
 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของภาวะผู้น าต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ภายในแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ” 

ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผล 

  2. อภปิรายผล 

  3. ข้อเสนอแนะ 

สรุปผลการวิจัย 

 1. กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากรแผนกพลังงานและ บ่อแร่ แขวง บอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตย ประชาชนลาว  ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 58.51  

มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 51.06 มีการศกึษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็น 

ร้อยละ 77.66 มรีายได้ตอ่เดือน (เฉพาะค่าจา้งหรอืเงินเดอืน) 1,500,000-2,000,000 กีบ 

คิดเป็นรอ้ยละ 72.34 ระดับช้ันต าแหน่ง วชิาการ คิดเป็นรอ้ยละ 69.15 และ 

มีประสบการณใ์นการท างาน 1- 5 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 41.49 

 2. ภาวะผู้น าแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( = 3.85) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ( = 4.13) มีภาวะผู้น าในระดับมาก 

รองลงมา คอื ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional Leadership) ( = 3.72)  

มีภาวะผู้น าในระดับมาก ส่วนดา้นที่มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ภาวะผู้น าแบบตามสบาย  

(Laissez-faire Leadership) ( = 2.60) มีภาวะผู้น าในระดับปานกลาง 

 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่ 

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( = 3.93) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก ทุกด้าน 

โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ดา้นความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  
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( = 4.31) รองลงมาคือ ด้านความรับผดิชอบ (Responsibility) ( = 4.06) ด้านลักษณะ

ของงาน (Work Itself) ( = 3.95) ด้านโอกาสที่จะได้รับความเจรญิรุ่งเรอืง (Possibility of  

Growth) ( = 3.90) ด้านการยอมรับนับถือ (Recognition) มภีาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  

ในระดับปานกลาง ( = 3.85) และด้านความก้าวหน้า (Advancement) ( = 3.68)  

 4. ภาวะผู้น าโดยภาพรวม (LED) มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยภาพรวม (MOT) ของพนักงานภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่  แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .789) เมื่อพจิารณา

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเป็นรายด้าน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 

(MOT) พบว่า  

  4.1 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (TFL) มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม (MOT) ของพนักงานภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่   

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r= .801) 

  4.2 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  (TSL) มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม (MOT) ของพนักงานภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่   

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r= .776) 

  4.3 ภาวะผู้น าแบบตามสบาย  (LFL) ไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม (MOT) ของพนักงานภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่   

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว (r= -.0716) 

 5. ภาวะผู้น าโดยภาพรวม ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน

ภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่  แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ .843  

ซึ่งภาวะผู้น าทั้ง 3 ประเภท สามารถร่วมกันท านายระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ของพนักงานภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ได้ 71.10 % ส่วนอีกร้อยละ 28.90 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ 

เมื่อพจิารณาภาวะผู้น าเป็นรายด้าน พบว่า  
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  5.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ของพนักงานภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่  แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 

  5.2 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ของพนักงานภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่  แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 

  5.3 ภาวะผู้น าแบบตามสบาย ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ของพนักงานภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่  แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว 

 6.  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว ตามปัจจัยส่วนบุคคล สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

  6.1 ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ พบว่า พนักงานแผนกพลังงานและบ่อแร่ 

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  ในภาพรวม ไม่มีความแตกต่าง

กัน เมื่อพิจารณา รายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จ านวน 1 ด้าน คอื ดา้นความรับผดิชอบ และมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 จ านวน 1 ด้าน ดา้นความก้าวหน้า โดยเพศชาย แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สูงกว่าเพศหญิง 

  6.2 ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ของพนักงานแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว ในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 เมื่อพจิารณา

เป็นรายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ านวน  

4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการยอมรับนับถือ 2) ด้านลักษณะของงาน 3) ด้านความรับผดิชอบ  

4) ด้านความก้าวหน้า และมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ านวน 

1 ด้าน คือ ด้านโอกาสที่จะได้รับความเจรญิรุ่งเรอืง จงึท าการทดสอบความแตกต่าง 

เป็นรายคู่ดว้ยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า พนักงานกลุ่มอายุต่าง ๆ  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ 1) พนักงานที่มีอายุ 41-50 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สูงกว่า
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พนักงานที่มีอายุ ไม่เกิน 30 ปี 2) พนักงานที่มีอายุ 41-50 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สูงกว่าพนักงานที่มีอายุ 31-40 ปี 

  6.3 ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศกึษาสูงสุด พบว่า แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ของพนักงานแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 2 ด้าน คอื 1) ด้านความส าเร็จในการท างาน 2) ด้านลักษณะ

ของงาน และมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ านวน 4 ด้าน คอื 

1) ด้านการยอมรับนับถือ 2) ด้านความรับผดิชอบ 3) ด้านความก้าวหน้า 4) ด้านโอกาส 

ที่จะได้รับความเจรญิรุ่งเรอืง จงึท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วธิีของ

เชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า พนักงานกลุ่มระดับการศกึษาต่าง ๆ มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน  

2 คู่ ได้แก่ 1) พนักงานที่มีการศกึษาในระดับสูงกว่าปริญญาตรี มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน สูงกว่าพนักงานที่มีการศกึษาในระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 2) พนักงานที่มี

การศกึษาในระดับสูงกว่าปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สูงกว่าพนักงานที่มี

การศกึษาในระดับปริญญาตรี 

  6.4 ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ตอ่เดือน พบว่า แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ของพนักงานแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาวในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 ด้าน คอื 1) ด้านความส าเร็จในการท างาน  

2) ด้านความรับผดิชอบ 3) ด้านความก้าวหน้า และมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติทีร่ะดับ .01 จ านวน 3 ด้าน คอื 1) ด้านการยอมรับนับถือ 2) ด้านลักษณะของงาน 

3) ด้านโอกาสที่จะได้รับความเจรญิรุ่งเรอืง จงึท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ 

โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test)  พบว่า พนักงานกลุ่มรายได้ตอ่เดือนระดับต่าง ๆ  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ 1) พนักงานที่มีรายได้ตอ่เดือน 2,000,001-2,500,000 บาท  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สูงกว่าพนักงานที่มีรายได้ตอ่เดือน ต่ ากว่า 1,500,000 บาท  
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https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2
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2) พนักงานที่มีรายได้ตอ่เดือน 2,000,001-2,500,000 บาท มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สูงกว่าพนักงานที่มีรายได้ตอ่เดือน 1,500,000-2,000,000 กีบ 

  6.5 ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับช้ันต าแหน่ง พบว่า แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ของพนักงานแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 จ านวน 2 ด้าน คอื 1) ด้านลักษณะของงาน 2) ด้านโอกาสที่จะได้รับความ

เจริญรุง่เรอืง และมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ านวน 3 ด้าน 

คือ 1) ด้านการยอมรับนับถือ 2) ด้านความรับผดิชอบ 3) ด้านความก้าวหน้า จงึท าการ

ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า พนักงาน

กลุ่มระดับช้ันต าแหน่งต่าง ๆ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ 1) พนักงานที่มีต าแหน่งหัวหนา้แขนง  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สูงกว่าพนักงานที่มีต าแหน่งวิชาการ 2) พนักงานที่มีต าแหน่ง

หัวหนา้แขนง มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สูงกว่าพนักงานที่มีต าแหน่งลูกจา้งช่ัวคราว  

  6.6 ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างาน พบว่า แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน ของพนักงานแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .00 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิต

ที่ระดับ .05 จ านวน 1 ด้าน คอื ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 จ านวน 2 ด้าน คอื 1) ด้านความก้าวหน้า 2) ด้านโอกาสที่จะ

ได้รับความเจรญิรุ่งเรอืง และมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .00 

จ านวน 3 ด้าน คอื 1) ด้านการยอมรับนับถือ 2) ด้านลักษณะของงาน 3) ด้านลักษณะของ

งาน จงึท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

พบว่า พนักงานกลุ่มประสบการณ์ในการท างานต่าง ๆ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่  

1) พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11-20 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สูงกว่า

พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี 2) พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน

ตั้งแต ่21 ปี ขึน้ไป มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สูงกว่าพนักงานที่มีประสบการณ์ 

ในการท างาน 1-5 ปี 
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https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2
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อภิปรายผลการวจิัย 

 1. จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.85) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีคา่เฉลี่ย

มากที่สุด คอื ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ( = 4.13)  

มีภาวะผู้น าในระดับมาก รองลงมา คอื ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional 

Leadership) ( = 3.72) มีภาวะผู้น าในระดับมาก ส่วนดา้นที่มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด คอื 

ภาวะผู้น าแบบตามสบาย  (Laissez-faire Leadership) ( = 2.60) มีภาวะผู้น าในระดับ

ปานกลาง 

  ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ เสรี หมูน่้อย (2554, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น าของผู้บริหารองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในอ าเภอ

ปราณบุรี จังหวัดประจวบคีรขีันธ์ ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารองคก์ร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในอ าเภอปราณบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ทุกด้านมภีาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านการกระตุ้น

ทางปัญญา ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ และด้านการมี

อิทธิผลต่ออุดมการณ์  

  โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.13) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มีภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านการสรา้ง 

แรงบันดาลใจ รองลงมา คอื ดา้นการสรา้งบารมี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวจิัยของ  

พนัชกร  ภูบรม (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา จังหวัดสมุทรปราการ 

ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา จังหวัดสมุทรปราการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ ขนิษฐา  แก้วนารี (2557, หนา้ 212-213) ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อประสทิธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าส่วน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

โดยรวมทั้ง 4 ด้านอยู่ในระดับมาก และหากพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการสรา้ง 

แรงบันดาลใจ อยู่ในระดับมาก ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ อยู่ในระดับมาก  
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ด้านการกระตุ้นทางปัญญา อยู่ในระดับมาก และด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรินประภา  ชามั่ง (2557, บทคัดย่อ)  

ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มผีลตอ่การบริหารงาน ของสหกรณ์ 

ภาคเกษตรในจังหวัดล าปาง ผลการศกึษา พบว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า  

ผูน้ าสหกรณ์ภาคการเกษตรมรีะดับการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณา 

เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการกระตุ้น

ทางปัญญา ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุตินันท์  แดงสกล (2556, บทคัดย่อ)  

ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

ในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององคก์าร

บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพรอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ณัฐวุฒิ  แก้วบางพูด (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับวัฒนธรรมองค์กรกรณีศกึษา : เทศบาลนครภูเก็ต 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนายกเทศมนตรีนครภูเก็ต โดยรวมมีคะแนน

เฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 

 2. จากผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานภายในแผนก

พลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( = 3.93) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

(Achievement) ( = 4.31) รองลงมาคือ ด้านความรับผดิชอบ (Responsibility)  

( = 4.06) ด้านลักษณะของงาน (Work Itself) ( = 3.95) ด้านโอกาสที่จะได้รับความ

เจริญรุง่เรอืง (Possibility of Growth) ( = 3.90) ด้านการยอมรับนับถือ (Recognition)  

( = 3.84) และด้านความก้าวหน้า (Advancement) ( = 3.68) ตามล าดับ 

  ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคล้องกับงานวจิัยของ เฉลิม  สุขเจริญ (2556, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา แรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการศกึษาพบว่า ระดับแรงจูงใจ 

ในการท างานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
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รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้านความก้าวหน้า ด้านได้รับการ

ยอมรับนับถือ และด้านความรับผดิชอบ ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

อดุลย์  ทองจ ารูญ (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเขตพืน้ที่อ าเภอแก้งครอ้ จังหวัดชัยภูมิ ผลจากการศกึษา

พบว่า บุคลากรของเทศบาล มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง เมื่อพจิารณา

รายด้านพบว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาได้แก่  

ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้านความส าเร็จในการท างาน คือดา้นที่มีระดับแรงจูงใจ

สูงที่สุดสามล าดับแรก ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกสร  ลิ่มสกุล (2554, 

บทคัดย่อ) ศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่สังกัดกระทรวงยุติธรรม 

และองค์กรอิสระ ในจังหวัดพังงา ผลวจิัยพบว่า ในภาพรวมบุคลากรที่สังกัดกระทรวง

ยุติธรรม และองค์กรอิสระในจังหวัดพังงา มีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด โดยด้านการมี

ทิศทาง มีคา่เฉลี่ยสูงสุด และด้านการมเีป้าหมาย มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ วราภรณ์  ค าเพชรด ี(2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาระดับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรตามความคิดเห็นของบุคลากร ส านักงานสรรพากรพืน้ที่

อุบลราชธานี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามความคดิเห็นของบุคลากร 

ส านักงานสรรพากรพืน้ที่อุบลราชธานี ทั้ง 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการ

ท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ท า 

และด้านความรับผดิชอบ โดยภาพรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง  

( X = 3.61) เมื่อพจิารณาจากองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน 

ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความรับผดิชอบ ( X = 3.86) ด้านความก้าวหนา้ 

ในต าแหน่งการงาน ( X = 3.84) ด้านความส าเร็จในการท างาน ( X = 3.56)  

ด้านการยอมรับนับถือ ( X = 3.54) โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง  

 3. จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าโดยภาพรวม (LED) มีความสัมพันธ์กับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม (MOT) ของพนักงานภายในแผนกพลังงาน  

และบ่อแร่  แขวงบอลิค าไซ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์กัน 

ในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r= .789) เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น าเป็นรายด้าน กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน กับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม (MOT) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (TFL)  
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มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม (MOT) ของพนักงานภายใน

แผนกพลังงานและบ่อแร่  แขวงบอลิค าไซ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r= .801) ภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลี่ยน  (TSL) มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม (MOT) 

ของพนักงานภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่  แขวงบอลิค าไซ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r= .776)  

ส่วนภาวะผู้น าแบบตามสบาย  (LFL) ไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยภาพรวม (MOT) ของพนักงานภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่  แขวงบอลิค าไซ  

(r= -.0716) 

  ภาวะผู้น าโดยภาพรวม ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน

ภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่  แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ .843  

ซึ่งภาวะผู้น าทั้ง 3 ประเภท สามารถร่วมกันท านายระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของ

พนักงานภายในแผนกพลังงานแ ละบ่อแร่  แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ได้ 71.10 % ส่วนอีกร้อยละ 28.90 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ  

เมื่อพจิารณาภาวะผู้น าเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น า 

แบบแลกเปลี่ยน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานภายในแผนกพลังงาน 

และบ่อแร่  แขวงบอลิค าไซ าธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้อย่างมนีัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนภาวะผู้น าแบบตามสบาย ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่  แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว 

  ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคล้องกับงานวจิัยของ สุกฤษฎิ์  ขวัญเมอืง (2559, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 

ที่สง่ผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการสังกัด

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์

เชงิบวกกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ลลิต  ถนอมสิงห์ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา อทิธิพลของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงต่อความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ในมูลนิธิชัยพัฒนา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลเชิงบวกต่อความผูกพัน 
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ต่อองค์กรของบุคลากรผ่านความพงึพอใจในการท างานของบุคลากร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

เส้นทาง 0.36 สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรรถวิท  ชื่นจติต์ (2557, บทคัดย่อ)  

ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรที่สง่ผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุน่เจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร  

ผลการศกึษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาและด้าน 

การค านึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 

รุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรินประภา  ชามั่ง 

(2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มผีลตอ่การบริหารงาน 

ของสหกรณ์ภาคเกษตรในจังหวัดล าปาง ผลการศกึษาพบว่า ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานของสหกรณ์ภาคการเกษตรในจังหวัดล าปาง พบว่า  

มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ เฉลา  ระโหฐาน (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและประสิทธิผลในการบริหารงานของสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชลบุรี เขต 2 ผลการศกึษา พบว่า  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล  

การบริหารงานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไป

ตามสมมุตฐิานที่ตัง้ไว้ มีความสัมพันธ์กันในทางบวกและอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 0.82 

 4. จากผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก

พลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ ในภาพรวม แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ 

อายุ ระดับการศกึษาสูงสุด รายได้ตอ่เดือน (เฉพาะค่าจา้ง หรอืเงินเดอืน) ระดับช้ันต าแหน่ง 

และ ประสบการณ์ในการท างาน  พบว่า มีความแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มอีายุ 41-50 ปี มีการศกึษาในระดับสูงกว่าปริญญาตรี  

มีรายได้ตอ่เดือน 2,000,001-2,500,000 บาท มตี าแหน่งหัวหนา้แขนง มปีระสบการณ์ 

ในการท างาน 11-20 ปี และมีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต ่21 ปี ขึน้ไป มแีรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานในภาพรวม สูงกว่าพนักงานแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

กลุ่มอื่น ๆ  

  ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคล้องกับงานวจิัยของ อัญชลี  มันตะรักษ์ (2556, 

บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มผีลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศกึษา 

องค์การมหาชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มี เพศ อายุ 
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ประสบการณในการท างาน และรายได้ ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามล าดับ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วราภรณ์   

ค าเพชรด ี(2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ตามความคดิเห็นของบุคลากร ส านักงานสรรพากรพืน้ที่อุบลราชธานี ผลการวิจัย พบว่า 

บุคลากรของส านักงานสรรพากรพืน้ที่อุบลราชธานี ที่มเีพศ อายุ ระดับการศกึษา

สถานภาพสมรส รายได้ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน มีความคิดเห็น 

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 

 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 

  1. ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ 

   1.1 แผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ควรด าเนินการส่งเสริมและพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผู้บริหารควรเอาใจใส่กับความคบืหนา้ในการ

ท างานของผูใ้ต้บังคับบัญชา และควรคอยส่งเสริมและสนับสนุนสิ่งที่เป็นประโยชน์ตอ่ตัว

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการพัฒนาตนเอง และด้านการกระตุน้ทางปัญญา โดยผู้น าควรจะหา

วิธีการในการที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รู้จักคิดหาวิธีการแก้ไขปัญหาใหม ่ๆ ที่เกิดขึน้ 

ในหน่วยงาน 

   1.2 แผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ควรด าเนินการส่งเสริมและพัฒนาภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนโดยผู้บริหาร

ควรให้รางวัลแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในรูปยกย่องชมเชย  ให้ความดคีวามชอบ  ให้โบนัส

เพิ่มขึน้เมื่อ เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถท างานบรรลุผลส าเร็จ 

   1.3 แผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ควรด าเนินการส่งเสริมและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่  แขวงบอลิค าไซ ด้านความก้าวหน้า  โดยควรมีการให้

รางวัลกับบุคลากรดีเด่น และควรก าหนด หลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่ง ที่ชัดเจนและ

ยุติธรรม และด้านการยอมรับนับถือ โดยผู้บริหารควรยกย่องชมเชย ใหค้วามไว้วางใจ   

การแสดงความยินดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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  1.4 ผูบ้ริหารควรพัฒนาภาวะผู้น าทีส่่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติของ

พนักงาน โดยพัฒนาอย่างตอ่เนื่องสม่ าเสมอ โดยเฉพาะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งจากผลการวิจัยพบว่า ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานภายในแผนกพลังงานและบ่อแร่  แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว 

 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรท าการศกึษาวิจัยเรื่องดังกล่าว โดยท าการเปรียบเทียบกับ

หนว่ยงานอื่น ๆ เพื่อที่จะได้ทราบอิทธิพลภาวะผู้น าต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ของหนว่ยงานอื่น ๆ ในแขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  2.2 ควรมีการศึกษาเชงิคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับ ภาวะผู้น า 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานภายในแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น 

  2.3 ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ เช่น คุณภาพชวีิตการท างาน ความผูกพัน

ต่อองค์การ ที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานภายในแผนกพลังงาน 

และบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
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