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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พือ่ 1) ศกึษาระดบัลกัษณะของงานตามแนวคดิทฤษฎ ีJob 
Characteristics Model 2) ศกึษาระดบัแรงจงูใจในการท างาน และ 3) ศกึษาลกัษณะของงานทีม่ี
ผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา 
การศกึษาน้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้
น้ี คอื พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 3 (ภาคใต้) จงัหวดัยะลา จ านวน 336 คน ซึ่งไดม้า
จากการสุ่มตวัอย่างแบบอาสาสมคัร (Voluntary Response Sampling)  เครื่องมอืที่ใช้ในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบด้วย ค่ารอ้ยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ผลการวจิยัพบวา่ 1) ลกัษณะของงานของพนกังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ 
เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุดคอื ดา้นผลสะทอ้นกลบัของงาน รองลงมาคอื 
ดา้นความหลากหลายของทกัษะ และดา้นความเป็นอสิระในงาน ตามล าดบั 2) แรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ โดยพนกังานรูส้กึพอใจเมือ่ท างานออกมา
ด ีและรูส้กึภูมใิจทีไ่ดท้ างานของตนเองใหไ้ดด้ทีีสุ่ดเทา่ทีจ่ะสามารถท าได้ และ 3) ผลการทดสอบ

สมมตฐิานพบว่า ลกัษณะของงานดา้นความเป็นอสิระในงาน (β = 0.416, p < 0.001) และดา้น

ผลสะทอ้นกลบัของงาน (β = 0.374, p < 0.001)  ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ ซึง่ผลการวจิยั ครัง้น้ีสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางส าหรบัผูบ้รหิารใน
การออกแบบลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมการท างานเพื่อกระตุ้นแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรในองคก์ร 

ค าส าคญั: ลกัษณะของงาน, แรงจงูใจในการท างาน 
 
 
 

 
 



บทน า 

  

 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
  ในปัจจุบนั การเปลี่ยนแปลงดา้นเทคโนโลยแีละนโยบายพลงังานของประเทศ
ส่งผลให้องค์กรด้านพลงังานไฟฟ้าต้องปรบับทบาทและภารกจิอย่างต่อเน่ือง การไฟฟ้าส่วน
ภูมภิาค (กฟภ.) ในฐานะรฐัวสิาหกจิทีม่ภีารกจิหลกัในการจดัจ าหน่ายพลงังานไฟฟ้า (การไฟฟ้า
ส่วนภูมภิาค, 2566) ได้ขยายบทบาทจากการใหบ้รกิารด้านไฟฟ้าแบบดัง้เดมิไปสู่การพฒันา
ระบบไฟฟ้าอจัฉรยิะ การให้บรกิารด้านพลงังานรูปแบบใหม่ และการด าเนินธุรกิจเสรมิเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของผู้ใช้ไฟฟ้าและทศิทางการพฒันาของประเทศ การเปลี่ยนแปลง
ดงักล่าวส่งผลใหล้กัษณะงานของพนักงานมคีวามซบัซ้อนและหลากหลายมากขึน้ ทัง้ในด้าน
ขอบเขตความรบัผดิชอบ วธิกีารท างาน และทกัษะทีต่อ้งใช ้ซึง่แตกต่างจากลกัษณะงานในอดตี
อยา่งมนียัส าคญั 

อยา่งไรกต็าม แมอ้งคก์รจะมกีารปรบับทบาทและพฒันารปูแบบการท างานใหส้อดคล้อง
กบับรบิททีเ่ปลีย่นแปลงไป แต่ในทางปฏบิตัพิบว่า พนักงานบางส่วนยงัคงขาดแรงจูงใจในการ
ท างาน อันเน่ืองมาจากความไม่สอดคล้องกันระหว่างลักษณะงานที่ได้ร ับมอบหมายกับ
ความรู้สกึมคีุณค่าและความท้าทายในงาน งานบางลกัษณะ มคีวามเป็นงานเชงิขัน้ตอน ถูก
ก าหนดวธิกีารปฏบิตัอิย่างตายตวั และเปิดโอกาสใหพ้นกังานมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจค่อนขา้ง
จ ากัด ส่งผลให้ไม่เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของงานและลดทอนแรงจูงใจในการท างาน ดงันัน้ 
การศกึษาลกัษณะงานทีส่ง่ผลต่อแรงจงูใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าสว่นภูมภิาคจงึมี
ความส าคญั เพื่อท าความเขา้ใจผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงบทบาทขององคก์ร และเพื่อใช้
เป็นขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในการออกแบบงานและพฒันาการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์หส้อดคล้อง
กบับรบิทของ กฟภ. อยา่งเหมาะสม  

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

   1 เพื่อศึกษาระดับลักษณะของงานตามแนวคิดทฤษฎีลักษณะงาน ( Job 
Characteristics Model) ของพนกังาน การไฟฟ้าสว่นภมูภิาค เขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา  
   2 เพื่อศกึษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 
เขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา 
   3 เพื่อศกึษาลกัษณะของงานทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการ
ไฟฟ้าสว่นภมูภิาค เขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา 
 

 
 



สมมติฐานของการวิจยั 

 1. ความหลากหลายของทกัษะมผีลต่อแรงจงูใจในการท างานของพนกังาน การ
ไฟฟ้าสว่นภมูภิาค เขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา  

 2. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงานมผีลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
การไฟฟ้าสว่นภมูภิาค เขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา  

 3. ความส าคญัของงานมผีลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน การไฟฟ้า
สว่นภมูภิาค เขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา  

 4. ความเป็นอสิระในงานมผีลต่อแรงจงูใจในการท างานของพนกังาน การไฟฟ้า
สว่นภมูภิาค เขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา  

 5. ผลสะท้อนกลบัของงานมผีลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน การ
ไฟฟ้าสว่นภมูภิาค เขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา  
 ขอบเขตของการวิจยั 

  การวิจยัน้ีก าหนดขอบเขต ประชากรเป็นพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคใน
พื้นที่รบัผดิชอบเขต 3 ภาคใต้ จงัหวดัยะลา มจี านวนพนักงานทัง้สิ้น 1,620 คน โดยศึกษา 
ลกัษณะของงานทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการท างาน ดว้ยทฤษฎลีกัษณะงาน (Job Characteristics 
Model: JCM) ของ Hackman and Oldham และแรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) ที่
วดัจากแรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) ของพนกังาน (Chew et al., 2013)   
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Satisfaction) คอื สภาวะทีบุ่คคลตอ้งการปฏบิตังิานใหด้เีพื่อ
บรรลุความพงึพอใจของตนเอง (Chew et al. ,2013) เช่น ความรูส้กึถงึความส าเรจ็และการเตมิ
เตม็ (Hasyim & Bakri, 2022) ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Frederick Herzberg ทีร่ะบุวา่ ปัจจยั
จูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัภายในที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง (ธัญญา เกษปทุม, 
2566) และเป็นแรงกระตุน้ที่เกดิขึน้ภายในตวับุคคลทัง้ทีรู่ต้วัและไม่รูต้วั เพื่อผลกัดนัใหเ้กดิการ
กระท าทีมุ่ง่ไปสูเ่ป้าหมาย (Riyanto, Endri & Herlisha, 2021)  

 
 ทฤษฎีลกัษณะงาน (Job Characteristics Model) ประกอบดว้ย ความหลากหลายของ
ทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความเป็นอสิระในงาน และ ผลสะทอ้น
กลบัของงาน ซึ่งลกัษณะงานทัง้ 5 ดา้นส่งผลต่อแรงจูงใจโดยผ่านกระบวนการทางจติวทิยา 3 
ประการ คอื รบัรูถ้งึความหมายของงาน รบัรูถ้งึความรบัผดิชอบต่อผลลพัธ ์ และรบัรูผ้ลลพัธจ์รงิ
ของงาน (Hackman & Oldham, 1976)  
 1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง ระดับที่งานต้องใช้ทักษะ 
ความรู ้ความสามารถ หรอืกจิกรรมทีห่ลากหลายในการปฏบิตังิาน โดย Hackman and Oldham 
(1975) อธบิายว่า งานทีเ่ปิดโอกาสใหพ้นักงานไดใ้ชท้กัษะหลายดา้นจะช่วยเพิม่ความน่าสนใจ



ของงานและลดความซ ้าซากจ าเจ สง่ผลใหพ้นกังานรบัรูว้า่งานมคีุณคา่และมคีวามหมายมากขึน้ 
ซึ่งการรบัรูด้งักล่าวเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยกระตุ้นแรงจูงใจภายในในการท างาน  โดยเฉพาะใน
งานด้านบรกิารสาธารณูปโภค เช่น งานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค ที่ต้องอาศยัทัง้
ทกัษะทางเทคนิค การแกปั้ญหาเฉพาะหน้า และการสือ่สารกบัผูใ้ชบ้รกิาร 
  
 H1: ความหลากหลายของทกัษะ มผีลต่อแรงจงูใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า
สว่นภมูภิาค เขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา 
  
 2. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดบัที่งานเปิดโอกาสให้
พนักงานรบัผดิชอบงาน ตัง้แต่เริม่ต้นจนเสรจ็สมบูรณ์ และท าใหพ้นักงานมองเหน็ผลงานของ
ตนเองอย่างชดัเจน โดย อญัมณี ศรปีลาด (2564) ยนืยนัว่า การรบัรู้ว่างานที่ท ามขี ัน้ตอนที่
ชดัเจนและสมบูรณ์ในตวัเอง ส่งผลใหพ้นักงานกลุ่มเจเนอเรชนัวายรูส้กึว่างานนัน้มคีวามหมาย
และเกดิความภาคภูมใิจในผลงานที่ตนสรา้งขึน้ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ  Hackman and 
Oldham (1975) ระบุว่า การรบัรู้ถึงความเป็นเอกลกัษณ์ของงานมคีวามสมัพนัธ์โดยตรงกบั
แรงจูงใจภายใน เน่ืองจากพนักงานสามารถระบุได้ว่าผลส าเรจ็นัน้มาจากความพยายามของ
ตนเอง 
  
 H2: ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน มผีลต่อแรงจงูใจในการท างานของพนกังานการไฟฟ้า
สว่นภมูภิาค เขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา 
  
 3. ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดับที่งานของพนักงานมี
ผลกระทบต่อชวีติหรอืการท างานของผูอ้ื่น ไม่ว่าจะเป็นเพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ องคก์ร หรอืสงัคม 
โดยงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต ความปลอดภัย หรือความเป็นอยู่ของประชาชน จะช่วย
เสรมิสรา้งการรบัรูค้วามหมายของงานในระดบัสูง ซึ่งการรบัรูถ้งึความส าคญัของงานดงักล่าว
เป็นกลไกส าคญัที่ช่วยกระตุ้นแรงจูงใจภายในและความทุ่มเทในการปฏบิตังิาน (Hackman & 
Oldham, 1975) 
 
 H3: ความส าคญัของงาน มผีลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมภิาค เขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา 
  
 4. ความเป็นอสิระในงาน (Autonomy) หมายถึง ระดบัที่งานเปิดโอกาสใหพ้นักงานมี
อสิระในการตดัสนิใจ ก าหนดวธิกีารท างาน และควบคุมกระบวนการท างานของตนเองได ้โดย 
Hackman and Oldham (1975) ชี้ให้เหน็ว่า ความเป็นอสิระในการท างานช่วยเสรมิสร้างการ



รบัรู้ถึงความรบัผิดชอบต่อผลลพัธ์ของงาน ซึ่งเป็นสภาวะทางจิตวิทยาส าคญัที่ช่วยกระตุ้น
แรงจงูใจภายใน ท าใหพ้นกังานรูส้กึถงึความเป็นเจา้ของงานทีต่นเองปฏบิตั ิ
  
 H4: ความเป็นอสิระในงาน มผีลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมภิาค เขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา 
  
 5. ผลสะทอ้นกลบัของงาน (Feedback) หมายถงึ ระดบัทีก่ารปฏบิตังิานนัน้ ๆ ใหข้อ้มลู
โดยตรงแก่พนกังาน เกีย่วกบัความมปีระสทิธภิาพของผลลพัธผ์ลลพัธข์องการท างาน ทัง้ในดา้น
คุณภาพและปรมิาณ ซึง่จะช่วยใหพ้นักงานสามารถปรบัปรุงและพฒันาการท างานไดด้ขีึน้ โดย 
Hackman and Oldham (1975) ระบุว่า การไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลบัช่วยใหพ้นักงานเกดิการรบัรู้
ผลลพัธจ์รงิของงาน ซึง่ท าหน้าทีเ่ป็นแรงเสรมิทางจติวทิยาทีช่ว่ยกระตุน้แรงจงูใจภายในจากการ
ทีพ่นกังานไดร้บัทราบถงึความกา้วหน้าและความส าเรจ็ของตนเอง 
  
 H5: ผลสะทอ้นกลบัของงาน มผีลต่อแรงจงูใจในการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วน
ภูมภิาค เขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 
กลุ่มตวัอย่างและการเกบ็ข้อมลู 
 งานวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ประชากรทัง้หมดซึ่ง
เป็นพนกังานของการไฟฟ้าสว่นภูมภิาคในพืน้ทีเ่ขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา จ านวน 1,620 คน 
กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั ค านวณตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) โดย
ก าหนดระดับความเชื่อมัน่ที่ 95% และค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได้ (sampling error) 
เท่ากบัร้อยละ 5 ค านวณได้กลุ่มตวัอย่าง 321 คน ผู้วจิยัใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่าง โดยวธิีการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบอาสาสมคัร (Voluntary Response Sampling) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 336 คน 
เคร่ืองมือในการวิจยั 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้น้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ผ่านช่องทาง
ออนไลน์ (Google form) ซึง่แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 สว่น ดงัน้ี 

สว่นที ่1 ค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม  
สว่นที ่2 ปัจจยัสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 3 ค าถามตวัแปรต้น ลกัษณะของงาน ปรบัข้อค าถามจาก Maneemahanond 

and Niyomsin (2024) และตวัแปรตาม แรงจงูใจในการท างาน ปรบัขอ้ค าถามจาก Chew et al. 
(2013) 

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใช ้ดว้ยการน าแบบสอบถามไปท า Pretest กบักลุ่ม
ตวัอย่าง 5 คน เพื่อตรวจสอบความเขา้ใจของขอ้ค าถาม และใหม้ัน่ใจว่าผูต้อบแบบสอบถามจะ



เขา้ใจความหมายของแต่ละขอ้ค าถามได้อย่างถูกต้อง และน าแบบสอบถามไปทดสอบน าร่อง 
(Pilot test) เก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน ามาวเิคราะห์หาค่าความเชื่อมัน่ 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชว้ธิหีาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา Cronbach Alpha โดยแต่ละ
ขอ้ค าถาม มคีา่ความสอดคลอ้ง อยูร่ะหวา่ง 0.872 – 0.964 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหผ์ล 
 วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป โดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics) คอื ค่าความถี่ 
(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) และวเิคราะหส์มมตฐิาน โดยใชส้ถติกิารวเิคราะหค์่า
สมัประสทิธิก์ารถดถอยแบบพหคุณู (Multiple Regression) 
 
 ผลการวิจยั 

ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 336 คน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผูห้ญงิ 
คดิเป็น รอ้ยละ 59.80 อายุระหว่าง 36 - 45 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 44.70 จบการศกึษาระดบัปรญิญา
ตรี คิดเป็นร้อยละ 77.70 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระหว่าง 25,001 – 35,000 บาทต่อเดือน 
ระยะเวลาในการท างานระหว่าง 5 – 15 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 58.90 
 
 
ตาราง 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลกัษณะของงาน และแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภมูภิาคเขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา 

ตวัแปร 𝒙̅ S.D. แปลความ 

   ความหลากหลายของทกัษะ 4.36 0.57 มากทีส่ดุ 
   ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 4.29 0.62 มากทีส่ดุ 
   ความส าคญัของงาน 4.16 0.68 มาก 
   ความเป็นอสิระในงาน 4.34 0.52 มากทีส่ดุ 
   ผลสะทอ้นกลบัของงาน 4.40 0.55 มากทีส่ดุ 
   แรงจงูใจในการท างาน 4.48 0.50 มากทีส่ดุ 

 
จากตาราง 1 พบว่า พนกังานรบัรูล้กัษณะของงาน ในดา้นผลสะทอ้นกลบัของงานอยูใ่น

ระดบั มากทีสุ่ด (M= 4.40, S.D. = 0.55) รองลงมา คอื ความหลากหลายของทกัษะ (M= 4.36, 
S.D. = 0.57) ความเป็นอสิระในงาน (M= 4.34, S.D. = 0.52) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (M= 
4.29, S.D. = 0.62) และความส าคญัของงาน (M= 4.16, S.D. = 0.68) ตามล าดบั และ พนกังาน
มแีรงจงูใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ (M = 4.48, S.D. = 0.50)  
 
 



ตาราง 2 การวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยแบบพหุคณูของลกัษณะของงานทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการท างานของพนกังาน
การไฟฟ้าสว่นภมูภิาคเขต 3 (ภาคใต)้ จงัหวดัยะลา 

 B S.E. β t Sig. 
คา่คงที ่ 1.778 0.209  8.503 0.000* 
ความหลากหลายของทกัษะ   -0.062 0.058 -0.070 -1.074 0.284 
ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน  0.008 0.050 0.010 0.156 0.876 
ความส าคญัของงาน  -0.070 0.041 -0.095 -1.698 0.090 
ความเป็นอสิระในงาน  0.401 0.069 0.416 5.783 0.000* 
ผลสะทอ้นกลบัของงาน  0.339 0.056 0.374 6.004 0.000* 
R = 0.604, R2 = 0.365, R2adj = 0.355, F = 37.895 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั p-value < 0.001 
ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) จากตาราง 2 

พบวา่ ความเป็นอสิระในงาน (β = 0.416, p < 0.001) และผลสะทอ้นกลบัของงาน (β = 0.374, 
p < 0.001) ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ท าใหย้อมรบัสมมตฐิาน H4 และ H5 และไม่พบว่า 
ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน และความส าคญัของงาน มผีลต่อ
แรงจงูใจในการท างานอยา่งมนียัส าคญั จงึปฏเิสธสมมตฐิาน H1 H2 และ H3 
 
อภิปรายผล 
 ผลการศกึษาลกัษณะของงานพบวา่ ความเป็นอสิระในงานและผลสะทอ้นกลบัของงานมี
ผลต่อแรงจูงใจในการท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิที่ระดบั 0.001 ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิ
ของ Hackman and Oldham (1976) ที่อธบิายว่าความเป็นอสิระช่วยเพิม่ความรูส้กึรบัผดิชอบ
ต่อผลลัพธ์ของงานและน าไปสู่แรงจูงใจในการท างานภายในที่สูงขึ้น ส่วนการได้รบัข้อมูล
ย้อนกลบัที่ชดัเจน ช่วยให้พนักงานทราบผลการปฏิบตัิงานของตนเองและสามารถปรบัปรุง
พฒันาการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม สว่นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) ,ความเป็น
เอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) และความส าคญัของงาน (Task Significance) ไม่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน กฟภ. อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิสามารถอภปิรายผลตาม
ทฤษฎีลกัษณะงานของ Hackman and Oldham (1975) ได้ว่า ผลลพัธ์จากลกัษณะงานไม่ได้
เกดิขึน้กบับุคคลทุกคนในรูปแบบเดยีวกนัเสมอไป เน่ืองดว้ย ทฤษฎีน้ีมตีวัแปรส่งผ่านทีส่ าคญั
คอื ความแตกต่างระหวา่งบุคคล ทัง้น้ีการทีพ่นกังานไมต่อบสนองต่อลกัษณะงานทัง้ 3 ดา้น อาจ
ขึน้อยูก่บัปัจจยัเฉพาะตวั ไดแ้ก่ ความรูแ้ละทกัษะ ความตอ้งการความเจรญิกา้วหน้า และความ
พงึพอใจในบรบิทของงาน  
 ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) ส่วนใหญ่งานของ กฟภ. เป็นงานด้าน
เทคนิคและงานระบบไฟฟ้าทีต่อ้งอาศยัความเชีย่วชาญเฉพาะดา้นสงู หากพนักงานมทีกัษะไม่
เพยีงพอหรอืยงัไม่พรอ้มต่อการปฏบิตังิาน การเพิม่ความหลากหลายของทกัษะอาจถูกตคีวาม



ว่าเป็นการเพิ่มภาระงาน ความเสี่ยง และความกดดนั มากกว่าจะเป็นโอกาสในการเรยีนรู้ 
ในทางกลบักนั พนกังานทีม่ทีกัษะสงูหรอืมปีระสบการณ์ท างานมาเป็นระยะเวลานานอาจมองวา่
การเพิม่ความหลากหลายของทกัษะในลกัษณะงานเดมิ ไม่ไดส้รา้งความทา้ทายใหม่ ส่งผลให้
ความหลากหลายของทกัษะไมส่ามารถกระตุน้แรงจงูใจ  
 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) พนักงานส่วนหน่ึงมรีะดบัความต้องการ
เตบิโตในสายอาชพี อยู่ในระดบัคงที ่การไดร้บัมอบหมายงานทีต่้องรบัผดิชอบตัง้แต่ต้นจนจบ
กระบวนการ อาจถูกมองว่าเป็นภาระงานที่เพิม่ขึ้นมากกว่าปัจจยัที่ช่วยเสรมิสร้างแรงจูงใจ 
นอกจากน้ี งานปฏบิตักิารและงานสนับสนุน มกัด าเนินการในรูปแบบการท างานเป็นทมีและมี
การแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบอย่างชดัเจน การเน้นใหพ้นักงานรบัผดิชอบงานตัง้แต่ตน้จนจบ
เพยีงล าพงั อาจไมส่อดคลอ้งกบัระบบการท างานจรงิ 
 ความส าคัญของงาน (Task Significance) พนักงาน กฟภ. โดยทัว่ไปมีการรบัรู้ถึง
ความส าคญัของงานในระดบัสงูเป็นปกตอิยูแ่ลว้เน่ืองจากงานดา้นสาธารณูปโภค ระบบไฟฟ้า มี
ความเกีย่วขอ้งโดยตรงกบัคุณภาพชวีติของประชาชน ความมัน่คงของประเทศ และการพฒันา
เศรษฐกจิและสงัคม การทีพ่นักงานรบัรูถ้งึคุณค่าของงานในระดบัสูงอย่างต่อเน่ือง อาจะท าให้
ความส าคญัของงานกลายเป็นปัจจยัพืน้ฐานทีไ่มก่่อใหเ้กดิความแตกต่างดา้นแรงจงูใจ   
 
ข้อเสนอแนะ  
 1. เปิดโอกาสใหพ้นักงานระดบัปฏบิตักิาร สามารถเลอืกวธิกีารด าเนินงานทีเ่หมาะสม
กบัสภาพพืน้ทีแ่ละสถานการณ์จรงิ ภายใตก้รอบมาตรฐานความปลอดภยัและระเบยีบทีก่ าหนด
 2. ใหพ้นักงานมสี่วนร่วมในการวางแผนงานประจ าวนั หรอืการจดัล าดบัความส าคญั
ของงานบรกิารลกูคา้ โดยเฉพาะงานธุรกจิเกีย่วเนื่อง 

3. ใหห้วัหน้าแผนกมกีารสะท้อนผลการปฏบิตัิงาน หลงัการด าเนินงานหรอืโครงการ
ส าคญั  

4. สื่อสารผลส าเร็จของงานผ่านการประชุมหน่วยงาน เพื่อให้พนักงานเห็นความ
เชื่อมโยงระหวา่งงานทีท่ ากบัเป้าหมายขององคก์ร 
  
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ศกึษาตวัแปรอื่นเพิม่เตมิ เช่น ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร วฒันธรรมองค์กรหรอืระบบ
ผลตอบแทนและสวสัดกิาร  
 2. ศกึษาเจาะจงเฉพาะกลุ่มงานดา้นต่าง ๆ เช่น งานดา้นเทคนิค งานดา้นบรกิารลูกคา้ 
งานดา้นการบรหิารจดัการและงานสนบัสนุนองคก์ร 
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