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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส�ำนัก

การศกึษา กรงุเทพมหานคร และ 2) เปรยีบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบิติังานของข้าราชการส�ำนกัการ

ศึกษา กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการส�ำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 170 

คน โดยจ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรสและ

ประสบการณ์ในการท�ำงาน เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลูเป็นแบบสอบถาม วเิคราะห์ข้อมลู

โดยใช้ค่าร้อยละ การแจกแจงความถี ่ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน Independent Somple One-

way ANOVA และทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี Least Square Difference

	 ผลการวิจัยพบว่า 

	 1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส�ำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร  
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โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.71) เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านทีม่รีะดับแรงจูงใจใน

การปฎิบัติงานมากที่สุด คือ ด้านความส�ำเร็จในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 ( = 4.33) รองลงมา 

คือ ด้านความรับผิดชอบในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ( = 4.16) ตามล�ำดับ

	 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส�ำนักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการท�ำงาน ใน

ภาพรวมแตกต่างกนั อย่างมนียัส�ำคัญทางสถิตทิีร่ะดับ 0.05 เพศ อาย ุและสถานภาพสมรส ไม่มีความ

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ค�ำส�ำคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน; ข้าราชการ; ส�ำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร

Abstract
	 The objectives of this research are: 1)to study the motivation for the perfor-

mance of duties by the government officers of the Office of Education in Bangkok 

and 2) to compare the motivation for the performance of duties by the government 

officers of the Office of Education in Bangkok. 170 people the sample group con-

sisted of the government officers of the Office of Education in Bangkok that were 

classified by their personal factors such as gender, age, education level, marital status, 

and work experience. The research instrument used for data collection was a ques-

tionnaire while the data analysis was performed by using percentage, frequency 

distribution, mean, standard deviation, one-way ANOVA for independent samples, and 

test of paired difference by the least square difference method.

	 The research findings revealed that: 

	 1) Motivation for the performance of duties by the government officers of the 

Office of Education in Bangkok was at a high level ( = 3.71) When considering each 

side. The Motivation for the performance of duties the achievement is the highest 

level ( = 4.33) and then following. The responsibility ( = 4.16) respectively.

	 2) The results of the comparison of motivation for the performance of duties 

by the government officers of the Office of Education in Bangkok according to their 

personal factors showed that there were differences in motivation by education 

level and work experience, which with statistical significance of 0.05. On the other 
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hand, there was no difference in terms of gender, age, and marital status indicating 

a statistical significance of 0.05

Keywords: Motivation For The Performance Of Duties; Government Officer; 	     

	 	 Office Of Education In Bangkok

 

บทน�ำ
	 การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ 

กรงุเทพมหานครและบคุลากรกรงุเทพมหานคร พ.ศ.2554 อยูภ่ายใต้วงจรการบริหารทรัพยากรบคุคล 

คอื การสรรหาคน ทีเ่กีย่วข้องกบั “การวางแผนก�ำลังคน” เพ่ือให้ได้คนทีม่คีณุลักษณะตามทีต้่องการ 

ตรงตามเวลาที่ต้องการ ตามจ�ำนวนที่ต้องการ “การแสวงหาคน” ให้เพียงพอกับความต้องการและ

ให้ทันกับความต้องการใช้คน “การเลือกสรรคน” เพื่อให้ได้คนที่เก่งที่ดี สามารถใช้งานได้ดีมาท�ำงาน

ให้องค์กร เมื่อได้คนมาท�ำงานในองค์กรแล้วก็จะต้องมีการพัฒนาคน ซึ่งจะเป็นการพัฒนาทั้งทักษะ

ความสามารถ, พฤติกรรม, ความรู้ เพื่อให้คนเก่งขึ้น ดีขึ้น ใช้งานได้ดีขึ้น และองค์กรจ�ำเป็นต้องมีการ

รกัษาคนไว้ โดยจะต้องให้คนท�ำงานมคีวามมัน่คงในการท�ำงาน มทีางก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ได้รบั

ความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต�ำแหน่ง และท�ำให้คนมี

คณุภาพชวีติท่ีด ีและการใช้คนให้เป็นประโยชน์คอืการแต่งต้ังคนให้ท�ำหน้าที ่แต่งต้ังคนให้ตรงกบังาน 

ตามความรู้ความสามารถ ค�ำนึงถึงผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพขององค์กรและลักษณะของงาน ไม่มี

การเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม คัดคนไม่ดีออก โดยมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและการ

ด�ำเนินการทางวินัยที่มีประสิทธิภาพ และมีการควบคุมคนให้ท�ำงานให้ดี มีความประพฤติดี (กอบชัย 

พงษ์เสริม, 2562)

	 การพฒันาทรพัยากรบคุคลของกรงุเทพมหานครให้มทีกัษะ ความรู ้ความสามารถ มคีวามเป็น

มอือาชพีทีเ่หมาะสมกบัการบรหิารมหานคร และเป็นผู้มคุีณธรรม จรยิธรรม เป็นภารกจิส�ำคัญตามแผน

พฒันากรงุเทพมหานคร ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2556-2575) ระยะที ่ 2 (พ.ศ 2561-2565) ด้านที ่ 7  

การบรหิารจดัการเมอืงมหานคร มติท่ีิ 7.3 การบรหิารทรพัยากรบคุคล โดยมเีป้าหมายให้กรงุเทพมหานคร

มผีูป้ฏิบตังิานทีด่แีละเก่ง เป็นผูป้ฏบิตังิานแบบมอือาชพี มสีมรรถนะสูง สามารถรองรับภาระกจิทีท้่าทาย

ของกรงุเทพมหานคร ตลอดจนสามารถดึงดดูผูท่ี้มคีวามรู้ความสามารถและสร้างแรงจงูใจในการปฏบัิติ

ราชการของข้าราชการได้ (แผนพัฒนาทรพัยากรบคุคลของกรงุเทพมหานคร พ.ศ. 2561-2565)	  

	 สภาพปัญหาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครที่ผ่านมา จากสภาพแวดล้อม

ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม และนโยบายระดับต่าง 

ๆ ซึ่งส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการปฏิบัติงานของกรุงเทพมหานคร แต่การพัฒนาทรัพยากร
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บุคคลของกรุงเทพมหานคร ยังไม่สามารถพัฒนาให้เกิดการเรียนรู ้และปรับตัวให้ทันต่อความ

เปลีย่นแปลง การขาดบคุลากรทดแทนเนือ่งจากข้าราชการเกษยีณอายแุละโอนย้ายท�ำให้มเีจ้าหน้าที่

ปฏิบัติราชการไม่เพียงพอกับปริมาณงานที่เพิ่มขั้น การสั่งสมประสบการณ์ความเชี่ยวชาญในการ

ท�ำงานด้านการศึกษาของบุคลากรในสังกัดส�ำนักการศึกษาขาดความต่อเนื่อง เนื่องจากไม่สามารถ

สรรหาบคุลากรเข้ามาทดแทนต�ำแหน่งทีข่าดแคลนได้ทันกบัภารกจิปัจจุบนั การปรับโครงสร้างองค์กร

มีการเปลี่ยนแปลงภารกิจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรเนื่องจากขาดความรู้ความเข้าใจใน

งานใหม่ท�ำให้ไม่สามารถปฏบิตังิานในภารกจิใหม่ได้ทันท ีมบีางภารกจิซ�ำ้ซ้อนหาเจ้าภาพหลักไม่ได้การ

มอบหมายงานไม่ชัดเจนหรอืไม่ตรงกบัต�ำแหน่ง บคุลากรไม่ได้รบัการส่งเสรมิให้มีความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ

	 จากสภาพปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น กรุงเทพมหานครจึงวางแผนพัฒนารายบุคคลเพื่อพัฒนา

บุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ พฤติกรรม ตามความจ�ำเป็นของแต่ละบุคคลและสอดคล้องกับภารกิจ 

เตรียมค้นหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเพื่อทดแทนข้าราชการท่ีเกษียณอายุราชการ ลาออก 

โอนย้าย และรักษาคนดีคนเก่งให้อยู่ในองค์กร การสร้างเส้นทางการพัฒนาในสายอาชีพ เพ่ือให้

บคุลากรของกรงุเทพมหานครได้รบัรูท้ศิทางการพัฒนาตามสายวชิาชพีของตนเองจะช่วยให้การพัฒนา

คนมทีศิทางชดัเจนขึน้และเป็นไปโดยทีอ่งค์กรสามารถควบคมุให้บรรลุผลส�ำเร็จตามทีก่�ำหนดได้ การ

จัดสิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่นอกเหนือจากเงินเดือนในรูปแบบต่าง ๆ 

	 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส�ำนักการศึกษา 

กรงุเทพมหานครเพือ่จะได้เสนอข้อมลูให้แก่ผูบ้งัคบับญัชาในการก�ำหนดนโยบายและแผนการปฏบิติั

งานของส�ำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร โดยให้ความส�ำคัญอย่างยิ่งในการสร้างขวัญ ก�ำลังใจและ

ส่งเสรมิให้บุคลากรปฏิบัตงิานเตม็ความสามารถเพ่ือขบัเคล่ือนการปฏบิติัภารกจิของกรงุเทพมหานคร

ให้สัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ รวมทั้งมีความสุขกับการท�ำงาน มีความรักความผูกพันต่อ

องค์กร และสร้างโอกาสในการก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเอง ภายใต้โครงสร้างเงินเดือนและค่า

ตอบแทนในบริบทของคนเมืองหลวง

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส�ำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร

	 2. เพือ่เปรยีบเทียบแรงจงูใจในการปฏบัิติงานของข้าราชการส�ำนกัการศกึษา กรงุเทพมหานคร 

โดยจ�ำแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดับการศกึษา สถานภาพสมรสและประสบการณ์

ในการท�ำงาน 
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีวิธีการด�ำเนินการดังนี้	

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากร ได้แก่ ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ส�ำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

จ�ำนวน 297 คน จ�ำนวน 8 ส่วนราชการ 

	 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ส�ำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

จ�ำนวน 170 คน ค�ำนวณกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1970, p. 886)  โดย

ใช้วธีิสุม่กลุม่ตวัอย่างแบบช้ันภมู ิ(Stratified Random Sampling) ตามสดัส่วนของข้าราชการส�ำนกั

การศึกษา กรุงเทพมหานคร

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามการเก็บข้อมูล แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 

	 ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบคุคล ให้เลอืกตอบตามข้อมลูของตนเอง (Check List) 

ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการท�ำงาน 

	 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส�ำนักการศึกษา

กรงุเทพมหานคร เป็นแบบมาตรวดัและให้คะแนน (Rating Scale) โดยได้แบ่งเป็น 10 ด้านตามแรงจูงใจ 

คือ 1. ด้านความส�ำเร็จในงาน 2. ด้านการได้รับการยอมรับ 3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

4. ด้านความรบัผดิชอบในงาน 5. ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท�ำงาน 6. ด้านนโยบายและการบริหาร 

7. ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 8. ด้านความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 9. ด้านสภาพการท�ำงานและ

ความมัน่คง และ 10. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยระดบัเกณฑ์การให้คะแนนตาม

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) 

	 ตอนที่ 3 ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ เป็นลักษณะค�ำถามแบบปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบ

แบบสอบถามสามารถแสดงความคดิเหน็ การสร้างและการตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอืโดยมขีัน้ตอน

และวิธีการ ดังต่อไปนี้

	 1. ศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสาร ต�ำรา แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากนั้น

วิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้มาจากการศึกษาค้นคว้าเพื่อพัฒนาเป็นแบบสอบถาม

	 2. ศึกษาการสร้างแบบสอบถามจากต�ำรา และสร้างแบบสอบถามให้ตรงกับกรอบแนวคิด

ของการวิจัย 

	 3. น�ำแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ�ำนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้อง

เชิงเนื้อหาโดยคัดเลือกข้อค�ำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่าง 0.67-1.00 ไปทดลองใช้ 

(Try-Out) กับข้าราชการกรงุเทพมหานครสามญั ในส�ำนกัการแพทย์กรงุเทพมหานคร จ�ำนวน 30 ชดุ 
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แล้วหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของลี 

เจ ครอน บาค (Lee J. Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งชุดเท่ากับ 0.96 แล้วน�ำแบบสอบถามฉบับ

สมบูรณ์ จ�ำนวน 170 ชุด ไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง

	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ในการเก็บรวบรวบข้อมูลในครั้งนี้ผู ้วิจัยใช้สถิติในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้

	 1. สถติทิีใ่ช้ในการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมอื ได้แก่ การตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา

โดยการหาค่า IOC และการหาค่าความเชือ่มัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้สตูรการหาสมัประสทิธิแ์อลฟา 

(Alpha Coefficient) ของลี เจ ครอน บาค

	 2. สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ความถี่ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน

	 3. สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การทดสอบค่าที วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และทดสอบ

ความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี Least Square Difference

ผลการวิจัย
	 การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส�ำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

สามารถสรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้

	 1. ปัจจยัส่วนบคุคลของข้าราชการส�ำนกัการศกึษา กรุงเทพมหานคร เพศหญงิ คดิเป็นร้อย

ละ 82.35 อายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 64.71 การศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75.29  

สภานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 54.71 และประสบการณ์การท�ำงาน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.59

	 2. วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส�ำนักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณารายด้าน สรุปผลได้ดังนี้ ระดับแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส�ำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านที่มีระดับแรงจูงใจมาก

ที่สุด คือ ด้านความส�ำเร็จในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบในงาน มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16  ด้านการได้รับการยอมรับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 4.03 ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบิติั มค่ีาเฉล่ียเท่ากบั 3.73 ด้านสภาพการ

ท�ำงานและความมัน่คง มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.52 ด้านการปกครองบงัคบับญัชา มค่ีาเฉล่ียเท่ากับ 3.48 

อยูใ่นระดบัมาก ด้านนโยบายและการบรหิาร มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.37 ด้านความเจรญิก้าวหน้าในการ

ท�ำงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 และด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 อยู่ในระดับ

ปานกลาง

	 3. การทดสอบสมมตฐิานข้าราชการส�ำนกัการศึกษา กรงุเทพมหานคร ทีม่ปัีจจัยส่วนบคุคล
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ที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน สรุปผลได้ดังนี้ 

	 	 3.1 เพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณา

รายด้าน พบว่า ด้านการได้รบัการยอมรบั ด้านความรบัผดิชอบในงาน ด้านความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วม

งาน และด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

	 	 3.2 อายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

ด้านการได้รบัการยอมรบัและด้านความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานมแีรงจงูใจในการปฏิบัติงานแตกต่าง

กันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

	 	 3.3 ระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาราย

ด้าน พบว่า ทุกด้านมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

	 	 3.4 สถานภาพสมรสต่างกนัมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั เมือ่พจิารณาราย

ด้าน พบว่า ทกุด้านมแีรงจงูใจในการปฏบัิตงิานไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 

	 	 3.5 ประสบการณ์ในการท�ำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

เม่ือพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านการได้รบัการยอมรับ ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบัิต ิด้านความเจรญิ

ก้าวหน้าในการท�ำงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

อภิปรายผลการวิจัย
	 จากการวิจยัเร่ือง แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส�ำนกัการศกึษา กรงุเทพมหานคร 

สามารถอภิปรายผลแต่ละประเด็น ดังนี้

	 1. ผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส�ำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณารายปัจจัยพบว่า

	 	 1.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส�ำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้านปัจจัยจูงใจ เมื่อจ�ำแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีระดับแรงจูงใจมากที่สุด คือ ด้านความส�ำเร็จ 

ในงาน รองลงมา คอื ด้านความรบัผดิชอบในงาน ด้านการได้รบัการยอมรบั และด้านลกัษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท�ำงาน อยู่ในระดับปานกลาง ผลการวิจัย

แสดงให้เหน็ว่าหากข้าราชการได้รบัการส่งเสรมิสนบัสนนุให้ได้ศกึษาต่อตามสาขาท่ีปฏบิติังานอยู ่การ

อบรมเพื่อพัฒนาความรู้ก็จะสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
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วรรณา อาวรณ์ (2557) ได้ท�ำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการรัฐสภา ระดับปฏิบัติงาน ส�ำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร พบว่าด้านความเจริญ

ก้าวหน้าในการท�ำงาน อยู่ในระดับปานกลาง

	 	 1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส�ำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้านปัจจัยค�ำ้จุน เมือ่จ�ำแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านทีม่รีะดบัแรงจงูใจมากทีสุ่ดคอื ด้านความสมัพนัธ์

กับเพือ่นร่วมงาน รองลงมา ด้านสภาพการท�ำงานและความมัน่คง และด้านการปกครองบงัคบับญัชา 

อยู่ในระดับมาก ด้านนโยบายและการบริหารและด้านผลประโยชน์ตอบแทน อยู่ในระดับปานกลาง 

ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานที่สูงขึ้นควรให้ข้าราชการมีบทบาทในการ

ก�ำหนดนโยบายและข้อบังคับต่าง ๆ เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมและความผูกพันภายในองค์กรและควร

ให้ความส�ำคัญกับผลประโยชน์ตอบแทนในบริบทค่าครองชีพของกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องงาน

วจิยัของ วรรณา อาวรณ์ (2557) ได้ท�ำการวจิยัเรือ่ง แรงจงูใจในการท�ำงานกบัความผกูพนัต่อองค์การ

ของข้าราชการรฐัสภา ระดบัปฏบิตังิาน ส�ำนกังานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร ด้านนโยบายและการ

บรหิารอยูใ่นระดบัปานกลาง และไม่สอดคล้องงานวจิยัของ นธิเิมธ หศัไทย (2550) ได้ท�ำการวจิยัเรือ่ง 

แรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการส�ำนักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร พบว่าด้าน 

ผลประโยชน์ตอบแทน โดยภาพรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อย

	 2. การเปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของข้าราชการส�ำนกัการศกึษากรงุเทพมหานคร 

ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน สรุปได้ดังนี้ 

	 	 2.1 เพศต่างกนัมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนัอย่างมรีะดบันยัส�ำคญัทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุษบา เชิดชู (2556) 

ได้ท�ำการวิจัยเรือ่ง แรงจูงใจในการปฏบัิตขิองข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอ�ำเภอขลงุ 

จังหวัดจันทบุรี พบว่า เพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

	 2.2 อายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ นสิรา รอดนชุ (2559) ได้ท�ำการวจัิยเร่ือง ปัจจัยทีม่ผีลต่อความพึงพอใจ

ในการปฏบิตังิานของพนกังานตรวจสอบบญัชใีนส�ำนกังานสอบบญัชขีนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย 

พบว่า อายุไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

	 	 2.3 ระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุษบา เชิดชู (2556) ได้ท�ำการวิจัยเรื่องแรงจูงใจ 

ในการปฏบิตัขิองข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอ�ำเภอขลงุ จงัหวดัจนัทบรุ ีพบว่า ระดบั

การศึกษาต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

	 	 2.4 สถานภาพสมรสต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ไม่สอดคล้องกับ
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สมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิธิเมธ หัศไทย (2550) ได้ท�ำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจใน

การท�ำงานของข้าราชการส�ำนกังานเขตบางขนุเทยีน พบว่า สถานภาพสมรสต่างกนัมผีลต่อการท�ำงาน

ของข้าราชการไม่แตกต่างกัน

	 	 2.5 ประสบการณ์ในการท�ำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันสอดคล้อง

กับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557)  ได้ท�ำการวิจัย

เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาส�ำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) พบว่า ประสบการณ์ในการท�ำงานต่างกันมีผลต่อความแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานแตกต่างกัน

ข้อเสนอแนะ
	 ผลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส�ำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร  

ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้

	 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

	 	 1.1 ด้านนโยบายและการบริหาร ควรให้ข้าราชการทกุส่วนราชการมส่ีวนร่วมในการก�ำหนด

นโยบายและข้อบังคับต่าง ๆ เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กร

	 	 1.2 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน การเพิ่มเงินเดือนให้เหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน

ของกรุงเทพมหานคร

	 2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ

	 ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท�ำงาน สงเสริมใหขาราชการได้เขารับการศึกษาฝกอบรม หรือ

ดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรูแลกเปลี่ยนความรูความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและนําความรูมาพัฒนางาน

ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นและส่งเสริมให้ข้าราชการเข้ารับการอบรมในงานที่ตนเองไม่ถนัด

	 3. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป

	 	 3.1 ควรมีการศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส�ำนักการ

ศึกษา กรุงเทพมหานครอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานในศตวรรษที่ 21

	 	 3.2 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการส�ำนักการศึกษา กรุงเทพมหา

นครกับขาราชการส�ำนักอื่น ๆ ในสังกัดกรุงเทพมหานคร

		  3.3 ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของแต่ละส่วนราชการภายในส�ำนักการ

ศกึษา กรงุเทพมหานคร เพือ่น�ำมาเปรยีบเทยีบความต้องการและได้ทราบสภาพปัญหาแต่ละส่วนราชการ
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องค์ความรู้ใหม่
	 จากการวิจยัเรือ่ง แรงจูงใจในการปฏบิติังานของข้าราชการส�ำนกัการศกึษา กรุงเทพมหานคร 

ท�ำให้ได้องค์ความรู้ใหม่เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลในอนาคต โดยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

อนาคตนั้น จ�ำเป็นจะต้องพัฒนาแรงจูงใจให้ครบทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ การพัฒนาด้านคุณภาพชีวิต 

การพัฒนาทางสายอาชีพและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มี สรรถนะพึงประสงค์ สามารถสรุปได้

ดังภาพต่อไปนี้

เอกสารอ้างอิง
กอบชัย พงษ์เสริม. (2562). แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร การพัฒนาสมรรถนะ  

	 BMA Pro 21st บนพื้นฐาน 70:20:10 Learning Model, วารสารพัฒนาข้าราชการ  

	 กทม.

นิสรา รอดนุช. (2559). ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจสอบบัญช ี

	 ในส�ำนกังานสอบบัญชขีนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย. การค้นคว้าอสิระบรหิารธรุกิจมหา 

	 บัณฑิต: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.

นิธิเมธ หัศไทย. (2550). แรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการส�ำนักงานเขตบางขุนเทียน 

	 กรุงเทพมหานคร. การศึกษาปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร 

	 ทั่วไป, วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา.



71วารสารบัณฑิตศึกษามหาจุฬาขอนแก่น
ปีที่ 8 ฉบับที่ 1 มกราคม - มีนาคม 2564

บุษบา เชิดชู. (2556). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

	 ในเขตอ�ำเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี. ในวิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขา 

	 วิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน, วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา.

วรรณา อาวรณ์. (2557). แรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการรัฐสภา  

	 ระดับปฏิบัติงาน สํานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร. ในสารนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร	

	 มหาบัณฑิต: มหาวิทยาลัยเกริก.

สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร. แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร       

	 (พ.ศ. 2561-2565) : กรุงเทพมหานคร.

อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา

	 ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด). ในวิทยานิพนธ์ 

	 รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน, วิทยาลัยการ 

	 บริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา.

Taro Yamane.  (1970). Statistic : An Introductory Analysis. Tokyo: Harper International  

	 Edition.


