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แรงจูงใจทีม่ีผลต่อการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด

พิจิตร 
 

Motivation on Working Behaviors of Personnel of the Local Government 
Organization in Phichit Province 

  

พระมหาสุเมฆ สมาหิโต1 และรัตติยา เหนืออ านาจ2 
Phramaha Sumek Samahito and Rattiya Nua-amnat 

 

บทคัดย่อ 
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อน าเสนอ ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการ

สัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 17 รูปหรือคน และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาเชิง
พรรณนา ผลการศึกษา พบว่า แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดพิจิตรผู้บริหารควรน าหลักพุทธธรรมใน
พระพุทธศาสนา คือ 1) หลักพรหมวิหารธรรม เพื่อเสริมแรงจูงใจให้มีผลต่อพฤติกรรมด้านวินัยใน
การท างาน 2) หลักมงคลชีวิต เพื่อเสริมแรงจูงใจให้มีผลต่อพฤติกรรมด้านความรับผิดชอบ 3) 
หลักสังคหวัตถุ เพื่อเสริมแรงจูงใจให้มีผลต่อพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์ 4) หลักอิทธิบาท เพื่อ
เสริมแรงจูงใจให้มีผลต่อพฤติกรรมด้านความคิดสร้างสรรค์ เมื่อได้รับการการพัฒนาเสริมสร้าง
แรงจูงใจด้วยหลักพุทธธรรม ย่อมท าให้เกิดแรงจูงใจที่มีศักยภาพอย่างยั่งยืนที่จะส่งผลต่อพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร ให้มี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานทั้ง 4 ด้านให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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Abstract 
The objectives of this research was to study the Motivation on working 

behaviors of personnel of the local government organization in Phichit Province.  In 
this research, qualitative research using 18 key informant interviews, consisting of 
police roles and duties. The results of the research revealed that The ways for the 
development of the Motivation on working behaviors of personnel of the local 
government organization in Phichit Province were that the personnel should apply 
the Buddha-Dhamma for the performance: 1) the Brahmavihara (the four noble 
sentiments) for making the motivation to the behavior in the discipline, 2) the 
Mangala (thirty-eight blessings) for making the motivation to behavior in the 
responsibility,  

 

Keywords: Motivation, Personnel, Local government organization 

 
บทน า 

การสร้างแรงจูงใจ (Motivation Techniques) เป็นวิธีการที่มีความส าคัญเป็นอย่าง
ยิ่งในยุคปัจจุบันหรือในยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization) องค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนล้วนแล้วแต่มุ่ง 
ที่จะแสวงหามาตรการในการน าเอาทรัพยากรมนุษย์มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การเพราะการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนี้จะเป็น
รางวัลที่มีคุณค่ามากที่สุดในด้านจิตใจของมนุษย์ทุกคนและสามารถกระท าได้ส าเร็จโดยไม่มีขีดจ ากัด
ไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ใด กล่าวคือ คนเราเมื่อได้มาอยู่ร่วมกันหรือปฏิบัติงานในหน่วยงาน
เดียวกันก็สามารถน าเอาวิธีการจูงใจมาใช้ในการบริหารองค์การและบุคลากรได้เสมอรวมทั้งใน
ชีวิตประจ าวันของเราอีกด้วย ผลส าเร็จในด้านธุรกิจและความก้าวหน้าในอาชีพการงานของบุคลากร
ก็ขึ้นอยู่กับการใช้เทคนิคในการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในองค์กรจึงควรส่งเสริมและพยายามจัด
ให้มีขึ้นในหน่วยงานของตนให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ นอกจากการสร้างแรงจูงใจจะมีประสิทธิผลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรและผลผลิตขององค์กรเป็นอย่างมากแล้วยังจะท าให้ผู้ร่วมงานมีความรู้สึก
ตื่นตัวอยู่เสมอและพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
ตามเป้าหมายที่วางไว้ทุกประการ (จันทนา เจนจัดทรัพย์, 2548) ฉะนั้น การที่บุคลากรจะปฏิบัติงาน
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ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ย่อมขึ้นอยู่กับความแรงจูงใจ เมื่อบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
จะมีผลในการปฏิบัติหน้าที่ ๆ ดี 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีบุคคลากรหรือพนักงานเป็นตัวขับเคลื่อนให้นโยบายของ
คณะผู้บริหารเกิดเป็นรูปธรรมไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานเพื่อการอยู่ดี กินดีของ
ประชาชน เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนในพื้นที่ซึ่งแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี
นโยบายในการสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงาน เพราะถ้ามีบุคลากรที่มีคุณภาพและมีแรงจูงใจในการ
ท างานสูง ก็จะสามารถปฏิบัติงานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ (พรรณี หงส์พันธ์, 2548) 
ในการขับเคลื่อนองค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรเอกชนหรือภาครัฐก็ตามจะต้องมีการบริหารจัดการที่ดี 
จึงจะสามารถน าพาองค์กรให้อยู่รอดท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจและสังคม การ
บริหารจัดการจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับทุกองค์กร ซึ่งปัจจัยพื้นฐานในการบริหารงานขององค์กร 
ได้แก่มนุษย์ (Man) เงิน (Money) อุปกรณ์เครื่องมือ (Material) การจัดการ (Management) คน
หรือทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่จะสร้างสรรค์ผลงานให้ส าเร็จและเจริญก้าวหน้า (ดาว
ประกาย ขุมทอง, 2557) ในแต่ละองค์กรจะประกอบด้วยบุคลากรต่าง ๆ ที่มีความสามารถ ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ทุกด้านโดยเฉพาะ ซึ่งหากหน่วยงานใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพมีความรู้ความสามารถสูง
ย่อมส่งผล ให้ประสิทธิภาพในหน่วยงานนั้น ๆ มีสูงตามไปด้วย อย่างไรก็ตามความรู้ความสามารถ
ปัจจัยเดียวไม่อาจท าให้หน่วยงานประสบผลส าเร็จที่พึงประสงค์ได้หากบุคลากรในหน่วยงานขาด
ความตั้งใจและเต็มที่เต็มใจในการปฏิบัติงาน ดังที่นักวิชาการได้กล่าวว่าพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
สามารถแบ่งออก ได้เป็น 4 ประเภท คือ 1) เถยฺยกมฺมนฺตา ปฏิบัติงานแบบขโมย 2) อิณกมฺมนฺตา 
ปฏิบัติงานแบบลูกหนี้ 3) ทายชฺชกมฺมนฺตา ปฏิบัติงานแบบทายาท 4) สามิกมฺมนฺตา ปฏิบัติงานแบบ
เจ้าของ ได้สะท้อนให้เห็นถึงการขาดแรงจูงใจที่จะท าให้บุคลากรเต็มที่เต็มใจในการปฏิบัติงาน (พระ
ธรรมธีรราชมหามุนี (ช่วง วรปุญฺโญ), 2554) 

ดังนั้นการศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดพิจิตรจะเป็นประโยชน์ต่อประชาชนผู้มาใช้บริการ 
ผู้บริหาร ตลอดจนบุคลากรผู้ปฏิบัติงานทุกฝ่ายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่จะได้ทราบถึง
ระดับความส าคัญของแต่ละปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยจะเป็นข้อมูลที่จะน าไปใช้
ประกอบการปรับปรุงการบริหารงานบุคคล และการพัฒนาศักยภาพของข้าราชการองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดพิจิตรต่อไป 
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วัตถุประสงค์  
เพื่อน าเสนอแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดพิจิตร 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีการหลายอย่างมุ่งเน้นการวิเคราะห์

ในเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ผู้วิจัยก าหนดวิธีการศึกษาใน 3 ขั้นตอน ดังนี ้
1) การวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) ท าการทบทวนจากแนวคิด ทฤษฎี 

เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อน ามาวิเคราะห์ และสังเคราะห์หาปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
การจัดการท่องเที่ยว และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ด้วยเหตุนี้การคัดเลือกเอกสารเพื่อ
น ามาวิเคราะห์จึงเป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญ ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีเกณฑ์ส าหรับการ
คัดเลือกเอกสารมาใช้ในการวิจัย ซึ่งเกณฑ์ที่ส าคัญประกอบด้วย 1) ความจริง (Authenticity) 2) 
ความถูกต้องน่าเชื่อถือ (Credibility) 3) การเป็นตัวแทน (Representativeness) และ 4) 
ความหมาย (Meaning) ความน่าเชื่อถือและความถูกต้องของข้อมูลในเอกสารที่น ามาวิเคราะห์ 

2) การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) 
ที่ถูกเลือกแบบเฉพาะเจาะจงเป็นผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เชี่ยวชาญในสาขาต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องและตัวแทน
ชุมชน ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นักวิชาการ ผู้เชี่ยวชาญ พระสงฆ์ และผู้ที่เกี่ยวข้องใน
ระดับพื้นที่ จ านวน 18 คน  

3) การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participation Observation) ซึ่งเป็นการสังเกต
ที่ท าควบคู่กับการสัมภาษณ์ และการลงพ้ืนที่ในห้วงเวลาอ่ืน ๆ ในจังหวัดนครสวรรค์ 

 

สรุปผลการวิจัย 
จากการศึกษาวิจัย คณะผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย ดังน้ี 
1. แรงจูงใจมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด

พิจิตร ประกอบด้วย  
1.1 ด้านวินัยในการท างาน พบว่า บุคลากรมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้งาน

บรรลุผลส าเร็จสามารถท างานได้ถูกต้องตามกฎ ระเบียบเพราะองค์การมีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่
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เหมาะสมโดยบุคลากรจะปฏิบัติตามระเบียบวินัยเพื่อความมั่นคงในการท างาน เพราะความต้องการ 
5 ขั้น มีผลต่อพฤติกรรมโดยระเบียบวินัยสร้างความเสมอภาคเท่าเทียมกัน 

1.2 ด้านความรับผิดชอบ พบว่า บุคลากรมีความรับผิดชอบและตั้งใจท างาน ให้
ส าเร็จโดยจะพยายามท างานในหน้าที่ส าเร็จตามก าหนด มีการใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ใน
งานที่ตนเองรับผิดชอบและมีความภาคภูมิใจในองค์กรมีส่วนร่วมในการร่วมคิดร่วมท าและร่วม
ตรวจสอบและบุคลกรรู้ขอบเขตของอ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ 

1.3 ด้านมนุษย์สัมพันธ์ พบว่า บุคลากรให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเพื่อท างาน
ให้เสร็จทันเวลาโดยพบว่ามีการท างานเป็นทีมและมีความรู้สึกไว้วางใจกันโดยที่ผู้บังคับบัญชามี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดีเอาใจใส่บุคลากร มีการประสานงานงานเป็นไปตามกรอบของงานและมีความเอา
ใจใส่ โอบอ้อมอารี เป็นกันเอง มีมนุษย์สัมพันธ์ภายในองค์การและภายนอกองค์การ 

1.4 ด้านความคิดสร้างสรรค์ พบว่า บุคลากรมีการค้นคว้าศึกษาหาวิธีการใหม่  ๆ 
มาปรับใช้กับการปฏิบัติงานเกิดความพอใจกับผลงานที่เกิดขึ้นอย่างมีเหตุผลและสร้างสรรค์โดยที่
ผู้บริหารมีการสนับสนุนให้บุคลากรใช้ความคิดสร้างสรรค์ เอื้อต่อการท างานบุคลากรจึงมีความ
ต้องการความส าเร็จเป็นแรงผลักดันให้คิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ดังนั้นผู้ที่มีแรงจูงใจสูงย่อมมีความคิด
สร้างสรรค์มีวิธีการแก้ไขปัญหาและผู้บริหารควรใช้หลักอิทธิบาท 4 กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคลากร 

2. แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดพิจิตร ประกอบด้วย  

2.1 ด้านวินัยในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรใช้จรรยาบรรณและจริยธรรม
ประกอบการตัดสินใจเพราะกฎ ระเบียบ วินัยในการท างานเป็นค าสั่งตายตัวในการถือปฏิบัติโดยยึด
รวมกับจรรยาบรรณและจริยธรรมประกอบการตัดสินใจ เพื่อสร้างการยอมรับ นับถือจากเพื่อน
ร่วมงานโดยการน าระเบียบมาเอื้อต่อคุณธรรม ในทางศาสนาไปบูรณาการร่วมกัน เช่น พรมวิหาร 4 
กล่าวคือ เมื่อบุคลากรกระท าความผิดที่ไม่ร้ายแรงมากควรใช้ความเมตตาในการพิจารณาในการ
ลงโทษ หรือส่งเสริมให้บุคลากรได้รับความรู้เกี่ยวกับเรื่องกฎ ระเบียบซึ่งส่งผลต่อการได้รับโทษตาม
วินัยในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วยความกรุณา ซึ่งเป็นการให้บุคลากรตระหนักในหน้าที่ 
ระเบียบ วินัยของตนเอง โดยการชี้แนะแนวทางการปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง ควรปฏิบัติตนตามกรอบ
ของกฎ ระเบียบวินัยซึ่งเป็นการปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาล ให้บุคลกรเห็นเป็นตัวอย่าง และในการ
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สั่งการให้บุคลากรปฏิบัติผู้บริหารควรสั่งการในการปฏิบัติงานเป็นลายลักษณ์อักษรเพื่อเป็นการเพิ่ม
ความมั่นใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เป็นผู้ปฏิบัติและเป็นแนวทางให้ปฏิบัติเป้นไปตาม
แนวทางที่ก าหนดไว้เพราะโดยส่วนมากพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรขึ้นอยู่กับค าสั่งของ
ผู้บังคับบัญชาที่มีอ านาจในการให้คุณให้โทษ 

2.2 ด้านความรับผิดชอบ ผู้บริหารควรใช้หลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติราชการ
และควรยึดหลักธรรมที่ส่งเสริมความสามัคคี คือ “อนากุลา จ กมฺมนฺตา หมายถึง การท างานไม่ให้
คั่งค้าง จัดให้มีการอบรมในการที่จะพัฒนาตน พัฒนาคนและพัฒนางาน เพื่อให้บุคลากรได้ปฏิบัติ
อย่างเต็มความสามารถ โดยการพยายามกระตุ้นแรงจูงใจที่มีอยู่แล้วในตัวของบุคลากรเองให้เป็น
แรงจูงใจขององค์กร คือ ทุ่มเทเพื่อองค์การ ปลูกจิตส านึกของบุคลากรให้เกิดความรักในหน้าที่การ
งานและเกิดความรับผิดชอบของตน พยายามให้บุคลากรมีส่วนร่วมกันรับผิดชอบในการวางแผนใน
ร่วมคิดร่วมท า และร่วมตรวจสอบเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การเป็นส่วนหนึ่งของสังคม เป็นการป้องกันการแตกแยกโดยเฉพาะต้องคอยสอดส่อง
ไม่ให้ราชการการเมืองเข้ามาแทรกแซงการปฏิบัติงานของข้าราชการประจ า เพราะเมื่อเกิดความ
เสียหายมักโยนความผิดให้แก่ผู้ปฏิบัติจึงเป็นสาเหตุอีกประการในเรื่องการเกี่ยงงานกันท า เกี่ยง
ความรับผิดชอบ 

2.3 ด้านมนุษยสัมพันธ์ ผู้บริหารควรใช้ควรน าหลักสังคหวัตถุ กล่าวคือ ความโอบ
อ้อมอารี การมีวจีไพเราะ การสงเคราะห์ผู้คน และการวางตนเหมาะสม มาประยุกต์ใช้เพื่อเป็นการ
ครองตน ครองคนและครองงาน และควรน าหลัก “สุขา สงฺฆสฺสสามคฺคี” สามัคคีของหมู่ท าให้เกิด
สุข โดยผู้บังคับบัญชาควรมีความเป็นกลาง เพื่อสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดียิ่งขึ้น เป็นการป้องกันการ
แบ่งแยกภายในองค์กรโดยควรด าเนินการให้มีการประชุมพูดคุย เพื่อหาข้อยุติและแนวทางการแก้ไข 
ให้งานสามารถด าเนินการลุล่วงไปได้ด้วยดี และควรมีมนุษย์สัมพันธ์ทั้งภายในองค์การและภายนอก
องค์การด้วย 

2.4 ด้านความคิดสร้างสรรค์ ผู้บริหารควรใช้หลักอิทธิบาท 4 คือ พอใจท า แข็งใจ
ท า ตั้งใจท าและเข้าใจท า เพราะการท างานอย่างมีหลักย่อมเป็นการกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ที่มี
อยู่ของบุคลากรให้สร้างสรรค์ผลงานหรือค้นหาแนวทางเพื่อแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงาน ส่งเสริมการมีประชาธิปไตยให้เกิดขึ้นในองค์กรโดยผู้บริหารจะต้องท าให้บุคลากรรู้สึกว่า 
“เขาเป็นผู้มีคุณค่า” ไม่ได้ถูกบีบบังคับให้ท างาน ผลงานที่ออกมาจึงจะมีคุณภาพโดยการส่งเสริมให้
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ได้รับความรู้ใหม่ๆ เพิ่มเติมเพื่อเป็นการเปิดโลกทัศน์และน าความรู้ที่ได้รับมาบูรณาการกับการ
ปฏิบัติงานของเดิมเกิดเป็นแนวทางใหม่ที่ไม่ออกนอกกรอบระเบียบวินัยด้วยความคิดสร้างสรรค์และ
ควรให้โบนัส ปรับขึ้นเงินเดือนพร้อมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ เพื่อเป็นการเพิ่มเติมแรงจูงใจส าหรับผู้ใช้
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดพิจิตร ประกอบด้วย ด้านวินัยในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับงานวิจัย
ของสมพร สิงห์ชัยและคณะ (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ท างานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอล าลูกกา จังหวัด
ปทุมธานี” พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้านความรับผิดชอบ
สอดคล้องกับงานวิจัยของวาริกร สุพันธนาและคณะ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยทางด้าน
แรงจูงใจที่มีต่อการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดพิษณุโลก” ผลการวิจัยพบว่า 
ข้อมูลระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานภายในองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดพิษณุโลก พบว่าแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่าแรงจูงใจที่อยู่
ในระดับมากมีถึง 8 ข้อด้วยกัน โดยแรงจูงใจที่มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุดคือ ด้านความส าเร็จของ
งาน รองลงมาคือ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านมนุษยสัมพันธ์ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง“แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี” โดยการวิจัยครั้งนี้ 
ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูงในในระดับมาก โดยด้านความสัมพันธ์
กับผู้ร่วมงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความคิดสร้างสรรค์สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ณัฏฐิกา เจยาคม (2551) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “พฤติกรรมการท างานของพนักงานดีเด่นในโรงงาน
อุตสาหกรรม : กรณีศึกษา” พบว่า พฤติกรรมการท างานของพนักงานดีเด่นในโรงงานอุตสาหกรรม 
ด้านความคิดสร้างสรรค์ : มีการแสดงพฤติกรรมโดย มีการพัฒนาการท างานของตนเองให้มี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นอย่างต่อเนื่องแสวงหาความรู้เพิ่มเติมจากการสร้างเครือข่ายในการท างาน
และมีการจัดล าดับความส าคัญในการท างาน 
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องค์ความรู้ใหม่ 
แรงจูงใจตามล าดับขั้นความต้องการ 5 ขั้น เป็นแรงจูงใจส าคัญที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลทั้ง 4 ด้านให้มีประสิทธิภาพ ปฏิบัติหน้าที่อย่าง
เต็มก าลังความรู้ความสามารถ ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มีขวัญก าลังใจที่ดี หากน าหลักพุทธธรรมตาม
ข้อเสนอแนะดังกล่าวแล้วข้างต้น เพื่อการพัฒนาเสริมสร้างแรงจูงใจ ย่อมท าให้เกิดแรงจูงใจที่มี
ศักยภาพอย่างยั่งยืนที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในจังหวัดพิจิตรให้มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานทั้ง 4 ด้านให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. ควรจัดท านโยบายเรื่องการจ้างงานและบรรจุพนักงาน 
2. ควรจัดท าโครงสร้างสายการบังคับบัญชาและการแบ่งส่วนงานให้ชัดเจน 
3. ควรจัดท านโยบายเรื่องการพัฒนาบุคลากร 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
1. ควรมีค าสั่งที่เป็นลายลักษณ์อักษร ให้บุคลากรปฏิบัติในภารกิจใด ๆ ระบุว่าใครมี

หน้าที่รับผิดชอบส่วนใด ให้ตรงกับหน้าที่ของบุคลากรไม่ควรสั่งเพียงวาจาเพื่อป้องกันการเกี่ยงงาน
เกี่ยงความรับผิดชอบ 

2. ควรส่งเสริมความสามัคคีภายในองค์การบริหารส่วนต าบลให้เกิดขึ้นโดยการมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ เช่น ร่วมคิดร่วมท า ร่วมตรวจสอบ และร่วมกันรับผิดชอบตามภารกิจหน้าที่
ของบุคลากรเพื่อให้เกิดความสามัคคี 

3. ควรปลูกจิตส านึกให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในต าแหน่ง หน้าที่ของตนเองว่ามี
ความส าคัญเป็นงานที่มีเกียรติ และท าเพ่ือประโยชน์แก่ส่วนรวม 
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