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บทคดัย่อ 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติง าน ศึกษา

เปรียบเทยีบระดับประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัด

สงขลา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย

คือ บุคลากรในสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จ านวน 180 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ

แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การทดสอบ t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอย

แบบพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา อยู่ในระดับมาก บุคลากรสังกดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ที่มี 

เพศ อายุ รายได้เฉล่ียต่อเดือนและอายุงานที่แตกต่างกนั มีประสทิธผิลในการปฏบัิติงาน แตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ABSTRACT  

The purposes of this research were to study the level of performance effectiveness of 

personnel, comparison of performance effectiveness of personnel classified by personal factors 

and to study the motivations affecting to performance effectiveness of personnel in Hat Yai 

Municipality, Songkhla Province. According to the study, the samples used in this study were 

personnel in Hat Yai Municipality, Songkhla Province. By collecting data from a sample of 180 

people. Instruments used in this study was questionnaire. The statistical analysis of frequency, 

percentage, mean, standard deviation, t-test, one way ANOVA and multiple regression analysis. 

The research result found that; Performance effectiveness of personnel in Hat Yai 

Municipality, Songkhla Province was at the high level. Personnel in Hat Yai Municipality, 

Songkhla Province with different gender, age, income, and working period had significant 

differences in performance at the statistical level of 0.05 and the motivations affecting to 

performance effectiveness of personnel in Hat Yai Municipality, statistically significant at 0.05 

level.  
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บทที ่1 

บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

การบริหารองค์กรในปัจจุบันมีการใช้ทรัพยากรที่ มีอยู่ให้เกิดผลสูงสุดที่จะ

สามารถน าองค์กรสู่เป้าหมายที่ต้องการได้ บุคลากรที่มีคุณภาพเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่จะช่วย

ขับเคล่ือนให้องค์กรก้าวหน้าอย่างม่ันคงและย่ังยืน ซ่ึงแน่นอนว่าทุกองค์กรล้วนมีความหวังที่จะ

ได้รับประสิทธิภาพการท างานสูงสุดจากบุคลากรเพ่ือมุ่งหวังให้บุคลากรเป็นก าลังหลักที่จะ

ขับเคล่ือนให้องค์กรบรรลุจุดประสงค์ที่ต้ังไว้ ในทางปฏบัิติองค์กรมักจะพูดถึงประสิทธิภาพพร้อม

กับประสิทธิผล (Effectiveness) ที่หมายถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ โดยใช้ทรัพยากรที่มี

อย่างเตม็ความสามารถ หากองค์กรใดมีทรัพยากรแรงงานที่ขาดประสทิธภิาพในการท างานถือเป็น

เร่ืองยากที่จะท าให้องค์กรมีความเจริญเติบโตได้อย่างย่ังยืน และสะท้อนให้เหน็ถึงปัญหาเร้ือรัง

ขององค์กร ซ่ึงขาดประสทิธิภาพในการท างานไม่สามารถสร้างบุคลากรที่ดีข้ึนมาได้ และอาจจะขาด

แรงจูงใจที่จะท าให้บุคลากรมีประสิทธิภาพต่อองค์กรที่ตัวเองท างานอยู่ พนักงานที่เข้ามาใหม่ไม่กี่

ปีกล็าออกจนต้องหาพนักงานใหม่อยู่เร่ือยกลายเป็นปัญหาที่อาจจะท าให้เป้าหมายที่องค์กรต้ัง

เอาไว้ไม่ประสบความส าเรจ็ 

แรงจูงใจเป็นปัจจัยที่ ส่งผลอย่างย่ิงต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากร 

เน่ืองจากแรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคล่ือนประสทิธภิาพที่จะเกดิข้ึนได้ เพราะแรงจูงใจจะ

เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมให้บุคลากรสามารถที่จะปฏบัิติงานภายใต้วัฒนธรรมองค์กรที่มีได้อย่างมี

ประสิทธภิาพ ซ่ึงแรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งที่มีอทิธิพลต่อการปฏบัิติงานของบุคลากร ถ้าได้รับ

แรงจูงใจในการท างานที่ดีและเหมาะสมกจ็ะเป็นสิ่งกระตุ้นให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเตม็ใจท างานอยู่กับองค์กรต่อไป องค์กรจะได้รับประโยชน์จากบุคลากรในด้าน

คุณภาพของผลการปฏบัิติงานและสามารถพัฒนาองค์กรไปได้ดีอกีด้วย นอกจากแรงจูงใจส่งผลดี

ต่อการท างานแล้วในอีกทางหน่ึงมีโอกาสที่จะก่อให้เกิดผลเสียได้ด้วยเช่นเดียวกันหากบุคลากร

ได้รับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานที่ไม่เหมาะสม เช่น ไม่พอใจในการปฏบัิติงาน มีความท้อแท้ ขาด

ก าลังใจ รู้สกึเบ่ือหน่ายในสิ่งที่ท  า ทั้งน้ีการขาดประสทิธภิาพในการท างานก่อให้เกิดช่องว่างในการ

แสวงหารายได้โดยมิชอบหรือเกิดการทุจริตคอรัปช่ันเพ่ือกอบโกยผลประโยชน์ส่วนตัวส่งผลเสีย

อันร้ายแรงแก่องค์กร ดังน้ันหากบุคลากรได้รับแรงจูงใจในการท างานที่เหมาะสมบุคลากรกจ็ะ

ทุ่มเทก าลังและสติปัญญา เสียสละก าลังกาย อุทิศเวลาให้กับการท างานท าให้การปฏบัิติงานของ

องค์กรมีประสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น (วรรณา อาวรณ์, 2557) 

นอกจากน้ีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานคือผลส าเรจ็อันเป็นผลเน่ืองมาจากการ

ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ได้ต้ังไว้ ซ่ึงตามแนวความคิดสมัยใหม่ในการจัดกิจการ
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งานจะเร่ิมต้นที่การต้ังจุดส าเรจ็ของงาน น่ันคือมีการต้ังเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของผลส าเรจ็ที่

ต้องการ ถ้าใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยน าเข้ามาด าเนินการในโครงการหรืองานใดน้อยที่สดุ และผลที่
เกิดข้ึนสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก  าหนดไว้การด าเนินโครงการน้ันจะมี

ประสิทธิผลสูงสุด แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าโครงการใดแม้ว่าจะสามารถด าเนินการบรรลุ

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก  าหนดไว้เหมือนกันกต็าม แต่ใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยน าเข้ามากกว่า

โครงการอื่น ๆ โครงการน้ันกจ็ะไม่ใช้โครงการที่มีประสิทธิผลสูงสุด (วชิรวัชร งามละม่อม, 

2559) 

เทศบาลนครหาดใหญ่มีนโยบายด้านการบริหารภาครัฐ แบ่งออกเป็น 4 ประเดน็ 

ประกอบด้วย 1) หลักการเร่ืองการบริหารจัดการที่ดี โดยสร้างวัฒนธรรม การท างานในเทศบาล

นครหาดใหญ่ ทั้งในส่วนของบุคลากร วิธีการบริหารงาน รวมถึงการสร้างผลลัพธ์การด าเนินงาน

ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตามหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) โดยยึดหลักนิติ

ธรรม ปฏิบัติตามกฎหมาย หลักคุณธรรม ซ่ือสัตย์สุจริต เสียสละ ขยันหมั่นเพียร หลักความ

โปร่งใส หลักความคุ้มค่า ยึดมั่นในความถูกต้อง ตรวจสอบได้ หลักความมีส่วนร่วมในการเปิด

โอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการท างานของเทศบาล เพ่ือให้เกิดความร่วมมือสามัคคีกัน

ระหว่างภาครัฐและประชาชน รวมถึงหลักความรับผิดชอบ เพ่ือให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมกนัรับผิดชอบ 

ต่อผลที่เกดิข้ึน และปฏบัิติหน้าที่ด้วยความรักความสามัคคี 2) สร้างทมีท างานที่มีความเข้มแขง็ มี

คุณภาพ มีความ รับผิดชอบ มีจิตสาธารณะในการรับใช้ และให้บริการประชาชน โดยเทศบาลนคร

หาดใหญ่จะต้องเป็นองค์กรที่ฝ่ายบริหาร ฝ่ายสภา และฝ่ายข้าราชการ ร่วมกันสัญญาว่าจะ

ปฏิบัติงานด้วยความซ่ือสัตย์ สุจริต โปร่งใส และ สร้างกระบวนการมีส่วนร่วมในทุกระดับ เพ่ือ

สร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างานภายในองค์กรเป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรท า

ให้ประชาชน เกดิความเช่ือมั่นศรัทธา และไว้วางใจในการท างาน 3) การท างานแบบคู่ขนาน มีการ

สร้างพลังการท างานแบบ เสริมแรง ซ่ึงเป็นการสร้าง การเสริมและการสานระหว่างภาครัฐ 

ภาคเอกชน และ ภาคประชาชน ในรูปแบบการท างานแบบคู่ขนานระหว่างเทศบาลกบัองค์กร ภาค

ประชาสังคม เพ่ือการรับรู้ เข้าใจถึงปัญหา และความต้องการของประชาชน อย่างแท้จริง โดยมี

การน ามาพิจารณา ขับเคล่ือนไปตามอ านาจหน้าที่ เพ่ือให้ กระบวนการเหล่าน้ีเป็นรูปแบบของการ

เรียนรู้  การเสริมสร้างความเข้มแขง็ ในการพัฒนาท้องถิ่นให้กบัประชาชนอย่างย่ังยืน และ 4) การ

พัฒนาศักยภาพบุคลากรของเทศบาล ให้ทุกฝ่าย เห็นคุณค่าขององค์กรร่วมกัน โดยการสร้าง

คุณค่าร่วม (Core Value) ในการท างานร่วมกัน ไม่ว่าจะเป็นเ ร่ืองของการท างานเชิงรุก 

(Proactive) การท างานแบบเสริมพลังร่วม (Collective Impact) การท างานแบบบูรณาการ 

(Integration) และการท างานแบบการสร้างนวัตกรรมใหม่ (Innovation) ท าให้งานของเทศบาล

เกิดความสมดุลระหว่างประสิทธิภาพกับประสิทธิผล ซ่ึงผลประโยชน์จะเกิดกับประชาชนและ

เทศบาล (เทศบาลนครหาดใหญ่, 2565) 
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จากนโยบายของเทศบาลนครหาดใหญ่ที่กล่าวมาข้างต้น จึงเป็นเหตุผลที่ผู้วิจัย

เลือกศึกษาตัวแปรแรงจูงใจเพ่ือมองหาว่าแรงจูงใจแบบใดที่ส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบัิติงาน

ของบุคลากรในสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ ซ่ึงผลจากข้อมูลในการท าวิจัยน้ีสามารถน าไปใช้เป็น

ข้อมูลทางเลือกส าหรับการพัฒนาและปรับปรุงปัจจัยอันเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ต่าง ๆ ขององค์กร อันเป็นส่วนส าคัญเพ่ือกระตุ้นและส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึง

ส่งผลให้บุคลากรพร้อมที่จะอุทิศตนเพ่ือปฏิบัติงานจนสุดความสามารถให้กับองค์กร ก่อให้เกิด

ประโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อกีทั้งเพ่ือช่วยเสริมสร้าง

ขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรในองค์กรต่อไป 

 

1.2  วตัถุประสงค ์

 1. เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

 2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทยีบระดับประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 3. เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

 

1.3  สมมติฐาน 

 1. บุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา มีประสิทธิผลในการ

ปฏบัิติงานอยู่ในระดับมาก 

 2. บุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ที่ มีปัจจัยส่วนบุคคล

แตกต่างกนั มีประสทิธผิลในการปฏบัิติงานแตกต่างกนั 

 3. ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

 

1.4  ประโยชนที์ค่าดว่าจะไดร้บั 

 1. ท าให้ทราบถึงระดับแรงจูงใจของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ 

จังหวัดสงขลา 

 2. ผลการศึกษาคร้ังน้ีสามารถใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ การสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏบัิติงานให้กบับุคลากรสังกัดเทศบาล

นครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ได้ 
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1.5  ขอบเขตของการวิจยั 

   ในการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบัิติงานของบุคลากร

สงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตไว้ ดังน้ี 

 1. ขอบเขตดา้นเนื้ อหา 

  ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตเน้ือหาการศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธผิลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ซ่ึงมีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

ดังน้ี 

  1.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 

   1.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  

รายได้เฉล่ียต่อเดือน และอายุงาน 

   1.1.2 ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากร ประกอบด้วย 1) ความส าเรจ็ในงาน

ที่ท  าของบุคคล 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงานที่ปฏบัิติ 4) ความรับผิดชอบ 

5) ความก้าวหน้า  

  1.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ประสทิธผิลในการปฏบัิติงาน  

 2. ขอบเขตดา้นประชากร 

  ประชากรที่ท  าการวิจัยคร้ังน้ี คือ บุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัด

สงขลา ประกอบไปด้วย พนักงานเทศบาล 200 คน ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง 100 คน รวม

ทั้งสิ้น 300 คน (เทศบาลนครหาดใหญ่, 2565) 

 3. ขอบเขตดา้นพื้ นที ่

  พ้ืนที่ที่ใช้ในการศึกษา คือ เทศบาลนครหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัด

สงขลา 

 4. ขอบเขตดา้นเวลา 

  ระยะเวลาในการศึกษา ตั้งแต่ เดือน สิงหาคม พ.ศ.2565 ถึง เดือน มีนาคม 

พ.ศ.2566 

 

1.6  นยิามศพัทเ์ฉพาะ 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สิ่งกระตุ้นที่ท  าให้พนักงานหรือบุคลากร

เหน็ถึงคุณค่าและประโยชน์ในการปฏบัิติงานให้ได้ตามเป้าหมายที่ได้ต้ังไว้ และเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในการปฏบัิติงานมีเพ่ือเป็นประโยชน์แก่หน่วยงานใน 5 ด้าน คือ 

  1.1 ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล (Achievement) หมายถึง ความสามารถ

ของบุคลากรในการเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ จนท าให้การปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้

ก าหนดไว้ ด้วยการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของหน่วยงานให้ประสบผลส าเร็จ  การรู้จักหา

แนวทางป้องกนัปัญหาที่จะเกิดข้ึน ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้ลุล่วงได้เป็นอย่างดี 



5 

ทั้งน้ีการได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏบัิติตามเป้าหมายที่คาดไว้ การเปิดโอกาสให้ตัดสนิใจใน

การท างานของตนเองได้ส าเรจ็ตามเป้าหมายที่วางไว้เป็นส่วนหน่ึงท าให้เกิดความส าเร็จในงานที่

ท าของบุคคล   

  1.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถือ (Recognition) หมายถึง ความยินยอมที่

บุคลากรในหน่วยงานมีการยอมรับนับถือหรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมถึงการ

แสดงออกอื่นใดที่แสดงให้เหน็ถึงการยอมรับในความสามารถของบุคลากรในหน่วยงาน  

  1.3 ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง รูปแบบและ

ลักษณะของงานต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากหน่วยงาน โดยงานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ตรง

กับความรู้ความสามารถ รวมไปถึงมีความท้าทายในการท างาน ความมีอิสระในการท างาน และ

การท างานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ที่จะท าให้งานเป็นไปตามเป้าหมายและประสบความส าเรจ็ 

  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง สิ่ งที่ ถูกมอบหมายให้

บุคลากรได้ด าเนินการ โดยความรับผิดชอบน้ันหมายรวมถึงการได้รับโอกาส การมีส่วนร่วมในงานที่

ได้รับมอบหมาย มีอิสระในการท างาน นอกจากน้ียังรวมถึงความเหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับ

ความเช่ือถือ ความไว้ไว้ในใจในงานที่รับผิดชอบ และการได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญ 

  1.5 ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การได้รับโอกาสได้ก้าว

ข้ึนสู่ต าแหน่งที่ส่งข้ึน การได้รับการเล่ือนข้ันเม่ือปฏบัิติงานส าเรจ็ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้

เพ่ิมเติมและการได้รับการฝึกอบรม และความเช่ือม่ันในต าแหน่งหน้าที่และโอกาสเจริญก้าวหน้า

ในอนาคตรวมทั้งการท างานในหน่วยงานจนเกษียณอายุ 

 2.ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน หมายถึง การที่พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า 

และพนักงานจ้าง สามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบที่ ได้รับเป็นไปตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่องค์การวางไว้ ทั้งในด้านเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ โดยสามารถ

ตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ซ่ึงสามารถวัดและประเมินผลได้อย่างชัดเจนตาม

ตัวช้ีวัดที่ทางหน่วยงานได้ก าหนดไว้ 

 3. บุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา หมายถึง พนักงานที่

ปฏิบัติงานสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ประกอบด้วย พนักงานเทศบาล

ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 

 

 

 

 

 

 

 



6 

บทที ่2  

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้

เป็นแนวทางในการศึกษา และเพ่ือก าหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย ดังน้ี 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 

 2.2 แนวคิดเกี่ยวกบัประสทิธผิลในการปฏบัิติงาน 

 2.3 บริบทเทศบาลนครหาดใหญ่ 

 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 2.5 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา  

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ  

  มีนักวิชาการและนักการศึกษาให้ความหมายของแรงจูงใจ มีดังน้ี 

  จันทรานี สงวนนาม (2555) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง 

แรงจูงใจมีส่วนเกี่ยวข้องกับความต้องการ (Needs) แรงขับ (Drivers) ซ่ึงเกิดขึ้นภายในตัวบุคคล 

ส่วนสิ่งจูงใจ (Incentives) เกิดจากการจูงใจภายนอก เช่น การให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทน เป็นต้น 

เม่ือบุคคลเกิดความต้องการท าให้เกิดแรงขับ แรงขับที่ เกิดข้ึนจะไปกระตุ้นให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา ด้วยการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมายทีจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือสนอง

ความต้องการ 

  เพลินพิศ พิบูลย์กุล (2558) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง 

พลังงานที่อยู่ภายในของแต่ละบุคคลที่คอยผลักดันให้บุคคลมีพฤติกรรมต่าง ๆ ตามสิ่งที่ต้องการ

ภายในจิตใจ และยังก าหนดทศิทางและเป้าหมายของพฤติกรรมน้ันด้วย บุคคลที่มีแรงจูงใจสูงจะ

ใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่บุคคลที่มีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดง

พฤติกรรม หรือไม่กล้็มเลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 

  สัมมา รธนิธย์ (2560) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง ความ

ปรารถนาที่จะกระท าการใด ๆ ที่คิดว่ามีคุณค่าด้วยความเตม็ใจของบุคคลในการที่จะอุทศิกายและ

ใจในการปฏบัิติงาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายโดยได้รับรางวัลเป็นผลตอบแทนการกระท านั้น ๆ เป็น

สิ่งจูงใจ (Incentives) ที่จะเป็นสิ่งเร้าที่มากระตุ้นท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เช่น รางวัล 

ค าชมเชยให้เกดิแรงขับ คือแรงผลักดันที่เกดิข้ึนภายในตัวของบุคคลอนัเน่ืองมาจากความต้องการ 
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  กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมหรือสิ่งต่าง ๆ ที่แสดงออกมา

ตามแรงขับจากความต้องการภายในของบุคคล เพ่ือให้กระท าสิ่งต่าง ๆ ออกมาด้วยความเตม็ใจ

เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ 

2.1.2 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  มีนักวิชาการและนักการศึกษาให้ความหมายของแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน มี

ดังน้ี 

  สมยศ นาวีการ (2554) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อ

การบริหารงานเป็นอย่างมาก โดยจะส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏบัิติงานเพราะผู้บริหารจะต้องท างาน

ให้ประสบความส าเรจ็ได้โดยอาศัยบุคคลอื่น คนเป็นทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ แรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองที่

เกี่ยวข้องกับอารมณ์ ความรู้สึกของคนในการปฏิบัติงาน จึงถือได้ว่าแรงจูงใจมีความส าคัญต่อ

ผู้บริหารเสมอ 

  นภัสภรณ์ ดวงชิน (2558) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ภาวะที่บุคคลถูกสิ่งเร้าที่มากระตุ้นหรือผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคล ให้เกิดความ

ต้องการซ่ึงเป็นแรงขับให้แสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือตอบสนองความ

ต้องการที่ตนเองมีอยู่ โดยมีเง่ือนไขต้องท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจ ส่งผลต่อการประสบ

ความส าเรจ็หรือความปรารถนาที่เกดิจากความต้ังใจของตนเอง ซ่ึงเม่ือเง่ือนไขต่าง ๆ เหล่านั้นถูก

กระตุ้นหรือผลักดันให้ได้รับการตอบสนอง บุคคลน้ันกจ็ะแสดงพฤติกรรมออกถึงความสามารถ

และทุ่มเทความพยายามที่ปฏบัิติงานให้เกิดประสิทธิภาพบรรลุตามเป้าหมาย ผู้บริหารจะต้องท า

ให้บุคลากรเกดิแรงจูงใจในการท างานเพ่ือท าให้องค์กรประสบความส าเรจ็  

  Weihrich and Koontz (1993 อ้างถึงใน ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบ ารุงวงศ์, 2562) 

ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่เป็นแรงผลักดันจากภายในซ่ึงคือ

ความต้องการและความคาดหวังต่าง ๆ ของมนุษย์เพ่ือให้แสดงออกตามที่ต้องการ แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานน้ีท าให้ผู้บริหารน ามาใช้ในการบริหารจัดการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าในสิ่งต่าง ๆ 

ด้วยความพึงพอใจแต่ในทางกลับกนัผู้ใต้บังคับบัญชากใ็ช้วิธกีารเดียวกนักบัผู้บริหาร 

  ดังน้ัน จากความหมายข้างต้นผู้วิจัยสรุปความหมายของแรงจูงใจในการ

ปฏบัิติงานว่า หมายถึง สิ่งจูงใจในการท างานของบุคลากรแต่ละคนที่ท  าให้บุคลากรน้ัน ปฏบัิติงาน

ด้วยด้วยความต้ังใจ เตม็ใจและพึงพอใจที่จะท างานน้ันให้บรรลุเป้าหมายได้ตามประสิทธิผลที่

ต้องการ นอกจากน้ีแรงจูงใจเป็นการกระตุ้นจิตใจของบุคคลโดยใช้สิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจ เพ่ือให้

ปฏิบัติงานได้บรรลุตามความต้องการขององค์กรซ่ึงกระท าด้วยความเตม็ใจ ทุ่มเททั้งแรงกาย

แรงใจ และใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเตม็ที่ 
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 2.1.3 ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 แรงจูงใจในการปฏบัิติงานเป็นพฤติกรรมที่เกดิจากจากภายในบุคคลจนท าให้เกิด

การจูงใจจนเป็นพฤติกรรมที่มีความจริงจัง มีการลงมือด าเนินการในการปฏิบัติงานน้ัน ๆ ให้

บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ในส่วนของความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีนักวิชาการ

กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏบัิติงานดังน้ี 

อรพินทร์ ชูชม (2555) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นปัจจัยหน่ึงที่ช่วยให้เข้าใจและอธิบาย

พฤติกรรมของบุคคลในการท างานว่าท าไมคนจึงขยัน มานะพากเพียรและปฏิบัติงานได้ดี  โดย

แรงจูงใจจึงมีบทบาทส าคัญดังต่อไปนี้  

1. แรงจูงใจสามารถสร้างความเข้าใจถึงสาเหตุของพฤติกรรมและคาดการพ

พฤติกรรมของบุคคลในอนาคตได้ แรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจัยที่ท  าให้เข้าใจว่า ท าไมบุคคลถึงมี

พฤติกรรมเช่นน้ี อะไรเป็นสาเหตุจูงใจที่ท  าให้บุคคลมุ่งม่ันที่จะกระท าพฤติกรรมน้ัน อีกทั้ง

แรงจูงใจยังสามารถขยายความให้เห็นถึงความพยายามหรือตั้งหน้าฝ่าความยากล าบากในการ

กระท าพฤติกรรมน้ันอย่างกระตือรือร้นเตม็ก าลังความสามารถ ดังน้ันการทราบถึงสิ่งจูงใจที่อยู่

เบ้ืองหลังของพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกจะเป็นประโยชน์อย่างย่ิงในด้านการบริหารจัดการใน

การเสาะแสวงหาวิธกีารที่จะท าให้บุคคลมีพฤติกรรมที่ต้องการ 

2. แรงจูงใจช่วยอธิบายความแตกต่างระหว่างบุคคล ทั้งน้ีบุคคลในแต่ละคนมี

ความแตกต่างกันที่อยู่ภายใน เช่น ท าไมบางคนมีความพยายามหรือตั้งหน้าฝ่าความยากล าบาก

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ในขณะที่บางคนไม่มีความพยายามในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย

นอกจากน้ีบุคคลแต่ละคนอาจท าพฤติกรรมเดียวกันด้วยเหตุผลที่แตกต่างกัน เน่ืองจากบุคคล

เหล่านั้นมีแรงจูงใจในการท าพฤติกรรมน้ันแตกต่างกนั  

3. แรงจูงใจช่วยให้บุคคล หน่วยงานหรือองค์การบริหารจัดการให้บุคคลมี

แรงจูงใจที่จะกระท าพฤติกรรมที่พึงประสงค์ได้ โดยอาศัยแนวคิดแรงจูงใจ อาจอาศัยการจูงใจ

หลายประเภทผสมผสานประกอบกนัหรือเลือกใช้วิธีการจูงใจวิธกีารใดวิธีการหน่ึงให้เหมาะสมกับ

บุคคล กลุ่มสถานการณ์และโอกาส เช่น สร้างกระบวนการจูงใจในการท างานโดยการตอบสนอง

ความต้องการของบุคคลได้อย่างเหมาะสม จูงใจบุคคลโดยการก าหนดเป้าหมาย ให้ความมีส่วน

ร่วมและรับผิดชอบในการท าท ากจิกรรมต่าง ๆ 

 อ านวยชัย บุญศรี (2556) ได้สรุปถึงความส าคัญของการจูงใจในการท างานได้ 

ดังน้ี  

 1. การจูงใจช่วยเพ่ิมพลังในการท างานให้บุคคล พลังหรือก าลังเป็นแรงขับ

เคล่ือนที่ส าคัญต่อพฤติกรรมของบุคคลในการท างานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง 

ย่อมท าให้มีความกระตือรือร้นด าเนินการให้ส าเรจ็ ซ่ึงในทางตรงกันข้ามกับบุคคลที่ท  างานประเภท

เช้าชาม ขาดความกระตือรือร้นในการท างานให้ส าเรจ็ 
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 2. การจูงใจช่วยเพ่ิมความพยายามในการท างานให้บุคคล ความพยายามท าให้

บุคคลมีความตั้งใจฝ่าความยากล าบากโดยการน าองค์ความรู้ต่าง ๆ รวมไปถึงประสบการณ์ของ

ตนเองมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการท างานมากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ นอกจากน้ียังอาจมีการขอ

ความช่วยเหลือจากบุคคลที่มีความรู้ความสามารถมาช่วยในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน

เพ่ือให้การท างานที่ต้องเผชิญมีความราบร่ืนมากย่ิงข้ึน เม่ืองานที่ท  าได้รับผลส าเร็จกจ็ะพยายาม

ปรับปรุงและหาแนวทางการท างานใหม่ ๆ เพ่ือให้การท างานมีการพัฒนาขึ้นเร่ือย ๆ สอดรับกับ

ความทนัสมัยในปัจจุบัน 

 3. การจูงใจช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล การ

เปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานในบางคร้ังท าให้เกิดการพบแนวทางในการด าเนินงานที่ดีขึ้นหรือ

ประสบผลส าเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่าการเปล่ียนแปลงเป็นสัญลักษณ์ของความ

เจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เหน็ว่าบุคคลก าลังค้นหาแนวทางการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ บุคคลที่มี

แรงจูงใจในการท างานสูงจะพยายามท าทุกวิถีทางเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่ส าเร็จ

บุคคลกม็ักค้นหาปัญหาที่เป็นสาเหตุท าให้เกิดความผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีขึ้น ซ่ึงท าให้

เกดิการเปล่ียนแปลงการท างานจนในที่สดุท าให้พบแนวทางที่เหมาะสม 

 4. การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ให้

บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลที่มุมานะท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า ซ่ึงการ

กระท าดังกล่าวจัดว่าบุคคลผู้น้ันมีจรรยาบรรณในการท างาน ผู้มีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็น

บุคคลที่มีความรับผิดชอบและมีวินัยในการท างาน ซ่ึงลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความ

สมบูรณ์ ผู้มีลักษณะเช่นน้ีมักจะน าเวลาที่มีอยู่มาท าเร่ืองที่ก่อให้เกดิประโยชน์และไม่คิดท าในสิ่งที่

ไม่ด ี

 นอกจากน้ี เพลินพิศ พิบูลย์กุล (2558) กล่าวถึง ความส าคัญของการจูงใจว่า 

การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ

การจูงใจในการท างาน ดังน้ันผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานจึงจ าเป็นต้องเข้าใจว่าอะไรคือ

แรงจูงใจที่จะท าให้พนักงานท างานอย่างเต็มที่ และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนักงานเพราะ

พนักงานตอบสนองต่องานและวิธีท างานขององค์กรแตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมี

ความส าคัญ สามารถสรุปความส าคัญของการจูงใจในการท างานได้ดังน้ี 

1. พลัง ก าลังที่คอยเป็นแรงขับภายในที่ส าคัญต่อพฤติกรรมของมนุษย์ในการ

ท างานต่างๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจภายในตนเองในการท างานสูงท าให้ขยันขันแขง็ กระตือรือร้นที่

ต้องการด าเนินการให้ส าเรจ็ ซ่ึงตรงกันข้ามกับบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในตนเองในการท างานน้อย

มักจะท างานเร่ือย ๆ ไม่มีการก าหนดว่าต้องเสรจ็สิ้นเมื่อไหร่ 

2. ความพยายาม ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบ่ัน พยายามน าสิ่งต่าง ๆ 

ที่ตนเองมีทั้งคิดความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการ

ท างานให้ได้มากที่สดุ อกีทั้งการไม่ท้อถอยแม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง  
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3. การเปล่ียนแปลง วิธีท างานในบางคร้ัง ก่อให้เกิดการค้นพบช่องทางประสบ

ผลส าเร็จมากกว่า การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคลแสดงให้

เห็นว่าบุคคลก าลังแสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนใน

ที่สดุท าให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสม  

4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลที่มุ่งม่ันในการท างานให้เกิด

ความเจริญก้าวหน้า ความมีวินัยในตนเอง และมักประสบความส าเร็จในการท างานอยู่เสมอ 

เพราะเมื่อเจอปัญหาต่าง ๆ บุคคลเหล่าน้ีจะไม่ย่อท้อและจะท าให้ประสบความส าเรจ็มากที่สดุ 

 จากความส าคัญดังกล่าวข้างต้น สรุปว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในองค์การ มีส่วนส าคัญย่ิงที่จะช่วยให้องค์การน้ันบรรลุเป้าหมายวัตถุประสงค์ หรือสามารถ

สนองตอบนโยบายที่ก  าหนดไว้ได้ เน่ืองจากหากบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดี กจ็ะ

ส่งผลให้ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท างานด้วยความทุ่มเทเต็มก าลัง เพ่ือ

ตอบสนองความต้องการของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นความต้องการทางร่างกาย ความมั่นคงในอาชีพ

การงาน ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงาน เป็นต้น 

 

2.1.4 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

พยอม วงศ์สารศรี (2552) ได้กล่าวไว้ว่า นักจิตวิทยาได้แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 

ประเภท ดังน้ี 

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สิ่งที่บุคคลมีความต้องการ 

และต้องการแสดงออกให้เหน็พฤติกรรมตามความชอบของตนเอง ได้แก่ พึงพอใจ เจตคติ ความ

สนใจ ความต้องการ ซ่ึงเป็นรางวัลที่บุคคลได้รับโดยความรู้สกึของบุคคลน้ัน ๆ เองในขณะที่ก  าลัง

ท างาน ดังน้ันจึงเกดิความสมัพันธโ์ดยตรงระหว่างงานและรางวัลที่ได้รับ 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สิ่งที่บุคคลได้รับการแรง

กระตุ้นหรือสิ่งเร้าต่าง ๆ จากภายนอกหรือรอบ ๆ ตัวบุคคล ท าให้น าไปสู่การแสดงพฤติกรรมของ

บุคคล แรงจูงใจประเภทน้ีมักจะเกิดจากสภาพแวดล้อมของงานเป็นหลัก อาทิเช่น เงินเดือน 

สวัสดิการ เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือนโยบายของหน่วยงาน  

อรพินทร์  ชูชม (2555) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานสามารถแบ่งแรงจูงใจใน

การท างานได้ตามทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานได้ 2 ประเภทใหญ่ ๆ  โดยมีรายละเอยีดดังน้ี 

1. กลุ่มทฤษฎีเชิงเน้ือหา(Content Theories) เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเน้ือหา

สาระของแรงจูงใจ คือ  ความต้องการเฉพาะอย่างหรือความต้องการภายในเป็นสิ่งจูงใจและส่งผล

ต่อการแสดงออกพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงทฤษฎีแรงจูงใจในกลุ่มน้ีคือทฤษฎีล าดับขั้นความ

ต้องการ  

2. กลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ(Process Theories) เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ

ขั้นตอน วิธีการ กระบวนการต่าง ๆ ในการรู้คิด การตัดสินใจและเลือกแนวทางในการกระท า ซ่ึ ง



11 

ทฤษฎีพยายามอธบิายว่าแรงจูงใจเกิดขึ้นได้อย่างไร มีความสัมพันธ์กับปัจจัยต่างๆ ในรูปแบบใด 

มากกว่าจะบอกว่าปัจจัยอะไรกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ ซ่ึงความต้องการอาจเป็นส่วนหน่ึงของ

กระบวนการจูงใจ ทฤษฎีแรงจูงใจในกลุ่มน้ีมีหลายทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย 

ทฤษฎีความคาดหวัง และทฤษฎีความเป็นธรรม 

Dollard, Hull and Miller (1950 อ้างถึงใน สุรางค์ โค้วตระกูล, 2556) ได้แบ่ง

แรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motives) แรงจูงใจประเภทน้ี ประกอบด้วย 

ความหิวกระหายและความต้องการทางเพศ 

2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological Motives) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการ

เรียนรู้ตัวอย่างเช่น แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์แรงจูงใจที่อยากจะเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม เป็นต้น 

Weiten (1997 อ้างถึงใน สุรางค์ โค้วตระกูล, 2556) ได้กล่าวไว้ว่า ทฤษฎีส่วน

ใหญ่แบ่งแรงจูงใจของมนุษย์ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจทางด้านร่างกาย (Biological Motives) เกิดจากความต้องการทาง

ร่างกาย เช่น ความหิว ความต้องการที่อยู่อาศัยที่ดี ความต้องการอุณหภูมิที่เหมาะสม ความ

ต้องการขับถ่าย ความต้องการนอนหลับและพักผ่อน ความต้องการแสดงออก และความก้าวร้าว 

เป็นต้น 

2. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) เกิดจากประสบการณ์ทางสังคม เช่น 

ความต้องการความส าเรจ็ ความต้องการความสัมพันธ์ ความต้องการอสิรภาพ ความต้องการการ

ดูแลปกป้อง ความต้องการมีอ านาจ ความต้องการเป็นที่สนใจของผู้อื่น และความต้องการความ

สนุกสนานเพลิดเพลิน เป็นต้น  

 สรุปประเภทของแรงจูงใจในการปฏบัิติงานได้ว่า สามารถแบ่งออกได้หลากหลาย

มิติข้ึนอยู่กบัว่าต้องการศึกษาในประเดน็ใดเพ่ือให้ตอบโจทย์กบัวัตถุประสงค์มากที่สุด โดยหลัก ๆ 

สามารถแบ่งประเภทของแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน ได้ 2 ประเภท คือ 1) แรงจูงใจภายใน และ 

2) แรงจูงใจภายนอก ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีจะเน้นในการศึกษาที่เป็นแรงจูงใจภายนอกเพราะ

แรงจูงใจต่าง ๆ มักจะเกดิจากสภาพแวดล้อมของงานที่ปฏบัิติ 

 

2.1.5 ทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ Maslow (Hierachy of Needs Theory) 

  Maslow (1970 อ้างถึงใน มัทนียา กายแก้ว, 2559) พ้ืนฐานความต้องการ

ของมนุษย์น้ันย่อมไม่มีที่สิ้นสุด โดยจะเร่ิมเรียกร้องความต้องการจากข้อมูลพ้ืนฐานที่จ าเป็นที่สุด

เป็นล าดับขั้นตอนตามทฤษฎีของ Maslow น้ี โดยได้แบ่งล าดับความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 

5 ล าดับขั้นตอนดังน้ี 
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  1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) คือ ความต้องการ

ขั้นแรกสุดของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอด เช่น ความต้องการในเร่ืองของปัจจัย 4 อันประกอบไปด้วย 

อาหาร ที่อยู่อาศัย เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค นอกจากน้ียังมีความต้องการอื่น ๆ ที่

นอกเหนือจากปัจจัย 4 ได้แก่ น า้ ความต้องการพักผ่อน และความต้องการทางเพศ เป็นต้น โดย

ความต้องการทางร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ต่อเม่ือร่างกายต้องการสิ่งที่

ตอบสนอง 

  2. ความต้องการความม่ันคงหรือความปลอดภัย (Security of Safety Needs) 

คือ ความต้องการให้มีชีวิตที่ปลอดภัยและม่ันคงในส่วนร่างกายและจิตใจ เน่ืองจากบุคคลจะไม่

ต้องเผชิญกับความไม่แน่นอนในการด ารงชีวิต เช่น การขาดแคลนทรัพย์สิน การสูญเสียต าแหน่ง 

การถูกขู่เขญ็จากมนุษย์ผู้อื่น ดังน้ันมนุษย์จึงต้องการหลักประกันชีวิตและความมั่นคงในชีวิต เช่น 

ท างานในอาชีพที่ม่ันคง มีการประกันชีวิต และมีการออมทรัพย์หรือสะสมทรัพย์ เป็นต้น โดยจะ

เกดิขึ้นกต่็อเมื่อความต้องกายด้านร่างกายได้รับการตอบสนองอย่างสมควรแล้ว 

  3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Belongingness Needs) จาก

ภายหลังได้รับการตอบสนองสองข้ันน้ันแล้ว ซ่ึงจะมีผลให้มีความต้องการที่เพ่ิมมากข้ึน ความ

ต้องการด้านสังคมเร่ิมจูงใจที่ส าคัญและส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ ซ่ึงความต้องการน้ีที่

สอดคล้องกบัการอยู่ร่วมกนัและการได้ยอมรับจากบุคคลอื่น และมีความรู้สกึว่าถูกการยอมรับและ

เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทางสงัคม 

  4. ความต้องการที่จะได้รับการยอมรับนับถือ (Esteem or Status Needs) 

ความต้องการในขั้นน้ีเป็นความต้องการที่สูงข้ึนมา โดยหลักคือการต้องการการยอมรับนับถือจาก

บุคคลรอบข้าง เมื่อได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลจะต้องการสร้างสถานภาพให้สูงขึ้ น มีความ

ภูมิใจและสร้างความนับถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานที่ท  า ความรู้สึกม่ันใจในตนเอง

และมีเกียรติ ความต้องการเหล่าน้ี เช่น ต าแหน่ง ระดับเงินเดือนที่สงู งานที่ท้าทาย ได้รับเกยีรติ มี

ส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน โอกาสแห่งความก้าวหน้าในงานอาชีพ และการด ารงต าแหน่งงาน

ที่ส าคัญในองค์กร ฯลฯ 

  5. ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization or Self 

Realization) ความต้องการของมนุษย์ที่อยู่ในล าดับที่สูงสดุกคื็อ ความอยากส าเรจ็ในชีวิตในความ

ต้องการของความคาดหวังและความนึกคิด ความใฝ่ฝันหรือความทะเยอทะยานที่อยากได้รับ

ผลส าเรจ็ที่สงูสดุในทศันะของตน 

 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s Two Factors Theory) 

Herzberg (1959 อ้างถึงใน ปิยนันท์ สวัสด์ิศฤงฆาร, 2562) กล่าวถึง ทฤษฎีสอง

ปัจจัย ว่าประกอบด้วยปัจจัยส าคัญ 2 ประการ คือปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจัย

สขุอนามัย (Hygiene Factors) สามารถอธบิายได้ดังต่อไปนี้  
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1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน  เป็นปัจจัยภายในหรือ

ความต้องการภายในของบุคลากรกรที่มีอทิธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างานเป็นปัจจัย

ที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ซ่ึงเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจและเป็นปัจจัยที่

น าไปสู่ทัศนคติทางบวกและการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้ น ท าให้คนท างานมีความรู้สึกพอใจในงาน มีความรู้สึกในด้านดี ปัจจัย

กระตุ้น ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้า และ

ลักษณะของงานที่ท  า ถ้ามีปัจจัยเหล่าน้ีคนท างานก็จะเกิดความพอใจในการท างานและเกิด

แรงจูงใจ เพราะสามารถสนองความต้องการส าเรจ็ให้ชีวิตได้ แต่ถ้าไม่มีปัจจัยเหล่าน้ีความพอใจใน

การท างานและแรงจูงใจกไ็ม่เกิดขึ้น ซ่ึงปัจจัยกระตุ้นจะน าไปสู่การจูงใจในวิธีการบริหารงานด้วย 

โดยปัจจัยจูงใจประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 

1.1 ความส าเร็จในงานที่ท  าของบุคคล (Achievement) คือ การที่บุคคลเกิด

ความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมเม่ือสามารถท างานได้เสร็จสิ้ นและประสบความส าเร็จ การที่

บุคคลสามารถท างานได้ส าเร็จทันตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้

ประสบผลส าเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดี ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ การรู้จักหาแนวทาง

ป้องกันปัญหาที่จะเกิดข้ึนและเม่ืองานส าเร็จกเ็กิดความรู้สึกพอใจในความส าเร็จ ได้แก่ การได้ใช้

ความรู้ทางวิชาการในการปฏบัิติตามเป้าหมายที่คาดไว้ การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการท างานของ

ตนเองได้ส าเรจ็ตามเป้าหมายที่วางไว้ การที่บุคคลสามารถท างานได้เสรจ็สิ้นประสบผลส าเรจ็อย่างดี  

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับ

นับถือจากบุคคลในองค์กรหรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมถึงการให้ก าลังใจ

หรือการแสดงออกอื่นใดที่แสดงให้เหน็ถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชย

ภายในองค์การความภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากองค์กร การได้รับการยอมรับ

จากเพ่ือนร่วมงานและการมีเกียรติและศักด์ิศรีในอาชีพ การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลใน

หน่วยงานหรือบุคคลอื่น ๆ ที่มาขอค าปรึกษา ทั้งน้ีการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเรจ็ใน

งานด้วย 

1.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) คือ ขอบเขตของงานที่ปฏิบัติ การ

ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน มีการให้อิสระ ความท้าทายในการท างาน การเปิด

โอกาสให้บุคคลได้มีโอกาสในการใช้ความริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างานได้อย่างเต็มก าลัง

ความสามารถ และที่ส าคัญเป็นงานที่ตรงกบัความถนัดและความรู้ที่ได้ศึกษามา 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การยอมรับผลที่จะเกิดข้ึนจาก

การได้รับโอกาสในการมอบหมายให้มีส่วนร่วมในงาน มีอิสระในการท างาน ได้แก่ ความเหมาะสม

ของปริมาณงาน การได้รับความเช่ือถือ ความไว้วางใจในงานที่ รับผิดชอบ และการได้รับ

มอบหมายงานที่ส าคัญ งานใหม่ ๆ และมีอ านาจอย่างเตม็ที่ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด  
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1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) คือ ความเจริญรุ่งเร่ืองที่ได้จากการได้รับ

โอกาสได้ก้าวข้ึนสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้ น การได้รับการเล่ือนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้

ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม ได้รับการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานที่เกี่ยวข้อง 

2. ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค า้จุน เป็นปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ

ท างาน เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงาน เป็นปัจจัยที่สกัดกั้นไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่

พอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกดิข้ึนได้ โดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัย พ้ืนฐานที่จ าเป็นที่ต้อง

ได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอจะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจใน

การท างาน แต่กไ็ม่ได้หมายความว่าถ้าให้ปัจจัยเหล่าน้ีแล้วจะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจใน

การท างาน เป็นปัจจัยป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ เช่น นโยบายของ

หน่วยงานและการบริหาร การบังคับบัญชา สภาพการท างานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล รายได้ 

ต าแหน่งและความม่ันคง โดยปัจจัยค า้จุน ประกอบด้วย 10 ด้าน ดังน้ี  

2.1 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล หมายถึง ความสามารถของ

ผู้บังคับบัญชาในการท างาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน รวมถึงความรู้ความสามารถในการ

ให้ค าแนะน าหรือช่วยผู้ใต้บังคับบัญชาแก้ไขปัญหา  ความสามารถหรือความยุติธรรมของ

ผู้บังคับบัญชาหรือผู้นิเทศงานในการด าเนินงานและการบริหารงาน การที่ ผู้บังคับบัญชา

มอบหมายงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบและมีความต้ังใจในการสอนงานที่มอบหมายให้กับ

พนักงาน 

2.2 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หมายถึง การมีความเช่ือมโยงและการสาน

ความสัมพันธ์อันดีต่อระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง เพ่ือให้สามารถท างานและมีความเข้าใจ

ร่วมกนัในการท างานเป็นอย่างดี ท าให้การท างานเป็นไปอย่างราบร่ืน 

2.3 ความสมัพันธก์บัเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การปรับตัวเข้ากบัเพ่ือนร่วมงาน

ด้านความร่วมมือของเพ่ือนในการปฏบัิติงานและคนอื่นด้วยและการมีเพ่ือนดีอันเป็นกัลยาณมิตร

คือ ช่วยแนะน า สั่งสอน ให้ค าปรึกษาที่ดีที่ถูกต้องที่ควร เป็นผู้มีปัญญา มีความสามารถ ช่วย

สนับสนุนให้ใฝ่ดี เป็นแบบอย่างที่ดี ช่วยเหลือเกื้อกูลกันและกัน และน าไปสู่สงัคม สิ่งแวดล้อมที่ดี

งามโดยความสัมพันธ์อันดีมาจากการติดต่อสื่อสารด้วยวาจาและกิริยาที่ดี ความเข้าใจซ่ึงกันและ

กนั การท างานร่วมกนัอย่างราบร่ืน 

2.4 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การประสานและสร้าง

ความสัมพันธ์อันดี ในการพบปะเพ่ือสนทนาและมีปฏสิัมพันธ์ในการปฏบัิติงานที่แสดงถึงความมี

สมัพันธ์อนัดีต่อกนั ความสัมพันธก์ับผู้ใต้บังคับบัญชา การปฏบัิติงานในองค์กรผู้บังคับบัญชาและ

ผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องการการสื่อสารเพ่ือร่วมด าเนินงานให้บรรลุภารกิจขององค์กร โดย

ผู้บังคับบัญชาจะท าหน้าที่อ  านวยการให้นโยบายและข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องและเหมาะสมแก่

พนักงาน และในทางตรงกันข้ามกต้็องรับฟังข่าวสารข้อมูล ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นของ

พนักงาน เพ่ือให้สามารถประสานงานในการท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยในการสั่ง
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การน้ันสามารถท าได้ในหลายรูปแบบ เช่น การสั่งงานด้วยวาจาและการสั่งงานเป็นลายลักษณ์

อักษร ซ่ึงต้องเลือกใช้ให้เหมาะสม และยังสามารถสั่งโดยใช้การบังคับหรือออกค าสั่ง การสั่งงาน

แบบขอร้อง การสั่งงานแบบแนะน า การสั่งงานแบบอาสาสมัครซ่ึงกข็ึ้ นอยู่กับว่าตัวผู้บริหารจะ

เลือกใช้การสั่งงานแบบใด 

2.5 ต าแหน่งงาน หมายถึง ระดับในการท างานที่แสดงถึงขอบเขตหน้าที่ ความ

รับผิดชอบของบุคคลภายในองค์การ ซ่ึงอาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับและนับถือของสังคมมีเกยีรติและมี

ศักด์ิศรี  

2.6 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกปลอดภัยของบุคคลที่มีต่อ

ความม่ันคงในการท างาน หรือความย่ังยืนของอาชีพ 

2.7 นโยบายและการบริหารขององค์การ หมายถึง การจัดการและการบริหารงาน

ขององค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ การบริหารและการจัดการองค์กร

ด้วยนโยบายของการบริหารงานอย่างเป็นระบบและมีความชัดเจน 

2.8 ชีวิตส่วนตัว หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวที่เกี่ยวข้องกบังาน เช่น การ

ไม่ถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 

2.9 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่จะอ านวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการท างาน รวมไปถึงอุปกรณ์เคร่ืองมือ 

เคร่ืองใช้ ในการปฏบัิติงาน 

2.10 ค่าตอบแทนและสวัสดิการเงินเดือน หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ โบนัส 

หรือผลประโยชน์อื่นที่เหมาะสมกับงานที่ท  าหรือสิ่งตอบแทนการปฏบัิติงานในรูปเงินรวมถึงการ

เล่ือนข้ันเงินเดือนในหน่วยงานน้ันเป็นที่พอใจของบุคคลที่ท  างาน 

จากการศึกษาทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg พบว่าปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยกระตุ้น

ที่จะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานซ่ึงเป็นปัจจัยที่เหน่ียวร้ังให้พนักงานเกิดความผูกพันกับ

งานและองค์การ ในขณะที่ปัจจัยค า้จุนเป็นปัจจัยเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมการท างาน ซ่ึงมีไว้

เพ่ือค า้จุนหรือป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน โดยที่ไม่ได้เป็นปัจจัยที่

กระตุ้นให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการท างานดังเช่นปัจจัยจูงใจ โดยทฤษฎีสองปัจจัย

ของHerzberg เป็นทฤษฎีที่สามารถน าไปใช้ปฏิบัติได้จริง สอดคล้องกับงานวิจัยของรัตน์ชนก    

จันยัง (2556) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่

แสวงผลก าไรพบว่าปัจจัยจูงใจมีความส าคัญมากกว่าปัจจัยค า้จุน ซ่ึงเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการ

ปฏบัิติงานโดยตรง จูงใจให้บุคลากรเกดิความรักในอาชีพ และกระตุ้นให้เกดิความพึงพอใจในการ

ท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของสุทธิคุณ วิริยะกุล (2558) พบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านความส าเร็จของงานโดยเฉพาะเร่ืองการท างานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ทุกคร้ัง

เป็นความภาคภูมิใจ และท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเตม็ความสามารถเสมอไม่ว่างานน้ันจะ

ยุ่งยากเพียงใด แสดงให้เหน็ว่าข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงสามารถท างานได้เสรจ็สิ้นและ
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ส าเร็จเป็นอย่างดีเน่ืองจากข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเป็นผู้บริหารผลักดันให้

ข้าราชการได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการท างานอย่างเต็มก าลัง ความสามารถเพ่ือให้เกิด

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการหรือตามที่องค์กรก าหนดไว้จะ

เหน็ได้ว่า แรงจูงใจในการปฏบัิติงานมีส่วนกระตุ้นให้บุคคลกรปฏบัิติงานได้ตามที่องค์กรคาดหวัง

และแสดงสมรรถนะตามที่องค์กรต้องการ และผลการวิจัยของอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2560) กล่าว

สรุปถึงทฤษฎีสองปัจจัยว่ามีผลต่อการปรับปรุงผลการปฏบัิติงานของพนักงาน มุ่งเน้นให้บุคลากร

มีอิสระในการท างาน มีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย สามารถน าไปใช้เพ่ือการพัฒนา

บุคลากรด้วยการมอบหมายงานในลักษณะการเพ่ิมคุณค่าในงานให้เกดิขึ้น และเป็นกลยุทธ์เพ่ือจูง

ใจให้บุคลากรแสดงศักยภาพ และสร้างผลงานให้มากขึ้น  

 นอกจากน้ีการเสริมสร้างสมรรถนะนับได้ว่าเป็นสิ่งส าคัญในการด าเนินการ หรือ

ปฏิบัติงานใด ๆ เพ่ือเป็นแนวทางไปสู่การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ทั้งความคิด ทักษะ การ

ปฏบัิติงานที่มุ่งเน้นให้บรรลุเป้าหมายและเกิดความย่ังยืน โดยองค์กรจะต้องมีส่วนในการกระตุ้น

ให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเอง สร้างแรงขับภายในตัวบุคคลให้แสดงสมรรถนะที่องค์กรพึง

ประสงค์โดยการสร้างสิ่งจูงใจต่าง ๆ เพ่ือช่วยให้กระตุ้นให้บุคลกรแสดงสมรรถนะภายในตนเอง 

ซ่ึงในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยได้น าทฤษฎีสองปัจจัยตามแนวคิดของ Herzberg มาประยุกต์ใช้

เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย ดังน้ันผู้วิจัยจึงศึกษาในส่วนของปัจจัยที่มีผลต่อการปฏบัิติงาน

โดยตรงจึงได้น าปัจจัยแรงจูงใจมาเป็นแนวทางในการวัดหาค่าตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ เน่ืองจากครอบคลุมตามบริบทของหน่วยงานที่ท  าการ

วิจัย โดยมุ่งศึกษาในส่วนของปัจจัยจูงใจซ่ึงประกอบไปด้วย 5 ปัจจัย ประกอบด้วย 1) ความส าเรจ็

ในงานที่ท  าของบุคคล  2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4) ความ

รับผิดชอบ และ 5) ความก้าวหน้า  

 

2.2 แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

 2.2.1 ความหมายของประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

  มีนักวิชาการหลายคนได้ให้ความหมายของประสิทธผิลไว้ ดังน้ี 

  ธงชัย สันติวงษ์  (2554) กล่าว ว่า  ประสิทธิผล หมายถึง ขนาดของ

ความสามารถขององค์การในการที่จะสามารถท างานบรรลุตามเป้าหมายต่าง ๆ ที่ต้ังไว้ จะสามารถ

ท าให้บรรลุผลส าเร็จมากเพียงใด หรืออาจกล่าวได้ว่าการท างานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ และ

ได้รับประโยชน์มากที่สุด โดยเป้าหมายขององค์การได้บรรลุผลส าเรจ็การปฏิบัติงานตามอ านาจ

หน้าที่ทั้งทางฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏบัิติงานให้บังเกดิผลงานตามที่ได้ก าหนดไว้ 

  ตุลา มหาพสธุานนท ์(2554) ได้ให้ความหมายของประสิทธผิลไว้ว่า แนวทาง

หรือวิธีการ กระบวนการ หรือตัววัดน้ัน สามารถตอบสนองจุดประสงค์ที่ต้ังไว้ได้ดีเพียงใด การ
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ประเมินประสทิธผิลต้องประเมินว่าสามารถบรรลุความต้องการได้ดีเพียงใด ด้วยการใช้แนวทางที่

เลือกการน าไปปฏบัิติหรือตัววัดที่ใช้    

  ทพิวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2558) ได้กล่าวถึง ความหมายของประสิทธิผล 

คือ การท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือผลผลิตเทียบกับวัตถุประสงค์  ซ่ึงการท างานบรรลุผล

ส าเร็จตามที่ก  าหนดการบริหารงานให้มีประสิทธิผลขององค์การนับว่ามีความส าคัญต่อการ

วิเคราะห์และขัดเกลาพฤติกรรมองค์การที่เกดิจากการบริหารงานว่ามีประสทิธภิาพเพียงใด 

  วชิรวัชร งามละม่อม (2559) กล่าวถึง ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน คือ 

ผลส าเร็จอันเป็นผลเน่ืองมาจากการปฏบัิติงานตามแผนงานน้ันตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ได้

ก าหนดไว้ โดยพบว่าประสิทธิผลน้ัน หมายถึง ผลส าเร็จที่เกิดข้ึนแล้วตัวเราคิดหรือวางแผนที่จะ

ประกอบกิจการใดแล้วสามารถท ากิจการน้ันให้ส าเรจ็ได้ตามที่คิดหรือวางไว้ เรียกว่า การท างานน้ัน

มีประสทิธภิาพ 

  Gibson and Others (1979 อ้างถึงใน รุ่งตะวัน บูรณ์พนากานต์, 2559) นิยาม

ประสิทธิผลได้ว่า ประสิทธิผลเป็นเร่ืองของการกระท าใดๆ หรือความพยายามใด ๆ ที่มีความมุ่ง

หมายจะได้รับผลอะไรสักอย่างให้เกิดขึ้ น การกระท าหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต ่า

เพียงใดข้ึนกับว่าผลที่ได้รับน้ัน ตรงครบถ้วน ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใช้พลังงานน้อย

เพียงใด 

  ประสทิธผิลอาจพิจารณาเป็น 2 ระดับ คือ 

  1. ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของบุคลที่ มีความสามารถในการ

ปฏบัิติงานใดๆ หรือปฏบัิติกิจกรรมใดๆ แล้วประสบผลส าเรจ็ ท าให้บังเกิดผลตรงและครบถ้วนตาม

วัตถุประสงค์ที่ ต้ังไว้ ลักษณะคุณภาพของผลที่เกิดข้ึน เช่น ความถูกต้อง ความมีคุณค่า ความ

เหมาะสมดีงามตรงกบัความคาดหวังและความต้องการของหมู่คณะ สังคม และผู้ที่จะน าผลน้ันไป

ใช้ ซ่ึงเป็นผลที่ได้จากการปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพคือเป็นการปฏิบัติด้วยความชอบใจ พอใจ 

ปฏบัิติเตม็ความสามารถปฏบัิติด้วยการเทคนิควิธีการที่เหมาะสมที่สุดที่ท  าให้บรรลุผลลัพธ์ทั้งเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพอย่างสงูสดุแต่ใช้ทุน ทรัพยากร และระยะเวลาน้อยที่สดุ 

  2. ประสิทธิผลขององค์กร เน้นไปที่ผลรวมขององค์การ ซ่ึง Gibson and Others 

อธบิายถึงความมีประสิทธิผลขององค์การ มีดังน้ี (รุ่งตะวัน บูรณ์พนากานต,์ 2559) 

   2.1 การผลิต (Production) องค์กรมีประสิทธิผลถ้าอัตราส่วนทั้ง 2 ส่วน 

คือ ปัจจัยทรัพยากรและผลผลิต ต้องมีความเหมาะสม 

   2.2 ประสิทธิภาพ (Efficiency) องค์กรมีประสิทธิผลถ้ามีการใช้ปัจจัย

ทรัพยากรได้คุ้มค่าทั้งปัจจัยทรัพยากรและผลผลิต 

   2.3 ความพึงพอใจ (Satisfaction) องค์กรมีประสิทธิผลถ้าผลการ

ด าเนินงานขององค์การน ามาซ่ึงความส าเรจ็ตามความคาดหวังของสมาชิกในองค์การ 
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   2.4 การปรับเปล่ียน (Addictiveness) องค์กรมีประสิทธิผลถ้าองค์กรมี

การปรับปรุงเปล่ียนแปลงให้มีการเทา่ทนักบัเหตุการณ์ในปัจจุบัน 

  2.5 การพัฒนา (Development) องค์การมีประสิทธิผลถ้าองค์การ

สามารถเพ่ิมพูนศักยภาพ และวิสัยทัศน์ ความสามารถในการผลิต (Capacity) ขององค์การให้

เจริญก้าวหน้าตามการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2560) ได้ให้ความหมายของค าว่าประสิทธิผล 

หมายถึง การใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ประสิทธิผลจึงมุ่งท าให้เกิด

การท าสิ่งที่ถูกต้อง และประสิทธิภาพเป็นวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือให้เกิดความสิ้นเปลืองน้อย

ที่สดุ โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต ่าสดุ กล่าวคือเป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย  คือ

ประสทิธผิลหรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ก  าหนดไว้สงูสดุ อาจเรียกว่าท าสิ่งต่าง ๆ ให้ถูกต้อง  

  พิภพ วชังเงิน (2560) ได้ให้ความหมายของค าว่าประสิทธิผล หมายถึง ปัจจัย

ต่าง ๆ ที่เป็นตัวสะท้อนให้เหน็ความรับผิดชอบการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน ต้องการผลจากงานที่ปฏบัิติ

มีแรงกระตุ้นภายในตัวและก ากับพฤติกรรมของตนให้ไปสู่เป้าหมายที่ต้องการโดยเป็นคนที่มี

คุณลักษณะ 3 ประการ 1) ต้องการก าหนดเป้าหมายเอง 2) ไม่ก าหนดเป้าหมายงายหรือยากเกินไป 

3) ต้องการสิ่งย้อนกลับเกี่ยวกบัผลการปฏบัิติงานต้องการรู้ว่าตนท างานได้ดีเพียงใดแค่ไหน 

  จากความหมายของประสิทธิผลที่กล่าวมา สรุปได้ว่า ประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากรปฏิบัติหน้าที่อย่างเตม็ที่ ตามความสามารถความรู้ให้บรรลุ

เป้าหมาย วัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างเหมาะสม และก่อให้เกิด

ประโยชน์สงูสดุ บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

 

 2.2.2 การประเมินประสิทธิผลการปฏิบติังาน 

 สุนันทา เลาวหนันทน์ (2556) กล่าวว่า ความหมายของการประเมินของการ

ปฏบัิติงานอย่างครอบคลุมว่า การประเมินผลการปฏบัิติงาน หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้

เพ่ือตรวจสอบสมรรถภาพการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน ว่ามีประสิทธิภาพเพียงใดโดยการ

เปรียบเทียบผลงานที่ปฏิบัติได้กับวัตถุประสงค์หรือเกณฑ์ที่ ต้ังไว้ รวมถึงการมีการให้ข้อมูล

ย้อนกลับแก่ผู้ปฏบัิติงานเพ่ือใช้ในการปรับปรุงแก้ไขการปฏบัิติงานให้ดีย่ิงขึ้น 

 กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557) กล่าวว่า ความหมายของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การทบทวน การประเมินผลงานของ

บุคลากรในปัจจุบันหรือในอดีตตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคนการประเมิน

การปฏิบัติงานได้ถูกต้ังสมมติฐานว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานและสิ่งที่เกี่ยวข้องได้ถูกก าหนดไว้

แล้วผู้บังคับบัญชาต้องให้ข้อมูลแก่บุคลากร ทั้งน้ีเพ่ือช่วยเหลือบุคลากรที่ถูกประเมินและก าจัด

ช่องว่าง การประเมินผลการปฏบัิติงานหรือการด าเนินการต่อไปตามเกณฑม์าตรฐานที่ก  าหนดไว้ 
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 สิรินยา เสียงเลิศ (2558) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 

กระบวนการเชิงระบบเพ่ือการปรับปรุงผลงานในระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองค์กร การ

บริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการพัฒนาช้ันต้น มีวัตถุประสงค์เพ่ือการปรับปรุง

ประสทิธภิาพการปฏบัิติงานและเพ่ือพัฒนาบุคคลปัจเจกบุคคลและเป็นกลุ่มบุคคล 

 ทวีลาภ แสนพาน (2561) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานแบ่งออกได้

เป็น 3 ประเภท ดังน้ี 

 1. การประเมินระหว่างการด าเนินงาน เป็นการประเมินเพ่ือติดตามดูผลผลิตของ

การปฏิบัติงาน การประเมินประเภทน้ีให้ข้อมูลเชิงวิเคราะห์ที่จ าเป็นแก่ผู้มีอ านาจในการจัดการ

เพ่ือปรับนโยบาย วัตถุประสงค์ ตลอดจนการจัดการทรัพยากรของโครงการ ผลจากการประเมิน

ระหว่างด าเนินการท าให้สารสนเทศที่เป็นประโยชน์ส าหรับการวางแผนใหม่ได้ด้วย 

 2. การประเมินเมื่อสิ้นสดุโครงการ เป็นการประเมินเพ่ือวิเคราะห์ผลผลิตทั้งหมด

ที่เกดิเม่ือสิ้นสุดการปฏบัิติงาน การประเมินประเภทน้ีให้สารสนเทศที่จ าเป็นทั้งหมดแก่ผู้ตัดสนิใจ

ส าหรับใช้เพ่ือการวางแผนและเป็นแนวทางการประเมินผลในอนาคตต่อไป 

 3. การประเมินย้อนหลัง เป็นการประเมินเพ่ือตรวจสอบย้อนหลังเมื่อสิ้นสุดการ

ปฏบัิติงานว่ามีผลกระทบจากโครงการหรือไม่อย่างไร 

 Caplow (1964 อ้างถึงใน สภุาพร จิตรสงูเนิน, 2557) เสนอว่า ประสทิธผิลของ

องค์การควรจัดจากตัวแปร 4 ตัว คือ 

 1. ความมั่นคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสร้างขององค์การไว้ให้

คงอยู่และยั่งยืน 

 2. ความผสมผสานเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน หมายถึง การวัดความสามารถของ

องค์การในการหลีกเล่ียงการขัดแย้งระหว่างสมาชิกองค์การ การปรับแนวทางการท างานให้เป็นไป

ในทศิทางเดียวกนัประสานงานการท างานเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

 3. ความสมัครใจ หมายถึง ด้วยความเตม็ใจของบุคคลที่จะคงไว้ซ่ึงการมีส่วนร่วม

ต่อไป 

 4. ความสัมฤทธิ์ผล หมายถึง การประสบความส าเร็จ การมีชัยชนะจากอุปสรรค

ทั้งปวง และความส าเรจ็ของงานจากกจิกรรมขององค์กรที่ได้ก าหนดไว้ 

 Hoy and Miskel (2001 อ้างถึงใน สถิตย์ แพงแพง, 2560) การประเมิน

ประสทิธผิลมีรูปแบบการประเมินประสทิธผิลแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ ดังน้ี 

 1. การประเมินประสิทธิผลในเชิงเป้าหมาย (Goal Model of Organization 

Effectiveness) เป็นรูปแบบการประเมินที่ใช้เป้าหมายขององค์กรเป็นเกณฑ์ โดยพิจารณาว่า 

องค์กรจะมีประสิทธิผลหรือไม่น้ันให้ดูที่ระดับการบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Degree of Goal 

Attainment) ซ่ึงสามารถวัดได้จากความสามารถในการผลิต วัดจากผลก าไร เป็นต้น 
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 2. การประเมินประสิทธิผลในเชิงระบบ เป็นรูปแบบการประเมินที่มุ่งเน้นปัจจัย

ป้อนมากกว่าผลผลิต การพิจารณาว่าองค์กรจะมีประสิทธผิลหรือไม่น้ันให้พิจารณาที่ความสามารถ

ในการแสวงหาประโยชนจากสภาพแวดล้อม เพ่ือให้ได้มาซ่ึงทรัพยากรที่มีคุณค่าและที่ต้องการ 

 3. การประเมินประสิทธิผลโดยใช้รูปแบบการประเมินที่ใช้เกณฑ์หลายเกณฑ์ ซ่ึง

พิจารณามาจากตัวแปรที่อาจส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร การประเมินโดยใช้เกณฑ์หลาย

เกณฑ์ท าให้ได้ผลลัพธ์ที่แตกต่างกันออกไปสามารถน าผลลัพธ์ที่เป็นไปได้เหล่าน้ีมาประยุกต์ใช้ใน

การประเมินผลเพ่ือให้เกดิประโยชน์สงูสดุ 

 สรุป การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การน าผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานมา

เทียบกับเป้าหมายที่องค์กรได้ก าหนดไว้ โดยอาศัยหลักเกณฑ์และวิธีการต่าง ๆ อย่างปราศจาก

อคติใด ๆ ทั้งน้ีเพ่ือการด าเนินการตัดสินใจ วินิจฉัย ปรับปรุง ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มี

คุณภาพมากย่ิงข้ึน จนเป็นที่ พึงพอใจ และเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรเห็นช่องทาง

ความก้าวหน้าของเขาซ่ึงจะส่งผลให้องค์กรเจริญเติบโต ปกติผู้บังคับบัญชาตามสายงานโดยตรงจะ

เป็นผู้ประเมินและพิจารณา ทบทวน โดยมีผู้บังคับบัญชาที่เหนือข้ึนไป ดังน้ัน ไม่ว่าใครกต็ามที่

ประเมินคนอื่นคนคนน้ันกจ็ะถูกประเมินด้วยเหมือนกับว่าที่ตนประเมินไปน้ันถูกต้องเช่ือถือได้

เพียงไรด้วย จึงกล่าวได้ว่า ผู้ประเมินจะถูกประเมินโดยผู้บังคับบัญชาระดับสูง ๆ ขึ้นไปเป็นทอด 

ๆ ยกเว้น ผู้ที่มิได้เป็นผู้บังคับบัญชา 

  

 2.2.3 การวดัประสิทธิผล 

 วิจิตรตา ประชาชิต (2556) ได้ให้ความเห็นว่า การประเมินส าหรับองค์การ

โดยทั่วไปน่าจะแบ่งเป็นระยะ ๆ โดยขึ้นอยู่กบัระยะเวลาการด ารงขององค์การ ได้แก่ 

 1. เกณฑก์ารวัดประสทิธผิลในระยะสั้น ประกอบด้วย 

  1.1 ผลผลิต มุ่งวัดที่ผลผลิตเบ้ืองต้นขององค์การ 

  1.2 ประสทิธภิาพ วัดการใช้ทรัพยากรที่ขาดแคลนขององค์การ 

  1.3 ความพึงพอใจ วัดความพึงพอใจของสมาชิกและลูกค้า 

 2. เกณฑก์ารวัดประสทิธผิลในระยะปานกลาง ประกอบด้วย 

  2.1 การปรับตัว วัดการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอก

องค์การ 

  2.2 การพัฒนา วัดพันธะผูกพันขององค์การที่มีต่อการขยายสมรรถนะและ

ศักยภาพส าหรับการเจริญเติบโต 

 3. เกณฑก์ารวัดประสทิธผิลในระยะยาว โดยวัดเร่ืองการอยู่รอด วัดความสามารถ

ในการอยู่รอดและการคงไว้ซ่ึงวิธกีารสร้างความสมดุลที่เหมาะสม 

 Gibson and Others (1979 อ้างถึงใน รุ่งตะวัน บูรณ์พนากานต์, 2559) ได้

ท าการศึกษาและก าหนดเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ อธิบายถึงเกณฑ์การ
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ประเมินของความมีประสิทธิผลขององค์การว่า ประกอบด้วย ตัวบ่งช้ี 5 ตัว คือโดยใช้หลายเกณฑ์ 

ดังน้ี 

 1. ความสามารถในการผลิต (Production) องค์กรจะมีประสิทธิผลกต่็อเมื่อการ

ด าเนินการต่าง ๆ ก่อให้เกดิผลประโยชน์สงูสดุ ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

 2. ประสิทธิภาพ (Production) องค์การมีประสิทธิผลถ้าองค์การสามารถ

ด าเนินการผลิตให้ได้ผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพได้ตรงกบัความต้องการขององค์การ 

 3. ความพึงพอใจ (Satisfaction) องค์กรจะมีประสิทธิผลก็ต่อเมื่ อผลการ

ด าเนินงานจะต้องสอดรับกบัความคาดหวังและความต้องการของบุคลากรในองค์กร 

 4. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptive Mess) องค์การมีประสิทธิผลถ้า

องค์การมีกลไกที่สามารถปรับเปล่ียนการด าเนินงานได้สอดคล้องกบัสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลงไป

ทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ ความสามารถในการปรับตัวท าให้องค์กรมีความยืดหยุ่น

ในการท างานที่สงูข้ึนและเป็นผลดีแก่องค์กร 

 5. การพัฒนาและการอยู่รอด (Development) องค์การมีประสิทธิผลถ้าองค์การ

สามารถเพ่ิมพูนศักยภาพ (Potential) และก าลังความสามารถ (Capacity) ขององค์การให้

เจริญก้าวหน้าตามการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม ความเจริญก้าวหน้าในปัจจุบันท าให้

องค์กรต้องไม่หยุดน่ิงในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเพ่ือให้ทัดเทียมกับการ

เปล่ียนแปลงที่เกดิข้ึน 

 Steers (1997 อ้างถึงใน จิรภา อินจันทร์สุข , 2560) ได้เสนอแนวคิดการ

วิเคราะห์องค์การเพ่ือประเมินหาความมีประสิทธิผลขององค์การด้วยตัวแบบที่เรียกว่า ตัวแบบ

กระบวนการ หรือ Process Model ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์องค์การได้หลายประเภทและ

เป็นตัวแบบที่มีข้อจ ากัดน้อยที่สุดเท่าที่ปรากฏใช้กันอยู่ แนวการวิเคราะห์ของ Steers เป็นวิธีที่

ครอบคลุมหลายด้าน ซ่ึงเหมาะกับการวิเคราะห์ประสิทธิผลขององค์การ ซ่ึงเป็นเร่ืองยุ่งยาก

ซับซ้อนแนวทางการวิเคราะห์น้ีเสนอว่าการวัดประสิทธิผลสามารถท าได้ดีที่สุดด้วยการพิจารณา

แนวความคิดที่สมัพันธก์นั 3 ประการ ดังน้ี 

 1. การบรรลุถึงเป้าหมายให้ได้สูงสุด การใช้เป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ของ

องค์การเป็นเคร่ืองมือวัดประสิทธิผลขององค์การเป็นวิธีการที่เป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางซ่ึง

ประสิทธิผลในที่น้ี หมายถึงความสารถขององค์การในการได้มาและใช้ประโยชน์ทรัพยากรที่มี

จ ากดัและมีคุณค่าให้เป็นประโยชน์ที่สดุเทา่ที่จะเป็นไปได้ในการปฏบัิติตามเป้าหมาย 

 2. แนวความคิดด้านระบบ การวิเคราะห์เป้าหมายที่เปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา 

นอกจากน้ีการบรรลุเป้าหมายระยะสั้นกคื็อตัวป้อนใหม่ที่จะเข้าไปมีส่วนในการบรรลุเป้าหมาย

ต่อไป ซ่ึงความเป็นวงจรของเป้าหมายจะแสดงให้เหน็ถึงความเป็นระบบขององค์การ 
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 3. การเน้นเร่ืองพฤติกรรม เป็นแนวคิดที่เน้นบทบาทของพฤติกรรมของบุคคล

ในองค์การที่มีต่อความส าเรจ็ขององค์การในระยะยาว หรืออีกนัยหน่ึงคือการยอมรับว่าเป้าหมาย

ขององค์การจะสามารถบรรลุถึงได้โดยอาศัยพฤติกรรมของสมาชิกขององค์การ 

 แดนไทย ตะ๊วิไชย (2561) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ ก าหนดจากระดับ

ความมากน้อยในการบรรลุเป้าหมายหรือการท าเป้าหมายให้เป็นจริงขององค์การ และยังได้

กล่าวถึง การวิเคราะห์ประสิทธิผลขององค์การใน 2 รูปแบบ คือ 1) ตัวแบบเป้าหมาย คือ การ

ประเมินประสิทธิผลขององค์การ โดยใช้เป้าหมายขององค์การเป็นเคร่ืองวัดผลการท างาน 2) ตัว

แบบเชิงระบบ ซ่ึงวัดประสิทธิผลขององค์การจากความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรไปยังส่วน

ต่าง ๆ ขององค์การเพ่ือสนองตอบความต้องการให้เกิดประโยชน์สูงสดุ ทั้งน้ี ได้ช้ีให้เหน็ถึงความ

ของตัวแบบทั้งสองในการวัดประสิทธิผลขององค์การ โดยกล่าวถึงตัวแบบเป้าหมายว่าสามารถ

ปฏิบัติได้ง่ายกว่าแต่มีข้อบกพร่อง ได้แก่ การที่องค์การโดยมากจะมีหลายเป้าหมายและหลายผู้

ก าหนด เช่น ผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง หรือเจ้าของกิจการ อีกทั้งระยะเวลาและมิติของการ

บรรลุเป้าหมาย เช่น ระยะยาว หรือระยะสั้น และเป็นเป้าหมาย ด้านเทคนิค หรือด้านการบริการ 

ซ่ึงเป็นการยากที่จะให้ความส าคัญกบัเป้าหมายใดและอาจท าให้การวัดประสิทธผิลคลาดเคล่ือนไป

จากความเป็นจริง 

 สรุป การวัดประสิทธิผล หมายความถึง การประเมินประสิทธิผลขององค์การ 

โดยใช้เป้าหมายขององค์การเป็นหลักในการวัดผลการท างาน โดยพิจารณาจากผลลัพธ์ของการ

บรรลุวัตถุประสงค์และความพึงพอใจของบุคลากรองค์กร 

 จากข้างต้นเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยมุ่งเน้นในการศึกษา

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นหลัก ซ่ึงความสามารถและทักษะในการท างานของบุคคลากรที่

ท  าให้กระบวนการหรือระบบในองค์การดีข้ึน การที่พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงาน

จ้าง สามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบที่ได้รับเป็นไปตามวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่องค์การวางไว้ ทั้งในด้านเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ โดยสามารถการตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องซ่ึงสามารถวัดและประเมินผลได้อย่างชัดเจน 

 

2.3  บริบทเทศบาลนครหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 2.3.1 ขอ้มูลพื้ นฐาน 

 1. ด้านกายภาพ 

 เทศบาลนครหาดใหญ่ ต้ังอยู่ในอ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา มีขนาดพ้ืนที่ 21 

ตารางกิโลเมตร หรือประมาณร้อยละ 3.18 ของพ้ืนที่อ  าเภอหาดใหญ่ (อ าเภอหาดใหญ่ มีเน้ือที่ 

660 ตารางกิโลเมตร) หรือประมาณ 0.30 ของพ้ืนที่จังหวัดสงขลา (จังหวัดสงขลามี เน้ือที่ 

7,150 ตารางกโิลเมตร)  
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 เทศบาลนครหาดใหญ่ต้ังอยู่บนที่ราบเชิงเขาคอหงส์ โดยขนาดและลักษณะ

เทศบาลนครหาดใหญ่ เป็นเมืองที่มีขนาดกระชับตัวมาก โดยมีศูนย์กลางเมืองแห่งเดียว ลักษณะ

เช่นน้ี ท าให้ชุมชนมีความหนาแน่นสูง บริเวณกลางเมืองความหนาแน่นประชากรสูง ประมาณ 

20,000 คนต่อตารางกิโลเมตร ในขณะที่เฉล่ียทั้งเขตเทศบาลนครหาดใหญ่ (เน้ือที่ 21 ตาราง

กโิลเมตร) ประมาณ 7,542 คนต่อตารางกโิลเมตร 

  2. ด้านการเมืองการปกครอง 

เทศบาลนครหาดใหญ่ เป็นหน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบหน่ึง การ

ปกครองรูปแบบเทศบาลนครเป็นการกระจายอ านาจให้แก่ท้องถิ่นด าเนินการปกครองตนเองตาม

ระบอบประชาธิปไตยมีพระราชบัญญัติเทศบาลพ.ศ. 2496 (แก้ไขเพ่ิมเติมถึงฉบับที่ 14 พ.ศ. 

2562) เป็นกฎหมายแม่บท มีฐานะเป็นนิติบุคคล มีขอบเขตการปกครองที่แน่นอน มีรายได้หรือ

งบประมาณเป็นของตนเอง มีอิสระในการบริหารงานภายใต้ขอบเขตของกฎหมายที่ก  าหนด มี

อ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 (แก้ไขเพ่ิมเติมถึงฉบับที่ 14 พ.ศ.2562) 

มาตรา 56 และอาจจัดท ากจิการอื่นๆตามมาตรา 54 ได้ 

องคก์ารเทศบาล องค์การเทศบาล ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.2496 

(รวมทั้งที่ได้แก้ไขเพ่ิมเติมถึง ฉบับที่  14 พ.ศ.2562) ประกอบด้วย สภาเทศบาล และ

นายกเทศมนตรี 

สภาเทศบาล สภาเทศบาลนครหาดใหญ่ ประกอบด้วยสมาชิกสภาเทศบาล 

จ านวน  24 คน ซ่ึงประชาชน เลือกตั้งโดยตรงตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่น 

พ.ศ.2545 และสภาเทศบาลได้มีการคัดเลือกประธานสภาเทศบาล 1 คน และรองประธานสภา

เทศบาล 1 คน โดยให้ประธานสภาเทศบาลมีหน้าที่ด าเนินกิจการของเทศบาลให้เป็นไปตาม

ระเบียบข้อบังคับการประชุมสภาเทศบาล และให้ รองประธานสภาเทศบาลมีหน้าที่กระท ากิจการ

แทนประธานสภาเทศบาล เม่ือประธานสภาเทศบาลไม่อยู่หรือไม่สามารถปฏบัิติหน้าที่ได้ และให้

สมาชิกสภาเทศบาลอยู่ในต าแหน่งคราวละ 4 ปี นับแต่วันเลือกตั้ง โดยให้สภา เทศบาลเลือก

พนักงานหรือ ข้าราชการหรือสมาชิกสภาเทศบาลคนหน่ึงเป็นเลขานุการสภาเทศบาล  

3. ด้านการบริหาร 

 เทศบาลนครหาดใหญ่ มีหน้าที่ในการบริหารงานตามพระราชบัญญัติเทศบาล 

พ.ศ.2496 (แก้ไขเพ่ิมเติมถึงฉบับที่ 14 พ.ศ. 2562) ตามอ านาจหน้าที่ที่ต้องท า และหน้าที่ที่

อาจจะท ากิจการใดๆ ในเขตหรือนอกเขตเทศบาล รวมถึงหน้าที่อื่นๆ ตามที่กฎหมายก าหนด โดย

มีนายกเทศมนตรีมีหน้าที่ควบคุมและรับผิดชอบในการบริหารกิจการของเทศบาล และเป็น

ผู้บังคับบัญชาพนักงานเทศบาลและพนักงานจ้าง  โดยมีปลัดเทศบาลเป็นผู้บังคับบัญชาพนักงาน

และพนักงานจ้างรองจากนายกเทศมนตรี และรับผิดชอบควบคุมดูแลข้าราชการประจ าของ

เทศบาลให้เป็นไปตามนโยบายและมีอ านาจหน้าที่อื่นตามที่กฎหมายก าหนด หรือตามที่

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2
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นายกเทศมนตรีมอบหมาย และให้รองปลัดเทศบาลเป็นผู้ช่วยตามอ านาจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย

จากปลัดเทศบาล 

 การก าหนดส่วนราชการและอ านาจหน้าที่ของส่วนราชการของเทศบาล 

 เทศบาลนครหาดใหญ่ ได้ก าหนดโครงสร้างส่วนราชการเพ่ือรองรับภารกิจตาม

อ านาจหน้าที่ที่ก  าหนดไว้ในกฎหมายว่าด้วยเทศบาล กฎหมายว่าด้วยการก าหนดแผนและข้ันตอน

การกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองท้องถิ่น และกฎหมายอื่น ๆ ที่ก  าหนดอ านาจหน้าที่ให้แก่

เทศบาลโดยค านึงถึงความต้องการและเหมาะสมของเทศบาล ดังต่อไปนี้  

 การแบ่งส่วนราชการ 

 เทศบาลนครหาดใหญ่แบ่งส่วนราชการออกเป็น 5 ส านัก 3 กอง 1 หน่วยงาน

ตรวจสอบภายใน ดังน้ี 

 1. ส านกัปลดัเทศบาล มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับราชการทั่วไปของเทศบาล หรือ

กจิการที่มิได้ก าหนดไว้ว่าเป็นหน้าที่ของส่วนราชการใด และงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 

 2. ส านกัคลงั มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการเงินและบัญชี การพัสดุและทรัพย์สิน

การงบประมาณ งานผลประโยชน์ และงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 

 3. ส านกัช่าง มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการผังเมืองและโยธา การสาธารณูปโภค 

และสาธารณปูการ และงานอื่นที่ได้รับมอบหมาย 

 4. ส านกัการศึกษา มีอ านาจหน้าที่ เกี่ยวกับการศึกษาและงานอื่นที่ได้รับ

มอบหมาย 

 5. ส านกัสาธารณสุขและสิ่งแวดลอ้ม มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับงานสาธารณสุข 

และงานอื่นที่ได้รับมอบหมาย 

 6. กองวิชาการและแผนงาน มีอ านาจหน้าที่ เกี่ยวกับงานวิชาการและการ

วางแผน และงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 

 7. กองสวสัดิการสงัคม มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการพัฒนาชุมชน การสังคม

สงเคราะห์และงานอื่นที่ได้รับมอบหมาย 

 8. กองการเจา้หนา้ที่ มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกบัการบริหารงานบุคคลของพนักงาน

เทศบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างของเทศบาล 

และงานอื่นที่ได้รับมอบหมาย 

 9. หน่วยงานตรวจสอบภายใน มีอ านาจหน้าที่ตรวจสอบและกล่ันกรองให้

ความเห็นและข้อเสนอแนะ แก่ปลัดเทศบาลเกี่ยวกับงานการเงินของเทศบาล และควบคุม

ตรวจสอบด้านอื่น ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 

 วิสยัทศัน ์

 "เมืองอจัฉริยะ (Smart City) เมืองน่าอยู่ น่าเที่ยว น่าลงทุน" 
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 พันธกิจ หรือภารกิจหลัก (Mission) ของเทศบาลนครหาดใหญ่ ซ่ึงเป็นขอบเขต

ของกจิกรรมที่มุ่งเน้นเป็นพิเศษหรือเป็นวิถีทางเพ่ือบรรลุผลส าเรจ็ตามวิสยัทศัน์ที่ก  าหนดไว้ ดังน้ี 

1. พัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนเทศบาลให้ได้มาตรฐานสากล 

2. พัฒนานครหาดใหญ่ให้เป็นนครแห่งการเรียนรู้  

3. ส่งเสริมการกฬีาสู่ความเป็นเลิศ 

4. อนุรักษ์ บ ารุงรักษา ศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม ขนมธรรมเนียมประเพณี จารีต 

    ประเพณี ภมูิปัญญาท้องถิ่นให้คงความเป็นเอกลักษณ์ของหาดใหญ่ 

5. ส่งเสริมสขุภาพให้ประชาชนนครหาดใหญ่ให้เป็นเมืองสขุภาวะที่ดี 

6. ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการให้ประชาชนเทศบาลนครหาดใหญ่ 

7. ปรับปรุง ฟ้ืนฟูและพัฒนาเมืองสเีขียว 

8. เพ่ิมประสทิธภิาพการบ าบัดน า้เสยี 

9. รักษาความสะอาดของเมือง 

10. ส่งเสริมและสนับสนุนการทอ่งเที่ยวของเทศบาลนครหาดใหญ่ 

11. ส่งเสริมและพัฒนาตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียง 

12. ส่งเสริมและพัฒนาทกัษะอาชีพให้ประชาชนเทศบาลนครหาดใหญ่ 

13. ส่งเสริมการพัฒนาทกัษะในการปฏบัิติงานให้กบับุคลากร 

14. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการร่วมกนัพัฒนานครหาดใหญ่ 

15. ดูแลรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สนิของประชาชนในเขตพ้ืนที่ 

      เทศบาลนครหาดใหญ่ 

16. พัฒนาระบบผังเมืองและสาธารณปูโภค 

17. ปรับปรุงระบบไฟฟ้าให้ทั่วถึงและทนัสมัย 

18. พัฒนา ปรับปรุง ระบบขนส่งและวิศวกรรมจราจร 

19. พัฒนาระบบป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัย 

เป้าประสงค ์

1. พัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนเทศบาลให้ได้มาตรฐานสากล 

2. พัฒนานครหาดใหญ่ให้เป็นนครแห่งการเรียนรู้  

3. ส่งเสริมการกฬีาสู่ความเป็นเลิศ 

4. อนุรักษ์ บ ารุงรักษา ศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม ขนมธรรมเนียมประเพณี จารีต  

   ประเพณี ภมูิปัญญาท้องถิ่นให้คงความเป็นเอกลักษณ์ของหาดใหญ่ 

5. นครหาดใหญ่เป็นเมืองสขุภาวะที่ดี ประชาชนมีความสขุ 

6. ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการสงัคมในกลุ่มเดก็ เยาวชน สตรี  

    ผู้สงูอายุ คนพิการและผู้ด้อยโอกาส 

7. ปรับปรุง ฟ้ืนฟูและพัฒนาเมืองสเีขียว 
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8. พัฒนาการบ าบัดน า้เสยี 

9. พ้ืนที่สาธารณะสะอาดไม่มีขยะตกค้าง 

10. ส่งเสริมกจิกรรมการทอ่งเที่ยว กระตุ้นเศรษฐกจิให้เกดิเงินหมุนเวียน 

11. สร้างความเข้มแขง็ของชุมชนในการบริหารจัดการตนเอง ตามแนวทาง     

      ปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียง 

12. ส่งเสริมองค์ความรู้และการพัฒนาทกัษะอาชีพ 

13. เพ่ิมพูนความรู้และทกัษะในการท างานให้กบับุคลากรทุกส านัก 

14. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการบริหารกจิการบ้านเมืองที่ดี 

      ภายใต้การปกครองระบอบประชาธปิไตย 

15. ดูแลรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สนิของประชาชนในเขตพ้ืนที่ 

      เทศบาลนครหาดใหญ่ 

16. ปรับปรุงถนนให้ได้มาตรฐานและเกดิความเป็นระเบียบเรียบร้อยสวยงาม 

      ของบ้านเมือง 

17. ปรับปรุงระบบไฟฟ้าแสงสว่างภายในเขตเมืองให้ทั่วถึงและเพียงพอ 

18. พัฒนาปรับปรุงสญัญาณไฟจราจร เคร่ืองหมายจราจร ให้เป็นระบบที่ 

      ทนัสมัย 

19. พัฒนาระบบป้องกนัและบรรเทาอุทกภัย  

 

2.4 งานวิจยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 ธัญชนก พรหมมณี (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่ฝ่ายค้าส่ง ส านักบริหารการตลาดและการขาย องค์การค้าของส านักงาน คณะกรรมการ

ส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู และบุคลากรทางการศึกษา (สกสค.) ผลการวิจัยพบว่า 

เจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุช่วง 41-50 ปีสถานภาพสมรส การศึกษาระดับปริญญาตรี

และมีรายได้ระหว่าง 10,000-20,000 บาทต่อเดือน ส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นเจ้าหน้าที่ปฏบัิติ 1 

และมีอายุงาน 11 - 20 ปี ปัจจัยด้านองค์กรพบว่า เจ้าหน้าที่มีความคิดเหน็โดยรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง ด้านผู้น ามีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงคือด้านนโยบายและแผนของหน่วยงานและฝ่ายค้า

ส่ง ด้านอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน และด้านแรงจูงใจและสวัสดิการ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของเจ้าหน้าที่ พบว่า มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านคุณภาพสินค้ามีค่าเฉล่ียมาก

ที่สุด รองลงมาคือด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของฝ่ายค้าส่ง จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 

เจ้าหน้าที่ที่มีอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และปัจจัยองค์การมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธผิลในการปฏบัิติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีน า้หนักความสมัพันธ์อยู่

ในระดับสงู 
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 ชานนท์ อภิชัยณรงค์ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร: ศึกษากรณี ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญา ผลการวิจัยพบว่า ส่วน

ใหญ่มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีสถานภาพโสด มี

รายได้เฉล่ีย 15,001 - 20,000 บาท และส่วนมากมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6 – 10 ปี ผล

การศึกษาแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

เมื่อพิจารณาจากปัจจัยจูงใจ และปัจจัยอนามัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ศาลยุติธรรม เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากที่สดุ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเรจ็

ของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม จากปัจจัยอนามัยในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 5 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายการบริหาร ด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้าน

สถานะทางอาชีพ ด้านความมั่นคงในการท างาน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ข้าราชการศาล

ยุติธรรมมีอายุ รายได้เฉล่ีย และระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันจะมีประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏบัิติงานข้าราชการศาลยุติธรรม 

 ราตรี สุภาพันธ์ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการต ารวจกองอัตราก าลัง ส านักงานก าลังพล ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏบัิติงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค า้

จุนมากกว่าปัจจัยจูงใจ ส่วนประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.38 

เมื่ อท าการทดสอบสมมติฐานพบว่าแรงจูงใจด้านปัจจัยค ้าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานเพียงปัจจัยเดียว โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.716 ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.01 โดยปัจจัยค า้จุนด้านความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

วิธีการปกครองบังคับบัญชา และเงินเดือนและผลตอบแทน สามารถท านายอิทธิพลต่อ

ประสทิธผิลการปฏบัิติงาน (Beta=0.329, 0.218, 0.197และ 0.183 ตามล าดับ)  

 สุนทร เสง่ียมพงษ์ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน : 

กรณีศึกษา พนักงานฝ่ายปฏิบัติการเสาโทรคมนาคม บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย

พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 41 - 50 ปี มีสถานภาพสมรสศึกษาระดับ

ปริญญาตรี มีรายได้ระหว่าง 60,001 - 75,000 บาทต่อเดือน และประสบการณ์ท างานอยู่

ระหว่าง 21 - 25 ปีโดยพนักงานมีระดับความคิดเหน็ปัจจัยด้านองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สดุ ปัจจัยด้านการช้ีน ามีค่าเฉล่ียมากที่สดุ รองลงมาคือด้านการวางแผน ด้านการจัดการและด้าน

การควบคุม ส่วนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมายมีค่าเฉล่ียมากที่สุดรองลงมาคือด้านผลการผลิตและด้านการใช้

ทรัพยากร จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ
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เดือน และประสบการณ์ท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในระดับมากและ

ปัจจัยองค์การด้านการวางแผน ด้านการจัดการองค์การ ด้านการช้ีน า และด้านการควบคุมมี

ความสมัพันธก์บัประสทิธผิลในการปฏบัิติงานในระดับมาก 

 เพญ็รุ่ง แก้วทอง (2559) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของเจ้าหน้าที่ธุรการศาลยุติธรรม: กรณีศึกษา ศาลอุทธรณ์ภาค 1 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใน

การปฏบัิติงานของเจ้าหน้าที่ในภาพรวมอยู่ระดับปานกลาง โดยปัจจัยค า้จุนมีค่าเฉล่ียสงูกว่าปัจจัย

จูงใจ ส่วนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการศาลยุติธรรม พบว่า ในภาพรวมอยู่

ระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีสหสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีระดับหรือน า้หนักของ

ความสมัพันธโ์ดยรวมในระดับสงู (r = 0.882) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อม

การท างาน ด้านเทคนิคการนิเทศงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความส าเรจ็ในงาน ด้าน

การยอมรับในงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทนด้านความรับผิดชอบใน

งาน ด้านความม่ันคงในงาน ด้านนโยบายและการบริหารงานและด้านลักษณะงานมีสหสมัพันธก์ับ

ประสทิธผิลในระดับสงูทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 

 มลฤดี ทบัพรมและเสนีย์ พวงยาณี (2560) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณ

ภูมิ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเอง (X̅=3.86, S.D.=0.72) ปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน (X̅=3.70, S.D.=0.68) ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงาน (X̅=3.75, S.D.=0.76) โดย

ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อทดสอบสมมติฐานปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ด้านความก้าวหน้าส่วนตัว ด้าน

ความส าเร็จ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และด้านความม่ันคงในงานมีอิทธิพลต่อ

ประสทิธผิลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสายสนับสนุนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 อารี รัตน์ แตงเที่ ยงและภัครดา ฉายอรุณ (2561) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ มี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการพนักงานราชการและลูกจ้างประจ า

ของส านักงานปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยด้านงานที่มี

ประสิทธิผลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยด้านประสิทธิผล ในการปฏิบัติงานโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก  3) ปัจจัยด้านบุคคล คือ เพศ ประเภทบุคลากรสถานภาพ และระดับ

การศึกษามีผลต่อปัจจัยด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันในแต่ละด้านพบว่า 

ประเภทบุคลากร สถานภาพ และระดับการศึกษา มีผลต่อปัจจัยด้านประสทิธิผลในการปฏบัิติงาน 

ด้านการปรับตัวขององค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และด้านผลผลิตขององค์การ ในขณะที่

เพศ อายุ ประเภทบุคลากร และระดับการศึกษามีผลต่อปัจจัยด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ด้านการปรับตัวขององค์การสอดคล้องกับสภาพสังคม 4) ปัจจัยด้านงานที่ มีประสิทธิผลมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ทั้งในภาพรวมและ
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รายด้านทุกด้าน และ 5) ปัจจัยด้านงานที่มีประสิทธิผลน้ันมีอิทธิพลต่อปัจจัยด้านประสิทธิผลใน

การปฏบัิติงานอย่างมีนัยส าคัญ 

 เสาวรัตน์  สิงห์สา (2562) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏบัิติงานของตัวแทนประกันชีวิตในเขตพ้ืนที่กรุงเทพฯ บริษัท เอ ไอ เอ จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 50.9 มีอายุ 36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.2 ส่วนใหญ่มี

สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 40.2 ส่วนใหญ่มีการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 74.3 คน 

ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน 3 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.4 ส่วนใหญ่มีจ านวนกรมธรรม์ 2 

กรมธรรม์มี 242 เล่ม คิดเป็นร้อยละ 36.9 รองลงมา 1 กรมธรรม์มี 138 เล่ม คิดเป็นร้อยละ 

35.91 ส่วนใหญ่ เบ้ีย 10,001 - 30,000 บาท จ านวน 214 เล่ม คิดเป็นร้อยละ 6 รองลงมาเบ้ีย 

50,001 - 100,000 บาท จ านวน 63 เล่ม คิดเป็นร้อยละ 16.4 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุดคือด้านวิเคราะห์การกระท า

ตัวแทน ที่ประสบความส าเร็จ ให้ความส าคัญกับการพัฒนาตัวเอง ให้ความส าคัญกับการฝึก

บทบาท สมมุติเป็นประจ าด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน เมื่อตัวแทนในรับความเอาใจใส่จาก

หัวหน้างาน ได้รับค าแนะน า ช้ีแนะให้ตัวแทนได้เกิดก าลังใจในการท างาน ด้านความคาดหวัง 

กล่าวคืองานตัวแทนประกนัชีวิต ท าให้มีรายได้สูง มีโอกาสได้ท่องเที่ยว ได้รางวัลจากกการแข่งขัน 

ด้านการบริการพบว่าตัวแทนที่ประสบความส าเร็จได้มุ่งม่ันใส่ใจและให้ความส าคัญต่อการเย่ียม

เยียนลูกค้าอยู่อย่างสม ่าเสมอ มีการวางแผนการเงินร่วมกับลูกค้า และให้ความช่วยเหลือลูกค้า

ดูแลให้ค าปรึกษาเกี่ยวกบักรมธรรม์ร่วมถึงการเรียกร้องสนิไหมชดแทน 

 วัชระ แย้มชู (2563) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของ

พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏบัิติงานอยู่ในระดับมากที่สุด อันดับแรกคือด้านความม่ันคง รองลงมา

คือด้านสัมพันธภาพต่อเพ่ือนร่วมงานด้านความก้าวหน้าและด้านการยอมรับนับถือ ส่วนด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างานและอันดับสุดท้ายคือด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับมาก 

ตามล าดับ พนักงานที่มีเพศ อายุ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาปฏบัิติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏบัิติงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 ปพิชญา ศรีจันทรา (2563) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏบัิติงาน

ของบริษัทขนส่งแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง คิด

เป็นร้อยละ 58.60 โดยมีช่วงอายุอยู่ที่ 30 - 39 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.50 และเกิดกว่ากึ่งหน่ึงมี

สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 62.60 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 55.60 มีอายุงาน

มากกว่า 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.50 และมีรายได้ต่อเดือน ระหว่าง 15,501 -30,000 บาท คิดเป็น

ร้อยละ 53.50 โดยสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันที่ระดับ

นัยส าคัญ 0.05 แรงจูงใจในการปฏบัิติงาน – ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบด้วย ด้าน
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ความรับผิดชอบในงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะงาน ด้านการยอมรับและยกย่อง  ด้าน

ความก้าวหน้าส่วนตัวและด้านความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ

ปฏบัิติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทศิทางเดียวในระดับสูงมาก 

และ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) ประกอบด้วย ด้านการบังคับ

บัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ด้านนโยบายบริษัท และด้านสถานะ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทศิทางเดียวกนักนั ในระดับสงูมาก 

 ชัชรินทร์ ทองหม่อมรามและบุญอนันต์ พินัยทรัพย์ (2564) ได้ศึกษาเร่ือง 

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบัิติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ

เคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และประสทิธภิาพการปฏบัิติงานของบุคลากรอยู่ในระดับสงู และจากการ

ผลการเปรียบเทยีบประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของบุคลากร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า 

ปัจจัยเพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการทดสอบ

ปัจจัยจูงใจที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานและความรับผิดชอบต่องาน ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานด้าน

นโยบายและการบริหารงานและด้านเงินเดือน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของบุคลากร

สงักดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสรุาษฎร์ธานี 

 วราภรณ์ คงสมา (2565) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรกระทรวงการคลัง ผลการวิจัยพบว่า มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ปัจจัยจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี

ค่าเฉล่ียสูงสุดคือด้านความรับผิดชอบ รองลงมาคือด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือและด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

และมีระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานปัจจัยค า้จุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือด้านการปกครองบังคับบัญชา รองลงมาคือด้าน

นโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสถานะทางอาชีพ ด้านชีวิตส่วนตัวและด้านเงินเดือนค่าตอบแทน 

ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างมีระดับประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านเวลา รองลงมาคือด้านปริมาณงาน 

ด้านคุณภาพของงาน ด้านค่าใช้จ่าย และด้านวิธีการ โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ ระดับเงินเดือน

หน่วยงาน และอายุการปฏบัิติงานต่างกนั มีระดับประสทิธภิาพในการปฏบัิติงาน โดยรวมแตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากน้ียังพบว่า ปัจจัยค า้จุนด้านนโยบายและการ

บริหาร ปัจจัยค ้าจุนด้านชีวิตส่วนตัว ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
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ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ปัจจัยค ้าจุนด้านสถานะทางอาชีพ ปัจจัยค ้าจุนด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และปัจจัยค า้จุนด้าน

ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

กระทรวงการคลัง โดยสามารถอธบิายประสทิธภิาพในการปฏบัิติงาน ได้ร้อยละ 66.2 

  

2.5  กรอบแนวคิดทีใ่ชใ้นการศึกษา  

 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปกรอบแนวคิดใน 

การวิจัย เร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรในสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ ภายใต้แนวคิดแรงจูงใจของ Herzberg (1959 อ้างถึงใน ปิยนันท ์สวัสด์ิศฤงฆาร, 2562) 

ซ่ึงประกอบด้วย 5 ด้าน ดังน้ี 1) ความส าเรจ็ในงานที่ท  าของบุคคล 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 

3) ลักษณะของงานที่ปฏบัิติ 4) ความรับผิดชอบ และ 5) ความก้าวหน้า และแนวคิดประสิทธิผล

ในการปฏบัิติงานของบุคลากรในสงักัดเทศบาลนครหาดใหญ่  ซ่ึงสรุปได้ดังภาพประกอบ 1.1 

            ตวัแปรอิสระ            ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

6. อายุงาน 

ปัจจยัแรงจูงใจ 

1. ความส าเรจ็ในงานที่ท  าของบุคคล  

2. การได้รับการยอมรับนับถอื  

3. ลักษณะของงานที่ปฏบิัติ  

4. ความรับผิดชอบ  

5. ความก้าวหน้า  

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากร 
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บทที ่3 

วิธีด าเนนิการวิจยั 

 

 การวิจัย เร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

โดยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) และใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น

เคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูล โดยมีวิธกีารและขั้นตอนต่างๆ ในการศึกษา ดังต่อไปนี้  

 3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธกีารสุ่มตัวอย่าง 

 3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 3.3 การสร้างเคร่ืองมือและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย 

 3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 ประชากร กลุ่มตวัอย่าง วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

 ประชากร  

 ประชากรที่ท  าการวิจัย คือ บุคลากรในสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ ประกอบไป

ด้วย พนักงานเทศบาล 200 คน และลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 100 คน รวมทั้งสิ้น 300 คน 

(เทศบาลนครหาดใหญ่, 2565) 

 

 กลุ่มตวัอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้มาจากการค านวณหาขนาดตัวอย่างโดยใช้ตาราง

ส าเร็จรูปของ Krejcie & Morgan (1970 อ้างถึงใน ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2560) ก าหนดให้

สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร เท่ากับ 0.5 ระดับความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับได้ 5% 

และระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 ดังน้ันจะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 169 คน ในการส ารวจ

เพ่ือป้องกันแบบสอบถามที่เกิดความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามผู้วิจัยจึงท าการเก็บ

ตัวอย่างเพ่ิมอกี 11 คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ก  าหนดไว้ทั้งสิ้น 180 คน  

 

 วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

 จากขนาดตัวอย่างทั้งหมด 180 ตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน โดย

แบ่งเป็นพนักงานเทศบาล 120 คน และลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 60 คน รวมทั้งสิ้น 180 คน 

จากน้ันด าเนินการสุ่มโดยใช้วิธีการสุ่มแบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) เพ่ือน ามาเป็น

ตัวแทนของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
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3.2 เครือ่งมือทีใ่ชใ้นการวิจยั 

 การวิจัยคร้ังน้ี  ผู้ วิ จัยได้ จัดท าเคร่ืองมือที่ ใช้ในการวิ จัย โดยใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล ซ่ึงสร้างข้ึนจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องให้สอดคล้อง

กบักรอบแนวคิดการวิจัย และวัตถุประสงค์การวิจัย โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกบัปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ

เป็นแบบตรวจสอบรายการ จ านวน 6 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน และอายุงาน 

 ตอนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ 

จังหวัดสงขลา มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 15 ข้อ แบ่งออกเป็น 5 

ด้าน ประกอบด้วย  

1. ความส าเรจ็ในงานที่ท  าของบุคคล   จ านวน 4 ข้อ 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ    จ านวน 4 ข้อ 

3. ลักษณะของงานที่ปฏบัิติ    จ านวน 4 ข้อ 

4. ความรับผิดชอบ     จ านวน 4 ข้อ 

5. ความก้าวหน้า     จ านวน 4 ข้อ 

 ตอนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรในสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 6 ข้อ  

 ลักษณะค าถามส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

โดยก าหนดค่าคะแนนค าตอบ ดังน้ี 

 คะแนน  5  คะแนน  หมายถึง  เหน็ด้วยระดับมากที่สดุ    

 คะแนน  4  คะแนน  หมายถึง  เหน็ด้วยระดับมาก    

 คะแนน  3  คะแนน  หมายถึง  เหน็ด้วยระดับปานกลาง   

 คะแนน  2  คะแนน  หมายถึง  เหน็ด้วยระดับน้อย 

 คะแนน  1  คะแนน  หมายถึง  เหน็ด้วยระดับน้อยที่สดุ 

 การค านวณระดับคะแนนเฉล่ียในแต่ระดับช้ัน โดยใช้สูตร ดังน้ี (ยุทธ ไกยวรรณ์, 

2561) 

 ความกว้างของช้ัน = 
จ ำนวนช้ัน

พิสัย   

 

     = 
5
1-5

 
 

     = 0.80 (เร่ิมจากช้ันต ่าสดุ) 
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 เกณฑ์ประเมินค่าระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจและประสิทธิผลในการ

ปฏบัิติงานของบุคลากรในสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ โดยมีเกณฑค่์าคะแนนเฉล่ียดังน้ี 

 คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00   หมายถึง  ระดับมากที่สดุ 

 คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20   หมายถึง  ระดับมาก 

 คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40   หมายถึง  ระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60   หมายถึง  ระดับน้อย 

 คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80   หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด 

 

3.3  การสรา้งเครือ่งมือและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับขั้นตอน ดังน้ี  

 ข้ันที่ 1 ผู้วิจัยศึกษาแบบวัดจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี นิยามค าศัพท์ จาก

งานวิจัยที่เกี่ยวกบัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากร 

 ข้ันที่ 2 รวบรวมเน้ือหาสาระที่ศึกษาเพ่ือก าหนดขอบเขตในการสร้างข้อค าถามให้

ครอบคลุมวัตถุประสงค์การวิจัย พร้อมกับศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร

และงานวิจัย  

 ข้ันที่ 3 ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามโดยพัฒนาจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และเสนอต่อ

อาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณาตรวจสอบความถูกต้องและให้ค าแนะน า พร้อมแก้ไขปรับปรุง

แบบสอบถามให้สมบูรณ์ หลังจากน้ันน าเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพ่ือพิจารณาความ

สมบูรณ์ ถูกต้อง และตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหา แล้วน าผลการพิจารณาจากผู้เช่ียวชาญทั้ง 

3 ท่าน มาวิเคราะห์หาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาและภาษา ด้วยวิธีการหาดัชนีความสอดคล้อง

ระหว่างข้อค าถามกับประเดน็หลักของเน้ือหาตามโครงสร้าง (Index of Item objective Congruence 

: IOC) (กลัยา วานิชย์บัญชา, 2561) 

 +1  เม่ือเหน็ว่าตรงกบัขอบข่ายเน้ือหาตามโครงสร้างที่ระบุไว้ 

  0   เม่ือไม่แน่ใจว่าตรงกบัขอบข่ายเน้ือหาตามโครงสร้างที่ระบุไว้ 

 -1  เม่ือแน่ใจว่าไม่ตรงกบัขอบข่ายเน้ือหาตามโครงสร้างที่ระบุไว้ 

 โดยเกณฑ์ในการพิจารณา ค่า IOC ของข้อค าถามต้องมีค่า 0.67 ขึ้นไป (ไพศาล 

วรค า,2561) ข้อค าถามน้ันจึงสามารถวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์สามารถน ามาใช้ได้ หากค่า IOC 

ต ่ากว่า 0.67 ต้องตัดข้อค าถามน้ัน ๆ ทิ้ ง หรือต้องแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เช่ียวชาญ ส าหรับ

งานวิจัยน้ี ค่า IOC ของข้อค าถามในแต่ละข้อมีค่าระหว่าง 0.67 – 1.00  

 ข้ันที่ 4 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปเสนออาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัยอีก

คร้ัง เพ่ือพิจารณาความถูกต้อง และปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น แล้วน าแบบสอบถามที่

ผ่านการตรวจสอบแล้ว ไปท าการทดลองใช้ กับกลุ่มบุคลากรที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่

ท  าวิจัย จ านวน 30 ตัวอย่าง เพ่ือหาค่าความเช่ือม่ัน โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของ  
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ครอนบาค (α-Coefficient) จะต้องได้ค่ามากกว่า 0.7 ขึ้นไป (บุญชม ศรีสะอาด,2561) แสดง

ว่าแบบสอบถามมีคุณภาพเพียงพอที่จะใช้ในการวิจัยได้ ส าหรับงานวิจัยน้ี ค่าความเช่ือมั่นของ

แบบสอบถามทั้งฉบับ มีค่าเท่ากับ 0.972 ซ่ึงค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามมีค่ามากกว่า 0.7 

ดังน้ันแสดงว่าแบบสอบถามมีคุณภาพเพียงพอที่จะใช้ในการวิจัยได้ 
 ข้ันที่ 5 น าแบบสอบถามที่ทดลองใช้แล้ว มาตรวจสอบและจัดท าแบบสอบถาม

ฉบับสมบูรณ์เพ่ือน าไปใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูลต่อไป 

 

3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 การศึกษาวิจัยน้ี ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา โดยผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอนดังต่อไปนี้  

 1. ผู้วิจัยขอหนังสือขออนุญาตเกบ็รวบรวมข้อมูลเพ่ือการวิจัยจากหลักสูตรรัฐ

ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ถึงนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่เพ่ือ

ขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็ข้อมูล 

 2. ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับเทศบาลนครหาดใหญ่เพ่ือขออนุญาตเก็บ

รวบรวมข้อมูล รวมทั้งช้ีแจงวัตถุประสงค์และขอความร่วมมือเพ่ืออ านวยความสะดวกในการเกบ็

รวบรวมข้อมูล 

 3. ผู้วิจัยลงมือเกบ็รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 180 

คน โดยผู้วิจัยรอรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 

 4. รวบรวมข้อมูลจนครบตามจ านวน และน าไปกรอกข้อมูลเพ่ือเตรียมวิเคราะห์

ข้อมูลในขั้นตอนต่อไป 

 

3.5 การวิเคราะหข์อ้มูล 

 หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลเสร็จเรียบร้อย ผู้วิจัยด าเนินการตรวจสอบข้อมูล 

จากน้ันลงข้อมูลในโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ มีดังน้ี 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้เพ่ือการบรรยายลักษณะของ

ข้อมูล โดยข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์มีดังน้ี 

  1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์หาค่าความถี่ และค่า

ร้อยละ 

  1.2 ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ในการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 

โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
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  2.1 การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยการทดสอบความแตกต่าง

ของค่าท ี(t-test) ในกรณีที่มี 2 กลุ่มและการวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) ใน

กรณีที่มี 3 กลุ่มข้ึนไปและหากมีความแตกต่างให้ใช้การเปรียบเทียบรายคู่ต่อด้วยวิธีการแบบ 

LSD 

  2.2 ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา วิเคราะห์หาค่าถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis)  
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะหข์อ้มูล 

 

ผลการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ดังน้ี 

4.1 สญัลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

4.1 สญัลกัษณที์ใ่ชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล  

 ผู้วิจัยได้ก าหนดความหมายของสญัลักษณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี  

  แทน ค่าเฉล่ีย 

S.D.     แทน   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

t   แทน   ค่าสถิติการทดสอบท ี(t-test) 

F แทน ค่าสถิติการทดสอบเอฟ (F-test) 

B แทน ค่าสมัประสิทธิ์ของการถดถอยพหุคูณของตัวแปรต้น 

Beta แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของการถดถอยในรูปแบบมาตรฐานแสดงถึงน า้หนักของ

ความส าคัญหรืออทิธพิลของตัวแปรต้นแต่ละด้านต่อตัวแปรตาม 

Std. error แทน ค่าที่แสดงระดับของความคลาดเคล่ือนที่ เกิดจากการใช้ตัวแปรต้น

ทั้งหมดมาพยากรณ์ตัวแปรตาม 

R แทน ค่าที่แสดงระดับชองความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรต้นทั้งหมดกับตัว

แปรตาม ซ่ึงเรียกว่า ค่าสมัประสทิธิ์ความสมัพันธพ์หุคูณ 

R2 แทน ค่าที่แสดงอทิธพิลของตัวแปรต้นทั้งหมดที่มีต่อตัวแปรตาม 

Sig แทน ค่าความน่าจะเป็นหรือระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

* แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

** แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

*** แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
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4.2 ผลการวิเคราะหข์อ้มูล 

ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

จากการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

จ านวน 180 คน จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน อายุงาน 

และศาสนา โดยใช้สถิติค่าความถี่ (จ านวน) และค่าร้อยละ แสดงดังตาราง 4.1  

 

ตาราง 4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ความถี ่(คน) รอ้ยละ 

1. เพศ   

ชาย 59 32.80 

หญิง 121 67.20 

2. อาย ุ   

ไม่เกนิ 20 ปี - - 

21 - 30 ปี 40 22.20 

31 - 40 ปี 73 40.60 

41 - 50 ปี 55 30.60 

51 – 60 ปี 12 6.60 

3. สถานภาพ   

โสด 61 34.40 

สมรส 118 65.60 

อื่น ๆ ได้แก่ หม้าย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ - - 

4. ระดบัการศึกษา   

ต ่ากว่าปริญญาตรี 45 25.00 

ปริญญาตรี 113 62.80 

สงูกว่าปริญญาตรี 22 12.20 

5. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดือน   

ต ่ากว่า 10,000 บาท 30 16.70 

10,001 - 20,000 บาท 39 21.70 

20,001 - 30,000 บาท 81 45.00 

30,001 - 40,000 บาท 22 12.20 

มากกว่า 40,000 บาท 8 4.40 
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ตาราง 4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ความถี ่(คน) รอ้ยละ 

6. อายุงาน 

ต ่ากว่า 1 ปี 31 17.20 

1 – 5 ปี 21 11.70 

6 – 10 ปี 45 25.00 

11 – 15 ปี 36 20.00 

16 – 20 ปี 25 13.90 

มากกว่า 20 ปี 22 12.20 

7. ศาสนา   

พุทธ 155 86.10 

อสิลาม 25 13.90 

รวม 180 100.0 

 

จากตาราง 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 121 คน คิด

เป็นร้อยละ 67.20 รองลงมา เป็นเพศชาย จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 32.80 มีอายุระหว่าง 

31 - 40 ปี มากที่สุด จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 40.60 รองลงมา คือ อายุ 41 – 50 ปี 

จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 30.60 และน้อยที่สดุ คือ อายุ 51 - 60 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็น

ร้อยละ 6.60 สถานภาพส่วนใหญ่ คือ สมรส จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 65.60 รองลงมา

คือ โสด จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 34.40  ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 

113 คน คิดเป็นร้อยละ 62.80 รองลงมา คือ ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 

25.00 และน้อยที่สุด คือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 12.20 รายได้เฉล่ีย

ต่อเดือนมากที่สุด คือ 20,001 - 30,000 บาท จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 45.00 รองลงมา

คือ 10,001 - 20,000 บาท จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 21.70 และน้อยที่สุด คือ มากกว่า 

40,000 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.40 ส่วนใหญ่มีอายุงาน คือ 6 - 10 ปี จ านวน 45 

คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 รองลงมา คือ 11 – 15 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 และ

น้อยที่สดุ คือ 1 – 5 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 11.70 และการนับถือศาสนาส่วนใหญ่นับ

ถือศาสนาพุทธ จ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 86.10 และ นับถือศาสนาอสิลาม จ านวน 25 คน 

คิดเป็นร้อยละ 13.90 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดั

เทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

จากการศึกษาระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ านวน 180 คน โดยใช้สถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงดังตาราง 4.2  

 

ตาราง 4.2 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉล่ียเกี่ยวกับ

ประสทิธผิลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน x ̅ S.D. ระดบั 

1. มีความเตม็ใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

ไม่ว่าจะเป็นงานด่วนหรืองานที่ต้องปฏิบัติงานเกิน

เวลาท างานปกติเพ่ือให้งานส าเรจ็ทนัเวลา 

3.75 1.19 มาก 

2. สามารถปฏบัิติงานได้ตรงตามเป้าหมายที่ก  าหนด 3.92 0.76 มาก 

3. ผลงานเป็นที่ประจักษ์และเกิดประโยชน์ต่อ

หน่วยงาน หรือ ประชาชนหรือสงัคม 

3.86 0.79 มาก 

4. มีความศรัทธาในงานที่ท  าอยู่และท าให้การ

ปฏบัิติงาน เป็นที่ส่งพอใจของบุคคลที่เกี่ยวข้อง 

3.81 0.94 มาก 

5. เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงาน สามารถ

แก้ไขได้ส าเรจ็และถูกต้องเสมอ 

3.83 0.80 มาก 

รวม 3.83 0.74 มาก 

 

จากตาราง 4.2 ระดับคะแนนเฉล่ียเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา โดยภาพรวม  พบว่า ระดับมาก (x ̅=3.83, 

S.D.=0.74) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ สามารถปฏิบัติงานได้ตรง

ตามเป้าหมายที่ก  าหนด(x ̅=3.92, S.D.=0.76) รองลงมา คือ ผลงานเป็นที่ประจักษ์และเกิด

ประโยชน์ต่อหน่วยงาน หรือ ประชาชนหรือสังคม (x ̅=3.86, S.D.=0.79) และน้อยที่สุด คือ มี

ความเตม็ใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายไม่ว่าจะเป็นงานด่วนหรืองานที่ต้องปฏิบัติงานเกิน

เวลาท างานปกติเพ่ือให้งานส าเรจ็ทนัเวลา(x ̅=3.75, S.D.= 1.19) 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัปัจจัยจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดั

เทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

จากการศึกษาระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ านวน 180 คน แบ่งการศึกษาออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย 

ความส าเร็จในงานที่ท  าของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความ

รับผิดชอบ และความก้าวหน้า โดยใช้สถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) แสดงดังตาราง 4.3 – 4.8 

 

ตาราง 4.3 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉล่ียปัจจัยจูงใจใน

การปฏบัิติงานของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา โดยภาพรวม 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน x ̅ S.D. ระดบั 

1. ความส าเรจ็ในงานที่ท  าของบุคคล  3.70 0.75 มาก 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ   3.57 0.82 มาก 

3. ลักษณะของงานที่ปฏบัิติ  3.66 0.80 มาก 

4. ความรับผิดชอบ 3.81 0.75 มาก 

5. ความก้าวหน้า 3.89 0.39 มาก 

รวม 3.73 0.59 มาก 

 

จากตาราง 4.3 ระดับคะแนนเฉล่ียปัจจัยจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรสงักัดเทศบาล 

นครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา พบว่า โดยภาพรวมระดับมาก (x ̅=3.73, S.D.=0.59) เมื่อพิจารณา

รายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ความก้าวหน้า (x ̅=3.89, S.D.=0.39) รองลงมา คือ

ความรับผิดชอบ (x ̅=3.81, S.D.=0.75) ความส าเร็จในงานที่ท  าของบุคคล (x ̅=3.70, 

S.D.=0.75) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (x ̅=3.66, S.D.=0.80) และน้อยที่สุด คือ การได้รับการ

ยอมรับนับถือ (x ̅=3.57, S.D.=0.82) 
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ตาราง 4.4 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉล่ียปัจจัยจูงใจใน

การปฏบัิติงานของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ความส าเรจ็ในงานที่ท  าของ

บุคคล  

ความส าเร็จในงานทีท่ าของบุคคล x ̅ S.D. ระดบั 

1.1 คิดว่าประสบความส าเรจ็ในหน้าที่การงาน 3.61 0.92 มาก 

1.2 รักและภาคภมิูใจในต าแหน่งหน้าที่การงานที่  

      ปฏบัิติขององค์กรอยู่ในขณะน้ี 

3.50 0.96 มาก 

    1.3 ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏบัิติงานเตม็        

          ความสามารถ 

3.78 0.98 มาก 

1.4 มีความภาคภมูิใจกบัผลการปฏบัิติงานทุกคร้ัง 3.78 1.01 มาก 

    1.5 ผลงานที่ปฏบัิติได้เป็นไปตามเป้าหมายข้อตกลง 

         กบัหน่วยงาน 

3.86 0.82 มาก 

รวม 3.70 0.75 มาก 

 

จากตาราง 4.4 ระดับคะแนนเฉล่ียปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ด้านความส าเรจ็ในงานที่ท  าของบุคคล พบว่า โดยภาพรวม

ระดับมาก (x ̅=3.70, S.D.=0.75) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ ผลงาน

ที่ปฏิบัติได้เป็นไปตามเป้าหมายข้อตกลงกับหน่วยงาน (x ̅=3.86, S.D.=0.82) รองลงมาคือ ได้

ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถและมีความภาคภูมิใจกับผลการ

ปฏิบัติงานทุกคร้ัง (x ̅=3.78, S.D.=0.98 และ 1.01) และน้อยที่สุดคือ รักและภาคภูมิใจใน

ต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏบัิติขององค์กรอยู่ในขณะน้ี (x ̅=3.50, S.D.=0.96) 
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ตาราง 4.5 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉล่ียปัจจัยจูงใจใน

การปฏบัิติงานของบุคลากรสงักัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ  

การไดร้บัการยอมรบันบัถอื  x ̅ S.D. ระดบั 

2.1 ได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน 

      ในองค์กร 

3.50 0.87 มาก 

2.2 ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารให้เป็นคณะท างาน 

      หรือเข้าร่วมกจิกรรมส าคัญต่าง ๆ 

3.42 1.01 มาก 

2.3 ได้รับเลือกจากผู้บริหาร/เพ่ือนร่วมงานให้เป็น 

      ตัวแทนในการปฏบัิติงานต่าง ๆ จากองค์กร 

3.64 1.09 มาก 

2.4 มักจะได้รับความไว้วางใจให้เป็นที่ปรึกษากบัเพ่ือน 

      ร่วมงานไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตัว 

3.54 1.19 มาก 

2.5 มักจะได้รับค าชมเชย การยกย่องจากผู้บริหารและ 

      เพ่ือนร่วมงานในการปฏบัิติงานเสมอ 

3.73 0.93 มาก 

รวม 3.57 0.82 มาก 

 

จากตาราง 4.5 ระดับคะแนนเฉล่ียปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า โดยภาพรวมระดับ

มาก (x ̅=3.57, S.D.=0.82) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ มักจะได้

รับค าชมเชย การยกย่องจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานเสมอ  (x ̅=3.73, 

S.D.=0.93) รองลงมา คือ ได้รับเลือกจากผู้บริหาร/เพ่ือนร่วมงานให้เป็นตัวแทนในการ

ปฏิบัติงานต่าง ๆ จากองค์กร (x ̅=3.64, S.D.=1.09) และน้อยที่สุด คือ ได้รับมอบหมายจาก

ผู้บริหารให้เป็นคณะท างานหรือเข้าร่วมกจิกรรมส าคัญต่าง ๆ (x ̅=3.42, S.D.=1.01) 
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ตาราง 4.6 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉล่ียปัจจัยจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ด้านลักษณะของงานที่

ปฏบัิติ  

ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั x ̅ S.D. ระดบั 

3.1 งานที่ท  าอยู่เป็นงานที่มีความถนัด 3.47 1.02 มาก 

3.2 การปฏบัิติงานในต าแหน่งหน้าที่จ าเป็นต้องใช้ 

     ความรู้ ความสามารถความช านาญ 

3.75 0.90 มาก 

3.3 ลักษณะงานและบทบาทหน้าที่ได้รับมอบหมายมี 

      ความน่าสนใจ 

3.53 0.84 มาก 

3.4 งานที่ท  ามีความท้าทาย น่าสนใจ 3.69 0.85 มาก 

3.5 คิดว่างานเป็นงานที่ส าคัญและมีคุณค่าต่อองค์กร 3.83 0.99 มาก 

รวม 3.66 0.80 มาก 

 

จากตาราง 4.6 ระดับคะแนนเฉล่ียปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ด้านลักษณะของงานที่ปฏบัิติ พบว่า โดยภาพรวมระดับมาก 

(x ̅=3.66, S.D.=0.80) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ คิดว่างานเป็นงาน

ที่ส าคัญและมีคุณค่าต่อองค์กร (x ̅=3.83, S.D.=0.99) รองลงมา คือ การปฏบัิติงานในต าแหน่ง

หน้าที่จ าเป็นต้องใช้ความรู้ ความสามารถความช านาญ (x ̅=3.75, S.D.=0.90) และน้อยที่สุด 

คือ งานที่ท  าอยู่เป็นงานที่มีความถนัด (x ̅=3.47, S.D.=1.02) 
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ตาราง 4.7 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉล่ียปัจจัยจูงใจใน

การปฏบัิติงานของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ด้านความรับผิดชอบ 

ความรบัผดิชอบ x ̅ S.D. ระดบั 

4.1 มีความรับผิดชอบในการท างานให้ดีขึ้น โดย 

     ผู้บริหารไม่ต้องควบคุมดูแลการท างานอย่าง 

     ใกล้ชิด 

3.92 0.76 มาก 

4.2 ยอมรับในความผิดพลาดของการปฏบัิติงานที่   

เกิดขึ้ นโดยน ามาปรับปรุงและพัฒนาการท างาน

ในคร้ังต่อไป 

4.06 0.97 มาก 

4.3 สามารถปฏบัิติงานตามที่ได้รับมอบหมายได้ 

อย่างถูกต้องและทนัเวลาเสมอ 

3.86 0.92 มาก 

4.4 มักเข้าไปมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเหน็ 

และตัดสนิใจเกี่ยวกบัการปฏบัิติงานที่รับผิดชอบ 

3.53 0.90 มาก 

4.5 สามารถแก้ไขปัญหา อุปสรรคในการปฏบัิติ 

หน้าที่ได้อย่างถูกต้องและทนัเวลา 

3.69 0.78 มาก 

รวม 3.81 0.75 มาก 

 

จากตาราง 4.7 ระดับคะแนนเฉล่ียปัจจัยจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาล

นครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ด้านความรับผิดชอบ พบว่า โดยภาพรวมระดับมาก (x ̅=3.81, 

S.D.=0.75)   เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ยอมรับในความผิดพลาดของ

การปฏิบัติงานที่ เกิดข้ึนโดยน ามาปรับปรุงและพัฒนาการท างานในคร้ังต่อไป (x ̅=4.06, 

S.D.=0.97) รองลงมา คือ มีความรับผิดชอบในการท างานให้ดีขึ้น โดยผู้บริหารไม่ต้องควบคุมดูแล

การท างานอย่างใกล้ชิด (x ̅=3.92, S.D.=0.76) และน้อยที่สุด คือ มักเข้าไปมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเหน็และตัดสนิใจเกี่ยวกบัการปฏบัิติงานที่รับผิดชอบ (x ̅=3.53, S.D.=0.90) 

 

 

 

 

 

 

 

 



46 

ตาราง 4.8 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉล่ียปัจจัยจูงใจใน

การปฏบัิติงานของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ด้านความก้าวหน้า  

ความกา้วหนา้ x ̅ S.D. ระดบั 

    5.1  คิดว่านโยบายการเล่ือนต าแหน่งขององค์กร 

          น้ีมคีวามยุติธรรมและเหมาะสม 

4.03 0.44 มาก 

5.2 คิดว่าตนเองมีโอกาสที่จะได้รับการเล่ือน 

      ต าแหน่งที่สงูข้ึน 

3.86 0.59 มาก 

5.3 องค์กรสนับสนุนให้เข้ารับการอบรม สมัมนา  

     อย่างเหมาะสมและสม ่าเสมอ 

3.69 0.78 มาก 

5.4 มีโอกาสได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นหรือเสนอ 

     ช่ือเป็นบุคลากรดีเด่นในด้านต่าง ๆ จาก 

     ผู้บริหาร 

3.88 0.69 มาก 

5.5 ผู้บริหารมีการพิจารณาถึงผลงานและการ 

      ปฏบัิติงานของบุคลากรทุกคนอย่างเป็นธรรม ไม่ 

      มีการเลือกปฏบัิติ 

4.00 0.41 มาก 

รวม 3.89 0.39 มาก 

 

จากตาราง 4.8 ระดับคะแนนเฉล่ียปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาล นครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ด้านความก้าวหน้า พบว่า โดยภาพรวมระดับมาก (x ̅=3.89, 

S.D.=0.39) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ คิดว่านโยบายการเล่ือน

ต าแหน่งขององค์กรน้ีมีความยุติธรรมและเหมาะสม (x ̅=4.03, S.D.=0.44) รองลงมา คือ

ผู้บริหารมีการพิจารณาถึงผลงานและการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนอย่างเป็นธรรม ไม่มีการ

เลือกปฏิบัติ (x ̅=4.00, S.D.=0.41) และน้อยที่สุด คือ องค์กรสนับสนุนให้เข้ารับการอบรม 

สมัมนา อย่างเหมาะสมและสม ่าเสมอ (x ̅=3.69, S.D.=0.78) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

การเปรียบเทยีบระดับประสทิธผิลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสงักัดเทศบาลนครหาด

ใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้สถิติกาทดสอบท ี(t – test) เปรียบเทยีบ

จ าแนกตามปัจจัยเพศกบัประสิทธผิลในการปฏบัิติงาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-Way ANOVA) โดยใช้สถิติการทดสอบเอฟ (F – test) เปรียบเทยีบจ าแนกตามปัจจัยอายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้เฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ท างานกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  และเปรียบเทียบรายคู่ด้วย

วิธกีาร LSD แสดงดังตาราง 4.9 – 4.18 

 

ตาราง 4.9 การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามเพศ  

ประสิทธิผล 

ในการ

ปฏิบติังาน 

จ าแนกตามเพศ 

เพศ n x ̅ S.D. t Sig 

ชาย 59 3.63 0.87 -2.663 .008** 

หญิง 121 3.93 0.65   

** มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 

 

จากตาราง 4.9 การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามเพศ พบว่า เพศที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.01  

 

ตาราง 4.10 การเปรียบเทยีบระดับประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกอายุ 

ประสิทธิผล 

ในการปฏิบติังาน 

จ าแนกตามอายุ 

อายุ  x ̅ S.D. F Sig 

21 - 30 ปี 3.85 0.74 

2.977 .033* 
31 - 40 ปี 3.67 0.89 

41 - 50 ปี 4.05 0.50 

51 – 60 ปี 3.75 0.31 

* มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 4.10 การเปรียบเทยีบระดับประสิทธผิลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามอายุ พบว่า อายุที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผู้วิจัยได้ท าการเปรียบเทียบรายคู่ตามวิธี LSD รายละเอียดดัง

ตาราง 4.11 

 

ตาราง 4.11 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามอายุ 

       อายุ x ̅       21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

21 - 30 ปี 3.85 - 0.179 -0.205 0.100 

31 - 40 ปี 3.67  - -0.383* -0.079 

41 - 50 ปี 4.05    - 0.305 

51 – 60 ปี 3.75    - 

* มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 

 

จากตาราง 4.11 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิผลในการ

ปฏบัิติงานของบุคลากรสังกดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามอายุ พบว่าบุคลากรที่

มีอายุ 31 - 40 ปี มีความคิดเหน็แตกต่างกับบุคลากรที่มีอายุ 41 – 50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 4.12 การเปรียบเทยีบระดับประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามสถานภาพ 

ประสิทธิผลใน

การปฏิบติังาน 

จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ n x ̅ S.D. t Sig 

โสด 62 3.94 0.73 1.393 .165 

สมรส 118 3.78 0.74   

 

จากตาราง 4.12 การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมี

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ไม่แตกต่าง

กนั 
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ตาราง 4.13 การเปรียบเทยีบระดับประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ประสิทธิผล 

ในการปฏิบติังาน 

จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา x ̅ S.D. F Sig 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.78 0.55 

.618 .540 ปริญญาตรี 3.82 0.85 

สงูกว่าปริญญาตรี 3.99 0.28 

 

จากตาราง 4.13 การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่าง

กันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ไม่

แตกต่างกนั  

 

ตาราง 4.14 การเปรียบเทยีบระดับประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

ประสิทธิผล 

ในการปฏิบติังาน 

จ าแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดือน 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดือน x ̅ S.D. F Sig 

ต ่ากว่า 10,000 บาท 3.57 0.76 

4.537 .002** 

10,001 - 20,000 บาท 4.24 0.66 

20,001 - 30,000 บาท 3.78 0.80 

30,001 - 40,000 บาท 3.84 0.42 

มากกว่า 40,000 บาท 4.10 0.11 

** มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 

 

จากตาราง 4.14 การเปรียบเทยีบระดับประสทิธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า รายได้เฉล่ียต่อ

เดือนที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ 

จังหวัดสงขลา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผู้วิจัยได้ท าการเปรียบเทยีบราย

คู่ตามวิธ ีLSD รายละเอยีดดังตาราง 4.15  
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ตาราง 4.15 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อ

เดือน 
x ̅

ต า่กว่า 

10,000 

บาท 

10,001 - 

20,000 

บาท 

20,001 - 

30,000 

บาท 

30,001 - 

40,000 

บาท 

มากกว่า

40,000 

บาท 

ต ่ากว่า 10,000 บาท 3.57 - -0.575* -0.046 -0.224 -0.460 

10,001 - 20,000บาท 4.24  - 0.529* 0.352 0.115 

20,001 - 20,000บาท 3.78   - -0.177 -0.414 

30,001 - 40,000บาท 3.84    - -0.236 

มากกว่า 40,000บาท 4.10     - 

* มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 

 

จากตาราง 4.15 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธผิลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

พบว่า บุคลากรที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท มีความคิดเหน็แตกต่างกับบุคลากร

ที่มีรายได้ ต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท และมีบุคลากรที่มีรายได้ 10,001 - 20,000 บาทมี

ความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีรายได้ 20,001 - 30,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

 

ตาราง 4.16 การเปรียบเทยีบระดับประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามอายุงาน 

ประสิทธิผล 

ในการปฏิบติังาน 

จ าแนกตามอายุงาน 

อายุงาน x ̅ S.D. F Sig 

ต ่ากว่า 1 ปี 4.19 0.64 

3.132 .010* 

1 – 5 ปี 3.57 0.44 

6 – 10 ปี 3.64 1.08 

11 – 15 ปี 3.75 0.62 

16 – 20 ปี 3.96 0.54 

 มากกว่า 20 ปี 3.95 0.21   

* มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 

 

จากตาราง 4.16 การเปรียบเทยีบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามอายุงาน พบว่า อายุงานที่แตกต่างกันมี

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลาอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผู้วิจัยได้ท าการเปรียบเทียบรายคู่ตามวิธี LSD รายละเอียดดัง

ตาราง 4.17 

 

ตาราง 4.17 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามอายุงาน 

อายงุาน x ̅ ต า่กว่า 1 ปี 1–5 ปี 6–10 ปี 11–15 ปี 16 -20 ปี 
มากกว่า 

20 ปี 

ต ่ากว่า 1 ปี 4.19 - 0.622* 0.549* 0.444* 0.234 0.239 

1 – 5 ปี 3.57  - -0.073 -0.179 -0.389 -0.383 

6 – 10 ปี 3.64   - -0.106 -0.316 -0.310 

11 – 15 ปี 3.75    - -0.210 -0.205 

16 - 20 ปี 3.96     - 0.005 

มากกว่า 20 ปี 3.95      - 

* มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 4.17 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามอายุงาน พบว่า 

บุคลากรที่มีอายุงาน ต ่ากว่า 1 ปี มีความคิดเหน็ความแตกต่างกับบุคลากรที่มีอายุงาน 1 – 5 ปี, 

6 – 10 ปี และ 15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 4.18 การเปรียบเทยีบระดับประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามศาสนา 

ประสิทธิผลใน

การปฏิบติังาน 

จ าแนกตามศาสนา 

ศาสนา n x ̅ S.D. t Sig 

พุทธ 155 3.80 0.75 -1.337 .183 

อสิลาม 25 4.02 0.61   

 

จากตาราง 4.18 การเปรียบเทยีบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามศาสนา พบว่า ศาสนาที่แตกต่างกัน มี

ประสทิธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ไม่แตกต่าง

กนั 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

ในการทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยตัวแปรต้นที่ใช้ในการทดสอบคือปัจจัยแรงจูงใจ และตัวแปรตามคือ

ประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้น า

ข้อมูลดังกล่าวมาท าการทดสอบสมติฐานการวิจัย โดยน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค า

บรรยายดังตาราง 4.19 และ 4.20 

ตาราง 4.19 การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลใน

การปฏบัิติงานของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกภาพรวม 

Model 

Unstandardlized 

Coefficients 

Standardlized 

Coefficients 
    t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

ค่าคงที่ .224 .225  .994 .321 

ปัจจัยแรงจูงใจ .969 .060 .773 16.255 .000*** 

R = 0.773 , R2  =  0.597 , Adjusted R Square = 0.595, F = 264.217 Sig.=.000 

*** มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.001 

 

จากตาราง 4.19 ตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของ

บุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ในภาพรวม พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา มีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยปัจจัยแรงจูงใจในการปฏบัิติงานอธิบายความผันแปรของประสทิธผิล

ในการปฏบัิติงาน ได้ร้อยละ 59.70 (R2 = 0.597)  
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ตาราง 4.20 การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลใน

การปฏบัิติงานของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ในรายด้าน 

Model 

Unstandardlized 

Coefficients 

Standardlized 

Coefficients 
    t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

ค่าคงที่ -.067 .354  -.189 .850 

1. ความส าเรจ็ในงานที่ท  าของบุคคล  .074 .111 .075 .668 .505 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ   -.075 .055 -.083 -1.347 .180 

3. ลักษณะของงานที่ปฏบัิติ  .309 .119 .337 2.593 .010* 

4. ความรับผิดชอบ .441 .079 .448 5.547 .000*** 

5. ความก้าวหน้า .277 .089 .148 3.132 .002** 

R = 0.814 , R2  =  0.662 , Adjusted R Square = 0.652, F = 68.102 Sig.=.000 

* มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 

** มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 

*** มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.001 

 

 จากตาราง 4.20 ตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกรายด้าน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจด้าน

ลักษณะของงานที่ปฏบัิติ  ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 0.001 และ 0.01 ตามล าดับ  
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏบัิติงานของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ปรากฏผลดังตาราง 4.21 

 

ตาราง 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ยอมรบั

สมมติฐาน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

1. บุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา มี

ประสทิธผิลในการปฏบัิติงานอยู่ในระดับมาก 

  

2. บุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ที่มีปัจจัย

ส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลาแตกต่างกนั 

  

 2.1 เพศต่างกัน มีความประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา แตกต่าง

กนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

  

 2.2 อายุต่างกัน มีความประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา แตกต่าง

กนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

  

 2.3 สถานภาพต่างกัน มีความประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

  

 2.4 ระดับการศึกษาต่างกัน มีความประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัด

สงขลา แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

  

 2.5 รายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกัน มีความประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัด

สงขลา แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

  

 2.6 อายุงานต่างกนั มีความประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของ

บุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา แตกต่าง

กนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

  
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ตาราง 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐาน (ต่อ) 

สมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ยอมรบั

สมมติฐาน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

 2.7 ศาสนาต่างกัน มีความประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา แตกต่าง

กนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

  

 

3. ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

  

 

จากตาราง 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า งานวิจัยน้ียอมรับสมมติฐานการวิจัย 2 

ข้อ ได้แก่ 

 ข้อที่  1 บุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา มีประสิทธิผลในการ

ปฏบัิติงานอยู่ในระดับมาก 

 ข้อที่ 3 ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาล

นครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

 งานวิจัยน้ีปฏเิสธสมมติฐาน จ านวน 1 ข้อ คือ 

ข้อที่ 2 บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีประสิทธิผลในการปฏบัิติงานแตกต่าง

กนั เน่ืองจากผลการวิจัยพบว่า สถานภาพ ระดับการศึกษา และศาสนาต่างกนั มีความประสิทธผิล

ในการปฏบัิติงานของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ไม่แตกต่างกัน ดังน้ันจึง

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยในข้อน้ี ส่วนเพศ อายุ รายได้เฉล่ียต่อเดือน และอายุงาน เป็นไปตาม

สมมติฐานที่ต้ังไว้ 
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บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 

 การวิจัยเร่ืองแรงจูงใจที่ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มี

วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากร ศึกษาเปรียบเทยีบระดับ

ประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สงักัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือบุคลากรสงักดัเทศบาล

นครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ านวน 180 คน เคร่ืองมือที่ใช้คือแบบสอบถาม (Questionnaire) 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ

ท ี(t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใช้สถิติการทดสอบ

เอฟ (F– test) และเปรียบเทยีบรายคู่ด้วยวิธีการ LSD และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis)  ผู้วิจัยน าเสนอตามล าดับดังน้ี 

 5.1 สรุปผลการวิจัย 

 5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 5.3 ข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจยั 

ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย ดังน้ี  

1. ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็น

ร้อยละ 67.20 รองลงมา เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 32.80  มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มากที่สุด 

คิดเป็นร้อยละ 40.60 รองลงมา คือ อายุ 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.60 และน้อยที่สุด คือ

อายุ 51 - 60 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.60  สถานภาพ ส่วนใหญ่ คือ สมรส จ านวน 118 คน คิดเป็น

ร้อยละ 65.60 รองลงมา คือ โสด จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 34.40 ส่วนใหญ่มีการศึกษา

ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 62.80 รองลงมา คือ ต ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 25.00 

และน้อยที่สุด คือ สูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 12.20 รายได้เฉล่ียต่อเดือนมากที่สุด คือ 

20,001 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 45.00 รองลงมา คือ 10,001 - 20,000 บาท คิดเป็น

ร้อยละ 21.70 และน้อยที่สดุ คือ มากกว่า 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 4.40 ส่วนใหญ่มีอายุงาน

คือ 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.00 รองลงมา คือ 11 – 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.00 และน้อย

ที่สุด คือ 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.70 และการนับถือศาสนาส่วนใหญ่ นับถือศาสนาพุทธ คิด

เป็นร้อยละ 86.10 และนับถือศาสนาอสิลาม คิดเป็นร้อยละ 13.90 
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2. ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวดั

สงขลา  โดยภาพรวมพบว่าระดับมาก (x ̅=3.83, S.D.=0.74) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ สามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายที่ก  าหนด(x ̅=3.92, S.D.=0.76) 

รองลงมา คือ ผลงานเป็นที่ประจักษ์และเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานหรือประชาชนหรือสังคม 

(x ̅=3.86, S.D.=0.79) และน้อยที่สุด คือ มีความเตม็ใจที่จะปฏบัิติงานที่ได้รับมอบหมายไม่ว่าจะ

เป็นงานด่วนหรืองานที่ต้องปฏิบัติงานเกินเวลาท างานปกติเพ่ือให้งานส าเร็จทันเวลา (x ̅=3.75, 

S.D.= 1.19) 

3. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวดั

สงขลาโดยภาพรวมพบว่าระดับมาก (x ̅=3.73, S.D.=0.59) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าด้านที่มี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ความก้าวหน้า (x ̅=3.89, S.D.=0.39) รองลงมา คือ ความรับผิดชอบ 

(x ̅=3.81, S.D.=0.75) ความส าเร็จในงานที่ท  าของบุคคล (x ̅=3.70, S.D.=0.75) ลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ  (x ̅=3.66, S.D.=0.80) และน้อยที่สุดคือ การได้รับการยอมรับนับถือ (x ̅=3.57, 

S.D.=0.82) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

3.1 ดา้นความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล อยู่ในระดับมาก (x ̅=3.70, S.D.=0.75) 

เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ผลงานที่ปฏิบัติได้เป็นไปตามเป้าหมาย

ข้อตกลงกับหน่วยงาน (x ̅=3.86, S.D.=0.82) รองลงมา คือ ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานเต็มความสามารถและมีความภาคภูมิใจกับผลการปฏิบัติงานทุกคร้ัง (x ̅=3.78, 

S.D.=0.98 และ 1.01) และน้อยที่สุด คือ รักและภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติ

ขององค์กรอยู่ในขณะน้ี (x ̅=3.50, S.D.=0.96) 

3.2 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ อยู่ในระดับมาก (x ̅=3.57, S.D.=0.82) 

เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ มักจะได้รับค าชมเชย การยกย่องจาก

ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานในการปฏบัิติงานเสมอ (x ̅=3.73, S.D.=0.93) รองลงมา คือ ได้รับ

เลือกจากผู้บริหาร/เพ่ือนร่วมงานให้เป็นตัวแทนในการปฏบัิติงานต่าง ๆ จากองค์กร (x ̅=3.64, 

S.D.=1.09) และน้อยที่สุด คือ ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารให้เป็นคณะท างานหรือเข้าร่วม

กจิกรรมส าคัญต่าง ๆ (x ̅=3.42, S.D.=1.01) 

3.3 ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั อยู่ในระดับมาก(x ̅=3.66, S.D.=0.80) เมื่อ

พิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ คิดว่างานเป็นงานที่ส าคัญและมีคุณค่าต่อองค์กร 

(x ̅=3.83, S.D.=0.99) รองลงมา คือ การปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่จ าเป็นต้องใช้ความรู้ 

ความสามารถความช านาญ (x ̅=3.75, S.D.=0.90) และน้อยที่สดุ คือ งานที่ท  าอยู่เป็นงานที่มีความ

ถนัด (x ̅=3.47, S.D.=1.02) 
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3.4 ดา้นความรบัผิดชอบ อยู่ในระดับมาก(x ̅=3.81, S.D.=0.75) เมื่อพิจารณา

รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ยอมรับในความผิดพลาดของการปฏบัิติงานที่เกดิข้ึนโดย

น ามาปรับปรุงและพัฒนาการท างานในคร้ังต่อไป (x ̅=4.06, S.D.=0.97) รองลงมา คือ มีความ

รับผิดชอบในการท างานให้ดีขึ้ น โดยผู้บริหารไม่ต้องควบคุมดูแลการท างานอย่างใกล้ชิด 

(x ̅=3.92, S.D.=0.76) และน้อยที่สุด คือ มักเข้าไปมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและ

ตัดสนิใจเกี่ยวกบัการปฏบัิติงานที่รับผิดชอบ (x ̅=3.53, S.D.=0.90) 

3.5 ดา้นความกา้วหนา้ อยู่ในระดับมาก (x ̅=3.89, S.D.=0.89) เมื่อพิจารณารายข้อ

พบว่าข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ คิดว่านโยบายการเล่ือนต าแหน่งขององค์กรน้ีมีความยุติธรรมและ

เหมาะสม (x ̅=4.03, S.D.=0.44) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการพิจารณาถึงผลงานและการปฏบัิติงาน

ของบุคลากรทุกคนอย่างเป็นธรรม ไม่มีการเลือกปฏิบัติ (x ̅=4.00, S.D.=0.41) และน้อยที่สุด คือ

องค์กรสนับสนุนให้เข้ารับการอบรม สมัมนา อย่างเหมาะสมและสม ่าเสมอ(x ̅=3.69, S.D.=0.78) 

4. การเปรียบเทียบระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัเทศบาล

นครหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ รายได้เฉล่ียต่อ

เดือนและอายุงานที่แตกต่างกัน ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนสถานภาพ ระดับ

การศึกษาและศาสนาที่แตกต่างกนั ประสทิธผิลในการปฏบัิติงานไม่แตกต่างกนั 

5. ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 โดยที่ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลในการ

ปฏบัิติงานที่ร้อยละ 66.20  

 
5.2 อภิปรายผลการวิจยั 

ผลการการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา อภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้  

1. ประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  

โดยภาพรวมพบว่าระดับมาก โดยมีความคิดเหน็มากที่สุด ในเร่ืองของสามารถปฏิบัติงานได้ตรง

ตามเป้าหมายที่ก  าหนด รองลงมา คือ ผลงานเป็นที่ประจักษ์และเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานหรือ

ประชาชนหรือสังคม และมีความเตม็ใจที่จะปฏบัิติงานที่ได้รับมอบหมายไม่ว่าจะเป็นงานด่วนหรือ

งานที่ต้องปฏิบัติงานเกินเวลาท างานปกติเพ่ือให้งานส าเร็จทันเวลา ตามล าดับ สอดคล้องกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลามีกระบวนการในการบริหารองค์การที่

ชัดเจน จึงท าให้บุคลากรมีความพยายามในการปฏบัิติงาน มีความขยันหม่ันเพียร มีความเอาใจใส่
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ต่องานท าให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ นอกจากน้ีบุคลากรในองค์กรมี

ความเตม็ใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายไม่ว่าจะเป็นงานด้านหรืองานที่ต้องปฏิบัติงานเกิน

เวลาท างานปกติ และได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานในกรณีที่เกิดปัญหาที่แก้ไขไม่ได้ 

เกี่ยวเน่ืองกับเน้ือหาของงานที่รับผิดชอบ เน่ืองจากบุคลากรของเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัด

สงขลา มีความรักและจริงใจต่อกันในการปฏิบัติงาน สามารถสนับสนุนการปฏบัิติงานซ่ึงกันและ

กันได้เป็นอย่างดี ซ่ึงบุคลากรทุกคนสามารถปฏิบัติหน้าที่แทนกันได้ในกรณีฉุกเฉินหรือเร่งด่วน

หากเพ่ือนร่วมงานบางรายยุติภารกจิหรือไม่สามารถมาปฏบัิติงานได้ทนัเวลา อกีทั้งบุคลากรเตม็ใจ

ที่จะปฏบัิติงานเร่งด่วนหรืองานนอกเวลา โดยมิได้ค านึงถึงค่าตอบแทนที่จะได้รับแต่อย่างไรแสดง

ให้เห็นว่าบุคลากรมีความสามัคคี และพร้อมที่จะปฏิบัติงาน เพ่ือให้องค์การเกิดการท างานที่

ราบร่ืนและมีประสทิธภิาพประสทิธผิลสูงสดุ ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจัยของราตรี สภุาพันธ ์(2558) 

ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจกองอัตราก าลัง 

ส านักงานก าลังพล ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลการปฏิบั ติงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.38 อยู่ใน

ระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของสนุทร เสง่ียมพงษ์ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ประสิทธผิลในการ

ปฏบัิติงาน : กรณีศึกษา พนักงานฝ่ายปฏบัิติการเสาโทรคมนาคม บริษัท ทีโอที จ ากัด(มหาชน) 

ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ ในระดับมากที่สุด ด้านประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมายมีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือด้านผลการผลิต และด้านการใช้

ทรัพยากร และสอดคล้องกับงานวิจัยของอารีรัตน์ แตงเที่ยงและภัครดา ฉายอรุณ (2561) ได้

ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีความสมัพันธก์ับประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของข้าราชการพนักงานราชการ

และลูกจ้างประจ าของส านักงานปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผลการวิจัยพบว่า 

ประสทิธผิลในการปฏบัิติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก   

2. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

โดยภาพรวมพบว่า ระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ความก้าวหน้า รองลงมา คือ ความ

รับผิดชอบ ความส าเรจ็ในงานที่ท  าของบุคคล ลักษณะของงานที่ปฏบัิติ และการได้รับการยอมรับ

นับถือ ตามล าดับ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ ต้ังไว้ ทั้งน้ีแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจคือพลังที่อยู่

ภายในตัวของบุคคลที่คอยผลักดันให้บุคคลมีพฤติกรรมบางอย่าง และยังเป็นสิ่งที่ก  าหนดทศิทาง

หรือเป้าหมายของพฤติกรรมน้ันด้วย กล่าวอีกนัยหน่ึงคือ แรงจูงใจเป็นความตั้งใจ ความต้องการ

จะท าบางสิ่ง หรือเหตุผลของการกระท า  ซ่ึงปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา มีมากที่สุดในเร่ืองของความก้าวหน้า โดยบุคลากรมีโอกาส

ได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้น หรือเงินเดือนเป็นพิเศษ เน่ืองจากผู้บริหารให้การสนับสนุนบุคลากร

ในการแสวงหาความก้าวหน้าในการปฏบัิติงาน เพราะนอกจากจะสามารถน าวุฒิการศึกษามาปรับ

ขึ้ นต าแหน่งงาน หรือปรับขึ้ นเงินเดือนได้แล้วยังจะท าให้องค์การได้บุคลากรที่ มีความรู้

ความสามารถสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ มีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการ

ปฏบัิติงาน จนประสบความส าเรจ็ลุล่วงไปได้ด้วยดี บุคลากรได้รับการยกย่องเชิดชูเมื่อปฏบัิติงาน
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ได้ดี ได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา เพ่ือให้บุคลากรมีความเข้าใจในหลักการ

และสามารถปฏบัิติงานได้อย่างถูกต้องตามหลักเกณฑ์ หากบุคลกรคนใดสามารถผ่านการประเมิน

จะได้รับการพิจารณาในการพิจารณาปรับขึ้ นเงินเดือนหรือปรับต าแหน่งงานตามความเหมาะสม 

และมอบเกียรติบัตรหรือเงินพิเศษส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น ซ่ึงจะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน

เกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน และได้รับการยอมรับจากทุกคนเพ่ือนร่วมงาน อีกทั้งยัง

เป็นแบบอย่างที่ดีให้บุคคลอื่น ๆ ภายในหน่วยงานอีกด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของชานนท์ 

อภิชัยณรงค์ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร: 

ศึกษากรณี ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญา ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการศาลยุติธรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เม่ือพิจารณาจากปัจจัยจูงใจและปัจจัย

อนามัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเรจ็ของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับ

ถือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม 

สอดคล้องกับงานวิจัยของราตรี สุภาพันธ์ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจกองอัตราก าลัง ส านักงานก าลังพล ผลการวิจัยพบว่า มีค่าเฉล่ีย

แรงจูงใจในการปฏบัิติงานเท่ากับ 4.04 โดยมีแรงจูงใจในการปฏบัิติงานด้านปัจจัยค า้จุนมากกว่า

ปัจจัยจูงใจ สอดคล้องกบังานวิจัยของชัชรินทร์ ทองหม่อมรามและบุญอนันต์ พินัยทรัพย์ (2564) 

ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของวัชระ แย้มชู  (2563) ได้ศึกษา

เร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏบัิติงานอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งน้ี

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏบัิติงานอยู่ในระดับมากที่สุด อนัดับ

แรกคือด้านความมั่นคง รองลงมาคือด้านสัมพันธภาพต่อเพ่ือนร่วมงานด้านความก้าวหน้าและ

ด้านการยอมรับนับถือ ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและอันดับสุดท้ายคือด้าน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ และสอดคล้องกับงานวิจัยของวราภรณ์  

คงสมา (2565) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

กระทรวงการคลัง ผลการวิจัยพบว่า มีระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานปัจจัยจูงใจ โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมากที่สุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือด้านความ

รับผิดชอบ รองลงมาคือด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับ

การยอมรับนับถือและด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
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3. การเปรียบเทยีบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ รายได้เฉล่ียต่อเดือนและ

อายุงานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.01 0.05 0.01 และ 0.05 ตามล าดับ แต่ละ

ปัจจัยสามารถอภิปรายได้ดังน้ี  

3.1 เพศที่แตกต่างกันมีประสทิธผิลในการปฏบัิติงานของบุคลากรต่างกัน สอดคล้อง

กบัสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีเพศหญิงมีประสทิธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกดัเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลามากกว่าเพศชาย ดังน้ันการที่มีเพศต่างกันจึงส่งผลให้ประสิทธิผลในการ

ปฏบัิติงาน ย่อมแตกต่างกนัตามไปด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของสุนทร เสง่ียมพงษ์ (2559) ได้

ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา พนักงานฝ่ายปฏิบัติการเสาโทรคมนาคม 

บริษัท ทีโอที จ ากัด(มหาชน) จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยเพศมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลในการปฏบัิติงานในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของอารีรัตน์ แตงเที่ยงและภัคร

ดา ฉายอรุณ (2561) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการพนักงานราชการและลูกจ้างประจ าของส านักงานปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเพศมีผลต่อปัจจัยด้านประสิทธิผลในการปฏบัิติงานแตกต่าง

กนั และสอดคล้องกบังานวิจัยของชัชรินทร์ ทองหม่อมรามและบุญอนันต์ พินัยทรัพย์ (2564) ได้

ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ปัจจัยเพศ ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ

ปฏบัิติงานที่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3.2 อายุที่แตกต่างกันมีประสทิธผิลในการปฏบัิติงานของบุคลากรต่างกัน สอดคล้อง

กับสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีอายุช่วง 31 - 40 ปี มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากที่สุด ซ่ึงช่วง

อายุที่กล่าวข้างต้นมีภาระที่ต้องรับผิดชอบมากข้ึน มีความเป็นผู้น าอย่างเตม็ศักยภาพ พัฒนา

ตนเองอยู่ตลอดเวลา จึงส่งผลให้การปฏบัิติงานออกมามีประสทิธภิาพระดับมากกว่าช่วงอายุอื่น ๆ 

ดังน้ันการที่มีอายุต่างกันจึงส่งผลให้ประสิทธิภาพย่อมแตกต่างกันตามไปด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับ

งานวิจัยของธัญชนก พรหมมณี (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่ฝ่ายค้าส่ง ส านักบริหารการตลาดและการขาย องค์การค้าของส านักงาน คณะกรรมการ

ส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู และบุคลากรทางการศึกษา (สกสค.) ผลการวิจัยพบว่า จาก

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เจ้าหน้าที่ที่มีอายุมีความสัมพันธก์ับประสิทธผิลในการปฏบัิติงาน

ของเจ้าหน้าที่ฝ่ายค้าส่งอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของชานนท์ 

อภิชัยณรงค์ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร: 

ศึกษากรณี ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญา ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ข้าราชการศาล

ยุติธรรมมีอายุแตกต่างกันจะมีประสิทธิผลในการปฏบัิติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

สอดคล้องกบังานวิจัยของสนุทร เสง่ียมพงษ์ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ประสทิธผิลในการปฏบัิติงาน 
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: กรณีศึกษา พนักงานฝ่ายปฏิบัติการเสาโทรคมนาคม บริษัท ทีโอที จ ากัด(มหาชน) จากการ

ทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยอายุมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในระดับมาก 

สอดคล้องกับงานวิจัยของวัชระ แย้มชู (2563) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ ผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏบัิติงานแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของวราภรณ์ คงสมา (2565) ได้ศึกษา

เร่ือง แรงจูงใจที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกระทรวงการคลัง 

ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรกระทรวงการคลังที่มีอายุต่างกันมีระดับประสิทธภิาพในการปฏบัิติงาน

แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3.3 รายได้เฉล่ียต่อเดือนที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ต่างกัน สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท ให้

ความคิดเหน็เกี่ยวกบัประสทิธผิลในการปฏบัิติงานมากกว่ารายได้เฉล่ียต่อเดือนช่วงอื่น ๆ เน่ืองจาก

องค์กรได้มีการก าหนดเงินเดือนและต าแหน่งไว้อย่างชัดเจน การปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละ

ระดับมีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบตามต าแหน่งงานและฐานเงินเดือนแล้ว ภาระและหน้าที่

ความรับผิดชอบก็จะแตกต่างกันไปตามเงินเดือน ดังน้ันรายได้เฉล่ียต่อเดือนจึงส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของชานนท์ อภิชัยณรงค์  

(2557) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากร: ศึกษากรณี  ส านัก

อ านวยการประจ าศาลอาญา ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ข้าราชการศาลยุติธรรมมีรายได้เฉล่ีย

แตกต่างกันจะมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับ

งานวิจัยของสุนทร เสง่ียมพงษ์ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลในการปฏบัิติงาน : กรณีศึกษา 

พนักงานฝ่ายปฏบัิติการเสาโทรคมนาคม บริษัท ทโีอท ีจ ากัด(มหาชน) จากการทดสอบสมมติฐาน

พบว่าปัจจัย รายได้ต่อเดือนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในระดับมาก 

สอดคล้องกับงานวิจัยของวัชระ แย้มชู (2563) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ ในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ ผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏบัิติงานแตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของชัชรินทร์ ทองหม่อมราม

และบุญอนันต์ พินัยทรัพย์ (2564) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบัิติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสรุาษฎร์ธานี ผลการ

เปรียบเทยีบประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของบุคลากร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า รายได้

เฉล่ียต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏบัิติงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 
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3.4 อายุงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรต่างกัน 

สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีอายุงาน 6 - 10 ปี มีการให้ความคิดเหน็ประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานมากที่สุด ซ่ึงอายุงาน 6 - 10 ปี มีความเพียงพอที่จะท าให้บุคลากรมีการเรียนรู้การ

ท างานขององค์กรได้อย่างชัดเจน รู้เป้าหมายขององค์กร การปฏิบัติงานให้ก่อเกิดประสิทธิผล

สูงสุดต่อองค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของธัญชนก พรหมมณี  (2556) ได้ศึกษาเร่ือง 

ประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของเจ้าหน้าที่ฝ่ายค้าส่ง ส านักบริหารการตลาดและการขาย องค์การ

ค้าของส านักงาน คณะกรรมการส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู และบุคลากรทางการศึกษา 

(สกสค.) ผลการวิจัยพบว่า จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เจ้าหน้าที่ที่ มีอายุงาน มี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้อง

กับงานวิจัยของชานนท์ อภิชัยณรงค์ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการ

ปฏบัิติงานของบุคลากร: ศึกษากรณี ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญา ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบว่า ข้าราชการศาลยุติธรรมมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันจะมีประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  และสอดคล้องกับงานวิจัยของวัชระ แย้มชู 

(2563) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือ

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานที่มี

ระยะเวลาปฏิบัติงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05  

 4. ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกัด

เทศบาล นครหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏบัิติงานอธิบายความผันแปร

ของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ได้ร้อยละ 66.20 (R2 = 0.662) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 โดยปัจจัยแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติและด้านความก้าวหน้า

ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา แต่ละ

ปัจจัยสามารถอภิปรายได้ดังน้ี 

 4.1 ปัจจัยแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสงักัดเทศบาล

นครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ด้านความรับผิดชอบ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีการได้รับ

โอกาส รับมอบหมาย การมีส่วนร่วมในงานที่ได้รับมอบหมาย มีอิสระในการท างาน ได้แก่ ความ

เหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความเช่ือถือ ความไว้ไว้ในใจในงานที่รับผิดชอบ และการ

ได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญ 

 4.2 ปัจจัยแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสงักัดเทศบาล

นครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ด้านลักษณะของงานที่ปฏบัิติ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ี

การให้อิสระในการท างาน การได้ท างานที่ตรงกับความรู้ความสามารถย่อมส่งผลดีต่อองค์กร ท า

ให้บุคคลมีแรงและก าลังในการท างานที่จะให้ประสบความส าเรจ็ และก่อให้เกดิประสทิธผิลในการ

ปฏบัิติงานสงูขึ้น 
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 4.3 ปัจจัยแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสงักัดเทศบาล

นครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ด้านความก้าวหน้า สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีการได้รับ

โอกาสได้ก้าวข้ึนสู่ต าแหน่งที่ส่งข้ึน การได้รับการเล่ือนข้ันเม่ือปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้

ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมและการได้รับการฝึกอบรม และความเช่ือม่ันในต าแหน่งหน้าที่และโอกาส

เจริญก้าวหน้าในอนาคตรวมทั้งการท างานในหน่วยงานจนเกษียณอายุ 

 ผลดังกล่าวข้างต้นสอดคล้องกับงานวิจัยของเพ็ญรุ่ง แก้วทอง (2559) ได้ศึกษาเร่ือง

แรงจูงใจกับประสทิธิผลในการปฏบัิติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการศาลยุติธรรม: กรณีศึกษา ศาลอุทธรณ์

ภาค 1 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีสหสมัพันธ์กบัประสิทธผิลในการปฏบัิติงานอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีระดับหรือน ้าหนักของความสัมพันธ์โดยรวมในระดับสูง       

(r = 0.882) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านเทคนิคการนิเทศ

งาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการยอมรับในงาน ด้าน

ความก้าวหน้าในงาน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทนด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความมั่นคงใน

งาน ด้านนโยบายและการบริหารงานและด้านลักษณะงานมีสหสัมพันธ์กบัประสทิธิผลในระดับสูงทุก

ด้านอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับงานวิจัยของมลฤดี ทับพรมและเสนีย์ พวงยาณี 

(2560) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผลการวิจัยพบว่า ด้านความก้าวหน้าส่วนตัว ด้าน

ความส าเรจ็ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และด้านความม่ันคงในงานมีอทิธิพลต่อประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับ

งานวิจัยของปพิชญา ศรีจันทรา (2563) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บริษัทขนส่งแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏบัิติงาน – ปัจจัย

จูงใจ ประกอบด้วย ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะงาน ด้านการยอมรับ

และยกย่อง ด้านความก้าวหน้าส่วนตัวและด้านความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวในระดับสูงมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของชัชรินทร์ ทองหม่อมรามและบุญอนันต์ พินัยทรัพย์ 

(2564) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏบัิติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจที่ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงาน 

และด้านความรับผิดชอบต่องาน และปัจจัยค า้จุนในการปฏบัิติงานด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ด้านเงินเดือนส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี และสอดคล้องกับงานวิจัยของวราภรณ์ คงสมา (2565) ได้

ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกระทรวงการคลัง 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค า้จุนด้านนโยบายและการบริหาร ปัจจัยค า้จุนด้านชีวิตส่วนตัว ปัจจัยจูงใจ

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ปัจจัยค า้จุนด้าน
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สถานะทางอาชีพ ปัจจัยค า้จุนทั้ง 2 ด้าน คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและด้านความสัมพันธ์

กบับุคคลในหน่วยงาน และปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏบัิติงานของบุคลากรกระทรวงการคลัง สามารถอธิบายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้ร้อยละ 

66.2 
 

5.3 ขอ้เสนอแนะ  

1. ขอ้เสนอแนะทัว่ไป 

การวิจัยในคร้ังน้ี ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะบางประการดังน้ี 

1.1 จากการวิจัยพบว่าประสทิธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา อยู่ในระดับมาก ดังน้ันควรมีการให้ความส าคัญในเร่ืองความเตม็ใจที่จะ

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายไม่ว่าจะเป็นงานด่วนหรืองานที่ต้องปฏิบัติงานเกินเวลาท างานปกติ

เพ่ือให้งานส าเร็จทนัเวลา เพราะการที่ท  างานด้วยความเตม็ใจงานที่ออกมาย่อมเกิดผลดีมากกว่า

งานที่ต้องท าด้วยความไม่เตม็ใจ 

1.2 จากการวิจัยพบว่าปัจจัยแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาล

นครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา โดยแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากร อยู่ในระดับมาก โดยแต่ละ

ด้านมีข้อเสนอแนะดังน้ี 

1) ด้านความส าเร็จในงานที่ท  าของบุคคล ควรมีการสร้างหรือจัดกิจกรรมที่

ก่อให้เกิดความรักและภาคภมิูใจในต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏบัิติ และการส่งเสริมการได้ใช้ความรู้

ความสามารถในการปฏบัิติงานเตม็ความสามารถเพ่ือกระตุ้นความท างานให้เกิดความส าเรจ็ 

2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ควรมีการมอบหมายให้เป็นบุคลากรเข้าร่วม

กิจกรรมส าคัญ เป็นตัวแทนในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ขององค์กร และควรมีการกล่าวค าชมเชย 

การยกย่องจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานเพ่ือแสดงออกถึงการยอมรับนับถือจะส่งผลให้การ

ปฏบัิติงานมีประสทิธผิลดีย่ิงขึ้น 

3) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ควรมีการพิจารณามอบหมายงานที่มีความ

เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ความช านาญในการปฏิบัติงานเพ่ือประสิทธิผลที่ดีต่อการ

ปฏบัิติงาน 

4) ด้านความรับผิดชอบ ควรส่งเสริมในการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเหน็

และตัดสินใจเกี่ยวกบัการปฏบัิติงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้การท างานให้ดีข้ึน และลดความผิดพลาด

ของการปฏบัิติงานที่เกดิข้ึนโดยน ามาปรับปรุงและพัฒนาการท างานในคร้ังต่อไป 

5) ด้านความก้าวหน้า ควรสนับสนุนให้บุคลากรได้เข้ารับการอบรม สัมมนา 

อย่างเหมาะสมและสม ่าเสมอ เพ่ือให้บุคลากรมองเหน็ความก้าวหน้าในชีวิตการท างานของตนเอง 

อนัจะเป็นแรงผลักดันให้เกดิการพัฒนาตนเองและการปฏบัิติงานที่มีประสทิธผิลดีย่ิงข้ึน 
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1.3 จากการวิจัยพบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ รายได้เฉล่ียต่อ

เดือนและอายุงานที่แตกต่างกัน ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.05 โดยแต่ละปัจจัยมี

ข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้  

1) ปัจจัยเพศ พบว่าเพศหญิงมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลมากกว่าเพศ

ชาย ดังน้ันทางเทศบาลนครหาดใหญ่ควรมีการกระตุ้นการปฏบัิติงานของบุคลากรเพศชายเพ่ือให้

การปฏบัิติงานเกดิประสทิธผิลเพ่ิมมากขึ้น 

2) ปัจจัยอายุ พบว่าช่วงอายุ 31 – 40 ปีมีความคิดเหน็เกี่ยวกบัประสิทธิผลน้อย

ที่สุด ดังน้ันทางเทศบาลนครหาดใหญ่ควรส่งเสริมให้บุคคลในช่วงอายุต่าง ๆ มีการพัฒนาตนเอง

อย่างสม ่าเสมอเพ่ือผลดีต่อประสทิธผิลในการปฏบัิติงาน 

3) ปัจจัยรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่าช่วงรายได้เฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท

มีความคิดเหน็เกี่ยวกบัประสทิธิผลน้อยที่สดุ ดังน้ันทางเทศบาลนครหาดใหญ่ควรให้ความส าคัญกับ

บุคลากรทุกคนไม่ว่าจะมีเงินเดือนน้อยหรือเงินเดือนมากเพ่ือให้บุคลาทุนคนรู้ สึกว่าตนเองมีคุณค่า

และทุม่เทให้กบัการปฏบัิติงานให้เกดิประสิทธิผลเพ่ิมมากขึ้น 

4) ปัจจัยอายุงาน พบว่าอายุงาน 1 – 5 ปีมีความคิดเหน็เกี่ยวกับประสิทธิผลน้อย

ที่สุด ดังน้ันทางเทศบาลนครหาดใหญ่ควรเน้นย า้ถึงเป้าหมายขององค์กร การปฏิบัติงานขององค์กร

ให้บุคลากรที่มีอายุงานน้อย ๆ ได้เข้าใจและมองเหน็ทศิทางของการด าเนินงานไปในทศิทางเดียวกัน

เพ่ือความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน 

1.4 ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด

เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีข้อเสนอแนะตาม

ค่าน า้หนัก ดังต่อไปนี้  

1) ด้านความรับผิดชอบ ทางเทศบาลนครหาดใหญ่ควรมีการค านึงถึงความ

เหมาะสมของปริมาณงานที่รับผิดชอบกบัผู้รับชอบงานเพ่ือให้การท างานเกดิประสทิธิผลสงูสดุและ

เป็นผลดีต่อองค์กร 

2) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ทางเทศบาลนครหาดใหญ่ควรมีการแบ่ง

ลักษณะงานต่าง ๆ ให้ตรงกับความรู้ความสามารถ ความถนัดของบุคลากร การที่บุคลากรได้

ปฏบัิติงานที่ตรงกบัความรู้ที่ได้ศึกษามาย่อมเกดิผลดีต่อการขับเคล่ือนขององค์กร 

3) ด้านความก้าวหน้า ทางเทศบาลนครหาดใหญ่ควรมีการส่งเสริมให้บุคลากร

มองหาความก้าวหน้าในหน้าที่การงานด้วยการเปิดโอกาสในการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม การ

ได้รับการฝึกอบรมและการศึกษาต่อในระดับที่สงูข้ึนเพ่ือผลดีแก่หน้าที่การงานในอนาคต 
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2. ข้อเสนอแนะในการท าการศึกษาคร้ังต่อไป  

จากการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยจึงขอน าเสนอข้อเสนอแนะ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการท าวิจัย

คร้ังต่อไปดังน้ี 

2.1 เน่ืองจากการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัด

สงขลา เท่านั้น ดังน้ัน ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรท าการศึกษาในหน่วยงานอื่น ๆ เพ่ือเปรียบเทียบ

ข้อมูลว่าข้อมูลของเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลามีระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานและระดับ

ประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรมากน้อยเพียงได้ ซ่ึงข้อมูลที่ได้รับจะเป็นประโยชน์ในการ

พัฒนาการปฏบัิติงานของบุคลากรต่อไป 

2.2 ควรศึกษาปัจจัยด้านอื่น ๆ เพ่ิมเติม เช่น ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของ

งานที่ปฏบัิติและด้านความก้าวหน้า ซ่ึงเป็นปัจจัยที่มีความสมัพันธก์บัประสทิธผิลในการปฏบัิติงาน

ของบุคลากรเพ่ือที่องค์กรจะสามารถน าผลการวิจัยมาใช้ในการวางแผนในการบริหารจัดการงาน

บุคคล ให้เกดิประสทิธผิลในการท างานมากยิ่งขึ้น 

2.3 การศึกษาวิจัยคร้ังต่อไปควรมีการเน้นการศึกษาในด้านการได้รับการยอมรับนับ

ถือ เพราะเป็นปัจจัยด้านที่น้อยที่สดุจากทั้ง 5 ด้านของแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากร 
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รหัส  

 
แบบสอบถามเพือ่การวิจยั 

เรือ่ง  แรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ในสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ 

.................................................................. 

 แบบสอบถามน้ีจัดท าข้ึนเพ่ือเป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูลเพ่ือใช้ในการท า   

สารนิพนธ์ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในการศึกษาตาม หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ขอความอนุเคราะห์จากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 

และขอขอบคุณในความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ตอน ได้แก่  

ตอนที่  1  แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจัยจูงใจในการปฏบัิติงาน 

ตอนที่  3  แบบสอบถามประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของบุคลากรในสังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ 

   

ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง  หน้าค าตอบที่ตรงกบัตัวของท่านมากที่สดุ

เพียง 1 ค าตอบ 

1. เพศ 

  1)  ชาย       2)  หญิง 

2. อายุ 

  1)  ไม่เกนิ 20 ปี     2)  21 - 30 ปี  

  3)  31 – 40  ปี      4)  41 - 50 ปี  

  5)  51 – 60  ปี      

3. สถานภาพ 

  1)  โสด      2)  สมรส  

  3)  อื่น ๆ (หย่าร้าง, หม้าย, แยกกนัอยู่) 
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4. ระดับการศึกษา 

 1)  ต ่ากว่าปริญญาตรี     2)  ปริญญาตรี 

 3)  สงูกว่าปริญญาตรี  

5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

 1)  ไม่เกนิ 10,000 บาท    2)  10,001 - 30,000 บาท 

 3)  30,001 - 40,000 บาท    4)  40,001 - 50,000 บาท 

 5)  มากกว่า 50,000 บาท 

6.  อายุงาน 

 1)  ต ่ากว่า 1 ปี      2)  1 – 5 ปี 

 3)    6 – 10 ปี      4)  11 – 15 ปี 

 5)  16 – 20 ปี      6)  มากกว่า 20 ปี 

 

ส่วนที ่2 : แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัจูงใจ 

ให้ท่านประเมินว่าท่านเหน็ด้วยกับข้อความต่อไปน้ีมากน้อยเพียงใด โดยใส่เคร่ืองหมาย ✓ ใน

ช่อง ที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทา่น 

ระดับความเหน็  1  หมายถึง  เหน็ด้วยน้อยที่สดุ 

ระดับความเหน็  2  หมายถึง  เหน็ด้วยน้อย 

ระดับความเหน็  3  หมายถึง  เหน็ด้วยปานกลาง 

ระดับความเหน็  4  หมายถึง  เหน็ด้วยมาก 

ระดับความเหน็  5  หมายถึง  เหน็ด้วยมากที่สดุ     

ปัจจยัจูงใจ 
ระดบัความเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ความส าเร็จในงานทีท่ าของบุคคล       

1.1 ท่านคิดว่าท่านประสบความส า เร็จในหน้าที่ การ

ปฏบัิติงาน 

     

1.2 ทา่นรักและภาคภมิูใจในต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏบัิติ

อยู่ในขณะน้ี 

     

1.3 ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเต็ม

ความสามารถ 

     

1.4 ทา่นมีความภาคภมูิใจกบัผลการปฏบัิติงานทุกคร้ัง      

1.5 ผลงานที่ทา่นปฏบัิติได้เป็นไปตามเป้าหมายข้อตกลงกับ

หน่วยงาน 
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ปัจจยัจูงใจ 
ระดบัความเห็น 

1 2 3 4 5 

2. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื       

2.1 ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานใน

องค์กรของทา่น 

     

2.2 ท่านได้รับมอบหมายจากผู้บริหารให้เป็นคณะท างาน

หรือเข้าร่วมกจิกรรมต่าง ๆ 

     

2.3 ท่านได้รับเลือกจากผู้บริหาร/เพ่ือนร่วมงานให้เป็น

ตัวแทนจากองค์กร 

     

2.4 ท่านมักจะได้รับความไว้วางใจให้เป็นที่ปรึกษากับเพ่ือน

ร่วมงานไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตัว 

     

2.5 ท่านมักจะได้รับค าชมเชย การยกย่องจากผู้บริหารและ

เพ่ือนร่วมงานในการปฏบัิติงานเสมอ 

     

3. ลกัษณะของงานทีป่ฏิบติั       

3.1 งานที่ทา่นท าอยู่เป็นงานที่ทา่นมีความถนัด      

3.2 การปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ของท่านจ าเป็นต้องใช้

ความรู้ ความสามารถความช านาญ 

     

3.3 ลักษณะงานและบทบาทหน้าของท่านได้รับมอบหมายมี

ความน่าสนใจ 

     

3.4 งานที่ทา่นท ามีความท้าทาย ไม่น่าเบ่ือ      

3.5 ท่านคิดว่างานของท่านเป็นงานที่ส าคัญและมีคุณค่าต่อ

องค์กร 

     

4. ความรบัผดิชอบ       

4.1 ท่านมีความรับผิดชอบในการท างาน โดยผู้บริหารไม่

ต้องควบคุมดูแลการท างานของท างานอย่างใกล้ชิด 

     

4.2 ท่านยอมรับในความผิดพลาดของการปฏิบัติงานที่

เกดิขึ้นโดยน ามาปรับปรุงและพัฒนาการท างานในคร้ังต่อไป 

     

4.3 ท่านสามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่าง

ถูกต้องและทนัเวลาเสมอ 

     

4.4 ท่านมักเข้าไปมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเหน็และ

ตัดสนิใจเกี่ยวกบัการปฏบัิติงานที่รับผิดชอบ 

     

4.5 ท่านสามารถแก้ไขปัญหา อุปสรรคในการปฏิบัติหน้าที่

ได้อย่างถูกต้องและทนัเวลา 
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ปัจจยัจูงใจ 
ระดบัความเห็น 

1 2 3 4 5 

5. ความกา้วหนา้       

5.1 ท่านคิดว่านโยบายการเล่ือนต าแหน่งขององค์กรน้ีมี

ความยุติธรรมและเหมาะสม 

     

5.2 ท่านคิดว่าตนเองมีโอกาสที่จะได้รับการเล่ือนต าแหน่งที่

สงูขึ้น 

     

5.3 องค์กรสนับสนุนให้ท่านเข้ารับการอบรม สัมมนา อย่าง

เหมาะสมและสม ่าเสมอ 

     

5.4 ท่านมีโอกาสได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นหรือเสนอช่ือ

เป็นบุคลากรดีเด่นในด้านต่าง ๆ จากผู้บริหาร 

     

5.5 ผู้บริหารมีการพิจารณาถึงผลงานและการปฏบัิติงานของ

บุคลากรทุกคนอย่างเป็นธรรม ไม่มีการเลือกปฏบัิติ 

     

 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร           

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ให้ท่านประเมินว่าท่านเหน็ด้วยกับข้อความต่อไปน้ีมากน้อยเพียงใด โดยใส่เคร่ืองหมาย ✓ ใน

ช่อง ที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทา่น 

ระดับความเหน็  1  หมายถึง  เหน็ด้วยน้อยที่สดุ 

ระดับความเหน็  2  หมายถึง  เหน็ด้วยน้อย 

ระดับความเหน็  3  หมายถึง  เหน็ด้วยปานกลาง 

ระดับความเหน็  4  หมายถึง  เหน็ด้วยมาก 

ระดับความเหน็  5  หมายถึง  เหน็ด้วยมากที่สดุ     

 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
ระดบัความเห็น 

1 2 3 4 5 

การบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ      

1. ทา่นเตม็ใจที่จะปฏบัิติงานที่ได้รับมอบหมายไม่ว่าจะเป็นงาน

ด่วนหรืองานที่ต้องปฏบัิติงานเกนิเวลาท างานปกติ 

     

2. ทา่นสามารถปฏบัิติงานได้ตรงตามเป้าหมายที่ก  าหนด      

3. ผลงานของท่านเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน หรือ ประชาชน

หรือสงัคม 
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ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
ระดบัความเห็น 

1 2 3 4 5 

การบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ      

4. ทา่นมีความศรัทธาในงานที่ท  าอยู่      

5. เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงาน ท่านสามารถแก้ไขได้

ส าเรจ็และถูกต้องเสมอ 

     

ขอ้เสนอแนะเพิม่เติม 

.................................................................................................................................. 

............................................................................................................................. ..... 

............................................................................................................................. ..... 

............................................................................................................................. ..... 

..................................................................................................................................  

............................................................................................................................. ..... 

..................................................................................................................................  

............................................................................................................................. ..... 

..................................................................................................................................  

ขอขอบคุณส าหรบัการตอบแบบสอบถาม 
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ตารางสรุปค่าดชันคีวามสอดคลอ้งของเครือ่งมือการวิจยัของผูท้รงคุณวุฒิ 

แบบสอบถามเรือ่ง แรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร   

สงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

ท่านที ่1 ดร.สิริวิท อิสโร  

ท่านที ่2 ดร.ดนุวศั สุวรรณวงศ ์ 

ท่านที ่3 รศ.ดร.บุษบง ชยัเจริญวฒันะ 

ขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นผูท้รงคุณวุฒิ 

ขอ้เสนอแนะ ท่านที ่

1 

ท่านที ่

2 

ท่านที ่

3 
รวม ICO 

ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มูลทัว่ไป 

1.เพศ 1 1 1 3 1  

2.อายุ 1 1 0 2 0.67 3.ไม่แน่ใจว่าถ้าให้

ระบุอายุแล้วนักวิจัย

ค่อยมาจัดช่วงอายุ

จะดกีว่าหรือไม่ 

3.สถานภาพ 1 1 1 3 1  

4.ระดับการศึกษา 1 1 1 3 1  

5.รายได้เฉล่ียต่อเดือน 1 1 -1 1 0.33 3.น่าจะใช้เงินเดือน

ขั้ นต ่ า ที่  15 ,000 

บาท/ เดื อน  ต าม

เกณฑ์รายได้ระดับ

ปริญญาตร ี

6.อายุงาน 1 1 1 3 1  
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ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 

ขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นผูท้รงคุณวุฒิ 

ขอ้เสนอแนะ ท่าน

ที ่1 

ท่าน

ที ่2 

ท่าน

ที ่3 

รวม ICO 

1 .1  ท่ านคิ ด ว่ าท่ านประสบ

ค ว า ม ส า เ ร็ จ ใ น ห น้ า ที่ ก า ร

ปฏบัิติงาน 

1 1 1 3 1 1.แก้ไขจากการปฎิบัติงานเป็น

การงาน 

1 .2  ท่ า นมี ส่ วน ร่ วม ในก า ร

ตัดสินใจในการท างานให้ส าเร็จ

ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

1 1 1 3 1 1.เพ่ิมเตมิค า”ขององคก์ร” 

1.3 ท่ า น ไ ด้ ใ ช้ ค ว า ม รู้

ความสามารถในการปฏิบัติงาน

เตม็ความสามารถ 

1 1 1 3 1  

1.4 ทา่นมีความภาคภมูิใจกบัผล

การปฏบัิติงานทุกคร้ัง 

1 1 1 3 1  

1 .5  ผลงานที่ ท่ านปฏิ บั ติ ไ ด้

เป็นไปตามเป้าหมายข้อตกลงกับ

หน่วยงาน 

1 1 1 3 1  

2.การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 

2.1 ท่านได้รับการยอมรับจาก

ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานใน

องค์กรของทา่น 

1 1 1 3 1 1.ตดัค าว่า”ของท่าน” 

2.2 ท่านได้รับมอบหมายจาก

ผู้บริหารให้เป็นคณะท างานหรือ

เข้าร่วมกจิกรรมต่าง ๆ 

1 1 0 2 0.67 3.ควรใช้ค าว่ากจิกรรมส าคญั 

2.3 ท่ า น ไ ด้ รั บ เ ลื อ ก จ า ก

ผู้บริหาร/เพ่ือนร่วมงานให้เป็น

ตัวแทนจากองค์กร 

1 1 1 3 1 2.เพ่ิมค าว่า”ในการปฏบิตังิาน 

ต่าง ๆ” 

2 .4  ท่ า นมั ก จ ะ ไ ด้ รั บคว าม

ไว้วางใจให้ เ ป็นที่ ป รึกษากับ

เพ่ือนร่วมงานไม่ว่าจะเป็นเร่ือง

งานหรือเร่ืองส่วนตัว 

 

1 1 1 3 1  
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ขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นผูท้รงคุณวุฒิ 

ขอ้เสนอแนะ ท่าน

ที ่1 

ท่าน

ที ่2 

ท่าน

ที ่3 

รวม ICO 

2.5 ท่านมักจะได้รับค าชมเชย 

การยกย่องจากผู้บริหารและ

เพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงาน

เสมอ 

1 1 1 3 1  

3.ลกัษณะของงานทีป่ฏิบติั 

3.1 งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่

ทา่นมีความถนัด 

1 1 1 3 1  

3.2 การปฏิบัติงานในต าแหน่ง

หน้าที่ ของท่านจ า เป็นต้องใช้

ความ รู้  ความสามารถความ

ช านาญ 

1 1 1 3 1  

3.3 ลักษณะงานและบทบาทหน้า

ของท่านได้รับมอบหมายมีความ

น่าสนใจ 

1 1 1 3 1 2.เพ่ิมค าว่า”ที่” 

3.4 งานที่ท่านท ามีความท้าทาย 

ไม่น่าเบื่อ 

1 1 0 2 0.67 3.มีความท้าทายน่าสนใจ ค าว่า

ไม่น่าเบื่อ ท าให้ด้อยคุณค่าของ

ค าว่าท้าทาย 

3.5 ท่านคิดว่างานของท่านเป็น

งานที่ ส า คัญและ มี คุณค่า ต่อ

องค์กร 

1 1 1 3 1  

ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ (ต่อ) 

4.ความรบัผดิชอบ 

4.1 ท่านมีความรับผิดชอบใน

การท างาน โดยผู้บริหารไม่ต้อง

ควบคุมดูแลการท า งานของ

ท างานอย่างใกล้ชิด 

1 1 1 3 1  

4 . 2  ท่ า น ย อ ม รั บ ใ น ค ว า ม

ผิดพลาดของการปฏิบัติงานที่

เกิดขึ้ นโดยน ามาปรับปรุงและ

พัฒนาการท างานในคร้ังต่อไป 

1 1 1 3 1 2.เพ่ิมค าว่า “ให้ดีขึ้น” 
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ขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นผูท้รงคุณวุฒิ 

ขอ้เสนอแนะ ท่าน

ที ่1 

ท่าน

ที ่2 

ท่าน

ที ่3 

รวม ICO 

4.3 ท่านสามารถปฏิบัติ งาน

ตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่าง

ถูกต้องและทนัเวลาเสมอ 

1 1 1 3 1  

4.4 ท่านมักเข้าไปมีส่วนร่วมใน

การแสดงความคิด เห็นและ

ตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน

ที่รับผิดชอบ 

1 1 1 3 1  

4.5 ท่านสามารถแก้ไขปัญหา 

อุปสรรคในการปฏิบัติหน้าที่ได้

อย่างถูกต้องและทนัเวลา 

1 1 1 3 1  

5.ความกา้วหนา้ 

5.1 ท่านคิดว่านโยบายการเล่ือน

ต าแหน่งขององค์กรน้ีมีความ

ยุติธรรมและเหมาะสม 

1 1 0 2 0.67 3 . น โ ย บ า ย ก า ร เ ล่ื อ น

ต า แ ห น่ ง เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ

ความก้าวหน้าของบุคคล

อย่างไร 

5.2 ท่านคิดว่าตนเองมีโอกาสที่

จะไ ด้ รับการเ ล่ือนต าแหน่งที่

สงูขึ้น 

1 1 1 3 1  

5.3 องค์กรสนับสนุนให้ท่านเข้า

รับการอบรม สัมมนา อย่าง

เหมาะสมและสม ่าเสมอ 

1 1 1 3 1  

5 .4  ท่ านมี โอกาสไ ด้ รับการ

พิจารณาเล่ือนขั้นหรือเสนอช่ือ

เป็นบุคลากรดีเด่นในด้านต่าง ๆ 

จากผู้บริหาร 

1 1 1 3 1  

5.5 ผู้บริหารมีการพิจารณาถึง

ผลงานและการปฏิบัติงานของ

บุคลากรทุกคนอย่างเป็นธรรม 

ไม่มีการเลือกปฏบัิติ 

 

1 1 1 3 1  
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ขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นผูท้รงคุณวุฒิ 

ขอ้เสนอแนะ ท่าน

ที ่1 

ท่าน

ที ่2 

ท่าน

ที ่3 

รวม ICO 

 

 

ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

1. ท่านเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่

ได้รับมอบหมายไม่ว่าจะเป็นงาน

ด่วนหรืองานที่ ต้องปฏิบัติงาน

เกนิเวลาท างานปกติ 

1 1 1 3 1 2.เ พ่ิมค า ว่า”เ พ่ือให้งาน

ส าเรจ็ทนัเวลา” 

2. ทา่นสามารถปฏบัิติงานได้ตรง

ตามเป้าหมายที่ก  าหนด 

0 1 1 2 0.67 1.คล้ายๆตัวแปรต้น 

3. ผลงานของท่านเป็นประโยชน์

ต่อหน่วยงาน หรือ ประชาชน

หรือสงัคม 

1 1 1 3 1 2.เพ่ิมค า ว่า “ที่ประจักษ์

และเกดิ” 

4. ท่านมีความศรัทธาในงานที่ท  า

อยู่ 

0 1 1 2 0.67 1.ไ ม่ แ น่ ใ จ ว่ า ศ รั ท ธ า = 

ประสทิธผิลหรือไม่ 

2.เพ่ิมค าว่า “และท าให้การ

ปฏิบัติงานของท่าน เป็นที่

ส่ ง พ อ ใ จ ข อ ง บุ ค ค ล ที่

เกี่ยวข้อง 

5. เมื่ อเกิดปัญหาระหว่างการ

ปฏิบัติงาน ท่านสามารถแก้ไขได้

ส าเรจ็และถูกต้องเสมอ 

1 1 1 3 1  

ส่วนที ่4 ขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ 
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ขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นผูท้รงคุณวุฒิ 

ขอ้เสนอแนะ ท่าน

ที ่1 

ท่าน

ที ่2 

ท่าน

ที ่3 

รวม ICO 

1. ตัวแปรตามน่าจะเป็นผลขององค์กร ไม่ใช่ผลของบุคคล (ดร.สริิวิท) 

2. พิจารณาเพ่ิม Wording ตามที่ได้ให้ค าแนะน าไว้ครับ เพ่ือให้ได้ค าถาม มีความชัดเจนมากข้ึน 

(ดร.ดนุวัศ) 

3. ถ้าเพ่ิมค าถาม ศาสนาและภูมิล าเนา จะได้ดูว่าปัจจัยส่วนบุคคลดังกล่าวสัมพันธ์กับประสิทธิผล

ความก้าวหน้าในการปฏบัิติงานหรือไม่ (ดร.บุษบง) 

4. ปัจจัยศาสนา เน่ืองจากมีความหลากหลายของผู้ปฏบัิติงานและภมูิล าเนา กน่็าสนใจว่าเป็นคนใน

พ้ืนที่หรือมาจากที่อื่น (ดร.บุษบง) 

5. ดูปัจจัยส่วนบุคคลเพ่ิมเติมตามในเกี่ยวกบัปัจจัยส่วนบุคคล (ดร.บุษบง) 

6. ควรเพ่ิมค าถามเพ่ิมสกั 1 ข้อ เกี่ยวข้อเสนอแนะหรือไม่ (ดร.บุษบง) 
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ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 

ตารางที่ 1 ผลการหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใช้วิธกีารหาค่าสมัประสทิธิ์อัลฟาของครอนบาค  

(α-Coefficient) 

ตวัแปร จ านวนขอ้ Cronbach’s Alpha 

แรงจูงใจของบุคลากร 24 0.967 

1. ความส าเรจ็ในงานที่ท  าของบุคคล 4 0.941 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ 5 0.936 

3. ลักษณะของงานที่ปฏบัิติ 5 0.939 

4. ความรับผิดชอบ 5 0.925 

5. ความก้าวหน้า 5 0.908 

ประสทิธผิลในการปฏบัิติงานของบุคลากร 5 0.938 

ภาพรวมทั้งฉบบั 29 0.972 

 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ มีค่าเท่ากับ 0.972 ซ่ึงค่าความเช่ือมั่นของ

แบบสอบถามมค่ีามากกว่า 0.7 ดังน้ันแสดงว่าแบบสอบถามมีคุณภาพเพียงพอที่จะใช้ในการวิจัยได้ 
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Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.967 24 

Reliability 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.941 4 
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Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.936 5 

 

 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.939 5 
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Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.925 5 

 
 

 
Reliability 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.908 5 
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Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.938 5 

 

 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.972 29 
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ประวติัผูเ้ขียน 

 

ชื่อ  สกุล   นางสุภารตัน ์ กุลโชติ     

รหสัประจ าตวันกัศึกษา  6410521543  

วุฒิการศึกษา 

วุฒิ ชื่อสถาบนั ปีทีส่ าเร็จการศึกษา 

บริหารธุรกจิบัณฑติ มหาวิทยาลัยราชภัฎยะลา 2555 

   

 

ต าแหน่งและสถานทีท่ างาน  หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร  

    สงักดั เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

 

การตีพิมพเ์ผยแพร่ผลงาน  

-  

                                                                                                                                                                         


