
 

บทท่ี  1 

บทน า 

ภูมิหลัง  

 ทรัพยากรมนุษยนั์บเป็นปัจจัยที่มีความสําคัญและเป็นรากฐานของการพัฒนา  

ทุกองค์การลว้นให้ความสําคัญกับการพัฒนาคนหรือทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหลักเพราะ“คน” 

มีส่วนสําคัญที่จะทําให้การทํางานในดา้นต่าง ๆ  ขององค์การประสบความสําเร็จ ซึ่งถ้าคน

มีปริมาณทีเ่พียงพอต่อความต้องการ  มีความรูค้วามสามารถตรงตามหน้าที่ในการ

ปฏิบัตงิานและมีระบบการบรหิารจัดการที่ดีแลว้โอกาสที่จะทํางานให้บรรลเุป้าหมาย 

ก็เป็นไปไดม้าก ฉะน้ันทรัพยากรมนุษยจ์ึงถอืได้ว่าเป็นปัจจัยที่มคีวามสําคัญที่สุดในบรรดา

ทรัพยากรขั้นพ้ืนฐานอื่น ๆ (เฉลิม  สุขเจริญ, 2557, หน้า 1) 

 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า ทั้งนีเ้ห็นได้จากการเจริญเติบโต 

ทางเศรษฐกิจของประเทศสว่นหน่ึงมาจากผลติภาพแรงงานและความสามารถในการคิด

สร้างสรรค์ผลงานของทรัพยากรมนุษย ์ที่ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัตงิานจนเกิด

เป็นมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์การ ย่ิงเป็นทรัพยากรมนุษยท์ี่มีประสบการณ์มาก ความสามารถ

ย่ิงเพ่ิมมากขึ้นในทิศทางเดยีวกัน ทรัพยากรมนุษยถ์อืได้ว่าเป็นทรัพย์สินที่มีค่ามากที่สุด 

ของสถานประกอบการ เหตุผลที่สําคัญก็คือทรัพยากรอื่น ๆ ทุกชนิด ไมว่่าจะเป็น

ทรัพยากรธรรมชาติ ทุน ตลอดจนเทคโนโลยี เมื่อนํามาใช้ในกระบวนการผลติอย่างดีที่สุด 

ก็สามารถคงสภาพเดมิไว้ได ้หรือค่อย ๆ เสื่อมสภาพลงไปตามกาลเวลาของการใช้งาน 

ในกระบวนการผลติ ไมส่ามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมได ้ต่างกับทรัพยากรมนุษยเ์มื่อนํามาใช้ 

ในระบบการผลติ จะสามารถเพิ่มมูลค่าไดจ้ากการพัฒนาทักษะ ประสบการณ์ของมนุษย์

อย่างต่อเน่ืองตามกาลเวลาที่เพ่ิมขึ้น (สุภาวด ี ขุนทองจันทร,์ 2559, หน้า 17) 

 ดังน้ัน การบรหิารทรัพยากรมนุษยจ์ึงเป็นกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติ 

ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์การ  กระบวนการต่าง ๆ ที่สัมพันธ์เกี่ยวข้อง ได้แก่  

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลอืก การฝึกอบรม

และพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัตงิาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดกิาร และ

ผลประโยชน์ที่เกือ้กูล สุขภาพและความปลอดภัยของบุคคลากร และแรงงานสัมพันธ์  
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การบรหิารทรัพยากรมนุษยจ์ึงเป็นกระบวนการที่สําคัญอยา่งหน่ึงในการบรหิารจัดการ

ภายในองค์การ หากองค์การมีการบรหิารจัดการที่ดีจะสามารถดูแลและรักษาบุคลากร 

ที่มีทักษะความรู้ความสามารถให้อยูก่ับองค์การได้นาน ๆ จะทําให้องค์การประสบ

ความสําเร็จได ้เพราะ องค์การต้องอาศัยบุคลากรที่มีประสทิธิภาพด้วยเชน่กัน จะเห็นได้ว่า

แม้เราจะมีเครื่องจักร อุปกรณ์ที่ดีทันสมัย (เฉลิม  สุขเจริญ, 2557, หน้า 1) 

 อย่างไรก็ตาม เรายังคงตอ้งใช้คนเข้ามามีส่วนร่วมในการดําเนนิงานอย่าง

หลกีเลี่ยงไมไ่ด้ การพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้าและมีประสทิธิภาพ 

มีความสามารถในการแข่งขัน ในการดําเนนิงานการนับวันย่ิงต้องแข่งขันกันในเร่ืองของ

คุณภาพของสินค้าหรือบริการ รวมทั้งงานอื่น ๆ ทุกดา้นพร้อมกันทุกหน่วยงาน ทรัพยากร

มนุษยซ์ึ่งเป็นบุคคลที่ต้องมีทั้งความพร้อม ความจรงิใจและสามารถที่จะทํางานให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การ หรือเป็นบุคคลที่สามารถสร้างคุณค่าของระบบการบรหิารงาน 

ให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการได้ การบรหิารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์การ 

ให้สามารถทํางานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนเพ่ือความอยู่รอดและ

ความเจริญก้าวหน้าขององค์การ และในการบรหิารงานองค์การใด ๆ ก็ตามเพ่ือให้เกิด

ความสําเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ขององค์การต้องอาศัยทรัพยากรในการบรหิาร 

โดยเฉพาะ “คน” ซึ่งจะเป็นผ้จัดหาและเป็นผู้ใช้ปัจจัยอื่น ๆ ทั้งเงิน วัสดุอุปกรณ์และระบบ

การบรหิารจัดการ หากองค์การใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพ คือ มีความรูค้วามสามารถ  

การดําเนนิงานใด ๆ ก็จะประสบผลสําเร็จไดไ้มย่าก (เฉลิม  สุขเจริญ, 2557, หน้า 1) 

 แรงจูงใจมีความสําคัญต่อความสําเร็จขององค์กร ดังน้ันการสร้างแรงจูงใจ 

จึงเป็นหน้าที่โดยตรงของผู้บรหิารทุกระดับที่ต้องจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชามุ่งมั่นและใช้

ศักยภาพในการทํางานเพ่ือพัฒนาองค์การ ให้บรรลุผลตามที่วางไว้แรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรนับว่าเป็นสิ่งที่สําคัญ เพราะหากบุคลากรมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิาน จะเป็นผลให้บุคลากรปฏิบัตงิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ พร้อมที่จะอุทิศ 

กําลังกาย กําลังใจ และกําลังสติปัญญาให้แก่งานที่ทํา ทั้งยังให้บุคลากรมีสัมพันธภาพอันดี

กับบุคคลอื่นภายในหน่วยงาน บุคลากรภายนอก ตลอดจนหน่วยงานอันที่ต้องประสานงาน

กันอีกด้วย นอกจากน้ียังระบุว่าหากผู้ปฏิบัตงิาน มีแรงจูงใจโน้มเอียงไปทางบวกการ

ปฏิบัตงิานจะมีประสิทธิภาพสูง แตห่ากโน้มเอียงไปทางลบ การปฏิบัตงิานจะมี

ประสิทธิภาพตํ่าการปฏิบัติงานในหน้าที่ก็จะเฉื่อยชาลง ดังน้ันในการทํางานใด ๆ ก็ตาม

หากต้องการให้งานสําเร็จลุลว่งตามวัตถุประสงค์แลว้ ควรจะทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจ
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ในงาน แรงจูงใจในการทํางานจึงเป็นความพยายามของบุคคลในการทํางานให้บรรลุ

เป้าหมายที่ตนต้องการ เช่น การยอมรับจากผู้อื่น การยกย่องชมเชย ความพึงพอใจ 

ช่ือเสยีงเกียรติยศ อํานาจ หรือเงินตอบแทนต่าง ๆ เป็นต้น (คํานาย  อภิปรัชญาสกุล, 

2560, หน้า 63) 

 ปัญหาของการปรับปรุงระบบการจัดต้ังของรัฐบาลแห่งสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ทั้งอยู่ขัน้กระทรวง และขั้นแขวง ทําให้บุคคลากรมีการโยกย้ายที่ทํางานอยู่

ตลอดเวลา ซึ่งทําให้ขวัญกําลังใจในการทํางานลดลงอย่างมาก และความผูกพันต่อองค์การ 

ก็ลดตํ่าลงด้วย ทําให้สภาพแวดล้อมในการทํางานของแผนกการต่าง ฯ ไมค่่อยดหีนักในระยะ

หลายปีผ่านมา สง่ผลให้แผนกการต่างฯ มีปัญหาเร่ืองการธํารงรักษาบุคคลากรผู้ที่มีความรู้

ความสมารถให้คงอยู่กับแผนกอย่างยืนยาวได้ 

 เมื่อเกิดการปรับเปลี่ยน และโยกย้ายบุคลากร สง่ผลให้แผนกต่าง ๆ ต้องมีการ

ปรับกลยุทธ์ให้เหมาะสม สอดคลอ้งกับสถานการณ์ในปัจจุบันโดยเฉพาะอย่างย่ิงกลยุทธ์ 

ที่เกี่ยวกับการพัฒนาพนักงานในแผนก เน่ืองจากบุคลากรเป็นทรัพยากรที่สําคัญกลา่วได้

ว่า เป็นจุดแข็งหรือสมรรถนะหลักขององค์การ เพ่ือเรียกขวัญและกําลังใจของบุคคลากร

กับคืนมาทําให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและเกิดความผูกพันต่อแผนก ไมค่ิดจะ

ย้ายไปทํางานที่แผนกการอื่นอีก   

 แขวงบอลคิําไซ เป็นแขวงหน่ึงของประเทศลาว ที่ต้ังอยูภ่าคกลางของประเทศ

ลาว แขวงบอลคิําไซ สร้างต้ังขึ้นในปี ค.ศ. 1986 เป็นแขวงที่อุดมไปดว้ยทรัพยากร 

ธรรมชาติและวัฒนธรรม เป็นแขวงที่มทีิวทัศน์สวยสดงดงาม เช่น นํ้าตกตาดวังฟอง  

ถ้ําแกลบและอื่น ๆ แขวงบอลคิําไซ แยกออกมาจากแขวงเวียงจันทนแ์ละแขวงคําม่วนในปี 

ค.ศ. 1983 หน่วยงานภาครัฐในแขวงบอลคิําไซที่สําคัญไดแ้ก่ 1) แผนกพลังงานและบ่อแร ่

แขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีบุคลากรจํานวน 41 คน หญงิ  

15 คน 2) แผนกเกษตร และป่าไม้ แขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

มีบุคลากรจํานวน 254 คน หญงิ 83 คน พนักงานอาสาสมัคร 63 คน หญงิ 19 คน และ  

3) แผนกทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม แขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว มีบุคลากรจํานวน 82 คน หญงิ 26 คน การจัดการการทํางาน 

ของบุคคลากรภายในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

จึงให้ความสําคัญแก่บุคลากรที่ปฏิบัตงิานในองค์การ และคํานึงถึงขวัญและกําลังใจ

ประกอบกัน เน่ืองจากว่าความสําเร็จขององค์การสว่นใหญจ่ะขึน้อยู่กับความมากน้อย 
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ของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานเป็นหลักที่จะทําให้บุคลากรปฏิบัตงิานตามภาระหน้าที่ 

ที่ไดรั้บมอบหมายไดเ้กิดประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 

นอกจากน้ีการที่องค์การจะผลักดันและกระตุ้นให้พนักงานในองค์การทํางานกันอย่างขยัน

ขันแข็ง รวมถึงทุ่มเทแรงกายและแรงใจให้กับองค์การอย่างเต็มที่เพื่อจะมีส่วนผลักดันให้

องค์การเจริญก้าวหน้าจะต้องทําให้บุคลากรรู้สึกว่าเขาเป็นผูม้ีส่วนร่วม และองค์การ

จะต้องอาศัยการสร้างแรงจูงใจ ถ้าย่ิงมสีิ่งจูงใจมากเพียงใดคนก็ ย่ิงจะมีผลงานที่เกิดจาก

การกระทํามากขึน้เท่าน้ัน โดยเฉพาะอย่างย่ิง หากสิ่งจูงใจน้ันเป็นไปในทางที่ดกี็จะเพ่ิม

ผลผลิตจากการกระทําที่มีแตก่ารสร้างสรรค์สิ่งที่ดงีามให้เกิดขึน้ต่อตนเองและสังคม ฉะน้ัน

จึงอาจกล่าวได้ว่าการสร้างแรงจูงใจในการทํางานเป็นส่ิงที่ผู้บริหารควรให้ความสําคัญและ

ทําให้เกิดขึน้ในองค์การให้ได้แรงจูงใจจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญและส่งเสริม 

การปฏิบัตงิานของข้าราชการ และบุคลากร ซึ่งจะส่งผลต่อประสทิธิภาพและประสิทธิผล 

ในการทํางาน คุณสมบัติสําคัญประการหนึ่งก็คือความสามารถที่จะให้คนทํางานดว้ยความ

ยินด ีไมใ่ช่การบังคับให้คนทํางานด้วยความจําใจ และอีกประการหนึ่ง คือ หัวหน้าที่ดีน้ัน

ไมใ่ช่แต่เป็นผู้ที่สามารถจะทํางานทุกอย่างไดด้ว้ยตนเองเท่าน้ัน แตยั่งต้องเป็นผูส้ามารถ 

ทําให้คนในความควบคุมของตนทํางานได้ด้วยความยนิยอมพร้อมใจ 

 ฉะน้ัน ผู้วิจัยจึงมคีวามสนใจที่จะศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากร 

ภาครัฐในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพ่ือนําผลที่ไดจ้ากการวิจัย

นําเสนอแก่ผู้เกี่ยวข้องไปใช้ในการวางแผน  ปรับปรุงพัฒนาและแก้ไขในการเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลากร ให้มีประสทิธิผลและประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นให้เท่า

เทียมกับประเทศเพ่ือนบ้านที่พัฒนาแลว้ 

 

ค าถามของการวิจัย 

 การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบคุลากรภาครัฐในแขวงบอลคิําไซ

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้กําหนดคําถามของการวิจัยไว้ดังนี้ 

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิําไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว อยู่ในระดับใด 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิําไซ 

แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคล หรือไม่ 
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  3. แนวทางพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบคุลากรภาครัฐ 

ในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ควรเป็นอยา่งไร 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 การวิจัยครัง้น้ี ผู้วิจัยได้กําหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐ 

ในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  2. เพ่ือศึกษาความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร

ภาครัฐในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามปัจจัยส่วนบุคคล 

  3. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาปัจจัยมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 ผู้วิจัยได้กําหนดสมมติฐานของการวิจัย ไว้คอื 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว แตกต่างกัน ตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 

ความส าคัญของการวิจัย  

1. ได้ทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐ 

ในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  2. ได้ทราบผลการศึกษาความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามปัจจัย 

สว่นบุคคล 

  3. สามารถใช้เป็นข้อมูลเพื่อให้ผู้บริหารองค์การสามารถนําไปใช้เป็น

แนวทางในการปรับปรุงกลไกการบรหิารกับบุคคลให้สอดคลอ้งกับความต้องการของ

บุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพ่ือให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน สูงขึน้ 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานตามความคิดเห็นของ

บุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผู้วิจัยได้

กําหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี ้

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก ่บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัตงิานอยู่ 

แตล่ะแผนกการต่างฯ ในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จํานวน  

3 แผนก ประชากรรวม 377 คน 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ ได้แก่  บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัตงิานอยู่ 

แตล่ะแผนกการต่าง ๆ ในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จํานวน 

3 แผนก จํานวน 195 คน การหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้วิธกีารคํานวณจากสูตรของ 

ยามาเน่ (Yamane,1973, p.127 อ้างถงึใน ธานินทร ์ ศิลป์จารุ, 2555, หน้า 45)  

โดยกําหนดค่าความเช่ือมั่นร้อยละ 95 หรือยอมให้มคีวามคลาดเคลื่อนได้ร้อยละ 5 และ 

จะทําการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 

 2. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

  2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดว้ย 

   2.1.1 เพศ 

   2.1.2 อายุ 

   2.1.3 สถานภาพ 

   2.1.4 ระดับการศึกษา 

   2.1.5 ระยะเวลาการทํางาน 

   2.1.6 ระดับเงินเดอืน 

   2.1.7 ระดับตําแหน่ง 

  2.2 ตัวแปรตาม ได้แก ่แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐ 

ในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบดว้ย 
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   2.2.1 ปัจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) ได้แก่ 

    2.2.1.1 ลักษณะของอาชีพ 

    2.2.1.2 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

    2.2.1.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

    2.2.1.4 นโยบายและการบรหิารงาน 

    2.2.1.5 สภาพการทํางาน 

    2.2.1.6 ความมั่นคงในงาน 

    2.2.1.7 ค่าตอบแทน 

   2.2.2 ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) ได้แก่ 

    2.2.2.1 ลักษณะของงาน 

    2.2.2.2 ความสําเร็จในงาน 

    2.2.2.3 ความก้าวหน้าในการทํางาน 

    2.2.2.4 ความรับผิดชอบ 

    2.2.2.5 การเจริญเติบโต 

    2.2.2.6 การยอมรับนับถอื 

 3. ขอบเขตด้านระยะเวลาด าเนินการ 

  ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการวิจัย ต้ังแต่เดอืนตุลาคม 

พ.ศ 2560 ถึงเดอืนกรกฎาคม พ.ศ 2561 รวมระยะเวลา 10 เดอืน 

 4. ขอบเขตด้านพื้นที่การด าเนินการวิจัย 

  ในการวิจัยครัง้น้ี ผู้วิจัยใช้พ้ืนที่ในการวิจัย ได้แก่ 1) แผนกพลังงานและบ่อแร ่

แขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชนลาว 2) แผนกเกษตรและป่าไม้ แขวงบอลิ

คําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชนลาว 3) แผนกทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 

 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 จากการที่ผู้วิจัยได้ทําการวิจัยแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผู้วิจัยได้นําทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัย ของ Frederick Herzberg (Herzberg, 

1959, pp. 113-115 อ้างถงึใน สมคิด  บางโม, 2557, หน้า 174-175) มาประยุกต์และ

บูรณาการ เพ่ือกําหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังภาพประกอบ 1 
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            ตัวแปรอิสระ                    ตัวแปรตาม 

     (Independent Variable)                              (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

   1. เพศ 

   2. อายุ 

   3. สถานภาพ 

   4. ระดับการศึกษา 

   5. ระยะเวลาการทํางาน 

   6. ระดับเงินเดอืน 

   7. ระดับตําแหน่ง 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร

ภาครัฐในแขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว  

1. ปัจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) 

1.1 ลักษณะของอาชีพ 

1.2 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

1.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

1.4 นโยบายและการบรหิารงาน 

1.5 สภาพการทํางาน 

1.6 ความมั่นคงในงาน 

1.7 ค่าตอบแทน 

2. ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) 

2.1 ลักษณะของงาน 

2.2 ความสําเร็จในงาน 

2.3 ความก้าวหน้าในการทํางาน 

2.4 ความรับผิดชอบ 

2.5 การเจริญเติบโต 

2.6 การยอมรับนับถอื 

แนวทางพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรภาครัฐภายในแขวงบอลคิําไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 การวิจัยครัง้น้ีเป็นการวิจัย แรงจูงใจในการปฎิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐ 

ในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพ่ือให้เข้าใจความหมาย 

ศัพท์ต่าง ๆ ที่นํามาใช้ ในการวิจัยครัง้นีจ้ึงไดนิ้ยามศัพท์เฉพาะ ดังนี้ 

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน หมายถึง แรงผลักดันต่อบุคคลที่ทําให้เกิด 

แรงกระตุ้นหรือสิ่งเร้าที่ช่วยให้บุคคลเกิดความเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจ  

และมุ่งมั่นที่จะทํางานให้ดีที่สุดและประสบความสําเร็จ เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร  

ดว้ยความเต็มใจ ของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว 

  2. ปัจจัยค้ําจุน หมายถึง ปัจจัยมีส่วนช่วยให้การทํางานสุขสบายมากขึน้ 

และป้องกันมิให้มผีลจากงาน ถ้าปัจจัยนีไ้มม่ีงานหรือจัดไว้ไมด่ ีจําทําให้ขวัญของคนทํางาน

ไมด่ ีประกอบดว้ย 

   2.1 ลักษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพมีความมั่นคงมีกระบวนการ

ดําเนนิงานที่ชัดเจน มีความท้าทาย น่าสนใจมีการเปลี่ยนแปลงตําแหน่งเพื่อความก้าวหน้า

ได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับการดําเนินงาน และได้รับการพัฒนาเพ่ิมเตมิทักษะความรู้ 

   2.2 ความสัมพันธก์ับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง เพ่ือนร่วมงานทุกระดับ  

มีความสนิทสนมเป็นกันเอง มีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนือเวลา มีความ

เคารพนับถือให้เกียรติซึ่งกันและกันสามารถขอความช่วยเหลอืจากเพ่ือนร่วมงานได้  

เพ่ือการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสทิธิภาพ 

   2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง ผู้บังคับบัญชาสามารถ

เข้าใจนโยบายและแนะนําแนวทางในการปฏิบัตงิานได้อยา่งชัดเจน ให้โอกาสปรึกษาหารือ

สง่เสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสไดเ้ลื่อนตําแหน่งที่สูงขึน้มีการมอบหมายงาน 

ให้ตามความเหมาะสม และบุคลากรทุกคนได้รับความยุติธรรม 

   2.4 นโยบายและการบรหิารงาน หมายถึง นโยบาย วิสัยทัศน์ และ 

พันธกจิของหน่วยงานมีความเหมาะสมมีความพึงพอใจมีการกําหนดโครงสร้างสายการ

บังคับบัญชาหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน มีระบบ แบบแผนความต้ังใจและเต็มใจ 

ที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อความก้าวหน้าของหน่วยงาน 

   2.5 สภาพการทํางาน หมายถึง จํานวนบุคลากรมีจํานวนทีเหมาะสม

เพียงพอต่อจํานวนปริมาณงานมวีัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้สํานักงานและสิ่งอํานวยสะดวก
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อาคารสถานที่และห้องทํางานที่เหมาะสมมีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพยีงพอ และ

บรรยากาศในสถานที่ทํางานทําให้เกิดความรูส้กึไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน 

   2.6 ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง มีความรูส้กึมั่นคงในชีวิต 

ที่ปฏิบัตงิานในหน่วยงานความมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานในตําแหน่งน้ีได้ตลอดอาชีพ 

ตําแหน่งหน้าที่การงานมีคุณค่าและความสําคัญต่ออนาคตจึงปฏิบัตงิานอย่างเต็มกําลัง

ความสามารถและไดต้ามมาตรฐาน และ มีโอกาสไดรั้บการวิจัยต่อหรือฝึกอบรมความรู้

เพ่ิมเตมิเพ่ือพัฒนาศักยภาพ   

   2.7 ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดอืนที่ได้รับมีความเหมาะสมเพียงพอ 

กับสภาพเศรษฐกิจ เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัตงิาน 

การเบิกจา่ยสวัสดกิาร มีความเพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจริง และ

ค่าตอบแทนความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

  3. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง เป็นการกระตุ้นหรือผลักดันให้มนุษยแ์สดงความ

ต้องการและพฤติกรรมบางอย่างออกมา เพ่ือให้บุคคลเหลา่น้ันจะแสดงพฤติกรรมออกมา

อย่างเต็มความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัตงิานให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์กร ซึ่งก็จะสง่ผลทําให้ไดผ้ลงานมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานที่กําหนดไว้ 

ประกอบดว้ย 

   3.1 ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่ไดรั้บมอบหมายมคีวามเหมาะสม

กับความรู้ความสามารถ มีอิสระในงานเป็นการเพ่ิมทักษะและประสบการณ์ไดรั้บ

มอบหมายมปีรมิาณงานที่พอใจ และมีความท้าทายทําให้มคีวามกระตือรือร้น 

ในการปฏิบัตงิาน 

   3.2 ความสําเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัตงิานที่ไดรั้บมอบหมาย

สําเร็จไดต้ามกําหนดเวลาตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทํา

อยู่ไดอ้ย่างถูกต้อง มีความพอใจในความสําเร็จ และผลการปฏิบัตงิานมีคุณภาพเหมาะสม 

   3.3 ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย

ความสามารถเพื่อให้มีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่ง การฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ 

ความสามารถโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน ได้รับการสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมเีสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ และรู้สึกว่า 

มีความก้าวหน้าในงานการทํางาน 
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   3.4 ความรับผิดชอบ หมายถืง มีหน้าที่ความรับผิดชอบกําหนดไว้อย่าง

ชัดเจนต้ังใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถอุทิศเวลาทํางานอย่างเต็มที่ ได้รับ 

มอบหมายให้ทํางานใหม่ ๆ อยู่เสมอ และมีอิสระในการแสดงความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ

ต่อผู้บังคับบัญชา 

   3.5 การเจริญเติบโต หมายถึง การพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ

การใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ด้วยการแสวงหาโอกาสการเอาชนะความท้าทายใหม่ ๆ  

มีโอกาสเจริญเติบโตในตําแหน่งหน้าที่ มีความรูค้วามสามารถและมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

    3.6 การยอมรับนับถอื หมายถึง ผู้บังคับบัญชายอมรับและเชื่อมั่น 

ในความรูค้วามสามารถยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ การยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงาน ได้รับความร่วมมือได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 

  4. ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถืง คุณลักษณะเฉพาะของประชากรกลุ่ม

ตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ซึ่งประกอบดว้ย 

   4.1 เพศ หมายถึง ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นเพศของประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) เพศชาย และ 2) เพศหญงิ 

   4.2 อายุ หมายถึง ระดับอายุของประชาชนกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งแบ่งออกเป็น 

4 กลุ่ม ได้แก่ 1) 20-30 ปี 2) 31-40 ปี 3) 41-50 ปี และ 4) มากกว่า 50 ปี 

   4.3 สถานภาพ หมายถึง สถานภาพการสมรสของประชากรกลุ่ม

ตัวอย่าง ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) โสด  2) สมรส  3) หม้าย / หย่าร้าง  และ  

4) อื่น ๆ  

   4.4 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาของประชากรกลุ่ม

ตัวอย่าง ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) ระดับมัธยมศึกษา/ปวช. 2) ระดับ ปวส./

อนุปรญิญา 3) ระดับปรญิญาตรี และ 4) ระดับปรญิญาโทขึน้ไป 

   4.5 ระยะเวลาในการทํางาน หมายถืง ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

ของประชากรกลุ่มตัวอย่างต้ังแต่เริ่มต้นทํางานกับแผนกจนถึงปัจจุบัน ซึ่งแบ่งออกเป็น  

4 กลุ่ม ได้แก่ 1) ไมเ่กิน 5 ปี 2) 6–15 ป ี3) 16–25 ปี และ 4) 26 ปีขึน้ไป 

   4.6 ระดับเงินเดอืน หมายถึง รายได้จากการปฏิบัติงานของประชากร

กลุ่มตัวอย่าง  แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) ไมเ่กิน 1,250,000 บาท กีบ 2) 1,250,001-

1,625,000 กีบ 3) 1,625,001-2,000,000 กีบ และ 4) มากกว่า 2,000,000 กีบ 
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   4.7 ระดับตําแหน่ง หมายถึง ระดับของตําแหน่งงานทีป่ระชากรกลุ่ม

ตัวอย่างปฏิบัตอิยู่ในปัจจุบัน แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) หัวหน้าแขนง/รองหัวหน้าแขนง 

2)หัวหน้าหน่วยงาน/รองหัวหน้าหน่วยงาน และ 3) วิชาการ 

  5. แนวทางพัฒนาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคคลากร

ภาครัฐในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว หมายถืง แนวทางที่ได้

จากการนําเอาองค์ความรู้ที่ไดจ้าการ วิเคราะห ์ข้อมูลปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานของบุคคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ในดา้นที่พบค่าเฉลี่ยตํ่ากว่าค่าเฉลี่ยรวมโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกในประเด็นที่เกี่ยวข้อง 

(Interview) ผู้ทรงคุณวุฒฺ จํานวน 10 ท่าน เพ่ือหาแนวทางสูก่ารพัฒนาการปฏิบัติงานของ

บุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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