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บทคัดย่อ 
 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจ และประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
องคก์ารมหาชนในจังหวดัเชียงใหม่ และเพื่อทดสอบอิทธิพลของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
องคก์ารมหาชนในจงัหวดัเชียงใหม ่ซึง่ไดด้  าเนินการเก็บรวบวรวมขอ้มลูดว้ยแบบสอบถามกบัพนกังานองคก์ารมหาชนในจงัหวดั
เชียงใหม ่จ านวน 251 คน วิเคราะหข์อ้มลูดว้ยสถิติเชิงพรรณนาเพื่อหาค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และสถิติเชิงอนมุานดว้ยการวิเคราะห์
ปัจจัย และการถอดถอยเชิงพหุคูณ โดยผลการวิจัย พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 38 – 44 ปี ส  าเร็จ
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีรายไดต้่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,001 – 20,000 บาท ระยะเวลาในการท างาน 3 - 6 ปี สงักดัหน่วยงาน
ของส านกังานพฒันาพิงคนคร และเป็นพนกังานระดบัตน้ หรือ สายปฏิบตัิการทั่วไป โดยแรงจูงใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน พนกังานใหค้วามส าคญักบัความส าเร็จในงานมากที่สดุ และอิทธิพลของแรงจูงใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน  
มี 3 ปัจจัย ประกอบดว้ย ความสามารถในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ ความกา้วหนา้ในอาชีพ และการยอมรบันับถือ โดย
สามารถพยากรณแ์นวโนม้ประสทิธิภาพในการท างาน ไดร้อ้ยละ 49.60 

ค าส าคัญ: แรงจงูใจ  ประสทิธิภาพในการท างาน  องคก์ารมหาชน 

Abstract 
This research was a quantitative study aimed at examining the motivation and work performance of Public 

Organizations Employees in Chiang Mai Province and testing the influence of motivation on the work performance of 
these employees. Data was collected through questionnaires from 251 of Public Organizations Employees in Chiang 
Mai Province. The data was analyzed using descriptive statistics to find percentages, means, and inferential statistics 
through factor analysis and multiple regression analysis. The research findings revealed that most employees were 
female, aged between 38-44 years, with a bachelor's degree. Their monthly income ranged between 15,001 – 20,000 
baht, and their work experience ranged from 3 to 6 years. They were primarily employed in the Office of the Pinkanakorn 
Development Agency at the entry or general operational level. In terms of motivation affecting work performance, the 
study identified several key factors contributing to their job effectiveness, employees placed the highest importance on 
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task achievement. There are three motivational factors that influence work performance: the ability to achieve results, 
career advancement, and recognition. These factors can predict work performance trends with 49.60%. 

Keyword: motivation,  work efficiency,  public organization 

ความเป็นมาของปัญหา 
 ในปี พ.ศ. 2566 ประเทศไทยมีองคก์ารมหาชนที่จัดตัง้ตามพระราชบญัญัติ พ.ศ. 2542 ทัง้สิน้ 37 แห่ง ใน 4 จังหวัด 
ประกอบดว้ย กรุงเทพมหานคร จ านวน 32 แห่ง รองลงมาคือ จังหวดัเชียงใหม่ จ านวน 3 แห่ง จังหวดัพระนครศรีอยุธยา และ
จงัหวดัสมทุรสาคร จงัหวดัละ 1 แหง่ เมื่อพิจารณาเฉพาะจงัหวดัที่นอกเหนือจากเมืองหลวงแลว้ พบว่า จงัหวดัเชียงใหม่มีจ านวน
องคก์ารมหาชนมากที่สดุ (ส  านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2566) ผลการด าเนินงานขององคก์ารมหาชนในจงัหวดั
เชียงใหม่แต่ละแห่งมีก าไรที่ลดลงอย่างต่อเนื่อง โดยสถาบันวิจัยดาราศาสตร์แห่งชาติ มีก าไรในปี พ.ศ. 2565 จ านวน 
28,902,192.68 บาท ลดลงจากปี พ.ศ. 2564 รอ้ยละ 85.96 สว่นสถาบนัวิจยัและพฒันาพืน้ที่สงู และส านกังานพฒันาพิงคนคร  
มีผลประกอบการขาดทุนตัง้แต่ ปี พ.ศ. 2564 และ ปี พ.ศ. 2565 โดยสถาบันวิจัยและพฒันาพืน้ที่สูง ขาดทุนในปี 2565 เป็น
จ านวน 8,633,732.14 บาท และส านักงานพัฒนาพิงคนคร ขาดทุนในปี พ.ศ. 2565 เป็นจ านวน  101,858,750.53 บาท 
(สถาบนัวิจยัดาราศาสตรแ์ห่งชาติ, 2565; สถาบนัวิจยัและพฒันาพืน้ที่สงู, 2565; และส านกังานพฒันาพิงคนคร, 2565) โดย
ประเด็นหลกัส าคญัที่ท าใหผ้ลการด าเนินงานขององคก์ารมหาชนทัง้ 3 แหง่ในจงัหวดัเชียงใหมไ่มเ่ป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว ้คือ 
วิกฤตของสถานการณก์ารแพรร่ะบาดไวรสัโควดิ-19 (COVID-19) ที่สง่ผลกระทบตอ่ทัง้จ านวน และรายไดข้องนกัทอ่งเที่ยวที่เขา้มา
ใชบ้ริการ จึงท าใหค้ณะกรรมการบริหารปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์ใหม่โดยตัง้อยู่บนพืน้ฐานการท างานใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ ทัง้นี ้
เพื่อใหเ้ทา่ทนัตอ่การเปลีย่นแปลง (ส  านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2565) ประกอบกบัมีนกัวิชาการต่างๆ ไดศ้ึกษา
ปัจจยัที่สง่ผลตอ่ประสทิธิภาพในท างาน โดยเมธิทิพย ์ศีลประสิทธ์ิ (2565) พบว่า องคก์ารจะมีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ 
เป็นผลมาจากแรงจงูใจ หรอืกลา่วไดว้า่ แรงจงูใจเป็นปัจจยัส าคญัตอ่ประสทิธิภาพในการท างาน แตข่อ้สมมติฐานดงักลา่วก็ยงัไมม่ี
บทสรุปท่ีชดัเจน โดยสามารถสรุปไดด้งันี ้
 ประเด็นที่แรก คือ แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน มี ก่ี ปัจจัยและประกอบด้วยปัจจัยใดบ้าง                 
โดยภาณัฐชดา ต่ายเรียน และ วสนัต ์สกุลกิจกาณจน ์(2566) พบว่ามี 2 ปัจจยั คือ ปัจจัยดา้นความส าเร็จ และปัจจยัดา้นการ
ยอมรบั และ ชุมพล รอดแจ่ม และ คณะ (2564) พบว่ามี 3 ปัจจัย คือ ปัจจยัดา้นความส าเร็จ ปัจจยัดา้นการยอมรบั และปัจจัย
ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ  นอกจากนี ้กรกนก พรประดิษฐ์ (2562); ธนาภรณ ์พรรณราย (2565); พีระพฒัน ์สมศรี (2564); 
และ วิษณ ุกิตติพงศว์รการ (2563) พบเพิ่มเติมวา่อีก 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัความรบัผิดชอบในงาน และปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ใน
อาชีพ  
 ประเด็นที่สอง คือ ความไม่สอดคลอ้งกันของการศึกษา โดยมีผลการศึกษาของนกัวิชาการต่างๆ ที่พบว่า มีแรงจูงใจ  
3 ดา้นที่ยงัไม่ชัดเจน ไดแ้ก่ 1) แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในงาน โดยกรกนก พรประดิษฐ์ (2562); มณีรตัน ์ศรีคุย้ และ ธวชัชัย  
ทมุทอง (2562); และ ชมุพล รอดแจ่ม และ คณะ (2564) พบวา่ ความส าเรจ็ในงานสง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ในขณะที่ 
เขมจิรา ทองอรา่ม (2560); และ สภุารตัน ์กุลโชติ (2566) กลบัพบว่าความส าเร็จในงาน ไม่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน   
2) แรงจูงใจดา้นการยอมรบันบัถือ โดยวิษณุ กิตติพงศว์รการ (2563); ธิภาพร ทองทกัษิณ และ ศิริพร เลิศยิ่งยศ (2564); และ 
ประวิทย ์เกียรติอดุมแกว้ (2564) พบวา่การยอมรบันบัถือสง่ผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างาน ในขณะเดียวกนั เขมจิรา ทองอรา่ม 
(2560); และ สภุารตัน ์กุลโชติ (2566) กลบัพบว่าการยอมรบันบัถือ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน และ 3) แรงจูงใจ 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ  โดยธนาภรณ ์พรรณราย (2565); ณัชชา ใจตรง (2566); และ พิชญาภา ศิลาอ่อน (2566) พบว่า 
ความกา้วหนา้ในอาชีพสง่ผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างาน ในขณะที่ประวิทย ์เกียรติอดุมแกว้ (2564) กลบัพบว่าความกา้วหนา้
ในอาชีพ ไมส่ง่ผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างาน 
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 ดว้ยเหตผุลที่ขอ้ถกเถียงที่ยงัไม่มีบทสรุปที่ชดัเจนดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสนใจที่จะศึกษาเรื่องอิทธิพลของแรงจูงใจที่
สง่ผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชนในจงัหวดัเชียงใหม ่โดยจะศกึษาแรงจงูใจ มี 5 ดา้น ประกอบดว้ย 
ความส าเรจ็ในงาน การยอมรบันบัถือ ความรบัผิดชอบในงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ และลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ และตวัแปร
ตาม คือ ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานองค์การมหาชนในจังหวัดเชียงใหม่ ส  าหรับเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา
ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่าย โดยจะด าเนินการทดสอบกับพนักงา น
องคก์ารมหาชนในจงัหวดัเชียงใหม ่จ านวนทัง้สิน้ 251 ราย ทัง้นี ้ขอ้คน้พบของการวิจยัในครัง้นีม้ีประโยชนใ์นเชิงวิชาการ คือ ท าให้
เกิดความเขา้ใจถึงอิทธิพลของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชนในจังหวดัเชียงใหม ่
นอกจากนีย้ังมีประโยชนใ์นเชิงปฏิบตัิส  าหรบัผูบ้ริหาร และผูท้ี่มีส่วนเก่ียวขอ้งในการบริหารจัดการองคก์ารมหาชนใ นจังหวัด
เชียงใหมส่ามารถน าขอ้คน้พบจากการศกึษาครัง้นีใ้ชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุง และพฒันาแรงจงูใจเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการ
ท างานใหเ้พิ่มขึน้ 

วัตถุประสงคข์องการวิจัย  
 1.  เพื่อศกึษาแรงจงูใจ และประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชนในจงัหวดัเชียงใหม่ 
 2.  เพื่อทดสอบอิทธิพลของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานองคก์ารมหาชนในจังหวัด
เชียงใหม ่

สมมตฐิานของการวิจัย  
 สมมติฐานท่ี 1 (H1): แรงจงูใจสง่ผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชนในจงัหวดัเชียงใหม่ 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 1. แนวคิดแรงจูงใจ 
  จากการทบทวนวรรณกรรม สรุปไดว้า่ แรงจงูใจ หมายถึง การกระตุน้และสง่เสรมิใหแ้ต่ละบคุคลมีความกระตือรือรน้ 
และพลงัในการเคลื่อนไหวไปสูเ่ป้าหมายของงาน ซึ่งประกอบดว้ย ความพึงพอใจต่อความส าเร็จ ในงานการยอมรบัและเคารพ
ศกัดิ์ศรีต่องาน ลกัษณะของงานท่ีมีคณุค่า ความรบัผิดชอบต่องาน และความส าเร็จ ดงัที่ ธัญญารตัน ์สาริกา (2566) ศึกษาว่า 
ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลโดยตรงในการสรา้งแรงจูงใจที่บวก ท าใหก้ารปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกิดผลผลิต  
และแรงผลกัดนัที่เพิ่มมากขึน้ เสริมใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในการท างาน ที่เช่ือมโยงกับงานโดยตรง ปัจจัยจูงใจประกอบดว้ย 
ดา้นลกัษณะงาน ความส าเร็จในงานความเจริญเติบโตในงาน และการไดร้บัการยอมรบัและเคารพ ตามแนวคิดของ Herzberg, 
Mausner and Snyderman (1959) เป็นพืน้ฐานในการสง่เสรมิประสทิธิภาพในการท างาน อนัประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ดงันี ้
  1.1  ความส าเร็จในงาน หมายถึง ความสามารถในการด าเนินงานที่ไดร้บัมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และมี
ความพงึพอใจตอ่ผลงานท่ีท าได ้ดว้ยการใชค้วามรูค้วามสามารถ 
  1.2  การยอมรบันบัถือ หมายถึง การที่ท าใหบ้คุคลในองคก์รไดร้บัการยอมรบั และเคารพจากคนรอบขา้ง การไดร้บั
การยอมรบัจากหัวหนา้งานเป็นแรงบนัดาลใจที่ส  าคญั และเป็นการแสดงความเช่ือมั่นในความสามารถของท่าน หรือ ความ
ไวว้างใจจากหนว่ยงาน 
  1.3  ความรบัผิดชอบในงาน หมายถึง การปฏิบตัิหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมายอย่างมีความรบัผิดชอบ และการมีอิสระ  
ในการปฏิบตัิหนา้ที่ท่ีไดร้บัผิดชอบ เพื่อใหง้านท่ีปฏิบตัิมีคณุภาพท่ีดี 
  1.4  ความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง การสนบัสนนุในการเลือ่นขึน้ระดบั หรอื ต าแหนง่ รวมถึงการใหโ้อกาสพฒันา 
ในการศกึษา และการเรยีนรูผ้า่นการฝึกอบรมทัง้ภายใน และภายนอกขององคก์ร ในทกุระดบั 
  1.5  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง โดยใช้ความรูค้วามสามารถและเทคโนโลยีในการท างาน ความคิด
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           แรงจูงใจ 
1. ความส าเรจ็ในงาน 

2. การยอมรบันบัถือ 
3. ความรบัผิดชอบในงาน 
4. ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

5. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิ
 

ประสทิธิภาพในการท างาน 
ของพนกังานองคก์ารมหาชน 

ในจงัหวดัเชียงใหม ่

สรา้งสรรคแ์ละแกไ้ขปัญหาในการแสดงความคิดเห็นและการปฏิบตัิงานที่มีประโยชนใ์นการปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
เหมาะสม 
 2.  ประสิทธิภาพในการท างาน 
  จากการทบทวนวรรณกรรม สรุปไดว้า่ ประสทิธิภาพในการท างาน หมายถึง ผลลพัธข์องงานท่ีเกิดจากการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานในองคก์รโดยมีความมุ่งมั่นและความรบัผิดชอบต่องานเพื่อใหผ้ลงานมีคณุภาพและตรงตามมาตรฐานที่ก าหนดไว ้  
ซี่งใชท้รพัยากรที่มีคณุคา่และมีความนา่เช่ือถือ เพื่อใหง้านท่ีไดร้บัมอบหมายเสรจ็ตามเวลาที่ก าหนด มีคณุภาพและครบถว้น ดงัที่   
อรรถชยั ณ ภิบาล (2566) ศึกษาว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ผลลพัธก์ารปฏิบตัิงานของพนกังานในองคก์ร ที่มีการ
ด าเนินงานดว้ยความมุ่งมั่น มีส่วนร่วมในการสรา้งความสามคัคีในองคก์ร ปฏิบัติงานอย่างเป็นระเบียบ และตามกฎเกณฑ์  
ที่ก าหนดไว ้ปฏิบตัิงานตรงตามเวลาที่ก าหนด มีคณุภาพและความถกูตอ้งตามความตอ้งการขององคก์ร ตามแนวคิดของโฟลแมน 
และปีเตอรส์นั (Peterson and Plowman, 1953)กล่าวถึง ประสิทธิภาพในการท างาน ที่ท  าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบที่ส  าคญั ดงันี ้ 
  2.1  คุณภาพของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพของงาน ความถูกตอ้ง ครบถ้วน ประณีต ตรงตาม
วตัถปุระสงคข์ององคก์าร 
  2.2  ปรมิาณงาน หมายถึง งานท่ีเกิดขึน้จะตอ้งเป็นไปตามเปา้หมายขององคก์ารหรือผูบ้งัคบับญัชา ซึ่งผลลพัธต์อ้ง
สอดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคห์ลกัขององคก์าร ขอ้ตกลง หรอื มาตรฐานของงานท่ีเกิดตามความคาดหวงัขององคก์าร 
  2.3  เวลา หมายถึง งานที่เป็นไปตามเวลาที่องคก์รหรือผูบ้งัคบับญัชาก าหนด โดยเนน้การบริหารจัดการเวลาเพื่อ
เพิ่มประสทิธิภาพในการท างาน ทัง้นี ้ผลลพัธข์องงานตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคข์ององคก์ร ขอ้ตกลง หรือมาตรฐานของงาน 
ที่ตัง้ขึน้ตามความคาดหวงัขององคก์ร 
  2.4  ค่าใชจ้่าย หมายถึง การด าเนินงานโดยพิจารณาถึงค่าใช้จ่าย หรือ ตน้ทุน เพื่อที่จะไดผ้ลก าไรใหม้ากที่สุด  
และคุม้คา่ของทรพัยากรขององคก์รโดยไมส่ิน้เปลอืงงบประมาณ และทรพัยากรขององคก์าร   

กรอบแนวคดิ 
 

 
 
 

 
 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยจะเก็บรวบรวมขอ้มลูในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง
เพียงครัง้เดียว (Cross-sectional study) 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง  
  1.1  ประชากรที่ใชก้ารวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานองคก์ารมหาชนในจงัหวดัเชียงใหม่ จ านวน 640 คน จากฐานขอ้มลู
ขององคก์ารมหาชนจงัหวดัเชียงใหม่ (สถาบนัวิจยัดาราศาสตรแ์ห่งชาติ, 2565; สถาบนัวิจยัและพฒันาพืน้ที่สงู, 2565; และ
ส านกังานพฒันาพิงคนคร, 2565)  
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  1.2 กลุ่มตวัอย่างแบบทราบจ านวนประชากร โดยใชส้ตูรค านวณของเครซี่และมอรแ์กน Krejcie and Morgan 
(1970) สามารถค านวณได ้241 คน แต่ผูว้ิจยัจึงเก็บขอ้มลูจากลุม่ตวัอย่าง จ านวน 251 คน เพื่อป้องกนัความผิดพลาด และการ
ความคลาดเคลือ่นในการจดัการเก็บขอ้มลู โดยใชว้ิธีการเลือกแบบแบ่งกลุม่ตามสดัสว่นจริงของประชากร (Stratified sampling) 
และการเลอืกตวัอยา่งแบบง่าย (Simple random sampling) ดงัแสดงไวใ้นตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 แสดงประชากรและกลุม่ตวัอยา่งที่ใชใ้นการวิจยั 

หนว่ยงานท่ีพนกังานปฏิบตัิงานใน
องคก์ารมหาชนจงัหวดัเชียงใหม ่

(1) 
จ านวนประชากร  

(คน) 

(2) 
Try-out  
(คน) 

 (1) - (2) 
คงเหลอืในการแจก

แบบสอบถามฉบบัสมบรูณ ์
(คน) 

ลดัสว่น (%) 
จ านวน 

กลุม่ตวัอยา่ง 
(คน) 

1. สถาบนัวิจยัดาราศาสตรแ์หง่ชาติ 170 10 160 26.56 66 
2. สถาบนัวิจยัและพฒันาพืน้ท่ีสงู 214 10 204 33.44 84 
3. ส านกังานพฒันาพงิคนคร 256 10 246 40.00 101 

รวม 640 30 610 100.00 251 

 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
  เป็นแบบสอบถามซึง่ขอ้ค าถามไดร้บัการพฒันามาจากนกัวิชาการตา่งๆ ประกอบดว้ย 3 สว่น ดงันี ้
   สว่นท่ี 1  ขอ้มลูทั่วไปของพนกังานองคก์ารมหาชน มีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close ended question)  
   สว่นท่ี 2  ขอ้มลูเก่ียวกบัแรงจงูใจ โดยใชม้าตราสว่นประมาณค่า (Rating scales) 5 ระดบั ไดแ้ก่ ไม่มีแรงจูงใจ
อยา่งยิ่ง ไมม่ีแรงจงูใจ ไมแ่นใ่จ มีแรงจงูใจ และมีแรงจงูใจอยา่งยิ่ง 
   สว่นท่ี 3  ขอ้มลูเก่ียวกบัประสทิธิภาพในการท างาน ใชม้าตราสว่นประมาณค่า (Rating scales) 5 ระดบั ไดแ้ก่ 
ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ไมเ่ห็นดว้ย ไม่แนใ่จ เห็นดว้ย และเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 
 3.  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  
  ผูว้ิจัยไดท้ าการทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ดว้ยผูเ้ช่ียวชาญที่เก่ียวขอ้งจ านวน 3 ราย ซึ่งไดค้่าดชันีความ
สอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามและวตัถปุระสงค ์(Index of Item Objective Congruence: IOC) สงูกวา่ 0.5 ในทกุขอ้ค าถาม แสดง
ว่า ขอ้ค าถามตรงตามวตัถุประสงคข์องการวิจัยซึ่งสามารถน าไปใช้ได ้และไดท้ดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) โดยไดน้ า
แบบสอบถามออกไปทดสอบ (Try-out) จ านวน 30 ชดุ เพื่อตรวจสอบว่าขอ้ค าถามสามารถสื่อความหมายตรงตามความตอ้งการ 
และมีความเหมาะสมหรอืไม ่ดว้ยวิธีหาคา่สมัประสทิธ์ิความเช่ือมั่นแอลฟาครอนบาค (Cronbach's Alpha reliability coefficient) 
โดยมีผลการวิเคราะหแ์รงจงูใจในการท างาน ค านวณได ้0.937 และประสทิธิภาพในการท างาน ค านวณได ้0.897 ซึง่มีคา่มากกว่า 
0.7 แสดงวา่อยูใ่นเกณฑท์ี่ยอมรบัไดข้อง Nunnally (1978) 
 4.  การวิเคราะหข์้อมูล  
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ประกอบดว้ย สถิติเชิงพรรณนาเพื่อหาค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และสถิติอนมุานเพื่อใชใ้นการทดสอบ
ตามวตัถปุระสงค ์และสมมติฐานการวิจยั ไดแ้ก่ การวิเคราะหปั์จจยั (Factor analysis) และและการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณู 
(Multiple linear regression) 
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ผลการวิจัย 
 1.  ผลการวิเคราะหข์อ้มูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 56.2  
มีอายรุะหวา่ง 38 – 44 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 33.47 ส  าเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีคิดเป็นรอ้ยละ 63.7 มีรายไดต้อ่เดือนอยูร่ะหวา่ง 
15,001 – 20,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 27.5 ระยะเวลาในการท างาน 3 - 6 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 25.5 สงักดัหน่วยงานของส านกังาน
พฒันาพิงคนคร คิดเป็นรอ้ยละ 40.2 และเป็นพนกังานระดบัตน้ หรอื สายปฏิบตัิการทั่วไป คิดเป็นรอ้ยละ 56.6  

  2.  ผลการวิเคราะหข์อ้มลูแรงจงูใจและประสทิธิภาพในการท างานตามวตัถปุระสงคก์ารวิจยัขอ้ที่ 1 
   2.1 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูแรงจงูใจในการท างาน 

ตารางที่ 2  แสดงคา่เฉลีย่และคา่เบี่ยงแบนมาตรฐานของแรงจงูใจ 
แรงจงูใจ X . S.D. แปลผล 

1. ความส าเรจ็ในงาน 4.02 0.82 มีแรงจงูใจในการท างาน 
2. การยอมรบันบัถือ 3.94 0.87 มีแรงจงูใจในการท างาน 
3. ความรบัผิดชอบในงาน 3.96 0.85 มีแรงจงูใจในการท างาน 
4. ความกา้วหนา้ในอาชีพ 3.05 1.24 มีแรงจงูใจในการท างาน 
5. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิ 3.92 0.80 มีแรงจงูใจในการท างาน 

รวม 3.78 0.59 มีแรงจงูใจในการท างาน 

จากตารางที่ 2 เมื่อพิจารณาถึงแรงจงูใจทัง้ 5 ขอ้ พบวา่ พนกังานสว่นใหญ่มีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในงาน มีค่าเฉลี่ย
มากที่สดุ (X = 4.02) รองลงมา คือ ดา้นความรบัผิดชอบในงาน (X = 3.96) และนอ้ยที่สดุ คือ ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 (X = 3.05)   

2.2  ผลการวิเคราะหข์อ้มลูประสทิธิภาพในการท างาน  

ตารางที่ 3 แสดงคา่เฉลีย่และคา่เบี่ยงแบนมาตรฐานของประสทิธิภาพในการท างาน 
ประสทิธิภาพในการท างาน X . S.D. แปลผล 

1. ความเขา้ใจในงานและท างานออกมาไดอ้ยา่งมีถกูตอ้ง 4.22 0.57 เห็นดว้ย 
2. ปฏิบตัิงานส าเรจ็ไดต้ามปรมิาณงานท่ีก าหนดไว ้ 4.29 0.63 เห็นดว้ย 
3. สามารถท างานท่ีไดร้บัมอบหมายภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว ้ 4.29 0.64 เห็นดว้ย 
4. การใชท้รพัยากรในการท างานอยา่งคุม้คา่ 4.29 0.65 เห็นดว้ย 
5. สามารถท างานบรรลเุปา้หมายไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพ 4.28 0.61 เห็นดว้ย 

รวม 4.27 0.49 เห็นดว้ย 

จากตารางที่ 3 เมื่อพิจารณาถึงประสทิธิภาพในการท างานทัง้ 5 ขอ้ พบวา่ มี 3 ขอ้ค าถาม ที่มีคา่เฉลีย่เทา่กนั (X = 4.29) 
ไดแ้ก่ขอ้ค าถาม การใชท้รพัยากรในการท างานอย่างคุม้ค่า, สามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมายภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว ้และ
ปฏิบตัิงานส าเรจ็ไดต้ามปรมิาณงานท่ีก าหนดไว ้รองลงมา คือ สามารถท างานบรรลเุป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (X = 4.28) 
และนอ้ยที่สดุคือ ความเขา้ใจในงานและท างานออกมาไดอ้ยา่งมีความถกูตอ้ง (X = 4.22)  
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 3.  ผลการจัดกลุ่มปัจจัย ผูว้ิจัยไดน้ าขอ้มูลของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานองคก์าร
มหาชนในจงัหวดัเชียงใหม่ มาวิเคราะหปั์จจยั (Factor analysis) โดยมีขัน้ตอนดงันี ้
  3.1  การวิเคราะหปั์จจยัเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis) เพื่อเป็นการยืนยนัว่าขอ้ค าถามที่อยู่ภายใน
ปัจจัยเดียวกันมีความสอดคลอ้งกันและข้อค าถามควรอยู่ในปัจจัยเดียวกัน ดว้ยวิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิความเช่ือมั่นแอลฟา          
ครอนบาค มาทดสอบทีละปัจจัยจนครบ 5 ปัจจัย โดยพบว่า ไม่มีปัจจัยใดเลยท่ีมีค่าสมัประสิทธ์ิอยู่ในระดับท่ียอมรบัไดข้อง 
Nunnally (1978) ที่ระดบั 0.7 เนื่องจากเป็นขอ้ค าถามที่ไดร้บัการพฒันาขึน้มาแลว้จากนกัวิชาการตา่งๆ ถึงแมว้า่จะตดัขอ้ค าถามที่
จะท าใหค้่าสมัประสิทธ์ิความเช่ือมั่นเพ่ิมสงูขึน้ไปแลว้ก็ตาม ดงันัน้ จึงควรท าการวิเคราะหปั์จจยัเชิงส ารวจ (Exploratory factor 
analysis) ตอ่ไป 
  3.2  การวิเคราะหปั์จจัยเชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis) เพื่อจดักลุม่ปัจจัยใหม่ดว้ยวิธีทางสถิติในการ
รวมกลุ่มขอ้ค าถามที่มีความสมัพนัธ์กนัไวใ้นปัจจยัเดียวกัน โดยเลือกใชก้ารสกดัปัจจยัแบบวิธีความ เป็นไปไดส้งูสดุ (Maximum 
likelihood method) ท าใหท้ราบคา่น า้หนกัปัจจยั (Factor loading) ซึ่งเป็นค่าที่ใชใ้นการพิจารณาว่ามีขอ้ค าถามใดบา้งที่ควรอยู่
ในปัจจยัเดียวกนั และควรมีค่าน า้หนกัปัจจยัตัง้แต่ 0.35 ขึน้ไป เนื่องจากกลุม่ตวัอย่างอยู่ระหว่างจ านวน 250-349 ราย (Hair et 
al., 2010) และเลือกการหมนุแกนปัจจยัแบบวิธี Direct Oblimin เป็นการหมนุแกนแบบมมุแหลม (Oblique Rotation) โดยวิธี 
Direct Oblimin จะอนญุาตใหปั้จจยัสามารถสมัพนัธก์นัได ้(Vanichbuncha, 2011) จึงเหมาะกบัการวิจยัในสงัคมศาสตร ์ดงัเช่น
การวิจัยในครัง้นี ้ต่อจากนัน้น าปัจจัยท่ีไดม้าวิเคราะหปั์จจัยเชิงยืนยนัดว้ยวิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิความเช่ือมั่นแอลฟาครอนบาค                
มาทดสอบทีละปัจจยั โดยพิจารณาวา่อยูใ่นระดบัท่ียอมรบัได ้คือ 0.6 ขึน้ไป เนื่องจากเป็นขอ้ค าถามที่ไดร้บัการพฒันาขึน้มาใหม่
ดว้ยการจดักลุม่ปัจจยัใหม่ ถา้ค่ายงัไม่ผ่านเกณฑใ์หพิ้จารณาตดัขอ้ค าถามท่ีจะท าใหค้่าสมัประสิทธ์ิความเช่ือมั่นเพ่ิมสงูขึน้มาก
ที่สดุก่อนโดยทยอยตดัทีละขอ้ค าถาม แลว้น าขอ้ค าถามที่เหลอืยอ้นกลบัไปสกดัปัจจยั หมุนแกนปัจจยั และหาคา่สมัประสทิธ์ิความ
เช่ือมั่นแอลฟาครอนบาคใหมจ่นกวา่จะไดค้า่สมัประสทิธ์ิความเช่ือมั่น 0.6 ในทกุปัจจยั (George and Mallery, 2003)  

ตารางที่ 4 แสดงผลการวิเคราะหปั์จจยั 
แรงจงูใจ 

มี 3 ปัจจยั รวม 19 ขอ้ค าถาม 
คา่

น า้หนกั 
คา่แปรปรวน
เฉลีย่ที่สกดัได ้

ความ
เช่ือมั่น 

ปัจจยัที่ 1  การยอมรบันบัถือในการท างาน มี 10 ขอ้ค าถาม   37.995 0.913 
1.  ทา่นไดร้บัความไวว้างใจจากหวัหนา้งานใหท้ างานท่ีส าคญั 0.809   
2.  การไดร้บัความยอมรบันบัถือจากเพื่อนรว่มงาน ท าใหท้า่นมีขวญัและก าลงัใจในการ

ท างาน 
0.795   

3.  เพื่อนรว่มงานยอมรบัในความรูแ้ละความสามารถของทา่น 0.739   
4.  การไดร้บัรางวลัหรอืการยกยอ่งช่ืนชมจากองคก์รท าใหท้า่นรูส้กึเป็นท่ียอมรบันบัถือ

ของคนในองคก์ร 
0.723   

5.  ทา่นไดร้บัมอบหมายทีม่ีความยาก และซบัซอ้นมากขึน้ในแตล่ะปี 0.707   
6.  งานท่ีไดร้บัมอบหมายตรงกบัความรูแ้ละความสามารถของทา่น 0.707   
7.  การไดร้บัความยอมรบัจากหวัหนา้งาน ท าใหท้า่นมขีวญัและก าลงัใจในการท างาน 0.694   
8.  ทา่นมีสทิธิตดัสนิใจและแกไ้ขปัญหาในการท างานได ้ 0.659   
9.  หนา้ที่ความรบัผิดชอบในปัจจบุนัมีความเหมาะสมกบัต าแหนง่งานของทา่น 0.657   
10.  ลกัษณะงานท่ีทา่นท าอยูใ่นปัจจบุนัมีความนา่สนใจ และทา้ทายความสามารถ 0.650   
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ตารางที่ 4 (ตอ่) 
แรงจงูใจ 

มี 3 ปัจจยั รวม 19 ขอ้ค าถาม 
คา่

น า้หนกั 
คา่แปรปรวน
เฉลีย่ที่สกดัได ้

ความ
เช่ือมั่น 

ปัจจยัที่ 2 ความกา้วหนา้ในอาชีพ มี 4 ขอ้ค าถาม  49.487 0.912 
1.  องคก์รมีการก าหนดเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพของต าแหนง่ตา่งๆ 0.875   
2.  ทา่นมีโอกาสไดร้บัการศกึษาตอ่และดงูานเพื่อเพิ่มความรูใ้นดา้นตา่งๆ ในการ

ปฏิบตัิงาน 
0.863   

3.  ทา่นไดร้บัการสนบัสนนุใหเ้ลือ่นขัน้ หรอืต าแหนง่ใหส้งูขึน้ 0.860   
4.  ทา่นมีโอกาสไดร้บัฝึกอบรม เรยีนรูส้ิง่ใหม่ๆ  เพื่อเพิ่มทกัษะในการท างาน 0.797   

ปัจจยัที่ 3 ความสามารถในการท างานใหบ้รรลผุลส าเรจ็ มี 5 ขอ้ค าถาม   55.680 0.887 
1.  ทา่นสามารถท างานไดด้ว้ยตนเองตัง้แตต่น้จนจบในงานแตล่ะงาน 0.728   
2.  ทา่นสามารถท างานท่ีไดร้บัมอบหมายใหบ้รรลผุลส าเรจ็ตามเปา้หมาย 0.720   
3.  ทา่นสามารถจดัการงานไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัปรมิาณงานท่ีไดร้บัมอบหมาย 0.677   
4.  งานท่ีทา่นไดร้บัมอบหมายมีการก าหนดขอบเขตในการท างานชดัเจน 0.585   
5.  ทา่นสามารถท างานไดเ้สรจ็ตามก าหนดอยูเ่สมอ 0.556   

KMO= 0.868,   p= .000 55.680  

จากตารางที่ 4 สามารถจดัปัจจยัใหมไ่ด ้3 ปัจจยั และสามารถน ามาอธิบายความแปรปรวนของปัจจยัทัง้หมดไดร้อ้ยละ 
55.680 โดยไดต้ัง้ช่ือปัจจัยทัง้ 3 ใหม่ ไดแ้ก่ ปัจจยัที่ 1 การยอมรบันบัถือในการท างาน  ปัจจยัที่ 2 ความกา้วหนา้ในอาชีพ และ 
ปัจจยัที่ 3 ความสามารถในการท างานใหบ้รรลผุลส าเรจ็ โดยมีขอ้ค าถามแตล่ะขอ้ที่น ามาจดักลุม่ปัจจยัใหมค่วรมีคา่น า้หนกัปัจจยั
ตัง้แต ่0.35 ขึน้ไป เนื่องจากกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัครัง้นี ้มีจ านวน 251 ราย ซึง่อยูร่ะหวา่ง 250-349 ราย (Hair et al., 2010) ทัง้นี ้
มีขอ้ค าถามที่น  ามาจดักลุม่ปัจจยัใหมไ่ดจ้ านวน 19 ขอ้ค าถามจากทัง้หมดจ านวน 22 ขอ้ค าถามเดิม ดงัแสดงไวใ้นภาพท่ี 2  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2 การจดักลุม่ปัจจยัแรงจงูใจ 

ก่อนการวิเคราะหปั์จจยัของ แรงจงูใจ 
ทัง้ 5 ปัจจยั 22 ขอ้ค าถาม 

หลงัการวเิคราะหปั์จจยัของแรงจงูใจ 
เหลอื 3 ปัจจยั 19 ขอ้ค าถาม 

 ปัจจยัที่ 1  ความส าเรจ็ในงาน ม ี4 ขอ้ 

 ปัจจยัที่ 2  การยอมรบันบัถือ มี 5 ขอ้ 

ปัจจยัที่ 3  ความรบัผิดชอบในงาน มี 4 ขอ้ 

ปัจจยัที่ 4  ความกา้วหนา้ในอาชีพ มี 4 ขอ้ 

ปัจจยัที่ 5  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ มี 5 ขอ้ 
 

ปัจจยัที่ 1  การยอมรบันบัถือในการท างาน มี 10 ขอ้ 
 

ปัจจยัที่ 2  ความกา้วหนา้ในอาชีพ มี 4 ขอ้ 

ปัจจยัที่ 3  ความสามารถในการท างานใหบ้รรล ุ
                ผลส าเรจ็ มี 5 ขอ้ 
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 4. ผลการทดสอบอิทธิพลของแรงจูงใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชนในจงัหวดั
เชียงใหม ่ดว้ยการถดถอยเชิงพหคุณูแบบเป็นขัน้ตอน (Stepwise multiple regression analysis)  
   ตวัแปรอิสระ คือ แรงจงูใจ ทัง้ 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัที่ 1 การยอมรบันบัถือในการท างาน  ปัจจยัที่ 2 ความกา้วหนา้ใน
อาชีพ และ ปัจจยัที่ 3 ความสามารถในการท างานใหบ้รรลผุลส าเรจ็ โดยใชค้่าคะแนนปัจจยั (Factor score) ที่ไดจ้ากการจดักลุ่ม
ปัจจยัมาใชใ้นการวิเคราะห ์ 
  ตวัแปรตาม คือ ประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชนในจงัหวดัเชียงใหม่ 
  โดยก่อนการทดสอบการถดถอยเชิงพหคุณูตอ้งมีการทดสอบ 2 เง่ือนไข ดงันี ้
  4.1 ผลการทดสอบการแจกแจงของขอ้มลู 
ตารางที่ 5 การแจกแจงของขอ้มลู 

ปัจจยั 
คอลโมโกรอฟ-สมีรน์อฟ  

คา่สถิต ิ df Sig. 
ปัจจยัที่ 1  การยอมรบันบัถือในการท างาน 0.536 251 .300 
ปัจจยัที่ 2  ความกา้วหนา้ในอาชีพ 0.531 251 .300 
ปัจจยัที่ 3  ความสามารถในการท างานใหบ้รรลผุลส าเรจ็ 0.491 251 .200 

 จากตารางที่ 5 จากการทดสอบการแจกแจงของขอ้มูล ดว้ยค่าสถิติคอลโมโกรอฟ-สมีรน์อฟ (Kolmogorov-Smirnov) 
เพราะกลุม่ตวัอย่างมีมากกว่า 50 ตวัอย่างขึน้ไป ซึ่งผลการทดสอบพบว่า ขอ้มลูของแรงจูงใจมีการกระจายตวัเป็นเสน้โคง้ปกติ 
สามารถน าขอ้มลูไปวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหคุณูได ้  

  4.2 การทดสอบคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ ์
ตารางที่ 6  คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ ์(Correlations) ของแรงจงูใจ 

ปัจจยัแรงจงูใจ ปัจจยัที่ 1 ปัจจยัที่ 2 ปัจจยัที่ 3 
ปัจจยัที่ 1 การยอมรบันบัถือในการท างาน 1.000   
ปัจจยัที่ 2 ความกา้วหนา้ในอาชีพ 0.236 1.000  
ปัจจยัที่ 3 ความสามารถในการท างานใหบ้รรลผุลส าเรจ็ 0.296 0.232 1.000 

 จากตารางที่ 6 ผลการทดสอบพบวา่ คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัทัง้ 3 ของแรงจูงใจมีค่านอ้ยกว่า 0.30 ทกุคู่
ปัจจยั แสดงวา่ คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธเ์หลา่นีไ้มก่่อใหเ้กิดปัญหาคา่มลัติคอลลเินียลติี ้(Multicollinearity) หรอืตวัแปรอิสระไม่มี
ความสมัพนัธก์นัเอง (ยทุธ ไกยวรรณ,์ 2556) สามารถน าขอ้มลูไปวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหคุณูได ้

ตารางที่ 7 แสดงผลการทดสอบการแจกแจงของขอ้มลูแรงจงูใจ 

Model พนกังานองคก์ารมหาชนในจงัหวดัเชียงใหม่ B Std. Error t Sig. 

4 

คา่คงที่ (Constant) 21.386 0.134 159.033 .000** 
ปัจจยัที่ 3 ความสามารถในการท างานใหบ้รรลผุลส าเรจ็ 1.329 0.183 7.255 .000** 
ปัจจยัที่ 2 ความกา้วหนา้ในอาชีพ 0.474 0.162 2.923 .004** 
ปัจจยัที่ 1 การยอมรบันบัถือในการท างาน 0.464 0.198 2.346 .020* 

    R= 0.550,  Adjusted R2= 0.496,  F= 31.528, R2= 0.403,  Std. Error of the Estimate= 2.181 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05, ** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
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จากตารางที่ 7 พบว่า สนบัสนุนสมมติฐานที่ 1 (H1): อิทธิพลของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานองคก์ารมหาชนในจงัหวดัเชียงใหม่ “เป็นบางสว่น” โดยมี 2 แรงจูงใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
องคก์ารมหาชนในจงัหวดัเชียงใหม่ คือ ปัจจยัที่  3 ความสามารถในการท างานใหบ้รรลผุลส าเร็จ (B = 1.329, sig = .000) และ 
ปัจจัยที่ 2 ความกา้วหนา้ในอาชีพ (B = 0.474, sig = .004) ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 โดยสามารถรว่มกนัพยากรณ์
ประสทิธิภาพในการท างานไดร้อ้ยละ 49.60  

อภปิรายผล 
 จากขอ้คน้พบของการวิจยัครัง้นี ้พบวา่ อิทธิพลของแรงจงูใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานองคก์าร
มหาชนในจงัหวดัเชียงใหม ่มี 3 ปัจจยั สามารถน ามาอธิปรายผล โดยเรยีงล าดบัตามความส าคญัไดด้งันี  ้
 1.  แรงจูงใจดา้นความสามารถในการท างานใหบ้รรลผุลส าเร็จ จากผลการวิจยัพบว่า ยิ่งพนกังานองคก์ารมหาชนใน
จงัหวดัเชียงใหม่มุ่งเนน้ในเรื่องของแรงจูงใจดา้นความสามารถในการท างานใหบ้รรลผุลส าเร็จ ยิ่งมีแนวโนม้ที่จะท าใหอ้งคก์าร
มหาชนในจงัหวดัเชียงใหมเ่ป็นองคก์ารท่ีมีประสทิธิภาพในการท างานมากขึน้ สอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบของ ธิภาพร ทองทกัษิณ และ
ศิริพร เลิศยิ่งยศ (2564); ชุมพล รอดแจ่ม และ คณะ (2564); ประวิทย ์เกียรติอุดมแกว้ (2564); ธนาภรณ ์พรรณราย (2565); 
ณชัชา ใจตรง (2566); และธัญญารตัน ์สาริกา (2566) ที่คน้พบในลกัษณะเดียวกัน โดยพบว่า ความสามารถในการท างานให้
บรรลผุลส าเรจ็สง่ผลตอ่ประสทิธิภาพการท างานขององคก์าร 
 2.  แรงจงูใจดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ จากผลการวิจยั พบวา่ยิ่งพนกังานองคก์ารมหาชนในจงัหวดัเชียงใหม่มุ่งเนน้ใน
เรื่องของแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ยิ่งมีแนวโน้มที่จะท าให้องค์การมหาชนในจังหวัดเชียงใหม่เ ป็นองค์การ                        
ที่มีประสิทธิภาพในการท างานมากขึน้ สอดคลอ้งกับขอ้คน้พบของ ธิภาพร ทองทกัษิณ และ ศิริพร เลิศยิ่งยศ (2564); ธนาภรณ ์
พรรณราย (2565); ณชัชา ใจตรง (2566); ธญัญารตัน ์สาลกิา (2566); พิชญาภา ศิลาออ่น (2566); และ สภุารตัน ์กุลโชติ (2566) 
ที่คน้พบในลกัษณะเดียวกนัที่พบวา่ความกา้วหนา้ในอาชีพสง่ผลตอ่ประสทิธิภาพการท างานขององคก์าร 
 3.  แรงจงูใจดา้นการยอมรบันบัถือ จากผลการวิจยั พบวา่ ยิ่งพนกังานองคก์ารมหาชนในจงัหวดัเชียงใหม่มุ่งเนน้ในเรื่อง
ของแรงจูงใจดา้นการยอมรบันับถือในการท างาน ยิ่งมีแนวโนม้ที่จะท าใหอ้งคก์ารมหาชนในจังหวัดเชียงใหม่เป็นองคก์ารที่มี
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึน้ สอดคลอ้งกับผลการศึกษาเชิงประจักษ์ของ กรกนก พรกประดิษฐ์ (2562); ชุมพล รอดแจ่ม 
และ คณะ (2564); ธนาภรณ ์พรรณราย (2565); ภาณัฐชดา ต่ายเรียน และ วสนัต ์สกุลกิจกาณจน ์(2566); พีระพฒัน ์สมศร ี
(2564); และ วิษณุ กิตติพงศว์รการ (2563) ที่คน้พบในลกัษณะเดียวกันที่พบว่าดา้นการยอมรบันบัถือส่งผลต่อประสิทธิภาพ               
การท างานขององคก์าร 

สรุปผลการวิจัย 
 พนกังานองคก์ารมหาชนในจังหวดัเชียงใหม่ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 38 - 44 ปี ส  าเร็จการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี รายไดต้่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,000 - 20,000 บาท ระยะเวลาในการท างาน 3 - 6 ปี สงักดัหน่วยงานของส านกังาน
พฒันาพิงคนคร และเป็นพนกังานระดบัตน้ หรือ สายปฏิบตัิการทั่วไป โดยพนกังานมีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในงานมากที่สดุ 
และอิทธิพลของปัจจยัแรงจงูใจที่สง่ผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชนในจงัหวดัเชียงใหม่ มี 3 ปัจจยั 
คือ ความสามารถในการท างานใหบ้รรลผุลส าเร็จ ความกา้วหนา้ในอาชีพ และการยอมรบันบัถือ โดยสามารถรว่มกนัพยากรณ์
ประสทิธิภาพในการท างาน 

ข้อเสนอแนะ 
 ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช ้ 
 1. จากผลการวิจยัครัง้นีส้ามารถสรุปไดว้า่ มี 2 แรงจงูใจสง่ผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างาน ภายใตบ้รบิทของพนกังาน
องคก์ารมหาชนในจงัหวดัเชียงใหม ่ไดแ้ก่ ความสามารถในการท างานใหบ้รรลผุลส าเรจ็ และความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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 2. ผูบ้รหิาร หรอืผูท้ี่ก าหนดนโยบายขององคก์ารมหาชนจังหวดัเชียงใหม่ หรือในหน่วยงานอื่นๆ ควรมุ่งใหค้วามส าคญั
กบัแรงจูงใจดา้นความสามารถในการท างานใหบ้รรลผุลส าเร็จ และดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพโดยผูบ้ริหารควรมีการก าหนด
ขอบเขตงานให้ชัดเจน มอบหมายงานให้สอดคล้องกับความรู้และทักษะของพนักงาน ท าให้พนักงานมองเห็นแนวทาง
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของตนเองในองคก์ร และไดร้บัการสนบัสนนุในการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง รวมทัง้ใหโ้อกาสพฒันาใน
การพฒันาตนเอง ยิ่งท าใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพมากขึน้ 
 ขอ้เสนอแนะส าหรบัการท าวิจยัครัง้ตอ่ไป 
 1. การวิจยัครัง้นีไ้ดท้ดสอบอิทธิพลของแรงจูงใจสง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชนใน
จงัหวดัเชียงใหมเ่ทา่นัน้ ดงันัน้ควรศกึษาองคก์รอื่นๆ ดว้ย เพื่อน าผลการวิจยั มาเปรยีบเทียบและตรวจสอบกบัผลการวิจยัในครัง้นี ้
วา่มีความเหมือนหรอืแตกตา่งกนัหรอืไม ่อยา่งไร 
 2. การวิจยัครัง้นีมุ้ง่ศกึษาเฉพาะแรงจงูใจเทา่นัน้ ที่สง่ผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชนใน
จงัหวดัเชียงใหม ่ยงัมีตวัแปรหรอืปัจจยัอื่นๆ ที่สง่ผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างาน ดงันัน้ควรศึกษาปัจจยัดา้นอื่นๆ ดว้ย เพื่อใหไ้ด้
ผลการวิจยัที่มีความชดัเจนมากยิ่งขึน้ 
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