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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์ต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 2) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และ 3) 
เพ่ือศึกษาปัญหาและแนวทางพัฒนาแรงจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร วิธีการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี โดย
การวิจัยเชิงปริมาณ ส ารวจกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง
พิจิตร จั งหวัดพิจิตร จ านวน 224 คน จากประชากรทั้ งหมด 510 คน โดยใช้สูตรของ 
ทาโร่ ยามาเน่ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนาที่ใช้ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบแบบไค-สแคว์
และการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์
เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน 18 รูป/คน และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาเชิงพรรณนา 

ผลการวิจัยพบว่า 
1. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร 

                                                           

* วัดเขารูปช้าง ต าบลดงป่าค า อ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร 66170 
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2. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร พบว่าแรงจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์ใน
ระดับสูงมาก (r=0.861)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 3 ด้าน 
ด้านวินัยในการท างาน (r=0.844) ด้านมนุษยสัมพันธ์ (r=0.818)และด้านความคิดสร้างสรรค์ (r=
0.766)ตามล าดับ และมีความสัมพันธ์ในระดับสูง คือด้านความรับผิดชอบ (r=0.749) โดยทุกด้านมี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

3. แนวทางพัฒนาแรงจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร 1) นโยบายและแนวทางการบริหารงานควร
จัดท าให้ครอบคลุมทุกต าแหน่งหน้าที่ 2) ผู้บริหารควรมีวิสัยทัศน์ เปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากรและจริงใจในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 3) หน้าที่และความรับผิดชอบควรมีการก าหนดให้
เหมาะสมและมีขั้นตอนในการการปฏิบัติงานที่ได้มาตรฐาน ไม่ทับซ้อนกัน 4) ควรให้บุคลากร
รับผิดชอบงานที่ถนัดและเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานโดยไม่
ออกนอกกรอบกฎ ระเบียบ  5) ส่งเสริมบุคลากรเข้าอบรมในงานที่ยังขาดความรู้ 6)ในการปฏิบัติและ
ประเมินผลงานควรใช้ระบบคุณธรรมเพ่ือความโปร่งใส 7) ควรน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการปฏิบัติ
ราชการให้เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น  
 

ค าส าคัญ: แรงจูงใจ, พฤติกรรมการปฏิบัติงาน, บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 
 

Abstract 
The objectives of this research are: 1) to study the relation of the personal 

factors toward working behaviors of personnel in the Sub- district Administrative 
Organization in Muang Phichit District, Phichit Province, 2)  to study the motivation, 
effected the working behaviors of employees, 3) to study the problems and the way 
to develop that motivation on working behaviors of personnel in the Sub- district 
Administrative Organization in Muang Phichit District, Phichit Province. 

This research used the mixed methods between quantitative and 
qualitative research. For the quantitative research, the sample survey were personnel 
in the Sub- district Administrative Organization in Muang Phichit District, Phichit 
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Province, selected 224 person from 510 of population. The Simple random sampling 
by using Taro-Yamane and data were collected by using questionnaire with the entire 
confidence value was equal to 0. 972.  The data were analyzed by using Statistical 
Package for the Social Science research and the descriptive statistics consisted of 
Frequency, Percentage, Means and Standard Deviation. The hypothesis was examined 
by Chi- Square test and Pearson’ s Product Moment Correlation Coefficient.  The 
qualitative research applied In-Depth Interview from 18 key informants by collecting 
through the structured Interviews Form and analyzed through descriptive technique. 

The results revealed that  
1. The relationship between personal factors and  performance behavior of 

personnel of sub-district administrative organizations in Mueang Phichit district Phichit 
Province found that personnel with gender, age, education level, position, duration of 
work   income per month There was no relationship with the performance behavior of 
the sub- district administrative organizations in Mueang Phichit district. Pichit province. 

2.  The relationship between motivation and performance Behavior of 
personnel of Sub –district  Administrative Organizations in Mueang Phichit District Pichit 
province Found that overall motivation had a very high level of relationship (r= 0.861)  
when considering each aspect, it was found that there was a very high level of 
relationship 3 aspets  in the discipline of work(r=0.844)  human relations (r=0.818) and 
creativity ( r= o. 766)  respectively and have a high level of relationship was the 
responsibility ( r= 0. 74)  With all aspects having a statistically significant relationship at 
0.01 level. 

3.Guidelines for developing incentives that affect the performance behavior 
of personnel of the sub-district administrative organizations in Mueang Phichit District 
Phichit Province 1) policy and management guidelines should be established to cover 
all positions.  2)  management should have a vision, open to listen to the opinions of 
the personnel and sincere in solving various problems 3) the duties and responsibilities 
should be defined appropriately and there were procedures for standardized 
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operations, not overlapping 4)  should allow personnel to be responsible for the task 
that was appropriate and open to the opportunity to use creativity to apply in the 
work without leaving the rules and regulations 6)  In practice and evaluation of work, 
the moral system should be used for transparency.  7)  the principles of good 
governance should be used in the implementation of the government to be more 
concrete. 

 

Keywords: Motivation, Performance Behavior   
 

1. บทน า 
องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นหน่วยงานราชการส่วนท้องถิ่น (มานิตย์ จุมปา, 2555,หน้า 

441) ที่มีความใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด ย่อมทราบถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นกับประชาชนและ
ทราบถึงความต้องการของประชาชนในพ้ืนที่นั้น ๆ ว่ามีความประสงค์ที่จะให้หน่วยงานราชการ
ช่วยเหลือในสิ่งใดตลอดถึงการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนให้มั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ดังนั้น
จะต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ด้วยความตั้งใจจริง มีประสิทธิภาพที่จะมุ่ง
แก้ไขปัญหาและความต้องการของประชาชนทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม คุณภาพชีวิตที่ดีงาม ตาม
วิถีทางประชาธิปไตย ตลอดจนให้องค์การบริหารส่วนต าบลนั้นเป็นศูนย์รวมของประชาคมต าบลได้
อย่างแท้จริงไปในขณะเดียวกัน (อรรถพล สีหนาจ, 2550) 

พระธรรมธีรราชมหามุนี (ช่วง วรปุญฺโญ) ได้กล่าวว่าพฤติกรรมการปฏิบัติงานสามารถ
แบ่งออกได้เป็น 4 ประเภท คือ (1) เถยฺยกมฺมนฺตา ปฏิบัติงานแบบขโมย (2) อิณกมฺมนฺตา ปฏิบัติงาน
แบบลูกหนี้ (3) ทายชฺชกมฺมนฺตา ปฏิบัติงานแบบทายาท (4) สามิกมฺมนฺตา ปฏิบัติงานแบบเจ้าของ 
(พระธรรมธีรราชมหามุนี (ช่วง วรปุญฺโญ), 2554, หน้า 30) สะท้อนให้เห็นถึงแรงจูงใจซึ่งเป็นแรงขับ
ส าคัญที่จะท าให้บุคลากรมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เต็มใจหรือหย่อนยานในการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้น ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญที่สุดในการพัฒนาแก้ไขปัญหาของบุคลากรรวมทั้ง
การพัฒนาและปรับพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยต้องอาศัยการเรียนรู้ของมนุษย์เป็นพื้นฐาน (เอกราช 
ปลอดโปร่ง, 2557) หน้าที่ของนักบริหารจึงต้องพยายามใช้เทคนิคต่าง ๆ เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้น 
ในบรรดาเพื่อนร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความรู้สึกนึกคิด มีอารมณ์ มี
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ความต้องการที่หลากหลาย มีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน สามารถที่จะคาดคะเนได้ล่วงหน้าว่าจะเป็น
อย่างไร ซึ่งจะมีผลต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร 

จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าวข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยเลือกวิจัยเรื่อง 
“แรงจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร 
จังหวัดพิจิตร” เพ่ือน าผลการวิจัยในครั้งนี้ไปเป็นพ้ืนฐานในการเสนอแนะแนวทางพัฒนาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร ต่อไป 

 

2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
2.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร  
2.2 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร 
2.3 เพ่ือศึกษาแนวทางพัฒนาแรงจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร 
 

3. ขอบเขตการวิจัย 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้มุ่งศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับรูปแบบของแรงจูงใจตามทฤษฎี

ล าดับขั้นความต้องการของอับราฮัม มาสโลว์ (Herzberg, F., Barnard, M. and synderman, B, 
1959, p. 25) และพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามแนวคิดของณัฏฐิกา เจยาคม (2551) โดยการวิจัยเชิง
ปริมาณ ตัวแปรต้น คือ 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ล าดับขั้นความต้องการของ
อับราฮัมมาสโลว์อันประกอบด้วยความต้องการด้านร่างกาย ความต้องการความปลอดภัย ความ
ต้องการทางด้านสังคม ความต้องการการยอมรับนับถือ ความต้องการความส าเร็จ ตัวแปรตาม คือ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานด้านวินัยในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านมนุษย์สัมพันธ์ ด้าน
ความคิดสร้างสรรค์ สอบถามจากประชากรกลุ่มตัวอย่างจ านวน 224 คน การวิจัยเชิงคุณภาพ ได้ท า
การสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน 18 ท่าน 
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4. วิธีด าเนินการวิจัย 
วิธีการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี โดยการวิจัยเชิงปริมาณ ส ารวจกลุ่มตัวอย่าง

ซึ่งเป็นบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร จ านวน 224 คน จาก
ประชากรทั้งหมด 510 คน โดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนาที่ใช้ 
ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยการ
ทดสอบสมมติฐานด้วยเทคนิคแบบไค-สแคว์และการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
และการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน 18 รูป/คน และใช้
เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาเชิงพรรณนา 

 
5. ผลการวิจัย 

5.1 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร พบว่า บุคลากรที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร พบว่า แรงจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก  
จ าแนกความสัมพันธ์เป็นรายด้าน พบว่ามีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 3 ด้าน คือ ด้านวินัยในการ
ท างาน ด้านมนุษย์สัมพันธ์และด้านความคิดสร้างสรรค์ตามล าดับและมีความสัมพันธ์ในระดับสูง 1 
ด้าน คือ ด้านความรับผิดชอบ โดยทุกด้านมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

5.3 แนวทางพัฒนาแรงจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร  

1) ควรจัดท านโยบายและแนวทางการบริหารงานให้ครอบคลุมกับทุกต าแหน่ง
หน้าที่  

2) ผู้บริหารควรมีวิสัยทัศน์ที่เปิดกว้าง รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรและจริงใจใน
การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  

3) ควรมีการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบให้เหมาะสมและมีขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานเป็นมาตรฐาน ไม่ทับซ้อนกัน  
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4) ควรให้บุคลากรรับผิดชอบงานที่ถนัดและเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานโดยไม่ออกนอกกรอบกฎ ระเบียบ  

5) ส่งเสริมบุคลากรเข้าอบรมในงานที่ยังขาดความรู้     
6) ในการปฏิบัติและประเมินผลงานควรใช้ระบบคุณธรรมเพ่ือความโปร่งใส  
7) ควรน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการปฏิบัติราชการให้เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 
 

6. อภิปรายผล 
การวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร” ผู้วิจัยได้น าผลการศึกษามาอภิปรายผล ดังนี้ 
วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร  
จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศึกษา  

ต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงานและรายได้โดยรวมไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานทั้ง 4 
ด้าน คือ ด้านวินัยในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านมนุษย์สัมพันธ์ ด้านความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
วาริกร สุพันธนา และคณะ ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยทางด้านแรงจูงใจที่มีต่อการท างานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดพิษณุโลก” ผลการวิจัยพบว่า เพศ อายุระดับการศึกษา ต าแหน่ง 
และประสบการณ์การท างานพบว่าพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดพิษณุโลกท้ังชาย และหญิงมี
แรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 (วาริกร สุพันธนา และคณะ, 
2556) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภินันท์ รัชตาจ้าย ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน้ าร้อน” ผลการวิจัยพบว่า 
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโป่งน้ าร้อนที่มีเพศ อายุ รายได้ วุฒิการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน (ภินันท์ รัชตาจ้าย, 2555) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นภศวรรณ 
บุญอินทร์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเทศบาลเมืองชุมแสง จังหวัด
นครสวรรค์” ผลการวิจัยพบว่า ผลการเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานมี 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และเงินเดือน ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์ โดยภาพรวมไม่
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แตกต่างกัน (นภศวรรณ บุญอินทร์, 2558) ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ของ ปทิตตา อุดมศิริ ได้
ศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอลาดยาว 
จังหวัดนครสวรรค์” โดยการวิจัยครั้งนี้ ผลการวิจัยพบว่า เพศ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงานและรายได้ 
ของลูกจ้างประจ า พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานต าบล โดยรวมแตกต่างกัน (ปทิตตา อุดมศิริ, 
2556) และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัด
จันทบุรี” โดยการวิจัยครั้งนี้ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
และประเภทต าแหน่งต าแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน (ปฐมวงค์ สีหาเสนา, 
2557) และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ วาริกร สุพันธนา และคณะ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัย
ทางด้านแรงจูงใจที่มีต่อการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดพิษณุโลก” ผลการวิจัย
พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของพนักงาน มีผลต่อแรงจูงใจด้านความส าเร็จของงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 (วาริกร สุพันธนา และคณะ, 2556) 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร 

จากผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจ ที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร การศึกษาวิจัยพบว่า แรงจูงใจ 
คือ ความต้องการด้านร่างกาย ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการทางด้านสังคม ความ
ต้องการการยอมรับนับถือ ความต้องการความส าเร็จ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ ด้านวินัยในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านมนุษย์สัมพันธ์ ด้านความคิดสร้างสรรค์ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับสูงมาก (r=0.860**) เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายด้าน มีประเด็นสามารถน ามา
อภิปรายได้ ดังนี้ 

ด้านวินัยในการท างาน จากการศึกษาวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความต้องการทางด้านสังคม ความ
ต้องการการยอมรับนับถือ ความต้องการความส าเร็จ มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากตามล าดับ และ
ความต้องการด้านร่างกาย ความต้องการความปลอดภัย มีความสัมพันธ์ในระดับสูงตามล าดับ ข้อ
ค้นพบดังกล่าวแสดงถึง บุคลากรมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จ สามารถ
ท างานได้ถูกต้องตามกฎ ระเบียบเพราะองค์การมีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่เหมาะสมโดยบุคลากรจะ
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ปฏิบัติตามระเบียบวินัยเพ่ือความม่ันคงในการท างาน เพราะความต้องการ 5 ขั้น มีผลต่อพฤติกรรม
โดยระเบียบวินัยสร้างความเสมอภาคเท่าเทียมกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมพร สิงห์ชัยและ
คณะ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอล าลูกกา จังหวัดปทุมธานี” ผลการวิจัยพบว่า 1. 
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน โดยภาพรวมและรายด้าน มีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับสูง 
2. ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยภาพรวมและรายด้าน มีผลการปฏิบัติงานในระดับดี           3. 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับผลการปฏิบัติงาน พบว่า โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (สมพร สิงห์ชัยและคณะ, 2555, หน้า 
45-54) และมีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ณัฏฐิกา เจยาคม “พฤติกรรมการท างานของ
พนักงานดีเด่นในโรงงานอุตสาหกรรม: กรณีศึกษา” พบว่า พฤติกรรมการท างานของพนักงานด้าน
ความมีวินัย มีการแสดงพฤติกรรมโดย   มีความเอาใจใส่ต่อการท างานมีการวางแผนการท างาน
ล่วงหน้าและปฏิบัติตามกฎระเบียบ อย่างเคร่งครัดแม้จะไม่มีระบบตรวจสอบติดตามควบคุมการ
ท างาน 

ด้านความรับผิดชอบ จากการศึกษาวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ความต้องการการยอมรับนับถือ ความ
ต้องการความส าเร็จ ความต้องการทางด้านสังคม ความต้องการความปลอดภัยและความต้องการด้าน
ร่างกายมีความสัมพันธ์ในระดับสูงตามล าดับ ข้อค้นพบดังกล่าวแสดงถึง บุคลากรมีความรับผิดชอบ
และตั้งใจท างาน ให้ส าเร็จโดยจะพยายามท างานในหน้าที่ส าเร็จตามก าหนด มีการใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ในงานที่ตนเองรับผิดชอบและมีความภาคภูมิใจในองค์กร มีส่วนร่วมในการ
ร่วมคิดร่วมท าและร่วมตรวจสอบและบุคลกรรู้ขอบเขตของอ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี” โดยการวิจัย
ครั้งนี้ ผลการวิจัยพบว่า ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูงในในระดับ
มาก โดยด้านความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิภา แสงศิริ 
ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
ลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์” โดยการวิจัยครั้งนี้ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจาก
ปัจจัยจูงใจของกลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญกับ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมา
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คือ ด้านความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน ตามล าดับ (นิภา แสงศิริ, 2550) และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วาริกร สุพันธนา และคณะ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยทางด้านแรงจูงใจที่มีต่อการ
ท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดพิษณุโลก” ผลการวิจัยพบว่า ข้อมูลระดับความ
คิดเห็นของพนักงานต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัด
พิษณุโลก พบว่าแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่าแรงจูงใจที่อยู่ในระดับมาก
มีถึง 8 ข้อด้วยกัน โดยแรงจูงใจที่มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุดคือ ด้านความส าเร็จของงาน รองลงมา
คือ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ (วาริกร สุพันธนา และคณะ, 2556) 

ด้านมนุษย์สัมพันธ์ จากการศึกษาวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงมาก และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ความต้องการทางด้านสังคม ความ
ต้องการการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากตามล าดับ ความต้องการความส าเร็จ 
ความต้องการด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัย มีความสัมพันธ์ในระดับสูงตามล าดับ 
ข้อค้นพบดังกล่าวแสดงถึง บุคลากรให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเพ่ือท างานให้เสร็จทันเวลาโดย
พบว่ามีการท างานเป็นทีมและมีความรู้สึกไว้วางใจกันโดยที่ ผู้บังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีเอาใจ
ใส่บุคลากร มีการประสานงานงานเป็นไปตามกรอบของงานและมีความเอาใจใส่  โอบอ้อมอารี เป็น
กันเอง มีมนุษย์สัมพันธ์ภายในองค์การและภายนอกองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปฐมวงค์ 
สีหาเสนา ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง 
ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี” โดยการวิจัยครั้งนี้ ผลการวิจัยพบว่า ผล
การศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูงในในระดับมาก โดยด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุดเป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฏฐิกา เจยาคม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
“พฤติกรรมการท างานของพนักงานดีเด่นในโรงงานอุตสาหกรรม: กรณีศึกษา” พบว่า พฤติกรรม
การท างานของพนักงานดีเด่นในโรงงานอุตสาหกรรม ด้านมนุษย์สัมพันธ์พนักงานมีการแสดง
พฤติกรรมโดย มีความสมัครใจที่จะอาสาช่วยงานต่าง ๆ ของทางโรงงานอุตสาหกรรม ชอบให้ความ
ช่วยเหลือผู้ร่วมงาน และให้ความส าคัญกับการท างานร่วมกันเป็นทีม ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สมพร สิงห์ชัยและคณะ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอล าลูกกา จังหวัดปทุมธานี ” 
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ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับผลการปฏิบัติงาน พบว่า โดย
ภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ด้านความคิดสร้างสรรค์ จากการศึกษาวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความต้องการการยอมรับนับถือ 
ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการทางด้านสังคม ความต้องการความปลอดภัยและความ
ต้องการด้านร่างกาย มีความสัมพันธ์ในระดับสูงตามล าดับ ข้อค้นพบดังกล่าวแสดงถึง บุคลากรมีการ
ค้นคว้าศึกษาหาวิธีการใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติงานเกิดความพอใจกับผลงานที่เกิดขึ้นอย่างมี
เหตุผลและสร้างสรรค์โดยที่ผู้บริหารมีการสนับสนุนให้บุคลากรใช้ความคิดสร้างสรรค์ เอ้ือต่อการ
ท างานบุคลากรจึงมีความต้องการความส าเร็จเป็นแรงผลักดันให้คิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ดังนั้นผู้ที่มี
แรงจูงใจสูงย่อมมีความคิดสร้างสรรค์มีวิธีการแก้ไขปัญหาและผู้บริหารควรใช้หลักอิทธิบาท 4 กระตุ้น
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฏฐิกา เจยาคม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
“พฤติกรรมการท างานของพนักงานดีเด่นในโรงงานอุตสาหกรรม: กรณีศึกษา” พบว่า พฤติกรรมการ
ท างานของพนักงานดีเด่นในโรงงานอุตสาหกรรม ด้านความคิดสร้างสรรค์: มีการแสดงพฤติกรรมโดย 
มีการพัฒนาการท างานของตนเองให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึนอย่างต่อเนื่องแสวงหาความรู้เพ่ิมเติม
จากการสร้างเครือข่ายในการท างานและมีการจัดล าดับความส าคัญในการท างาน 

 

8. ข้อเสนอแนะ 
8.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 1) องค์การบริหารส่วนต าบลควรจัดท านโยบายและแนว

ทางการบริหารงานให้ครอบคลุมกับทุกต าแหน่งหน้าที่ 2) ผู้บริหารควรมีวิสัยทัศน์ที่เปิดกว้าง รับฟัง
ความคิดเห็นของบุคลากรที่เสนอด้วยความเต็มใจและจริงใจในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 3) ผู้บริหารควร
มีการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากรให้เหมาะสมและมีขั้นตอนในการปฏิบัติงานเป็น
มาตรฐาน ไม่ทับซ้อนกัน 4) ผู้บังคับบัญชาควรให้บุคลากรรับผิดชอบงานที่ถนัดและเปิดโอกาสให้
บุคลากรสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานโดยไม่ออกนอกกรอบกฎ 
ระเบียบ รวมทั้งส่งเสริมให้เข้าอบรมในงานที่บุคลากรยังขาดความรู้เพ่ือสามารถท างานด้านอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากสายงานตามที่ได้รับมอบหมาย 5) ในการปฏิบัติงานควรใช้ระบบคุณธรรมเพ่ือความ
โปร่งใสในเวลาประเมินผลงานโดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ ควรปฏิบัติด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกัน 6) 
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ควรน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นรูปธรรมมาก
ยิ่งขึ้น 

8.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 1) ควรน าผลการศึกษาในครั้งนี้ไปเป็นฐานข้อมูล
เกี่ยวกับการพัฒนาแรงจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 2) ควรน าข้อสรุป
แนวทางและข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้ไปเป็นฐานข้อมูลเพ่ือการแก้ไขและการพัฒนา
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร ใน
ส่วนที่ยังบกพร่องอยู่ให้ดียิ่งขึ้น 3) ควรมีการน าหลักธรรมในพระพุทธศาสนามาบูรณาการปรับใช้ใน
การจูงใจและเป็นหลักในการบริหารจัดการให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ยั่งยืน 4) ควรมี
การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร ให้หลากหลายวิธีเพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่ถูกต้อง และสามารถ
น าไปใช้เป็นประโยชน์สืบไป 

8.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจที่มีผล
ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัด
พิจิตร” ผู้วิจัยขอเสนอแนวทางส าหรับการวิจัยครั้งต่อไปในประเด็นดังต่อไปนี้ 1) ควรศึกษาปัจจัยอ่ืน 
ๆ ที่คาดว่าจะมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง
พิจิตร จังหวัดพิจิตร เช่น พฤติกรรมของผู้บริหาร นโยบายของผู้บริหาร ความพึงพอใจในการท างาน 
ปัจจัยที่จะส่งเสริมการปฏิบัติงาน เป็นต้น 2) ควรศึกษาแรงจูงใจในทฤษฎีอ่ืน ๆ ให้เกิดความ
หลากหลายเพื่อน าผลจากการศึกษาวิจัยมาปรับใช้ได้อย่างหลากหลายยิ่งขึ้น 3) ควรศึกษาแรงจูงใจที่
มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในพ้ืนที่อ าเภออ่ืนหรือจังหวัด
อ่ืน เพ่ือน าผลจาการวิจัยไปพัฒนาองค์การสืบไป 
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