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บทคัดย่อ 

การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาและเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลโพน
ทอง อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  และระดับ
การศึกษา กลุ่มในการศึกษา คือ บุคลากร
เทศบาลต าบลโพนทอง  อ าเภอโพนทอง 
จังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 111 คน  เคร่ืองมือที่
ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหา
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบค่าที (t–test) และการทดสอบค่าเอฟ 
(F-test) และวิธีการของเชฟเฟ่  (Scheffe/) 
ผลการศึกษาพบว่า 

1. บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง 
อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป

หาน้อย คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ด้าน
การยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่  ตามล าดับ 

2.  บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง 
อ าเภอโพนทอง  จังหวัดร้อยเอ็ด ที่มีเพศและที่
มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและราย
ด้านไม่แตกต่างกัน 
 
ค าส าคัญ : การปฏิบัติงาน, เทศบาลต าบลโพน
ทอง, อ าเภอโพนทอง            
                                         
ABSTRACT 
 The purposes of this study were to 
study and to compare the personnel’s work  
motivation of Phon Thong Subdistrict 
Municipality, Phon Thong District, Roi Et 
Province classified by gender and educational 
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level.  The sample of the study consisted of the 
111 personnel of Phon Thong Subdistrict 
Municipality, Phon Thong District, Roi Et 
Province. The rating scale questionnaire was 
used as the tool. The data were analyzed by 
using percentage, mean, standard deviation, t-
test, F-test (One way ANOVA), and Scheffe’s 
method. 
 The results of the study revealed as 
follows:- 
 1. The personnel in Phon Thong 
Subdistrict Municipality, Phon Thong District, 
Roi Et Province had work motivation as a whole 
and in aspects at the moderate level in overall, 
ranked in order of achievement, responsibility, 
recognition, nature of work, advancement 
aspects, respectively. 
 2. The personnel in Phon Thong 
Subdistrict Municipality, Phon Thong District, 
Roi Et Province with different gender and 
different educational level had the work 
motivation, as a whole and in aspects with no 
difference. 
 
Keywords : Work Motivation, Phon Thong 
Subdistrict Municipality, Phon Thong District 
 
บทน า 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอ านาจ 
หน้าที่ตามกฎหมายคือ เป็นหน่วยงานที่มี
บทบาทหน้าที่ในการก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
ประชาชนและท้องถิ่น ก่อให้เกิดการพัฒนา

ทางด้านเศรษฐกิจ การส่งเสริมอาชีพ การ
พัฒนาด้านโครงสร้างพื้นฐาน สังคม และ
วัฒนธรรม ตลอดจนการพัฒนาด้านการศึกษา 
ซึ่งการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น นั้นจะด าเนินการตามแนวนโยบายของ
ผู้บริหารหรือนักการเมืองท้องถิ่นที่ได้รับเลือก
เข้ามาเพื่อให้การพัฒนาท้องถิ่นนั้นสอดคล้อง
กับความต้องการของประชาชน ท าให้
ประชาชนได้รับประโยชน์มากที่สุด ดังนั้นรูป
แบการพัฒนาการบริหารจัดการต้องค านึงถึง
ความต้องการของประชาชน การมีส่วนร่วม
ของประชาชน เพื่อให้การบริหารและการ
พัฒนาตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของ
คนในท้องถิ่น ซึ่งสะท้อนให้เห็นการกระจาย
อ านาจให้หน่วยพื้นฐานของประเทศอันเป็น
การตอบสนองต่อนโยบายการกระจายอ านาจ
สะท้องถิ่นของรัฐบาลที่ให้อ านาจการบริหาร
แก่หน่วยปกครองท้องถิ่นและการบริหาร 
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าวต้องอาศัยทั้ง
ข้อมูล ระเบียบ กลไกในการแสดงความ
รับผิดชอบทุกด้าน จึงจะสามารถท าให้เกิด
ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง มิฉะนั้นก็จะบริหาร
โดยอาศัยเพียงนโยบายที่เป็นแนวก าหนดสิ่งที่
รัฐจะท า หรือไม่ท าอย่างกว้าง ๆ เท่านั้น ดังนั้น
ต้องอาศัยการสนับสนุนทางด้านข้อมูล และ
ระเบียบการบริหารเป็นหลักของหน่วยงาน
สนับสนุนไม่ว่าจะเป็นองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ระดับใดก็ตาม 
 แผนพัฒนา เศรษฐกิ จและสั งคม
แห่งชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) ได้ให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาคนทั้งในฐานะผู้มี
บทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาและ
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เป็นผู้ได้รับประโยชน์หรือผลกระทบโดยตรง 
จากการพัฒนามุ่งเน้นการพัฒนาแบบองค์รวมที่
มี “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” เพราะ “คน” 
เป็นผู้ขับเคลื่อนการพัฒนาไปสู่เป้าประสงค์ที่
ต้องการ จึงจ าเป็นต้องพัฒนาคุณภาพคนในทุก
มิติอย่างสมดุลทั้งทางร่างกาย จิตใจ ความรู้
ทักษะความสามารถ (ลือชา  ภักดีศรี, 2551) 
ดังนั้น ในการด าเนินงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มาก น้อยเพียง ใดย่อมขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพ
ของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
นั้นๆ ว่ามีแรงจูงใจ ความเต็มใจ และความพึง
พอใจในการปฏิบัติหน้าที่  อย่างเต็มความรู้ 
ความสามารถเพียงใดซึ่งจากผลการศึกษา
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และจากการสังเกตสภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น พบว่า ความไม่เข้าใจในระบบ
บริหารงานใหม่ๆ ไม่มีความมั่นคงในต าแหน่ง
งาน เกิ ดการทุ จ ริตในการปฏิบั ติหน้ าที่      
ความรับผิดชอบเห็นประโยชน์ส่วนตัวและ
พวกพ้องไม่ได้ยอมรับนับถือจากบุคคลทั่วไป              
ในการปฏิบัติหน้ าที่  เป็นต้น (ส านักงาน
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล
ส่วนท้องถิ่น,  2543) 
 เทศบาลต าบลโพนทอง ตั้งอยู่ในเขต
พื้นที่อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด ก่อตั้งขึ้น
เมื่อวันที่ 18 กรกฎาคม  2449 เดิมมีฐานะเป็น
สุขาภิบาลแวง และได้รับการยกฐานะเป็น
เทศบาลต าบลแวง เมื่อวันที่  25 พฤษภาคม 
2542 และได้เปลี่ยนชื่อเป็นเทศบาลต าบลโพน
ทอง  เมื่อวันที่  16 ธันวาคม  2552 ปัจจุบันมี
เนื้อที่  20 ตารางกิโลเมตร ซึ่งพื้นที่ส่วนใหญ่

เป็นเขตชุมชน มีความเจริญเติบโตทางด้าน
เศรษฐกิจและสังคม ประชากรส่วนใหญ่
ประกอบอาชีพค้าขาย งานบริการรับจ้างและ
การเกษตร เทศบาลต าบลโพนทองเป็นเทศบาล
ขนาดกลาง และมีพนักงานผู้ปฏิบัติงานจ านวน
มาก เพื่อที่จะสามารถบริการประชาชนได้อย่าง
ทั่วถึงตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา ได้ประสบ
ปัญหาเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงาน 
วิธีการบริหารจัดการในด้านต่างๆ แต่ละคนมี
ความแตกต่างในการปฏิบัติงาน แตกต่างใน
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ลักษณะของงานที่
รับผิดชอบความแตกต่างเงินเดือน การยอมรับ
นับถือ อายุของการท างาน ความสามารถและ
ประสบการณ์ที่ แตกต่ างกัน จึ งท าให้ เกิด
แรงจูงใจที่ต่างกัน การปฏิบัติงานเทศบาล
สอดคล้องกับนโยบาย และแนวทางการปฏิบัติ
ใหม่ๆ เพื่ อตอบสนองความต้องการของ
ประชาชน และการเปลี่ยนแปลงนี้อาจส่งผล
กระทบต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
เทศบาลท าให้เกิดความสับสน ความเข้าใจที่ไม่
ตรงกันในแนวทางการปฏิบัติงาน จากสาเหตุ
ดังกล่าวอาจเป็นปัญหาและอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานท าให้ไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนได้อย่างทั่วถึงและทัน
ตามก าหนดระยะเวลา ดังนั้นจึงควรมีการสร้าง
แรงจู งใจในการปฏิบัติ งานให้มี คุณภาพ 
เนื่องจากบุคลากรผู้ปฏิบัติงานเป็นตัวขับ
เคลื่อนที่ส าคัญอย่างยิ่งที่จะปฏิบัติงานในด้าน
ต่างๆ ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ การสร้าง
แรงจูงใจเป็นแรงกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานได้
แสดงออกซึ่งความรู้ ความสามารถอย่างสูงสุด
ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
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 จากความส าคัญข้างต้น ผู้ศึกษาจึง
สนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง อ าเภอโพน
ทอง จังหวัดร้อยเอ็ด ซึ่งผลที่ได้จากการศึกษา
จะเป็นแนวทางในการพัฒนาและสร้าง
แรงจู งใจในการปฏิบัติ งานของบุคลากร
เทศบาลฯ และหน่วยงานอ่ืนๆ ต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การศึกษา 

1. เ พื่ อ ศึ ก ษ า แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลโพน
ทอง อ าเภอโพนทอง  จังหวัดร้อยเอ็ด 

2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลโพน
ทอง อ าเภอโพนทอง  จังหวัดร้อยเอ็ด  จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
สมมติฐานของการศึกษา 

1. บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง  
อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด ที่มีเพศต่างกัน
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

2. บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง  
อ าเภอโพนทอง  จังหวัดร้อยเอ็ด  ที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 
 
ขอบเขตของการศึกษา 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  การศึกษาในคร้ังนี้ก าหนดเนื้อหาใน
การศึกษา คือ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 
ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในงาน  ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะของงาน  

ด้านความรับผิดชอบ  และด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่ 
 2. ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรที่ศึกษาคือ  บุคลากรสังกัด
เทศบาลต าบลโพนทอง อ า เภอโพนทอง 
จังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 111 คน 
 3. ขอบเขตด้านพื้นที่ คือ  เทศบาล
ต าบลโพนทอง อ า เภอโพนทอง จังหวัด
ร้อยเอ็ด 
  4. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
 1) ตัวแปรอิสระ (Independent  
Variables)  คือ  ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร
สังกัดเทศบาลต าบลโพนทอง อ าเภอโพนทอง 
จังหวัดร้อยเอ็ด  ได้แก่   เพศ  และระดับ
การศึกษา 
 2) ตัวแปรตาม  (Dependent  
Variables)  คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 
ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน  
ด้านความรับผิดชอบ  และด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่ 

5. ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 การศึกษาคร้ังนี้ผู้ศึกษาเก็บข้อมูล
ระหว่างวันที ่1  มกราคม-31  มีนาคม  2558 
 
วิธีด าเนินการศึกษา 

ประชากร 
  ประชากรที่ศึกษา  คือ  บุคลากร
เทศบาลต าบลโพนทอง  อ าเภอโพนทอง 
จังหวัดร้อยเอ็ด  จ านวน  111  คน 
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 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
  เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล คือแบบสอบถามที่ผู้ศึกษาสร้างขึ้นเพื่อ
สอบถามบุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง 
อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 1  
ฉบับ แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 สอบถามปัจจัยส่วนบุคคล
ของกลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง  มี ลั ก ษณะ เป็ นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check  List) 
 ตอนที่ 2 สอบถามแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลโพน
ทอง อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด 
  โดยแบบสอบถามมีลักษณะเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคอร์ท 
(Likert)  

 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
 ผู้ศึกษาได้ด าเนินการตามขั้นตอน 
ดังนี ้
 1)  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และ
งานวิจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2)  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 
ตอน โดยพิจารณาเนื้อหาให้ครอบคลุมกับ
ความมุ่งหมาย และสมมติฐานการศึกษา 

3) แบบสอบถามที่สร้างขึ้นตาม
กรอบแนวคิดที่ก าหนด อาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อ
พิจารณาแก้ภาษา เนื้อหา ความครบถ้วน 
ถูกต้อง และครอบคลุมเนื้อหาและเพื่อให้เกิด
ความเข้าใจของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถ
วัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด แล้ว
น ามาปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษา
แนะน า 

 4) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไข
แล้ว ไปทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  
(Content  Validity)  จากผู้เชี่ยวชาญ  2  ท่าน  
พิจารณาตรวจสอบและขอค าแนะน าในการ
แก้ไขปรับปรุง เพื่อให้อ่านแล้วเข้าใจง่าย  ตรง
ตามความมุ่งหมายของการศึกษา 
 5) น าแบบสอบถามไปทดลองใช้  
(Try–Out) กับบุคลากรเทศบาลต าบลวังหลวง 
อ า เภอเสลภูมิ  จั งหวัด ร้อย เ อ็ด ซึ่ งไม่ ใช่
ประชากรที่ศึกษา จ านวน  40  คน 
 6) น าแบบสอบถามที่น าไปทดลอง
ใช้ (Try-Out) มาหาค่าอ านาจจ าแนกเป็นราย
ข้อในแต่ละด้านโดยวิธี Item-total Correlation 
และทดสอบด้วยสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation) เพื่อ
ทดสอบนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 7) น าแบบสอบถามที่ผ่านเกณฑ์ 
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha  Coefficient) 
ตามวิธีการของครอนบาค  (Cronbach) 
 8) จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 
เพื่อน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
ประชากรที่ศึกษา 
  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้ ศึ กษาด า เนิ นการตามขั้ นตอน 
ดังต่อไปนี้ 
 1) ขอหนังสือจากวิทยาลัย เพื่อขอ
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลใน
การศึกษาเสนอต่อนายกเทศมนตรีเทศบาล
ต าบลโพนทอง อ า เภอโพนทอง จังหวัด
ร้อยเอ็ด 
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 2) ผู้ศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลใน
การศึกษาด้วยตนเองและได้ติดตามเก็บ
แบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 
 3) ผู้ศึกษาตรวจสอบความครบถ้วน 
สมบูรณ์การตอบแบบสอบถาม เพื่อน าไป
วิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้ศึกษาได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป โดย
ท าการวิเคราะห์ตามล าดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
 1)  วิเคราะห์ข้อมูลกลุ่มตัวอย่างที่
ตอบแบบสอบถาม โดยการหาค่ าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 2) วิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง อ าเภอ
โพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ดโดยหาค่าเฉลี่ย (µ) 
และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( )  แล้วน าไป
เปรียบ เทียบกับ เกณฑ์ค่ า เฉลี่ ยและแปล
ความหมาย (บุญชม  ศรีสะอาด, 2543 : 100) 
 3) วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็น
ของผู้สูงอายุเกี่ยวกับการด าเนินชีวิต จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล  ใช้ค่า  F-test  (One way 
ANOVA)    t–test 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1) ค ว า ม เ ที่ ย ง ต ร ง เ ชิ ง เ นื้ อ ห า 
(Content Validity)  โ ด ยหาค่ า ดั ชนี ค ว าม
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
(IOC : Index of Item Objective Congruence) 
 2) ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า 
(Alpha  Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค 
(Cronbach) 

 3) สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าความถี่  
(Frequency)  ค่าร้อยละ  (Percentage) ค่าเฉลี่ย  
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  
Deviation) 
 4) สถิติที่ ใช้ ในการทดสอบ
สมมติฐาน เปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ประชากรจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ใช้ค่า 
F-test (One way ANOVA) t–test แบบ 
Independent Samples และทดสอบความ
แตกต่าง เป็นรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่  

( eScheff ) 
 
สรุปผลการศึกษา 
 1. บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง 
อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง จ านวน 64 คน (ร้อยละ 51.68)  
รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 47 คน (ร้อยละ  
42.30) ส่วนใหญ่จบการศึกษาปริญญาตรีหรือ
สูงกว่า จ านวน 67 คน (ร้อยละ  60.40) และ
จบการศึกษากว่าปริญญาตรี จ านวน 44 คน  
(ร้อยละ 39.60) 
 2. บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง 
อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง (µ=3.47) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
หาน้อย ดั งนี้  ด้ านความส า เ ร็จของงาน  
(µ x =3.73)  ด้านความรับผิดชอบ (µ=3.59)  
ด้ านลักษณะของงาน  (µ=3.58)  ด้ านการ
ยอมรับนับถือ (µ=3.36) และด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่ (µ=3.11) ตามล าดับ เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน เป็นดังนี ้
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1) ด้านความส าเร็จของงาน ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ =3.73) เรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ ดังนี้ มี
ความภูมิใจกับผลงานที่ส าเร็จ (µ =3.73) 
รองลงมา  ใช้ความ รู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ (µ 
=3.87) และมีความพอใจเมื่องานส าเร็จตาม
เป้าหมายของหน่วยงานที่ก าหนด (µ =3.83) 

2) ด้านการยอมรับนับถือในภาพ
ร ว ม อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ป า น ก ล า ง  ( µ =3.36) 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ 
ดังนี้ งานที่ปฏิบัติมีศักดิ์ศรีในอาชีพและสังคม
ยอมรับ (µ =3.67)  รองลงมา ได้ รับความ
ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานอยู่
เสมอ (µ =3.44) และได้รับการยอมรับด้าน
ความรู้ความสามารถจากผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ร่วมงาน (µ =3.42) 

3) ด้ า น ลั ก ษณะ ข อ ง ง า น ใ น
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ =3.58) เรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ ดังนี้  มี
ความรู้สึกอยากปฏิบัติงานให้กับหน่วยงาน
ด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถ 
( x =3.71)  ร อ ง ล งม า  มี ค ว า มต้ อ ง ก า ร
ปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ต่อไป (µ =3.67) 
และงานที่ปฏิบัตินี้ท าให้มีการพัฒนาความรู้
เพิ่มทักษะและประสบการณ์ (µ =3.63) 

4) ด้ านคว าม รับผิ ดชอบ  ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ =3.59) เรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ ดังนี้ ความ
รับผิดชอบและเอาใจใส่ในงานที่ ได้ รับ
มอบหมาย (µ =3.83)  รองลงมา ความ
รับผิดชอบต่อผลงานที่ผิดพลาด (µ =3.79) 

และทุ่มเทให้กับงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง
เต็มที่ (µ =3.76) 

5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (µ 
=3.11) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 
อันดับ ดังนี้ สามารถถ่ายทอดความรู้ในการ
ท างานให้แก่ผู้ร่วมงาน (µ =3.42) รองลงมา    
มีโอกาสเข้ารับการอบรม หรือประชุมสัมมนา
เพื่ อ เ พิ่ มพู นความ รู้ และประสบก า รณ์             
(µ =3.34) และการปฏิบัติงานในต าแหน่ง
หน้าที่ปัจจุบันมีโอกาสส่งเสริมให้ได้ รับ
ความก้าวหน้า (µ =3.27) 
 3. บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง 
อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ดที่มีเพศต่างกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่
แตกต่างกัน 
 4. บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง 
อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ดที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
 
อภิปรายผล 
 ผู้ศึกษาน าผลมาอภิปรายได้ดังนี้ 
 1.  การวิ เคราะห์แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลโพน
ทอง อ าเภอโพนทอง  จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า 
บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง อ าเภอโพน
ทอง จั งหวัด ร้อย เ อ็ด มีแรงจู งใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ที่เป็น
เช่นนี้อภิปรายได้ว่ า  เนื่ องจากบุคลากร
เทศบาลต าบลโพนทอง  ทุกคนเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถ มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ และ
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ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ สามารถหา
วิธีแก้ปัญหาและป้องกันปัญหาต่างๆ ลุล่วง
ตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน
และตนเอง ส่งผลให้บุคลากรมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมากทั้ง
สามด้าน นอกจากนี้บุคลากรเทศบาลต าบล
โพนทอง  ยังได้รับผิดชอบงานที่ตรงกับความ
สนใจและความถนัด ปฏิบัติงานด้วยความท้า
ทายและส่ ง เส ริมให้ เ กิ ดคว ามคิ ด ริ เ ร่ิ ม
สร้างสรรค์ สอดคล้องกับการศึกษาของ ลือชา  
ภักดีศรี (2551:บทคัดย่อ) ที่ได้ท าการศึกษา
วิจัยเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในส านักงานเทศบาลต าบลแวง 
อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด” ผลการศึกษา
พบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม
อยู่ ในระดับมาก  และสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ จริญญา  ครูพิพรม (2553 : 
บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลทรายมู ล  อ า เภอน้ าพอง  จั งหวั ด
ขอนแก่น” ผลการศึกษาพบว่า  มีระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
แต่ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ นิพนธ์  
พรหมจารี (2550 : บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา
วิจัยเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วน
ท้องถิ่นในเขตพื้นที่อ าเภอโซ่พิสัย จังหวัด
หนองคาย” ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมมี
แรงจูงใจในระดับปานกลาง 
 เมื่ อพิ จารณา เป็นรายด้ านพบว่ า 
บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง  อ าเภอโพน
ทอง จั งหวัด ร้อย เ อ็ด มีแรงจู งใจในการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากและมีค่าเฉลี่ยมาก
ที่ สุ ด  คื อ  ด้ านความส า เ ร็ จของง าน ผล
การศึกษาเป็นเช่นนี้อภิปรายผลได้ว่าบุคลากร
เทศบาลต าบลโพนทอง มีความภูมิใจ เมื่องาน
ที่ตนปฏิบัติส าเ ร็จลุล่วงตามเป้าหมายของ
หน่วยงานโดยได้ใช้ความรู้ความสามารถ และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน จึงสามารถ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จและสามารถแก้ไขปัญหา
ต่างๆ ที่ เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานได้ตาม
ระยะเวลาที่ ก าหนด ท าให้บุคลากรเกิด
คว าม รู้สึ กพอใ จและปลาบปลื้ ม ใ จ ใน
ความส า เ ร็จของงานนั้ น  สอดคล้องกับ
การศึกษาของ  ลือชา   ภักดีศ รี  (2551  : 
บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเทศบาล
ต าบลแวง  อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด”  
ผลการศึ กษ าพบว่ า  มี แรงจู ง ใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความส าเร็จของงาน โดยเฉลี่ย
อยู่ ในระดับมาก  และสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ จริญญา  ครูพิพรม (2553 : 
บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง  “แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร ส่วน
ต าบลทรายมู ล  อ า เภอน้ าพอง  จั งหวั ด
ขอนแก่น”  ผลการศึกษาพบว่า มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จของงาน โดย
เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก แต่ไม่สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ กีรติกานต์ สุธีรยงประเสริฐ 
(2552 : บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลท่าฉนวนและองค์การบริหาร
ส่วนต าบลหนองตูม  อ า เภอกงไกรลาศ  
จังหวัดสุโขทัย  ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมี
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แรงจูงใจด้านความส าเร็จของงานมีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด ส่วนบุคลากรเทศบาลต าบลโพน
ทอง  อ าเภอโพนทอง  จังหวัดร้อยเอ็ด  มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด  และมีค่าแปลผลในระดับปานกลาง
เท่านั้น  คือ  ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
ผลการวิ จั ยปรากฏ เช่นนี้ อภิปรายได้ว่ า  
เน่ืองจากบุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง  ทุก
คนต้องการความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
สูงขึ้น  แต่บุคลากรรู้สึกว่าโอกาสได้เลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้นนั้นเป็นไปได้ยาก  เพราะ
ไม่ได้รับการสนับสนุนและมีโอกาสที่จะได้
เลื่อนต าแหน่งหน้าที่สูงขึ้นจากผู้บังคับบัญชา  
ซึ่งพิจารณา เลื่อนขั้นเงินเดือนด าเนินการอย่าง
ขาดความยุติธรรม  ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่
ก า ห น ด   ข า ด ค ว า ม โ ป ร่ ง ใ ส   แ ล ะ
ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า ไ ม่ ไ ด้ พิ จ า รณ า ค ว า ม ดี
ความชอบ  หรือตามความรู้ความสามารถ  
ผลงาน  ท าให้บุคลากรเทศบาลต าบลโพน
ทองมี แรงจู ง ใจ ในการปฏิบั ติ ง านด้ าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด  ผลการศึกษาประเด็นนี้สอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ  ทิพย์ภิมล  ญาณกาย 
(2553 : บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง  
“แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลต าบลนาทัน อ าเภอค าม่วง จังหวัด
กาฬสินธุ์”  ผลการศึกษาพบว่า  มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่  ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด และสอดคล้องกับ
ผลการวิ จั ยของ  นิพนธ์   พรหมจา รี  ได้
ท าการศึกษาวิจัย เ ร่ือง “แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานของ

องค์การบริหารส่วนท้องถิ่นในเขตพื้นที่
อ า เภอโซ่พิสัย   จั งหวัดหนองคาย ”  ผล
การศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่  ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลโพนทอง  อ า เภอโพนทอง  จังหวัด
ร้อยเอ็ด  สามารถน ามาอภิปรายผลดังนี้ 
 1) ด้านความส าเร็จของงาน  พบว่า  
บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง  อ าเภอโพน
ทอง  จังหวัดร้อยเอ็ด  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ผล
ปรากฏเช่นนี้อภิปรายได้ว่ า   บุคลากรมี
ความ รู้สึ กภูมิ ใจในความส า เ ร็ จ ในการ
ปฏิบัติงาน  เนื่องจากภารกิจที่ต้องปฏิบัติส่วน
ใหญ่เป็นภารกิจ ที่ส าคัญ  และมีความท้าทาย
ต่อความสามารถ  อีกทั้งยังเกิดประโยชน์ต่อ
หน่วยงานและท้องถิ่น 
 2) ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า  
บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง อ าเภอโพน
ทอง จั งหวัด ร้อย เ อ็ด มีแรงจู งใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ผล
ปรากฏเช่นน้ีอภิปรายได้ว่า บุคลากรอาจไม่ได้
รับความ ร่วมมื อในการปฏิบั ติ ง านจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเท่าที่ควร  
ไม่ว่ าจะเป็นการรับฟังความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะ การยอมรับและเชื่อถือใน
ความรู้ความสามารถ แสดงว่าบุคลกรเทศบาล
ต าบลโพนทองยังต้องการความร่วมมือ และ
การยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
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ร่วมงานเพื่ อที่ จะปฏิบัติ ง านให้ประสบ
ผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 
 3) ด้านลักษณะของงาน พบว่า  
บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง  อ าเภอโพน
ทอง จั งหวัดร้อยเอ็ด  มีแรงจูงในในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ ในระดับมาก ผล
ปรากฏเช่นนี้อภิปรายได้ว่า บุคลากรเทศบาล
ต าบลโพนทองได้ปฏิบัติงานที่มีลักษณะของ
งานมีการแบ่งขอบข่ายงานที่ชัดเจน มีความ
เหมาะสมกับความ รู้ความสามารถของ
บุคลากร งานที่ปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสให้ได้ใช้
ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่  ตามต าแหน่ง
หน้าที่การงาน และงานที่ปฏิบัติมีความท้าทาย
และส่งเสริมให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
อยู่เสมอ 
 4) ด้านความรับผิดชอบ พบว่า  
บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง อ าเภอโพน
ทอง จั งหวัด ร้อย เ อ็ด มีแรงจู งใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ ในระดับมาก  ผล
ปรากฏเช่นนี้อภิปรายได้ว่า เนื่องจากบุคลากร
มีความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  
และได้รับผิดชอบงานที่ตรงกับความสนใจ
และ ความถนัด โดยทุกต าแหน่งสามารถ
ช่วยเหลือเกื้อกูลให้ค าปรึกษาหารือ เพื่อให้
งานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
 5)  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ พบว่า บุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง  
อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ผลปรากฏเช่นนี้อภิปรายได้ว่า  เนื่องจาก
บุคลากรรู้สึกว่าไม่ค่อยได้รับการส่งเสริมให้มี
ความก้ า วหน้ า ในต าแหน่ งหน้ าที่ อย่ า ง

ยุติธรรม  เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
หรือการเลื่อนขั้นต าแหน่งของบุคลากร มี
คณะกรรมการในการพิจารณาไม่เป็นตาม
หลักเกณฑ์ที่ก าหนด 
 2. บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล
โพนทอง  อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด  
โดยรวมไม่แตกต่างกัน ไม่สอดคล้องตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ (Null  Hypothesis) ผล
ก ารศึ กษ าปรากฏ เช่ นนี้ อภิ ป ร ายได้ ว่ า  
เนื่องจากบุคลากรเทศบาลต าบลโพนทอง ไม่
ว่าเพศชายหรือเพศหญิงก็มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  เพราะปัจจัยที่คนอยากท างานมี
ดังนี้  สิ่งจูงใจเกี่ยวกับวัตถุ ประกอบด้วย เงิน  
วัสดุ อุปกรณ์ อาคารสถานที่  สิ่งจูงใจเกี่ยวกับ
โอกาส เช่น โอกาสเกี่ยวกับความมีชื่อเสียง  
ความเด่น ความมีอ านาจ ความมีอิทธิพล และ
การได้รับต าแหน่งที่ดี ท าให้บุคลากรเพศชาย
หรือเพศหญิงก็มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไม่แตกต่างกัน   
 3. บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลโพนทอง อ า เภอโพนทอง จังหวัด
ร้อยเอ็ด โดยรวมไม่แตกต่างกัน ไม่สอดคล้อง
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ (Null  Hypothesis)    
ผลการศึกษาปรากฏเช่นนี้อภิปรายได้ว่ า  
เนื่องจากระดับการศึกษา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน แม้บุคลากรจะมีระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกัน  แต่ในทางปฏิบัติแล้ว
ถูกก าหนดโดย เทศบัญญัติของเทศบาล มีสภา
เทศบาลเป็นฝ่ายตรวจสอบการปฏิบัติงานจึง
ท า ให้ ก า รปฏิบั ติ ง าน เป็น รูปแบบคณะ        
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เป็นกลุ่ม นอกจากนั้นบุคลากรยังอยู่ภายใต้
การบังคับบัญชาจากผู้บริหารคณะเดียวกัน 
และอยู่ภายใต้ระเบียบ กฎ ข้อบังคับ เทศบาล
ฉบับเดียวกัน  จึงท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
 1)  เทศบาลต าบลโพนทอง อ าเภอ
โพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด ควรส่งเสริมให้
บุคลากรสามารถป้องกันปัญหาที่คาดว่าจะ
เกิดกับงานที่รับผิดชอบ 
 2)  เทศบาลต าบลโพนทอง อ าเภอ
โพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด ควรด าเนินการ
เกี่ยวกับการยกย่องชมเชยหรือการให้รางวัล
ในการปฏิบัติงานแก่บุคลากรให้มากยิ่งขึ้น 
 3)  เทศบาลต าบลโพนทอง อ าเภอ
โพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด ควรจัดการในเร่ือง
ลักษณะของงานที่รับผิดชอบอยู่  มีการแบ่ง
ขอบข่ายงานให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น 
 4)  เทศบาลต าบลโพนทอง อ าเภอ
โพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด ควรมอบหมายให้มี
อ านาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
 5)  เทศบาลต าบลโพนทอง อ าเภอ
โพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด ควรก าหนดให้มี
องค์คณะพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่าง
ยุติธรรม 

 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1) ควรศึกษาควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพ  
(Qualitative Research) เร่ืองความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลโพน
ทอง  อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด 
 2) ควรศึกษาสภาพปัญหาสาเหตุ 
และแนวทางการแก้ไขปัญหา เสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเท
ศาลต าบลโพนทอง  อ าเภอโพนทอง จังหวัด
ร้อยเ อ็ด เพื่อศึกษาข้อมูล เชิ งลึก  และน า
ผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลให้เกิดการพัฒนามากยิ่งขึ้น 
 3) ควรมีการวิจัยปฏิบัติการแบบมี
ส่วนร่วม (Participatory  Action  Research = 
PAR)โดยเปิดโอกาสให้ทั้งผู้บริหาร พนักงาน 
และภาคประชาชนเป็นผู้ร่วมวิจัยเกี่ยวกับ การ
ประยุกต์หลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหาร
จัดการเทศบาลต าบลโพนทอง อ าเภอโพน
ทอง จังหวัดร้อยเอ็ด เพื่อน าผลการวิจัยสรุป
เป็นแนวทางในการพิจารณาความดีความชอบ 
และเลื่อนขั้นเงินเดือนต่อไป 
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