
วารสารโครงการทวปิริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ หนา้ 1 
 

แรงจูงใจทีม่ผีลต่อประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร ส านักงานเขตราชเทว ี
Motivation that affects the effectiveness of personnel services Ratchathewi District Office 

 
ทพิา ลาวณัย์ศิริ2 

บทคัดย่อ 

 การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1. เพื่อศึกษาประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร 

ส านักงานเขตราชเทวี 2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากรส านักงานเขต                   

ราชเทว ี โดยอาศยัแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากร คือ บุคลากรในสังกดั

ส านกังานเขตราชเทว ีทั้ง 10 ฝ่าย จ านวนทั้งส้ิน 832 คน และเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน  270 คน  สถิติท่ีใชใ้นการ

วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  (Pearson’s Product Moment 

Correlation) ณ ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และค่าความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ณ ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 และระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร ส านกังานเขต

ราชเทวีในด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านสภาพการท างาน  ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน และด้านสถานะของอาชีพ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และด้าน

ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยแรงจูงใจสามารถอธิบาย

ประสิทธิผลการใหบ้ริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทวไีดร้้อยละ 12.60 (R2 = .126) และแรงจูงใจยงัมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทวี อย่างมีนยัส าคญั             

ทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .772 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจ

ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทวี อย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01 แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร ส านกังานเขต 

ราชเทวีมากท่ีสุด 3 ล าดบัแรก ไดแ้ก่  ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้น

ความเป็นอยูส่่วนตวั ตามล าดบั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .729 .705 และ .677 ตามล าดบั ส่วน

แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทวี น้อยท่ีสุด คือ 

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .503  
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Abstract 

 The objectives of this independent research are: 1. To study the effectiveness of services of 
personnel; Ratchathewi District Office 2. To study the motivation that affects the effectiveness of services 
of personnel of Ratchathewi District Office.  The questionnaire was used as a tool to collect data from the 
population group, i.e. personnel under Ratchathewi District Office, all 10 departments, totaling 832 persons 
and a sample of 270 people. Statistics used in data analysis include frequency, percentage, mean, standard 
deviation, Pearson's product moment correlation at statistical significance of 0.05, and multiple regression 
analysis at statistical significance of 0.01 and statistical significance at 0.05. 

 The study found that motivation influences the effectiveness of services provided by personnel. 
Ratchathewi District Office on the success of the event Recognition  Statistical significance of 0.01 in terms 
of working conditions, relationships with colleagues, and status of occupations. Statistically significant at 
the level of 0.05, by motivation can explain the effectiveness of personnel services. Ratchathewi District 
Office got 12.60% (R2 = .126) and motivation also positively correlates with the effectiveness of the 
services of personnel. Ratchathewi District Office statistically significant at the level of .01 with a 
correlation coefficient of .772. When considering each aspect, it was found that all aspects of motivation 
correlate with the effectiveness of service of personnel. Ratchathewi District Office statistically significant 
at .01 level. Motivation that correlates with the effectiveness of services of personnel. The top three offices 
were for job success, recognition and personal well-being, respectively, with correlation coefficients of .729, 
.705 and .677, respectively. Motivation is related to the effectiveness of personnel services. Ratchathewi 
District Office The least is compensation and welfare. It has a correlation coefficient of .503.  

Keywords: motivation, service effectiveness 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ในสภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ืองของโลกในปัจจุบันทั้งจากสภาพแวดลอ้ม

ภายในและภายนอก ท าให้องค ์การภาครัฐและภาคเอกชนมีการปรับตวั และเตรียมพร้อมรับมือกับ

สถานการณ์ต่าง ๆ โดยการปรับเปล่ียนดา้นนโยบายโครงสร้าง และรูปแบบการบริหารขององค์การ ซ่ึงการ

บริหารองคก์ารถือว่ามีความส าคญัอยา่งยิ่งในการพาองคก์ารไปสู่เป้าหมาย หรือความส าเร็จ  ในการบริหาร

องคก์ารนั้นจ าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัพื้นฐานท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด และถือวา่เป็นหวัใจหลกัท่ีท าให้องคก์ารหรือ

หน่วยงานประสบผลส าเร็จตรงตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้คือ ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงการบริหารทรัพยากร

มนุษยถื์อวา่เป็นกระบวนการตดัสินใจ และการปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรขององคก์าร  ถา้องคก์ารมีการ 

บริหารจดัการท่ีดี ก็จะสามารถรักษาและดูแลบุคลากรให้มีความผูกพนักบัองค์การ และอยู่กบัองค์การ 
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อยา่งยาวนาน ซ่ึงการบริหารงานของภาครัฐจะมุ่งเนน้การให้บริการแก่ประชาชน เพื่อใหป้ระชาชนมีชีวิตท่ีดี

และปลอดภยั ท าให้องคก์ารภาครัฐตอ้งมีการปรับเปล่ียนระบบการให้บริการ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลในการใหบ้ริการ  
 ประสิทธิผลในการให้บริการ เป็นส่ิงส าคญัต่อการสร้างความส าเร็จให้เกิดข้ึนกบัองคก์าร 

ประสิทธิผล เป็นผลส าเร็จที่เกิดจากการท่ีองค์การมีการบริหารงานเพื่อท่ีจะให้ไดผ้ลสัมฤทธ์ิของงานใน

ระยะยาว ดังนั้ น องค์การจึงต้องมีการวางแผนและการจัดการในด้านการให้บริการ ประสิทธิผลการ

ให้บริการของบุคลากรเป็นความสามารถของบุคลากรท่ีท าให้การให้บริการเกิดผลส าเร็จ  สามารถส่งมอบ

บริการท่ีตรงตามความตอ้งการของผูรั้บบริการ เกิดประสบการณ์ท่ีดีในการรับบริการ ส่งผลต่อภาพลกัษณ์

ขององคก์ารและสามารถท าให้องคก์ารขบัเคล่ือนการให้บริการไดอ้ย่างมีประสิทธิผล  โดยองคก์ารจ าเป็น

จะตอ้งมีการพฒันาบุคลากรผูใ้ห้บริการ ทั้งในดา้นความรู้ ความสามารถ ดา้นการเพิ่มพูนทกัษะเพื่อให้เกิด

ประสบการณ์และความช านาญ ซ่ึงเป็นตวัการส าคญัก่อให้เกิดแรงกระตุน้ในการใหบ้ริการของบุคลากรก็คือ 

การสร้างแรงจูงใจ ดงันั้นการสร้างแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงจ าเป็นของทุกองค์การ และยงัเป็นเคร่ืองมือในการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ของบุคลากร ซ่ึงแรงจูงใจท่ีดีตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการของ

บุคลากรทุกคน และส่งผลให้การด าเนินงานของบุคคลคนนั้นประสบความส าเร็จ และมีประสิทธิภาพ

ต่อเน่ืองมาในระยะยาวจนเกิดเป็นประสิทธิผล  ซ่ึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของอนาคตและความส าเร็จขององคก์าร 

 ดงันั้นผูว้จิยัซ่ึงเป็นขา้ราชการในสังกดัส านกังานเขตราชเทว ีจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาวิจยัเก่ียวกบั

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากรส านกังานเขตราชเทวี เพื่อน าผลการศึกษาไปใช้

ประโยชน์ในการปรับปรุงและพฒันาการให้บริการของส านักงานเขตราชเทวีให้เกิดประสิทธิภาพและ

ก่อให้เกิดประสิทธิผลในการใหบ้ริการ รวมถึงตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนอยา่งทัว่ถึง และ

ส่งผลใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จตามเป้าประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว ้ประชาชนเกิดความประทบัใจกลบัมาใช้

บริการซ ้ า รวมถึงมีการแนะน าและประชาสัมพนัธ์ให้ผูเ้ก่ียวขอ้งมาใช้บริการในท่ีเดียวกนั ท าให้องค์การมี

ช่ือเสียงในทางท่ีดีข้ึน 

ค าถามการวจัิย 
1. ประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร ส านักงานเขตราชเทวีเป็นอยา่งไร 

2. แรงจูงใจการใหบ้ริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทวีเป็นอยา่งไร 

3. แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการใหบ้ริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทวี 

หรือไม่ 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1. เพื่อศึกษาประสิทธิผลการใหบ้ริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทว ี
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2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจการใหบ้ริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทว ี

3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการใหบ้ริการของบุคลากร ส านกังานเขต             

ราชเทว ี    

สมมติฐานการวจัิย 

 แรงจูงใจท่ีมีผลกบัประสิทธิผลการใหบ้ริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทวี 

แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการวจัิย 
 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการใหบ้ริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทว ีไดมี้
การรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัประสิทธิผลการใหบ้ริการ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4. กรอบแนวความคิดในการวจิยั 
กรอบแนวคิดในการศึกษาวจิยั 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) 

 

              ตวัแปรตาม (dependent Variable) 
                         
 
                        
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน  
 ปัจจยัจูงใจ  
1.ดา้นความส าเร็จของงาน  
2.ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
3.ดา้นลกัษณะของงาน 
4.ดา้นปริมาณงาน  และความรับผิดชอบท่ีไดรั้บ  
5.ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ปัจจยัค า้จุน 
1.ดา้นนโยบายการบริหารงานขององคก์าร 
2.ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
3.ดา้นสภาพการท างาน 
4.ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
5.ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
6. สถานะทางอาชีพ 
7. การปกครองและบงัคบับญัชา 
8. ความเป็นอยูส่่วนตวั 
(Herzberg 1959 : 101) 

ประสิทธิผล 
การให้บริการของบุคลากรส านักงานเขต

ราชเทว ี
1.ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน 
2.ดา้นประสิทธิภาพในการบริการ 
3. ดา้นความพึงพอใจ 
4. ดา้นความสามารถในการปรับตวั  
5. ดา้นการพฒันางาน 
 
(Gibson et al 1991 : 36-39) 
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แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการวจัิย 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Gibson and Others มาประยุกต์ใช้ในการศึกษา

เก่ียวกบัประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทวี  และไดน้ าแนวคิดของ  Herzberg F.               

et al. มาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจ ดงัน้ี 

           1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัประสิทธิผลการใหบ้ริการ  
               1.1  ความหมายของประสิทธิผล 
    Gibson and Others (1997, P. 28 อ้างถึงใน รุ่งตะวนั บูรณ์พนากานต์, 2559 หน้า 14) นิยาม

ประสิทธิผลไดว้่า ประสิทธิผลเป็นเร่ืองของการกระท าใดๆ หรือความพยายามใด ๆ ท่ีมีความมุ่งหมายจะ

ได้รับผลอะไรสักอย่างให้เกิดข้ึน การกระท าหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงกว่าเพียงใดข้ึนกบัว่า                   

ผลท่ีไดรั้บน้นั ตรงครบถว้น ท้งัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

                1.2  แนวความคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลการใหบ้ริการ 

                 Gibson and Others (1997, P. 28 อา้งถึงใน รุ่งตะวนั บูรณ์พนากานต,์ 2559 หนา้14-15)  มีความเห็น

วา่การประเมินประสิทธิผลขององคก์าร จะตอ้งวเิคราะห์กระบวนการตั้งแต่การน าปัจจยัตวัป้อนมาจดัการให้

เป็นผลผลิตกลบัสู่สภาพแวดลอ้ม   ในระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงเขาไดเ้สนอเคร่ืองบ่งช้ีท่ีจะประเมินประสิทธิผล

องคก์ารออกเป็น 5 ดา้น คือ 

1. ความสามารถในการปฏิบติังาน  
2. ประสิทธิภาพในการบริการ 
3. ความพึงพอใจ 
4. ความสามารถในการปรับตวั 
5. การพฒันางาน  

2.  แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

     2.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

            Loundon&Bitta (1988  P. 368 อา้งถึงใน ชุติมา มุสิเกษม, 2561 หนา้ 3)  ไดใ้หค้วามหมาย  “แรงจูงใจ”  

หมายถึง สภาวะท่ีอยูภ่ายในตวัท่ีเป็นพลงั ท าใหร่้างกายมีการเคล่ือนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมายท่ีไดเ้ลือก

ไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยูบ่นภาวะส่ิงแวดลอ้ม 

            Pinder  C. (1998  P. 485 อา้งถึงใน นิตยา พรมจนัทร์, 2562 หน้า 11) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจ                   

ในการท างาน หมายถึง แรงผลกัดนั หรือเง่ือนไขต่างๆ ท่ีมีอยูภ่ายในและภายนอกตวับุคคลท่ีกระตุน้ให้เกิด

พฤติกรรมการท างาน ทิศทางในการกระท า ความเข ้มขน้ และระยะเวลาในการกระท า ดงันั้น แรงจูงใจ                 

จึงเป็นกระบวนการทางจิตใจท่ีเกิดจากการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและสภาพแวดลอ้ม 
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           Walter (1978  P. 218 อ้างถึงใน ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบ ารุงวงศ์,  2562  หน้า 161) ได้ให้ความหมาย 

“แรงจูงใจ” หมายถึง บางส่ิงบางอยา่งท่ีอยูภ่ายในตวับุคคลท่ีมีผลท าใหบุ้คคลตอ้งกระท าหรือเคล่ือนไหวหรือ

มีพฤติกรรมในสักษณะท่ีมีเป้าหมาย กล่าวอีกนยัหน่ึงคือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท า 

             Mowen (1995 P.9  อา้งถึงใน รณฤทธ์ิ สิชฌนังศุ, 2560 หน้า 10 ) กล่าวว่าการจูงใจ คือ สภาวะท่ี

เกิดข้ึนภายในตวัคนจะผลกัดนักระตุน้ให้คนแสดงออกทางพฤติกรรมต่างๆ ตามท่ีหวงั มุ่งไปสู่เป้าหมาย

อยา่งหน่ึงอยา่งใด 

            McClelland (1985 P. 110-111 อา้งถึงใน มงคล ศยัยกุล, 2556  หน้า 28) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ การ

ขบัเคล่ือนให้บุคคลพยายามกระท าการต่างๆ เพื่อท าให้ประสบผลสัมฤทธ์ิท่ีได้ตั้งเป้าหมายไว ้บุคคลท่ีมี

แรงจูงใจน้ีจะท างานเพื่อจะประสบความส าเร็จตามท่ีหวงัและไม่ท างานเพียงเพราะหวงัรางวลัเป็นส่ิง ตอบแทน 

           Vroom (1970 P. 10 อา้งถึงใน นิตยา พรมจนัทร์, 2562 หนา้ 28) แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของการสร้าง

ขวญัและก าลงัใจในการท างาน พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยเ์กิดจากแรงจูงใจท่ีท าให้เกิดความตอ้งการและ

แสดงการกระท าออกมา 

           ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ไดใ้ห้ความหมาย “การจูงใจหรือความพึงพอใจ” หมายถึง ความรู้สึกหรือ

ทศันคติของบุคลากรท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงอนัเกิดจากพื้นฐานของการรับรู้ค่านิยมและประสบการณ์ท่ีแต่ละ

บุคลากรได้รับและจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือส่ิงนั้ น66สามารถตอบสนองความต้องการให้แก่บุคลากรนั้นได้                     

ซ่ึงระดบัความพึงพอใจของแต่ละบุคลากรย่อมมีความแตกต่างกนัไป ตอบสนองความตอ้งการในส่ิงท่ีขาด

หายไปหรือส่ิงท่ีท าให้เกิดความไม่สมดุล เป็นส่ิงท่ีก าหนดพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกของบุคลากร  ซ่ึงมีผล

การเลือกท่ีจะปฏิบติัในกิจกรรมต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

           จุนจิตร ธุวรุจิเรข (2556)  แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง  ปัจจยัท่ีตอบสนองความตอ้งการของ

บุคคล เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ  หรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลท่ีช่วยในการโนม้นา้ว จูงใจ กระตุน้ให้บุคคลท างาน

หรือปฏิบติังานใหเ้ป็นทิศทางท่ีก าหนดดว้ยความเตม็ใจ ทุ่มเท มุ่งมัน่ อยา่งเตม็ความสามารถ 

          จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง การกระท าหรือพฤติกรรมของแต่ละ

บุคคล ท่ีถูกกระตุ้นโดยส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจ เพื่อท่ีจะเป็นแรงผลักดันให้เกิดจุดมุ่งหมายและเป้าหมาย                           

ท่ีตอ้งการ 

         2.2.2  แนวความคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

      ทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Fredrick Harzberg (Herzberg’s Two – Factor Theory)  

      Herzberg F. et al. (1959 : P. 101 อา้งถึงใน ชาคริต สินเยน็, 2558 หนา้ 7-10) ไดส้รุปถึงการจูงใจ  

จากการท างานมีสาเหตุมาจากปัจจยั 2 กลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) กบัปัจจยัค ้าจุน (Hygiene 

Factors) มีรายละเอียด ดงัน้ี ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจในงาน ซ่ึงช่วยให ้
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บุคคลรักและชอบงานท่ีปฏิบติัอยูแ่ละท าใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพประกอบดว้ย 5 ประการ คือ 

 1. ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง การท างานท่ีสามารถยืดหยุ่นหรือก าหนดเวลาได ้ เป็น

งานท่ีมีคุณค่า ส่งผลต่อการสร้างความคิดสร้างสรรค ์สามารถปฎิบติังานไดส้มบูรณ์แบบ 

 2. การได้รับการนับถือยกย่อง (Recognition) หมายถึง ความส าเร็จท่ีได้รับการยอมรับและ                       

การผลงานไดรั้บการยกยอ่งชมเชยไวว้างใจความเช่ือถือได ้จากบุคคลอ่ืนๆ 

 3 .  ความส า เ ร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การประสบความส า เ ร็จของงาน                           

สามารถมองเห็นปัญหาและแกไ้ขได ้ซ่ึงความส าเร็จวดัไดจ้ากการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง ตรงตามเป้าหมาย 

 4. ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง การมองเห็นความเปล่ียนแปลงในต าแหน่ง 

โอกาสการเล่ื.อนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีโอกาสไดรั้บการพฒันาทกัษะความสามารถ และความรู้ 

5. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดบัการท างานได ้ มีความส านึกในอ านาจหน้าท่ี 

และความรับผดิชอบ มีอิสระในการปฏิบติังาน 

 ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างาน

และเป็นปัจจยัท่ีช่วยใหบุ้คคลยงัคงปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา ประกอบดว้ย 9 ประการ 

1. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง การ 
เรียบเรียงจดัล าดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างานเพื่อท่ีจะสะทอ้นให้ทราบถึงนโยบายของหน่วยงาน 

2. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าตอบแทน เงินเดือน รวมไป 
ถึงสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสม 

3. โอกาสความกา้วหนา้  (Possibility of Growth) หมายถึง การมีทกัษะเพิ่มข้ึน                      
4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal Relationship) หมายถึง การสร้างในวชิาชีพ  

หรือการท่ีบุคคลมีโอกาสไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ยต าแหน่งในหน่วยงาน  ความร่วมมือร่วมใจกนัของบุคค
ในการปฏิบติังาน การสนบัสนุน ช่วยเหลือ และปรึกษาหารือ 

5. สถานภาพของวชิาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลท่ีมีวชิาชีพเดียวกนัหรือท่ีมี 
วชิาชีพต่างกนัท าใหบุ้คคลรู้สึกต่องานใหคุ้ณค่าแก่งานท่ีปฏิบติั 

6. สถานภาพการปฎิบติังาน (Working Condition) หมายถึง ส่ิงอ านวยความสะดวกในการ 
ปฏิบตัิงาน สภาพแวดล้อมเหมาะสมในการท างาน รวมไปถึงความสมดุลของจ านวนบุคลากรกับ                        
ปริมาณงาน 

7. ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั (Factor in Personal Life) หมายถึง ในช่วงเวลาท างานมี 
สถานการณ์ท่ีส่งผลต่อความรู้สึกถึงสภาพความเป็นอยูส่่วนตวั อนัเน่ืองมาจากการปฏิบติังาน 

8. ความมัน่คงในการปฏิบติังาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อการปฏิบติังาน                   
ในดา้นความมัน่คงในต าแหน่ง และความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
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9. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical) หมายถึง การปกครองบงัคบับญัชางาน 
ของผูบ้ริหารระดบัสูงในการวเิคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติัการ มอบหมายอ านาจความยติุธรรม 

 ระเบียบวธีิการวจัิย 

 การศึกษา เร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร ส านักงานเขตราชเทวี                  
มีวธีิการวจิยั ดงัน้ี 
   1. รูปแบบการวิจยั เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยวิธีการวิจยัเชิงส ารวจ 

(survey  research) ผ่านแบบสอบถาม (questionnaire) 

    2. ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือบุคลากรของส านักงานเขต                    

ราชเทวี จ  านวน 832 คนโดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ ในการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง จากการค านวณ 

ตามสัดส่วน โดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple random sampling)  
    3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่  (Questionnaire) ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี  
                    ส่วนท่ี 1 เป็นข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ประเภทต าแหน่ง  ระยะเวลาในการท างาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน  เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) 
จ  านวนทั้งส้ิน 6 ขอ้   
                   ส่วนท่ี  2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามชนิด

ปลายปิด จ านวนทั้งส้ิน 13 ขอ้  ประกอบดว้ย  

1. ปัจจยัจูงใจ มี 5 ประเด็น ประเด็นละ 5 ขอ้ รวมเป็น 25 ขอ้ 

2. ปัจจยัค ้าจุน มี 8 ประเด็น ประเด็นละ 5 ขอ้ รวมเป็น 40 ขอ้ 

                  ส่วนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลการให้บริการ ซ่ึงแบบสอบถามมีลักษณะเป็น

แบบสอบถามชนิดปลายปิด จ านวนทั้งส้ิน 5 ขอ้   

   ส่วนท่ี 4  เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืน 

   โดยข้อค าถามท่ีใช้ในการวิจยั เป็นมาตรวดัแบบรวมคะแนน (Summated Rating Scale) หรือ

เรียกว่ามาตรวดัแบบลิเคิร์ท (Likert-type) แบ่งออกเป็น  5 ระดับ ดังน้ี มากท่ีสุด มาก ปานกลาง  น้อย                  

นอ้ยท่ีสุด 
 4. การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 ผูว้ิจยัจะด าเนินการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั โดยทดสอบความเท่ียงตรง (validity) และ
ความเช่ือถือได ้(reliability) ของแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 1. หาความเท่ียงตรง (validity) ผู ้วิจ ัยได้สร้างแบบสอบถามข้ึนจากการตรวจสอบเอกสาร 

แนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้เกิดความถูกตอ้งในเชิงของเน้ือหา (content validity)  

ก่อนน าไปทดลองใช ้
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    2.  หาความเช่ือมัน่ (reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบ (try-out) กบับุคคลท่ีไม่ไดเ้ป็น

กลุ่มตัวอย่าง จ  านวน 30 ราย เพื่อตรวจสอบความเข้าใจของผูต้อบท่ีมีต่อค าถาม โดยพิจารณาจากค่า

สัมประสิท ธ์ิแอลฟา ของครอนบาช (Cronbach’s Coefficient Alpha โดยค าถามท่ี มีค่ า  Cronbach’s 

Coefficient Alpha 9 ต ่ากว่า 0.7 จะถูกตดัทิ้ง ผลการทดสอบ พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟาของครอนบาช 

(Cronbach’s Coefficient Alpha) เท่ากบั 0.981 หรือมีค่าความเช่ือมัน่ท่ียอมรับไดร้้อยละ 98 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑ์ท่ี

เช่ือถือได ้ผูว้จิยัจึงไดน้ าแบบสอบถามไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งต่อไป   

 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั แบ่งออกเป็น 2 ประเภท โดยผูว้ิจยัมีการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

   1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจโดยใช้

แบบสอบถาม (questionnaire) จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากร ส านกังานเขตราชเทว ีจ านวน 270 คน  

   2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลทั่วไป จากเอกสารรายงาน 

ตลอดจนรายงานการวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เอกสาร ต ารา วิทยานิพนธ์ รายงานการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตวัเอง 

และจากวารสารของหน่วยงานต่าง ๆ รวมทั้งการสืบคน้ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั 

6. การวเิคราะห์ขอ้มูล  
 การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัใชว้ธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (descriptive analysis) และการ

วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ (quantitative Analysis) ดงัน้ี 

      6.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) 

  เพื่ออธิบายความคิดเห็นของค าตอบเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการใหบ้ริการของ

บุคลากร ส านกังานเขตราชเทวี 

     6.2  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ผูว้จิยัใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการ

วเิคราะห์ขอ้มูล เพื่ออธิบายระดบัลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลระดบัความรู้ความเขา้ใจ ทศันคติ และความเห็น

เก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการใหบ้ริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทว ีโดยค่าสถิติท่ีใชใ้น

การวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

  1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายลกัษณะของขอ้มูลดว้ยค่าสถิติ

พื้นฐาน ไดแ้ก่  ค่าความถ่ี (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(standard  deviation) 

   2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยการ

วเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

ของเพียร์สัน  (Pearson’s Product Moment Correlation)   ณ ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเพื่อพยากรณ์ถึง
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แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทวี ทดสอบสมมติฐานโดยใช้

สถิติการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) 

ผลการศึกษา 
 ผลการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทวี
ไดด้งัน้ี 
 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 177 คน 

คิดเป็นร้อยละ 65.6 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ  านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 45.2 ก าลงัศึกษาอยู่ในระดบั

ปริญญาตรี จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 57.8 ประเภทอาชีพเป็นขา้ราชการ จ านวน 136 คน คิดเป็น             

ร้อยละ 50.4 มีระยะเวลาในการท างาน 10-20 ปี จ  านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 42.6  และมีรายได้เฉล่ีย             

ต่อเดือน อยู่ระหว่าง 15,000-25,000 บาท จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 35.20   

               2. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทวี  ดว้ยสถิติ
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยหาค่าความเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) สามารถน าเสนอผลการวเิคราะห์ไดด้งัน้ี 

   2.1 ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่ สามารถปฏิบติังานโดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่

อยา่งประหยดัคุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด (𝑋̅  = 4.02) 

   2.2 ด้านประสิทธิภาพในการบริการ ส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัความรวดเร็วในการบริการ                    

แก่ผูม้ารับบริการ (  𝑋̅  = 4.17) 

   2.3 ดา้นความพงึพอใจ ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัมีความรู้สึกท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชา  (  𝑋̅  = 4.17) 

   2.4 ดา้นความสามารถในการปรับตวั ส่วนใหญ่สามารถยอมรับในกระบวนการปฏิบติังานท่ี
เปล่ียนแปลงไป  (  𝑋̅  = 4.08) 

        2.5  ดา้นการพฒันางาน ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการ
ฝึกอบรม มาปรับปรุงให้เกิดความเหมาะสมกบัต าแหน่ง หนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเอง (  𝑋̅  = 4.03) 
 3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการให้บริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทวี 
ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยหาค่าความเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) สามารถน าเสนอผลการวเิคราะห์ไดด้งัน้ี  
    3.1 ดา้นความส าเร็จของงาน ส่วนใหญ่สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตาม 
ระยะเวลาท่ีก าหนด (𝑋̅  = 4.26) 
   3.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ส่วนใหญ่เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และบุคคลอ่ืน                  
ใหก้ารยอมรับในความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน (𝑋̅  = 3.99) 
   3.3 ลกัษณะของงาน ส่วนใหญ่งานท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัต าแหน่ง และหนา้ท่ี                        
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ความรับผดิชอบ มีการจดัล าดบัความส าคญั ก่อน-หลงั (𝑋̅  = 3.97) 
   3.4 ดา้นปริมาณงานและความรับผิดชอบท่ีไดรั้บ ส่วนใหญ่ปริมาณงานท่ีท าส าเร็จเป็นไปตาม
เกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนดไว ้(𝑋̅  = 3.98) 
   3.5 ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ส่วนใหญ่ไดรั้บประสบการณ์การท างานเพิ่มมากข้ึน (𝑋̅= 4.17) 
        3.6 ด้านนโยบายการบริหารงานขององค์กร ส่วนใหญ่มี ส่วนร่วมในกิจกรรมของ                        

หน่วยงานเสมอ (𝑋̅  = 3.92) 

        3.7 ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ส่วนใหญ่ ได้รับค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลและ                       

ค่าสวสัดิการต่าง ๆ ของหน่วยงาน มีใหอ้ยา่งเพียงพอ  (𝑋̅  = 3.72) 

        3.8 ดา้นสภาพการท างาน ส่วนใหญ่ มีความเห็นว่าสถานท่ีตั้งของหน่วยงานมีความเหมาะสม          

ในการปฏิบติังาน (𝑋̅  = 3.94) 

        3.9 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ส่วนใหญ่ มีความเห็นว่าผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิด

โอกาสใหลู้กนอ้งเขา้พบเพื่อปรึกษาหารือ ในเร่ืองการปฏิบติังาน (𝑋̅  = 3.91) 

       3.10 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ส่วนใหญ่ สามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี 

(𝑋̅  = 4.11) 

       3.11 สถานะทางอาชีพ ส่วนใหญ่ เห็นดว้ยวา่อาชีพท่ีประกอบอยู ่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ มีศกัด์ิศรี 

(𝑋̅  = 4.25)  

       3.12 การปกครองบงัคบับญัชาส่วนใหญ่ เห็นด้วยว่าผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการบริหารงาน               

ท่ีชดัเจน สามารถอธิบาย การปฏิบติังานไดทุ้กขั้นตอน  (𝑋̅  = 3.88)   

 3.13 ความเป็นอยูส่่วนตวั ส่วนใหญ่มีความรู้สึกท่ีดีกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่(𝑋̅  = 3.91) 

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน        
     4. 1 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson’s Product Moment Correlation)   
            ผลการทดสอบสมมติฐาน เป็นการทดสอบตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลการ

ให้บริการของบุคลากร ส านักงานเขตราชเทวี ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การวิเคราะห์

สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation)  โดยมีค่านัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลการใหบ้ริการของบุคลากร 

ส านกังานเขตราชเทวี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้โดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .772 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นของแรงจูงใจกบัประสิทธิผลการให้บริการ

ของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทว ีพบวา่ แรงจูงใจทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการใหบ้ริการของ

บุคลากร ส านักงานเขตราชเทวี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
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ประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทวี มากท่ีสุด 3 ล าดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ

ของงาน ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ และดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ตามล าดบั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์เท่ากบั .729 .705 และ .677 ตามล าดับ ส่วนแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการ

ใหบ้ริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทว ีนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์เท่ากบั .503  

 4.2  การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) 

         ผลการทดสอบสมมติฐาน เป็นการทดสอบตัวแปรต้นกับตัวแปรตามว่ามีอิทธิพลต่อกัน                  

โดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซึงตัวแปรต้นท่ีใช้ในการ

ทดสอบ คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และตวัแปรตามท่ีใช้ในการทดสอบ คือประสิทธิผลการให้บริการ

ของบุคลากร ส านักงานเขตราชเทวี  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                

ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านสภาพการท างาน ด้านความสัมพนัธ์กับ

ผูร่้วมงาน และดา้นสถานะทางอาชีพ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการใหบ้ริการของบุคลากร ส านกังานเขตราช

เทวี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทวี อยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานสามารถอธิบายประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร 

ส านกังานเขตราชเทวี ไดร้้อยละ 12.60 และเม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละดา้นท่ีมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิผลการให้บริการของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทวีพบวา่ ดา้นท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ

ให้บริการของบุคลากร ส านักงานเขตราชเทวีมากท่ีสุด คือ ด้านความส าเร็จของงาน รองลงมา คือ ด้าน

สถานะทางอาชีพ และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชา 

ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 

1.   ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย   

1.1 ผูบ้ริหารควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุนจดัใหมี้การฝึกอบรมในดา้นการใชเ้ทคโนโลย ี 

และดา้นการอธิบายและถ่ายทอดองคค์วามรู้ใหแ้ก่บุคคลอ่ืน9เพิ่มมากข้ึน เพื่อใหบุ้คลากรสามารถน าองค ์

ความรู้ท่ีไดไ้ปปรับใชใ้นการปฏิบติังาน เช่น การใหบ้ริการ และสามารถรู้วธีิถ่ายทอดองคค์วามรู้ใหแ้ก่ผูม้า 

ใชบ้ริการ รวมถึงเพื่อนร่วมงาน เพื่อใหก้ารใหบ้ริการเกิดประสิทธิผลต่อไป 

1.2 ผูบ้ริหารควรมีนโยบายส่งเสริมในดา้นการน าทรัพยากรท่ีใชแ้ลว้มาพฒันาใหเ้กิด    

ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน เช่น การน าเอาขวดพลาสติกมาใช้ในการท าเป็นโต๊ะ เก้าอ้ี ในการจดัเป็นท่ี

พกัผ่อนหย่อนใจให้กบัผูม้าใช้บริการ  และการน ามาท าเป็นอุปกรณ์ตกแต่งสถานท่ีในการให้บริการ เช่น             
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เอาขวดพลาสติกมาใส่ตน้ไม ้ท าเป็นแจกนั กล่องใส่ปากกา ส าหรับผูม้าใชบ้ริการ โดยอาจมีการจดักิจกรรม

น าขวดมาแลกเป็นเงินหรือแลกเป็นส่ิงของ 

1.3 ผูบ้ริหารควรเพิ่มช่องทางในการเสนอความคิดเห็นของผูม้าใชบ้ริการ เพื่อเป็นแนวทาง 

ในการน ามาปรับปรุงแกไ้ขในการใหบ้ริการต่อไป 

1.4 ผูบ้ริหารควรมีการสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกนอ้งเพิ่มมากข้ึน โดยการใหก้ารดูแล                       

เอาใจใส่ เปิดโอกาสใหลู้กนอ้งเขา้พบ เพื่อปรึกษาหารือในเร่ืองต่าง ๆ มีความเช่ือมัน่และความไวว้างใจท่ีจะ

มอบหมายงานใหลู้กนอ้งรับผดิชอบ มีความยติุธรรม                 

2.    ขอ้เสนอแนะเชิงบริหารหรือปฏิบติั จากความคิดเห็นของบุคลากร ส านกังานเขตราชเทว ี             

มีความเห็นวา่ 

  2.1 ควรมีการจัดท าคิว อาร์โค้ด ส าหรับให้ผูม้าติดต่อใช้บริการ ให้คะแนนกบับุคลากร                           

ผูใ้ห้บริการของแต่ละฝ่าย โดยผูที้่มีผลคะแนนสูงท่ีสุด จะไดรั้บรางวลัเป็นค าพูดยกยอ่งชมเชย เงินสด หรือ

อุปกรณ์ส่ิงของท่ีสามารถน าไปใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร กระตุน้ใหเ้กิด

การบริการท่ีมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อไป 

   2.2 จดัใหมี้คู่มือในการให้บริการของแต่ละฝ่าย เพื่อใหท้ราบถึงวธีิการและขั้นตอนของการ

ให้บริการ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรของส านกังานเขต ไม่วา่จะเป็นบุคลากรต าแหน่งไหนก็สามารถ

อ่านคู่มือ และรู้วิธีการและขั้นตอนในการให้บริการ โดยถา้เกิดกรณีโอน ยา้ย ของบุคลากรในฝ่าย ผูท่ี้ยงั

ท างานอยูก่็สามารถท าการใหบ้ริการต่อไปได ้  

3. ขอ้เสนอแนะส าหรับผูท่ี้จะวจิยัคร้ังต่อไป 

        1. ควรน ารูปแบบน้ีไปท าการศึกษาในองค์การปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืน ๆ ท่ีอาจมีสภาพ                 

แวดลอ้ท่ีแตกต่าง และช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนั วา่ผลจะเป็นอยา่งไร 

       2. ควรศึกษาในเร่ืองแรงจูงใจตามทฤษฎีแรงจูงใจอ่ืน ๆ เช่น ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ

แมคคลีแลนด์ (Mcclelland) เป็นตน้ เพราะปัจจยัต่าง ๆ ของทฤษฎีนั้น อาจส่งผลการศึกษาท่ีต่างกนั 
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