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บทคัดย�อ 
 การวิจัยครั ้งนี ้มีว ัตถุประสงคYเพื ่อศึกษาและทดสอบอิทธิพลของภาวะผู dนำ       
การเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการทำงานที่ส?งผลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม? เปfนการวิจัยเชิงปริมาณที่ใชd
แบบสอบถามเก็บขdอมูลจากกลุ?มตัวอย?างคือ บุคลากรของท่ีทำการปกครองอำเภอในจังหวัด
เชียงใหม? จำนวน 264 ราย แลdววิเคราะหYขdอมูลดdวยสถิติเชิงพรรณนา ไดdแก? ความถ่ี รdอยละ 
ค?าเฉลี่ย และส?วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดdแก? การวิเคราะหYถดถอยแบบ
พหุคูณ ผลการวิจัยพบว?า ปlจจัยภาวะผูdนำการเปลี่ยนแปลง (R2 = 0.373) ไดdแก? ดdานบารมี 
หรืออิทธิพลเชิงอุดมคติ ดdานการกระตุdนทางปlญญา ดdานการคำนึงถึงปlจเจกบุคคล ส?งผลต?อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม? และ
ปlจจ ัยแรงจ ูงใจในการทำงาน (R2 = 0.590) ได dแก ? ด dานความมั ่นคงในการทำงาน           
ดdานสภาพแวดลdอมการทำงาน ดdานค?าตอบแทนสวัสดิการ ส?งผลต?อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม? อย?างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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Abstract 
 The objectives of this research were to study and test the influence 
of transformational leadership and work motivation on the performance of 
district administrative personnel in Chiang Mai Province. A quantitative 
research approach was employed, and data were collected through 
questionnaires from a sample of 264 personnel working in district 
administrative offices in Chiang Mai Province. The data were analyzed using 
descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, and standard 
deviation, as well as inferential statistics through multiple regression analysis. 
The findings revealed that transformational leadership factors, including 
charisma or idealized influence, intellectual stimulation, and individualized 
consideration (R² = 0.373), significantly influenced the performance of district 
administrative personnel in Chiang Mai Province. Additionally, work motivation 
factors, such as job security, work environment, and compensation and 
benefits (R² = 0.590), also significantly influenced the performance of district 
administrative personnel in Chiang Mai Province, with statistical significance at 
the 0.05 level. 

Keywords: Transformational Leadership / Work Motivation / Administrative 
Performance 
 
บทนำ 

กรมการปกครองเปfนหน?วยงานราชการที่ใหdบริการขdอมูลและงานทะเบียนแก?
ประชาชน เพื ่อใหdประชาชนไดdรับบริการที ่สะดวก รวดเร็ว และเขdาถึงขdอมูลไดdอย?าง
หลากหลาย มีการแบ?งส?วนราชการออกเปfน 3 ส?วน ไดdแก? ส?วนราชการระดับกลาง        
ส?วนราชการระดับภูมิภาค และส?วนราชการระดับทdองถิ่น ซึ่งส?วนราชการระดับภูมิภาค 
ประกอบดdวย ที่ทำการปกครองจังหวัดและที่ทำการปกครองอำเภอ โดยเฉพาะที่ทำการ
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ปกครองอำเภอ ทำหนdาที่ดำเนินการเกี่ยวกับอำนาจหนdาที่ของกรมในเขตพื้นที่ของอำเภอ 
งานตามอำนาจหนdาที ่ งานเกี ่ยวกับราชการอื ่นที ่ไม?ใช?ส?วนของราชการใดตามท่ีไดdรับ
มอบหมาย ซึ่งมีการแบ?งโครงสรdางออกเปfน 4 กลุ?ม หรือ ฝ|าย 1 สำนักงาน 1 ศูนยY ไดdแก?    
1) กลุ?มงานบริหารงานปกครองท่ีแบ?งย?อยภายใน 3 ฝ|าย 2) กลุ?มงาน หรือ ฝ|ายทะเบียนและ
บัตรที่แบ?งย?อยภายใน 4 ฝ|าย 3) กลุ?มงาน หรือ ฝ|ายความมั่นคง ที่แบ?งย?อยภายใน 4 ฝ|าย          
4) กลุ?มงานอำนวยความเปfนธรรมที่แบ?งย?อยภายอีก 2 ฝ|าย สำนักงานอำเภอที่แบ?งย?อย
ภายใน 1 งาน และศูนยYดำรงธรรมอำเภอ (ว.วิชาการ, 2566) ซึ่งจังหวัดเชียงใหม? นับเปfน
หนึ่งใน 3 จังหวัดที่มีการปกครองอำเภอในราชการส?วนภูมิภาคของภาคเหนือตอนบนมาก
ที่สุดจำนวน 25 อำเภอ รองลงมาคือจังหวัดเชียงราย จำนวน 18 อำเภอ และจังหวัดน?าน 
จำนวน 15 อำเภอ ตามลำดับ โดยจังหวัดเชียงใหม?มีจำนวนบุคลากรในที่ทำการปกครอง
อำเภอ ท้ังสิ้น 827 ราย แบ?งเปfน นายอำเภอ (ผูdปกครองสูงสุด) จำนวน 25 ราย ขdาราชการ 
จำนวน 269 ราย และลูกจdาง จำนวน 533 ราย ที่มีการใหdบริการแก?ประชาชนในจังหวัด
เชียงใหม? ไดdแก? ทะเบียนราษฎรY เช?น การแจdงเกิด จดทะเบียนสมรส และถ?ายบัตรประจำตัว
ประชาชน รวมท้ังการออกใบอนุญาตต?าง ๆ เช?น อาวุธป�น สถานบริการบันเทิง และโรงแรม 
เปfนตdน ทำใหdประชาชนภายในจังหวัดเชียงใหม?เขdาถึงบริการที่สะดวกและรวดเร็วอย?าง
เรื่อยมา (กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย, 2566) 

แต?ดdวยสถานการณYการแพร?ระบาดของโรคติดเชื้อไวdรัสโคโรนา 2019 ที่ผ?านมา 
ส?งผลใหdที่ทำการปกครองอำเภอในจังหวัดเชียงใหม?ทุกแห?งมีการปรับรูปแบบการทำงาน
ภายใตdแนวคิดวิถีชีวิตใหม? (New Normal) ที่ใชdระบบออนไลนYและมีการจำกัดจำนวนผูdมา
ขอใชdบริการที่ทำการปกครองอำเภอจนทำใหdปริมาณงานมีมากกว?าจำนวนบุคลากรใน
องคYการทำใหdการปฏิบัติงานเกิดความล?าชdาและไม?มีประสิทธิผล ประกอบกับมีการโยกยdาย
ตำแหน?งของนายอำเภอในฐานะผูdบริหารระดับสูงสุดอยู?บ?อยครั้งและขาดความชัดเจนใน
การนำเสนอวิสัยทัศนYและยุทธศาสตรY รวมถึงวัฒนธรรมที่เนdนการทำงานแบบล?าชdาและ
สนับสนุนระบบอุปถัมภY ทำใหdบุคลากรในองคYการขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส?งผลใหd
การปฏิบัติงานของที่ทำการปกครองอำเภอหลายแห?งไม?มีประสิทธิภาพ รวมถึงขาดความ
เชื่อม่ันของประชาชนท่ีเคยเห็นว?า การใหdบริการของท่ีทำการปกครองอำเภอมีความสะดวก
รวดเร็วและมีความถูกตdองเสมอมา ดdวยเหตุผลดังกล?าว จึงเปfนหนdาที่ของผูdบริหารที่ทำการ
ปกครองอำเภอในจังหวัดเชียงใหม?จะตdองมีภาวะผูdนำแห?งการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต?อ
บุคลากรในองคYกรที่จะตdองพยายามสนับสนุนส?งเสริมความสามารถบุคลากรไปสู?ระดับ      
ที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น จนเกิดการตระหนักรับรูdภารกิจและวิสัยทัศนYขององคYกร
เพื่อใหdองคYกรกdาวไปสู?เป�าหมายที่กำหนดไวd แต?เพียงแค?ภาวะผูdนำการเปลี่ยนแปลงอย?างเดียว  
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คงอาจจะไม?เกิดเปfนรูปธรรมมากนัก แต?จำเปfนตdองสรdางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหdแก?
บุคลากร เพราะการที่บุคลากรจะกระทำกิจกรรมไดdเต็มความสามารถหรือไม?นั ้น มักจะ
ขึ้นอยู?กับว?าเขาเต็มใจจะทำแค?ไหนถdามีสิ่งจูงใจที่ตรงกับความพอใจของเขา มีขวัญกำลังใจ 
ในการปฏิบัติงานเกิดความร?วมมือร?วมใจกัน มีความภาคภูมิใจในองคYการและอาชีพท่ีทำอยู? 
อันจะเปfนแรงกระตุdนใหdเขาเอาใจใส?งานท่ีทำมากข้ึน 

ในงานวิจัยของ Azizah et al. (2020) และ Top, Abdullah & Faraj (2020)      
ที่พบว?า ภาวะผูdนำการเปลี่ยนแปลงที่ปรับแนวคิดจาก Bass & Avolio (1994) มีอิทธิพล  
เชิงบวกต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคYการ ประกอบกับงานวิจัยของ
ธัญญารัตนY สาลิกา (2566) และณริศรา เวทยานนทY (2566) ท่ีพบว?า แรงจูงใจในการทำงาน
ที่ปรับแนวคิดจาก Herzberg (1959) นั้น มีอิทธิพลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคYการ ทั ้งนี ้ในฐานะที ่ผู dวิจัยเปfนส?วนหนึ ่งของบุคลากรในสังกัดที ่ทำการ
ปกครองอำเภอกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย มีความสนใจที่ศึกษาอิทธิพลของ
ภาวะผูdนำการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจที่ส?งผลต?อการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการ
ปกครองอำเภอในพื ้นที ่จ ังหวัดเชียงใหม?เปfนการวิจัยรูปแบบเชิงปริมาณเพื ่อใชdเปfน       
กรอบแนวทางของการพัฒนาภาวะผูdนำและสรdางแรงจูงใจในการทำงานใหdแก?บุคลากรของท่ี
ทำการปกครองอำเภอในจังหวัดเชียงใหม?ทุกแห?ง และเพื่อเสนอต?อผูdบริหารขององคYการ
พิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงการบริหารงานภายในองคYการใหdเกิดประสิทธิภาพ บุคลากร
เกิดความเชื ่อมั ่นและศรัทธาต?อผู dบริหารองคYการและประชาชนมีความเชื ่อมั่นต?อการ
ใหdบริการขององคYการสืบไป 
 
วัตถุประสงคEของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวขdองภาวะผูdนำการเปลี่ยนแปลง
และแรงจูงใจในการทำงานที่ส?งผลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการ
ปกครองอำเภอในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม? 

2. เพื่อทดสอบอิทธิพลภาวะผูdนำการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการทำงานท่ี
ส?งผลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที่จังหวัด
เชียงใหม? 
 
 
 
 



130 วารสารบัณฑิตศึกษา : มหาวิทยาลัยราชภฏัสวนสุนันทา 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1. อิทธิพลของปlจจัยภาวะผู dนำการเปลี ่ยนแปลงส?งผลต?อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีทำการปกครองอำเภอในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม?   
2. อิทธิพลของปlจจัยแรงจูงใจในการทำงานส?งผลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรท่ีทำการปกครองอำเภอในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม? 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. ประชากรเปfนบุคลากรของที่ทำการปกครองอำเภอในจังหวัดเชียงใหม?ทุกแห?ง
จากฐานขdอมูลของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย (2566) รวมทั้งสิ ้น 802 ราย 
เนื่องจากเปfนผูdปฏิบัติงานที่ใกลdชิดกับผูdบริหารแลdวยังไดdนำนโยบายต?าง ๆ มาปรับใชdในการ
ปฏิบัติงานองคYการและพรdอมใหdบริการแก?ประชาชนในทdองที ่จังหวัดเชียงใหม?อีกดdวย    
แลdวจึงใชdสูตรคำนวณขนาดตัวอย?างของ Yamane (1973) กรณีทราบจำนวนประชากร     
ณ ระดับความเชื่อม่ัน 95% หรือ ความคลาดเคลื่อน 0.05% จึงไดdกลุ?มตัวอย?างจำนวน 264 ราย   

2. ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบดdวย ตัวแปรอิสระ ไดdแก? ขdอมูลปlจจัยภาวะผูdนำการ
เปลี่ยนแปลงท่ีปรับมาจากแนวคิดของ Bass & Avolio (1994) กับขdอมูลปlจจัยแรงจูงใจใน
การทำงานที ่ปร ับมาจากแนวค ิดของ Herzberg (1959) และต ัวแปรตาม ได dแก?  
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ปรับมาจากแนวคิดของ Peterson & plowman (1953) 

3. วิธีการทางสถิติที่ใชdสำหรับงานวิจัยเปfนการรายงานผลดdวยสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ไดdแก? ความถี่ รdอยละ ค?าเฉลี่ย และส?วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การรายงานผลดdวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดdวยการวิเคราะหYการถดถอย
แบบหพุคูณ (Multiple Regression Analysis) กับสมมติฐานการวิจัยท้ังสองขdอ 

4. ระยะเวลาดำเนินการวิจัยตั้งแต?เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2566 จนถึงเดือน
สิงหาคม พ.ศ. 2567 

5. พื้นที่ในการเก็บขdอมูลการวิจัยเปfนที่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที่จังหวัด
เชียงใหม? 
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การทบทวนวรรณกรรม 

 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องภาวะผู�นำการเปล่ียนแปลง 
 ภาวะผู dนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการระหว?างผู dนําและผูdตามท่ี
เกื ้อหนุนซึ ่งกันและกันเพื ่อยกระดับจริยธรรมและแรงจูงใจของทั ้งสองฝ|ายใหdสูงข้ึน          
ซ่ึง Bass & Avolio (1994)  ไดdเสนอทฤษฎีผูdนำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ประกอบดdวย 4 ปlจจัย ไดdแก? 1) บารมี หรือ อิทธิพลเชิงอุดมคติ (Idealized Influence) 
หมายถึง การท่ีผูdนำประพฤติตนเปfนแบบอย?างสำหรับผูdตาม อันทำใหdผูdตามไดdยกย?อง เคารพ
นับถือ ศรัทธา ไวdวางใจ และเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดdร?วมงานกันในองคYกร 2) การกระตุdน
ใหdเกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง ผูdนําจูงใจใหdผูdตามเกิดอารมณY
ความรู dสึกถึงแรงบันดาลใจในการทำงาน เสริมสรdางใหdการทำงานมีชีวิตชีวา มีความ
กระตือรือรdน และชักจูงใหdกลุ?มร?วมแรงร?วมใจทำงานใหdบรรลุเป�าหมาย 3) การกระตุdน   
ทางปlญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผูdนําจะกระตุdนใหdผู dตามเกิดความคิด
ริเริ ่มสิ่งใหม? พรdอมใหdผู dตามตั้งคําถามกับสิ่งที่เปfนอยู?ในปlจจุบันว?ามีปlญหาอย?างไรบdาง     
และคdนหาวิธีการแกdปlญหาเหล?านั้นดdวยวิธีคิดใหม?โดยเป�ดพื้นที่แสดงความคิดเห็น เพื่อใหd   
ผู dตามเกิดความมั ่นใจไดdว ?าปlญหาทุกอย?างมีทางออก 4) การคำนึงถึงปlจเจกบุคคล 
(Individual Consideration) หมายถึง ผูdนําจะคำนึงถึงผูdตามแต?ละคน เพื่อใหdผูdตามรูdสึกว?า
ตนเองมีคุณค?าและมีความสำคัญ โดยผูdนําจะทำหนdาที่เสมือนเปfนที่ปรึกษาในการสนับสนุน
และผลักดันใหdผูdตามไดdพัฒนาตนเองและสามารถปฏิบัติงานใหdสำเร็จตามท่ีไดdรับมอบหมาย 
โดยทฤษฎีขdางตdนมีนักวิชาการต?าง ๆ นำมาปรับใชdในงานวิจัยของตนในบริบทหน?วยงานทาง
ราชการ ไดdแก? ลักขณา สักเข็มหาร (2563), เนตรนภา เจตนYจำนงคY (2564), สมพร วัชรภูษิต 
(2564), Li et al. (2019), Top, Abdullah & Faraj (2020), Azizah et al. (2020) ดังนั้น 
ผู dว ิจัยจึงเลือกทฤษฎีภาวะผู dนำการเปลี ่ยนแปลงของ Bass & Avolio (1994) มาใชdใน
การศึกษาครั้งนี้  
 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องแรงจูงใจในการทำงาน 
 แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง กระบวนการที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคล และ
สภาวะแวดลdอมภายนอกที่เปfนแรงกระตุdน ผลักดันใหdเกิดการกระทำ หรือ พฤติกรรมของบุคคล 
และปฏิบัติดdวยความเต็มใจ อันจะนำมาซึ่งการทำงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่ง Herzberg (1959)    
เสนอทฤษฎีสองปlจจัยที่มีการแยกกลุ?มปlจจัยออกเปfน 2 กลุ?ม คือ 1) ปlจจัยจูงใจเปfนปlจจัย
ความตdองการภายในของบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการสรdางแรงจูงใจในการทำงาน คนรักงานเกิด
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ความพึงพอใจในงานท่ีทำ ทำใหdผูdปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดdอย?างมีประสิทธิภาพเพ่ิม
มากขึ ้น ประกอบดdวย 6 ปlจจัยสำคัญ ไดdแก? 1.1) ความสำเร็จในการทำงาน (Work 
Success) คือ สามารถทำงานไดdสำเร็จทันตามเป�าหมาย การมีส?วนร?วมในการทำงาน 
ความสามารถในการแกdไขปlญหาต?าง ๆ และการร ู dจ ักป �องกันปlญหาที ่จะเก ิด ข้ึน              
1.2) การไดdรับการยอมรับ (Recognition) คือ การยอมรับนับถือจากบุคคลรอบขdาง หรือ 
ไดdรับการยกย?องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการใหdกำลังใจที่แสดงใหdเห็นถึงการยอมรับตัว
บุคคลนั้น 1.3) ลักษณะงานที่ทำ (Nature of Work) คือ งานมีความน?าสนใจ ใชdความคิด
สรdางสรรคY   มีความสำคัญและมีคุณค?า งานที่ใชdความคิด มีความทdาทายความสามารถของ
ตัวเอง ความมีอิสระในการทำงาน และงานตรงกับความถนัดและความรูdที ่ไดdเล?าเรียนมา      
1.4) ความกdาวหนdา ในหนdาที ่การงาน (Career Advancement) คือ โอกาสไดdกdาวขึ้นสู?
ตำแหน?งที่สูงขึ้น ไดdรับการเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานสำเร็จ โอกาสไดdศึกษาหาความรูd หรือ 
ฝ�กอบรมเพิ่มเติม 1.5) ความรับผิดชอบในงาน (Job Responsibilities) คือ โอกาสไดdรับ
มอบหมาย หรือมีส?วนร?วมในงานที่ไม?ถูกควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการทำงาน    
1.6) โอกาสในการเติบโต (Growth Opportunities) คือ ความสามารถในการเรียนรูdและ
เต็มใจในการเพิ่มพูนความรูd การพัฒนาทักษะใหม?ๆ รวมถึงการไดdรับโอกาสในการเรียนรูd
และฝ�กอบรม  
 2) ปlจจัยอนามัยเปfนปlจจัยท่ีค้ำจุนใหdเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดdวย 
8 ปlจจัยสำคัญ ไดdแก? 2.1) นโยบายและการบริหารขององคYการ (Organizational Policies 
& Management) คือ การจัดการเปfนข้ันตอน การบริหารงานองคYการท่ีแบ?งงานการชัดเจน
และไม?ซับซdอน และการติดต?อสื่อสารภายในองคYการทั่วถึงเพื่อใหdรับทราบนโยบายร?วมกัน 
2.2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Command & Supervision) คือ ลักษณะการ
บังคับบัญชาของหัวหนdางาน ที่เนdนความยุติธรรมในการแบ?งและกระจายงานความสามารถ
ของผูdบังคับบัญชา รวมถึงใหdคำแนะนำแก?ผูdใตdบังคับบัญชาอย?างเต็มท่ี 2.3) ความสัมพันธYกับ
ผูdร?วมงาน (Relationships with Coworkers) หมายถึง การติดต?อไม?ว?าจะเปfนกิริยา หรือ 
วาจาที่แสดงถึงความสัมพันธYอันดีต?อกันจนสามารถทำงานร?วมกันไดd 2.4) ตำแหน?งงาน 
(Job Position) คือ ตำแหน?งในอาชีพเปfนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
และมีความสำคัญต?อการปฏิบัติงานในองคYกร 2.5) ความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) 
หมายถึง ความรูdสึกของบุคคลที่มีต?อความมั่นคงในการทำงาน และความยั่งยืนของหนdาท่ี
การงาน 2.6) ช ีว ิตส ?วนตัว (Personal Life) เช ?น สภาพความเป fนอย ู ? ในท ี ่องค Yกร           
ความสะดวกในการเดินทางเขdามาปฏิบัติงานในองคYกร 2.7) สภาพแวดลdอมการทำงาน 
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(Working Environment) คือ สภาพแวดลdอมทางกายภาพที่ทำงาน เช?น หdองทำงาน เสียง 
แสงสว?าง และอื่น ๆ ที่มีผลกระทบต?อความผูdปฏิบัติงานและเปfนสิ่งที่ทำใหdเกิดความพึงพอใจ       
ในการทำงาน และ 2.8) ค?าตอบแทนสวัสดิการ (Welfare Compensation) คือ ผลตอบแทนท่ี
องคYกรจ?ายใหdแก?บุคลากรไม?ว?าจะเปfนในรูปแบบของเงินเดือน ค?าจdาง การเลื่อนข้ันเงินเดือน
ใหdเหมาะสมเปfนไปอย?าง เปfนธรรมและเปfนที่พอใจของบุคลากร โดยทฤษฎีที่กล?าวไป
ขdางตdน มีนักวิชาการต?าง ๆ ไดdนำมาปรับใชdในงานวิจัยของตนในบริบทหน?วยงานราชการ 
ไดdแก? ชัชรินทรY ทองหม?อมราม และบุญอนันตY พินัยทรัพยY (2564), ศศิประภา สระกาศ 
(2564), ธัญญารัตนY สาลิกา (2566), ณริศรา เวทยานนทY (2566), Maryani, Entang & 
Tukiran (2021), Elamalki, Kaddar & Beniich (2024) ดังนั ้น ผู dว ิจ ัยจึงเลือกทฤษฎี
แรงจูงใจในการทำงานของ Herzberg (1959) มาใชdในการศึกษาครั้งนี้  

 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานใหdเกิดผลสำเร็จทาง
เป�าหมายและวัตถุประสงคYที่กำหนดไวd ผลผลิต หรือผลลัพธYที ่ออกมาควรมีคุณภาพไดd
มาตรฐานที่ดีที่สุด โดยมีการใชdทรัพยากรอย?างคุdมค?าที่สุด ซึ่งสอดคลdองกับความหมายของ 
Peterson & plowman (1953) กล?าวไวdว?า ประสิทธิภาพการทำงานเกิดขึ้นไดdจากผลการ
ปฏิบัติงานที่ทำสำเร็จลุล?วงอย?างดีที่สุดและบรรลุเป�าหมายท่ีวางไวd ซึ่งเขายังไดdนำเสนอ
ผลลัพธYของการปฏิบัติงาน 3 มิติ ไดdแก? 1) คุณภาพ ของงาน (Quality) จะตdองมีคุณภาพสูง
สุด ใชdประโยชนYคุ dมค?าและมีความพึงพอใจ ผลลัพธYของงานตdองมีความถูกตdองไดdตวาม
มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานที่มีคุณภาพควรก?อใหdเกิดประโยชนYต?อองคYการ และ
สรdางความพึงพอใจใหdกับผูdรับบริการ 2) ปริมาณงาน (Quantity) ตdองเปfนไปตามแผนท่ี
กำหนดไวdของหน?วยงาน และควรมีการวางแผนการทำงานเพื่อใหdปริมาณงานเปfนไปตาม
เป�าหมายที ่กำหนดไวd และ 3) เวลา (Time) สำหรับใชdในการดำเนินการเปfนไปตาม
เป�าหมายที่กำหนดไวd เพื่อลดเวลาที่สูญเสียในกระบวนการ และใชdเวลาใหdมีประสิทธิภาพ
สูงสุดในการดำเนินงาน โดยทฤษฎีที่กล?าวไปขdางตdน มีนักวิชาการต?าง ๆ มาปรับใชdใน
งานวิจัยของตนในบริบทหน?วยงานราชการ ไดdแก? พีระพัฒนY สมศรี และธัญนันทY บุญอยู? 
(2564), กัลป�ยกร สิทธิวงษY (2566), Widarko & Brotosuharto (2022) ดังนั้น ผูdวิจัยจึง
เลือกทฤษฎีขdางตdนของ Peterson & plowman (1953) มาใชdในการศึกษาครั้งนี้  
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วิธีดำเนินการวิจัย 
 การศึกษาอิทธิพลของภาวะผูdนำการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการทำงานท่ี
ส?งผลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที่จังหวัด
เชียงใหม? ผูdวิจัยระบุประชากรการวิจัยคือ บุคลากรของที่ทำการปกครองอำเภอในจังหวัด
เชียงใหม?ทุกแห?ง จำนวน 802 ราย จากฐานขdอมูลของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 
(2566) แลdวคำนวณจำนวนกลุ?มตัวอย?างดdวยสูตร Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 
95% และความคลาดเคลื่อน 5% จึงไดdกลุ?มตัวอย?าง 264 ราย จากนั้นจึงออกแบบเครื่องมือ
ท่ีใชdในการเก็บขdอมูลจากกลุ?มตัวอย?างดdวยชุดแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีไดdจากการ
ทบทวนวรรณกรรมและขdอเสนอแนะจากผูdเชี่ยวชาญ แบ?งออกเปfน 4 ส?วน คือ 1) ขdอมูล
พื้นฐาน ไดdแก? เพศ อายุ ระดับการศึกษาที่สำเร็จ ตำแหน?งงานในที่ทำการปกครองอำเภอ 
และประสบการณYการทำงาน ท่ีมีลักษณะขdอคำถามแบบปลายป�ดท่ีเปfนเลือกตอบ 2) ขdอมูล
เก่ียวกับปlจจัยภาวะผูdนำการเปลี่ยนแปลง 3) ขdอมูลเกี่ยวกับปlจจัยแรงจูงใจในการทำงาน    
4) ขdอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซ่ึงในส?วนท่ี 2 จนถึงส?วนท่ี 4 นั้นจะมีลักษณะ
ขdอคำถามแบบปลายป�ดที่เปfนมาตราส?วนประมาณค?า (Rating Scale) และมาตรวัด Likert 
Scale 5 ระดับที่ปรับมาจากสูตรคำนวณหาอันตรภาคชั้นของบัวรัตนY ศรีนิล (2560) เพ่ือ
กำหนดช?วงชั้นระดับความคิดเห็นท้ัง 5 ระดับ ดังนี้ 

 

สูตรการหาอันตรภาคชั้น =  
ค?าสูงสุด�ค?าต่ำสุด

จำนวนช้ัน
    

    =   
5�1

5
  =  0.80  

 
แลdวจึงไปกำหนดช?วงชั้นท้ัง 5 ระดับความสำคัญ มีดังนี้ 
ค?าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นดdวยมากท่ีสุด      
ค?าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นดdวยมาก 
ค?าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นดdวยปานกลาง     
ค?าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นดdวยนdอย 
ค?าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นดdวยนdอยท่ีสุด 
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 โดยแบบสอบถามไดdผ?านการทดสอบความเที ่ยงตรงเช ิงเนื ้อหา (Content 
Validity) ดdวยการคำนวณหาค?าดัชนีความสอดคลdองระหว?างขdอคำถามกับวัตถุประสงคY 
(IOC) ดdวยผูdเชี่ยวชาญจำนวน 3 ท?าน จึงไดdผลการทดสอบค?า IOC เท?ากับ 0.95 (IOC >= 0.50) 
(ธานินทรY ศิลป�จารุ, 2563) แสดงว?า แบบสอบถามมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและยังมีการ
ทดสอบหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ดdวยการเก็บขdอมูลกับกลุ?มนอก
ตัวอย?าง (Try-Out) จำนวน 30 ชุด แลdวหาค?าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแอลฟา (Alpha 
Reliability Coefficient) โดยค?าความเชื ่อมั ่นควรอยู ?ในระดับ 0.70 ขึ ้นไป (George & 
Mallery, 2003) จากการทดสอบพบว?า ค?าความเชื่อมั่นของภาวะผูdนำการเปลี่ยนแปลง
เท?ากับ 0.90 ในส?วนค?าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการทำงานเท?ากับ 0.87 และค?าความ
เชื่อม่ันของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเท?ากับ 0.72 แสดงว?า แบบสอบถามของการวิจัยนี้มี
ความน?าเชื่อถือและสามารถลงพื้นที่เก็บจริงจากกลุ?มตัวอย?างไดd ผูdวิจัยไดdเริ่มเก็บรวบรวม
ขdอมูลตั้งแต?วันที่ 3 มิถุนายน พ.ศ. 2567 ถึง 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2567 เปfนเวลา 59 วัน 
แลdวนำขdอมูลที่ไดdจากการเก็บรวบรวมมาดำเนินการวิเคราะหYขdอมูล 2 ส?วน ประกอบดdวย 
สถิติเชิงพรรณนาในการหาความถี่ รdอยละ ค?าเฉลี่ย และส?วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติ
เชิงอนุมาน ไดdแก? การวิเคราะหYถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดdวย
วิธี Enter สำหรับการทดสอบสมมติฐานการวิจัยท้ัง 2 ขdอ ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหEข�อมูลสถิติเชิงพรรณนา 
 1. ขdอมูลพื้นฐานทั่วไป ผลการวิจัยพบว?า ผูdตอบแบบสอบถามส?วนใหญ?เปfนเพศ
ชาย (จำนวน 140 ราย คิดเปfน 53.03%) มีอายุ 28 - 37 ป� (จำนวน 100 ราย คิดเปfน 
37.88%) สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี (จำนวน 130 ราย คิดเปfน 49.24%) ดำรง
ตำแหน?งเปfนลูกจdางปฏิบัติงาน (จำนวน 161 ราย คิดเปfน 60.68%) ปฏิบัติงานที่ทำการ
ปกครองอำเภอแม?อาย จังหวัดเช ียงใหม? (จำนวน 18 ราย คิดเปfน 6.82%) และมี
ประสบการณYทำงานในตำแหน?งงานปlจจุบัน 7 – 9 ป� (จำนวน 78 ราย คิดเปfน 29.50%) 
ของผูdตอบแบบสอบถามท้ังหมด 
 2. ขdอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปlจจัยภาวะผูdนำการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัยพบว?า 
ในภาพรวมกลุ ?มตัวอย?างส?วนใหญ?เห็นดdวยมากที ่ส ุด (x� = 4.68, S.D. = 0.356) เม่ือ
พิจารณาเปfนรายดdานพบว?า กลุ?มตัวอย?างเห็นดdวยมากที่สุด 3 อันดับ ไดdแก? อันดับแรก   
ด dานบารมี หร ืออิทธ ิพลเช ิงอ ุดมคติ (x� = 4.68, S.D. = 0.356) อ ันด ับรองลงมาคือ        
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ดdานกระตุdนทางปlญญา (x� = 4.68, S.D. = 0.389) และอันดับสุดทdาย ดdานการจูงใจเพ่ือ
สรdางแรงบันดาลใจ (x� = 4.68, S.D. = 0.388) ตามลำดับ ดังตารางท่ี 1  
 
ตารางที่ 1 แสดงค?าเฉลี่ยและส?วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปlจจัยภาวะผูdนำการเปลี่ยนแปลง

ของบุคลากรท่ีทำการปกครองอำเภอในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม? 

ด�าน  
(X) 

ป\จจัยภาวะผู�นำการเปล่ียนแปลง �� S.D. แปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

อันดับ 

X1 ดdานบารมี หรือ อิทธิพลเชิงอุดมคติ 4.69 0.380 เห็นดdวยมากท่ีสุด 1 
X2 ดdานการกระตุdนทางปlญญา 4.68 0.389 เห็นดdวยมากท่ีสุด 2 
X3 ดdานการจูงใจเพ่ือสรdางแรงบันดาลใจ  4.68 0.388 เห็นดdวยมากท่ีสุด 3 
X4 ดdานการคำนึงถึงปlจเจกบุคคล 4.67 0.383 เห็นดdวยมากท่ีสุด 4 

รวม 4.68 0.356 เห็นด�วยมากท่ีสุด  
 
 3. ขdอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปlจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ผลการวิจัยพบว?า    
ในภาพรวมกลุ ?มตัวอย?างส?วนใหญ?เห็นดdวยมากที ่ส ุด (x� = 4.62, S.D. = 0.371) เม่ือ
พิจารณาเปfนรายดdานพบว?า กลุ?มตัวอย?างเห็นดdวยมากที่สุด 3 อันดับ ไดdแก? อันดับแรก        
ดdานความสำเร็จในการทำงาน (x� = 4.65, S.D. = 0.399) อันดับรองลงมาคือ ดdานลักษณะ
ของงาน (x� = 4.65, S.D. = 0.392) และอันดับสุดทdาย ดdานสภาพแวดลdอมการทำงาน    
(x� = 4.64, S.D. = 0.451) ตามลำดับ ดังตารางท่ี 2  
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ตารางที่ 2 แสดงค?าเฉลี่ยและส?วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปlจจัยแรงจูงใจในการทำงานของ
บุคลากรท่ีทำการปกครองอำเภอในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม? 

ด�าน  
(X) 

ป\จจัยแรงจูงใจในการทำงาน �� S.D. แปลผลระดับ 
ความคิดเห็น 

อันดับ 

X1 ดdานความกdาวหนdาในงาน 4.62 0.471 เห็นดdวยมากท่ีสุด 8 
X2 ดdานความรับผิดชอบในงาน 4.63 0.436 เห็นดdวยมากท่ีสุด 4 
X3 ดdานการไดdรับการยอมรับนับถือ 4.63 0.398 เห็นดdวยมากท่ีสุด 5 
X4 ดdานลักษณะของงาน 4.65 0.392 เห็นดdวยมากท่ีสุด 2 
X5 ดdานความสำเร็จในการทำงาน 4.65 0.399 เห็นดdวยมากท่ีสุด 1 
X6 ดdานโอกาสในการเติบโต 4.62 0.426 เห็นดdวยมากท่ีสุด 10 
X7 ดdานค?าตอบแทนสวัสดิการ 4.63 0.394 เห็นดdวยมากท่ีสุด 6 
X8 ดdานนโยบายและการบริหาร 

องคYการ 
4.61 0.420 เห็นดdวยมากท่ีสุด 12 

X9 ดdานความม่ันคงในการทำงาน 4.60 0.495 เห็นดdวยมากท่ีสุด 13 
X10 ดdานตำแหน?งงาน 4.62 0.467 เห็นดdวยมากท่ีสุด 9 
X11 ดdานชีวิตส?วนตัว 4.62 0.475 เห็นดdวยมากท่ีสุด 7 
X12 ดdานการบังคับบัญชาและ 

การควบคุมดูแล 
4.61 0.459 เห็นดdวยมากท่ีสุด 11 

X13 ดdานความสัมพันธYกับผูdร?วมงาน 4.60 0.475 เห็นดdวยมากท่ีสุด 14 
X14 ดdานสภาพแวดลdอมการทำงาน 4.64 0.454 เห็นดdวยมากท่ีสุด 3 

รวม 4.62 0.371 เห็นด�วยมากท่ีสุด  
 
 4. ขdอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว?า     
ในภาพรวมกลุ ?มตัวอย?างส?วนใหญ?เห็นดdวยมากที ่ส ุด (x� = 4.60, S.D. = 0.359) เม่ือ
พิจารณาเปfนรายดdานพบว?า กลุ?มตัวอย?างเห็นดdวยมากที่สุด 3 อันดับ ไดdแก? อันดับแรก   
ดdานเวลาที่ใชdในการปฏิบัติงาน (x� = 4.61, S.D. = 0.359) อันดับรองลงมาคือ ดdานปริมาณงาน  
(x� = 4.59, S.D. = 0.381) และอันดับสุดทdาย ดdานคุณภาพงาน (x� = 4.59, S.D. = 0.368) 
ดังตารางท่ี 3  
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ตารางที่ 3 แสดงค?าเฉลี่ยและส?วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีทำการปกครองอำเภอในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม? 

ด�าน  
(X) 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน �� S.D. แปลผลระดับ 
ความคิดเห็น 

อันดับ 

X1 ดdานเวลาท่ีใชdในการปฏิบัติงาน 4.61 0.359 เห็นดdวยมากท่ีสุด 1 
X2 ดdานคุณภาพงาน 4.59 0.368 เห็นดdวยมากท่ีสุด 3 
X3 ดdานปริมาณงาน 4.59 0.381 เห็นดdวยมากท่ีสุด 2 

รวม 4.60 0.329 เห็นด�วยมากท่ีสุด  

 ผลการวิเคราะหEข�อมูลสถิติเชิงอนุมาน 
 1. สมมติฐานการวิจัยแรกคือ อิทธิพลของปlจจัยภาวะผูdนำการเปลี่ยนแปลงส?งผล
ต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที ่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที ่จังหวัด
เชียงใหม? ผลการวิจัยพบว?า ปlจจัยภาวะผูdนำการเปลี่ยนแปลงส?งผลต?อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม? มากที่สุด คือ    
ด dานการคำน ึงถ ึงป lจเจกบ ุคคล (ß = 0.304, Sig. = 0.001*) รองลงมาด dานบารมี            
หรือ อิทธ ิพลเชิงอุดมคติ (ß = 0.244, Sig. = 0.015*) และดdานการกระตุ dนป lญญา            
(ß = 0.236, Sig. = 0.017*) อย?างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ดังนั ้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ดังตารางท่ี 4 
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ตารางที ่ 4 แสดงผลการวิเคราะหYการถดถอยแบบพหุคูณของปlจจัยภาวะผู dนำการ
เปลี ่ยนแปลงที ่ส?งผลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที ่ทำการ
ปกครองอำเภอในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม? ดdวยวิธี Enter (เฉพาะปlจจัยท่ี Sig. และ
เรียงค?า ß จากมากไปหานdอย) 

ป\จจัยภาวะผู�นำ 
การเปล่ียนแปลง 

ด�าน (X) 
b 

Std. 
Error 

ß t 
p-

value 
Tolerance VIF 

ดdานการคำนึงถึง 
ปlจเจกบุคคล (X4) 

0.261 0.080 0.304 3.277 0.001* 0.281 3.563 

ดdานบารมีฯ (X1) 0.211 0.086 0.244 2.449 0.015* 0.244 4.099 
ดdานการกระตุdนปlญญา 
(X2) 

0.199 0.083 0.236 2.405 0.017* 0.252 3.974 

ค?าคงท่ี (Constant) 1.995 0.214  9.307 0.000*   
a. Dependent Variable (Y): ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
R Square( R2)  = 0.373, Adjusted R Square = 0.363, Std. Error of the Estimate = 
0.263, F = 38.505, p-Value ≤ 0.05* 

 
 จากตารางขdางตdน ค?าสัมประสิทธิ์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (R2) เท?ากับ 0.373 
หรือคิดเปfนรdอยละ 37.30 และไดdทดสอบค?า R2 ท่ีเปfนค?าท่ีน?าเชื่อถือไดdโดยการเปรียบเทียบ
กับค?า Adjusted R2 = 0.363 หรือคิดเปfนรdอยละ 36.30 เปfนค?าใกลdเคียงกับ R2 มาก แสดงถึงค?า
สัมประสิทธิ์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที ่ทำการปกครองอำเภอในพื้นท่ี
จังหวัดเชียงใหม? (R2) ท่ีมีความน?าเชื่อถือ โดยสามารถเขียนอยู?ในรูปสมการพยากรณYถดถอย 
คือ Ŷ1 = 1.995+0.261(X4)+0.211(X1)+.0140(X2) ; R2 = 0.373 นอกจากนี้ ผูdวิจัยไดd
ตรวจสอบ Multicollinearity โดยค?า Tolerance ท่ีไดdจากการวิเคราะหYดังกล?าวมีค?าต้ังแต? 
0.244 – 0.281 ซ่ึงมีค?าเขdาใกลd 1 แสดงว?า ตัวแปรเปfนอิสระจากกัน (อุทัยวรรณ สายพัฒนะ 
และฉัตรศิริ ป�ยะพิมลสิทธิ์, 2547) และยังไดdทดสอบค?า Variance Inflation Factor (VIF) 
ซึ่งเปfนค?าที่พิสูจนYไดdว?า ตัวแปรอิสระแต?ละตัวมีความสัมพันธYกันมากนdอยเพียงใด พบว?า    
ค?า VIF มีค?าตั้งแต? 3.563 – 4.099 โดยที่ค?า VIF ของตัวแปรอิสระทุกตัวที่ทดสอบไดdนั้น     
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มีค?าไม?เกิน 5.00 แสดงว?า ตัวแปรอิสระไม?ไดdมีความสัมพันธYกันเอง หรือไม?มีปlญหา 
Multicollinearity (Zikmund, Babin, Carr, & Griffin, 2013) 
 2. สมมติฐานการวิจัยสุดทdายคือ อิทธิพลของปlจจัยแรงจูงใจในการทำงานส?งผล
ต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที ่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที ่จังหวัด
เชียงใหม? ผลการวิจัยพบว?า ปlจจัยแรงจูงใจในการทำงานส?งผลต?อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม? มากที่สุด คือ ดdาน
สภาพแวดลdอมการทำงาน (ß = 0.225, Sig. = 0.002*) รองลงมาคือ ดdานความมั่นคงใน
การทำงาน (ß = 0.204, Sig. = 0.021*) และดdานค?าตอบแทนสวัสดิการ (ß = 0.200, Sig. 
= 0.011*) อย?างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ดังตารางท่ี 5 
 
ตารางที่ 5 แสดงผลการวิเคราะหYการถดถอยแบบพหุคูณของปlจจัยแรงจูงใจที่ส?งผลต?อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีทำการปกครองอำเภอในพ้ืนท่ีจังหวัด
เชียงใหม? ดdวยวิธี Enter (เฉพาะปlจจัยท่ี Sig. และเรียงค?า ß จากมากไปหานdอย) 

ป\จจัยแรงจูงใจ 
ในการทำงาน 

ด�าน (X) 
b 

Std. 
Error 

ß t 
p-

value 
Tolerance VIF 

ดdานสภาพแวดลdอม 
การทำงาน (X14) 

0.156 0.049 0.225 3.208 0.002* 0.333 3.003 

ดdานความม่ันคงใน 
การทำงาน (X9) 

0.141 0.061 0.204 2.328 0.021* 0.215 4.647 

ด d า น ค ? า ต อ บ แ ท น
สวัสดิการ (X7) 

0.145 0.057 0.200 2.557 0.011* 0.270 3.703 

ค?าคงท่ี (Constant) 1.557 0.175  8.888 0.000*   
a. Dependent Variable (Y): ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
R Square( R2)  = 0.590, Adjusted R Square = 0.567, Std. Error of the Estimate = 
0.216, F = 25.624, p-Value ≤ 0.05* 
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 จากตารางขdางตdน ค?าสัมประสิทธิ์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (R2) เท?ากับ 0.590 
หรือคิดเปfนรdอยละ 59.00 และไดdทดสอบค?า R2 ท่ีเปfนค?าท่ีน?าเชื่อถือไดdโดยการเปรียบเทียบ
กับค?า Adjusted R2 = 0.567 หรือคิดเปfนรdอยละ 56.70 เปfนค?าใกลdเคียงกับ R2 มาก แสดง
ถึงค?าสัมประสิทธิ์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการปกครองอำเภอในพื้นท่ี
จังหวัดเชียงใหม? (R2) มีความน?าเชื่อถือ โดยสามารถเขียนอยู?ในรูปสมการพยากรณYถดถอย 
คือ Ŷ2 = 1.557+0.156(X14)+0.141(X9)+.0145(X7) ; R2 = 0.590 นอกจากนี้ ผูdวิจัยไดd 
ตรวจสอบ Multicollinearity โดยค?า Tolerance ท่ีไดdจากการวิเคราะหYดังกล?าวมีค?าต้ังแต? 
0.215 – 0.333 ซ่ึงมีค?าเขdาใกลd 1 แสดงว?า ตัวแปรเปfนอิสระจากกัน (อุทัยวรรณ สายพัฒนะ 
และฉัตรศิริ ป�ยะพิมลสิทธิ์, 2547) และยังไดdทดสอบค?า Variance Inflation Factor (VIF) 
ซึ่งเปfนค?าที่พิสูจนYไดdว?า ตัวแปรอิสระแต?ละตัวมีความสัมพันธYกันมากนdอยเพียงใด พบว?า   
ค?า VIF มีค?าตั้งแต? 3.003 – 4.647 โดยที่ค?า VIF ของตัวแปรอิสระทุกตัวที่ทดสอบไดdนั้น    
มีค?าไม?เกิน 5.00 แสดงว?า ตัวแปรอิสระไม?ไดdมีความสัมพันธYกันเอง หรือไม?มีปlญหา 
Multicollinearity (Zikmund, Babin, Carr, & Griffin, 2013) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 สมมติฐานขdอที่ 1 ที่ว?าอิทธิพลของปlจจัยภาวะผูdนำการเปลี่ยนแปลงส?งผลต?อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม? 
จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชdการวิเคราะหYถดถอยแบบพหุคูณ จากตารางที่ 4 พบว?า 
ดdานการคำนึงถึงปlจเจกบุคคล ดdานบารมี หรือ อิทธิพลเชิงอุดมคติ และดdานการกระตุdน
ปlญญา มีอิทธิพลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย?างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05    
ซึ่งเปfนไปตามสมมติฐานที ่ตั ้งไวdบางส?วน แสดงว?า ตัวแปรเหล?านี้เปfนปlจจัยที ่ส?งผลต?อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม? 
โดยสามารถอธิบายไดdดังนี้ 
 1.1 การคำนึงถึงปlจเจกบุคคลส?งผลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ี
ทำการปกครองอำเภอในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม?มากที่สุด ซึ่งผูdนำจะคำนึงถึงผูdตามแต?ละคน 
เพื่อใหdผูdตามรูdสึกว?าตอนเองมีคุณค?าและมีความสำคัญ แลdวผูdนำจะตdองเปfนผูdสนับสนุนและ
ผลักดันใหdผู dตามไดdพัฒนาตนเองและสามารถปฏิบัติงานต?างตามที ่ไดdร ับมองหมาย        
(Bass & Avolio, 1994) จะมีผลทำใหdการปฏิบัติงานในองคYกรมีประสิทธิภาพ ทั ้งนี้  
เนื่องจากการคำนึงถึงปlจเจกบุคคล หรือ บุคลากรในองคYกรเปfนสิ่งสำคัญอย?างมากที่ผูdนำ
ตdองเป�ดโอกาสใหdบุคลากรของตนแสดงความรูd ความสามารถ และใหdคำแนะนำท่ีดีและเปfน
ประโยชนYต?อบุคลากรเพื่อใหdพวกเขาไดdเจริญกdาวหนdาต?อไป จึงส?งผลใหdเกิดประสิทธิภาพ
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การปฏิบัติงานของบุคลากรที่สูงขึ ้นดdวย ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคลdองกับผลการวิจัยของ  
เนตรนภา เจตนYจำนงคY (2564) ที่ศึกษาพบว?า ดdานการคำนึงถึงปlจเจกบุคคลมีอิทธิพลต?อ
การปฏิบัติงานของบุคลากรอย?างมีประสิทธิผล นอกจากนี ้ Top, Abdullah & Faraj (2020)       
ไดdศึกษาพบว?า ตัวแปรดdานการคำนึงถึงปlจเจกบุคคลส?งผลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 1.2 บารมี หรือ อิทธิพลเชิงอุดมคติส?งผลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม? โดยผูdนำตdองประพฤติตนเปfน
แบบอย?างที่ดีใหdแก?ผูdตามใหdรูdสึกว?า เปfนผูdนำน?ายกย?อง เคารพนับถือ ไวdวางใจ และรูdสึก
ภาคภูมิใจท่ีไดdร?วมงานกัน (Bass & Avolio, 1994) จะทำใหdประสิทธิภาพการทำงานดียิ่งข้ึน 
ทั้งนี้ เนื ่องจากผูdนำตdองเปfนผูdเสียสละประโยชนYส?วนเพื่อส?วนรวม และเปfนผูdที ่สามารถ
ควบคุมอารมณYของตัวเองไดd จึงจะทำใหdบุคลากรเชื่อม่ันในตัวผูdนำมากข้ึน ผลการวิจัยครั้งนี้
สอดคลdองกับผลการวิจัยของสมพร วัชรภูษิต (2564) ท่ีศึกษาพบว?า ดdานการมีอิทธิพลอย?าง
มีอุดมการณYมีอิทธิพลต?อการปฏิบัติงานของบุคลากรอย?างมีประสิทธิผล นอกจากนี้          
Li et al. (2019) ศึกษาพบว?า ตัวแปรดdานการมีอิทธิพลในอุดมคติมีความสัมพันธYเชิงบวก
กับความไวdวางใจในตัวผูdนำจากมุมมองพนักงาน 
 1.3 การกระตุdนปlญญาส?งผลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีทำการ
ปกครองอำเภอในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม? โดยผูdนำตdองกระตุdนใหdผูdตามมีความคิดริเริ่มสิ่งใหม? 
ม ีส ิทธ ิ ์แสดงความค ิดเห ็นได d  และให dอ ิสระในการค dนคว dาว ิธ ีแก dไขป lญหาต ?าง ๆ               
(Bass & Avolio, 1994) ส?งผลใหdผูdตามสามารถปฏิบัติงานไดdอย?างมีประสิทธิภาพและเปfน
รูปธรรม ท้ังนี้ เนื่องจากบุคลากรมองเห็นปlญหาในองคYกรมาต้ังแต?ตdน ซ่ึงเม่ือผูdนำองคYกรรับ
ฟlงปlญหาจากผูdตามและสนับสนุนแนวทางการแกdไขปlญหาดdวยแลdว ย?อมทำใหdบุคลากรไดdใชd
ศักยภาพในการแกdไขปlญหาต?าง ๆ อย?างเต็มที่ สอดคลdองกับผลการวิจัยของลักขณรา สักเข็มหาร 
(2563) ที่ศึกษาพบว?า ดdานการกระตุdนปlญญาส?งผลประสิทธิผลการทำงาน นอกจากนี้ 
Azizah et al. (2020) ศึกษาพบว?า ภาวะผูdนำการเปลี่ยนแปลงดdานกระตุdนปlญญาส?งผลต?อ
ประสิทธิภาพของบุคลากร 
 สมมติฐานขdอที ่ 2 ท่ีว ?าอิทธิพลของปlจจัยแรงจูงใจในการทำงานส?งผลต?อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม? 
จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชdการวิเคราะหYถดถอยแบบพหุคูณ จากตารางที่ 5 พบว?า 
ดdานสภาพแวดลdอมการทำงาน ดdานความมั ่นคงในการทำงาน และดdานค?าตอบแทน
สวัสดิการ มีอิทธิพลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย?างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งเปfนไปตามสมมติฐานที ่ตั ้งไวdบางส?วน แสดงว?า ตัวแปรเหล?านี้เปfนปlจจัยที ่ส?งผลต?อ
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม? 
โดยสามารถอธิบายไดdดังนี้ 
 2.1 ดdานสภาพแวดลdอมการทำงานส?งผลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่ทำการปกครองอำเภอในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม?มากที่สุด โดยสภาพแวดลdอมการ
ทำงานเปfนสิ่งที่ทำใหdบุคลากเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติการ (Herzberg, 1959) ทั้งนี้ 
เนื่องจากบุคลากรมีสภาพแวดลdอมท่ีทำงานท่ีดี เช?น ไม?มีเสียงรบกวนจากขdางนอก แสงสว?าง
ในหdองทำงานเพียงพอ และบรรยากาศในการทำงานที่ไม?เครียดจนเกินไป ทำใหdบุคลากรมี
แรงจูงใจทำงานอยู?ทุกครั้ง ซึ่งสอดคลdองกับผลการศึกษาของณริศรา เวทยานนทY (2566)    
ที่ศึกษาพบว?า ดdานสภาพแวดลdอมมีอิทธิพลต?อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
นอกจากนี้ Elamalki, Kaddar & Beniich (2024) ที่พบว?า สภาพแวดลdอมในการทำงานมี
ความสัมพันธYกับแรงจูงใจในการทำงาน 
 2.2 ดdานความมั ่นคงในการทำงานส?งผลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีทำการปกครองอำเภอในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม? ซ่ึงบุคลากรในองคYกรรูdสึกม่ันคงใน
การทำงานและหนdาท่ีการงานมีความยั่งยืนมาก (Herzberg, 1959) ท้ังนี้ เนื่องจากองคYกรมี
การประเมินผลปฏิบัติงานบุคลากรที่มีความยุติธรรมจึงทำใหdพวกเขาเกิดความมั่นใจต?อ
ตำแหน?งที่ดำรงอยู?ว?าจะสามารถปฏิบัติไดdอย?างยาวนาน ซึ่งสอดคลdองกับผลการศึกษาของ
ศศิประภา สระกาศ (2564) ท่ีศึกษาพบว?า ดdานความม่ันคงในการทำงานมีผลประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร นอกจากนี้ ธัญญารัตนY สาลิกา (2566) ที่พบว?า ความมั่นคง
ในการทำงานมีความสัมพันธYกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 2.3 ดdานค?าตอบแทนสวัสดิการส?งผลต?อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
ท่ีทำการปกครองอำเภอในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม? ซ่ึงบุคลากรจะพอใจในการทำงานเม่ือไดdรับ
ผลตอบแทนทั ้งเงินเดือน ค?าจdาง การเลื ่อนขั ้นที ่เหมาะสมและเปfนธรรมแก?พวกเขา 
(Herzberg, 1959) ทั ้งนี ้ เนื ่องจากบุคลากรไดdร ับเงินเพิ ่มเติมนอกจากเงินเดือน เช?น 
สวัสดิการสุขภาพ ทำใหdพวกเขาพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการทำงานยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลdองกับ
ผลการศึกษาของชัชรินทรY ทองหม?อมราม และบุญอนันตY พินัยทรัพยY (2564) ท่ีศึกษาพบว?า 
ค?าตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธYเชิงบวกต?อประสิทธิภาพของบุคลากรองคYกร 
นอกจากนี้ Maryani, Entang & Tukiran (2021) ที่พบว?า ค?าตอบแทนมีความสัมพันธYกับ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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ข�อเสนอแนะการวิจัยครั้งต�อไป 
 1. ควรศึกษาปlจจัยภาวะผูdนำเชิงสรdางสรรคYของผูdบริหารท่ีทำการปกครองในพ้ืนท่ี
จังหวัดเชียงใหม? เพราะผูdบริหารองคYกรจะตdองเปfนผูdนำที่ใชdความคิดสรdางสรรคYแกdไขปlญหา
เกี่ยวกับดำเนินงานในองคYกร รวมทั้งเปfนผูdรูdจักกระตุdนใหdบุคลากรในองคYกรเกิดความคิด
สรdางสรรคYสิ่งใหม?ของการปฏิบัติงานอยู?เสมอ 
 2. ควรศึกษาปlจจัยการจัดการความรูdที่ส?งผลต?อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรที่ทำการปกครองในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม? ซึ่งจำเปfนที่องคYกรตdองจัดเก็บองคY
ความรูdใหdอยู?ในรูปแบบคู?มือเพื่อใชdสำหรับการพัฒนาบุคลากรในองคYกรอย?างต?อเนื่อง หรือ 
ถ?ายทอดใหdแก?บุคลากรรุ?นถัดไปท่ีจะเขdามาทำงาน 
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