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การศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างคณุลกัษณะงานและแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา : ส านักงานคลงัจงัหวดัในภาคเหนือ 
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and Job Motivation: A Case Study of Northern Provincial Office 

of the Comptroller General 
 

พรีเดช  ยอดยิง่ 

 

บทคดัย่อ 

 การวจิยันี้เป็นการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงาน (ประกอบด้วย 5 ด้าน 

ไดแ้ก่ 1. ความช านาญในหลายๆ ทาง 2. เอกลกัษณ์ของงาน 3. ความส าคญัของงาน 4. ความ

เป็นอสิระของงาน 5. ผลสะทอ้นจากงาน) และแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในสงักดั

ส านักงานคลงัจงัหวดัในภาคเหนือ โดยมวีตัถุประสงค์ดงันี้ (1) เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง

คุณลักษณะงานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร (2) เพื่อเปรียบเทียบปจัจัย 

ส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อคุณลกัษณะงานในการปฏบิตังิานของบุคลากร รูปแบบการวจิยัเชงิส ารวจ 

เลอืกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive sampling)  

  กลุ่มตวัอย่างในงานวิจยั ได้แก่ บุคลากรในสงักัดส านักงานคลงัจงัหวดัในภาคเหนือ 

จ านวน 295 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั คอื แบบสอบถาม สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ไดแ้ก่ การหาค่ารอ้ยละ การหาค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถติ ิF-Test หรอื One – Way 

ANOVA และการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson’s Product  Moment 

Correlation) 

 ผลการวจิยั พบว่า คุณลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

ซึ่งเมื่อบุคลากรมแีรงจูงใจในการปฏบิตัิงานเพิม่มากขึ้น จะท าให้คุณลกัษณะงานในด้านต่างๆ 

เพิ่มมากขึ้นเช่นเดียวกัน โดยคุณลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจมากที่สุด ได้แก่  

คุณลกัษณะงานด้านความช านาญในหลายๆ งาน ด้านผลสะท้อนจากการปฏิบตัิงานและด้าน

เอกลกัษณ์ของงาน และปจัจยัส่วนบุคคลโดยจ าแนกตาม ประเภทบุคลากร อายุราชการ และ

อตัราเงนิเดอืนเฉลี่ยต่อเดอืนที่แตกต่างกนั มคีวามสมัพนัธ์กบัคุณลกัษณะงาน เมื่อพจิารณา 

ตามประเภทบุคลากร พบว่า ข้าราชการมีค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะงานด้านความช านาญ 

ในหลายๆ งาน (M = 6.04) ดา้นความส าคญัของงาน (M = 5.89) และดา้นความเป็นอสิระ 
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ของงาน (M = 6.11) สูงทีสุ่ด  อายุราชการของบุคลากรทีน้่อยกว่า 1 ปี มคี่าเฉลีย่คุณลกัษณะ

งานทุกดา้นต ่าสุด ยกเวน้ คุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงาน (M = 6.22) และอตัราเงนิเดอืน

เฉลีย่ต่อเดอืน ต ่ากว่า 15,000 บาท/เดอืน มคี่าเฉลีย่ของคุณลกัษณะงานในทุกๆ ดา้น น้อยทีสุ่ด 

โดยดา้นเอกลกัษณ์ของงานมคี่าเฉลีย่ (M = 4.38) ต ่าสุด และดา้นความส าคญัของงานมคี่าเฉลีย่ 

(M = 5.08) สงูทีสุ่ด 

 

ค าส าคญั : คุณลกัษณะงาน, แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน   

 

บทน า 

 

  การปฏริูปประเทศเพื่อไปสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 ถือเป็นวาระแห่งชาติที่รฐับาล 

และหน่วยงานของรฐั รฐัวสิาหกจิและภาคเอกชนต้องใหค้วามส าคญั ซึง่หน่วยงานของรฐัระดบั

กระทรวง ทบวง กรม เป็นหน่วยงานต้นสังกัดที่เป็นผู้วางเป้าหมาย วิสัยทศัน์และทิศทาง 

ในการด าเนินงานโดยมอบหมายใหห้น่วยงานระดบัภูมภิาคในจงัหวดัต่างๆ เป็นผูป้ฏบิตั ิน าไปสู่

การพฒันาประเทศและตอบสนองความต้องการของประชาชน นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ 

ตามวตัถุประสงค์ เป้าหมาย หรอืวสิยัทศัน์ที่หน่วยงานต้นสงักดัตัง้ไว้แล้ว ยงัมงีานนโยบาย 

ของรฐับาลทีเ่ป็นงานส าคญัทีห่น่วยงานของรฐัตอ้งใหค้วามรว่มมอืในการขบัเคลื่อนประเทศ 

“ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรฐั” ถือเป็นกลไกในการขบัเคลื่อนหน่วยงานของรฐั 

ให้ประสบความส าเรจ็ บรรลุตามวตัถุประสงค์ เป้าหมาย หรอืวสิยัทศัน์ที่หน่วยงานตัง้ไว้ด้วย

บทบาทหน้าที่ของหน่วยงานของรฐัที่มีเพิ่มมากขึ้น ย่อมส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่

ราชการของข้าราชการและเจา้หน้าที่ของรฐั เนื่องจากมปีรมิาณงานที่เพิม่ขึ้นจะส่งผลต่อการ

ปฏบิตังิานทีไ่ม่เตม็ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอาจเกดิความล่าชา้และไม่เป็นไปตามเป้าหมาย

ที่ก าหนด นอกจากน้ียงัมปีจัจยัที่จะส่งผลต่อการปฏบิตังิาน เช่น ความช านาญในการท างาน  

ทกัษะการท างาน ความส าคญัของงาน ความมอีสิระในการท างาน ผลสะทอ้นจากการปฏบิตังิาน 

เป็นต้น โดยสิ่งที่จะผลักดันให้ข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐท างานออกมาได้อย่าง  

มปีระสทิธภิาพ ท างานอย่างเต็มความสามารถ พรอ้มที่จะทุ่มเทในการท างานคอื แรงจูงใจใน

การปฏบิตังิาน 

ส านักงานคลังเขตและส านักงานคลังจงัหวัดเป็นหน่วยงานภายใต้การก ากับดูแลของ
กรมบญัชกีลาง กระทรวงการคลงั มบีทบาทหน้าที่ความรบัผดิชอบหลกั เช่น 1) ให้ค าปรกึษา 
แนะน า ตอบขอ้หารอื รวมทัง้สนับสนุนใหค้วามช่วยเหลอืทางวชิาการเกี่ยวกบักฎหมายการเงนิ
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การคลังภาครัฐ 2) วิเคราะห์ ตรวจสอบ และจัดท ารายงานการเงินขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิน่ 3) ให้บรกิารขอ้มูลการจดัซื้อจดัจ้าง และลงทะเบยีนในระบบจดัซื้อจดัจา้งภาครฐั
ดว้ยอเิลก็ทรอนิกส ์(e-GP) 4) การจดัฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรดา้นการเงนิการคลงัภาครฐั 
5) ตรวจสอบ อนุมัติการขอเบิก และกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับระบบ GFMIS เป็นต้น 
และนอกจากนี้ยงัด าเนินการตามนโยบายรฐับาล/กระทรวง/กรม/จงัหวดั เช่น โครงการ National  
e-Payment โครงการบัตรสวัสดิการแห่งรัฐ โครงการ ชิม -ช้อป-ใช้  โครงการตามภารกิจ 
และยทุธศาสตรข์องจงัหวดั เป็นตน้  

ดว้ยเหตุนี้ ผูว้จิยัในฐานะทีเ่ป็นขา้ราชการในสงักดัส านกังานคลงัจงัหวดัตาก จงึมคีวามสนใจ
ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะงานและแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในสงักดั
ส านักงานคลงัจงัหวดัในภาคเหนือ ประกอบด้วย 17 จงัหวดั ได้แก่ 1) ส านักงานคลงัจงัหวดั
เชยีงใหม่ 2) ส านักงานคลงัจงัหวดัเชยีงราย 3) ส านักงานคลงัจงัหวดัน่าน 4) ส านักงานคลงั
จงัหวดัพะเยา 5) ส านักงานคลงัจงัหวดัแพร่ 6) ส านักงานคลงัจงัหวดัแม่ฮ่องสอน 7) ส านักงาน
คลงัจงัหวดัล าปาง 8) ส านกังานคลงัจงัหวดัล าพูน 9) ส านักงานคลงัจงัหวดัพษิณุโลก 10) ส านักงาน
คลงัจงัหวดัก าแพงเพชร 11) ส านักงานคลงัจงัหวดัตาก 12) ส านักงานคลงัจงัหวดันครสวรรค์ 
13) ส านกังานคลงัจงัหวดัพจิติร 14) ส านักงานคลงัจงัหวดัเพชรบูรณ์ 15) ส านักงานคลงัจงัหวดั
สุโขทยั 16) ส านักงานคลงัจงัหวดัอุตรดติถ์ และ 17) ส านักงานคลงัจงัหวดัอุทยัธานี รวมถึง
ส านักงานคลงัเขต 5 เชยีงใหม่ และส านักงานคลงัเขต 6 พษิณุโลก ซึ่งเป็นหน่วยงานที่ก ากบั
ดแูลส านกังานคลงัจงัหวดัในภาคเหนือ รวมเป็นส านกังานคลงัจงัหวดัในภาคเหนือ จ านวนทัง้สิน้ 
19 ส านกังาน 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 1. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงานและแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของ

บุคลากร 

 2. เพื่อเปรยีบเทียบปจัจยัส่วนบุคคลที่มผีลต่อคุณลกัษณะงานในการปฏิบตัิงานของ

บุคลากร 

 

ค าถามงานวิจยั 

ค าถามงานวิจยัท่ี  1. คณุลกัษณะงานมีความสมัพนัธ์กบัแรงจงูใจในการปฏิบติังานของ

บคุลากร หรือไม่ อย่างไร 

 H1a : คุณลกัษณะงาน ดา้นความช านาญในหลายๆ ทางมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั

แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
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 H1b : คุณลกัษณะงาน ดา้นเอกลกัษณ์ของงานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจงูใจใน

การปฏบิตังิาน 

 H1c : คุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจงูใจใน

การปฏบิตังิาน 

 H1d : คุณลกัษณะงาน ดา้นความเป็นอสิระของงานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจงูใจใน

การปฏบิตังิาน 

 H1e : คุณลกัษณะงาน ดา้นผลสะทอ้นจากการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

ค าถามงานวิจัย ท่ี 2. ประเภทบุคลากรท่ีแตกต่างกันจะมีคุณลักษณะงานในการ

ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัหรือไม่ อย่างไร 

 H2a : ประเภทบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความช านาญในหลายๆ ทาง

ทีแ่ตกต่างกนั 

 H2b : ประเภทบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นเอกลกัษณ์ของงานที่

แตกต่างกนั 

 H2c : ประเภทบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงาน 

ทีแ่ตกต่างกนั 

 H2d : ประเภทบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความเป็นอสิระของงาน

ทีแ่ตกต่างกนั 

 H2e : ประเภทบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นผลสะทอ้นจากการ

ปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

ค าถามงานวิจยัท่ี  3. อายุราชการท่ีแตกต่างกนัจะมีคุณลกัษณะงานในการปฏิบติังานท่ี

แตกต่างกนัหรือไม่ อย่างไร 

 H3a : อายุราชการทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความช านาญในหลายๆ ทางที่

แตกต่างกนั 

 H3b : อายรุาชการทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นเอกลกัษณ์ของงานทีแ่ตกต่างกนั 

 H3c : อายรุาชการทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงานที่

แตกต่างกนั 

 H3d : อายรุาชการทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความเป็นอสิระของงานที่

แตกต่างกนั 
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 H3e : อายุราชการทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นผลสะทอ้นจากการปฏบิตังิานที่

แตกต่างกนั 

ค าถามงานวิจยัท่ี  4. อตัราเงินเดือนเฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัจะมีคณุลกัษณะงานใน

การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัหรือไม่ อย่างไร 

H4a : อตัราเงนิเดอืนเฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความช านาญใน

หลายๆ ทางทีแ่ตกต่างกนั 

 H4b : อตัราเงนิเดอืนเฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นเอกลกัษณ์ของ

งานทีแ่ตกต่างกนั 

 H4c : อตัราเงนิเดอืนเฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของ

งานทีแ่ตกต่างกนั 

 H4d : อตัราเงนิเดอืนเฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความเป็นอสิระ

ของงานทีแ่ตกต่างกนั 

 H4e : อตัราเงนิเดอืนเฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นผลสะทอ้นจาก

การปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

ประชากร (Population) ที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ ได้แก่ บุคลากรในสงักดัส านักงานคลงั

จงัหวดัในภาคเหนือ รวมทัง้สิ้นจ านวน 321 คน โดยส ารวจเมื่อเดอืนธนัวาคม 2562 (กระทรวง  

การคลงั, กรมบญัชกีลาง, 2562) และด าเนินการรวบรวมข้อมูลตัง้แต่เดอืนธนัวาคม 2562 

ถงึเดอืนมกราคม 2563 เป็นเวลาทัง้สิน้ 2 เดอืน 

 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

แนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกบัคณุลกัษณะงาน (Job Characteristics)  

 Hackman and Oldham (1975) ได้น าเสนอทษษฏเีกี่ยวกบัคุณลกัษณะงาน (Job 

Characteristics) โดยมีความคิดเห็นว่า หากพนักงานมแีรงจูงใจในการท างาน พนักงานจะ

ปฏบิตังิานออกมาไดด้ ีส่งผลใหง้านออกมามคีุณภาพและจะเป็นปจัจยัสนับสนุนใหพ้นักงานงาน

มพีษตกิรรมทีด่ต่ีอไป โดยคุณลกัษณะงาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงันี้ 

 1. ความช านาญในหลายๆ งาน (Skill Variety) หมายถงึ คุณลกัษณะงานทีผู่ป้ฏบิตังิาน

มีความช านาญในการปฏิบัติงาน มีความหลายหลายในทักษะ โดยสามารถปฏิบัติงานได้ 

ในหลายๆ ดา้น 



6 

 

 2. เอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถงึ การทีผู่ป้ฏบิตังิานสามารถท างานนัน้

ไดต้ัง้แต่ตน้กระบวนการ จนเสรจ็สิน้กระบวนการมากน้อยแค่ไหน หรอืท างานเพยีงบางส่วนเท่านัน้  

 3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถงึ งานนัน้มคีวามส าคญัมากน้อย

แค่ไหน หรอืมคีุณค่ามากน้อยแค่ไหน ซึง่ความส าคญัของงานนัน้อาจมคีุณค่าต่อตวับุคคลภายใน

องคก์ร ภายนอกองคก์รหรอืผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง และมคีวามส าคญัต่อองคก์รมากน้อยแค่ไหน 

 4. ความเป็นอสิระของงาน (Autonomy) หมายถงึ ความมอีสิระในการท างาน หรอืการที่

ผูป้ฏบิตังิานสามารถตดัสนิใจในกระบวนการท างานเองได ้และสามารถวางแผนหรอืกระบวนการ

ท างานในหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ที่ 

 5. ผลสะทอ้นจากปฏบิตังิาน (Feedback) หมายถงึ การทีผู่ป้ฏบิตังิานสามารถรบัรูข้อ้มูล

เกี่ยวกบัผลการปฏบิตัิงานของตนเองได้มากน้อยแค่ไหน เพราะการที่ผู้ปฏบิตัิงานได้รบัรู้ผล 

การปฏบิตังิานของตนเองนัน้ จะมผีลต่อการปรบัปรงุ แกไ้ขคุณภาพของงานใหด้ยีิง่ขึน้ 

 การเพิม่คุณค่าในงาน (Job Enrichment) หมายถงึ การเพิม่คุณค่าในงาน ใหพ้นักงานมี

ความรับผิดชอบมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกถึงความส าคัญของงานที่ได้

รบัผดิชอบและรูส้กึว่ามคีวามเจรญิเตบิโต กา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

แนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน (Job Motivation) 

  แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน คอื สิง่ที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพษตกิรรม เพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการหรอืเป้าหมายทีไ่ดว้างไว ้โดยการใชค้วามสามารถหรอืความพยายามใหม้ากทีสุ่ด 

สอดคลอ้งกบั วริชั สงวนวงศ์วาน (2559, หน้า 231) ไดอ้ธบิายว่า แรงจงูใจ (Motivation) คอื 

กระบวนการที่ความพยายามของบุคคลได้รบัการกระตุ้น มกีารชี้น าและมกีารรกัษาให้คงอยู่ 

เพื่อบรรลุตามเป้าหมายที่องค์กรได้วางไว้ การกระตุ้นก็เพื่อเพิ่มพลังหรอืแรงขบัเคลื่อนให้

พนักงานไดใ้ชค้วามสามารถ ความพยายามท างานใหม้ากขึน้ แต่การกระตุ้นใหท้ างานหนักขึน้

อยา่งเดยีวอาจไมท่ าใหผ้ลการปฏบิตังิานดขีึน้  

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง  โดยการศกึษาเรื่องคุณลกัษณะ

งานและแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร มดีงันี้ 

  ทวศีกัดิ ์รองแขวง (2555) ไดศ้กึษาเรื่อง ความสมัพนัธข์องคุณลกัษณะงานกบัแรงจงูใจ 

ในการปฏบิตังิาน ผลการศกึษาพบว่า คุณลกัษณะงานทัง้ 5 ด้าน ได้แก่ ดา้นความหลากหลาย

ของทกัษะการท างาน ด้านความเกี่ยวเนื่องกนัของงาน ด้านความส าคญัของงาน ด้านความมี

อสิระในงานและดา้นผลสะทอ้นจากการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน

ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ณัฐพล สุวภิาต, 
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ธนาวุฒ ิประกอบผล (2559) ได้ศึกษาเรื่อง คุณลกัษณะงานและแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของ

พนักงานฯ ผลการศกึษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานระดบัปฏบิตักิารฯ 

ในดา้นปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจนุในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง โดยคุณลกัษณะงานทีม่ผีลต่อปจัจยั

จูงใจของพนักงาน ได้แก่ คุณลกัษณะงาน ด้านความหลากหลายของทกัษะ ด้านความส าคญั

ของงาน ดา้นผลสะทอ้นจากงาน และคุณลกัษณะงานที่มผีลต่อปจัจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ คุณลกัษณะ

งานดา้น ความส าคญัของงานและความมอีสิระในงาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง ผูศ้กึษาเหน็ถงึความส าคญัของ

การศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะงานในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ซึ่งองค์กร 

จะประสบความส าเรจ็ มผีลการด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดนัน้ บุคลากรต้องมี

คุณลักษณะงานแต่ละด้านที่ครบถ้วน และต้องมีแรงจูงใจในการท างาน จึงจะส่งผลให้ 

การปฏบิตังิานนัน้ประสบความส าเรจ็อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

 

วิธีด าเนินการวิจยั 

 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรในสงักดัส านักงานคลงัจงัหวดัในภาคเหนือ 

ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ ลูกจ้างชัว่คราว  ซึ่งทราบจ านวน 

ที่แน่นอน คอื 321 คน โดยกลุ่มตวัอย่าง คอื ประชากรที่ใช้ในการวจิยั เนื่องจากสามารถระบุ

จ านวนประชากรที่แน่นอนได้ ดังนัน้ จงึใช้การค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบทราบ

จ านวนประชากร โดยใชสู้ตรโดยการก าหนดความเชื่อมัน่ทีร่อ้ยละ 95 ค่าความผดิพลาดไม่เกนิ

รอ้ยละ 5 โดยใชว้ธิกีารค านวณตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1967) โดยค านวณ

กลุ่มตวัอยา่งได ้178 คน ซึง่ผูว้จิยัไดท้ าการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากลุ่มตวัอยา่งได ้จ านวน 295 ชุด 

เครื่องมอืในการวดัตวัแปรงานวจิยัน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ลกัษณะ

ปลายปิด แบ่งเนื้อหาของแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน  ดงันี้ 

   ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยลกัษณะของการตอบแบบสอบถาม

เป็นแบบส ารวจรายการ (Check list) จ านวน 8 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา 

ประเภทบุคลากรอายรุาชการ อตัราเงนิเดอืนเฉลีย่ต่อเดอืน และภมูลิ าเนาเดยีวกบัส านักงานคลงั

จงัหวดัทีก่ าลงัปฏบิตัหิน้าทีห่รอืไม ่

 ส่วนที ่2 ค าถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน โดยไดท้ าการอ้างองิขอ้ค าถามจาก

งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งและปรบัปรุงใหเ้หมาะสมกบังานวจิยั โดยน ามาจากงานวจิยัของ Dysvik and 

Bard Kuvaas (2008) โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราวดัส่วนประมาณค่าตอบ 

(Rating Scale Questions) ตามแบบ Likert Scale โดยใหเ้ลอืกตอบไดเ้พยีงค าตอบเดยีวมขีอ้ค าถาม
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ทัง้หมดจ านวน 6 ขอ้ และใชห้ลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงันี้ 1 หมายถงึ ไม่เหน็

ดว้ยอยา่งยิง่ และ 5 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่   

  ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณลกัษณะงาน โดยไดท้ าการอ้างองิขอ้ค าถามจากงานวจิยั

ทีเ่กี่ยวขอ้งและปรบัปรุงใหเ้หมาะสมกบังานวจิยั โดยน ามาจากงานวจิยัของ Hackman and Oldham 

(1974) โดยใชแ้บบสอบถามตามแบบมาตราส่วนประมาณค่าตอบ (Rating Scale Questions) 

ตามแบบ Likert Scale ให้เลอืกตอบได้เพยีงค าตอบเดยีว มขีอ้ค าถามทัง้หมดจ านวน 18 ขอ้ 

โดยแบ่งเป็นแต่ละดา้น ดงันี้ 

  1. ดา้นความช านาญในหลายๆ งาน  

  2. ดา้นเอกลกัษณ์ของงาน  

3. ดา้นความส าคญัของงาน 

4. ดา้นความเป็นอสิระของงาน 

5. ดา้นผลสะทอ้นจากการปฏบิตังิาน 

 การทดสอบคุณภาพเครื่องมอื ผู้วจิยัได้ท าการออกแบบสอบถามออกเป็น 2 ลกัษณะ 

ได้แก่ แบบสอบถามลกัษณะกระดาษ และแบบสอบถามลกัษณะออนไลน์ โดยการเก็บขอ้มูล 

จากบุคคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานคลังจังหวัดตาก จ านวน 5 ราย โดยการทดสอบ

แบบสอบถาม ทัง้ 2 ลกัษณะ พรอ้มสงัเกตการณ์ของผู้ตอบแบบสอบถามและซกัถามเพื่อขอ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสอบถามว่ามีความเข้าใจในข้อค าถามหรือไม่ เพื่อเป็นแนวทาง  

ในการปรบัปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ และน าแบบสอบถามที่ได้รบัข้อเสนอแนะมาปรบัปรุง 

หลงัจากนัน้ น าแบบสอบถามทีไ่ดท้ าการปรบัปรุงจากผูท้ดสอบแบบสอบถามไปท าการทดสอบ

กบัข้าราชการ  พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชัว่คราว ในสงักัดส านักงานคลงัจงัหวดั 

ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 30 ชุด และน าแบบสอบถามที่ได้รบัมาวเิคราะห์หาค่า
ความเชื่อมัน่ โดยพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิค์รอนบคัอลัฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ซึง่ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน มคี่าความเชื่อมัน่ 0.796 

และดา้นคุณลกัษณะงาน  จ านวน 5 ดา้น มคี่าความเชื่อมัน่ระหว่าง 0.639 – 0.726 ซึง่ค่าความ

เชื่อมัน่ที่ได้รบัถือว่าแบบสอบถามนี้มคีวามเชื่อถือและยอมรบัได้ สามารถน าไปใช้เก็บข้อมูล  

ในการวจิยัไดจ้รงิจงึไดส้รปุว่าแบบสอบถามทีไ่ดส้ามารถน าไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูได้ 

วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู ผูว้จิยัใชว้ธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถาม โดยกลุ่ม

ตวัอย่างจากแบบสอบถาม  2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ แบบสอบถามลกัษณะกระดาษและแบบสอบถาม

ลกัษณะออนไลน์ ซึง่การแจกแบบสอบถามแบ่งเป็น 2 กลุ่ม  ไดแ้ก่ 
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   1. แบบสอบถามลกัษณะกระดาษ โดยได้จดัส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ 

ไดใ้ชก้บักลุ่มตวัอยา่ง  ไดแ้ก่ 1) ส านกังานคลงัเขต 6 (พษิณุโลก), 2) ส านักงานคลงัจงัหวดัพษิณุโลก, 

3) ส านักงานคลงัจงัหวดัก าแพงเพชร, 4) ส านักงานคลงัจงัหวดัตาก, 5) ส านักงานคลงัจงัหวดั

นครสวรรค,์ 6) ส านักงานคลงัจงัหวดัพจิติร, 7) ส านักงานคลงัจงัหวดัเพชรบูรณ์, 8) ส านักงาน

คลงัจงัหวดัสุโขทยั, 9) ส านกังานคลงัจงัหวดัอุตรดติถ์ และ 10) ส านกังานคลงัจงัหวดัอุทยัธานี 

   2. แบบสอบถามลกัษณะออนไลน์ โดยไดจ้ดัส่งแบบสอบถามทาง Application 

Line Group ไดใ้ชก้บักลุ่มตวัอยา่ง  ไดแ้ก่ 1) ส านกังานคลงัเขต 5 (เชยีงใหม)่, 2) ส านักงานคลงั

จงัหวดัเชยีงใหม่, 3) ส านักงานคลงัจงัหวดัเชยีงราย, 4) ส านักงานคลงัจงัหวดัน่าน, 5) ส านักงาน

คลงัจงัหวดัพะเยา, 6) ส านักงานคลงัจงัหวดัแพร่, 7) ส านักงานคลงัจงัหวดัแม่ฮ่องสอน, 8) 

ส านกังานคลงัจงัหวดัล าปาง และ 9) ส านกังานคลงัจงัหวดัล าพนู 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจ ัยเลือกใช้สถิติ ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อให้

สอดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มลูและเป็นไปตามวตัถุประสงคด์งันี้ 

 1. ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะงานและแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร 

โดยใชก้ารวเิคราะหค์่าสถติ ิCorrelation ในการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ ์

 2. เปรยีบเทียบความแตกต่างของปจัจยัส่วนบุคคล จ าแนกตาม ประเภทบุคลากร  

อายุราชการ อตัราเงนิเดอืนเฉลี่ยต่อเดอืน กบัคุณลกัษณะงานในการปฏบิตัิงานของบุคลากร 

โดยทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว One-Way ANOVA เมื่อพบความแตกต่างของค่าเฉลีย่

อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

ผลการวิจยั 

 จากผลการวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 295 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  

รอ้ยละ 76.30 รองลงมาเป็นเพศชาย รอ้ยละ 23.70 มอีายุระหว่าง 31 – 40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 

44.70 รองลงมาอายุระหว่าง 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.80 ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด 

คิดเป็นร้อยละ 50.80 รองลงมาสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 46.80 มีการศึกษาระดับ 

ปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 63.70 รองลงมาการศกึษาสูงกว่าปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 35.30 

โดยบุคลากรส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 77.30 รองลงมาเป็นลูกจ้างชัว่คราว  

คิดเป็นร้อยละ 11.90 มีอายุราชการอยู่ระหว่าง 1 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.60 

รองลงมาอยู่ระหว่าง 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.50 และมีอายุราชการสูงสุด 

ที่มากกว่า 20 ปี คดิเป็นร้อยละ 7.50 อตัราเงนิเดอืนเฉลี่ยต่อเดอืนส่วนใหญ่มอีตัราเงนิเดอืน

ระหว่าง 15,001 – 20,000 บาท/เดือน คิดเป็นร้อยละ 38.00 รองลงมามีอัตราเงินเดือน 
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25,001 – 30,000 บาท คดิเป็นร้อยละ 18.60 และมภีูมลิ าเนาเดยีวกบัส านักงานคลงัจงัหวดั 

คดิเป็นรอ้ยละ 56.60 และไมไ่ดม้ภีมูลิ าเนาเดยีวกบัส านกังานคลงัจงัหวดั คดิเป็นรอ้ยละ 43.40   

 

ค าถามงานวิจยัท่ี 1. คุณลกัษณะงานมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บคุลากร หรือไม่ อย่างไร 

 H1a : คุณลกัษณะงาน ดา้นความช านาญในหลายๆ ทางมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจงูใจ

ในการปฏบิตังิาน 

 H1b : คุณลกัษณะงาน ดา้นเอกลกัษณ์ของงานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจงูใจใน

การปฏบิตังิาน 

 H1c : คุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจงูใจใน

การปฏบิตังิาน 

 H1d : คุณลกัษณะงาน ดา้นความเป็นอสิระของงานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจงูใจ

ในการปฏบิตังิาน 

 H1e : คุณลกัษณะงาน ดา้นผลสะทอ้นจากการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

 

ตารางที่ 1 แสดงความสมัพนัธ์ของ Correlation ระหว่างคุณลกัษณะงานกบัแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากร 

ตวัแปร M SD X1 X2 X3 X4 X5 Y 
X1 5.89 .906 1      
X2 6.00 1.058 .720** 1     
X3 5.81 .829 .390** .314** 1    
X4 5.96 .988 .623** .645** .414** 1   
X5 6.03 .921 .714** .691** .343** .740** 1  
Y 4.47 .349 .334** .278** .125* .264** .280** 1 

**อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

* อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

หมายเหตุ : X1 = คุณลกัษณะงาน ดา้นความช านาญในหลายๆ งาน , X2 = คุณลกัษณะงาน  

ดา้นเอกลกัษณ์ของงาน , X3 = คุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงาน , X4 =  คุณลกัษณะงาน  
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ดา้นความเป็นอสิระของงาน , X5 = คุณลกัษณะงาน ดา้นผลสะทอ้นจากการปฏบิตังิาน , Y = 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 

และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณลกัษณะงาน ด้านความช านาญในหลายๆ งาน มี

ความสมัพนัธก์บัแรงจงูใจมากทีสุ่ด (r = 0.334) รองลงมาคอื คุณลกัษณะงาน ดา้นผลสะทอ้น

จากการปฏบิตังิาน ดา้นเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นความเป็นอสิระของงาน ซึง่มคีวามสมัพนัธก์นั 

ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 (r = 0.280 , r = 0.278 , r = 0.264 ตามล าดบั) และดา้นความส าคญั

ของงาน  ซึง่มคีวามสมัพนัธก์นัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 (r = 0.125) โดยมคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อบุคลากรมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานเพิม่มากขึ้น 

จะท าให้คุณลกัษณะงานในด้านต่างๆ เพิม่มากขึ้นเช่นเดยีวกนั ดงันัน้จงึสนับสนุนสมมติฐาน 

H1a - H1e 

 

ค าถามงานวิจัย ท่ี 2. ประเภทบุคลากรท่ีแตกต่างกันจะมีคุณลักษณะงานในการ

ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัหรือไม่ อย่างไร 

  H2a : ประเภทบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความช านาญในหลายๆ 

ทางทีแ่ตกต่างกนั 

 H2b : ประเภทบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นเอกลกัษณ์ของงานที่

แตกต่างกนั 

 H2c : ประเภทบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงานที่

แตกต่างกนั 

 H2d : ประเภทบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความเป็นอสิระของงาน

ทีแ่ตกต่างกนั 

 H2e : ประเภทบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นผลสะทอ้นจากการปฏบิตังิาน

ทีแ่ตกต่างกนั 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



12 

 

ตารางที่ 2 แสดงการเปรยีบเทยีบ (One-way ANOVA) ระหว่างคุณลกัษณะงานกบัประเภท

บุคลากร  

* P < 0.05 

จากตารางที ่2 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ประเภทบุคลากรทีต่่างกนั มคีุณลกัษณะงาน

ดา้นความช านาญในหลายๆ งาน ดา้นเอกลกัษณ์ของงาน ด้านความส าคญัของงาน ด้านความ

เป็นอสิระของงาน และดา้นผลสะทอ้นจากการปฏบิตังิาน แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ

0.05  ดงันัน้จงึสนบัสนุนสมมตฐิาน H2a - H2e 
 

 

 

 

 

 

 

    SS df MS F P 

ความช านาญ 
ในหลายๆงาน 

ระหว่างกลุ่ม 36.695 
 

3 12.232 17.393 .000* 

ภายในกลุ่ม 204.644 291 .703     
รวม 241.339 294       

เอกลกัษณ์ของงาน ระหว่างกลุ่ม 41.668 3 13.889 14.067 .000* 
ภายในกลุ่ม 287.329 291 .987     
รวม 328.997 294       

ความส าคญัของงาน ระหว่างกลุ่ม 9.611 3 3.204 4.841 .003* 
ภายในกลุ่ม 192.580 291 .662     
รวม 202.191 294       

ความเป็นอสิระ 
ของงาน 

ระหว่างกลุ่ม 37.510 3 12.503 14.569 .000* 
ภายในกลุ่ม 249.747 291 .858     
รวม 287.256 294       

ผลสะทอ้นจากการ
ปฏบิตังิาน 

ระหว่างกลุ่ม 8.763 3 2.921 3.532 .015* 
ภายในกลุ่ม 240.681 291 .827     
รวม 249.444 294       
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ตารางที ่3 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของการเปรยีบเทยีบระหว่างคุณลกัษณะงาน
กบัประเภทบุคลากร   

  
 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum Maximum 
  

 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความ
ช านาญใน
หลายๆงาน 

ขรก. 228 6.04 .810 .054 5.93 6.14 3.00 7.00 
พนง.รก. 29 5.77 .751 .139 5.48 6.06 4.00 7.00 
ลจ.ปจ. 3 6.78 .192 .111 6.30 7.26 7.00 7.00 

ลจ.ชค. 35 4.98 1.081 .183 4.61 5.35 2.00 7.00 

Total 295 5.89 .906 .053 5.79 6.00 2.00 7.00 
เอกลกัษณ์
ของงาน 

ขรก. 228 6.11 .940 .062 5.99 6.24 3.00 7.00 
พนง.รก. 29 6.26 .906 .168 5.92 6.61 4.00 7.00 
ลจ.ปจ. 3 6.33 .000 .000 6.33 6.33 6.00 6.00 

ลจ.ชค. 35 4.98 1.369 .231 4.51 5.45 2.00 7.00 

Total 295 6.00 1.058 .062 5.88 6.12 2.00 7.00 
ความส าคญั
ของงาน 

ขรก. 228 5.89 .796 .053 5.79 5.99 3.00 7.00 
พนง.รก. 29 5.67 .673 .125 5.41 5.92 5.00 7.00 
ลจ.ปจ. 3 6.11 .385 .222 5.15 7.07 6.00 6.00 

ลจ.ชค. 35 5.35 1.026 .173 5.00 5.70 4.00 7.00 

Total 295 5.81 .829 .048 5.71 5.90 3.00 7.00 
ความเป็น
อสิระของ
งาน 

ขรก. 228 6.11 .854 .057 6.00 6.22 3.00 7.00 
พนง.รก. 29 5.90 1.000 .186 5.52 6.28 4.00 7.00 
ลจ.ปจ. 3 6.67 .000 .000 6.67 6.67 7.00 7.00 

ลจ.ชค. 35 5.02 1.286 .217 4.58 5.46 3.00 7.00 

Total 295 5.96 .988 .058 5.85 6.08 3.00 7.00 
ผลสะทอ้น
จากการ
ปฏบิตังิาน 

ขรก. 228 6.08 .903 .060 5.96 6.20 3.00 7.00 
พนง.รก. 29 6.10 .894 .166 5.76 6.44 5.00 7.00 
ลจ.ปจ. 3 6.67 .289 .167 5.95 7.38 7.00 7.00 

ลจ.ชค. 35 5.59 .989 .167 5.25 5.93 3.00 7.00 

Total 295 6.03 .921 .054 5.93 6.14 3.00 7.00 
หมายเหตุ : ขรก. = ขา้ราชการ, พนง.รก. = พนกังานราชการ, ลจ.ปจ. = ลกูจา้งประจ า, ลจ.ชค. 

= ลกูจา้งชัว่คราว 

 จากตารางที่ 3 พบว่า หากไม่พิจารณาในส่วนของลูกจ้างประจ า เนื่องจากมจี านวน  

3 คน จงึท าให้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสูงกว่าประเภทบุคลากรอื่นๆ โดยพบว่า 

ขา้ราชการมคี่าเฉลีย่ของคุณลกัษณะงานดา้นความช านาญในหลายๆ งาน (M = 6.04) ด้านความ 



14 

 

ส าคญัของงาน (M = 5.89) และดา้นความเป็นอสิระของงาน (M = 6.11) สูงทีสุ่ดและพนักงาน

ราชการ มคี่าเฉลีย่คุณลกัษณะงาน ดา้นเอกลกัษณ์ของงาน (M = 6.26) และดา้นผลสะทอ้นจาก

การปฏบิตังิาน (M = 6.10) สงูทีสุ่ด 

 

ค าถามงานวิจยัท่ี  3. อายุราชการท่ีแตกต่างกนัจะมีคุณลกัษณะงานในการปฏิบติังานท่ี

แตกต่างกนัหรือไม่ อย่างไร 

 H3a : อายรุาชการทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความช านาญในหลายๆ ทางที่

แตกต่างกนั 

 H3b : อายรุาชการทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นเอกลกัษณ์ของงานทีแ่ตกต่างกนั 

 H3c : อายรุาชการทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงานทีแ่ตกต่างกนั 

 H3d : อายรุาชการทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความเป็นอสิระของงานทีแ่ตกต่างกนั 

 H3e : อายุราชการทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นผลสะทอ้นจากการปฏบิตังิานที่

แตกต่างกนั 

 

ตารางที ่4 แสดงการเปรยีบเทยีบ (One-way ANOVA) ระหว่างคุณลกัษณะงานกบัอายรุาชการ  

 

 

 

    SS df MS F P 

ความช านาญ 
ในหลายๆงาน 

ระหว่างกลุ่ม 11.667 5 2.333 2.936 .013* 
ภายในกลุ่ม 229.671 289 .795     
รวม 241.339 294       

เอกลกัษณ์ของงาน ระหว่างกลุ่ม 7.538 5 1.508 1.355 .241 
ภายในกลุ่ม 321.459 289 1.112     
รวม 328.997 294       

ความส าคญัของงาน ระหว่างกลุ่ม 12.534 5 2.507 3.820 .002* 
ภายในกลุ่ม 189.657 289 .656     
รวม 202.191 294       

ความเป็นอสิระ 
ของงาน 

ระหว่างกลุ่ม 29.879 5 5.976 6.710 .000* 
ภายในกลุ่ม 257.378 289 .891     
รวม 287.256 294       
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ตารางที ่4 แสดงการเปรยีบเทยีบ (One-way ANOVA) ระหว่างคุณลกัษณะงานกบัอายรุาชการ (ต่อ)   

* P < 0.05 

  จากตารางที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อายุราชการของบุคลากรที่ต่างกัน  

มคีุณลกัษณะงาน ด้านความช านาญในหลายๆ งาน ด้านความส าคญัของงาน ด้านความเป็น

อสิระของงานและดา้นผลสะทอ้นจากการปฏบิตังิาน แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05  

ดงันัน้จงึสนับสนุนสมมตฐิาน H3a , H3c - H3e  ส่วนคุณลกัษณะงานด้านเอกลกัษณ์ของงาน 

ไมแ่ตกต่างกนั จงึไมส่นบัสนุนสมมตฐิาน H3b 

 

ตารางที ่5 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของการเปรยีบเทยีบระหว่างคุณลกัษณะงาน
กบัอายรุาชการ  
 

    
N Mean 

Std. 
Deviati

on 

Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum Maximum 
    

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความ
ช านาญใน
หลายๆงาน 

A 9 5.00 .645 .215 4.50 5.50 4.00 6.00 
B 107 5.94 1.013 .098 5.74 6.13 2.00 7.00 
C 84 5.86 .752 .082 5.69 6.02 4.00 7.00 
D 43 6.10 .684 .104 5.89 6.31 4.00 7.00 
E 30 6.02 .959 .175 5.66 6.38 4.00 7.00 
F 22 5.61 1.077 .230 5.13 6.08 4.00 7.00 

Total 295 5.89 .906 .053 5.79 6.00 2.00 7.00 
เอกลกัษณ์
ของงาน 

A 9 5.85 .556 .185 5.42 6.28 5.00 7.00 
B 107 6.14 1.142 .110 5.92 6.36 2.00 7.00 
C 84 6.02 .965 .105 5.81 6.23 4.00 7.00 
D 43 5.93 1.090 .166 5.59 6.27 3.00 7.00 
E 30 5.89 .996 .182 5.52 6.26 4.00 7.00 
F 22 5.55 1.086 .232 5.06 6.03 4.00 7.00 

    SS df MS F P 

ผลสะทอ้นจากการ
ปฏบิตังิาน 

ระหว่างกลุ่ม 16.401 5 3.280 4.068 .001* 

 
ภายในกลุ่ม 233.043 289 .806     

 
รวม 249.444 294       
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ตารางที ่5 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของการเปรยีบเทยีบระหว่างคุณลกัษณะงาน
กบัอายรุาชการ  

    
N Mean 

Std. 
Deviati

on 

Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum Maximum 
    

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความส าคญั
ของงาน 

A 9 6.22 .527 .176 5.82 6.63 5.00 7.00 
B 107 5.62 .870 .084 5.46 5.79 3.00 7.00 
C 84 5.80 .869 .095 5.61 5.99 4.00 7.00 
D 43 5.88 .682 .104 5.67 6.09 4.00 7.00 
E 30 6.29 .598 .109 6.07 6.51 5.00 7.00 
F 22 5.73 .833 .178 5.36 6.10 4.00 7.00 

Total 295 5.81 .829 .048 5.71 5.90 3.00 7.00 
ความเป็น
อสิระของ
งาน 

A 9 4.70 .716 .239 4.15 5.25 4.00 6.00 
B 107 6.11 .855 .083 5.95 6.27 3.00 7.00 
C 84 5.82 1.082 .118 5.59 6.06 3.00 7.00 
D 43 6.30 .800 .122 6.06 6.55 4.00 7.00 
E 30 6.11 1.095 .200 5.70 6.52 3.00 7.00 
F 22 5.44 .899 .192 5.04 5.84 3.00 7.00 

Total 295 5.96 .988 .058 5.85 6.08 3.00 7.00 
ผลสะทอ้น
จากการ
ปฏบิตังิาน 

A 9 5.24 .778 .259 4.64 5.84 5.00 7.00 
B 107 6.17 .960 .093 5.98 6.35 3.00 7.00 
C 84 6.06 .772 .084 5.89 6.23 4.00 7.00 
D 43 6.09 .881 .134 5.82 6.36 4.00 7.00 
E 30 6.10 1.033 .189 5.71 6.49 3.00 7.00 
F 22 5.41 .914 .195 5.00 5.81 4.00 7.00 

Total 295 6.03 .921 .054 5.93 6.14 3.00 7.00 
หมายเหตุ : A = น้อยกว่า 1 ปี , B = 1 ปี แต่ไม่เกนิ 5 ปี , C = 5 ปี แต่ไม่เกนิ 10 ปี , D = 10 ปี 
แต่ไมเ่กนิ 15 ปี , E = 15 ปี แต่ไมเ่กนิ 20 ปี , F = 20 ปี ขึน้ไป 

จากตารางที่ 5 พบว่า อายุราชการของบุคลากรที่น้อยกว่า 1 ปี มคี่าเฉลี่ยคุณลกัษณะ
งานทุกดา้นต ่าสุด ยกเวน้ คุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงาน (M = 6.22) 
 

ค าถามงานวิจยัท่ี  4. อตัราเงินเดือนเฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัจะมีคณุลกัษณะงานใน

การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัหรือไม่ อย่างไร 

H4a : อตัราเงนิเดอืนเฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความช านาญ

ในหลายๆ ทางทีแ่ตกต่างกนั 
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 H4b : อตัราเงนิเดอืนเฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นเอกลกัษณ์ของ

งานทีแ่ตกต่างกนั 

 H4c : อตัราเงนิเดอืนเฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของ

งานทีแ่ตกต่างกนั 

 H4d : อตัราเงนิเดอืนเฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ดา้นความเป็นอสิระ

ของงานทีแ่ตกต่างกนั 

 H4e : อตัราเงนิเดอืนเฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณลกัษณะงาน ด้านผลสะทอ้นจาก

การปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

 

ตารางที ่6 แสดงการเปรยีบเทยีบ (One-way ANOVA) ระหว่างคุณลกัษณะงานกบัอตัราเงนิเดอืน

เฉลีย่ต่อเดอืน 

* P < 0.05 

 จากตารางที่ 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อตัราเงนิเดอืนเฉลี่ยของบุคลากร 

ที่ต่างกัน มีคุณลักษณะงาน ด้านความช านาญในหลายๆ งาน ด้านเอกลักษณ์ของงาน 

    SS df MS F P 

ความช านาญ 
ในหลายๆงาน 

ระหว่างกลุ่ม 73.896 5 14.779 25.508 .000* 
ภายในกลุ่ม 167.443 289 .579 

  
รวม 241.339 294 

   
เอกลกัษณ์ของงาน ระหว่างกลุ่ม 98.442 5 19.688 24.679 .000* 

ภายในกลุ่ม 230.555 289 .798 
  

รวม 328.997 294 
   

ความส าคญัของงาน ระหว่างกลุ่ม 20.404 5 4.081 6.488 .000* 
ภายในกลุ่ม 181.786 289 .629 

  
รวม 202.191 294 

   
ความเป็นอสิระ 
ของงาน 

ระหว่างกลุ่ม 77.948 5 15.590 21.525 .000* 
ภายในกลุ่ม 209.308 289 .724 

  
รวม 287.256 5 14.779 25.508 .000* 

ผลสะทอ้นจากการ
ปฏบิตังิาน 

ระหว่างกลุ่ม 51.799 5 10.360 15.148 .000* 
ภายในกลุ่ม 197.645 289 .684 

  
รวม 249.444 294 
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ด้านความส าคญัของงาน ด้านความเป็นอิสระของงาน และด้านผลสะท้อนจากการปฏบิตัิงาน 

แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05  ดงันัน้จงึสนบัสนุนสมมตฐิาน H4a - H4e 

 

ตารางที ่7 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเปรยีบเทยีบระหว่างคุณลกัษณะ
งานกบัอตัราเงนิเดอืนเฉลีย่ต่อเดอืน 
 

    
N Mean 

Std. 
Deviati

on 

Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum Maximum 
    

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความ
ช านาญใน
หลายๆงาน 

A 26 4.41 .925 .181 4.04 4.78 2.00 6.00 
B 112 6.16 .650 .061 6.04 6.28 4.00 7.00 
C 40 5.73 .924 .146 5.43 6.02 4.00 7.00 
D 55 6.08 .654 .088 5.90 6.26 4.00 7.00 
E 37 6.23 .653 .107 6.01 6.44 5.00 7.00 
F 25 5.63 1.069 .214 5.19 6.07 4.00 7.00 

Total 295 5.89 .906 .053 5.79 6.00 2.00 7.00 
เอกลกัษณ์
ของงาน 

A 26 4.38 1.086 .213 3.95 4.82 2.00 6.00 
B 112 6.45 .817 .077 6.30 6.60 3.00 7.00 
C 40 6.15 .781 .123 5.90 6.40 4.00 7.00 
D 55 6.04 .637 .086 5.86 6.21 5.00 7.00 
E 37 5.87 1.185 .195 5.48 6.27 3.00 7.00 
F 25 5.49 1.131 .226 5.03 5.96 4.00 7.00 

Total 295 6.00 1.058 .062 5.88 6.12 2.00 7.00 
ความส าคญั
ของงาน 

A 26 5.08 1.089 .213 4.64 5.52 4.00 7.00 
B 112 5.72 .743 .070 5.58 5.86 3.00 7.00 
C 40 5.98 .811 .128 5.72 6.23 4.00 7.00 
D 55 5.93 .727 .098 5.74 6.13 4.00 7.00 
E 37 6.11 .746 .123 5.86 6.36 4.00 7.00 
F 25 5.93 .833 .167 5.59 6.28 4.00 7.00 

Total 295 5.81 .829 .048 5.71 5.90 3.00 7.00 
ความเป็น
อสิระของ
งาน 

A 26 4.42 .746 .146 4.12 4.72 3.00 7.00 
B 112 6.24 .692 .065 6.11 6.37 4.00 7.00 
C 40 6.01 1.006 .159 5.69 6.33 4.00 7.00 
D 55 6.07 .987 .133 5.81 6.34 3.00 7.00 
E 37 6.24 .796 .131 5.98 6.51 5.00 7.00 
F 25 5.57 1.069 .214 5.13 6.01 3.00 7.00 

Total 295 5.96 .988 .058 5.85 6.08 3.00 7.00 
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ตารางที ่7 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเปรยีบเทยีบระหว่างคุณลกัษณะ
งานกบัอตัราเงนิเดอืนเฉลีย่ต่อเดอืน (ต่อ) 

    
N Mean 

Std. 
Deviati

on 

Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum Maximum 
    

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ผลสะทอ้น
จากการ
ปฏบิตังิาน 

A 26 4.88 .882 .173 4.53 5.24 3.00 6.00 
B 112 6.32 .766 .072 6.18 6.46 4.00 7.00 
C 40 6.21 .752 .119 5.97 6.45 5.00 7.00 
D 55 6.11 .692 .093 5.92 6.30 4.00 7.00 
E 37 6.00 .973 .160 5.68 6.32 4.00 7.00 
F 25 5.52 1.137 .227 5.05 5.99 3.00 7.00 

Total 295 6.03 .921 .054 5.93 6.14 3.00 7.00 
หมายเหตุ : A = ต ่ากว่า 15,000 บาท/เดอืน , B = 15,001 - 20,000 บาท/เดอืน , C = 20,001 - 
25,000 บาท/เดอืน , D = 25,001 - 30,000 บาท/เดอืน , E = 30,001 - 35,000 บาท/เดอืน , F =  
มากกว่า 35,000 บาท/เดอืน 
 จากตาราง 7 พบว่า อตัราเงนิเดอืนเฉลี่ยของบุคลากร ต่อเดอืนต ่ากว่า 15,000 บาท/

เดอืน มคี่าเฉลี่ยของคุณลกัษณะงานในทุกๆ ด้านน้อยทีสุ่ด โดยดา้นเอกลกัษณ์ของงานมคี่าเฉลี่ย 

(M = 4.38) ต ่าสุด และดา้นความส าคญัของงานมคี่าเฉลีย่ (M = 5.08) สงูทีสุ่ด 

 

อภิปรายผล 

 การวจิยัเรือ่งการศกึษาความสมัพนัธข์องคุณลกัษณะงานและแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน

ของบุคลากรไดใ้ช้แนวคดิทษษฏขีอง Hackman and Oldham เป็นการทดสอบคุณลกัษณะงาน 

5 ดา้นของบุคลากรและแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ซึ่งสามารถน าผลการทดสอบมาอภปิรายผล

ตามค าถามการวจิยัและสมมตฐิานได ้ดงันี้ 

  ผลการทดสอบสมมตฐิานตามค าถามงานวจิยัที ่1 พบว่า คุณลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธ์

กบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.01 และ 0.05 โดยมี

ความสมัพนัธท์างบวกและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั โดยอธบิายไดว้่า เมื่อบุคลากรมแีรงจงูใจใน

การปฏบิตังิานเพิม่มากขึน้จะท าใหคุ้ณลกัษณะงานในแต่ละดา้น เพิม่มากขึน้เช่นเดยีวกนั สอดคลอ้ง

กบั ทวศีกัดิ ์รองแขวง (2555) ได้ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธข์องคุณลกัษณะงานกบัแรงจูงใจใน

การปฏบิตังิาน พบว่า คุณลกัษณะงานทัง้ 5 ด้าน มคีวามสมัพนัธ์กบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน

ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
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  ผลการทดสอบสมมติฐานตามค าถามงานวิจยัที่ 2 พบว่า ประเภทบุคลากรที่ต่างกัน 

มคีุณลกัษณะงานทัง้ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความช านาญในหลายๆ งาน ด้านเอกลกัษณ์ของงาน 

ด้านความส าคญัของงาน ด้านความเป็นอิสระของงาน และด้านผลสะท้อนจากการปฏบิตัิ งาน 

แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ซึ่งประเภท

บุคลากรทีเ่ป็น ขา้ราชการ พนักงานราชการ ลูกจา้งประจ า มคีุณลกัษณะงานทัง้ 5 ดา้น สูงกว่า

ลกูจา้งชัว่คราว  

  ผลการทดสอบสมมตฐิานตามค าถามงานวจิยัที่ 3 พบว่า อายุราชการที่ต่างกนัมี

คุณลกัษณะงาน ดา้นความช านาญในหลายๆ งาน ดา้นความส าคญัของงาน ดา้นความเป็นอสิระ

ของงาน และด้านผลสะท้อนจากการปฏบิตัิงาน แตกต่างกนัที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05  

ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ ซึ่งพบว่าบุคลากรที่มอีายุราชการน้อยกว่า 1 ปี มคีุณลกัษณะ

งานทัง้ 4 ด้าน แตกต่างกบับุคลากรที่มอีายุราชการมากกว่า 1 ปีขึน้ไป ส่วนคุณลกัษณะงาน 

ดา้นเอกลกัษณ์ของงานไม่แตกต่างกนั สอดคล้องกบั ทวศีกัดิ ์รองแขวง (2555) ได้ศกึษาเรื่อง 

ความสมัพนัธข์องคุณลกัษณะงานกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน พบว่า อายุงานทีแ่ตกต่างกนัมี

ผลต่อระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะงานแตกต่างกนั    

 ผลการทดสอบสมมตฐิานตามค าถามงานวจิยัที่ 4 พบว่า อตัราเงนิเดอืนเฉลีย่ต่อเดอืน 

ทีต่่างกนั มคีุณลกัษณะงาน ทัง้ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความช านาญในหลายๆ งาน ดา้นเอกลกัษณ์

ของงาน ด้านความส าคญัของงาน ด้านความเป็นอิสระของงาน และด้านผลสะท้อนจากการ

ปฏิบัติงาน แตกต่างกันที่ระดบันัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

และพบว่า บุคลากรที่มอีตัราเงนิเดอืนต ่ากว่า 15,000 บาท/เดอืน มคีุณลกัษณะงานทัง้ 5 ด้าน 

สูงกว่าบุคลากรที่มอีตัราเงนิเดอืนตัง้แต่ 15,000 บาทขึน้ไป สอดคลอ้งกบั บรรเจดิ บุญเสรมิส่ง 

(2550) ไดศ้กึษาเรือ่ง การรบัรูล้กัษณะงานและแรงจงูใจในการท างานของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร 

บรษิัท ไทยเมอร์รี่ จ ากัด พบว่า อายุ รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มกีารรบัรู้ลกัษณะงาน

แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 และ .000 ตามล าดบั 

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษา 

 จากการศกึษาความสมัพนัธข์องคุณลกัษณะงานและแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร 

ในสงักดัส านกังานคลงัจงัหวดัในภาคเหนือ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 

 1. ควรใหค้วามส าคญัเกี่ยวกบัคุณลกัษณะงานทัง้ 5 ดา้น และส่งเสรมินโยบายเกี่ยวกบั

การจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรให้มากขึน้ เพื่อให้บุคลากรเกดิแรงกระตุ้นในการท างาน 
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ส่งผลให้การปฏบิตัิงานของบุคลากรมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ผลการด าเนินงานในภาพรวม 

ของหน่วยงานส าเรจ็ตามเป้าหมายทีก่ าหนด  

 2. ควรใหค้วามส าคญักบับุคลากรทุกประเภท เช่น ลูกจา้งชัว่คราว หรอืจา้งเหมาบรกิาร

บุคคลภายนอกที่หน่วยงานราชการได้มีการจ้างท างาน เพื่อให้บุคลากรเหล่านี้ได้เล็งเห็น

ความส าคญัของคุณลกัษณะงาน เพื่อใหง้านของบุคคลากรทีไ่ดป้ฏบิตัปิระสบผลส าเรจ็ในทุกดา้น   

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัง้ต่อไป 

 1. การศึกษาครัง้นี้ผู้วจิยัได้ท าการศกึษากลุ่มประชากร ได้แก่ บุคลากรของส านักงาน

ส านักงานคลังจงัหวัดในภาคเหนือ เพื่อต้องการทราบคุณลักษณะงานที่มคีวามสัมพนัธ์กับ

แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรเฉพาะกลุ่ม การศึกษาในครัง้ต่อไปควรเลอืกประชากร 

ที่เป็นบุคลากรของส านักงานคลังเขตและส านักงานคลังจังหวัดในภาคอื่นๆ เพื่อท าการ

เปรยีบเทยีบหาคุณลกัษณะงานทีม่คีวามสมัพนัธต่์อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน  และเพื่อส่งเสรมิ

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในภาพรวมของกรมบญัชกีลาง เพื่อใหผ้ลการปฏบิตังิาน

ขององคก์รเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพและบรรลุตามวตัถุประสงคท์ีว่างไว้ 

 2. ควรมกีารเปรยีบเทยีบคุณลกัษณะงานกบัตวัแปรอื่น เพื่อให้เห็นมุมมองของการ

ท างานมากขึน้ เช่น ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน จะท าใหท้ราบมากยิง่ขึน้ว่าบุคลากรมคีวาม

พงึพอใจในคุณลกัษณะงานดา้นไหนมากกว่ากนั 
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