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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลากรส านักงานบางคอแหลม โดยอาสาสมัครที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ 
ข้าราชการและลูกจ้างประจ าของส านักงานเขตบางคอแหลม จ านวน 274 คน โดยมีแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล/สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณโดยมีแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล/สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ได้แก่ ความถี่ โดยการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย ใช้สถิติวิเคราะห์
ข้อมูลด้านการทดสอบค่าไคสแควร์ และวัดทิศทาง ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้านค่าแกมม่า ที่ระดับความสัมพันธ์
ทางสถิติที่ .05 ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรส านักงานบางคอแหลม คือ 
นโยบายและการบริหาร และผลประโยชน์ตอบแทนซ่ึงมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรส านักงานเขต
บางคอแหลมอยู่ในระดับน้อยถึงปานกลาง และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน นโยบายและการบริหาร
รวมถึงผลประโยชน์ ตอบแทน 
 

ค ำส ำคัญ: แรงจูงใจ การปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานเขตบางคอแหลม 
 

Abstract 
  This research had objectives to study factors that affected staff performance motivation and level of 

staff performance motivation at the Bang Khor Laem District office, to propose guidelines to encourage the staff 
performance motivation. Samples in the study were 274 officers and permanent employees of Bang Khor Laem 
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District office.  Tool of the study used was questionnaire to collect data.  Statistics used in analyzing data were 
quantitative statistics: frequency, hypothesis testing by Chi-square and relationship direction testing by gamma at 
significant level of .05. The findings were showed that factors that affected the staff performance motivation were 
policy and administration, and benefits which revealed staff performance motivation level was low to medium. The 
factors were age, educational level, income, performance success, policy and administration, and also benefits at the 
significant level of .05. 
 
Keywords:  motivation, performance to staff, BangKhorLaem distric office 
 
 

1. บทน า 
 แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงส าคัญต่อ
องค์การ  ซ่ึงผู้บริหารควรให้ความส าคัญต่อแรงจูงใจใน
การท างานของผู้ท างาน เนื่องจากผู้บริหารนั้นเป็นผู้
ก าหนดนโยบาย การวางแผนงาน การจัดองค์การ การ
ควบคุมบังคับบัญชา  และที่ส าคัญก็คือการจูงใจจึงเป็น
หน้ าที่ ของผู้บริหารที่ ต้องชักจู งให้ผู้ท างานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติในส่ิงที่ต้องการ เพื่อให้เกิด
ความร่วมมือร่วมใจในการท างาน  ให้เกิดความทุ่มเท
ความสามารถที่มีในการท างานย่อมท าให้องค์กรบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ต้องการได้ในที่สุด และยังน ามาซ่ึงความ
มีประสิทธิภาพ คนหรือบุคลากรในองค์การเป็น
ทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ  มีความรู้สึกนึกคิด  มีอารมณ์  มี
ความต้องการที่หลากหลาย  มีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน
ออกไป  และในหลายกรณีก็ไม่สามารถจะคาดคะเน
พฤติกรรมได้ล่วงหน้าว่าจะเป็นอย่างไร  ทั้ งๆ ที่
พฤติกรรมเหล่านั้น มีผลต่อความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวของงาน ในความจริงแล้วการท างานไม่ใช่อยู่
ภายใต้เงื่อนไขของความรู้ความสามารถของบุคคลแต่
เพียงอย่างเดียวเท่านั้น  ส่ิงส าคัญยิ่งกว่า คือการมี
แรงจูงใจและมีก าลังใจที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ที่
รับผิดชอบด้วยการแสดงพฤติกรรมที่จะส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน เราคงจะยอมรับ

กันว่า ในปัจจุบันนี้พลังความรู้ความสามารถที่มีอยู่ใน
ตัวผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่มิได้มีการน าออกมาใช้ทั้งหมด 
มีการน าออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์เพียงบางส่วนเท่านั้น 
ยังมีพลังความรู้ความสามารถอีกหลากหลายซ่ึงยังถูก
เก็บและซ่อนอยู่ในตัวบุคคล โดยยังมิได้มีโอกาสน า
ออกมาใช้เพื่อประโยชน์และเกิดความส าเร็จของงาน
อย่างเต็มที่ บุคคลากรจะท างานหรือแสดงพฤติกรรม
ใดๆ ออกมาก็เพราะมีแรงจูงใจที่จะกระตุ้นให้เขาแสดง
พฤติกรรมออกมา เพื่อแสดงความต้องการของเขานั่นเอง   
 ส านักงานเขตบางคอแหลม เป็นหน่วยงาน
หนึ่งในสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย  มี
ภารกิจหน้าที่หลากหลาย จึงจ าเป็นที่ต้องใช้บุคลากรเป็น
จ านวนมาก และเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน  ซ่ึงหากบุคคลากรเหล่านั้นหมดไฟ หรือไม่มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ก็จะส่งผลเสียกับส านักงาน
เขตบางคอแหลม และส่งผลไปถึงผู้มาใช้บริการ ซ่ึงนั่น
ก็คือประชาชน โดยในปี  พ.ศ. 2555 – 2556  มีจ านวน
บุคลากร ขาดงาน ลางาน มาสายเป็นจ านวนมาก โดยที่ 
ข้าราชการเฉลี่ยปีละ 7 – 18 วัน ลูกจ้างประจ าเฉลี่ยปีละ 
8 – 12 วัน ซ่ึงเป็นภาพสะท้อนให้เห็นถึงปัญหาจากการ
ขาดแรงจูงใจ ขาดส่ิงกระตุ้นให้มีความกระตือรือร้น 
หรือขาดความสนใจในงาน ส่งผลให้ประสิทธิภาพใน
การท างานลดลง  สะท้อนให้ เห็นถึงบุคลากรใน
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ส านักงานเขต  ขาดแรงกระตุ้นและส่ิงเร้าในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  เกิดความท้อแท้ส้ินหวัง  
และก าลังใจในการท างาน  ซ่ึงปัญหาเหล่านี้จะส่งผลเสีย
ต่อองค์กรในระยะยาว  
 จากสภาพปัญหาดังกล่าวจ าเป็นอย่างยิ่งที่ที่ทุก
หน่วยงานต้องให้ความส าคัญในประเด็นการสร้าง
แรงจูงใจ 
 ดังนั้นผู้ เขี ยนจึ งมีความสนใจในปัญหา
ดังกล่าว โดยได้ท าการศึกษาวิจัยในเรื่องปัจจัยที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรส านักงาน
เขตบางคอแหลม โดยผลการศึกษาที่ได้จะน าไปใช้ใน
การปรับปรุงหาแนวทางส าหรับการพัฒนาองค์กรให้มี
ผลการด า เนินงานที่มีประสิทธิภาพและจูงใจให้
บุคลากรปฏิบัติงานอยู่ ในองค์กรเดิม  รวมทั้งหา
แนวทางที่จะเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุ คลากร  ท าให้ องค์ กรขับ เคลื่ อนต่ อไปอย่ างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอันจะส่งผลต่อคุณภาพ
ในการให้บริการประชาชนต่อไป 
 
2. วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม 

2) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม  
 
3. วิธีด าเนินการวิจัย 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ในการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขต
บางคอแหลมผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาวิจัยในลักษณะ
ของการวิจัยเชิงปริมาณ และเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
แบบสอบถาม 

3.1.1 ประชากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
ได้แก่ ข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงานเขตบาง
คอแหลม จ านวนทั้งส้ิน 660 คน (ข้อมูลจากฝ่าย
ปกครอง ส านักงานเขต บางคอแหลม ปี 2557) 
3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากขนาดประชากรทั้งหมด   
โดยใช้วิธีค านวณสูตรของ Taro Yamane ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 ซ่ึงสูตรในการค านวณที่ใช้ในการศึกษา
ครั้งนี้คือ 

 n       =             N 

              1+Ne2 

โดยส ารองไว้ 10 % คือ 25 คน รวมเป็นจ านวนทั้งส้ิน 
274 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 
Random Sampling Method) คัดเลือกโดยการสุ่มจาก
ช่ือของบุคลากรจากหน่วยงานทั้งหมดในส านักงานเขต
บางคอแหลม 
3.2 เครื่องมือ 
 ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล
โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้าน
ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา  รายได้
ต่อเดือน   
ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านการปฏิบัติงาน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร 
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ผลประโยชน์ตอบแทน 
ส่วนที่  3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
3.3 วิธีการรวบรวมข้อมูล 
 ผู้ วิจั ยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็น
ขั้นตอน โดยอาศัยกระบวนการและวิธีการของการวิจัย
เชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม ซ่ึงใช้ความรู้ที่ได้จาก
การทบทวนวรรณกรรมเป็นแนวทางในการสร้างค าถาม
ในแบบสอบถาม 
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3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.4.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้องค์ความรู้ดังกล่าว มา
ประกอบใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย
เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม  ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยน า
แบบสอบถามที่ท าการตอบแล้วมาท าการวิเคราะห์ด้วย
เครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูล
ทางสังคมศาสตร์ SPSS (Statistical Package for Social 
Science Statistical) ประกอบด้วย 
1) สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา เป็นสถิติที่ใช้ในการ
บรรยายคุณลักษณะทั่วไปของข้อมูล ในการศึกษาครั้งนี้
ประกอบด้วย ค่าความถี่  และค่าร้ อยละ ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ 
ต าแหน่งงาน ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  นโยบาย
และการบริหาร สถานภาพการท างาน 
2) สถิติวิเคราะห์เชิงอนุมาน เป็นสถิติที่ใช้ทดสอบ
สมมติฐานเป็นแบบไม่มีพารามิเตอร์ (Nonparametric) 
ได้แก่ ค่าไคสแควร์ มีสูตรการค านวณ ดังนี้  
 

                           

 
4. ผลการวิจัยและข้อวิจารณ์ 
 การศึกษาวิจั ยเรื่ องแรงจู งใจในการของ
บุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม สามารถสรุป
ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ดังนี้ 
1) สรุปผลข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

อายุ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล
ของบุคคลากรส านักงานเขตบางคอแหลมจ าแนกตาม
ช่วงอายุ พบว่าบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลมส่วน
ใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31 – 40 ปี จ านวน 117 คน คิดเป็น
ร้อยละ 42.7 รองลงมาคือมีอายุอยู่ในช่วง 41 – 50 ปี 
จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 21.9  

ระดับการศึกษา ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัย
ส่วนบุคคลของบุคลากรของส านักงานเขต  บางคอ
แหลม จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าบุคคลากรของ
ส านักงานเขตบางคอแหลมส่วนใหญ่มีการศึกษาใน
ระดับต่ าปริญญาตรี จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 48.2 
รองลงมาคือมีการศึกษาระดับปริญญาตรี 130 คน คิดเป็น
ร้อยละ 47.4  
 รายได้ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วน
บุคคลของบุคคลากรของส านักงานเขตบางคอแหลม 
จ าแนกตามรายได้ พบว่าบุคคลากรของส านักงานเขต
บางคอแหลม ส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ในช่วง 10,000 – 
20,000 บาท จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 40.5 
รองลงมา คือ มีรายได้อยู่ในช่วง 20,001 – 30,000 บาท 
จ านวนคน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 
2) สรุปผลข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
2.1 นโยบายและการบริหาร ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากร
ส านักงานเขตบางคอแหลมด้านนโยบายและการ
บริหาร สามารถแยกพิจารณา ได้ดังนี้ 
 ด้านนโยบายในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม  
พบว่าบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม  ส่วนใหญ่มี

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.  อายุ 

2.  ระดับการศึกษา 

3.  รายได้ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรส านักงานเขต

บางคอแหลม  

ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 

1.  นโยบายและการบริหาร 

2.  ความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงาน 

3.   ผลประโยชน์ตอบแทน 
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ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย จ านวน 97 คน คิด
เป็นร้อยละ 35.4  
 ด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรพบว่า
บุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม ส่วนใหญ่มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก จ านวน 100 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.5  

ด้านการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน พบว่าบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม  ส่วน
ใหญ่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย จ านวน 96 
คน คิดเป็นร้อยละ 35  
 ด้านการบริหารงานแบบครอบครัวเดียวกัน  
พบว่าบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม  ส่วนใหญ่มี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ  น้อย  จ านวน  96  คน  
คิดเป็นร้อยละ  35    
 ด้านนโยบายในการบริหารงานของหน่วยงาน
ง่ายต่อการน าไปปฏิบัติ  พบว่าบุคลากรส านักงานเขต
บางคอแหลม  ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับ  น้อย  จ านวน  96  คน  คิดเป็นร้อยละ  35   
 สรุป เนื่องจากหน่วยงานอาจจะมีนโยบาย
ระบบการบริหารที่ซับซ้อน  และบุคลากรที่เพิ่งเริ่มมา
ปฏิบัติงานใหม่อาจจะยังไม่เข้าใจในนโยบายและระบบ
ดังกล่าว  จึงท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลมที่มีต่อนโยบายและ
การบริหารอยู่ในระดับน้อยถึงปานกลาง  ซ่ึงสอดคล้อง
กับการแนวคิดทฤษฎีของพยอม วงศ์สารศรี (2540: 
211) กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง สภาวะใด ๆ ก็ตามที่ 
กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีความ
มุ่งหวังที่จะท างาน เพื่อให้งานด าเนินไปสู่ เป้าหมายที่
วางไว้ และมีสภาพแวดล้อมเป็นตัวก าหนด 
2.2 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานเขตบางคอแหลมด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานสามารถแยกพิจารณาได้  ดังนี้ 

ด้านการวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อป้องกัน
ปัญหาที่เกิดขึ้น พบว่าบุคลากรส านักงานเขต  บางคอ
แหลม ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ  น้อย  
จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 35  
 ด้านการสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จากจาก
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ  พบว่าบุคลากรส านักงานเขตบาง
คอแหลม ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ  
น้อย จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 35  

ด้านผลงานได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา  
พบว่าบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม  ส่วนใหญ่มี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย จ านวน 99 คน คิด
เป็นร้อยละ 36.1  
 ด้านผู้บังคับบัญชากล่าวยกย่องชมเชยผลการ
ปฏิบัติงาน พบว่าบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม  
ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ  น้อย  จ านวน 
101 คน คิดเป็นร้อยละ 36.9  
 ด้านผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชามีความ
พอใจในการปฏิบัติงาน พบว่าบุคลากรส านักงานเขตบาง
คอแหลม  ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ 
น้อย จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 35  
 ด้านผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นที่
เสนอ  พบว่าบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม ส่วน
ใหญ่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย จ านวน 96 
คน คิดเป็นร้อยละ 35  
 สรุป เนื่องจากหน่วยงานไม่มีนโยบายในการ
กล่าวยกย่องชมเชยผู้ที่ปฏิบัติงานดี  หรือปฏิบัติงานได้
ส าเร็จก่อนหรือทันก าหนดเวลา  จึงท าให้แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขต  บางคอ
แหลมด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
น้อยถึงปานกลาง  ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของ  
วิชัย แหวนเพชร (2548: 104-105) ให้ความหมายของ
การจูงใจว่า การจูงใจบุคคลให้รักที่จะท างาน มี 2 ด้าน 
คือ ด้านบุคคลและด้านองค์การ เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจ
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มุ่งมั่นในการท างานก็จะทุ่มเทจนเกิดเป็นผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีที่น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์การ และสิทธิโชค วรานุสันติลูล (2530: 51-52) ได้
แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1) แรงจูงใจภายใน  เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการ
ของบุคคลที่จะกระท ากิจกรรม เพื่อที่จะท าให้ตนเองมี
ความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถและ เมื่อไรที่สามารถ
ท างานจนประสบผลส าเร็จได้ก็จะเกิดความพึงพอใจ 
2) แรงจูงใจภายนอก  เป็นแรงจูงใจที่เกิดขั้นจากการ
ได้รับการกระตุ้น จากส่ิงจูงใจนอกตัวบุคคล  เช่น  เงิน  
การเลื่อนต าแหน่ง  โล่รางวัล  ค าชม  เป็นต้น 
2.3 ผลประโยชน์ตอบแทน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัย
ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
เขตบางคอแหลม ด้านผลประโยชน์ตอบแทน สามารถ
แยกพิจารณา ได้ดังนี้ 
 ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับ
ความรู้และความสามารถ พบว่าบุคลากรส านักงาน 
เขตบางคอแหลม  ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับ น้อย จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 36.9
 สวัสดิการที่ได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่า
เรี ยนบุตร ฯลฯ มีความเหมาะสม  พบว่าบุคลากร
ส านักงานเขตบางคอแหลม ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับ น้อย จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ  38.3  

ค่าตอบแทนที่ได้รับการปรับเพิ่มขึ้นในแต่ละปี
ยุติธรรมและมีความเหมาะสม พบว่าบุคลากรส านักงาน
เขตบางคอแหลม ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับ น้อย จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 41.2  
 บัญชี เงินเดือนที่ หน่วยงานใช้อยู่มีความ
เหมาะสม พบว่าบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม  
ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ  น้อย  จ านวน 
111 คน คิดเป็นร้อยละ 40.5  
 สวัสดิการเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ปฏิบัติงาน
อยู่ในหน่วยงานนี้  พบว่าบุคลากรส านักงานเขตบางคอ

แหลม  ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ  น้อย  
จ านวน  110  คน  คิดเป็นร้อยละ 40.1  
3) แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส านักงานเขตบาง
คอแหลม โดยภาพรวมพบว่า บุคลากรส านักงานเขตบาง
คอแหลมมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับน้อยถึงปลา
นกลาง มีจ านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 55.5 
4) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม ได้แก ่
1) อายุ ผลการทดสอบสมมติฐานระหว่างบุคลากรที่มี
อายุมากและบุคลากรที่มีอายุน้อย  กับระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม  
มีค่า  Chi – Square เท่ากับ 115.01 ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ .00 (p = .00) ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนด 
.05 แสดงว่าปัจจัยด้านอายุมีความสัมพันธ์กับระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขต
บางคอแหลม 
2) ระดับการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐานระหว่าง
บุคลากรที่มีการศึกษามากและบุคลากรที่มีการศึกษา
น้อย กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานเขตบางคอแหลม มีค่า Chi – Square  เท่ากับ  
23.14 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .00 (p = .00) ซ่ึงน้อย
กว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนด  .05  แสดงว่าปัจจัยด้าน
การศึกษามีความสัมพันธ์กับระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม 
3) รายได้  ผลการทดสอบสมมติฐานระหว่างบุคลากรที่
มีรายได้มากและบุคลากรที่มีรายได้น้อย  กับระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขต
บางคอแหลม มีค่า Chi – Square เท่ากับ  54.18  ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ  .00  (p = .00)  ซ่ึงน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญที่ก าหนด .05  แสดงว่าปัจจัยด้านรายได้มี
ความสัมพันธ์กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม 
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4) นโยบายและการบริหาร  ผลการทดสอบสมมติฐาน
ระหว่างบุคลากรที่พอใจต่อนโยบายและการบริหาร
และบุคลากรที่ไม่พอใจต่อนโยบายและการบริหาร  กับ
ระดับแรงจู ง ใจในการปฏิบั ติ ง านของบุค ลากร
ส านักงานเขตบางคอแหลม มีค่า Chi – Square เท่ากับ 
84.89  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  .00  (p = .00)  ซ่ึง
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนด  .05  แสดงว่า
นโยบายและการบริหารมีความสัมพันธ์  กับระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขต
บางคอแหลม 
5) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน   ผลการทดสอบ
สมมติฐานระหว่างบุคลากรที่พอใจต่อความส าเร็จใน
การปฏิบัติงานและบุคลากรที่ไม่พอใจต่อความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงาน  กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม  มีค่า  Chi – 
Square  เท่ากับ  63.797  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  .00  
(p = .00)  ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนด  .05  
แสดงว่าความส าเร็จในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์  
กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานเขตบางคอแหลม 
6) ผลประโยชน์ตอบแทน  ผลการทดสอบสมมติฐาน
ระหว่างบุคลากรที่พอใจผลประโยชน์ ตอบแทนและ
บุคลากรที่ไม่พอใจต่อผลประโยชน์ตอบแทน  กับ
ระดับแรงจู ง ใจในการปฏิบั ติ ง านของบุคลากร
ส านักงานเขตบางคอแหลม  มีค่า  Chi – Square  เท่ากับ  
119.13  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  .00  (p = .00)  ซ่ึง
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนด  .05  แสดงว่า
ผลประโยชน์ตอบแทนมีความสัมพันธ์  กับระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขต
บางคอแหลม 
 สรุป  เนื่ อ งจากบุคลากรส่วนใหญ่ของ
ส านักงานเขตบางคอแหลมเป็นลูกจ้างประจ า  ซ่ึง
ผลประโยชน์ตอบแทนอาจไม่เหมาะสมกับปริมาณงาน

ที่ได้รับ  จึงท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลมด้านผลประโยชน์
ตอบแทนอยู่ในระดับน้อยถึงปานกลางมนัส บุญวงศ์ 
(2537 : 37) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า ส่ิงจูงใจที่
ให้ผลมี 2 อย่างคือ ส่ิงจูงใจที่เฉพาะเจาะจง ได้แก่
ส่ิงจูงใจด้านวัตถุ เช่น เงิน ส่ิงของที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน
เป็นการตอบแทนเป็นการชดเชยหรือเงินรางวัลที่ได้
ปฏิบัติงานมาอย่างดี และส่ิงจูงใจที่ เป็นโอกาสของ 
บุคคลที่ไม่ใช่วัตถุ เช่น การมีเกียรติอ านาจ ส่ิงจูงใจที่
เป็นความดีงาม เช่น ความภาคภูมิใจ และ ส่ิงจูงใจทั่วๆ 
ไป และถวิล  เกื้อกูลวงศ์ (2550: 53-54) กล่าวว่า  คนเรา
แตกต่างกันไม่เฉพาะในเรื่องของความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเท่านั้น  แต่ยังแตกต่างกันในเรื่องของความ
เต็มใจที่จะปฏิบัติด้วย  ส่ิงนี้เรียกว่า  การจูงใจ  แรงจูงใจ
อาจหมายถึงความต้องการ  ความจ าเป็น  แรงขับ  หรือ
แรงกระตุ้นที่อยู่ภายในตัวบุคคล  แรงจูงใจจะถูกน ามุ่ง
หน้าไปสู่เป้าหมาย   
 เป้ าหมายเป็นส่ิงที่อยู่ภายนอกตัวบุคคล  
หมายถึง  รางวัลที่หวังไว้  ซ่ึงแรงจูงใจถูกน าไปสู่
เป้าหมายเหล่านี้  มีอยู่บ่อย ๆ ที่นักจิตวิทยาเรียกว่า ส่ิง
ชวนใจ เ ช่น เงินเดือนค่าจ้า งที่ สูงขึ้น การยกย่อง
สรรเสริญ หรืออ านาจซ่ึงมีความส าคัญที่ท าให้เกิด
พฤติกรรมขึ้นมา 

ดังนั้น สรุปได้ว่า เนื่องจากแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลมอยู่ใน
ระดับน้อยถึงปานกลาง และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้แก่  อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้ นโยบายและการบริหาร ความส าเร็จ
ในการปฏิบัติ ง าน ผลประโยชน์ตอบแทน และ
สนับสนุนการอบรมให้ความรู้ใหม่เพื่อให้พัฒนาให้
เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ จึงท าให้แรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลมอยู่ใน
ระดับ ปานกลางถึงมาก 
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5. การอภิปรายผล 
5.1 ด้านปัจจัยส่วนบุคคล  จากผลการศึกษาปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม ได้แก่ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้ ดังนี้ 
1) ด้านอายุ จากผลการวิจัย พบว่าบุคลากรที่มีอายุมาก
จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าบุคคลากรที่มี
อายุน้อย ดังนั้นจึงควรเปิดโอกาสให้บุคลากรในทุก
ต าแหน่งได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและได้
มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาในด้านต่างๆ โดยไม่ปิดกั้น
ความรู้ความสามารถ ตลอดจนมีการพัฒนารูปแบบการ
ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับหน้าที่ของแต่ละบุคคล 
2) ด้านระดับการศึกษา จากผลการวิจัยพบว่าบุคคลากร
ที่มีระดับการศึกษาสูงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากกว่าบุคคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ า ดังนั้นควรมี
การสนับสนุนให้บุคลากรในส านักงานเขต   บางคอ
แหลมที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า ปริญญาตรี ให้ได้
ศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น เพื่อจะได้น าความรู้ที่ได้มา
พัฒนาตนเอง และ พัฒนางานของตนเอง 
3) รายได้ จากผลการวิจัยพบว่าบุคลากรที่มีค่าตอบแทน
สูงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าบุคคลากรที่มี
ค่าตอบแทนน้อยกว่า  ดังนั้น ควรมีการส ารวจความ
คิดเห็นของบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม เพื่อ
น าไปใช้ในการปรับฐานเงินเดือนและความเหมาะสม
ของค่ าจ้ า งและโบนัสประจ าปี  การ เพิ่ ม เ งินค่ า
รักษาพยาบาลให้แก่บุคลากรส านักงานเขตบางคอ
แหลม และครอบครัว  
5.2 ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
1) นโยบายและการบริหาร  จากผลการวิจัยพบว่า 
บุคลากรที่พอใจในนโยบายงานการบริหารมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงควรมีการจัดให้มีการ
ประชุมนโยบาย การบริหารงานให้บุคลากรส านักงาน
เขตบางคอแหลมทราบทุกเดือน และเปิดโอกาสให้

ซักถาม และผู้บังคับการควรให้ความชัดเจนในด้านการ
ปกครองและการบริหารงานระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
บุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลม ซ่ึงจะส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขและความส าเร็จลุล่วงไปได้
ด้วยดีและควรมีการจัดอบรมสัมมนาพักค้างต่างจังหวัด
ให้แก่บุคคลากร เพื่อเป็นการเช่ือมสัมพันธ์อันดีต่อกัน
และเป็นการละลายพฤติกรรม ท าให้ผู้บริหารได้พบปะ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนั้น จึงควร  
2) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัยพบว่า
บุคลากรที่ปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติ ง านมากกว่าบุคคลากรที่ ไม่สามารถ
ปฏิบัติงานได้ส า เร็จตามเป้ าหมาย ดังนั้นจึงควร
สนับสนุนบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลมที่มี
ต าแหน่งงานที่ต่ ากว่าได้มีอ านาจการตัดสินใจในงานที่
ได้ รับมอบหมาย เพื่ อให้การปฏิบัติ ง านประสบ
ผลส าเร็จ เกิดความเช่ือมั่นในตนเองส่งผลให้เป็นที่
ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงปัจจัยเหล่านี้มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วาง
ไว้  และมีการมอบใบประกาศเกียรติคุ ณในการ
ปฏิบัติงานตามล าดับเพื่อเป็นขวัญและก าลังใจต่อไป 
3) ผลประโยชน์ตอบแทน จากผลการวิจัยพบว่าบุคลากร
ที่พอใจในผลประโยชน์ตอบแทนที่มี แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน มากกว่าบุคลากรที่ไม่พอใจในผลตอบแทน  
ดังนั้นจึงควรมีรางวัลในการจูงใจแก่ผู้ที่ปฏิบัติงานส าเร็จ
ก่อนเวลา หรือปฏิบัติงานดีเด่นระดับผลงานเป็นที่หน้า
พอใจ ซ่ึงรางวัลอาจเป็นเงินรางวัลหรือส่ิงของอื่นๆเพื่อ
เป็นการกระตุ้นให้บุคคลากรเกิดแรงจูงใจ และก าลังใจใน
การท างานเพิ่มมากขึ้นและควรมีการจัดอบรมให้ความรู้
เกี่ยวกับการเลื่อนระดับเลื่อนขั้นเงินเดือน ท าความเข้าใจ
ให้บุคลากรทราบถึงหลักเกณฑ์วิธีการในการประเมินผล
งาน เพื่อเลื่อนขั้นหรือปรับระดับให้สูงขึ้นอย่างถูกต้อง
ถึงแม้ว่าผลการวิจัยในครั้งนี้พบว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของส านักงานเขตบางคอแหลม โดยภาพรวม 
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น้อย-ปานกลาง จากผลวิจัยที่ออกมาดังกล่าวส านักงาน
เขตบางคอแหลมจึงควรให้ความส าคัญกับเรื่องนี้อย่าง
จริงจัง และเร่งรีบแก้ไขปัญหาดังกล่าว เพื่อให้บุคลากร
ส านักงานเขตบางคอแหลมมีแรงจูงใจในการท างานที่ดี
ขึ้น 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย คือ ส านักงานเขตบางคอ
แหลม  ควรให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ซ่ึง
จากผลการวิจัยพบว่าบุคลากรส่วนใหญ่ของส านักงาน
เขตบางคอแหลมเป็นลูกจ้างประจ า และผลการวิจัย
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยถึง
ปานกลาง ซ่ึงอาจเกิดจากนโยบายและการบริหารไม่ได้
ให้ความส าคัญกับบุคลากรระดับล่าง ควรมีการยกย่อง
ชมเชยเมื่ องานส า เร็จ  เพื่อให้บุคลากรเกิดความ
ภาคภูมิใจในงานและหน้าที่ของตนและควรมีการให้
รางวัล  เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน เพราะลูกจ้างประจ าไม่มีความก้าวหน้าในอาชีพ
การงาน หากไม่มีขวัญและก าลังใจ  จะส่งผลต่อการ
ท างาน คือ ท างานไปวัน ๆ เช้าชามเย็นชาม  ซ่ึงหาก
ส านักงานเขตบางคอแหลม ให้ความส าคัญกับ
ลูกจ้างประจ า  จะส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรส านักงานเขตบางคอแหลมเพิ่มขึ้น 
 
6. บทสรุป 
 จากผลการศึกษาวิจัย เรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขต
บางคอแหลม” ดังกล่าว ผู้ เขียนหวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
นอกจากจะสามารถน าไปใช้เป็นสมมติฐานในการสร้าง
แรงจูงใจให้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตอื่นๆ 
แล้ ว  ยั งสามารถน าไปเป็ นสมมติ ฐาน  แนวคิ ด 
ข้อเสนอแนะ ในการพัฒนาเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่
บุคลากรในหน่วยงานอื่นๆ ที่มีลักษณะการให้บริการ
ประชาชน และสามารถน าไปเป็นกรอบแนวคิดส าหรับ

ผู้บริหารในการก าหนดแนวทางการรักษาไว้ ซ่ึ ง
บุคลากรในองค์กรได้อีกทางหนึ่งด้วย 
 
7. กิตติกรรมประกาศ 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่าน ดร.สุเมธ แสงนิ่ม
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สาขารัฐประศาสนาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสยาม ที่กรุณา
ให้ค าปรึกษา ช่วยควบคุมและวางแนวทางในการวิจัย 
ซ่ึงเป็นประโยชน์อย่างยิ่ งในการจัดท าสารนิพนธ์ 
รวมทั้งกรุณาช่วยแก้ไขข้อบกพร่องของสารนิพนธ์  
เพื่อให้สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จโดยสมบูรณ์ 
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