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แรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ ส านักงานเขตตลิง่ชัน กรุงเทพมหานคร1 

MOTIVATION FOR PERFORMANCE OF  

CIVIL SERVANTS AND OFFICIALS STALING CHAN DISTRICT OFFICE BANGKOK. 

ศิวกร  มุขดาร์2 

บทคัดย่อ 

การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1)เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานเขตตล่ิงชนั(2)เพื่อศึกษาปัจจยัสนบัสนุนท่ีส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักงานเขตตล่ิงชนั(3)เพื่อใช้เป็นแนวทางการเสริมสร้าง

แรงจูงใจให้แก่บุคลากร ส านักงานเขตตล่ิงชันและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานและการบริหารงาน

องคก์าร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราว และบุคลากร ในสังกดั 

ส านกังานเขตตล่ิงชนั กรุงเทพมหานคร จ านวน 440 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ 

แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูล โดยการหาค่าร้อยละค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์หาความ 

แตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานเขตตล่ิงชนั กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ โดยใชค่้า t-test, F-test และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษา พบวา่ 

(1) ปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักงานเขตตล่ิงชัน 

กรุงเทพมหานคร ภาพรวม อยู ่ในระดบัมาก เม่ือ พิจารณาเป็นรายดา้นคือดา้นความส าเร็จในการท างานของ

บุคคล ความกา้วหนา้ การไดรั้บยอมรับนบัถือ และความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก (2) ปัจจยัสนบัสนุนท่ี

ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานเขตตล่ิงชนั ภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก เม่ือเรียงดา้นตามล าดบั คือ ความมัน่คงในงาน ค่าจา้ง สภาพการท างานสัมพนัธภาพกบัเพื่อน

ร่วมงาน การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก 

(3)แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากร ส านกังานเขตตล่ิงชนัและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน

และการบริหารงานองคก์ารซ่ึงผลจากการวิเคราะห์พบวา่ มีดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคคลดา้น

ความกา้วหนา้ สามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตตล่ิงชนั 

_________________________ 
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง แรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ี                
ส านกังานเขตตล่ิงชนั กรุงเทพมหานคร 
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโทหลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ                                                              
คณะรัฐศาสตร์และคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และตวัแปรอิสระหรือตวัแปรท านายท่ีสามารถร่วม

ท านายตวัแปรตามไดโ้ดยใชส้ถิติถดถอยเชิงพหุคูณแบบ (Enter Multiple Regression Analysis)ซ่ึงผลจากการ

วิเคราะห์พบว่า มีดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน และดา้นความมัน่คงในงาน สามารถ

ร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตตล่ิงชนั กรุงเทพมหานคร อยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

ค าส าคญั : แรงจูงใจ , ประสิทธิภาพในการท างาน 

ABSTRACT 

This independent research has the objectives (1) To study the factors affecting the motivation on 

the performance of personnel. Taling Chan District Office (2) to study the supporting factors that result in 

motivation on the performance of personnel. Taling Chan District Office (3) to be used as a guideline for 

enhancing personnel motivation. Taling Chan District Office and is beneficial to the operation and 

administration of the organization. The samples used in this study were civil servants, permanent employees, 

personnel and temporary employees under the Taling Chan District Office. Bangkok, totaling 440 people. 

The tools used to collect data in this study were questionnaires, data analysis. by finding the mean percentage 

standard deviation analyze Differences in work efficiency of Taling Chan District Office Personnel. 

Bangkok classified by demographic characteristics. The t-test, F-test, and multiple regression analysis were 

used. Taling Chan District Office Bangkok as a whole is at a high level. (2) Supporting factors affecting the 

motivation of the performance of personnel Taling Chan District Office The overall picture is at a high 

level. When arranged in order of job security, wages, working conditions. relationship with colleagues rule 

Policy and Administration relationship with supervisors at a high level.  (3) Guidelines for motivating 

personnel Taling Chan District Office and beneficial to the operation and administration of the organization. 

The results of the analysis found that There is a success aspect in a person's performance. progress Able to 

jointly forecast the operational efficiency of Taling Chan District Office personnel. Bangkok Statistically 

significant at the 0.05 level. and the independent variable or the predictor variable that can co-predict the 

dependent variable using Enter Multiple Regression Analysis. There are policy and administration aspects. 

working conditions and job security Able to jointly forecast the operational efficiency of Taling Chan 

District Office personnel. Bangkok Statistically significant at the 0.05 level. 

Keyword : Motivation , Work Efficiency 
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ที่มาและความส าคญัของปัญหา 

เขตตล่ิงชนั เป็น 1 เขตการปกครองของกรุงเทพมหานคร เป็นพื้นท่ีรอบนอกทางตะวนัตกของแม่น ้า

เจา้พระยาซ่ึงเรียกว่า "ฝ่ังธนบุรี" ปัจจุบนัจดัอยู่ในกลุ่มเขตกรุงธนเหนือ สภาพโดยทัว่ไปเป็นเขตอนุรักษ์

ชนบทและเกษตรกรรมผสมผสานแหล่งท่ีอยู่อาศยัหนาแน่นน้อย แต่ปัจจุบนั พื้นท่ีเกษตรกรรมก าลงัจะ

ลดลงไปมากจากการสร้างพื้นท่ีอยูอ่าศยั และการสร้างพื้นท่ีคมนาคมเป็นอยา่งมาก  

ส านกังานเขตตล่ิงชนัมีอ านาจหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร

พ.ศ.2528 ในดา้นงานการปกครองทอ้งท่ี การพฒันาชุมชน การส่งเสริมอาชีพ การทะเบียน การโยธา การ

รักษา ท่ีสาธารณะ การพฒันาผงัเมืองเขต การระบายน ้ า การสาธารณสุข การจดัเก็บรายได ้การรักษาความ

สะอาด การดูแลบ ารุงรักษาตน้ไม ้การด าเนินการเก่ียวกบัการศึกษา การควบคุมดูแลโรงเรียนประถมศึกษา 

การดูแลและรักษาการให้เป็นไปตามขอ้บญัญติักรุงเทพมหานครหรือท่ีกฎหมายอ่ืนก าหนดให้เป็นอ านาจ

หนา้ท่ีของกรุงเทพมหานครตามท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้การพฒันาการปฏิบติัราชการในพื้นท่ีเขตตล่ิงชนั

เป็นไปตามแนวทางของกรุงเทพมหานครอยา่งมีประสิทธิภาพ มีความเป็นเอกภาพ คุม้ค่าและสมประโยชน์ 

สนองตอบความตอ้งการและประโยชน์สุขของประชาชน ส่งผลต่อความเจริญของกรุงเทพมหานคร ซ่ึง

บุคลากรท่ีปฏิบติังานภายในส านกังานเขตตล่ิงชนั นั้น ตอ้งมีการประสานงานและมีความสัมพนัธ์ กบับุคคล

และหน่วยงานหลายฝ่าย ซ่ึงในการปฏิบติังานอาจพบปัญหามากมาย เช่น ขาดทกัษะความรู้ความสามารถ 

ขาดประสบการณ์ในการท างาน ความช านาญในงานยงัไม่เพียงพอท่ีจะปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพ ขาดองค์

ความรู้ต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นในการ ปฏิบติังานหรือแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบัสถาบนัเกษตรกร ปัญหาในการปฏิบติังาน

ท่ีไม่ตรงกบัความตอ้งการ หรือวตัถุประสงคข์องตนเอง นอกจากอิทธิผลท่ีมาจากท่ีมาภายในและภายนอก

แลว้ ยงัรวมถึง กิจกรรมการพฒันาต่างๆ ขององคก์ารไม่ตรงกบัรูปแบบการปฏิบติังาน และภาระงานของ

ภาครัฐท่ีเพิ่มข้ึน และมีความซับซ้อนมากข้ึน การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีในปัจจุบนัไปจนถึงปัจจยั

แวดลอ้มอ่ืนๆ ท่ีส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดลง ท าใหข้าดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความ

พึงพอใจ ในการท างานลดลง มีอตัราการขาดงาน การลาออกจากงานเพิ่มข้ึน และผลิตภาพของผูป้ฏิบติังาน

ลดลง ซ่ึงส่งผลเสียต่อการด าเนินงานในภาพรวมของหน่วยงาน หากไม่ไดรั้บการปรับปรุงและพฒันาการ

ปฏิบติังาน ให้ดีข้ึน อาจท าให้องค์การมีการด าเนินงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจ

ศึกษาแรงจูงใจ ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตตล่ิงชนั เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัท่ี

ส่งผล ต่อแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตตล่ิงชนัและเพื่อใชเ้ป็น แนว

ทางการเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรส านกังานเขตตล่ิงชนัและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน และ

การบริหารงานใน 

วตัถุประสงค์ 
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 1.เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ส านกังานเขตตล่ิงชนั 

 2.เพื่อศึกษาปัจจัยสนับสนุนท่ีส่งผลให้เกิดแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ส านกังานเขตตล่ิงชนั 

 3.เพื่อใช้เป็นแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร ส านักงานเขตตล่ิงชันและเป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบติังานและการบริหารงานองคก์าร 

ค าถามการวิจัย 

 1. บุคลากร ส านกังานเขตตล่ิงชนัมีแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นอยา่งไร  

 2.ปัจจยัจูงใจ เป็นแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ บุคลากรส านกังานเขตตล่ิงชนั 

หรือไม่ 

 3.ปัจจยัค ้าจุน เป็นแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ บุคลากรส านกังานเขตตล่ิงชนั 

หรือไม่ 

แนวคดิและทฤษฎ ีเกีย่วข้องกบังานวิจัย 

  การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ี ส านกังาน

เขตตล่ิงชนั กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการและงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง โดยมีสาระส าคญัดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎี เก่ียวกบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2. แนวคิดและทฤษฎี ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

3. ทฤษฎีการจูงใจไปสู่ความส าเร็จ 

4. ขอ้มูลทัว่ไปของส านกังานเขตตล่ิงชนั 

5. ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

6. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 



วารสารโครงการทวิปรญิญาทางรฐัประศาสนศาสตรแ์ละบรหิารธุรกิจ หนา้ 5 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 2. อาย ุ 3. สถานภาพสมรส   

4. ระดบัการศึกษา 5. ต าแหน่งงาน 

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

7. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

ปัจจัยด้านองค์การ 

1) ปัจจยัจูงใจ 

    1.1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

    1.2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

    1.3) ความรับผิดชอบ 

    1.4) ความกา้วหนา้ 

2) ปัจจยัสนบัสนุน 

   2.1) นโยบายและการบริหาร 

   2.2) การปกครองบงัคบับญัชา 

   2.3) ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

   2.4) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

   2.5) สภาพการท างาน 

   2.6) ค่าจา้ง 

   2.7) ความมัน่คงในงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 1)คุณภาพงาน 

 2) ปริมาณงาน 

 3) เวลาในการปฏิบติังาน 
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ระเบียบวธีิด าเนินการวิจัย 

การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการและ

เจา้หนา้ท่ี ส านกังานเขตตล่ิงชนักรุงเทพมหานครโดยมีการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราว และบุคลากร

ในสงักดัส านกังานตล่ิงชนั (กรุงเทพมหานคร) จ านวน 210 คน โดยผูว้ิจยัไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลจากประชากร

ทั้งหมด 440 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาการวิจัยคร้ังน้ีคือแบบสอบถามโดยผ่าน

กระบวนการสร้างและมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั หรือแบบสอบถามโดยแบ่งเป็น 4 ขั้นตอนดงัน้ี 

1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาก าหนดกรอบในการวิจยัคร้ังน้ี 

2) ตั้งค าถามให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์กรอบแนวคิดและนิยามศพัทต์วัแปรโดยแบ่งขอ้ค าถาม

ออกเป็นส่วน เพื่อแบ่งกลุ่มขอ้ค าถาม 

3) ตรวจสอบความครบถว้นสมบูรณ์ของขอ้ค าถาม และน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาและผูท้รงคุณวุฒิ

ในสาขาฯ ตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม 

4) น าขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูท้รงคุณวุฒิมาปรับปรุงแบบสอบถามและน าเสนอ

อาจารยท่ี์ปรึกษาอีกคร้ัง ก่อนน าไปเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

5) น าแบบสอบถามท่ีผา่นการแกไ้ขแลว้ไปท าการทดลองใช ้(Try Out) จ านวน 30ชุด กบัหน่วยงาน

ภาครัฐอ่ืน เพื่อน ากลบัมาทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability)โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาค ซ่ึงผลการค านวณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถามทั้งชุดเท่ากบั 0.9686 ซ่ึง

ถือวา่มีความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได ้

องคป์ระกอบของแบบสอบถาม สร้างแบบสอบถามตามกรอบวิจยัท่ีก าหนดไว ้โดยแบ่ง

แบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
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ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์าร 2 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัจูงใจ และ  2) ปัจจยั

สนบัสนุน ผูว้ิจยัไดใ้ชม้าตรวดัแบบ Rating Scale Questionnaires 5 ระดบั ตามแบบลิเคิร์ท 

(Likert’s Scale) ในการวดัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

5 หมายความวา่ มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบั มากท่ีสุด 

4 หมายความวา่ มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบั มาก 

3 หมายความวา่ มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบั ปานกลาง 

2 หมายความวา่ มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบั นอ้ย 

1 หมายความวา่ มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบั นอ้ยท่ีสุด 

เกณฑ์การประเมินค่าวดัระดบัแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ี ส านกังานเขตตล่ิงชนั(กรุงเทพมหานคร)  มีอยู ่5 ระดบั การแปล

ความหมายค่าเฉล่ีย โดยผูว้ิจยัเลือกใชว้ิธีการของ เบส (มณฑล รอยตระกลู , 2546 : 37) ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 4.50 - 50.0 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด 

ระดบัคะแนน 3.50 - 4.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบัมาก 

ระดบัคะแนน 2.50 - 3.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง 

ระดบัคะแนน 1.50  - 2.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบันอ้ย 

ระดบัคะแนน 1.00  - 1.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบันอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการและ

เจา้หน้าท่ี ส านักงานเขตตล่ิงชนั(กรุงเทพมหานคร) ดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ดังน้ี ผูว้ิจัยได้ใช้มาตรวดัแบบ Rating Scale Questionnaires 5 ระดับ ตามแบบ ลิเคิร์ท 

(Likert’s Scale) ในการวดัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี  

5 หมายความวา่ มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบั มากท่ีสุด 

4 หมายความวา่ มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบั มาก 

3 หมายความวา่ มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบั ปานกลาง 

2 หมายความวา่ มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบั นอ้ย 
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1 หมายความวา่ มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบั นอ้ยท่ีสุด 

เกณฑ์การประเมินค่าวัดระดับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการท างาน ของบุคลากร 

ส านกังานเขตตล่ิงชนั (กรุงเทพมหานคร) มีอยู่ 5 ระดบั การแปลความหมายค่าเฉล่ีย โดย

ผูว้ิจยัเลือกใชว้ิธีการของ เบส (มณฑล รอยตระกลู , 2546 : 37) ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 4.50 - 50.0 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด 

ระดบัคะแนน 3.50 - 4.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบัมาก 

ระดบัคะแนน 2.50 - 3.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง 

ระดบัคะแนน 1.50 - 2.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบันอ้ย 

ระดบัคะแนน 1.00 - 1.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบันอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อให้ผู ้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะ 

ผลการศึกษา 

ผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการและเจ้าหน้าท่ี 

ส านกังานเขตตล่ิงชนั กรุงเทพมหานคร สรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 

1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจ านวนและร้อยละของบุคลากร ส านักงานเขตตล่ิงชนั จ าแนกปัจจยัส่วน

บุคคลส่วนมากเป็นเพศหญิง ร้อยละ 51.0 มีอายุ 41-50 ปี ร้อยละ 35.2 สถานภาพสมรสส่วนมาก

สมรสแลว้ ร้อยละ 47.1 ระดบัการศึกษาส่วนมาก คือปริญญาตรี ข้ึนไป ร้อยละ 50.5 ต าแหน่งงาน

ส่วนมากเป็น ขา้ราชการ ร้อยละ 49.5 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนส่วนมาก มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-

20,000 บาท ร้อยละ 41.0 ระยะเวลาในการปฏิบติังานส่วนมาก มีระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ี

ส านกังานเขตตล่ิงชนั ไม่เกิน 5 ปี ร้อยละ 22.9  

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานเขตตล่ิงชนั ผล

การวิเคราะห์พบว่า บุคลากร ส านกังานเขตตล่ิงชนั จ านวนทั้งหมด 210 คน   มีปัจจยัดา้นองคก์าร 

ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 เม่ือเรียงอนัดบั ปัจจยัดา้นองคก์ารของบุคลากร 

ส านักงานเขตตล่ิงชนั จากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ปัจจยัจูงใจ คือ ความส าเร็จในการท างานของ

บุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 ความกา้วหน้า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 การไดรั้บการยอมรับนับถือ มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 ความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07  ปัจจยัสนบัสนุน คือ ความมัน่คงในงาน มี
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ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.50 ค่าจ้าง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.28 สภาพการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.25 

สมัพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 การปกครองบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 

นโยบายและการบริหารมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 

3. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักงานเขตตล่ิงชนั ผลการวิเคราะห์

พบว่า บุคลากร ส านกังานเขตตล่ิงชนั จ านวน 210 คน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.37 เม่ือเรียงอันดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ส านกังานเขตตล่ิงชนัจาก มากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.49 อนัดบัท่ี 2 ดา้นคุณภาพของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 อนัดบัท่ี 3 ดา้นปริมาณงาน มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 

4. ผลการทดสอบสมมุติฐานในการวจิยั สมมติฐานท่ี 1 ความแตกต่างดา้นประชากรศาสตร์ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานตล่ิงชนั (กรุงเทพมหานคร) ท่ีแตกต่างกนั 

พบวา่ ผลวิเคราะห์ความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรจ าแนกตาม เพศ 

ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มีค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ เพศ ระดบั

การศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่าง

กนั อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ อาย ุสถานถาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

มีค่า Sig.มากกวา่ 0.05หมายความวา่ อาย ุสถานถาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน

เขตตล่ิงชนั(กรุงเทพมหานคร) ผลวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์าร(ปัจจยัจูงใจ)กบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตตล่ิงชนั กรุงเทพมหานคร โดยการวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ผูว้ิจยัน าตวัแปรอิสระหรือตวัแปรท านายเขา้ทั้งหมดเพื่อดู

ว่าตวัแปรเหล่าน้ีมีตวัแปรท่ีสามารถร่วมท านายตวัแปรตามไดโ้ดยใชส้ถิติถดถอยเชิงพหุคูณแบบ 

Enter (Enter Multiple Regression Analysis)ซ่ึงผลจากการวิเคราะห์พบวา่ มีตวัแปรท านาย 2 ตวั คือ 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคคล ด้านความก้าวหน้า โดยตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร 

สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตตล่ิงชัน 

กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีอ านาจท านายประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานเขตตล่ิงชนั กรุงเทพมหานคร ประมาณ ร้อยละ 47.7(Adjust R 

Square = 0.477) 
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สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัค ้าจุนเป็นแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

ส านกังานเขตตล่ิงชนั(กรุงเทพมหานคร) ผลวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์าร

(ปัจจยัค ้าจุน)กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตตล่ิงชนั กรุงเทพมหานคร 

โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)ผูว้ิจยัน าตวัแปรอิสระหรือตวัแปรท านาย

เขา้ทั้งหมดเพือ่ดูวา่ตวัแปรเหล่าน้ีมีตวัแปรท่ีสามารถร่วมท านายตวัแปรตามไดโ้ดยใชส้ถิติถดถอย

เชิงพหุคูณแบบ Enter (Enter Multiple Regression Analysis)ซ่ึงผลจากการวิเคราะห์พบวา่ มีตวัแปร

ท านาย 3 ตวั คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน และดา้นความมัน่คงในงาน 

โดยตวัแปรอิสระ 3 ตวัแปร สามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

ส านกังานเขตตล่ิงชนั กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีอ านาจท านาย

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตตล่ิงชนั กรุงเทพมหานคร ประมาณ ร้อย

ละ 48.9(Adjust R Square = 0.489) 

ข้อเสนอแนะการวิจัยคร้ังต่อไป 

1) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการในหน่วยงานภาครัฐ

อ่ืนๆ 

2) ศึกษาเชิงลึกโดยการสัมภาษณ์ หรือ การสังเกตแบบมีส่วนร่วม เพื่อให้ การวิจยัมีความถูกตอ้ง

แม่นย  า มากยิง่ข้ึน 
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