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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ปฏิบัติการ กรณีศึกษาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ จ านวน 438 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่  ค่าความถี่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ความถดถอย
พหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศแตกต่างกัน  ทางสถิติที่ระดับ 0.05 อายุ การศึกษา ประเภท
พนักงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน หน่วยงานท่ีสังกัด และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกนั  
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  2) ความมั่นคงปลอดภัย องค์การและการจัดการ และการติดต่อสื่อสารมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานทางสถิติที่ระดับ 0.01 3) โอกาสในการพัฒนาความสามารถ บูรณการทางสังคมหรืการท างานร่วมกัน และ
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทางสถิติที่ระดับ 0.01 4) การได้รับการ
ยอมรับนับถือความส าเร็จในการท างานความก้าวหน้า  ความรับผิดชอบ ลักษณะของานที่ปฏิบัติ  ค่าตอบแทน  
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  ความสัมพันธ์กับ เพื่ อนร่ วมงาน  ความมั่ นคงในงาน และการบั งคับบัญชา   
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยตัวแปรดังกล่าวมีผลต่อประสิทธิภาพ  ร้อยละ 30  
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Abstract 
 The purpose of this research is to study the efficiency of the work performance of university 
employees in a case study at Chulalongkorn University. The sample group consisted of 438 university 
employees. A questionnaire was used as a tool to collect data. The statistics used to analyze the data 
included frequency values, percentage, mean, standard deviation, a t-test, One-Way ANOVA and 
multiple regression analysis.  

The results of the research found the following: 1) personal factors, such as gender had 
different performance levels at work with a statistical significance level of 0.05 in terms of age, the 
highest education level, employee type and working period, affiliated agency and average monthly 
income. There is no difference in performance with statistical significance at a level of 0.05;  
2) environment, in terms of security, organization, management and communication affected 
operational efficiency at a statistically significant level of 0.01 3) quality of work life, opportunities for 
talent development, social integration or collaboration and the balance between work and personal 
life  affecting operational efficiency at a statistically significant level of 0.01 4) motivation for being 
respected, success in terms of work progress and responsibility. The nature of the work performed a 
compensation relationship with relationships with supervisors and colleagues, job security and 
command affecting the operational efficiency of the variables at a level of 0.01 level, with the effect 
of 30% operational efficiency. 
 
Keywords: Environment, Quality of work life, Motivation, Effectiveness of work performance  
 
บทน ำ (Introduction) 
 จุฬาฯ ครองอันดับ 1 มหาวิทยาลัยที่ดีท่ีสุดในประเทศไทยติดต่อกันเป็นปีที่ 12 (ตั้งแต่ปี 2009) เนื่องจากจุฬาฯ 
ได้มีการพัฒนาหลักสูตร พัฒนาระบบการศึกษาอย่างต่อเนื่อง และจุฬาฯ ได้ให้ความส าคัญในเรื่องคุณภาพชีวิตของ
พนักงานเป็นอันดับแรก จุฬาฯ ได้ตระหนักถึงการที่จะสร้างนวัตกรรมผลงานทางวิชาการ หรือคุณประโยชน์ต่าง ๆ นั้น 
“บุคลากร” คือแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญในการน าพามหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมายในอนาคต (ส านักบริหารทรัพยากรมนุษย์, 
2563) 
 ทั้งนี้ผู้บริหารจึงมีความจ าเป็นอย่างมากที่ต้องดูแลเอาใจใส่พนักงาน โดยเฉพาะพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ปฏิบัติการ ถือเป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่งที่ช่วยส่งเสริมและผลักดันให้องค์กรเติบโตอย่างมีประสิทธิภาพ ต้องค านึงถึงด้าน
กระบวนการท างาน  สิ่งอ านวยความสะดวกตลอดจนสภาพแวดล้อมที่ดี ที่ช่วยเอื้อต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน 
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เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และยังจ าเป็นที่จะต้องใส่ใจในสิ่งแวดล้อม อันจะส่งผลต่อ
ทัศนคติ สุขภาพอนามัย อารมณ์ จิตใจ ของพนักงาน อีกทั้งยังปัจจัยต่าง ๆ ท่ีช่วยส่งผลต่อการท างาน ช่วยลดปัญหาการ
ขาดงาน  การลาออกจากงาน และเพื่อเป็นการคงคุณภาพและมาตรฐานที่ดีของมหาวิทยาลัยไว้ ผู้บริหารต้องสามารถ
เข้าถึงความต้องการของพนักงานในองค์กรเพื่อที่จะได้ตอบสนองความต้องการของพนักงานได้อย่างถูกต้อง ท าให้
พนักงานมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานต่อไป รวมไปถึงแรงจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นให้พนักงานมีก าลังใจในการท างาน 
ทั้งด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน เนื่องจากแรงจูงใจดังกล่าวสามารถช่วยท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการได้ (ธีรนัย ศิริเลขอนันต์, 2552) 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงเห็นถึงความส าคัญของสภาพแวดล้อม  คุณภาพชีวิตการท างาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยเหล่านี้มีความส าคัญและส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึง
เรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีผลของการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างไรบ้าง ข้อมูลและผลการศึกษานี้ อาจน าไปใช้เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนทรัพยากรบุคคล หรือ 
วางแผนแก้ไขปัญหาที่เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลที่เกิดขึ้นในองค์กร เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่และมี
ประสิทธิภาพสูงสุด หากองค์กรมีทรัพยากรที่ดี มีสภาพแวดล้อมที่ดี พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท า งานที่ดี และมี
แรงจูงใจที่ดีต่อการปฏิบัติงาน ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ จะส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้สอดคล้องต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สามารถท าให้องค์กรเติบโตและขยายตัวได้เป็นอย่างดีอีกด้วย  

ทบทวนวรรณกรรม 
1. แนวคิดสภาพแวดล้อม ความหมายของสภาพแวดล้อม 
สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่ งต่างๆ ที่อยู่ รอบตัวผู้ท างานในองค์การประกอบไปด้วย 

ทั้งที่มีชีวิต ไม่มีชีวิต สามารถมองเห็นได้หรือไม่สามารถมองเห็น สามารถจับต้องได้และไม่สามารถจับต้องได้ ทั้งที่เป็น
รูปธรรมและที่เป็นนามธรรมซึ่งท าให้เกิดความตึงเครียดต่อการท างาน ปัจจัยเหล่านี้ส่งผลโดยตรงต่อบุคลากร หากมีความ
พึงพอใจต่อการท างานย่อมส่งผลท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้งานมีคุณภาพ นักพฤติกรรม
ศาสตร์สังเกตพฤติกรรมของมนุษย์ จึงท าให้เกิดความเช่ือเบื้องต้นที่ว่า สิ่งแวดล้อมมีอิทธิพลต่อมนุษย์ มนุษย์สามารถ
เปลี่ยนแปลงปฏิกิริยาไปตามสิ่งแวดล้อมที่อาศัยอยู่ สิ่งแวดล้อมที่ว่าอาจเป็นแบบรูปธรรมและนามธรรม เช่น วัฒนธรรม 
ความเชื่อ ค่านิยมก็มีผลผูกพันกับความรู้สึกนึกคิดและกิจกรรมของมนุษย์ตั้งแต่เกิดจนตาย (นงลักษณ์ มีจรูญสม, 2546) 

ความส าคัญของสภาพแวดล้อม กล่าวคือ สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นภายในสถานที่ท างานอันเป็นส่วนช่วยใน
การสร้างผลกระทบต่อการท างานและยังส่งผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวได้ องค์กรจะบรรลุเป้าหมายผู้จัดการ
องค์กรต้องตระหนักถึงสภาพแวดล้อมอันจะส่งผลกระทบต่อการตัดสินใจและกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์กร อีกทั้งยัง
สามารถท าให้องค์กรตอบสนองต่อปัญหาและแผนในอนาคตได้ (อ านาจ ธีระวนิช, 2547) 

จากท่ีกล่าวมา ผู้วิจัยสามารถน ามาสรุปได้ว่าสภาพแวดล้อมเป็นปัจจัยที่ส าคัญในองค์กร สภาพแวดล้อมท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลงก็จะส่งผลให้บุคคลากรแสดงออกถึงพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปเช่นกัน ดังนั้น ถ้าองค์กรใดมีสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ดี ก็จะส่งผลให้องค์กรนั้นประสบความส าเร็จ และส่งผลต่อบุคลากรสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน 

2. แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 สิทธิส่วนบุคคล คือ การบริหารจัดการที่ให้เจ้าหน้าที่ได้มีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย และ
แสดงออกในสิทธิร่วมกัน สามารถก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานด้วยกัน ทั้งนี้ต้องได้รับการเคารพในสิทธิของกันและ
กันอันเป็นองค์ประกอบหนึ่งของคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งสามารถพิจารณาได้ดังนี้ 
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1. ความเฉพาะตน ข้อมูลเฉพาะของแต่ละบุคคลในขณะการปฏิบัติงาน ผู้บริหารมีความจ าเป็นที่จะต้องได้รับ
ข้อมูลต่างๆ เพื่อการด าเนินงาน บุคลากรจะต้องเปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตนเองได้  ในทางกลับกัน
บุคลากรก็สามารถปกปิดข้อมูลที่เป็นส่วนส าคัญของตนเองได้เช่นกัน 

2. มีอิสระในการสื่อสาร คือ บุคลากรสามารถเสนอข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงาน ขั้นตอนการท างาน รวม
ไปถึงนโยบายขององค์กรต่อผู้บริหารได้ โดยไร้ความกังวลว่าสิ่งที่พูดไปจะมีผลต่อการพิจารณาความดี ความชอบของตน
หรือไม่ 

3. มีความเท่าเทียมกัน คือ ทุกหน่วยงานย่อมได้รับการปฏิบัติที่เหมือนกัน ได้รับความเท่าเทียมกันในทุก ๆ ด้าน 
มีการกระจายงานอย่างยุติธรรม ไม่ท าให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งรู้สึกได้รับความไม่ยุติธรรม 

4. การเคารพต่อหน้าที่ คือ การซื่อสัตย์ต่อหน้าที่และหน่วยงานของตนเอง ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ให้
เกียรติต่อหน่วยงานและองค์การของตนเอง  
 ดังนั้นคุณภาพชีวิตการท างาน คือ องค์ประกอบโดยรอบองค์การ ท่ีส่งเสริมและสนับสนุนท าให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การที่บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี ย่อมส่งผลดีต่อองค์การด้วย ทั้งนี้บุคลากร
ต้องได้รับการสนับสนุนจากองค์การ การได้รับความคุ้มครอง รวมไปถึงการได้รับการยอมรับ หากบุคลากรรู้สึกพึงพอใจ มี
ความสุขในการปฏิบัติงาน มีขวัญและก าลังใจในการท างาน สิ่งเหล่านี้ช่วยส่งผลท าให้องค์กรสามารถท าให้มีปริมาณงานที่
เพิ่มมากยิ่งขึ้น และช่วยเพิ่มความผูกพันกับองค์การ ท าให้ลดปัญหาการลาออก และขาดแคลนอัตราก าลังคน สิ่งที่
องค์การควรจัดให้แก่บุคคลในองค์การที่เป็นรูปธรรม เช่น การได้เลื่อนต าแหน่ง การได้รับความเสมอภาคและความเท่า
เทียมกัน สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายในองค์กร เช่น ความปลอดภัยของสถานท่ีปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อน
ร่วม หรือหัวหน้างานกับลูกน้อง ทั้งนี้ต้องค านึงถึงความสุขในการท างาน ความมั่นคงของงาน ได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
กับความเป็นอยู่ เหมาะสมกับเศรษฐกิจในยุคปัจจุบัน อีกทั้งยังได้มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถของตนเอในการท างาน 
มีความมั่งคงในหน้าท่ีและชีวิตตนเอง ท าให้ส่งผลต่อประสิทธิภาพและผลผลิตขององค์การ  (สุทศัน์ ปัญสุวรรณ์, 2551) 
 สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน กล่าวได้ว่า สิ่งที่ส่งผลต่อความรู้สึกของบุคลากร ในทุก ๆ ด้าน ไม่
ว่าจะเป็น สภาพแวดล้อม สภาพการท างาน ความรู้สึกมั่นคงและปลอดภัยในงาน รวมไปถึงการได้รับการตอบสนองที่ดีต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานให้บุคคลนั้นมีความพึงพอใจ ก็ส่งผลท าให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่ง
ส่งผลดีต่อองค์กรด้วยเช่นกัน 
 3. แนวคิดแรงจูงใจ  

แรงจูงใจ (Motivation) คือ การที่ถูกกระตุ้นให้แสดงออกไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง ไม่ว่าจะเป็น 
ด้านบวกหรือลบ ย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจ อีกทั้งยังช่วยกระตุ้นให้เกิดแรงผลักดันที่จะท างาน ท าให้เกิดความก้าวหน้า โดย 
เฮอร์เบิร์ต จี ฮิคส์ กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจนั้นเกิดจากผลต่างของความต้องการ ความปรารถนา และ ความอยากได้ 
(Aspiration) กับผลส าเร็จ (Achievement) หรือ Motivation = Aspiration-Achievement เมื่อเกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน ย่อมส่งผลต่อแรงขับเคลื่อนที่มาจากภายในจิตใจของบุคลากร และย่อมส่งผลโดยตรงท าให้บุคลากรเกิดความตัง้ใจ
ในการท างานเพิ่มมากขึ้น ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น และส่งผลต่อการขับเคลื่อนการท างานให้รุกไปข้างหน้า 
มุ่งตรงต่อความส าเร็จขององค์กร โดยหนึ่งในทฤษฎีแรงจูงใจที่มีช่ือเสียงและเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางในปัจจุบันคือ 
ทฤษฎี 2 ปัจจัยที่ได้รับการพัฒนาโดย (Herzberg, 1959) 

จากที่กล่าวมา ผู้ วิจัยสามารถน ามาสรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นแรงขับเคลื่อนที่มาจากภายในจิตใจ 
ของบุคลากร และย่อมส่งผลโดยตรงท าให้บุคลากรเกิดความตั้งใจในการท างานเพิ่มมากขึ้น ท าให้การท างาน  
มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

 4. แนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความหมายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไว้ครอบคลุมทุกมิติ  และสอดคล้องกับลักษณะงานที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา 
องค์ประกอบของประสิทธิภาพตามแนวคิดของ Peterson and Plowman ประกอบด้วย 4 มิติ ดังนี ้1) มิติด้านคุณภาพ
ของงาน (Quality) คือ คุณสมบัติของงาน/บริการ สามารถสนองต่อความต้องการและท าให้เกิดความพึงพอใจได้ 2) มิติ
ด้านปริมาณงาน (Quantity) คือ ต้องเป็นไปตามมาตรฐานขององค์กร โดยจะต้องมีความเหมาะสมตามแผนงานหรือ
เป้าหมายที่องค์กรระบุ 3) มิติด้านเวลา (Time) คือ ความรวดเร็วที่พอดีกับงาน และผลงานเสร็จตามเวลาที่ก าหนด  
4) มิติด้านค่าใช้จ่าย (Costs) คือ การลดต้นทุนแต่ยังคงคุณภาพตามที่ต้องการได้ หรือการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า 
มีความเสียหายน้อยที่สุด (Peterson Elmore and Plowman E.Grosvenor, 1953) 

จากท่ีกล่าวมา ผู้วิจัยสามารถน ามาสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพส่งผลต่อคุณภาพของงาน ท าให้สามารถปฏิบัติงาน
ได้ในปริมาณมาก ท างานได้เสร็จตามเวลาที่ก าหนด และช่วยลดต้นทุนได้เป็นอย่างดี 

กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
จำกกำรทบทวนแนวคิดดังกล่ำวข้ำงต้นน ำมำพัฒนำเป็นกรอบแนวคิดส ำหรับกำรวิจัยได้ดังภำพที่ 1 

ภำพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

วัตถุประสงค์  (Objective of the Research)  

การวิจัยครั้งนี้ ผู้จัดท าได้ตั้งความมุ่งหมายไว้ดังน้ี 

1. เพื่อศึกษาถึงสภาพแวดล้อม ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2. เพื่อศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการท างาน ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
3. เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 
วิธีวิจัย (Research Methodology) 

ขอบเขตของกำรวิจัย 
 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ของ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จ านวน 5,134 คน  (ข้อมูล : ณ ตุลาคม 
2563) 
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 ขอบเขตด้ำนตัวแปรที่ศึกษำ 
 ตัวแปรต้น ได้แก่  
 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทของพนักงาน หน่วยงานที่สังกัด 
ระยะเวลาในการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 2) สภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ความมั่นคงปลอดภัย องค์การและการจัดการ และ การติดต่อสื่อสาร 

3 )  คุณภาพชีวิ ตการท า งาน ประกอบด้ วย  โอกาสในการพัฒนาความสามารถ การบู รณ การ 
ทางสังคม และความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว 

4) แรงจูงใจ ประกอบด้วย การได้รับการยอมรับนับถือ ความส าเร็จในการท างาน ความก้าวหน้า ความ
รับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความ
มั่นคงในงาน และการบังคับบัญชา 

ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ กรณีศึกษา 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ประกอบด้วย ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำที่ใช้ในกำรวิจัย 

 ประชากรเป็น พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีจ านวนทั้งสิ้น 5,134 คน  
(ที่มา : ส านักบริหารทรัพยากรมนุษย์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2563) โดยผู้วิจัยค านวณจากสูตร (Yamane T, 1973) 
จากพนักงานสายปฏิบัติการทั้ งหมด จ านวน 5,134 คน จะได้ขนาดกลุ่ มตัวอย่างจ านวน 399 ตั วอย่าง  
โดยผู้วิจัยได้เพิ่มจ านวนตัวอย่าง ร้อยละ 10 จากกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าที่ค านวณได้ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ใกล้เคียง 
กับกลุ่มตัวอย่างประชากรมากท่ีสุด ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างการวิจัยครั้งนี้มีจ านวนท้ังสิ้น 438 ตัวอย่าง 
 วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 

 ขั้นตอนที่  1 การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) เป็นการก าหนดโควต้าพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีจ านวน 5,134 คน 

ตารางที่ 1  แสดงจ านวนประชากร และกลุ่มตัวอย่างพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 

หน่วยงำน จ ำนวนพนกังำนมหำวิทยำลัยสำยปฏิบัติกำร 
ประชำกร 

(คน) 
อัตรำส่วน 
(ร้อยละ) 

กลุ่มตัวอย่ำง 
(คน) 

1. คณะฯ 3,261 63.52 278 
2. วิทยำลัย 117 2.28 10 
3. สถำบัน 234 4.55 20 
4. ส ำนัก 1,522 29.65 130 
รวม 5,134 100 438 

 
ขั้นตอนท่ี 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) เนื่องจากการศึกษาครัง้นี้มีความ

ต้องการที่จะศึกษากลุม่ตัวอย่างพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย ตามสัดส่วนจ านวน
ประชากรในแตล่ะกลุ่มที่ก าหนดไว้ข้ันตอนท่ี 1 โดยการวิธีเก็บแบบสอบถามออนไลน์ใช้ Google Form ในการสร้าง
แบบสอบถาม 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 โครงสร้างแบบสอบถามแบ่งเป็น 5 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2) 
ความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อม ส่วนที่ 3) ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ส่วนที่ 4) ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
โดยข้อค าถามในส่วนที่ 1 มีลักษณะเป็นการตรวจสอบรายการ (Check List) ส่วนข้อค าถามตอนที่ 2 – ตอนที่ 5  
แบ่งเป็น 5 ระดับ (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) มีเกณฑ์คะแนน ดังนี้ มากที่สุด (5 คะแนน) มาก 
(4 คะแนน)  ปานกลาง (3 คะแนน)  น้อย (2 คะแนน)  และน้อยที่สุด (1 คะแนน)  เกณฑ์การวัดคะแนนใช้วิธีการแบ่ง
ช่วงการแปลผลตามหลักการแบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยใช้สูตรค านวณ ดังน้ี 
 

 ความกว้างของอันตรภาคชั้น    =  
คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
       =    

5−1

5
     =   0.8 

 
 เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน 

  ค่าเฉลี่ยที่วัดได้  ระดับความคิดเห็นข้อค าถาม 
  4.21 – 5.00   สภาพแวดล้อมระดับมากที่สุด 
  3.41 – 4.20   สภาพแวดล้อมระดับมาก 
  2.61 – 3.40   สภาพแวดล้อมระดับปานกลาง 
  1.81 – 2.60   สภาพแวดล้อมระดับน้อย 
  1.00 – 1.80   สภาพแวดล้อมระดับน้อยท่ีสุด 
 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 น าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ ตรวจสอบตรงตามเนื้อหา (Content validity) 

ตรงตามโครงสร้าง (Construct validity) ตรงตามสภาพ (Concurrent validity) โดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกับจุดประสงค์ (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยพิจารณาคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าตั้งแต่  
0.50 ขึ้นไป และปรับปรุงข้อค าถามตามที่ผู้เช่ียวชาญเสนอแนะ จากนั้นน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบแก้ไขแล้ว  
ไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง เพื่อหาความเช่ือมั่นโดยใช้วิธีหาค่า

สัมประสิทธิ์อัลฟา (α-Coefficient) ผู้วิจัยก าหนดค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าที่ระดับ 0.70 ถือว่าแบบสอบถามมีความเช่ือมั่น
และได้คุณภาพ พบว่า 
 สภำพแวดล้อม ปัจจัยรายด้าน ได้แก่ ความปลอดภัย องค์การและการจัดการ และการติดต่อสื่อสาร  
มีค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าท่ีระดับ  0.900, 0.895 และ 0.897 ตามล าดับ 
 คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน ปัจจัยรายด้าน ได้แก่ โอกาสในการพัฒนาความสามารถ บูรณการทางสังคมหรือการ
ท างานร่วมกัน และ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าที่ระดับ 0.900, 0.899 และ 0.901 
ตามล าดับ 
 แรงจูงใจ ปัจจัยรายด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน
ความมั่นคงในงาน การบังคับบัญชา คุณภาพ ปริมาณงาน เวลา และ ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าท่ี
ระดับ 0.899, 0.904, 0.896, 0.901, 0.896, 0.900, 0.899, 0.902, 0.898 และ 0.899 ตามล าดับ 
 ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน ปัจจัยรายด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้าน
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าท่ีระดับ 0.898, 0.895, 0.897 และ 0.894 ตามล าดับ 
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 กำรวิเครำะห์ข้อมูลสถิติ ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล มีดังนี้  
1) สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 2) ค่าสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติ 
Independent Samples T-Test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
 
สรุปผลกำรวิจัยและอภปิรำยผล (Research conclusions  and Discussion) 

 ผลการศึกษาผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
จ านวน 438 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 287 คน ร้อยละ 65.53 อายุ 20 – 29 ปี จ านวน 
169 คน ร้อยละ 38.58 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 342 คน ร้อยละ 78.08 ประเภทพนักงาน กลุ่มปฏิบัติการ
และวิชาชีพ จ านวน 392 คน ร้อยละ 89.50 ระยะเวลาในการท างาน 1 – 10 ปี จ านวน 180 คน ร้อยละ 41.10 
หน่วยงานท่ีสังกัด สังกัดคณะ จ านวน 278 คน คิดเป็นร้อยละ 63.47 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท 
จ านวน 311 คน ร้อยละ 71  
 
ตำรำงที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 
กรณีศึกษาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของข้อมูลสภาพแวดล้อม 

สภำพแวดล้อม 𝒙̅ S.D. ระดับควำมคิดเห็น 
1. ด้ำนควำมมั่นคงปลอดภัย 
2. ด้ำนองค์กำรและกำรจัดกำร 
3. ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำร 

4.26 
4.08 
4.17 

0.445 
0.534 
0.511 

มากที่สุด 
มาก 
มาก 

รวม 4.17 0.424 มำก 
  

 จากตารางที่ 2 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการมีผลต่อสภาพแวดล้อมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความมั่นคงปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา
เป็น การติดต่อสื่อสาร และ การติดต่อสื่อสาร ตามล าดับ 

 

 เมื่อพิจารณาเป็นข้อของแต่ละด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด สามารถแสดงข้อมูล ดังนี้ 
 1) ด้านความมั่นคงปลอดภัย พบว่า มหาวิทยาลัยมีระบบการดูและรักษาความภัยที่ดี มีอุปกรณ์ในการท างานท่ี
ปลอดภัยทันสมัยมีแสงสว่างที่เหมาะสม 2) ด้านองค์การและการจัดการ พบว่าองค์กรมีการก าหนดเป้าหมายที่จัดเจน มี
การวางแผนเชิงกลยุทธ์มีการบริหารจัดการที่ดี 3) ด้านการติดต่อสื่อสาร พบว่า องค์กรมีการชี้แจงข่าวสารให้ทราบอย่าง
ชัดเจน บุคลากรสามารถรับรู้ข่าวสารด้านนโยบายที่เกี่ยวข้อง มีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรทราบอยู่เสมอ  
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ตำรำงที่ 3 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความคิดเห็น ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 
กรณีศึกษาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของข้อมูลคุณภาพชีวิตการท างาน 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 𝒙̅ S.D. ระดับควำมคิดเห็น 
1. ด้ำนโอกำสในกำรพัฒนำควำมสำมำรถ 
2. ด้ำนบูรณกำรทำงสังคมหรืกำรท ำงำนร่วมกัน 
3. ด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงงำนกับชีวิตส่วนตัว 

4.30 
4.35 
4.14 

0.543 
0.546 
0.590 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

มาก 
รวม 4.26 0.493 มำกที่สุด 

จากตารางที่ 3 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการมีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ย 4.26 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบูรณการทางสังคมหรือท างานร่วมกัน มี
ค่ า เฉลี่ ยมากที่ สุด รองลงมา คือ  ด้ านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ และ ด้ านความ สมดุลระหว่าง 
งานกับชีวิตส่วนตัว ตามล าดับ 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อของแต่ละด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด สามารถแสดงข้อมูล ดังนี้  
 1) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ พบว่า พนักงานมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถโดยการเข้า
ฝึกอบรมหรือเข้าร่วมงานสัมมนาท่ีองค์กรจัดขึ้น องค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความสามารถของตนอย่างเต็มที่ 2) 
ด้านบูรณการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน พบว่า องค์กรมีการจัดสัมมนาประจ าปีเพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ส่งเสริมให้พนักงานมีความเท่าเทียมกัน เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม 3) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิ ตส่วนตัว พบว่า 
องค์มีการก าหนดช่ัวโมงการท างานที่ชัดเจนและเหมาะสม ภาระงานที่รับผิดชอบไม่ก่อให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพ
ร่างกาย ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับช่วงเวลาท างานในแต่ละวัน 

 

ตำรำงที่ 4 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความคิดเห็น ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 
กรณีศึกษาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของข้อมูลแรงจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจ 𝒙̅ S.D. ระดับควำมคิดเห็น 
1. ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับนับถือ 
2. ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 
3. ด้ำนควำมก้ำวหน้ำ 
4. ด้ำนควำมรับผิดชอบ 
5. ด้ำนลักษณะของงำนที่ปฏิบัติ 

4.20 
4.36 
3.97 
4.15 
4.08 

0.544 
0.425 
0.677 
0.571 
0.564 

มาก 
มากที่สุด 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.15 0.433 มำก 
  

 ตารางที่ 4 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ มีผลต่อด้านปัจจัยจูงใจในระดับ
มาก ค่าเฉลี่ย 4.15 พบว่า ความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ การได้รับการยอมรับนับถือ  
ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และ ความส าเร็จในการท างาน 
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เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อของแต่ละด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด สามารถแสดงข้อมูล ดังนี้  
 1) การได้รับการยอมรับ  พบว่า พนักงานได้รับความไว้วางใจ  และความน่าเชื่อถือจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน  2) ความส าเร็จในการท างาน พบว่า สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้เป็นอย่างดี มีความผิดชอบต่องานที่ได้รับ
มอบหมายและส าเร็จตรงตามเป้าหมาย  3) ความก้าวหน้า พบว่า ผู้บังคับบัญชาให้การสนบัสนุนในการเลื่อนต าแหน่งเมื่อ
โอกาส หน่วยงานมีการพิจารณาการเลื่อนขั้นอย่างเป็นธรรม 4) ความรับผิดชอบ พบว่า พนักงานพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่ไม่มีการควบคุมอย่างใกล้ชิดจากหัวหน้างาน มีอ านาจในการตัดสินใจต่องานท่ีได้รับผิดชอบ 5) ลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ พบว่า พนักงานได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานตามภาระงาน ตามความรู้และความถนัดของตนเอง มีการ
ก าหนดความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน  
 

ตำรำงที่ 4 ต่อ แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความคิดเห็น ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 
กรณีศึกษาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของข้อมูลแรงจูงใจ 

ปัจจัยค  ำจนุ 𝒙̅ S.D. ระดับควำมคิดเห็น 
1. ด้ำนค่ำตอบแทน 
2. ด้ำนควำมสัมพันธ์กับหัวหน้ำงำน 
3. ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงำน 
4. ด้ำนควำมมั่นคงในงำน 
5. ด้ำนกำรบังคับบัญชำ 

4.05 
4.21 
4.39 
4.34 
4.17 

0.702 
0.567 
0.526 
0.584 
0.636 

มาก 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

มาก 
รวม 4.24 0.461 มำกที่สุด 

 ตารางที่ 4 ต่อ พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการมีผลต่อแรงจูงใจ ด้านปัจจัย
ค้ าจุนอยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉลี่ย 4.24 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด รองลงมาคือ ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ด้านการบังคับบัญชา และ ด้านค่าตอบแทน 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อของแต่ละด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดแสดงข้อมูล ดังนี้ 
 1)  ด้ านค่ าตอบแทน พบว่า  พนักงานได้ รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้ และความสามารถ  
2) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน พบว่า หัวหน้างานมีการติดต่อสื่อสารที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดี และได้รับความ
ร่วมมือและช่วยเหลือเป็นอย่างดี 3) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า สามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน
และหน่วยงานอื่น ๆ ได้เป็นอย่างดี 4) ด้านความมั่นคงในงาน พบว่า พนักงานมีความพอใจต่อความมั่นคงขององค์กร มี
ความเช่ือมั่นถึงความมั่นคงของต าแหน่งงานที่ท าอยู่ 5) ด้านการบังคับบัญชา พบว่า พนักงานได้รับความยุติธรรมในการ
แบ่งและกระจายงาน มีการแนะน าวิธีการท างานอย่างละเอียด 

 

ตำรำงที่ 5 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความคิดเห็น ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 
กรณีศึกษาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 𝒙̅ S.D. ระดับควำมคิดเห็น 
1. ด้ำนคุณภำพงำน 
2. ด้ำนปริมำณงำน 
3. ด้ำนเวลำงำน 
4. ด้ำนค่ำใช้จ่ำยในกำรด ำเนินงำน 

4.29 
4.21 
4.33 
4.23 

0.511 
0.503 
0.474 
0.559 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

รวม 4.27 0.455 มำกที่สุด 
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ตารางที่ 5 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการที่มีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ย 4.27 พบว่า ด้านเวลางานมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านคุณภาพ
งาน ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน และ ด้านปริมาณงาน 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อของแต่ละด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดแสดงข้อมูล ดังนี้ 
 1) คุณภาพงาน พบว่า งานที่ได้รับมอบหมายสามารถท าได้ถูกต้อง ครบถ้วน และเช่ือถือได้ 2) ปริมาณงาน 
พบว่า พนักงานมีการจัดล าดับความส าคัญของปริมาณงานท่ีได้รับเพื่อให้เกิดความส าเร็จ มีปริมาณงานที่เกินเป้าหมายที่
ก าหนดไว้  3) เวลา พบว่า พนักงานตรงต่อเวลารักษาเวลาในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี  มีการน าเทคนิคใหม่ ๆ เข้ามา
ปรับปรุงการท างานเพื่อความสะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น  4) ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน พบว่า พนักงานใช้ทรัพยากร
ทางด้าน เงิน คน วัสดุ อย่างคุ้มค่า บริหารค่าใช้จ่ายเหมาะสมและลดต้นทุนได้เป็นอย่างดี 
 

ตำรำที่ 6 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยแตกต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน 

ตัวแปร ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน ผลกำรทดสอบ 

สมมติฐำน 

ปัจจัย 

ส่วนบุคคล 
เพศ 

อาย ุ

ระดับการศึกษาสูงสุด 

ประเภทพนักงาน 

ระยะเวลาในการท างาน 

หน่วยงานท่ีสังกัด 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

(sig. = 0.300) 
(sig. = 0.167) 
(sig. = 0.527) 
(sig. = 0.521) 
(sig. = 0.204) 
(sig. = 0.375) 
(sig. = 0.476) 

แตกต่าง 

ไม่แตกต่าง 

ไม่แตกต่าง 

ไม่แตกต่าง 

ไม่แตกต่าง 

ไม่แตกต่าง 

ไม่แตกต่าง 
  

 จากตารางที่ 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ด้านเพศ มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ด้านอายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทพนักงาน ระยะเวลาในการท างาน และหน่วยงานที่
สังกัด มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน 

 

ตำงรำงที่ 7 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณโดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน สภาพแวดล้อม มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 

ตัวแปร 
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 

ค่ำสัมประสิทธิ ์ Sig. ระดับค่ำควำมคลำดเคลื่อน 
สภำพแวดล้อม 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

แรงจูงใจ 

0.300 

0.250 

0.605 

0.000 

0.000 

0.000 

0.381 

0.395 

0.287 

*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตารางที่ 7 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม คุณภาพชีวิต และแรงใจ มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งมีผลเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.300, 0.250 และ 0.605 ตามล าดับ 

อภิปรำยผล 

 จากการวิเคราะห์ผลการวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย สามารถสรุปประเด็นส าคัญมาอภิปรายผล ได้ดังนี้  
 1. จากผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
พิจารณารายด้าน พบว่า ความมั่นคงปลอดภัยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ การติดต่อสื่อสาร องค์การและการจัดการ 
ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (ธีรนัย ศิริเลขอนันต์, 2552) ค้นคว้าเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมใน
ที่ท างาน  และระดับความเครียดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และยังสอดคล้องกับ (ประภาพร ตั้งตรง
ไพโรจน์, 2545) กล่าวว่า การท างานต่างๆ ภายในองค์กรนั้น จะต้องท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรที่วางไว้อย่าง
รวดเร็ว ประหยัด และมีประสิทธิภาพสูงสุด ในการท างานโดยการจัดสภาพแวดล้อมท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพ  

2. จากผลการวิจัยความคิดเห็นของพนักงานมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานมีระดับมากที่สุด พบว่า ด้าน
บูรณการทางสังคมหรือการท างาน  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือโอกาสในการพัฒนาความสามารถ  และความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  ซึ่งสอดคล้องกับ (อุสุมา ศักดิ์ไพศาล, 2556) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานที่ปลอดภัย 
มีผลต่อประสิทธิภาพด้านปริมาณงานและความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน นอกจากน้ียังสอดคล้องกับ (พัชราภรณ์ ดวงช่ืน, 
2545)  คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร หน่วยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย  

3. จากผลการวิจัยความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจ ด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก พิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ความก้าวหน้ามีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ  การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะของ
งาน  และความก้าวหน้า  ตามล าดับ  ปัจจัยค้ าจุน  อยู่ในระดับมากท่ีสุด พิจารณารายด้าน พบว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  การบังคับบัญชา และ
ค่าตอบแทน ตามล าดับ กล่าวคือ การที่พนักงานมีแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจในระดับมาก ย่อมส่งผลถึงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานก็จะมีมากตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ (ดาริน ปฏิเมธีภรณ์, 2556)  ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
 4.จากผลการวิจัย พบว่า  ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อยู่ในระดับมากท่ีสดุ 
พิจารณารายด้าน พบว่า เวลาในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ คุณภาพงาน ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
และ ปริมาณงาน ตามล าดับ  

ข้อเสนอแนะที่ได้จำกกำรวิจัย 

 1. สภาพแวดล้อม ควรด าเนินการพัฒนา ด้านความมั่นคงปลอดภัย และด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านนี้สอดคล้อง
กับสมมติฐานท่ีได้ตั้งไว้ ทั้งนี้เรื่องความปลอดภัยเป็นสิ่งที่ส าคัญ ซึ่งช่วยส่งผลต่อการปฏิบัติงานจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มี
สภาพแวดล้อมท่ีดี มีอุปกรณ์ส านักงานท่ีครบครัน มรีะบบการรักษาความปลอดภัย ทั้งนีอ้งค์กรควรพัฒนาและควรเอาใจ
ใส่ในเรื่องการสื่อสารประชาสัมพันธ์ในเรื่องข่าวสารต่าง ๆ ขององค์กร จะต้องมีการสื่อสารให้เข้าถึงบุคลากรในทุก
ระดับช้ัน ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อการปฏิบัติงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรได้วางไว้ และสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตรงตามที่องค์กรได้ก าหนดไว้ 
 2. คุณภาพชีวิตการท างาน ควรด าเนินการพัฒนา ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ด้านนี้สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ได้ตั้งไว้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด องค์กรได้เปิดโอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน มีการฝึกอบรมใน
ด้านต่าง ๆ ท้ังนี้องค์กรจะต้องใส่ใจในด้านนี้ให้เป็นพิเศษมากยิ่งขึ้น ควรจัดฝึกอบรบ ให้พนักงานอยู่บ่อย ๆ ส่งเสริมการ
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เรียนรู้ให้พนักงานอยู่ตลอดเวลา จัดฝึกอบรมให้ตรงกับสายงานที่พนักงานถนัด เป็นการเพิ่มขีดความสามารถให้กับ
พนักงาน มีความเช่ือมั่นในตนเอง สามารถจัดการและแก้ไขปัญหาได้ และเพื่อช่วยส่งเสริมศักยภาพของพนักงานให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
 3. แรงจูงใจ ควรด าเนินการพัฒนา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านความมั่นคงในงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้ อยู่ในระดับมาก องค์กรจะต้องให้ความใส่ในเรื่องของการได้รับการยอมรับนับถือ เมื่อ
พนักงานมีการปฏิบัติงานได้ดีเกินเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ องค์กรควรมีการยกย่องช่ืนชมแสดงความยินดี องค์กรควร
พิจารณาถึงความก้าวหน้าให้กับพนักงาน ควรให้หน้าที่ความรับผิดชอบอย่างพอดี ไม่มากหรือน้อยจนเกินไป ควรมีการ
ปรับเงินเดือนให้กับพนักงานทุก ๆ ปัจจัยเหล่านี้ล้วนเป็นแรงจูงใจ เป็นแรงผลักดันส่งผลท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

ข้อเสนอแนะเพ่ือกำรวิจัยครั งต่อไป 
1. ควรศึกษาเรื่องปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ เนื่องจากงานวิจัยในครั้งนี้ ในด้านเพศนั้นมีผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานแตกต่างกัน เพื่อให้ด้านเพศมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน และสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

2. ควรศึกษาเรื่องสภาพแวดล้อม ด้านองค์การและการจัดการ เกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์กร 
วิสัยทัศน์ขององค์กร การวางแผนเชิงกลยุทธ์ และการกระจายอ านาจ เนื่องจากงานวิจัยในครั้งนี้ ด้านองค์การและการ
จัดการ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีได้ตั้งไว้ เพื่อให้ทราบถึงแนวทางการพัฒนาและปรับปรุงด้านองค์การและการจัดการ 
และเพื่อให้การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

3. ควรศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน เนื่องจากงานวิจัยในครั้งนี้ ด้านการบูรณการทางสังคม และด้าน
ความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้ เพื่อให้ทราบถึงปัญหาและแนวทางในการ
แก้ไขและพัฒนา เพื่อท าให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานทีดีและยังส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

 4. การวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษางานวิจัยเพิ่มเติมไปยังพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มุ่งเน้นการวิจัย
แบบต่อเนื่องในองค์กรเพื่อเป็นการส ารวจถึงปัญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อสามารถน าข้อมูลที่ได้มาปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้
พนักงานมีการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนต่อไป  
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