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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาล 2) เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล โดยจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรค และแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด าเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสาน
วิธี โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ ซึ่งใช้แบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.986 จากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว จ านวน 95 คน จากประชากรทั้งหมด 124 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาความถี่ ค่าร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการทดสอบค่าเอฟ ด้วยวิธีการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีตัวแปรต้นตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป เมื่อพบว่ามีความ
แตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด 
และการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 12 คนแบบตัวต่อ
ตัว วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหาเชิงพรรณนา 

ผลการวิจัยพบว่า 
1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด

สระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x   = 3.59) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า อยู่ใน



 
วารสาร มจร การพัฒนาสังคม 

ปีที่ 4 ฉบับที ่3 กันยายน – ธันวาคม 2562 

 

2 
 

ระดับมากทุกด้าน 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง และเงินเดือน ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 3) ปัญหา อุปสรรค คือ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานขาดความจริงใจ ไม่ให้ความสนใจในการดูแลเอาใจใส่ และช่วยแก้ไขปัญหาเมื่อมีปัญหา
ในการปฏิบัติงาน ขาดการกระจายงานให้เหมาะสม เงินเดือนที่ได้รับไม่เหมาะสมกับปริมาณงาน
และความรับผิดชอบ แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานควรให้ความสนใจในการดูแลเอาใจใส่ และช่วยแก้ไขปัญหาเมื่อมีปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน ควรส่งเสริมให้พนักงานทุกคนอยู่ร่วมกันด้วยความรัก เข้าใจซึ่งกันและกัน ควร
บริหารจัดการเรื่องอ านาจหน้าที่ งานที่รับผิดชอบให้เหมาะสม ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมให้
พนักงาน ได้ร่วมประชุม ฝึกอบรม ดูงาน เพื่อเพ่ิมพูนและพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่เสมอ 
ควรจัดโครงการอบรมเก่ียวกับธรรมะเข้ามาขัดเกลา ควรมีการวางแผนงานที่จะปฏิบัติ เวลาที่
เหมาะสม ลดขั้นตอน ถูกกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ควรปรับเงินเดือนของพนักงานให้
เหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ 

 

ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, เทศบาล 
 

ABSTRACT 

Objectives of this research were 1. To study the working motivation for 
personnel of Sakaew Municipality, Sakaew Province, 2. To compare the working 
motivation for personnel of Sakaew Municipality, Sakaew Province and 3. To 
study the problems, obstacles and guidelines for the working motivation for 
personnel of Sakaew Municipality, Sakaew Province.  

Methodology was the mixed methods: The quantitative research 
conducted by survey method, collecting data from 95 samples out of 124 
personnel of Sakaew Municipality with questionnaires which was reliability at 
0.985, analyzing data with Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, t-
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test, F-test and One way ANOVA, and the Least Significant Difference: LSD. For 
qualitative research, Data were collected from 12 key informants by face-to-face-
in-depth-interviewing and analyzed by descriptive interpretation. 

Findings of this research were as follows: 1. The personnel’s work 
motivation level of Sakaew Municipality, Sakaew Province by overall was at high 

level ( x  = 3.59). All aspects were at high level. 2. The comparison of personnel’s 
performance motivation of Sakaew Municipality, Sakaew Province, classified by 
personal factors were found that personnel with different gender, age, 
educational background, position and salary by overall did not have different 
opinions, rejecting  the set  hypothesis. 3. Problems, revealed that bosses and 
the colleagues were not sincere, did not pay attention to caring responsibility. 
Not helping solve the problems that occurred in the operation. The work outputs 
were not satisfactory due to improper distribution. The salary is not appropriate 
for the job and responsibility. Guideline for developing motivation was that 
Supervisors and colleagues should pay attention to caring responsibility and 
solving problems when they arise, encouraging all employees to work together 
with love, warmth and mutual understanding. Authority should be managed 
properly. Responsibility, work distribution should be distributed to suit the 
capabilities of employees. Supervisors encourage employees to attend training 
meetings to increase their knowledge and skills. There should be organized 
training about Dharma. There should be well planned working procedure with 
appropriate time. Some working procedures could be reduced in accordance 
with the rules of operation. Employees’ salaries should be adjusted to suit their 
responsibilities. 

Keywords: Working Motivation, Municipality
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บทน า 

 การบริหารจัดการเป็นสิ่งที่จ าเป็นของผู้บริหาร และเป็นผลไปสู่การแข่งขันที่รุนแรงท า
ให้เกิดการพัฒนาผู้บริหารทั้ง 3 ระดับด้วยกัน คือ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลางและ
ผู้บริหารระดับต้น ไม่เพียงแต่ผู้บริหารเท่านั้นที่เป็นผู้ท าองค์การให้อยู่รอดได้ แต่ส าคัญที่สุดคือ
พนักงานหรือบุคลากรในองค์การเอง ดังนั้น ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องเข้าใจถึงบทบาทการบริหาร
จัดการองค์การ ได้แก่ การวางแผนเป็นกระบวนการการก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ การจัด
องค์การ เป็นกระบวนการจัดการเป็นปัจจัยทรัพยากรต่างๆ การน าหรือการสั่งการ เป็น
กระบวนการมอบหมายสั่งการ และการควบคุม เป็นกระบวนการติดตามตรวจสอบ การก ากับ
ดูแลและน าการแก้ไข ให้บุคลากรปฏิบัติกิจกรรมหรือต่างๆ ให้เป็นไปตามมาตรฐานคุณภาพท่ี
พึงปรารถนา (ธนิกานต์ มาฆะศิรานนท์, 2545: 38) 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นการบริหารซึ่งมีบทบาทพ้ืนฐานในการช่วยส่งเสริมการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยกล่าวคือ ประชาชนในท้องถิ่น สามารถเลือกตัวแทนเข้าไปเพ่ือท า
หน้าที่ในทางนิติบัญญัติและเลือกฝ่ายบริหารเข้าไปบริหารหรือด าเนินกิจการต่างๆ เพ่ือสนองต่อ
ความต้องการของประชาชน และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในท้องถิ่น ดังนั้น จึงปฏิเสธไม่ได้ว่า 
องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นเป็นหน่วยงานที่ใกล้ชิดกับชุมชนมากที่สุด เพราะปัญหาที่
เกิดขึ้นส่วนใหญ่ จะเป็นปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินชีวิตประจ าวันของประชาชนแทบทั้งสิ้น 
เช่นปัญหาเกี่ยวกับปากท้องปัญหาทางด้านการส่งเสริมอาชีพ ปัญหาสาธารณูปโภค ปัญหา
มลพิษสิ่งแวดล้อมฯลฯ ทุกปัญหาล้วนแล้วแต่ส าคัญ และการบริหารจัดการขององค์กรส่วน
ท้องถิ่น จะขับเคลื่อนไปได้นั้นต้องอาศัย “คน”ภายในองค์กรเป็นสิ่งส าคัญในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ในหน่วยงาน หากประกอบไปด้วยทรัพยากรบุคคลที่มีศักยภาพ
แล้วองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นก็จะประสบความส าเร็จในด้านการบริหารงาน และสามารถ
แก้ไขปัญหาท้องถิ่นให้ลุล่วงไปได้ และพัฒนาท้องถิ่นให้เจริญอย่างรวดเร็ว และยั่งยืน การ
บริหารงานทุกชนิด ไม่ว่าจะเป็นการบริหารงานรัฐกิจ ธุรกิจ หรือการศึกษาก็ตาม ต่างก็เป็น
ปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารงานนั้น (ตุลา มหาสุธานนท์, 2545: 46)  
 ในการปฏิบัติงานนั้นแน่นอนว่าต้องเกิดปัญหาขึ้นมากมาย นับตั้งแต่การปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับล่างสุด จนกระทั่งถึงผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงาน ท าให้ต้องมีบุคลากร
รับผิดชอบในภาระหน้าที่ตามสายงานที่แตกต่างกันออกไป และด้วยภาระหน้าที่ของงานและ
ความถนัดของงานที่แตกต่างกันออกไป และสภาพที่ปรากฏเห็นได้อย่างเด่นชัดก็ คือ ความ



 
วารสาร มจร การพัฒนาสังคม 

ปีที่ 4 ฉบับที ่3 กันยายน – ธันวาคม 2562 

 

5 
 

แตกต่างในความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานของพนักงาน พนักงานบางคนเอาใจใส่ต่องานใน
หน้าที่และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แต่ในขณะเดียวกันพนักงานส่วนใหญ่ ก็มีความ
เหนื่อยล้า มีความเบื่อหน่ายขาดความกระตือรือร้นและขาดความรับผิดชอบในงานที่ได้รับ
มอบหมาย ขาดงาน ลางาน มาสายเป็นประจ า ดังนั้น การจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพนั้น จึงเป็นทั้งศิลป์และศาสตร์อย่างหนึ่งที่ผู้บริหารสามารถประยุกต์ทฤษฎี 
แรงจูงใจในการท างานมาใช้ให้เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์ต่างๆ ของหน่วยงานได้ ซึ่ง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยงานนี้ นอกจากจะได้รับผลส าเร็จของงานแล้ว 
ยังเป็นการสร้างความสุขให้เกิดขึ้นแก่ผู้ปฏิบัติงาน ท าให้คุณภาพของงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 การสร้างขวัญและก าลังใจเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญที่ต้องน าเข้ามาเป็นหลักในการ 
บริหารจัดการภายในองค์การ การสร้างขวัญและก าลังใจมีหลายรูปแบบด้วยกัน เช่น เงิน 
(Money) เป็นสิ่งกระตุ้นที่ส าคัญที่อยู่ในรูปแบบของเงินเดือนหรือเงินค่าจ้าง เงินมีแนวโน้มจะมี
ความส าคัญต่อบุคคลมากขึ้นส าหรับบุคคลที่มีครอบครัวเงินเป็นสิ่งที่ใช้บรรลุมาตรฐานการครอง
ชีพ การมีส่วนร่วม (Participation) จะช่วยให้บุคคลมีความรู้และเข้าใจปัญหาและผลงาน การมี
ส่วนร่วมย่อมหมายถึงการยอมรับและการผูกพันท าให้บุคคลรู้สึกถึงความส าเร็จ คุณภาพชีวิต
การท างาน (Quality of working life) การออกแบบงานการพัฒนางานและการปรับปรุง 
สภาพแวดล้อมในการท างานตลอดจนการจัดระบบในการท างานจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลท างาน
ให้องค์การตลอดไป (ประหยัด หงส์ทองค า, 2553: 45) 
 จากปัญหาดังกล่าวข้างต้น ในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
นั้นท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจอย่างยิ่งที่จะท าการศึกษาวิจัย เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงระบบการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานเทศบาล
เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้วให้มีคุณภาพ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้
หน่วยงานมีความก้าวหน้ายิ่งๆ ขึ้นไป 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว

จังหวัดสระแก้ว 
2. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว

จังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
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3. เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรค และแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

เป็นการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่างการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) ใช้การศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) จาก
แบบสอบถาม (Questionnaire) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ประกอบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants)  

1. ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรส าหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample 

Size) และวิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง (Sampling) ดังนี้ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 
กลุ่มตัวอย่างได้จากพนักงานและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 
ซึ่งมีจ านวน 95 คน ที่ได้จากสูตรของ Taro Yamane (Yamane 1973, p. 1130)  

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ 

แบบสอบถาม (Questionnaire)  
ตอนที่  1  เป็นแบบสอบถามเกี่ ยวกับสถานภาพส่ วนบุคคลของผู้ ตอบ

แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และเงินเดือน 
ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซึ่งแบ่งออกเป็น ปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน 

ได้แก่ 1) ด้านความส าเร็จในการท างาน 2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3) ด้านลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ 4) ด้านความรับผิดชอบ 5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และ
ปัจจัยค้ าจุน 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านนโยบายและการบริหาร 2) ด้านการปกครองและบังคับบัญชา 
3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 5) ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ตอบแทน 

ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ ปัญหา และข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 
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แบบสัมภาษณ์ 
1. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์ที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต าราและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึง

รายละเอียดต่างๆ เพ่ือให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้ 
3. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์  
4. สร้างแบบสัมภาษณ์ให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือใช้เป็น

เครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เพ่ือน ามาวิเคราะห์ 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม 
1) ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึง นายกเทศมนตรี
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามของ
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

2) น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูล กับพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดสระแก้ว ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 95 ชุด 

3) น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการ
วิจัยทางสังคมศาสตร์ต่อไป 

3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากสัมภาษณ์ 
1) ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

รัฐประศาสนศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึงผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 
Informants) เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการให้สัมภาษณ์  

2) ท าการนัดวัน เวลา และสถานที่กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เพ่ือ
สัมภาษณ์ตามที่ก าหนดไว้ 

3) ด าเนินการสัมภาษณ์ตามวัน เวลาและสถานที่ที่ก าหนดนัดไว้ จนครบทุก
ประเด็นโดย ขออนุญาตใช้วิธีการจดบันทึกและการบันทึกเสียงประกอบการสัมภาษณ์  

4) น าข้อมูลที่ได้มารวบรวมเพ่ือวิเคราะห์โดยวิธีการที่เหมาะสมและน าเสนอต่อไป 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) สถิติที่ใช้คือค่าความถี่ (Frequency), ค่าร้อย

ละ (Percentage), ค่าเฉลี่ย ( Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช้คือการ
ทดสอบค่าที (t-test) ในกรณีตัวแปรต้นสองกลุ่ม และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยวิธีการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีตัวแปรต้นตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไป 
เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่าง
เป็นส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD.) 

ผลการวิจัย 
1. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x   = 3.59) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า 1.ปัจจัยจูงใจ ด้าน

ความส าเร็จในการท างาน (x   = 3.84) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (x   = 3.65) ด้านการได้รับ

การยอมรับนับถือ (x   = 3.60) ด้านความรับผิดชอบ (x   = 3.51) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง

หน้าที่การงาน (x  = 3.43) ทุกด้านอยู่ในระดับ และ 2.ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหาร 

(x   =3.79)ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (x   = 3.62) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (x   = 

3.59) ด้านการปกครองและบังคับบัญชา (x   = 3.47) ด้านเงินเดือนและผลปะโยชน์ตอบแทน 

(x   = 3.42) ทุกด้านอยู่ในระดับมาก  
2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 

จังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง และเงินเดือน ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

3. ปัญหา อุปสรรค แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดสระแก้ว คือ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานขาดความจริงใจ ไม่ให้ความสนใจในการ
ดูแลเอาใจใส่ และช่วยแก้ไขปัญหาเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน อีกทั้งผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
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ร่วมงานใช้อารมณ์มากกว่าความคิด ท าให้เกิดความขัดแย้งภายในหน่วยงาน บรรยากาศในการ
ท างานหมดไป ท าให้งานที่ปฏิบัติออกมาไม่ดีเท่าที่ควร ยังขาดการกระจายงานให้เหมาะสม ท า
ให้พนักงานได้รับงานเกินขีดความสามารถ ท าให้งานที่ได้รับมอบหมายไม่ส าเร็จตามเวลา 
ตลอดจนเงินเดือนที่ได้รับไม่เหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ ไม่พอส าหรับ
เศรษฐกิจยุค 4.0 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว คือ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานควรให้ความสนใจในการดูแลเอาใจใส่ และช่วย
แก้ไขปัญหาเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน เปรียบเสมือนทุกคนในองค์กรเป็นครอบครัว ควร
ส่งเสริมให้พนักงานทุกคนอยู่ร่วมกันด้วยความรัก ความอบอุ่น ความเข้าใจซึ่งกันและกัน เห็นอก
เห็นใจ ผลการปฏิบัติงานก็จะออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ ควรบริหารจัดการเรื่องอ านาจหน้าที่ 
งานที่รับผิดชอบให้เหมาะสม การกระจายงานให้เหมาะสมกับกับความสามารถของพนักงาน 
ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมให้พนักงาน ได้ร่วมประชุม ฝึกอบรม ดูงาน เพื่อเพ่ิมพูนและพัฒนา
ความรู้ความสามารถอยู่เสมอ ควรจัดโครงการอบรมเกี่ยวกับธรรมะเข้ามาขัดเกลา ควรมีการ
วางแผนงานที่จะปฏิบัติ เวลาที่เหมาะสม ลดขั้นตอน ถูกกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ควร
ปรับเงินเดือนของพนักงานให้เหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ 

สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
ปัจจัยจูงใจนั้นประกอบไปด้วย 5 ด้าน ซึ่งแต่ละด้านมีข้อค้นพบที่ส าคัญ คือ 
1. ความส าเร็จในการท างาน ผลส าเร็จของงานมาจากการที่ได้น าความรู้ความสามารถ

และประสบการณ์มาใช้อย่างเต็มที่ และผลส าเร็จในการปฏิบัติงานท าให้เกิดก าลังที่จะพัฒนา
งานให้ดีขึ้น 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความสามารถในการปฏิบัติงาน
บรรลุผลส าเร็จและได้รับความเชื่อถือและความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ งานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถและสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สึกถึงความยากล าบาก 

4. ความรับผิดชอบ มีการวางแผนการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบก าหนดไว้อย่าง
ชัดเจนและได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ให้รับผิดชอบงานที่ส าคัญ 
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5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีการวางแผนการปฏิบัติงานในหน้าที่ความ
รับผิดชอบก าหนดไว้อย่างชัดเจนและได้รับความรู้เพ่ิมเติมโดยการเข้ารับการฝึกอบรมสัมมนา 
การศึกษาดูงานหรือการเข้าร่วมประชุม 

ปัจจัยค้ าจุนนั้นประกอบไปด้วย 5 ด้าน ซึ่งแต่ละด้านมีข้อค้นพบที่ส าคัญ คือ 
1. นโยบายและการบริหาร ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์อย่างมี

ประสิทธิภาพและสามารถปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับและนโยบายของหน่วยงานเป็นอย่างดี 
2. การปกครองและบังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงาน

เป็นอย่างดีและผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อพนักงานในองค์กรด้วยความเสมอภาค 
3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการ

ติดต่อประสานงานและผู้บังคับบัญชาให้ความเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
4. สภาพแวดล้อมในการท างาน หน่วยงานมีบรรยากาศในการท างานและแสงสว่าง

เพียงพอต่อการปฏิบัติงานและหน่วยงานมีความสะดวกสบายในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
5. เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน มีการให้สวัสดิการในการเบิกค่ารักษาพยาบาล

และด้านสวัสดิการอ่ืนๆ เช่น ค่าเล่าเรียนบุตร ฯลฯ ที่ทางหน่วยงานจัดให้และเงินเดือนที่ได้รับมี
ความเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผิดชอบ 

 

อภิปรายผล 

โดยรวมทั้ง 10 ด้าน สามารถน ามาอภิปลายผลการวิจัยได้ดังนี้ พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมทั้ง 10 ด้าน ส่วน
ใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยจะเห็นได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลมีอยู่ทุก
ระดับทุกกิจกรรมที่เทศบาลได้จัดท าขึ้น แต่ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก อาจเนื่องมาจากว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้วนั้นมีความรู้ ความ
เข้าใจในหน้าที่ตนรับผิดชอบสอดคล้องกับการศึกษาของ (ละมุต บุตรา, 2552) ได้วิจัยเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในพ้ืนที่  อ าเภอกันทรวิชัย จังหวัด
มหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอกันทรวิชัย จังหวัด
มหาสารคาม มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมากสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ (ไพรัตน์ เพชรยวน, 2552) ได้ท าการศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพล
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เรือนกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย” ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการพลเรือนกรมการ
ปกครองกระทรวงมหาดไทย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นปัจจัย พบว่า ปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ยมากกว่าปัจจัยค้ าจุน โดยปัจจัยจูงใจทั้ง 5 ด้าน 
อยู่ในระดับมาก เรียง ตามล าดับ ดังนี้ ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน ส่วนปัจจัยค้ าจุนทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดับมากเช่นกัน เรียงล าดับดังนี้ ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านผลประโยชน์ตอบแทน ผลการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของแรงจู งใจในการปฏิบัติ งานของข้าราชการพลเรือน กรมกา รปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย พบว่า ระดับการศึกษาและต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่ต่างกัน และปัจจัยด้านเพศ อายุและอายุงาน แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ (วราภรณ์ 
ค าเพชรด,ี 2552)  ได้ท าการศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากร
พ้ืนที่อุบลราชธานี” ผลการศึกษาพบว่า 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของ
บุคลากรส านักงานสรรพากรพ้ืนที่อุบลราชธานี ทั้ง 5 ด้าน ประกอบไปด้วย ด้านความส าเร็จใน
การท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ท า 
และด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง (x   = 3.61) 
เมื่อพิจารณาจากองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด คือ ค้านความรับผิดชอบ (x   = 3.86) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (x   = 3.84) 
ด้านความส าเร็จในการท างาน (x   = 3.56) ด้านการยอมรับนับถือ (x   = 3.54) โดยมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 2. บุคลากรของส านักงานสรรพากรพื้นที่อุบลราชธานี ที่มี เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตดต่างกัน ส่วนบุคลากรที่ฝ่าย
ปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความรับผิดชอบแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ (ดวงเพ็ญ ศรีพรหม, 2552) 
ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง“ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบล ศึกษาเฉพาะกรณี ในเขตพ้ืนที่อ าเภอวังม่วง และอ าเภอมวกเหล็ก จังหวัดสระบุรี" 
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ผลการวิจัยพบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล มีปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยเป็นผลมาจากปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน การนิเทศงานและการปกครองบังคับบัญชา
เงินเดือนและสวัสดิการ ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน สภาพแวดล้อม ความมั่นคงในงาน 
ความส าเร็จในงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ท า ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าเมื่อ
เปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลในภาพรวม
พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ การเข้ารับราชการ 
ประสบการณ์การท างาน และสถานที่ท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง 

 

ข้อเสนอแนะ 

1.ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1) เทศบาลควรมีการก าหนดนโยบายอย่างเป็นรูปธรรมให้ชัดเจน และควร

ส่งเสริมให้พนักงานเทศบาลได้รับความรู้เพ่ิมเติมโดยการให้มีการฝึกอบรม สัมมนาเพ่ือพัฒนา
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของพนักงานทางสาขาวิชาชีพ และการพิจารณาการเลื่อนขั้น 
เงินเดือน เป็นไปอย่างยุติธรรมเสมอ โดยพิจารณาผลงาน 

2) เทศบาลควรมีการพัฒนาด้านทักษะในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานให้ตรง
กับความรู้ ความสามารถ และท าให้พนักงานได้แสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานที่ตรงกับ
ความรู้ ความสามารถของพนักงาน เพ่ือที่จะท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

3) เทศบาลควรมีนโยบายและการวางแผนในการมอบหมายงานให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานอย่างชัดเจนน าไปปฏิบัติได้และควรสร้างจิตส านึกให้มีความภาคภูมิใจในการ
ปฏิบัติงานจากการท างานเป็นทีมไม่ใช่เพราะคนใดคนหนึ่ง 

2.ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1) ผู้บังคับบัญชาควรใช้มาตรฐานเดียวกับในการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้

เพ่ือไม่ให้เกิดความล าเอียงและเกิดความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน และควรอบรมพนักงานที่
ได้รับการพิจารณาการเลื่อนขั้นในหน้าที่การงานให้มีความรู้ ความสามารถ ให้กับพนักงานทุก
คนในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
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2) ควรส่งเสริมการพัฒนาแก่พนักงาน ในการให้ความรู้และทักษะการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนการพัฒนาทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ความรับผิดชอบ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผลต่อการน าไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 

3) ควรวางแผนทรัพยากรบุคคล เพ่ือพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้สูงขึ้น และท าให้เกิดความผาสุก โดยการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ เกิดความภาคภูมิใจในการเป็นพนักงานที่ดี 

3. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

1) ควรศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการให้บริการต่อประชาชนของเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

2) ควรศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

3) ควรศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดสระแก้ว 

4) ควรศึกษาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาในด้านที่เก่ียวข้องกับสร้างแรงจูงใจ
ให้กับพนักงาน 
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