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บทคัดย่อ (Abstract) 
บทความการวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานครโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพ่ือศึกษา
ปัญหาอุปสรรค และน าเสนอแนวทางสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร การวิจัยครั้งนี้เป็นแบบผสานวิธี โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้ส ารวจ
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคือ บุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร จ านวน 290 คน จาก
จ านวนประชากรทั้งหมด 1,092 และการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth 
interview) กับผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informats) และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาพร้อมน าเสนอ
เป็นแบบพรรณนา 

ผลการวิจัยพบว่า 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุส ิต กรุงเทพมหานคร 
ประกอบด้วย ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง  ( ̅= 3.60, 
S.D. = 0.62) ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขต
ดุสิต กรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ ประสบการณ์ท างาน ระดับ
การศึกษา และรายได้ต่อเดือน พบว่า ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ปัญหาและอุปสรรค ได้แก่ บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ไม่ตรงสายงาน งานประจ าและงาน
พิเศษที่ได้รับมอบหมายเสร็จไม่ทันเวลา ขาดการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานในองค์กร สวัสดิการไม่
เพียงพอต่อบุคลากร ขาดงบประมาณในการสนับสนุนการศึกษาส าหรับบุคลากรสายอาชีพ 
ข้อเสนอแนะ ได้แก่ แต่งตั้งบุคลากรให้เหมาะสมตามสายงาน ควรปรับปรุงกระบวนการในการ
มอบหมายงานโดยกระจายงานให้บุคลากรเพ่ือท าให้เสร็จทันเวลา ปลูกจิตส านึกให้บุคลากรได้มี
ส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของส านักงาน วางแผนงบประมาณส าหรับสวัสดิการและการศึกษาของ
บุคลากร 
ค าส าคัญ (Keywords): แรงจูงใจ, การปฏิบัติงาน 
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Abstract 

This study aimed to develop a guidelines on managing Chinese language 
learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan 
Administration. The study was divided into 2 phases. Phase 1 was to investigate the 
present state and needs on managing Chinese language learning for Bilingual 
Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration from the 
perspectives of the involved personnel in Bilingual Schools (Thai – Chinese) under 
the Bangkok Metropolitan Administration Phase 2 was to create guidelines on 
managing Chinese language learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the 
Bangkok Metropolitan Administration and to verify the accuracy and suitability of 
the guidelines by interviewing experts on teaching Chinese language and school 
management. A questionnaire, a semi-structured interview form, and an evaluation 
form were used as tools for collecting data. Percentage, mean, and Standard 
Deviation were employed for analyzing quantitative data. Modified Priority Needs 
Index (PNImodified) and content analysis were used for needs assessment and analyzing 
qualitative data, respectively.  

The results of this research found that the actual state of the Chinese 
language learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in all aspects 
was at a high level ( x =4.00) and the expected state of the Chinese language 
learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in the overall was at the 
highest level ( x =4.62). The difference between the actual state and the expected 
state were significant different at .01 level. The Modified Priority Needs Index revealed 
that aspects on teaching method and learners were at a high needs (PNImodified = 0.20) 
and aspects on curriculum and teaching technique were at a low needs (PNImodified 
= 0.13 and 0.10, respectively). 

The guidelines on managing Chinese language learning for Bilingual Schools 
(Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration consisted of 4 main 
factors: 1) Goal and Principle 2) Curriculum and Teaching facility 3) Teaching 
technique and Teaching method and 4) Instructor and Learner Development. 
 
Keywords: Guidelines, Chinese language learning management, Bilingual Schools (Thai – Chinese) 
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Abstract 
 The objectives of this research were; 1) to study the working motivation 
of personnel at Dusit District officeม Bangkok, 2) to compare the working 
motivation of personnel at Dusit District office Bangkok and 3) to study the 
problems, obstacles and recommendations for the working motivation of 
personnel at Dusit District office Bangkok. Methodology was the mixed methods 
between the quantitative and qualitative researches. The quantitative research 
collected data from 290 samples selected by Simple random sampling from the 
populations of 1,092 persons who were the personnel at Dusit District office. The 
qualitative research was conducted by In-depth-interviewing 7 key informants who 
were purposefully selected from experts Data analyzing was used Content Analysis 
Technique  
 Findings were as follows: 
  The working motivation of personnel at Dusit District officeม Bangkok that  
by overall the motivation and Supporting factors aspect was at middle level 
( ̅=3.60, S.D. = 0.62) The comparison of the working motivation of personnel at 
Dusit District officeม Bangkok classified by personal factors was that the samples 
with different gender, age, working experience, educational level and income per 
month were not different, so it rejected the set hypothesis. 

The problems and obstacles of the working motivation of personnel at 
Dusit District officeม Bangkok were as follows:  personnel were not placed on the 
appropriate job, the routine and special work was not finished on time, lacking of 
personnel participation in the job performance in the organizations, welfare was 
not enough for personnel and lacking of the budget to support the career 
education for personnel. 

 The recommendations were as follows: appoint of the personnel should 
be made according with the appropriate capacity to work, There should be 
improvement for the job assignment process. Job distribution to personnel should 
be made appropriately for so that the work would be finished in time. 
Responsibility consciousness and participation must be promoted in the 
organization. Budget planning for welfares and education of the personnel should 
be made appropriately.    
Keywords: Motivation, Working 
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ปีที่ 1 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2561)

บทน า (Introduction) 
 ในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานของภาครัฐหรือหน่วยงานของเอกชนต่างก็มีการแข่งขัน
กันสูง องค์กรที่จะประสบความส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์และมีความสามารถในการแข่งขันได้
จะต้องให้ความส าคัญกับบรรดาทรัพยากรอันเป็นปัจจัยพ้ืนฐานในการบริหารองค์กรซึ่งได้แก่ คน 
(Man)    เงิน(Money) อุปกรณ์เครื่องมือ (Material) และการบริหารการจัดการ(management) 
จากปัจจัยพ้ืนฐานดังกล่าว มนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในการในการบริหารขององค์กร ซึ่ง
มนุษย์แต่ละคนต่างก็มีความต้องการที่ไม่เหมือนกันเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและมีความรู้
ความสามารถที่จะพัฒนาได้ตลอดเวลาอย่างไม่สิ้นสุด ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ความ
มั่นคงในการท างานก็มีส่วนส าคัญต่อแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  ดังนั้นในการ
บริหารบุคลากรจะต้องตอบสนองความต้องการที่หลากหลายของมนุษย์ โดยการปรับกลยุทธ์
ทางการบริการและแสวงหาโอกาสให้สอดคล้องกันกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วถึงแม้ว่าคุณค่า
ของมนุษย์จะเป็นสิ่งที่จับต้องไม่ได้ และไม่สามารถใช้หลักเกณฑ์ก าหนดคุณค่าเช่นเดียวกับการ
บริหารสินค้าการบริหารงานหรือการบริหารทางเทคโนโลยี เพราะคุณค่าของคนอยู่ที่ความรู้ ทักษะ 
และความสามารถของแต่ละคนซึ่งองค์กรไม่ได้เป็นเจ้าของคุณค่าเหล่านั้น แต่ด้วยบุคคลลาออกจาก
องค์กรไปได้น าเอาความรู้ ทักษะ และความสามารถนั้นออกไปด้วย ท าให้องค์กรก็จะเสียคุณค่า
ทรัพยากรมนุษย์ไปด้วย องค์กรจะต้องก าหนดกลยุทธ์วิธีในการจูงใจให้ถูกต้องตรงกับความต้องการ
ของบุคลากรในองค์กร ซึ่งการจูงใจเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน ดังนั้น
องค์กรทุกองค์กรจึงควรให้ความส าคัญกับการจูงใจบุคลากรเพ่ือเกิดการพัฒนาองค์กรให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
 ด้วยเหตุผลต่างๆ ดังกล่าวแล้วผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปัญหาของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิตเพ่ือให้ทราบถึงปัญหาที่แท้จริงให้เกิดขวัญก าลังใจหรือ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือน าไปสู้การแก้ไขปัญหาในระยะยาวให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จในเป้าหมาย เพ่ือจะได้น าผลของการวิจัยครั้งนี้ไปเป็นข้อมูลที่จะเป็นแนวทางในการ
พัฒนาด าเนินงานขององค์กรเพ่ือการเสริมสร้างการปฏิบัติงานของบุคคลากรส านักงานเขตดุสิต 
ตลอดจนเป็นแนวทางในการปรับใช้แก่บุคคลากรส่วนอื่นๆ อีกด้วย 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Research objectives) 
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานครโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เพ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรค 
และน าเสนอแนวทางสร้างเสริมระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต 
กรุงเทพมหานคร 
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วิธีการด าเนินวิจัย (Research Method) 
 งานวิ จัย เรื่ อง  “แรงจู ง ใจ ในการปฏิบัติ ง านของบุคลากรส านั กงานเขตดุสิ ต 
กรุงเทพมหานคร” มีวิธีด าเนินการวิจัยดังนี้ 

รูปแบบการวิจัย   
 งานวิ จัย เรื่ อง  “แรงจู ง ใจ ในการปฏิบัติ ง านของบุคลากรส านั กงานเขตดุสิ ต 
กรุงเทพมหานคร” เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed method Research) โดยใช้วิธีการวิจัยเชิง
ส ารวจ (Survey Research) จากแบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants)  

ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 1) ประชากร (Population) ได้แก่ บุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  
มีจ านวนซึ่งมีจ านวน 1,092 คน 
 2) กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ผู้วิจัยก าหนดหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size)
และวิธีการสุ่มตัวอย่าง (Sampleling) จาก จ านวน 293 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน 7 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมา โดยศึกษางานวิจัย

ที่เกี่ยวข้อง ปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา และแบบสัมภาษณ์ที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต ารา
และงานวิจัย ที่เก่ียวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์โดยใช้สถิติ ดังนี้ 
 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและ
พรรณนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร สถิติที่ใช้ คือ 
ค่าความถี่ (Frequency),ค่าร้อยละ(Percentage), ค่าเฉลี่ย(Mean), และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation), และผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์โดยวิธีการดังนี้ 1) น าข้อมูลที่ได้
จากการสัมภาษณ์มาถอดเสียงและบันทึกเป็นข้อความ 2) น าข้อความจากการสัมภาษณ์และจดบันทึก
มาจ าแนกเป็นประเด็นและเรียบเรียงเฉพาะประเด็นที่เกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 3) วิเคราะห์ 
ค าสัมภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยใช้เทคนิคการวิ เคราะห์เนื้อหา  
(Content Analysis Technique) ปะกอบบริบท (Context) 4) สังเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การ
วิจัยและน าเสนอต่อไป 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 จากการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยสรุปการวิจัย ดังนี้ 
 สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
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 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 
68.28รองลงมาได้แก่เป็นเพศชาย จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 31.72 อายุผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ27.59 รองลงมาคือ มีอายุระหว่าง 
41-50 ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 25.52 มีอายุระหว่าง 51-60 ปี จ านวน 75 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.86 มีอายุระหว่าง 20-30 ปี จ านวน 54  คน  คิดเป็นร้อยละ 18.62 และมีอายุต่ ากว่า 
20 ปี จ านวน 7  คน คิดเป็นร้อยละ 2.41 
 ประสบการณ์ท างาน  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 
ปี จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 27.59 รองลงมาได้แก่ 1-5 ปี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.17 มากกว่า 15 ปี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 25.17  และ 11-15 ปี จ านวน 64 คน คิด
เป็นร้อยละ 22.07 
 ระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษาปริญญาตรีจ านวน 187 
คน คิดเป็นร้อยละ 64.48 รองลงมาได้แก่ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 22.76 
และต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 12.76  
 รายได้ต่อเดือน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได้ต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท 
จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 28.62 รองลงมาได้แก่ มีรายได้ต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 
จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 35.86 20,001 – 30,000  บาท จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.21  ต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.86 และ 30,001  บาทขึ้นไป 
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.45  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้าน
ปัจจัยจูงใจ โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง  ( ̅= 3.49, S.D. = 0.57) เมื่อจ าแนกเป็นราย
ด้านสรุปได้ดังนี้ 
 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้านความส าเร็จใน
การปฏิบัติงานงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.69, S.D. = 0.64)  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  ด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานงาน อยู่ในระดับมากและปานกลาง  
 2) ด้านการยอมรับนับถือ  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้านการยอมรับนับถือ โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.51, S.D. = 0.70)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้านการยอมรับนับถือ อยู่ใน
ระดับมากและปานกลาง 
 3) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้านลักษณะของงานที่
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ปฏิบัติ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก( ̅= 3.66, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้านลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับมากทุกข้อ    

4) ด้านความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้านความ
รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก( ̅= 3.69, S.D. = 0.65) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของบุคลากรส านักงานเขตดุส ิต 
กรุงเทพมหานคร ด้านความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 5) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ  
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก( ̅= 3.51, S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 6) ด้านโอกาสที่จะได้รับในความก้าวหน้าในอนาคต พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้าน
โอกาสที่จะได้รับในความก้าวหน้าในอนาคต โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( ̅= 3.16, S.D. 
= 0.80) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขต
ดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้านโอกาสที่จะได้รับในความก้าวหน้าในอนาคต อยู่ในระดับมากและ
ปานกลางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้าน
ปัจจัยค้ าจุน โดยภาพรวม มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง( ̅= 3.50, S.D. = 0.59) เมื่อจ าแนก
เป็นรายด้านสรุปได้ดังนี้ 

    6.1) ด้านนโยบายและการบริหาร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  ด้านนโยบายและ
การบริหาร โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( ̅= 3.35, S.D. = 0.71) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  ด้าน
นโยบายและการบริหาร อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 
    6.2) ด้านเทคนิคการบังคับบัญชา   พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  ด้านเทคนิคการ
บังคับบัญชา โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก( ̅= 3.55, S.D. = 0.73) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  ด้าน
เทคนิคการบังคับบัญชา อยู่ในระดับมากและระดับปานกลาง 
    6.3) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  ด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.55, S.D. = 0.69) เมื่อ
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พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของบุคลากรส านักงานเขตดุส ิต 
กรุงเทพมหานคร ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากและระดับปานกลาง 
    6.4) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( ̅= 3.33, S.D. = 0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  ด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ อยู่ในระดับมากและระดับปานกลาง 
   6.5) ด้านเรื่องส่วนตัว  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้านเรื่องส่วนตัว โดยภาพรวม อยู่
ในระดับปานกลาง ( ̅= 3.53, S.D. = 0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้านเรื่องส่วนตัว อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ  
   6.6) ด้านสถานภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้านสถานภาพ โดยภาพรวม อยู่
ในระดับมาก ( ̅= 3.76, S.D. = 0.7) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ด้านสถานภาพ อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
    6.7) ด้านความมั่นคงในอาชีพ  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  ด้านความมั่นคง
ในอาชีพ  โดยภาพรวม ( ̅= 3.76, S.D. = 0.72) อยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  ด้านความ
ม่ันคงในอาชีพ อยู่ในระดับทุกข้อ 
    6.8) ด้านความสัมพันธ์ก ับผู ้บ ังคับบัญชา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร โดย
ภาพรวม ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.62, S.D. = 0.69)  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของบุคลากรส านักงานเขตดุส ิต 
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวม ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก   
   6.9) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็น
ต่อแรงจูง ใจในการปฏิบัต ิงานของบุคลากรส านักงานเขตดุส ิต กรุง เทพมหานคร  ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.42, S.D. = 0.75)  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของบุคลากรส านักงานเขตดุส ิต 
กรุงเทพมหานคร ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ   
   6.10) ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.16, S.D. = 0.80)  เมื่อ
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พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของบุคลากรส านักงานเขตดุส ิต 
กรุงเทพมหานคร ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมากปานกลางทุกข้อ   
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
เขตดุสิต จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต 
กรุงเทพมหานคร ตามความความคิดของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล
ทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างตัวแปร ได้แก่อายุ ประสบการณ์ท างาน 
ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือน  โดยภาพรวม พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง
กัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 การอภิปรายผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต 
กรุงเทพมหานคร ครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าประเด็นที่ความส าคัญ สามารถน ามาอภิปรายได้ดังนี้ ดังนี้   
 1 )  แรงจู ง ใจในการปฏิบั ติ ง านของบุคลากรส านักงานเขตดุสิ ต  จั งห วัด
กรุงเทพมหานคร   
 ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ด้านปัจจัยจูงใจ  โดยภาพรวม มีแรงจูงใจอยู ่ในระดับปานกลาง เมื ่อ
พิจารณาเป็นรายด้านก็พบว่า มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากและระดับปานกลาง  เรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย ได้ดังนี้ 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานงาน  2) ด้านความรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบัติงาน 3) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  4) ด้านการยอมรับนับถือ 5) ด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพ และ 6) ด้านโอกาสที่จะได้รับในความก้าวหน้าในอนาคต ตามล าดับ จากผลการวิจัย
ดังกล่าว สอดคล้องกับงานวิจัยของ  บัญญัติ แสวงดี  ได้วิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการพลเรือนสามัญที่ปฏิบัติงานในส านักงานศึกษาธิการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการเขตการศึกษา 12” ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 1) แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามัญที่ ปฏิบัติงานในส านักงานศึกษาธิการสังกัดส านัก
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เขตการศึกษา 12 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ มาก 2) ประสิทธิผล
ของส านักงานศึกษาธิการ  สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เขตการศึกษา 12 โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจของข้าราชการพลเรือนสามัญกับ
ประสิทธิผลของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เขตการศึกษา 12 พบว่าโดยรวมและรายด้านมี
ความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(P<.05) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
คันศร แสงศรีจันทร์ ได้วิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลบ้านดู่ อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงราย” ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านดู่ อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านนโยบายและ
การบริหารงาน ด้านความม่ันคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความก้าวหน้าใน



41วารสารการบริหารและสังคมศาสตร์ปริทรรศน์

ปีที่ 1 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2561)

ต าแหน่งหน้าที่การงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ    บุญลือ ภิญโญสโมสร  ได้วิจัยเรื่อง 
“แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ  :กรณีศึกษา สถานีต ารวจนครบาลหัวหมาก” 
ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการส่วนใหญ่มีอายุ  41-50 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนมากกว่า 20,000 บาท ขึ้นไป และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี ขึ้นไป ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาลหัวหมากในภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงาน การควบคุมบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เงินเดือนและสวัสดิการ ส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาลหัวหมาก พบว่า อายุ ระ 
ดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน  และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ปัจจัยที่ สัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาลหัวหมาก 

  
ข้อเสนอแนะการวิจัย ( Research Suggestions) 
 ผลการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต 
กรุงเทพมหานคร” ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้  

ข้อเสนอแนะทั่วไป 
1. ควรส่งเสริมพัฒนาให้บุคลากรได้รับการอบรมเพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

ของบุคลากรทางสาขาวิชาชีพ และการพิจารณาการเล่ือนขั้นเป็นไปอย่างยุติธรรมเสมอ โดย
พิจารณาผลงาน 

2. ควรมีการพัฒนาในทักษะการท างานให้กับบุคลากรเพราะทุนด้านทักษะวิชาชีพ
ของบุคลากรให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ และท าให้พนักงานที่ขาดทักษะทางวิชาชีพได้โอกาส
การปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถของบุคลากร 

3. ส านักงานเขตดุสิต ควรจัดหาทุนการศึกษาต่อให้กับบุคลากรโดยการขอรับทุนจาก
เอกชน และให้ทุนการศึกษากับบุคลากรอย่างทั่วถึง เพ่ือเพ่ิมโอกาสการเลื่อนต าแหน่ง ในด้าน
วิชาชีพที่ปฏิบัติของบุคลากร 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 หากมีการวิจัยเกี่ยวกับ “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร ” ในครั้งต่อไป ผู้วิจัยขอเสนอแนะการด าเนินการวิจัยในลักษณะต่อไปนี้ 

1. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่เกี่ยวกับการบริการ เพ่ือยึด
เหนี่ยว น้ าใจคน ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต  

2. ควรมีการศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพตามแนวพุทธในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานเขตดุสิต ที่มีต่อการให้บริการประชาชน 

3. ควรท าการศึกษาแนวทางการวิจัยเกี่ยวกับ แนวทางการพัฒนาคุณภาพที่เกี่ยวกับการ
การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดุสิต เพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้น ส่งผล
ให้บุคลากรปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
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 4. ควรด าเนินการในลักษณะของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (Participatory 
Action Research) ซึ่งเป็นใช้วิธีการปฏิบัติ กระบวนการพัฒนา ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง การเรียนรู้
จากการวิจั ย เชิ งปฏิบั ติการในการพัฒนาการท างานของบุคลากรส านั กงานเขตดุสิ ต 
กรุงเทพมหานครเป็นการเฉพาะ   

5. ควรเพ่ิมกรณีศึกษาจากพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครในเขตอ่ืน ๆ หรือจังหวัดอ่ืนเพ่ือ
เพ่ิมบริบทของการวิจัยให้ได้องค์ความรู้และรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการการท างานของ
บุคลากรภาครัฐที่หลากหลาย  
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