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59930020: กลุ่มวิชา:  การจดัการภาครัฐและภาคเอกชน; รป.ม. (การจดัการภาครัฐและ
ภาคเอกชน) 

ค าส าคญั: แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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TOWN MUNICIPALITY) คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์: สุณี หงษว์ิเศษ ปี พ.ศ. 2561. 

  

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
เมืองฉะเชิงเทรา มีวตัถุประสงค ์เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
ฉะเชิงเทรา  เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ประชากรท่ี
ใชใ้นการวิจยัคือ บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ านวน 205 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มลูเป็นแบบสอบถามและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตราฐาน ความแปรปรวนแบบทางเดียว   

                     ผลการวิจยัพบวา่ 1. ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ท่ี
เป็นปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

รองลงมาเป็น ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จในการท างาน  ดา้น
การเติบโตใน หนา้ท่ีการงาน  และดา้นความกา้วหนา้ 
                     2. ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ท่ีเป็นปัจจยัธ ารง
รักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา
เป็นดา้นสถานภาพ ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความ
มัน่คงในงาน ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นเงินเดือน  

                     3.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
ฉะเชิงเทรา จ าแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั 

                     4.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
ฉะเชิงเทรา   จ าแนกตามอายุ รายได ้สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร พบวา่ บุคลากรท่ี
มีรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01       
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บทคดัย่อภาษาองักฤษ  

59930020: CONCENTRATION:  PUBLIC AND  PRIVATE MANAGEMENT; M.P.A. 

(PUBLIC AND  PRIVATE MANAGEMENT) 

KEYWORDS: MOTIVATION TO WORK 

  KANOKWAN KITSAWATOSOT : WORK MOTIVATION AMONG PERSONNEL 

WORK FOR CHACHOENGSAO TOWN MUNICIPALITY. ADVISORY COMMITTEE: SUNEE 

HONGWISET, 2018. 

  

The purposes of this study were to examine and compare a level of work motivation 

among personnel working for Chachoengsao Municipality. The population participating in this study 

was 205 employees working for Chachoengsao Municipality. The instrument used to collect the data 

was a questionnaire. The statistical tests used to analyze the collected data included frequency, 

percentage, mean, standard deviation, and a test of One-Way ANOVA. 

                    The results of the study were as follows: 

                    1.  It was shown that the level of work motivation among employees working for 

Chachoengsao Municipality was at a high level.  Specifically, the aspect of work motivation in relation 

to the type of work was rated at the highest level, followed by the aspects of acceptance and respect, 

responsibility, work achievement, and job advancement, respectively. 

                    2.  It was found that the aspect of work motivation relating to maintenance factors was 

found at a high level. The subjects rated the factor relating to the relationship with co-workers with the 

highest mean score, followed by the factors of personal condition, work condition, relationship with 

supervisors, job security, administrative policy, quality of supervision, and salary, respectively. 

                    3.  Based on the comparison of work motivation as classified by gender, it was shown that 

there was no statistically significant difference in the level of work motivation between male and female 

subjects. 

                    4.  Based on the comparisons of the subjects’ age, income, marital status, educational level, 

and type of personnel, it was shown that there was a statistically significant difference in the level of 

work motivation among the subjects who had different amount of income at a significant level of .05. 
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กิตติกรรมประก าศ 
 

กติติกรรมประกาศ 

  

งานนิพนธ์ฉบบัน้ี ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี เน่ืองจากผูว้จิยัไดรั้บความช่วยเหลือและการดูแลเอา
ใจใส่เป็นอยา่งดีจากคณาจารยห์ลาย ๆ ท่าน และ อาจารย ์ดร.สุณี หงษว์ิเศษ (กรรมการกสอบอาจารยท่ี์
ปรึกษา) ในการให้ค  าแนะน าการตรวจและปรับแกไ้ขการให้ขอ้เสนอแนะ ติดตามความก้าวหน้าใน
การด าเนินวิจยัตลอดจนเจา้หนา้ท่ีงานบริการการศึกษาวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจทุกท่าน ผูว้ิจยัซาบซ้ึง
ในความกรุณาของอาจารยแ์ละเจา้หน้าท่ีทุก  ๆ ท่านเป็นอย่างยิ่ง และขอขอบคุณเป็นอย่างสูงไว  ้ณ 

โอกาสน้ี 

ขอบพระคุณ นายกลยทุธ ฉายแสง (นายกเทศมนตรีเมืองฉะเชิงเทรา) ท่ีอ  านวยความสะดวก
ในการเก็บข้อมูล และขอขอบคุณบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีตอบแบบสอบถามให้การ
อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม และแสดงความคิดเห็นใหก้ารด าเนินการวจิยัส าเร็จดว้ยดี 

  

  

กนกวรรณ  กิจสวสัด์ิโอสถ 
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บทที ่1  

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพุทธศกัราช 2550 หมวด 5 ส่วนท่ี 3 ก าหนดแนว 
นโยบายดา้นการบริหารราชการแผน่ดินมาตรา 78 สรุปไดว้า่ รัฐตอ้งด าเนินการตามแนวนโยบาย 
ดา้นการบริหารราชการแผน่ดิน โดยบริหารราชการแผน่ดินใหเ้ป็นไปเพื่อพฒันาสังคมเศรษฐกิจ
และความมัน่คงของประเทศอยา่งย ัง่ยนื จดัระบบการบริหารราชการส่วนกลางส่วนภูมิภาคส่วน
ทอ้งถ่ินใหมี้ขอบเขตหนา้ท่ี และความรับผดิชอบท่ีชดัเจนเหมาะสมแก่การพฒันาประเทศกระจาย
อ านาจให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินพึ่งตนเอง และตดัสินใจในกิจการของทอ้งถ่ินเอง ส่งเสริมให้
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีส่วนร่วม ในการด าเนินการตามแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ พฒันาระบบ 
งานภาครัฐ โดยมุ่งเนน้การพฒันาคุณภาพคุณธรรม และจริยธรรมของเจา้หนา้ท่ีของรัฐควบคู่ไป  
กบัการปรับปรุงและวธีิการท างานเพื่อการใหบ้ริการราชการแผน่ดินเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ    
(ยภุาวดี ภูผา, 2553) 
 กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ในฐานะหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีสนบัสนุนส่งเสริมให้
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีศกัยภาพในการจดับริการสาธารณะใหก้บัประชาชน จึงไดด้ าเนินการ
ศึกษาและส ารวจขอ้สังเกตในการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

และเพื่อสะทอ้นถึงขอ้ขดัขอ้งในการด าเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พบวา่สาเหตุท่ี
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินระบุวา่เป็นปัญหา อุปสรรค มากท่ีสุดเป็นอนัดบั 1 ไดแ้ก่ ปัญหาดา้น
บุคลากร (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2559) กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจึงได้
ด าเนินการแกไ้ขปัญหาดา้นบุคลากร โดยการด าเนินการส่งเสริมและพฒันาประสิทธิภาพบุคลากร
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งฝ่ายขา้ราชการประจ าและฝ่ายการเมือง สร้างความรู้ ความเขา้ใจ 

ท่ีถูกตอ้งในการปฏิบติัตามกฎหมาย ระเบียบ หนงัสือสั่งการท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งสร้างทศันคติ 

ค่านิยมท่ีดีในการท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชน ผา่นสถาบนัพฒันาบุคลากร
ทอ้งถ่ิน และยงัไดมี้หลกัสูตรฝึกอบรมเพื่อพฒันาประสิทธิภาพบุคลากรของกรมส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถ่ิน โดยเฉพาะบุคลากรท่ีปฏิบติังาน ณ ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั/

อ าเภอ เพื่อใหมี้ทกัษะ ความช านาญ ความเช่ียวชาญ ในงานท่ีตอ้งปฏิบติั สามารถใหค้ าปรึกษา
แนะน า และช่วยเหลือการท างานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินควบคู่กนัไปดว้ย (กรมส่งเสริม
การปกครองทอ้งถ่ิน, 2559) 
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 การจูงใจ (Motivation) เป็นการน าเอาปัจจยัต่าง ๆ มาเป็นแรงผลดัดนัใหบุ้คคลแสดง
ออกมาอยา่งมีทิศทางเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงปัจจยัท่ีใชเ้ป็นแรงผลกัดนั ไดแ้ก่การท าให้
ต่ืนตวั การคาดหวงั การให้รางวลัจูงใจ ปัจจยัดงักล่าวจะเป็นสภาวะท่ีก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ท่ีท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา การสร้างแรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการบริหารองคก์รซ่ึงเป็นส่ิง
ช่วยบ าบดัความตอ้งการ ความจ าเป็นและความเดือดร้อนของบุคลากรในการปฏิบติังาน เพราะการ
จูงใจเป็นรางวลัท่ีมีค่าและทุกคนสามารถท าไดส้ าเร็จโดยไม่มีขอบเขต ดงันั้น จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ี
ผูบ้ริหารควรไดรั้บทราบวา่ แรงจูงใจหรือความตอ้งการ (Motive or wants) ของพนกังานในองคก์าร
นั้นมีรูปแบบอยา่งไรบา้ง (ณทัฐา กรีหิรัญ, 2550) 

 บุคลากรผูป้ฏิบติังานจะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากหรือนอ้ยนั้น ข้ึนอยูก่บั
แรงจงูใจท่ีมีอยูใ่นการท างานหรือในหน่วยงานนั้น ๆ ถา้หน่วยงานใดมีปัจจยัท่ีเป็นเคร่ืองจูงใจใน
การท างานนั้นเป็นส่วนประกอบในการท างานเพื่อโนม้นา้วจิตใจผูป้ฏิบติังานใหมี้ความผกูพนักบั
งาน อยากทุ่มเทความสามารถเพื่องาน มีความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัในการท างานใหป้ระสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย ถา้หน่วยงานใดสามารถจดับริการต่าง ๆ สนองความตอ้งการของ
ผูป้ฏิบติังานได ้แต่ถา้ไม่สามารถสนองความตอ้งการได ้ผลงานยอ่มตกต ่าผูป้ฏิบติังานจะเกิดความ
เบ่ือหน่าย ท าใหข้าดประสิทธิภาพได ้ปัจจยัเหล่าน้ีลว้นเป็นส่ิงท่ีสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

องคก์รท่ีประสบความส าเร็จเจริญเติบโตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นอยา่งยิง่ตอ้งมีการ
วางแผน มีการปรับเปล่ียนองคก์รใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกและมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

(ธนัยช์นก ธิติพงศว์วิฒัน์, 2552) 

 เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ซ่ึงเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสังกดักรมส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถ่ิน ไดใ้หค้วามส าคญักบัทรัพยากรบุคคลและไดด้ าเนินการตามนโยบายของกรม
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินในการส่งเสริมและพฒันาประสิทธิภาพของบุคลากร อาทิเช่น จดั
โครงการฝึกอบรมและศึกษาดูงานของคณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภาเทศบาล ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี 

เลขานุการนายกเทศมนตรี พนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ าและพนกังานจา้ง เพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถและสร้างเสริมประสบการณ์ใหแ้ก่บุคลากรของเทศบาล เพื่อใหบุ้คลากรน าความรู้ท่ี
ไดม้าปรับใชใ้นการพฒันาเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราใหมี้ประสิทธิภาพในการจดับริการสาธารณะ 

และมีการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ (เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา, 2559)  

 การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร เป็นยทุธศาสตร์ดา้นหน่ึงอยูใ่นในแผนพฒันาสามปี 

พ.ศ. 2558-2560 ของเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา (เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา, 2558) แต่ก็ยงัพบปัจจยั  
ท่ีน าไปสู่ปัญหาในการปฏิบติังานของบุคลากร อาทิเช่น การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีไม่เหมาะสมการ
ขาดคุณธรรมจริยธรรม เป็นตน้ (เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา, 2560) ผูว้จิยัจึงมีความสนใจ ท่ีจะ
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ท าการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา เพื่อเป็นขอ้มูล
พื้นฐานและเป็นสารสนเทศใหก้บัฝ่ายบริหารของเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ในการประกอบการ
ก าหนดนโยบายและแนวทางในการบริหารงาน และสนบัสนุนการด าเนินงานของบุคลากรใน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อพฒันาเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราใหเ้ป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ท่ีมีประสิทธิภาพ ในการจดับริการสาธารณะและการประสานบูรณาการความร่วมมือกนัท างาน
สอดคลอ้งในทิศทางเดียวกนั เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนอนัเป็นเป้าหมายสูงสุดในการ
ด าเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

ค าถามการวจิัย 

 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราอยูใ่นระดบัใด 

 2.  บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัหรือไม่ 
 

วตัถุประสงค์การวจิัย 

 1.  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 

 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
จ าแนกตาม เพศ อาย ุรายได ้สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษาและประเภทบุคลากร 

 

สมมติฐานการวจิัย 

 1.  บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

 2.  บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

 3.  บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

 4.  บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 5.  บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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 6.  บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 1.  ท าใหท้ราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
 2.  ผลการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ในการก าหนดแผนและนโยบายการพฒันา
บุคลากรในเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ตลอดทั้งหาการแนวทางแกไ้ขปรับปรุงการบริหารงานใน
องคก์รต่อไป 

 3.  ผลการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีจะเป็นขอ้มูลสารสนเทศใหก้บัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
อ่ืน ๆ อีกดว้ย 

 

กรอบแนวคดิการวจิัย 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ ผูว้จิยัมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราจากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ือง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีสองปัจจยั (Two factor theory) ท่ี
เป็นแนวคิดเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959 อา้งถึงใน 

นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์, 2559) มาเป็นแนวทางในการศึกษา ซ่ึงมีปัจจยัท่ีส าคญั 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ         
และปัจจยัธ ารงรักษา โดยปัจจยัจูงใจมี 6 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บ    
การยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้           
และดา้นการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน และปัจจยัธ ารงรักษามี 10 ดา้น คือ ดา้นนโยบายการบริหาร 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน            
ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นสถานภาพ ความสัมพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และดา้นความมัน่คงในงาน ซ่ึงในส่วนของปัจจยัธ ารงรักษาในงานวจิยัน้ีไดมี้
การปรับประยกุตใ์หเ้หมาะสมกบับริบทของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ท่ีโดยภาพรวมแลว้เป็น
บุคลากรฝ่ายปฏิบติัการของเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จึงไม่ไดน้ าดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาใชใ้นการศึกษา ปัจจยัธ ารงรักษาในงานวจิยัน้ีจึงมีจ านวน 9 ดา้น โดยมีกรอบ
แนวคิดในการวจิยั ดงัน้ี 
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 ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตของการวจิยัไวด้งัน้ี 

ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 

1.  เพศ 

2.  อาย ุ

3.  รายได ้

4.  สถานภาพสมรส 

5.  ระดบัการศึกษา 
6.  ประเภทบุคลากร 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
(Herzberg, 1959) 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) 

    1.1  ความส าเร็จในการท างาน 

    1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

    1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

    1.4  ความรับผดิชอบ 

    1.5  ความกา้วหนา้ 
    1.6  การเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 

2.  ปัจจยัธ ารงรักษา (Hygiene factors) 

    2.1  นโยบายการบริหาร 

    2.2  การปกครองบงัคบับญัชา  

    2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
    2.4  สภาพการท างาน 

    2.5  เงินเดือน 

    2.6  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

    2.7  ชีวติส่วนตวั 

    2.8  สถานภาพ 

    2.9  ความมัน่คงในงาน 
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 1.  ขอบเขตด้านเนือ้หา  
 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
ฉะเชิงเทรา โดยก าหนดตวัแปรท่ีจะศึกษา ดงัน้ี 

  1.1  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา      
ซ่ึงไดแ้ก่ 

   1.1.1  เพศ 

   1.1.2  อาย ุ  

   1.1.3  รายได ้

   1.1.4  สถานภาพสมรส 

   1.1.5  ระดบัการศึกษา 
   1.1.6  ประเภทบุคลากร 

  1.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
ฉะเชิงเทรา ซ่ึงไดแ้ก่ 

   1.2.1  ปัจจยัจูงใจ 

         1)  ความส าเร็จในการท างาน 

        2)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

        3)  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

        4)  ความรับผิดชอบ 

        5)  ความกา้วหนา้ 
        6)  การเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 

   1.2.2  ปัจจยัธ ารงรักษา 
         1)  นโยบายการบริหาร 

        2)  การปกครองบงัคบับญัชา  

        3)  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
        4)  สภาพการท างาน 

        5)  เงินเดือน 

        6)  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

        7)  ชีวติส่วนตวั 

    8)  สถานภาพ 

    9)  ความมัน่คงในงาน 
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 2.  ขอบเขตด้านประชากร  
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ านวน 428 คน 
ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม  2560  (เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา, 2560)  

 3.  ขอบเขตด้านสถานที่  
 สถานท่ีท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล คือ เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ตั้งอยูใ่นพื้นท่ีอ าเภอเมือง
ฉะเชิงเทรา จงัหวดัฉะเชิงเทรา  

 4. ขอบเขตด้านเวลา  
 ระยะเวลาเก็บรวบรวมขอ้มูล ระหวา่งเดือน มกราคม พ.ศ. 2561 ถึง เดือนกุมภาพนัธ์  

พ.ศ. 2561 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัท่ี
ส่งเสริมใหบุ้คลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีผล
ตรงตามวตัถุประสงคข์องงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากนโยบายของผูบ้งัคบับญัชา และเทศบาลเมือง
ฉะเชิงเทรา จ าแนกปัจจยัออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

  1.  ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจใหต้นชอบ และรักงาน
ปฏิบติัเป็นตวักระตุน้ท าให้เกิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์รใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เพราะปัจจยัสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ย 

ประกอบดว้ย 

   1.1  ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้และผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ยอมรับในผลการ
ปฏิบติังาน 

   1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การแสดงความคิดเห็นเป็นท่ียอมรับของ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาเช่ือถือในความรู้ความสามารถ มอบหมายงานท่ี
ส าคญัใหท้  าอยูเ่สมอ 

   1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีท ามีความทา้ทาย ใหอิ้สระในการ
ปฏิบติังาน และตรงกบัความสนใจและความถนดั เหมาะกบัความรู้ความสามารถ 

   1.4  ความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีมีอิสรเสรีในการตดัสินใจในหนา้ท่ีภารกิจ 

ท่ีรับผดิชอบ และสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีไดส้ าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค ์
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   1.5  ความกา้วหนา้ หมายถึง การท่ีบุคลากรมีโอกาสในการศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์จากการปฏิบติังาน และไดเ้ดินทางไปศึกษาดูงานเพื่อคน้หาวธีิการท างาน
ใหม่ ๆ เพื่อน ามาพฒันาการท างาน 

   1.6  การเติบโตในหนา้ท่ีการงาน หมายถึง  การท่ีมีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง 

ท่ีสูงข้ึนในสายงานท่ีปฏิบติั และหน่วยงานมีเกณฑก์ารพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม 

  2.  ปัจจยัธ ารงรักษาหรือปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการ
ท างานของบุคคลท่ีมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร บุคคลใน
องคก์รจะเกิดความไม่ชอบงานช้ินน้ี และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ประกอบดว้ย 

   2.1  นโยบายการบริหาร หมายถึง การท่ีหน่วยงานมีกฎเกณฑ ์และระเบียบในการ
ปฏิบติังานมีความชดัเจน และนโยบายการบริหารงานเป็นระบบ การท างานไม่ซ ้ าซอ้นกนั 

   2.2  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาปกครองดว้ยความ
ยติุธรรมเสมอภาค และมีการก าหนดนโยบายในการบริหารงานองคก์รอยา่งชดัเจน 

   2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยส์ัมพนัธ์
ท่ีดี ดูแลและใส่ใจต่อลูกนอ้งทุกคน และเม่ือเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาให้
ค  าแนะน าและช่วยเหลือเสมอ 

   2.4  สภาพการท างาน หมายถึง การท่ีสถานท่ีท างานมีแสงสวา่ง อุณหภูมิ 

เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน และอุปกรณ์เคร่ืองมือ วสัดุส านกังาน มีสภาพดีทนัสมยั และมีจ านวน
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน  

   2.5  เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ค่าจา้งท่ีไดรั้บ เพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิต และเงินเดือน ค่าจา้ง เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 

   2.6  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การท่ีท างานร่วมกนัเป็นทีม 

ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี และติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

   2.7  ชีวติส่วนตวั หมายถึง การท่ีบุคลากรมีสถานท่ีปฏิบติังาน ไม่ห่างไกลจาก
ครอบครัว และมีความสุขและพอใจกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่
   2.8  สถานภาพ หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรวา่งานท่ีท า เป็นงานท่ี
ไดรั้บการยอบรับจากสังคม และก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจในตนเอง 

   2.9  ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกมัน่ใจวา่งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นสามารถยดึ
เป็นอาชีพไดต้ลอดไป และงานท่ีปฏิบติัท าใหฐ้านะทางเศรษฐกิจของครอบครัวดีข้ึน 

 บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา หมายถึง บุคคลท่ีท างานในเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
ประกอบดว้ย พนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 
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บทที ่2  
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราในคร้ังน้ี 
ผูว้จิยัไดศึ้กษาจากเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตามล าดบัดงัน้ี 

 1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 2.  ขอ้มูลทัว่ไปของเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  
 3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 Negro (1960) ไดใ้หค้วามเห็นวา่การจูงใจคนใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานนั้น
ไดแ้ก่ การบริการดา้นความเท่ียงธรรม ส่งเสริมใหส้ภาพการท างานท่ีดี ใหทุ้กคนมีโอกาส แสดง
ความคิดอยา่งเสรี ใหค้วามมัน่คงในชีวติ และความกา้วหนา้ ในหนา้ท่ีการงาน ยกยอ่งชมเชยแก่
ผูป้ฏิบติังานดีเด่นเอาใจใส่ดูแลความสนิทสนมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และตอ้งท าตวัเป็นตวัอยา่งท่ีดี
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 Barnard (1986, pp. 142-149) ไดก้ล่าวถึงบรรดาส่ิงจูงใจซ่ึงหน่วยงานหรือผูบ้ริหาร
หน่วยงานจะใชเ้ป็นเคร่ืองกระตุน้บุคคลใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพไวห้ลาย
ประการดงัน้ี 

   1.  ส่ิงจูงใจเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายภาพท่ีใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานเป็น
การตอบแทนชดเชย หรือเป็นรางวลัท่ีเขาไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงานมาแลว้อยา่งดี  

 2.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคล ซ่ึงไม่ใช่วตัถุจดัเป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญัในการช่วย
ส่งเสริมความร่วมมือในการท างานมากกวา่รางวลัท่ีเป็นวตัถุ การใหสิ้ทธิพิเศษและการมีอ านาจ  
เป็นตน้   

 3.  สภาพทางการท่ีพึงปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่สถานท่ี
ท างานเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นส านกังาน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานต่าง ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญั
อนัก่อให้เกิดความสุขทางกายในการท างาน  

 4.  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นส่ิงจูงใจซ่ึงอยูร่ะหวา่งความมีอ านาจท่ีสุดกบัความ
ทอ้แทท่ี้สุด ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานท่ีจดัสนองความตอ้งการ
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ในดา้นความภูมิใจ ท่ีไดแ้สดงฝีมือความรู้สึกเท่าเทียมกนั การไดมี้โอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเอง
และผูอ่ื้น รวมทั้งการแสดงความภกัดีต่อหน่วยงาน  

 5.  ความดึงดูดใจในทางสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรกบัผูร่้วมงานใน
หน่วยงาน ซ่ึงถา้ความสัมพนัธ์เป็นไปไดด้ว้ยดีจะท าให้เกิดความผกูพนัและความพอใจร่วมงานกบั
หน่วยงาน  

 6.  การปรับสภาพการท างานใหเ้หมาะสมกบัวธีิการและเจตคติของบุคคล หมายถึง การ
ปรับปรุงต าแหน่งวธีิการท างานใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร ซ่ึงแต่ละคนมี
ความสามารถแตกต่างกนั  

 7.  โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในงานอยา่งกวา้งขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
รู้สึกมีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลหน่ึงของหน่วยงานท่ีมีความรู้เท่าเทียมกนัในหมู่ผูร่้วมงานและมี
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน  

 8.  สภาพอยูร่วมกนั หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในดา้นสังคมหรือความมัน่คงของ
สังคม ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความรู้สึกมีความมัน่คงในการท างาน 

 นฤมล กิตตะยานนท ์(ม.ป.ป. อา้งถึงใน คฑาวธุ พรหมายน, 2545, หนา้ 15-16) ไดเ้สนอ
วา่ การปฏิบติังานของแต่ละคนจะลูกก าหนดโดย 3 ส่วน ดงัน้ี 

              1.  คุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล (Individual attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มดงัน้ี 

                  1.1  Demographic characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบั เพศ อาย ุเช้ือชาติเผา่พนัธ์ุ 

                  1.2  Competence characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัความรู้ความสามารถ ความ
ถนดัและความช านาญของบุคคลซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะไดม้าจากการศึกษาอบรม และสั่งสม
ประสบการณ์ 

                  1.3  Psychological characteristics เป็นคุณลกัษณะทางดา้นจิตวทิยา ซ่ึงไดแ้ก่ ทศันคติ 
ค่านิยม การรับในเร่ืองต่าง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลดว้ย 

              2.  ระดบัความพยายามในการท างาน (Work effort) จะเกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจ ในการ
ท างาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงผลกัดนัอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะวา่คนท่ีมี
แรงจูงใจในการท างานสูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศก าลงักายและ ก าลงัใจใหแ้ก่การท างาน 
มากกวา่ผูท่ี้แรงจูงใจในการท างานต ่า 
              3.  แรงสนบัสนุนจากองคก์รหรือหน่วยงาน (Organization support) ซ่ึงไดแ้ก่ ค  าตอบ
แทน ความยติุธรรม การติดต่อส่ือสาร และวธีิการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลต่อ ก าลงัใจ
ผูป้ฏิบติังาน    
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 ความหมายของแรงจูงใจ 

 สมุทร ช านาญ (2556, หนา้ 264) แรงจูงใจในการปฏิบติังานถือเป็นปัจจยัส าคญั ท่ีท าให้
บุคคลมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท า รวมถึงเป็นแรงกระตุน้ท่ีช่วยใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ท าใหเ้กิดประสิทธิผลในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
องคก์รจะสามารถขบัเคล่ือนภารกิจ  ต่าง ๆ ขององคก์รไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีก าหนดข้ึนไวน้ั้น ผูน้ าหรือ
ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งท าใหบุ้คลากรในองคก์รใหมี้แรงจูงใจในภารกิจเหล่านั้น ค าวา่ “แรงจูงใจ 

(Motive)” เป็นค าท่ีไดค้วามหมายมา จากค าภาษาลาตินท่ีวา่ Movere หมายถึง “เคล่ือนไหว (Move)” 
ดงันั้น ค าวา่แรงจูงใจจึงมีนกัวชิาการน าเสนอนิยามไวอ้ยา่งหลากหลาย แต่เป็นไปในทิศทางท่ี
สอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 

 ณทัฐา กรีหิรัญ (2550) ใหค้วามเห็นวา่ แรงจูงใจในงาน คือ ความรู้สึกท่ีดีโดยส่วนรวม
ของคนท่ีมีต่องาน เม่ือบุคคลกล่าววา่คนมีความพอใจในงานสูง โดยทัว่ไปมกัจะหมายความวา่
บุคคลชอบและใหคุ้ณค่ากบังานสูง และมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท านัน่เอง 

 ธร สุนทรายทุธ (2551, หนา้ 295) กล่าววา่ “แรงจูงใจ หรือ Motivation มีรากศพัทม์าจาก
ภาษาลาตินวา่ “Movere” แปลวา่ การเคล่ือนไหว (To move) นกัจิตวทิยาท่ีศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ จะ
ใหค้วามส าคญักบัส่ิงเร้าภายนอก ท่ีเป็นพลงัผลกัดนัใหม้นุษยมี์การเคล่ือนไหวเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ี
แต่ละคนตอ้งการ ถา้ขาดแรงจูงใจมนุษยอ์าจเปรียบไดก้บัหุ่นยนตต์วัหน่ึง ท่ีเคล่ือนไหวไดต้ามค าสั่ง
หรือความตอ้งการของผูอ่ื้น และพฤติกรรมหลาย ๆ อยา่งของมนุษยจ์ะไม่เกิดข้ึนถา้ขาดแรงจูงใจ” 

 ภารดี อนนัตน์าวี (2552, หนา้ 112) กล่าววา่ “แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้ใหบุ้คคล
กระท า กิจกรรมอยา่งหน่ึงอยา่งมีจุดหมายปลายทาง ซ่ึงอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอกก็ได ้

คือ แรงดนัท่ีท าใหบุ้คคลกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงจนส าเร็จ หรือพดูวา่เป็นแรงชกัน าจากส่ิงหน่ึง
ท่ีมาท าใหเ้ราเกิดความตอ้งการ (Needs) เกิดแรงขบั (Drive) ความปรารถนา (Desire) ข้ึนมา ท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมไปในแนวทางใดทางหน่ึง แรงจูงใจเป็นก าลงัก่อใหเ้กิดพฤติกรรมโดยการเร้า
ภายในตวับุคคล เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย เช่น เม่ือกระหายน ้า จึงด าเนินการไปแสวงหาน ้า เป็นตน้ ซ่ึง
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล มกัจะแสดงลกัษณะเด่นดา้นแรงจูงใจ” 

 Lovell (1980, p. 109) ใหค้วามหมายแรงจูงใจวา่ “เป็นกระบวนการท่ีชกัน าโนม้นา้วให้
บุคคลเกิดความมานะพยายาม เพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุ ผลส าเร็จ” 

 Domjan (1996, p. 199) อธิบายวา่ การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท า 
กิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 จากแนวคิดขา้งตน้สรุปไดว้า่ การจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดย
จูงใจใหก้ระท า หรือด้ินรนเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอยา่ง ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากพฤติกรรมท่ีเกิดจาก
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การจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา ระดบัความแรงจูงใจของ
แต่ละบุคคลยอ่มมีความแตกต่างกนัไป ตอบสนองความตอ้งการในส่ิงท่ีขาดหายไป หรือส่ิงท่ีท าให้
เกิดความไม่สมดุลเป็นส่ิงท่ีก าหนดพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกของบุคคล ซ่ึงมีผลการเลือกท่ีจะปฏิบติั
ในกิจกรรมต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

 พรนพ พุกกะพนัธ์ุ (2544, หนา้ 243) แรงจูงใจมีความส าคญัในการบริหารงานของ
องคก์ร เพราะการจูงใจจะช่วยบ าบดัความตอ้งการ ความจ าเป็นและความเดือนร้อนของคนในการ
ปฏิบติังานได ้ความส าคญัของการจูงใจมี ดงัน้ี  

 1.  เสริมสร้างใหเ้กิดก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร และเกิดพลงัร่วมใน
การปฏิบติังาน 

  2.  ส่งเสริมใหมี้ความสามคัคีในหมู่คณะผูป้ฏิบติังาน 

 3.  ช่วยใหเ้กิดมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและผูบ้งัคบับญัชา 
 4.  ช่วยใหก้ารควบคุมการปฏิบติังานในองคก์ารเป็นไปอยา่งมีระเบียบวนิยัและศีลธรรม
อนัดีงาม 

 5.  ช่วยเสริมสร้างใหส้มาชิกในองคก์ารเกิดความคิดท่ีจะสร้างสรรคใ์ห้องคก์ารมีความ
เจริญกา้วหนา้ ท าใหมี้ความเช่ือมัน่ในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่และมีความสุขกายสุขใจในการ
ปฏิบติังาน ท าใหผ้ลงานออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 156-157) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัมาก เพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท า คือ บุคลากรเหล่านั้นมีความอยากท่ีจะท างาน 

มีความตั้งอกตั้งใจใน การท างาน ทุ่มเทและใชค้วามพยายามในการท างานใหมี้คุณภาพมากข้ึน   

ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร สร้างสรรคแ์ละพฒันางานและองคก์ร ตลอดจนคงอยูก่บัองคก์ร
อยา่งยาวนาน แต่ถา้คนขาดแรงจูงใจในการท างาน คนคนนั้นจะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจขาดความใส่
ใจในการท างาน สักแต่ท างานออกมาให้เสร็จพน้ ๆ ตวั ผลงานท่ีออกมาจึงมกัมีคุณภาพต ่า หรือ
สร้างความเสียหายใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์ร แรงจูงใจจะเป็น “Will do factor” คือ ปัจจยัท่ีแสดงความเตม็
ใจ ความตั้งใจท่ีจะท า แต่อยา่งไรก็ตามผลการปฏิบติังานยงัคงข้ึนอยูก่บัความสามารถ คือ บุคลากร
ตอ้งมีความรู้ความสามารถในการท างานนั้น ๆ ความสามารถจะเป็น “Can do factor” คือ
ปัจจยัพื้นฐานท่ีจะท าใหค้นคนนั้น ท างานนั้น ๆ ได ้และอีกปัจจยั คือโอกาสหรือสถานการณ์ท่ี
เก่ียวขอ้ง เช่น คนคนนั้นมีโอกาสไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ หรือมีโอกาสได้
แสดงออก เขาก็จะสามารถสร้างสรรคผ์ลงานใหเ้กิดข้ึนไดอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผล 
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 Walters (1978, p. 218) ไดใ้ห้ความส าคญัของแรงใจวา่ แรงจูงใจจะท าให้ 
แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่าง 

กนัออกไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงนั้นเป็นผลจากลกัษณะในตวับุคคลและสภาพแวดลอ้ม  

 ปรียาพร วงศนุ์ตรโรจน์ (2544) ไดใ้หค้วามเห็นไวว้า่ แรงจูงใจจะท าใหแ้ต่ละบุคคลเลือก
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุด ในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 

 1.  ถา้บุคคลมีความสนใจในส่ิงใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจท่ีจะท า
กิจกรรมนั้น รวมทั้งพยายามท าใหเ้กิดผลดีท่ีสุด 

 2.  ความตอ้งการจะเป็นแรงกระตุน้ใหท้  ากิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสนองความตอ้งการนั้น 

 3.  ค่านิยมท่ีเป็นคุณค่าของส่ิงต่าง ๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจสังคม ความงาม จริยธรรม 
วชิาการ ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นแรงกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 

 4.  ทศันคติท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น ถา้มีทศันคติท่ีดีต่อการ
ท างาน ก็จะท างานดว้ยความทุ่มเท 

 5.  ความมุ่งหวงัท่ีต่างระดบักนัก็เกิดแรงกระตุน้ท่ีต่างระดบักนัดว้ย คนท่ีตั้งระดบัความ
มุ่งหวงัไวสู้งจะพยายามมากกวา่ผูท่ี้ตั้งระดบัความมุ่งหวงัไวต้  ่า 
 6.  การแสดงออกของความตอ้งการในแต่ละสังคมจะแตกต่างกนัไปตามประเพณี และ 

วฒันธรรมของสังคม บางคร้ังสังคมเดียวกนัอาจจะแสดงพฤติกรรมท่ีต่างกนั เน่ืองจากเกิดการ
เรียนรู้ท่ีแตกต่างกนั 

 7.  ความตอ้งการอยา่งเดียวกนัอาจท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัได ้

 8.  แรงผลกัดนัท่ีแตกต่างกนัแต่การแสดงออกของพฤติกรรมอาจเหมือนกนัได ้

 9.  พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลาย ๆ ทางและมากกวา่หน่ึงอยา่งในเวลา
เดียวกนั เช่น ตั้งใจท างานเพื่อไวข้ึ้นเงินเดือนและไดช่ื้อเสียงเกียรติยศ ความยกยอ่งและยอมรับจาก
ผูอ่ื้น 

 จากแนวคิดขา้งตน้สรุปไดว้า่ แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อปริมาณและคุณภาพของงานถา้
แรงจูงใจดีต่อใหง้านมากนอ้ยเพียงใดคุณภาพก็จะออกมาดี เพราะแรงจูงใจจะเป็นแรงขบัเคล่ือนท า
ใหบุ้คคลากรมีเป้าหมายในการท างาน 

 ประเภทของแรงจูงใจ 

 กมลรัตน์ หลา้สุวงษ ์(2541, หนา้ 27) ไดแ้บ่งแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท คือ 

 1.  แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย (Physical motivation) เป็นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย
เก่ียวกบัอาหาร น ้า การพกัผอ่น การไดรั้บความคุม้ครอง ความปลอดภยั การไดรั้บความเพลิดเพลิน 
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การลดความเคร่งเครียด ความตอ้งการทางเพศ ความกระหาย เป็นแรงจูงใจท่ีมีติดตวัมาแต่ก าเนิด มี
ความจ าเป็นต่อการด าเนินชีวิต เป็นตน้ 

 2.  แรงจูงใจทางดา้นสังคม (Social motivation) เป็นความตอ้งการมีผลมาจากดา้น
ชีววทิยาของมนุษยใ์นความตอ้งการอยูร่่วมกนัหลงัจากการเรียนรู้ในสังคม ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
ความรัก ความอบอุ่น การเป็นท่ียอมรับในสังคม ความมีเกียรติไดรั้บการยกยอ่งชมเชย เป็นตน้ 

 สุรางค ์โคว้ตระกลู (2541, หนา้ 169-171), กมลรัตน์ หลา้สุวงษ ์(2541, หนา้ 72) และ 

จนัทรานี สงวนนาม (2545, หนา้ 203) แบ่งแรงจูงใจตามการแสดงของพฤติกรรมเป็น 2 ประเภท คือ 

 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง การท่ีบุคคลมองเห็นคุณค่าท่ีจะ
กระท าดว้ยความเตม็ใจ หรือสภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการ และอยากแสดงพฤติกรรมบางส่ิง
บางอยา่งดว้ยเหตุผลและความชอบของตนเอง เช่น ความพอใจ ความส าเร็จ ความผดิหวงั  
 นกัจิตวทิยาเช่ือวา่แรงจูงใจภายในมีความส าคญักวา่แรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจท่ี
เกิดข้ึนในตวับุคคลท าใหบุ้คคลประสบความส าเร็จไดม้ากกวา่การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 

  1.1  ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการท าใหเ้กิดแรงขบั แรงขบัท าใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงผลท่ีจะเกิดก็คือความสบายใจความพอใจ 

  1.2  ความปรารถนา (Desire) เป็นความตอ้งการชนิดหน่ึง แต่จะท าใหเ้กิดแรงขบันอ้ย
กวา่ความตอ้งการ (Needs) หากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมดก็จะรู้สึกเฉย ๆ 

  1.3  ความทะเยอะทะยาน (Ambition) ความทะเยอะทะยานมกัใหญ่ใฝ่สูงเป็นส่ิงท่ีดี
เป็นความตอ้งการ ความอยากไดท่ี้ช่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 

  1.4  ความสนใจพิเศษ (Special interest) ถา้ผูป้ฏิบติังานคนใดสนใจส่ิงใดเป็นพิเศษก็
จะมีความตั้งใจในการท างาน ช่วยใหง้านประสบความส าเร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว เป็นการจูงใจ
ภายในท่ีจะกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถา้ผูป้ฏิบติัมีทศันคติท่ีดีต่อผูบ้ญัชาก็จะเป็นผลดี 

 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บการกระตุน้จาก
ภายนอก เพื่อน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผูถู้กกระตุน้ การจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ 
เป้าหมาย ความคาดหวงั ความกา้วหนา้ ส่ิงล่อใจต่าง ๆ เช่น การชมเชย การติเตียน การใหร้างวลั 
การประกวด การลงโทษ การแข่งขนั เป็นตน้ 

 จนัทร์ ชุ่มเมืองปัก (2546, หนา้ 22) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นวทิยาการท่ีมีมาท่ีไปหลายอยา่ง 

หลายประการ ซ่ึงสามารถจดัออกเป็นประเภทได ้2 ประเภทใหญ่ ๆ ได ้

 1.  แรงจูงใจประเภทดูตามลกัษณะการแสดงออกทางพฤติกรรม คือ เป็นแรงจูงใจท่ีจะ
สังเกตไดจ้ากพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาให้เห็นทางสายตาไดช้ดัเจน เช่น พฤติกรรมท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่

2
4

5
5

1
1

7
3

9
7



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
2
0
 
i
n
d
e
p
e
n
d
e
n
t
 
s
t
u
d
y
 
/
 
r
e
c
v
:
 
2
2
1
2
2
5
6
1
 
1
2
:
0
7
:
5
7
 
/
 
s
e
q
:
 
1
0
6

15 

 

มีความรักโดยการแสดงออกดว้ยการกุมมือ เป็นตน้ แรงจูงใจประเภทน้ีแบ่งออกเป็น 2 ประเภทยอ่ย
คือ 

  1.1  แรงจงูใจประเภทท่ีเป็นการแสดงออกทางการจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) 

  1.2  แรงจูงใจประเภทท่ีเป็นการแสดงออกทางการจูงใจภายนอก (Extrinsic 

motivation) 

 2.  แรงจูงใจประเภทดูตามลกัษณะท่ีมาของแรงจูงใจ คือ เป็นแรงจูงใจท่ีมาจากทั้งภาย
และภายนอก แต่พฤติกรรมท่ีแสดงออกจะเกิดจากส่ิงแวดลอ้มและสังคมรอบกาย เช่น ความอบอุ่น 
ความเยน็ ความดี ความเก่ง เป็นตน้ ซ่ึงการจูงใจประเภทน้ีแบ่งออกเป็น 2 ประเภทยอ่ย 

  2.1  แรงจูงใจท่ีมาจากการจูงใจทางสรีรวทิยา (Physical motivation) ไดแ้ก่ จ าพวก
ประสบการณ์ท่ีเป็นแรงจูงใจท่ีจะท าใหเ้กิดพฤติกรรมสนองความตอ้งการทางกายทั้งหลายทั้งปวง 
เช่น ความหิวท าใหเ้กิดพฤติกรรมการรับประทาน 

  2.2  แรงจูงใจท่ีมาจากการจูงใจทางสังคม (Social motivation) ประสบการณ์ท่ีเป็น
แรงจูงใจ ประเภทน้ี คือ ตวัอยา่งผูท่ี้เคยประสบความส าเร็จจากการยกยอ่งจากสังคมมาแลว้ 

จากแนวคิดขา้งตน้สรุปไดว้า่ ประเภทแรงจูงใจถา้แบ่งตามท่ีมาก็สามารถแบ่งไดเ้ป็นแรงจูงใจทาง
ร่างกายและแรงจูงใจทางสังคม แรงจูงใจทางร่างกายจะมีสูงมากในวยัเด็กตอนตน้กบัผูใ้หญ่ตอน
ปลาย ส่วนแรงจูงใจดา้นสังคมก็จะเกิดหลงัจากการเรียนรู้ในสังคม เป็นความตอ้งการจากการอยู่
ร่วมกนักบัผูอ่ื้นเพื่อจะไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของสังคมตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง เกียรติยศ ตลอดจนดา้น
ความส าเร็จในชีวติ แรงจูงใจสามารถแบ่งตามเหตุผลของการแสดงออกของพฤติกรรม โดยแบ่งเป็น
แรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายในมีคุณค่ากวา่แรงจูงใจภายนอก เพราะ
แรงจูงใจภายในจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถประสบความส าเร็จในงานไดสู้งกวา่ แต่ก็เป็นการยาก
ท่ีจะสามารถใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ ดงันั้น จึงควรใชแ้รงจูงใจ
ภายนอกก่อนเพื่อเป็นการปลูกฝังใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรัก และศรัทธาในงานท่ีตนเองปฏิบติัอยู ่
 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

 จนัทร์ ชุ่มเมืองปัก (2546, หนา้ 35) แบ่งองคป์ระกอบเป็น 2 ประการ คือ 

  1.  ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนไม่เหมือนกนั (Individual differences)  
มีความแตกต่างกนัในส่ิงท่ีเป็นธรรมชาติ เช่น กรรมพนัธ์ุ นิสัย อารมณ์ ความตอ้งการ ผวิพรรณ สี
ของนยัน์ตา เป็นตน้ แต่ธรรมชาติท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของแรงจูงใจ คือ 

  1.1  แรงขบั (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกายท่ีท าใหเ้กิดกิจกรรมท่ีจะบรรเทา
หรือลดความตึงเครียดนั้น ๆ เช่น ความหิวความกระหาย ความรู้สึกทางเพศ ความตอ้งการท่ีเป็น 
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ความประสงคอ์ยา่งรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (Desire) เป็นตน้ แรงขบัเหล่าน้ีจะตอ้งก่อพฤติกรรม
อยา่งใดอยา่งหน่ึงให้แรงขบัหายไป ซ่ึงแรงขบัเหล่าน้ี มี 2 ประเภท ดว้ยกนั 

   1.1.1  แรงขบัภายในร่างกาย (Primary drive) หรือวา่แรงขบัปฐมภูมิ ไดแ้ก่ แรงขบั
ท่ีเกิดอยูภ่ายในร่างกาย การเกิดแรงขบัข้ึนในร่างกาย แปลวา่ร่างกายขาดสภาวะสมดุล จนท าใหเ้กิด
ความรู้สึกต่าง ๆ เช่น หิว กระหาย ความรู้สึกทางเพศ หรือง่วงเหงา แรงจูงใจภายในร่างกายน้ีแต่ละ
คนจะมีไม่เท่ากนั 

   1.1.2  แรงขบัภายนอกร่างกาย (Secondary drive) หรือวา่แรงขบัทุติยภูมิ คือ แรง
ขบัท่ีมาจากภายนอกร่างกาย ไดแ้ก่ พวกแรงขบัท่ีเกิดจากความตอ้งการดา้นสติปัญญาดา้นอารมณ์ 

และสังคม ตวัอยา่ง อยากเป็น สมาชิกวฒิุสภา อยากเป็นกรรมการตุลาการ อยากเป็นกรรมการ
เลือกตั้ง ความตอ้งการเหล่าน้ีลว้นมาจากภายนอกร่างกาย ทั้งส้ิน และแต่ละบุคคลจะมีความสนใจ 

ความตอ้งการ และแรงกระตุน้ท่ีมากนอ้ยต่างกนั และเช่นกนัแรงขบัประเภทน้ีก็มีไดท้ั้งทางบวก 

และทางลบ 

  1.2  ความวติกกงัวล (Anxiety) ความวติกกงัวลเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษยเ์ป็น
เจตคติดา้นอารมณ์ และเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีวาดภาพไปถึงอนาคตท่ียงัมาไม่ถึงท่ีเรียกวา่ 
Sentiment concerning the future พอเกิดความวติกกงัวลก็จะเกิดความกลวัต่าง ๆ 

 2.  สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม เป็นองคป์ระกอบท่ี 2 ของแรงจูงใจ เน่ืองจาก 

องคป์ระกอบท่ี 2 เป็นเร่ืองของสถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม เช่น บา้นท่ีตั้งอยูริ่มถนน 

ใหญ่ มีคนขวกัไขว ่รถแล่นเสียงดงั นกัศึกษาท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้ม น้ีก็คงจะไม่เกิดแรงจูงใจมาก
พอท่ีจะอ่านหรือท่องหนงัสือไดน้าน ๆ เป็นตน้ 

 วรรณี ลิมอกัษร (2541, หนา้ 114-115) ไดใ้หแ้นวความคิดของนกัวชิาการอีกในเร่ืองของ
องคป์ระกอบแรงจูงใจประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ประการ ดว้ยกนั คือ 

 1.  ผูรั้บการจูงใจ เช่น ในชั้นเรียนผูรั้บแรงจูงใจคือ นกัเรียนซ่ึงเป็นกลุ่มเป้าหมายท่ี
ครูผูส้อนจะใชก้ระบวนการจูงใจ เขา้ไปด าเนินการให้เขาปฏิบติัในส่ิงท่ีผูส้อนตอ้งการ 

 2.  วธีิการจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีเป็นศาสตร์และศิลป์ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจของผูถู้กจูงใจ ใหเ้ขามีความคิดคลอ้ยตามและลงมือปฏิบติัจนบรรลุเป้าหมายของการจูงใจ 

 3.  เป้าหมายของการจูงใจ คือ พฤติกรรมท่ีผูจู้งใจมุ่งหวงัจะใหเ้กิดข้ึนในตวัผูท่ี้ถูกจูงใจ
ในขั้นสุดทา้ย  ภายหลงัท่ีไดใ้ชว้ธีิการจูงใจไปแลว้ 

  4.  องคป์ระกอบภายนอกตวับุคคล หรือองคป์ระกอบจากสภาพการณ์ทางสังคม 
ประกอบดว้ย 
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   4.1  ลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มภายนอกทั้งท่ีเป็นบุคคล กลุ่มคน ส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็น
สภาพการณ์ต่าง ๆ 

  4.2  ความคาดหวงัของสังคมท่ีมีต่อบุคคล 

  4.3  การเสริมแรงดว้ยรางวลั ค าชม หรือส่ิงล่อใจต่าง ๆ 

 5.  องคป์ระกอบภายในตวับุคคล ประกอบไปดว้ยลกัษณะต่าง ๆ ท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล 
ไดแ้ก่ 

  5.1  ความสนใจและความอยากรู้อยากเห็น 

  5.2  เป้าหมายท่ีบุคคลเป็นผูก้  าหนด 

  5.3  ระดบัความวิตกกงัวล 

  5.4  ความคาดหวงัของบุคคลท่ีมีต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวในงานท่ีท า 
  5.5  ประสบการณ์ในอดีตของบุคคล 

 จากแนวคิดขางตน้สามารถสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจนั้นมาจากภายในและ
ภายนอกร่างกาย ท่ีจะส่งผลกระทบต่อบุคคลนั้นใหมี้แรงกระตุน้ในการท างาน หรือท าส่ิงหน่ึงส่ิงใด
ใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีเนน้เน้ือหาของแรงจูงใจ (Content of theories motivation) 

ไดแ้ก่ (นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์, 2559, หนา้ 251-255)  

  1.  ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการ (Theory of hierarchy of needs)  

  Abraham Maslow เป็นนกัจิตวทิยาและนกัมนุษยว์ทิยา ซ่ึงไดน้ าประสบการณ์ท่ีไดจ้าก
การเป็นนกัจิตวทิยาและผูใ้ห้ค  าปรึกษา มาเป็นพื้นฐานในการเสนอทฤษฎี ท่ีอธิบายถึงพฤติกรรม
ของมนุษยว์า่ จะมีความตอ้งการเป็นไปตามล าดบัขั้น 5 ขั้น โดยมีฐานแนวคิด หรือสมมติฐาน
แนวคิดของทฤษฎี 3 ประการ ประการแรก มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมท่ีมีความตอ้งการอยา่งไม่ส้ินสุด
และมากข้ึนเร่ือย ๆ ส่ิงซ่ึงมนุษยแ์ต่ละคนจะตอ้งการข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีเขาไดรั้บหรือมีอยูแ่ลว้ เม่ือความ
ตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึงไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการดา้นอ่ืน ๆ จะเกิดข้ึนแทนท่ี 
กระบวนการอยา่งน้ีจะเกิดข้ึนต่อเน่ืองกนั 

  ประการท่ีสอง ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม
ของมนุษยอี์ก แต่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง จะเป็นส่ิงจูงใจต่อไป  
 ประการท่ีสาม ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถจดัไดเ้ป็นล าดบัขั้น เม่ือความตอ้งการใน
ล าดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองจนเตม็ท่ีแลว้ ความตอ้งการในล าดบัสูงข้ึนถดัไปจะเกิดข้ึนและมนุษย์
ก็จะแสวงหาส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการเร่ือย ๆ ไป 
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 Maslow (1954) ไดส้รุป ลกัษณะของแรงจูงใจไวว้า่ แรงจูงใจจะเป็นไปตามล าดบัโดย
ล าดบัขั้นความตอ้งการ (Hierarchy of needs) ของมนุษย ์ตามทฤษฎีดงักล่าวมี 5 ระดบัคือ ความ
ตอ้งการทางดา้นร่างกาย  ดา้นความปลอดภยั  ดา้นสังคม ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม และ 
ดา้นความส าเร็จในชีวิต โดยมีลกัษณะเรียงล าดบัจากต ่าไปหาสูง และจากความตอ้งการน้ีเอง เป็น
ส่ิงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคลแต่ละคนแสดงพฤติกรรมการบริโภคแตกต่างกนัออกมา 
 ในการน าทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลวไ์ปใชเ้ป็นแรงจูงใจในการ
บริหารนั้น นกัวิชาการไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัขอ้ควรพิจารณา ประกอบดว้ย 

 ก.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นตวัจูงใจอีกและจะเกิดความ
ตอ้งการในขั้นท่ีสูงข้ึนและความตอ้งการท่ีสูงข้ึนจะเป็นตวัจูงใจต่อไป 

 ข.  ความตอ้งการของแต่ละคนมีความซบัซอ้นมาก กล่าวคือความตอ้งการของแต่ละคน
อาจไม่เป็นไปตามล าดบัขั้นก็ได ้

 ค.  ทฤษฎีของมาสโลว ์ไม่ไดพ้ฒันามาจากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Empirical) ท าใหข้าด
ความน่าเช่ือถือในเชิงวทิยาศาสตร์ บางคร้ังไม่สามารถอธิบายพฤติกรรมความตอ้งการไดอ้ยา่ง
ชดัเจน แต่ทฤษฎีของ Maslow ก็ยงัไดรั้บความนิยม ในการน ามาปรับใชใ้นองคก์รต่าง ๆ อยา่ง
กวา้งขวางและแตกต่างกนัไปตามลกัษณะขององคก์ร ทั้งน้ีเพื่อสร้างความพึงพอใจหรือตอบสนอง
ความตอ้งการของคนในองคก์ร อนัจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน ในการศึกษาเพื่อตอ้งการ
ทราบถึงความตอ้งการของคนนั้น มีอะไรบา้งในความตอ้งการแต่ละล าดบัขั้น 

  2.  ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg’s two factor theory)  

 ทฤษฎีน้ีไดมี้การพฒันาโดยเฮิร์ซเบอร์ก ในปี ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ.
1960-1969 โดยไดท้  าการวจิยัดว้ยการสัมภาษณ์นกับญัชีและวศิวกร ท าใหพ้บวา่ มีปัจจยัหลาย
ประการเก่ียวขอ้งกบัความพอใจและไม่พอใจในการท างาน ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ (Motivation 

factors) ไดแ้ก่ลกัษณะของงาน ความส าเร็จของงาน ความกา้วหนา้ ในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และ
งานท่ีทา้ทาย กบัปัจจยัอนามยั (Hygiene factors) เก่ียวกบัเงินเดือน สภาพความมัน่คง สัมพนัธภาพ
ระหวา่งบุคคล นโยบายและการบงัคบับญัชา โดยมีความเช่ือวา่ ปัจจยัจูงใจมีส่วนต่อการเพิ่มผลผลิต 
แต่ปัจจยัอนามยั  (Hygiene factors) ไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน หากแต่ทั้งสองปัจจยัถือ
เป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ใหค้นไม่พอใจในงานท่ีท า 
 ทฤษฎีดงักล่าวน้ีนกัวชิาการไทยหลายท่านเรียกวา่ ทฤษฎีสองปัจจยัหรือปัจจยัอนามยัใน
แรงจูงใจ (Herzberg’s two-factor theory) ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ เป็นทฤษฎีท่ีเสนอแนะวา่ความพึง
พอใจในการท างานประกอบดว้ยสองแนวคิด คือ แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความพึงพอใจ 
(Satisfaction) ไปยงัความไม่พึงพอใจ (No satisfaction) และไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัจูงใจ 
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(Motivation factor) และแนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยงัความพึง
พอใจ (No satisfaction) และไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัอนามยั (Hygiene factor) 

 ทฤษฎีสองปัจจยัประกอบดว้ย (1) ปัจจยัแรงจูงใจหรือตวัจูงใจ (Motivation factor หรือ 
Motivators) เป็นปัจจยัภายนอก (ความตอ้งการภายใน) ของบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความ 

พึงพอใจในการท างาน (Job satisfiers) เช่น ความกา้วหนา้ ความส าเร็จ การยกยอ่ง เป็นตน้ (2) ปัจจยั
การธ ารงรักษาหรือปัจจยัอนามยั (Maintenance factor or hygiene factor) เป็นปัจจยัภายนอกท่ี
ป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Job dissatisfies) การเสนอสุขอนามยั 
ไม่ใช่วธีิแรงจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทศันะของเฮิร์ซเบอร์ก แต่เป็นการป้องกนัความไม่พอใจประกอบดว้ย
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมาท างานหรือการขาดงานของพนกังาน เช่นนโยบายบริษทั การบงัคบั
บญัชา ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน สภาพการท างานเป็นตน้ 

 เฮิร์ซเบอร์ก ไดเ้สนอทฤษฎีสองปัจจยัซ่ึงสรุปไดว้า่ มีปัจจยัประการท่ีส าคญักบัความชอบ
หรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของมนุษยใ์นองคก์ร 

 ก.  ปัจจยัธ ารงรักษาหรือปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีไม่สามารถสร้าง
แรงจูงใจได ้แต่จะเป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่ความไม่พึงพอใจถา้หากไม่มีส่ิงเหล่าน้ี ดงันั้นเฮิร์ซเบอร์ก     
จึงเรียกวา่เป็นเพียงปัจจยัท่ีท าใหค้วามพึงพอใจคงสภาพเดิมเท่านั้น ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ 

  นโยบายการบริหาร (Company policy and administration) 

  การควบคุมดูแล (Supervision) 

  ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน (Relationship with supervisor) 

  สภาพการท างาน (Working condition) 

  เงินเดือน (Salary) 

  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) 

  ชีวติส่วนตวั (Personal life) 

  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการ (Relationship with subordinate) 

  สถานภาพ (Status) 

  ความมัน่คง (Security) 

 ข.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง กบังานท่ีปฏิบติั ปัจจยั
จูงใจน้ีจะถูกใชส้ร้างแรงจูงใจใหมี้มากข้ึน ซ่ึงถา้มีปัจจยัจูงใจมากข้ึนเท่าใด ความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการท างานก็จะมีมากข้ึนเท่านั้นปัจจยัจูงใจเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 

  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 

  การยอมรับนบัถือ (Recognition) 
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  ลกัษณะของงาน (Work itself) 

  ความรับผดิชอบ (Responsibility) 

  ความกา้วหนา้ (Advancement) 

  การเติบโตในหนา้ท่ีการงาน (Growth) 

 3.  ทฤษฎอีีอาร์จี ของแอลเดอร์เฟอ 

 แนวคิดกลุ่มน้ีศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจ หรือสาเหตุแห่งพฤติกรรมอนัส่งผลต่อการพฒันา
ของบุคลากรในฐานะปัจเจกบุคคลหรือบุคลากรในองคก์ร เป็นผลงานของ เคลยต์นั พี แอลเดอร์เฟอ 
(Clayton P. Alderfer) ทฤษฎีอีอาร์จี น้ีนบัวา่เป็นแนวคิดท่ีพฒันามาจากทฤษฎีตามล าดบัขั้นความ
ตอ้งการของ Maslow ซ่ึงไดจ้  าแนกล าดบัขั้นของความตอ้งการไว ้5 ขั้น ดงัไดก้ล่าวมาแลว้ แต่    
แอลเดอร์เฟอ ไดม้าจ าแนกกลุ่มตามความตอ้งการใหม่ออกเป็นสามประเภท กล่าวคือ (1) ความ
ตอ้งการด ารงอยูไ่ด ้(Existence needs = E)  (2) ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน (Relatedness 

needs = R) (3) ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth needs = G) ซ่ึงความตอ้งการทั้ง 3 กลุ่ม 

ตามแนวคิดของ แอลเดอร์เฟอ ดงักล่าวท่ีประกอบดว้ยความตอ้งการด ารงชีวติ (E) ความตอ้งการ 

มีความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน (R) และความเจริญกา้วหนา้ (G) นั้น หากพิจารณาในรายละเอียดแลว้ 

จะเห็นไดว้า่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของมาสโลว ์โดยความตอ้งการเพื่อด ารงชีวติคลา้ยคลึงกบั
ความตอ้งการทางร่างกายและความปลอดภยัของมาสโลว ์ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์
คลา้ยคลึงกบัความตอ้งการทางสังคมและความตอ้งการความรัก ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
คลา้ยคลึงกบัความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และความสมหวงัในชีวติอยา่งไรก็ดี Alderfer ยงัมีขอ้
โตแ้ยง้ท่ีแตกต่างอยา่งเห็นไดช้ดัจากงานของมาสโลวจ์  านวน 2 ประการ ประการแรก ทฤษฎีล าดบั
ความตอ้งการของมาสโลวมี์ดว้ยกนั 5 ขั้น โดยจะเรียงล าดบัจากต ่าไปหาสูง โดยขั้นท่ีต ่ากวา่จะตอ้ง
ไดรั้บการตอบสนองก่อน แต่แอลเดอร์เฟอไม่เห็นดว้ย เช่นบางกรณีท่ีควรปฏิบติัตามความตอ้งการ
ในระดบัท่ีสูงก่อน ความตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากวา่ และบางกรณีเม่ืออยูใ่นระดบัท่ีสูงกวา่กลบัมี
ความตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากวา่ เช่น คนท่ีไดรั้บการยกยอ่งจากสังคมและประสบความส าเร็จในชีวติ
บางคร้ังก็กลวัในเร่ืองความปลอดภยั ประการท่ีสอง ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลวเ์นน้วา่ 
เม่ือคนเราบรรลุความตอ้งการขั้นหน่ึงแลว้จะตอ้งการขั้นต่อไปทีละขั้นจนครบ 5 ขั้นเรียงตามล าดบั 
แต่แอลเดอร์เฟอไม่เห็นดว้ย เขากล่าววา่คนเรามีความตอ้งการพร้อมกนัหลาย ๆ ขั้นได ้ไม่ใช่ทีละ
ขั้นเหมือนมาสโลว ์เช่น คนเรามีความตอ้งการดา้นร่างกายในขณะเดียวกนัก็ตอ้งการความปลอดภยั
และการยอมรับในสังคม และการไดรั้บ การยกยอ่งหรือตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวติ 
(Alderfer, 1972) 
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     4.  ทฤษฎคีวามต้องการของแมคคลแีลนด์ 

 แมคคลีแลนด ์(McClelland) เสนอแนวคิดไวว้า่ ในการท างานนั้นมีแรงจูงใจหรือความ
ตอ้งการอยู ่3 ประการ (Three-needs theory) กล่าวคือ (McClelland, 1975) 

 ประการแรก ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง พลงั
ผลกัดนั ท่ีตอ้งการแสดงออกถึงความดีเด่น ความตอ้งการท่ีจะท าอะไรใหส้ าเร็จไดดี้กวา่คนอ่ืนหรือ
ดีกวา่มาตรฐานทัว่ไปมีความมุมานะ พยายามต่อสู้ฝ่าฟันเพื่อความส าเร็จ คนท่ีมีความตอ้งการแบบน้ี 
เป็นคนท่ีปรารถนาจะท าอะไรใหไ้ดดี้กวา่คนอ่ืน เป็นคนท่ีถือวา่งานเป็นเร่ืองท่ีทา้ทาย และเป็นคนท่ี
รับผดิชอบต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวต่องานของตนเอง 

  ประการท่ี 2 ความตอ้งการท่ีจะมีอ านาจ (Power) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพล
และเขา้ไปควบคุมก ากบัคนอ่ืนใหก้ระท าตามท่ีตนตอ้งการ คนพวกน้ีชอบท าตวัเป็นคนคุมเกมชอบ
มีอ านาจมากกวา่ท่ีจะใหค้วามส าคญัต่อการท างานท่ีดี และชอบท างานในลกัษณะท่ีแข่งกบัคนอ่ืน  
 ประการท่ี 3 ความตอ้งการท่ีผกูพนั (Affiliation) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะใหค้นอ่ืน
ชอบและเป็นมิตร คนพวกน้ีตอ้งการบรรยากาศการท างานแบบต่างฝ่ายต่างเขา้ใจกนัและร่วมมือกนั
ท างานโดยสรุปแลว้ คนท่ีมีความตอ้งการประสบความส าเร็จสูงจะประสบความส าเร็จถา้ได ้บริหาร
กิจการของตนเอง หรือไดบ้ริหารงานหน่วยงานอิสระภายในองคก์รขนาดใหญ่แต่คนเหล่าน้ีไม่
จ  าเป็นจะตอ้งเป็นนกับริหารท่ีดีส าหรับองคก์รขนาดใหญ่เสมอไป นอกจากน้ีนกัวชิาการบางท่าน
เช่ือวา่คนท่ีมีความตอ้งการอยากใหมี้อ านาจและมีความ ตอ้งการท่ีจะผกูพนันอ้ย จะเป็นคนท่ีเป็นนกั
บริหารท่ีดี   

 

ข้อมูลทัว่ไปของเทศบาลเมอืงฉะเชิงเทรา 
 เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา เดิมมีฐานะเป็นสุขาภิบาลเมืองฉะเชิงเทรา จดัตั้งข้ึนตาม
พระราชบญัญติัจดัการสุขาภิบาลตามหวัเมือง ร.ศ. 127 โดยใหย้กฐานะต าบลหนา้เมือง ท่ีตั้งอ าเภอ
เมืองข้ึนเป็น “สุขาภิบาลเมืองฉะเชิงเทรามณฑลปราจีน” ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 48 

ตอนท่ี 38  ลงวนัท่ี 22 พฤศจิกายน  พ.ศ.  2474  มีกรรมการสุขาภิบาลชุดแรก ประกอบดว้ย 

 “พระยาสิทธิสินสาทร” ขา้หลวงประจ าจงัหวดัในสมยันั้นเป็นประธาน นายอ าเภอและกรรมการอ่ืน
อีกรวม 8 ท่าน เม่ือวนัท่ี 18 พฤศจิกายน พ.ศ. 2474 

 ต่อมาไดย้กฐานะข้ึนเป็น “เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา” ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
เล่มท่ี 52 หนา้ 1645 ลงวนัท่ี 10 ธนัวาคม พ.ศ. 2478 มีเน้ือท่ี 5.52 ตารางกิโลเมตร โดยมี “พระยา
พิพฒัน์ภูมิพิเศษ” เป็นนายกเทศมนตรี มีสมาชิกสภาเทศบาลชุดเร่ิมการ จ านวน 39 ท่าน ต่อมาไดมี้
พระราชกฤษฎีกาเปล่ียนแปลงเขตเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จงัหวดัฉะเชิงเทรา พ.ศ. 2516 ซ่ึง
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ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 90 ตอนท่ี 180 ลงวนัท่ี 31 ธนัวาคม พ.ศ. 2516 เปล่ียนแปลงเขต
เทศบาลจากเดิมออกไปอีกรวมเป็นเน้ือท่ีเขตเทศบาลทั้งส้ิน 12.76  ตารางกิโลเมตร โดยมีอาณาเขต
ดงัต่อไปน้ี 

 อาณาเขต 

 เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา มีอาณาเขตติดต่อดงัน้ี 

  ทิศเหนือ จดคลองลาวและคลองบา้นใหม่ 
  ทิศใต ้ขนานกบัถนนศุขประยรูในรัศมี 200 เมตร และแม่น ้าบางปะกง 

  ทิศตะวนัออก จดแม่น ้าบางปะกงและขนานกบัถนนศุขประยรูในรัศมี  200  เมตร 

  ทิศตะวนัตก ขนานกบัถนนบางปะกง-ฉะเชิงเทรา ในรัศมี 200  เมตร 

 สภาพทางภูมิศาสตร์ 

 เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรามีพื้นท่ี 12.76 ตารางกิโลเมตร สภาพพื้นท่ีภายในเขตเทศบาล
เป็นท่ีราบลุ่ม มีแม่น ้าบางปะกงไหลผา่นกลางเขตเทศบาล จากแนวเขตเทศบาลดา้นทิศใตไ้ปจดแนว
เขตเทศบาลดา้นทิศเหนือ 

 เขตการปกครอง 

 เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรามีเขตการปกครองครอบคลุมต าบลหนา้เมือง มีพื้นท่ี 
12.76  ตารางกิโลเมตร 

 จ านวนประชากร/ ครัวเรือน 

 จากหลกัฐานทางทะเบียนราษฎร ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2557 ของส านกัทะเบียนทอ้งถ่ิน
เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ปรากฏขอ้มูลดงัน้ี 

 1.  ขอ้มูลจ านวนประชากร 

  จ านวนประชากรรวม           39,570     คน 

  จ านวนหลงัคาเรือนรวม       19,777     หลงัคาเรือน 

 2.   ขอ้มูลจ านวนประชากร/ จ านวนครัวเรือน  

  จ านวนครัวเรือน   8,714      ครัวเรือน 

  ชาย                                 18,683     คน 

  หญิง                            20,887     คน 

  รวมจ านวนประชากร           39,570     คน 

 3.   ขอ้มูลความหนาแน่นของประชากร/ ความหนาแน่นของครัวเรือน 

  ต าบลหนา้เมือง  มีความหนาแน่นของประชากร 3,100  คน/ ตารางกิโลเมตร 

                       และความหนาแน่นของครัวเรือน  669  ครัวเรือน / ตารางกิโลเมตร 
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วสัิยทัศน์ พนัธกจิ และจุดมุ่งหมายเพือ่การพฒันาของเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
 การจดัท าวสิัยทศัน์ของเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ไดน้ าขอ้มูลเก่ียวกบัแนวคิด ทิศทางของ
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนยทุธศาสตร์จงัหวดัฉะเชิงเทรา รวมทั้งประเมิน
สถานการณ์ปัญหา ความตอ้งการในอดีตและปัจจุบนั ของเทศบาล และวเิคราะห์แนวโนม้สภาพ
ปัญหา ความตอ้งการและอุปสรรคขา้งหนา้ของเทศบาล พร้อมทั้งระดมความคิดเห็น จากบุคลากร
หลายฝ่าย อาทิ คณะกรรมการต่างๆ ผูน้ าชุมชน ส่วนราชการ องคก์รประชาชนร่วมกนั  

ก าหนดวสิัยทศัน์ของเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ดงัน้ี 

  วสัิยทัศน์ (Vision) 

 เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา เป็นเมืองสวยงามน่าอยู ่กา้วสู่สังคมแห่งการเรียนรู้คู่คุณธรรม 

 พนัธกจิ (Mission) 

 1.  พฒันาระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ ระบบคมนาคมขนส่งและกิจการจราจรให้
ไดม้าตรฐาน 

 2.  ส่งเสริมการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ พฒันาสภาพแวดลอ้มของเมืองให้น่าอยูอ่ยา่ง
ย ัง่ยนื 

 3.  ส่งเสริมคุณภาพชีวติท่ีดีแก่ประชาชน โดยพฒันาการใหบ้ริการขั้นพื้นฐาน ดา้น
สาธารณสุข สวสัดิการ การศึกษา กีฬาและนนัทนาการ การรักษาความปลอดภยั ในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น  

 4.  ส่งเสริมการอนุรักษศิ์ลปวฒันธรรม ประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและคุณธรรม
จริยธรรมอนัดีงามในสังคม 

 5.  เสริมสร้างชุมชนให้เขม้แขง็ และมีส่วนร่วมในการพฒันาเมือง 

 6.  พฒันาระบบการบริการจดัการของเทศบาลโดยยดึหลกัธรรมมาภิบาลพฒันา
เทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อการบริหารและการบริการใหมี้ประสิทธิภาพ 

 จุดมุ่งหมายเพือ่การพฒันา 
 1.  ระบบโครงสร้างพื้นฐานไดม้าตรฐาน เพียงพอ และทัว่ถึง 

 2.  ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มปราศจากมลพิษ สะอาด และสวยงาม 

 3.  ประชาชนไดรั้บโอกาสในการเขา้ถึงการศึกษาท่ีมีคุณภาพ 

 4.  ประชาชนไดรั้บบริการดา้นสาธารณสุขอยา่งทัว่ถึง 

 5.  พื้นฐานทางเศรษฐกิจและสังคมมีความเขม้แขง็ 

 6.  ประชาชนไดรั้บบริการท่ีสะดวก รวดเร็ว ทนัสมยั ทัว่ถึงและเป็นธรรม 

 7.  ประชาชนมีส่วนร่วมในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
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โครงสร้างส่วนราชการของเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
           การจดัส่วนราชการและอ านาจหนา้ท่ีของส่วนราชการของเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา     
โดยแบ่งส่วนการบริหารงานได ้ 8 กอง ดงัน้ี  

          1.  ส านักปลดัเทศบาล    

 มีอ านาจหนา้ท่ีการจดัท าทะเบียนบา้นและบตัรประจ าตวัประชาชน งานดา้นกิจการสภา
ใหเ้ป็นไปดว้ยความเรียบร้อย รับเร่ืองราวร้องทุกขข์องประชาชนทัว่ไปท่ีไดรั้บความเดือดร้อน   

งานสารบรรณของเทศบาล งานรัฐพิธี งานรักษาความสะอาดและความปลอดภยัของสถานท่ี
ราชการ งานป้องกนัและระงบัอคัคีภยัและการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ดูแลดา้นการจราจร 
การส่งเสริมการท่องเท่ียว งานฌาปนกิจสงเคราะห์ (ถ่ายโอนภารกิจจากส านกักิจการสตรี และ
สถาบนัครอบครัว กระทรวงพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์โดยผูว้า่ราชการจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา (นายโกเมศ แดงทองดี) ส่งมอบเม่ือวนัท่ี 13 กนัยายน 2547 มีจ านวน 6 แห่ง คือ สมาคม
ฌาปนกิจสงเคราะห์ของสมาชิกสหกรณ์ฉะเชิงเทรา สมาคมฌาปนกิจสงเคราะห์ของลูกคา้ ธกส. 
สาขาฉะเชิงเทรา  สมาคมฌาปนกิจสงเคราะห์ของผูฝ้ากเงิน ธกส. ฉะเชิงเทรา สมาคมฌาปนกิจ
สงเคราะห์ของลูกคา้ ธกส. สาขาฉะเชิงเทรา 3 สมาคมฌาปนกิจสงเคราะห์ของลูกคา้ ธกส. สาขา
ฉะเชิงเทรา 4 และสมาคมฌาปนกิจสงเคราะห์ของลูกคา้ ธกส. สาขาระดบัจงัหวดัฉะเชิงเทรา) งาน
บริหารสถานีขนส่ง (ถ่ายโอนภารกิจจากกรมการขนส่งทางบก กระทรวงคมนาคม โดยขนส่ง
จงัหวดัฉะเชิงเทราส่งมอบสถานีขนส่งผูโ้ดยสารจงัหวดัฉะเชิงเทรา เม่ือวนัท่ี 30 กนัยายน 2548) 

และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีส่วนราชการภายในส านกั
ปลดัเทศบาล ดงัน้ี 

                1.1  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป ประกอบดว้ย  

   งานธุรการ  

                 1.2  ฝ่ายอ านวยการ ประกอบดว้ย  

   งานการเจา้หนา้ท่ี 

                  1.3  ฝ่ายปกครอง ประกอบดว้ย 

   งานส่งเสริมการท่องเท่ียว  

   งานทะเบียนราษฎร  

  1.4  ฝ่ายป้องกนัและรักษาความสงบ ประกอบดว้ย 

                      งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

                 งานรักษาความสงบเรียบร้อยและความมัน่คง 
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 2.  กองวชิาการและแผนงาน    

 มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการวิเคราะห์นโยบายและแผน การจดัท าแผนพฒันาเทศบาล    

การติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามแผนและโครงการต่าง ๆ การจดัท าเทศบญัญติั
งบประมาณ รายจ่ายประจ าปี งบประมาณเพิ่มเติม การจดัท านิติกรรมสัญญา การด าเนินการทางวนิยั 

งานบริการและเผยแพร่วชิาการ การจดทะเบียนพาณิชย ์(ถ่ายโอนภารกิจจากกรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
โดยองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัฉะเชิงเทราส่งมอบ  เม่ือวนัท่ี 1 มกราคม 2554)  และปฏิบติัหนา้ท่ี
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีส่วนราชการภายในกองวชิาการและแผนงาน ดงัน้ี 

  2.1  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป ประกอบดว้ย  

   งานธุรการ  

  2.2  ฝ่ายแผนงานและงบประมาณ ประกอบดว้ย  

   งานวเิคราะห์นโยบายและแผน  

   งานจดัท างบประมาณ 

  2.3  ฝ่ายนิติการ ประกอบดว้ย  

   งานนิติกรรมสัญญา  
  2.4  ฝ่ายบริการและเผยแพร่วิชาการ ประกอบดว้ย 

                       งานบริการและเผยแพร่วชิาการ 

  3.  กองคลงั    

 มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการบริหารดา้นการเงินการคลงั การรับเงิน การเบิกจ่ายเงิน      
การพสัดุ การจดัซ้ือจดัจา้ง การน าส่งเงิน การเก็บรักษาเงินและเอกสารของการเงิน การตรวจสอบ
ทางการเงิน การจดัท าบญัชีและงบการเงินท่ีเก่ียวขอ้ง การตรวจสอบ ควบคุม บ าเหน็จบ านาญของ
พนกังานและลูกจา้งประจ า การจดัเก็บภาษี เช่น ภาษีโรงเรือน ภาษีบ ารุงทอ้งท่ี ภาษีป้าย
ค่าธรรมเนียม ค่าปรับ ใบอนุญาตต่าง ๆ ท่ีกฎหมายก าหนด งานผลประโยชน์และกิจการเทศ
พาณิชย ์การเก็บขอ้มูลดา้นแผนท่ีภาษีและทะเบียนทรัพยสิ์นและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีส่วนราชการภายในกองคลงั ดงัน้ี 

  3.1  ฝ่ายบริหารงานคลงั ประกอบดว้ย 

         งานการเงินและบญัชี 

     งานพสัดุและทรัพยสิ์น 

  3.2  ฝ่ายพฒันารายได ้ประกอบดว้ย  

   งานผลประโยชน์และกิจการพาณิชย ์

  3.3  ฝ่ายแผนท่ีภาษีและทะเบียนทรัพยสิ์น ประกอบดว้ย  
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   งานแผนท่ีภาษีและทะเบียนทรัพยสิ์น 

                3.4  งานธุรการ  

 4.   กองการศึกษา   
 มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการศึกษาและส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม  ทั้ง
การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศยั เช่น การจดัการศึกษาปฐมวยั 
การจดัการศึกษาภาคบงัคบั งานธุรการ งานการเจา้หนา้ท่ี งานบริหารวชิาการ งานโรงเรียน         
งานศึกษานิเทศน์ งานกิจการนกัเรียน งานการศึกษาปฐมวยั งานกิจการศาสนา ส่งเสริมประเพณี 
ศิลปวฒันธรรม งานกีฬาและนนัทนาการ งานกิจกรรมเด็กเยาวชนและการศึกษานอกโรงเรียน งาน
บริหารจดัการศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา (เปิดให้ บริการตั้งแต่วนัท่ี 2 มิถุนายน 
2552 เป็นตน้ไป) งานจดัหาอาหารเสริม (นม) และอาหารกลางวนั (ถ่ายโอนภารกิจจากกรมสามญั
ศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ตั้งแต่ปีการศึกษา 2546) งานจดัหาอาหารกลางวนั (ถ่ายโอนภารกิจจาก
ส านกังานประถมศึกษาแห่งชาติ กระทรวงศึกษาธิการ ตั้งแต่ปีการศึกษา 2546) การบริหารจดัการ
ศูนยก์ารเรียนรู้เมืองฉะเชิงเทรา (ตั้งแต่ปี 2556) และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย โดยมีส่วนราชการภายในกองการศึกษา ดงัน้ี 

  4.1  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป ประกอบดว้ย  

   งานธุรการ   

  4.2  ฝ่ายแผนงานและโครงการ ประกอบดว้ย 

                 งานงบประมาณ 

           งานระบบสารสนเทศ 

               งานแผนงานและโครงการ 

           งานการศึกษานอกระบบและตามอธัยาศยั 

  4.3  ฝ่ายบริหารการศึกษา ประกอบดว้ย  

   งานการเจา้หนา้ท่ี 

   งานโรงเรียน 

   งานกิจการนกัเรียน 

  4.4  ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม ประกอบดว้ย  

   งานกิจการศาสนา 
   งานส่งเสริมประเพณี ศิลปะและวฒันธรรม 

   งานกีฬาและนนัทนาการ 

   งานการศึกษาไม่ก าหนดระดบั 
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  4.5 หน่วยศึกษานิเทศก์  
     5.  กองสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม     

 มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการสาธารณสุขชุมชน งานรักษาความสะอาดและงานสุขาภิบาล 

งานส่งเสริมสุขภาพอนามยั การป้องกนัโรคติดต่อ งานสุขาภิบาลส่ิงแวดลอ้ม งานใหบ้ริการดูดส่ิง
ปฏิกลู งานสุขาภิบาลอาหารและโภชนาการ งานควบคุมการประกอบการคา้ท่ีอาจเป็นอนัตรายต่อ
สุขภาพ รวมทั้งแกไ้ขเหตุเดือดร้อนร าคาญและมลภาวะ งานอาชีวอนามยังานดา้นสาธารณสุข 

ใหบ้ริการดา้นรักษาพยาบาลในเบ้ืองตน้เก่ียวกบัศูนยบ์ริการสาธารณสุข งานกองทุนหลกัประกนั
สุขภาพ (เทศบาลไดเ้ขา้ร่วมกบัส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ (สปสช.) ตั้งแต่ปี 2554) งาน
ดา้นสัตวแพทย ์ควบคุมโรงฆ่าสัตว ์ควบคุมและรับผดิชอบโรคท่ีเกิดจากสัตว ์ควบคุมโรคพิษสุนขั
บา้ การป้องกนัสารเสพติดและโรคติดต่อต่าง ๆ งานถ่ายโอนการสงเคราะห์ผูสู้งอายภุายในโรงเจ
วดัโสธรวรารามวรวิหาร (ใหเ้ทศบาลเมืองฉะเชิงเทราดูแล เม่ือวนัท่ี 25 กรกฎาคม 2548) งานเก็บ
ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตดา้นสาธารณสุข งานคุม้ครองผูบ้ริโภค (ถ่ายโอนภารกิจจากส านกังาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ส านกันายกรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 20 เมษายน 2554) และปฏิบติัหนา้ท่ี
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีส่วนราชการภายในกองสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้ม ดงัน้ี 

  5.1  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป ประกอบดว้ย  

   งานธุรการ  

  5.2  ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข ประกอบดว้ย  

   งานแผนงานสาธารณสุข 

   งานสุขาภิบาลอนามยัส่ิงแวดลอ้ม 

   งานศูนยบ์ริการสาธารณสุข 

   งานรักษาความสะอาด 

  5.3  ฝ่ายบริการสาธารณสุข ประกอบดว้ย  

   งานส่งเสริมสุขภาพ 

   งานสัตวแพทย ์

 6.  กองช่าง     

 มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบังานรับเร่ืองการขออนุญาต ออกใบอนุญาต ควบคุมการก่อสร้าง 
ดดัแปลงต่อเติม ร้ือถอนอาคารภายในเขตเทศบาลใหถู้กตอ้งตามกฎหมายและการผงัเมือง  งาน
วศิวกรรม งานสถาปัตยกรรม ออกแบบและก่อสร้าง รวมทั้งงานสาธารณูปโภคในการก่อสร้างบ ารุง 
รักษาอาคาร ถนน สะพาน ทางเทา้ เข่ือน และส่ิงก่อสร้างอ่ืน ๆ ดูแลจดัใหมี้สวนสาธารณะ สถานท่ี
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พกัผอ่นหยอ่นใจของประชาชน การติดตั้งบ ารุงรักษาไฟฟ้าสาธารณะ งานก่อสร้างและบ ารุงรักษา
ถนน และสะพาน (ถ่ายโอนภารกิจงานบ ารุงรักษาถนนของกรมทางหลวงบางส่วน  จากกรมทาง
หลวง  กระทรวงคมนาคม  เม่ือวนัท่ี 4 กรกฎาคม 2546  และ  วนัท่ี  17  มกราคม 2547) งานดูแล
รักษาท่ีสาธารณะ (ถ่ายโอนภารกิจจากกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย) งานดูแลบ ารุงรักษา
ทางน ้า (ถ่ายโอนภารกิจจากกรมการขนส่งและพาณิชยนาวี กระทรวงคมนาคม เม่ือวนัท่ี 25 เมษายน 
2548) งานควบคุมน ้ามนัเช้ือเพลิง (ถ่ายโอนภารกิจจากกรมธุรกิจพลงังาน กระทรวงพลงังาน เม่ือ
วนัท่ี 22 มิถุนายน 2552) งานป้องกนัคุม้ครอง ควบคุม ดูแลรักษาโบราณสถาน โบราณวตัถุ 

ศิลปวตัถุและพิพิธภณัฑส์ถานแห่งชาติ ดูแลรักษาโบราณสถานบริเวณก าแพงเมืองโบราณในเขต
เทศบาล (ถ่ายโอนภารกิจจากกรมศิลปากร กระทรวงวฒันธรรม เม่ือปี 2547) งานวางและปรับปรุง
ผงัเมืองรวม (ถ่ายโอนภารกิจจากกรมโยธาธิการและผงัเมือง เม่ือวนัท่ี 9 มกราคม 2552) และปฏิบติั
หนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีส่วนราชการภายในกองช่าง ดงัน้ี  

  6.1  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป ประกอบดว้ย  

   งานธุรการ  

  6.2  ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง ประกอบดว้ย  

   งานวศิวกรรม 

   งานสถาปัตยกรรม 

   งานผงัเมือง 

  6.3  ฝ่ายการโยธา ประกอบดว้ย  

   งานสวนสาธารณะ 

   งานสาธารณูปโภค 

   งานศูนยเ์คร่ืองจกัรกล 

 7.  กองช่างสุขาภิบาล   

 มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการจดัการส่ิงแวดลอ้มดา้นวสัดุท่ีใชแ้ลว้ (ขยะ) การจดัการ
คุณภาพน ้า  การควบคุมดูแลรักษา  ตรวจสอบระบบบ าบดัน ้าเสีย เฟส 1  ท่ีไดรั้บการส่งมอบจาก
กรมโยธาธิการ งานก่อสร้างระบบบ าบดัน ้าเสีย ระยะท่ี 2 ปี 2545-2548 (ถ่ายโอนภารกิจจากส านกั
นโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม) งานก ากบัดูแลโรงงานอุตสาหกรรม (ถ่ายโอนภารกิจจากกระทรวงอุตสาหกรรม  เม่ือ
วนัท่ี 1 ธนัวาคม 2552) และเฟส 2  งานดูแลรักษาทางน ้า คลองโสธร ความยาว 3 กิโลเมตร (ถ่าย
โอนภารกิจจากโครงการส่งน ้ าและบ ารุงรักษาพระองคเ์จา้ไชยานุชิต  เม่ือวนัท่ี 17 มิถุนายน 2546) 
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  และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  โดยมีส่วนราชการภายในกองช่าง
สุขาภิบาล ดงัน้ี  

  7.1 ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป ประกอบดว้ย  

   งานธุรการ  

  7.2 ฝ่ายจดัการส่ิงแวดลอ้ม ประกอบดว้ย  

   งานควบคุมและตรวจสอบการบ าบดัน ้าเสีย 

   งานก าจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 

   8.  กองสวสัดิการสังคม    

 มีอ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบังานสังคมสงเคราะห์ประชาชน เด็กเยาวชน 

คนชรา คนพิการ งานส่งเสริมสวสัดิภาพเด็กเยาวชน งานส่งเสริมกิจการสตรี งานพฒันาชุมชน    
การจดัระเบียบชุมชน ปฏิบติังานตามนโยบายเร่งด่วนของรัฐบาล ฝึกอบรมและเผยแพร่ความรู้
เก่ียวกบัการพฒันาชุมชนให้มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย ประชาชนอยูดี่กินดี ตามความจ าเป็น
พื้นฐาน ฝึกอบรมอาชีพ รับทราบปัญหาความตอ้งการของชุมชน เป็นผูติ้ดตามและประสานงาน
สถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัยาเสพติดในพื้นท่ีและการจดัท าโครงการของชุมชนในเขตเทศบาล     
งานส่งเสริมอาชีพ (ถ่ายโอนภารกิจงานฝึกอาชีพจากกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม เม่ือปี 2547) งานสงเคราะห์เบ้ียยงัชีพผูสู้งอาย ุผูพ้ิการและผูป่้วยเอดส์ (ถ่ายโอนภารกิจ
จากกรมพฒันาสังคมและสวสัดิการ กระทรวงพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ตั้งแต่ปี 
2547) และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีส่วนราชการภายในกอง
สวสัดิการสังคม ดงัน้ี  

  8.1  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป ประกอบดว้ย  

   งานธุรการ  

  8.2  ฝ่ายพฒันาชุมชน ประกอบดว้ย  

   งานพฒันาชุมชน 

  8.3  ฝ่ายส่งเสริมและสวสัดิการสังคม ประกอบดว้ย  

   งานสังคมสงเคราะห์  
 หน่วยงานและหน่วยงานเทศพาณชิย์ในสังกดัเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 

            อาคารงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (สถานีดับเพลงิ)   
 ตั้งอยูถ่นนนิยมไทย ก่อสร้างเม่ือ พ.ศ. 2515 และไดก่้อสร้างอาคารส่วนต่อเติมข้ึนอีก เม่ือ
ปี พ.ศ. 2534 ใชเ้ป็นท่ีพกัของเจา้หนา้ท่ีป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัและใชเ้ป็นศูนยก์าร
ปฏิบติังานใหบ้ริการรับแจง้เหตุเพลิงไหม ้บริการน ้าแก่ประชาชน เป็นท่ีเก็บรักษารถดบัเพลิง 
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รถบรรทุกน ้าดบัเพลิง รถดบัเพลิงชนิดมีบนัไดเล่ือนอตัโนมติั รถยนตก์ูภ้ยั รถยนตต์รวจการณ์     
เรือยนตด์บัเพลิง และเคร่ืองดบัเพลิงชนิด หาบหาม พื้นท่ีเป็นของส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย ์

  ศูนย์บริการสาธารณสุขเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  
 ตั้งอยูถ่นนมรุพงษ ์ก่อสร้างแลว้เสร็จเม่ือวนัท่ี 3 กนัยายน พ.ศ. 2541 อยูใ่นความดูแลของ
กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ใชเ้ป็นสถานพยาบาลท่ีเนน้หนกัดา้นการรักษาพยาบาลและ
ป้องกนัโรคเบ้ืองตน้ การส่งเสริมสุขภาพผูสู้งอาย ุการด าเนินกิจกรรม อสม. รับบริการท าบตัรผูมี้
รายไดน้อ้ยและบตัรสุขภาพ เป็นตน้ พื้นท่ีตั้งเป็นท่ีดินของธนารักษจ์งัหวดัฉะเชิงเทรา 
  โรงเรียนเทศบาล 1 วดัแหลมใต้ (สุตสุนทร)    
 เทศบาลเมืองฉะเชิงเทราไดรั้บโอนจากโรงเรียนประชาบาล  ในปี พ.ศ. 2506  เปิดท าการ
สอนตั้งแต่ระดบัก่อนประถมศึกษา จนถึงระดบัชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้  มีพื้นท่ี 1 ไร่ 2 งาน 40 

ตารางวา  พื้นท่ีตั้งเป็นของวดัแหลมใต ้

  โรงเรียนเทศบาล 2 พระยาศรีสุนทรโวหาร (น้อย อาจารยางกูร)   
 ก่อสร้างเม่ือปี พ.ศ. 2536 เปิดท าการสอนเม่ือวนัท่ี 7 พฤษภาคม พ.ศ. 2537 ตั้งแต่ระดบั
ก่อนประถมศึกษา จนถึงระดบัชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้ มีพื้นท่ี 5 ไร่ 3 งาน 2 ตารางวา พื้นท่ีตั้งเป็น
ท่ีดินของเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 

      สถานธนานุบาลเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา    
 จดัตั้งข้ึนตามแนวนโยบายของผูบ้ริหารท่ีเห็นสมควรจดัให้ มีสถานท่ีใหค้วามช่วยเหลือ
ทางดา้นเงินทุนแก่ผูมี้รายไดน้อ้ยเพื่อมีทุนไปใชจ่้ายโดยเสียดอกเบ้ียในอตัราคงท่ี ไดเ้ปิดใหบ้ริการ
ตั้งแต่วนัจนัทร์-วนัศุกร์ เวน้วนัหยดุราชการ เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรามีการด าเนินกิจการพาณิชย์
ดา้นสถานธนานุบาล จ านวน 2 แห่ง ดงัน้ี 

            1.  สถานธนานุบาลเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา แห่งท่ี 1   

 ก่อตั้งข้ึนเม่ือเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2507 มีพนกังานสถานธนานุบาล จ านวน 10  คน จดัอยูใ่น
ประเภทสถานธนานุบาล ชั้น 1 พื้นท่ีตั้งเป็นของอาคารส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย์
เทศบาลไดเ้ช่าไวป้ระกอบกิจการ 

              2.  สถานธนานุบาลเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา แห่งท่ี 2  

เปิดด าเนินการเม่ือวนัท่ี 21 มีนาคม  พ.ศ. 2537 มีพนกังานสถานธนานุบาล จ านวน 7 คน จดัอยูใ่น
ประเภทสถานธนานุบาลชั้น 5  พื้นท่ีตั้งเป็นท่ีดินของเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
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 สถานีขนส่งผู้โดยสารเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา   
 ไดรั้บการถ่ายโอนภารกิจจากกรมการขนส่งทางบกกระทรวงมหาดไทย  ตาม
พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วน-ทอ้งถ่ิน 

พ.ศ. 2542 เม่ือวนัท่ี 30 กนัยายน 2548 มีพื้นท่ี 5 ไร่ 4 ตารางวา อาคารสถานีขนส่ง 1 แห่งปัจจุบนัมี
พนกังานจา้ง จ านวน 11 คน 

อตัราก าลงัพนักงานเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 

 ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 2560 เทศบาลเมืองฉะเชิงเทราจ านวนอตัราก าลงัพนกังานประเภท
ต่าง ๆ แบ่งตามหน่วยงานดงัตารางต่อไปน้ี (เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา, 2560) 
 

ตารางท่ี 1  อตัราก าลงัพนกังานเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
 

หน่วยงาน 

พนักงาน
เทศบาล 

ลูกจ้าง 

ประจ า 

พนักงาน
จ้างตาม
ภารกจิ 

พนักงาน
จ้างทัว่ไป รวม 

ส านกัปลดัเทศบาล 22 9 6 44 81 

กองวชิาการและแผนงาน 5 1 3 1 10 

กองคลงั 11 3 7 5 26 

กองการศึกษา 4 1 18 11 34 

กองสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้ม 

10 17 6 95 128 

กองช่าง 9 16 7 68 100 

กองช่างสุขาภิบาล 3 4 5 28 40 

กองสวสัดิการสังคม 3 0 2 4 9 

รวม 67 51 54 256 428 

 

ยุทธศาสตร์การพฒันาเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา (พ.ศ. 2556-2560) 

1.  ยทุธศาสตร์การพฒันาดา้นโครงสร้างพื้นฐาน 

    เป้าประสงค ์ 
   -  ระบบโครงสร้างพื้นฐานไดม้าตรฐานและทัว่ถึง  
  แนวทางการพฒันา 
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   -  ก่อสร้าง ปรับปรุง บ ารุงรักษาถนน สะพาน ทางเทา้ ท่อระบายน ้า ท่อระบายน ้า 
   และท่าเทียบเรือ 

   -  สร้าง ปรับปรุงสาธารณูปโภค 

   -  การจดัการดา้นจราจร 

 2.  ยทุธศาสตร์การพฒันาดา้นการจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

  เป้าประสงค ์

   -  ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ปราศจากมลพิษ สะอาดและสวยงาม 

  กลยทุธ์ 
   -  การจดัการระบบบ าบดัน ้าเสียขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 

   -  การอนุรักษแ์ละฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลดลอ้ม 

   -  การสร้างจิตส านึกและส่งเสริม การมีส่วนร่วมในการรักษาส่ิงแวดลอ้ม 

 3.  ยทุธศาสตร์การพฒันาดา้นการศึกษา 

  เป้าประสงค ์

   -  ประชาชนไดรั้บโอกาสเขา้ถึงการศึกษาและกิจกรรมนนัทนาการท่ีมีคุณภาพ 

   ศิลปวฒันธรรม ประเพณี ไดรั้บการสืบสานใหด้ ารงอยู ่
  กลยทุธ์ 
   -  การพฒันาการศึกษาในระบบนอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

   -  การส่งเสริมศาสนา ศิลปวฒันธรรม ประเพณีและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 

   -  การส่งเสริมกีฬาและนนัทนาการ 

 4.  ยทุธศาสตร์การพฒันาดา้นการสาธารณสุข 

  เป้าประสงค ์

   -  ประชาชนไดรั้บบริการดา้นสาธารณสุขอยา่งทัว่ถึง 

  กลยทุธ์ 
  -  ป้องกนั รักษา และส่งเสริมสุขภาพอนามยัของประชาชน 

  -  สุขาภิบาลชุมชนและสถานท่ี 

   -  การป้องกนัและควบคุมโรค 

 5.  ยทุธศาสตร์การพฒันาดา้นการส่งเสริมเศรษฐกิจ และความเขม้แขง็ของชุมชน 

  เป้าประสงค ์

   -  พื้นฐานทางเศรษฐกิจและสังคมมีความเขม้แขง็ 

  กลยทุธ์ 
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   -  การส่งเสริมอาชีพ เพิ่มรายไดใ้หแ้ก่ประชาชน 

   -  การส่งเสริมการท่องเท่ียว 

   -  การสร้างความเขม้แขง็ของชุมชน 

 6.  ยทุธศาสตร์การพฒันาดา้นการเมืองการบริหาร การรักษาความปลอดภยัและความ
สงบเรียบร้อย 

  เป้าประสงค ์

   -  ประชาชนไดรั้บการบริการท่ีสะดวกและรวดเร็ว ทนัสมยั ทัว่ถึงและเป็นธรรม
   และมีส่วนร่วมในการพฒันาทอ้งถ่ิน 

  กลยทุธ์ 
   -  การส่งเสริมความรู้ ความเขา้ใจและการมีส่วนร่วมของประชาชนในการพฒันา
  ทอ้งถ่ิน 

   -  การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

   -  การปรับปรุง พฒันาสถานท่ีปฏิบติังาน 

   -  การรักษาและความสงบเรียบร้อย  และความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น 

   -  การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

   -  การพฒันารายไดแ้ละกิจการพาณิชย ์

  

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 ทิพยภิ์มล ญาณกาย (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรของเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุโดยภาพรวมและ
รายดา้น ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล 

นาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็น รายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น เรียงล าดบัตาม
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั และอยูใ่นระดบัปานกลาง  2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั และดา้นความเจริญกา้วหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามต าแหน่งงาน และอายกุาร
ท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเทศบาล มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก ส่วนพนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น

2
4

5
5

1
1

7
3

9
7



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
2
0
 
i
n
d
e
p
e
n
d
e
n
t
 
s
t
u
d
y
 
/
 
r
e
c
v
:
 
2
2
1
2
2
5
6
1
 
1
2
:
0
7
:
5
7
 
/
 
s
e
q
:
 
1
0
6

34 

 

ระดบัปานกลาง โดยพนกังานจา้งตามภารกิจ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานจา้ง
ทัว่ไป บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานไม่เกิน 3 ปี และอายกุารท างานมากกวา่ 3 ปี-6 ปี มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน 6 ปี-10 ปี และมากกวา่ 10 ปี มี
แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีมากกวา่กลุ่มอ่ืน 3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ บุคลากรควรไดป้ฏิบติังาน
ตรงตามความสามารถ มีอิสระในการทางาน และไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชามากยิง่ข้ึน 

จะส่งผลใหง้านส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ผูบ้งัคบับญัชาควรยกยอ่งชมเชยบุลากรท่ีมีผลงานดีเด่น 

และควรใหค้วามส าคญักบังานแต่ละฝ่ายเท่า ๆ กนั ใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผน
พฒันาองคก์รและควรประเมินผลการปฏิบติัของพนกังานตามหลกัเกณฑ์ วา่ดว้ยความยติุธรรมและ
ความโปร่งใส 

 ชูยศ ศรีวรขนัธ์ (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษาของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขตในอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา มีวตัถุประสงคใ์นการวจิยัดงัน้ี  

1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท างาน 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานในรอบปีท่ีผา่นมา 
และในรอบปีต่อไป 3) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ 
ผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังานในระดบัมากค่าเฉล่ีย 3.89 
ประสิทธิภาพของการท างานในรอบปีท่ีผา่นมาในระดบัดีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 และท าใหเ้ห็นวา่ 
ประสิทธิภาพการท างานขององคก์รในรอบปีต่อไปจะเพิ่มข้ึนโดยมีค่าเฉล่ีย 3.58 และมีความพึง
พอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ีย 3.35 ซ่ึง
ผลการวจิยัน้ีแสดงให้เห็นวา่บุคลากรในทอ้งถ่ินมีความพึงพอใจในการท างานมากจะส่งผลให้
ประสิทธิภาพการทางานขององคก์รเพิ่มข้ึน แต่จะไม่พึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบอ่ืนเป็นกรณี 

พิเศษเท่าท่ีควร และไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นปัญหาการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) 

ท่ีไม่ไดรั้บความเป็นธรรมและการขาดมาตรฐานในการประเมินผลงานขององคก์ารบริหารส่วน 

ต าบลท่ีเก่ียวกบัวธีิการและขั้นตอนต่าง ๆ ตอ้งไดรั้บการปรับปรุงและแกไ้ขในส่วนท่ีบกพร่อง 

และท าใหเ้กิดปัญหา เพื่อแกไ้ขและป้องกนัไม่ใหเ้กิดข้ึนอีกในอนาคต 

 สุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม ผลการศึกษาพบวา่  
1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดั
มหาสารคาม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น 

ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการปกครอง บงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริการ  
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ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และ
อยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ี และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบั
การศึกษา รายได ้ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน ปรากฏผลดงัน้ี จ าแนกตามเพศ พบวา่ 
บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามอายุ 
พบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ25-30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

ส่วนบุคลากรท่ีมีอายุ 35-40 ปี และสูงกวา่ 40 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ 

อนุปริญญา/ ปวส. และสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ส่วนบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยม ปลาย/ ปวช. ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง จ าแนกตามรายได ้พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดต้ ่ากวา่ 10,000 บาท 

10,001-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

จ าแนกตามต าแหน่ง พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน และพนกังานจา้งตามภารกิจ 

และลูกจา้งชัว่คราว มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน พบวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 3 ปี และ 3-6 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-10 ปี และสูงกวา่ 10 ปี  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานปัจจยัจูงใจ ส่วนใหญ่อยากใหผู้บ้ริหารควรค านึงถึงหลกั ระเบียบ กฎหมาย ในการ
บริหารงานบุคคล ปัจจยัค ้าจุนเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่เห็นวา่การมีปัจจยัค ้าจุน
เป็นส่ิงท่ีดีส าหรับพนกังาน แต่เน่ืองจากบุคลากรท างานกบันกัการเมืองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงขาด
วสิัยทศัน์ในการบริหาร มุ่งมัน่แต่ผลประโยชน์ส่วนตน และในการบริหารงบประมาณก็เป็นอุปสรรค
ต่อการมีประโยชน์ค ้าจุนเหมือนกนั ซ่ึงบางคร้ังบุคลากรก็มีความรู้สึกวา่ไม่มัน่คงกบัอาชีพ แมเ้ร่ือง
สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบา้น บางแห่งสภาพคล่องไม่มี หรือไม่พอจ่ายใน
บางปี 

 กาบทิพย ์ศิริชมภู (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และ
ต าแหน่งงานและการศึกษาขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  
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ผลการศึกษาพบวา่ 1) พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน  

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ และมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปาน
กลาง จ านวน 2 ดา้น เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทนจากการ
ท างาน และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม จ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และ
ต าแหน่งงาน พบวา่ โดยรวมไม่แตกต่างกนั 3) ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค์ จงัหวดันครพนม คือ ผูบ้ริหารไม่ควรกา้วก่าย
การปฏิบติังานของพนกังาน ควรปรับเปล่ียนการเบิกค่ารักษาพยาบาลเป็นสิทธิจ่ายตรง ผูบ้ริหารควร
ใหก้ารสนบัสนุนการเขา้รับการฝึกอบรมของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบาย
และหลกัเกณฑใ์นการปฏิบติังานใหช้ดัเจนและสามารถน าไปปฏิบติัได ้ควรจดัใหมี้วสัดุอุปกรณ์ใน
การปฏิบติังานใหท้นัสมยัและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรใหค้  าปรึกษาในการ
ปฏิบติังานแก่พนกังานดว้ยความยนิดีและเตม็ใจ พนกังานควรยอมรับผลการปฏิบติังานของเพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานใหเ้หมาะสมทั้งปริมาณงานและเวลาการปฏิบติังาน และ
ผูบ้ริหารควรรับผิดชอบต่อผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรเทศบาลต าบลนา
ขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษา
พบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จ
ของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 

จ านวน 7 ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกลู ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุท่ีมีระดบัการศึกษา ต าแหน่ง 

เงินเดือน แตกต่างกนัพบวา่ 2.1) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่มีดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา และดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั 2.2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
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บุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั โดยรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางระดบัสถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกเป็นรายดา้นทุกดา้นมีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั 2.3) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกนั โดยรวมแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการยอมรับนบัถือ           

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล       

ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน และดา้นเงินเดือนผลประโยชน์เก้ือกลู แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

 ดา้นนโยบายการบริหาร และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั 3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม               

อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดงัน้ี ควรใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทนและเงินเดือนใหส้มดุล
กบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุนการใหทุ้นการศึกษาในระดบัท่ี
สูงข้ึน นโยบายและการบริหารควรชดัเจนและสอดคลอ้งกนัเพื่อง่ายต่อการน าไปปฏิบติั ควรมีขอ้
ปฏิบติัหรือกฎหมายรับรองความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ควรมีการจดัการ
ฝึกอบรมและการศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มเติมความรู้ การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ความมีความ
สะดวกรวดเร็ว อยากใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายไดใ้ชอ้  านาจในการตดัสินใจ ควรมีการแบ่งงานท่ี
ชดัเจนเพื่อท่ีไดป้ฏิบติัไดถู้กตอ้งและเป็นไปทิศทางเดียวกนั ควรมีการจดัหอ้งท างานเป็นสัดส่วน
เพื่อสะดวกต่อผูม้าติดต่องาน 

 พรพิมล พิมพบุ์ญมา (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
นครอุบลราชธานี จงัหวดัอุบลราชธานี การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท างานในเทศบาลนครอุบลราชธานี จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงานและประเภทของกลุ่มงาน ประชากรในงานวิจยั เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาล
นครอุบลราชธานีปี พ.ศ. 2553 จ านวน 835 ราย กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวจิยัไดก้ าหนดตามเกณฑ์
ตาราง Krejcie and Morgan จ านวน 265 คน และใชเ้ทคนิคการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ เคร่ืองมือใน
การวจิยั เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .97 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t 
และการทดสอบค่า F ผลการวจิยัพบวา่ 1) กลุ่มตวัอยา่ง มีแรงจูงใจในการปฏิบติั งานอยูใ่นระดบั
มาก โดยเฉพาะดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
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2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงานและประเภทของกลุ่มงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมไม่แตกต่าง
กนั ยกเวน้ในแรงจูงใจจ าแนกตามระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั 2.1) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของ
งานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 2.2) กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีประเภทของกลุ่มงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 

 ถวนั อุ่นค าเมือง (2553) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเวยีงฝาง อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบปัจจยัท่ีเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเวยีงฝาง อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษา
พบวา่ ดา้นนโยบายและการบริหาร อนัดบั 1 มีการเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
ในการบริหาร อนัดบั 2 คือ มีการกระจายและมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีท่ีชดัเจน อนัดบั 3 คือ  

มีนโยบายในการท างานอยา่งชดัเจน ไม่เปล่ียนแปลงง่าย อนัดบั 4 คือ มีการใหค้วามยดืหยุน่ และ
ทางเลือกในการปฏิบติังาน และอนัดบั 5 คือ ผูบ้ริหารเขม้งวดในการลงเวลาท างาน ส่วนการ
เปรียบเทียบปัจจยัท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเวยีงฝาง อ าเภอฝาง 
จงัหวดัเชียงใหม่ กบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ ประชากรท่ีมีอาย ุการศึกษา และ
รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเวยีงฝาง อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่แตกต่างกนั ส่วนประชากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั
มีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเวียงฝาง 
อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ไม่แตกต่างกนั  

 ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนราย
ขอ้ พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นสถานะของ
อาชีพ, ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั,ดา้นความรับผดิชอบ, ดา้นเงินเดือน, ดา้นความกา้วหนา้     
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั, ดา้นความมัน่คงในการท างานอยู,่ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน     

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต, ดา้นสภาพการท างาน, ดา้นความ สัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน, ดา้นวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา และมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
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ส าหรับการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าภอมะขาม 
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั  

  นิภา แสงศิริ (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จงัหวดันครสวรรค ์ผลการวิจยัพบวา่ (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานจาก
ปัจจยัจูงใจของกลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบั ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา
คือ ดา้นความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน ตามล าดบั ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบติังานจาก    

ปัจจยัค ้าจุน โดยท่ีกลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบั ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมากท่ีสุด รองลงมา
คือ  ดา้นสถานะของอาชีพ ตามล าดบั (2) เพศ ระดบัการศึกษา อายรุาชการ และรายไดท่ี้แตกต่างกนั
ของกลุ่มตวัอยา่ง ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัจูงใจ แต่ อายุ และประเภทของ
พนกังานท่ีแตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่งมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัจูงใจต่างกนั
ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 เพศ และระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่งไม่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัค ้าจุน แต่ อาย ุประเภทของพนกังาน อายรุาชการ รายไดท่ี้
แตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่งมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัค ้าจุนต่างกนัตามนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี .05 (3) การวเิคราะห์ปัจจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัจูงใจ กลุ่มตวัอยา่ง
ใหค้วามส าคญักบั การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานประสบผลส าเร็จ และการ
ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบติังานประสบผลส าเร็จ มากท่ีสุด มาจากดา้นการไดรั้บ
การยอมรับ และแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัค ้าจุน กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบั 

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูน้ ายคุใหม่สามารถปรับการบริหารให้เขา้กบัสถานการณ์ไดดี้และรับฟังความ
คิดเห็นของผูอ่ื้น มากท่ีสุด มาจากดา้นเทคนิคในการบงัคบับญัชา 

 ปาลิตา อาษาศรี (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลใน
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล      

ในจงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  านวน 10 ดา้น โดยภาพรวมมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั
มาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นลกัษณะของงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด และมี
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 9 ดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 ล าดบัแรก คือ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลตามล าดบั 

2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุท่ีมี
สถานภาพและประสบการณ์ในการท างานต่างกนั พบวา่ บุคลากรเทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุท่ีมี
สถานภาพเป็นพนกังานเทศบาลและพนกังานจา้งตามภารกิจ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่      
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5 ปี และ 5 ปีข้ึนไปมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี    
ระดบั .05 3) ขอ้เสนอแนะแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลใน
จงัหวดักาฬสินธ์ุ 3.1) ดา้นความส าเร็จของงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้  าปรึกษาเพื่อแกไ้ขปัญหาการ
ท างาน ควรจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนการท างานอยา่งเพียงพอ และควรใหก้ าลงัใจแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.2) ดา้นการยอมรับนบัถือ  ผูบ้งัคบับญัชาควรใหก้ารยอมรับและเช่ือถือใน
ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะในโอกาสต่าง ๆ 3.3) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมให้
บุคลากรเขา้รับการอบรมและศึกษาดูงาน และควรพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรให้        
เท่าเทียมกนั 3.4) ดา้นความรับผดิชอบ  ผูบ้งัคบับญัชาควรมอบหมายงานใหต้รงกบัความถนดั    
ของแต่ละบุคคล  และควรมีการกระจายงานใหบุ้คลากรรับผดิชอบอยา่งทัว่ถึง 3.5) ดา้นลกัษณะ  
ของงาน ผูบ้งัคบับญัชา  ควรแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  และขอบเขตของงานใหช้ดัเจนเพื่อง่ายต่อ
การปฏิบติั 3.6) ดา้นนโยบายและการบริหาร ผูบ้งัคบับญัชา  ควรมีความชดัเจนในเร่ืองของการสั่ง
การ  การมอบหมายงาน  และควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดร่้วมแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วม
ในการประชุมวางแผนงานต่าง ๆ เพื่อท่ีจะไดเ้ห็นภาพรวมและทิศทางในการปฏิบติังาน 

3.7) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความเป็นกนัเองและมีความเป็นธรรมใน
การปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.8) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ผูบ้งัคบับญัชาควรมีการจดั
กิจกรรมเพื่อส่งเสริมและสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในหมู่พนกังาน 3.9) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน  ควรจดัสภาพแวดลอ้มหอ้งท างานให้เป็นสัดส่วนของแต่ละงาน และควรจดัหาวสัดุอุปกรณ์
ในการปฏิบติังาใหเ้พียงพอต่อการปฏิบติังาน 3.10) ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ท่ีเก้ือกลู  ควรจดั
ใหมี้สวสัดิการในดา้นต่าง ๆ อยา่งเพียงพอ  เช่น จดัใหมี้บา้นพกัอาศยัแก่บุคลากร และควรอ านวย
ความสะดวกในการเบิกจ่ายเงินสวสัดิการต่าง ๆ 

 นรวชิญ ์สมฤทธ์ิ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองคก์าร บริหารส่วนต าบลเชียงบาน อ าเภอเชียงค า จงัหวดัพะเยา ผลการศึกษาโดยรวม 
พบวา่ 1) ปัจจยัดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ บุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเชียงบานทั้ง 4 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 2) ปัจจยัดา้น
อาย ุระดบัการศึกษา อาชีพ และรายได ้ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเชียงบาน เฉพาะใน ดา้นการมีส่วนร่วมของเจา้หนา้ท่ี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ไม่ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเชียงบาน ดา้นการ ใหบ้ริการ ดา้นขอ้มูลข่าวสารท่ีไดรั้บจากเจา้หนา้ท่ี 
และดา้นค่าใชจ่้ายในการใชบ้ริการ 
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 นงคนุ์ช ขาวงาม (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา 
บุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืมเห็นวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัการบ ารุงรักษามีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดยในปัจจยัดา้นแรงจูงใจ พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ส่วนใน
ปัจจยัการบ ารุงรักษา พบวา่ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงานดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน ดา้นสภาพ
การท างาน ดา้นความมัน่คง และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
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บทที ่3  

วธีิด าเนินการวจิยั  

 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ผูว้จิยัไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี  

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  

 3.  การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล  
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ านวน 

428 คน ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 2560 (เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา, 2560)   

 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
จ านวน 205 คน ตามเกณฑก์ารก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง จากตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & 

Morgan, 1970, p. 608) โดยใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling)   

   

ตารางท่ี 2  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

    

ประเภทของบุคลากร ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
พนกังานเทศบาล 67 32 

ลูกจา้งประจ า 51 24 

พนกังานจา้งตามภารกิจ 54 26 

พนกังานจา้งทัว่ไป 256 123 

รวม 428 205 
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เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัไดพ้ฒันาข้ึนโดยศึกษาเอกสารและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนที่ 1  เป็นแบบสอบถามแบบส ารวจรายการ (Checklist) เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล
ของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ประกอบดว้ย เพศ อาย ุรายได ้สถานภาพการสมรส ระดบั
การศึกษา และประเภทบุคลากร 

 ตอนที ่2  เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามวธีิของ 

ลิเคิร์ท (Likert scale)  เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน ซ่ึงปัจจยัจูงใจมีจ านวน 6 ดา้น      
คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั     
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน และในส่วนของ
ปัจจยัธ ารงรักษามีจ านวน 9 ดา้น คือ ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา        
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นชีวติส่วนตวั ดา้นสถานภาพ และดา้นความมัน่คงในงาน โดยแต่ละขอ้ค าถามมีเกณฑ์
การใหค้ะแนน 5 ระดบั ไดแ้ก่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5, 4, 3, 2 และ 1 ตามล าดบั ดงัน้ี 

 ใหร้ะดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
 ใหร้ะดบั 4 หมายถึง เห็นดว้ย  
 ใหร้ะดบั 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ  
 ใหร้ะดบั 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย  
 ใหร้ะดบั 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 ตอนที ่3  เป็นค าถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  
 

การสร้างและการหาคุณภาพเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในวจิัย 

 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 1.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั สร้างจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยั            
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองแจงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ผูว้จิยัไดน้ า
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg’s two factor theory) (นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์, 2559)          
ท่ีเป็นแนวคิดเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของเฮิร์ซเบอร์กมาเป็นแนวทางในการศึกษา                    
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ซ่ึงเฮิร์ซเบอร์กสรุปวา่มีปัจจยัส าคญั 2 ประเภท คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษา โดยการวจิยัน้ี
ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 6 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นการ
เติบโตในหนา้ท่ีการงาน และในส่วนของปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานศึกษา 9 ดา้น คือ       
ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา        
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้น
สถานภาพ และดา้นความมัน่คงในงาน ซ่ึงผูว้จิยัสร้างและพฒันาเคร่ืองมือจากเอกสารและงานวจิยัท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อใหเ้หมาะสมกบับริบทในการท างานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  
 2.  เสนอแบบสอบถามฉบบัท่ีไดพ้ฒันาข้ึนต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อขอค าแนะน าและท า
การตรวจสอบแกไ้ข เพื่อเสนอใหผู้เ้ช่ียวชาญ เพื่อหาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา  
 3.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบของผูเ้ช่ียวชาญ เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา 
ตรวจสอบและน ามาแกไ้ขปรับปรุง แลว้จึงหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามก่อนน าไปใชเ้ก็บ
ขอ้มูลในการวจิยั 

 การหาคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 1.  หาความเท่ียงตรง (Validity) หรือความตรง โดยน าเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนข้ึนมาเสนอต่อ
ผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อหาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) ของขอ้ค าถามเป็นรายขอ้ โดยอาศยั
ความคิดเห็นเฉพาะหนา้ (Face validity) ของผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณาขอ้ความแต่ละ
ขอ้วา่มีเน้ือหาเหมาะสม ถูกตอ้งในส่ิงท่ีตอ้งการวดัหรือไม่ ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 

  1)  นายกลยทุธ ฉายแสง นายกเทศมนตรีเมืองฉะเชิงเทรา 

  2)  นายพงศธร ถาวรวงศ ์ปลดัเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 

  3)  ดร.สุปราณี ธรรมพิทกัษ ์อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
มหาวทิยาลยับูรพา 
 2.  หาความเช่ือมัน่ (Reliability) หรือสัมประสิทธ์ิความเท่ียงตรง (Reliability coefficient) 

และหาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) โดยน าเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนไปทดลองใชก้บับุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าไข่ จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ านวน 30 คน จากนั้นน าคะแนนท่ีไดม้า
ค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s alpha coefficient) เพื่อตรวจสอบความเสมอตน้
เสมอปลายของผลการวดัเม่ือมีการใชเ้คร่ืองมือน้ีท าการวดั โดยมีแนวคิดวา่ ถา้เคร่ืองมือฉบบัน้ี     
ไปท าการวดักบักลุ่มตวัอยา่งกลุ่มเดิม หรือกลุ่มตวัอยา่งอ่ืนท่ีมีคุณลกัษณะใกลเ้คียงกนัก่ีคร้ังก็ตาม 
คะแนนท่ีไดม้าจะมีค่าเท่ากนัหรือใกลเ้คียงกนั  
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 ค่าของความเช่ือมัน่จะอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง +1 ถา้ค่าของความเช่ือมัน่เป็นค่าลบ จะถือวา่ไม่มี
ความเช่ือมัน่ในการวดั เกณฑ์ค่าความเช่ือมัน่ท่ียอมรับไดจ้ะแตกต่างกนัตามสภาพเง่ือนไขต่าง ๆ  
แต่โดยทัว่ไป (Rule of Thumb) ยอมรับค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ตั้งแต่ .70 ถึง .80   

วา่มี ความเช่ือมัน่สูง (Ellis, 1994, p. 91 อา้งถึงใน สมโภชน์ อเนกสุข, 2551, หนา้ 143) ในการวจิยั
คร้ังน้ีจะยอมรับค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ตั้งแต่ .70 ข้ึนไป  
 3.  แบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบับุคลากรเทศบาลแปลงยาวท่ีไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 30 คน เพื่อคุณภาพเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือของ
แบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s alpha ไดค้่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือดงัน้ี 

 แบบสอบถามปัจจยัจูงใจ ไดค้่าความเช่ือมัน่ .824 

 แบบสอบถามปัจจยัธ ารงรักษา ไดค้่าความเช่ือมัน่ .944 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 1.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  1.1  ขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก วทิยาลยัการบริหาร     
รัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา ถึงนายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 

  1.2  ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 205 ฉบบั และรอรับแบบสอบถามคืนทนัที  
 2.  การจดักระท าขอ้มูล 

  2.1  เม่ือไดรั้บแบบสอบถามคืนแลว้ ตรวจความสมบูรณ์แลว้ก าหนดใหค้ะแนนตาม
น ้าหนกัคะแนนแต่ละขอ้เพื่อน าไปวเิคราะห์ดว้ยวธีิทางสถิติ ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์  

  2.2  น าผลการค านวณมาวเิคราะห์ขอ้มูลตามจุดประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
 3.  การพิทกัษสิ์ทธ์ิกลุ่มประชากรในการวจิยั 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
เมืองฉะเชิงเทราและผลของการวจิยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัจะน าเสนอในภาพรวมโดยไม่เปิดเผยขอ้มูลท่ีจะ 

ช้ีระบุรายบุคคลขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามชุดน้ีจะถูกเก็บเป็นความลบัและน าไปใชเ้พื่อการวจิยั
เท่านั้นขอ้มูลท่ีท่านตอบแบบสอบคร้ังน้ีจะไม่กระทบต่อต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านแต่
ประการใด (ไม่ตอ้งลงช่ือผูต้อบ) 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 

 1.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามตอนท่ี 1 ท่ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยั    
ส่วนบุคคลของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายได ้สถานภาพการสมรส  

ระดบัการศึกษา  และประเภทบุคลากร ใชว้ธีิแจกแจงความถ่ี หาค่าร้อยละ  
 2.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามตอนท่ี 2 ท่ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ
ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยแยกการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็น           
2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน 

 เกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ียดงัน้ี  (วเิชียร เกตุสิงห์, 2538, หนา้ 8-11 อา้งถึงใน
สมโภชน์ อเนกสุข, 2550, หนา้ 168) 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง  4.50-5.00  หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบั มากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง  3.50-4.49  หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบั มาก 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง  2.50-3.49  หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบั ปานกลาง 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง  1.50-2.49  หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบั นอ้ย 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง  1.00-1.49  หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบั นอ้ยท่ีสุด 

 3.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามตอนท่ี 3 ท่ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั
ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา     
  ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา (Content analysis) 

 4.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
จ าแนกตามเพศ ใชก้ารวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (t-test) ส่วนอาย ุรายได ้สถานภาพการ
สมรส ระดบัการศึกษา และประเภทบุคลากร ใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 

 (One way analysis of variance/ ANOVA) และเม่ือพบความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ         
ท่ีระดบั .05 จะตอ้งท าการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธีของ LSD 
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บทที ่4  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
เมืองฉะเชิงเทรา ไดน้ าเสนอเป็นตารางประกอบดว้ยความเรียง ตามล าดบัดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 

 ตอนท่ี 2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 

 ตอนท่ี 3  การเปรียบเทียบปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  
 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 โดยมีขอ้ตกลงเก่ียวกบัการวเิคราะห์และการประมวลผลขอ้มูลดว้ยสัญลกัษณ์ต่อไปน้ี 

 n   แทน  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

   𝑋̅   แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 

 SD  แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประชากร 

 t   แทน  ค่าการทดสอบที (t-test) 

 P-value แทน    ค่าความน่าจะเป็น 

 df   แทน   ค่าชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 

 SS   แทน   ค่าผลบวกก าลงัสอง (Sum of fquare) 

 MS  แทน   ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสอง (Mean square) 

 F   แทน   ค่าท่ีใชใ้นการทดสอบเอฟ (F-distribution) 

 *   แทน   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 **   แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตอนที ่1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรเทศบาลเมอืงฉะเชิงเทรา 

  

ตารางท่ี 3  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามเพศ อาย ุรายได ้สถานภาพสมรส 

                ระดบัการศึกษาและประเภทบุคลากร 

 

ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา กลุ่มตัวอย่าง (n = 205) 

จ านวน ร้อยละ 

1.  เพศ   

          ชาย 90 44 

          หญิง 115 56 

2.  อาย ุ   

          อายไุม่เกิน 25 ปี 39 19 

          26-35 ปี 88 43 

          36-45 ปี 60 29 

          46 ปีข้ึนไป 18 9 

3.  รายได ้   

          นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 104 51 

          15,001-25,000 บาท 72 35 

          25,001-35,000 บาท 17 8 

          ตั้งแต่ 35,001 บาทข้ึนไป 12 6 

4.  สถานภาพสมรส   

          โสด 96 47 

          สมรส 89 43 

          หมา้ย  8 4 

          หยา่ร้าง 12 6 

5.  ระดบัการศึกษา   

          ประถมศึกษา 16 8 

          มธัยมศึกษา/ ปวช. 90 44 

          อนุปริญญา/ ปวส. 40 19 

          ปริญญาตรีข้ึนไป 59 29 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา กลุ่มตัวอย่าง (n = 205) 

จ านวน ร้อยละ 

6.  ประเภทบุคลากร   

          พนกังานเทศบาล 32 15 

          ลูกจา้งประจ า 24 12 

          พนกังานจา้งตามภารกิจ 26 13 

          พนกังานจา้งทัว่ไป 123 60 

 

 จากตารางท่ี 3 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นบุคลากรเทศบาลเมือง 

ฉะเชิงเทรา จ านวน 205 คน เป็นเพศชายร้อยละ 44 เพศหญิงร้อยละ 56 มีอายไุม่เกิน 25 ปี ร้อยละ  
19 อายรุะหวา่ง 26-35 ปี ร้อยละ 43 อายรุะหวา่ง 36-45 ปี ร้อยละ 29 อาย ุ46 ปีข้ึนไป ร้อยละ 9  มี
รายได ้นอ้ยกวา่ 15,000 บาท ร้อยละ 51 รายได ้15,001-25,000 บาท ร้อยละ 35 รายได ้25,001-

35,000 บาท ร้อยละ 8  ตั้งแต่ 35,001 บาทข้ึนไป ร้อยละ 6 มีสถานภาพโสด ร้อยละ 47 สมรส     
ร้อยละ 43 หมา้ย ร้อยละ 4 หยา่ร้าง ร้อยละ 6 มีการศึกษา ระดบัประถมศึกษา ร้อยละ 8 มธัยมศึกษา/ 
ปวช. ร้อยละ 44 อนุปริญญา/ ปวส. ร้อยละ 19 ปริญญาตรีข้ึนไป ร้อยละ 29 เป็นบุคลากรประเภท
พนกังานเทศบาล ร้อยละ 15 ลูกจา้งประจ า ร้อยละ 12 พนกังานจา้งตามภารกิจ ร้อยละ 13  

และพนกังานจา้งทัว่ไป ร้อยละ 60 
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ตอนที ่2  ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา มีผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยมีรายละเอียดต่าง ๆ ดงัน้ี  

 1.  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  รายดา้นและ
โดยรวม 

 

ตารางท่ี 4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                  เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ดา้นความส าเร็จในการท างาน (n = 205) 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 𝒙̅         SD  แปลความ อนัดับ 

                 ดา้นความส าเร็จในการท างาน     

     1.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วง  
     ตามเป้าหมายและตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

4.24 0.69 มาก 1 

     2.  ความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     ข้ึนอยูก่บัตวัของท่าน 

4.11 0.71 มาก 3 

     3.  ท่านสามารถก าหนดวิธีการท างานเพื่อให้ 
     งานส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.19 0.72 มาก 2 

ภาพรวม ดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.18 0.71 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅= 4.18, SD = 0.71) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองของการปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย
และตามระยะเวลาท่ีก าหนดมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (𝑥̅= 4.24, SD = 0.69) รองลงมาคือสามารถก าหนด
วธีิการท างานเพื่อใหง้านส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย (𝑥̅= 4.19, SD = 0.72) และล าดบัสุดทา้ยคือ 
ความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมายข้ึนอยูก่บัตวัของท่าน (𝑥̅= 4.11, SD = 0.71) 
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ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                  เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (n = 205) 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 𝑥̅        SD  แปลความ อนัดับ 

                 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ     

     1.  ความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บการ 

     ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน 

4.13 0.77 มาก 3 

     2.  เม่ือท่านท างานส าเร็จ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจ 4.24 0.80 มาก 2 

     3.  ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือมีคนพดูถึงผลงานของ 

     ท่าน หรือไดรั้บค าช่ืนชมจากผูท่ี้พบเห็น 

     ผลงานของท่าน 

4.28 0.70 มาก 1 

ภาพรวม ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.22 0.76 มาก  

 

 จากตารางท่ี 5 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅= 4.22, SD = 0.76) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองของรู้สึกภูมิใจเม่ือมีคนพดูถึงผลงานของท่าน หรือ
ไดรั้บค าช่ืนชมจากผูท่ี้พบเห็นผลงานของท่านมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (𝑥̅ = 4.28, SD = 0.70) รองลงมา
คือเม่ือท างานส าเร็จ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจ (𝑥̅= 4.24, SD = 0.80) และล าดบัสุดทา้ยคือ ความคิดเห็น
ของท่านมกัไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน (𝑥̅= 4.13, SD = 0.77) 
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ตารางท่ี 6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                  เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (n = 205) 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 𝒙̅       SD  แปลความ อนัดับ 

  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั     

     1.  ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผดิชอบอยูต่รง 

     กบัความรู้ความสามารถของท่าน 

4.22 0.77 มาก 2 

     2.  ท่านมีความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาท 

     หนา้ท่ีของท่านอยา่งชดัเจน 

4.26 0.71 มาก 1 

     3.  หน่วยงานไดมี้การก าหนดหนา้ท่ีในการ 

     ท  างานของท่านไวอ้ยา่งชดัเจน 

4.21 0.79 มาก 3 

ภาพรวม ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4.23 0.75 มาก  

 

 จากตารางท่ี 6 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.23, SD = 0.75) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองของความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาทหนา้ท่ีของ
ท่านอยา่งชดัเจนมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (𝑥̅= 4.26, SD = 0.71) รองลงมาคือ ลกัษณะของงานท่ีท่าน
รับผดิชอบอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถของท่าน (𝑥̅ = 4.22, SD = 0.77) และล าดบัสุดทา้ยคือ 
หน่วยงานไดมี้การก าหนดหนา้ท่ีในการท างานของท่านไวอ้ยา่งชดัเจน (𝑥̅= 4.21, SD = 0.79) 
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ตารางท่ี 7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                  เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  ดา้นความรับผดิชอบ (n = 205) 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 𝒙̅        SD  แปลความ อนัดับ 

ดา้นความรับผดิชอบ     

     1.  ท่านมีการพฒันาตนเองในดา้นการท างาน 

     อยา่งสม ่าเสมอ 

4.25 0.72 มาก 1 

     2.  ท่านสามารถบริหารจดัการงานของท่าน 

     ไดต้ามก าหนดเวลา 
4.25 0.73 มาก 2 

     3.  หากงานของท่านยงัไม่แลว้เสร็จ ท่านจะ 

     จดัการใหแ้ลว้เสร็จนอกเวลาการท างานปกติ 

4.17 0.71 มาก 3 

ภาพรวม ดา้นความรับผดิชอบ 4.23 0.75 มาก  

 

 จากตารางท่ี 7 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบ โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑥̅= 4.23, SD = 0.75) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองของการพฒันาตนเองในดา้นการท างานอยา่ง
สม ่าเสมอและเร่ืองการบริหารจดัการงานของท่านไดต้ามก าหนดเวลามีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด                     
(𝑥̅= 4.25,  SD = 0.72), (𝑥̅= 4.25, SD = 0.72) ตามล าดบั และล าดบัสุดทา้ยคือ หากงานของท่านยงั
ไม่แลว้เสร็จ ท่านจะจดัการใหแ้ลว้เสร็จนอกเวลาการท างานปกติ (𝑥̅= 4.17, SD = 0.71) 
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ตารางท่ี 8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                  เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  ดา้นความกา้วหนา้ (n = 205) 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 𝒙̅        SD  แปลความ อนัดับ 

ดา้นความกา้วหนา้     

     1.  ความกา้วหนา้ของต าแหน่งงานในสาย 

     งานมีความเสมอภาค และเท่าเทียมกนั 

4.01 0.88 มาก 1 

     2.  ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหเ้ขา้ร่วม 

     ฝึกอบรม/ สัมมนาต่าง ๆ หรือศึกษาดูงานใน 

     งานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

     ความสามารถในการปฏิบติังาน 

3.86 0.89 มาก 3 

     3.  ท่านรู้สึกวา่งานของท่านสามารถ 

     เจริญกา้วหนา้ในอนาคต 

3.94 0.95 มาก 2 

ภาพรวม ดา้นความกา้วหนา้ 3.94 0.91 มาก  

 

 จากตารางท่ี 8 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (𝑥̅= 3.94, SD = 0.91) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองของความกา้วหนา้ของต าแหน่งงานในสายงานมี
ความเสมอภาค และเท่าเทียมกนัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (𝑥̅= 4.01, SD = 0.88) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกวา่
งานของท่านสามารถเจริญกา้วหนา้ในอนาคต (𝑥̅= 3.94, SD = 0.95) และล าดบัสุดทา้ยคือ การ
ส่งเสริมใหเ้ขา้ร่วมฝึกอบรม/ สัมมนาต่าง ๆ หรือศึกษาดูงานในงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเพิ่มพนูความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน (𝑥̅= 3.86, SD = 0.89) 
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ตารางท่ี 9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                  เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  ดา้นการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน (n = 205) 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 𝒙̅        SD  แปลความ อนัดับ 

ดา้นการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน     

     1.  ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบและต าแหน่ง 

     ท่ีท า เปิดโอกาสใหท้่านสามารถเล่ือนต าแหน่ง    
    ไดสู้งข้ึนในสายงานท่ีปฏิบติั 

4.03 1.00 มาก 1 

     2.  ท่านไดรั้บการพิจารณาตามเกณฑเ์ล่ือน 

     ต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม 

4.01 1.00 มาก 2 

     3.  ต าแหน่งท่ีท่านไดรั้บมีโอกาสเติบโตใน 

     สายงาน 

3.88 0.97 มาก 3 

ภาพรวม ดา้นการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 3.98 0.99 มาก  

 

 จากตารางท่ี 9 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 3.98, SD = 0.99) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองของลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบและต าแหน่ง            
ท่ีท า เปิดโอกาสใหท้่านสามารถเล่ือนต าแหน่งไดสู้งข้ึนในสายงานท่ีปฏิบติัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด         
(𝑥̅= 4.03, SD = 1.00) รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการพิจารณาตามเกณฑเ์ล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม 

(𝑥̅= 4.01, SD = 1.00) และล าดบัสุดทา้ยคือ ต าแหน่งท่ีท่านไดรั้บมีโอกาสเติบโตในสายงาน  
(𝑥̅ = 3.88, SD = 0.97) 
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ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                    เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา โดยภาพรวมของทุกดา้น (n = 205) 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 𝒙̅       SD  ระดับ อนัดับ 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.18 0.71 มาก 4 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.22 0.76 มาก 3 

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4.23 0.75 มาก 1 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 4.22 0.71 มาก 2 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 3.94 0.91 มาก 6 

6.  ดา้นการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 3.98 0.99 มาก 5 

รวม 4.13 0.82 มาก  

 

 จากตารางท่ี 10 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑥̅= 4.13, SD = 0.82) โดยท่ีดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด                    
(𝑥̅= 4.23, SD = 0.75) ส่วนดา้นความกา้วหนา้มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (𝑥̅= 3.94, SD = 0.91) 
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2.  ปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  รายดา้นและโดยรวม 

 

ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของ 

                    บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  ดา้นนโยบายการบริหาร (n = 205) 
 

ปัจจัยธ ารงรักษาในการปฏิบัติงาน 𝒙̅        SD  แปลความ อนัดับ 

ดา้นนโยบายการบริหาร     

     1.  หน่วยงานของท่านมีการประชุม ช้ีแจง 

     นโยบาย แนวปฏิบติัและแจง้ข่าวสารใหม่ ๆ  

     ใหรั้บทราบอยูเ่สมอ 

4.16 0.79 มาก 2 

     2.  ท่านเขา้ใจในนโยบาย กฎระเบียบ  
     รวมถึงพนัธกิจและวสิัยทศัน์ของหน่วยงาน 

     ของท่านเป็นอยา่งดี 

4.20 0.72 มาก 1 

     3.  นโยบาย กฎระเบียบและขอ้บงัคบัของ 

     หน่วยงานมีความเหมาะสมและเอ้ือต่อการ 

     ปฏิบติังานของท่าน 

4.15 0.67 มาก 3 

ภาพรวม ดา้นนโยบายการบริหาร 4.17 0.73 มาก  

 

 จากตารางท่ี 11 ปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน  ดา้นนโยบายการบริหาร โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅= 4.17, SD = 0.73) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองของการเขา้ใจในนโยบาย กฎระเบียบ รวมถึง   
พนัธกิจและวสิัยทศัน์ของหน่วยงานของท่านเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (𝑥̅= 4.20, SD = 0.72) 
รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการประชุม ช้ีแจงนโยบาย แนวปฏิบติัและแจง้ข่าวสารใหม่ ๆ ให้
รับทราบอยูเ่สมอ (𝑥̅= 4.18, SD = 0.79) และล าดบัสุดทา้ยคือ นโยบาย กฎระเบียบและขอ้บงัคบั
ของหน่วยงานมีความเหมาะสมและเอ้ือต่อการปฏิบติังานของท่านสายงาน (𝑥̅= 4.15, SD = 0.67) 
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ตารางท่ี 12   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของ 

                     บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (n = 205) 
   

ปัจจัยธ ารงรักษาในการปฏิบัติงาน 𝒙̅        SD  แปลความ อนัดับ 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา     

     1.  ผูบ้ริหารใหโ้อกาสท่านไดมี้ส่วนร่วมใน 

     การเสนอความคิดเห็น เพื่อใชว้างแผนและ 

     ด าเนินงานของหน่วยงาน 

4.29 0.70 มาก 1 

     2.  ผูบ้ริหารมีนโยบายใหโ้อกาสท่านใน 

     การตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.12 0.82 มาก 2 

     3.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน ปกครองบงัคบั 

     บญัชาดว้ยความยติุธรรมและความเสมอภาค 

4.09 0.83 มาก 3 

ภาพรวม ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.16 0.79 มาก  

  

 จากตารางท่ี 12 ปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅= 4.16, SD = 0.79) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองของผูบ้ริหารให้โอกาสท่านไดมี้ส่วนร่วมในการ
เสนอความคิดเห็น เพื่อใชว้างแผนและด าเนินงานของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด                           
(𝑥̅= 4.29, SD = 0.70) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารมีนโยบายใหโ้อกาสท่านในการตดัสินใจในงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย (𝑥̅= 4.12, SD = 0.82) และล าดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน ปกครองบงัคบั
บญัชาดว้ยความยติุธรรมและความเสมอภาค (𝑥̅ = 4.09, SD = 0.83) 
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ตารางท่ี 13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของ 

                    บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (n = 205) 
 

ปัจจัยธ ารงรักษาในการปฏิบัติงาน 𝒙̅        SD  แปลความ อนัดับ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา     

     1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีมนุษยส์ัมพนัธ์ 

     ท่ีดี ดูแลและใส่ใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 

4.18 0.80 มาก 3 

     2.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการ 

     ปฏิบติังาน จากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

4.22 0.78 มาก 2 

     3.  เม่ือท่านเกิดปัญหาอุปสรรคในการ 

     ท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและ 

     ช่วยเหลือไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.22 0.74 มาก 1 

ภาพรวม ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4.20 0.77 มาก  

  
  จากตารางท่ี 13 ปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา   
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.20, SD  = 0.77) 
  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองของการเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างาน  
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือไดเ้ป็นอยา่งดี และการสนบัสนุนในการปฏิบติังาน จาก 
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (𝑥̅= 4.22, SD = 0.74), (𝑥 ̅= 4.22, SD = 0.78) 
ตามล าดบั และล าดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี ดูแลและใส่ใจต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน (𝑥̅ = 4.18, SD = 0.80) เม่ือท่านเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างาน 

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือไดเ้ป็นอยา่งดี 
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ตารางท่ี 14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของ 

                    บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  ดา้นสภาพการท างาน (n = 205) 
 

ปัจจัยธ ารงรักษาในการปฏิบัติงาน 𝒙̅       SD  แปลความ อนัดับ 

ดา้นสภาพการท างาน     

     1.  หน่วยงานของท่านมีการก าหนดจ านวน 

     ผูรั้บผดิชอบในการปฏิบติังานเหมาะสมกบั 

     ปริมาณงาน 

4.18 0.77 มาก 3 

     2.  ในท่ีท างานของท่านมีการจดัสภาพ 

     แสงสวา่ง อุณหภูมิ และส่ิงแวดลอ้มโดยรวม 

     เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

4.28 0.67 มาก 1 

     3.  หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ  

     วสัดุส านกังานมีสภาพดีทนัสมยั และ 

     มีจ  านวนเพียงพอ 

4.22 0.75 มาก 2 

ภาพรวม ดา้นสภาพการท างาน 4.23 0.73 มาก  

 

 จากตารางท่ี 14 ปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพการท างาน โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก (𝑥̅ = 4.23, SD = 0.73) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองของในท่ีท างานของท่านมีการจดัสภาพแสงสวา่ง 

อุณหภูมิ และส่ิงแวดลอ้มโดยรวมเหมาะสมต่อการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  
(𝑥̅ = 4.28, SD = 0.67) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ วสัดุส านกังานมีสภาพ
ดีทนัสมยั และมีจ านวนเพียงพอ (𝑥̅ = 4.22, SD  = 0.75) และล าดบัสุดทา้ยคือ หน่วยงานของท่านมี
การก าหนดจ านวนผูรั้บผิดชอบในการปฏิบติังานเหมาะสมกบัปริมาณงาน (𝑥̅ = 4.18, SD = 0.77) 
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ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของ 

                    บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  ดา้นเงินเดือน (n = 205) 
 

ปัจจัยธ ารงรักษาในการปฏิบัติงาน 𝒙̅       SD  แปลความ อนัดับ 

ดา้นเงินเดือน     

     1.  ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั 

     ความรู้ความสามารถของท่าน 

4.12 0.84 มาก 1 

     2.  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความ 

     เหมาะสม 

4.12 0.86 มาก 2 

     3.  ท่านไดรั้บการพิจารณาข้ึนค่าตอบแทน 

     อยา่งเป็นธรรม 

3.99 0.96 มาก 3 

ภาพรวม ดา้นเงินเดือน 4.07 0.89 มาก  

 

 จากตารางท่ี 15 ปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือน โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑥̅ = 4.07, SD  = 0.89) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองของค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน และเร่ืองของสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด (𝑥̅ = 4.12, SD = 0.84), (𝑥̅ = 4.12, SD = 0.86) ตามล าดบัและล าดบัสุดทา้ยคือ ท่านไดรั้บการ
พิจารณาข้ึนค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม (𝑥̅ = 3.99, SD = 0.96) 
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ตารางท่ี 16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของ 

                    บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (n = 205) 
   

ปัจจัยธ ารงรักษาในการปฏิบัติงาน 𝒙̅        SD  แปลความ อนัดับ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน     

     1. เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วาม 

     ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน 

     เป็นอยา่งดี 

4.31 0.73 มาก 1 

     2. ท่านสามารถปรึกษาหารือกบัเพื่อน 

     ร่วมงานไดเ้ม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน  

     รวมถึงปัญหาส่วนตวั 

4.23 0.66 มาก 3 

     3.ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นและ 

     ขอ้เสนอแนะของเพื่อนร่วมงาน 

4.30 0.70 มาก 2 

ภาพรวม ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.28 0.69 มาก  

 

 จากตารางท่ี 16 ปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅= 4.28, SD = 0.69) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองของเพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนัในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (𝑥̅ = 4.31, SD  = 0.73) รองลงมาคือ 
ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของเพื่อนร่วมงาน (𝑥̅= 4.30, SD = 0.70) และล าดบั
สุดทา้ยคือ ท่านสามารถปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน รวมถึง
ปัญหาส่วนตวั (𝑥̅ = 4.23, SD = 0.66) 
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ตารางท่ี 17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของ 

                    บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  ดา้นชีวติส่วนตวั (n = 205) 
   

ปัจจัยธ ารงรักษาในการปฏิบัติงาน 𝒙̅ SD แปลความ อนัดับ 

ดา้นชีวติส่วนตวั     

     1.  หน่วยงานของท่านตั้งอยูไ่ม่ห่างจาก 

     ท่ีพกัอาศยัของท่านสะดวกต่อการเดินทาง 

     มาปฏิบติังาน 

4.25 0.79 มาก 1 

     2.  ท่านมีความสุขและพอใจกบังาน 

     ท่ีปฏิบติัอยู ่
4.21 0.73 มาก 3 

     3.  คนในครอบครัวของท่านส่งเสริมและ 

     สนบัสนุนการท างานของท่าน 

4.24 0.71 มาก 2 

ภาพรวม ดา้นชีวติส่วนตวั 4.24 0.74 มาก  

 

 จากตารางท่ี 17 ปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน ดา้นชีวิตส่วนตวั โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑥̅ = 4.24, SD = 0.74) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองของหน่วยงานของท่านตั้งอยูไ่ม่ห่างจากท่ีพกัอาศยั
ของท่านสะดวกต่อการเดินทางมาปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (𝑥̅ = 4.25, SD = 0.79) รองลงมาคือ 
คนในครอบครัวของท่านส่งเสริมและสนบัสนุนการท างานของท่าน (𝑥̅ = 4.24, SD = 0.71) และ
ล าดบัสุดทา้ยคือ ท่านมีความสุขและพอใจกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่(𝑥̅ = 4.21, SD = 0.73) 
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ตารางท่ี 18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของ 

                    บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  ดา้นสถานภาพ (n = 205) 
 

ปัจจัยธ ารงรักษาในการปฏิบัติงาน 𝒙̅ SD แปลความ อนัดับ 

ดา้นสถานภาพ     

     1.  งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีไดรั้บการ 

     ยอมรับจากสังคม 

4.26 0.82 มาก 1 

     2.  งานท่ีท่านท าก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ 

     ในตนเอง 

4.21 0.79 มาก 3 

     3.  ท่านพึงพอใจในต าแหน่งและหนา้ท่ีของ 

     ตนเอง 

4.26 0.82 มาก 2 

ภาพรวม ดา้นสถานภาพ 4.25 0.81 มาก  

 

 จากตารางท่ี 18 ปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพ โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑥̅ = 4.25, SD = 0.81) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองของงานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีไดรั้บการยอมรับจาก
สังคม และเร่ืองของความพึงพอใจในต าแหน่งและหนา้ท่ีของตนเองมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (𝑥̅ = 4.26, 

SD = 0.82), (𝑥̅ = 4.26, SD = 0.82) ตามล าดบั และล าดบัสุดทา้ยคือ งานท่ีท่านท าก่อให้เกิดความ
ภาคภูมิใจในตนเอง (𝑥̅ = 4.21, SD = 0.79) 
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ตารางท่ี 19  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของ 

                    บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ดา้นความมัน่คงในงาน (n = 205) 
 

ปัจจัยธ ารงรักษาในการปฏิบัติงาน 𝒙̅ SD แปลความ อนัดับ 

ดา้นความมัน่คงในงาน     

     1.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นสามารถยดึ 

     เป็นอาชีพไดต้ลอดไป 

4.21 0.85 มาก 2 

     2.  ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในการท างาน 4.16 0.88 มาก 3 

     3.  ท่านเช่ือมัน่ต่ออนาคตของเทศบาล 

     เมืองฉะเชิงเทรา 
4.22 0.84 มาก 1 

ภาพรวม ดา้นความมัน่คงในงาน 4.20 0.86 มาก  

 

 จากตารางท่ี 19 ปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในงาน โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.20, SD = 0.86) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ในเร่ืองของความเช่ือมัน่ต่ออนาคตของเทศบาลเมือง
ฉะเชิงเทรามีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (𝑥̅ = 4.22, SD = 0.84) รองลงมาคือ งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นสามารถ
ยดึเป็นอาชีพไดต้ลอดไป (𝑥̅ = 4.21, SD = 0.85) และล าดบัสุดทา้ยคือ ความรู้สึกมีความมัน่คงใน
การท างาน (𝑥̅ = 4.16, SD = 0.88) 
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ตารางท่ี 20  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของ 

                    บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา โดยภาพรวมของทุกดา้น (n = 205) 

 

ปัจจัยธ ารงรักษาในการปฏิบัติงาน 𝒙̅ SD ระดับ อนัดับ 

1.  ดา้นนโยบายการบริหาร 4.17 0.73 มาก 7 

2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.16 0.79 มาก 8 

3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4.20 0.77 มาก 5 

4.  ดา้นสภาพการท างาน 4.23 0.73 มาก 4 

5.  ดา้นเงินเดือน 4.07 0.89 มาก 9 

6.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.28 0.69 มาก 1 

7.  ดา้นชีวติส่วนตวั 4.24 0.74 มาก 3 

8.  ดา้นสถานภาพ 4.25 0.81 มาก 2 

9.  ดา้นความมัน่คงในงาน 4.20 0.86 มาก 5 

รวม 4.20 0.78 มาก  

 

 จากตารางท่ี 20 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.20, SD = 0.78) โดยท่ีดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด (𝑥̅ = 4.28, SD = 0.69) ส่วนดา้นดา้นเงินเดือนมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (𝑥̅ = 4.07, SD = 0.89) 
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ตอนที ่3  การเปรียบเทยีบปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 

 การศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระดบั และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนก 
ตามเพศ ใชก้ารวิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (t-test) ส่วนอาย ุรายได ้สถานภาพการสมรส 
ระดบัการศึกษาและประเภทบุคลากรใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way 

analysis of variance/ ANOVA) และเปรียบเทียบ ค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวธีิของ LSD มีรายละเอียด    
ต่าง ๆ ดงัน้ี 

1.  การเปรียบเทียบแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของบคุลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  

จ าแนกตามเพศ รายปัจจยัและโดยรวม 

 

ตารางท่ี 21  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                 เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามเพศ รายปัจจยัและโดยรวม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เพศชาย (n = 90) เพศหญงิ (n =115) 𝒙̅ SD ระดับ 𝒙̅ SD ระดับ 

1.  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 4.12 0.83 มาก 4.13 0.81 มาก 

2.  ปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน 4.17 0.80 มาก 4.22 0.77 มาก 

รวม 4.15 0.81 มาก 4.19 0.79 มาก 

 

 จากตารางท่ี 21 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  
จ าแนกตามเพศ มีค่าเฉล่ียรวมของเพศชายอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.15, SD = 0.81) และค่าเฉล่ียรวม
ของเพศหญิงอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.19, SD = 0.79) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ แรงจูงใจท่ี
เป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของเพศชายและเพศหญิงอยูใ่นระดบัมาก 

โดยท่ีแรงจูงใจท่ีเป็นปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของเพศหญิงมีค่าเฉล่ียรวมมากท่ีสุด  
(𝑥̅ = 4.22, SD = 0.77) 
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ตารางท่ี 22  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 

      จ  าแนกตามเพศ รายปัจจยัและโดยรวม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

เพศชาย 

(n = 90) 

เพศหญงิ 

(n =115) t 
P-

value 𝒙̅ SD 𝒙̅ SD 

1.  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 4.12 0.83 4.13 0.81 -0.190 0.425 

2.  ปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน 4.17 0.80 4.22 0.77 -0.669 0.252 

รวม 4.15 0.81 4.19 0.79 -0.500 0.309 

  

 จากตารางท่ี 22 พบวา่การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
เมืองฉะเชิงเทรา เพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็น
รายปัจจยัพบวา่ ไม่แตกต่างกนัทั้งสองปัจจยั 

 

2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  
จ าแนกตามอาย ุรายปัจจยัและโดยรวม 

 

ตารางท่ี 23  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

       เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามอาย ุรายปัจจยัและโดยรวม 

 

แรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงาน 

อายุไม่เกนิ 25 ปี 

(n = 39) 

อายุ 26-35 ปี 

(n = 88) 

อายุ 36-45 ปี 

(n = 60) 

อายุ 46  ปีขึน้ไป 

(n = 18) 𝒙̅  SD  ระดับ 𝒙̅  SD ระดับ 𝒙̅  SD  ระดับ 𝒙̅  SD ระดับ 

1.  ปัจจยัจูงใจ 

 ในการปฏิบติังาน 

4.04  0.86  มาก 4.16  0.76  มาก 4.13  0.78  มาก 4.15  1.10  มาก 

2.  ปัจจยัธ ารรักษา 

 ในการปฏิบติังาน 

4.10  0.80  มาก 4.16  0.78  มาก 4.26  0.75  มาก 4.39  0.83  มาก 

รวม 4.08  0.82  มาก 4.16  0.77  มาก 4.21  0.76  มาก 4.29  0.95  มาก 
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 จากตารางท่ี 23 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  
จ าแนกตามอายไุม่เกิน 25 ปี  มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.08, SD = 0.82) เม่ือพิจารณาเป็น
รายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.04, SD = 0.86) และ
ปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅= 4.10, SD = 0.80)   
 ส าหรับบุคลากรในกลุ่มอาย ุ 26-35 ปี  มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก        
(𝑥̅ = 4.16, SD = 0.77) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑥̅ = 4.16, SD = 0.76)  และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก           
 (𝑥̅ = 4.16, SD = 0.78)   
 ส าหรับบุคลากรในกลุ่มอาย ุ 36-45 ปี  มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก                              
(𝑥̅= 4.21, SD = 0.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑥̅ = 4.13, SD = 0.78)  และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก                  
(𝑥̅ = 4.26, SD = 0.75)   
 ส าหรับบุคลากรในกลุ่มอาย ุ45 ปีข้ึนไป  มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 (𝑥̅ = 4.29, SD = 0.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑥̅ = 4.15, SD = 1.10)  และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก               
(𝑥̅ = 4.39, SD = 0.83)   
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ตารางท่ี 24  การวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

    เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามอาย ุรายปัจจยัและโดยรวม 

 

แรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df  MS F P-value
 

1.  ปัจจยัจูงใจ 

     ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.4390 

55.5636 

56.0026 

3 

201 

204 

0.1463 

0.2764 

0.5294 0.663 

2.  ปัจจยัธ ารงรักษา 

     ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.3281 

52.7845 

54.1126 

3 

201 

204 

0.4427 

0.2626 

1.6858 0.171 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.7082 

48.8064 

49.5146 

3 

201 

204 

0.2361 

0.2428 

0.9722 0.407 

 

 จากตารางท่ี 24 ผลวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั  เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลเมือง
ฉะเชิงเทราท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีแรงจูงใจท่ีเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั 
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  3. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนก
ตามรายได ้รายปัจจยัและโดยรวม 

 

ตารางท่ี 25  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

      เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามรายได ้รายปัจจยัและโดยรวม 

  

แรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงาน 

ไม่ถึง 15,000 

บาท 

(n = 104) 

15,001-25,000 

บาท  

(n = 72) 

25,001-35,000 

บาท  
(n = 17) 

35,001 บาทขึน้
ไป 

(n = 12) 𝒙̅ SD ระดับ 𝒙̅ SD ระดับ 𝒙̅ SD ระดับ 𝒙̅ SD ระดับ 

1.  ปัจจยัจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน 

3.95  0.88  มาก 4.33  0.71  มาก 4.16  0.74  มาก 4.45  0.62  มาก 

2.  ปัจจยัธ ารรักษา 
ในการปฏิบติังาน 

4.06  0.81  มาก 4.35  0.73  มาก 4.22  0.77  มาก 4.46  0.63  มาก 

รวม 4.02  0.84  มาก 4.34  0.72  มาก 4.20  0.76  มาก 4.46  0.62  มาก 

 

 จากตารางท่ี 25 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  
จ าแนกตามรายไดไ้ม่ถึง 15,000 บาท มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.02, SD = 0.84) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 3.95,        

SD = 0.88) และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.06, SD = 0.81)   
 ส าหรับบุคลากรท่ีมีรายได ้15,001-25,000 บาท  มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก              
(𝑥̅ = 4.34, SD = 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยู ่    
ในระดบัมาก (𝑥̅ = 4.33, SD = 0.71)  และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก             
(𝑥̅ = 4.35, SD = 0.73)   
 ส าหรับบุคลากรท่ีมีรายได ้25,001-35,000 บาท มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก                    
(𝑥̅ = 4.20, SD = 0.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑋̅ =4.16, SD = 0.74)  และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก                
(𝑥̅ = 4.22, SD = 0.77)   
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 ส าหรับบุคลากรท่ีมีรายได ้35,001 บาทข้ึนไป  มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก                    
(𝑥̅ = 4.46, SD = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น 

ระดบัมาก (𝑥̅ = 4.45, SD = 0.62)  และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก                     
(𝑥̅ = 4.46, SD = 0.63) 
 

ตารางท่ี 26  การวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

    เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามรายได ้รายปัจจยัและโดยรวม 

 

แรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df  MS F P-value
 

1.  ปัจจยัจูงใจ 

     ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

7.6684 

48.3342 

56.0026 

3 

201 

204 

2.5561 

0.2405 

10.6298 0.000** 

2.  ปัจจยัธ ารงรักษา 
     ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.5042 

49.6084 

54.1126 

3 

201 

204 

1.5014 

0.2468 

6.0833 0.001** 

 

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.6691 

43.8455 

49.5146 

3 

201 

204 

1.8897 

0.2181 

8.6630 0.000** 

**หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 26 ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามรายได ้พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั         
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมท่ีแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01              
 เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีอายแุตกต่างกนั     
มีแรงจูงใจท่ีเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 
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ตารางท่ี 27  การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
       เมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่ 
 

รายได ้

 ไม่ถึง 

15,000 บาท 

(n = 104) 

15,001-

25,000 บาท 

(n = 72) 

25,001-

35,000 บาท 

(n = 17) 

35,001 

บาทขึน้ไป 

(n = 12) 𝒙̅ 3.95 4.33 4.16 4.45 

ไม่ถึง 

15,000 บาท 

3.95  -0.38 

(0.000)** 

-0.21 

(0.094) 

-0.51   

(0.000)** 

15,001-25,000 บาท 4.33   0.17 

(0.185) 

-0.13 

(0.246) 

25,001-35,000 บาท 4.16    -0.30 

(0.052) 

35,001 

บาทข้ึนไป 

4.45     

 

**หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 27 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่ พบวา่  
 บุคลากรท่ีมีรายไดไ้ม่ถึง 15,000 บาท มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั 
บุคลากรท่ีมีรายได ้ 25,001-35,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีมีรายไดไ้ม่ถึง 15,000 บาท มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั 
บุคลากรท่ีมีรายได ้ 35,001 บาทข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตารางท่ี 28  การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                    เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่ 
 

รายได้ 

 ไม่ถึง 

15,000 บาท 

(n = 104) 

15,001 -25,000 

บาท 

(n = 72) 

25,001-35,000 

บาท 

(n = 17) 

35,001 

บาทขึน้ไป 

(n = 12) 𝒙̅ 4.06 4.35 4.22 4.46 

ไม่ถึง 

15,000 บาท 

4.06  -0.29 

(0.000)** 

-0.16 

(0.204) 

-0.40 

(0.004)** 

15,001-25,000 

บาท 

4.35   0.13 

(0.283) 

-0.11 

(0.388) 

25,001-35,000 

บาท 

4.22    -0.24 

(0.128) 

35,001 

บาทข้ึนไป 

4.46     

 

**หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 28 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่ พบวา่  
 บุคลากรท่ีมีรายไดไ้ม่ถึง 15,000 บาท มีปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั 
บุคลากรท่ีมีรายได ้ 25,001-35,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีมีรายไดไ้ม่ถึง 15,000 บาท มีปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั 
บุคลากรท่ีมีรายได ้ 35,001 บาทข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตารางท่ี 29  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังานของ 

                    บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่  
 

รายได้ 

 ไม่ถึง 

15,000 บาท 

(n = 104) 

15,001-25,000 

บาท 

(n = 72) 

25,001-35,000 

บาท 

(n = 17) 

35,001 

บาทขึน้ไป 

(n = 12) 𝒙̅ 4.02 4.34 4.20 4.46 

ไม่ถึง 

15,000 บาท 

4.02  -0.33 

(0.000)** 

-0.18 

(0.139) 

-0.44 

(0.001)** 

15,001-25,000 

บาท 

4.34   0.15 

(0.224) 

-0.11 

(0.388) 

25,001-35,000 

บาท 

4.22    -0.12 

(0.289) 

35,001 

บาทข้ึนไป 

4.46     

 

**หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 29 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่ พบวา่  
 บุคลากรท่ีมีรายไดไ้ม่ถึง 15,000 บาท มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั 
บุคลากรท่ีมีรายได ้ 25,001-35,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีมีรายไดไ้ม่ถึง 15,000 บาท มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั 
บุคลากรท่ีมีรายได ้ 35,001 บาทข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

 

  

2
4

5
5

1
1

7
3

9
7



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
2
0
 
i
n
d
e
p
e
n
d
e
n
t
 
s
t
u
d
y
 
/
 
r
e
c
v
:
 
2
2
1
2
2
5
6
1
 
1
2
:
0
7
:
5
7
 
/
 
s
e
q
:
 
1
0
6

76 

 

 4.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
จ าแนกตามสถานภาพสมรส รายปัจจยัและโดยรวม 

 

ตารางท่ี 30  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                    เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามสถานภาพสมรส รายปัจจยัและโดยรวม 

 

แรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงาน 

โสด 

(n = 96) 

สมรส 

(n = 89) 

หม้าย 

(n = 8) 

หย่าร้าง 

(n = 12) 𝒙̅   SD  ระดับ 𝒙̅  SD  ระดับ 𝒙̅ SD ระดับ 𝒙̅SD  ระดับ 

1.  ปัจจยัจูงใจ 

 ในการปฏิบติังาน 

4.24  0.80  มาก 4.12  0.78  มาก 3.54  0.84  มาก 3.67  0.96  มาก 

2.  ปัจจยัธ ารง
รักษาในการ
ปฏิบติังาน 

4.31  0.71  มาก 4.18  0.78  มาก 3.59  1.05  มาก 3.85  0.85  มาก 

รวม 4.28  0.75  มาก 4.16  0.78  มาก 3.57  0.97  มาก 3.78  0.90  มาก 

 

 จากตารางท่ี 30 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  
จ าแนกตามสถานภาพโสด มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.28, SD = 0.75) เม่ือพิจารณาเป็น
รายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.24, SD = 0.80)  และ
ปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.31, SD = 0.71)   
 ส าหรับบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก    
 (𝑥̅ = 4.16, SD = 0.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑥̅ = 4.12, SD = 0.78)  และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
 (𝑥̅ = 4.13, SD = 0.78)   
 ส าหรับบุคลากรท่ีมีสถานภาพหมา้ย  มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก  
(𝑥̅ = 3.57, SD = 0.97) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑥̅ = 3.54, SD = 0.84)  และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
 (𝑥̅ = 3.59, SD = 1.05)    
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 ส าหรับบุคลากรท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 3.78,  

SD = 0.90) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

(𝑥̅ = 3.67, SD = 0.96)  และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

 (𝑥̅ = 3.85, SD = 0.85) 
 

ตารางท่ี 31  การวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                    เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามสถานภาพสมรส รายปัจจยัและโดยรวม 

 

แรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df  MS F P-value
 

1.  ปัจจยัจูงใจ 

     ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

6.5564 

49.4462 

56.0026 

3 

201 

204 

2.1855 

0.2460 

8.8840 0.000** 

2.  ปัจจยัธ ารงรักษา 
     ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.6736 

48.4390 

54.1126 

3 

201 

204 

1.8912 

0.2410 

7.8476 0.000** 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.9873 

43.5274 

49.5146 

3 

201 

204 

1.9958 

0.2166 

9.2160 0.000** 

**หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 31 ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ บุคลากรท่ีมีสถานภาพ
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01              
 เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจท่ีเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตารางท่ี 32  การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล 

                    เมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่ 
 

สถานภาพสมรส 

 โสด 

(n = 96) 

สมรส 

(n = 89) 

หม้าย 

(n = 8) 

หย่าร้าง 

(n = 12) 𝒙̅ 4.24 4.12 3.54 3.67 

โสด 

 

4.24  0.12 

(0.088) 

0.70 

(0.009)** 

0.58   

(0.006)** 

สมรส 4.12   0.58 

(0.023)* 

0.45 

(0.023)* 

หมา้ย 3.54    -0.13 

(0.638) 

หยา่ร้าง 3.67     

*หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 

**หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 32 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่ พบวา่  
 บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั บุคลากรท่ีมี
สถานภาพหมา้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั บุคลากรท่ีมี
สถานภาพหยา่ร้าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั บุคลากรท่ีมี
สถานภาพหมา้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั บุคลากรท่ีมี
สถานภาพหยา่ร้าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 33  การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                    เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่ 
 

สถานภาพสมรส 

 โสด 

(n = 96) 

สมรส 

(n = 89) 

หม้าย 

(n = 8) 

หย่าร้าง 

(n = 12) 𝒙̅ 4.31 4.18 3.59 3.85 

โสด 

 

4.31  0.13 

(0.072) 

0.72 

(0.015)* 

0.46 

(0.012)* 

สมรส 4.18   0.60 

(0.035)* 

0.33 

(0.057) 

หมา้ย 3.59    -0.26 

(0.353) 

หยา่ร้าง 3.85     

*หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 33 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่ พบวา่  
 บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด มีปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน แตกต่างกบับุคลากรท่ีมี
สถานภาพหมา้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด มีปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน แตกต่างกบับุคลากรท่ีมี
สถานภาพหยา่ร้าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส มีปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั บุคลากรท่ี
มีสถานภาพหมา้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 34  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังานของ 

                    บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่ 
 

สถานภาพสมรส 

 โสด 

(n = 96) 

สมรส 

(n = 89) 

หม้าย 

(n = 8) 

หย่าร้าง 

(n = 12) 𝒙̅ 4.28 4.16 3.57 3.78 

โสด 

 

4.28  0.13 

(0.062) 

0.71 

(0.008)** 

0.51   

(0.007)** 

สมรส 4.16   0.59 

(0.021)* 

0.38 

(0.032)* 

หมา้ย 3.57    -0.21 

(0.417) 

หยา่ร้าง 3.78     

*หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 

**หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 34 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่ พบวา่  
 บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั บุคลากรท่ี
มีสถานภาพหมา้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั บุคลากรท่ี
มีสถานภาพหยา่ร้าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั บุคลากร
ท่ีมีสถานภาพหมา้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั บุคลากร
ท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 5.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา รายปัจจยัและโดยรวม 

 

ตารางท่ี 35  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                    เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามระดบัการศึกษา รายปัจจยัและโดยรวม 

 

แรงจูงใจใน 

การปฏบิัตงิาน 

ประถมศึกษา 
(n = 16) 

มธัยมศึกษา/ ปวช. 
(n = 90) 

อนุปริญญา/ ปวส. 
(n = 40) 

ปริญญาตรีขึน้ไป 

(n = 59) 𝒙̅  SD  ระดบั 𝒙̅  SD  ระดบั 𝒙̅  SD  ระดบั 𝒙̅  SD  ระดบั 

1.  ปัจจยัจูงใจ 

 ในการปฏิบติังาน 

3.68  0.91  มาก 4.03  0.84  มาก 4.18  0.73  มาก 4.36  0.75  มาก 

2.  ปัจจยัธ ารงรักษา
ในการปฏิบติังาน 

3.76  0.93  มาก 4.09  0.77  มาก 4.21  0.77  มาก 4.48  0.66  มาก 

รวม 3.73  0.92  มาก 4.07  0.80  มาก 4.20  0.75  มาก 4.43  0.70  มาก 

 

 จากตารางท่ี 35 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  
จ าแนกตามการศึกษาระดบัประถมศึกษา มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 3.73, SD = 0.92)    
เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

 (𝑥̅ = 3.68, SD = 0.91) และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ =  3.76,  SD  =  

0.93)   
 ส าหรับบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา/ ปวช. มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก                
(𝑥̅ = 4.07, SD = 0.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑥̅ = 4.03, SD = 0.84) และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅= 4.09, 

SD = 0.77)   
 ส าหรับบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ ปวส. มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก         
(𝑥̅ = 4.20, SD = 0.75) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑥̅ = 4.18, SD = 0.73) และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก               
(𝑥̅ = 4.21, SD = 0.77)   
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 ส าหรับบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก                          
(𝑥̅ = 4.43, SD = 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยู ่
ในระดบัมาก (𝑥̅= 4.36, SD = 0.75) และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก                
(𝑥̅= 4.48, SD = 0.66) 
 

ตารางท่ี 36  การวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                    เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามระดบัการศึกษา รายปัจจยัและโดยรวม 

 

แรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df  MS F P-value
 

1.  ปัจจยัจูงใจ 

     ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

7.3002 

48.7024 

56.0026 

3 

201 

204 

2.4334 

0.2423 

10.0429 0.000** 

2.  ปัจจยัธ ารงรักษา 
     ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

8.6883 

45.4242 

54.1126 

3 

201 

204 

2.8961 

0.2260 

12.8152 0.000** 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

8.0735 

41.4411 

49.5146 

3 

201 

204 

2.6912 

0.2062 

13.0529 0.000** 

**หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 36 ผลวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01              
 เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีระดบัการศึกษา 
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจท่ีเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตารางท่ี 37  การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล 

                    เมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 
 

ระดับการศึกษา 

 ประถมศึกษา 
(n = 16) 

มัธยมศึกษา
/ ปวช.  

(n = 90) 

อนุปริญญา 
/ ปวส.  

(n = 40) 

ปริญญาตรี   
ขึน้ไป  

(n = 59) 𝒙̅ 3.68 4.03 4.18 4.36 

ประถมศึกษา 3.68  -0.36 

(0.056) 

-0.51 

(0.009)** 

-0.68   

(0.001)** 

มธัยมศึกษา/ 
ปวช. 

4.03   -0.15 

(0.060) 

-0.32 

(0.000)** 

อนุปริญญา/ 
ปวส. 

4.18    -0.17 

(0.031)* 

ปริญญาตรีข้ึนไป 4.36     

*หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 

**หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 37 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่  
 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัประถมศึกษา มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั
บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ ปวส. อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัประถมศึกษา มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั
บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา/ ปวช. มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบั
บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ ปวส. มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบั
บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 38  การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของบุคลากร          
                    เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 
 

ระดับการศึกษา 
 ประถมศึกษา 

(n = 16) 

มัธยมศึกษา/ 
ปวช. (n = 90) 

อนุปริญญา/ 
ปวส. (n = 40) 

ปริญญาตรี   
ขึน้ไป (n = 59) 𝒙̅ 3.76 4.09 4.21 4.48 

ประถมศึกษา 3.76  -0.33 

(0.042)* 

-0.45 

(0.011)* 

-0.72   

(0.000)** 

มธัยมศึกษา/ 
ปวช. 

4.09   -0.11 

(0.238) 

-0.38 

(0.000)** 

อนุปริญญา/ 
ปวส. 

4.21    -0.27 

(0.003)** 

ปริญญาตรีข้ึนไป 4.48     

*หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 

**หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 38 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่  
 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัประถมศึกษา มีปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานแตกต่าง
กบับุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา/ ปวช. อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัประถมศึกษา มีปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานแตกต่าง
กบับุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ ปวส. อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัประถมศึกษา มีปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานแตกต่าง
กบับุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา/ ปวช. มีปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกบั บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ ปวส. มีปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกบั บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตารางท่ี 39  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังานของ 

                    บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 
 

ระดับการศึกษา 

 ประถมศึกษา 
(n = 16) 

มัธยมศึกษา/ 
ปวช.  

(n = 90) 

อนุปริญญา/ 
ปวส.  

(n = 40) 

ปริญญาตรี   
ขึน้ไป  

(n = 59) 𝒙̅ 3.73 4.07 4.20 4.43 

ประถมศึกษา 3.73  -0.34 

(0.043)* 

-0.47 

(0.008)** 

-0.70   

(0.000)** 

มธัยมศึกษา/ 
ปวช. 

4.07   -0.13 

(0.128) 

-0.36 

(0.000)** 

อนุปริญญา/ 
ปวส. 

4.20    -0.23 

(0.004)** 

ปริญญาตรีข้ึนไป 4.43     

*หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 

**หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 39 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่  
 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัประถมศึกษา มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังานแตกต่าง
กบับุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา/ ปวช. อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัประถมศึกษา มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังานแตกต่าง
กบับุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ ปวส. อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัประถมศึกษา มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังานแตกต่าง
กบับุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา/ ปวช. มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกบั บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ ปวส. มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกบั บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 6. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
จ าแนกตามประเภทบุคลากร รายปัจจยัและโดยรวม 

 

ตารางท่ี 40  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

      เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามประเภทบุคลากร รายปัจจยัและโดยรวม 

 

แรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงาน 

พนักงานเทศบาล 

(n = 32) 

ลูกจ้างประจ า 
(n = 24) 

พนักงานจ้าง
ตามภารกจิ  

(n = 26) 

พนักงานจ้างทัว่ไป 

(n = 123) 

𝒙̅ SD ระดับ 𝒙̅ SD ระดับ 𝒙̅ SD ระดับ 𝒙̅ SD ระดับ 

1. ปัจจยัจูงใจ 

 ในการปฏิบติังาน 

4.32  0.68  มาก 4.03  0.80  มาก 4.36  0.68  มาก 4.05  0.87  มาก 

2. ปัจจยัธ ารง
รักษาในการ
ปฏิบติังาน 

4.40  0.93  มาก 4.09  0.88  มาก 4.37  0.64  มาก 4.14  0.8  มาก 

รวม 4.37  0.65  มาก 4.07  0.85  มาก 4.36  0.66  มาก 4.10  0.84  มาก 

 

 จากตารางท่ี 40 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  
จ าแนกตามประเภทบุคลากรท่ีเป็นพนกังานเทศบาล มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก                           
(𝑥̅ = 4.37, SD = 0.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.32, SD = 0.68) และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก             
(𝑥̅ = 4.40, SD = 0.63)   
 ส าหรับบุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ =   4.07,  SD  =  0.85)                               
เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก                         
(𝑥̅ = 4.03, SD = 0.80) และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ =  4.09,  SD =  0.88)   
 ส าหรับบุคลากรท่ีเป็นพนกังานจา้งตามภารกิจ มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก                     
(𝑥̅ = 4.36, SD = 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑥̅ = 4.36, SD = 0.68) และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก                         
(𝑥̅ = 4.37, SD = 0.64)   
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 ส าหรับบุคลากรท่ีเป็นพนกังานจา้งทัว่ไป มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก 𝑥̅= 4.10, SD =   
0.84)  เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  

(𝑥̅ = 4.05, SD = 0.87) และปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅= 4.14, SD = 0.81) 
 

ตารางท่ี 41  การวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
                    เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามประเภทบุคลากร รายปัจจยัและโดยรวม 

 

 

แรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df  MS F P-value
 

1.  ปัจจยัจูงใจ 

     ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.6066 

52.3960 

56.0026 

3 

201 

204 

1.2022 

0.2607 

4.6119 0.004** 

2.  ปัจจยัธ ารงรักษา 
     ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.8193 

51.2933 

54.1126 

3 

201 

204 

0.9398 

0.2552 

3.6826 0.013* 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.0979 

46.4168 

49.5146 

3 

201 

204 

1.0326 

0.2309 

4.4716 0.005** 

*หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 

**หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 41 ผลวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามประเภทบุคลากร พบวา่ บุคลากรท่ีประเภท
บุคลากรแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01              
 เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ บุคลากรท่ีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั มีแรงจูงใจท่ี
เป็นปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และมีแรงจูงใจท่ี
เป็นปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 42  การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล    
                    เมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามประเภทบุคลากรเป็นรายคู่ 
 

ประเภทบุคลากร 

 พนักงาน
เทศบาล 

(n = 16) 

ลูกจ้างประจ า
(n = 90) 

พนักงานจ้าง
ตามภารกจิ 

(n = 40) 

พนักงานจ้าง
ทัว่ไป 

(n = 59) 𝒙̅ 4.32 4.03 4.36 4.05 

พนกังานเทศบาล 4.32  0.29 

(0.035)* 

-0.04 

(0.747) 

0.27   

(0.004)** 

ลูกจา้งประจ า 4.03   -0.32 

(0.021)* 

-0.01 

(0.920) 

พนกังานจา้ง  
ตามภารกิจ 

4.36    0.31 

(0.003)** 

พนกังานจา้ง
ทัว่ไป 

4.05     

*หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 

**หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 42 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามประเภทบุคลากรเป็นรายคู่ พบวา่  
 บุคลากรท่ีเป็นพนกังานเทศบาล มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกบับุคลากรท่ีเป็น
ลูกจา้งประจ า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 บุคลากรท่ีเป็นพนกังานเทศบาล มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกบับุคลากรท่ีเป็น
พนกังานจา้งทัว่ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกบับุคลากรท่ีเป็น
พนกังานจา้งตามภารกิจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 บุคลากรท่ีเป็นพนกังานจา้งตามภารกิจ มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกบับุคลากร
ท่ีเป็นพนกังานจา้งทัว่ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตารางท่ี 43  การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                    เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามประเภทบุคลากรเป็นรายคู่ 
 

ประเภทบุคลากร 

 พนักงาน
เทศบาล 
(n = 16) 

ลูกจ้างประจ า
(n = 90) 

พนักงานจ้าง
ตามภารกจิ 

(n = 40) 

พนักงานจ้าง
ทัว่ไป 

(n = 59) 𝒙̅ 4.40 4.09 4.37 4.14 

พนกังานเทศบาล 4.40  0.31  

(0.032)* 

0.04  

(0.743) 

0.27   

(0.003)** 

ลูกจา้งประจ า 4.09   -0.28  

(0.062) 

-0.04 

(0.734) 

พนกังานจา้ง  
ตามภารกิจ 

4.37    0.23  

(0.015)* 

พนกังานจา้ง
ทัว่ไป 

4.14     

 

*หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 

**หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 43 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัปัจจยัธ ารงรักษาในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามประเภทบุคลากรเป็นรายคู่ พบวา่  
 บุคลากรท่ีเป็นพนกังานเทศบาล มีปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั
บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 บุคลากรท่ีเป็นพนกังานเทศบาล มีปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั
บุคลากรท่ีเป็นพนกังานจา้งทัว่ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีเป็นพนกังานจา้งตามภารกิจ มีปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั
บุคลากรท่ีเป็นพนกังานจา้งทัว่ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 44  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังานของ 

                    บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามประเภทบุคลากรเป็นรายคู่ 
 

ประเภทบุคลากร 

 พนักงาน
เทศบาล 
(n = 16) 

ลูกจ้างประจ า
(n = 90) 

พนักงานจ้าง
ตามภารกจิ 

(n = 40) 

พนักงานจ้าง
ทัว่ไป 

(n = 59) 𝒙̅ 4.37 4.07 4.36 4.10 

พนกังานเทศบาล 4.37  0.30  

(0.027)* 

0.01  

(0.953) 

0.27   

(0.002)** 

ลูกจา้งประจ า 4.07   -0.29  

(0.033)* 

-0.03 

(0.794) 

พนกังานจา้ง  
ตามภารกิจ 

4.36    0.26  

(0.005)** 

พนกังานจา้ง
ทัว่ไป 

4.10     

 

*หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 

**หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 44 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามประเภทบุคลากรเป็นรายคู่ พบวา่  
 บุคลากรท่ีเป็นพนกังานเทศบาล มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั
บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 บุคลากรท่ีเป็นพนกังานเทศบาล มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั
บุคลากรท่ีเป็นพนกังานจา้งทัว่ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังาน แตกต่างกบับุคลากรท่ี
เป็นพนกังานจา้งตามภารกิจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 บุคลากรท่ีเป็นพนกังานจา้งตามภารกิจ มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังาน แตกต่างกบั
บุคลากรท่ีเป็นพนกังานจา้งทัว่ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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บทที ่5  

สรุปผล อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 ในการวจิยัเชิงปริมาณคร้ังน้ี ผูว้จิยัขอน าเสนอวตัถุประสงคข์องการวิจยั สมมติฐานการ
วจิยั วธีิด าเนินการวจิยั สรุปผลการวจิยั อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 

 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 

 1.  เพือ่ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 

 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
จ าแนกตาม เพศ อาย ุรายได ้สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษาและประเภทบุคลากร
 สมมติฐานการวจัิย 

 1.  บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

 2.  บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

 3.  บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

 4.  บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 5.  บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 6.  บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั  

 วธีิด าเนินการวจัิย 

 เป็นกระบวนการการด าเนินการวจิยัซ่ึงประกอบดว้ยกลุ่มตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
วจิยั การเก็บรวบรวมขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล มีรายละเอียดโดยสรุปดงัน้ี 

 1.  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  
จ านวน 205 คน  
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั เป็นแบบสอบถาม มีทั้งหมด 3 ตอน ดงัน้ี 
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 ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามแบบส ารวจรายการ (Checklist) เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ประกอบดว้ย เพศ อาย ุรายได ้สถานภาพการสมรส ระดบั
การศึกษา และประเภทบุคลากร 

 ตอนที ่2 เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามวธีิของ      
ลิเคิร์ท (Likert scale) เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน ซ่ึงปัจจยัจูงใจมีจ านวน 6 ดา้น      
คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั     
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน และในส่วนของ
ปัจจยัธ ารงรักษามีจ านวน 9 ดา้น คือ ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา        
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นชีวติส่วนตวั ดา้นสถานภาพ และดา้นความมัน่คงในงาน โดยแต่ละขอ้ค าถามมีเกณฑ์
การใหค้ะแนน 5 ระดบั 5 มีจ านวน 45 ขอ้ 

 ตอนที ่3 เป็นค าถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 

 แบบสอบถามทั้งฉบบั จ านวน 45 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั 

0.94 

 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล  ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยท่ีน าหนงัสือขอ
ความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลส่งยงันายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จากนั้นแจก
แบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอยา่ง และรอรับแบบสอบถามคืนทนัที รวมแบบสอบถามท่ีเก็บขอ้มูล     
ไดค้รบสมบูรณ์ จ านวน 205 ฉบบั ช่วงเวลาท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล  คือ ตั้งแต่ 1 กุมภาพนัธ์ ถึง        
15 มีนาคม พ.ศ. 2561 

 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิทางสถิติ ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ
ตอบแบบสอบถามตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรเทศบาลเมือง
ฉะเชิงเทรา ใชว้ธีิแจกแจงความถ่ี หาค่าร้อยละ ส่วนขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามตอนท่ี 2 
สอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ประกอบดว้ย
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังาน ใชค้่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วน
การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศใชก้ารวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย 
(t-test) ส่วนอาย ุรายได ้สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษาและประเภทบุคลากร ใชก้ารวเิคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way analysis of variance/ ANOVA) และเม่ือพบความแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จะตอ้งท าการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวธีิของ LSD  
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สรุปผลการวจิัย 

 การวจิยัสรุปผลไดด้งัน้ี           
 1.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ท่ีเป็นปัจจยัจูง
ใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅= 4.13, SD = 0.82) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาเป็นดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้น
ความรับผดิชอบ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน และดา้น
ความกา้วหนา้ ตามล าดบั 

 2.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ท่ีเป็นปัจจยั
ธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.20, SD = 0.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาเป็นดา้นสถานภาพ ดา้นชีวติ
ส่วนตวั ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้น
นโยบายการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นเงินเดือน ตามล าดบั 

 3.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
จ าแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ ไม่แตกต่างกนัทั้งสองปัจจยั 

 4.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
จ าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมท่ี
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01              
 เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีอายแุตกต่างกนั     
มีแรงจูงใจท่ีเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 

 5.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
จ าแนกตามรายได ้พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมท่ี
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01              
 เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีอายแุตกต่างกนั     
มีแรงจูงใจท่ีเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 
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 6.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ บุคลากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01              
 เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจท่ีเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 7.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01              
 เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีระดบัการศึกษา 
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจท่ีเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

  8.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
จ าแนกตามประเภทบุคลากร พบวา่ บุคลากรท่ีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01              
 เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ บุคลากรท่ีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั มีแรงจูงใจท่ี
เป็นปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และมีแรงจูงใจท่ี
เป็นปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

อภิปรายผล 

 ผลการวจิยัคร้ังน้ีมีประเด็นท่ีน่าสนใจและน ามาอภิปรายผลไวด้งัน้ี 

 1.  ผลการวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนก
ตามเพศ พบวา่ บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากร
เพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ 
ไม่แตกต่างกนัทั้งสองปัจจยั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวใ้นขอ้ 1 เป็นเพราะปัจจุบนัเพศ
หญิงไดรั้บการยอมรับมากข้ึน ท าใหมี้บทบาท หนา้ท่ีและมีความสามารถไม่แตกต่างจากเพศชาย 
เห็นไดจ้ากผลการวจิยัท่ีพบวา่ บุคลากรทั้งเพศหญิงและเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก เหมือนกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นิภา แสงศิริ (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จงัหวดันครสวรรค ์ท่ีพบวา่ 
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เพศ ท่ีแตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่ง ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เม่ือพิจารณาเฉพาะใน
บริบทการท างานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ซ่ึงมีการท างานรวมกนัทางเพศชายและเพศ
หญิงในทุก ๆ ฝ่าย โดยท่ีไม่มีฝ่ายงานใดท่ีมีเฉพาะผูห้ญิงหรือผูช้าย ซ่ึงการท างานร่วมกนัเป็นอยา่ง
ของบุคลากรเพศหญิงและเพศชายยอ่มท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน สอดคลอ้งกบันรวชิญ ์
สมฤทธ์ิ (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนต าบลเชียงบาน อ าเภอเชียงค า จงัหวดัพะเยา ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัไม่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเชียงบาน 

 2.  ผลการวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนก
ตามอาย ุพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายไุม่เกิน 25 ปี บุคลากรท่ีมีอาย ุ 26-35 ปี บุคลากรท่ีมีอาย ุ36-45 ปี 
และบุคลากรท่ีมีอาย ุ45 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรท่ีมี
อายแุตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไวใ้นขอ้ 2 ซ่ึงความตอ้งการเป็นแรงขบัท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงันั้นบุคลากร
ในช่วงอายท่ีุต่างกนั ตายงัคงมีซ่ึงความตอ้งการในส่ิงต่าง ๆ อยู ่จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัพรพิมล พิมพบุ์ญมา (2554) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี จงัหวดัอุบลราชธานี และพบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

 3.  ผลการวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนก
ตามรายได ้พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดไ้ม่ถึง 15,000 บาท  บุคลากรท่ีมีรายได ้15,001-25,000 บาท 
บุคลากรท่ีมีรายได ้25,001-35,000 บาท และบุคลากรท่ีมีรายได ้35,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
เมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามรายได ้พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไวใ้นขอ้ 3 ทั้งน้ีเป็นเพราะบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีมีรายได ้35,001 บาทข้ึนไปนั้น 
ส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นหวัหนา้งานและลูกจา้งประจ า (ขา้ราชการ) จึงท าใหก้ารท างานอยูใ่นส่วน
ของการส่งต่อนโยบายจากผูบ้ริหารไปสู่ฝ่ายปฏิบติัการ และในส่วนของบุคลากรท่ีมีรายไดไ้ม่ถึง 
15,000 บาท จะเป็นบุคลากรท่ีเป็นฝ่ายปฏิบติัการ (ต าแหน่งคนกวาดถนน คนเก็บขยะ คนงานอ่ืน ๆ) 
ซ่ึงมีองคป์ระกอบจากสภาพการณ์การท างานและทางสังคมท่ีแตกต่างกนั (วรรณี ลิมอกัษร, 2541) 

จึงท าใหมี้มุมมองในการท างานท่ีแตกต่างกนั และส่งผลใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง
กนั สอดคลอ้งกบั จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากร 
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เทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ และบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอ
กุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกนั มีพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม
แตกต่างกนั 

 4.  ผลการวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนก
ตามสถานภาพสมรส พบวา่ บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส บุคลากรท่ีมี
สถานภาพหมา้ย และบุคลากรท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตาม
สถานภาพสมรส พบวา่ บุคลากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมท่ี
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวใ้นขอ้ 4 เป็น
เพราะสภาพภาพสมรสบ่งบอกถึงสถานการณ์ใชชี้วติของบุคลากร การท่ีบุคลากรอยูต่วัคนเดียว เช่น
สถานภาพหมา้ย หยา่ร้างนั้น ยอ่มขาดคนท่ีเป็นท่ีปรึกษาท่ีไวใ้จไดอ้ยูข่า้ง ๆ ซ่ึงต่างจากบุคลากรท่ี
แต่งงานมีครอบครัวแลว้ ในกรณีของบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด อาจมีคนท่ีคบหาอยู ่หรืออาจพึง
พอใจในการใชชี้วิตคนเดียว ซ่ึงผลจากลกัษณะในตวับุคคลมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและพฤติกรรมท่ี
เลือกแสดงออกมา (Walters, 1978) จึงท าใหบุ้คลากรท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัจนัทร์ ชุ่มเมืองปัก (2546) ท่ีกล่าววา่แรงจูงใจภายในท่ี
เก่ียวกบัครอบครัว แต่ละคนจะมีไม่เท่ากนัจึงเกิดแรงขบัท่ีส่งผดิต่อพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั 

 5.  ผลการวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนก
ตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัประถมศึกษา บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบั
มธัยมศึกษา/ ปวช. บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ ปวส. และบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบั
ปริญญาตรีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวใ้นขอ้ 5 เป็นเพราะการศึกษาในปัจจุบนัเนน้
กระบวนการคิดแบบเป็นวทิยาศาสตร์หรือคิดแบบเป็นระบบ และวธีิการเรียนการสอนในแต่ละ
ระดบัชั้นการศึกษามีความแตกต่างกนั จะมีลกัษณะการเรียนการสอนท่ีแตกต่างกนั รวมถึงวธีิท่ีใช้
ในการเรียนการสอนท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือในระดบัประถมศึกษาเป็นการสอนท่ีท าตามค าสั่งบอก
กล่าวของครูผูส้อน ในระดบัมธัยมศึกษาลกัษณะการสอนส่วนมากยงัเป็นการสอนโดยท่ีครูเป็นก็ยงั
มีบทบาทส าคญัท่ีเป็นผูใ้หค้วามรู้ หรือเป็นการส่ือสารทางเดียว ส่วนในระดบัปริญญาตรี การเรียน
การสอนจะเร่ิมใหผู้เ้รียนมีส่วนร่วมในการเรียนการสอน เปิดโอกาสใหผู้เ้รียนไดแ้สดงความคิดเห็น 
มีการน าเสนอรายงาน การไดโ้ตต้อบกบัเพื่อนร่วมชั้นเรียนมากข้ึน ดว้ยเหตุน้ีบุคลากรท่ีมีระดบั
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การศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั ถวนั อุ่นค าเมือง 

(2553) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเวียงฝาง อ าเภอ
ฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีพบวา่ประชากรท่ีมี การศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของพรพิมล พิมพบุ์ญ
มา (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี  
จงัหวดัอุบลราชธานี และพบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบั 

 6.  ผลการวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จ าแนก
ตามประเภทบุคลากร พบวา่ บุคลากรท่ีเป็นพนกังานเทศบาล บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า บุคลากร
ท่ีเป็นพนกังานจา้งตามภารกิจ และบุคลากรท่ีเป็นพนกังานจา้งทัว่ไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
จ าแนกตามประเภทบุคลากร พบวา่ บุคลากรท่ีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไวใ้นขอ้ 6 เป็นเพราะประเภทบุคลากรในการท างานในเทศบาลหรือหน่วยงานภาครัฐ บ่งบอก
ถึงสถานะความมัน่คงของอาชีพการท างาน ลูกจา้งประจ าและพนกังานเทศบาลมีสาถนภาพของ
อาชีพคลา้ยกบัขา้ราชการ ส่วนพนกังานจา้งทัว่ไปและจา้งตามภารกิจนั้นเปรียบไดก้บัลูกจา้ง
ชัว่คราว ดงันั้นความมัน่คงจึงมีไม่มาก จึงไม่แปลกท่ีบุคลากรท่ีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั จะมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั พรพิมล พิมพบุ์ญมา (2554) ศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี จงัหวดัอุบลราชธานี และพบวา่
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประเภทของกลุ่มงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัและ
สอดคลอ้งกบันิภา แสงศิริ (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จงัหวดันครสวรรค์ และพบวา่ ประเภทของพนกังาน ท่ีแตกต่างกนั
ของกลุ่มตวัอยา่งมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปาลิตา อาษา
ศรี (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุ และพบวา่
บุคลากรเทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุท่ีมีสถานภาพพนกังานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
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ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ 2 ลกัษณะ คือ ขอ้เสนอแนะในการน า
ผลการวจิยัไปใชใ้นองคก์รและขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ในองค์กร 

 1.  ผูบ้ริหาร หรือหวัหนา้ส่วนงานต่าง ๆ ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคลใน
เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ควรใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีอยูภ่ายใต้
การบงัคบั ซ่ึงแรงจูงใจนั้นจะเป็นแรงขบัท่ีท าใหบุ้คลากรท างานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
เทศบาลไดว้างแผนไว ้ 
 2.  จากผลการวจิยัจะเห็นวา่ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยั
ธ ารงรักษาในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัท่ีนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงเทศบาลเมือง
ฉะเชิงเทราควรท่ีจะหาแนวทางในการสร้างความพึงพอใจในสองดา้นขา้งตน้ เพื่อใหบุ้คลากรเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อนัจะเป็นผลดีต่อประชนชนในเขตเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 

 1.  เพื่อเป็นขอ้มูลสารสนเทศประกอบการวางแผนและการบริหารงาน ควรมีการศึกษา
ปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา อาทิ
เช่น ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความตอ้งการของบุคลากร การส่ือสารในองคก์ร เป็นตน้ 

พนกังานจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและจะส่งผลใหป้ระสบความส าเร็จในการท างานเสมอไป 

 2.  ส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานบริหารทรัพยากรบุคคลควรท าการศึกษาเชิงลึกในเร่ือง
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงอาจท าการศึกษาเชิงคุณภาพ ในรูปแบบของการสนทนากลุ่ม 
หรือการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อท่ีจะไดข้อ้มูลรวมถึงเห็นอารมณ์และความคิดเห็นแบบเปิดกวา้งของ
บุคลากร ซ่ึงจะท าใหไ้ดข้อ้มูลอนัเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาบุคลากรต่อไป  
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  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวชิาบริหารธุรกิจบณัฑิตวิทยาลยั, มหาวทิยาลยั 

 ราชภฏัพระนคร.  

จุไรรัตน์ โชติร่ืน. (2554). แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม  
 อ าเภอกุฉินารายณ์ จังหวัดกาฬสินธ์. การคน้ควา้อิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

  สาขาวชิากฎหมายและการปกครอง, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัมหาสารคาม. 
จนัทร์ ชุ่มเมืองปัก. (2546). แรงจูงใจและการจูงใจ สร้างปาฎิหาริย์. กรุงเทพฯ: ดอกหญา้กรุ๊ป. 
ชาคริต ศรีขาว. (2551). ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท มิสกัน 

  (ไทยแลนด์) จ ากัด. การคน้ควา้อิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, บณัฑิตวทิยาลยั, 

  มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา. 

ชูยศ ศรีวรขนัธ์. (2553). ปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาขององค์การบริหารส่วน 

ต าบล เขตอ าเภอเมืองจังหวัดนครราชสีมา. นครราชสีมา: มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี. 
ณทัฐา กรีหิรัญ. (2550). การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

  ศรีนครินทรวิโรฒ. ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต, สาขาการอุดมศึกษา, 
  บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

ถวนั อุ่นค าเมือง. (2553). ปัจจัยท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเวียงฝาง 

  อ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่. การศึกษาอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, 
  สาขารัฐประศาสนศาสตร์, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงราย. 

เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา. (2558). แผนพัฒนาสามปี พ.ศ. 2558-2560 ของเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา. 
  ฉะเชิงเทรา: ฝ่ายอ านวยการ ส านกัปลดัเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา. 
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เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา. (2559). สรุปผลการพัฒนาเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา. ฉะเชิงเทรา:      
  ฝ่ายอ านวยการส านกัปลดัเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา.  
เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา. (2560). แผนปฏิบัติการ การป้องกันการทุจริต 4 ปี (พ.ศ.2561-2564).  
 ฉะเชิงเทรา: ฝ่ายอ านวยการ ส านกัปลดัเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา.  
ทิพยภิ์มล ญาณกาย. (2553). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทัน 

 อ าเภอค าม่วง จังหวดักาฬสินธ์ุ. วทิยานิพนธ์รัฐศาสตร์มหาบณัฑิต, สาขาวชิารัฐศาสตร์,    
 บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

ธนัยช์นก ธิติพงศว์วิฒัน์. (2552). ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร.  

  ปริญญานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการจดัการ, บณัฑิตวทิยาลยั,  

  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 
ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม. (2556). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั 

  อ าเภอมะขาม จังหวัดจันทบุรี. งานนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต,  
  สาขาวชิาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน, วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวทิยาลบัูรพา. 
ธร สุนทรายทุธ. (2551) .การบริหารจัดการเชิงปฏิรูป. กรุงเทพฯ: นิติกุลการพิมพ.์ 
นรวชิญ ์สมฤทธ์ิ. (2557). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 

  บริหารส่วนต าบลเชียงบาน อ าเภอเชียงค า จังหวดัพะเยา. การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง 

  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขานโยบายสาธารณะ, บณัฑิตวทิยาลยั,  

  มหาวทิยาลยัพะเยา. 
นิภา แสงศิริ. (2556). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต 

  อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสรรค์. วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต,  

  สาขาวชิาการจดัการ, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค์ 
นิโลบล สุขรองแพง่. (2542). การพัฒนาข้าราชการกับประสิทธิผลองค์การ. กรุงเทพฯ:  

  มหาวทิยาลยัรามค าแหง.  

นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์.(2559). หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษ 21 (พิมพค์รั้งท่ี 2). 
  กรุงเทพฯ: โรงพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 
นงคนุ์ช ขาวงาม. (2554). ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล 

แม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จังหวดัพะเยา. การคน้ควา้อิสระรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต, 

สาขานโยบายสาธารณะ, มหาวทิยาลยัพะเยา 
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บรรพต ศรีวิเศษ. (2550). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ฮีโน่มอเตอร์ส 

  แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากัด. ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, 

  สาขาการบริหารทัว่ไป, วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวิทยาลยับูรพา. 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์. (2535). การบริหารงานวิชาการ. กรุงเทพฯ: สหมิตรออฟเซท. 
ปาลิตา อาษาศรี. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวดักาฬสินธ์ุ. 
 วทิยานิพนธ์ครุศาสตร มหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารการศึกษา, บณัฑิตวทิยาลยั,  
 มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 
พรวรรณ จนัทรสุข. (2547). ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีส านักงาน 

  คลังจังหวดักรมบัญชีกลาง. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาการจดัการทัว่ไป 

 บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร. 
พรพิมล พิมพบุ์ญมา. (2554). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลนคร อุบลราชธานี 

  จังหวดัอุบลราชธานี. วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการจดัการทัว่ไป,  

  บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี. 
พิมลพรรณ เช้ือบางแกว้. (2547). การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ:   

  มหาวทิยาลยักรุงเทพ. 

พรนพ พุกกะพนัธ์ุ. (2544). ภาวะผู้น าและการจูงใจ. กรุงเทพฯ: จามจุรีโปรดกัท.์ 
ภารดี อนนัตน์าว.ี (2555). หลักการ แนวคิด ทฤษฎี ทางการบริหารการศึกษา. ชลบุรี: มนตรีมลฑา.    
มลฑา พิทกัษ.์ (2554). ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 

              พนักงานสังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. การคน้ควา้อิสระ 

 บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาการบริหารธุรกิจ, บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏั  
 พระนครศรีอยธุยา. 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. (2546). พฤติกรรมองค์การและการจัดการตลาด. นนทบุรี: 

               มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 

ยภุาวดี ภูผา. (2553). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาล  

 ในเขตอ าเภอบานแฮด จังหวัดขอนแก่น. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต,  

 สาขาวชิาการปกครองทอ้งถ่ิน, วทิยาลยัการปกครองทอ้งถ่ิน, มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 
ราชบณัฑิตยสถาน. (2553). คลังความรู้. เขา้ถึงไดจ้าก.      

 http://www.royin.go.th/th/knowledge/detail.php?ID=2886. 

วรรณี  ลิมอกัษร. (2541). จิตวิทยาการศึกษา. กรุงเทพฯ: คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัทกัษิณ. 
วเิชียร วทิยอุดม. (2551). พฤติกรรมองค์การ (พิมพค์ร้ังท่ี 4). กรุงเทพฯ: ธนรัชการพิมพ.์  
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วชัริน ขวญัพะงุน้. (2551). หลักประสิทธิภาพและประสิทธิผล. เขา้ถึงไดจ้าก. 

  จาก http://www.gotoknow.org/posts/226830. 

วชัรินทร์ ถ่ินมุกดา. (2559). ขวญัและก าลังใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
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ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. (2545). องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ: ธรรมสาร.  

สมคิด บางโม. (2545). องค์การและการจัดการ (พิมพค์ร้ังท่ี 3). กรุงเทพฯ: วทิยพฒัน์. 
สมพงษ ์เกษมสิน. (2526). การบริหารงานบุคคลแผนใหม่ (พิมพค์ร้ังท่ี 5). กรุงเทพฯ:  
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แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยั  
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัยเร่ือง  
“แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา” 

 

------------------------------------------------------------------------------------------------ 

ค าช้ีแจง  

 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของงานนิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต กลุ่มวชิาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน วทิยาลยัการบริหารรัฐ
กิจ มหาวทิยาลยับูรพา การศึกษางานนิพนธ์คร้ังน้ีเป็นการศึกษาทางวชิาการ ซ่ึงผลการศึกษาจะไม่
ส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้มต่อผูใ้หข้อ้มูลแต่อยา่งใด และขอ้มูลท่ีไดรั้บจะถือเป็นความลบั 

  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน  

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 

ขอขอบพระคุณบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการกรอก 

ขอ้มูลและใหค้  าแนะน าเพื่อเป็นประโยชน์ในการวจิยัมา ณ โอกาสน้ี 

 

ขอแสดงความนบัถือ 

 

  
 นางสาวกนกวรรณ กิจสวสัด์ิโอสถ 

 นิสิตหลกัสูตรหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

                         วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 

ผูว้จิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิยเร่ือง 

“แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา” 
ตอนที ่1   ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย  √  ในช่อง (     ) ตรงตามสภาพความเป็นจริงท่ีเก่ียวกบัตวัท่าน 

1.  เพศ 

 (      )  ชาย 

 (      )  หญิง 

2.  อายุ 

 (      )  อายุ 18-25 ปี   

 (      )  อายุ 26-35 ปี     

 (      )  อายุ 36-45 ปี 

 (      )  อายุ 46-60 ปี 

3.  รายได้ 

 (      )  ไม่ถึง 15,000 บาท   

 (      )  15,001-25,000 บาท     

 (      )  25,001-35,000 บาท 

 (      )  35,001 บาทข้ึนไป 

4.  สถานภาพการสมรส 

 (      )  โสด   

 (      )  สมรส     

 (      )  หมา้ย 

 (      )  หยา่ร้าง 

5.  ระดับการศึกษา  
 (      )  ประถมศึกษา   

 (      )  มธัยมศึกษา/ ปวช.     

 (      )  อนุปริญญา/ ปวส. 
 (      )  ปริญญาตรีข้ึนไป 
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6.  ประเภทบุคลากร 

 (      )  พนกังานเทศบาล 

 (      )  ลูกจา้งประจ า 
 (      )  พนกังานจา้งตามภารกิจ 

 (      )  พนกังานจา้งทัว่ไป 

 

ตอนที ่2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา  
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านแบบสอบถามแลว้ท าเคร่ืองหมาย  √ ลงในช่องระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
แรงจูงใจ     ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทราท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
โดยมีเกณฑก์ารประเมินดงัน้ี 

 ใหร้ะดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
 ใหร้ะดบั 4 หมายถึง เห็นดว้ย   
 ใหร้ะดบั 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ  
 ใหร้ะดบั 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย  
 ใหร้ะดบั 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

ข้อ 1.  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.1  ด้านความส าเร็จในการท างาน      

1.1.1 ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด 

     

1.1.2 ความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมายข้ึนอยูก่บัตวัของท่าน      

1.1.3 ท่านสามารถก าหนดวธีิการท างานเพื่อใหง้านส าเร็จตามท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

     

1.2  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      

1.2.1 ความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา
หรือเพื่อนร่วมงาน 

     

1.2.2 เม่ือท่านท างานส าเร็จ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจ      

1.2.3 ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือมีคนพดูถึงผลงานของท่าน หรือไดรั้บค า
ช่ืนชมจากผูท่ี้พบเห็นผลงานของท่าน 
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ข้อ 1.  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน (ต่อ)  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.3  ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ      

1.3.1 ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผิดชอบอยูต่รงกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

1.3.2 ท่านมีความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาทหนา้ท่ีของท่านอยา่ง
ชดัเจน 

     

1.3.3 หน่วยงานไดมี้การก าหนดหนา้ท่ีในการท างานของท่านไว้
อยา่งชดัเจน 

     

1.4  ด้านความรับผดิชอบ      

1.4.1 ท่านมีการพฒันาตนเองในดา้นการท างานอยา่งสม ่าเสมอ      

1.4.2 านสามารถบริหารจดัการงานของท่านไดต้ามก าหนดเวลา      

1.4.3 หากงานของท่านยงัไม่แลว้เสร็จ ท่านจะด าเนินการใหแ้ลว้
เสร็จนอกเวลาการท างานปกติ 

     

1.5  ด้านความก้าวหน้า      

1.5.1 ความกา้วหนา้ของต าแหน่งงานในสายงานมีความเสมอภาค 
และเท่าเทียมกนั 

     

1.5.2 ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหเ้ขา้ร่วมฝึกอบรม/ สัมมนาต่าง ๆ 
หรือศึกษาดูงานในงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเพิ่มพนูความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน 

     

1.5.3 านรู้สึกวา่งานของท่านสามารถเจริญกา้วหนา้ในอนาคต      

1.6  ด้านการเติบโตในหน้าที่การงาน      

1.6.1 ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบและต าแหน่งท่ีท า เปิดโอกาสให้
ท่านสามารถเล่ือนต าแหน่งไดสู้งข้ึนในสายงานท่ีปฏิบติั 

     

1.6.2 ท่านไดรั้บการพิจารณาตามเกณฑเ์ล่ือนต าแหน่งอยา่ง        
เป็นธรรม 

     

1.6.3 ต าแหน่งท่ีท่านไดรั้บมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน      
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ข้อ 2.  ปัจจัยธ ารงรักษาในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2.1  ด้านนโยบายการบริหาร      

2.1.1 หน่วยงานของท่านมีการประชุม ช้ีแจงนโยบาย แนวปฏิบติั
และแจง้ข่าวสารใหม่ ๆ ใหรั้บทราบอยูเ่สมอ 

     

2.1.2 ท่านเขา้ใจในนโยบาย กฎระเบียบ รวมถึงพนัธกิจและ
วสิัยทศัน์ของหน่วยงานของท่านเป็นอยา่งดี 

     

2.1.3 นโยบาย กฎระเบียบและขอ้บงัคบัของหน่วยงานมีความ
เหมาะสมและเอ้ือต่อการปฏิบติังานของท่าน 

     

2.2  ด้านการปกครองบังคับบัญชา      

2.2.1 ผูบ้ริหารใหโ้อกาสท่านไดมี้ส่วนร่วมในการเสนอความ
คิดเห็น เพื่อใชว้างแผนและด าเนินงานของหน่วยงาน 

     

2.2.2 ผูบ้ริหารมีนโยบายใหโ้อกาสท่านในการตดัสินใจในงาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

2.2.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน ปกครองบงัคบับญัชาดว้ยความ
ยติุธรรมและความเสมอภาค 

     

2.3  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา      

2.3.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี ดูแล และใส่ใจ 

ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 

     

2.3.2 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการปฏิบติังาน จากผูบ้งัคบับญัชา
เป็นอยา่งดี 

     

2.3.3 เม่ือท่านเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาให ้

ค าแนะน าและช่วยเหลือไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

2.4  ด้านสภาพการท างาน      

2.4.1 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดจ านวนผูรั้บผดิชอบในการ
ปฏิบติังานเหมาะสมกบัปริมาณงาน 

     

2.4.2 ในท่ีท างานของท่านมีการจดัสภาพแสงสวา่ง อุณหภูมิ และ
ส่ิงแวดลอ้มโดยรวมเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

     

2.4.3 หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ วสัดุส านกังาน 

มีสภาพดีทนัสมยั และมีจ านวนเพียงพอ 
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ข้อ 2.  ปัจจัยธ ารงรักษาในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2.5  ด้านเงินเดือน      

2.5.1 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

     

2.5.2 สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม      

2.5.3 ท่านไดรั้บการพิจารณาข้ึนค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม      

2.6  ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      

2.6.1 เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัใน
การปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

     

2.6.2 ท่านสามารถปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ม่ือมีปัญหาใน
การปฏิบติังาน รวมถึงปัญหาส่วนตวั 

     

2.6.3 ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของเพื่อน
ร่วมงาน 

     

2.7  ด้านชีวติส่วนตัว      

2.7.1 หน่วยงานของท่านตั้งอยูไ่ม่ห่างจากท่ีพกัอาศยัของท่าน 

สะดวกต่อการเดินทางมาปฏิบติังาน 

     

2.7.2 ท่านมีความสุขและพอใจกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่      

2.7.3 คนในครอบครัวของท่านส่งเสริมและสนบัสนุนการท างาน
ของท่าน 

     

2.8  ด้านสถานภาพ      

2.8.1 งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีไดรั้บการยอบรับจากสังคม      

2.8.2 งานท่ีท่านท าก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจในตนเอง      

2.8.3 ท่านพึงพอใจในต าแหน่งและหนา้ท่ีของตนเอง      

2.9  ด้านความมั่นคงในงาน      

2.9.1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นสามารถยดึเป็นอาชีพไดต้ลอดไป      

2.9.2 ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในการท างาน      

2.9.3 ท่านเช่ือมัน่ต่ออนาคตของเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา      
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ตอนที ่3  ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัแรงจูงในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
ฉะเชิงเทรา  
…………………………………………………………………
…………………………………………………………………
…………………………………………………………………
…………………………………………………………………
………………………………………………………………… 
 

***ขอบคุณทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม*** 
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ภาคผนวก ข 

ค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั 
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ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญต่อแบบสอบถาม  
ส่วนที ่1  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ข้อที ่ ข้อรายการ 

คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม  IOC  แปลผล 
การแก้ไขข้อ
ค าถาม 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3   

1. เพศ 

(   ) ชาย       (   ) หญิง 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3  1.00  ใชไ้ด ้

 

2. อายุ 

(    ) อาย ุ18-25 ปี  
(    ) อาย ุ26-35 ปี 

(    ) อาย ุ35-45 ปี 

(    ) อาย ุ46-60 ปี 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3  1.00  ใชไ้ด ้

 

3. สถานภาพสมรส 

 (     ) โสด        (    ) สมรส 

 (   ) หมา้ย        (    ) หยา่ร้าง 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3  1.00  ใชไ้ด ้

 

4. ระดบัการศึกษา 
(   )  ประถมศึกษา 
(   )  มธัยมศึกษา/ปวช 

(   )  อนุปริญญา/ ปวส.  
(   ) ปริญญาตรีข้ึนไป 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3  1.00  ใชไ้ด ้

 

5. ระดบัของรายได้ 

 (   ) ไม่ถึง 15,000 บาท  
 (   ) 15,001-25,000 บาท 

 (   ) 25,001- 35,000บาท 

 (   ) 35,001 บาทข้ึนไป 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

3  1.00  ใชไ้ด ้

 

6. ประเภทบุคลากร 

 (    ) พนกังานเทศบาล 

 (    ) ลูกจา้งประจ า 
 (    ) พนกังานจา้งตามภารกิจ 

 (    ) พนกังานจา้งทัว่ไป 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

3  1.00  ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา 

 

ข้อที่ 

ข้อรายการ 

 

1.ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

 

รวม  IOC  แปลผล การแก้ไข
ข้อค าถาม 

คนท่ี 1  คนท่ี 2  คนท่ี 3     

 

1.1  ด้านความส าเร็จในการท างาน 

1.1.1.ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมายและตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

1.1.2.ความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ข้ึนอยูก่บัตวัของท่าน 

+1 +1 0 2  0.66  ใชไ้ด ้  

1.1.3.ท่านสามารถก าหนดวธีิการท างาน
เพื่อใหง้านส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

1.2  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

1.2.1ความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บการ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

1.2.2.เม่ือท่านท างานส าเร็จท่านรู้สึก
ภาคภูมิใจ 

+1 +1 0 2  0.66  ใชไ้ด ้  

1.3  ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัิ +1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

1.3.1.ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผดิชอบอยู่
ตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

  +1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

1.3.2.หน่วยงานไดมี้การก าหนดหนา้ท่ีใน
การท างานของท่านไวอ้ยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

1.3.3.ท่านมีความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาท
หนา้ท่ีของท่านไวอ้ยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  
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ข้อที่ 

ข้อรายการ 

 

1.ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

 

 

รวม  IOC  แปลผล 

การ 

แก้ไขข้อ
ค าถาม 

คนท่ี 1  คนท่ี 2  คนท่ี 3     

1.4  ด้านความรับผดิชอบ 

1.4.1.ท่านมีการพฒันาตนเองในดา้นการ
ท างานอยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1      3  1.00  ใชไ้ด ้  

1.4.2.ท่านสามารถบริหารจดัการงานของ
ท่านไดต้ามก าหนดเวลา 

+1 +1 +1      3  1.00  ใชไ้ด ้  

1.4.3.หากงานของท่านยงัไม่แลว้เสร็จ ท่าน
จะด าเนินการใหแ้ลว้เสร็จนอกเวลาการท างา
ปกติ 

+1 +1 +1      3  1.00  ใชไ้ด ้  

1.5  ด้านความก้าวหน้า 
15.1.ความกา้วหนา้ของต าแหน่งงานในสาย
งานมีความเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 

+1 +1 0      2  0.66  ใชไ้ด ้  

1.5.2.ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหเ้ขา้ร่วม
ฝึกอบรม/สมัมนาต่างๆหรือศึกษาดูงานใน
งานท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

     3  1.00  ใชไ้ด ้

 

1.5.3.ท่านรู้สึกวา่งานของท่านสามาร
เจริญกา้วหนา้ในอนาคต 

+1 +1 0      2  0.66  ใชไ้ด ้  

1.6 ความเจริญเตบิโตในหน้าทีก่ารงาน 

1.6.1.ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบและต าแหน่ง
ท่ีท าเปิดโอกาสใหท่้านสามารถเล่ือน
ต าแหน่งสูงข้ึนในสายปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

     3  1.00  ใชไ้ด ้

 

1.6.2.ท่านไดรั้บการพิจารณาตามเกณฑเ์ล่ือน
ต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม 

+1 +1 0      2  0.66  ใชไ้ด ้  

1.6.3.ต าแหน่งท่ีท่านไดรั้บมีโอกาสกา้วหนา้
ในงาน 

+1 +1 0      2  0.66  ใชไ้ด ้  
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2.3.3.เม่ือท่านเกิดปัญหาอุปสรรคใน
การท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า
และช่วยเหลือไดเ้ป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1         3  1.00  ใชไ้ด ้  

 
  

ข้อที ่

ข้อรายการ 

 

2.ปัจจยัจูงธ ารงรักษาในการ
ปฏิบัตงิาน 

คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ รวม  IOC  แปลผล 

การ
แก้ไขข้อ
ค าถาม 

คนท่ี 1  คนท่ี 2  คนท่ี 3     

2.1 ด้านนโยบายการบริหาร 

2.1.1.หน่วยงานของท่านมีการประชุมช้ีแจง
นโยบาย แนวปฏิบติัและแจง้ข่าวสารใหม่ๆ
ใหท้ราบอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.1.2.ท่านเขา้ใจวา่นโยบายกฎระเบียบ 
รวมถึงพนัธกิจและวสิยัทศันข์องหน่วยงาน
ของท่านเป็นอยา่งดี 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3  1.00  ใชไ้ด ้

 

2.1.3.นโยบายกฏระเบียบและขอ้บงัคบัของ
หน่วยงานมีความเหมาะสมและเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังานของท่าน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3  1.00  ใชไ้ด ้

 

2.2 ด้านการปกครองบังคบับัญชา 
2.2.1.ผูบ้ริหารใหโ้อกาสท่านไดมี้ส่วนร่วม
ในการเสนอความคิดเห็น เพื่อใชว้างแผนแล 
ด าเนินงานของหน่วยงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3  1.00  ใชไ้ด ้

 

2.2.2.ผูบ้ริหารมีนโยบายใหโ้อกาสท่านใน
การตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บหมอบหมาย 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.3  ด้านความสัมพนัธ์ของผู้บังคบับัญชา 
2.3.1.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีมนุษยส์มัพนัธ์
ท่ีดีดูแล และเอาใจใส่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1        3  1.00  ใชไ้ด ้

2.3.2.เม่ือท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการ
ปฏิบติังาน จากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1        3  1.00  ใชไ้ด ้
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ข้อที ่

ข้อรายการ 

 

2.ปัจจยัจูงธ ารงรักษาในการ
ปฏิบัตงิาน 

คะแนนความคดิเห็นของ 

ผู้เช่ียวชาญ 

 

รวม  IOC  แปลผล 

การ 

แก้ไข 

ข้อค าถาม 

 

คนท่ี 1  คนท่ี 2  คนท่ี 3      

2.4 ด้านสภาพการท างาน 

2.4.1.หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
จ านวนผูรั้บผิดชอบในการปฏิบติังาน
เหมาะสมกบัปริมาณงาน 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.4.2.ในท่ีท างานของท่านมีการจดัสภาพ
แสงสวา่งอุณหภูมิและส่ิงแวดลอ้ม
โดยรวมเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.4.3.หน่วยงานของท่านมีอปุกรณ์
เคร่ืองมือวสัดุส านกังานมีสภาพดี
ทนัสมยัและมีจ านวนเพียงพอ 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.5  ด้านเงนิเดอืน 

2.5.1.ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถของท่าน 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.5.2.สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บมี
ความเหมาะสม 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.5.3.ท่านไดรั้บการพิจารณาข้ึน
ค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.6  ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

2.6.2.ท่านสามารถปรึกษาหารือกบัเพ่ือน
ร่วมงานไดเ้ม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน
รวมถึงปัญหาส่วนตวั 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.6.3.ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.6.1.เพ่ือนร่วมงานของท่านใหค้วาม
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน
เป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  
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ข้อที ่

ข้อรายการ 

 

2.ปัจจยัจูงธ ารงรักษาในการ
ปฏิบัตงิาน 

คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

 

รวม  IOC  แปลผล 

การ 

แก้ไขข้อ
ค าถาม 

คนท่ี 1  คนท่ี 2  คนท่ี 3     

2.7  ด้านชีวติส่วนตวั 

2.7.1.หน่วยงานของท่านตั้งอยูไ่ม่ห่างจากท่ี
พกัอาศยัของท่านสะดวกต่อการเดินทางมา
ปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.7.2.ท่านมีความสุขและพอใจกบังานท่ี
ปฏิบติัอยู ่

   +1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.7.3.คนในครอบครัวของท่านส่งเสริมและ
สนบัสนุนการท างานของท่าน 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.8  ด้านสถานภาพ 

2.8.1.งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีไดรั้บการยอบ
รับจากสงัคม 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.8.2.งานท่ีท่านท าก่อใหเ้กิดความ
ภาคภูมิใจในตนเอง 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.8.3.ท่านพึงพอใจในต าแหน่งและหนา้ท่ี
ของตนเอง 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.9  ด้านความมัน่คงในงาน 

2.9.1.งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นสามารถยดึ
เป็นอาชีพไดต้ลอดไป 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.9.2.ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในการท างาน +1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  

2.9.3.ท่านเช่ือมัน่ต่ออนาคตของเทศบาล
เมืองฉะเชิงเทรารับค าช่ืนชมจากผูท่ี้พบเห็น
ผลงานของท่าน 

+1 +1 +1 3  1.00  ใชไ้ด ้  
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