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แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในสังกดัส านักงานเขตราชเทวี1 
MOTIVATION FOR THE WORK OF PERSONNEL UNDER 

RATCHATHEWI DISTRICT OFFICE 
สุภาพ ทาการ2 

 
บทคัดย่อ 
 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในสังกัดส านักงานเขตราชเทวี โดยมี
วตัถุประสงค ์1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตราชเทวี 2. เพื่อ
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในสังกัดส านักงานเขตราชเทวี เป็นการวิจัย                  
เชิงปริมาณ โดยอาศยัแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากร คือ บุคลากร
ในสังกดัส านกังานเขตราชเทวี ทั้ง 10 ฝ่าย จ านวนทั้งส้ิน 832 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา จ านวน 
270 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ไค - สแควร์ 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis)   
 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในสังกัดส านักงานเขตราชเทวีอยู่ใน
ระดบัสูง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน คือ ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ค่าตอบแทน
และสวสัดิการในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา ตวัแปรท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุด คือ ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน (Beta = 0.714) 
 
 

ค าส าคญั : แรงจูงใจในการท างาน  
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Abstract 
 Study on work motivation of personnel under Ratchathewi District Office. The objective is 1 .  To 
study the level of motivation in the work of personnel under Ratchathewi District Office. 2 .  To study the 
factors affecting the motivation of personnel under Ratchathewi District Office, a quantitative research using 
questionnaires as a tool to collect data from the population group, namely personnel under the Ratchathewi 
District Office in all 10 departments, totaling 832 people, obtained a sample of 270 people used in the study. 
Statistics used in data analysis include percentage, mean, standard deviation, chi-square, Pearson's product 
moment correlation, and multiple regression analysis. 
 The results of the study showed that the motivation of personnel under the Ratchathewi District 
Office was high. Factors affecting work motivation are advancement and job security, compensation and 
benefits. Relationship between colleagues and superiors The variables that most affected work motivation 
were progress and job security (Beta = 0.714). 
 
Keywords: work motivation 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การบริหารจดัการองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวจ้  าเป็นจะตอ้งมีปัจจยัหรือ
ทรัพยากรพื้นฐาน 4 ประการ คือ คน (Man)  เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์(Materials)  และการบริหารจัดการ 
(Management)  โดยเฉพาะ “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย”์ถือวา่เป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัท่ีสุดในการบริหาร
จดัการองคก์ารและพฒันาองคก์ารใหมี้ความเจริญรุ่งเรืองกา้วหนา้ทดัเทียมคู่แข่งขนัมากกวา่ปัจจยัอ่ืน   
 ส านกังานเขตราชเทวี เป็นส่วนราชการในสังกดักรุงเทพมหานคร มีหนา้ท่ีในการบ าบดัทุกขบ์  ารุงสุข 
และให้บริการแก่ประชาชนท่ีมาติดต่อขอรับบริการในดา้นต่าง ๆ ดงันั้น ในการท างานจึงจ าเป็นจะต้องมี
ทรัพยากรบุคคล  ท่ีเพียงพอในการตอบสนองความต้องการของประชาชนผูม้าติดต่อราชการและการท่ี
หน่วยงานจะสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้น  ส่วนหน่ึง
จะตอ้งมาจากการท่ีบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตราชเทวีมีขวญัก าลงัใจท่ีดี มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
มีความพึงพอใจในการท างานในหน่วยงานของตนเอง  เน่ืองจากบุคคลากรในสังกดัส านกังานเขตราชเทวี             
มีส่วนส าคญัในการประสานงานและสนับสนุนให้หน่วยงานในสังกดักรุงเทพมหานครมีประสิทธิภาพ             
สร้างระบบการบริหารจดัการท่ีดี เสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพของบุคลากร เพราะเม่ือบุคลากรประสิทธิภาพ
ในการท างานท่ีดี ก็จะสามารถเสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพของประชาชนใหมี้คุณภาพชีวติท่ีดีมากยิง่ข้ึน  
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 แรงจูงใจจึงมีส่วนส าคญัในการกระตุน้ให้บุคลากรมีความตั้งใจและกระตือรือร้นในการท างาน รวมถึง                
มีความอดทนอดกลั้น แมต้อ้งพบเจอกบัปัญหาหรืออุปสรรคมากมายแค่ไหน  แรงจูงใจจะเป็นส่ิงท่ีขบัเคล่ือน
ใหก้ารท างานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายวางไว ้ 
 ในช่วงระยะเวลาหลายปีท่ีผา่นมา มีจ านวนบุคลากรท่ีเกษียณอายุราชการ ขอยา้ยหน่วยงาน  ขอโอนไป
รับราชการต่างสังกดั  และขอลาออกจากราชการมากข้ึน ในทางตรงกนัขา้มกลบัมีบุคลากรท่ีไดรั้บการบรรจุ แต่งตั้ง
เพื่อมาทดแทนต าแหน่งท่ีวา่งนอ้ยลง ท าให้ปัจจุบนัเกิดปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน
เน่ืองจากไม่สามารถสรรหาบุคคลมารองรับการเจริญเติบโตของหน่วยงานหรือทดแทนการท างานในส่วนท่ี
ขาดได ้ท าให้เกิดการท างานท่ีไม่ต่อเน่ืองประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานลดลง  การรักษาไวซ่ึ้ง
ทรัพยากรบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ จึงมีความส าคญักบัหน่วยงานเป็นอย่างยิ่งผูบ้ริหาร 
จึงมีความจ าเป็นอย่างมากในการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรดงักล่าวให้สามารถยืนระยะในการท างานไดน้านตามท่ี
หน่วยงานตอ้งการอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 ผูศึ้กษาซ่ึงเป็นขา้ราชการในสังกดัส านกังานเขตราชเทวี  ไดต้ระหนกัถึงขอ้มูลขา้งตน้จึงมีความสนใจ
ท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตราชเทวี  เพื่อน าผลการศึกษามาใช้
เป็นแนวทางในการวางแผน ปรับปรุงและพฒันาระบบในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพื่อให้บุคลากร 
ในสังกดัส านกังานเขตราชเทวีมีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งข้ึน อนัจะน ามาซ่ึงประสิทธิภาพในการท างาน 
ศกัยภาพในการท างานส่งผลใหห้น่วยงานสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

ค าถามในการวจัิย 
 แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตราชเทวอียูใ่นระดบัใด 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตราชเทว ี
 2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตราชเทว ี

แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการวจัิย 
 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

 1. ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom Expectancy Theory)  เป็นทฤษฎีท่ีมุ่งเน้น           
การสร้างภาวะจูงใจดว้ยปัจจยั 3 ประการ ท่ีก าหนดพฤติกรรมของพนกังาน 
  1.1  คุณค่าของส่ิงล่อใจท่ีมีต่อพนกังานโดยตรง เช่น การประกาศเกียรติคุณ การไดรั้บ
เบ้ียขยนั การเล่ือนต าแหน่ง 
  1.2  พนกังานคิดวา่จะไดรั้บส่ิงท่ีพอใจโดยปฏิบติัตามวิธีท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้ า
ซ่ึงส่ิงล่อใจนั้นผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนด  เช่น การข้ึนเงินเดือน การใหโ้บนสั และค่าล่วงเวลา 
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   1.3  ความมุ่งมัน่พยายามท่ีจะปฏิบติังานนั้น ๆ 

 2. ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของ McGregor (McGregor’s Theory X and Y) เป็นแนวคิดเก่ียวกบั
คนในองคก์รเป็นทฤษฎี X และทฤษฎี Y สามารถจ าแนกคนได ้2 ประเภท ดงัน้ี 
  2.1 ทฤษฎี X  ประกอบดว้ย 
   -   ธรรมชาติของมนุษยแ์ทจ้ริงไม่ชอบท างาน หากมีโอกาสหลีกเล่ียงไดก้็จะพยายาม
หลีกเล่ียง  
   - วิธีท่ีมนุษย์จะท างานได้ จะต้องใช้วิธีบงัคบั ควบคุม ข่มขู่ สั่งการและลงโทษ 
เพื่อใหง้านบรรลุวตัถุประสงค ์
   - ส่วนใหญ่แล้วมนุษย์ชอบเป็นผูต้ามมากกว่าเป็นผูน้ า และพยายามหลีกเล่ียง            
ความรับผดิชอบ ไม่ค่อยห่วงความเจริญกา้วหนา้ และมีความทะเยอทะยานนอ้ย 
  2.2 ทฤษฎี Y  ประกอบดว้ย 
   - การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ 
   - การข่มขู่ดว้ยการลงโทษ ไม่ไดเ้ป็นวธีิการท่ีดีท่ีสุด 
   - ความผูกพนัของบุคคลท่ีมีผลต่อเป้าหมายข้ึนอยูก่บัรางวลัและผลตอบแทนท่ีพวกเขา
คาดหวงัวา่จะไดรั้บ 
   - สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างาน เป็นการจูงใจให้บุคคลยอมรับแสวงหา
ความรับผดิชอบ และมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 

 3. ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberb’s Two Factor Theory) เป็นความพอใจ 
ในการท างาน ซ่ึงเกิดจาก 2 ปัจจยั คือ  
  3.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors)  เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงหรืออาจกล่าว
ไดว้า่เป็นปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้สภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความพอใจและเกิดการจูงใจ
ใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ประกอบดว้ย ความสัมฤทธ์ิผล การยอมรับนบัถือ
ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในงาน โอกาสกา้วหนา้  
  3.2 ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene factors)  เป็นปัจจัยพื้นฐานท่ีจ าเป็นท่ีทุกคนจะต้องได้รับ           
การตอบสนอง ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัเบ้ืองตน้ เพื่อป้องกนัไม่ให้คนไม่พอใจในงานท่ีท าเท่านั้น ปัจจยัเหล่าน้ี
ส่วนใหญ่จะเก่ียวกนักบัสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงาน และร่วมรักษา
ให้บุคคลปฏิบัติงานในองค์การ  ประกอบด้วย  นโยบายด้านการบริหารงาน  การสอนควบคุมดูแล  
ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน  สภาพการท างาน  เงินเดือน  ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ชีวติส่วนตวั  
ความสัมพนัธ์กบัลูกนอ้ง  ต าแหน่งหนา้ท่ี  ความมัน่คง 
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 4. ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Hierachy of Needs Theory) ได้แบ่งขั้น
ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ขั้น ประกอบดว้ย 
 ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางกายภาพ  
 ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 
 ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการทางสังคม  
 ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการการยกยอ่งและยอมรับ  
 ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการประจกัษใ์นคุณค่าของตนเอง 

 หลักการส าคัญของทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow คือ เม่ือมนุษย์ได้รับ                 
การตอบสนองความตอ้งการล าดบัใดล าดบัหน่ึงจนเป็นท่ีพอใจแลว้ มนุษยก์็จะเกิดความตอ้งการในล าดบัถดัไป 
และความต้องการของคนเราแต่ละคนนั้นจะไม่เหมือนกัน ดังนั้น ฝ่ายจดัการต้องศึกษาและท าความเข้าใจ                  
ก่อนวา่คนท่ีเราตอ้งการจะจูงใจนั้นตอ้งการอะไรบา้ง และสามารถจดัให้อยูใ่นล าดบัขั้นไหนของความตอ้งการ
ทั้ง 5 ล าดบั นั้น 

 5. ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (ERG Theory)  เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการ            
ขั้นพื้นฐานของมนุษย ์โดยไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการวา่ส่ิงใดเกิดก่อนเกิดหลงั หรืออาจเกิดข้ึนพร้อมกนั           
ไดแ้บ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 
  5.1 ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence Needs = E)  ไดแ้ก่  ตอ้งการเคร่ืองใชท่ี้จ าเป็น
ตอ้งการผา้ห่ม เส้ือผา้ รองเทา้  ตอ้งการอาหารและน ้ าด่ืม  ตอ้งการท่ีอยูอ่าศยั  ตอ้งการค่าตอบแทน  ตอ้งการ
สวสัดิการต่าง ๆ  ตอ้งการความมัน่คง  ตอ้งการความปลอดภยั  ตอ้งการความยติุธรรม 
  5.2 ความตอ้งการความสัมพนัธภาพ (Relatedness Needs = R)  ไดแ้ก่  ตอ้งการมีเพื่อน
ตอ้งการมีความสัมพนัธ์กนัคนอ่ืน  ตอ้งการมีส่วนร่วมในสังคม  ตอ้งการเขา้ร่วมในกลุ่มอาชีพต่าง  ๆ ตอ้งการมิตรภาพ 
  5.3 ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs = G)  ไดแ้ก่  ความเจริญกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ี  ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ  การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เล่ือนยศ  อ านาจความรับผิดชอบ
สูงข้ึน  เงินเดือนเพิ่มข้ึน 

 6. ทฤษฎีความต้องการของ Murray (Murray’s Manifest Needs Theory)  จ าแนกความตอ้งการ
ของบุคคลออกเป็น 2 ประเภท  คือ 
  6.1 ความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นร่างกาย (Primary Needs)  ไดแ้ก่ อาหาร น ้ า อากาศ 
ความตอ้งการทางเพศ และการหลีกเล่ียงความเจบ็ปวด 
  6.2 ความตอ้งการขั้นทุติยภูมิ (Secondary Needs)  มาจากการเรียนรู้ทางสังคม ได้แก่ 
ตอ้งการความส าเร็จ ตอ้งการการยอมรับ ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการอิสระ ตอ้งการการดูแลเอาใจใส่ 
และตอ้งการความสนุกสนาน 
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 7. ทฤษฎีคว าม ต้องก ารคว ามส า เ ร็ จของ  McClelland (McClelland’s Hievement 
Motivation Theory)  เป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึงการจูงใจดว้ยความตอ้งการ 3 อย่าง โดยให้เหตุผลว่า “แรงจูงใจ
ของคนและประสิทธิภาพในงานตอ้งกระตุน้ดว้ยความตอ้งการ 1 ใน 3 อยา่งน้ี” คือ 
  7.1 ความตอ้งการความส าเร็จ (Needs for Achievement)  ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงานและ
หวงัความกา้วหนา้ 
  7.2 ความตอ้งการอ านาจ (Needs for Power)  ไดแ้ก่ ความตอ้งการเป็นผูน้ า ตอ้งการมีอ านาจ
หรือมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 
  7.3 ความต้องการด้านความผูกพนั  (Needs for Afliation)  ได้แก่ ความต้องการสร้าง
สัมพนัธภาพ ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น และตอ้งการรักษามิตรภาพ 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 

จากการศึกษาทบทวนแนวคิดทฤษฎีการวิจยัน้ีได้น าแนวคิดและทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Herzberg                 

(Herzberg’s Two Factor Theory)  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow  (Maslow’s hierarchy of  
Need Theory)  และทฤษฎีความตอ้งการ ERG ของ Alderfer  (ERG Theory)  มาปรับใชใ้นการศึกษาแรงจูงใจ
ในการท างานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตราชเทว ีซ่ึงเขียนเป็นแผนภาพไดด้งัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ 
-  เพศ 
-  อาย ุ
-  ระดบัการศึกษา 
-  ประเภทต าแหน่ง 
-  ระยะเวลาในการท างาน 
-  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 
 

 

 

 

 

 

ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ 
-  ความกา้วหนา้และความมัน่คง 
   ในการท างาน 
-  ผูบ้งัคบับญัชา 
-  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
-  ความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
   เพ่ือนร่วมงาน 

 
 

 

 

 

 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
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ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตราชเทว ี

 ตัวแปรอสิระ คือ  

  - ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง 
ระยะเวลาในการท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

  - ปัจจยัจูงใจ ประกอบไปดว้ย 
   1. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน  
   2. ผูบ้งัคบับญัชา 
   3. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
   4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
 

แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา  

 1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมจากแบบสอบถาม  โดยสอบถามจาก
บุคลากรในสังกดัส านกังานเขตราชเทว ี

 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นข้อมูลท่ีได้จารศึกษาค้นควา้จากหนังสือพิมพ์ส่ิงพิมพ์ 
วารสาร บทความ รายงานหรือเอกสารอ่ืน ๆ รวมถึงเวบ็ไซดต่์าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
การวเิคราะห์ข้อมูล  

 1. ก าหนดมาตรวดัการวจิยัน้ีไดน้ าขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งมาวเิคราะห์ทางสถิติและการประมวลโดย
ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

2. วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าสถิติท่ี ดงัน้ี 
 2.1  สถิติเชิงพรรณา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายลกัษณะของขอ้มูลดว้ยค่าสถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ 
ค่าความถ่ี (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation)   
 2.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferentail statistic) โดยใช้สถิติ ไค - สแควร์ (Chi - Square Test) ในการ
วเิคราะห์ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ใชก้ารวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวั
แปรตาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และการ
พยากรณ์ถึงปัจจยัท่ีมีต่อแรงจูงใจในการท างานและการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
 



วารสารโครงการทวปิริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ หนา้ 8 
 

สรุป การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 (1)  กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 57.80)  และเป็นชาย (ร้อยละ 42.20)                  
อายุเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า โดยเฉล่ียแล้วมีอายุ 41 ปีมีอายุมากท่ีสุด 60 ปี  และอายุน้อยท่ีสุด 21 ปี  
ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 51.50)  รองลงมาเป็นระดบัอนุปริญญา/
ปวท./ปวส. (ร้อยละ 20.70)  ระดบัต ่ากวา่อนุปริญญา (ร้อยละ 15.60)  ระดบัปริญญาโท (ร้อยละ 11.50)  และ
ระดับปริญญาเอก (ร้อยละ 0.70) ตามล าดับ  ประเภทต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
ขา้ราชการ (ร้อยละ 40.40)  รองลงมาเป็นลูกจา้งประจ า (ร้อยละ 35.60)  และลูกจา้งชัว่คราว (ร้อยละ 24.10) 
ตามล าดบั  ระยะเวลาในการท างานโดยเฉล่ียแลว้มีระยะเวลาในการท างาน 10 ปี  ระยะเวลาในการท างาน
มากท่ีสุด คือ 30 ปี  และระยะเวลาในการท างานนอ้ยสุด คือ 1 ปี  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยเฉล่ียแลว้มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 21,170.00 บาทต่อเดือน  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากท่ีสุด 60,000.00 บาทต่อเดือน  และรายได้
เฉล่ียต่อเดือนนอ้ยท่ีสุด 8,000.00 บาทต่อเดือน 
 ผลการวิจยั พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในสังกัดส านักงานเขตราชเทวีมี                 
ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.81) โดยบุคลากรมีความทุ่มเทและท างานเพื่อความกา้วหน้าของหน่วยงาน เต็มใจ
ท างานหนักเพื่อให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไวง้านของท า ท าให้รู้สึกภูมิใจในตนเอง และมีความ                 
พีงพอใจมากเม่ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ บุคลากรท างานอย่างมีความสุขไม่รู้สึกกดดนั    
อีกทั้งยงัเป็นงานท่ีได้รับการยกย่องนับถือจากสังคม มีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน จึงอยากจะท างานน้ีไป                  
จนเกษียณอายรุาชการไม่คิดท่ีจะลาออกจากหน่วยงานน้ี 
 ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระท่ีมีต่อตัวแปรตามทีละคู่ พบว่า ตัวแปรความก้าวหน้าและ                        
ความมัน่คงในการท างาน (r  = 0.714)  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (r  = 0.630) ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อน
ร่วมงาน (r  = 0.626) และผูบ้งัคบับญัชา  (r  = 0.561) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างานอยา่ง
มีนยัส าคญั 
 ตวัแปรท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน  ไดแ้ก่  ตวัแปรความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 
ผูบ้งัคบับญัชา ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมีผลต่อแรงจูงใจใน             
การท างานของบุคลากรในสังกดัส านักงานเขตราชเทวีอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ เป็นไปตามสมมติฐาน             
ท่ีตั้งไว ้  
 
อภิปรายผล 
 แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตราชเทวี โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสรุปไดด้งัน้ี 
 ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างานมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัสูง เน่ืองจาก
งานท่ีท า ท าให้มีประสบการณ์ มีความมัน่คง สามารถใช้ความรู้ความสามารถในการท างานไดอ้ย่างเต็มท่ี
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สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ท่ีเน้นให้ความส าคญักับปัจจยั 2 ประการ คือ ปัจจยัจูงใจ                   
ซ่ึงถือเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้กบังานโดยตรง และปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจ าเป็นท่ีทุกคนจะตอ้งไดรั้บ               
การตอบสนอง เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นไม่พอใจในงานท่ีท า   
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัสูง บุคลากรสามารถ
ท างานกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี มีความสนิทสนมเป็นกนัเอง และมีความสบายใจในการท างานกบั
เพื่อนร่วมงานท าให้เกิดการท างานท่ีมีความสุขข้ึนในหน่วยงาน จึงท าใหบุ้คลากรมีแรงกระตุน้และแรงจูงใจ
ในการท างานมากข้ึน สอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ซ่ึงเป็นทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบั
ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ท่ีกล่าวถึงความตอ้งการของมนุษยท่ี์ว่า มนุษยต์อ้งการเป็นส่วนหน่ึง 
ของสังคม ตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ ซ่ึงถือเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์ 
 ผู ้บังคับบัญชา มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับสูง ซ่ึงผู ้บังคับบัญชาท่ีมีความรู้
ความสามารถในการบริหารงาน บุคลากรก็จะมีแรงจูงใจในการท างาน และไม่กลวัท่ีจะเขา้พบผูบ้งัคบับญัชา
เพื่อพูดคุยเร่ืองต่าง ๆ รวมถึงการท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดอ้ย่างถูกตอ้ง 
สอดคล้องกับทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor ซ่ึงเป็นแนวคิดเก่ียวกับคนในองค์กร โดยแบ่ง
พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาออกเป็น 2 ทฤษฎี  ไดแ้ก่ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยทั้ง 2 ทฤษฎีจะแตกต่าง
กนัท่ีมุมมองของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อพฤติกรรมของมนุษยท่ี์เป็นแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร  ทฤษฎี X 
คือ มุมมองในเชิงลบ ท่ีผูบ้งัคบับญัชามองว่าโดยธรรมชาติแล้วมนุษยไ์ม่ชอบท างานและขาดแรงจูงใจ                
ส่วนทฤษฎี Y คือ มุมมองในเชิงบวกว่ามนุษยมี์แรงจูงใจในการท างานอยู่แลว้ และมีความตอ้งการท างาน 
เพื่อแลกกบัผลตอบแทน  ซ่ึงมุมมองท่ีแตกต่างกนัของผูบ้งัคบับญัชา ทั้ง 2 ประเภท น้ี จะส่งผลต่อวิธีการ
บริหารและการควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละประเภทท่ีแตกต่างกนั 
 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง  โดยเฉพาะ
ค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลและค่าสวสัดิการต่าง ๆ ของหน่วยงานท่ีจดัให้กบับุคลากรอย่างเพียงพอ 
บุคลากรมีความพึงพอใจในสวสัดิการ รวมถึงความสะดวกในการรับบริการดา้นสวสัดิการของหน่วยงาน 
การไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเพียงพอจะเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการความส าเร็จของ McClelland  จะเนน้อธิบายแรงจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการ
เพื่อให้ไดม้าซ่ึงความส าเร็จมิได้หวงัรางวลัตอบแทนจากการกระท านั้น ซ่ึงหากมองในแง่ของการท างาน 
หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุดและส าเร็จตามท่ีตั้งใจไว ้ และเม่ือท างานส าเร็จแลว้ก็เกิดแรง
กระตุน้ให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไปอีก หากหน่วยงานมีบุคลากรท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จจ านวนมากก็จะ
ท าให้มีความเจริญ  รุ่งเรืองและเติบโตได้อย่างรวดเร็ว  ดังนั้ นการได้รับค่าตอบแทนและสวสัดิการ                            
ท่ีเหมาะสมก็มิไดห้มายความวา่บุคลากรในหน่วยงานจะเกิดแรงจูงใจหรือเกิดความพึงพอใจแต่อาจข้ึนอยูก่บั
โอกาสในการได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ได้รับการพฒันาให้สามารถเติบโตได้ในงานท่ีท า              
หรือส่ิงอ่ืนท่ีช่วยสนบัสนุนการท างานใหง้านท่ีท ามีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 



วารสารโครงการทวปิริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ หนา้ 10 
 

 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตราชเทวี ผูศึ้กษาขอ
เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.   ภาครัฐควรมีการจดัท านโยบายในการท างานให้กบับุคลากรให้ตรงกบัความรู้ความสามารถเพื่อ
เพิ่มศกัยภาพในการท างาน เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรใน              
การท างาน 
 2.   หน่วยงานควรมีนโยบายและการวางแผนในการมอบหมายงานให้กบับุคลากรท่ีชัดเจนและ
สามารถน าไปปฏิบติัได ้เพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างานใหก้บับุคลากรในหน่วยงาน 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
 1. หน่วยงานควรให้โอกาสหรือช่องทางให้บุคลากรไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ รวมถึงไดรั้บการ
พิจารณาความดีความชอบจากการท างาน 
 2. ส านกังานเขตราชเทวีความมีการจดัท าแผนในการพฒันาทกัษะและสมรรถนะในการท างานให้
สูงข้ึน มีเส้นทางความกา้วหนา้ในทุกต าแหน่งงานอยา่งชดัเจน 
 3. หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ร่วมกนัระหว่างบุคลากรใน
หน่วยงาน เพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั เกิดการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม ให้ความ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ตลอดจนการร่วมกนัแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ อีกทั้งยงัเป็นการลดความขดัแยง้ภายใน
หน่วยงานอีกดว้ย 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 1.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อน าผลการศึกษามาเป็นข้อมูลในการ
พฒันาการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บับุลากรในหน่วยงาน 
 2.  ควรศึกษารูปแบบหรือมาตรการในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษา
มาพฒันาระบบการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรในหน่วยงาน อนั
จะส่งผลต่อการพฒันาหน่วยงานในอนาคต 
 3. ควรมีการน าตวัแปรอ่ืน ๆ จากทฤษฎีมาใชใ้นการศึกษาเพิ่มเติม  
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