการสนับสนุนอย่างต่อเน่ืองจากภาครัฐ 
จัดล าดับความส าคัญของกิจกรรมต่าง ๆ ให้จัดการปัญหาได้รับความสนใจและแก้ไขอย่าง
เร่งด่วนจ าแนกสรุปบทเรียน น าข้อดีมาเสริมและแก้ไขจุดอ่อน ส ารวจความพึงพอใจและน า
ข้อเสนอแนะมาพฒันาให้ดีขึน้ เปิดรับบริจาคจากผู้ ท่ีต้องการสนบัสนนุ ให้ข้อมลูกบัผู้มาใช้บริการ
ให้เพียงพอซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Angela Lawless et at. 
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บทที่ 3 

ระเบียบการวจิัย 
 

********งานวิจยัเร่ืองการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีส่งผลตอ่พฤติกรรมการท างานของบคุลากรองค์กร
ไม่แสวงหาก าไร โดยการวิจยัครัง้นีเ้ป็นวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเป็นวิจัย              
เชิงส ารวจ (Survey Research) เพ่ือศกึษาการเปล่ียนแปลงองค์กรมีผลตอ่พฤติกรรมการท างาน
ของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไรมีรายละเอียดในการด าเนินการวิจยัดงันี ้

********3.1*ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
********3.2*เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
********3.3*การเก็บรวบรวมข้อมลู 
********3.4*การวิเคราะห์ข้อมลู 
********3.5*สถิติท่ีใช้ในการวิจยั 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ คือ บุคลากรประจ าและบุคลากรชัว่คราวองค์กรไม่
แสวงหาก าไรประเภทมลูนิธิและสมาคม จ านวน 64,106 คน(ส านกังานสถิตแิหง่ชาต,ิ 2561) 

3.1.2 กลุม่ตวัอยา่ง คือ บคุลากรประจ าและบคุลากรชัว่คราวองค์กรไม่แสวงหาก าไรประเภท
มลูนิธิและสมาคม จ านวน 64,106 คน โดยมีขัน้ตอนก าหนดขนาดกลุม่ตวัอยา่งดงันี ้

1.*ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ (Krejcie & Morgan,1970) 
ในการหาขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากับจ านวน  382 คน โดยก าหนดระดบัค่าความเช่ือมัน่ท่ี 95 %              
คา่ความคลาดเคล่ือนท่ี 5% 

2.*วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการแบบสุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling)  
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3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.2.1 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูของการวิจยัครัง้นี ้เป็นแบบสอบถาม ท่ีผู้วิจยัได้
สร้างขึน้โดยอาศยัแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง รวมกบัการน าประสบการณ์การเรียนรู้
ของผู้วิจยัมาประยกุต์ เพ่ือสร้างแบบสอบถามท่ีตรงกบัความเป็นจริงส าหรับประชากรให้มากท่ีสดุ  
โดยมีขัน้ตอนดงันี ้

ส่วนท่ีx1xแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ลกัษณะ
ค าถามเป็นแบบให้เลือกตอบ (Check List) ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการท างาน ระดบัรายได้ 

สว่นท่ีx2xแบบสอบถามเป็นค าถามเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองค์กรโดยใช้มาตราส่วน
ประเมินคา่ (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยการเปล่ียนแปลงองค์กร แบ่งออกเป็น 5 ด้าน 
ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านลกัษณะการท างาน การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ การเปล่ียนแปลง
ด้านวฒันธรรมองค์กร การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีและการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร
โดยก าหนดคา่ระดบัคะแนนของลิเคร์ิท (Likert) ดงันี ้
xxxxxxxxxxxxxxxxระดบั 5  หมายถึง อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
xxxxxxxxxxxxxxxxระดบั 4  หมายถึง อยูใ่นระดบัมาก 
xxxxxxxxxxxxxxxxระดบั 3  หมายถึง อยูใ่นระดบัปานกลาง 
xxxxxxxxxxxxxxxxระดบั 2  หมายถึง อยูใ่นระดบัน้อย 
xxxxxxxxxxxxxxxxระดบั 1   หมายถึง อยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

ส่วนท่ีx3xแบบสอบถามเป็นค าถามเก่ียวกับการพฤติกรรมการท างานของบุคลากร
ประจ าองค์กรไม่แสวงหาก าไร โดยใช้มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั  
โดยการแบ่งพฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร ออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่  
ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน ด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน ด้านความอดทนอดกลัน้  ด้านส านึกในหน้าท่ี 
ด้านการให้ความร่วมมือ โดยก าหนดคา่ระดบัคะแนนของลิเคร์ิท (Likert) ดงันี ้
xxxxxxxxxxxxxxxxระดบั  5  หมายถึง อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
xxxxxxxxxxxxxxxxระดบั 4  หมายถึง  อยูใ่นระดบัมาก 
xxxxxxxxxxxxxxxxระดบั 3  หมายถึง  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
xxxxxxxxxxxxxxxxระดบั 2  หมายถึง  อยูใ่นระดบัน้อย 
xxxxxxxxxxxxxxxxระดบั 1  หมายถึง  อยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
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3.2.2*ขัน้ตอนการสร้างแบบสอบถามขัน้ตอนดงันี ้
1.xท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเ ก่ียวกับการเปล่ียนแปลงองค์กรส่ง ท่ีผลต่อ

พฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร โดยรวบรวมข้อมูล แนวคิด หลกัการ 
วิธีการจากหนงัสือ เอกสาร บทความ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง โดยท าความเข้าใจกบัเนือ้หาท่ีจะ
ท าการวิจยัเพ่ือน ามาใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2.xสร้างแบบสอบถามเ ก่ียวกับความเห็นและท าการตรวจสอบเนือ้หาของ
แบบสอบถามว่าครอบคลมุวตัถุประสงค์หรือไม่ จากนัน้น าไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบแล้ว
น ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษา 

3. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษา เสนอผู้ เช่ียวชาญ 
จ านวน 3 ทา่นเพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ได้แก่  

ทา่นท่ี 1. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.อนงค์ ไตว่ลัย์ 
ทา่นท่ี 2. อาจารย์ ดร.ธนภณ รัชตกลุพฒัน์  
ทา่นท่ี 3. อาจารย์ ดร.อมร ถงุสวุรรณ  
จากนัน้รวบรวมข้อมูลความคิดเห็นของผู้ เ ช่ียวชาญ มาวิเคราะห์ดัชนีความ

สอดคล้องระหว่างรายการข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์การวิจยัด้วยคา่ (Index of Item Objective 
Congruence : IOC) โดยใช้สตูรของ IOC (ลดัดาวลัย์ เพชรโรจนิ์และอจัฉรา ช านิประศาสน์, 
2547) 
 

โดยใช้สตูรการหาคา่ IOC คือ IOC = 

 

 

********เม่ือ IOC แทนดชันีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence) 

∑ แทน ผลรวมของคะแนนความคดิเห็นของผู้ เช่ียวชาญ 

R  แทน  คะแนนความคดิเห็นของผู้ เช่ียวชาญตอ่ค าถามแตล่ะข้อ 

N แทน จ านวนของผู้ เช่ียวชาญ 

 

 



R
N 
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ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนน มีดังนี ้

 +1  หมายถึง ค าถามนัน้สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการวิจยั หรือนิยามศพัท์ 

   0    หมายถึง ไมแ่นใ่จว่าค าถามนัน้สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการวิจยัหรือนิยามศพัท์ 

  -1   หมายถึง ค าถามนัน้ไมส่อดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการวิจยั หรือนิยามศพัท์ 

เกณฑ์การแปลความหมาย มีดังนี ้

คา่ IOC≥.50 หมายความวา่ ค าถามนัน้ตรงวตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

คา่ IOC  .50หมายความวา่ ค าถามนัน้ไมต่รงวตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

ผลการวิเคราะห์ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม มีค่าเฉล่ียของดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC)ระหว่าง 0.33 - 1.00มีจ านวน 1ข้อท่ีผลทดสอบคา่ดชันีความสอดคล้อง:IOC ได้
คา่0.33 ผู้วิจยัได้ปรับปรุงตามค าแนะน าของผู้ เช่ียวชาญเรียบร้อยแล้วจึงน าให้ท่ีปรึกษาตรวจสอบ
ความเหมาะสมก่อน จงึจะน าไปใช้เก็บข้อมลู 

\4.xน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 
30 คนแล้วน าผลท่ีได้ไปวิเคราะห์หาคา่ความเช่ือมัน่(Reliability) ของแบบสอบถามด้วย วิธีการหา
คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (α–Coefflclent) โดยวิธีการค านวณของครอนบคั (Cronbach’s Alpha) 

คา่แอลฟ่าท่ีได้จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถามโดยจะมีค่าระหว่าง 0     1 
โดยคา่ท่ีใกล้เคียงกบั 1 มากแสดงว่ามีความเช่ือมัน่สงู (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2545)  โดยผลท่ีได้ 
คือ 0.955 ดงัตาราง 3.1 
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ตาราง 3.1 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามด้วยวิธีการค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า
ของครอนบคั 

ตัวแปร ค่า Cronbach's 
Alpha 

จ านวน 
ค าถาม 

การเปล่ียนแปลงองค์กร .922 15 
1. การเปล่ียนแปลงด้านลกัษณะการท างาน .715 3 
2. การเปล่ียนแปลงด้านทศันคต ิ .817 3 
3. การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร .755 3 

4. การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี .751 3 
5. การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร .798 3 
พฤตกิรรมการท างาน .914 15 
1. ด้านการให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืน .837 3 
2. ด้านค านงึถึงผู้ อ่ืน .827 3 
3. ด้านความอดทนอดกลัน้ .612 3 
4. ด้านส านกึในหน้าท่ี .735 3 
5. ด้านการให้ความร่วมมือ .702 3 
ภาพรวมแบบสอบถาม .955 30 

 
5)*น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วน าไปใช้เป็นแบบสอบถามในการวิจยักบักลุ่ม

ตวัอยา่ง จ านวน 382 ชดุ 
 

3.3*การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

********ในการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูแบบสอบถาม ผู้วิจยัได้ด าเนินการ ดงันี ้

3.3.1 การเก็บรวบรวมข้อมลูปฐมภูมิ โดยการน าข้อมลูงานวิจยั และบทความท่ีเก่ียวข้องมา
จัดท าแบบสอบถาม (Questionnaire) ตามวัตถุประสงค์ของการใช้แบบสอบถาม เพ่ือเก็บ
รวบรวมข้อมลูท่ีใช้ในการศกึษา มีขัน้ตอนในการด าเนินการ ดงันี ้
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1. ขอความอนุเคราะห์หนงัสือจากโครงการบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครท าหนงัสือถึงประธานกรรมการมูลนิธิและสมาคมเพ่ือขออนุญาต 
และขอความร่วมมือ ในการเก็บรวบรวมข้อมลูในมลูนิธิและสมาคม 

2. ผู้ วิจยัด าเนินการส่งหนงัสือขอความร่วมมือ หนังสือขอบคุณในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล และแบบสอบถาม ไปยังมูลนิธิและสมาคมท่ีเป็นผู้ ให้ข้อมูลโดยจัดส่งไปทางจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ (E-mail)  

3. ผู้วิจยัตรวจสอบความถกูต้องของข้อมลู เพ่ือให้ได้ข้อมลูท่ีถกูต้องครบถ้วน เพ่ือน า
ข้อมลูไปวิเคราะห์ผลทางสถิต ิโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

3.3.2 การเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ได้รับการตอบกลบัคืนมา จ านวน 203 ฉบบั คิดเป็น
ร้อยละ 53 เปอร์เซ็นต์อัตราการตอบกลับมากกว่าร้อยละ 50 ขึน้ไปถือว่าอยู่ในเกณฑ์ดีมาก 
(Malhotra and Grover, 1998) 
 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

3.4.1 การวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิตโิดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการประมวลผลทางสถิติ 
3.4.2 วิธีการทางสถิต ิการวิจยัการเปล่ียนแปลงท่ีสง่ผลตอ่พฤตกิรรมการท างานของบคุลากร

องค์กรไม่แสวงหาก าไร ผู้วิจยัน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมและตรวจสอบความถกูต้องแล้วทัง้หมด 
มาด าเนินการวิเคราะห์ผลทางสถิตแิละน าเสนอผลด้วยตารางประกอบค าอธิบาย ซึ่งมีขัน้ตอนการ
วิเคราะห์ ดงันี ้

- การเตรียมข้อมูล การลงรหัสในแบบสอบถาม คือจะต้องก าหนดช่ือตัวแปร 
(Variable Name) และคา่ของตวัแปร (Value) ให้เป็นตวัเลขเทา่นัน้ 

- การสร้างแฟ้มข้อมลู ต้องก าหนดช่ือตวัแปร (Variable Name) ให้สอดคล้องกบัท่ี
ก าหนดไว้ในแบบสอบถาม และจดัท าคูมื่อลงรหสั (Code book) เพ่ืออธิบายตวัแปรตามกบัรหสัท่ี
ก าหนดไว้ และก าหนดสิ่งท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย การก าหนดช่ือตวั
แปร (Variable Name หรือ Name) ต าแหน่งทศนิยมของคา่ของตวัแปร (Decimals) ค าอธิบาย
ช่ือตวัแปร (Label) คา่ของตวัแปร (Value) ความหมายของคา่ของตวัแปร (Value Label) และ
ระดบัการวดัข้อมลู (Maesure) 

- การบนัทกึข้อมลู ข้อมลูท่ีจะบนัทกึต้องเป็นตวัเลขเท่านัน้ โดยแปลงข้อมลูตวัเลือกใน
แบบสอบถามเป็นรหสั (Code)หรือ ตวัเลข แล้วบนัทกึลงในตารางรหสั 
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- การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  ก าหนดค าสั่งการตามค่าทางสถิติ ท่ีจะใช้ในการ
วิเคราะห์  ตวัอยา่งเชน่ คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3.4.3 ข้อมลูทัว่ไป ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการท างาน 
ระดบัรายได้ วิเคราะห์โดยการหาคา่ร้อยละ(Percentage) โดยใช้สตูร  

 

  ร้อยละ      =       
      

 
 

        คือ  จ านวนข้อมลูท่ีต้องการน ามาหาคา่ร้อยละ 

       คือ  จ านวนข้อมลูทัง้หมด 

3.4.4 ข้อมลูเก่ียวกบั การเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากร
องค์กรไม่แสวงหาก าไร  วิเคราะห์โดยหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) โดยใช้สตูร  

  สตูร คา่เฉล่ีย  

     =     
  

 
 

เม่ือ     𝑿แทน   คา่เฉล่ีย 

     แทน   ผลรวมของข้อมลูหรือคะแนน 

   𝒏แทน   จ านวนข้อมลู 

  สตูร คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

S.D    =   
√𝒏 𝒙    𝒙  

𝒏 𝒏   
 

เม่ือS.Dแทน   คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมลูกลุม่ตวัอยา่ง 

   𝒙  แทน   คะแนนแตล่ะตวั 

   𝒏 แทน   จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

       𝒙 แทน   ผลรวม 

สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เสนอข้อมลูเป็นตารางประกอบความเรียง 
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โดยผู้ วิจัยใช้เกณฑ์สัมบูรณ์ (Avsolute Criteria) ด้วยวิธีการใช้ขอบเขตท่ีแท้จริง 
(Exact Limuts) ในการแปลความหมายค่าเฉล่ีย (Mean) เป็นระดบั จากการประเมินผู้ตอบ
แบบสอบถามเร่ืองการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีสง่ผลตอ่พฤติกรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไม่
แสวงหาก าไร ท่ีเป็นแบบสอบถามแบบ  Rating Scala ดงันี ้ 

คะแนนเฉล่ีย      4.51 – 5.00  หมายถึง   ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉล่ีย      3.51 – 4.50  หมายถึง   ระดบัความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉล่ีย      2.51 – 3.50  หมายถึง   ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย      1.51 – 2.50  หมายถึง   ระดบัความคิดเห็นน้อย 
คะแนนเฉล่ีย      1.00 – 1.50  หมายถึง   ระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสดุ 

 

3.5 สถติทิี่ใช้ในการวิจัย 

********การวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัน าข้อมลูท่ีได้รวบรวมจากกลุม่ตวัอยา่งในแบบสอบถาม มาแปลงเป็น
รหสัตวัเลขลงในโปรแกรม Microsoft Excel เพ่ือบนัทึกเป็นข้อมลู แล้วน ามาวิเคราะห์ข้อมลูทาง
สถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ผู้วิจยัก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติในการวิเคราะห์ คือ 0.05 เพ่ือ
การวิจยัทางสงัคมศาสตร์ โดยสถิตท่ีิผู้วิจยัเลือกใช้วิเคราะห์ข้อมลู มีวิธีการดงันี ้

จากการศึกษาการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากร
องค์กรไมแ่สวงหาก าไร ท าการวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติวิเคราะห์ ดงันี ้

3.5.1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาวิเคราะห์ (Descriptive Statistic) เพ่ือเสนอข้อมูล
เบือ้งต้นเก่ียวกับตวัแปรท่ีเก็บรวบรวมได้ สถิติพรรณนา ท่ีใช้ในการน าเสนอข้อมูลในการศึกษา
ครัง้นี ้ประกอบด้วย คา่ความถ่ี (Frequency) คา่ร้อยละ (Percentage) คา่เฉล่ีย (Mean) และคา่
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานการศกึษา 
ดงันี ้ 

1.*ผู้ วิจัยท าการทดสอบสมมติฐานการศึกษาในเบือ้งต้นด้วยการวิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient Analysis) เพ่ือหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระแต่ละตัว กับตัวแปรตามว่าเป็นไปในทิศทางใดและมี
ความสมัพนัธ์มากน้อยเพียงใด รวมทัง้ดคูวามสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระแต่ละตวัด้วยโดยใช้
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เกณฑ์การแปลผลค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ในงานวิจยัแต่ละด้านจะก าหนดไว้แตกต่างกัน แต่
โดยสว่นใหญ่แล้วทางสถิตจิะก าหนด ชว่งของคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ไว้ท่ี 5 ระดบั(พวงรัตน์ ทวี
รัตน์, 2540)ดงันี ้

ระดบัความสมัพนัธ์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์       

คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์  0.71 ขึน้ไป หมายถึง สงู 

คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.51-0.70 หมายถึง คอ่นข้างสงู 

คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.31-0.50 หมายถึง ปานกลาง 

คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์  0.11-0.30 หมายถึง คอ่นข้างต ่า 

คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.00-0.10 หมายถึง ต ่า 

2.*การทดสอบสมมติฐานการศึกษาด้วยการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคณู (Multiple 
Regression Analysis) และค่าสหสมัพนัธ์พหคุณู (Multiple Correlation) เพ่ือหาความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัการเปล่ียนแปลงองค์กรกบัพฤติกรรมการท างานว่ามีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติหรือไม่และความสัมพันธ์ในทิศทางใดโดยวิธี (Multiple Regression) เพ่ือหา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตามและตวัแปรอิสระมากกวา่หนึง่ตวั 
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บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

********การวิจยัเร่ือง**“การเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีสง่ผลตอ่พฤติกรรมการท างานของบคุลากร
องค์กรไมแ่สวงหาก าไร” ผู้วิจยัท าการวิเคราะห์ข้อมลู และน าเสนอผลวิเคราะห์ตามล าดบั ดงันี  ้

********4.1*ผลวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
********4.2 *ผลวิเคราะห์ข้อมลูการจดัการการเปล่ียนแปลงองค์กร 
********4.3 *ผลวิเคราะห์ข้อมลูพฤตกิรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไร 

4.4*การทดสอบข้อสมมตฐิานในเบือ้งต้น  
4.5*การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิานการศกึษา  

 

ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
และแปลผลข้อมลู ดงันี ้

สัญลักษณ์                 ความหมาย 

N จ านวนประชากรท่ีใช้ในการศกึษา 

B คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแตล่ะ  

 ตวัท่ีจะน ามาสร้างสมการพยากรณ์เป็นการเขียนสมการ
ในรูปคะแนนดิบหรือคา่จริง 

Std.Error คา่ท่ีแสดงระดบัความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจาก การใช้ตวั
แปรอิสระทัง้หมดพยากรณ์ตวัแปรตาม 

Beta คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแตล่ะตวัท่ีใน
รูปคะแนนมาตรฐาน  

                         P-Value คา่ความนา่จะเป็นท่ีได้จากการทดสอบสมมตฐิาน 
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สัญลักษณ์       ความหมาย 

R คา่ท่ีแสดงถึงระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่ของตวัแปร
อิสระทัง้หมดในสมการกบัตวัแปรตามเรียกวา่คา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู 

R2 คา่ท่ีแสดงอิทธิพลของตวัแปรอิสระทัง้หมดในสมการท่ีมี
ตอ่ตวัแปรตาม 

df ชัน้ของความเป็นอิสระ 

  คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย  
X ภาพรวมการเปล่ียนแปลงองค์กร  
X1 การเปล่ียนแปลงด้านลกัษณะการท างาน 
X2 การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ 
X3 การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร 
X4 การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี 
X5 การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร 
Y ภาพรวมพฤตกิรรมการท างาน 
Y1 พฤตกิรรมการท างานด้านการให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืน 
Y2 พฤตกิรรมการท างานด้านค านงึถึงผู้ อ่ืน 
Y3 พฤตกิรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้ 
Y4 พฤตกิรรมการท างานด้านส านกึในหน้าท่ี 
Y5 พฤตกิรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมือ 

 

4.1 ผลวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

********การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศกึษา ระยะเวลาการท างาน และระดบัรายได้ ดงัตาราง 4.1 

 

 

 



64 

 

ตาราง 4.1 จ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามข้อมลูทัว่ไป 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 107 52.7 

หญิง 96 47.3 

รวม 203 100.0 

อาย ุ   

ต ่ากวา่ 30 ปี 155 76.4 

31-40 ปี 24 11.8 

41-50 ปี 15 7.4 

51-60 ปี 7 3.4 

มากกวา่ 60 ปี 2 1.0 

รวม 203 100.0 

สถานภาพ   

โสด 171 84.2 

สมรส 28 13.8 

หม้าย/หยา่ร้าง 4 2.0 

รวม 203 100.0 

ระดบัการศกึษา   

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 84 41.4 

ปริญญาตรี 111 54.7 

ปริญญาโท 8 3.9 

รวม 203 100.0 
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ตาราง 4.1 จ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามข้อมลูทัว่ไป (ตอ่) 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 

ระยะเวลาการท างาน   

น้อยกวา่ 5 ปี 148 72.9 

5-10 ปี 19 9.4 

11-15 ปี 21 10.3 

มากกวา่ 15 ปี 15 7.4 

รวม 203 100.0 

ระดบัรายได้ 
  

  ไมเ่กิน 20,000 บาท 139 68.5 

       20,001-30,000 บาท 22 10.8 

                  30,001-40,000 บาท 26 12.8 

                  40,001-50,000 บาท 5 2.5 

                  มากกวา่ 50,000 บาท 11 5.4 

รวม 203 100.0 

  

********จากตาราง 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 52.7 และเพศหญิง จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 47.3ด้านอายุ
สว่นใหญ่ต ่ากวา่ 30 ปีจ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 76.4 รองลงมา มีอาย ุ31-40 ปี จ านวน 24 
คน คดิเป็นร้อยละ 11.8มีอาย ุ41-50  ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 อาย ุ51-60 ปี จ านวน 
7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 และอายมุากกว่า 60 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1  ด้านสถานภาพ
ส่วนใหญ่ของผู้ ตอบแบบสอบถามมีสถานภาพโสด จ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 84.2 
รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 และมีสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง 
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2 ด้านระดบัการศึกษาส่วนใหญ่ของผู้ตอบแบบสอบถามคือระดบั
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ปริญญาตรี จ านวน 111 คนคิดเป็นร้อยละ 54.7 รองลงมามีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 41.4 และมีระดบัการศกึษาปริญญาโท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อย
ละ 3.9ด้านระยะเวลาการท างานส่วนใหญ่ของผู้ตอบแบบสอบถาม มีระยะเวลาการท างานน้อย
กวา่ 5 ปี จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 72.9 รองลงมามีระยะเวลาการท างาน 11-15 ปี จ านวน 
21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 มีระยะเวลาการท างาน 5-10 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 
และมีระยะเวลาการท างานมากกว่า 15 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4ด้านระดบัรายได้ 
ส่วนใหญ่ของผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดบัรายได้ไม่เกิน 20,000 บาท จ านวน 139 คน คิดเป็น
ร้อยละ 68.5 รองลงมา 30,001-40,000 บาท จ านวน 26 คนคิดเป็นร้อยละ 12.8  20,001-
30,000 บาทจ านวน  22 คนคดิเป็นร้อยละ 10.8  มีระดบัรายได้ มากกว่า 50,000 บาทจ านวน 11 
คนคดิเป็นร้อยละ 5.4  และมีระดบัรายได้  40,001-50,000 บาท จ านวน 5 คน คดิเป็นร้อย 2.5 
 

4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปล่ียนแปลงองค์กร 

********ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คะแนนความคิดเห็นด้านการ
เปล่ียนแปลงองค์กร ของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไร รายละเอียดดงัตาราง 4.2 
 
ตาราง 4.2 คา่เฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนนความคิดเห็นด้านการเปล่ียนแปลง

องค์กร 

การเปล่ียนแปลงองค์กร X  S.D. แปลผล 

1. การเปล่ียนแปลงด้านลกัษณะการท างาน 3.46 0.75 ปานกลาง 

1.1*รู้สกึยอมรับในเป้าหมายและพนัธกิจรวมทัง้กลยทุธ์                  
ในการเปล่ียนแปลงองค์กร 

3.31 0.91 ปานกลาง 

1.2*แสวงหาความรู้ตลอดเวลาเพ่ือให้การท างานเกิด
ประสิทธิภาพอนัเน่ืองมาจากการออกแบบระบบงานใหม่ๆ    
ท่ีเกิดขึน้ในองค์กร 

3.54 0.93 มาก 

1.3 มีแนวทางการด าเนินงานแนวใหมเ่พ่ือพฒันาการท างาน
ให้ส าเร็จตามพนัธกิจและเป้าหมายท่ีองค์กรท่ีเปล่ียนแปลงไป 

3.54 0.91 มาก 
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ตาราง 4.2 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนนความคิดเห็นด้านการเปล่ียนแปลง
องค์กร (ตอ่) 

การเปล่ียนแปลงองค์กร X  
S.D. แปลผล 

2.การเปล่ียนแปลงด้านทศันคต ิ 3.73 0.82 มาก 

2.1 ให้ความส าคญักบัวิธีขจดัปัญหาและอปุสรรคท่ีขดัขวาง
ตอ่ทศันคติท่ีดี อนัจะน ามาสู่การเปล่ียนแปลงการท างานให้ดี
ยิ่งขึน้ 

3.61 1.05 มาก 

2.2*รู้สกึวา่การเปล่ียนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็นและท าให้ทา่นมี
โอกาสก้าวหน้าในต าแหนง่งานมากขึน้ 

3.75 0.89 มาก 

2.3*เห็นด้วยท่ีต้องมีระบบท่ีปรึกษาการสอนงานและ
ฝึกอบรมเพ่ือให้สนองตอบตอ่การเปล่ียนแปลงได้ดียิ่งขึน้ 

3.83 1.00 มาก 

3. การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร 3.47 0.77 ปานกลาง 

3.1 ทา่นยอมรับคา่นิยมขององค์กรท่ีเปล่ียนแปลงไป ในการ
ปฏิบตังิาน เพ่ือให้บรรลพุนัธกิจและวิสยัทศัน์ขององค์กร 

3.36 0.78 ปานกลาง 

3.2 ยดึถือแนวทางในการปฏิบตังิานท่ีเปล่ียนแปลงไปใน
ทิศทางเดียวกนักบัองค์กรเสมอ 

3.48 1.07 ปานกลาง 

3.3 รู้สกึยอมรับและปฏิบตัติามกฎระเบียบขององค์กรอย่าง
เคร่งครัดและสม ่าเสมอ 

3.57 0.96 มาก 

4. การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี 3.77 0.83 มาก 

4.1  รู้สกึดีท่ีได้ใช้เทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม ่ๆ มาใช้ในการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากย่ิงขึน้ 

3.92 0.98 มาก 

4.2 รู้สกึวา่เทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม ่ๆ ท าให้การท างาน
สะดวกรวดเร็วถกูต้องแมน่ย าขึน้ 

3.95 0.95 มาก 

4.3 รู้สกึวา่องค์กรมีเทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม ่ๆท่ีน ามาใช้
สนบัสนนุการท างานในด้านตา่ง ๆ เพ่ือตอบสนองเป้าหมาย
ขององค์กรให้ดียิ่งขึน้  

3.45 1.10 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.2 คา่เฉล่ียและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคะแนนความคิดเห็นด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร 
(ตอ่) 

 

 

 

 

การเปล่ียนแปลงองค์กร X  
S.D แปลผล 

5.การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร 3.25 0.81 ปานกลาง 

5.1 รู้สึกว่าการปรับเปล่ียนโครงสร้างสายการบงัคบับญัชามี
ความสอดคล้องกบัแนวทางการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ 

3.18 0.86 ปานกลาง 

5.2 รู้สึกว่ารูปแบบและช่องทางในการส่ือสารข้อมูลภายใน
องค์กรมีความเหมาะสมสอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของ
องค์กรตลอดเวลา 

3.29 0.98 ปานกลาง 

5.3 รู้สึกว่าการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กรท่ีเกิดขึน้ 
เช่น การกระจายอ านาจมากขึน้ เป็นต้น เปิดโอกาสให้ท่าน
สามารถท างานข้ามสายงานได้เป็นอยา่งดี 

3.29 1.01 ปานกลาง 

ภาพรวมการเปล่ียนแปลงองค์กร 3.54 0.63 มาก 

  

********จากตาราง 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนน
ความคิดเห็นด้านการเปล่ียนแปลงองค์กรของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร พบว่า คะแนน

ความคิดเห็นด้านการเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม อยู่ในระดบัมาก( X = 3.54, S.D. = 0.63) 
และเม่ือพิจารณาแตล่ะด้านมีรายละเอียดดงันี ้

1. การเปล่ียนแปลงองค์กรด้านลักษณะการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง                

( X = 3.46, S.D. = 0.75) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า ประเด็นแสวงหาความรู้
ตลอดเวลาเพ่ือให้การท างานเกิดประสิทธิภาพอันเน่ืองมาจากการออกแบบระบบงานใหม่  ๆ                  

ท่ีเกิดขึน้ในองค์กร อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.54, S.D. = 0.93) รองลงมาคือประเด็นมีแนวทาง 
การด าเนินงานแนวใหม่เพ่ือพัฒนาการท างานให้ส าเร็จตามพันธกิจและเป้าหมายท่ีองค์กร                   

ท่ีเปล่ียนแปลงไป อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.54, S.D. = 0.91) และประเด็นรู้สึกยอมรับใน
เป้าหมายและพนัธกิจรวมทัง้กลยทุธ์ในการเปล่ียนแปลงองค์กร มีคา่คะแนนน้อยท่ีสดุ อยู่ในระดบั

ปานกลาง ( X = 3.31, S.D. = 0.91)  

ตาราง 4.2 คา่เฉล่ียและคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนนความคดิเห็นด้านการเปล่ียนแปลง                 
องค์กร (ตอ่) 
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2.*การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.73, S.D. = 0.82) 
และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่าประเด็นเห็นด้วยท่ีต้องมีระบบท่ีปรึกษาการสอนงานและ
ฝึกอบรมเพ่ือให้สนองตอบตอ่การเปล่ียนแปลงได้ดียิ่งขึน้ มีคา่คะแนนมากท่ีสดุ อยู่ในระดบัมาก (
X = 3.83, S.D. = 1.0) รองลงมาคือประเดน็รู้สกึวา่การเปล่ียนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็นและท าให้ท่าน

มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานมากขึน้ อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.85, S.D. = 0.89) และให้
ความส าคัญกับวิ ธีขจัดปัญหาและอุปสรรคท่ีขัดขวางต่อทัศนคติ ท่ี ดี  อันจะน ามาสู่การ

เปล่ียนแปลงการท างานให้ดียิ่งขึน้ มีค่าคะแนนน้อยท่ีสดุ อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.61, S.D. = 
1.05)  

3.*การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.47, 
S.D. = 0.77) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า ประเด็นรู้สึกยอมรับและปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัดและสม ่าเสมอ มีค่าคะแนนมากท่ีสุด อยู่ในระดับมาก                    

( X = 3.57, S.D. = 0.96) รองลงมาคือประเด็นยึดถือแนวทางในการปฏิบตัิงานท่ีเปล่ียนแปลงไป

ในทิศทางเดียวกนักบัองค์กรเสมอ อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.48, S.D. = 1.07) และยอมรับ
ค่านิยมขององค์กรท่ีเปล่ียนแปลงไป ในการปฏิบตัิงาน เพ่ือให้บรรลุพันธกิจและวิสัยทัศน์ของ

องค์กรมีคา่คะแนนน้อยท่ีสดุ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.36, S.D. = 0.78)  

4. การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.77, S.D. = 0.83) 
และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า ประเด็นรู้สึกว่าเทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม่ ๆ ท าให้การ

ท างานสะดวกรวดเร็วถกูต้องแม่นย าขึน้ อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ( X = 3.95, S.D. = 0.95) รองลงมา
คือประเดน็รู้สกึดีท่ีได้ใช้เทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม่ ๆ มาใช้ในการท างานให้มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.92, S.D. = 0.98) และประเด็นรู้สึกว่าองค์กรมี
เทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม่ๆท่ีน ามาใช้สนับสนุนการท างานในด้านต่าง ๆ เพ่ือตอบสนอง

เป้าหมายขององค์กรให้ดียิ่งขึน้ มีค่าคะแนนน้อยท่ีสุดอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.45,                    
S.D. = 1.1)  

5. การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กรภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.25, 
S.D. = 0.81) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า ประเด็นรู้สึกว่ารูปแบบและช่องทางในการ
ส่ือสารข้อมลูภายในองค์กรมีความเหมาะสมสอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงขององค์กรตลอดเวลา 

มีคา่คะแนนมากท่ีสดุ อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.29, S.D. = 0.98) รองลงมาคือประเด็นรู้สึก
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ว่าการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กรท่ีเกิดขึน้ เช่น การกระจายอ านาจมากขึน้ เป็นต้น                

เปิดโอกาสให้ท่านสามารถท างานข้ามสายงานได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.29, 
S.D. = 1.01) และประเด็นรู้สึกว่าการปรับเปล่ียนโครงสร้างสายการบงัคบับญัชามีความ
สอดคล้องกับแนวทางการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ มีค่าคะแนนน้อยท่ีสุดอยู่ในระดบัปานกลาง                

( X = 3.18, S.D. = 0.86)  
 

4.3  ผลวิเคราะห์ข้อมูลด้านพฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่
แสวงหาก าไร 

********ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คะแนนความคิดเห็นด้าน
พฤตกิรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไร รายละเอียดดงัตาราง 4.3 
 

ตาราง 4.3 คา่เฉล่ียและคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนนคดิเห็นเก่ียวกบัพฤตกิรรมการท างาน
ของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไร 

พฤตกิรรมการท างานบคุลากร 
X  S.D. แปลผล 

1. ด้านการให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืน 4.02 0.77 มาก 
1.1ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทุกคนอย่างเต็มท่ีด้วยความเต็ม
ใจเสมอ 

4.08 0.96 มาก 

1.2 ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทันทีท่ีเกิดปัญหาในการใช้
อปุกรณ์และเคร่ืองมือในการปฏิบตังิานอยูเ่สมอ 

4.06 0.90 มาก 

1.3 ให้ค าแนะน าช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานใหม่ แม้ไม่ใช่หน้าท่ี
โดยตรงของทา่นด้วยความเตม็ใจเสมอ 

3.93 0.90 มาก 

2. ด้านค านงึถึงผู้ อ่ืน 3.94 0.71 มาก 
2.1 ค านึงถึงการกระท าของตนเองท่ีอาจจะส่งผลกระทบต่อ
เพ่ือนร่วมงานอยูเ่สมอ 

4.02 0.84 มาก 

2.2 ปรึกษาหารือและรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน
ก่อนการปฏิบตังิานเสมอ 

3.91 0.87 มาก 

2.3 ค านึงถึงการแสดงท่าทางหรือกิริยาอาการของตนเองในเวลา
ปฏิบตัิงานเพ่ือไม่ให้กระทบกระทัง่กบัเพ่ือนร่วมงานอยู่ตลอดเวลา 

3.89 0.93 มาก 
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พฤตกิรรมการท างานบคุลากร X  S.D. แปลผล 

3. ด้านความอดทนอดกลัน้ 3.46 0.73 ปานกลาง 

3.1 มีความอดทนอดกลัน้ต่อเหตกุารณ์ท่ีไม่พึงประสงค์และ
ไมส่ามารถหลีกเล่ียงได้จากการท างาน 

3.64 0.88 มาก 

3.2 ไม่เ รียกร้องสิทธิหรือร้องทุกข์เ ม่ือเกิดความไม่
สะดวกสบายและรู้สกึร าคาญใจในการท างาน 

3.35 1.04 ปานกลาง 

3.3 เต็มใจมาท างานเม่ือองค์กรขอให้ท่านเล่ือนช่วงวนัหยุด
ออกไปอยา่งไมมี่ก าหนด 

3.40 1.06 ปานกลาง 

4. ด้านส านกึในหน้าท่ี 3.84 0.74 มาก 

4.1 เอาใจใสแ่ละมีความรู้สกึว่าท่านปฏิบตัิงานเกินกว่าระดบั
ท่ีองค์กรก าหนดไว้เสมอ 

3.88 0.87 มาก 

4.2 มาท างานตรงต่อเวลาและลาหยุดเม่ือมีกรณีจ าเป็น
เทา่นัน้ 

3.82 1.03 มาก 

4.3 ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ขององค์กรได้ดีอย่าง
สม ่าเสมอ 

3.84 0.85 มาก 

5. ด้านการให้ความร่วมมือ 3.65 0.72 มาก 

5.1 มีส่วนร่วมเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาได้อย่าง
สอดคล้องกบัองค์กรตลอดเวลา 

3.64 0.94 มาก 

5.2 อาสาท างานท่ีไม่ใช่ภาระหน้าท่ีของท่านโดยท่ีหวัหน้าไม่
ต้องร้องขออยูเ่สมอ 

3.39 0.90 ปานกลาง 

5.3 ให้ความร่วมมือในท่ีประชมุและสามารถเก็บความลบัได้
เป็นอยา่งดีอยูเ่สมอ 

3.93 0.92 มาก 

ภาพรวมพฤตกิรรมการท างาน 3.78 0.58 มาก 
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จากตาราง 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างาน
ของบคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร พบว่า พฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหา

ก าไรภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.78, S.D. = 0.58) และเม่ือพิจารณาแตล่ะด้านเป็นดงันี ้

1. พฤติกรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านการให้ความช่วยเหลือ

ผู้ อ่ืนภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.02, S.D. = 0.77) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า 
ประเด็นช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทุกคนอย่างเต็มท่ีด้วยความเต็มใจเสมอ มีค่าคะแนนมากท่ีสุด  

อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.08, S.D. = 0.96)  รองลงมาคือ ประเด็นช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทนัทีท่ี

เกิดปัญหาในการใช้อปุกรณ์และเคร่ืองมือในการปฏิบตัิงานอยู่เสมอ อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.06, 
S.D. = 0.9) และประเด็นให้ค าแนะน าช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานใหม่ แม้ไม่ใช่หน้าท่ีโดยตรงของ

ทา่นด้วยความเตม็ใจเสมอ มีคา่คะแนนน้อยท่ีสดุ อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.93, S.D. = 0.9)  

2. พฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านค านึงถึงผู้ อ่ืนภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.94, S.D. = 0.71) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า ประเด็นค านึงถึง
การกระท าของตนเองท่ีอาจจะสง่ผลกระทบตอ่เพ่ือนร่วมงานอยูเ่สมอ มีคา่คะแนนมากท่ีสดุ อยู่ใน

ระดบัมาก ( X = 4.02, S.D. = 0.84) รองลงมาคือ ประเด็นปรึกษาหารือและรับฟังความคิดเห็น

ของเพ่ือนร่วมงานก่อนการปฏิบตัิงานเสมอ อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.91, S.D. = 0.87) และ
ประเด็นค านึงถึงการแสดงท่าทางหรือกิริยาอาการของตนเองในเวลาปฏิบัติงานเพ่ือไม่ให้

กระทบกระทัง่กบัเพ่ือนร่วมงานอยูต่ลอดเวลา มีคา่คะแนนน้อยท่ีสดุ อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.89, 
S.D. = 0.93)  

3. พฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านความอดทนอดกลัน้

ภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.46, S.D. = 0.73) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า 
ประเด็นมีความอดทนอดกลัน้ตอ่เหตกุารณ์ท่ีไม่พึงประสงค์และไม่สามารถหลีกเล่ียงได้จากการ

ท างาน มีคา่คะแนนมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.64, S.D. = 0.88) รองลงมาคือประเด็น
เต็มใจมาท างานเม่ือองค์กรขอให้ท่านเล่ือนช่วงวันหยุดออกไปอย่างไม่มีก าหนด อยู่ในระดับ               

ปานกลาง ( X = 3.4, S.D. = 1.06) และประเด็นไม่เรียกร้องสิทธิหรือร้องทกุข์เม่ือเกิดความไม่
สะดวกสบายและรู้สึกร าคาญใจในการท างานมีค่าคะแนนน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลาง                

( X = 3.35, S.D. = 1.04)  
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4. พฤตกิรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านส านึกในหน้าท่ีภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.84, S.D. = 0.74) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า ประเด็นเอาใจใส่
และมีความรู้สึกว่าท่านปฏิบตัิงานเกินกว่าระดบัท่ีองค์กรก าหนดไว้เสมอ มีค่าคะแนนมากท่ีสุด 

อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.88, S.D. = 0.87) รองลงมาคือประเด็นดแูลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ของ

องค์กรได้ดีอยา่งสม ่าเสมอ อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.84, S.D. = 0.85) และประเด็นมาท างานตรง

ตอ่เวลาและลาหยดุเม่ือมีกรณีจ าเป็นเท่านัน้ มีคา่คะแนนน้อยท่ีสดุ อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.82, 
S.D. = 1.03)  

5. พฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านการให้ความร่วมมือ

ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.65, S.D. = 0.72) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า 
ประเดน็ให้ความร่วมมือในท่ีประชมุและสามารถเก็บความลบัได้เป็นอย่างดีอยู่เสมอ มีคา่คะแนน

มากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.93, S.D. = 0.92) รองลงมาคือ ประเด็นมีส่วนร่วมเสนอ

แนวทางในการแก้ไขปัญหาได้อย่างสอดคล้องกบัองค์กรตลอดเวลา อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.64, 
S.D. = 0.94) และประเด็นอาสาท างานท่ีไม่ใช่ภาระหน้าท่ีของท่านโดยท่ีหวัหน้าไม่ต้องร้องขออยู่

เสมอ มีคา่คะแนนน้อยท่ีสดุ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.39, S.D. = 0.9)  
 

4.4 การทดสอบข้อสมมตฐิานในเบือ้งต้น 

4.4.1 การทดสอบข้อสมมติฐานในเบือ้งต้น โดยการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson 
Correlation Analysis) เป็นสถิติท่ีใช้เพ่ือทดสอบข้อสมมติฐานก่อนน าไปวิเคราะห์สมมติฐาน
การศกึษาด้วยการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพห ุ(Multiple Regression Analysis) ดงัตาราง 4.4 
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ตาราง 4.4 การวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการเปล่ียนแปลงองค์กรกบัพฤติกรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไร  

    X1 X2 X3 X4 X5 X Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 
X2 R 0.589           
  P 0.000**                     
X3 R 0.639 0.6          
  P 0.000** 0.000**                   
X4 R 0.523 0.678 0.516         
  P 0.000** 0.000** 0.000**                 
X5 R 0.396 0.45 0.433 0.591        
  P 0.000** 0.000** 0.000** 0.000**               
X R 0.783 0.837 0.795 0.838 0.725       
  P 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000**             
Y1 R 0.355 0.559 0.467 0.556 0.491 0.613      
  P 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000**           
Y2 R 0.443 0.572 0.46 0.515 0.415 0.606 0.654     
  P 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000**         
Y3 R 0.28 0.282 0.326 0.351 0.442 0.424 0.487 0.405    
  P 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000**       
Y4 R 0.451 0.569 0.534 0.484 0.378 0.608 0.504 0.524 0.445   
  P 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000**     
Y5 R 0.441 0.498 0.487 0.51 0.541 0.623 0.617 0.508 0.616 0.575  
  P 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000**   
Y R 0.497 0.627 0.575 0.611 0.572 0.726 0.829 0.78 0.744 0.771 0.835 
  P 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 
** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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จากตาราง 4.4 ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson Correlation Analysis) 
เพ่ือใช้ส าหรับทดสอบข้อสมมตฐิานในเบือ้งต้น ระหว่างการเปล่ียนแปลงองค์กรกบัพฤติกรรมการ
ท างานของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไร  ผลวิเคราะห์ท่ีได้มีดงันี ้

1. จากการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson Correlation Analysis) พบว่า การ
เปล่ียนแปลงภาพรวม (X)   มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  (P-value < 
0.01) กับพฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรภาพรวม (Y) โดยมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลางมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่ง 0.497 – 0.627  

2. จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation Analysis) การ
เปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม (X) กบัพฤติกรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร
รายด้าน (Y) ผลวิเคราะห์ท่ีได้มีดงันี ้

(1) การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม (X) ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านลักษณะ                
การท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) 
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร  (X5)                        
มีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (P-value < 0.01) กับพฤติกรรมการ
ท างานด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Y1) โดยมีความสมัพนัธ์กันในระดบัปานกลางมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่ง 0.435 – 0.559  

(2) การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม (X) ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านลักษณะ                 
การท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) 
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร  (X5)                        
มีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (P-value < 0.01) กับพฤติกรรมการ
ท างานด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน (Y2) โดยมีความสัมพันธ์กันในระดบัปานกลางมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ระหวา่ง 0.415 – 0.572  

(3) การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม (X) ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านลักษณะ                
การท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) 
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร  (X5)                        
มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 (P-value < 0.01)กบัพฤติกรรมการท างาน
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ด้านความอดทนอดกลัน้ (Y3) โดยมีความสัมพันธ์กันในระดบัปานกลางมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ระหวา่ง 0.28 – 0.442  

(4) การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม (X) ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านลักษณะ                
การท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) 
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร  (X5)                      
มีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (P-value < 0.01) กับพฤติกรรมการ
ท างานด้านส านึกในหน้าท่ี (Y4) โดยมีความสมัพันธ์กันในระดบัปานกลางมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ระหวา่ง 0.378 – 0.569  

(5) การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม (X) ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านลักษณะ                
การท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) 
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร  (X5)                   
มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 (P-value < 0.01)กบัพฤติกรรมการท างาน
ด้านการให้ความร่วมมือ (Y5) โดยมีความสัมพันธ์กันในระดบัปานกลางมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ระหวา่ง 0.441 – 0.541  

จากผลการวิเคราะห์เม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระด้วยกนัเอง ได้แก่ 
การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม (X) การเปล่ียนแปลงด้านลักษณะการท างาน  (X1)                          
การเปล่ียนแปลงด้านทศันคต ิ(X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลง
ด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) พบว่า มีความสมัพนัธ์กนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 ทกุคู ่โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง
มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่าง 0.396 – 0.838ดงันัน้เม่ือน าไปใช้ในการวิเคราะห์การถดถอย
เชิงพหคุณู ต้องระวงัการเกิดปัญหาตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธ์กนัเองด้วย 

 

4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการทดสอบสมมตฐิานการศึกษา 

4.5.1 การวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐานการศกึษา โดยการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) ผลท่ีได้มีดงันี ้ 
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1. จากทดสอบสมมติฐานการศึกษาด้วยการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ พบว่า การ
เปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวมกับพฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร
ภาพรวมรายละเอียดดงัตาราง 4.5 

 

ตาราง 4.5 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม กบัพฤติกรรม                      
การท างานของบคุลากรภาพองค์กรไมแ่สวงหาก าไรภาพรวม 

Model 
B t P r  r2 S.E. 

Profitability 

Constant 1.43 8.94 0.000* 
0.726 0.527 0.4 

X 0.67 14.971 0.000* 

F = 224.146            Df = 1, 201         P( ANOVA) = 0.000**      Durbin-Watson = 1.976 

a. Dependent Variable: พฤติกรรมการท างานของบคุลากรภาพรวม (Y) 
   **นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
จากตาราง 4.5 ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพห ุ(Multiple Regression Analysis) 

การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม(X) กบัพฤตกิรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร
ภาพรวม (Y) พบวา่ สมการถดถอยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคัญ 0.01  (P(ANOVA) = 0.000 
< 0.01) ได้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู r = 0.726 และ คา่ r2 = 0.527 หมายความว่า               
การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม (X)  สามารถอธิบายผลความสมัพนัธ์ของพฤติกรรมการท างาน
ของบคุลากรภาพรวม (Y) ได้ 52.7%  

2. ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุการเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน กับพฤติกรรม               
การท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรรายด้าน เพ่ือจะท าการวิเคราะห์หาค่า 
Collinearity Statistics เพ่ือทดสอบปัญหา Multicollinearity ของตวัแปรอิสระการเปล่ียนแปลง
องค์กรรายด้าน ทัง้ 5 ตวั ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านลกัษณะการท างาน (X1) การเปล่ียนแปลง
ด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี 
(X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) รายละเอียดดงัตาราง 4.6 
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ตาราง 4.6 การวิเคราะห์ปัญหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระการเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน 

ตวัแปรอิสระ Tolerance VIF 

การเปล่ียนแปลงด้านลกัษณะการท างาน (X1) 0.514 1.945 
การเปล่ียนแปลงด้านทศันคต ิ(X2) 0.433 2.309 
การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) 0.499 2.004 
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) 0.428 2.338 
การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) 0.627 1.594 

 
จากตาราง 4.6 ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุการเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน 

กบัพฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรรายด้าน  จะท าการวิเคราะห์หาค่า 
Collinearity Statistics เพ่ือทดสอบปัญหา Multicollinearity ของตวัแปรอิสระการเปล่ียนแปลง
องค์กรรายด้าน ทัง้ 5 ตวั ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านลกัษณะการท างาน (X1) การเปล่ียนแปลง
ด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี 
(X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) พบว่า ไม่มีปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรอิสระ หรือ ไม่มี Multicollinearity โดยคา่ Tolerance ไม่ต ่ากว่า 0.2 และคา่ VIF ไม่เกิน 10 
ทัง้หมด ดงันัน้ สามารถใช้ในการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหไุด้ (ฉตัรศริิ ปิยะพิมลสิทธิ, 2548:173) 

3. การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุการเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน ได้แก่ ด้านลกัษณะ
การท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) 
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับ
พฤตกิรรมการท างานด้านการให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืน (Y1) รายละเอียดดงัตาราง 4.7 
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ตาราง 4.7 การวิเคราะห์ถดถอยพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน กบัพฤตกิรรมการท างาน
ด้านการให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืน 

Model 
       B                 t    P 

  Profitability 

Constant 1.44 6.024 0.000* 
  

X1 -0.12 -1.508 0.133 
  

X2 0.27 3.514 0.001** 
  

X3 0.17 2.169 0.031* 
  

X4 0.19 2.501 0.013* 
  

X5 0.2 3.073 0.002** 
  

r = 0.647                 r2 = 0.418               S.E. = 0.598 

F = 28.341             Df = 5, 197             P( ANOVA) = 0.000**      Durbin-Watson = 2.011 
a. Dependent Variable: พฤติกรรมการท างานด้านการให้ความช่วยเหลอืผู้อื่น (Y1) 
**นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.01 
*นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.05 
 

จากตาราง 4.7 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน ได้แก่                  
การเปล่ียนแปลงองค์กรด้านลักษณะการท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทัศนคติ (X2)                  
การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และ                     
การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กบัพฤติกรรมการท างานด้านการให้ความช่วยเหลือ
ผู้ อ่ืน (Y1) พบวา่ สมการถดถอยท่ีได้มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.01(P(ANOVA) = 0.000 
< 0.01) ได้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู r = 0.647 และ คา่ r2 = 0.418  หมายความว่า
สมการถดถอยสามารถอธิบายความสมัพนัธ์ของพฤติกรรมการท างานด้านการให้ความช่วยเหลือ
ผู้ อ่ืน (Y1) ได้ 41.8% โดยตวัแปรท่ีส่งผลอย่างมีนยัส าคญั ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ 
(X2) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 
0.01(P< 0.01)การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) และการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี 
(X4) มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันัยส าคัญ 0.05(P< 0.05) เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิการ

ถดถอย () พบว่าตวัแปรท่ีมีนยัส าคญั ทัง้ 4 ตวัมีค่าเป็นบวก หมายความว่า การเปล่ียนแปลง
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ด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3)การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี 
(X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการท างาน
ด้านการให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืน (Y1) หรือถ้าตวัแปรใดมีคา่เพิ่มขึน้ จะท าให้พฤติกรรมการท างาน
ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Y1) เพิ่มขึน้ และถ้าตวัแปรใดมีคา่ลดลง จะท าให้พฤติกรรมการ
ท างานด้านการให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืน (Y1) ลดลงเชน่กนั* 

4. การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุการเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน ได้แก่ การ
เปล่ียนแปลงองค์กรด้านลกัษณะการท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทัศนคติ (X2) การ
เปล่ียนแปลงด้านวัฒนธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการ
เปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับพฤติกรรมการท างานด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน (Y2) 
รายละเอียดดงัตาราง 4.8 

 

ตาราง 4.8 การวิเคราะห์ถดถอยพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้านกบัพฤตกิรรมการท างาน  
ด้านค านงึถึงผู้ อ่ืน 

Model 
        B t    P 

  Profitability 

Constant 1.56 6.864 0.000** 
  

X1 0.07 0.897 0.371 
  

X2 0.28 3.816 0.000** 
  

X3 0.09 1.237 0.218 
  

X4 0.12 1.615 0.108 
  

X5 0.1 1.657 0.099 
  

r = 0.618                 r2 = 0.382              S.E. = 0.568 

F = 24.327             Df = 5, 197             P( ANOVA) = 0.000**      Durbin-Watson = 1.708 

a. Dependent Variable: พฤติกรรมการท างานด้านค านงึถึงผู้อื่น (Y2) 
**นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.01 
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จากตาราง 4.8 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน ได้แก่ 
การเปล่ียนแปลงองค์กรด้านลักษณะการท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทัศนคติ (X2)                  
การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และ                   
การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับพฤติกรรมการท างานด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน (Y2) 
พบว่า สมการถดถอยท่ีได้มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคัญ 0.01(P(ANOVA) = 0.000 < 0.01) 
ได้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคณู r = 0.618 และ คา่ r2 = 0.382 หมายความว่า สมการ
ถดถอยสามารถอธิบายความสมัพนัธ์พฤตกิรรมการท างานด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน (Y2) ได้ 38.2% โดย
ตวัแปรท่ีส่งผลอย่างมีนยัส าคญั คือ การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบันยัส าคญั 0.01(P< 0.01)เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย () พบว่า ความสมัพนัธ์
มีคา่เป็นบวก หมายความว่า การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรม
การท างานด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน (Y2) หรือถ้าตวัแปรมีค่าเพิ่มขึน้ จะท าให้พฤติกรรมการท างาน               
ด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน (Y2) เพิ่มขึน้ และถ้าตัวแปรมีค่าลดลง จะท าให้พฤติกรรมการท างาน                     
ด้านค านงึถึงผู้ อ่ืน (Y2) ลดลงเชน่กนั 

5. การวิ เคราะห์ถดถอยเชิงพหุการเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน ได้แก่                              
การเปล่ียนแปลงองค์กรด้านลักษณะการท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทัศนคติ (X2)                   
การเปล่ียนแปลงด้านวัฒนธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และ                     
การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับพฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้ 
(Y3) รายละเอียดดงัตาราง 4.9 

 
ตาราง 4.9 การวิเคราะห์ถดถอยพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้านกบัพฤตกิรรมการท างาน 

ด้านความอดทนอดกลัน้ 

Model 
B t    P 

  

Profitability 

Constant 1.74 6.657 0.000** 
  

X1 0.03 0.398 0.691 
  

X2 -0.02 -0.261 0.794 
  

X3 0.12 1.462 0.145 
  

X4 0.08 0.906 0.366 
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ตาราง 4.9 การวิเคราะห์ถดถอยพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้านกบัพฤตกิรรมการท างาน 
ด้านความอดทนอดกลัน้ (ตอ่) 

Model 
B t    P 

  

Profitability 

Constant 1.74 6.657 0.000** 
  

X5 0.3 4.182 0.000** 
  

r = 0.472                 r2 = 0.222              S.E. = 0.652 

F = 11.265             Df = 5, 197             P( ANOVA) = 0.000**      Durbin-Watson = 1.972 

a. Dependent Variable: พฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้ (Y3) 
**นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.01 
 

จากตาราง 4.9 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน ได้แก่ 
การเปล่ียนแปลงองค์กรด้านลักษณะการท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทัศนคติ (X2)                  
การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และ                      
การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5)กบัพฤตกิรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้(Y3) 
พบว่า สมการถดถอยท่ีได้มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.01(P(ANOVA) = 0.000 < 0.01) 
ได้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู r = 0.472 และ คา่ r2 = 0.222 หมายความว่า สมการ
ถดถอยสามารถอธิบายความสัมพันธ์พฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้ (Y3)                      
ได้ 22.2% โดยตวัแปรท่ีส่งผลอย่างมีนยัส าคญั คือ การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5)                       
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.01(P< 0.01) เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย 

() พบว่า ความสัมพันธ์มีค่าเป็นบวก หมายความว่า การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร  
(X5) มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้(Y3) หรือถ้าตวัแปรมีคา่
เพิ่มขึน้ จะท าให้พฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้(Y3) เพิ่มขึน้ และถ้าตวัแปรมีค่า
ลดลง จะท าให้พฤตกิรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้(Y3) ลดลงเชน่กนั 

6. การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุการเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน ได้แก่ การ
เปล่ียนแปลงองค์กรด้านลกัษณะการท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทัศนคติ (X2) การ
เปล่ียนแปลงด้านวัฒนธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการ
เปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับพฤติกรรมการท างานด้านส านึกในหน้าท่ี  (Y4) 
รายละเอียดดงัตาราง 4.1 
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ตาราง 4.10 การวิเคราะห์ถดถอยพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน กบัพฤตกิรรมการท างาน
ด้านส านกึในหน้าท่ี 

Model 
B t P 

  

Profitability 

Constant 1.35 5.769 0.000**   
X1 0.04 0.487 0.627   
X2 0.28 3.624 0.000**   
X3 0.24 3.222 0.001**   
X4 0.08 1.045 0.297   
X5 0.06 0.905 0.367   

r = 0.627                 r2 = 0.393              S.E. = 0.585 
F = 25.498             Df = 5, 197             P( ANOVA) = 0.000**      Durbin-Watson = 2.089 

a. Dependent Variable: พฤติกรรมการท างานด้านส านกึในหน้าที่ (Y4) 
**นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.01 
 

จากตาราง 4.9 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน ได้แก่ 
การเปล่ียนแปลงองค์กรด้านลักษณะการท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทัศนคติ (X2)                   
การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และ                    
การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับพฤติกรรมการท างานด้านส านึกในหน้าท่ี(Y4) 
พบว่า สมการถดถอยท่ีได้มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.01(P(ANOVA) = 0.000 < 0.01) 
ได้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู r = 0.627 และ คา่ r2 = 0.393 หมายความว่า สมการ
ถดถอยสามารถอธิบายความสมัพนัธ์พฤติกรรมการท างานด้านส านึกในหน้าท่ี(Y4) ได้ 39.3% 
โดยตัวแปรท่ีส่งผลอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านทัศนคติ  (X2) และ                           
การเปล่ียนแปลงด้านวัฒนธรรมองค์กร  (X3) มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับนัยส าคัญ                      

0.01(P< 0.01)เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย () พบว่าตวัแปรท่ีมีนยัส าคญั ทัง้ 2 ตวั 
ความสัมพันธ์มีค่าเป็นบวก หมายความว่า การเปล่ียนแปลงด้านทัศนคติ  (X2) และ                          
การเปล่ียนแปลงด้านวัฒนธรรมองค์กร (X3) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานด้าน
ส านึกในหน้าท่ี(Y4) หรือถ้าตวัแปรใดมีค่าเพิ่มขึน้ จะท าให้พฤติกรรมการท างานด้านส านึกใน
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หน้าท่ี(Y4) เพิ่มขึน้ และถ้าตวัแปรใดมีคา่ลดลง จะท าให้พฤติกรรมการท างานด้านส านึกในหน้าท่ี
(Y4) ลดลงเชน่กนั 

7. ก ารวิ เ คราะ ห์ถดถอยเชิ งพหุ กา ร เป ล่ียนแปลงอง ค์กร ราย ด้าน  ไ ด้ แก่                             
การเปล่ียนแปลงองค์กรด้านลักษณะการท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทัศนคติ (X2)                   
การเปล่ียนแปลงด้านวัฒนธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และ                     
การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับพฤติกรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมือ 
(Y5) รายละเอียดงัตาราง 4.11 

 

ตาราง 4.11 การวิเคราะห์ถดถอยพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน กบัพฤตกิรรมการท างาน
ด้านการให้ความร่วมมือ 

Model 
B t P 

 
 

Profitability 

Constant 1.16 5.201 0.000** 
  

X1 0.07 0.953 0.342 
  

X2 0.13 1.747 0.082 
  

X3 0.15 2.104 0.037* 
  

X4 0.09 1.23 0.22 
  

X5 0.28 4.542 0.000** 
  

r = 0.638                 r2 = 0.407              S.E. = 0.559 

F = 27.056             Df = 5, 197             P( ANOVA) = 0.000**      Durbin-Watson = 2.058 

a. Dependent Variable: พฤติกรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมือ (Y5) 
 
 

******* 
จากตาราง 4.11การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุการเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน 

ได้แก่ การเปล่ียนแปลงองค์กรด้านลกัษณะการท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) 
การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการ
เปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5)กบัพฤติกรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมือ (Y5) 
พบว่า สมการถดถอยท่ีได้มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.01(P(ANOVA) = 0.000 < 0.01) 

**นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.01 
*นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.05 
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ได้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู r = 0.638 และ คา่ r2 = 0.407 หมายความว่าสมการถดถอย
สามารถอธิบายพฤตกิรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมือ (Y5) ได้ 40.7% โดยตวัแปรท่ีส่งผล
อย่างมีนยัส าคญั ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร  (X5) มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.01(P< 0.01)และการเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบันัยส าคญั 0.05(P< 0.05)เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย () พบว่าตวัแปรท่ีมี
นยัส าคญั ทัง้ 2 ตวั ความสมัพนัธ์มีค่าเป็นบวก หมายความว่า การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้าง
องค์กร (X5) และการเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3)มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการ
ท างานด้านการให้ความร่วมมือ (Y5) หรือถ้าตวัแปรใดมีคา่เพิ่มขึน้ จะท าให้พฤติกรรมการท างาน
ด้านการให้ความร่วมมือ (Y5) เพิ่มขึน้ และถ้าตวัแปรใดมีคา่ลดลง จะท าให้พฤติกรรมการท างาน
ด้านการให้ความร่วมมือ (Y5) ลดลงเชน่กนั 

การส รุปการวิ เ ค ราะ ห์ถดถอย เชิ งพหุกา ร เป ล่ี ยนแปลงอง ค์กร ราย ด้าน                        
กบัพฤตกิรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไรรายด้าน รายละเอียดดงัตาราง 4.12 
 

ตาราง 4.12  สรุปการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน กบัพฤตกิรรม             
การท างานของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไรรายด้าน 

  P-Value 

การเปล่ียนแปลง
องค์กร 

พฤตกิรรมการท างานของบุคลากร  

องค์กรไม่แสวงหาก าไร 

ด้านการให้
ความ

ชว่ยเหลือ
ผู้ อ่ืน 

ด้าน
ค านงึถึง
ผู้ อ่ืน 

ด้านความ
อดทนอด
กลัน้ 

ด้าน
ส านกึใน
หน้าท่ี 

ด้านการให้
ความ
ร่วมมือ 

ด้านลกัษณะการท างาน 0.133 0.371 0.691 0.627 0.342 

ด้านทศันคติ 0.001** 0.000** 0.794 0.000** 0.082 
ด้านวฒันธรรมองค์กร 0.031* 0.218 0.145 0.001** 0.037* 
ด้านเทคโนโลยี 0.013* 0.108 0.366 0.297 0.22 
ด้านโครงสร้างองค์กร 0.002** 0.099 0.000** 0.367 0.000** 
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ตาราง 4.12  สรุปการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้าน กบัพฤตกิรรม             
การท างานของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไรรายด้าน (ตอ่) 

  P-Value 

การเปล่ียนแปลง
องค์กร 

พฤตกิรรมการท างานของบุคลากร  

องค์กรไม่แสวงหาก าไร 

ด้านการให้
ความ

ชว่ยเหลือ
ผู้ อ่ืน 

ด้าน
ค านงึถึง
ผู้ อ่ืน 

ด้านความ
อดทนอด
กลัน้ 

ด้าน
ส านกึใน
หน้าท่ี 

ด้านการให้
ความ
ร่วมมือ 

R=คา่สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์พหคุณู 0.647 0.618 0.472 0.627 0.638 

r2=คา่แสดงอิทธิพล
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวั
แปร 

0.418 0.382 0.222 0.393 0.407 

 

 

จากตาราง 4.12  สรุปผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) การเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้านกับพฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่
แสวงหาก าไรรายด้าน มีดงันี ้

การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุการเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้านกับพฤติกรรมการ
ท างานด้านการให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืน พบวา่ การเปล่ียนแปลงด้านทศันคต ิและการเปล่ียนแปลง
ด้านโครงสร้างองค์กร มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการท างานด้านการให้ความช่วยเหลือ
ผู้ อ่ืนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และพบว่า การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์และ
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานด้านการให้
ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่าตวัแปรทัง้ 4 ด้านมี
ความสัมพันธ์เชิงบวก กับพฤติกรรมการท างานด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน โดยมี                        
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ r = 0.647 สามารถอธิบายความสมัพนัธ์ได้ 41.8 % 

**นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01      
 *นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้านกบัพฤตกิรรมการท างานด้านค านึงถึง
ผู้ อ่ืน พบว่าการเปล่ียนแปลงด้านทัศนคติ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างาน                
ด้านค านงึถึงผู้ อ่ืน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู 
r = 0.618 สามารถอธิบายความสมัพนัธ์ ได้ 38.2 %  

การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้านกบัพฤติกรรมการท างาน
ด้านความอดทนอดกลัน้ พบวา่การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั
พฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดย                      
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู r =0.472  สามารถอธิบายความสมัพนัธ์ได้ 22.2 %  

การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ การเปล่ียนแปลงรายด้านกับพฤติกรรมการท างาน                
ด้านส านึกในหน้าท่ี พบว่า การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ และการเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรม
องค์กร มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤตกิรรมการท างานด้านส านึกในหน้าท่ี อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ r =0.627 สามารถอธิบาย
ความสมัพนัธ์ได้39.3%  

การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรรายด้านกบัพฤติกรรมการท างาน
ด้านการให้ความร่วมมือ พบวา่ การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั
พฤติกรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมือ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ                
การเปล่ียนแปลงด้านวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างาน                      
ด้านการให้ความร่วมมือ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่าตวัแปรทัง้ 2 ด้าน
มีความสมัพนัธ์เชิงบวก กับพฤติกรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมือ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์พหคุณู r = 0.638 สามารถอธิบายความสมัพนัธ์ของตวัแปรได้ 40.7 % 
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บทที่ 5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

********การศกึษาวิจยัเร่ือง “การเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีสง่ผลตอ่พฤติกรรมการท างานของบคุลากร
องค์กรไม่แสวงหาก าไร” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม                     
การท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร สามารถสรุปผล อภิปรายผล และเสนอแนะ
งานวิจยัได้ดงันี ้

********5.1 สรุปผลการวิจยั 
********5.2 อภิปรายผลการวิจยั 
********5.3 ข้อเสนอแนะการวิจยั 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา 

5.1.1 สรุปผลข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากการศกึษาสรุปว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 52.7 อาย ุ
ต ่ากว่า 30 ปี ร้อยละ 76.4 สถานภาพโสด ร้อยละ 84.2 ระดบัการศกึษาสงูสดุ ระดบัปริญญาตรี 
ร้อยละ 54.7 ระยะเวลาการท างานน้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 72.9 และระดบัรายได้ ไม่เกิน 20,000 
บาท ร้อยละ 68.5  

5.2.2 สรุปผลข้อมลูการเปล่ียนแปลงองค์กร 

จากการศกึษาสรุปว่า การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.54, 
S.D. = 0.63) และเม่ือพิจารณาแตล่ะด้านเป็นดงันี ้

การเปล่ียนแปลงองค์กรด้านลักษณะการท างานภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง                      

( X = 3.46, S.D. = 0.75) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า ประเด็นแสวงหาความรู้
ตลอดเวลาเพ่ือให้การท างานเกิดประสิทธิภาพอนัเน่ืองมาจากการออกแบบระบบงานใหม่  ๆ ท่ี

เกิดขึน้ในองค์กร อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.54, S.D. = 0.93) รองลงมาคือประเด็นมีแนวทางการ
ด าเนินงานแนวใหม่เพ่ือพัฒนาการท างานให้ส าเร็จตามพันธกิจและเป้าหมายท่ีองค์กรท่ี
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เปล่ียนแปลงไป อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.54, S.D. = 0.91) และประเด็นรู้สึกยอมรับในเป้าหมาย
และพันธกิจรวมทัง้กลยุทธ์ในการเปล่ียนแปลงองค์กร มีค่าคะแนนน้อยท่ีสุด อยู่ในระดบัปาน

กลาง ( X = 3.31, S.D. = 0.91)  

การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.73, S.D. = 0.82) 
และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อย พบว่า ประเด็นเห็นด้วยท่ีต้องมีระบบท่ีปรึกษาการสอนงานและ
ฝึกอบรมเพ่ือให้สนองตอบต่อการเปล่ียนแปลงได้ดียิ่งขึน้ มีคา่คะแนนมากท่ีสดุ อยู่ในระดบัมาก              

( X = 3.83, S.D. = 1.0) รองลงมาคือประเด็นรู้สึกว่าการเปล่ียนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็นและท าให้

ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานมากขึน้ อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.85, S.D. = 0.89) และให้
ความส าคัญกับวิ ธีขจัดปัญหาและอุปสรรคท่ีขัดขวางต่อทัศนคติ ท่ี ดี  อันจะน ามาสู่การ

เปล่ียนแปลงการท างานให้ดียิ่งขึน้ มีค่าคะแนนน้อยท่ีสดุ อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.61, S.D. = 
1.05)  

การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.47, 
S.D. = 0.77) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า ประเด็นรู้สึกยอมรับและปฏิบัติตาม

กฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัดและสม ่าเสมอ มีคา่คะแนนมากท่ีสดุ อยู่ในระดบัมาก ( X = 
3.57, S.D. = 0.96) รองลงมาคือประเด็นยึดถือแนวทางในการปฏิบตัิงานท่ีเปล่ียนแปลงไปใน

ทิศทางเดียวกนักับองค์กรเสมอ อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.48, S.D. = 1.07) และยอมรับ
ค่านิยมขององค์กรท่ีเปล่ียนแปลงไป ในการปฏิบตัิงาน เพ่ือให้บรรลุพันธกิจและวิสัยทัศน์ของ

องค์กรมีคา่คะแนนน้อยท่ีสดุ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.36, S.D. = 0.78)  

การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.77, S.D. = 0.83) 
และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า ประเด็นรู้สึกว่าเทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม่ ๆ ท าให้                   

การท างานสะดวกรวดเร็วถกูต้องแม่นย าขึน้ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด( X = 3.95, S.D. = 0.95) 
รองลงมาคือประเด็นรู้สึกดีท่ีได้ใช้เทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม่ ๆ มาใช้ในการท างานให้มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.92, S.D. = 0.98) และประเด็น
รู้สึกว่าองค์กรมีเทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม่ๆท่ีน ามาใช้สนับสนุนการท างานในด้านต่าง ๆ                  
เพ่ือตอบสนองเป้าหมายขององค์กรให้ดียิ่งขึน้ มีค่าคะแนนน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลาง                   

( X = 3.45,  S.D. = 1.1)  
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การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กรภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.25, 
S.D. = 0.81) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า ประเด็นรู้สึกว่ารูปแบบและช่องทางในการ
ส่ือสารข้อมลูภายในองค์กรมีความเหมาะสมสอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงขององค์กรตลอดเวลา 

มีคา่คะแนนมากท่ีสดุ อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.29, S.D. = 0.98) รองลงมาคือประเด็นรู้สึก
ว่าการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กรท่ีเกิดขึน้ เช่น การกระจายอ านาจมากขึน้ เป็นต้น                 

เปิดโอกาสให้ท่านสามารถท างานข้ามสายงานได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.29, 
S.D. = 1.01) และประเด็นรู้สึกว่าการปรับเปล่ียนโครงสร้างสายการบงัคบับญัชามีความ
สอดคล้องกับแนวทางการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ มีค่าคะแนนน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลาง                 

( X = 3.18, S.D. = 0.86)  

5.1.3 สรุปผลข้อมลูพฤตกิรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไร 

จากการศึกษาสรุปว่า พฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร 
พบว่า พฤติกรรมด้านบวกภาพรวม ได้แก่ พฤติกรรมการท างานด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน
พฤติกรรมการท างานด้านค านึงถึงผู้ อ่ืนพฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้พฤติกรรม
การท างานด้านส านกึในหน้าท่ีและพฤติกรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมืออยู่ในระดบัมาก 

( X = 3.78, S.D. = 0.58) และเม่ือพิจารณาแตล่ะด้านสรุปได้ดงันี ้

พฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านการให้ความช่วยเหลือ

ผู้ อ่ืนภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.02, S.D. = 0.77) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า 
ประเดน็ชว่ยเหลือเพ่ือนร่วมงานทกุคนอยา่งเตม็ท่ีด้วยความเตม็ใจเสมอ มีคา่คะแนนมากท่ีสดุ อยู่

ในระดบัมาก ( X = 4.08, S.D. = 0.96)  รองลงมาคือ ประเด็นช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทนัทีท่ีเกิด

ปัญหาในการใช้อุปกรณ์และเคร่ืองมือในการปฏิบตัิงานอยู่เสมอ อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.06, 
S.D. = 0.9) และประเด็นให้ค าแนะน าช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานใหม่ แม้ไม่ใช่หน้าท่ีโดยตรงของ

ทา่นด้วยความเตม็ใจเสมอ มีคา่คะแนนน้อยท่ีสดุ อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.93, S.D. = 0.9)  

พฤติกรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านค านึงถึงผู้ อ่ืนภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.94, S.D. = 0.71) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า ประเด็นค านึงถึง
การกระท าของตนเองท่ีอาจจะสง่ผลกระทบตอ่เพ่ือนร่วมงานอยูเ่สมอ มีคา่คะแนนมากท่ีสดุ อยู่ใน

ระดบัมาก ( X = 4.02, S.D. = 0.84) รองลงมาคือ ประเด็นปรึกษาหารือและรับฟังความคิดเห็น

ของเพ่ือนร่วมงานก่อนการปฏิบตัิงานเสมอ อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.91, S.D. = 0.87) และ
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ประเด็นค านึงถึงการแสดงท่าทางหรือกิริยาอาการของตนเองในเวลาปฏิบัติงานเพ่ือไม่ให้

กระทบกระทัง่กบัเพ่ือนร่วมงานอยูต่ลอดเวลา มีคา่คะแนนน้อยท่ีสดุ อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.89, 
S.D. = 0.93)  

พฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านความอดทนอดกลัน้

ภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.46, S.D. = 0.73) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า 
ประเด็นมีความอดทนอดกลัน้ตอ่เหตกุารณ์ท่ีไม่พึงประสงค์และไม่สามารถหลีกเล่ียงได้จากการ

ท างาน มีคา่คะแนนมากท่ีสดุ อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.64, S.D. = 0.88) รองลงมาคือประเด็น
เตม็ใจมาท างานเม่ือองค์กรขอให้ท่านเล่ือนช่วงวนัหยดุออกไปอย่างไม่มีก าหนด อยู่ในระดบัปาน

กลาง ( X = 3.4, S.D. = 1.06) และประเด็นไม่เรียกร้องสิทธิหรือร้องทุกข์เม่ือเกิดความไม่
สะดวกสบายและรู้สึกร าคาญใจในการท างานมีค่าคะแนนน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลาง                  

( X = 3.35, S.D. = 1.04)  

พฤตกิรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไรด้านส านึกในหน้าท่ีภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.84, S.D. = 0.74) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า ประเด็นเอาใจใส่
และมีความรู้สึกว่าท่านปฏิบตัิงานเกินกว่าระดบัท่ีองค์กรก าหนดไว้เสมอ มีค่าคะแนนมากท่ีสุด 

อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.88, S.D. = 0.87) รองลงมาคือประเด็นดแูลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ของ

องค์กรได้ดีอยา่งสม ่าเสมอ อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.84, S.D. = 0.85) และประเด็นมาท างานตรง

ตอ่เวลาและลาหยดุเม่ือมีกรณีจ าเป็นเท่านัน้ มีคา่คะแนนน้อยท่ีสดุ อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.82, 
S.D. = 1.03)  

พฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านการให้ความร่วมมือ

ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.65, S.D. = 0.72) และเม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า 
ประเดน็ให้ความร่วมมือในท่ีประชมุและสามารถเก็บความลบัได้เป็นอย่างดีอยู่เสมอ มีคา่คะแนน

มากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.93, S.D. = 0.92) รองลงมาคือ ประเด็นมีส่วนร่วมเสนอ

แนวทางในการแก้ไขปัญหาได้อย่างสอดคล้องกบัองค์กรตลอดเวลา อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.64, 
S.D. = 0.94) และประเด็นอาสาท างานท่ีไม่ใช่ภาระหน้าท่ีของท่านโดยท่ีหวัหน้าไม่ต้องร้องขออยู่

เสมอ มีคา่คะแนนน้อยท่ีสดุ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.39, S.D. = 0.9) 

 



92 

 

5.1.4 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อสมมตฐิานในเบือ้งต้น 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบข้อสมมติฐานการศึกษาในเบือ้งต้น ท าการวิเคราะห์
โดยการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson Correlation Analysis) ซึง่สรุปผลได้ดงันี ้

5.1.4.1 สรุปการทดสอบสมมตฐิานการศกึษาในเบือ้งต้นด้วยการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์
(Pearson Correlation Analysis)สรุปผลท่ีได้ดงันี ้

1. จากการทดสอบสมมติฐานการศึกษาในเบือ้งต้นด้วยการวิเคราะห์
สหสมัพนัธ์สรุปว่าการเปล่ียนแปลงด้านลกัษณะการท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทศันคต ิ
(X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และ            
การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับพฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่
แสวงหาภาพรวม (Y) ได้แก่ พฤตกิรรมการท างานด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Y1) พฤติกรรม
การท างานด้านค านงึถึงผู้ อ่ืน (Y2) พฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้ (Y3) พฤติกรรม
การท างานด้านส านึกในหน้าท่ี (Y4)  และพฤติกรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมือ (Y5)               
มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ระหวา่ง 0.497 – 0.627 

2. จากการทดสอบสมมติฐานการศึกษาในเบือ้งต้นด้วยการวิเคราะห์
สหสัมพันธ์การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม กับพฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่
แสวงหาก าไรรายด้าน สรุปผลได้ดงันี ้

การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม (X) ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านลกัษณะ
การท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) 
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับ
พฤติกรรมการท างานด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Y1)มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 (P-value < 0.01) โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง มีคา่สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ ระหวา่ง 0.435 – 0.559  

การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม (X) ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านลกัษณะ
การท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) 
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับ
พฤติกรรมการท างานด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน (Y2) มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
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0.01โดยมีความสมัพันธ์กันในระดบัปานกลาง มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ระหว่าง 0.415 – 
0.572  

การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม (X) ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านลกัษณะ
การท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) 
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับ
พฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้ (Y3) มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 (P-value < 0.01)โดยมีความสัมพนัธ์กันในระดบัปานกลาง มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ ระหวา่ง 0.28 – 0.442  

การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม (X) ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านลกัษณะ
การท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) 
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับ
พฤติกรรมการท างานด้านส านึกในหน้าท่ี (Y4)มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 (P-value <0.01)โดยมีความสมัพนัธ์กันในระดบัปานกลาง มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
ระหวา่ง 0.378 – 0.569  

การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม (X) ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านลกัษณะ
การท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) 
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับ
พฤติกรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมือ (Y5) มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 (P-value < 0.01) โดยมีความสมัพนัธ์กันในระดบัปานกลาง มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ ระหวา่ง 0.441 – 0.541  

5.1.5 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิานการศกึษา  

การทดสอบสมมติฐานการศึกษาท่ีว่าการเปล่ียนแปลงมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร โดยการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ  (Multiple Regression 
Analysis)  สรุปผลท่ีได้มีดงันี ้

1. การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุการเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม กับพฤติกรรมการ
ท างานของบุคลากรภาพรวม สรุปว่า สมการถดถอยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.01  
(P(ANOVA) = 0.000 < 0.01) ได้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู r = 0.726 และ คา่ r2 = 0.527 
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หมายความว่าการเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม (X) ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านลักษณะ                  
การท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) 
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) สามารถ
อธิบายผลความสมัพนัธ์พฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรภาพรวม (Y) 
ได้แก่ ได้แก่ พฤติกรรมการท างานด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Y1) พฤติกรรมการท างาน 
ด้านค านงึถึงผู้ อ่ืน (Y2) พฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้ (Y3) พฤติกรรมการท างาน
ด้านส านกึในหน้าท่ี (Y4) และพฤตกิรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมือ (Y5) ได้ 52.7% 

2. การวิ เ คราะ ห์ถดถอยเชิ ง พหุกา ร เป ล่ียนแปลงอง ค์กร ราย ด้าน  ไ ด้ แก่                              
การเปล่ียนแปลงด้านลักษณะการท างาน (X1) การเปล่ียนแปลงด้านทัศนคติ (X2)                             
การเปล่ียนแปลงด้านวัฒนธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และ                       
การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับพฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่
แสวงหาก าไรรายด้าน สรุปผลท่ีได้มีดงันี ้

การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรด้านลกัษณะการท างาน (X1) 
การเปล่ียนแปลงด้านทศันคต ิ(X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลง
ด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับพฤติกรรมการท างาน
ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Y1) สรุปว่า สมการถดถอยท่ีได้มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.01 (P(ANOVA) = 0.000 < 0.01) ได้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู r = 0.647 และ 
คา่ r2 = 0.418 หมายความว่าสมการถดถอยสามารถอธิบายความสมัพนัธ์พฤติกรรมการท างาน
ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Y1) ได้ 41.8% โดยตวัแปรท่ีส่งผลอย่างมีนัยส าคญั ได้แก่               
การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 (P< 0.01) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) และ               
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 (P< 0.05)              

เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย ( ) พบว่า ตวัแปรท่ีมีนยัส าคญั ทัง้ 4 ตวัมีคา่เป็นบวก 
หมายความว่า การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) 
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) มีอิทธิพล
ทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Y1) หรือถ้าตวัแปรใดมีค่า
เพิ่มขึน้ จะท าให้พฤตกิรรมการท างานด้านการให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืน (Y1) เพิ่มขึน้ และถ้าตวัแปร
ใดมีคา่ลดลง จะท าให้พฤตกิรรมการท างานด้านการให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืน (Y1) ลดลงเชน่กนั  
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การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุการเปล่ียนแปลงองค์กรด้านลกัษณะการท างาน (X1) 
การเปล่ียนแปลงด้านทศันคต ิ(X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลง
ด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับพฤติกรรมการท างาน
ด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน (Y2) พบว่า สมการถดถอยท่ีได้มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 
(P(ANOVA) = 0.000 < 0.01) ได้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู r = 0.618 และ คา่ r2 = 0.382 
หมายความว่าสมการถดถอยสามารถอธิบายความสมัพนัธ์พฤติกรรมการท างานด้านค านึงถึง
ผู้ อ่ืน (Y2)  ได้ 38.2% โดยตวัแปรท่ีสง่ผลอยา่งมีนยัส าคญั คือ การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) 
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 (P< 0.01) เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย 

( ) พบวา่ มีคา่เป็นบวก หมายความวา่ การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) มีอิทธิพลทางบวกตอ่
พฤติกรรมการท างานด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน (Y2) หรือถ้าตวัแปรมีคา่เพิ่มขึน้ จะท าให้พฤติกรรมการ
ท างานด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน (Y2) เพิ่มขึน้ และถ้าตวัแปรมีคา่ลดลง จะท าให้พฤติกรรมการท างาน
ด้านค านงึถึงผู้ อ่ืน (Y2) ลดลงเชน่กนั 

การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรด้านลกัษณะการท างาน (X1) 
การเปล่ียนแปลงด้านทศันคต ิ(X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลง
ด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับพฤติกรรมการท างาน
ด้านความอดทนอดกลัน้ (Y3) พบว่า สมการถดถอยท่ีได้มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 
0.01 (P(ANOVA) = 0.000 < 0.01) ได้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู r = 0.472 และ คา่ r2 = 
0.222 หมายความว่าสมการถดถอยสามารถอธิบายความสัมพันธ์พฤติกรรมการท างานด้าน
ความอดทนอดกลัน้ (Y3) ได้ 22.2% โดยตวัแปรท่ีส่งผลอย่างมีนยัส าคญั คือ การเปล่ียนแปลง
ด้านโครงสร้างองค์กร (X5) มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 (P< 0.01) เม่ือพิจารณา

ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย ( ) พบว่า มีค่าเป็นบวก หมายความว่า การเปล่ียนแปลงด้าน
โครงสร้างองค์กร (X5) มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้ (Y3) 
หรือถ้าตวัแปรมีคา่เพิ่มขึน้ จะท าให้พฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้  (Y3) เพิ่มขึน้ 
และถ้าตวัแปรมีค่าลดลง จะท าให้พฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้  (Y3) ลดลง
เชน่กนั  

การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรด้านลกัษณะการท างาน (X1) 
การเปล่ียนแปลงด้านทศันคต ิ(X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลง
ด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับพฤติกรรมการท างาน
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ด้านส านึกในหน้าท่ี (Y4)พบว่า สมการถดถอยท่ีได้มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 
(P(ANOVA) = 0.000 < 0.01) ได้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู r = 0.627 และ คา่ r2 = 0.393 
หมายความว่าสมการถดถอยสามารถอธิบายความสมัพันธ์พฤติกรรมการท างานด้านส านึกใน
หน้าท่ี (Y4) ได้ 39.3% โดยตวัแปรท่ีส่งผลอย่างมีนยัส าคญั ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านทศันคต ิ
(X2) และการเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 

0.01 (P< 0.01) เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย ( ) พบว่า ตวัแปรท่ีมีนยัส าคญั ทัง้ 2 
ตวัมีค่าเป็นบวก หมายความว่า การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ (X2) และการเปล่ียนแปลงด้าน
วฒันธรรมองค์กร (X3) มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการท างานด้านส านึกในหน้าท่ี (Y4) หรือ
ถ้าตวัแปรใดมีคา่เพิ่มขึน้ จะท าให้พฤติกรรมการท างานด้านส านึกในหน้าท่ี  (Y4) เพิ่มขึน้ และถ้า
ตวัแปรใดมีคา่ลดลง จะท าให้พฤตกิรรมการท างานด้านส านกึในหน้าท่ี (Y4) ลดลงเชน่กนั  

การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหกุารเปล่ียนแปลงองค์กรด้านลกัษณะการท างาน (X1) 
การเปล่ียนแปลงด้านทศันคต ิ(X2) การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) การเปล่ียนแปลง
ด้านเทคโนโลยี (X4) และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) กับพฤติกรรมการท างาน
ด้านการให้ความร่วมมือ (Y5) พบว่า สมการถดถอยท่ีได้มีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 
0.01 (P(ANOVA) = 0.000 < 0.01) ได้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู r = 0.638 และ คา่ r2 = 
0.407 หมายความว่าสมการถดถอยสามารถอธิบายความสมัพนัธ์พฤติกรรมการท างานด้านการ
ให้ความร่วมมือ (Y5) ได้ 40.7% โดยตวัแปรท่ีส่งผลอย่างมีนยัส าคญั ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้าน
โครงสร้างองค์กร (X5) มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบันัยส าคญั 0.01 (P< 0.01) และการ
เปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร (X3) มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 (P< 0.05) 
เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย (â) พบว่า ตวัแปรท่ีมีนยัส าคญั ทัง้ 2 ตวัมีค่าเป็นบวก 
หมายความว่า การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (X5) และการเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรม
องค์กร (X3) มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมือ  (Y5) หรือถ้าตวั
แปรใดมีคา่เพิ่มขึน้ จะท าให้พฤตกิรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมือ (Y5) เพิ่มขึน้ และถ้าตวั
แปรใดมีคา่ลดลง จะท าให้พฤตกิรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมือ (Y5) ลดลงเชน่กนั 
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5.2 อภปิรายผลการวิจัย 

********งานวิจัยนีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร จากผลการศึกษา พบว่าผลการทดสอบสมมติฐาน
การศึกษาสอดคล้องกับสมมติฐานการศึกษาท่ีก าหนดไว้ว่าการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร ซึ่งมีประเด็นท่ีสามารถน ามาอภิปราย
ผลได้ดงันี ้

1.  จากผลการศึกษาการเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้าน
ลักษณะงาน การเปล่ียนแปลงด้านทัศนคติ  การเปล่ียนแปลงด้านวัฒนธรรมองค์กร                              
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร  กับพฤติกรรมการ
ท างานของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไรภาพรวม ได้แก่ พฤติกรรมการท างานด้านการให้ความ
ช่วยเหลือผู้ อ่ืน พฤติกรรมการท างานด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน พฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอด
กลัน้ พฤตกิรรมการท างานด้านส านึกในหน้าท่ีและพฤติกรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมือ
พบว่า มีความสมัพนัธ์เชิงบวกท่ีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.01 ทัง้นีอ้นัเน่ืองมาจากองค์กรไม่
แสวงหาก าไร แม้เป็นองค์กรท่ีมีการบริหารงานไม่ซบัซ้อน มีคณะกรรมการท่ีเป็นอาสาสมคัรเป็นผู้
บริหารงานและมีวาระในการด ารงต าแหน่งเม่ือคณะกรรมการชดุเดิมหมดวาระจะมีการเลือกตัง้
คณะกรรมการชุดใหม่เข้ามาบริหาร ท าให้บทบาทและลักษณะงานของบุคลากร ต้องปรับ
เปล่ียนไปตามนโยบายของคณะกรรมการบริหารชุดใหม่การเปล่ียนแปลงภายในองค์กรจึงเกิด
ขึน้อยู่เสมอ จึงเป็นสาเหตุท าให้บุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรปรับตวัพร้อมกับยอมรับว่าการ
เปล่ียนแปลงนัน้เป็นสิ่งจ าเป็นท่ีจะท าให้องค์กรสามารถพัฒนาไปสู่ทิศทางท่ีดียิ่งขึน้ อีกทัง้
บคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไรส่วนใหญ่ยงัรู้สึกว่าการเปล่ียนแปลงจะท าให้ตนมีโอกาสก้าวหน้า
ในหน้าท่ีการงาน สามารถน าทักษะหรือศกัยภาพของตนท่ีมีมาใช้เพ่ือองค์กรและเพ่ือสังคมอีก
ด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิระพงค์ เรืองกุน (2556) ได้ศึกษาการเปล่ียนแปลงองค์กร 
แนวคดิ กระบวนการและบทบาทของนกับริหารทรัพยากรมนษุย์ ได้สรุปการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ี
มีประสิทธิผลควรให้ความส าคญักบัคนซึง่ต้องมีการพฒันาทกัษะ ทศันคติ ท่ีจ าเป็นก่อนเพ่ือสร้าง
ความพร้อมไปสู่กระบวนการการเปล่ียนแปลงองค์กร และสอดคล้องกบังานวิจยัของ  อามีนดุดีน 
จะปะเกีย (2561)ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบุคลากร
ในศนูย์อ านวยการบริหารจงัหวดัชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ผลการวิจยัพบว่าพนกังานส่วนใหญ่มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และแม้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไม่ใช่
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พฤตกิรรมท่ีเป็นหน้าท่ีท่ีเป็นทางการของพนกังานท่ีองค์กรก าหนด แตเ่ป็นพฤติกรรมท่ีช่วยส่งเสริม
ให้องค์กรมีประสิทธิผล โดยเฉพาะองค์กรท่ีมีการเปล่ียนแปลงเป็นพลวัต พนักงานจะมีหน้าท่ี
รับผิดชอบมากขึน้ การท่ีพนักงานปฏิบัติงานท่ีนอกเหนือบทบาท จะช่วยให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ และจากผลการศึกษาพบว่า การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีมีระดบัคะแนนมาก
ท่ีสุด ทัง้นีเ้น่ืองมาจากบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรรู้สึกว่าเทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม่ ๆ 
สามารถท าให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ และท าให้การท างานสะดวก
รวดเร็วถูกต้องแม่นย าสามารถตอบสนองต่อเป้าหมายองค์กรได้ดียิ่งขึน้ แต่บุคลากรยงัรู้สึกว่า
องค์กรยงัมีเทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม่ ๆ ท่ีน ามาใช้สนบัสนนุการท างานด้านตา่ง ๆ ไม่เพียงพอ
ผู้บริหารองค์กรจึงควรจดัหาเทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม่ ๆ มาใช้เพ่ือให้การท างานของบุคลากร
สามารถสนองตอบตอ่เป้าหมายการเปล่ียนแปลงองค์กรได้ดียิ่งขึน้  ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
เสาวนีย์ มหาชยัและคณะ (2561) ท่ีได้ศึกษาการใช้เทคโนโลยีท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ                       
การปฏิบตัิงานของบคุลากรสงักดัส านกังานศาลยตุิธรรมในจงัหวดันครราชสีมา พบว่า ทศันคติท่ี
มีต่อการใช้เทคโนโลยี ความเช่ือมัน่ของผู้ ใช้งาน และความวิตกกังวลมีความสมัพนัธ์กับการใช้
เทคโนโลยีในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร ท่ีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 และพบว่า เทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ในการปฏิบตัิงานช่วยให้บคุลากรสามารถท างานได้รวดเร็ว
ขึน้ มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้แต่ไม่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ภิญญดา ร่ืนสขุ (2561)ท่ีได้ศกึษา
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร กรณีศึกษาบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีผลการวิจัย
พบว่าปัญหาการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร คือผู้บริหารขาดภาวะผู้น า ขาดความก้าวหน้าทาง
สายงาน อตัราคา่จ้างและเงินเดือนต ่าเกินไปขาดความยตุธิรรม 

2. จากผลการศึกษาการเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวม กับพฤติกรรมการท างานของ
บุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน พบว่า การเปล่ียนแปลง                  
ด้านทัศนคติและการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01                  
การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร และการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี มีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั0.05 หมายความว่า การเปล่ียนแปลงทัง้ 4 ด้าน มีความสมัพนัธ์เชิงบวก กับพฤติกรรม
การท างานของบคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน ทัง้นีเ้น่ืองมาจาก
การท างานในองค์กรไม่แสวงหาก าไรเป็นการท างานเพ่ือสงัคมเป็นหลกั ไม่ว่าองค์กรจะเกิดการ
เปล่ียนแปลงในด้านใดหรือไปในทิศทางใด การมีทัศนคติอันดีในการให้ความช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงานจึงเป็นเร่ืองท่ีบคุลากรสมควรท าอย่างเต็มท่ีและเต็มใจ ซึ่งสอดคล้องกับ ภิญญดา ร่ืนสุข
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(2561) ได้ศึกษาการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร กรณีศึกษาบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
สภาพการเป็นสมาชิกท่ีดีด้านของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เพราะพนกังานมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างาน ส่งผลให้มีผลการปฏิบตัิงานดี มี
สมัพันธภาพท่ีดีระหว่างผู้ บริหารและเพ่ือนร่วมงาน มีความยืดหยุ่นในการท างาน มีการพึ่งพา
อาศยัซึง่กนัและกนั จงึสง่ผลให้ภาพรวมของการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์กรของพนกังานอยู่ในระดบั
มาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของอามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ท่ีได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบุคลากรในศูนย์อ านวยการบริหารจงัหวดัชายแดน
ภาคใต้ (ศอ.บต.)  พบว่าด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก โดยเฉพาะด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน และสอดคล้องกับงานวิจยัของภรชยั ผ่องเมือง
ปักและคณะ (2558) ได้ศกึษาการจดัการการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ
ผู้ประกอบการรับเหมาในโรงงานในเขตอตุสาหกรรมอมตะนคร จงัชลบรีุ ผลการศกึษาพบว่า การ
จดัการการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรกท่ีน าไปสู่ประสิทธิภาพ
ในการด าเนินกิจการ โดยแนวทางการแบง่งานตามความช านาญอย่างชดัเจน การจดัระเบียบงาน
เพ่ือให้บคุลากรปฏิบตังิานตามขัน้ตอน 

3. จากผลการศึกษาการเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวมกับพฤติกรรมการท างานของ
บุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร ด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน พบว่าการเปล่ียนแปลงด้านทัศนคต ิ                    
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 หมายความว่า การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติมีความสมัพนัธ์
ทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน ทัง้นี ้
เน่ืองมาจากบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไรมีสว่นใหญ่ การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติภาพรวมอยู่
ในระดับมาก มองว่าการเปล่ียนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็นต่อโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ให้
ความส าคญักับวิธีขจดัปัญหาและอุปสรรคขดัขวางต่อทศันคติท่ีดีบุคลากรจึงมีแนวความคิดใน
การค านงึถึงการกระท าของตนท่ีอาจจะส่งผลกระทบตอ่เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งสอดคล้องกบั ภิญญดา 
ร่ืนสุข  (2561) ได้ศึกษาการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร กรณีศึกษาบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร สภาพการเป็นสมาชิกท่ีดีด้านค านึงถึงผู้ อ่ืนของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

4. จากผลการศึกษา การเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวมกับพฤติกรรมการท างานของ
บคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านความอดทนอดกลัน้พบว่า การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้าง
องค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวก ต่อพฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้ อย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01ทัง้นีเ้น่ืองมาจาก บคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรส่วนใหญ่ รู้สึก
ว่าการปรับเปล่ียนโครงสร้างภายในองค์กรเกิดขึน้อยู่ เป็นประจ าตามนโยบา ยของคณะ
กรรมการบริหารในแตล่ะวาระ การท างานข้ามสายงานนอกเหนือจากหน้าท่ีเดิมของบคุลากรเกิด
ขึน้อยู่เสมอ บุคลากรจึงมีความอดทนอดกลัน้ต่อเหตุการณ์ท่ีไม่พึงประสงค์หรือไม่สามารถ
หลีกเล่ียงได้จากการท างาน อีกทัง้บุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรส่วนใหญ่ รู้สึกเต็มใจเม่ือ
องค์กรขอให้ท่านเล่ือนช่วงวนัหยดุออกไปเพ่ือปฏิบตัิงานขององค์กรให้ส าเร็จลลุ่วง ซึ่งสอดคล้อง
กบั Organ (1991) ท่ีได้กลา่ววา่ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรด้านความอดทนอดกลัน้ 
คือ มีความอดทนอดกลัน้ต่อเร่ืองท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได้จากการท างาน มีความอดทนเม่ือ
องคก์รของให้เล่ือนชว่งลาพกัร้อนออกไปอยา่งไมมี่ก าหนด และสอดคล้องกบังานวิจยัของ สวุรรณี 
จริยะพร (2559) ได้ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข   
พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์กรอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ พฤติกรรมด้านอดทนอดกลัน้ 
พบว่าบคุลากรวิทยาลยัทองสขุร่วมมือร่วมใจกนัท างานตา่ง ๆ ของวิทยาลยั มีความห่วงใยความ
เป็นอยูข่ององค์กรเป็นหลกั ท างานนอกเหนือเวลา โดยไม่ค านึงว่าจะได้คา่ล่วงเวลาหรือรางวลัใด 
ๆ และสอดคล้องกบังานวิจยัของ อไุร สายกระสนุ (2562) ท่ีศกึษาพฤติกรรมของพนกังานท่ีส่งผล
ตอ่ประสิทธิภาพในการท างานและความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานโรงพยาบาลทหารผ่าน
ศกึ กรุงเทพมหานคร ได้ศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานท่ีมีตอ่โรงพยาบาลทหาร
ผา่นด้านความมีน า้ใจนกักีฬา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

5. จากผลการศึกษาการเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวมกับพฤติกรรมการท างานของ
บคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไรด้านส านึกในหน้าท่ีพบว่า การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ และการ
เปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร มีความสมัพนัธ์เชิงบวกตอ่พฤติกรรมการท างานด้านส านึกใน
หน้าท่ีโดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01ทัง้นีเ้น่ืองมาจากบคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรส่วน
ใหญ่ มีทัศนคติอันดีต่อการเปล่ียนแปลง ยอมรับค่านิยมไปในทิศทางเดียวกันกับองค์กรรู้สึก
ภาคภูมิใจต่อการท างานเพ่ือสงัคมขององค์กร และยอมรับว่าการเปล่ียนแปลงนัน้เป็นสิ่งจ าเป็น
และมีความส าคญัตอ่การพฒันาการท างานให้ดียิ่งขึน้ ส่งผลให้บุคลากรมีความเอาใจใส่ในการ
ท างาน มาท างานตรงตอ่เวลาดแูลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ภายในองค์กรได้ดีเสมอ ซึ่งสอดคล้อง
กบังานวิจยัของ อามีนดุดีน จะปะเกีย (2561)ได้ศกึษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีตอ่องค์กรของบคุลากรในศนูย์อ านวยการบริหารจงัหวดัชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ผลการวิจยั
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พบว่าลกัษณะความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกกับองค์กรท่ีแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรม เป็น
ทศันคตเิชิงบวก มีความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร 

6. จากผลการศึกษาการเปล่ียนแปลงองค์กรภาพรวมกับพฤติกรรมการท างานของ
บคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านการให้ความร่วมมือพบว่า การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้าง
องค์กร มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และการเปล่ียนแปลงด้าน
วฒันธรรมองค์กร มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า ตวัแปร
ทัง้ 2 ตวั มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านการให้
ความร่วมมือทัง้นีเ้น่ืองมาจากบคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรส่วนใหญ่ ยอมรับและปฏิบตัิตาม
กฎระเบียบขององค์กรอยา่งเคร่งครัด ยดึถือแนวทางในการปฏิบตัิงานท่ีเปล่ียนแปลงไปในทิศทาง
เดียวกนักบัองค์กรเสมอ โครงสร้างองค์กรและช่องทางในการส่ือสารระหว่างผู้บริหารกบับคุลากร
มีความหลากหลาย ส่งผลให้บุคลากรให้ความร่วมมือกับองค์กรเป็นอย่างดี พร้อมกับองค์กรยงั
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีสอดคล้องกับองค์กร                   
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของบุหงา โปซิว (2555) ได้ศกึษาการบริหารการเปล่ียนแปลง บทบาท
ของการส่ือสารภายในองค์กร โดยใช้ทฤษฎีการบริหารการเปล่ียนแปลง  (Schermerhorn, 2005) 
ท าการศกึษาเพ่ือพฒันาบคุลากรของธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากดั มหาชนผลการศกึษาพบว่า การ
เปล่ียนแปลงด้านโครงการสร้างภายในองค์กรมีผลตอ่ความผกูพนัทางใจของบคุลากร  บคุคลท่ีจะ
เป็นตัวแทนการเปล่ียนแปลงต้องมีทักษะการส่ือสารท่ีดี มีความจริงใจและต้องได้รับความ
ไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงาน พร้อมกับต้องเปิดรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรทุกระดับและ
สอดคล้องกบังานวิจยัของอริยาวรรณ รัศมีกอบกลุ (2559) ท่ีได้ศกึษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดี ค่าจ้างและบรรยากาศการท างาน ท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจในการคงอยู่กับองค์กร ของพนกังาน
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ กรณีศึกษาธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ อยูใ่นรูปแบบของกฎระเบียบพนกังานทกุคนได้รับการปลกูฝังให้เก็บความลบัตา่ง ๆ 
ของลูกค้าและองค์กรเป็นส าคญัและสอดคล้องกับงานวิจยัของ อไุร สายกระสนุ (2562) ท่ีศกึษา
พฤติกรรมของพนกังานท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานและความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของ
พนกังานโรงพยาบาลทหารผ่านศกึ กรุงเทพมหานคร ได้ศกึษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
พนกังานท่ีมีต่อโรงพยาบาลทหารผ่านศึก ด้านการให้ความร่วมมือโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสดุ 
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7. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษาการเปล่ียนแปลงองค์กรมีผลต่อพฤติกรรม
การท างานของบคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร จากผลการศกึษา พบว่า การเปล่ียนแปลงองค์กร
ภาพรวม สามารถอธิบายผลความสมัพนัธ์พฤติกรรมการท างานของบคุลากรภาพรวม ได้  52.7 
%และหากพิจารณารายด้าน พบว่า การเปล่ียนแปลงด้านทัศนคติ  การเปล่ียนแปลง                              

ด้านวัฒนธรรมองค์กร การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี และการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้าง
องค์กร สามารถอธิบายผลพฤติกรรมการท างานด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน ได้41.8%                  
การเปล่ียนแปลงด้านทศันคต ิสามารถอธิบายผลพฤติกรรมการท างานด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน ได้ 38.2 
% การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร สามารถอธิบายผลพฤติกรรมการท างานด้านความ
อดทนอดกลัน้ ได้ 22.2% การเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ และการเปล่ียนแปลงด้านวัฒนธรรม
องค์กร สามารถอธิบายผลพฤติกรรมการท างานด้านส านึกในหน้าท่ี ได้ 39.3% การเปล่ียนแปลง
ด้านโครงสร้างองค์กร และการเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร สามารถอธิบายผลพฤติกรรม
การท างานด้านการให้ความร่วมมือ ได้ 40.7% ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของลดาพร เอกพานิช
และคณะ (2563) ท่ีได้ศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรและความผกูพนัตอ่องค์กรท่ี
สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานสายบริการมหาวิทยาลยันเรศวร ในการศกึษา
ได้ใช้ทฤษฎีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (Organ,1988) ผลการวิจยั พบว่า พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ด้านความส านึกในหน้าท่ี ด้านการค านึงถึงผู้ อ่ืน และด้านการให้
ความร่วมมือสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และพบว่าจากผลการทดสอบสมมติฐานการศกึษา การเปล่ียนแปลงด้านลกัษณะงานไม่มี
ความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกบัพฤติกรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไม่แสวงหา
ก าไรทัง้ 5 ด้าน ทัง้นีอ้ันเน่ืองมาจากแม้บุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรส่วนใหญ่รู้สึกว่าการ
เปล่ียนแปลงภายในองค์กรเกิดขึน้อยู่เป็นประจ า อีกทัง้เป้าหมายและกลยุทธ์ถูกปรับเปล่ียนไป
ตามนโยบายของคณะกรรมการบริหารแต่ละวาระหรือสถานการณ์ในประเทศ ณ ขณะนัน้
ลกัษณะการท างานและหน้าท่ีความรับผิดชอบของบคุลากรจึงถกูปรับเปล่ียนไปตามสถานการณ์  
ลักษณะการท างานขององค์กรไม่แสวงหาก าไรบางแห่งยังเป็นแบบเน้นท่ีปริมาณมากกว่า
คณุภาพ การน าเทคโนโลยีและระบบงานใหม่ ๆ เข้ามาใช้เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน แต่
องค์กรไม่มีแนวทางในการด าเนินงานแนวใหม่ท่ีมีความชัดเจนพอ และไม่มีระบบพัฒนาองค์
ความรู้ให้แก่บคุลากรเท่าท่ีควร จึงท าให้บคุลากรบางส่วนเข้าไม่ถึงเป้าหมายและพนัธกิจรวมทัง้
กลยุทธ์ขององค์กรท่ีเปล่ียนแปลงไปเท่าท่ีควร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของภรชยั ผ่องเมืองปัก
และคณะ (2558) ท่ีได้ศกึษา การจดัการการเปล่ียนแปลงประสิทธิภาพภายในการด าเนินงานของ
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ผู้ประกอบการรับเหมาในโรงงานเขตอตุสาหกรรมอมตะนคร พบว่า แบบงาน มีความส าคญัอยู่ใน
ระดบัน้อย แม้แบบงานจะเป็นปัจจยัก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์กรแตแ่บบงานหรือลกัษณะ
งานถกูปรับเปล่ียนไปตามความต้องการของลกูค้าและสอดคล้องกบังานวิจยัของชลภสัสรณ์ สิทธิ
วรงค์ชัยและคณะ (2560) ท่ีได้ศึกษาความสมัพนัธ์ของการเปล่ียนแปลงองค์กรกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า  การเปล่ียนแปลงองค์กรมกัจะเกิดจากระดบัผู้บริหารมากกว่าบุคลากร 
เน่ืองด้วยบทบาทหน้าท่ีของผู้ บริหารในองค์กร และบุคลากรมักจะถูกจ ากัดกรอบความคิด
มากกวา่ คือแคท่ างานตามค าสัง่เทา่นัน้ ถึงแม้ว่าบคุลากรจะมีแนวคิดใหม่ ๆ จะน าเสนอแตม่กัจะ
ถูกปฏิเสธจากผู้บริหาร  และจากผลการศึกษาเป็นจริงตามสมมติฐานการศึกษาท่ีตัง้ไว้ ว่าการ
เปล่ียนแปลงองค์กรมีผลตอ่พฤตกิรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไร 

 

5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

5.3.1 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 

1. จากผลการศกึษาข้อเสนอแนะท่ีได้ จะเห็นได้วา่การเปล่ียนแปลงองค์กรในด้านบวก
สง่ผลทางบวกตอ่พฤตกิรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร โดยการเปล่ียนแปลง
ด้านทศันคติ การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรมองค์กร การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี และการ
เปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร สามารถอธิบายความสัมพันธ์พฤติกรรมการท างานของ
บคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไรภาพรวม ได้แก่ พฤติกรรมการท างานด้านการให้ความช่วยเหลือ
ผู้ อ่ืน พฤติกรรมการท างานด้านค านึงถึงผู้ อ่ืน พฤติกรรมการท างานด้านความอดทนอดกลัน้ 
พฤตกิรรมการท างานด้านส านึกในหน้าท่ี พฤติกรรมการท างานด้านการให้ความร่วมมือได้ ดงันัน้
องค์กรท่ีสนใจสามารถใช้ผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้กับองค์กร เพ่ือให้ทราบว่าจะบริหารการ
เปล่ียนแปลงอย่างไร จะท าให้การท างานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ เช่น การ
เปล่ียนแปลงด้านทศันคต ิองค์กรควรสง่เสริมทศันคติอนัดีให้แก่บคุลากร ผ่านทางการจดักิจกรรม
หรือโครงการท่ีจะสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน เน่ืองทศันคติแง่บวก
เป็นตัวขับเคล่ือนท่ีท าให้การท างานประสบความส าเร็จ ส่งต่อไปถึงการเปล่ียนแปลงด้าน
วัฒนธรรมองค์กร ท่ีองค์กรต้องเลือกผู้น าการเปล่ียนแปลง ท่ีจะเป็นผู้ ชีน้ าส่ือสารข้อมูลให้แก่
บุคลากรเข้าใจถึงค่านิยมขององค์กรท่ีเปล่ียนแปลงไป เพ่ือให้บุคลากรน ามาเป็นหลกัปฏิบตัิใน
การท างาน  การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีท่ีองค์กรน าเข้ามาใช้เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน องค์กรควรจะมีการจดัอบรม ฝึกสอนการใช้เทคโนโลยีหรือเคร่ืองมือใหม่ เพ่ือลดความ
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กังวลท่ีอาจจะเกิดจากความไม่คุ้ นเคย ไม่เคยชินของบุคลากร และการเปล่ียนแปลงด้าน
โครงสร้างองค์กร ควรจดัตามศกัยภาพของบคุคลไม่ใช่จดัตามสายการบงัคบับญัชา ลดล าดบัชัน้
ให้สัน้ท่ีสุด เพิ่มช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย โดยเฉพาะการส่ือสารแบบสองทาง(Two-way 
Communication) เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถซักถามถึงข้อปัญหาในการท างาน และบุคลากร
สามารถให้ข้อมลูย้อนกลบั หรือข้อเสนอแนะท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานได้ในทนัที เป็นต้น 

2. จากผลการศึกษาข้อเสนอแนะท่ีได้ผู้บริหารสามารถน าไปประยุกต์ใช้เพ่ือการ
วางแผนปรับเปล่ียนกลยุทธ์เพ่ือพัฒนา และเป็นข้อเสนอแนะในการปรับโครงสร้างองค์กร โดย
ผู้บริหารควรต้องใช้อ านาจบนรากฐานความมีเหตมีุผลท่ีเป็นทางการมากกว่ายึดถือความสมัพนัธ์
สว่นบคุคลในการจดัโครงสร้างองค์กร การจดัสายการบงัคบับญัชาควรแบง่ตามความช านาญของ
ลักษณะงานอย่างชัดเจน และควรจัดให้มีการประชุมระหว่างผู้ บริหารกับตัวแทนของแต่ละ
หน่วยงานท่ีบุคลากรให้ความไว้วางใจ เพ่ือให้ทราบถึงผลกระทบท่ีเกิดขึน้กับบุคลากรในการ
ท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป ตลอดจนช่วยแก้ไขปัญหา ให้ข้อเสนอแนะกบับคุลากร สร้างแรงจงูใจให้
บคุลากรปรับทศันคตเิกิดความผกูพนัทางใจและมีพฤติกรรมการท างานใหม่ท่ีดียิ่งขึน้ หรือเพ่ือลด
แรงต้านของบคุลากร โดยการให้บคุลากรรับทราบข้อมลูตลอดกระบวนการการเปล่ียนแปลง และ
รับรู้ถึงความจ าเป็นขององค์กรท่ีต้องเปล่ียนแปลงไป ตลอดจนการรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู ่
โดยใช้การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพหรือการจงูใจบคุลากรผ่านในรูปแบบของรางวลัหรือเงินให้แก่
บุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการท างานแนวใหม่ท่ีสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร หัวหน้างานและ
ผู้บริหารเองต้องเป็นแบบอยา่งท่ีดีให้แก่บคุลากรด้วย 

3. จากผลการศึกษาข้อเสนอแนะท่ีได้องค์กรไม่แสวงหาก าไร ควรจะส่งเสริมและ
ผลักดนัเพิ่มศกัยภาพในการท างานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ โดยผ่านการจัด
โครงการฝึกอบรมท่ีมีความหลากหลาย การสร้างบรรยากาศสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดีภายใน
องค์กร จดัแผนพฒันาบคุลากรอยา่งมีประสิทธิภาพผ่านระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน การ
ให้สวัสดิการหรือค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม เพ่ือกระตุ้นและพัฒนาขีดความสามารถในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรให้สอดคล้องกบัทิศทางกลยทุธ์ขององค์กรไม่แสวงหาก าไร ภายใต้ความ
เป็นพลวตัของโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา 

4. จากผลการศึกษาข้อเสนอแนะท่ีได้ทัง้องค์กรแสวงหาก าไรและไม่แสวงหาก าไร 
สามารถน าผลวิจยัท่ีได้ไปประยุกต์และตอ่ยอดเป็นองค์ความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือท าให้องค์กรเกิดความ
เจริญก้าวหน้าและพัฒนาในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร เพราะการ



105 

 

เปล่ียนแปลงเป็นการพัฒนาไปสู่สิ่งท่ีดีกว่า และเป็นสิ่งท่ีทุกองค์กรไม่สามารถหลีกเล่ียงได้  
ผู้บริหารจ าเป็นต้องวางแผนอยา่งเป็นระบบ (Planned Change) เป็นขัน้ตอน ว่าองค์กรต้องมีการ
ปรับเปล่ียนอะไรบ้างและจะปรับเปล่ียนอย่างไร และควรจดัตัง้ผู้ เช่ียวชาญเข้ามาท าหน้าท่ีผู้การ
เปล่ียนแปลง ท่ีส าคญัควรให้บคุลากรเสนอความคิดเห็นหรือแนวทางในการเปล่ียนแปลง วิธีนีจ้ะ
ท าให้บคุลากรท่ีมีสว่นร่วมในการเปล่ียนแปลงเข้าใจและยอมรับการเปล่ียนแปลงอย่างเต็มใจและ
ยังสามารถท าให้บุคลากรขององค์กรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีเพิ่มขึน้ ส่งผลท าให้การ
เปล่ียนแปลงองค์กรประสบผลส าเร็จ 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป 

1. การศึกษาวิจัยในครัง้นีเ้น้นศึกษาเฉพาะกลุ่มบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร
เท่านัน้ งานวิจัยครัง้ต่อไปจึงควรขยายการศึกษาไปยังกลุ่มบุคลากรองค์กรทัง้ภาครัฐ และ 
ภาคเอกชน เพ่ือเปรียบเทียบผลการศึกษาท่ีได้ อันจะน าไปสู่แนวทางในการวางแผนนโยบาย
พฒันาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากย่ิงขึน้ 

2. การศกึษาวิจยัครัง้ตอ่ไป ควรพิจารณาตวัแปรอ่ืนท่ีอาจมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการ
ท างานของบุคลากร จากการศึกษาบทความ พบว่า ตวัแปรท่ีท าให้บุคลากรเกิดความไม่มัน่ใจ 
รู้สกึถึงความไมแ่นน่อนในการท างาน เช่น บทบาทของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หรือพฤติกรรม
ต่อต้านการเปล่ียนแปลงเป็นต้น เพ่ือจะน าผลการศึกษาท่ีได้มาใช้เป็นแนวทางในการบริหาร
องค์กรมีพฒันาได้ดียิ่งขึน้ 

3. การศกึษาวิจยัครัง้ตอ่ไป อาจใช้วิธีเก็บข้อมลูการวิจยัท่ีแตกตา่งออกไป โดยการใช้
วิธีวิจยัเชิงคณุภาพ เข้ามาผสมผสานในการวิจยั เพ่ือค้นหาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่พฤติกรรมการท างาน
ของบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไร เพราะจะท าให้ได้ข้อมลูท่ีละเอียดมากยิ่งขึน้ 

4. การศึกษาวิจยัครัง้ต่อไป ควรท าวิจยัก่อนและหลังการเปล่ียนแปลงองค์กร ของ
องค์กรไม่แสวงหาก าไร เพ่ือเปรียบเทียบแล้วน าผลการศกึษาท่ีได้วางแผนปรับเปล่ียนกลยทุธ์ให้
พร้อมรับกบัสภาวการณ์ของโลกท่ีเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา  
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ภาคผนวก ก 

หนังสือเรียนเชญิผู้เช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 

ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency ：IOC ) 
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รายชื่อผู้เช่ียวชาญที่ตรวจสอบเคร่ืองมือวจิัย 

 
ทา่นท่ี 1. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.อนงค์ ไตว่ลัย์ 

ทา่นท่ี 2. อาจารย์ ดร.ธนภณ รัชตกลุพฒัน์ 

ทา่นท่ี 3. อาจารย์ ดร.อมร ถงุสวุรรณ 

คา่ความตรงของเคร่ืองมือ  
+ 1 หมายถึง เหมาะสม 
0 หมายถึง ไมแ่นใ่จ 
- 1หมายถึง ไมเ่หมาะสม 

ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency ：IOC ) 

สว่นท่ี 1 ข้อมลูของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

รายการพิจารณา 

 

ความคิดเห็น
ผู้ เช่ียวชาญ 

  

ทา่
นที่
 1 

ทา่
นที่
 2 

ทา่
นที่
 3 

IOC สรุปผล 

1) เพศ ： 

 ชาย   หญิง 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2) อาย ุ： ต ่ากว่า 30 ปี     30-40 ปี    41-50 ปี  
 51-60 ปี          60 ปีขึน้ไป 

-1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

3)สถานภาพ： 

  โสด   สมรส  หยา่ร้าง/หม้าย 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

4) ระดบัการศกึษา  ： 

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท             ปริญญาเอก  

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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5) ระยะเวลาการท างาน ： 

  ต ่ากวา่ 5 ปี      6ปี -ไมเ่กิน10 ปี  

 11 ปี-ไมเ่กิน 15 ปี     16 ปีขึน้ไป  

-1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

6) ระดบัรายได้： 
ต ่ากวา่ 20,000 บาท  
 20,001-30,000 บาท  
 30,001-40,000 บาท  
  40,001-50,000 บาท    
  50,001 บาทขึน้ไป  

-1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency ：IOC ) 

สว่นท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองค์กร 

 

              รายการพิจารณา 

ความคิดเห็นผู้ เช่ียวชาญ   

ทา่
นที่
 1  

ทา่
นที่
 2  

ทา่
นที่
 3  

IOC สรุปผล 

1.ด้านลกัษณะการท างาน      
1.1ท่านรู้สึกยอมรับในเป้าหมายและพนัธกิจรวมทัง้
กลยทุธ์ในการเปล่ียนแปลงองค์กร  

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

1.2 ท่านมกัแสวงหาความรู้ตลอดเวลาเพ่ือให้การ
ท างานเกิดประสิทธิภาพอันเ น่ืองมาจากการ
ออกแบบระบบงานใหม ่ๆ ท่ีเกิดขึน้ในองค์กร 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

1.3ท่านมีแนวทางการด าเนินงานแนวใหม่เพ่ือ
พัฒนาการท างานให้ส าเ ร็จตามพันธกิจและ
เป้าหมายขององค์กรท่ีเปล่ียนแปลงไป 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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2.ด้านทศันคต ิ      

2.1 ท่านให้ความส าคัญกับวิธีขจัดปัญหาและ
อปุสรรคท่ีขดัขวางตอ่ทศันคติท่ีดีอนัจะน ามาสู่การ
เปล่ียนแปลงการท างานให้ดียิ่งขึน้ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2.2 ทา่นรู้สกึวา่การเปล่ียนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็นและ
ท าให้ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหนง่งานมากขึน้ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2.3 ท่านเห็นด้วยท่ีต้องมีระบบท่ีปรึกษา การสอน
งานและ ฝึกอบรม เ พ่ือใ ห้สนองตอบต่อการ
เปล่ียนแปลงขององค์กรได้ดียิ่งขึน้ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

3.ด้านวฒันธรรมองค์กร      
3 .1  ท่ าน มี ผลปฏิบัติ ง าน ท่ี มีป ระสิ ท ธิภ าพ
สอดคล้องกับค่านิยมท่ีเปล่ียนแปลงไปในการ
ท างานเพ่ือสงัคมขององค์กร 

0 +1 0 0.333 ไมไ่ด้ 

3.2ท่ านยึด ถือแนวทางในการปฏิบัติ ง าน ท่ี
เปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกนักบัองค์กรเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

3.3ทา่นรู้สกึยอมรับและปฏิบตัิตามกฎระเบียบของ
องค์กรอยา่งเคร่งครัดและสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

4.ด้านเทคโนโลยี      
4.1 ท่านรู้สึกดีท่ีได้ใช้เทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม ่
ๆ มาใช้ในการท างานให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากย่ิงขึน้ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

4.2 ท่านรู้สึกว่าเทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม่ ๆ ท า
ให้การท างานสะดวกรวดเร็วถูกต้องแม่นย ามาก
ยิ่งขึน้ 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 

4.3 ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีเทคโนโลยีและเคร่ืองมือ
ใหม ่ๆท่ีน ามาใช้สนบัสนนุการท างานในด้านตา่ง ๆ 
เพ่ือตอบสนองเป้าหมายขององค์กรให้ดียิ่งขึน้ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 



121 

 

 

ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency ：IOC ) 

ส่วนที่ 3  แบบวัดพฤตกิรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร 

5.ด้านโครงสร้างองค์กร      

5.1 ท่านรู้สึกว่าการปรับเปล่ียนโครงสร้างสายการ
บังคับบัญชามีความสอดคล้องกับแนวทางการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ 

+1 0 +1 0.666 ใช้ได้ 

5.2 ท่านรู้สึกว่ารูปแบบและช่องทางในการส่ือสาร
ข้อมูลภายในองค์กรมีความเหมาะสมสอดคล้อง
กบัการเปล่ียนแปลงขององค์กรตลอดเวลา 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

5.3 ท่านรู้สึกว่าการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้าง
องค์กรท่ีเกิดขึน้เช่นการกระจายอ านาจมากขึน้เป็น
ต้นเปิดโอกาสให้ท่านสามารถท างานข้ามสายงาน
ได้เป็นอยา่งดี 

0 +1 +1 0.666 ใช้ได้ 

 

พฤติกรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไม่แสวงหา
ก าไร 

ความคิดเห็นผู้ เช่ียวชาญ   

ท ่
  ท
่าน
ที่ 
1 

ท ่
  ท
่าน
ที่ 
2 

ท ่
  ท
่าน
ที่ 
3 IOC สรุปผล 

1.ด้านการให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืน      

1.1 ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทุกคนอย่างเต็มท่ี
และด้วยความเตม็ใจอยูต่ลอดเวลา 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

1.2 ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหาใน
การใช้อปุกรณ์และเคร่ืองมือในการปฏิบตังิานเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

1.3 ท่านให้ค าแนะน าช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานใหม ่ +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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แม้ไม่ใช่หน้าท่ีโดยตรงของท่านด้วยความเต็มใจ
อยา่งตอ่เน่ือง 

2.ด้านค านงึถึงผู้ อ่ืน      

2.1 ท่านมักจะค านึงถึงการกระท าของตนเองท่ี
อาจจะสง่ผลกระทบตอ่เพ่ือนร่วมงานอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2.2 ท่านปรึกษาหารือและรับฟังความคิดเห็นของ
เพ่ือนร่วมงานก่อนการปฏิบตังิานเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2.3 ท่านมักค านึงถึงการแสดงท่าทางหรือกิริยา
อาการของตนเองในเวลาปฏิบัติงานเ พ่ือไม่ใ ห้
กระทบกระทัง่กบัเพ่ือนร่วมงานอยูต่ลอดเวลา 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

3.ด้านความอดทนอดกลัน้      

3.1 ท่านมีความอดทนอดกลัน้ต่อเหตุการณ์ท่ีไม่พึง
ประสงค์และไมส่ามารถหลีกเล่ียงได้จากการท างาน 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 

3.2ท่านมักจะไม่เรียกร้องสิทธิหรือร้องทุกข์เม่ือเกิด
ความไม่สะดวกสบายและรู้สึกร าคาญใจในการ
ท างาน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

3.3ท่านเต็มใจมาท างานเม่ือองค์กรขอให้ท่านเล่ือน
ชว่งวนัหยดุออกไปอยา่งไมมี่ก าหนด 

0 +1 +1 0.666 ใช้ได้ 

4.ด้านส านกึในหน้าท่ี      

4.1 ท่านเอาใจใส่และมีความรู้สึกว่าท่านปฏิบตัิงาน
เกินกวา่ระดบัท่ีองค์กรก าหนดไว้เสมอ 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 

4.2 ท่านมกัมาท างานตรงต่อเวลาและลาหยุดเม่ือมี
กรณีจ าเป็นเทา่นัน้ 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 
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4.3 ท่านมกัดแูลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ขององค์กร
ได้ดีอยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

5.ด้านการให้ความร่วมมือ      

5.1 ท่านมกัจะมีส่วนร่วมเสนอแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาได้อยา่งสอดคล้องกบัองค์กรตลอดเวลา 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 

5.2 ท่านมกัอาสาท างานท่ีไม่ใช่ภาระหน้าท่ีของท่าน
โดยท่ีหวัหน้าไมต้่องร้องขออยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

5.3 ท่านมกัให้ความร่วมมือในท่ีประชมุและสามารถ
เ ก็บความลับไ ด้ เ ป็นอย่าง ดีอยู่สม ่ า เสมอและ
ตลอดเวลา 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามเพื่อการวจิัย 
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แบบสอบถามส าหรับงานวจิยั 

เร่ืองการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีสง่ผลตอ่พฤติกรรมการท างานของบคุลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร 

ค าชีแ้จง แบบสอบถามชดุนีแ้บง่ออกเป็น 4 ตอนดงันี ้

ตอนท่ี1 แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูสว่นบคุคล 

ตอนท่ี2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองค์กร 

ตอนท่ี3แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤตกิรรมการท างานบคุลากรองค์กรไมแ่สวงหาก าไร 

สว่นท่ี4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

ผู้วิจยัใคร่ขอความกรุณาจากท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามในให้ครบทกุข้อและทกุตอน
ตามความจริงของท่านมากท่ีสุด ผู้ วิจัยจะน าข้อมูลท่ีได้ไปวิเคราะห์และประเมินผลการวิจยัใน
ภาพรวม และจะน าข้อมูลของท่านไปใช้ประโยชน์เฉพาะในงานวิจยัเท่านัน้โดยจะไม่มีผลกระทบ
ใด ๆ ตอ่ทา่นหรือหนว่ยงานของทา่นแตป่ระการใด 

ผู้วิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนเุคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามใน
ครัง้นีแ้ละขอขอบพระคณุทา่นมา ณ โอกาสนี ้

 

นางสาวชนนท์กานต์ ต้นสกลุอารี 

นกัศกึษาระดบัปริญญามหาบณัฑิต สาขาการจดัการ 

คณะบริหารธุรกิจมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล 

ค าชีแ้จง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง  ให้ตรงกับความเป็นจริงที่ตรงกับ
ความเหน็ท่านมากที่สุด 

1) เพศ ：ชาย หญิง 

2) อาย ุ：ต ่ากวา่ 30 ปี  30-40 ปี 41-50 ปี  51-60 ปี  60 ปีขึน้ไป 

3)สถานภาพ：โสด  สมรสหยา่ร้าง/หม้าย 

4) ระดบัการศกึษา  ：ต ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรีปริญญาโท 

 ปริญญาเอก  

5)อายกุารท างาน ：ต ่ากวา่ 5 ปี   5ปี -ไมเ่กิน10 ปี  10 ปี-ไมเ่กิน 15 ปี  

15 ปีขึน้ไป 

5) ระดบัรายได้ ：ต ่ากวา่ 20,000 บาท  20,001-30,000 บาท 30,001-40,000 บาท  

 40,001-50,000 บาท  50,001 บาทขึน้ไป  
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงองค์กร 

ค าชีแ้จง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง  ให้ตรงกับความเป็นจริงท่ีตรงกับความเห็น
ทา่นมากท่ีสดุ 

 

การเปล่ียนแปลงองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

น้อย 

ท่ีสดุ 

น้อย ปาน 

กลาง 

มาก มาก 

ท่ีสดุ 

1.การเปล่ียนแปลงด้านลักษณะการท างาน 

1.1ท่านรู้สึกยอมรับในเป้าหมายและพนัธกิจรวมทัง้กลยุทธ์
ในการเปล่ียนแปลงองค์กร  

     

1.2 ทา่นมกัแสวงหาความรู้ตลอดเวลาเพ่ือให้การท างานเกิด
ประสิทธิภาพอนัเน่ืองมาจากการออกแบบระบบงานใหม่ ๆ 
ท่ีเกิดขึน้ในองค์กร 

     

1.3ท่านมีแนวทางการด าเนินงานแนวใหม่เพ่ือพัฒนาการ
ท างานให้ส าเร็จตามพันธกิจและเป้าหมายขององค์กรท่ี
เปล่ียนแปลงไป 

     

2.การเปล่ียนแปลงด้านทัศนคต ิ

2.1 ท่านให้ความส าคัญกับวิธีขจัดปัญหาและอุปสรรคท่ี
ขัดขวางต่อทัศนคติท่ีดีอันจะน ามาสู่การเปล่ียนแปลงการ
ท างานให้ดียิ่งขึน้ 

     

2.2 ท่านรู้สึกว่าการเปล่ียนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็นและท าให้
ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหนง่งานมากขึน้ 

     

2.3 ท่านเห็นด้วยท่ีต้องมีระบบท่ีปรึกษา การสอนงานและ
ฝึกอบรมเพ่ือให้สนองตอบตอ่การเปล่ียนแปลงขององค์กรได้
ดียิ่งขึน้ 
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3.ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

3.1ท่านยอมรับคา่นิยมขององค์กรท่ีเปล่ียนแปลงไป ในการ
ปฏิบตังิาน เพ่ือให้บรรลพุนัธกิจและวิสยัทศัน์ขององค์กร 

     

3.2 ท่านยึดถือแนวทางในการปฏิบตัิงานท่ีเปล่ียนแปลงไป
ในทิศทางเดียวกนักบัองค์กร 

     

3.3ท่านรู้สึกยอมรับและปฏิบตัิตามกฎระเบียบขององค์กร
อยา่งเคร่งครัดและสม ่าเสมอ 

     

4.ด้านเทคโนโลยี 

4.1 ท่านรู้สึกดีท่ีได้ใช้เทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม่ ๆ มาใช้
ในการท างานให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผลมากย่ิงขึน้ 

     

4.2 ท่านรู้สึกว่าเทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม่ ๆ ท าให้การ
ท างานสะดวกรวดเร็วถกูต้องแมน่ย าขึน้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.3 ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีเทคโนโลยีและเคร่ืองมือใหม่ ๆท่ีใช้
สนบัสนนุการท างานในด้านตา่ง ๆ เพ่ือตอบสนองเป้าหมาย
ขององค์กร 

     

5.ด้านโครงสร้างองค์กร 

5.1 ท่านรู้สึกว่าการปรับเปล่ียนโครงสร้างสายการบังคับ
บัญชามีความสอดคล้องกับแนวทางการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึน้ 

     

5.2 ท่านรู้สึกว่ารูปแบบและช่องทางในการส่ือสารข้อมูล
ภาย ในอง ค์กร มี ความ เหมาะสมสอดค ล้อ งกับกา ร
เปล่ียนแปลงขององค์กรตลอดเวลา 

     

5.3 ท่านรู้สึกว่าการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างองค์กรท่ี
เกิดขึน้เช่นการกระจายอ านาจมากขึน้เป็นต้นเปิดโอกาสให้
ทา่นสามารถท างานข้ามสายงานได้อยา่งดี 
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ส่วนที่ 3  แบบวัดพฤตกิรรมการท างานของบุคลากรองค์กรไม่แสวงหาก าไร 

ค าอธิบาย กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่งวา่งท่ีตรงกบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

 

ด้านพฤติกรรมการท างานบุคลากรองค์กรไม่แสวงหา
ก าไร 

ระดบัความคดิเห็น 

น้อย 

ท่ีสดุ 

น้อย ปาน 

กลาง 

มาก มาก 

ท่ีสดุ 

1.ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน 

1.1 ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทุกคนอย่างเต็มท่ีและด้วย
ความเตม็ใจอยูต่ลอดเวลา 

     

1.2 ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหาในการใช้
อปุกรณ์และเคร่ืองมือในการปฏิบตังิาน 

     

1.3 ท่านให้ค าแนะน าช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานใหม่ แม้ไม่ใช่
หน้าท่ีโดยตรงของทา่นด้วยความเตม็ใจอยา่งตอ่เน่ือง 

     

2.ด้านค านึงถงึผู้อ่ืน      

2.1 ท่านมกัจะค านึงถึงการกระท าของตนเองท่ีอาจจะส่งผล
กระทบตอ่เพ่ือนร่วมงานอยูเ่สมอ 

     

2.2 ท่านปรึกษาหารือและรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือน
ร่วมงานก่อนการปฏิบตังิานเสมอ 

     

2.3 ท่านมักค านึงถึงการแสดงท่าทางหรือกิริยาอาการของ
ตนเองในเวลาปฏิบตัิงานเพ่ือไม่ให้กระทบกระทั่งกับเพ่ือน
ร่วมงานอยูต่ลอดเวลา 

     

3.ด้านความอดทนอดกลัน้ 

3.1 ท่านมีความอดทนอดกลัน้ตอ่เหตกุารณ์ท่ีไม่พึงประสงค์
และไมส่ามารถหลีกเล่ียงได้จากการท างาน 
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3.2 ทา่นมกัจะไม่เรียกร้องสิทธิหรือร้องทกุข์เม่ือเกิดความไม่
สะดวกสบายและรู้สกึร าคาญใจในการท างาน 

     

3.3 ท่านเต็มใจมาท างานเม่ือองค์กรขอให้ท่านเล่ือนช่วง
วนัหยดุออกไปอยา่งไมมี่ก าหนด 

     

4.ด้านส านึกในหน้าที่ 

4.1 ท่านเอาใจใส่และมีความรู้สึกว่าท่านปฏิบตัิงานเกินกว่า
ระดบัท่ีองค์กรก าหนดไว้เสมอ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.2 ท่านมักมาท างานตรงต่อเวลาและลาหยุดเม่ือมีกรณี
จ าเป็นเทา่นัน้ 

 

 

 

 

  

 

 

 

4.3  ท่านมกัดแูลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ขององค์กรอย่าง
สม ่าเสมอ 

     

5.ด้านการให้ความร่วมมือ      

5.1 ทา่นมกัจะมีสว่นร่วมเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาได้
อยา่งสอดคล้องกบัองค์กรตลอดเวลา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5.2 ท่านมักอาสาท างานท่ีไม่ใช่ภาระหน้าท่ีของท่านโดยท่ี
หวัหน้าไมต้่องร้องขออยูเ่สมอ 

     

5.3 ท่านมักให้ความร่วมมือในท่ีประชุมและสามารถเก็บ
ความลบัได้เป็นอยา่งดีอยูส่ม ่าเสมอและตลอดเวลา 

     

 

ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
............................................................................................................................................. 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ตอบแบบสอบถาม 
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