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บทคัดยŠอ
 งานวิจัยนี้ใชšระเบียบวิธีการวิจัยแบบผสม เพื่อคšนหามิติตŠางๆ ที่สะทšอนใหšเห็นถึงความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานเทศบาลตําบล ในจังหวัดเชียงใหมŠ และ ทดสอบความแตกตŠางทางสถิติระหวŠางมิติตŠางๆ ที่คšนพบตาม
ตัวแปรประชากร เศรษฐกิจ และสังคม ขšอมูลเชิงคุณภาพใหšขšอสรุป วŠา ความพึงพอใจของพนักงานเทศบาลตําบลมีอยูŠ 
4 มิติ เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปหานšอย ไดšแกŠ 1) การมีสุขภาวะทางกาย ทางใจ และทางสังคมท่ีดี 2) การมี
ภาพพจนŤทีดี่และมีความภาคภูมใิจในตนเอง 3) การมีระบบบริหารจดัการท่ีดี และ 4) การไดšรับเงินเดอืนหรอืคŠาตอบแทน
ที่เหมาะสม ซึ่งพบวŠามีความสําคัญในการสรšางความพึงพอใจใหšแกŠพนักงานของเทศบาลที่มีขนาดกลางหรือมีลักษณะ
เปŨนเมืองมากกวŠาในเขตพ้ืนที่เทศบาลที่มีขนาดเล็กหรือมีลักษณะเปŨนชนบท

คําสําคัญ : ความพึงพอใจในการทํางาน / มิติของการทํางาน

Abstract
 This research employed sequential mixed methods to unravel the essential dimensions of 
work satisfaction among the workers of Tambon Municipalities in Chiang Mai Province. Tests of 
statistical significance based on demographic and socio-economic factors were conducted for
different dimensions of work satisfaction. Qualitative data from the first stage of the research indicate 
that work satisfaction can be classified into four essential dimensions: 1) psycho-physical and social 
wellbeing, 2) positive self-image and pride, 3) good administrative system, and 4) sufficient amount 
of remuneration, which was significant to  work satisfaction only among those who work for mid-size 
and more urbanized municipalities, but not so much for those in small municipalities and more 
rural areas. 

Keywords : Work Satisfaction, Dimensions of Work
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บทนํา
 หากมองในเชิงวิวัฒนาการและประวัติศาสตรŤ
ของมวลมนุษยชาติ จะเห็นไดšชัดเจนวŠา มนุษยŤทุกคนเม่ือ
เติบโตขึ้นถึงวัยท่ีแข็งแรงและพึ่งตนเองไดš จะตšองทํางาน
เพื่อเ ล้ียงตนเอง การทํางานของมนุษยŤในยุคกŠอน
ประวัติศาสตรŤ หรือในสังคมที่มีชื่อเรียกในภาษาอังกฤษ
วŠา “Hunting and gathering society” จะเปŨนการหา
อาหารเพ่ือเล้ียงตนเองและสมาชิกในครอบครัวหรอืบคุคล
ที่ตšองรับผิดชอบ ซึ่งมักจะเปŨนบุคคลที่ไมŠสามารถออกไป
หาเล้ียงตนเองไดš ตŠอมาในยุคสังคมเกษตรกรรม หรือที่
เรยีกวŠา “Agrarian society” ซึง่สนันิษฐานวŠาเริม่เกิดขึน้
ครั้งแรกเมื่อประมาณ 8000 ปŘที่แลšว ในแถบพ้ืนดินที่
อดุมสมบรูณŤทีเ่รยีกวŠา “Fertile Crescent” ซึง่อยูŠในพ้ืนที่
ตะวันออกกลาง ซึ่งรวมถึงบริเวณ Mesopotamia และ
แถบลุŠมแมŠนํ้า Tigris และ Euphrates ไปจนถึงบริเวณ
ชายฝŦũงภาคตะวนัออกของทะเลเมดเิตอริเน่ียน (Johnson, 
2000) ในยุคนั้นมนุษยŤไดšเริ่มทําการเกษตรกรรมและ
เลีย้งสตัวŤ บทบาทการทํางานของมนุษยŤจึงจาํกดัอยูŠเฉพาะ
การเกษตรกรรม โดยมีสถานท่ีทํางานหลักคือครอบครัว
และมีชุมชนเปŨนศูนยŤกลางของทุกคน ตŠอมาในยุค
อุตสาหกรรมท่ีไดšปรับเปล่ียนรูปแบบจากการใชšพลังงาน
จากส่ิงท่ีมีชีวิต อันไดšแกŠ คน และสัตวŤเล้ียง มาเปŨน
พลังงานจากเทคโนโลยีที่มนุษยŤไดšพัฒนาขึ้น เชŠน ไอนํ้า 
ถŠานหิน และนํ้ามัน ในสังคมเชŠนนี้ศูนยŤกลางการผลิต
ของมนุษยŤ ไดšเปล่ียนจากครอบครัวมาเปŨนโรงงาน
อุตสาหกรรม ขณะเดียวกันวิธีคิดและการทํางานของ
มนษุยŤไดšเปลีย่นไปจากการใหšความสาํคัญกบัมนุษยŤมาใหš
ความสําคัญกับเครื่องจักรหรือเครื่องมือในการผลิต 
มนุษยŤไดšเริ่มถูกมองวŠาเปŨนเสมือนเคร่ืองมือช้ินหน่ึงใน
กระบวนการผลิต พรšอมๆ กันนั้นคุณคŠาและความสําคัญ
ของมนุษยŤเร่ิมไมŠเทŠาเทียมกัน นําไปสูŠการกŠอใหšเกิดความ
เหลอืมลํา้ในสงัคมอยŠางเหน็ไดšชดัเจน ซึง่เปŨนปรากฏการณŤ
ที่ไมŠเคยเกิดข้ึนมากŠอนในสังคมเกษตรกรรม ในสังคม
อตุสาหกรรมนัน้คณุคŠาและความสาํคญัของมนุษยŤ ขึน้อยูŠ
กบับทบาทหนšาท่ีและความสามารถในการใชšหรอืควบคมุ

เทคโนโลยีการผลิต ขณะเดียวกนัในกระบวนการผลิตก็จะ
มนีายทุนหรือเจšาของโรงงานเปŨนผูšวŠาจšางแรงงานใหšเขšามา
ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม คุณคŠาและความสําคัญ
ของแรงงานจงึถูกกําหนดโดยนายจšางหรอืนายทนุ ปรากฏการณŤ
ของการเกิดความเหลือมลํ้าครั้งใหญŠไดšแพรŠกระจายไป
อยŠางกวšางขวาง คร้ังแรกเกิดขึน้ในประเทศองักฤษกŠอนที่
จะแพรŠไปสูŠทวปียโุรป ทวีปอเมรกิาเหนือและในสŠวนอ่ืนๆ 
ของโลกในเวลาตŠอมา (Walker, 1993)
 สังคมในยุดหลังการการปฏิวัติอุตสาหกรรม
เปŨนตšนมา ไดšใหšความสําคัญกับรายไดšและคŠาจšางในรูป
ของเงินตรา เปŜาหมายของการทํางานไดšเปล่ียนไปจากการ
หาหรือผลิตเพื่อเลี้ยงครอบครัวมาเปŨนการผลิตเพื่อหา
รายไดšและคŠาตอบแทน โดยมีการรวมศูนยŤอํานาจและ
การตดัสินใจอยูŠทีเ่จšาของโรงงานหรือนายจšาง ทาํใหšนายจšาง
เกิดความชอบธรรมในการรวมคนงานเขšาไวšที่เดียวกัน 
ในสภาวการณŤเชŠนน้ีเปŨนการยนืยนัและตอกยํา้ถึงความชอบธรรม
ของการรวมศูนยŤอํานาจในระบบการผลติและการบรหิาร 
(ดูThomson, 1989) พัฒนาการของสังคมเชŠนนี้นําไปสูŠ
ทฤษฎี เรือ่ง ความแปลกแยกในสังคม (Social Alienation) 
ที ่Karl Marx ไดšพัฒนาขึน้มาเพ่ืออธบิายความแปลกแยก
และความขัดแยšงของสังคมในระดับมหภาค (ดู Wendling, 
2009) สŠวนในระดบัจลุภาคไดšมขีšอคิดเหน็วŠา ระบบการผลติ
เชŠนน้ีสŠงผลใหšมนุษยŤสูญเสียศักยภาพและความคิดริเริ่ม 
และตกอยูŠในสภาพการณŤทีต่šองคอยฟŦงคําสัง่จากนายจšาง
หรือผูšบังคับบัญชา ในขณะเดียวกันปฏิสัมพันธŤระหวŠาง
ผูšรŠวมงานไดšลดนšอยลงในเชิงปริมาณและดšอยความหมาย
ลงในเชิงของคุณภาพ (Fritz & Omdahl, 2009) 
 ภายใตšพัฒนาการที่กลŠาวมาขšางตšน จะสังเกต
เหน็ไดšวŠา งานวจัิยทางดšานการเพิม่ผลผลติม ีอทิธิพลและ
ไดšรับความสนใจจากผู šบริหารและผูšกําหนดนโยบาย
มากกวŠางานวิจัยท่ีเนšนในเร่ืองความสัมพนัธŤและความรูšสกึ
ของพนกังาน ในประเดน็แรกนัน้ นกัวิชาการทางดšานการ
บริหาร (เชŠน Kreps, 1997) ไดšใหšความสนใจกับเรื่อง
ของแรงจูงใจ (Motivation) หรือ ส่ิงจูงใจ (Incentives) 
ซึ่งมักจะอยูŠในรูปแบบของการเพ่ิมเงินเดือนหรือคŠาจšาง 
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เพื่อกระตุšนใหšเกิดการเพิ่มผลผลิตของผูšประกอบการ 
ซึ่งสŠวนใหญŠหรือแทบทั้งหมดจะมีอิทธิพลตŠอการกําหนด
นโยบายท่ีเอื้อตŠอการเจริญเติบโตของภาคอุตสาหกรรม 
พรšอมๆ กันนี้ Cerasoli, Nicklin, & Ford (2014) 
ไดšทําการวิจัยโดยใชšวิธีการวิเคราะหŤขšอมูลแบบอภิมาน 
(Meta Analysis) ผูšวิจัยท้ังสามทŠาน ไดšใหšขšอแนะนําวŠา 
ผลงานวิจัยท่ีมุ Š ง เ พ่ิมผลผลิตของแรงงานควรมอง
ครอบคลุมไปถึงความพึงพอใจในงานหรือความอยูŠดีมีสุข 
และผลประโยชนŤที่พึงไดšของผูšใชšแรงงานเปŨนพ้ืนฐานใน
การเพ่ิมผลผลิตมากกวŠาท่ีจะมุŠงจูงใจดšวยคŠาตอบแทนใหš
พนักงานทํางานมากขึ้นหรือหนักขึ้น ขณะเดียวกันมีผล
งานวจิยัอกีเปŨนจาํนวนมากทีช่ีใ้หšเห็นวŠาการใชšเงินเปŨนแรง
จงูใจหรอืสิง่จงูใจ ไมŠไดšหมายความวŠาจะกŠอใหšเกิดการเพิม่
ประสิทธิผลหรือประสิทธิภาพของงานเสมอไป (Tang, 
1992) ความพึงพอใจในงานเปŨนสิง่ทีม่อิีทธพิลเหนือสิง่อืน่ใด
เชŠนผลงานของ Tietjen และ Myers (1998) และ 
Katzenbach (2003) ที่มองวŠา ส่ิงที่เราจะมองขšามไปไมŠ
ไดšเลยคือ ความภาคภูมิใจ (pride) ที่เกิดจากการสรšาง
มูลคŠาของงาน (work value) ที่ไมŠไดšจํากัดอยูŠเฉพาะ
รูปแบบของตัวเงินเทŠาน้ัน (Judge & Bretz, 1992) 
 ผลงานวิจัยท่ีกลŠาวมาขšางตšนลšวนแลšวแตŠเปŨน
ผลงานของตŠางประเทศ ประเดน็ท่ีนŠาสนใจคือ เราสามารถ
นําเอาขšอคšนพบเหลŠานี้มาใชšในการอธิบายความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงานของรัฐในประเทศไทย
ไดšหรือไมŠ ผลงานวิจัยสŠวนใหญŠในประเทศไทยท่ีผŠานมา
มักใหšความสําคัญกับเร่ืองของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และขวัญกาํลงัใจของขšาราชการ เชŠนเดียวกนักับววิฒันาการ
ยุคแรกๆ ของการวิจัยในตŠางประเทศ มีงานวิจัยเปŨนสŠวน
นšอยอยŠางเชŠน งานของ ศิรินันทŤ กิตติสุขสถิตและคณะ 
(2555) ที่ไดšศึกษาเก่ียวกับความสุขหรือคุณภาพชีวิตของ
การทํางานของขšาราชการพลเรือนทั่วๆ ไป โดยไมŠไดš
ครอบคลมุถงึองคŤกรปกครองสŠวนทšองถิน่ ซึง่เปŨนกลุŠมทีน่Šา
สนใจมาก ทั้งนี้เนื่องจากในทางปฏิบัติ ระบบการบริหาร
ราชการสŠวนทšองถ่ินถูกควบคุมอยŠางใกลšชิดและส่ังการ
โดยระบบการบริหารราชการสŠวนภูมิภาคและสŠวนกลาง 

แมšตามทฤษฎรีะบบการบริหารราชการสŠวนทšองถิน่จะตšอง
มีความเปŨนอิสระ ตามแนวทางแหŠงการกระจายอํานาจ
ทีกํ่าหนดไวšในรัฐธรรมนูญฉบับปŘ พ.ศ. 2540 ซึง่ไดšลดนšอย
ลงตามลาํดับในรฐัธรรมนญูฉบบัปŘ พ.ศ. 2550 และปŘ พ.ศ. 
2560 สŠงผลใหšขšาราชการหรอืพนกังานในสŠวนขององคŤกร
ปกครองสŠวนทšองถิน่ ซ่ึงเปŨนขšาราชการหรอืพนกังานของ
รัฐเชŠนกัน มีศักดิ์ศรีไมŠเทียบเทŠากับขšาราชการของสŠวน
ภูมิภาคหรือขšาราชการของสŠวนกลาง พรšอมกันนี้ ผูšเขียน
มองวŠา การลดความสําคัญของการบริหารจัดการ
ตามแนวทางของการกระจายอํานาจ สŠงผลใหšขšาราชการ
หรือพนักงานขององคŤกรปกครองสŠวนทšองถิ่นอยูŠภายใตš
การควบคุมกํากับของสŠวนกลางและสŠวนภูมิภาคมากข้ึน 
ปรากฏการณŤเชŠนน้ีนŠาจะทําใหšขšาราชการและพนักงาน
ขององคŤกรปกครองสŠวนทšองถิ่นมีมุมมองที่เกี่ยวกับ
มิติตŠางๆ ของความพึงพอใจในการทํางานท่ีนŠาสนใจและ
ยังมิเคยไดšมีการศึกษาวิจัยในหัวขšออยŠางลึกซ้ึงมากŠอน

คําถามในการวิจัย
 ในบทความนี้ ตšองการทราบวŠา พนักงานของ
เทศบาลตาํบลซึง่เปŨนสŠวนหนึง่ของระบบการปกครองทšองถิน่
มีมุมมองอยŠางไรที่สะทšอนใหšเห็นถึงความพึงพอใจในการ
ทํางานของตน มุมมองตŠางๆ เหลŠาน้ีจะสามารถจําแนก
ออกมาไดšก่ีมิติ และพนักงานของเทศบาลตําบลใหšความ
สําคัญกับเร่ืองของคŠาตอบแทนจากการทํางานมากกวŠา
มิติอ่ืนๆ หรือไมŠ

วัตถุประสงคŤของการวิจัย
 งานวิจัยน้ีมวีตัถุประสงคŤ 2 ประการคือ 1) คšนหา
มิติดšานตŠางๆ ท่ีสะทšอนใหšเห็นถึงความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานเทศบาลตําบล ในจังหวัดเชียงใหมŠ 
และ 2) ทดสอบความแตกตŠางทางสถิติระหวŠางมิติตŠางๆ 
ท่ีคšนพบในวัตถุประสงคŤขšอ 1 ตามตัวแปรประชากร 
เศรษฐกิจ และสังคม อันประกอบดšวย 1) ขนาดเทศบาล 
2) การทํางานในตําบลบšานเกิดหรือเปŨนคนในพื้นท่ี 3) 
ระยะเวลาท่ีทํางานอยูŠในเทศบาลปŦจจุบัน 4) เพศ 5) อายุ 
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6) สถานภาพสมรส 7) รายไดš 8) ระดับการศึกษา 9) อายุ
ราชการ และ10) ระดับตําแหนŠงหนšาที่ 

วิธีดําเนินการวิจัย
 รูปแบบของการวิจัย งานวิจัยนี้ไดšถูกออกแบบ
ใหšเปŨนงานวิจัยแบบผสม (Mixed Methods) ตาม 
แนวทางที่ Creswell (2015) เรียกวŠา “Sequential 
Mixed Methods” คือ ในการผสมระหวŠางงานวิจัย
เชงิคุณภาพและเชิงปรมิาณ ม ี2 ข้ันตอน ขัน้ตอนแรกของ
งานวิจัยนี้เปŨนการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูšวิจัยไดšเก็บขšอมูล
เชิงคุณภาพดšวยวิธีการเฝŜาสังเกตการทํางานและพูดคุย
หรอืสนทนากบัพนกังานของเทศบาลตาํบลบางคนในพืน้ที่
อําเภอเมือง เปŜาหมายของการวิจัยในข้ันตอนน้ีอยูŠท่ีการ
สรšางความคุšนเคยกบัวฒันธรรมองคŤการและพฒันากรอบ
แนวคิดดšวยวิธีอุปนัย (Inductive) สําหรับนําไปใชšในการ
พัฒนาแบบสอบถามในการวิจัยเชิงปริมาณ ท้ังน้ีเพ่ือ
ทดสอบยืนยันผลที่ ได šจากการวิจัยในขั้นตอนแรก
ซึ่งเปŨนการวิจัยเชิงคุณภาพ
 การสุŠมตัวอยŠาง การวิจัยในข้ันตอนท่ีสองจะใชš
วธิกีารสาํรวจกลุŠมตัวอยŠาง (Sampling Survey) โดยการ
เลอืกกลุŠมตัวอยŠางแบบหลายขัน้ตอน (Multistage Sam-
pling Technique) โดยในข้ันตอนแรกเปŨนการสุŠมเลือก
อาํเภอดšวยวธิเีลอืกอยŠางเจาะจง ไดš 21 อําเภอจากจํานวน
อาํเภอในจงัหวดัเชียงใหมŠทมีอียูŠทัง้สิน้ 25 อําเภอ สŠวนใน
ขัน้ตอนท่ีสองจะเปŨนการสุŠมเทศบาลตําบลในแตŠละอําเภอ
ทีถู่กเลอืกมาแบบเจาะจงเชŠนกัน ทาํใหšไดšจํานวนเทศบาล
ตําบลทั้งส้ินรวมกันเปŨนจํานวน 90 เทศบาล จากจํานวน
เทศบาลตําบลท้ังหมดท่ีมอียูŠทัง้หมด 116 แหŠง ในข้ันตอน
ที่สามเปŨนการเลือกพนักงานประจําของเทศบาลแตŠละ
แหŠงโดยไดšกําหนดโควตšาเปŨนจํานวนเทศบาลละ 10 คน 
ในจาํนวน 10 คนนี ้ไดšกําหนดโควตšาผูšบรหิารประเภทสาย
อํานวยการ จํานวน 4 คน และพนักงานเทศบาลประเภท
วิชาการและประเภททั่วไป จํานวน 6 คน สŠวนการคัด
เลือกน้ันเปŨนไปดšวยความสมัครใจของผูšใหšขšอมูล
 การวิเคราะหŤขšอมูล ในงานวจัิยน้ีจะมีการวิเคราะหŤ

ขšอมูล 2 วิธี โดยวิธีและข้ันตอนแรก จะเปŨนการวิเคราะหŤ
เชิงเน้ือหาสาระเพ่ือสรšางมิติตŠางๆ ที่พนักงานเทศบาลไดš
ใหšความหมาย (Meaning) หรือมองเหน็ (Conceptualize)
ขšอคšนพบจากการวจัิยเชงิคณุภาพไดšถกูนาํไปใชšเปŨนปŦจจยั
นําเขšาสําหรับการสรšางเครื่องมือสําหรับการเก็บรวบรวม
ขšอมลูในขัน้ตอนการสาํรวจกลุŠมตัวอยŠาง เครือ่งมอืทีใ่ชšในการ
เก็บรวบรวมขšอมูลในงานวิจัยนี้ คือแบบสอบถามที่ไดš
พฒันามาจากความหมายและมติิตŠางๆ ทีพ่นกังานเทศบาล
ไดšมองเห็น ขšอมูลเชิงปริมาณที่เก็บรวบรวมไดšจากการ
สัมภาษณŤกลุŠมตัวอยŠางมีจํานวนทั้งส้ิน 879 ชุด ขšอมูล
ทัง้ 879 ชดุน้ี ในเบือ้งตšนไดšถกูนาํไปวเิคราะหŤดšวยสถติเิชงิ
พรรณนา อันไดšแกŠ คŠารšอยละ และคŠาเฉล่ีย กŠอนที่จะถูก
นําไปวิเคราะหŤดšวยสถิติเชิงอนุมานดšวยวิธีการวิเคราะหŤ
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance) เพือ่ทดสอบความแตกตŠางอยŠางมนียัสาํคญัทาง
สถิติตามตัวแปรอิสระซ่ึงไดšแกŠตัวแปรทางดšานประชากร 
เศรษฐกิจ และสังคม ความแตกตŠางอยŠางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ทดสอบไดšจากการวิเคราะหŤความแปรปรวนทาง
เดียวจะถูกนําไปสรšางเปŨนตัวแบบของการวิเคราะหŤเชิง
พหุ (Multivariate Analysis) ดšวยวิธีการวิเคราะหŤการ
จําแนกเชิงพหุ (Multiple Classification Analysis) ทัง้นี้
เพื่อขจัดความซํ้าซšอนหรือสหสัมพันธŤรŠวมกันของตัวแปร
อิสระตŠางๆ 

สรุปผลการวิจัย
 ขšอคšนพบท่ีไดšจากการวิจัยเชิงคุณภาพซ่ึงเปŨน
ข้ันตอนแรกของงานวิจัยชิ้นนี้ ชี้ใหšเห็นวŠาพนักงานของ
องคŤกรปกครองสŠวนทšองถ่ินมองความพึงพอใจในการ
ทํางานในแงŠของปรัชญาชีวิต มิไดšมองในมิติทางการเมือง
หรอืเชิงอาํนาจแตŠอยŠางใด ดงัท่ีพนักงานทŠานหนึง่กลŠาววŠา 
คนบางคนมีชีวิตอยูŠเพื่อทํางาน แตŠบางคนทํางานเพื่อ
มชีวีติอยูŠ คนสองประเภทน้ียŠอมมีความแตกตŠางกัน ในการ
มองคุณคŠาของการทํางาน คนประเภทแรกจะมีโอกาส
เลือกท้ังประเภทของงานและวิถีการดํารงชีวิตที่ตนเอง
ตšองการ การทํางานเปŨนวิธีการอันหน่ึงท่ีจะสรšางคุณคŠา
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ของตนเอง เงินหรือคŠาตอบแทนยŠอมไมŠมีความหมาย
มากนักสําหรับคนประเภทแรก สŠวนคนประเภทท่ีสอง
มักจะไมŠมีทางเลือก การทํางานจึงเปŨนหนทางเดียวที่จะ
ใหšตนมีชีวิตอยูŠไดš คนประเภทน้ีจึงใหšความหมายและ
ความสําคัญของเงินเดือนหรือคŠาตอบแทน (พนักงาน
เทศบาลตาํบลทŠานหนึง่, สัมภาษณŤ 8 พฤศจกิายน 2559)
 ขšอคิดเห็นน้ีสะทšอนใหšเห็นวŠา ไมŠวŠาจะเปŨนคน
ประเภททีห่นึง่หรอืประเภททีส่องกต็ามตŠางมคีวามมุŠงม่ัน
ในการทาํงานไมŠแตกตŠางกันมากนกั เพยีงแตŠวŠาเปŜาหมาย
ในการทํางานแตกตŠางกัน ประเภทหนึ่งทํางานเพื่อความ
ภาคภูมิใจและการไดšรับการยอมรับในสังคม สŠวนอีก
ประเภทหน่ึงทํางานเพือ่ใหšตนเองและสมาชกิในครอบครัว
มชีวีติความเปŨนอยูŠทีดี่ แตŠอยŠางไรกต็ามจากการพดูคยุกับ
พนักงานเทศบาลตําบลอีกทŠานหนึ่งพบวŠา บางครั้งชีวิต
ของคนทํางานก็ไมŠไดšประสบความสําเร็จในหนšาทีก่ารงาน
มากนัก แตŠที่รšายกาจไปกวŠานั้นคือความทุŠมเทใหšกับงาน
เพื่อใหšสมาชิกในครอบครัวมีความสุข กลับนําพาไปสูŠ
ปŦญหาการไมŠมเีวลาใหšแกŠครอบครวั พนักงานทŠานนีก้ลŠาว
วŠา “ตนเองตšองทํางานหนักเพ่ือใหšไดšรายไดšมาเล้ียง
ครอบครัว แตŠงานที่ทําก็ไมŠไดšใหšรายไดšที่เพิ่มมากขึ้น แมš
จะมีการทํางานหนักมากน šอยเพียงใดก็ตามมิ ได š
หมายความวŠาจะไดšเงินเดือนเพ่ิมมากไปกวŠาท่ีระบบและ
การข้ึนเงินเดือนท่ีทางราชการไดšกําหนดไวš” (พนักงาน
เทศบาลตาํบลทŠานหนึง่, สัมภาษณŤ 9 พฤศจกิายน 2559)
 ขšอคิดเห็นนี้ชี้ใหšเห็นวŠาการทํางานมากหรือนšอย
ไมŠจาํเปŨนตšองมีความสัมพันธŤกับเงินเดือนหรือคŠาตอบแทน 
สŠงผลใหšผูšวิจัยคšนหาตŠอไปวŠา มีมิติอ่ืนใดอีกใหšควรแกŠการ
สนใจ นอกจากทางมิติของเงินเดือนและคŠาตอบแทน 
ผูšวิจัยมีความเช่ือวŠาความสุขเปŨนส่ิงสําคัญในการทํางาน 
ผลจากการพูดคุยกับพนักงานเทศบาลตําบลอีกทŠานหน่ึง
ทําใหšพบวŠา สัมพันธภาพกับหรือเพ่ือนรŠวมงาน นํามาซ่ึง
ความสุขใจและพอใจท่ีจะมีบทบาทในสังคม ดงัท่ีพนกังาน
ทŠานนี้กลŠาววŠา “มนุษยŤเราเปŨนสัตวŤสังคมจะขาดเพ่ือนไมŠ
ไดš การมีเพือ่นและการไดšรับการยอมรับจากเพ่ือนรŠวมงาน
จึงเปŨนความสุขทางใจซึ่งอาจจะมีผลนําไปสูŠความสุขกาย 

ดังคํากลŠาวที่วŠาใจเปŨนนาย กายเปŨนบŠาว” (พนักงาน
เทศบาลตําบลทŠานหน่ึง, สมัภาษณŤ 10 พฤศจิกายน 2559)
 หลังจากไดšขšอคิดเห็นเกี่ยวกับเงินเดือนหรือคŠา
ตอบแทนและขšอคิดเห็น เก่ียวกับสุขภาวะทางกาย ใจ 
และสังคมแลšว ผู šวิจัยไดšคšนหาตŠอไปวŠาจะมีมิติของ
การทํางานอ่ืนใดอกีบšางท่ีทางพนักงานเทศบาลใหšความสําคญั
จากการพูดคุยกันทําใหšทราบวŠา ระบบการบริหารและ
ความสัมพันธ Ťในเชิงการตอบสนองความคาดหวัง
ของผูšบังคับบัญชาจะเปŨนอีกประเด็นหนึ่งท่ีทางพนักงาน
ใหšความสําคญั ดังท่ีพนกังานทŠานหน่ึงกลŠาววŠา “พนกังาน
จะมีความเช่ือม่ันในตําแหนŠงและในงานท่ีทาํมากข้ึน หาก
รูšชดัเจนวŠาตนเองตšองทําอะไรหรือรบัผดิชอบในเร่ืองใดบšาง 
การไมŠรู šบทบาทที่ชัดเจนและไมŠรู šความคาดหวังของ
ผูšบังคับบัญชายŠอมนํามาซ่ึงความเครียดอันเน่ืองมาจาก
ความยากลาํบากในการทาํงาน” (พนกังานเทศบาลตาํบล
ทŠานหนึ่ง, สัมภาษณŤ 11 พฤศจิกายน 2559)
 นอกจาก 3 ประเด็นที่กลŠาวมาขšางตšน ผูšวิจัยไดš
คšนพบวŠา การไดšรับการยอมรับจากสังคมหรือชุมชนที่
พนักงานเทศบาลอาศัยอยูŠหรือท่ีพนักงานทํางานเปŨน
ความภาคภมูใิจทีดึ่งดูดใหšพนักงานทาํงานเพือ่รับใชšสงัคม 
สถานการณŤเชŠนน้ีสอดคลšองกับขšอเท็จจริงที่วŠา องคŤกร
ปกครองส Šวนท šองถ่ินเป Ũนองค Ťกรท่ีมีความใกล šชิด
กับประชาชนมากท่ีสุด การทํางานของขšาราชการหรือ
พนักงานสŠวนทšองถิ่น จึงนอกจากจะมีความสัมพันธŤแลšว
ยังมีความใกลšชิดกับประชาชนมากท่ีสุด บุคลากร
ขององคŤกรปกครองสŠวนทšองถิ่นมองวŠา ตนเองเปŨนคนที่
ตšองรับใชšประชาชนในทšองถิ่น เพราะบุคคลในทšองถิ่น 
อาจหมายรวมถงึบดิา มารดา บุตร หลาน ญาตพ่ีินšอง หรอื
เพ่ือนของตน นบัเปŨนความภาคภูมิใจเปŨนอยŠางย่ิงท่ีไดšตอบ
สนองความต šองการหรือแก š ไขป Ŧญหาของชุมชน 
ในประเด็นน้ีชีใ้หšเหน็ถงึความแตกตŠางระหวŠางขšาราชการ
สŠวนทšองถ่ินกบัขšาราชการสŠวนภูมภิาคและขšาราชการสŠวน
กลาง ซึง่สŠวนใหญŠหรอืแทบท้ังหมดเปŨนบคุคลท่ีถูกแตŠงต้ัง
หรือโยกยšายมาจากตŠางจังหวัด บุคลากรของเทศบาล
ทŠานหนึ่งกลŠาววŠา“ความรู šสึกเปŨนสŠวนหนึ่งของชุมชน
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มคีวามหมายอยŠางย่ิงตŠอการทํางาน อยŠางนšอยพวกเราก็ไดš
รับใชšและไดšรับเกียรติจากสมาชิกในชุมชนไปพรšอมๆ กัน 
ทําใหšพวกเรามีกําลังใจท่ีจะทํางานเพ่ือรับใชšชุมชน” 
(พนักงานเทศบาลตําบลทŠานหน่ึง , สัมภาษณŤ 12 
พฤศจิกายน 2559)
 ผลจากการวิจัยโดยใชšขšอมูลเชิงคุณภาพทําใหšไดš
กรอบแนวคิดดšวยวิธีการอุปนัยวŠา ขšาราชการหรือ
พนักงานของเทศบาลตําบลมองวŠา ความพึงพอใจในการ
ทาํงานจะข้ึนอยูŠกับ 4 มติิ คือ 1) คŠาตอบแทน 2) ภาคพจนŤ
และความภูมใิจในตนเอง 3) ระบบบรหิารจดัการ และ 4) 
สุขภาวะทางกาย ใจ และสังคม ซึ่งท้ัง 4 มิตินี้ไดšจากการ
จดัรวมกลุŠมคาํตอบยŠอย หรอืขšอประเด็น หรอืคาํพดูตŠางๆ 
ที่ไดšจากการสนทนาหรืออภิปรายกลุŠมรŠวมกับพนักงาน
ของเทศบาลตําบล หลังจากไดšกรอบแนวคิดเพ่ือการจัด
กลุŠมมิติของความพึงพอใจในการทํางานแลšว ผูšวิจัยไดšนํา
คําพูดหรือขšอคิดเห็นของผูšใหšขšอมูลมาจัดทําเปŨนประเด็น
ขšอยŠอยๆ (Items) ในลักษณะขšอคําถามเพ่ือใชšในการ
สัมภาษณŤผูšที่ตกเปŨนตัวอยŠางทั้ง 879 คนผูšวิจัยไดšไดšสรšาง
ขšอประเด็นคําถามยŠอย รวมกันเปŨนจํานวนท้ังสิ้น 50 ขšอ 
ซึ่งกระจายลงไปใน 4 มิติ ตามท่ีกลŠาวขšางตšน โดยท่ีใน
แตŠละมิติมีขšอประเด็นขšอคําถามยŠอยท่ีถูกนําไปใชšในการ
สัมภาษณŤไมŠเทŠากัน ซึง่จะไมŠสŠงผลกระทบตŠอการวิเคราะหŤ
ขšอมูลแตŠอยŠางใด ทัง้นีเ้พราะในแตŠละมิติจะสามารถนํามา
เปรียบเทียบกันไดšดšวยการปรับคะแนนท่ีไดšจากจํานวน
ขšอท่ีไมŠเทŠากันใหšเปŨนคŠามาตรฐานเดยีวกนัดšวยวธิคีาํนวณ
คŠารšอยละของคะแนนที่ไดšในแตŠละมิติ
 เพ่ือทดสอบหรือประเมินความตรงในการวัด 
(Validity) กŠอนทีจ่ะออกเกบ็ขšอมูลในภาคสนาม ผูšวจัิยไดš
ใหšผูšเชีย่วชาญจาํนวน 5 ทŠาน ประเมนิความตรงในการวดั
ดšวยวิธีประเมินความตรงเชิงประจักษŤ (Face Validity) 
ทาํใหšมคีวามมัน่ใจไดšวŠา ขšอประเดน็ยŠอยทัง้ 50 ขšอท่ีสรšาง
ขึ้นจะมีความตรงในการวัดของแตŠละมิติ 

 หลังจากไดšจัดกลุŠมขšอคําถามในประเด็นยŠอยท้ัง 
50 ขšอจําแนกลงไปใน 4 มิติแลšว ผูšวิจัยไดšทําการทดสอบ
เบื้องตšน (Pretest) กŠอนท่ีจะทําการสํารวจจริง การ
ทดสอบครั้งน้ีไดšใชšกลุŠมตัวอยŠางของเจšาหนšาที่องคŤการ
บรหิารสŠวนตําบลท่ีไมŠไดšตกเปŨนตัวอยŠางในการสํารวจจริง
เปŨนจํานวน 30 คน ขšอมูลจากการทดสอบเบ้ืองตšนทําใหš
สามารถตัดขšอคําถามยŠอยที่ไมŠมีอํานาจในการจําแนก
แยกแยะ หรือมีความซ้ําซšอนในการวัด หรือมีความไมŠ
ชัดเจนในขšอคําถาม ออกไปไดš 3 ขšอ สŠงผลใหšเหลือขšอ
คําถามสาํหรบัการสาํรวจ เพยีง 47 ขšอ กŠอนทีจ่ะกลŠาวถงึ
ผลการวิจยัเชิงปริมาณ จะขอนําเสนอลักษณะของตัวอยŠาง 
ท้ังน้ีเพือ่ใหšผูšอŠานเขšาใจและทราบลกัษณะทางประชาการ 
เศรษฐกิจ และสังคมของกลุŠมตัวอยŠางดังนี้ สŠวนใหญŠของ
ผูšใหšขšอมูล (81.8%) เปŨนผูšที่ทํางานอยูŠในเทศบาลตําบล
ที่มีขนาดเล็ก เปŨนผูšท่ีมีถิ่นกําเนิดในเขตเทศบาลท่ีตน
ทํางานอยูŠ (64.8%) ทํางานอยูŠในเทศบาลปŦจจุบันไมŠเกิน 
11 ปŘ (66.7%) เปŨนเพศหญิง (65.8%) มีอายุระหวŠาง 
36-50 ปŘ (71.1%) เคยสมรสแลšวซึ่งรวมถึงผูšที่เปŨนหมšาย
หรือหยŠารšาง (70.0%) มีรายไดšไมŠเกิน 30,000 บาทตŠอ
เดือน (78.2%) จบการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไป 
(50.1%) และรับราชการมาเปŨนระยะเวลาไมŠเกิน 15 ปŘ 
(75.4%) ในตําแหนŠงเจšาหนšาท่ีระดับปฏิบัติการ (62.0%)
 ขšอคาํถามในประเดน็ยŠอยๆ ทัง้ 47 ขšอ เมือ่นาํมา
วิเคราะหŤรŠวมกัน จะไดšผลสอดคลšองกับขšอคšนพบเชิง
คุณภาพ ดังไดšแสดงไวšในตารางท่ี 1 โดยนําเสนอเรียงตาม
คะแนนรวมของแตŠละมิติที่พนักงานเทศบาลตําบล
ใหšความสําคัญ ดังนี้ 1) การมีสุขภาวะทางกาย ทางใจ 
และทางสังคมที่ดี (84.3%) 2) การมีภาพพจนŤที่ดีและ
มีความภาคภูมิใจในตนเอง (72.7%) 3) การมีระบบ
บริหารจัดการที่ดี (71.3%) และ 4) การไดšรับเงินเดือน
หรือคŠาตอบแทนท่ีเหมาะสม (62.4%) 
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ตารางท่ี 1 คะแนนเฉล่ียของแตŠละมิติทีส่ะทšอนใหšเห็นถึงแรงจูงใจใหšพนักงานของเทศบาลตําบลอยากทํางานในฐานะ
บุคลากรของเทศบาลตําบล เรียงคะแนนจากมากไปหานšอย

มิติ คะแนนเฉล่ีย คิดเปŨนรšอยละของคะแนนเต็ม
การมีสุขภาวะทางกาย ทางใจ และทางสังคมที่ดี 13.48 84.3

การมีภาพพจนŤที่ดีและมีความภาคภูมิใจในตนเอง 8.72 72.7

การมีระบบการบริหารจัดการที่ดี 7.85 71.3

การไดšรับเงินเดือนหรือคŠาตอบแทนที่เหมาะสม 4.99 62.4

 หลังจากนี้ผูšวิจัยไดšทําการวิเคราะหŤขšอมูลดšวยวิธี
การวิเคราะหŤความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA)
เพ่ือทดสอบความแตกตŠางทางดšานแรงจูงใจท่ีดึงดูดใหš
พนกังานอยากทํางานในฐานะบุคลากรของเทศบาลตําบล 
โดยมีมติท้ัิง 4 ทีก่ลŠาวมาแลšวขšางตšนเปŨนตัวแปรตาม และ 
ลกัษณะประชากร เศรษฐกิจ และสังคม เปŨนตวัแปรอิสระ 
ผลการทดสอบพบวŠา ไม ŠมีความแตกตŠางกันอยŠาง
มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ใน 3 มิติแรก อันไดšแกŠ 1) การมี
สขุภาวะทางกาย ทางใจ และทางสงัคมทีดี่ 2) การมภีาพพจนŤ
ที่ดีและมีความภาคภูมิใจในตนเอง และ 3) การมีระบบ
บรหิารจดัการทีดี่ สŠวนมิติที ่4 คือ การไดšรบัเงินเดอืนหรือ
คŠาตอบแทนที่เหมาะสม จะมีความแตกตŠางอยŠางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตามขนาดของเทศบาล 
จาํนวนปŘท่ีทํางานในเทศบาลทีส่งักดั อายขุองผูšถูกสมัภาษณŤ
รายไดšของผูšถกูสมัภาษณŤ อายรุาชการ และระดบัตําแหนŠง
หนšาที่ 

 การไมŠพบความแตกตŠางอยŠางมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ตามตวัแปรอสิระใน 3 มติิแรก สะทšอนใหšเหน็วŠา พนกังาน
ของเทศบาลตําบลสŠวนใหญŠหรือแทบท้ังหมดทํางานดšวย 
3 เหตุผลหลักตามที่กลŠาวมา อยŠางไรก็ตาม เรายังไมŠ
สามารถพสิจูนŤหรอืสรปุไดšวŠา “เงนิ” ไมŠสําคญั ทัง้นีเ้พราะ
จากการวิเคราะหŤความแตกตŠางทางสถิติของตัวแปรที่
มชีือ่วŠา “การไดšรบัคŠาตอบแทน” โดยตวัแปรดšานประชากร
เศรษฐกิจ และสังคม ทําใหšเราไดšพบวŠา มีความแตกตŠาง
กันในเรื่องของมุมมองเกี่ยวกับเงินเดือนหรือคŠาตอบแทน
ตามตัวแปรอิสระบางตัว (ท่ีไดšนํามาทดสอบในตาราง
ที่ 2) อยŠางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงมี
ความจําเปŨนทีจ่ะตšองทําการทดสอบใหšชดัเจนอีกคร้ังหน่ึง
วŠา “เงนิ” มอิีทธพิลมากนšอยเพียงใดตŠอการดึงดดูใจใหšคน
ทํางานในองคŤกรปกครองสŠวนทšองถิ่นหรือไมŠ ผูšวิจัยจึงไดš
ทําการวิเคราะหŤอีกคร้ังหน่ึงเพ่ือความแนŠใจดšวยวิธีการ
จําแนกพหุ (Multiple Classification Analysis) ที่มีชื่อ
ยŠอวŠา MCA 
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ตารางท่ี 2  การประเมินความสําคัญสุทธิของคŠาตอบแทน ดšวยวิธีการวิเคราะหŤจําแนกพหุ (MCA) ภายหลังจากการ
ขจัดอิทธิพลของตัวแปรอิสระอ่ืน อันไดšแกŠ ขนาดของเทศบาล จํานวนปŘท่ีทํางานเทศบาลตําบลท่ีสังกัด 
อายุ รายไดš อายุราชการ และตําแหนŠงหนšาท่ี

จํานวน คŠาเฉล่ีย
ขนาดเทศบาล *

กลาง 160 5.35

เล็ก 
จํานวนปŘที่ทํางานเทศบาลตําบลปŦจจุบัน
1-5 ปŘ
6-10 ปŘ
11-15 ปŘ
16 ปŘขึ้นไป
อายุของบุคลากร
ตํ่ากวŠา 35 ปŘ
36 – 50 ปŘ
51 ปŘขึ้นไป
รายไดš
ตํ่ากวŠา 20,000 
20,001 – 30.000
30,001 ขึ้นไป
อายุราชการ
ระยะเวลา 1 – 5 ปŘ
ระยะเวลา 6 – 10 ปŘ
ระยะเวลา 11 – 15 ปŘ
ระยะเวลา 16 – 20 ปŘ
21 ปŘขึ้นไป
ระดับตําแหนŠงหนšาที่
ผูšบังคับบัญชา
ผูšปฏิบัติการ

719

330
257
209
83

169
625
85

207
481
191

100
206
357
116
100

334
545

4.91

4.89
5.06
4.92
5.38

5.23
4.91
5.17

4.99
4.91
5.21

5.14
4.82
5.11
4.86
4.93

5.10
4.93

* มีความแตกตŠางอยŠางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .003, Bata = 0.087, R = 0.179, R2 = 0.032
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 ผลการทดสอบไดšแสดงไวšในตารางท่ี 2 ชีใ้หšเหน็วŠา
หลังจากขจัดความสัมพันธŤระหวŠางตัวแปรอิสระใหšเหลือ
แตŠอทิธพิลสทุธิของตัวแปรอสิระท่ีมอิีทธพิลเหนอืตัวแปร
ตาม จะเหน็ไดšชดัเจนวŠา จะเหลอืเพยีงขนาดของเทศบาล
ตําบลเทŠาน้ันท่ีมีความแตกตŠางอยŠางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ระหวŠางบุคคลที่ทํางานในเทศบาลตําบล
ขนาดกลางกบับคุคลทีท่าํงานในเทศบาลขนาดเลก็ ตัวเลข
ในตารางเดยีวกนันีช้ีใ้หšเหน็วŠา เงินเดอืนหรอืคŠาตอบแทน
มีความหมายหรือมีแรงดึงดูดใจใหšพนักงานของเทศบาล
ขนาดกลาง (ซึ่งหมายถึงมีความเปŨนเมืองและจําเปŨนตšอง
ใชšเงินเพือ่ใชšจŠายในชวีติประจาํวนั) มากกวŠาพนักงานทีอ่ยูŠ
ในเทศบาลขนาดเล็กที่อยูŠในชุมชนที่ยังคงมีลักษณะเปŨน
ชนบท

อภิปรายผล
 งานวิจัยนี้พบวŠา พนักงานเทศบาลตําบลใน
จังหวัดเชียงใหมŠมองวŠา ความพึงพอใจในการทํางานมีอยูŠ 
4 มติ ิเรยีงลาํดบัตามความสาํคญัคอื 1) การมสุีขภาวะทาง
กาย ทางใจ และทางสังคมท่ีดี 2) การมีภาพพจนŤที่ดีและ
มคีวามภาคภมูใิจในตนเอง 3) การมีระบบบรหิารจดัการทีดี่
และ 4) การไดšรับเงินเดือนหรือคŠาตอบแทนที่เหมาะสม 
ในภาพรวมพนักงานเกือบท้ังหมดมีความพึงพอใจในงาน
ที่ตนเองทํา อันเน่ืองมาจากลักษณะของงานท่ีตนทําเปŨน
งานท่ีกŠอใหšเกดิความสขุแกŠตนเอง พนักงานเหลŠานีรู้šสกึวŠา
ตนเองไดšรับเกียรติและการยอมรับจากชุมชน จึงมีความ
ภาคภูมิใจในงานของตนและเชื่อวŠา คนในสังคมสŠวนใหญŠ
มองงานทีต่นเองรบัผดิชอบดšวยภาพพจนŤทีด่ ีและถงึแมšวŠา 
งานของเทศบาลจะขาดความเปŨนอิสระในการตอบสนอง
ตŠอปŦญหาและความตšองการของประชาชนในทšองถิ่น 
อันเนื่องมาจากในการจัดทําโครงการพัฒนาและแกšไข
ปŦญหาของทšองถิ่น องคŤกรปกครองสŠวนทšองถิ่นจะตšองไดš
รับการอนุมัติหรือเห็นชอบจากตัวแทนของระบบบริหาร
ราชการสŠวนกลางกŠอน แตŠอยŠางไรก็ตาม พนักงานท้ังหมด
ยังคงมองวŠา เทศบาลตําบลเปŨนหนŠวยงานท่ีมีระบบการ
บริหารจัดการท่ีดี 

 ขšอคšนพบทีน่ŠาสนใจอยŠางยิง่ในงานวจัิยนีค้อื การ
ยนืยันดšวยวิธกีารวิเคราะหŤทางสถิติขัน้สงูวŠา เงินเดือนหรือ
คŠาตอบแทนแมšจะมีความสําคัญตŠอการดํารงชีวิต แตŠตัว
มันเองมิใชŠเปŨนเหตุผลหรือแรงจูงใจหลักใหšพนักงาน
เทศบาลตาํบลมคีวามพงึพอใจหรอืมคีวามสขุกบัการทาํงาน 
งานวิจยันีช้ีใ้หšเห็นอยŠางชัดเจนวŠา เงินเดือนและคŠาตอบแทน
จะมีความสําคัญเฉพาะตŠอพนักงานของเทศบาลตําบล
ขนาดใหญŠซึ่งต้ังอยูŠในพ้ืนที่ที่มีลักษณะเปŨนเมืองมากกวŠา
ในหมูŠพนักงานของเทศบาลตําบลขนาดเล็ก ซ่ึงสŠวนใหญŠ
ยังคงมีลักษณะเปŨนพ้ืนท่ีชนบทอยูŠ

ขšอเสนอแนะ
 งานวิจยัชิน้นีใ้หšขšอเสนอแนะวŠา เพือ่ใหšเราสามารถ
อนุมานผลไปยังเทศบาลตําบลทุกขนาด เชŠน เทศบาลนคร 
เทศบาลเมือง และเทศบาลตําบลในจังหวัดอื่นๆ 
ของประเทศ และอาจจะรวมถงึองคŤกรปกครองสŠวนทšองถ่ิน
ประเภทอ่ืนๆ เชŠน องคŤการบริหารสŠวนจงัหวดั และองคŤกร
บริหารสŠวนตาํบล เราควรจะมกีารศกึษาวจัิยเชงิสาํรวจใน
เขตพ้ืนที่อื่นๆ ของประเทศตŠอไปในอนาคต
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