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ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
ทางด้านการเงินและบัญชี  

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
Factors Affecting Joy at Work of Finance and 
Accounting staff in King Mongkut's University   

of Technology North Bangkok 
วดี  นิลเปลี่ยน1 

 
บทคัดย่อ 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากร 
ปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากร และปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร
เหนือ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชี
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 66 คน เครื่องมือที่ใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ การแจกแจง
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอย   
พหุคุณ  

                                                           
1นักวิชาการเงินและบัญชี งานคลัง คณะวิทยาศาสตร์ประยุกต ์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
พระนครเหนือ 
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 ผลการศึกษา พบว่า ระดับความคิดเห็นตอ่ความสขุในการท างานของบุคลากร
ทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของ
บุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร
เหนือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และปัจจัยด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน สามารถพยากรณ์
ความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ค าส าคัญ: ความสุขในการท างาน, ปัจจัยจูงใจในการท างาน, บุคลากรทางด้าน
การเงินและบัญชี, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
 

Abstract 
 The objectives of this research were study to joy at work, 
motivation factors and factors affecting joy at work of finance and 
accounting staff in King Mongkut's University of Technology North 
Bangkok (KMUTNB). 66 questionnaires were distributed among the finance 
and accounting staff in KMUTNB. Statistics consisting of frequency, 
percentages, mean, standard deviation and Multiple Linear Regression 
were used in data analysis. Results were that: joy at work of finance and 
accounting staff in KMUTNB were at highest level, motivation factors of 
finance and accounting staff in KMUTNB were at high level and company 
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policy, recognition and security can be predict joy at work of finance and 
accounting staff in KMUTNB, statistical significance at the level of .01. 
  
Keywords:  Joy at Work, Motivation Factors, Finance and Accounting 
Staff, King Mongkut's University of Technology North Bangkok 
KMUTNB) 
 

บทน า 
 

 ในศตวรรษที่ 21 น้ี บุคลากรเป็นทุนในการสร้างโอกาสและทรัพยากรของแต่
ละองค์กร แต่ละองค์การจึงมีความจ าเป็นในการพัฒนาสุขภาวะในการท างานให้แก่
บุคลากร เพื่อเป็นทุนที่เสริมสร้างให้บุคลากรมีความพร้อมในการสร้างสรรค์งานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพและเพิ่มมูลค่าให้กับองค์กร (ภัทรดนัย  ฉลองบุญ, 2561, น. 597) การ
ท างานเป็นสิ่งส าคัญที่มีอิทธิพลต่อชีวิตและความเป็นอยู่ของผู้คน เนื่องจากหนึ่งในสาม
ของเวลาทั้งหมดต่อวันเป็นเวลาท างานในสถานท่ีท างาน ในทศวรรษท่ีผ่านมาได้เห็นการ
เปลี่ยนแปลงที่ลึกซึ้งในธรรมชาติ องค์ประกอบ และความคาดหวังของคนท างาน    
(Den Dulk, et al., 2013) การรู้สึกมีความสุขกับการท างานกลายเป็นปัจจัยส าคัญ    
เป็นสิ่งที่บุคลากรทุกคนปรารถนาหากได้ท างานที่มีความสุข จะรู้สึกผูกพัน สนุกสนาน
 ความสุขในการท างาน (Joy at Work) เกิดขึ้นเมื่อพนักงานท างานด้วยการมี
ส่วนร่วมต่องาน ผู้ซึ่งสามารถขยันขันแข็งและสามารถใช้ทักษะของตัวเองได้อย่าง
ครอบคลุม นอกจากนี้ ความรู้สึกของการมีงานที่เหมาะสมกับตัวเองเป็นสิ่งส าคัญ 
(Uusiautti, et.al., 2010) ความสุขในการท างานเป็นผลดีตอ่บุคคล คือ เป็นแรงจูงใจให้
เกิดความท้าทายที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ ภาคภูมิใจต่อผลงาน (Ketchain, 



วารสารสังคมศาสตร์ นิติรัฐศาสตร์ ปีที่ 4 ฉบับที่ 1 

 [4] 
 

 

 

 

 

2003) และท าให้ชีวิตของบุคคลมีคุณค่า (Diener, 2003) ลดความเครียดและความ
ขัดแย้งภายในองค์กร ซึ่งจะช่วยให้องค์กรเจริญก้าวหน้าและพัฒนาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Dasa, 2009) ความสุขในการท างานของบุคลากรนั้น
เกิดจากทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ก็คือ ตัวของบุคลากร และ
ปัจจัยภายนอก ก็คือ การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร เช่นเดียวกับงานวิจัยของ 
Fisher (2010) ค้นพบว่า สภาพแวดล้อม ตัวบุคคล และการตอบสนองต่อสถานการณ์
ของแต่ละบุคคลเป็นสาเหตุแห่งความสุขทั่วไปของบุคคล ส่วนสาเหตุความสุขในการ
ท างานพบว่า สภาพแวดล้อมทั้งระดับองค์กร ระดับงาน รวมทั้งการตอบสนองของ
บุคคลต่อสถานการณ์ต่างๆ เป็นสาเหตุของความสุขในการท างาน  
 ปัจจุบันบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ  ปฏิบัติ งานด้ วยความกดดันจากหลายทิศทาง              
ทั้งผู้รับบริการที่ประกอบไปด้วยนักศึกษา บุคลากร รวมถึงอาจารย์ ที่ต้องการรับบริการ
ทางด้านการเงินอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะการเบิกจ่ายเงินทั้งเงินงบประมาณแผ่นดิน 
และเงินรายได้ของโครงการ/แผนงานต่างๆ นอกจากนี้ ยังมีความกดดันการปฏิบัติงาน
จากผู้บริหารในระดับต่างๆ เนื่องจากผู้บริหารจะต้องคอยตรวจสอบการท างาน หรือการ
ท ารายงานส่งผู้บริหารในระดับต่างๆ ก็ตาม ภาระงานของบุคลากรทางด้านการเงินและ
บัญชียังรวมถึงการจัดท าบัญชี การตรวจสอบบัญชี การจัดท าการรายงาน การ ให้
ค าปรึกษา ตอบข้อหารือเกี่ยวกับ ประกาศ ข้อบังคับ กฎหมาย ระเบียบวิธีปฏิบัติ
เกี่ยวกับการเรียกหรือรับเงินรายได้ และการเบิกจ่ายเงินรายได้ของมหาวิทยาลัย รวมทั้ง
งานสนับสนุนข้อมูลบัญชีแก่หน่วยงานอื่นๆ ในมหาวิทยาลัย การท างานของบุคลากร
ทางการการเงินและบัญชีจึงมีความเกี่ยวข้องกับตัวเลขและเอกสารทางการเงินจ านวน
มาก การปฏิบัติงานเหล่านี้จะต้องใช้ความระมัดระวัง หากมีข้อผิดพลาดจะส่งผลให้
องค์กรหรือหน่วยงานได้รับความเสียหาย นอกจากนี้  งานทางด้านบัญชีจะต้องมีความ
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ครบถ้วน ถูกต้อง ตรงกับความจริงทันตามเวลาที่องค์กรและกฎหมายก าหนด           
ซึ่งปัจจุบันพบว่าบุคลากรทางการการเงินและบัญชีจะปฏิบัติงาน 6 วันต่อสัปดาห์      
ในการศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงระดับความสุขในการท างานรวมถึงปัจจัย
ที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เพื่อท่ีจะน าผลการวิจัยนี้ไปเป็นข้อมูลพื้นฐานใน
การก าหนดแนวทางในการปรับปรุง และพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน
อย่างสร้างสรรค์และเพิ่มมูลค่าให้กับองค์กรต่อไป 
  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

 1. เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชี
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
 3. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้าน
การเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน (Herzberg,1987) 
ได้แก่  
1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
3. ความรับผิดชอบ 
4. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
5. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
6. นโยบายการบริหารงาน 
7. ค่าตอบแทน 
8. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
9. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
10. ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 

ความสุขในการท างาน (Manion, 2003) 
ได้แก่  
1. การติดต่อสัมพันธ์ 
2. ความรักในงาน 
3. ความส าเร็จในงาน 
4. การเป็นที่ยอมรับ 

 

 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 

 

 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย  
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
1. ขอบเขตด้านเนื้อหา  
 
 การศึกษาครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานตามทฤษฎีของ Herzberg 
(1987, อ้างถึงใน วีรยุทธ วาณิชกมลนันทน์, 2559) ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญที่ท าให้เกิด
ความสุขในการท างาน ซึ่งประกอบไปด้วย 1) ความส าเร็จในการท างาน 2) การได้รับ
การยอมรับนับถือ 3) ความรับผิดชอบ 4) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน        
5) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 6) นโยบายการบริหารงาน 7) ค่าตอบแทน 8) ความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน 9) สภาพแวดล้อมในการท างาน 10) ความมั่นคงปลอดภัยในการ
ท างาน และความสุขในการท างานตามแนวคิดของ Manion (2003, อ้างถึงในชัญญณัท       
แก้วมณีโชติ , 2558, น. 6) แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการติดต่อสัมพันธ์         
ด้านความรักในงาน ด้านความส าเร็จในงาน และด้านการเป็นท่ียอมรับ  
 
2. ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 
 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการเงิน
และบัญชีของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 66 คน  
 
3. ขอบเขตด้านเวลา 
 
 การศึกษาครั้งนี้ก าหนดระยะเวลาในการศึกษา ระหว่างเดือนตุลาคม 2562 – 
กันยายน 2563 
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4. ขอบเขตด้านตัวแปร 
 
 ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยจูงใจในการท างาน ได้แก่  
 1. ความส าเร็จในการท างาน 
 2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
 3. ความรับผิดชอบ 
 4. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
 5. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 6. นโยบายการบริหารงาน 
 7. ค่าตอบแทน 
 8. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
 9. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 10. ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 
 ตัวแปรตาม คือ ความสุขในการท างาน ได้แก่ 
 1. การติดต่อสัมพันธ์ 
 2. ความรักในงาน 
 3. ความส าเร็จในงาน 
 4. การเป็นท่ียอมรับ 
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วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

 ประชากร ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชีของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 80 คน  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 66 ตัวอย่าง โดยก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้ตารางเครจซีและมอร์แกน (Kerjcie & Morgan) (บุญชม ศรีสะอาด, 
2556, น. 43) และการวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ( Purposive 
Sampling) ซึ่ งเป็นการสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น  (Non-probability 
Sampling) 
 
2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนท่ี 1  เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ์
ท างาน ด้านการเงินการคลังในมหาวิทยาลัย เป็นค าถามแบบเลือกตอบ 
 ส่วนที่ 2  เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรทางด้าน
การเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ  ผู้วิจัยได้
พัฒนาและปรับปรุงมาจากงานวิจัยของวีรยุทธ  วาณิชกมลนันทน์ (2559) มีจ านวน 30 
ข้อ โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  
5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
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 ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้าน
การเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ  ผู้วิจัยได้
พัฒนาและปรับปรุงมาจากงานวิจัยของชัญญณัท แก้วมณีโชติ (2558) มีจ านวน 31    
ข้อ โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  
5 ระดับ ได้แก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
 
3. การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 
 1. การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ผู้วิจัยได้น า
แบบสอบถามเสนอต่อผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านเพื่อตรวจสอบเนื้อหาและความ
เหมาะสมในการใช้ภาษา 
 2. การหาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบกับ
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
จ านวน 30 ชุด ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชีของ
มหาวิทยาลัยฯ มีจ านวนไม่เพียงพอต่อการทดสอบหาค่าความเช่ือมั่น หลังจากนั้นน า
ค าตอบมาค านวณค่าความเช่ือมั่น ของแบบสอบถาม ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
อัลฟ่าของ Cronbach ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายดังกล่าวมีค่าสูง คือ 0.70 
ขึ้นไป ก็นับว่ามีความเช่ือมั่น สามารถน าไปทดสอบสมมติฐานและน าไปใช้ใน
กระบวนการวิจัยต่อไปได้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, น. 116) เมื่อผู้วิจัยท าการทดสอบ
ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม พบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างาน ได้ค่าความเช่ือมั่น
เท่ากับ 0.973 และความสุขในการท างาน ได้ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.987 ซึ่งถือว่า
แบบสอบถามนี้มีความเช่ือมั่นสูง หลังจากนั้นปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ก่อน
น าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจริง 
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4. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis)  โดยใช้เทคนิคแบบข้ันตอน (Stepwise) 

 
ผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 
 1. ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีใน
มหาวิทยาลัยฯ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 87.88 อายุระหว่าง 30-39 ปี       
คิดเป็นร้อยละ 51.52 มีประสบการณ์ท างานด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัย 
มากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.45 
 2. ผลการศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชี
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ  
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 ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับระดับความคิดเห็นต่อ
ความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

ความสุขในการท างาน ระดับความคิดเห็น 
  ̅ S.D. แปลผล 

1. ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ 4.40 0.64 มากที่สุด 
2. ด้านความรักในงาน 4.39 0.68 มากที่สุด 
3. ด้านความส าเรจ็ในงาน 4.25 0.69 มากที่สุด 
4. ด้านการเป็นท่ียอมรับ 4.19 0.73 มาก 

โดยภาพรวม 4.31 0.69 มากที่สุด 
 
 จากตารางที่ 1 พบว่าระดับความคิดเห็นต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยฯ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
( ̅= 4.31) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้านการ
ติดต่อสัมพันธ์ ( ̅=4.40) รองลงมา ด้านความรักในงาน (  ̅= 4.39) และด้าน
ความส าเร็จในงาน ( ̅= 4.25)  
 3. ผลการศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและ
บัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ  
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ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย     
จูงใจในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ  

 ระดับความคิดเห็น 
ปัจจัยจูงใจในการท างาน  ̅ S.D. แปลผล 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 4.38 0.58 มากที่สุด 
2. ด้านการได้รับการยอมรบันับถือ 4.19 0.65 มาก 
3. ด้านความรับผิดชอบ 4.15 0.68 มาก 
4. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 
การงาน 

3.94 0.83 มาก 

5. ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ 4.10 0.74 มาก 
6. ด้านนโยบายการบริหารงาน 4.05 0.80 มาก 
7. ด้านค่าตอบแทน 4.17 0.77 มาก 
8. ด้านความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.18 0.70 มาก 
9. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 4.09 0.67 มาก 
10. ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการ 
ท างาน 

4.27 0.61 มากที่สุด 

รวม 4.15 0.70 มาก 
 
 จากตารางที่ 2 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของ
บุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยฯ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
( ̅=4.15) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้าน
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ความส าเร็จในการท างาน ( ̅=4.38) รองลงมา ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 
( ̅=4.27) และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ( ̅=4.19) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ( ̅=3.94)  
 4. ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้าน
การเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
  
ตารางที่ 3 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของความสุขในการ
ท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
พระนครเหนือ 

ตัวแปร 
ความสุขในการท างาน   

B Std. Error t p-value 
ค่าคงที่ (a) 1.265 .390 3.247 .002** 
1. ด้านนโยบายการบริหารงาน(X6) .254 .079 3.208 .002** 
2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ(X2) .256 .095 2.691 .009** 
3. ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการ
ท างาน(X10) 

.223 .096 2.312 .024* 

F = 24.980,  p = 0.000 , R Square = .547, Adjusted R Square = .525  
**p<.01, * p<.05 

 จากตารางที่ 3 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร
ทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือการ
วิเคราะห์ชุดปัจจัยซึ่งประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน  ด้าน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์
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กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการ
ท างาน จะสามารถพยากรณ์ความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและ
บัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือด้วยการวิเคราะห์ความ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  โดยใช้เทคนิคแบบขั้นตอน 
(Stepwise) พบว่า  มี 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือและด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน สามารถพยากรณ์
ความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนืออย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถมีความ
แม่นย าในการพยากรณ์เท่ากับ 54.7 และเมื่อมีการปรับ R Square (Adjusted R 
Square) แล้วพบว่า ค่าความผันแปรของความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้าน
การเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือเท่ากับ ร้อยละ 
52.5  

 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 การวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้าน
การเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ สามารถ
อภิปรายผลในประเด็นส าคัญๆ ดังนี้  
 1. ความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
 ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร
เหนือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้ งนี้แสดงให้เห็นได้ว่า บุคลากรทางด้าน
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การเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยฯ มีความรู้สึกเชิงบวกกับองค์กร ผู้บริหาร เพื่อน
ร่วมงาน รวมทั้งการสนุกกับการท าตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งสอดคล้องกับ 
Jotheswari & Paramasivan (2020) ความสุข คือ ผลผลิตของความรู้สึกและความ
เป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ในส่วนของความสุขที่เกี่ยวข้องกับการท างาน พวกเขาจะต้อง
พึงพอใจกับงานของพวกเขา การมีส่วนร่วม และความผูกพันต่อองค์กร เช่นเดียวกับ 
ชัญญณัท แก้วมณีโชติ (2558, น. 27) อธิบายไว้ว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง 
พลังของอารมณ์ทางบวก ที่ส่ งผลให้ร่ า งกายมีความกระปรี้กระเปร่า สดช่ืน                
มีชีวิตชีวา มีพลังเมื่อท างาน ก็จะเกิดความสนุกสนานเพลิดเพลินในการการท างานและ
ส่งต่อความสุขนี้ให้กับผู้ที่ร่วมงานด้วย ผ่านพฤติกรรมทางบวก เช่น การแสดงความมี
น้ าใจช่วยเหลือเกื้อกูล ความเอาใจใส่ด้วยความจริงใจ เป็นต้น ซึ่งความสุขในการท างาน
ของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยฯ จะช่วยพัฒนาศักยภาพในการ
ท างานให้ดีขึ้นโดยเฉพาะการท างานเป็นทีม สอดคล้องกับแนวคิดของ Jotheswari, & 
Paramasivan (2020) พนักงานที่มีความสุขคือพนักงานที่มีศักยภาพ และพวกเขา
เหล่านั้นมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในการปรับปรุงความสามารถในการท างานที่ ได้รับ
มอบหมายและน ามาซึ่งประสิทธิภาพองค์กร ต่อมาเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
การติดต่อสัมพันธ์  (Connection) เป็นด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด โดยที่บุคลากร
ทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือระบุว่า 
มีความสุขท่ีได้ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ในขณะเดียวกันก็รู้สึกมีความสุขที่ได้รับ
การช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน ทั้งนี้แสดงให้เห็นได้ว่าบุคลากรทางด้านการเงินและ
บัญชีในมหาวิทยาลัยฯ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ซึ่งหากสามารถท างานร่วมกันใน
บรรยากาศของสัมพันธภาพอันดีต่อกันก็จะส่งผลดีต่อประสิทธิผลการท างาน และยัง
ส่งผลดีต่อคุณภาพชีวิตในการท างานอีกด้วย ซึ่งสอดคล้องตามแนวคิดของ Manion 
(2003, p. 652-659 อ้างถงึใน ชัญญณัท  แก้วมณีโชติ, 2558, น. 29-30) เป็นการรับรู้
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พื้นฐานที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ของบุคคลในสถานที่ท างาน โดยที่แต่ละบุคคลมา
ท างานร่วมกัน ท าให้เกิดสังคมการท างานขึ้น เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลที่ตน
ปฏิบัติงานด้วย มีการให้ความร่วมมือ ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การสนทนาพูดคุย
อย่างเป็นมิตร ให้การช่วยเหลือและได้รับการช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานและเกิดเป็น
มิตรภาพระหว่างปฏิบัติงานกับบุคคลอื่นๆ และเกิดความรู้สึกความรู้สึกเป็นสุข 
ตลอดจนรับรู้ว่าตนเองนั้นได้อยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานท่ีมีความรักและความปรารถนา
ดีต่อกัน ซึ่ง Karatepe et al. (2010) อธิบายไว้ว่า การสนับสนุนของผู้ร่วมงานมี
บทบาทส าคัญในการอ านวยความสะดวกให้บุคลากรท างานได้ดี เป็นการส่งเสริมให้เกิด
สุขภาพจิตที่ดี นอกจากนี้ สภาพแวดล้อมการท างานท่ีบุคลากรได้รับการสนับสนุนอย่าง
เพียงพอจากเพื่อนร่วมงานของพวกเขาจะสามารถท าให้เกิดพลังงานและความทุ่มเทใน
การท างาน และพวกเขาจะท างานอย่างเต็มที่ หรือแม้แต่ผลการวิจัยของ Ahmed, et 
al. (2019) ก็สนับสนุนเช่นเดียวกันว่า บุคลากรเห็นคุณค่าของการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และงานที่มีความหมาย (Meaningful 
work) เชื่อมโยงกับความผูกพันในงาน ทั้งหมดนี้ก็เพราะว่า ความสุขในการท างานเป็น
พลังในทางบวกที่ส่งผลให้บุคลากรมีศักยภาพในการท างานเพิ่มขึ้นน่ันเอง 
 2. ปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
 จากผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของ
บุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร
เหนือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องมาจากแรงจูงใจเป็นพลังอันส าคัญที่จะท า
ให้บุคลากรท างานให้แก่มหาวิทยาลัยฯ จนประสบความส าเร็จ ดังนั้นมหาวิทยาลัยฯ   
จึงจะต้องสร้างความเชื่อมั่นและความมั่นคงในการท างานให้แก่บุคลากร เพราะบุคลากร
บางคนมีความสามารถสูงเมื่อได้รับแรงจูงใจที่ดีจะส่งผลต่อการท างานที่ดีไปด้วย        
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ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550, น. 91) 
อธิบายไว้ว่า ผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลจะดีมากหรือน้อยเพียงใดนั้นสิ่งส าคัญที่
มีผลต่อการท างานและช่วยให้บุคคลเพิ่มความพยายามในการท างาน ก็คือ แรงจูงใจใน
การท างานบุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูงจะมีแนวทางการท างานที่แน่นอน ระดับ
การท างานที่สม่ าเสมอ มีผลการปฏิบัติงานดีกว่าบุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานต่ า  
เช่นเดียวกับแนวคิดของ Hitka et al. (2019) อธิบายไว้ว่า แรงจูงใจของพนักงาน
สามารถเป็นตัวก าหนดกระบวนการทางจิตวิทยาที่กระตุ้นและรักษากิจกรรมของมนุษย์
ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน, ภาระหน้าที่ หรืองานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งแรงจูงใจคือ
แรงผลักดันที่องค์กรพยายามด าเนินการเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ ซึ่งแรงจูงใจ
ส าหรับการด าเนินการอาจแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับความต้องการของบุคลากรในองค์กร 
สถานที่ท างาน และวัฒนธรรมองค์กร เช่นเดียวกับศักยภาพในการบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนด (Koziol & Koziol, 2020) นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐพล    
ไชยทอง (2560) ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด           
ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้าน
ความส าเร็จของงานมีแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาด้านลักษณะของงาน และ
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ตามล าดับ เช่นเดียวกับงานวิจัยของสิริกร กุมภักดี 
(2560) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชการ อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร       
ผลการศึกษา พบว่า ระดับแรงจูงในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีพัง
โคนพณิชยการ อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้าน
การได้รับความส าเรจ็ มีคะแนนเฉลี่ยเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ 
และด้านลักษณะของงาน ต่อมาเพื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จใน
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การท างาน (Achievement) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด โดยบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชี
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือมีความเห็นว่าแรงจูงใจที่ดีที่สุด
ในการปฏิบัติงาน คือ การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ท าให้รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จในงาน และการเปิด
โอกาสให้สามารถตัดสินใจและแก้ไขปัญหาของตนเองได้ ทั้งนี้แสดงให้เห็นได้ว่า การจะ
กระตุ้นให้บุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยฯ สามารถปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้นั้น ควรน าปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จในการท างาน 
(Achievement) มาใช้เป็นเครื่องมือในการสร้างแรงจูงใจ ซึ่งทฤษฎีสองปัจจัย       
(Two-Factor Theory) ของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg อ้างถึงในวิเชียร วิทยอุดม, 2554, 
น .165-167)  ไ ด้ อธิบายไว้ ว่ า  องค์ ประกอบด้ านความส า เ ร็ จ ในการท า งาน 
(Achievement)  อันนี้นับว่ามีความส าคัญมากท่ีสุดบุคคลรู้สึกมีความพึงพอใจและปลื้ม
ใจในผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง ท าให้มีก าลังใจจะท างานอื่นๆ ต่อไป ซึ่ง Hee, et al. 
(2019, p. 16) อธิบายเพิ่มเติมว่า หากองค์กรไม่มีปัจจัยนี้จะส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรและจะส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ที่ไม่พึงประสงค์  
เช่น ท าให้เกิดการเพิ่มขึ้นของอัตราการขาดงาน การร้องเรียนของลูกค้า ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Shaikh & Shaikh (2019, p. 102) ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของปัจจยั
จูงใจภายในต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน:  การวิเคราะห์เปรียบเทียบของ
อุตสาหกรรมอาหารและสิ่งทอของ แคว้นสินธ์ (Sindh) ประเทศปากีสถาน ผลการวิจัย
แสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบด้านความส าเร็จในการท างาน (Achievement) ส่งผลเชิง
บวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ทั้งหมดนี้ก็
เพราะว่า ปัจจัยจูงใจเป็นกระบวนการของการส่งเสริมให้บุคลากรอยู่ในองค์กรเป็นระยะ
เวลานาน นอกจากนี้ ยังเป็นรางวัลส าหรับบุคลากรในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานได้ โดยเฉพาะความส าเร็จของงานนั้นเป็นเครื่องมืออย่างดีในการสร้างแรงจูงใจ
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ให้กับบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระ
นครเหนือ 
 3. ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและ
บัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
 จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ และด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน สามารถพยากรณ์
ความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนืออย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงให้เห็นได้ว่า
ความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือมาจากปัจจัยด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ  และด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน ซึ่งจากการศึกษาข้างต้น
สอดคล้องกับ ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory อ้างถึงในวิเชียร วิทยอุดม, 
2554, น. 165-167) อธิบายไว้ว่า นโยบายขององค์การที่ไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโต
ขององค์การและของตัวพนักงาน การไม่ด ารงรักษาและให้ความมั่นคงกับบุคลากร     
การบริหารงานที่ไม่เป็นระบบ การท างานที่ซ้ าซ้อนกัน การแก่งแย่งชิงดีชิงเด่น การใช้
อ านาจอิทธิพลระหว่างบุคคลในองค์การ ความไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน        
ขาดความเป็นธรรมในองค์การ เหล่านี้เป็นการสร้างความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุข
ในการท างาน ในส่วนของประเด็นการยอมรับนับถือนั้นแสดงให้เห็นว่า บุคลากร
ทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยฯ อาจได้รับการยอมรับนับถือจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้รับความเมตตาจากผู้บังคับบัญชา ย่อมต้องการได้รับการยอมรับ
จากสังคม เช่น การยกย่องในความเก่ง ความสามารถของตนเอง เพราะจะท าให้รู้สึกว่า 
ตนเองมีคุณค่ามีความภาคภมูิใจท่ีไดร้ับการยกย่องและให้เกียรติจากสังคม ซึ่งสอดคล้อง
ตามแนวคิดของความต้องการของมาสโลว์ สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ 
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(2550, น. 97) อธิบายไว้ว่า ความต้องการการยอมรับและยกย่อง (Esteem Needs) 
เป็นความต้องการที่จะได้รับการยกย่องและเป็นที่ยอมรับ หมายถึง ความต้องการของ
บุคคลที่จะมีคุณค่าในสายตาของคนอื่น ดังนั้นความต้องการเหล่านี้จะแบ่งเป็น 2 กลุ่ม
ย่อย คือ 1) ความปรารถนาที่จะมีความแข็งแกร่ง มีความส าเร็จ มีความเพียงพอ        
มีความมั่นใจ เพื่อที่จะเผชิญโลกและมีความเป็นอิสระและเสรีภาพ และ 2) ความ
ปรารถนาที่จะมีชื่อเสียงและเกียรติภมูิ ซึ่งอธิบายได้ว่าเป็นการเคารพหรือความยกย่องที่
ได้รับจากบุคคลอื่น หรือการได้รับการยอมรับ ความสนใจ ความส าคัญ หรือการเห็น
คุณค่า และประเด็นความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน แสดงให้เห็นว่า บุคลากร
ทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยฯ ต้องการแสวงหาความมั่นคงให้กับตนเอง
และครอบครัว ดังจะเห็นได้ว่า บุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยฯ 
ต้องการความปลอดภัยระหว่างการปฏิบัติงาน ความมั่นคงในอาชีพของพนักงาน และ
สภาพแวดล้อมที่องค์กรจัดเตรียมให้ท าให้รู้สึกปลอดภัยในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Senol (2011) อธิบายไว้ว่า ความกลัวต่อการถูกไล่ออกจากองค์กรเป็น
องค์ประกอบของการกดขี่พนักงาน การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เกิดจากความกลัวนี้
เห็นได้ชัดมากขึ้นโดยเฉพาะอย่างยิ่งในระบบเศรษฐกิจที่มีการงานที่จ ากัด เช่นเดียวกับ
งานวิจัยของ Probst & Brubaker (2001) แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจของพนักงานลดลง
เมื่อพวกเขารับรู้เกี่ยวกับความมั่นคงในงานในแง่ลบ ทัศนะของพวกเขาเปลี่ยนไปสู่การ
ไม่ปฏิบัติตามกฎและสิ่งนี้จะไปสู่อุบัติเหตุในการท างานที่เพิ่มขึ้น  สาเหตุของความ
สอดคล้องกับดังกล่าวก็เพราะว่าปัจจัยจูงใจเป็นพลังทางบวกที่จะท าให้บุคลากรมี
ความสุขได้ ทั้งหมดนี้ก็เพราะว่าปัจจัยด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ  และด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างานที่ดีจะท าให้บุคลากรมี
ความสุขในการท างานและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้ด้วย โดยเฉพาะบุคลากร
ทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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ข้อเสนอแนะ 
 
 การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้าน
การเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ สรุปเป็น
ข้อเสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์ ดังนี้ 
 1 .  จากผลการศึกษาปัจจัยจู งใจในการท างาน พบว่า ปัจจัยด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีคะแนนเฉลี่ยเป็นล าดับสุดท้าย ดังนั้น
ผู้บริหารมหาวิทยาลัย ผู้บริหารคณะฯ และผู้บริหารส านักงานฯ ควรเสนอโอกาส
ความก้าวหน้าในต าแหน่งท่ีดีขึ้น โดยเฉพาะในประเด็นความเป็นธรรมในการท างานและ
การแต่งตั้งโยกย้ายต าแหน่ง  
 2. จากการศึกษาระดับความสุขในการท างานของบุคลากรทางด้านการเงิน
และบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ พบว่า มีคะแนนเฉลี่ย
อยู่ในระดับมากที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารมหาวิทยาลัย ผู้บริหารคณะฯ และผู้บริหาร
ส านักงานฯ ควรรักษาระดับความสุขของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีใน
มหาวิทยาลัยฯ ไว้อย่างยั่งยืน ท้ังปัจจัยด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความรักในงาน และ
ด้านความส าเร็จในงาน 
 3. จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือและด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน มีผลต่อความสุขใน
การท างานของบุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี          
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ ดังนั้นผู้บริหารมหาวิทยาลัย ผู้บริหารคณะฯ และผู้บริหาร
ส านักงานฯ ควรออกแบบปัจจัยจูงใจใน 3 ประเด็นข้างต้นเพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจใน
การท างาน และมีความสุขในการท างานกับองค์กรมากขึ้น อีกทั้งบุคลากรจะเพิ่ม
ความสามารถ ศักยภาพในการท างานให้กับองค์กรได้อย่างต่อเนื่อง 
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