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ABSTRACT 

This research aimed to study 1) the level of work motivation and work performance of personnel, 2) the 

relationship between work motivation and work performance of personnel in Bang Bon District Office, Bangkok. 

It was survey research. The research instrument was a questionnaire. The simple random sampling method 

was used with 242 people, The research results found that 1) the overall level of personnel motivation in work 

was at a high level, including work success, advancement, respect, internal relations, nature of work, and policy 

and management. 2) the overall level of personnel performance was at a high level, including achievement 

orientation, adherence to legitimacy, teamwork, good service, and accumulation of professional expertise. 3) 

The relationship between work motivation and performance was found to be at a high level (rxy =.764) and the 

regression coefficient of prediction in the form of raw scores (b) was equal to .213, .206, .178, .159, .152, and 

.137, with a predictive power (R2 = 813) or 81.30 percent. The results of the hypothesis testing found that work 

motivation had a positive effect on the performance of personnel in Bangbon District Office, Bangkok, with 

statistical significance .01 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิานและสมรรถนะการปฏิบตังิานของบุคลากร  

2) ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากรสํานักงานเขตบางบอน 

กรุงเทพมหานคร เป็นการวจิยัเชงิสํารวจ เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างอย่างงา่ย 

ดว้ยวธิบีงัเอญิ จาํนวน 242 คน ผลการวจิยัพบว่า 1) ระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดบั

มาก ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านการยอมรบันับถือ ด้านความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน 

ด้านลกัษณะของงาน และด้านนโยบายและการบรหิาร 2) ระดบัสมรรถนะการปฏบิตัิงานของบุคลากร โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ ์ด้านการยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรม ด้านการทํางานเป็นทมี ด้านการ

บรกิารทีด่ ีและดา้นการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี และ 3) ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบั

สมรรถนะการปฏิบตัิงาน พบว่า มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสูง (rxy = .764) และมค่ีาสมัประสทิธิก์ารถดถอยของการ

พยากรณ์ในรปูแบบของคะแนนดบิ (b) เท่ากบั .213 .206 .178 .159 .152 และ .137 มอํีานาจการพยากรณ์ (R2 = 813) 

หรอืรอ้ยละ 81.30 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมผีลทางบวกต่อสมรรถนะการปฏบิตังิาน

ของบุคลากร สาํนักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

คาํสาํคญั: แรงจงูใจ, สมรรถนะ, การปฏบิตังิาน 
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บทนํา 

บุคลากรถือได้ว่าเป็นทรพัยากรที่มีค่าที่สุดในองค์กร ผู้บริหารจําเป็นต้องรกัษาบุคลากรขององค์กรนัน้ๆ ให้อยู่กบั

องค์กรนานที่สุด นโยบายการบริหารบุคลากรโดยทัว่ไปจึงเน้นให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในองค์กร พร้อมทัง้

ตอบสนองความต้องการขัน้พื้นฐาน เช่น เงนิเดอืน โบนัส สวสัดกิาร ซึ่งความรูส้กึทีม่คีวามลกึซึ้งมากกว่าความพงึพอใจ 

ในงาน คอื ความผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment) เพราะความผูกพนัต่อองค์กร คอื ความเชื่อมัน่ ความ

เตม็ใจทีจ่ะอยู่กบัองค์กรตลอดไป และการทุ่มเทใหก้บัการทํางานย่อมเป็นตวัชี้วดัความสําเรจ็ในการทํางานในองค์กร 

ดกีว่าความพงึพอใจ ซึ่งความพงึพอใจนัน้สามารถแปรปรวนไดง้า่ยตามสภาพความตอ้งการ รวมไปถงึปัญหาทีส่มาชกิ

ในองค์กรต้องเผชญิหน้าในแต่ละวนัในสถานทีท่ํางาน ซึ่งต่างจากความผูกพนัต่อองค์กรทีม่แีนวโน้มทีจ่ะผูกพนัตวัเอง

เขา้กบัเป้าหมายของหน่วยงาน ดงันัน้ ความสาํเรจ็ในการทาํงานทีเ่กดิขึน้ย่อมมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์กร

ทีแ่ตกต่างกนัไป หากหน่วยงานใดมคีวามสําเรจ็ในการทาํงานสูง ย่อมสนันิษฐานไดว้่าบุคลากรในองค์กรนัน้มคีวามผกูพนั

ต่อองค์กรสูงเช่นเดยีวกนั ในทางตรงขา้มหากบุคลากรในองค์กรไม่มคีวามผกูพนัต่อองค์กรจะส่งผลใหเ้กดิพฤตกิรรมที่

เป็นปัญหาแก่องค์กร เช่น ปัญหาการลาออกจากงาน ปัญหาการขาดงานปัญหาการทํางานสาย (Steers & Porter, 

1983: 443) 

ทรพัยากรบุคคลเป็นปัจจยัพืน้ฐานในการบรหิารงานขององคก์าร ซึง่การบรหิารงานในหน่วยงานใดกต็าม จุดมุ่งหมายที่

สําคญักค็อื การทําใหง้านบรรลุวตัถุประสงค์ทีกํ่าหนดไวอ้ย่างมปีระสทิธภิาพเกดิประสทิธผิล และมกีารพฒันาอยู่เสมอ 

นอกจากน้ีในส่วนตัวของบุคลากรในองค์การยงัจะเป็นปัจจยัที่ส่งผลให้นโยบายหรือโครงการที่จะนําไปดําเนินการ 

ไม่ประสบผลสําเร็จ หรอืประสบความสําเร็จ ในปัจจุบนัองค์การภาครฐัหรอืภาคเอกชนได้ใหค้วามสําคญักบับุคลากร 

เพราะบุคลากรเป็นปัจจยัทีส่าํคญัทีสุ่ดของการทาํงานทีส่่งผลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไว ้อกีทัง้

ยงัมผีลต่อความก้าวหน้าและเสื่อมถอยขององคก์าร บุคลากรเป็นทรพัยากรทีม่บีทบาทสําคญัต่อการผลกัดนัภารกจิให้

ประสบผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ สิ่งสําคญัน้ี คือ จะทําอย่างไรให้ทรพัยากรบุคคลขององค์การทํางานอย่างเต็ม

ความสามารถมคีวามจงรกัภกัดใีนองคก์าร มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ ทํางานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

(ศุภามาศ แกว้ดวงด,ี 2553: 6) 

สมรรถนะในงาน (Technical competency) คือ มีความรู้ ความสามารถเฉพาะในงานนัน้ๆ และมีสมรรถนะในการ

จดัการ (Managerial competency) ซึ่งจะช่วยสนับสนุนให้สามารถจดัการงานที่รบัผิดชอบ มีผลการดําเนินงานที่ดี  

สิ่งสําคัญอีกประการหน่ึงที่จะทําให้องค์การประสบความสําเร็จ คือ การที่บุคลากรมีสมรรถนะและมีวฒันธรรมที่

สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์และการดาํเนินงานขององคก์าร (Employee core competency) องคก์รจาํนวนมากไดนํ้าแนวคดิ

เรื่องสมรรถนะ (Competency) มาใชเ้ป็นเครื่องมอืในการบรหิารจดัการดา้นทรพัยากรมนุษย์ เพื่อใหท้รพัยากรมนุษย์ที่ม ี

อยู่มศีกัยภาพและสมรรถนะอย่างต่อเน่ืองใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดล้อมก้าวทนัการเปลี่ยนแปลง ดงันัน้ ในระยะยาว

ปัจจัยที่จะตัดสินอนาคตขององค์กร จึงไม่ใช่สินค้าและบริการแต่จะเป็นสมรรถนะขององค์กร ซึ่งเกี่ยวข้องกับ 

ขีดความสามารถบุคคลโดยตรง เพราะถ้าบุคลากรในองค์กรมีสมรรถนะที่ดีแล้ว จะทําให้มีความสามารถในการ

ปฏิบตัิงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ นําไปสู่ประสทิธผิลที่องค์การต้องการ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Gibson et al. 

(1973) ทีม่คีวามเหน็ว่าประสทิธผิลขององค์กรเกดิจากความสมัพนัธ์ของประสทิธผิล 3 ระดบั คอื ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม 

และระดับองค์กร องค์กรที่มีประสิทธิภาพจาเป็นที่จะต้องมีบุคลากรที่มีความสามารถในการทํางานได้ อย่างมี

ประสทิธผิล อนัเป็นพืน้ฐานทีส่าํคญัทีท่าํใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไว ้(สมบูรณ์ เหล่าทอง, 2551: 

16-18) 

จากหลกัการและเหตุผลทีก่ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัในฐานะประชาชนทีอ่าศยัอยู่ในพืน้ทีแ่ละอยู่ใกล้ทีท่าํการสาํนักงานเขต

บางบอน จึงสนใจศึกษาเกี่ยวกบัอิทธพิลของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของ

บุคลากรสํานักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร เพื่อนําผลการวจิยัมาใชเ้ป็นแนวทางสําหรบัการพฒันาปรบัปรุงและ

พฒันาแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน และสมรรถนะการปฏบิตังิานของบุคลากรสํานักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร 
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ให้ดยีิง่ขึน้ มปีระสทิธผิลบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว ้เพื่อให้ประชาชนในพื้นทีไ่ด้รบัประโยชน์สูงสุด และให้บรกิารได้

อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลต่อไป 

  

การทบทวนวรรณกรรม 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน คอื พลงัหรอืแรงผลกัดนัทัง้ภายนอกและภายในตวับุคคล ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมใน

แนวทางทีส่นองตอบต่อความตอ้งการของตนนัน้คอื ความสมัพนัธร์ะหว่างความตอ้งการ (Needs) แรงขบั (Drives) และ

รางวลัอนัเป็นสิง่ล่อใจ (Incentives) รวมทัง้เป็นแรงกระตุ้นทีจ่ะทําใหบุ้คคลรกัษาพฤตกิรรมเหล่านัน้ไว ้แต่ละบุคคลจะ

เลอืกแสดงเพื่อตอบสนองทีเ่หมาะสมทีสุ่ด ในแต่ละสถานการณ์ทีแ่ตกต่างกนัไปพฤตกิรรมทีเ่ลอืกแสดงน้ีจะเป็นผลมา

จากลกัษณะของบุคคล บรรยากาศ และสภาวะแวดลอ้มขององคก์าร (อธวิฒัน์ ปาคาถา, 2555: 11) 

รุ่งทวิา อินต๊ะใจ (2553: 8) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน คอื การกระทําทีม่ส่ีวนช่วยใหเ้กิดความเตม็ใจในการ

ทาํงาน เกดิความพอใจ และมุ่งมัน่ทีจ่ะทาํงานใหด้ทีีสุ่ดและประสบความสาํเรจ็ ในลกัษณะทีเ่กดิความเตม็ใจไมใ่ชก่ารถกู

บงัคบัดว้ยภาระและบทบาทหน้าทีท่ีไ่ดร้บัการแต่งตัง้ หากแต่เป็นการทํางานในลกัษณะยนิดทีีจ่ะทุ่มเทความพยายาม 

ความอุตสาหะ ความอดทน และความสามารถอย่างเตม็ทีใ่นการทาํงานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

ชเูกยีรต ิยิม้พวง (2554: 7) ไดก้ล่าวไวว้่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ ความรูส้กึหรอืทศันคตเิชงิบวกของบุคคล

ทีม่ตี่อการทํางานเป็นความรูส้กึทีเ่กดิขึน้ เมื่อความคาดหวงัหรอืความต้องการไดร้บัการตอบสนองจากองค์กรอนัจะทําให้

บุคคลนัน้เกิดความพอใจ และปฏิบัติงานได้อย่างเต็มกําลังความสามารถ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  

โดยความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานเกี่ยวข้องกับความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อลักษณะงานของตนเอง หากบุคคลใดม ี

ความพึงพอใจในการปฏิบตังิานสูงก็หมายความว่า บุคคลนัน้มีความรู้สึกต่องานในทางบวก หรือไม่ความชอบและ

ค่านิยมต่องานค่อนข้างสูงผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจ  

โดยหลกัการแลว้องคก์รใดกต็ามทีม่ปัีจจยัเครื่องจงูใจมาก ผูป้ฏบิตังิานในองคก์รนัน้กจ็ะเกดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมาก 

มีความรู้สึกรักและผูกพันกับงาน และปฏิบัติงานอย่างเต็มกําลังความสามารถอันจะส่งผลให้งานนัน้ๆ ประสบ

ความสําเร็จบรรลุตามเป้าหมาย ดงันัน้จึงเห็นได้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมีความสําคญัในการจูงใจพนักงาน

ปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายทีกํ่าหนดไว ้

สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า สมรรถนะ

ความสามารถ (Competency) หมายถงึ คุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมทีเ่ป็นผลมาจากความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และ

คุณลกัษณะอื่นๆ ทีท่ําใหบุ้คคลสรา้งผลงานทีโ่ดดเด่นในองค์กร ดว้ยคําจํากดัความน้ีสมรรถนะจงึเป็นคุณลกัษณะเชงิ

พฤติกรรมที่องค์การต้องการ ซึ่งตามโมเดลของการวจิยัสมรรถนะจงึเป็นตวัแปรเกณฑ์ (Criteria) ในขณะที่ความรู้ 

ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอื่นๆ ของบุคคลเป็นตวัแปรทีใ่ชท้าํนาย (Predictors) เกณฑ ์ดงันัน้ในการคดัเลอืก

องค์การต้องเน้นการวดัทีต่วัแปรทาํนาย ซึ่งโดยทัว่ไปคอืการวดัความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอื่นๆ ซึ่ง

เป็นคุณสมบตัิพื้นฐานของผู้ดํารงตําแหน่ง และอาจใช้หลกัการค้นหาพฤติกรรมในอดีตของผู้สมคัรที่สอดคล้องกบั

พฤติกรรมในโมเดลสมรรถนะเพิม่เติมขึ้น เพื่อให้การคดัเลอืกได้ผู้ที่มคีวามน่าจะเป็นผู้ที่มผีลงานโดดเด่นมากที่สุด 

สําหรบัตวัแปรเกณฑ์ หรอืสมรรถนะทีเ่ป็นคุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมทีอ่งค์การต้องการนัน้ใชว้ดัในการประเมนิผลการ

ปฏิบตัิงาน เพื่อให้การสื่อสารกบัพนักงานถงึพฤตกิรรมทีอ่งค์การต้องการ และบรหิารจดัการเรื่องค่าตอบแทนต่างๆ 

เพื่อทําใหพ้นักงานมพีฤตกิรรมทีอ่งค์การต้องการตามที่กําหนดไวใ้นโมเดล สมรรถนะดงักล่าว ตลอดจนการวางแผน 

การพฒันาใหพ้นักงานมพีฤตกิรรมตามทีอ่งคก์ารตอ้งการดว้ย 

กรีต ิยศยิง่ยง (2550: 7) ไดนิ้ยามว่า สมรรถนะหลกั หมายถงึ การผสมผสานทกัษะ ความรู ้และเทคโนโลยขีององคก์ร

ในการดําเนินงาน โดยทีส่มรรถนะหลกัน้ีจะทาํใหอ้งคก์รสามารถทีจ่ะรูว้่าควรทีจ่ะดําเนินงานอย่างไรใหม้คีวามโดดเด่น

เหนือคู่แขง่ และเปรยีบเสมอืนเป็นทรพัยส์มบตัทิีถ่าวรขององคก์ร 
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Richard Boyatzis (1982) ได้ให้ความหมายไว้ว่า สมรรถนะความสามารถ (Competency) หมายถึง กลุ่มของ

ความสามารถที่มอียู่ในตวับุคคลซึ่งกําหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความต้องการของงานภายใต้ปัจจยั

สภาพแวดลอ้มขององคก์รและทาํใหบุ้คคลมุ่งมัน่ไปสู่ผลลพัธท์ีต่อ้งการ 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎี ตลอดจนงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง ผูว้จิยัไดนํ้าทฤษฎีการจูงใจหรอืทฤษฎีสองปัจจยั ของ 

Frederick Herzberg (1959 อ้างถึงใน อุกฤษฏ์ เกตุกัณหา, 2549: 17-18) และแนวคิดสมรรถนะหลกัของสํานักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.) (2552: 38) มาประยุกต ์เพื่อกําหนดเป็นกรอบแนวคดิของการวจิยั ดงัภาพที ่1 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

1) ความสาํเรจ็ของงาน 

2) ลกัษณะของงาน 

3) การยอมรบันับถอื 

4) ความกา้วหน้า 

5) นโยบายและการบรหิาร 

6) ความสมัพนัธภ์ายในหน่วยงาน 

 สมรรถนะการปฏบิตังิานของบุคลากร 

สาํนักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร 

1) การมุ่งผลสมัฤทธิ ์

2) การบรกิารทีด่ ี

3) การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี 

4) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม 

5) การทาํงานเป็นทมี 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั  

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานทีส่่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสํานักงานเขตบางบอน 

กรุงเทพมหานคร เป็นการวจิยัเชงิวธิปีรมิาณ เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาและเกบ็รวบรวมขอ้มลู คอื แบบสอบถาม ทีไ่ด้

จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง นํามาประกอบในการสรา้งเครื่องมอืวจิยั 

ประชากรที่ใชใ้นการศกึษา ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบตัิงานอยู่ในสํานักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร โดยใช้วธิสุ่ีม

ตวัอย่างอย่างงา่ย (Simple Random Sampling) ดว้ยวธิบีงัเอญิ ทัง้น้ีผูว้จิยัไดท้าํการกําหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้

ในการวจิยัที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยใช้ตารางการกําหนดกลุ่มตวัอย่างของ Krejcie and Morgan (1970) จงึได้

กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี จาํนวน 242 คน 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี คอื แบบสอบถาม การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 1) ศกึษาแนวคดิ

ทฤษฎี และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง จากนัน้นํามากําหนดกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวจิยั เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม 2) การพฒันาแบบสอบถามแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากร

สํานักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมวตัถุประสงค์หรอืไม่ 

จากนัน้นําไปใหผู้เ้ชีย่วชาญ จาํนวน 5 ท่าน พจิารณาตรวจสอบความเทีย่งตรงและความถูกตอ้งของเน้ือหา ตลอดจนไป

ถึงความชัดเจนและการใช้ภาษาที่เหมาะสมของข้อคําถาม การหาประสิทธิภาพเครื่องมือ 1) จําแนกคําถามให้

ครอบคลุมตามแนวคดิหรอืวตัถุประสงค์ทีกํ่าหนดไว ้2) พฒันาเครื่องมอืใหม้คีวามครอบคลุมตวัแปรและวตัถุประสงค์ 

และสามารถตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เพื่อวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Item 

Objective Congruence Index = IOC) ตามความคดิเหน็ของผูเ้ชีย่วชาญ โดยคดัเลอืกเฉพาะขอ้คําถามทีม่ค่ีา IOC = 

0.50 ขึน้ไป 3) นําแบบสมัภาษณ์ไปทดลองใช ้(Try Out) กบัประชากรกลุ่มตวัอย่างทีม่ลีกัษณะใกลเ้คยีงกบักลุ่มตวัอยา่ง 

เพื่อให้ได้เครื่องมือการวิจยัที่มีความสมบูรณ์และสามารถเก็บข้อมูลเชิงปริมาณได้ตรงตามวัตถุประสงค์ และนํา

แบบสอบถามไปเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างจรงิ 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean: X�) และค่า 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) 2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การถดถอย
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พหุคูณ (Multiple Regression) และการหาค่าความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรด้วยสมัประสิทธิอ์ย่างง่ายของเพียรสัน 

(Pearson’s Correlation Coefficient) 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรสํานักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร โดยรวม

อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นทีม่คีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก จดัเรยีงอนัดบัค่าเฉลี่ยจาก

มากไปน้อย ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเรจ็ของงาน รองลงมา คอื ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นความสมัพนัธ์

ภายในหน่วยงาน ดา้นลกัษณะของงาน และอนัดบัสุดทา้ยคอื ดา้นนโยบายและการบรหิาร ดงัตารางที ่1 

 

ตารางท่ี 1 ระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรสาํนักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร 

ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

สาํนักงานเขตบางบอน กรงุเทพมหานคร 

X� SD ระดบั 

ความคิดเหน็ 

อนัดบั 

1) ดา้นความสาํเรจ็ของงาน  4.09 .639 มาก 1 

2) ดา้นลกัษณะของงาน  3.71 .864 มาก 5 

3) ดา้นการยอมรบันับถอื  3.93 .576 มาก 3 

4) ดา้นความกา้วหน้า  4.00 .669 มาก 2 

5) ดา้นนโยบายและการบรหิาร  3.69 .895 มาก 6 

6) ดา้นความสมัพนัธภ์ายในหน่วยงาน 3.89 .749 มาก 4 

รวม 3.89 .701 มาก  

 

ผลการวเิคราะหข์อ้มูลระดบัสมรรถนะการปฏบิตังิานของบุคลากรสาํนักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่

ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นทีม่คีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก จดัเรยีงอนัดบัค่าเฉลีย่จากมาก

ไปน้อย ไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ ์รองลงมา คอื ดา้นการยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรม ดา้นการทํางานเป็นทมี 

ดา้นการบรกิารทีด่ ีและอนัดบัสุดทา้ยคอื ดา้นการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี ดงัตารางที ่2 

 

ตารางท่ี 2 ระดบัสมรรถนะการปฏบิตังิานของบุคลากรสาํนักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร 

ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 

สาํนักงานเขตบางบอน กรงุเทพมหานคร 

X� SD ระดบั 

ความคิดเหน็ 

อนัดบั 

1) ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ ์ 3.91 .669 มาก 1 

2) ดา้นการบรกิารทีด่ ี 3.74 .845 มาก 4 

3) ดา้นการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี  3.73 .600 มาก 5 

4) ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม  3.90 .696 มาก 2 

5) ดา้นการทาํงานเป็นทมี 3.76 .756 มาก 3 

รวม 3.81 .434 มาก  

 

ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัสมรรถนะการปฏบิตังิานของบุคลากรสาํนักงานเขต

บางบอน กรุงเทพมหานคร พบว่า โดยภาพรวม มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสูง อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01  

(rxy = .764) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสําเรจ็ของงานกบั

สมรรถนะการปฏบิตังิานของบุคลากรดา้นการบรกิารทีด่ ีมคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสูงมาก (X1: Y2 = .980) รองลงมา 
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คอื ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของงานกบัสมรรถนะการปฏบิตังิานของบุคลากรดา้น

การมุ่งผลสัมฤทธิ ์มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงมาก (X2 : Y1 = .938) และอันดับตํ่าสุดคือ ความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงานกบัสมรรถนะการปฏบิตังิานของบุคลากรดา้นการยดึมัน่

ในความถูกตอ้งชอบธรรม (X6 : Y4 = .623) ดงัตารางที ่3 

 

ตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัสมรรถนะการปฏบิตังิานของบุคลากร 

สาํนักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร ดว้ยสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Pearson’s Correlation) 
ตวัแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 To_X To_Y 

X1 1             

X2 .854** 1            

X3 .941** .879** 1           

X4 .955** .847** .902** 1          

X5 .888** .957** .871** .884** 1         

X6 .856** .973** .878** .830** .935** 1        

Y1 .834** .938** .904** .812** .891** .926 1       

Y2 .980** .754** .786** .737** 831** .847 .875** 1      

Y3 .798** .739** .708** .715** .750** .833 .886** .652** 1     

Y4 .763** .705** .684** .752** .685** .623 .697** .671** .659** 1    

Y5 .671** .771** .705** .767** .747** .685 .788** .809** 637** .836** 1   

To_X .950** .968** .946** .938** .971** .960 .927** .849** .850** .896** .874** 1  

To_Y .708** .864** .813** .830** .758** .745 .873** .763** .710** .803** .774** .764** 1 

** อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิส์มการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกับสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากรสํานักงานเขตบางบอน 

กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน (X1) ด้านลกัษณะของงาน (X2) ด้านการยอมรบันับถือ (X3) ด้าน

ความกา้วหน้า (X4) ดา้นนโยบายและการบรหิาร (X5) และดา้นความสมัพนัธภ์ายในหน่วยงาน (X6) โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์

การถดถอยของการพยากรณ์ในรปูแบบของคะแนนดบิ (b) เท่ากบั .213 .206 .178 .159 .152 และ .137ตามลําดบั 

ดงันัน้ ค่าสหสมัพนัธ์พหุคูณของความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกับสมรรถนะการปฏิบตัิงานของ

บุคลากรสาํนักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม มอํีานาจการพยากรณ์ (R2 = 813) หรอื รอ้ยละ 81.30 

และค่าความคลาดเคลื่อนทีเ่กดิจากการพยากรณ์เท่ากบั .722 สามารถสรา้งสมการณ์พยากรณ์สมรรถนะการปฏบิตังิาน

ของบุคลากรสาํนักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร ไดด้งัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ คอื 

Ŷ = .413 + .760x5 + .056x2 + .447x6 + .506x4 + .167x1 + .136x3 

สมการพยากรณ์ในรปูคะแนนมาตรฐาน คอื 

𝑧𝑧 �= .213zx5 + .206zx2 + .178zx6 + .159zx4 + .152zx1 + .137zx3 

จากการทดสอบสถติเิดอิรบ์นิวตัสนั พบว่า ค่า Durbin-Watson Statistic = 1.638 ซึง่มค่ีาใกล ้2 หรอือยู่ระหว่าง 1.5 ถงึ 

2.5 หมายความว่า ความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกนั ซึ่งเป็นไปตามเงื่อนไขของการวเิคราะห์สหสมัพนัธ์พหุคูณ  

ดงัตารางที ่4 
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ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะหค่์าสมัประสทิธิก์ารถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)

เพื่อคน้หาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัสมรรถนะการปฏบิตังิานของบุคลากรสํานักงานเขตบางบอน 

กรุงเทพมหานคร ดว้ยวธิกีารถดถอยพหุคณู 

ตวัแปรพยากรณ์ B Beta t Sig. 

1) ดา้นนโยบายและการบรหิาร (x5) .760 .213 23.628** .000 

2) ดา้นลกัษณะของงาน (x2) .056 .206 25.795** .000 

3) ดา้นความสมัพนัธภ์ายในหน่วยงาน (X6) .447 .178 3.119** .000 

4) ดา้นความกา้วหน้า (x4) .506 .159 37.829** .000 

5) ดา้นความสาํเรจ็ของงาน (x1) .167 .152 1.658** .000 

6) ดา้นการยอมรบันับถอื (x3) .136 .137 63.135** .000 

R = .881, R2 = .813, Adj R2 = .715, SEE = .722,  

a = .413, F = 111.824, Sig = 0.000 Durbin-Watson = 1.638 

** มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

ผลการทดสอบสมมติฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร 

ประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสําเรจ็ของงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นความก้าวหน้า 

ด้านนโยบายและการบรหิาร และด้านความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน มผีลทางบวกต่อสมรรถนะการปฏิบตังิานของ

บุคลากรสํานักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร ทุกสมมตฐิานมคีวามสอดคล้องในทศิทางเดยีวกนั อย่างมนัียสาํคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

สรปุและการอภิปรายผล 

จากผลการวเิคราะหร์ะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรสํานักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่

ในระดบัมาก ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะ บุคลากรทุกคนสามารถปฏบิตังิานใหป้ระสบผลสาํเรจ็ตามวตัถปุระสงคแ์ละเป้าหมายที่

วางไว้ ยงัสามารถปฏิบตัิงานที่ได้รบัมอบหมายสําเร็จได้ตามกําหนดเวลา การแก้ไขปัญหาในงานที่ทาอยู่ได้อย่าง

ถูกตอ้งเรยีบรอ้ย ประกอบกบังานทีไ่ดท้าํอยู่ในขณะน้ีเป็นการเพิม่ทกัษะและประสบการณ์ของตนเองอย่างมอีสิระในงาน

ที่ได้รบัมอบหมายให้ทําอย่างเต็มที่ และได้รบัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบตัิงาน อีกทัง้ผู้บงัคบับญัชา

ยอมรับและเชื่อมัน่ในความรู้ความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ (2563) ได้

ทาํการศกึษา แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงานองคก์ารบรหิารส่วนตําบลในเขตอําเภอป่าโมก จงัหวดัอ่างทอง ผล

การศกึษาพบว่า พนักงานองค์การบรหิารส่วนตําบลในเขตอําเภอป่าโมก จงัหวดัอ่างทอง มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน

อยู่ในระดบัมากโดยเรยีงลําดบั แรงจูงใจจากมากไปหาน้อย คอื ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทํางาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความเสมอภาคในหน่วยงาน 

ดา้นผลตอบแทนในการปฏบิตังิาน และดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน  

จากผลการวเิคราะหร์ะดบัสมรรถนะการปฏบิตังิานของบุคลากรสาํนักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะ บุคลากรสามารถปฏบิตังิานตามหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างครบถ้วน ถูกต้อง ตาม

แนวทางการปฏบิตังิานทีห่น่วยงานกําหนดไว ้ยงัสามารถปรบัปรุงวธิกีารทํางานไดด้ขีึน้ เรว็ขึน้ มคุีณภาพดขีึน้ หรอืมี

ประสทิธภิาพมากขึน้ ทาํใหเ้ลง็เหน็ผลประโยชน์ทีจ่ะเกดิขึน้กบัผูร้บับรกิารในการนําขอ้มลู ขา่วสาร ไปใชใ้นระยะยาวได ้

บุคลากรยังสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานแบบใหม่เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานและเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ ดวงรัตน์ ธรรมสโรช (2563) ได้ศึกษาการพฒันา

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดสระบุรี ผลการวิจัยพบว่า  
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1) สมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์ารบรหิารส่วนตําบลในจงัหวดัสระบุร ีในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

มค่ีาเฉลี่ย 4.43 2) ระดบัความต้องการในการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตําบลในจงัหวดั

สระบุร ีในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มค่ีาเฉลี่ย 4.26 และ 3) ผลการจดัลําดบัความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะหลกั

ในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์ารบรหิารส่วนตําบลจงัหวดัสระบุร ีคอื ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ ์ดา้นการสัง่สมความ

เชีย่วชาญในอาชพี ดา้นการบรกิารทีด่ ีดา้นยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรมและจรยิธรรม และดา้นการทาํงานเป็นทมี  

จากผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัสมรรถนะการปฏบิตังิานของบุคลากรสาํนักงาน

เขตบางบอน กรุงเทพมหานคร พบว่า โดยภาพรวม มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัสงู อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

(rxy = .764) ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะ บุคลากรสามารถแกไ้ขปัญหาในงานทีท่าอยู่ไดอ้ย่างถูกตอ้งเรยีบรอ้ย มคีวามพงึพอใจ

ในความสําเร็จในงานที่ปฏิบตั ิและผลการปฏบิตังิานมคุีณภาพเหมาะสมกบังานอยู่เสมอ มคีวามเสยีสละเวลาในการ

อธิบายข้อมูลที่มีความยุ่งยากในการเข้าใจ หรือขัน้ตอนการปฏิบตัิที่หลากหลายให้แก่ผู้ร ับบริการทราบ ด้วยการ

ใหบ้รกิารดว้ยอธัยาศยัไมตรอีนัด ีมคีวามเอื้ออาทรกบัผูใ้ชบ้รกิารทุกคน ทุกโอกาสตามความเหมาะสม และยงัสามารถ

แก้ไขปัญหาทีเ่กดิขึน้กบัผูร้บับรกิารไดอ้ย่างรวดเรว็ ถูกต้อง ดว้ยความเตม็ใจ สอดคล้องกบังานวจิยัของสอดคล้องกบั 

สทิธชิยั สมวงษ์ (2566) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตําบลโนนกอก อําเภอเกษตรสมบูรณ์ จังหวัดชัยภูมิ ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 2) ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร พบว่า โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก 3) ความสมัพนัธปั์จจยัภายในองค์กรและปัจจยัแรงจงูใจในการทํางานทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

โดย r มค่ีา .740, .673, .708, .809, .625 และ Sig. มค่ีาเท่ากบั .00 หมายความว่ามคีวามสมัพนัธ์ในระดบัสูง อย่างมี

นัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

จากผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิส์มการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกับสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากรสํานักงานเขตบางบอน 

กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน (X1) ด้านลกัษณะของงาน (X2) ด้านการยอมรบันับถือ (X3) ด้าน

ความกา้วหน้า (X4) ดา้นนโยบายและการบรหิาร (X5) และดา้นความสมัพนัธภ์ายในหน่วยงาน (X6) โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์

การถดถอยของการพยากรณ์ในรูปแบบของคะแนนดิบ (b) เท่ากับ .213 .206 .178 .159 .152 และ .137 ดังนัน้  

ค่าสหสมัพนัธ์พหุคูณของความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากร

สํานักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม มีอํานาจการพยากรณ์ (R2 = 813) หรือได้ร้อยละ 81.30 

สอดคลอ้งกบั ศรินิญภฐั สทิธจิกัร และคณะ (2567) ศกึษาเรื่อง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า  

1) แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตอําเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม โดยรวม

อยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน 2) ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิน่ในเขตอําเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 3) ปัจจยัจูงใจดา้นความก้าวหน้าในการทํางาน 

(β = .408) ด้านการเจรญิเติบโต (β = .203) และด้านลกัษณะของงาน (β = .155) มอีิทธพิลต่อประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตอําเภอธาตุพนม อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ดา้น

ความสําเรจ็ในงาน (MT2) มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพ ในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขต

อําเภอธาตุพนม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตอําเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม ไดร้อ้ยละ 

78.90 (R2Adj = .789)  

จากผลการทดสอบสมมติฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีผลทางบวกต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

สํานักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะงานที่ได้รบัมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ มอีสิระในงานเป็นการเพิม่ทกัษะและประสบการณ์ไดร้บัมอบหมายมปีรมิาณงานทีพ่อใจ และมคีวามทา้ทาย 
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ทําให้มคีวามกระตือรอืร้นในการปฏิบตัิงาน อกีทัง้นโยบาย วสิยัทศัน์ และพนัธกิจของหน่วยงานมคีวามเหมาะสมมี

ความพงึพอใจมกีารกาหนดโครงสรา้งสายการบงัคบับญัชาหน้าทีค่วามรบัผดิชอบอย่างชดัเจน มรีะบบ แบบแผนความ

ตัง้ใจและเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานตามนโยบายเพื่อความกา้วหน้าของหน่วยงาน สอดคลอ้งกบั สุรพศั ประศรทีะโก (2566) 

ศกึษาเรื่อง แรงจงูใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรกองสื่อสารและอเิลก็ทรอนิกสใ์นพระองค ์ผล

การศกึษาพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานในด้านภาพรวม พบว่า แรงจูงใจด้านความ

รบัผดิชอบ และด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากรกองสื่อสารและ

อเิลก็ทรอนิกสใ์นพระองค ์อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 

1) ควรประเมนิผลการปฏิบตังิาน ให้มคุีณภาพเหมาะสมกบังานที่ทําในหน้าทีอ่ยู่เสมอ เพื่อให้การปฏิบตัิงานทีไ่ดร้บั

มอบหมายสาํเรจ็ไดต้ามกําหนดเวลาตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย สามารถแกไ้ขปัญหาในงานทีท่าํอยู่ไดอ้ย่างถูกตอ้ง 

มคีวามพอใจในความสาํเรจ็ และผลการปฏบิตังิานมคุีณภาพเหมาะสม 

2) ควรสร้างแรงจูงใจ เพื่อให้เห็นว่างานที่ปฏบิตัิมคีวามท้าทายทําใหม้คีวามกระตอืรอืร้นในการปฏิบตังิาน ทัง้น้ีงาน

มอบหมายตอ้งมคีวามเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ การเพิม่ทกัษะและประสบการณ์ไดร้บัมอบหมายมปีรมิาณงาน

ทีพ่อใจ และมคีวามทา้ทาย ทาํใหม้คีวามกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิาน 

3) บุคลากรควรมคีวามตัง้ใจและเตม็ใจที่จะปฏิบตังิานตามนโยบายเพื่อความก้าวหน้าของหน่วยงาน เพราะนโยบาย 

วสิยัทศัน์ และพนัธกิจของหน่วยงานมคีวามเหมาะสมมคีวามพงึพอใจมกีารกาหนดโครงสร้างสายการบงัคบับญัชา

หน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน มีระบบ แบบแผนความตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อ

ความกา้วหน้าของหน่วยงาน 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรทําการวจิยัเรื่องดงักล่าว โดยทําการเปรยีบเทยีบกบัสํานักงานเขตอื่นๆ ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อที่จะได้

ทราบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากรในแต่ละพืน้ที ่ 

2) ควรทําการศกึษาถึงปัจจยัหรอืตวัแปรอื่นๆ ที่มผีลต่อสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรของสํานักงานเขต 

บางบอน เช่น วฒันธรรมองค์การ การสรา้งทมีงานของผูบ้รหิาร การบรหิารความขดัแยง้ของผูบ้รหิาร ความสุขในการ

ทาํงาน ภาวะผูนํ้า ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตน้  

3) ควรมกีารศกึษาเชงิคุณภาพ เพื่อใหไ้ด้ขอ้มูลเชงิลกึเกี่ยวกบัปัจจยัอื่นๆ ที่อาจส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏบิตังิาน

ของบุคลากรของสํานักงานเขตบางบอน เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น โดยใช้การสังเกตการสัมภาษณ์เชิงลึก  

(In-depth interview) และการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) เป็นตน้ 
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