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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจที่มีผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรสายปฏิบัติการ 

ศึกษาเปรียบเทียบความสุขในการทํางานของบุคลากรสายปฏิบัติการ โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และศึกษา

ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความสุขในการทํางานของบุคลากรสายปฏิบัติการ ประชากร คือ บุคลากรสาย

ปฏิบัติการ คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จํานวน 250 คน ซึ่งจะศึกษาจากจํานวนทั้งหมด โดย

สถิติที่ใช คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 

ผลการวิจัยพบวา 1) บุคลากรฯ สวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 41 – 50 ป สถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรี 

เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีอายุงานระหวาง 3 – 5 ป อยูในสวนงานภาควิชาวิศวกรรมโยธา และมีรายไดเฉลี่ยตอ

เดือน 20,001 – 25,000 บาท 2) ระดับแรงจูงใจในการทํางาน และความสุขในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก 

และมากที่สุด ตามลําดับ 3) มีปจจัยสวนบุคคลดาน อายุ สถานภาพ และอายุงาน ที่ตางกัน จะมีผลตอความสุขใน

การทํางานที่ตางกัน 4) ดานความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจของบุคลากรฯ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความสุข

ในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับต่ํา อยางมีนัยทางสถิติ 

 

คําสําคัญ : ปจจัยแรงจูงใจ, ความสุขในการทํางาน 

 

Abstract 
This research has its objectives in : 1) studying level of motivation’s factors effected 

to work happiness of employees at Faculty of Engineering, Chulalongkorn University.                   
2) studying the work happiness in relation with personal factors, and 3) studying the 
relationship between motivation’s factors and work happiness. The population size are the 
employees at Faculty of Engineering, Chulalongkorn University with the total of 250 
persons. The research tool to collect information is the questionnaires. The statistics used to 
analyze data is the frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson correlation 
coefficient. The research reveals that 1) The most of employees is female that having 
between 41 – 50 years old, having single, having a bachelor degree, to be an university 
employees, having between 3 – 5 years of working tenure, most of them are working at 
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Department of Civil Engineering and having an average monthly income of 20,001 – 
25,000 baht. 2) The motivation’s factors is at high level and work happiness is at the 
highest level. 3) The difference in personal factor on age, status and duration of work 
produces a difference in work happiness. 4) There is a relationship between motivation’s 
factors and work happiness with the statistic significant value of 0.01. 
 
Keyword (s) : Factors of Motivation, Work happiness 
 

บทนํา 

จากสภาพเศรษฐกิจ สภาพแวดลอม และสภาพสังคมไทยในปจจุบัน ลวนแลวแตมีความวุนวายความเครียด 

และความกดดันที่เกิดข้ึนอยูตลอดเวลา ทําใหหลายๆ คนตองตกอยูในสภาวะความเครียดอยางหลีกเลี่ยงไมได และ

ดวยธรรมชาติของมนุษยแลว หากตองตกอยูในสภาวะเหลานั้น เราก็มักจะแสวงหาสิ่งที่ทําใหตัวเองรูสึกผอนคลาย

ทั้งภายนอกและภายในจิตใจ หรือที่เรียกกันวาความสุข ไมวาจะเปนความสุขในชีวิตสวนตัว ความสุขในการ

ดํารงชีวิต หรือรวมไปถึงความสุขในการทํางาน เพราะ 1 ใน 3 ของชวงชีวิตทั้งหมดมนุษย ลวนแลวแตหมดไปกับ

การทํางาน รวมถึงในชีวิตประจําวันของเราในแตละวัน ก็ยังคงตองใชเวลาไปกวา 8 – 9 ชั่วโมง ใหกับการทํางาน

เชนกัน ความสุขในการทํางาน จึงปจจัยหนึ่งที่สําคัญ ที่กอใหเกิดกระบวนการทางความคิดและสงผลทําใหพนักงาน

สามารถทํางานในองคกรไดอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

เราอาจจะเคยไดยินคําวา องคกรแหงความสุข (Happy Workplace) ซึ่งเปนแนวคิดหลักที่มุงเนนการ

ดําเนินงานกับกลุมเปาหมายหลัก นั่นคือ “คนทํางาน ในองคกร” ที่ถือเปนบุคคลสําคัญและเปนกําลังที่สําคัญกับ

องคกรตางๆ และนับวาเปนปจจัยทีส่ําคัญในการบริหารงานขององคกร เพื่อชวยเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพนักงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

องคกรที่จะประสบความสําเร็จไดนั้น ยอมมีปจจัยที่สําคัญปจจัยหนึ่งที่เปนตัวผลักดันและไมควรมองขามอยาง

ยิ่งเลย นั่นคือ ปจจัยแหงความสุข ความสุขซึ่งเปรียบเสมือนสิ่งที่สําคัญอีกอยางหนึ่งในการดํารงชีวิตของมนุษย ที่สงผล

ตอการแสดงออกทางพฤติกรรม ทั้งในดานรางกายและจิตใจ รวมไปถึงสงผลตอการทํางานในชีวิตประจําวันอีกดวย 

เพราะหากมนุษยมีสภาพรางกายและสภาพจิตใจที่ดี ก็ยอมสงผลใหมีพฤติกรรมและการแสดงออกในทางที่ดีเชนกัน 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนสถาบันอุดมศึกษาแหงแรกของประเทศไทย ตั้งอยูในเขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 

ไดรับการจัดอันดับใหเปนมหาวิทยาลัยอันดับ 1 ของประเทศไทยจากหลายสถาบันจัดอันดับ ที่ครอบคลุมทั้งดาน

คุณภาพของมหาวิทยาลัย คุณภาพบัณฑิต คุณภาพดานการวจิัย ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย คุณภาพดานการจัดการ

สิ่งแวดลอมของมหาวิทยาลัยในเขตเมือง และคุณภาพแยกตามรายวิชาอีก 27 รายวิชา ซึ่งในปจจุบันจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย ประกอบไปดวยหลายสํานัก สถาบันคณะ และองคกรตางๆ อีกมากมาย 

คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซึ่งคณะวิศวกรรมศาสตร เปนคณะวิศวกรรมศาสตร           

ในประเทศไทยที่เกาแกที่สุด และเปน 1 ใน 4 คณะแรกตั้งของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถือเปนคณะที่มีความ

เกาแกและมีประวัติความเปนมาที่ยาวนาน ซึ่งถือเปนหนวยงานขนาดใหญอีกหนวยงานหนึ่ง ซึ่งในการปฏิบัติงานจึง

ตองมีบุคลากรจํานวนมาก โดยผูวิจัยมีความคิดเห็นและใหความสําคัญเก่ียวกับความสุขในการทํางาน เพราะหากเรา

มีความสุขในการทํางานนั้นๆ ก็ยอมสงผลใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและคงอยูในองคกรตอไป ทั้งนี้ได
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เลือกที่จะศึกษาปจจัยแรงจูงใจ ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลกอใหเกิดความสุขในการทํางาน โดยศึกษาตามหลักทฤษฎี

ของ Frederick Herzberg (ทฤษฎีสองปจจัย) ทั้งนี้ผูวิจัยจึงเลือกที่จะศึกษาเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอ

ความสุขในการทํางานของบุคลากรสายปฏิบัติการ คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อที่จะ

สามารถนําขอมูลไปใชประโยชนในการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงความสุขตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากร สายปฏิบัติการ คณะ

วิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความสุขในการทํางานของบุคลากรสายปฏิบัติการ คณะวิศวกรรมศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจกับความสุขในการทํางานของบุคลากรสายปฏิบัติการ 

คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

กรอบแนวความคิดในการทําการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 

สวนงาน อายุงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน, ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จของงาน การยกยองนับถือ ลักษณะของ

งาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา และปจจัยคํ้าจุน ไดแก นโยบายการบริหาร ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และสภาพการทํางาน 

ตัวแปรตาม คือ ความสุขในการทํางานของบุคลากรสายปฏิบัติการ คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย 

 

วิธีการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้เปนวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชการสํารวจ (Survey Research) โดยดําเนินการตามข้ันตอนดังตอไปนี ้

ประชากรและกลุมตัวอยาง ที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากรสายปฏิบัติการ คณะวิศวกรรมศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จํานวน 250 คน (รายงานขอมูลบุคลากร, 2561) ซึ่งจะศึกษาจากจํานวนทั้งหมด 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย แบบสอบถาม จํานวน 250 ชุด โดยแบงเนื้อหาออกเปน 4 สวน ไดแก สวนที่ 1 

ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม สวนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน สวนที่ 3 

แบบสอบถามความคิดเห็นตอความสุขในการทํางาน และสวนที่ 4 เปนขอเสนอแนะอ่ืนๆ 

การทดสอบเคร่ืองมือ ผูวิจัยในแบบสอบถามที่สรางข้ึน ใหกับผูทรงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบคุณภาพดาน

ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เปนรายขอ เพื่อพิจารณาความสอดคลองระหวางขอคําถามกับตัวแปรที่

ตองการวัด โดยการหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence – IOC) มากกวาหรือ

เทากับ 0.5 มาเปนขอคําถามในแบบสอบถาม ซึ่งไดคา IOC เทากับ 0.96 และทําการทดสอบความเชื่อมั่น 

(Reliability) โดยนําแบบสอบถามที่ผานการปรับแกไขแลวไปทดสอบใช (Try Out) กับกลุมประชากรที่มี
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คุณลักษณะและสมบัติเหมือนกับกลุมตัวอยางที่ใชในการทําวิจัย เพื่อใหแนใจวาคําถามในแตละขอสามารถตอบได

สะดวกและใชเวลาในการตอบแบบสอบถามไดอยางเหมาะสม รวมทั้งทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ซึ่งได

คา Cronbach’s Alpha เทากับ 0.9383 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยทําการแจกแบบสอบถาม

จํานวน 250 ชุด และนําขอมูลที่ไดรับคืนจากกลุมตัวอยางมาตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตอง ในการ

กําหนดรหัสและจัดลําดับขอมูล เพื่อนําไปสูการวิเคราะหประมวลผลตอไป 

การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยเลือกใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดวยการแจกแจงคาความถ่ี (Frequency), 

รอยละ (Percentage), คาเฉลี่ยประชากร (Mu), สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานประชากร (Sigma), t-test, F-test (One-Way 

ANOVA), LSD (Least Significant Difference) และ Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient 

 

ผล/สรุปผลการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคลของกลุมประชากรตัวอยางพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศ หญิง รอยละ 

69.20 มีอายุ 41 – 50 ป รอยละ 34.80 มีสถานภาพโสด รอยละ 67.20 มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี รอยละ 

88 เปนพนักงานมหาวิทยาลัย รอยละ 84 มีอายุงานอยูระหวาง 3 – 5 ป รอยละ 28.80 อยูในสวนงานภาควิชา

วิศวกรรมโยธา รอยละ 8.80 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท รอยละ 45.20 

จากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวระดับปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน โดยผูตอบแบบสอบถามมีระดับปจจัย

แรงจูงใจในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนรายดานพบวา ดานความสําเร็จในงานและดาน

สภาพการทาํงาน มีระดับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธ 

กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานความยอมรับนับถือ ดานลักษณะงาน ดานความกาวหนา และต่ําที่สุดคือ 

ดานนโยบายการบริหาร ตามลําดับ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ดานความสําเร็จในงาน จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับปจจยัแรงจูงในในการทํางาน

ดานความสําเร็จในงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ “ทานสามารถ

ทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวในแผนงาน” มีระดับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ “ทาน

สามารถทํางานที่ทาทายไดสําเร็จ” และต่ําที่สุดคือ “ทานไดผลลัพธจากการทํางานดีตามที่คาดหวัง” 

2. ดานสภาพการทํางาน จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับปจจัยแรงจูงในในการทํางาน

ดานสภาพการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ “องคกรมีอุปกรณ

ในการทํางานที่มีความปลอดภัย” มีระดับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ “ทานคิดวาแสงในที่

ทํางานมีความเหมาะสม” และต่ําที่สุดคือ “องคกรมีอุปกรณในการทํางานที่ทันสมัยและพรอมตอการใชงาน” 

3. ดานความรับผิดชอบ จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับปจจัยแรงจูงในในการทํางาน

ดานความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ “ทานทุมเทความ

พยายามเต็มที่ในงานที่ไดรับมอบหมาย” มีระดับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ “ทานมีสวน

รับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย” และต่ําที่สุดคือ “ทานไดรับมอบหมายงานที่มีความทาทายอยางตอเนื่อง” 
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4. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามมี

ระดับปจจัยแรงจูงในในการทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก เมื่อจําแนกพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ “เพื่อนรวมงานใหความรวมมือในการทํางานกับทานเปนอยางดี” 

มีระดับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ “มีการพูดคุยกันอยางเปนมิตรในระหวางการทํางาน” 

และต่ําที่สุดคือ “ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําในการทํางานอยางชัดเจน” 

5. ดานความยอมรับนับถือ จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับปจจัยแรงจูงในในการ

ทํางานดานความยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ “ทาน

ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน” มีระดับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ “ทานไดรับการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา” และต่ําที่สุดคือ “ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหทําในงานที่ยาก” 

6. ดานลักษณะงาน จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับปจจัยแรงจูงในในการทํางานดาน

ลักษณะงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ “งานของทานมีข้ันตอนใน

การทํางานที่เหมาะสม” มีระดับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ “ลักษณะงานของทานมีความ

ทาทาย” และต่ําที่สุดคือ “งานที่ทานทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ” 

7. ดานความกาวหนา จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับปจจัยแรงจูงในในการทํางานดาน

ความกาวหนา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ “ทานไดรับการสนับสนุน

ใหศึกษาตอ ดูงาน หรือฝกอบรม” มีระดับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ “ทานไดรับการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการปรับตําแหนงใหกาวหนาอยางเหมาะสม” และต่ําที่สุดคือ “ตําแหนงงานของทาน

มีโอกาสกาวหนาทัดเทียมกับตําแหนงอ่ืน” 

8. ดานนโยบายการบริหาร จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับปจจัยแรงจูงในในการ

ทํางานดานนโยบายการบริหาร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ 

“ผูบังคับบัญชาสามารถชีแ้จงนโยบายการปฏิบัติงานใหผูรวมงานเขาใจอยางชัดเจน”  

มีระดับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ “องคกรไดกําหนดนโยบายและการบริหารไว

อยางชัดเจน” และต่ําที่สุดคือ “ทานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย” 

วิเคราะหขอมูลเก่ียวระดับความสุขในการทํางาน โดยผูตอบแบบสอบถามมีระดับความสุขในการทํางาน 

โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อจําแนกพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ “ทานและเพื่อนรวมงาน พูดคุยกันอยาง

เปนมิตรและเปนกันเอง” มีระดับความสุขในการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ “ทานและเพื่อนรวมงาน มีการให

ความชวยเหลือซึ่งกันและกัน” “ทานมีความมุงมั่นตั้งใจในการทํางานใหสําเร็จ” “เพื่อนรวมงานของทาน รับฟงและ

ใหคําปรึกษาทานได” “ทานรับรูและเห็นคุณคาในงานที่ทํา” “ทานภูมิใจในงานของทาน ในปจจุบัน” “ทานมีความ

รักและผูกพันในงานที่ทํา” และต่ําที่สุดคือ “ทานมีความสุขและเพลิดเพลินเมื่อไดทํางาน” ตามลําดับ 

จากการวิเคราะหขอมูล ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลโดยใชสถิติ Independent sample t-test   

ในการทดสอบกับความสุขในการทํางาน พบวา เพศชาย มีความสุขในการทํางานโดยรวมไมแตกตางจากเพศหญิง 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากการวิเคราะหขอมูล ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลโดยใชสถิติ F-test วิเคราะหความแปรปรวน

ทางเดียว One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานความสุขในการทํางาน พบวา อายุ สถานภาพ อายุงาน จะมี

ผลตอความสุขในการทํางานที่แตกตางกัน ในขณะที่ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สวนงาน จะมีผลตอความสุขใน

การทํางานที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากการวิเคราะหขอมูล ความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจของบุคลากรสายปฏิบัติการ ในทุกดานมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับความสุขในการทํางาน ในคณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยรวมอยูใน

ระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ยกเวนในดานความรับผิดชอบ และเมื่อพิจารณาความสัมพันธเปน

รายดาน โดยเรียงจากคา r มากไปหานอยจะพบวา ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน             

มีความสัมพันธเชิงบวกที่ r=0.564 ดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวกที่ r=0.446 ดานความสําเร็จในงาน 

มีความสัมพันธเชิงบวกที่ r=0.379 ดานความกาวหนา มีความสัมพันธเชิงบวกที่ r=0.355 ดานความยอมรับนับถือ 

มีความสัมพันธเชิงบวกที่ r=0.331 ดานนโยบายการบริหาร มีความสัมพันธเชิงบวกที่ r=0.296 และดานลักษณะ

งาน มีความสัมพันธเชิงบวกที่ r=0.167 ตามลําดับ 

  

อภิปรายผล 

จากผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน พบวาปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรสายปฏิบัติการ ในคณะ

วิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยที่แตกตางกัน จะมีผลตอความสุขในการทํางานที่แตกตางกันไมทุกดาน 

ซึ่งพบวา อายุ สถานภาพ และอายุงาน จะมีผลตอความสุขในการทํางานที่แตกตางกัน ในขณะที่ เพศ ระดับ

การศึกษา ตําแหนงงาน และสวนงาน จะมีผลตอความสุขในการทํางานที่ไมแตกตางกัน ซึ่งอาจใหเหตุผลไดวา 

บุคลากรที่มีอายุนอยกวา 30 ป มีความสุขในการทํางานมากกวาบุคลากรที่มีอายุ 30 – 40 ป เนื่องมาจากยังคงเปน

ชวงวัยเร่ิมตนของการทํางาน จึงมีความกะตือรือรนสูง และยังคงมีสุขภาพรางกายที่สมบูรณแข็งแรง ทําใหมีความ

พรอมที่จะสามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ รวมถึงผูที่มีสถานภาพสมรส ยอมตองการความมั่นคงในการ

ทํางาน เพราะมีภาระหนาที่ในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ จึงทําใหไมตองการเปลี่ยนสถานที่ทํางานบอยๆ ซึ่งอาจ

สงผลใหบุคคลเหลานั้น จําเปนตองหาแรงจูงใจใหเกิดความสุขและมีทัศนคติกับการทํางานใหเปนไปในดานบวก            

ซ่ึงสอดคลองกับ อรรถพร คงเขียว (2554) ที่ไดศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอระดับความสุขในการทํางานของ

พนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท ดี.อี.เอ็ม คอนฟแดนท จํากัด” โดยผลวิจัยพบวา อายุ และอายุงานที่แตกตางกันจะมี

ผลตอความสุขในการทํางาน ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

จากผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน พบวาปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน

ของบุคลากรสายปฏิบัติการ คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซึ่งพบวา ความสัมพันธระหวางปจจัย

แรงจูงใจของบุคลากรสายปฏิบัติการ ในทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสุขในการทํางาน ในคณะ

วิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยรวมอยูในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ยกเวนใน

ดานความรับผิดชอบ และเมื่อพิจารณาความสัมพันธเปนรายดาน โดยเรียงจากคา r มากไปหานอยจะพบวา ดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธเชิงบวกที่ r=0.564 ดานสภาพการทํางาน             

มีความสัมพันธเชิงบวกที่ r=0.446 ดานความสําเร็จในงาน มีความสัมพันธเชิงบวกที่ r=0.379 ดานความกาวหนา       

311



มีความสัมพันธเชิงบวกที่ r=0.355 ดานความยอมรับนับถือ มีความสัมพันธเชิงบวกที่ r=0.331 ดานนโยบายการ

บริหาร มีความสัมพันธเชิงบวกที่ r=0.296 และดานลักษณะงาน มีความสัมพันธเชิงบวกที่ r=0.167 ตามลําดับ           

ซ่ึงสอดคลองกับ อรรถพร คงเขียว (2554) ที่ไดศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอระดับความสุขในการทํางานของ

พนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท ดี.อี.เอ็ม คอนฟแดนท จํากัด” โดยผลวิจัยพบวา ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับระดับความสุขในการทํางาน ในระดับปานกลาง 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะงานวิจัย จากผลการศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอความสุขในการทํางานของ

บุคลากรสายปฏิบัติการ คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ผูวิจัยจึงมีแนวทางในการสรางแรงจูงใจที่มี

ผลตอความสุขในการทํางานใหมีมากข้ึนดังนี้ 

1. องคกรควรสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากร ที่สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย เชน มีการมอบ

รางวัล หรือกลาวชมเชย เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจ ใหบุคลากรเหลานั้นรับรูถึงผลดีจากการที่ปฏิบัติหนาที่

ไดเปนอยางดี เพื่อใหบุคลากรไดมีกําลังใจและเกิดความสุขในการทํางานตอไป 

2. เพื่อใหเกิดความพรอมในการทํางาน องคกรควรใหความสําคัญ ในการปรับปรุง หรือซอมแซม อุปกรณ

ในการทํางานใหมีความทันสมัยและพรอมในการใชงานมากยิ่งข้ึน 

3. ควรมอบหมายงานที่มีความทาทาย ใหแกบุคลากรที่มีความสามารถอยางเหมาะสม เพื่อลดความเบื่อ

หนาย และสรางความทาทายใหแกบุคลากรเหลานั้น 

4. องคกรควรมีนโยบายในการจัดอบรมผูบังคับบัญชา ในดานการสรางความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา

และผูใตบังคับบัญชา เพื่อสรางความสัมพันธและบรรยากาศในการทํางานที่ดีในการปฏิบัติงานรวมกัน 

5. องคกรควรมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคลากร เพื่อใหบุคลากรไดแสดง

ศักยภาพของตนเองออกมาไดเต็มที ่

6. องคกรควรสงเสริมและผลักดันในเร่ืองของความกาวหนาของบุคลากร เพราะถือเปนเร่ืองที่สําคัญใน

ชีวิตของการทํางาน หากบุคลากรรูสึกวางานที่ทําอยูไมเกิดความกาวหนา หรือไมไดรับการสนับสนุน ไมวาจะเปนใน

ดานตําแหนงงาน การศึกษาตอ หรือแมกระทั่งการฝกอบรมตางๆ ก็อาจสงผลใหบุคลากรเหลานั้นไมมีความสุขกับ

งานที่ทํา 

7. องคกรควรเปดโอกาสใหบุคลากร ไดมีสวนรวมในการรับรูและแสดงความคิดเห็นถึงนโยบายในการ

บริหารงานขององคกร เพื่อใหบุคลากรไดรับรูถึงแนวทางการทํางานขององคกรและรูสึกวาไดเปนสวนหนึ่งของ

องคกรอยางแทจริง ซึ่งอาจสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันและมีความสุขในการทํางาน 

ขอเสนอแนะในการศึกษาตอไป เนื่องจากในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอ

ความสุขในการทํางาน เฉพาะในสวนของบุคลากรสายปฏิบัติการ คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

เทานั้น ดังนั้นเพื่อใหทราบถึงขอมูลที่ลึกและชัดเจนมากยิ่งข้ึน ควรศึกษารวมไปถึงบุคลากรสายวิชาการ อาจทําให

พบมุมมองและปจจัยในดานอ่ืนๆ ที่แตกตางกันออกไป เพื่อสามารถนําไปตอยอดและพัฒนาใหเปนองคกรแหง

ความสุขตอไป 
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