
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลนครสงขลา 

Motivations Affecting the Work Performance Efficiency of Personnel at 

Songkhla Municipality 

บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลนครสงขลา

อำเภอเมือง จังหวัดสงขลา 2) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลนครสงขลาอำเภอเมือง จังหวัด

สงขลา 3) เพื่อศึกษาค่าสัมพันธ์ปัจจัยแรงจูงใจในปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรเทศบาล

นครสงขลา กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี ้ คือ บุคลากรภายในเทศบาลนครสงขลา กลุ่มข้าราชการ 131 คน รวมจาก

ประชากรทั้งสิ้น 193 คน (เทศบาลนครสงขลา, 2567) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ใน

การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ การวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอน ผล

การศึกษาพบว่า 1) ) บุคลากร เทศบาลนครสงขลา อำเภอเมือง จังหวัดสงขลา มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) บุคลากร เทศบาลนครสงขลา อำเภอเมือง จังหวัดสงขลา มีระดับแรงจูงใจการปฏิบัติงานอยู่

ในระดับมากที่สุด 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ำจุน เป็นตัวแปรที่ได้รับเลือกเข้าสมการถดถอย  และสามารถ

อภิปรายความแปรผันได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยมีค่าประสิทธิภาพในการทำนายเท่ากับ 0.600 ซึ่งแสดงว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการทำงาน , เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล , และ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านปัจจัยค้ำจุน  ทั้ง 3 ด้าน มีส่วนร่วมกันในการทำนายประสิทธิภาพการ

ทำงานของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งแสดงว่าแรงจูงใจในปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของ

บุคลากรเทศบาลนครสงขลา สามารถร่วมกันทำนายว่า แรงจูงใจในปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของ

บุคลากรเทศบาลนครสงขลา ได้ ร้อยละ 60 

คำสำคัญ: แรงจูงใจ, ประสิทธิภาพในการทำงาน, บุคลากรเทศบาลนครสงขลา 

Abstract 
This research aimed to 1 )  study the performance level of Songkhla Municipality personnel in 

Mueang District, Songkhla Province; 2 )  study the motivation level of Songkhla Municipality personnel in 
Mueang District, Songkhla Province; and 3 )  study the relationship between motivational factors affecting 
the performance of Songkhla Municipality personnel. The sample consisted of 1 3 1  civil servants from a 
total population of 193 (Songkhla Municipality, 2024). Questionnaires were used to collect data. Statistics 
used for data analysis included percentages, means, standard deviations, and stepwise multiple regression 
analysis. The results showed that 1) Songkhla Municipality personnel in Mueang District, Songkhla Province 
had the highest performance level; 2) Songkhla Municipality personnel in Mueang District, Songkhla Province 
had the highest performance level; and 3 )  Work motivation, as a supporting factor, was selected for the 
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regression equation and its variance was discussed with statistical significance at the .0 5  level. With a 
predictive efficiency value of 0 . 60 , it is shown that the motivation for work in terms of supporting factors, 
namely, work environment, salary and benefits, and interpersonal relationships, found that all three 
motivational factors in terms of supporting factors, participated together in predicting the work performance 
of personnel effectively. This shows that the motivation for work that affects the work performance of 
Songkhla Municipality personnel can jointly predict that the motivation for work that affects the work 
performance of Songkhla Municipality personnel by 60 percent 
Keyword: Motivation, Work Performance Efficiency, Personnel of Songkhla Municipality 

 

บทนำ 

การบริหารองค์กรเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับทุกองค์กรและทรัพยากรทางการบริหารจัดการที่สำคัญ ได้แก่บุคลากร  

งบประมาณ  วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการมนุษย์เป็นทรัพยากรที่สำคัญขององค์กร ซึ่งทำให้องค์การล้มเหลวหรือสำเร็จได้การ

ปฏิบัติงานเป็นทีมร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้หลักมนุษย์สัมพันธ์ เพื่อสร้างพลังทำให้เกิดการรวมกลุ่มปฏิบัติงานให้

สมาชิกมีส่วนร่วมวางแผนล่วงหน้า เข้าใจเป้าหมายและ วัตถุประสงค์ขององค์กรว่าเป็นอย่างไรและเพื่อให้เกิดความเข้าใจและ

สามารถทำนายพฤติกรรมในองค์กรได้ จนสามารถควบคุมปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อให้เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ ดังนั้น 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงมีความสำคัญต่อการพัฒนาองค์กรเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ของ

องค์กรซึ่งวิธีการที่ผู้บริหารจะทำให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานที่ดีท่ีสุด คือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นไปใน

เชิงสร้างสรรค์ เพื่อสร้างความสามัคคีรักกันในองค์กร จึงสามารถช่วยให้การปฏิบัติงานก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพ   

แรงจูงใจเป็นปัจจัยท่ีส่งผลอย่างยิ่งต่อประสิทธิผลการทำงานของบุคลากร (วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ, 2553) เนื่องจาก

แรงจูงใจเป็นปัจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนประสิทธิภาพที่จะเกิดขึ้นได้ เพราะแรงจูงใจ จะเป็นตัวกำหนดพฤติกรรมให้บุคลากร

สามารถท่ีจะปฏิบัติงานภายใต้วัฒนธรรมองค์กรที่มีได้อย่างมี ประสิทธิภาพ ซึ่งแรงจูงใจในการทำงานเป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ถ้าได้รับ แรงจูงใจในการทำงานที่ดีและเหมาะสมก็จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพและเต็มใจทำงานอยู่กับองค์กรต่อไป องค์กรจะได้รับประโยชน์จากบุคลากรในด้าน คุณภาพของผลการ

ปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาองค์กรไปได้ดีอีกด้วย นอกจากแรงจูงใจส่งผลดี ต่อการทำงานแล้วในอีกทางหนึ่งมีโอกาสที่จะ

ก่อให้เกิดผลเสียได้ด้วยเช่นเดียวกันหากบุคลากร ได้รับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไม่เหมาะสม เช่น ไม่พอใจในการปฏิบัติงาน 

มีความท้อแท้ ขาด กำลังใจ รู้สึกเบื่อหน่ายในสิ่งท่ีทำ ทั้งนี้การขาดประสิทธิภาพในการทำงานก่อให้เกิดช่องว่างในการ แสวงหา

รายได้โดยมิชอบหรือเกิดการทุจริตคอรัปชั่นเพื่อกอบโกยผลประโยชน์ส่วนตัวส่งผลเสีย อันร้ายแรงแก่องค์กร ดังนั้นหาก

บุคลากรได้รับแรงจูงใจในการทำงานท่ีเหมาะสมบุคลากรก็จะ ทุ่มเทกำลังและสติปัญญา เสียสละกำลังกาย อุทิศเวลาให้กับการ

ทำงานทำให้การปฏิบัติงานของ องค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (วรรณา อาวรณ์, 2557)   

สิ่งสำคัญที่ผู้บริหารใช้ในการบริหารงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสงูสุด คือการจูงใจ ซึ่งเป็นการกระตุ้น ให้พนักงานใน

องค์กรมีกำลังใจ มีความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุผลได้ตรงตามเป้าหมายขององค์กรและทัน

ระยะเวลาที่กำหนด ผลงานที่ได้มีคุณภาพและความถูกต้อง ทั้งนี้เพราะบุคคลที่ได้รับการจูงใจที่ถูกต้อง จะทำงานเต็มกำลัง มี

ASUS
Line

ASUS
Rectangle

ASUS
Typewriter
อ่านแล้วยัง

จำแนก

ตัวแปรไม่ออก

ว่าเป็นตัวแปร ใดบ้าง 

ทบทวนอีก ครั้ง

ASUS
Rectangle

ASUS
Typewriter
ลองค้นงานวิจัยที่ทันสมัยกว่านี้ ไม่พบรายการนี้ในอ้างอิงท้ายบทความ

ASUS
Typewriter
ไม่พบรายการนี้ในอ้างอิงท้ายบทความ



ความมุ่งมั่นท่ีจะให้ผลงานออกมาดีที่สุด ซึ่งส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในองค์กร โดยประเมินไดจ้ากคุณภาพของงาน คุณภาพ

องค์กร ต้องมีคุณภาพสูงตรงตามที่ได้มีการวางแผนไว้ ปริมาณงาน คุณภาพที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามตัวช้ีวัดที่ตั้งไว้ และเวลาใน

การปฏิบัติงานต้องเป็นไปตามมาตรฐานด้วยอย่างไรก็ตาม องค์กรจะต้องเล็งเห็นความสำคัญในการกำหนดผลตอบแทน 

สวัสดิการ ความก้าวหน้าและความพึงพอใจในงานของบุคลากร เพื่อเป็นแรงจูงใจให้พนักงานได้ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

เทศบาลนครสงขลา ตั้งอยู่ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดสงขลา และเป็นที่ตั้งของสถานท่ีราชการสำคัญหลายแห่ง โดยมี

ผู้บริหารที่บริหารงานอย่างเป็นระบบและมีวิสัยทัศน์ก้าวไกล มีการพัฒนากระบวนการให้บริการอย่างต่อเนื่อง และมีการนำ

เครื่องมือระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน อีกทั้งมีการมอบอำนาจในการปฏิบัติงานให้กับฝ่ายต่าง ๆ มีการ

กำกับดูแลโดยหัวหน้า หน่วยงานที่รับผิดชอบในแต่ละส่วนโดยยึดระเบียบในการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมเพิ่มศักยภาพใหก้ับ

พนักงานของเทศบาล โดยการอบรมและศึกษาดูงาน ตลอดจนมีแผนพัฒนาที่ชัดเจน แต่ปัจจุบันเทศบาลนครสงขลาประสบกับ 

ปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สำคัญบางประการ ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ไม่เป็นไปตาม

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การที่กำหนดไว้ ขณะทีก่ารจัดบริการสาธารณะให้กับประชาชนในพ้ืนที่เพื่อให้ประชาชนมี

คุณภาพชีวิตที่ดี ถือว่าเป็นหัวใจสำคัญในการกระจายอำนาจการปกครอง แต่การที่ทำให้ประชาชนมีคุณภาพที่ดีได้นั้นกลไก

สำคัญที่สุดก็คือบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน  

ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

นครสงขลา ซึ่งถือว่าเป็นเทศบาลที่เป็นศูนย์รวมทางด้านการค้า การท่องเที่ยว และการศึกษาและการส่งเสริมแรงจูงใจสามารถ

ทำให้บุคลากรตั้งใจทำงาน เพื่อพัฒนาจังหวัดให้เติบโตควบคู่ไปกับความเจริญทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศต่อไป   

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลนครสงขลาอำเภอเมือง จังหวัดสงขลา 

2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลนครสงขลาอำเภอเมือง จังหวัดสงขลา 

3. เพื่อศึกษาค่าความสัมพันธ์ปัจจัยแรงจูงใจในปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร

เทศบาลนครสงขลา 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

1. ทฤษฏีแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ คือพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังกำหนดทิศทางและเป้าหมายของ พฤติกรรมนั้นด้วย คนที่มี

แรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามในการกระทำไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนที่มีแรงจูงใจต่ำจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็

ล้มเลิกการกระทำก่อนบรรลุเป้าหมาย นักวิชาการได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้หลากหลาย ดังน้ี 

นภัสภรณ์ ดวงชิน (2558) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ภาวะที่บุคคลถูกสิ่งเร้าที่มากระตุ้นหรือ

ผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคล ให้เกิดความ ต้องการซึ่งเป็นแรงขับให้แสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์หรือตอบสนองความ ต้องการที่ตนเองมีอยู่ โดยมีเงื่อนไขต้องทำให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจ ส่งผลต่อการประสบ

ความสำเร็จหรือความปรารถนาที่เกิดจากความตั้งใจของตนเอง ซึ่งเมื่อเงื่อนไขต่าง ๆ เหล่านั้น      ถูกกระตุ้นหรือผลักดันให้
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ได้รับการตอบสนอง บุคคลนั ้นก็จะแสดงพฤติกรรมออกถึงความสามารถและทุ่มเทความพยายามที ่ปฏิบัติงานให้เกิด

ประสิทธิภาพบรรลุตามเป้าหมาย ผู้บริหารจะต้องทำให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทำงานเพื่อทำให้องค์กรประสบความสำเร็จ 

วุฒิ สุขเจริญ (2559) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง แรงขับ ซึ่งเกิดจากภายในร่างกาย จูงใจให้บุคคลกระทำหรือ

แสดพฤติกรรมออกมา เช่น ความหิว เป็นต้น ท้ังนี้ สิ่งเร้ายังเป็นสิ่งท่ีกระตุ้นสัญลักษณ์ต่างๆ ท่ีเกิดจากการรับรู้ 

สุกัญญา จันทร์มณี (2557) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจ หมายถึง หมายถึง สิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิดจาก

ความต้องการ (Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอก 

ตัวบุคคลนั้น ๆ เอง ภายในได้แก่ ความรู้สึกต้องการบางอย่าง จึงเป็นพลังชักจูงหรือกระตุ้นให้มนุษย์ประกอบกิจกรรมเพื่อ

ทดแทนสิ่งท่ีขาดหรือต้องการนั้น 

จากความหมายดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง การกระทำหรือพฤติกรรม ในตัวของบุคคล                           

ซึ่งถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้า หรือสิ่งจูงใจทำให้แสดงออกซึ่งความต้องการในการกระทำ สิ่งใดสิ่งหนึ่งที่จะเป็นแรงผลักดันให้บคุคล

กระทำการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้และ เมื่อประสบความสำเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ   ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลให้องค์การ ประสบความสำเร็จต่อไป 

2. ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก บาร์นาด และซินเดอร์แมน 
Herzberg, Barnard and Synderman, (1959) ได้ศึกษาค้นคว้าทฤษฎีการจูงใจ ที่สำคัญช่ือ ทฤษฎีสองปัจจัย เพื่อ

ต้องการศึกษาว่า “คนเราต้องการอะไรจากงาน” คำตอบท่ีพบ คือ บุคคลต้องการความสุขจากการทำงานและได้แนวคิดว่าควร
จะแยกองค์ประกอบท่ีเป็นแรงจูงใจ ในการทำงานออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน 

 
ปัจจัยจูงใจ (Motivational factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง ซึ่งทำให้เกิด แรงจูงใจในการทำงาน มี

อยู่ 5 ประการ คือ 
1. ด้านความสำเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงาน ของบุคคลให้ประสบ

ผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ก่อให้เกิดกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชาใน

ความสามารถ เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานและยอมรับ ข้อเสนอแนะของงาน ตลอดจนได้รับคำชมเชยเมื่อ

ปฏิบัติงานจนบรรลุผลสำเร็จ 

3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ (Advancement) หมายถึง การเลื่อนตำแหน่งที่ สูงขึ้นรวมทั้งโอกาสที่จะ
เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการทำงาน 

4. ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ได้รับผิดชอบงานตรงกับความรู้ ความสามารถ ปริมาณงานที่
รับผิดชอบมีความเหมาะสม และได้รับมอบหมายงานท่ีตรงกับความ สนใจและความถนัดได้บรรลุ  ตามเป้าหมาย 

5. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The work itself) หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยู ่ต้องพัฒนา ความรู้และเพิ่มพูน
ประสบการณ์ ส่งเสริมให้เกิดความคิดริเริ่ม มีการแบ่งขอบข่ายงานชัดเจนตรงกับ ความรู้ความสามารถ 
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ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการทำงาน ถ้าปัจจัย เหล่านี้ไม่มี  หรือมีไม่
สอดคล้องกับความต้องการของบุคคลในองค์การแล้วจะเกิดการไม่ชอบงานขึ้น ประกอบไปด้วยปัจจัย 5 ประการ คือ 

1. ด้านนโยบายและการบรหิาร (Company policy and administration) หมายถึง การจัดการ        และนโยบาย
การบริหารงานขององค์กรมีความชัดเจน ง่ายต่อการนำไปปฏิบัติ มีการให้ ข้อเสนอแนะการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 

2. ด้านการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู ้ ความสามารถของ ผู ้บังคับบัญชาในการ
ดำเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน หรือเทคนิคในการทำงานแก่ ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้โอกาสได้ปรึกษางาน มีกิริยา
สุภาพนุ่มนวล วางตัวเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal relations) หมายถึง การมี ส ัมพันธภาพที ่ด ีระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นไปด้วยดี มีความสามัคคี และมี บรรยากาศในการทำงานกับเพ่ือนร่วมงานอย่างเป็นมิตร 

4. ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน (Working conditions) หมายถึง หน่วยงานมีอาคาร สถานที ่และห้อง
ปฏิบัติงานเป็นท่ีเพียงพอในการปฏิบัติงาน รวมทั้งอุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช้ ในการปฏิบัติงานมีความพร้อมและเพียงพอ
ต่อการปฏิบัติงาน 

5. ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล (Salary and fringe benefit) หมายถึง รายได้ และสวัสดิการ    ที่รับมี
ความเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอ กับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน หน่วยงานมีการ
ปรับเงินเดือนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 

กล่าวได้ว่าทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กเป็นทฤษฎีที่มีประโยชน์ต่อการบริหารองค์การ ปัจจัยจูงใจเป็น องค์ประกอบที่ทำ
ให้คนเกิดความสุขในการทำงานเมื่อคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยชนิดนี้จะ ช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการทำงานผลที่ตามมา คือ 
คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน ส่วนปัจจัยค้ำจุนจะ ทำหน้าที่เป็นตัวป้องกันมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุขหรือไม่พึงพอใจในงาน
ขึ้นช่วยทำให้คนเปลี่ยน ทัศนคติจากการไม่อยากทำงานมาสู่ความพร้อมที่จะทำงาน 

 
3. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน หมายถึง ความสามารถในการดำเนนิงานให้สำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ โดยใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มคา่ และก่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุด 

Peterson and Plowan (1953) ได้กล่าวถึง แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไว้ 4 ข้อดังนี ้
1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า มีความพึงพอใจ ผลการ

ปฏิบัติงานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน และรวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานท่ีมีคุณภาพนั้นควรก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร 
2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามมาตรฐานขององค์กรโดยมีผลงานที่ปฏิบัติได้ปริมาณตามที่

เหมาะสมหรือเป็นไปตามที่เป้าหมายขององค์กรวางไว้และต้องมีการวางแผนบริหารเวลา เพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่
กำหนด 

3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานกล่าวคือต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องเหมาะสมและทันสมัยมีการ
พัฒนาเทคนิคการปฏิบัติงานให้รวดเร็วสะดวกมากยิ่งข้ึน 

4. ค่าใช้จ่าย (Cost) ในการปฏิบัติงานท้ังหมดต้องเหมาะสมกับงาน จะต้องลงทุนน้อยได้ผลกำไรมากท่ีสุด หรือการใช้
ทรัพยากรด้านการเงิน แรงงาน วัสดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยู่อย่างคุ้มค่าและเกิดการสูญเสียให้น้อยที่สุด 

 

อาจกล่าวได้ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นแนวคดิของการ การใช้ทักษะและความสามารถ  มกีารกำหนด
ขั้นตอน และกระบวนการทำงานที่แน่นอน และชัดเจนใช้ทรัพยากรและการวดัผลอย่างคุ้มคา่และประหยัดที่สดุ ทั้งคุณภาพ
ของงานปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่าย เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย ถูกต้องแม่นยำมีคณุภาพและได้มาตรฐาน 

 



4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
พัทธ์ธีรา เงินสุข (2561) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี โดย

จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านความสำเร็จในการทำงานมีค่าเฉลี่ย

สูงสุด ขณะที่ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลมีค่าเฉลีย่ต่ำสดุ และพบว่าปัจจัยเพศ ตำแหน่ง และรายได้ มีผลต่อแรงจูงใจ

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ส่วนอายุ การศึกษา และระยะเวลาการทำงานไม่มีผลแตกต่างกัน ข้อเสนอแนะคือควรมีความเป็น

ธรรมในการเลื่อนเงินเดือนและการเบิกสวัสดิการเพื่อส่งเสริมขวัญกำลังใจของบุคลากร 

สุภารัตน์ กุลโชติ (2565) ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ผลวิจัยพบว่า ประสิทธิผลในการทำงานอยู่ในระดับมาก และปัจจัยแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติ โดยเพศ อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน มีผลต่อประสิทธิผลที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 

0.05 

ศุภวิชญ์ หงษ์โต (2565) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา 

ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครฐั กรมทรัพย์สินทาง ปัญญา แรงจูงใจภายในโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับจูงใจมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ความต้องการ ความก้าวหน้าของบุคลากร ทำให้เกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำ ที่สุด คือ ความรู้สึกท้าทายกับงานของบุคลากร ทำให้เกิดแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน 2) ระดับแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ กรมทรัพย์สินทางปัญญา แรงจูงใจภายนอกโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับจูงใจมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การที่บุคลากรได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน ทำให้เกิด

แรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานอยู่ในระดับจูงใจมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ การที่บุคล ากรได้

เห็น เครื่องราชอิสริยาภรณ์ ทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3) บุคลากรที่ปฏิบัติงานในกรมทรัพย์สินทาง ปัญญาที่มีเพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง อายุราชการ/อายุงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายในและ ภายนอกในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง

กัน ยกเว้นผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายนอกในการ ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน แต่แรงจูงใจภายใน ในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

สรุเจต ไชยพันธ์พงษ (2563) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตำบล จังหวัดพะเยา  ผลการวิจัย พบว่า 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื ่อ พิจารณารายปัจจัย พบว่า ทั ้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้าจุนมีค่าอยู่ในระดับมากที่ส ุด  2. 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล จังหวัดพะเยาในภาพรวมอยู่ใน ระดับมากท่ีสุด เมื่อแยก

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านคุณภาพของงานมีค่าสูงที่สุด 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้าจุนมี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล 

จังหวัดพะเยาอย่างมีนัยสำคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์เท่ากับ 0.796 ตัวแปรทั้งสองร่วมกัน

พยากรณ์ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล ได้ร้อยละ 63.10 มีความคลาดเคลื่อน 

มาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ 0.319 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องนำไปสู่การสร้างกรอบแนวคิดดังปรากฏในภาพ 
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        แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   ปัจจัยแรงจูงใจ 
    - ความสำเร็จในงานท่ีทำของบุคคล 
    - การได้รับการยอมรับนับถือ 
    - ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
    - ความรับผิดชอบ 
    - ความก้าวหน้า 

 
 

    
 
 
 

 

      

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

วิธีการดำเนินการวิจัย 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ทำการวิจัย คือ บุคลากรในเทศบาลนครสงขลา  เฉพาะกลุ่มป้าหมาย ข้าราชการ 131 คน จำนวน

บุคลากรข้าราชการในสังกัด รวมทั้งสิ้น 193 คน (เทศบาลนครสงขลา, 2567) 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรในเทศบาลนครสงขลา กลุ่มข้าราชการจังหวัดสงขลา จำนวน 131 

คน ซึ่งการกำหนดกลุ่มตัวอย่างนั้นกำหนดโดยตามสูตรของยามาเน่ (Yamane, 1973) ที่ใช้ค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่ม

ตัวอย่างที่ร้อยละ 5 หรือ .05 

 2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างขึ้น 
โดยอ้างอิงจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดและวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยแบ่ง
ออกเป็น 4 ตอน ดังนี ้

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบเลือกตอบ จำแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ตอนท่ี 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน ครอบคลุม 5 ด้าน ได้แก่ 1) ความสำเร็จในงาน 2) การได้รับการยอมรับ 
3) ลักษณะของงาน 4) ความรับผิดชอบ และ 5) ความก้าวหน้า 

ตอนที่ 3 ปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน ครอบคลุม  5 ด้าน ได้แก่ 1) นโยบายและการบริหาร 2) การปกครองบังคับ
บัญชา 3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4) สภาพแวดล้อมในการทำงาน และ 5) เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
- ปริมาณงาน 
- คุณภาพงาน 
- เวลาในการทำงาน 

ปัจจัยค้ำจนุ 
    - นโยบายและการบริหาร 
    - การปกครองบังคับบัญชา 
    - ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
    - สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
    - เงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กูล 
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ตอนที่ 4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประเมินจาก 3 ด้าน ได้แก่ 1) ปริมาณงาน 2) คุณภาพงาน 
และ 3) เวลาในการทำงาน 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรของเทศบาลนครสงขลา โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เครื ่องมือหลัก กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยบุคลากรจำนวน 131 คน ซึ่งผู ้วิจัยเป็นผู้แจกและรับแบบสอบถามด้วยตนเอง                         

เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนและน่าเชื่อถือ ทั้งนี้ ได้รับอนุญาตอย่างเป็นทางการจากผู้บริหารเทศบาล และประสานงานเพื่อขอ

ความร่วมมือในการเก็บข้อมูล พร้อมทั้งช้ีแจงวัตถุประสงค์ของการวิจัยอย่างชัดเจนก่อนเริ่มดำเนินการ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
หลังจากดำเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลครบถ้วนแล้ว ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล และนำข้อมูลเข้าสู่

โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพื่อวิเคราะห์ โดยแบ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้เพื่ออธิบายลักษณะทั่วไปของข้อมูล ดังนี้ 

-ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้ ความถี่ (Frequency) และ       ร้อยละ 
(Percentage) 

-ข้อมูลระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร วเิคราะห์โดยใช้ ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยผู้วิจัยใช้   การวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลนครสงขลา 

 

ผลการศึกษา 
ผู้วิจัยนำเสนอผลการศึกษาวจิัยตามวัตถุประสงค์ดังนี ้

ตารางที่ 1 ตารางด้านปัจจัยจูงใจ 

ด้านปัจจัยจูงใจ Mean S.D ระดับ 
ด้านความสำในงานท่ีทำของบุคคล 4.1365 .56041 มาก 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 4.1966 .63927 มาก 
ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ 4.2156 .62077 มากที่สุด 
ด้านความรบัผิดชอบ 4.3187 .51146 มากที่สุด 
ด้านความก้าวหน้า 4.2061 .68534 มาก 

 จากตารางที่ 1 รวมด้านปัจจัยจูงใจ พบว่า บุคลากรในเทศบาลนครสงขลา อำเภอเมืองสงขลา จังหวัดสงขลา        มี
ระดับความเป็นจริง ในหัวข้อปัจจัยแรงจูงใจ ด้านปัจจัยจูงใจโดยมีค่าเฉลี่ยดังนี้: ด้านความรับผิดชอบ (ค่าเฉลี่ย = 4.3187, 
ระดับ = มากที ่ส ุด ),ด้านล ักษณะของงานที ่ปฏ ิบ ัต ิ (ค่าเฉล ี ่ย = 4.2156, ระดับ = มากที ่ส ุด ),ด้านความก้าวหน้า 
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(ค่าเฉลี่ย=4.2061, ระดับ = มาก),ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (ค่าเฉลี่ย=4.1966, ระดับ = มาก),และด้านความสำเร็จใน
งานท่ีทำของบุคคล (ค่าเฉลี่ย=4.1365, ระดับ = มาก) ตามลำดับ 

ตารางที่ 2 ปัจจัยค้ำจุน 

ปัจจัยด้านค้ำจนุ Mean S.D ระดับ 
ด้านนโยบายและการบรหิาร 4.1889 .60055 มาก 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 4.2958 .62079 มากที่สุด 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.2672 .56517 มากที่สุด 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 4.1641 .65909 มาก 
ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 4.2366 .67817 มากที่สุด 

 จากตารางที่ 2 รวมด้านปัจจัยค้ำจุน พบว่าบุคลากรในเทศบาลนครสงขลา จังหวัดสงขลา มีระดับความเป็นจริงใน
หัวข้อปัจจัยแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ำจุน โดยมีค่าเฉลี่ยดังนี้ : ด้านการปกครองบังคับบัญชา (ค่าเฉลี่ย = 4.2958, ระดับ = มาก
ที่สุด), ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (ค่าเฉลี่ย = 4.2672, ระดับ = มากที่สุด), ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื ้อกูล 
(ค่าเฉลี ่ย = 4.2366, ระดับ = มากที ่ส ุด), ด้านนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉลี ่ย = 4.1889, ระดับ = มาก), และด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำงาน (ค่าเฉลี่ย = 4.1641, ระดับ = มาก) ตามลำดับ 

ตารางที่ 3 ปัจจัยด้านประสิทธิภาพ 

ด้านประสิทธิภาพ Mean S.D ระดับ 
ด้านปริมาณงาน 4.2748  .50178 มากที่สุด 
ด้านคุณภาพงาน 4.2882 .54019 มากที่สุด 
ด้านเวลาในการทำงาน 4.1851 .48989 มาก 

 จากตารางที่ 3 รวมด้านประสิทธิภาพ พบว่าบุคลากรในเทศบาลนครสงขลา มีระดับความเป็นจริง ในหัวข้อด้าน
ประสิทธิภาพ โดยมคี่าเฉลี่ยดังนี้ ด้านคุณภาพงาน (ค่าเฉลี่ย = 4.2882, ระดับ = มากที่สุด), ด้านปริมาณงาน (ค่าเฉลี่ย = 
4.2748, ระดับ = มากที่สุด), และด้านเวลาในการทำงาน (ค่าเฉลีย่ = 4.1851, ระดับ = มาก) ตามลำดับ 

ตารางที่ 4 การวิเคราะห์ค่าแปรปรวนของ แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

Model SS df 𝒙̅ F Sig 
Regression 13.033 3 4.344 62.891 .000 

Residual 8.703 126 .069   
Total 21.736 129    

𝑃 ≤ 0.5 
 จากตาราง 4 การวิเคราะห์ค่าแปรปรวนของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากร เทศบาล
นครสงขลา พบว่า  มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 ผู้วิจัยจึงดำเนินการวิเคราะห์ถดถอยพหคุูณตอ่ไป 
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ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลนคร
สงขลา 

Model B S.E.b ß t Sig 
(Constant) 1.809 .191  9.482 .000 
สภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน 

.236 .054 .380 4.384 .000 

เงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล 

.196 .042 .324 4.692 .000 

ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 

.147 .057 .203 2.567 .011 

R = .774c, R2= .600, SEE = .26282, f = 62.891, P = .000 
 
จากตารางนี้ การวิเคราะห์ได้ดังนี้: 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ .774 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าปัจจัยค้ำจุน ทั้งสาม (สภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน, เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล, และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล) มีความสัมพันธ์ร่วมกันในระดับสูงกับแรงจูงใจท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลนครสงขลา ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R 2 ) เท่ากับ .600 
หมายความว่า ปัจจัยทั้งสามนี้สามารถอธิบาย ความแปรผันของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
เทศบาลนครสงขลา ได้ร้อยละ 60 ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับดีค่า F-statistic เท่ากับ 62.891 และ ระดับนัยสำคัญ (p) เท่ากับ .000 
(<.05) แสดงว่าสมการถดถอยนี้สามารถทำนายแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลนคร
สงขลา ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาแต่ละตัวแปร: สภาพแวดล้อมในการทำงาน, เงินเดือนและผลประโยชน์
เกื้อกูล, และ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีค่า Sig. (p-value) เท่ากับ .000, .000, และ .011 ตามลำดับ ซึ่งทั้งหมดน้อยกว่า 
.05 ดังนั้นปัจจัยทั้งสามมีผลต่อ แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลนครสงขลา อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติเมื่อดูจากค่า เบต้ามาตรฐาน (β) จะพบว่า สภาพแวดล้อมในการทำงาน มีค่าสูงสุดที่( .380 ) รองลงมาคือ 
เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล (.324) และ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   (.203) ตามลำดับ ซึ่งหมายความว่าสภาพแวดลอ้ม
ในการทำงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลนครสงขลา 
ที่สุดในบรรดาปัจจัยที่ศึกษา 
สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้:  
Y=1.809+0.236 (สภาพแวดล้อมในการทำงาน) +0.196 (เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล) + 0.147 (ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล) 
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สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลนครสงขลา การศึกษา

ครั้งนี้พบว่า แรงจูงใจของบุคลากรเทศบาลนครสงขลา ในภาพรวมอยู่ในระดับสูงมาก โดยแรงจูงใจแบ่งออกเป็นสองกลุ่มหลัก

คือ “ปัจจัยจูงใจ” และ “ปัจจัยค้ำจุน” ซึ่งแต่ละด้านส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างชัดเจน มีประเด็น

สำคัญที่นำมา อภิปรายผลดังนี้ 

1. แรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ ระดับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลนครสงขลา อำเภอเมือง จังหวัด

สงขลา ประกอบด้วยแรงจูงใจ ด้านปัจจัยจูงใจ พบว่า บุคลากรของเทศบาลนครสงขลามีระดับแรงจูงใจการปฏิบัติงานด้าน

ความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมากที่สุด (มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.31 ระดับมากที่สุด) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg และ 

Alderfer ที่เน้นความสำคัญของงานที่ท้าทายและตรงกับความสามารถ ทำให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่าและพร้อมพัฒนา ตรงกับ

งานวิจัยอ่ืน ๆ ที่พบว่าการได้รับมอบหมายงานท่ีเหมาะสมและมีเป้าหมายชัดเจนช่วยกระตุ้นแรงจูงใจ นอกจากนี้ ด้านลักษณะ

งานและความสำเร็จในงานยังอยู่ในระดับสูง สะท้อนความต้องการในการพัฒนาตนเองและเอาชนะอุปสรรคที่สอดคล้องกับ

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Murray และแนวคิดการเติบโตของบุคคล 

2. แรงจูงใจด้านปัจจัยค้ำจุน ระดับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลนครสงขลาอำเภอเมือง จังหวัด

สงขลา ด้านปัจจัยค้ำจุน มีความคิดเห็นรวมรายด้าน พบว่า ลำดับที่ 1 มีระดับแรงจูงใจ  การปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการ

ปกครองบังคับบัญชา (มีค่าเฉลี่ย = 4.29 ระดับมากที่สุด) แสดงให้เห็นว่าการบริหารแบบมีธรรมาภิบาล การให้คำแนะนำที่

เหมาะสม และความเป็นผู้นำที่ดีของผู้บังคับบัญชาช่วยสร้างบรรยากาศ ที่เอื้อต่อแรงจูงใจ นอกจากนี้ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลในองค์กรก็เป็นปัจจัยสำคัญ  ตามแนวคิดของ McClelland ที่เน้นความต้องการความรักและการยอมรับในสังคมงาน 

สภาพแวดล้อมในการทำงานก็เป็นอีกปัจจัยที่มีผล โดยช่วยลดความเครียดและเพิ่มสมาธิให้บุคลากรทำงานไดด้ีขึ้น ตามแนวคิด

ของ Maslow ที่เน้นความต้องการความปลอดภัย 

3. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลนครสงขลาอำเภอเมือง 

จังหวัดสงขลา มีความคิดเห็นรวมรายด้าน พบว่า ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านคุณภาพงาน (มีค่าเฉลี่ย 

= 4.28 ระดับมากท่ีสุด) โดยเฉพาะด้านคุณภาพงานและปริมาณงานท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่าง

มีประสิทธิผล สะท้อนถึงการทำงานที่เน้นทั้งคุณภาพ และปริมาณอย่างสมดุล แม้ด้านการบริหารเวลาจะมีคะแนนต่ำสุดแต่

ยังคงอยู่ในระดับสูง แสดงให้เห็นถึงการจัดการเวลาที่เหมาะสมภายใต้ข้อจำกัดของระบบราชการ งานวิจัยนี้สอดคล้องกับ

งานวิจัยก่อนหน้าน้ีที่พบว่าคุณภาพงานและแรงจูงใจสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ 

4. ปัจจัยที่มีผลสำคัญต่อประสิทธิภาพการทำงาน 

การวิเคราะห์สมการถดถอยพบว่า มี 3 ปัจจัยค้ำจุนที่มีผลสำคัญทางสถิติ ได้แก่ 

1. สภาพแวดล้อมในการทำงาน: สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมช่วยให้บุคลากรมีสมาธิ ลดความเครียดและเพิ่มความพึง

พอใจในการทำงาน 
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2.เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล: ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและสวัสดิการที่เหมาะสมสร้างความมั่นคงและแรงจูงใจ

ในการทุ่มเททำงาน 

3.ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล: ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานส่งเสริมการทำงานเป็นทีม

และบรรยากาศที่ดีในองค์กร 

ปัจจัยทั้งสามนี้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานร่วมกันไดสู้งถึงร้อยละ 60 ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความสำคัญของการ

สร้างสภาพแวดล้อมที่ดี การดูแลค่าตอบแทน และเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและแรงจูงใจ

ของบุคลากร 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยเรื่องแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลนครสงขลา อำเภอเมือง 

จังหวัดสงขลา ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

ข้อเสนอแนะด้านปัจจัยจูงใจ 
องค์กรควรส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความรับผิดชอบเต็มที่ต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย โดยการจัดทำ

แนวทางและมาตรฐานในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน รวมถึงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม นอกจากนี้ ควร
ปรับปรุงลักษณะงานให้สอดคล้องกับความถนัดและความสามารถของบุคลากร พร้อมท้ังส่งเสริมการพัฒนาทักษะใหม่ ๆ อย่าง
ต่อเนื่อง องค์กรควรสร้างระบบบริหารจัดการที่ชัดเจนเพื่อสนับสนุนความก้าวหน้าในสายงาน พร้อมทั้งส่งเสริมวัฒนธรรม
องค์กรที่เน้นการยอมรับและช่ืนชมผลงานของบุคลากรอย่างเหมาะสม เพื่อเพิ่มขวัญกำลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ข้อเสนอแนะด้านปัจจัยค้ำจุน 
การบริหารจัดการที่ดีของผู้บริหารและหัวหน้างานเป็นปัจจัยสำคัญต่อบรรยากาศการทำงานและแรงจูงใจของ

บุคลากร องค์กรจึงควรพัฒนาทักษะการบริหารจัดการเน้นการสื่อสารที่เปิดเผยและสร้างความไว้วางใจ รวมถึงส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา ควรจัดกิจกรรมและนโยบายเพื่อสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากร 
พร้อมทั้งทบทวนและปรับปรุงระบบค่าตอบแทนและผลประโยชน์ให้เหมาะสม นโยบายและกระบวนการบริหารงานควรมี
ความโปร่งใส ยุติธรรม และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนะ นอกจากนี้ควรจัดสภาพแวดล้อมการทำงานที่
ปลอดภัยและเหมาะสมเพื่อส่งเสริมสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากร 

ข้อเสนอแนะด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
องค์กรควรส่งเสริมให้บุคลากรรักษามาตรฐานคุณภาพงานอย่างต่อเนื่อง โดยการอบรมและพัฒนาทักษะ รวมถึงการ

จัดระบบควบคุมคุณภาพงานที่มีประสิทธิภาพ ควบคู่กับการบริหารจัดการปริมาณงานให้สมดุลกับคุณภาพและการติดตาม
ประเมินผลอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ ควรส่งเสริมการบริหารจัดการเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ ผ่านการอบรมเทคนิคการ
วางแผนและจัดลำดับความสำคัญของงาน รวมถึงจัดสรรเวลาพักผ่อนอย่างเหมาะสมเพื่อป้องกันความเหนื่อยล้า 

ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยในอนาคต 
1. งานวิจัยนี้ยืนยันว่าแรงจูงใจทั้งด้านจูงใจภายใน และปัจจัยค้ำจุนภายนอก มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเทศบาลนครสงขลาอย่างมีนัยสำคัญ โดยเฉพาะปัจจัยค้ำจุนอย่างสภาพแวดล้อมในการทำงาน เงินเดือนและ
ผลประโยชน์ รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ที่ต้องได้รับการจัดการอย่างเหมาะสม เพื่อสร้างขวัญกำลังใจและ
ประสิทธิผลสูงสุดในองค์กรภาครัฐ  
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2. เพื่อให้ได้ผลการวิจัยที่ครอบคลุมและลึกซึ้งยิ่งขึ้น ควรเพิ่มตัวแปรย่อยในด้านปัจจัยจูงใจให้ชัดเจนและเหมาะสม
กับบริบทขององค์กร ขยายกลุ่มตัวอย่างไปยังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในพื้นที่อื ่น ๆ หรือตำบล /จังหวัดอื ่น ๆ เพื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจและปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานในบริบทท่ีแตกต่างกัน นอกจากน้ี ควรใช้วิธีการวิจัยแบบ
ผสมผสาน (Mixed Methods) โดยเพิ่มการสัมภาษณ์เชิงลึกกับบุคลากรและผู้บริหาร เพื่อเข้าใจแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุนใน
เชิงคุณภาพมากขึ้น ซึ่งจะช่วยเสริมข้อมูลจากแบบสอบถามและเปิดโอกาสให้ค้นพบประเด็นที่ไม่สามารถสะท้อนผ่านข้อมูลเชิง
ปริมาณได้ 
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