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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงค 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง 

สำนักงานเขตปทุมวัน 2. ศึกษาปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขต

ปทุมวัน 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงาน

เขตปทุมวัน ดวยรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพจากการวิเคราะหขอมูลเอกสารและการสัมภาษณผูใหขอมูลหลัก 

จำนวน 4 คน จากจำนวนขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน จำนวน 11 คน ผลการวิจับพบวา 

ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน พบขาราชการฯ มีความคาดหวังท่ีจะไดรับคาตอบแทนและ

สวัสดิการท่ีเหมาะสมกับการใชชีวิตในกรุงเทพมหานคร เชน การจัดสวัสดิการท่ีพักราคาเหมาะสมใหกับเจาหนาท่ี 

การแกไขปญหาขาดแคลนบุคลากร การจัดสรรงบประมาณเก่ียวกับการปฏิบัติงานนอกเวลา ซึ่งเปนลำดับแรก 

ท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทำงาน  

ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจยัใชวิธีการพิจารณาจากคณุสมบัตติำแหนงงานของขาราชการท่ีปฏิบัติงาน 
มาแลวไมนอยกวา 1 ปและมิไดมภีูมิลำเนาอยูในกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีจำนวน 4 คน ไดแก 1. เจาพนักงานปกครอง
ชำนาญการพิเศษ 1 คน 2. นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 2 คน 3. เจาพนักงานปกครองปฏิบัติการ 1 คน 
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บทนำ 

 กรุงเทพมหานครมีบทบาทและความสำคญัท้ังในฐานะเปนเมืองหลวงของประเทศไทยและเปนองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบพิเศษท่ีแตกตางจากพ้ืนท่ีอ่ืน ๆ ของประเทศ ความเปนรูปแบบพิเศษของ
กรุงเทพมหานคร ดังเห็นจากการมีพระราชบัญญตัิเฉพาะองคการ น่ันคือ พระราชบัญญัติระเบียบบรหิารราชการ
กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 นอกจากน้ีรูปแบบการบริหารกรุงเทพมหานครยังเปนระบบช้ันเดียว หมายถึง 
กรุงเทพมหานครเปนองคกรเดยีวท่ีรับผิดชอบดูแลพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครท้ังหมด ในขณะท่ีพ้ืนท่ีจังหวัดอ่ืน ๆ มีระบบ
การปกครองทองถ่ินเปนสองช้ัน คือ องคการบริหารสวนจังหวัดในระดับบน สวนเทศบาลและองคการบริหารสวน
ตำบลในระดับลาง 
 กรุงเทพมหานคร ไดรบัการสถาปนาข้ึนเปนเมืองหลวงของประเทศ เมื่อวันท่ี 21 เมษายน พ.ศ. 2325 ใน

รัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระพุทธยอดฟาจุฬาโลก ดวยทรงมีพระราชดำริวา กรุงธนบุรี เมืองหลวงเดิม ตั้งอยูในท่ี

คับแคบ ไมตองดวยหลักพิชัยสงคราม ท้ังน้ี ไดทรงโปรดเกลาใหอยูในความดูแลรับผิดชอบของ กรมเวียง ครั้นลวง

มาถึงรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว ทรงใหทดลองนำเอาระบบคณะกรรมการมาใชกับรูปแบบ

การปกครองเมืองหลวงอยูช่ัวขณะหน่ึง แตประชาชนยังไมมีความพรอมและไมประสบผลสำเร็จ จึงไดโปรดเกลาให

ยกเลิก และก็ไดเปลี่ยนฐานะกรมเวียงมาเปนกระทรวงเมือง และตอมาก็เปลีย่นจากกระทรวงเมืองมาเปนกระทรวง

นครบาลตามลำดับ ประกอบกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครใหมีทักษะ ความรู ความสามารถ  

มีความเปนมืออาชีพ ท่ีเหมาะสมกับการบริหารมหานครและเปนผูมคีุณธรรมจริยธรรม ถือเปนภารกิจสำคัญตาม

แผนพัฒนา กรุงเทพมหานครระยะ 20 ป ระยะท่ี 2 (พ.ศ. 2561 - 2565) ดานท่ี 7 การบริหารจดัการเมืองมหานคร 

มิติท่ี 7.3 การบริหารทรัพยากรบุคคล มีเปาหมายใหกรุงเทพมหานครเปนท่ีรวมของคนดีและคนเกง สามารถ

ปฏิบัติงาน ท่ีรองรับความตองการของประชาชนไดอยางมืออาชีพ โดยมุงเนนใหบุคลากรกรุงเทพมหานครเปน

ผูปฏิบัติงาน แบบมืออาชีพ มขีีดสมรรถนะสงู สามารถรองรับภารกิจท่ีทาทายของกรุงเทพมหานครในการกาวสูมหา

นคร แหงเอเชีย รวมท้ังเปนผูมีคณุธรรม จริยธรรม เปนท่ีเช่ือมั่นของประชาชน ซึ่งหนวยงานหลักดานการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร คือ สำนักงาน ก.ก. สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร และ กองการ

เจาหนาท่ี สำนักปลัดกรุงเทพมหานคร ตองบูรณาการการทำงานรวมกันเพ่ือวางรากฐานและกำหนดทิศทาง  

การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ใหสอดรับและสนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจและการบริหาร 

ราชการของกรุงเทพมหานครใหสมัฤทธ์ิผลตามเปาหมายท่ีกำหนดไว โดยเฉพาะสามารถตอบสนองตอความคาดหวัง 

ของประชาชนท่ีมีตอกรุงเทพมหานครในฐานะเมืองหลวงของประเทศไดอยางเต็มศักยภาพ 

 สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานครในฐานะหนวยงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ของกรุงเทพมหานครจึงไดจัดทำแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561 - 2565) เพ่ือเปน

แนวทางใหทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครไดรับการพัฒนาศกัยภาพใหสามารถปฏบัิติงานได อยางมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยการระดมความคิดเห็นจากผูท่ีมสีวนเก่ียวของทุกหนวยงานในสังกัด กรุงเทพมหานคร

เพ่ือรวบรวมขอเสนอแนะประกอบการจัดทำแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ ฉบับดังกลาวใหมี ความสมบูรณและ

เหมาะสมกับบริบทของกรุงเทพมหานครมากยิ่งข้ึน โดยเน้ือหาของแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรุงเทพมหานคร 

(พ.ศ. 2561 - 2565) ประกอบดวย 4 ยุทธศาสตร ดังน้ี ยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

กรุงเทพมหานครใหมีสมรรถนะพึงประสงค ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาศักยภาพของนักบริหาร และเตรียมความพรอม

การเปนผูนำในการปฏิบัติ ภารกิจของเมืองในอนาคต ยุทธศาสตรท่ี 3 เพ่ิมประสิทธิภาพเครื่องมือและกลไกในการ

ขับเคลื่อนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรุงเทพมหานคร ยุทธศาสตรท่ี 4 การสรางวัฒนธรรมองคกรสมยัใหม 

 



3 
 

 เขตปทุมวัน มีเน้ือท่ีประมาณ 8.369 ตารางกิโลเมตร มีอาณาเขตตดิตอ ดังน้ี 
ทิศเหนือ ติดตอกับทองท่ีเขตราชเทวี มีคลองแสนแสบเปนแนวเขต 
ทิศใต ติดตอกับทองท่ีเขตบางรักและเขตสาทร มีถนนพระรามท่ี 4 เปนแนวเขต 
ทิศตะวันออก ติดตอกับทองท่ีเขตคลองเตยและเขตวัฒนา มีทางรถไฟชองนนทรีเปนแนวเขต  
ทิศตะวันตก ตดิตอกับทองท่ีเขตปอมปราบศัตรูพาย มีคลองผดุงกรุงเกษมเปนแนวเขต 

 และเปนเขตพ้ืนท่ีท่ีมีความหนาแนนของประชากรและตั้งอยูใจกลางของกรงุเทพมหานคร และฝายปกครอง 
สำนักงานเขตปทุมวัน มีกรอบอัตราขาราชการถือครอง จำนวน 15 คน ปจจุบัน มีอัตราวาง จำนวน 4 ตำแหนงและ
มีขาราชดำรงตำแหนง จำนวน 11 คน ซึ่งเปนขาราชการเพ่ิงไดรับการบรรจุใหมท้ังสิ้นและอยูในระหวางข้ันตอนการ
เรียนรูงานและดวยปรมิาณงานท่ีมปีริมาณมากและมีความหลากหลาย กอใหเกิดปญหางานลนมือ สงผลใหท่ีผานมา
มีอัตราการลาออก การโอนไปยัง หนวยงานอ่ืน หรือยายกลับภูมลิำเนาจำนวนมาก ผูวิจัยซึ่งเปนขาราชการสังกัดฝาย
ปกครอง สำนักงานปทุมวัน จึงมีความสนใจท่ีจะ ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน ปญหาและ
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน ขอเสนอแนะ และแนวทางการสรางแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน  

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน 

 2. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน 

 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง 

สำนักงานเขตปทุมวัน 

วิธีดำเนินการวิจัย 

ในการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขต 
ปทุมวัน โดยมรีายละเอียดดังน้ี 

1. การวิจัยเอกสาร (Documentary research) เปนการรวบรวมขอมูลจากเอกสารทางวิชาการ สิ่งพิมพ 
สื่ออิเล็กทรอนิกส รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ ดุษฎีนิพนธ คูมือปฏิบัติงาน      

2. การวิจัยสนาม (Field research) โดยผูวิจัยลงพ้ืนท่ีเพ่ือสัมภาษณกลุมตัวอยางดวยการสัมภาษณแบบมี 
โครงสราง หรือการสัมภาษณแบบเปนทางการ (Structured interview or formal interview) 
 ประชากรและผูใหขอมูลหลัก 

ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี  มีประชากรและผูใหขอมูลหลัก ดังน้ี 
1. ประชากร (population) ไดแก ขาราชการ สังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน จำนวน 11 คน 
2. ผูใหขอมูลหลักในการศึกษาครั้งน้ี เปนการคัดเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) เปนการเลือก

ผูใหขอมูลหลัก โดยกำหนดคณุลักษณะของประชากรท่ีตองการศึกษา (วิโรจน  กอสกุล, 2559, หนา37) จึงใชวิธีการ
เก็บขอมูลจากผูใหขอมูลสำคญั (key informants) จำนวน 4 คน โดยพิจารณาจากคณุสมบัตติำแหนงงานของ
ขาราชการท่ีปฏิบัติงาน มาแลวไมนอยกวา 1 ปท่ีมิไดมภีมูิลำเนาอยูในกรุงเทพมหานคร ดังตอไปน้ี 

เจาพนักงานปกครองชำนาญการพิเศษ            1  คน 
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ             2  คน 
เจาพนักงานปกครองปฏิบัติการ                            1  คน 
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 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัย ไดใชวิธีการสัมภาษณโดยสัมภาษณแบบมี

โครงสราง (Structured interview) ลักษณะของการสัมภาษณ เปนการสัมภาษณท่ีมีคำถามและขอกำหนดแนนอน
ตายตัวและสัมภาษณผูใดก็ใชคำถามเดียวกันและการสัมภาษณจะทำการสัมภาษณเปนรายบุคคลกอนการเก็บ
รวบรวมขอมูล ผูศึกษาไดกำหนดวันนัดหมายวันสัมภาษณโดยไดแจงใหผูใหสัมภาษณทราบกอนลวงหนา ในการ
สัมภาษณผูสัมภาษณจะใชการจดบันทึกและบันทึกเสียงโดยกอนสัมภาษณจะขออนุญาตผูถูกสัมภาษณในการ 
จดบันทึกการสนทนากอนทุกครั้ง 
 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการวิจัยครั้งน้ีใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ดังน้ี 
1. วิ ธีการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร เปน วิ ธีการศึกษาคนควาเก็บรวบรวมขอมูล ท่ั วไป 

โดยการรวบรวมเอกสารซึ่งเปนขอมูลท่ีมีการบันทึกไวแลวโดยผูอ่ืน ไดแก 
   1.1 หนังสือท่ัวไป ไดแก ตำรา คูมือ เอกสารประกอบการบรรยายรวมถึงเอกสารทางวิชาการ เปนตน 
   1.2 หนังสืออางอิง ไดแก ตำราทางวิชาการ เปนตน 
   1.3 งานวิจัย ดุษฎีนิพนธ เปนงานท่ีผูศึกษาไดทำการศึกษาคนควาในเรื่องน้ัน ๆ อยางละเอียด 
2. วิ ธีการเก็บรวบรวมขอมูลจากภาคสนามผูศึ กษาจะเก็บขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณ  โดยท่ี  

ผูศึกษาเลือกวิธีการสัมภาษณ ตามวัตถุประสงคของการศึกษาวิจัย ซึ่งใชวิธีการสัมภาษณแบบมีโครงสราง 
(Structured interview) โดยท่ีผูศึกษาตองทำการสัมภาษณไปตามคำถามท่ีกำหนดไวในแบบสัมภาษณ ซึ่งผูศึกษา
จะสัมภาษณตามขอท่ีกำหนดไวเทาน้ัน ผูศึกษาจะใชแบบสัมภาษณซึ่งเปนคำถามในการสัมภาษณ และจดบันทึก
ขอมูลและบันทึกเสียงตามคำบอกของผูถูกสัมภาษณ 
 การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลในการทำการศึกษาครั้งน้ี เปนการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ ผูศึกษามีข้ันตอนในการ
วิเคราะหดังน้ี 

1. ผูศึกษาจะนำขอมลูท่ีไดจากการสัมภาษณมาแยกประเด็นตามแตละประเด็น 
2. นำขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณมาแยกประเด็นคำถามแลวนำมาเปรียบเทียบความเหมือนหรือความ

แตกตางของผูใหสัมภาษณแตละคน กอนจะนำขอมูลน้ันไปวิเคราะห 
3. นำขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณมาแยกประเด็นคำถาม แลวนำมาเปรียบเทียบกับขอมลูเอกสารท่ี

เก่ียวของกันกอนจะนำขอมูลน้ันไปวิเคราะห 
4. นำผลการวิจัยมาเปรียบเทียบกับขอมูลเอกสารท่ีเก่ียวของ ไดแก แนวคิด ทฤษฎ ีผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือจะไดทราบถึงลักษณะท่ีมีความคลายคลึงกันหรือแตกตางกันของขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ กลุมตัวอยางกับ
ขอมูลจากเอกสาร เพ่ือใชในการอภิปรายผล 
 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
ผลการวิจัย สามารถสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงคของการวิจัยดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน 
ผลการวิจัย พบวา ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน มีความคาดหวังท่ีจะไดรับ

คาตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับการใชชีวิตในกรุงเทพมหานคร เชน การจัดสวัสดิการท่ีพักราคาเหมาะสม
ใหกับเจาหนาท่ี การแกไขปญหาขาดแคลนบุคลากร การจัดสรรงบประมาณเก่ียวกับการปฏิบัติงานนอกเวลา ซึ่งเปน
ลำดับแรกท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทำงานและตองมีการบริหารจัดการงานท่ีเปนระบบและมีความโปรงใส 
ตรวจสอบไดและลดปจจัยท่ีสงผลตอการทุจริตในหนาท่ี เพ่ือใหการทำงานเกิดประสิทธิภาพ มีคุณภาพ 

 
 
 



5 
 

 2. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน 
 ผลการวิจัย พบวา ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน ปญหาและอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน คือ 

 1. สภาวะงานลนคน คือ การมีบุคลากรท่ีไมเพียงพออาจทำใหงานตองดำเนินตอไปอยางไมเต็มท่ีและไม

มีความสามารถในการตอบสนองตอความตองการของประชาชนในพ้ืนท่ี 

 2. สภาวะแวดลอมท่ีแออัดและไมเอ้ือตอการทำงาน เน่ืองดวยสถานท่ีปฏิบัติงานมีความแอแออัด สงผล

ใหบรรยากาศการทำงานท่ีอึดอัดและไมสะดวกสบาย 

 3. สภาวะความไมสมดุลระหวางการทำงานกับชีวิตสวนตัว เน่ืองสำนักงานเขตปทุมวัน ตั้งอยูในพ้ืนท่ี
เศรษฐกิจสำคัญ สงผลใหสำนักงานฯ ตองใหการบริการในภารกิจท่ีหลากหลาย 
และขาดแคลนบุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ี ทำใหภาระงานในภารกิจตางๆ ของสำนักงานเขตปทุมวันมารวมอยูใน
ความผิดชอบของขาราชการท่ีปฏบัิติหนาท่ี จึงสงผลใหเกิดความไมสมดลุระหวางการทำงานกับชีวิตสวนตัว  
และควรมีนโยบายท่ีดูแลคุณภาพชีวิตของบุคลากรใหมากข้ึน โดยเฉพาะดานสุขภาพกาย และสุขภาพจิต  
 4. ผูบริหารองคการไมรับรูหรือเขาใจถึงความสำคัญของการเพ่ิมแรงจูงใจหรือการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาในการแนะนำและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เชน การใหขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชน การ

ยอมรับขอผิดพลาดและการใหกำลังใจ จึงทำใหการขาดการสรางบรรยากาศท่ีสนับสนุนและสงเสริมแรงจูงใจของ

ขาราชการ 

 5. สภาวะจำกัดในการจัดการอบรมและการพัฒนา เน่ืองขอจำกัดในการจดัการงบประมาณสำหรับการ

อบรมและการฝกอบรม ซึ่งเปนปจจัยท่ีสำคัญในการพัฒนาทักษะของบุคลากร  

 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง 
สำนักงานเขตปทุมวัน  
  ผลการวิจัย พบวา ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน เสนอแนะแนวทางในการสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน คือ 

  1. ผูบริหารหนวยงานตองเห็นประโยชนและคณุคา กำหนดนโยบายการเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผูปฏิบัติงาน อาทิเชน การฝกอบรมภายในหนวยงาน กิจกรรมสนัทนาการภายในหนวยงานเพ่ือลดความตึง

เครียดในการทำงาน 

  2. หนวยงานกลางท่ีมีหนาท่ีกำกับดูแลในดานสวัสดิการและคณุภาพชีวิตของขาราชการ ควรพิจารณา

ใหคาตอบแทนท้ังตัวเงินและสวัสดิการเปนไปตามความเหมาะสมของเขตปทุมวัน เชน การจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสม

ใหกับเจาหนาท่ี เชน พ้ืนท่ีพักอาศัยท่ีมีราคาเหมาะสมและการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการปฏิบัติงานนอกเวลา 

  3. หนวยงานกลางท่ีมีหนาท่ีกำกับดูแลในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรมีการบริหารจัดการ

บุคลากรใหเพียงพอกับจำนวนงานท่ีรวดเร็วและพัฒนาการทำงานใหมีความทันสมัยมีเทคโนโลยีเขามามีสวนรวมท่ี

ทำใหงานสำเร็จรวดเร็วข้ึน ลดความลาชาในการดำเนินงาน 

 4. กรุงเทพมหานคร ควรจดัสรรพ้ืนท่ีทีทำการของสำนักงานเขตปทุมวันท่ีเพียงพอและสะดวกสบาย
สำหรับการทำงานของพนักงาน เชน จัดกิจกรรมเพ่ือสรางบรรยากาศทำงานท่ีดี 
และเพ่ิมจำนวนบุคลากรใหเพียงพอตอภารกิจงาน เพ่ือลดความเครยีดในการทำงานและเพ่ิมประสิทธิภาพของทีม 
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อภิปรายผลการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน 
   พบวา ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน มีความคาดหวังท่ีจะไดรับคาตอบแทนและ

สวัสดิการท่ีเหมาะสมกับการใชชีวิตในกรุงเทพมหานคร เชน การจัดสวัสดิการท่ีพักราคาเหมาะสมใหกับเจาหนาท่ี 
การแกไขปญหาขาดแคลนบุคลากร การจัดสรรงบประมาณเก่ียวกับการปฏิบัติงานนอกเวลา ซึ่งเปนลำดับแรกท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจในการทำงานและตองมีการบริหารจัดการงานท่ีเปนระบบและมีความโปรงใส ตรวจสอบไดและลด
ปจจัยท่ีสงผลตอการทุจริตในหนาท่ี เพ่ือใหการทำงานเกิดประสิทธิภาพ มีคุณภาพ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎี
ความตองการตามลำดับข้ัน (Hierarchy of Needs) (อางถึงใน รัฐศิรินทร วังกานนท, 2566, หนา 18) ของ 
Abraham Maslow ไดเสนอแนวคิดไววาความตองการของมนุษย มีท้ังหมด 5 ลำดับข้ัน โดยท่ีความตองการใน
ข้ันตนจะตองไดรับการตอบสนองกอนเปนอยางแรกและเมื่อสมความปรารถนาแลว มนุษยจึงจะมีความตองการใน
ลำดับช้ันท่ีสูงข้ึนไป โดยเริ่มตั้งแต 1) ความตองการทางกายภาพพ้ืนฐาน (Basic Physiological Needs) คือความ
ตองการพ้ืนฐานท่ีจำเปนตอการดำรงชีวิต เชน เงิน อาหาร น้ำ ท่ีพัก เปนตน 2) ความตองการความมั่นคง คือ
ตองการหลักประกันท่ีเก่ียวของกับความปลอดภัยและความมั่นคงในชีวิต เชน ความปลอดภัยจากอันตราย ความ
มั่นคงในการมีงานทำ การมีบานท่ีปลอดภัย เปนตน 3) ความตองการดานสังคม (Social Needs) คือ ความตองการ
ในการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน เชน ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของทีม ความรักและความเปนเพ่ือน การสัมผัสและการ
สื่อสาร เปนตน 4) ความตองการเปนท่ียอมรับ (Self Esteem Needs) คือ ความตองการในการไดรับความเคารพ
และยอมรับจากผูอ่ืน และความรูสึกถึงความเช่ือมั่นในตัวเอง เชน ความเช่ือมั่นในความสามารถ การไดรับเคารพจาก
ผูอ่ืน ความเปนท่ียอมรับ และความเจริญเติบโตในดานหนาท่ีการงาน เปนตน 5) ความตองการประจักษตนเอง 
(Self-actualization Needs) คือ ความตองการท่ีสูงสุดในการพัฒนาและการเติบโตเปนตัวตนของตนเอง รวมไปถึง
การพัฒนาศักยภาพและการใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี โดยไมมีการจำกัดจากความตองการทางกายภาพหรือ
จำกัดเน่ืองจากสภาพแวดลอม การสรางสรรค และการพบความหมายในชีวิต เปนตน 
 2. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน 
    พบวา ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน คือ 
 1. สภาวะแวดลอมท่ีแออัดและไมเอ้ือตอการทำงาน เน่ืองดวยสถานท่ีปฏิบัติงานมีความแอแออัด สงผล
ใหบรรยากาศการทำงานท่ีอึดอัดและไมสะดวกสบาย ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของสุกริน ทวีสุต (2562) ไดศึกษาเรื่อง 
ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงานท่ีสัมพันธกับความสุขในการทำงานของ บุคลากรเทศบาลนครหาดใหญ พบวา 
สภาพแวดลอมในการทำงาน ดานกายภาพ มีความสัมพันธเชิงบวกกับ ความสุขในการทำงาน ดานการบริหารงาน มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธสูง เน่ืองจาก ผูบังคับบัญชาในหนวยงานดูแลเอาใจใสลูกนอง
และมีการทำงานมีนโยบาย แผนงานและสายบังคับบัญชาท่ีชัดเจน 
    2. สภาวะความไมสมดลุระหวางการทำงานกับชีวิตสวนตัวจากสภาวะงานลนคน เน่ืองสำนักงานเขต
ปทุมวัน ตั้งอยูในพ้ืนท่ีเศรษฐกิจสำคัญ สงผลใหสำนักงานฯ ตองใหการบริการในภารกิจท่ีหลากหลายและขาดแคลน
บุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ี ทำใหภาระงานในภารกิจตางๆ ของสำนักงานเขตปทุมวันมารวมอยูในความผดิชอบของ
ขาราชการท่ีปฏิบัติหนาท่ี จึงสงผลใหเกิดความไมสมดลุระหวางการทำงานกับชีวิตสวนตัว และควรมีนโยบายท่ีดูแล
คุณภาพชีวิตของบุคลากรใหมากข้ึน โดยเฉพาะดานสุขภาพกาย และสุขภาพจติ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ 
ปทมาวรรณ จินดารักษ (2561) ไดศึกษา สมดุลระหวางชีวิตและการทำงานกับความหลากหลาย ของกลุมวัย  
ไดสรุปผลการวิจัยวา การทำงานท่ีมีความสมดลุระหวางชีวิตและการทำงานท่ีดีจะสงผลตอการพัฒนาทักษะของ
บุคลากรและความรูสึกในการทำงาน ทำใหองคการมีความสามารถสรางความผูกพันและทัศนคติท่ีดตีอองคการได 
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 3. ผูบริหารองคการไมรับรูหรือเขาใจถึงความสำคัญของการเพ่ิมแรงจูงใจหรือการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาในการแนะนำและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เชน การใหขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชน การ
ยอมรับขอผิดพลาดและการใหกำลังใจ จึงทำใหการขาดการสรางบรรยากาศท่ีสนับสนุนและสงเสริมแรงจูงใจของ
ขาราชการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ รัศมี วังคีรี (2564) ไดศึกษาบทบาทของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร สรุปไดวา ปจจัยท่ีสงผลตอ แรงจูงใจใ 
นการปฏิบัติงานของขาราชการในระดับผูปฏิบัติงาน ไดแก ผูบริหารจัดสรรงานพิเศษเพ่ิม รายไดใหสอดคลองกับ
รายจาย รองลงมาคือการจัดสรรรางวัลพิเศษเมื่อทำงานท่ีไดรับความมอบหมายประสบความสำเร็จ และการท่ี
ผูบริหารใหความชวยเหลือบุคลากรตามความเหมาะสม เมื่อบุคลากรมีความเดือดรอนดานการเงิน ดังน้ัน ผูบริหาร
ควรจะหาวิธีใหขาราชการในระดับปฏิบัติงานไดรับการศึกษาหาความรูเพ่ือพัฒนาศักยภาพเพ่ือมีโอกาสกาวหนาใน 
วิชาชีพ 
 4. สภาวะจำกัดในการจัดการอบรมและการพัฒนา เน่ืองขอจำกัดในการจัดการงบประมาณสำหรับการ
อบรมและการฝกอบรม ซึ่งเปนปจจัยท่ีสำคัญในการพัฒนาทักษะของบุคลากร  
       ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด ของวีณา  พึงวิวัฒนนิกุล (2566) อธิบายวา การฝกอบรมและพัฒนา เปน
กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมดานตางๆ ของมนุษย ไดแก ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และทัศนคติ 
โดยอาศัยกระบวนการเรียนรูท่ีดำเนินการอยางเปนระบบ โดยปจจุบันการฝกอบรมจะมีเปาหมายระยะสั้นๆ 
สามารถนำมาใชพัฒนาบุคลากรไดทุกระดับ ตั้งแต ระดับปฏิบัติการจนถึงหัวหนาและระดับผูบริหาร โดยท่ัวไปการ
ฝกอบรมจะมีหลายระยะ ดังน้ันการฝกอบรมจึงเปนสิ่งสำคัญอยางมากในการพัฒนาศักยภาพของขาราชการ
ผูปฏิบัติงาน 
 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง 
สำนักงานเขตปทุมวัน 
 พบวา ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน เสนอแนะแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน คือ 
  1. ผูบริหารหนวยงานตองเห็นประโยชนและคณุคา กำหนดนโยบายการเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผูปฏิบัติงาน อาทิเชน การฝกอบรมภายในหนวยงาน กิจกรรมสนัทนาการภายในหนวยงานเพ่ือลดความตึง

เครียดในการทำงาน 

  2. หนวยงานกลางท่ีมีหนาท่ีกำกับดูแลในดานสวัสดิการและคณุภาพชีวิตของขาราชการ ควรพิจารณา

ใหคาตอบแทนท้ังตัวเงินและสวัสดิการเปนไปตามความเหมาะสมของเขตปทุมวัน เชน การจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสม

ใหกับเจาหนาท่ี เชน พ้ืนท่ีพักอาศัยท่ีมีราคาเหมาะสมและการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการปฏิบัติงานนอกเวลา 

  3. หนวยงานกลางท่ีมีหนาท่ีกำกับดูแลในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรมีการบริหารจัดการ

บุคลากรใหเพียงพอกับจำนวนงานท่ีรวดเร็วและพัฒนาการทำงานใหมีความทันสมัยมีเทคโนโลยีเขามามีสวนรวมท่ี

ทำใหงานสำเร็จรวดเร็วข้ึน ลดความลาชาในการดำเนินงาน 

  4. กรุงเทพมหานคร ตองจัดสรรพ้ืนท่ีทีทำการของสำนักงานเขตปทุมวันท่ีเพียงพอและสะดวกสบาย
สำหรับการทำงานของพนักงาน เชน จัดกิจกรรมเพ่ือสรางบรรยากาศทำงานท่ีดี 
และเพ่ิมจำนวนบุคลากรใหเพียงพอตอภารกิจงาน เพ่ือลดความเครยีดในการทำงานและเพ่ิมประสิทธิภาพของทีม 
 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วราภรณ คำเพชรดี (2552) ไดศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สำนักงานสรรพากรพ้ืนท่ี อุบลราชธานี ผลการวิจัยสรุปวา ขาราชการรูสึกพึงพอใจตองาน ท่ีไดรับมอบหมาย 
เน่ืองจากเปนงานท่ีมีความหลากหลาย ตองประสานงานกับฝายตางๆ ภายในสำนักงานเขต รวมไปถึงการ
ประสานงานกับหนวยงานภายนอก จึงไดใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ี ลักษณะงานมีความ หลากหลาย ไมได
เกิดความจำเจหรือเบ่ือหนายข้ึนในการทำงาน สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย (Two Factor Theory) 
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ของ Herberz ท่ีเรียกวาปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสมัพันธโดยตรงกับ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ี
ทำดานลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกดีและความรูสึกไมดตีอลักษณะงานวา งานน้ันเปนงานท่ีมีความจำเจ มีความ
นาเบ่ือหนาย มีความทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคดิริเริ่ม สรางสรรค หรือเปนงานท่ียากหรอืงานท่ีงาย 
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) (อางถึงในรัฐศิรินทร วังกานนท, 2566, 
หนา 22) ของ Victor Vroom ท่ีระบุวา ความคาดหวังของมนุษยเกิดข้ึนจากปจจัย 3 ประการ คือ 1) ความคาดหวัง 
(Expectancy) ความเช่ือของบุคคลวาเมื่อทำงานหนักก็ยอมจะไดรับผลลัพธท่ีสอดคลองกับผลงาน กลาวไดวา 
บุคคลจะทำงานหนักเพ่ือผลลัพธท่ีเขาคาดวาจะไดรับ 2) การใชเครื่องมือ (Instrumentality) คือ ความเช่ือของ
บุคคลท่ีวาผลงานท่ีสำเร็จยอมตองตามดวยรางวัลและผลลัพธท่ีควรไดอ่ืน 3) คุณคาท่ีบุคคลใหตอผลลพัธท่ีเกิดข้ึน
จากงาน สำหรับความพึงพอใจของบุคคลตอรางวัลท่ีไดรับน้ันจะมีมากนอยเพียงใดก็ข้ึนกับคุณคาและแรงจูงใจท่ีมีตอ
ผลลัพธน้ันๆ 
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ขอเสนอแนะ 
 1. กรุงเทพมหานคร ควรพิจารณาการปรับปรุงคาตอบแทนและสวัสดิการใหเหมาะสมกับความตองการ
ของพนักงานในเขตปทุมวัน เชน การเพ่ิมสวัสดิการท่ีสำคัญและตอบสนองตอความตองการจริงของพนักงาน เพ่ือ
เพ่ิมความพึงพอใจและความผูกพันทางงานของพนักงานกับองคกร 
 2. กรุงเทพมหานคร ควรจดัทำแผนการท่ีเปนระบบในการแกไขปญหาขาดแคลนบุคลากร โดยการ
พิจารณาวาจะใชวิธีใดใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมการทำงานของสำนักงานเขตปทุมวัน เชน การเพ่ิมจำนวน
บุคลากรท่ีจำเปนหรือการใชเทคโนโลยีในการเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน 
 3. กรุงเทพมหานคร ควรพิจารณาการปรับปรุงสภาพแวดลอมการทำงาน เพ่ือลดความเครียดและเพ่ิม
ความสะดวกสบายใหกับพนักงาน เชน การจัดการพ้ืนท่ีท่ีเหมาะสมและการพัฒนาสิ่งอำนวยความสะดวกภายใน
สถานท่ีทำงาน 
 4. ผูบริหารกรุงเทพมหานคร ควรมีการสนับสนุนและการสงเสริมท่ีดีตอพนักงาน ท้ังในเรื่องของการให
คำแนะนำท่ีสมควรและการยอมรบัความผดิพลาด ซึ่งสามารถเสริมแรงจูงใจและความประสบความสำเร็จในการ
ทำงานของพนักงานได 
 5. กรุงเทพมหานคร ควรมีการจดัสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนาทักษะและการฝกอบรมใหกับพนักงาน
อยางตอเน่ือง เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการทำงานและการปรับตัวตอการเปลีย่นแปลงในสภาพการทำงาน 
 ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งถัดไป 
 1. ควรศึกษาเพ่ิมเตมิเก่ียวกับความสัมพันธระหวางการทำงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงาน และ
ความสำคญัของการสรางความสมดุลในทางทัศนศึกษาและการทำงานเพ่ือสงเสริมความพึงพอใจและความสุขของ
พนักงาน 
 2. ควรวิเคราะหขอมูลเพ่ิมเตมิเก่ียวกับความสัมพันธระหวางระดับคาตอบแทนท่ีไดรบักับความพึงพอใจ
และความสุขในการทำงานของพนักงาน 
 3. ควรศึกษาเพ่ิมเตมิเก่ียวกับปญหาและอุปสรรคท่ีพบในการทำงานของขาราชการ และการวิเคราะหเชิง
ลึกเพ่ือหาแนวทางแกไขท่ีเหมาะสม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



10 
 

เอกสารอางอิง 

ปทมาวรรณ  จินดารักษ. (2561). สมดลุระหวางชีวิตและการทำงานกับความหลากหลาย ของกลุมวัย 

 คณะบริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลัยพายัพ 
รัฐศิรินทร  วังกานนท. (2566). เอกสารประการบรรยายกระบวนวิชาองคการและนวัตกรรมในองคการ. 
 กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลยัรามคำแหง, โครงการรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ. 

รัศมี  วังคีรี. (2564). บทบาทของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากร โรงเรียนสังกัด สำนักการศึกษา 

 กรุงเทพมหานคร. ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยสยาม. 

วราภรณ  คำเพชรด.ี (2552). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานสรรพากรพ้ืนท่ี อุบลราชธานี.   

 ภาคนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ, มหาวิทยาลัยราชภฏัอุบลราชธานี. 

วีณา  พึงวิวัฒนนิกุล. (2566). เอกสารประการบรรยายกระบวนวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษยรวมสมัย. 

 กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลยัรามคำแหง, โครงการรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ. 

สุกริน  ทวีสุต. (2562). ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงานท่ีสมัพันธกับความสุขในการทำงาน ของบุคลากร

 เทศบาลนครหาดใหญ. รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร. 

 

 
 
 
 
 

 
 

 


	ปัทมาวรรณ  จินดารักษ. (2561). สมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานกับความหลากหลาย ของกลุ่มวัย
	คณะบริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลัยพายัพ
	รัฐศิรินทร์  วังกานนท์. (2566). เอกสารประการบรรยายกระบวนวิชาองค์การและนวัตกรรมในองค์การ.  กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามคำแหง, โครงการรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต.
	รัศมี  วังคีรี. (2564). บทบาทของผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนสังกัด สำนักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร. ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยสยาม.
	วราภรณ์  คำเพชรดี. (2552). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานสรรพากรพื้นที่ อุบลราชธานี.
	ภาคนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี.
	วีณา  พึงวิวัฒน์นิกุล. (2566). เอกสารประการบรรยายกระบวนวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย.  กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามคำแหง, โครงการรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต.
	สุกริน  ทวีสุต. (2562). ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงานที่สัมพันธ์กับความสุขในการทำงาน ของบุคลากร เทศบาลนครหาดใหญ่. รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์.

