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บทคัดย่อ 

 การวิจัยคร้ังนี้มีความมุํงหมาย 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม เทศบาลนคร

สกลนคร  2) เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม เทศบาลนครสกลนคร ประชากร

กลุํมเปูาหมายในการวิจัยคร้ังนี้ ได๎แกํ ข๎าราชการ พนักงานราชการ พนักงานจ๎างท่ัวไป พนักงานจ๎างตามภารกิจ กอง

สวัสดิการสังคม เทศบาลนครสกลนคร จ านวน 21 คน เคร่ืองมือท่ีใช๎ในการเก็บรวบรวมข๎อมูล คือแบบสอบถาม มีคําความ

เชื่อม่ันของแบบสอบถามทัง้ฉบับเทํากับ .94 สถิติท่ีใชใ๎นการวิเคราะห๑ขอ๎มูล ได๎แกํ คํารอ๎ยละ คําเฉลี่ย สํวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

และการทดสอบคําที (t - test)  

 ผลการวิจัยพบวา่ 

  1. ระดับแรงจูงใจในการท างาน โดยรวมอยูใํนระดับปานกลาง  (X  = 3.50) 

   2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน  จ าแนกตามคุณลักษณะสวํนบุคคล ดังนี ้

    2.1 บุคลากรท่ีมีเพศตาํงกัน มรีะดับแรงจูงใจในการท างานไมแํตกตาํงกัน เมื่อพิจารณารายดา๎น พบวาํ ระดับ

แรงจูงใจในการท างาน  ด๎านการยอมรับนับถือและ ด๎านเงินเดอืนและผลประโยชน๑เกือ้กูล แตกตาํงกันอยํางมนีัยส าคัญทางสถติิ

ท่ีระดับ  .01  ด๎านความก๎าวหนา๎ในต าแหนงํหนา๎ที่ ด๎านลักษณะของงานและด๎านการปกครองบังคับบัญชา แตกตาํงกันอยํางมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 

    2.2 บุคลากรท่ีมีอายุตาํงกัน มรีะดับแรงจูงใจในการท างานไมแํตกตาํงกัน เมื่อพิจารณารายดา๎น พบวาํระดับ

แรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน  ดา๎นการยอมรับนับถือ ด๎านสภาพแวดลอ๎มในการท างาน และด๎านเงินเดอืนและผลประโยชน๑เกือ้กูล

แตกตาํงกันอยํางมนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ  .01  ด๎านความส าเร็จของงานและดา๎นลักษณะของงานแตกตํางกันอยํางมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 
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ABSTRACT 

 The purposes of this study were: 1) to investigate motivation to work of the personnel in Social Welfare 

Division, SakonNakhon City Municipality, 2) to compare degrees of motivation to work of the personnel in Social Welfare 

Division.  The target group of study included 21 people comprising government officials, government employees, 

general employees and specific job employees who were working in Social Welfare Division.  The tool used to collect 

data was a questionnaire whose entire reliability value was .94.  Statistics used to analyze data were percentage, 

mean, standard deviation and t-test.  

 The findings were as follows: 

1. The overall motivation to work was at the moderate level (mean = 3.50). 

  2. The results of comparisons of motivation to work as classified by personal backgrounds were as the 

following: 

   2.1 The personnel whose sexes were different had no difference between the levels of motivation to 

work.  Considering it by aspect, there was found a significant difference between the degrees of motivation to work 

either in the aspect of being recognized or in the aspect of salary and fringe benefit at the .01 level; whereas there was 

found a significant difference of motivation to work either in the aspect of the work itself or in the aspect of 

administration and supervision at the .05 level. 

       2.2 The personnel whose ages were different had no difference between the levels of motivation to 

work.  Considering it by aspect, there was found a significant difference between the degrees of motivation to work in 

the aspects of being recognized, working environment, and salary and fringe benefit at the .01 level; whereas there 

was found a significant difference of motivation to work in the aspects of work achievement and work itself at the .05 

level. 
 

ภูมิหลัง 
             การจูงใจหรอืการกระตุ๎นให๎พนักงานท างานถือเป็นภารกิจท่ีส าคญัอยํางหนึ่งของผูบ๎ริหาร หลักส าคัญของการกระตุ๎น

ให๎พนักงานตัง้ใจท างานหรือขยันท างานนั้นจะตอ๎งเป็นมาตรการหรือวธีิการท่ีต้ังขึ้นแลว๎จะมีพนักงานเพียงบางคนหรือบางสํวน

เทํานัน้ท่ีได๎รับประโยชน๑ ไมใํชไํด๎ทุกคน หากทุกคนได๎ประโยชน๑ มาตรการนัน้จะกลายเป็นสวัสดกิาร ไมใํชํการจูงใจหรือกระตุ๎น

ให๎ท างาน การจูงใจท่ีใชก๎ันท่ัวไปมหีลายวิธี เชํน การให๎ความดีความชอบ 2 ขั้น รางวัลพนักงานดีเดํน เบ้ียขยัน คําคอมมิชชั่น 

เป็นต๎น ปัจจุบันผู๎จัดการหรือผู๎บริหารมคีวามเห็นตรงกันวาํพนักงานเป็นผู๎ท่ีมีชีวิตจิตใจ ต๎องให๎ความส าคัญกับสวัสดิการ เพิ่ม

คําจ๎างให๎สูงขึ้น ปรับปรุงสภาพการท างาน และเสริมกิจกรรมหลาย ๆ อยํางเพื่อจูงใจให๎ท างาน เพราะความส าคัญของ

องค๑การสวํนใหญํจะขึ้นอยํูกับความมากน๎อยของการจูงใจให๎ท างานด๎วย (สมคดิ บางโบ. 2556 : 170) 
 แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งท่ีท าให๎ผู๎ปฏบัิติงานแสดงพฤติกรรมตําง ๆ ในการท างาน หากมี

แรงจูงใจในทางบวกก็จะแสดงพฤติกรรมการท างานออกมาในเชิงบวก ในทางกลับกันหากขาดแรงจูงใจในการท างาน ก็จะ

แสดงพฤติกรรมการท างานในเชิงลบ จะเห็นได๎วําแรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ๑กับประสิทธิภาพในการท างาน 

ผู๎บริหารจึงตอ๎งร๎ูและเข๎าใจถึงกลยุทธ๑การจูงใจเพื่อน ามาใช๎ประโยชน๑ในการเพิ่มแรงจูงใจในการท างานให๎กับพนักงานของตน 

(ชมพูนุช ศรีพงษ๑. [ออนไลน๑]. เข๎าถึงได๎จาก : http://www.yru.ac.th/e-Journal/file/pdf_43.pdf)  
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 เทศบาลนครสกลนคร  ตั้งอยูํในพื้นท่ีอ าเภอเมือง จังหวัดสกลนครตั้งขึ้นเมื่อวันท่ี  11 มีนาคม พ.ศ. 2479  ตามพระ

ราชกฤษฎีกามีขนาดเนื้อท่ี 13 ตารางกิโลเมตร ตํอมาได๎มีพระราชกฤษฎีกาเปลี่ยนแปลงขยายเขต เทศบาลเมืองสกลนคร 

พ.ศ. 2533 และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลํม 107 ตอนท่ี 125  ลงวันท่ี 19 กรกฎาคม 2533 มีพื้นท่ีเขตเทศบาลเมือง

สกลนคร ท้ังสิ้น 54.54 ตารางกิโลเมตร (แผนพัฒนาสามปเีทศบาลเมอืงสกลนคร. 2554-2556 : 2)  มบีทบาทและภารกิจใน

การให๎บริการสาธารณะแกํประชาชน การพัฒนาบา๎นเมืองให๎รํุงเรือง แก๎ไขปัญหาเพื่อตอบสนองความต๎องการของประชาชน

ในท๎องถิ่นเพื่อให๎ประชาชนพึงพอใจ  ซึ่งการท่ีจะให๎บริการสาธารณะหรือพัฒนาบา๎นเมอืงให๎มคีวามเจริญก๎าวหน๎าได๎มากน๎อย

เพียงใด ก็ขึ้นอยูํกับบุคลากรในองค๑การท่ีพร๎อมปฏิบัติหน๎าท่ีประการส าคัญอีกประการหนึ่งคือการท่ีรัฐบาลชุดปัจจุบัน ได๎มี

นโยบาย ในการพัฒนาปฏิรูประบบราชการให๎มปีระสิทธิภาพตอบสนองความตอ๎งการของประชาชน  

 จากสภาพปัญหาดังกลําวท่ีได๎กลําวมานี้ ผู๎ศึกษาค๎นคว๎า ในฐานะข๎าราชการท่ีปฏิบัติงานในกองสวัสดิการสังคม 

เทศบาลนครสกลนคร จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม เทศบาลนคร

สกลนคร อยูํในระดับใด ประกอบกับท่ีผํานมายังไมํมีผู๎ใดศึกษาประเด็นดังกลําวในรูปแบบของการวิจัยมากํอน ท้ังนี้ผลของ

การศึกษาจะท าให๎ได๎ขอ๎สนเทศท่ีมีความชัดเจนและเป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล ได๎อยาํงมีประสิทธิผลและ

มปีระสิทธิภาพมากขึ้น 
 

ความมุ่งหมายการวิจัย 
          1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสงัคม เทศบาลนครสกลนคร  
           2. เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม เทศบาลนครสกลนคร มคีวามแตกตาํงกัน

ตามคุณลักษณะสํวนบุคคล 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
การศึกษาในคร้ังน้ี มุํงศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม เทศบาลนครสกลนคร ตาม 

กรอบทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร๑ซเบอร๑ก (Herzberg, Mausmer and Snydernen.1959 หน๎า 113 – 115 อ๎างถึงใน ฐนิตา  

ปัตตานี. 2546. หนา๎ 5)  ดังนี้ 

    ตัวแปรอสิระ                                                   ตัวแปรตาม 

   (Independent Variables)                              (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

          

 

 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

คุณลักษณะสํวนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดับการศึกษา 

 

แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม เทศบาลนครสกลนคร 

- ความส าเร็จของงาน 

- การยอมรับนับถอื 

- ความกา๎วหน๎าในต าแหนํงหน๎าที่ 

- ความรับผิดชอบ 

- ลักษณะของงาน 

- นโยบายและการบรหิาร 

- การปกครองบังคับบัญชา  

- ความสัมพันธ๑ระหวําง ผู๎บังคับบัญชา เพื่อนรวํมงาน 

- สภาพแวดล๎อมในการท างาน 

- เงินเดอืนและผลประโยชน๑เกือ้กูล 
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วิธีการด าเนินการวิจัย 

 การวจิัยคร้ังนี้เป็นการวจิัยเชงิส ารวจ มีวัตถุประสงค๑เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม 

เทศบาลนครสกลนคร  ผู๎วิจัยได๎ก าหนดขั้นตอนการน าเสนอวธีิการด าเนินการวจิัยดังนี้ 

 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย 

  ประชากรกลุํมเปูาหมายท่ีใชใ๎นการศึกษา ได๎แกํ ข๎าราชการ บรรทัดให๎ตอํกันพนักงานราชการ พนักงานจ๎างท่ัวไป 

พนักงานจ๎างตามภารกิจ กองสวัสดิการสังคม เทศบาลนครสกลนคร จ านวน 21 คน (งานบริหารบุคคล ข๎อมูล ณ พฤษภาคม 

2556) 

 เครื่องมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 

  เครื่องมือท่ีใชใ๎นการวิจัยคร้ังน้ี ได๎แกํ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวมรวมข๎อมูล โดย

มีลักษณะผสมระหวํางค าถามแบบสอบถามปลายเปิด (Open form) และแบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed  form) แบบ

ประมาณคํา Rating  Scale (วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 2551, หนา๎ 216)  มโีครงสร๎างแบบสอบถาม  ดังนี้ 

      สํวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะสวํนบุคคล 

     สํวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

    1. ศกึษาเอกสาร ต ารา ผลงานวจิัยท่ีเกี่ยวข๎องกับเร่ืองแรงจูงใจในการท างาน เพื่อน ามาวิเคราะห๑แนวทาง

ในการสร๎างแบบสอบถาม 

    2. ก าหนดแนวคิดท่ีจะน ามาใชใ๎นการสร๎างแบบสอบถาม 

    3. ศกึษาหลักเกณฑ๑  วธีิการสร๎างแบบสอบถามและศึกษาแบบสอบถาม ท่ีนักวิชาการหรือผู๎ทรงคุณวุฒิ

สร๎างไว๎แล๎วน าข๎อมูลท่ีได๎มาศึกษามาประมวล และพิจารณาก าหนดโดรงสร๎างเพื่อให๎สอดคล๎องกับเนื้อหาและวัตถุประสงค๑   

แลว๎เขียนแบบสอบถามฉบับหนึ่งน าเสนออาจารย๑ท่ีปรึกษาเพื่อขอค าชี้แนะ ตรวจสอบและแก๎ไขให๎เหมาะสมน าแบบสอบถาม

เสนอตอํผู๎เชี่ยวชาญ ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) และการใชภ๎าษา (Wording)  

     4. ปรับปรุงและแก๎ไขแบบสอบถาม ตามค าแนะน าของคณะกรรมการผู๎เชี่ยวชาญ และน าไปทดลองใช ๎

(Try  out) กับกลุมํตัวอยํางในเขตพื้นท่ีใกล๎เคียง 

        5. น าข๎อมูลท่ีได๎จากการการจัดเก็บข๎อมูล เพื่อหาคุณภาพแบบสอบถาม เพื่อทดสอบหาคําความเชื่อมั่น 

โดยใชว๎ธีิการหาคําสัมประสิทธ์ิอัลฟุา (α) ตามสูตรของครอนบาค (Lee J. Cronbach) ก าหนดคําความเชื่อมั่นไมํต่ ากวํา 0.70 

(วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 2551, หนา๎ 258, 260)  ได๎คาํความเช่ือมั่น เทํากับ 0.94 

 วิธีด าเนนิการวิจัยและเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ในการศกึษาวจิัยนี้ ผู๎วิจัยได๎ก าหนดขั้นตอนการเก็บรวมข๎อมูลโดยใชแ๎บบสอบถามท่ีได๎รับการแก๎ไขและปรับปรุงแล๎ว  

ดังนี้ 

   1. ขอหนังสือขอความอนุเคราะห๑ตอบแบบสอบถามจากส านักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   2. จัดเก็บข๎อมูลโดยการใชแ๎บบสอบถาม จ านวน 21 ชุด โดยผู๎วจิัยด าเนนิการจัดเก็บขอ๎มูลเอง 

  3. รวบรวมแบบสอบถามและตรวจสอบจ านวนแบบสอบถาม ความถูกต๎องและสมบูรณ๑ของแบบสอบถาม 

และน าไปวเิคราะห๑ขอ๎มูลตอํไป 

 สถิตทิีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

  สถิตท่ีิใชใ๎นการวิจัยคร้ังน้ี ผู๎วิจัยด าเนนิการวิเคราะห๑ขอ๎มูลโดยใชโ๎ปรแกรมส าเร็จรูป วเิคราะห๑ โดยแบํงเป็น 
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  1.  สถิตพิื้นฐาน 

   1.1 หาคํารอ๎ยละ (Percentage) 

   1.2 คําเฉลี่ย (Mean) 

   1.3 คําเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) 

  2.  สถิตใิชใ๎นการหาคุณภาพเคร่ืองมอื 

   วเิคราะห๑หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ใชค๎ําสัมประสิทธ๑แอลฟาของครอนบาร๑ค 

      3. สถิตท่ีิใชใ๎นการทดสอบสมมตฐิานผู๎วจิัยได๎ท าการวเิคราะห๑ขอ๎มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานท่ีมี เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา โดยใชก๎ารทดสอบ คาํที  (t-test) และ (F-test) การวเิคราะห๑ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) 

  

สรุปผลการวิจัย 

 1. จ าแนกตามเพศ พบวํา ผู๎ตอบแบบสอบถามสํวนใหญํเป็นเพศหญิง จ านวน 12 คน คิดเป็นร๎อยละ 57.14 และเพศ

ชาย จ านวน 9 คน คิดเป็นร๎อยละ 42.86 

 2. จ าแนกตามอายุ พบวํา ผู๎ตอบแบบสอบถามสํวนใหญํมีอายุระหวําง 26 - 40 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร๎อยละ 

57.14 รองลงมาคืออายุระหวําง 41 - 60 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร๎อยละ 42.86 

 3. จ าแนกตามระดับการศึกษา พบวํา ผู๎ตอบแบบสอบถามสํวนใหญํส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือสูงกวํา 

จ านวน 18 คน คิดเป็นร๎อยละ 85.72 รองลงมาคือส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษา ปวช. จ านวน 2 คน คิดเป็นร๎อยละ 

9.52 และส าเร็จการศึกษาระดับอนุปริญญา หรอืเทียบเทํา จ านวน 1 คน คิดเป็นร๎อยละ 4.76  ตามล าดับ 

    4. ระดับ แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม เทศบาลนครสกลนคร โดยรวมอยูํในระดับ 

ปานกลาง  (X  = 3.50) และสรุปเป็นรายดา๎น ดังนี ้

  4.1 คําเฉลี่ย  คําสํวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับ แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม 

เทศบาลนครสกลนคร ด๎านความส าเร็จของงาน โดยรวมอยูํในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข๎อ เรียงล าดับคําเฉลี่ยจาก

มากไปหาน๎อย  3  อันดับแรก ดังนี้  คือ ทํานสามารถปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค๑และเปูาหมายท่ีวางไว๎  

(X  = 3.77)  ทํานสามารถปฏิบัตงิานท่ีได๎รับมอบหมายส าเร็จได๎ตามก าหนดเวลาและทํานมีความพอใจในความส าเร็จในงานท่ี

ทํานปฏบัิต ิ(X  = 3.62)  ทํานสามารถแก๎ปัญหาในการท างานได๎อยาํงถูกตอ๎งเรียบร๎อย   (X  = 3.55)  ตามล าดับ 

  4.2 คําเฉลี่ย  สํวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับ แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม 

เทศบาลนครสกลนคร ด๎านการยอมรับนับถือ โดยรวมอยูํในระดับมาก ( X  = 3.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข๎อ เรียงล าดับ

คําเฉลี่ยจากมาก   ไปหาน๎อย  3  อันดับแรก ดังนี้  ทํานได๎รับการยอมรับจากเพื่อนรํวมงานในการปฏิบัติงานและทํานได๎รับ

ความไว๎วางใจจากผู๎บังคับบัญชาและเพื่อนรํวมงานในการท างาน ( X  = 3.68)  ผู๎บังคับบัญชายอมรับและเชื่อมั่นในความร๎ู

และความสามารถของทําน  ( X  = 3.66) ทํานได๎รับความรํวมมือในการปฏิบัติงานเป็นอยํางดีจากผู๎บังคับบัญชาและเพื่อน

รํวมงาน   (X  = 3.60) ตามล าดับ 

  4.3 คําเฉลี่ย  คําสํวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับ แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม 

เทศบาลนครสกลนคร ด๎านความก๎าวหน๎าในต าแหนํงหน๎าท่ี โดยรวมอยูํในระดับมาก  ( X  = 3.53) เมื่อพิจารณา เป็นรายข๎อ 

เรียงล าดับคําเฉลี่ยจากมากไปหาน๎อย  3  อันดับแรก ดังนี้  ทํานได๎รับการสนับสนุนและมีโอกาสได๎เลื่อนขั้นต าแหนํงท่ีสูงขึ้น 

(X  = 3.62) การปฏิบัติงานของทํานมีโอกาสท่ีจะเลื่อนต าแหนํงท่ีสูงขึ้นไปได๎  ( X  = 3.55) และทํานได๎รับการพิจารณาเลื่อน

ขั้นเงินเดอืนเป็นไปตามเกณฑ๑ท่ีก าหนดและผู๎บังคับบัญชาเปิดโอกาสให๎ทํานเข๎ารับการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่ม

ความร๎ูและประสบการณ๑อยาํงสม่ าเสมอ   (X  = 3.53) ตามล าดับ 
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  4.4 คําเฉลี่ย  คําสํวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม 

เทศบาลนครสกลนคร ด๎านความรับผิดชอบ โดยรวมอยูใํนระดับปานกลาง (X  = 3.45) เรียงล าดับคําเฉลี่ยจากมากไปหาน๎อย    

3  อันดับแรก ดังนี้  คือ ทํานรับผิดชอบงานท่ีตรงกับความร๎ู ความสามารถและประสบการณ๑และทํานปฏิบัติงานท่ีได๎รับ 

มอบหมายอยํางเต็มความสามารถ เพื่อให๎บรรลุตามเปูาหมาย ( X  = 3.49) ทํานสามารถแก๎ปัญหางานและสามารถ 

ตัดสนิใจในการปฏบัิตงิานได๎อยํางถูกต๎อง (X  = 3.47) และปริมาณงานที่ทํานรับผิดชอบมคีวามเหมาะสมกับภาระงานประจ า  

(X  = 3.45)  ตามล าดับ 

  4.5 คําเฉลี่ยคําสํวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม  

เทศบาลนครสกลนคร ด๎านลักษณะของงาน โดยรวมอยูใํนระดับปานกลาง (X  = 3.42) เมื่อพจิารณาเป็นรายข๎อ เรียงล าดับ 

คําเฉลี่ยจากมากไปหาน๎อย  3  อันดับแรก ดังนี้  คือ งานท่ีปฏบัิตอิยํูมีความท๎าทาย สํงเสริมให๎เกิดความคิดริเร่ิมสร๎างสรรค๑ 

และความก๎าวหน๎าในหน๎าท่ี (X  = 3.49)  งานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับความร๎ู ความสามารถของทําน (X  = 3.47)  

และทํานมีความอิสระกับงานท่ีได๎รับมอบหมายให๎ท าอยํางเต็มท่ี (X  = 3.43) ตามล าดับ 

  4.6 คําเฉลี่ย  คําสํวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม  

เทศบาลนครสกลนคร ด๎านนโยบายและการบริหาร โดยรวมอยูใํนระดับปานกลาง (X  = 3.43) เมื่อพิจารณา เป็นรายข๎อ  

เรียงล าดับคําเฉลี่ยจากมากไปหาน๎อย  3  อันดับแรก ดังนี้  คือ ผู๎บังคับบัญชาเอาใจใสํดูแลตรวจสอบการปฏบัิตงิาน อยาํง 

สม่ าเสมอ (X  = 3.60)  ผู๎บังคับบัญชามกีารเปิดโอกาสให๎ทํานได๎มสีํวนรํวมในการบริหารงานของหนวํยงาน (X  = 3.45)  และ 

นโยบายการบริหารของหนํวยงาน มคีวามงํายตํอการน าไปปฏบัิต ิ(X  = 3.44) ตามล าดับ 

  4.7 คําเฉลี่ย  คําสํวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม 

เทศบาลนครสกลนคร ด๎านการปกครองบังคับบัญชา โดยรวมอยูใํนระดับปานกลาง (X  = 3.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายข๎อ  

เรียงล าดับคําเฉลี่ยจากมากไปหาน๎อย  3  อันดับแรก ดังนี้  คือ ผู๎บังคับบัญชามมีนุษยสัมพันธ๑ท่ีดตีอํผู๎ใต๎บังคับบัญชาทุก 

ระดับ (X  = 3.68)  ผู๎บังคับบัญชาให๎ความส าคัญกับผู๎ใต๎บังคับบัญชาอยาํงเสมอภาคกัน  (X  = 3.57)  และทํานเคารพค าสั่ง 

และศรัทธาผู๎บังคับบัญชา (X  = 3.38) ตามล าดับ 

4.8 คําเฉลี่ย  คําสํวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม  

เทศบาลนครสกลนคร ด๎านความสัมพันธ๑ระหวํางผู๎บังคับบัญชา เพ่ือนรํวมงาน โดยรวมอยูใํนระดับมาก (X  = 3.54)  เมื่อ 

พจิารณาเป็นรายข๎อ เรียงล าดับคําเฉลี่ยจากมากไปหาน๎อย  3  อันดับแรก ดังนี้  หนวํยงานของทํานมีการเปิดเผย จรงิใจตํอ 

กันในการท างาน (X  = 3.66)  หนวํยงานของทํานมีการจัดกิจกรรมสังสรรค๑ระหวํางบุคลากรในหนํวยงานและระหวาํง 

หนวํยงานอยํูประจ าและทาํนมคีวามสุขท่ีเพื่อนรํวมงานสวํนใหญํมคีวามจรงิใจและให๎ความรํวมมอืเป็นอยาํงดี  (X  = 3.64)   

และหนวํยงานของทํานยอมรับและสํงเสริมสมรรถนะความสามารถซึ่งกันและกัน (X  = 3.43) ตามล าดับ  

4.9 คําเฉลี่ย  คําสํวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม  

เทศบาลนครสกลนคร ด๎านสภาพแวดลอ๎มในการท างาน โดยรวมอยูใํนระดับมาก (X  = 3.46)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข๎อ  

เรียงล าดับคาํเฉลี่ยจากมากไปหาน๎อย 3 อันดับแรก ดังนี้  หนวํยงานของทํานมีการจัดหอ๎งท างานเป็นสัดสํวนงาํยตอํการ 

ตดิตอํประสานงาน (X  = 3.72)  สถานท่ีท างาน  มีอากาศถาํยเทสะดวก มีแสงสวํางเพยีงพอ และไมมํเีสียงดังรบกวนการ 

ท างาน (X  = 3.68) และหนวํยงานมอีุปกรณ๑ เคร่ืองมอื เคร่ืองใชท่ี๎มีคุณภาพและปลอดภัยในการปฏบัิตงิานและสภาพแวดล๎อม 

ในการท างานของทํานมีการจัดสิ่งอ านวยความสะดวกไว๎อยาํงเหมาะสม (X  = 3.32) ตามล าดับ 
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  4.10 คําเฉลี่ย  คําสํวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม

เทศบาลนครสกลนคร ด๎านเงินเดือนและผลประโยชน๑เกื้อกูล โดยรวมอยูํในระดับมาก ( X  = 3.47)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข๎อ 

เรียงล าดับคําเฉลี่ยจากมากไปหาน๎อย  3  อันดับแรก ดังนี้   เงินเดือนท่ีทํานได๎รับมีความเหมาะสมและเพียงพอกับสภาพ

เศรษฐกิจปัจจุบัน  (X  = 3.72)  อัตราเงินเดือนหรือคําจ๎างมีความเหมาะสมกับความร๎ู ความสามารถและการเบิกจํายสวัสดิการ 

อื่น ๆ เชนํ คํารักษาพยาบาล  คําเลําเรียนบุตร คําพาหนะเป็นต๎น มีความรวดเร็วและถูกต๎อง  (X  = 3.62) คําตอบแทนท่ีทําน

ได๎รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบและคําตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติการมีความเหมาะสม ( X  = 3.19) 

ตามล าดับ 

 5. ผลการวิเคราะห๑เปรียบเทียบ ระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม เทศบาลนครสกลนคร 

จ าแนกคุณลักษณะสวํนบุคคล ได๎ดังนี้  

  5.1 บุคลากรท่ีมีเพศตํางกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานไมํแตกตํางกัน เมื่อพิจารณารายด๎าน พบวํา ระดับ

แรงจูงใจในการท างาน  ด๎านการยอมรับนับถือและด๎านเงินเดือนและผลประโยชน๑เกื้อกูล แตกตํางกันอยํางมีนัยส าคัญทาง

สถิตท่ีิระดับ  .01  ด๎านความก๎าวหน๎าในต าแหนํงหน๎าท่ี ด๎านลักษณะของงานและด๎านการปกครองบังคับบัญชา แตกตํางกัน

อยํางมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 

  5.2 บุคลากรท่ีมีอายุตํางกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานไมํแตกตํางกัน เมื่อพิจารณารายด๎าน พบวําระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ด๎านการยอมรับนับถือ  ด๎านสภาพแวดล๎อมในการท างาน และด๎ านเงินเดือนและผลประโยชน๑

เกื้อกูล แตกตํางกันอยํางมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01  ด๎านความส าเร็จของงานและด๎านลักษณะของงานแตกตํางกัน

อยํางมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 

  5.3 บุคลากรท่ีมีระดับการศกึษาตาํงกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างาน ไมแํตกตาํงกัน  
 

ข้อเสนอแนะ 
 ผลการวจิัยเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกองสวัสดิการสังคมเทศบาลนครสกลนครผู๎วิจัยมีข๎อเสนอแนะ 

ดังนี้ 

  1. ข้อเสนอแนะเพื่อการพฒันา  

   1.1 ควรมีการปรับปรุงด๎านเงินเดือน เบ้ียเลี้ยง เงินประจ าต าแหนํง เพื่อให๎บุคลากรมีรายได๎เพียงพอในการ

ด ารงชพี   

   1.2 ควรสํงเสริมให๎มีการฝึกอบรมเพิ่มทักษะความร๎ูในการปฏิบัติงาน ศึกษาเพิ่มเติมในระดับท่ีสูงขึ้น ท าการ

สรรหาบุคคลดว๎ยความยุติธรรม และให๎โอกาสอยํางเทําเทียมกันทุกคน     

  2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 

   2.1 ควรวจิัยเชงิคุณภาพในด๎านรายได๎และผลประโยชน๑เกือ้กูลส าหรับบุคลากรของบุคลากรกองสวัสดิการสังคม 

เทศบาลนครสกลนคร   

   2.2 ควรศกึษาวจิัยประเมนิผลหรือตดิตามผลในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร ทุกปี เพื่อปรับปรุง

และแก๎ไขปัญหาที่เกิดขึ้นและเพือ่พัฒนาขวัญและก าลังใจ ในการปฏบัิตงิานให๎มีมากยิ่งขึ้น 
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