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แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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บทคัดย่อ 
 การศึกษา เรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 2) ศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและ 
3) ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สงขลา กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา จ านวน 300 คน  
โดยเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม เมื่อได้ข้อมูลแล้วน ามาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ เชิงพรรณนา 
ประกอบด้วย การแจกแจงความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน 
ประกอบด้วย การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการ
วิเคราะห์สมการถดถอยแบบพหุคูณ 
 ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสงขลาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านระยะ เวลา 
รองลงมา คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพของงาน  และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความคุ้มค่า 
ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวั ดสงขลาที่มี  
เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และประเภทบุคลากรต่างกันมีระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  นอกจากนี้ยังพบว่า แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 
โดยสามารถอธิบายระดับการมีอิทธิพลได้ร้อยละ 75.90            
ค าส าคัญ : แรงจูงใจ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
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Abstract 
  The objectives of this study on the motivation affecting the performance 
efficiency of employees in Songkhla Provincial Administrative Organization were 
1) to study the level of efficiency of the performance of Songkhla Provincial 
Administrative Organization employees; 2)  to comparatively study each employee 
motivation within Songkhla Provincial Administrative Organization on the efficiency  
of the performance; and 3)  to study motivation affecting the performance efficiency  
of Songkhla Provincial Administrative Organization employees.The study was done by 
surveying questionnaires to 300 Songkhla Provincial Administrative Organization 
employees. Thereafter, the data was statistically analyzed using frequency distribution, 
percentage, average, standard deviation, and inferential statistics ( including one-way 
analysis of variance, correlation coefficient, and multiple linear regression). 
 The study showed that the overall performance efficiency level of Songkhla 
Provincial Administrative Organization employees was high. The average scores were in 
the following order:  timeframe received the highest average score, followed by 
quantity and quality, while worthiness received the lowest average score.  
The comparative study of each employee's motivation within Songkhla Provincial 
Administrative Organization on performance efficiency showed no significant difference 
in the level of efficiency of the performance between different sexes, ages, statuses, 
education levels, durations of work, and categories of each employee.  In addition,  
the motivation affecting the performance efficiency of Songkhla Provincial 
Administrative Organization had a significant statistic level of 0.01, with the level of 
influence at 75.90 percent. 
Keywords :  Motivation, The Performance Efficiency of Employee, Songkhla Provincial 
Administrative Organization personnel 
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บทน า 
 จากสภาพแวดล้อมในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วองค์กรต่าง ๆ ทั้งหน่วยงาน
ภาครัฐและภาคเอกชนตั้งแต่องค์กรขนาดใหญ่เรื่อยลงมาถึงองค์กรขนาดเล็ก จ าเป็นอย่างยิ่งต้องปรับตัว
อย่างรวดเร็วให้ทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และทรัพยากรที่มีความส าคัญในการขับเคลื่อน
ภารกิจขององค์กรให้ประสบความส าเร็จและสามารถด ารงอยู่ต่อไป คื อ ทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้น  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) จึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์กรต้องให้
ความส าคัญ เพราะเป็นการใช้ประโยชน์จากพลังสติปัญญา  ความรู้ความสามารถของทรัพยากรบุคคลใน
องค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  ส าหรับประเทศไทยได้จัดระเบียบการบริหารราชการแผ่นดิน 
ออกเป็น 3 ส่วน คือ การบริหารราชการส่วนกลาง  การบริหารราชการส่วนภูมิภาค และการบริหาร
ราชการส่วนท้องถิ่น ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 เพ่ือประโยชน์ของ
ประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ  
การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่จ าเป็น การกระจายภารกิจและ
ทรัพยากรให้แก่ท้องถิ่น การกระจายอ านาจการตัดสินใจ การอ านวยความสะดวก และการตอบสนอง
ความต้องการของประชาชน (พระราชบัญญัติการบริหารราชการแผ่นดิน, 2534)  
 องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีขนาดใหญ่ที่สุดของ              
ประเทศไทยมีจังหวัดละหนึ่งแห่ง  ยกเว้นกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นรูปแบบการปกครองส่วนท้องถิ่น
รูปแบบพิเศษ ซึ่งองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีเขตพ้ืนที่ความรับผิดชอบครอบคลุมทั้งจังหวัด จัดตั้งขึ้น
เพ่ือให้บริการสาธารณะประโยชน์ในเขตจังหวัด พร้อมทั้งสนับสนุนราชการส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนา
ท้ องถิ่ น  รวมทั้ งประสานแผนพัฒ นาจั งหวัด เพ่ื อท าหน้ าที่ คุ้ มครอง ดู แล  และบ ารุ งรักษ า
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรม
อันดีงามของท้องถิ่น และด าเนินการจัดกิจกรรมอ่ืน ๆ ตามอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
ตลอดจนจัดท ากิจการใด ๆ อันเป็นอ านาจหน้าที่ของส่วนราชการอ่ืนหรือองค์การบริหารส่วนจังหวัดอ่ืน
ที่อยู่ในเขตจังหวัดไม่ให้กระบวนการท างานเกิดความซ้ าซ้อน 
 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เป็นหน่วยงานภาครัฐที่มี
ฐานะเป็นนิติบุคคล โดยมี อิสระในการก าหนดนโยบายการปกครอง การจัดบริการสาธารณะ 
งบประมาณ บุคลากร อ านาจหน้าที่ตามที่กฎหมายก าหนด และมีโครงสร้างองค์กร  ประกอบด้วย
หน่ วยงานภายใน จ านวน 14 กอง 1 หน่ วย ได้แก่  ส านั กปลัดองค์การบริหารส่ วนจั งหวัด  
ส านักเลขานุการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ส านักช่าง กองคลัง กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ  
กองการเจ้าหน้าที่ กองสวัสดิการสังคม กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม กองการท่องเที่ยวและกีฬา  
กองกิจการขนส่ง กองพัสดุและทรัพย์สิน  กองสาธารณสุข กองผังเมือง กองส่งเสริมการเกษตร และ
หน่วยตรวจสอบภายใน ซึ่งในปี พ.ศ.2565 ได้มีมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 15 มีนาคม 2565 เกี่ยวกับ
การถ่ายโอนโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล (รพ.สต.) ถ่ายโอนมาสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัด ซึ่งในปี พ.ศ. 2566 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาได้มีการถ่ายโอนโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล (รพ.สต.) ในพ้ืนที่จังหวัดสงขลา จ านวน 23 แห่ง เพ่ือรองรับการให้บริการสาธารณะ 
ด้านสาธารณสุขแก่ประชาชนในเขตจังหวัดสงขลาอย่างทั่วถึงมากยิ่งข้ึน ส่งผลให้จ านวนบุคลากรในสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาเพ่ิมข้ึนอย่างรวดเร็ว  และเนื่องจากองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา
เป็นหน่วยรับงบประมาณโดยตรงจาก ส านักงบประมาณ การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลให้
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สอดคล้องกับงบประมาณที่ได้รับการจัดสรรงบประมาณจึงมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มีประสิทธิภาพเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จนั้น ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและ 
ต้องสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพทั้งด้านคุณภาพ
ของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน และด้านความคุ้มค่า 
  การที่องค์กรจะด าเนินการเพ่ือให้ เกิดประสิทธิภาพได้นั้น ผู้บริหารต้องสร้างแรงจูงใจ          
เพ่ื อกระตุ้ น ให้ บุ คลากรปฏิบั ติ งานอย่ างเต็มที่  เช่น  การได้ รับสวัสดิการที่ ดี และเหมาะสม                       
บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ การได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นได้อย่ างอิสระ               
การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ ความพึงพอใจ 
ในงาน  สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ความมั่นคงในหน้าที่การงาน และการเป็นที่ยอมรับนับถือ        
ซึ่งหากผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล อาจจะเกิดการโยกย้ายส่งผลให้
องค์กรมีทรัพยากรไม่เพียงพอในการขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ ที่เป็นอ านาจหน้าที่ของหน่วยงานได้และ
อาจจะส่งผลให้องค์กรไม่บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้   
 ผู้วิจัยในฐานะบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา และเนื่องจาก
ปัจจุบันองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาได้มีการถ่ายโอนบุคลากรและการโยกย้ายของบุคลากรจาก
หน่วยงานอ่ืน ๆ ท าให้บุคลากรเพ่ิมขึ้น การบริหารจัดการภายในองค์กรให้สอดคล้องกับงบประมาณ
รายจ่ายทั้งที่เป็นรายได้ที่องค์กรสามารถด าเนินการจัดเก็บได้เอง และรายได้ที่ ได้รับอุดหนุนจากรัฐบาล          
จึงมีความส าคัญในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้บริการสาธารณะอย่างมีประสิทธิภาพแ ก่
ประชาชนในพ้ืนที่จังหวัดสงขลา ดังนั้น เพ่ือให้บุคลากรในองค์การดึงศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
ตนเองออกมาเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุดต่อองค์กร และบรรลุเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 
ผู้บริหารจึงต้องให้ความส าคัญในการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรเพื่อกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่าง
มีประสิทธิภาพ ด้วยเหตุผลข้างต้นที่กล่าวมาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา เพ่ือน าผลที่ได้จาก
การศึกษามาปรับปรุง แก้ไขและเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรมากยิ่งข้ึน 
 
วัตถุประสงค ์
 1. เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา  
 2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสงขลา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 3. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสงขลา 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 จากการทบทวน แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษา 
ตัวแปรที่เก่ียวข้องได้ดังนี้ 
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 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
       ความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
  วัชระ แย้มชู (2563) ได้ให้ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง การที่บุคลากรได้รับ           
แรงกระตุ้นให้สามารถแสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางที่
ชัดเจนแสดงออกถึงความตั้งใจ ทุ่มเท และความพยายาม หรือพลังภายในของตนเอง เพ่ือต้องการ
เพ่ิมพูนความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
  ดวงเพ็ญ ศรีพรหม (2552 อ้างถึงใน สุรีย์พร น้อยมณี, 2558) ได้ให้ความหมายว่า 
แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ที่กระตุ้นหรือส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ส่วนใหญ่ ๆ ได้แก่ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอก ซึ่งบุคคลที่มีแรงจูงภายในจะมีความสุขในการท าสิ่งต่าง ๆ โดยไม่ได้หวังรางวัลหรือค าชม 
เพราะมีความพึงพอใจด้วยตนเอง ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับ 
จากผู้อื่น และต้องการรางวัลหรือผลตอบแทน 
    แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    จากทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959 อ้างถึงใน สุกัญญา จันทรมณี , 2557  
ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจของการท างานของมนุษย์ พบว่า ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมของการท างาน
ของมนุษย์มี 2 ปัจจัย ได้แก่ 
  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยภายนอกที่ท าการกระตุ้นให้บุคคล           
เกิดความพึงพอใจในการท างาน ถือเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานโดยตรง ได้แก่ 
    1.1 ความส าเร็จ ในการท างานของบุ คคล (Achievement) หมายถึ ง 
ความสามารถของบุคคลในปฏิบัติงานหรือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพ และผลส าเร็จนั้น ๆ เป็นที่น่าพอใจ และภาคภูมิใจ 
    1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง บุคคลนั้น ๆ ได้รับ
การยอมรับนับถือจากผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของการ
ให้ก าลังใจ ได้รับค าชมเชย การแสดงออกถึงการยอมรับในความสามารถของบุคคลนั้น 
    1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Content) หมายถึง งานที่ปฏิบัติต้อง          
มีลักษณะงานที่น่าสนใจ มีความท้าทายความสามารถ ใช้ความสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน เรียนรู้  
สิ่งใหม่ๆ สามารถปฏิบัติงานเพียงผู้เดียวได้ตั้งแต่ต้นจนจบ หรือมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบงาน 
    1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่สามารถมี
อ านาจในการรับผิดชอบงานของตนที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ โดยไม่มีการตรวจสอบ และสามารถ
ควบคุมตนเองได ้
    1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การที่บุคคลได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งสูงขึ้นด้วยความชอบธรรม ได้รับโอกาส หรือมีการฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ความสามารถ 
เพ่ือน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติหน้าที่ท่ีส าคัญ 
  2. ปัจจัยค  าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยภายในที่ที่มีความสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อมของงาน ที่ช่วยส่งเสริมให้แรงจูงใจของการท างานแต่ละบุคคลคงอยู่ตลอดเวลา ได้แก่ 
    2.1 เงินเดือน สวัสดิการ หมายถึง อัตราเงินเดือนที่บุคคลได้รับเป็นประจ า 
ค่าตอบแทน ความเหมาะสมของเงินเดือน สวัสดิการที่เป็นที่น่าพึงพอใจ 
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    2.2 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน
หมายถึง การที่บุคคลมีความสัมพันธ์ทั้งทางกาย หรือวาจาที่ดีต่อกันทั้งสามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่าง
เข้าใจ มีความสามัคคี ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
    2.3 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพที่ปฏิบัตินั้นเป็นที่ยอมรับของคนใน
สังคม มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี              
   2.4 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายบริหารในการจัดการ            
การมอบหมายงาน ติดต่อสื่อสารภายระหว่างกันในองค์กร รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
การท างาน 
    2.5 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพใน
สถานที่ท างาน ได้แก่ อุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ ในการท างาน แสง เสียง ปริมาณงาน ที่ตั้งองค์กร  
การถ่ายเทของอากาศในสถานที่ท างาน ตลอดจนสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานให้แก่บุคลากร 
เป็นต้น 
    2.6 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลเกิดขึ้นมาจาก
งานที่ปฏิบัติอยู่ ได้แก่ ย้ายบุคคลออกไปปฏิบัติงานในพ้ืนที่ห่างไกล ส่งผลให้เกิดความไม่พอใจ เป็นต้น 
    2.7 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นมาจากงานที่ปฏิบัติหรือ
ความมั่นคงในอาชีพ และในองค์กร 
    2.8 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาที่
สามารถบริหารจัดการ ปกครองดูแลผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชา ให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 สรุปได้ว่า ปัจจัยทั้ง 2 ปัจจัยของ Herzberg เป็นองค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างานที่
ส าคัญ และเป็นปัจจัยที่จูงใจให้บุคลากรเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรนั้นได้รับ 
การตอบสนองตามความต้องการด้วยปัจจัยที่ดีสามารถช่วยเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
ส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานและสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจัยค้ าจุน
เป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในงาน เกิดความไม่เป็นสุข ช่วยปรับเปลี่ยนให้
ทัศนคติของบุคลากรที่ไม่อยากท างานให้กลับมาสู่ความพึงพอใจและพร้อมที่จะท างาน 
 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  ปทิตตา จันทวงศ์ (2559) ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความสามารถในการปฏิบัติงานต่าง ๆ  ตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เป็นใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่าง
คุ้มค่ามากที่สุด มีระบบการบริหารจัดการที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย รวมถึง การใช้
ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิค และเทคโนโลยีต่าง ๆ ท าให้เกิดกระบวนการท างานที่เหมาะสม มีความ
มุ่งม่ันในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้   
 องค์ประกอบของประสิทธิภาพ 
  Peterson and Plowman (1953 อ้างถึงใน สิรินภา ทาระนัด , 2561) กล่าวถึง 
องค์ประกอบของประสิทธิภาพ ประกอบด้วย คุณภาพ ปริมาณ เวลาและค่าใช้จ่าย ซึ่งสามารถอธิบายได้ 
ดังนี้ 
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  1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ งานต้องมีคุณภาพสูง ผู้ใช้และผู้ผลิตได้ประโยชน์
คุ้มค่าและเกิดความพึงพอใจ ผลการท างานถูกต้อง ได้ตามมาตรฐาน รวดเร็ว ซึ่งผลงานที่มีคุณภาพ          
จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้มารับบริการ 
  2. ปริมาณงาน (Quantity) คือ จ านวนงานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงานหรือองค์กร โดยผลงานที่ปฏิบัติมีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงาน หรือเป้าหมาย
ของหน่วยงาน หรือองค์กร 
  3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานนั้น ๆ ต้องอยู่ในลักษณะที่เหมาะสม 
กับงาน มีความถูกต้องตามหลัก และทันสมัย พัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น            
ใช้เวลาในการปฏิบัติงานน้อย การส่งมอบตรงตามก าหนดถูกต้อง  
  4. ค่าใช้จ่าย (Costs) คือ การใช้จ่ายด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และ
วิธีการ โดยต้องลงทุนน้อยแต่ได้ก าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของต้นทุนการผลิตหรือค่าใช้จ่าย 
ได้แก่การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีอย่างคุ้มค่า ประหยัด และเกิดการสูญเสีย 
น้อยที่สุด 
 องค์ประกอบในการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
          สมใจ  ลักษณะ (2546 อ้างถึงใน พฤธิสิทธิ์ อุทุม, 2559) ประสิทธิภาพในการท างานใน
องค์การเป็นหัวใจในการน าองค์การให้บรรลุผลความส าเร็จของการด าเนินงาน องค์การมีผลผลิตเป็นที่
พึงพอใจทั้งในด้านการบริหาร การผลิต เกิดความเจริญก้าวหน้าและสร้างความพึงพอใจทั้งแก่ลูกค้า และ
แก่บุคลากรขององค์กรขึ้นกับความสามารถขององค์การในการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ สามารถ
แบ่งออกได้ดังนี้ 
   1. สิ่งแวดล้อมนอกองค์กร ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจของสังคมและของประเทศ  
ตลาดความต้องการลูกค้า เช่น สภาพคล่องทางการเงิน  การธนาคาร ก าลังซื้อของลูกค้า  ภาวะเงินเฟ้อ 
ฯลฯ ความเปลี่ยนแปลงในสังคม เช่น คนนิยมของพุ่มเฟือยต้องการความสะดวกในการรับบริการ 
ลักษณะเช่น การซื้อขายสินค้าทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ สภาวะการซื้อขายส่งออกในตลาดโลก บริการ
สื่อสารขนส่ง การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี บริการขายตรง เช่น การประดิษฐ์คิดค้นเครื่องมือเครื่องใช้
ใหม่ ๆ คู่แข่งทางการผลิต การบริการแหล่งวัตถุดิบ คุณภาพวัตถุดิบและผู้ร่วมลงทุน 
  2. สิ่งแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ วิสัยทัศน์ และปรัชญา นโยบายขององค์กรที่ก าหนด
ทิศทางของการด าเนินงานองค์กร วัฒนธรรมองค์กร รวมทั้งการจัดบรรยากาศการท างานที่จะส่งเสริม
การท างานของบุคลากร 
  3. ปัจจัยขององค์กร ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์กรด้านที่ดิน อาคารสถานที่
เงินทุน เทคโนโลยี อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ และศักยภาพของบุคลซึ่งถือเป็นหัวใจของการพัฒนา
ประสิทธิภาพขององค์กรบุคคลต้องมีประสิทธิภาพของการท างาน องค์ประกอบด้านบุคคลที่สามารถ
น าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ การมีเป้าประสงค์ที่ เหมาะสมของชีวิตและ 
การท างานความสามารถในการส ารวจตัวเอง ปรัชญา อุดมการณ์ บุคลิกภาพ ความต้องการ ค่านิยม  
ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการท างานและการสร้างความเชื่อม่ันในตนเอง 
  4. กระบวนการขององค์กร ถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญมากเป็นอันดับสองรองจาก
องค์ประกอบด้านบุคคล กระบวนการที่ส าคัญขององค์การ คือ การด าเนินงานทั้งหมดจะท าให้เกิดการ
ผลิต และการบริการที่ประทับใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์การเอ้ือต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพ 
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การท างานขององค์กร ได้แก่ การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การจัดโครงสร้างงานขององค์กร  
การวางแผนในด้านบุคลากร การควบคุมคุณภาพในการท างานและการพัฒนาองค์การเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพ 
  สรุปได้ว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คือ การเพ่ิมศักยภาพของแต่ละบุคคลในการ
ปฏิบัติงานซึ่งต้องอาศัยปัจจัยต่าง ๆ เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท ทั้งก าลังกาย  
และสติปัญญา โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 
 
บริบทองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีฐานะเป็นนิติบุคคล 
จัดตั้งขึ้นเพ่ือให้บริการสาธารณะประโยชน์ในเขตจังหวัดสงขลา พร้อมทั้งสนับสนุนราชการส่วนท้องถิ่น
อ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น รวมทั้งประสานแผนพัฒนาจังหวัด และมีโครงสร้างองค์กรประกอบด้วย 
บุคลากรฝ่ายการเมืองและบุคลากรฝ่ายบริหาร ซึ่งมีนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดและปลัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดรับผิดชอบในการบริหารงาน และควบคุมการปฏิบัติงานของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 
พนักงานจ้าง ซึ่งปัจจุบันได้มีการแบ่งโครงสร้างภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา จ านวน 14 กอง 
1. หน่วยงาน ประกอบด้วย 1. ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 2. ส านักเลขานุการองค์การบริหาร
ส่ วน จั งห วั ด  3 . ก อ งค ลั ง  4 . ก อ งยุ ท ธศ าส ต ร์ แ ล ะ งบ ป ระม าณ  5 . กอ งก าร เจ้ าห น้ าที่ 
6. กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 7. ส านักช่าง 8. กองสวัสดิการสังคม  9 . กองสาธารณ ะสุ ข  
10. กองการท่องเที่ยวและกีฬา 11. กองกิจการขนส่ง 12. กองพัสดุและทรัพย์สิน 13. กองผังเมือง  
14. กองส่งเสริมการเกษตร 15. หน่วยตรวจสอบภายใน 
 วิสัยทัศน์ 
 เมืองต้นแบบการพัฒนาด้านนวัตกรรม การบริการสาธารณะที่ยั่งยืนด้วยการรวมพลัง           
ร่วมสร้างสุข 
 พันธกิจ 
  1. การพัฒนาระบบของโครงสร้างพ้ืนฐาน การผังเมือง และระบบโลจิสติกส์ 
  2. การพัฒนาจังหวัดสงขลาให้ขึ้นเป็นเมืองแห่งนวัตกรรม โดยมีการจัดการศึกษาที่  
เน้นไปที่การใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ ภาษาต่างประเทศ ดนตรี กีฬา และเทคโนโลยีการเกษตรตาม 
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
  3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนให้ดีและให้เป็นเมืองสงขลาน่าอยู่สังคมเป็นสุข 
  4. การส่งเสริม และสนับสนุน การท่องเที่ยวให้มีคุณภาพ และมีความยั่งยืนและ 
การกีฬาที่ให้ได้มาตรฐานสู่อาชีพ 
  5. การส่งเสริม และสนับสนุน เศรษฐกิจ การสร้างรายได้ สร้างงาน พัฒนาเมือง
ชายแดน และพ้ืนที่เศรษฐกิจพิเศษ 
  6. การส่งเสริม และสนับสนุน การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ อนุรักษ์พลังงาน และ
สิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 
  7. การส่งเสริม และสนับสนุน กิจกรรมต่าง ๆ ในด้านศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม จารีต
ประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
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  8. การส่งเสริม และสนับสนุนการเมือง การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
 
ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดของการวิจัย 

ตัวแปรต้น               ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สงขลา จ านวน 300 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
 เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน                                               
โดยเป็นการเลือกตอบ (Check list) ส่วนที่  2 แบบสอบถามความเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ประกอบด้วย ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ การยอมรับนับถือ และสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเพ่ือวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสงขลา ประกอบด้วย ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณของงาน ด้านระยะเวลา และ 
ด้านความคุ้มค่า โดยเป็นค าถามประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบของ Likert (1961) 
ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องของแบบสอบถาม โดยหาค่าความเชื่อมั่นด้วยสูตรสัมประสิทธิแอลฟา 
(Alpha Coefficient) ของ Cronbach พบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) แบบสอบถามรวมทั้งฉบับ

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพ                                                                                                          
- ระดับการศึกษา  
- ระยะเวลาปฏิบัติงาน                                                              
- ประเภทบุคลากร  
- รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
    

                                              

ปัจจัยแรงจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
2. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
3. ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ 
4. การยอมรับนับถือ 
5. สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 1. ด้านคุณภาพของงาน 
 2. ด้านปริมาณงาน 
 3. ด้านระยะเวลา 
 4. ด้านความคุ้มค่า  

 

 

 

-  
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เท่ากับ 0.979 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (t-test) (F-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
ทางเดียว (One-Way ANOVA) การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ การวิเคราะห์สมการถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
ตารางที ่1 
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสงขลา 

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

 𝒙̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

     1. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน   4.12 0.74 มาก 1 
     2. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 3.83 0.84 มาก 5 
     3. ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ   4.06 0.72 มาก 2 
     4. การยอมรับนับถือ 3.91 0.80 มาก 4 
     5. สภาพแวดล้อมในการท างาน                   3.98 0.76 มาก 3 

โดยรวม 3.98 0.66 มาก  
 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
โดยภาพรวม พบว่า แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสงขลามีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( 𝑥̅= 3.98, S.D. = 0.66) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงกว่าข้ออ่ืน ๆ คือ ความส าเร็จในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน 
ระดับมาก ( 𝑥̅= 4.12, S.D. = 0.74) และข้อที่มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าทีม่ีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( 𝑥̅ = 3.83, S.D. = 0.84) 
 
ตารางที่ 2 
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสงขลา 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

 𝒙̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

     1. ด้านคุณภาพของงาน  4.11 0.68 มาก 3 
     2. ด้านปริมาณของงาน  4.14 0.69 มาก 2 
     3. ด้านระยะเวลา  4.19 0.68 มาก 1 
     4. ด้านความคุ้มค่า  4.07 0.70 มาก 4 

โดยรวม 4.13 0.64 มาก  
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 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( 𝑥̅= 4.13, S.D. = 0.64) โดยด้านที่มีระดับความคิดเห็นสูงกว่า
ด้านอ่ืน ๆ คือ ด้านระยะเวลา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅= 4.19,S.D. = 0.68) ส่วนด้านที่มี
ระดับความคิดเห็นน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านความคุ้มค่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมาก (  𝑥̅= 4.07, 
 S.D. = 0.70) 
 ผลการวิเคราะห์ระดับเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสงขลา จ าแนกตามปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรในสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสงขลา เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และประเภทบุคลากร
ต่างกันมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
  
ตารางที ่3 
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและตัวแปร
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
 

ตัวแปร 
 

 

ความส าเร็จ
ในการ

ปฏิบัติงาน 

ความก้าวหน้
าในต าแหน่ง

หน้าท่ี 

ลักษณะ
ของงานที่
รับผิดชอบ 

การยอมรับ
นับถือ 

สภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 

ความส าเร็จใน
การปฏิบัติงาน 
 

1 .595** .725** .685** .654** .759** 

ความก้าวหน้า
ในต าแหน่ง
หน้าท่ี 
 

    1 .597** .667** .683** .669** 

ลักษณะของ
งานที่
รับผิดชอบ 
 

 1 .722** .648** .751** 

การยอมรับ 
นับถือ 
 

  1 .752** .747** 

สภาพแวดล้อม
ในการท างาน 
 

    1 .789** 

ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 

     1 

หมายเหตุ ** มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
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 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับตัวแปรตาม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา โดยภาพรวม พบว่า  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรที่ใช้ในการพยากรณ์มีค่าอยู่ระหว่าง .595 - .789 ซึ่งมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวก ผู้วิจัยจึงน าตัวแปรดังกล่าวมาท าการวิเคราะห์
ถดถอยต่อไป 

ตารางที ่4  
การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
ค่าคงที ่ .836 .144  7.315 .000** 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวม .828 .028 .861 29.249 .000** 

R = 0.861 , R2 = 0.742 , Adjusted R Square = 0.741 , F = 855.490 , Sig. = .000 
หมายเหตุ** มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
  
 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ของตัวแปรต้น แรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานโดยรวมกับตัวแปรตาม ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสงขลา  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาได้ร้อยละ 74.20  (𝑅2= 0.742) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 
 
อภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สงขลา อยู่ในระดับมาก ทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้          
 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
โดยจ าแนกปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ประเภท
บุคลากรที่ต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ปัจจัยแรงจูงใจสามารถอธิบายความผันแปรของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ร้อยละ 75.90 (𝑅2= 0.759) ส่วนที่เหลืออีก 24.10 เกิดจากอิทธิพล
ของตัวแปรอ่ืน กล่าวคือ แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสงขลา  
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
  1. จากการศึกษาพบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสงขลามีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ทั้งภาพรวมและรายด้าน โดยที่ด้านความคุ้มค่า  
มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด จากค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นที่น้อยกว่าด้านอ่ืน ๆ คือ การน า
ทรัพยากรที่ใช้แล้วมาพัฒนาให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน จึงควรรณรงค์ให้บุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสงขลาตระหนักถึงการใช้ทรัพยากรภายในองค์กรให้เกิดความคุ้ มค่ามากที่สุด 
เนื่องจากในปัจจุบันองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามีภารกิจเพ่ิมขึ้น โดยเฉพาะด้านการให้บริการ 
ด้านสาธารณะแก่ประชาชน ทั้งด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน ด้านการศึกษา และด้านสังคม หากบุคลากร
สามารถน าทรัพยากรมาใช้ให้เกิดประโยชน์มากที่สุด นอกจากเป็นการประหยัดแล้วยังจะสามารถน า
งบประมาณไปพัฒนาภารกิจอ่ืน ๆ  ขององค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายมากยิ่งขึ้น  
  2. แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสงขลา จากการศึกษาพบว่า ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็น
น้อยที่สุด จากค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นที่น้อยกว่าด้านอ่ืน ๆ ควรพัฒนามาตรฐานให้ดียิ่งขึ้น  
จึงมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
   2.1 ควรมีการส ารวจอัตราก าลังเป็นประจ าเพ่ือสรรหาบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถมาปฏิบัติหน้าที่ให้ตรงกับภารกิจนั้น ๆ  
   2.2 ควรมีการสร้างกระบวนการรับรู้และเปิดโอกาสให้กับบุคลากรได้แสดง
ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้เข้ารับการฝึกอบรบ การศึกษาดู
งาน เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น    
   2.3 ควรสร้างการรับรู้ให้กับบุคลากร เพ่ือก าหนดโครงสร้างส่วนราชการ 
ที่มีความจ าเป็น ก าหนดภารกิจความรับผิดชอบอย่างชัดเจน ไม่ซับซ้อน ตลอดจนการบริหารจัดการ 
ปริมาณงานกับบุคลากรให้เหมาะสมและเพียงพอ และจัดกลุ่มงานที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันให้อยู่ใน
หมวดหมู่เดียวกัน เพ่ือสามารถมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถ ทักษะของบุคลากร  
   2.4 ควรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเป็นการยกย่องชมเชยบุคลากรที่ทุ่มเท พยายาม
ในการปฏิบัติงานขององค์กรให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้      
   2.5 ควรให้การสนับสนุนในการด าเนินการจัดหาอุปกรณ์ เครื่องมือให้เพียงพอ
ต่อการปฏิบัติงาน นอกจากจะเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรแล้วยังเป็น 
การเพ่ิมกระบวนการท างานให้รวดเร็วยิ่งขึ้นเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา 
 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั งต่อไป 
  1. ควรศึกษาเปรียบเปรียบกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน ๆ เช่น เทศบาลนคร 
เทศบาลเมือง องค์การบริหารส่วนต าบล หรืออาจจะเป็นการเปรียบเทียบกับเขตในภาคใต้ หรืออาจจะ
เปรียบเทียบในทุกภาคของประเทศ เนื่องด้วยบริบท สภาพแวดล้อม สังคม รูปแบบการท างาน  
สภาพพ้ืนที่และวัฒนธรรมที่ต่างกันอาจจะส่งผลต่อระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน 
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  2. ควรศึกษาเพ่ิมเติม เกี่ ยวกับปัจจัยที่ ส่ งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติ งาน               
ระดับผู้บริหาร และระดับปฏิบัติการ แยกจากกันเพ่ือเป็นข้อมูลในการวิเคราะห์ค่างานและปริมาณงาน
ให้เหมาะสมกับบคุลากร   
  3. ควรสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสานทั้งวิธีวิจัย 
เชิงปริมาณร่วมกับวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือความสมบูรณ์ของข้อมูลในการวิจัยและสร้างความน่าเชื่อถือ
ของผลการวิจัย 
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