
 

บทท่ี  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว” ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ข้อเสนอแนะการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากรภาครัฐ ที่ปฏิบัตงิานอยู่แต่ละแผนก

การต่าง ๆ ในแขวงบอลคิ าไช  จ านวน 3 แผนก สว่นใหญเ่ป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 

56.92 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.77 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 

83.08 มีการศึกษาในระดับปรญิญาตรี คิดเป็นร้อยละ 68.72 มีระยะเวลาการท างาน  

คิดเป็นร้อยละ 47.18 มรีะดับเงินเดอืน 1,625,001-2,000,000 กีบ คิดเป็นร้อยละ 49.74  

และมีต าแหน่งวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 54.36 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.00) เมื่อพิจารณา 

รายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจ  ( x  = 4.01) และปัจจัยค้ าจุน 

( x  = 3.99) 

 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดา้นปัจจัยค้ าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( x  = 3.99) เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ีย มากที่สุด คือ ดา้นนโยบาย 

และการบรหิารงาน ( x  = 4.16) รองลงมา คือ ดา้นลักษณะของอาชีพ ( x  = 4.12)  

ดา้นความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ( x  = 4.06) ดา้นความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  

( x  = 4.04) ดา้นความมั่นคงในงาน ( x  = 4.03) ดา้นสภาพการท างาน ( x  = 4.02)  

สว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ดา้นค่าตอบแทน ( x  = 3.49) ตามล าดับ 
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 4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ปัจจัยจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.01)  

เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ีย มากที่สุด คือ ดา้นความส าเร็จในงาน  

( x  = 4.21) รองลงมา คือ ดา้นความรับผิดชอบ ( x  = 4.07) ดา้นลักษณะของงาน  

( x  = 4.06) ดา้นการยอมรับนับถอื ( x  = 4.06) ดา้นการเจริญเติบโต ( x  = 3.91)  

สว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ดา้นความก้าวหน้าในการท างาน ( x  = 3.78) 

 5. ผลการเปรยีบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐ 

ในแขวงบอลคิ าไซ ตามปัจจัยส่วนบุคคล สามารถสรุปผลไดด้ังนี้ 

  5.1 ตามปัจจัยส่วนบุคคลดา้นเพศ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากรภาครัฐในภาพรวม ไมม่ีความแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า  

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 1 ดา้น คือ ลักษณะของ

อาชีพ โดยเพศชาย แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สูงกว่าเพศหญงิ 

  5.2 ตามปัจจัยส่วนบุคคลดา้นอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลา

การท างาน ระดับเงินเดอืน และระดับต าแหน่ง พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากรภาครัฐ ทั้งในภาพรวม และรายดา้นทุกดา้น ไมม่ีความแตกต่างกัน 

 6. ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร

ภาครัฐภายในแขวงบอลคิ าไซ  ได้แก่ ควรมีการปรับปรุง พัฒนาระบบการพิจารณา 

เลื่อนขั้นต าแหน่ง การพิจารณาความดคีวามชอบให้แก่เจ้าหน้าที่ที่เหมาะสม สอดคลอ้งกับ 

ภาระงานรับผิดชอบ มีความเป็นธรรม และโปร่งใส ควรจัดสรรงบประมาณในการปฏิบัติ

หน้าที่ ค่าตอบแทนพิเศษให้แก่เจ้าหน้าที่อยา่งเพียงพอและเหมาะสมกับภาระหน้าที่ 

ที่รับผิดชอบ ผู้บังคับบัญชาควรเอาใจใส ่ดูแลความเป็นอยู ่และการปฏิบัตงิาน 

ของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัตงิานให้แก่เจ้าหน้าที่ฯ  

ควรให้การสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัตงิานอย่างเพยีงพอ  

มีคุณภาพ และพร้อมใช้งาน ควรมีการก าหนดนโยบายและเปูาหมายในการด าเนนิงาน 

ที่ชัดเจน เอือ้ให้งานส าเร็จลุล่วง ควรมีการจัดระบบการ ท างานให้มีความคลอ่งตัว 

และมีประสทิธิภาพ ผู้บริหารควรยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากร 

ทุกคนได้ความเป็นธรรมไมเ่ลอืกปฏิบัต ิควรสง่เสริมสนับสนุนและเปิดโอกาสให้บุคลากร 

ได้มีโอกาสศึกษาอบรมต่อในวิชาชีพเพ่ิมเตมิ  
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 7. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐภายในแขวงบอลคิ าไซ  

ที่ควรน าไปศึกษาหาแนวทางพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐ 

ภายในแขวงบอลคิ าไซ  มีจ านวน 3 ดา้น คือ  1) ดา้นค่าตอบแทน  2) ดา้นความก้าวหน้า 

ในการท างาน  และ 3) ดา้นการเจริญเติบโต โดยแนวทางพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรภาครัฐภายในแขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

สามารถสรุปผลไดด้ังน้ี 

  7.1 ดา้นค่าตอบแทนได้แก่ หน่วยงานรัฐบาล ในสว่นกลาง ควรจะมีการ

ก าหนดนโยบาย ปรับเพ่ิมเงินเดอืน สวัสดกิารต่าง ๆ รวมทั้งค่าตอบแทนนอกเวลา

ปฏิบัตงิานการมีความเหมาะสมกับค่าครองชพี และสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน และในการ

พิจารณาปรับเพ่ิมเงินเดอืนต้องดูจากผลของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน และ

ความสามารถในการจ่ายของรัฐบาล โดยดูจากการมอบหมายหนา้ที่ในการท างาน และ

ความรับผิดชอบในการท างานในแตล่ะต าแหน่งงาน ดูจากลักษณะความยากงา่ยของงาน 

และมีระบบการประเมินที่มีความชัดเจน สอดคลอ้งกับงานและมีตัวชี้วัดที่มคีวามชัดเจน 

  7.2 ดา้นความก้าวหน้าในการท างาน ได้แก่ หน่วยงานแตล่ะหนว่ยงาน 

ควรมีการก าหนด Career Path เสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ให้มีความชัดเจน 

ตามสายบังคับบัญชา เพ่ือให้พนักงานเห็นความก้าวหน้าในการทาน หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

ในระดับสูง ควรมีการสนับสนุนงบประมาณการพัฒนาศักยภาพ เพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพ  

ในการท างานให้มากขึน้ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานควรสนับสนุนให้บุคลากรได้รับ 

การฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ ความสามารถโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

และในการพิจารณาความดคีวามชอบ ประเมินผลการปฏิบัตงิาน ผู้บังคับบัญชาในแตล่ะ

หน่วยงานควรด าเนนิการดว้ยความโปร่งใส ยุติธรรม 

  7.3 ดา้นการเจริญเติบโต ได้แก่ ควรก าหนดเกณฑ์การเขาสูต่ าแหน่งที่สูงขึน้

ให้ชัดเจน ทั้งน้ีต้องประกอบดว้ยความรู้ความสามารถ และคุณธรรมจริยธรรม  

คือเป็นคนเก่งและคนดดีว้ย และควรสร้างโอกาสในการหนุนงานเพ่ือให้มคีวามรอบรู้งาน 

ขององค์กร ต้องสง่เสริมให้บุคลากรพัฒนาตัวเอง โดยการศึกษาต่อ ฝึกอบรม และ

การศึกษาดว้ยตนเอง และจะตอ้งสนับสนุนให้พนักงานทุกคนได้รับการพัฒนาทักษะความรู้

ความสามารถของตนเองอยู่สม่ าเสมอ และเท่าเทียมกัน รวมทั้งจะต้องประเมินผล 

การปฏิบัตงิานควรยึดระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพงาน 

และผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และควรน าหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
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ที่มีคุณภาพ โปร่งใสและยุติธรรมและได้มาตรฐานมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

 

อภิปรายผล 

 1. จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ 

ในแขวงบอลคิ าไซ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.00) เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานในระดับมากทุกดา้น โดยดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ปัจจัย

จูงใจ (Motivation factors) ( x  = 4.01) และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) ( x  = 3.99) 

โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ ดา้นปัจจัยค้ าจุน 

(Hygiene factors) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มี

ค่าเฉล่ีย มากที่สุด คือ ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ในระดับมาก รองลงมา คือ ดา้นลักษณะของอาชีพ มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานในระดับ

มาก สว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ดา้นค่าตอบแทน มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ในระดับปานกลาง สว่นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานในระดับมากทุกดา้น โดยดา้นที่มีค่าเฉล่ีย มากที่สุด คือ  

ดา้นความส าเร็จในงาน รองลงมา คือ ดา้นความรับผิดชอบ สว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด 

คือ ดา้นความก้าวหน้าในการท างาน 

  ที่ผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ 

ในแขวงบอลคิ าไซ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรภาครัฐ 

ในแขวงบอลิค าไซ สว่นใหญ่ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ในทุก ๆ ดา้น  

ไมว่่าจะเป็นการเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานเหมาะสม  เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือ 

ในการท างานเป็นอยา่งดี มีความรักใครสามัคคีกัน บุคลากรได้รับความช่วยเหลอื 

จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน งานที่ปฏิบัตอิยู่เหมาะสม 

และตรงกับความสามารถของบุคลากร และบุคลากรมีอิสระในหน้าที่รับผิดชอบเร่ืองงาน

อย่างเต็มที่ เพ่ือนร่วมงานต้องมีความเช่ือใจ ไว้วางใจได ้และท างานเป็นทีม  

ให้ความชว่ยเหลอืหรือให้ค าปรึกษาในยามที่เดอืดร้อน บุคลากรในหน่วยงาน 

มีความสามัคคีและให้ความร่วมมือกันในการปฏิบัตงิาน นโยบาย แผนงาน แนวทาง 

ในการปฏิบัตงิานของหน่วยงาน ที่จัดไว้มีความชัดเจน ง่ายต่อการปฏิบัติ หน่วยงาน 

เปิดโอกาสให้มสีว่นร่วมในการก าหนดนโยบายในการบรหิารงานมีสายการบังคับบัญชา  

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 

 

136 

ที่ชัดเจน และบุคลากรมีความพึงพอใจมากต่อผลงานที่ไดป้ฏิบัติ งานที่ไดรั้บมอบหมาย 

ประสบผลส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

ในการปฏิบัตงิานอย่างอิสระ อีกทัง้ผู้บังคับบัญชาให้การดูแล ช่วยเหลอื เมื่อเกิด

ข้อผิดพลาดในการปฏิบัตงิานอย่างเต็มที่ ท าให้การปฏิบัตงิานที่รับผิดชอบส าเร็จ 

อย่างมีประสทิธิภาพ จึงท าให้จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

  ผลการวิจัยในครัง้นีส้อดคลอ้งกับงานวิจัยของ ณิชา คงสบื (2560, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรม 

การเป็นสมาชกิที่ดีขององค์กรที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บรษิัท ลสิซ่ิง  

แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ

แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับเห็นดว้ย

มาก สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สาธติ  แก้วทิง้ (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา 

แรงจูงใจในการท างานกับประสทิธิผลในการท างานของพนักงาน การทางพิเศษ 

แห่งประเทศไทย ฝุายควบคุมจราจร ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการท างาน 

ของพนักงาน ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดับแรก ได้แก ่

โอกาสที่จะไดรั้บความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์ระหว่าง ผู้บังคับบัญชา/

ผู้ใต้บังคับบัญชา/เพ่ือนร่วมงาน และเงินเดอืน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ค าจัน  ลอวันไช 

(2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน 

กับประสทิธิผลในการด าเนนิงานของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตประชาชนลาว ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจในการด าเนนิงาน

ของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นความส าเร็จในงาน มีปัจจัยจูงใจในการด าเนนิงาน

ในระดับมากและด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ดา้นความก้าวหน้า และสว่นปัจจัยค้ าจุน 

ในการด าเนนิงานของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงานและใต้บังคับบัญชา 

รองลงมา คือ ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน และสว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ  

ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน  สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ภูมิภัทร  ไชยสลี (2559, บทคัดย่อ) 

ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงาน บรษิัท เคนเบอร์จโีอ
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เทคนิคไทยแลนด ์จ ากัด ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อปัจจัย

ที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน อยู่ในระดับมาก โดยแบ่งออกเป็นปัจจัยดังต่อไปนี ้ 

1) ปัจจัยจูงใจ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในดา้นการได้รับยกย่องชมเชย 

ดา้นความรับผิดชอบที่เพ่ิมขึน้ ดา้นความส าเร็จในงานที่ท า และดา้นความท้าทายของงาน

อยู่ในระดับมาก สว่นด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับปานกลาง  

2) ปัจจัยอนามัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในดา้นลักษณะการบังคับ

บัญชาและด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นอยู่ในระดับมาก สว่นด้านนโยบายและการบรหิาร

ของบรษิัท ดา้นสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ดา้นค่าจ้างเงินเดอืนอยู่ในระดับปานกลาง 

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สายชล  ศิริพงษ์ (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการท างานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่ ทีมก ากับดูแล 

ส านักงานสรรพากรพ้ืนที่ในสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 9 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ

ในการปฏิบัตงิานที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการท างานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่ทีมก ากับดูแล

ส านักงานสรรพากรพ้ืนที่ในสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 9 ม ี5 ดา้น คือ ดา้นลักษณะ

ของงาน ที่ปฏิบัต ิดา้นความเจริญเติบโต ดา้นการยอมรับนับถอื ดา้นความรับผิดชอบ  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับมาก สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ เทิดภูม ิ อุ่นอก 

(2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานภาคพืน้

การขนสง่ทางอากาศระหว่างประเทศ จากแรงจูงใจ ความพึงพอใจ ความผูกพันต่อองค์กร 

กรณีศึกษา บรษิัท การบินกรุงเทพ บรกิารภาคพืน้ จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ 

ในการท างานเฉล่ียอยู่ในระดับมาก สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อุษา  เฟ่ืองประยูร (2558, 

บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มผีลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอท่าใหม ่จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มผีล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน ได้แก่ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบรหิารงาน 

ความส าเร็จในงาน ดา้นลักษณะงานที่ท า ดา้นการนิเทศงานและการปกครองบังคับบัญชา 

ดา้นความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ดา้นการยอมรับนับถอื ดา้นความมั่นคงในงาน  

ดา้นเงินเดอืนและสวัสดกีาร อยู่ในระดับมาก และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นรินทร์  

จันทนห์อม (2557, บทคัดย่อ) ศึกษา แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสนิ 

สาขาในสังกัดธนาคารออมสนิเขตกาฬสนิธุ์ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารออมสนิ 

สาขาในสังกัดธนาคารออมสนิเขตกาฬสนิธุ์ มีระดับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดับมากทุกดา้น โดยเรียงล าดับ 
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ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นนโยบายและการบรหิาร  

ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลักษณะของงาน ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  

ดา้นการยอมรับนับถอื และดา้นเงินเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล 

 2. จากผลการวิจัยพบว่า ผลการเปรยีบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน  

ของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ ตามปัจจัยส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน ระดับเงินเดอืน และระดับต าแหน่ง พบว่า แรงจูงใจ

ในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ ทั้งในภาพรวม และรายดา้น 

ทุกดา้น ไมม่ีความแตกต่างกัน 

  ผลการวิจัยในครัง้นีส้อดคลอ้งกับงานวิจัยของ ขวัญชนก  ฤทธิ์บัว (2558, 

บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร กรณีศึกษา  

ส านักงานสรรพากรภาค 6 ผลจากการศึกษาพบว่า เพศของบุคลากรแตกต่างกัน มีระดับ

ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานไมแ่ตกต่างกัน อายุของบุคลากรแตกต่างกัน  

มีระดับปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานไมแ่ตกต่างกัน ระดับการศึกษาของ

บุคลากรแตกต่างกัน มีระดับปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน ไมแ่ตกต่างกัน 

ต าแหน่งงานของบุคลากรแตกต่างกัน มีระดับปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ไมแ่ตกต่างกัน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อุษา  เฟ่ืองประยูร (2558, บทคัดย่อ) ศึกษา

เร่ือง ปัจจัยที่มผีลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอ าเภอท่าใหม ่จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า เมื่อเปรยีบเทียบความคิดเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน จ าแนกตามสถานภาพสว่นบุคคล 

ในภาพรวมพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณก์ารท างาน และ

สถานที่ท างานต่างกัน มีผลท าให้ ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานแตกต่างกัน

อย่างไม่มนัียส าคัญทางสถิติ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของนรินทร์  จันทนห์อม (2557, 

บทคัดย่อ) ศึกษา แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสนิ สาขาในสังกัด

ธนาคารออมสนิเขตกาฬสนิธุ์ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารออมสนิ สาขาในสังกัด

ธนาคารออมสนิเขตกาฬสนิธุ์ จ าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา บทบาทหน้าที ่และ

ประสบการณใ์นการท างาน มีระดับแรงจูงใจในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน และ

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ลดามณี  แสงฝูาย (2557, บทคัดย่อ) ศึกษา แรงจูงใจ 

ในการท างานของบุคลากรเทศบาลเมืองปทุมธานี ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า  

บุคลากรที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดอืน และมีระยะเวลา 
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ในการปฏิบัตงิานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานไมแ่ตกต่างกัน  

 3. จากผลการวิจัย พบว่า แนวทางพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากรภาครัฐภายในแขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

ได้แก่ หน่วยงานรัฐบาล ในสว่นกลาง ควรจะมีการก าหนดนโยบาย ปรับเพ่ิมเงินเดอืน 

สวัสดกิารต่าง ๆ รวมทั้งค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานการมีความเหมาะสมกับ 

ค่าครองชีพ และสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน และในการพิจารณาปรับเพ่ิมเงินเดอืน 

ต้องดูจากผลของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน และความสามารถในการจ่ายของรัฐบาล 

โดยดูจากการมอบหมายหนา้ที่ในการท างาน และความรับผิดชอบในการท างานในแตล่ะ

ต าแหน่งงาน ดูจากลักษณะความยากงา่ยของงาน และมีระบบการประเมินที่มีความชัดเจน 

สอดคลอ้งกับงานและมีตัวชี้วัดที่มีความชัดเจน หน่วยงานแตล่ะหนว่ยงานควรมีการก าหนด 

Career Path เสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ให้มีความชัดเจนตามสายบังคับบัญชา 

เพ่ือให้พนักงานเห็นความก้าวหน้าในการทาน หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในระดับสูง 

ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานควรสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ 

ความสามารถโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และในการพิจารณาความดี

ความชอบ ประเมินผลการปฏิบัตงิาน ผู้บังคับบัญชาในแตล่ะหนว่ยงานควรด าเนนิการ 

ดว้ยความโปร่งใส ยุติธรรม ควรก าหนดเกณฑ์การเขาสูต่ าแหน่งที่สูงขึน้ให้ชัดเจน รวมทั้ง

จะต้องประเมินผลการปฏิบัตงิานควรยึดระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ โดยเน้น

คุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และควรน าหลักเกณฑ์การประเมินผล 

การปฏิบัตงิานที่มีคุณภาพ โปร่งใสและยุติธรรมและได้มาตรฐานมาใช้ในการประเมินผล

การปฏิบัตงิาน 

  ผลการวิจัยในครัง้นีส้อดคลอ้งกับงานวิจัยของ พนารัตน์  ส าชาล ี(2554, 

บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอสตึก จังหวัดบุรรัีมย์ โดยผลการวิจัยความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะอื่น ๆ ที่มีจ านวนมากที่สุด คือผู้บรหิารควรวางตัวเป็นกลางและให้ความ

เสมอภาคกับทุกคน รองลงมา คือ ผู้บริหารควรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัตงิาน

และควรพิจารณาความดคีวามชอบในหน่วยงานให้เป็นไปอย่างเสมอภาค และเป็นธรรม

ตามล าดับ และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อดุลย์  ทองจ ารูญ (2556, บทคัดย่อ) ศึกษา

เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่ปฏิบัตงิานในเทศบาล เขตพืน้ที่อ าเภอ

แก้งครอ้ จังหวัดชัยภูมิ ผลการศึกษาพบว่า หน่วยงานต้นสังกัดควรสง่เสริมให้พนักงาน 
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หรือเจ้าหน้าที่ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัตงิานมานาน ได้รับสวัสดิการและการเลื่อนต าแหน่ง 

ที่ชัดเจนและยุติธรรม  เพ่ือสง่เสริมพนักงานกลุ่มน้ีให้มีประสทิธิภาพในการท างาน 

มากย่ิงขึ้น 

 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 

  1. ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการวิจัยไปใช้ 

   1.1  หน่วยงานภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย 

ประชาชนลาว ควรเสริมสร้างและพัฒนาแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรภาครัฐ  

ดา้นค่าตอบแทน โดยการพิจารณาเพ่ิมค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานการมีความ

เหมาะสม และเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน โดยมีระบบการประเมินที่ชัดเจน 

เป็นการเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของผู้ปฏิบัตงิาน ในการพิจารณาปรับเพ่ิมเงินเดอืน

ต้องดูจากผลของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน และความสามารถในการจ่ายของรัฐบาล 

โดยดูจากการมอบหมายหนา้ที่ในการท างาน ความรับผิดชอบในการท างานในแตล่ะ

ต าแหน่งงาน ดูจากลักษณะความยากงา่ยของงาน และมีระบบการประเมินที่มีความชัดเจน 

สอดคลอ้งกับงานและมีตัวชี้วัดที่มคีวามชัดเจน 

   1.2  หน่วยงานภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย 

ประชาชนลาว ควรเสริมสร้างและพัฒนาแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรภาครัฐ 

ดา้นความก้าวหน้าในการท างาน  โดยการสง่เสริมและสนับสนุนให้บุคลากรภาครัฐ 

ในแขวงบอลิค าไซไดรั้บการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถให้เกิดความช านาญ

และความมั่นใจในการปฏิบัตงิานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ไดผ้ลผลิตและผลลัพธ์ที่มปีระสิทธิภาพ 

เพ่ือเพ่ิมโอกาสและความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน แตล่ะหนว่ยงานควรมีการ

ก าหนด Career Path เสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ให้มีความชัดเจนตามสายบังคับ

บัญชา ควรมีการสนับสนุนงบประมาณการพัฒนาศักยภาพ เพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพ 

ในการท างานให้มากขึน้ และประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาในแตล่ะหนว่ยงาน

ควรด าเนนิการดว้ยความโปร่งใส ยุติธรรม 

    1.3  หน่วยงานภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย 

ประชาชนลาว ควรเสริมสร้างและพัฒนาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรภาครัฐ  

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร

https://th.jobsdb.com/th-th/articles/พัฒนา-ก้าวหน้าอาชีพ


 

 

141 

ดา้นการเจริญเติบโต  โดยการสง่เสริมและสนับสนุนให้บุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ

ได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ด้วยการแสวงหาโอกาสเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการได้เลื่อน

ต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึน้ ตามระบบคุณธรรม ควรสง่เสริมให้บุคลากรพัฒนาตัวเอง  

โดยการศึกษาต่อ ฝึกอบรม และการศึกษาดว้ยตนเอง และจะตอ้งสนับสนุนให้พนักงาน 

ทุกคนได้รับการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของตนเองอยู่สม่ าเสมอ  

และเท่าเทียมกัน 

 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

  2.1 ควรท าการศึกษาการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร

ภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวให้มีประสทิธิภาพมาก

ย่ิงขึ้น โดยใช้รูปแบบการวิจัยอื่น ๆ เช่น การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้เคร่ืองมือที่หลากหลาย 

เช่น การสัมภาษณ์เชงิลึก การประชุมกลุ่มย่อย 

  2.2 ควรศึกษาวิจัยในเร่ือง รายได้ สวัสดิการที่เหมาะสม ส าหรับบุคลากร

ภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพ่ือเป็นการเพ่ิม

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

  2.3 ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่อาจสง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน  

เช่น ความผูกพันต่อองค์การ วัฒนธรรมองค์การ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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