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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงค 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง 

สำนักงานเขตปทุมวัน 2. ศึกษาปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขต

ปทุมวัน 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงาน

เขตปทุมวัน ดวยรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพจากการวิเคราะหขอมูลเอกสารและการสัมภาษณผูใหขอมูลหลัก 

จำนวน 4 คน จากจำนวนขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน จำนวน 11 คน ผลการวิจับพบวา 

ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน พบขาราชการฯ มีความคาดหวังท่ีจะไดรับคาตอบแทนและ

สวัสดิการท่ีเหมาะสมกับการใชชีวิตในกรุงเทพมหานคร เชน การจัดสวัสดิการท่ีพักราคาเหมาะสมใหกับเจาหนาท่ี 

การแกไขปญหาขาดแคลนบุคลากร การจัดสรรงบประมาณเก่ียวกับการปฏิบัติงานนอกเวลา ซึ่งเปนลำดับแรก 

ท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทำงาน  

ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจยัใชวิธีการพิจารณาจากคณุสมบัตติำแหนงงานของขาราชการท่ีปฏิบัติงาน 
มาแลวไมนอยกวา 1 ปและมิไดมภีูมิลำเนาอยูในกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีจำนวน 4 คน ไดแก 1. เจาพนักงานปกครอง
ชำนาญการพิเศษ 1 คน 2. นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 2 คน 3. เจาพนักงานปกครองปฏิบัติการ 1 คน 
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บทนำ 

 กรุงเทพมหานครมีบทบาทและความสำคญัท้ังในฐานะเปนเมืองหลวงของประเทศไทยและเปนองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบพิเศษท่ีแตกตางจากพ้ืนท่ีอ่ืน ๆ ของประเทศ ความเปนรูปแบบพิเศษของ
กรุงเทพมหานคร ดังเห็นจากการมีพระราชบัญญตัิเฉพาะองคการ น่ันคือ พระราชบัญญัติระเบียบบรหิารราชการ
กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 นอกจากน้ีรูปแบบการบริหารกรุงเทพมหานครยังเปนระบบช้ันเดียว หมายถึง 
กรุงเทพมหานครเปนองคกรเดยีวท่ีรับผิดชอบดูแลพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครท้ังหมด ในขณะท่ีพ้ืนท่ีจังหวัดอ่ืน ๆ มีระบบ
การปกครองทองถ่ินเปนสองช้ัน คือ องคการบริหารสวนจังหวัดในระดับบน สวนเทศบาลและองคการบริหารสวน
ตำบลในระดับลาง 
 กรุงเทพมหานคร ไดรบัการสถาปนาข้ึนเปนเมืองหลวงของประเทศ เมื่อวันท่ี 21 เมษายน พ.ศ. 2325 ใน

รัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระพุทธยอดฟาจุฬาโลก ดวยทรงมีพระราชดำริวา กรุงธนบุรี เมืองหลวงเดิม ตั้งอยูในท่ี

คับแคบ ไมตองดวยหลักพิชัยสงคราม ท้ังน้ี ไดทรงโปรดเกลาใหอยูในความดูแลรับผิดชอบของ กรมเวียง ครั้นลวง

มาถึงรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว ทรงใหทดลองนำเอาระบบคณะกรรมการมาใชกับรูปแบบ

การปกครองเมืองหลวงอยูช่ัวขณะหน่ึง แตประชาชนยังไมมีความพรอมและไมประสบผลสำเร็จ จึงไดโปรดเกลาให

ยกเลิก และก็ไดเปลี่ยนฐานะกรมเวียงมาเปนกระทรวงเมือง และตอมาก็เปลีย่นจากกระทรวงเมืองมาเปนกระทรวง

นครบาลตามลำดับ ประกอบกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครใหมีทักษะ ความรู ความสามารถ  

มีความเปนมืออาชีพ ท่ีเหมาะสมกับการบริหารมหานครและเปนผูมคีุณธรรมจริยธรรม ถือเปนภารกิจสำคัญตาม

แผนพัฒนา กรุงเทพมหานครระยะ 20 ป ระยะท่ี 2 (พ.ศ. 2561 - 2565) ดานท่ี 7 การบริหารจดัการเมืองมหานคร 

มิติท่ี 7.3 การบริหารทรัพยากรบุคคล มีเปาหมายใหกรุงเทพมหานครเปนท่ีรวมของคนดีและคนเกง สามารถ

ปฏิบัติงาน ท่ีรองรับความตองการของประชาชนไดอยางมืออาชีพ โดยมุงเนนใหบุคลากรกรุงเทพมหานครเปน

ผูปฏิบัติงาน แบบมืออาชีพ มขีีดสมรรถนะสงู สามารถรองรับภารกิจท่ีทาทายของกรุงเทพมหานครในการกาวสูมหา

นคร แหงเอเชีย รวมท้ังเปนผูมีคณุธรรม จริยธรรม เปนท่ีเช่ือมั่นของประชาชน ซึ่งหนวยงานหลักดานการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร คือ สำนักงาน ก.ก. สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร และ กองการ

เจาหนาท่ี สำนักปลัดกรุงเทพมหานคร ตองบูรณาการการทำงานรวมกันเพ่ือวางรากฐานและกำหนดทิศทาง  

การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ใหสอดรับและสนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจและการบริหาร 

ราชการของกรุงเทพมหานครใหสมัฤทธ์ิผลตามเปาหมายท่ีกำหนดไว โดยเฉพาะสามารถตอบสนองตอความคาดหวัง 

ของประชาชนท่ีมีตอกรุงเทพมหานครในฐานะเมืองหลวงของประเทศไดอยางเต็มศักยภาพ 

 สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานครในฐานะหนวยงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ของกรุงเทพมหานครจึงไดจัดทำแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561 - 2565) เพ่ือเปน

แนวทางใหทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครไดรับการพัฒนาศกัยภาพใหสามารถปฏบัิติงานได อยางมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยการระดมความคิดเห็นจากผูท่ีมสีวนเก่ียวของทุกหนวยงานในสังกัด กรุงเทพมหานคร

เพ่ือรวบรวมขอเสนอแนะประกอบการจัดทำแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ ฉบับดังกลาวใหมี ความสมบูรณและ

เหมาะสมกับบริบทของกรุงเทพมหานครมากยิ่งข้ึน โดยเน้ือหาของแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรุงเทพมหานคร 

(พ.ศ. 2561 - 2565) ประกอบดวย 4 ยุทธศาสตร ดังน้ี ยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

กรุงเทพมหานครใหมีสมรรถนะพึงประสงค ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาศักยภาพของนักบริหาร และเตรียมความพรอม

การเปนผูนำในการปฏิบัติ ภารกิจของเมืองในอนาคต ยุทธศาสตรท่ี 3 เพ่ิมประสิทธิภาพเครื่องมือและกลไกในการ

ขับเคลื่อนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรุงเทพมหานคร ยุทธศาสตรท่ี 4 การสรางวัฒนธรรมองคกรสมยัใหม 

 



3 
 

 เขตปทุมวัน มีเน้ือท่ีประมาณ 8.369 ตารางกิโลเมตร มีอาณาเขตตดิตอ ดังน้ี 
ทิศเหนือ ติดตอกับทองท่ีเขตราชเทวี มีคลองแสนแสบเปนแนวเขต 
ทิศใต ติดตอกับทองท่ีเขตบางรักและเขตสาทร มีถนนพระรามท่ี 4 เปนแนวเขต 
ทิศตะวันออก ติดตอกับทองท่ีเขตคลองเตยและเขตวัฒนา มีทางรถไฟชองนนทรีเปนแนวเขต  
ทิศตะวันตก ตดิตอกับทองท่ีเขตปอมปราบศัตรูพาย มีคลองผดุงกรุงเกษมเปนแนวเขต 

 และเปนเขตพ้ืนท่ีท่ีมีความหนาแนนของประชากรและตั้งอยูใจกลางของกรงุเทพมหานคร และฝายปกครอง 
สำนักงานเขตปทุมวัน มีกรอบอัตราขาราชการถือครอง จำนวน 15 คน ปจจุบัน มีอัตราวาง จำนวน 4 ตำแหนงและ
มีขาราชดำรงตำแหนง จำนวน 11 คน ซึ่งเปนขาราชการเพ่ิงไดรับการบรรจุใหมท้ังสิ้นและอยูในระหวางข้ันตอนการ
เรียนรูงานและดวยปรมิาณงานท่ีมปีริมาณมากและมีความหลากหลาย กอใหเกิดปญหางานลนมือ สงผลใหท่ีผานมา
มีอัตราการลาออก การโอนไปยัง หนวยงานอ่ืน หรือยายกลับภูมลิำเนาจำนวนมาก ผูวิจัยซึ่งเปนขาราชการสังกัดฝาย
ปกครอง สำนักงานปทุมวัน จึงมีความสนใจท่ีจะ ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน ปญหาและ
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน ขอเสนอแนะ และแนวทางการสรางแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน  

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน 

 2. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน 

 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง 

สำนักงานเขตปทุมวัน 

วิธีดำเนินการวิจัย 

ในการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขต 
ปทุมวัน โดยมรีายละเอียดดังน้ี 

1. การวิจัยเอกสาร (Documentary research) เปนการรวบรวมขอมูลจากเอกสารทางวิชาการ สิ่งพิมพ 
สื่ออิเล็กทรอนิกส รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ ดุษฎีนิพนธ คูมือปฏิบัติงาน      

2. การวิจัยสนาม (Field research) โดยผูวิจัยลงพ้ืนท่ีเพ่ือสัมภาษณกลุมตัวอยางดวยการสัมภาษณแบบมี 
โครงสราง หรือการสัมภาษณแบบเปนทางการ (Structured interview or formal interview) 
 ประชากรและผูใหขอมูลหลัก 

ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี  มีประชากรและผูใหขอมูลหลัก ดังน้ี 
1. ประชากร (population) ไดแก ขาราชการ สังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน จำนวน 11 คน 
2. ผูใหขอมูลหลักในการศึกษาครั้งน้ี เปนการคัดเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) เปนการเลือก

ผูใหขอมูลหลัก โดยกำหนดคณุลักษณะของประชากรท่ีตองการศึกษา (วิโรจน  กอสกุล, 2559, หนา37) จึงใชวิธีการ
เก็บขอมูลจากผูใหขอมูลสำคญั (key informants) จำนวน 4 คน โดยพิจารณาจากคณุสมบัตติำแหนงงานของ
ขาราชการท่ีปฏิบัติงาน มาแลวไมนอยกวา 1 ปท่ีมิไดมภีมูิลำเนาอยูในกรุงเทพมหานคร ดังตอไปน้ี 

เจาพนักงานปกครองชำนาญการพิเศษ            1  คน 
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ             2  คน 
เจาพนักงานปกครองปฏิบัติการ                            1  คน 
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 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัย ไดใชวิธีการสัมภาษณโดยสัมภาษณแบบมี

โครงสราง (Structured interview) ลักษณะของการสัมภาษณ เปนการสัมภาษณท่ีมีคำถามและขอกำหนดแนนอน
ตายตัวและสัมภาษณผูใดก็ใชคำถามเดียวกันและการสัมภาษณจะทำการสัมภาษณเปนรายบุคคลกอนการเก็บ
รวบรวมขอมูล ผูศึกษาไดกำหนดวันนัดหมายวันสัมภาษณโดยไดแจงใหผูใหสัมภาษณทราบกอนลวงหนา ในการ
สัมภาษณผูสัมภาษณจะใชการจดบันทึกและบันทึกเสียงโดยกอนสัมภาษณจะขออนุญาตผูถูกสัมภาษณในการ 
จดบันทึกการสนทนากอนทุกครั้ง 
 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการวิจัยครั้งน้ีใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ดังน้ี 
1. วิ ธีการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร เปน วิ ธีการศึกษาคนควาเก็บรวบรวมขอมูล ท่ั วไป 

โดยการรวบรวมเอกสารซึ่งเปนขอมูลท่ีมีการบันทึกไวแลวโดยผูอ่ืน ไดแก 
   1.1 หนังสือท่ัวไป ไดแก ตำรา คูมือ เอกสารประกอบการบรรยายรวมถึงเอกสารทางวิชาการ เปนตน 
   1.2 หนังสืออางอิง ไดแก ตำราทางวิชาการ เปนตน 
   1.3 งานวิจัย ดุษฎีนิพนธ เปนงานท่ีผูศึกษาไดทำการศึกษาคนควาในเรื่องน้ัน ๆ อยางละเอียด 
2. วิ ธีการเก็บรวบรวมขอมูลจากภาคสนามผูศึ กษาจะเก็บขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณ  โดยท่ี  

ผูศึกษาเลือกวิธีการสัมภาษณ ตามวัตถุประสงคของการศึกษาวิจัย ซึ่งใชวิธีการสัมภาษณแบบมีโครงสราง 
(Structured interview) โดยท่ีผูศึกษาตองทำการสัมภาษณไปตามคำถามท่ีกำหนดไวในแบบสัมภาษณ ซึ่งผูศึกษา
จะสัมภาษณตามขอท่ีกำหนดไวเทาน้ัน ผูศึกษาจะใชแบบสัมภาษณซึ่งเปนคำถามในการสัมภาษณ และจดบันทึก
ขอมูลและบันทึกเสียงตามคำบอกของผูถูกสัมภาษณ 
 การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลในการทำการศึกษาครั้งน้ี เปนการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ ผูศึกษามีข้ันตอนในการ
วิเคราะหดังน้ี 

1. ผูศึกษาจะนำขอมลูท่ีไดจากการสัมภาษณมาแยกประเด็นตามแตละประเด็น 
2. นำขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณมาแยกประเด็นคำถามแลวนำมาเปรียบเทียบความเหมือนหรือความ

แตกตางของผูใหสัมภาษณแตละคน กอนจะนำขอมูลน้ันไปวิเคราะห 
3. นำขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณมาแยกประเด็นคำถาม แลวนำมาเปรียบเทียบกับขอมลูเอกสารท่ี

เก่ียวของกันกอนจะนำขอมูลน้ันไปวิเคราะห 
4. นำผลการวิจัยมาเปรียบเทียบกับขอมูลเอกสารท่ีเก่ียวของ ไดแก แนวคิด ทฤษฎ ีผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือจะไดทราบถึงลักษณะท่ีมีความคลายคลึงกันหรือแตกตางกันของขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ กลุมตัวอยางกับ
ขอมูลจากเอกสาร เพ่ือใชในการอภิปรายผล 
 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
ผลการวิจัย สามารถสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงคของการวิจัยดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน 
ผลการวิจัย พบวา ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน มีความคาดหวังท่ีจะไดรับ

คาตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับการใชชีวิตในกรุงเทพมหานคร เชน การจัดสวัสดิการท่ีพักราคาเหมาะสม
ใหกับเจาหนาท่ี การแกไขปญหาขาดแคลนบุคลากร การจัดสรรงบประมาณเก่ียวกับการปฏิบัติงานนอกเวลา ซึ่งเปน
ลำดับแรกท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทำงานและตองมีการบริหารจัดการงานท่ีเปนระบบและมีความโปรงใส 
ตรวจสอบไดและลดปจจัยท่ีสงผลตอการทุจริตในหนาท่ี เพ่ือใหการทำงานเกิดประสิทธิภาพ มีคุณภาพ 
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 2. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน 
 ผลการวิจัย พบวา ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน ปญหาและอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน คือ 

 1. สภาวะงานลนคน คือ การมีบุคลากรท่ีไมเพียงพออาจทำใหงานตองดำเนินตอไปอยางไมเต็มท่ีและไม

มีความสามารถในการตอบสนองตอความตองการของประชาชนในพ้ืนท่ี 

 2. สภาวะแวดลอมท่ีแออัดและไมเอ้ือตอการทำงาน เน่ืองดวยสถานท่ีปฏิบัติงานมีความแอแออัด สงผล

ใหบรรยากาศการทำงานท่ีอึดอัดและไมสะดวกสบาย 

 3. สภาวะความไมสมดุลระหวางการทำงานกับชีวิตสวนตัว เน่ืองสำนักงานเขตปทุมวัน ตั้งอยูในพ้ืนท่ี
เศรษฐกิจสำคัญ สงผลใหสำนักงานฯ ตองใหการบริการในภารกิจท่ีหลากหลาย 
และขาดแคลนบุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ี ทำใหภาระงานในภารกิจตางๆ ของสำนักงานเขตปทุมวันมารวมอยูใน
ความผิดชอบของขาราชการท่ีปฏบัิติหนาท่ี จึงสงผลใหเกิดความไมสมดลุระหวางการทำงานกับชีวิตสวนตัว  
และควรมีนโยบายท่ีดูแลคุณภาพชีวิตของบุคลากรใหมากข้ึน โดยเฉพาะดานสุขภาพกาย และสุขภาพจิต  
 4. ผูบริหารองคการไมรับรูหรือเขาใจถึงความสำคัญของการเพ่ิมแรงจูงใจหรือการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาในการแนะนำและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เชน การใหขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชน การ

ยอมรับขอผิดพลาดและการใหกำลังใจ จึงทำใหการขาดการสรางบรรยากาศท่ีสนับสนุนและสงเสริมแรงจูงใจของ

ขาราชการ 

 5. สภาวะจำกัดในการจัดการอบรมและการพัฒนา เน่ืองขอจำกัดในการจดัการงบประมาณสำหรับการ

อบรมและการฝกอบรม ซึ่งเปนปจจัยท่ีสำคัญในการพัฒนาทักษะของบุคลากร  

 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง 
สำนักงานเขตปทุมวัน  
  ผลการวิจัย พบวา ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน เสนอแนะแนวทางในการสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน คือ 

  1. ผูบริหารหนวยงานตองเห็นประโยชนและคณุคา กำหนดนโยบายการเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผูปฏิบัติงาน อาทิเชน การฝกอบรมภายในหนวยงาน กิจกรรมสนัทนาการภายในหนวยงานเพ่ือลดความตึง

เครียดในการทำงาน 

  2. หนวยงานกลางท่ีมีหนาท่ีกำกับดูแลในดานสวัสดิการและคณุภาพชีวิตของขาราชการ ควรพิจารณา

ใหคาตอบแทนท้ังตัวเงินและสวัสดิการเปนไปตามความเหมาะสมของเขตปทุมวัน เชน การจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสม

ใหกับเจาหนาท่ี เชน พ้ืนท่ีพักอาศัยท่ีมีราคาเหมาะสมและการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการปฏิบัติงานนอกเวลา 

  3. หนวยงานกลางท่ีมีหนาท่ีกำกับดูแลในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรมีการบริหารจัดการ

บุคลากรใหเพียงพอกับจำนวนงานท่ีรวดเร็วและพัฒนาการทำงานใหมีความทันสมัยมีเทคโนโลยีเขามามีสวนรวมท่ี

ทำใหงานสำเร็จรวดเร็วข้ึน ลดความลาชาในการดำเนินงาน 

 4. กรุงเทพมหานคร ควรจดัสรรพ้ืนท่ีทีทำการของสำนักงานเขตปทุมวันท่ีเพียงพอและสะดวกสบาย
สำหรับการทำงานของพนักงาน เชน จัดกิจกรรมเพ่ือสรางบรรยากาศทำงานท่ีดี 
และเพ่ิมจำนวนบุคลากรใหเพียงพอตอภารกิจงาน เพ่ือลดความเครยีดในการทำงานและเพ่ิมประสิทธิภาพของทีม 
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อภิปรายผลการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน 
   พบวา ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน มีความคาดหวังท่ีจะไดรับคาตอบแทนและ

สวัสดิการท่ีเหมาะสมกับการใชชีวิตในกรุงเทพมหานคร เชน การจัดสวัสดิการท่ีพักราคาเหมาะสมใหกับเจาหนาท่ี 
การแกไขปญหาขาดแคลนบุคลากร การจัดสรรงบประมาณเก่ียวกับการปฏิบัติงานนอกเวลา ซึ่งเปนลำดับแรกท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจในการทำงานและตองมีการบริหารจัดการงานท่ีเปนระบบและมีความโปรงใส ตรวจสอบไดและลด
ปจจัยท่ีสงผลตอการทุจริตในหนาท่ี เพ่ือใหการทำงานเกิดประสิทธิภาพ มีคุณภาพ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎี
ความตองการตามลำดับข้ัน (Hierarchy of Needs) (อางถึงใน รัฐศิรินทร วังกานนท, 2566, หนา 18) ของ 
Abraham Maslow ไดเสนอแนวคิดไววาความตองการของมนุษย มีท้ังหมด 5 ลำดับข้ัน โดยท่ีความตองการใน
ข้ันตนจะตองไดรับการตอบสนองกอนเปนอยางแรกและเมื่อสมความปรารถนาแลว มนุษยจึงจะมีความตองการใน
ลำดับช้ันท่ีสูงข้ึนไป โดยเริ่มตั้งแต 1) ความตองการทางกายภาพพ้ืนฐาน (Basic Physiological Needs) คือความ
ตองการพ้ืนฐานท่ีจำเปนตอการดำรงชีวิต เชน เงิน อาหาร น้ำ ท่ีพัก เปนตน 2) ความตองการความมั่นคง คือ
ตองการหลักประกันท่ีเก่ียวของกับความปลอดภัยและความมั่นคงในชีวิต เชน ความปลอดภัยจากอันตราย ความ
มั่นคงในการมีงานทำ การมีบานท่ีปลอดภัย เปนตน 3) ความตองการดานสังคม (Social Needs) คือ ความตองการ
ในการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน เชน ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของทีม ความรักและความเปนเพ่ือน การสัมผัสและการ
สื่อสาร เปนตน 4) ความตองการเปนท่ียอมรับ (Self Esteem Needs) คือ ความตองการในการไดรับความเคารพ
และยอมรับจากผูอ่ืน และความรูสึกถึงความเช่ือมั่นในตัวเอง เชน ความเช่ือมั่นในความสามารถ การไดรับเคารพจาก
ผูอ่ืน ความเปนท่ียอมรับ และความเจริญเติบโตในดานหนาท่ีการงาน เปนตน 5) ความตองการประจักษตนเอง 
(Self-actualization Needs) คือ ความตองการท่ีสูงสุดในการพัฒนาและการเติบโตเปนตัวตนของตนเอง รวมไปถึง
การพัฒนาศักยภาพและการใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี โดยไมมีการจำกัดจากความตองการทางกายภาพหรือ
จำกัดเน่ืองจากสภาพแวดลอม การสรางสรรค และการพบความหมายในชีวิต เปนตน 
 2. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน 
    พบวา ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน คือ 
 1. สภาวะแวดลอมท่ีแออัดและไมเอ้ือตอการทำงาน เน่ืองดวยสถานท่ีปฏิบัติงานมีความแอแออัด สงผล
ใหบรรยากาศการทำงานท่ีอึดอัดและไมสะดวกสบาย ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของสุกริน ทวีสุต (2562) ไดศึกษาเรื่อง 
ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงานท่ีสัมพันธกับความสุขในการทำงานของ บุคลากรเทศบาลนครหาดใหญ พบวา 
สภาพแวดลอมในการทำงาน ดานกายภาพ มีความสัมพันธเชิงบวกกับ ความสุขในการทำงาน ดานการบริหารงาน มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธสูง เน่ืองจาก ผูบังคับบัญชาในหนวยงานดูแลเอาใจใสลูกนอง
และมีการทำงานมีนโยบาย แผนงานและสายบังคับบัญชาท่ีชัดเจน 
    2. สภาวะความไมสมดลุระหวางการทำงานกับชีวิตสวนตัวจากสภาวะงานลนคน เน่ืองสำนักงานเขต
ปทุมวัน ตั้งอยูในพ้ืนท่ีเศรษฐกิจสำคัญ สงผลใหสำนักงานฯ ตองใหการบริการในภารกิจท่ีหลากหลายและขาดแคลน
บุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ี ทำใหภาระงานในภารกิจตางๆ ของสำนักงานเขตปทุมวันมารวมอยูในความผดิชอบของ
ขาราชการท่ีปฏิบัติหนาท่ี จึงสงผลใหเกิดความไมสมดลุระหวางการทำงานกับชีวิตสวนตัว และควรมีนโยบายท่ีดูแล
คุณภาพชีวิตของบุคลากรใหมากข้ึน โดยเฉพาะดานสุขภาพกาย และสุขภาพจติ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ 
ปทมาวรรณ จินดารักษ (2561) ไดศึกษา สมดุลระหวางชีวิตและการทำงานกับความหลากหลาย ของกลุมวัย  
ไดสรุปผลการวิจัยวา การทำงานท่ีมีความสมดลุระหวางชีวิตและการทำงานท่ีดีจะสงผลตอการพัฒนาทักษะของ
บุคลากรและความรูสึกในการทำงาน ทำใหองคการมีความสามารถสรางความผูกพันและทัศนคติท่ีดตีอองคการได 
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 3. ผูบริหารองคการไมรับรูหรือเขาใจถึงความสำคัญของการเพ่ิมแรงจูงใจหรือการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาในการแนะนำและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เชน การใหขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชน การ
ยอมรับขอผิดพลาดและการใหกำลังใจ จึงทำใหการขาดการสรางบรรยากาศท่ีสนับสนุนและสงเสริมแรงจูงใจของ
ขาราชการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ รัศมี วังคีรี (2564) ไดศึกษาบทบาทของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร สรุปไดวา ปจจัยท่ีสงผลตอ แรงจูงใจใ 
นการปฏิบัติงานของขาราชการในระดับผูปฏิบัติงาน ไดแก ผูบริหารจัดสรรงานพิเศษเพ่ิม รายไดใหสอดคลองกับ
รายจาย รองลงมาคือการจัดสรรรางวัลพิเศษเมื่อทำงานท่ีไดรับความมอบหมายประสบความสำเร็จ และการท่ี
ผูบริหารใหความชวยเหลือบุคลากรตามความเหมาะสม เมื่อบุคลากรมีความเดือดรอนดานการเงิน ดังน้ัน ผูบริหาร
ควรจะหาวิธีใหขาราชการในระดับปฏิบัติงานไดรับการศึกษาหาความรูเพ่ือพัฒนาศักยภาพเพ่ือมีโอกาสกาวหนาใน 
วิชาชีพ 
 4. สภาวะจำกัดในการจัดการอบรมและการพัฒนา เน่ืองขอจำกัดในการจัดการงบประมาณสำหรับการ
อบรมและการฝกอบรม ซึ่งเปนปจจัยท่ีสำคัญในการพัฒนาทักษะของบุคลากร  
       ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด ของวีณา  พึงวิวัฒนนิกุล (2566) อธิบายวา การฝกอบรมและพัฒนา เปน
กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมดานตางๆ ของมนุษย ไดแก ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และทัศนคติ 
โดยอาศัยกระบวนการเรียนรูท่ีดำเนินการอยางเปนระบบ โดยปจจุบันการฝกอบรมจะมีเปาหมายระยะสั้นๆ 
สามารถนำมาใชพัฒนาบุคลากรไดทุกระดับ ตั้งแต ระดับปฏิบัติการจนถึงหัวหนาและระดับผูบริหาร โดยท่ัวไปการ
ฝกอบรมจะมีหลายระยะ ดังน้ันการฝกอบรมจึงเปนสิ่งสำคัญอยางมากในการพัฒนาศักยภาพของขาราชการ
ผูปฏิบัติงาน 
 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง 
สำนักงานเขตปทุมวัน 
 พบวา ขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน เสนอแนะแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดฝายปกครอง สำนักงานเขตปทุมวัน คือ 
  1. ผูบริหารหนวยงานตองเห็นประโยชนและคณุคา กำหนดนโยบายการเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผูปฏิบัติงาน อาทิเชน การฝกอบรมภายในหนวยงาน กิจกรรมสนัทนาการภายในหนวยงานเพ่ือลดความตึง

เครียดในการทำงาน 

  2. หนวยงานกลางท่ีมีหนาท่ีกำกับดูแลในดานสวัสดิการและคณุภาพชีวิตของขาราชการ ควรพิจารณา

ใหคาตอบแทนท้ังตัวเงินและสวัสดิการเปนไปตามความเหมาะสมของเขตปทุมวัน เชน การจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสม

ใหกับเจาหนาท่ี เชน พ้ืนท่ีพักอาศัยท่ีมีราคาเหมาะสมและการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการปฏิบัติงานนอกเวลา 

  3. หนวยงานกลางท่ีมีหนาท่ีกำกับดูแลในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรมีการบริหารจัดการ

บุคลากรใหเพียงพอกับจำนวนงานท่ีรวดเร็วและพัฒนาการทำงานใหมีความทันสมัยมีเทคโนโลยีเขามามีสวนรวมท่ี

ทำใหงานสำเร็จรวดเร็วข้ึน ลดความลาชาในการดำเนินงาน 

  4. กรุงเทพมหานคร ตองจัดสรรพ้ืนท่ีทีทำการของสำนักงานเขตปทุมวันท่ีเพียงพอและสะดวกสบาย
สำหรับการทำงานของพนักงาน เชน จัดกิจกรรมเพ่ือสรางบรรยากาศทำงานท่ีดี 
และเพ่ิมจำนวนบุคลากรใหเพียงพอตอภารกิจงาน เพ่ือลดความเครยีดในการทำงานและเพ่ิมประสิทธิภาพของทีม 
 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วราภรณ คำเพชรดี (2552) ไดศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สำนักงานสรรพากรพ้ืนท่ี อุบลราชธานี ผลการวิจัยสรุปวา ขาราชการรูสึกพึงพอใจตองาน ท่ีไดรับมอบหมาย 
เน่ืองจากเปนงานท่ีมีความหลากหลาย ตองประสานงานกับฝายตางๆ ภายในสำนักงานเขต รวมไปถึงการ
ประสานงานกับหนวยงานภายนอก จึงไดใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ี ลักษณะงานมีความ หลากหลาย ไมได
เกิดความจำเจหรือเบ่ือหนายข้ึนในการทำงาน สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย (Two Factor Theory) 
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ของ Herberz ท่ีเรียกวาปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสมัพันธโดยตรงกับ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ี
ทำดานลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกดีและความรูสึกไมดตีอลักษณะงานวา งานน้ันเปนงานท่ีมีความจำเจ มีความ
นาเบ่ือหนาย มีความทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคดิริเริ่ม สรางสรรค หรือเปนงานท่ียากหรอืงานท่ีงาย 
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) (อางถึงในรัฐศิรินทร วังกานนท, 2566, 
หนา 22) ของ Victor Vroom ท่ีระบุวา ความคาดหวังของมนุษยเกิดข้ึนจากปจจัย 3 ประการ คือ 1) ความคาดหวัง 
(Expectancy) ความเช่ือของบุคคลวาเมื่อทำงานหนักก็ยอมจะไดรับผลลัพธท่ีสอดคลองกับผลงาน กลาวไดวา 
บุคคลจะทำงานหนักเพ่ือผลลัพธท่ีเขาคาดวาจะไดรับ 2) การใชเครื่องมือ (Instrumentality) คือ ความเช่ือของ
บุคคลท่ีวาผลงานท่ีสำเร็จยอมตองตามดวยรางวัลและผลลัพธท่ีควรไดอ่ืน 3) คุณคาท่ีบุคคลใหตอผลลพัธท่ีเกิดข้ึน
จากงาน สำหรับความพึงพอใจของบุคคลตอรางวัลท่ีไดรับน้ันจะมีมากนอยเพียงใดก็ข้ึนกับคุณคาและแรงจูงใจท่ีมีตอ
ผลลัพธน้ันๆ 
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ขอเสนอแนะ 
 1. กรุงเทพมหานคร ควรพิจารณาการปรับปรุงคาตอบแทนและสวัสดิการใหเหมาะสมกับความตองการ
ของพนักงานในเขตปทุมวัน เชน การเพ่ิมสวัสดิการท่ีสำคัญและตอบสนองตอความตองการจริงของพนักงาน เพ่ือ
เพ่ิมความพึงพอใจและความผูกพันทางงานของพนักงานกับองคกร 
 2. กรุงเทพมหานคร ควรจดัทำแผนการท่ีเปนระบบในการแกไขปญหาขาดแคลนบุคลากร โดยการ
พิจารณาวาจะใชวิธีใดใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมการทำงานของสำนักงานเขตปทุมวัน เชน การเพ่ิมจำนวน
บุคลากรท่ีจำเปนหรือการใชเทคโนโลยีในการเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน 
 3. กรุงเทพมหานคร ควรพิจารณาการปรับปรุงสภาพแวดลอมการทำงาน เพ่ือลดความเครียดและเพ่ิม
ความสะดวกสบายใหกับพนักงาน เชน การจัดการพ้ืนท่ีท่ีเหมาะสมและการพัฒนาสิ่งอำนวยความสะดวกภายใน
สถานท่ีทำงาน 
 4. ผูบริหารกรุงเทพมหานคร ควรมีการสนับสนุนและการสงเสริมท่ีดีตอพนักงาน ท้ังในเรื่องของการให
คำแนะนำท่ีสมควรและการยอมรบัความผดิพลาด ซึ่งสามารถเสริมแรงจูงใจและความประสบความสำเร็จในการ
ทำงานของพนักงานได 
 5. กรุงเทพมหานคร ควรมีการจดัสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนาทักษะและการฝกอบรมใหกับพนักงาน
อยางตอเน่ือง เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการทำงานและการปรับตัวตอการเปลีย่นแปลงในสภาพการทำงาน 
 ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งถัดไป 
 1. ควรศึกษาเพ่ิมเตมิเก่ียวกับความสัมพันธระหวางการทำงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงาน และ
ความสำคญัของการสรางความสมดุลในทางทัศนศึกษาและการทำงานเพ่ือสงเสริมความพึงพอใจและความสุขของ
พนักงาน 
 2. ควรวิเคราะหขอมูลเพ่ิมเตมิเก่ียวกับความสัมพันธระหวางระดับคาตอบแทนท่ีไดรบักับความพึงพอใจ
และความสุขในการทำงานของพนักงาน 
 3. ควรศึกษาเพ่ิมเตมิเก่ียวกับปญหาและอุปสรรคท่ีพบในการทำงานของขาราชการ และการวิเคราะหเชิง
ลึกเพ่ือหาแนวทางแกไขท่ีเหมาะสม 
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