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Abstract 

The objectives of this study were 1) to study the motivation that affects the operational level employee’s 

performance, Department of Employment, Ministry of Labour and 2) to compare the Motivation that affects the 

operational level employee’s performance divided by personal characteristics. The sample was the operation 

officer of Department of Employment, Ministry of Labour, 105 persons. The data were then analyzed by using 

descriptive statistics comprising of frequencies, percentage, means, and standard deviations. In addition, t-test 

and F-test were applied to the difference testing, and the comparison of pairs of means was conducted using 

the Least Square Difference. The result found that the overall personal opinions towards motivation that affects 

the operational level employee’s performance was at a high level. The differences of personal characteristics 

including gender, age, education, and work experience resulted in differences of the level of the motivation that 

affects the operational level employee’s performance at the significant level of 0.05. 
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บทคดัย่อ 

งานวจิยัน้ีจงึมวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ กรมการ

จดัหางาน กระทรวงแรงงาน และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ 

กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน จําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยตัวอย่าง คือ พนักงานระดบัปฏิบตัิงานของ

กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน จาํนวน 105 ตวัอย่าง สถติใินการวเิคราะห์ผลใชส้ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ การแจง

ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิปรมิาณ ทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถติิ

แบบ t-test, F-Test และทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่วธิกีารทดสอบ Least Significant Difference ผล

การศกึษาพบว่า พนักงานระดบัปฏบิตักิาร กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานในระดบั

มาก และปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ทํางาน มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน แตกต่างกนั อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิี ่

0.05 
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บทนํา 

กรมการจดัหางาน เป็นหน่วยงานราชการสงักดักระทรวงแรงงาน ทีม่หีน้าทีเ่กีย่วกบัใหค้าํปรกึษา ส่งเสรมิและใหบ้รกิาร

แนะแนวอาชพีตามความถนัดใหแ้ก่ประชาชน มภีารกิจหลกัเกี่ยวกบัการส่งเสรมิการมงีานทําและคุ้มครองคนหางาน 

โดยการศกึษาวเิคราะห์สภาวะตลาดแรงงาน เป็นศูนย์กลางขอ้มูลตลาดแรงงาน รวมทัง้พฒันาและส่งเสรมิระบบการ

บรหิารดา้นการส่งเสรมิการมงีานทาํ เพื่อใหป้ระชาชนมงีานทาํทีเ่หมาะสมกบัความรูค้วามสามารถและความถนัด ไม่ถูก

หลอกลวง ตลอดจนได้รับสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมและเป็นธรรม อีกทัง้ยังมีบทบาทเป็นผู้ประสานงานระหว่าง

หน่วยงานต่างๆ ทัง้ภาครฐัและเอกชน ตลอดจนบุคคลทัว่ไป ด้วยเหตุน้ี จึงถือได้ว่า กรมการจดัหางาน กระทรวง

แรงงาน เป็นหน่วยงานทีม่ภีารกจิทีส่ําคญัยิง่ในการช่วยลดปัญหาการว่างงานและการขาดแคลนแรงงานโดยใหบ้รกิาร

กับประชาชนทุกกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งผลงานของกรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน ในท้ายที่สุดก็เพื่อให้แรงงานมี

ศกัยภาพสงูและเพื่อส่งเสรมิขดีความสามารถในการแขง่ขนัทางเศรษฐกจิ มคีวามมัน่คงและมคีุณภาพชวีติทีด่ ี 

ด้วยเหตุน้ี กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน จงึจําเป็นต้องมบีุคลากรทีม่คีวามรู ้ความสามารถ และทกัษะในการ

ปฏบิตังิานทีด่ ีมกีารสรา้งแรงจงูใจใหบ้คุลากรอย่างถูกวธิ ีแต่เน่ืองจากบุคคลแต่ละบุคคลมแีรงจงูใจในการทาํงานต่างกนั 

ผู้บรหิารจะต้องใชเ้ทคนิคและกลยุทธ์ในการจูงใจ เพื่อผลกัดนัใหบุ้คลากรในองค์การเกิดความพงึพอใจ มคีวามสุขใน

การทํางาน ทัง้น้ีผูบ้รหิารจําเป็นทีจ่ะต้องศกึษาความต้องการของบุคลากรภายในองค์กรว่า บุคคลนัน้มคีวามต้องการ

หรอืมคีวามพอใจสิง่ใดจากการปฏบิตังิาน และจะตอ้งพยายามตอบสนองความตอ้งการหรอืความพอใจนัน้ๆ เพื่อใหก้าร

ปฏิบตัิงานเป็นไปด้วยความเรยีบร้อย มปีระสทิธภิาพและเกิดประสทิธผิล จงึจําเป็นต้องมกีารวางแผนเกี่ยวกบัการ

บรหิารทรพัยากรบุคลากรเหล่านัน้ใหป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ความสามารถ เพื่อใหไ้ดผ้ลสมัฤทธิข์องงานสูงสุดตรงตาม

เป้าหมายทัง้ในเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ โดยที่ผู้ปฏิบตัิงานก็มคีวามสุขและเต็มใจที่จะปฏิบตัิงาน ซึ่งจะส่งผลให้

สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กร แรงจูงใจจึงเป็นปัจจยัที่สําคญัในการทํางานของบุคคลแต่ละองค์กร และเป็น

สิ่งจําเป็นอย่างยิ่งในการที่จะกระตุ้นและรักษาพนักงานที่มีคุณค่าให้อยู่กับองค์กร รวมถึงพฒันาศกัยภาพของตัว

พนักงานเอง เพื่อความเจรญิเตบิโตและความสําเรจ็ขององค์กรนัน้ๆ กล่าวว่า การทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่พนักงานทีม่คุีณภาพ 

วฒันธรรมองคก์รและปัจจยัทีท่าํใหเ้กดิแรงจงูใจในการทํางาน สิง่เหล่าน้ีมผีลต่อความพงึพอใจในการทาํงาน พนักงาน

ในองค์กรมคีวามรูส้กึและทศันคตทิีด่ตี่องาน ย่อมนําไปสู่การปฏิบตังิานที่ดมีปีระสทิธภิาพในการปฏิบตังิาน (ปิยธดิา 

กวนิภทัรเวช, 2557; Thanajirachot, Chinuntdej & Nami, 2019) 

จากทีก่ล่าวมาทําให้การศกึษา เรื่องแรงจูงใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตัิงานของพนักงานจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรเป็นอย่างยิง่ 

นอกจากจะทาํใหท้ราบถงึแรงจงูใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานแล้วจะทาํใหผู้บ้รหิารสามารถกําหนดกลยุทธแ์ละนโยบายที่

ตอบสนองใหก้บัความตอ้งการของพนักงาน เพื่อสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน และทําใหผ้ลการปฏบิตังิานดขีึน้ และ

ยงัเป็นขอ้มลูประกอบเพื่อเสนอแนวทางทีเ่ป็นประโยชน์ในการพฒันาบุคลากรใหม้คุีณภาพสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพส่งผลใหอ้งค์กรมศีกัยภาพในการปฏบิตังิานและรกัษาทรพัยากรบุคคลทีม่คุีณภาพใหอ้ยู่กบัองคก์ร โดยมี

วตัถุประสงค์การวจิยัคอื 1) เพื่อศกึษาแรงจูงใจทีส่่งผลต่อการปฏิบตังิานของพนักงานระดบัปฏบิตัิการ กรมการจดัหางาน 

กระทรวงแรงงาน และ 2) เพื่อเปรยีบเทยีบแรงจงูใจทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร กรมการจดัหางาน 

กระทรวงแรงงาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 

Herzberg et al. (1959) ไดนํ้าเสนอทฤษฎีสองปัจจยัทีศ่กึษาเกีย่วกบัปัจจยัต่างๆ ทีม่ผีลต่อการทํางานของมนุษย์ โดย

การสํารวจความคดิเหน็ของนักบญัช ีและวศิวกร จํานวน 200 คน เพื่อสอบถามปัจจยัจูงใจในการทํางาน ผลการวจิยั

พบว่า ปัจจยัที่เป็นตวัจูงใจ และที่มิใช่เป็นตัวจูงใจในการทํางานมคีวามแตกต่างกัน กล่าวคือ ปัจจยัที่เป็นตวัจูงใจ 
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(motivation) ไดแ้ก่ สิง่ทีท่ําใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจ (satisfier) ส่วนปัจจยัทีม่ใิช่ตวัจงูใจ (hygiene factor) ไดแ้ก่ 

สิง่ทีท่าํใหพ้นักงานเกดิความไม่สบายใจ (dissatisfies)  

ปัจจยัจูงใจ (motivational factors) เป็นปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นปัจจยัที่ทําให้คนชอบและรกังาน ทําให้

บุคคลในองคก์ารปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ มอีงคป์ระกอบ 5 ประการ ดงัน้ี  

1) ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (achievement) คือ การที่บุคคลสามารถทํางานได้เสร็จสิ้น และประสบ

ความสําเรจ็อย่างด ีมคีวามสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ และรูจ้กัป้องกนัปัญหาทีเ่กดิขึน้ครัน้ผลงานสําเรจ็จงึเกิด

ความรูส้กึพอใจและปลืม้ใจในผลของงาน 

2) การไดร้บัการยอมรบันับถอื (recognition) คอื การไดร้บัการยอมรบันับถอืจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอ

คาํปรกึษา หรอืจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรบัน้ีจะอยู่ในรปูของการยกย่องชมเชย แสดงความยนิด ีการใหกํ้าลงัใจ

หรอืการแสดงออกอื่นใด ทีส่่อใหเ้หน็ถงึการยอมรบัความสามารถเมื่อไดท้าํงานอย่างใดอย่างหน่ึง บรรลุผลสําเรจ็ ซึ่งจะ

เกดิหลงัจากการไดร้บัความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

3) ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (work-itself) คือ งานที่น่าสนใจมีความสมัพนัธ์กับความสามารถ เป็นงานที่ต้องอาศยั

ความคดิสรา้งสรรค์ ความทา้ทายใหล้งมอืกระทําเพื่อความสําเรจ็ของงานหรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะทําเสรจ็สมบูรณ์ใน

ตวัเอง 

4) ความรบัผดิชอบ (responsibility) คอื ความรู้สกึต่อการที่ได้รบัการมอบหมายใหร้บัผดิชอบงานใหม่ๆ โดยกําหนด

ความรบัผดิชอบไวอ้ย่างชดัเจน และมอีสิระในการดาํเนินการ ไม่มกีารตรวจหรอืควบคุมอย่างใกลช้ดิ 

5) ความก้าวหน้า (advancement) คอื การได้รบัการเลื่อนขัน้ตําแหน่งใหสู้งขึ้นของบุคคลในองค์การ การมโีอกาสได้

ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือได้รับการฝึกอบรม สามารถนําความรู้ที่เรียนมาไปปฏิบัติงานเพื่อให้เกิด

ความกา้วหน้าแก่ตนเอง 

องค์ประกอบทีเ่กี่ยวกบัสิง่แวดล้อมในการทาํงาน องค์ประกอบชนิดน้ีเรยีกว่า ปัจจยัคํ้าจุน (maintenance factor) หรอื

ปัจจยัอนามยั (hygiene factory) ไดแ้ก่  

1) เงนิเดอืน (salary) หมายถึง ค่าจ้างที่ได้รบัจากการทํางาน และการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนในหน่วยงานนัน้ๆ ซึ่งเป็นที่

พอใจของบุคลากรทีท่าํงาน 

2) ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ประกอบไปด้วย ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน (inter personal 

relations with superior) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงความสมัพันธ์อันดีต่อกันสามารถ

ทาํงานร่วมกนัมคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนัอย่างด ี

3) สถานภาพของอาชพี (status) หมายถงึ อาชพีทีเ่ป็นทีย่อมรบัของสงัคม 

4) นโยบายและการบรหิาร (company policy and administration) หมายถึง การจดัการและการบรหิารองค์การ การติดต่อ 

สื่อสารภายในองคก์าร 

5) สภาพการทาํงาน (working conditions) หมายถงึ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน เช่น แสง เสยีง อากาศ 

หรอืเครื่องมอืต่างๆ 

6) ความเป็นอยู่ส่วนตวั (personal life) หมายถึง ความรู้สกึที่ดหีรอืไม่ดอีนัเป็นผลที่ไดร้บัจากการทํางานในหน้าที่ของเขา 

เช่น การทีบุ่คคลต้องยา้ยไปทาํงานในทีแ่ห่งใหม่ ซึ่งห่างไกลจากครอบครวัทาํใหเ้ขาไม่มคีวามสุข และไม่พอใจกบังาน 

ในทีใ่หม ่

7) ความมัน่คงในงาน (security) หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลทีม่ตี่อความมัน่คงในการทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชพี

หรอืความมัน่ขององคก์าร 

8) วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา (supervision-technical) หมายถงึ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดําเนินงาน 

หรอืความยุตธิรรมในการบรหิาร 
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9) การมโีอกาสทีไ่ดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต (possibility of growth) คอื การทีบุ่คคลไดร้บัการแต่งตัง้เลื่อนตําแหน่ง

ภายในหน่วยงานแลว้ยงัมาถงึ สถานการณ์ทีบุ่คคลสามารถไดร้บัความกา้วหน้าในทกัษะวชิาชพี 

องค์ประกอบทัง้ 2 ปัจจัยน้ี เป็นสิ่งที่คนต้องการเพราะเป็นแรงจูงใจในการทํางาน องค์ประกอบปัจจัยจูงใจเป็น

องค์ประกอบทีส่ําคญัทาํใหเ้กดิความสุขในการทาํงาน เมื่อคนไดร้บัการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ีจะช่วยเพิม่แรงจงูใจ

ในการทํางาน ผลทีต่ามมา คอื คนเกดิความพงึพอใจในงาน ส่วนปัจจยัคํ้าจุนจะทําหน้าทีเ่ป็นตวัป้องกนัมใิหเ้กดิความ

ไม่เป็นสุขหรอืไม่พงึพอใจในงาน ช่วยทาํใหค้นเปลีย่นทศันคตจิากการไม่อยากทาํงานมาสู่ความพรอ้มทีจ่ะทาํงาน 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอิสระ  ตวัแปรตาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1) เพศ 

2) อายุ 

3) ระดบัการศกึษา 

4) รายไดต้่อเดอืน 

5) ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
 

 แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

1) ดา้นความสาํเรจ็และความมัน่คงในการทาํงาน 

2) ดา้นการยอมรบันับถอื 

3) ดา้นลกัษณะในการทาํงาน 

4) ดา้นนโยบายและการบรหิาร 

5) ดา้นการบงัคบับญัชา 

6) ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าบุคคล 

7) ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 

 

ระเบียบวิธีวิจยั  

งานวจิยัน้ีเป็นงานวจิยัเชงิสํารวจ ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาครัง้น้ีจะเป็น พนักงาน

ระดบัปฏิบตัิการ กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน กรุงเทพมหานคร กําหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้การ

คาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Taro Yamane ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ซึง่ไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 105 

คน จากจํานวนประชากรทัง้หมด 130 คน เครื่องมอืที่ใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล คอื แบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 3 

ส่วน คอื ส่วนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เพศ อายุ วุฒกิารศกึษา และประสบการณ์การทาํงาน เป็น

แบบสอบถามแบบเลอืกตอบ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามกําหนด และระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงอนัดบั 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ กรมการจดัหางาน 

กระทรวงแรงงาน ประกอบดว้ย ดา้นความสําเรจ็และความมัน่คงในการทํางาน ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นลกัษณะใน

การทํางาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการบังคบับัญชา ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล และค่าจ้างและ

ผลตอบแทน การวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถติเิชงิพรรณนา โดยใช ้ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การ

วเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติเิชงิอนุมาน โดยใช ้สถติทิดสอบท ี(Independent Sample t-test) การวเิคราะหค์วามแปรปรวน

แบบทางเดยีว (One-Way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จะทาํการทดสอบรายคู่ 

โดยใชว้ธิขีอง LSD 

 

ผลการวิจยั 

ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง มเีพศหญงิ รอ้ยละ 67.62 มากกว่า เพศชาย รอ้ยละ 32.38 ส่วนใหญ่ อายุ 

25-35 ปี ร้อยละ 58.10 รองลงมา อายุ 36-45 ปี ร้อยละ 37.14 ศึกษาในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 50.48 รองลงมา

ปริญญาโท ร้อยละ 44.76 มีด้านประสบการณ์การทํางาน 5-10 ปี ร้อยละ 40.95 รองลงมา น้อยกว่า 5 ปี มีอตัรา

เงนิเดอืน 15,000-25,000 บาท รอ้ยละ 68.57 รองลงมา ตํ่ากว่า 15,000 บาท รอ้ยละ 19.05 ตามลําดบั ผลการวเิคราะห ์

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน ในภาพรวมพบว่า  

มคีวามคดิเหน็ในระดบัมาก มค่ีาเฉลี่ย 3.83 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.39 ในรายดา้น มคีวามคดิเหน็ในระดบัมาก ทัง้ 7 ดา้น 



วารสารสหวทิยาการวจิยั: ฉบบับณัฑติศกึษา (e-ISSN: 2730-3616) [301] 

ปีที ่12 ฉบบัที ่1 (มกราคม - มถิุนายน 2566) 

โดยสูงสุด คอื ดา้นลกัษณะในการทํางาน รองลงมา ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นการ

บังคับบัญชา ด้านความสําเร็จและความมัน่คงในการทํางาน ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านค่าจ้างและ

ผลตอบแทน ตามลําดบั 

 

ตารางท่ี 1 ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร กรมการ จดัหางาน 

กระทรวงแรงงาน ในภาพรวม 

แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ 

กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน 

X� SD. แปลค่า อนัดบั 

ดา้นความสาํเรจ็และความมัน่คงในการทาํงาน 3.81 0.46 มาก 5 

ดา้นการยอมรบันับถอื 3.94 0.49 มาก 2 

ดา้นลกัษณะในการทาํงาน 4.12 0.49 มาก 1 

ดา้นนโยบายและการบรหิาร 3.64 0.58 มาก 6 

ดา้นการบงัคบับญัชา 3.89 0.64 มาก 4 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล 3.93 0.55 มาก 3 

ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 3.50 0.64 มาก 7 

ภาพรวม 3.83 0.39 มาก  

 

จากตารางที่ 2 การเปรยีบเทยีบแรงจูงใจทีส่่งผลต่อการปฏิบตังิานของพนักงานระดบัปฏบิตัิการ กรมการจดัหางาน 

กระทรวงแรงงาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ทีต่่างกนั มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงานระดบั

ปฏบิตักิาร กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน แตกต่างกนั โดยพนักงานเพศหญงิจะมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานสงู

กว่าพนักงานเพศชาย อย่างมรีะดบันัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 

 

ตารางท่ี 2 ทดสอบความแตกต่างระหว่าง ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ด้านเพศ กับ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ

พนักงานระดบัปฏบิตักิาร กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน 

แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนักงานระดบั

ปฏิบติัการ กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน 

เพศ N X� SD. t. Sig. 

ภาพรวม ชาย 34 3.60 0.50 -3.854 0.000* 

 หญงิ 71 3.95 0.26   

 รวม 105 3.83 0.39   

* ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05  

 

ด้านอายุ ระดบัการศกึษา และประสบการณ์ทํางานที่ต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานระดบั

ปฏบิตักิาร กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 และเมื่อแจกแจงเป็นรายคู่

พบว่า มค่ีาเฉลี่ยความแตกต่างกบัดา้นอายุ จํานวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 1) พนักงานอายุ 25-35 ปี มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 

ในภาพรวม สูงกว่า กลุ่มพนักงานอายุมากกว่า 45 ปี และ 2) พนักงานอายุ 36-45 ปี มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ใน

ภาพรวม สงูกว่า กลุ่มพนักงานอายุมากกว่า 45 ปี ดา้นระดบัการศกึษามค่ีาเฉลีย่แตกต่าง จาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ พนักงาน

ระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปรญิญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ในภาพรวม ตํ่ากว่า กลุ่มพนักงานระดบัการศกึษา

ปรญิญาตรแีละระดบัปรญิญาโท ดา้นประสบการณ์ทํางานมค่ีาเฉลี่ยแตกต่างจาํนวน 1 คู่ พนักงานประสบการณ์ทํางาน

น้อยกว่า 5 ปี มแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ในภาพรวม ตํ่ากว่า กลุ่มพนักงานประสบการณ์ทํางาน จํานวน 5-10 ปี 
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จํานวน 11-15 ปี และ มากกว่า 15 ปี แต่ดา้นอตัราเงนิเดอืน ทีต่่างกนั มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน

ระดบัปฏบิตักิาร กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน ไม่แตกต่างกนั ระดบันัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 

 

ตารางท่ี 3 ทดสอบความแตกต่างระหว่าง ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล กบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานระดบั

ปฏบิตักิาร กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน 
แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการ กรมการจดัหางาน 

กระทรวงแรงงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

ผลรวมของ

กาํลงัสองของ

ค่าเบ่ียงเบน 

องศา

อิสระ 

ค่าเฉล่ีย 

ความเบ่ียงเบน 

กาํลงัสอง 

F Sig. 

อายุ ระหว่างกลุ่ม 1.610 2.0 0.805 5.867 0.004* 

ภายในกลุ่ม 13.992 102.0 0.137   

 รวม 15.601 104.0    

ระดบัการศกึษา 

 

ระหว่างกลุ่ม 6.989 2.0 3.495 41.391 0.000* 

ภายในกลุ่ม 8.612 102.0 0.084   

 รวม 15.601 104.0    

ประสบการณ์การทํางาน ระหว่างกลุ่ม 5.081 3.0 1.694 16.260 0.000* 

 ภายในกลุ่ม 10.520 101.0 0.104   

 รวม 15.601 104.0    

อตัราเงนิเดอืน ระหว่างกลุ่ม 0.267 3.0 0.089 0.587 0.625 

 ภายในกลุ่ม 15.334 101.0 0.152   

 รวม 15.601 104.0    

 

สรปุและอภิปรายผล 

ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ทํางาน มผีลต่อแรงจงูใจใน

การปฏบิตังิานของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน แตกต่างกนั โดยผลงานวจิยัพบว่า 

พนักงานเพศหญงิจะมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานสูงกวา่พนักงานเพศชาย ดา้นอายุ พบว่า พนักงานอายุ 25-35 ปี และ 

อายุ 36-45 ปี มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน สูงกว่า กลุ่มพนักงานอายุมากกว่า 45 ปี สอดคล้องกบัแนวคดิของ Steers 

et al. (1996) กล่าวว่า ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ด้านอายุ มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน ในด้านระดบัการศกึษา 

พบว่า พนักงานระดบัการศกึษาตํ่ากว่าปรญิญาตร ีมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ตํ่ากว่า กลุ่มพนักงานระดบัการศกึษา

ปริญญาตรีและระดบัปริญญาโท และด้านประสบการณ์ทํางาน พบว่า พนักงานประสบการณ์ทํางานน้อยกว่า 5 ปี  

มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ตํ่ากว่า กลุ่มพนักงานประสบการณ์ทํางาน จาํนวน 5-10 ปี จาํนวน 11-15 ปี และ มากกว่า 

15 ปี แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจเป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นหรือผลักดันให้บุคคล ทุ่มเทแรงกาย แรงใจและแสดง

ความสามารถอย่างเตม็ทีใ่นการปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายของบุคลากรต่อองคก์รทีต่่างกนั สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ 

Dersal (1968, อา้งใน สริริกัษ์ วรรธนะพนิท,ุ 2548) และ พชัราภรณ์ โชตสิงูเนิน (2557) ว่า ลกัษณะของงานเป็นปัจจยั

เอื้ออํานวยทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน และเป็นสิง่กระตุ้นใหพ้นักงานมคีวามกระตอืรอืรน้และพยายามทาํงาน

ใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้  

พนักงานระดบัปฏิบตัิการ กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน มแีรงจูงใจในการปฏิบตังิานในระดบัมาก โดยสูงสุด 

ด้านลกัษณะในการทํางาน รองลงมา ด้านการยอมรบันับถือ ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านการบงัคบับญัชา 

ดา้นความสาํเรจ็ ดา้นโยบายและการบรหิาร และดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ตามลําดบั สอดคลอ้งกบัทฤษฎสีองปัจจยั 

Herzberg’s Two Factor Theory (อา้งใน วภิาส ทองสุทธิ,์ 2552) ทีก่ล่าวว่า ปัจจยัทีเ่ป็นตวัจงูใจเป็นสิง่ทีท่าํใหพ้นักงาน

เกดิความพงึพอใจ โดยผลงานวจิยัพบว่า ดา้นความสําเรจ็และความมัน่คงในการทํางาน มแีรงจูงใจสูงสุดปฏบิตังิานที่

ได้รับมอบหมายโดยใช้ความรู้ความสามารถจนประสบความสํา เร็จ  สอดคล้องกับทฤษฎีของ Herzberg  
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ที่กล่าวว่า ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล เป็นการที่บุคคลสามารถทํางานได้เสร็จสิ้น และประสบความสําเรจ็อย่างด ี 

มคีวามสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ และรูจ้กัป้องกนัปัญหาทีเ่กดิขึน้ครัน้ผลงานสําเรจ็จงึเกดิความรูส้กึพอใจและ

ปลืม้ใจในผลของงานเป็นองคป์ระกอบทีเ่กีย่วกบัตวังานโดยตรง ซึง่ทาํใหเ้กดิแรงจงูใจในการทาํงาน ในดา้นการยอมรบั

นับถอื มแีรงจงูใจสูงสุด รูส้กึมเีกยีรตแิละภาคภูมใิจทีไ่ดท้ํางานในการปฏบิตัหิน้าทีร่่วมกบัองค์กร ดา้นลกัษณะในการ

ทํางาน มีแรงจูงใจสูงสุดหากปฏิบตัิงานเสร็จไม่ทนัตามกําหนดท่านยนิดีทํางานนอกเวลา สอดคล้องกบัทฤษฎีของ 

Herzberg ทีก่ล่าวว่า ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิคอื งานทีน่่าสนใจมคีวามสมัพนัธก์บัความสามารถ เป็นงานทีต่อ้งอาศยั

ความคดิสรา้งสรรค์ ความทา้ทายใหล้งมอืกระทําเพื่อความสําเรจ็ของงานหรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะทําเสรจ็สมบูรณ์ใน

ตวัเองซึ่งเป็นองค์ประกอบทีเ่กี่ยวกบัตวังานโดยตรง ซึ่งทําใหเ้กดิแรงจงูใจในการทํางาน ในดา้นโยบายและการบรหิาร 

มีแรงจูงใจสูงสุดความชดัเจนของนโยบายเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของการปฏิบตัิงาน สอดคล้องกับทฤษฎีของ 

Herzberg ที่กล่าวว่า นโยบายและการบริหารเป็นการจัดการและการบริหารองค์การเป็นการติดต่อสื่อสารภายใน

องค์การเป็นปัจจยัคํ้าจุนขององค์ประกอบที่เกี่ยวกบัสิง่แวดล้อมในการทํางาน ด้านการบงัคบับญัชา มแีรงจูงใจสูงสุด

สามารถขอคําปรกึษาและคําแนะนําจากผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล มแีรงจูงใจสงูสุดในความเป็น

กนัเองระหว่างพนักงานและผูบ้งัคบับญัชา และดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน มแีรงจูงใจสูงสุดจํานวนวนัหยุดและวนัลา

พกัผ่อน ประจําปีมคีวามเหมาะสม ซึ่งผลวเิคราะห์นัน้มสีอดคล้องกบัทฤษฎี Herzberg (วริาวรรณ ชูจนัทร์, 2552) ที่

กล่าวว่า ให้ฝ่ายบริหารต้องจดัเตรียมปัจจยัอนามยัให้บุคคลอย่างพอเพียงในค่าตอบแทนและความมัน่คงจะต้อง

เหมาะสม เงื่อนไขในการทาํงานตอ้งมคีวามปลอดภยั เทคนิคการเป็นผูบ้งัคบับญัชาไดร้บัการยอมรบัและชอบเพื่อเป็น

การประกนัไม่ใหเ้กดิความไม่พอใจขึน้ได ้จากนัน้จงึจะสรา้งปัจจยัทีจ่ะกระตุน้ใหค้นทาํงาน  

ข้อเสนอแนะในการนําไปใช้ 

1) จากผลงานวจิยัพบว่า ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานระดบัปฏิบตักิาร 

กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน แตกต่างกนั ดงันัน้ หน่วยงานควรใหค้วามสําคญักบัการกําหนดขอบเขตของงาน

ในความรบัผิดชอบให้อย่างชดัเจนและเหมาะสม มีการจดัระบบหรือวิธกีารปฏิบตัิงานทุกครัง้คํานึงถึงการกําหนด 

แนวปฏบิตัใิหส้อดคล้องกบันโยบาย ควรส่งเสรมิใหพ้นักงาน ไดม้กีารเรยีนรูเ้พื่อใชเ้ป็นแนวทางในการประยุกต์ในการ

ปฏบิตังิาน ตลอดจนควรมกีารมอบหมายงานทีป่ฏบิตัเิปิดโอกาสใหไ้ดพ้ฒันาความรูแ้ละประสบการณ์ในการปฏบิตังิาน

เพิม่ขึน้ 

2) จากผลงานวจิยัพนักงานระดบัปฏิบตักิาร กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน มแีรงจูงใจในการปฏิบตังิานสูงสุด  

ดา้นลกัษณะในการทํางาน ดงันัน้จงึควรใหค้วามสําคญักบันโยบายและลกัษณะการปฏบิตังิานภายในองค์กรทีม่รีะบบ 

ควรสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสได้ปฏิบตัิงานได้เท่าเทียมกัน ให้โอกาสที่จะเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ ควรกําหนด

แนวนโยบายที่สอดคล้องกับความรู้ความสามารถ ควรทําความเข้าใจกับพนักงานให้ชดัเจนถึงแนวนโยบายที่จะ

ดําเนินการและให้มีส่วนร่วมในการกําหนดแนวนโยบายขององค์การด้วย ทัง้น้ีเพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานมากยิง่ขึน้ กจ็ะส่งผลใหพ้นักงานมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานตามไปดว้ย ตลอดจนควรมกีารมอบหมายหน้าที่

การงานให้สอดคล้องกับความรู้ความสามารถ ตลอดจนควรมีกิจกรรมเพื่อกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานมากยิง่ขึน้ 

3) จากผลงานวจิยัพนักงานระดบัปฏบิตักิาร กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน มแีรงจูงใจในการปฏิบตังิานตํ่าสุด 

ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน ดงันัน้ควรให้ความสําคญักบัการจดัการด้านผลตอบแทนในการปฏิบตัิงานพนักงานให้

เหมาะสมควรมรีะบบการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรมและยุตธิรรม ควรมรีะบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อใช้

ประกอบการพจิารณาค่าตอบแทนในแต่ละปี ตลอดจนผลประโยชน์อื่นๆ ทีพ่นักงานควรจะไดร้บัอย่างมปีระสทิธผิลและ

สามารถตรวจสอบได ้
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ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป  

ควรศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน ในแต่ละแผนก 

หรอืเปรยีบตามลกัษณะงาน หรอืตําแหน่งงาน เพื่อทราบถงึความคดิเหน็ของพนักงานทีม่ตี่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน

ว่า มคีวามแตกต่างในลกัษณะใด เพื่อผลการศกึษาจะใชเ้ป็นประโยชน์ในการจดัการและวางแผนดา้นการสรา้งแรงจูงใจ

ในการปฏิบตัิงานต่อพนักงานในครัง้ต่อไป และควรศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความพงึพอใจในการ

ปฏบิตังิานหรอืทศันคตใินการปฏบิตังิานของพนักงานเพื่อผลการศกึษาจะสามารถใชเ้ป็นแนวพฒันาและปรบัปรุงแนว
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