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ประกาศคุณูปการ 
 

 งานนิพนธน้ีสําเร็จไดดวยดี เน่ืองจากไดรับความกรุณาใหคําปรึกษาและชวยแนะนํา         

แกไขขอบกพรองตาง ๆ อยางดียิ่งจากรองศาสตราจารย ดร.ไพฑูรย  โพธิสวาง คณะรัฐศาสตรและ

นิติศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา ผูวิจัยตระหนักถึงความต้ังใจจริงและความทุมเทของอาจารย และ         

ขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่น้ี  

 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิที่ไดใหความอนุเคราะหในการตรวจความเที่ยงตรงของ

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในคร้ังน้ีทุกทาน และขอขอบคุณผูบริการ พนักงานเทศบาล

เมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี  ทุกทาน 

 ขอขอบพระคุณครอบครัวของขาพเจาที่ใหการสงเสริมและสนับสนุน ใหกําลังใจใน

การศึกษาคร้ังน้ี และขอขอบพระคุณผูที่อยูเบื้องหลังความสําเร็จในการทํางานนิพนธจนสําเร็จได

ดวยดี 

  คุณคาและประโยชนอันพึงมีจากงานนิพนธระดับสูงฉบับน้ี ผูวิจัยขอมอบเปนเคร่ืองบูชา

พระคุณบิดา มารดา และครู-อาจารยทุกทานที่อบรมสั่งสอนประสิทธิประสาทความรูแกผูวิจัย 
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 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของพนักงานเทศบาลเมือง

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบรุี และเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสน

สุข จําแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ตําแหนงงาน อายุราชการ ที่มีความแตกตางกัน กลุมตัวอยาง

ไดแก พนักงานสวนทองถ่ินเขตอําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จํานวน 210 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

ไดแก แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูลไดแก อัตราสวนรอย

ละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation, SD) ใชสถิติการทดสอบคา

ที (t – Test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญจึง

ทําการวิเคราะหความแตกตางรายคูโดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheff”s Method) ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ แรงจูงใจที่มี

ผลตอการปฏบิัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายขออยูใน

ระดับสูง โดยเรียงลําดับจากคาเฉล่ียมากไปหานอย 3 อันดบัแรก ไดแก  ดานความสําเร็จ ดานลักษณะของงานที่

ปฏิบตัิ และดานนโยบายและการบริหาร สวนอันดบัสุดทายไดแก ดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล และเม่ือ

เปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัด

ชลบุรี จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ยกเวน เพศ และระยะเวลาในการรับราชการ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ปญหา อุปสรรค 

และขอเสนอแนะ พบวา ดานเงนิเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล ซ่ึงมีระดับแรงจูงใจนอยที่สุด ดังนั้น รัฐหรือ

หนวยงานทีเ่ก่ียวของควรกําหนดนโยบายใหชัดเจน เก่ียวกับเรื่องสวัสดิการประโยชนเก้ือกูลและเงินตอบแทน 

เพ่ือเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบตัิงานดานความกาวหนาในหนาที่ แนวทางการจัดทําแผนงาน 

นโยบายเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยเนน

เรื่องระบบสวัสดิการประโยชนเก้ือกูลและเงินตอบแทนลักษณะตาง ๆ ที่ไดรับ และควรมีการศึกษาเก่ียวกับเรื่อง

รายไดที่บคุลากรที่ปฏิบัตงิานไดรบัจากการปฏบิัติงาน สวัสดิการและประโยชนตอบแทนอ่ืนๆ เพ่ือปรับปรุงให

พอเพียงแกการดํารงชีพในปจจบุนัและเทียบเคียงกับองคกรอ่ืน โดยใหเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจปจจบุัน 
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 This research. The purpose of this study was to investigate the level of motivation of 

employees in Saensuk Municipality, Muang District, Chonburi Province. And to compare the 

motivation of employees in the municipality of Sansuk by gender, age, education level, income 

level, age, The sample was Local staff, district The data were collected by questionnaire rating 

scale (Rating Scale) Statistics used in data analysis include: Percentage, mean and standard 

deviation (SD) are used for t-test, One-way ANOVA for breakage. Significantly, Scheff's method 

was used to analyze individual differences. 

 Motivation Affecting the Performance of Staff in Saensuk Municipality, Muang 

District, Chon Buri Municipality. Overall and the item is at a high level. In order from the top 

three to the least is the success. The nature of the task. And policy and administration. The final 

rank is Payroll and benefits when comparing the difference in motivation in the performance of 

employees in Saensuk Municipality, Muang District, Chonburi. By age of education Income per 

month was found to be significantly different at .05 level except sex and length of service. There 

were no statistically significant differences, problems, obstacles, and suggestions. At the lowest 

level of motivation, therefore, the state or relevant agencies should clearly define the policy. 

About benefits, benefits, benefits and benefits in order to build morale in the work of progression. 

Planning guidelines Policy on job motivation of employees in Saensuk Municipality, Mueang 

District, Chonburi. The emphasis is on welfare, benefits, benefits and benefits received, and 

should be studied about the income that the workforce receives from the work. Benefit and other 

benefits to improve sufficiency in current living and comparable to other organizations. To suit 

current economic conditions. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

 ระบบการปกครองของประเทศไทยในปจจุบัน เปนการปกครองระบอบประชาธิปไตยที่

มีรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยเปนกฎหมายสูงสุด การปกครองแบงออกเปนสามรูปแบบ 

ประกอบดวย การปกครองสวนกลาง การปกครองสวนภูมิภาค และการปกครองสวนทองถิ่น ซึ่งใน

อดีตที่ผานมามีการเปลี่ยนแปลงทางการปกครองหลายคร้ัง สงผลใหระเบียบ ขอกฎหมายตาง ๆ ที่

เกี่ยวของกับองคการตาง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนตองมีการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงไปสูการพัฒนาให

มีสภาพที่เหมาะสมและทันตอการเปลี่ยนแปลง ประกอบกบัวิวัฒนาการในดานความคิด การ

ปรับปรุงคุณภาพชีวิตและการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการตาง ๆ จะตองมีการตรวจสอบ

โดยรวมจะเนนกระบวนการทํางานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรในองคการ

น้ัน ๆ 

 การปกครองสวนทองถิ่นมีความสําคัญอยางยิง่ตอการปกครองระบอบประชาธิปไตยของ

ไทย เพราะประเทศไทยมีพื้นที่กวางขวางยากที่รัฐบาลจะดูแลใหทั่วถงึ จึงมีความจําเปนตองมีการ

กระจายอํานาจ เพือ่ใหทองถิ่นสามารถชวยเหลือตัวเองได กลาวคือใหทองถิ่นมสีวนแบงเบาภาระ

ของรัฐบาลกลาง เพราะผูที่อยูในทองถิ่นและผูนําทองถิ่นยอมเขาใจถึงปญหาและความตองการของ

ทองถิ่นดี การปกครองทองถิ่นจึงมีผลทําใหคนไทยในทองถิ่นรูจักปญหาดวยตัวเอง รูแนวทางที่จะ

พัฒนาและนําทรัพยากรมาใชอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อผลการพัฒนาน้ันจะเกิดประโยชนตอทองถิ่น

ของตนเอง นอกจากน้ันยังเกิดความรูสึกเปนเจาของ มีสิทธิ มีเสียงและความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน

อันจะสงผลใหเกิดความตองการในการมีสวนรวมในการพัฒนาทองถิ่น 

 การบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น ถือเปนองคประกอบหน่ึงที่สําคัญยิ่งในระบบ         

การปกครองทองถิ่น ดวยเหตุผลสองประการ กลาวคือ ในดานหน่ึงระบบการบริหารงานบุคคลสวน

ทองถิ่น ถือเปนปจจัยหน่ึงที่สามารถสะทอนถึงระดับของความเปนอิสระขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น โดยพิจารณาจากอํานาจในการจัดการเกี่ยวกับบุคคลวาองคกรปกครองสวนทองถิ่น มี

อํานาจมากนอยเพียงใด ขณะในอีกดานหน่ึงระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นจะสะทอนใหเห็น

ถึงศักยภาพทางการบริหารขององคกรปกครองสวนทองถิ่น วามีขีดความสามารถเพียงใด ทั้งน้ี

พิจารณาจากศักยภาพบุคลากรเปนสําคัญ ดังน้ันการที่องคกรปกครองสวนทองถิ่น จะสามารถ

ดําเนินกิจการตาง ๆ ไดโดยอิสระขณะเดียวกันก็สามารถตอบสนองตอปญหาและความตองการของ
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ประชาชนชุมชนไดอยางมีประสิทธภิาพและประสิทธิผลน้ันก็จําเปนตองมีระบบบริหารงานบุคคล

ที่ดีและมบีุคลากรที่มีความรูความสามารถ 

 เทศบาล เปนรูปแบบการปกครองสวนทองถิน่รูปแบบหน่ึงที่ใชในประเทศไทยปจจุบัน 

การปกครองรูปแบบเทศบาลเปนการกระจายอํานาจใหแกทองถิ่นดําเนินการปกครองตนเองตาม

ระบอบประชาธิปไตย มีการจัดต้ังเทศบาลขึ้นเมื่อป พ.ศ. 2476 โดยมีการตราพระราชบัญญัติ           

จัดระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2496 ยกเลิกพระราชบัญญัติฉบับเดิมทั้งหมด และมีผลบังคับใชจนถึง

ปจจุบัน 

 การปฏิบัติงานของบุคลากรจะเปนงานที่ปฏิบัติตามนโยบายของผูบริหาร คือ เปนการ

แปลงนโยบาย มาสูการปฏิบัติซึ่งผูบริหารมีการปรับเปลี่ยนอยูตลอดเวลา เน่ืองจากมีวาระการดํารง

ตําแหนงคราวละ 4 ป และผูบริหารที่เขาดํารงตําแหนงในแตละสมัยมี แนวนโยบายที่แตกตางกัน 

ดังน้ัน บุคลากรจึงมีความ จําเปนที่จะตองปรับตัวเองใหสอดคลองกับสภาวการณที่เปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา และในบางคร้ังนโยบายของ ผูบริหารบางนโยบายมีความเสี่ยงตอการกระทําที่ผิด

กฎหมาย และผิดระเบียบที่เกี่ยวของ (สุเทพ เชาวลิต, 2555, หนา 4-8) 

 ปจจัยดานบุคลากร ไดรับการพิจารณาวาเปนปจจัยที่สําคัญประการหน่ึง ที่จะทําให

หนวยงานมีความเจริญรุงเรืองและประสบความสําเร็จได ดังน้ัน หากหนวยงานใดมีบุคลากรที่มี

ความรู ความสามารถและมีประสิทธิภาพในการทํางานสูง ยอมสงผลทําใหงานของหนวยงานน้ันมี

ทั้งปริมาณและคุณภาพดีตามไปดวย อยางไรก็ตาม ความรูและความสามารถของบุคลากรเพียงอยาง

เดียวก็ไมอาจทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จได หากบุคลากรของหนวยงานน้ันปราศจากความ

ต้ังใจและความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ การที่บุคคลจะปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถดังกลาวจนเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีไดน้ันสิ่งที่สําคัญอีกประการหน่ึงขึ้นอยูกับ

ความสุขและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทีม่ีตองานในองคการน้ัน ปจจุบันการจูงใจคนในการ

ทางานกับองคการ  ไดคํานึงเฉพาะความรู ความสามารถของบุคคลเพียงอยางเดียวเทาน้ัน แตไมได

ยึดเอาความพึงพอใจที่จะทาํงานน้ัน ๆ เปนสําคัญ แมวาคนจะมีความรูความสามารถเพียงใด แตถา

หากขาดความจริงใจหรือความพึงพอใจทีจ่ะทํางานน้ันแลว ผลงานก็คงไมอาจสําเร็จอยางมีคุณภาพ

ได ดังน้ัน ความพึงพอใจของบุคคลตอสิ่งตาง ๆ จึงเปนเร่ืองสําคัญที่ตองตระหนักและคํานึงอยูเสมอ 

เพราะความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  มผีลตอความสําเร็จของงานและองคการ หาก

บุคลากรในองคการไมพึงพอใจในงาน ก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานตํ่า คุณภาพของงานลดลง                    

มีการขาดงาน ลาออกจากงาน และเปนปญหาทางวินัยไดอีกดวย แตในทางตรงขาม หากบุคลากร        

มีความพึงพอใจในการทํางานเปนเคร่ืองหมายใหเห็นถึงการบริหารที่ดีและผลของการปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพอีกดวย 
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 เทศบาลเมืองแสนสุข มีพนักงานเทศบาลที่มีความแตกตางกันหลายดาน เชน ดาน

การศึกษา ดานรายได ดานระดับตําแหนง ดานประสบการณทํางาน เปนตน การทํางานที่ขยัน

ขันแข็ง ผลงานก็จะออกมาดี การทํางานที่เฉื่อยชาไมมีความขยัน ผลงานจึงออกมาไมดีนัก ดังน้ัน

ผูบริหารควรใหการสนับสนุนและเอาใจใสในการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นกับพนักงาน ซึ่งเปนขวัญ

กําลังใจอยางดีในการปฏิบัติงานใหดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีและ

บรรลุเปาหมายที่ต้ังไว       

 จากที่กลาวมาขางตนผูศึกษามีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขอยูในระดับใด และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาล

เมืองแสนสุข มีความแตกตางกันมากนอยเพียงใด โดยศึกษาวาปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลที่ตางกัน 

อันประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได  ตําแหนงงาน  อายุราชการ ที่แตกตางกนัมี

ผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข             

อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 

 2. เพื่อเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสขุ อําเภอ

เมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได ตําแหนงงาน อายุราชการ           

มีความแตกตางกัน 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 1. พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          

แตกตางกัน 

 2. พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน         

แตกตางกัน 

 3. พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจใน                      

การปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 4. พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีระดับรายไดตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน 
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 5. พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีตําแหนงงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน 

 6. พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีอายุราชการตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตดานเน้ือหา 

 ศึกษาถึงปจจัยทีส่งผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข 

อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีประกอบดวย 

 1. ตัวแปรอิสระ ไดแก ลักษณะสวนบุคคล 6 ประการ คือ 

  1.1 เพศ 

  1.2 อาย ุ

  1.3 สถานภาพสมรส 

  1.4 ระดับการศึกษา 

  1.5 ระดับรายได 

  1.6 ตําแหนงงาน 

  1.7 อายุราชการ 

 2. ตัวแปรตาม ไดแก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสขุ 

อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 

  2.1 ดานความสําเร็จ 

        2.1.1 ปฏิบัติงานไดสําเร็จทันตามเวลาทีก่ําหนด 

   2.1.2 ทานสามารถใชความรูของทานอยางเต็มที่ในการทํางานใหสําเร็จ 

        2.1.3 ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของความสําเร็จในงาน  

        2.1.4 ผลสาํเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายที่ตองการ  

  2.2 ดานลักษณะของงาน 

        2.2.1 ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 

        2.2.2 งานที่ปฏิบัติตรงกับความถนัด 

        2.2.3 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ทาทาย 

        2.2.4 งานที่ปฏิบัติทําใหมีโอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

  2.3 ดานความกาวหนา 

        2.3.1 มีโอกาสไดรับการฝกอบรมและพัฒนาทกัษะในงานอยูเสมอ 



5 

        2.3.2 หนวยงานมหีลักเกณฑในการเลื่อนตําแหนงที่ชัดเจนและยุติธรรม 

        2.3.3 มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 

        2.3.4 ปฏิบัติงานในหนวยงานน้ีทําใหไดรับความกาวหนามากกวาที่อ่ืน 

  2.4. ดานนโยบายและการบริหาร 

       2.4.1 องคกรของทานมีนโยบายในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 

        2.4.2 องคกรของทานมีการบริหารงานแบบเปนครอบครัวเดียวกัน 

        2.4.3 องคกรของทานมีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

        2.4.4 นโยบายการบริหารงานของหนวยงานของทานงายตอการนําไปปฏิบัติ 

  2.5 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

        2.5.1 ความสนิทสนม ความจริงใจและความเปนกันเองของผูบังคับบัญชา 

        2.5.2 การเอาใจใสตอสวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชา 

        2.5.3 การรวมมือและปฏิบัติงานแบบเปนทีม 

        2.5.4 การชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางานจากเพื่อรวมงาน 

  2.6 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

        2.6.1 อาคาร สถานที่ทํางานมีความเปนสัดสวนเหมาะสม 

        2.6.2 อุปกรณ เคร่ืองมือที่ตองใชในการปฏิบัติงานมีความเพียงพอ 

        2.6.3 หนวยงานมีจํานวนผูปฏิบัติงานเหมาะสมกบัปริมาณงาน 

        2.6.4 สภาพแวดลอมโดยทั่วไปทําใหมีความกระตือรือรน 

  2.7 ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 

        2.7.1 เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและประสบการณทํางาน 

        2.7.2 เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกบัภาระหนาที่และความรับผิดชอบ 

        2.7.3 การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความยุติธรรม 

   2.7.4 ระบบสวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลและเงินตอบแทนลักษณะตาง ๆ  ที่ไดรับ 

 ขอบเขตดานพื้นที่  

 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานเทศบาล เมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบรีุ 

ประกอบดวย ขาราชการประจํา ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป 

 ขอบเขตดานประชากร  

 ศึกษาพนักงานสวนทองถิ่นเขตอําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จํานวน 439 คน 

 ขอบเขตดานระยะเวลา 

 ระยะเวลาทําวิจัย คือ ต้ังแตเดือน ธันวาคม พ.ศ. 2559 – พฤษภาคม พ.ศ. 2560 
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นิยามศัพทเฉพาะ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานตามหนาที่เพื่อ

ตอบสนองความตองการตามธรรมชาติ ทั้งที่เปนความตองการทางดานรางกายและความตองการ

ดานจิตใจ ในที่น้ีหมายถงึ ความสําเร็จ ลักษณะของงาน ความกาวหนา นโยบายและการบริหาร 

ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน และเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  

 ความสําเร็จ หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวง  

ตามวัตถุประสงคและเปาหมายทีก่ําหนดไว สามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติการริเร่ิม

สรางผลงานที่เกิดผลดีตอหนวยงาน 

           ลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมายตรงตามความรู ความสามารถ 

ความถนัดและมีความนาสนใจและความเหมาะสมของประมาณภาระงาน 

            ความกาวหนา หมายถึง การมีโอกาสที่จะเลื่อนตําแหนงการไดรับการสนับสนุนในการ

พัฒนาตนเองในการศึกษาตอ การเขารับการฝกอบรม ศึกษาตอ 

           นโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายในการบริหารงานการมีสวนรวมในการ

กําหนดนโยบาย/แผนงาน ระเบียบ กฎเกณฑในการปฏิบัติงานและการให 

 ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง สัมพันธภาพระหวางผูเขารวมงานและ

ผูบังคับบัญชา ทั้งในดานการทํางานและดานสวนตัวซึ่งไดรับความรวมมือชวยเหลือเกื้อกูล ความรัก 

สามัคคีและบรรยากาศในการทํางาน 

 สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ความมีอิสระในการทํางานและสภาพแวดลอม

และปจจัยตาง ๆ ที่ชวยในการปฏิบัติงานใหความสะดวกคลองตัว เชน ความเปนระเบียบเรียบรอย 

ความเปนสัดสวนของสถานที่ทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวก สือ่และอุปกรณตาง 

        เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล หมายถึง คาตอบแทนที่เหมาะสมเปนธรรมกับงานที่

รับผิดชอบ และขั้นของเงินเดือน สิทธิวันลา สวัสดิการตาง ๆ เชน คารักษาพยาบาล คาการศึกษา

บุตร และประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ       

 เทศบาล หมายถึง เทศบาลเมืองแสนสขุ  อําเภอเมือง  จังหวัดชลบุรี 

 การปฏิบัติงาน หมายถึง การดําเนินงานหรือกระทํากิจกรรมใด ๆ ภายใตกฎระเบียบหรือ

หนาที่หรือตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา  

 พนักงานที่ปฏิบัติงานในเทศบาล หมายถึง พนักงานที่ปฏบิัติงานอยูในเทศบาล ในเขต

พื้นที่อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ไดแก พนักงานเทศบาล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ และ

พนักงานจางทั่วไป  

 เพศ หมายถึง เพศของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ซึ่ง

สามารถจําแนกไดเปน เพศชาย เพศหญิง 



7 

 อายุ หมายถึง อายุของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนก

ออกเปน 3 กลุม 1. อายุตํ่ากวา 25 ป 2. อายุ 25 – 35 ป 3. อายุ 36 ปขึ้นไป  

 สถานภาพสมรส หมายถึง ลกัษณะสําคัญ 3 ประการ คือ โสด  สมรส  และหมาย/         

หยาราง 

 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง 

จังหวัดชลบุรี จําแนกออกเปน 3 กลุม 1. ตํ่ากวาปริญญาตรี 2. ปริญญาตรี 3. สูงกวาปริญญาตรี 

 ระดับรายได หมายถึง รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอ

เมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกออกเปน 3 กลุม 1. ไมเกิน 15,000 บาท 2. 15,001 - 20,000 บาท                    

3. 20,001 บาทขึ้นไป  

 ตําแหนงงาน หมายถึง ตําแหนงในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข           

อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกออกเปน 4 กลุมดังน้ี 1. ขาราชการประจํา 2. ลูกจางประจํา                  

3. พนักงานจางตามภารกิจ 4. พนักงานจางทั่วไป 

 อายุราชการ หมายถึง  ระยะเวลาที่พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัด

ชลบุรี  ไดรับการบรรจุแตงต้ังจนถึงปจจุบัน 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1. ทําใหทราบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข  อําเภอ

เมือง จังหวัดชลบุรี 

 2. ทําใหทราบถึงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 
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บทที ่2 

แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  

 การวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง       

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อให

สามารถจัดทําวิจัยไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนไปไดดวยดี โดยศกึษาคนควาเอกสารแนวคิด 

และทฤษฏีที่เกี่ยวของในหัวขอตอไปน้ี 

 ความหมายขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 ความสําคัญขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 วัตถุประสงคขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 สภาพทั่วไปและขอมูลพื้นฐานของเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 

 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

ความหมายขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 องคกรปกครองสวนทองถิ่น หมายถงึ ราชการสวนทองถิ่นที่ไดรับการเลือกต้ังจาก

ประชาชนในทองถิ่นน้ันมีอํานาจหนาที่ในการบริหารจัดการบริการสาธารณะตามกฎหมายเพื่อ

ประโยชนสุขของชุมชนในทองถิ่นน้ัน ซึ่งบทบาทอํานาจหนาที่ของราชการสวนทองถิ่นโดยหลัก

แลว จะถูกกําหนดโดยกฎหมายการจัดต้ังองคกรปกครองสวนทองถิ่นน้ันเชน พระราชบัญญัติ

เทศบาลพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัดพระราชบัญญัติระเบียบบริการราชการ

กรุงเทพมหานคร และพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนตําบลเปนตนนอกจากน้ียังมีกฎหมาย

อ่ืนๆ ที่ใหอํานาจแกราชการสวนทองถิ่นอีกมากมายปจจุบัน ราชการสวนทองถิ่นประกอบดวย 5 

รูปแบบ คือ กรุงเทพมหานคร (กทม.) เมืองพัทยา เทศบาล องคการบริหารสวนจังหวัด (อบจ.) และ

องคการบริหารสวนตําบล (อบต.) 

 

ความสําคญัขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 มีผลตอการพัฒนาทองถิ่นและประเทศชาติหลายประการ ดังน้ีคือ 
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 1. เปนรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตยเพราะเปนเสมือนสนามทดสอบ        

การทาํงานดานการปกครองใหแกประชาชนสอนใหประชาชนรูจักการนําทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ

โดยเฉพาะการใชสิทธิและหนาที่ของพลเมืองไทย 

 2. สอนใหประชาชนรูจักปกครองตนเอง โดยเปดโอกาสใหเขาไปมีสวนรวมทางการ

เมืองในซึ่งการปฏิบัติจริงจะทําใหสามารถรับรูปญหาและอุปสรรครวมไปถึงการรูจักที่จะหาวิธีการ

แกปญหาที่เกิดขึ้นในทองถิ่นของตนเอง 

 3. สามารถตอบสนองความตองการของทองถิ่นตรงเปาหมายเน่ืองจากเปนรูปแบบการ

ปกครองที่เนนการกระจายอํานาจหนาที่ไปสูหนวยงานตาง ๆ ซึ่งจะทําใหองคกรฯ เกิดความ

คลองตัวในการทํางานและยังชวยแบงเบาภาระของหนวยงานกลางคือรัฐบาล 

 4.  ชวยใหชุมชนเขมแข็งเน่ืองจากประชาชนมีอิสระในการปกครองตนเอง สามารถตัดใจ

เองโดยการมีสวนรวมในชุมชนทาํใหชุมชนพึ่งพาตนเองอยางแทจริง ซึ่งแนวทางน้ีจะชวยให

สามารถพัฒนาชุมชนไดอยางมีประสิทธิผลเพราะเปนการแกไขปญหาที่มาจากคนในทองถิ่นผู

ประสบปญหาเอง 

 

วัตถุประสงคขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 การกอต้ังองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีวัตถุประสงคเพื่อชวยในการพัฒนาประเทศหลาย

ประการสรุปไดดังน้ี 

 1.  ชวยแบงเบาภาระของรัฐบาลในกรณีที่ทองถิ่นบางทองถิ่นเปนสิ่งที่เห็นไดชัดวาใน

การบริหารประเทศจะตองอาศัยเงินงบประมาณเปนหลัก หากเงินงบประมาณจากัดภารกิจทีจ่ะตอง

บริการใหกับชุมชนตางๆอาจไมเพียงพอ ดังน้ัน หากจัดใหมีการปกครองทองถิ่นหนวยการปกครอง

ทองถิ่นน้ัน ๆ ก็สามารถมีงบประมาณของตนเองเพียงพอที่จะดาเนินการสรางสรรคความเจริญ

ใหกับทองถิ่นได 

 2.  เพื่อสนองตอบตอความตองการของประชาชนในทองถิ่นอยางแทจริงเพราะ

คณะทํางานในองคกรปกครองสวนทองถิ่น ยอมมาจากประชาชนในพื้นที่ดังน้ันจึงยอมรูปญหาได

กระจางชัดมากกวาจึงยอมจะสามารถแกไขปญหาไดดีกวาผูบริหารที่อยูภายนอกชุมชน 

 3.  เพื่อชวยหารายไดใหกับทองถิ่นดวยการใหอํานาจทองถิ่นจัดเก็บภาษีอากรและนําเงิน

ไปพัฒนาทองถิ่น ซึ่งเปนการชวยรัฐบาลประหยัดงบประมาณอีกวิธีหน่ึง 

 

แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 

 ความหมายของแรงจูงใจ 
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 แรงจูงใจ (Motivation) คือ สิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย อันเกิดจากความตองการ 

(Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามด้ินรนเพื่อใหบรรลุผล

สําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรูก็ได แรงจูงใจเกิดจากสิ่ง

เราทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลน้ัน ๆ เอง ภายใน ไดแก ความรูสึกตองการ หรือขาดอะไร

บางอยาง จึงเปนพลังชักจูง หรือกระตุนใหมนุษยประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนสิ่งที่ขาดหรือ

ตองการน้ัน สวนภายนอกไดแก สิง่ใดก็ตามที่มาเรงเรา นําชองทางมาเสริมสรางความปรารถนาใน

การประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย ซึ่งแรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากสิ่งเราภายในหรือภายนอก แตเพียง

อยางเดียว หรือทั้งสองอยางพรอมกันได อาจกลาวไดวา แรงจูงใจทําใหเกิดพฤติกรรมซึ่งเกิดจาก

ความตองการของมนุษย ซึ่งความตองการเปนสิ่งเราภายในที่สําคัญกับการเกิดพฤติกรรม นอกจากน้ี

ยังมีสิ่งเราอ่ืน ๆ เชน การยอมรับของสงัคม สภาพบรรยากาศที่เปนมิตร การบังคับขูเข็ญ การให

รางวัลหรือกําลงัใจหรือการทําใหเกิดความพอใจ ลวนเปนเหตุจูงใจใหเกิดแรงจูงใจได 

 ศิริพร จันทศรี (2550, หนา 10) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยหรือสิ่งตาง ๆ ที่มา 

กระตุนหรือชักนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคหรือเพื่อให 

ไดมาซึ่งสิ่งที่ตนเองตองการ 11 แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มี

แรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทําสิง่ตาง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองไมได 

หวังรางวัลหรือคําชม สวนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะทําอะไรตองไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน 

หวังรางวัลหรือผลตอบแทน ดังน้ัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึงการทีค่รูโรงเรียนเอกชนมี 

ความปรารถนาหรือความตองการที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จโดยเกิดจากความพึงพอใจ 

จากภายใน ที่เมื่อไดปฏิบัติงานแลวมีความสุขไมเกิดความเบื่อหนายทอถอย  ปฏิบัติงานโดยไม

ตองการสิ่งตอบแทนเปนผูที่รักงาน มีความต้ังใจ  เต็มใจและทุมเทในการปฏิบัติงาน และสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางตอเน่ืองไมมีที่สิ้นสุด 

 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2550, หนา 84) กลาววา จุดเนนหรือหลักสําคัญ 

ของเร่ืองการจูงใจน้ันอยูที่ความสามารถในการตอบสนองความตองการ หรือทําใหเกิดความพึง

พอใจอันเน่ืองมาจากความสามารถในการตอบสนองความตองการดังกลาว สิ่งใดกต็ามที่สามารถ 

ทําใหเกิดความพึงพอใจขึ้นมาไดอาจถือวาเปนสิ่งลอใจและสิ่งจูงใจ (Incentive) ซึ่งจะกลายเปน

เปาหมาย (Goal) ที่บุคคลแสวงหาในองคการ สิ่งจูงใจหรือเปาหมายน้ันอาจเปนสิ่งจูงใจ หรือ 

เปาหมายทางปฏิฐานหรือทางบวก (Positive) เชน การยกยองชมเชย การยอมรับ การเลื่อนขั้นเลื่อน

ตําแหนง การเพิ่มเงินเดือน หรืออาจเปนสิง่จูงใจหรือเปาหมายทางนิเสธหรือทางลบ (Negative) เชน 

การวากลาวตักเตือนสาหรับการทํางานที่ไมดีหรือการลงโทษอ่ืน ๆ เปนตน สําหรับสิ่งจูงใจหรือ 

เปาหมายทางนิเสธน้ันมักไม เปนสิ่งดึงดูดใจผูปฏิบัติงานจึงพยายามเลี่ยงโดยไมสรางพฤติกรรม       

ใด ๆ ที่จะนาไปสูเปาหมายทางนิเสธน้ี 
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 สุชาดา สุขบํารุงศิลป (2553, หนา 17) กลาววา แรงจูงใจคือ สิ่งที่อยูภายในตัวบุคคลเปน  

แรงขับ เปนพลังของแตละคนที่ทําใหกระทําอยางใดอยางหน่ึงจนสําเร็จโดยมีกระบวนการเกิดจาก 

การที่มนุษยทุกคนมีความคาดหวังความตองการ และเปาหมายในชีวิต ทําใหเกิดแรงขับ เพื่อนําไปสู

เปาหมาย เพราะฉะน้ันแรงจูงใจจึงมีอิทธพิลในการกระตุนใหบุคคล แสดงพฤติกรรมออกมาทิศทาง

ใดทิศทางหน่ึงและรักษาพฤติกรรมน้ันไวเพื่อใหตนเองน้ันไดสิ่งที่ คาดหวัง หรือตองการ 

 ชาญเดช วีรกุล (2552, หนา 3) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเราจากภายใน สิ่งจูงใจ 

หรือสิ่งโนมนาวใจใหบุคคลเกิดพฤติกรรม เกิดความคิดความเชื่อมั่นและความมานะพยายาม            

ที่จะกระทําและคงไวซึ่งการกระทําน้ัน ๆ เพื่อจะบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคใดวัตถุประสงค

หน่ึง ตามที่ตัวบุคคลหรือองคการไดต้ังไว 

 จะเห็นไดวาแรงจูงใจคือ สิ่งกระตุน หรือสิ่งเรา ที่ทําใหคนมีพลังในการใชความรู 

ความสามารถที่มอียูและแสวงหาความรูใหมในการทํางานดวยความเต็มใจ  และมีความสุข          

กับการทํางาน  เพือ่จะบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ 

 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 มีนักวิชาการหลายทานนําเสนอแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจของบุคคลในการ

ทํางานไวหลากหลายมุมมองดังน้ันเพื่อใหงานวิจัยบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว ผูวิจัยจะขอ

นําเสนอแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการตาง ๆ ที่ไดเสนอแนวคิดไวดังตอไปน้ี 

 ทฤษฎคีวามตองการของมาสโลว ทฤษฎีน้ีไดกลาวไววามนุษยมีความตองการเหมือนกัน 

แตความตองการเปนลําดับขั้น ซึง่มาสโลว สรางทฤษฎีน้ีบนสมมติฐาน 4 ขอ คือ (Maslow, 1943 

อางถึงใน วราภรณ  รุงเรืองกลกิจ, 2553, หนา 5-37) เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัความตองการพื้นฐาน

ของมนุษย สรุปไดวาเขาเชื่อวาพฤติกรรมที่มนุษยแสดงออกมา เกิดจากความตองการของมนุษย 

และมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่สิ้นสุด ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวไมเปน

สิ่งจูงใจของมนุษยอีกตอไป แตจะมีความตองการในลําดับสูงขึ้นไปอีก ความตองการ 5 ลําดับ 

ประกอบดวย 

 1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological needs) เปนความตองการพื้นฐานดาน

รางกายที่ตองการไดรับการตอบสนอง เชน ความหิว กระหาย ออนเพลีย 

 2. ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and security needs) เปนความ

ตองการเกี่ยวกับความปลอดภัยและความมั่นคงในชีวิตและอาชีพ 

 3. ความตองการการยอมรับ (Social or love needs) ตองการมีกลุมทํางาน มีเพื่อน มีสังคม 

และมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
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 4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem needs) ตองการการยอมรับนับถือ สรรเสริญ

จากสังคม 

 5. ความตองการความสาํเร็จในชีวิต (Self-actualization or self-fulfillment needs) 

ตองการความสําเร็จทุกอยางที่ตนใฝฝน 

 ทฤษฎมีาสโลว แสดงใหเห็นวามนุษยเปนสิ่งสําคัญยิ่ง มีแรงจูงใจในความตองการระดับ

ตาง ๆ กัน ความตองการตาง ๆ เกดิขึ้นเปนลําดับขั้น มาสโลวไดเรียงลําดับความสําคัญหรือความจํา

เปนมากที่สุดไปหานอยที่สุดเหมือนบนัได ความตองการทั้ง 5 ประเภทของมนุษยมีความแตกตาง

กัน ความตองการมีลักษณะเปนลําดับขั้นตํ่าไปหาสูงตามลําดับ 

 ทฤษฎแีรงจูงใจของแอลเดอรเฟอร (ERG theory) 

 แอลเดอรเฟอร (Alderfer, 1972 อางถึงใน วราภรณ  รุงเรืองกลกิจ, 2553) ไดเสนอทฤษฎี

วาดวยความตองการของมนุษยขึ้นมาเรียกวา ทฤษฎีอี. อารจี (ERG  theory)  ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎี

ของ มาสโลว ซึ่ง อี อาร จี ไดแบงความตองการของมนุษยออกเปน  3 ประเภท ดังตอไปน้ีคือ  

 1. ความตองการเพื่อดํารงชีพ  (Existence needs: E) หมายถึง ความตองการทีจํ่าเปน ใน

การอยูรอดของมนุษยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในวิถีชีวิตประจําวัน ไดแก ความตองการอาหาร 

นํ้า ที่อยูอาศัยเสื้อผา สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี คาตอบแทนและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ซึ่ง

เปรียบเทียบไดกับความตองการทางดานรางกายและความตองการทาง ดานความปลอดภัยของ        

มาสโลว 

 2. ความตองดานความสมัพันธทางสงัคม (Relatedness needs: R) หมายถึง ความตองการ

ความสัมพันธคนกับสังคมรอบดาน อาทิ เชน กับครอบครัวเพื่อนรวมงานผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชารวมไปถึงบุคคลอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ ซึ่งความตองการใน ขั้นตอนน้ีเปรียบเทียบไดกับ

ความตองการสังคมและความรักที่มาสโลวกําหนดไว 

 3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth  needs: G) หมายถึง ความตองที่จะพัฒนา

ตนเองใหมีความเจริญกาวหนาโดยใชศักยภาพของตนเองทีม่ีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด 

ความตองการประเภทน้ีเปรียบเทียบไดกับความตองการความสําเร็จสมหวังในชีวิตของ        

 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบริก และทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg, 1959 อางถึงใน ดาริกา 

ศรีพระจัน, 2553, หนา 15)  

            เฮอรซเบริก เสนอทฤษฎีการจูงใจในการทํางานไววา ปจจัยที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจใน

งานกับปจจัยที่จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงานน้ันแตกตางกันและปจจัยทัง้สองอยางน้ีไมมี

ความสัมพนัธกันเลยปจจัยปฏิเสธมีชื่อวา Hygiene factors  เปนองคประกอบที่ทําใหบุคคลไมเกิด

ความพึงพอใจในงาน อยางไรก็ตามปจจัยเหลาน้ีไมมีผลทําใหทาที ความรูสึก หรือทศันคติเปนบวก

และไมมีผลทําใหการปฏิบัติงานมีผลผลิตเพิ่มขึ้น ปจจัยเหลาน้ีประกอบดวย  
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 1. ความสาํเร็จในหนาที่การงาน (Achievement) 

 2. การยอมรับนับถือจากผูรวมงาน (Recognition) 

 3. ลักษณะงาน (Work itself) 

 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

 5. ความกาวหนาในการทํางาน (Advancement)   

 สวนปจจัยอนามัยหรือปจจัยดานเสริมสรางความสุข หมายถึง ปจจัยที่พนักงานไมไดรับ

แลวจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจ ซึ่งประกอบดวย 5 ปจจัย ดังน้ี 

 1. นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) 

 2. เทคนิคและการควบคุมงาน (Supervision & technicality) 

 3. เงินเดือน (Salary) 

 4. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relation – supervision) 

 5. สภาพการทํางาน (Working conditions) 

 ทฤษฎแีรงจูงใจของแมคเคลลแลนด (McClelland, 1973 อางถึงใน วราภรณ                   

รุงเรืองกลกิจ, 2553) 

 แมคเคลลแลนด ไดกําหนดทฤษฎีความตองการประสบผลสําเร็จไว 3 อยางดวยกนัคือ 

 1. ความตองการความสาํเร็จ (Achievement)    

 2. ความตองการอํานาจ (Power)   

 3. ความตองการมีสายสัมพันธ (Affiliation)   

 ทฤษฎีน้ีเชื่อวา ปกติความตองการที่มีอยูในตัวคนจะมีเพียง 2 ชนิดคือ ตองการมีความสุข

สบายและตองการปลอดจากการเจ็บปวดแตสําหรับความตองการอ่ืน ๆ จะเกิดขึ้นภายหลังดวยวิธี

การศึกษาเรียนรูอยางไรก็ดีมนุษยทุกคนตางก็ด้ินรนขวนขวายหาสิ่งตาง ๆ เหมือนกันจึงมี

ประสบการณในเรียนรูสิ่งตาง ๆ มาคลายกันจนในที่สุดมนุษยทุกคนตางเรียนรูถึงความตองการที่มี

มากนอยแตกตางกันเหตุน้ี จึงสรุปไดวามนุษยทุกคนตางก็มีความตองการเหมือนกันแตมากนอย

ตางกัน ซึ่งความตองการทั้ง 3 อยาง คือ 

 1. ความตองการดานความสําเร็จ (Achievement)  คนที่ตองการประสบความสําเร็จสูง 

สวนมากมักจะต้ังเปาหมายไวคอนขางสูงคนเหลาน้ีชอบที่จะทํางานใหไดดีดวยตนเอง และมีความ

มุงมั่นที่จะทํางานน้ัน ๆใหประสบผลสําเร็จดวยฝมือของตนเองคนเหลาน้ีจะไมคอยสนใจถึง

ความสําเร็จตามที่ไดต้ังใจเอาไวแตจะคาํนึงถึงรางวัลหรือผลประโยชนที่จะไดจากการทํางานน้ัน

มากกวา คนเหลาน้ีจะมีบุคลิกลักษณะเดน 3 ประการซึ่งไดแก 

  1.1 ต้ังเปาหมายงานยากและทาทาย 
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  1.2 ตองการทราบถึงความกาวหนาของงานแตละขั้นวาเปนไปตามที่มุงหวังไวเพียงใด

และไมชอบการทํางานที่ยาวนานโดยไมรูจักจบสิ้นโดยที่ไมอาจมองเห็นถึงคุณคาหรือความสาํเร็จ

ของงานที่ทํา 

  1.3 ตองการที่จะควบคุมผลของการทํางานที่เกิดจากการที่ตนไดทุมเทความพยายาม

ลงไปและไมชอบอยูภายใตการควบคมุของผูใดผูหน่ึงรวมทั้งการไมชอบทํางานประเภทที่เกี่ยวกับ

โชคลาภหรือหวังผลไมได 

 2. ความตองการดานอํานาจ (Power)  คนทีม่ีความตองการที่จะมีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืน

จะพยายามแสดงออกถึงอํานาจในการควบคุมทั้งทรัพยสิน สิ่งของ และในทางสังคมคนประเภทน้ี

จะใชวิธีการสรางอิทธิพลเหนือคนอ่ืนหรือพยายามพูดจาหวานลอมใหเกิดการยอมรับนับถือจากฝาย

อ่ืนและบอยคร้ังตางจะใฝหาตําแหนงที่จะไดเปนผูนําของกลุมที่ตนสังกัดอยูคนกลุมน้ีจะมีแรงจูงใจ

สูงถาหากไดมีโอกาสใหเขาไดแสดงออกในทางที่จะเพิ่มอํานาจไดอยางเต็มที่ลักษณะของคนที่มี

ความตองการดานอํานาจน้ีจะเชื่อในระบบอํานาจที่มีอยูในองคการเชื่อในคุณคาของงานที่ทําพรอม

ที่จะเสียสละประโยชนสวนตนใหกับองคการและเชื่อในความถูกตอง 

 3. ความตองการมีสายสัมพันธ (Affiliation)  เปนการใหความสาํคัญตอไมตรีจิตและ

ความสัมพันธที่หวังจะไดรับนํ้าใจตอบแทนจากคนอ่ืนเพราะฉะน้ันคนที่มีความตองการทางสาย

สัมพันธประเภทน้ีมากมักจะแสดงออกโดยหวังหรืออยากไดรับการยอมรับจากผูอ่ืนโดยพยายามทํา

ตนเองใหเขากับความตองการและความอยากไดของผูอ่ืน และจะพยายามทําตนใหเปนคนจริงใจ

และพยายามเขาใจความรูสึกของผูอ่ืนใหมากคนประเภทน้ีพยายามที่จะแสวงหาโอกาสสราง

ความสัมพันธทางสังคมใหมากที่สุดเทาที่จะทําไดการหวังจะมีโอกาสรูจักและสื่อสารผูอ่ืน จึงเปน

สิ่งที่คนกลุมน้ีเสาะหาตลอดเวลา 

 จากทฤษฎีที่กลาวมาขางตน สรุปใจความสําคัญไดวาความตองการของมนุษยน้ันมีอยู

มากมายและไมจํากัดเมือ่ความตองการหน่ึงไดรับการตอบสนอง ก็เกิดความตองการอีกอยางหน่ึง

ขึ้นมาอีกซึ่งความตองการของมนุษยแตละคนก็ไมเหมือนกันทั้งน้ีเพราะมนุษยแตละคนตางมีภูมิ

หลังความเปนมาไมเหมือนกันทั้งการอบรมเลี้ยงดู การศึกษา การทํางาน และสภาพแวดลอมที่  

อาศัยอยู 

 

สภาพทั่วไปและขอมูลพ้ืนฐานของเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 

 ขอมูลทั่วไปของเทศบาลเมืองแสนสุข 

 เทศบาลเมืองแสนสุขไดรับการยกฐานะจากสุขาภิบาลแสนสุข ขึ้นเปนเทศบาลตําบล

แสนสุข เมื่อวันที่ 26 พฤศจิกายน พ.ศ. 2531 ตอมาดวยศักยภาพของทองถิ่น และ ผูบริหารทองถิ่น 

ในการบริหารจัดการอยางเปนระบบสรางความเจริญกาวหนาไดอยางรวดเร็ว และในป พ.ศ. 2536 
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เทศบาลก็ไดรับการยก ฐานะเปนเมืองลักษณะพิเศษ (เมืองทองเที่ยว) ทําใหเทศบาลไดรับ

งบประมาณสนับสนุนจากหนวยราชการตาง ๆ มากมาย เชน การทองเที่ยวแหงประเทศไทย   

กระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี องคการบริหารสวนจังหวัด กรมการปกครอง ฯลฯ ซึ่ง

เทศบาลไดนํามาใชในการพัฒนาอยางตอเน่ือง 

 ดานกายภาพ 

 ลักษณะที่ต้ัง       

 เทศบาลเมืองแสนสุข ต้ังอยูในเขตอําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี อยูหางจากกรุงเทพมหานคร

ระยะทางประมาณ 74 กิโลเมตร อยูหางจากตัวเมืองชลบุรี ประมาณ 13 กิโลเมตร มีอาณาเขตติดตอ

กับทองที่ใกลเคียง ดังน้ี    

  ทิศเหนือ ติดตอกับอาวไทย ตําบลบานปก ตําบลหวยกะป และตําบลเสม็ด                 

อําเภอเมืองชลบุรี 

  ทิศใต ติดตอกับตําบลบางพระ อําเภอศรีราชา และตําบลเหมือง อําเภอเมอืงชลบุรี 

  ทิศตะวันออก ติดตอกับตําบลเหมือง อําเภอเมืองชลบุรี 

  ทิศตะวันตก จรดอาวไทย 

 ลักษณะภูมิประเทศ          

 เทศบาลเมืองแสนสุข เปนเมืองชายฝงทะเลตะวันออก มีลักษณะภูมิอากาศแบบ ฝนเมือง

รอน ภูมิประเทศลาดเอียงจากดานทิศตะวันออกลงสูชายฝงทะเลดานทิศตะวันตก และทศิเหนือ มี

พื้นที่ชายฝงทะเล เปนทั้งแหลงเพาะเลี้ยงสัตวนํ้าและสถานที่ทองเที่ยวที่สําคัญ 

 ลักษณะภูมิอากาศ 

 ภูมิอากาศของจังหวัดชลบุรี อยูภายใตอิทธิพลของลมมรสุม 2 ชนิด คือ ลมมรสุม 

ตะวันออกเฉียงเหนือ และลมมรสุมตะวันตกเฉียงใต ชวงลมมรสุมตะวันออกเฉียงเหนืออยูระหวาง

เดือนพฤศจิกายนถึงเดือนกุมภาพันธ จะพัดพาเอาความกดอากาศตํ่าจากประเทศจีน    เขามาทําใหมี

ฝนนอยและความชื้นตํ่า สวนชวงลมมรสุมตะวันตก เฉียงใตอยูระหวางเดือนพฤษภาคมถึงเดือน

ตุลาคม จะพัดพาเอาความชื้นในทะเลอันดามันและอาวไทยเขามาทํา ใหมีฝนมาก มีความชืน้สูงและ

ความกดอากาศอยูในเกณฑตํ่า สําหรับชวงกลางเดือนกมุภาพันธถึงกลางเดือน พฤษภาคมเปนชวง

เปลี่ยนลมมรสุมจากลมมรสุมตะวันออกเฉียงเหนือ เปนลมมรสุมตะวันตกเฉียงใต อุณหภูมิจะสูง

กวาชวงอ่ืนแตจะไมสูงมากนัก เน่ืองจากอยูใกลทะเล กระแสลมและไอนํ้าชวยทําใหอากาศรอนเบา

บางลง และทําใหมีฝนตกหนักบางพื้นที่ ฤดูหนาว เร่ิมต้ังแตเดือนพฤศจิกายนถึงเดือนกุมภาพันธอยู

ในชวงอิทธิพลของลมมรสุมตะวันออกเฉียงเหนือ มีอากาศแหงแลง และหนาวเย็น ฤดูรอน เร่ิม

ต้ังแตเดือนมีนาคมถึงเดือนพฤษภาคม เปนฤดูเปลี่ยนมรสุมคร้ังแรกจะมีอากาศรอน จัดในเดือน
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เมษายน ฤดูฝน เร่ิมต้ังแตเดือนมิถุนายนถึงเดือนตุลาคม อยูในชวงอิทธิพลของลมมรสุม ตะวันตก

เฉียงใต มีฝนตกหนักใน เดือนตุลาคมแบงออกเปน 3 ฤดู 

 ฤดูหนาว มรสุมตะวันออกเฉียงเหนือ เร่ิมกลางเดือนตุลาคม - กลางเดือนกุมภาพันธ  

 ฤดูรอน เร่ิมกลางเดือนกุมภาพันธ - กลางเดือนพฤษภาคม อุณหภูมิโดยเฉลี่ย  

 ฤดูฝน มรสุมตะวันตกเฉียงใต เร่ิมกลางเดือนพฤษภาคม - กลางเดือนตุลาคม  

 ทิศลมในแตละฤดู 

 ฤดูรอน (มี.ค.-พ.ค.) ลมสวนใหญเปนลมทางทิศใตและตะวันตกเฉียงใต  

 ฤดูฝน (มิ.ย.-ต.ค.) ลมสวนใหญเปนลมทิศตะวันตกและตะวันตกเฉียงใต  

 ฤดูหนาว (พ.ย.-ก.พ.) ลมสวนใหญเปนลมทิศเหนือและตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ดานการเมือง/ การปกครอง 

 เขตการปกครอง 

 เขตการปกครองเทศบาลเมืองแสนสุข  เดิมตําบลแสนสุขครอบคลมุหมูบานจํานวน  15 

หมูบาน (พื้นที่ 12.5 ตารางกิโลเมตร) และขยายพืน้ที่ความรับผิดชอบเปน 20 หมูบาน รวมตําบล

เหมือง (บางสวน) และตําบลหวยกะป (บางสวน)  แตปจจุบันยกเลิกหมูบาน ใชระบบ ถนน/ ตรอก/ 

ซอย แทน                                         

 ปจจุบันเทศบาลเมืองแสนสุขมีพื้นที่ครอบคลุม 3 ตําบล คือ ตําบลแสนสุขทั้งตําบล  

ตําบลเหมือง (บางสวน ของ หมู 1, 2, 3 และ 4) และตําบลหวยกะป (บางสวนของหมู 5)                   

รวมพื้นที่ปจจุบันทั้งสิ้น 20.268 ตารางกิโลเมตร  (12,667.5 ไร) 

 การเลือกต้ัง 

 เทศบาลเมืองแสนสุขแบงการปกครองออกเปน 3 เขตการเลือกต้ัง  เขต 1 แบง โดยถนน

สุขุมวิท ฝงซายมือทั้งหมด มีจํานวน 8 ชุมชน เขต 2 ถนนลงหาดบางแสน ฝงซายมือ มี 8 ชุมชน 

ถนนลงหาดบางแสน ฝงขวามือเปน เขต 3 มี 10 ชุมชน  รวมชุมชน จํานวน 26 ชุมชน 

 

ตารางที่ 1-2 ชุมชนในเขตเทศบาลเมืองแสนสุข จํานวน 26 ชุมชน   

 

เขต 1 ผูนําชุมชน พื้นที่ (ตร.ม.) 

1.ชุมชนมณีแกว นางสาวรัชตชนิศา  ทวีโชติธิติพร 1,218,534 

2.ชุมชนดอนบน นายสายัณห  ทองระอา 543,559 

3.ชุมชนบางแสนทาวเวอร นางวชิราวดี  เตชะจินดารัตน 249,333 

4.ชุมชนตาลลอม 1 นางสาวไสว  ถนอมใจ 665,855 

5.ชุมชนตาลลอม 2 นางกัลยา   บริบูรณ 763,548 
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ตารางที่ 1-2 (ตอ)   

 

เขต 1 ผูนําชุมชน พื้นที่ (ตร.ม.) 

6.ชุมชนบานเหมือง นายสมพงษ   ตรีพัฒนกุล 806,639 

7.ชุมชนพัฒนา 2 นายอําพล  เนตรดี 845,237 

8.ชุมชนดอนนารา นายโผน  ทุมสัง 518,205 

เขต 2 ผูนําชุมชน พื้นที่ (ตร.ม.) 

9.ชุมชนวัดกลางดอน นางผองศรี  ขาวเหลือง 232,937 

10.ชุมชนแสนสุข นายสงา  เชี่ยวชาญ 150,525 

11.ชุมชนตลาดหนองมน นางสาววรรณา   ชลิตตาภรณ 67,231 

12.ชุมชนมาบมะยม นางสังวร   เหมือนใจ 248,330 

13.ชุมชนทายตลาด พ.อ.ท.หญิงพัฒนา  ไทยานันท 267,237 

14.ชุมชนรวมใจพัฒนา นายนิติ  ชนะสงคราม 560,782 

15.ชุมชนบางแสนบน นายพยนต  กลอมประเสริฐ 1,648,364 

16.ชุมชนหาดวอนนภา นางสมทรง  แสงจันทร 2,480,032 

เขต 3 ผูนําชุมชน พื้นที่ (ตร.ม.) 

17.ชุมชนบางเปง นายสุนทร   สิริภัคนันท 1,858,184 

18.ชุมชนหนามอ นายไพรเวช  ขาวเหลือง 323,462 

19.ชุมชนโชคดี นางนันทิยา  แกวไกรสอน 63,368 

20.ชุมชนสมใจนึก นายวีระ  พิพัฒน 338,193 

21.ชุมชนหนาเทศบาล นายอรรณพ  กิจดี 247,468 

22.ชุมชนวัดแสนสุข นายไพฑูรย  สุขีชล 2,459,560 

23.ชุมชนมุขแสนเจริญ 1 นายวิฑูรย  ปตะธารา 318,613 

24.ชุมชนมุขแสนเจริญ 2 นางไพเราะ  ตัญกาญจน 299,848 

25.ชุมชนเขาสามมุข นางอรัญญา รอดสบาย 1,004,715 

26.ชุมชนบานแหลมแทน นายชมภู   ศรีศฤงฆาร 1,069,750 

 

 ประชากรในเขตเทศบาลเมืองแสนสุข มีจํานวนทั้งสิ้น 46,217 คน ผูมีสิทธิเลือกต้ัง 

จํานวน 35,967 คน แบงเปนเพศชาย จํานวน 16,107 คน เพศหญิง 19,860 คน 

 ดานประชากร 

 ขอมูลเกี่ยวกับจํานวนประชากร 



18 

 จํานวนประชากรในเขตเทศบาลเมืองแสนสุข พ.ศ. 2559 จํานวนทั้งสิ้น 46,217 แบงเปน 

เพศชาย จํานวน 21,331 คน เพศหญิง จํานวน 24,886 คน  บาน จํานวน 36,158 หลัง ครัวเรือน 

จํานวน 11,230 ครัวเรือน  ขนาดครัวเรือนเฉลี่ย 4 คน / ครัวเรือน ความหนาแนนของประชากร 

2,280.30 คน/ตร.กม. (พื้นที่ 20.268 ตารางกิโลเมตร) 

 ประชากรสวนใหญอาศัยอยูในบริเวณชายฝงทะเลต้ังแตปากคลองบางโปรงจนถึง             

หาดบางแสนลาง และสองขางเสนทางคมนาคมที่สําคัญ ไดแก ทางหลวงแผนดินหมายเลข 3 (ถนน

สุขุมวิท) บริเวณตลาดหนองมนและทางหลวงจังหวัดหมายเลข 3137 (ถนนลงหาดบางแสน) ซึง่

แยกจากทางหลวงแผนดินหมายเลข 3 เขาสูชายหาดบางแสน 

 เน่ืองจากในเขตเทศบาลเมืองแสนสุขมีแหลงทองเทีย่วที่สําคัญและมีชื่อเสียงมานาน ทํา

ใหเกิดธุรกิจที่เกี่ยวเน่ืองจากการทองเที่ยวมากมาย เชน ธุรกิจโรงแรม รานคา รานอาหาร ธุรกิจ

บริการดานการทองเที่ยว ซึ่งกอใหเกิดรายไดตอประชาชนสูง นอกจากน้ียังมีมหาวิทยาลัย คือ 

มหาวิทยาลยับูรพา ซึ่งเปนศูนยกลางดานการศึกษาภาคตะวันออก จึงมีประชากรจากที่อ่ืนเขามาอยู

อาศัยเพื่อประกอบอาชีพตาง ๆ และเรียนหนังสือเปนจํานวนมาก ทําใหมีประชากรที่ไมปรากฏชื่อ

ในทะเบียนทองถิ่นอีกเปนจํานวนมาก คาดวามีจํานวนประชากรแฝงในเขตเทศบาลเมืองแสนสุข

กวา 10,000 คน 

 วิสัยทัศน 

 เทศบาลเมืองแสนสุข เปนเมืองนาอยู เปนแหลงทองเที่ยวที่สวยงามและยั่งยืน รักษา

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม เศรษฐกิจรุงเรือง ชุมชนเขมแข็ง ภายใตระบบการบริหาร

ทองถิ่นที่มีหลักธรรมาภิบาล 

 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 ปฐมวงศ  สีหาเสนา (2557) วิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลคายเนินวงตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลคายเนินวง ตําบลบางกะจะ อําเภอเมือง

จันทบุรี จังหวัดจันทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบล

คายเนินวงตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายไดตอเดือน และประเภทตําแหนงตําแหนง โดยเก็บขอมูลจากบุคลากร จานวน 45 คน สถิติที่ใช 

คือ สถิติเชิงพรรณนาไดแกความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา

พบวาแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูง ในระดับมาก โดยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติมี

แรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก รองลงมา คือ ดานความสัมพันธกับผูรวมงานมี

แรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความสําเร็จในการทํางาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดาน
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สถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีแรงจูงใจ

อยูในระดับมากที่สุด ดานความมั่นคงในงาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานการปกครอง

บังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากทีสุ่ด ดานความรับผดิชอบมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดาน

การไดรับการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความเปนอยูสวนตัว มีแรงจูงใจอยูในระดับ

มาก ดานสภาพการทํางาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา มี

แรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความกาวหนา มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานนโยบายและการ

บริหาร มีแรงจูงใจอยู  ในระดับมาก ดานโอกาสที่ไดรับความกาวหนาในตําแหนงงาน มีแรงจูงใจ

อยูในระดับมาก ตามลําดับและลําดับสุดทายดานเงินเดือนมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ผลการ

เปรียบเทียบพบวาบุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน และประเภทตําแหนง

ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกตางกนั 

 ชูยศ ศรีวรขันธ (2553) ศึกษาปจจัยแรงจูงใจตอผลการปฏิบัติงานโดยกรณีศึกษาของ

องคการบริหารสวนตําบล เขตอําเภอเมือง จ.นครราชสีมา มีวัตถุประสงคในการวิจัยดังน้ี 1. เพื่อ

ศึกษา ความพึงพอใจในการทํางาน 2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการทา งานในรอบปที่ผานมา และใน

รอบ ปตอไป 3. เพื่อศกึษาความพึงพอใจในการไดรับเงินคาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษ การศึกษา

คร้ังน้ี ไดใชแบบสอบถามเกี่ยวกับ ทัศนคติโดยตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนบุคลากรของทองถิน่ 

(อบต.) เขตอําเภอเมือง จ.นครราชสีมา จํานวน 18 แหง ๆ ละ 6 คน รวม 108 คน การวิเคราะหขอมูล 

โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ผลการวิจัยพบวาผูตอบแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน มีความ

พึงพอใจในระดับมาก คาเฉลีย่ 3.89 ประสิทธภิาพของการทํางานในรอบปที่ผานมาในระดับดี 

คาเฉลีย่เทากับ 3.62 และทาํใหเห็นวาประสิทธิภาพการทํางานขององคกรในรอบปตอไปจะเพิม่ขึ้น 

โดยมีคาเฉลี่ย 3.58 และมีความพึงพอใจในการไดรับเงินคาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษอยูในระดับ 

ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.35 ซึ่งผลการวิจัยน้ีแสดงใหเห็นวา บุคลากรในทองถิ่นมีความพึงพอใจใน 

การทํางานมากจะสงผลใหประสิทธิภาพการทํางานขององคกรเพิม่ขึ้น แตจะไมพึงพอใจในการ 

ไดรับเงินคาตอบอ่ืนเปนกรณีพิเศษ เทาที่ควร และไดสะทอนใหเห็นปญหาการไดรับเงิน

คาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษ (โบนัส) ที่ไมไดรับความเปนธรรม และการขาดมาตรฐานในการ

ประเมินผลงานขององคการบริหารสวนตําบลที่เกี่ยวกับ วิธีการและขั้นตอนตางๆ ตองไดรับการ 

ปรับปรุงและแกไขในสวนที่บกพรองและทําใหเกิดปญหาเพื่อแกไขและปองกัน ไมใหเกิดขึ้นอีกใน

อนาคต 

 ชินวัฒน  เกียรติสันติกุล (2555) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ

ในการทํางาน ระดับของปจจัยทีส่งผลตอความพึงพอใจในการทํางาน และความสัมพันธระหวาง

ปจจัยที่สงผลตอความ พึงพอใจของบุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ 

บุคลากรเทศบาลนคร นนทบุรี เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการสํารวจ   จํานวน 
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240 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

Independent samples t-Test, One-Way ANOVA และการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยวิธี 

Least Significant Difference (LSD) และทดสอบความสัมพันธโดยใชคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ

แบบเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา บุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย

ที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ ปจจัยสวน

บุคคล ปจจัยดานงาน ปจจัยดานกลุมและองคการ และสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน 

และระดับความ พึงพอใจในการทางานของบคุลากรภาพรวมอยูในระดับปานกลาง นอกจากน้ียัง

พบวา เพศ อายุ ระดับ การศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีความ

พึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน ปจจัยดานสภาพแวดลอมมคีวามสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การทํางานของบุคลากร เทศบาลนครนนทบุรี โดยมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูง อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 

 สันติ โกเศยโยธิน (2554) ไดสํารวจถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องคการบริหารสวนตําบลในสังกัดสวนโยธาในจังหวัดสระบุรี การศึกษาน้ีไดใชทฤษฎีสองปจจัย

ของเฮอรซเบอรก มาใชเปนกรอบแนวคิด ในการศึกษาและการออกแบบแบบสอบถาม กลุม

ประชากรเปาหมาย คือ บุคลากรในสังกัดสวนโยธาองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดสระบุรี

จํานวน 77 แหง ประกอบไปดวยบุคลากรตําแหนง ขาราชการ ลกูจางประจํา พนักงานจางตาม

ภารกิจ และ พนักงานจางทั่วไป รวมมีจํานวนประชากรกลุมตัวอยางทั้งสิ้นจํานวน 215 คน ผล

การศึกษาวิเคราะหขอมูลจะทําใหทราบระดับความพึงพอใจของบุคลากรสวนโยธาใน องคการ

บริหารสวนตําบลในจังหวัดสระบุรี ผลการศกึษาพบวาระดับความพึงพอใจของบคุลากรในการ

ทํางานอยูในระดับสูง และปจจัยสําคัญที่สงเสริมระดับความพึงพอใจคือ การยอมรับนับถือ และการ

สงเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากร และระดับการศึกษาที่แตกตางกันคือตัวแปรตนที่ให

ความสําคัญกับปจจัยที่สงเสริมความพึงพอใจแตกตางกัน ผลการศึกษาทีไ่ดจะถูกนํามาใชเปนขอมูล

ประกอบการตัดสนิใจของผูบริหารองคกรในการวางแผนระบบบริหารงานบุคคลและรวมถึงแนว

ทางการพัฒนาบุคลากร องคการบริหารสวนตําบลสังกัดสวนโยธาตอไป 

 สุทธิศักด์ิ  นาคบาํรุง (2554) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

ในเขตพื้นที่อําเภอกระบุรี จังหวัดระนอง มีวัตถุประสงค เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่อําเภอกระบุรี จังหวัดระนอง และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตพืน้ที่อําเภอกระบุรี จําแนกตามปจจัย เพศ, อายุ, ระดับ

การศึกษา, รายได, ตําแหนง และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสังกัด โดยใชการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Qualitative research) ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่อําเภอกระบุรี 

จังหวัดระนอง จํานวน 98 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิจัย 
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คือสถิติเชิงพรรณนา (Description statistics) โดยใชคาความถี่ และคารอยละ คาเฉลี่ย และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหขอมูลโดยใชการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่อําเภอ กระบุรี จังหวัดระนอง ในภาพรวมอยูใน

ระดับคอนขางสูง โดยดานความสําเร็จของงาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมา

คือดานการปกครองบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ดานสภาพการทํางาน ดานความ

รับผิดชอบ ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานที่มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานนอยที่สุด คือ ดานความกาวหนาในการทํางาน ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล พบวา พนักงานที่มีรายไดและตําแหนงแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สวนพนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานที่ไมแตกตางกัน 

 ทฤษฎมีีความสําคัญและมีประโยชนอยางมากในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยเลือกทฤษฎีที่มีความเกี่ยวของตามกรอบแนวความคิดในการวิจัยทั้ง 7 ดาน ดังน้ี 

 1. ดานความสําเร็จ   ใชทฤษฎีเฮอรซเบอรก                     

 2. ดานลกัษณะของงาน   ใชทฤษฎีเฮอรซเบอรก 

 3. ดานความกาวหนา   ใชทฤษฎีเฮอรซเบอรก  

 4. ดานนโยบายและการบริหาร  ใชทฤษฎีเฮอรซเบอรก 

 5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล ใชทฤษฎีเฮอรซเบอรก 

 6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ใชทฤษฎีเฮอรซเบอรก 

 7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ใชทฤษฎีเฮอรซเบอรก 

 

กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สามารถสรุปเปนกรอบแนวคิด ซึ่งจะนํามา

ประยุกตใชกับงานวิจัยในคร้ังน้ี ดังน้ี 
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  ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2-1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

ภาพที่ 2-1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เพศ 

อายุ 

สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา 

ระดับรายได 

ตําแหนงงาน 

อายุราชการ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ดานความสาํเร็จ 

2. ดานลักษณะของงาน      

3. ดานความกาวหนา      

4. ดานนโยบายและการบริหาร      

5. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 
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บทที ่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอ

เมือง จังหวัดชลบุรี เปนการวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป มีวิธีการหาจํานวนตัวอยางและ

วิธีการเลือกสุมตัวอยาง มีขั้นตอนและวิธีการดําเนินการดังน้ี 

 ขอมูลที่ใชในการศึกษา 

 ประชากร 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูล 

 การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 

ขอมูลที่ใชในการศึกษา 

 ขอมูลที่ใชในการศึกษาเก็บรวบรวมไดจากการตอบแบบสอบถามของประชากร              

กลุมตัวอยาง คือ พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 

 

ประชากร 

 ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี  

จํานวนทั้งหมด 439 คน โดยใชวิธีของ ยามาเน (Yamane, 1969 อางถึงใน ไพฑูรย โพธิสวาง, 2556, 

หนา 167-171) เพือ่หาจํานวนขนาดกลุมตัวอยางจากประชากรทั้งหมด 

 สูตร  n  =     N 

         1+N (e)2 

  n  =       439 

       1+439 (0.05)2 

 คํานวณได  209.05 ในที่น้ีใชการเก็บตัวอยางทั้งหมดจํานวน 210 คน 

 เมื่อ  n =     ขนาดของกลุมตัวอยาง  

   N =     ขนาดของประชากรที่ใชในการวิจัย  

   e =     คาเปอรเซน็ตความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยางเทากับ 0.05 
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 ผลการคํานวณ พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขและกลุมตัวอยาง จํานวน 210 คน เมื่อได

กําหนดจํานวน กลุมตัวอยางแลว ไดดําเนินการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิอยางเปนสัดสวน 

(Proportional stratified random sampling) (ไพฑูรย โพธิสวาง, 2556, หนา 176-177) ใชสูตรดังน้ี 

 

 คํานวณตัวอยางในแตละกลุม = จํานวนขนาดตัวอยาง X จํานวนพนักงานแตละกอง 

          จํานวนพนักงานทั้งหมด 

 

ตารางที ่3-1 จํานวนกลุมตัวอยาง  

 

กอง ขาราชการ 
ลูกจาง 

ประจํา 

พนักงาน

จางตาม

ภารกิจ 

พนักงาน

จาง

ทั่วไป 

รวม 

(คน) 

จํานวน          

กลุม

ตัวอยาง 

(คน) 

สํานักปลัด 19 6 17 45 87 42 

กองวิชาการและแผนงาน 8 1 5 1 15 7 

กองคลัง 9 1 15 5 30 14 

กองชาง 10 7 38 65 120 57 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 14 9 65 43 131 62 

กองการศึกษา 5 0 16 3 24 12 

กองชางสุขาภิบาล 5 0 17 0 22 11 

กองสวัสดิการสังคม 5 0 5 0 10 5 

รวมทั้งสิ้น 439 210 

 

 ในที่น้ีไดเลือกเทคนิคการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling) คือ การ              

จับฉลาก ทําการสุมโดยการใหแตละกองใชโตะเรียงกัน เพื่อจับฉลากต้ังแตหมายเลข 1 ถึง N              

เขียนหมายเลขเหลาน้ันบนกระดาษโดยใช 1 แผนตอ 1 รายชื่อ ใสในกลองเขยาคละกันแลวจึงทํา

การหยิบฉลากทีละใบจนกวาจะครบตามจํานวนที่ตองการ และในแตละคร้ังที่หยิบมาตองนําชือ่

หมายเลขมากรอกเก็บไวเพื่อใชเปนกลุมตัวอยาง วิธีการน้ีเหมาะกับประชากรที่มีลักษณะคลายคลึง

กันหรือเหมือน ๆ กัน (Homogeneous) คือไมแตกตางกัน (Heterogeneous) กันมาก (ไพฑูรย             

โพธิสวาง, 2556, หนา 171) 
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

 การเก็บขอมลูคร้ังน้ี ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม (Questionnaires) ขึ้นมาเพื่อใชเปน

เคร่ืองมือในการเก็บขอมูล โดยทําการศึกษาจากขอมูลพื้นฐาน แนวคิด ทฤษฎี และการทบทวน

แนวคิด ทฤษฎี รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมือง

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี  

 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี และนํามากําหนดกรอบแนวคิดที่ใช

ในการวิจัย กําหนดนิยาม และเพื่อใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

 2. สรางขอคําถาม โดยคํานึงถึงความสอดคลองกับวัตถุประสงคและขอบเขตใน

การศึกษา รวมทั้งอาศัยความรูและประสบการณของผูศกึษาเพิ่มเติมในการสรางแบบสอบถามให

ครอบคลุมตามวัตถุประสงคตอไปน้ี 

 ลักษณะของแบบสอบถาม 

 สวนที่ 1 รายละเอียดขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการรับราชการ 

 สวนที่ 2 วัดระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอ

เมือง จังหวัดชลบุรี โดยการใชเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี (ไพฑูรย  โพธิสวาง, 2556, หนา 358) 

 ระดับแรงจูงใจสูงที่สุด   ให 5 คะแนน 

 ระดับแรงจูงใจสูง  ให 4 คะแนน 

 ระดับแรงจูงใจปานกลาง ให 3 คะแนน 

 ระดับแรงจูงใจตํ่า  ให 2 คะแนน 

 ระดับแรงจูงใจตํ่าที่สุด  ให 1 คะแนน 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 1. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยเก็บขอมูลจากพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอ

เมือง จังหวัดชลบุรี ซึ่งเปนกลุมเปาหมายที่จะศึกษา โดยนําแบบสอบถามไปแจกโดยตรงดวยตนเอง

พรอมทั้งชี้แจงรายละเอียดและวัตถุประสงคของแบบสอบถาม 

 2. จํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 210 ชุด สามารถเรียกเก็บคืนและตรวจสอบความ

สมบูรณไดทั้งหมด 210 ชุด คิดเปนรอยละ 100 
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การวิเคราะหขอมูล 

 เมื่อเก็บรวบรวมขอมูลครบถวนแลว นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความ

สมบูรณในการตอบแบบสอบถาม แลวนํามาลงรหัสขอมูล และนํามาวิเคราะหเพื่อประมวลผลดวย

คอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical package for the social sciences) for 

windows ในการวิเคราะหขอมูล และนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบ ซึ่งเลือกใชสถติิเชิง

พรรณนา ไดแก อัตราสวนรอยละ (Percentage)  คาเฉลี่ย (Mean) และ คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation: SD) การทดสอบคา t-Test และ F-test ในการวิเคราะหขอมูล มีการแปล

ความหมายการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี (ไพฑูรย โพธิสวาง, 2556, หนา 360) 

 4.21 – 5.00  หมายถึงมีระดับแรงจูงใจสูงที่สุด 

 3.41 – 4.20 หมายถึงมีระดับแรงจูงใจสูง 

 2.61 – 3.40 หมายถึงมีระดับแรงจูงใจปานกลาง 

 1.81 – 2.60 หมายถึงมีระดับแรงจูงใจตํ่า 

 1.00 – 1.80  หมายถึงมีระดับแรงจูงใจตํ่าที่สุด 

 

การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมาหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการหาความเที่ยงตรง 

(Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) ดังน้ี 

 1. ขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษางานนิพนธและผูเชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 2. หาความเที่ยงตรง โดยการนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จเสนอประธานและกรรมการที่

ปรึกษางานนิพนธ เพื่อขอความเห็นชอบและนําเสนอตอผูเชี่ยวชาญ และนํามาปรับปรุงแกไขให

เหมาะสม จํานวน 3 ทาน แลวนํามาหาคาดัชนีความสอดคลองตามวัตถุประสงคของแตละขอ 

(Index of item objective congruence: IOC) ไดคาความเชื่อมัน่มากกวา 0.5 ขึ้นไปทุกขอ 

 3. หาคาเฉลี่ยความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ ผูวิจัยดํ้านแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว 

ไปทดลองใชเคร่ืองมือ (Try Out) จากกลุมตัวอยางคือเทศบาลเมืองอางศิลา อ.เมือง จ.ชลบุรี จํานวน 

30 ชุด เพื่อหาคาความเชื่อมั่นดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha – coefficient) ไดคาความ

เชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.932  

 4. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวเสนอตออาจารยที่ปรึกษางานนิพนธ เพื่อขอ

ความเห็นชอบ และจัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณในการนําไปแจกกลุมตัวอยางในการวิจัย

ตอไป 
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บทที ่4 

ผลการศึกษาวิจัย 

 

 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยเร่ิมจากการนํา

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล และลําดับขั้นตอนการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังตอไปน้ี 

  

สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 X   แทน  คาคะแนนเฉลีย่ 

 SD  แทน  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง 

 t    แทน  คาสถิติการแจกแจงแบบ t (t-distribution) 

 F    แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาความมีนัยสําคัญจากการแจกแจงแบบ 

 MS  แทน  คาเฉลี่ยผลรวมกําลังสอง (Mean Square) 

 SS   แทน  ผลโดยรวมกําลังสอง (Sum of   Square) 

 df    แทน  ระดับชั้นแหงความเปนอิสระ (Degree of  Freedom) 

 *   แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 จากการตอบแบบสอบถามตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของตอบ

แบบสอบถาม จากกลุมตัวอยาง จํานวน 210 คน ผูศึกษาไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 210 

ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามที่สงไปยังกลุมตัวอยางทั้งหมด ผูศึกษาไดนําขอมูลมา

วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และรอยละ ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบ

แบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และระยะเวลาใน

การรับราชการ ดังตารางที่ 4-1 
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ตารางที่ 4-1 คาเฉลี่ยและรอยละของสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ   

   ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการรับราชการ 

 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

1. เพศ    

    1.1 ชาย 100 47.6 

    1.2 หญิง 108 52.4 

รวม 210 100 

2. อายุ    

    2.1 ตํ่ากวา 25 ป 57 27.1 

    2.2 25 – 35 ป 90 42.9 

    2.3 36 ปขึ้นไป 63 30.0 

รวม 210 100 

2. อายุ    

    2.1 ตํ่ากวา 25 ป 57 27.1 

    2.2 25 – 35 ป 90 42.9 

    2.3 36 ปขึ้นไป 63 30.0 

รวม 210 100 

3. สถานภาพ    

    3.1 โสด 101 48.1 

    3.2 สมรส 88 41.9 

    3.3 หมาย/หยาราง 21 10.0 

รวม 210 100 

4. ระดับการศึกษา   

    4.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 86 41.0 

    4.2 ปริญญาตรี 103 49.0 

    4.3 สูงกวาปริญญาดตรี 21 10.0 

รวม 210 100 

 

 จากตารางที่ 4-1 ขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวนกลุมตัวอยาง 210 คน 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนหญิง คิดเปนรอยละ 52.4 มีอายรุะหวาง 25-35 ป คิดเปน
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รอยละ 42.9 สถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 48.1 ระดับกาศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 49.0 

รายไดตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 42.9 ตําแหนงเปนพนักงานจางทั่วไป คิดเปน 

รอยละ 40.0 ระยะเวลาในการรับราชการ 5 – 10 ป คิดเปนรอยละ 46.2 ตามลําดับ 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 

 

ตารางที่ 4-2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 

    ของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม 

 

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 

n = 210 ระดับ

แรงจูงใจ 

อันดับ 

X  SD 

ดานความสาํเร็จของงาน 4.78 .704 สูง 1 

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.66 .741 สูง 2 

ดานความกาวหนา 3.42 .859 สูง 6 

ดานนโยบายและการบริหาร 3.61 .759 สูง 3 

ดานความสมัพันธระหวางบุคคล 3.61 .812 สูง 4 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.57 .765 สูง 5 

ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.36 .786 สูง 7 

รวมเฉลี่ย 3.72 .775 สูง - 

 

 จากตารางที่ 4-2 พบวา ระดับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.72, SD = .775)  เมื่อ

จําแนกเปนรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง 

จังหวัดชลบุรี สามารถเรียงตามลําดับระดับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานไดดังน้ี 

ความคิดเห็นดานความสําเร็จของงานอยูในระดับสูงเปนที่ 1 ( X  = 4.78, SD = .704)  ลําดับ

รองลงมา เปนดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ( X  = 3.66, SD = .741)  ดานนโยบายและการบริหาร                

( X  = 3.61, SD = .759)   และ ดานการตัดสินใจ ( X  = 2.98, SD = .801) ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล ( X  = 3.61, SD = .812) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ( X  = 3.57, SD = .765) ดาน

ความกาวหนา ( X  = 3.42, SD = .859) และดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ( X  =3.36,           

SD =.786) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4-3 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับแรงจูงใจที่มีผล

    ตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี       

    ดานความสําเร็จของงาน  

 

ประเด็น ระดับแรงจูงใจ X  SD แปล

ความหมาย

ระดับ 

ลําดับ 

ที่ สูงที่สุด สูง ปานกลาง ต่ํา ต่ําที่สุด 

จํานวน/ รอยละ 

1.1 ปฏิบัติงานได

สําเร็จทันตามเวลาที่

กําหนด 

38/18.1 108/51.4 62/29.5 2/1.0 - 3.87 .706 สูง 1 

1.2 ทานสามารถใช

ความรูของทานอยาง

เต็มทีใ่นการทํางาน

ใหสําเร็จ 

38/18.1 95/45.2 76/36.2 1/0.5 - 3.81 .727 สูง 2 

1.3 ความรูสึกเปน

สวนหน่ึงของ

ความสําเร็จในงาน 

23/11.0 106/50.5 79/37.6 2/1.0 - 3.71 .667 สูง 4 

1.4 ผลสําเร็จของ

งานเปนไปตาม

เปาหมายที่ตองการ 

30/14.3 98/46.7 79/37.6 3/1.4 - 3.74 .714 สูง 3 

 

รวม - - - - - 3.78 .704 สูง - 

 

 จากตารางที่ 4-3 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง               

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ดานความสําเร็จของงาน โดยภาพรวมของพนักงานเทศบาลเมือง               

แสนสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ( X  = 3.78, SD =.704) และเมื่อพิจารณาใน

รายขอ พบวา ปฏิบัติงานไดสําเร็จทันตามเวลาที่กําหนด อยูในระดับสูงสุด ( X  =3.87, SD =.706) 

รองลงมาไดแก ทานสามารถใชความรูของทานอยางเต็มที่ในการทํางานใหสําเร็จ ( X  =3.81,             

SD =.727) ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายที่ตองการ  ( X  =3.74, SD =.714) ตามลําดับ สวน

ดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของความสําเร็จในงาน ( X  =3.71, SD =.667) 
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ตารางที่ 4-4 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับแรงจูงใจที่มีผล

    ตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี       

    ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

 

ประเด็น ระดับแรงจูงใจ X  SD แปล

ความหมาย

ระดับ 

ลําดับ 

ที่ สูงที่สุด สูง ปานกลาง ต่ํา ต่ําที่สุด 

จํานวน/ รอยละ 

2.1 ความเปนอิสระ

ในการปฏิบัติงาน 

19/9.0 98/46.7 82/39.0 9/4.3 2/1.0 3.59 .754 สูง 4 

2.2 งานที่ปฏิบัติตรง

กับความถนัด 

23/11.0 109/51.9 71/33.8 7/3.3 - 3.70 .704 สูง 1 

2.3 งานที่ปฏิบัติเปน

งานที่ทาทาย 

27/12.9 94/44.8 84/40.0 5/2.4 - 3.68 .724 สูง 2 

2.4 งานที่ปฏิบัติทํา

ใหมีโอกาสไดใช

ความคิดริเร่ิม

สรางสรรค 

31/14.8 86/41.0 84/40.0 9/4.3 - 3.66 .780 สูง 3 

รวม - - - - - 3.66 .741 สูง - 

 

 จากตารางที่ 4-4 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง           

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมของพนักงานเทศบาล

เมืองแสนสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ( X  = 3.66, SD =.741) และเมื่อพิจารณา

ในรายขอ พบวา งานที่ปฏิบัติตรงกับความถนัด อยูในระดับสูงสุด ( X  = 3.70, SD =.704) รองลงมา

ไดแก งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ทาทาย ( X  = 3.68, SD =.724) งานที่ปฏิบัติทําใหมีโอกาสไดใช

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ( X  = 3.66, SD =.780) ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ ความ

เปนอิสระในการปฏิบัติงาน ( X  = 3.59, SD =.754) 
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ตารางที่ 4-5 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับแรงจูงใจที่มีผล

    ตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี       

    ดานความกาวหนา  

 

ประเด็น ระดับแรงจูงใจ X  SD แปล

ความหมาย

ระดับ 

ลําดับ 

ที่ สูงที่สุด สูง ปานกลาง ต่ํา ต่ําที่สุด 

จํานวน/ รอยละ 

3.1 มีโอกาสไดรับ

การฝกอบรมและ

พัฒนาทักษะในงาน

อยูเสมอ 

28/13.3 68/32.4 99/47.1 14/6.7 1/0.5 3.51 .826 สูง 1 

3.2 หนวยงานมี

หลักเกณฑในการ

เลื่อนตําแหนงที่ 

ชัดเจนและยุติธรรม 

27/12.9 59/28.1 106/50.5 16/7.6 2/1.0 3.44 .847 สูง 2 

3.3 มีโอกาสไดเลื่อน

ตําแหนงสูงขึ้น 

27/12.9 50/23.8 103/49.0 27/12.9 3/1.4 3.34 .910 ปานกลาง 4 

3.4 ปฏิบัติงานใน

หนวยงานน้ีทําให

ไดรับความกาวหนา

มากกวาที่อ่ืน 

26/12.4 55/26.2 108/51.4 19/9.0 2/1.0 3.40 .854 ปานกลาง 3 

รวม - - - - - 3.42 .859 สูง - 

 

 จากตารางที่ 4-5 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง         

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ดานความกาวหนา โดยภาพรวมของพนักงานเทศบาลเมือง    

แสนสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ( X  = 3.42, SD =.859) และเมื่อพิจารณาใน 

รายขอ พบวา มีโอกาสไดรับการฝกอบรมและพัฒนาทักษะในงานอยูเสมอ อยูในระดับสูงสุด            

( X  = 3.51, SD =.826) รองลงมาไดแก หนวยงานมีหลักเกณฑในการเลื่อนตําแหนงที่ ชัดเจนและ

ยุติธรรม ( X  =3.44, SD =.847) ปฏิบัติงานในหนวยงานน้ีทําใหไดรับความกาวหนามากกวาที่อ่ืน                      

( X  = 3.40, SD =.854) ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 

( X  = 3.34, SD =.910) 
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ตารางที่ 4-6 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับแรงจูงใจที่มีผล

    ตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี   

    ดานนโยบายและการบริหาร  

 

ประเด็น ระดับแรงจูงใจ X  SD แปล

ความหมาย

ระดับ 

ลําดับ 

ที่ สูงที่สุด สูง ปานกลาง ต่ํา ต่ําที่สุด 

จํานวน/ รอยละ 

4.1 องคกรของทาน

มีนโยบายในการ

ปฏิบัติงานที่

เหมาะสม 

32/15.2 83/39.5 91/43.3 4/1.9 - 3.68 .750 สูง 1 

4.2 องคกรของทาน

มีการบริหารงาน

แบบเปนครอบครัว

เดียวกัน 

20/9.5 82/39.0 99/47.1 8/3.8 1/0.5 3.53 .739 สูง 4 

4.3 องคกรของทาน

มีการกําหนด

แนวทางในการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

30/14.3 73/34.8 101/48.1 5/2.4 1/0.5 3.60 .778 สูง 3 

4.4 นโยบายการ

บริหารงานของ

หนวยงานของทาน

งายตอการนําไป

ปฏิบัติ                                                                                                 

30/14.3 74/35.2 101/48.1 4/1.9 1/0.5 3.61 .770 สูง 2 

รวม - - - - - 3.61 .759 สูง - 

 

 จากตารางที่ 4-6 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง           

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ดานนโยบายและการบริหาร โดยภาพรวมของพนักงานเทศบาล

เมืองแสนสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ( X  = 3.61, SD =.759) และเมื่อพิจารณา

ในรายขอ พบวา องคกรของทานมีนโยบายในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม อยูในระดับสูงสุด ( X  = 

3.68, SD =.750) รองลงมา ไดแก นโยบายการบริหารงานของหนวยงานของทานงายตอการนําไป
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ปฏิบัติ ( X  =3.61, SD =.770) องคกรของทานมีการกําหนดแนวทางในการปฏบิัติงานที่ชัดเจน ( X  

= 3.60, SD =.778) ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ องคกรของทานมีการบริหารงานแบบ

เปนครอบครัวเดียวกัน ( X  = 3.53, SD =.739) 

 

ตารางที่ 4-7 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับแรงจูงใจที่มีผล

    ตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี  

    ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

 

ประเด็น ระดับแรงจูงใจ X  SD แปล

ความหมาย

ระดับ 

ลําดับ 

ที่ สูงที่สุด สูง ปานกลาง ต่ํา ต่ําที่สุด 

จํานวน/ รอยละ 

5.1 ความสนิทสนม 

ความจริงใจและ

ความเปนกันเองของ

ผูบังคับบัญชา 

27/12.9 93/44.3 79/37.6 6/2.9 5/2.4 3.62 .834 สูง 2 

5.2 การเอาใจใสตอ

สวัสดิภาพของ

ผูใตบังคับบัญชา 

27/12.9 83/39.5 83/39.5 14/6.7 3/1.4 3.56 .852 สูง 4 

5.3 การรวมมือและ

ปฏิบัติงานแบบเปน

ทีม 

25/11.9 92/43.8 81/38.6 10/4.8 2/1.0 3.61 .795 สูง 3 

5.4 การชวยเหลือซึ่ง

กันและกันในการ

ทํางานจากเพื่อน

รวมงาน 

27/12.9 94/44.8 80/38.1 8/3.8 1/0.5 3.66 .768 สูง 1 

รวม - - - - - 3.61 .812 สูง - 

 

 จากตารางที่ 4-7 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง               

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดยภาพรวมของพนักงาน

เทศบาลเมืองแสนสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ( X  = 3.61, SD =.812) และเมื่อ

พิจารณาในรายขอ พบวา การชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางานจากเพื่อนรวมงาน อยูในระดับ
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สูงสุด ( X  = 3.66, SD =.768) รองลงมาไดแก ความสนิทสนม ความจริงใจและความเปนกันเอง

ของผูบังคับบัญชา ( X  =3.62, SD =.834) การรวมมอืและปฏิบัติงานแบบเปนทีม ( X  = 3.61,            

SD =.795) ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ การเอาใจใสตอสวัสดิภาพของ

ผูใตบังคับบัญชา ( X  = 3.56, SD =.852) 

 

ตารางที่ 4-8 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับแรงจูงใจที่มีผล

    ตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี  

    ดานสภาพแวดลอมในการทาํงาน  

 

ประเด็น ระดับแรงจูงใจ X  SD แปล

ความหมาย

ระดับ 

ลําดับ 

ที่ สูงที่สุด สูง ปานกลาง ต่ํา ต่ําที่สุด 

จํานวน/ รอยละ 

6.1 อาคาร สถานที่

ทํางานมีความเปน

สัดสวนเหมาะสม 

26/12.4 99/47.1 79/37.6 6/2.9 - 3.69 .722 สูง 1 

6.2 อุปกรณ 

เคร่ืองมือที่ตองใชใน

การปฏิบัติงานมี

ความเพียงพอ 

25/11.9 88/41.9 87/41.4 10/4.8 - 3.61 .758 สูง 2 

6.3 หนวยงานมี

จํานวนผูปฏิบัติงาน

เหมะสมกับปริมาณ

งาน 

25/11.9 84/40.0 85/40.5 14/6.7 2/1.0 3.55 .824 สูง 3 

6.4 สภาพแวดลอม

โดยทั่วไปทําใหมี

ความกระตือรือรน

ในการปฏิบัติงาน 

18/8.6 68/32.4 112/53.3 10/4.8 2/1.0 3.43 .756 สูง 4 

รวม - - - - - 3.57 .765 สูง - 

 

 จากตารางที่ 4-8 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง         

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบรีุ ดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยภาพรวมของพนักงาน
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เทศบาลเมืองแสนสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ( X  = 3.57, SD =.765) และเมื่อ

พิจารณาในรายขอ พบวา อาคาร สถานที่ทํางานมีความเปนสัดสวนเหมาะสม อยูในระดับสูงสุด            

( X  = 3.69, SD =.722) รองลงมาไดแก อุปกรณ เคร่ืองมือที่ตองใชในการปฏิบัติงานมีความ

เพียงพอ ( X  =3.61, SD =.758) หนวยงานมีจํานวนผูปฏิบัติงานเหมะสมกบัปริมาณงาน  

( X  = 3.55, SD =.824) ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ สภาพแวดลอมโดยทั่วไปทําใหมี

ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ( X  = 3.43, SD =.756) 

 

ตารางที่ 4-9 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับแรงจูงใจที่มีผล

    ตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสขุ อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี  

    ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  

 

ประเด็น ระดับแรงจูงใจ X  SD แปล

ความหมาย

ระดับ 

ลําดับ 

ที่ สูงที่สุด สูง ปานกลาง ต่ํา ต่ําที่สุด 

จํานวน/ รอยละ 

7.1 เงินเดือนที่ไดรับ

เหมาะสมกับวุฒิ

การศึกษาและ

ประสบการณทํางาน 

26/12.4 53/25.2 124/59.0 4/1.9 3/1.4 3.45 .789 สูง 1 

7.2 เงินเดือนที่ไดรับ

มีความเหมาะสมกับ

ภาระหนาที่และ

ความรับผิดชอบ 

19/9.0 51/24.3 131/62.3 5/2.4 4/1.9 3.36 .759 ปานกลาง 2 

7.3 การพิจารณา

เลื่อนขั้นเงินเดือนมี

ความยุติธรรม 

19/9.0 43/20.5 135/64.3 9/4.3 4.19 3.30 .772 ปานกลาง 4 

7.4 ระบบสวัสดิการ

ประโยชนเกื้อกูล

และเงินตอบแทน

ลักษณะ      ตาง ๆ ที่

ไดรับ 

22/10.5 49/23.3 122/58.1 13/6.2 4/1.9 3.34 .822 ปานกลาง 3 

รวม - - - - - 3.36 .786 สูง - 
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 จากตารางที่ 4-9 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง          

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล โดยภาพรวมของพนักงาน

เทศบาลเมืองแสนสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ( X  = 3.36, SD =.786) และเมื่อ

พิจารณาในรายขอ พบวา เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและประสบการณทํางาน อยู

ในระดับสูงสุด ( X  = 3.45, SD =.789) รองลงมาไดแก เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับ

ภาระหนาที่และความรับผิดชอบ ( X  =3.36, SD =.759) การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความ

ยุติธรรม ( X  = 3.34, SD =.822) ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ ระบบสวัสดิการ

ประโยชนเกื้อกูลและเงินตอบแทนลักษณะตาง ๆ ที่ไดรับ ( X  = 3.30, SD =.772) 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได                 

ตําแหนงงาน และอายุราชการ 

 

ตารางที่ 4-10 คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ   

  พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ชาย ระดับ อันดับ

ที่ 

หญิง ระดับ อันดับ

ที่ 100=n  110=n  

X  SD X  SD 

1. ดานความสําเร็จของงาน 3.82 .66 สูง 1 3.75 .59 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.73 .62 สูง 2 3.59 .61 สูง 4 

3. ดานความกาวหนา 3.42 .79 สูง 7 3.42 .77 สูง 6 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.56 .68 สูง 5 3.64 .65 สูง 2 

5. ดานความสัมพนัธระหวางบุคคล 3.63 .72 สูง 3 3.60 .73 สูง 3 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.62 .67 สูง 4 3.52 .65 สูง 5 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชน

เกื้อกูล 

3.43 .68 สูง 6 3.30 .76 ปาน

กลาง 

7 

รวม 3.60 .69 สูง  3.55 .68 สูง  

 

 จากตารางที่ 4-10 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสขุ 

อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ โดยรวมและรายดานพบวา อยูในระดับสูง  
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 เพศชาย มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียง

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ

และดานความสัมพันธระหวางบุคคล ตามลําดับ 

 เพศหญิง มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียง

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานนโยบายและการ

บริหาร และดานความสมัพันธระหวางบุคคลตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4-11 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข      

  อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ชาย หญิง 

t p 
100=n  110=n  

X  SD X  SD 

1. ดานความสําเร็จของงาน 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

3. ดานความกาวหนา 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 

5. ดานความสัมพนัธระหวางบุคคล 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 

3.82 

3.73 

3.42 

3.56 

3.63 

3.62 

3.43 

.66 

.62 

.79 

.68 

.72 

.67 

.68 

3.75 

3.59 

3.42 

3.64 

3.60 

3.52 

3.30 

.59 

.61 

.77 

.65 

.73 

.65 

.76 

.84 

1.61 

-.11 

-.96 

.34 

1.14 

1.29 

.40 

.11 

..91 

.34 

.73 

.25 

.20 

รวม 3.60 .69 3.55 .68 .59 .42 

 

 จากตารางที่ 4-11 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข 

อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศโดยรวมและรายดาน ไมแตกตางกันที่นัยสําคัญทาง       

สถิติ .05 
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ตารางที่ 4-12 คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

  พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามอาย ุ

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  SD ระดับ อันดับที่ 

ตํ่ากวา 25 ป n = 57     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.97 .65 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.82 .55 สูง 2 

3. ดานความกาวหนา 3.60 .88 สูง 7 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.63 .73 สูง 5 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.76 .69 สูง 3 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.73 .65 สูง 4 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.61 .75 สูง 6 

รวม 3.73 .70 สูง  

25 – 35 ป n = 90     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.64 .53 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.52 .56 สูง 2 

3. ดานความกาวหนา 3.28 .70 ปานกลาง 6 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.52 .62 สูง 3 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.45 .64 สูง 4 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.43 .63 สูง 5 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.19 .63 ปานกลาง 7 

รวม 3.43 .62 สูง  

36 ปขึ้นไป n = 63     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.82 .68 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.72 .71 สูง 2 

3. ดานความกาวหนา 3.48 .76 สูง 6 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.70 .66 สูง 3 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.70 .82 สูง 4 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.62 .69 สูง 5 
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ตารางที่ 4-12 (ตอ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  SD ระดับ อันดับที่ 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.37 .72 ปานกลาง 7 

รวม 3.63 .73 สูง  

 

 จากตารางที่ 4-12 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข 

อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามอายุ โดยรวมและรายดานพบวา อยูในระดับสูง ตํ่ากวา 25 ป มี

แรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสงู เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหา

นอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ตามลําดับ 

 25 – 35 ป และ 36 ปขึ้นไป มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดาน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และดานนโยบายและการบริหาร ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4-13 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

  ของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามอายุ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แหลงขอมูล  

  

 

 

1. ดานความสาํเร็จของงาน ระหวางกลุม 2 4.01 2.01 5.39 .005* 

 ภายในกลุม 207 77.08 .37   

 รวม 209 81.10    

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระหวางกลุม 2 3.45 1.72 4.68 .010* 

 ภายในกลุม 207 76.23 .37   

 รวม 209 79.67    

3. ดานความกาวหนา ระหวางกลุม 2 3.79 1.90 3.20 .043* 

 ภายในกลุม 207 122.74 .59   

 รวม 209 126.53    

 

 

 

df SS MS F p



41 

ตารางที่ 4-13 (ตอ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แหลงขอมูล  

  

 

 

4. ดานนโยบายและการบริหาร ระหวางกลุม 2 1.22 .61 1.39 .251 

 ภายในกลุม 207 90.86 .44   

 รวม 209 92.08    

5. ดานความสัมพนัธระหวางบุคคล ระหวางกลุม 2 4.10 2.05 4.03 .019* 

 ภายในกลุม 207 105.27 .51   

 รวม 209 109.37    

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ระหวางกลุม 2 3.34 1.67 3.90 .022* 

 ภายในกลุม 207 88.56 .43   

 รวม 209 81.90    

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ระหวางกลุม 2 6.07 3.03 6.11 .003* 

 ภายในกลุม 207 102.70 .50   

 รวม 209 108.76    

รวม ระหวางกลุม 2 3.41 1.71 6.01 .003* 

 ภายในกลุม 207 58.79 .284   

 รวม 209 62.20    

* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4-13 พบวา พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง   

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ในดาน ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบติั ดาน

ความกาวหนา ดานความสมัพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดาน

เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวน ดาน

นโยบายและการบริหารไมแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติ .05 

  

df SS MS F p
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ตารางที่ 4-14 เปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางอายุ กับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 

  พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข โดยภาพรวม 

 

อาย ุ X  ตํ่ากวา 25 ป 25 – 35 ป 36 ปขึ้นไป 

3.73 3.43 3.63 

ตํ่ากวา 25 ป 3.73 - .006* .417 

25 – 35 ป 3.43 .006* - .184 

36 ปขึ้นไป 3.63 .417 .184 - 

* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4-14 เปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางอายุ กบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขพบวา คูที่มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 มี 2 คู คือ  

 1. ระหวางกลุมที่มีอายุตํ่ากวา 25 ป กับกลุมที่มีอายุ 25 – 35 ป หมายความพนักงาน

เทศบาลเมืองแสนสุขที่มีอายุตํ่ากวา 25 ป จะมีคาเฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมอืง จังหวัดชลบุรีอยูในระดับมากกวาพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข

กลุมที่มีอายุ 25 – 35 ป 

 2. ระหวางกลุมที่มีอายุ 25 – 35 ป กับกลุมที่มีอายุตํ่ากวา 25 ป หมายความพนักงาน

เทศบาลเมืองแสนสุขที่มีอายุ 25 – 35 ป จะมีคาเฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรีอยูในระดับนอยกวาพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข

กลุมที่มีอายุตํ่ากวา 25 ป 
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ตารางที่ 4-15 คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานขอ 

  พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  SD ระดับ อันดับที่ 

โสด n = 101     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.71 .55 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.64 .58 สูง 2 

3. ดานความกาวหนา 3.39 .79 ปานกลาง 6 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.59 .65 สูง 3 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.56 .71 สูง 5 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.56 .70 สูง 4 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.32 .79 ปานกลาง 7 

รวม 3.54 .68 สูง  

สมรส n = 88     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.84 .69 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.72 .65 สูง 2 

3. ดานความกาวหนา 3.45 .81 สูง 7 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.62 .69 สูง 4 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.72 .75 สูง 3 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.60 .67 สูง 5 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.45 .66 สูง 6 

รวม 3.63 .70 สูง  

หมาย/ หยาราง n = 21     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.86 .67 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.48 .67 สูง 4 

3. ดานความกาวหนา 3.45 .62 สูง 5 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.62 .64 สูง 2 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.42 .64 สูง 6 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.48 .43 สูง 3 
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ตารางที่ 4-15 (ตอ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  SD ระดับ อันดับที่ 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.25 .55 ปานกลาง 7 

รวม 3.51 .60 สูง  

 

 จากตารางที่ 4-15 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข 

อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามสถานภาพสมสร โดยรวมและรายดานพบวา อยูในระดับสูง 

โสด มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงคาเฉลี่ยจากมาก

ไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และดานนโยบาย

และการบริหาร ตามลําดับ 

 สมรส มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียง

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

และดานความสัมพันธระหวางบุคคล ตามลําดับ 

 หมาย/ หยาราง มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานนโยบายและการ

บริหาร และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4-16 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

  ของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามสถานภาพ

  สมรส 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แหลงขอมูล  

  

 

 

1. ดานความสาํเร็จของงาน ระหวางกลุม 2 .811 .41 1.05 .35 

 ภายในกลุม 207 80.28 .39   

 รวม 209 81.10    

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระหวางกลุม 2 1.12 .56 1.48 .23 

 ภายในกลุม 207 78.55 .38   

 รวม 209 79.67    

3. ดานความกาวหนา ระหวางกลุม 2 .18 .09 .15 .86 

 ภายในกลุม 207 126.35 .61   

 รวม 209 126.53    

4. ดานนโยบายและการบริหาร ระหวางกลุม 2 .04 .02 .04 .96 

 ภายในกลุม 207 92.04 .46   

 รวม 209 92.08    

5. ดานความสมัพันธระหวางบุคคล ระหวางกลุม 2 2.08 1.04 2.01 .14 

 ภายในกลุม 207 107.29 .52   

 รวม 209 109.37    

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ระหวางกลุม 2 .28 .14 .32 .73 

 ภายในกลุม 207 91.62 .44   

 รวม 209 91.90    

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ระหวางกลุม 2 1.13 .56 1.09 .34 

 ภายในกลุม 207 107.63 .52   

 รวม 209 108.76    

รวม ระหวางกลุม 2 .48 .24 .80 .45 

 ภายในกลุม 207 61.72 .30   

 รวม 209 62.20    

df SS MS F p
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 จากตารางที่ 4-16 พบวา พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสขุ อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดย

ภาพรวมไมแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

ตารางที่ 4-17 คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

  พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  SD ระดับ อันดับที่ 

ตํ่ากวาปริญญาตรี n = 86     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.56 .56 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.55 .52 สูง 2 

3. ดานความกาวหนา 3.25 .74 ปานกลาง 6 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.42 .52 สูง 4 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.44 .65 สูง 3 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.39 .51 ปานกลาง 5 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.21 .58 ปานกลาง 7 

รวม 3.40 .58 ปานกลาง  

ปริญญาตรี n = 23     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.90 .63 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.67 .67 สูง 3 

3. ดานความกาวหนา 3.49 .80 สูง 6 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.70 .75 สูง 2 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.66 .77 สูง 5 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.69 .75 สูง 4 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกือ้กูล 3.42 .79 สูง 7 

รวม 3.65 .74 สูง  
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ตารางที่ 4-17 (ตอ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  SD ระดับ อันดับที่ 

สูงกวาปริญญาตรี n = 21     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 4.03 .60 สูง 2 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4.01 .64 สูง 3 

3. ดานความกาวหนา 3.80 .64 สูง 5 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.92 .57 สูง 4 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 4.05 .60 สูง 1 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.74 .64 สูง 6 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.36 .72 ปานกลาง 7 

รวม 3.84 .63 สูง  

 

 จากตารางที่ 4-17 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข 

อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมและรายดานพบวา อยูในระดับสูง 

 ตํ่ากวาปริญญาตรี มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปน

รายดาน เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ และดานความสัมพันธระหวางบุคคล ตามลําดับ 

 ปริญญาตรี มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียง

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานนโยบายและการ

บริหาร และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ตามลําดับ 

 สูงกวาปริญญาตรี มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนราย

ดาน เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดาน

ความสําเร็จของงาน และดานลักษณะงานทีป่ฏิบัติ ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4-18 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

  ของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตาม 

  ระดับการศกึษา 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แหลงขอมูล  

  

 

 

1. ดานความสาํเร็จของงาน ระหวางกลุม 2 7.33 3.67 10.29 .00* 

 ภายในกลุม 207 73.76 .36   

 รวม 209 81.10    

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระหวางกลุม 2 3.56 1.78 4.84 .00* 

 ภายในกลุม 207 76.11 .37   

 รวม 209 79.67    

3. ดานความกาวหนา ระหวางกลุม 2 5.90 2.95 5.06 .00* 

 ภายในกลุม 207 120.63 .58   

 รวม 209 126.53    

4. ดานนโยบายและการบริหาร ระหวางกลุม 2 6.09 3.04 7.32 .00* 

 ภายในกลุม 207 86.00 .41   

 รวม 209 92.08    

5. ดานความสัมพนัธระหวางบุคคล ระหวางกลุม 2 6.76 3.38 6.82 .00* 

 ภายในกลุม 207 102.61 .50   

 รวม 209 109.37    

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ระหวางกลุม 2 4.95 2.48 6.82 .00* 

 ภายในกลุม 207 86.95 .42   

 รวม 209 91.90    

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ระหวางกลุม 2 5.42 2.71 5.43 .00* 

 ภายในกลุม 207 103.34 .50   

 รวม 209 108.76    

รวม ระหวางกลุม 2 5.37 2.68 9.78 .00* 

 ภายในกลุม 207 56.83 .28   

 รวม 209 62.20    

* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

df SS MS F p
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 จากตารางที่ 4-18 พบวา พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีระดับการศึกษา แตกตางกนั 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดย

ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ในดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดาน

ความกาวหนา ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอม

ในการทํางานและดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

 

ตารางที่ 4-19 เปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษา กบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

  ของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข โดยภาพรวม 

 

ระดับการศึกษา X  ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

3.40 3.65 3.90 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.40 - .001* .002* 

ปริญญาตรี 3.65 .001* - .443 

สูงกวาปริญญาตรี 3.90 .002* .443 - 

* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4-19 เปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษากับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขพบวา คูที่มีความแตกตางอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 มี 4 คู คือ  

 1. ระหวางกลุมที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี กับกลุมที่มีระดับการศึกษาปริญญา

ตรี หมายความพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี จะมีคาเฉลี่ยของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรีอยูในระดับ

นอยกวาพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขกลุมที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

 2. ระหวางกลุมที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี กับกลุมที่มีระดับการศึกษาสูงกวา

ปริญญาตรีหมายความพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี จะมี

คาเฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบรีุ

อยูในระดับนอยกวาพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขกลุมที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 
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 3. ระหวางกลุมที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี กับกลุมที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญา

ตรีหมายความพนักงานเทศบาลเมืองแสนสขุที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จะมีคาเฉลี่ยของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรีอยูในระดับ

มากกวาพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขกลุมที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี 

 4. ระหวางกลุมที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี กับกลุมที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา

ปริญญาตรีหมายความพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จะมี

คาเฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี

อยูในระดับมากกวาพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขกลุมที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี 

 

ตารางที่ 4-20 คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

  พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามรายไดตอเดือน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  SD ระดับ อันดับที่ 

ไมเกิน 15,000 บาท n = 90     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.57 .56 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.49 .54 สูง 2 

3. ดานความกาวหนา 3.16 .71 ปานกลาง 6 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.39 .51 ปานกลาง 4 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.46 .73 สูง 3 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.34 .55 ปานกลาง 5 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.07 .63 ปานกลาง 7 

รวม 3.35 .60 ปานกลาง  

15,001 – 20,000 บาท n = 76     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.94 .61 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.78 .60 สูง 4 

3. ดานความกาวหนา 3.66 .74 สูง 6 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.86 .75 สูง 2 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.71 .68 สูง 5 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.82 .64 สูง 3 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.60 .72 สูง 7 

รวม 3.77 .68 สูง  
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ตารางที่ 4-20 (ตอ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  SD ระดับ อันดับที่ 

20,001 บาท ขึ้นไป n = 44     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.94 .66 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.79 .73 สูง 2 

3. ดานความกาวหนา 3.55 .82 สูง 7 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.62 .65 สูง 3 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.61 .74 สูง 4 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.61 .76 สูง 5 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.57 .72 สูง 6 

รวม 3.67 .73 สูง  

 

 จากตารางที่ 4-20 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข 

อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยรวมและรายดานพบวา อยูในระดับสูง ไม

เกิน 15,000 บาท มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่

ปฏิบัติ และดานความสมัพันธระหวางบุคคล ตามลําดับ 

 15,001 – 20,000 บาท มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปน

รายดาน เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานนโยบาย

และการบริหารและดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ตามลําดับ 

 20,001 บาท ขึ้นไป มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนราย

ดาน เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงาน

ที่ปฏิบัติ และดานนโยบายและการบริหาร ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4-21 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

  ของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามรายได 

  ตอเดือน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แหลงขอมูล  

  

 

 

1. ดานความสาํเร็จของงาน ระหวางกลุม 2 6.94 3.47 9.69 .00* 

 ภายในกลุม 207 74.15 .36   

 รวม 209 81.10    

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระหวางกลุม 2 4.52 2.26 6.23 .00* 

 ภายในกลุม 207 75.15 .36   

 รวม 209 79.67    

3. ดานความกาวหนา ระหวางกลุม 2 11.46 5.73 10.31 .00* 

 ภายในกลุม 207 115.07 .56   

 รวม 209 126.53    

4. ดานนโยบายและการบริหาร ระหวางกลุม 2 8.97 4.49 11.17 .00* 

 ภายในกลุม 207 83.10 .40   

 รวม 209 92.08    

5. ดานความสัมพนัธระหวางบุคคล ระหวางกลุม 2 3.64 1.82 3.57 .03* 

 ภายในกลุม 207 105.72 .51   

 รวม 209 109.37    

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ระหวางกลุม 2 9.85 4.92 12.42 .00* 

 ภายในกลุม 207 82.05 .40   

 รวม 209 91.90    

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ระหวางกลุม 2 13.83 6.91 15.08 .00* 

 ภายในกลุม 207 94.93 .46   

 รวม 209 108.76    

รวม ระหวางกลุม 2 7.81 3.91 14.87 .00* 

 ภายในกลุม 207 54.39 .26   

 รวม 209 62.20    

df SS MS F p
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 จากตารางที่ 4-21 พบวา พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีรายไดตอเดือน แตกตางกัน มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดย

ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง   

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ในดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดาน

ความกาวหนา ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสมัพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอม

ในการทํางานและดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

 

ตารางที่ 4-22 เปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางรายไดตอเดือน กับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

  ของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข โดยภาพรวม 

 

รายไดตอเดือน X  ไมเกิน 15,000 บาท 15,001 – 20,000 บาท 20,001 บาท ขึ้นไป 

3.35 3.77 3.69 

ไมเกิน 15,000 บาท 3.35 - .001* .005* 

15,001 – 20,000 บาท 3.77 .001* - 1.00 

20,001 บาท ขึ้นไป 3.69 .005* 1.00 - 

* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4-22 เปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางรายไดตอเดือนกบัแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขพบวา คูที่มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 มี 4 คู คือ  

 1. ระหวางกลุมที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดตอเดือน 15,001 

– 20,000 บาท หมายความพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท จะมี

คาเฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี

อยูในระดับนอยกวาพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขกลุมที่มีรายไดตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท 

  2. ระหวางกลุมที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดตอเดือน 20,001 

บาท ขึ้นไป หมายความพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท จะมี

คาเฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี

อยูในระดับนอยกวาพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขกลุมที่มีรายไดตอเดือน 20,001 บาท ขึ้นไป 
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 3. ระหวางกลุมที่มีรายไดตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท กับกลุมที่มีรายไดตอเดือนไม

เกิน 15,000 บาท หมายความพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขที่มีรายไดตอเดือน 15,001 – 20,000 

บาท จะมีคาเฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง 

จังหวัดชลบุรีอยูในระดับมากกวาพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขกลุมที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 

15,000 บาท 

 4. ระหวางกลุมที่มีรายไดตอเดือน 20,001 บาท ขึ้นไปกับกลุมที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 

15,000 บาท หมายความพนักงานเทศบาลเมืองแสนสขุทีม่ีรายไดตอเดือน 20,001 บาท ขึ้นไป จะมี

คาเฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี

อยูในระดับมากกวาพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขกลุมที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท 

 

ตารางที่ 4-23 คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

  พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  SD ระดับ อันดับที่ 

ขาราชการ n = 50     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.89 .70 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.85 .69 สูง 2 

3. ดานความกาวหนา 3.70 .84 สูง 5 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.75 .70 สูง 4 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.80 .80 สูง 3 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.69 .82 สูง 6 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.64 .79 สูง 7 

รวม 3.76 .76 สูง  

ลูกจางประจํา n = 16     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 4.34 .60 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4.08 .81 ที่สุด 4 

3. ดานความกาวหนา 4.13 .90 สูง 3 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 4.08 .82 สูง 5 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 4.19 .81 สูง 2 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.95 1.00 สูง 7 
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ตารางที่ 4-23 (ตอ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  SD ระดับ อันดับที่ 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 4.00 .88 สูง 6 

รวม 4.11 .83 สูง  

พนักงานจางตามภารกิจ n = 60     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.79 .56 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.60 .55 สูง 3 

3. ดานความกาวหนา 3.34 .75 ปานกลาง 6 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.59 .67 สูง 4 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.46 .69 สูง 5 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.62 .54 สูง 2 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.24 .75 ปานกลาง 7 

รวม 3.52 .64 สูง  

พนักงานจางตามภารกิจ n = 60     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.60 .55 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.51 .52 สูง 2 

3. ดานความกาวหนา 3.18 .60 ปานกลาง 6 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.44 .54 สูง 4 

5. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.50 .61 สูง 3 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.39 .49 ปานกลาง 5 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.17 .47 ปานกลาง 7 

รวม 3.40 .54 ปานกลาง  

 

 จากตารางที่ 4-23 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข 

อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามตําแหนงงาน โดยรวมและรายดานพบวา อยูในระดับสูง 

ขาราชการ มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงคาเฉลี่ยจาก

มากไปหานอย 3 อันดับแรกไดแก 

 ดานความสาํเร็จของงาน ดานลักษณะงานทีป่ฏิบัติดาน และดานความสัมพนัธระหวาง

บุคคล ตามลําดับ  
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  ลูกจางประจํา มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล และดานความกาวหนา ตามลําดับ 

  พนักงานจางตามภารกิจ มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปน

รายดาน เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ตามลําดับ 

  พนักงานจางทั่วไป มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดาน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติดาน และดานความสัมพันธระหวางบุคคล ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4-24 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

  ของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แหลงขอมูล  

  

 

 

1. ดานความสาํเร็จของงาน ระหวางกลุม 3 8.35 2.78 9.69 .00* 

 ภายในกลุม 206 72.75 .35   

 รวม 209 81.10    

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระหวางกลุม 3 6.81 2.27 6.42 .00* 

 ภายในกลุม 206 72.86 .35   

 รวม 209 79.67    

3. ดานความกาวหนา ระหวางกลุม 3 17.08 5.69 10.71 .00* 

 ภายในกลุม 206 109.45 .53   

 รวม 209 126.53    

4. ดานนโยบายและการบริหาร ระหวางกลุม 3 7.00 2.33 5.65 .00* 

 ภายในกลุม 206 85.08 .41   

 รวม 209 92.08    

5. ดานความสัมพนัธระหวางบุคคล ระหวางกลุม 3 9.54 3.18 6.56 .00* 

 ภายในกลุม 206 99.83 .48   

 รวม 209 109.37    

 

 

df SS MS F p
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ตารางที่ 4-24 (ตอ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แหลงขอมูล  

  

 

 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ระหวางกลุม 3 6.10 2.03 4.88 .00* 

 ภายในกลุม 206 85.80 .42   

 รวม 209 91.90    

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ระหวางกลุม 3 14.59 4.86 10.64 .00* 

 ภายในกลุม 206 94.17 .46   

 รวม 209 108.76    

รวม ระหวางกลุม 3 9.15 3.05 11.85 .00* 

 ภายในกลุม 206 53.05 .26   

 รวม 209 62.20    

* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.24 พบวา พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีตําแหนงงาน แตกตางกัน มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดย

ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง   

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ในดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดาน

ความกาวหนา ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสมัพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอม

ในการทํางาน และดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกลู แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

 

  

df SS MS F p
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ตารางที่ 4-25 เปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางตําแหนงงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

  ของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข โดยภาพรวม 

 

ตําแหนงงาน X  ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางทั่วไป 

3.76 4.11 3.52 3.40 

ขาราชการ 3.76 - .078 .827 .060 

ลูกจางประจํา 4.11 .078 - .013* .000* 

พนักงานจางตามภารกิจ 3.52 .827 .013* - .346 

พนักงานจางทั่วไป 3.40 .060 .000* .346 - 

* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4-25 เปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางตําแหนงงานกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขพบวา คูที่มีความแตกตางอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 มี 4 คู คือ  

 1. ระหวางกลุมที่มีตําแหนงลูกจางประจํากับกลุมที่มีตําแหนงพนักงานจางตามภารกิจ 

หมายความพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขที่มีตําแหนงลูกจางประจําจะมคีาเฉลี่ยของแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรีอยูในระดับมากกวา

พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขกลุมที่มีตําแหนงพนักงานจางตามภารกิจ 

  2. ระหวางกลุมที่มีตําแหนงลูกจางประจํา กับกลุมที่มีตําแหนงพนักงานจางทั่วไป 

หมายความพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขที่มีตําแหนงลูกจางประจํา จะมีคาเฉลี่ยของแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรีอยูในระดับมากกวา

พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขกลุมที่มีตําแหนงพนักงานจางทั่วไป 

  3. ระหวางกลุมที่มีตําแหนงพนักงานจางตามภารกิจ กับกลุมที่มีตําแหนงลูกจางประจํา 

หมายความพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขที่มีตําแหนงพนักงานจางตามภารกิจ จะมคีาเฉลี่ยของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรีอยูในระดับ

นอยกวาพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขกลุมที่มีตําแหนงลูกจางประจํา 

  4. ระหวางกลุมที่มีตําแหนงพนักงานจางทั่วไปกับกลุมที่มีตําแหนงลูกจางประจํา 

หมายความพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขที่มีตําแหนงพนักงานจางทั่วไป จะมีคาเฉลี่ยของแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรีอยูในระดับนอยกวา

พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขกลุมที่มีตําแหนงลูกจางประจํา 
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ตารางที่ 4-26 คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับที่ แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 

  พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนก ตามระยะเวลา 

  ในการรับราชการ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  SD ระดับ อันดับที่ 

ตํ่ากวา 5 ป n = 65     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.77 .60 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบติั 3.70 .49 สูง 2 

3. ดานความกาวหนา 3.40 .71 ปานกลาง 6 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.48 .57 สูง 5 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.67 .60 สูง 3 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.50 .63 สูง 4 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.39 .69 ปานกลาง 7 

รวม 3.56 .61 สูง  

5 – 10 ป n = 97     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.81 .61 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.66 .64 สูง 3 

3. ดานความกาวหนา 3.44 .82 สูง 6 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.67 .72 สูง 2 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.56 .78 สูง 5 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทาํงาน 3.66 .68 สูง 4 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.32 .77 ปานกลาง 7 

รวม 3.59 .72 สูง  

11 ป ขึ้นไป n = 48     

1. ดานความสาํเร็จของงาน 3.73 .67 สูง 1 

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.59 .71 สูง 3 

3. ดานความกาวหนา 3.42 .79 สูง 7 

4. ดานนโยบายและการบริหาร 3.65 .64 สูง 2 

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 3.56 .77 สูง 4 

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.49 .65 สูง 5 
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ตารางที่ 4-26 (ตอ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  SD ระดับ อันดับที่ 

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกือ้กูล 3.42 .66 ปานกลาง 6 

รวม 3.55 .70 สูง  

 

 จากตารางที่ 4.26 พบวา แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข 

อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามระยะเวลาในการรับราชการโดยรวมและรายดานพบวา อยูใน

ระดับสูง 

 ตํ่ากวา 5 ป มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียง

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

และดานความสัมพันธระหวางบุคคล ตามลําดับ 

  5 – 10 ป และ11 ป ขึ้นไปมีแรงจูงใจโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดาน

นโยบายและการบริหาร และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4-27 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

  ของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมอืง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามระยะเวลา

  ในการรับราชการ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แหลงขอมูล  

  

 

 

1. ดานความสาํเร็จของงาน ระหวางกลุม 2 .20 .10 .26 .77 

 ภายในกลุม 207 80.89 .39   

 รวม 209 81.10    

2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระหวางกลุม 2 .35 .17 .46 .63 

 ภายในกลุม 207 79.32 .38   

 รวม 209 79.67    

3. ดานความกาวหนา ระหวางกลุม 2 .04 .02 .03 .97 

 ภายในกลุม 207 126.49 .61   

 รวม 209 126.53    

 

df SS MS F p
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ตารางที่ 4-27 (ตอ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แหลงขอมูล  

  

 

 

4. ดานนโยบายและการบริหาร ระหวางกลุม 2 1.48 .74 1.70 .19 

 ภายในกลุม 207 90.60 .44   

 รวม 209 92.08    

5. ดานความสัมพนัธระหวางบุคคล ระหวางกลุม 2 .40 .20 .38 .68 

 ภายในกลุม 207 108.96 .53   

 รวม 209 109.37    

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ระหวางกลุม 2 1.45 .20 1.66 .19 

 ภายในกลุม 207 90.45 .53   

 รวม 209 91.90    

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ระหวางกลุม 2 .40 .72 .39 .68 

 ภายในกลุม 207 108.36 .44   

 รวม 209 108.76    

รวม ระหวางกลุม 2 .08 .04 .13 .88 

 ภายในกลุม 207 62.13 .30   

 รวม 209 62.20    

 

 จากตารางที ่4-27 พบวา พนักงานเทศบาลเมืองแสนสขุ ที่มีระยะเวลาในการรับราชการ

แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัด

ชลบุรี โดยภาพรวมไมแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 

 

 

 

 

 

df SS MS F p
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข      

อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมอืง จังหวัดชลบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองแสนสขุ อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระดับรายได ตําแหนงงาน อายุราชการ มีความแตกตางกัน ทําการศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปน

พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี สรุปผลการศึกษาไดดังน้ี 

 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง 

จังหวัดชลบุรี สรุปผลไดดังน้ี 

  1. ขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวนกลุมตัวอยาง 210 คน พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนหญิง คิดเปนรอยละ 52.4 มีอายุระหวาง 25-35  ป คิดเปนรอยละ 42.9 

สถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 48.1 ระดับกาศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 49.0 รายไดตอเดือนไม

เกิน 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 42.9 ตําแหนงเปนพนักงานจางทั่วไป คดิเปนรอยละ 40.0 

ระยะเวลาในการรับราชการ 5 – 10 ป คิดเปนรอยละ 46.2 ตามลําดับ 

 2. แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง 

จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายขออยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย 3 อันดับ

แรก ไดแก  ดานความสําเร็จ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และดานนโยบายและการบริหาร สวน

อันดับสุดทายไดแก ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล เมื่อวิเคราะหขอมูลเปนรายดานและราย

ขอปรากฏผลดังน้ี 

  2.1 ดานความสําเร็จ แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง 

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรีโดยรวมและรายขออยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมาก

ไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ปฏิบัติงานไดสําเร็จทันตามเวลาที่กําหนด ทานสามารถใชความรู

ของทานอยางเต็มที่ในการทํางานใหสําเร็จ และผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายที่ตองการ 

สวนอันดับสุดทายไดแก ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของความสําเร็จในงาน      

  2.2 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรีโดยรวมและรายขออยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับ

 



63 

จากคาเฉลี่ยมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก งานที่ปฏิบัติตรงกับความถนัด อยูในระดับสูงสุด 

งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ทาทาย และ งานที่ปฏิบัติทําใหมีโอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค สวน

อันดับสุดทายไดแก ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน       

  2.3 ดานความกาวหนา แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏบิัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรีโดยรวมและรายขออยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมาก

ไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก มีโอกาสไดรับการฝกอบรมและพัฒนาทักษะในงานอยูเสมอ อยูใน

ระดับสูงสุด หนวยงานมีหลักเกณฑในการเลื่อนตําแหนงที่ ชัดเจนและยุติธรรม และปฏิบัติงานใน

หนวยงานน้ีทําใหไดรับความกาวหนามากกวาที่อ่ืน สวนอันดับสุดทายไดแก มีโอกาสไดเลื่อน

ตําแหนงสูงขึ้น 

  2.4. ดานนโยบายและการบริหาร แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรีโดยรวมและรายขออยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับ

จากคาเฉลี่ยมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก องคกรของทานมีนโยบายในการปฏิบัติงานที่

เหมาะสม อยูในระดับสูงสุด นโยบายการบริหารงานของหนวยงานของทานงายตอการนําไปปฏิบัติ 

และองคกรของทานมีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน สวนอันดับสุดทายไดแก 

องคกรของทานมีการบริหารงานแบบเปนครอบครัวเดียวกัน     

  2.5 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรีโดยรวมและรายขออยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับ

จากคาเฉลี่ยมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก การชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางานจากเพื่อน

รวมงาน อยูในระดับสงูสุด ความสนิทสนม ความจริงใจและความเปนกันเองของผูบังคับบัญชา 

และการรวมมือและปฏิบัติงานแบบเปนทีม สวนอันดับสุดทายไดแก การเอาใจใสตอสวัสดิภาพของ

ผูใตบังคับบัญชา 

  2.6 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรีโดยรวมและรายขออยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับ

จากคาเฉลี่ยมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก อาคาร สถานที่ทํางานมีความเปนสัดสวนเหมาะสม 

อยูในระดับสูงสุด อุปกรณ เคร่ืองมือที่ตองใชในการปฏิบัติงานมีความเพียงพอ หนวยงาน และมี

จํานวนผูปฏิบัติงานเหมะสมกับปริมาณงาน สวนอันดับสุดทายไดแก สภาพแวดลอมโดยทั่วไปทํา

ใหมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน   

  2.7 ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรีโดยรวมและรายขออยูในระดับสูง โดย

เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก  เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับวุฒิ

การศึกษาและประสบการณทํางาน อยูในระดับสูงสุด เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับ



64 

ภาระหนาที่และความรับผิดชอบ และการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความยุติธรรม สวนอันดับ

สุดทายไดแก ระบบสวัสดิการประโยชนเกื้อกูลและเงินตอบแทนลักษณะตาง ๆ ที่ไดรับ   

 3. ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมอืง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได 

ตําแหนงงาน อายุราชการ มีความแตกตางกนั เมื่อวิเคราะหขอมูลเปนรายดานและรายขอปรากฏผล

ดังน้ี 

  3.1 เพศ พบวา พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ไมแตกตางกันที่นัยสําคัญ

ทางสถติิ .05 

  3.2 อายุ พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่

ระดับ .05 

  3.3 สถานภาพสมรส พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ไมแตกตาง

กันที่นัยสําคัญทางสถิติ .05 

  3.4 ระดับการศึกษา  พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข  ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  3.5 รายไดตอเดือน พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข  ที่มีรายไดตอเดือนตางกัน มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  3.6 ตําแหนงงาน  พบวา พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข  ที่มีตําแหนงงานตางกัน มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี แตกตางกนั

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  3.7 ระยะเวลาในการรับราชการ พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีระยะเวลาในการ

รับราชการตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง 

จังหวัดชลบุรี ไมแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติ .05 
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อภิปรายผลการวิจัย 

 1. จากผลการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสน

สุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี เมื่อพิจารณาผลการวิจัยเปนรายดานสามารถนามาอภิปรายผลการวิจัย

ไดดังน้ี 

  1.1. ดานความสําเร็จของงาน ผลการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ดานความสําเร็จของงาน โดยภาพรวมของ

พนักงานเทศบาลเมือง แสนสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ( X  = 3.78, SD =.704) 

และเมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา ปฏิบัติงานไดสําเร็จทันตามเวลาที่กําหนด อยูในระดับสูงสุด               

( X  =3.87, SD =.706) รองลงมาไดแก ทานสามารถใชความรูของทานอยางเต็มที่ในการทํางานให

สําเร็จ ( =3.81, SD =.727) ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายที่ตองการ  ( X  =3.74,                     

SD =.714) ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของความสําเร็จใน

งาน ( X  =3.71, SD =.667) ซึ่งสอดคลองกับ งานวิจัยของ สุทธิศักด์ิ  นาคบํารุง (2554) การศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่อําเภอกระบุรี จังหวัดระนอง มี

วัตถปุระสงค เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่อําเภอกระบุรี 

จังหวัดระนอง และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่

อําเภอกระบุรี จําแนกตามปจจัย เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, รายได, ตําแหนง และระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานในสังกัด โดยใชการวิจัยเชิงปริมาณ (Qualitative research) ประชากรที่ใชในการศึกษา

คร้ังน้ีคือพนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่อําเภอกระบุรี จังหวัดระนอง จํานวน 98 คน เคร่ืองมือที่ใชใน 

การวิจัย ไดแก แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิจัย คือสถิติเชิงพรรณนา (Description statistics) โดย

ใชคาความถี่ และคารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหขอมูลโดยใชการ

เปรียบเทียบคาเฉลี่ย (Compare Means) ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลในเขตพื้นที่อําเภอ กระบุรี จังหวัดระนอง ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยดาน

ความสําเร็จของงาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากทีสุ่ด รองลงมาคือดานการปกครองบังคับ

บัญชา ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ดานสภาพการทํางาน ดานความรับผิดชอบ ดานเงินเดือนและ

คาตอบแทน ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานทีม่ีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยที่สุด คือ 

ดานความกาวหนาในการทํางาน 

  1.2. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ผลการวิจัย พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมือง แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวม

ของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ( X  = 3.66,                 

SD =.741) และเมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา งานที่ปฏิบัติตรงกับความถนัด อยูในระดับสูงสุด                   

( X  = 3.70, SD =.704) รองลงมาไดแก งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ทาทาย ( X  = 3.68, SD =.724) งานที่
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ปฏิบัติทําใหมีโอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค ( X  = 3.66, SD =.780) ตามลําดับ สวนดานที่มี

คาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ( X  = 3.59, SD =.754) ซึ่งสอดคลองกับ 

งานวิจัยของ ปฐมวงศ  สีหาเสนา (2557) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลคายเนินวงตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี   มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลคายเนินวง ตําบลบางกะจะ อําเภอเมือง

จันทบุรี จังหวัดจันทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากรเทศบาลตําบล

คายเนินวงตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายไดตอเดือน และประเภทตําแหนงตําแหนง โดยเก็บขอมูลจากบุคลากร จานวน 45 คน สถิติที่ใช 

คือสถิติเชิงพรรณนาไดแกความถี่ และคารอยละคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา

พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูง ในระดับมาก โดยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติมี

แรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก รองลงมา คือ ดานความสัมพันธกับผูรวมงานมี

แรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความสําเร็จในการทํางาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดาน

สถานะของอาชพี มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีแรงจูงใจ

อยูในระดับมากที่สุด ดานความมั่นคงในงานมีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานการปกครอง

บังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากทีสุ่ด ดานความรับผิดชอบมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดาน

การไดรับการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความเปนอยูสวนตัว มีแรงจูงใจอยูในระดับ

มาก ดานสภาพการทํางาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบญัชา มี

แรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความกาวหนา มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานนโยบายและการ

บริหาร มีแรงจูงใจอยู  ในระดับมาก ดานโอกาสที่ไดรับความกาวหนาในตําแหนงงาน มีแรงจูงใจ

อยูในระดับมาก ตามลําดับและลําดับสุดทายดานเงินเดือนมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ผลการ

เปรียบเทียบพบวาบุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน  และประเภทตําแหนง

ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ไมสอดคลองกับ งานวิจัยของ สุทธิศักด์ิ  นาคบํารุง 

(2554) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่อําเภอกระบุรี จังหวัด

ระนอง มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่อําเภอ

กระบุรี จังหวัดระนอง และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขต

พื้นที่อําเภอกระบุรี จําแนกตามปจจัย เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, รายได, ตําแหนง และระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานในสังกัด โดยใชการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ีคือพนักงาน

เทศบาลในเขตพื้นที่อําเภอกระบุรี จังหวัดระนอง จํานวน 98 คน เคร่ืองมือที่ใชใน การวิจัย ไดแก 

แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิจัย คือสถิติเชิงพรรณนา โดยใชคาความถี่ และคารอยละ คาเฉลี่ย 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหขอมูลโดยใชการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ผลการศึกษาพบวา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่อําเภอ กระบุรี จังหวัดระนอง ใน
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ภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยดานความสําเร็จของงาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก

ที่สุด รองลงมาคือดานการปกครองบงัคับบัญชา ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ดานสภาพการ

ทํางาน ดานความรับผิดชอบ ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ดานความมั่นคงในการทาํงาน และดาน

ที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยที่สุด คือ  ดานความกาวหนาในการทํางาน 

  1.3. ดานความกาวหนา ผลการวิจัย พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมือง  แสนสขุ อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ดานความกาวหนา โดยภาพรวมของ

พนักงานเทศบาลเมือง    แสนสขุ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ( X  = 3.42,                    

SD =.859) และเมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา มีโอกาสไดรับการฝกอบรมและพัฒนาทักษะในงาน

อยูเสมอ อยูในระดับสูงสุด ( X  = 3.51, SD =.826) รองลงมาไดแก หนวยงานมีหลักเกณฑในการ

เลื่อนตําแหนงที่ ชัดเจนและยุติธรรม ( X  =3.44, SD =.847) ปฏิบัติงานในหนวยงานน้ีทําใหไดรับ

ความกาวหนามากกวาที่อ่ืน ( X  = 3.40, SD =.854) ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ มี

โอกาสไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ( X  = 3.34, SD =.910) ซึ่ง 

  1.4. ดานนโยบายและการบริหาร ผลการวิจัย พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ดานนโยบายและการบริหาร โดย

ภาพรวมของพนักงานเทศบาลเมือง    แสนสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง                   

( X  = 3.61, SD =.759) และเมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา องคกรของทานมีนโยบายในการ

ปฏิบัติงานที่เหมาะสม อยูในระดับสูงสุด ( X  = 3.68, SD =.750) รองลงมาไดแก นโยบายการ

บริหารงานของหนวยงานของทานงายตอการนําไปปฏิบัติ ( X  =3.61, SD =.770) องคกรของทานมี

การกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ( X  = 3.60, SD =.778) ตามลําดับ สวนดานที่มี

คาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ องคกรของทานมีการบริหารงานแบบเปนครอบครัวเดียวกัน ( X  = 3.53,               

SD =.739) สอดคลองกับงานวิจัยของ สันติ โกเศยโยธิน (2554) ไดสํารวจถึงความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลในสังกดัสวนโยธาในจังหวัดสระบุรี ผลการศึกษา

วิเคราะหขอมูลจะทาํใหทราบระดับความพึงพอใจของบุคลากร สวนโยธาใน องคการบริหารสวน

ตําบลในจังหวัดสระบุรี ผลการศกึษาพบวาระดับความพึงพอใจของบคุลากรในการทํางานอยูใน

ระดับสูง และปจจัยสําคัญที่สงเสริมระดับความพึงพอใจคือ การยอมรับนับถือ และการสงเสริมการ

พัฒนาตนเองของบุคลากร และระดับการศึกษาที่แตกตางกนัคือตัวแปรตนที่ใหความสําคัญกับปจจัย

ที่สงเสริมความพึงพอใจแตกตางกัน ผลการศึกษาที่ไดจะถูกนํามาใชเปนขอมูลประกอบการ

ตัดสินใจของผูบริหารองคกรในการวางแผนระบบบริหารงานบุคคลและรวมถึงแนวทางการพัฒนา

บุคลากร องคการบริหารสวนตําบลสังกัดสวนโยธาตอไป 

  1.5. ดานความสมัพันธระหวางบุคคล ผลการวิจัย พบวา ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ดานความสัมพันธระหวาง



68 

บุคคล โดยภาพรวมของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  

( X  = 3.61, SD =.812) และเมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา การชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางาน

จากเพื่อนรวมงาน อยูในระดับสูงสุด ( X  = 3.66, SD =.768) รองลงมาไดแก ความสนิทสนม ความ

จริงใจและความเปนกันเองของผูบังคับบัญชา ( X  =3.62, SD =.834) การรวมมือและปฏิบัติงาน

แบบเปนทีม ( X  = 3.61, SD =.795) ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ การเอาใจใสตอ

สวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชา ( X  = 3.56, SD =.852) สอดคลองกับ งานวิจัยของ ปฐมวงศ                 

สีหาเสนา (2557) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลคายเนินวง

ตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลคายเนินวง ตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัด

จันทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลคายเนินวงตําบล

บางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 

และประเภทตําแหนงตําแหนง โดยเก็บขอมูลจากบคุลากร จานวน 45 คน ผลการศึกษาพบวา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูง ในระดับมาก โดยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติมีแรงจูงใจ

อยูในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก รองลงมา คือ ดานความสัมพันธกับผูรวมงานมีแรงจูงใจอยูใน

ระดับมากที่สุด ดานความสําเร็จในการทํางาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานสถานะของอาชีพ มี

แรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด 

ดานความมั่นคงในงานมีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานการปกครองบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู

ในระดับมากที่สุด ดานความรับผิดชอบมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานการไดรับการยอมรับ มี

แรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความเปนอยูสวนตัว มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานสภาพการทาํงาน 

มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดาน

ความกาวหนา มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก 

ดานโอกาสที่ไดรับความกาวหนาในตําแหนงงาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ตามลําดับและลําดับ

สุดทายดานเงินเดือนมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบพบวาบุคลากรที่มีเพศ อาย ุ

ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน  และประเภทตําแหนงตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตาง

กัน 

  1.6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางานโดยภาพรวมของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูในระดับสูง  

( X  = 3.57, SD =.765) และเมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา อาคาร สถานที่ทํางานมีความเปนสัดสวน

เหมาะสม อยูในระดับสูงสุด ( X  = 3.69, SD =.722) รองลงมาไดแก อุปกรณ เคร่ืองมือที่ตองใชใน

การปฏิบัติงานมีความเพียงพอ ( X  =3.61, SD =.758) หนวยงานมีจํานวนผูปฏิบัติงานเหมะสมกับ
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ปริมาณงาน ( X  = 3.55, SD =.824) ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ สภาพแวดลอม

โดยทั่วไปทําใหมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ( X  = 3.43, SD =.756) ไมสอดคลองกับ

งานวิจัยของ ชินวัฒน  เกียรติสันติกุล (2555) ที่มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึง

พอใจในการทํางาน ระดับของปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน และความสัมพันธ

ระหวางปจจัยที่สงผลตอความ พึงพอใจของบุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี   กลุมตัวอยางที่ใชในการ

วิจัย คือ บุคลากรเทศบาลนคร นนทบุรี เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการสํารวจ 

จํานวน 240 ผลการศึกษาพบวา บุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่

สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ ปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยดานงาน ปจจัยดานกลุมและองคการ และสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน และระดับ

ความ พึงพอใจในการทางานของบุคลากรภาพรวมอยูในระดับปานกลาง นอกจากน้ียังพบวา เพศ 

อายุ ระดับ การศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีความพึงพอใจใน

การทํางานไมแตกตางกัน ปจจัยดานสภาพแวดลอมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน

ของบุคลากร เทศบาลนครนนทบุรี โดยมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูง อยางมนัียสําคัญทาง

สถิติที่ 0.01 

  1.7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ดานเงินเดือนและ

ผลประโยชนเกื้อกูล โดยภาพรวมของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อยูในระดับสูง ( X  = 3.36, SD =.786) และเมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสม

กับวุฒิการศึกษาและประสบการณทํางาน อยูในระดับสูงสุด ( X  = 3.45, SD =.789) รองลงมาไดแก 

เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับภาระหนาที่และความรับผิดชอบ ( X  =3.36, SD =.759) การ

พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความยุติธรรม ( X  = 3.34, SD =.822) ตามลาํดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ย

ตํ่าที่สุดคือ ระบบสวัสดิการประโยชนเกื้อกูลและเงินตอบแทนลักษณะตาง ๆ ที่ไดรับ ( X  = 3.30, 

SD =.772) ไมสอดคลองกับ งานวิจัยของ ชูยศ ศรีวรขันธ (2553) การศึกษาปจจัยแรงจูงใจตอผลการ

ปฏิบัติงานโดยกรณีศึกษาขององคการบริหารสวนตําบล เขตอําเภอเมือง จ.นครราชสีมา การศึกษา

คร้ังน้ี ไดใชแบบสอบถามเกี่ยวกับ ทัศนคติโดยตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนบุคลากรของทองถิ่น 

(อบต.) เขตอําเภอเมือง จ.นครราชสีมา จํานวน 18 แหง ๆ ละ 6 คน รวม 108 คน   การวิเคราะห

ขอมูล โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ผลการวิจัยพบวาผูตอบแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน มี

ความพึงพอใจในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.89 ประสิทธิภาพของการทํางานในรอบปที่ผานมาในระดับดี 

คาเฉลี่ยเทากับ 3.62 และทาํใหเห็นวาประสิทธิภาพการทํางานขององคกรในรอบปตอไปจะเพิม่ขึ้น 

โดยมีคาเฉลี่ย 3.58 และมีความพึงพอใจในการไดรับเงินคาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษอยูในระดับ 

ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.35 ซึง่ผลการวิจัยน้ีแสดงใหเห็นวา บุคลากรในทองถิ่นมีความพึงพอใจใน 
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การทาํงานมากจะสงผลใหประสิทธิภาพการทํางานขององคกรเพิ่มขึ้น แตจะไมพึงพอใจในการ 

ไดรับเงินคาตอบอ่ืนเปนกรณีพิเศษ เทาที่ควร และไดสะทอนใหเห็นปญหาการไดรับเงิน

คาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษ (โบนัส) ที่ไมไดรับความเปนธรรม และการขาดมาตรฐานในการ

ประเมินผลงานขององคการบริหารสวนตําบลที่เกี่ยวกับ วิธีการและขั้นตอนตาง ๆ ตองไดรับการ 

ปรับปรุงและแกไขในสวนที่บกพรองและทําใหเกิดปญหาเพื่อแกไขและปองกัน ไมใหเกิดขึ้นอีกใน

อนาคต 

 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข 

อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได ตําแหนงงาน และ    

อายุราชการ ดังน้ี 

  2.1. พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขทีม่ีเพศตางกัน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศโดยรวมและรายดาน 

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคลองกับงานวิจัยของ ชินวัฒน  เกียรติสันติกุล (2555) 

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ระดับของปจจัยที่สงผลตอ

ความพึงพอใจในการทํางาน และความสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอความ พึงพอใจของ

บุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรเทศบาลนคร นนทบุรี เก็บ

ขอมูลโดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมอืในการสํารวจ   จํานวน 240 คน ผลการศึกษาพบวา 

บุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ

ทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานงาน ปจจัยดานกลุม

และองคการ และสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน และระดับความ พึงพอใจในการทางาน

ของบุคลากรภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง นอกจากน้ียังพบวา เพศ อายุ ระดับ การศึกษา 

ระยะเวลาในการทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตาง

กัน ปจจัยดานสภาพแวดลอมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร เทศบาล

นครนนทบุรี โดยมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 

  2.2. พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขที่มีอายตุางกัน พบวา พนักงานเทศบาลเมืองแสน

สุข ที่มีอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง 

จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนราย

ดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 

ในดาน ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนา ดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 

แตกตางกันอยางมีนัยสาํคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 ยกเวน ดานนโยบายและการบริหารไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคลองกับงานวิจัยของ ปฐมวงศ  สีหาเสนา (2557) การศึกษาเร่ือง
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลคายเนินวงตําบลบางกะจะ อําเภอเมือง

จันทบุรี จังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลคายเนินวง ตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตําบลคายเนินวงตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัด

จันทบุรี จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และประเภทตําแหนงตําแหนง โดย

เก็บขอมูลจากบุคลากร จานวน 45 คน ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมี

แรงจูงใจ ในระดับมาก โดยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติมีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก 

รองลงมา คือ ดานความสมัพันธกับผูรวมงานมีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความสําเร็จใน

การทํางาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความมั่นคงในงาน  มีแรงจูงใจ

อยูในระดับมากที่สุด ดานการปกครองบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความ

รับผิดชอบมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานการไดรับการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดาน

ความเปนอยูสวนตัว มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานสภาพการทํางาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก 

ดานความสมัพันธกับผูใตบงัคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความกาวหนา มีแรงจูงใจอยู

ในระดับมาก ดานนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยู ในระดับมาก ดานโอกาสที่ไดรับ

ความกาวหนาในตําแหนงงาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ตามลําดับและลาํดับสุดทายดานเงินเดือน

มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบพบวาบุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา  รายได

ตอเดือน  และประเภทตําแหนงตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  2.3. พนักงานเทศบาลเมอืงแสนสุขที่มสีถานภาพสมรสตางกัน พบวา พนักงาน

เทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ไมสอดคลองกบังานวิจัยของปฐมวงศ  สีหาเสนา (2557) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบคุลากรเทศบาลตําบลคายเนินวงตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี 

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลคายเนินวง ตําบล  

บางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี และเพื่อเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลคายเนินวงตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี จําแนกตาม 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และประเภทตําแหนงตําแหนง โดยเก็บขอมูลจากบุคลากร 

จานวน 45 คน ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูง ในระดับมาก โดย

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติมีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก รองลงมา คือ ดาน

ความสัมพันธกับผูรวมงานมีแรงจูงใจอยูในระดับมากทีสุ่ด ดานความสําเร็จในการทํางาน มี

แรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความสัมพันธ
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กับผูบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความมั่นคงในงาน  มีแรงจูงใจอยูในระดับ

มากที่สดุ ดานการปกครองบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความรับผิดชอบมี

แรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานการไดรับการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความเปนอยู

สวนตัว มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานสภาพการทํางาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดาน

ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความกาวหนา มีแรงจูงใจอยูใน

ระดับมาก ดานนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยู  ในระดับมาก ดานโอกาสที่ไดรับ

ความกาวหนาในตําแหนงงาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ตามลําดับและลําดับสุดทายดานเงินเดือน

มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบพบวาบุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอ

เดือน  และประเภทตําแหนงตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  2.4. พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขที่มีระดับการศึกษาตางกัน พนักงานเทศบาลเมือง

แสนสุข ที่มีระดับการศกึษา แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 

เมือ่พิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอ

เมือง จังหวัดชลบุรี ในดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนา ดาน

นโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทาํงาน และ

ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลอง

กับงานวิจัยของปฐมวงศ  สีหาเสนา (2557) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลคายเนินวงตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลคายเนินวง ตําบลบางกะจะ อําเภอเมือง

จันทบุรี จังหวัดจันทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบล

คายเนินวงตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายไดตอเดือน และประเภทตําแหนงตําแหนง โดยเก็บขอมูลจากบุคลากร จานวน 45 คน ผล

การศึกษาพบวาแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูง ในระดับมาก โดยดานลักษณะงานที่

ปฏิบัติมีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก รองลงมา คือ ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน

มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความสําเร็จในการทํางาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดาน

สถานะของอาชพี มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีแรงจูงใจ

อยูในระดับมากที่สุด ดานความมั่นคงในงาน  มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานการปกครอง

บังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากทีสุ่ด ดานความรับผิดชอบมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดาน

การไดรับการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความเปนอยูสวนตัว มีแรงจูงใจอยูในระดับ

มาก ดานสภาพการทํางาน  มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความสมัพันธกับผูใตบังคับบัญชา มี

แรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความกาวหนา มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานนโยบายและการ
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บริหาร มีแรงจูงใจอยู  ในระดับมาก ดานโอกาสที่ไดรับความกาวหนาในตําแหนงงาน มีแรงจูงใจ

อยูในระดับมาก ตามลําดับและลําดับสุดทายดานเงินเดือนมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ผลการ

เปรียบเทียบพบวาบุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน  และประเภทตําแหนง

ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกตางกนั 

  2.5 พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขทีม่ีรายไดตอเดือนตางกัน พบวา พนักงานเทศบาล

เมืองแสนสุข ที่มีรายไดตอเดือน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข 

อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ในดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนา 

ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน

และดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สอดคลองกับงานวิจัยของปฐมวงศ  สีหาเสนา (2557) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเทศบาลตําบลคายเนินวงตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี มี

วัตถปุระสงคเพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลคายเนินวง ตําบล   

บางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลคายเนินวงตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี จําแนกตาม 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และประเภทตําแหนงตําแหนง โดยเก็บขอมูลจากบุคลากร 

จานวน 45 คน ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูง ในระดับมาก โดย

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติมีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก รองลงมา คือ ดาน

ความสัมพันธกับผูรวมงานมีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความสําเร็จในการทํางาน มี

แรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูในระดับมากทีสุ่ด ดานความสัมพันธ

กับผูบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความมั่นคงในงาน  มีแรงจูงใจอยูในระดับ

มากที่สดุ ดานการปกครองบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความรับผิดชอบมี

แรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานการไดรับการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความเปนอยู

สวนตัว มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานสภาพการทํางาน  มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดาน

ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความกาวหนา มีแรงจูงใจอยูใน

ระดับมาก ดานนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยู  ในระดับมาก ดานโอกาสที่ไดรับ

ความกาวหนาในตําแหนงงาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ตามลําดับและลําดับสุดทายดานเงินเดือน

มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบพบวาบุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา  รายได

ตอเดือน  และประเภทตําแหนงตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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  2.6 พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขที่มีตําแหนงงานตางกัน พบวา พนักงานเทศบาล

เมืองแสนสุข ที่มีตําแหนงงาน แตกตางกนั มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมือ่พิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอ

เมือง จังหวัดชลบุรี ในดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนา ดาน

นโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทาํงาน และ

ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลอง

กับงานวิจัยของปฐมวงศ  สีหาเสนา (2557) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลคายเนินวงตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี มวัีตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลคายเนินวง ตําบลบางกะจะ อําเภอเมือง

จันทบุรี จังหวัดจันทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบล

คายเนินวงตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายไดตอเดือน และประเภทตําแหนงตําแหนง โดยเก็บขอมูลจากบุคลากร จานวน 45 คน ผล

การศึกษาพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูง ในระดับมาก โดยดานลักษณะงานที่

ปฏิบัติมีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก รองลงมา คือ ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน

มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความสําเร็จในการทํางาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดาน

สถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีแรงจูงใจ

อยูในระดับมากที่สุด ดานความมั่นคงในงาน  มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานการปกครอง

บังคบับัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความรับผิดชอบมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดาน

การไดรับการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความเปนอยูสวนตัว มีแรงจูงใจอยูในระดับ

มาก ดานสภาพการทํางาน  มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา มี

แรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความกาวหนา มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานนโยบายและการ

บริหาร มีแรงจูงใจอยู  ในระดับมาก ดานโอกาสที่ไดรับความกาวหนาในตําแหนงงาน มีแรงจูงใจ

อยูในระดับมาก ตามลําดับและลําดับสุดทายดานเงินเดือนมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ผลการ

เปรียบเทียบพบวาบุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน  และประเภทตําแหนง

ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกตางกนั 

  2.7 พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขที่มีระยะเวลาในการรับราชการตางกัน พบวา 

พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข ที่มีระยะเวลาในการรับราชการแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคลองกับงานวิจัยของ สุทธิศักด์ิ  นาคบาํรุง (2554) การศึกษาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่อําเภอกระบุรี จังหวัดระนอง มีวัตถุประสงค 
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เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่อําเภอกระบุรี จังหวัดระนอง 

และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่อําเภอกระบุรี 

จําแนกตามปจจัย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ตําแหนง และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสังกัด ผล

การศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่อําเภอ กระบุรี จังหวัด

ระนอง ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยดานความสําเร็จของงาน ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานมากที่สดุ รองลงมาคือดานการปกครองบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ดาน

สภาพการทํางาน ดานความรับผิดชอบ ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ดานความมั่นคงในการ

ทํางาน และดานที่มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานนอยที่สดุ คือ ดานความกาวหนาในการทํางาน ผล

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล พบวา พนักงานที่มีรายไดและ

ตําแหนงแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สวนพนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 

 

ขอเสนอแนะ 

 จากขอคนพบในการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลเมอืง

แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี 

 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

     1. รัฐหรือหนวยงานที่เกี่ยวของควรกําหนดนโยบายใหชัดเจน เกี่ยวกับเร่ืองสวัสดิภาพ

ของผูใตบังคับบัญชา เพื่อเปนการเสริมสรางดานความสัมพันธระหวางบุคคลในการปฏิบติังาน 

 2. รัฐหรือหนวยงานที่เกี่ยวของควรจัดทําหลักเกณฑใหชัดเจนเกี่ยวกับการพิจารณาเลื่อน

ขั้นเงินเดือนใหมีความยุติธรรม เสมอภาคและกระจายไปในทุกระดับชั้นอยางเทาเทียมกัน 

 3. รัฐหรือหนวยงานที่เกี่ยวของควรกําหนดนโยบายใหชัดเจน เกี่ยวกับเร่ืองโอกาสในการ

ไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาใน

หนาที่ 

 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

 1. เมื่อการปฏบิัติงานสําเร็จตามเปาหมาย ผูบริหาร/บังคับบัญชา ควรมีการชื่นชม 

สงเสริมดานความสําเร็จของงานน้ัน ๆ เพื่อใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกเปนสวนหน่ึงของความสําเร็จ

ในงานน้ันดวย 

 2. ผูบริหาร/ บังคับบัญชา ควรใหความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน กับผูใตบังคับบัญชา 

เพื่อเปนการสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค และเกิดความหลากหลายในเน้ืองานที่ปฏิบัติมากขึ้น 
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 3. ผูบริหารเทศบาลควรจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารและ

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล ทั้งน้ีเพื่อใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางทุกฝาย สงผลใหการ

ปฏิบัติงานเปนไปดวยความราบร่ืน 

 4. ควรกําหนดแรงจูงใจดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล มีระดับแรงจูงใจนอยที่สุด 

จึงควรมีการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองรายไดที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานไดรับจากการปฏิบัติงาน สวัสดิการ

และประโยชนตอบแทนอ่ืน ๆ เพื่อปรับปรุงใหพอเพียงแกการดํารงชีพในปจจุบันและเทียบเคียงกับ

องคกรอ่ืน โดยใหเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันดวย 

 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

 1. ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมือง  แสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี และเพิ่มระยะเวลา หรือเพิ่มความถี่ในการเก็บขอมูล 

 2. ควรใชรูปแบบอ่ืน ๆ เพื่อศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่

ปฏิบัติงานในเทศบาล เชน การศึกษาเฉพาะกรณี การวิจัยกึ่งทดลอง ศึกษาวิธีการเพิ่มแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล เปนตน 
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ตอนท่ี 1 

แบบสอบถาม สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย Pลงใน (    ) หนาขอความที่กําหนดตามปจจัยสวนบุคคลที่เปนจริง

เกี่ยวกับตัวทานทุกขอ  

 

1. เพศ    

(    ) ชาย    (    ) หญิง  

 

2. อายุ    

(    ) ตํ่ากวา 25 ป   (    ) 25 – 35 ป    (    ) 36 ปขึ้นไป  

 

3. สถานภาพสมรส 

(    ) โสด    (    ) สมรส    (    ) หมาย/หยาราง 

 

4. ระดับการศึกษา  

(    ) ตํ่ากวาปริญญาตรี   (    ) ปริญญาตรี   (    ) สูงกวาปริญญาตรี  

 

5. รายไดตอเดือน 

(    ) ไมเกิน 15,000 บาท   (    ) 15,001 – 20,000 บาท (    ) 20,001 บาท ขึน้ไป  

 

6. ตําแหนงงาน 

(    ) ขาราชการ     (    ) ลูกจางประจํา     

(    ) พนักงานจางตามภารกิจ (    ) พนักงานจางทั่วไป 

 

7. ระยะเวลาในการรับราชการ 

(    ) ตํ่ากวา 5 ป    (    ) 5 – 10 ป    (    ) 11 ป ขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2 

แบบสอบถาม  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางตามความรูสึกของทาน ทานมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในระดับใดตามความเปนจริง  

ระดับ 5 หมายถึง ความแรงจูงใจสูงที่สุด  

ระดับ 4 หมายถึง ความแรงจูงใจสูง  

ระดับ 3 หมายถึง ความแรงจูงใจปานกลาง  

ระดับ 2 หมายถึง ความแรงจูงใจตํ่า  

ระดับ 1 หมายถึง ความแรงจูงใจตํ่าที่สุด 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับแรงจูงใจ 

สูงท่ีสุด สูง ปานกลาง ต่ํา ต่ําท่ีสุด 

1. ดานความสําเร็จของงาน  

1.1 ปฏิบัติงานไดสําเร็จทันตามเวลาที่กําหนด  

     

1.2 ทานสามารถใชความรูของทานอยางเต็มทีใ่นการทํางาน

ใหสําเร็จ 

     

1.3 ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของความสําเร็จในงาน       

1.4 ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายที่ตองการ       

2. ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  

2.1 ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  

     

2.2 งานที่ปฏิบัติตรงกับความถนัด       

2.3 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ทาทาย       

2.4 งานที่ปฏิบัติทําใหมีโอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค       

3. ดานความกาวหนา 

3.1 มีโอกาสไดรับการฝกอบรมและพัฒนาทักษะในงานอยูเสมอ 

     

3.2 หนวยงานมีหลักเกณฑในการเลื่อนตําแหนงที่ ชัดเจนและ

ยุติธรรม  

     

3.3 มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงสงูขึ้น       

3.4 ปฏิบัติงานในหนวยงานน้ีทาํใหไดรับความกาวหนามากกวาที่

อ่ืน  
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับแรงจูงใจ 

สูงท่ีสุด สูง ปานกลาง ต่ํา ต่ําท่ีสุด 

4. ดานนโยบายและการบริหาร  

4.1 องคกรของทานมีนโยบายในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม  

     

4.2 องคกรของทานมีการบริหารงานแบบเปนครอบครัวเดียวกัน       

4.3 องคกรของทานมีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน       

4.4 นโยบายการบริหารงานของหนวยงานของทานงายตอการนําไป

ปฏิบัติ                                                                                                 

     

5. ดานความสัมพันธระหวางบคุคล  

5.1 ความสนิทสนม ความจริงใจและความเปนกันเองของ

ผูบังคับบัญชา  

     

5.2 การเอาใจใสตอสวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชา       

5.3 การรวมมือและปฏิบัติงานแบบเปนทีม       

5.4 การชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางานจากเพื่อนรวมงาน      

6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

6.1 อาคาร สถานที่ทํางานมีความเปนสัดสวนเหมาะสม  

     

6.2 อุปกรณ เคร่ืองมือที่ตองใชในการปฏิบัติงานมีความเพยีงพอ       

6.3 หนวยงานมีจํานวนผูปฏิบติังานเหมะสมกบัปริมาณงาน       

6.4 สภาพแวดลอมโดยทั่วไปทาํใหมีความกระตือรือรนในการ

ปฏิบัติงาน  

     

7. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 

7.1 เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและประสบการณ

ทํางาน 

     

7.2 เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกบัภาระหนาที่และความ

รับผิดชอบ 

     

7.3 การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความยุติธรรม      

7.4 ระบบสวัสดิการประโยชนเกื้อกูลและเงินตอบแทนลักษณะ      

ตาง  ๆที่ไดรับ 
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