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การวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปกครองใน

เขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัเชียงใหม่จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือพนักงานฝ่าย
ปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ จ  านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที 
(T-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) และการทดสอบรายคู่แบบแอลเอ
สดี (LSD) ผลการวจิยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 339 คน (ร้อยละ 84.75) ส่วนใหญ่มี
อายรุะหวา่ง41 -50 ปี จ  านวน 183 คน (ร้อยละ 45.75) การศึกษาส่วนใหญ่อยูร่ะดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 (ม.6) /
ปวช. จ านวน 186 คน (ร้อยละ 46.50)ในปัจจุบนัส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งเป็นสารวตัรก านันหรือผูช่้วย
ผูใ้หญ่บา้น จ านวน 276 คน (ร้อยละ 69.00)และมีระยะเวลาของการด ารงต าแหน่ง3–5 ปี จ  านวน 149 คน 
(ร้อยละ 37.25) กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจมีผล
ในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่มากท่ีสุด รองลงมาคือ ปัจจยัค ้าจุน 
และการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่
จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานฝ่ายปกครองท่ีมีระดบัการศึกษา และต าแหน่งปัจจุบนัต่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจพนกังานฝ่ายปกครอง และจงัหวดัเชียงใหม่ 
 

ABSTRACT 
 

The purpose of this research was to study the motivation for the performance of administrative 
staff in Chiang Mai Province and compare the motivation of administrative staff in Chiang Mai Province 
classified by different personal factors. The population used in the study was 400 administrative staff in 
Chiang Mai province. The data was collected by questionnaire. The statistics used in the analysis were 
frequency, percentage, mean, standard deviation. T-test, One-way ANOVA and LSD test. The results of 



the research showed that Most of the samples were 339 males (84.75%), mostly aged between 41 -50 
years, 183 persons (45.75%), most of them were secondary school level 6 (grade 6)/vocational certificate , 
186 persons (46.50%) At present, most of the positions are as inspector of village chief or assistant village 
headman, consisting of 276 people (69.00%) and the duration of duty is between 3 - 5 years, 149 people 
(37.25%) The sample population has an overall motivation of working at a high level. The motivation 
factor has the most effect on the performance of administrative staff in Chiang Mai Province. The second 
is the supporting factor. The comparison of the administrative motivation of the administrative staff in 
Chiang Mai area classified by personal factors showed that the administrative officers with educational 
level and the current position is different There were significant differences in motivation at the 0.05 level 
of significance. 
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บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 บทบาทหน้าท่ีการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปกครองในปัจจุบนัมีผลกระทบต่อชีวิตประจ าวนั
ของทุกคนแทบทุกดา้น เกิดการแข่งขนัในดา้นอ านาจ ผลประโยชน์ ท าให้ตอ้งเกิดการเปล่ียนแปลงและ
ปรับเปล่ียนเพื่อใหอ้ยูร่อดและเจริญกา้วหนา้ไดต้ามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไปซ่ึงจงัหวดัเชียงใหม่มีทั้งหมด 25 
อ าเภอ 196 ต าบล 2,039 หมู่บา้นโดยมีพนกังานฝ่ายปกครองรวมทั้งส้ินจ านวน 7,224 คน (สัมภาษณ์ อนุพงษ ์
ขตัติยะ ณ วนัท่ี 12 พฤศจิกายน 2562) พนกังานฝ่ายปกครองมีภารกิจท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่งในการท าหนา้ท่ี
ช่วยเหลือนายอ าเภอในการปฏิบติัหนา้ท่ีดูแลรักษาความสงบเรียบร้อยและความปลอดภยัแก่ราษฎรในพื้นท่ี 
ท่ีรับผิดชอบของตน และยงัมีฐานะเป็นตวัแทนของรัฐ ตวัแทนของราษฎรเก่ียวกบัเร่ืองร้องทุกข์ ความ
เดือดร้อนของราษฎรเพื่อน าเสนอต่อส่วนราชการอีกทั้งยงัเป็นผูป้ฏิบติังานตามนโยบายเร่งด่วนหรือภารกิจท่ี
ไดรั้บมอบหมายพิเศษจากรัฐบาล กระทรวงมหาดไทย และกรมการปกครอง 

 พนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ถือวา่มีความส าคญัอยา่งยิ่ง โดยเฉพาะก านนัและ
ผูใ้หญ่บา้นท่ีมีบทบาทเป็นผูน้ าของชุมชน มีหนา้ท่ีตอ้งดูแลทุกขสุ์ขของชุมชน แต่ไม่ถือเป็นขา้ราชการของ
รัฐ และต่อมาเกิดความขดัแยง้ในเร่ืองของการถูกลดอ านาจในการปกครองทอ้งท่ีระหวา่งก านนั ผูใ้หญ่บา้น
และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินข้ึนซ่ึงรายไดแ้ละผลประโยชน์ต่างๆ ค่าตอบแทนในการปฏิบติัหนา้ท่ีของ
พนกังานฝ่ายปกครองท่ีไดรั้บถือว่าน้อยมาก กล่าวคือ ไม่ได้เงินเดือนประจ าจากงบประมาณแผ่นดินเช่น
ขา้ราชการแต่ไดรั้บเงินตอบแทนในต าแหน่งและรายไดอ่ื้น เป็นสาเหตุท าให้ไม่อาจปฏิบติัหนา้ท่ีของตนได้
โดยเตม็ท่ี เพราะกงัวลในการประกอบอาชีพหลกัของตน อีกทั้งสิทธิในสวสัดิการต่างๆท่ีนอ้ยกวา่ขา้ราชการ



ประจ า และปัญหาในดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีต าแหน่งสูงสุดเป็นไดแ้ค่ก านนัเท่านั้น ความมัน่คงในงาน
ท่ีไม่แน่นอน อีกทั้งยงัมีค่าใช้จ่ายภาษีสังคมด้วย จึงน าไปสู่ประเด็นชวนให้พิจารณาว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่มีระดบัมากนอ้ยเพียงใด 

จากประเด็นปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ท่ียงัคงปฏิบติังานทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ในแต่ละต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัซ่ึงขอ้มูลท่ี
ได้จากการศึกษาจะเป็นแนวทางน าไปสู่การพฒันาการปฏิบติังานในด้านต่างๆท่ีเอ้ือต่อการเสริมสร้าง
แรงจูงใจท่ีดีในการท างานของพนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่อนัจะท าให้มีแรงจูงใจใน
การท างานท่ีเหมาะสมเพื่อให้มีก าลงัใจในการท างานและเกิดประสิทธิภาพส่งผลให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
ประชาชน 
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1.เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ 
2.เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่

จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
 
สมมติฐานของการวจัิย 

ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานฝ่ายปกครองในพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีแตกต่างกนั จะมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ขอบเขตของการวจัิย 

 การวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ 
ก าหนดตวัแปรต้น คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง และ
ระยะเวลาของการด ารงต าแหน่งและตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปกครองใน
เขตพื้นท่ีจังหวดัเชียงใหม่ โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจทฤษฎี2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก(Herzberg,1967) ซ่ึง
ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors)  

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ (ก านัน 
ผูใ้หญ่บา้น แพทยป์ระจ าต าบล สารวตัรก านนัและผูช่้วยผูใ้หญ่บา้น)ด าเนินการศึกษาวิจยั จ  านวน 4 เดือน 
เร่ิมตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2562 – เดือนกุมภาพนัธ์ 2563 
 

 
 



แนวคิด ทฤษฎแีละงานวจัิยที่เกีย่วข้อง 
 
แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

แรงจูงใจหรือความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกหรือ ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง อนัเกิด
จากพื้นฐานของการรับรู้ ค่านิยมและประสบการณ์ท่ี แต่ละบุคคลไดรั้บและจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือส่ิงนั้นสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการใหแ้ก่บุคคลนั้นได ้ซ่ึงระดบัความพึงพอใจของแต่ละบุคคลยอ่มมีความแตกต่างกนั
ไปตอบสนองความตอ้งการในส่ิงท่ี ขาดหายไปหรือส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความไม่สมดุลเป็นส่ิงท่ีก าหนดพฤติกรรม
ท่ีจะแสดงออกของบุคคล  ซ่ึงมีผลการเลือกท่ีจะปฏิบติัในกิจกรรมต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 
ทฤษฎแีรงจูงใจของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg and other.) 

ทฤษฎีแรงจูงใจ ทฤษฎี2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก(Herzberg, 1967)ไดแ้ก่  
1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็น

ส่ิงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 6 ปัจจยั ได้แก่1) ความส าเร็จในการ
ท างาน (Achievement) 2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) 3) ลกัษณะของงาน (Work itself) 4) 
ความรับผดิชอบ (Responsibility) 5) ความกา้วหนา้ (Advancement)  

 2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัภายนอกซ่ึงเป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีป้องกนัไม่ให้
บุคคลเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย9 ปัจจยั ไดแ้ก่1)เงินเดือน (Salary) 2)โอกาสท่ีจะ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) 3)ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) 4)สถานะของอาชีพ (Status) 5)นโยบายและการ
บริหาร (Company Policy and Administration) 6) สภาพการท างาน (Working Condition) 7) ชีวิตส่วนตวั 
(Personal Lift) 8) ความมัน่คงในงาน (Job Security) 9) การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรือการ
นิเทศงาน หมายถึง ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงานในการด าเนินงาน
และการบริหารงาน 

 
งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่าย
เนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบพบว่าบุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ต่อเดือน และประเภท
ต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

มานิตา ภูเฉลียว (2559) ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า 
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ
จ าแนกโดยรวมเป็นรายปัจจยั พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกปัจจยั ผลการศึกษาเปรียบเทียบ แรงจูงใจใน



การปฏิบติังาน จ าแนกตามประเภทพนกังานท่ีต่างกนั พบวา่ พนกังานเทศบาลมีระดบัของค่าเฉล่ียแรงจูงใจ
ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน สูงกวา่พนกังานจา้งตามภารกิจ  

ขนิษฐา แพงพุก (2560) ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองค์การบริหารส่วน
ต าบล ในเขตอ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า พนักงาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

พิไลวรรณ เลิศวิจิตรวฒันา (2560) ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
เทศบาลเมืองมหาสารคามพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และจ าแนก
เป็นรายดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีสถานภาพในหน่วยงาน อายุ และระดับการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนั 

ดรรชนี จิตค ารพ (2561) ท าการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 16 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ใน
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมากการเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 16 ท่ีมีเพศ และประสบการณ์ในการท างาน
ต่างกนัโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนผูบ้ริหารท่ีมีวุฒิการศึกษา และสถานศึกษาท่ีมีขนาดต่างกนัโดย
ภาพรวมแตกต่างกนั 

 
กรอบแนวคิด 
 

 
 

วธีิด าเนินการวจัิย 
 
 ประชากร(Population) ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดั

เชียงใหม่มีจ  านวนทั้งส้ิน 7,224 คน (ท่ีท าการปกครองจงัหวดัเชียงใหม่ ณ วนัท่ี 12 พฤศจิกายน 2562) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝ่ายปกครองในเขตพืน้ที ่จังหวดัเชียงใหม่ 

(ทฤษฎสีองปัจจัย ของHerxberg, 
Bornard and Synderman) 

1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors)  
2) ปัจจยัค ้ำจุน (Maintenance Factors) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- ดำ้นเพศ 
- ดำ้นอำย ุ 
- ดำ้นระดบักำรศึกษำ  
- ดำ้นปัจจุบนัด ำรงต ำแหน่ง 
- ดำ้นระยะเวลำของกำรด ำรงต ำแหน่ง 
 



การค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ในกรณีท่ีทราบจ านวนประชากร 
ตามแนวคิดของ ยามาเน่ จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 379 ตวัอยา่ง ดงันั้นผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งเท่ากบั 400 ตวัอยา่งเพื่อเป็นการป้องกนัความผดิพลาดจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง  

การสุ่มตวัอย่าง (Sampling)ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งโดยใชค้วามน่าจะเป็น (probability sampling)โดย
ด าเนินการสุ่มเป็นขั้นๆ โดยการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Sampling) ตามอ าเภอในจงัหวดัเชียงใหม่ มี
ทั้งหมด 25 อ าเภอ จากนั้นการสุ่มแบบง่ายดว้ยวิธีการจบัสลาก (Lottery Method) โดยสุ่มหยิบสลากอ าเภอ
ออกมา 10 อ  าเภอ ไดแ้ก่ อ าเภอเมืองเชียงใหม่, พร้าว, แม่แตง, สันป่าตอง, สันทราย, ฮอด, สะเมิง, ไชย
ปราการ,จอมทอง และดอยหล่อและการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Sampling) อย่างเป็นสัดส่วนโดยแบ่ง
ตามต าแหน่งทั้ง 5 ต  าแหน่ง จะไดต้ามสัดส่วนเท่ากบั ก านนั 11 คนผูใ้หญ่บา้น 102 คน ผูช่้วยผูใ้หญ่บา้น 254 
คน สารวตัรก านนั 22 คน แพทยป์ระจ าต าบล 11 คน รวมทั้งหมด 400 คนแลว้เก็บขอ้มูลแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) ตามต าแหน่งท่ีระบุ จากผูท่ี้ยนิดีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

ขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูว้ิจยั
ไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลในส่วนน้ีจากการส ารวจและออกแบบสร้างแบบสอบถามและขอ้มูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data) ผูว้ิจยัได้ท าการรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาคน้ควา้เอกสารทางวิชาการ ผลงานวิจยั 
รวมทั้งทั้งสืบคน้ขอ้มูลเพิ่มเติมจาก Websiteต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพิ่มเติม 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล คือแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มีทั้งหมด 5 ขอ้ ประกอบไปดว้ย (1) เพศ (2) 

อายุ (3) ระดบัการศึกษา (4) ปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง (5) ระยะเวลาของการด ารงต าแหน่งโดยลกัษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ (Check List)  

 ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัเชียงใหม่ดา้นปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และดา้นปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) โดย
ลกัษณะของแบบสอบถามแบบไลเคอคร์สเกล (Likert Scale)  

ส่วนท่ี  3 เ ป็นแบบสอบถามปลายเปิดเ ก่ียวกับความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของผู ้ตอบ
แบบสอบถามท่ีเพิ่มเติม 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามความเท่ียงตรงโดยการหาค่าความสอดคล้องระหว่าง
ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Index of item-Objective Congruence: IOC) จากผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3ท่าน ทุก
ค าถามมีค่า IOC >0.67 แบบสอบถามชุดน้ีสามารถน าไปใชง้านได ้และน าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้
(Try Out) กบักลุ่มท่ีมีลกัษณะคลา้ยกบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน จากการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 
0.985 แสดงวา่แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่สูง  

การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ และการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนจากมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแ้ก่ สถิติ Independent 



sample t-test ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way analysis of variance) และท าการตรวจสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ธีิ LSD (Least significant difference) 
 

ผลการวจัิย 
 
1. ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 84.75 มีอายุ

ระหวา่ง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.75 โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 (ม.6)/
ปวช. คิดเป็นร้อยละ 46.50 และปัจจุบนัด ารงต าแหน่งสารวตัรก านนัหรือผูช่้วยผูใ้หญ่บา้น คิดเป็นร้อยละ 69
นอกจากน้ีส่วนมากมีระยะเวลาของการด ารงต าแหน่งช่วง 3-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.25 

2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก (x̅=4.01)ปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x̅=4.12)เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
ดา้นความส าเร็จในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด(x̅=4.29)ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด(x̅=4.21) ดา้นความรับผิดชอบอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x̅=4.21)ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
(x̅=4.14) ดา้นความกา้วหน้าอยู่ในระดบัมาก (x̅=3.75)ตามล าดบั และปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก (x̅=3.89)เม่ือพิจารณารายดา้นสรุปได ้ดงัน้ี ดา้นสถานะของต าแหน่งพนกังานฝ่ายปกครองอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด (x̅=4.28) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา/ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา/เพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมาก 
(x̅=4.10) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาอยู่ในระดบัมาก (x̅=4.10) ดา้นนโยบายและการบริหารอยู่ในระดบั
มาก (x̅=4.07) ดา้นความมัน่คงในงานอยู่ในระดบัมาก (x̅=3.96) ดา้นชีวิตส่วนตวัอยูใ่นระดบัมาก (x̅=3.91) 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดบัมาก (x̅=3.53) ด้านเงินเดือนในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
(x̅=3.16)ตามล าดบั 

3. ผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปกครองในพื้นท่ีจงัหวดั
เชียงใหม่ โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีแตกต่างกนั พบวา่ พนกังานฝ่ายปกครองท่ีมีระดบัการศึกษา 
และต าแหน่งปัจจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
อภิปรายผล 

 
1. ขอ้มูลในการศึกษาผลการวจิยัพบวา่ พนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ส่วนใหญ่

มีปัจจยัจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่งผลท าให้มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก อาจเน่ืองมาจากการท่ีพนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่
มีปัจจยัจูงใจในการท างาน เช่น การท างานไดส้ าเร็จ การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ความ
เช่ือใจของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมอบหมายงานใหรั้บผิดชอบ เป็นตน้ ท าให้พนกังานฝ่ายปกครองมีความพึงพอใจ
ในงาน และตั้ งใจท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูง และการท่ีพนักงานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจังหวดั



เชียงใหม่มีปัจจยัค ้าจุนในการท างาน เช่น การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสม ต าแหน่งท่ีไดรั้บเป็นท่ียอมรับและ
นบัถือของชุมชน มีความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงาน เป็นตน้ ท าให้พนกังานฝ่าย
ปกครองมีความพอใจในองคก์รและงานท่ีท า ซ่ึงปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน สามารถตองสนองความตอ้งการ
ของพนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ไดค้รบถว้น ดงันั้น พนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัเชียงใหม่จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอย่างสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ได้
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี 
จงัหวดัจนัทบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากการท่ี
บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวงมีปัจจยัดา้นต่างๆท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจ เช่น สามารถท างานไดส้ าเร็จตาม
วตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ไดรั้บการยอมรับยกย่องในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน งานท่ี
ท าเป็นงานท่ีไดรั้บการยอบรับจากสังคมและงานท่ีก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นตน้  

เม่ือพิจารณารายละเอียดในแต่ละดา้นจะสามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุดอาจเป็นเพราะว่า เจา้

พนักงานฝ่ายปกครองปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายให้ประสบผลส าเร็จได้ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยใช้
ความรู้ ความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ท่ีในปฏิบติังาน ท าใหเ้จา้พนกังานฝ่ายปกครองมีความภาคภูมิใจใน
ตวัเองท่ีท างานไดส้ าเร็จ และเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในคร้ังต่อไป ปัจจยัจูงใจ มีผลต่อความพอใจ
โดยตรง และในดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคลากร คือ การท่ีบุคลากร สามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน
และประสบความส าเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึก
พอใจและปล้ืมใจในผลของงาน ซ่ึงเป็นตวัส่งเสริมใหบุ้คลากร เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดอาจเป็นเพราะวา่ เจา้
พนักงานฝ่ายปกครองได้รับยอมรับและนับถือในการท างานจากบุคคลท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงการได้ความ
ร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน และชุมชนเป็นอย่างดี โดยเฉพาะเม่ือได้รับ
ความเช่ือมัน่จากผูบ้งัคบับญัชา ใหรั้บผดิชอบงานท่ีส าคญั และการไดรั้บการยอมรับยกยอ่งชมเชย ท าให้เกิด
ความรู้สึกภาคภูมิใจ เป็นแรงกระตุน้ในการปฏิบติังาน จึงเกิดมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากอาจเป็นเพราะวา่ เจา้พนกังานฝ่าย
ปกครอง ไดใ้ช้ความสามารถของตวัเองให้เป็นประโยชน์ในการปฏิบติังาน และงานท่ีท าเป็นงานท่ีทา้ทาย
พิสูจน์ความสามารถ จึงมีผลท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะวา่   เจา้พนกังาน
ฝ่ายปกครองการไดรั้บงานท่ีเหมาะสม สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายจนส าเร็จ รวมไปถึงการไดมี้ส่วน
ร่วมรับผิดชอบในการแผนงาน วางแนวทางในการปฏิบติังาน และมีส่วนร่วมในการพิจารณาและตดัสินใจ
เก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบท าให้เจา้พนกังานฝ่ายปกครองรู้สึกวา่มีส่วนส าคญัในการท างานนั้นๆ ซ่ึงท าให้มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากข้ึน  



ปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากอาจเป็นเพราะว่าเจ้าพนักงานฝ่าย
ปกครองไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ท าให้รู้สึกวา่ไดรั้บการใส่
ใจจากหน่วยงาน รวมถึงการท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ในงานท่ีท า ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

ปัจจยัค ้ าจุนด้านเงินเดือนในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางอาจเป็นเพราะว่าเจ้า
พนกังานปกครองท่ีปฏิบติังานไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ ตามท่ีกรมการปกครองก าหนดแมจ้ะนอ้ย
แค่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต ซ่ึงน้อยกว่าขา้ราชการทัว่ไป ก็ยงัรู้สึกว่าพอใจในผลตอบแทนท่ีได้รับท าให้
ปัจจยัค ้าจุนในดา้นเงินเดือนในการท างานมีผลต่อแรงจูงใจในระดบัปานกลาง  

ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา/ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา/เพื่อนร่วมงานโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากอาจเป็นเพราะวา่เจา้พนกังานฝ่ายปกครองไดรั้บความร่วมมือและไดท้  างานจากผูร่้วมงาน รวมถึง
การได้รับการช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา/ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน คอยช่วยแก้ไขปัญหาและ
อุปสรรคในการท างานให้แก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์อนัดีในท่ีท างาน ท าให้เจ้าพนักงานฝ่าย
ปกครองมีความพอใจในการท างานมาก ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นสถานะของต าแหน่งพนกังานฝ่ายปกครอง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดอาจ
เป็นเพราะว่า ต าแหน่งหน้าท่ีของเจ้าพนักงานฝ่ายปกครองนั้นเป็นท่ียอมรับของสังคมท าให้เกิดความ
ภาคภูมิใจในตนของเจา้พนกังานฝ่ายปกครองเองอยา่งมากท่ีสุด อีกทั้งยงัมีความรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี
ซ่ึงท าใหเ้จา้พนกังานฝ่ายปกครองพอใจกบัต าแหน่งท่ีไดรั้บมากท่ีสุด จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัค ้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากอาจเป็นเพราะว่าการท่ีเจา้
พนกังานฝ่ายปกครองไดรั้บการช้ีแจงรายละเอียดท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหารกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั รวมถึง
ภาระหน้าท่ี รายละเอียดของงานท่ีได้รับมอบหมาย ได้อย่างชัดเจน ท าให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ท าใหเ้กิดความพอใจในผลงานท่ีท า บุคลากรจึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากอาจเป็นเพราะว่าสภาพ
ของสถานท่ีท างานมีความเหมาะสมกบัในการปฏิบติังาน และมีวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัและเพียงพอ
ต่อการปฏิบติังานท าให้การปฏิบติังานของเจา้พนกังานฝ่ายปกครองเป็นไปอย่างราบร่ืน ไม่มีปัญหาในการ
ท างาน ท าให้เกิดความรู้สึกในอยากท างาน รวมถึงการท่ีมีความรู้สึกปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นในการ
ปฏิบติังานท าใหเ้จา้พนกังานฝ่ายปกครองสามารถท างานไดอ้ยา่งไร้กงัวล จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นชีวติส่วนตวั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากอาจเป็นเพราะวา่เจา้พนกังานฝ่ายปกครอง
มีชีวติในการท างานอยา่งมีความสุข ไม่มีปัญหากบัครอบครัว ไม่ห่างไกลครอบครัว โดยท่ีผูร่้วมงานเขา้ใจใน
ตวัเจา้พนกังานฝ่ายปกครอง ท าให้เจา้พนกังานฝ่ายปกครองมีความสุขในการท างาน ท าให้มีก าลงัใจในการ
ท างาน จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากอาจเป็นเพราะวา่ การท่ีเจา้พนกังาน
ฝ่ายปกครองไดรั้บความเสมอภาค ความยุติธรรม และความมัน่คงในการปฏิบติังาน ท าให้เจา้พนกังานฝ่าย
ปกครองเกิดความรู้สึกท่ีดี และสามารถปฏิบติังานต่อไปดว้ยความยนิดี จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 



ปัจจยัค ้ าจุนด้านการปกครองบงัคบับญัชา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากอาจเป็นเพราะว่า การท่ี
ผูบ้งัคบับัญชามีความยุติธรรม ให้ความเสมอภาคในการด าเนินงานและมีความรู้ความสามารถในการ
ด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้เจา้พนกังานฝ่ายปกครองรู้สึกสบายใจในการปฏิบติังาน ไดมี้หัว
หนา้ท่ีดีและเก่ง อยากจะปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ บุคลากรจึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

3. ขอ้มูลการทดสอบสมมติฐาน ส าหรับสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้พนกังานฝ่ายปกครองใน
เขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ ในดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งปัจจุบนั ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง 
ท่ีแตกต่างกนั จะมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ท่ี
แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมีระดบั
การศึกษาและต าแหน่งปัจจุบนั แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานในเขตพื้นท่ีจงัหวดั
เชียงใหม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจาก แรงจูงใจหรือความพึงพอใจ คือ 
ทศันคติหรือความรู้สึกของคนท่ีมีต่อส่ิงท่ีเกิดจากพื้นฐานของการรับรู้ ค่านิยมและประสบการณ์ท่ีไดรั้บท่ี
เกิดข้ึนเม่ือส่ิงนั้นได้ตอบสนองความตอ้งการ ซ่ึงความพึงพอใจของแต่ละคนจะแตกต่างกนัไปตามความ
ตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง (ปฐมวงค์ สีหาเสนา,2557) การศึกษาท าให้มีความรู้ ความสามารถในการรับ
ข่าวสารเพิ่มมากข้ึน และสามารถแยกแยะ ข่าวสารไดเ้ป็นอย่างดีนอกจากการศึกษาจะเพิ่มพูนความรู้แล้ว
การศึกษายงัสามารถสร้างความแตกต่างทางดา้นความคิด ทศันะคติไดอี้กดว้ยอีกทั้งยงัช่วยพฒันาความคิดใน
ดา้นต่างๆ นอกจากน้ีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลกระทบต่อความคิดและความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั 
และ การมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีแตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อผูรั้บสารท่ีจะมีค่านิยม และเป้าหมายท่ีแตกต่าง
กันออกไป ซ่ึงผูท่ี้มีสถานะทางสังคมสูงกว่าก็จะแสวงหาส่ิงท่ีเป็นประโยชน์สูงสุดให้กับตนเองเม่ือ
เปรียบเทียบ กนัผูท่ี้มีสถานะทางสังคมท่ีดอ้ยกว่า (ปรมะ สตะเวทิน,2546) ดงันั้น พนกังานฝ่ายปกครองท่ีมี
การศึกษาท่ีแตกต่างกนั จึงมีความรู้ ความสามารถ ในการเขา้ถึงและเขา้ใจข่าวสารไดแ้ตกต่างกนั รวมถึง
การศึกษาช่วยการพฒันาความคิด จึงท าใหมี้ความแตกต่างทางความคิด ทศันะคติ ความเช่ือ ท าให้มีแรงจูงใจ
ท่ีแตกต่างกัน และพนักงานฝ่ายปกครองท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีแตกต่างกัน ย่อมมีความต้องการ
ผลประโยชน์ท่ีแตกต่างกนั มีเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั จึงท าใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

 อย่างไรก็ตามเม่ือพิจารณาถึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ โดยปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในแต่ละดา้นจะพบว่า พนกังานฝ่าย
ปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมีอายุ 30-40 ปี และอายุ 41-50 ปีมีแรงจูงใจในปัจจยัจูงใจดา้นความ
รับผิดชอบ และปัจจยัค ้ าจุนด้านสถานะของต าแหน่งน้อยกว่าพนักงานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดั
เชียงใหม่ท่ีมีอาย ุ 51-60 ปี และส่วนปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานพบวา่พนกังานฝ่ายปกครองท่ีมีอายุ 30-
40 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 51-60 ทั้งน้ีเน่ืองจาก บุคคลท่ีมีอายุเพิ่มมากข้ึน
เร่ือย ๆ จะมีผลต่อการตดัสินใจท่ีรอบคอบมากข้ึนทั้งความคิด พฤติกรรม รวมไปถึงการส่ือสารท่ีมีการ 
เปล่ียนไปตามอายุและประสบการณ์ ซ่ึงบุคคลท่ีมีอายุมากกว่าจะสามารถรับการส่ือสารไดดี้กวา่ บุคคลท่ีมี
อายุน้อยกว่า อีกทั้งอายุท่ีเพิ่มมากข้ึนสามารถเป็นปัจจยัในการเปล่ียนแปลงในวิธีคิดและ ส่ิงท่ีสนใจใน



อนาคตอีกดว้ย (ปรมะ สตะเวทิน,2546) ดงันั้น พนกังานฝ่ายปกครองท่ีมีอายุน้อยกวา่ ยงัขาดประสบการณ์ 
ความช านาญ ในงานระดบัท่ีสูงข้ึน ท าให้ผูบ้งัคบับญัชายงัไม่มัน่ใจในการมอบหมายงานใหม่และอ านาจให้
ดูแลไดเ้ต็ม ประสบการณ์ท างานท่ีน้อย หรือต าแหน่งท่ีด ารงอยู่อาจเป็นต าแหน่งผูต้าม จึงท าให้ไดรั้บการ
ยอมรับและนบัถือของสังคมยงันอ้ยอยู ่งานท่ีไดรั้บมอบหมายอาจเป็นงานท่ีท าเป็นประจ าน่าเบ่ือ ไม่ทา้ทาย 
จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีนอ้ย  

 พนักงานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจังหวดัเชียงใหม่มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3 (ม.3)จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานปัจจยัจูง
ใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้า 
และปัจจยัค ้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคับบญัชา/ผูใ้ต้บงัคบับญัชา/เพื่อนร่วมงานด้านสถานะของ
ต าแหน่งพนักงานฝ่ายปกครอง และด้านความมัน่คงในงานน้อยกว่าพนักงานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 (ม.6) ระดบัปริญญาตรี และปริญญาโท ทั้งน้ีเน่ืองจาก 
การศึกษา (Education) บ่งบอกถึงการรู้หนงัสือ ซ่ึงมีผลต่อการรับข่าวสาร ต่างๆ ช่วยให้ มีความรู้ทั้งทางดา้น
วิชาการในการด าเนินชีวิตประจ าวนั ความสามารถในการรับข่าวสารเพิ่มมากข้ึน และสามารถแยกแยะ
ข่าวสารต่างๆได้เป็นอย่างดี การศึกษายงัสามารถสร้างควาแตกต่างทางด้านความคิด ทศันะคติได้อีกดว้ย 
ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน อาจจะส่งผลกระทบต่อความคิดและความต้องการท่ีแตกต่างกันอีกด้วย 
อย่างไรก็ตาม ปัจจยัด้านการศึกษาท่ีดีจะเป็นตวับ่งบอกความได้เปรียบของผูรั้บสารได้ อย่างเช่น ผูท่ี้มี
การศึกษาสูงจะสามารถรับข่าวสารและตีความไดดี้กวา่ผูท่ี้มีการศึกษานอ้ยกวา่ ผูท่ี้มีการศึกษาสูงจะสามารถ
เขา้ใจส่ิงต่างๆ ไดดี้กว่าและไม่เช่ืออะไรง่าย ๆ จนกว่าจะไดรั้บหลกัฐานท่ีมากพอ (ปรมะ สตะเวทิน,2546) 
ดงันั้น พนกังานฝ่ายปกครองท่ีไดรั้บการศึกษาท่ีนอ้ยกวา่ มีความรู้นอ้ยกวา่ จึงท าให้การเขา้ใจในรายละเอียด
ของงานท่ีท าไดน้อ้ยกวา่ผูท่ี้มีความรู้มากกวา่ โอกาสในการท างานให้ส าเร็จ การแกไ้ขปัญหา หรือการหาวิธี
ป้องกนัปัญหา จะท าได้ดีน้อยกว่าพนักงานฝ่ายปกครองท่ีได้รับการศึกษาท่ีสูงกว่า จึงมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีน้อยกว่า พนกังานฝ่ายปกครองท่ีไดรั้บการศึกษาท่ีสูงกว่า ผูบ้งัคบับญัชาจะมองว่าเป็นคนท่ีมี
ความรู้ความสามารถ จึงจะให้โอกาสในการท างานท่ีทา้ทายตอ้งใช้ความรู้ความสามารถ มากกวา่พนกังาน
ฝ่ายปกครองท่ีไดรั้บการศึกษาท่ีน้อยกวา่ มีความรู้น้อยกว่า โอกาสท่ีจะความกา้วหน้าในการท างาน ความ
มัน่คงในงาน (Job Security) มีนอ้ยกวา่พนกังานฝ่ายปกครองท่ีไดรั้บการศึกษาท่ีสูงกวา่จึงมีการทุ่มเทในการ
ท างานท่ีน้อยกว่าพนักงานฝ่ายปกครองท่ีได้รับการศึกษาท่ีสูงกว่า รวมถึงพนักงานฝ่ายปกครองท่ีได้รับ
การศึกษาท่ีนอ้ย จะมีต าแหน่งท่ีต ่ากวา่ จึงเป็นท่ียอมรับและนบัถือของสังคมนอ้ยกวา่พนกังานฝ่ายปกครองท่ี
ได้รับการศึกษาท่ีสูงกว่า จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่า ส่วนพนักงานฝ่ายปกครองท่ีได้รับ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี ส่วนมากจะมีระดบัการท างานท่ีอยูร่ะหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึง
ท าให้มีความสัมพนัธ์อนัดี และร่วมท างานกับทุกฝ่าย จึงมีความเข้าใจซ่ึงกนัและกนักบัทุกฝ่าย ท าให้มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ทุกกลุ่ม 



 พนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมีต าแหน่งปัจจุบนัเป็นก านนัมีปัจจยัจูงใจ ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ 
และดา้นความก้าวหน้า และปัจจยัค ้ าจุน ด้านสถานะของต าแหน่งด้านนโยบายและการบริหาร และด้าน
ความมัน่คงในงานมากกว่ากลุ่มท่ีมีต าแหน่งผูใ้หญ่บา้นต าแหน่งแพทยป์ระจ าต าบลและต าแหน่งสารวตัร
ก านนัหรือผูช่้วยผูใ้หญ่บา้น เน่ืองจาก ความแตกต่างดา้นสถานะทางสังคม (ต าแหน่ง) การมีสถานภาพทาง
สังคมและเศรษฐกิจ ท่ีแตกต่างกันของกลุ่มคน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อผูรั้บสารท่ีจะมีค่านิยม และเป้าหมายท่ี
แตกต่างกนัออกไป ซ่ึงผูท่ี้มีสถานะทางสังคมสูงกวา่ก็จะแสวงหาส่ิงท่ีเป็นประโยชน์สูงสุดให้กบัตนเองเม่ือ
เปรียบเทียบ กนัผูท่ี้มีสถานะทางสังคมท่ีดอ้ยกว่า (ปรมะ สตะเวทิน,2546) ดงันั้น พนกังานฝ่ายปกครองมา
จากการเลือกตั้งจากทางประชาชนในชุมชน ซ่ึงทั้งหมดเห็นพอ้งตอ้งกนัทั้งวยัวุฒิและคุณวุฒิมีความพร้อมท่ี
จะปฏิบติังาน ก านนัถือเป็นผูน้ าของพนกังานฝ่ายปกครองในชุมชน เม่ือท างานไดเ้สร็จส้ินประสบผลส าเร็จ
อย่างดี จะรู้สึกถึงความพึงพอใจมากกว่ากลุ่มอ่ืน เพราะเป็นผูท่ี้คอยดูแลควบคุมทุกกระบวนการของงาน 
ไดรั้บการช่ืนชม ไดก้ารยอมรับนบัถือมากกวา่ในต าแหน่งอ่ืนจากทุกฝ่าย เพราะถือวา่เป็นผูน้ าในการท างาน 
การเป็นผูน้ าของชุมชนถือว่าเป็นตวัหลกัในการท าโครงการ ไม่ว่าจะเป็นความคิด เป็นตวัแทนติดต่อกบั
กรมการปกครอง และมีอ านาจในการท างานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ดว้ยก านนัต าแหน่งท่ีสูงสุดของพนกังาน
ฝ่ายปกครอง จึงเป็นท่ียอมรับและนบัถือของสังคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี มากกวา่ต าแหน่งอ่ืนๆ รวมถึงการท่ี
ก านนัเป็นผูท่ี้ติดต่อกบักรมการปกครองโดยตรงท าให้สามารถสอบถามถึงปัญหาหรือรายละเอียดโครงการ 
จึงมีความเขา้ใจถึงนโยบายต่างๆมากกว่าต าแหน่งอ่ืนๆ จากท่ีกล่าวมา จึงท าให้ก านันมีแรงจูงใจมากกว่า
พนกังานฝ่ายปกครองในต าแหน่งอ่ืนๆ 

พนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีมีระยะเวลาของการด ารงต าแหน่ง 6-9 ปี มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าพนกังานฝ่ายปกครองท่ีมีระยะเวลาด ารงต าแหน่ง 1-3 ปี และ 3-5 ปี ใน
ปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบและด้านความก้าวหน้า และพนักงานฝ่ายปกครองท่ีมีระยะเวลาด ารง
ต าแหน่ง 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานฝ่ายปกครองท่ีมีระยะเวลาด ารงต าแหน่ง 1-3 ปี 
และ 3-5 ปี ในปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ในปัจจยัค ้าจุน
ดา้นสถานะของต าแหน่ง ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก บุคคลท่ีมีประสบการณ์การมากกวา่จะสามารถรับการส่ือสาร
ได้ดีกว่าบุคคลท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่า อีกทั้ งประสบการณ์ท่ีเพิ่มมากข้ึนสามารถเป็นปัจจัยในการ
เปล่ียนแปลงในวิธีคิด พฤติกรรม และส่ิงท่ีสนใจในอนาคตอีกดว้ย (ปรมะ สตะเวทิน,2546) ดงันั้น การได้
ด ารงต าแหน่งมานานท าให้ยิ่งมีประสบการณ์การในการท างานมาก ท าให้งานมีโอกาสประสบความส าเร็จ
อย่างสูง รวมถึงความส าเร็จของงานท่ีผ่านมา จึงท าให้ได้รับการยอมรับนับถือจากสังคมท่ีสูงกว่า การท่ี
พนักงานฝ่ายปกครองสามารถด ารงอยู่ในต าแหน่งได้นาน จะต้องเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ ความ
รับผิดชอบต่อหนา้ท่ีสูง ท าให้ผูบ้งัคบับญัชามีมัน่ใจในการมอบหมายงานและอ านาจในการท างาน รวมถึง
การมอบโอกาสในความกา้วหน้าให้พนกังานฝ่ายปกครองสามารถด ารงอยู่ในต าแหน่งไดน้านกว่า เพราะ
เป็นผูรู้้มือรู้งานรู้ใจเพราะท างานมานานมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัทุกฝ่าย จึงเป็นท่ียอมรับและนบัถือจากทุก



ฝ่าย ดงัท่ีกล่าวมาพนกังานฝ่ายปกครองสามารถด ารงอยูใ่นต าแหน่งไดน้านจึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่พนกังานฝ่ายปกครองท่ีมีระยะเวลาด ารงต าแหน่งท่ีนอ้ยกวา่ 

 
ข้อเสนอแนะ 

 
ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 

1. จากการศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดั
เชียงใหม่ ผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวจิยัดงัต่อไป 

1.1 จากผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ ในหวัขอ้ท่ีเจา้พนกังานฝ่ายปกครองมี
โอกาสกา้วหน้าทางการเมืองอยู่ในระดบัปานกลาง ดงันั้น กรมการปกครองควรมีการให้แนะน าแนวทาง
ความกา้วหนา้ในเส้นทางการเมือง เร่ืองขอ้กฎหมาย ขอ้ก าหนด และคุณธรรมในการเป็นสมาชิกสภาผูแ้ทน
หรือผูน้ าองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ให้กับเจา้พนักงานฝ่ายปกครอง เช่น การมีโครงการการแนะน า
ความกา้วหนา้ให้กบัเจา้พนกังานฝ่ายปกครองท่ีดีมีคุณธรรม เพื่อเป็นผูน้ าทางการเมืองในอนาคต เพื่อให้เจา้
พนกังานฝ่ายปกครองเห็นแนวทางในการกา้วหน้า จะท าให้เจา้พนกังานฝ่ายปกครองมีแรงกระตุน้ในการ
ท างานต่อไป มีแรงจูงใจใน การปฏิบติังานมากข้ึน  

1.2 จากผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนในการท างาน ในหัวขอ้ท่ีเจา้พนกังานฝ่าย
ปกครองไดรั้บเงินค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมตามบทบาทและหนา้ท่ีท่ีด ารงต าแหน่งอยู ่และมีความพึงพอใจกบั
สวสัดิการดา้นต่างๆ ตามท่ีกรมการปกครองก าหนด อยู่ในระดบัปานกลาง ดงันั้น กรมการปกครอง ควรมี
การประชุมหารือในการปรับเงินเดือนและสวสัดิการเพิ่มข้ึนเพื่อให้เหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั
ให้แก่เจา้พนักงานฝ่ายปกครอง เช่น การปรับเงินเดือนในต าแหน่งเจา้พนักงานฝ่ายปกครองท่ีต ่าสุด ให้
เท่ากบัเงินเดือนเร่ิมตน้ของขา้ราชการประจ า เพื่อใหเ้จา้พนกังานฝ่ายปกครองมีก าลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

1.3 จากผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัค ้ าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ในหัวขอ้ท่ีหน่วยงาน
ของเจา้พนกังานฝ่ายปกครองมีการจดัวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน และ
การได้รับการสนับสนุนงบประมาณจากกรมการปกครองในการดูแลสภาพแวดล้อมในการท างานอย่าง
เพียงพอและเหมาะสม อยู่ในระดบัปานกลาง ดงันั้น กรมการปกครอง ควรมีการสนบัสนุนงบประมาณใน
การปรับปรุง จดัหาวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีเหมาะสม และเพียงพอต่อการปฏิบติังาน โดยการตรวจสอบ
วสัดุอุปกรณ์แต่ละพื้นท่ีวา่มีเพียงพอ และยงัขาดวสัดุอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นหรือไม่ ท าการจดัสรรงบประมาณให้
แต่ละพื้นท่ีแก่เจา้พนกังานฝ่ายปกครองในพื้นท่ีนั้น เพื่อน าไปจดัหา ปรับปรุง วสัดุอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นส าหรับ
การปฏิบติังาน เม่ือเจ้าพนักงานฝ่ายปกครองมีวสัดุอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน เจา้พนักงานฝ่าย
ปกครองก็สามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งสะดวก และท าใหง้านส าเร็จลุล่วงไดดี้มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน เจา้พนกังาน
ฝ่ายปกครองก็จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน   



2. จากผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ ผูว้จิยัสามารถเสนอแนะใหเ้ป็นแนวทาง ไดด้งัน้ี 

2.1 จากผลการศึกษา พบวา่ พนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมีอายุ 30-40 ปี 
และอายุ 41-50 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานน้อยกว่า พนักงานฝ่ายปกครองท่ีมีอายุ 51-60 ปี ดังนั้ น 
กรมการปกครองควรมีการแนะน าถึงอ านาจหน้าท่ี ความรับผิดชอบของพนกังานฝ่ายปกครองท่ีสามารถ
ปฏิบติัได ้และความภาคภูมิใจในการท่ีไดด้ ารงต าแหน่งพนกังานฝ่ายปกครอง ควรมีการจดัสัมมนาข้ึนโดย
ใหพ้นกังานฝ่ายปกครองท่ีมีอาย ุ51-60 ปี ท่ีมีประวติัในการท างานท่ีดี มาบอกเล่าประสบการณ์ในการท างาน 
รวมถึงความภาคภูมิใจในการท่ีไดป้ฏิบติังานในต าแหน่ง เพื่อให้ พนกังานฝ่ายปกครองท่ีมีอายุนอ้ยกว่า มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 

2.2 จากผลการศึกษา พบวา่ พนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3(ม.3)จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานน้อยกว่าพนกังานฝ่าย
ปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 (ม.6) ระดบัปริญญาตรี และ
ปริญญาโท ดงันั้น กรมการปกครองควรมีการใหโ้อกาสในการศึกษาเพิ่มเติมส าหรับ พนกังานฝ่ายปกครองท่ี
มีการศึกษาแค่ในระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3(ม.3) ดว้ยการให้มีโครงการเงินกูย้ืมเพื่อการศึกษาท่ีมีดอกเบ้ียเงินกู้
ท่ีต  ่า หรือไม่มีดอกเบ้ียใหก้บัพนกังานฝ่ายปกครองท่ีมีการศึกษาท่ีนอ้ยกวา่ระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 (ม.6)หรือ
อาจจะใหก้บัพนกังานฝ่ายปกครองทุกระดบัชั้นการศึกษา เพื่อเพิ่มความรู้ใหก้บัพนกังานฝ่ายปกครอง รวมถึง
เป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหม้ากข้ึนดว้ย 

2.3 จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมีต าแหน่ง
ปัจจุบนัท่ีเป็นก านนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่กลุ่มท่ีมีต าแหน่งผูใ้หญ่บา้นต าแหน่งแพทยป์ระจ า
ต าบลและต าแหน่งสารวตัรก านนัหรือผูช่้วยผูใ้หญ่บา้น ดงันั้น กรมการปกครอง และก านนั ควรให้พนกังาน
ฝ่ายปกครองในแต่ละต าแหน่งมีส่วนร่วมในการวางแผนในการด าเนินโครงการ โดยการท่ีก านนัอาจพา
พนกังานฝ่ายปกครองท่ีมีหน้าท่ีในแต่ละกิจกรรมร่วมเดินทางไปประชุมงานกบันายอ าเภอในการวางแผน
ด าเนินโครงการ และเม่ือโครงการส าเร็จก านนัควรมีการประกาศถึงผลงานของพนกังานฝ่ายปกครองท่ีได้
ดูแลโครงการ เพื่อท่ีให้พนกังานฝ่ายปกครองท่ีอยู่ใตก้ารดูแลของก านนัมีความรู้สึกว่าตวัเองมีความส าคญั 
เป็นส่วนหน่ึงของแผนงาน รวมถึงมีรู้สึกวา่ไดรั้บการช่ืนชม ยอมรับจากผูใ้หญ่กรมการปกครอง และชุมชน 

2.4 จากผลการศึกษา พบวา่ พนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีด ารงต าแหน่ง6 
ปีข้ึนไปจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานฝ่ายปกครองท่ีด ารงต าแหน่ง  1-5ปี ดงันั้น กรมการ
ปกครองตอ้งพยายามปรับความคิดของพนกังานฝ่ายปกครองท่ีด ารงต าแหน่ง 1-5 ปี ให้มีความคิดเหมือน
พนกังานฝ่ายปกครองท่ีด ารงต าแหน่ง6 ปีข้ึนไป ดว้ยการให้พนกังานฝ่ายปกครองท่ีด ารงมากกวา่ต าแหน่ง 6 
ปีข้ึนไปท่ีไดรั้บรางวลัเจา้พนกังานดีเด่น มาบอกเล่าถึงความภาคภูมิใจในประสบการณ์การท างานท่ีดี ส่ิงท่ี
ไดรั้บจากองคก์รและชุมชน ใหพ้นกังานฝ่ายปกครองท่ีด ารงต าแหน่ง 1-5 ปี เห็นถึงประโยชน์ท่ีจะไดรั้บของ



ตวัเองและชุมชน เพื่อสร้างความทศันะคติท่ีดี ให้มีความภูมิใจในงานท่ีท า เพื่อให้พนกังานฝ่ายปกครองท่ี
ด ารงต าแหน่ง 1-5 ปี มีแรงจูงใจมากยิง่ข้ึน 
 
ข้อเสนอแนะเพือ่การท าวจัิยคร้ังต่อไป  

1. ควรศึกษาเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปกครอง
ในพื้นท่ีเขตจงัหวดัเชียงใหม่ 

2. ควรศึกษาเก่ียวกบัแนวทางการยกระดบัคุณภาพชีวติของพนกังานฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดั
เชียงใหม ่

3. เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณเท่านั้นเพื่อให้เขา้ใจถึงแรงจูงใจของพนกังาน
ฝ่ายปกครองในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ ใหช้ดัเจนมากข้ึน ควรมีการวจิยัเชิงคุณภาพเพิ่มเติม 
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