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บทคัดย่อ 
 บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อสังเคราะห์ผลงานวิชาการในประเด็นแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน โดยศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร บทความวิจัย บทความวิชาการ เอกสาร ตำราที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยแรงจูงใจ
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยเน้นถึงทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงาน เพื่อเป็นตัวกำหนดมาตรการต่าง ๆ ผล
การศึกษาพบว่า องค์กรดำเนินกิจการได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงและมุ่งต่อความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยใช้ 
ทฤษฎีแรงจูงใจที่มีชื่อเสียง คือ ทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two Factors Theory) เป็นแนวคิดของ (Herzberg, et al., 
1959) ได้เสนอไว้ว่าบุคลากรในองค์กรการทำงานมีประสิทธิภาพสูงนั้นมีแรงจูงใจด้านใดที่จะช่วยเสริมแรงในการทำงาน
ให้สูงขึ้น ซึ่งทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation) หรือปัจจัยภายในที่เป็นตัวกระตุ้นให้ประสบ
ความสำเร็จในการทำงาน และ 2) ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) หรือปัจจัยอนามัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ทำงาน ส่งเสริมให้เกิดความพอใจในการทำงาน ในประเด็นขององค์ประกอบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเน้นถึง ทฤษฎี
ของ Peterson & Plowman (1989) ประกอบด้วย 1) คุณภาพของงาน 2) ปริมาณของงาน 3) เวลาในการปฏิบัติงาน 
4) กระบวนการปฏิบัติงาน 5) ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานในการปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นองค์กรใด ๆ จำเป็นต้องมีแนวใน
การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร และประสิทธิภาพขององค์กร เพื ่อให้เกิดการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล  

คำสำคัญ : แรงจูงใจ  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 
Abstract  

This academic paper aims to synthesize academic work on the issue of motivation affecting 
performance. By studying and researching documents, research articles, academic articles, documents, 
and textbooks related to motivation factors affecting operational efficiency emphasizing the theory of 
work motivation to determine various measures. The results showed that organizations operate with 
high efficiency and aim to achieve their goals by using the well-known theory of motivation, the Two 
Factors Theory of Herzberg, et al., (1959), who states that people in high-performing organizations use 
incentives to help them work more productively. Two factors theory consists of 1) Motivation or 
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internal factors that drive success at work, and 2) Hygiene Factors or health factors that reduce job 
dissatisfaction and also promote to be satisfied at work. In terms of the performance factor, Peterson 
& Plowman (1989)’ s Theory was emphasized, which consisted of 1) Quality of work, 2) Quantity of 
work, 3) Operating time, 4) Operating process, and 5) Operating cost, whether any organization is 
required to develop the efficiency of personnel and organization more productively.  
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1. บทนำ 
ในปัจจุบันการบริหารจัดการองค์กรทุก ๆ องค์กร

ล้วนต้องมีปัจจัยพื้นฐานที่สำคัญต่อการบริหารจัดการ 
ประกอบไปด้วย 4 ส ่วน คือ บุคคล (man) เง ินทุน 
(money) วัตถุดิบ (material) และวิธีการ (method) 
ปัจจัยสำคัญที่สุดที่จำส่งผลให้องค์กรประสบความสำเร็จ
ตามเป้าหมายที่กำหนด คือ บุคลากร เพราะบุคลากรคือ
ทรัพยากรพื้นฐานที่มีความสำคัญในการขับเคลื่อนให้
บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและ 
ได้ผลงานท่ีดีที่สุด ถึงแม้องค์กรจะมีเงินทุนมาก มีวัตถุดิบ
ที่ดี มีกระบวนการผลิตและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงใด 
แต่ถ้าบุคลากรมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์กรแล้วนั้นก็อาจจะ
ส่งผลให้ขาดประสิทธิภาพ ขาดศักยภาพและส่งผลตอ่ผล
การดำเนินงาน (ฆฬิสา สุธดาอนันตโภคิน และ ภมร 
ขันธะหัตถ์, 2564) กล่าวง่าย ๆ ว่าขวัญกำลังใจท่ีสูงขึ้นจะ
นำ ไปสู่ ก าร เพ ิ ่ มผลผล ิ ตท ี ่ ด ี ข ึ ้ น  (Strauss, 1968)                 
ซึ่งถ้าองค์กรมีแรงจูงใจในระดับที่สูงเสมอ บุคลากรก็จะมี
ความพ ึงพอใจในการปฏ ิบ ัต ิ งานอย ่างม ีค ุณภาพ                     
(กิตติวัฒน์ ถมยา, 2553) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็น
ส ิ ่ งที่ม ีความสำค ัญต ่อการทำงานเป ็นอย ่างมากที่
นักวิชาการพยายามศึกษา พัฒนาความรู้ หรือโมเดล
เกี่ยวกับขวัญกำลังใจของบุคลากรที่ปฏิบัติงานจนก่อเกิด
ศาสตร์ที ่มีหลักฐานอ้างอิงรองรับอยู ่พอสมควร ได้มี

นักวิชาการกล่าวไว้ว่า ถ้าหากบุคลากรมีแรงจูงใจ จะทำ
ให้บุคลากรมีความตั ้งใจในการทำงานได้อย่างแท้จริง               
มีความคิดเชิงสร้างสรรค์ในการทำงาน มีความอดทนแม้
จะอยู่ในสภาวะกดดันจากสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี และมี
ปัญหาขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานได้น้อย ส่งเสริมให้เกิด
ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานสามารถฝันฝ่า
อุปสรรคไปได้ อานันต์ พรมบังเกิด (2548 อ้างถึงใน 
สมบัติ อาริยาศาล, 2561) และองค์กรยังมีความแข็งแกร่ง
มากยิ ่งขึ ้นในการดำเนินธุรกิจ อีกทั ้งย ังทำให้บรรลุ
จ ุดมุ่ งหมายขององค ์กรได ้  และองค ์กรใดหากมี
ผู้ปฏิบัติงานไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานงานนั้นก็จะไม่
สามารถดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ และเมื่อบุคลากร
ปฏิบัต ิงานด้วยความเต็มกำลังสามารถแล้ว องค์กร
สนับสนุนด้านสวัสดิการที่เพียงพอต่อความต้องการของ
บุคลากร และค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ ซึ่งจะเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวให้บุคลากรมี
ความจงรักภักดีต่อองค์กร หากมีสวัสดิการที่เพียงพอแล้ว 
จะสามารถส่งเสริมคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีขึ้น สร้าง
ความมั่นคงในชีวิตให้กับบุคลากร จนเกิดขวัญกำลังใจที่
จะปฏ ิบ ั ต ิ ง านได ้ อย ่ า ง เต ็ มกำล ั งความสามารถ                 
(ธีรพันธ ์ลมูลศิลป์ และวัชระ ยี่สุ่นเทศ, 2562) องค์กรจึง
จำเป ็นจะต ้องม ีบ ุคลากรท ี ่ม ีค ุณภาพท ันต ่อการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีเพื่อการปฏิบัติงานได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพ การที่บุคลากรจะปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพนั้นองค์กรต้องมีหลักโดยการสร้างความพึง
พอใจให้เกิดขึ ้นเสียก่อนทั ้งจะเป็นการกระตุ ้นให้เกิด
กำลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่าง
สุดความสามารถ ธิริญญา เพ็ญญะ และไชยา ยิ ้มวิไล, 
(2562) โดยผู้เขียนเห็นว่าทฤษฎีแรงจูงใจที่เราคุ้นเคยกัน
ดี เป็นแนวคิดที่จัดอยู่ในกลุ่มจิตวิทยา พฤติกรรมศาสตร์ 
หรือสังคมศาสตร์ที่ถูกประยุกต์ใช้ในการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่เรียกว่า ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor 
Theory)  ของ เฟรเดร ิก  เฮอร ์ซ เบิ ร ์ก  (Frederick 
Herberg’ s Two-Factor Theory) (Herzberg, et al., 
1959) เขียนไว้อย่างน่าสนใจและมีความเหมาะสมที่
สามารถนำมาเสนอ ซึ่งได้อธิบายไว้ว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิด
แรงจูงใจในการทำงาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivational 
Factors) หรือปัจจัยพึงพอใจ (Satisfier Factor) ได้แก่ 
ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) การเป็นที่
ยอมรับนับถือ (Recognition) ล ักษณะงานที ่ปฏ ิบ ัติ  
(Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ
ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ (Advancement) เมื่อ
บุคลากรได้รับแรงจูงใจจากสิ่งเหล่านี้จะเป็นตัวกระตุ้นให้
เกิดความพึงพอใจ ความรักความทุ่มเทในงาน และทำให้
องค์กรณ์ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้และ 
ป ัจจ ัยค ้ำจ ุน (Hygiene Factors) หร ือป ัจจ ัยร ักษา 
(Maintenance Factors) เป ็นป ัจจ ัยที่ ช ่วยยกระดับ
ทางด้านความรู้สึกที่มีต่องาน ส่งเสริมให้เกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน สร้างแรงจูงใจให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน ถือเป็น “ปัจจัยภายนอก (Extrinsic) เป็นเพียง
องค์ประกอบเสริมที่เกิดจากบริบทภายนอกของบุคคล” 
ได้แก่ เงินเดือน (Salary) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
( Interpersonal Relations with Supervision) 
ความสัมพันธ์กับเพื ่อนร่วมงาน (Relationship with 
peers)  ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ ก ั บ ผ ู ้ ใ ต ้ บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า 
( Interpersonal Relations with Subordinators) 
สถานะของอาชีพ (Status) นโยบายการบริหารงานของ
อ ง ค ์ ก ร  ( Company Policy and Administration) 

สภาพการทำงาน (Working Conditions) ความเป็นอยู่
ส ่ วนต ัว  (Personal life)  ความม ั ่นคงในงาน  (Job 
Security)  การบ ั งค ับบ ัญชาและการควบค ุมด ูแล 
(Supervision) (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) การสร้าง
แรงจูงใจเป็นพลังสู่ความสำเร็จ เป็นสิ่งสำคัญย่อมทำให้
ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรเพิ่มขึ้นและส่งผล
ต่อองค์กรทั้งในด้านคุณค่าและมูลค่าได้โดยง่าย แรงจูงใจ
จะช่วยขจัดความรู ้ส ึกไม่พึงพอใจในการทำงานของ
บุคลากรให้หมดไป ตลอดจนทำให้เกิดความร่วมมือใน
การทำงาน (ชวิศา พิศาลวัชรินทร์ และ กษมา สุวรรณ
รักษ์, 2563) สามารถสร้างประสิทธิภาพการทำงาน 
ตลอดจนบรรลุเป้าหมายที ่กำหนด ดังนั ้นอย่างไรนั้น
แรงจูงใจจะเกิดขึ้นในรูปแบบอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับองคก์ร 
ตลอดจนเป้าหมายที่แตกต่างกันไปในขณะเดียวกันองค์ก็
ม ีศ ักยภาพที ่จะตอบสนองบุคลากรได ้แตกต่างกัน       
(ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบำรุงวงศ์, 2562) ทั้งนี้ผู้บริหารต้องเข้าใจ
ถึงหลักการและเทคนิค ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรู้สึก 
ค ่านิยม และธรรมชาติความต้องการของบุคลากร
ตลอดจนสั ่งสมประสบการณ์เพื ่อเป็นแนวทางในการ
ทำงาน และสามารถนำไปประยุกตใ์นสถานการณไ์ดอ้ย่าง
เหมาะสม ในช่วงครึ่งศตวรรษที่ผ่านมา จนถึงปัจจุบันมผีู้
ท ี ่ให้ความสนใจศึกษาเกี ่ยวกับเรื ่องแรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิานเป็นจำนวนมากมาอย่างต่อเนื่อง จึงเป็นเรื่องที่
มีความทันสมัยอยู่เสมอ ซึ่งแทบทุกองค์กรมีโอกาสเกิด
ปัญหาในเรื่องดังกล่าวขึ้นได้ตลอดเวลา 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การที่องค์กร
ต่าง ๆ ต้องตระหนักและต้องหาวิธีการจัดการโดยการ
เรียงลำดับความสำคัญที่จะส่งผลกระทบต่อบุคลากรที่
กำลังปฏิบัติงาน ให้เขาเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจในการ
ทำงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นมีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคคล เพราะบุคคลที่ทำงานทุกคนล้วนมี
ความต้องพื้นฐาน และมีความคาดหวังจากการทำงาน
ทั้งสิ้น ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีกับ
องค์กร แรงจูงใจจึงเป็นกุญแจสำคัญซึ่งจะนำองค์กรไปสู่
ความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร หากบุคลากรมี
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แรงจูงใจในการทำงานแล้ว จะส่งผลให้บุคลากรทำงาน
ด้วยความกระตือร ือร ้น สมัครใจ และเต ็มใจที่  จะ
ดำเนินการมีความทุ่มเทแรงกายแรงใจให้องค์กรอย่าง
เต็มที่ทำงานโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหนื่อย และเกิด
ประสิทธิภาพประสิทธิผลของงาน จากความสำคัญ
ดังกล่าวให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาเพื่อที่จะทราบถึงปัจจัย
ท ี ่ เก ี ่ ยวข ้องก ับแรงจู งใจ ซ ึ ่ งทฤษฎ ีท ี ่สามารถจัด
องค์ประกอบได้ชัดเจนและครอบคลุม ผู้วิจัยจึงมีความ
สนใจใช ้ทฤษฎ ีน ี ้ เป ็นแนวทางในการศ ึกษา โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อสังเคราะห์ผลงานวิชาการในประเด็น
แรงจ ูงใจท ี ่ส ่งผลต ่อประส ิทธ ิภาพการปฏ ิบ ัต ิงาน                    
ซึ่งองค์กรธุรกิจต่าง ๆ สามารถนำข้อมูลจากการศึกษา
ครั้งนี้ไปประยุกต์ใช้ในองค์กร  

 
2. แรงจูงใจ 
   2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

    อิทธิพลภายนอกใด ๆ ที่เปลี่ยนแปลงหรือพยายาม
ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสถานะอยู่นิ ่งหรือสถานะการ
เคลื่อนที่ของเทหวัตถุด้วยอัตราเร็วสม่ำเสมอในแนวเส้นตรง 
พจนาน ุกรม ฉบ ับราชบ ัณฑ ิตยสถาน พ.ศ.2554  
(ราชบัณฑิตยสถาน, 2556) แรงจูงใจ (Motivation) ใน
ความหมายทางจิตวิทยา หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูก
กระตุ้นให้แสดงออกถึงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง 
แรงจูงใจในการทำงานจึงเป็นปัจจัยที่จะทำให้บุคคลเกิด
ความพยายามที่จะพัฒนาการทำงานให้มีความก้าวหน้า ซึ่ง 
Herbert (1972) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นผลของความแตกต่าง
ระหว่างความต้องการ หรือแรงบันดาลใจ ความปรารถนา 
ความอยากได้ แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้น
จากสิ่งเร้าโดยจงใจ เพื่อให้เกิดการตอบสนองจากภายใน 
ก่อให้เกิดทัศนคติที่ดี เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
กัญญนันทน์ ภัทร์สรสิริ (2554) แรงจูงใจเป็นตัวที่จะผลักดัน
ให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นด้วยความสมัครใจ ซึ่งจะ
ส่งผลต่อองค์กรให้ดำเนินธุรกิจตามเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ ่งประสิทธิภาพนั ้นเป็นผลมาจากการที่

บุคลากรนั ้นเกิดความพึงพอใจในการทำงานโดยมาจาก
แรงจูงใจในการทำงาน โดยสามารถวัดได้จากคุณภาพของ
งาน ปริมาณงาน ไพบูลย์ ตั ้งใจ (2554) องค์กรต้องคอย
ส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจให้ได้ 
เพื่อความสำเร็จของงานและองค์กร มักจะได้ผลลัพธ์เป็นที่
น่าพึงพอใจ กมลพร กัลยาณมิตร (2559) และ ณัฏฐ์พัชร์ 
ลาภบำรุงวงศ์ (2562) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจเสมือน   
แรงขับ (Driving Force) หรือแรงผลักดันให้เกิดกระบวนการ
ต่าง ๆ ทางร่างกายและจิตใจ กระตุ้นจากสิ่งเร้าให้แสดงออก
ของพฤติกรรม ความกระตือรือร้น ส่งผลต่อกำลังใจให้
บุคลากรมีพลังมีความรู้สึกมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้สำเร็จ
วัตถุประสงค์ตามเป้าหมายไว้ Luthans (1989) กล่าวว่า 
การที่ผู้บังคับบัญชาสามารถทำให้บุคคลทุม่เทแรงกายแรงใจ
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้เกิดผล
สำเร ็จตามจ ุดม ุ ่ งหมายขององค ์กรท ี ่ต ั ้ งไว ้  โดยเน้น            
การปฏิบ ัต ิงานที ่ม ีประสิทธ ิภาพสูงสุด การจูงใจ คือ 
กระบวนการที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลจากแรงผลักดันให้เกิด
การแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ผ่านการกระตุ ้นจากสิ ่งเร้า
โดยตรง จงใจให้เกิดการกระทำด้วยความเต็มใจเพื่อให้บรรลุ
ถึงความต้องการ Schermerhorn and Osborn (2002) ซึ่ง
แรงจูงใจมีอิทธิพลภายในของบุคคลในการกำหนดทิศทาง 
และการใช้ความพยายามอย่างต่อเนื ่อง สอดคล้องกับ 
Loudon และ Bitta (1998) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสภาวะที่
มีอยู่ในตัวบุคคลที่เป็นพลังในการเคลื่อนไหวร่างกายไปใน
ทิศทางที่เลือกไว้แล้ว และ Pinder (1998) ได้ให้ความหมาย 
แรงจูงใจ เป็นกระบวนทางจิตใจที ่มีแรงผลักดันภายใต้
เงื ่อนไขต่าง ๆ ที ่มีอยู ่ในตัวบุคคลให้เกิดพฤติกรรมการ
ทำงาน Walter (1978) ได ้ให ้ความหมาย “แรงจูงใจ”                
คือ กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ แรงจูงใจเป็นผลของการกระทำ 
Mowen and Minor ( 1998)  แ ล ะ  Woolfolk ( 1995)                        
ซึ่งแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นให้เกิดการแสดงพฤติกรรมไป
ในทิศทางที่มีเป้าหมายนั้นคือ แรงจูงใจ (Motive) ถึงแม้ว่า
แรงจูงใจและความพอใจในงานมีมีแนวโน้มที่มีความสัมพันธ์
ก ัน โดยการท ี ่ผลการปฏ ิบ ัต ิ งานท ี ่ม ีประส ิทธ ิภาพ                 
สามารถเกิดขึ้นจากการได้รับความพึงพอใจในการทำงาน  

https://www.google.co.th/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Richard+N.+Osborn%22
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ซึ่งความ พึงพอใจนั้นมาจากการได้รับการตอบสนองต่อ
ความต้องการของผู ้ปฏิบัติงาน Davis (1981) แต่นั ่นคือ
แรงจูงใจในการทำงาน และความพึงพอใจในการทำงานไม่ใช่
สิ ่งเดียวกัน เนื ่องจากความพึงพอใจในการทำงานถือเป็น
ทัศนติในงานชนิดหนึ่ง ซึ่งทัศนคติจะเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นแล้วจะ
เปลี่ยนแปลงได้ยาก ในขณะที่แรงจูงใจเป็นสภาวะสามารถ
ขึ้นลงได้ตามสภาพการณ์ สอดคล้องกับ นลพรรณ บุญฤทธิ์ 
(2558) ได้ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
เป็นความรู้สึกที่ไม่คงที ่และแรงจูงใจในการทำงาน เป็นผลที่
เกิดจากความรู้สึกกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
พบว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction) 
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Work motivation) เป็นสิ่ง
เดียวกันซึ่งความแตกต่างที่เห็นได้ชัด คือความพึงพอใจเป็น
ทัศคติที่แสดงออกมาเป็นความชอบ หรือความไม่ชอบ 
(Attitude object) ส่วนแรงจูงใจจะมีจุดมุ ่งหมาย (Goal) 
แสดงพฤติกรรมไปตามจุดมุ่งหมายที่ตั ้งไว้ เช่นเดียวกับ 
สมบัติ อาริยาศาล (2561) ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจ คือ 
สภาพจิตใจหรือความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายใต้สภาพแวดล้อม
การทำงานร่วมกัน ซึ่งมีความสำคัญมากในการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน ส่งผลให้ทุกคนเกิดความร่วมใจในการปฏิบัติงาน 
ซื ่อสัตย์ เกิดความคิดริเร ิ ่มในกิจกรรมที ่สร ้างสรรค์ใน      
การทำงาน สร้างให้เกิดการปฏิบัติตามข้อบังคับระเบียบ
แบบแผนขององค์กรให้แข็งแกร่ง ทั ้งเป็นยังการสร้าง     
ความเช่ือมั่นต่อผู้ปฏิบัติงานในองค์กร และ จักรี ศรีจารุเมธี
ญาณ และ สุรศักดิ์ อุดเมืองเพีย (2563) ได้ให้ความหมาย 
แรงจูงใจ คือกระบวนการทางร่างกายและจิตใจถูกกระตุ้น
จากส ิ ่ งเร ้ าให ้ เก ิดการแสดงออกทางพฤต ิกรรมเพื่อ
จุดมุ่งหมายที่ต้องการ 

 จากการทบทวนสร ุ ปได ้ ว ่ า แรงจ ู งใจคื อ
แรงผลักดันจากสิ่งเร้าโดยจงใจ เพื่อกระตุ้นให้บุคคลเกิดการ
กระทำ หรือแสดงพฤติกรรมด้วยความตั้งใจ เต็มใจ และพึง
พอใจในงาน ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองความ
ต้องการบางประการ เพื่อให้ประสบความสำเร็จในเป้าหมาย 
แรงจูงใจเป็นสิ่งที่สำคัญอย่างยิ่งในการปฏิบัติงานขององค์กร 
ที่องค์กรควรให้ความสำคัญต่อผู้ที่ปฏิบัติงาน ซึ่งทรัพยากร

บุคคลถือเป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุด ถ้าหากบุคคลมีเจตคติ
ในทางลบเกิดขึ้นจะทำให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน
ขาดความรับผิดชอบมีพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ มีผลทำให้
ผลงานที่ออกมาขาดประสิทธิภาพ และหากมีการเพิ่มการจูง
ใจโดยการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงานต่าง ๆ               
อยู่เสมอ มีการมอบรางวัลเพื่อเป็นขวัญกำลังใจ ซึ่งจะเป็น
การสร้างความพึงพอใจให้ผู้ที่ปฏิบัติงาน ส่งผลให้ผลงานท่ี
ออกมาเกิดประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร      
หากได้รับการตอบสนองที่ดีแล้วนั ้น จะทำให้องค์กรเกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทำงาน อันจะส่งผลให้
องค์กรบรรลุเป้าหมาย และประสบความสำเร็จมากยิ่งขึ้น  

2.2 ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
     พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 

(ราชบัณฑิตยสถาน, 2546) ได้ให้ความหมายของคำว่า 
ประสิทธิภาพ หมายถึงความสามารถที่ทำให้เกิดผลใน
การงาน มีนักวิชาการและนักบริหารหลายท่านได้แสดง
ทัศนะเกี ่ยวกับความหมายของคำว่า ประสิทธิภาพ 
แตกต่างกันออกไป เช่น ประเวศน์ มหารัตน์ (2543)                          
ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้
จำนวนคนน้อยกว่างาน แต่สามารถทำงานให้ประสบ
ผลสำเร็จบรรลุเป้าหมาย และผลยิ่งสำเร็จโดยใช้คนและ
ทุนต่ำเท่าใด ยิ ่งถือว่าเกิดประสิทธิภาพได้มากเท่านั้น 
กันตยา เพิ่มผล (2547) การที่องค์กรใดองค์องค์กรหนึ่ง
จะมีประสิทธิภาพการปฏิบ ัต ิงาน ม ีผลกำไรที ่ด ีนั้น             
ผลการปฏิบัติงานจะต้องมีคุณภาพที่ดี ต้องสามารถสร้าง
ความพึงพอใจให้กับลูกค้าได้ตามเป้าหมายที ่วางไว้       
โดยจะต ้องพ ิจารณาจากด ้านค ุณภาพงาน ต ้องมี
คุณภาพสูงและได้มาตรฐานที่กำหนด ด้านปริมาณงาน
เป็นไปตามที ่คาดหวังไว้ตามที ่กำหนด เวลาที ่ใช้ใน      
การดำเน ินงานอย ู ่ ในหลักการและมาตรฐาน และ
ค่าใช้จ่ายต้องบริหารให้มีค่าน้อยที ่สุด สิ ่งเหล่านี ้จะ
ประสบความสำเร็จต้องอาศัยปัจจัยหลายด้านด้วยกัน 
สอดคล้องกับ อัครเดช ไม้จันทร์ (2560); รจนพรรณ อมร
รุจิโรจน์ (2551)  และปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2558) ได้ให้
ความหมาย ในการทำกิจกรรมใด ๆ ให้บรรลุผลตาม
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เป้าหมายไว้ โดยสามารถประหยัดโดยมีสัดส่วนต้นทุนที่
ต่ำหรือปัจจัยที่นำเข้าน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับทรัพย์ยากรที่
ส ูญเส ียไป และเป ็นประโยชน์อย ่างค ุ ้มค ่าท ั ้ งจาก        
ด้านบุคคล ด้านงบประมาณ ด้านวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือ
รวมถึงการบริหารจัดการ จนได้ผลลัพธ์ตามเป้าหมาย 
ถูกต้อง รวดเร็ว จนบรรลุวัตถุประสงค์เป็นที่น่าพึงพอใจ
ขององค์กร ซึ ่งสอดคล้องกับ พีรญา ชื ่นวงศ์ (2560)      
ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพจะหมายถึง การใช้ทรัพยากร
ขององค์กรให้ค ุ ้มค ่า โดยบรรล ุจ ุดม ุ ่งหมายโดยใช้
ทรัพยากรต่ำที่สุด กล่าวคือ เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย 
(Goal) เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายสูงที่สุด โดยทำสิ่งต่าง ๆ 
ให้ถูกต้อง (Doing Things Right) ซึ่งการวัดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานสามารถทำได้ดีที่สุดด้วยการพิจารณา
แนวความคิด 3 ประการ คือ 1) การบรรลุเป้าหมาย 
(Goal Optimization) ซ ึ ่ งประส ิทธ ิภาพนี ้  หมายถึง 
ความสามารถขององค ์กรในการได ้มา โดยการใช้
ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีจำกัด และมีคุณค่าให้เป็น
ประโยชน์ที่สุด 2) แนวความคิดด้านระบบการวิเคราะห์
เป้าหมายตามแนวความคิดนี้ มุ่งท่ีการกระทำในรูประบบ 
ซึ่งหมายความว่า เป้าหมายไม่ได้นิ ่งอยู่กับที่เสามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ตามเวลาและสถานการณ์ 3) การเน้น
เรื่องพฤติกรรม เป็นการเน้นบทบาทของพฤติกรรมซึ่งมี
ความสำคัญที่มีต่อความสำเร็จต้องอาศัยพฤติกรรมของ
สมาชิกในองค์กร เพื ่อความสำเร็จองค์กรอย่างยั ่งยืน 
สัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2544) กล่าวว่า สิ ่งที ่สำคัญของ
ประสิทธิภาพ คือ การวัดผลการทำงานขององค์กรนั้นว่า
ได้คุณภาพดีมากน้อยเพียงใด และปริมาณงานมากน้อย
เพียงใด และใช้ทรัพยากรไปมากน้อยเพียงใด ก็เป็นการ
เพิ่มประสิทธิภาพได้เช่นกัน อุทัย กนกวุฒิพงศ์ (2547) 
กล่าวว่า โดยการดำเนินงานขององค์กรนั ้นจะประสบ
ความสำเร็จหรือความล้มเหลวนั้น และการปฏิบัติงาน
ด้วยดีหรือไม่ดี นั้นย่อมขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพของ “คน” 
เนื่องจากคนเป็นตัวขับเคลื่อนที่สำคัญขององค์กร หาก 
“คน” มีประสิทธิภาพ พร้อมผลักดันไปสู่ความสำเร็จใน
การดำเนินกิจการ สอดคล้องกับ ชัยวุฒิ เทโพธิ์ (2563) 

กล่าวว่า ประสิทธิภาพการทำงานแบ่งเป็น 2 ประเภท  
คือ 1) ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง สามารถทำงาน
ได้อย่างรวดเร็ว และได้งานที่มีคุณภาพ 2) ประสิทธิภาพ
ขององค์กร การที่องค์กรสามารถดำเนินกิจการต่าง ๆ 
โดยใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า องค์กรควรมีความสามารถ
ใช้กลยุทธ์ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยี วิธีการทำงานท่ี
เหมาะสม อันจะก่อให้เกิดคุณภาพที่สูงขึ้น และเพื่อลด
ปัญหาอุปสรรคจากการดำเนินงาน และสอดคล้องกับ 
ภักดี มะนะเวศ (2563) โดยประสิทธิที่ดีนั้นจึงต้องอาศัย
ความร่วมมือของทั้งสองฝ่ายทั้งทางด้านผู้บริหารที่ต้องมี
ภาวะผู้นำ และสมาชิกในทีมก็ต้องมีคุณลักษณะสำคัญ 
เช่น ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ และด้านความรับผิดชอบ 
เป็นต้น  
  2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

      องค ์ประกอบของประส ิทธ ิภาพในการ
ปฏิบัติงานมีหลายองค์ประกอบด้วยกัน ซึ่งในบทความ
วิชาการนี้ ผู้วิจัยได้นำแนวคิดทฤษฎีของ ปีเตอร์สัน และ
โพลวแมน (Peterson and Plowman, 1989) เป็นหลัก
ในการนำมาปรับใช้ในการเป็นแนวทางการส่งเสริม
ประสิทธิภาพ สามารถสรุปแนวคิด โดยมีองค์ประกอบ
ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว้ 5 ข้อ ดังนี ้

 1.  ค ุณภาพของงาน (Quality)  จะต ้องมี
คุณภาพสูงโดยผู้ลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า ผลิตภัณฑ์
ที ่ผู ้ผลิตมอบให้กับผู ้บริโภคต้องมีมาตรฐาน คุณภาพดี 
ตอบสนองความต้องการได้ประโยชน์อย่างคุ้มค่าเกิดเป็น
ความประทับใจ และสร้างความพึงพอใจสูงสุดของลูกค้า
หรือผู้มารับบริการ 

 2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นต้อง
เป็นไปตามคาดหวังของหน่วยงาน มีขอบเขตการทำงาน
ที่ชัดเจน ระบุหน้าที่ความรับผิดชอบเฉพาะของแต่ละ
บุคคลในการทำงาน ทำให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ฉะนั้น
บุคลากรจะสามารถปฏิบัติหน้าที ่ของตนเองได้อย่าง
ถูกต้อง แม่นยำ มีการวางแผนในการทำงาน การบริหาร
เวลา เพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่กำหนดไว้  
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3. เวลา (Time) คือ เวลาที ่ใช้ดำเนินการ
จะต้องอยู่ในหลักความถูกต้อง และมีการพัฒนางานให้มี
ความทันสมัย รวดเร็วยิ่งขึ้น 

4. ค ่าใช ้จ ่ายในการดำเน ินการ (Costs)         
ในการดำเนินงานจะต้องมีความเหมาะสมกับงาน และ
วิธีการจะต้อง ลดต้นทุนให้น้อยและให้ได้กำไรมากที่สุด 
ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือต้นทุนการผลิต 
ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้นการเงิน คน วัตถุดิบ เทคโนโลยี 
ที่มีอยู่และเกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุด 

 5. กระบวนการปฏิบัติงาน (Method) คือ วิธีการ 
ขั้นตอน หรือกระบวนการในการทำงานหรือการผลิต ซึ่ง
ปัจจัยนี้เป็นปัจจัยที่ควรให้ความสำคัญเป็นอันดับต่อมา 
เพราะความสำเร็จของการดำเนินกิจกรรมที่มีนั้น จะต้องมา
จากการปฏิบัติงานและขั้นตอนของการผลิต มีการวางแผน 
การติดตาม การตรวจสอบ และการควบคุมการผลิตหรือ
การดำเนินกิจกรรม 

  จากการทบทวนสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการ
ปฏ ิบ ัต ิงาน ค ือ การทำงานให้บรรล ุผลสำเร ็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้โดยมีเทคนิควิธีการที่เหมาะสมในการ
ดำเนินงานเพื ่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ลดปัญหาและ
อุปสรรคและลดความขัดแย้งให้น้อยที่สุดซึ่งประสิทธิภาพ
นี้เป็นตัวชี ้วัดผลการทำงานว่าสามารถปฏิบัติงานได้มี
คุณภาพมากน้อยเพียงใด คุ ่มค่าหรือไม่เมื ่อเทียบกับ
ทรัพยากรที่สูญเสียไป เพื่อให้บรรลุผลลัพธ์ที่ส่งผลไปถึง
พฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรภายในองค์กรที่
แสดงออกมาทางด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน 
ด้านระยะเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ซึ่งเป็นองค์ประกอบ
ของประสิทธิภาพที่ส่งผลให้องค์กรประสบผลสำเร็จไปใน
ทิศทางที่กำหนด ซึ่งเป็นสิ่งสำคัญที่จะทำให้ผลผลิตของ
งานนั ้นม ีค ุณภาพส ูงส ุดเป ็นไปตามที ่กำหนดตาม
มาตรฐานที่กำหนดไว้ ทำให้องค์กรดำเนินธุรกิจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพอย่างยั่งยืน 

 
 

2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 ถ้าหากความต้องการมีมากกว่าความสำเร็จ 
แรงจูงใจจะเป็นบวก กล่าวได้ว่าเมื่อบุคลมีความต้องการ
ความสำเร็จ จะสามารถจูงใจบุคคลนั้นให้กระทำกิจกรรม
ได้ และหากเขาประสบความสำเร็จในการกระทำสิ่งนั้น
แล้ว แรงจูงใจจะมีค่าเป็นศูนย์เพราะได้รับการตอบสนอง
แล้ว แต่ด้วยธรรมชาติของมนุษย์มีความต้องการที่ไม่มี
จ ุดส ิ ้นส ุด (กมลพร กัลยาณมิตร , 2552) เน ื ่องจาก
ธรรมชาติของการจูงใจของบุคคลมากน้อยต่างกันไป           
ซึ่งเป็นพลังวิเศษที่อยู่ภายในของทุกคน เพราะสิ่งกระตุ้น
จะทำให้การทำงานให้ดียิ่งขึ้น การจูงใจจะช่วยตอบสนอง
ความต้องการบางอย่างที ่บ ุคคลเรียกร้องโดยแสดง
พฤติกรรมออกมาเพื่อให้สนองความต้องการ และเมื่อ
ได้รับการตอบสนองนั้นแล้วแรงขับดันจะลดลง ทำให้เกิด
ความพึงพอใจเกิดขึ้น ส่วนด้านที่ความต้องการนั้นไม่ได้
รับการตอบสนอง จะเกิดแรงขับดันเพิ่มมากขึ้นจนกว่า
ความต้องการนั ้นจะได ้ร ับการตอบสนอง (กมลพร 
กัลยาณมิตร, 2559) แรงจูงใจจะช่วยเพิ ่มพลังในการ
ทำงานของบุคคลให้มีพลัง (Energy) ในการขับเคลื่อน
องค์กรด้วยความมานะ อดทน ไม ่ย่ อท้อต ่อปัญหา       
และอุปสรรคต่าง ๆ แตกต่างกันไปตามสถานการณ์                   
ที่เกิดขึ้น การจูงใจให้บุคลากรมีผลงานที่มีประสิทธิภาพ 
ในร ูปแบบของผลผล ิตและค ุณภาพ ลดค ่าใช ้จ ่าย
สิ้นเปลือง รวมถึงด้านเวลาในการดำเนินงาน แรงจูงใจ
เป็นสิ่งที่เชื ่อมโยงให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการ
ทำงาน อย่างไรก็ตามความพึงพอใจเป็นเรื่องที่แปรผนัได้
ตลอดเวลา ดังนั้นองค์กรควรสำรวจความพึงพอใจของ
บ ุคลากร (Employee Satisfaction Survey) (ส ุพจน์  
นาคสวัสดิ์, 2559) หากองค์กรใดมีบุคลากรที่มีแรงจูงใน
ในการทำงานสูง ย่อมส่งผลไปยังองค์กรที ่จะบรรลุ
เป้าหมายที่กำหนดไว้ได้ การสร้างแรงจูงใจยังเป็นการ
สร้างขวัญกำลังใจ ให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์กร และยัง
เป็นตัวกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร ทัศนคติต ่อเพื ่อนร ่วมงาน หัวหน้างาน ให้
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สอดคล้องกับนโยบายการดำเนินงานเป็นไปอย่างสำเร็จ
ลุล่วง ทั้งตัวขององค์กรและตัวบุคลากรก็ต่างพึ่งพาอาศัย
ซึ ่งกันและกัน ที่จะพัฒนาองค์กรให้เจริญก้าวหน้า สิ่ง
สำคัญของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้
ผลงานตามมาตรฐานที่กำหนด ถือเป็นตัวแปรหนึ่งที่มี
ความสำคัญอย่างมากที่จะส่งผลกระทบต่อกระบวนการ
ทำงานของบุคลากร ดังนั ้นองค์กรควรจะมีบทบาทใน  
การมีนโยบาย ขอบเขตการทำงานที่ชัดเจน ระบุหน้าที่
ความรับผิดชอบเฉพาะของแต่ละบุคคลในการทำงานให้
เกิดความเข้าใจตรงกัน ฉะนั้นบุคลากรจะสามารถปฏบิัติ
หน้าที่ของตนเองได้อย่างถูกต้อง แม่นยำ มีการวางแผน
ในการทำงาน การบร ิหารเวลา การศึกษาที ่ผ ่านมา
สนับสนุนความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และประส ิทธ ิภาพการปฏ ิบ ั ต ิ ง าน  โดยการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กรช่วยเพิ ่มขีด
ความสามารถของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายตามบทบาทหน้าที ให้เกิดการพัฒนาศักยภาพ
ในการทำงานให้มีคุณภาพได้มาตรฐาน รวดเร็ว คุ ้มค่า 
ทันตามเวลาที่กำหนด และเกิดประโยชน์ในการดำเนิน
ธุรกิจอย่างสูงสุดต่อองค์กร ซึ ่งหากองค์กรใดสามารถ
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันก็จะสามารถทำกำไร
ได้เร็วกว่าคู่แข่งขันในตลาด โดยองค์กรต่าง ๆ จึงต้องมี
ความพยายามมุ่งเน้นการดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย 
(Goal Optimization) ซึ ่งประสิทธิภาพในที่นี ้หมายถึง 
การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่ได้มาอย่างจำกัด และมี
ค ุณค ่าให ้ เป ็นประโยชน ์ส ู งส ุดเท ่าท ี ่จะเป ็นไปได้           
ตามเป ้าหมายหร ือว ัตถ ุประสงค ์ท ี ่องค ์กรกำหนด         
เมื ่อองค์กรสามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
สมาชิกในองค์กรให้เกิด ความพึงพอใจต่อการทำงาน 
ก่อให้เกิดมีทัศนคติที ่ด ีก ับองค์กร มีกำลังใจที ่ด ีให้
ปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทอย่างเต็มกำลังความสามารถ
ทั้งกายและใจ มีความมานะพากเพียร เกิดความสุขเกิด
ในขณะทำงาน และพฤติกรรมการแสดงออกในการ
ปฏิบัติงานท่ีสะท้อนออกมา ช้ีให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในการ
ทำงาน หรือกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมาย แม้จะมี

ปัญหาอุปสรรคก็พยายามที่จะฝ่าฝันให้บรรลุเป้าหมาย 
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร ซึ ่งแสดงออกมาทางด้านคุณภาพของงาน 
ด้านปริมาณงาน ด้านระยะเวลา และด้านค่าใช้จ ่าย       
จึงเป็นสิ่งสำคัญที่จะทำให้ผลผลิตของงานนั้นมีคุณภาพ
เป็นไปตามกำหนด โดยสิ ้นเปลืองทรัพยากร ต้นทุน
ค่าใช้จ ่าย พลังงาน และเวลาน้อยที ่ส ุดให้คุ ้มค่ากับ
ทรัพยากรที่สูญเสียไป โดยได้ผลงานที่มี่คุณภาพสูงสุด 
จากท่ีกล่าวมาล้วนส่งผลที่ดีต่อองค์กรในการดำเนินธุรกิจ
ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิอย่างยั่งยืน    
มีนักวิชาการหลายท่านได้ทำการศึกษา เช่น การศึกษา
ของเกตุแก้ว พันชั่ง และราเชนทร์ นพณัฐวงศกร (2563) 
ทำการศึกษาเร ื ่อง แรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของ
พนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การขนส่ง
มวลชนกรุงเทพในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งปัจจัยจูง
ใจและปัจจัยค้ำจุน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สอดคล้องกับ ธีรพันธ์ ลมูลศิลป์ และวัชระ ยี ่สุ ่นเทศ 
(2562) ทำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต
โรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ พบว่า ด้านที่มีค่าสูงสุด
ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนเงินเดือนที่ได้รับควรเหมาะสมกับ
ความรู ้ความสามารถ และมีความเหมาะสมกับงานที่
รับผิดชอบอยู่ โดยงานที่ปฏิบัติอยู ่ต้องช่วยเพิ่มทักษะ 
ประสบการณ์ ความชำนาญ สอดคล้องกับ กฤษดา    
เชียรวัฒนสุข และคณะ (2560) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา 
บริษัท ทีโอที จำกัด (มหาชน) สำนักงานใหญ่แจ้งวัฒนะ 
พบว่า ผลการปฏิบัติงานปัจจัยจูงใจและปัจจัยธำรงรักษา
มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัต ิงานของพนักงานในด้าน
คุณภาพการปฏิบัติงาน ปริมาณผลการปฏิบัติงาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ อรุโณทัย จัน
ทวงษ ์และประสพชัย พสนนท์ (2561) ทำการศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจค้าปลีกสินค้าปลอด
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อากรของไทย พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ส่งผลต่อประ
ส ิทธ ิภาพการปฏ ิบ ัต ิ งานของพน ักงานอย ่า งมาก 
สอดคล้องกับ ธิร ิญญา เพ็ญญะ และ ไชยา ยิ ้มวิไล 
(2562) ทำศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิงานของบุคลากรในส่วน
การศึกษา โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า จังหวัด
นครนายก พบว ่า ป ัจจ ัยจ ูงใจและปัจจ ัยค ้ำจ ุนมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร จึงสรุปได้ว่า หากบุคลากร ในส่วนการศึกษา 
โรงเร ียนนายร ้อยพระจ ุลจอมเกล ้าม ีแรงจ ูงใจใน         
การปฏ ิบ ัต ิงานเพ ิ ่มมากข ึ ้น ประส ิทธ ิภาพในการ
ปฏ ิบ ั ต ิ ง านของบ ุคลากรจะเพ ิ ่ มข ึ ้ นตามไปด ้วย               
ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปัญญาพร ฐิติพงศ์ และ
ประสพชัย พสุนนท์ (2559) ศึกษาเรื่อง แจงจูงใจที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัท
ก่อสร้าง: กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอน
สตรัคชั ่น จำกัด ความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านรวม พบว่า แรงจูงใจ
ด้านความรับผิดชอบและด้านการนิเทศงานส่งผลต่อ
ประสิทธ ิภาพการปฏิบ ัต ิงานของบุคลากร อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ สุรเจต ไชยพันธ์พงษ์ (2563) ทำการศึกษาเรื ่อง 
แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล จังหวัดพะเยา 
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ และ
ปัจจัยค้ำจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล จังหวัดพะเยา 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ทั้งนี ้อาจเป็น
เพราะองค์การบริหารส่วนตำบลเป็นหน่วยงานทาง
ภาครัฐที่มีงบประมาณสนับสนุนการดำเนินงานในทุกปี 
ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาสภาพแวดล้อม ภัทรนันท์  
ศ ิร ิไทย (2559) ศ ึกษาเร ื ่อง ความสัมพันธ ์ระหว่าง
แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
วิทยาลัยชุมชนสระแก้ว ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู ่ใน
ระด ับมากอย่างม ีน ัยสำค ัญทางสถ ิต ิท ี ่ระด ับ .01          
น ั ่นหมายถึง บ ุคลากรมีแรงจ ูงใจมากย่อมส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชลบุร ี พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจใน     
การทำงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน  
การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 ถือได้ว่าปัจจัย
แรงจ ูงใจเป็นสิ ่งที ่สำค ัญและมีผลต่อประสิทธิภาพ         
ในการปฏิบ ัต ิงานเช่นเด ียวก ับ Vroom (1964) ได้
ทำการศึกษาพบว่า ในการปฏิบัติงานของบุคคลที่จะก่อ
ใหเกิดความสามารถความชำนาญของผู้ปฏิบัติงานและ
การจูงใจในการปฏิบัติงานที่นำไปสู่การใช้ความสามารถ
บางอย่างเต็มที่ การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพนั้น จึงมี
ความจะเป็นจะต้องคำนึงถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานให้เกิดขึ ้นกับบุคคลเสียก่อน สรุปได้      
ดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 สรุปตัวแปรปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยเรียงจากความสอดคล้องกัน 

บทความ 

ปัจจัย 

ตัวแปรด้านแรงจูงใจ 
ตัวแปรด้านประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน 
(Herzberg, 1959) (Peterson & 

Plowman, 1989) ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน 
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ฆฬิสา สธุดาอนันตโภคิน, 
ภมร ขนัธะหัตถ์ (2564) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  ✓   ✓ ✓ ✓     

นลพรรณ บุญฤทธิ ์(2558) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓   ✓ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ 
กิตติวัฒน์ ถมยา (2553) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓   ✓    ✓      
เกตแุกว้ พันชั่ง, ราเชนทร ์
นพณัฐวงศกร (2563) ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  ✓   ✓   ✓ ✓      

อัครเดช ไม้จนัทร์(2560) ✓    ✓   ✓   ✓   ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  
ปัญญาพร ฐิติพงศ์ และ
คณะ (2558) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

ธีรพันธ์ ลมูลศิลป์, วัชระ 
ยี่สุ่นเทศ (2562) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓   ✓   ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ 

พัชร์หทยั จารุทวีผลนกุูล 
และคณะ (2563) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓   ✓  ✓ ✓ ✓      

ณัฏฐ์พัชร ์ลาภบำรุงวงศ ์
(2562) ✓  ✓ ✓ ✓   ✓ ✓ ✓ ✓   ✓ ✓      

กมลพร กัลยาณมิตร 
(2559) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

ภัทรนันท์ ศิริไทย (2559) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓   ✓ ✓  ✓ ✓      
กฤษดา เชียรวัฒนสุข และ
คณะ (2560) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓   ✓ ✓  ✓ ✓      

สุรเจต ไชยพนัธ์พงษ์ 
(2563) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ 

อรุโณทยั จนัทวงษ์ และ
คณะ (2561) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓   ✓   ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ 
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3. บทสรุป 
จากการทบทวนพบว ่ า “แรงจ ู งใจท ี ่ ส ่ งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน” ความต้องการพื้นฐานของ
บุคลากรในองค์ตลอดจนเป้าหมายในการทำงานมีความ
แตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล ขณะเดียวกันแต่ละองค์กรก็มี
ศักยภาพในการตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรได้
แตกต่างกันไป ผู้บริหารในองค์กรจึงต้องมีความเข้าใจต่อ
พฤติกรรมบางอย่างที ่บุคลากรแสดงออกมา การสร้าง
แรงจ ูงใจเพ ื ่อให ้บ ุคลากรเก ิดความพ ึ งพอใจ ( Job 
Satisfaction) และแสดงพฤติกรรมการทำงาน สิ่งที่ถือว่า
เป็นหัวใจที่จะขับเคลื่อนก็คือแรงจูงใจซึ่งเปรียบเหมือนไฟ
ในการทำงานที่พร้อมจะปะทุออกมา แสดงเป็นพฤติกรรม
เชิงบวกในการทำงานที่จะสร้างประโยชน์ให้กับองค์กร หาก
ไฟนี้จุดติดเมื่อใด เปรียบเสมือนไฟเป็นแรงจูงใจ ถ้ายิ่งมี
แรงจ ู งใจมากข ึ ้ นเท ่ าใดจะทำให ้การปฏ ิบ ั ต ิ งาน                   
มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น  การมีแรงจูงใจจะที่ดีนั้นเสมือนเป็น
การให้รางวัลเพื่อกระตุ้นให้บุคลากรมีพฤติกรรมการทำงาน
ที่ตอบสนองที่ดี โดยมีวัตถุประสงค์สำคัญของการให้รางวัล 
เพื ่อให้เกิดความตื ่นตัวที ่จะพัฒนาศักยภาพและบรรลุ
เป้าหมายสูงสุด ตามมาตรฐานการทำงานที่องค์กรกำหนด              
ซึ่งผู้บริหารจึงต้องให้ความสำคัญในการให้ความสำคัญของ
การออกแบบงานเพื ่อแรงจูงใจ (Designing Motivation 
Jobs) เพื่อเป็นการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการทำงานที่ดี 
เช่น การให้รางวัล เช่น เงินเดือน ค่าล่วงเวลา โบนัส หรือ
จะเป็นการเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้น ทำให้ผู้ปฏิบัติงานนั้น
เกิดความภูมิใจกับงานที่ตนเองทำอยู่ เพื ่อจะตอบสนอง
ความต้องการทั้ง “คน” “องค์กร” ให้เหมาะสมต่อความ
ต้องการทั้งนายจ้าง และลูกจ้าง ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ
ในการดำเนินงาน เพื่อให้บุคลากรเกิดความความพึงพอใจที่
มีต่อองค์กร ให้มีความรักในงานและผูกพันธ์ต่อองค์กรและ
ต่องาน เปรียบเสมือนเป็นบ้านหลังที ่สอง ย่อมทำให้
ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรอย่างสูงสุด และส่งผล
ต่อความเจริญก้าวหน้า มั่นคงขององค์กรอย่างยั่งยืน 

ดังนั ้นในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ ้นกับบุคลากร 
สุดท้ายแล้วองค์กรย่อมต้องได้รับความสำเร็จด้วยเช่นกัน 
หากองค์กรไม่ประสบความสำเร็จนั่นหมายถึงแนวทางของ
การบริหารด้านแรงจูงใจที่นำมาใช้ไม่เหมาะสม ไม่สามารถ
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกที่จะปฏิบัติงานให้กับ
องค์กรจนนำไปสู่ความสำเร็จทางธุรกิจที่ เกิดขึ ้นได้จริง 
เพื่อให้องค์กรสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ จึงต้องมีการพัฒนาทั้งบุคลากร ให้เหมาะสม
ตามบทบาทหน้าที่และองค์กรควรเอาใจใส ่บ ุคลากร       
เพื่อสร้างทัศนคติการทำงานที่ดีต่อองค์กร อันจะส่งผลต่อ
การพัฒนาองค์กรได้อย่างเหมาะสม ดังเช่น ทฤษฎีของ 
Herzberg (1959) เป ็นแนวทางในการสร ้างแรงจ ูงใจ 
เพื่อให้เป็นพลังไปสู่ความสำเร็จย่อมส่งผลให้ประสิทธิภาพ
การทำงานของบุคคลากรเพิ่มมากขึ ้นเป็นผลสำเร็จของ
องค์กรในด้านคุณค่าและมูลค่าได้  

องค์ประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังเช่น 
ทฤษฎีของ Peterson & Plowman (1989) ให้มีลักษณะ
เก ิดการส ูญเส ียทร ัพยากรให ้สู ญเปล ่ าน ้อยท ี ่ สุ ด                
ทั้งประสิทธิภาพของบุคคล และประสิทธิภาพขององค์กร 
เพื่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 
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