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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร 
และความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการวิจัยและใช้กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานเทศบาล ในจังหวัดสระแก้ว จ่านวน 327 คน โดย
ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท่าการทดสอบสมมติฐานโดยใช้
สถิติ Independent Samples t-test, One-way ANOVA, LSD และ Chi-Square ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % 
 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ ด้านความส่าเร็จในการท่างาน ด้านความก้าวหน้าใน
งาน ด้านเงินเดือน นอกจากนี้ยังพบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และ
ประสบการณ์ท่างานที่แตกต่างกันของพนักงานเทศบาล ส่งผลต่อความคิดเห็นในเร่ืองความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน และพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส่าเร็จในการท่างาน ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร อย่าง
มีนัยส่าคัญทางสถิติที่ 0.05 
ค าส าคัญ :  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร 
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ABSTRACT 
 

 The study was conducted to investigate the motivation at work, the organizational 
commitment and the relationship between motivation at work and organizational commitment.  The 
data were collected from 327 municipal employees in Sa Kaeo Province through the application of 
questionnaire, and were analyzed using Percentage, Mean, Standard Deviation, Independent 
Samples t-test, One-way ANOVA, and Chi-Square with the 95% confidence level. 
 The results of the study revealed that the highest levels of motivation at work were in the 
aspects of work activity, responsibility, recognition, and relationship with superiors, while the 
motivation at work in the aspects of achievement, advancement, and salary were at the high levels.  
Moreover, the study showed that different gender, age, marital status, level of education, salary rate, 
and work experience of the municipal employees had effects on the differences of opinion 
concerning the organizational commitment, and it was also found that the motivation at work in the 
aspects of achievement, work activity, advancement, responsibility, recognition, salary, and 
relationship with superiors had a correlation with the organizational commitment at 0.05 level of 
significance. 
Keywords: motivation at work, organizational commitment    
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ผู้ศึกษาได้รับความอนุเคราะห์แนะน าอย่าง
ดีจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รัชตา มิตรสมหวัง ประธานสอบการค้นคว้าอิสระ รองศาสตราจารย์ชนงกรณ์ 
กุณฑลบุตร กรรมการ ที่ ให้ความกรุณาในการแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ  ของงานค้นคว้า และ                     
รองศาสตราจารย์วสันต์  กันอ่ า อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้ให้ค าปรึกษา ข้อแนะน า ตลอดจนแก้ไขปรับปรุง
ข้อบกพร่องต่าง ๆ เพื่อให้การค้นคว้าอิสระฉบับนี้มีความสมบูรณ์ ขอกราบขอบพระคุณไว้อย่างสูง 

ขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่าน ที่ได้มอบวิชาความรู้อันมีค่า รวมทั้งเจ้าหน้าที่ประจ า
โครงการหลักสูตรบริหารธุรกิจที่ได้อ านวยความสะดวกด้วยดีเสมอมา 

ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา ที่ให้การส่งเสริมและสนับสนุนทุนการศึกษาตลอดมา 
ขอขอบพระคุณ เทศบาลในจังหวัดสระแก้ว ที่ให้โอกาสในการศึกษา ตลอดจนพนักงาน

เทศบาลที่เสียสละเวลาอันมีค่า แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาคร้ังนี้ 
นอกจากนี้ขอขอบคุณเพื่อน ๆ MGY 55 ที่คอยให้ความช่วยเหลือและคอยตอบค าถามข้อข้อง

ใจในเร่ืองต่าง ๆ และทุกความช่วยเหลือของผู้ที่ไม่ได้กล่าวนามทั้งหมดข้างต้น ที่ห่วงใย เป็นก าลังใจให้
ตลอดมานับตั้งแต่เร่ิมแรกจนเสร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ 
   
           ก้องนภา  ถิ่นวัฒนากูล 
 



(6) 
 

สารบัญ 
 

            หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย .......................................................................................................................  (3) 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ..................................................................................................................  (4) 
กิตติกรรมประกาศ .......................................................................................................................  (5) 
สารบัญ .........................................................................................................................................  (6) 
สารบัญตาราง ...............................................................................................................................  (8) 
บทที่ 1 บทน า ...............................................................................................................................  13 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ...................................................................  13 
1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย ................................................................................................  17 
1.3 สมมติฐานการวิจัย ....................................................................................................  17 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย .................................................................................................  17 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ ......................................................................................................  18 
1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย ...........................................................................................  20 
1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ ......................................................................................  20 

บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ........................................................................................  21 
2.1 แนวคิดที่เกี่ยวกับเทศบาล .........................................................................................  21 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ .........................................  24 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน .............................................  25 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ....................................................  31 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ....................................................................................................  35 

บทที่ 3 วิธีด าเนินการวิจัย .............................................................................................................  38 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง .......................................................................................  38 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย...........................................................................................  41 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล .............................................................................................  43 
3.4 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล...............................................................................................  44 

 

  



(7) 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 

                                                                                                                                       หน้า 
บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ ...............................................................................................................  45 

4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ...........................................................................  46 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ..............................................................................................  46 

บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ...........................................................  124 
 5.1 สรุปผลวิจัย ...............................................................................................................  124 
 5.2 การอภิปรายผลการวิจัย ............................................................................................   127 
 5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย...................................................................................   129 
 5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต ..................................................................................   129 
บรรณานุกรม ...............................................................................................................................  130 
ภาคผนวก .....................................................................................................................................  134 
ประวัติผู้เขียน ...............................................................................................................................  141 
  



(8) 
 

สารบัญตาราง 
 

                                                                                                                                       หน้า 
ตารางที่ 3.1   แสดงการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ ของแต่ละอ าเภอ .................................................  39 
ตารางที่ 3.2   แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ท าการแก้ไขของแต่ละอ าเภอ ......................................  41 
ตารางที่ 3.3   แสดงการก าหนดระดับคะแนน ..............................................................................  42 
ตารางที่ 3.4   แสดงการก าหนดค่าเฉลี่ย .......................................................................................  42 
ตารางที่ 4.1   แสดงจ านวนค่าความถี่ และค่าร้อยละ ของปัจจัยส่วนบุคคล ..................................  46 
ตารางที่ 4.2   แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

           ของพนักงานเทศบาล ด้านความส าเร็จในการท างาน .............................................  50 
ตารางที่ 4.3   แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

           ของพนักงานเทศบาล ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ..............................................  51 
ตารางที่ 4.4   แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                     ของพนักงานเทศบาล ด้านความรับผิดชอบ ............................................................  52 
ตารางที่ 4.5   แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

           ของพนักงานเทศบาล ด้านความก้าวหน้าในงาน ....................................................  53 
ตารางที่ 4.6   แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

           ของพนักงานเทศบาล ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ .........................................  54 
ตารางที่ 4.7   แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

           ของพนักงานเทศบาล ด้านเงินเดือน .......................................................................  55 
ตารางที่ 4.8   แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

           ของพนักงานเทศบาล ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ....................................  56 
ตารางที่ 4.9   แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

           ของพนักงานเทศบาล .............................................................................................   57 
ตารางที่ 4.10 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาล 

           ต่อความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามเพศ ..............................................................  58 
ตารางที่ 4.11 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาล 

           ต่อความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามอายุ ..............................................................  59 
    



(9) 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

                                                                                                                                        หน้า 
ตารางที่ 4.12 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาล 

           ต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่มีอายุแตกต่างกันเป็นรายคู่..........................................  60 
ตารางที่ 4.13 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาล 

          ต่อความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามสถานภาพ ...................................................  61 
ตารางที่ 4.14 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาล 

          ต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่มีสถานภาพแตกต่างกันเป็นรายคู่ ...............................   61 
ตารางที่ 4.15 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาล 

          ต่อความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามระดับการศึกษา ...........................................  62 
ตารางที่ 4.16 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาล 

          ต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันเป็นรายคู่ .......................  63 
ตารางที่ 4.17 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาล 

          ต่อความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามอัตราเงินเดือน .............................................  64 
ตารางที่ 4.18 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาล 

          ต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกันเป็นรายคู่ .........................  65 
ตารางที่ 4.19 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาล 
                      ต่อความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน ...................................  66 
ตารางที่ 4.20 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาล 
                      ต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันเป็นรายคู่ ...............  67 
ตารางที่ 4.21 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
                      กับความผูกพันต่อองค์กร .......................................................................................  67 
ตารางที่ 4.22 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน 
                      กับการไม่คิดลาออกจากเทศบาล ............................................................................  68 
ตารางที่ 4.23 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
                      กับการไม่คิดลาออกจากเทศบาล ............................................................................  69 
ตารางที่ 4.24 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ 
                      กับการไม่คิดลาออกจากเทศบาล ............................................................................  71 



(10) 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

                                                                                                                                       หน้า 
ตารางที่ 4.25 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน 

           กับการไม่คิดลาออกจากเทศบาล ............................................................................  72 
ตารางที่ 4.26 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

          กับการไม่คิดลาออกจากเทศบาล ............................................................................  73 
ตารางที่ 4.27 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือน 

          กับการไม่คิดลาออกจากเทศบาล ............................................................................   74 
ตารางที่ 4.28 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

          กับการไม่คิดลาออกจากเทศบาล ............................................................................  76 
ตารางที่ 4.29 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน 

          กับความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล ......................................................  77 
ตารางที่ 4.30 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

          กับความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล ......................................................  79 
ตารางที่ 4.31 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ 

          กับความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล ......................................................  80 
ตารางที่ 4.32 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน 
                      กับความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล ......................................................  81 
ตารางที่ 4.33 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
                      กับความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล ......................................................  82 
ตารางที่ 4.34 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือน 
                      กับความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล ......................................................  83 
ตารางที่ 4.35 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
                      กับความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล ......................................................  85 
ตารางที่ 4.36 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน 
                      กับสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก .........................  86 
ตารางที่ 4.37 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

           กับสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก .........................  87 



(11) 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

                                                                                                                                        หน้า 
ตารางที่ 4.38 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ 

          กับสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก .........................  89 
ตารางที่ 4.39 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน 

          กับสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก .........................   90 
ตารางที่ 4.40 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

          กับสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก .........................  91 
ตารางที่ 4.41 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือน 

          กับสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก .........................  93 
ตารางที่ 4.42 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

          กับสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก .........................  94 
ตารางที่ 4.43 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน 

          กับการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ ................................................  96 
ตารางที่ 4.44 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
                      กับการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ ................................................  97 
ตารางที่ 4.45 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ 
                      กับการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ ................................................  98 
ตารางที่ 4.46 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน 
                      กับการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ ................................................  100 
ตารางที่ 4.47 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
                      กับการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ ................................................  101 
ตารางที่ 4.48 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือน 
                      กับการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ ................................................  102 
ตารางที่ 4.49 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
                      กับการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ ................................................  104 
ตารางที่ 4.50 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน 

          กับการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ ..............................  105    



(12) 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

                                                                                                                                         หน้า 
ตารางที่ 4.51 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
                      กับการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ ..............................  106 
ตารางที่ 4.52 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ 
                      กับการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ ..............................  108 
ตารางที่ 4.53 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน 
                      กับการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ ..............................  109 
ตารางที่ 4.54 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
                      กับการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ ..............................  110 
ตารางที่ 4.55 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือน 
                      กับการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ ..............................  112 
ตารางที่ 4.56 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
                      กับการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ ..............................  113 
ตารางที่ 4.57 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน 

          กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย .........................  115 
ตารางที่ 4.58 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
                      กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย .........................  116 
ตารางที่ 4.59 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ 
                      กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย .........................  117 
ตารางที่ 4.60 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน 
                      กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย .........................  119 
ตารางที่ 4.61 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
                      กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย .........................  120 
ตารางที่ 4.62 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือน 
                      กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย .........................  121 
ตารางที่ 4.63 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
                      กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย .........................  123 



บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ข้าราชการพลเรือนสามัญ คือ ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ราชการในกระทรวง ทบวง กรมฝ่ายพลเรือน 

ซึ่งได้รับการบรรจุแต่งตั้งตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน ผ่านการคัดเลือกบุคคลเพื่อ
บรรจุและแต่งตั้งเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ จะด าเนินการโดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน หรือในบางกรณีอาจมีการมอบหมายให้กรมต้นสังกัด เป็นผู้ด าเนินการคัดเลือก ซึ่งข้อสอบ
แบ่งออกเป็น 3 ภาค คือ ภาคความรู้ความสามารถทั่วไป (ภาค ก.) ภาคความรู้ความสามารถเฉพาะ
ต าแหน่ง (ภาค ข.) และภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง (ภาค ค.) 

การวางระเบียบข้าราชการพลเรือน เพื่อเป็นแนวทางในการเลือกสรรผู้มีความรู้และ
ความสามารถเข้ารับราชการ โดยก าหนดให้มีข้าราชการ 3 ประเภท คือ 

1. ข้าราชการพลเรือนสามัญ คือ ข้าราชการที่รัฐบาลบรรจุแต่งตั้งไว้ตามระเบียบฯ แบ่ง
ออกเป็น 2 ชั้น คือ (1) ชั้นสัญญาบัตร (รองอ ามาตย์ตรีขึ้นไป) (2) ชั้นราชบุรุษ 
ระดับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ แบ่งออกเป็น 4 ประเภทดังนี ้

1) ต าแหน่งประเภทงานบริหาร ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการและรองหัวหน้า  
ส่วนราชการระดับกระทรวง กรม และต าแหน่งอ่ืนที่ ก.พ.ก าหนดเป็นต าแหน่งประเภทงานบริหาร 
ต าแหน่งประเภทงานบริหาร มีอยู่ 2 ระดับคือ (ก) ระดับต้น และ (ข) ระดับสูง 

2) ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม 
และต าแหน่งอ่ืนที่ ก.พ. ก าหนดเป็นต าแหน่งประเภทงานอ านวยการ ต าแหน่งประเภทงานอ านวยการ มีอยู่ 
2 ระดับคือ (ก) ระดับต้น และ (ข) ระดับสูง 

3) ต าแหน่งประเภทงานวิชาการ ได้แก่ ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับ 
ปริญาตามที่ ก.พ. ก าหนดเพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น ต าแหน่งประเภทงานวิชาการมีอยู่ 
5 ระดับคือ (ก) ระดับปฏิบัติการ (ข) ระดับช านาญการ (ค) ระดับช านาญการพิเศษ (ง) ระดับเชี่ยวชาญ 
(จ) ระดับทรงคุณวุฒิ 

4) ต าแหน่งประเภทงานทั่วไป ได้แก่ ต าแหน่งที่ไม่ใช่ต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่ง  
ประเภทอ านวยการ และต าแหน่งประเภทวิชาการ ทั้งนี้ตามที่ ก.พ. ก าหนด ต าแหน่งประเภทงาน
ทั่วไป มีระดับดังต่อไปนี้ (ก) ระดับปฏิบัติการ (ข) ระดับช านาญงาน (ค) ระดับอาวุโส (ง) ระดับทักษะ
พิเศษ 
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2. ข้าราชการพลเรือนวิสามัญ คือ บุคคลที่ รัฐบาลจ้างไว้ให้ท าการเฉพาะอย่าง หรือ
ระยะเวลาชั่วคราว 

3. เสมียนพนักงาน คือ ข้าราชการชั้นต่ า ซึ่งมีสิทธิได้รับเงินเดือนตามอัตราที่ตั้งไว้ 
หลักเกณฑ์ในการจัดต้ังเทศบาล พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.2496 ได้มีก าหนดหลักเกณฑ์

การพิจารณาให้มีการจัดต้ังท้องถิ่นใดขึ้นเป็น เทศบาลไว้ 3 ประการ ได้แก่ 
1. จ านวนประชากรที่มีอยู่ในท้องถิ่น 
2. ความเจริญทางเศรษฐกิจของท้องถิ่น โดยพิจารณาจากการจัดเก็บรายได้ตามกฎหมาย  

ก าหนดและงบประมาณรายจ่ายในการด าเนินงานของท้องถิ่น 
3. ความส าคัญทางการเมืองของท้องถิ่น โดยพิจารณาถึงศักยภาพของท้องถิ่นว่าสามารถ  

ที่จะพัฒนาความเจริญก้าวหน้าได้อย่ารวดเร็วมากน้อยแค่ไหน 
จากหลักเกณฑ์ดังที่กล่าวไว้ข้างต้น กฎหมายได้มีการก าหนดให้จัดตั้งเทศบาลขึ้นออกเป็น 

3 ประเภท ดังนี ้
1. เทศบาลต าบล ทางกระทรวงมหาดไทยได้ก าหนดหลักเกณฑ์ในการจัดตั้งเทศบาลต าบล

ไว้อย่างกว้าง ๆ ดังนี้ 
  1.1 จะต้องมีรายได้จริงโดยไม่รวมถึงเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่ผ่านมา ตั้งแต่ 
12,000,000 บาท ขึ้นไป 
  1.2 ในเขตพื้นที่ จะต้องมีประชากรตั้งแต่ 7,000 คนขึ้นไป 
  1.3 จะต้องได้รับความเห็นชอบจากราษฎรในท้องถิ่นนั้น 
  ส าหรับในกรณีที่มีความจ าเป็น เช่น การควบคุมการก่อสร้างอาคาร การแก้ปัญหา
ชุมชนแออัด การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม การพัฒนาท้องถิ่นหรือการส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นในรูป
เทศบาล กระทรวงมหาดไทยจะสั่งให้ด าเนินการยกฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาลต าบลเฉพาะแห่งได้ 
หรือกรณีที่จังหวัดเห็นว่าสุขาภิบาลใดมีความเหมาะสม สมควรยกฐานะขึ้นเป็นเทศบาลต าบลได้ ก็ให้
จังหวัดรายงานไปให้กระทรวงมหาดไทยพิจารณาสั่งให้ด าเนินการยกฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาล
ต าบลได้ โดยให้จังหวัดชี้แจงเหตุผลและความจ าเป็น พร้อมทั้งส่งข้อมูลความเหมาะสมไปให้
กระทรวงมหาดไทยพิจารณาด้วยในที่นี้มีเทศบาลในจังหวัดสระแก้วถูกยกฐานะจากสุขาภิบาลเป็น
เทศบาลต าบล คือ เทศบาลต าบลวังน้ าเย็น และปัจจุบันถูกยกฐานะเป็นเทศบาลเมืองวังน้ าเย็นเป็นที่
เรียบร้อยแล้ว 
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2. เทศบาลเมือง ทางกระทรวงมหาดไทยได้ก าหนดหลักเกณฑ์ได้ มีหลักเกณฑ์การจัดตั้ง ดังนี ้
  2.1 ท้องที่ที่เป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัดทุกแห่ง ให้ยกฐานะเป็นเทศบาลเมืองได้โดย
ไม่ต้องพิจารณาถึงหลักเกณฑ์อ่ืน ๆ ประกอบ 
  2.2 ส่วนท้องที่ที่มิใช่เป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัดจะยกฐานะเป็นเทศบาลเมือง ต้อง
ประกอบด้วยหลักเกณฑ์ดังนี้ 

(1) เป็นท้องที่ที่มีพลเมืองตั้งแต่ 10,000 คนขึ้นไป 
(2) มีรายได้พอแก่การปฏิบัติหน้าที่อันต้องท าตามที่กฎหมายก าหนดไว้ 
(3) มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลเมือง 

3. เทศบาลนคร  มีหลักเกณฑ์การจัดตั้งดังนี้ 
 3.1 เป็นท้องที่ที่มีพลเมืองตั้งแต่ 50,000 คน ขึ้นไป 
 3.2 มีรายได้พอแก่การปฏิบัติหน้าที่อันต้องท าตามที่กฎหมายก าหนดไว้ 
 3.3 มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะขึ้นเป็นเทศบาลนคร 

ปัจจุบันเทศบาลในจังหวัดสระแก้วมีการขยายตัวเพิ่มขึ้น เนื่องจากมีประชากรในจังหวัด
มากขึ้น การที่จะท าให้เทศบาลสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ พนักงานจ าเป็นที่จะต้องมี
ความรักความผูกพันกับเทศบาล เพื่อจะเสริมสร้างและส่งเสริมการมีความรักความผูกพันระหว่าง
พนักงานเทศบาลกับเทศบาล จึงจ าเป็นต้องทราบว่ามีสิ่งใดที่จะเป็นแรงจูงใจ ที่จะท าให้พนักงานมี
ความรักความผูกพันธ์กับเทศบาล เพื่อสร้างเสริมปัจจัยเหล่านั้นให้มีเพียงพอต่อภาระงานที่จะเพิ่มมาก
ขึ้นในอนาคตต่อไป  

การท างานของเทศบาลในจังหวัดสระแก้วเกิดช่องว่างระหว่างพนักงานที่มีความเต็มใจที่จะ
การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ได้ดีกับการที่ใช้ความสามารถสูงสุดในการปฏิบัติงานที่ดี  คือ การ
เกิดแรงจูงใจ ดังนั้นหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาจึงจ า เป็นต้องน าวิธีการใช้แรงจูงใจ เพื่อให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงานของตนนั้นได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่  และความเต็มที่จะท างานให้
ได้ประสิทธิภาพสูงสุด พนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่ท างานอยู่ภายใต้สภาวะที่มีการจูงใจ และการ
โน้มน้าวที่ดี จะท าให้ผลงานที่ได้จากการท างานที่มีคุณภาพมากกว่าพนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่
ถูกปล่อยให้ท างานโดยขาดแรงจูงใจ ซึ่งจะส่งผลให้เป็นข้อจ ากัดซึ่งน าไปสู่ การไม่มีก าลังใจที่จะ
ท างานตามมาภายหลังส่งผลให้ผลงานที่ได้อาจไม่ประสิทธิภาพตามที่ผู้บังคับบัญต้องการ ส่วนของ
ความรักความผูกพันต่อส่วนราชการหรือในองค์กรเป็นลักษณะการท างานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน
และบุคคลภายนอกองค์กร เช่น การท างานกับภาคประชาชนอย่างมีสมรรถนะ ทุกต าแหน่งในองค์การ
ต้องมีจิตส านึกหรือความเอาใจใส่ที่จะแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการและเป้าหมายใน
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ส่วนของราชการได้วางไว้ถือเป็นประโยชน์ส่วนรวมองค์กรหรือส่วนราชการจะต้องมาก่อน
ประโยชน์ส่วนตัว โดยมีส่วนร่วมในการสนับสนุนพันธกิจของส่วนราชการจนบรรลุเป้าหมายที่วาง
เอาไว้ องค์กรจะต้องมีการวางแผนงานโดยการจัดล าดับความส าคัญของงานเพื่อให้พันธกิจของส่วน
ราชการบรรลุเป้าหมายที่วางไว้แสดงสมรรถนะในส่วนของภาพลักษณ์ ชื่อเสียงให้แก่ราชการ และยึด
ประโยชน์ในส่วนขององค์กรหรือส่วนของราชการเป็นที่ตั้ง องค์กรต้องยึดถือประโยชน์ของส่วน
ราชการหรือหน่วงงานที่เราท าอยู่เป็นที่ตั้งก่อนที่จะคิดถึงประโยชน์ของตนเอง องค์กรจะต้องยึดหลัก
ในการตัดสินใจที่เป็นประโยชน์ของส่วนราชการหรือของส่วนรวมถึงแม้ว่าการตัดสินใจนั้นอาจจะมีผู้
ที่ไม่เห็นด้วยต่อสมรรถนะการจัดล าดับความเร่งด่วนหรือความส าคัญของงานเพื่อให้พันธกิจของส่วน
ราชการบรรลุเป้าหมายและความเสียสละเพื่อประโยชน์ในส่วนราชการ เหตุผลที่ต้องการมีความ
ผูกพันที่มีต่อส่วนราชการนั้น อย่างแรกคือความรักและความจริงใจ นั่นคือพลังแห่งความส าเร็จของ
องค์กร โดยมีบุคลากรหรือพนักงานทุก ๆ คนในองค์กรนั้นเป็นตัวขับเคลื่อนเพื่อให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปตามทิศทางหรือเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ ซึ่งล้วนจะต้องอาศัยบุคลากรหรือพนักงานที่มีความรู้ 
ความสามารถ และพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับการท างาน แต่ในทางกลับกัน การที่จะท าให้
บุคลากรหรือพนักงานเกิดความจงรักภักดี ซึ่งน าไปสู่ความมุ่งมั่นและพร้อมที่จะปฏิบัติงานได้นั้น สิ่ง
ส าคัญอันดับแรก คือ การที่องค์กรต้องให้ความรัก ความจริงใจต่อบุคลากรหรือพนักงานให้ได้ก่อน 
ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม การจัดต าแหน่งหน้าที่ของงาน
ให้เหมาะสมกับบุคลากรหรือพนักงาน รวมถึงการรับฟังเหตุผลหรือความคิดเห็นของบุคคลากรหรือ
พนักงาน 

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะพบว่าแรงจูงใจมีความส าคัญอย่างมากส าหรับองค์กร เพราะ
บุคลากรหรือพนักงานเป็นแรงขับเคลื่อนของกลุ่มคนให้ท างานร่วมเป็นทีม หากองค์การสามารถสร้าง
แรงจูงใจของพนักงานในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการท างาน การวางตัว  และความผูกพันที่มีต่อ
องค์การหรือกับเพื่อนร่วมงานจะท าให้องค์การเกิดการพัฒนาและมีประสิทธิภาพเป็นอย่างมาก 
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1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
1.2.1 ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเทศบาล 
1.2.2 ศึกษาระดับของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเทศบาล 
1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร 

ของพนักงานเทศบาล 
  

1.3 สมมติฐำนกำรวิจัย 

1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 
1.3.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 

1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
1. ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการสุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานเทศบาล ในจังหวัดสระแก้ว จ านวน 1,779 คน 

(ข้อมูล ณ สิงหาคม 2556) 
2. กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานเทศบาล ในจังหวัดสระแก้ว โดยใช้สูตร

ของ Yamane Taro ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 327 คน 
ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ตั้งแต่เดือน สิงหาคม 2556 ถึง มกราคม 2557 
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1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
เทศบาล หมายถึง การปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสระแก้ว เป็นการปกครองแบบกระจาย

อ านาจให้แก่ท้องถิ่นด าเนินการปกครองตนเองตามระบอบประชาธิปไตย 
พนักงาน หมายถึง พนักงานเทศบาล ในจังหวัดสระแก้ว 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นตัวกระตุ้น หรือผลักดันความต้องการ

ของพนักงานให้มีความเต็มใจและพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ให้ได้ผลงานมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผลมากขึ้น ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตนได้
เสร็จสิ้น และประสบความส าเร็จอย่างดีตามที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งความสามารถในการแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ ของงานที่ตนได้ปฏิบัต ิ

2. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ งานที่มีความ
น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริมสร้างสรรค์ งานที่มีความท้าทาย ปริมาณงานที่เหมาะสม และ
กระบวนการของงานที่ชัดเจน 

3. ความรับผิดชอบ หมายถึง การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน มีอ านาจในการ
ตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบอย่างเต็มที่ และงานที่ได้รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับตัวพนักงาน 

4. ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นของพนักงานในองค์กร การได้ 
รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ เพื่อมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และการได้รับการ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน 

5. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับและนับถือ จากทั้งหัวหน้างาน 
เพื่อนร่วมงานในแผนกและระหว่างแผนก หรือบุคคลอ่ืน ๆ ในด้านของความสามารถ ด้านความคิดเห็น 
และด้านการปฏิบัติงาน 

6. เงินเดือน หมายถึง จ านวนเงินที่ได้รับมีความเหมาะสมกับหน้าที่ และความรับผิดชอบ 
มาตรฐานเงินเดือนของพนักงานมีความเหมาะสมและชัดเจน การจ่ายเงินเดือนตรงตามที่ก าหนด ความ
ยุติธรรมในการปรับเงินเดือนให้แก่พนักงาน และเงินเดือนหรือผลประโยชน์ที่เพียงพอกับค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน 

7. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาที่มี
ความเกี่ยวข้องกับพนักงาน ได้แก่ การมอบหมายงาน การให้ค าแนะน า และการประเมินผลงาน  
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ความผูกพันของพนักงาน หมายถึง ทัศนคติที่ดี และพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความเป็นหนึ่ง
เดียวกันของพนักงานต่อองค์กร เป็นความรู้สึกภูมิใจและเต็มใจที่ได้ปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จแก่
องค์กร และความต้องการที่รักษาความเป็นสมาชิกองค์กรต่อไป โดยสามารถแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี ้

1. การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นที่สอดคล้อง
กับองค์กร มีความภาคภูมิใจ และพร้อมที่จะปฏิบัติตามความต้องการขององค์กร 

2. การทุ่มเท และเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร หมายถึง พนักงานทุ่มเทแรงกาย แรงใจ
และเสียสละเวลาในการปฏิบัติหน้าที่ ที่ตนเองรับผิดชอบ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร 

3. ความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ ปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์กร หมายถึง มีความต้องการที่จะท างาน
ให้กับองค์กรต่อไป โดยที่ไม่คิดจะย้ายหรือลาออกไปท างานกับองค์กรอ่ืน 
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1.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
            ตัวแปรอิสระ              ตัวแปรตำม 
 (Independent Variables)               (Dependent Variables) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

ผลการศึกษาน าไปใช้เป็นข้อมูลเพื่อก าหนดแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์ ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ปรับปรุง พัฒนาและวางแผน เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น และเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในอนาคต เพื่อรักษาพนักงานที่มี
คุณภาพให้คงอยู่กับองค์กร 
 

ลักษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. อัตราเงินเดือน 
6. ประสบการณ์ท างานในเทศบาลแห่งนี้ 

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 
- ความส าเร็จในการท างาน 
- ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
- ความรับผิดชอบ 
- ความก้าวหน้าในงาน 
- การได้รับการยอมรับนับถือ 
- เงินเดือน การให้รางวัล 
- ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ควำมผูกพันต่อองค์กร 



บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร 

ของพนักงานเทศบาล จังหวัดสระแก้ว ผู้ศึกษาได้ท าการค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิด และขอน าเสนอรายละเอียดตามหัวข้อ ดังนี้ 

2.1 แนวคิดที่เกี่ยวกับเทศบาล 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1 แนวคิดที่เกี่ยวกับเทศบาล 
เทศบาลเป็นหน่วยงานการปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ได้จัดตั้งขึ้นในเขตชุมชนที่มีความเจริญ

และใช้ในการบริหารเมืองเป็นหลัก ซึ่งหลายประเทศประสบความส าเร็จในการใช้ “เทศบาล” เป็น
เคร่ืองมือที่ส าคัญใน การปกครองประเทศโดยเฉพาะประเทศที่พัฒนาแล้วทั้งหลาย ส าหรับสังคมไทย
เทศบาลเป็นรูปแบบการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นในเขตชุมชนเมืองที่ใช้มาตั้งแต่ พ.ศ. 2476 จนถึง
ปัจจุบัน 

โครงสร้างเทศบาล 
พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ได้แบ่งโครงสร้างของเทศบาลออกเป็น 2 ส่วนหลัก ๆ 

คือ สภาเทศบาล และคณะเทศมนตรี 
ส าหรับการปฏิบัติงานในหน้าที่ประจ าในเทศบาล จะมีโครงสร้างทางเจ้าหน้าที่อีกส่วน

หนึ่งเรียกว่า พนักงานเทศบาล 
1. สภาเทศบาล ท าหน้าที่เป็นฝ่ายนิติบัญญัติ ซึ่งคอยควบคุมและตรวจสอบฝ่ายบริหารอันเป็น 

วิถีทางแห่งการถ่วงดุลอ านาจ ก าหนดให้สภาเทศบาลประกอบด้วยสมาชิกที่ได้รับการเลือกตั้งโดยตรง
จากประชาชน และสมาชิกสภาเทศบาลนี้อยู่ในต าแหน่งได้คราวละ 5 ปี (ปัจจุบันมีการแก้ไขให้อยู่ใน
วาระคราวละ 4 ปี) ทั้งนี้จ านวนสมาชิกสภาเทศบาล จะมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับประเภทของเทศบาล 
ดังนี ้
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  1.1 สภาเทศบาลต าบล มีสมาชิกทั้งหมด  12 คน 
  1.2 สภาเทศบาลเมือง มีสมาชิกทั้งหมด  18 คน 
  1.3 สภาเทศบาลนคร มีสมาชิกทั้งหมด  24 คน 
  สภาเทศบาลนั้นมีประธานสภาคนหนึ่ง และรองประธานสภาคนหนึ่งโดยให้ผู้ว่า
ราชการแต่งต้ังมาจากสมาชิกสภาเทศบาลตามมติของสภาเทศบาล กล่าวคือ ให้ผู้ว่าราชการจังหวัดเป็น
ผู้เรียกประชุมสภา เทศบาลคร้ังแรกภายใน 90 วัน นับแต่การเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลเสร็จสิ้นแล้ว 
ให้สมาชิกสภาเทศบาลประชุมเลือกกันเองจากสมาชิกด้วยกัน จะเลือกบุคคลอ่ืนนอกจากสมาชิกสภา
เทศบาลไม่ได้ ประธานสภามีหน้าที่ด าเนินกิจการของสภาเทศบาลให้เป็นไปตามระเบียบข้อบังคับการ
ประชุมเทศบาลควบคุมบังคับบัญชารักษาความสงบ และเป็นตัวแทนสภาในกิจการภายนอก 

2. คณะเทศมนตรี 
ฝ่ายบริหารกิจการของเทศบาล ได้แก่ คณะเทศมนตรี ซึ่งอ านาจในการบริหารงานอยู่ที่คณะ

เทศมนตรี โดยคณะเทศมนตรีเลือกมาจากสมาชิกสภาเทศบาลที่สมาชิกสภาเทศบาลมีมติเห็นชอบซึ่ง
ประกอบด้วยนายกเทศมนตรี และเทศมนตรี อีก 2-4 คน ตามฐานะเทศบาล คือ 

ก. กรณีที่เป็นเทศบาลเมืองและเทศบาลต าบล ให้มีเทศมนตรีได้ 2 คน ซึ่งเมื่อรวม
นายกเทศมนตรีเป็นคณะเทศมนตรีแล้ว มีจ านวน 3 คน 

ข. กรณีที่เป็นเทศบาลนคร ให้มีเทศมนตรีได้ 4 คน ซึ่งเมื่อรวมนายกเทศมนตรีเป็น
คณะเทศมนตรีแล้วมีจ านวน 5 คน ส าหรับเทศบาลเมืองที่มีรายได้จากการจัดเก็บปีละ 20 ล้านบาทขึ้นไป 
ให้มีเทศมนตรีเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งคน 
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3. พนักงานเทศบาล 
พนักงานเทศบาลเป็นเจ้าหน้าที่ท้องถิ่นของเทศบาลที่ปฏิบัติงานอันเป็นภารกิจประจ า

ส านักงานหรืออาจจะนอกส านักงานก็ได้  ซึ่งมีความเกี่ยวพันกับชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนอย่าง
ใกล้ชิด เพราะหน้าที่ของเทศบาลนั้นต้องติดต่อและให้บริการแก่ประชาชนตั้งแต่เกิดจนตาย ทั้งใน
เร่ืองงานการทะเบียน การสาธารณูปโภค การศึกษา การรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ซึ่ง
นับว่าเป็นภาระหน้าที่ที่ใกล้ชิดกับประชาชนในท้องถิ่นมาก ซึ่งต่างกับคณะเทศมนตรีที่ว่าคณะ
เทศมนตรีรับผิดชอบและภารกิจในลักษณะของการ “ท าอะไร” ส่วนการ “ท าอย่างไร” ก็จะเป็นหน้าที่
ของพนักงานเทศบาล โดยมีปลัดเทศบาลเป็นผู้รับผิดชอบ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 แสดงโครงสร้างและการแบ่งส่วนการบริหารของเทศบาล 
 

เทศบาล 

สภาเทศบาล คณะเทศมนตร ี

- สมาชิก 12-18-24 - นายกฯ         1 คน 
       - เทศมนตรี  2-4 คน 

ปลัดเทศบาล 

หน่วยงานตรวจสอบภายใน 

รองปลัดเทศบาล 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

กอง/ฝ่าย 
คลัง 

กอง/ฝ่าย 
สาธารณสุข 

กอง/ฝ่าย 
ช่าง 

กอง/ฝ่าย 
สวัสดิการสังคม 

กอง/ฝ่าย 
วิชาการและแผนงาน 

กอง/ฝ่าย 
การศึกษา 

แขวง 

กอง/ฝ่าย 
การประปา 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
ความหมายของประชากรศาสตร์ 
พรทิพย์ วรกิจโภคาทร (2529, น.312-315) ประชากรศาสตร์ หมายถึง ลักษณะของแต่ละ

บุคคลที่แตกต่างกันออกไป ซึ่ งความแตกต่างนี้มี อิทธิพลต่อการสื่อสาร ลักษณะทางด้าน
ประชากรศาสตร์ คือ 

1. เพศ (Sex) มีงานวิจัยที่พิสูจน์ว่า คุณลักษณะบางอย่างของเพศหญิงและเพศชายที่แตกต่างกัน 
ส่งผลไปยังการสื่อสารของหญิงและชายที่ต่างกัน เช่น การวิจัยที่เกี่ยวกับการชมภาพยนตร์โทรทัศน์
ของเด็กวัยรุ่น พบว่าวันรุ่นหญิงสนใจภาพยนตร์แนววิทยาศาสตร์มากที่สุด ส่วนวัยรุ่นชายสนใจ
ภาพยนตร์แนวสงครามมากที่สุด แต่ยังมีงานวิจัยอีกหลายชิ้นที่แสดงว่า หญิงและชายมีการสื่อสารและ
การรับสื่อที่ไม่แตกต่างกัน 

2. อายุ (Age) การชักจูงจิตใจหรือโน้มน้าวใจคน จะยากขึ้นตามอายุที่เพิ่มขึ้น ซึ่งมีความสัมพันธ์ 
กับการสื่อสาร โดยเฉพาะในเร่ืองภาษาที่ใช้ในวัยที่ต่างกัน ซึ่งจะพบว่า ภาษาใหม่ ๆ แปลก ๆ ส่วนใหญ่ จะ
พบในคนหนุ่มสาว มากกว่าผู้ที่สูงอายุ เป็นต้น 

3. การศึกษา (Education) การศึกษาของผู้รับสารส่งผลไปยังพฤติกรรมการสื่อสารที่ต่างกัน เพราะ 
การศึกษาเป็นตัวแปรที่ส าคัญมาก ที่มีผลต่อประสิทธิภาพของการสื่อสารของผู้รับสาร เช่น บุคคลที่มี
การศึกษาสูง จะมีการคิดวิเคราะห์ในข่าวสารก่อนที่จะเชื่ออะไรง่าย ๆ และมักจะเปิดรับสื่อสิ่งพิมพ์
มาก 

4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง เชื้อชาติ อาชีพ รายได้ 
ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติของแต่ละบุคคล โดย
มีรายงานหลายเร่ืองที่ได้ท าการพิสูจน์แล้ว พบว่า ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนั้น มีผลต่อพฤติกรรม
และทัศนคติของคน 

ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ 
ตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครัว ระดับการศึกษา 

อาชีพ และรายได้ต่อเดือน ลักษณะด้านประชากรศาสตร์มีความส าคัญ สามารถน าสถิติที่วัดได้ของ
ประชากร มาใช้ในการก าหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะที่ด้านของจิตวิทยาและสังคมช่วยอธิบายถึง
ความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายนั้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2538, น.41) 

ในหน่วยงานหรือองค์กร จะประกอบไปด้วยบุคลากรในระดับต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก ซึ่ง
บุคคลแต่และบุคคลจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป พฤติกรรมที่แตกต่างกันนี้ มีสาเหตุมาจาก
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ปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการท างานในองค์กร ลักษณะพฤติกรรมในการ
ท างานของบุคคล เป็นดังนี้ 

1. อายุกับการท างาน (Age and job performance) เป็นที่ยอมรับกันว่า ผลงานของบุคคลจะ
น้อยลงตามอายุที่มากขึ้น แต่อย่างไรก็ตาม บุคคลที่มีอายุมากมักจะเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานสูง และยังสามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ก่อให้เกิดผลผลิตสูง เพราะโอกาสในการเปลี่ ยนแปลงมีน้อย 
ประกอบกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่งผลให้ได้รับสวัสดิการต่าง ๆ และค่าตอบแทนมากขึ้น 
รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากจะปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอ และขาดงานน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย 

2. เพศกับการท างาน (Gender and job performance) จากการศึกษาทั่วไปในเร่ืองของ ความ 
สามารถที่ เกี่ยวกับงาน การแก้ปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม พบว่า 
ความสามารถในการเรียนรู้และตัดสินใจระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกัน แต่
อย่างไรก็ตาม การศึกษาของนักจิตวิทยา พบว่า เพศหญิงจะมีลักษณะในการคล้อยตามมากกว่าเพศชาย 
โดยที่เพศชายจะมีความคิดเชิงรุก ความคิดก้าวไกลและความคาดหวังในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง 
แต่ในเร่ืองของความพึงพอใจและความแตกต่างในเร่ืองของผลงานไม่แตกต่างกัน 

3. สถานภาพสมรสกับการท างาน (Marital status and job performance) พนักงานที่สมรสแล้ว
จะมีการขาดงานและมีอัตราการลาออกจากงานน้อยกว่าผู้ที่เป็นโสด และความพึงพอใจในงานก็สูง
กว่าคนที่เป็นโสด รวมถึงความรับผิดชอบในหน้าที่และการเล็งเห็นคุณค่าของงานก็มีความสม่ าเสมอ
มากกว่าผู้ที่มีสถานะโสด 

4. ความอาวุโสในการท างานกับการท างาน (Tenure and job performance) ผู้อาวุโสในการ
ท างานจะมีผลงานที่สูงกว่าพนักงานที่เข้ามาใหม่ และยังมีความพึงพอใจในงานสูง 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในการบริหารงานขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ผู้บริหารจะต้องมีการสร้าง

แรงจูงใจให้แก่พนักงานหรือบุคคลากร เพื่อเป็นการกระตุ้นให้พนักงานหรือบุคคลากรในองค์กรมี
ก าลังใจ มีความเต็มใจและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถของตน เนื่องจากพนักงานหรือ
บุคลากรที่ได้รับการจูงใจที่เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการจะท างานได้อย่างมุ่งมั่นและเต็ม
ความสามารถ เพื่อให้ผลงานที่ออกมาดีที่สุด ซึ่งจะส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าของตนและ
ความส าเร็จขององค์กร 
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2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2538, น.711) ได้ให้ความหมายของ “แรงจูงใจ” ว่า 

เป็นการใช้ก าลังหรืออ านาจ ในการชักน า เพื่อเกลี้ยกล่อมให้เกิดการคล้อยตาม 
สมพร สุทัศนีย์ (2542, น.29) กล่าวว่า การจูงใจ เป็นการกระตุ้นให้บุคคลมีความกระตือรือร้น

หรือมีแรงจูงใจในการท างาน โดยแสดงออกเป็นพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ่งผู้น ามีหน้าที่โดยตรงในการจูงใจ
ผู้ร่วมงาน เนื่องจากการจูงใจนั้น เป็นเร่ืองของการตอบสนองต่อความต้องการ ที่ท าให้บุคคลเกิ ด
แรงจูงใจ ส่งผลให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน 

เนตรดาว มัชฌิมา (2549, น.12) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคคลมีความต้องการ 
ใช้พลังที่มีอยู่ภายในตัวบุคคลในการปฏิบัติหน้าที่ และทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ และประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ และแรงจูงใจยังเป็นแรงผลักดันให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างตั้งใจ เต็มใจ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายตามที่ต้องการ 

ธนสิทธิ์ เอ้ือพิพัฒนากูล (2548, น.3) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นการกระท าต่าง ๆ 
ที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจ ท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และพยายาม
ท างานออกมาให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด 

รัชนก มูลเกตุ (2552, น.2) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
เช่น ค่าจ้าง รายได้ การบังคับบัญชา การได้รับการยอมรับนับถือ ความเหมาะสมในปริมาณงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและผู้ร่วมงาน และปัจจัยอื่น ๆ ที่ได้ท าการตอบสนองความต้องการของ
ผู้ปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลไปยังการท างานด้วยความเต็มที่และเต็มใจ 
แต่หากปัจจัยต่าง ๆ ไม่ได้รับการตอบสนองตามความต้องการ จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พึงพอใจ 
และก่อให้เกิดทัศนคติในทางลบ  

Hodgetts (1999, p.57) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงที่ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลซึ่ง
เกิดจากความต้องการ (Needs) แรงกดดัน (Driver) หรือ ความปรารถนา (Desires) ที่ผลักดันให้บุคคล
พยายามดิ้นรน ซึ่งแรงจูงใจเหล่านี้ยังมีลักษณะที่แตกต่างกันออกไปในแต่ละบุคคล วิธีการจูงใจที่มี
ความส าคัญต่อการบริหาร คือ ความต้องการเอาใจใส่ ความต้องการอ านาจ และความต้องการ
ความส าเร็จ 

จากความหมายข้างต้น จึงสรุปได้ว่า เป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า โดยที่
พฤติกรรมที่เกิดไม่ใช่เป็นเพียงการตอบสนอง แต่เป็นพฤติกรรมที่มีเป้าหมายชัดเจนว่าจะต้องไปสู่จุด
ใด และพฤติกรรมที่เกิดขึ้น เป็นผลที่สืบเนื่องมาจากแรงผลักดัน หรือแรงกระตุ้น ที่เรียกว่าแรงจูงใจ 
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2.3.2 ความส าคัญของการจูงใจ 
การจูงใจมีความส าคัญ เพราะท าให้ผลผลิตของงานสามารถออกมาได้ตามวัตถุประสงค์ 

เสร็จทันตามระยะเวลาที่ก าหนด และได้งานที่มีคุณภาพ โดยที่ต้องใช้ทักษะ ความเชี่ยวชาญ และ
ความสามารถของพนักงาน ดังนั้นองค์กรจึงจ าเป็นต้องใช้การจูงใจเป็นตัวช่วยกระตุ้นศักยภาพในตัว
ของพนักงานออกมา เมื่อพนักงานเกิดแรงกระตุ้นก็จะผลักดันให้พนักงานเกิดศักยภาพและท างานได้
อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.2 ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลและแรงจูงใจกับผลผลิต 
ท่ีมา: สมพงษ์ เกษมสิน (2523, น.310) 

 
การจูงใจมีความส าคัญอย่างมากต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน เพราะผลผลิตของงานจะมี

คุณภาพดีมีปริมาณสูงค่าเพียงไร ขึ้นอยู่กับการจูงใจ จากการศึกษา ได้เป็นที่ยอมรับแล้วว่า ผลผลิตขึ้นอยู่
กับการปฏิบัติงานของพนักงานและเทคโนโลยี และการปฏิบัติงานก็ขึ้นอยู่กับการจูงใจของผู้บังคับบัญชา
และความสามารถของพนักงานเองด้วย 

 
  

ความสามารถ 
(Ability) 

การจูงใจ 
(Motivation) 

การปฏิบัตงิานของพนักงาน 
(Employee performance) 

เทคโนโลย ี
(Technology) 

ผลผลิต 
(Productivity) 
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2.3.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
การจูงใจมีองค์ประกอบ 3 อย่าง ที่มีความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน คือ ความต้องการ แรงขับ 

และเป้าหมาย 
 
วงจรการจูงใจ (The Motivation Cycle)   
ความต้องการ แรงขับ เป้าหมาย 

(Needs) (Drives) (Goals) 

การขาดสิ่งที่ต้องการ การขาดทิศทาง การลดแรงขับ 

(Deprivation) (Deprivation of Direction) (Reduction of Drive) 

 
ภาพท่ี 2.3 วงจรการจูงใจ 
ท่ีมา: ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืน ๆ (2541, น.107) 

 
1. ความต้องการ (Need) คือ ความไม่พอเพียง เพราะมนุษย์เรามีความต้องการเกิดขึ้นเมื่อเกิด

ความไม่สมดุลทางด้านร่างกายหรือจิตใจ 
2. แรงขับ (Drive) แรงขับจะถูกสร้างขึ้นเพื่อลดความต้องการให้น้อยลง 
3. เป้าหมาย (Goals) จุดสุดท้ายของวงจรของการจูงใจ หมายถึง สิ่งใดก็ได้ที่สามารถมาลดความ

ต้องการ และลดแรงขับให้น้อยลง ซึ่งสอดคล้องกับ เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529, น.20-21) 
ที่ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของแรงจูงใจว่ามีองค์ประกอบ 3 อย่างที่มีปฏิสัมพันธ์กัน คือ ความต้องการ 
(Need) แรงขับ (Drive) และเป้าหมาย (Goals) 

2.3.4 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก 
         (Frederick Herzberg Two-factor theory or motivator-hygiene theory) 
Herzberg (อ้างถึงใน วันชัย ศกุนตนาค, 2555, น.20) และคณะ ได้ท าการศึกษาเพื่อหา

ค าตอบว่า ประสบการณ์จากการท างานแบบใดที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีเป็นพิเศษ และ
ความรู้สึกที่มีต่อประสบการณ์แบบนั้นเป็นไปในทางบวกหรือทางลบ ซึ่งค าตอบที่ได้เกิดจาก
การศึกษาที่เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) หรือเรียกอีก
แบบหนึ่งว่า ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของเฮอร์ซเบอร์ก สาเหตุที่เรียกว่าทฤษฎีสองปัจจัย เพราะในการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีสิ่ง
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ที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ หรือส่วนประกอบที่เสริมให้คนเกิดความ
พอใจยิ่งขึ้นจึงเรียกว่าเป็นสิ่งค้ าจุน 

ทฤษฎี จูงใจ-ค้ าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก สร้างขึ้นจากผลการวิจัยของเขาและคณะในปี 1959 ที่
เมืองพิทส์เบอร์ก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อพิสูจน์ว่ามนุษย์มีความ
ปรารถนา 2 ประการ คือ ความปรารถนาที่จะขจัดความทุกข์ทางร่างกายให้หมดไป เช่น ความหิว 
ความเดือดร้อนทางด้านสุขภาพ และความปรารถนาในความสุขทางใจ เช่น ความเจริญก้าวหน้า และ
ความส าเร็จของชีวิต เป็นต้น 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจาก
งานที่ท า (Job content) เช่น การยอมรับนับถือ ความส าเร็จของงาน ฯลฯ ปัจจัยจูงใจท าให้บุคคลเกิด
ความยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง หากท าการตอบสนองปัจจัยเหล่านี้ให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน ก็จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจที่จะตั้งใจท างานจนส าเร็จอย่างสุดความสามารถ และ
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได้ ปัจจัยที่กล่าวมานี้ ได้แก่ 
  1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างประสบความส าเร็จอย่างดี และมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
  1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ
จากผู้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน กลุ่มเพื่อนหรือบุคคลทั่วไป 
  1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่อลักษณะงาน เช่น น่าเบื่อหน่าย 
ท้ายทายความสามารถ หรือก่อให้เกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์ 
  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่มีต่องานที่ได้รับมอบหมาย 
ให้ต้องรับผิดชอบ และมีอ านาจในการตัดสินใจอย่างเต็มที่ 
  1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในต าแหน่ง
หรือสถานะของบุคคลในองค์กร  

2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอก ซึ่ง
เป็นปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พอใจในงาน ท าให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้อย่างปกติเป็นเวลานาน 
โดยที่ปัจจัยเหล่านี้ไม่ได้ช่วยจูงใจให้บุคคลท างานมากขึ้น แต่มีส่วนช่วยให้ท างานได้อย่างมีความสุข
มากขึ้น ช่วยป้องกันไม่ให้คนผละออกจากงาน ปัจจัยที่กล่าวมานี้ ได้แก่ 

 2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน อาจจะเป็นทั้งความพึงพอใจ
หรือไม่พึงพอพอต่อเงินเดือนที่เพิ่มมากขึ้น 
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 2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง บุคคล
มีโอกาสที่จะพัฒนาทักษะ และได้รับสิ่งใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มพูนทักษะที่สามารถใช้เป็นประโยชน์ต่อ
วิชาชีพของเขา 

 2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) หมายถึง 
ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากกลุ่ม และความรู้สึกที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 

 2.4 ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน (Interpersonal Relation Peers) หมายถึง การพบปะ
เพื่อสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากกลุ่ม และความรู้สึกที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 

 2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relation Subordinates) หมายถึง
การพบปะเพื่อสนทนา และมีปฏิสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน ที่แสดงถึงความมีสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

 2.6 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องค์ประกอบของสถานะอาชีพที่มีผลท าให้
บุคคลมีความรู้สึกต่องาน เช่น การมีอภิสิทธิ์ต่าง ๆ หรือการมีรถประจ าต าแหน่ง 

 2.7 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy Administration) หมายถึง การจัดการ
บริหารงานขององค์กร การให้อ านาจแก่บุคคลในการด าเนินงาน รวมทั้งการติดต่อสื่อสารในองค์กร 
คือ นโยบายขององค์กรจะต้องมีความชัดเจน เพื่อให้บุคคลด าเนินงานได้อย่างถูกต้อง 

 2.8 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่มา
ช่วยอ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์และอ่ืน ๆ รวมทั้งปริมาณงานที่
ต้องรับผิดชอบ 

 2.9 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง ลักษณะบางประการที่
ส่งผลต่อชีวิตความเป็นส่วนตัว ท าให้บุคคลมีความรู้สึกอย่างใดอย่างหนึ่งต่องานของเขา เช่น การที่
บุคคลจะต้องท าการย้ายที่ท างานใหม่ อาจจะท าให้เกิดระยะทางที่ใกล้หรือไกลมากขึ้น เป็นต้น 

 2.10 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง
ของงาน และความมั่นคงขององค์กร 

 2.11 การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความสามารถ ความ
ยุติธรรม ความเต็มใจหรือไม่เต็มใจในการให้ค าแนะน า หรือการมอบหมายงานต่าง ๆ ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบ ของผู้บังคับบัญชา 

ดังนั้นการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้อง
กับแรงจูงใจที่มีผลต่อการท างาน ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย คือปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ทาง
ผู้วิจัยเห็นว่าทฤษฎีนี้สามารถจัดองค์ประกอบแรงจูงใจได้อย่างชัดเจนและครอบคลุม จึงมีความสนใจ
ที่จะน าทฤษฎีนี้มาเป็นแนวทางในการศึกษา เนื่องจาก เมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจ ก็จะท าให้เกิด
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แรงจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลเหล่านั้นมีความพยายามมากขึ้นในการปฏิบัติงาน เพื่อให้งานส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร และความรู้สึกเหล่านี้เองก็จะเกิดการสะสมจนกลายเป็นความรู้สึก
จงรักภักดีและกลายเป็นความผูกพันต่อองค์กรในที่สุด 

 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กร เป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่งต่อความอยู่รอดขององค์กร เพราะความผูกพันจะ

เป็นแรงผลักดันให้บุคคลมีความทุ่มเทความพยายามในการปฏับัติงานอย่างเต็มที่ เป็นผลท าให้องค์กร
เจริญก้าวหน้า 

2.4.1 ความหมายของความผูกพัน 
ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร ได้มีผู้ให้ค านิยามไว้อย่างหลากหลายรูปแบบ ซึ่งโดย

ภาพรวม ความผูกพันต่อองค์กรเป็นเร่ืองของความเกี่ยวพันกันระหว่างบุคคลกับองค์กร โดยมีผู้นิยาม
ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ ดังนี้  

Kanter (1968, p.499) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นการแสดงออกถึงความเต็มใจที่จะ
เสียสละทั้งก าลังกาย ก าลังใจ เวลา และความจงรักภักดี เพื่อให้การด าเนินงานขององค์กรบรรลุ
เป้าหมาย 

Sheldon (1971, p.143) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานที่เชื่อมโยง
ระหว่างพนักงานกับองค์กร ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กร
บรรลุเป้าหมาย 

Buchanan (1974, p.533) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นการแสดงออกถึงความจงรักภักดี 
การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่ และการเป็นหนึ่งเดียวกันของ
สมาชิกกับองค์กร ซึ่งแสดงให้เห็นถึง ความเกี่ยวพันอย่างแนบแน่นของสมาชิกที่มีต่อองค์กร ที่แสดง
ออกมาในรูปแบบพฤติกรรมต่าง ๆ คือ ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย รวมทั้งค่านิยมของ
องค์กร ความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคง
ความเป็นสมาชิก 

Steers & Porter (1977, p.46) ได้ท าการศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มบุคคลหลาย
กลุ่ม พบว่า ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร คือ (1) ความผูกพันเป็นพฤติกรรมอย่างหนึ่งของ
บุคคล ที่เป็นผลมาจากการใช้ก าลังกายและก าลังใจในการปฏิบัติงานจนเกิดเป็นผลงาน (2) ความ
ผูกพันเป็นความสัมพันธ์ที่เข้มแข็งและเป็นพันธะสัญญาระหว่างบุคคลกับองค์กร ประกอบด้วย
ทัศนคติ 3 ประการ คือ มีความเชื่อมั่นในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความเต็มใจที่จะใช้ความ
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พยายามในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กร และมีความจงรักภักดี พร้อมทั้งปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกขององค์กร  

George & Jones (1999, p.96) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกของพนักงานที่มี
ต่อองค์กร โดยที่เขามีความรู้สึกที่ดีและมีความสุขที่ได้เป็นส่วนหนึ่ งขององค์กร และไม่อาจจะละทิ้ง
องค์กรไปได้ ซึ่งสอดคล้องกับ บุญยาณี จันทร์เจริญสุข (2537, น.14) ที่สรุปความหมายของความผูกพัน
ต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่อองค์กร ส่งผลไปยังความเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลัง
กายและก าลังใจ ความจงรักภักดี ต่อสังคมที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ และสุกานดา ศุภคติสันต์ิ (2540, น.13)   
ได้สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึกในเชิงบวกต่อองค์กร โดยที่มีความเชื่อมั่น
ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทและใช้ความพยายามอย่างเต็มที่
ในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532, น.30) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร โดยเน้นเร่ือง
ของพฤติกรรมที่แสดงออกมาของสมาชิกองค์กร ในรูปของความสม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อใดที่
สมาชิกมีความผูกพันต่อองค์กร ก็จะแสดงออกถึงพฤติกรรมที่ต่อเนื่องคงเส้นคงวาในการปฏิบัติงาน 
ไม่มีการโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงที่ท างาน โดยที่สมาชิกขององค์กรจะพยายามที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกภาพไว้ 

จากความหมายของความผูกพันต่อองค์กรดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร
เป็นสภาวะทางจิตใจที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึก และความปรารถนาของบุคคลที่เป็นสมาชิกในองค์กร 
โดยแสดงออกถึงความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และพร้อมที่จะปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร มีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มี
ความจงรักภกัดี ตลอดจนปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป 

2.4.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
Bowditch & Brono (1997, p.157) ได้ท าการเสนอแนวคิดที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร

ไว้ว่า เป็นความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกต่อภาระหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบต่อสังคม ผู้ที่มีความผูกพัน
ต่อองค์กรจะมีความรู้สึกเสมือนว่าตนได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยแสดงออกทางด้านพฤติกรรม 
ดังนี ้

1. ยอมรับในเป้าหมายหรือนโยบายขององค์กร 
2. ใช้ความพยายามเพื่อให้งานขององค์กรส าเร็จลุล่วง 
3. ต้องการที่จะคงสถานภาพในองค์กร โดยที่ไม่คิดที่จะลาออกไปท างานกับองค์กรอ่ืน 
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Steers (1991 อ้างถึงใน ชนากานต์ ทูลกสิกร, 2550, น.45) ได้ท าการแบ่งตัวชี้วัดความผูกพัน
ต่อองค์กรออกเป็น 3 ประการ ดังนี ้

1. การยอมรับเป้าหมายและวัฒนธรรมขององค์กร คือ พนักงานมีความยินดีและเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานให้ตรงตามเป้าหมายและนโยบายขององค์กร 

2. ความทุ่มเทและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร คือ พนักงานปฏิบัติ 
งานอย่างเต็มความสามารถ โดยมุ่งหวังให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 

3. ความต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร คือ พนักงานยินดีในทุก ๆ ด้าน 
ที่จะช่วยเหลือองค์กร เพื่อให้องค์กรและพนักงานอยู่ร่วมกันได้ โดยที่ไม่มีความคิดที่จะลาออกจาก
องค์กร 

Mowday & Other (1982 อ้างถึงใน ชนากานต์ ทูลกสิกร, 2550, น.45) กล่าวว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ที่สามารถวัดได้จาก 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
2. การทุ่มเท และเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 
3. ความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ ปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์กร 

Porter L. and Smith F. J. (1991 อ้างถึงใน ฉัตรปารี อยู่เย็น และญาศิณี อัศเวศน์, 2553, น.34) 
กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร มีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่ง
เป็นลักษณะของบุคคลที่มีทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์กร พร้อมที่จะสนับสนุนกิจการขององค์กร โดยที่
มีความเชื่อว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่ตนเองจะท างานด้วยความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม เพื่อให้ได้มาซึ่งประโยชน์ขององค์กร เป็นลักษณะ 
ของบุคคลที่มีความเสียสละและอุทิศตนในการท างานอย่างสุดความสามารถ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์กรและให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร เป็นลักษณะ
ของบุคคลที่แสดงถึงความต้องการและตั้งใจที่ จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ตลอดไป โดยที่มีความ
จงรักภักดี ความภาคภูมิต่อองค์กร และพร้อมที่จะบอกกับผู้อื่นว่าตนเป็นสมาชิกขององค์กร 
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2.4.3 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
Fazzi, Robert A. (1994, p.12) ให้ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อการ

บริหารงานสมัยใหม่ โดยมีความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถน าไปสู่การบริหารงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ และเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างความผูกพันให้พนักงานเกิดความจงรักภักดี
ต่อองค์กร เพื่อลดการสูญเสียบุคลากรที่มีค่าแก่องค์กรไป 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535, น.17) ได้เสนอความส าคัญของความผูกพัน ที่ส่งผลต่อองค์กร
และการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวท านายถึงประสิทธิผลของงานและความพึงพอใจ 
2. ความผูกพันต่อองค์กรมีผลท าให้อายุในการปฏิบัติงานยาวนานขึ้น 
3. ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ในทางลบกับการขาดงาน 
4. ความผูกพันต่อองค์กรมีผลทางลบกับการเปลี่ยนงาน 

ภรณี กีร์ติบุตร (2529, น.97) กล่าวไว้ว่า ความรู้สึกที่ผูกพันจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่สัมพันธ์กับ
ความมีประสิทธิผลขององค์กร ดังนี้ 

1. บุคลากรที่มีความรู้สึกผูกพันต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีแนวโน้มที่จะมี
ส่วนร่วมกับกิจกรรมขององค์กรในระดับสูง 

2. บุคลากรที่มีความรู้สึกผูกพัน มักมีความปรารถนาอย่างมากที่จะคงอยู่กับองค์กรต่อไป 
เพื่อที่จะท างานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 

3. บุคลากรที่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการ
ท างานให้แก่องค์กร และผลจากความพยายามดังกล่าวส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดี
เหนือกว่าบุคคลอ่ืน 

เสนาะ ติเยาว์ (2535, น.34-35) กล่าวว่า ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร คือ 
1. ความผูกพันต่อองค์กรก่อให้เกิดความไว้ใจซึ่งกันและกัน 
2. ความผูกพันต่อองค์กรช่วยลดความขัดแย้ง 
3. ความผูกพันต่อองค์กรจะขจัดการป้องกันตนเอง 
4. ความผูกพันต่อองค์กรช่วยลดความเห็นแก่ตัว 
5. ความผูกพันต่อองค์กรช่วยให้มีระบบการสื่อสารที่ดี 
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บุญเจือ จุฑาพรรณนาชาติ (2544, น.41) ให้ความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติ
ที่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์กรทุกองค์กร เพราะความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของ
มนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์กร ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งหรือรู้สึกถึงความเป็น
เจ้าขององค์กรที่เป็นผู้มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างสภาพและความเป็นอยู่ที่ดีให้แก่องค์กร  

ศิริพงษ์ เจริญสุข (2545, น.11) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถน ามาใช้ท านาย
อัตราการเข้าออกงานของสมาชิกในองค์กรได้ดีกว่าการศึกษาเร่ืองความพึงพอในในการท างานเสียอีก 
กล่าวคือ 

1. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน 
สามารถสะท้อนให้เห็นถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลจะสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวม ในขณะที่ความ
พึงพอใจในงานเพียงแค่สะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือในแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 

2. ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ แม้ว่าความผูกพัน
จะมีการพัฒนาไปอย่างช้า ๆ แต่ก็อยู่อย่างมั่นคง 

จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น แสดงให้เห็นว่าความผูกพันในองค์กรมีความส าคัญอย่างมากต่อ
องค์กร เพราะความผูกพันในองค์กรเปรียบได้กับตัวกระตุ้นให้สมาชิกขององค์กรสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ และความผูกพันต่อองค์กรมีอยู่มาก เพราะความ

ผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นสิ่งส าคัญ และเป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้บริหารจะต้องตระหนักถึง เพื่อหาถึ งสาเหตุ
และวิธีด าเนินการแก้ไข ให้องค์กรสามารถที่จะด าเนินงานต่อไปได้อย่างราบร่ืน และประสบ
ความส าเร็จ 

จันทนา เสียงเจริญ (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ท่าอากาศ-
ยานไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า (1) เพศที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่ไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน และอัตราเงินเดือนของ
พนักงาน มีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน (2) ความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านลักษณะงาน และด้าน
ประสบการณ์จากการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรพบว่า พนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ที่ส านักงาน
ใหญ่มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนพนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ที่สนามบินสุวรรณภูมิมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับที่ค่อนข้างสูง 
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วันชัย ศกุนตนาค (2555) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง พบว่า (1) พนักงานที่มีเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ส่วนอัตรา
เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความผูกพันต่อองค์กรที่ไม่แตกต่างกัน (2) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความ
ก้ามหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร 

สุพิชญา อรุณวงษ์ (2550) ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ ปัจจัยจูงใจ และ
ความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จ ากัด พบว่า (1) 
เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อพฤติกรรมการท างานด้านการขาดงานแตกต่างกัน (2) ระดับการศึกษาที่แตกต่าง
กัน มีผลต่อพฤติกรรมการท างานด้านการเพิ่มผลผลิต ด้านการลาออก และด้านพฤติกรรมการท างาน
โดยรวมแตกต่างกัน (3) รายได้ที่แตกต่างกัน มีผลต่อพฤติกรรมการท างานด้านการมาท างานสาย ด้าน
การขาดงาน ด้านการลาออก และด้านพฤติกรรมการท างานโดยรวมแตกต่างกัน (4) สถานภาพที่
แตกต่างกัน มีผลต่อพฤติกรรมการท างานโดยรวมแตกต่างกัน (5) ลักษณะบุคลิกภาพที่แตกต่างกัน มีผล
ต่อพฤติกรรมการท างานด้านการขาดงาน และด้านการลาออกแตกต่างกัน 

ผกามาศ กรรโณ (2553) ศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร กรณีศึกษา บริษัทน าเข้า-ส่งออก พบว่า อายุ สถานภาพสมรส อายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความภาคภูมิใจในองค์กรที่แตกต่างกัน และอายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวมและด้านความต้ังใจที่จะอยู่เป็นสมาชิกองค์กรแตกต่างกัน 

ประณต เก้าส าราญ (2548) ศึกษาวิจัยเร่ือง ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้าง หน่วยงานส านักผังเมือง กรุงเทพมหานคร พบว่า การจูงใจ
ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.01 โดยที่ด้านลักษณะงานและค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง และด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับต่ า  
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ธัญญลักษณ์ บรรจงแก้ว (2548) ศึกษาวิจัยเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณี
ส านักงานสรรพากร พื้นที่กรุงเทพมหานคร 7 พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานสรรพากร มีความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีความผูกพันสูงสุดในเร่ืองของความภาคภูมิใจ และปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ลักษณะงาน ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะขององค์การ 
และลักษณะของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ขวัญประไพ สีสาวแห (2550) ศึกษาวิจัยเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร
ทหารไทย ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานใหญ่ พบว่า (1) เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร (2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน
และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
 



บทที ่3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร 

ของพนักงานเทศบาล จังหวัดสระแก้ว มีวิธีด าเนินการวิจัยดังนี้ 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
1. ประชากร  
ประชากร คือ พนักงานเทศบาล ในจังหวัดสระแก้ว ซึ่งประกอบด้วย ข้าราชการ 

ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว จ านวนทั้งสิ้น 1,779 คน 
2. กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานเทศบาล ในจังหวัดสระแก้ว ซึ่งประกอบด้วย 9 

อ าเภอ 16 เทศบาล เนื่องจากเป็นกลุ่มตัวอย่างที่ทราบจ านวนแน่นอน จึงใช้สูตรค านวณหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างกรณีทราบจ านวนประชากรของ Yamane Taro (อ้างถึงใน ขวัญประไพ สีสาวแห, 2550, น.52) 
ดังนี ้

 

    n = 
 

       
 

 

เมื่อ n = ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
   N  = จ านวนประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
   e = ค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง ก าหนดเป็น 0.5 

n = 
    

             
 

 = 326.57   

≈  327  คน 
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3. วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ผู้ศึกษาได้ท าการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 

2549, น.62) โดยท าการแบ่งพนักงานออกเป็น 9 อ าเภอ 16 เทศบาล ดังตารางที่ 3.1 
   

  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง = 
พนักงานเทศบาล

      × 327 

 
ตำรำงท่ี 3.1 แสดงการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ ของแต่ละอ าเภอ 

อ าเภอ เทศบาล 
จ านวนพนักงาน 

(คน) 
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 
อ าเภอสระแก้ว  

 เทศบาลเมืองสระแก้ว 324 60 
 เทศบาลต าบลท่าเกษม 28 5 
 เทศบาลต าบลศาลาล าดวน 35 6 
 รวม 387 71 

อ าเภอวังสมบูรณ์ 
 เทศบาลต าบลวังสมบูรณ์ 94 17 
 เทศบาลต าบลวังทอง 61 11 
 รวม 155 28 

อ าเภออรัญประเทศ 
 เทศบาลเมืองอรัญประเทศ 293 54 
 เทศบาลต าบลบ้านด่าน 55 10 
 เทศบาลต าบลป่าไร่ 58 11 
 เทศบาลต าบลฟากห้วย 33 6 
 เทศบาลต าบลบ้านใหม่หนองไทร 41 8 
 รวม 480 89 

อ าเภอวัฒนานคร 
 เทศบาลต าบลวัฒนานคร 125 23 
 รวม 125 23 
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ตำรำงท่ี 3.1 แสดงการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ ของแต่ละอ าเภอ (ต่อ) 

อ าเภอ เทศบาล 
จ านวนพนักงาน 

(คน) 
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 
อ าเภอเขาฉกรรจ ์

 เทศบาลต าบลเขาฉกรรจ์ 43 8 
 รวม 43 8 

อ าเภอวังน้ าเย็น 
 เทศบาลเมืองวังน้ าเย็น 374 69 
 รวม 374 69 

อ าเภอตาพระยา 
 เทศบาลต าบลตาพระยา 85 16 
 รวม 85 16 

อ าเภอคลองหาด 
 เทศบาลต าบลคลองหาด 70 13 
 รวม 70 13 

อ าเภอโคกสูง 
 เทศบาลต าบลโคกสูง 60 11 
 รวม 60 11 
 รวมทั้งหมด 1,779 327 

เนื่องจากจ านวนกลุ่มตัวอย่างของแต่ละอ าเภอมีความแตกต่างกันมาก ผู้ศึกษาจึงน ากลุ่ม
ตัวอย่างจากอ าเภอที่มีจ านวนมากมากระจายลงไปในอ าเภอที่มีจ านวนกลุ่มตัวอย่างน้อย โดยที่ขั้นต่ า
จะก าหนดให้แต่ละอ าเภอมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างอย่างน้อยเท่ากับ 20 คน เพื่อให้ข้อมูลที่ได้มาตรงกับ
ความเป็นจริงมากที่สุด ดังตารางที่ 3.2 
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ตำรำงท่ี 3.2 แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ท าการแก้ไขของแต่ละอ าเภอ 
ล าดับท่ี อ าเภอ จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 

1 อ าเภอสระแก้ว 65  
2 อ าเภอวังสมบูรณ์ 28  
3 อ าเภออรัญประเทศ 66  
4 อ าเภอวัฒนานคร 23  
5 อ าเภอเขาฉกรรจ์ 20  
6 อ าเภอวังน้ าเย็น 65  
7 อ าเภอตาพระยา 20  
8 อ าเภอคลองหาด 20  
9 อ าเภอโคกสูง 20  
 รวม 327  

 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา เป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ฉบับ ส าหรับพนักงานเทศบาล ใน

จังหวัดสระแก้ว แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่  1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งลักษณะของ

แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Multiple Choice Question) ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และระยะเวลาการท างานในเทศบาลแห่งนี้ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ เงินเดือน 
และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 
ระดับ (Likert Scale) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2549, น.75) เป็นการวัดข้อมูลประเภทสเกลอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) และเป็นค าถามปลายปิด มีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ในเร่ืองของการยอมรับ 
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร การทุ่มเท และเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และความ
จงรักภักดี ซื่อสัตย์ ปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์กร ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประเมินค่า 5 ระดับ (Likert Scale) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2549, น.75) เป็นการวัดข้อมูลประเภทสเกล
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) และเป็นค าถามปลายปิด มีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ ซึ่งได้ก าหนด
หลักเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดับ ดังตารางที่ 3.3 
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ตำรำงท่ี 3.3 แสดงการก าหนดระดับคะแนนต่อระดับความคิดเห็นของแบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 
       ส่วนที่ 3 

ระดับความคิดเห็น คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 

เห็นด้วย 4 
ไม่แน่ใจ 3 
ไม่เห็นด้วย 2 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 
 

การแปลความหมายของคะแนนเพื่อใช้วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง โดย
ใช้สูตรค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2549, น.75) 

จากสูตร ความกว้างของอันตรภาคชั้น  =     
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด - ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด 

จ านวนชั้น
 

          = 
 - 
  

= 0.8 
 
ตำรำงท่ี 3.4 แสดงการก าหนดค่าเฉลี่ย ต่อการแปลความหมายจัดอันดับของแบบสอบถามส่วนที่ 2 

คะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมาย 
4.21 – 5.00  แรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.41 – 4.20  แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 
2.61 – 3.40  แรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60  แรงจูงใจอยู่ในระดับน้อย 
1.00 – 1.80  แรงจูงใจอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ขั้นตอนกำรสร้ำงเครื่องมือและหำคุณภำพของเคร่ืองมือ 
1. ศึกษาค้นคว้าแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทาง

ในการสร้างแบบสอบถาม 
 2. น าแบบสอบถามของวันชัย ศกุนตนาค มาใช้เป็นแบบสอบถามในเร่ืองของความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานเทศบาล จังหวัดสระแก้ว 
โดยมีระดับการประเมิน 5 ระดับ  
 3. น าแบบสอบถาม ไปหาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity)  
 4. น าแบบสอบถาม ไปทดสอบกับกลุ่มทดลองจ านวน 30 คน ได้ค่าความน่าเชื่อถือ = 0.709 
โดยหากค่าความน่าเชื่อถืออยู่ในระดับต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐาน 0.7 จะน ามาปรับปรุงแล้วกลับไปทดสอบ
ซ้ ากับกลุ่มทดลองอีกกลุ่มเพิ่มเติม จนกว่าแบบสอบถามจะมีน่าความเชื่อถือในระดับที่ยอมรับได้ 
 

3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาข้อมูลปฐมภูมิ และข้อมูลทุติยภูมิ เพื่อช่วยสร้างความเข้าใจขั้น

พื้นฐานช่วยออกแบบสอบถาม ตลอดจนช่วยให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น โดยมีแหล่งที่มาของ
ข้อมูลดังนี้ 

1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการใช้แบบสอบถามใน
การเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 327 ชุด ท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจนครบตามจ านวน 
โดยขอความร่วมมือจากพนักงานเทศบาล โดยให้ผู้ตอบเป็นผู้กรอกแบบสอบถามเอง 

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิดด้านประชากรศาสตร์ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามา
สร้างเป็นแบบสอบถาม 
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3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
การศึกษาในคร้ังนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ผู้ศึกษาได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จาก

แบบสอบถามที่สอบถามจากกลุ่มประชากรตัวอย่างโดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows โดยแบ่งได้ 
3 ส่วนดังนี้ 

1. ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของ
กลุ่มประชากรและการกระจายของข้อมูล 

2. ค่า t-test ใช้ทดสอบเปรียบเทียบระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ ซึ่งจ าแนกเป็น 2 กลุ่ม  
3. ค่า F-test ใช้ทดสอบเปรียบเทียบความแปรปรวนของตัวแปรอิสระ ซึ่งจ าแนกตั้งแต่ 3 

กลุ่มขึ้นไปและทดสอบรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD (Least Significant Difference) 
4. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร 2 ตัวโดยใช้สถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐาน 

 



บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ 

 
การศึกษาคร้ังนี้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพัน

ต่อองค์กร ของพนักงานเทศบาล จังหวัดสระแก้ว ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูล และการแปลผลความหมาย
ของผลการวิเคราะห์ข้อมูล ได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ และอักษรย่อในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 n แทน จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 
 x แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean) 
 SD แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณา (t-distribution) 
 F แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณา (F-distribution) 
 r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
 Sig. แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
 LSD แทน วิธีการทดสอบรายคู่ (Least Significant Difference) 
 SS แทน ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
 df แทน ชั้นความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 MS  แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of Square) 
 *  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ** แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลได้เสนอผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยแบ่งการน าเสนอ

ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และประสบการณ์ท างานในเทศบาลแห่งนี้ 
แสดงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานเทศบาล แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานเทศบาล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
อัตราเงินเดือน และประสบการณ์ท างานในเทศบาลแห่งนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนค่าความถี่ และค่าร้อยละ ของปัจจัยส่วนบุคคล  

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ     
 ชาย 136  41.6  
 หญิง 191  58.4  
 รวม 327  100.0  
2. อาย ุ     
 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี 38  11.6  
 26 - 35 ปี 98  30.0  
 36 - 45 ปี 116  35.5  
 มากกว่า 46 ปี 75  22.9  
 รวม 327  100.0  

 



47 
 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนค่าความถี่ และค่าร้อยละ ของปัจจัยส่วนบุคคล (ต่อ) 
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

3. สถานภาพสมรส     
 โสด 139  42.5  
 สมรส 175  53.5  
 หย่า/หม้าย 13  4.0  
 รวม 327  100.0  
4. ระดับการศึกษา     
 น้อยกว่าปริญญาตรี 95  29.0  
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 147  45.0  
 สูงกว่าปริญญาตรี 85  26.0  
 รวม 327  100.0  
5. อัตราเงินเดือน     
 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 80  24.5  
 10,001 - 15,000 บาท 115  35.2  
 15,001 - 20,000 บาท 95  29.0  
 มากกว่า 20,000 บาท 37  11.3  
 รวม 327  100.0  
6. ประสบการณ์ท างานในเทศบาลแห่งนี้     
 น้อยกว่า 1 ปี -  -  
 1 - 5 ปี 127  38.8  
 6 - 10 ปี 96  29.4  
 มากกว่า 10 ปี 104  31.8  
 รวม 327  100.0  
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จากตารางที่ 4.1 สามารถอธิบายถึงปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 327 คน ได้
ดังนี ้

1. พนักงานที่เป็นเพศชาย มีจ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 41.6 เป็นเพศหญิง จ านวน 191
คน คิดเป็นร้อยละ 58.4 

2. พนักงานที่มีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี มีจ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6 พนักงาน
ที่มีอายุ 26 - 35 ปี มีจ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 30.0 พนักงานที่มีอายุ 36 - 45 ปี มีจ านวน 116 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.5 และพนักงานที่มีอายุมากกว่า 46 ปี มีจ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 22.9 

3. พนักงานที่มีสถานภาพโสด มีจ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 สถานภาพสมรส มีจ านวน 
175 คน คิดเป็นร้อยละ 53.5 และสถานภาพหย่า/หม้าย มีจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 

4. พนักงานที่มีระดับการศึกษาน้อยกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 29.0 ปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่า มีจ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 45.0 และสูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 85 คน คิดเป็น
ร้อยละ 26.0 

5. พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท มีจ านวน 80 คน คิดเป็น ร้อยละ 
24.5 อัตราเงินเดือน 10,001 - 15,000 บาท มีจ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 35.2 อัตราเงินเดือน 
15,001 - 20,000 บาท มีจ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 29.0 และอัตราเงินเดือนมากกว่า 20,000 บาท มี
จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 

6. พนักงานที่มีประสบการณ์ท างาน 1 - 5 ปี มีจ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 38.8 ประสบการณ์ 
ท างาน 6 - 10 ปี มีจ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 29.4 และประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปี มีจ านวน 
104 คน คิดเป็นร้อยละ  31.8 
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ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร 

น าเสนอในรูปแบบของตาราง โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ก าหนดเกณฑ์ในการวัดคะแนนด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ 
4.21 - 5.00  แรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด 

3.41 - 4.20  แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

2.61 - 3.40  แรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 

1.81 - 2.60  แรงจูงใจอยู่ในระดับน้อย 

1.00 - 1.80  แรงจูงใจอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

  



50 
 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ    
         พนักงานเทศบาล ด้านความส าเร็จในการท างาน 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น ระดับความส าคัญ 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

  ̅ SD แปลผล 
 

1. ท่านมีการวางแผนในการ
ปฏิบัติงานล่วงหน้า เพื่อให้งาน
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

15.3% 
50 

78.9% 
258 

5.8% 
19 

3.91 0.45 มาก 3 

          2. เทศบาลมีการสนับสนุนให้มี
การฝึกอบรม ดูงานและพัฒนางาน
ที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

6.1% 
20 

70.3% 
230 

23.5% 
77 

4.17 0.52 มาก 1 

          3. ผลการปฏิบัติงานของท่าน
เป็นไปตามที่เป้าหมายที่หน่วยงาน
ก าหนด 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

25.1% 
82 

48.0% 
157 

26.9% 
88 

4.02 0.72 มาก 2 

          
รวมด้านความส าเร็จในการท างาน 

    
4.03 0.56 มาก 

จากตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 4.02 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า พนักงานเทศบาลเห็นด้วยในเร่ือง เทศบาลมีการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรม ดูงานและพัฒนา
งานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามที่เป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด และท่าน
มีการวางแผนในการปฏิบัติงานล่วงหน้า เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.17, 4.02, 3.91 ตามล าดับ และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52, 0.72, 0.45 ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
      พนักงานเทศบาล ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น ระดับความส าคัญ 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

  ̅ SD แปลผล 
 

1. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่หากต้องมี
การติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงาน  อ่ืน ๆ ท่านมักจะได้รับ
ความร่วมมืออย่างดีเสมอ 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

4.0% 
13 

47.1% 
154 

48.9% 
160 

4.45 0.57 
มาก
ที่สุด 

1 

          2. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้า
ทาย ต่อความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ของท่าน 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

14.1% 
46 

53.8% 
176 

32.1% 
105 

4.18 0.66 มาก 4 

          3. ท่านคิดว่าลักษณะงานที่ท่าน
ปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน 
 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

72.5% 
237 

27.5% 
90 

4.28 0.45 
มาก
ที่สุด 

3 

4. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีโอกาสใน
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้า
กับเทคโนโลยี เพื่อตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนได้
อย่างรวดเร็ว 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

7.0% 
23 

46.8% 
153 

46.2% 
151 

4.39 0.62 
มาก
ที่สุด 

2 

          
รวมด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

    
4.33 0.58 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 4.33 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า งานที่ท่านปฏิบัติอยู่หากต้องมีการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่านมักจะได้รับความ
ร่วมมืออย่างดีเสมอ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยี 
เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว ท่านคิดว่าลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ตรง
กับความรู้ความสามารถของท่าน และงานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย ต่อความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45, 4.39, 4.28, 4.18 ตามล าดับ และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.57, 0.62, 0.45, 0.66ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
      พนักงานเทศบาล ด้านความรับผิดชอบ 

ด้านความรับผิดชอบ 

ระดับความคิดเห็น ระดับความส าคัญ 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

  ̅ SD แปลผล 
 

1. ท่านมีความกระตือรือร้นอยู่
เสมอ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบของท่านให้ส าเร็จ 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

22.0% 
72 

70.0% 
229 

8.0% 
26 

3.86 0.53 มาก 3 

          2. ท่านปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ ตามแนวทางการ
ปฏิบัติงานของเทศบาลอย่าง
เคร่งครัด 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

51.7% 
169 

48.3% 
158 

4.48 0.50 
มาก
ที่สุด 

1 

 

         
3. ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจใน
งานที่ท่านได้รับมอบหมาย 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

7.3% 
24 

43.1% 
141 

49.5% 
162 

4.42 0.63 
มาก
ที่สุด 

2 

          
รวมด้านความรับผิดชอบ 

    
4.25 0.55 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ด้านความ
รับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 4.25 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่าน
ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ตามแนวทางการปฏิบัติงานของเทศบาลอย่างเคร่งครัด ท่านมีอ านาจ
ในการตัดสินใจในงานที่ท่านได้รับมอบหมาย และท่านมีความกระตือรือร้นอยู่ เสมอ เพื่อที่จะ
ปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของท่านให้ส าเร็จ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48, 4.42, 3.86 ตามล าดับ 
และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50, 0.63, 0.53 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
      พนักงานเทศบาล ด้านความก้าวหน้าในงาน 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 

ระดับความคิดเห็น ระดับความส าคัญ 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

  ̅ SD แปลผล 
 

1. เทศบาลมีการเปิดโอกาสให้แก่
พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ
ได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

33.9% 
111 

39.8% 
130 

26.3% 
86 

3.92 0.77 มาก 3 

          2. เทศบาลมีการส่งเสริมพนักงาน 
โดยการฝึกอบรมหรือการส่งเสริม
การศึกษาต่อ 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

58.1% 
190 

41.9% 
137 

4.42 0.49 
มาก
ที่สุด 

1 

          3. แผนก/กอง ที่ท่านปฏิบัติหน้าที่
อยู่นั้น มีโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

6.1% 
20 

64.5% 
211 

29.4% 
96 

4.23 0.55 
มาก
ที่สุด 

2 

          
รวมด้านความก้าวหน้าในงาน 

    
4.19 0.60 มาก 

จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 4.19 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
เทศบาลมีการส่งเสริมพนักงาน โดยการฝึกอบรมหรือการส่งเสริมการศึกษาต่อ  แผนก/กอง ที่ท่าน
ปฏิบัติหน้าที่อยู่นั้น มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง และเทศบาลมีการเปิดโอกาสให้แก่
พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42, 4.23, 
3.92 ตามล าดับ และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49, 0.55, 0.77 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
      พนักงานเทศบาล ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ด้านการได้รับการยอมรับ 
นับถือ 

ระดับความคิดเห็น ระดับความส าคัญ 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

  ̅ SD แปลผล 
 

1. ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

3.1% 
10 

67.9% 
222 

29.1% 
95 

4.26 0.50 
มาก
ที่สุด 

2 

          2. หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้
มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการ
ยอมรับให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้งภายใน
และภายนอกหน่วยงาน 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

23.9% 
78 

49.2% 
161 

26.9% 
88 

4.03 0.71 มาก 3 

          3. ท่านรู้สึกว่างานของท่าน ช่วยให้
ท่านมีเกียรติและได้รับการยอมรับ
จากสังคม 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

2.8% 
9 

49.2% 
161 

48.0% 
157 

4.45 0.55 
มาก
ที่สุด 

1 

          
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

    
4.25 0.59 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 4.25 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ท่านรู้สึกว่างานของท่าน ช่วยให้ท่านมีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสังคม ผลการปฏิบัติงาน
ของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และหน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่
ได้รับการยอมรับให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45, 4.26, 
4.03 ตามล าดับ และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55, 0.50, 0.71 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
        พนักงานเทศบาล ด้านเงินเดือน 

ด้านเงินเดือน 

ระดับความคิดเห็น ระดับความส าคัญ 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

  ̅ SD แปลผล 
 

1. เงินเดือนและสวัสดิการที่ท่าน
ได้รับจากเทศบาล มีความเหมาะสม
กับงานที่ท่านได้ปฏิบัติอยู่ 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

7.0% 
23 

70.6% 
231 

22.3% 
73 

4.15 0.52 มาก 1 

          2. นโยบายในการจ่ายเงินเดือน
และสวัสดิการของเทศบาลมีความ
ชัดเจน 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

18.7% 
61 

55.4% 
181 

26.0% 
85 

4.07 0.67 มาก 3 

          3. การจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน 
เทศบาลยึดหลักความรู้
ความสามารถหรือทักษะของ
พนักงาน 

0.0% 
0 

3.1% 
10 

9.8% 
32 

63.6% 
208 

23.5% 
77 

4.08 0.67 มาก 2 

 
4. เงินเดือนและสวัสดิการที่ท่าน
ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีพของ
ท่าน 

0.0% 
0 

3.1% 
10 

28.1% 
92 

65.7% 
215 

3.1% 
10 

3.69 0.58 มาก 4 

          
รวมด้านเงินเดือน 

    
3.99 0.61 มาก 

จากตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ด้าน
เงินเดือน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.99 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เงินเดือนและ
สวัสดิการที่ท่านได้รับจากเทศบาล มีความเหมาะสมกับงานที่ท่านได้ปฏิบัติอยู่ การจ่ายค่าตอบแทน
พนักงาน เทศบาลยึดหลักความรู้ความสามารถหรือทักษะของพนักงาน นโยบายในการจ่ายเงินเดือน
และสวัสดิการของเทศบาลมีความชัดเจน และเงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15, 4.08, 4.07, 3.69 ตามล าดับ และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.52, 0.67, 0.67, 0.58 ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.8 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
      พนักงานเทศบาล ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 

ระดับความคิดเห็น ระดับความส าคัญ 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

  ̅ SD แปลผล 
 

1. ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะ
เปิดโอกาสให้ท่านได้เสนอแนะ
แนวทางและวิธีการแก้ไขเพ่ือ
ปรับปรุงการท างานของท่านได้
ตลอดเวลา 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

12.8% 
42 

54.7% 
179 

32.4% 
106 

4.20 0.65 มาก 3 

          2. ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะ
กล่าวชมเชยท่านเสมอ ๆ เมื่อท่าน
ได้ทุ่มเทให้กับการท างาน 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

10.1% 
33 

57.8% 
189 

32.1% 
105 

4.22 0.61 
มาก
ที่สุด 

2 

          3. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความ
เป็นกันเอง และให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

4.0% 
13 

46.8% 
153 

49.2% 
161 

4.45 0.57 
มาก
ที่สุด 

1 

          
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

    
4.29 0.61 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 4.29 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเป็นกันเอง และให้ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่า
เทียมกัน ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะกล่าวชมเชยท่านเสมอ ๆ เมื่อท่านได้ทุ่มเทให้กับการท างาน และ
ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะเปิดโอกาสให้ท่านได้เสนอแนะแนวทางและวิธีการแก้ไขเพื่อปรับปรุง
การท างานของท่านได้ตลอดเวลา โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45, 4.22, 4.20 ตามล าดับ และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57, 0.61, 0.65 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ของ 
      พนักงานเทศบาล 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น ระดับความส าคัญ 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

  ̅ SD แปลผล 
 

1. ท่านไม่คิดจะลาออกจากเทศบาล
แห่งนี้ แม้ว่าจะมีโอกาสท างานกับ
องค์กรอ่ืน ที่มีระดับต าแหน่ง 
เงินเดือน หรือสวัสดิการที่ดีกว่า 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

6.1% 
20 

63.0% 
206 

30.9% 
101 

4.25 0.56 
มาก
ที่สุด 

6 

          2. ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอก
กับผู้อ่ืนว่าท่านเป็นพนักงานของ
เทศบาล 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

2.8% 
9 

63.0% 
206 

34.3% 
112 

4.31 0.52 
มาก
ที่สุด 

4 

          3. หากสภาพการปฏิบัติงานของ
ท่านเปลี่ยนแปลงไป ก็จะไม่เป็น
สาเหตุให้ท่านลาออกจากงาน 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

9.2% 
30 

51.1% 
167 

39.8% 
130 

4.31 0.63 
มาก
ที่สุด 

5 

          
4. ท่านจะปฏิบัติงานกับเทศบาล
แห่งนี้ตลอดไปจนเกษียณอายุ 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

13.1% 
43 

41.3% 
135 

45.6% 
149 

4.32 0.69 
มาก
ที่สุด 

3 

          
5. ท่านปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึง
ชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

6.7% 
22 

50.8% 
166 

42.5% 
139 

4.36 0.61 
มาก
ที่สุด 

2 

 
6. ท่านรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึง
เทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

0.0% 
0 

0.0% 
0 

4.0% 
13 

44.3% 
145 

51.7% 
169 

4.48 0.57 
มาก
ที่สุด 

1 

รวมความผูกพันต่อองค์กร 
     

4.34 0.60 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานเทศบาล โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 4.34 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูด
ถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย ท่านปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ ท่าน
จะปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้ตลอดไปจนเกษียณอายุ ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่าน
เป็นพนักงานของเทศบาล หากสภาพการปฏิบัติงานของท่านเปลี่ยนแปลงไป ก็จะไม่เป็นสาเหตุให้
ท่านลาออกจากงาน และท่านไม่คิดจะลาออกจากเทศบาลแห่งนี้ แม้ว่าจะมีโอกาสท างานกับองค์กรอ่ืน 
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ที่มีระดับต าแหน่ง เงินเดือน หรือสวัสดิการที่ดีกว่า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48, 4.36, 4.32, 4.31, 4.31, 
4.25 ตามล าดับ และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57, 0.61, 0.69, 0.52, 0.63, 0.56 ตามล าดับ 

ส่วนที ่3 ทดสอบสมมุติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.1 เพศของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
ประชากร 2 กลุ่ม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ Independent Samples t-test โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 
95% ดังนั้นจะยอมรับสมมติฐานหลัก เมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 

ตารางท่ี 4.10 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความผูกพัน 
        ต่อองค์กร จ าแนกตามเพศ 

 เพศ Mean SD t 
Sig. 

(2-tailed) 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ชาย 4.45 0.30 4.777 0.00** 

หญิง 4.26 0.41   

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.10 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติ Independent Samples t-test ในการทดสอบพบว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความว่า 
เพศของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
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สมมติฐานท่ี 1.2 อายุของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ One-way ANOVA โดยใช้ระดับความเชื่อมัน 95% ดังนั้นจะ
ยอมรับสมมติฐาน หลักเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความผูกพัน 

        ต่อองค์กร จ าแนกตามอายุ 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

6.85 
40.50 

3 
323 

2.28 
0.13 

18.21 0.00** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.11 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามอายุ โดยใช้สถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบพบว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความว่า 
อายุของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

จากนั้นท าการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหูคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยค่าสถิติ 
LSD ตามตารางที่ 4.12  
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ตารางท่ี 4.12 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความผูกพัน 
      ต่อองค์กร ที่มีอายุแตกต่างกันเป็นรายคู่ 

 
(I) อายุ (J) อายุ 

Mean Difference 
(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 25 ปี 26 - 35 ปี -0.27 0.07 0.00** 

36 - 45 ปี 

มากกว่า 46 ปี 

0.02 

0.10 

0.07 

0.07 

0.98 

0.15 

26 - 35 ปี 36 - 45 ปี 0.27 0.05 0.00** 

 มากกว่า 46 ปี 0.37 0.05 0.00** 

36 - 45 ปี มากกว่า 46 ปี 0.10 0.05 0.06 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.12 เมื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงาน
เทศบาลต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่มีอายุแตกต่างกันเป็นรายคู่ พบว่า ช่วงอายุต่ ากว่าหรือเท่ากับ 25 ปี 
มีความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกับช่วงอายุ ระหว่าง 26 - 30 ปี อย่างมีนัยส าคัญ ส่วน 
ช่วงอายุ ระหว่าง 26 - 35 ปี มีคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกับช่วงอายุ ระหว่าง 36 - 45 ปี และ
ช่วงอายุมากกว่า 46 ปี อย่างมีนัยส าคัญ 
 
  



61 
 

สมมติฐานท่ี 1.3 สถานภาพของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ One-way ANOVA โดยใช้ระดับความเชื่อมัน 95% ดังนั้นจะ
ยอมรับสมมติฐาน หลักเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความผูกพัน 

        ต่อองค์กร จ าแนกตามสถานภาพ 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

9.66 
37.69 

2 
324 

4.83 
0.12 

41.52 0.00** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.13 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร จ าแนกตามสถานภาพ โดยใช้สถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบพบว่า ความผูกพันต่อ
องค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความว่า 
สถานภาพของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

จากนั้นท าการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหูคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วย
ค่าสถิติ LSD ตามตารางที่ 4.14  

 
ตารางท่ี 4.14 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความผูกพัน 
      ต่อองค์กร ที่มีสถานภาพแตกต่างกันเป็นรายคู่ 

 
(I) สถานภาพ (J) สถานภาพ 

Mean Difference 
(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร โสด สมรส -0.04 0.04 0.25 

หย่า/หม้าย 0.85 0.10 0.00** 

สมรส หย่า/หม้าย 0.89 0.10 0.00** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.14 เมื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ที่มีสถานภาพแตกต่างกันเป็นรายคู่ พบว่า สถานภาพโสดและสถานภาพสมรส 
มีความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกับสถานภาพหย่า/หม้าย อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมติฐานท่ี 1.4 ระดับการศึกษาของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ One-way ANOVA โดยใช้ระดับความเชื่อมัน 95% ดังนั้นจะ
ยอมรับสมมติฐาน หลักเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความผูกพัน 

        ต่อองค์กร จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.46 
45.89 

2 
324 

0.73 
0.14 

5.15 0.01* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.15 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้สถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.01 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
หมายความว่า ระดับการศึกษาของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน  
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จากนั้นท าการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหูคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยค่าสถิติ 
LSD ตามตารางที่ 4.16  

 

ตารางท่ี 4.16 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความผูกพัน 
      ต่อองค์กร ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันเป็นรายคู่ 

 
(I) ระดับการศึกษา 

(J) ระดับ
การศึกษา 

Mean Difference 
(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า 0.08 0.05 0.12 

สูงกว่าปริญญาตรี 0.18 0.06 0.00** 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า สูงกว่าปริญญาตรี 0.10 0.05 0.04* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.16 เมื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงาน
เทศบาลต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันเป็นรายคู่ พบว่า  ระดับการศึกษาต่ า
กว่าปริญญาตรี และระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกับระดับการศึกษาที่สูงกว่าปริญญาตรีอย่างมีนัยส าคัญ 
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สมมติฐานท่ี 1.5 อัตราเงินเดือนของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ One-way ANOVA โดยใช้ระดับความเชื่อมัน 95% ดังนั้นจะ
ยอมรับสมมติฐาน หลักเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 
ตารางท่ี 4.17 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความผูกพัน 

        ต่อองค์กร จ าแนกตามอัตราเงินเดือน 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

7.32 
40.04 

3 
323 

2.44 
0.12 

19.68 0.00** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.17 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามอัตราเงินเดือน โดยใช้สถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
หมายความว่า อัตราเงินเดือนของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

จากนั้นท าการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหูคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยค่าสถิติ 
LSD ตามตารางที่ 4.18  
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ตารางท่ี 4.18 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความผูกพนั 
      ต่อองค์กร ที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกันเป็นรายคู่ 

 

(I) อัตรา 
เงินเดือน 

(J) อัตราเงินเดือน 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. 

Error 
Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร น้อยกว่าหรือเท่ากับ 
10,000 บาท 

10,001 - 15,000 บาท 0.04 0.05 0.48 

15,001 - 20,000 บาท 
 

20,001 บาท ขึ้นไป 

-0.02 

0.48 

0.05 

0.07 

0.77 

0.00** 

10,001 - 15,000 บาท 15,001 - 20,000 บาท -0.05 0.05 0.29 

 20,001 บาท ขึ้นไป 0.44 0.07 0.00** 

15,001 - 20,000 บาท 20,001 บาท ขึ้นไป 0.49 0.07 0.00** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.18 เมื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงาน
เทศบาลต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกันเป็นรายคู่ พบว่า  อัตราเงินเดือนน้อย
กว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 10,001 - 15,000 บาท และ 15,001 - 20,000 บาท มีความคิดเห็นด้านความ
ผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกับอัตราเงินเดือน 20,001 บาท ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญ 
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สมมติฐานท่ี 1.6 ประสบการณ์ท างานของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึง
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ One-way ANOVA โดยใช้ระดับความเชื่อมัน 95% ดังนั้นจะ
ยอมรับสมมติฐาน หลักเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 
ตารางท่ี 4.19 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความผูกพัน 

        ต่อองค์กร จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

4.99 
42.36 

2 
324 

2.49 
0.13 

19.08 0.00** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.19 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดยใช้สถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ
พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก หมายความว่า ประสบการณ์ท างานของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

จากนั้นท าการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหูคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยค่าสถิติ 
LSD ตามตารางที่ 4.20  
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ตารางท่ี 4.20 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อความผูกพัน 
        ต่อองค์กร ที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันเป็นรายคู่ 

 

(I) 
ประสบการณ์ท างาน 

(J) ประสบการณ์
ท างาน 

Mean Difference 
(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี -0.01 0.05 0.91 

มากกว่า 10 ปี 0.26 0.05 0.00** 

6 - 10 ปี มากกว่า 10 ปี 0.27 0.05 0.00** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.20 เมื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นของพนักงาน
เทศบาลต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันเป็นรายคู่ พบว่า  ผู้ที่มี
ประสบการณ์ท างาน ระหว่าง 1 - 5 ปี และ ประสบการณ์ท างานระหว่าง 6 - 10 ปี มีความคิดเห็นด้าน
ความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกับผู้ที่มีประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปี อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
สมมติฐานท่ี 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กร 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ของตัว
แปร 2 ตัวแปรที่เป็นอิสระต่อกัน โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) และ
การทดสอบสมมติฐานใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมติฐานหลักเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อย
กว่า 0.05  
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมกับความ 

        ผูกพันต่อองค์กร 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 

r Sig. ระดับความสัมพันธ์ ทิศทาง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 0.08 0.17 ไม่มีความสัมพันธ์ เดียวกัน 

จากตารางที่ 4.21 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวม กับความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) 
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พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.17 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ไม่ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

สมมุติฐานท่ี 2.2 แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิด
ลาออกจากเทศบาล 

H0 :  แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานไม่มีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล  
H1 : แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล 

 
ตารางท่ี 4.22 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานกับการ 

        ไม่คิดลาออกจากเทศบาล 

แรงจูงใจ - ด้านความส าเร็จในการท างาน 

ความผูกพัน - 
การไม่คิดลาออกจากเทศบาล 

2 p-value 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

การวางแผนในการปฏิบัติงาน
ล่วงหน้า 

ไม่แน่ใจ 0 20 0 20 

51.368 0.000 
เห็นด้วย 50 137 19 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 101 0 101 
รวม 50 258 19 327 

เทศบาลมีการสนับสนุนให้มีการ
ฝึกอบรมดูงานและพัฒนางานที่
ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น 

ไม่แน่ใจ 0 0 20 20 

73.440 0.000 
เห็นด้วย 10 153 43 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 10 77 14 101 
รวม 20 230 77 327 

ผลการปฏิบัติงานของท่าน
เป็นไปตามเป้าหมายที่หน่วยงาน
ก าหนด 

ไม่แน่ใจ 0 0 20 20 

116.3 0.000** 
เห็นด้วย 82 92 32 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 65 36 101 
รวม 82 157 88 327 

 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.22 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง การวางแผนในการปฏิบัติงาน
ล่วงหน้า เทศบาลมีการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมดูงานและพัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น กับ
ความคิดในการลาออกจากเทศบาล ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 
เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์  
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ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายที่หน่วยงาน
ก าหนด กับความคิดในการลาออกจากเทศบาล น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
เป้าหมายที่หน่วยงานก าหนดมีความสัมพันธ์กับ ความคิดในการลาออกจากเทศบาล อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.3 แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออก
จากเทศบาล 

H0 :  แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติไม่มีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล  
H1 : แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล 
 

ตารางท่ี 4.23 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติกับการ 
        ไม่คิดลาออกจากเทศบาล 

แรงจูงใจ - ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความผูกพัน - 
การไม่คิดลาออกจากเทศบาล 

2 p-value 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

การติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่านมักจะ
ได้รับความร่วมมืออย่างดีเสมอ 

ไม่แน่ใจ 0 0 20 20 

55.810 0.000 
เห็นด้วย 13 122 71 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 32 69 101 
รวม 13 154 160 327 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้า
ทาย ต่อความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์ของท่าน 

ไม่แน่ใจ 0 8 12 20 

41.274 0.000** 
เห็นด้วย 46 111 49 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 57 44 101 
รวม 46 176 105 327 

ท่านคิดว่าลักษณะงานที่ท่าน
ปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

ไม่แน่ใจ 0 20 0 20 

8.940 0.011* 
เห็นด้วย 0 149 57 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 68 33 101 
รวม 0 237 90 327 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติกับการ 
        ไม่คิดลาออกจากเทศบาล (ต่อ) 

แรงจูงใจ - ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความผูกพัน - 
การไม่คิดลาออกจากเทศบาล 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีโอกาสใน
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้า
กับเทคโนโลยี เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนได้
อย่างรวดเร็ว 

ไม่แน่ใจ 0 0 20 20 

38.042 0.000** 
เห็นด้วย 23 101 82 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 52 49 101 

รวม 23 153 151 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.23 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง การติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงานอ่ืน ๆ ได้รับความร่วมมืออย่างดีเสมอ กับการไม่คิดลาออกจากเทศบาล ไม่สามารถระบุ
ผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการ
ทดสอบโดยค่าไค-สแควร์  

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง งานที่ปฏิบัติมีความท้าทาย ต่อความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์ ลักษณะงานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้ความสามารถ งานที่ปฏิบัติมีโอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยี เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่าง
รวดเร็ว กับความคิดในการลาออกจากเทศบาล น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า งานที่ปฏิบัติมีความท้าทาย ต่อ
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ ลักษณะงานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้ความสามารถ งานที่
ปฏิบัติมีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยี เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างรวดเร็ว มีความสัมพันธ์กับ ความคิดในการลาออกจากเทศบาล อย่างมีนัยส าคัญ 
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สมมุติฐานท่ี 2.4 แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล 
H0 :  แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบไม่มีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล  
H1 : แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล 

 
ตารางท่ี 4.24 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบกับการไม่คิด 

        ลาออกจากเทศบาล  

แรงจูงใจ - ด้านความรับผิดชอบ 

ความผูกพัน - 
การไม่คิดลาออกจากเทศบาล 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

กระตือรือร้นอยู่เสมอ เพื่อที่จะ
ปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบ
ให้ส าเร็จ 

ไม่แน่ใจ 0 20 0 20 

70.503 0.000 
เห็นด้วย 53 153 0 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 19 56 26 101 
รวม 72 229 26 327 

ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
ตามแนวทางการปฏิบัติงานของ
เทศบาลอย่างเคร่งครัด 

ไม่แน่ใจ 0 12 8 20 

5.013 0.082 
เห็นด้วย 0 114 92 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 43 58 101 
รวม 0 169 158 327 

มีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่
ได้รับมอบหมาย 

ไม่แน่ใจ 0 12 8 20 

66.102 0.000** 
เห็นด้วย 0 84 122 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 24 45 32 101 
รวม 24 141 162 327 

 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.24 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง กระตือรือร้นอยู่เสมอ เพื่อ
ปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบให้ส าเร็จ กับความคิดในการลาออกจากเทศบาล ไม่สามารถระบุ
ผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการ
ทดสอบโดยค่าไค-สแควร์  

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ตามแนวทางการ
ปฏิบัติงานของเทศบาลอย่างเคร่งครัด กับความคิดในการลาออกจากเทศบาล มากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ตามแนวทางการปฏิบัติงานของเทศบาลอย่างเคร่งครัดไม่มี
ความสัมพันธ์กับ ความคิดในการลาออกจากเทศบาล  
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ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง มีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมายกับ
ความคิดในการลาออกจากเทศบาล น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า มีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับ
มอบหมาย มีความสัมพันธ์กับ ความคิดในการลาออกจากเทศบาล อย่างมีนัยส าคัญ  

สมมุติฐานท่ี 2.5 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออก
จากเทศบาล 

H0 : แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานไม่มีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล  
H1 : แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล 
 

ตารางท่ี 4.25 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานกับการไม่ 
         คิดลาออกจากเทศบาล 

แรงจูงใจ - ด้านความก้าวหน้าในงาน 

ความผูกพัน - 
การไม่คิดลาออกจากเทศบาล 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

เทศบาลมีการเปิดโอกาสให้แก่
พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ
ได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น 

ไม่แน่ใจ 0 20 0 20 

1.304 0.000** 
เห็นด้วย 102 80 24 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 9 30 62 101 
รวม 111 130 86 327 

เทศบาลมีการส่งเสริมพนักงาน 
โดยการฝึกอบรมหรือการส่งเสริม
การศึกษาต่อ 

ไม่แน่ใจ 0 12 8 20 

11.177 0.004** 
เห็นด้วย 0 133 73 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 45 56 101 
รวม 0 190 137 327 

แผนก/กอง ที่ท่านปฏิบัติหน้าที่อยู่
นั้น มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง
อย่างต่อเนื่อง 

ไม่แน่ใจ 0 0 20 20 

54.266 0.000** 
เห็นด้วย 10 144 52 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 10 67 24 101 
รวม 20 211 96 327 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.25 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เทศบาลมีการเปิดโอกาส
ให้แก่พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูง เทศบาลมีการส่งเสริมพนักงาน 
โดยการฝกึอบรมหรือการส่งเสริมการศึกษาต่อ แผนก/กอง ที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่นั้น มีโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง กับความคิดในการลาออกจากเทศบาล น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า เทศบาลมีการ
เปิดโอกาสให้แก่พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถได้ เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น เทศบาลมีการ
ส่งเสริมพนักงาน โดยการฝึกอบรมหรือการส่งเสริมการศึกษาต่อ แผนก/กอง ที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่นั้น มี
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โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง มีความสัมพันธ์กับ ความคิดในการลาออกจากเทศบาล 
อย่างมีนัยส าคัญ  

สมมุติฐานท่ี 2.6 แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิด
ลาออกจากเทศบาล 

H0  : แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือไม่มีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล  
H1 : แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล 
 

ตารางท่ี 4.26 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับการ 
       ไม่คิดลาออกจากเทศบาล  

แรงจูงใจ - ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ความผูกพัน - 
การไม่คิดลาออกจากเทศบาล 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

ไม่แน่ใจ 0 8 12 20 

75.272 0.000 
เห็นด้วย 10 170 26 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 44 57 101 
รวม 10 222 95 327 

หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้
มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการ
ยอมรับให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน 

ไม่แน่ใจ 0 12 8 20 

62.066 0.000** 
เห็นด้วย 78 79 49 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 70 31 101 
รวม 78 161 88 327 

ท่านรู้สึกว่างานของท่าน ช่วยให้
ท่านมีเกียรติและได้รับการ
ยอมรับจากสังคม 

ไม่แน่ใจ 0 12 8 20 

66.508 0.000 เห็นด้วย 9 130 67 206 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 19 82 101 

รวม 9 161 157 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.26 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ผลการปฏิบัติงานเป็นที่
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน งานช่วยให้มีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสังคม กับความคิดในการ
ลาออกจากเทศบาล ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 
ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์  

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง หน่วยงานสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับ
การยอมรับให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน กับความคิดในการลาออกจากเทศบาล 
น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า หน่วยงานสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการยอมรับให้แก่ผู้อ่ืน
ทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน มีความสัมพันธ์กับ ความคิดในการลาออกจากเทศบาล อย่างมี
นัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.7 แรงจูงใจด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล 
H0 : แรงจูงใจด้านเงินเดือนไม่มีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล  
H1 : แรงจูงใจด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล 
 

ตารางท่ี 4.27 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือนกับการไม่คิดลาออกจาก 
         เทศบาล  

แรงจูงใจ - ด้านเงินเดือน 

ความผูกพัน - 
การไม่คิดลาออกจากเทศบาล 

2 p-value 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

เงินเดือนและสวัสดิการที่
ท่านได้รับจากเทศบาล มี
ความเหมาะสมกับงาน 

ไม่แน่ใจ 0 0 20 0 20 

44.507 0.000 
เห็นด้วย 0 23 152 31 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 0 59 42 101 
รวม 0 23 231 73 327 

นโยบายในการจ่าย
เงินเดือนและสวัสดิการ
ของเทศบาลมีความ
ชัดเจน 

ไม่แน่ใจ 0 0 20 0 20 

28.946 0.000** 
เห็นด้วย 0 47 94 65 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 14 67 20 101 
รวม 0 61 181 85 327 

การจ่ายค่าตอบแทน
พนักงาน เทศบาลยึดหลกั
ความรู้ความสามารถหรือ
ทักษะของพนักงาน 

ไม่แน่ใจ 0 0 20 0 20 

20.169 0.003 เห็นด้วย 10 22 118 56 206 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 10 70 21 101 

รวม 10 32 208 77 327 
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ตารางท่ี 4.27 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือนกับการไม่คิดลาออกจาก 
                       เทศบาล (ต่อ) 

แรงจูงใจ - ด้านเงินเดือน 

ความผูกพัน - 
การไม่คิดลาออกจากเทศบาล 

2 p-value 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

เงินเดือนและสวัสดิการที่
ท่านได้รับเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพ 

ไม่แน่ใจ 0 20 0 0 20 

76.945 0.000 เห็นด้วย 10 34 152 10 206 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 38 63 0 101 

รวม 10 92 215 10 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.27 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เงินเดือนและสวัสดิการที่
ได้ รับจากเทศบาล มีความเหมาะสม การจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน เทศบาลยึดหลักความรู้
ความสามารถหรือทักษะของพนักงาน เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีพ กับ
ความคิดในการลาออกจากเทศบาล ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 
เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์  

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง นโยบายในการจ่ายเงินเดือนและสวัสดิการของ
เทศบาลมีความชัดเจน กับความคิดในการลาออกจากเทศบาล น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า นโยบายในการ
จ่ายเงินเดือนและสวัสดิการของเทศบาลมีความชัดเจน มีความสัมพันธ์กับ ความคิดในการลาออกจาก
เทศบาล อย่างมีนัยส าคัญ 
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สมมุติฐานท่ี 2.8 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิด
ลาออกจากเทศบาล 

H0 : แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาไม่มีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจาก เทศบาล  
H1 : แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล 

 
ตารางท่ี 4.28 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชากับ 
                     การไม่คิดลาออกจากเทศบาล 

แรงจูงใจ - ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ความผูกพัน - 
การไม่คิดลาออกจากเทศบาล 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะเปิด
โอกาสให้ท่านได้เสนอแนะ
แนวทางและวิธีการแก้ไขเพ่ือ
ปรับปรุงการท างานของท่านได้
ตลอดเวลา 

ไม่แน่ใจ 0 8 12 20 

11.761 0.019* 
เห็นด้วย 33 113 60 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 9 58 34 101 

รวม 42 179 106 327 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะ
กล่าวชมเชยท่านเสมอ ๆ เมื่อ
ท่านได้ทุ่มเทให้กับการท างาน 

ไม่แน่ใจ 0 12 8 20 

71.951 0.000** 
เห็นด้วย 19 90 97 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 14 87 0 101 
รวม 33 189 105 327 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความ
เป็นกันเอง และให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม
กัน 

ไม่แน่ใจ 0 8 12 20 

10.299 0.036 เห็นด้วย 13 90 103 206 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 55 46 101 

รวม 13 153 161 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.28 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ผู้บังคับบัญชามีความเป็น
กันเอง และให้ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน กับความคิดในการลาออกจากเทศบาล 
ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับ
ข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์  

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ผู้บังคับบัญชามักจะเปิดโอกาสให้เสนอแนะแนวทาง
และวิธีการแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานได้ตลอดเวลา ผู้บังคับบัญชามักจะกล่าวชมเชยเสมอ เมื่อ
ทุ่มเทให้กับการท างาน กับความคิดในการลาออกจากเทศบาล น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ผู้บังคับบัญชา
มักจะเปิดโอกาสให้เสนอแนะแนวทางและวิธีการแก้ไขเพื่ อปรับปรุงการท างานได้ตลอดเวลา 
ผู้บังคับบัญชามักจะกล่าวชมเชยเสมอ เมื่อทุ่มเทให้กับการท างาน มีความสัมพันธ์กับ ความคิดในการ
ลาออกจากเทศบาล อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.9 แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจ
ที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

H0 : แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานไม่มีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงาน 
ของเทศบาล 

H1 : แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของ
เทศบาล 

 
ตารางท่ี 4.29 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานกับความ 
                     ภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

แรงจูงใจ - ด้านความส าเร็จในการท างาน 

ความผูกพัน - ความภาคภูมิใจ 
ที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

การวางแผนในการปฏิบัติงาน
ล่วงหน้า 

ไม่แน่ใจ 0 9 0 9 

51.368 0.000 
เห็นด้วย 50 137 19 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 112 0 112 
รวม 50 258 19 327 
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ตารางท่ี 4.29 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานกับความ 
                      ภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล (ต่อ) 

แรงจูงใจ - ด้านความส าเร็จในการท างาน 

ความผูกพัน - ความภาคภูมิใจ 
ที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

เทศบาลมีการสนับสนุนให้มีการ
ฝึกอบรมดูงานและพัฒนางานที่
ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น 

ไม่แน่ใจ 0 9 0 9 

50.341 0.000 
เห็นด้วย 0 114 62 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 20 77 15 112 
รวม 20 230 77 327 

ผลการปฏิบัติงานของท่าน
เป็นไปตามเป้าหมายที่หน่วยงาน
ก าหนด 

ไม่แน่ใจ 0 0 9 9 

88.482 0.000 เห็นด้วย 82 78 46 206 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 79 33 112 

รวม 82 157 88 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 

จากตารางที่ 4.29 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง วางแผนในการปฏิบัติงาน
ล่วงหน้า เทศบาลมีการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมดูงานและพัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น ผลการ
ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด กับความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล ไม่
สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับ
ขอ้ก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์  

สมมุติฐานท่ี 2.10 แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจ
ที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

H0 : แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติไม่มีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงาน 
ของเทศบาล 

H1 : แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงาน
ของเทศบาล 
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ตารางท่ี 4.30 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติกับความ 
                     ภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

แรงจูงใจ - ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความผูกพัน - ความภาคภูมิใจ 
ที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

การติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่านมักจะได้รับ
ความร่วมมืออย่างดีเสมอ 

ไม่แน่ใจ 0 0 9 9 

39.103 0.000 
เห็นด้วย 13 78 115 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 76 36 112 
รวม 13 154 160 327 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย 
ต่อความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ของท่าน 

ไม่แน่ใจ 0 0 9 9 

25.754 0.000 
เห็นด้วย 36 105 65 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 10 71 31 112 
รวม 46 176 105 327 

ท่านคิดว่าลักษณะงานที่ท่าน
ปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

ไม่แน่ใจ 0 9 0 9 

3.521 0.172 
เห็นด้วย 0 149 58 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 80 32 112 
รวม 0 237 90 327 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีโอกาสใน
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้า
กับเทคโนโลยี เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนได้
อย่างรวดเร็ว 

ไม่แน่ใจ 0 0 9 9 

25.585 0.000 
เห็นด้วย 23 91 92 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 62 50 112 

รวม 23 153 151 327 

 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 

จากตารางที่ 4.30 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง การติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงานอ่ืน มักจะได้ รับความร่วมมืออย่างดีเสมอ งานที่ปฏิบัติมีความท้าทาย ต่อความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ งานที่ปฏิบัติมีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับ
เทคโนโลยี เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว กับความภาคภูมิใจที่เป็น
พนักงานของเทศบาล ไม่สามารถระบุผลได้ เน่ืองจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 
ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์  

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ลักษณะงานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้ความสามารถ กับ
ความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล มากกว่า 0.05 แสดงว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้
ความสามารถ ไม่มีความสัมพันธ์กับ ความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล 
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สมมุติฐานท่ี 2.11 แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็น
พนักงานของเทศบาล 

H0 : แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบไม่มีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของ
เทศบาล 

H1 : แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล 
 

ตารางท่ี 4.31 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบกับความภาคภูมิใจ  
                    ที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

แรงจูงใจ - ด้านความรับผิดชอบ 

ความผูกพัน - ความภาคภูมิใจ 
ที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

กระตือรือร้นอยู่เสมอ เพื่อที่จะ
ปฏิบัติงานที่อยู่ในความ
รับผิดชอบให้ส าเร็จ 

ไม่แน่ใจ 9 0 0 9 

1.219 0.000 
เห็นด้วย 24 182 0 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 39 47 26 112 
รวม 72 229 26 327 

ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ ตามแนวทางการ
ปฏิบัติงานของเทศบาลอย่าง
เคร่งครัด 

ไม่แน่ใจ 0 9 0 9 

11.881 0.003 
เห็นด้วย 0 96 110 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 64 48 112 
รวม 0 169 158 327 

มีอ านาจในการตัดสินใจในงาน
ที่ได้รับมอบหมาย 

ไม่แน่ใจ 0 9 0 9 

41.029 0.000 
เห็นด้วย 14 108 84 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 10 24 78 112 
รวม 24 141 162 327 

 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 

จากตารางที่ 4.31 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง กระตือรือร้นอยู่เสมอ เพื่อที่ 
จะปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบให้ส าเร็จ ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ตามแนวทางการ
ปฏิบัติงานของเทศบาลอย่างเคร่งครัด มีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย กับความ
ภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 
5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 
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สมมุติฐานท่ี 2.12 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่
เป็นพนักงานของเทศบาล 

H0 : แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานไม่มีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงาน
ของเทศบาล 

H1 : แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของ 
เทศบาล 

 
ตารางท่ี 4.32 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานกับความภาคภูมิใจ  
                    ที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

แรงจูงใจ - ด้านความก้าวหน้าในงาน 

ความผูกพัน - ความภาคภูมิใจ 
ที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

เทศบาลมีการเปิดโอกาส
ให้แก่พนักงานที่มีความรู้ 
ความสามารถได้เลื่อน
ต าแหน่งหน้าที่ให้สงูขึ้น 

ไม่แน่ใจ 9 0 0 9 

1.009 0.000 
เห็นด้วย 102 69 35 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 61 51 112 
รวม 111 130 86 327 

เทศบาลมีการส่งเสริม
พนักงาน โดยการฝึกอบรม
หรือการส่งเสริมการศึกษาต่อ 

ไม่แน่ใจ 0 9 0 9 

1.007 0.000** 
เห็นด้วย 0 158 48 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 23 89 112 
รวม 0 190 137 327 

แผนก/กอง ที่ท่านปฏิบัติ
หน้าที่อยู่นั้น มีโอกาสในการ
เลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 

ไม่แน่ใจ 0 9 0 9 

18.530 0.001 
เห็นด้วย 10 120 76 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 10 82 20 112 
รวม 20 211 96 327 

 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.32 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เทศบาลมีการเปิดโอกาสให้แก่
พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น แผนก/กอง ที่ปฏิบัติหน้าที่นั้น มี
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง กับความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล ไม่สามารถ
ระบุผลได้ เน่ืองจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของ
การทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 
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ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เทศบาลมีการส่งเสริมพนักงาน โดยการฝึกอบรมหรือ
การส่งเสริมการศึกษาต่อ กับความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า 
เทศบาลมีการส่งเสริมพนักงาน โดยการฝึกอบรมหรือการส่งเสริมการศึกษาต่อมีความสัมพันธ์กับ 
ความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.13 แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์ต่อความ
ภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

H0 : แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือไม่มีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงาน 
ของเทศบาล 

H1 : แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงาน 
ของเทศบาล 

 
ตารางท่ี 4.33 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับความ 
                     ภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

แรงจูงใจ - ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ความผูกพัน - ความภาคภูมิใจ 
ที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

ไม่แน่ใจ 0 9 0 9 

10.294 0.036 
เห็นด้วย 10 137 59 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 76 36 112 
รวม 10 222 95 327 

หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้
มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการ
ยอมรับให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน 

ไม่แน่ใจ 9 0 0 9 

96.140 0.000 
เห็นด้วย 69 72 65 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 89 23 112 
รวม 78 161 88 327 
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ตารางท่ี 4.33 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับความ                     
                    ภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล (ต่อ) 

แรงจูงใจ - ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ความผูกพัน - ความภาคภูมิใจ 
ที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ท่านรู้สึกว่างานของท่าน ช่วย
ให้ท่านมีเกียรติและได้รับการ
ยอมรับจากสังคม 

ไม่แน่ใจ 9 0 0 9 

3.589 0.000 เห็นด้วย 0 128 78 206 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 33 79 112 

รวม 9 161 157 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 

จากตารางที่ 4.33 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ผลการปฏิบัติงานเป็นที่
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน หน่วยงานสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการยอมรับให้แก่ผู้อ่ืน
ทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน งานช่วยให้มีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสังคม กับความ
ภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 
5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 

สมมุติฐานท่ี 2.14 แรงจูงใจด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงาน
ของเทศบาล 

H0 : แรงจูงใจด้านเงินเดือนไม่มีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล 
H1 : แรงจูงใจด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล 
 

ตารางท่ี 4.34 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือนกับความภาคภูมิใจที่เป็น 
                     พนักงานของเทศบาล 

แรงจูงใจ - ด้านเงินเดือน 

ความผูกพัน - ความภาคภูมิใจ 
ที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

2 p-value 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

เงินเดือนและสวัสดิการที่
ท่านได้รับจากเทศบาล มี
ความเหมาะสมกับงาน 

ไม่แน่ใจ 0 0 9 0 9 

34.395 0.000 
เห็นด้วย 0 23 152 31 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 0 70 42 112 
รวม 0 23 231 73 327 
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ตารางท่ี 4.34 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือน กับความภาคภูมิใจที่เป็น 
                     พนักงานของเทศบาล (ต่อ) 

แรงจูงใจ - ด้านเงินเดือน 

ความผูกพัน - ความภาคภูมิใจ 
ที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

2 p-value 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

นโยบายในการจ่าย
เงินเดือนและสวัสดิการ
ของเทศบาลมีความ
ชัดเจน 

ไม่แน่ใจ 0 0 0 9 9 

36.256 0.000 
เห็นด้วย 0 46 104 56 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 15 77 20 112 
รวม 0 61 181 85 327 

การจ่ายค่าตอบแทน
พนักงาน เทศบาลยึดหลกั
ความรู้ความสามารถหรือ
ทักษะของพนักงาน 

ไม่แน่ใจ 0 9 0 0 9 

95.899 0.000 เห็นด้วย 10 13 141 42 206 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 10 67 35 112 

รวม 10 32 208 77 327 
เงินเดือนและสวัสดิการที่
ท่านได้รับเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพ 

ไม่แน่ใจ 0 9 0 0 9 

37.547 0.000 เห็นด้วย 10 57 129 10 206 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 26 86 0 112 

รวม 10 92 215 10 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 

จากตารางที่ 4.34 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เงินเดือนและสวัสดิการที่
ได้รับจากเทศบาล มีความเหมาะสมกับงาน นโยบายในการจ่ายเงินเดือนและสวัสดิการของเทศบาลมี
ความชัดเจน การจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน เทศบาลยึดหลักความรู้ความสามารถหรือทักษะของ
พนักงาน เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีพ กับความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงาน
ของเทศบาล ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่
สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 
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สมมุติฐานท่ี 2.15 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อความ
ภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

H0 : แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาไม่มีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงาน 
ของเทศบาล 

H1 : แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงาน 
ของเทศบาล 

 
ตารางท่ี 4.35 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
                      กับความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

แรงจูงใจ - ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ความผูกพัน - ความภาคภูมิใจ 
ที่เป็นพนักงานของเทศบาล 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะเปิด
โอกาสให้ท่านได้เสนอแนะ
แนวทางและวิธีการแก้ไขเพ่ือ
ปรับปรุงการท างานของท่านได้
ตลอดเวลา 

ไม่แน่ใจ 9 0 0 9 

64.496 0.000 
เห็นด้วย 18 116 72 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 15 63 34 112 

รวม 42 179 106 327 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะ
กล่าวชมเชยท่านเสมอ ๆ เมื่อ
ท่านได้ทุ่มเทให้กับการท างาน 

ไม่แน่ใจ 9 0 0 9 

1.126 0.000 
เห็นด้วย 24 100 82 206 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 89 23 112 
รวม 33 189 105 327 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความ
เป็นกันเอง และให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม
กัน 

ไม่แน่ใจ 0 9 0 9 

36.601 0.000 เห็นด้วย 13 109 84 206 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 35 77 112 

รวม 13 153 161 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 

จากตารางที่ 4.35 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ผู้บังคับบัญชามักจะเปิดโอกาส
ให้เสนอแนะแนวทางและวิธีการแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานได้ตลอดเวลา ผู้บังคับบัญชามักจะกล่าว
ชมเชยเสมอ เมื่อทุ่มเทให้กับการท างาน ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเอง และให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน กับความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล ไม่สามารถระบุผลได้ 
เน่ืองจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบ
โดยค่าไค-สแควร์ 
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สมมุติฐานท่ี 2.16 แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อสภาพการ
ปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

H0 : แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานไม่มีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยน 
แปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

H1 : แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยน 
แปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

 
ตารางท่ี 4.36 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานกับสภาพ 
                     การปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

แรงจูงใจ - ด้านความส าเร็จในการท างาน 

ความผูกพัน - สภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลง
ไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

2 p-value 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

การวางแผนในการ
ปฏิบัติงานล่วงหน้า 

ไม่แน่ใจ 0 20 10 30 

53.273 0.000 
เห็นด้วย 25 133 9 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 25 105 0 130 
รวม 50 258 19 327 

เทศบาลมีการสนับสนุนให้
มีการฝึกอบรมดูงานและ
พัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดี
ยิ่งขึ้น 

ไม่แน่ใจ 0 10 20 30 

35.044 0.000** 
เห็นด้วย 10 126 31 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 10 94 26 130 
รวม 20 230 77 327 

ผลการปฏิบัติงานของท่าน
เป็นไปตามเป้าหมายที่
หน่วยงานก าหนด 

ไม่แน่ใจ 0 10 20 30 

61.196 0.000** 
เห็นด้วย 44 104 19 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 38 43 49 130 
รวม 82 157 88 327 

 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.36 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง การวางแผนในการปฏิบัติงาน
ล่วงหน้ากับการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมี
จ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่า  
ไค-สแควร์ 
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ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เทศบาลมีการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมดูงานและ
พัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด กับการ
ปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า เทศบาลมีการสนับสนุนให้มีการ
ฝึกอบรมดูงานและพัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายที่หน่วยงาน
ก าหนด มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.17 แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ต่อสภาพการ
ปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

H0 : แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติไม่มีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยน 
แปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

H1 : แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยน 
แปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

 
ตารางท่ี 4.37 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติกับสภาพ 
                     การปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

แรงจูงใจ - ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความผูกพัน - สภาพการปฏิบัติงาน
เปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

การติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่านมักจะ
ได้รับความร่วมมืออย่างดีเสมอ 

ไม่แน่ใจ 0 0 30 30 

55.799 0.000** 
เห็นด้วย 0 84 83 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 13 70 47 130 
รวม 13 154 160 327 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้า
ทาย ต่อความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์ของท่าน 

ไม่แน่ใจ 0 8 22 30 

36.814 0.000** 
เห็นด้วย 21 108 38 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 25 60 45 130 
รวม 46 176 105 327 
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ตารางท่ี 4.37 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติกับสภาพ 
                     การปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก (ต่อ) 

แรงจูงใจ - ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความผูกพัน - สภาพการปฏิบัติงาน
เปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ท่านคิดว่าลักษณะงานที่ท่าน
ปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

ไม่แน่ใจ 0 20 10 30 

10.462 0.005** 
เห็นด้วย 0 110 57 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 107 23 130 
รวม 0 237 90 327 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีโอกาสใน
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้
เข้ากับเทคโนโลยี เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างรวดเร็ว 

ไม่แน่ใจ 0 0 30 30 

46.796 0.000** 
เห็นด้วย 10 77 80 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 13 76 41 130 

รวม 23 153 151 327 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.37 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง การติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงานอ่ืน มักจะได้ รับความร่วมมืออย่างดีเสมอ  งานที่ปฏิบัติมีความท้าทาย ต่อความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ ลักษณะงานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้ความสามารถ งานที่ปฏิบัติมี
โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยี เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างรวดเร็ว กับการปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก น้อยกว่า 0.05 แสดง
ว่า การติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน มักจะได้รับความร่วมมืออย่างดีเสมอ งานที่ปฏิบัติมีความ
ท้าทาย ต่อความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ ลักษณะงานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้ความสามารถ 
งานที่ปฏิบัติมีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยี เพื่อตอบสนองความต้องการ
ของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว มีความสัมพันธ์กับ การปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 
อย่างมีนัยส าคัญ 
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สมมุติฐานท่ี 2.18 แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงาน
เปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

H0 : แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบไม่มีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลง
ไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

H1 : แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป 
ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

 
ตารางท่ี 4.38 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบกับสภาพการปฏิบัติงาน 
                    เปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

แรงจูงใจ - ด้านความรับผิดชอบ 

ความผูกพัน - สภาพการปฏิบัติงาน
เปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

กระตือรือร้นอยู่เสมอ 
เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบให้ส าเร็จ 

ไม่แน่ใจ 0 30 0 30 

77.637 0.000** 
เห็นด้วย 27 140 0 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 45 59 26 130 
รวม 72 229 26 327 

ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ ตามแนวทางการ
ปฏิบัติงานของเทศบาลอย่าง
เคร่งครัด 

ไม่แน่ใจ 0 12 18 30 

2.090 0.352 
เห็นด้วย 0 86 81 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 71 59 130 
รวม 0 169 158 327 

มีอ านาจในการตัดสินใจใน
งานที่ได้รับมอบหมาย 

ไม่แน่ใจ 0 12 18 30 

7.266 0.122 
เห็นด้วย 10 69 88 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 14 60 56 130 
รวม 24 141 162 327 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.38 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ ตามแนวทางการปฏิบัติงานของเทศบาลอย่างเคร่งครัด มีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับ
มอบหมาย กับการปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก มากกว่า 0.05 แสดงว่า ปฏิบัติตาม กฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับ ตามแนวทางการปฏิบัติงานของเทศบาลอย่างเคร่งครัด มีอ านาจในการตัดสินใจในงาน
ที่ได้รับมอบหมาย ไม่มีความสัมพันธ์กับ การปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก  

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง กระตือรือร้นอยู่เสมอ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่อยู่ในความ
รับผิดชอบให้ส าเร็จ กับการปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า 
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กระตือรือร้นอยู่เสมอ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบให้ส าเร็จ มีความสัมพันธ์กับ การ
ปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.19 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงาน 
เปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

H0 : แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานไม่มีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยน 
แปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

H1 : แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลง
ไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

 
ตารางท่ี 4.39 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานกับสภาพการ 
                     ปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

แรงจูงใจ - ด้านความก้าวหน้าในงาน 

ความผูกพัน - สภาพการปฏิบัติงาน
เปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

เทศบาลมีการเปิดโอกาสให้แก่
พนักงานที่มีความรู้ 
ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่ง
หน้าที่ให้สูงขึ้น 

ไม่แน่ใจ 0 30 0 30 

50.464 0.000** 
เห็นด้วย 64 57 46 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 47 43 40 130 
รวม 111 130 86 327 

เทศบาลมีการส่งเสริมพนักงาน 
โดยการฝึกอบรมหรือการ
ส่งเสริมการศึกษาต่อ 

ไม่แน่ใจ 0 22 8 30 

26.683 0.000** 
เห็นด้วย 0 74 93 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 94 36 130 
รวม 0 190 137 327 

แผนก/กอง ที่ท่านปฏิบัติหน้าที่
อยู่นั้น มีโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 

ไม่แน่ใจ 0 10 20 30 

52.372 0.000** 
เห็นด้วย 20 120 27 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 81 49 130 
รวม 20 211 96 327 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.39 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เทศบาลมีการเปิดโอกาส
ให้แก่พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น เทศบาลมีการส่งเสริม
พนักงาน โดยการฝึกอบรมหรือการส่งเสริมการศึกษาต่อ แผนก/กอง ที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ มีโอกาสใน
การเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง กับการปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก น้อยกว่า 0.05 
แสดงว่า เทศบาลมีการเปิดโอกาสให้แก่พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้
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สูงขึ้น เทศบาลมีการส่งเสริมพนักงาน โดยการฝึกอบรมหรือการส่งเสริมการศึกษาต่อ แผนก/กอง ที่
ปฏิบัติหน้าที่อยู่  มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน
เปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.20 แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์ต่อสภาพการ
ปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

H0 : แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือไม่มีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงาน
เปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

H1 : แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยน 
แปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

 
ตารางท่ี 4.40 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับสภาพ 
                     การปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

แรงจูงใจ - ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ความผูกพัน - สภาพการปฏิบัติงาน
เปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

ไม่แน่ใจ 0 8 22 30 

40.615 0.000 
เห็นด้วย 10 119 38 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 95 35 130 
รวม 10 222 95 327 

หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้
มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการ
ยอมรับให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน 

ไม่แน่ใจ 0 12 18 30 

71.069 0.000** 
เห็นด้วย 40 111 16 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 38 38 54 130 
รวม 78 161 88 327 
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ตารางท่ี 4.40 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับสภาพ 
                     การปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก (ต่อ) 

แรงจูงใจ - ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ความผูกพัน - สภาพการปฏิบัติงาน
เปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ท่านรู้สึกว่างานของท่าน ช่วยให้
ท่านมีเกียรติและได้รับการ
ยอมรับจากสังคม 

ไม่แน่ใจ 0 22 8 30 

29.985 0.000 เห็นด้วย 9 92 66 167 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 47 83 130 

รวม 9 161 157 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.40 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ผลการปฏิบัติงานเป็นที่
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ท่านรู้สึกว่างาน ช่วยให้มีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสังคม กับการ
ปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก ไม่สามารถระบุผลได้ เน่ืองจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่
ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง หน่วยงานสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับ
การยอมรับให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน กับการปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็น
สาเหตุให้ลาออก น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า หน่วยงานสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการ
ยอมรับให้แก่ผู้ อ่ืนทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน มีความสัมพันธ์กับ การปฏิบัติงาน
เปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก อย่างมีนัยส าคัญ 
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สมมุติฐานท่ี 2.21 แรงจูงใจด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงาน
เปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

H0 : แรงจูงใจด้านเงินเดือนไม่มีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็น
สาเหตุให้ลาออก 

H1 : แรงจูงใจด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็น
สาเหตุให้ลาออก 

 
ตารางท่ี 4.41 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือนกับสภาพการปฏิบัติงาน 
                      เปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

แรงจูงใจ - ด้านเงินเดือน 

ความผูกพัน - สภาพการปฏิบัติงาน 
เปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

2 p-value 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

เงินเดือนและสวัสดิการที่
ท่านได้รับจากเทศบาล มี
ความเหมาะสมกับงาน 

ไม่แน่ใจ 0 0 30 0 30 

42.409 0.000** 
เห็นด้วย 0 23 115 29 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 0 86 44 130 
รวม 0 23 231 73 327 

นโยบายในการจ่าย
เงินเดือนและสวัสดิการ
ของเทศบาลมีความ
ชัดเจน 

ไม่แน่ใจ 0 0 20 10 30 

19.258 0.001** 
เห็นด้วย 0 34 103 30 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 27 58 45 130 
รวม 0 61 181 85 327 

การจ่ายค่าตอบแทน
พนักงาน เทศบาลยึดหลกั
ความรู้ความสามารถหรือ
ทักษะของพนักงาน 

ไม่แน่ใจ 0 0 20 10 30 

56.061 0.000 เห็นด้วย 10 32 103 22 167 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 0 85 45 130 

รวม 10 32 208 77 327 
เงินเดือนและสวัสดิการที่
ท่านได้รับเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพ 

ไม่แน่ใจ 0 20 0 10 30 

1.512 0.000 เห็นด้วย 10 46 111 0 167 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 26 104 0 130 

รวม 10 92 215 10 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  



94 
 

จากตารางที่ 4.41 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง การจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน 
เทศบาลยึดหลักความรู้ความสามารถหรือทักษะของพนักงาน เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอ
ต่อการด ารงชีพ กับการปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจาก
มีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่า
ไค-สแควร์ 

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับจากเทศบาล มีความ
เหมาะสมกับงาน นโยบายในการจ่ายเงินเดือนและสวัสดิการของเทศบาลมีความชัดเจน กับการ
ปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับ
จากเทศบาล มีความเหมาะสมกับงาน นโยบายในการจ่ายเงินเดือนและสวัสดิการของเทศบาลมีความ
ชัดเจน มีความสัมพันธ์กับ การปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก อย่างมีนัยส าคัญ  

สมมุติฐานท่ี 2.22 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อสภาพ
การปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

H0 : แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาไม่มีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงาน
เปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

H1 : แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยน 
แปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

 
ตารางท่ี 4.42 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
                      กับสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

แรงจูงใจ - ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ความผูกพัน - สภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป 
ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

2 p-value 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะ
เปิดโอกาสให้ท่านได้
เสนอแนะแนวทางและวิธีการ
แก้ไขเพ่ือปรับปรุงการท างาน
ของท่านได้ตลอดเวลา 

ไม่แน่ใจ 0 8 22 30 

37.532 0.000** 
เห็นด้วย 33 87 47 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 9 84 37 130 

รวม 42 179 106 327 
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ตารางท่ี 4.42 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
                      กับสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก (ต่อ) 

แรงจูงใจ - ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ความผูกพัน - สภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลง
ไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

2 p-value 
ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะ
กล่าวชมเชยท่านเสมอ ๆ เมื่อ
ท่านได้ทุ่มเทให้กับการท างาน 

ไม่แน่ใจ 0 12 18 30 

19.488 0.001** 
เห็นด้วย 19 109 39 167 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 14 68 48 130 
รวม 33 189 105 327 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความ
เป็นกันเอง และให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่า
เทียมกัน 

ไม่แน่ใจ 0 8 22 30 

35.299 0.000** เห็นด้วย 0 97 70 167 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 13 48 69 130 

รวม 13 153 161 327 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.42 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้
เสนอแนะแนวทางและวิธีการแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานได้ตลอดเวลา ผู้บังคับบัญชากล่าวชมเชย
เสมอ เมื่อทุ่มเทให้กับการท างาน ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเอง และให้ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างเท่าเทียมกัน กับการปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า 
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เสนอแนะแนวทางและวิธีการแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานได้ตลอดเวลา 
ผู้บังคับบัญชากล่าวชมเชยเสมอ เมื่อทุ่มเทให้กับการท างาน ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเอง และให้
ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน มีความสัมพันธ์กับ การปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ไม่เป็น
สาเหตุให้ลาออก อย่างมีนัยส าคัญ 
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สมมุติฐานท่ี 2.23 แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงาน
กับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

H0 : แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานไม่มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้ 
จนเกษียณอายุ 

H1 : แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้ 
จนเกษียณอายุ 

 
ตารางท่ี 4.43 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานกับการ 
                      ปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

แรงจูงใจ - ด้านความส าเร็จในการท างาน 

ความผูกพัน - การปฏิบัติงาน 
กับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

การวางแผนในการ
ปฏิบัติงานล่วงหน้า 

ไม่แน่ใจ 13 20 10 43 

52.028 0.000** 
เห็นด้วย 10 125 0 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 27 113 9 149 
รวม 50 258 19 327 

เทศบาลมีการสนับสนุนให้
มีการฝึกอบรมดูงานและ
พัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดี
ยิ่งขึ้น 

ไม่แน่ใจ 0 23 20 43 

40.777 0.000** 
เห็นด้วย 0 100 35 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 20 107 22 149 
รวม 20 230 77 327 

ผลการปฏิบัติงานของท่าน
เป็นไปตามเป้าหมายที่
หน่วยงานก าหนด 

ไม่แน่ใจ 13 10 20 43 

62.002 0.000** 
เห็นด้วย 21 56 58 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 48 91 10 149 
รวม 82 157 88 327 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.43 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง การวางแผนในการปฏิบัติงาน
ล่วงหน้า เทศบาลมีการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมดูงานและพัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น ผลการ
ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด กับความคิดที่จะปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จน
เกษียณอายุ น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า การวางแผนในการปฏิบัติงานล่วงหน้า เทศบาลมีการสนับสนุนให้มี
การฝึกอบรมดูงานและพัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายที่หน่วยงาน 
ก าหนด มีความสัมพันธ์กับ ความคิดที่จะปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ อย่างมีนัยส าคัญ  
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สมมุติฐานท่ี 2.24 แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงาน
กับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

H0 : แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติไม่มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาล
แห่งนี้จนเกษียณอายุ  

H1 : แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่ง
นีจ้นเกษียณอายุ 

 
ตารางท่ี 4.44 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติกับการ 
                      ปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

แรงจูงใจ - ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความผูกพัน - การปฏิบัติงาน 
กับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

การติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่านมักจะได้รับ
ความร่วมมืออย่างดีเสมอ 

ไม่แน่ใจ 0 0 43 43 

73.226 0.000** 
เห็นด้วย 0 65 70 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 13 89 47 149 
รวม 13 154 160 327 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย 
ต่อความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ของท่าน 

ไม่แน่ใจ 0 21 22 43 

15.222 0.004** 
เห็นด้วย 21 80 34 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 25 75 49 149 
รวม 46 176 105 327 

ท่านคิดว่าลักษณะงานที่ท่าน
ปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

ไม่แน่ใจ 0 20 23 43 

22.276 0.000** 
เห็นด้วย 0 112 23 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 105 44 149 
รวม 0 237 90 327 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีโอกาสใน
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้า
กับเทคโนโลยี เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนได้
อย่างรวดเร็ว 

ไม่แน่ใจ 0 13 30 43 

64.818 0.000** 
เห็นด้วย 0 93 42 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 23 47 79 149 

รวม 23 153 151 327 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.44 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง การติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงานอ่ืน มักจะได้ รับความร่วมมืออย่างดีเสมอ  งานที่ปฏิบัติมีความท้าทาย ต่อความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ ลักษณะงานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้ความสามารถ งานที่ปฏิบัติมี
โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยี เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างรวดเร็ว กับความคิดที่จะปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ น้อยกว่า 0.05 
แสดงว่า การติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน มักจะได้รับความร่วมมืออย่างดีเสมอ งานที่ปฏิบัติมี
ความท้าทาย ต่อความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์  ลักษณะงานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้
ความสามารถ งานที่ปฏิบัติมีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยี เพื่อ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว มีความสัมพันธ์กับ ความคิดที่จะปฏิบัติงานกับ
เทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.25 แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับ
เทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

H0 : แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบไม่มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จน
เกษียณอายุ  

H1 : แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณ 
อายุ 

 
ตารางท่ี 4.45 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบกับการปฏิบัติงาน 
                     กับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

แรงจูงใจ - ด้านความรับผิดชอบ 

ความผูกพัน - การปฏิบัติงาน 
กับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

กระตือรือร้นอยู่เสมอ เพื่อที่จะ
ปฏิบัติงานที่อยู่ในความ
รับผิดชอบให้ส าเร็จ 

ไม่แน่ใจ 0 43 0 43 

57.408 0.000** 
เห็นด้วย 29 80 26 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 43 106 0 149 
รวม 72 229 26 327 
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ตารางท่ี 4.45 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบกับการปฏิบัติงาน 
                     กับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ (ต่อ) 

แรงจูงใจ - ด้านความรับผิดชอบ 

ความผูกพัน - การปฏิบัติงาน 
กับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ ตามแนวทางการ
ปฏิบัติงานของเทศบาลอย่าง
เคร่งครัด 

ไม่แน่ใจ 0 25 18 43 

1.947 0.378 
เห็นด้วย 0 64 71 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 80 69 149 
รวม 0 169 158 327 

มีอ านาจในการตัดสินใจในงาน
ที่ได้รับมอบหมาย 

ไม่แน่ใจ 0 25 18 43 

35.384 0.000** 
เห็นด้วย 14 75 46 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 10 41 98 149 
รวม 24 141 162 327 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.45 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ ตามแนวทางการปฏิบัติงานของเทศบาลอย่างเคร่งครัด กับความคิดที่จะปฏิบัติงานกับ
เทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ มากกว่า 0.05 แสดงว่า ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ตามแนวทาง
การปฏิบัติงานของเทศบาลอย่างเคร่งครัด ไม่มีความสัมพันธ์กับ ความคิดทีจะปฏิบัติงานกับเทศบาล
แห่งนี้จนเกษียณอายุ  

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง กระตือรือร้นอยู่เสมอ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่อยู่ในความ
รับผิดชอบให้ส าเร็จ มีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย กับความคิดที่จะปฏิบัติงานกับ
เทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า กระตือรือร้นอยู่เสมอ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบให้ส าเร็จ มีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย มีความสัมพันธ์กับ 
ความคิดที่จะปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ อย่างมีนัยส าคัญ 
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สมมุติฐานท่ี 2.26 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับ
เทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

H0 : แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานไม่มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้
จนเกษียณอายุ  

H1 : แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จน
เกษียณอายุ 

 
ตารางท่ี 4.46 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานกับการปฏิบัติงาน 
                     กับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

แรงจูงใจ - ด้านความก้าวหน้าในงาน 

ความผูกพัน - การปฏิบัติงาน 
กับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

เทศบาลมีการเปิดโอกาส
ให้แก่พนักงานที่มีความรู้ 
ความสามารถได้เลื่อน
ต าแหน่งหน้าที่ให้สงูขึ้น 

ไม่แน่ใจ 13 30 0 43 

54.144 0.000** 
เห็นด้วย 39 35 61 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 59 65 25 149 
รวม 111 130 86 327 

เทศบาลมีการส่งเสริม
พนักงาน โดยการฝึกอบรม
หรือการส่งเสริมการศึกษาต่อ 

ไม่แน่ใจ 0 35 8 43 

11.346 0.003** 
เห็นด้วย 0 76 59 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 79 70 149 
รวม 0 190 137 327 

แผนก/กอง ที่ท่านปฏิบัติ
หน้าที่อยู่นั้น มีโอกาสในการ
เลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 

ไม่แน่ใจ 0 23 20 43 

43.157 0.000** 
เห็นด้วย 0 109 26 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 20 79 50 149 
รวม 20 211 96 327 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.46 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เทศบาลมีการเปิดโอกาส
ให้แก่พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น เทศบาลมีการส่งเสริม
พนักงาน โดยการฝึกอบรมหรือการส่งเสริมการศึกษาต่อกับการปฏิบัติงาน แผนก/กอง ที่ปฏิบัติหน้าที่
อยู่ มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง กับความคิดที่จะปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จน
เกษียณอายุ น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า เทศบาลมีการเปิดโอกาสให้แก่พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ
ได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น เทศบาลมีการส่งเสริมพนักงาน โดยการฝึกอบรมหรือการส่งเสริม
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การศึกษาต่อ แผนก/กอง ที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่  มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง มี
ความสัมพันธ์กับ ความคิดที่จะปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.27 แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์ต่อการ
ปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

H0 : แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือไม่มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาล
แห่งนี้จนเกษียณอายุ  

H1 : แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่ง
นี้จนเกษียณอายุ 

 
ตารางท่ี 4.47 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับการ 
                     ปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

แรงจูงใจ - ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ความผูกพัน - การปฏิบัติงาน 
กับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

2 p-value 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

ไม่แน่ใจ 0 21 22 43 

31.461 0.000 
เห็นด้วย 0 88 47 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 10 113 26 149 
รวม 10 222 95 327 

หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้
มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการ
ยอมรับให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน 

ไม่แน่ใจ 0 25 18 43 

26.100 0.000** 
เห็นด้วย 30 61 44 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 48 75 26 149 
รวม 78 161 88 327 

ท่านรู้สึกว่างานของท่าน ช่วยให้
ท่านมีเกียรติและได้รับการ
ยอมรับจากสังคม 

ไม่แน่ใจ 0 22 21 43 

48.556 0.000 เห็นด้วย 9 39 87 135 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 100 49 149 

รวม 9 161 157 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.47 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ผลการปฏิบัติงานเป็นที่
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน งานช่วยให้มีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสังคม กับความคิดที่จะ
ปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ า
กว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 
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ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง หน่วยงานสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับ
การยอมรับให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน กับความคิดที่จะปฏิบัติงานกับเทศบาล
แห่งนี้จนเกษียณอายุ น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า หน่วยงานสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการ
ยอมรับให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน มีความสัมพันธ์กับ ความคิดที่จะปฏิบัติงาน
กับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.28 แรงจูงใจด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้
จนเกษียณอายุ 

H0 : แรงจูงใจด้านเงินเดือนไม่มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณ 
อายุ  

H1 : แรงจูงใจด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 
 

ตารางท่ี 4.48 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือนกับการปฏิบัติงานกับเทศบาล 
                    แห่งนี้จนเกษียณอายุ 

แรงจูงใจ - ด้านเงินเดือน 

ความผูกพัน - การปฏิบัติงาน 
กับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

2 p-value 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

เงินเดือนและสวัสดิการที่
ท่านได้รับจากเทศบาล มี
ความเหมาะสมกับงาน 

ไม่แน่ใจ 0 13 30 0 43 

65.493 0.000** 
เห็นด้วย 0 0 111 24 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 10 90 49 149 
รวม 0 23 231 73 327 

นโยบายในการจ่าย
เงินเดือนและสวัสดิการ
ของเทศบาลมีความ
ชัดเจน 

ไม่แน่ใจ 0 0 33 10 43 

21.389 0.000** 
เห็นด้วย 0 23 82 30 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 38 66 45 149 
รวม 0 61 181 85 327 
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ตารางท่ี 4.48 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือนกับการปฏิบัติงานกับเทศบาล 
                      แห่งนี้จนเกษียณอายุ (ต่อ) 

แรงจูงใจ - ด้านเงินเดือน 

ความผูกพัน - การปฏิบัติงาน 
กับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

2 p-value 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

การจ่ายค่าตอบแทน
พนักงาน เทศบาลยึดหลกั
ความรู้ความสามารถหรือ
ทักษะของพนักงาน 

ไม่แน่ใจ 0 13 20 10 43 

45.433 0.000 เห็นด้วย 0 9 82 44 135 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 10 10 106 23 149 

รวม 10 32 208 77 327 
เงินเดือนและสวัสดิการที่
ท่านได้รับเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพ 

ไม่แน่ใจ 0 33 0 10 43 

1.745 0.000 เห็นด้วย 0 47 88 0 135 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 10 12 127 0 149 

รวม 10 92 215 10 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.48 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง การจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน 
เทศบาลยึดหลักความรู้ความสามารถหรือทักษะของพนักงาน เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอ
ต่อการด ารงชีพ กับความคิดที่จะปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ  ไม่สามารถระบุผลได้ 
เน่ืองจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบ
โดยค่าไค-สแควร์ 

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับจากเทศบาล มีความ
เหมาะสมกับงานกับการปฏิบัติงาน นโยบายในการจ่ายเงินเดือนและสวัสดิการของเทศบาลมีความ
ชัดเจนกับการปฏิบัติงาน กับความคิดที่จะปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ  น้อยกว่า 0.05 
แสดงว่า เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับจากเทศบาล มีความเหมาะสมกับงาน นโยบายในการจ่าย
เงินเดือนและสวัสดิการของเทศบาลมีความชัดเจน มีความสัมพันธ์กับ ความคิดที่จะปฏิบัติงานกับ
เทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ อย่างมีนัยส าคัญ 
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สมมุติฐานท่ี 2.29 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อการ
ปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

H0 : แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาไม่มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาล 
แห่งนี้จนเกษียณอายุ  

H1 : แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาล 
แห่งนี้จนเกษียณอายุ 

 
ตารางท่ี 4.49 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชากับ 
                     การปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

แรงจูงใจ - ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ความผูกพัน - การปฏิบัติงาน 
กับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะเปิด
โอกาสให้ท่านได้เสนอแนะแนวทาง
และวิธีการแก้ไขเพ่ือปรับปรุงการ
ท างานของท่านได้ตลอดเวลา 

ไม่แน่ใจ 0 21 22 43 

28.798 0.000** 
เห็นด้วย 27 83 25 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 15 75 59 149 
รวม 42 179 106 327 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะกล่าว
ชมเชยท่านเสมอ ๆ เมื่อท่านได้ทุ่มเท
ให้กับการท างาน 

ไม่แน่ใจ 0 25 18 43 

35.154 0.000** 
เห็นด้วย 23 56 56 135 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 10 108 31 149 
รวม 33 189 105 327 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเป็น
กันเอง และให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 

ไม่แน่ใจ 0 8 35 43 

35.148 0.000** เห็นด้วย 0 74 61 135 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 13 71 65 149 

รวม 13 153 161 327 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางพบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เสนอแนะ
แนวทางและวิธีการแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานได้ตลอดเวลา ผู้บังคับบัญชากล่าวชมเชยเสมอ เมื่อ
ทุ่มเทให้กับการท างาน ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเอง และให้ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่า
เทียมกัน กับความคิดที่จะปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า 
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เสนอแนะแนวทางและวิธีการแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานได้ตลอดเวลา 
ผู้บังคับบัญชามักจะกล่าวชมเชยเสมอ เมื่อทุ่มเทให้กับการท างาน ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเอง และ
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ให้ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน มีความสัมพันธ์กับ ความคิดที่จะปฏิบัติงานกับ
เทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.30 แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติ
หน้าทีโ่ดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

H0 : แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานไม่มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึง 
ชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ  

H1 : แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียง 
ของเทศบาลอยู่เสมอ 

 
ตารางท่ี 4.50 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานกับการ 
                      ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

แรงจูงใจ - ด้านความส าเร็จในการท างาน 

ความผูกพัน - การปฏิบัติหน้าที่ 
โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

การวางแผนในการปฏิบัติงาน
ล่วงหน้า 

ไม่แน่ใจ 13 9 0 22 

87.829 0.000 
เห็นด้วย 37 110 19 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 139 0 139 
รวม 50 258 19 327 

เทศบาลมีการสนับสนุนให้มี
การฝึกอบรมดูงานและพัฒนา
งานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น 

ไม่แน่ใจ 0 22 0 22 

49.171 0.000** 
เห็นด้วย 20 90 56 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 118 21 139 
รวม 20 230 77 327 

ผลการปฏิบัติงานของท่าน
เป็นไปตามเป้าหมายที่
หน่วยงานก าหนด 

ไม่แน่ใจ 13 0 9 22 

24.384 0.000** 
เห็นด้วย 35 87 44 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 34 70 35 139 
รวม 82 157 88 327 

 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.50 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง การวางแผนในการปฏิบัติงาน
ล่วงหน้ากับปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวน
เซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เทศบาลมีการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมดูงานและ
พัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด กับปฏิบัติ
หน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า เทศบาลมีการสนับสนุนให้มีการ
ฝึกอบรมดูงานและพัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น ผลการปฏิบัติงานของเป็นไปตามเป้าหมายที่
หน่วยงานก าหนด มีความสัมพันธ์กับ ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล อย่างมีนัยส าคัญ  

สมมุติฐานท่ี 2.31 แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติ
หน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

H0 : แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติไม่มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึง 
ถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

H1 : แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึง
ชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

 
ตารางท่ี 4.51 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติกับการ 
                      ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

แรงจูงใจ - ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความผูกพัน - การปฏิบัติหน้าที่ 
โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

การติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่านมักจะ
ได้รับความร่วมมืออย่างดี
เสมอ 

ไม่แน่ใจ 0 0 22 22 

44.130 0.000** 
เห็นด้วย 0 81 85 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 13 73 53 139 
รวม 13 154 160 327 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้า
ทาย ต่อความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์ของท่าน 

ไม่แน่ใจ 0 13 9 22 

32.702 0.000** 
เห็นด้วย 35 66 65 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 11 97 31 139 
รวม 46 176 105 327 
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ตารางท่ี 4.51 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติกับการ 
                      ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ (ต่อ) 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.51 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง การติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงานอ่ืน มักจะได้ รับความร่วมมืออย่างดีเสมอ  งานที่ปฏิบัติมีความท้าทาย ต่อความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ ลักษณะงานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้ความสามารถ งานที่ปฏิบัติมี
โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยี เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างรวดเร็ว กับปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า 
การติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน มักจะได้รับความร่วมมืออย่างดีเสมอ งานที่ปฏิบัติมีความท้า
ทาย ต่อความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ ลักษณะงานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้ความสามารถ 
งานที่ปฏิบัติมีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยี เพื่อตอบสนองความต้องการ
ของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว มีความสัมพันธ์กับ ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล อย่าง
มีนัยส าคัญ 
 
  

แรงจูงใจ - ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความผูกพัน - การปฏิบัติหน้าที่ 
โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ท่านคิดว่าลักษณะงานที่ท่าน
ปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

ไม่แน่ใจ 0 9 13 22 

33.473 0.000** 
เห็นด้วย 0 106 60 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 122 17 139 
รวม 0 237 90 327 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีโอกาสใน
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้
เข้ากับเทคโนโลยี เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนได้
อย่างรวดเร็ว 

ไม่แน่ใจ 0 13 9 22 

34.597 0.000** 
เห็นด้วย 0 85 81 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 23 55 61 139 

รวม 23 153 151 327 
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สมมุติฐานท่ี 2.32 แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดย
ค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

H0 : แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบไม่มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อ 
เสียงของเทศบาลอยู่เสมอ  

H1 : แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียง
ของเทศบาลอยู่เสมอ 

 
ตารางท่ี 4.52 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบกับการปฏิบัติหน้าที่ 
                    โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

แรงจูงใจ - ด้านความรับผิดชอบ 

ความผูกพัน - การปฏิบัติหน้าที่ 
โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

2 p-value 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

กระตือรือร้นอยู่เสมอ 
เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบให้ส าเร็จ 

ไม่แน่ใจ 9 13 0 22 

6.141 0.189 เห็นด้วย 35 117 14 166 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 28 99 12 139 

รวม 72 229 26 327 
ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ ตามแนวทางการ
ปฏิบัติงานของเทศบาลอย่าง
เคร่งครัด 

ไม่แน่ใจ 0 22 0 22 

39.190 0.000** 
เห็นด้วย 0 98 68 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 49 90 139 
รวม 0 169 158 327 

มีอ านาจในการตัดสินใจใน
งานที่ได้รับมอบหมาย 

ไม่แน่ใจ 0 22 0 22 

57.442 0.000** 
เห็นด้วย 24 67 75 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 52 87 139 
รวม 24 141 162 327 

 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.52 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง กระตือรือร้นอยู่เสมอ 
เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบให้ส าเร็จ กับปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล 
ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับ
ข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ตามแนวทางการ
ปฏิบัติงานของเทศบาลอย่างเคร่งครัด มีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย กับปฏิบัติ
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หน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ตาม
แนวทางการปฏิบัติงานของเทศบาลอย่างเคร่งครัด มีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย  
มีความสัมพันธ์กับ ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.33 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่
โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

H0 : แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานไม่มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึง
ชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ  

H1 : แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อ 
เสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

 
ตารางท่ี 4.53 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานกับการปฏิบัต ิ
                     หน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

แรงจูงใจ - ด้านความก้าวหน้าในงาน 

ความผูกพัน - การปฏิบัติหน้าที่ 
โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

เทศบาลมีการเปิดโอกาส
ให้แก่พนักงานที่มีความรู้ 
ความสามารถได้เลื่อน
ต าแหน่งหน้าที่ให้สงูขึ้น 

ไม่แน่ใจ 22 0 0 22 

48.156 0.000** 
เห็นด้วย 46 77 43 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 43 53 43 139 
รวม 111 130 86 327 

เทศบาลมีการส่งเสริม
พนักงาน โดยการฝึกอบรม
หรือการส่งเสริมการศึกษาต่อ 

ไม่แน่ใจ 0 22 0 22 

17.025 0.000** 
เห็นด้วย 0 92 74 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 76 63 139 
รวม 0 190 137 327 

แผนก/กอง ที่ท่านปฏิบัติ
หน้าที่อยู่นั้น มีโอกาสในการ
เลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 

ไม่แน่ใจ 0 22 0 22 

40.909 0.000** 
เห็นด้วย 20 85 61 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 104 35 139 
รวม 20 211 96 327 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.53 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เทศบาลมีการเปิดโอกาส
ให้แก่พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น เทศบาลมีการส่งเสริม
พนักงาน โดยการฝึกอบรมหรือการส่งเสริมการศึกษาต่อ แผนก/กอง ที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ มีโอกาสใน
การเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง กับปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล น้อยกว่า 0.05 
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แสดงว่า เทศบาลมีการเปิดโอกาสให้แก่พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถได้ เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้
สูงขึ้น เทศบาลมีการส่งเสริมพนักงาน โดยการฝึกอบรมหรือการส่งเสริมการศึกษาต่อ แผนก/กอง ที่
ปฏิบัติหน้าที่อยู่ มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง มีความสัมพันธ์กับปฏิบัติหน้าที่โดย
ค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.34 แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติ
หน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

H0 : แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือไม่มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึง 
ถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ  

H1 : แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึง 
ถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

 
ตารางท่ี 4.54 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับการ 
                     ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

แรงจูงใจ - ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ความผูกพัน - การปฏิบัติหน้าที่ 
โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

ไม่แน่ใจ 0 22 0 22 

29.251 0.000 
เห็นด้วย 10 94 62 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 106 33 139 
รวม 10 222 95 327 

หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้
มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการ
ยอมรับให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน 

ไม่แน่ใจ 9 13 0 22 

26.798 0.000** 
เห็นด้วย 35 97 34 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 34 51 54 139 
รวม 78 161 88 327 

  



111 
 

ตารางท่ี 4.54 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับการ 
                     ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ (ต่อ) 

แรงจูงใจ - ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ความผูกพัน - การปฏิบัติหน้าที่ 
โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ท่านรู้สึกว่างานของท่าน 
ช่วยให้ท่านมีเกียรติและ
ได้รับการยอมรับจากสังคม 

ไม่แน่ใจ 9 0 13 22 

1.376 0.000 เห็นด้วย 0 91 75 166 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 70 69 139 

รวม 9 161 157 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.54 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ผลการปฏิบัติงานเป็นที่
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน งานช่วยให้มีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสังคม กับปฏิบัติหน้าที่โดย
ค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกิน
ร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง หน่วยงานสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับ
การยอมรับให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน กับปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียง
ของเทศบาล น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า หน่วยงานสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการยอมรับ
ให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน มีความสัมพันธ์กับ ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึง
ชื่อเสียงของเทศบาล อย่างมีนัยส าคัญ 
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สมมุติฐานท่ี 2.35 แรงจูงใจด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึง
ชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

H0 : แรงจูงใจด้านเงินเดือนไม่มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล 
อยู่เสมอ  

H1 : แรงจูงใจด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล 
อยู่เสมอ 

 
ตารางท่ี 4.55 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือนกับการปฏิบัติหน้าที่โดย 
                      ค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

แรงจูงใจ - ด้านเงินเดือน 

ความผูกพัน - การปฏิบัติหน้าที่ 
โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

2 p-value 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

เงินเดือนและสวัสดิการที่
ท่านได้รับจากเทศบาล มี
ความเหมาะสมกับงาน 

ไม่แน่ใจ 0 13 9 0 22 

1.105 0.000 
เห็นด้วย 0 10 127 29 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 0 95 44 139 
รวม 0 23 231 73 327 

นโยบายในการจ่าย
เงินเดือนและสวัสดิการ
ของเทศบาลมีความ
ชัดเจน 

ไม่แน่ใจ 0 0 13 9 22 

19.310 0.001** 
เห็นด้วย 0 29 82 55 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 32 86 21 139 
รวม 0 61 181 85 327 

การจ่ายค่าตอบแทน
พนักงาน เทศบาลยึดหลกั
ความรู้ความสามารถหรือ
ทักษะของพนักงาน 

ไม่แน่ใจ 0 22 0 0 22 

2.972 0.000 เห็นด้วย 10 10 136 10 166 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 0 72 67 139 

รวม 10 32 208 77 327 
เงินเดือนและสวัสดิการที่
ท่านได้รับเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพ 

ไม่แน่ใจ 0 22 0 0 22 

86.959 0.000 เห็นด้วย 10 46 100 10 166 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 24 115 0 139 

รวม 10 92 215 10 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.55 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เงินเดือนและสวัสดิการที่
ได้รับจากเทศบาล มีความเหมาะสมกับงาน การจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน เทศบาลยึดหลักความรู้
ความสามารถหรือทักษะของพนักงาน เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีพ กับ
ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มี
ความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง นโยบายในการจ่ายเงินเดือนและสวัสดิการของเทศบาล
มีความชัดเจน กับปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า นโยบายในการ
จ่ายเงินเดือนและสวัสดิการของเทศบาลมีความชัดเจน มีความสัมพันธ์กับปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึง
ชื่อเสียงของเทศบาล อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.36 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

H0 : แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาไม่มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดย 
ค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ  

H1 : แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดย
ค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

 
ตารางท่ี 4.56 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
                      กับการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

แรงจูงใจ - ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ความผูกพัน - การปฏิบัติหน้าที่ 
โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะเปิด
โอกาสให้ท่านได้เสนอแนะแนวทาง
และวิธีการแก้ไขเพ่ือปรับปรุงการ
ท างานของท่านได้ตลอดเวลา 

ไม่แน่ใจ 9 13 0 22 

34.551 0.000** 
เห็นด้วย 15 79 72 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 18 87 34 139 
รวม 42 179 106 327 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะกล่าว
ชมเชยท่านเสมอ ๆ เมื่อท่านได้ทุ่มเท
ให้กับการท างาน 

ไม่แน่ใจ 9 13 0 22 

49.330 0.000** 
เห็นด้วย 24 83 59 166 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 93 46 139 
รวม 33 189 105 327 
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ตารางท่ี 4.56 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
                       กับการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ (ต่อ) 

แรงจูงใจ - ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ความผูกพัน - การปฏิบัติหน้าที่ 
โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

2 p-value 
ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความ
เป็นกันเอง และให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่า
เทียมกัน 

ไม่แน่ใจ 0 9 13 22 

25.797 0.000** เห็นด้วย 0 93 73 166 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 13 51 75 139 

รวม 13 153 161 327 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.56 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้
เสนอแนะแนวทางและวิธีการแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานได้ตลอดเวลา ผู้บังคับบัญชากล่าวชมเชย
เสมอ เมื่อทุ่มเทให้กับการท างาน ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเอง และให้ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างเท่าเทียมกัน กับปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า 
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เสนอแนะแนวทางและวิธีการแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานได้ตลอดเวลา 
ผู้บังคับบัญชากล่าวชมเชยเสมอ เมื่อทุ่มเทให้กับการท างาน ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเอง และให้
ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน มีความสัมพันธ์กับปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียง
ของเทศบาล อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.37 แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้าน
เมื่อมีผู้อื่นพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

H0 : แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานไม่มีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูด
ถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย  

H1 : แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึง
เทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 
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ตารางท่ี 4.57 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานกับรู้สึก 
                      ต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

แรงจูงใจ - ด้านความส าเร็จในการท างาน 

ความผูกพัน - รู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืน 
พูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

2 p-value 
ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

การวางแผนในการ
ปฏิบัติงานล่วงหน้า 

ไม่แน่ใจ 13 0 0 13 

1.038 0.000 
เห็นด้วย 22 104 19 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 15 154 0 169 
รวม 50 258 19 327 

เทศบาลมีการสนับสนุน
ให้มีการฝึกอบรมดูงาน
และพัฒนางานที่ปฏิบัติ
ให้ดียิ่งขึ้น 

ไม่แน่ใจ 0 13 0 13 

26.469 0.000 
เห็นด้วย 0 112 33 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 20 105 44 169 
รวม 20 230 77 327 

ผลการปฏิบัติงานของ
ท่านเป็นไปตามเป้าหมาย
ที่หน่วยงานก าหนด 

ไม่แน่ใจ 13 0 0 13 

41.193 0.000 
เห็นด้วย 31 70 44 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 38 87 44 169 
รวม 82 157 88 327 

 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 

จากตารางที่ 4.57 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง การวางแผนในการปฏิบัติงาน
ล่วงหน้า เทศบาลมีการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมดูงานและพัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น ผลการ
ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลในทาง
เสื่อมเสีย ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้อง
กับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 
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สมมุติฐานท่ี 2.38 แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อ
มีผู้อื่นพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

H0 : แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติไม่มีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูด
ถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย  

H1 : แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึง
เทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

 
ตารางท่ี 4.58 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติกับรู้สึก 
                      ต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

แรงจูงใจ - ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความผูกพัน - รู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืน 
พูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

การติดต่อประสานงานกับหน่วยงาน
อ่ืน ๆ ท่านมักจะได้รับความร่วมมือ
อย่างดีเสมอ 

ไม่แน่ใจ 0 0 13 13 

29.594 0.000** 
เห็นด้วย 0 82 63 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 13 72 84 169 
รวม 13 154 160 327 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย ต่อ
ความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ของท่าน 

ไม่แน่ใจ 0 13 0 13 

26.775 0.000 
เห็นด้วย 21 60 64 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 25 103 41 169 
รวม 46 176 105 327 

ท่านคิดว่าลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติอยู่
ตรงกับความรู้ความสามารถของท่าน 

ไม่แน่ใจ 0 0 13 13 

40.355 0.000** 
เห็นด้วย 0 118 27 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 119 50 169 
รวม 0 237 90 327 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีโอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับ
เทคโนโลยี เพ่ือตอบสนอง ความ
ต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว 

ไม่แน่ใจ 0 13 0 13 

47.130 0.000** 
เห็นด้วย 10 41 94 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 13 99 57 169 
รวม 23 153 151 327 

 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.58 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง งานที่ปฏิบัติมีความท้าทาย 
ต่อความรู้ ความสามารถและประสบการณ์กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพูดถึงเทศบาลในทางเสื่อมเสีย ไม่



117 
 

สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับ
ข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง การติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน มักจะได้ รับ
ความร่วมมืออย่างดีเสมอ ลักษณะงานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้ความสามารถ งานที่ปฏิบัติมีโอกาสใน
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยี เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่าง
รวดเร็ว กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลในทางเสื่อมเสีย น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า การติดต่อ
ประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน มักจะได้รับความร่วมมืออย่างดีเสมอ ลักษณะงานที่ปฏิบัติตรงกับ
ความรู้ความสามารถ งานที่ปฏิบัติมีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยี เพื่อ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว มีความสัมพันธ์กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูด
ถึงเทศบาลในทางเสื่อมเสีย อย่างมีนัยส าคัญ  

สมมุติฐานท่ี 2.39 แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืน
พูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

H0 : แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบไม่มีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาล 
ของท่านในทางเสื่อมเสีย  

H1 : แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาล
ของท่านในทางเสื่อมเสีย 

 
ตารางท่ี 4.59 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบกับรู้สึกต่อต้าน 
                      เมื่อมีผู้อื่นพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย  

แรงจูงใจ - ด้านความรับผิดชอบ 

ความผูกพัน - รู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืน 
พูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

กระตือรือร้นอยู่เสมอ เพื่อที่จะ
ปฏิบัติงานที่อยู่ในความ
รับผิดชอบให้ส าเร็จ 

ไม่แน่ใจ 0 13 0 13 

36.076 0.000 
เห็นด้วย 28 117 0 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 44 99 26 169 
รวม 72 229 26 327 
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ตารางท่ี 4.59 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบกับรู้สึกต่อต้าน 
                       เมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย (ต่อ) 

แรงจูงใจ - ด้านความรับผิดชอบ 

ความผูกพัน - รู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืน 
พูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

2 p-value 
ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ ตามแนวทางการ
ปฏิบัติงานของเทศบาลอย่าง
เคร่งครัด 

ไม่แน่ใจ 0 13 0 13 

12.704 0.002** 
เห็นด้วย 0 73 72 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 83 86 169 
รวม 0 169 158 327 

มีอ านาจในการตัดสินใจใน
งานที่ได้รับมอบหมาย 

ไม่แน่ใจ 0 13 0 13 

41.594 0.000** 
เห็นด้วย 0 61 84 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 24 67 78 169 
รวม 24 141 162 327 

 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.59 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง กระตือรือร้นอยู่เสมอ เพื่อที่จะ
ปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบให้ส าเร็จ กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลในทางเสื่อมเสีย 
ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับ
ข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ตามแนวทางการ
ปฏิบัติงานของเทศบาลอย่างเคร่งครัด มีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย กับรู้สึก
ต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลในทางเสื่อมเสีย น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ ตามแนวทางการปฏิบัติงานของเทศบาลอย่างเคร่งครัด มีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่
ได้รับมอบหมาย มีความสัมพันธ์กับ รู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลในทางเสื่อมเสีย อย่างมี
นัยส าคัญ 
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สมมุติฐานท่ี 2.40 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมี
ผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

H0 : แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานไม่มีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึง
เทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย  

H1 : แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาล 
ของท่านในทางเสื่อมเสีย  

 
ตารางท่ี 4.60 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานกับรู้สึกต่อต้าน 
                     เมื่อมีผู้อื่นพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

แรงจูงใจ - ด้านความก้าวหน้าในงาน 

ความผูกพัน - รู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึง
เทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

2 p-value 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

เทศบาลมีการเปิดโอกาส
ให้แก่พนักงานที่มีความรู้ 
ความสามารถได้เลื่อน
ต าแหน่งหน้าที่ให้สงูขึ้น 

ไม่แน่ใจ 13 0 0 13 

88.884 0.000 
เห็นด้วย 61 75 9 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 37 55 77 169 
รวม 111 130 86 327 

เทศบาลมีการส่งเสริม
พนักงาน โดยการฝึกอบรม
หรือการส่งเสริมการศึกษาต่อ 

ไม่แน่ใจ 0 13 0 13 

35.854 0.000** 
เห็นด้วย 0 104 41 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 73 96 169 
รวม 0 190 137 327 

แผนก/กอง ที่ท่านปฏิบัติ
หน้าที่อยู่นั้น มีโอกาสในการ
เลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 

ไม่แน่ใจ 0 13 0 13 

37.575 0.000 
เห็นด้วย 0 111 34 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 20 87 62 169 
รวม 20 211 96 327 

 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.60 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เทศบาลมีการเปิดโอกาสให้แก่
พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูง แผนก/กอง ที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ มีโอกาส
ในการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลในทางเสื่อมเสีย ไม่สามารถ
ระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการ 
ทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 
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ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เทศบาลมีการส่งเสริมพนักงาน โดยการฝึกอบรมหรือ
การส่งเสริมการศึกษาต่อ กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลในทางเสื่อมเสีย น้อยกว่า 0.05  
แสดงว่า เทศบาลมีการส่งเสริมพนักงาน โดยการฝึกอบรมหรือการส่งเสริมการศึกษาต่อ มีความ 
สัมพันธ์กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพูดถึงเทศบาลในทางเสื่อมเสีย อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมุติฐานท่ี 2.41 แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้าน
เมื่อมีผู้อื่นพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

H0 : แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือไม่มีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืน
พูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย  

H1 : แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูด
ถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

 
ตารางท่ี 4.61 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับ 
                      รู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

แรงจูงใจ - ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ความผูกพัน - รู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืน 
พูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

ไม่แน่ใจ 0 13 0 13 

28.415 0.000 
เห็นด้วย 0 114 31 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 10 95 64 169 
รวม 10 222 95 327 

หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้
มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการ
ยอมรับให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน 

ไม่แน่ใจ 0 13 0 13 

27.085 0.000 
เห็นด้วย 40 53 52 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 38 95 36 169 
รวม 78 161 88 327 

ท่านรู้สึกว่างานของท่าน ช่วยให้
ท่านมีเกียรติและได้รับการ
ยอมรับจากสังคม 

ไม่แน่ใจ 0 0 13 13 

31.275 0.000 เห็นด้วย 9 82 54 145 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 79 90 169 

รวม 9 161 157 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
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จากตารางที่ 4.61 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ผลการปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงาน หน่วยงานสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการยอมรับให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน งานช่วยให้มีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสังคมกับรู้สึกต่อต้านเมื่อมี
ผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลในทางเสื่อมเสีย ไม่สามารถระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 
เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 

สมมุติฐานท่ี 2.42 แรงจูงใจด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึง
เทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

H0 : แรงจูงใจด้านเงินเดือนไม่มีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลของท่าน 
ในทางเสื่อมเสีย  

H1 : แรงจูงใจด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลของท่าน
ในทางเสื่อมเสีย 

 
ตารางท่ี 4.62 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือนกับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืน 
                     พูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

แรงจูงใจ - ด้านเงินเดือน 

ความผูกพัน - รู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืน 
พูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

2 p-value 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

เงินเดือนและสวัสดิการที่
ท่านได้รับจากเทศบาล มี
ความเหมาะสมกับงาน 

ไม่แน่ใจ 0 13 0 0 13 

1.842 0.000 
เห็นด้วย 0 0 114 31 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 10 117 42 169 
รวม 0 23 231 73 327 

นโยบายในการจ่าย
เงินเดือนและสวัสดิการ
ของเทศบาลมีความ
ชัดเจน 

ไม่แน่ใจ 0 0 13 0 13 

22.448 0.000 
เห็นด้วย 0 19 76 50 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 0 42 92 35 169 
รวม 0 61 181 85 327 

การจ่ายค่าตอบแทน
พนักงาน เทศบาลยึดหลกั
ความรู้ความสามารถหรือ
ทักษะของพนักงาน 

ไม่แน่ใจ 0 13 0 0 13 

1.369 0.000 เห็นด้วย 0 9 93 43 145 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 10 10 115 34 169 

รวม 10 32 208 77 327 
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ตารางท่ี 4.62 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านเงินเดือนกับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืน 
                      พูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย (ต่อ) 

แรงจูงใจ - ด้านเงินเดือน 

ความผูกพัน - รู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืน 
พูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

2 p-value 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

เงินเดือนและสวัสดิการที่
ท่านได้รับเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพ 

ไม่แน่ใจ 0 13 0 0 13 

56.350 0.000 เห็นด้วย 0 33 102 10 145 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 10 46 113 0 169 

รวม 10 92 215 10 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 

จากตารางที่ 4.62 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง เงินเดือนและสวัสดิการที่
ได้รับจากเทศบาล มีความเหมาะสมกับงาน นโยบายในการจ่ายเงินเดือนและสวัสดิการของเทศบาลมี
ความชัดเจน การจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน เทศบาลยึดหลักความรู้ความสามารถหรือทักษะของ
พนักงาน เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีพ กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึง
เทศบาลในทางเสื่อมเสีย ไม่สามารถระบุผลได้ เน่ืองจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 
20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของการทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 

สมมุติฐานท่ี 2.43 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อรู้สึก
ต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

H0 : แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาไม่มีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืน 
พูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย  

H1 : แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืน
พูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 
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ตารางท่ี 4.63 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชากับ 
                     รู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

แรงจูงใจ - ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ความผูกพัน - รู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืน 
พูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 

2 p-value 
ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะเปิด
โอกาสให้ท่านได้เสนอแนะแนวทาง
และวิธีการแก้ไขเพ่ือปรับปรุงการ
ท างานของท่านได้ตลอดเวลา 

ไม่แน่ใจ 0 13 0 13 

11.820 0.019 
เห็นด้วย 18 75 52 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 24 91 54 169 
รวม 42 179 106 327 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะกล่าว
ชมเชยท่านเสมอ ๆ เมื่อท่านได้ทุ่มเท
ให้กับการท างาน 

ไม่แน่ใจ 0 13 0 13 

51.990 0.000 
เห็นด้วย 9 61 75 145 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 24 115 30 169 
รวม 33 189 105 327 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเป็น
กันเอง และให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 

ไม่แน่ใจ 0 0 13 13 

35.902 0.000** เห็นด้วย 0 60 85 145 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 13 93 63 169 

รวม 13 153 161 327 
 มีจ านวนเซลล์ที่ความถี่น้อยกว่า 5 เกินร้อยละ 20 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.63 พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้
เสนอแนะแนวทางและวิธีการแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานได้ตลอดเวลา ผู้บังคับบัญชากล่าวชมเชย
เสมอ เมื่อทุ่มเทให้กับการท างาน กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลในทางเสื่อมเสีย ไม่สามารถ
ระบุผลได้ เนื่องจากมีจ านวนเซลล์ที่มีความถี่ต่ ากว่า 5 เกินร้อยละ 20 ไม่สอดคล้องกับข้อก าหนดของ
การทดสอบโดยค่าไค-สแควร์ 

ค่า p-value ของการทดสอบระหว่าง ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเอง และให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน กับรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลในทางเสื่อมเสีย น้อยกว่า 
0.05 แสดงว่า ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเอง และให้ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน มี
ความสัมพันธ์กับ รู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพูดถึงเทศบาลในทางเสื่อมเสีย อย่างมีนัยส าคัญ 

 



 
 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
ในการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสระแก้ว ผู้ศึกษาสรุปผลการวิจัยออกเป็น 3 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาล 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร 
ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการทดสอบสมมุติฐาน 

 

5.1 สรุปผลวิจัย 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาล 
พนักงานเทศบาลที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 36-45 ปี มีสถานภาพ

สมรส มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีอัตราเงินเดือน 10,001-15,000 บาท และมี
ประสบการณ์ท างาน 1-5 ป ี

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน พนักงานมีความคิดเห็นโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเทศบาลเห็นด้วยในเร่ือง เทศบาลมีการ
สนับสนุนให้มีการฝึกอบรม ดูงานและพัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น  ผลการปฏิบัติงานของท่าน
เป็นไปตามที่เป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด และท่านมีการวางแผนในการปฏิบัติงานล่วงหน้า เพื่อให้
งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ พนักงานมีความคิดเห็นโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  งานที่ท่านปฏิบัติอยู่หากต้องมีการติดต่อ
ประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่านมักจะได้รับความร่วมมืออย่างดีเสมอ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มี
โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยี เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างรวดเร็ว ท่านคิดว่าลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถของท่าน 
และงานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย ต่อความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ พนักงานมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ตามแนวทางการ
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ปฏิบัติงานของเทศบาลอย่างเคร่งครัด ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ท่านได้รับมอบหมาย และ
ท่านมีความกระตือรือล้นอยู่เสมอ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของท่านให้ส าเร็จ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน พนักงานมีความคิดเห็นโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เทศบาลมีการส่งเสริมพนักงาน โดยการฝึกอบรม
หรือการส่งเสริมการศึกษาต่อ แผนก/กอง ที่ท่านปฏิบัติหน้าที่อยู่นั้น มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง
อย่างต่อเนื่อง และเทศบาลมีการเปิดโอกาสให้แก่พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่ง
หน้าที่ให้สูงขึ้น 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พนักงานมีความคิดเห็นโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านรู้สึกว่างานของท่าน ช่วยให้ท่านมี
เกียรติและได้รับการยอมรับจากสังคม ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และ
หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการยอมรับให้แก่ผู้อ่ืนทราบทั้งภายใน
และภายนอกหน่วยงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านเงินเดือน พนักงานมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับจากเทศบาล มีความเหมาะสม
กับงานที่ท่านได้ปฏิบัติอยู่ การจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน เทศบาลยึดหลักความรู้ความสามารถหรือ
ทักษะของพนักงาน นโยบายในการจ่ายเงินเดือนและสวัสดิการของเทศบาลมีความชัดเจน และ
เงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีพของท่าน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พนักงานมีความคิดเห็น
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเป็น
กันเอง และให้ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะกล่าวชมเชย
ท่านเสมอ ๆ เมื่อท่านได้ทุ่มเทให้กับการท างาน และผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะเปิดโอกาสให้ท่าน
ได้เสนอแนะแนวทางและวิธีการแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของท่านได้ตลอดเวลา 

ความผูกพันต่อองค์กร พนักงานมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  โดย
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย ท่าน
ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ ท่านจะปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้ตลอดไป
จนเกษียณอายุ ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าท่านเป็นพนักงานของเทศบาล หากสภาพการ
ปฏิบัติงานของท่านเปลี่ยนแปลงไป ก็จะไม่เป็นสาเหตุให้ท่านลาออกจากงาน และท่านไม่คิดจะ
ลาออกจากเทศบาลแห่งนี้ แม้ว่าจะมีโอกาสท างานกับองค์กรอ่ืน ที่มีระดับต าแหน่ง เงินเดือน หรือ
สวัสดิการที่ดีกว่า 
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ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 1.1 เพศของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

ผลการทดสอบพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความว่า เพศของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 1.2 อายุของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

ผลการทดสอบพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความว่า อายุของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็น
ถึงความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 1.3 สถานภาพของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ผลการทดสอบพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความว่า สถานภาพของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นถึงความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 1.4 ระดับการศึกษาของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ผลการทดสอบพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.01 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความว่า ระดับการศึกษาของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มี
ความคิดเห็นถึงความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 1.5 อัตราเงินเดือนของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึงความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ผลการทดสอบพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความว่า อัตราเงินเดือนของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มี
ความคิดเห็นถึงความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
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สมมติฐานท่ี 1.6 ประสบการณ์ท างานของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นถึง
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ผลการทดสอบพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความว่า ประสบการณ์ท างานของพนักงานเทศบาลที่แตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นถึงความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสระแก้ว สามารถน าผลวิจัยมาอภิปรายได้ดังนี้ 
 พนักงานเทศบาลที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 36-45 ปี สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า อัตราเงินเดือน 10,001-15,000 บาท และมีประสบการณ์ท างาน 
1-5 ปี ตามความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
คือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้าน
เงินเดือน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็นเกี่ยวความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก
ที่สุด 
 การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวมของพนักงานเทศบาล ในจังหวัดสระแก้ว เมื่อพิจารณา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวม ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานเทศบาล จึงท าการแยกความผูกพันต่อองค์กร
ออกเป็นแต่ละด้านเพื่อหาความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน พบว่า 
 ไม่คิดลาออกจากเทศบาล  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อการไม่คิดลาออกจากเทศบาล อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ สรยา มหากณานนท์ (2551, บทคัดย่อ) ที่ได้ท าวิจัยเร่ือง แรงจูงใจใน
การท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของครูในโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอน ซึ่งผลการวิจัย
พบว่า ความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอน พบว่า ด้านที่ครูให้
ความส าคัญ คือ ด้านความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ ปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์กร ด้านการให้ความร่วมมือ 
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
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ภาคภูมิใจท่ีเป็นพนักงานของเทศบาล 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์ต่อความภาคภูมิใจที่
เป็นพนักงานของเทศบาล อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ประยุทธ อิศดุลย์ 
(2552, บทคัดย่อ) ที่ได้ท าวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงาน บริษัท เอเชียน สแตนเลย์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท เอเชียน สแตนเลย์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ด้านความ
ภาคภูมิใจที่รู้สึกเป็นส่วนแหน่งขององค์กร 

การปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุให้ลาออก 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อสภาพการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป ไม่เป็นสาเหตุ
ให้ลาออก อย่างมีนัยส าคัญที่  0.05 ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ สรยา มหากณานนท์               
(2551, บทคัดย่อ) ที่ได้ท าวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของครูใน
โรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอน ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของครู
โรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอน พบว่า ด้านที่ครูให้ความส าคัญ คือ ด้านความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ 
ปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์กร ด้านการให้ความร่วมมือ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

ปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้จนเกษียณอายุ  
อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ สรยา มหากณานนท์ (2551, บทคัดย่อ) ที่ได้
ท าวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของครูในโรงเรียนสารสาสน์วิเทศ
บางบอน ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบาง
บอน พบว่า ด้านที่ครูให้ความส าคัญ คือ ด้านความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ ปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์กร 
ด้านการให้ความร่วมมือ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

ปฏิบัติหน้าท่ีโดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาล



129 
 

อยู่เสมอ อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ มนต์สิงห์ ไกรสมสุข (2553, บทคัดย่อ) 
ที่ได้ท าวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 

รู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ ด้าน

ความก้าวหน้าในงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืน
พูดถึงเทศบาลของท่านในทางเสื่อมเสีย อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ จริยา 
สุขสละ ดวงตา สราญรมย์ และสอาด บรรเจิดฤทธิ์ (2553, บทคัดย่อ) ที่ได้ท าวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์
ของแรงจูงใจที่มีต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ กรณีศึกษา บริษัทขนส่ง จ ากัด  
 

5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
จากผลการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อ

องค์กร ของพนักงานเทศบาล จังหวัดสระแก้ว ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะดังนี ้
 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล 
พบว่า ด้านความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของเทศบาล มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรเพียงสองด้าน คือ ด้านการปฏิบัติงานและความก้าวหน้าในงาน ส่วนด้านอ่ืน ๆ 
องค์กรควรท าความเข้าใจและปรับปรุงวิธีการ เพื่อให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร  
 

5.4 งานวิจัยที่เก่ียวเนื่องในอนาคต 
 5.4.1 ควรมีการศึกษาในปัจจัยด้านอื่น ๆ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
เน่ืองจากยังมีปัจจัยอีกหลายตัวที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
 5.4.2 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันในองค์กรของพนักงานกับหน่วยงานอ่ืน เพื่อ
น าผลที่ได้มาพัฒนาและปรับปรุงแนวทางในการบริหารงานภายในขององค์กร เพื่อที่จะท าให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร 

5.4.3 ควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพ หรือใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เพิ่มเติม 
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ที่............... 
 
เร่ือง  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร  

ของพนักงานเทศบาล จังหวัดสระแก้ว 
 

ข้าพเจ้าก าลังศึกษา เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อ
องค์กร ของพนักงานเทศบาล จังหวัดสระแก้ว เป็นเพียงการศึกษาความคิดเห็นของท่าน ขอความกรุณา
ให้ข้อมูลที่ตรงกับความเป็นจริง 

ข้อมูลที่ได้มีประโยชน์อย่างยิ่งต่อผู้ศึกษา และข้อมูลทั้งหมดจะใช้เพื่อการศึกษา ทุกค าตอบของ
ท่านจะรวบรวมไว้เป็นความลับ โดยใช้ข้อมูลน าเสนอให้เห็นเป็นภาพรวมเท่านั้น ข้าพเจ้าขอขอบพระคุณ 
เป็นอย่างสูงส าหรับความกรุณาและความพยายามของท่าน ในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ 

 
    นายก้องนภา ถิ่นวัฒนากูล 

     นักศึกษาระดับปริญญาโท  สาขาการจัดการทั่วไป 
                         มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

      
ค าชี้แจง 

แบบสอบถาม 1 ชุด มีจ านวน 6 หน้า แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่าง (  ) หน้าข้อความซึ่งตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 

 

1) เพศ 
(      ) ชาย   (      ) หญิง 
 

2) อายุ 
(      ) ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 25 ป ี (      ) 26 - 35 ปี 
(      ) 36 - 45 ปี     (      ) 46 ปีขึ้นไป 
 

3) สถานภาพสมรส 
(      ) โสด   (      ) สมรส 
(      ) หย่า/หม้าย 
 

4) ระดับการศึกษา 
(      ) ต่ ากว่าปริญญาตรี  (      ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
(      ) สูงกว่าปริญญาตรี 
 

5) อัตราเงินเดือน 
(      ) น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 
(      ) 10,001 – 15,000 บาท 
(      ) 15,001 – 20,000 บาท 
(      ) 20,001 บาท ขึ้นไป 
 

6) ประสบการณ์ท างานในเทศบาลแห่งนี้ 
(*ปัดเป็นจ านวนเต็ม โดยเศษของปีหากมากกว่าหกเดือนให้ปัดขึ้น) 

(      ) น้อยกว่า 1 ป ี  (      ) 1 - 5 ปี 
(      ) 6 - 10 ป ี   (      ) มากกว่า 10 ปี 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่างให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

เห็
นด

้วย
อย
่าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

้วย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห็
นด

้วย
 

ไม
่เห็
นด

้วย
อย
่าง
ยิ่ง

 

5 4 3 2 1 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 

1 
ท่านมีการวางแผนในการปฏิบัติงานล่วงหน้า เพื่อให้งาน
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

     

2 
เทศบาลมีการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรม ดูงานและพัฒนา
งานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น 

     

3 
ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามที่เป้าหมายที่หน่วยงาน
ก าหนด 

     

ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

4 
งานที่ท่านปฏิบัติอยู่หากต้องมีการติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงานอื่น ๆ ท่านมักจะได้รับความร่วมมืออย่างดีเสมอ 

     

5 
งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย ต่อความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์ของท่าน 

     

6 
ท่านคิดว่าลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

7 
งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
ให้เข้ากับเทคโนโลยี เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างรวดเร็ว 

     

ด้านความรับผิดชอบ 

8 
ท่านมีความกระตือรือล้นอยู่เสมอ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบของท่านให้ส าเร็จ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

เห็
นด

้วย
อย
่าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

้วย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห็
นด

้วย
 

ไม
่เห็
นด

้วย
อย
่าง
ยิ่ง

 

5 4 3 2 1 

9 
ท่านปฏิบัติตาม กฏ ระเบียบ ข้อบังคับ ตามแนวทางการ
ปฏิบัติงานของเทศบาลอย่างเคร่งครัด 

     

10 ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ท่านได้รับมอบหมาย      
ด้านความก้าวหน้าในงาน 

11 
เทศบาลมีการเปิดโอกาสให้แก่พนักงานที่มีความรู้ 
ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น 

     

12 
เทศบาลมีการส่งเสริมพนักงาน โดยการฝึกอบรมหรือการ
ส่งเสริมการศึกษาต่อ 

     

13 
แผนก/กอง ที่ท่านปฏิบัติหน้าที่อยู่นั้น มีโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างต่อเน่ือง 

     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

14 ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      

15 
หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับ
การยอมรับให้แก่ผู้อื่นทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

     

16 
ท่านรู้สึกว่างานของท่าน ช่วยให้ท่านมีเกียรติและได้รับการ
ยอมรับจากสังคม 

     

ด้านเงินเดือน 

17 
เงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับจากเทศบาล มีความ
เหมาะสมกับงานที่ท่านได้ปฏิบัติอยู่ 

     

18 
นโยบายในการจ่ายเงินเดือนและสวัสดิการของเทศบาลมี
ความชัดเจน 

     

19 
การจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน เทศบาลยึดหลักความรู้
ความสามารถหรือทักษะของพนักงาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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20 
เงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีพ
ของท่าน 

     

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

21 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะเปิดโอกาสให้ท่านได้เสนอแนะ
แนวทางและวิธีการแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของท่านได้
ตลอดเวลา 

     

22 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะกล่าวชมเชยท่านเสมอ ๆ เมื่อ
ท่านได้ทุ่มเทให้กับการท างาน 

     

23 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเป็นกันเอง และให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่างให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
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24 
ท่านไม่คิดจะลาออกจากเทศบาลแห่งนี้ แม้ว่าจะมีโอกาส
ท างานกับองค์กรอ่ืน ที่มีระดับต าแหน่ง, เงินเดือน หรือ
สวัสดิการที่ดีกว่า 

     

25 
ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าท่านเป็นพนักงาน
ของเทศบาล 

     

26 
หากสภาพการปฏิบัติงานของท่านเปลี่ยนแปลงไป ก็จะไม่เป็น
สาเหตุให้ท่านลาออกจากงาน 

     

27 ท่านจะปฏิบัติงานกับเทศบาลแห่งนี้ตลอดไปจนเกษียณอายุ      
28 ท่านปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงของเทศบาลอยู่เสมอ      

29 
ท่านรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อ่ืนพูดถึงเทศบาลของท่านในทาง
เสื่อมเสีย 

     

 
- ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้เป็นอย่างสูงครับ - 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สุกล   : นายก้องนภา  ถิ่นวัฒนากูล 
วัน เดือน ปี เกิด  : วันศุกร์ที่ 17 พฤศจิกายน พ.ศ. 2532 
ท่ีอยู่   :  542/1 หมู่ 1 ต้าบลวังน ้าเย็น อ้าเภอวังน ้าเย็น  

จังหวัดสระแก้ว 27210 
ประวัติการศึกษา  : ระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนวังน ้าเย็นวิทยาคม 

ระดับปริญญาตรี คณะวิศวกรรมศาสตร์ ภาควิชาวิศวกรรมโยธา 
สาขาวิชาวิศวกรรมส้ารวจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ประวัติการท างาน : 2554 - ปัจจุบัน เทศบาลเมืองวังน ้าเย็น 
เบอร์โทรศัพท์  : 083-5544783 
อีเมล์   : firstnarak_020@hotmail.com  
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