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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ศึกษาเปรียบเทียบ
ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่  จังหวัดสงขลา จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ บุคลากรในสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ 
จ านวน 180 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ
การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา อยู่ในระดับมาก บุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ที่
มี เพศ อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและอายุงานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ประสิทธิผลในการปฎิบัติงาน ประสิทธิผล ปัจจัยแรงจูงใจ  
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ABSTRACT  

The purposes of this research were to study the level of performance effectiveness 
of personnel, comparison of performance effectiveness of personnel classified by personal 
factors and to study the motivations affecting to performance effectiveness of personnel in 
Hat Yai Municipality, Songkhla Province. According to the study, the samples used in this 
study were personnel in Hat Yai Municipality, Songkhla Province. By collecting data from a 
sample of 180 people. Instruments used in this study was questionnaire. The statistical 
analysis of frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, one way ANOVA and 
multiple regression analysis. The research result found that; Performance effectiveness of 
personnel in Hat Yai Municipality, Songkhla Province was at the high level. Personnel in Hat 
Yai Municipality, Songkhla Province with different gender, age, income, and working period 
had significant differences in performance at the statistical level of 0.05 and the motivations 
affecting to performance effectiveness of personnel in Hat Yai Municipality, statistically 
significant at 0.05 level. 
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Factor  
บทน า 

การบริหารองค์กรในปัจจุบันมีการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดผลสูงสุดที่จะสามารถน าองค์กรสู่
เป้าหมายที่ต้องการได้ บุคลากรที่มีคุณภาพเป็นทรัพยากรที่ส าคัญท่ีจะช่วยขับเคลื่อนให้องค์กรก้าวหน้าอย่าง
มั่นคงและยั่งยืน โดยองค์กรมักจะพูดถึงประสิทธิภาพพร้อมกับประสิทธิผล ที่หมายถึงการบรรลุวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ โดยใช้ทรัพยากรที่มีอย่างเต็มความสามารถ หากองค์กรขาดประสิทธิภาพและแรงจูงใจในการท างาน
ไม่สามารถสร้างบุคลากรที่ดีขึ้นมาได้ แรงจูงใจจึงเป็นปัจจัยที่ส่งผลอย่างยิ่งต่อประสิทธิผลการท างานของ
บุคลากร เพราะแรงจูงใจจะเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมและมีอิทธิพลให้บุคลากรสามารถท่ีจะปฏิบัติงานภายใต้
วัฒนธรรมองค์กรที่มีได้อย่างมีประสิทธิภาพ ถ้าได้รับแรงจูงใจในการท างานที่ดีและเหมาะสมก็จะเป็นสิ่ง
กระตุ้นให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและเต็มใจท างานอยู่กับองค์กรต่อไป องค์กรจะได้รับ
ประโยชน์จากบุคลากรในด้านคุณภาพของผลการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาองค์กรไปได้ดีอีกด้วย 
นอกจากแรงจูงใจส่งผลดีต่อการท างานแล้วในอีกทางหนึ่งมีโอกาสที่จะก่อให้เกิดผลเสียได้ด้วยเช่นเดียวกัน
หากบุคลากรได้รับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่เหมาะสม เช่น ไม่พอใจในการปฏิบัติงาน มี ความท้อแท้ 
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ขาดก าลังใจ รู้สึกเบื่อหน่ายในสิ่งที่ท า ทั้งนี้การขาดประสิทธิภาพในการท างานก่อให้เกิดช่องว่างในการ
แสวงหารายได้โดยมิชอบหรือเกิดการทุจริตคอรัปชั่นเพ่ือกอบโกยผลประโยชน์ส่วนตัวส่งผลเสียอันร้ายแรง
แก่องค์กร ดังนั้นหากบุคลากรได้รับแรงจูงใจในการท างานที่เหมาะสมบุคลากรก็จะทุ่มเทก าลังและสติปัญญา 
เสียสละก าลังกาย อุทิศเวลาให้กับการท างานท าให้การปฏิบัติงานขององค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
(วรรณา อาวรณ์, 2557) 

นอกจากนี้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานคือผลส าเร็จอันเป็นผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงานตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กรที่ได้ตั้งไว้ นั่นคือมีการตั้งเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของผลส าเร็จที่ต้องการ ถ้าใช้
ทรัพยากรหรือปัจจัยน าเข้ามาด าเนินการในโครงการหรืองานใดน้อยที่สุด และผลที่เกิดขึ้นสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้การด าเนินโครงการนั้นจะมีประสิทธิผลสูงสุด แต่ในทางตรงกันข้ามถ้า
โครงการใดแม้ว่าจะสามารถด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้เหมือนกันก็ตาม แต่ใช้
ทรัพยากรหรือปัจจัยน าเข้ามากกว่าโครงการอื่น ๆ โครงการนั้นก็จะไม่ใช้โครงการที่มีประสิทธิผลสูงสุด   
(วชิรวัชร  งามละม่อม, 2559) 

เทศบาลนครหาดใหญ่มีนโยบายด้านการบริหารภาครัฐ แบ่งออกเป็น 4 ประเด็น ประกอบด้วย  (1) 
หลักการเรื่องการบริหารจัดการที่ดี (2) สร้างทีมท างานที่มีความเข้มแข็ง (3) การท างานแบบคู่ขนาน  และ 
(4) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรของเทศบาล ให้ทุกฝ่าย เห็นคุณค่าขององค์กรร่วมกัน โดยการสร้างคุณค่า
ร่วม (Core Value) ในการท างานร่วมกัน ท าให้งานของเทศบาลนครหาดใหญ่เกิดความสมดุลระหว่าง
ประสิทธิภาพกับประสิทธิผล ซึ่งผลประโยชน์จะเกิดกับประชาชนและเทศบาลนครหาดใหญ่ (เทศบาลนคร
หาดใหญ่, 2565) จากนโยบายด้านการบริหารภาครัฐ ของเทศบาลนครหาดใหญ่ ดังกล่าวข้างต้น จึงเป็น
เหตุผลที่ผู้วิจัยเลือกศึกษาตัวแปรแรงจูงใจเพ่ือมองหาว่าแรงจูงใจแบบใดที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ ซึ่งผลจากข้อมูลในการวิจัยนี้สามารถน าไปใช้เป็น
ข้อมูลทางเลือกส าหรับการพัฒนาและปรับปรุงปัจจัยอันเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่าง ๆ อัน
เป็นส่วนส าคัญเพ่ือกระตุ้นและส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ก่อให้เกิดประโยชน์ในการปรับปรุง
และพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อีกทั้งเพ่ือช่วยเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรใน
องค์กรต่อไป 
 
วัตถุประสงค ์
 1.เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 
 2.เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร
หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
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 3.เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร
หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.ท าให้ทราบถึงระดับแรงจูงใจของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
 2.ผลการศึกษาครั้งนี้สามารถใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ได้ 
 
ทบทวนวรรณกรรม  

ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two Factors Theory) 
Herzberg (1959 อ้างถึงใน ปิยนันท์ สวัสดิ์ศฤงฆาร , 2562)  กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจัย ว่า

ประกอบด้วยปัจจัยส าคัญ 2 ประการ คือปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) สามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน  เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายใน
ของบุคลากรกรที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างานเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ซึ่ง
เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจและเป็นปัจจัยที่น าไปสู่ทัศนคติทางบวกและการสร้าง
แรงจูงใจให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ท าให้คนท างานมีความรู้สึกพอใจ
ในงาน มีความรู้สึกในด้านดี ปัจจัยกระตุ้น ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ 
โอกาสก้าวหน้า และลักษณะของงานที่ท า ถ้ามีปัจจัยเหล่านี้คนท างานก็จะเกิดความพอใจในการท างานและ
เกิดแรงจูงใจ เพราะสามารถสนองความต้องการส าเร็จให้ชีวิตได้ แต่ถ้าไม่มีปัจจัยเหล่านี้ความพอใจในการ
ท างานและแรงจูงใจก็ไม่เกิดขึ้น ซึ่งปัจจัยกระตุ้นจะน าไปสู่การจูงใจในวิธีการบริหารงานด้วย โดยปัจจัยจูงใจ
ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 

1.1 ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล คือ การที่บุคคลเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มเมื่อ
สามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จ การที่บุคคลสามารถท างานได้ส าเร็จทันตามเป้าหมายมีส่วน
ร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ประสบผลส าเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดี ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ 
การรู้จักหาแนวทางป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นและเมื่องานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจในความส าเร็จ ได้แก่ 
การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตามเป้าหมายที่คาดไว้ การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการท างานของ
ตนเองได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ และการที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นประสบผลส าเร็จอย่างดี  
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1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ คือ การได้รับความยอมรับนับถือจากบุคคลในองค์กรหรือได้รับการ
ยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมถึงการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายในองค์กร ความภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รับการยอมรับจาก
องค์กร การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและการมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ ทั้งนี้การยอมรับนับถือ
จะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 

1.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ คือ ขอบเขตของงานที่ปฏิบัติ การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบอย่าง
ชัดเจน มีการให้อิสระ ความท้าทายในการท างาน การเปิดโอกาสให้บุคคลใช้ความริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ท างานได้อย่างเต็มก าลังความสามารถ และท่ีส าคัญเป็นงานที่ตรงกับความถนัดและความรู้ที่ได้ศึกษามา 

1.4 ความรับผิดชอบ คือ การยอมรับผลที่จะเกิดขึ้นจากการได้รับโอกาสในการมอบหมายให้มีส่วน
ร่วมในงาน มีอิสระในการท างาน ได้แก่ ความเหมาะสมของปริมาณงาน  การได้รับความเชื่อถือ ความ
ไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบ และการได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญและมีอ านาจอย่างเต็มท่ีในการท างาน 

1.5 ความก้าวหน้า คือ ความเจริญรุ่งเรื่องที่ได้จากการได้รับโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การ
ได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม ได้รับการฝึกอบรมหรือศึกษา
ดูงานที่เก่ียวข้อง 

ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีสองปัจจัยตามแนวคิดของ Herzberg มาประยุกต์ใช้เป็น
กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย ดังนั้นผู้วิจัยจึงศึกษาในส่วนของปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรงจึงได้
น าปัจจัยแรงจูงใจมาเป็นแนวทางในการวัดหาค่าตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด
เทศบาลนครหาดใหญ่ เนื่องจากครอบคลุมตามบริบทของหน่วยงานที่ท าการวิจัย โดยมุ่งศึกษาในส่วนของ
ปัจจัยจูงใจซึ่งประกอบไปด้วย 5 ปัจจัย ประกอบด้วย (1) ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล  (2) การได้รับการ
ยอมรับนับถือ (3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (4) ความรับผิดชอบ และ (5) ความก้าวหน้า  

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
Hoy and Miskel (2001 อ้างถึงใน สถิตย์ แพงแพง, 2560) การประเมินประสิทธิผลมีรูปแบบการ

ประเมินประสิทธิผลแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ ดังนี้ 
 1. การประเมินประสิทธิผลในเชิงเป้าหมาย เป็นรูปแบบการประเมินที่ใช้เป้าหมายขององค์กรเป็น
เกณฑ์ โดยพิจารณาว่า องค์กรจะมีประสิทธิผลหรือไม่นั้นให้ดูที่ระดับการบรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่ง
สามารถวัดได้จากความสามารถในการผลิต วัดจากผลก าไร เป็นต้น 
 2. การประเมินประสิทธิผลในเชิงระบบ เป็นรูปแบบการประเมินที่มุ่งเน้นปัจจัยป้อนมากกว่าผลผลิต 
การพิจารณาว่าองค์กรจะมีประสิทธิผลหรือไม่นั้นให้พิจารณาที่ความสามารถในการแสวงหาประโยชนจาก
สภาพแวดล้อม เพ่ือให้ได้มาซึ่งทรัพยากรที่มีคุณค่าและที่ต้องการ 
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 3. การประเมินประสิทธิผลโดยใช้รูปแบบการประเมินที่ใช้เกณฑ์หลายเกณฑ์ ซึ่งพิจารณามาจากตัว
แปรที่อาจส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร การประเมินโดยใช้เกณฑ์หลายเกณฑ์ท าให้ได้ผลลัพธ์ที่แตกต่าง
กันออกไปสามารถน าผลลัพธ์ที่เป็นไปได้เหล่านี้มาประยุกต์ใช้ในการประเมินผลเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 สรุป การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การน าผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานมาเทียบกับเป้าหมายที่
องค์กรได้ก าหนดไว้ โดยอาศัยหลักเกณฑ์และวิธีการต่าง ๆ เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรเห็นช่องทาง
ความก้าวหน้าของเขาซึ่งจะส่งผลให้องค์กรเจริญเติบโต จึงกล่าวได้ว่า ผู้ประเมินจะถูกประเมินโดย
ผู้บังคับบัญชาระดับสูง ๆ ขึ้นไปเป็นทอด ๆ ยกเว้น ผู้ที่มิได้เป็นผู้บังคับบัญชา 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
                 ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

6. อายุงาน 

ปัจจยัแรงจูงใจ 

1. ความส าเรจ็ในงานที่ท  าของบุคคล  

2. การได้รับการยอมรับนับถอื  

3. ลักษณะของงานที่ปฏบิัติ  

4. ความรับผิดชอบ  

5. ความก้าวหน้า  

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากร 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
การด าเนินการศึกษานี้ ผู้ศึกษาได้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ท าการวิจัย คือ บุคลากรใน

สังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ ประกอบไปด้วย พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง รวมทั้งสิ้น 
180 คน จากจ านวนประชากร ทั้งหมด จ านวน 300 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้มาจากการค านวณหา
ขนาดตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie & Morgan(1970 อ้างถึงใน ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2560) จะ
ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 169 คน ในการส ารวจเพ่ือป้องกันแบบสอบถามที่เกิดความผิดพลาดจากการตอบ
แบบสอบถามผู้วิจัยจึงท าการเก็บตัวอย่างเพ่ิมอีก 11 คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ทั้งสิ้น 180 คน 
 ซึ่งเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย โดยใช้แบบสอบถาม ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งสร้างขึ้นจากเอกสาร
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดการวิจัย และวัตถุประสงค์การวิจัย โดยแบ่งออกเป็น 3 
ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 6 ข้อ ประกอบด้วย 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน 
 ตอนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  
จ านวน 20 ข้อ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านที่ 1 ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล  ด้านที่ 2 
การได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านที่ 3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านที่ 4 ความรับผิดชอบ ด้านที่ 5
ความก้าวหน้า 

ตอนที่ 3 เป็นค าถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดเทศบาล 
นครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ านวน 5 ข้อ  
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบ t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
  
สรุปผลการวิจัย 

ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย ดังนี้  
 1.ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ67.20 
รองลงมา เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 32.80  มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 40.60 
รองลงมา คือ อายุ 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.60 และน้อยที่สุด คืออายุ 51 - 60 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.60  
สถานภาพ ส่วนใหญ่ คือ สมรส จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 65.60 รองลงมา คือ โสด จ านวน 61 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 34.40 ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 62.80 รองลงมา คือ ต่ ากว่า
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 25.00 และน้อยที่สุด คือ สูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 12.20 รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนมากท่ีสุด คือ 20,001 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 45.00 รองลงมา คือ 10,001 - 20,000 บาท คิด
เป็นร้อยละ 21.70 และน้อยที่สุด คือ มากกว่า 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 4.40 ส่วนใหญ่มีอายุงานคือ 6 - 
10 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.00 รองลงมา คือ 11 – 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.00 และน้อยที่สุด คือ 1 – 5 ปี คิด
เป็นร้อยละ 11.70 และการนับถือศาสนาส่วนใหญ่ นับถือศาสนาพุทธ คิดเป็นร้อยละ 86.10 และนับถือ
ศาสนาอิสลาม คิดเป็นร้อยละ 13.90 
 2. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลาโดยภาพรวม

พบว่าระดับมาก (x ̅=3.73, S.D.=0.59) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ความก้าวหน้า 

(x ̅=3.89, S.D.=0.39) รองลงมา คือ ความรับผิดชอบ (x ̅=3.81, S.D.=0.75) ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล 

(x ̅=3.70, S.D.=0.75) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  (x ̅=3.66, S.D.=0.80) และน้อยที่สุดคือ การได้รับการยอมรับ

นับถือ (x ̅=3.57, S.D.=0.82) 
3. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา   โดย

ภาพรวมพบว่าระดับมาก (x ̅=3.83, S.D.=0.74) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 

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

และเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานหรือประชาชนหรือสังคม (x ̅=3.86, S.D.=0.79) และน้อยที่สุด คือ มีความเต็ม
ใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายไม่ว่าจะเป็นงานด่วนหรืองานที่ต้องปฏิบัติงานเกินเวลาท างานปกติเพ่ือให้

งานส าเร็จทันเวลา (x ̅=3.75, S.D.= 1.19) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

  ผลการวิจัยเรื่องแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร
หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา อภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้ 
 1. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  โดย
ภาพรวมพบว่าระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีความคิดเห็นมากที่สุด ในเรื่องของสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายที่ก าหนด รองลงมา คือ ผลงานเป็นที่ประจักษ์และเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน
หรือประชาชนหรือสังคม และมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายไม่ว่าจะเป็นงานด่วนหรืองานที่
ต้องปฏิบัติงานเกินเวลาท างานปกติเพ่ือให้งานส าเร็จทันเวลา ตามล าดับ ทั้งนี้เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัด
สงขลามีกระบวนการในการบริหารองค์การที่ชัดเจน จึงท าให้บุคลากรมีความพยายามในการปฏิบัติงาน มี
ความขยันหมั่นเพียร มีความเอาใจใส่ต่องานท าให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้  
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 2. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  โดย
ภาพรวมพบว่า ระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ความก้าวหน้า 
รองลงมา คือ ความรับผิดชอบ ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และการได้รับ
การยอมรับนับถือ ตามล าดับ ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจคือพลังที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่คอยผลักดันให้
บุคคลมีพฤติกรรมบางอย่าง กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ แรงจูงใจเป็นความตั้งใจ ความต้องการจะท าบางสิ่ง หรือ
เหตุผลของการกระท า ซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน และได้รับการยอมรับ
จากทุกคนเพ่ือนร่วมงาน อีกท้ังยังเป็นแบบอย่างท่ีดีให้บุคคลอื่น ๆ ภายในหน่วยงานอีกด้วย 

  3. การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ 
จังหวัดสงขลา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและอายุงานแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.01 0.05 0.01 และ 0.05 ตามล าดับ  
 4. ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาล นครหาดใหญ่ 
จังหวัดสงขลา พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ได้
ร้อยละ 66.20 (R2 = 0.662) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยปัจจัยแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและด้านความก้าวหน้าส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาล
นครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  
 
ข้อเสนอแนะ  

การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะบางประการดังนี้ 
  1.จากการวิจัยพบว่าประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ 

จังหวัดสงขลา อยู่ในระดับมาก ดังนั้น ควรมีการให้ความส าคัญในเรื่องความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายไม่ว่าจะเป็นงานด่วนหรืองานที่ต้องปฏิบัติงานเกินเวลาท างานปกติเพ่ือให้งานส าเร็จทันเวลา  

  2. จากการวิจัยพบว่าปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ 
จังหวัดสงขลา โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับมาก ดังนั้น ควรมีการสร้างหรือจัด
กิจกรรมที่ก่อให้เกิดความรักและภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติ และมีการพิจารณามอบหมาย
งานที่มีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ความช านาญในการปฏิบัติงานเพ่ือประสิทธิผลที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงาน ควรสนับสนุนให้บุคลากรได้เข้ารับการอบรม สัมมนา อย่างเหมาะสมและสม่ าเสมอ  เพ่ือให้
บุคลากรมองเห็นความก้าวหน้าในชีวิตการท างานของตนเอง อันจะเป็นแรงผลักดันให้เกิดการพัฒนาตนเอง
และการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลดียิ่งขึ้น 
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  3. จากการวิจัยพบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและอายุงาน
ที่แตกต่างกัน ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ควรมีการกระตุ้นการปฏิบัติงานของบุคลากรเพศชายเพ่ือให้
การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผลเพ่ิมมากขึ้น ควรส่งเสริมให้บุคคลในช่วงอายุต่าง ๆ มีการพัฒนาตนเองอย่าง
สม่ าเสมอเพ่ือผลดีต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ควรให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนไม่ว่าจะมีเงินเดือน
น้อยหรือเงินเดือนมากเพ่ือให้บุคลากรทุกคนรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิผลเพ่ิมมากขึ้นและควรเน้นย้ าถึงเป้าหมายขององค์กร ให้บุคลากรที่มีอายุงานน้อย ๆ ได้เข้าใจและ
มองเห็นทิศทางของการด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

4. ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ 
จังหวัดสงขลา ดังนั้นควรมีการมอบหมายให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมส าคัญเป็นตัวแทนในการปฎิบัติงานต่าง 
ๆ ขององค์กร และการส่งเสริมการได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฎิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  
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