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บทคดัย่อ 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

แผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว (2) เพื่อ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในแผนกแผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง

งานปัจจุบนั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายได ้และ (3) เพื่อศึกษาแนวทางส่งเสริมแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรในแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจําปาสัก สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรแผนกแผนการและ

การลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํนวน 101 คน ไดม้าโดยวิธีการ

สุ่มแบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม

ประมาณค่า 5 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.92 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  t-test และ การวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว F-test (One-Way ANOVA) 

 ผลการวิจยัพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ลกัษณะงาน 

ท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสาํเร็จในชีวิต 

และดา้นความคาดหวงั อยูใ่นระดบัสูง (2) บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดย

ภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นความคาดหวงั แตกต่างกนัอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 บุคลากรท่ีมีสถานภาพต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ดา้นความสําเร็จในชีวิตแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 บุคลากรท่ีมีอายุต่างกนั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 



ง 

บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจโดยภาพรวมและรายด้านได้แก่ ด้านลกัษณะงาน 

ท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน แตกต่างกนัอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และบุคลากรท่ีมีตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานปัจจุบนั ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้นไม่

แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสําคญั .05 และ(3) แนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรคือ ควรมีการสร้างขวญักาํลงัในให้กบับุคลากรเม่ือทาํงานบรรลุเป้าหมาย มีการสร้างและ

พฒันาให้บุคลากรมีความรักความสามคัคีในการบริการ มีการจัดสรรหรือจัดหาอุปกรณ์และ

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการปฏิบติังานอย่างเพียงพอ ส่งเสริมให้บุคลากร มีการพฒันาศกัยภาพในการ

ปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง รับฟังความคิดเห็นของผูรั้บผิดชอบงานท่ีดาํเนินการและให้ผูรั้บผิดชอบ

งานมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาในงานท่ีดาํเนินการ รวมทั้งสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน       

มีห้องทาํงานท่ีสะอาดเป็นระเบียบ เป็นสัดส่วนไม่แออดั และมีการปรับแต่งภูมิทศัน์ให้มีความ

สวยงามอยูเ่สมอ 
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ABSTRACT 

 The purposes of the research were (1)  to study the motivation for job performance of the 

personnel in Planning and Investment Department of Champasak Province, the Lao People’ s 

Democratic Republic of Lao PDR, ( 2)  to compare of the motivation for job performance of the 

personnel in Planning and Investment Department of Champasak Province, the Lao People’ s 

Democratic Republic of Lao PDR based on gender, age, status, educational level, current position,  

duration of work and monthly income and (3) to study the ways to improve the motivation for job 

performance of the personnel in Planning and Investment Department of Champasak Province, the 

Lao People’ s Democratic Republic of Lao PDR.  The samples were 101 personnel working in 

Planning and Investment Department of Champasak Province, the Lao People’ s Democratic 

Republic of Lao PDR.  They were selected by simple random sampling method.  The instrument 

used in the study was a five-point scale questionnaire with the reliability of 0.92. The statistics used 

for data analysis were frequency, percentage, mean and standard deviation, t-test and F-test (One-

Way ANOVA). 

 

 The research results were found as follows : 1) The overall and each aspect of the motivation 

for job performance of the personnel in Planning and Investment Department of Champasak 

Province, the Lao People’ s Democratic Republic of Lao PDR on job description, responsibilities, 

the progress in the job, success in life and expectations were at a high level. 2) The motivation for 

job performance of the personnel with different gender on job description and expectations was 



ฉ 

different with statistical significance at . 05 level.   The motivation for job performance of the 

personnel with different statuses on success in life difference was different with statistical 

significance at . 05 level.  The motivation for job performance of the personnel with different ages 

on responsibility was different with statistical significance at . 05 level.  The motivation for job 

performance of the personnel with different educational levels on job description, responsibilities, 

and the progress in the job was different with statistical significance at . 05 level.   The motivation 

for job performance of the personnel with different current positions, duration of work and monthly 

income was not different with statistical significance at . 05 level.  3)  The ways to improve the 

motivation of the personnel are as follows. There should be empowerment for the personnel when 

they reach their goals.  They should also be encouraged to have love and harmony in service. 

Appropriate equipment and tools should be provided for the operation.  The personnel should also 

be encouraged to continuously develop the capacity for continuous operation.    Listening to the 

opinions of the persons in charge of the work is also required.  The persons responsible for the task 

should participate in solving problems in the work performed.  Creating a good atmosphere for 

work, having a clean office which is not crowded and beautiful landscape are also needed. 

 

Keywords :  Development, Motivation, Job Performance 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

__________________________________________________________________Major Advisor 



กติตกิรรมประกาศ 

 

 

 วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีสําเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาช่วยเหลือและแนะนําอย่างดียิ่งจาก  

ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ธนนัชยั สิงห์มาตย ์และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รังสรรค์ สิงหเลิศ อาจารย ์

ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ และคณะกรรมการสอบทุกท่าน ท่ีไดก้รุณาให้ความช่วยเหลือสนบัสนุน และ

ตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องเพื่อใหว้ทิยานิพนธ์น้ีมีความสมบูรณ์ดว้ยความเอาใจเป็นอยา่งดี 

 ขอขอบพระคุณผู ้เ ช่ียวชาญทั้ ง 5 ท่าน คือ ท่านสายทอง ไชยะวง ท่านบุญมี คําพิทูน  

ท่านวนันะสิน ชาดตากุน ท่านบุญยง สูนทอน และท่านหุมแพง มูนโพไซ ท่ีกรุณาตรวจสอบแกไ้ข

เคร่ืองมือตลอดจนใหค้าํแนะนาํท่ีมีคุณค่าต่อการทาํการศึกษาวทิยานิพนธ์เล่มน้ี 

 ขอขอบพระคุณกลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรในแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํนวน 101 คน ท่ีได้กรุณาตอบแบบสอบถาม และ 

ผูช่้วยผูว้ิจยัท่ีช่วยในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เอกสาร จนทาํให้ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น 

ไปตามเป้าหมายส่งผลทาํใหว้ทิยานิพนธ์เล่มน้ีสาํเร็จลงได ้

 ขอกราบขอบพระคุณผูบ้ริหารแผนกแผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีใหค้วามสนบัสนุน ใหก้าํลงัใจ ใหค้าํเสนอแนะแก่ผูว้จิยัเสมอมา 

 ขอขอบคุณ คุณเกสี ชุยพะสิด ท่ีได้ให้ความรักความอบอุ่น ให้การสนับสนุน และคอยให้

กาํลงัใจแก่ผูว้จิยัเสมอมาจนทาํใหว้ทิยานิพนธ์เล่มน้ีสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  

 คุณค่าและประโยชน์ท่ีไดจ้ากการศึกษาวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้จิยัขอมอบบูชาแด่ บิดา มารดา 

ครู อาจารย ์ท่ีไดอ้บรมสั่งสอน ใหค้วามรู้ สติปัญญา มีความเจริญกา้วหนา้ในชีวติและหนา้ท่ีการงาน

ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั ตลอดจน ญาติพี่นอ้ง เพื่อนร่วมงาน เพื่อนๆ นกัศึกษาปริญญาโท เจา้หนา้ท่ี

มหาวิทยาลยัและผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัวทิยานิพนธ์เล่มน้ีทุกท่าน ท่ีให้ความช่วยเหลือเป็นกาํลงัใจ ให้การ

สนบัสนุนและความอนุเคราะห์ดว้ยดีเสมอมา ผลกัดนัใหผู้ว้ิจยัประสบความสาํเร็จในดา้นการศึกษา

ตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้

 

 

  นายสมสะหวนั ชุยพะสิด  
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

 

1.1 ทีม่าและความสําคญัของปัญหา  

 

 แรงจูงใจในการทาํงานมีความสําคญัอย่างยิ่งต่อความสําเร็จขององค์กร ผูบ้ริหารทุกระดบั

ต้องทาํหน้าท่ีชักจูงให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้ใช้ศกัยภาพในการทาํงานเพื่อพฒันาองค์กรให้ไปสู่

เป้าหมายขององค์กรท่ีตั้ งไว้ การเข้าใจแรงจูงใจของตนเองและคนอ่ืนทําให้ รู้วิธีจะสนอง 

ความตอ้งการของคนและกลายเป็นบุคคลท่ีรู้ใจคนอ่ืนไดดี้ อนัจะนาํไปสู่การสร้างเสริมแรงจูงใจ 

ในการทาํงานท่ีดีในองคก์รได ้มีงานวจิยัจาํนวนมากไดศึ้กษาถึงแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร

เพื่อทราบถึงแรงจูงใจในการทาํงานและนํามาพฒันาการทาํงานขององค์กร (Cho and Yang, 2018,  

มานิตา ภูเฉลียว, 2559, สุภาวดี คนัสินธ์ุ, 2559, มนสันนัท ์อุปแสน, 2559) ความสาํคญัของแรงจูงใจ

ต่อการบริหารมีส่วนสาํคญั คือ ช่วยเสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่แต่ละบุคคลในองคก์ร 

เสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจท่ีดีในการทาํงานแก่ผูท่ี้ทาํงาน เสริมสร้างให้บุคลากรในองคก์รมีความ

จงรักภกัดีต่อองค์กร สร้างความสามคัคี ความเป็นหน่ึงใจเดียวกนัของบุคคลและกลุ่มในองค์กร  

ช่วยในการควบคุมดูแลการปฏิบติังานดาํเนินไปดว้ยความราบร่ืน เกิดความเช่ือถือศรัทธาในองคก์ร

ท่ีทาํงานอยู่ บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  

ทาํให้เกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์ในการทาํงานและช่วยให้องค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สูงข้ึน  

 กุญแจสําคญัท่ีผูบ้ริหารใช้ในการบริหารงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด คือ การจูงใจ  

ซ่ึงเป็นการกระตุน้ปลุกเร้า ให้พนักงานในองค์กรมีกาํลงัใจ มีความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติ

หน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ ในองค์การธุรกิจการจูงใจนั้น มีความจาํเป็นต่อกระบวนการเพิ่ม

ผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ทั้งน้ีเพราะบุคคลท่ีไดรั้บการจูงใจท่ีถูกตอ้ง จะทาํงานเต็ม

เวลาเตม็กาํลงั มีความมุ่งมัน่ท่ีจะใหผ้ลงานออกมาดีท่ีสุด ซ่ึงส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ในองคก์าร

และความสําเร็จของตน การจูงใจจึงนบัไดว้า่มีส่วนสําคญัอยา่งยิ่งต่อพฤติกรรมการแสดงออกและ

การตอบสนองความตอ้งการทาํงานของบุคคลและเป็นสภาวะภายในซ่ึงเป็นเหตุให้แต่ละคนแสดง

พฤติกรรมไปในทางท่ีแน่ใจวา่จะทาํใหบ้างเป้าหมายสาํเร็จลงไดใ้นการทาํงาน ท่ีมุ่งหวงัความสําเร็จ

ตามเป้าหมายนั้ น ต้องได้รับความร่วมมือจากบุคลากรในองค์การช่วยกันทาํงานอย่างทุ่มเท  



2 

เตม็ความสามารถทั้งพลงังานและพลงัใจ ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารองคก์ารท่ีจะตอ้งสร้างแรงจูงใจ

ให้เกิดข้ึน ยิ่งหากผูบ้ริหารเกิดความเขา้ใจในพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อทาํให้พฤติกรรม 

ท่ีเกิดข้ึนมานั้นมีความถูกตอ้งสาํเร็จตามจุดประสงคข์ององคก์าร ส่ิงสําคญัก็คือเม่ือผลผลิตเป็นท่ีมา

จากพฤติกรรมของสมาชิกองคก์าร การจูงใจสมาชิกขององคก์ารจึงเป็นกุญแจสาํคญัท่ีจะทาํให้บรรลุ

ตามเป้าหมายขององคก์ารได ้(วเิชียร วทิยอุดม, 2547, น. 145)  

 การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นการนาํเอาปัจจยัต่าง ๆ มาเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคล

แสดงออกมาอยา่งมีทิศทางเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

เป็นคนท่ีมีความทุ่มเท และพยายามทาํงานมากเป็นพิเศษกวา่คนอ่ืน ท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุน้ท่ีทาํให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาดังความคาดหวงัขององค์กร ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีผู ้บริหารหรือ

ผูบ้งัคบับญัชาสามารถนาํไปใช้กบับุคลากรของตนได้ จากการศึกษารายงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

พบวา่ งานวิจยัส่วนใหญ่ (เจิน หงอก มายด์, 2558, ปาลิตา อาษาศรี, 2557, นิตยา แกว้หานาม, 2558, 

มนัสนันท์ อุปแสน, 2559 , มานิตา ภูเฉลียว, 2559, สุภาวดี คันสินธ์ุ, 2559) มีการประยุกต์ใช ้

ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, s Tow-Factor Theory) (วนัชัย มีชาติ, 2551, น. 81)  

เป็นแนวทางในการศึกษาและจากการสังเคราะห์งานวิจัยและทฤษฎีดังกล่าว ผู ้วิจ ัยจึงเลือก 

ท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้งหมด 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความ

รับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสาํเร็จในชีวติ ดา้นความคาดหวงั 

ทั้ ง น้ี เ น่ืองปัจจัยทั้ ง  5 ด้านมีการประยุกต์ใช้มากท่ีสุดและเป็นปัจจัย ท่ี เหมาะกับลักษณะ 

การปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัย ท่ี เ ก่ียวข้องจะเห็นว่าหากบุคลากร 

มีความสามารถและไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์กรและมีแรงจูงใจท่ีเพียงพอ บุคลากรจะสามารถ

ปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายท่ีดีได้ เพราะแรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุ้นภายในไม่สามารถสังเกตหรือ

วิเคราะห์ได้ ยิ่งไปกว่านั้นการกระทาํหรือการตดัสินใจจะมีผลจากส่ิงจูงใจท่ีแตกต่างกันหลาย

ประการ ส่ิงสําคญัท่ีสุดขององค์กร คือ ทาํให้บุคลากรปฏิบติังานได้ดีในระดบัสูงสุด เพื่อบรรลุ

เป้าหมายขององคก์ร  

 จากการศึกษาการปฏิบัติงานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ในระยะท่ีผ่านมาปรากฏว่ายงัไม่มีความคล่องตวัและ

ประสิทธิภาพยงัไม่สูงนกั ทั้งน้ีเพราะปัจจยัต่าง ๆ เขา้มาเก่ียวขอ้ง เช่น ลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบ 

ประสบการณ์ในการทาํงานของพนักงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน ดา้นความสําเร็จในชีวิต ดา้นความคาดหวงั ตลอดจนปัจจยัทางดา้นสภาพแวดล้อม
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อ่ืน ๆ ส่งผลให้การปฏิบติังานของพนักงานยงัไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ดงันั้นผูว้ิจยัในฐานะ 

ท่ีเป็นบุคลากรคนหน่ึงท่ีทาํงานในแผนกแผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาวจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

แผนกแผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผลการวจิยัใน

คร้ังน้ีจะช่วยให้ผู ้บังคับบัญชาหรือผู ้บริหารในแผนกแผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว นําไปใช้เป็นขอ้มูลและใช้เป็นแนวทางในการพฒันา

ปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลเพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการเพิ่มศักยภาพ ในการ

ปฏิบติังานของแผนกแผนการและการลงทุน รวมทั้งสร้างขวญัและกาํลงัใจท่ีดีในการทาํงานให้เกิด

ประประสิทธิภาพ คุม้ค่า รักงานในหน้าท่ี รักองค์กร มีความสามคัคีของบุคลากร เกิดความมุ่งมนั 

ในการทาํงานเพื่อความกา้วหนา้ในงาน ทาํใหเ้กิดผลดีต่อองคก์รต่อไป  

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย  

 

 1.2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวง

จาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในแผนกแผนการและ 

การลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ  

ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายได ้

 1.2.3 เพื่อศึกษาแนวทางพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในแผนกแผนการ

และการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

1.3 สมมุติฐานการวจิัย  

 

 1.3.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในแผกแผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว อยูใ่นระดบัปานกลาง  

 1.3.2 บุคลากรในแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสักสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาวท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน และรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  
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1.4 ขอบเขตของการวจิัย  

 

 1.4.1 ขอบเขตด้านพืน้ทีศึ่กษา  

 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดก้าํหนดพื้นท่ีในการศึกษาคือ แผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปา

สัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

 1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรและตัวอย่าง  

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํนวน 135 คน (แผนกแผนการและการลงทุน, 2560, น. 4)  

   ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํนวน 101 คน ได้มาโดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple 

Random Sampling)  

 1.4.3 ระยะเวลาในการเกบ็ข้อมูล  

การดาํเนินการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษา ระหว่างเดือน

มกราคม – เดือนมีนาคม พ.ศ. 2561  

 1.4.4 ขอบเขตด้านเน้ือหา  

 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและ

การลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีสอง

ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, s Tow-Factor Theory) (วนัชยั มีชาติ, 2551, น. 81) ประกอบกบั

สังเคราะห์รายงานการวิจัยท่ีเก่ียวข้อง (Cho and Yang, 2018, มานิตา ภูเฉลียว, 2559, สุภาวดี  

คนัสินธ์ุ, 2559, มนัสนันท์ อุปแสน, 2559, เจิน หงอก มายด์, 2558, ปาลิตา อาษาศรี, 2557, นิตยา 

แกว้หานาม, 2558, มนสันนัท์ อุปแสน, 2559, สุภาวดี คนัสินธ์ุ, 2559) โดยเลือกประเด็นท่ีมีความ

เหมาะสมกับลักษณะการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก 

สาธารณรัฐประชาธิปไตย ซ่ึงมีทั้งหมด 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ 

ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสาํเร็จในชีวติ และดา้นความคาดหวงั 

 1.4.5 ขอบเขตด้านตัวแปร  

   1.4.5.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 

ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั ระยะเวลาในการปฏิบติังานและรายไดต่้อเดือน  
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   1.4.5.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

จาํนวน 5 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน ดา้นความสาํเร็จในชีวติ และดา้นความคาดหวงั 

 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ  

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีคาํนิยามศพัทห์รือคาํจาํกดัความท่ีกาํหนดไวเ้ป็นการเฉพาะประกอบดว้ย  

 (แผนกแผนการและการลงทุน) หมายถึง องค์กรหน่ึงท่ีข้ึนตรงกลบักระทรวงแผนการ และ

การลงทุนมีหน้าท่ีเป็นเสนาธิการให้รัฐมนตรีกระทรวงแผนกานและการลงทุน ทาํหน้าท่ีในการ

คน้ควา้ วิจยั สร้างแผน และคุม้ครองการจดัตั้งปฏิบติัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมของแขวง  

การลงทุนภาครัฐ การลงทุนภาคเอกชนทั้งภายในและต่างประเทศเพื่อรับประกนัความถูกตอ้งกบั

แนวทางแผนนโยบายและกฎหมายของรัฐบาล 

 (บุคลากร) หมายถึง บุคลากรท่ีทาํงานในแผนกแผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

 (แรงจูงใจในการทาํงาน) หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมหรือใช้

ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวท้าํให้การทาํงาน

มีประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน และเป็นประโยชน์แก่หน่วยงานโดยแบ่งเป็น 5 ด้าน ด้านลักษณะงาน 

ท่ีปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสําเร็จใน

ชีวติ ดา้นความคาดหวงั  

 (ลกัษณะงานท่ีปฏิบติังาน) หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบติังานไดท้าํงานตรงตามความถนดั และเป็นงาน

ท่ีตนเองชอบ ท่ีไดรั้บมอบหมายทั้งงานในหนา้ท่ีโดยตรงและงานพิเศษอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 (ความรับผดิชอบ) หมายถึง มีความรับผดิชอบในงานท่ีปฏิบติัเป็นประจาํหรืองานอ่ืนท่ีไดรั้บ

มอบหมายไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และเตม็ความสามารถ 

 (ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน) หมายถึง ไดรั้บการสนบัสนุนให้พฒันาศกัยภาพ

ในการปฏิบติังานให้สูงข้ึน ทั้งในด้านการศึกษา การฝึกอบรม หรือการได้เล่ือนตาํแหน่งได้รับ

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมตามความสามารถในการปฏิบติังาน 

 (ความสําเร็จในชีวิต) หมายถึงมีความมัน่คงในอาชีพ ชีวิตในครอบครัวมีความสุขไดรั้บการ

ยอมรับจากสังคม สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีความสุขและบรรลุเป้าหมาย 

 



6 

 (ความคาดหวงั) หมายถึง ความคาดหวงัท่ีจะปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จ ได้รับ

ค่าตอบแทนและการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน มีความมัน่คงในอาชีพ ไดค้าํรับชมเชย และเป็นท่ียอมรับ

จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

 

 (แนวทางการพฒันา) หมายถึงหมายถึงวิธีการหรือกิจกรรมท่ีจะนาํไปดาํเนินการเพื่อให้เกิด

การเปล่ียนแปลงข้ึน โดยการเปล่ียนแปลงน้ีตอ้งเป็นไปในทิศทางท่ีดีข้ึน 

 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  

 

 1.6.1. ทาํให้ทราบถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของของบุคลากรแผนกแผนการและ

การลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 1.6.2 ทราบถึงผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนก

แผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

 1.6.3 ผูบ้ริหารสามารถนาํสารสนเทศท่ีไดไ้ปใช้ในการพฒันาและเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ใหมี้ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานท่ีดียิง่ข้ึนต่อไป  

 

 

 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การวิจยัเร่ืองแนวทางในการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการ

และการลงทุนแขวงจาํปาสักสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี 

และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา โดยสรุปสาระสาํคญัไดด้งัน้ี  

 1. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ  

 2. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 3. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ  

 4. บริบทของแผนกแผนการ และการลงทุนแขวงจาํปาสักสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย

ประชาชนลาว 

 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 6. กรอบแนวคิดการวจิยั  

 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจแรงจูงใจ  

 

 จากการทบทวนเอกสารพบว่า แรงจูงใจเกิดข้ึนได้จากความตอ้งการความสุขส่วนตวัของ

มนุษยมี์ความตอ้งการหาความสุขให้กบัตนเองหลีกหนีความไม่พึงพอใจดงันั้น แรงจูงใจจึงเป็นส่ิง

สําคญัท่ีมนุษย์แสดงพฤติกรรมเพื่อหาความสมดุลไม่ว่าจะเป็นได้ความสุขหรือความเจ็บปวด 

ซ่ึงข้ึนอยู่กบัความพึงพอใจแห่งตน อีกทั้งเป็นการตอบสนองสัญชาติญาณ เช่น การตอบสนองต่อ

อาหาร การตอบสนองต่อส่ิงเร้าทางเพศ และความเจ็บปวดต่าง ๆ เป็นตน้ซ่ึงบางคร้ังนั้นแรงจูงใจ

เกิดข้ึนจากหลกัเหตุผลคนเรามีอิสระท่ีจะกระทาํหรือตดัสินส่ิงต่าง ๆ โดยมีเหตุผลและรู้ว่าตน

ตอ้งการอะไร นอกจากน้ีอาจเกิดจากแรงขบั การกระตุน้ของอารมณ์ ซ้ึงในบางคร้ังบุคคลก็จะมีการ

แสดงพฤติกรรมออกมาตามพลงัของอารมณ์ ธรรมชาติของแรงจูงใจของแต่ละบุคคลแต่ละสังคม 

ไม่เหมือนกนั ซ่ึงแรงจูงใจเดียวกนัก็อาจจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างกนั แรงจูงใจต่างชนิดก็อาจ

ก่อให้เกิดพฤติกรรมเหมือนกันได้อีกทั้งพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาในแต่ละคร้ังอาจเกิดมาจาก

แรงจูงใจหลายๆ อยา่งรวมกนั ทั้งท่ีสามารถเปิดเผย (Overt) และปกปิด (Covert) จากส่ิงท่ีกล่าวมา

ขา้งตน้จะพบว่า แรงจูงใจ เป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีเกิดการเร่ิมตน้ชักนาํ (Directing) และ 
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คํ้าจุนพฤติกรรม เพื่อให้เกิดความพึงพอใจทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ เป็นพลงักระตุน้ให้มนุษยไ์ด้

แสดงพฤติกรรมการทาํงานให้มุ่งสู่เป้าหมายหรือหลีกหนีจากสภาวการณ์ท่ีไม่พึงปรารถนา และ 

การจะเกิดการจูงใจได้นั้นก็ ตอ้งอาศยัแรงจูงใจ อาจเป็นแรงจูงใจภายนอก หรือแรงจูงใจท่ีเกิด

ภายในตนเองท่ีจะมากระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมได้มีผูใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไวใ้นอย่าง

หลากหลายดงัน้ี  

 2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ  

   ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544. น. 21) กล่าววา่ แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง สภาวะ

ของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการแรงจูงใจในการ

ทาํงานจึงเป็นความพยายามของบุคคลในการทาํงานใหเ้จริญกา้วหนา้ 

   พินิจ ทางทอง (2552. น. 28) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจวา่ เป็นสภาวะอยา่งหน่ึงวา่เป็นพลงั

เป็นส่ิงกระตุ้นการกระทาํของมนุษย์ไปในทิศทางหรือช่องทางท่ีจะทาํให้บรรลุถึงเป้าหมาย 

ท่ีตอ้งการ 

   ประภสัสร เกษตรทตั (2549. น. 9) ไดใ้หค้วามหมายวา่แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของพลงั

ผลกัดนัท่ีเป็นสาเหตุใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองต่อความตอ้งการของตน 

   จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลมีความเต็ม

ใจมุ่งมัน่และทุ่มเทความพยายาม ใหบุ้คคลมีความเตม็ใจในการทาํงาน เกิดความพึงพอใจ มุ่งมัน่และ

ทุ่มเทความพยายาม ให้บุคคลมีความเต็มใจในการทาํงาน เกิดความพึงพอใจและมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงาน

ใหดี้ท่ีสุดเพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล บรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 2.1.2 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจมีองคป์ระกอบหลายประการอาจแยกไดด้งัน้ี สุภทัทา ปิณฑะแพทย ์(2532. น. 63-

66) 

   2.1.2.1 ความตอ้งการ (Need) คือ สภาพของอินทรียใ์นขณะท่ีขาดบางส่ิงหรือบางอยา่ง

ท่ีเป็นความจาํเป็น ไดแ้ก่ 

     1) ความตอ้งการทางดา้นสรีระ ไดแ้ก่ อาหาร นํ้ า อากาศ หากขาดส่ิงดงักล่าว

ทาํใหร่้างกายเกิดความตอ้งการอนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงทางเคมีภายในร่างกาย 

     2) ความต้องการทางด้านจิตใจ ความต้องการช่ือเสียงเกียรติยศ คาํยกย่อง 

ชมเชย การหลีกเล่ียงความกระทบกระเทือนใจ ฯลฯ 

   2.1.2.2 แรงขบั (Drives) เป็นสภาวะของการถูกกระตุน้ท่ีเกิดจากความตอ้งการแรงขบั

เป็นกระบวนการภายในซ่ึงจะเพิ่มผลใหแ้ก่พฤติกรรมนั้น ๆ ประกอบดว้ย 
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     1) แรงขบัปฐมภูมิ ไดแ้ก่ แรงขบัท่ีเกิดจากตวับุคคล เกิดข้ึนพร้อมกบัวุฒิภาวะ

โดยไม่ต้องมีการเรียนรู้ เป็นแรงขับท่ีอวยัวะร่างกายจะเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติในส่ิง 

ท่ี ร่างกายต้องการ เป็นส่วนหน่ึงในการควบคมการปรับตัวของมนุษย์ แรงขับด้านสรีระ 

(Physiological Drives) เป็นแรงขบัท่ีเกิดจากความต้องการของร่างกาย หรือเกิดข้ึนจากสภาวะ

ภายในร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ความรู้สึกทางเพศ แรงขบัทัว่ไป (General Drives)  

เป็นตน้ ซ่ึงเป็นแรงขบัพื้นฐานท่ีมนุษยมี์ประจาํกาย เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความกลวั ความรัก 

ซ่ึงเป็นแรงขบัท่ีไม่ไดเ้กิดจากความตอ้งการของร่างกายและไม่ไดเ้กิดจากการเรียนรู้  

     2) แรงขบัทุติยภูมิ เป็นแรงขบัท่ีเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม แรงขบัประเภทน้ี

เม่ือเกิดแลว้จะจูงใจคนให้กระทาํส่ิงต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการอย่างไม่มีวนัส้ินสุด เช่น  

คนเรียนรู้ว่าเงินมีความสัมพนัธ์ท่ีเช่ือมโยงกับการสนองความตอ้งการ ท่ีอยู่อาศยัและอ่ืน ๆ อีก

มากมายการไม่มีเงิน จึงเป็นแรงขบัทุติยภูมิสามารถจูงใจให้คนกระทาํพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อให้ได้

เงินมาตั้งแต่การทาํงานหนักจนถึงการทาํส่ิงผิดกฎหมาย เช่น การปล้นธนาคาร และทาํให้เกิด

พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไปตามประสบการณ์ เช่น ในเด็กเล็ก ๆ เด็กจะมีแรงจูงใจเพื่อการมีชีวิต

รอดแต่ละวยัผูใ้หญ่จะถูกจูงใจดว้ยส่ิงเร้าท่ีนอกเหนือจากแรงจูงใจปฐมภูมิ เป็นตน้วา่ไดรั้บการเร้า

จากอาํนาจของเงิน ความสาํเร็จในการทาํงาน ชีวติในครอบครัว ฯลฯ ฉะนั้นแรงจูงใจทุติยภูมิจึงเป็น

แรงจูงใจค่อนขา้งสลบัซบัซ้อนซ่ึงจะตอ้งมีการเรียนรู้ แรงจูงใจทุติยภูมิ เช่น ความตอ้งการท่ีจะเป็น 

ท่ียอมรับของสังคม ซ่ึงทาํให้บุคคลมีความคล้อยตาม และมีการกระทาํพฤติกรรมตามสภาพของ

สังคมแต่ละแห่ง เช่น กลุ่มเพื่อนท่ีมีมาตรฐานของกลุ่มอย่างไร บุคคลซ่ึงมีความตอ้งการให้สังคม

ยอมรับจะกระทาํพฤติกรรมตามมาตรฐานในกลุ่มนั้น ๆ เป็นตน้ 

   2.1.2.3 แรงกระตุน้ (Arousal) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเป็นผลสืบเน่ืองมาจากแรงขบั ทาํให้

อินทรียก์ระทาํกิริยาอาหาร และควบคุมกิริยาอาการใหมี้ทิศทางไปสู่เป้าหมาย 

   วีรศกัด์ิ จกัรสาร (2552. น. 9) ยงัได้กล่าวว่าแรงจูงใจประกอบด้วยองค์ประกอบ  

3 ประการท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนัและความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนัคือ 

    ประการแรก ไดแ้ก่ ความตอ้งการ (Need) คือ ความไม่เพียงพอ หากจะพิจารณาใน

ภาวะสมดุลของมนุษย ์ความตอ้งการเกิดข้ึนเม่ือเกิดการไม่สมดุลทางดา้นร่างกายและจิตใจ 

    ประการท่ีสอง ไดแ้ก่ แรงขบั (Drives) แรงขบัจะถูกกระตุน้ข้ึนเพื่อบรรเทาความ

ตอ้งการให้ลดน้อยลง เช่น ความตอ้การนํ้ าและอาหารจะถูกแปรออกมาในรูปแรงขบัของความ

กระหาย และความหิว เป็นตน้ 

    ประการท่ีสาม ไดแ้ก่ เป้าหมาย (Goals) จุดสุดทา้ยของวงจรการจูงใจ คือเป้าหมาย

ของวงจรจูงใจ หมายถึง ส่ิงหน่ึงท่ีเป็นอะไรก็ไดท่ี้สามารถบรรเทาความตอ้งการ และลดแรงขบัไห้
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นอ้ยลงได ้ดงันั้น การไดรั้บเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายความถึงการกระทาํไห้สภาพทางดา้นร่างกาย

หรือจิตใจฟ้ืนฟูสู่สภาพท่ีมีความสมดุลและจะลดหรือขจดัแรงขบัใหห้มดไป 

   สรุปได้ว่า แรงจูงใจจะเกิดข้ึนนั้น จะตอ้งประกอบด้วย ความตอ้งการ ทั้งทางด้าน

ร่างกายและจิตใจ แรงขบั แรงกระตุน้ ซ่ึงจะนาํไปสู่เป้าหมายในท่ีสุด 

 2.1.3 วงจรของพฤติกรรมแรงจูงใจ 

 บุคคลท่ีแสดงพฤติกรรมออกมาจะมีกระบวนการดงัต่อไปน้ี (สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต, 2536. 

น. 165-169)  

   2.1.3.1 สภาวะของการจูงใจ มนุษยห์รือสัตวเ์ม่ือตกอยู่ในสภาวะของการจูงใจก็จะ

พยายามขวนขวาย กระตือรือร้นในการทาํงานใหส้าํเร็จ สภาวะการจูงใจประกอบดว้ยความตอ้งการ

ซ่ึงจะทาํให้อินทรียเ์กิดความเคียด เม่ืออินทรียเ์กิดความเคียดก็จะเกิดพลงัเพื่อกระตุน้ให้ร่างกาย

เกิดปฏิกิริยาตอบสนองและแรงกระตุน้ คือตวัการท่ีทาํให้อินทรียต์อบสนองถา้แรงขบัไม่มีมากพอ 

ก็จะไม่เกิดแรงกระตุน้ อินทรียก์็จะไม่ทาํปฏิกิริยาใด ๆ แต่ถา้แรงกระตุน้มีมากเท่าใดก็จะยิ่งทาํให้

เกิดพฤติกรรมมากข้ึนเท่านั้น 

   2.1.3.2 ภาวะต่ืนตวัของอินทรีย ์เป็นภาวะท่ีร่างกายโดยทัว่ไปเกิดความเครียดหรือการ

เร้า ซ่ึงมีความจาํเป็นอย่างมากท่ีร่างกายจะตอ้งเกิดภาวะเช่นน้ี เพราะเป็นตวัการท่ีจะนาํไปสู่การ

แสดงพฤติกรรม ภาวการณ์ต่ืนตวัขออินทรีย์มีความเก่ียวข้องกับความเปล่ียนแปลงสภาพของ

ร่างกายยิ่งมีความตอ้งการภายในหรือแรงดึงดูดจากเคร่ืองล่อใจมากเท่าใด ภาวการณ์ต่ืนตวัของ

อินทรียก์็จะมากข้ึนเท่านั้น บุคคลมกัจะพยายามจดักระทาํให้ระดบัของความต่ืนตวัอยูใ่นระดบัท่ีตน

พอใจมากท่ีสุดภาวการณ์ต่ืนตวัของอินทรีย ์เป็นกระบวนการด้านสรีระท่ีซับซ้อนประกอบด้วย 

ระบบประสาทอัตโนมัติสองใหม่ ไฮโปรทาลามสั เรติคูลาร์ ฟอร์เมชั่น (Reticular Formation) 

นอกจากน้ีภาวการณ์ต่ืนตวัของอินทรีย ์ยงัเป็นตวัการท่ีทาํให้บุคคลเกิดความรู้สึกซ่ึงปรากฏในรูป

ของอารมณ์อีกดว้ย 

   2.1.3.3 พฤติกรรมท่ีปรากฏหรือพฤติกรรมจูงใจ เป็นระดบัของการจูงใจขั้นทุติยภูมิ 

คือ ขั้นท่ีตอ้งใชพ้ฤติกรรมเป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติัความเครียด ซ่ึงเกิดจากการเร่งเร้าของอินทรีย์

พฤติกรรมท่ีปรากฏออกเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นไปตามธรรมชาติ หรือเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการ

เรียนรู้ก็ได ้

   2.1.3.4 เป้าหมายและส่ิงล่อใจ เป็นส่ิงสําคัญประการหน่ึงในการจูงใจให้บุคคล

พยายามแสดงพฤติกรรม ดงัน้ี 

     1) เป้าหมาย หมายถึง จุดมุ่งหมายสุดทา้ยท่ีบุคคลพยายามแสดงพฤติกรรมไปสู่

จุดนั้นเพื่อสนองความตอ้งการของบุคคลในสภาพการณ์หน่ึง เป้าหมายจึงทาํหน้าท่ีเป็นตวักาํหนด
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ทิศทางให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เป้าหมายท่ีบุคคลตั้งข้ึนสามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงได ้ทั้งน้ีข้ึนอยู่

กบั อายุ เวลา และสภาพแวดล้อมของบุคคลนั้น เม่ือบุคคลไม่สามารถท่ีจะไปสู่เป้าหมายแรกได้  

ก็อาจจะเปล่ียนพฤติกรรมไปสู่เป้าหมายท่ีสอง หรือเป้าหมายรองลงมา เป้าหมายท่ีบุคคลตั้งข้ึนเป็น

การสะทอ้นถึงความคาดหวงัเป็นผลมาจากความสําเร็จในอดีต อีกทั้งยงัเป็นการบอกถึงความคิด 

ท่ีบุคคลคิดเก่ียวกับตัวเขาในการท่ีจะพัฒนาตัวเองอีกด้วย ในการกําหนดความสําเร็จและ 

ความลม้เหลวของเป้าหมายนั้นไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัส่ิงท่ีวดัไดจ้ากผลของการกระทาํของบุคคล เพราะส่ิง

ท่ีเป็นตวัวดัได้เป็นเพียงส่ิงท่ีบอกให้ทราบว่าการกระทาํนั้นได้ผลเป็นเช่นไรแต่ข้ึนอยู่กบัการตั้ง

ระดบัความหวงัของความสําเร็จในแต่ละเป้าหมายของแต่ละบุคคลเป็นหลกั ซ่ึงในบางคนสามารถ 

ท่ีจะกาํหนดให้ใกลเ้คียงกบัความตอ้งสามารถของตน ในขณะท่ีบางคนตั้งเป้าหมายทีสูงเกินหรือตํ่า

กวา่ความสามารถจริงเป็นเพราะเน่ืองมาจากประสบการณ์ความสาํเร็จและความลม้เหลวในอดีต 

     2) ส่ิงล่อใจ เป็นตวัควบคุมให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไปสู่เป้าหมายซ่ึงอาจเป็น

วตัถุ ส่ิงของ หรือเง่ือนไข ท่ีสามารถท่ีจะสนองความพึงพอใจของความตอ้งการได ้ดงันั้น ส่ิงล่อใจ

จึงอาจเป็นเป้าหมายท่ีจะจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงล่อใจนั้นและเป็นส่ิงท่ีจูง

ใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรมนั้นข้ึนอยูก่บัความคาหวงัของบุคคลนั้นในภาวะท่ีเขามีความตอ้งการ

หรือส่ิงล่อใจนั้นสามารถทาํให้บุคคลหลีกเล่ียงจากส่ิงท่ีเขาไม่ตอ้งการ เช่น อาหารบางประเภทอาจ

ไม่มีประสิทธิภาพในการล่อใจเลยถา้บุคคลนั้นอ่ิม หรือนกัศึกษาอ่านหนงัสือเพื่อท่ีจะหลีกเล่ียงการ

สอบตก ส่ิงล่อใจอาจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายใน เป็นส่ิงท่ีไดจ้ากตวัของกิจกรรม เช่น การล่นดนตรีทาํ

ให้เกิดความสนุกสนานจะเป็นส่ิงล่อใจในรูปนามธรรม ไดแ้ก่ ความรู้ ความพอใจ ความสุข ความ

ภาคภูมิใจ หรืออาจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายนอก เช่น การท่ีนกัศึกษาขยนัอ่านหนงัสือเพื่อท่ีจะไดส้อบ

ผา่นใหไ้ดโ้ดยหวงัจะไดร้ะดบัผลการเรียนท่ีดีเป็นส่ิงล่อใจในลกัษณะของรูปธรรม ไดแ้ก่ ใบรับรอง

ปริญญา เงินทอง ค่าจา้งหรือค่าตอบแทน ฯลฯ 

   สรุปได้ว่า วงจรพฤติกรรมแรงจูงใจนั้ น เกิดข้ึนได้โดยการกระตุ้น ให้เกิดความ

ตอ้งการต่อมาจะแสดงออกทางพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อสนองความตอ้งการหรือเป้าหมายท่ีตั้งไวจ้น

เป็นท่ีพอใจหรือสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

 2.1.4 ประเภทของแรจูงใจ 

 แรงจูงใจสามารถแบ่งเป็นประเภทต่าง ๆ ไดด้งัน้ี (สุภทัทา ปิณฑะแพทย,์ 2532. น. 66) 

   2.1.4.1 แบ่งตามแหล่งท่ีเกิด ประกอบดว้ย 

     1) แรงจูงใจภายนอก คือแรงจูงใจท่ีเป็นผลกระตุน้ของส่ิงเร้าภายนอกทาํให้

บุคคลตอ้งการท่ีจะแสดงพฤติกรรม เช่น การโฆษณาโดยการแจกรางวลัหรือใหข้องแถม 
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     2) แรงจูงใจภายใน คือแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการหรือความปรารถนา 

ซ่ึงเกิดข้ึนในอินทรีย ์โดยไม่มีการจูงใจภายนอกซ่ึงอาจเป็นไดท้ั้งดา้นสรีระและจิตใจ 

   2.1.4.2 แบ่งตามธรรมชาติของมนุษยป์ระกอบดว้ย 

     1) แรงจูงใจทางดา้นสรีระวิทยา เป็นแรงจูงใจเพื่อมีชีวิตอยูซ่ึ่งเป็นความจาํเป็น

ตามธรรมชาติ เช่น ตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค 

     2) แรงจูงใจทางด้านจิตวิทยา เป็นแรงจูงใจธรรมชาติทางด้านจิตใจมนุษยท่ี์

ตอ้งการความสาํเร็จ มีความอยากรู้อยากเห็น ตอ้งการความรักและความเอาใจใส่จากผูอ่ื้น 

     3) แรงจูงใจทางดา้นสังคม หรือแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียน แรงจูงใจประเภท

น้ีเป็นผลมาจากประสบการณ์และการเรียนรู้ทางสังคม เป้าหมายของแรงจูงใจน้ีมีความสัมพนัธ์กบั

การแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืนท่ีมีต่อเรา ตวัอย่างแรงจูงใจทางสังคมท่ีมีความสําคญัต่อมนุษย ์

ไดแ้ก่  

      3.1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลท่ีจะกระทาํส่ิง

ต่าง ๆใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ซ่ึงถา้สังเกตคนทัว่ไปเราจะเห็นไดว้า่บางคนมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 

บางคนมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า ความแตกต่างของบุคคลทั้งสองประเภทน้ีดูไดจ้ากการทาํงานและ

ทกัษะอ่ืน ๆ ลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงเป็นผูท่ี้มีความบากบัน่ พยายามท่ีจะเอาชนะ

ความลม้เหลวต่าง ๆ พยายามท่ีจะไปใหถึ้งจุดหมายปลายทาง เป็นผูท่ี้มีแผนในการทาํงาน เป็นผูท่ี้ตั้ง

ระดบัความคาดหวงัไวสู้ง ส่วนลกัษณะของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่าเป็นคนท่ีมีการทาํงานอยา่งไม่

มีเป้าหมาย ตั้งเป้าหมายไวใ้นทางท่ีจะหลีกเหล่ียงความลม้เหลว โดยอาจจะตั้งเป้าหมายไวง่้ายหรือ

ยากเกินไป 

      3.2) แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ เป็นแรงจูงใจท่ีทาํให้คนแสดงพฤติกรรมเพื่อให้

ไดม้าซ่ึงการยอมรับของบุคคลอ่ืนเป็นท่ีรักใคร่ชอบพอเพื่อนฝูงไดรั้บความนิยมในกลุ่มนั้น ๆ คนท่ี

มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูงเป็นผูท่ี้เห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น รู้จกัเอาใจเขามาใส่ใจเรามีใจคอกวา้งขวาง  

มีความโอบออ้มอารี 

      3.3) แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ เป็นแรงจูงใจท่ีบุคคลปรารถนาใหเ้ป็นท่ียอมรับของ

สังคมตอ้งการมีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกัของคนทัว่ไป ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม ดงันั้น แรงจูงใจ

ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัตวับุคคลจะเกิดข้ึนภายในตวับุคคลเองและจากภายนอกตวับุคคล ทั้งน้ีก็ข้ึนอยูก่บั

ความตอ้งการและสภาพแวดลอ้มนั้น ๆ เป็นส่ิงกระตุน้ 

   สรุปไดว้า่ ประเภทของแรงจูงใจนั้นท่ีสําคญันั้นจะแบ่งออกเป็น แรงจูงใจในร่างกาย

ของมนุษยเ์ช่น ความตอ้งการ ความปรารถนา เป็นตน้ และแรงจูงใจภายนอกร่างกาย เช่น ความ

ตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการใฝ่อาํนาจเป็นตน้ 



13 

 2.1.5 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จของงานเป็นอยา่งยิง่ เพราะในการปฏิบติังานใด ๆใหไ้ด้

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตอ้งอาศยัปัจจยัท่ีเป็นทรัพยากรบริหารอย่างน้อย 4 ประการ คือ 

ทรัพยากร บุคคล ทุน วสัดุอุปกรณ์ และการบริหารจดัการท่ีเหมาะสมปัจจยัทั้ง 4 ประการดงักล่าว 

ทรัพยากรบุคคลมีความสาํคญัท่ีสุดเพราะเป็นตวัขบัเคล่ือนทุกกระบวนการในองคก์าร 

   พินิจ ทางทอง (2552:48) ไดร้ะบุถึงประโยชน์ของการจูงใจมีดงัน้ี 

    1. บุคคลมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีทาํอยู ่

    2. เกิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงานใหห้น่วยงานอยา่งเตม็ท่ี 

    3. รู้จกัหนา้ท่ีช่วยเหลือกนั 

    4. มีความสนใจในการสร้างสรรค ์มุ่งทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

    5. สนใจและพอใจท่ีจะทาํงานนั้น 

   ทองใบ สุดชารี (2543:195) กล่าวว่า โดยปกติแล้วการปฏิบติังานของบุคคลจะถูก

กาํหนดดว้ยปัจจยัสําคญั 3 ประการ คือการจูงใจในการทาํงาน ความสามารถในการทาํงานและ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

   กล่าวโดยสรุป ความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีสําคญัเป็นอย่างยิ่ง 

เน่ืองจากหน่วยงานตอ้งการความสําเร็จของงาน ยอ่มข้ึนอยูก่บัปัจจยัดา้นบุคลากรเป็นหลกัในการ

ผลักดันการทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพ หากองค์กรใดมีการสร้างแรงจูงใจในการกระตุ้นให้

บุคลากรทาํงานอยา่งเตม็ศกัยภาพก็ยอ่มทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จข้ึนมา 

 2.1.6 ผลของแรงจูงใจ 

   พินิจ ทางทอง (2552. น. 49) สรุปอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีมีต่อการเกิดพฤติกรรม 

ดงัต่อไปน้ี 

    1. การเปล่ียนแปลงในทศันคติความเช่ือ (Attitude Changes) 

    2. การเปล่ียนแปลงในดา้นความคิดเห็นท่ีแสดงออก (Opinion Changes) 

    3. การเปล่ียนแปลงการรับรู้ (Perception Changes) 

    4. การเปล่ียนแปลงความตั้งใจ (Willingrss Changes) 

    5. การเปล่ียนแปลงการกระทาํ (Action ChAnges) 

    6. การเปล่ียนแปลงอารมและความรู้สึก (Feeling and Emotion Changes)  

   แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมมากเพราะเป็นพลงัท่ีสามารถทาํให้บุคคล

เกิดการเปล่ียนแปลงในด้านต่าง ๆ เช่น ทศันคติ ความคิด ความตั้งใจ อารมณ์ ความรู้สึก และ 

ท่ีสําคญัท่ีสุดสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลให้เปล่ียนไปในทางท่ีดี ผูมี้แรงจูงใจจะทาํ



14 

ให้เกิดความปรารถนาท่ีจะไดรั้บความสําเร็จในการทาํงาน และการแสดงพฤติกรรมออกตามความ

ตอ้งการเพื่อให้งานบรรลุตามมาตรฐานท่ีตั้งไว ้ดงันั้นในการปฏิบติังานบุคลากรในแผนกแผนการ

และการลงทุนก็เช่น กนัผูบ้งัคบับญัชาควรพิจารณาความต้องการของลูกจา้งและพนักงานส่วน

ตาํบล เพื่อกระตุน้และส่งเสริมลูกจา้งและพนกังานส่วนตาํบลให้เกิดแรงจูงใจในทางท่ีเหมาะสม 

การแสดงพฤติกรรมเพื่อมุ่งแสวงหาความสาํเร็จ เพราะความสาํเร็จจะทาํใหลู้กจา้งและพนกังานส่วน

ตาํบลเกิดความนบัถือตนเอง และช่วยใหพ้ฒันางานใหดี้ข้ึน ลูกจา้งและพนกังานส่วนตาํบลแสวงหา

ความสําเร็จในการปฏิบติังานจะทาํให้มีความตะหนกัในหน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบและเห็นคุณค่าของ

งาน 

 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีองค์กรใชเ้พื่อท่ีกระตุน้ให้บุคคลกรในองคก์รกระทาํใน

ส่ิงท่ีบรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงควรท่ีจะตอบสนองความต้องการของใน

องคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 มีผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี 

   สุภาภรณ์ พลนิกร (2548. น. 199) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ 

สภาวะท่ีถูกกระตุน้ (Activated State) ภายในแต่ล่ะคน ซ้ึงนาํไปสู่พฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมายหรือเป็น

เหตุผลของพฤติกรรมแต่ล่ะคร้ัง ส่วนแรงกระตุน้ (Motive) คือลกัษณะทางจิตวทิยาชนิดหน่ึง (Trait) 

ซ่ึงเป็นตวัแทนของพลงัของภายในท่ีมองไม่เห็น (Unobeserble) และทาํหน้าท่ีกระตุน้ (Stimulate) 

รวมทั้งออกแรงบงัคบั (Compel) ให้เกิดปฏิกิริยาตอบสนอง (Reponse) ในทางทิศท่ีชดัเจน สําหรับ

คาํวา่แรงจูงใจและแรงกระตุน้มีการนาํมาใชช้ดัเจน 

   สิริรักษ ์วรรธนะพินธุ (2548. น. 12) ให้ความหมายวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ 

ความตอ้งการหรือความรู้สึกท่ีเขา้มากระตุน้จิตใจก่อให้เกิดพฤติกรรม ท่ีนาํไปสู่การปฏิบติัเพื่อให้

บรรลุผลเป้าหมายท่ีตนตอ้งการ 

   รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2549. น. 39) ให้ความหมายวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ 

ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะทาํบางส่ิงบางอย่างและมีเง่ืองไข คือ ความสามารถในการการะทาํ

เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในความตอ้งการ (Need) ของบุคคลนั้น 

   อนนัต ์บุญสนอง (2550. น. 566) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ เป็น

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนท่ีชอบและรักงานท่ีปฏิบติั เป็นตวักระตุน้ทาํให้เกิด
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ความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนเพราะเป็น

ปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ย 

   วิรัช สงวนวงศ์วาน (2551. น. 209) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ 

กระบวนการท่ีความพยายามของบุคคลไดรั้บการกระตุน้ (Energized) ช้ีนาํ (Directed) และรักษาให้

คงอยู ่(Sustained) จนกระทั้งงานขององคก์รบรรลุเป้าหมาย 

    Griffin (1999. p. 209) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ พลงัผลกัดนั 

ท่ีเป็นสาเหตุใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบต่อความตอ้งการของตน 

   Robbins (2003. p. 485) ให้ความหมายวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ แรงกระตุน้ 

(Arousal) หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ (Intensity) ไม่ยอ่ทอ้ (Persistence) และอยา่งมีทิศทาง 

(Direction) เพื่อให้คนปฏิบติังานอย่างใดอย่างหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นกระบวนการภายใน

จิตใจท่ีก่อใหเ้กิดพลงั และทิศทางของการกระทาํบางส่ิงบางอยา่ง อยา่งสมคัรใจ เตม็ใจ เพื่อใหไ้ดม้า

ซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยมีความเต็มใจท่ีจะทาํ รวมทั้งความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามให้

มากข้ึนเพื่อใหบ้รรลุผลเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น 

   จากความหมายดงักล่าว สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงผลกัดนั

หรือแรงกระตุน้ท่ีองค์กรใช้เพื่อท่ีกระตุน้ให้บุคลากรในองค์กรกระทาํในส่ิงท่ีบรรลุวตัถุประสงค์

และเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงควรท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของในองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 2.2.2 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ความสาํคญัของแรงจูงในการปฏิบติังานถือไดว้า่เป็นส่ิงสาํคญัต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 

ซ่ึงมีผูใ้หท้ศันะเก่ียวกบัความสาํคญัของแรงจูงใจไวค้ลา้ยกนั ดงัน้ี 

   ภาวิไล เจริญพงศ์ (2547. น. 12-13) ได้กล่าวถึงความสําคัญของแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานไว ้4 ขอ้ ดงัน้ี 

    1. การจูงใจในการปฏิบัติงานช่วยเพิ่มพลังในการทาํงานให้บุคคล (Energy)  

เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสําคญัต่อการกระทาํหรือพฤติกรรมของมนุษย ์การทาํงานใด ๆ ถ้าบุคคลมี

แรงจูงใจ ในการทาํงานสูง ย่อมให้ขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น กระทาํให้สําเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั 

บุคคลท่ีทาํงานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีทาํงานไปเพียงวนัๆ 

    2. การจูงใจในการปฏิบัติงานช่วยเพิ่มความพยายามในการทาํงานให้บุคคล 

(Persistence) ทาํให้บุคคลมีความมานะอดทน บากบนั คิดหาวิธีการนาํความรู้ความสามารถและ

ประสบการณ์ของตนมาใช้ประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอย หรือ ละความพยายามง่าย ๆ  

แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวางและเม่ืองานไดรั้บผลสําเร็จดว้ยดี ก็มกัคิดหาวิธีการปรับปรุงพฒันาให้

ดีข้ึนเร่ือย ๆ        
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    3. การจูงใจในการปฏิบติังานช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทาํงานของ

บุคคล (Variability) รูปแบบ การทาํงานหรือวิธีทาํงาน ในบางคร้ังก่อให้เกิด การคน้พบช่องทาง

ดาํเนินงานท่ีดีกว่า หรือประสบผลสําเร็จมากกว่า นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือว่า การเปล่ียนแปลงเป็น

เคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหน้าของบุคคลแสดงให้เห็นว่าบุคคลกาํลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิง

ใหม่ ๆ ให้ชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงเม่ือด้ินรนท่ีจะบรรลุ วตัถุประสงค์ใด ๆ  

หากไม่สําเร็จ บุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผิดพลาด และพยายามแกไ้ขให้ดีข้ึนในทุกวิถีทาง ซ่ึงทาํ

ให้เกิดการเปล่ียนแปลงการทาํงาน จนในท่ีสุดทาํให้คนพบแนวทางท่ีเหมาะสม ซ้ึงอาจจะต่างไป

จากแนวเดิม 

    4. การจูงใจในการปฏิบติังานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ 

(Value) บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมนัทาํงานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ 

และการมุ่งมนัทางานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการทางาน 

(Work Ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คงในหน้าท่ี  

มีวนิยัในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มี

เวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทาในส่ิงท่ีไม่ดี 

   เนตร์พณัณา ยาวิราช (2550. น. 139) ได้กล่าวถึงความสําคญัของแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน คือ การท่ีจะทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้บรรลุเป้าหมายและประสบความสําเร็จ หรือ ทาํให้เกิด

ประสิ ทธิภาพไดน้ั้นไม่ไดใ้ช่ความสามารถเพียงอยา่งเดียวจาํเป็นตอ้งอาศยั แรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุน้ 

ใหมี้ความพยายาม และผลสาํเร็จของงานจะมีคุณภาพดี และมีปริมาณมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บการ

จูงใจในการปฏิบติังานดว้ย กล่าวคือ การจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงสําคญัในการทาํให้องค์การ

ประสบความสําเร็จโดยการตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรท่ีเป็นการตอบสนอง

วตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ย 

   การจูงใจในการปฏิบติังานเป็นองค์ประกอบสําคญัของการจดัการสมยัดั้งเดิมจนถึง

ปัจจุบนัและต่อไปในอนาคต ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาพฤติกรรมของคนในองคก์ารและรูปแบบการ

จูงใจแบบต่าง ๆ การเป็นผูบ้ริหารท่ีดีจาํเป็นตอ้งทาํความเขา้ใจในพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร 

ท่ีมีอิทธิ พลต่อการทางานของพนกังานเพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย การเพิ่มผลผลิต คือ ผลท่ีเกิด

จากสมาชิกมีแรงจูงใจท่ีดีในการทางาน องคก์ารควรมีการจูงใจบุคลากรดว้ยเช่นกนั 

   จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้่า ความสําคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานคือ การ

เปล่ียนแปลงรูปแบบการปฏิบติังานของบุคคล ช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์การ

ปฏิบติังานท่ีช่วยส่งเสริมให้ไดผ้ลงานบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ รวมถึงผลงานท่ีมีคุณภาพ  
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ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารแต่อยา่งไรก็ตาม การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บบุคลากร 

ตอ้งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรดว้ย 

 2.2.3 ลกัษณะของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 จากการทบทวนเอกสารแนวคิดท่ีเก่ียวข้องพบว่ามีนักวิชาการได้ให้แบ่งลักษณะของ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัออกไป สามารถสรุปไดด้งัต่อไปน้ี  

   วเิชียร วทิยอุดม (2547. น. 151) ไดก้ล่าววา่ ในเร่ืองลกัษณะของแรงจูงใจในการ 

ปฏิบติังานน้ี มีส่ิงท่ีสําคญับางประการท่ีควรจะตอ้งทาํความเขา้ใจให้มากข้ึน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีนอกเหนือ

เหตุผลอนัไม่อาจจะคาดการณ์ไดเ้ลย ซ่ึงไดแ้ก่ปัจจยัต่อไปน้ี 

    1. แรงจูงใจเป็นเร่ืองท่ีสลบัซับซ้อน (Complexity) มีตวัปัจจยัหรือตวัแปรต่าง ๆ

หลายประการท่ีเป็นตวักระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม ปัจจยัหรือตวัแปรเหล่านั้น ไม่ค่อยมีความสัมพนัธ์

กนอยา่งเห็นไดช้ดัและเป็นการยากท่ีจะเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัหรือตวัแปรเหล่านั้นได ้

แต่ปัจจยัหรือตวัแปร 

    2. แรงจูงใจสามารถเปล่ียนแปลงได ้(Changeable) แรงจูงใจสามารถเปล่ียนแปลง

ไปได้ทุกขณะเวลาหรือทุกโอกาสท่ีเอ้ืออานวยให้ ข้ึนอยู่กบสถานการณ์ท่ีเข้ามากระทบหรือ

เก่ียวขอ้งด้วยการจูงใจของบุคคล จึงมีการเปล่ียนแปลงได้ไม่เพียงแต่วตัถุเพียงอย่างเดียวเท่านั้น  

แต่ยงัรวมไปถึงมีการเปล่ียนแปลงทางดา้นความคิด อารมณ์ และดา้นการงานดว้ย 

    3. แรงจูงใจมีมากมายหลายชนิด (A Variety Motive) ในการบริหารแบบดั้งเดิม

คิดว่าการจูงใจคนก็โดยการใช้เงินเป็นเคร่ืองล่อใจในการทางานและเพิ่มผลผลิต แต่ท้ายท่ีสุด

ผลผลิตก็ไม่ไดเ้พิ่มข้ึนเลย ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ การจูงใจดว้ยเงินแมเ้ป็นส่ิงสําคญัแต่ก็ไม่ใช่ปัจจยัตวั

เงินเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น ยงัตอ้งอาศยัปัจจยัอ่ืน ๆ อีกดว้ยเช่น การให้สวสัดิการ การสร้างขวญัและ

กาํลงัใจในการทาํงาน การให้พนกังานมีส่วนร่วม เป็นตน้ โดยนาํมาใชใ้นองคป์ระกอบในการจูงใจ

พนกังานในการบริหารสมยัใหม่ก็มกัตระหนกัและให้ความสนใจปัจจยัหรือตวัแปรทางพฤติกรรม

เพิ่มข้ึนทาให้สามารถจูงใจพนกังานให้มีความเต็มใจท่ีจะใช้ ศกัยภาพท่ีมีอยู่ออกมาทาํประโยชน์

ใหแ้ก่องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิ ทธิภาพ และมีประสิทธิผล ไดม้ากยงิข้ึนกวา่เดิม 

    4. บางคร้ังเราไม่ได้ตระหนกัถึงเร่ืองแรงจูงใจเลย (Indifference toward Motive) 

แรงจูงใจเป็นเร่ืองท่ีเราไม่สามารถเขา้ใจและอธิบายใหเ้ห็นภาพได ้เพราะแรงจูงใจเป็นความรู้สึกท่ีมี

อยู่ในตวัของคนคนนั้น บางคร้ังคนเราบางคน อาจจะรู้สึกถึงซ่ึงแรงจูงใจของตวัเองหรืออาจไม่

ทราบเลยก็ได ้จึงเป็นการยากท่ีจะอธิบายช้ีชดัลงไปไดว้า่ แบบน้ีเป็นแรงจูงใจ เพราะอาจจะข้ึนอยูก่บั

ความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคล 
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    5. แรงจูงใจหรือมูลเหตุของคนแตกต่างกนั (Course of Different Motive) บุคคล

อาจจะไดรั้บการจูงใจท่ีเหมือนกนั แต่การจะรู้ถึงแรงจูงใจอาจจะแตกต่างกนัคนหน่ึงอาจมองเห็นวา่

เป็นแรงจูงใจแต่อีกคนหน่ึงอาจมองตรงกนัขา้มทั้งน้ีอาจเกิดจากประสบการณ์ท่ีแต่ละคนได้รับมา

แตกต่างกนัไป จึงเป็นผลใหแ้รงจูงใจแตกต่างกนัไปดว้ย 

   จากลกัษณะของแรงจูงใจดงักล่าว สรุปได้ว่า คือ แรงจูงใจเป็นเร่ืองท่ีสลบัซับซ้อน

สามารถเปล่ียนแปลงได ้และแรงจูงใจหรือมูลเหตุของคนแตกต่างกนั บุคคลอาจจะไดรั้บการจูงใจท่ี

เหมือนกนั แต่การจะรู้ถึงแรงจูงใจอาจจะแตกต่างกนัคนหน่ึง ซ่ึงแรงจูงใจเป็นส่ิงช่วยช้ีแนวทางให้

ร่างกายกระทาํหรือแสดงพฤติกรรมออกมาตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคล ซ่ึงอาจ

แตกต่างกนัไปตามประสบการณ์ท่ีไดรั้บมาแตกต่างกนั 

 2.2.4 การนําแรงจูงใจไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

 การสร้างแรงจูงใจพนกังานให้ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น องคก์รต่าง ๆ จะตอ้งใช่กลวธีิ

หลายอย่างแตกต่างกันเพื่อให้เกิดความเหมาะสมกับผูป้ฏิบติังานและลักษณะงาน แรงจูงใจท่ี

นาํมาใชใ้นการปฏิบติังานมีดงัน้ี (พินิจ ทางทอง, 2549. น. 52) 

   2.2.4.1 ส่ิงจูงใจทางบวก (Positive Incentive) ส่ิงจูงใจท่ีนิยมใชก้นัมากคือ 

     1) แรงจูงใจท่ีเป็นเงิน แมเ้งินไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีสําคญัท่ีสุด แต่เงินมกัจะนาํมาใช้

จูงใจพนกังานให้ปฏิบติังานกนัอยา่งเขม้แข็งก็เพราะตอ้งการให้รับค่าตอบแทนเพื่อการยงัชีพ เงินมี

ความสําคญัต่อพนกังานในฐานะท่ีสามารถใช้บาํบดัความตอ้งการไดเ้กือบทุกประเภท นอกจากน้ี

เงินยงัเป็นเคร่ืองแสดงสถานะภาพ เกียรติยศ ช่ือเสียง และอาํนาจ ตวัอยา่งส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงินแก่ 

      1.1) อตัราค่าจา้งและเงินเดือน ค่าจา้ง หมายถึง ค่าตอบแทนสําหรับการ

ปฏิบติังานและการให้บริการโดยถือเกณฑ์การทาํงานจริง ค่าจา้งข้ึนตามชัว่โมงของการปฏิบติังาน 

การจ่ายค่าตอบแทนจะคาํนวณจากเกณฑ์ระยะเวลา จ่ายตามจาํนวนช้ินของงานหรือจ่ายเป็นรายกลุ่ม

คน 

      1.2) โบนัส การจ่ายโบนัส หมายถึง การจ่ายเงินพิเศษจาํนวนหน่ึงทุก ๆ  

6 เดือน ทุก ๆปี หรือโบนัสสําหรับพนักงานท่ีไม่เคยลาหยุดในรอบปีหรือไม่มาทาํงานสาย และ

โบนสัในการทาํงานดีเป็นตน้ 

      1.3) บาํเหน็จบาํนาญ บาํเหน็จ หมายถึง เงินซ่ึงให้พนักงานหลังจากท่ี

พนกังานออกจากงาน โดยมาจากการจ่ายตามจาํนวนปีท่ีพนกังานทาํงาน และเป็นพนกังานทาํงาน

มาดีโดยไม่มีความผิด และมีการปฏิบติังานท่ีดี ส่วนบาํนาญ หมายถึง เงินท่ีองค์กรจ่ายให้แก่

พนกังานเป็นราบเดือนตลอดชีวิต เม่ือพนกังานผูน้ั้นทาํงานครบตามเวลาท่ีกาํหนดการให้บาํนาญใช้

ในองคก์รรัฐบาลมากกวา่องกรธุรกิจ 
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      1.4) ค่าล่วงเวลา โดยส่วนมากมกัจ่ายค่าล่วงเวลาเป็นเงิน เม่ือองคก์รตอ้งการ

ใหพ้นกังานเร่งการทาํงานหรือบริการใหท้นักบัความตอ้งการของลูกคา้หรือผูม้าใชบ้ริการ 

     2) การจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน ส่ิงจูงใจหลายๆประเภทท่ีสามารถจูงใจให้พนักงาน

ทาํงานกนัดว้ยความเขม้แขง็ และมีประสิทธิภาพไดแ้ก่ 

      2.1) ความมัน่คงของงานในองค์กรส่วนใหญ่ตอ้งการความมัน่คงในการ

ทาํงาน ตอ้งการความแน่ใจว่าจะได้รับการว่าจา้งตลอดไปเป็นระยะยาวแมจ้ะได้รับอุบติัเหตุเกิด

ความเจ็บป่วยหรือทุพพลภาพก็ยงัมีหลงัประกนัว่าจะไม่ถูกให้ออกจากงาน และขาดรายไดโ้ดยไร้

เหตุผลในบางแห่งหน่วยงานของประเทศญ่ีปุ่นมีการวา่จา้งงานตลอดชีวิต (Lifetime Employment) 

จึงมีผลทาํใหพ้นกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ขยนัทาํงานและไม่คิดลาออกจากงาน 

      2.2) ยกยอ่งและสรรเสริญ การใหก้ารยกยอ่งสรรเสริญแก่พนกังานจะทาํให้

พนกังานรู้สึกภูมิใจ นอกจากน้ีอาจจะยกย่อง โดยมอบตาํแหน่งท่ีสําคญัให้ การเล่ือนตาํแหน่งหรือ

เพิ่มขั้นเงินเดือนการมอบตาํแหน่ง หรือการให้ความดีความชอบแก่พนกังานจะตอ้งคาํนึงถึงความ

ยติุธรรมแก่พนกังานทุก ๆ คน 

      2.3) การมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร การสร้างความรู้สึกให้แก่

พนักงานตระหนักถึงความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรนับว่าเป็นส่ิงสําคญัท่ีจะจูงใจให้พนักงานมี

ประสิทธิภาพในการทาํงานซ่ึงอาจจะใชว้ธีิใหพ้นกังานไดถื้อหุน้ของบริษทั 

      2.4) การบริการด้านความสะดวกสบาย การให้บริการต่าง ๆ ท่ีองค์กรจดั

ให้แก่พนักงานจะช่วยทาํให้พนักงานลดภาระต่าง ๆ ลงไปได้มาก ได้แก่ การให้บริการในด้าน

อาหาร นํ้ าด่ืมท่ีสะอาดถูกสุขอนามยั การจดัการดา้นท่ีอยูอ่าศยัให้หรือการให้กูย้ืมเงินเพื่อการสร้าง

บ้านพกัอาศยั การรักษาพยาบาล มารจดัสถานท่ีพยาบาลให้หรือจดัโรงพยาบาลและคลินิกให้

พนกังานรักษาไดก้ารจดัรถรับส่งพนกังาน การประกนัชีวิต การประกนัอุบติัภยัในการปฏิบติังาน 

การบริการดา้นการสันทนาการ เช่น การบริการเคร่ืองกีฬา และสถานท่ีในการออกกาํลงักาย จดังาน

ร่ืนเริงประจาํปี เป็นตน้ ดา้นการจดัการกองทุนสงเคราะห์เพื่อใหพ้นกังานกูย้มืเงินโดยเสียอตัราส่วน

ดอกเบ้ียระดบัตํ่า และการพฒันาความกา้วหน้าในการทาํงานโดยจดัอบรมความรู้เก่ียวกบัเทคนิค 

เทคโนโลยใีหม่ๆ พร้อมทั้งส่งพนกังานไปฝึกปฏิบติังานทั้งในและนอกประเทศ 

   2.2.4.2 ส่ิงจูงใจทางลบ (Negative Incentive) คือ การลงโทษพนกังาน ทั้งน้ีเพื่อให้เกิด

การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในดา้นท่ีองคก์รตอ้งการ ตวัอยา่งแรงจูงใจทางลบ ไดแ้ก่ 

     1) การวา่กล่าวตกัเตือน 

     2) การตดัเงินเดือน 

     3) การลดตาํแหน่ง 
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     4) การพกังาน 

     5) การใหอ้อกจากงาน 

     6) การไล่ออกจากงาน 

   สรุปได้ว่า การใช้แรงจูงใจในการผลกัดนัให้บุคลากรทาํงานอย่างเต็มศกัยภาพนั้น 

แรงจูงใจทางลบควรนาํมาใชใ้ห้นอ้ยกวา่แรงจูงใจทางบวก เพราะวา่บุคลากรท่ีไดรั้บการลงโทษจะ

ทาํใหเ้กิดทศันคติท่ีไม่ดีต่อการทาํงานมากข้ึนและผลเสียยอ่มเกิดแก่องคก์ร 

 

2.3 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

 จากการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยัไดส้รุปทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัดงัรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี  

 2.3.1 ทฤษฎแีรงจูงใจของ (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) 

   Herzberg (1959. pp. 100 - 117) เป็นนกัจิตวิทยาท่ีศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงาน 

ผลงานของเขาในเร่ืองน้ีมีปรากฏแพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1966 และ ค.ศ. 1968 ปัญหาท่ีเขาเฝ้าถาม

ตนเองอยูเ่สมอ คือ ทาํอยา่งไรจะจูงใจคนในการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี เขาเห็นวา่การให้ค่าแรงตํ่าทาํ

ให้เจา้หนา้ท่ีไม่พอใจแต่การให้ค่าแรงสูงก็มิไดท้าํให้อยากทาํงานหนกัข้ึน เงินมิใช่ส่ิงจูงใจสูงสุดท่ี

จะทาํให้คนทาํงานได้มากกว่าเดิม แม้เงินจะมีความสําคญัก็ตามขณะเดียวกันความมั่นคงและ

บรรยากาศท่ีดีในองคก์รก็มิใช่ส่ิงจูงใจสูงท่ีสุดอีก เช่นเดียวกบั ทฤษฎีของ Herzberg เนน้อธิบายและ

ใหค้วามสาํคญักบัปัจจยั 2 ประการไดแ้ก่ 

    1.  ปัจจยัการธาํรงรักษาหรือปัจจยัสุขอนามยั (Maintenance or Hygiene Factors) 

    2.  ปัจจยัจูงใจหรือตวัจูงใจ (Satisfies or Motive Factors) 

   สองปัจจยัดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของงานเป็นอยา่งดี ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์าร

ควรพิจารณาเพื่อนาํไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารคนและบริหารงาน 

   Herzberg ไดท้าํการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ความพึงพอใจและไม่พอใจทาํงานของนกั

บญัชีและวศิวกร จาํนวน 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรมและธุรกิจ 11 แห่ง ของเมืองพิตสเบอร์ก

รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาของเขาสรุปไดว้า่ ความพอใจในการทาํงานกบั

แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลมีความแตกต่างกนั คือ การท่ีบุคคลพอใจในการทาํงานมิได้

หมายความวา่บุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการทาํงานเสมอไป ความพอใจในการทาํงานส่งผลให้บุคคล

ไม่ค่อยคิดจะลาออกจากงานหรือไม่ค่อยมีความคิดจะนดัหยุดงาน แต่อาจไม่มีส่วนต่อการมุ่งมัน่ทาํ

ให้งานเพื่อความเจริญกา้วหนา้แต่ถา้คนงานผูใ้ดมีแรงจูงใจในการทาํงาน คนงานนั้นจะตั้งใจทาํงาน
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ให้เกิดผลดี ทฤษฎีและการศึกษาของ Herzberg จึงให้ความสําคญัแก่ปัจจยัจูงใจหรือตวักระตุน้และ

ปัจจยัแวดลอ้มหรือการบาํรุงรักษาท่ีมีต่อเจตคติในงานของผูป้ฏิบติังาน (วรีะศกัด์ิ จกัรสาร, 2552. น. 

21) 

    1.  ก า ร จูง ใ จภา ยนอก  (Maintenance Factors or Hygiene Factors)  เ ป็ นปั จจัย

ภายนอกท่ีป้องกนัไม่ใหเ้จา้หนา้ท่ีเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน การเสนอสุขภาพอนามยัไม่ใช่

วิธีการจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทศันะของ Herzberg แต่เป็นการป้องกนัความไม่พึงพอใจซ่ึงประกอบดว้ย 

ปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการมาทาํงานหรือการขาดงานของเจา้หนา้ท่ี และเป็นปัจจยัท่ีเจา้หน้าท่ี

ใช้เป็นขอ้อา้งเม่ือเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อการทาํงาน หรือเม่ือขาดปัจจยัแลว้จะทาํให้เกิดความไม่

พอใจและไม่มีความสุขในการทาํงาน 10 ประการ 

     1. 1 น โ ย บ า ย แ ล ะ ก า ร บ ริ ก า ร ข อ ง ห น่ ว ย ง า น  ( Company Policy and 

Administration) หมายถึง ความสามารถในการจดัการจดัลาํดับเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการทาํงาน  

ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงานและการบริหารภายในหน่วยองคก์ร การจดัระบบของ

งาน การเปิดโอการใหมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย 

     1.2 การสอนงาน ควบคุม  ดูแล  (Supervision)  หมายถึง  การสอนง า น  

การควบคุมงาน ดูแลของผูบ้งัคบับญัชาในเร่ืองการดาํเนินงาน การวิเคราะห์ความสามารถของ

ผูป้ฏิบติังาน การกระจายงาน การมอบหมายอาํนาจ ตลอดจนความยติุธรรมในการบริหาร 

     1.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship With Supervision) หมายถึง 

สภาพความสัมพนัธ์ การมีการปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลในสถานการณ์ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือ

วาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกัน การร่วมมือปฏิบติังาน การช่วยเหลือ การสนับสนุน  

การปรึกษาหารือสามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

     1.4 สภาพการทาํงาน (Work Condition) หมายถึง สภาพท่ีมีความเหมาะสมใน

การทาํงาน สภาพกายภาพทัว่ไปของสถานท่ีทาํงาน เช่น สถานท่ีทาํงาน แสง เสียง อากาศ อุณหภูมิ 

กล่ิน ความสะดวกสบายในการทาํงาน ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะและ

ส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุลของ

ปริมาณงานกบัจาํนวนบุคลากร 

     1.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการงาน รายไดต่้อเดือน เช่น 

ค่าจา้ง เงินเดือน รวมทั้งสวสัดิการ ผลประโยชน์ต่าง ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือน และ 

ขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 
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     1.6 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Peers) หมายถึง การมี

ความสัมพนัธ์ สภาพการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึง

ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอย่างดีกบัเพื่อน

ร่วมงาน 

     1.7 ชีวติส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่ถานการณ์ต่าง ๆ 

ท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีในช่วงเวลาทาํงาน ตลอดจนสภาพความเป็นอยู่ทางครอบครัว

และส่วนตวั เช่น การท่ีบุคคลตอ้งการยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัวทาํให้

เขาไม่มีความสุขและไม่มีความพอใจกบัความตอ้งการทาํงานในท่ีแห่งใหม่ 

     1.8 ความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Subordinates) 

หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยา หรือวาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถทาํงาน

ร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     1.9 ตาํแหน่งหนา้ท่ี (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม 

มีเกียรติและศกัด์ิศรี 

     1.10 ความมัน่คง (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังาน

ในดา้นความมัน่คงในตาํแหน่ง ความย ัง่ยนืของอาชีพในการปฏิบติังาน 

    2. การจูงใจภายใน (Satisfies factors or Motivator factors) เป็นปัจจยัภายในของ

บุคคล (ความตอ้งการภายใน) ท่ีมีอิทธิพลในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานและเป็นปัจจยัจูงใจท่ีมี

การจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพท่ีทาํให้เจา้หนา้ท่ีมีความพยายามท่ีจะทาํใหไ้ดผ้ลงาน ซ่ึงปัจจยัท่ีเก่ียงขอ้ง

สัมพนัธ์กบังานโดยตรงเจา้หน้าท่ีจะพูดถึงเม่ือเกิดความรู้สึกท่ีดีกบังาน ประกอบดว้ย 6 ประการ 

ดงัน้ี 

     2.1 ความสัมฤทธ์ิผล (Achievement) หมายถึง ความสําเร็จสมบูรณ์ของงาน  

การท่ีบุคคลสามารถทาํงานได้เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอย่างดี ความสามารถในการ

แกปั้ญหาต่าง ๆ หากมองเห็นผลงานความชดัเจนของงานเป็นความสาํเร็จท่ีวดัไดจ้ากการปฏิบติังาน

ตามเป้าหมายตามกาํหนดเวลา การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึก

พอใจ และปลาบปล้ืมใจในผลสาํเร็จของงานเป็นอยา่งยิง่ 

     2.2 การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก

บุคคลอ่ืน การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปแบบของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้กาํลงัใจ

หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอย่างใดอย่าง

หน่ึงจนบรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานนั้นดว้ย 
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     2.3 ความรักในงาน (Work Itself) หมายถึงความรู้สึกรับผิดชอบ ความรู้สึก

พอใจในงานท่ีทาํเป็นงานท่ีน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายไม่ตอ้งลงมือทาํ 

     2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึงการได้รับมอบหมายการ

จดัลาํดบัการทาํงานเองได ้ความสาํนึกในอาํนาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบงานท่ีทาํ และสามารถทาํงาน

นั้นใหส้าํเร็จลุล่วงไปได ้

     2.5 ความกา้วหนา้ในงาน (Advancement) หมายถึงการไดรั้บเล่ือนขั้นให้สูงข้ึน

ของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

     2.6 การเจริญเติบโต (Growth) หมายถึงการได้รับการเล่ือนขั้นให้สูงข้ึนของ

บุคคลในองคก์ร รวมทั้งการไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะความชาํนาญงานอีกดว้ย 

   จากผลการศึกษาของ Herzberg ดงักล่าวน้ี จึงเห็นไดว้า่ ความพอใจในแรงกระตุน้ของ

พนักงานส่วนใหญ่เกิดจากลกัษณะของงาน ดงันั้น องค์กรจึงควรจดัให้มีองค์ประกอบด้านการ

กระตุ้นเก่ียวกับงานซ่ึงอาจทาํได้หลายๆลักษณะด้วยกัน วิธียอมรับกันมากท่ีสุดอีกวิธีหน่ึงคือ  

การกระจายงานแนวทางการกระจายงานอาจทาํไดห้ลายวธีิดงัน้ี 

    แนวท่ี 1 ลดการเข้มงวดกับเจ้าหน้าท่ี เปิดโอกาสให้เจ้าหน้าท่ีใช้เหตุผลและ 

ความรับผดิชอบในงานของเขาใหม้ากข้ึน 

    แนวท่ี 2 จะให้เจ้าหน้าท่ีทาํงานร่วมกันเป็นหน่วยเดียวท่ีมีความสมบูรณ์ในตวั

มากกวา่ท่ีจะแยกกนัทาํงานตามลาํพงัเป็นส่วนส่วน 

    แนวท่ี 3 ใหอ้าํนาจหนา้ท่ีมากข้ึนในการตดัสินใจและการปฏิบติั และใหเ้จา้หนา้ท่ีมี

อิสระบา้งในการดาํเนินงาน 

    แนวท่ี 4 จดัให้มีการประชาสัมพนัธ์รายงานผลผลิตต่อเจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติัโดยตรง 

อยา่งสมํ่าเสมอและบ่อย ๆ มากข้ึน เพื่อให้เจา้หนา้ท่ีรับรู้ผลงานของตนแทนท่ีจะรายงานต่อผูต้รวจ

งานของเจา้หนา้ท่ีเท่านั้น  

    แนวท่ี 5 กระตุน้ให้เจา้หนา้ท่ีลองทาํงานใหม่ๆและงานท่ีมีความยากมากข้ึนซ่ึงจะ

สร้างแรงจูงใจใหพ้ยายามและกา้วหนา้มากข้ึน 

แนวท่ี 6 มอบงานพิเศษให้ทาํเพื่อเจา้หนา้ท่ีจะมีความเช่ียวชาญเฉพาะอยา่ง อาจเป็นดา้นปฏิบติัหรือ

กระบวนการทาํงานหรือการพฒันาการคิดในตวัของแต่ละคน 

   แนวทางการกระจายตามท่ีกล่าวมาน้ี มีจุดมุ่งหมายเพื่อเสริมสร้างการเจริญเติบโตของ

เจ้าหน้าท่ีให้เกิดความรู้สึกประสบความสําเร็จ ความรับผิดชอบ การยอมรับ และการให้ขอ้มูล

ยอ้นกลบัหรือให้ไดรั้บทราบถึงผลการปฏิบติังานของเขา และการกระจายงานยงัช่วยสนองความ

ตอ้งการ ของเจา้หนา้ท่ี ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานและช่วยให้เจา้หนา้ท่ีไดรั้บการยอมรับใน



24 

ผลงานของเขาไดด้ว้ย จะเห็นไดว้่าการให้บริการงานเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้บุคลากร 

ผูบ้ริหารควรมีปัจจัยท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน เช่น การมอบงานให้รับชอบมากข้ึน  

การส่งเสริมความกา้วหนา้ของเจา้หนา้ท่ีเป็นตน้ ส่วนปัจจยัส่ิงแวดลอ้มก็ควรตอ้งมีความสนใจดว้ย

แต่มิใช่เนน้เพื่อสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน หากแต่เป็นไปเพื่อป้องกนัมิใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความไม่

พอใจในการทาํงาน ถา้ทาํไดเ้พียงเท่าน้ีก็นบัวา่น่าพอใจแลว้  

   ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg สรุปไดว้า่ ปัจจยัการจูงใจเป็นปัจจยัภายในของบุคคล

ท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน และปัจจยัการธาํรงรักษาหรือปัจจยัสุขอนามยั

เป็นปัจจยัภายนอกท่ีป้องกนัไม่ใหเ้จา้หนา้ท่ีเกิดความไม่พอใจในการทาํงานมีความเหมาะสมกบัการ 

นาํมาใชป้ระยุกตใ์นองคก์ารทางราชการ ท่ีมีทรัพยากรท่ีใชใ้นการบริหารอยา่งจาํกดั และเหมาะสม

กบัหน่วยงานท่ีมีลกัษณะท่ีใหบ้ริการทางสังคม นอกจากน้ียงัเป็นหน่วยงานราชการท่ีมีทรัพยากรใน

การบริหารจดัการท่ีจาํกดั การสนบัสนุนไม่รวดเร็วเพราะอยูใ่นพื้นท่ีห่างไกล มีการบริหารจดัการ

ทรัพยากรเองอยา่งจาํกดัภายใตง้บประมาณไม่มากนกั ผูศึ้กษาจึงไดใ้ชแ้นวคิดน้ีในการศึกษาคร้ังน้ี 

เพื่อท่ีจะทาํให้ทราบว่ามีแรงจูงใจดา้นใดท่ีทาํให้พนกังานส่วนตาํบลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

เพิ่มมากข้ึนตามศกัยภาพและระดบัความรู้ ตลอดจนตามระดบัของมาตรฐานการกาํหนดตาํแหน่ง 

และทาํให้ทราบว่าแรงจูงใจด้านใดท่ีทาํให้พนักงานส่วนตาํบลขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

ซ่ึงทั้ งหมดจะนําไปสู่แนวทางในการส่งเสริมและนําไปใช้เก่ียวกับการสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานส่วนตาํบลใหมี้ประสิทธิภาพและเตม็ศกัยภาพเป็นผลดีต่อทอ้งถ่ิน หน่วยงาน องคก์ร และ

ประเทศชาติต่อไป  

 2.3.2 ทฤษฎคีวามต้องการตามลาํดับข้ันของ Maslow (Maslow’s Maslow Theory) 

   แนวคิดของ Maslow (1987. p. 149) เป็นแนวคิดท่ีแพร่หลายและมีการนาํมาใชใ้นการ

เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานด้วยแรงจูงใจคนในส่ิงท่ีเป็นความต้องการของเขา Maslow  

ได้อธิบายถึงลาํดับขั้นความต้องการจากระดับตํ่าไปสู่สูง (Hierarchy or Theory) โดยแบ่งความ

ตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ขั้นคือ  

    ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้น

เร่ิมตน้ของความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการทางดา้นร่างกายมีมากมายเช่น ความตอ้งการ

อาหาร ความตอ้งการทางเพศ การนอนหลบั การออกกาํลงักาย เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค นอกจากน้ี

ยงัรวมถึงประสาทสัมผสัท่ีน่ายินดี พอใจ เช่น รสกล่ิน สัมผสัต่าง ๆ เป็นตน้ ความตอ้งการน้ีเป็น

พื้นฐานท่ีมีพลังเหนือความต้องการขั้นอ่ืน ๆ การตอบสนองซ่ึงจะยุติเม่ือร่างกายได้รับการ

ตอบสนองความตอ้งการเม่ือใดขาดอีกก็จะตอ้งการอีกหมุนเวยีนกนัไปดว้ยเร่ือย ๆ  
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    ขั้ นท่ี 2 ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security and Safety Needs)  

เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บความพึงพอใจแลว้ ความตอ้งการอ่ืน ๆ ก็จะตามมาอีกนัน่คือ 

ความตอ้งการความปลอดภยัทางกายและทางใจ ความมัน่คง ความคงท่ี การปกป้องคุม้ครองให้

ปราศจากความกลวั ความกงัวล และความสับสนมืดมนดว้ย คนตอ้งการท่ีจะทาํงานใหมี้ความมัน่คง

มีความคุ้มครองท่ีดีกว่าต้องการเก็บเงินในท่ีปลอดภัย รวมทั้ งการประกันชีวิตและทรัพย์สิน  

เป็นความตอ้งการซ่ึงเกินจากความตอ้งการทางกาย 

    ขั้นท่ี 3 ความต้องการการยอมรับ (Belonging’s and Love Needs) ถ้าคุณได้รับ

ความพอใจในความต้องการทางร่างกายและความมั่นคงปลอดภยัแล้วความต้องการความรัก  

ความพึงพอใจ การยอมรับก็ปรากฏข้ึนอีกซ่ึงหมายถึงการให้และการได้รับความรักความพอใจ  

คนจะมีความรู้สึกท่ีรุนแรงต่อการขาดเพื่อน คนตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ๆ รวมทั้งคนใน

ครอบครัวดว้ยและตอ้งการท่ีจะประสบความสาํเร็จต่อความตอ้งการความรัก ความพึงพอใจน้ีความ

เหงา การถูกเนรเทศ การถูกต่อตา้น การไม่มีเพื่อน เป็นการปวดร้าวท่ีสาํคญัยิง่ ส่ิงสาํคญัในเร่ืองของ

ความตอ้งการความรักความพอใจน้ี เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัความรักความพึงพอใจท่ีมีต่อคนรอบขา้ง  

ทั้งการให้และการไดรั้บความรัก ความพึงพอใจซ่ึงกนัและกนัคนจะพึงพอใจถา้ทาํงานอยูใ่นสังคม 

ท่ียอมรับ มีความรักความพึงพอใจให้เขา และเขาก็ตอ้งการมอบความรักความพอใจให้กบัเพื่อน

ร่วมงานก็จะทาํงานดว้ยความสุขผลงานก็จะมากข้ึนดว้ยเช่นกนั  

    ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการการนบัถือตน (Esteem Needs) ปกติควรจะประเมินตนเองไว้

สูงเพื่อการยอมรับนับถือตนเองหรือความเช่ือมั่นในตนเองและการยอมรับนับถือจากผู ้อ่ืน  

ความตอ้งการการนบัถือตนน้ีแยกไดเ้ป็น 2 ประการคือ  

     4. 1 ค วา ม ป รา รถ นา เพื่ อ ท่ี จะ ใ ห้ เ กิ ดค วา ม เข้ม แข็ ง  ค วา ม สั ม ฤ ท ธ์ิผล  

ความเหมาะสม ความเป็นผูมี้ฝีมือ มีความสามารถ ความเช่ือมัน่ในการเผชิญโลก ความเป็นอิสระ 

เสรีภาพ 

     4.2 ความปรารถนาเพื่อช่ือเสียง ศกัด์ิศรี การยอมรับและความเช่ือถือจากผูอ่ื้น

ฐานะ บารมี เกียรติยศ ความมีอาํนาจ ความสาํคญั ความมีคุณค่า การสรรเสริญ การเอาใจใส่จากผูอ่ื้น 

และความพึงพอใจท่ีได้จากความต้องการนับถือตนน้ี อาจทาํให้เกิดความรู้สึกเช่ือมัน่ในตนเอง 

มีคุณค่าเขม้แขง็มีความสามารถ มีประโยชน์ต่อโลกมนุษย ์ 

    ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลเพื่อความเป็นมนุษยท่ี์แทจ้ริง (Self Actualization 

Needs) ตอ้งการท่ีจะไฝ่หาและพฒันาการกระทาํท่ีเหมาะสมกบัตนให้ยิ่งๆข้ึนไป ถ้าคุณสามารถ

พฒันาสู่จุดสูงสุดของตนเองตามศกัยภาพท่ีมีอยู่อย่างแทจ้ริงนัน่คือความสงบสุขแห่งตน ส่ิงท่ีเขา
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สามารถเป็นไดเ้ขาตอ้งเป็นและเป็นจริง ๆ ซ่ึงตามธรรมชาติของเขาตอ้งการเป็นตวัของตวัเองอย่าง

แทจ้ริง (Actualizing Person) ซ่ึง Maslow ถือวา่เป็นคนท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด โดยมีแผนภูมิดงัน้ี  

 

5. ความตอ้งการ การสัมฤทธ์ิผลเพื่อความเป็นมนุษยท่ี์แทจ้ริง 

(Self Actualization Need) 

4.ความตอ้งการการนบัถือ (Esteern Needs) 

3. ความตอ้งการการยอมรับ (Belonging ’s and Love Needs ) 

2. ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Security and Safety Needs) 

1. ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological Needs) 

 

ภาพที ่2.1 ลาํดบัชั้นความตอ้งการตามทฤษฎีของ Maslow ปรับปรุงจาก Motivation and Personality. 

2th ed (p. 149) Maslow’s Hierachy Needs Theory, 1987, New York: Haper and Row 

 

    ทฤษฎีน้ีแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจเกิดจากความต้องการของมนุษย์ท่ีต้องการ

ความสาํเร็จ Maslow ไดต้ั้งขอ้สังเกตเก่ียวกบัความตอ้งการตามลาํดบัขั้นไวด้งัน้ี  

     1. การกระทําเป็นส่ิงสําคัญท่ีเกิดจากผลของความต้องการท่ียงัไม่บรรลุ

ความสาํเร็จนอกจากนั้นทุกคนตอ้งการความสาํเร็จไม่วา่จะมีแรงจูงใจหรือไม่ก็ตาม 

     2.  คนจะจดัระบบเพื่อตอบสนองความตอ้งการโดยเร่ิมจากส่ิงท่ีเป็นพื้นฐาน

ท่ีสุด และพฒันาเป็นลาํดบัขั้นตอนความสําคญั เม่ือความตอ้งการระดบัตํ่าได้รับความตอบสนอง

แลว้บุคคลก็จะใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการระดบัสูงต่อไป โดยไม่มีวนัส้ินสุด 

     3. ความตอ้งการขั้นฐานตอ้งมาก่อนความตอ้งการอ่ืน  

   สรุปไดว้า่ ทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของ Maslow นั้น สรุปไดว้า่ความตอ้งการ

มนุษยแ์บ่งเป็น 5 ขั้นคือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัและ

มัน่คง ความตอ้งการการยอมรับ ความตอ้งการการนบัถือ ความตอ้งการการสัมฤทธ์ิเพื่อความเป็น

มนุษยท่ี์แทจ้ริง ความตอ้งการของมนุษยน์ั้นเป็นกระบวนการสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดการทาํงาน เม่ือยงั

มีความตอ้งการอยู่จะมุ่งทาํงานหาความปลอดภยั เม่ือรู้สึกเกิดความปลอดภยัแล้วก็จะเกิดความ

ผูกพนักบัสังคม พยายามทาํให้สังคมยอมรับว่าเป็นส่วนหน่ึงของสังคม หลงัจากนั้นความตอ้งการ

ด้านความสมหวงัในชีวิตจะเพิ่มข้ึนโดยพยายามแสดงความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อให้ได้ตาม

วตัถุประสงคด์งันั้นความตอ้งการจึงเป็นตวักระตุน้ใหท้าํงานเพื่อใหส้าํเร็จตามจุดประสงคท่ี์ตั้งไว ้
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 2.3.3 ทฤษฎคีวามต้องการของ Murray (1964, pp. 18-24)  

 เป็นทฤษฎีท่ีมีแนวโนม้แนวความคิดในเร่ืองความตอ้งการเช่นเดียวกบั Maslow ในส่วนของ 

Murray พบวา่ การพิจารณามนุษยน์ั้น ตอ้งมองโดยส่วนรวม (Holistic View) เพราะพฤติกรรมเป็น

ผลมาจากขบวนการทางดา้นร่างกาย จิตใจ และส่ิงแวดลอ้ม Murray ไดจ้าํแนกบุคคลออกตามความ

ตอ้งการ ซ่ึงเช่ือวา่ความตอ้งการเหล่านั้น โดยทัว่ไปแลว้เป็นผลมาจากการเรียนรู้มากกวา่การไดรั้บ

มรดก (Inherited) และถูกกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มภายนอก Murray ไดก้าํหนดความตอ้งการของคน

ไว ้โดยแยกไดด้งัน้ี  

  1.  Videogenic Needs หรือ Primary Needs หมายถึง ความต้องการทางด้านพื้นฐาน

ทางดา้นร่างกาย ไดแ้ก่ อาหาร นํ้า ความตอ้งการทางเพศ การขบัถ่าย เป็นตน้ 

  2.  Needs for Achievement คือ ความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล ทาํงานท่ียากๆ ไดส้าํเร็จ 

  3.  Needs for Affiliation คือ ความตอ้งการความรักจากเพื่อนฝงูหรือคนทัว่ไป 

  4.  Needs for Aggression คือ ความตอ้งการกา้วร้าว การเอาชนะแกแ้คน้ การต่อสู้อย่าง

รุนแรง 

  5.  Needs for Autonomy คือ ความตอ้งการเป็นอิสระการเป็นตวัของตวัเอง 

  6.  Needs for Dependence คือ ความต้องการปฏิเสธท่ีจะต้องรับความพ่ายแพท่ี้ฟันฝ่า

อุปสรรค 

  7.  Needs for Dependence คือ ความต้องการปกป้องตนเองจากการโจมตี การตาํหนิ  

การวจิารณ์ 

  8.  Needs for Deference คือ ความตอ้งการการยกยอ่งสรรเสริญให้เกียรติ สนบัสนุนจากผู ้

ท่ีเหนือกวา่ 

  9.  Needs for Dominance คือ ความตอ้งการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น หรือการท่ีสั่งให้ผูอ่ื้นทาํ

ตาม 

  10. Needs for Exhibition คือ ความตอ้งการแสดงออกใหป้รากฏ ใหไ้ดเ้ห็นไดย้นิ 

  11. Needs for Harm avoidance คือ ความตอ้งการหลีกเหล่ียงความผดิพลาด ความเจบ็ปวด 

การบาดเจบ็ทางร่างกาย ความเจบ็ป่วย และความตาย 

  12. Needs for In voidance คือ ความตอ้งการหลีกเหล่ียงความผิดพลาดความอาย การถูก

เยย้หยนั 

  13. Needs for Nurturance คือ ความตอ้งการใหค้วามเห็นอกเห็นใจช่วยเหลือ เล้ียงดู 

  14. Needs for Order คือ ความตอ้งการท่ีจะจดัส่ิงของให้เป็นระเบียบ สะอาด เรียบร้อย 

ประณีตอยูใ่นสมดุล 
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  15. Needs for Play คือ ความตอ้งการสนุกสนานอยา่งมีเป้าหมาย 

  16. Needs for Rejection คือ ความต้องการแยกตนเองออกจากส่ิงท่ีตน ไม่ชอบไม่

ปรารถนา 

  17. Needs for Sentience คือ ความตอ้งการมีประสบการณ์ และประทบัใจในส่ิงท่ีดี หรือ

ส่ิงท่ีน่ายนิดี 

  18. Needs for Sex คือ ความตอ้งการแสดงออกและประทบัใจในสัมผสัทั้ง 5 

  19. Needs for Succor คือ ความตอ้งการได้รับความช่วยเหลือคุม้ครอง สนับสนุน และ

คาํแนะนาํจากผูอ่ื้น 

  20. Needs for Understanding คือ ความตอ้งการความเขา้ใจ ความเห็นอกเห็นใจ 

 ทฤษฎีความตอ้งการของ Murray ทั้งหมดน้ีเป็นความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นความตอ้งการ 

ท่ีจะแสวงหาและตอบสนองความตอ้งการของตนเอง และไดอ้ธิบายว่า บุคลิกภาพของคนเราเกิด

จากตวัแปร 3 ประการ นั่นคือ ประการแรก ประสบการณ์ทั้งอดีตและปัจจุบนั ประการท่ีสอง 

พื้นฐานทางสรีระวิทยา โดยเฉพาะส่วนสมอง และประการสุดทา้ยคือส่ิงแวดลอ้ม ประสบการณ์ทาํ

ให้ทุกคนมีพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิมได ้และก็จะเป็นอย่างนั้นเม่ือเจอกบัสถานการณ์ท่ี

คล้ายกบัสถานการณ์ก่อนอีกดงันั้น ส่ิงสําคญัท่ีสุด ท่ีควบคุมพฤติกรรม หรือเรียกทางศาสนาว่า  

จริต โดยเฉพาะบุคลิกของคนเราเองให้เป็นไปในทิศทางท่ีถูกตอ้งปกติไม่สร้างความรําคาญให้

เกิดข้ึนทั้งแก่ตนและผูอ่ื้น เพื่อท่ีจะให้อยู่ร่วมกนัอย่างมีความสุขโดยการนาํหลกัธรรมต่าง ๆ ท่ีจะ

เป็นตวัช่วยในการระงบัพฤติกรรมต่าง ๆ อนัจะเป็นโทษซ่ึงอาจเกิดข้ึนได ้เช่นคนมีบุคลิกภาพแบบ

โทษจริต ก็ใหเ้จริญดว้ยวหิาร 4 ขอ้ท่ีวา่ดว้ย เมตตา เป็นตน้ 

 2.3.4 ทฤษฎคีวามต้องการของ McClelland (McClelland’s learned needs Theory) 

   McClelland (1961, pp. 32-333) ได้สร้างทฤษฎีความต้องการโดยมีพื้นฐานมาจาก

ทฤษฎีของเมอร์เรย ์ ซ่ึงเขามีความเช่ือว่า ความตอ้งการของคนมาจากการเรียนรู้มากกว่าอย่างอ่ืน 

ความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้น้ีมีอิทธิพลจูงใจทาํให้คนแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ของ McClelland จดัอยู่ในกลุ่มของทฤษฎีเน้ือหาเพราะเป็น

การศึกษาให้เข้าถึงแรงผลักดันท่ีอยู่ภายในตัวบุคคลท่ีทาํให้เกิดการแสดงพฤติกรรมออกมา  

โดยความตอ้งการของบุคคล ไดรั้บการเรียนรู้และพฒันาข้ึนมาจากประสบการณ์ในช่วงชีวิตท่ีผ่าน

มา และจากวฒันธรรมทางสังคมของพวกเขา แบ่งออกเป็น 3 ดา้นดงัน้ี  

    1.  ความตอ้งการความสําเร็จ  (Achievement Needs) หมายถึงความปรารถนาท่ี

กระทาํบางส่ิงบางอย่างให้ดียิ่งข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกวา่ท่ีเคยทาํมาก่อน McClelland ได้

ศึกษาถึงลกัษณะของผูท่ี้ประสบความสาํเร็จสูง จะเป็นบุคคลท่ีชอบเหตุการณ์ทา้ทาย มีการกลา้เส่ียง
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พอสมควร แต่ทั้งน้ีตอ้งไม่เส่ียงมากจนเกินไปและไม่ใช่คนท่ีไม่กล้าเส่ียงเลย บุคคลเหล่าน้ีแต่มี

ความกระตือรือร้นมีความรับผิดชอบสูง จะฉลาดในการวางเป้าหมายระยะยาวท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพ

ความเป็นจริง อนัไม่เป็นเป้าหมายท่ีสูงหรือตํ่ากว่าศกัยภาพของเขาจนเกินไป ทาํให้เขาได้ใช้

ความสามารถอยา่งเต็มท่ีในการแกไ้ขปัญหา หากพวกเขาบรรลุสําเร็จของงานตามเป้าหมายจะเกิด

ความพึงพอใจในงานบางคร้ังจะทาํใหไ้ดร้างวลัเป็นผลพลอยได ้ซ่ึงไม่ใช่เป้าหมายของงานโดยตรง 

    2.  ความตอ้งการพวกพอ้ง (Affiliation) หมายถึงความต้องการมีความสัมพนัธ์ 

ท่ีเป็นมิตรการยอมรับของกลุ่มและเป็นท่ีช่ืนชอบของบุคคลอ่ืน บุคคลประเภทน้ีจึงให้ความสนใจ

ในความรู้สึกของผูอ่ื้น มกัเห็นดว้ยและมีอารมณ์ร่วมไปกบับุคคลอ่ืน พยายามสร้างและรักษาความ

เป็นมิตรชอบสนุกสนานกบังานเล้ียงกิจกรรมทางสังคม  

    3.  ความตอ้งการอาํนาจ   หมายถึงความตอ้งการหรือความปรารถนาท่ีจะไดม้า

และรักษาควบคุมบุคคลอ่ืน บุคคลประเภทน้ีตอ้งเป็นผูน้าํ ชอบแข่งขนัเพื่อให้ตนเองมีสถานภาพท่ี

สูงข้ึน และชอบการเผชิญหนา้ 

   McClelland กล่าววา่ ผูค้นมีความตอ้งการทั้ง 3 ดา้น อยูภ่ายในตวัแต่มีระดบัมากน้อย

แตกต่างกนัไป บุคคลใดมีความตอ้งการดา้นใดสูงก็จะแสดงออกมาให้เห็นเด่นชดั เป็นบุคลิกภาพ

ส่วนบนทาํใหมี้พฤติกรรมในการทาํงานแตกต่างกนัไป ในระยะแรก McClelland ใหค้วามสาํคญักบั 

แรงจูงใจดา้นท่ีตอ้งกาความสาํเร็จมาก เพราะเป็นความตอ้งการท่ีมีความหมายและมีความสําคญัต่อ

การทาํงานมากท่ีสุดประมาณ 15 ปีต่อมา McClelland และเพื่อนๆเร่ิมให้ความสําคญัแรงจูงใจท่ีทาํ

ให้ผูน้าํประสบความสําเร็จในงาน และไดศึ้กษาให้ผูน้าํองคก์รหรือบริษทัขนาดใหญ่ท่ีมีระบบการ

บริหารและสายบงัคบับญัชาเป็นลาํดบัชั้น พบวา่ผูน้าํมีแรงจูงใจดา้นความสําเร็จสูงไม่ไดท้าํให้ผูน้าํ

ประสบผลสาํเร็จหรือทาํงานอยา่งมีประสิทธิผล ผูน้าํเหล่าน้ีมุ่งทาํงานให้ดีดว้ยตวัของเขาเองแต่การ

เป็นผูน้าํจาํเป็นตอ้งมีการทาํงานโดยอาศยัผูบ้งัคบับญัชา การท่ีจะให้พวกเขาทาํงานให้จึงเก่ียวกบั

การใชอ้าํนาจของผูน้าํเป็นส่วนใหญ่ทาํให ้McClelland มุ่งศึกษาและใหค้วามสาํคญักบัแรงจูงใจดา้น

การต้องการอาํนาจ โดยไม่ทิ้งความสําคัญด้านแรงจูงใจ ด้านการเป็นพวกพ้อง เพราะมีการ

สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นสําหรับผูน้าํเช่นกนั ดงันั้นแรงจูงใจท่ีสําคญัสําหรับผูน้าํจึงมี

องคป์ระกอบเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจและการเป็นพวกพอ้งซ่ึงมีดงัน้ี (วรีะศกัด์ิ จกัรสาร, 2552, น. 19) 

   แรงจูงใจดา้นอาํนาจ(Power Motive) เป็นเสมือนความตอ้งการท่ีจะควบคุมผูอ่ื้นหรือ

ผลกัดนัตนเองให้อยูเ่หนือกว่าผูอ่ื้น ซ่ึงนกัจิตวิทยาสมยัดั้งเดิมท่ีช่ือ Adler เช่ือว่าแรงขบัดา้นน้ีมีมา

ตั้งแต่เกิดในขณะท่ีนกัจิตวิทยาสมยัใหม่ไม่ยอมรับในจุดน้ี แต่ในช่วงไม่นานมาน้ีเร่ิมมีผูก้ลา้มาให้

ความสนใจอยา่งจริงจงัอีกคร้ัง เน่ืองจากถือวา่เป็นส่วนสาํคญัในการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมภายใน

องค์กร จากการศึกษาแรงจูงใจด้านอาํนาจผูน้ํา McClelland พบว่าแรงจูงใจด้านอาํนาจท่ีส่งผล
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กระทบต่อผูอ่ื้นแบ่งออกเป็น 2 ชนิดคือ แรงจูงใจดา้นเพื่อตนเอง (Personalized Power Motive) และ

แรงจูงใจทางสังคม (Socialized Power Motive) ดงัน้ี 

    1.  แรงจูงใจด้านเพื่อตนเอง (Personalized Power Motive) เป็นความต้องการ

อาํนาจของผูน้าํโดยมีการยบัย ั้งชัง่ใจและการควบคุมตนเองท่ีตํ่า ซ่ึงคาดผูน้าํมีแรงจูงใจในดา้นน้ีสูง

นั้นมกัใชอ้าํนาจ เพื่อยกระดบัฐานะของตนเอง ผูน้าํประเภทน้ีมีเพียงเล็กน้อยท่ีให้อาํนาจแก่บุคคล

อ่ืนเพราะเช่ือว่าตนเองต้องทาํงานทั้งหมดด้วยตนเองจึงจะประสบความสําเร็จทาํให้ขาดความ

ไวว้างใจบุคคลอ่ืนและไม่นําความรู้ความสามารถของบุคคลอ่ืนไปใช้ให้เป็นประโยชน์ บุคคล

เหล่าน้ีเช่ือดว้ยวา่ภาพบุคคลอ่ืนประสบความสําเร็จมากกวา่ตวัเขาจะทาํให้ฐานะและอาํนาจของเขา

ลดถอยลง ซ่ึงบุคคลประเภทน้ีมีแนวโนม้ด่วนท่ีจะตดัสินใจรีบร้อนในการใชอ้าํนาจ ใชอ้าํนาจอยา่ง

มีเกณฑเ์ขา้แข่งขนัและเอาชนะทาํให้บางคร้ังจึงดูหยาบคายเป็นบุคคลท่ีมองหาประโยชน์จากคนอ่ืน 

แต่มกัไม่ให้ความสําคญักบับุคคลอ่ืนยึดมัน่อยู่กบัคุณค่าของความสามารถ มีความหยิ่ง เช่ือมัน่ใน

ตนเองและมัน่ใจในอาํนาจของตนเอง เป็นบุคคลท่ีชอบการเป็นผูน้าํ สําหรับแรงอาํนาจท่ีชอบใน

การบริหาร ไดแ้ก่ อาํนาจบงัคบั อาํนาจตามกฎหมาย และอาํนาจการใหร้างวลั  

    ดงันั้นการท่ีผูน้าํมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการอาํนาจเพื่อตนเองสูง มีทั้งผลดีและ

ผลเสียซ่ึงผลดี คือทาํให้บุคคลนั้นทาํงานประสบความสําเร็จตามท่ีตนเองมุ่งหวงัในเวลาอนัรวดเร็ว 

เกิดความภาคภูมิใจและมีความเช่ือมัน่มากข้ึนท่ีทาํให้องค์กรได้รับผลผลิตตามเป้าหมาย และ

บางคร้ังทาํให้ไดรั้บเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนในระยะเวลาสั้นๆ แต่ผลเสียท่ีเกิดข้ึนกบัตนเอง คือ ทาํให้

คนถูกมองวา่เป็นเผด็จการ เพราะใชค้วามคิดของตนเองเป็นหลกัในการตดัสินใจเก่ียวกบังานหรือ

ตดัสินใจบุคคลอ่ืนเป็นผูน้าํท่ีชอบแข่งขนัและมองดูหยาบคายต่อบุคคลอ่ืน ทาํให้บุคคลรอบขา้ง 

ไม่ช่ืนชอบหรือให้ความจงรักภกัดี ดว้ยใจจริง และจากการบริหารงานและสั่งการท่ีใชอ้าํนาจบงัคบั

ของเขาทาํให้เกิดผลกระทบต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะการไม่ไดรั้บอาํนาจหรือมอบหมายงานให้

ตดัสินใจเอง  ทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่มีโอกาสรับผิดชอบงานอยา่งเต็มท่ี ขาดความมัน่ใจไม่กลา้

แสดงความคิดเห็นและทาํงานโดยยึดความเห็นผูน้ําเป็นหลัก นอกจากน้ีความต้องการเห็นผล

โดยเร็วของผูน้าํทาํให้ผูป้ฏิบติัตอ้งรีบเร่ง ในการทาํงานจนบางคร้ังอาจสะเพร่า ขาดคุณธรรมในการ

ทาํงาน ขาดพลงัใจท่ีจะทาํงานอยา่งมุ่งมัน่การทาํงานในลกัษณะดงักล่าวยงัส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานไม่

สามารถร่วมประสานงานในทีมให้ต่อเน่ือง เม่ือไม่มีผูน้าํอยูด่ว้ยส่ิงเหล่าน้ีจะสะทอ้นไปยงัตวัของ

ผูน้าํเองท่ีจะทาํให้ผลงานของเขาแมจ้ะมีความสําเร็จแต่ขาดประสิทธิภาพ และตอ้งเหน็ดเหน่ือยต่อ

การควบคุมดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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    2.  แรงจูงใจทางสังคม  (Socialized Power Motive) เป็นความตอ้งการอาํนาจของ

ผูน้าํท่ีใชอ้าํนาจอยา่งยบัย ั้งชัง่ใจและมีการควบคุมตนเอง ซ่ึงแสดงถึงการมีวุฒิภาวะท่ีสูงกวา่ผูน้าํท่ีมี

ความตอ้งการทางอาํนาจเพื่อตนเอง ผูน้าํท่ีมีแรงจูงใจเพื่อสังคมสูงจะใชอ้าํนาจเพื่อให้เกิดประโยชน์ 

แก่บุคคลอ่ืนมองการณ์ไกลทาํงานโดยยึดเป้าหมายขององคก์รเป็นหลกั ขณะเดียวกนัพยายามทาํให้

เป้าหมายของกลุ่มท่ีไดรั้บการตอบสนอง มีการแบ่งปันอาํนาจและมอบหมายงานอย่างเหมาะสม

โดยบุคคลประเภทน้ีมีแนวโน้มท่ีจะรู้จกัหักห้าม และควบคุมตนเองในการใช้อาํนาจ เคารพสิทธิ

ของผูอ่ื้น มีความยุติธรรม ให้ความเสมอภาคแก่บุคคลยึดมัน่อยู่กับคุณค่าการทาํงานของบุคคล 

ประสานงานให้เขา้กบัเป้าหมายขององคก์ร ไม่ต่อตา้นบุคคลอ่ืน เต็มใจท่ีจะช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืน

เพื่อทาํให้งานดาํเนินไปด้วยดี ชอบทาํตนเป็นโคช้หรือท่ีปรึกษาสําหรับแหล่งอาํนาจท่ีใช้มกัเป็น

อาํนาจชาํนาญการ อาํนาจทางขอ้มูล อาํนาจอา้งอิงและมีการใชอ้าํนาจการใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม 

   ดงันั้นสรุปไดว้่า มนุษยทุ์กคนต่างก็มีความตอ้งการท่ีเหมือนกนัแต่มากน้อยต่างกนั

ตามความต้องการทั้ ง 3 ชนิดประกอบด้วยความต้องการความสําเร็จ (Achievement Needs)  

ความตอ้งการพวกพอ้ง (Affiliation Needs) และความตอ้งการอาํนาจ (Power Needs) 

 2.3.5 ทฤษฎพีฤติกรรมมนุษย์  

   Hull and Miller (1952, p. 54, อ้างถึงใน สุรางค์ โคว้ตระกูล , 2541, น. 154 -155) 

นักจิตวิทยาพฤติกรรมนิยมได้สร้างทฤษฎีแรงขับ (Drive)โดยถือหลักของความส มดุล 

(Homeostasis) ท่ีกล่าววา่ โดยธรรมชาติแลว้มนุษยเ์ราแสวงหาสถานภาพสมดุลอยูเ่สมอหรือมีความ

โนม้เอียงท่ีรักษาความคงตวัภายในเป็นตน้วา่ เวลาหิวนํ้ าตาลในเลือดลดลงทาํให้มนุษยเ์ราแสวงหา

อาหารรับประทานความหิวเป็นแรงขบัท่ีทาํให้เกิดพฤติกรรม Hull ให้ช่ือว่า “ทฤษฎีลดแรงขบั” 

(Drive Reduction Theory) และมีคาํอธิบายดงัต่อไปน้ี  
 

ส่ิงเร้าก่อนเกิดพฤติกรรม (Antecedent Stimulus) 

 

ความตอ้งการ (Need) 

 

แรงขบั   การตอบสนองหรือพฤติกรรม        การลดความตอ้งการ 

(Drive) (Response or behavior)    (Need Reduction) 
 

ภาพที ่2 ทฤษฎีลดแรงขบัของ Hull and Miller ปรับปรุงจาก จิตวทิยาการศึกษา จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั (น. 154 - 155) โดย สุรางค ์โควต้ระกูล, 2541, กรุงเทพฯ : ด่านสุทธาการพิมพ ์
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   ส่ิงเร้าก่อนเกิดพฤติกรรม หมายถึง สภาวะท่ีเกิดการขาดทาํให้เกิดความตอ้งการและ

เป็นแรงขบักระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมสนองตอบ แล้วทาํให้มีการลดความต้องการ ตวัอย่างเช่น  

วนัหน่ึงนิสิตศึกษาบางคนไม่ไดรั้บประทานอาหารเชา้ก่อนมามหาวิทยาลยัและเผอิญมีการประชุม

ตอนเท่ียงถึง 13:00 นาฬิกา แต่หลังประชุมยืดเยื้อไปจนถึงหลัง 13:00 นาฬิกา จะเห็นว่านิสิต

นักศึกษาบางคนเดินออกจากห้องประชุมก่อนเลิกแล้วไปโรงอาหารหาอะไรรับประทาน ถ้าจะ

อธิบายโดยใชท้ฤษฎีแรงขบัของ Hull ขา้งบนน้ีส่ิงเร้าก่อนเกิดพฤติกรรม คือ สภาพการขาดอาหาร

ของนิสิตนักศึกษาเป็นเวลาหลายชั่วโมง ดงันั้นเม่ือถึงเวลาอาหารกลางวนัจึงมีความตอ้งการคือ

ความหิวความตอ้งการน้ีเป็นแรงขบั หรือแรงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม คือ การลุกออกจากห้อง

ประชุมไปโรงอาหารเพื่อซ้ืออาหารเพื่อรับประทาน และเม่ือรับประทานอาหารแล้วเกิดลดความ

ตอ้งการความหิวเป็นแรงขบั (Drive) หรือแรงจูงใจ (Motive) 

   Hull and Miller ไดแ้บ่งแรงขบัหรือแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภทคือ  

    1. แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motive) ซ่ึงแรงจูงใจประเภทน้ีประกอบดว้ย

ความหิวความกระหายและความตอ้งการทางเพศ 

    2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological Motive) ซ่ึงเป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการ

เรียนรู้ ตวัอยา่ง เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจท่ีอยากจะเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ เป็นตน้  

   ดงันั้น สรุปไดว้่า มนุษยจ์ะแสดงพฤติกรรมใดออกมานั้นเกิดจากการท่ีร่างกายหรือ

จิตใจไดรั้บส่ิงเร้า ทาํให้เป็นแรงขบัและก่อให้เกิดพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้านั้น ทั้งน้ีเพื่อ

เป็นการลดความตอ้งการของมนุษยน์ั้นเอง 

 

2.4 บริบทของแผนกแผนการ และการลงทุนแขวงจําปาสักสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย

ประชาชนลาว 

 

 กระทรวงแผนการและการลงทุน หมายถึง กระทรวงในระบบการบริหารของรัฐบาล สปป.

ลาว ท่ี มีหน้า ท่ีในการสร้างแลกํากับการปฏิบัติแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ   

ซ่ึงประกอบดว้ย สาํนกัปลดัฯ (Cabinet Office) กรมแผนการ (Department of Planning) กรมส่งเสริม

การลงทุน (Department of Investment Promotion) กรมประเมินผล (Department of Evaluation)  

กรมจดัตั้งและพนกังาน (Department of Organization and Personal Affairs) กรมสถิติ (Department 

of Statistics)  ก รม ร่วม มื อส า ก ล  (Department of International Cooperation)  ก รม ตรว จ ต ร า 

(Department of Inspection)  สถาบันค้นคว้า เศรษฐกิจแห่งชาติ  (National Economic Research 

Institute) คณะกรรมาธิการร่วมมือลาว- เวียดนาม (Lao-Vietnamese Cooperation Committee) 
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คณะกรรมาธิการร่วมมือลาว-จีน (Lao-Chinese Cooperation Committee) ศูนยฝึ์กอบรมเศรษฐกิจ

แผนการ (Economic and Planning Training Center) 

 2.4.1 บริบทของแผนกแผนการ และการลงทุนส่วนแขวง 

 แผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก เป็นองคก์รหน่ึงท่ีข้ึนตรงกลบักระทรวงแผนการ 

และการลงทุนมีหนา้ท่ีเป็นเสนาธิการให้รัฐมนตรีกระทรวงแผนการและการลงทุน เจา้แขวง จาํปา

สักในการคน้ควา้ วจิยั สร้างแผน และคลุม้ครองการจดัตั้งปฏิบติัตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม

ของแขวง การลงทุนภาครัฐ การลงทุนภาคเอกชนทั้งภายในและต่างประเทศเพื่อรับประกนัความ

ถูกตอ้งกบัแนวทางแผนนโยบาย และ กฎหมายของรัฐถะบานวางออกในแต่ระยะเวลา (ขอ้ตกลง

เลขท่ี 0507/ผท, วนัท่ี 11 มีนาคม 2008, ว่าด้วยการจดัตั้ง และการเคล่ือนไหวของแผนกแผนการ 

และการลงทุนขั้นแขวง นครหลวง, มาตรา 2) 

 สรุปตีราคา ประเมินผลการจัดตั้ งปฏิบัติแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของแขวง

ประจาํเดือน งวด หกเดือน ประจาํปี ห้าปี เพื่อรายงานให้เจา้แขวง และรัฐมนตรีกระทรวงแผนการ 

และการลงทุน สํารวจ เก็บข้อมูนสถิติเก่ียวกับเศรษฐกิจและสังคมจากแพนกการ และองค์กร

เทียบเท่า หวัหนา้หน่วยการผลิต ธุรกิจ ทั้งจากภาคส่วนของรัฐ เอกชนภายใน และต่างประเทศอยูใ่น

แขวง ค้นควา้จดัสรรทุนของรัฐประจาํปีท่ีกระทรวงแผนการและการลงทุนแจ้งตวัเลขเพดาน

งบประมาณเข้าใส่โครงการริมสิทธิ และ ค้นควา้ดัดแก้โครงการลงทุนของรัฐให้ถูกต้องตาม

แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศในแต่ละระยะ ค้นควา้วางตัวเลขคาดหมายสู้ชน  

ดา้นเศรษฐกิจมหาภาคอยขูั้นแขวง เช่น ตวัเลขดา้นสังคม ดชันีราคาสินคา้ รวมยอดผลิตพนัธ์ภายใน

แขวงเฉล่ียต่อคน รายรับเขา้งบประมาณ และคาดหมายสู้ชนของแขนงการโดยมีการประสานสมทบ

กลบัแผนกการ และองคก์รเทียบเท่าต่าง ๆ (ขอ้ตกลงเลขที 0507/ผท, วนัท่ี 11 มีนาคม 2008, วา่ดว้ย

การจดัตั้ง และการเคล่ือนไหวของแผนกแผนการ และการลงทุนขั้นแขวง นะคอนหลวง, มาดตรา 3, 

อนุ 3.3, 3.4, 3.5, 3.6) 

 คน้ควา้บริการขอ้มูลข่าวสานด้านการลงทุนให้นักลงทุนพร้อมทั้งส่งเสริมให้นักธุรกิจทั้ง

ภายในและต่างประเทศท่ีมีความสนใจจะมาลงทุน ค้นควา้คาํเสนอขอลงทุนของบุคคล และ 

นิติบุคคลทั้งภายใน และต่างประเทศท่ีเสนอขอลงทุนอยู่ในแขวง โดยมีการประสารสมทบกับ 

แผนกแผนการ และองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อนาํเสนอให้ท่านเจา้แขวงพิจารณา (ขอ้ตกลงเลขที 0507/

ผท, วนัท่ี 11 มีนาคม 2008, วา่ดว้ยการจดัตั้ง และการเคล่ือนไหวของแผนกแผนการและการลงทุน

ขั้นแขวง นครหลวง, มาตรา 3, อนุ 3.7, 3.8) 
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 ส่งเสริมติดตามตรวจตรา และประเมินผลบนัดาโคลงการลงทุนของรัฐ โคลงการท่ีนาํใชทุ้น

ช่วยเหลือลา้ ทุนกูย้มื เพื่อการพฒันา และ โครงการลงทุนของภาคเอกชนทั้งภายใน และต่างประเทศ 

ประสานสมทบกลบัภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้งในการแกไ้ขปัญหา และขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติั

บนัดาโครงการลงทุนต่าง ๆ เพื่อรายงานใหเ้จา้แขวง และรัฐมนตรีกระทรวงแผนกาน และการลงทุน

รับทราบเป็นประจาํ (ข้อตกลงเลขที 0507/ผท, วนัท่ี 11 มีนาคม 2008, ว่าด้วยการจัดตั้ ง และ 

การเคล่ือนไหวของแผนกแผนการ และการลงทุนขั้นแขวง นครหลวง, มาตรา 3, อนุ 3.9, 3.10) 

 เป็นแกนกลางประสานงาน ร่างแผน ผนัขยายและจัดตั้ งปฏิบัติแผนยุทธศาสตร์ และ 

แผนร่วมมือเพื่อการพฒันาของแขวง ขวนขวายการช่วยเหลือเพื่อการพฒันา ติดตามประเมินผล 

สรุปการปฏิบติัแผนร่วมมือในการพฒันา จดัฝึกอบรมดา้นวิชาการใหพ้นกังานท่ีทาํงานเก่ียวกบัการ

ทาํงานแผนการของบรรดาแผนกการ และองค์กรท่ีเทียบเท่าทัว่แขวง พนักงานวิชาการขั้นเมือง  

ขั้นบ้าน เพื่อความเป็นเอกภาพในการปฏิบัติเพื่อมีส่วนร่วมในการสร้างแขวงเป็นหัวหน่วย

ยุทธศาสตร์ เมืองเป็นหัวหน่วยแผนการเงิน และบา้นเป็นหัวหน่วยพื้นฐานจดัตั้งปฏิบติั (ขอ้ตกลง

เลขที 0507/ผท, วนัที 11 มินาคม 2008, วา่ดว้ยการจดัตั้ง และการเคล่ือนไหวของแผนกแผนการและ

การลงทุนขั้นแขวงนครหลวง, มาดตรา 3, อนุ 3.10, 3.11) 

 โคลงประกอบการจดัตั้งของแผนกแผนการ และการลงทุนแขวงมีดัง่น้ี 

  1.  แขนงบริหาร และจดัตั้งบุคลากร (Organization and Personal Affairs Section) 

  2.  แขนงแผนการ (Planning Section) 

  3.  แขนงประเมินผล (Evaluation Section) 

  4.  แขนงส่งเสริมการลงทุนภาคเอกะชน (Investment Ppromotion Section) 

  5.  แขนงร่วมมือสากล (International Cooperation Section) 

  6.  แขนงตรวจตรา (Inspection Section) 

  7.  ศูนยส์ถิติประจาํแขวง (Statistics Center of Province) 

  8.  หอ้งกานแผนกานประจาํเมือง 10 เมือง (Planning of District) 

 

2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน

แขวงจาํปาสักสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้ง

ในประเทศและต่างประเทศ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  
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 2.5.1 งานวจัิยภายในประเทศ  

 การศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ทาํการศึกษาและรวบรวมงานวิจยัใน

ประเทศท่ีมีความเก่ียวขอ้งและใกลเ้คียงกบัการวจิยัดงัน้ี  

   บวัสี ศรีอ่อน (2554, น. 85 - 87) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

องค์การบริหารส่วนจงัหวดันครพนม จงัหวดันครพนม พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครพนม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น 

พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก จาํนวน 8 ดา้น เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไป

นอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นการยอมรับนบั

ถือ และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ ดา้นความกา้วหน้าใน

ตาํแหน่งหน้าท่ีและด้านเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกูล ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครพนม จาํแนกตาม เพศ อายุ ระยะเวลาใน

การปฏิบติังาน พบวา่ โดยรวมไม่แตกต่างกนัท่ีระดบั 0.05 ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครพนม ท่ีมีเพศแตกต่างกนั พบวา่ โดยรวม

ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบั 0.05 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครพนม ท่ีมีอายุแตกต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนั ผลการ

เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครพนม 

ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั จาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า โดยรวมมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

   ประเสริฐ มิลภา (2554, น. 107 - 110) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอหวัตะพาน จงัหวดัอาํนาจเจริญ โดยผลการวจิยัพบวา่ พนกังานส่วนตาํบลใน

เขตอาํเภอหัวตะพาน จงัหวดัอาํนาจเจริญ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบั

มาก เม่ือจาํแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ  

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นการมีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจ ตามลาํดบั ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดา้นความกา้วหน้าในงาน เม่ือเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานส่วนตาํบลในเขตอาํเภอหัวตะพาน จงัหวดัอาํนาจเจริญ 

จาํแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัของรายได ้และตาํแหน่งงาน พบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงานส่วนตาํบลท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัของรายได้/เงินเดือนและ

ตาํแหน่งงาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั แนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจของพนกังานส่วนตาํบลในเขต

อาํเภอหัวตะพาน จงัหวดัอาํนาจเจริญ ควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุนให้พนกังานไดรั้บโอกาส

หรือความกา้วหนา้ มีการเล่ือนขั้นเงินเดือนดว้ยความเป็นธรรม โดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังาน 
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และสร้างหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาท่ีเป็นมาตรฐาน การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานแก่พนักงาน

อยา่งต่อเน่ือง สร้างมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนระหว่าง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด้วยกนั มีคุณธรรมในการตดัสินใจบริหารต่าง ๆ เพื่อไม่ให้พนักงานเกิดความ 

บัน่ทอนจิตใจในการทาํงาน ใหก้ารสนบัสนุนส่งเสริมใหพ้นกังานมีการพฒันาศกัยภาพในการ 

   สายนรัตน์ อุรัง (2554, น. 82 - 83) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 11 ดา้น โดยเรียงค่าเฉล่ีย

ระดับจากมากไปน้อย 3 อันดับแรกคือ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ และ 

ดา้นลกัษณะของงาน ระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง จาํนวน 3 ดา้น โดยเรียงค่าเฉล่ียระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานจากมากไปน้อย ดังน้ี ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ด้านเงินเดือน และ 

ดา้นความมัน่คงของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้น คือ ดา้นเงินเดือน

และผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั และดา้นความมัน่คงของงาน บุคลากรองคก์าร

บริการส่วนตาํบลในเขตอาํเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนมท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา และประเภท

บุคลากรแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

   ชุลีพร ดวงดูสัน (2555, น. 136 - 138) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานส่วนตาํบลในเขตพื้นท่ีอาํเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม พบวา่ พนกังานส่วนตาํบลใน

เขตพื้นท่ีอาํเภอโพนสวรรค์ จงัหวดันครพนม มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไป

นอ้ย จาํนวน 3 ดา้น คือ ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บความ

ยอมรับนบัถือ และมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง จาํนวน 2 ดา้น เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไป

นอ้ย คือ เงินเดือนหรือผลตอบแทนจากการทาํงาน และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ผลการเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบลในเขตพื้นท่ีอาํเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม 

จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และตาํแหน่งงาน พบวา่ โดยรวมไม่แตกต่างกนั  

   อธิวตัน์ ปาคาถา (2555, น. 82 - 83) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

สํานักงานเทศบาลเมืองมหาสารคาม พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี

สาํนกังานเทศบาลเมืองมหาสารคาม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นราย

ปัจจยั พบว่า ดา้นปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่  

อยู่ในระดับมาก 4 ด้าน เรียงลําดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความสําเร็จของงาน  

ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความรับผิดชอบ ตามลาํดบั อยูใ่นระดบัปาน
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กลาง 1 ดา้น คือ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี และดา้นปัจจยัคํ้าจุน โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน

กลาง เม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมาก 1 ดา้น คือ ดา้นการปกครองบงัคบั

บญัชา อยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ดา้น เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นนโยบายและ

การบริหาร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล และ 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานตามลาํดับ เม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

เจ้าหน้าท่ีสํานักงานเทศบาลเมืองมหาสารคาม จาํแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ประเภทของ

พนกังาน และรายได ้โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจาํแนกตามเพศ พบวา่ เพศหญิงมีค่าเฉล่ียสูง

ท่ีสุด และเพศชายมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ระดบัการศึกษาอนุปริญญา

หรือปวส. มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และระดับปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด จาํแนกตามประเภทของ

พนกังาน พบว่า ลูกจา้งชัว่คราว มีค่าเฉล่ียสูงสุด และลูกจา้งประจาํมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด จาํแนกตาม

รายได ้พบว่า รายได ้15,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียสูงสุด และรายไดน้้อยกว่า 7000 บาท มีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด  

   อษัฎายุธ กิณเรศ (2555, น. 69 - 72) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

องค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพรรณนานิคม จงัหวดัสกลนคร พบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพรรณนิคม จงัหวดัสกลนคร 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นโดยเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นความ

รับผิดชอบ ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนบัถือและ

ค่าตอบแทน ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี ตามลาํดบั  

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน องค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ

พรรณนานิคม จงัหวดัสกลนคร จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษาและตาํแหน่งงานโดยรวมและ 

รายดา้นไม่แตกต่างกนั การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน องค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพรรณานิคม จงัหวดัสกลนคร จาํแนกตามอายุโดยรวมและรายดา้นมีความ

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

   งามจิตร รัตนวงศ ์(2557, น. 104 - 110) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร 

กองสวสัดิการสังคม เทศบาลนครสกลนคร พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน โดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ดงัน้ีคือ 

บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 

ระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านการยอมรับนับถือและด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้า ท่ี   

ด้านลักษณะของงานและด้านการปกครองบังคบับัญชา แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ท่ีระดบั .05 บุคลากรท่ีมีอายุต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาราย

ด้าน พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงาน และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ .01  

ดา้นความสาํเร็จของงานและดา้นลกัษณะของงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

ปาลิตา อาษาศรี (2557, น. 112 - 114) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล  

ในจงัหวดักาฬสินธ์ุ พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล ในจังหวดั

กาฬสินธ์ุ จาํนวน 10 ด้าน โดยภาพรวม มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก  

เม่ือจาํแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านลกัษณะของงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด และ 

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 9 ด้าน โดยเรียงลาํดับจากค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 ลาํดับแรก คือ 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลตามลาํดบั 

หากเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุท่ีมีสถานภาพ

และประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนั พบวา่ บุคลากรเทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีสถานภาพ

เป็นพนกังานเทศบาลและพนกังานจา้งตามภารกิจ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานตํ่ากวา่ 5 ปี และ 5 ปี

ข้ึนไป มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ตามลาํดบั  

   เจิน หงอก มายด์ (2558, น. 112 - 116) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์การของบคลากร มหาวิทยาลยัวิทยาศาสตร์เมืองเว ้ประเทศเวียดนาม พบว่า 

บุคลากรมหาวิทยาลยัวิทยาศาสตร์เมืองเว ้ประเทศเวียดนาม มีแรงจูงใจทาํงานในภาพรวมและราย

ด้านอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกด้านโดยท่ี บุคลากรมีแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรด้านการ

ยอมรับนบัถือเป็นอนัดบัแรก รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน ด้านความสําเร็จของงาน และ 

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพการทาํงาน ตามลาํดบั บุคลากร มีความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารในภาพรวม

และรายด้านอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกด้าน โดยบุคลากรมีความผูกพนัด้านความจงรักภกัดีท่ีมีต่อ

องค์การมากเป็นลาํดบัแรก รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความน่าเช่ือถือ และไวว้างใจท่ีมีต่อองค์การ และ

ดา้นนโยบายและแนวทางขององคก์ารตามลาํดบั บุคลากรท่ีมีเงินเดือน และเพศ ต่างกนัมีแรงจูงใจ

ในการทาํงาน ทั้งในภาพรวมและรายด้าน แตกต่างกนัทุกด้าน บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการ

ทํางานและมีสถานภาพสมรสต่างกัน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกัน 3 ด้านได้แก่   

ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพการทาํงาน และดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

บุคลากรท่ีมีอายุต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั เพียงดา้นเดียว คือ ดา้นความสาํเร็จของ
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งาน บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ

ยอมรับนบัถือ ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และบุคลากร 

ท่ีมีตาํแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานทั้งในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั แรงจูงใจใน

การทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์การ ของบุคลากรมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกในระดบัปาน

กลาง (ค่า r = 0.41) ตามลาํดบั  

   นิตยา แกว้หานาม (2558, น. 86 - 88) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัมหาสารคาม พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัมหาสารคามโดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับปานกลาง 

เรียงลาํดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี ด้านลักษณะของงาน  

ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล ดา้นนโยบายและดา้นการบริหาร ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน และด้านการปกครองบงัคบับญัชา ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร 

พบว่า อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน และอายุการทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ส่วนเพศต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

   มนัสนันท์ อุปแสน (2559, น. 119 - 120) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมี

อิทธิพลต่อการดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขตจงัหวดัมหาสารคาม โดยรวม

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบั

ตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์การ ดา้นสภาพการ

ทาํงาน ดา้นเงินเดือน ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นความเป็นอยู่

ส่วนตวั และดา้นวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา การดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

เขตจงัหวดัมหาสารคามโดยรวมค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่น

ระดบัมากทุกดา้นโดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ดา้นการสร้างชุมชนเขม้แข็ง 

การพฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชนและสังคมท่ีมีคุณภาพ ดา้นแผนพฒันาดา้นเศรษฐกิจ ดา้นการ

พฒันาโครงสร้างพื้นฐาน ดา้นการสร้างสังคมเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้และศูนยก์ลางวฒันธรรม 

ด้านการส่งเสริมให้เป็นแหล่งผลิตและจาํหน่ายสินค้าเกษตรอินทรีย์ ด้านการพฒันาทางด้าน

การเมืองและการบริหารจัดการ และด้านทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมตามลําดับ  
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เม่ือพิจารณาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อการดาํเนินงานขององค์การบริหารส่วน

ตาํบลในเขตจงัหวดัมหาสารคาม พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อการดาํเนินงาน

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตจงัหวดัมหาสารคาม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั

ค่อนขา้งสูง อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยตวัแปรอิสระมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

พหุคูณ เท่ากบั 0.763 ตวัแปรอิสระทั้งหมดอธิบายการผนัแปรของตวัแปรตาม ได้ร้อยละ 58.20 

ตามลาํดบั  

   มานิตา ภูเฉลียว (2559, น. 89 - 90) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

เทศบาลตาํบลหัวนาคาํ อาํเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานเทศบาลตาํบลหัวนาคาํ อาํเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง เม่ือจาํแนกโดยรวมเป็นรายปัจจยัคํ้าจุน พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกปัจจยั คือ ปัจจยัคํ้าจุน 

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.50 และปัจจยัคํ้าจุน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16 ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.47 ตามลาํดบั เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทุก

ดา้น คือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความรับผิดชอบ 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่ง

หนา้ท่ี ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความสาํเร็จในการ

ทาํงาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ตามลาํดบั และ

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบล หวันาคาํ อาํเภอยางตลาด 

จงัหวดักาฬสินธ์ุ จาํแนกตาม ประเภทพนกังานท่ีต่างกนั พบวา่ แตกต่างกนั โดยพนกังานเทศบาลมี

ระดบัของค่าเฉล่ียแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนสูงกวา่พนกังานจา้งตามภารกิจ  

   สุภาวดี คนัสินธ์ุ (2559, น. 75 - 79) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

เทศบาล สังกดัเทศบาลตาํบล อาํเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบว่า พนกังานเทศบาลสังกดั

เทศบาลตาํบลในเขตอาํเภอกุฉินารายณ์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 

ได้แก่ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ด้านความรับผิดชอบ  

ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี ดา้นความสําเร็จของงาน 

และด้านการยอมรับนับถือ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานเทศบาล  

สังกดัเทศบาลตาํบลในเขต อาํเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา  

สายงาน และสังกดัโดยรวมมีระดบัแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั 
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 2.5.2 งานวจัิยต่างประเทศ  

   Arshadi (2010, pp. 1267 - 1272) ได้ศึกษาความต้องการความพึงพอใจขั้นพื้นฐาน 

แรงจูงใจในการทาํงาน ผลการปฏิบติังานในบริษทัอุตสาหกรรมในประเทศอิหร่าน พบวา่ ความเป็น

อิสระของการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจขั้นพื้นฐานในการทาํงาน แรงจูงใจในการ

ทาํงาน และผลการปฏิบติังานของพนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมในประเทศอิหร่าน 

   Bosch et al (2018, pp.  46 -  55)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการ

สนบัสนุนทางครอบครัวและแรงจูงใจในการทาํงานและความเสมอทางเพศ ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีได้

ศึกษาแรงจูงใจภายนอกในการทาํงานทั้งหมด 4 เมือง ได้แก่ บราซิล เคนยา เนเธอร์แลน และ

ฟิลิปปินส์ จาํนวน 2046 คน โดยใชแ้บบวดัระดบัความเสมอภาคของนานาชาติ (GII) เพื่อตรวจสอบ

ความแตกต่างระหวา่งเพศชายและเพศหญิงในสังคม และหาความสัมพนัธ์กบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง 

พฤติกรรมการสนับสนุนทางครอบครัวกบัแรงจูงใจของแต่ละคนในท่ีทาํงาน ผลการวิจยัพบว่า 

พฤติกรรมการสนับสนุนทางครอบครัว มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับแรงจูงใจทางสังคมในการ

ทาํงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ และพฤติกรรมการสนับสนุนทางครอบครัว มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัแรงจูงใจภายนอกตามลาํดบั  

   Cho and Yang (2018, pp. 60 - 69) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองการรับรู้เก่ียวกับการเมืองใน

องค์กรท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจในทาํงาน : กรณีศึกษาบทบาทในการทาํงานและอารมณ์ในการ

ทาํงาน ในประเทศใตห้วนั โดยทาํการสุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานทั้งหมด 204 คน โดย 88 คน คือ

พนักงานท่ีเขา้รับการอบรมหลกัสูตรการสนบัสนุนจากสํานักงานการจา้งงาน และ 116 คน เป็น

นกัศึกษาปริญญาโทสาขาบริหารธุรกิจ (MBA) ซ่ึงในจาํนวน 204 คน เป็นผูจ้ดัการ 81 คน และ 123 

คน ไม่ไดเ้ป็นผูจ้ดัการ แบ่งเป็นหญิง 117 คน เป็นเพศชาย 87 คน เม่ือพิจารณาการทาํงานในองคก์ร 

พบว่า ทาํงานน้อยกว่า 3 ปี 4 คน ระหว่าง 3 – 5 ปี 32 คน 6 – 10 ปี 50 คน 11 – 15 ปี 49 คน และ

มากกว่า 16 ปี 69 คน เม่ือพิจารณาจาํนวนพนักงานท่ีทาํงานในองค์กรของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า 

จาํนวน 0 – 50 คน จาํนวน 21 คน จาํนวน 51 – 200 คน จาํนวน 78 คน จาํนวน 201 – 500 คน จาํนวน 

21 คน จาํนวน 500 – 1000 คน จาํนวน 14 คน และ มากกว่า 1000 คน จาํนวน 24 คน ผลการวิจยั

พบว่า การรับรู้เก่ียวกบัการเมืองในองค์กรไม่สามารถลดแรงจูงใจในการทาํงานได้ ทั้งแรงจูงใจ

ภายในและภายนอก และแรงจูงใจควบคุม แต่เป็นการเพิ่มแรงจูงใจ และยงัพบวา่ การรับรู้เก่ียวกบั

การเมืองในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงในภายนอกและแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายในและ

แรงจูงใจควบคุม  
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   Lau, Scully and Lee (2018, pp. 247 - 259) ได้ศึกษาเร่ืองผลกระทบของนโยบาย

องคก์ารต่อแรงจูงใจของพนกังานในการกาํหนดเป้าหมายและการมีส่วนร่วมของพนกังานในการ

กาํหนดงบประมาณ พบว่า นโยบายทัว่ไปขององค์กร การกา้วไปขา้งหน้า มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ

ภายในการมีร่วมของพนกังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ส่วนนโยบายการจ่ายเงินและการส่งเสริม

การขายไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจภายในการมีร่วมของพนกังาน และยงัพบวา่ นโยบายทัว่ไป

ขององค์กร การก้าวไปขา้งหน้า และนโยบายการจ่ายเงินและการส่งเสริมการขายมีอิทธิพลต่อ

แรงจูงใจภายนอกของพนกังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ และนโยบายทัว่ไปขององคก์ร นโยบาย

การจ่ายเงินและการส่งเสริมการขายมีอิทธิพลทางตรงต่อการมีส่วนร่วมของพนกังานในการกาํหนด

งบประมาณ ส่วนนโยบายการก้าวไปข้างหน้าไม่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในการ

กาํหนดงบประมาณในองคก์ร นโยบายทัว่ไปขององคก์ร การกา้วไปขา้งหนา้ นโยบายการจ่ายเงิน

และการส่งเสริมการขาย มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในการกําหนด

งบประมาณในองค์กรโดยส่งผ่านแรงจูงภายใน และการกา้วไปขา้งหน้า นโยบายการจ่ายเงินและ

การส่งเสริมการขาย มีอิทธิพลทางออ้มต่อการมีส่วนร่วมของพนกังานในการกาํหนดงบประมาณใน

องคก์รโดยส่งผา่นแรงจูงภายนอกองคก์ร ตามลาํดบั  

   จากการประมวลเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจมี

ผลต่อการปฏิบติังานซ่ึงการจูงใจเพื่อให้เกิดผลดีต่อองค์การอาจเป็นการจูงใจในทางลบหรือบวก 

หรืออาจจะใช้ทั้งทางบวกและลบรวมกนัเพื่อเป้าหมายขององค์กร แรงจูงใจจะทาํให้แต่ละบุคคล

เลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุด ในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป 

ทั้ งน้ีเป็นผลมาจากลักษณะในตัวบุคคล สภาพแวดล้อม และการบริหารจัดการในหน่วยงาน 

ตลอดจนปัจจยัเก้ือหนุนต่าง ๆ ท่ีสนบัสนุนการจูงใจของสมาชิกในองคก์าร เช่น ดา้นลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสําเร็จในชีวิต 

และดา้นความคาดหวงั เป็นตน้  
 

2.6 กรอบแนวคดิการวจิัย  

 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, s Tow-Factor Theory) 

(วนัชัย มีชาติ 2551:81) ประกอบกับสังเคราะห์รายงานการวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว (Cho and Yang, 2018, มานิตา ภูเฉลียว, 2559, สุภาวดี คนัสินธ์ุ, 2559, มนัสนันท์  

อุปแสน, 2559, เจิน หงอก มายด,์ 2558, ปาลิตา อาษาศรีม 2557, นิตยา แกว้หานาม, 2558, มนสันนัท ์
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อุปแสน, 2559 , สุภาวดี คันสินธ์ุ, 2559) โดยเลือกประเด็นท่ีมีความเหมาะสมกับลักษณะการ

ปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย ซ่ึงมี

ทั้งหมด 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน ดา้นความสาํเร็จในชีวติ และดา้นความคาดหวงั ซ่ึงผูว้จิยันาํมาสร้างเป็นกรอบแนวคิด

ในการศึกษาคร้ังน้ี โดยกาํหนดเป็นตวัแปรอิสระ คือ ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ 

สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั ระยะเวลาในการปฏิบติังานและรายได้

ต่อเดือน กบัตวัแปรตาม คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าใน

ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสาํเร็จในชีวติ และดา้นความคาดหวงั ดงัภาพท่ี 2.3  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.3 กรอบแนวคิดการวจิยั  

ตัวแปรอสิระ (Independent Variable) 

1. เพศ  

2. อาย ุ

3. สถานภาพการสมรส 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

7. รายไดต่้อเดือน 

 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนก

แผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํนวน 5 ดา้น  

1. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

2. ดา้นความรับผดิชอบ 

3. ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

4. ดา้นความสาํเร็จในชีวิต 

5. ดา้นความคาดหวงั 

 

 



บทที่ 3 

วธีิการดาํเนินการวจิยั 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรแผนกแผนการและ 

การลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ซ่ึงเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

แบบสอบถาม โดยก่อนท่ีจะทําการสร้างเคร่ืองมือผู ้ศึกษาได้ทําการศึกษาค้นคว้าเอกสาร  

ตาํรา งานวิจยัและขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งมาประกอบในการสร้างแบบสอบถาม และกาํหนดแนวทาง 

ในการดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี  

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา  

 3. ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 5.  วเิคราะห์ขอ้มูล  

 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรในแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํนวน 135 คน (แผนกแผนการและการลงทุน, 2561, น. 

4) โดยผูศึ้กษาใชป้ระชากรทั้งหมดในการศึกษาคร้ังน้ี โดยจาํแนกตามตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั ดงัน้ี  

  1.  หวัหนา้/รองหวัหนา้แผนก   จาํนวน  8  คน  

  2.  หวัหนา้/รองหวัหนา้แขนง   จาํนวน  24  คน  

  3.  หวัหนา้หน่วยงาน          จาํนวน 20  คน   

  4.  วชิาการ             จาํนวน  83  คน  

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ บุคลากรในแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยกาํหนดขนาดตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรทาโร ยามาเน (Taro 

Yamane, 1973, p. 727 อา้งอิงมาจาก รังสรรค ์สิงหเลิศ, 2558, น. 69) ไดจ้าํนวน 101 คน 
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N
n = 2

1 + Ne
                                                     (3-1) 

 

 เม่ือ  n =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

    N =  ขนาดของประชากร 

    e =  ความคลาดเคล่ือน กาํหนดให ้e = 0.05 

 

แทนค่าในสูตร ดงัน้ี คือ 

    
135

n = 2
1 + 135(0.05)

 

         =        101 คน  

 

 เม่ือได้ขนาดอย่างดังกล่าวแล้ว ผูว้ิจยัจะใช้การสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling)  

โดยการจับสลากรายช่ือบุคลากรในแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจําปาสักสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํนวน 135 คน มาเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 101 คน  

 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 เค ร่ืองมือ ท่ีใช้ในการรวบ รวมข้อ มูลค ร้ัง น้ี  เ ป็นแบบทดสอบและแบบสอบ ถ า ม 

(Questionnaires) ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนบนพื้นฐานของแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน โดยยึดตามกรอบแนวคิดและวตัถุประสงค์ของการวิจัยโดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน

ดงัต่อไปน้ี  

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา 

ตาํแหน่งท่ีปฏิบัติ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้/เงินเดือน ลักษณะของคาํถามเป็น

แบบสอบถามชนิดกาํหนดไดเ้ลือกตอบ (Check List) และเติมคาํลงในช่องวา่ง จาํนวน 6 ขอ้ 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของ

บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

แบ่งเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หน้าท่ีการงาน ดา้นความสําเร็จในชีวิต และ ดา้นความคาดหวงั จาํนวน 28 ขอ้ ซ่ึงใช้มาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scales) แบ่งเป็น 5 ระดบั ตามแบบลิเกิร์ตสเกล (Likert Scale) ซ่ึงมีเกณฑ์การ

ใหค้ะแนน ดงัน้ี  
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   5 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจสูงท่ีสุด  

   4 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจสูง  

   3 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจปานกลาง  

   2 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจตํ่า  

   1  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด  

 

  เกณฑ์การประเมินแบ่งระดบัแรงจูงใจของบุคลากรออกเป็น 5 ระดบัตามเกณฑ์การแปล

ความหมายคะแนนของบุญชม ศรีสะอาด ดงัน้ี  

   คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง    มีแรงจูงใจในการทาํงานตํ่าท่ีสุด  

   คะแนนเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง    มีแรงจูงใจในการทาํงานตํ่า  

   คะแนนเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง    มีแรงจูงใจในการทาํงานปานกลาง  

   คะแนนเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง    มีแรงจูงใจในการทาํงานสูง  

   คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง    มีแรงจูงใจในการทาํงานสูงท่ีสุด  

 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามปลายเปิด (Open – end Question) เก่ียวกบัแนวทางส่งเสริมแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจําปาสัก สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

3.3 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 

 การสร้างเคร่ืองมือวิจยัเพื่อให้ไดเ้คร่ืองมือท่ีมีทั้งความแม่นตรงของเน้ือหาและความเช่ือมัน่ 

ท่ีบ่งช้ีวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีดีและมีคุณภาพผูว้จิยัไดด้าํเนินการดงัน้ี 

  1. ศึกษาข้อมูลท่ีจาํเป็นจากเอกสาร ตาํรา บทความ ข่าวสาร สารสนเทศ ทฤษฎีและ

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

  2.  กาํหนดขอบเขตและโครงสร้างของเน้ือหาแบบสอบถาม ท่ีจะใช้ศึกษาวิจยัเพื่อให้มี

ความครอบคลุมตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 

  3.  ดาํเนินการสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมขอบเขตของเน้ือหาทั้ งหมด รวมทั้ ง

กาํหนดเกณฑต่์าง ๆ ใหถู้กตอ้ง 

  4.  นาํแบบสอบถามเสนอคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ตรวจพิจารณาแก้ไขให้

ขอ้เสนอแนะและนาํมาปรับปรุงแกไ้ขตามท่ีคณะกรรมการแนะนาํ 
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  5.  นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการแกไ้ข ปรับปรุงตามคาํแนะนาํของคณะกรรมการท่ีปรึกษา

วิทยานิพนธ์แลว้ ไปเสนอผูท้รงคุณวุฒิ ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และ

ความเหมาะสมของขอ้คาํถามจาํนวน 5 ท่าน คือ  

   5.1 ท่านสายทอง ไชยะวง คุณวฒิุปริญญาโท (สถิติ) จากประเทศรัสเซีย หวัหนา้แผนก

แผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

   5.2 ท่านบุญมี คาํพิทูน คุณวุฒิปริญญาโท (สถิติ) จากประเทศรัสเซีย หัวหน้าแขนง

ส่งเสริมการลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

   5.3 ท่านวนันะสิน ชาดตากุน คุณวฒิุปริญญาเอก (บริหารธุรกิจ) จากประเทศเวยีดนาม 

รองหวัหนา้แขนงส่งเสริมการลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

   5.4 ท่านบุญยง สูนทอน คุณวฒิุปริญญาเอก (บริหารธุรกิจ) จากประเทศเวยีดนาม รอง

ประธานเขตเศรษฐกิจพิเศษและเขตเศรษฐกิจเฉพาะ แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว  

   5.5 ท่านหุมแพง มูนโพไซ คุณวุฒิปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จากประเทศไทย ตาํแหน่งอาจารยม์หาวิทยาลยัจาํปาสัก สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว  

  การตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถามของการวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการ

หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวตัถุประสงค์ (IOC: Index of item Objective 

Congruence) ตามสูตร  

 

                                                      
∑R

IOC =
N

                                                       (3-2) 

 

เกณฑใ์นการตรวจพิจารณาขอ้คาํถาม 

  คะแนน    +1 กรณีแน่ใจวา่ขอ้คาํถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์

  คะแนน     0 กรณีไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์

  คะแนน    -1 กรณีแน่ใจวา่ขอ้คาํถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
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  สําหรับเกณฑ์ท่ีใช้ตัดสินคุณภาพเคร่ืองมือ ข้อคําถามท่ีมีค่า IOC = 1 ถือว่ามีความ

เท่ียงตรงสูง ขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 - 1.00 มีค่าความเท่ียงตรงใชไ้ด ้และขอ้คาํถามท่ีมีค่า 

IOC น้อยกว่า 0.50 มีค่าความเท่ียงตรงใช้ไม่ได ้ตอ้งมีการปรับปรุงหรือตดัทิ้ง มีขอ้คาํถามเกณฑ์

ทั้งหมดผา่นเกณฑท์ั้งหมด 28 ขอ้ รายละเอียดแสดงในภาคผนวก  

  6. ปรับปรุงภาษาท่ีใช้ในขอ้คาํถามแต่ละขอ้และเพิ่มเติมขอ้คาํถามตามคาํแนะนาํของ

ผูเ้ช่ียวชาญ  

  7. นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการปรับปรุงแกไ้ขให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้ง

และความเหมาะสมของขอ้คาํถามภาษาท่ีใชแ้ละรูปแบบการพิมพเ์พื่อนาํแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูล

จริง  

  8. นาํแบบสอบถามไปทดลองใช้กบัประชากรท่ีมีลกัษณะคล้ายกบัประชากรท่ีใช้ใน

การศึกษา จาํนวน 5 คน เพื่อตรวจสอบความเข้าใจ คาํช้ีแจงและความชัดเจนในข้อคาํถามแล้ว

ดาํเนินการปรับปรุงแกไ้ข  

  9. นําแบบสอบถามท่ีผ่านการพิจารณาจากคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ไป

ทดลองใช้ (Try out) กบับุคลากรท่ีแผนกแผนการและการลงทุนท่ีแขวงอตัตะปือ สาธารณะรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํนวน 50 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 

  10. หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนก

แผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามวิธีของ 

Cronbach’s Alpha Coefficient (ธีรวุฒิ เอกะกุล 2550: 135) โดยภาพรวมและรายดา้นตารางท่ี 3.1 

และมีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.53 – 0.59  

 

ตารางที ่3.1  

ค่าความความเช่ือมัน่จาํแนกตามแบบสอบถาม  

แบบสอบถาม ค่าความเช่ือมั่น 

1. แบบสอบถามดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั .84 

2. แบบสอบถามดา้นความรับผดิชอบ .83 

3. แบบสอบถามดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน .89 

4. แบบสอบถามดา้นความสาํเร็จในชีวติ .86 

5. แบบสอบถามดา้นความคาดหวงั .85 

ภาพรวมทั้งฉบับ .92 
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  12.นาํแบบสอบถามท่ีหาค่าความเช่ือมัน่แลว้เสนอคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์

ตรวจสอบความถูกตอ้ง แบบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ค่อนขา้งตํ่าไดน้าํไปแกไ้ขและปรับปรุง

ตามท่ีคณะกรรมการแนะนาํ  

  13. จดัพิมพแ์บบสอบถามเพื่อนาํไปเก็บรวบรวมขอ้มูลกบัประชากรต่อไป 

 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้จิยัดาํเนินการดงัต่อไปน้ี  

  1.  ผูว้ิจยัขอหนังสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ถึงหัวหน้า

แผนกแผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อช้ีแจง

วตัถุประสงคก์ารศึกษาและและขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

  2.  ส่งหนงัสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลไปยงัหัวหน้าแผนกแผนการและการลงทุน 

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวพร้อมโครงร่างวิทยานิพนธ์และตวัอย่าง

แบบสอบถามจาํนวน 1 ชุด 

  3.  เม่ือไดรั้บอนุญาตแลว้จึงติดต่อประสานงานกบัหวัหนา้แผนกแผนการและการลงทุน 

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวเพื่อแนะนาํตวัและช้ีแจงวตัถุประสงค ์

  4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยตนเองและมีผูช่้วย

นกัวิจยัจาํนวน 10 คน โดยการประชุมช้ีแจงทีมผูช่้วยนกัวิจยัให้เขา้ใจถึงวตัถุประสงค์และขั้นตอน

การเก็บแบบสอบถามพร้อมทั้ งตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบทุกฉบบัเพื่อให้ได้ข้อมูล

ครบถว้น       

  5.  นาํแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถว้นของขอ้มูลจากนั้นลงรหัสและ

วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติต่อไป 

 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล  

 

 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยันาํขอ้มูลไปวิเคราะห์ทางสถิติเพื่อตรวจสอบสมมติฐาน โดยใช้เคร่ือง

คอมพิวเตอร์และโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติเขา้ช่วยในการวเิคราะห์มีรายละเอียดดงัน้ี 

  1.  หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในแผนก

แผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยคาํนวณหาค่า
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สัมประสิทธ์ิอลัฟา (Alpha-Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach’s Alpha Coefficient (ธีรวุฒิ เอกะกุล 

2550, น. 135) 

  2.  วิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของบุคลากรในแผนกแผนการและการลงทุน ไดแ้ก่ เพศ อายุ 

สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งท่ีปฏิบติั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายได้/

เงินเดือนโดยใชส้ถิติพรรณนาไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ  

  3.  วิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในแผนกแผนการและการ

ลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยใชส้ถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย  

( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

  4.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในแผนกแผนการและการลงทุน

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํแนกตามตวัแปร 2 กลุ่ม คือ เพศ และ

สถานภาพการสมรส โดยใชส้ถิติทดสอบ t-test  

  5.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในแผนกแผนการและการลงทุน

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํแนกตามตวัแปร 3 กลุ่มข้ึนไป ไดแ้ก่ อายุ 

สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานปัจจุบนั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

และรายไดต่้อเดือน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนจาํแนกทางเดียว (One – Way ANOVA) 

หากพบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จะทาํการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ดว้ย

วธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

  6.  วิเคราะห์ขอ้คาํถามปลายเปิดแนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจของบุคลากรในแผนก

แผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยใช้สถิติ

พรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี และค่าร้อยละ  

 

3.6 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  

 

 3.6.1 สถิติทีใ่ช้หาคุณภาพเคร่ืองมือ  

   3.6.1.1 หาดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้ความกบัประเด็นหรือองค์ประกอบของ

แบบสอบถามคาํนวณจากสูตร (สมนึก ภทัทิยธนี, 2546, น. 220)  

 

                                                    
N
R

IOC ∑=                                                          (3-3) 
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   เม่ือ IOC  แทน  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ความกบัประเด็นหรือ 

         องคป์ระกอบของแบบสอบถาม  

     ∑R   แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด  

     N  แทน จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด  

 

   3.6.1.2 หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยคาํนวณค่าสัมประสิทธ์ิ Alpha ของ 

Cronbach (ธีรวฒิุ เอกะกุล 2550, น. 135) 

 

         












 ∑−−= 2
tS

2
iS

1
1k

kα                                         (3-4) 

 

   เม่ือ α     แทน ค่าความเช่ือมัน่ 

     k    แทน จาํนวนขอ้ในแบบสอบถาม 

     ∑ 2
iS  แทน ผลรวมความแปรปรวนแต่ละขอ้ 

     2
tS     แทน ความแปรปรวนแบบสอบถามทั้งฉบบั 

 

 3.6.2 สถิติพืน้ฐานได้แก่   

   3.6.2.1 ค่าร้อยละ (percentage) (วาโร เพง็สวสัด์ิ 2551, น. 283)  

 

          
f

p = × 100
N

                                                            (3-5) 

 

   เม่ือ  p แทน  ค่าร้อยละ 

      f แทน ความถ่ีท่ีตอ้งการแปลงใหเ้ป็นค่าร้อยละ  

      N แทน จาํนวนขอ้มูลทั้งหมด  
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   3.6.2.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) (วาโร เพง็สวสัด์ิ 2551, น. 284) 

 

           
n
X

X ∑=                                                             (3-6) 

 

   เม่ือ X  แทน ค่าเฉล่ีย 

     ∑X   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด  

     n  แทน ขนาดตวัอยา่ง   

 

   3.6.2.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S) (วาโร เพ็งสวสัด์ิ 2551, น. 

296) 

 

                             D. .
−∑ ∑=
−

2 2n X ( X)
S

n(n 1)
                                           (3-7) 

 

 เม่ือ S   แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

   ∑X   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด  

   ∑ 2X  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงั  

   n   แทน ขนาดตวัอยา่ง  

 

3.6.3 สถิติทีใ่ช้ในการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ 

 3.6.3.1 ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ใชส้ถิติทดสอบที (t-test)  

 3.6.3.2 ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่มข้ึนไป ใช้การ

วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way Analysis of Variance) ในกรณีท่ีพบความ

แตกต่างอยา่งมีนยัสําคญัสถิติท่ี .05 จะทาํการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีการของเซฟเฟ่ 

(Scheffe,s Method)  



บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและ 

การลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ซ่ึงเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

แบบสอบถาม จากบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน จาํนวน 101 คน ผูว้ิจยัได้เสนอผลการ

วเิคราะห์ตามลาํดบัดงัน้ี  

 1.  สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  

 2.  ลาํดบัขั้นตอนในการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  

 3.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  

 

4.1 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี  

  n    แทน  ขนาดตวัอยา่ง  

  f  แทน ค่าความถ่ี  

  X   แทน  ค่าเฉล่ีย  

  S.D. แทน  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

  t  แทน  สถิติทดสอบท่ีใชใ้นการพิจารณาใน t-Distribution  

  F  แทน  สถิติทดสอบท่ีใชใ้นการพิจาณาใน F-Distribution  

  df  แทน  ระดบัความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom)  

  SS  แทน  ผลรวมของค่าความเบ่ียงเบนยกกาํลงัสอง (Sum of Square) 

  MS   แทน  ค่าเฉล่ียผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกกาํลงัสอง (Mean Square)  
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4.2 ลาํดับขั้นตอนในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามจาํนวน 101 ฉบบั ดาํเนินการตรวจให้คะแนน

ตามเกณฑ์ แลว้นาํไปวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป นาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบั 

ดงัน้ี  

  1.  วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยหาค่าความถ่ีละร้อยละ  

  2.   วิเคราะห์ระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรแผนกแผนการและ 

การลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้งโดยรวมและรายดา้น โดยหา

ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

  3.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการ

ลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํแนกตามเพศ อายุ สถานภาพการ

สมรสระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน  

  4.  วิเคราะห์แนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในแผนก

แผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  

 

 4.3.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ

การสมรสระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ อายุ สถานภาพการ

สมรสระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต้่อเดือน สถิติท่ี

ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ปรากฏดงัตารางท่ี 

4.1 
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ตารางที ่4.1 

ข้อมลูท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามข้อมลูท่ัวไป  

ขอ้มูลทัว่ไป จาํนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

     ชาย 71 70.30 

     หญิง 30 29.70 

รวม 101 100.00 

อาย ุ   

     20 – 30 ปี  23 22.77 

     31 – 40 ปี  38 37.63 

     41 – 50 ปี  20 19.80 

     51 ปีข้ึนไป  20 19.80 

รวม 101 100.00 

สถานภาพสมรส    

     โสด  13 12.90 

     สมรส   88 87.10 

รวม 101 100.00 

ระดบัการศึกษา     

     อนุปริญญาหรือเทียบเท่าข้ึนไป  25 24.75 

     ปริญญาตรี  61 67.40 

     สูงกวา่ปริญญาตรี    15 14.85 

รวม 101 100.00 

ตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานปัจจุบนั      

     หวัหนา้/รองหวัหนา้แผนก   8 7.92 

     หวัหนา้/รองหวัหนา้แขนง   24 23.86 

     หวัหนา้หน่วยงาน     20 19.80 

     วชิาการ  49 48.52 

รวม 101 100.00 

(ต่อ) 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ)  

ขอ้มูลทัว่ไป จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน       

     1 –  5 ปี    31 30.69 

     6 – 10 ปี  21 20.79 

     11 – 15 ปี  12 11.88 

     16 – 20 ปี  7 6.93 

     มากกวา่ 20 ปี   30 29.70 

รวม 101 100.00 

รายไดต่้อเดือน       

     นอ้ยกวา่ 5,000 บาท (นอ้ยกวา่ 1,250,000 กีบ) 13 12.87 

     5,001 – 10,000 บาท (1,250,250 – 2,500,000 กีบ) 35 34.65 

     10,001 – 15,000 บาท (2,500,250 – 3,750,000 กีบ) 46 45.54 

     15,001 บาทข้ึนไป (3,750,250 กีบข้ึนไป) 7 6.93 

รวม 101 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 70.30 และ 

เป็นเพศหญิง จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 29.70  

 อายุพบวา่ ส่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 31 – 40 ปี จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 37.63 อายุระหวา่ง 

20 – 30 ปี จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 22.77 อายรุะหวา่ง 41 – 50 ปี จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 

19.80 อาย ุ51 ปีข้ึนไป จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 19.80   

 สถานภาพ พบวา่ ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 83.0 สถานภาพ

โสด จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 12.90  

 ระดบัการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 

67.40 ระดบัการศึกษาอนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่าข้ึนไป จาํนวน  25 คน คิดเป็นร้อยละ 24.75 ระดบั

การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 14.85  

 ตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานปัจจุบนั พบวา่ ส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานวิชาการ จาํนวน 49 คน คิดเป็น

ร้อยละ 48.52 ตาํแหน่งงานหวัหนา้/รองหวัหนา้แขนง จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 23.86 หวัหนา้
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หน่วยงาน จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 19.80 และหวัหนา้/รองหวัหนา้แผนก จาํนวน 8 คน คิดเป็น

ร้อยละ 7.92  

 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ ส่วนใหญ่ มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระหวา่ง 1 – 5 ปี 

จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 30.69 รองลงมาคือ มากวา่ 20 ปี จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 29.70 

ระหวา่ง  6 – 10 ปี จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 20.79 ระหวา่ง 11 – 15 ปี  จาํนวน 12 คน คิดเป็น

ร้อยละ 11.88  และระหวา่ง 16 – 20 ปี จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.93 

 รายไดต่้อเดือน พบวา่ ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 10,001 – 15,000 บาท (2,500,250 – 

3,750,000 กีบ) จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 45.54 รองลงมาคือ รายได้ระหว่าง 5,001 – 10,000 

บาท (1,250,250 – 2,500,000 กีบ) จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 34.65  รายไดน้อ้ยกวา่ 5,000 บาท 

(น้อยกว่า 1,250,000 กีบ) จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 12.87 และ รายได้ 15,001 บาทข้ึนไป 

(3,750,250 กีบข้ึนไป) จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.93 ตามลาํดบั  

 

 4.3.2 ผลการวเิคราะห์ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและ

การลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้งโดยรวมและรายดา้น  

 วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวง

จาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

 

ตารางที ่4.2  

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ บุคลากรแผนกแผนการ

และการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยรวมและจาํแนกเป็นราย

ด้าน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.33 0.50 สูง 

2. ดา้นความรับผดิชอบ 4.21 0.62 สูง 

3. ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 4.30 0.50 สูง 

4. ความสาํเร็จในชีวติ 4.27 0.49 สูง 

5. ความคาดหวงั 4.24 0.53 สูง 

รวม 4.27 0.45 สูง 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยรวมอยู่ในระดับสูง ( X = 4.27)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูงทุกดา้น โดยเรียงลาํดบั

จากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 อนัดบัแรก ไดด้งัน้ี ลาํดบัท่ี 1 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ( X = 4.33)  

ลาํดบัท่ี 2 ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ( X = 4.30) และลาํดบัท่ี 3 ดา้นความสาํเร็จ

ในชีวติ ( X = 4.27) ส่วนค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ ( X = 4.21)  

 

ตารางที ่4.3  

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรแผนกแผนการ

และการลงทุนสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ จาํแนกรายข้อ  

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. งานท่ีไดรั้บผิดชอบเป็นงานท่ีไดใ้ชค้วามรู้ 

     ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
4.32 0.58 สูง 

2. งานท่ีไดป้ฏิบติัเป็นงานท่ีตรงกบัความสามารถ 4.45 0.66 สูง 

3. งานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบมีลกัษณะทา้ทายและ 

     ทาํใหเ้กิดแรงจูงในการทาํงาน 
4.25 0.68 สูง 

4. งานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสให้ไดรั้บความรู้และ     

     ประสบการณ์แปลกใหม่ 
4.33 0.69 สูง 

5. บุคลากรในหน่วยงานมีความรักและสามคัคีกนั 4.36 0.72 สูง 

6. งานท่ีปฏิบติัตรงกบัวชิาท่ีเรียนมา 4.30 0.74 สูง 

รวม 4.33 0.50 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.3 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวง

จาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

( X = 4.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัสูงทุกขอ้ ซ่ึงสามารถเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย

มากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดด้งัน้ี ลาํดบัท่ี 1 งานท่ีไดป้ฏิบติัเป็นงานท่ีตรงกบัความสามารถ ( X = 

4.45) ลาํดบัท่ี 2 บุคลากรในหน่วยงานมีความรักและสามคัคีกนั ( X = 4.36) และ ลาํดบัท่ี 3 งาน 

ท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสให้ไดรั้บความรู้และประสบการณ์แปลกใหม่ ( X = 4.33) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
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ตํ่าสุด ได้แก่ งานในหน้าท่ีความรับผิดชอบมีลกัษณะทา้ทายและทาํให้เกิดแรงจูงในการทาํงาน         

( X = 4.25) 

 

ตารางที ่4.4  

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรแผนกแผนการ

และการลงทุนสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านความรับผิดชอบ จาํแนกรายข้อ  

ดา้นความรับผดิชอบ X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. ปริมาณงานท่ีปฏิบติัมีความเหมาะสมกบัความ 

    รับผดิชอบ 
4.29 0.75 สูง 

2. มีความยนิดีท่ีจะทาํงานดา้นอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก 

    งานท่ีรับผดิชอบ 
4.19 0.73 สูง 

3. หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีปฏิบติัตรงกบัสายงานหรือ 

    ตาํแหน่งปัจจุบนั 
4.21 0.78 สูง 

4. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหต้ดัสินในในการทาํงาน 

    ในหน่วยงานของท่านอยา่งอิสระ 
4.18 0.80 สูง 

5. สามารถควบคุมการปฏิบติังานในความรับผดิชอบ 

    ใหเ้ป็นไปตามกฎระเบียบของหน่วยงานได ้
4.17 0.71 สูง 

รวม 4.21 0.62 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.4 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวง

จาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X

= 4.21) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัสูงทุกขอ้ ซ่ึงสามารถเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมาก

ไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดด้งัน้ี ลาํดบัท่ี 1 ปริมาณงานท่ีปฏิบติัมีความเหมาะสมกบัความรับผิดชอบ 

( X = 4.29) ลาํดบัท่ี 2 หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีปฏิบติัตรงกบัสายงานหรือตาํแหน่งปัจจุบนั ( X = 

4.21) และ ลาํดบัท่ี 3 มีความยินดีท่ีจะทาํงานดา้นอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบ ( X = 4.19) 

ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ สามารถควบคุมการปฏิบติังานในความรับผิดชอบให้เป็นไปตาม

กฎระเบียบของหน่วยงานได ้( X = 4.17) 
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ตารางที ่4.5  

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรแผนกแผนการ

และการลงทุนสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการ

งาน จาํแนกรายข้อ  

ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. ไดรั้บการสนบัสนุนในการศึกษาต่อ 4.24 0.65 สูง 

2. มีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งตามความสามารถท่ีปรากฏ 

    จากผลงานในหนา้ท่ี 4.21 0.70 

สูง 

3. ไดรั้บโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนไปดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 4.27 0.66 สูง 

4.ไดรั้บการเล่ือนข้ึนเงินเดือนท่ีสูงข้ึนตามความ 

    เหมาะสม 4.24 0.69 

สูง 

5. ความเหมาะสมของจาํนวนเงินท่ีไดรั้บจากการเล่ือน 

    เงินเดือนในแต่ละคร้ัง 4.46 0.56 

สูง 

6. สวสัดิการและค่าตอบแทนต่าง ๆ ส่งผลใหมี้รายได ้

    เพิ่มข้ึน 4.40 0.66 

สูง 

รวม 4.30 0.50 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.5 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวง

จาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานโดย

รวมอยู่ในระดบัสูง ( X = 4.30) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัสูงทุกขอ้ ซ่ึงสามารถ

เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดด้งัน้ี ลาํดบัท่ี 1 ความเหมาะสมของจาํนวนเงิน

ท่ีไดรั้บจากการเล่ือนเงินเดือนในแต่ละคร้ัง ( X = 4.46) ลาํดบัท่ี 2 สวสัดิการและค่าตอบแทนต่าง ๆ 

ส่งผลให้มีรายไดเ้พิ่มข้ึน ( X = 4.40) และ ลาํดบัท่ี 3 ไดรั้บโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนไปดาํรงตาํแหน่งท่ี

สูงข้ึน ( X = 4.27) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ มีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งตามความสามารถ 

ท่ีปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี ( X = 4.21) 
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ตารางที ่4.6  

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรแผนกแผนการ

และการลงทุนสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านความสาํเร็จในชีวิต จาํแนกรายข้อ  

ดา้นความสาํเร็จในชีวติ X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนทาํ 

    ใหรู้้สึกวา่มีคุณค่า 
4.42 0.62 สูง 

2. การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนทาํ 

    ใหมี้โอกาสไดใ้ชส้ติปัญญาความรู้อยา่งเตม็ท่ี 
4.29 0.64 

สูง 

3. การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนทาํ 

    ใหมี้ชีวติส่วนตวัท่ีดีข้ึนทั้งเศรษฐกิจและสังคม 
4.34 0.67 

สูง 

4. การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนถือ 

    เป็นความสาํเร็จสูงสุดของชีวติการทาํงานและไม่คิด 

    จะเปล่ียนสถานท่ีทาํงาน 

4.33 0.68 

สูง 

5. การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนถือ 

    เป็นงานท่ีชอบตรงตามความมุ่งหวงั 
4.17 0.69 

สูง 

6. การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนท่ี 

    ผา่นมาบรรลุเป้าหมายและประสบความสาํเร็จ 
4.07 0.59 

สูง 

รวม 4.27 0.49 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.6 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวง

จาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดา้นความสําเร็จในชีวิต โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  

( X = 4.27) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ซ่ึงสามารถเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย

มากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดด้งัน้ี ลาํดบัท่ี 1 การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนทาํให้

รู้สึกว่ามีคุณค่า ( X = 4.42) ลาํดบัท่ี 2 การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนทาํให้มีชีวิต

ส่วนตวัท่ีดีข้ึนทั้งเศรษฐกิจและสังคม ( X = 4.34) และ ลาํดบัท่ี 3 การปฏิบติังานในแผนกแผนการ

และการลงทุนถือเป็นความสําเร็จสูงสุดของชีวิตการทาํงานและไม่คิดจะเปล่ียนสถานท่ีทาํงาน 

( X = 4.33) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนท่ีผ่าน

มาบรรลุเป้าหมายและประสบความสาํเร็จ ( X = 4.07) 
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ตารางที ่4.7  

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรแผนกแผนการ

และการลงทุนสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านความคาดหวงั จาํแนกรายข้อ  

ดา้นความคาดหวงั X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. ตั้งความหวงัสูงท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บผดิชอบให ้

    ประสบความสาํเร็จ 
4.16 0.63 สูง 

2. หวงัวา่ในการปฏิบติังานแต่ละคร้ังท่านไดรั้บคาํ 

    ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 
4.30 0.67 สูง 

3. การปฏิบติังานแต่ละคร้ังท่านหวงัวา่จะบรรลุ 

    วตัถุประสงคต์ามท่ีตั้งไว ้
4.24 0.65 สูง 

4. ในการปฏิบติังานคาดหวงัวา่จะไดรั้บการเล่ือนขั้น 

    เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน 
4.23 0.69 สูง 

5. มีความตอ้งการท่ีจะไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งท่ี 

    มัน่คง 
4.29 0.62 สูง 

รวม 4.24 0.53 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.7 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวง

จาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดา้นความคาดหวงัโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 

4.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัสูงทุกขอ้ ซ่ึงสามารถเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไป

หานอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดด้งัน้ี ลาํดบัท่ี 1 หวงัวา่ในการปฏิบติังานแต่ละคร้ังท่านไดรั้บคาํชมเชยจาก

ผูบ้งัคบับญัชาเสมอ ( X = 4.30) ลาํดบัท่ี 2 มีความตอ้งการท่ีจะได้ปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีมัน่คง  

( X = 4.29) และ ลําดับท่ี 3 ในการปฏิบัติงานคาดหวงัว่าจะได้รับการเล่ือนขั้นเงินเดือนและ

ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ( X = 4.23) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ตั้งความหวงัสูงท่ีจะปฏิบติังาน 

ท่ีไดรั้บผดิชอบใหป้ระสบความสาํเร็จ  ( X = 4.16) 

 4.3.3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการ

ลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํแนกตามเพศ อายุ สถานภาพการ

สมรสระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน  

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการ

และการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ในกรณี 2 กลุ่มตวัอย่าง 

ท่ีอิสระกนัใชส้ถิติทดสอบ t-test (Independent Samples T -Test) และหากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกว่า 
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2 กลุ่มท่ีอิสระกนั จะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนจาํแนกทางเดียว (One – way ANOVA) เม่ือ

พบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จะทาํการทดสอบความแตกต่างรายคูโดยใช้

วธีิของเชฟเฟ่  

 

ตารางที ่4.8  

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้านของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมเีพศต่างกัน  

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

เพศ 

t p-value เพศชาย เพศหญิง 

X  S.D. X  S.D. 

1. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.42 0.49 4.12 0.46 2.850* 0.005 

2. ดา้นความรับผดิชอบ 4.27 0.62 4.06 0.60 1.555 0.123 

3. ดา้นความกา้วหนา้ใน 

   ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
4.36 0.52 4.17 0.44 1.765 0.081 

4. ดา้นความสาํเร็จในชีวิต 4.32 0.49 4.14 0.46 1.660 0.100 

5. ดา้นความคาดหวงั 4.33 0.51 4.04 0.52 2.567* 0.012 

รวม 4.34 0.46 4.11 0.38 2.412* 0.018 

หมายเหตุ   *p< 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและ

การลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมีเพศต่างกนั พบวา่ มีแรงจูงใจ

โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  

มีแรงจูงใจในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นความคาดหวงั แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดับ .05 ส่วนด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน และด้าน

ความสาํเร็จในชีวติ พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั .05  
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ตารางที ่4.9  

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้านของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมสีถานภาพต่างกัน  

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

สถานภาพ 

t p-value โสด สมรส 

X  S.D. X  S.D. 

1. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.18 0.61 4.35 0.48 -1.185 .239 

2. ดา้นความรับผดิชอบ 4.03 0.61 4.23 0.62 -1.097 .275 

3. ดา้นความกา้วหนา้ใน 

   ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
4.12 0.60 4.33 0.48 -1.436 .154 

4. ดา้นความสาํเร็จในชีวติ 3.99 0.53 4.31 0.47 -2.264* 0.026 

5. ดา้นความคาดหวงั 4.02 0.57 4.28 0.52 -1.672 0.098 

รวม 4.07 0.49 4.30 0.44 -1.773 0.079 

หมายเหตุ  *p< 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและ

การลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมีสถานภาพต่างกัน พบว่า  

มีแรงจูงใจโดยภาพรวมไม่แตกต่าง ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มี

แรงจูงใจในด้านความสําเร็จในชีวิตแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้าน

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน และดา้น

ความคาดหวงั พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั .05  
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ตารางที ่4.10  

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้านของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมอีายตุ่างกัน  

แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F p-value 

1. ดา้นลกัษณะ 

   งานท่ีปฏิบติั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.061 3 0.354 1.451 0.233 

ภายในกลุ่ม 23.634 97 0.244 - - 

รวม 24.694 100 - - - 

2. ดา้นความ 

   รับผดิชอบ 

ระหวา่งกลุ่ม 3.293 3 1.098 3.058* 0.032 

ภายในกลุ่ม 34.823 97 0.359 - - 

รวม 38.116 100 - - - 

3. ดา้น 

   ความกา้วหนา้ 

   ในตาํแหน่ง 

   หนา้ท่ีการงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.166 3 0.389 1.581 0.199 

ภายในกลุ่ม 23.836 97 0.246 - - 

รวม 

25.001 100 - - - 

4. ดา้น 

   ความสาํเร็จใน 

   ชีวติ 

ระหวา่งกลุ่ม 0.89 3 0.297 1.257 0.294 

ภายในกลุ่ม 22.892 97 0.236 - - 

รวม 23.782 100 - - - 

5. ดา้นความ 

   คาดหวงั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.383 3 0.461 1.693 0.174 

ภายในกลุ่ม 26.403 97 0.272 - - 

รวม 27.785 100 - - - 

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.19 3 0.397 2.028 0.115 

ภายในกลุ่ม 18.968 97 0.196 - - 

รวม 20.157 100 - - - 

หมายเหตุ  *p< 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายดา้นของบุคลากรแผนก

แผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมีอายุต่างกนั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

เม่ือพิจารณาแรงจูงใจโดยภาพรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหน้า
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ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสําเร็จในชีวิต และดา้นความคาดหวงั พบวา่ มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05  

 เม่ือพบความแตกต่าง ผูว้ิจยัได้นําไปทอสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเซฟเฟ่ 

(Scheffe ,s Method) ดงัปรากฏในตารางท่ี 1.11  

 

ตารางที ่4.11  

การเปรียบเทียบรายคู่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ จาํแนกตามอาย ุ 

อาย ุ X  
20 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีข้ึนไป 

4.20 4.01 4.48 4.32 

20 – 30 ปี 4.20 - 0.19 -0.28 -0.12 

31 – 40 ปี 4.01 - - -0.47* -0.22 

41 – 50 ปี 4.48 - - - 0.16 

51 ปีข้ึนไป 4.32 - - - - 

หมายเหตุ  *p< 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายรุะหวา่ง 31 – 40 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ความรับผิดชอบน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีอายุระหวา่ง 41 – 50 ปี อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบวา่ ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางที ่4.12  

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้านของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมรีะดับการศึกษาต่างกัน  

แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F p-value 

1. ดา้นลกัษณะ 

   งานท่ีปฏิบติั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.732 2 0.866 3.697* 0.028 

ภายในกลุ่ม 22.962 98 0.234 - - 

รวม 24.694 100 - - - 

2. ดา้นความ 

   รับผดิชอบ 

ระหวา่งกลุ่ม 2.423 2 1.212 3.327* 0.04 

ภายในกลุ่ม 35.693 98 0.364 - - 

รวม 38.116 100 - - - 

3. ดา้น 

   ความกา้วหนา้ 

   ในตาํแหน่ง 

   หนา้ท่ีการงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.567 2 0.784 3.277* 0.042 

ภายในกลุ่ม 23.434 98 0.239 - - 

รวม 
25.001 100 - 

- - 

4. ดา้น 

   ความสาํเร็จใน 

   ชีวติ 

ระหวา่งกลุ่ม 0.557 2 0.278 1.175 0.313 

ภายในกลุ่ม 23.225 98 0.237 - - 

รวม 23.782 100 - - - 

5. ดา้นความ 

   คาดหวงั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.268 2 0.634 2.343 0.101 

ภายในกลุ่ม 26.517 98 0.271 - - 

รวม 27.785 100 - - - 

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.283 2 0.642 3.331* 0.04 

ภายในกลุ่ม 18.874 98 0.193 - - 

รวม 20.157 100 - - - 

หมายเหตุ   *p< 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายดา้นของบุคลากรแผนก

แผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมีระดบัการศึกษา

ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมและรายด้านได้แก่ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  

ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
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สถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นความสําเร็จในชีวิต และดา้นความคาดหวงัพบว่าไม่แตกต่างกนัท่ีระดบั

นยัสาํคญั .05  

 เม่ือพบความแตกต่าง ผูว้ิจยัได้นําไปทอสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเซฟเฟ่ 

(Scheffe ,s Method) ดงัปรากฏในตารางท่ี 13 – 16 

 

ตารางที ่4.13  

การเปรียบเทียบรายคู่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม จาํแนกตามระดับการศึกษา  

ระดบัการศึกษา X  

อนุปริญญาตรี

หรือเทียบเท่า 

ปริญญาตรี 

หรือเทียบเท่า 

สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 

4.15 4.26 4.52 

อนุปริญญาตรี

หรือเทียบเท่า 
4.15 - -0.11 -0.37* 

ปริญญาตรี 

หรือเทียบเท่า 
4.26 - - -0.26 

สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
4.52 - - - 

หมายเหตุ     *p< 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานโดยรวมนอ้ยกวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบวา่ ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางที ่4.14 

การเปรียบเทียบรายคู่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ จําแนกตามระดับ

การศึกษา  

ระดบัการศึกษา X  

อนุปริญญาตรี

หรือเทียบเท่า 

ปริญญาตรี 

หรือเทียบเท่า 

สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 

4.29 4.27 4.64 

อนุปริญญาตรี

หรือเทียบเท่า 
4.29 - 0.02 -0.35 

ปริญญาตรี 

หรือเทียบเท่า 
4.27 - - -0.37* 

สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
4.64 - - - 

หมายเหตุ    *p< 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัน้อยกวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบวา่ ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางที ่4.15  

การเปรียบเทียบรายคู่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ จาํแนกตามระดับการศึกษา  

ระดบัการศึกษา X  

อนุปริญญาตรี

หรือเทียบเท่า 

ปริญญาตรี 

หรือเทียบเท่า 

สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 

4.00 4.22 4.51 

อนุปริญญาตรี

หรือเทียบเท่า 
4.00 - -0.22 -0.51* 

ปริญญาตรี 

หรือเทียบเท่า 
4.22 - - -0.29 

สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
4.51 - - - 

หมายเหตุ    *p< 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบนอ้ยกวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบวา่ ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางที ่4.16 

การเปรียบเทียบรายคู่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน 

จาํแนกตามระดับการศึกษา  

ระดบัการศึกษา X  

อนุปริญญาตรี

หรือเทียบเท่า 

ปริญญาตรี 

หรือเทียบเท่า 

สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 

4.15 4.30 4.56 

อ นุ ป ริ ญ ญ า ต รี

หรือเทียบเท่า 
4.15 - -0.15 -0.41* 

ปริญญาตรี 

หรือเทียบเท่า 
4.30 - - -0.26 

สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
4.56 - - - 

หมายเหตุ    *p< 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการงานน้อยกว่า บุคลากรท่ีมีระดับ

การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบวา่ ไม่แตกต่าง

กนั  
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ตารางที ่4.17  

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้านของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมตีาํแหน่งท่ีปฏิบัติงานปัจจุบันต่างกัน  

แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F p-value 

1. ดา้นลกัษณะ 

   งานท่ีปฏิบติั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.234 3 0.411 1.7 0.172 

ภายในกลุ่ม 23.461 97 0.242 - - 

รวม 24.694 100 - - - 

2. ดา้นความ 

   รับผดิชอบ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.667 3 0.556 1.479 0.225 

ภายในกลุ่ม 36.449 97 0.376 - - 

รวม 38.116 100 - - - 

3. ดา้น 

   ความกา้วหนา้ 

   ในตาํแหน่ง 

   หนา้ท่ีการงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.59 3 0.197 0.782 0.507 

ภายในกลุ่ม 24.411 97 0.252 - - 

รวม 
25.001 100 - - - 

4. ดา้นความสาํเร็จ 

   ในชีวติ 

ระหวา่งกลุ่ม 0.393 3 0.131 0.543 0.654 

ภายในกลุ่ม 23.389 97 0.241 - - 

รวม 23.782 100 - - - 

5. ดา้นความ 

   คาดหวงั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.084 3 0.361 1.312 0.275 

ภายในกลุ่ม 26.702 97 0.275 - - 

รวม 27.785 100 - - - 

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.711 3 0.237 1.182 0.321 

ภายในกลุ่ม 19.447 97 0.2 - - 

รวม 20.157 100 - - - 

หมายเหตุ   *p< 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายดา้นของบุคลากรแผนก

แผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมีตาํแหน่ง 

ท่ีปฏิบติังานปัจจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

ท่ีระดบันยัสาํคญั .05  
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ตารางที ่4.18  

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้านของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมรีะยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน  

แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F p-value 

1. ดา้นลกัษณะ 

   งานท่ีปฏิบติั 

ระหวา่งกลุ่ม 0.732 4 0.183 0.733 0.572 

ภายในกลุ่ม 23.963 96 0.25 - - 

รวม 24.694 100 - - - 

2. ดา้นความ 

   รับผดิชอบ 

ระหวา่งกลุ่ม 2.972 4 0.743 2.029 0.096 

ภายในกลุ่ม 35.145 96 0.366 - - 

รวม 38.116 100 - - - 

3. ดา้น 

   ความกา้วหนา้ 

   ในตาํแหน่ง 

   หนา้ท่ีการงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.048 4 0.262 1.05 0.386 

ภายในกลุ่ม 23.954 96 0.25 - - 

รวม 
25.001 100 - - - 

4. ดา้นความสาํเร็จ 

   ในชีวติ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.017 4 0.254 1.072 0.375 

ภายในกลุ่ม 22.765 96 0.237 - - 

รวม 23.782 100 - - - 

5. ดา้นความ 

   คาดหวงั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.755 4 0.439 1.618 0.176 

ภายในกลุ่ม 26.031 96 0.271 - - 

รวม 27.785 100 - - - 

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.876 4 0.219 1.09 0.366 

ภายในกลุ่ม 19.282 96 0.201 - - 

รวม 20.157 100 - - - 

หมายเหตุ   *p< 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายดา้นของบุคลากรแผนก

แผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัท่ีระดบั

นยัสาํคญั .05  
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ตารางที ่4.19  

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้านของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมรีายได้ต่อเดือนต่างกัน  

แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F p-value 

1. ดา้นลกัษณะ 

   งานท่ีปฏิบติั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.607 3 0.536 2.25 0.087 

ภายในกลุ่ม 23.087 97 0.238 - - 

รวม 24.694 100 - - - 

2. ดา้นความ 

   รับผดิชอบ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.257 3 0.419 1.103 0.352 

ภายในกลุ่ม 36.859 97 0.38 - - 

รวม 38.116 100 - - - 

3. ดา้น 

   ความกา้วหนา้ 

   ในตาํแหน่ง 

   หนา้ท่ีการงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.967 3 0.322 1.3 0.279 

ภายในกลุ่ม 24.034 97 0.248 - - 

รวม 
25.001 100 - - - 

4. ดา้นความสาํเร็จ 

   ในชีวติ 

ระหวา่งกลุ่ม 0.715 3 0.238 1.002 0.396 

ภายในกลุ่ม 23.068 97 0.238 - - 

รวม 23.782 100 - - - 

5. ดา้นความ 

   คาดหวงั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.708 3 0.569 2.118 0.103 

ภายในกลุ่ม 26.077 97 0.269 - - 

รวม 27.785 100 - - - 

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.131 3 0.377 1.923 0.131 

ภายในกลุ่ม 19.026 97 0.196 - - 

รวม 20.157 100 - - - 

หมายเหตุ   *p< 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายดา้นของบุคลากรแผนก

แผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมีรายไดต่้อเดือน

แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสําคญั.

05  
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 4.3.4 วิเคราะห์แนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในแผนก

แผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ผลการวิเคราะห์แนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในแผนก

แผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สถิติท่ีใช้ในการ

วเิคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (f) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.20 

 

ตารางที ่20  

ค่าความถี่ของแนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในแผนกแผนก

แผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

แนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจ f ร้อยละ 

1. ควรมีการสร้างขวญักาํลงัในใหก้บับุคลากรเม่ือทาํงาน 

   บรรลุเป้าหมาย  
16 16.00 

2. การเล่ือนขั้นเงินเดือนควรพิจารณาจากความรู้ 

   ความสามารถ 
13 13.00 

3. มีการแบ่งหนา้ท่ีรับผดิชอบงานท่ีชดัเจน เพื่อเกิด 

   ประสิทธิภาพในการทาํงาน  
10 10.00 

4. จดัสรรหรือจดัหาอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ 

   ปฏิบติังานควรมีความเพียงพอ  
13 13.00 

5. ควรสร้างและพฒันาใหบุ้คลากรมีความรักความ 

   สามคัคีในการบริการ 
15 15.00 

6. ส่งเสริมใหบุ้คลากร มีการพฒันาศกัยภาพในการ 

   ปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
12 12.00 

7. รับฟังความคิดเห็นของผูรั้บผดิชอบงานท่ีดาํเนินการ 

   และใหผู้รั้บผดิชอบงานมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา 

   ในงานท่ีดาํเนินการ 

11 11.00 

8. สร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน มีหอ้งทาํงานท่ี 

   สะอาดเป็นระเบียบ เป็นสัดส่วน ไม่แออดั และมีการ 

   ปรับแต่งภูมิทศัน์ใหมี้ความสวยงามอยูเ่สมอ  

10 10.00 

รวม 100 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า แนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

แผนกแผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว คือ ควรมีการ

สร้างขวญักาํลงัในให้กบับุคลากรเม่ือทาํงานบรรลุเป้าหมาย จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 16.00

รองลงมาคือ ควรสร้างและพฒันาให้บุคลากรมีความรักความสามคัคีในการบริการ จาํนวน 15 คน 

คิดเป็นร้อยละ 15.00 และ จดัสรรหรือจดัหาอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานควรมีความ

เพียงพอ จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00 ตามลาํดบั  

 



บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การวจิยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอผลการศึกษาตามลาํดบัหวัขอ้ต่อไปน้ี  

 1.  สรุปผล  

 2.  อภิปรายผล  

 3.  ขอ้เสนอแนะ  

 

5.1 สรุปผล  

 

 ผลการวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวง

จาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สรุปไดด้งัน้ี  

  1.  ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถสรุปไดด้งัน้ี  

   1.1 เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง โดยเป็นเพศชาย จาํนวน 71 คน  

คิดเป็นร้อยละ 70.30 และเป็นเพศหญิง จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 29.70  

   1.2 อายุ ส่วนใหญ่ บุคลากรมีอายุอยูร่ะหวา่ง 31 – 40 ปี จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 

37.63 อายุระหว่าง 20 – 30 ปี จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 22.77 อายุระหว่าง 41 – 50 ปี จาํนวน  

20 คน คิดเป็นร้อยละ 19.80 อาย ุ51 ปีข้ึนไป จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 19.80  

   1.3 สถานภาพการสมรส ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 

83.0 สถานภาพโสด จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 12.90 

   1.4 ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 61 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 67.40 ระดบัการศึกษาอนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่าข้ึนไป จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 

24.75 ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 14.85  

   1.5 ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานวิชาการ จาํนวน 49 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 48.52 ตาํแหน่งงานหวัหนา้/รองหวัหนา้แขนง จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 23.86 หวัหนา้

หน่วยงาน จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 19.80 และหวัหนา้/รองหวัหนา้แผนก จาํนวน 8 คน คิดเป็น

ร้อยละ 7.92  
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   1.6 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่ มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระหวา่ง 1 – 

5 ปี จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 30.69 รองลงมาคือ มากว่า 20 ปี จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 

29.70 ระหว่าง 6 – 10 ปี จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 20.79 ระหว่าง 11 – 15 ปี จาํนวน 12 คน  

คิดเป็นร้อยละ 11.88 และระหวา่ง 16 – 20 ปี จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.93 

   1.7 รายได้ต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 10,001 – 15,000 บาท 

(2,500,250 – 3,750,000 กีบ) จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 45.54 รองลงมาคือ รายไดร้ะหวา่ง 5,001 

– 10,000 บาท (1,250,250 – 2,500,000 กีบ) จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 34.65 รายไดน้้อยกว่า 

5,000 บาท (นอ้ยกวา่ 1,250,000 กีบ) จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 12.87 และ รายได ้15,001 บาท

ข้ึนไป (3,750,250 กีบข้ึนไป) จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.93 ตามลาํดบั  

  2.  ผลการวเิคราะห์ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและ

การลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถสรุปไดด้งัน้ี  

   2.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปา

สัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.27) เม่ือพิจารณาเป็น

รายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไป

หาน้อย 3 อันดับแรก ได้ดังน้ี ลําดับท่ี 1 ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ( X = 4.33) ลําดับท่ี 2  

ดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน ( X = 4.30) และลาํดบัท่ี 3 ดา้นความสําเร็จในชีวิต  

( X = 4.27) ส่วนค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ ( X = 4.21)  

   2.2 ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดับสูง 

( X = 4.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัสูงทุกขอ้ ซ่ึงสามารถเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย

มากไปหาน้อย 3 ลาํดับแรก ได้ดังน้ี ลาํดับท่ี 1 งานท่ีได้ปฏิบติัเป็นงานท่ีตรงกับความสามารถ 

( X = 4.45) ลาํดบัท่ี 2 บุคลากรในหน่วยงานมีความรักและสามคัคีกนั ( X = 4.36) และ ลาํดบัท่ี 3 

งานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหไ้ดรั้บความรู้และประสบการณ์แปลกใหม่ ( X = 4.33) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด ได้แก่ งานในหน้าท่ีความรับผิดชอบมีลกัษณะทา้ทายและทาํให้เกิดแรงจูงในการทาํงาน  

( X = 4.25) 

   2.3 ด้านความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง 

( X = 4.21) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัสูงทุกขอ้ ซ่ึงสามารถเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย

มากไปหาน้อย 3 ลาํดับแรก ได้ดังน้ี ลาํดับท่ี 1 ปริมาณงานท่ีปฏิบติัมีความเหมาะสมกับความ

รับผิดชอบ ( X = 4.29) ลาํดบัท่ี 2 หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีปฏิบติัตรงกบัสายงานหรือตาํแหน่ง

ปัจจุบัน ( X = 4.21) และ ลําดับท่ี 3 มีความยินดีท่ีจะทํางานด้านอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงาน 
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ท่ีรับผิดชอบ ( X = 4.19) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ สามารถควบคุมการปฏิบติังานในความ

รับผดิชอบใหเ้ป็นไปตามกฎระเบียบของหน่วยงานได ้( X = 4.17) 

   2.4 ด้านความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับสูง 

( X = 4.30) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัสูงทุกขอ้ ซ่ึงสามารถเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย

มากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดด้งัน้ี ลาํดบัท่ี 1 ความเหมาะสมของจาํนวนเงินท่ีไดรั้บจากการเล่ือน

เงินเดือนในแต่ละคร้ัง ( X = 4.46) ลาํดบัท่ี 2 สวสัดิการและค่าตอบแทนต่าง ๆ ส่งผลให้มีรายได้

เพิ่มข้ึน ( X = 4.40) และ ลาํดบัท่ี 3 ไดรั้บโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนไปดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ( X = 4.27) 

ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ มีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งตามความสามารถท่ีปรากฏจากผลงานใน

หนา้ท่ี ( X = 4.21) 

   2.5 ด้านความสําเร็จในชีวิต มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดับสูง 

( X = 4.27) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ซ่ึงสามารถเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย

มากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดด้งัน้ี ลาํดบัท่ี 1 การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนทาํให้

รู้สึกว่ามีคุณค่า ( X = 4.42) ลาํดบัท่ี 2 การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนทาํให้มีชีวิต

ส่วนตวัท่ีดีข้ึนทั้งเศรษฐกิจและสังคม ( X = 4.34) และ ลาํดบัท่ี 3 การปฏิบติังานในแผนกแผนการ

และการลงทุนถือเป็นความสําเร็จสูงสุดของชีวิตการทาํงานและไม่คิดจะเปล่ียนสถานท่ีทาํงาน 

( X = 4.33) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนท่ีผา่นมา

บรรลุเป้าหมายและประสบความสาํเร็จ ( X = 4.07) 

   2.6 ด้านความคาดหวัง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง 

( X = 4.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัสูงทุกขอ้ ซ่ึงสามารถเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย

มากไปหาน้อย 3 ลาํดบัแรก ได้ดงัน้ี ลาํดบัท่ี 1 หวงัว่าในการปฏิบติังานแต่ละคร้ังท่านได้รับคาํ

ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเสมอ ( X = 4.30) ลาํดบัท่ี 2 มีความตอ้งการท่ีจะไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่ง

ท่ีมัน่คง ( X = 4.29) และ ลาํดบัท่ี 3 ในการปฏิบติังานคาดหวงัวา่จะไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนและ

ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ( X = 4.23) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ตั้งความหวงัสูงท่ีจะปฏิบติังาน 

ท่ีไดรั้บผดิชอบใหป้ระสบความสาํเร็จ ( X = 4.16) 

  3.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรแผนกแผนการและ 

การลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ

การสมรสระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน 

พบวา่  

   3.1 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาวท่ีมีเพศต่างกนั พบว่า มีแรงจูงใจโดยภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ 
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ท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีแรงจูงใจในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นความ

คาดหวัง  แตกต่างกันอย่าง มีนัยสําคัญทางสถิ ติ ท่ีระดับ  .05 ส่วนด้านความรับผิดช อบ  

ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน และดา้นความสําเร็จในชีวิต พบวา่ มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั .05  

   3.2 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ท่ีมีสถานภาพต่างกนั พบวา่ มีแรงจูงใจโดยภาพรวมไม่แตกต่าง ท่ีระดบันยัสาํคญั .05 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีแรงจูงใจในดา้นความสําเร็จในชีวิตแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าใน

ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน และดา้นความคาดหวงั พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

ท่ีระดบันยัสาํคญั .05  

   3.3 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาวท่ีมีอายุต่างกนั พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีอายุระหวา่ง 41 – 50 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจโดยภาพรวมและรายด้านอ่ืน ๆ ได้แก่ ด้านลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสาํเร็จในชีวติ และดา้นความคาดหวงั 

พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05  

   3.4 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั พบวา่  

    3.4.1 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจําปาสัก  สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา

ตรีหรือเทียบเท่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมนอ้ยกวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 

    3.4.2 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจําปาสัก  สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะ

งานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา

อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติันอ้ยกวา่ บุคลากร

ท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบว่า  

ไม่แตกต่างกนั  
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    3.4.3 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจําปาสัก  สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความ

รับผิดชอบแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา

อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบนอ้ยกวา่ บุคลากรท่ีมี

ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนคู่ อ่ืน ๆ พบว่า  

ไม่แตกต่างกนั 

    3.4.4 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่ง

หนา้ท่ีการงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา

อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน

นอ้ยกวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่

อ่ืน ๆ พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 

   3.5 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ท่ีมีตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานปัจจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม

และรายดา้นไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05  

   3.6 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม

และรายดา้นไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05  

   3.7 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้น

ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05  

  4.  วิเคราะห์แนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในแผนก

แผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า ควรมีการ

สร้างขวญักาํลงัในให้กบับุคลากรเม่ือทาํงานบรรลุเป้าหมาย จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 28.09 

รองลงมาคือ ควรสร้างและพฒันาให้บุคลากรมีความรักความสามคัคีในการบริการ จาํนวน 20 คน 

คิดเป็นร้อยละ 22.47 และ จดัสรรหรือจดัหาอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานควรมีความ

เพียงพอ จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 21.35 ตามลาํดบั  
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5.2 อภิปรายผล  

 

 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน  

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ซ่ึงผลการศึกษามีประเด็นท่ีจะนาํมาอภิปราย 

ดงัน้ี  

  1.  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน 

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม

อยู่ ในระดับสูง  โดยด้านท่ี มี ค่ า เฉ ล่ีย สูง สุด คือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  รองลงม า คื อ  

ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน ด้านความคาดหวงั และด้านความสําเร็จในชีวิต  

ซ่ึงสามารถอภิปรายไดว้า่ บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนมีความมุ่งมัน่ตั้งปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายอยา่งเต็มความรู้ความสามารถ เพราะงานท่ีปฏิบติัตรงกบัความรู้ความสามารถ เป็นงาน 

ท่ีทา้ทายและมีแรงจูงใจในการทาํงานไดป้ระสบการณ์ใหม่ๆ จากการปฏิบติังาน มีความรับผิดชอบ

ต่อหน้า ท่ีและทํางานให้บรรลุเป้าประสงค์และเป้าหมายขององค์กร ผู ้บริหารสนับสนุน

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานใหก้บับุคลากร มีการข้ึนเงินเดือนตามความรู้ความสามารถ

และเป็นธรรมเป็นต้น สอดคล้องกบัแนวคิดของ ภาวิไล เจริญพงศ์ (2547, น. 12-13) ท่ีกล่าวว่า  

การจูงใจในการปฏิบติังานช่วยเพิ่มพลงัในการทาํงานให้บุคคล (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสําคญั

ต่อการกระทาํหรือพฤติกรรมของมนุษย์การทาํงานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจ ในการทาํงานสูง  

ย่อมให้ขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น กระทาํให้สําเร็จ มีความมานะอดทน บากบนั คิดหาวิธีการนาํ

ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชป้ระโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอย หรือ 

ละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวางและเม่ืองานไดรั้บผลสําเร็จดว้ยดี ก็มกัคิดหา

วิธีการปรับปรุงพฒันาให้ดีข้ึนเร่ือย ๆ การจูงใจในการปฏิบติังานช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลง

รูปแบบการทาํงานของบุคคล (Variability) รูปแบบ การทาํงานหรือวิธีทาํงาน ในบางคร้ังก่อให้เกิด 

การคน้พบช่องทางดาํเนินงานท่ีดีกว่า หรือประสบผลสําเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่า  

การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคลแสดงให้เห็นว่าบุคคลกาํลงั

แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ให้ชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงเม่ือด้ินรนท่ีจะบรรลุ 

วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่สําเร็จ บุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผิดพลาด และพยายามแกไ้ขให้ดีข้ึน

ในทุกวิถีทาง ซ่ึงทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงการทาํงาน จนในท่ีสุดทาํให้คนพบแนวทางท่ีเหมาะสม 

ซ้ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมนัทาํงานให้

เกิดความเจริญกา้วหน้า และการมุ่งมนัทางานท่ีตนรับผิดชอบให้เจริญกา้วหน้า จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมี

จรรยาบรรณในการทางาน (Work Ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงานจะเป็นบุคคลท่ีมีความ
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รับผิดชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยัในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์  

ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทาในส่ิงท่ีไม่ดี สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ

เนตร์พณัณา ยาวริาช (2550, น. 139) ท่ีกล่าววา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงสาํคญัในการทาํให้

องคก์ารประสบความสาํเร็จ สอดคลอ้งกบัประเสริฐ  มิลภา (2554, น. 107 - 110) ไดศึ้กษาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตําบลในเขตอํา เภอหัวตะพาน จังหวัดอํานาจเจ ริญ  

โดยผลการวิจยัพบว่า พนักงานส่วนตาํบลในเขตอาํเภอหัวตะพาน จงัหวดัอาํนาจเจริญ มีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบับวัสี ศรีอ่อน (2554, น. 85 - 87) 

ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครพนม จงัหวดั

นครพนม พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครพนม 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัสายนรัตน์ อุรัง (2554, น. 82 - 83) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม พบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอธาตุพนม จงัหวดั

นครพนม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก สอดคล้องกบัอษัฎายุธ กิณเรศ (2555, น. 69 - 72) ได้ศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพรรณนานิคม 

จงัหวดัสกลนคร พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขต

อาํเภอพรรณนิคม จงัหวดัสกลนครโดยรวมอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัชุลีพร ดวงดูสัน (2555, 

น. 136 - 138) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบลในเขตพื้นท่ีอาํเภอโพนสวรรค์ 

จงัหวดันครพนม พบว่า พนักงานส่วนตาํบลในเขตพื้นท่ีอาํเภอโพนสวรรค์ จงัหวดันครพนม  

มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบัปาลิตา อาษาศรี (2557, น. 

112 - 114) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล ในจงัหวดักาฬสินธ์ พบว่า 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยภาพรวม มีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัเจิน หงอก มายด์ (2558, น. 112 - 116)  

ได้ศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบคลากร มหาวิทยาลัย

วิทยาศาสตร์เมืองเว ้ประเทศเวียดนาม พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลยัวิทยาศาสตร์เมืองเว ้ประเทศ

เวียดนาม มีแรงจูงใจทาํงานในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกด้าน สอดคล้องกบั

การศึกษาของมนัสนันท์ อุปแสน (2559, น. 119 - 120) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมี

อิทธิพลต่อการดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขตจงัหวดัมหาสารคาม โดยรวม

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัสุภาวดี คนัสินธ์ุ (2559, น. 75 - 79) ท่ีไดศึ้กษาแรงจูงใจใน

การทาํงานของพนกังานเทศบาล สังกดัเทศบาลตาํบล อาํเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบว่า 
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พนักงานเทศบาลสังกัดเทศบาลตาํบลในเขตอาํเภอกุฉินารายณ์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  

  2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการ

ลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํแนกตามเพศ อายุ สถานภาพการ

สมรสระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน พบวา่  

   2.1 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาวท่ีมีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและรายด้านได้แก่  

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นความคาดหวงั แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

โดยพบวา่ บุคลากรเพศชายจะมีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรเพศหญิง ทั้งน้ี

อาจเป็นเพราะว่าลกัษณะการปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนส่วนใหญ่เป็นการติดต่อ

ประสานงานกบันกัลงทุน ส่งเสริมติดตามตรวจตรา และประเมินผลโคลงการลงทุนของรัฐ ทุนกูย้มื 

เพื่อการพฒันา และโครงการลงทุนของภาคเอกชนทั้งภายใน และต่างประเทศ ประสานสมทบกลบั

ภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้งในการแกไ้ขปัญหา และขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติัโครงการลงทุนต่าง ๆ 

เพื่อรายงานใหเ้จา้แขวง และรัฐมนตรีกระทรวงแผนการ ซ่ึงงานลกัษณะดงักล่าวจะเหมาะสมกบัเพศ

ชายมากกวา่เพศหญิง เพราะเพศชายจะมีความเป็นภาวะผูน้าํมากกวา่ มีวุฒิภาวะมากกวา่ ดว้ยเหตุน้ี

จึงทาํใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของเจิน หงอก มายด ์(2558, น. 

112 - 116) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบคลากร 

มหาวทิยาลยัวทิยาศาสตร์เมืองเว ้ประเทศเวยีดนาม พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ ต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ทาํงาน ทั้งในภาพรวมและรายดา้น แตกต่างกนัทุกดา้น แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุภาวดี 

คนัสินธ์ุ (2559, น. 75 - 79) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานเทศบาล สังกดัเทศบาล

ตาํบล อาํเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบว่า พนักงานเทศบาลสังกดัเทศบาลตาํบลในเขต 

อาํเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมมีระดับ

แรงจูงใจไม่แตกต่างกนั 

   2.2 สถานภาพการสมรส ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจําแนกตาม 

สถานภาพการสมรส พบวา่ บุคลากรท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นความสาํเร็จในชีวติแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยบุคลากรท่ีมีสถานภาพ

การสมรสมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่าบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า 

บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสมีภาระทางครอบครัวท่ีจะตอ้งดูแล ดงันั้นจึงมีความมุ่งมัน่ตั้งใจทาํงาน

เพื่อหาเล้ียงครอบครัว ซ่ึงแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสดยงัไม่มีภาระในการดูแล มีอิสระใน

การใชชี้วิต มีวุฒิภาวะนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพการสมรส มีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ย 
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ดว้ยเหตุน้ีจึงทาํให้บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่า บุคลากรท่ีมี

สถานภาพโสด ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปาลิตา อาษาศรี (2557, น. 112 - 114) ได้

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล ในจงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ บุคลากรเทศบาล

ในจงัหวดักาฬสินธ์ุท่ีมีสถานภาพและประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

   2.3 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาวท่ีมีอายุต่างกนั พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีอายุระหวา่ง 41 – 50 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .05 สามารถอภิปรายไดว้่า ช่วงอายุหรือวยัท่ีแตกต่างกนัทาํให้มีวุฒิภาวะดา้นอารมณ์ 

ความคิดเห็นไม่เหมือนกนั และบุคลากรท่ีมีอายุมากข้ึนส่วนใหญ่จะมีตาํแหน่งสูงข้ึนตามไปด้วย 

ความรับผิดชอบก็จะสูงตามไปดว้ย ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัการศึกษาอษัฎายุธ กิณเรศ (2555, น. 

69 - 72 )ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ

พรรณนานิคม จงัหวดัสกลนคร พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม

และรายดา้นมีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ

งามจิตร รัตนวงศ์ (2557, น. 104 - 110) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร กองสวสัดิการ

สังคม เทศบาลนครสกลนคร พบวา่ บุคลากรท่ีอายตุ่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมไม่

แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นิตยา แกว้หานาม (2558, น. 86 - 88) ไดศึ้กษาแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัมหาสารคาม พบว่า บุคลากรท่ีมี

อายุต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดับ .05 ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ สุภาวดี คันสินธ์ุ (2559, น. 75 - 79) ท่ีศึกษา

แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานเทศบาล สังกัดเทศบาลตาํบล อาํเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดั

กาฬสินธ์ุ พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุต่างกนัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานเทศบาล สังกดัเทศบาล

ตาํบล อาํเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุโดยรวมมีระดบัแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั 

   2.4 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายด้าน 

ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพบว่า บุคลากรท่ีระดับการศึกษาตํ่าจะมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่บุคลากรกรท่ีมีระดบัการศึกษาสูง จากขอ้คน้พบดงักล่าวสามารถ

อภิปรายได้ว่า จากสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีภาระ
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ค่าใชจ่้าย ค่าครองชีพเร่ิมสูงข้ึน เป็นเหตุให้บุคลกรมีความตอ้งการท่ีจะมีความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หน้าท่ีการงานสูงข้ึน ซ่ึงส่งผลให้ได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ เพิ่มมากข้ึน ด้วยเหตุน้ี

บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาท่ีสูงจึงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับสูงเน่ืองจากได้รับ

ค่าตอบแทน เงินเดือน ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ มากว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาตํ่ากว่า รวมทั้ งความ

รับผิดชอบสูงกว่าบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ ากว่าเพราะมีความรู้ความสามารถมากกว่า  

ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัสายนรัตน์ อุรัง (2554, น. 82 - 83) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม พบว่า บุคลากร

องค์การบริการส่วนตาํบลในเขตอาํเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนมท่ีมี ระดับการศึกษาต่างกนั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุภา

วดี คนัสินธ์ุ (2559, น. 75 - 79) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานเทศบาล สังกดัเทศบาล

ตาํบล อาํเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจใน

การทาํงานไม่แตกต่างกนั 

   2.5 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ท่ีมีตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานปัจจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม

และรายดา้นไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจจะเป็นเพราะว่า บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนอยูก่นั

อยา่งเก้ือกูล พึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั เคารพนบัถือเหมือนพี่น้อง ดว้ยเหตุน้ีจึงทาํให้มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัการศึกษาของชุลีพร ดวงดูสัน (2555, น. 

136 - 138) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานส่วนตาํบลในเขตพื้นท่ีอาํเภอโพน

สวรรค ์จงัหวดันครพนม พบวา่ พนกังานส่วนตาํบลในเขตพื้นท่ีอาํเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม 

ท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบั

การศึกษาของอธิวตัน์ ปาคาถา (2555, น. 82 - 83) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

สํานักงานเทศบาลเมืองมหาสารคาม เม่ือจาํแนกแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามประเภทของ

พนกังาน พบว่า ลูกจา้งชัว่คราว มีค่าเฉล่ียสูงสุด และลูกจา้งประจาํมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด จาํแนกตาม

รายได ้พบว่า รายได ้15,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียสูงสุด และรายไดน้้อยกว่า 7000 บาท มีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด ไม่สอดคล้องกบัการศึกษานิตยา แก้วหานาม (2558, น. 86 - 88) ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในจังหวดัมหาสารคาม พบว่า บุคลากรท่ีมี

ตาํแหน่งในการปฏิบติังานต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง

กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของมานิตา ภูเฉลียว (2559, น. 

89 - 90) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลหัวนาคาํ อาํเภอยางตลาด 

จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ พนกังานพนกังานเทศบาลตาํบลหวันาคาํ อาํเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
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ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัโดยพนกังานเทศบาลมีระดบัของค่าเฉล่ียแรงจูงใจดา้น

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนสูงกวา่พนกังานจา้งตามภารกิจ  

   2.6 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและ

รายดา้นไม่แตกต่างกนั สามารถอธิบายไดว้า่ ระยะเวลาในการทาํงานจะมากหรือนอ้ยไม่มีผลทาํให้

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในแผนกแผนการและการลงทุนแตกต่างกนั ทั้งน้ีเพราะว่า 

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในแผนกแผนการและการลงทุนมีการให้เกียรติซ่ึงกันและกัน คนท่ีมา

ปฏิบติังานทีหลงัให้เกียรติคนท่ีมาก่อน คนท่ีอยูก่่อนมีระยะเวลาในการทาํงานมาก มีประสบการณ์

มากก็จะคอยบอก คอยสอนบุคลากรท่ีไม่มีประสบการณ์หรือมีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 

ดว้ยเหตุน้ีจึงทาํให้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัการศึกษา

ของบวัสี ศรีอ่อน (2554, น. 85 - 87) ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของข้าราชการองค์การ

บริหารส่วนจงัหวดันครพนม จงัหวดันครพนม พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

องค์การบริหารส่วนจงัหวดันครพนม จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่าง

กนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของนิตยา แกว้หานาม (2558, น. 86 - 88) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัมหาสารคาม พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ

การทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

   2.7 บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ท่ีมีรายได้หรือเงินเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและ 

รายดา้นไม่แตกต่างกนั ทั้งสามารถกล่าวไดว้า่ บุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนท่ีมีรายไดน้อ้ย 

ก็จะมีการอดออมมีการประหยดัในการใช้จ่าย มีการทาํงานเสริมเพื่อให้มีรายได้เพิ่มมากข้ึน  

ส่วนบุคลากรท่ีมีรายไดห้รือเงินเดือนสูง ก็จะมีการใช้จ่ายไม่เกินตวั ไม่ฟุ่มเฟือย ดว้ยเหตุน้ีรายได้

มากหรือนอ้ยจึงไม่มีผลทาํให้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของอษัฎายธุ กิณเรศ (2555, น. 69 - 72 ) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพรรณนานิคม จังหวดัสกลนคร พบว่า 

บุคลากรท่ีมีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษา

ของอธิวตัน์ ปาคาถา (2555, น. 82 - 83) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสํานกังาน

เทศบาลเมืองมหาสารคาม พบวา่ เม่ือจาํแนกตามรายได ้พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายได ้15,001 บาทข้ึน

ไป มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด และรายได้น้อยกว่า 7000 บาท มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

ไม่สอดคล้องกบัการศึกษาของเจิน หงอก มายด์ (2558, น. 112 - 116) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
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ทาํงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบคลากร มหาวิทยาลยัวิทยาศาสตร์เมืองเว ้ประเทศ

เวียดนาม พบวา่ บุคลากรท่ีมีเงินเดือน และเพศ ต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน ทั้งในภาพรวมและ

รายดา้น แตกต่างกนัทุกดา้น ตามลาํดบั  

 

5.3 ข้อเสนอแนะ  

 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะทัว่ไป  

 ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปา

สัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทาํให้ผูศึ้กษาไดข้อ้เสนอแนะท่ีจะนาํเสนอผูใ้ห้ผูท่ี้มี

ส่วนเก่ียวขอ้งทราบ เพื่อนาํไปปรับปรุง เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในแผนก

แผนการและการลงทุน ดงัน้ี  

   5.3.1.1 การบริหารท่ีมุ่งหวงัความสําเร็จ ผูบ้ริหารตอ้งสร้างแรงจูงในการปฏิบติังาน

ให้กบับุคลากรทุกคน เพื่อให้ผลงานทั้งปริมาณและคุณภาพรวมทั้งการมีร่วมมือประสานงานท่ีดี 

ต่อกนั มีทศันคติ ท่าที ความรู้สึกท่ีดีในการทาํงาน  

   5.3.1.2 ผลการวิจยัพบวา่พนกังานแผนกแผนการและการลงทุนมีความมุ่งมัน่ตั้งใจใน

การทาํงานอยา่งเต็มความสามารถโดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัสูงทุกด้าน 

ดงันั้นเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากข้ึน ผูบ้ริหารควรเพิ่มแรงจูงใจดา้นเงินเดือน เบ้ียเล้ียง 

เงินประจาํตาํแหน่งต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรมีรายได้เพียงพอในการดาํรงชีวิต ตลอดจนสวสัดิการ 

ต่าง ๆ เก่ียวกบัการเงิน จะช่วยลดปัญหาการทุจริตหรือประพฤติมิชอบได ้ 

   5.3.1.3 ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน โดยจดัทุนการศึกษาเพิ่มให้

ทัว่ถึง รวมทั้งส่งเสริมใหพ้นกังานเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อเป็นการพฒันาบุคลากรให้

มีความรู้ความสามารถ และนาํความรู้กลบัมาพฒันาหน่วยงานองคก์รต่อไป  

   5.3.1.4 สนับสนุนอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการปฏิบติังานควรมีความเพียงพอ 

เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์ เคร่ืองใชใ้นสาํนกังานต่าง ๆ  

 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป  

   5.3.2.1 เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีมีระยะเวลาจํากัด การศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานใหไ้ดคุ้ณภาพควรมีการทาํงานวิจยัเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ควบคู่กบัการวิจยั

เชิงปริมาณเพราะจะไดง้านวจิยัท่ีมีความลุ่มลึกมากข้ึน  

   5.3.2.2 ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจระหวา่งบุคลากรแขวงจาํปักสัก กบัแขวงอ่ืน ๆ 

เพื่อนาํผลการวจิยัท่ีไดม้าปรับปรุงกระบวนการทาํงานใหแ้ก่บุคลากรมีแรงจูงใจมากข้ึน  
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   5.3.2.3 ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในแผนก

แผนการและการลงทุน เพื่อนาํปัจจยัดงักล่าวมาปรับปรุงกระบวนการทาํงานให้มีประสิทธิภาพ

ต่อไป  
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั  

เร่ือง แนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรแผนกแผนการ 

และการลงทุนแขวงจําปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

คําช้ีแจง  

 แบบสอบถามฉบบัน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาแนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติั

หนา้ท่ีของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุนแขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ผูศึ้กษาจึงขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามจากท่าน คาํตอบของท่านมีความสําคญั 

อย่างยิ่งโดยจะใช้เพื่อการศึกษาน้ีเท่านั้น ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีจะได้นาํไปวิเคราะห์และสรุปเสนอใน

ลกัษณะของภาพรวม โดยไม่ระบุหรือเจาะจงว่าเป็นขอ้มูลของบุคคลใด ซ่ึงการตอบแบบสอบถาม

ชุดน้ีจะแบ่งเป็น 3 ตอน คือ 

 ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลสภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนที ่2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรแผนก

แผนการและการลงทุน แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ตอนที ่3 แนวทางในการพฒันาแรงจูงในการปฏิบติังาน  

 

 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามร่วมมือ 

สมสะหวนั ซุยพะสิด 

นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 

สาขายทุธศาสตร์การพฒันาภูมิภาค 

มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

คําช้ีแจง กรุณาทาํเคร่ืองหมาย ถูก () ลงในช่องส่ีเหล่ียม () ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 

1. เพศ   

  (1) ชาย      (2) หญิง 

2. อาย ุ

  (1) 20-30 ปี      (2) 31-40 ปี 

  (3) 41 – 50 ปี       (2) 51 ปี ข้ึนไป  

3. สถานภาพ 

  (1) โสด        (2) สมรส  

  (3) หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่  (4) อ่ืนๆ  

4. ระดบัการศึกษา 

  (1) อนุปริญญาหรือเทียบเท่าข้ึนไป      (2) ปริญญาตรี  

  (3) สูงกวา่ปริญญาตรี                    (4) อ่ืน ๆ   

5. ตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานปัจจุบนั  

  (1) หวัหนา้/รองหวัหนา้แผนก    (2) หวัหนา้/รองหวัหนา้แขนง 

  (3) หวัหนา้หน่วยงาน            (4) วชิาการ 

6. ระยะเวลาในการประกอบธุรกิจ  

  (1) 1 – 5 ปี      (2) 6 – 10 ปี 

  (3) 11 – 15 ปี     (4) 16 – 20 ปี 

  (5) มากกวา่ 20 ปี 

7. รายได/้เงินเดือนโดยประมาณ (รวมถึงรายไดน้อกจากเงินเดือน) 

  (1) นอ้ยกวา่ 5,000 บาท (นอ้ยกวา่ 1,250,000 กีบ) 

  (2) 5,001 – 10,000 บาท (1,250,250 – 2,500,000 กีบ) 

  (3) 10,001 – 15,000 บาท (2,500,250 – 3,750,000 กีบ) 

  (4) 15,001 บาทข้ึนไป (3,750,250 กีบข้ึนไป)  
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ตอนที ่2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน 

แขวงจาํปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

คําช้ีแจง กรุณาทาํเคร่ืองหมาย ถูก () ลงในช่องส่ีเหล่ียม () ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของ

ท่านมากท่ีสุด โดย  

 คะแนน 5 หมายถึง  มีแรจงจูงใจในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด  

 คะแนน 4 หมายถึง มีแรจงจูงใจในการปฏิบติังานสูง 

 คะแนน 3 หมายถึง มีแรจงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง  

 คะแนน 2 หมายถึง มีแรจงจูงใจในการปฏิบติังานตํ่า  

 คะแนน 1 หมายถึง มีแรจงจูงใจในการปฏิบติังานตํ่าท่ีสุด  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั      

1. งานท่ีท่านไดรั้บผดิชอบเป็นงานท่ีไดใ้ชค้วามรู้ 

    ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

     

2. งานท่ีท่านไดป้ฏิบติัเป็นงานท่ีตรงกบั 

    ความสามารถของท่าน 

     

3. งานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบมีลกัษณะทา้ทาย 

    และทาํใหเ้กิดแรงจูงในการทาํงาน 

     

4. งานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหไ้ดรั้บความรู้และ 

   ประสบการณ์แปลกใหม่ 

     

5. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความรักและ 

   สามคัคีกนั 

     

6. งานท่ีท่านปฏิบติัตรงกบัวิชาท่ีท่านเรียนมา      

ดา้นความรับผดิชอบ      

1. ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัมีความเหมาะสมกบัความ 

   รับผดิชอบ 

     

2. ท่านมีความยนิดีท่ีจะทาํงานดา้นอ่ืน ๆ  

   นอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบ 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

5 4 3 2 1 

3. หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีปฏิบติัตรงกบัสายงาน 

   หรือตาํแหน่งปัจจุบนัของท่าน 

     

4. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านตดัสินในในการ 

   ทาํงานในหน่วยงานของท่านอยา่งอิสระ 

     

5. ท่านสามารถควบคุมการปฏิบติังานในความ 

   รับผดิชอบใหเ้ป็นไปตามกฎระเบียบของหน่วยงาน 

   ได ้

     

ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน      

1. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการศึกษาต่อ      

2. ท่านมีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งตามความสามารถท่ี 

   ปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี 

     

3. ท่านไดรั้บโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนไปดาํรงตาํแหน่งท่ี 

   สูงข้ึน 

     

4. ท่านไดรั้บการเล่ือนข้ึนเงินเดือนท่ีสูงข้ึนตามความ 

   เหมาะสม 

     

5. ความเหมาะสมของจาํนวนเงินท่ีท่านไดรั้บจาก 

   การเล่ือนเงินเดือนในแต่ละคร้ัง 

     

6. สวสัดิการและค่าตอบแทนต่าง ๆ ส่งผลใหท้่านมี 

   รายไดเ้พิ่มข้ึน 

     

ดา้นความสาํเร็จในชีวิต      

1. การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนทาํ 

   ใหรู่้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 

     

2. การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนทาํ 

   ใหมี้โอกาสไดใ้ชส้ติปัญญาความรู้อยา่งเตม็ท่ี 

     

3. การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนทาํ 

   ใหมี้ชีวติส่วนตวัท่ีดีข้ึนทั้งเศรษฐกิจและสังคม 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

5 4 3 2 1 

4. การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนถือ 

   เป็นความสาํเร็จสูงสุดของชีวติการทาํงานและไม่ 

   คิดจะเปล่ียนสถานท่ีทาํงาน 

     

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

5 4 3 2 1 

5. การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนถือ 

   เป็นงานท่ีชอบตรงตามความมุ่งหวงั 

     

6. การปฏิบติังานในแผนกแผนการและการลงทุนท่ี 

   ผา่นมาบรรลุเป้าหมายและประสบความสาํเร็จ 

     

ดา้นความคาดหวงั      

1. ท่านตั้งความหวงัสูงท่ีจะปฏิบติังานท่ีท่านได ้

   รับผดิชอบใหป้ระสบความสาํเร็จ 

     

2. ท่านหวงัวา่ในการปฏิบติังานแต่ละคร้ังท่านได ้

   รับคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 

     

3. การปฏิบติังานแต่ละคร้ังท่านหวงัวา่จะบรรลุ 

   วตัถุประสงคต์ามท่ีตั้งไว ้

     

4. ในการปฏิบติังานท่านหวงัวา่จะไดรั้บการเล่ือนขั้น 

   เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน 

     

5. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่ง 

   ท่ีมัน่คง 
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ตอนท่ี 3 แนวทางในการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

ขอขอบคุณทีก่รุณาให้ความร่วมมือ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 

 

ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  
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1. ภาพรวม  
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.920 28 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
a1 115.31683 150.659 .493 .952 
a2 115.18812 148.434 .574 .951 
a3 115.38614 148.399 .550 .952 
a4 115.30693 146.115 .681 .950 
a5 115.27723 146.062 .663 .951 
a6 115.33663 146.206 .628 .951 
b1 115.34653 145.709 .647 .951 
b2 115.44554 146.350 .631 .951 
b3 115.42574 144.907 .668 .951 
b4 115.45545 144.570 .662 .951 
b5 115.46535 146.691 .632 .951 
c1 115.39604 147.922 .613 .951 
c2 115.42574 147.027 .622 .951 
c3 115.36634 146.174 .714 .950 
c4 115.39604 145.862 .696 .950 
c5 115.17822 147.328 .769 .950 
c6 115.23762 146.583 .684 .950 
d1 115.21782 146.892 .715 .950 
d2 115.34653 146.949 .691 .950 
d3 115.29703 146.151 .709 .950 
d4 115.30693 144.675 .789 .949 
d5 115.46535 147.571 .592 .951 
d6 115.56436 152.388 .365 .953 
e1 115.47525 148.572 .592 .951 
e2 115.33663 146.526 .680 .950 
e3 115.39604 148.062 .603 .951 
e4 115.40594 146.644 .652 .951 
e5 115.34653 152.349 .345 .953 

 

 

 

 

 

 

 

2. ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
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.842 6 
 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
a1 21.67327 7.082 .474 .819 
a2 21.54455 6.490 .590 .797 
a3 21.74257 6.573 .527 .810 
a4 21.66337 6.186 .643 .785 
a5 21.63366 6.034 .667 .780 
a6 21.69307 5.975 .652 .783 
 
3. ด้านความรับผดิชอบ 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.831 5 

 
 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
b1 16.74257 6.713 .577 .879 
b2 16.84158 6.255 .750 .838 
b3 16.82178 5.868 .810 .822 
b4 16.85149 5.848 .779 .830 
b5 16.86139 6.761 .616 .869 

 

4. ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าทีก่ารงาน 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.892 6 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
c1 21.56436 6.568 .603 .839 
c2 21.59406 6.384 .605 .840 
c3 21.53465 6.231 .706 .820 
c4 21.56436 6.328 .626 .835 
c5 21.34653 6.609 .726 .820 
c6 21.40594 6.464 .620 .836 
 
5. ด้านความสําเร็จในชีวติ 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.861 6 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
d1 21.18812 6.034 .702 .806 
d2 21.31683 5.979 .698 .807 
d3 21.26733 5.778 .729 .800 
d4 21.27723 5.602 .776 .789 
d5 21.43564 6.248 .528 .841 
d6 21.53465 7.131 .346 .868 
 
 

6. ด้านความคาดหวงั 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.851 5 
 
 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
e1 17.04950 4.748 .659 .845 
e2 16.91089 4.182 .842 .797 
e3 16.97030 4.409 .774 .816 
e4 16.98020 4.200 .801 .808 
e5 16.92079 5.434 .388 .905 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 

 

หนังสือขอความอนุเคราะห์  
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ภูมิลาํเนา           บา้นท่าหินเหนือ  เมืองปากเซ แขวงจาํปาสัก 
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ตําแหน่งหน้าทีก่ารงาน  เจา้หนา้ท่ีวชิาการส่งเสริมการลงทุนภาคเอกชนภายในและต่างประเทศ 

สถานทีท่าํงานปัจจุบัน    แผนกแผนการ และ การลงทุนแขวงจาํปาสัก 

     โทรศพัท ์ 0856 31 212 542 

 

ประวตัิการศึกษา 

     พ.ศ.  2547   มธัยมศึกษาตอนปลาย 

    โรงเรียนมธัยมตอนปลาย ปากเซ  เมืองปากเช  

    แขวงจาํปาสัก 

     พ.ศ.  2553   ปริญญาตรี  สาขา คณะเศรษฐศาสตร์และคุม้ครอง 

    มหาวทิยาลยัจาํปาสัก สปป.ลาว 

     พ.ศ.  2561   ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (ศศ.ม.) 
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