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บทคดัย่อ 

 การศึกษา เร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 2) ศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
และ 3) ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จังหวัดสงขลา  ก ลุ่มตัวอย่าง เ ป็นบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา  
จ านวน 300 คน โดยเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม เม่ือไดข้อ้มูลแลว้น ามาวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ
เชิงพรรณนา ประกอบด้วย การแจกแจงความถ่ี  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
สถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ และการวเิคราะห์สมการถดถอยแบบพหุคูณ 

  ผลการศึกษาพบว่า ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสงขลาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  
ดา้นระยะเวลา รองลงมา คือ ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพของงาน  และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
คือ ดา้นความคุม้ค่า ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรในสังกดัองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีมี เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน และประเภทบุคลากร
ต่างกนัมีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  นอกจากน้ียงัพบวา่ แรงจูงใจท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยสามารถอธิบายระดบัการมีอิทธิพลไดร้้อยละ 75.90 
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ABSTRACT 
 The objectives of this study on the motivation affecting the performance efficiency of 
employees in Songkhla Provincial Administrative Organization were 1) to study the level  
of efficiency of the performance of Songkhla Provincial Administrative Organization employees; 
2) to comparatively study each employee motivation within Songkhla Provincial Administrative 
Organization on the efficiency of the performance; and 3) to study motivation affecting  
the performance efficiency of Songkhla Provincial Administrative Organization employees.  
The study was done by surveying questionnaires to 300 Songkhla Provincial Administrative 
Organization employees. Thereafter, the data was statistically analyzed using frequency 
distribution, percentage, average, standard deviation, and inferential statistics (including one-way 
analysis of variance, correlation coefficient, and multiple linear regression). 
 The study showed that the overall performance efficiency level of Songkhla Provincial 
Administrative Organization employees was high. The average scores were in the following 
order: timeframe received the highest average score, followed by quantity and quality,  
while worthiness received the lowest average score. The comparative study of each employee's 
motivation within Songkhla Provincial Administrative Organization on performance efficiency 
showed no significant difference in the level of efficiency of the performance between different 
sexes, ages, statuses, education levels, durations of work, and categories of each employee.  
In addition, the motivation affecting the performance efficiency of Songkhla Provincial 
Administrative Organization had a significant statistic level of 0.01, with the level of influence  
at 75.90 percent. 
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บทที ่1 

บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา  
 จากสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วองคก์รต่าง ๆ ทั้งหน่วยงาน
ภาครัฐและภาคเอกชนตั้งแต่องคก์รขนาดใหญ่เร่ือยลงมาถึงองค์กรขนาดเล็ก จ  าเป็นอย่างยิ่งตอ้ง
ปรับตวัอย่างรวดเร็วให้ทนักบักระแสการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และทรัพยากรท่ีมีความส าคญัใน
การขับเคล่ือนภารกิจขององค์กรให้ประสบความส า เ ร็จและสามารถด ารงอยู่ ต่อไป คือ  
ทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) จึงเป็นส่ิงท่ี
ผูบ้ริหารองค์กร ต้องให้ความส าคัญ เพราะเป็นการใช้ประโยชน์จากพลังสติปัญญา  ความรู้
ความสามารถของทรัพยากรบุคคลในองคก์รเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  ส าหรับประเทศไทย
ได้จดัระเบียบ การบริหารราชการแผ่นดิน ออกเป็น 3 ส่วน คือ การบริหารราชการส่วนกลาง   
การบริหารราชการส่วนภูมิภาค และการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน ตามพระราชบญัญติัระเบียบ
บริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 เพื่อประโยชน์ของประชาชนเกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ 
ความมีประสิทธิภาพ ความคุม้ค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ การลดขั้นตอน การปฏิบติังาน การลดภารกิจ
และยบุเลิกหน่วยงานท่ีไม่จ  าเป็น การกระจายภารกิจและทรัพยากรใหแ้ก่ทอ้งถ่ิน การกระจายอ านาจ
การตัดสินใจ การอ านวยความสะดวก และการตอบสนองความต้องการของประชาชน 
(พระราชบญัญติัการบริหารราชการแผน่ดิน, 2534)  
 องค์การบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) คือ องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุด
ของประเทศไทยมีจงัหวดัละหน่ึงแห่ง  ยกเวน้กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นรูปแบบการปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ ซ่ึงองค์การบริหารส่วนจงัหวดัมีเขตพื้นท่ีความรับผิดชอบครอบคลุมทั้ง
จงัหวดั จดัตั้งข้ึนเพื่อให้บริการสาธารณะประโยชน์ในเขตจงัหวดั พร้อมทั้งสนบัสนุนราชการส่วน
ทอ้งถ่ินอ่ืนในการพฒันาทอ้งถ่ิน รวมทั้งประสานแผนพฒันาจงัหวดัเพื่อท าหนา้ท่ีคุม้ครอง ดูแล และ
บ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน
และวฒันธรรมอนัดีงามของทอ้งถ่ิน และด าเนินการจดักิจกรรมอ่ืน ๆ ตามอ านาจหนา้ท่ีขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั ตลอดจนจดัท ากิจการใด ๆ อนัเป็นอ านาจหน้าท่ีของส่วนราชการอ่ืนหรือ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัอ่ืนท่ีอยูใ่นเขตจงัหวดัไม่ให้กระบวนการท างานเกิดความซ ้ าซ้อน และ
การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัเป็นไปตามพระราชบญัญติัองค์การบริหารส่วน
จงัหวดั  พ.ศ. 2540 ปัจจุบนัแกไ้ขเพิ่มเติมฉบบัท่ี 5 พ.ศ. 2562 เพื่อก าหนดคุณสมบติัและลกัษณะ
ตอ้งห้ามของสมาชิกองค์การบริหารส่วนจงัหวดัเพื่อให้สอดคลอ้งกบักฎหมายว่าดว้ยการเลือกตั้ง
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สมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เพื่อให้ไดม้าซ่ึงสมาชิกองค์การบริหารส่วนจงัหวดัท่ีมี
ความเหมาะสมกบัการปฏิบติัหนา้ท่ี มีความซ่ือสัตยสุ์จริต และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อประโยชน์
แก่ส่วนรวมเป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล และมีประสิทธิภาพ 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นหน่วยงานภาครัฐ
ท่ีมีฐานะเป็นนิติบุคคล โดยมีอิสระในการก าหนดนโยบายการปกครอง การจดับริการสาธารณะ 
งบประมาณ บุคลากร อ านาจหน้าท่ีตามท่ีกฎหมายก าหนด และมีโครงสร้างองค์กร ประกอบดว้ย
หน่วยงานภายใน จ านวน  14 กอง 1 หน่วย ได้แก่ ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
ส านักงานเลขานุการองค์การบริหารส่วนจังหวดั ส านักช่าง กองคลัง กองยุทธศาสตร์และ
งบประมาณ กองการเจ้าหน้าท่ี กองสวสัดิการสังคม กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม  
กองการท่องเท่ียวและกีฬา  กองกิจการขนส่ง กองพสัดุและทรัพยสิ์น  กองสาธารณสุข  กองผงัเมือง 
กองส่งเสริมการเกษตร และหน่วยตรวจสอบภายใน ซ่ึงในปี พ.ศ.2565 ได้มีมติคณะรัฐมนตรี 
เม่ือวนัท่ี 15 มีนาคม 2565 เก่ียวกบัการถ่ายโอนโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล (รพ.สต.) 
ถ่ายโอนมาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ซ่ึงในปี พ.ศ. 2566 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา
ได้มีการถ่ายโอนโรงพยาบาลส่ง เสริมสุขภาพต าบล(รพ.สต.)  ในพื้ น ท่ีจังหวัดสงขลา  
จ านวน 23 แห่ง เพื่อรองรับการให้บริการสาธารณะด้านสาธารณสุขแก่ประชาชนในเขตจงัหวดั
สงขลาอยา่งทัว่ถึงมากยิ่งข้ึน ส่งผลให้จ  านวนบุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา
เพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว  และเน่ืองจากองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาเป็นหน่วยรับงบประมาณ
โดยตรงจาก ส านกังบประมาณ การบริหารจดัการดา้นทรัพยากรบุคคลให้สอดคลอ้งกบังบประมาณ
ท่ีไดรั้บการจดัสรรงบประมาณจึงมีความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ
เพื่อขบัเคล่ือนภารกิจต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จนั้น ผูบ้ริหารตอ้งให้ความส าคญัและตอ้งสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพทั้งด้านคุณภาพ 
ของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน และดา้นความคุม้ค่า 
  การท่ีองค์กรจะด าเนินการเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพได้นั้น ผูบ้ริหารตอ้งสร้างแรงจูงใจ          
เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี  เช่น การได้รับสวัสดิการท่ีดีและเหมาะสม                       
บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ การได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ               
การได้รับการสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชาในการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี  
ความพึงพอใจในงาน  สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และการเป็นท่ี
ยอมรับนบัถือ ซ่ึงหากผูบ้ริหารไม่ให้ความส าคญัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล อาจจะเกิด 
การโยกยา้ยส่งผลให้องคก์รมีทรัพยากรไม่เพียงพอเพื่อขบัเคล่ือนภารกิจต่าง ๆ ท่ีเป็นอ านาจหนา้ท่ี
ของหน่วยงานไดแ้ละอาจจะส่งผลใหอ้งคก์รไม่บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว ้  
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 ผูว้ิจยัในฐานะบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา และ
เน่ืองจากปัจจุบนัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาไดมี้การถ่ายโอนบุคลากรและการโยกยา้ยของ
บุคลากรจากหน่วยงานอ่ืน ๆ ท าให้บุคลากรเพิ่มข้ึน การบริหารจดัการภายในองคก์รให้สอดคลอ้ง
กบังบประมาณรายจ่ายทั้งท่ีเป็นรายไดท่ี้องคก์รสามารถด าเนินการจดัเก็บไดเ้อง และรายไดท่ี้ไดรั้บ
อุดหนุนจากรัฐบาล  จึงมีความส าคญัในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการให้บริการสาธารณะ
อย่างมีประสิทธิภาพแก่ประชาชนในพื้นท่ีจังหวดัสงขลา  ดังนั้ น เพื่อให้บุคลากรในองค์กร 
ดึงศักยภาพในการปฏิบัติงานของตนเองออกมาเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุดต่อองค์กร  
และบรรลุเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว ้ผูบ้ริหารจึงตอ้งให้ความส าคญัในการสร้างแรงจูงใจให้แก่
บุคลากรเพื่อกระตุน้ให้บุคลากรปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ดว้ยเหตุผลขา้งตน้ท่ีกล่าวมาจึงมี
ความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา เพื่อน าผลท่ีได้จากการศึกษามาปรับปรุง แก้ไขและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรมากยิง่ข้ึน 

 

1.2 วตัถุประสงค์  
1. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

จงัหวดัสงขลา  
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกัดองค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
 

1.3 สมมติฐาน 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดสมมติฐานของการวจิยั ดงัน้ี 

 สมมติฐานที่ 1 ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร         
ส่วนจงัหวดัสงขลาอยูใ่นระดบัมาก 

 สมมติฐานที่ 2 บุคลากรในสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีปัจจยัส่วน
บุคคลต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 3  ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
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1.4 ความส าคัญและประโยชน์ของการวจัิย  
1. ท  าให้ทราบถึงระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัองค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
2. ท าให้ทราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
3. ท าให้ทราบถึงปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา เพื่อให้คณะผูบ้ริหารสามารถน าผลการวิจยัไปใช้เป็นขอ้มูล
ก าหนดแนวทางในการปรับปรุง พฒันา การบริหารองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

 
1.5 ขอบเขตของการวจัิย  
 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา โดยผูว้ิจยัได้
ก าหนดขอบเขตด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 

1. ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากร  ได้แ ก่  บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

ประกอบด้วย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนักงานจ้าง  รวมทั้งหมด 950 คน (ฐานขอ้มูลกองการ
เจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา, 2565) โดยใชสู้ตรการค านวณของยามาเน่ (Yamane, 
1976) ก าหนดความคลาดเคล่ือนของการสุ่ม เท่ากับ 0.05 และได้ประชากรกลุ่มตัวอย่าง  
จ านวน  282 คน เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมจึงเก็บกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 300 คน  

2. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
3. ขอบเขตตัวแปร  
 3.1 ตวัแปรอิสระ คือ  
       ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลา

ปฏิบติังาน ประเภทบุคลากร รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
       ปัจจัยแรง จูงใจในการท างาน ได้แ ก่  ความส า เ ร็จในการปฏิบัติงาน 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้า ท่ี   ลักษณะของงานท่ีรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 



5 
 

 3.2 ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสงขลา ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นระยะเวลา และดา้นความคุม้ค่า 

4. ขอบเขตด้านเวลา 
 ระยะเวลาในการศึกษาและด าเนินการเก็บรวมขอ้มูล ตั้งแต่เดือนธนัวาคม พ.ศ. 2565  ถึง

เดือนมีนาคม พ.ศ. 2566 
 
1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ  

  1. แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงใด ๆ ก็ตามท่ีเป็นแรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมด้วยความเต็มใจ ทุ่มเทพยายามในการปฏิบติังานด้วยความรู้ความสามารถอย่าง
เตม็ท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  2. บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้าประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ และ
พนกังานจา้งทัว่ไปท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีประจ าอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
  3. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการโดยตรง เพื่อกระตุน้
และจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน 
  4. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรปฏิบติังานไดส้ าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์ไดว้างไว ้
  5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง งานหรือหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย           
มีโอกาสในการส่งผลใหไ้ดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน โดยไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี 
เป็นธรรม 
  6. การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับจากผู ้บังคับบัญชาและ             
เพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน ท าใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจ 
  7. สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  
เช่น สถานท่ีท างาน ความพร้อมของเคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการท างาน ความปลอดภยัในท่ี
ท างาน  
  8. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคลท่ีมีความรู้
และความสามารถ พยายามทุ่มเทอยา่งเต็มใจในการปฏิบติังานของตนอยา่งคล่องแคล่ว มีระเบียบ  
มีกฎเกณฑ ์ปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพและมาตรฐาน  
  9. คุณภาพของงาน  หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถปฏิบติังานส าเร็จอยา่งถูกตอ้ง          
ไม่มีข้อผิดพลาด เป็นท่ียอมรับจากผูบ้ ังคับบัญชาและปฏิบัติงานโดยการรักษาระดับคุณภาพ              
การปฏิบติังาน เป็นตน้ 
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  10 .  ปริมาณงาน  หมายถึง จ านวนงานท่ีบุคลากรได้รับต้อง เป็นไปตาม 
ความคาดหวงัของหน่วยงาน โดยผลงานท่ีปฏิบัติได้มีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดไวใ้น
แผนงานหรือเป้าหมายขององคก์ร 
  11. ระยะเวลา หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถบริหารจัดการงานท่ีได้รับ
มอบหมายเสร็จอย่างสม ่าเสมอ ทั้ งตามปริมาณงานท่ีได้รับจากหัวหน้างานและตามปริมาณท่ี
พนกังานตั้งใจไวว้า่ตอ้งท าใหส้ าเร็จ 
  12. ความคุ้มค่า หมายถึง  การด าเนินการขององคก์รท่ีเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ            
มีการก าหนดเป้าหมาย แผนการด าเนินงาน ระยะเวลาแลว้เสร็จของงานและงบประมาณท่ีตอ้งใช ้
และการด าเนินการนั้นมีการปฏิบติัท่ีบรรลุเป้าหมาย ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ใชง้บประมาณนอ้ย
ท่ีสุด เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

ในการศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัไดก้  าหนดขอบข่ายในการวิจยัจากการศึกษาวิเคราะห์จาก
เอกสารแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวของเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 

 2.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 2.3 บริบทองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
 2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.5 กรอบแนวคิดงานวจิยั 
 

2.1 แนวคิด ทฤษฎเีกี่ยวกบัแรงจูงใจ 
การศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดมี้นกัวิชาการและ

ผูท้รงคุณวฒิุหลายท่านใหค้วามหมายของค าวา่ “แรงจูงใจ” ดงัน้ี 
 2.1.1 ความหมายเกีย่วกบัแรงจูงใจ  
  วชัระ แยม้ชู (2563) ไดใ้ห้ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บ           
แรงกระตุน้ใหส้ามารถแสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อยา่งมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ี
ชดัเจนแสดงออกถึงความตั้งใจ ทุ่มเท และความพยายาม หรือพลงัภายในของตนเอง เพื่อตอ้งการ
เพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  ดวงเพ็ญ ศรีพรหม (2552 อา้งถึงใน สุรียพ์ร น้อยมณี, 2558) ไดใ้ห้ความหมายว่า 
แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีกระตุน้หรือส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
หรือวตัถุประสงค์ท่ีไดก้  าหนดไว ้แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ส่วนใหญ่ ๆ ไดแ้ก่ แรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจภายนอก ซ่ึงบุคคลท่ีมีแรงจูงภายในจะมีความสุขในการท าส่ิงต่าง ๆ  โดยไม่ไดห้วงัรางวลั
หรือค าชม เพราะมีความพึงพอใจดว้ยตนเอง ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรตอ้งไดรั้บ
การยอมรับจากผูอ่ื้น และตอ้งการรางวลัหรือผลตอบแทน  
  อนิธวชั แกว้จ านงค์ (2550 อา้งถึงใน ประเสริฐ  อุไร, 2559) ไดใ้ห้ความหมายว่า             
การจูงใจถือเป็นการสร้างแรงขบั หรือแรงผลกัในการกระตุน้ ชกัจูงให้บุคคล หรือกลุ่มบุคคลเกิด 
ความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานทั้งในหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ หรือไม่ใช่หนา้ท่ีความรับผิดชอบให้เป็น
ผลส าเร็จ 
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  ฐนิตา ปัตตานี (2546 อา้งถึงใน วาสนา พฒันานนัทช์ยั, 2553)ไดใ้ห้ความหมายว่า  
แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้ารอบตวัและส่งผลให้เกิดพลงัท่ีแสดงออก
ทางพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อน าไปสู่เป้าหมายของตนเองหรือปัจจัยต่าง ๆ เป็นพลังและยงัเป็น
ตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคล โดยแรงจูงใจอาจเกิดจากส่ิงเร้าจากภายในหรือภายนอกเพียงอยา่ง
เดียว หรือทั้งสองอยา่งพร้อมกนัก็ได ้  
  กรองกาญจน์ ทองสุข (2554 อ้างถึงใน วชัระ แยม้ชู, 2563) ให้ความหมายว่า 
แรงจูงใจท าให้พฤติกรรมของมนุษย์มีพลัง มีทิศทาง และมีความรู้สึกมุ่งมัน่ท่ีตอ้งการจะบรรลุ
เป้าหมาย "แรงจูงใจ" จึงเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างขวญัก าลงัใจในการท างานให้กบับุคลากรใน
องคก์ร พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยเ์กิดจากแรงจูงใจท่ีจะท าให้เกิดความตอ้งการและการแสดงออก 
แต่ส่ิงท่ีผลกัดนัเอาความสามารถของมนุษยอ์อกมาได ้คือ แรงจูงใจนัน่เอง 
  ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2549 อา้งถึงใน โชติกา ระสา , 2555) ให้ความหมายว่า 
แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีผูน้ าเลือกใชปั้จจยัภายนอกหรือปัจจยัภายในของแต่ละบุคคลในการกระตุน้
เพื่อให้พนกังานดึงศกัยภาพท่ีตนมีอยู่มาปรับใช้ในการท างานเพื่อให้ไดป้ระสิทธิภาพประสิทธิผล 
ท่ีสูง ปัจจยัภายนอกไดแ้ก่ส่ิงต่าง ๆ ท่ีถือเป็นส่ิงกระตุน้ (Stimulus) จากภายนอก (Extrinsic) ท าให้
เกิดความพึงพอใจและน าความสามารถของตนออกมาปรับใชใ้นการท างาน 
  Greenberg and Baron (2001 อา้งถึงใน ธีรดาไชยบรรดิษฐ, 2562) ไดใ้ห้ความหมายวา่ 
การจูงใจ เป็นวีธีการกระตุ้น (Arousal) ให้บุคลากรท างานให้ดียิ่ง ข้ึน โดยการทุ่มเท และ 
ความพยายามมากข้ึน ท างานอย่างมีทิศทางไม่ย่อทอ้ เพื่อให้บรรลุสู่เป้าหมายบางส่ิงบางอย่างท่ี
ต้องการ การจูงใจเป็นแรงผลักดันภายในตัวบุคคลท่ีเป็นเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ี
เฉพาะเจาะจงและตามเป้าหมาย 
  McShane and Glinow (2016 อา้งถึงใน กรกนก พรประดิษฐ,์ 2562) ไดใ้ห้ความหมายวา่ 
แรงจูงใจ หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมบุคคลท่ีเป็นผลมาจากปัจจยัภายในและภายนอกหรือ
อิทธิพลท่ีเก่ียวข้องกัน โดยมีความสัมพันธ์จากปัจจัยทางด้านลักษณะส่วนบุคคล ค่านิยม  
ความคิดเห็นภายในตนเอง ความเข้าใจ อารมณ์ ทัศนคติ และความเช่ือ ล้วนเป็นตัวก าหนด
พฤติกรรมหรือผลลัพธ์ของแต่ละบุคคล ปัจจยัใดท่ีมีการลดลงส่งผลให้ประสิทธิภาพนั้นลดลง 
ตามไปดว้ย  
  ในขณะท่ี มลัลิกา ตน้สอน (2547 อา้งถึงใน โอภาส จูเลิศตระกูล , 2564) ไดใ้ห้
ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจความยินดีท่ีบุคคลนั้น ๆ จะทุ่มเทพยายามเพื่อให ้
การท างานนั้ นบรรลุ เ ป้ าหมาย  โดยบุคคลท่ี มีแรงจูงใจจะแสดงออกถึงพฤติกรรมของ 



9 
 

ความกระตือรือร้นไม่ย่อทอ้เม่ือเจออุปสรรคหรือปัญหา เกิดความพึงพอใจท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุด  
เพื่อบรรลุผลส าเร็จ 
  สรุปได้ว่า จากความหมายของแรงจูงใจท่ีได้กล่าวมาขา้งตน้ แรงจูงใจ หมายถึง  
ส่ิงใด ๆ ก็ตามท่ีเป็นแรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมดว้ยความเต็มใจ ทุ่มเท  
พยายามในการปฏิบติังานดว้ยความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 

  2.1.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
  สุรศักด์ิ  วณิชยวัฒนากุล (2553 อ้างถึงใน โชติกา  ระโส, 2555) กล่าวถึง
ความส าคญัของแรงจูงใจ โดยสรุปความส าคญัของการจูงใจในการท างานได ้ดงัน้ี 
    1. พลัง (Energy) ถือเป็นแรงขับเคล่ือนท่ีมีความส าคัญต่อการกระท าหรือ
พฤติกรรมของมนุษยใ์นการท างาน หากบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูงส่งผลให้เกิดพฤติกรรม
ขย ัน มีความกระตือรือร้น ปฏิบัติงานให้ส า เ ร็จ   ตรงกันข้ามกับบุคคลท่ีท างานประเภท  
"เชา้ชาม เยน็ชาม" ท่ีท างานเพียงเพื่อใหง้านผา่นไปวนั ๆ 
   2. ความพยายาม (Endeavor) การท่ีบุคคลแสดงออกถึงความมานะ อดทน บากบัน่  
คิดคน้หาวธีิในการน าความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ของตนมาใชเ้พื่อให้เกิดประโยชน์ต่องาน 
มากท่ีสุด โดยไม่ละความพยายามง่ายๆ ไม่ว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายจะมีอุปสรรค เม่ืองานไดรั้บ
ผลส าเร็จแลว้ก็ยงัคงหาแนวทางการปรับปรุงพฒันาใหดี้ยิง่ข้ึน 
   3. การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบของการท างาน รวมถึงขั้นตอนท างาน 
น าไปสู่การคน้พบช่องทาง วิธีการท างานท่ีดีกวา่ มีผลส าเร็จมากกว่า โดยไดมี้นกัจิตวิทยากล่าวว่า 
การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล สะทอ้นให้เห็นวา่ บุคคลเรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ๆ บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานท่ีสูง เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็
พยายามท่ีจะคน้หา ส่ิงผดิพลาด และแกไ้ข ให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนท่ี
เหมาะสม ซ่ึงอาจจะแตกต่างไปจากเดิม 
   4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน มกัมีลกัษณะมุ่งมัน่ในการท างานให้เกิดความ
เจริญกา้วหนา้ โดยถือวา่บุคคลนั้นมีจรรยาบรรณการท างาน (Work Ethics) อีกทั้งผูมี้จรรยาบรรณ
ในการท างานเป็นบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบ มัน่คง และมีวนิยัในการท างาน 
  สรุปได้ว่า ความส าคญัของแรงจูงใจ เป็นส่ิงส าคญัและเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอย่างยิ่ง 
ในการปฏิบติังานส าหรับทุกองค์กร หากผูบ้ริหารสามารถกระตุน้ให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานและทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีก็จะส่งผลดีใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
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 2.1.3 องค์ประกอบของการจูงใจ 
    ปทิตตา สัณหภกัดี (2550 อา้งถึงใน สุกญัญา จนัทรมณี, 2557) กล่าววา่การจูงใจ
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบอย่างท่ีมีปฏิสัมพันธ์กัน และความเก่ียวข้องซ่ึงกันและกัน คือ  
ความตอ้งการ แรงขบั และเป้าหมาย 
  1. ความต้องการ (Need) คือ ความไม่พอเพียง (Deficiency) หากมองในสภาวะ
สมดุลของมนุษย ์ความตอ้งการเกิดข้ึน เม่ือเกิดการไม่สมดุลทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ ยกตวัอยา่ง
เช่น ความตอ้งการอาหาร เกิดข้ึนเม่ือเซลลใ์นร่างกายขาดอาหารหรือน ้า  
  2. แรงขบั (Drive) แรงขบัจะถูกสร้างข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการให้ลดน้อยลง           
ซ่ึงแรงขบัเป็นพฤติกรรมท่ีจูงใจ เช่น ความต้องการน ้ าและอาหารจะถูกแปลออกมาในรูปของ 
แรงขบัของความกระหาย และความหิว ความตอ้งการเพื่อนพอ้งแปลออกมาในรูปท่ีตอ้งการเขา้ร่วม
สมาคมกนั 
  3. เป้าหมาย (Goals) คือ ส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นอะไรก็ไดท่ี้ลดความตอ้งการและลดแรง
ขบัให้น้อยลงได ้ดงันั้น การไดบ้รรลุเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายถึงการท าให้สภาพทางดา้นร่างกาย
และจิตใจฟ้ืนฟู่สู่สภาพท่ีมีความสมดุลและจะลดหรือขจดัแรงขบัใหห้มดไป  
 2.1.3 ล าดับขั้นความต้องการ  
           Maslow (1970 อา้งถึงใน สุกญัญา จนัทรมณี, 2557) ไดอ้ธิบายถึงทฤษฎีล าดบัขั้น
ความตอ้งการของมนุษยแ์บ่งออกเป็น 5 ระดบั เรียงล าดบั ดงัน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2.1 ล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 

ท่ีมา: Maslow (1970) 
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 จากภาพประกอบ 2.1 อธิบายล าดบัขั้นความตอ้งการ ดงัน้ี 
      1. ความต้องการทางร่างกาย ถือเป็นความตอ้งการระดบัพื้นฐานท่ีมีความจ าเป็น
ท่ีสุดในการด ารงชีวิต เพื่อให้มนุษยมี์ชีวิตอยูร่อดเช่น ความตอ้งการทางดา้นอาหาร อากาศ น ้ า ท่ีอยู่
อาศัย ยารักษาโรค และเคร่ืองนุ่งห่ม เป็นส่ิงท่ีมนุษย์จะพยายามแสวงหาเพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการทั้งหลาย ให้เกิดความตอ้งการในขั้นตอนอ่ืน ๆ ต่อไป แต่ขั้นต่อไปจะไม่สามารถ
เกิดข้ึนได ้หากความตอ้งการทางดา้นร่างกายไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
   2.  ค ว าม ต้องก ารคว ามมั่ นคงปลอดภั ย  เ ป็ นคว ามต้อ งก าร ท่ี เ กิ ด ข้ึ น  
โดยความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองจนพึงพอใจแลว้ จะเกิดความตอ้งการทาง 
ด้านความปลอดภยั ทั้ งด้านความเป็นอยู่และความมัน่คงในการด ารงชีวิต ปราศจากภยัอนัตราย  
ทั้งทางร่างกายและจิตใจจากสภาพแวดลอ้มหรือกิจกรรมต่าง ๆ ในการด าเนินชีวิต ความตอ้งการใน
ขั้นตอนน้ี แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ส่วน 
    2.1 ความปลอดภยัในชีวิต ไดแ้ก่ ความปลอดภยัจากการถูกข่มเหงรังแก 
ปราศจากโรคภยัไขเ้จ็บ ปลอดภยัจากภยัคุกคามท่ีท าให้เกิดความทุกข์กาย และทุกข์ใจ รวมไปถึง 
ความปลอดภยัในทรัพยสิ์นท่ีควรไดรั้บการคุม้ครองสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย 
    2.2 ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ การมีท่ีอยูอ่าศยั มีรายไดท่ี้มัน่คงและ
เพียงพอ มีอาชีพการงานท่ีมีความมัน่คงและกา้วหนา้ รวมทั้งไดรั้บสวสัดิการท่ีเพียงพอจากองคก์ร 
   3. ความต้องการทางด้านสังคม เม่ือไดรั้บการตอบสนองในระดบัท่ี 1 และ 2 แลว้ 
บุคคลก็จะเร่ิมมีความตอ้งการในความรักความผูกพนั ทั้งในลกัษณะท่ีเป็นผูท่ี้ให้ความรัก และเป็น 
ผูท่ี้ได้รับความรักจากบุคคลต่าง  ๆ ความตอ้งการครอบครอง ความเป็นเจา้ของ (Belongingness) 
รวมทั้งในแง่ของความตอ้งการในการเป็นเจา้ของผูอ่ื้น และตอ้งการให้มีผูอ่ื้นมาแสดงความเป็น
เจา้ของต่อตนเอง ตอ้งการมีครอบครัว การยอมรับในการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะหรือองค์กร 
ตอ้งการมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น การมีเพื่อนร่วมงาน ตอ้งการเป็นบุคคลอนัเป็นท่ีรักของผูอ่ื้น  
   4. ความต้องการในเกยีรติยศช่ือเสียง ถือเป็นความตอ้งการดา้นความรู้สึกวา่ตนเอง
มีประโยชน์ และมีคุณค่า ซ่ึงเป็นความตอ้งการในระดบัสูงของมนุษยท่ี์เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ 
มีสถานภาพ หรือฐานะท่ีโดดเด่น (Prestige) เช่น เกียรติยศ ต าแหน่ง ช่ือเสียง ความตอ้งการเห็นว่า
ตนเองมีคุณค่าความตอ้งการยอมรับนบัถือ ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วนไดแ้ก่ 
    4.1 ความต้องการนับถือตนเองว่าตนมีคุณค่า คือ มีความนับถือตนเอง 
และมีความเช่ือมัน่ว่าตนเองมีความสามารถ ท่ีจะประสบความส าเร็จ เป็นอิสระ ไม่ตอ้งพึ่งพาอาศยั
ผูอ่ื้นหากไม่จ  าเป็น 
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    4.2 ความต้องการยอมรับนับ ถือจากผู ้ อ่ืนว่ าตนเอง มี คุณค่ า  คือ  
มีความสามารถ ท่ีไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูวา่ตนเองเป็นคนเก่ง คนดี และเป็นคนมีประโยชน์ 
  5. ความต้องการความส าเร็จสูงสุด  เรียกว่าอีกอย่างว่า สัจการแห่งตน ถือเป็น
ล าดบัความตอ้งการท่ีสูงท่ีสุดท่ีอยากให้เกิดในชีวิต มีคุณค่าในความเป็นมนุษย ์ คือ ตอ้งการท่ีจะ
บรรลุผลตามอุดมการณ์ตามท่ีไดค้าดหวงัไวห้รือตามอุดมคติ ซ่ึงแต่ละคนมีความคาดหวงัท่ีแตกต่าง
กนัไป การท่ีไดพ้บความส าเร็จสูงสุดโดยใชค้วามสามารถของตนให้เกิดประโยชน์เต็มศกัยภาพไป
ในทิศทางท่ีตนเองถนดั และมีความสนใจ การไดใ้ชค้วามสามารถท่ีตนมีในการแกปั้ญหาท่ีทา้ทาย 
ยุง่ยาก ให้ส าเร็จดว้ยดี บุคคลท่ีมาถึงความตอ้งการในล าดบัน้ีมกัจะมีความเป็นอิสระท่ีจะท าส่ิงใด ๆ 
ตามมโนธรรม ตามหลกัการท่ียึดถือ ส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้ท  างานเพื่อผูอ่ื้นในสังคมให้เกิดประโยชน์ 
ในส่วนรวมโดยไม่หวงัผลตอบแทนใด ๆ 
  สรุปได้ว่า ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ เม่ือได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ี 
พอใจแล้ว มนุษยก์็จะเกิดความตอ้งการในขั้นต่อไป โดยท่ีความตอ้งการของมนุษยแ์ต่ละคนนั้น 
ไม่เหมือนกนั ดงันั้น การท่ีจะจูงใจบุคลากรในองค์กรไดน้ั้น ผูบ้ริหารองค์กรควรทราบถึงล าดบัขั้น
ความตอ้งการของบุคลากรก่อน แลว้จึงหาวธีิการตอบสนองใหถู้กตอ้ง 
  
 2.1.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    จากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959 อา้งถึงใน สุกญัญา จนัทรมณี, 2557  
ศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจของการท างานของมนุษย ์พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของการ
ท างานของมนุษยมี์ 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัภายนอกท่ีท าการกระตุน้ให้บุคคล           
เกิดความพึงพอใจในการท างาน ถือเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรง ไดแ้ก่ 
    1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลในปฏิบัติงานหรือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  
และผลส าเร็จนั้น ๆ เป็นท่ีน่าพอใจ และภาคภูมิใจ 
    1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง บุคคลนั้น ๆ ไดรั้บการยอมรับ
นับถือจากผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงอาจอยู่ในรูปแบบของการให้
ก าลงัใจ ไดรั้บค าชมเชย การแสดงออกถึงการยอมรับในความสามารถของบุคคลนั้น 
    1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีปฏิบติัตอ้งมีลกัษณะงานท่ี
น่าสนใจ มีความท้าทายความสามารถ ใช้ความสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
สามารถปฏิบติังานเพียงผูเ้ดียวไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ หรือมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบงาน 
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    1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีสามารถมีอ านาจในการ
รับผิดชอบงานของตนท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มท่ี โดยไม่มีการตรวจสอบ และสามารถควบคุม
ตนเองได ้
    1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน
ดว้ยความชอบธรรม ไดรั้บโอกาส หรือมีการฝึกอบรมเพิ่มความรู้ความสามารถเพื่อน ามาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน รวมถึงการไดรั้บความไวว้างใจใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีท่ีส าคญั 

  2. ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยภายในท่ีท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
ส่ิงแวดลอ้มของงาน ท่ีช่วยส่งเสริมใหแ้รงจูงใจของการท างานแต่ละบุคคลคงอยูต่ลอดเวลา ไดแ้ก่ 
    2.1 เงินเดือน สวสัดิการ หมายถึง อตัราเงินเดือนท่ีบุคคลไดรั้บเป็นประจ า 
ค่าตอบแทน ความเหมาะสมของเงินเดือน สวสัดิการท่ีเป็นท่ีน่าพึงพอใจ 
    2.2 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน
หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์ทั้งทางกาย หรือวาจาท่ีดีต่อกนัทั้งสามารถปฏิบติังานร่วมกนั
อยา่งเขา้ใจ มีความสามคัคี ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
    2.3 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพท่ีปฏิบติันั้นเป็นท่ียอมรับของคนใน
สังคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี              
   2.4 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายบริหารในการจดัการ            
การมอบหมายงาน ติดต่อส่ือสารภายระหว่างกนัในองค์กร รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายการท างาน 
    2.5 สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน
สถานท่ีท างาน ได้แก่ อุปกรณ์เคร่ืองมือต่าง ๆ ในการท างาน แสง เสียง ปริมาณงาน ท่ีตั้ งองค์กร  
การถ่ายเทของอากาศในสถานท่ีท างาน ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานให้แก่
บุคลากร เป็นตน้ 
    2.6 ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลเกิดข้ึนมา
จากงานท่ีปฏิบติัอยู ่ไดแ้ก่ ยา้ยบุคคลออกไปปฏิบติังานในพื้นท่ีห่างไกล ส่งผลใหเ้กิดความไม่พอใจ เป็นตน้ 
    2.7 ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนมาจากงานท่ีปฏิบติั
หรือความมัน่คงในอาชีพ และในองคก์ร 
    2 .8  วิ ธี การปกครองบังคับบัญชา  หมาย ถึง  ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีสามารถบริหารจดัการ ปกครองดูแลผูท่ี้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ให้เกิดความร่วมมือใน
การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  สรุปไดว้า่ ปัจจยัทั้ง 2 ปัจจยัของ Herzberg เป็นองคป์ระกอบของแรงจูงใจในการ
ท างานท่ีส าคญั และเป็นปัจจยัท่ีจูงใจให้บุคลากรเกิดความสุขในการปฏิบติังาน เม่ือบุคลากรนั้น
ไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการดว้ยปัจจยัท่ีดีสามารถช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก
ยิ่งข้ึน ส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานและสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
ส่วนปัจจยัค ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในงาน เกิดความไม่เป็นสุข 
ช่วยปรับเปล่ียนใหท้ศันคติของบุคลากรท่ีไม่อยากท างานให้กลบัมาสู่ความพึงพอใจและพร้อมท่ีจะ
ท างาน 
 
2.2 แนวคิด ทฤษฎเีกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 2.2.1 ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  การศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดมี้นกัวิชาการและผูท้รงคุณวุฒิ          
หลายท่านใหค้วามหมายของค าวา่ “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน” ดงัน้ี 
  อทิติ เพ่งพิโรจ (2565) ให้ความหมายวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง            
การท างานท่ีก่อให้เกิดผลได้สูงหรือการท างานท่ีมีความถูกตอ้ง มีมาตรฐาน ไดป้ริมาณมากและ
คุณภาพสูง บรรลุวตัถุประสงค์ของหน่วยงาน มีความคุ้มค่ากับทรัพยากรท่ีเสียไป ซ่ึงจะต้อง
ส้ินเปลืองทรัพยากรนอ้ยท่ีสุดทั้งค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุและเทคโนโลย ี
  ณฐัวตัร เป็งวนัปลูก (2560) ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
หมายถึง การปฏิบติังานของแต่ละบุคคลท่ีอาศยัความรู้ความสามารถ ทกัษะ ในการปฏิบติังานดว้ย
ความทุ่มเท พยายามอยา่งเตม็ใจ มีระเบียบแบบแผน มีกฎเกณฑ์ เพื่อให้การปฏิบติังานเสร็จทนัเวลา 
รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพและไดม้าตรฐาน 
  อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การปฏิบัติงานโดยใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดหรือเสียค่าใช้จ่ายต ่ าสุด ให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 
  ปทิตตา จันทวงศ์ (2559) ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานต่าง ๆ  ตามภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย เป็นใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุม้ค่ามากท่ีสุด มีระบบการบริหารจดัการท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานให้บรรลุ
เป้าหมาย รวมถึง การใชยุ้ทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิค และเทคโนโลยีต่าง ๆ ท าให้เกิดกระบวนการ
ท างานท่ีเหมาะสม มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไว ้ 
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  ในขณะท่ี ศกัรินทร์ นาคเจือ (2557) ใหค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย โดยใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า
ประหยดัเวลา แรงงาน ท่ีตอ้งใช้ในการด าเนินการนั้น ๆ สามารถประเมินผลการปฏิบติังานจากมิติ 
ดา้นความรวดเร็ว ทนัเวลา ถูกตอ้ง และประหยดัค่าใชจ่้าย 
  สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีได้กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจ ัยได้สรุป
ความหมายไดว้่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งมีมาตรฐานท่ี
ประเมินผลการปฏิบติังานได้ชัดเจน รวดเร็ว และบรรลุวตัถุประสงค์ของหน่วยงาน โดยการใช้
ทรัพยากร เช่น บุคลากร งบประมาณ วสัดุและเทคโนโลยีท่ีมีอยู่ในองค์กรให้เกิดความคุม้ค่ามาก
ท่ีสุด 

 2.2.2 องค์ประกอบของประสิทธิภาพ 
  Peterson and Plowman (1953 อา้งถึงใน สิรินภา ทาระนัด, 2561) กล่าวถึง 
องคป์ระกอบของประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย คุณภาพ ปริมาณ เวลาและค่าใชจ่้าย ซ่ึงสามารถอธิบายได ้
ดงัน้ี 
  1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ งานต้องมีคุณภาพสูง ผู ้ใช้และผู ้ผลิตได้
ประโยชน์คุม้ค่าและเกิดความพึงพอใจ ผลการท างานถูกตอ้ง ไดต้ามมาตรฐาน รวดเร็ว ซ่ึงผลงานท่ี
มีคุณภาพจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ผูม้ารับบริการ 
  2. ปริมาณงาน (Quantity) คือ จ านวนงานท่ีเกิดข้ึนตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงั
ของหน่วยงานหรือองคก์ร โดยผลงานท่ีปฏิบติัมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงาน หรือ
เป้าหมายของหน่วยงาน หรือองคก์ร 
  3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานนั้น ๆ ตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีเหมาะสม 
กบังาน มีความถูกตอ้งตามหลกั และทนัสมยั พฒันาเทคนิคการท างานให้สะดวกและรวดเร็วยิ่งข้ึน            
ใชเ้วลาในการปฏิบติังานนอ้ย การส่งมอบตรงตามก าหนดถูกตอ้ง  
  4. ค่าใชจ่้าย (Costs) คือ การใชจ่้ายด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และ
วิธีการ โดยต้องลงทุนน้อยแต่ได้ก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของต้นทุนการผลิตหรือ
ค่าใช้จ่าย ได้แก่การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยีอย่างคุ้มค่า ประหยดั และ 
เกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
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 2.2.3 องค์ประกอบในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
          สมใจ  ลกัษณะ (2546 อา้งถึงใน พฤธิสิทธ์ิ อุทุม, 2559) ประสิทธิภาพในการท างาน
ในองคก์ารเป็นหวัใจในการน าองคก์ารใหบ้รรลุผลความส าเร็จของการด าเนินงาน องคก์ารมีผลผลิต
เป็นท่ีพึงพอใจทั้งในดา้นการบริหาร การผลิต เกิดความเจริญกา้วหนา้และสร้างความพึงพอใจทั้งแก่
ลูกคา้ และแก่บุคลากรขององคก์รข้ึนกบัความสามารถขององคก์ารในการพฒันาประสิทธิภาพของ
องคก์าร สามารถแบ่งออกไดด้งัน้ี 
   1. ส่ิงแวดล้อมนอกองค์กร ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจของสังคมและของประเทศ  
ตลาดความต้องการลูกค้า เช่น สภาพคล่องทางการเงิน  การธนาคาร ก าลังซ้ือของลูกค้า   
ภาวะเงินเฟ้อ ฯลฯ ความเปล่ียนแปลงในสังคม เช่น คนนิยมของพุ่มเฟือยตอ้งการความสะดวก 
ในการรับบริการ ลกัษณะเช่น การซ้ือขายสินคา้ทางส่ืออิเล็กทรอนิกส์ สภาวะการซ้ือขายส่งออกใน
ตลาดโลก บริการส่ือสารขนส่ง การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี บริการขายตรง เช่น การประดิษฐ์
คิดคน้เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้หม่ ๆ คู่แข่งทางการผลิต การบริการแหล่งวตัถุดิบ คุณภาพวตัถุดิบและ 
ผูร่้วมลงทุน 
  2. ส่ิงแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ วิสัยทัศน์ และปรัชญา นโยบายขององค์กรท่ี
ก าหนดทิศทางของการด าเนินงานองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร รวมทั้งการจดับรรยากาศการท างานท่ี
จะส่งเสริมการท างานของบุคลากร 
  3. ปัจจัยขององค์กร ไดแ้ก่ สภาพความพร้อมขององคก์รดา้นท่ีดิน อาคารสถานท่ี
เงินทุน เทคโนโลย ีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และศกัยภาพของบุคลซ่ึงถือเป็นหวัใจของการพฒันา
ประสิทธิภาพขององค์กรบุคคลต้องมีประสิทธิภาพของการท างาน องค์ประกอบด้านบุคคลท่ี
สามารถน าไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ การมีเป้าประสงคท่ี์เหมาะสมของชีวิต
และการท างานความสามารถในการส ารวจตวัเอง ปรัชญา อุดมการณ์ บุคลิกภาพ ความตอ้งการ 
ค่านิยม  ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการท างานและการสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง 
  4. กระบวนการขององค์กร ถือเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัมากเป็นอนัดบัสองรอง
จากองคป์ระกอบดา้นบุคคล กระบวนการท่ีส าคญัขององคก์าร คือ การด าเนินงานทั้งหมดจะท าให้
เกิดการผลิต และการบริการท่ีประทบัใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์การเอ้ือต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานขององคก์ร ไดแ้ก่ การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การจดัโครงสร้างงาน
ขององคก์ร การวางแผนในดา้นบุคลากร การควบคุมคุณภาพในการท างานและการพัฒนาองคก์าร 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
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  สมพิศ  แสนสุข (2565 อา้งถึงใน ธนภรณ์ พรรณราย, 2565) กล่าวถึงแนวคิด
เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในประเด็นต่าง ๆ ไวด้งัน้ี 
  1. ความฉบัไว หมายถึง การใชเ้วลาไดดี้ท่ีสุด รวดเร็ว ไม่ท างานอยา่งล่าชา้ นัน่คือ       
คนท่ีมีประสิทธิภาพ ควรท างานให้ส าเร็จตามท่ีก าหนด หรืองานบริการ ผูรั้บบริการย่อมตอ้งการ 
ความรวดเร็ว ดงันั้น ผูใ้หบ้ริการจะตอ้งสร้างวฒันธรรมการใหบ้ริการแบบเบด็เสร็จจุดเดียว 
  2. ความถูกตอ้งแม่นย  า หมายถึง การผิดพลาดในท างานน้อยท่ีสุด มีความแม่นย  า
ในกฎ ระเบียบ ขอ้มูลสถิติ ดา้นตวัเลขต่าง ๆ ไม่เลินเล่อจนท าใหเ้กิดความเสียหายแก่องคก์ร 
  3. ความรู้ หมายถึง มีองคค์วามรู้ในงานเป็นอยา่งดี รู้จกัแสวงหาความรู้ในเร่ืองงาน
ท่ีท าอยู่ตลอดเวลา คนท่ีมีประสิทธิภาพควรหาความรู้อยู่เสมอ ทั้งการเรียนรู้ดว้ยตนเอง จากผูอ่ื้น 
และจากอินเทอร์เน็ต เป็นตน้ และสามารถน าความรู้นั้นมาปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึน 
  4. ประสบการณ์ หมายถึง ความรอบรู้ หรือรู้รอบด้านจากการเห็น สัมผสัและ  
ลงมือปฏิบติังานบ่อย ๆ มิใช่มีความรู้ดา้นวิชาการเพียงอยา่งเดียว การเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการ
ท างานสูงจะท างานผิดพลาดได้ยาก องค์กรจะตอ้งรักษาบุคคลเหล่าน้ีไวใ้ห้อยู่กบัองค์กรให้นาน
ท่ีสุดเพราะจะท าใหอ้งคก์รพฒันาไดเ้ร็ว 
  5. ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง เป็นการคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ มาปรับใช้ในองค์กร 
เช่น คิดระบบของการให้บริการท่ีสามารถลดขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบติังานแบบใหม่ 
บริหารงานแบบเชิงรุก เป็นตน้ คนท่ีมีประสิทธิภาพมกัเป็นคนท่ีชอบคิด หรือเก่งคิด หรือมองไป
ขา้งหนา้อยูเ่สมอ 
  ในขณะท่ี Harrington (1996 อา้งถึงใน กิตติยา ฐิติคุณรัตน, 2556) กล่าวถึงแนวคิด
ของ Harrington ซ่ึงก าหนดหลกัการท างานใหมี้ประสิทธิภาพไว ้12 ประการ ดงัน้ี 
  1. การท าความเขา้ใจ ก าหนดแนวความคิดของการท างานใหช้ดัเจน 
  2. ใชห้ลกัสามญัส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน  
  3. ความสามารถใหค้  าปรึกษา แนะน าอยา่งถูกตอ้งและสมบูรณ์  
  4. การรักษาระเบียบวนิยัของการปฏิบติังาน 
  5. การปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม 
  6. การท างานต้องเช่ือถือได้ มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพ และมีการบันทึกไวเ้ป็น
หลกัฐาน 
  7. งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงกระบวนการด าเนินงานอยา่งทัว่ถึง 
  8. งานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จทนัเวลา 
  9. ผลงานมีมาตรฐาน 
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  10. การปฏิบติังานสามารถใชเ้ป็นมาตรฐานได ้
  11. ก าหนดมาตรฐานสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการสอนงาน หรือฝึกงานได ้
  12. ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่ผูท่ี้มีผลงานดี 
  สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน คือ การเพิ่มศกัยภาพของแต่ละบุคคลใน
การปฏิบัติงาน ซ่ึงต้องอาศัยปัจจัยต่าง ๆ เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท   
ทั้งก าลงักาย และสติปัญญา โดยการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 
2.3 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา 

 2.3.1 ประวตัิความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนจังหวดั 
  การจดัรูปแบบขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั ซ่ึงเป็นแบบการปกครองทอ้งถ่ิน
รูปแบบหน่ึงท่ีใช้อยู่ในปัจจุบนัและได้มีการปรับปรุง แก้ไข มีวิวฒันาการมาตามล าดับ จดัให้มี 
สภาจังหวดัข้ึนเป็นคร้ังแรกในปี พ.ศ.2476 ตามความในพระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล  
พ.ศ. 2476 และฐานะของสภาจงัหวดัขณะนั้นมีลกัษณะเป็นองค์การแทนประชาชนท่ีท าหน้าท่ี 
ใหค้  าปรึกษา แนะน า หารือแก่คณะกรรมการจงัหวดัยงัไม่ไดมี้ฐานะเป็นนิติบุคคลแยกต่างหากจาก
ราชการบริหารส่วนภูมิภาค หรือเป็นหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินตามกฎหมาย 
  ต่อมาในปี พ.ศ.2481 ไดมี้การตราพระราชบญัญติัสภาจงัหวดั พ.ศ.2481 ข้ึนโดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการแยกกฎหมาย ท่ีเก่ียวกบัสภาจงัหวดัไวโ้ดยเฉพาะ ส าหรับสาระส าคญัของ
พระราชบญัญติัฯ นั้นยงัไม่ได้มีการเปล่ียนแปลงฐานะและบทบาทของสภาจงัหวดัไปจากเดิม 
กล่าวคือ สภาจงัหวดัยงัคงท าหนา้ท่ีเป็นสภาท่ีปรึกษาของคณะกรรมการจงัหวดัเท่านั้น กระทัง่ไดมี้
การประกาศใชพ้ระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2495 ซ่ึงก าหนดให้ผูว้า่ราชการ
จงัหวดั เป็นหัวหน้าปกครองบงัคบับญัชาขา้ราชการและรับผิดชอบการบริหารราชการในส่วน
จงัหวดัของกระทรวง ทบวง และกรมต่าง ๆ โดยตรงแทนคณะกรรมการจงัหวดัเดิม โดยผลแห่ง
พระราชบญัญติัฯ น้ีท าให้สภาจงัหวดัมีฐานะเป็นสภาท่ีปรึกษาของผูว้า่ราชการจงัหวดั แต่เน่ืองจาก
บทบาท และการด าเนินงานของสภาจงัหวดัในฐานะท่ีปรึกษา ซ่ึงคอยใหค้  าแนะน าและควบคุม ดูแล
การปฏิบติังานของจงัหวดั ไม่เป็นไปตามความมุ่งหมาย  จึงท าให้เกิดแนวคิดท่ีจะปรับปรุงบทบาท
ของสภาจงัหวดัให้มีประสิทธิภาพ  โดยให้ประชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนในการปกครองตนเองยิ่งข้ึน 
ในปี พ.ศ. 2498 อนัมีผลให้เกิด "องค์การบริหารส่วนจังหวัด"  ข้ึนตามภูมิภาคต่อมาได้มีการ
ประกาศคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 218 ลงวนัท่ี 29 กนัยายน 2515 ซ่ึงเป็นกฎหมายแม่บทว่าดว้ยการจดั
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีฐานะเป็นหน่วย 



19 
 

การปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง  เม่ือสภาจงัหวดัแปรสภาพมาเป็นสภาการปกครองทอ้งถ่ินจึงมี
บทบาทและอ านาจหนา้ท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งมาก  
  ส าหรับองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา เป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมี
ฐานะเป็นนิติบุคคล จดัตั้ งข้ึนเพื่อให้บริการสาธารณะประโยชน์ในเขตจงัหวดัสงขลา พร้อมทั้ง
สนบัสนุนราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนในการพฒันาทอ้งถ่ิน รวมทั้งประสานแผนพฒันาจงัหวดั และมี
โครงสร้างองค์กรประกอบดว้ย บุคลากรฝ่ายการเมืองและบุคลากรฝ่ายบริหาร ซ่ึงมีนายกองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัและปลดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัรับผิดชอบในการบริหารงาน และควบคุม
การปฏิบติังานของขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง ซ่ึงปัจจุบนัไดมี้การแบ่งโครงสร้างภายใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จ านวน  14 กอง 1  หน่วยงาน ดงัน้ี 
  1. ส านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  
  2. ส านกังานเลขานุการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  
  3. กองคลงั              
  4. กองยทุธศาสตร์และงบประมาณ  
  5. กองการเจา้หนา้ท่ี  
  6. กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม   
  7. ส านกัช่าง  
  8. กองสวสัดิการสังคม  
  9. กองสาธารณะสุข  
  10. กองการท่องเท่ียวและกีฬา             
  11. กองกิจการขนส่ง  
  12. กองพสัดุและทรัพยสิ์น  
  13. กองผงัเมือง  
  14. กองส่งเสริมการเกษตร                
  15. หน่วยตรวจสอบภายใน 
 2.3.2 ข้อมูลทัว่ไป 
  สถานท่ีตั้ง 
  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
     เลขท่ี 900 หมู่ 2 ต าบลพะวง อ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา รหสัไปรษณีย ์90100 
  หมายเลขโทรศพัท ์: 074-890971 
  อีเมล ์: pr900@songkhlapao.go.th 
 

mailto:pr900@songkhlapao.go.th
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 2.3.3  โครงสร้างและการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2.3 โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

ท่ีมา : https://songkhlapao.go.th  
 
 

นายก อบจ. 

ที่ปรึกษา รองนายก 
อบจ. 

รองนายก 
อบจ. 

รองนายก 
อบจ. 

เลขานุการ
นายก อบจ. 

ปลัด อบจ. 

รองปลัด อบจ. รองปลัด อบจ. 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

หัวหน้าส านักปลดัฯ 
เลขานุการองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด 

ผู้อ านวยการ 
กองคลัง 

ผู้อ านวยการ 
กองยุทธศาสตร์ฯ 

ผู้อ านวยการ 
ส านักช่าง 

ผู้อ านวยการ 
กองการศึกษา ศาสนา

ฯ  

ผู้อ านวยการ 
กองการเจ้าหน้าที ่

ผู้อ านวยการ 
กองการท่องเที่ยว

ฯ  

ผู้อ านวยการ 
กองพัสดุและทรัพย์สิน 

ผู้อ านวยการ 
กองกิจการขนส่ง 

ผู้อ านวยการ 
กองสาธารณสขุ 

ผู้อ านวยการ 
กองสวัสดิการสังคม 

ผู้อ านวย 
การกองผังเมือง 

หัวหน้าหน่วย
ตรวจสอบภายใน 

ผู้อ านวยการ 
กองส่งเสริมการเกษตร

ฯ 
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 2.3.4 วสัิยทัศน์ 
           เมืองตน้แบบการพฒันาดา้นนวตักรรม การบริการสาธารณะท่ีย ัง่ยืนดว้ยการรวม
พลงัร่วมสร้างสุข 

 

 2.3.5 พนัธกจิ 
  1.  การพฒันาระบบของโครงสร้างพื้นฐาน การผงัเมือง และระบบโลจิสติกส์ 
  2. การพฒันาจงัหวดัสงขลาใหข้ึ้นเป็นเมืองแห่งนวตักรรม โดยมีการจดัการศึกษาท่ี
เน้นไปท่ีการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ ภาษาต่างประเทศ ดนตรี กีฬา และเทคโนโลยีการเกษตรตาม 
หลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
  3. การพฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชนให้ดีและให้เป็นเมืองสงขลาน่าอยู่สังคม
เป็นสุข 
  4. การส่งเสริม และสนบัสนุน การท่องเท่ียวให้มีคุณภาพ และมีความย ัง่ยืนและ 
การกีฬาท่ีใหไ้ดม้าตรฐานสู่อาชีพ 
  5. การส่งเสริม และสนับสนุน เศรษฐกิจ การสร้างรายได้ สร้างงาน พฒันา 
เมืองชายแดน และพื้นท่ีเศรษฐกิจพิเศษ 
  6. การส่งเสริม และสนบัสนุน การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ อนุรักษ์พลงังาน 
และส่ิงแวดลอ้มอยา่งย ัง่ยนื 
  7. การส่งเสริม และสนับสนุน กิจกรรมต่าง ๆ ในด้านศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม
จารีตประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
  8. การส่งเสริม และสนบัสนุนการเมือง การปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมี
พระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
 

 2.3.6 นโยบายสร้างสุขให้ชาวจังหวดัสงขลา 
  1. นโยบายเร่งด่วนเป็นนโยบายทีต้่องท าทนัที 
   1.1 การแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากน ้ าท่วม น ้ าแล้งในพื้นท่ีต่าง  ๆ โดยการ
จดัหาแหล่งเก็บกกัน ้ า  จดัท าระบบส่งน ้ า ระบายน ้ า พร้อมทั้งอาคารประกอบ บ ารุงรักษา ปรับปรุง
ซ่อมแซม และขดุลอกคูคลองระบายน ้า 
   1.2 การส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาศกัยภาพอาสาสมคัรสาธารณสุข
หมู่บ้าน(อสม.) โดยการเพิ่มองค์ความรู้ ทักษะใหม่ ๆ และประสบการณ์ เพื่อสามารถพฒันา 
ขีดความสามารถ อีกทั้งสนบัสนุนอุปกรณ์เคร่ืองมือ เพื่อการเขา้ถึงทุกครัวเรือน 
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   1.3 การเพิ่มประสิทธิภาพของแพขนานยนต์ เพื่อสามารถใช้บริการได้
อยา่งต่อเน่ืองและแกไ้ขปัญหาจราจรแออดั ระหวา่งอ าเภอสิงหนครกบัอ าเภอเมืองสงขลา 
   1.4 การส่งเสริมและสนับสนุน การจัดหาพื้นท่ีในการค้าขายกระตุ้น
เศรษฐกิจ และเป็นตลาดกลางในการจ าหน่ายสินคา้โอทอป วสิาหกิจชุมชน ในพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา 
   1.5 การซ่อมและบ ารุงรักษาถนนท่ีเกิดช ารุด ให้สามารถกลบัมาใชง้านได้
ตามปกติ 
   1.6 การส่งเสริมและสนบัสนุน การคดัแยกขยะต่าง ๆ ในภาพรวมทุกชนิด 
และน าขยะมารีไซเคิลโดยเฉพาะขยะพลาสติก 
   1.7 การส่งเสริมและสนับสนุนการท่องเท่ียวในพื้นท่ีจังหวดัสงขลา 
ตลอดจนการสร้างอาชีพและรายไดใ้หก้บัประชาชนในทอ้งถ่ิน 
   1.8 การส่งเสริมและสนับสนุนแรงผลักดันให้สงขลาเป็นศูนย์สินค้า 
ฮาลาลของภาคใต ้
   1.9 การจดัให้มีอุทยานของการศึกษา (TK Park) และ Co-working Space 
 ในพื้นท่ีต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ใหแ้ก่ประชาชน ตามความตอ้งการและเหมาะสม  
   1.10 การสนบัสนุนให้มีห้องสมุดไฮเทค ฟรี Wifi ส าหรับประชาชนเพื่อใช้
เป็นแหล่งเรียนรู้ประจ าอ าเภอ 
  2. นโยบายการพฒันาด้านเศรษฐกจิ การเกษตรและอุตสาหกรรม 
   2.1 การส่งเสริมการคน้หาศกัยภาพของทอ้งถ่ิน ให้ไดรั้บการพฒันาตาม 
ความเหมาะสมของพื้นท่ี โดยมีการวางแผนในชุมชนและทอ้งถ่ิน 
   2.2 การส่งเสริม และสนบัสนุนในการลงทุนภาคอุตสาหกรรมท่ีเป็นมิตร
กบัส่ิงแวดลอ้ม พร้อมทั้งสนบัสนุนการผลิตและการแปรรูปสินคา้  มีการจ าหน่ายสินคา้เกษตรกรรม
ของจงัหวดัสงขลาเพื่อสร้างรายไดแ้ก่เกษตรกร หรือผูป้ระกอบการมากยิง่ข้ึน 
   2.3 การส่งเสริม และสนับสนุนการสร้างอาชีพ สร้างโอกาส รายได้แก่ 
กลุ่มอาชีพต่าง ๆ รวมไปถึงกลุ่มสตรี วสิาหกิจชุมชนโดยมีการจดัอบรม อาชีพ อยา่งเหมาะสม 
   2.4 การส่งเสริม และสนบัสนุน การจดัหาของตลาดสินคา้ จดัหาช่องทาง
ในการจ าหน่ายผลิตภณัฑ ์การบริการต่าง ๆ มีการน าเสนอสินคา้ในชุมชนรูปแบบต่าง ๆ เป็นการจดั
งานแสดงสินคา้ การเปิดตลาดกบัผูค้า้ การออกร้าน และแหล่งท่องเท่ียว เป็นตน้ 
   2.5 การส่งเสริม และสนับสนุนให้เกิดศูนย์การเรียนรู้สารสนเทศ 
 (E - Commerce) ในการพฒันาอาชีพ สร้างรายได ้และส่งเสริมเศรษฐกิจรูปแบบออนไลน์ 
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   2.6 การส่งเสริม และสนบัสนุนเขตเศรษฐกิจพิเศษในพื้นท่ีอ าเภอสะเดา 
เช่น ถนนเช่ือมต่อการคา้ชายแดนประเทศไทยและประเทศพื้นบา้น  บริเวณสถานีรถไฟปาดงัเบซาร์                
การสร้างศูนย์กระจายสินค้าเกษตรเขตชายแดน และศูนย์คมนาคมครบวงจร เป็นการอ านวย 
ความสะดวกแก่นกัท่องเท่ียว เพื่อสามารถเลือกซ้ือสินคา้ท่ีหลากหลายจากจุดบริการเพียงจุดเดียว 
   2.7 การส่งเสริม และสนับสนุนวิสาหกิจชุมชนในการส่งเสริมอาชีพ
เกษตรกรรม ปศุสัตว ์ประมง 1 ต าบล 1 ฟาร์ม 
   2.8 การร่วมมือภาครัฐกบัภาคเอกชน ในการส่งเสริมการใช้น ้ ายางพารา  
เพื่อเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มใหเ้กษตรกรชาวสวนยางในพื้นท่ีจงัหวดัสงขลามากข้ึน 
   2.9 การส่งเสริม และสนับสนุน พร้อมการพฒันา เกษตรเทคโนโลยี
สมยัใหม่ (Smart Farmer) 
  3. ด้านสุขภาพและคุณภาพชีวติ 
   3.1 การสนับสนุนและส่งเสริม การพฒันาคุณภาพชีวิตของเด็ก สตรี 
ผูด้อ้ยโอกาส  คนพิการ และคนชรา ทั้งดา้นสาธารณสุข กีฬา รวมถึงสันทนาการ 
   3.2 การพฒันา และส่งเสริมศูนยบ์ริบาลผูสู้งอายุดว้ยการต่อยอดจากศูนย์
สร้างสุขชุมชน องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา แบบครบวงจรทั้ง 4 มุมเมือง ของจงัหวดัสงขลา  
   3.3 การส่งเสริมและสนบัสนุน การพฒันาสุขภาพ และส่ิงแวดลอ้มท่ีดีใน
พื้นท่ีมีการเพิ่มสวนสุขภาพ และพื้นท่ีสีเขียว  
   3.4 การด าเนินโครงการ อบจ.สัญจร ให้บริการประชาชนด้านต่าง ๆ  
เพื่อรับทราบปัญหา ความตอ้งการ และอุปสรรคของประชาชนในแต่ละอ าเภอ 
   3.5 การส่งเสริมและสนบัสนุน พฒันาชุมชนให้เขม้แข็ง มีการสร้างระบบ 
เฝ้าระวงัดว้ยเครือข่ายทางสังคม พฒันาองค์ความรู้ อีกทั้งส่งเสริมชุมชนให้ปลอดยาเสพติดและ
อบายมุข 
   3.6 การส่งเสริมพัฒนา ยกระดับศูนย์แพทย์ยามฉุกเฉิน 1669 ไปสู่
มาตรฐานสากล 
  4. นโยบายด้านปัญหายาเสพติด อาชญากรรมความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน 
   4.1 การจดัรณรงค์และป้องกนั แก้ไขปัญหายาเสพติด การประสานและ
ร่วมมือกบัหน่วยงาน ในพื้นท่ีทอ้งถ่ิน ทหาร ต ารวจ อาสาสมคัร เป็นการเร่งขจดัปัญหาในการ
ลกัลอบจ าหน่าย ตลอดจนการส่งเสริมจดักิจกรรมของเยาวชนพื้นท่ีต่าง ๆ เพื่อให้เยาวชนเหล่านั้น
พน้ภยัจากยาเสพติด ส่งเสริมการบ าบดัรักษา และฟ้ืนฟูสมรรถภาพผูเ้สพยา 
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   4.2 การส่งเสริมและสนับสนุน ในการจดัหาเคร่ืองมืออุปกรณ์ตรวจหา 
สารเสพติดให้กบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อคดักรองและบ าบดัเยาวชนผูติ้ดยา เป็นการเฝ้าระวงั
เยาวชนกลุ่มเส่ียงใหไ้กลยาเสพติด 
   4.3 การเพิ่มไฟจราจร ซ่อมแซม รวมถึงติดตั้งไฟฟ้าให้ส่องสว่างในถนน
สายหลกัและสายต่าง ๆ ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
   4.4 การจดัรถ และเรือคอยตรวจการณ์ เพื่อดูแลความปลอดภยัให้กับ
ประชาชนในพื้นท่ีเส่ียง 
   4.5 การส่งเสริมและสนับสนุน เครือข่าย อปพร. ให้เกิดความเข้มแข็ง 
รักษาความสงบเรียบร้อย ความปลอดภยัของชุมชน รวมถึงมีการให้ความช่วยเหลือ การป้องกนั
บรรเทาสาธารณภยั และสงเคราะห์ผูป้ระสบภยัพิบติั 
   4.6 การสนบัสนุนอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรักษาความปลอดภยั 
ให้แก่เจ้าหน้าท่ี เป็นการส่งเสริมให้การท างานของเจ้าหน้าท่ีให้เกิดประสิทธิภาพในการรักษา 
ความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น 
   4.7 การสนบัสนุนและส่งเสริมจดักิจกรรมใหค้วามรู้ในการการป้องกนัภยั 
ต่าง ๆ แก่ประชาชน สถานศึกษาและสถานท่ีราชการ สถานประกอบการ อีกทั้งจดัท าคู่มือในการให ้
ความปลอดภยัแก่ผูเ้ขา้ร่วมโครงการ 
  5. นโยบายด้านการศึกษาและแหล่งการเรียนรู้ของประชาชน 
   5.1 การสนับสนุนและส่งเสริม ขยายโอกาส ในการวางรากฐานทาง
การศึกษาของเด็กให้เกิดคุณภาพ เช่น ส่งเสริมให้มีโรงเรียนเปิดสอน 4 ภาษาหลกัของอาเซียน  
(ไทย จีน องักฤษ และมลายกูลาง) เพื่อรองรับประชาคมอาเซียน รวมทั้งการจดัการสอนเสริมต่าง ๆ 
   5.2 การสนับสนุนและส่งเสริม กิจกรรมในการจดัการเรียน ทางด้าน
ศาสนาทุกศาสนา จดัใหมี้ส่ือการเรียนการสอนท่ีมีความทนัสมยั และพฒันาครูผูส้อนใหมี้คุณภาพ 
   5.3 การสนบัสนุนและการส่งเสริม กิจกรรมของการเรียนการสอนให้แก่
โรงเรียนเอกชนมีการสอนศาสนาอิสลามคู่ไปกบัหลกัสูตรสามญั (ปอเนาะ) ครูอิสลามศึกษา อีกทั้ง
พฒันาสร้างเยาวชนตน้แบบ 
   5.4 การสนบัสนุนและการส่งเสริม พฒันาการจดัการเรียนการสอนของ
โรงเรียนใหมี้คุณภาพไดม้าตรฐานทางการศึกษาในระดบัประเทศ  
   5.5 การสนับสนุนและการส่งเสริม ให้มีการเรียนการสอนแก่เด็กท่ี 
ด้อยโอกาส โดยเฉพาะโรงเรียน ตชด. โรงเรียนขนาดเล็ก  การสนับสนุนและการน าระบบ
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เทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นกระบวนการจดัการเรียนการสอน อีกทั้งเพิ่มอาหารเชา้และนมให้กบั
เด็ก ตลอดจนการพฒันาคุณภาพใหค้รูผูส้อน 
   5.6 การสนบัสนุนและการส่งเสริม ให้มีการจดัเวทีวิชาการ สัมมนา หรือ  
การน าเสนอผลงานดา้นการศึกษาวิจยั บทความทางวิชาการเพื่อเป็นการส่งเสริมสถาบนัการศึกษา
ต่าง ๆ ใหส้ามรถเผยแพร่ความรู้แก่ประชาชนในจงัหวดัสงขลา 
  6. นโยบายด้านการท่องเที่ยวและกฬีา 
   6.1 การสนับสนุนและการส่งเสริม ร่วมมือกับภาครัฐ เอกชน และ
ประชาชนของจังหวดัสงขลา เพื่อจดัให้มีแหล่งการท่องเท่ียว 1 อ าเภอ 1 แหล่ง และสามารถ
เช่ือมโยงกบัจงัหวดัอ่ืน ๆ ในภาคใต ้จนสามารถสร้างเครือข่ายกบัประเทศประชาคมอาเซียน 
   6.2 การสร้างแลนดม์าร์คของจงัหวดัสงขลา ใหเ้ป็นการดึงดูดนกัท่องเท่ียว
จากทั้ งในประเทศและต่างประเทศ เช่น หอชมเมืองอ าเภอหาดใหญ่ สกายวอล์ค (Skywalk)  
เขาคอหงส์ การขับเคล่ือนเมืองเก่าสงขลาสู่เมืองมรดกโลก สร้างพิพิธภัณฑ์พื้นท่ีคาบสมุทร 
สทิงพระ เป็นตน้ 
   6.3 การปรับปรุงถนนรอบทะเลสาบสงขลาและอ่าวไทย ให้เป็นเส้นทาง
ท่องเท่ียวเชิงอนุรักษบ์ริเวณรอบ ๆ ทะเลสาบสงขลา (Riviera Road) 
   6.4  การ ร่วมมือกับองค์กรปกครองส่วนท้อง ถ่ินต่าง ๆ  เพื่ อให้ มี 
ถนนคนเดิน เป็นการส่งเสริมการท่องเท่ียว เพิ่มการใช้จ่ายของประชาชน อีกทั้งจดักิจกรรมท่ี
ส่งเสริมการท่องเท่ียว เช่น การแข่งขนันกกรงหวัจุก การแข่งขนัเรือยาว กิจกรรมแข่งขนันกเขาชวา
เสียงสู่ตลาดอาเซียน เป็นตน้ 
   6.5 การสนับสนุนและส่งเสริม การจดักิจกรรมเก่ียวกับการท่องเท่ียว 
การคา้ในโซนพื้นท่ีนครหาดใหญ่และนครสงขลา กา้วไกลไปสู่ระดบันานาชาติ ส่งเสริมอตัลกัษณ์ 
เมืองหาดใหญ่ โดยการจดัใหมี้ถนนไชน่าทาวน์ ถนนอาหารจีน ถนนอาหารไทย ถนนอาหารฮาลาล 
เป็นตน้ เพื่อเป็นการรองรับนกัท่องเท่ียวจากประเทศเพื่อนบา้น อีกทั้งส่งเสริมให้นครสงขลาเป็น 
เมืองแห่งการพกัผ่อน ในการท่องเท่ียวเชิงวฒันธรรมและเชิงอนุรักษ์ และส่งเสริมเมืองหาดใหญ่
เป็นเมืองแห่งความสุข 
   6.6 การสนับสนุนและการส่งเสริม ตลอดจนยกระดับบริหารจัดการ 
ด้านการท่องเท่ียวให้ได้รับมาตรฐานระดับสากล โดยมีการจัดฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรใน 
ดา้นการท่องเท่ียวตามความตอ้งการ ความจ าเป็น และความเหมาะสม 
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   6.7 การสนบัสนุนและการส่งเสริม จงัหวดัสงขลาให้เป็นเมืองกีฬา Sport City  
มีการสร้างสนามกีฬามาตรฐาน 1 อ าเภอ 1 สนามกีฬา กระตุน้ให้เกิดการท่องเท่ียว และสามารถ
สร้างรายไดใ้หก้บัประชาชนในจงัหวดัสงขลา 
   6.8 การสนับสนุนและการส่งเสริม การสร้างสังคมแห่งกีฬา อีกทั้ ง
ส่งเสริมใหเ้ยาวชนนกักีฬากลา้พนัธ์ุเพื่อเป็นการสร้างรายได ้และพฒันาสู่อาชีพ 
   6.9 การปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานในการอ านวยความสะดวกแก่นกัท่องเท่ียว 
  7. นโยบายด้านศาสนา ศิลปวฒันธรรม และจารีตประเพณี 
   7.1 การสนับสนุนและส่งเสริม ให้มีการจัดกิจกรรมอนุรักษ์วิถีชีวิต 
ด้านศาสนา ศิลปวฒันธรรม ประเพณีอนัดีงามของทอ้งถ่ิน รวมทั้งมีการปรับปรุงและซ่อมแซม
โบราณสถาน ศาสนสถาน และสถานท่ีส าคญัของประวติัศาสตร์ เพื่อให้เยาวชนรุ่นหลงัสามารถ
ศึกษาเรียนรู้อนัจะน าไปสู่ความภาคภูมิใจในถ่ินก าเนิดของตน 
   7.2 การสนบัสนุนและส่งเสริม ใหมี้กิจกรรมทางดา้นศาสนาตามความเช่ือ
และความศรัทธาของประชาชน ในวนัส าคญัทุกศาสนา รวมถึงเชิดชู ให้ความส าคญักบัผูน้ าและ
ตวัแทนของทุกศาสนา 
   7.3 การสนบัสนุนและส่งเสริมให้มีอาคาร ศูนยก์ารเรียนรู้ทางดา้นศาสนา
และวฒันธรรม สนบัสนุนส่งเสริมกิจกรรมต่าง ๆ เสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเพื่ออยูร่่วมกนัอยา่ง
สันติสุข 
   7.4 การสนับสนุนและส่งเสริม ให้มีรถละหมาดเคล่ือนท่ี เพื่อส่งเสริม 
การปฏิบติัศาสนกิจของประชาชนท่ีนบัถือศาสนาอิสลาม 
   7.5 การสนับสนุนและส่งเสริม ให้มีการศึกษาการวิจัย มีการจัดท า
ฐานขอ้มูลภูมิปัญญาทอ้งถ่ินควบคู่กบัการส่งเสริมการถ่ายทอดภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และเพื่อเป็นการ
อนุรักษใ์หอ้นุชนรุ่นหลงัไดเ้รียนรู้สืบต่อไป 
   7.6 สนบัสนุนและส่งเสริม ให้มีสถานท่ีในการถ่ายทอดศิลปวฒันธรรม
พื้นบา้น เพื่อใหป้ระชาชนไดศึ้กษาเรียนรู้ และอนุรักษต่์อไป 
  8. นโยบายด้านการพฒันาเมือง โครงสร้างพืน้ฐาน และการจราจร 
   8.1 การสนบัสนุนและการส่งเสริม พฒันาผงัเมืองใหค้รอบคลุมรวมทั้งจงัหวดั 
   8.2 การสนับสนุนและการส่งเสริม พฒันาผงัเมืองรวมทั้ งโครงสร้าง
พื้นฐานเขตพื้นท่ีชายแดน ยกระดบัให้เป็นเมืองการคา้ชายแดน และเมืองเศรษฐกิจพิเศษควบคู่กบั
การปรับปรุง ภูมิทศัน์ให้สวยงาม ปลอดภยั ไดม้าตรฐาน และสะดวกสบาย เช่น ด่านสะเดา และ
ด่านปาดงัเบซาร์ ด่านประกอบ เป็นตน้ 
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   8.3 การพัฒนาและปรับปรุงถนนทุก ๆ สายท่ีข้ึนทะเบียนถนนของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ใหเ้ป็นถนนท่ีมีความสะดวกสบายในการสัญจร เป็นถนน ไร้ฝุ่ น 
มีความปลอดภยัและไดม้าตรฐาน มีไฟฟ้าส่องสวา่งในจุดท่ีส าคญั 
   8.4 การสนับสนุนและการส่งเสริม พฒันาโครงสร้างพื้นฐาน โดยเน้น
ศักยภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน องค์การบริหารส่วนต าบล และเทศบาล รวมทั้ ง
สนับสนุนในด้านการบูรณาการแผนพฒันาโครงสร้างพื้นฐานกบัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
รวมทั้งส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเกิดประโยชน์สูงสุดแก่พี่นอ้งประชาชน และลดความซ ้ าซอ้น 
   8.5 การก่อสร้างสะพานลอยขา้มถนนในท่ีท่ีมีการจราจรหนาแน่น ติดขดั 
และเป็นจุดเส่ียง เช่น โรงพยาบาล โรงงาน และโรงเรียน เป็นตน้ 
   8.6 การสนับสนุนและการส่งเสริมการแก้ไขปัญหาจราจรของนคร
หาดใหญ่ และนครสงขลา โดยการศึกษาความเหมาะสมและความเป็นไปได ้ในการสร้างถนนสาย
ใหม่ท่ีเช่ือมโยงกบัถนนสายหลกัเพื่อเป็นการระบายจราจร รวมทั้งเอ้ือประโยชน์การคมนาคมขนส่ง
และลดความแออดัของการจราจรภายในตวัเมือง 
   8.7 การสืบทอด และสานต่อโครงการรถโมโนเรล เพื่อเป็นการแกปั้ญหา
จราจรในตวัเมืองหาดใหญ่ และพื้นท่ีโดยรอบ 
   8.8 การจดัตั้งศูนย ์อบจ.ในส่วนหนา้เพื่อเป็นการแกไ้ขปัญหา พฒันาพื้นท่ี 
นั้น ๆ ไดอ้ยา่งทนัท่วงที และการรับเร่ืองราวร้องทุกขก์ระจายไปทุก 4 มุมเมือง 
   8 .9  การสนับสนุนการเพิ่มแพขนานยนต์  และ เพิ่ มท่ า เ ทียบเ รือ  
เป็นการแกปั้ญหาการจราจรในชัว่โมงเร่งด่วนของการสัญจรระหว่างอ าเภอสิงหนคร และอ าเภอ
เมืองสงขลา  
   8.10 การส่งเสริมและสนับสนุน ตลอดจนผลกัดนั ให้เมืองสงขลาเป็น 
เมืองอจัฉริยะ Smart City เมืองแห่งการจดัประชุมและนิทรรศการ MICE City และเมืองกีฬา 
Sport  City  
  9. นโยบายด้านทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อม 
   9.1 การสนบัสนุนและการส่งเสริม ให้ประชาชนในพื้นท่ีต่าง ๆ ร่วมกนั
ฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติ และอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม เช่น จดักิจกรรมส่งเสริมการปลูกป่า ดูแลรักษา
ป่าชายเลน และสร้างปะการังเทียม ปลูกตน้ไม ้เพื่อความอุดมสมบูรณ์กบัประมงชายฝ่ัง 
   9.2 การสนับสนุนและการส่งเสริม การฟ้ืนฟูความอุดมสมบูรณ์ของ
ทรัพยากรธรรมชาติ และระบบนิเวศของทะเลสาบสงขลา โดยมีการเพิ่มพนัธ์ุสัตวน์ ้ า และป่าชาย
เลน ตามความตอ้งการของประชาชน และตามหลกัวชิาการ            
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   9.3 การรณรงคใ์หค้วามส าคญัในการแกไ้ขปัญหามลภาวะพื้นท่ีสาธารณะ 
ปัญหาสภาพอากาศ ปัญหาน ้าเสีย  และการส่งเสริมใหมี้การสร้างจิตส านึกในการป้องกนัสาเหตุท่ีท า
ให้เกิดมลภาวะ การส่งเสริมการเฝ้าระวงัป้องกนัการท าลายป่าไม ้การบุกรุก การยึดครอง คูคลอง 
หนองบึง และพื้นท่ีสาธารณะ 
   9.4 ติดต่อประสานงานกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน ๆ เพื่อร่วมมือ
กนัพฒันาระบบบริหารจดัการขยะอย่างถูกวิธีและเหมาะสม เช่น การคดัแยกขยะตั้งแต่ตน้ทาง  
ท าเป็นปุ๋ยชีวภาพ น าขยะพลาสติกมารีไซเคิล หรือแปรรูปเป็นพลงังาน รองรับการเติบโตของเมือง
ท่ีมีการพฒันาและขยายตวัอยา่งรวดเร็ว 
   9.5 การสนบัสนุนและการส่งเสริมการก่อสร้าง บ่อบ าบดัน ้ าเสียในพื้นท่ี  
4 เทศบาลหลกั (หาดใหญ่  คลองแห ควนลงั คอหงส์) 
  10. นโยบายด้านการบริหารจัดการบ้านเมืองทีด่ี 
   10.1 การปรับปรุงพฒันาโครงสร้างในการบริหารขององค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัสงขลา และสรรหาเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีมีความจ าเป็น ให้สามารถรองรับการปฏิบติั
ภารกิจหนา้ท่ีตามกฎหมายท่ีก าหนดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   10.2 การสนับสนุนและการส่งเสริมการพฒันาบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ท่ีได้รับการศึกษาต่อ ศึกษาดูงาน การท าวิจยั และฝึกอบรม เป็นการ
ยกระดบัการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลต่อการใหบ้ริการประชาชน 
   10.3 การส่งเสริมและการสนับสนุนการปลูกจิตส านึกของประชาชน  
ให้เกิดการร่วมมือกนั มีบทบาทและมีความรับผิดชอบต่อกฎหมาย การรักษาระเบียบ ขอ้บญัญติั
ทอ้งถ่ิน 
   10.4 การส่งเสริมพฒันาระบบข้อมูลในการจดัเก็บรายได้ การพฒันา
รายไดอ้งค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ให้เกิดประสิทธิภาพ เพื่ออ านวยความสะดวกแก่ประชาชน
ไดม้ากข้ึน 
   10.5 การส่งเสริมพฒันาระบบสารสนเทศ โดยการน าขอ้มูลเพื่อใชใ้นการ
บริหารงานในองค์กร รวมทั้งให้บริการประชาชนเพื่อให้ได้รับความสะดวกรวดเร็ว โดยยืดถือ
ประโยชน์สุขของประชาชน มีความแม่นย  าและโปร่งใส 
   10.6  การบูรณาการการจดัท าแผนพฒันาองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลากบัแผนพฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน ๆ และแผนการพฒันาของส่วนราชการต่าง ๆ  
ตามแผนพฒันาจงัหวดัสงขลา เพื่อให้มีการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ ลดความซ ้ าซ้อน และ 
สร้างประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชน 
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   10.7 การจดัระบบการติดตาม ประเมินผล และรายงานการด าเนินงาน 
ดา้นต่าง ๆ โดยการประชาสัมพนัธ์ใหป้ระชาชนทราบเป็นระยะ ๆ อยา่งต่อเน่ือง 
 
2.4 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
  ในการศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัได้ศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องท่ีมีลักษณะเดียวกันหรือ
คล้ายคลึงกนั เพื่อท่ีจะสามารถน างานวิจยัมาเทียบเคียงแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาของหน่วยงานอ่ืนท่ีไดมี้ผูจ้ดัท าไว ้ดงัน้ี 
  ธนภรณ์ พรรณราย (2565) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาราย
ด้านพบว่า ด้านปริมาณงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ด้านคุณภาพของงาน และด้านเวลา  
ส าหรับผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลา โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีมี  
เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการท างาน และรายไดต่้อเดือนแตกต่าง
กนัมีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  และปัจจยัภายใน
องคก์รท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 
ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ด้านรูปแบบการบริหาร และด้านความสามารถ และสุดทา้ยพบว่าปัจจยั
แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.001 ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บ การยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบในการท างาน และ
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ตามล าดบั 

  ปัญญาภา อคันิบุตร (2565) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงาน บริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y ผลการศึกษาพบว่า                       
ด้านนโยบายความก้าวหน้า และด้านการนิเทศงานไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y ในขณะเดียวกัน 
ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคลและดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นค่าตอบแทนและดา้น
สภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y
เพราะฉะนั้ น องค์กรควรให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในด้านดังกล่าวข้างต้นเพื่อเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 
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  พัชรี พันธ์ุแตงไทย (2564) ได้ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ ์ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยด้านความส าเร็จของงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมา คือ ด้านความต้องการ ด้านความสัมพนัธ์ทางสังคม และด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  ในส่วนของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน  ส าหรับด้าน
คุณภาพงาน  มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ  ดา้นค่าใชจ่้าย และดา้นเวลา ต่อมาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบว่า แรงจูงใจด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับ 
การยอมรับ ดา้นนโยบายการบริหาร และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  กรกนก พรประดิษฐ์ (2562) ได้ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยศ รีนครินทรวิโรฒ ประสา นมิตร 
กรุงเทพมหานครผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง  
43 – 50 ปี สถานภาพสมรส /อยู่ดว้ยกนั และมีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000.- บาท มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2 – 10 ปี และแรงจูงใจในการปฏิบติังานและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานสายปฏิบติัการไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และแรงจูงในในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน  
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน  ด้านความมั่นคงในการท างาน และ 
ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชามีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน   
สายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
  ภตัราพร ชนะการณ์ (2561) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลบางกล ่า อ าเภอบางกล ่า จงัหวดัสงขลา ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลาโรงพยาบาลบางกล ่า อ าเภอบางกล ่า จงัหวดัสงขลา โดยภาพอยู่ในระดบัมาก          
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลบางกล ่ า อ าเภอบางกล ่ า จงัหวดัสงขลา  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกด้านอยู่ในระดบัมาก ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คง ในขณะท่ีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุด คือ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และเม่ือตวัแปรท่ีเขา้ในสมการถดถอยพหุคูณแบบหลาย
ขั้นตอนมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของบุคลากรโรงพยาบาล 
บางกล ่า  อ าเภอบางกล ่า จงัหวดัสงขลา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ.05 โดยพบว่ามีเพียง 
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 1 ปัจจยั 1 ตวัแปรหุ่น ได้แก่ ระดบัการศึกษาต ่ากว่ามธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช./ปวส. ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมของบุคลากรโรงพยาบาลบางกล ่า อ าเภอบางกล ่า จงัหวดั
สงขลา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 โดยปัจจยัดงักล่าวสามารถร่วมกนัท่านายพยากรณ์ได้
ร้อยละ 5.80 แนวทางในการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร พบว่า โรงพยาบาล 
บางกล ่าควรมีสวสัดิการต่าง ๆ เพิ่มมากข้ึน เช่น ประกนัสังคม OT และวนัลา ควรมีค่าตอบแทนท่ี
มากกว่าน้ีและควรเพิ่มอตัราก าลงับุคลากรในการท างานเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท่างานให้กบั
บุคลากร 
  กมลวรรณ ปานประดิษฐ ์(2560) ไดศึ้กษาแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนกังาน
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก จงัหวดัอ่างทอง  ผลการศึกษาพบว่า 1.ระดับ
แรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก จงัหวดั
อ่างทอง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  
ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี 
การงาน 2.พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุรายได ้แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนกังาน
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก จงัหวดัอ่างทองไม่แตกต่างกนั ส่วนพนักงานท่ีมี
ระดับการศึกษา อายุงาน และต าแหน่งงานแตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก จงัหวดัอ่างทองแตกต่างกนั 
  ล าไพ พรมชยั (2560) ไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจและบรรยากาศองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี ผลการศึกษา
พบว่า 1.ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.208 ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 และ
บรรยากาศองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.176  2.ผลการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความส าเร็จ
ในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในระดบัปานกลาง  
มีขนาดความสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.587  0.581 และ 0.554 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 ส าหรับปัจจัยบรรยากาศองค์กร ด้านการยอมรับความขัดแย้ง ด้านความอบอุ่นและ 
การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์ เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในระดบัสูง มีขนาด
ความสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.627 0.601 ตามล าดบั และดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ ดา้นโครงสร้าง
ขององค์กรมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในระดบัปานกลาง 
มีขนาดความสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.588 0.529 ตามล าดบั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 
3.ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ พบวา่ ตวัแปรท านายทั้ง 7 ตวั มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปร
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ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในระดบัสูง(R = 0.782) ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย มีค่าเท่ากบั 
0.600 นั่นคือชุดตวัแปรต้นสามารถท านายประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรได้ร้อยละ 60  
โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร  มี 4 ตวัแปร ดงัน้ี ดา้นความส าเร็จใน
การท างาน ด้านลักษณะของงาน ด้านการยอมรับความขัดแย้ง และด้านการให้รางวลัและ 
การลงโทษอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
  ดุษฎี อิศราพฤกษ ์(2560) ศึกษาเจนเนอเรชัน่และแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน (บริษทัญ่ีปุ่นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี) ผลการศึกษา
พบวา่ 1. ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รดา้นคุณภาพ  ดา้นปริมาณ ดา้นเวลา และ  
ดา้นค่าใช้จ่าย อยู่ในระดบัสูง 2. เจนเนอเรชัน่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ 
ปริมาณ ดา้นเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ไม่แตกต่างกนั 3. เจนเนอเรชัน่มีผลต่อแรงจูงใจด้านปัจจยั 
จูงใจ/ ปัจจยักระตุน้ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าไม่แตกต่างกัน  ส่วนปัจจัยค ้ า จุน  
ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ดา้นนโยบายบริษทัและการบริหาร ด้านความสัมพนัธ์ในหมู่
พนกังานดว้ยกนัในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน ดา้นการควบคุมดูแลของ
หัวหน้างาน และด้านความมัน่คงในงานไม่แตกต่างกัน 4. ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น ในเร่ือง 
ความรับผดิชอบมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานสูงสุด (r =.651) 
ดา้นเวลาเป็นล าดบัรองลงมา (r =.599) และดา้นคุณภาพของงานอยูใ่นล าดบัถดัมา (r =.578) ส่วนใน
เร่ืองด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ดา้นค่าใช้จ่ายสูงสุด (r =.566) ปัจจยัค ้าจุนในเร่ืองความมัน่คงมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงานสูงสุด (r =.604) และดา้นเวลาเป็นล าดบัรองลงมา (r =.574)  
ส่วนในเร่ืองความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังานดว้ยกนัในองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานสูงสุด (r =.543) และดา้นค่าใชจ่้ายเป็นล าดบัรองลงมา (r =.525) 
  ปริศนา พิมพา (2559) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม  ผลการศึกษาพบว่า 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอธาตุพนม 
จังหวัดนครพนม โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ซ่ึงปัจจัย ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีจ านวน 6 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ปัจจัยด้านอ านาจในหน้าท่ีในการท างาน ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการท างาน  
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ปัจจัยด้านการนิเทศงาน ปัจจัยด้านภาวการณ์ท างาน และปัจจัยด้านการยอมรับนับถือมีความ 
คลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ (SE.est) เท่ากบั 0.07770 โดยตวัแปรสามารถพยากรณ์ไดร้้อยละ 94.60 
  เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ได้ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้ง องค์การคลงัสินคา้ ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วน
ใหญ่ เป็นเพศหญิงท่ีมีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีสถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีรายไดต่้อ
เดือน 15,001-25,000.- บาท และมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี ระดบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นความมัน่คงในการท างาน ตามล าดบั 
  ปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2558) ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในบริษัทก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จ  ากัด  
ผลการศึกษาพบว่า  1.  ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 26-30 ปี   
มีสถานภาพโสด มีการศึกษาปริญญาตรี ส่วนมากอยูใ่นระดบัพนกังาน มีประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 
2 ปีข้ึนไป รายได้เฉล่ียต่อเดือน 12,001-20,000 บาท รู้จกับริษทัจากเพื่อนแนะน า และมีปัญหา/
อุปสรรคในการท างานในระดบัปานกลาง  2. ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  3. ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีประสิทธิภาพมากท่ีสุด คือ ด้านเวลา รองลงมา  
ดา้นปริมาณงาน  ดา้นค่าใช้จ่าย และดา้นคุณภาพงาน ตามล าดบั และ 4. ความสัมพนัธ์ของปัจจยั
แรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม พบว่าแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและ 
ดา้นการนิเทศงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 สามารถพยากรณ์โดยภาพรวมได ้ร้อยละ 13.70  
  ศัก รินทร์  นาคเ จือ  (2557) ได้ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรง จูงใจกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรม
ป้องกนัประเทศและพลงังานทหาร ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ 1. ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และอายุราชการแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท่ีขา้ราชการท่ีมีอายุแตกต่างกนั 
มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ขา้ราชการท่ีมีระดับชั้นยศและรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 2. แรงจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรม
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ป้องกนัประเทศและพลงังานทหาร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัปานกลาง (r= 0.693) 
 
2.5 กรอบแนวคิดงานวจัิย 
    ตัวแปรต้น               ตัวแปรตาม   
 
                                                                                                                                                          
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2.5 กรอบแนวคิดงานวจิยั 
 
 
 
 
 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  1. ดา้นคุณภาพของงาน 
  2. ดา้นปริมาณงาน 
  3. ดา้นระยะเวลา 
  4. ดา้นความคุม้ค่า  
 
 
 

-  

ปัจจยัแรงจูงใจ 

1. ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
2. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
3. ลกัษณะของงานท่ีรับผดิชอบ 
4. การยอมรับนบัถือ 
5. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพ                                                                                                          
- ระดบัการศึกษา  
- ระยะเวลาปฏิบติังาน                                                              
- ประเภทบุคลากร  
- รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
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บทที ่3  
วธิีด าเนินการวจิัย 

 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา โดยมีรายละเอียด
เก่ียวกบัวธีิด าเนินการวจิยั ดงัน้ี  

 3.1 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วธีิการสุ่มตัวอย่าง  
 3.1.1 ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรในสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
ประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง รวมทั้งหมด 950 คน (องค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสงขลา, 2565) 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ ค  านวณหาขนาดของ 

กลุ่มตวัอย่างท่ีจะใช้เป็นตวัแทนของประชากร โดยใช้สูตรของทาโร่ยามาเน่  (Taro Yamane)  
โดยก าหนดระดบั ค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และใชค้วามคลาดเคล่ือนการสุ่ม ดงัน้ี  

 

n =  
𝑁

1+𝑁(𝑒)2
 

 
เม่ือ  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 N = จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
 e = ความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดข้ึนจากการสุ่มตวัอยา่งโดยก าหนดเป็น .05  
สามารถค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งได ้ดงัน้ี 
แทนค่าสูตร  
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 n =
950

1+(950(0.05)2)
  

 

n = 282 คน  
เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมจึงเก็บกลุ่มกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 300 คน  

 3.1.3 ก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
โดยการแบ่งสัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่งตามต าแหน่งงานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จะได้
สัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่งดงั ตาราง 3.1 

 

จ านวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มชั้น = 
จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด x  จ านวนประชากรในแต่ละชั้น

จ านวนประชากรทั้งหมด
 

 

ตาราง 3.1 จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

 

แหล่งท่ีมา: กองการเจา้หนา้ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา, 2565 
 
3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการท าวิจัย  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อน าเอา
ขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ เพื่อตอบปัญหาในเร่ืองท่ีศึกษาวิจยั โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาหาคน้ควา้  หาความรู้
จากเอกสาร วิทยานิพนธ์ วารสาร และฐานขอ้มูลเพื่อน ามารวบรวมเป็นกรอบแนวความคิดและ
น ามาวิเคราะห์เน้ือหาเป็นขอ้มูลท่ีเป็นระบบ เพื่อเป็นแนวทางในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ี
ผูว้จิยัไดก้  าหนดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นค าถามแบบเลือกตอบ  
(Check  List) ค  าถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบค าถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ประเภทบุคลากร และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน                                                
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัสงขลา ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี           

ต าแหน่ง จ านวนประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ขา้ราชการ 433 137 
ลูกจา้งประจ า 13 4 
พนกังานจา้ง 504 159 
รวม 950 300 
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ลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบ การยอมรับนบัถือ และสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยมีลกัษณะ
เป็นมาตรอนัตรภาค (Ordinal Scale) เรียงระดบันอ้ย – มาก 
 ส่วนที ่3 แบบสอบถามเพื่อวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสงขลา ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณของงาน ดา้นระยะเวลา และ
ดา้นความคุม้ค่า โดยมีลกัษณะเป็นมาตรอนัตรภาค (Ordinal Scale) เรียงระดบันอ้ย – มาก 
 การก าหนดค่าคะแนนในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา และส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา เป็นค าถามแบบมาตรวัดและมีเกณฑ์ให้คะแนนแบบ  
(Rating Scale) ดงัน้ี  
   คะแนน 5 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
   คะแนน 4 หมายถึง ระดบัมาก 
   คะแนน 3 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
   คะแนน 2 หมายถึง ระดบันอ้ย 
   คะแนน 1 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 การก าหนดเกณฑ์ ถือหลกัว่าจะตอ้งให้ทุกระดบัมีช่วงคะแนนเท่ากนัจะเห็นไดว้่าคะแนน
สูงสุด 5 คะแนน และต ่ าสุด 1 คะแนน ซ่ึงมีช่วงห่างหรือพิสัยของคะแนนเท่ากับ 5 – 1 = 4 
 มี 5 ระดบั  โดยแต่ละระดบัควรมีช่วงห่างเท่ากบั 4/5 = 0.8 การแปลผลระดบัคะแนนเฉล่ียแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลา จึงมีเกณฑ ์ดงัน้ี 
   คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
   คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัมาก 
   คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
   คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดบันอ้ย 
   คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open Ended Question) ขอ้เสนอแนะ
ของกลุ่มตวัอย่างมาพิจารณา และน ามาเรียบเรียงใหม่ เพื่อเป็นข้อเสนอแนะในการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามากยิง่ข้ึน 
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 3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 1.  ศึกษาทฤษฎี แนวคิด เอกสาร และงานวิจัย ท่ี เ ก่ียวข้องกับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 2. แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของบุคลากรในสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลาเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีในการปฏิบติังาน โดยท าการศึกษาคน้ควา้เอกสาร งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อน ามาใชใ้นการก าหนดขอบเขตเน้ือหาในการสร้างแบบสอบถาม  

3. การหาความเท่ียงตรง (Validity) และค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม           
เพื่อน ามาปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความชดัเจนเหมาะสม ผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือการวิจยัดว้ยการน าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัได้พฒันาข้ึนไปให้ผูเ้ช่ียวชาญท าการตรวจสอบ
คุณภาพดา้นความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) จ  านวน 3 ท่าน เพื่อหาค่าดชันีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับคุณลักษณะตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ท่ีต้องการวัด  
(Index of Item Objective Congruence: IOC)  

- ใหค้ะแนน 1  คะแนน กรณี : แน่ใจวา่ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
- ใหค้ะแนน 0    คะแนน กรณี : ไม่แน่ใจวา่ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
- ใหค้ะแนน -1  คะแนน กรณี : แน่ใจวา่ค าถามไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
สูตรการค านวณค่า IOC มีดงัน้ี  

 IOC = 
∑ 𝑅

𝑁
 

 IOC = ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ความกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
 Σ R = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นผูท้รงคุณวฒิุ 
 N = จ านวนผูท้รงคุณวฒิุ 
เกณฑก์ารแปลความหมาย (สุรพงษ ์คงสัตย ์และ ธีรชาติ ธรรมวงค์, 2551) ดงัน้ี 
ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC มากกวา่ 0.50 ขอ้ค าถามตรงวตัถุประสงคห์รือเน้ือหา น าไปใชไ้ด ้
ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC นอ้ยกวา่ 0.50 ขอ้ค าถามไม่ตรงวตัถุประสงคห์รือเน้ือหา น าไปใชไ้ดไ้ม่ได ้
 ทั้งน้ี ผูว้จิยัไดค้  านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ความกบัวตัถุประสงค ์         

การวิจัยปรากฏว่าแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีค่า IOC เท่ากับ 1.00  
จ านวน 12 ขอ้ ยกเวน้ด้านลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบ มีค่า IOC เท่ากบั 0.67 จ านวน 3 ขอ้  
ส่วนแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลา  มีค่า IOC เท่ากบั 1.00 จ านวน 11 ขอ้ และมีค่า IOC เท่ากบั 0.67 จ านวน 1 ขอ้ ไดแ้ก่  
ด้านระยะเวลา (เพิ่มเติมในภาคผนวก ก) ผูว้ิจยัได้ด าเนินการปรับแก้ภาษาตามค าแนะน าของ
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ผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงสรุปไดว้่าค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ความกบัวตัถุประสงค์การวิจยัทุกขอ้
ผา่นเกณฑส์ามารถน าไปใชไ้ด ้

4.  การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยผูว้ิจยัน าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ท่ีผ่าน            
ความเห็นชอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูท้รงคุณวฒิุไปทดสอบกบับุคลากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 
 30 คน มาวิเคราะห์ โดยน าแบบสอบถามไปหาค่าความเช่ือมั่นด้วยสูตรสัมประสิทธิแอลฟา  
(Alpha Coefficient) ของ Cronbach (1970, อา้งถึงใน พิชญาภา วงศห์มดัทอง, 2563) ดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูป ซ่ึงเกณฑ์ท่ียอมรับไดต้อ้งมีค่ามากกว่า 0.70 แบบสอบถามจึงมีความน่าเช่ือถือสามารถ
น าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้

ส าหรับการหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยได้หาค่า 
สัมประสิทธิแอลฟา (Alpha Coefficient) รวมทั้งฉบบัเท่ากบั 0.979 ซึงมีค่ามากกว่า 0.7 จึงถือว่า
แบบสอบถามดังกล่าวมีความน่าเช่ือถือและสามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก 
กลุ่มตวัอยา่งไดจ้ริง  

 
3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัอาศยัแหล่งขอ้มูล 2 ประเภท คือ ขอ้มูลปฐมภูมิ(Primary Data) 
และ ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ดงัน้ี 

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม คือ บุคลากรในสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จ านวน 300 คน 

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือในการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวิจยั              
โดยผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีอยา่งเป็นขั้นตอน ดงัน้ี  

 2.1 ศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร ต ารา และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจท่ีส่งผล         
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรทั้งหน่วยงานภาครัฐและเอกชน 

 2.2 ก าหนดกรอบแนวคิดและขอบเขตของค าถามในการวิจยัให้สอดคล้องกับ
วตัถุประสงคแ์ละความส าคญัของการวจิยั  

 2.3 ด าเนินการสร้างแบบสอบถามฉบบัร่างและน าให้อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณา
ตรวจสอบความถูกตอ้ง สมบูรณ์ หลงัจากอาจารยท่ี์ปรึกษาไดพ้ิจารณาและตรวจสอบพร้อมทั้งให้
ขอ้เสนอแนะมาแลว้ผูว้จิยัไดน้ ามา ปรับปรุงแกไ้ข  

 2.4 ผูว้ิจยัได้น าแบบสอบถามฉบบัร่างไปให้ผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาแบบสอบถาม
จ านวน 3 ท่าน เพื่อเป็นการทดสอบความเท่ียงตรง ความครอบคลุมเน้ือหา และความถูกตอ้งใน
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ส านวนภาษา หลังจากผูเ้ช่ียวชาญได้พิจารณา และตรวจสอบแล้ว ผูว้ิจยัน ามาปรึกษาอาจารย์ท่ี
ปรึกษาและท าการปรับปรุงแกไ้ขอีกคร้ัง  

 2.5 แบบสอบถามท่ีไดท้  าการปรับปรุงเรียบร้อยแลว้จ านวน 30 ชุด น าไปท าการ
ทดสอบ (Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะประชากรคลา้ยกบักลุ่มตวัอย่างจริง เพื่อทดสอบ              
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 2.6 จดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลใน
การวิจยัต่อไป โดยผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูลจากบุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลา พร้อมทั้งช้ีแจงรายละเอียดและวตัถุประสงค์ของแบบสอบถาม ให้กลุ่มตวัอย่างผูต้อบ
แบบสอบถามให้ตอบแบบสอบถามไดอ้ยา่งอิสระ และด าเนินการเก็บขอ้มูลผา่นส่ือออนไลน์ เช่น 
Google Form ส่งให้กบัประชาชนกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 300 ชุด โดยการสร้างคิวอาร์โคด้ทาง Line 
ให้ประชากรกลุ่มตวัอย่างทั้ งหมด จ านวน 300 คน โดยขอความร่วมมือจากผูอ้  านวยการกอง 
หัวหน้าฝ่ายในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา ตามวิธีการของสูตรทาโร่ยามาเน่  
(Taro Yamane, 1973) 

 2.7 จ  านวนแบบสอบถาม 300 ชุด สามารถเก็บคืนและตรวจสอบความสมบูรณ์ได้
ทั้งหมด เม่ือตรวจสอบ ความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบบัแลว้ ด าเนินการ
จดัท าตามขั้นตอนการบนัทึกค าตอบจากแบบสอบถามลงในคอมพิวเตอร์ เพื่อประมวลผลทางสถิติ
ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป  

 
3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 

ก่อนด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์
ของ แบบสอบถามทุกชุดในเบ้ืองต้น และเม่ือเห็นว่าข้อมูลมีความถูกต้องและสมบูรณ์แล้ว  
จึงท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยผูว้ิจยัได้น าขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถามมาแปลงเป็นรหัสตวัเลข  
(Code) แลว้บนัทึกรหัสลงเคร่ืองคอมพิวเตอร์และใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการวิเคราะห์ 
ขอ้มูล ดงัน้ี 

 1. วเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ดังนี ้ 
 1.1 การวิเคราะห์เก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยมี

ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลหาค่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage)  

 1.2 การวิเคราะห์เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัสงขลา โดยมีลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
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เพื่อใช้วิธีหาค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (�̅�) และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

 1.3 วิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทุกดา้น โดยใช้วิธีวิเคราะห์            
หาค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 

2. วเิคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Statistical Inference) 
 2.1 การวิเคราะห์เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพ                

ในการปฏิบติังานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาต่างกนั โดยการวิเคราะห์ใช้
ค่าสถิติ t-test ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระในกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
 เพศ และการวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติ F-test ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียตัวแปรอิสระใน 
กลุ่มตัวอย่างท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่มข้ึนไป ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลา 
การปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และรายได้เฉล่ียต่อเดือนด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน 
ทางเดียว (One-Way ANOVA) และหากพบค่าความแตกต่างให้ท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่
ดว้ยวธีิการเชฟเฟ่ (Scheffe’Method)  

 2.2 การวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้ปัจจยัแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ลักษณะของงานท่ีรับผิดชอบ  
การยอมรับนบัถือ และสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัตวัแปรตามประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา ประกอบด้วย ประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน 
ประสิทธิภาพด้านปริมาณงาน ประสิทธิภาพด้านระยะเวลา และประสิทธิภาพด้านความคุ้มค่า  
โดยใชก้ารวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) 

 2.3 การวเิคราะห์แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา โดยใชว้ธีิการวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  
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บทที ่4  
ผลการวจิัย 

 
การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึง
ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาการส ารวจ โดยใชแ้บบสอบถามประชากร จ านวน 300 คน 
ผูว้จิยัไดเ้สนอผลการวเิคราะห์และตารางประกอบการบรรยายตามล าดบั ดงัน้ี   

 4.1  สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 4.2  ล าดบัขั้นในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 4.3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

4.1  สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

   �̅�  แทน ค่าเฉล่ีย 
  S.D   แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
  t  แทน ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบความมีนัยส าคญัจากการแจกแจง
     แบบ t 
  F  แทน ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบความมีนัยส าคัญจากการแจกแจง
     แบบ F 
  R  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ 
  R2  แทน ค่าสหสัมพนัธ์พหุก าลงั/ ค่าสัมประสิทธ์ิการก าหนด 
  Std. error แทน ค่าท่ีแสดงล าดบัความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจาการใชต้วัแปร
     ตน้ทั้งหมดมาพยากรณ์ตวัแปรตาม 
  Sig  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Significance) 
  ***  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (P<0.001) 
  **  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (P<0.01) 
  *  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (P<0.05) 
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4.2  ล าดับข้ันในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  ส่วนที่  1 ผลการวิเคราะห์สถิติ เ ชิงพรรณนา ได้แก่ การวิเคราะห์เ ก่ียวกับ
คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา และวิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานทุกดา้น 
  ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่  การวิเคราะห์เพื่อวิเคราะห์ปัจจยั
ส่วนบุคคลต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลา  
 
4.3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) 
  1.1  ผลการศึกษาข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  จากการเก็บขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาถึงแรงจูงใจท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา  พบว่า
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม แสดงดงัตาราง 4.1 

ตาราง 4.1 แจกแจงความถ่ีและร้อยละของตวัแปรขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง            
ข้อมูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
 หญิง 203 67.70 
 ชาย 97 32.30 
อาย ุ    
 ไม่เกิน  30 ปี บริบูรณ์ 77 25.70 
 อาย ุ 31 - 40 ปี 115 38.30 
 อาย ุ 41 - 50 ปี 80 26.70 
 อาย ุ 51 - 60 ปี 28 9.30 
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ตาราง 4.1 แจกแจงความถ่ีและร้อยละของตวัแปรขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ)     
ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 

สถานภาพ   
             โสด 159 53.00 
              สมรส 130 43.30 
              หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 11 3.70 
ระดบัการศึกษา   
 ปวช. 9 3.00 
 ปวส. 38 12.70 
 ปริญญาตรี 203 67.70 
 ปริญญาโท 55 16.70 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน   
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 51 17.00 
 1 – 5 ปี 111 37.00 
 6 – 10 ปี 59 19.70 
 มากกวา่ 10 ปี 79 26.30 
ประเภทบุคลากร   
 ขา้ราชการ 137 45.70 
 ลูกจา้งประจ า 4 1.30 
 พนกังานจา้ง 159 53.00 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
 10,000 – 20,000.-บาท 174 58.00 
 20,001 – 30,000.-บาท 73 24.30 
 30,001 – 40,000.-บาท 44 14.70 
 มากกวา่ 40,000.-บาท 9 3.00 

รวม 300 100 

จากตาราง 4 .1  การวิ เคราะห์เ ก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู ้ตอบ
แบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
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เพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 203 คน คิดเป็น
ร้อยละ 67.70 และเพศชาย จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 32.30  
  อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 31 - 40 ปี มากท่ีสุด 
จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 38.30 รองลงมาช่วงอายุ 41 – 50 ปี จ  านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.70   ช่วงอายุไม่เกิน 30 ปี บริบูรณ์ จ  านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 25.70  และน้อยท่ีสุดช่วงอาย ุ
51 – 60 ปี จ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 9.30 ตามล าดบั 
  สถานภาพ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 159 คน         
คิดเป็นร้อยละ 53.0 รองลงมามีสภาพสมรส จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 43.30 และน้อยท่ีสุด
สถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.70 ตามล าดบั   
  ระดับการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี
มากท่ีสุด จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 67.70 รองลงมามีระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 50 คน  
คิดเป็นร้อยละ 16.70 ระดบัการศึกษา ปวส. จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 12.70 และน้อยท่ีสุดมี
ระดบัการศึกษา ปวช. จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 ตามล าดบั 
  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลา               
การปฏิบติังาน 1 – 5 ปี มากท่ีสุด จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 37.00 รองลงมา คือ ระยะเวลา         
การปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี จ  านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 26.3 ระยะเวลาการปฏิบติังาน 6 – 10 ปี 
จ  านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 19.70 และระยะเวลาการปฏิบติังานน้อยกว่า  1 ปี จ  านวน 51 คน  
คิดเป็น 17.00 ตามล าดบั  
  ประเภทบุคลากร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานจ้าง จ  านวน  
159 คน คิดเป็นร้อยละ 53.00 รองลงมา คือ ขา้ราชการ จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 45.70 และ
ลูกจา้งประจ านอ้ยท่ีสุด จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.30  
  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน         
อยู่ในช่วง 10,000 – 20,000.- บาท จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 58.00 รองลงมา คือ ผูมี้รายได้
เฉล่ียต่อเดือนช่วง 20,001 – 30,000.- บาท จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 24.3 และล าดบัถดัมา คือ 
ผูมี้รายได้เฉล่ียต่อเดือนช่วง 30,001 – 40,000 บาท จ านวน 44 คน คิดเป็น ร้อยละ 14.70 และ 
นอ้ยท่ีสุด คือ ผูมี้รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนช่วงมากกวา่ 40,000 บาท จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 

 
 



46 
 

  1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับระดับแรงจูงใจที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานทุกด้าน 
  ผูว้ิจยัศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลา ซ่ึงประกอบดว้ย ความส าเร็จในการปฏิบติังาน  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ี ลกัษณะ
ของงานท่ีรับผดิชอบ การยอมรับนบัถือ และสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
ตาราง 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจท่ีในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
แรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา 
 �̅� S.D. ระดับ ล าดับ 

     1. ความส าเร็จในการปฏิบติังาน   4.12 0.74 มาก 1 
     2. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 3.83 0.84 มาก 5 
     3. ลกัษณะของงานท่ีรับผดิชอบ   4.06 0.72 มาก 2 
     4. การยอมรับนบัถือ 3.91 0.80 มาก 4 
     5. สภาพแวดลอ้มในการท างาน                   3.98 0.76 มาก 3 

โดยรวม 3.98 0.66 มาก  

 จากตาราง 4.2 โดยภาพรวมพบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.98, S.D. = 0.66) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบั
ความคิดเห็นสูงกวา่ขอ้อ่ืน ๆ คือ ความส าเร็จในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.12, 
S.D. = 0.74) และขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด คือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.83, S.D. = 0.84) โดยแยกพิจารณาไดด้งัน้ี 
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ตาราง 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน    �̅� S.D. ระดับ ล าดับ 
1. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาส าเร็จ
ตามวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว ้

4.14 0.81 มาก 1 

2. ท่านสามารถวางแผนและก าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ โดยวธีิการปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

4.12 0.78 มาก 2 

3. ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของผลงานท่ี
ประสบความส าเร็จ 

4.10 0.83 มาก 3 

โดยรวม 4.12 0.74 มาก  

 จากตาราง 4.3 โดยภาพรวมพบว่าผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน   
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.12, S.D. = 0.74) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกวา่ขอ้อ่ืน ๆ คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาส าเร็จ  
ตามวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไวมี้ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.14,    S.D. = 0.81) และขอ้ท่ีมี
ระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุด คือ ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของผลงานท่ีประสบความส าเร็จ 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.10, S.D. = 0.83) 

ตาราง 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  �̅� S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ท่านไดรั้บโอกาสพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน 
เช่น อบรม สัมมนา และการศึกษาดูงาน เป็นตน้ 

3.85 0.90 มาก 2 

2. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้า
ตามความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพของท่านได้
อยา่งเตม็ท่ี 

3.88 0.89 มาก 1 

3. ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติัสามารถสร้างผลงานเพื่อใช้
ประกอบผลงานในการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้

3.75 0.99 มาก 3 

โดยรวม 3.83 0.84 มาก  

 จากตาราง 4.4 โดยภาพรวมพบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ี โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.83, S.D. = 0.84) และเม่ือพิจารณา 
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เป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงกว่าข้ออ่ืน ๆ คือ การได้รับการสนับสนุนให้มี 
ความเจริญกา้วหนา้ตามความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพของท่านไดอ้ย่างเต็มท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมาก (x̅ = 3.88, S.D. = 0.89) และขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุด คือ ต าแหน่งท่ีปฏิบติั
สามารถสร้างผลงานเพื่อใช้ประกอบผลงานในการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได้มีค่าเฉล่ียอยู่ใน 
ระดบัมาก (x̅ = 3.75, S.D. = 0.99) 

ตาราง 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ดา้นลกัษณะของงานท่ีรับผดิชอบ 

ด้านลกัษณะของงานทีรั่บผดิชอบ   �̅� S.D. ระดับ ล าดับ 
1. งานท่ีท่านได้รับมอบหมายมีความสอดคลอ้งกบั
ต าแหน่งของท่าน 

4.02 0.79 มาก 3 

2. ท่านมีการท างานท่ีทา้ทาย เพื่อให้เกิดเรียนรู้และ
เพิ่มประสบการณ์มากข้ึน 

4.09 0.78 มาก 1 

3. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีมีความส าคญั 4.08 0.79 มาก 2 
โดยรวม 4.06 0.72 มาก  

 จากตาราง 4.5 โดยภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามดา้นลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบ   
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.06, S.D. = 0.72) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ข้อท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกว่าขอ้อ่ืน ๆ คือ การท างานท่ีทา้ทาย เพื่อให้เกิดเรียนรู้และ 
เพิ่มประสบการณ์มากข้ึนมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.09, S.D. = 0.78) และขอ้ท่ีมีระดบัความ
คิดเห็นนอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความสอดคลอ้งกบัต าแหน่งมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
 (x̅ = 4.02, S.D. = 0.79) 

ตาราง 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา  ดา้นการยอมรับนบัถือ 

ด้านการยอมรับนับถือ  �̅� S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเช่ือมัน่ในทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถของท่าน 

3.95 0.81 มาก 1 
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ตาราง 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา  ดา้นการยอมรับนบัถือ (ต่อ) 

ด้านการยอมรับนับถือ  �̅� S.D. ระดับ ล าดับ 
2. ผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยกย่องชมเชย 
เม่ือท่านปฏิบติังานจนส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

3.84 0.89 มาก 3 

3. ผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานรับฟังความ
คิดเห็น และขอ้เสนอแนะของท่าน 

3.94 0.88 มาก 2 

โดยรวม  3.91 0.80 มาก  

 จากตาราง 4.6  โดยภาพรวมพบว่าผู ้ตอบแบบสอบถาม ด้านการยอมรับนับถือ  
 โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.91, S.D. = 0.80) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกว่าขอ้อ่ืน ๆ คือ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเช่ือมัน่ใน
ทกัษะ ความรู้ ความสามารถมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.95, S.D. = 0.81) และขอ้ท่ีมีระดบั
ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยกยอ่งชมเชยเม่ือปฏิบติังานจนส าเร็จ 
ตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวมี้ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.84, S.D. = 0.89) 

ตาราง 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจท่ีส่งต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน                    �̅� S.D. ระดับ ล าดับ 
1. หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีเพียงพอส าหรับ
บุคลากรในการปฏิบติังาน 

3.95 0.89 มาก 3 

2. สถานท่ีท างานของท่านมีความสะอาด และปลอดภยั 4.00 0.78 มาก 1 
3. หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของ
บุคลากร เช่น การร่วมวางแผนงานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จร่วมกนั 

3.99 0.84 มาก 2 

โดยรวม  3.98 0.76 มาก  

 จากตาราง 4.7 โดยภาพรวมพบว่าผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.98, S.D. = 0.76) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกว่าขอ้อ่ืน ๆ คือ สถานท่ีท างานมีความสะอาด และปลอดภยั 
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.00, S.D. = 0.78) และข้อท่ีมีระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุด  
คือ หน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีเพียงพอส าหรับบุคลากรในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยู่ใน 
ระดบัมาก (x̅ = 3.95, S.D. = 0.89) 
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 1.3 การวเิคราะห์วิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทุกด้าน 

  ผูว้จิยัศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสงขลา จ านวน 300 คน แบ่งเป็น 4 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน 
ด้านระยะเวลา และด้านความคุ้มค่า โดยใช้สถิติค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 (Standard Deviation)  

ตาราง 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนจังหวดัสงขลา 
 �̅� S.D. ระดับ ล าดับ 

     1. ดา้นคุณภาพของงาน  4.11 0.68 มาก 3 
     2. ดา้นปริมาณของงาน  4.14 0.69 มาก 2 
     3. ดา้นระยะเวลา  4.19 0.68 มาก 1 
     4. ดา้นความคุม้ค่า  4.07 0.70 มาก 4 

โดยรวม 4.13 0.64 มาก  

 จากตาราง 4.8 พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสงขลา มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.13, S.D. = 0.64) โดยดา้นท่ีมีระดบัความ
คิดเห็นสูงกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านระยะเวลามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x̅ = 4.19,S.D. = 0.68) 
ส่วนด้านท่ีมีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านความคุ้มค่ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
 (x̅ = 4.07, S.D. = 0.70) โดยแยกพิจารณาเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 

ตาราง 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ดา้นคุณภาพของงาน 

ด้านคุณภาพของงาน  �̅� S.D. ระดับ ล าดับ 

1.ท่านวางแผนและจดัระบบงานโดยน าเทคโนโลยีมา
ช่วยให้การปฏิบัติงานมีความถูกต้อง สมบูรณ์มาก
ยิง่ข้ึน 

4.06 0.79 มาก 3 
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ตาราง 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ดา้นคุณภาพของงาน (ต่อ) 

ด้านคุณภาพของงาน  �̅� S.D. ระดับ ล าดับ 

2.ท่านมีความรู้ความเขา้ใจระบบงานท่ีปฏิบติัเป็นอยา่งดี 4.12 0.73 มาก 2 
3.ผลการปฏิบัติงานของท่านได้คุณภาพเป็นไปตาม
ระเบียบ หลกัเกณฑ ์และหนงัสือสั่งการท่ีเก่ียวขอ้ง 

4.15 0.73 มาก 1 

โดยรวม 4.11 0.68 มาก  

 จากตาราง 4.9 พบวา่ ดา้นคุณภาพของงานมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.11,  
S.D. = 0.68) โดยดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกวา่ดา้นอ่ืน คือ ผลการปฏิบติังานไดคุ้ณภาพเป็นไป
ตามระเบียบ หลักเกณฑ์ และหนังสือสั่งการท่ีเก่ียวข้องมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.15,  
S.D. = 0.73) ส่วนดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน คือ การวางแผนและจดัระบบงานโดย
น าเทคโนโลยีมาช่วยให้การปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง สมบูรณ์มากยิ่งข้ึนมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
 (x̅ = 4.06, S.D. = 0.79) 

ตาราง 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ดา้นปริมาณงาน 

ด้านปริมาณงาน  �̅� S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ท่านปฏิบติังานส าเร็จ ครบถว้นตรงตามปริมาณงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายเสมอ 

4.19 0.72 มาก 1 

2. ท่านวางแผนการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัปริมาณ
งานท่ีไดรั้บมอบหมายทุกคร้ัง 

4.13 0.75 มาก 2 

3. ท่านมีความสามารถในการจดัการหรือแกไ้ขปัญหา
เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน/มีปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน 

4.11 0.72 มาก 3 

โดยรวม 4.14 0.69 มาก  

 จากตาราง 4.10 พบว่า ดา้นปริมาณงานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.14,  
S.D. = 0.69) โดยดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกวา่ดา้นอ่ืน คือ การปฏิบติังานส าเร็จ ครบถว้นตรง
ตามปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายเสมอมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.19,S.D.  = 0.72)  
ส่วนดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นน้อยกว่าดา้นอ่ืน คือ ความสามารถในการจดัการหรือแกไ้ขปัญหา
เม่ือได้รับมอบหมายงาน/มีปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึนมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.11,  
S.D. = 0.72) 
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ตาราง 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ดา้นระยะเวลา 

ด้านระยะเวลา  �̅� S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน 4.17 0.74 มาก 3 
2. ท่านแบ่งเวลาการปฏิบติังานท่ีชัดเจน เพื่อให้งานท่ี
ไดรั้บมอบหมายเสร็จตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าหนด 

4.22 0.73 มากท่ีสุด 1 

3. ท่านมีวธีิการและเทคนิคในการปฏิบติังานให้รวดเร็ว
มากยิง่ข้ึน 

4.18 0.72 มาก 2 

โดยรวม 4.19 0.68 มาก  

 จากตาราง 4.11 พบว่า ด้านระยะเวลา มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก(x̅ = 4.19,  
S.D. = 0.68) โดยดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกวา่ดา้นอ่ืน คือ การแบ่งเวลาการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
เพื่อให้งานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จตามท่ีผู ้บังคับบัญชาก าหนดมีค่า เฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
 (x̅ = 4.22, S.D. = 0.73) ส่วนดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นน้อยกว่าดา้นอ่ืน คือ การตรงต่อเวลาและ
รักษาเวลาในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.17,S.D. = 0.74) 

ตาราง 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาดา้นความคุม้ค่า 

ด้านความคุ้มค่า   �̅� S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ท่านใช้ทรัพยากรในองคก์รไดอ้ย่างประหยดั คุม้ค่า 
และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 

4.07 0.76 มาก 2 

2. ท่านปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อลดการซ ้ าซ้อนใน
การใชท้รัพยากรภายในองคก์ร 

4.11 0.74 มาก 1 

3 .  ท่ านน าทรัพยากร ท่ี ใช้แล้ว  มาพัฒนาให้ เ กิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

4.04 0.77 มาก 3 

โดยรวม 4.07 0.70 มาก  

 จากตาราง 4.12 พบว่า ด้านความคุม้ค่า มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก(x̅ = 4.07,  
S.D. = 0.70) โดยดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกวา่ดา้นอ่ืน คือ การปรับปรุง  การปฏิบติังานเพื่อลด
การซ ้ าซ้อนในการใช้ทรัพยากรภายในองค์กรมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.11, S.D. = 0.74) 
ส่วนด้านท่ีมีระดบัความคิดเห็นน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ การน าทรัพยากรท่ีใช้แล้วมาพฒันา ให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.04,S.D. = 0.77) 
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  ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Statistical Inference) 
  1. การวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลาต่างกนั  

  การวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียส าหรับกลุ่มตวัอย่าง 
 2 กลุ่ม ส าหรับตวัแปรเพศ ได้ แก่ เพศหญิงและเพศชาย เพื่อทดสอบความแตกต่างของเพศกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา โดยการวิเคราะห์
เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าที (Independent sample t-test) ไดด้งัน้ี 

ตาราง 4.13 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งตวัแปรเพศและตวัแปรประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
จ าแนกตามเพศ 

n  �̅� S.D. t Sig. 
เพศ ผูห้ญิง 203 4.10 .631 -1.264 .508 

ผูช้าย 97 4.20 .660   

 จากตาราง 4.13 เม่ือวิเคราะห์ดว้ยสถิติ independent t-test เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา  จ  าแนกตามเพศ พบวา่ ภาพรวมมีค่า 
t-test เท่ากบั -1.264 และค่า Sig เท่ากบั 0.508 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้
ระดบั 0.05 จึงสรุปไดว้า่บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 การวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติ F-test ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียตวัแปรอิสระในกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่มข้ึนไป ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร  
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
ตาราง 4.14 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตามอายุ 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

จ าแนกตามอายุ 

SS df MS F Sig. 
1.ดา้นคุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 5.157 3 1.719 3.741 .012* 
 ภายในกลุ่ม 136.028 296 .460   
2.ดา้นปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 5.282 3 1.761 3.781 .011* 
 ภายในกลุ่ม 137.845 296 .466   
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ตาราง 4.14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตามอายุ
(ต่อ) 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

จ าแนกตามอายุ 

SS df MS F Sig. 
3.ดา้นระยะเวลา ระหวา่งกลุ่ม 4.082 3 1.361 2.922 .034* 
 ภายในกลุ่ม 137.833 296 .466   
4.ดา้นความคุม้ค่า ระหวา่งกลุ่ม 4.097 3 1.366 2.788 .041* 
 ภายในกลุ่ม 144.977 296 .490   

รวม ระหวา่งกลุ่ม 4.587 3 1.529 3.821 .010** 
ภายในกลุ่ม 118.472 296 .400   

 จากตาราง 4.14 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามอายุ 
โดยภาพรวมแตกต่างกนั (Sig = .010 ) ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ระดบั 
0.05 ดังนั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe’Method)ได้ผลดัง
ตาราง 4.15 – 4.18  

ตาราง 4.15 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
ดา้นคุณภาพของงาน จ าแนกตามอาย ุโดยเปรียบเทียบรายคู่ 

อายุ (�̅�) ไม่เกนิ  30 ปี  31 - 40 ปี   41 - 50 ปี   51 - 60 ปี 

ไม่เกิน  30 ปี บริบูรณ์ 4.03 - .01 -.18 -.39* 

อาย ุ 31 - 40 ปี 4.01 - - -.19 -.41* 

อาย ุ 41 - 50 ปี 4.21 - - - -.21 

อาย ุ 51 - 60 ปี 4.40 -  - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตาราง 4.15 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe’ Method) 
พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีมีอายไุม่เกิน 30 ปีบริบูรณ์ กบัอายุ 51-60 ปี และ 
อาย ุ31 – 40 ปี กบั อายุ 51 – 60 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  ดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั  
อยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.16 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
ดา้นปริมาณของงาน จ าแนกตามอายุ โดยเปรียบเทียบรายคู่ 

อายุ   (�̅�) ไม่เกนิ  30 ปี 31 - 40 ปี   41 - 50 ปี   51 - 60 ปี 

ไม่เกิน  30 ปี บริบูรณ์ 4.12 - .09 -.11 -.35* 

อาย ุ 31 - 40 ปี 4.02 - - -.20* -.44* 

อาย ุ 41 - 50 ปี 4.23 - - - -.24 

อาย ุ 51 - 60 ปี 4.47 -  - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตาราง 4.16 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe’ Method) 
พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปีบริบูรณ์ กบัอายุ 51-60 ปี , 
อายุ 31 – 40 ปี กับอายุ 41 –50ปี และอายุ 31 – 40 ปี กับ อายุ 51 – 60 ปี มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตาราง 4.17 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
ดา้นระยะเวลา จ าแนกตามอาย ุโดยเปรียบเทียบรายคู่ 

อายุ  (�̅�) ไม่เกนิ  30 ปี  31 - 40 ปี   41 - 50 ปี   51 - 60 ปี 

ไม่เกิน  30 ปี บริบูรณ์ 4.16 - .08 -.11 -.29* 

อาย ุ 31 - 40 ปี 4.08 - - -.19 -.38* 

อาย ุ 41 - 50 ปี 4.27 - - - -.18 

อาย ุ 51 - 60 ปี 4.46 - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตาราง 4.17 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe’ Method) 
พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีมีอายไุม่เกิน 30 ปีบริบูรณ์ กบัอายุ 51-60 ปี และ
อายุ 31 – 40 ปี กบั อายุ 51 – 60 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นระยะเวลาแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตาราง 4.18 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
ดา้นความคุม้ค่า จ  าแนกตามอาย ุโดยเปรียบเทียบรายคู่ 

อายุ (�̅�) ไม่เกนิ 30 ปี  31 - 40 ปี   41 - 50 ปี   51 - 60 ปี 

ไม่เกิน  30 ปี บริบูรณ์ 4.03 - .05 -.13 -.32* 

อาย ุ 31 - 40 ปี 3.97 - - -.18 -.37* 

อาย ุ 41 - 50 ปี 4.16 - - - -.19 

อาย ุ 51 - 60 ปี 4.35 - - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตาราง 4.18 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe’ Method) 
พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีมีอายไุม่เกิน 30 ปีบริบูรณ์ กบัอายุ 51-60 ปี และ 
อายุ 31 – 40 ปี กับ อายุ 51 – 60 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านความคุ้มค่าแตกต่างกัน  
อยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ตาราง 4.19 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร จ าแนกตาม
สถานภาพ 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

จ าแนกตามสถานภาพ 

SS df MS F Sig. 
สถานภาพ ระหวา่งกลุ่ม .830 2 .415 1.009 .366 

ภายในกลุ่ม 122.229 297 .412   

 จากตาราง 4.19 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา  จ าแนกตาม
สถานภาพ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั (Sig = .366 ) ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี
ก าหนดไวท่ี้ระดบั 0.05 จึงสรุปไดว้่าบุคลากรท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
ไม่แตกต่างกนั 

 

 



57 
 

ตาราง 4.20 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตาม         
ระดบัการศึกษา 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

จ าแนกตามระดับการศึกษา 

SS df MS F Sig. 
ระดบัการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 1.206 3 .402 .977 .404 

ภายในกลุ่ม 121.853 296 .412   

 จากตาราง 4.20 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามระดบั
การศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั (Sig = .404 ) ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี
ก าหนดไวท่ี้ระดบั 0.05  จึงสรุปไดว้า่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั 

ตาราง 4.21 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตาม        
ระดบัระยะเวลาการปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

SS df MS F Sig. 
ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.290 3 .069 1.871 .134 
ภายในกลุ่ม 120.769 296 .168   

 จากตาราง 4.21 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา จ าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบติังาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั (Sig = .134) ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ระดับ 0.05 จึงสรุปได้ว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน  
มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

ตาราง 4.22 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตาม    
ประเภทของบุคลากร 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

จ าแนกตามรายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

SS df MS F Sig. 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระหวา่งกลุ่ม .311 2 .156 0.376 .687 

ภายในกลุ่ม 122.748 297 .413   
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 จากตาราง 4.22 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามประเภท
บุคลากร โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั (Sig = .687) ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดบันัยส าคญั  ทางสถิติท่ี
ก าหนดไวท่ี้ระดับ 0.05  จึงสรุปได้ว่าประเภทบุคลากรต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ไม่แตกต่างกนั 

ตาราง 4.23 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตาม
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

จ าแนกตามรายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

SS df MS F Sig. 
1.ดา้นคุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 5.956 3 1.985 4.346 .005** 
 ภายในกลุ่ม 135.229 296 .457   
2.ดา้นปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 5.686 3 1.895 4.082 .007** 
 ภายในกลุ่ม 137.442 296 .464   
3.ดา้นระยะเวลา ระหวา่งกลุ่ม 4.749 3 1.583 3.416 .018** 
 ภายในกลุ่ม 137.166 296 .463   
4.ดา้นความคุม้ค่า ระหวา่งกลุ่ม 9.338 3 3.113 6.593 .000*** 
 ภายในกลุ่ม 139.736 296 .472   

รวม ระหวา่งกลุ่ม 6.243 3 2.081 5.273 .001*** 
ภายในกลุ่ม 116.816 296 .395   

 จากตาราง 4.23 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามรายได้
เฉล่ียต่อเดือน โดยภาพรวมแตกต่างกนั (Sig = .001) ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดบันยัส าคญั ทางสถิติท่ี
ก าหนดไว้ท่ีระดับ 0 .05 ดังนั้ น จึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิ ธีการเชฟเฟ่ 
(Scheffe’Method)ไดผ้ลดงัตาราง 4.24 – 4.27 
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ตาราง 4.24 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
ดา้นคุณภาพของงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยเปรียบเทียบรายคู่ 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน (�̅�) 10,000 – 

20,000 
20,001 – 
30,000 

 30,001– 
40,000 

มากกว่า 
40,000 

10,000 – 20,000 4.01 - .14 -.27* -.65* 

20,001 – 30,000 4.16 - - -.12 -.50* 

30,001 – 40,000 4.28 - - - -.37 

มากกวา่ 40,000 4.66 - - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตาราง 4.24 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการเชฟเฟ่(Scheffe’ Method) 
พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000- 20,000.-บาท 
กับรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 40,000.- บาท,รายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000- 20,000.-บาท  
กบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 40,000.- บาท และ ผูท่ี้มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000.-บาท 
กบัผูมี้รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 40,000.- บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของ
งานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ตาราง 4.25 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา  
ดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนโดยเปรียบเทียบรายคู่ 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน (�̅�) 10,000 – 

20,000 
20,001 – 
30,000 

 30,001– 
40,000 

มากกว่า 
40,000 

10,000 – 20,000 4.05 - .14 -.27* -.61* 

20,001 – 30,000 4.20 - - -.13 -.46 

30,001 – 40,000 4.33 - - - -.33 

มากกวา่ 40,000 4.66 - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตาราง 4.25 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการเชฟเฟ่(Scheffe’ Method) 
พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000- 20,000.-บาท  
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กบัรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 40,000.- บาท และรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000- 20,000.-บาท  
กบัรายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 40,000.- บาท  มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านปริมาณงาน 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ตาราง 4.26 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา  
ดา้นระยะเวลา จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยเปรียบเทียบรายคู่ 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน (�̅�) 10,000 – 
20,000 

20,001 – 
30,000 

 30,001– 
40,000 

มากกว่า 
40,000 

10,000 – 20,000 4.10 - .12 -.23* -.59* 

20,001 – 30,000 4.23 - - -.11 -.47 

30,001 – 40,000 4.34 - - - -.35 

มากกวา่ 40,000 4.70 - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตาราง 4.26 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe’ Method) 
พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000- 20,000.-บาท 
กบัรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 40,000.- บาท และรายได้เฉล่ียต่อเดือน10,000 - 20,000.-บาท  
กบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 40,000.- บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นระยะเวลาแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ตาราง 4.27 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา  
ดา้นความคุม้ค่า จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยเปรียบเทียบรายคู่ 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน (�̅�) 10,000 – 
20,000 

20,001 – 
30,000 

 30,001– 
40,000 

มากกว่า 
40,000 

10,000 – 20,000 3.95 - .18 -.42* -.64* 

20,001 – 30,000 4.13 - - -.24 -.46 

30,001 – 40,000 4.37 - - - -.21 

มากกวา่ 40,000 4.59 - - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตาราง 4.27 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe’ Method) 
พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000- 20,000.-บาท  
กบัรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 40,000.- บาท และรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000- 20,000.-บาท  
กับรายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 40,000.- บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านความคุ้มค่า 
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

2. การวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรต้นปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
ตัวแปรตามประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา โดยใช ้
การวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(Correlation Coefficient) ไดด้งัน้ี 

ตาราง 4.28 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และตวัแปรประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

ตวัแปร 
 

 

ความส าเร็จ
ในการ

ปฏิบติังาน 

ความกา้วหนา้
ในต าแหน่ง
หนา้ท่ี 

ลกัษณะ
ของงานท่ี
รับผิดชอบ 

การยอมรับ
นบัถือ 

สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน 

ความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน 

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

ความกา้วหนา้
ในต าแหน่ง
หนา้ท่ี 

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

ลกัษณะของ
งานท่ี
รับผิดชอบ 

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

การยอมรับ 
นบัถือ 

  1 .752** .747** 

สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

    1 .789** 

ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน 

     1 

หมายเหตุ ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตาราง 4.28 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรท่ีใช้ในการท านาย
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสงขลา ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ลกัษณะของงานท่ีรับผดิชอบ การยอมรับนบัถือ สภาพแวดลอ้มใน
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การท างาน พบว่า ตวัแปรทุกตวัไม่มีความสัมพนัธ์กนัเองสูงเกินไป (ค่าอยู่ระหว่าง .595 - .789) 
หรือไม่เกิด Multicollinearity เพราะมีค่าน้อยกวา่ 0.8 อนัก่อให้เกิดการละเมิดขอ้สมมติฐานในการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ(ยุทธ ไกยวรรณ์, 2561) ผูว้ิจยัจึงน าตวัแปรดงักล่าวมาท าการวิเคราะห์
ถดถอยต่อไป 
  3. การวิเคราะห์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
อง ค์ก ารบ ริหาร ส่วน จั งหวัดสงขลา  โดย ใช้ วิ ธี ก า รวิ เ คร าะ ห์สมการถดถอยพหุ คูณ  
(Multiple Regression Analysis) ไดด้งัน้ี 
  
ตาราง 4.29 ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาความเหมาะสมของการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของตวัแปร
โดยรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา  

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

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

R = 0.861 , R2 = 0.742 , Adjusted R Square = 0.741 , F = 855.490 , Sig. = .000 
หมายเหตุ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตาราง 4.29 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาเม่ือพิจารณา
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้ แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม กบัตวัแปรตาม ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา  พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลาไดร้้อยละ 74.20  (R2 = 0.742) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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ตาราง 4.30 ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาความเหมาะสมของการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของตวัแปร
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
ค่าคงท่ี .737 .115  6.418 .000** 
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน .203 .039 .236 5.191 .000** 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี .065 .032 .086 2.032 .043* 
ลกัษณะของงานท่ีรับผดิชอบ .203 .042 .230 4.879 .000** 
การยอมรับนบัถือ .075 .041 .092 1.801 .073 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน .299 .040 .358 7.411 .000** 
R = 0.871 , R2 = 0.759 , Adjusted R Square = 0.754 , F = 184.726 , Sig. = .000 
หมายเหตุ  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
                    * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.30 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบว่า ตัวแปรแรงจูงใจในท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา คือ ความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน  ลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบ  สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี ตามล าดบั และไดร้้อยละ 75.90 (R2 = 0.759) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
และ 0.05 
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
  การวิจยั เร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีวตัถุประสงค ์ 
1) ศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา        
2) ศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสงขลา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคือ 
บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา จ านวน 300 คน เคร่ืองมือท่ีใช้  คือ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (Independent Sample t-test) การทดสอบค่าเอฟ (F-test)  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  
โดยผูว้จิยัน าเสนอตามล าดบัดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวจิยั 

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

5.3 ขอ้เสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวจัิย 

ผูว้จิยัไดส้รุปประเด็นส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
1. ปัจจยัดา้นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 67.70 และเพศชาย จ านวน 97 คน คิดเป็น ร้อยละ 
32.30 ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายุ 31 - 40 ปี มากท่ีสุด จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 38.30 รองลงมา  
ช่วงอาย ุ41 – 50 ปี จ  านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 26.70  ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 159 คน               
คิดเป็นร้อยละ 53.0 รองลงมา มีสภาพสมรส จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 43.30 มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 67.70 รองลงมา มีระดบัการศึกษาปริญญาโท                
จ  านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 16.70 มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 1 – 5 ปี มากท่ีสุด จ านวน 111 คน  
คิดเป็นร้อยละ 37.00 รองลงมา คือ ระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี  จ  านวน 79 คน  
คิดเป็นร้อยละ 26.3  ส่วนใหญ่เป็นพนักงานจ้าง จ  านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 53.00 รองลงมา  
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คือ ข้าราชการ  จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 45.70 และมีรายได้ เฉ ล่ียต่อเ ดือนอยู่ใน 
ช่วง  10,000 – 20,000.- บาท จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 58.00 รองลงมา คือ ผูมี้รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนช่วง 20,001 – 30,000.- บาท จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 24.3  
  2. ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสงขลา  โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.98, S.D. = 0.66) และ 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกว่า  ขอ้อ่ืน ๆ คือ ความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.12, S.D. = 0.74) และข้อท่ีมีระดับความคิดเห็น 
นอ้ยท่ีสุด คือ ความกา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.83, S.D. = 0.84)  
โดยแยกพิจารณาไดด้งัน้ี 
  2.1 ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน  โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก            
(x̅ = 4.12, S.D. = 0.74) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกวา่ขอ้อ่ืน ๆ 
คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไวมี้ค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก (x̅ = 4.14, S.D. = 0.81) และขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุด คือ ความรู้สึกว่าเป็น
ส่วนหน่ึงของผลงานท่ีประสบความส าเร็จมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.10, S.D. = 0.83) 
  2.2 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ใน 
ระดบัมาก (x̅ = 3.83, S.D. = 0.84) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูง
กว่าขอ้อ่ืน ๆ คือ การไดรั้บการสนบัสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าตามความรู้ ความสามารถ และ
ศกัยภาพได้อย่างเต็มท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.88, S.D. = 0.89) และข้อท่ีมีระดับ 
ความคิดเห็นน้อยท่ีสุด คือ ต าแหน่งท่ีปฏิบติัสามารถสร้างผลงานเพื่อใช้ประกอบผลงานในการ
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.75, S.D. = 0.99) 
  2.3 ดา้นลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก            
(x̅ = 4.06, S.D. = 0.72) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกวา่ขอ้อ่ืน ๆ 
คือ การท างานท่ีทา้ทายเพื่อให้เกิดเรียนรู้และเพิ่มประสบการณ์มากข้ึนมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก   
(x̅ = 4.09, S.D. = 0.78) และขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความ
สอดคลอ้งกบัต าแหน่ง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.02, S.D. = 0.79) 
  2.4 ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.91, 
 S.D. = 0.80) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงกว่าข้ออ่ืน ๆ คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเช่ือมัน่ในทกัษะ ความรู้ ความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
(x̅ = 3.95, S.D. = 0.81) และข้อท่ีมีระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุด คือ ผูบ้งัคับบัญชาและเพื่อน
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ร่วมงานยกย่องชมเชยเม่ือปฏิบัติงานจนส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้มีค่าเฉล่ียอยู่ใน 
ระดบัมาก (x̅ = 3.84, S.D. = 0.89) 
  2.5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก           
(x̅ = 3.98, S.D. = 0.76) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกวา่ขอ้อ่ืน ๆ 
คือ สถานท่ีท างานมีความสะอาด และปลอดภยั มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.00, S.D. = 0.78) 
และข้อท่ีมีระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีเพียงพอส าหรับ
บุคลากรในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.95, S.D. = 0.89) 
  3 การวิเคราะห์วิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ บุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา แบ่งเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านคุณภาพของงาน  
ดา้นปริมาณงานดา้นระยะเวลา และดา้นความคุม้ค่า โดยรวม มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
(x̅ = 4.16,  S.D. = 0.73) โดยดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกวา่ดา้นอ่ืน คือ ดา้นระยะเวลามีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x̅ = 4.22, S.D. = 0.73) ส่วนดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นน้อยกวา่ดา้นอ่ืน คือ 
ดา้นความคุม้ค่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.11, S.D. = 0.73) โดยแยกพิจารณาเป็นรายดา้น 
ไดด้งัน้ี 
  3.1 ด้านคุณภาพของงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.11 ,  
S.D. = 0.75) โดยดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกวา่ดา้นอ่ืน คือ ผลการปฏิบติังานไดคุ้ณภาพเป็นไป
ตามระเบียบ หลักเกณฑ์ และหนังสือสั่งการท่ีเก่ียวข้อง มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.15,  
S.D. = 0.73) ส่วนดา้น ท่ีมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน คือ วางแผนและจดัระบบงานโดยน า
เทคโนโลยีมาช่วยให้การปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง สมบูรณ์มากยิ่งข้ึน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  
(x̅ = 4.06, S.D. = 0.79) 
  3.2 ดา้นปริมาณงานมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.14, S.D. = 0.73) 
โดยดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกวา่ดา้นอ่ืน คือ ปฏิบติังานส าเร็จ ครบถว้น ตรงตามปริมาณงานท่ี
ได้รับมอบหมายเสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.19, S.D. = 0.72) ส่วนด้านท่ีมีระดับ 
ความคิดเห็นนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน คือ ความสามารถในการจดัการหรือแกไ้ขปัญหาเม่ือไดรั้บมอบหมาย
งาน/มีปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.11, S.D. = 0.72) 
  3.3 ด้านระยะเวลา (Time) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.19,  
S.D. = 0.73) โดยด้านท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงกว่าด้านอ่ืน คือ แบ่งเวลาการปฏิบติังานท่ีชัดเจน 
เพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าหนด มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.22, 
S.D. = 0.73) ส่วนดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน คือ การตรงต่อเวลาและรักษาเวลาใน
การปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.17, S.D. = 0.74) 
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  3.4 ด้านความคุ้มค่า (Cost) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.07,  
S.D. = 0.75) โดยด้านท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงกว่าด้านอ่ืน คือ ปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อลด 
การซ ้ าซ้อนในการใช้ทรัพยากรภายในองค์กร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.11, S.D. = 0.74) 
ส่วนด้านท่ีมีระดบัความคิดเห็นน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ การน าทรัพยากรท่ีใช้แล้วมาพฒันาให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.04, S.D. = 0.77) 
 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
  ผลการการวิจยั เร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา อภิปรายผลไดด้งัต่อไปน้ี 
   สมมติฐานที่ 1. ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวดัสงขลา อยู่ในระดับมาก 
  จากผลการศึกษาพบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัสงขลา อยู่ในระดบัมาก ทั้งโดยภาพรวมและรายดา้น ทั้งน้ีสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ี 
ตั้งไว ้โดยระดับประสิทธิภาพของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนประสิทธิภาพท่ีมีค่าเฉล่ีย 
มากท่ีสุด คือ ดา้นระยะเวลา มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.19, S.D. = 0.68) ส่วนดา้นท่ีมีระดบั 
ความคิดเห็นนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน คือ ดา้นความคุม้ค่า มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.07, S.D. = 0.70) 
ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ ปริศนา พิมพา (2559) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม  
ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต
อ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัปัญญาพร 
ฐิติพงศ์ (2558) ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในบริษัท
ก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่า ระดบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด คือ ด้านเวลา รองลงมา ด้านปริมาณงาน ด้านค่าใช้จ่าย และสุดท้าย 
ดา้นคุณภาพงาน ตามล าดบั 

   สมมติฐานที่ 2. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามีปัจจัยส่วน
บุคคลต่างกนัจะมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต่างกนั 

  จากการศึกษาพบวา่ การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา โดยจ าแนกปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับ
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การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร ท่ีต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
ไม่แตกต่างกนัไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ยกเวน้ปัจจยัส่วนบุคคล อายุ และรายได้เฉล่ียต่อ
เดือนท่ีต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั (Sig = .010 และ Sig = .001) ตามล าดบั 
ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 
ธนภรณ์ พรรณราย (2565) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด ประเภท
บุคลากร ระยะเวลาการท างาน และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
แตกต่างกันและจากการศึกษาของ ศกัรินทร์ นาคเจือ (2557) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรง จูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร  
ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศและพลงังานทหาร ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคล เช่น เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และอายุราชการแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพบวา่ขา้ราชการท่ี
มีอายุแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ขา้ราชการท่ีมีระดบัชั้นยศและรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

  สมมติฐานที่ 3.  ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา 
  จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจสามารถอธิบายความผันแปรของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ร้อยละ 75.90  
(R2 = 0.759) ส่วนท่ีเหลืออีก 24.10 เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ้ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิด ดวงเพ็ญ ศรีพรหม (2552 อา้งถึงใน สุรียพ์ร น้อยมณี, 2558) ได้ให้
ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุ้นหรือชักน าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค ์เพื่อให้ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ แรงจูงใจจะ
มีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงในภายในจะมีความสุขในการกระท า 
ส่ิงต่าง ๆ  ไม่ได้หวงัรางวลัหรือค าชม เพราะมีความพึงพอใจ โดยตวัของเขาเอง ส่วนบุคคลท่ีมี
แรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้น หวงัรางวลัหรือผลตอบแทนและ
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ กรกนก พรประดิษฐ์ (2562) ได้ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงในในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จของ
งาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความมัน่คงในการท างาน และ 
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ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
สายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะท่ี ศกัรินทร์ นาคเจือ (2557) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรม
ป้องกันประเทศและพลังงานทหาร ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรม
ป้องกนัประเทศและพลงังานทหาร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัปานกลาง (r= 0.693) 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
  1.1 จากการศึกษาพบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวดัสงขลามีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ทั้ งภาพรวมและรายด้าน 
โดยประสิทธิภาพการปฏิบติังานทั้ง 4 ด้าน โดยท่ีด้านความคุ้มค่ามีค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็น 
น้อยท่ีสุด จากค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นท่ีน้อยกว่าด้านอ่ืน ๆ คือ การน าทรัพยากรท่ีใช้แล้วมา
พฒันาใหเ้กิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน จึงควรรณรงคใ์หบุ้คลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลาตระหนกัถึงการใชท้รัพยากรภายในองคก์รให้เกิดความคุม้ค่ามากท่ีสุด เน่ืองจากในปัจจุบนั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีภารกิจเพิ่มข้ึน โดยเฉพาะดา้นการให้บริการดา้นสาธารณะแก่
ประชาชน ทั้ งด้านโครงสร้างพื้นฐานด้านการศึกษาและด้านสังคม หากบุคลากรสามารถ 
น าทรัพยากรมาใช้ให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด นอกจากเป็นการประหยดัแล้วยงัจะสามารถน า
งบประมาณไปพฒันาภารกิจอ่ืน ๆ  ขององคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมายมากยิง่ข้ึน  
  1.2 แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หน้าท่ี ลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบ  การยอมรับนบัถือ และสภาพแวดลอ้ม จากการศึกษาพบว่า  
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุด จากค่าเฉล่ียระดับ 
ความคิดเห็นท่ีนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน ๆ จึงควรพฒันามาตรฐานน้ีใหดี้ยิง่ข้ึนไป จึงมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
   1.2.1 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ถือว่าเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญั
อยา่งหน่ึงท่ีกระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเท พยายาม เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุภารกิจต่าง ๆ 
ตามท่ีได้ก าหนดไว ้จากการศึกษาพบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัความเห็นน้อยกว่าขอ้อ่ืน ๆ คือ ต าแหน่งท่ี
ปฏิบติัสามารถสร้างผลงานเพื่อใช้ประกอบผลงานในการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได้  เน่ืองจาก
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ปริมาณบุคลากรท่ีมีอยู่ในองค์กรไม่เพียงพอต่อภารกิจท่ีองค์กรตอ้งด าเนินการ ส่งผลให้บุคลากร
ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีไม่ไดต้รงกบัสายงานท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งส่งผลกระทบในการท าผลงาน
เพื่อประเมินในการเล่ือนระดบั จึงควรมีการส ารวจอตัราก าลงัเป็นประจ าเพื่อสรรหาบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถมาปฏิบติัหนา้ท่ีใหต้รงกบัภารกิจนั้น ๆ  
   1.2.2 ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ถือวา่เป็นส่ิงท่ีองค์กรทั้งภาครัฐ
และภาคเอกชนต้องการเพื่อให้องค์กรสามารถขบัเคล่ือนภารกิจต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมาย  
จากการศึกษาด้านความส าเร็จของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา พบว่าขอ้ท่ีมี
ระดบัความเห็นน้อยท่ีสุด คือ การมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของผลงานท่ีประสบความส าเร็จ  
จึงควรมีการสร้างกระบวนการรับรู้และเปิดโอกาสให้กบับุคลากรไดแ้สดงความรู้ ความสามารถ 
ตลอดจนการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้เขา้รับการฝึกอบรบ การศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน    
   1.2.3 ดา้นลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบ การท่ีบุคลากรในองค์การทราบ
บทบาทหนา้ท่ีของตนเอง เพื่อใหก้ารประสานงานระหวา่งกอง ฝ่ายมีความชดัเจน ส่งผลต่อดีองคก์ร            
จากการศึกษาพบว่า ขอ้ท่ีมีระดับความเห็นน้อยกว่าข้ออ่ืน ๆ คือ งานท่ีได้รับมอบหมายมีความ
สอดคลอ้งกบัต าแหน่ง แสดงให้ว่าบุคลากรในองค์กรบางส่วนไม่ทราบบทบาทหน้าท่ีของตนเอง
อย่างชัดเจน เพราะฉะนั้น องค์กรควรสร้างการรับรู้ให้กับบุคลากร เพื่อท่ีก าหนดโครงสร้าง 
ส่วนราชการท่ีมี ความจ าเป็น ก าหนดภารกิจความรับผิดชอบอย่างชัดเจน ไม่ซับซ้อน ตลอดจน 
การบริหารจดัการปริมาณงานกบับุคลากรให้เหมาะสม และเพียงพอ และจดักลุ่มงานท่ีมีลกัษณะ
คลา้ยคลึงกนัให้อยูใ่นหมวดหมู่เดียวกนั เพื่อสามารถมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความสามารถ 
ทกัษะของบุคลากร  
   1.2.4 ดา้นการยอมรับนบัถือ เป็นความตอ้งการพื้นฐานท่ีมนุษยต์อ้งการ 
นอกเหนือจากความตอ้งการปัจจยัส่ีในการด าเนินชีวิต จากการศึกษาพบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความเห็น          
น้อยกว่าขอ้อ่ืน ๆ คือ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยกย่องชมเชยเม่ือปฏิบติังานจนส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้แสดงให้เห็นว่า องค์กรไม่ได้ให้ความส าคญักบัผลงานของสมาชิกใน
องค์กรเท่าท่ีควร เพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลังใจให้กับบุคลากรท่ีทุ่มเท พยายามในการ
ปฏิบติังาน จึงควรมีการจดักิจกรรมเพื่อเป็นการยกยอ่งชมเชยบุคลากรท่ีทุ่มเทความพยายามในการ
ปฏิบติังานขององคก์รใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้     
   1.2.5 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ถือวา่เป็นส่ิงท่ีกระตุน้ให้บุคลากร          
มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน จากการศึกษาพบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความเห็นนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน ๆ 
คือ หน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีเพียงพอส าหรับบุคลากรในการปฏิบติังาน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า
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บุคลากรมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือไม่พอเพียงพอต่อการปฏิบติังาน จึงควรให้การสนับสนุนในการ
ด าเนินการจัดหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน นอกจากจะเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรและยงัเป็นการเพิ่มกระบวนการท างานให้รวดเร็วยิ่งข้ึน
เพื่อใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา 
 
 2. ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 

 2.1 ควรศึกษาเปรียบเปรียบกบัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน ๆ เช่น เทศบาล
นคร เทศบาลเมือง องคก์ารบริหารส่วนต าบล หรืออาจจะเป็นการเปรียบเทียบกบัเขตในภาคใต ้หรือ
อาจจะเปรียบเทียบในทุกภาคของประเทศ เน่ืองด้วยบริบท สภาพแวดล้อม สังคม รูปแบบ  
การท างาน สภาพพื้นท่ีและวฒันธรรมท่ีต่างกันอาจจะส่งผลต่อระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีต่างกนั 

 2.2 ควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน               
ระดบัผูบ้ริหาร และระดบัปฏิบติัการ แยกจากกนัเพื่อเป็นขอ้มูลในการวิเคราะห์ค่างานและปริมาณ
งานใหเ้หมาะสมกบับุคลากร   

 2.3 ควรสัมภาษณ์เชิงลึกกบักลุ่มตวัอย่างโดยใชว้ิธีวิจยัแบบผสมผสานทั้งวิธีวิจยั 
เชิงปริมาณร่วมกับวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อความสมบูรณ์ของข้อมูลในการวิจยัและสร้างความ
น่าเช่ือถือของผลการวจิยั  
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ภาคผนวก ก  
รายนามผูท้รงคุณวฒิุ 

 และการตรวจสอบค่าดชันีความสอดกลอ้งของเคร่ืองมือการวจิยั 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือการวจัิย 
(Iten Objective Congruence: IOC) 

 
ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที ่1    
ช่ือ - นามสกุล    ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ฤๅชุตา เทพยากุล 
ต าแหน่ง    อาจารย ์
สถานทีท่ างาน    คณะวทิยาการจดัการ 
     มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 
ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที ่2    
ช่ือ - นามสกุล    ดร.ดนุวศั สุวรรณวงศ์ 
ต าแหน่ง    อาจารย ์
สถานทีท่ างาน    คณะวทิยาการจดัการ 
     มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 
ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที ่3    
ช่ือ - นามสกุล    ดร.รักเกียรติ อินทบัทนั 
ต าแหน่ง    อาจารย ์
สถานทีท่ างาน    คณะวทิยาการจดัการ 
     มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
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การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือแสดงค่าอตัราส่วนความเทีย่งตรงของเน้ือหา  (Content Validity)  
ของแบบสอบถาม สามารถแสดงรายละเอยีดได้ ดังนี้ 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
 
 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ΣR 
ค่า  

IOC 
ผล 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่1 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่2 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่3 

1 เพศ 
      (   ) หญิง 
      (   ) ชาย 

1 1 
 

1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 อาย ุ
      (   ) ไม่เกิน 30 ปีบริบูรณ์ 
      (   ) 31 – 40 ปี 
      (   ) 41 – 50 ปี 
      (   ) 51 - 60 ปี 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 สถานภาพ 
      (   ) โสด 
      (   ) สมรส 
      (   ) หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

1 1 
 

1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 ระดบัการศึกษา 
      (   ) ปวช. 
      (   ) ปวส. 
      (   ) ปริญญาตรี 
      (   ) ปริญญาโท 

1 1 
 

1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่1 (ต่อ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ΣR 
ค่า  

IOC 
ผล 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่1 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่2 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่3 

5 ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
      (   ) นอ้ยกวา่ 1 ปี 
      (   ) 1 – 5 ปี 
      (   ) 10 – 15 ปี 
      (   ) มากกวา่ 10 ปี 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
      (   ) 10,000 -  20,000 บาท 
      (   ) 20,001 – 30,000 บาท 
      (   ) 30,001 – 40,000 บาท 
      (   ) มากกวา่ 40,000 บาท 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่2 แบบสอบเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ΣR 
ค่า  

IOC 
ผล 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่1 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่2 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่3 

1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
1 ง า น ท่ี ท่ า น ไ ด้ รั บ ม อ บห ม า ย จ า ก

ผูบ้งัคบับญัชาส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ี
ไดก้  าหนดไว ้

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่ านสามารถวางแผนและก าหนด
เป้าหมายในการปฏิบติังาน โดยวิธีการ
ปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของ
ผลงานท่ีประสบความส าเร็จ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
1 ท่านไดรั้บโอกาสพฒันาศกัยภาพในการ

ปฏิบัติงาน เช่น อบรม สัมมนา และ
การศึกษาดูงาน เป็นตน้ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่านได้รับการสนับสนุนให้ มีความ
เจริญกา้วหนา้ตามความรู้ ความสามารถ 
และศกัยภาพของท่านไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบัติสามารถสร้าง
ผลงานเพื่อใช้ประกอบผลงานในการ
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่2 (ต่อ) 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ΣR 
ค่า  

IOC 
ผล 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่1 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่2 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่3 

3. ด้านลกัษณะของงานทีรั่บผดิชอบ 
1 ง า น ท่ี ท่ า น ไ ด้ รั บ ม อบหม า ย มี ค ว า ม

สอดคลอ้งกบัต าแหน่งของท่าน 
0 1 1 2 0.67 ปรับแก้

ขอ้ความ 
2 งานท่ีท่ านท า มีความท้าทายและท าให ้       

ท่านเรียนรู้และมีประสบการณ์เพิ่มข้ึน 
0 1 1 2 0.67 ปรับแก้

ขอ้ความ 
3 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีมี

ความส าคญั 
0 1 1 2 0.67 ปรับแก้

ขอ้ความ 
4. ด้านการยอมรับนับถือ 

1 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเช่ือมัน่ใน
ทกัษะความรู้ ความสามารถของท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 ผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยกย่อง
ชมเชยเม่ือท่านปฏิบัติงานจนส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงานรับฟังความ
คิดเห็น และขอ้เสนอแนะของท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่2 (ต่อ) 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ΣR 
ค่า  

IOC 
ผล 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่1 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่2 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่3 

5. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1 หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ

เพียงพอส าหรับบุคลากรในการปฏิบติังาน 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 สถานท่ีท างานของท่านสะอาด และปลอดภยั 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3 ท่านมีโอกาสในการร่วมวางแผนงานท่ี

ปฏิบัติโดยใช้ความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์จนบรรลุผลส าเร็จ   

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่3 แบบสอบเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ΣR 
ค่า  

IOC 
ผล 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่1 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่2 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่3 

ด้านคุณภาพของงาน (Quality) 
1 ท่านการวางแผน จดัระบบงานโดยน า

เทคโนโลยีมาช่วยให้การปฏิบัติงานมี
ความถูกตอ้ง สมบูรณ์ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่านมีความรู้ความเข้าใจระบบงานท่ี
ปฏิบติัเป็นอยา่งดี 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 ผลการปฏิบติังานไดคุ้ณภาพเป็นไปตาม
ระเบียบ หลกัเกณฑ์ และหนงัสือสั่งการ
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านปริมาณงาน (Quantity) 
1 ท่านปฏิบติังานส าเร็จ ครบถว้นตรงตาม

ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสมอ 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่ า น ว า ง แ ผ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใ ห้
สอดคลอ้งกบัปริมาณงานทุกคร้ังท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 ท่านมีความสามารถแก้ไขปัญหาเม่ือ
ได้รับมอบหมายปริมาณงานท่ีเพิ่มมาก
ข้ึน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่3 (ต่อ) 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ΣR 
ค่า  

IOC 
ผล 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่1 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่2 

ผู้ท
รง
คุณ

ว ุฒิ
ท่า
นท

ี ่3 

3. ด้านระยะเวลา (Time) 
1 ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการ

ปฏิบติังาน 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่านแบ่งเวลาการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
เพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาก าหนด 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 ท่านจะเลือกใชว้ธีิการและเทคนิคในการ
ปฏิบติังานใหร้วดเร็วมากยิง่ข้ึน 

1 1 0 2 0.67 ปรับแก้
ขอ้ความ 

4. ด้านความคุ้มค่า (Cost) 
1 ท่านใช้ทรัพยากรในองค์กรได้อย่าง

ประหยดั คุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อองคก์ร 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่านปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อลดการ
ซ ้ าซ้อนในการใช้ท รัพยากรภายใน
องคก์ร 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 ท่านน าทรัพยากรท่ีใช้แลว้ มาพฒันาให้
เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ข 
ผลการตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของเคร่ืองมือใชใ้นการวจิยั 
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ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
 ผลการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) เร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาดงัน้ี 
 
ตอนที ่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ล าดับ
ที่ 

ข้อค าถาม 
ค่าความ
เช่ือมั่น 

1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
1 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาส าเร็จตามวตัถุประสงค์

ท่ีไดก้  าหนดไว ้
0.978 

2 ท่านสามารถวางแผนและก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานโดย
วธีิการปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

0.978 

3 ท่านมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของผลงานท่ีประสบความส าเร็จ 

 
0.978 

2. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
1 ท่านได้รับโอกาสพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน เช่น อบรม 

สัมมนา และการศึกษาดูงาน เป็นตน้ 
0.979 

2 ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าตามความรู้
ความสามารถ และศกัยภาพของท่านไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

0.979 

3 ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติัสามารถสร้างผลงานเพื่อใชป้ระกอบผลงานใน
การเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

0.979 

3. ด้านลกัษณะของงานทีรั่บผดิชอบ 
1 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความสอดคลอ้งกบัต าแหน่งของท่าน 0.979 
2 งานท่ีท่านท ามีความทา้ทายและท าให้ท่านเรียนรู้และมีประสบการณ์

เพิ่มข้ึน 
0.979 

3 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงานรับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะ
ของท่าน 

0.978 

4. ด้านการยอมรับนับถือ  
1 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเช่ือมัน่ในทกัษะความรู้ความสามารถ

ของท่าน 
0.978 
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ล าดับ
ที่ 

ข้อค าถาม 
ค่าความ
เช่ือมั่น 

2 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยกยอ่งชมเชยเม่ือท่านปฏิบติังานจน
ส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

0.979 

3 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะ
ของท่าน 

0.979 

5. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
1 หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือเพียงพอส าหรับบุคลากรใน

การปฏิบติังาน 
0.978 

2 สถานท่ีท างานของท่านสะอาด และปลอดภยั 0.979 
3 ท่านมีโอกาสในการร่วมวางแผนงานท่ีปฏิบัติโดยใช้ความ รู้

ความสามารถและประสบการณ์จนบรรลุผลส าเร็จ   
0.978 
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ตอนที ่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
     ส่วนจงัหวดัสงขลา 
ล าดับ
ที่ 

ข้อค าถาม 
ค่าความ
เช่ือมั่น 

1. ด้านคุณภาพของงาน (Quality) 
1 ท่านการวางแผน จัดระบบงานโดยน าเทคโนโลยีมาช่วยให้การ

ปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง สมบูรณ์ 
0.978 

2 ท่านมีความรู้ความเขา้ใจระบบงานท่ีปฏิบติัเป็นอยา่งดี 0.978 
3 ผลการปฏิบัติงานได้คุณภาพเป็นไปตามระเบียบ หลักเกณฑ์ และ

หนงัสือสั่งการท่ีเก่ียวขอ้ง 
0.978 

2. ด้านปริมาณของงาน (Quantity) 
1 ท่านปฏิบติังานส าเร็จ ครบถว้นตรงตามปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสมอ 0.978 
2 ท่านวางแผนการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัปริมาณงานทุกคร้ังท่ีไดรั้บ

มอบหมาย 
0.978 

3 ท่านมีความสามารถแกไ้ขปัญหาเม่ือไดรั้บมอบหมายปริมาณงานท่ีเพิ่ม
มากข้ึน 
 

0.978 

3. ด้านระยะเวลา (Time) 
1 ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน 0.978 
2 ท่านแบ่งเวลาการปฏิบติังานท่ีชดัเจน เพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จ

ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าหนด 
0.978 

3 ท่านจะเลือกใชว้ธีิการและเทคนิคในการปฏิบติังานใหร้วดเร็วมากยิง่ข้ึน 0.978 
4. ด้านความคุ้มค่า (Cost)  

1 ท่านใชท้รัพยากรในองคก์รไดอ้ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองคก์ร 

0.978 

2 ท่านปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อลดการซ ้ าซอ้นในการใชท้รัพยากร
ภายในองคก์ร 

0.978 

3 ท่านน าทรัพยากรท่ีใชแ้ลว้ มาพฒันาใหเ้กิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 0.978 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามการวจิยั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
การวจัิยเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

ค าช้ีแจง   
1. แบบสอบถามนีใ้ช้กบับุคลากรในสังกดัองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา 
2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ประกอบด้วย 
 ตอนที ่1  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที ่2  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ตอนที ่3  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
                องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
 ตอนที ่4  แบบสอบถามเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open Ended Question) 
การเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ีน าไปใช้เพื่อประโยชน์ในการศึกษาในหลักสูตร 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
ในการตอบค าถามในคร้ังน้ี ขอให้ท่านตอบแบบสอบถามอย่างอิสระตามความรู้สึกและ

ประสบการณ์ส่วนตวั ทั้งน้ีค  าตอบของท่านจะเป็นความลบัไปใชป้ระโยชน์ในการศึกษาวิจยัเท่านั้น 
ไม่มีผลใด ๆ ต่อตวัท่านทั้งส้ิน 

 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 
นางสาวธนาทิพย ์ ขวญัทอง 

ผูท้  าการวจิยั 
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ตอนที ่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง    โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  ท่ีเป็นขอ้มูลความเป็นจริงเก่ียวกบัท่าน 

1. เพศ 
  1. หญิง    2. ชาย  
 

2. อายุ 
  1. ไม่เกิน 30 ปีบริบูรณ์  2. อาย ุ31 – 40 ปี 
  3. อาย ุ41 – 50 ปี   3. อาย ุ50 – 60 ปี 

 

3. สถานภาพ 
  1. โสด    2. สมรส 
  3. หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่    

 

 4.ระดับการศึกษา  
   1. ปวช.    2. ปวส. 
   3. ปริญญาตรี   4 ปริญญาโท 
 
 5. ระยะเวลาปฏิบัตงิาน 
   1. นอ้ยกวา่ 1 ปี   2. 1-5 ปี 
   3. 6 – 10 ปี    4. มากกวา่ 10 ปี 
                                                             
 6. ประเภทบุคลากร  
   1. ขา้ราชการ    2. ลูกจา้งประจ า 
   3. พนกังานจา้ง   
 
 7. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน                                                    
   1. 10,000 - 20,000.-บาท  2. 20,001 – 30,000.-บาท 
   3. 30,001 – 40,000.-บาท  3. มากกวา่ 40,000.-บาท 
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ตอนที ่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ค าช้ีแจง     การตอบขอ้ค าถามในตอนท่ี 2 เป็นการแสดงความคิดเห็นโดยเรียงคะแนน ดงัน้ี  
      (1 = นอ้ยท่ีสุด, 2 = นอ้ย, 3 = ปานกลาง, 4 = มาก, 5 = มากท่ีสุด) 
 

 

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

 1  2 3  4  5 
1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
    1.1 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาส าเร็จ
ตามวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว ้

     

    1.2 ท่านสามารถวางแผนและก าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบติังาน โดยวธีิการปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

     

    1.3 ท่านมีความรู้สึกว่า เป็นส่วนหน่ึงของผลงานท่ี
ประสบความส าเร็จ 

     

2. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
    2.1 ท่านได้รับโอกาสพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน 
เช่น อบรม สัมมนา และการศึกษาดูงาน เป็นตน้  

     

    2.2 ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้า
ตามความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพของท่านได้อย่าง
เตม็ท่ี 

     

    2.3 ต  าแหน่งท่ีท่านปฏิบติัสามารถสร้างผลงานเพื่อใช้
ประกอบผลงานในการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

3. ด้านลกัษณะของงานทีรั่บผดิชอบ 
     3.1 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายมีความสอดคล้องกับ
ต าแหน่งของท่าน 

     

     3.2 งานท่ีท่านท ามีความท้าทายและท าให้ท่านเรียนรู้
และมีประสบการณ์เพิ่มข้ึน 

     

     3.3 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีมีความส าคญั      
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ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

 1  2 3  4  5 
4. ด้านการยอมรับนับถือ 
    4.1 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเช่ือมัน่ในทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถของท่าน 

     

    4.2 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยกย่องชมเชยเม่ือ
ท่านปฏิบติังานจนส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

     

    4.3 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงานรับฟังความคิดเห็น 
และขอ้เสนอแนะของท่าน 

     

5. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
    5.1 หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือเพียงพอ
ส าหรับบุคลากรในการปฏิบติังาน 

     

    5.2 สถานท่ีท างานของท่านสะอาด และปลอดภยั      
    5.3 ท่านมีโอกาสในการร่วมวางแผนงานท่ีปฏิบติัโดยใช้
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์จนบรรลุผลส าเร็จ 
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ตอนที ่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
 จงัหวดัสงขลา 
ค าช้ีแจง  การตอบค าถามตอนท่ี 3 เป็นการประเมินโดยท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความโดยการใหค้ะแนน 
             (1  = นอ้ยท่ีสุด, 2 = นอ้ย, 3 = ปานกลาง, 4 = มาก, 5 = มากท่ีสุด) 
 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวดัสงขลา 

ระดบัความคิดเห็น 
 1  2  3  4  5 

1. ด้านคุณภาพของงาน (Quality) 
     1.1 ท่านการวางแผน จดัระบบงานโดยน าเทคโนโลยีมา
ช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง สมบูรณ์ 

     

     1.2 ท่านมีความรู้ความเขา้ใจระบบงานท่ีปฏิบติัเป็นอยา่งดี      
    1.3 ผลการปฏิบัติงานได้คุณภาพเป็นไปตามระเบียบ 
หลกัเกณฑ ์และหนงัสือสั่งการท่ีเก่ียวขอ้ง  

     

2. ด้านปริมาณของงาน (Quantity) 
     2.1 ท่านปฏิบติังานส าเร็จ ครบถว้นตรงตามปริมาณงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายเสมอ 

     

     2.2 ท่านวางแผนการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัปริมาณ
งานทุกคร้ังท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

    2.3 ท่านมีความสามารถแกไ้ขปัญหาเม่ือไดรั้บมอบหมาย
ปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน 

     

3. ด้านระยะเวลา (Time) 
    3.1 ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน      
    3.2 ท่านแบ่งเวลาการปฏิบติังานท่ีชัดเจน เพื่อให้งานท่ี
ไดรั้บมอบหมายเสร็จตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าหนด 

     

    3.3 ท่านจะเลือกใช้วิธีการและเทคนิคในการปฏิบติังาน
ใหร้วดเร็วมากยิง่ข้ึน 
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4. ด้านความคุ้มค่า (Cost) 
    4.1 ท่านใช้ทรัพยากรในองค์กรไดอ้ย่างประหยดั คุม้ค่า 
และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 

     

    4.2 ท่านปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อลดการซ ้ าซ้อนใน
การใชท้รัพยากรภายในองคก์ร 

     

    4.3 ท่านน าทรัพยากรท่ีใชแ้ลว้ มาพฒันาให้เกิดประโยชน์
ต่อการปฏิบติังาน 

     

ตอนที ่4  ข้อเสนอแนะเกีย่วกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 

“ขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามค่ะ” 
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ประวตัิผู้เขยีน 
 
ช่ือ สกุล   ธนาทิพย ์ ขวญัทอง 
รหัสประจ าตัวนักศึกษา  6410521518 
วุฒิการศึกษา 
 วุฒิ    ช่ือสถาบัน   ปีทีส่ าเร็จการศึกษา 
   รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต               มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์               2555 
     (องคก์ารและการจดัการ)  
 

ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 
นกัวเิคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ   องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
 
 
 
 


